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Abstract 
 

The objectives of this research were 1.to study the level of staff   performances 
of Samitivej Thonburi Hospital, 2.to study the demographic characteristics of staff of  
Samitivej Thonburi Hospital, 3. to study the level  of motivation factors of staff of Samitivej 
Thonburi Hospital, 4. to study the factors relating staff  performances of Samitivej Thonburi 
Hospital, and 5.to present guidelines for enhance the staff performances of Samitivej 
Thonburi Hospital 

The population of this study was  273 staff working in Samitivej Thonburi  
Hospital.  The sample group consists of 164 staff   obtained by stratify random 
sampling method. A Questionnairewas the instrument in data collection. Statistics for data 
analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test  and Pearson 
product moment correlation coefficient.  

The result showed that 1) staff performances were at high level. 2) most 
respondents are female, aged between 21-30 years old, single status, with Bachelor's degree 
education background, most of them are at general staff position, with working experience 
more than 5 years, and the monthly incomes between 15,001 to 25,000 Baht. 3) the 
motivation over all motivation factors of staff of Samitivej Thonburi  Hospital were at high 
level. 4) The personal characteristics, i.e. age and working experience, had an effect on staff 
performances at a statistical significant level of 0.05. Motivation factors were positively 
correlated with overall staff performances of Samitivej Thonburi  Hospital, at medium level 
in the same direction with  a statistical significant level of 0.01.In addition, hygiene factors  
were positively correlated with overall staff performances of Samitivej Thonburi  Hospital 
at almost high level in the same direction with  a statistical significant level of 0.01.The 
guidelines for enhance the staff performances of Samitivej Thonburi Hospital is that 
Organization Manager should consider the management approach that increases the level of  
motivation factors and hygiene factors for higher staff performances of Samitivej Thonburi  
Hospital. 4) guidelines for keep quality of working performance of the staff of Samitivej 
Thonburi Hospital were to provide standard training and testing for all staff in order to 
make all staff with different working experience always maintain their performance quality. 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

 

1.  ความสําคญัและความเป็นมาของปัญหา 

 

เน่ืองจากปัจจุบันธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีแนวโน้มรักษาระดับการเติบโตได้ดี

ต่อเน่ืองใน ระยะ 1-3 ปีขา้งหน้า (พูลสุข นิลกิจศรานนท์  2560) ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนยงัตอ้ง

เผชิญการแข่งขนัที่รุนแรงจากคู่แข่งในประเทศและต่างประเทศ โดยนอกเหนือจากคู่แข่งในธุรกิจ 

เดียวกนัซ่ึงเร่งขยายการลงทุนอยา่งต่อเน่ืองแลว้ ยงัมีกลุ่มทุนขนาดใหญ่จากธุรกิจอ่ืนที่ปรับโมเดล 

สู่ธุรกิจโรงพยาบาล เน่ืองจากมองวา่เป็นธุรกิจท่ีมี “ความเส่ียงตํ่า” และมีโอกาสสร้างรายไดท้ี่มัน่คง

ในระยะยาว อีกทั้งยงัสอดรับกบัพฤติกรรมผูบ้ริโภคที่ให้ความสนใจดา้นสุขภาพกันแพร่หลายมากขึ้น 

การแข่งขนัในธุรกิจจึงมีแนวโน้มรุนแรงขึ้นทั้งดา้นราคาและบริการ ตลอดจนการแยง่ชิงบุคลากร

ทางการแพทย ์นอกจากน้ี ยงัมีคู่แข่ง จากโรงพยาบาลรัฐบางแห่งที่พฒันาระบบการให้บริการใน

มาตรฐานเดียวกบัเอกชน ซ่ึงรวมถึงการให้บริการเฉพาะทางและการให้บริการนอกเวลาราชการ 

(เช่น โรงพยาบาลปิยมหาราชการุณยใ์นเครือศิริราช และศูนยก์ารแพทยส์มเด็จพระเทพรัตน์ของ

โรงพยาบาลรามาธิบดี) โดยมีขอ้ไดเ้ปรียบดา้นช่ือเสียง เทคโนโลยแีละแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญ สําหรับ

คู่แข่งจากโรงพยาบาลในต่างประเทศ พบว่าหลายประเทศในเอเชียวางสถานะเป็นศูนยก์ลาง

การแพทยแ์ละ/หรือมีกลุ่มลูกคา้เป้าหมาย เดียวกบัไทย อาทิ สิงคโปร์ มาเลเซีย อินเดีย หรือจีน มุ่ง

เขา้สู่การเป็น “ศูนยก์ลางการท่องเท่ียวเชิงการแพทย”์ ซ่ึงนับเป็นความทา้ทายของการดาํเนินธุรกิจ

โรงพยาบาลเอกชนในการปรับตวัควา้โอกาสและเตรียมตวัรับมือกบัการแข่งขนัในอนาคต 

จากเหตุผลขา้งตน้ทาํให้โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี ซ่ึงเดิม คือโรงพยาบาล กรุงธน 1 

ได้ดาํเนินการเปล่ียนมาใชช่ื้อโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี ตั้งแต่ปี   2556  และในฐานะที่เป็นหน่ึง 

ในโรงพยาบาลในเครือสมิติเวช ซ่ึงผูบ้ริหารกาํหนด วิสยัทศัน์ ในการเป็นโรงพยาบาลเอกชนชั้นนาํ 

ที่พร้อมที่ จะให้บริการชาวฝ่ังธนบุรีได้อยา่ง ครบวงจร ดว้ยทาํเลที่ตั้งที่ล้อมรอบด้วยการขยายตวั

ทางเศรษฐกิจ ประชากร โครงการที่อยู่อาศยั รวมถึงเส้นทางคมนาคมที่สะดวกในการเดินทาง  

จากรถไฟฟ้าหลายสาย อาทิ BTS สถานีวงเวียนใหญ่  BTS สถานีกรุงธนบุรี  จึงทาํให้มีความมุ่งมัน่

ที่จะดาํรงไวซ่ึ้งมาตรฐานด้านการรักษาพยาบาลที่เป็นเลิศสําหรับประชาชน ผูอ้าศยัและผูป่้วย

ชาวต่างชาติในพื้นที่ธนบุรี ซ่ึงพร้อมให้บริการทางการแพทยด์ว้ยมาตรฐานโรงพยาบาลระดบัสากล  
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โดยสามารถรองรับผูป่้วยในได้สูงถึง 150 ราย มีห้องตรวจผูป่้วยนอกสูงถึง 62 ห้อง แบ่งแยกเป็น 

สถาบนั ศูนย ์คลินิกทางการแพทยต่์าง ๆ มากมายครบวงจร ไม่ว่าจะเป็น สถาบนัเตา้นม สถาบนั

ภูมิแพ ้ศูนยก์ลา้มเน้ือ กระดูกและขอ้ ศูนยจ์กัษุกรรมและเลสิก และการบริการทางการแพทยอ่ื์น ๆ 

และยงัได้ผ่านการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลไทย (Hospital Accreditation – HA) จากสถาบัน

พฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลและมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาและปรับปรุงต่อไปอย่างไม่หยุดย ั้ง

เพื่อให้ผูป่้วยและผูใ้ช้บริการทุกท่านได้รับบริการและการรักษาพยาบาลที่มีประสิทธิภาพสูงสุด  

ดว้ยความพยายามในการบรรลุในวสิัยทศัน์ และการสร้างความไดเ้ปรียบใน การแข่งขนัทางธุรกิจ

ของโรงพยาบาลเอกชน โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรีก็ต้องมีการปรับตัวแข่งขันทางด้านการ

ให้บริการและคุณภาพการรักษาพยาบาลซ่ึงเป็นปัจจยัสาํคญัในการเลือกใชโ้รงพยาบาลเอกชนแลว้ 

ยงัมีส่วนต่อการตดัสินใจเลือกใชบ้ริการโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่การบริการ 

ที่ดีจากบุคลากรทางการแพทยแ์ละการพยาบาล 

จากการเปล่ียนนโยบายการบริหารท่ีเปล่ียนจากโรงพยาบาลกรุงธน 1 เป็นโรงพยาบาล

สมิติเวช ธนบุรี ส่งผลให้เกิดปัญหาในการปรับตัวของบุคลากรซ่ึงประมาณ 40 เปอร์เซ็นต ์

เป็นบุคลากรที่ปฏิบติังานตั้งแต่เป็นโรงพยาบาลกรุงธน 1 และ เกิดประเด็นปัญหาว่าจะทาํอยา่งไร

ใหบุ้คลากรทาํงานไดอ้ยา่งเตม็ประสิทธิภาพภายใตน้โยบายท่ีมีในปัจจุบนั ดว้ยความพยายามในการ

บรรลุในวิสัยทศัน์และการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขนัทางธุรกิจของโรงพยาบาลเอกชน 

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรีก็ตอ้งมีการปรับตวัแข่งขนักนัทางดา้นการให้บริการ และคุณภาพการ

รักษาพยาบาลโดยการที่จะสามารถบรรลุวิสัยทัศน์จากการทํางานให้เกิดประสิทธิภาพได้นั้ น   

การจดัการถือเป็นภารกิจที่ มีความสําคญัที่จะช่วยให้องค์การมีการใช้ทรัพยากร เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยทรัพยากรทางการจดัการ

ประกอบดว้ย คน (MAN ) เงิน (MONEY) วตัถุดิบ (MATERIAL) และวธีิการ ( METHOD) เรียกว่า 

4M ซ่ึ ง คน จัด เป็ น ท รัพ ยาก รที่ มีลักษ ณ ะแต กต่างจากท รัพ ยากรอ่ืน  เน่ื องจากค น มี ชีวิต 

มีจิตวิญญาณต่างจากทรัพยากรอ่ืนที่ไม่มีชีวิตไม่มีจิตวิญญาณ และคนยงัมีสติปัญญาความรู้

ความสามารถและทกัษะที่มีคุณค่าสามารถสร้างมูลค่าแก่องคก์ารหรือหน่วยงานที่ตนทาํงานอยูไ่ด ้

(ก่ิงพร ทองใบ, 2560, น. 9-5) 

เพื่อให้สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตามที่องคก์ารกาํหนดไว ้การเตรียม

บุคลากรขององคก์ารในขณะที่มีการเปล่ียนแปลงและเติบโตให้มีศกัยภาพในการปฏิบติังานไดท้นั

ต่อการเปล่ียนแปลงจากสภาพแวดลอ้มที่เกิดขึ้นในเร่ืองที่มีความสาํคญัและมีความจาํเป็นต่อการ

ปฎิบัติงาน ส่ิงที่องค์การตอ้งการคือบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสม การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์

มีความสําคัญต่อองค์การเป็นอย่างมากโดยหากการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเ์ป็นไปอย่างมี
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ประสิทธิภาพจะทาํให้องคก์ารสามารถจดัการความสามารถในการทาํงานของบุคลากรไดต้รงกับ

ลกัษณะงาน ส่งผลให้คุณภาพของการรักษาพยาบาลและการบริการดียิง่ขึ้น และสามารถเพิ่มขีด

ความสามารถทางการแข่งขนั เพราะสามารถลดตน้ทุนในการทาํงานและทาํให้องค์การมีความ

พร้อมในการเผชิญการเปล่ียนแปลงในอนาคต ส่วนความสําคญัต่อบุคลากรการพฒันาทรัพยากร

มนุษยท์าํใหบุ้คลากรมีขวญักาํลงัใจในการปฏิบติังาน เพิม่พนูความรู้และความสามารถของบุคลากร

จึงทาํใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพมากขึ้นพร้อมทั้งขีดความสามารถของบุคลากรเพิ่มขึ้น สร้างให้

บุคลากรมีโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพและเป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน เป็นส่วนหน่ึงที่ทาํ 

ใหผู้บ้ริหารไดรั้บรู้ถึงการทาํงานของบุคลากรทาํใหเ้กิดทศันคติที่ดีต่อองคก์ารในภาพรวม  

จากแนวคิด ของ Victor Vroom Vroom ได้เสนอทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy 

Theory) ทฤษฎีที่ตอ้งการตอบคาํถามที่ว่าอะไรที่ทาํให้บุคคลเต็มใจที่จะทาํงานหนักให้แก่องคก์าร

คาํตอบที่ไดก้็คือบุคคลจะทาํงานหนกัเม่ือตอ้งการบางส่ิงบางอยา่งแลว้เม่ือคิดวา่เป็นไปไดท้ี่จะไดรั้บ

ส่ิงนั้น ทฤษฎีน้ีมีความเช่ือที่ว่าบุคคลจะแสดงพฤติกรรมใดๆขึ้นอยูก่บัความคาดหวงัของบุคคลนั้น

ว่าพฤติกรรมหรือการกระทาํจะนํามาซ่ึงผลลัพธ์ที่ต ้องการและความน่าสนใจของผลลัพธ์นั้ น

(ชนินทร์ ชุณหพนัธรักษ,์ 2560,น. 8-27) 

ดว้ยเหตุน้ีการที่จะทาํให้บุคลากรมีความพึงพอใจ ไดต้ามความคาดหวงัจึงออกมาใน

รูปแบบเรียกว่า แรงจูงใจ ซ่ึงเป็นส่ิงที่เกิดขึ้นมาจากแต่ละคน ไม่ใช่ขึ้นอยูก่บัผูบ้ริหารโดยตรงและ

เป็นปัจจยัที่ใชใ้นการบาํรุงจิตใจอยา่งดีที่สุด คือจะสามารถช่วยกาํจดัความไม่พอใจต่าง ๆ ไดแ้ต่จะ

ไม่สามารถสร้างความพึงพอใจได  ้ดังนั้ นในกระบวนการจูงใจที่ตอ้งการให้เกิดแรงจูงใจที่ดีจึง

จาํเป็นตอ้งจดัและกาํหนดปัจจยัต่างๆทั้งสองกลุ่ม คือปัจจยัท่ีใชบ้าํรุงจิตใจสภาพแวดลอ้ม เรียกว่า 

ปัจจยัค ํ้าจุน และปัจจยัที่ใชจู้งใจได ้(ของงานท่ีทาํ) เรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ(ณรงค ์ศรีเกรียงทอง , 2558) 

ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจศึกษาปัจจยัแรงจูงใจซ่ึงแบ่งออกเป็น ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้ า

จุนที่มีความสมัพนัธก์บัผลการปฏิบติังานของเจา้หนา้ที่โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี เพือ่ใหบุ้คลากร

ทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ โดยสามารถบรรลุนโยบายและวสิยัทศัน์ของโรงพยาบาลได ้และนาํ

ผลที่ไดม้านาํเสนอทีมบริหารพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์พื่อกาํหนดเป็นนโยบายหรือแนวทางในการ

พฒันาบุคลากรและผลกัดนัใหบุ้คลากรสามารถทาํงานไดอ้ยา่งเต็มประสิทธิภาพและทาํใหอ้งคก์ร 

มีความมัน่คงและสามารถสร้างความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั 
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2. วตัถุประสงค์ของการศึกษา 

 

 เพื่อศึกษาระดับผลการปฏิบัติงาน  (ประสิทธิภาพในการทํางาน) ของเจ้าหน้าที่

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 2.1 เพือ่ศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของเจา้หนา้ที่โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 2.2 เพือ่ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของเจา้หนา้ที่โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 2.3 เพือ่ศึกษาปัจจยัที่มีความสมัพนัธก์บัผลการปฏิบติังาน (ประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน)ของเจา้หนา้ที่โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 2.4 เพื่อเสนอแนะแนวทางที่ส่งเสริมผลการปฏิบติังาน (ประสิทธิภาพในการทาํงาน)

ของเจา้หนา้ที่โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 

3. สมมติฐานทางการศึกษา 

 

 3.1 ระดับระดับผลการปฏิบัติงาน  (ประสิทธิภาพในการทํางาน) ของบุคลากร

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรีอยูใ่นระดบัสูง  

 3.2 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบรีุที่แตกต่างกนั           

มีประสิทธิภาพในการทาํงานแตกต่างกนั 

 3.3 ปัจจยัแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน (ประสิทธิภาพในการทาํงาน)

ของเจา้หนา้ที่โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



5 

 

4. กรอบความคดิในการศึกษา 

 

 จากการบูรณาการแนวคิดในการศึกษา ซ่ึงผูศึ้กษาได้ทบทวนวรรณกรรมสามารถ 

แสดงกรอบแนวการศึกษา ดงัภาพที่ 1.1  

 

                    ตัวแปรอิสระ                   ตัวแปรตาม 

        

  

 

         

 

         

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ขอบเขตการศึกษา 

  

ระดับผลการปฏบิัตงิาน 

(ประสิทธิภาพในการทาํงาน) ของเจ้าหน้าที่

โรงพยาบาลสมติเิวช ธนบุรี 

• การปฏิบติัตามนโยบายของโรงพยาบาล 

ดา้นการให้บริการท่ีเป็นเลิศ 

• ผลการปฏิบติังานท่ีดี 

• การมีระเบียบวินยั 

• การมีจรรยาบรรณและจริยธรรมในการงาน 

ท่ีทาํ 

 

 

ประชากรศาสตร์ 

เพศ- อาย ุ-สถานภาพ- ระดบัการศึกษาสูงสุด-  

ตาํแหน่งงาน- ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

 

 

ปัจจัยจูงใจ 

1. ความสาํเร็จในการทาํงาน 

2. การไดรั้บการยอมรับ 

3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 

4. ความรับผดิชอบ 

5. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

6  การมีโอกาสเจริญเติบโตในหนา้ท่ีการงาน 

ปัจจัยคํา้จุน 

7. นโยบายและการบริหารงาน 

8. การควบคุมบงัคบับญัชา 

9. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

10. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

11. ค่าตอบแทน 

12. สถานะของอาชีพ 

13. ความมัน่คงในงาน 

14. ความเป็นอยูส่่วนตวั 

 

ภาพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
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5. ขอบเขตในการศึกษา  

 

 การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ ผูว้ิจยัได้ใชว้ิธีการสํารวจดว้ยแบบสอบถามที่สร้างขึ้น

ไดก้าํหนดขอบเขตของการวจิยั ไวด้งัน้ีคือ 

 5.1 ขอบเขตด้านประชากร  ประชากรที่ใชใ้นการศึกษา เป็นบุคลากรของโรงพยาบาล

สมิติเวช ธนบุรี จาํนวน 278คน โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชศึ้กษาคือประชากรท่ีถูกเลือกจาก โดยวิธีการ

สุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ 

 5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา   

 การศึกษาค้นคว้าอิสระเร่ืองปัจจัยที่ มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน

(ประสิทธิภาพในการทาํงาน) ของเจา้หน้าที่โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิด 

ทฤษฎีเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจซ่ึงประกอบไปด้วย ปัจจยัจูงใจ 1. ความสาํเร็จในการทาํงาน  2. การ

ไดรั้บการยอมรับ  3. ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 4. ความรับผดิชอบ 5. ความกา้วหน้าในหนา้ที่การงาน  

6 การมีโอกาสเจริญเติบโตในหน้าที่การงาน และปัจจัยค ํ้ าจุน  1. นโยบายและการบริหารงาน   

2. การควบคุมบังคับบัญชา 3.สภาพแวดล้อมในการทํางาน  4. ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

5. ค่าตอบแทน  6. สถานะของอาชีพ  7. ความมัน่คงในงาน  8. ความเป็นอยูส่่วนตวั 

 5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา   

 ในการศึกษาเร่ิมตั้งแต่ วนัที่ 1 ตุลาคม 2561 ถึง 28 กุมภาพนัธ ์2562 

 

6.  คาํนิยามศัพท์ 

 

6.1 ผลของการปฏิบัติงานในที่ น้ี หมายถึงประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง  

การปฏิบติังานดว้ย ความเพียร พยายามปฏิบติังานให้บรรลุผลสาํเร็จ การเอาใจใส่ในการปฏิบติังาน 

การพิจารณาหาเหตุผลและ วางแผนในการปฏิบติังานให้เป็นผลสําเร็จ ไดแ้ก่ ด้านการให้บริการ 

ที่เป็นเลิศ ด้านผลการปฏิบัติงานที่ดี  ด้านการมีระเบียบวินัย และด้านการมีจรรยาบรรณและ

จริยธรรมในงานที่ทาํ ของเจา้หนา้ที่โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 6.2 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์เป็นการศึกษา ใน 7 ดา้นได้แก่ (1) เพศ (2) อาย ุ(3) 

สถานภาพ (4) ระดับการศึกษาสูงสุด (5) ตาํแหน่งงาน (6) ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและ (7) 

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 6.3 แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงที่เกิดขึ้นแล้วทาํให้เกิดการกระตุน้บุคลากร

ของโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรีเพื่อให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมี  
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14 ดา้น ไดแ้ก่ (1) ความสาํเร็จในการทาํงาน (2) การไดรั้บการยอมรับ (3) ลกัษณะของงานที่ปฏิบติั 

(4) ความรับผิดชอบ (5) ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงาน (6) การมีโอกาสเจริญเติบโตในหนา้ที่การ

งาน (7) นโยบายและการบริหารงาน (8) การควบคุมบงัคบับญัชา (9) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

(10) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (11) ค่าตอบแทน (12) สถานะของอาชีพ  (13) ความมัน่คงในงาน 

(14) ความเป็นอยูส่่วนตวั 

 6.4 เจา้หน้าที่ หมายถึง บุคลากรทางการพยาบาลคือ พยาบาลและผูช่้วยพยาบาล  

บุคลากรสนับสนุนทางการแพทย ์คือ เภสชักร นกักายภาพบาํบดั และนักรังสีเทคนิค และเจา้หนา้ที่ 

ของโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี ที่ปฏิบติังานดา้นอ่ืนๆ 

 6.5 โรงพยาบาล ในที่น้ีหมายถึง โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี ซ่ึงเป็นสถานพยาบาล 

ที่ไดรั้บอนุญาตให้ตั้งและดาํเนินการสถานพยาบาลตาม พระราชบญัญติัสถานพยาบาล พ.ศ. 2541 

เพื่อประกอบการรักษาพยาบาลคนไขห้รือผูป่้วย ซ่ึงมีเตียงรับคนไขไ้ว ้ค้างคืนและจดัให้มีการ

วนิิจฉยัโรค การศลัยกรรม ผา่ตดั และใหบ้ริการดา้นพยาบาล เตม็เวลา   

 

7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 ผูบ้ริหารระดับผูจ้ดัการแผนกสามารถนําแนวทางที่มีความสัมพนัธ์กับผลการ

ปฏิบัติงาน  (ประสิทธิภาพในการทํางาน) ของเจ้าหน้าท่ีโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรีกําหนด 

เป็นแผนงานของแผนกในการพฒันาบุคลากรภายในแผนกเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

7.2 ผูบ้ริหารระดบัผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยส์ามารถนาํแนวทางที่มีความสัมพนัธ์

กับผลการปฏิบัติงาน (ประสิทธิภาพในการทาํงาน) ของเจ้าหน้าที่โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี

กาํหนดเป็นแผนงานของฝ่ายในการพฒันาบุคลากรของโรงพยาบาลเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน 

7.3 ผู ้บริหารระดับสูงสามารถนําแนวทางที่ มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน

(ประสิทธิภาพในการทํางาน) ของเจ้าหน้าที่ โรงพยาบาลสมิ ติเวช ธนบุ รีกําหนดเป็นกลยุทธ ์

ขององค์การในการพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานและเพื่อเพิ่มความสามารถ 

ในการแข่งขนัทางธุรกิจได ้

 

 

 



 

 

บทที่ 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกีย่วข้อง 

 

 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัที่มีความสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงาน(ประสิทธิภาพในการ

ทาํงาน)ของเจา้หน้าที่โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี  ได้ศึกษาเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยั 

ที่เก่ียวขอ้งกบัตวัแปรของการศึกษาคร้ังน้ีเพือ่นาํมาเป็นแนวทางประกอบงานวจิยั ดงัน้ี 

1. แรงจูงใจในการทาํงาน 

2. ผลการปฏิบติังาน (ประสิทธิภาพในการทาํงาน) 

3. ขอ้มูลทัว่ไปโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

4. งานวจิยัที่เก่ียวขอ้ง 

 

1. แรงจูงใจในการทาํงาน 

 

1.1  ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 

 แรงจูงใจเป็นปัจจยัสําคญั ที่ผูบ้ริหารแต่ละองค์การให้ความสําคัญเป็นอย่างยิ่ง 

ในปัจจุบนั เพราะงานจะประสบความสาํเร็จตรงตามจุดหมายขององคก์าร หรือไม่ถูกตอ้งตรงตาม

วตัถุประสงค์มากน้อยเพียงใร ทั้ งน้ีขึ้ นอยู่กับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในองค์การ 

เป็นสาํคญั มีผูใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจในการทาํงานไวห้ลายคนดงัน้ี 

 พินเดอร์ (Pinder: 1998 อ้างถึงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2554, น. 274) “แรงจูงใจใน

การทาํงาน คือพลงัที่มีแหล่งกาํเนิดทั้งจากภายในและภายนอกตวับุคคล ซ่ึงกระตุน้ใหเ้กิดพฤติกรรม

การทาํงาน รวมทั้งกาํหนดรูปแบบ ทิศทาง ความเขม้ และระยะเวลาของพฤติกรรมการทาํงานนั้น” 

 ไครเดอร์และคณะ (Crider and Others: 1983 อ้างถึงใน สุนิดา คิวานนท์, 2555, 

น. 24) ให้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนา ความตอ้งการ และความสนใจที่มาเร้า

หรือกระตุน้อินทรีย ์และนาํอินทรียไ์ปสู่จุดหมายปลายทางที่เจาะจง 

 โลเวลล์ (Lovell, 1980, pp. 109) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า “เป็นกระบวนการ 

ที่ชักนําโน้มน้าวให้บุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความตอ้งการบางประการ 

ใหบ้รรลุผลสาํเร็จ” 
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 ไมเคิล คอมแจน (Domjan , 1996, pp.199) อธิบายว่า การจูงใจ เป็นภาวะในการ

เพิ่มพฤติกรรมการกระทาํกิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทาํพฤติกรรมนั้น เพื่อให้บรรลุ

เป้าหมายที่ตอ้งการ 

 สรุปไดว้า่ แรงจูงใจ (Motive) หมายถึง สภาวะที่เป็นแรงกระตุน้เป็นพลงั หรือเป็น

กระบวนการที่สร้าง กระตุน้ ช้ีนาํ และผลกัดนัให ้บุคคลเกิดพฤติกรรม หรือแสดงพฤติกรรมออกมา 

ทั้งที่เป็นพฤติกรรมโดยสัญชาตญาณและพฤติกรรมจากการเรียนรู้ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตาม 

ที่แรงจูงใจนั้นตอ้งการ 

 พรรณราย ทรัพยะประภา (2529, น. 20) กล่าวว่า การทาํงานอาศยัแรงจูงใจ เพือ่ทาํ

ให้เกิด  ความสําเร็จในการกระทํานั้ น ๆ แรงจูงใจของบุคคลสามารถเห็นได้ชัดเจนจากการ

ปฏิบติังานของบุคคลนั้น ๆ สามารถสังเกตแรงจูงใจของบุคคลต่าง ๆ ไดจ้ากการพดูหรือการกระทาํ 

คาํวา่ แรงจูงใจยงัหมายถึง กระบวนการจิตวิทยาที่ใหค้วามมุ่งหมายหรือทิศทางแก่พฤติกรรม จาํเป็น

อย่างยิ่งที่ต ้องศึกษาแรงจูงใจให้ เกิดความเข้าใจชัดเจน ในด้านความหมาย ประเภท  และ 

กระบวนการแรงจูงใจตลอดจนส่วนที่สาํคญั คือ วธีิการศึกษามีทฤษฎีต่างๆ ที่ทาํใหเ้ห็นความสาํคญั

ของแรงจูงใจมากขึ้น 

   การจูงใจเป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าโดยจงใจใหก้ระทาํหรือด้ิน

รนเพื่อให้บรรลุจุดประสงคบ์างอยา่งซ่ึงจะเห็นไดจ้ากพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็นพฤติกรรม 

ที่มิใช่เป็นเพยีงการตอบสนองส่ิงเร้าปกติธรรมดา  ยกตวัอยา่งลกัษณะของการตอบสนองส่ิงเร้าปกติ

คือ  การขานรับเม่ือไดย้นิเสียงเรียก  แต่การตอบสนองส่ิงเร้าจดัวา่เป็นพฤติกรรมท่ีเกิดจากการจูงใจ

เช่น  พนกังานตั้งใจทาํงานเพือ่หวงัความดีความชอบเป็นกรณีพเิศษ 

  แรงจูงใจจะทาํให้แต่ละบุคคลเลือกพฤติกรรมเพื่อตอบสนองต่อส่ิงเร้าที่เหมาะสม

ที่สุดในแต่ละสถานการณ์ที่แตกต่างกนัออกไป  พฤติกรรมท่ีเลือกแสดงน้ีเป็นผลจากลกัษณะในตวั

บุคคลสภาพแวดลอ้มดงัน้ี 

   1.  ถ้าบุคคลมีความสนใจในส่ิงใดก็จะเลือกแสดงพฤติกรรม และมีความพอใจ 

ที่จะทาํกิจกรรมนั้น ๆ รวมทั้งพยายามทาํใหเ้กิดผลเร็วที่สุด 

   2.  ความตอ้งการจะเป็นแรงกระตุน้ที่ทาํให้ทาํกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อตอบสนองความ

ตอ้งการนั้น 

   3.  ค่านิยมที่เป็นคุณค่าของส่ิงต่าง ๆ  เช่น ค่านิยมทางเศรษฐกิจ สังคม ความงาม  

จริยธรรม  วชิาการเหล่าน้ีจะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดแรงขบัของพฤติกรรมตามค่านิยมนั้น 

 4. ทศันคติที่มีต่อส่ิงใดส่ิงหน่ึงก็มีผลต่อพฤติกรรมนั้น  เช่น  ถา้มีทศันคติที่ดีต่อการ

ทาํงาน  ก็จะทาํงานดว้ยความทุ่มเท 
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 5. ความมุ่งหวงัที่ต่างระดบักนั ก็เกิดแรงกระตุน้ที่ต่างระดบักนัดว้ย  คนที่ตั้งระดบั

ความมุ่งหวงัไวสู้งจะพยายามมากกวา่ผูท้ี่ต ั้งระดบัความมุ่งหวงัไวต้ ํ่า 

 6. การแสดงออกของความต้องการในแต่ละสังคมจะแตกต่างกันออกไปตาม

ขนบธรรมเนียมประเพณีและวฒันธรรมของสังคมของตน ยิง่ไปกว่านั้นคนในสังคมเดียวกนัยงัมี

พฤติกรรมในการแสดงความตอ้งการท่ีต่างกนัอีกดว้ยเพราะส่ิงเหล่าน้ีเกิดจากการเรียนรู้ของตน 

 7. ความตอ้งการอยา่งเดียวกนั ทาํใหบุ้คคลมีพฤติกรรมที่แตกต่างกนัได ้

 8. แรงจูงใจที่แตกต่างกนั  ทาํใหก้ารแสดงออกของพฤติกรรมที่เหมือนกนัได ้

 9.  พฤติกรรมอาจสนองความตอ้งการไดห้ลายๆทางและมากกว่าหน่ึงอยา่งในเวลา

เดียวกนั เช่น ตั้งใจทาํงานเพื่อไวข้ึ้นเงินเดือนและไดช่ื้อเสียงเกียรติยศ  ความยกยอ่งและยอมรับจาก

ผูอ่ื้น 

 กานดา จนัทร์แยม้ (2556, น. 104) สรุปความหมายของแรงจูงใจวา่หมายถึง “ส่ิงใด ๆ 

ก็ตามที่ผลกัดนัให้เกิดพฤติกรรมหรือการกระทาํขึ้น โดยมีลกัษณะสาํคญัคือ มีพลงัช้ีนาํและมีความ

คงทนในการแสดงพฤติกรรม” 

 รอบบินส์ (Robbins, 2003 อ้างใน สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552, น. 154) “แรงจูงใจ

หมายถึงแรงกระตุน้หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ ไม่ย่อทอ้ และอย่างมีทิศทางเพื่อให้คน

ปฏิบติังานอยา่งใดอย่างหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้นเป็นกระบวนการภายในจิตใจที่ก่อให้เกิดพลังและ 

เกิดทิศทางของการกระทาํบางอยา่ง อยา่งสมัครใจ เต็มใจ เพื่อให้ได้มาซ่ึงเป้าหมายตามที่ตอ้งการ 

โดยเป็นความเต็มใจที่จะทาํรวมทั้งความเต็มใจที่จะพยายามให้มากขึ้ นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 

ที่ตอ้งการนั้น” 

 จากที่กล่าวมาเก่ียวกบัความหมายของแรงจูงใจในการทาํงานสรุปไดว้่า แรงจูงใจ

ในการทาํงานหมายถึง ส่ิงใด ๆ ก็ตามท่ีเกิดภายในและภายนอกตวับุคคล สร้างความปรารถนา 

ให้เกิดขึ้น มีการกาํหนดรูปแบบ ทิศทาง และระยะเวลาของพฤติกรรมการทาํงานและกระตุน้หรือ

ผลกัดนัใหเ้กิดพฤติกรรมหรือการการะทาํในการทาํงานขึ้นเพือ่ใหบ้รรลุความปรารถนานั้น 

 1.2  ความสําคญัของแรงจูงใจ 

  แรงจูงใจมีความสําคญัโดยตรงต่อพฤติกรรมของบุคคล เพราะแรงจูงใจเป็นทั้ง

สภาวะที่ผลักและดึงให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่แตกต่างกันไปซ่ึงการที่จะเขา้ใจพฤติกรรมของ

บุคคลจึงตอ้งทาํความเขา้ใจกบัแรงจูงใจของคนๆนั้นว่าบุคคลนั้นมีแรงจูงใจอยู่ในประเภทใด ระดบัใด 

เพราะในบางสถานการณ์เดียวกัน น่าจะมีการแสดงการตอบสนองเป็นพฤติกรรมที่เหมือนกัน  

แต่กลบัมีการแสดงออกที่ต่างกนั ดงันั้นการทาํความเขา้ใจกบัทฤษฎีแรงจูงใจจะช่วยใหบุ้คคลไดรั้บ

ประโยชน์ต่าง ๆ ดงัน้ี 
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  1.  เขา้ใจในพฤติกรรมของตนเอง จะเป็นประโยชน์ในการควบคุมตนให้สามารถ

แสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม และบงัคบัมิใหต้นแสดงพฤติกรรมไม่เหมาะสมได ้

 2. เขา้ใจในพฤติกรรมของผูอ่ื้น อนัจะช่วยให้เราควบคุมพฤติกรรมของบคุคลอ่ืนได ้

ดว้ยการเลือกใชก้ารจูงใจที่เหมาะสมกบับุคคลที่แตกต่างกนันั้นๆ ได ้

  3.  เขา้ใจในพฤติกรรมของกลุ่มบุคคล เพื่อสร้างสถานการณ์จูงใจให้กลุ่มบุคคล 

มีพฤติกรรมไปในแนวที่ตอ้งการได ้

 1.3  องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

 จนัทร์ ชุ่มเมืองปัก (2546,น. 35) องคป์ระกอบสาํคญัของแรงจูงใจท่ีเป็นตวักระตุน้

ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรม คือ ความตอ้งการ (Needs) และ แรงขบั (Drives) 

 ความตอ้งการ หมายถึง สภาวะความขาดแคลนของอินทรีย ์โดยเฉพาะความขาด

แคลนทางดา้นกายภาพ เช่น การขาดอาหารหรือขาดนํ้ า เป็นตน้ 

 แรงขบั หมายถึง สภาวะการถูกกระตุน้ท่ีมาจากความตอ้งการ เช่น การขาดอาหาร

ก็จะทําให้เกิดการเปล่ียนแปลงทางเคมีในเลือด ทาํให้เกิดสภาวะ แรงขับ  (คือ ความหิว) ขึ้ น 

ซ่ึง บุคคลจะพยายามลดแรงขบัโดยการกระทาํพฤติกรรมบางอย่าง ในกรณีน้ีคือการหาอาหาร 

มารับประทาน  การที่จะเข้าใจความหมายของแรงจูงใจได้ดีขึ้ น  ควรทําความเข้าใจคําศัพท ์

ทางจิตวทิยาที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ ดงัต่อไปน้ี 

 1.  ความตอ้งการ (Needs) คือ สภาพอินทรียข์าดสมดุล ซ่ึงจะก่อใหเ้กิดแรงผลกัดนั

ใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึง เพือ่กลบัเขา้สู่สมดุลตามเดิม 

 2.  แรงขับ  (Drives) หมายถึง แรงผลักดันที่ กิดภายในตัวบุคคล  เป็นสภาพที่ 

สืบเน่ืองมาจากความตอ้งการทางกาย ทาํใหบุ้คคลแสดงพฤติกรรมออกมา  

 จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่า ความต้องการและแรงขบันั้ นมักเกิดคู่กันเสมอ คือ  

เม่ือเกิดความตอ้งการแลว้ ความตอ้งการนั้นจะเป็นตวัผลกัดนัให้แสดงพฤติกรรม เรียกว่า แรงขบั 

ความตอ้งการและแรงขบั บางคร้ังอาจใชใ้นความหมายเดียวกัน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในดา้นความ

ตอ้งการทางกายภาพ เช่น ความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ แต่บางคร้ังก็ใชป้ระเด็นที่วา่ แรงขบัเป็นผล

เน่ืองมาจากความตอ้งการ 

 3.  การต่ื น ตัว  (Arousal) เป็ น ส ภ าวะที่ บุ ค คล พ ร้อ ม ที่ จะแส ด งพ ฤติ กรรม 

นกัจิตวทิยาคน้พบวา่ การต่ืนตวัในระดบักลาง จะเป็นผลดีที่สุดต่อการแสดงพฤติกรรมของบุคคล 

 4.  การคาดหวงั (Expectancy) คือ การที่บุคคลทายหรือพยากรณ์ล่วงหน้าว่าจะมี

อะไรเกิดขึ้นในเวลาต่อไป การคาดหวงัน้ีจะเกิดในกรณีที่บุคคลมีประสบการณ์เก่ียวกบัส่ิงนั้นมา
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บ้างแล้ว ได้แก่ การตั้ งเป้าหมายหรือจุดมุ่งหมาย (Goals)  เป้าหมายเป็นทิศทางหรือจุดหมาย

ปลายทางของการกระทาํกิจกรรม อนัเน่ืองมาจากความตอ้งการหรือแรงขบั 

 5.  ส่ิงล่อใจ (Incentives) เป็นส่ิงเร้าที่ชักนําบุคคลให้ท ําพฤติกรรม  เพื่อไปสู่

จุดหมายที่ตั้งไว ้ส่ิงล่อใจอาจเป็นวตัถุ คาํพูด สัญลกัษณ์ หรือ ส่ิงเร้าประเภทอ่ืนๆ การจูงใจเป็นส่ิง 

ที่ทาํไดง่้าย คือ ทาํใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการขึ้นมาเสียก่อนแสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงตามที่

เราตอ้งการนั้น กลับเป็นเร่ืองยากและซับซ้อนมาก เน่ืองจากความแตกต่างระหว่างบุคคล เวลา 

สถานการณ์ และปัจจยัอ่ืนๆที่มีผลต่อแรงจูงใจของบุคคล ความพงึใจในการปฏิบติังาน คือส่ิงที่เกิด

ขึ้นกบับุคคลเม่ือความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นร่างกายและจิตใจที่มีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด ภายหลงัจาก

การได้รับจากประสบการณ์ที่ผ่านมาในลักษณะทางบวกคือความพอใจ ความนิยมชมชอบ  

การสนับสนุน เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการในทางตรงขา้ม หรือถา้ไม่ได้รับการ

ตอบสนองแลว้ความไม่พอใจก็จะเกิดขึ้นทาํให้มีผลต่อการปฏิบติังานที่ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได ้

จากนั้นหาส่ิงล่อใจเพื่อถือเป็นเป้าหมาย ท่ีจะบอกให้เขารู้ว่าถ้าแสดงพฤติกรรมไปสู่เป้าหมายแล้ว 

จะสามารถสนองตอบต่อความตอ้งการได ้

1.4  ประเภทของแรงจูงใจ 

  การแบ่งประเภทของแรงจูงใจ นักจิตวิทยาพิจารณาแบ่งไดต้ามเกณฑต่์างๆที่เป็น

ตวัช้ีวดัใหเ้ห็นลาํดบัขั้น และความแตกต่างของแรงจูงใจแต่ละชนิดไว ้ดงัน้ี  

 1.  แบ่งประเภทตามส่ิงเร้า  

 2.  แบ่งประเภทตามความตอ้งการ  

 การแบ่งตามส่ิงเร้าซ่ึงครอบคลุมทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก คือ  

 1. แรงจูงใจพื้นฐาน (Primary Motive) เป็นแรงจูงใจท่ี เกิดขั้นเพื่อความอยู่รอด

ของชีวิต แรงจูงใจพื้นฐานน้ีจะเป็นตัวกระตุ้นให้มนุษยแ์สดงพฤติกรรมเพื่อแสวงหาอาหาร 

หลีกเล่ียงความเจ็บปวด และดาํรงชีวิตเผ่าพนัธุ์ของตนต่อไป แรงจูงใจพื้นฐานจึงเป็นแรงจูงใจ 

ที่สาํคญัที่จะเกิดขึ้นกบัทุกคน  

 2.  แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) เป็นแรงจูงใจที่ เกิดขึ้ นภายในตัวบุคคล 

โดยจะเกิดขึ้นได้เองไม่ตอ้งมีส่ิงเร้าภายนอกมาล่อ จึงเป็นแรงจูงใจท่ีมีมาตั้งแต่เกิด เป็นแรงจูงใจ 

ที่กระตุน้ให้บุคคลเกิดกิจกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจากความอยู่รอดของชีวิต โดยแรงจูงใจที่สร้าง 

ใหบุ้คคลเกิดการเรียนรู้และพฒันาชีวติดว้ยตนเอง ทาํใหม้นุษยมี์กิจกรรมต่างๆขึ้นในสงัคม 

  3.  แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) หรือแรงจูงใจจากการเรียนรู้ (Learning 

or Secondary Motive)เป็นแรงจูงใจของบุคคลที่เกิดจากการได้รับการกระตุน้จากส่ิงเร้าภายนอก  

ให้คนเราเกิดจุดมุ่งหมายจนนําไปสู่พฤติกรรมเพื่อนําตนไปสู่จุดมุ่งหมาย นับวา่เป็นแรงจูงใจ ทาง
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สงัคมที่สร้างใหบุ้คคลเกิดสมัพนัธภาพกบัผูอ่ื้น เกิดพฤติกรรมตอบสนองหรือปฏิกิริยาต่อพฤติกรรม

ของบุคคลอ่ืน เป้าหมายของพฤติกรรมท่ีเกิดจากแรงจูงใจชนิดน้ีจะเก่ียวขอ้งกบั ความมัน่คง สถานะ

และความสาํเร็จของบุคคล โดยสังคมจะเป็นผูเ้ร้าให้เกิดขึ้น สาํหรับแรงจูงใจ ประเภทน้ีที่กล่าวถึง

เสมอ ไดแ้ก่  แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิและแรงจูงใจใฝ่สมัพนัธ ์  

 1)  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ (Achievement Motive) เป็นความปรารถนาของบุคคล

ที่จะทําให้คนเราแสดงพฤติกรรมการทํางานให้สมบูรณ์ประสบความสําเร็จ เม่ือบุคคลได้รับ

ความสาํเร็จและไดรั้บรางวลัจากสงัคม บุคคลก็จะมีแรงจูงใจน้ีติดตวัไปตลอดได ้ 

 2) แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (Affiliation Motive) เป็นแรงจูงใจที่ทาํให้บุคคลปฏิบติัตน 

และแสดงพฤติกรรมให้ตนเป็นที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน  เป็นแรงจูงใจที่สังคมสร้างเง่ือนไขกระตุน้

ใหบุ้คคลเกิดความตอ้งการที่จะติดต่อสมัพนัธก์บับุคคลอ่ืน เพราะคนตอ้งการที่จะไดรั้บความรักจาก

ผูอ่ื้น การยอมรับและเอาใจใส่จากบุคคลที่ตนเก่ียวขอ้งดว้ย 

1.5   แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานนั้นโดยทัว่ไปแบ่งไดเ้ป็น 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ 

กลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหา (Content Theories) เช่น ทฤษฏีลําดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow’s 

Hierarchy of Needs), ทฤษฏี 2 ปัจจัยของเฮอร์สเบอร์ก (Motivator-Hygiene Theory), ทฤษฎี  X Y ของ

แมคเกรเกอร์ (Theory X,Theory Y) เป็นตน้ และกลุ่มทฤษฎีเชิงกระบวนการ (Process Theories) 

เช่น ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory), ทฤษฎีความเสมอภาคของอาดมั 

สมิธ (Adam’s Equity Theory) เป็นตน้ 

 รายละเอียดของแต่ละกลุ่มทฤษฎี มีดงัน้ี 

 1.5.1 กลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหา 

 กลุ่มทฤษฎี เน้ื อหาเป็ นทฤษฎี ที่ เก่ี ยวข้องกับเน้ื อหาสาระของแรงจูงใจ   

กล่าวคือ  ความตอ้งการเฉพาะอย่างหรือความตอ้งการภายในเป็นส่ิงจูงใจและกาํกบัแนวทางการ

แสดงออกพฤติกรรมของบุคคล  ทฤษฎีน้ีพยายามหาคาํตอบว่า มีปัจจยัใดบา้งท่ีเป็นปัจจยัภายใน

บุคคลหรือส่ิงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมมนุษย ์ทฤษฎีแรงจูงใจในกลุ่มน้ีมีหลายทฤษฎี   

 การที่ทาํให้บุคคลเกิดแรงจูงใจในการทาํงานจะเป็นเคร่ืองมือที่จะใช ้เพือ่ทาํ

การวเิคราะห์วา่ระบบการจูงใจขององคก์ารที่เป็นอยูน่ั่นเหมาะสมกบัความตอ้งการและมีแรงจูงใจ

หรือไม่ ซ่ึงมีทฤษฎีสาํคญั ประกอบดว้ย 

 1.  ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของ มาสโลว ์(Maslow s Hierarchy of Need Theory) 

 2.  ทฤษฎีความต้องการ สองปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์สเบอร์ก (Frederick 

Herzbergs Need Two Factor Theory) 
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 3.  ทฤษฎีการจูงใจในความสาํเร็จของแมคคลีแลนด ์(Mc Clelland sAchievement 

Motivation Theory) 

 4.  ทฤษฎีการจูงใจ อี อาร์ จี ของเคลยต์ัน แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer s 

Existence Relatedness Growth Theory) 

 5. ทฤษฎี X Y ของแมคเกรเกอร์ (Theory X, Theory Y) 

 รายละเอียดในแต่ละทฤษฎีมีดงัน้ี 

 1) ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของ มาสโลว ์(Maslow s Hierarchy of Need 

Theory)  ท ฤษฏี ลําดับขั้ น ความ ต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of Needs theory)  

(ทิมมิกา ทิมเนตร, 2558, น. 39-40) กําหนดโดยนักจิตวิทยา ช่ือ  มาสโลว  ์(Abraham Maslow)  

เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มีการกล่าวขวญัอยา่งแพร่หลาย  มาสโลว ์มองว่าความตอ้งการของมนุษย ์

มีลกัษณะเป็นลาํดบัขั้น จากระดบัตํ่าสุดไปยงัระดบัสูงสุด เม่ือความตอ้งการในระดบัหน่ึงไดรั้บการ

ตอบสนองแล้ว มนุษยก์็จะมีความต้องการอ่ืนในระดับที่สูงขึ้นต่อไป มาสโลวไ์ด้สรุปลักษณะ 

ของการจูงใจวา่ การจูงใจเป็นไปตามลกัษณะของความตอ้งการอยา่งมีระบบ ลาํดบัขั้นความตอ้งการ

ของมนุษย ์ตามทฤษฎีมาสโลวมี์ 5 ระดบั 

  ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวมี์ 5 ระดบั ดงัน้ี 

 1)  ความตอ้งการทางร่างกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการขั้น

พื้นฐานของมนุษยเ์พื่อความอยูร่อด เช่น อาหาร เคร่ืองนุ่งห่มที่อยูอ่าศยั ยา รักษาโรค อากาศ นํ้ าด่ืม 

การพกัผอ่นเป็นตน้ 

 2)  ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง (Security or safety needs)  

เม่ือมนุษยส์ามารถตอบสนองความต้องการทางร่างกายได้แล้ว มนุษยก์็จะเพิ่มความต้องการ 

ในระดบัที่สูงขึ้นต่อไป เช่น ความตอ้งการความปลอดภยัในชีวิตและทรัพยสิ์น ความตอ้งการความ

มัน่คงในชีวติ 

 3)  ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสงัคม) 

(Affiliation or Acceptance Needs) เป็นความตอ้งการที่จะเป็นส่วนหน่ึงของสังคม เป็นธรรมชาติ

อยา่งหน่ึงของมนุษย ์เช่น ความตอ้งการให้และไดรั้บซ่ึงความรัก ความตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของ

หมู่คณะ ความตอ้งการไดรั้บการยอมรับ ความตอ้งการไดรั้บความช่ืนชมจากผูอ่ื้นเป็นตน้ 

 4)  ความตอ้งการการยกยอ่ง (Esteem Needs) หรือ ความภาคภูมิใจในตนเอง 

เป็นความตอ้งการได้รับการยกย่อง นับถือ และสถานะจากสังคม เช่น ความตอ้งการได้รับความ

เคารพนบัถือ ความตอ้งการมีความรู้ความสามารถ เป็นตน้ 
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 5)  ความตอ้งการความสาํเร็จในชีวิต (Self-actualization) เป็นความตอ้งการ

สูงสุดของแต่ละบุคคล เช่น ความตอ้งการที่จะทาํทุกส่ิงทุกอยา่งไดส้าํเร็จ ความตอ้งการทาํทุกอยา่ง

เพือ่ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง เป็นตน้ 

 ทฤษฎีลาํดับความต้องการของ มาสโลว ์(Maslow, 1970,pp. 122-124) กล่าวว่า

ผูป้ฏิบัติงานจะถูกจูงใจหรือกระตุน้ให้ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองความต้องการบางอย่างที่อยู่ภายใน

ทฤษฎีน้ีตั้งอยูบ่นสมมุติฐาน 3 ประการคือ 

 1.  มนุษยท์ุกคนมีความตอ้งการ และความตอ้งการน้ีมีไม่ส้ินสุด 

 2.  ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นแรงจูงใจสําหรับ

พฤติกรรมอีกต่อไป ความตอ้งการท่ีมีอิทธิพลจะก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกมานั้นเป็นความ

ต้องการที่ยงัไม่ได้รับการตอบสนอง ความต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นตัว 

ที่ก่อใหเ้กิดพฤติกรรมนั้นอีกต่อไป 

 3.  ความตอ้งการของมนุษยจ์ะมีลักษณะเป็นลาํดบั จากตํ่าไปหาสูงตามลาํดับ

ความต้องการ ในขณะที่ความตอ้งการขั้นตํ่าได้รับการตอบสนองบางส่วนแล้ว ความต้องการขั้นสูง

ถดัไปจะตามมาเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมต่อไป 

 มาสโลว์ได้สรุปลักษณะของการจูงใจว่า การจูงใจเป็นไปตามลักษณะ 

ของความตอ้งการอยา่งมีระบบ ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ตามทฤษฎี มาสโลว ์มี 5 ระดบัคือ 

 1.  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Need ) เป็นความตอ้งการ

ขั้นพื้นฐานของมนุษย ์เพือ่ความอยูร่อด เช่นความตอ้งการอาหาร นํ้ า เคร่ืองนุ่งห่ม ยารักษาโรค ที่พกั

อาศยั และความตอ้งการทางเพศ 

 2.  ความตอ้งการทางด้านความมั่นคงปลอดภยั (Security Needs) เป็นเร่ือง

ของการป้องกนั เพื่อให้เกิดความปลอดภยัจากอนัตรายต่างๆ ที่จะเกิดขึ้นกบัร่างกาย ความเจ็บปวด

และความสูญเสีย ทางเศรษฐกิจรวมถึงการให้ความแน่นอนหรือการรับประกนัความมัน่คงของงาน

และการส่งเสริมเพือ่ใหเ้กิดความมัน่คงทางเศรษฐกิจมากยิง่ขึ้น 

3.  ความตอ้งการทางสังคม (Belongingness Needs) เม่ือความตอ้งการทาง

ร่างกายและความปลอดภยัไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการทางสังคมจะเร่ิมเป็นส่ิงจูงใจที่

สาํคญัต่อพฤติกรรมของคน เพราะคนมีนิสยัชอบอยูร่่วมกนัเป็นกลุ่ม ดงันั้นความตอ้งการดงักล่าวจึง

เป็นความตอ้งการอยูร่่วมกนั การไดรั้บการยอมรับจากคนอ่ืน และการมีความรู้สึกวา่ตนเองเป็นส่วน

หน่ึงของกลุ่มสงัคมอยูเ่สมอ 
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4.  ความตอ้งการที่จะไดรั้บการยกย่อง (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการ

ระดบัสูงเป็นความตอ้งการความมัน่ใจตนเองในความรู้ความสามารถเป็นความตอ้งการให้ผูอ่ื้นยก

ยอ่งสรรเสริญและความตอ้งการมีฐานะเด่นทางสงัคม 

5. ความตอ้งการที่จะไดรั้บความสาํเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) 

เป็นความต้องการขั้นสูงสุดเป็นความต้องการความสําเร็จในทุกส่ิงทุกอย่างตามความนึกคิด 

ของตนเองควรจะผลกัดนัชีวติของตนเองให้เป็นไปในทางที่ดีที่สุดตามความคาดหมายไวแ้ละส่ิงน้ี

ยอ่มขึ้นอยูก่บัขีดความสามารถของเขาเอง 

สาระสําคัญ การนําทฤษฎีความต้องการตามลําดับขั้ นของมาสโลว ์

มาประยกุตใ์ชเ้พือ่จูงใจในการปฏิบติังานตามการศึกษาคน้ควา้ มี 3 ดา้น ดงัน้ี 

1.  ดา้นความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง เป็นการตอบสนองความตอ้งการดา้นสงัคม

กระทาํไดโ้ดยการใหค้วามรู้สึกวา่เขาเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ไดรั้บความอบอุ่นจากเพือ่นร่วมงาน

และผูบ้งัคบับญัชา 

2.  ด้านความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย เป็นการตอบสนองความต้องการ 

ด้านความมั่นคงปลอดภยัโดยให้ความมั่นคงในหน้าที่การงานไม่ปล่อยให้ว่างงานหรือไล่ออก  

โดยไม่มีเหตุผลหรือไดรั้บความยติุธรรมเม่ือไดรั้บการกลัน่แกลง้ 

3.  ดา้นความรู้สึกประสบความสาํเร็จเป็นการตอบสนองความตอ้งการที่จะ

ไดรั้บความสาํเร็จ กระทาํไดโ้ดยการเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถท่ีมีอยู ่

2. ทฤษฎีความต้องการสองปัจจัยของเฟรเดริก เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick 

Herzberg s Need Two Factor Theory หรือ Herzberg’s Two- Factor Theory ) 

เฮอร์ซเบอร์กและคณะ (Herzberg et al., 1959) ได้ศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจ 

ที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงาน เพื่อหาคาํตอบว่ามีปัจจยัอะไรบา้งที่ทาํให้เกิดความรู้สึก

พอใจในงาน หรือไม่พอใจในงานที่ทาํอยู่ ซ่ึงเฮอร์ซเบอร์กได้สรุปว่ามีปัจจยัสําคัญ 2 ประการ 

ที่สมัพนัธก์บัความพอใจหรือไม่พอใจในงาน คือ  

 1.  ปัจจยัจูงใจ (motivation factors) เป็นปัจจยัที่จูงใจให้คนรักงาน เกิดความ

พึงพอใจในงานที่ทาํ ทาํให้บุคคลหรือผูป้ฏิบติังานในองคก์ารปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

มากขึ้ น ประกอบด้วย 1.1 ความสําเร็จในการทํางาน (achievement) 1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ

(recognition) 1.3 ลักษณะของงานที่ทาํ (work-itself) 1.4 ความรับผิดชอบ (responsibility) 1.5 ความก้าวหน้า 

(advancement) 1.6 การมีโอกาสเจริญเติบโตในหนา้ที่การงาน (possibility of growth)  

 2.  ปัจจยัสุขอนามยัหรือปัจจยัค ํ้ าจุน (hygiene factors) เป็นปัจจยัที่จะค ํ้าจุน

ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานไดต้ลอดเวลา แต่ไม่เป็นส่ิงกระตุน้ใหบุ้คคลหรือผูป้ฏิบติังานกระตือรือร้น
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ในการทาํงานมากขึ้น ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะที่ไม่สนองความตอ้งการของบุคคลในองคก์ารก็จะ

เกิดความไม่ชอบงาน เกิดความไม่พอใจการทาํงาน ประกอบด้วย 2.1 นโยบายและการบริหาร 

(company policy and administration) 2.2 การควบคุมบังคับบัญชา (supervision-technical) 2.3 สภาพการ

ทํางาน (working condition) 2.4 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (interpersonal relations) 2.5 เงินเดือน 

(salary) 2.6 สถานภาพ (status) 2.7 ความมั่นคงในงาน (job security)  2.8 ชีวิตส่วนตวั (factor in personal 

life)   

 จากทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg) สรุปไดว้า่ การจะทาํใหผู้ป้ฏิบติังาน

สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งสาํเร็จลุล่วง ผูบ้ริหารจะตอ้งตอบสนองต่อความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน

ในปัจจยัดา้นต่างๆของปัจจยัสุขอนามยัหรือปัจจยัค ํ้าจุน (hygiene factors) แต่หากผูบ้ริหารตอ้งการ 

กระตุ้นหรือสร้างแรงจูงใจให้ผูป้ฏิบติังานทาํงานให้กับองค์การอย่างเต็มความรู้ความสามารถ

จะตอ้งใชปั้จจยัจูงใจ (motivation factors) 

 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบอร์ก(Herzberg’s Two Factor Theory) เฮอร์ซ

เบอร์ก (Frederick Herzberg, 1959) เป็นนักจิตวิทยาอีกผูห้น่ึงที่ มุ่งมั่นศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการ

ทาํงาน ผลงานของเขาในเร่ืองน้ีมีปรากฏแพร่หลายมาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1966 และ ค.ศ. 1968 ปัญหา 

ที่เขาถามตนเองอยเูสมอคือทาํอย่างไรจะจูงใจคนในการทาํงานได้เป็นอย่างดี เขาเห็นว่าการให้

ค่าแรงตํ่าทาํใหค้นงานไม่พอใจแต่การใหค้่าแรงสูงก็มิไดท้าํใหค้นงานอยากทาํงานหนักขึ้น เงินมิใช่

ส่ิงจูงใจสูงสุดจะทาํให้คนงานทาํงานไดม้ากกว่าเดิม  แม้เงินจะมีความสําคญัก็ตาม ขณะเดียวกัน

ความมั่นคงและบรรยากาศที่ดีในองคก์ารก็ไม่ใช่ส่ิงจูงใจสูงสุดอีกเช่นเดียวกัน ทฤษฎีของเฮอร์ซ

เบอร์กเน้นอธิบายและให้ความสําคญักับปัจจยั 2 ประการ ได้แก่ “ตวักระตุน้” (Motivators) และ 

“การบาํรุงรักษา” (Hygiene) สองปัจจยัดังกล่าวน้ีมีอิทธิพลต่อความสําเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง  

ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์ารควรพจิารณาเพือ่นาํไปใชป้ระโยชน์ในการบริหารคนและบริหารงาน  

1. ปัจจยัด้านตวักระตุ้น ปัจจยัด้านน้ีมีผลต่อการกระตุน้ทาํให้บุคคลเกิด

ความพอใจแต่ถีงแม้ว่าการไม่มีปัจจัยน้ีก็ไม่ใช่สาเหตุที่ท ําให้ไม่พอใจเสมอไป ตัวกระตุ้น

ประกอบดว้ยปัจจยั 6 ประการดงัน้ี 

 1) ความสัมฤทธ์ิผล คือ พนักงานควรตอ้งมีความรู้สึกว่าเขาทาํงานได้

สําเร็จซ่ึงอาจจะทั้ งหมดหรือบางส่วน 2. การยอมรับนับถือจากผู ้อ่ืน คือ พนักงานควรต้อง 

มีความรู้สึกว่าความสําเร็จของเขานั้ นมีคนอ่ืนรับรู้มีคนยอมรับ  3. ลักษณะงานที่น่าสนใจคือ 

พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่างานท่ีเขาทํามีความน่าสนใจ น่าทํา  4. ความรับผิดชอบ คือ 

พนักงานควรตอ้งมีความรู้สึกว่าเขามีส่ิงที่จะตอ้งรับผิดชอบต่อตนเองและต่องานของเขา 5.โอกาส 

ที่จะเจริญก้าวหน้า คือ พนักงานควรตอ้งรู้สึกว่าเขามีศกัยภาพที่จะเจริญก้าวหน้าใน งานของเขา  
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6. การเจริญเติบโต คือ พนักงานจะตอ้งตระหนกัว่าเขามีโอกาสเรียนรู้เพิ่มขึ้นจากงานที่ทาํ มีทกัษะ

หรือความเช่ียวชาญจากการปฏิบติังาน  

 2)  ปัจจยัดา้นการบาํรุงรักษา ปัจจยัดา้นน้ีช่วยให้พนกังานยงัคงทาํงานอยู่

และรักษาเขาไวไ้ม่ใหอ้อกไปทาํงานที่อ่ืน เม่ือไม่ไดจ้ดัทาํใหพ้นักงานจะไม่พอใจและไม่มีความสุข

ในการทาํงานของเขา การบาํรุงรักษา ประกอบด้วยปัจจยั 10 ประการ ดังน้ี 1. นโยบายและการ

บริหารคือ พนกังานรู้สึกว่าฝ่ายจดัการมีการส่ือสารที่ดียิง่กบัพนักงาน พนักงานก็มีความรู้สึกที่ดีต่อ

องคก์ารและนโยบายการบริหารงานบุคคล 2. การนิเทศงาน คือ พนกังานรู้สึกวา่ผูบ้ริหารงานตั้งใจ

สอนและแจกจ่ายหน้าที่ความรับผิดชอบ 3. ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างาน คือ พนกังานมีความรู้สึก 

ที่ดีต่อหวัหนา้งานของเขา 4. ภาวะการณ์ทาํงาน คือ พนกังานรู้สึกดีต่องานท่ีทาํและสภาพการณ์ของ

ที่ทาํงาน 5. ค่าตอบแทนการทาํงาน คือ พนักงานรู้สึกว่าเง่ือนไขค่าตอบแทนการทาํงานมีความ

เหมาะสม 6. ความสมัพนัธร์ะหวา่งเพือ่นร่วมงาน คือ พนกังานมีความรู้สึกที่ดีต่อกลุ่มเพือ่นร่วมงาน 

7. ชีวิตส่วนตัวคือ พนักงานรู้สึกว่างานของเขาทั้ งด้านชั่วโมงการทาํงาน การยา้ยงาน เป็นต้น  

ไม่กระทบ ต่อชีวิตส่วน ตัว 8. ความสัม พัน ธ์กับ ลูกน้อง คือ  หัวหน้ างาน มีความ รู้สึก ท่ี ดี 

ต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  9. สถานภาพ คือ พนักงานรู้สึกว่างานของเขามีตาํแหน่งหน้าที่ที่ดี 10. ความ

มัน่คง คือ พนกังานมีความรู้สึกมัน่คงปลอดภยัในงานท่ีปฏิบติัและงานมีความมัน่คง 

 

 

 

 

 3) ทฤษฎีการจูงใจในความต้องการของแม็คคลีแลนด์ (McClelland s 

Achievement Motivation Theory) 

  ตามทฤษฎีของแม็คคลีแลนด์  (McClelland, 1961,pp. 43-168) ได้

จาํแนกความตอ้งการของบุคคลไว ้3 ประการคือ 

  (1) ความตอ้งการสัมฤทธ์ิผล (Achievement Need) คือความตอ้งการ

ความสาํเร็จในส่ิงที่ตนมุ่งหวงั โดยบุคคลจะมีแรงจูงใจในการทาํงานให้บรรลุความสาํเร็จ โดยเห็น

ว่างานนั้นไม่ยากลาํบากเกินไปกว่าความสามารถที่บุคคลนั้นจะกระทาํได ้และมีแรงจูงใจในการ

แสวงหาความพงึพอใจจากความสาํเร็จจากงานนั้นๆดว้ย 

 (2)  ความตอ้งการความผูกพนั (Affiliation Need) คือความตอ้งการ 

ที่จะร่วมมือกนั การมีความผกูพนัในทางบวกต่อกนัของกลุ่มบุคคลตั้งแต่ 2 กลุ่มขึ้นไป ความอบอุ่น
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ในมิตรภาพที่มีต่อกนัและยงัรวมความรู้สึกที่มีต่อบุคคลอ่ืนดว้ย เช่น ความชอบพอ ความตอ้งการ 

ที่จะไดรั้บการยอมรับนบัถือ เป็นตน้ 

 (3)  ความต้องการอํานาจ (Power Need) คือความต้องการที่ จะมี

อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน รวมถึงการที่บุคคลแสดงออกถึงความรู้สึกต่างๆ ต่อการมีอิทธิพลเหนือ

สถานการณ์เหล่านั้น เช่น การแสดงออกถึงความพอใจเม่ือไดรั้บชยัชนะ หรือการแสดงอาการโกรธ 

หรือผิดหวงั นอกจากน้ียงัแสดงถึงการใช้อิทธิพลในการปฏิบัติงาน  เช่นการให้ข้อเสนอแนะ  

การให้ขอ้คิดเห็น การลงโทษ เป็นตน้ ในลกัษณะการบริหาร และมนุษยส์ัมพนัธ์ของผูบ้ริหารแลว้  

ความตอ้งการมีอาํนาจบารมีคือ การที่ผูบ้งัคบับญัชาใชอิ้ทธิพลต่างๆในการควบคุม ปกครองหรือ

ดูแลนัน่เอง 

 จากการศึกษาทฤษฎีการจูงใจในความตอ้งการของแม็คคลีแลนด ์

สรุปไดว้่า มนุษยน์ั้นมีความตอ้งการความสาํเร็จ  ตอ้งการความรัก ความเขา้ใจจากเพื่อนร่วมงาน 

ในขณะเดียวกนัก็ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือเพือ่นร่วมงาน 

 ทฤษฎีความต้องการ 3 อย่างของแม็คคลีแลนด์ (McCleland, 1961 

อา้งใน สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552,น. 161-163)  แม็คคลีแลนด์ พบวา่ในสังคมที่เจริญแลว้หรือมีการ

พฒันาแลว้ โดยทัว่ไปบุคคลเรียนรู้ที่จะมีความตอ้งการ ซ่ึงแม็คคลีแลนดส์นใจศึกษา 3 อยา่ง คือ 

  1)  ความตอ้งการที่จะประสบความสําเร็จ (n’ Ach) หมายถึง ความ

ตอ้งการบรรลุความสาํเร็จในเป้าหมายท่ีตั้งไว ้

 2)  ความตอ้งการในอาํนาจ (n’Pow) หมายถึง ความตอ้งการมีอาํนาจ

ในตนเอง 

 3)  ความตอ้งการท่ีจะมีความสมัพนัธก์บัคนอ่ืนหรือความตอ้งการทาง

สงัคม  (n’Aff  ) หมายถึง ความตอ้งการมีความสมัพนัธเ์ขา้กนัไดดี้  

 (Personalized Power) หมายถึง การใช้อาํนาจสั่งการให้ผูอ่ื้นกระทาํ

ตามเป้าหมายที่ตนตอ้งการและอาํนาจในทางสังคม (Socialized Power) หรือ n’Aff ซ่ึงเป็นอาํนาจ

ทางบวก หมายถึง การมีอาํนาจเป็นที่ยอมรับในสังคมความตอ้งการทั้ง 3 ดา้น มีอิทธิพลต่อความสาํเร็จ

ทางการบริหารของผูบ้ริหารระดับสูง และระดับล่าง ที่ส่งผลให้ผูใ้ตบ้ังคบับญัชาเกิดแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังาน ทาํใหง้านสมัฤทธ์ิผลตามเป้าหมายท่ีผูบ้ริหารตอ้งการ 

 4)  ทฤษฎีการจูงใจ อี อาร์ จี ของเคลยต์นั แอลเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer 

s Existence Relatedness Growth Theory)  

 ทฤษฎี ERG ของอัลเดอร์เฟอร์ เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่เกิดขึ้นมาจาก

งานวิจยัของ Alderfer(2002: 33, อา้งถึงใน ธญันันท ์บุญอยู่ , 2551,น. 20-21) เพื่อเป็นการทดสอบ
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ลาํดับขั้นความตอ้งการของมาสโลวต์ามแนวทางทฤษฎีที่ปฏิบติัว่าเป็นอย่างไร ผลจากการวิจยั 

พบว่า การปฏิบติัไม่ตรงกับทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของมาสโลว ์ดังนั้น แอลเดอร์เฟอร์ จึงได้

ปรับเปล่ียนความตอ้งการให้ง่ายขึ้นเพื่อความสะดวกต่อการนําไปใชโ้ดยการแบ่งความตอ้งการ

สาํคญั 3 กลุ่มคือ 

 1.  ความตอ้งการการดาํรงชีวิต (Existence Needs) เป็นความตอ้งการ

ทางด้านร่างกายขั้นพื้นฐานของมนุษย ์และเป็นความต้องการทางด้านด้านปัจจัย 4  เช่นความ

ตอ้งการทางกาย ความตอ้งการดา้นความมัน่คง ปลอดภยั 

 2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์กับคนอ่ืน (Relatedneed Needs) เป็น

ความตอ้งการมีความสัมพนัธ์ที่ดีกบัผูบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน บุคคลในครอบครัว และบุคคล

รอบขา้ง เพือ่หวงัใหส้งัคมยอมรับซ่ึงความตอ้งการน้ีตรงกบัความตอ้งการขั้นท่ี 3  ของมาสโลว ์

 3. ความต้องการด้านความเจริญเติบโตหรือ  ความต้องการความ

เจริญก้าวหน้า (Growth Needs) เป็นความต้องการสูงสุดของมนุษยใ์นการทาํงานเพื่อให้สังคม

ยอมรับและยกยอ่ง 

 แนวคิดจากทฤษฏีน้ีแม้จะเป็นการศึกษาจากลาํดบัขั้นความตอ้งการ

ของมาสโลวแ์ต่ก็มีความแตกต่างกนัใน 2 ลกัษณะ คือ 

 1. ทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์จะเรียงลําดับมาจากความ 

พึงพอใจของขั้นที่ต ํ่ากว่าได้รับการตอบสนองแล้วก็จะก้าวไปสู่อีกขั้นหน่ึงที่สูงกว่า แต่ทฤษฎี 

ความตอ้งการของแอลเดอร์เฟอร์ไม่เห็นดว้ยกบัความคิดน้ีเขาให้ทศันะคติท่ีตรงกนัขา้มกบัแนวคิด

ของมาสโลวว์่า ในบางกรณีที่บางคนจะปฏิบติัตามความตอ้งการในระดบัสูงก่อนที่จะรู้สึกพอใจ 

กบัความตอ้งการในระดบัที่ต ํ่ากว่าและในขณะที่คนอยูใ่นกระบวนการที่จะนาํไปสู่ความพึงพอใจ

นั้น หากคนนั้นไดรั้บความคบัขอ้งใจ เขาจะกลบัไปอยูใ่นกระบวนการของการถดถอยเป็นผลให้มี

การสะทอ้นกลบัไปยงัความตอ้งการขั้นที่ต ํ่ากวา่ที่เขาเคยบรรลุมาแลว้ 

 2.  ตามแนวทฤษฏีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลวเ์ห็นว่าบุคคล

จะมีความต้องการที่ สูงขึ้ นได้นั้ นจะต้องได้รับการตอบสนองความต้องการในขั้นต้นก่อน 

 แต่แนวคิดทฤษฎีน้ีมีความยดืหยุน่มากกว่า คือ บุคคลอาจมีความตอ้งการหลาย ๆ อยา่งพร้อมกัน 

โดยอาจมีความตอ้งการระดบัสูงพร้อมกบัความตอ้งการในระดบัตํ่า  

 ถึงแมว้่าแนวคิดทฤษฏีน้ีจะพยายามช้ีให้เห็นถึง ความแตกต่างไว้

อยา่งชดัเจน และความยดืหยุน่สูงก็ตาม ยงัถือวา่ดอ้ยกว่าทฤษฏีลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์

และยงัเป็นแนวคิดใหม่ที่ยงัไม่เป็นท่ียอมรับและน่าสนใจพอต่องานวจิยั เม่ือเทียบกบัทฤษฏีลาํดบั

ขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์
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 ทฤษฏีความต้องการ อีอาร์จี (ERG Theory) (ทิมมิกา ทิมเนตร, 

2558, น. 40-41) เป็นทฤษฎีที่เก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการขั้นพื้นฐานของมนุษย ์โดยไม่ไดค้าํนึงถึงขั้น

ความตอ้งการ ว่าส่ิงใดเกิดก่อนเกิดหลงั หรืออาจเกิดขึ้นพร้อมกนัได ้แต่ความตอ้งการตามทฤษฎี 

ERG จะมีนอ้ยกวา่ความตอ้งการตามลาํดบัขั้นของมาสโลว ์โดยแบ่งออกเป็น 3 ประการ ดงัน้ี 

 1.  ความต้องการเพื่อความอยู่รอด  (Existence Needs (E)) เป็น

ความตอ้งการพื้นฐานของมนุษยใ์นการดาํรงอยู ่เช่น ความตอ้งการอาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ที่อยูอ่าศยั 

ยารักษาโรค เป็นตน้ เป็นความตอ้งการระดับตํ่าสุด มีลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุด ประกอบด้วย 

ความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภยั และความมัน่คงตามหลกัทฤษฎีของมาส

โลว ์ซ่ึงผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลในดา้นน้ีไดด้ว้ยการจ่ายค่าตอบแทน 

ที่เป็นธรรม มีสวสัดิการที่ดี มีเงินโบนัส รวมถึงการทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชารู้สึกมั่นคงปลอดภัย  

และไดรั้บความยติุธรรมจากการทาํงาน  

 2.  ค ว า ม ต้ อ ง ก า ร มี สั ม พั น ธ ภ า พ  (Relatedness Needs (R))  

เป็นความตอ้งการที่จะใหแ้ละไดรั้บไมตรีจิตจากบุคคลที่แวดลอ้ม เป็นความตอ้งการที่มีลกัษณะเป็น

รูปธรรมนอ้ยลง ประกอบดว้ย ความตอ้งการความผกูพนัหรือการยอมรับ (ความตอ้งการทางสงัคม) 

ตามทฤษฎีของมาสโลว ์ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในองคก์ารมีความสัมพนัธ์ที่ดีต่อกนัและ

สร้างความสัมพันธ์ที่ ดีต่อบุคคลภายนอกด้วย เช่น  การจัดโครงการหรือกิจกรรมท่ีทาํให้เกิด

ความสมัพนัธร์ะหวา่งผูน้าํและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เป็นตน้ 

 3.  คว าม ต้อ ง  ก ารค วาม เจริญ ก้าวห น้ า  (Growth Needs (G))  

เป็นความตอ้งการในระดับสูงสุดของบุคคล ซ่ึงมีความเป็นรูปธรรมตํ่าสุด ประกอบด้วย ความ

ตอ้งการการยกย่องบวกและความต้องการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว ์

ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพฒันาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเล่ือนขั้น  

เล่ือนตาํแหน่ง หรือมอบหมายให้รับผิดชอบต่องานกวา้งขึ้น โดยมีหน้าที่การงานสูงขึ้น อันเป็น

โอกาสที่พนกังานจะกา้วไปสู่ความสาํเร็จ 

 5)  ทฤษฎี  X Y ของแมคเกรเกอ ร์  (McGregor, 1960 อ้ างถึ งใน พิ ท ยา  

บวรวฒันา, 2552 ข, น.87-89) 

 แนวคิดทฤษฎี X Y นั้ นมองว่าคนมีลักษณะท่ีแตกต่างกัน  2 แบบ 

จึงออกแบบวิธีจูงใจให้คนรู้สึกมีความพึงพอใจในงานที่ทาํแตกต่างกนั 2 วีธี หากมองมนุษยใ์นแง่

ที่ว่า มนุษยมี์ความชอบเล่ียงงานหรือหางานทาํน้อยที่สุด ขาดความรับผิดชอบ ไม่ทะเยอทะยาน  

เห็นแก่ตวัเองไม่สนใจความเป็นไปขององค์กรหรือส่วนรวม ไม่ฉลาด ถูกหลอกง่ายและต่อตา้น 

การเปล่ียนแปลง การจูงใจด้วย ทฤษฎี X เป็นวิธีที่เหมาะสม คือ การปกครองด้วยรูปแบบระบบ
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ราชการจะเหมาะสมกบัมนุษยล์กัษณะน้ี โดยที่ฝ่ายบริหารจดัการขององคก์ารจะจดั เงิน วสัดุ เคร่ืองมือ

และคน เพื่อหวงัประโยชน์คือกําไรทางเศรษฐกิจเป็นหลัก มีวิธีการจูงใจและปรับพฤติกรรม 

ของพนกังานให้สอดคลอ้งกบัความตอ้งการขององคก์าร เพราะหากฝ่ายบริหารจดัการขององคก์าร 

ไม่ควบคุมคนทาํงานอย่างใกล้ชิดแลว้พนักงานจะขี้ เกียจ เฉ่ือยชาและไม่ทาํงานเพื่อองค์การ จึงมี

วธีิการจูงใจหลกัคือการให้รางวลัและการลงโทษ ในอีกลกัษณะหน่ึงหากมองมนุษยใ์นเชิงยกยอ่ง 

ความมีศกัด์ิศรีของความเป็นมนุษย ์โดยธรรมชาติมนุษยมี์ความรับผดิชอบ ไม่เฉ่ือยชา รู้สึกเป็นส่วน

หน่ึงขององค์การมีจิตใจที่ตอ้งการบรรลุเป้าหมายขององค์การ การจูงใจด้วยทฤษฎี Y เป็นวิธี 

ที่ เหมาะสม  คือ ฝ่ายบริหารจัดการขององค์การ ควรจัดสภาพและวิธีการทํางานในองค์การ 

ในลักษณ ะที่ท ําให้พนักงานสามารถตอบสนองความต้องการส่วน ตัวของตนได้ดีที่ สุด 

ในขณะเดียวกันก็ท ํางาน  เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การด้วย ดังนั้ น  ฝ่ายบริหารจัดการ 

ขององค์การ ควรพยายามทุกวิธีเพื่อที่จะสนับสนุนให้พนักงานมีโอกาสได้ใช้และแสดงออก 

ซ่ึงคุณลกัษณะที่ดีเหล่านั้นอยา่งเตม็ที่ โดยสรุปแลว้การจูงใจใหค้นมีความพอใจในงานดว้ยทฤษฎี Y 

เหมาะสมกวา่ทฤษฎี X 

 

 

 

 สาํหรับการประยกุตท์ฤษฎีแรงจูงใจกลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหามีประเด็น 

ที่ควรพจิารณา คือ 

 1.  ผูบ้ริหารควรจดัรางวลัใหส้อดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังาน  

 2.  ผูบ้ริหารควรมีความตระหนักว่าพนักงานแต่ละคน มีความตอ้งการ 

ที่แตกต่างกนั  

 3.  เงินไม่ใช่ปัจจยัหลักในการจูงใจเสมอไปจึงควร ระมัดระวงัการ 

ใหร้างวลัที่อยูใ่นรูปของเงิน อยา่งไรก็ตามพบวา่มีบางเง่ือนไขที่การใหร้างวลัเป็นเงินมีผลต่อการจูง

ใจเป็นอย่างมาก คือ เม่ือบุคคลนั้ นมีความต้องการปัจจยัพื้นฐานลําดับล่าง หรืออยู่ใน สภาวะ 

ขาดแคลนหรือเงินรางวลันั้นเป็นจาํนวนที่สูงจึงดึงดูดใจ หรือเม่ือเงินนั้นสะทอ้นสถานะตาํแหน่ง

ของผูรั้บ เพราะการไดรั้บค่าตอบแทนสูงสะทอ้นความเป็นคนท่ีมีค่ามีความสาํคญัต่อองคก์าร 

 1.6 กลุ่มทฤษฎีกระบวนการ  

ทฤษฎีที่ เก่ี ยวข้องกับกระบวนการรู้คิดในการตัดสินใจและเลือกกระทํา

พฤติกรรม  โดยพยายามอธิบายว่าแรงจูงใจเกิดขึ้ นได้อย่างไรมีความสัมพันธ์กับปัจจัยต่างๆ  

ในรูปแบบใด  มากกว่าจะบอกวา่ปัจจยัอะไรกระตุน้ให้เกิดแรงจูงใจ ซ่ึงความตอ้งการอาจเป็นส่วน
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หน่ึงของกระบวนการจูงใจในที่น้ีจะกล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวงั, ทฤษฎีความเสมอภาค, ทฤษฎี

การเสริมแรง ,ทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย,ทฤษฎีการไหลและการจูงใจภายใน และทฤษฎีความเป็นธรรม 

รายละเอียดของทฤษฎีมีดงัน้ี 

  1. ทฤษฎีความคาดหวงัของวรูม (Vroom, 1964 อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช, 

2552, น.168-169)  

  ทฤษฎีน้ีเช่ือวา่คนจะมีแรงจูงใจใหเ้พิ่มความพยายามจากการรวมพลงัภายในตวั

คนกบั พลงัจากสภาพแวดลอ้มแลว้ก่อให้เกิดผลในทางการปฏิบติังานท่ีพีงประสงค ์วรูม กล่าวว่า 

บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการทาํงานได้ก็ต่อเม่ือบุคคลนั้ นมีความหวงัหรือเห็นความสัมพันธ ์

ขององคป์ระกอบ 3 ส่วน ไดแ้ก่ 

  1)  ความคาดหวงั (Expectancy) คือเป็นความเช่ือของบุคคลที่ว่าความพยายาม 

จะส่งผลต่อระดับความสําเร็จของงาน  เห็น โอกาส  เห็น ความเป็น ไป ได้  ห รือมีการรับ รู้ 

ถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความพยายามกับผลการปฏิบัติงานว่าถ้าเพิ่มความพยายามจะนําไปสู่ 

ผลการปฏิบติังานที่สูงขึ้นได ้ 

  2) มีเคร่ืองมือที่จะนําไปสู่ผลลัพธ์ (Instrumentality) คือความเช่ือของบุคคล

ที่ว่าผลการกระทาํจะไดรั้บรางวลั เห็นเคร่ืองมือที่จะนาํไปสู่ผลลพัธ์บางอยา่งที่ตอ้งการหรือผลงาน

ที่สูงขึ้นซ่ึงนาํไปสู่การไดรั้บรางวลัจากองคก์าร  

 3)  การเห็นคุณค่าของผลลพัธ ์(Valence) เป็นการรับรู้ของบุคคลเก่ียวกบัคุณค่า

ของรางวลัที่ไดรั้บผลลพัธห์รือรางวลันั้นตอ้งตรงกบัความตอ้งการของบุคคลจึงจะมีคุณค่าต่อบุคคล

นั้น ๆ  

 ผูบ้ริหารสามารถเพิ่มความคาดหวงัได ้โดยการคดัเลือกคนที่มีความสามารถ

เหมาะสมกบังาน มีการยอมรับนับถือตนเอง เช่ือในความสามารถของตนเอง การจดัการฝึกอบรม

พฒันาและสอนงานให ้ตลอดจนจดัอุปกรณ์เคร่ืองมือและส่ิงอาํนวยความสะดวกต่าง ๆ ให้ ในเร่ือง

การเพิ่มเคร่ืองมือที่จะนาํไปสู่ผลลพัธ์นั้น ผูบ้ริหารสามารถเพิ่มการรับรู้ในส่วนน้ีไดด้ว้ยการสร้าง

วฒันธรรมองคก์ารที่เน้นระบบคุณธรรม ความเสมอภาคและเป็นธรรมในองค์การในเร่ืองต่าง ๆ  

ส่วนการเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ขึ้นอยูก่ ับคุณค่าของรางวลัและความสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ 

ของบุคคล บุคลิกภาพและการรับรู้ 

 แนวคิดน้ีถือว่า  แรงจูงใจมาจากผลคูณขององค์ประกอบ 3 ส่วนน้ีร่วมกัน  บุคคล

จะมีแรงจูงใจในการกระทาํสูง  ถา้องคป์ระกอบทั้ง 3 ส่วนน้ีมีคุณค่าที่สูงทั้งหมด  ถา้องคป์ระกอบส่วน

ใดส่วนหน่ึงมีค่าเป็นศูนย ์ ระดับแรงจูงใจรวมจะเป็นศูนย ์เช่นเดียวกัน ทฤษฎีความคาดหวงัมอง 

ว่าแรงจูงใจเป็นปัจจยัหน่ึงในหลายปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังาน  โดยแรงจูงใจผสมผสานกบัทกัษะ
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และความสามารถของบุคคล  การรับรู้บทบาทและโอกาสในการทาํงานมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังาน 

ทฤษฎีความคาดหวงัไดถู้กนาํไปประยกุตใ์ชใ้นองคก์ารที่หลากหลาย   

  2)  ทฤษฎีความเสมอภาคของสมิธ (Smith, 1959 อ้างถึงใน สุพานี สฤษฎ์วานิช, 

2552,น. 169-173) 

 ทฤษฎีน้ีเช่ือวา่ บุคคลจะเปรียบเทียบส่ิงท่ีให้กบัองคก์ร (Inputs) กบัส่ิงท่ีไดรั้บ

จากองคก์ร (Outputs) ของตวับคุคลเองและกบัคนอ่ืน ถา้บุคคลรู้สึกวา่ไม่เสมอภาค ไม่เป็นธรรม จะ

ขาดแรงจูงใจในการทาํงานและมีความเครียดและความไม่พอใจเกิดขึ้น ซ่ึงจะตอ้งหาวิธีการอยา่งใด

อยา่งหน่ึงเพื่อลดความเครียดนั้นเพราะบุคคลจะไม่สามารถทนอยูก่บัสภาวะความไม่เสมอภาคได ้

โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับคนที่มีความรู้ความสามารถสูงและมีการยอมรับนับถือตนเองสูง ดังนั้ น  

เม่ือบุคคลรับรู้วา่ไม่เป็นธรรม ความเครียดและความไม่พอใจจะเกิดขึ้นและนาํไปสู่พฤติกรรมและ

กระบวนการทางจิตซ่ึงแสดงออกไดห้ลายลกัษณะไดแ้ก่ ดา้นพฤติกรรม อาจเพิ่มหรือลดความตั้งใจ

ความพยายามในการทาํงานหรืออาจเรียกร้องขอค่าตอบแทนหรือสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ มากขึ้น  

และดา้นความรู้สึกนึกคิด เช่น อาจบิดเบือนความรู้สึกนึกคิดที่มีต่อตนเองและคนอ่ืนหรืออาจเลือก

เปรียบเทียบกบัคนที่ไดเ้ปรียบเทียบแลว้เกิดความสบายใจ 

 จากแนวความคิดน้ีจึงอาจคาดการณ์ไดว้า่ 

 1.  กรณีการได้รับรางวลัมากกว่าคนอ่ืนซ่ึงเป็นการให้ผลตอบแทนตามเวลา 

บุคคลนั้นจะมีผลงานมากขึ้น  

 2.  กรณีได้รับรางวลัมากกว่าคนอ่ืนแต่เป็นการให้ตามปริมาณงาน บุคคลนั้น 

จะเพิม่คุณภาพงานใหม้ากขึ้นแต่จะลดปริมาณผลงานลง  

 3.  กรณีไดรั้บรางวลันอ้ยกว่าคนอ่ืนแต่เป็นการใหต้ามเวลา บุคคลนั้นจะทาํงาน

นอ้ยลงทั้งความพยายามในปริมาณงานและคุณภาพงาน  

 4.  กรณีไดรั้บรางวลัน้อยกว่าคนอ่ืนแต่เป็นการจ่ายตามปริมาณงาน บุคคลนั้น

จะผลิตผลงานมากขึ้นแต่คุณภาพจะตํ่าลงเพราะเนน้ปริมาณเป็นสาํคญั 

 3)  ทฤษฎีการเสริมแรง 

 สกินเนอร์ (1938) ทฤษฎีน้ีเช่ือว่า คนจะมีพฤติกรรมอยา่งไรนั้นขึ้นอยูก่ ับการ

เสริมแรง (Reinforcements)ที่ได้รับจากการแสดงพฤติกรรมคร้ังก่อน ดังนั้น ถ้าคนเราได้รับการ

เสริมแรงอยา่งเหมาะสมก็จะเกิดการเรียนรู้และมีแรงจูงใจที่จะแสดงพฤติกรรมเช่นนั้นอีก ซ่ึงการ

เสริมแรงที่มีพลงัสูงสุดคือการเสริมแรงเชิงบวก เช่น การใหค้่าตอบแทนเพิ่มขึ้น การเล่ือนตาํแหน่ง

ให้สูงขึ้น การให้คาํยกยอ่งชมเชย เป็นตน้ ผูบ้ริหารจึงควรพิจารณาเลือกรูปแบบของการเสริมแรง

เชิงบวกใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของพนกังาน 
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 4) ทฤษฎีการกําหนดเป้าหมายของลอค (Goal-Setting Theory)  (Locke, 1968  

อา้งใน สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552, น. 173-175)  

  เป็นทฤษฎีแรงจูงใจที่มีการพฒันามาจากแนวคิดของ  เอ็ดวิน  ล๊อก (Edwin 

Locke) ซ่ึงเสนอว่า การทาํงานตอ้งมีเป้าหมาย โดยท่ีเป้าหมายนั้นควรมีลกัษณะเฉพาะเจาะจงไม่ใช่

กาํหนดอย่างกวา้งๆ มีความท้าทายที่ต่อนข้างสูง เพื่อให้มีความพยายามคิดที่จะหาหนทางไป 

สู่เป้าหมายนั้น แต่สามารถไปถึงเป้าหมายนั้นไดไ้ม่ใช่เป็นไปไม่ได ้ เป็นที่ยอมรับเพราะสมาชิก 

มีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายนั้น มีกรอบระยะเวลาที่ชดัเจนและไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากการ

ทาํงานตามเป้าหมายนั้น การทาํงานที่มีการกาํหนดเป้าหมายจะนาํไปสู่ผลการปฏิบติังานที่สูงกว่า

กรณีที่การทาํงานไม่มีเป้าหมายหรือมีเป้าหมายท่ีไม่มีลักษณะดังกล่าว เพราะการทํางานที่ มี

เป้าหมายจะทาํให้เกิดการทาํงานที่ชดัเจน ลดความคลุมเครือความไม่แน่นอนต่างๆ ลงได ้เพราะ

เป้าหมายจะถูกแปรเป็นตวัช้ีวดัและสามารถประเมินผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน นอกจากน้ี

ทฤษฎีน้ีจะมีผลในการจูงใจมากยิ่งขึ้น ถ้ามีปัจจยัส่วนบุคคลนั้นสนับสนุน เช่น บุคคลที่มีความ

ตอ้งการที่จะประสบความสําเร็จสูงมีความสามารถและมีปัจจยัสถานการณ์  เช่น มีระบบการ 

ใหร้างวลัตอบแทนการทาํงานที่ทาํไดต้ามเป้าหมายร่วมดว้ย 

 ทฤษฎีการกาํหนดเป้าหมายมีลักษณะที่สําคญัคือ  ความผูกพนักับเป้าหมายของ

บุ คคล (Individual Goal Commitment)  ซ่ึ งห มายถึ ง  ความเข้มข้น ใน การท่ี จะมุ่ งมั่ นให้ บ รรลุ

เป้าหมาย  ความผูกพนักับเป้าหมายได้รับอิทธิพลจากปัจจยั  3  ประเภท  ได้แก่  ปัจจยัภายนอก  ปัจจยั

ปฏิสมัพนัธแ์ละปัจจยัภายใน 

 (1) ปัจจัยภายนอก (External Factors) เป็นปัจจัยที่ ส่ งผลต่อความผูกพันกับ

เป้าหมาย  ไดแ้ก่  ผูมี้อาํนาจ  อิทธิพลของเพือ่นและรางวลัภายนอก 

 (2) ปัจจยัปฏิสัมพนัธ ์(Interactive Factors) เป็นส่ิงที่มีอิทธิพลต่อพนัธะของบุคคล

ที่จะใหบ้รรลุเป้าหมาย  ไดแ้ก่  การแข่งขนัและโอกาสการมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย 

 (3) ปัจจยัการรู้คิดภายใน (Internal Cognitive Factors) เป็นส่ิงที่เอ้ือต่อความผูกพนั

กบัเป้าหมาย  ไดแ้ก่  รางวลัภายในจิตใจของตนเองและความคาดหวงัความสาํเร็จ 

 5)  ทฤษฎีการไหลและการจูงใจภายใน 

 ทฤษฎีน้ีเช่ือว่า ในช่วงเวลาที่เราทาํกิจกรรมใด ๆ เราจะมีความรู้สึกสนุกสนาน

และเป็นสุขมาก  ซ่ึงเรียกว่า “เกิดประสบการณ์ในช่วงกระบวนการ” จึงเสนอว่าคนเราจะมี

ประสบการณ์ในช่วงกระบวนการจากการทาํงาน เน่ืองจากมีความตอ้งใจหรือมุ่งมัน่อยา่งเขม้ขน้

จริงจงัและมีแรงจูงใจในกระบวนการมากกวา่เป้าหมาย เป็นแรงจูงใจภายใน ซ่ึงมกัจะรู้สึกพึงพอใจ

ในกระบวนการนั้น และเม่ือกระบวนการนั้นจบลงแลว้ จะทาํใหบุ้คคลนั้นรู้สึกดีที่ไดมี้โอกาสไดรั้บ
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ประสบการณ์เช่นนั้น ซ่ึงเง่ือนไขที่จะทาํให้เกิดประสบการณ์ในช่วงกระบวนการคือ งานนั้นตอ้ง 

ท้าทายและตอ้งใช้ทักษะระดับสูง ต้องมีเป้าหมายที่ชัดเจนแต่เป้าหมายไม่ใช่ตัวจูงใจ แต่เป็น

กระบวนการและไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากการทาํงาน 

 6) ทฤษฎีความเป็นธรรม (EQUITY  THEORY, 1965)   

 เจ  สเตซีย์  อดัมส์ (J. STACY Adams,1965)  ได้พัฒนาทฤษฎีความเป็นธรรม  

 โดยนําเสนอว่าการจูงใจได้รับอิทธิพลจากความเป็นธรรมหรือความเสมอภาคที่ได้รับจากการ

ปฏิบัติงาน การรับรู้ของบุคคลถึงความเป็นธรรมเป็นการเปรียบเทียบตนเองกับผูอ่ื้น โดยคาํนึง 

ถึงปัจจัยนําเข้า (Inputs)  และผลลัพธ์ (Outcomes)  ปัจจัยนําเข้า ได้แก่  ส่ิงต่างๆที่บุคคลมีส่วน

เสริมสร้างในการทาํงานหรือกิจกรรมท่ีใชใ้นการทาํงาน  เช่น  เวลาที่ใชใ้นกาทาํงาน ประสบการณ์ 

คุณสมบัติ  ความพยายามและปริมาณงาน   ส่วนผลลัพธ์เป็นส่ิงต่างๆ ได้จากการทํางานหรือ

กิจกรรม  เช่น  ผลประโยชน์  ช่ือเสียงและค่าจา้ง โดยบุคคลจะเปรียบเทียบผลลพัธแ์ละปัจจยันาํเขา้

ของตนเองและผูอ่ื้น แลว้ตดัสินวา่มีความเป็นธรรมหรือไม่ในความสมัพนัธข์องส่ิงเหล่าน้ีในรูปของ

สัดส่วน ถ้าบุคคลเช่ือว่าได้รับการปฏิบัติอย่างยติุธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนสอดคล้อง 

กับความคาดหวงัของบุคคลนั้ นแล้ว  บุคคลนั้ นจะถูกจูงใจให้ดํารงหรือคงพฤติกรรมในการ

ปฏิบติังานไว ้ ในทางตรงขา้มถา้บุคคลคิดวา่ตนเองไดรั้บการปฏิบติัอยา่งไม่เป็นธรรม บุคคลนั้นจะ

พยายามลดความไม่เสมอภาคนั้นโดยการลดการปฏิบติังานหรือการกระทาํและผลจากการศึกษาวจิยั

หลายเร่ีอง พบว่าการรับรู้ความไม่เป็นธรรมส่งผลต่อผลลัพธ์การทาํงานที่ไม่พึงประสงค์ เช่น 

พฤติกรรมต่อตา้นการผลิต การหยดุงาน ความทอ้แทเ้หน่ือยหน่าย และความตั้งใจจะออกจากงาน 

รวมทั้งส่งผลต่ออารมณ์ทางลบ เช่น ความรู้สึกโกรธ และความกลวั    

 จากแนวคิดของอดัมส์ได้มีนักวิชาการหลายท่านได้ขยายขอบเขตศึกษา

โครงสร้างไวห้ลายลกัษณะ เช่น ความเป็นธรรมดา้นผลตอบแทน (Distributive Justice) ความเป็น

ธรรมด้านกระบวนการ (Procedural Justice) ความเป็นธรรมด้านการมีปฏิสัมพนัธ์ (Interactional 

Justice) ความเป็นธรรมด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational Justice) และความเป็นธรรมด้าน

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Justice)  และผลการวิจยัของชัญญา ล้ีศตัรูพ่าย วิลาส

ลกัษณ์ ชัววลัลี อรพินทร์ ชูชม และนําชัย ศุภฤกษ์ชัยสกุล (2552) พบว่าการรับรู้ความเป็นธรรม 

ของเจ้าหน้าที่ เทศกิจประกอบด้วย ความเป็นธรรมด้านผลตอบแทน ความเป็นธรรมด้าน

กระบวนการ และความเป็นธรรมดา้นการมีปฏิสัมพนัธ์ มีอิทธิพลทางตรงต่อความพึงพอใจในการ

ทาํงาน และมีอิทธิพลทางออ้มต่อพฤติกรรมการทาํงาน ผา่นความพงึพอใจในการทาํงาน 

 สรุปจากที่กล่าวมาเก่ียวกับทฤษฎีแรงจูงใจในการทาํงานสรุปได้ว่า ทฤษฎี

แรงจูงใจแบ่งเป็นกลุ่มเชิงเน้ือหากบักลุ่มเชิงกระบวนการ โดยที่กลุ่มเชิงเน้ือหาสรุปไดว้า่มนุษยน์ั้น

http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%c7%d4%c5%d2%ca%c5%d1%a1%c9%b3%ec+%aa%d1%c7%c7%d1%c5%c5%d5&searchtype=Author+Alphabetic
http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%c7%d4%c5%d2%ca%c5%d1%a1%c9%b3%ec+%aa%d1%c7%c7%d1%c5%c5%d5&searchtype=Author+Alphabetic
http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%cd%c3%be%d4%b9%b7%c3%ec+%aa%d9%aa%c1&searchtype=Author+Alphabetic
http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%b9%d3%aa%d1%c2+%c8%d8%c0%c4%a1%c9%ec%aa%d1%c2%ca%a1%d8%c5&searchtype=Author+Alphabetic
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มีความตอ้งการเป็นลาํดบัขั้น ฝ่ายบริหารจดัการควรจดัวธีิการทาํงานและสภาพแวดลอ้มการทาํงาน 

เพื่อทั้งป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พอใจในการทาํงานขึ้น พร้อมกับเลือกวิธีจูงใจให้พนักงานเกิด

ความพอใจในการทาํงานอยา่งเหมาะสม โดยมีพื้นฐานการให้เกียรติยกย่องในศกัด์ิศรีความเป็น

มนุษย ์และมองว่ามนุษยมี์ความรับผดิชอบต่อตนเองและองคก์ารเป็นหลกัและควรคาํนึงถึงความ

ตอ้งการของแต่ละบุคคลเป็นสาํคญั  ส่วนกลุ่มเชิงกระบวนการสรุปได้ว่าแรงจูงใจเกิดจากแรงขบั

ภายในตวัคนและสภาพแวดลอ้ม มนุษยน์ั้นมีความคาดหวงัและตอ้งการความเสมอภาค ความเป็นธรรม 

ในการทาํงานผูบ้ริหารควรมีการกาํหนดเป้าหมายและเลือกวธีิจูงใจใหค้นทาํงานอยา่งเหมาะสม 

 

 

2.  ผลของการปฏบิัติงาน (ประสิทธิภาพการทาํงาน) 

 

2.1  ความหมายของประสิทธิภาพการทํางาน 

         การทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ คาํว่า “ประสิทธิภาพการทาํงาน” ประกอบด้วย 

คาํ 2 คาํ ไดแ้ก่ “ประสิทธิภาพ” กบั “การทาํงาน” สาํหรับความหมายของประสิทธิภาพการทาํงาน

ไดมี้นกัวชิาการหลายท่านใหค้วามหมาย ดงัน้ี  

 เท ย์เลอ ร์  (Taylor, 1911 อ้างใน  พิท ยา  บ วรวัฒ น า , 2552 ก , น . 31) ก ล่าวถึ ง

ประสิทธิภาพในเชิงการผลิตว่า “การผลิตสินค้าและบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพ หมายถึง  

มีตน้ทุนตํ่า ผลิตได ้

 สมบูรณ์ ศิริสรรหิรัญ (2553,น.120) กล่าวว่า “ประสิทธิภาพมักพิจารณาจากการ

เปรียบเทียบระหวา่งผลผลิตที่ไดก้บัทรัพยากรที่ใชไ้ป หรือเปรียบเทียบระหว่าง Output กบั Inputว่า

ในการดําเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ผลที่ได้นั้ นดีแค่ไหน  อย่างไร ซ่ึงอาจ

เปรียบเทียบไดห้ลายมิติ เช่น มิติทางเศรษฐศาสตร์โดยไม่ใช่เพียงเร่ืองเงินแต่อยา่งเดียวแต่หมายถึง

ทรัพยากรอ่ืนๆที่ใช้ในกระบวนการผลิตนั้ นๆ  ด้วย เช่น  เวลาหรือวตัถุดิบ มิติทางการบริหาร 

อาจพิจารณาจากความพึงพอใจของสมาชิกในองคก์ารต่อวธีิการบริหารเพื่อบรรลุเป้าหมาย มิติทาง

สงัคมอาจพจิารณาจากผลการสะทอ้นกลบั” 

 จอห์น ดี.มิลเล็ท (John D.Millet,1954) ไดก้ล่าวว่า ประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการ

ปฏิบัติงานที่ทาํให้เกิดความพึงพอใจ และได้รับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงความพึงพอใจ 

หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการให้กบัประชาชน โดยพิจารณาจาก เช่น การให้บริการอยา่ง 

เท่าเทียมกัน การให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา การให้บริการอย่างเพียงพอ การให้บริการ 

อยา่งต่อเน่ือง และการใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ เป็นตน้ 
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 Peterson & Plowman (อ้างใน  กานดา คํามาก , 2555, น. 38) ได้ให้ความหมาย 

ของคาํวา่ ประสิทธิภาพในการบริหารงานดา้นทางธุรกิจ ในความหมายอยา่งแคบวา่หมายถึง การลด

ตน้ทุนในการผลิต และความหมายอยา่งกวา้ง หมายถึง คุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of 

Effectiveness) และความสามารถใน การผลิต (Competence and Capability) และ ในการดาํเนินงาน

ทางดา้นธุรกิจที่จะถือวา่มีประสิทธิภาพสูงสุด ก็เพื่อสามารถผลิตสินคา้ หรือบริการในปริมาณและ

คุณภาพที่ต้องการ ที่ เหมาะสมและต้นทุนน้อยที่ สุดเพื่อค ํานึงถึงสถานการณ์และข้อผูกพัน 

ด้านการเงินที่ มีอยู่ ดังนั้ นแนวความคิดของคําว่าประสิทธิภาพในด้านธุรกิจมีองค์ประกอบ  

4 ประการ คือ ตน้ทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) และวธีิการ (Method) ในการผลิต 

 บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2551) ไดใ้ห้ความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพ หมายถึง 

ผลผลิต (Productivity) หรือผลการดาํเนินงานขององคก์าร (Organization Performance) ที่บรรลุผล

สาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร โดยใชท้รัพยากรที่เป็นปัจจยันาํเขา้อยา่งประหยดั คุม้ค่า และเกิด

ประโยชนสู์งสุด  

 จากที่กล่าวมาเก่ียวกับความหมายของประสิทธิภาพการทํางานสรุปได้ว่า 

 การปฏิบติังานของบุคคลโดยใช้ทรัพยากรขององค์การทั้งในเร่ืองตน้ทุนและเวลาให้น้อยที่สุด 

โดยไดผ้ลงานที่มากที่สุดอยา่งมีคุณภาพและเพือ่บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

 2.2  ประเภทของประสิทธิภาพ 

 ประสิทธิภาพ เป็นเร่ืองของการใช้ปัจจัยและกระบวนการในการดําเนินงาน  

โดยประสิทธิภาพอาจไม่แสดงเป็นค่าประสิทธิภาพเชิงตวัเลข แต่แสดงดว้ยการบนัทึกถึงลกัษณะ

การใชเ้งิน วสัดุ คน และเวลา ในการปฏิบติังานอยา่งคุม้ค่า ประหยดั ไม่มีการสูญเปล่าเกินความจาํเป็น 

รวมถึงมีการใชก้ลยทุธ์หรือเทคนิควิธีการปฏิบติัที่เหมาะสม สามารถนําไปสู่การบงัเกิดผลไดเ้ร็ว

และมีคุณภาพ ประเภทของประสิทธิภาพ มี 2 ระดบัคือ 

 2.2.1  ประสิทธิภาพของบุคคล หมายถึง การทาํงานเสร็จโดยสูญเสียเวลา และ

พลงังานน้อยที่สุด ค่านิยมการทาํงานที่ยดึกบัสังคม เป็นการทาํงานไดเ้ร็วและไดง้านดี บุคคลที่มี

ประสิทธิภาพในการทาํงาน คือบุคคลที่ตั้งใจปฏิบติังานอยา่งเตม็ความสามารถ ใชก้ลวธีิหรือเทคนิค

การทาํงานที่จะสร้างผลงานไดม้าก เป็นผลงานที่มีคุณภาพ เป็นที่น่าพอใจ โดยส้ินเปลืองค่าใชจ่้าย 

พลังงานและเวลาน้อย เป็นบุคคลที่มีความสุขและพอใจในการทาํงาน เป็นบุคคลที่มีความพอใจ 

จะเพิม่พนูคุณภาพและปริมาณของผลงาน คิดคน้ ดดัแปลง วธีิการทาํงานใหไ้ดผ้ลดียิง่ขึ้นอยูเ่สมอ 

 2.2.2  ประสิทธิภาพขององค์การ คือการที่องค์การสามารถดําเนินงานต่าง ๆ  

ตามภารกิจหน้าที่ขององคก์าร โดยใชท้รัพยากร ปัจจยัต่าง ๆ รวมถึงกาํลงัคนอยา่งคุม้ค่า มีการสูญ

เปล่าน้อยที่สุด มีลกัษณะการดาํเนินงานไปสู่ผลตามวตัถุประสงค ์โดยประหยดัทั้งเวลา ทรัพยากร 
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และกาํลงัคน องคก์ารมีความสามารถในการใชย้ทุธศาสตร์ กลยทุธ์ เทคนิควธีิการ และเทคโนโลย ี

ที่ทาํให้เกิดวธีิการทาํงานที่เหมาะสม มีความราบร่ืนในการดาํเนินงาน มีปัญหาอุปสรรคและความ

ขดัแยง้นอ้ยที่สุด บุคลากรมีขวญักาํลงัใจดี และมีความสุขในการทาํงาน 

 2.3  แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน 

 แนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน  

 ซาลินิค (Zaleanick, 1958, pp. 40) ได้กล่าวว่า การปฏิบติังานจะดีมีประสิทธิภาพ

หรือไม่ขึ้นอยูก่บัผูป้ฏิบติัว่าจะไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทั้งภายนอกและภายใน (external 

and internal) มากน้อยเพียงใด ซ่ึงถา้หากวา่ผูป้ฏิบติังานนั้นไดรั้บการตอบสนองมาก การปฏิบติังาน

ก็ยอ่มมีประสิทธิภาพมากดว้ยเช่นกนั โดยมีรายละเอียดดงัน้้ี ความตอ้งการภายนอกไดแ้ก่ 1. รายได้

หรือค่าตอบแทน 2. ความปลอดภยัในการปฏิบติังาน 3. สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ 4. ตาํแหน่ง

หน้าที่  ความต้องการภายใน ได้แก่ 1. ความต้องการเข้าหมู่คณะ 2. ความต้องการแสดงความ

จงรักภกัดี ความเป็นเพื่อน และความรักใคร่ การทาํงานร่วมกนัเป็นทีมของทีมบุคลากรทุกระดับ 

ในองค์การจะทาํให้งานที่ปฏิบติัน้้ีสามารถบรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้ งไวไ้ด้ องค์การจะต้อง 

มีทีมงานที่มีการทาํงานที่มีประสิทธิภาพต่อองคก์ารนั้นๆ ดว้ย  

 กิลเมอร์ (Gilmer, 1967, pp. 380-384) ได้ท ําการวิจัยเก่ียวกับองค์ประกอบที่

ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานพบวา่ ความพงึพอใจในการทาํงานจะส่งผลใหก้ารปฏิบติังาน

เกิดประสิทธิภาพ ขึ้นอยู่กับปัจจยัต่างๆดังน้ี 1. ความมั่นคงปลอดภยั ได้แก่ ความมั่นคงในการ

ทาํงาน ไดรั้บความเป็นธรรมจาก ผูบ้งัคบับญัชา 2. โอกาสความกา้วหน้าในการทาํงาน ไดแ้ก่ การมี

โอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งที่สูงขึ้น 3. การจดัการ ไดแ้ก่ ความพอใจต่อสถานที่ที่ปฏิบติังานอยู ่รวมทั้ง

การดาํเนินงานในหน่วยงานนั้น  4. ค่าจา้งและค่าตอบแทน ไดแ้ก่จาํนวนเงินรายไดป้ระจาํที่ไดรั้บ

และรายไดท้ี่จ่ายตอบแทนพิเศษที่หน่วยงานให้แก่ผูป้ฏิบติังาน 5. ลักษณะงานที่ทาํ ได้แก่ การได้

ทาํงานที่ตรงกบัความรู้ความสามารถ 6. การนิเทศงานหรือการฝึกอบรม ไดแ้ก่ การใหโ้อกาสในการ

แสวงหาความรู้เพิ่มเติม โดยการศึกษาต่อ การฝึกอบรม การดูงาน 7. การติดต่อส่ือสาร ได้แก่  

การติดต่อสัมพันธ์กันทั้ งภายในและภายนอกหน่วยงาน  8. สภาพการทํางาน ได้แก่  สภาพ

ส่ิงแวดล้อมในสถานที่ทาํงานที่เหมาะกับการปฏิบติังาน 9. ลักษณะทางสังคม ได้แก่ ความรู้สึก 

พงึพอใจที่ผูป้ฏิบติังานไดท้าํงานร่วมกบัผูอ่ื้นอยา่งมีความสุข ทาํใหเ้กิดความพงึพอใจในการทาํงาน 

10. ส่ิงตอบแทนหรือผลประโยชน์ต่างๆ ไดแ้ก่ ค่ารักษาพยาบาล กองทุนสาํรองเล้ียงชีพ สวสัดิการ

ดา้นอ่ืน ๆ เป็นตน้  

 Woodcock (1989) ไดก้ล่าวว่า ลกัษณะของทีมการทาํงานที่มีประสิทธิภาพไว ้11 

ด้านดังน้ี 1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced Roles) คือ ในทีมการทาํงานจะผสมผสานทักษะ 
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ความรู้ความสามารถที่แตกต่างกันของบุคคลและใช้ความแตกต่างดาํเนินบทบาทของแต่ละงาน 

ไดอ้ยา่งเหมาะสมตามสถานการณ์ที่แตกต่างกนัไป 2. เป้าหมายท่ีชดัเจนและสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค ์

(Clear Objectives and Agreed Goals) คือ  ทีมการทํางานมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน

สอดคล้องกัน สมาชิกทุกคนในทีมรับรู้และยอมรับเป้าหมายและวตัถุประสงคน์ั้น 3. การเปิดเผยและ

เผชิญ  (Openness and Confrontation) คือ บรรยากาศในการทาํงานเป็นทีมเป็นไปอย่างเปิดเผย สมาชิก

สามารถที่จะแสดงความรู้สึกความคิดเห็นของตนต่อการทาํงานได ้มีการส่ือสารโดยตรง หนัหนา้มา

ร่วมกนัแกไ้ขปัญหา สร้างความเขา้ใจกนั 4. การสนบัสนุนและการไวว้างใจ (Support and Trust) คือ 

สมาชิกทุกคนไดรั้บการช่วยเหลือสนบัสนุนซ่ึงกนัและกนั มีความจริงใจต่อกนั สามารถพูดไดอ้ยา่ง

ตรงไปตรงมาเก่ียวกบัปัญหาที่เกิดขึ้นในการทาํงาน พร้อมท่ีจะรับมือในการแก้ไขปัญหา 5. ความ

ร่วมมือและขดัแยง้ (Co-operation and Conflict) คือ สมาชิกในทีมให้ความร่วมมือกนัทาํงานและ

พร้อมที่จะช่วยเหลือสนับสนุน ช่วยเสริมสร้างทกัษะความรู้ความสามารถให้แก่กัน รวมทั้งการ

สนับสนุนแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารที่เอ้ือประโยชน์ต่อการทาํงาน มีการใชค้วามขดัแยง้ในทาง

สร้างสรรค์เพื่อร่วมมือกันแก้ไขปัญหา 6. วิธีการปฏิบัติงานชัดเจน (Sound Procedures) คือ การ

ทาํงานของทีมมีการประชุม ปรึกษาหารือและหาแนวทางปฏิบติัร่วมกนั การตดัสินใจจะใชข้อ้มูล

และความเห็นของสมาชิกทีมทุกคน 7. ภาวะผูน้าํที่เหมาะสม (Appropriate Leadership) การทาํงาน

ในทีมจะตอ้งมีผูน้ําที่มีความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณ์นั้นๆ โดยสมาชิกทุกคน

สามารถที่จะเป็นผูน้าํทีมไดข้ึ้นอยูก่บัสถานการณ์นั้น 8. ทบทวนการทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ (Regular 

Review) คือการติดตามผลการปฏิบัติงานของทีมอย่างสมํ่าเสมอว่ามีปัญหาใดที่จะตอ้งร่วมกัน

ปรับปรุงแก้ไข  9.การพัฒ นาบุคลากร(Individual Development) คือการพัฒนาทักษะความ รู้

ความสามารถของสมาชิกทีม ให้โอกาสสมาชิกไดใ้ชท้กัษะความรู้ความสามารถที่มีในการทาํงาน

อย่างเต็มที่  10. สัมพันธภาพระหว่างกลุ่มที่ ดี(Sound Inter-group Relations) คือ การทํางานที่ มี

สัมพันธภาพที่ดีมีการร่วมมือให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 11. การติดต่อส่ือสารที่ดี(Good 

Communications) คือการติดต่อส่ือสารในทีมเป็นไปอย่างถูกต้องชัดเจนเหมาะสม ส่ือสารกัน

ทางตรง สมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพือ่แลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารความคิดเห็น  

 Dalton et al. (2000 อ้างถึง ในรัตติกรณ์ จงวิศาล, 2543) ได้เสนอแนวคิดในการ

สร้างทีมที่มีประสิทธิผล (Characteristics of Effective Team) ว่าปัจจยัที่สําคญั คือ ผูน้ําทีมจะตอ้ง 

มีความรับผิดชอบและมีลักษณะดังต่อไปน้ี  นอกจากตัวผูน้ําทีมแล้วสมาชิกในทีมที่ ดียงัควร 

มีลักษณะดังต่อไปน้ี 1. คิดถึงคาํว่า “เราหรือพวกเรา” แทนที่จะเป็น “ฉัน” 2. ยืดหยุน่ 3. พอใจที่ 

จะแบ่งปันขอ้มูลความคิดและการยอมรับเห็นคุณค่า 4. ประสบความสาํเร็จร่วมกบัคนอ่ืน 5. แสดง

ความสนใจและความกระตือรือร้น 6. รักษาความจงรักภกัดีต่อเป้าหมายของทีมและสมาชิกในทีม 
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นอกจากน้ีสมาชิกในทีมที่มีประสิทธิภาพจาํเป็นตอ้งมีทกัษะมนุษยส์ัมพนัธด์งัต่อไปน้ี 1. รู้บทบาท

ของตนเองและเป้าหมายของกลุ่ม 2. พอใจที่จะเป็นสมาชิกทีม 3. ทาํงานร่วมกนัและประสานกับ

สมาชิกในทีม 4. สนับสนุนสมาชิกในทีมโดยการกระตุน้และสนับสนุน 5. แบ่งปันยกย่องชมเชย  

6. เม่ือความขดัแยง้เกิดขึ้นยอมรับและเปล่ียนใหเ้ป็นประสบการณ์ทางบวก ดงันั้นการสร้างทีมงาน 

ที่มีประสิทธิผลจึงจาํตอ้งอาศยัความร่วมมือในการทาํงานของทั้งสองฝ่าย คือ ผูน้าํทีมที่ตอ้งมีภาวะ

ผูน้าํที่ดีและสมาชิกในทีมที่จะตอ้งมีคุณลกัษณะที่สาํคญั เช่น ทกัษะดา้นมนุษยส์ัมพนัธ์และความ

รับผดิชอบเป็นตน้  

 สมพงษ์ เกษมสิน (2526) ได้นําแนวคิดของฮาร์ริงตัน  อีเมอร์สัน (Harrington 

Emerson,1913) ที่เก่ียวกบัหลกัการทาํงานให้มีประสิทธิภาพ 12 ประการดงัน้ี 1. ทาํความเขา้ใจและ

กาํหนดแนวความคิดในการทาํงานให้กระจ่าง 2. ใช้หลักสามัญสํานึกในการพิจารณาความน่า 

จะเป็นไปได้ของงาน 3. คาํปรึกษาแนะนําตอ้งสมบูรณ์และถูกตอ้ง 4. รักษาระเบียบวินัยในการ

ทาํงาน 5. ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 6. การทาํงานตอ้งเช่ือถือไดมี้ความฉับพลนัมีสมรรถภาพ  

7. งานควรมีลักษณะแจง้ให้ทราบถึงการดาํเนินงานอยางทั่วถึง 8. งานสําเร็จทันเวลา 9. ผลงาน 

ได้มาตรฐาน 10. การดําเนินงานสามารถยึดเป็นมาตรฐานได้ 11. กําหนดมาตรฐานที่สามารถ 

เป็นเคร่ืองมือในการฝึกสอนงานได ้12. ใหบ้าํเหน็จรางวลัแก่งานท่ีดี  

 ปีเตอร์สันและ โพลแมน (Peterson and Plowman ,1953) ได้ให้แนวคิดใกล้เคียง

กบั Harrington Emerson โดยไดต้ดัทอนบางขอ้ลงและสรุปองคป์ระกอบของประสิทธิภาพไว ้4 ขอ้

ดว้ยกนัคือ 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูงคือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์คุม้ค่า

และมีความพงึพอใจ ผลการทาํงานมีความถูกตอ้งไดม้าตรฐานรวดเร็ว นอกจากน้ีผลงานท่ีมีคุณภาพ 

ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองคก์ารและสร้างความพึงพอใจของลูกคา้หรือผูม้ารับบริการ 2. ปริมาณงาน 

(Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน โดยผลงานที่ปฏิบัติได ้

มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กาํหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่บริษทัวางไว ้และควรมีการวางแผน

บริหารเวลาเพื่อให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่กาํหนดไว ้3. เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการ

ดาํเนินงานจะตอ้งอยูใ่นลกัษณะที่ถูกตอ้งตามหลกัการ เหมาะสมกบังาน และทนัสมยั มีการพฒันา

เทคนิคการทาํงานให้สะดวกรวดเร็วขึ้ น 4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการดาํเนินการทั้ งหมดจะต้อง

เหมาะสมกับงานและวิธีการ คือ จะตอ้งลงทุนน้อยและไดผ้ลกาํไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติ

ของค่าใช้จ่ายหรือตน้ทุนการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วสัดุ เทคโนโลยีที่มี 

อยูอ่ยา่งประหยดัคุม้ค่าและเกิดการสูญเสียนอ้ยที่สุด  
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 ติน ปรัชญพฤทธ์ิและไกรยทุธ ธีรตยาคีนนัท(์2537, น. 25) กล่าววา่ ในภาพรวมนั้น 

ปัจจยัที่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอาจครอบคลุมถึงสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรม 

องคก์ารโครงสร้างกระบวนการ/เทคโนโลยแีละพฤติกรรมของหน่วยราชการและขา้ราชการ  

 สมยศ นาวีการ (2529, น. 6) กล่าวถึงปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานในองคก์ารว่ามีดงัต่อไปน้ีคือ 1. กลยทุธ์(strategy) เป็นกลยทุธ์ที่เก่ียวขอ้งกบัการกาํหนด

ภารกิจ การพิจารณาจุดอ่อน จุดแข็งภายในองคก์ารรวมถึงโอกาสและอุปสรรคภายนอกองค์การ  

2.โครงสร้าง (structures) การมีโครงสร้างองค์การที่ เหมาะสมจะช่วยในการปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 3. ระบบ (systems) ระบบขององคก์ารช่วยทาํให้บรรลุเป้าหมาย 4. แบบ 

(styles) แบบของการบริหารของผูบ้ริหารเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การ 5. บุคลากร (staff) 

ผูร่้วมงาน 6. ความสามารถ (skill) 7. ค่านิยม (shared values) ค่านิยมร่วมของคนในองคก์าร  

 คาสท์และโรเซนแวก (Kast & Rosenweiq อ้างถึงใน ติน  ปรัชญ พฤทธ์ิและ 

ไกรยทุธ ธีรตยาคีนันท,์ 2537, น.26) ช้ีให้เห็นว่า ปัจจยัที่มีผลกระทบต่อผลงานและประสิทธิภาพ 

ของการบริหารงานมีอยู่ทั้ งส้ิน 32 ประการด้วยกัน คือ  1. การพัฒนาเทคโนโลยีและวตัถุดิบ  

2. ผลงานของคนงาน 3. ความสามารถของคนงาน 4. ความรู้ซ่ึงรวมถึงการศึกษา ประสบการณ์  

การฝึกอบรม และความสนใจของคนงาน 5. ทกัษะซ่ึงรวมทั้งความถนดัและบุคลิกภาพ 6. การจูงใจ 

7. สภาพการทาํงานซ่ึงรวมถึงการวางผงังาน แสงสวา่ง อุณหภูมิทางระบายอากาศ ระยะเวลาหยดุพกั 

ความปลอดภยัและแมก้ระทัง่เสียงดนตรี 8. ความตอ้งการส่วนบุคคล 9. กิจกรรมในและนอกเวลา

งาน ทั้งน้ีรวมถึงการรับรู้ในสถานการณ์ระดบัความใฝ่ฝันของบุคคล ประเภทของงานที่ทาํ ซ่ึงปัจจยั

เหล่าน้ีอาจจะมีความแตกต่างออกไปตามเพศด้วย 10. จังหวะชีวิตทั้ งน้ีรวมถึงสภาพเศรษฐกิจ

โดยทัว่ไปและสถานการณ์แวดลอ้มของแต่ละบุคคล 11. สภาพทางสงัคม 12. องคก์ารที่เป็นทางการ 

13. โครงสร้างองคก์าร 14. บรรยากาศของภาวะผูน้าํ 15. ประสิทธิภาพขององคก์าร 16. นโยบายการ

บริหารงานบุคคลซ่ึงรวมถึงเน้ือหาของงาน การบรรจุแต่งตั้งการคดัเลือกบุคลากร ระดบัเงินเดือน 

และค่าจ้างการบํารุงขวญั การประเมินและวดัผลงาน และการฝึกอบรม  17. การส่ือข้อความ  

18. สภาพแวดล้อมที่เฉพาะเจาะจงของงานและเวลา 19. องค์การที่ไม่ เป็นทางการ 20. ขนาดของ

องค์การ 21. ความเหนียวแน่นของกลุ่มและองค์การ 22. วตัถุประสงค์หรือนโยบายขององคก์าร  

23. ผูน้าํองคก์าร 24. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 25. ทกัษะในการวางแผนและความรู้ทางดา้น

เทคนิค 26. ประเภทของภาวะผูน้าํ 27. การบริหารงานแบบยถากรรม (laissez-faire) 28. การควบคุม

งานอย่างใกล้ชิดหรือแบบเผด็จการโดยการเน้นงาน 29. การควบคุมงานแบบประชาธิปไตย  

โดยเน้นจิตใจของคนงานเป็นหลัก 30. การมีส่วนร่วม 31. ผลรวมตั้งแต่ข้อ(1) ถึงข้อ(30) 32. สหภาพ

แรงงาน  
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 ดับริน (Dubrinอ้างถึงใน ติน ปรัชญพฤทธ์ิและไกรยุทธ ธีรตยาคีนันท์, 2537,  

น. 28) กล่าวว่า การที่จะปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพสูงขึ้นนั้น ผูป้ฏิบติังานควรมีทกัษะและเทคนิค 

ดงัต่อไปน้ี 1. ตั้งวตัถุประสงคใ์ห้ชดัเจน 2. การจดัลาํดบัความสาํคญัก่อน–หลงัของการปฏิบติังาน  

3. การเน้นภารกิจที่ให้ผลผลิตสูง  4. การขจดัภารกิจที่จะให้ผลผลิตตํ่าลดลงหรือหมดส้ินไป 5.การ

จดัเวลาสาํหรับแต่ละภารกิจเอาไว ้6. การเผื่อเวลาเอาไวส้าํหรับภารกิจที่อาจจะกินเวลานาน 7. การ

ปฏิบติัภารกิจที่คลา้ยคลึงกนัในช่วงเวลาเดียวกนั 8. การปฏิบติัภารกิจแต่ละประเภทต่อหน่ึงคร้ัง 9. 

การขจดัปัญหากวนใจเล็กๆ นอ้ยๆ ใหห้มดไป 10. การมอบอาํนาจใหผู้อ่ื้นปฏิบติังานแทน หากเห็น

ว่าผูน้ั้ นมีความเหมาะสม 11. การปฏิบัติงานในช่วงเวลาที่สามารถทาํงานมีประสิทธิภาพสูงสุด  

12. การใช้คอมพิวเตอร์เข้ามาช่วยจัดตารางการทํางาน  13. การแบ่งซอยงานออกเป็นส่วนๆ  

เพือ่สะดวกในการปฏิบติั 14. การใชเ้วลาให้เป็นประโยชน์สูงสุด 15. การกาํหนดเวลาแลว้เสร็จของ 

แต่ละงานเอาไว ้16. การหยดุปฏิบติังานเม่ือเห็นวา่จะก่อใหเ้กิดผลผลิตตํ่า  

 สมพิศ สุขแสน( 2556, น.35) กล่าวว่า การที่จะเกิดประสิทธิภาพการทาํงานนั้ น

ต้องมีองค์ประกอบ 2 ส่วนหลักคือ ผูท้ี่ทาํงานกับ โครงสร้างการทํางาน  สําหรับในเร่ืองของ

คนทาํงานจะต้องมีแนวคิดการปฏิบัติตัวในการทาํงานและการพัฒนาตนเองอยู่เสมอ  ดังนั้ น

คนทาํงานที่มีประสิทธิภาพควรมีลกัษณะดงัน้ี  

 1.  ความฉบัไว หมายถึง การใชเ้วลาไดอ้ยา่งดีท่ีสุด รวดเร็ว ไม่ทาํงานล่าชา้ นั่นคือ

คนที่มีประสิทธิภาพ ควรทาํงานให้เสร็จตามกาํหนดเวลา หรืองานบริการ ผูรั้บบริการยอ่มตอ้งการ

ความรวดเร็ว ดังนั้นผูใ้ห้บริการจะตอ้งสร้างวฒันธรรมการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One 

Stop Service) 

 2.  ความถูกต้องแม่นยาํ หมายถึง การผิดพลาดในงานน้อย มีความแม่นยาํ 

ในกฎระเบียบ ขอ้มูล ตวัเลข หรือสถิติต่าง ๆ ไม่เลินเล่อจนทาํใหเ้กิดความเสียหายแก่องคก์ร 

 3.  ความรู้ หมายถึง การมีองคค์วามรู้ในงานดี รู้จกัศึกษาหาความรู้ในเร่ืองงานที่ทาํ

อยู่ตลอดเวลา คนที่มีประสิทธิภาพควรแสวงหาความรู้อยู่ตลอดเวลา ทั้งการเรียนรู้ด้วยตนเอง 

องคก์ร ผูอ่ื้น อินเทอร์เน็ต เป็นตน้ และสามารถนาํความรู้นั้นมาปรับปรุงการทาํงานใหดี้ขึ้น 

 4.  ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้ หรือรู้รอบด้าน จากการได้เห็น ได้สัมผสั  

ไดล้งมือปฏิบติับ่อยๆ มิใช่มีความรู้ดา้นวิชาการแต่เพียงอยา่งเดียว การเป็นผูมี้ประสบการณ์ในการ

ทาํงานสูงจะทาํงานผิดพลาดนอ้ย สมควรที่องคก์รจะตอ้งรักษาบุคคลเหล่าน้ีให้อยูก่บัองคก์รใหน้าน

ที่สุด เพราะคนเหล่าน้ีจะทาํใหอ้งคก์รพฒันาไดเ้ร็ว 

 5.  ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การคิดริเร่ิมส่ิงใหม่ๆ  มาใช้ในองค์กร เช่น  

คิดระบบการให้บริการที่ลดขั้นตอน การประเมินผลการปฏิบติังานแบบใหม่ การบริหารงานแบบ
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เชิงรุก เป็นตน้ คนที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นคนที่ชอบคิด หรือ เก่งคิด หรือมองไปขา้งหนา้ตลอดเวลา 

ไม่ใช่คนที่ชอบทาํงานตามคาํสั่ง และจะตอ้งไม่ทาํงานประจาํวนัเหมือนกับหุ่นยนต ์ผูท้ี่จะทาํงาน 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพควรมีความสุขในการทาํงานมีการพฒันาการทาํงานที่ดีและควรมีเทคนิค 

ในการทาํงานร่วมดว้ย งานจึงจะมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 

 ตั้ ง เป้ าหมายในการทํางาน ก่อน ที่ จะ เร่ิมต้นในการทํางาน ทุกค ร้ังต้อง

ตั้งเป้าหมาย ในการทาํงานล่วงหน้า และตอ้งเป็นเป้าหมายที่ชัดเจน กาํหนดให้อยู่ในรูปของการ

ปฏิบติัไดจ้ริงทั้งเป้าหมายระยะสั้น ระยะกลาง และระยะยาว การตั้งเป้าหมายจึงเป็นการวางแผนการ

ทาํงานไวล่้วงหน้า ซ่ึงจะช่วยทาํให้การปฏิบติังานมีทิศทาง ผิดพลาดน้อย และตรงจุดมุ่งหมายของ

องคก์ร 

 บริหารเวลา การบริหารเวลาให้เป็นจะช่วยลดความไม่เป็นระเบียบในชีวิต  

เพิม่ความสุขและความสาํเร็จใหแ้ก่ตนเองและการทาํงาน โดยเฉพาะภาคธุรกิจเร่ืองเวลาเป็นส่ิงสาํคญัมาก 

 การเพิ่มความมัน่ใจในการทาํงานให้ตนเอง ปัจจุบนัมีคนจาํนวนไม่น้อยที่ขาด

ความเช่ือมัน่ในตนเองหรือขาดความมัน่ใจในการทาํงาน ไม่กลา้แสดงออกในทางที่ถูกที่ควรดูถูก

ความสามารถของตนเอง คิดว่ามีปมด้อย ไม่เก่งเหมือนคนอ่ืน และคิดว่าหมดหวงัท่ีจะประสบ

ความสาํเร็จในชีวติ 

 มีความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานเป็นทีมหรือสร้างการทาํงานเป็นทีมให้

เขม้แขง็ เพราะทีมงานเป็นกุญแจสาํคญัแห่งความสาํเร็จและความลม้เหลวในการทาํงานได ้ผูน้าํตอ้ง

เป็นผูท้ีมี่ความสามารถ มีการยอมรับซ่ึงกนัและกนั มีความไวว้างใจกนั มีความรักในทีมงาน ร่วมมือ

ร่วมใจในการทํางานอย่างจริงจังจริงใจ ขจัดปัญหาความขัดแยง้ระหว่างบุคคลในทีมงาน  

แบ่งผลประโยชน์ร่วมกันอย่างยุติธรรม มีการติดต่อประสานงานที่ดีระหว่างกันและการสร้าง

บรรยากาศที่ดีในการทาํงานร่วมกนั 

 ตอ้งมีคุณธรรมในการทาํงาน คือตอ้งมีความพอใจและรักใคร่ในงานที่ทาํอยา่ง

จริงจงั มีความเพียรพยายามในงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหบ้รรลุผลสาํเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพ มีใจจด

จ่อต่องานที่ทาํ มีสมาธิไม่วอกแวก การทาํงานผิดพลาดน้อย และมีการทบทวนตรวจสอบงานท่ีทาํ

อยูเ่สมอ หากเบี่ยงเบนไปจากเป้าหมายหรือผิดพลาดตอ้งปรับปรุงแกไ้ข นอกจากนั้นผูป้ฏิบติังาน 

ในองค์การทุกคนจะตอ้งไม่ปฏิบัติหรือประพฤติในส่ิงที่อาจทาํให้เกิดความเสียหายต่อองค์การ  

หรือเกิดความลาํเอียงในการปฏิบติัหน้าที่ตลอดจนมีความรับผิดชอบ ซ่ือสัตยสุ์จริต ยติุธรรมและ

โปร่งใสตรวจสอบได้ โดยยดึหลักธรรมาภิบาล (Good Governance) ในการบริหารงานและปฏิบติังาน

อยา่งเคร่งครัด 

 6. ฝึกเป็นคนที่ชอบกระทาํหรือลงมือปฏิบติัมากกวา่พดู 
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 7. กระตุน้เตือนตวัเองหรือสร้างแรงจูงใจภายในใหอ้ยากทาํงานตลอดเวลา โดยไม่ตอ้ง

ใหใ้ครบงัคบัมีศรัทธาในงานและองคก์รท่ีทาํงานอยู ่

 8. ปรับทศันคติและค่านิยมที่ไม่เหมาะสมเสียใหม่ เช่น การทาํงานเป็นเล่น การ

ประจบสอพลอ การมีระบบพรรคพวก การเกรงใจอยา่งไร้เหตุผล ตลอดจนนิสัยที่ไม่พึงประสงค์

ต่าง ๆ 

 9. สร้างมนุษยสัมพนัธ์ในการทาํงาน เช่น รู้จกัช่วยเหลือเก้ือกูลกัน การยิ้มแยม้

แจ่มใสต่อกัน ให้อภัยกัน รู้จกัเอาใจเขามาใส่ใจเรา โดยปกติคนส่วนใหญ่เต็มใจและยินดีที่จะ 

ผกูมิตรไมตรีแก่กนั ความสัมพนัธใ์นองคก์รจะเป็นเสมือนโซ่ทองคลอ้งใจซ่ึงกนัและกนัและจะช่วย

ผลกัดนัใหง้านบรรลุผลสาํเร็จไดต้ามท่ีมุ่งหมายไว ้

 John D.Millet (1954)ได้ให้ทรรศนะเก่ียวกับประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง 

ผลการปฏิบติังานที่ก่อให้เกิดความพงึพอใจแก่มวลมนุษย ์และไดรั้บผลกาํไรจากการปฏิบติังานนั้น 

(Human Satisfaction and Benefit Produced) ซ่ึงความพึงพอใจ หมายถึง ความพึงพอใจในการ

บริการใหก้บัประชาชน โดยพจิารณาจาก 

 1.  การใหบ้ริการอยา่งเท่าเทียม (Equitable Service) 

 2.  การใหบ้ริการอยา่งรวดเร็วและทนัเวลา (Timely Service) 

 3.  การใหบ้ริการอยา่งเพยีงพอ (Ample Service) 

 4.  การใหบ้ริการอยา่งกา้วหนา้ (Progression Service) 

องคป์ระกอบของการพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงาน 

 การพฒันาประสิทธิภาพการทาํงาน เป็นการปรับปรุงแกไ้ขเพิม่เติมความสามารถ 

และทักษะในการทํางานของตนเองหรือผูอ่ื้นให้ดีขึ้ น เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ซ่ึง

องคป์ระกอบการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานมีความสาํคญัอยา่งยิง่ต่อการพฒันาองคก์ร ตวัอยา่ง

แนวคิดของนกัวชิาการมีดงัน้ี 

   ปี เตอร์สัน (Perterson) และ โพลแมน (Plowman) ได้กล่ าวว่า องค์ประกอบของ

ประสิทธิภาพการทาํงาน ไวด้งัน้ี คือ 

 1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตอ้งมีคุณภาพสูงคือผูผ้ลิตและผูใ้ชไ้ดป้ระโยชน์

คุม้ค่าและมีความพงึพอใจ 

 2. ปริมาณ (Quality) งานท่ีเกิดขึ้นตอ้งเป็นไปตามความคาดหวงัของหน่วยงาน 

   3.  เวลา (Time) คือเวลาที่ ใช้ในการดําเนินงานต้องอยู่ในลักษณะที่ ถูกต้อง 

เหมาะสมกบัหลกัการและทนัสมยั 



36 

 

 4.  ค่าใช้จ่าย (Cost) เป็นในการดาํเนินการทั้งหมดจะตอ้งเหมาะสมกับงานและ

วธีิการ คือจะตอ้งลงทุนนอ้ยและไดผ้ลกาํไรมากที่สุด 

  จิตติมา อคัรธิติพงศ ์(2556) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพในการทาํงานในองคก์รเป็น

หัวใจสาํคญัในการนาํองคก์รไปสู่การบรรลุผลความสาํเร็จของการดาํเนินงาน องคก์รจะมีผลผลิต

เป็นที่น่าพอใจทั้งในด้านการผลิต การบริการ มีความเจริญก้าวหน้า และสร้างความพึงพอใจแก่

ลูกคา้และบุคลากรองคก์ร ซ่ึงองคป์ระกอบการพฒันาประสิทธิภาพการทาํงานท่ีสาํคญั มีดงัน้ี 

  1.  ส่ิงแวดลอ้มนอกองคก์ร ไดแ้ก่ ตลาดความตอ้งการของลูกคา้ สภาพเศรษฐกิจ

ของสังคมและประเทศ เช่น ภาวะเงินเฟ้อ สภาพคล่องทางการเงินการธนาคาร กาํลงัการซ้ือของ

ลูกคา้ ความเปล่ียนแปลงของสงัคม  

   2. ส่ิงแวดล้อมในองค์การ ได้แก่ นโยบาย วิสัยทัศน์ และปรัชญาขององค์การ 

ที่กาํหนดทิศทางการดาํเนินงาน วฒันธรรมองคก์าร และการจดับรรยากาศการทาํงานท่ีส่งเสริมการ

ทาํงานของบุคลากร 

   3.  ปัจจยัขององคก์าร ไดแ้ก่ สภาพความพร้อมขององค์การในด้านที่ดิน อาคาร

สถานที่ อุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช ้เงินทุน เทคโนโลยแีละศกัยภาพของบุคคล  ดา้นบุคลากร หรือ

บุคคล ถือเป็นหัวใจของการพฒันาประสิทธิภาพขององค์การ บุคคลตอ้งมีประสิทธิภาพในการ

ทาํงานดงันั้นองคป์ระกอบดา้นตวับุคคลท่ีนาํไปสู่การพฒันาประสิทธิภาพการทาํงาน ไดแ้ก่ ปรัชญา

และอุดมการณ์ บุคลิกภาพ ความตอ้งการ ค่านิยม เป้าประสงคข์องชีวิตและการทาํงาน การสาํรวจ

ตนเอง ความสามารถในการพชิิตอุปสรรคในการทาํงาน และการสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง เป็นตน้  

 4.  ก ร ะ บ ว น ก าร ข อ ง อ งค์ก าร  เป็ น อ งค์ป ระ ก อ บ สํ าคัญ ลําดั บ ส อ งต่ อ 

จากองคป์ระกอบ ดา้นบุคคล กระบวนการที่สาํคญัขององคก์าร คือ การดาํเนินงานทั้งหมดที่จะทาํ

ให้เกิดการผลิต และการบริการที่น่าพอใจ ขอบข่ายของกระบวนการขององคก์ารที่เอ้ือต่อการเพิ่ม

ประสิทธิภาพขององคก์าร ได้แก่ การจดัโครงสร้างงานขององคก์าร การวางแผน การจดัองคก์าร 

ในดา้นบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน การควบคุมคุณภาพการทาํงานและการพฒันา

องคก์ารเพือ่เพิม่ประสิทธิภาพ 

         Certo, Samuel C. (2000) ได้กล่าวว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพขององคก์าร 

ประกอบดว้ย 3 ปัจจยั คือ 

  1.  ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์การ องค์การจะมีประสิทธิภาพเพียงใดขึ้ นอยู่กับ

ลกัษณะโครงสร้างที่เหมาะสม โดยจะเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัยอ่ยที่สาํคญั ไดแ้ก่ 
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 1.1  ปัจจยัดา้นนโยบายที่ครอบคลุมถึงการกาํหนดวสิัยทศัน์ การกาํหนดพนัธะ

กิจที่สอดคลอ้งกบัวิสัยทศัน์ การกาํหนดวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์ารทั้งระยะสั้นและ

ระยะยาว การกาํหนดมาตรฐานเก่ียวกบัการปฏิบติังานและการดาํเนินงาน เป็นตน้ 

 1.2 ปัจจยัด้านการบริหารและการจดัการที่ครอบคลุมถึงการจดัโครงสร้าง

เก่ียวกบังานใหม่ ความซับซอ้น ความเป็นทางการ การรวมศูนยห์รือกระจายอาํนาจ การจดัสายงาน 

การบงัคบับญัชา การจดักลุ่มงาน การจดัความสัมพนัธ์ระหว่างกลุ่มงาน การวางแผน การสั่งการ 

การควบคุมการทาํงาน การจดัสรรทรัพยากร การติดตามกาํกบัดูแล และการประเมินผลการทาํงาน 

  2.  ปัจจยัด้านบุคคล เป็นปัจจยัที่สําคญัที่สุดเพราะบุคคลคือหมู่คณะที่รวมตวักัน

เป็นองค์การ มีวตัถุประสงค์ร่วมกัน มีบทบาทในการทาํงาน หรือดาํเนินงานต่าง ๆ สัมพนัธ์กัน 

เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ ดงันั้นบุคคลที่มีตาํแหน่งหน้าที่ต่าง ๆ ตามโครงสร้างงานในองค์การ 

ครอบคลุมบุคคลระดบัสูง กลาง และล่าง รวมถึงบุคคลในระดบัการทาํงานทั้งหมด ซ่ึงประสิทธิภาพ

ขององค์การจะขึ้นอยู่กับคุณลักษณะและคุณสมบติัท่ีพึงปรารถนาในด้านต่าง ๆ ได้แก่ จาํนวน

บุคลากรในแต่ละกลุ่มงาน ความรู้ความสามารถพื้นฐาน ความรู้ความสามารถที่ เก่ียวกับงาน 

ในหน้าที่ ความเป็นผูน้ํา ทกัษะการส่ือสาร ทกัษะดา้นเทคโนโลย ีทกัษะดา้นการบริหารจดัการ เจตคติ 

ค่านิยมที่พึงปรารถนา ความสามารถในการพฒันาคน พฒันางาน และการปรับเปล่ียนให้สอดคลอ้ง

กบันโยบาย และแผนการดาํเนินงานขององคก์าร 

  3.  ปัจจยัด้านเทคโนโลย ีเป็นปัจจยัที่มีอิทธิพลต่อการออกแบบผลิตภณัฑ์ การ

ออกแบบการบริหาร การใชเ้คร่ืองมือ และอุปกรณ์ท่ีทนัสมยัในกระบวนการผลิต การควบคุมและ

การตรวจสอบคุณภาพ การจดัทาํระบบขอ้มูลการเช่ือมโยงการตลาด การบริการ เพื่อการจาํหน่าย

ผลิตภณัฑสู่์สงัคม 

 สรุปว่า การพัฒนาประสิทธิภาพการทํางาน คือ การปรับปรุงแก้ไขเพิ่มเติม 

ความสามารถ และทกัษะในการทาํงานของตนเองหรือผูอ่ื้นใหดี้ขึ้นเจริญขึ้นเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ขององคก์าร ซ่ึงจะทาํใหต้นเอง ผูอ่ื้นและองคก์ารเกิดความสุขในที่สุด โดยการพฒันาประสิทธิภาพ

การทาํงานมีความสาํคญัอยา่งยิง่ต่อการพฒันาองคก์ารหรือการพฒันาสงัคม 

 โดยในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยักาํหนด ผลการปฏิบติังาน(ประสิทธิภาพในการทาํงาน)

ของเจา้หนา้ที่โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี จากวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายของการบริหารงานภายใน

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรีที่ใช้ประเมินบุคลากรของโรงพยาบาลสมิติเวช ปี 2561 นํามาใช้เป็น

กรอบแนวคิดมี 4  ดา้น ดงัน้ี 

 1. ดา้นการบริการท่ีเป็นเลิศ เน่ืองจากเป็นโรงพยาบาลท่ีตอ้งมีการใหบ้ริการผูป่้วย

หรือผูม้ารับบริการ การมีมาตรฐานการบริการท่ีดีถือเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างความไดเ้ปรียบทาง
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ธุรกิจโดยในปัจจุบนัการบริการตอ้งตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการไดต้ามความตอ้งการ

และส่ิงที่งานบริการตอ้งการมากที่สุดในปัจจุบนัคือการทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีความสามารถในการ

ตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งเหนือความคาดหมายเพื่อตอ้งการเป็นที่หน่ึงในใจ

ของผูรั้บบริการ 

 2. ผลการปฏิบติังานที่ดี การมีผลการปฏิบติังานที่ดีทาํงานไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย

ภายในระยะเวลาทที่กาํหนดเป็นส่ิงที่ทุกองคก์ารตอ้งการให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติัได ้โรงพยาบาล

สมิติเวชธนบุรี จึงให้ความสําคญักับผลการปฏิบติังาน นอกจากเป้าหมายความสาํเร็จในงานแล้ว 

ยงัหมายความถึงการไม่มีขอ้ผดิพลาดในการปฏิบติังานโดยเฉพาะในการรักษาพยาบาล 

 3. การมีระเบียบวนิัย โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรีให้ความสาํคญักบัการมีระเบียบ

วินัยโดยการสร้างความตระหนักให้พนักงานมีระเบียบวินัยในทุกระดับบุคลากร เพื่อเป็นส่วน 

ช่วยใหก้ารปฏิบติังานเป็นมาตรฐานเดียวกนัและเกิดประสิทธิภาพในการทาํงานได ้

 4. การมีจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานที่ทาํ การปฏิบติังานในฐานะบุคลากร

ของโรงพยาบาล ต้องมีจรรยาบรรณและจริยธรรมในการปฏิบัติงาน ในเร่ืองความเข้าใจและ

รับทราบถึงสิทธิผูป่้วย การเก็บรักษาความลบัผูป่้วยหรือผูม้ารับบริการ และการปฏิบติังานที่ตอ้ง 

มีความถูกตอ้งและเป็นธรรมเป็นส่ิงทีต่อ้งมีในบุคลากรทุกระดบัและทุกหนา้ที่ความรับผดิชอบ 

 

 3.  ข้อมูลเกีย่วกบัโรงพยาบาลสมเิวช ธนบุรี 

 

45โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 45 สถานที่ตั้ ง เลขที่  337 ถนนสมเด็จพระเจ้าตากสิน  

แขวงสาํเหร่ เขตธนบุรี กรุงเทพมหานคร 10600 

เดิมช่ือ โรงพยาบาล กรุงธน 1 ได้ดาํเนินการใช้ช่ือโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี ตั้ งแต่ปี   

2556  และในฐานะที่ เป็นหน่ึงในโรงพยาบาลในเครือสมิติเวช ซ่ึงผูบ้ริหารกําหนด วิสัยทัศน์  

ในการเป็นโรงพยาบาลเอกชนชั้นนาํที่พร้อมที่ จะใหบ้ริการชาวฝ่ังธนบุรีไดอ้ยา่ง ครบวงจร 

45โรงพยาบาลสมิติเวช  ธนบุ รี 4 5 มีความมุ่งมั่นที่จะดํารงไว้ซ่ึงมาตรฐานด้านการ

รักษาพยาบาลที่เป็นเลิศสําหรับประชาชนผูอ้าศยัและผูป่้วยชาวต่างชาติในพื้นที่ธนบุรีในฐานะ 

ที่เป็นหน่ึงในโรงพยาบาลในเครือสมิติเวช เราพร้อมให้บริการทางการแพทยด์้วยมาตรฐาน

โรงพยาบาลระดบัสากล 

45โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 45 ได้รับรางวลั Asia’s Most Trusted Healthcare Services 

Company from Asia (Thailand Region) ดี เด่น  ส าขา Healthcare Services ที่ มอบ ให้กับ องค์กร 

ที่ไดรั้บความไวว้างใจในการให้บริการทางดา้นสุขภาพมากที่สุดแห่งเอเซีย ทาํให้ผลประกอบการ
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เพิ่มขึ้นจากขอ้มูลตลาดหลักทรัพยอ์ย่างเห็นได้ชดัเจน และแสดงถึงความเป็นผูน้ําในการพฒันา

ทางดา้นธุรกิจ 

ดว้ยทาํเลที่ตั้งที่ลอ้มรอบดว้ยการขยายตวัทางเศรษฐกิจ ประชากร โครงการที่อยูอ่าศยั 

รวมถึงเส้นทางคมนาคมที่สะดวกในการเดินทาง จากรถไฟฟ้าหลายสาย อาทิ BTS สถานีวงเวียน

ใหญ่, BTS สถานีกรุงธนบุรี จึงทาํให ้โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี  

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี สามารถรองรับผูป่้วยในได้สูงถึง 150 ราย มีห้องตรวจ

ผูป่้วยนอกสูงถึง 62 หอ้ง แบ่งแยกเป็นสถาบนั ศูนย ์คลินิกทางการแพทยต่์าง ๆ มากมายครบวงจร  

ทั้งน้ี ยงัพร้อมใหบ้ริการดว้ยอุปกรณ์ทางการแพทยท์ี่ทนัสมยัและเทคโนโลยทีี่กา้วหน้า 

รวมไปถึงทีมแพทยท์ี่มีความสามารถและมีความเช่ียวชาญเฉพาะทางจากทั้งจากในประเทศและ

ต่างประเทศ ดว้ยเคร่ืองมือทางการแพทยท่ี์ลํ้ าสมยัครบวงจร อีกทั้งยงัมีบุคลากรและผูเ้ช่ียวชาญที่มี

คุณภาพ จึงทําให้โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุ รี เป็นผู ้ให้บริการทางการแพทยท่ี์ทันสมัยด้วย

เทคโนโลยีครบครันที่สุดในย่านฝ่ังธนบุรีแบ่งแยกเป็นสถาบนั ศูนย ์คลินิกทางการแพทยต่์าง ๆ 

มากมายครบวงจร ไม่ว่าจะเป็น สถาบันเต้านม สถาบันภูมิแพ ้ศูนยก์ล้ามเน้ือ กระดูกและข้อ  

ศูนยจ์กัษุกรรมและเลสิก ฯลฯ โดยมี ศูนยบ์ริการ ดงัน้ี 

1. LASIK Center   ศูนยเ์ลสิก โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี (LASIK Center Samitivej 

Thonburi Hospital) พร้อมให้บริการแก้ไขปัญหาสายตาสั้ น ยาว เอียงด้วยเลเซอร์ โดยใช้เคร่ือง 

Femto LASIK ซ่ึงถือเป็นนวตักรรมที่สร้างประวติัศาสตร์อนัโดดเด่นของการรักษาสายตา เน่ืองจาก

เป็นวิธีที่ง่าย สะดวก ปลอดภยัและรวดเร็ว โดยใชเ้วลาเพียง 15 นาทีต่อการรักษา 1 ขา้งและให้ผล

อยา่งถาวร ทาํใหผู้ท้ี่ไดรั้บการรักษาไม่ตอ้งใส่แวน่หรือคอนแทคเลนส์ 

2. คลินิกทนัตกรรม  คลินิกทนัตกรรมไดรั้บความไวว้างใจสูงสุดในประเทศไทย และ

มีความเฉพาะทางในการให้บริการทั้ งคนไทยและต่างชาติ โรงพยาบาลสมิติเวชให้บริการด้าน 

ทนัตกรรม ซ่ึงมีช่ือเสียงในดา้นการศลัยกรรมทัว่ไป ตลอดจนการศลัยกรรมเพือ่ความงาม เรามีการ

ป้องกนัเช้ือโรค การวินิจฉัย และการรักษาให้กบัคุณและครอบครัว หากคุณตอ้งการการรักษาที่มี

ความทนัสมยัคุณสามารถปรึกษาหน่วยทนัตกรรมจดัฟันได ้นอกจากนั้นเรายงัมีบริการทนัตกรรม

รากเทียม ครอบฟัน ฟอกฟันขาว ศลัยกรรมช่องปาก เป็นตน้ 

3. คลินิกหู คอ และจมูก คลินิกหู คอ และจมูกที่โรงพยาบาลสมิติเวช ให้บริการ

วินิจฉัยและรักษาโรคทางหูคอและจมูกที่เกิดขึ้น เราได้รับการรับรองคุณภาพจาก JCI การตรวจ

รักษาใช้เทคโนโลยีทันสมัย รวมทั้งมีบุคลากรให้บริการที่ได้รับการฝึกอบรมจากต่างประเทศ  

จึงให้บริการและสามารถวินิจฉยัโรคความผดิปกติจากการไดย้นิ การพดู กอ้นเน้ือ มะเร็ง และอ่ืน ๆ 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

https://www.samitivejhospitals.com/th/centers/lasik-center-2/
https://www.samitivejhospitals.com/th/centers/dental-clinic/
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4. คลินิกอายุรกรรมโรงพยาบาลสมิติเวชคือผู ้ให้บริการชั้นนําในการรักษาทาง

การแพทยข์องประเทศไทย โดยมีเทคโนโลยีที่ทนัสมัยได้รับการรับรองจาก JCI โดยให้บริการ 

ที่ครอบคลุมและใหก้ารดูแลที่มีมาตรฐานระดบัโลก 

5. ศูนยจ์กัษุ คลินิกตาที่โรงพยาบาลสมิติเวชใช้อุปกรณ์ที่ มีมาตรฐานและมีการ

ดาํเนินการโดยแพทยท์ี่มีช่ือเสียงระดบันานาชาติให้การดูแลทางจกัษุวทิยาที่ดีที่สุด มีทีมจกัษุแพทย์

ที่ผ่านการรับรองและทีมพยาบาลที่พร้อมให้บริการทั้ งในเร่ืองการมองเห็น การตรวจสุขภาพ  

การทดสอบและการรักษาโรคตอ้หินและตอ้กระจก เรามีความภาคภูมิใจในการเป็นคลินิกตาอนัดบั

หน่ึงที่ใชน้วตักรรมใหม่ เราใหก้ารรักษาโดยการผา่ตดัดว้ยเลเซอร์ที่สามารถเปล่ียนแปลงชีวติผูป่้วย 

รวมทั้งการทาํเลสิกเพือ่ใหส้ามารถเห็นไดอ้ยา่งชดัเจน 

6.  ศูนยรั์งสีวินิจฉัย ศูนยรั์งสีวินิจฉัยที่โรงพยาบาลสมิติเวชพร้อมให้บริการด้วย

เคร่ืองมือที่ทันสมัย การบริการที่รวดเร็ว ข้อมูลที่ ถูกต้องแม่นยาํและเคร่ืองตรวจวิเคราะห์

ประสิทธิภาพสูง ที่โรงพยาบาลสมิติเวช เราตระหนักดีว่า ถึงจะมีเคร่ืองมือที่ทันสมัย แต่หาก

ปราศจากทีมบุคลากรที่ มีความเช่ียวชาญเคร่ืองมือเหล่านั้ นก็ไร้ประโยชน์  นั่นคือเหตุผล 

ที่โรงพยาบาลสมิติเวชสรรหาทีมแพทย  ์นักรังสีวิทยา และพยาบาลที่มีความรู้ความเช่ียวชาญ 

ในสาขาที่เก่ียวขอ้ง ทีมบุคลากรของเรามีความพร้อมที่จะบริการท่านดว้ยมาตรฐานระดบัโลก ดัง 

ที่โรงพยาบาลในเครือสมิติเวชได้รับการยอมรับและรางวลัต่าง ๆ มากมาย รวมถึงการรับรอง 

อนัทรงเกียรติจากสถาบนั JCI 

7.  ศูนยศ์ลัยกรรม  ศูนยศ์ลัยกรรมท่ีโรงพยาบาลสมิติเวชพร้อมใหบ้ริการชาวไทย และ

ต่างประเทศด้วยมาตรฐานคุณภาพที่ ดีที่ สุด  นําโดยทีมศัลยแพทยท่ี์ได้รับการรับรองพร้อม 

ทั้งประสบการณ์ดา้นศลัยกรรมทีส่ั่งสมมาเป็นเวลานานนบัปี มีความภูมิใจในการให้บริการทุกท่าน

ด้วยการรักษาที่ปลอดภยัและมีประสิทธิภาพ เราตระหนักดีว่าการทาํศลัยกรรมให้ได้อย่างท่ีใจ

ปรารถนาเป็นเร่ืองที่สาํคญั ดงันั้นท่านจึงมัน่ใจไดว้่า ทีมบุคลากรนั้นได้รับการคดัเลือกมาอย่างดี

ที่สุด ทีมศลัยแพทยข์องเรามีทกัษะและความเช่ียวชาญดา้นการผา่ตดัเป็นอยา่งมาก โรงพยาบาลสมิติ

เวชสามารถทาํการผา่ตดัไดใ้นทุก ๆ กรณี 

8.  ศูนยสุ์ขภาพ ในฐานะที่เป็นโรงพยาบาลชั้นนําในประเทศไทย โรงพยาบาลสมิติ

เวชพร้อมให้บริการท่านด้วยโปรแกรมตรวจสุขภาพแบบครบวงจรสําหรับผูป่้วยชาวไทยและ 

ชาวต่างประเทศ เราสนับสนุนท่านในการดูแลป้องกันตนเอง และหมั่นตรวจสุขภาพตามปกติ 

ทางการแพทย ์จากการที่เราตรวจพบโรคร้าย ความผิดปกติ และสภาวการณ์ต่าง ๆ ก่อนที่จะเกิด

อาการของโรคอย่างเห็นได้ชัดนั้ น ทาํให้เราสามารถประหยดัเวลา ความไม่สะดวกสบาย และ

ค่าใชจ่้ายของผูป่้วยเป็นอยา่งมาก 

https://www.samitivejhospitals.com/th/centers/%e0%b8%84%e0%b8%a5%e0%b8%b4%e0%b8%99%e0%b8%b4%e0%b8%81%e0%b8%ad%e0%b8%b2%e0%b8%a2%e0%b8%b8%e0%b8%a3%e0%b8%81%e0%b8%a3%e0%b8%a3%e0%b8%a1/
https://www.samitivejhospitals.com/th/centers/%e0%b8%84%e0%b8%a5%e0%b8%b4%e0%b8%99%e0%b8%b4%e0%b8%81%e0%b8%95%e0%b8%b2/
https://www.samitivejhospitals.com/th/centers/%e0%b8%a8%e0%b8%b9%e0%b8%99%e0%b8%a2%e0%b9%8c%e0%b8%a3%e0%b8%b1%e0%b8%87%e0%b8%aa%e0%b8%b5%e0%b8%a7%e0%b8%b4%e0%b8%99%e0%b8%b4%e0%b8%88%e0%b8%89%e0%b8%b1%e0%b8%a2/
https://www.samitivejhospitals.com/th/centers/%e0%b8%a8%e0%b8%b9%e0%b8%99%e0%b8%a2%e0%b9%8c%e0%b8%a8%e0%b8%b1%e0%b8%a5%e0%b8%a2%e0%b8%81%e0%b8%a3%e0%b8%a3%e0%b8%a1/
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9.  ศูนยสุ์ขภาพสตรี ศูนยสุ์ขภาพสตรี โรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี มีความมุ่งมัน่ในการ

นาํส่ิงที่ดีที่สุด ทั้งดา้นขอ้มูลทางการแพทย ์การดูแลรักษา การบริการ และเคร่ืองมือที่ไดม้าตรฐาน

ระดบัสากล พร้อมให้บริการทุกด้านในเร่ืองของสตรี ทั้งด้านสูตินรีเวช ภาวะเจริญพนัธุ์ วยัทอง 

ตลอดจนการให้คาํปรึกษาปัญหาด้านต่างๆ ของคุณสุภาพสตรีแบบครบวงจร โดยทีมแพทย์

ผูเ้ช่ียวชาญที่พร้อมใหบ้ริการดว้ยมาตรฐานระดบัสากล 

10. ศูนยอุ์บติัเหตุและฉุกเฉิน  โรงพยาบาลสมิติเวช พร้อมใหก้ารช่วยเหลือกรณีฉุกเฉิน

ตลอด 24 ชั่วโมง ด้วยทีมแพทยเ์ฉพาะด้าน และสามารถเรียกรถพยาบาลฉุกเฉินได้ตลอดเวลา

รถพยาบาลฉุกเฉินออกปฏิบติัการภายใน < 2 นาที 

 11.  ศูนยเ์วชศาสตร์ฟ้ืนฟูและกายภาพบาํบดั  เป็นศูนยฟ้ื์นฟูสมรรถภาพที่มีคุณภาพสูง

ได้รับการยอมรับในระดับนานาชาติ โรงพยาบาลสมิติเวชรักษาผูป่้วยหลากหลายรูปแบบ ตั้งแต่

กายภาพบาํบดัสาํหรับนักกีฬา ไปจนถึงการฟ้ืนฟูจากการผ่าตดัหนัก จนถึงการใชย้าเพื่อการฟ้ืนฟู 

 เราช่วยให้ผูป่้วยสามารถช่วยตนเองได้ทั้ งทางกายและทางใจ ผูป่้วยบางรายได้รับความทรมาน 

จากอาการเร้ือรังนานนับปี หรือบางรายมีอาการชนิดเฉียบพลนั เป้าหมายของเราคือช่วยให้ผูป่้วย

กลบัคืนสู่สภาวะปกติไดโ้ดยเร็วอยา่งมีคุณภาพ 

 12. สถาบนัศลัยกรรมตกแต่งและเสริมความงาม  ที่สถาบนัศลัยกรรมตกแต่งและเสริม

ความงามของเรา มีทีมศลัยแพทยค์วามงามผูเ้ช่ียวชาญและชาํนาญเฉพาะทางที่จะช่วยให้การผ่าตดั

ปรับเปล่ียนคร้ังใหญ่น้ีสะทอ้นภาพลกัษณ์ภายนอกของท่านที่ส่ือถึงความรู้สึกขา้งในได ้

 13. สถาบนัสุขภาพผิวพรรณ ที่สถาบันความงามสมิติเวชเรามุ่งมั่นที่จะฟ้ืนฟูความ

กระจ่างใสที่สูญเสียไป รวมทั้งความเปล่งประกายของผิวท่ีมีร้ิวรอย ทีมแพทยผ์ิวหนังผูเ้ช่ียวชาญ

ของเรามีความรอบรู้และชาํนาญในเทคนิคและเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัที่สุดที่จะช่วยลดเลือนร้ิวรอย 

ทั้งยงัคืนความอ่อนเยาวใ์ห้แก่ผิวหน้าของคุณดว้ยขั้นตอนต่าง ๆ มากมายหลายวิธี ดงัเช่นวิธีที่เป็น 

ที่นิยมกันมากที่สุดในการขจดัร้ิวรอยโดยการทาํโบท็อกซ์ หรือแม้แต่การยกกระชับผิวที่หยอ่น

คลอ้ยดว้ยการใชก้ระแสคล่ืนไฟฟ้าอ่อนเขา้ที่กลา้มเน้ือผิวหนา้โดยปราศจากการศลัยกรรมหรือการ

ฉีดยา 

 14. สถาบนัหัวใจ โรงพยาบาลสมิติเวชมีความมุ่งมั่นในการรักษามาตรฐานการดูแล

รักษาโรคหัวใจให้อยู่ในระดับสูงสุด  และเป็นที่ยอมรับโดยได้รับช่ือว่าเป็นสถาบันหัวใจ 

แห่งประเทศไทย เรามีเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัทางการแพทย ์เพื่อให้การวินิจฉัยรวดเร็วและถูกตอ้ง 

โดยใชอุ้ปกรณ์ที่ทนัสมยั และผูเ้ช่ียวชาญที่มีประสบการณ์ ของเรามีความสามารถท่ีจะใหก้ารรักษา

ที่มีประสิทธิภาพ และสามารถรักษาโรคไดอ้ยา่งหลากหลาย ภายใตเ้ง่ือนไขต่าง ๆ ที่สถาบนัหัวใจ

ใหบ้ริการฉุกเฉินทุกวนัตลอด 24 ชัว่โมง 

https://www.samitivejhospitals.com/th/centers/%e0%b8%a8%e0%b8%b9%e0%b8%99%e0%b8%a2%e0%b9%8c%e0%b8%9c%e0%b8%b9%e0%b9%89%e0%b8%9b%e0%b9%88%e0%b8%a7%e0%b8%a2%e0%b8%89%e0%b8%b8%e0%b8%81%e0%b9%80%e0%b8%89%e0%b8%b4%e0%b8%99/
https://www.samitivejhospitals.com/th/centers/physical-medicine-and-rehabilitation-clinic/
https://www.samitivejhospitals.com/th/centers/%e0%b8%aa%e0%b8%96%e0%b8%b2%e0%b8%9a%e0%b8%b1%e0%b8%99%e0%b8%a8%e0%b8%b1%e0%b8%a5%e0%b8%a2%e0%b8%81%e0%b8%a3%e0%b8%a3%e0%b8%a1%e0%b8%95%e0%b8%81%e0%b9%81%e0%b8%95%e0%b9%88%e0%b8%87/
https://www.samitivejhospitals.com/th/centers/%e0%b8%aa%e0%b8%96%e0%b8%b2%e0%b8%9a%e0%b8%b1%e0%b8%99%e0%b8%84%e0%b8%a7%e0%b8%b2%e0%b8%a1%e0%b8%87%e0%b8%b2%e0%b8%a1%e0%b8%aa%e0%b8%a1%e0%b8%b4%e0%b8%95%e0%b8%b4%e0%b9%80%e0%b8%a7%e0%b8%8a/
https://www.samitivejhospitals.com/th/centers/%e0%b8%aa%e0%b8%96%e0%b8%b2%e0%b8%9a%e0%b8%b1%e0%b8%99%e0%b8%ab%e0%b8%b1%e0%b8%a7%e0%b9%83%e0%b8%88/
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 15. สถาบนัโรคภูมิแพส้มิติเวช  มุ่งเนน้ในประสิทธิภาพ การป้องกนัและรักษา โดยทีม

แพทยเ์ฉพาะทางปัจจุบนัโรคภูมิแพพ้บมากขึ้นทัว่โลก นาํทีมโดย ศ.เกียรติคุณ นพ.ปกิต วชิยานนท ์

ศาสตราจารยผ์ูเ้ช่ียวชาญโรคภูมิแพแ้ละภูมิคุม้กัน พร้อมทีมแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญ ที่จะดูแลรักษาโรค

ภูมิแพท้ั้งทางจมูก ตา ผิวหนงั การแพอ้าหาร หอบหืด ไซนัสอกัเสบ เป็นตน้ ดว้ยความมุ่งหวงัที่จะ

ให้ผูป่้วยไดรั้บความรู้และเขา้ใจถึงวธีิการรักษาตั้งแต่แรกเขา้มา ดว้ยความใส่ใจและเพือ่ให้ผลลพัธ์

ในการรักษาออกมาดี พร้อมการบริการอยา่งครบครันดา้นสถานท่ี และทีมผูดู้แลอยา่งใกลชิ้ด 

 16. ไลฟ์เซ็นเตอร์ พร้อมให้คาํปรึกษาด้านสุขภาพแบบองค์รวม เพื่อให้ท่านเกิดการ

เปล่ียนแปลงวิถีชีวิต นําไปสู่เส้นทางการมีสุขภาพที่ดีและอายยุนืยาว ดว้ยเทคโนโลยซ่ึีงทนัสมัย

ที่สุดในปัจจุบนั และมีความเหมาะสมในแต่ละบุคคล 

 

4.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 

 ปภณวิชษ ์พานุรัตน์และบุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2556)ไดท้าํการวิจยั เร่ือง ปัจจยัจูงใจ

ของความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค ์ 

เพื่อ ศึกษาปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจใน งานของพยาบาลวิชาชีพโรงพ ยาบาลเอกชน  

เขตกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่ง คือ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

325 คน ที่ได้จากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือที่ใช้เก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม

ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจของความพงึพอใจในงาน ลกัษณะมาตรประมาณค่า (rating scale)  

5 ระดับ ซ่ึงผูว้ิจยัได้พฒันาจากแนวคิดและงานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง ผ่านการตรวจสอบความตรงตาม

เน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิ ไดค้่าตรงตามเน้ือหา CVI 0.89 และทดสอบความเที่ยงดว้ยวธีิสัมประสิทธ์ิ

แอลฟาของ ครอนบาค  ได้ค่าความเที่ยง 0.92 วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ความถ่ี  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจด้านสัมพนัธภาพ

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และดา้นรายได้และประโยชน์ตอบแทน อยู่ในระดับมากที่สุด (M = 4.55, 

S.D. = 0.64 และ M = 4.50,S.D. = 0.61) ส่วนปัจจยัจูงใจของความพงึพอใจในงานที่อยูใ่นระดบัมาก 

คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ด้านการสนับสนุนจากผูจ้ดัการแผนก ด้านความสมดุล

ระหว่างชีวิตและการทาํงาน ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ และดา้นลกัษณะงานที่รับผิดชอบ 

(M = 4.39, S.D. = 0.64; M = 4.35, S.D. =0.66; M = 4.34, S.D. = 0.75; M = 4.20, S.D. = 0.67 และ 

M = 3.98, S.D. = 0.70 ตามลาํดบั) 

 ดงันั้น องคค์วามรู้ที่ไดจ้ากการศึกษาน้ีสามารถนาํไปใชใ้นการบริหารงานขององคก์าร

และบุคลากรพยาบาลเพือ่ใหก้ารบริหารงานบรรลุประสิทธิผลอยา่งมีประสิทธิภาพ 

https://www.samitivejhospitals.com/th/centers/allergy-center/
https://www.samitivejhospitals.com/th/centers/%e0%b9%84%e0%b8%a5%e0%b8%9f%e0%b9%8c%e0%b9%80%e0%b8%8b%e0%b9%87%e0%b8%99%e0%b9%80%e0%b8%95%e0%b8%ad%e0%b8%a3%e0%b9%8c/
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 เพ็ญพิชชา ล้วนดี (2556) ได้ท ําการวิจยั เร่ือง แรงจูงใจและความพึงพอใจในการ

ปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลบา้นแพว้(องคก์ารมหาชน) การวจิยัเชิงภาคตดัขวางคร้ัง

น้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล 

โรงพยาบาลบ้านแพ้ว และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลบ้านแพ้ว ประชากรในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพของ

โรงพยาบาลบา้นแพว้ ที่ปฏิบติังานมากกว่า 1 ปี ขึ้นไป จาํนวน 185 ราย เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั

เป็นแบบสอบถามชนิดตอบด้วยตนเอง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  คือ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและค่าความสมัพนัธไ์คสแควร์ ผลการวิจยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาล

บา้นแพว้มีระดบัคะแนนเฉล่ียของแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก 

โดยพบวา่ค่าเฉล่ียดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติัมีระดบัคะแนนสูงสุด รองลงมา คือ ดา้นการยอมรับนับ

ถือ ด้านความรับผิดชอบ ตามลาํดับระดับแรงจูงใจและระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ของพยาบาลพบว่ามีความสัมพนัธ์กัน(p<0.001) โดยในด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติมีผูท้ี่มีระดับ

แรงจูงใจและความพึงพอใจอยูใ่นระดบัมากเป็นสัดส่วนท่ีสูงสุด (ร้อยละ76.22) โรงพยาบาลบา้น

แพ้วควรสนับสนุนด้านเงินเดือนและสวสัดิการต่อไป และควรพัฒนาแรงจูงใจกับพยาบาล 

ในเร่ืองนโยบายบริหารและดา้นลกัษณะงานที่ปฏิบติัเฉพาะทางที่เหมาะสมจะทาํใหพ้ยาบาลมีความ

พงึพอใจที่จะปฏิบติังานยิง่ขึ้น ในการทาํวิจยัคร้ังต่อไป ควรศึกษาระดบัแรงจูงใจและความพงึพอใจ

ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบ้านแพว้ เปรียบเทียบกับโรงพยาบาลอ่ืนๆ  

เพือ่ไดข้อ้มูลที่สามารถนาํมาใชใ้นการพฒันาพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลบา้นแพว้ต่อไป 

  พิมผกา ดีปีนชัย (2553) ไดท้าํการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาล

วชิาชีพในโรงพยาบาล เอกชนแห่งหน่ึง  มีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาสภาพการทาํงาน แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานและปัจจัยที่ มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

ในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีฏิบติังาน

ในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง จาํนวน 60 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการศึกษา  

วิเคราะหขอ้มูลด้วยการแจกแจงความถ่ี  ค่าร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการเปรียบเทียบค่า

ความสัมพนัธ์ของตวัแปรโดยใช ้ค่าสถิติ t-test ที่ระดบันัยสาํคญัทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษา พบว่า 

พยาบาลส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีสถานภาพโสด สาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญาตรี อายงุาน 1-2 ปี 

ซ่ึงมีภูมิลาํเนากรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีสุขภาพแข็งแรง และสามารถพูดภาษาต่างประเทศได ้

โดยเฉพาะภาษาอังกฤษ อัตราเงินเดือน 15,001-20,000 บาท ต่อเดือน ระบบเวลาในการปฏิบัติงาน 

ของพยาบาลมีการผลัดเปล่ียนหมุนเวียนกันปฏิบัติงานตลอด 24 ชั่วโมง ไม่เวน้วนัหยุดราชการ  

ไม่สามารถกาํหนดวนัเวลาทาํงานไดแ้ต่สามารถเปล่ียนเวรกบัเพื่อนร่วมงาน ลกัษณะงานที่ทาํตอ้ง
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ใช้ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์เฉพาะด้านในการดูแลผูป่้วยให้ได้ตามมาตรฐานการ

พยาบาลและมาตรฐานวิชาชีพ พยาบาลมีแรงจูงใจใน การปฏิบัติงานในระดับน้อย โดยเฉพาะ

แรงจูงใจดา้นปริมาณงาน  ดา้นรายได ้ ด้านลกัษณะงานที่ทาํ และ ระบบเวลาในการทาํงาน ปัจจยั

สําคัญที่ท ําให้พยาบาลตัดสินใจอยู่กับองค์กร คือ ด้านรายได้ต่อเดือนด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

ผู ้ร่วมงาน และด้านการบังคับบัญ ชาตามลําดับ ปั จจัยด้าน เพศในแผนกงานของพยาบาล 

มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจด้านการบังคับบัญชา ส่วนอายุ อายุงาน และผู ้อยู่ในความอุปการะ 

มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจด้านระบบเวลาในการทํางาน และปัจจัยด้านภู มิลําเนา สุขภาพ 

มีความสัมพนัธ์กับแรงจูงใจด้านปริมาณงาน ขอ้เสนอแนะจากการศึกษา องค์กรควรปรับปรุง เพื่อให้

พยาบาลมีแรงจูงใจใน การทาํงานมากขึ้น ระบบค่าจา้งเงินเดือน การบงัคับบัญชา การส่งเสริม

ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน บรรยากาศในการทาํงานเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานได้ทาํงาน

ร่วมกันเพื่อเพิ่มความสัมพนัธ์ที่ดีให้กับพนักงานในองค์กร และควรมีนโยบายพฒันาบุคลากร 

โดยเฉพาะ การหมุนเวียนงาน ออกแบบงานให้มีความท้าทาย และกาํหนดระดับมาตรฐานและ

เป้าหมายในการทาํงานร่วมกนั  

 อุบลวรรณ เที่ยงบูรณธรรม,ภูษิตา อินทรประสงค ์วนัเพ็ญ แก้วปานและจุฑาธิป ศีลบุตร  

(2554) ไดท้าํการวิจยั เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อคุณภาพการบริการทางการพยาบาล

ตามการรับ รู้ของพยาบาลวิชาชีพเครือโรงพ ยาบาลพ ญ าไท กรุงเทพมหานคร การวิจัยน้ี 

มีวตัถุประสงคเ์พื่ออธิบายแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลตอ่คุณภาพการบริการทางการพยาบาล

ตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเครือโรงพยาบาลพญาไท กรุงเทพมหานคร จาํนวน 199 คน 

เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวิจยั ประกอบดว้ย แบบสอบถามคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการ

รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์

ความสัมพนัธ์โดยค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพียร์สัน และวิเคราะห์ความสามารถในการอธิบาย

ความผนัแปรคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ ดว้ยการวเิคราะห์

ถดถอยพหุแบบขั้นตอน ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรู้ 

ของพยาบาลวิชาชีพเครือโรงพยาบาลพญาไท กรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัดีมาก แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอยู่ในระดับดี และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดับตํ่ากับคุณภาพการบริการทางการ

พยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ ปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัปานกลางและ

ปัจจยัค ํ้าจุนมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่ากับคุณภาพการบริการทางการพยาบาล ตามการรับรู้

ของพยาบาลวชิาชีพ โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์คุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรู้

ของพยาบาลวิชาชีพ ไดร้้อยละ 97.6 ขอ้เสนอแนะจากผลการวิจยัน้ีคือ ผูบ้ริหารการพยาบาล ควร 

ให้การสนับสนุนแรงจูงใจในการปฏิบติังานดา้นนโยบายและการบริหาร ความสัมพนัธ์กับเพื่อน
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ร่วมงาน การไดรั้บการยอมรับนับถือ โอกาสที่จะไดรั้บความกา้วหน้าในอนาคต ความรับผดิชอบ 

ความก้าวหน้า ความสัมพันธ์กับผูใ้ต้บังคับบัญชา ลักษณะงานที่ปฏิบัติ เงินเดือน  สภาพการ

ปฏิบัติงาน และเทคนิคการนิเทศให้มากขึ้นอันจะก่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพบริการทางการ

พยาบาลต่อไป 

 Toode K (2014) ไดท้าํการวจิยัเร่ือง Hospital nurses' work motivation การศึกษาคร้ังน้ี

เป็นศึกษาแรงจูงใจของพยาบาลเอสโตเนียในโรงพยาบาลและปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มของแต่ละ

บุคคลและองค์กรมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงานอย่างไร วิธีการวิจยั การศึกษาเป็นแบบ

ปริมาณและแบบตดัขวาง ใชแ้บบสอบถามท่ีรายงานดว้ยตนเองด้วยระบบอิเล็กทรอนิกส์เพื่อการ

เก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วยพยาบาลวิชาชีพจํานวน 201 คนท่ีทํางานใน

สถานพยาบาลต่าง ๆ ในเอสโตเนีย การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนาการทดสอบของ 

Wilcoxon-rank (Mann-Whitney) แบบทดสอบความเท่าเทียมกันของประชากร Kruskal-Wallis 

และความสมัพนัธข์อง Spearman ผลการวิจยัพบวา่ ทั้งดา้นแรงภายนอกและดา้นความรู้สึกภายใน

กลุ่มพยาบาลที่เป็นกลุ่มตวัอยา่ง พยาบาลมีแรงจูงใจจากภายนอกอยูใ่นระดบัปานกลาง (M = 3.63, 

SD = 0.89) และมีแรงจูงใจจากภายในอยูใ่นระดบัมาก (M = 4.98, SD = 1.03) อายขุองพยาบาลและ

ระยะเวลาในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธเ์ชิงบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงานเฉพาะดา้น โดยเฉพาะ

อยา่งยิง่ (p <0.001) พยาบาลที่ไดรั้บการฝึกอบรมวิชาชีพมากกว่า 7 วนัต่อปีมีแรงจูงใจภายนอกสูง 

(p = 0.016) และแรงจูงใจในการทาํงานภายใน (p = 0.004) โดยสรุปแล้ว ผลการวิจัยช่วยเพิ่ม

แรงจูงใจในการทาํงานของพยาบาลในปัจจุบันด้วยการอธิบายถึงแรงจูงใจในการทํางานของ

พยาบาลในโรงพยาบาลและเน้นย ํ้าถึงปัจจยัพื้นฐานที่ควรคาํนึงถึงเพื่อสนับสนุนและเพิ่มแรงจูงใจ

ในการทาํงาน ผลการศึกษาน้ีสามารถใชเ้ป็นเคร่ืองมือที่มีประสิทธิภาพสําหรับผูจ้ดัการพยาบาล 

เพื่อหาเหตุผลในการทาํงานของพยาบาลและเลือกกลยทุธ์สร้างแรงบนัดาลใจท่ีเหมาะสม อยา่งไร 

ก็ตามการวิจยัและการทดสอบเคร่ืองมือในประเทศต่างๆและในบริบทต่าง ๆ ของการพยาบาลก็มี

ความจาํเป็นที่ตอ้งนาํมาพจิารณา 

 มัณฑิรา มาศเมธา (2557)ได้ท ําการวิจัยเร่ือง ปัจจัยค ํ้ าจุนที่ มีผลต่อการคงอยู่ของ

พนักงานโรงพยาบาลกลว้ยนํ้ าไท1 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค ์1. เพื่อศึกษาระดบัความตั้งใจ 

ที่จะคงอยูป่ฏิบติังานของพนกังานโรงพยาบาลกลว้ยนํ้ าไท 1 2. เพือ่เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบั

การคงอยูข่องพนกังานโรงพยาบาลกลว้ยนํ้ าไท 1 3. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ํ้าจุนกบั

การคงอยู่ของพนักงานโรงพยาบาลกล้วยนํ้ าไท  1 กลุ่มตัวอย่าํงที่ใช้ในการวิจัยคือ พนักงาน

โรงพยาบาล กล้วยนํ้ าไท 1 จาํนวน 150 คน เคร่ืองมือที่ใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม 

วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูป สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลคือ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

https://www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/?term=Toode%20K%5BAuthor%5D&cauthor=true&cauthor_uid=24909713
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ค่าเฉล่ียเบี่ยงเบนมาตรฐานใชก้ารทดสอบแบบที (t-test) และแบบเอฟ (F-test) และค่าสัมประสิทธิ

สหสัมพนัธ์แบบ เพียร์สัน โดยมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ผลการศึกษา พบว่า 1.ระดบัความ

ตั้งใจที่จะคงอยูป่ฏิบติังานของพนกังานโรงพยาบาลกลว้ยนํ้ าไท 1อยูใ่นระดบัปานกลาง 2.พนักงาน

ที่รายได้ต่อเดือนต่างกนั ระดบัการคงอยู่ปฏิบติังานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 

0.05 และ 3. ปัจจัยค ํ้ าจุน พบว่า นโยบายการบริหารงาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล  

และความมั่นคงและโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูข่องพนักงาน

โรงพยาบาลกลว้ยนํ้ าไท 1อย่าํงมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 สมชาย ศิริรัตน (2549)ไดท้าํการวจิยัเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน

โรงพยาบาลเพชรเวช การวิจยัคร้ังน้ีมีจุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาและเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังาน ของพนกังานโรงพยาบาลเพชรเวช จาํแนกตามขอ้มูลส่วนตวั และศึกษาตวัแปรพยากรณ์

เพื่่อทาํนาย ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานโรงพยาบาลเพชรเวช กลุ่มตวัอยา่งที่่ ใช ้

ในการวจิยัคร้้ังน้้ี ไดแ้ก่ พนักงานที่่ปฏิบติังานของโรงพยาบาลเพชรเวช จาํนวน 276 คน เคร่ืองมือที่

ใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลไดแ้ก่ แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่่ ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที  

การวเิคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบความสมัพนัธ ์โดยใชส้ถิติสมการความ

ถดถอยเชิงพหุ ผลการวิจยัสรุปได้ดังน้้ี 1. ผลการศึกษาการพฒันาคุณภาพงานด้วย กิจกรรม 5 ส  

ของโรงพยาบาลเพชรเวช ข้อมูลการจัดคุณภาพโดยรวม (TQM) และประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนักงานโรงพยาบาล เพชรเวช โดยรวมอยูใ่นระดบัไม่เห็นดว้ย ส่วนการบริหารการ

จดัการในองคก์าร โดยรวมอยูใ่นระดบั เห็นด้วย  2. พนักงานโรงพยาบาลเพชรเวช ท่ีมี เพศ อาย ุ

และสถานภาพต่างกันมีประสิทธิภาพ ในการปฏิบติังานแตกต่างกันอยา่งไม่มีนัยสําคญัทางสถิติ 

ส่วนพนักงานที่มีตาํแหน่งในหน่วยงานและมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน มีประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  3. ตวัแปรท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนักงาน โรงพยาบาลเพชรเวช มี 2 ตวัแปร ไดแ้ก่ กิจกรรมสะสางของโรงพยาบาล

เพชรเวช (X1) และดา้นการควบคุม (X14) ซ่ึง ตวัแปรทั้ง 2 ตวั สามารถร่วมทาํนายประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลเพชร เวช ได้ร้อยละ 5.4  4. สมการพยากรณ์ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานของพนักงานโรงพยาบาลเพชรเวช ไดแ้ก่ สมการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานของพนกังานโรงพยาบาลเพชรเวชในรูป คะแนนมาตรฐาน  Z = .180 X1 + .143 X14 



 

 

บทที่ 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใชก้ารสาํรวจมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษาปัจจยั

ที่มีความสัมพนัธก์บัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี โดยจาํแนก

ตามตัวแปรตน้หรือตัวแปรอิสระคือ ปัจจยัลักษณะทางประชากรศาสตร์ ปัจจยัด้านแรงจูงใจ  

และตวัแปรตาม คือประสิทธิภาพการทาํงาน โดยมีวธีิการดาํเนินการวจิยัตามขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือที่ใชใ้นการวจิยั 

3. วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 4. สถิติที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

 

การกาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือ บุคลากรโรงพยาบาล

สมิติเวชธนบุรี จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาน้ีมาจาก บุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

จาํนวนทั้งหมด 278 คน ซ่ึงได้มากําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร ของ Taro Yamane 

1973 ที่ระดบันยัยะสาํคญั 0.05 ค่าความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 ดงัน้ี (ดงัตารางที่ 3.1) 

 

n  =  N / (1+N(e)2 )   

e  =  0.05 

  

n  =  164 

 และใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิตามสดัส่วนโดยใชสู้ตร ดงัน้ี 

จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มชั้น  =  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งตวัอยา่งxจาํนวนประชากรในแต่ละกลุ่มชั้น 

 จาํนวนประชากรทั้งหมด 
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จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มชั้นบุคลากรทางการพยาบาล =    =   83 

จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มชั้นสนบัสนุนทางการแพทย ์ =         =    6 

จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มชั้นเจา้หนา้ท่ีทัว่ไป              =        =   75 

 

ตารางที่ 3.1  ตารางแสดงจํานวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ ใช้วิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้ นภูมิ 

 ตาม สดัส่วน 

 

จํานวนประชากร จํานวนกลุ่มตวัอย่าง 

278 164 

สุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วน 

กลุ่มชั้นบุคลากรทางการ

พยาบาล 

กลุ่มชั้นสนบัสนุนทาง

การแพทย ์

กลุ่มชั้นเจา้หนา้ท่ีทัว่ไป 

83 6 75 

 

2.  เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิยั 

 

ผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวจิยัโดยอาศยัแนวคิด ทฤษฎีวจิยัที่มีผูศึ้กษา

ไวใ้นเอกสารที่เก่ียวขอ้ง 

2.1  การสร้างเคร่ืองมือการวิจัย 

 1. นาํแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแลว้เสนอต่ออาจารยท่ี์ปรึกษาเพื่อพิจารณาความ

ถูกตอ้งเที่ยงตรงของเน้ือหาภาษาที่ใช้และทาํการปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามตามคาํแนะนาํจาก

อาจารยท์ี่ปรึกษา 

 2. นําแบบสอบถามที่ได้ไปปรับปรุงแก้ไขให้เรียบร้อยตามขอ้เสนอแนะก่อน 

ที่จะนาํไปทดลองใชแ้บบสอบถามกบัผูซ่ึ้งมีคุณสมบติัอยูใ่นกลุ่มตวัอยา่งไดแ้ต่ไม่นับจาํนวนเป็น

กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คนแลว้นาํมาทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม 

วธีิการทดสอบวธีิสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (Cronbach Alpha Coefficient)  

  การหาค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability of Test) โดยหาสัมประสิทธ์ิ

แอลฟ่า (Alpha Coefficient) (Cronbach , 1974 : 161 ; อ้างถึงใน มนัทนา วุ่นหนู, 2551 .น. 48) เกณฑ์ผ่าน 

คือ 0.70 โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปแลว้นาํเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาอีกคร้ังก่อนนาํไปใชเ้ก็บขอ้มูลกบักลุ่ม

ตวัอยา่ง (Questionnaire) 
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 จากการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามโดยนาํไป

ทดลองใช้ (Try out ) กับกลุ่มตวัอยา่ง 30 คน แล้วนําวาหาค่าความเช่ือมั่นโดยวิธีการทดสอบวิธี

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (Cronbach Alpha Coefficient) โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปได ้

ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของแบบสอบถามทั้งฉบบัผลที่ไดเ้ท่ากบั 0.987 ซ่ึงผ่านเกณฑ ์จึงนาํไปใช ้

ในงานวจิยั 

 2.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือแบบสอบถามที่ผูว้ิจ ัยได้สร้างขึ้ น

ประกอบดว้ย 4 ส่วน ซ่ึงประกอบดว้ย คาํถามชนิดปลายปิดและปลายเปิด ดงัต่อไปน้ี 

  ส่วนที่ 1 ขอ้มูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 

เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาที่ปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน   

เป็นคาํถามลกัษณะปลายปิดแบบเลือกตอบ 

  ส่วนที่  2 แบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี

ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่าแบบลิเคิร์ท (Likert Rating Scale) ซ่ึงมีหลักเกณฑ์การ 

ใหค้ะแนน ดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากที่สุด  คะแนน  5 

ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก  คะแนน 4 

ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยปานกลาง คะแนน 3 

ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย  คะแนน 2 

ระดบัความคิดเห็น ไม่เห็นดว้ย  คะแนน 1 

 

 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาล

สมิติเวชธนบุรีเป็น ลกัษณะคาํถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าแบบลิเคิร์ท (Likert Rating Scale) ซ่ึงมี

หลกัเกณฑก์ารใหค้ะแนน ดงัน้ี 

ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากที่สุด  คะแนน  5 

ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก  คะแนน 4 

ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยปานกลาง คะแนน 3 

ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย  คะแนน 2 

ระดบัความคิดเห็น ไม่เห็นดว้ย  คะแนน 1 

 ส่วนที่ 4  เป็นแบบสอบถามปลายเปิดใหผู้ต้อบแสดงความคิดเห็นหรือขอ้เสนอแนะ 
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3. วธีิเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยใชเ้คื่องมือคือแบบสอบถาม ทาํการการแจกจ่ายแบบสอบถาม

ใหแ้ก่กลุ่มตวัอยา่ง โดยดาํเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี  

 3.1  เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเองในระหว่างเดือน ธันวาคม ถึง มกราคม  2562  

ที่โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 3.2 ข้อมูลที่ ได้รับนําไปดําเนินการตามขั้นตอน  โดยตรวจสอบความสมบูรณ์

แบบสอบถามทั้งหมดและนํามาลงบนัทึกในแบบลงรหัสก่อนจะนําไปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ

ต่อไป 

  แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ  ได้จากการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง

จาํนวน 164 คน โดยรวบรวมขอ้มูลภายในระยะเวลาในระหวา่งวนัที่ ธนัวาคม 2561 ถึง  มกราคม 2562 

  แหล่งข้อมูลทุติยภูมิได้ จากการศึกษาค้นควา้จากข้อมูลท่ีมีผูร้วบรวมไวจ้าก

หน่วยงานต่าง ๆ ของรัฐและเอกชน  บทความวิทยานิพนธ์และรายงานวิจยัที่เก่ียวขอ้งและขอ้มูล 

ทางอินเตอร์เน็ต 

 

4. สถติิทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล วธีิการวเิคราะห์และการนําเสนอข้อมูล 

 

ส่วนที่ 1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร

โรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรีประกอบด้วย เพศ อาย ุสถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลา 

ที่ปฏิบติังาน ตาํแหน่งงาน รายไดโ้ดยเฉล่ีย โดยมี ระดบัการวดัดงัน้ี 

 1.  เพศ          ระดบัการวดัตวัแปรแบบนามบญัญติั (Nominal Scale)    

 2.  อาย ุ         ระดบัการวดัตวัแปรแบบเรียงอนัดบั  (Ordinal Scale) 

 3. สถานภาพ    ระดบัการวดัตวัแปรแบบนามบญัญติั (Nominal Scale) 

 4.  ระดบัการศึกษาสูงสุด  ระดบัการวดัตวัแปรแบบเรียงอนัดบั  (Ordinal Scale)    

      5. ระยะเวลาปฏิบติังาน      ระดบัการวดัตวัแปรแบบเรียงอนัดบั  (Ordinal Scale) 

 6. ตาํแหน่งงาน  ระดบัการวดัตวัแปรแบบนามบญัญติั  (Nominal Scale) 

       7.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน      ระดบัการวดัตวัแปรแบบเรียงอนัดบั   (Ordinal Scale) 
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 โดยใชว้ิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณา ไดแ้ก่ ความถ่ี (Frequency) และร้อยละ

(Percentage) โดยนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางกบัการบรรยายและสรุปผลการวจิยั 

 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี

โดยมีระดบัการวดัแบบ อนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ดงัน้ี  

 ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากที่สุด  คะแนน   5 

 ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก  คะแนน  4 

  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยปานกลาง คะแนน  3 

  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย  คะแนน  2  

  ระดบัความคิดเห็น ไม่เห็นดว้ย  คะแนน  1 

 

 โดยเกณฑ์การประเมินค่าค่าคะแนนที่ได้จากการวดัขอ้มูล ผูว้ิจยัใช้สูตรคาํนวณหา 

ความกวา้งของชั้น (กลัยา  วาณิชยบ์ญัชา. 2544: 29) ดงัน้ี  

   

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =   

     =    

     = 0.8 

 จากหลกัเกณฑด์งักล่าวแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี   

ค่าเฉล่ีย    4.21 – 5.00              ความหมาย    มีระดบัแรงจูงใจมากที่สุด 

ค่าเฉล่ีย    3.41 – 4.20              ความหมาย  มีระดบัแรงจูงใจมาก   

ค่าเฉล่ีย    2.61 – 3.40              ความหมาย   มีระดบัแรงจูงใจปานกลาง  

ค่าเฉล่ีย    1.81 – 2.60              ความหมาย   มีระดบัแรงจูงใจนอ้ย  

ค่าเฉล่ีย    1.00 – 1.80              ความหมาย  มีระดบัแรงจูงใจนอ้ยที่สุด                  

  

 โดยใชว้ิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงพรรณา ไดแ้ก่ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางกบัการบรรยายและสรุปผลการวจิยั 
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 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาล

สมิติเวชธนบุรีโดยมีระดบัการวดัแบบ อนัตรภาคชั้น (Interval Scale) ดงัน้ี  

 ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมากที่สุด  คะแนน   5 

  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยมาก  คะแนน  4 

 ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยปานกลาง คะแนน  3 

  ระดบัความคิดเห็น เห็นดว้ยนอ้ย  คะแนน  2  

   ระดบัความคิดเห็น ไม่เห็นดว้ย  คะแนน  1 

 

 โดยเกณฑ์การประเมินค่าค่าคะแนนที่ได้จากการวดัขอ้มูล ผูว้ิจยัใช้สูตรคาํนวณหา 

ความกวา้งของชั้น (กลัยา วาณิชยบ์ญัชา . 2544: 29) ดงัน้ี    

 ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น =   

     =    

     = 0.8 

จากหลกัเกณฑด์งักล่าวแปลความหมายของระดบัคะแนนไดด้งัน้ี 

ค่าเฉล่ีย   4.21 – 5.00             ความหมาย   มีระดบัประสิทธิภาพสูงที่สุด 

ค่าเฉล่ีย   3.41 – 4.20              ความหมาย  มีระดบัประสิทธิภาพสูง   

ค่าเฉล่ีย   2.61 – 3.40              ความหมาย   มีระดบัประสิทธิภาพปานกลาง  

ค่าเฉล่ีย   1.81 – 2.60              ความหมาย   มีระดบัประสิทธิภาพตํ่า  

ค่าเฉล่ีย   1.00 – 1.80              ความหมาย  มีระดบัประสิทธิภาพตํ่าที่สุด   

                

 โดยใชว้ิธีการทางสถิติเชิงพรรณา ไดแ้ก่ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบนเบน

มาตรฐาน โดยนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางกบัการบรรยายและสรุปผลการวจิยั 

  การวเิคราะห์สมมุติฐานที่ 1 

 ระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรีอยูใ่น

ระดบัสูงโดยใชว้ธีิการทางสถิติเชิงพรรณา ไดแ้ก่  ค่าเฉล่ียและส่วนเบนเบนมาตรฐาน โดยนาํเสนอ

ขอ้มูลในรูปแบบตารางกบัการบรรยายและสรุปผลการวจิยั 

การวเิคราะห์สมมุติฐานที่ 2 
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 วิเคราะห์ความแตกต่างของขอ้มูล ลักษณะทางประชากรศาสตร์ประกอบด้วย  

เพศ-สถานภาพ ที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรของโรงพยาบาลสมิติเวช 

ธนบุรีโดยใชว้ิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงอนุมานโดยใชก้ารทดสอบที (t-test) โดยนาํเสนอขอ้มูล

ในรูปแบบตารางกบัการบรรยายและสรุปผลการวจิยั 

 การวเิคราะห์สมมุติฐานที่ 2 

 วิเคราะห์ความแตกต่าง ของขอ้มูล ลักษณะทางประชากรศาสตร์ประกอบด้วย 

อายุ- - ระดับการศึกษาสูงสุด- ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน- ตําแหน่งงาน -รายได้เฉล่ียต่อเดือน  

ที่มีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี โดยใช้

วิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงอนุมานใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way 

ANOVA) โดยหากพบว่ามีความแตกต่างจะทําการเปรียบเทียบเชิงซ้อนด้วยวิธีของ Least 

Significant Different (L.S.D) เพื่ อ ห าค่ า เฉ ล่ี ยว่า คู่ ใด บ้างต่ างกัน  ที่ ระดับ นั ยยะสํ าคัญ  0.05  

โดยนาํเสนอขอ้มูลในรูปแบบตารางกบัการบรรยายและสรุปผลการวจิยั 

 การวเิคราะห์สมมุติฐานที่ 3  

 วิเคราะห์ปัจจัยแรงจูงใจ ทั้ ง 14 ข้อ ที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี โดยใชว้ิธีการประมวลผลทางสถิติเชิงอนุมาน ซ่ึง

ใช้การวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson Correlation)โดยนําเสนอ

ขอ้มูลในรูปแบบตารางกบัการบรรยายและสรุปผลการวจิยั ดงัน้ี 

 ปัจจยัจูงใจ 

 1. ความสาํเร็จในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 2. การได้รับการยอมรับมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการทํางานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 3. ลกัษณะของงานที่ปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 4. ความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 5. ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานมีความสัมพนัธต่์อประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 6. โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ 

ในการทาํของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 
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 ปัจจยัค ํ้าจุน 

7. นโบายและการบริหารงานมีความสัมพนัธต่์อประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

8. การควบคุมบังคบับญัชามีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรของโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

9. สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรของโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

10. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรของโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

11. ค่าตอบแทนมีความสัมพนัธต่์อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรของ

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

12. สถานะของอาชีพมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร

ของโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

13. ความมัน่คงในงานมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร

ของโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

14. ความเป็นอยู่ส่วนตัวมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการทํางานของ

บุคลากรของโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 การแปลผลใชเ้กณฑ์คะแนนความสัมพนัธ์แบ่งออกป็น 5 ระดับ ทาํการทดสอบ

ดว้ยสถิติ สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธแ์บบเพยีร์สนั( r )  (ชูศรี วงศรั์ตนะ, 2544 : 316) ดงัน้ี 

เม่ือค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์( r ) มีค่าระหวา่ง .81-1 ขึ้นไป มีความสมัพนัธใ์นระดบัสูงมาก 

เม่ือค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์( r ) มีค่าระหวา่ง .61-.80    มีความสมัพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งสูง 

เม่ือค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์( r ) มีค่าระหวา่ง .41-.60    มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 

เม่ือค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์( r ) มีค่าระหวา่ง .21-.40    มีความสมัพนัธใ์นระดบัตํ่า 

เม่ือค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์( r ) มีค่าระหวา่ง .01-.20        มีความสมัพนัธใ์นระดบัตํ่ามาก 

เม่ือค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์( r ) มีค่าระหวา่ง .00             ไม่มีความสมัพนัธ ์

                              



 

 

   

 

บทที่ 4 

ผลวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษา “ปัจจยัท่ีมีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี”โดยส่งแบบสอบถามให้บุคลากรกลุ่มตวัอยา่งจาํนวนทั้งส้ิน 

164 ฉบบั และไดรั้บการกลบัคืนมาจาํนวน 164 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 สาํหรับการวิเคราะห์และ

การนาํเสนอผลการศึกษา แบ่งเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนที่ 1  ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม 

 ตอนที่ 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช 

ธนบุรี 

 ตอนที่ 3 ขอ้มูลเก่ียวกับประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช 

ธนบุรี 

 ตอนที่ 4  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติ

เวช ธนบุรี จาํแนกตาม ปัจจยัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

 ตอนที่ 5  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 สญัลกัษณ์ที่ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

N แทน  จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

X    แทน  ค่าเฉล่ีย  

S.D.  แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

Sig  แทน  ระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 

r  แทน  ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์
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ตอนที ่1 ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  

 ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถาม ผลดงัตารางที่ 4.1 

 

ตารางที่ 4.1 จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม  

 

ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
จํานวน 

(164 ตัวอย่าง) 

ร้อยละ 

(100.00) 

1.  เพศ   

     ชาย 28 13.1 

     หญิง 136 72.79 

2. อายุ   

 ตํ่ากว่า 21 ปี 4 2.4 

 21-30 ปี 71 43.3 

 31-40 ปี 40 24.4 

 41-50 ปี 30 18.30 

 51 ปี ข้ึนไป 19 11.6 

3. สถานภาพ   

 โสด 144 69.5 

 สมรส 44 26.8 

 หยา่ร้าง 3 1.8 

       หมา้ย 3 1.8 

4. ระดับการศึกษาสูงสุด   

 มธัยมศึกษา/ปวช. 42 25.6 

 อนุปริญญา/ปวส. 23 14 

 ปริญญาตรี 95 57.9 

 ปริญญาโท  4 2.4 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 

   

ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 
จํานวน 

(164 ตัวอย่าง) 

ร้อยละ 

(100.00) 

5.   ตาํแหน่งงาน   

      ผูจ้ดัการฝ่าย/แผนก 6 3.7 

     เภสัชกร 5 3 

    นกักายภาพบาํบดั 5 3 

    นกัรังสีเทคนิค 4 2.4 

    เจา้หนา้ท่ี 109 66.5 

6.ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน   

   นอ้ยกว่า 6 เดือน 17 10.4 

   ตั้งแต่ 6 เดือน ถึง 1ปี 32 19.5 

    มากกว่า 1 ปี ถึง 2 ปี 22 13.4 

    มากกว่า 2 ปี ถึง 3 ปี 18 11 

    มากกว่า 3 ปี ถึง 4 ปี 16 9.8 

    มากกว่า 4 ปี ถึง 5 ปี 17 10.4 

    มากกว่า 5 ปี  42 25.6 

7.รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   

   นอ้ยกว่า 9,000 บาท 6 3.7 

   9,000 -15,000  บาท 51 31.1 

   15,001-25,000 บาท 55 33.5 

   25,001-30,000 บาท 33 20.1 

   30,001-40,000 บาท 15 9.1 

   มากกว่า 40,000 บาท 4 2.4 

 

 จากตารางที่ 4.1 ผลการการวิเคราะห์ขอ้มูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี พบวา่ 

เพศ พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 72.79  และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 13.1 

อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.3 รองลงมาคือ อายุ

ระหวา่ง 31-40  ปี คิดเป็นร้อยละ 24.4 และ นอ้ยที่สุดอายตุ ํ่ากวา่ 21 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.4 

สถานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 69.5 รองลงมา คือ สมรส

คิดเป็นร้อยละ 26.8  หยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 1.8 และหมา้ย คดิป็นร้อยละ 1.8 
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ระดบัการศึกษาสูงสุด พบวา่ ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 

57.9  รองลงมา ระดบัมัธยมศึกษาหรือ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 25.6 และน้อยที่สุด ระดบัปริญญาโท 

คิดเป็นร้อยละ 2.4 

ตาํแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานระดับเจ้าหน้าที่ คิดเป็นร้อยละ 66.5. 

รองลงมา พยาบาล คิดเป็นร้อยละ 21.3 และนอ้ยที่สุด นกัรังสีเทคนิค คิดเป็นร้อยละ 2.4  

ระยะเวลาปฏิบัติงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุงาน มากกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.6 

รองลงมา ตั้งแต่ 6 เดือนถึง 1 ปี คิดเป็นร้อยละ19.5 และน้อยที่สุดมีอายุงานมากกว่า 3 ปีถึง 4 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 9.8 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า ส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน อยู่ระหว่าง 15,001 – 25,000 

บาท คิดเป็นร้อยละ 33.5 รองลงมา รายได้เฉล่ียต่อเดือน อยูร่ะหว่าง 9,000 – 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 

31.1  และนอ้ยที่สุดมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 40,000 บาท ร้อยละ 2.4 

จากขอ้มูลขา้งตน้ ผูศึ้กษาไดร้วมกลุ่มตวัอย่างเพื่อนํามาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 

ดงัน้ี  ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่ง ระดบัการศึกษาปริญญาเอก รวมกบั ระดบัปริญญาโท 

 

ตอนที ่2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช 

 ธนบุรี 

 

 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและความหมายของระดับปัจจยัแรงจูงใจ 

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี ดงัตารางที่ 4.2 – 4.18 

 

ตารางที่ 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช 

 ธนบุรี โดยภาพรวม 

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1.  ปัจจยัจูงใจ 3.84 0.54 มาก 

2.  ปัจจยัคํ้าจุน                                                              3.85 0.57 มาก 

รวม 3.84 0.53 มาก 
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 จากตารางที่ 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการจูงใจโดยรวมเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ

ของเจา้หน้าที่ อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.84) เม่ือจาํแนกเป็นรายปัจจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัมาก 

( X  = 3.84) และปัจจยัค ํ้าจุนอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ( X  = 3.85) 

  

ตารางที่ 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช 

 ธนบุรี จาํแนกรายดา้นตามปัจจยัจูงใจ 

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1. ความสาํเร็จของการทาํงาน 4.20 0.58 มาก 

2. การยอมรับนบัถือ 3.75 0.65 มาก 

3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 3.93 0.65 มาก 

4. ความรับผดิชอบ 3.86 0.58 มาก 

5. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 

6. โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต                             

3.79 

3.53 

0.74 

0.79 

มาก 

มาก 

รวม 3.84 0.54 มาก 

  

 จากตารางที่ 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการจูงใจโดยรวมเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ

ของเจา้หน้าที่ ดา้นปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดับความเห็นด้วยมาก ( X  = 3.84) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น

พบว่า มีความเห็นต่อดา้นความสาํเร็จของการทาํงานระดบัมาก ( X  = 4.20) รองลงมาคือลกัษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.93) และค่าเฉล่ียน้อยที่ สุดคือโอกาสที่ จะได้รับ

ความกา้วหนา้ในอนาคต ( X  = 3.53) 
  

ตารางที่ 4.4   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็นปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความสาํเร็จในการ

ทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี  
 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1. ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 4.18 0.72 มาก 

2. ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดขึ้นในการปฏิบติังานไดส้ําเร็จ 3.99 0.61 มาก 

3. ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาศกัยภาพของท่านเพ่ือใหบ้รรลุ

 ความสําเร็จขององคก์ร 
4.30 0.65 มากท่ีสุด 

4. ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ําเร็จตาม

 เป้าหมายและภายในเวลากาํหนด 
4.31 0.64 มากท่ีสุด 

รวม 4.20 0.58 มาก 
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 จากตารางที่ 4.4 พบว่า จากกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน โดยรวมอยูใ่น

ระดับความคิดเห็นด้วยมาก ( X = 4.20) มีความคิดเห็นในข้อท่านมุ่งมั่นที่จะทํางานที่ได้รับ

มอบหมายให้สาํเร็จตามเป้าหมายและภายในเวลากาํหนดอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.31) รองลงมาคือ 

ในขอ้ท่านมีความมุ่งมั่นที่จะพฒันาศกัยภาพของท่านเพื่อให้บรรลุความสําเร็จขององคก์รอยูใ่น

ระดับมากที่ สุด ( X  = 4.30) และค่าเฉล่ียน้อยที่สุดในข้อท่านสามารถแก้ปัญหาที่เกิดขึ้ นในการ

ปฏิบติังานไดส้าํเร็จมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.99) 

 

ตารางที่ 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็นปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นการยอมรับนับถือ

 ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี  

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติั

 หนา้ท่ีแทนในงานท่ีผูบ้งัคบับญัชาเท่านั้นท่ีทาํได ้
3.62 0.88 มาก 

2. ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานโดยการขอ

 คาํปรึกษาในการปฏิบติังานจากท่าน 
3.85 0.67 มาก 

3. ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาโดยการขอ

 คาํปรึกษาในการตดัสินใจเร่ืองงานจากท่าน 
3.70 0.77 มาก 

4. ท่านไดรั้บการยอมรับในการทาํงานจากเจา้หนา้ท่ีต่าง

 หน่วยงานภายในองคก์ร 
3.83 0.74 มาก 

รวม 3.75 0.65 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.5 พบว่า จากกลุ่มตวัอยา่ง ด้านการยอมรับนับถือ โดยรวมอยูใ่นระดับ

ความคิดเห็นด้วยมาก ( X = 3.75)  มีความคิดเห็นในขอ้ท่านได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

โดยการขอคาํปรึกษาในการปฏิบติังานจากท่านอยู่ในระดับมาก ( X = 3.85) รองลงมาคือ ในขอ้ 

ท่านได้รับการยอมรับในการทาํงานจากเจา้หน้าที่ต่างหน่วยงานภายในองค์กรอยู่ในระดับมาก  

( X  = 3.83) และค่าเฉล่ียน้อยที่สุดในขอ้ท่านได้รับความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับัญชาในการปฏิบัติ

หนา้ที่แทนในงานที่ผูบ้งัคบับญัชาเท่านั้นที่ทาํได ้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.62) 
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ตารางที่ 4.6   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็นปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน 

 ที่ปฏิบติัของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี  

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1. งานท่ีท่านทาํอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถของท่าน 4.10 0.73 มาก 

2. ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบั

 ความสามารถของท่าน 
3.87 0.72 มาก 

3. หน่วยงานของท่านจดัตารางการทาํงานไดอ้ยา่งเหมาะสม 3.80 0.83 มาก 

4. งานท่ีท่านทาํเปิดโอกาสไหท่้านไดพ้ฒันาศกัยภาพของ

 ตนเอง และไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
3.93 0.77 มาก 

รวม 3.93 0.65 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.6 พบว่า จากกลุ่มตวัอย่าง ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  โดยรวมอยู ่

ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก ( X = 3.93)  มีความคิดเห็นในขอ้งานที่ท่านทาํอยู่ตรงกับความรู้

ความสามารถของท่านอยู่ในระดับมาก ( X = 4.10) รองลงมาคือ ในขอ้งานที่ท่านทาํเปิดโอกาส 

ให้ท่านไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเอง และไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรคอ์ยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.93) 

และค่าเฉล่ียน้อยที่สุดในขอ้หน่วยงานของท่านจดัตารางการทาํงานไดอ้ยา่งเหมาะสมมีความคิดเห็น 

อยูใ่นระดบัมาก ( X   = 3.80) 
 

ตารางที่ 4.7 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็นปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นความรับผิดชอบ 

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี  
 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1. ท่านไดรั้บมอบหมายให้รับผดิชอบปฎิบติังานตามภารกิจ

 ขององคก์รอยา่งชดัเจน 
4.01 0.63 มาก 

2. ท่านมีอิสระอยา่งเต็มท่ีในการตดัสินใจในงานท่ีท่าน

 รับผดิชอบ 
3.85 0.72 มาก 

3. ท่านไดมี้ส่วนร่วมรับผดิชอบงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ

 หน่วยงานและส่วนรวม 
3.98 0.64 มาก 

         4.  เม่ือมีงานพิเศษอ่ืนๆท่ีสาํคญัท่าน มกัไดรั้บมอบหมายให้

 รับผดิชอบในงานดงักล่าว 
3.59 0.74 มาก 

รวม 3.86 0.58 มาก 
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 จากตารางที่ 4.7 พบวา่ จากกลุ่มตวัอยา่ง ดา้นดวามรับผดิชอบ โดยรวมอยูใ่นระดบัความ

คิดเห็นดว้ยมาก ( X = 3.86)  มีความคิดเห็นในขอ้ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบปฎิบติังานตาม

ภารกิจขององคก์รอยา่งชัดเจนอยูใ่นระดับมาก ( X = 4.01) รองลงมาคือ ในขอ้ท่านไดมี้ส่วนร่วม

รับผิดชอบงานที่เป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานและส่วนรวมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.98) และค่าเฉล่ีย

นอ้ยที่สุดในขอ้เม่ือมีงานพิเศษอ่ืนๆที่สาํคญัท่าน มกัไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบในงาน ดงักล่าว 

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.59) 

 

ตารางที่ 4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นปัจจยัแรงจูงใจ  ด้านความก้าวหน้า 

ในหนา้ที่การงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี  

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1. องคก์รของท่านมีแผนผงัสายงานการบงัคบับญัชาอยา่ง

 ชดัเจนและท่านรับทราบโอกาสในการเติบโตในงานท่ีท่าน

 ทาํอยูต่ามสายงาน 

3.83 0.76 มาก 

2. งานท่ีท่านทาํอยูส่่งผลให้ท่านมีความกา้วหนา้ในการทาํงาน 3.78 0.82 มาก 

3. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการเล่ือน

 ตาํแหน่ง 
3.68 0.86 มาก 

4. ท่านไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียติุธรรม 3.87 0.87 มาก 

รวม 3.79 0.74 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.8 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยรวมอยู ่

ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก ( X = 3.79) มีความคิดเห็นในขอ้ท่านได้รับการประเมินผลการ

ปฏิบติังานที่ยติุธรรมอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.87) รองลงมาคือ ในขอ้องคก์รของท่านมีแผนผงัสาย

งานการบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจนและท่านรับทราบโอกาสในการเติบโตในงานท่ีท่านทาํอยูต่ามสาย

งานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.83) และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดในขอ้ท่านไดรั้บการสนับสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา

ในการเล่ือนตาํแหน่งมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.68) 
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ตารางที่ 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็นปัจจยัแรงจูงใจ ดา้นโอกาสที่จะไดรั้บ

ความกา้วหนา้ในอนาคต ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี  

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรมการประชุม

 วิชาการอยา่งต่อเน่ือง 
3.72 0.84 มาก 

2. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึนเช่น 

 การเรียนเฉพาะทางหรือการศึกษาระดบัปริญญาโทเป็นตน้ 
3.33 0.98 ปานกลาง 

3. ท่านมีโอกาสไดพ้ฒันาตนเองดา้นความรู้ความสามารถท่ี

 เก่ียวกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
3.70 0.82 มาก 

4. ท่านคิดว่าตาํแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัมีความกา้วหนา้ 

 โดยมีโอกาสเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน 
3.38 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.53 0.79 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.9 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง ด้านโอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  

โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก ( X = 3.53) มีความคิดเห็นในขอ้ท่านไดรั้บการสนบัสนุน

ดา้นการฝึกอบรมการประชุมวชิาการอยา่งต่อเน่ืองอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.72) รองลงมาคือ ในขอ้

ท่านมีโอกาสไดพ้ฒันาตนเองดา้นความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวกบัหนา้ที่ความรับผดิชอบอยูใ่นระดบั

มาก ( X = 3.70) และค่าเฉล่ียน้อยที่สุดในขอ้ท่านไดรั้บการสนับสนุนดา้นการศึกษาในระดบัที่สูงขึ้น

เช่น การเรียนเฉพาะทางหรือการศึกษาระดบัปริญญาโทเป็นตน้มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง  

( X  = 3.33) 
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ตารางที่ 4.10  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช 

 ธนบุรี จาํแนกรายดา้นตามปัจจยัค ํ้าจุน 

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1. นโยบายและการบริหารงาน 3.85 0.67 มาก 

2. การควบคุมบงัคบับญัชา 3.97 0.73 มาก 

3. สภาพแวดลอ้มการทาํงาน 3.84 0.73 มาก 

4. ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 3.96 0.63 มาก 

5. ค่าตอบแทน 3.54 0.78 มาก 

6. สถานะของอาชีพ 4.27 0.64 มากท่ีสุด 

7. ความมัน่คงในงาน 3.76 0.67 มาก 

8. ความเป็นอยูส่่วนตวั                                                   3.58 0.73 มาก 

รวม 3.84 0.57 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.10 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการจูงใจโดยรวมเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ

ของบุคลากร ด้านปัจจยัค ํ้าจุนอยูใ่นระดับความเห็นด้วยมาก ( X  = 3.84) เม่ือจาํแนกเป็นรายดา้น

พบว่า มีความเห็นต่อดา้นสถานะของอาชีพในระดบัมากที่สุด ( X  = 4.27) รองลงมาคือการควบคุม

บงัคบับญัชา ( X  = 3.97)  และค่าเฉล่ียที่นอ้ยที่สุดคือค่าตอบแทน ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.54) 
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ตารางที่ 4.11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็นปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นนโยบายและการ

 บริหารงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี  

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1. องคก์รมีนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจน 3.93 0.73 มาก 

2  ท่านไดรั้บสารนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานของ

 โรงพยาบาลทุกคร้ังท่ีมีการเปล่ียนแปลง 
3.96 0.69 มาก 

3. ท่านคิดว่าไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบั

 นโยบายและแนวทางการปฏิบติังาน ของโรงพยาบาล 
3.58 0.84 มาก 

4. นโยบายของโรงพยาบาลมีความเหมาะสมและให้ทิศทางท่ี

 ชดัเจนต่อการพฒันางานในอนาคต 
3.93 0.80 มาก 

รวม 3.85 0.67 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.11 พบว่า กลุ่มตวัอยา่ง ด้านนโยบายและการบริหารงาน โดยรวมอยู ่

ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก ( X  = 3.85)  มีความคิดเห็นในข้อท่านได้รับสารนโยบายและ 

แนวทางการปฏิบติังานของโรงพยาบาลทุกคร้ังที่มีการเปล่ียนแปลงอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.96) 

รองลงมาคือ ในขอ้องคก์รมีนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานที่ชดัเจนอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.93) 

และในข้อนโยบายของโรงพยาบาลมีความเหมาะสมและให้ทิศทางที่ชัดเจนต่อการพฒันางาน 

ในอนาคต อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.93) และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดในขอ้ท่านคิดว่าไดมี้ส่วนร่วมในการ

แสดงความคิดเห็นเก่ียวกับนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานของโรงพยาบาลมีความคิดเห็น 

อยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.58) 
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ตารางที่ 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็นปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นการควบคุมบงัคบั

 บญัชาของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี  

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1. ผูบ้งัคบับญัชาดูแลการปฏิบติัของท่านอยา่งใกลชิ้ด 3.91 0.79 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะการ

 ทาํงานของท่าน 
3.96 0.81 มาก 

3. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้พดูคุย ปรึกษา เวลาเกิดปัญหาใน

 การทาํงาน 
4.01 0.78 มาก 

4. ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองดว้ยเหตุผลและความ

 ยติุธรรม 
4.02 0.74 มาก 

รวม 3.97 0.73 มาก 

 

 จากตารางที่  4.12 พบว่า กลุ่มตัวอย่าง ด้านการควบคุมบังคับบัญชา โดยรวมอยู ่

ในระดับความคิดเห็นดว้ยมาก ( X  = 3.97)  มีความคิดเห็นในขอ้ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครอง

ด้วยเหตุผลและความยุติธรรมอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.02) รองลงมาคือ ในข้อผูบ้ ังคับบญัชา 

เปิดโอกาสให้พูดคุย ปรึกษา เวลาเกิดปัญหาในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ( X  =4.01) และค่าเฉล่ีย

น้อยที่สุด ในขอ้ผูบ้งัคบับญัชาดูแลการปฏิบติัของท่านอยา่งใกล้ชิดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก 

( X  = 3.91) 
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ตารางที่ 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็นปัจจยัค ํ้ าจุน ด้านสภาพแวดล้อม

 การทาํงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี  

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1  สภาพแวดลอ้มในโรงพยาบาล เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ การ

 ถ่ายเทอากาศ ความสงบ และความสะอาด เป็นตน้  มีความ

 เหมาะสม 

3.93 0.88 มาก 

2. วสัดุอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการทาํงานมี ความ

 พร้อมความทนัสมยัและมีคุณภาพ 
3.78 0.84 มาก 

3. หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์การติดต่อส่ือสารในการ

 ปฏิบติังานเพียงพอและอยูใ่นสภาพพร้อมใชง้าน 
3.75 0.78 มาก 

4. สถานท่ีทาํงานมีความปลอดภยัจากความเส่ียงในการทาํงาน 3.90 0.83 มาก 

รวม 3.84 0.73 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.13 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง ด้านสภาพแวดล้อมการทาํงาน โดยรวมอยูใ่น

ระดับความคิดเห็นด้วยมาก ( X = 3.84)  มีความคิดเห็นในขอ้สภาพแวดลอ้มในโรงพยาบาล เช่น 

แสงสว่าง อุณหภูมิ  การถ่ายเทอากาศ ความสงบและความสะอาด เป็นต้น มีความเหมาะสม 

อยู่ในระดับมาก  ( X  = 3.93) รองลงมาคือในขอ้สถานที่ทาํงานมีความปลอดภยัจากความเส่ียง 

ในการทาํงานอยู่ในระดบัมาก  ( X  = 3.90) และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดในหน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์ 

การติดต่อส่ือสารในการปฏิบติังานเพยีงพอและอยูใ่นสภาพพร้อมใชง้านมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบั

มาก ( X  = 3.75) 
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ตารางที่ 4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นปัจจยัค ํ้ าจุน ด้านความสัมพนัธ์

 ระหวา่งบุคคล ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี  

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1. ท่านคิดว่าบุคลากรของโรงพยาบาลและเพ่ือนร่วมงานใน

 แผนกแสดงความเป็นกนัเองให้เกียรติและมีความเคารพซ่ึง

 กนัและกนั 

3.85 0.82 มาก 

2. ท่านคิดว่าในหน่วยงานของท่านมีการปฏิบติังานดว้ยทีมการ

 ทาํงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ 
3.93 0.81 มาก 

3. ท่านสามารถพบหัวหนา้งานเพ่ือขอคาํปรึกษาไดเ้สมอ 4.15 0.75 มาก 

4. ท่านคิดว่าไดรั้บความร่วมมือและช่วยเหลือจากเจา้หนา้ท่ี

 หน่วยงานอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งเช่นแผนกการเงิน 
3.88 0.70 มาก 

รวม 3.96 0.63 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.14 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล โดยรวมอยู ่

ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก ( X  = 3.96)  มีความคิดเห็นในขอ้ท่านสามารถพบหัวหน้างาน เพื่อขอ

คาํปรึกษาได้เสมออยู่ในระดับมาก ( X  = 4.15) รองลงมาคือในขอ้ท่านคิดว่าในหน่วยงานของท่าน 

มีการปฏิบติังานดว้ยทีมการทาํงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.93) และค่าเฉล่ีย

นอ้ยที่สุดในขอ้ท่านคิดวา่บุคลากรของโรงพยาบาลและเพื่อนร่วมงานในแผนกแสดงความเป็นกนัเอง

ใหเ้กียรติและมีความเคารพซ่ึงกนัและกนัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.85) 
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ตารางที่ 4.15  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นปัจจัยค ํ้ าจุนด้านค่าตอบแทน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี  

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1. ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความ

 รับผดิชอบของท่าน 
3.62 0.78 มาก 

2. สวสัดิการต่างๆขององคก์รในปัจจุบนัมีความเหมาะสม 3.66 0.79 มาก 

3. ท่านคิดว่าเงินเดือนค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเพียงพอ

 ต่อการดาํเนินชีวิตประจาํวนัไดอ้ยา่งดี 
3.46 0.92 มาก 

4. อตัราการข้ึนเงินเดือนเหมาะสมกบัสภาวะการณ์ในปัจจุบนั 3.42 0.95 มาก 

รวม 3.54 0.78 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.15 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง ด้านค่าตอบแทน โดยรวมอยู่ในระดับความ

คิดเห็นดว้ยมาก ( X  = 3.54)  มีความคิดเห็นในขอ้สวสัดิการต่างๆ ขององคก์รในปัจจุบนัมีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับมาก  ( X = 3.66) รองลงมาคือในข้อค่าตอบแทนที่ท่านได้รับเหมาะสม 

กบัหน้าที่ความรับผิดชอบของท่านอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.62) และค่าเฉล่ียนอ้ยที่สุดในขอ้อตัราการ

ขึ้นเงินเดือนเหมาะสมกบัสภาวะการณ์ในปัจจุบนัมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.42) 

 

ตารางที่ 4.16 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็นปัจจยัค ํ้าจุน  ดา้นสถานะของอาชีพ 

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี  

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1. ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านเป็นท่ียอมรับของสังคม 4.15 0.70 มาก 

2. ท่านคิดว่างานท่ีทาํ มีเกียรติและศกัด์ิศรี 4.31 0.68 มากท่ีสุด 

3. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้าํงานในหน่วยงงานน้ี 4.30 0.70 มากท่ีสุด 

4. ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้าํงานในองคก์ารน้ี 4.29 0.69 มากท่ีสุด 

รวม 4.27 0.64 มากทีสุ่ด 
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 จากตารางที่ 4.16 พบว่า กลุ่มตวัอยา่ง ดา้นสถานะของอาชีพ พบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบั

ความคิดเห็นดว้ยมากที่สุด ( X  = 4.27)  มีความคิดเห็นในขอ้ท่านคิดวา่งานท่ีทาํ มีเกียรติและศกัด์ิศรี

อยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.31) รองลงมาคือในขอ้ท่านรู้สึกภูมิใจที่ไดท้าํงานในหน่วยงงานน้ี 

อยู่ในระดับมากที่สุด ( X  = 4.30) และค่าเฉล่ียน้อยที่สุดในขอ้ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านเป็นที่

ยอมรับของสงัคมมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 4.15) 

 

ตารางที่ 4.17  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็นปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นความมัน่คงในงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี  

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1  ท่านคิดว่า การทาํงานในท่ีทาํงานปัจจุบนัมีความมัน่คง

 มากกว่าท่ีอ่ืน 
4.18 0.77 มาก 

2. ท่านคิดว่าการการจดัสรรอตัรากาํลงัสาํหรับเจา้หนา้ท่ีช่วย

 ให้ท่านมีความมัน่คงในการทาํงาน 
3.71 0.89 มาก 

3. ท่านไดรั้บการยา้ยหรือเปล่ียนแปลงแผนกท่ีทาํงานไปจาก

 งานเดิมท่ีปฏิบติัประจาํมากเพียงใด 
3.23 1.16 ปานกลาง 

4. ท่านคิดว่าตาํแหน่งท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความมัน่คง 3.92 0.74 มาก 

รวม 3.76 0.67 มาก 

 

  จากตารางที่ 4.17 พบว่า กลุ่มตวัอย่าง ด้านความมั่นคงในงาน โดยรวมอยู่ในระดับ

ความคิดเห็นดว้ยมาก ( X  = 3.76)  มีความคิดเห็นในขอ้ท่านคิดว่า การทาํงานในที่ทาํงานปัจจุบนั 

มีความมั่นคงมากกว่าที่ อ่ืนอยู่ในระดับมาก ( X  = 4.18) รองลงมาคือในขอ้ท่านคิดว่าตาํแหน่ง 

ที่ท่านได้รับมอบหมายมีความมั่นคงอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.92) และค่าเฉล่ียน้อยที่ สุดในข้อ 

ท่านได้รับการยา้ยหรือเปล่ียนแปลงแผนกที่ทาํงานไปจากงานเดิมที่ปฏิบัติประจาํมากเพียงใด 

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 3.23) 
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ตารางที่ 4.18  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความเห็นปัจจยัค ํ้ าจุน ด้านความเป็นอยู่

 ส่วนตวัของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี  

 

รายการ X  S.D. ระดับการจูงใจ 

1. หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีแบ่งเป็นสัดส่วนท่ี

 เหมาะสมในการทาํงาน 
3.85 0.74 มาก 

2. สถานท่ีทาํงานมีระบบการรักษาความปลอดภยัทั้ง

 ต่อชีวิตและทรัพยสิ์น 
3.90 0.79 มาก 

3. โรงพยาบาลจดัให้มีห้องพกัพนกังาน ท่ีสามารถ

 พกัผอ่นในเวลาพกั ไดอ้ยา่งเหมาะสม 
3.37 1.01 ปานกลาง 

4. โรงพยาบาลจดัให้มีสถานท่ีท่ีสามารถทาํกิจกรรม

 เสริมไดเ้พ่ือเป็นการพกัผอ่น หรือเพ่ือสุขภาพ 
3.18 1.00 ปานกลาง 

รวม 3.58 0.73 มาก 

 

 จากตารางที่ 4.18 พบว่า กลุ่มตวัอยา่ง ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั โดยรวมอยูใ่นระดับความ

คิดเห็นดว้ยมาก ( X  = 3.58) มีความคิดเห็นในขอ้สถานที่ทาํงานมีระบบการรักษาความปลอดภยัทั้งต่อ

ชีวิตและทรัพยสิ์นอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.90) รองลงมาคือในข้อท่านคิดว่าหน่วยงานของท่าน 

มีสถานที่แบ่งเป็นสัดส่วนที่เหมาะสมในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.85)และค่าเฉล่ียน้อยที่สุด

ในขอ้โรงพยาบาลจดัให้มีสถานที่ที่สามารถทาํกิจกรรมเสริมได้เพื่อเป็นการพกัผ่อนหรือเพื่อสุขภาพ 

มีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.18) 
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ตอนที่ 3  ข้อมูลเกีย่วกับ ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช 

 ธนบุรี 

 

ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและความหมายของระดบั ประสิทธิภาพ

การทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาล สมิติเวช ธนบุรี ดงัตารางท่ี 4.19 – 4.23 

 

 ตารางที่ 4.19   ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

  ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี 

 

รายการ X  S.D. 
ระดับ

ประสิทธิภาพ 

1. การให้บริการท่ีเป็นเลิศ 4.06 0.58 สูง 

2. ผลการปฏิบติังานท่ีดี 4.04 0.58 สูง 

3. การมีระเบียบวินยั 4.27 0.62 สูงท่ีสุด 

4. การมีจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานท่ีทาํ 4.41 0.55 สูงท่ีสุด 

รวม 4.20 0.49 สูง 

 

 จากตารางท่ี 4.19 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ

ทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับความเห็นด้วยสูง ( X  = 4.20) เม่ือจาํแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ 

มีจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานที่ทาํในอยูใ่นระดบัสูงที่สุด ( X  = 4.41) รองลงมา คือ การมีระเบียบ

วนิัยอยูใ่นระดบัสูงที่สุด ( X  = 3.27) และค่าเฉล่ียที่น้อยที่สุดคือผลการปฏิบติังานที่ดี ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง 

( X  = 4.04) 
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ตารางที่ 4.20  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

  ดา้นการใหบ้ริการที่เป็นเลิศของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 

รายการ X  S.D. 
ระดับ

ประสิทธิภาพ 

1. ท่านให้ความสาํคญัและให้ความใส่ใจผูรั้บบริการไดต้าม

 เป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
4.27 0.76 สูงท่ีสุด 

2. ท่านสามารถรับทราบความตอ้งการและตอบสนองความ

 ตอ้งการของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งรวดเร็ว 
4.08 0.67 สูง 

3. ท่านสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการไดอ้ยา่ง

 เกินความคาดหมาย 
3.96 0.65 สูง 

4. ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการพฒันาการทาํงานของท่าน

 เพ่ือสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการให้บริการ 
3.93 0.67 สูง 

รวม 4.06 0.58 สูง 

 

 จากตารางที่ 4.20  พบว่า กลุ่มตวัอยา่ง ดา้นการให้บริการที่เป็นเลิศ พบว่าโดยรวมอยู่

ในระดับความคิดเห็นด้วยสูง ( X  = 4.06) มีความคิดเห็นในขอ้ท่านให้ความสําคญัและให้ความ 

ใส่ใจผูรั้บบริการไดต้ามเป้าหมายที่กาํหนดไวอ้ยูใ่นระดบัสูงที่สุด ( X  = 4.27) รองลงมาคือในขอ้

ท่านสามารถรับทราบความตอ้งการและตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

อยู่ในระดับสูง ( X  = 4.08) และค่าเฉล่ียน้อยที่ สุดในข้อท่านสามารถตอบสนองความต้องการ 

ของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งเกินความคาดหมายมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.93) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



76 

 

ตารางที่ 4.21  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการทาํงาน 

 ดา้นผลการปฏิบติังานที่ดีของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี 

 

รายการ X  S.D. 
ระดับ

ประสิทธิภาพ 

1. ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย

 ท่ีกาํหนดไว ้
4.06 0.69 สูง 

2. ท่านสามารถทาํงานไดส้าํเร็จภายในเวลาท่ีกาํหนด 4.04 0.65 สูง 

3. ท่านมีการพฒันาตนเองให้เช่ียวชาญ และพฒันาความสามารถให้

 มากข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 
3.98 0.61 สูง 

4. ท่านคิดว่าท่านทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 4.09 0.62 สูง 

รวม 4.04 0.58 สูง 

 

 จากตารางที่ 4.21 พบว่า กลุ่มตัวอย่าง ด้านผลการปฏิบัติงานที่ดี พบว่าโดยรวมอยู ่

ในระดับความคิดเห็นด้วยสูง ( X  = 4.04)  มีความคิดเห็นในข้อท่านคิดว่าท่านทาํงานที่ได้รับ

มอบหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพอยู่ในระดับสูง ( X  = 4.09) รองลงมาคือในขอ้ท่านสามารถ

ทาํงานที่ไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวอ้ยูใ่นระดบัสูง  ( X = 4.06) และค่าเฉล่ีย

น้อยที่สุดในข้อท่านมีการพฒันาตนเองให้เช่ียวชาญ และพฒันาความสามารถให้มากขึ้ นอย่าง

ต่อเน่ืองมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.98) 
 

ตารางที่ 4.22 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการทาํงาน 

ดา้นการการมีระเบียบวนิยัของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี 
 

รายการ X  S.D. 
ระดับ

ประสิทธิภาพ 

1. ท่านรักษาระเบียบ วินยัดา้นการแต่งกายไดต้ามท่ีกาํหนด 4.27 0.70 สูงท่ีสุด 

2. ท่านรักษาระเบียบ วินยัในเร่ืองเวลาปฏิบติังานไดต้ามท่ีกาํหนด 4.31 0.68 สูงท่ีสุด 

3. ท่านรับทราบ ในกฎต่างๆ หรือขอ้บงัคบัต่างขององคก์รและ

 ปฏิบติัไดต้ามท่ีกาํหนด 
4.30 0.66 สูงท่ีสุด 

4. การใชภ้าษาส่ือสาร และการปฏิบติัตนต่อผูรั้บบริการ ไดต้ามท่ี

 กาํหนด 
4.20 0.68 สูง 

รวม 4.27 0.62 สูงทีสุ่ด 
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จากตารางที่ 4.22  พบว่า กลุ่มตวัอยา่ง ดา้นการมีระเบียบวนิัย พบว่าโดยรวมมีความคิดเห็นอยู่

ในระดับเห็นด้วยสูงที่ สุด ( X  = 4.27)  มีความคิดเห็นในข้อท่านรักษาระเบียบ วินัยในเร่ืองเวลา

ปฏิบติังานได้ตามที่กาํหนดอยู่ในระดับสูงที่สุด ( X  = 4.31) รองลงมาคือในขอ้ท่านรับทราบ ในกฏ

ต่างๆ หรือขอ้บงัคบัต่างขององค์กรและปฏิบติัได้ตามที่กาํหนดอยูใ่นระดบัสูงที่สุด ( X  = 4.30) และ

ค่าเฉล่ียน้อยที่สุดในขอ้การใช้ภาษาส่ือสารและการปฏิบติัตนต่อผูรั้บบริการได้ตามที่กาํหนดมีความ

คิดเห็นอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 4.20) 

 

ตารางที่ 4.23  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

ดา้นการมีจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานที่ทาํของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช 

ธนบุรี 

 

รายการ X  S.D. 
ระดับ

ประสิทธิภาพ 

1  ท่านรับทราบกฎหมายสิทธิผูป่้วยและสามารถปฏิบติัไดต้ามท่ี

 กาํหนด 
4.31 0.64 สูงท่ีสุด 

2. ท่านทาํงานดว้ยความโปร่งใส โดยไม่มีอคติหรือความลาํเอียง 4.39 0.68 สูงท่ีสุด 

3. งานท่ีท่านทาํสมารถตรวจสอบได ้ 4.45 0.62 สูงท่ีสุด 

4. ท่านทาํงานดว้ยใชจ้รรยาบรรณและจริยธรรมเสมอ 4.51 0.60 สูงท่ีสุด 

รวม 4.41 0.55 สูงทีสุ่ด 

 

 จากตารางที่ 4.23 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่ง ดา้นการมีจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานท่ีทาํ 

พบว่า โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นดว้ยสูงที่สุด ( X  = 4.41) มีความคิดเห็นในขอ้ท่านทาํงาน

ด้วยใช้จรรยาบรรณและจริยธรรมเสมออยู่ในระดับสูงที่สุด ( X  = 4.51) รองลงมาคือในขอ้งาน 

ที่ท่านทาํสมารถตรวจสอบได้อยู่ในระดับสูงที่ สุด ( X  = 4.45) และค่าเฉล่ียน้อยที่สุดในข้อท่าน

รับทราบกฏหมายสิทธิผูป่้วยและสามารถปฏิบติัไดต้ามที่กาํหนดมีความคิดเห็นอยูใ่นระดบัสูงที่สุด 

( X  = 4.31) 
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ตอนที ่4   ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบ ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล

 สมติิเวชธนบุรี จาํแนกตามปัจจยัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

 

ผลการวเิคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการทาํงานของบคุลากรโรงพยาบาลสมิติเวช 

ธนบุรี โดยวิเคราะห์จาํแนกตามปัจจยัลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 

ระดบัการศึกษาสูงสุด ตาํแหน่งงาน  ระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ซ่ึงปรากฏผล 

ดงัตารางที่ 4.24 -4.32 

 

ตารางที่ 4.24  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาล

 สมิติเวชธนบุรี จาํแนกตามเพศ 

 

ประสิทธิภาพการทาํงาน เพศ  X  S.D. t Sig. 

ดา้นการให้บริการท่ีเป็นเลิศ ชาย  4.19 0.51 1.297 0.196 

 หญิง  4.03 0.59   

ดา้นผลการปฏิบติังานท่ีดี ชาย  4.14 0.53 1.021 0.309 

 หญิง  4.02 0.59   

ดา้นการมีระเบียบวินยั ชาย  4.32 0.44 0.628 0.533 

 หญิง  4.26 0.65   

ดา้นการมีจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานท่ีทาํ ชาย  4.46 0.43 0.541 0.591 

 หญิง  4.40 0.57   

รวม 
ชาย  4.28 0.37 0.950 0.344 

หญงิ  4.18 0.52   

 

 จากตารางที่ 4.24 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งของโรงพยาบาล สมิติเวช ธนบุรีที่มีเพศแตกต่างกัน 

มีระดับประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกัน และเม่ือศึกษารายด้านก็มีประสิทธิภาพ 

การทาํงานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4 .25 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

สมิติเวชธนบุรี จาํแนกตามอาย ุ

 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน อาย ุ X  S.D. F Sig. 

ด้านการให้บริการทีเ่ป็นเลศิ ตํ่ากว่า 21 ปี 4.50 0.35 6.002* 0.000 

21-30 ปี 4.05 0.63   

31-40 ปี 4.32 0.42   

41-50 ปี 3.72 0.50   

 51 ปี ข้ึนไป 4.00 0.52   

ด้านผลการปฏบิัตงิานทีด่ ี ตํ่ากว่า 21 ปี 4.69 0.63 7.517* 0.000 

 21-30 ปี 4.01 0.63   

 31-40 ปี 4.32 0.42   

 41-50 ปี 3.68 0.46   

 51 ปี ข้ึนไป 4.00 0.49   

ด้านการมรีะเบียบวนัิย ตํ่ากว่า 21 ปี 4.69 0.32 4.728* 0.001 

 21-30 ปี 4.23 0.71   

 31-40 ปี 4.51 0.44   

 41-50 ปี 3.94 0.41   

 51 ปี ข้ึนไป 4.36 0.64   

ด้านการมจีรรยาบรรณและจริยธรรมในงานทีท่าํ ตํ่ากว่า 21 ปี 4.75 0.50 5.348* 0.000 

 21-30 ปี 4.36 0.61   

 31-40 ปี 4.66 0.40   

 41-50 ปี 4.12 0.49   

 51 ปี ข้ึนไป 4.50 0.43   

รวม 

ตํ่ากว่า 21 ปี 4.66 0.44 8.232*    0.000 

21-30 ปี 4.16 0.57   

31-40 ปี 4.45 0.33   

41-50 ปี 3.87 0.34   

51 ปี ข้ึนไป 4.21 0.38   

*มีนยัสาํคญัทางสิติท่ี 0.05 
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 จากตารางที่ 4.25 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งของโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรีในภาพรวมอายุ

แตกต่างกันมีระดับประสิทธิภาพการทํางานแตกต่างกันและเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่า  

ด้านการให้บริการที่ เป็นเลิศ ด้านผลการปฏิบัติงานที่ ดี  ด้านการมีระเบียบวินัย และด้านการ 

มีจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานที่ทาํ พบวา่ มีระดบัประสิทธิภาพการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่  โดยใช้วิธีผลต่างอย่างมีนัยสําคัญน้อยท่ีสุด (Least 

Significance Difference: LSD) แยกเป็นรายดา้น ดงัตารางที่ 4.26 

 

ตารางที่ 4.26  เปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช 

 ธนบุรี จาํแนกตามอายเุป็นรายคู่ 

 

อายุ  

ตํา่กว่า  

21 ปี 

21-30  

ปี 

31-40  

ปี 

41-50  

ปี 

51ปี 

ขึน้ไป 

X  4.66 4.16 4.45 3.87 4.21 

ตํา่กว่า 21 ปี 4.66 - 0.50 0.21 0.79* 0.45 

21-30 ปี 4.16 
 

 -0.29* 0.30* -0.05 

31-40 ปี 4.45 
 

  0.59* 0.24* 

41-50 ปี 3.87 
 

   -0.35 

51ปี ขึน้ไป 4.21 
    

- 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

จากตารางที่ 4.26 เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี จ ําแนกตามอายุเป็นรายคู่  โดยวิธี Least Significance Difference พบว่า

บุคลากรอายุ ต ํ่ ากว่า 21 ปี ประสิทธิภาพในการทํางานแตกต่างกับบุคลากรอายุ 41-50 ปี  โดยกลุ่ม

เจา้หน้าที่อาย ุต ํ่ากว่า 21 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกว่าบุคลากรอาย ุ41-50 ปี ที่ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.79 อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

บุคลากรอายุ 21-30 ปี ประสิทธิภาพในในการทาํงาน แตกต่างกับบุคลากรอายุ 31 - 40 ปี 

โดยกลุ่มบุคลากรอาย ุ21-30 ปี มีค่าเฉล่ียตํ่ากว่าบุคลากรอาย ุ31-40 ปี ที่ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.29 อยา่ง

มีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และแตกต่างกบับุคลากรอาย ุ41-50 ปีโดยกลุ่มบุคลากรอาย ุ21-30 ปีมี

ค่าเฉล่ียสูงกว่าเจา้หน้าที่อายุ 41-50 ปี ท่ีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.30 อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 

0.05 
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บุคลากรอาย ุ31-40 ปี ประสิทธิภาพในในการทาํงาน แตกต่างกบับุคลากรอาย ุ41-50 ปี 

โดยกลุ่มบุคลากรอาย ุ31-40 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกว่าบุคลากรอาย ุ41-50  ปี ที่ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.59

อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และแตกต่างกบับุคลากรอาย ุ51 ปี ขึ้นไปโดยกลุ่มบุคลากร

อายุ 31-40 ปี  มีค่าเฉล่ียสูงกว่าบุคลากรอายุ 51 ปีขึ้ นไป ที่ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากับ 0.24 อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 

ตารางที่ 4.27  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช 

ธนบุรี จาํแนกตามสถานภาพ 

 

ประสิทธิภาพการทาํงาน สถานภาพ X  S.D. F Sig. 

ด้านการให้บริการทีเ่ป็นเลศิ โสด 4.05 0.58 0.133 0.940 

 สมรส 4.08 0.58 
  

 หยา่ร่าง 

หมา้ย 

3.92 

4.17 

0.76 

0.14 
  

ด้านผลการปฏบิัตงิานทีด่ ี โสด 4.05 0.57 0.563 0.640 

 สมรส 4.06 0.60   

 หยา่ร่าง 

หมา้ย 

3.67 

3.83 

0.58 

0.76 
  

ด้านการมรีะเบียบวนัิย โสด 4.25 0.64 0.639 0.591 

 สมรส 4.28 0.57   

 หยา่ร่าง 

หมา้ย 

4.75 

4.33 

0.43 

0.29   

ด้านการมจีรรยาบรรณและจริยธรรมในงานทีท่าํ โสด 4.42 0.57 0.112 0.953 

 สมรส 4.42 0.53   

 หยา่ร้าง 

หมา้ย 

4.33 0.14   

 

 

รวม 

 

โสด 4.19 0.51 0.025 0.995 

สมรส 4.21 0.50   

หยา่ร่าง 

หมา้ย 

4.15 

4.17 

0.14 

0.22   
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 จากตารางที่ 4.27 พบว่า กลุ่มตวัอยา่งของโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรีที่มีสถานภาพ

แตกต่างกันมีระดับประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกันและเม่ือศึกษารายด้านก็มี

ประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.28  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช 

 ธนบุรี จาํแนกตามระดบัการศึกษาสูงสุด 

 

ประสิทธิภาพการทาํงาน ระดับการศึกษา  X  S.D. F Sig. 

ด้านการให้บริการทีเ่ป็นเลศิ มธัยมศึกษา/ปวช.  4.11 0.58 0.337 0.798 

 อนุปริญญา/ปวส.  4.00 0.56   

 ปริญญาตรี  4.06 0.59   

 ปริญญาโท/เอก  3.88 0.43   

ด้านผลการปฏบิัตงิานทีด่ ี มธัยมศึกษา/ปวช.  4.04 0.61 0.047 0.986 

 อนุปริญญา/ปวส.  4.00 0.58   

 ปริญญาตรี  4.05 0.58   

 ปริญญาโท/เอก  4.06 0.13   

ด้านการมรีะเบียบวนัิย  มธัยมศึกษา/ปวช.  4.23 0.52 0.467 0.705 

อนุปริญญา/ปวส.  4.20 0.67   

ปริญญาตรี  4.31 0.64   

ด้านการมจีรรยาบรรณและ

จริยธรรมในงานทีท่าํ 

ปริญญาโท/เอก  4.06 0.72   

มธัยมศึกษา/ปวช.  4.47 0.51 1.672 0.175 

 อนุปริญญา/ปวส.  4.19 0.59   

 ปริญญาตรี  4.45 0.55   

 ปริญญาโท/เอก  4.31 0.55   

รวม 

มธัยมศึกษา/ปวช.  4.21 0.47 0.466 0.706 

อนุปริญญา/ปวส.  4.10 0.54   

ปริญญาตรี  4.22 0.50   

ปริญญาโท/เอก  4.08 0.44   

  

 จากตารางที่  4.28 พบว่า กลุ่มตัวอย่างของโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรีที่ มีระดับ

การศึกษาสูงสุดแตกต่างกนัมีระดบัประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนัและเม่ือศึกษา

รายดา้นก็มีประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางที่ 4.29 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาล

 สมิติเวชธนบุรี จาํแนกตามตาํแหน่งงาน 
 

ประสิทธิภาพการทาํงาน ตาํแหน่งงาน X  S.D. F Sig. 

ด้านการให้บริการทีเ่ป็นเลศิ ผูจ้ดัการแผนก/ฝ่าย 4.08 0.34 0.374 0.866 

 พยาบาล 3.94 0.61   

 เภสัชกร 4.10 0.76   

 นกักายภาพบาํบดั 4.15 0.52   

 นกัรังสีเทคนิค 

เจา้หนา้ท่ี 

4.13 

4.09 

0.88 

0.57 

  

ด้านผลการปฏบิัตงิานทีด่ ี ผูจ้ดัการแผนก/ฝ่าย 4.00 0.42 0.780 0.566 

 พยาบาล 3.92 0.51   

 เภสัชกร 4.20 0.84   

 นกักายภาพบาํบดั 

นกัรังสีเทคนิค 

เจา้หนา้ท่ี 

4.25 

4.38 

4.05 

0.50 

0.75 

0.60 

  

ด้านการมรีะเบียบวนัิย ผูจ้ดัการแผนก/ฝ่าย 4.58 0.49 0.700 0.624 

 พยาบาล 4.17 0.74   

 เภสัชกร 4.45 0.51   

 

 

 

นกักายภาพบาํบดั 

นกัรังสีเทคนิค 

เจา้หนา้ท่ี 

4.35 

4.50 

4.27 

0.86 

0.46 

0.58 

 

 

 

 

 

 

ด้านการมจีรรยาบรรณและ

จริยธรรมในงานทีท่าํ 

 

 

 

 

ผูจ้ดัการแผนก/ฝ่าย 

พยาบาล 

เภสัชกร 

นกักายภาพบาํบดั 

นกัรังสีเทคนิค 

เจา้หนา้ท่ี 

4.67 

4.35 

4.35 

4.35 

4.50 

4.42 

0.41 

0.67 

0.60 

0.60 

0.58 

0.52 

0.395 

 

 

 

 

 

0.852 

 

 

 

 

 

รวม 

ผูจ้ดัการแผนก/ฝ่าย 

พยาบาล 

เภสัชกร 

นั ก ก า ย ภ า พ บํ า บั ด

นกัรังสีเทคนิค 

เจา้หนา้ท่ี 

4.33 

4.10 

4.28 

4.28 

4.38 

4.21 

0.34 

0.57 

0.59 

0.57 

0.65 

0.47 

0.533 0.751 
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 จากตารางที่ 4.29  พบว่า กลุ่มตวัอยา่งของโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี ทีมีตาํแหน่งงาน

แตกต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกันและเม่ือศึกษารายด้านก็มี

ประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางที่ 4.30   ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

  สมิติเวช ธนบุรี จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

 

ประสิทธิภาพการทาํงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน X  S.D. F Sig. 

ด้านการให้บริการที่เป็นเลศิ นอ้ยกว่า 6 เดือน 4.30 0.45 4.564* 0.000 

 
6 เดือน -1 ปี 4.38 0.43 

  
 มากกว่า 1ปี - 2 ปี 3.70 0.68   

 มากกว่า 2 ปี -3 ปี 4.04 0.65   

 

มากกว่า 3 ปี -4 ปี 

มากกว่า 4 ปี -5 ปี 

มากกว่า 5 ปี 

3.99 

4.09 

3.94 

0.47 

0.53 

0.55 

  

ด้านผลการปฏบิัตงิานทีด่ ี นอ้ยกว่า 6 เดือน 4.35 0.43 4.623* 0.000 

 6 เดือน -1 ปี 4.36 0.47   

 มากกว่า 1ปี - 2 ปี 3.75 0.74   

 มากกว่า 2 ปี -3 ปี 3.97 0.60   

 

มากกว่า 3 ปี -4 ปี 

มากกว่า 4 ปี -5 ปี 

มากกว่า 5 ปี 

4.00 

4.06 

3.86 

0.32 

0.49 

0.58 

  

ด้านการมรีะเบียบวนัิย นอ้ยกว่า 6 เดือน 4.54 0.46 4.819* 0.000 

 

6 เดือน -1 ปี 

มากกว่า 1ปี - 2 ปี 

มากกว่า 2 ปี -3 ปี 

4.51 

3.75 

4.19 

0.43 

0.74 

0.75 

  

 

มากกว่า 3 ปี -4 ปี 

มากกว่า 4 ปี -5 ปี 

มากกว่า 5 ปี 

4.25 

4.15 

4.34 

0.54 

0.74 

0.47 
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ตารางที่  4.30 (ต่อ) 

      

ประสิทธิภาพการทาํงาน ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน X  S.D. F Sig. 

ด้านการมจีรรยาบรรณและจริยธรรมในงานที่ทาํ 

 

นอ้ยกว่า 6 เดือน 

6 เดือน -1 ปี 

มากกว่า 1ปี - 2 ปี 

มากกว่า 2 ปี -3 ปี 

มากกว่า 3 ปี -4 ปี 

มากกว่า 4 ปี -5 ปี 

มากกว่า 5 ปี 

4.54 

4.68 

4.08 

4.36 

4.31 

4.28 

4.45 

0.39 

0.34 

0.64 

0.74 

0.54 

0.64 

0.45 

3.363* 0.004 

รวม 

นอ้ยกว่า 6 เดือน 

6 เดือน -1 ปี 

มากกว่า 1ปี - 2 ปี 

มากกว่า 2 ปี -3 ปี 

4.43 

4.48 

3.82 

4.14 

0.38 

0.31 

0.61 

0.63 

5.554* 0.000 

มากกว่า 3 ปี -4 ปี 

มากกว่า 4 ปี -5 ปี 

มากกว่า 5 ปี 

4.14 

4.14 

4.45 

0.38 

0.51 

0.41 
  

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.30  พบว่า กลุ่มตวัอย่างของโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี ท่ีมีระยะเวลา 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนัและเม่ือพิจารณา

เป็นรายด้านพบว่า ดา้นการใหบ้ริการที่เป็นเลิศ ดา้นผลการปฏิบติังานที่ดี  ด้านการมีระเบียบวินัย 

และดา้นการมีจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานที่ทาํ มีระดบัประสิทธิภาพการทาํงานแตกต่างกนั 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่  โดยใช้วิธีผลต่างอย่างมีนัยสําคัญน้อยท่ีสุด (Least 

Significance Difference: LSD)แยกเป็นรายดา้น ดงัตารางที่ 4.31 
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ตารางที่ 4.31  เปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบติังานเป็นรายคู่ 

 

ระยะเวลาในการปฏบิัตงิาน  

น้อยกว่า  

6  เดือน 

มากกว่า 

6  เดือน - 1 ปี 

มากกว่า 

1 ปี – 2 ปี 

มากกว่า 

2 ปี – 3 ปี 

มากกว่า 

3 ปี  - 4 ปี 

มากกว่า 

4 ปี - 5 ปี 

มากกว่า 

5  ปี 

X̄ 4.43 4.48 3.82 4.14 4.14 4.14 4.15 

น้อยกว่า 6 เดือน 

6  เดือน – 1 ปี 

4.43 

4.48 
- -0.05 

0.62* 

0.66* 
0.29    0.34* 

0.30 

0.35* 

0.29 

0.34 

0.29* 

0.34* 

มากกว่า1ปี - 2 ปี 3.82 
 

  -0.32* -0.32 -0.33* -0.33 

มากกว่า2ปี - 3 ปี 4.14 
 

   0.006 -0.001 -0.004 

มากกว่า 3 ปี - 4 ปี 

มากกว่า 4 ปี - 5 ปี 

มากกว่า  5  ปี 

4.14 

4.14 

4.15 
 

   -0.007 -0.01 -0.003 

*มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางที่ 4.31 เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร

โรงพยาบาล สมิติเวช ธนบุรี จาํแนกตามระยะเวลาในการปฏิบัติงานเป็นรายคู่  โดยวิธี Least 

Significance Difference พบวา่  

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 6 เดือน มีประสิทธิภาพในการทาํงาน 

แตกต่างกับบุคลากรที่ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 1 ปี – 2 ปี โดยกลุ่มบุคลากรที่ มี

ระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 6 เดือน มีค่าเฉล่ียสูงกวา่บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

มากกว่า 1ปี – 2 ปี ที่ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.62 อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 และแตกต่าง

กับบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 5 ปี โดยกลุ่มบุคลากรที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานน้อยกว่า 6 เดือน มีค่าเฉล่ียสูงกว่าเจา้หน้าที่ที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 5 ปี  

ที่ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.29 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6 เดือน -1 ปี มีประสิทธิภาพในในการทาํงาน 

แตกต่างกับบุคลากรที่ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 1 ปี – 2 ปีโดยกลุ่มบุคลากรที่ มี

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6 เดือน -1 ปี  มีค่าเฉล่ียสูงกว่า บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

มากกวา่ 1ปี – 2 ปีที่ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.66 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6 เดือน -1 ปี มีประสิทธิภาพในในการทาํงาน 

แตกต่างกบับุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่2ปี - 3 ปี โดยกลุ่มบุคลากรที่มีระยะเวลา

ในการปฏิบติังาน 6 เดือน -1 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า  

2 ปี - 3 ปี ที่ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.34 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 6 เดือน -1 ปี มีประะสิทธิภาพในในการ

ทาํงาน แตกต่างกบับุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า3ปี - 4 ปี โดยกลุ่มบุคลากรที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6 เดือน -1 ปีมีค่าเฉล่ียสูงกว่าบุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

มากกวา่3ปี - 4 ปีที่ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.35 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6 เดือน -1 ปีมีประสิทธิภาพในในการทาํงาน 

แตกต่างกับบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 5 ปีโดยกลุ่มบุคลากรที่มีระยะเวลา 

ในการปฏิบติังาน 6 เดือน -1 ปีมีค่าเฉล่ียสูงกวา่บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 5 ปี

ที่ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.34 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 1ปี – 2 ปี มีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกบับุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 2 ปี - 3 ปี โดยกลุ่มบุคลากร

ที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 1 ปี – 2 ปี มีค่าเฉล่ียตํ่ากว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานมากกวา่ 2 ปี - 3 ปี ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.32 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 1 ปี – 2 ปี มีประสิทธิภาพในในการ

ทาํงาน แตกต่างกบับุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 4 ปี - 5 ปี โดยกลุ่มบุคลากรที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 1 ปี – 2 ปี มีค่าเฉล่ียตํ่ากว่าเจ้าหน้าที่ที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานมากกวา่ 4 ปี - 5 ปี ผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.33 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
 

ตารางที่ 4.32  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช 

ธนบุรี จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
 

ประสิทธิภาพการทาํงาน รายได้เฉลีย่ต่อเดือน 
 X  S.D. F Sig. 

ด้านการให้บริการทีเ่ป็นเลศิ นอ้ยกว่า 9,000 บาท  4.00 0.35 1.023 0.406 

 9,000-15,000  บาท  4.07 0.68   

 15,001-25,000 บาท  4.18 0.46   

 25,001-30,000 บาท  3.95 0.59   

 30,001-40,000 บาท 

มากกว่า 40,000บาท  

 3.93 

3.81 

0.61 

0.52 

  

ด้านผลการปฏบิัตงิานทีด่ ี นอ้ยกว่า 9,000 บาท  3.96 0.64 0.550 0.738 

 9,000-15,000  บาท  4.09 0.66   

 15,001-25,000 บาท  4.08 0.57   

 25,001-30,000 บาท  3.94 0.50   

 30,001-40,000 บาท 

มากกว่า 40,000บาท 

 4.07 

3.75 

0.56 

0.20 

  

ด้านการมรีะเบียบวนัิย นอ้ยกว่า 9,000 บาท  4.17 0.70 0.845 0.520 

 9,000-15,000  บาท  4.27 0.64   

 15,001-25,000 บาท  4.34 0.60   

 25,001-30,000 บาท  4.12 0.68   

 30,001-40,000 บาท 

มากกว่า 40,000บาท 

 4.45 

4.13 

0.45 

0.43 

  

ด้านการมจีรรยาบรรณและ

จริยธรรมในงานทีท่าํ 

 

นอ้ยกว่า 9,000 บาท 

9,000-15,000  บาท 

15,001-25,000 บาท 

 4.21 

4.40 

4.48 

0.73 

0.61 

0.47 

0.737 0.596 

 25,001-30,000 บาท  4.32 0.57   

 30,001-40,000 บาท  4.42 0.50   

 มากกว่า 40,000บาท  4.69 0.47   
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ตารางที่ 4.32  (ต่อ) 

       

ประสิทธิภาพการทาํงาน รายได้เฉลีย่ต่อเดือน  X  S.D. F Sig. 

ด้านการมจีรรยาบรรณและ

จริยธรรมในงานทีท่าํรวม 

มากกว่า 40,000บาท  4.69 0.47   

นอ้ยกว่า 9,000 บาท  4.08 0.59 0.694 0.628 

9,000-15,000  บาท  4.20 0.58   

15,001-25,000 บาท  4.27 0.43   

25,001-30,000 บาท  4.08 0.48   

30,001-40,000 บาท 

มากกว่า 40,000บาท  

 4.22 

4.09 

0.47 

0.26 

  

 

 จากตารางที่ 4.32  พบว่า กลุ่มตวัอยา่งของโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรีที่มีรายไดเ้ฉล่ีย

ต่อเดือนแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมไม่แตกต่างกนัและเม่ือศึกษารายดา้น 

ก็มีประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

 

ตอนที ่5  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการทํางานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมติิเวช ธนบุรี 

 

การศึกษาปัจจยัที่มีความสมัพนัธต่์อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาล

สมิติเวชธนบุรี ประกอบดว้ย ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivation) คือ ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุนดว้ยการ

วเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน(Pearson Correlation) ผูศึ้กษาไดน้าํเสนอผลการ

วเิคราะห์ดงัตารางที่ 4.33-.4.34 
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ตารางที่ 4.33   แสดงการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัจูงใจกบัประสิทธิภาพการทาํงานของ

 บุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี 

 

 

ปัจจัยจูงใจ 

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร 

r Sig. ระดับความสัมพันธ์ ทศิทาง 

ดา้นความสาํเร็จในการทาํงาน .514** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นการยอมรับนบัถือ .341** 0.000 ตํ่า เดียวกนั 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั .528** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นความรับผดิชอบ .537** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

การงาน 

.535** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บ

 ความกา้วหนา้ในอนาคต 

.450** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ปัจจัยจูงใจรวม 0.588 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01 

 

จากตาราง 4.33 แสดงผลการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจโดยรวมกับ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ ์

อยา่งง่ายของเพียร์สัน( Pearson Product moment correlation coefficient) พบว่าระหว่างปัจจยัจูงใจ

โดยรวมมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี 

อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r) เท่ากบั 0.588 แสดงว่า 

มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง และไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือบุคลากรมีปัจจยัจูงใจโดยรวม

มากขึ้นจะทาํให้บุคลากรทาํงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นได้ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณา 

เป็นรายดา้นพบวา่ 

1. ปัจจยัจูงใจในดา้นความสาํเร็จในการทาํงานมีความสัมพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรีอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ( r) เท่ากบั 0.514  แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางและไปใน

ทิศทางเดียวกันกล่าวคือบุคคลากรมีปัจจยัจูงใจด้านความสําเร็จมากขึ้นจะทาํให้บุคลากรทาํงาน 

ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้นไดร้ะดบัปานกลาง 
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2. ปัจจยัจูงใจในดา้นการยอมรับนบัถือมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.341 แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่า และไปในทิศทางเดียวกนักล่าว คือ

บุคลากรมีปัจจยัจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือมากขึ้นจะทาํใหบุ้คลากรทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

มากขึ้นไดร้ะดบัตํ่า 

3. ปัจจยัจูงใจในดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติัมีความสัมพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.528 แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลางและไปใน

ทิศทางเดียวกันกล่าวคือบุคคลากรมีปัจจยัจูงใจด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมากขึ้นจะทําให้

บุคลากรทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้นไดร้ะดบัปานกลาง 

4. ปัจจยัจูงใจในดา้นความรับผิดชอบมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี อย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.537  แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลางและไปในทิศทางเดียวกัน

กล่าวคือบุคคลากรมีปัจจยัจูงใจด้านความรับผิดชอบมากขึ้นจะทาํให้บุคลากรทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึ้นไดร้ะดบัปานกลาง 

5. ปัจจยัจูงใจในดา้นความกา้วหน้าในหน้าที่การงานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.535 แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางและไปใน

ทิศทางเดียวกนักล่าวคือบุคลากรมีปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าในหน้าที่การงานมากขึ้นจะทาํให้

บุคลากรทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้นไดร้ะดบัปานกลาง 

6. ปัจจยัจูงใจในดา้นโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติ 

ที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.450  แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดับ

ปานกลางและไปในทิศทางเดียวกันกล่าวคือบุคลากรมีปัจจัยจูงใจด้านโอกาสที่จะได้รับ

ความกา้วหน้าในอนาคต มากขึ้นจะทาํให้บุคลากรทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้นไดร้ะดบั

ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.34   แสดงการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ํ้าจุนกับประสิทธิภาพการทาํงาน

 ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 

 

ปัจจัยคํา้จุน 

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากร 

r Sig. ระดับความสัมพันธ์ ทศิทาง 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน .580** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา .563** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน .662** 0.000 ค่อนขา้งสูง เดียวกนั 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล .598** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นค่าตอบแทน .595** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นสถานะของอาชีพ .606** 0.000 ค่อนขา้งสูง เดียวกนั 

ดา้นความมัน่คงในงาน .539** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั .523** 0.000 ปานกลาง เดียวกนั 

 ปัจจยัคํ้าจุนรวม .712** 0.000 ค่อนขา้งสูง เดียวกนั 

**มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.01  

 

จากตารางที่ 4.34  แสดงผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ํ้าจุน โดยรวมกบั

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์อยา่งง่าย

ของเพียร์สัน( Pearson Product moment correlation coefficient) พบว่า ระหว่างปัจจยัค ํ้าจุนโดยรวม

มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรีอยา่งมีนัยสาํคญั

ทางสถิติที่ระดบั 0.01โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.712 แสดงว่ามีความสมัพนัธใ์นระดบั

ค่อนขา้งสูงและไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือบุคลากรมีปัจจยัค ํ้าจุนโดยรวมมากขึ้นจะทาํให้บุคลากร 

ไม่มีความความไม่พอใจมากขึ้นและส่งผลให้พึงพอใจและทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้นได้

ระดบัระดบัค่อนขา้งสูงเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

 1. ปัจจยัค ํ้าจุนในดา้นนโยบายและการบริหารงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน

การทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.580 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและ 

ไปในทิศทางเดียวกนักล่าวคือบุคลากรมีปัจจยัค ํ้าจุนดา้นนโยบายและการบริหารงานมากขึ้นจะทาํ

ให้บุคลากรไม่มีความความไม่พอใจมากขึ้ นและส่งผลให้พึงพอใจและทํางานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพมากขึ้นไดร้ะดบัปานกลาง 
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 2. ปัจจยัค ํ้าจุนในดา้นการควบคุมบงัคบับญัชามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.563  แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลาง และไป 

ในทิศทางเดียวกันกล่าวคือบุคลากรมีปัจจยัค ํ้ าจุนด้านการควบคุมบงัคบับัญชามากขึ้ นจะทาํให้

บุคลากรไม่มีความความไม่พอใจมากขึ้นและส่งผลใหพ้ึงพอใจและทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

มากขึ้นไดร้ะดบัปานกลาง 

 3. ปัจจยัค ํ้าจุนในดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธก์บัประสิทธิภาพใน

การทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า

สมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.662  แสดงว่ามีความสัมพนัธใ์นระดบัค่อนขา้งสูง และไปใน

ทิศทางเดียวกันกล่าวคือบุคลากรมีปัจจยัค ํ้ าจุนด้านสภาพแวดลอ้มในการทาํงานมากขึ้นจะทาํให้

บุคลากรไม่มีความความไม่พอใจมากขึ้นและส่งผลใหพ้ึงพอใจและทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

มากขึ้นไดร้ะดบัค่อนขา้งสูง 

 4. ปัจจยัค ํ้ าจุนในด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.598 แสดงว่ามีความสัมพนัธใ์นระดบัปานกลาง และไปใน

ทิศทางเดียวกันกล่าวคือบุคลากรมีปัจจยัคา้จุนด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมากขึ้นจะทาํให้

บุคลากรไม่มีความความไม่พอใจมากขึ้นและส่งผลใหพ้ึงพอใจและทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

มากขึ้นไดร้ะดบัระดบัปานกลาง 

 5. ปัจจยัค ํ้าจุนในดา้นค่าตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.595 แสดงวา่มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง และไปในทิศทางเดียวกนั

กล่าวคือบุคลากรมีปัจจยัค ํ้าจุนดา้นค่าตอบแทนมากขึ้นจะทาํให้บุคลากรไม่มีความความไม่พอใจ

มากขึ้นและส่งผลใหพ้งึพอใจและทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้นไดร้ะดบัระดบัปานกลาง 

 6. ปัจจยัค ํ้าจุนในดา้นสถานะของอาชีพมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.606 แสดงวา่มีความสมัพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูงและไปในทิศทางเดียวกนั

กล่าวคือบุคลากรมีปัจจยัค ํ้าจุนดา้นสถานะของอาชีพมากขึ้นจะทาํให้บุคลากรไม่มีความความไม่

พอใจมากขึ้นและส่งผลใหพ้งึพอใจและทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้นไดร้ะดบัค่อนขา้งสูง 

 7. ปัจจยัค ํ้าจุนในดา้นความมัน่คงในงานมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ
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สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.539 แสดงวา่มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง และไปในทิศทางเดียวกนั

กล่าวคือ บุคลากรมีปัจจยัค ํ้าจุนด้านความมัน่คงในงานมากขึ้นจะทาํให้บุคลากรเกิดความพอใจมากขึ้น

และส่งผลใหท้าํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้นไดร้ะดบัระดบัปานกลาง 

 8. ปัจจยัค ํ้ าจุนในด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.523 แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลาง และไป 

ในทิศทางเดียวกนักล่าวคือเจา้หนา้ที่มีปัจจยัค ํ้าจุนดา้นความเป็นอยูส่่วนตวัมากขึ้นจะทาํใหบุ้คลากร

ไม่มีความความไม่พอใจมากขึ้นและส่งผลใหพ้งึพอใจและทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้นได้

ระดบัระดบัปานกลาง 

 

ตารางที่ 4.35 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมตฐิานข้อที ่1 สถิตทิีใ่ช้ ผลการทดสอบ 

ระดบั ประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรีอยูใ่น

ระดบัสูง 

ค่าเฉล่ีย, ส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 

สมมตฐิานข้อที ่2 สถิตทิีใ่ช้ ผลการทดสอบ 

ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร 

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรีท่ีแตกต่างกนั  

มีประสิทธิภาพในการทาํงาน แตกต่างกนั 

-  บุคลากรมีเพศแตกต่างกนั 

 มีประสิทธิภาพในการทาํงาน 

  แตกต่างกนั 

-. บุคลากรมีอายแุตกต่างกนัมี

 ประสิทธิภาพในการทาํงาน แตกต่างกนั 

-. บุคลากรมีสถานภาพแตกต่างกนัมี

 ประสิทธิภาพในการทาํงาน แตกต่างกนั 

-. บุคลากรมีระดบัการศึกษาสูงสุดต่างกนั

 มีประสิทธิภาพในทาํงาน แตกต่าง 

 

 

 

              t-test                                                  

    

 

One way ANOVA 

 

       t-test 

 

One way ANOVA 

 

 

 

 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 

 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 

 

 

 



95 

 

ตารางที่ 4.35  (ต่อ) 

   

สมมตฐิานข้อที ่2 สถิตทิีใ่ช้ ผลการทดสอบ 

-. บุคลากรมีตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมี

 ประสิทธิภาพในการทาํงาน แตกต่าง 

-. บุคลากรมีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

 แตกต่างกนัมีประสิทธิภาพในการ

 ทาํงาน แตกต่าง 

One way ANOVA 

 

One way ANOVA 

 

ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 

 

-  บุคลากรมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนต่างกนั 

 มีประสิทธิภาพในการทาํงาน แตกต่าง 

One way ANOVA ไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

สมมตฐิานข้อที ่3 สถิตทิีใ่ช้ ผลการทดสอบ 

ปัจจยัดา้นแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์จ่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

1. ปัจจยัจูงใจ ดา้นความสาํเร็จในงาน 

 ดา้นการยอมรับนบัถือ,ดา้นลกัษณะของ

 งานท่ีปฏิบติั,ดา้นความรับผดิชอบ,ดา้น

 ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานและดา้น

 โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต 

2. ปัจจยัคํ้าจุน ดา้นนโยบายและการ

 บริหารงาน,ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา

 ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน,ดา้น

 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล,ดา้น

 ค่าตอบแทน,ดา้นสถานะของอาชีพ,ดา้น

 ความมัน่คงในงานและดา้นความเป็นอยู่

 ส่วนตวั 

 

 

 

Pearson Correlation 

 

 

 

 

Pearson Correlation 

 

 

 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 

 

 

 

สอดคลอ้งกบัสมมติฐาน 

 

 

 

 

 

 



 

 

บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) เพื่อมุ่งศึกษาปัจจยัที่มี

ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี ผูว้จิยัไดน้าํเสนอ

ขอ้มูลออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 

1. สรุปผลการศึกษา 

2. อภิปรายผลการศึกษา 

3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปผลการศึกษา 

 

1.1 วัตถุประสงค์ของการศึกษา 

1. เพือ่ศึกษาระดบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี 

2. เพือ่ศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

3. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช 

ธนบุรี 

4. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

5. เพือ่เสนอแนะแนวทางท่ีส่งเสริมประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

สมิติเวช ธนบุรี 

1.2 วิธีการดําเนินการศึกษา 

1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาเป็นบุคลากรของโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี 

จาํนวน 278 คน โดยกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ศึกษาคือประชากรที่ถูกเลือกจากโดยวิธีการสุ่มตัวอย่าง 

แบบชั้นภูมิ การกาํหนดกลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการศึกษาน้ีโดยใช้สูตรของสูตรของ Taro Yamane 

1,973 หาขนาดกลุ่มตวัอย่าง ณ  ระดับความเช่ือมั่น 95% ได้กลุ่มตัวอย่าง 164 คน  ใช้วิธีการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิตามสดัส่วนโดยใชสู้ตร ดงัน้ี 
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จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มชั้น =  

 

จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มชั้นบุคลากรทางการพยาบาล 83 คน 

 จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มชั้นบุคลากรทางการแพทย ์(ไม่รวมแพทย)์ 6 คน 

 จาํนวนตวัอยา่งในแต่ละกลุ่มชั้นเจา้หนา้ท่ีทัว่ไป  75 คน 

  1.2.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา 

                เคร่ืองมือที่ใชใ้นการศึกษาน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบบสอบถาม

ประกอบดว้ย 4 ส่วน ไดแ้ก่ 

 ส่วนที่ 1   แบบสอมถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ 

 ส่วนที่ 2   แบบสอมถามความคิดเห็น เก่ียวกับปัจจัยด้านจูงใจในการ

ปฏิบติังานของบุคคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 ส่วนที่ 3   แบบสอมถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของบุคคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

   ส่วนที่ 4   แบบสอบถามความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะ. 

 ทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามโดยนําไป

ทดลองใช ้(Try out ) กับกลุ่มตวัอยา่ง 30 คน แลว้นํามาหาค่าความเช่ือมั่นโดยวิธีการทดสอบวิธี

สมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาช (Cronbach Alpha Coefficient) โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปไดค้่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของแบบสอบถามทั้งฉบบัผลที่ได้เท่ากับ 0.987 ซ่ึงผ่านเกณฑ์ จึงนําไปใช ้

ในงานวจิยั 

 1.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  ผู ้ศึ กษาได้แจกแบบสอบถามจํานวน 164 ชุด ให้ กลุ่ มตัวอย่างและรวบรวม

แบบสอบถามกลับคืนมา พร้อมตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามเพื่อให้ได้ข้อมูลอย่าง

ครบถว้น ผูศึ้กษาไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมา 164 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

 1.4  การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ผูศึ้กษาวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมสถิติสาํเร็จรูป สถิติที่ใชว้เิคราะห์ ไดแ้ก่ 

1) การวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามส่วนท่ี 1 เก่ียวกับข้อมูลคุณลักษณะ 

ทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด 

ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน รายได้เฉล่ียต่อเดือน โดยการแจกแจงความถ่ี ร้อยละ 

(Percentage). 
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2) การวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี

โดยการหาค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการวเิคราะห์เพือ่ใหท้ราบระดบัการจูงใจ 

3) การวเิคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาล

สมิติเวช ธนบุรีโดยการหาค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการวิเคราะห์ เพื่อให้

ทราบระดบัประสิทธิภาพ 

4) การวิเคราะห์ความแตกต่างของประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรีโดยจาํแนกตามคุณลักษณะทางประชากรศาสตร์ โดยการหาค่าสถิติ   

t-test และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) โดยใชค้่าสถิติ F-test. 

5) การวิเคราะห์ปัจจยัที่มีความสัมพนัธก์บัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร

โรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี โดยใชก้ารวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 

Correlation) 

 1.5  ผลการศึกษา 

  1.5.1 ข้อมูลปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ 

    ทางผูศึ้กษาไดท้าํการเก็บขอ้มูลกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 164 ชุด ซ่ึงผูศึ้กษาได้

สรุปผลดงัต่อไปน้ี 

   ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่งเพศ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 

คิดเป็นร้อยละ 72.79  และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ13.1  อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 21-30 ปี  

คิดเป็นร้อยละ 43.3 รองลงมา คือ อายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.4 และ น้อยที่สุดอาย ุ

ตํ่ากว่า 21 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.4 สถานภาพ พบว่า ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 69.5 

รองลงมา คือ สมรสคิดเป็นร้อยละ 26.8  หยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 1.8 และหมา้ย คิดป็นร้อยละ 1.8

ระดับการศึกษาสูงสุด พบว่า ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 57.9 

รองลงมา ระดบัมธัยมศึกษาหรือ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 25.6 และน้อยที่สุด ระดบัปริญญาโท คิดเป็น

ร้อยละ 2.4  ตาํแหน่งงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีตาํแหน่งงานระดับเจ้าหน้าที่ คิดเป็นร้อยละ 66.5. 

รองลงมา พยาบาล คิดเป็นร้อยละ 21.3 และนอ้ยที่สุด นักรังสีเทคนิค คิดเป็นร้อยละ 2.4  ระยะเวลา

ปฏิบติังาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังานมากกวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.6 รองลงมา ตั้งแต่ 

6 เดือนถึง 1 ปี คิดเป็นร้อยละ19.5 และน้อยที่สุดมีอายงุานมากกว่า 3 ปีถึง 4 ปี คิดเป็นร้อยละ 9.8 

รายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า ส่วนใหญ่มีรายได้เฉล่ียต่อเดือน อยู่ระหว่าง 15,001 – 25,000 บาท  

คิดเป็นร้อยละ 33.5 รองลงมา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน อยูร่ะหว่าง 9,000 – 15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 

31.1  และนอ้ยที่สุดมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 40,000 บาท ร้อยละ 2.4 
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 1.5.2 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

   1) ระดบัแรงจูงใจโดยรวมเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจของบุคลากร อยูใ่นระดบั

มาก ( X  = 3.84) เม่ือจาํแนกเป็นรายปัจจยัพบว่า ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.84) และปัจจยั

ค ํ้าจุนอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั ( X  = 3.85) 

  2) ปัจจยัจูงใจมีระดับการจูงใจอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมาก ( X  = 3.84) 

พบว่า มีความเห็นต่อด้านความสําเร็จในการทาํงาน อยู่ในระดับมาก ( X = 4.20) รองลงมาคือ 

ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ( X  = 3.93) และค่าเฉล่ียน้อยที่ สุดคือโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า 

ในอนาคตซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.53) ปัจจยัจูงใจจาํแนก ไดด้งัน้ี 

   (1) ด้านความสําเร็จในการทํางาน พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับความ

คิดเห็นดว้ยมาก ( X  = 4.20)   

  (2) ดา้นการยอมรับนบัถือ พบว่าโดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก 

( X = 3.75)      

  (3) ดา้นลกัษณะของงานที่ปฏิบติั พบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็น

ดว้ยมาก ( X = 3.93    

  (4) ดา้นดวามรับผิดชอบพบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก 

( X = 3.86)      

  (5) ดา้นความกา้วหน้าในหนา้ที่การงาน พบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัความ

คิดเห็นดว้ยมาก ( X = 3.79)      

  (6) ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  พบว่าโดยรวมอยู ่

ในระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก ( X = 3.53)   

  3) ปัจจยัค ํ้าจุนมีระดบัการจูงใจอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมาก ( X  = 3.84) 

พบว่า มีความเห็นต่อดา้นสถานะของอาชีพในระดบัมากที่สุด ( X  = 4.27) รองลงมาคือการควบคุม

บงัคบับญัชา ( X  = 3.97) และค่าเฉล่ียที่น้อยที่สุดคือค่าตอบแทน ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ( X  = 3.54) 

ปัจจยัค ํ้าจุนจาํแนก ไดด้งัน้ี 

  (1) ดา้นนโยบายและการบริหารงานพบวา่โดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็น

ดว้ยมาก ( X  = 3.85)   

  (2) ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็น

ดว้ยมาก ( X  = 3.97)   

 (3) ดา้นสภาพแวดลอ้มการทาํงาน พบว่าโดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็น

ดว้ยมาก ( X = 3.84)      
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 (4) ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับความ

คิดเห็นดว้ยมาก ( X  = 3.96)   

 (5) ด้านค่าตอบแทน พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับความคิดเห็นด้วยมาก  

( X = 3.54 )      

 (6) ดา้นสถานะของอาชีพ พบว่าโดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก

ที่สุด ( X  = 4.27 )   

 (7) ดา้นความมัน่คงในงาน พบว่าโดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นดว้ยมาก  

( X  = 3.76 )   

 (8) ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั พบว่าโดยรวมอยู่ในระดบัความคิดเห็นด้วย

มาก ( X  = 3.58 )   

 1.5.3  ข้อ มูลเกี่ยวกับระดับป ระสิทธิภ าพ ในการปฏิ บั ติงาน ของบุคลากร

โรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี 

  1) ระดับประสิทธิภาพการทํางาน โดยรวมอยู่ในระดับความเห็นด้วยสูง 

( X  = 4.20) เม่ือจาํแนกเป็นรายด้านพบว่า ด้านการมีจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานที่ทาํในอยู่ใน

ระดับสูงที่สุด ( X  = 4.41) รองลงมาคือการการมีระเบียบวินัยอยู่ในระดับสูงที่สุด ( X  = 4.27)  และ

ค่าเฉล่ียที่นอ้ยที่สุดคือผลการปฏิบติังานที่ดี ซ่ึงอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 4.04) 

  2) ระดบัประสิทธิภาพการทาํงานในแต่ละดา้นเม่ือจาํแนกเป็นรายขอ้ ไดด้งัน้ี 

   (1) ดา้นการใหบ้ริการที่เป็นเลิศ พบว่าโดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็น

ดว้ยอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 4.06 )   

  (2) ดา้นผลการปฏิบติังานที่ดี พบว่าโดยรวมอยูใ่นระดับความคิดเห็นดว้ย

อยูใ่นระดบัสูง ( X  = 4.04 )      

  (3) ดา้นการมีระเบียบวินัย พบว่าโดยรวมอยูใ่นระดบัความคิดเห็นดว้ย

อยูใ่นระดบัสูงที่สุด ( X  = 4.27 )      

  (4) ดา้นการมีจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานที่ทาํ พบว่าโดยรวมอยู่

ในระดบัความคิดเห็นดว้ยอยูใ่นระดบัสูงที่สุด ( X  = 4.41)  

 1.5.4  ผลเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล สมิติเวช 

ธนบุรี จําแนกตามปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ พบว่า กลุ่มตวัอยา่งบุคลากรโรงพยาบาล 

สมิติเวช ธนบุรี จาํแนกตามปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ สถานภาพระดับ

การศึกษาสูงสุด  ตําแหน่งงานและรายได้เฉล่ียต่อเดือน ต่างกัน มีประสิทธิภาพการทํางาน 
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ไม่แตกต่างกัน . ยกเว ้นบุคลากรที่ มีอายุต่างกันและมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานต่างกัน 

มีประสิทธิภาพการทาํงานแตกต่างกนั  

 โดยเม่ือจาํแนกอายุเป็นรายคู่ ของบุคลากรที่มีอายุต่างกัน พบว่ามีความ

แตกต่างกนัของ บุคลากรอาย ุต ํ่ากวา่ 21 ปี กบับุคลากรอาย ุ41-50 ปี โดยบุคลากรอาย ุต ํ่ากวา่ 21 ปีมี 

ประสิทธิภาพในในการทาํงานสูงกวา่บุคลากรอาย ุ41-50 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

  1) บุคลากรอายุ 21-30 ปี  ประสิทธิภาพในในการทํางานแตกต่างกับ

บุคลากรอายุ 31 - 40 ปี  และแตกต่างกับ บุ คลากรอายุ 41-50 ปี  โดยบุคลากรอายุ 21-30 ปี  

มีประสิทธิภาพในในการทาํงานตํ่ากวา่บุคลากรอาย ุ31 - 40 ปี แต่สูงกวา่บุคลากรอาย ุ41-50 ปี อยา่ง

มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

 2) บุคลากรอายุ 31-40 ปี  ประสิทธิภาพในในการทํางานแตกต่างกับ

บุ ค ลาก รอายุ  41-50 ปี  แ ละแ ตก ต่ างกับ บุ คล าก รอ ายุ 51 ปี ขึ้ น โด ยบุ ค ล ากรอ ายุ  31-40 ปี 

มีประสิทธิภาพในในการทาํงานสูงกวา่อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 

    เม่ือจาํแนกระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เป็นรายคู่  ของบุคลากรที่ มี

ระยะเวลาในการปฏิบติังาน พบว่า มีความต่างกนัของ บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานน้อย

กว่า 6 เดือน มีประสิทธิภาพในการทาํงาน แตกต่างกับบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

มากกวา่ 1 ปี – 2 ปี และแตกต่างกบับุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 5 ปี โดยบุคลากร

ที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานนอ้ยกวา่ 6 เดือน มีประสิทธิภาพในการทาํงานสูงกวา่ อยา่งมีนยัสาํคญั

ทางสถิติที่ระดบั 0.05 

  (1) บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6 เดือน -1 ปี มีประสิทธิภาพ 

ในการทํางาน แตกต่างกับบุคลากรที่ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 1ปี – 2 ปี แตกต่างกับ

บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 2 ปี - 3 ปี แตกต่างกบับุคลากรที่มีระยะเวลาในการ

ปฏิบติังานมากกว่า 3 ปี - 4 ปี และแตกต่างกบับุคลากรท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 5 ปี

โดยบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6 เดือน -1 ปี มีประสิทธิภาพในการทาํงาน สูงกว่า 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 (2) บุค ลากรที่ มี ระยะเวลาใน การป ฏิ บัติงาน ม ากกว่า 1 ปี  – 2 ปี 

มีประสิทธิภาพในในการทาํงาน แตกต่างกบับุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 2 ปี 

 - 3 ปี  แตกต่างกับบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 4 ปี - 5 ปี โดยบุคลากรที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 1 ปี – 2 ปี มีประสิทธิภาพในในการทํางาน ตํ่ากว่าอย่าง 

มีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 
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 1.5.5  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานของ

บุคลากร โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 1) ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจโดยรวมกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี โดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน( Pearson 

Product moment correlation coefficient) พบวา่ปัจจยัจูงใจโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.588 แสดงวา่มีความสัมพนัธใ์นระดบัปานกลาง และไปใน

ทิศทางเดียวกนักล่าวคือถา้บุคคลากรมีปัจจยัจูงใจโดยรวมมากขึ้นจะทาํใหบุ้คลากรทาํงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพมากขึ้นไดร้ะดบัปานกลางง เม่ือพจิารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 

 (1) ด้านความสําเร็จในการทํางานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรีอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.514  แสดงวา่มีความสัมพนัธใ์นระดบัปานกลางและไปใน

ทิศทางเดียว 

 (2) ด้านการยอมรับนับถือมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.341 แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดับตํ่าและไปในทิศทาง

เดียวกนั 

 (3) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.528  แสดงวา่มีความสัมพนัธใ์นระดบัปานกลางและไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 (4) ดา้นความรับผิดชอบมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.537  แสดงวา่มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลางและไปในทิศทางเดียวกนั 

 (5) ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.535  แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลางและไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 (6) ดา้นโอกาสที่จะได้รับความกา้วหน้าในอนาคตมีความสัมพนัธ์กับ

ประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ 
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ที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.450  แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดับ

ปานกลางและไปในทิศทางเดียวกนั 

 2) ความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัค ํ้ าจุนโดยรวมกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี โดยใชส้ถิติสหสัมพนัธ์อยา่งง่ายของเพียร์สนั (Pearson Product 

moment correlation coefficient) พบว่า ระหว่างปัจจยัค ํ้ าจุนโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพใน

การทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.712 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับค่อนข้างสูงและ 

ไปในทิศทางเดียวกนั กล่าวคือถา้บุคคลากรมีปัจจยัค ํ้าจุนโดยรวมมากขึ้นจะทาํใหบุ้คลากรทาํงานได้

อยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้นไดร้ะดบัค่อนขา้งสูงเม่ือพจิารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

 (1) ดา้นนโยบายและการบริหารงานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.580 แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลางและไป 

ในทิศทางเดียวกนั 

 (2) ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชามีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.563 แสดงว่ามีความสัมพันธ์ในระดับปานกลางและ 

ไปในทิศทางเดียวกนั 

 (3) ดา้นสภาพแวดล้อมในการทาํงานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากบั 0.662 แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดับค่อนขา้งสูงและไป 

ในทิศทางเดียวกนั 

 (4) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมี

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.598 แสดงว่ามีความสัมพนัธใ์นระดบัปานกลางและไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 (5) ดา้นค่าตอบแทนมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรีอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.595  แสดงวา่มีความสมัพนัธใ์นระดบัปานกลางและไปในทิศทางเดียวกนั 



104 

 

 (6) ดา้นสถานะของอาชีพมีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการทาํงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ ์(r) เท่ากบั 0.606  แสดงวา่มีความสมัพนัธ์ในระดบัค่อนขา้งสูง และไปในทิศทางเดียวกนั 

 (7) ด้านความมั่นคงในงานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r)เท่ากบั 0.539  แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลางและไปใน

ทิศทางเดียวกนั 

 (8) ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัวมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) เท่ากับ 0.523  แสดงว่ามีความสัมพนัธ์ในระดับปานกลางและไป 

ในทิศทางเดียวกนั 

 

2. อภปิรายผล 

 

 ผลการศึกษาปัจจัยที่ มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 

โรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี มีประเด็นที่จะนาํมาอภิปราย ดงัน้ี 

2.1  ประสิทธิภาพการทํางาน ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี  

 ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช

ธนบุรี โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง เม่ือจาํแนกเป็นรายด้านและเรียงลาํดับค่าเฉล่ียจากสูงมาตํ่า  

ไดด้งัน้ี ดา้นการมีจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานท่ีทาํ  ดา้นการมีระเบียบวินยั ดา้นการใหบ้ริการ

ที่เป็นเลิศและด้านผลการปฏิบติังานที่ดี จากการที่องค์การเป็นโรงพยาบาล ส่ิงที่บุคลากรตอ้งมี 

คือจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานที่ทาํเน่ืองจากมีความเก่ียวขอ้งกบัสิทธิผูป่้วยในเร่ืองเก่ียวกับ

การรักษาพยาบาลและการให้บริการซ่ึงทางโรงพยาบาลให้ความสาํคญัเป็นอยา่งมาก โดยยดึหลัก

ธรรมาภิบาล (Good Governance) ในการบริหารงานและปฏิบตัิงานอย่างเคร่งครัด ด้านการ 

มีจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานที่ทาํสอดคล้องกับแนวคิดของทฤษฎีความคาดหวงัของ 

วรูม  (Vroom, 1964) ในเร่ืองการเพิ ่ม เค ร่ืองมือที ่จะนําไปสู่ผลล ัพธ์ซ่ึงเป็นองค ์ประกอบ 

ที ่จะทําให ้เกิดแรงจูงใจในการทํางานให้สําเร็จได้โดยเฉพาะผูบ้ ริหารสามารถเพิ่มการรับรู้ 

ในเคร่ืองมือน้ีไดด้ว้ยการสร้างวฒันธรรมองคก์รท่ีเนน้ระบบคุณธรรม ความเสมอภาคและเป็นธรรม

ในองคก์รและสอดคลอ้งกบัแนวคิดสมพิศ สุขแสน (2556) การท่ีจะเกิดประสิทธิภาพการทาํงานนั้น

ต้องมีองค์ประกอบ  2 ส่วนหลักคือ  ผู ้ท่ีท ํางานกับ  โครงสร้างการทํางาน  สําหรับในเร่ือง 
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ของคนทาํงานคนทาํงานที่มีประสิทธิภาพควรมีลกัษณะ คือผูป้ฏิบติังานในองค์กรทุกคนจะตอ้ง 

ไม่ปฏิบติัหรือประพฤติในส่ิงที่อาจทาํให้เกิดความเสียหายต่อองคก์ร หรือเกิดความลาํเอียงในการ

ปฏิบติัหนา้ที่ตลอดจนมีความรับผดิชอบ ซ่ือสัตยสุ์จริต ยติุธรรม และโปร่งใสตรวจสอบได ้โดยยดึ

หลกัธรรมาภิบาล (Good Governance) ในการบริหารงานและปฏิบติังานอยา่งเคร่งครัด 

  ส่วนดา้นการมีระเบียบวินัยที่มีค่าเฉล่ียรองลงมานั้นนั้นทางโรงพยาบาลสมิติเวช 

ธนบุรีให้ความสําคญัและใช้เป็นส่วนหน่ึงในการประเมินบุคลากรประจาํปีซ่ึงเป็นส่ิงที่บุคลากร 

ทุกคนทราบและตระหนักถึงความสําคญั ดังนั้ นจากผลการวิจยั จึงเป็นส่ิงท่ีสอดคลอ้งกับแนว

ทางการดําเนินงานของโรงพยาบาลและสอดคล้องกับแนวคิดของ ฮาร์ริงตนั อีเมอร์สัน (1913) 

(Harrington Emerson) เก่ียวกบัหลกัการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 12 ประการ ที่กล่าวไวใ้นสมพงษ ์

เกษมสิน (2526) โดยมีขอ้ที่กล่าวถึง การรักษาระเบียบวนิยัในการทาํงาน  

2.2  ระดับปัจจัยแรงจูงใจ ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

  ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจโดยรวมของบุคลากรโรงพยาบาล สมิติเวช 

ธนบุรีในภาพรวมอยู่ในระดับมากและเม่ือจาํแนกเป็นปัจจยัปัจจยัจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดับมาก 

ซ่ึงเป็นปัจจัยที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานจากทฤษฎีสองปัจจัย(Two-factor theory)  

ของ Herzberg (1959) เม่ือวเิคราะห์รายดา้นพบวา่ ดา้นความสาํเร็จของการทาํงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจากบุคลากรได้รับรู้เป้าหมายที่โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรีกาํหนดและได้มีการ

ส่ือสารให้บุคลากรรับทราบถึงตวัช้ีวดัในการประเมินบุคลากรประจาํปีในเร่ืองความสาํเร็จของงาน

ที่ไดรั้บมอบหมายทั้งของส่วนรวมและรายบุคคลจึงทาํให้บุคลากรให้ความสาํคญักบัความสาํเร็จ 

ในการทาํงานจึงทาํให้ด้านความสําเร็จของการทาํงานเป็นปัจจยัจูงใจของบุคลากรในระดับมาก

โดยเฉพาะ ในขอ้ความมุ่งมัน่ที่จะทาํงานที่ไดรั้บมอบหมายให้สาํเร็จตามเป้าหมายและภายในเวลา

กาํหนดซ่ึงมีค่าเฉล่ียสูงที่สุดในด้านความสําเร็จของการทาํงานสอดคล้องกับทฤษฎีการกาํหนด

เป้าหมายของลอค (Goal-Setting Theory)  (Locke, 1968) ของเอ็ดวิน ล๊อก การทํางานท่ีมีการกําหนด

เป้าหมายจะนําไปสู่ผลการปฏิบติังานที่สูงกว่ากรณีที่การทาํงานไม่มีเป้าหมายเพราะการทาํงานที่มี

เป้าหมายจะทาํให้เกิดการทาํงานที่ชดัเจน ลดความคลุมเครือความไม่แน่นอนต่างๆ ลงได ้เพราะ

เป้าหมายจะถูกแปรเป็นตวัช้ีวดัและสามารถประเมินผลการปฏิบติังานไดอ้ยา่งชดัเจน 

 ปัจจยัค ํ้าจุนของบุคลากรโรงพยาบาล สมิติเวช ธนบุรีในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก

ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีทาํให้ไม่เกิดความไม่พอใจในการทาํงานจากทฤษฎีสองปัจจยั(Two-factor theory) 

ของ Herzberg (1959) โดยดา้นสถานะของอาชีพมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด มีความคิดเห็นในขอ้ท่านคิดว่า

งานที่ทาํ มีเกียรติและศกัด์ิศรีอยูใ่นระดับมากที่สุด รองลงมาคือในขอ้ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้ทาํงาน 

ในหน่วยงานน้ีอยูใ่นระดบัมากที่สุด และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดในขอ้ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านเป็น 
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ที่ยอมรับของสังคมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับแนวคิด ของกิลเมอร์ (Gilmer, 

1967, pp. 380-384)การจะทาํให้เกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน มีปัจจยัขอ้การจดัการ ไดแ้ก่ ตอ้งมี

ความพอใจต่อสถานที่ที่ปฏิบัติงานอยู่ รวมทั้งการดาํเนินงานในหน่วยงานนั้ น และสอดคล้อง 

กบัแนวคิดสมพิศ สุขแสน( 2556) กล่าววา่การจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพตอ้งมีศรัทธาใน

งานและองคก์รที่ทาํงานอยู ่เน่ืองจากโรงพยาบาล สมิติเวช ธนบุรีมี การจดัการองคก์ารที่ดีในการ

สร้าง Brand ให้เป็นที่เช่ือถือของผูรั้บบริการรวมถึงมีกระบวนการที่ช่วยสร้างแนวคิดให้บุคลากร

ตระหนักและมีความภูมิใจในหน้าที่ที่ รับผิดชอบรวมถึงภูมิใจที่ได้อยู่ในองคากรน้ี  เพื่อเป็น

แรงผลกัดนัในการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพได ้

 ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานที่มีระดับมากซ่ึงสอดคล้องกับงานวิจยัเพ็ญพิชชา 

ลว้นดี (2556) และ ปภณวิชษ์ พานุรัตน์และบุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2556) แต่แตกต่างกนัในราย

ดา้นที่มีค่าเฉล่ียมากที่สุดของปัจจยัแรงจูงใจโดยงานวจิยัเพญ็พชิชา ลว้นดี (2556) คือดา้นลกัษณะงาน 

ที่ปฏิบติัมีระดบัคะแนนเฉล่ียสูงสุดและ ปภณวิชษ์ พานุรัตน์และบุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2556) คือ

ดา้นสัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานมีระดบัคะแนนเฉล่ียสูงสุด อาจเกิดจากความแตกต่างในการ

วิจยัทั้ง 2 งานวิจยัเป็นงานงานวิจยัปัจจยัแรงจูงใจกบัความพึงพอใจในงานแต่ของผูว้ิจยัเป็นปัจจยั

แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและอาจแตกต่างกันจากบริบทขององค์การและ

กระบวนการจดัการภายในองคก์าร 

 2.3  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร โรงพยาบาลสมิติเวช 

ธนบุรีจําแนกตามลักษณะทางประชากรศาสตร์  

 จากผลการศึกษาลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ระยะเวลาปฏิบติังาน และ ตาํแหน่งงาน ผลการศึกษา พบว่า 

บุคลากรที่มีลกัษณะทางประชากรศาสตร์ต่างกนั ดา้นเพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายได้

เฉล่ียต่อเดือน และตําแหน่งงาน แตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการทํางานไม่แตกต่างกัน  

แต่บุคลากรที่มีอายแุละระยะเวลาปฏิบติังานต่างกนัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร โดยรวม

แตกต่างกนั 

  บุคลากรที่มีอายตุ่างกนัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรโดยรวมทุกด้านแตกต่างกัน 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพบวา่ 

  บุคลากรตํ่ากวา่ 21 ปี มีประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมสูงกวา่บุคลากรอาย ุ41-50 ปี 

  บุคลากรอาย ุ21-30 ปี ประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมสูงกวา่บุคลากรอาย ุ41-50 ปี 

  บุคลากรอาย ุ31-40 ปี มีประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมสูงกว่าบุคลากรอายุ 21-30 ปี 

และ 41-50  ปีและสูงกวา่บุคลากรอาย ุ51 ปี ขึ้นไป 
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 โดยสรุปบุคลากรที่ มีอายุ 41-50 ปี  มีประสิทธิภาพการทาํงานตํ่ากว่าบุคลากร 

ตํ่ากวา่ 21 ปี และบุคลากรอาย ุ21-30 ปี และบุคลากรอาย ุ 31-40 ปี อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 

0.05 

 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Gilmer (1975:380-384)ซ่ึงกล่าวไวใ้น (ดาริน ปฏิเมธี

ภรณ์, 2556 )  ว่าผูท้ี่มีอายมุากจะตอ้งการมีความกา้วหน้าในการปฏิบติังานลดลงเม่ือมีอายมุากขึ้น

และมีความตอ้งการในเร่ืองสถานที่ทาํงานและการจดัการในองคก์ารมากกวา่บุคลากรที่มีอายนุอ้ย  

 บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบติังานต่างกันประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร

โดยรวมทุกดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยพบวา่ 

 บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 6 เดือน มีประสิทธิภาพการ

ทาํงานโดยรวมสูงกว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกว่า 1 ปี – 2 ปี และสูงกว่า

บุคลากรทีมี่ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่มากกวา่ 5 ปี 

 บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6 เดือน -1 ปี มีประสิทธิภาพการทาํงาน

โดยรวมสูงกว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 1 ปี – 2 ปี และสูงกว่าบุคลากรที่มี

ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 2 ปี - 3 ปี และสูงกว่าบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน

มากกวา่ 3 ปี - 4 ปี สูงกวา่บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 5 ปี 

 บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 2 ปี - 3 ปี มีประสิทธิภาพในการ

ทาํงานสูงกวา่บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 1 ปี - 2 ปี 

 บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกว่า 4 ปี - 5 ปี มีประสิทธิภาพในการ

ทาํงานสูงกวา่บุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 1 ปี - 2 ปี 

 โดยสรุปบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6 เดือน -1 ปี มีประสิทธิภาพการ

ทาํงานโดยรวมสูงกว่าบุคลากรที่ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานในทุกช่วงยกเวน้บุคลากรที่ มี

ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 4 ปี - 5 ปี ที่ระดบันยัสาํคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05  

 โดยอาจเน่ืองมาจาก บุคลากรที่มีระยะเวลาปฏิบติังานมากนั้นจากการที่ทาํงานมา

เป็นระยะเวลานานทาํให้มีความเช่ือมั่นว่าตนเองนั้ นชํานาญในงานที่ท ํา จึงไม่มีการปรับปรุง

พฒันาการทาํงานของตนเองและมักไม่ค่อยยอมรับเทคโนโลยหีรือระบบการปฏิบติังานใหม่ๆ  

ขององค์การซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบกับบุคลากรที่ มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยจะยอมรับ

เทคโนโลยีหรือระบบการปฏิบติังานใหม่ๆที่มีการเปล่ียนแปลงขององคก์ารได้ง่ายกว่า รวมถึง 

จะพยายามหาความรู้และปรับปรุงวิธีการทาํงานของตนเองให้ดีขึ้น งานที่ออกมาจึงเป็นไปตาม

เป้าหมายที่องคก์ารตอ้งการซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Gilmer (1975:380-384)ไดก้ล่าวว่าบุคคล

จะมีความพอใจในการทาํงานระยะแรกเร่ิมเขา้ทาํงานและจะลดลงเร่ือยๆเม่ืออายงุานมากขึ้นและ
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สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสมชาย ศิริรัตน์ (2549)ไดท้าํการวจิยัเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน

ของพนักงานโรงพยาบาลเพชรเวช พบว่าพนักงานที่มีตาํแหน่งใน หน่วยงาน และมีระยะเวลาใน

การปฏิบัติงานต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกัน อยา่งมีนัยสําคญัทางสถิติที่

ระดบั.05 

2.4  ผลการวิเคาระห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร 

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

 จากผลการศึกษาปัจจยัแรงจูงใจที่มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากร โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรีโดยแยกเป็นปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ํ้าจุนพบวา่ 

 ปัจจยัจูงใจมีความสมัพนัธโ์ดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลางและไปในทิศทางเดียวกนั

และจากผลการศึกษาพบวา่ปัจจยัจูงใจในทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรีโดยอธิบายไดด้งัน้ี บุคลากรที่มีปัจจยัจูงใจ ทั้ง 6 ด้าน คือดา้น

ความสําเร็จในการทํางาน  ด้านการยอมรับนับถือ  ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความ

รับผดิชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ที่การงาน ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคตก็จะ

ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึงสอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัย 

(Two-factor theory) ของ Herzberg (1959) ซ่ึงกล่าวไวว้่า ถา้แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจมีมากประสิทธิภาพ

ในการทาํงานก็จะมีมาก โดยความสําเร็จในงานก็คือ การที่บุคคลสามารถแกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกั

ป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้นและเม่ือผลงานสําเร็จก็จะเกิดความรู้สึกพอใจในผลงาน การได้รับการ

ยอมรับนบัถือคือ การไดรั้บการยอมรับนับถือจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพือ่นร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนๆ

ซ่ึงอาจเป็นการยกย่องชมเชย การให้กาํลังใจหรือการแสดงออกอย่างอ่ืนท่ีแสดงถึงการยอมรับ 

ในความสามารถ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติคือ งานที่มีความน่าสนใจ ต้องอาศัยความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ มีความทา้ทายให้ตอ้งลงมือทาํ ความรับผิดชอบคือ ความพึงพอใจท่ีเกิดขึ้นจากงาน 

ที่ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ การมีอาํนาจรับผิดชอบอยา่งเต็มที่โดยมีการควบคุม 

ไม่มาก ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน คือ การได้รับเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตําแหน่งให้สูงขึ้ น 

ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคตคือ การมีโอกาสได้ศึกษาเพื่อหาความรู้เพิ่มเติม  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของปภณวชิษ ์พานุรัตน์และบุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2556) ไดท้าํการวิจยั 

เร่ือง ปัจจยัจูงใจของความพึงพอใจในงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชน โดยปัจจยัจูงใจ

ของความพงึพอใจดา้นสัมพนัธภาพระหวา่งเพือ่นร่วมงานและดา้นรายไดแ้ละประโยชน์ตอบแทน 

อยู่ในระดับมากที่ สุด  ส่วนปัจจัยจูงใจของความพึงพอใจในงานที่อยู่ในระดับมาก  คือ ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นการสนับสนุนจากผูจ้ดัการแผนก ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิต

และการทํางาน  ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า และด้านลักษณะงานที่รับผิดชอบ ซ่ึงมี
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ความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจในงาน และสอดคลอ้งกับการวิจยัของอุบลวรรณ เที่ยงบูรณธรรม, 

ภูษิตา อินทรประสงค ์วนัเพญ็ แกว้ปานและจุฑาธิป ศีลบุตร( 2554)ไดท้าํการวจิยัเร่ืองเร่ืองแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานที่มีผลต่อคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

เครือโรงพยาบาลพญาไทกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

อยูใ่นระดบัดี และมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัตํ่ากบัคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการ

รับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ  

 ปัจจยัค ํ้าจุนมีความสัมพนัธ์โดยรวมอยูใ่นระดบัค่อนขา้งสูงและไปในทิศทางเดียวกนั

ซ่ึงปัจจยัค ํ้าจุนเป็นเป็นปัจจยัที่ทาํให้ไม่เกิดความไม่พอใจในการทาํงาน และจากผลการศึกษาพบว่า 

ปัจจยัค ํ้าจุนในทุกดา้นมีความสัมพนัธก์บัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติ

เวชธนบุรี โดยอธิบายไดด้งัน้ี ผลการศึกษาเก่ียวกบัความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัค ํ้าจุนกบัประสิทธิภาพ

ในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรีทั้ง 8 ดา้นคือ ดา้นนโยบายและการบริหารงาน 

ด้านการควบคุมบังคบับญัชา ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  

ด้านค่าตอบแทน ด้านสถานะของอาชีพ ด้านความมั่นคงในงาน และด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว  

มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการทาํงานซ่ึงสามารถอธิบายไดด้งัน้ี ปัจจยัค ํ้าจุนมีความสมัพนัธ์

กับประสิทธิภาพในการทํางานโดยมีความสัมพันธ์อยู่ในค่อนข้างสูงและมีความสัมพันธ์ไป 

ในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสองปัจจยั (Two-factor theory) ของ Herzberg (1959) ซ่ึง

กล่าวไวว้่า ถา้บุคลากรมีปัจจยัค ํ้าจุนมากก็จะทาํให้ไม่เกิดความไม่พอใจในการทาํงานมาก ซ่ึงจาก

ความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพในการทาํงานที่มีความสัมพนัธไ์ปในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงอธิบายไดว้่า

ปัจจยัค ํ้ าจุนในทุกด้านก็จะทาํให้ไม่เกิดความไม่พอใจได้มากและส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ทาํงานที่เพิม่มากขึ้นดว้ยโดยปัจจยัค ํ้าจุน ดา้นนโยบายและการบริหารคือการจดัการและบริหารงาน

ขององคก์ารการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา คือการไดรั้บการดูแล

อย่างใกล้ชิดจากผูบ้ ัค ับบัญชารวมถึงมีการปกครองด้วยเหตุผลและมีความยุติธรรม  ในด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานคือสภาพทางกายภาพของงานเช่นแสงเสียงอากาศที่มีความน่าพงึพอใจ 

ในดา้นความสัมพนัธร์ะหว่างบุคคลเป็นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ลูกน้องหรือเพื่อนร่วมงาน 

คือการติดต่อไม่ว่าจะเป็นวาจาที่แสดงความมีสัมพนัธ์อันดีต่อกนัสามารถทาํงานร่วมกนัมีความ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนัอยา่งดี  ด้านค่าตอบแทนก็คือ การเล่ือนขั้นในหน่วยงานนั้นเป็นที่พอใจของ

ผูป้ฏิบติังาน ในด้านสถานะของอาชีพ คือการมีความภูมิใจในหน้าท่ีที่รับผิดชอบ ในด้านความ

มั่นคงในงานหมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความมั่นคงและความปลอดภยัในอาชีพการ

ทาํงานและด้านความเป็นอยู่ส่วนตวัคือ การที่บุคลากรได้รับการจดัสรรให้มีความเป็นส่วนตัว 

ในสถานที่ท ํางานได้พักผ่อนอย่างเหมาะสม ซ่ึงปัจจัยค ํ้ าจุนต่างๆเหล่าน้ีจะเป็นตัวส่งเสริม 
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ให้ประสิทธิภาพในการทาํงานมีมากยิง่ขึ้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการวิจยัของ มณัฑิรา มาศเมธา (2557) 

ได้ทาํการวิจยัเร่ือง ปัจจยัค ํ้ าจุนที่มีผลต่อการคงอยูข่องพนักงานโรงพยาบาลกลว้ยนํ้ าไท1 พบว่า 

ปัจจยัค ํ้าจุนในดา้นนโยบายการบริหารงาน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เก้ือกูล และความมัน่คง

และโอกาสกา้วหน้าในหน้าที่การงาน มีความสัมพนัธ์กบัการคงอยูข่องพนักงานโรงพยาบาลกลว้ย

นํ้ าไท 1 อย่ ำางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับการวิจยัของอุบลวรรณ เที่ยงบูรณธรรม, 

ภูษิตา อินทรประสงค  ์วนัเพ็ญ แก้วปานและจุฑาธิป ศีลบุตร( 2554)ได้ทาํการวิจยั เร่ืองแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานที่มีผลต่อคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

เครือโรงพยาบาลพญาไทกรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัพบว่าปัจจยัค ํ้ าจุนมีความสัมพนัธ์เชิงบวก

ระดบัตํ่ากบัคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 

 จากผลการวิจัยแสดงได้ว่าปัจจัยแรงจูงใจทั้ งในด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ํ้ าจุน 

ตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ Herzberg (1959) กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะปรากฏเป็นแนว

ต่อเน่ืองสองแนว คือปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิดแนวต่อเน่ืองระหว่างไม่มีความพึงพอใจกับ

ความพงึพอใจซ่ึงหมายความวา่ถา้ผูบ้ริหารไม่ไดใ้ชปั้จจยัน้ีในการจูงใจผูป้ฏิบติังานก็จะไม่เกิดความ

พึงพอใจในงานแต่ถา้ผูบ้ริหารนําปัจจยัน้ีมาใช้จูงใจผูป้ฏิบติังาน ก็จะทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความ 

พึงพอใจในงาน ส่วนปัจจัยค ํ้ าจุนเป็นปัจจยัท่ีก่อให้เกิดแนวต่อเน่ืองระหว่างความไม่พึงพอใจ 

กบัไม่มีความไม่พึงพอใจ ซ่ึงหมายความว่า ในหน่วยงานถา้ผูบ้ริหารไม่ไดจ้ดัปัจจยัเหล่าน้ีไวจ้ะทาํ

ให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงถ้าพนักงานเกิดความพึงพอใจแล้ว

ประสิทธิภาพในการทาํงานก็จะมีมากขึ้นส่งผลให้องค์การมีความเขม้แข็งและมีความมัน่คงดาํรง 

อยูไ่ด ้

 

3. ข้อเสนอแนะ 

 

 3.1 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการทําวิจัย 

 3.1.1 จากผลการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีอายตุ่างกันประสิทธิภาพการทาํงาน 

ของบุคลากรทั้งในด้านการใหบ้ริการที่เป็นเลิศ ดา้นผลการปฏิบติังานที่ดี ดา้นการมีระเบียบวินัย

และดา้นดา้นการมีจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานที่ทาํ แตกต่างกนั โดยเฉพาะบุคลากรกลุ่มที่มี

อายุต ํ่ ากว่า 21 ปี  มีอายุระหว่าง 31-40 ปี  และ 21-30ปี  มีประสิทธิภาพการทํางาน สูงกว่า  

กลุ่มบุคลากรที่มีอายุ 41-50 ปี.  ผูบ้ริหาร และผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรให้ความสําคัญ 

ในการคน้หาสาเหตุที่แท้จริง และเร่งทาํการแก้ไข โดยการจดัให้มีการพฒันาหรือการฝึกอบรม 

เพือ่ปรับทศันคติและเพือ่ปรับปรุงการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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 3.1.2 จากผลการศึกษา พบว่า บุคลากรที่ มีระยะเวลาปฏิบัติงานแตกต่างกัน

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรทั้งในดา้นการใหบ้ริการที่เป็นเลิศ ดา้นผลการปฏิบติังานที่ดี 

ด้านการมีระเบียบวินัยและด้านด้านการมีจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานที่ทาํ แตกต่างกัน 

โดยบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบติังาน 6 เดือน -1 ปีมีประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมสูงกว่า

บุคลากรในช่วงอ่ืนๆ และบุคลากรที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 1 ปี -2 ปีมีประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานโดยรวม ตํ่ากว่าบุคลากรในช่วงอ่ืนๆ ดังนั้นผูบ้ริหารและผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

ควรให้ความสาํคญัในการคน้หาสาเหตุที่แทจ้ริง และเร่งทาํการแกไ้ข โดยการจดักิจกรรมที่ส่งเสริม

หรือกระตุน้ให้บุคลากรเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบติังานในทุกช่วงระยะเวลาในการปฏิบติังาน 

เช่นการกาํหนดเกณฑช์ดัเจนในการมอบรางวลัพนักงานดีเด่นใหก้บัพนักงานที่มีผลการปฏิบติังาน 

ที่ดีเพื่อเป็นขวญัและกาํลงัใจให้แก่ พนักงานและเพื่อนพนักงานดว้ยกนั อีกทั้งยงัเป็นการกระตุน้

พนักงานที่มีอายงุานมากให้มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังานดีขึ้นอีกดว้ย หรือการจดัการฝึกอบรม 

ที่เป็นมาตรฐานเดียวกนัของบุคลากรทุกคนและมีการทดสอบเพือ่กระตุน้ให้บุคลากรทุกระยะเวลา

ปฏิบติังานไดมี้การรักษาระดบัมาตรฐานการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพอยูเ่สมอ 

 3.1.3  จากผลการศึกษาพบว่าปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทํางาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวชธนบุรี ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ ซ่ึงประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจและ

ปัจจยัค ํ้าจุน มีความสมัพนัธก์บัประสิทธิภาพการทาํงาน ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

 1) ปัจจัยแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ ผู ้บริหารควรจัดให้มีการฝึกอบรม 

เพื่อพฒันาความรู้และความสามารถในงานเพิ่ม เพื่อเสริมสร้างด้านความสําเร็จในการทาํงาน  

ใหบุ้คลากรสามารถแกไ้ขปัญหาในงานไดอ้ยา่งมีประสิทธภาพเพือ่การบรรลุเป้าหมายของงานและ

และช้ีให้เห็นโอกาสในการเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงขึ้นอยา่งชดัเจน เช่นการจดัใหมี้ Career Path (เสน้ทาง

ความกา้วหนา้ในสายอาชีพ) 

 2) ปัจจยัแรงจูงใจดา้นปัจจยัค ํ้าจุนซ่ึงเป็นปัจจยัที่ทาํให้ไม่เกิดความไม่พอใจ

ในการทาํงาน ผูบ้ริหารและผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยค์วรมีการสาํรวจค่าตอบแทนที่บุคลากร

ควรไดรั้บในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัเพื่อนาํมากาํหนดค่าตอบแทนที่สามารถกระตุน้ให้พนักงาน

เกิดความพึงพอใจและควรมีการพิจารณาค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และ

เหมาะสมกบัปริมาณงานที่ปฏิบติั การขึ้นค่าจา้ง ผลตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ ควรสอดคลอ้ง

กบัสภาวการณ์ ค่าครองชีพในปัจจุบนั และ เพียงพอกบัการใชจ่้ายของพนักงาน และควรมีการจดั

กิจกรรมสานสัมพนัธ์กบัหน่วยงานอ่ืนในองคก์าร เช่น การละลายพฤติกรรม ให้สามารถทาํงาน

ประสานกนัและมีการให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั  รวมถึงปรับปรุงอุปกรณ์อาํนวยความสะดวกในการ
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ทาํงานและใหมี้เพียงพอต่อการปฏิบติังานและควรมีการจดัสถานที่ให้บุคลากรไดมี้การผ่อนคลาย

จากการปฏิบติังานหรือไดส่้งเสริมสุขภาพเช่นการมีสถานที่ออกกาํลงักายนอกเวลาปฏิบติังาน ซ่ึง

ส่งผลใหบุ้คลากรพงึพอใจและมีความสมัพนัธก์บัการปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 3.2  ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

 3.2.1 ควรศึกษาแรงจูงในในการทาํงานของบุคลากร ในธุรกิจประเภทเดียวกัน  

ที่มีระดบัจาํนวนคนประมาณใกลเ้คียงกนั เพื่อนาํมาเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาในคร้ังน้ี เพื่อเป็น

แนวทางในการกาํหนดนโยบาย และแผนงานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หก้บัผูบ้ริหาร 

3.2.2 ควรศึกษาปัจจัยปัจจัยแรงจูงใจที่ มีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน 

เพื่อนํามาพัฒ นาต่อยอดกับ งานวิจัย ช้ิน น้ี ท่ีได้ศึกษาถึงปั จจัยแรงจูงใจท่ี มีความสัมพัน ธ ์

กบัประสิทธิภาพในการทาํงาน 

3.2.3 ควรศึกษาในเร่ืองอ่ืน ๆ  ที่ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เช่น 

วฒันธรรมองคก์ร ความผูกพนัต่อองคก์าร พฤติกรรมในการปฏิบติังานของพนักงาน การฝึกอบรม

และพฒันา เป็นตน้. 
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เลขที่................ 

แบบสอบถามเพื่อการศึกษาค้นคว้าอิสระ 

เร่ือง ปัจจัยที่มีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โรงพยาบาล สมิติเวช ธนบุรี 

 

การวิจัยคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร

โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี (2) เพ่ือศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของบุคลากร โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 

(3) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี (4)เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีมี

ความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี โดยจาํแนกตาม

คุณลกัษณะส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ  สถานภาพ ระดบัการศึกษา ตาํแหน่งงาน ระยะเวลาในการปฏิบติังาน และ

รายได ้

แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทาํข้ึนเพ่ือสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี ขอ้มูลทั้งหมดจะนาํไปวิเคราะห์ในภาพรวม โดยผูว้ิจยั 

จะเก็บรักษาเป็นความลบัและขอรับรองวา่จะนาํไปใชเ้ฉพาะประกอบ การศึกษาคน้ควา้อิสระตามในหลกัสูตรของ

การบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

เท่านั้น ผูว้ิจยัใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านไดโ้ปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ทั้งน้ี คาํตอบของท่าน

จะไม่มีผลกระทบใดๆต่อตวัท่าน บุคคลอ่ืนๆและหน่วยงานแต่ประการใด ผูท้าํการวิจัยขอขอบพระคุณผูต้อบ

แบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ีดว้ย  

แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4  ส่วนประกอบดว้ย 

 ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะทางประชากรศาสตร์ รวม 7 ขอ้ 

 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาล

สมิติเวช ธนบุรี รวม 56  ขอ้ 

 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาล

สมิติเวช ธนบุรี รวม 16  ขอ้ 

 ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอยา่งสูงท่ีไดก้รุณาให้ความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเป็นอยา่งดี 

 

นางเนตรนภา หิรัญรักษ ์

นกัศึกษาปริญญาโท หลกัสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 

แขนงวชิาบริหารธุรกิจ สาขาวทิยาการจดัการ 

มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราย 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลสมิติเวช ธนบุรี 
 

 กรุณาทาํเคร่ืองหมายลงใน  ( / ) ที่ตรงกบัคาํตอบที่ท่านตอ้งการ หรือเติมคาํลงในช่องวา่ง 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

1.เพศ (    ) 1. ชาย   (    ) 2. หญิง 

2.อาย ุ

 (    ) 1. นอ้ยกว่า 20 ปี  (    ) 2. 21 – 30 ปี (    ) 3. 31 – 40 ปี  

 (    ) 4. 41 – 50 ปี   (    ) 5. 50 ปีข้ึนไป  

3.สถานภาพ 

 (    ) 1. โสด   (    ) 2. สมรส 

 (    ) 3. หยา่ร้าง   (    ) 4. หมา้ย     

4.ระดบัการศึกษาสูงสุด 

 (    ) 1. มธัยมศึกษา / ปวช  (    ) 2.อนุปริญญา / ปวส 

 (    ) 3.ปริญญาตรี   (    ) 4.ปริญญาโท  

 (    ) 5.ปริญญาเอก    

5.ตาํแหน่งงาน 

 (    ) 1 .ผูจ้ดัการแผนก/ฝ่าย  (    ) 2. พยาบาล 

 (    ) 3. เภสัชกร   (    ) 4. นกักายภาพบาํบดั 

 (    ) 5. นกัรังสีเทคนิค  (    ) 6 .เจา้หนา้ท่ี 

6.ระยะเวลาในการปฏิบติังาน  

 (    ) 1. นอ้ยกว่า  6  เดือน  (    ) 2. ตั้งแต่ 6 เดือน ถึง 1 ปี 

 (    ) 3. มากกว่า 1 ปี ถึง 2 ปี  (    ) 4. มากกว่า 2 ปี ถึง 3 ปี 

 (    ) 5. มากกว่า 3 ปี ถึง4 ปี  (    ) 6. มากกว่า 4 ปี ถึง 5 ปี 

 (    ) 7. มากกว่า  5 ปี  

7. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 (    ) 1.นอ้ยกว่า 9000 บาท  (    ) 2. 9001 – 15,000 บาท 

 (    ) 3. 15,001 - 25,000 บาท  (    ) 4. 25,001 - 30,000 บาท 

 (    ) 5. 30,0001- 40,000 บาท  (    ) 6. มากกว่า 40,000 บาท 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  

 กรุณาทาํเคร่ืองหมาย (  /  ) ลงในช่องทุกขอ้ ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยค่า ของคะแนนในแต่ละ

ช่อง ความหมาย ดงัน้ี 

 

5  หมายถึง ตรงกบัระดบัความคิดเห็นมากที่สุด  

4  หมายถึง  ตรงกบัระดบัความคิดเห็นมาก 

3  หมายถึง  ตรงกบัระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

2  หมายถึง  ตรงกบัระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

1  หมายถึง  ตรงกบัระดบัความคิดเห็นนอ้ยที่สุด 

 

ปัจจัยแรงจูงใจทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยจูงใจ      

ด้านความสําเร็จในการทาํงาน      

8.  ท่านมีความภูมิใจในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย      

9.  ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานไดส้าํเร็จ      

10.  ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะพฒันาศกัยภาพของท่านเพ่ือให้บรรลุ

 ความสาํเร็จขององคก์ร 

     

11. ท่านมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้สาํเร็จตามเป้าหมาย

 และภายในเวลากาํหนด 

     

 ด้านการยอมรับนับถือ      

12.  ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาในการปฏิบติัหนา้ท่ี

 แทนในงานท่ีผูบ้งัคบับญัชาเท่านั้นท่ีทาํได ้

     

13.  ท่านไดรั้บการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานโดยการขอคาํปรึกษาใน

 การปฏิบติังานจากท่าน 

     

14. ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชาโดยการขอคาํปรึกษาใน

 การตดัสินใจเร่ืองงานจากท่าน 

     

15.  ท่านไดรั้บการยอมรับในการทาํงานจากเจา้หนา้ท่ีต่างหน่วยงาน

 ภายในองคก์ร 
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ปัจจัยแรงจูงใจทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านลกัษณะของงานทีป่ฏบิัต ิ      

16.  งานท่ีท่านทาํอยูต่รงกบัความรู้ความสามารถของท่าน      

17.  ปริมาณงานท่ีท่านไดรั้บมอบหมายเหมาะสมกบัความสามารถ      

 ของท่าน      

18.  หน่วยงานของท่านจดัตารางการทาํงานไดอ้ยา่งเหมาะสม      

19.  งานท่ีท่านทาํเปิดโอกาสไห้ท่านไดพ้ฒันาศกัยภาพของตนเองและ      

 ไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์      

ด้านความรับผดิชอบ      

20.  ท่านไดรั้บมอบหมายให้รับผดิชอบปฏิบติังานตามภารกิจของ

 องคก์รอยา่งชดัเจน 

     

21.  ท่านมีอิสระอยา่งเต็มท่ีในการตดัสินใจในงานท่ีท่านรับผดิชอบ      

22.  ท่านไดมี้ส่วนร่วมรับผดิชอบงานท่ีเป็นประโยชน์ต่อ      

 หน่วยงานและส่วนรวม      

23. เม่ือมีงานพิเศษอ่ืนๆท่ีสาํคญัท่าน มกัไดรั้บมอบหมายให้

 รับผดิชอบในงานดงักล่าว 

     

 ด้านความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน      

24. องคก์รของท่านมีแผนผงัสายงานการบงัคบับญัชาอยา่งชดัเจนและ

 ท่านรับทราบโอกาสในการเติบโตในงานท่ีท่านทาํอยูต่ามสายงาน 

     

25. งานท่ีท่านทาํอยูส่่งผลให้ท่านมีความกา้วหนา้ในการทาํงาน      

26.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชาในการเล่ือนตาํแหน่ง      

27.  ท่านไดรั้บการประเมินผลการปฏิบติังานท่ียติุธรรม      

ด้านโอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต      

28. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการฝึกอบรมการประชุมวิชาการ

 อยา่งต่อเน่ือง 

     

29.  ท่านไดรั้บการสนบัสนุนดา้นการศึกษาในระดบัท่ีสูงข้ึนเช่น การ

 เรียนเฉพาะทางหรือการศึกษาระดบัปริญญาโทเป็นตน้ 

     

30.  ท่านมีโอกาสไดพ้ฒันาตนเองดา้นความรู้ความสามารถท่ีเก่ียวกบั

 หนา้ท่ีความรับผดิชอบ 

     

31.  ท่านคิดว่าตาํแหน่งงานท่ีท่านปฏิบติัมีความกา้วหนา้โดยมีโอกาส

 เล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน 
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ปัจจัยแรงจูงใจทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ปัจจัยคํา้จุน      

ด้านนโยบายและการบริหารงาน      

32. องคก์รมีนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานท่ีชดัเจน      

33. ท่านไดรั้บสารนโยบายและแนวทางการปฏิบติังานของ

 โรงพยาบาลทุกคร้ังท่ีมีการเปล่ียนแปลง 

     

34. ท่านคิดว่าไดมี้ส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบันโยบาย

 และแนวทางการปฏิบติังาน ของโรงพยาบาล 

     

35.  นโยบายของโรงพยาบาลมีความเหมาะสมและให้ทิศทางท่ีชดัเจน

 ต่อการพฒันางานในอนาคต 

     

ด้านการควบคุมบังคบับัญชา      

36.  ผูบ้งัคบับญัชาดูแลการปฏิบติัของท่านอยา่งใกลชิ้ด      

37.  ผูบ้งัคบับญัชารับฟังความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะการทาํงาน 

 ของท่าน  

     

38. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้พดูคุย ปรึกษา เวลาเกิดปัญหาในการ

 ทาํงาน 

     

39.  ผูบ้งัคบับญัชาของท่านปกครองดว้ยเหตุผลและความยติุธรรม      

ด้านสภาพแวดล้อมในการทาํงาน      

40.  สภาพแวดลอ้มในโรงพยาบาล เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ การถ่ายเท

 อากาศ ความสงบ และความสะอาด เป็นตน้  มีความเหมาะสม 

     

41. วสัดุอุปกรณ์หรือเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้นการทาํงานมี ความพร้อม 

 ความทนัสมยัและมีคุณภาพ 

     

42.  หน่วยงานของท่านมีอุปกรณ์การติดต่อส่ือสารในการปฏิบติังาน

 เพียงพอและอยูใ่นสภาพพร้อมใชง้าน 

     

43.  สถานท่ีทาํงานมีความปลอดภยัจากความเส่ียงในการทาํงาน      

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล      

44.  ท่านคิดว่าบุคลากรของโรงพยาบาลและเพ่ือนร่วมงานในแผนก

 แสดงความเป็นกนัเองให้เกียรติและมีความเคารพซ่ึงกนัและกนั 

     

45.  ท่านคิดว่าในหน่วยงานของท่านมีการปฏิบติังานดว้ยทีม      

 การทาํงานท่ีดีและมีประสิทธิภาพ      
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ปัจจัยแรงจูงใจทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

46.  ท่านสามารถพบหัวหนา้งานเพ่ือขอคาํปรึกษาไดเ้สมอ      

47. ท่านคิดว่าไดรั้บความร่วมมือและช่วยเหลือจากเจา้หนา้ท่ี

 หน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งเช่นแผนกการเงิน 

     

ด้านค่าตอบแทน      

48.  ค่าตอบแทนท่ีท่านไดรั้บเหมาะสมกบัหนา้ท่ีความรับผดิชอบของ

 ท่าน 

     

49. สวสัดิการต่างๆขององคก์รในปัจจุบนัมีความเหมาะสม      

50. ท่านคิดว่าเงินเดือนค่าตอบแทนท่ีไดรั้บในปัจจุบนัเพียงพอต่อการ

 ดาํเนินชีวิตประจาํวนัไดอ้ยา่งดี 

     

51.  อตัราการข้ึนเงินเดือนเหมาะสมกบัสภาวะการณ์ในปัจจุบนั      

ด้านสถานะของอาชีพ      

52.  ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านเป็นท่ียอมรับของสังคม      

53.  ท่านคิดว่างานท่ีทาํ มีเกียรติและศกัด์ิศรี      

54.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้าํงานในหน่วยงงานน้ี      

55.  ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีไดท้าํงานในองคก์ารน้ี      

ด้านความมัน่คงในงาน      

56.  ท่านคิดว่าการทาํงานในท่ีทาํงานปัจจุบนัมีความมัน่คงมากกว่า 

 ท่ีอ่ืน 

     

57.  ท่านคิดว่าการการจดัสรรอตัรากาํลงัสาํหรับเจา้หนา้ท่ีช่วยให้ท่าน

 มีความมัน่คงในการทาํงาน 

     

58.  ท่านไดรั้บการยา้ยหรือเปล่ียนแปลงแผนกท่ีทาํงานไปจากงานเดิม

 ท่ีปฏิบติัประจาํมากเพียงใด 

     

59.  ท่านคิดว่าตาํแหน่งท่ีท่านไดรั้บมอบหมายมีความมัน่คง      

ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั      

60.  หน่วยงานของท่านมีสถานท่ีแบ่งเป็นสัดส่วนท่ีเหมาะสมใน      

 การทาํงาน      

61.  สถานท่ีทาํงานมีระบบการรักษาความปลอดภยัทั้งต่อชีวิตและ

 ทรัพยสิ์น 

     

62.  โรงพยาบาลจดัให้มีห้องพกัพนกังาน ท่ีสามารถพกัผอ่นในเวลาพกั 

 ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

     

63.  โรงพยาบาลจดัให้มีสถานท่ีท่ีสามารถทาํกิจกรรมเสริมไดเ้พ่ือเป็น

 การพกัผอ่น หรือเพ่ือสุขภาพ 
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ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 

 กรุณาทาํเคร่ืองหมาย   ( / )  ลงในช่องทุกขอ้ ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่าน โดยค่าของคะแนน

ในแต่ละช่องความหมาย ดงัน้ี 

5  หมายถึง ตรงกบัระดบัความคิดเห็นมากที่สุด  

4  หมายถึง  ตรงกบัระดบัความคิดเห็นมาก 

3  หมายถึง  ตรงกบัระดบัความคิดเห็นปานกลาง 

2  หมายถึง  ตรงกบัระดบัความคิดเห็นนอ้ย 

1  หมายถึง  ตรงกบัระดบัความคิดเห็นนอ้ยที่สุด 

 

 

ประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิาน 

ระดับความคดิเห็น 

    5 4 3 2 1 

ด้านการให้บริการที่เป็นเลศิ      

64.  ท่านให้ความสาํคญัและใหค้วามใส่ใจผูรั้บบริการไดต้ามเป้าหมาย

 ท่ีกาํหนดไว ้

     

65.  ท่านสามารถรับทราบความตอ้งการและตอบสนองความตอ้งการ

 ของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งรวดเร็ว 

     

66.  ท่านสามารถตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการไดอ้ยา่งเกิน

 ความคาดหมาย 

     

67.  ท่านมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นการพฒันาการทาํงานของท่าน

 เพ่ือสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการให้บริการ 

     

ด้านผลการปฏบิัตงิานทีด่ ี      

68.  ท่านสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย 

 ท่ีกาํหนดไว ้

     

69.  ท่านสามารถทาํงานไดส้าํเร็จภายในเวลาท่ีกาํหนด      

70.  ท่านมีการพฒันาตนเองให้เช่ียวชาญ และพฒันาความสามารถให้

 มากข้ึนอยา่งต่อเน่ือง 

     

71.  ท่านคิดว่าท่านทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ      
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ปัจจัยแรงจูงใจทีม่ผีลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ด้านการมรีะเบียบวนัิย      

72.  ท่านรักษาระเบียบ วินยัดา้นการแต่งกายไดต้ามท่ีกาํหนด      

73.  ท่านรักษาระเบียบ วินยัในเร่ืองเวลาปฏิบติังานไดต้ามท่ีกาํหนด      

74.  ท่านรับทราบ ในกฎต่างๆหรือขอ้บงัคบัต่างขององคก์รและปฏิบติั

 ไดต้ามท่ีกาํหนด 

     

75.  การใชภ้าษาส่ือสาร และการปฏิบติัตนต่อผูรั้บบริการ ไดต้ามท่ี

 กาํหนด 

     

ด้านการมจีรรยาบรรณและจริยธรรมในงานที่ทาํ      

76. ท่านรับทราบกฎหมายสิทธิผูป่้วยและสามารถปฏิบติัไดต้ามท่ี

 กาํหนด 

     

77.  ท่านทาํงานดว้ยความโปร่งใส โดยไม่มีอคติหรือความ       

 ลาํเอียง      

78.  งานท่ีท่านทาํสมารถตรวจสอบได ้      

79.  ท่านทาํงานดว้ยใชจ้รรยาบรรณและจริยธรรมเสมอ      

 

ส่วนที่ 4  ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 

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

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

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

…………………...................................................................................................................................................



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

ค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ส่วนแบบสอบถาม ค่าสัมประสิทธิ์อลัฟา แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ (M) 0.971 ผ่าน 

ดา้นความสาํเร็จในงาน (S) 0.865 ผา่น 

ดา้นการยอมรับนบัถือ (A) 0.893 ผา่น 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (J) 0.908 ผา่น 

ดา้นความรับผดิชอบ (R) 0.869 ผา่น 

ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน (P) 0.908 ผา่น 

ดา้นโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ในอนาคต (O) 0.932 ผา่น 

ปัจจัยคํา้จุน (H) 0.982 ผ่าน 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (A) 0.902 ผา่น 

ดา้นการควบคุมบงัคบับญัชา (C) 0.958 ผา่น 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (E) 0.940 ผา่น 

ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล  (R) 0.930 ผา่น 

ดา้นค่าตอบแทน (M) 0.956 ผา่น 

ดา้นสถานะของอาชีพ ( J) 0.944 ผา่น 

ดา้นความมัน่คงในงาน (S) 0.866 ผา่น 

ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั (P) 0.916 ผา่น 

ประสิทธิภาพในการปฏบิัตงิาน (E) 0.950 ผ่าน 

ดา้นการให้บริการเป็นเลิศ (S) 0.904 ผา่น 

ดา้นผลการปฏิบติังานท่ีดี (R) 0.928 ผา่น 

ดา้นการมีระเบียบวินยั (D) 0.912 ผา่น 

ดา้นการมรจรรยาบรรณและจริยธรรมในงานท่ีทาํ  (E) 0.898 ผา่น 

ค่าความเช่ือมัน่ 0.987 ผ่าน 

 การหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability of Test) โดยหาสมัประสิทธ์ิแอลฟ่า (Alpha 

Coefficient) (Cronbach , 1974 : 161; อ้างถึงใน มนัทนา วุ่นหนู, 2551 .น. 48)) เกณฑ์ผ่านคือ 0.70  โดยใช้

โปรแกรมสาํเร็จรูป 
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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