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บทคัดยอ 

  

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว และ (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

 การศึกษาคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ ประชากรคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูใน

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว จํานวน 899 คน กําหนดกลุมตัวอยางดวยการคํานวณได

กลุมตัวอยาง จํานวน 277 คน ซึ่งใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถาม สถิติที่

ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก  รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ ยงเบนมาตรฐาน คาสถิ ติทดสอบที   

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด 

 ผลการศึกษาพบวา (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ 

พระยุพราชสระแกวทั้งในภาพรวมและรายปจจัยอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายดานในแตละ

ปจจัย พบวา แรงจูงใจในปจจัยจูงใจดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางานอยูในระดับมาก  รองลงมาใน

ระดับมากคือ ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ ดาน

ลักษณะงาน และในระดับปานกลางคือ ดานความกาวหนาในการทํางาน  สวนแรงจูงใจในปจจัย

สุขอนามัยดานการปกครองบังคับบัญชาอยูในระดับมาก  รองลงมาในระดับมากคือ ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา  ดานสภาพของการทํางาน ดาน

นโยบายและการบริหารองคการ และในระดับปานกลางคือ ดานเงินเดือน และ (2) พนักงาน

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีอายุ  ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน และตําแหนงงาน 

แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

สวนพนักงานที่มี เพศ สถานภาพ และอายุงานปจจุบันแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ไมแตกตางกัน 

 

คําสําคัญ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 
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Abstract 
 

 The objectives  of this study were : (1) to study the  level of performance 
motivation of employees of  Sakaeo Crown  Prince  Hospital; and (2)  to compare  the 
performance motivation of employees  of  Sakaeo Crown  Prince Hospital by personal 
characteristics. 
 This  study  was a survey  research.  The  population consisted of 899 
employees  of  Sakaeo Crown  Prince  Hospital and  277 of them were randomized by  
simple random  sampling. The study tool was a questionnaire.  The statistical analysis 
included percentage, mean ,standard deviation, t-test, one-way analysis of variance 
and least significant difference.  
 The results showed that (1)  the performance motivation of employees  of  
Sakaeo Crown  Prince  Hospital  were at  high level in the overall and each factor.   
Considering by aspects in motivation factor, it was found that achievement aspect was 
at high level followed by responsibility, recognition, work characteristics and  job 
advancement aspect, respectively.  While it was found in hygiene  factor that 
supervision aspect was at high level followed by interpersonal relation subordinate 
and peers, organizational policy and administration, working condition and  salary 
aspect, respectively; and (2) employees  of  Sakaeo Crown  Prince  Hospital with 
different age, educational level,  monthly income and work position had different 
performance motivation at .05 statistically significant level. While employees with 
different gender, status and working period had no different performance motivation. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keywords: Performance motivation,  Sakaeo  Crown Prince  Hospital 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางานอยางยิ่ง โดยเปนตัวชวยขับเคลื่อนบุคคลในการ

ทํางานใหไปสูเปาหมายดวยความพยายามโดยใชความสามารถอยางเต็มที่ องคการธุรกิจโดยทั่วไป

ไมควรมองขามความสําคัญของแรงจูงใจและไปใหความสําคัญแกปจจัยดานอ่ืนๆ แทนซึ่งแทที่จริง

แลวองคประกอบในการทํางาน เชน ลักษณะความตองการทางจิตวิทยาของพนักงาน มีความสาํคัญ

ไมนอยไปกวาความตองการทางดานเศรษฐกิจหรือทางดานเทคนิค การที่องคการมองขามความ

ตองการของพนักงานจะทําใหเกิดผลเสียในดานการทํางาน ดังน้ันการนําหลักการทางดานแรงจูงใจ

มาใชอยางเหมาะสมในดานธุรกิจจะทําใหพนักงานมีพลังในการทํางาน กอใหเกิดความรวมมือใน

การปฏิบัติงาน ผลงานจึงจะมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายองคการ แรงจูงใจในการทํางานมี

ความสําคัญดังน้ี (นิลาวรรณ  สุดมี,  2549, น.115) 

 1. ชวยเพิ่มพลังในการทํางานใหบุคคล  เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมทํา

ใหมีความขยันขันแข็ง กระตือรือรน การทํางานใดๆก็จะประสบความสําเร็จ 

 2. ชวยเพิ่มความพยายามในการทํางานใหบุคคล ทําใหบุคคลมีความมานะอดทน 

บากบั่นคิดหาวิธีการนําความรูความสามารถและประสบการณมาใชเปนประโยชนตองาน 

ใหมากที่สุด 

 3. ชวยใหเกิดการคนพบชองทางดําเนินงานที่ดีกวา บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน

สูงมักแสวงหาความรูใหมๆใหกับชีวิต พยายามคนหาสิ่งผิดพลาด และพยายามแกไขใหดีขึ้นในทุก

วิถีทาง 

 4. ชวยเสริมสรางคุณคาของความเปนคนที่สมบูรณขึ้น บุคคลที่มีแรงจูงใจในการ

ทํางานเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานใหเกิดความเจริญกาวหนาแกองคการ จัดไดวาเปนบุคคลที่มี

จรรยาบรรณในการทํางาน 

 แรงจูงใจจะมีผลตอการกําหนดกลยุทธบริหารองคการเปนอยางมาก เพราะเปน

จุดสําคัญอยางหน่ึงของการบริหารองคการใหประสบความสําเร็จในระยะยาว คือ การรักษา

บุคลากรใหอยูกับองคการในระยะยาว ซึ่งแนนอนวา หากเขาเหลาน้ันไมมีแรงจูงใจ 
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ในการปฏิบัติงานแลว ในระยะเวลาไมนานนักในโลกความเปนจริงปจจุบันอาจทํางานกับองคการ

อ่ืนหรืออาจลาออกไป ดังน้ัน จึงสรุป ไดวา  การเขาใจถึงจิตใจหรือแรงจูงใจของบุคลากรแลว 

น้ันหมายถึงจะสงผลใหการทํางานของบุคลากรมีประสิทธิภาพอยางสูงน้ันเอง 

 การนําหลักการของแรงจูงใจมาประยุกตใชในองคการโรงพยาบาลมีจุดที่สําคัญคือ  

การสํารวจความเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัย เพื่อนําไปเปนขอมูลใน

การบริหารงานและการตัดสินใจ การวางแผนองคการในระยะสั้นและระยะยาว  สําหรับ

ผูอํานวยการ คณะกรรมการ และฝายทรัพยากรบุคคล เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกโรงพยาบาล

และบุคลากรที่ทํางานในโรงพยาบาล รวมถึงเพื่อประโยชนในการบริหารงานโดยรวมอันจะสงผล

ถึงประชาชนที่มารับบริการ ซึ่งเปนเปาหมายหลักของโรงพยาบาล โดยเฉพาะการใหบริการแก

ผูปวยเปนจํานวนมากที่นอกจากจะตองใชความอดทนสูงแลว ยังมีความกดดันในหนาที่ที่ตอง 

ไมผิดพลาดเน่ืองจากจะสงผลถึงผูบังคับบัญชา และภาพพจนของโรงพยาบาลได  สําหรับ

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวซึ่งเปนโรงพยาบาลประจําจังหวัดสระแกวที่มีประวัติมา

ยาวนานเปนระยะเวลา 41 ป  โดยใหบริการทางดานสาธารณสุข  รักษาผูปวยทุกรูปแบบและครบ

วงจร ทั้งทางดานอายุรกรรมและศัลยกรรมดานตางๆ พรอมทั้งการรองรับผูปวยในและผูปวยฉุกเฉิน

ตลอด 24 ชั่วโมง นอกจากน้ันยังมีบริการดานอ่ืนๆ เชน การประชาสัมพันธขาวสารเกี่ยวกับทาง

สาธารณสุขแกชุมชนตางๆ  อีกดวย   

 เน่ืองจากโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว  เปนโรงพยาบาลขนาดใหญที่ตอง

รองรับผูปวยเปนจํานวนมากในแตละวัน จึงตองมีบุคลากรเปนจํานวนมากเพื่อใหบริการแกผูปวย

ที่มาโรงพยาบาลดวยความสะดวกสบายแกผูมารับบริการ อีกทั้งยังมีบุคลากรในหนวยงานยอยอ่ืนๆ

ของโรงพยาบาลที่สนับสนุนการทํางานของหนวยที่ใหบริการแกผูปวย  และยังประสบปญหาใน

ดานบุคลากรเน่ืองจากมีบุคลากรยายในระดับหน่ึง เมื่อเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลสมเด็จพระชนนี  

จังหวัดชลบุรี  พบวา พนักงานสวนหน่ึงยายไปทํางานแถบน้ันเน่ืองจากไดรับคาตอบแทนในการ

ทํางานสูงกวา อีกทั้งโรงพยาบาลสามารถบรรจุเขาทํางานไดทนัท ีในขณะที่โรงพยาบาลสมเด็จพระ

ยุพราชสระแกวตองรอการบรรจุขาราชการจากสวนกลางเทาน้ัน ซึ่งทําใหประสบปญหาในดาน

คาใชจายในการอบรมพฒันาพนักงาน 

 ดังน้ันการศกึษาแรงจูงใจของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

จึงเปนสิ่งที่สําคัญ เพราะเปนองคประกอบขอมูลในการพัฒนาบริหารดานจิตวิทยาบุคลากรในการ

ทํางานในระยะยาว ซึ่งเมื่อบุคลากรทํางานไดอยางมีความสุขและสบายใจแลว ผลจะสะทอนออกมา

ทางการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่เต็มความสามารถ  และในทายที่สุดยอมสงผลถึงประโยชนของ
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โรงพยาบาลในแงการบริหารงานและการใหบริการแกผูปวยไดอยางดีและมีประสิทธิภาพ นําไปสู

การเปนองคการที่ประสบความสําเร็จอยางยั่งยืน 

 

2. วัตถุประสงคการศึกษา 
 

 2.1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ 

พระยุพราชสระแกว 

 2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ 

พระยุพราชสระแกว จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

 

3. กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช

สระแกวใชแนวคิดจากทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรกประกอบกับขอมูลสวนบุคคลของ

พนักงาน กําหนดเปนกรอบแนวคิดการศึกษาดังภาพที ่1.1  
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                    ตัวแปรอิสระ                 ตัวแปรตาม     
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ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4. สมมติฐานการศึกษา 

 

 พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวทีม่ีขอมูลสวนบุคคลแตกตางกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1.ปจจัยจูงใจ  

1.1 ดานความสมัฤทธิ์ผลการทํางาน 

1.2 ดานการไดรับความยอมรับนับถือ 

1.3 ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 

1.4 ดานลักษณะของงาน 

1.5 ดานความกาวหนาในการทํางาน 

2. ปจจัยสุขอนามัย 

1.1 ดานนโยบายและการบริหารองคการ 

1.2 ดานการปกครองบังคับบัญชา 

1.3 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  

เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

1.4 ดานสภาพของการทํางาน 

1.5 ดานเงินเดือน 

 

ขอมูลสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. อายุงานปจจุบัน 

6. รายไดตอเดือน 

7. ตําแหนงงาน 
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5. ขอบเขตการศึกษา 

 

 5.1 ขอบเขตดานประชากร ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานของโรงพยาบาล

สมเด็จพระยุพราชสระแกว จํานวนทั้งหมด 899 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางดวยการคํานวณได

กลุมตัวอยาง จํานวน 277 คน 

 5.2 ขอบเขตดานเน้ือหา ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใชทฤษฎีสองปจจัยของ

เฮอรซเบอรก ซึ่งประกอบดวย ปจจัยจูงใจ ไดแก 1) ดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน 2) ดานการ

ไดรับความยอมรับนับถือ 3) ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 4) ดานลักษณะของงาน  

5) ดานความกาวหนาในการทํางาน และปจจัยสุขอนามัย ไดแก 1) ดานนโยบายและการบริหาร

องคการ 2) ดานการปกครองบังคับบัญชา 3) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชา 4) ดานสภาพของการทํางาน 5) ดานเงินเดือน 

 5.3 ขอบเขตดานเวลา ระยะเวลาการศึกษาต้ังแต เดือนกรกฎาคม 2556 ถึงเดือน

กรกฏาคม 2558 โดยเก็บรวบรวมขอมูลในเดือนมีนาคม 2558 

 

6. นิยามศัพทเฉพาะ 
 

 6.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาวะที่กระตุนใหพนักงานโรงพยาบาล

สมเด็จพระยุพราชสระแกวแสดงพฤติกรรมมุงมั่นที่จะทํางานเพื่อใหงานดําเนินไปสูเปาหมายที่วาง

ไว ประกอบดวย 2 ปจจัย ดังน้ี 

  6.1.1 ปจจัยจูงใจ หมายถึง แรงจูงใจภายในที่เปนสิ่งผลักดันจากภายในตัวของ

พนักงาน ไดแก  

   1) ความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานสามารถทํางานได

เสร็จสิ้นประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตางๆเกี่ยวกับงาน และรูจักปองกันปญหาที่

เกิดขึ้น 

   2) การไดรับความยอมรับนับถือ หมายถึง การที่พนักงานไดรับการยอมรับ

จากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลอ่ืนๆที่มาขอคําปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกยองชมเชย 

การใหกําลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

   3) ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแล

งานใหมๆ และมีอํานาจอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
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   4) ลักษณะของงาน หมายถึง งานน้ันนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเร่ิม

สรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะทําต้ังแตตนจนจบโดยลําพัง 

   5) ความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การไดรับการเลื่อนขั้น การเลื่อน

ตําแหนงใหสูงขึ้น มีโอกาสไดศึกษาตอเพื่อหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 

  6.1.2 ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง แรงจูงใจภายนอกที่เปนสิ่งผลักดันภายนอกตัว

ของพนักงานซึ่งมากระตุนใหเกิดพฤติกรรม ไดแก  

   1) นโยบายและการบริหารองคการ หมายถึง การจัดการและการบริหารงาน 

ของโรงพยาบาล การติดตอสื่อสารภายในโรงพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ 

   2) การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การควบคุมดูแล ความรูความสามารถ

ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 

   3) ความสันพันธระหวางบุคคล เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 

หมายถึง การมีสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี

ของผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา 

   4) สภาพของการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน อันไดแก 

แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ เปนตน 

   5) เงินเดือน หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน รวมถึง 

การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานน้ัน เปนที่พอใจของพนักงานที่ทํางาน 

 6.2 พนักงาน หมายถึง ขาราชการ พนักงานของกระทรวงสาธารณสุข พนักงาน

ราชการ ลูกจาง ลูกจางชั่วคราวที่ทํางานในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

 

7. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

 7.1 ผูบริหารโรงพยาบาลไดขอมูลเพื่อใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

 7.2 ผูบริหารโรงพยาบาลไดขอมูลเพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาแผนกลยุทธ 

ดานทรัพยากรบคุคลของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

 

 

 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เก่ียวของ 

 

 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช

สระแกว ผูศึกษาไดทําการศึกษาคนควาเอกสารตางๆและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังน้ี 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2. สภาพทั่วไปของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

 3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

  นิลาวรรณ สุดมี (2549,น.111) ไดใหความหมายของแรงจูงใจหรือการจูงใจ ไววา  

การจูงใจหมายถึง กระบวนการของการใชปจจัยทั้งหลายที่ทําใหบุคคลเกิดความตองการ เพื่อสราง

แรงขับและแรงจูงใจไปกระตุนรางกายใหแสดงพฤติกรรมตามจุดหมายที่ไดวางไว โดยปจจัย

ดังกลาวน้ัน อาจจะเปนสิ่งเราภายนอกกับสิ่งเราภายในหรือทั้งสองประการก็ได 

  สุวรี  ศิวะแพทย (2549,น.127) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ คือ เงื่อนไขใดของ

อินทรียที่มีผลตอความพรอมที่กอใหเกิดพฤติกรรมหรือทําใหพฤติกรรมดําเนินตอไป ดังน้ันเมื่อเรา

พบวาอะไรทําใหตัวบุคคลทําสิ่งน้ัน เราถามเกี่ยวกับแรงจูงใจเขา 

  วิภาดา คุปตานนท (2551, น.222) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงขับที่ทําให

บุคคลเกิดพฤติกรรมอยางถาวร หรือปจจัยที่ขับดันใหผูบริหาร และผูปฏิบัติงานสามารถทํางานอยาง

มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นและปจจัยเหลาน้ันแตกตางกันไปในแตละบุคคล  เน่ืองจากแรงจูงใจเปนแรง

ขับที่ขึ้นอยูภายในตัวบุคคลจึงทําใหไมสามารถวัดและสังเกตไดดวยวิธีหน่ึงวิธีใดเพียงอยางเดียว 

  กิ่งแกว ทรัพยพระวงศ (2553, น.166) ไดใหหมายความวา แรงจูงใจเปนภาวะ

ภายในอินทรียที่ เกิดขึ้นจากอิทธิพลภายในหรือภายนอกอินทรีย อันทําใหเกิดพฤติกรรมไปสู

เปาหมาย 

  จิราภรณ  ต้ังกิตติภากรณ (2556, น.145) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ คือ 

พลังภายในตัวบุคคลที่กอใหเกิดการกระตุนเราและการชี้นําแนวทางพฤติกรรมใหมุงไปสูเปาหมาย 
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  Rathus (2007, p.364) ได ให ค วาม ห ม ายว า  แรงจูงใจเป น ส ถ าน ะที่ กระตุ น

พฤติกรรมและแรงขับโดยมุงไปสูจุดหมาย 

  Eggen and Kauchak (2010, p.285) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ คือ กระบวนการ

ที่สนับสนุนและกระตุนไปสูกิจกรรมและเปาหมายโดยตรง 

  จากความหมายที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง ความตองการหรือ

ความเต็มใจภายในที่ เปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค อันจะนําไปสู

ความสําเร็จตามที่ตองการ  

 1.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

  นิลาวรรณ  สุดมี  (2549, น.115) กลาววา แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางาน

อยางยิ่ง  โดยเปนตัวชวยขับเคลื่อนบุคคลในการทํางานใหไปสูเปาหมายดวยความพยายามโดยใช

ความสามารถอยางเต็มที่ องคการธุรกิจโดยทั่วไปไมควรมองขามความสําคัญของแรงจูงใจโดยไป

ใหความสําคัญแกปจจัยดานอ่ืนๆแทน ซึ่งแทที่จริงแลวองคประกอบในการทํางาน  เชน  ลักษณะ

ความตองการทางจิตวิทยาของพนักงาน  มีความสําคัญไมนอยไปกวาความตองการทางดาน

เศรษฐกิจหรือทางดานเทคนิค การที่องคการมองขามความตองการของพนักงานจะทําใหเกิดผลเสีย

ในดานการทํางาน ดังน้ันการนําหลักการทางดานแรงจูงใจมาใชอยางเหมาะสมในดานธุรกิจจะทํา

ใหพนักงานมีพลังในการทํ างาน กอให เกิดความรวมมือในการปฏิบั ติงานผลงานจึงจะมี

ประสทิธิภาพและบรรลุเปาหมายองคการ  แรงจูงใจในการทาํงานมีความสําคัญดังน้ี 

  1. ชวยเพิ่มพลังในการทํางานใหบุคคล เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสงู  

ยอมทําใหมีความขยันขันแข็ง กระตือรือรน การทํางานใดๆก็จะประสบความสําเร็จ 

  2. ชวยเพิ่มความพยายามในการทํางานใหบุคคล ทําใหบุคคลมีความมานะอดทน 

บากบั่นคิดหาวิธีการนําความรูความสามารถและประสบการณมาใชเปนประโยชนตองานใหมากที่สุด 

  3. ชวยให เกิดการคนพบชองทางดําเนินงานที่ ดีกวา บุคคลที่มีแรงจูงใจใน 

การทํางานสูงมักแสวงหาความรูใหมๆ ใหกับชีวิต พยายามคนหาสิ่งผิดพลาด และพยายามแกไขใหดี

ขึ้นในทุกวิถีทาง 

  4. ชวยเสริมสรางคุณคาของความเปนคนที่สมบูรณขึ้น บุคคลที่มีแรงจูงใจในการ

ทํางานเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานใหเกิดความเจริญกาวหนาแกองคกร จัดไดวาเปนบุคคลที่มี

จรรยาบรรณในการทํางาน 

  เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง ( 2550 , น.315-316) กลาววา การบริหารก็คือ การทําความสําเร็จ

ใหกับองคการโดยอาศัยความพยายามของบุคคลอ่ืน ปญหาสําคัญประการหน่ึงของการบริหารจึงเปน

เร่ืองเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในองคการ มนุษยเปนปจจัยการบริหารที่มีชีวิตจิตใจ มีอารมณและ
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ความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมที่แสดงออกไดหลายรูปแบบแตกตางออกไปพฤติกรรมที่แสดงออก

ยอมเกิดขึ้นโดยมีสาเหตุ มีแรงกระตุนและมีจุดมุงหมาย ในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพผูบริหาร

จะตองหาทางที่จะควบคุมพฤติกรรมมนุษยที่แตกตางกันโดยมีสาเหตุ  มีแรงกระตุน และมีจุดมุงหมาย

แตกตางกันน้ี ใหแสดงออกในรูปแบบและทิศทางที่ เปนประโยชนตอความสําเร็จขององคการ  

แรงจูงใจจึงมีความสําคัญทั้งตอองคการ ตอผูบริหารและตอบุคคลที่ทํางาน ดังน้ี 

  1. ความสําคัญตอองคการ แรงจูงใจมีประโยชนตอองคการโดยชวยใหมีคนดีมี

ความสามารถมารวมงานกับองคการและอยูกับองคการ ทําใหองคการมั่นใจวา บุคลากรจะทํางาน

อยางเต็มกําลังเต็มความสามารถ และชวยเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสรางสรรคเพื่อประโยชนของ

องคการ 

  2. ความสําคัญตอผูบริหาร แรงจูงใจมีประโยชนตอผูบริหารโดยชวยใหการ

มอบหมายอํานาจหนาที่ของผูบริหารเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ชวยขจัดปญหาความขัดแยงใน

การบริหารและเอ้ืออํานวยตอการสั่งการ 

  3. ความสําคัญตอบุคลากร แรงจูงใจนอกจากจะมีประโยชนตอองคการและ

ผูบริหารแลวยังมีประโยชนตอบุคลากรขององคการดวย กลาวคือ ชวยใหบุคลากรสามารถสนองตอ

วัตถุประสงคขององคกรและสนองตอความตองการของตนเองไดพรอมๆกัน สามารถปรับตัวให

เขากับองคการไดสะดวกขึ้น ไดรับความยุติธรรมจากองคการ และฝายบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งใน

เร่ืองคาตอบแทนและมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 

  วิภาดา คุปตานนท (2551 , น.221) กลาววา โดยทั่วไป การปฏิบัติงานของคนงาน

ขึ้นอยูกับปจจัยสามประการ คือ ความสามารถ (Ability) สภาพแวดลอม (Environment) และ 

การจูงใจ (Motivation) เมื่อผูปฏิบัติงานมีความสามารถและสภาพแวดลอมที่สงเสริมการทํางานและ

ถูกกระตุนจูงใจอยางเหมาะสมแลว  เขาจะมีกําลังใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  อยางไรก็

ตามในทางปฏิบัติ หากผูปฏิบัติงานขาดความสามารถ  แตผูบริหารสงเสริมการทํางานดวยการ

ฝกอบรมและสอนงาน  ตลอดจนจูงใจผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสมแลวน้ัน  เขาก็สามารถทํางาน

บรรลุเปาหมายไดเชนเดียวกัน  แตเปนการยากที่ผูปฏิบัติงานจะทํางานบรรลุเปาหมาย   

หากผูปฏิบัติงานขาดแรงจูงใจ 

  สมศักด์ิ ประเสริฐสุข (2554 , น.82) กลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจในแงของ

จิตวิทยาอุตสาหกรรมวา พฤติกรรมทุกอยางของมนุษยเปนสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากสาเหตุประการใด

ประการหน่ึงที่กระตุนใหคนเราแสดงพฤติกรรมน้ันๆ ออกมา การปฏิบัติงานน้ันก็นับไดวาเปน

พฤติกรรมอยางหน่ึงของมนุษย บุคคลแตละคนจะแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

ออกไปอยางไรบางน้ันสวนหน่ึงเปนผลเน่ืองมาจากแรงจูงใจของบุคคลน้ันดวย โดยปกติน้ัน 
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เร่ืองของแรงจูงใจเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารทุกระดับ ผูบังคับบัญชา หัวหนางาน หรือผูบริหารมี

ความจําเปนที่จะตองทําหนาที่ชักนําใหผูอยูใตบังคับบัญชา พนักงาน หรือคนงานของตนใหทํางาน

อยางกระตือรือรนมากขึ้น  ทุมเทความสามารถและความคิดจิตใจใหแกสถานประกอบการของตนมาก

ขึ้น  การจูงใจน้ันเกิดจากสมมติฐานที่วา โดยทั่วไปแลวมนุษยมิไดทํางานเต็มที่ตามความสามารถดาน

ตางๆที่เขามีอยูเสมอไป  นักจิตวิทยาเชื่อวา การที่มนุษยจะทํางานไดเต็มความสามารถของเขาหรือไม

น้ันมักขึ้นอยูกับวาเขาเต็มใจจะทําแคไหน ถามีสิ่งจูงใจที่ตรงกับความตองการของเขา สิ่งจูงใจน้ันก็จะ

เปนแรงกระตุนใหเขาเอาใจใสงานที่ทํามากขึ้น ดังน้ันการจูงใจที่ถูกตองเหมาะสมก็จะเปนเคร่ืองดึงดูด

ความรูสึกนึกคิดและจิตใจของมนุษยใหเปนอันหน่ึงอันเดียวกับสถานประกอบการของเขามากขึ้นและ

เน่ืองจากการจูงใจเปนเร่ืองที่เกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิดของมนุษย ดังน้ัน 

  การที่จะจูงใจมนุษยใหตรงกับความประสงคของสถานประกอบการไดจึงจําเปนที่

จะตองศึกษาถึงเหตุผลของพฤติกรรม ตลอดจนองคประกอบตางๆที่จะเปนตัวกําหนดพฤติกรรม

ทางใดทางหน่ึงของมนุษยดวย เมื่อมนุษยไมพอใจอะไรบางอยาง เขาก็อาจแสดงพฤติกรรม

บางอยางออกมา เชน ความเบื่อหนายเฉื่อยชา ผลผลิตลดลง เกิดความขัดแยงกับเพื่อนรวมงานหรือ

หัวหนา การขาดงาน นัดหยุดงาน หรือลาออก เปนตน แตถามนุษยมีความพอใจสถานประกอบการ

ของตนแลว  เขาก็อาจจะทุมเทกําลังความคิด ริเร่ิมสรางสรรคใหแกสถานประกอบการของเขาขึ้น   

ระดมกําลังผลิตอันจะเปนผลใหเกิดประสิทธิภาพสูงขึ้นในการทํางานและการสรางสรรคงาน  

ซึ่งนอกเหนือไปจากการปฏิบัติงานตามปกติไดดวย 

  จากความสําคัญที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา องคการใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมี

แรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมสงผลใหองคการน้ันๆ บรรลุเปาหมายที่ตองการ เจริญกาวหนา 

เพราะพนักงานดังกลาวจะทุมเทพลังงานและความสามารถอยางเต็มที่โดยไมรูจักเหน็ดเหน่ือย

เพื่อใหผลงานสําเร็จตามนโยบายและเปาหมายของงาน นอกจากน้ันยังมีบุคคลอีกสวนหน่ึงซึ่งเชื่อ

วาการสรางแรงจูงใจใหบุคคลมุงมั่นทํางานใหเจริญกาวหนา ยังชวยเสริมสรางความเปนคนที่

สมบูรณใหแกผูน้ัน ชวยใหใชชีวิตอยางมีความหมาย และชวยสรางคนใหดีไดเพราะการทํางานเปน

หัวใจสําคัญสวนหน่ึงของชีวิตมนุษย ทําใหชีวิตมีคุณคา 

 1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

  อารี  พันธมณี (2546 , น.271) กลาววา แรงจูงใจสามารถแบงไดเปน 3 ประเภท 

ดังน้ี 

  1. แรงจูงใจทางสรีระวิทยา (Physiological  motivation) เกิดขึ้นเพื่อสนองความ

ตองการทางดานรางกายทั้งหมด เพื่อใหบุคคลมีชีวิตอยู เปนความตองการที่จําเปนตามธรรมชาติ

ของมนุษย ไดแก ตองการนํ้า อาหาร พักผอนและปราศจากโรค เปนตน 
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   เราสามารถวัดระดับของความตองการทางสรีระไดจากการสังเกตพฤติกรรม 

การกระทําของคนเราคือ จากความมากนอยของการกระทําการเลือก (เลือกสิ่งใดแสดงวาตองการสิ่ง

น้ันมาก) การโตตอบตอสิ่งที่มาขัดขวาง 

  2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological motivation) มีความสําคัญนอยกวา  

แรงจูงใจทางสรีระวิทยา เพราะจําเปนตอการดํารงชีวิตนอยกวา แตจะชวยคนเราดานจิตใจ ทําให 

สุขภาพจิตดีและสดชื่น แรงจูงใจประเภทน้ี ไดแก ความอยากรูอยากเห็น การตอบสนองตอ 

สิ่งแวดลอม ความตองการความรักความเอาใจใสใกลชิดจากผูอ่ืน 

  3. แรงจูงใจทางสงัคม (Social motivation) แรงจูงใจน้ีมีจุดเร่ิมตนมาจาก   

ประสบการณดานสังคมในอดีตของบคุคล และเปาหมายของแรงจูงใจชนิดน้ีมีความสัมพันธ 

กับการแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืนๆที่มีตอเรา ตัวอยางของแรงจูงใจทางสังคม ทีม่ีความสําคัญตอ 

การดําเนินชีวิตเรา ไดแก 

   3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement  motives) เปนความปรารถนา 

ของบุคคลที่จะกระทํากิจกรรมตางๆใหดีและประสบความสําเร็จ ซึ่งไดรับการสงเสริมมาต้ังแต 

วัยเด็ก จากผลการศึกษาวิจัยพบวา เด็กที่ไดรับการอบรมเลี้ยงดูมาอยางอิสระเปนตัวของตัวเอง  

ฝกหัดชวยเหลือตัวเองตามวัยจะเติบโตเปนผูใหญที่มีความตองการความสําเร็จในชีวิตสูง การฝกให

บุคคลมีความตองการความสําเร็จ หรือแรงจูงใฝสัมฤทธิ์จึงมักเร่ิมจากครอบครัวเปนอันดับแรก 

   3.2 แรงจูงใจใฝสมาคม  (Affiliation motives) เปนแรงจูงใจที่ทําใหบุคคล

ปฏิบัติตนเองใหเปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน ตองการความเอาใจใส ความรักจากผูอ่ืน เปนตน 

   3.3 แรงจูงใจตอความนับถือตนเอง (Self – esteem motives) เปนแรงจูงใจที่

บุคคล ปรารถนาเปนที่ยอมรับในสังคม มีชื่อเสียงเปนที่รูจักของคนทั่วไป ตองการไดรับยกยองจาก

สังคม ซึ่งนํามาสูความรูสึกนับถือตนเองเชนเดียวกัน 

  ธนวรรธ  ต้ังสินทรัพยศิริ (2551 ,น.132) กลาววา นักจิตวิทยาไดแบงประเภท 

ของการจูงใจ (Types of  motivation) ออกเปน 2 ประเภท คือ  

  1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความ

ตองการที่จะเรียนรู หรือ แสวงหาบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง โดยมิตองใหมีคนอ่ืนเขามาเกี่ยวของ 

เชน พนักงานต้ังใจทํางานดวยความรูสึกใฝดีในตัวเอง ไมใชเพราะถูกบังคับ หรือมีสิ่งลอใจใดๆมา

กระตุน การจูงใจประเภทน้ี ไดแก 

   1.1 ความตองการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตองการที่อยูภายใน ซึ่งทํา

ใหเกิดแรงขับ (Drives) แรงขับน้ีจะทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย สงผล
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ใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ เชน พนักงานตองการเลื่อนตําแหนง ซึ่งถือเปนแรงจูงใจใหพยายาม

ทํางาน เพื่อใหไดมาซึ่งความสําเร็จที่ตองการ 

   1.2 ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง 

ซึ่งจะเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม เชน พนักงานมีทัศนคติที่ดีตอผูบริหาร

และพอใจวิธีการทาํงาน ทําใหเขามีความต้ังใจในการทํางานเปนอยางมาก 

   1.3 ความสนใจพิเศษ (Special interest) ความสนใจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเปน

พิเศษจะทําใหเกิดความเอาใจใสในเร่ืองน้ันๆ มากกวาปกติ เชน พนักงานมีความสนใจเปนพิเศษ

เกี่ยวกับเร่ืองของเคร่ืองยนตกลไก เขาก็จะพยายามศึกษา ทดลองศึกษาและทดลองประดิษฐ ซึ่งก็จะ

ชวยใหสามารถบรรลุถึงเปาหมายได 

  2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับแรง

กระตุนมาจากภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทางหรือสิ่งที่เขาจะไดรับ และนําไปสูการแสดง

พฤติกรรมของบุคคลตามจุดมุงหมายของผูกระตุนหรือจูงใจ ซึ่งแรงจูงใจภายนอกเหลาน้ี ไดแก 

   2.1 เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล บุคคลที่มีเปาหมายในการกระทําใดๆ 

ยอมมีแรงกระตุนหรือมีแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสมที่จะนําไปสูเปาหมายที่ต้ังไว เชน 

พนักงานที่อยูในชวงทดลองงานมีเปาหมายที่จะไดรับการบรรจุเขาทํางาน จึงต้ังใจทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ 

   2.2 ความรูเกี่ยวกับความกาวหนา ถาบุคคลทราบวาเขาจะไดรับความกาวหนา 

อยางไรจากการทํางานน้ันก็ยอมเปนแรงจูงใจใหต้ังใจและเกิดพฤติกรรมที่ดีขึ้นได เชน พนักงาน 

เห็นเพื่อนประสบความสาํเร็จกาวหนาจากการทาํงานก็จะพยายามใหเปนเชนน้ันไดบาง ทําใหเกิด 

ความมุงมั่นในการทํางานอยางเต็มที ่

   2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพสามารถจูงใจใหเกิด 

พฤติกรรม เชน นักปกครอง ผูบริหาร จะตองมีบุคลิกภาพของนักบริหาร หรือผูนําที่ดี หรือแม 

พนักงานแนะนําความงามกส็ามารถจูงใจใหลูกคาซื้อสินคาไดดวยคุณสมบัติทางดานบคุลิกภาพ 

เปนตน 

   2.4 เคร่ืองลอใจอ่ืนๆ มีสิ่งลอใจหลายๆอยางที่กอใหเกิดแรงกระตุนใหเกิด 

พฤติกรรม เชน การใหรางวัล (Rewards) อันเปนเคร่ืองกระตุนใหอยากกระทํา หรือการลงโทษ  

(Punishment) ซึ่งจะกระตุนมิใหกระทําในสิ่งที่ไมถูกตอง นอกจากน้ีการชมเชย การติเตียน 

การประกวด การแขงขัน หรือการทดสอบ ก็จัดวาเปนเคร่ืองมือที่กอใหเกิดพฤติกรรมไดทั้งสิ้น 

  จากประเภทของแรงจูงใจที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา พฤติกรรมของบุคคลน้ัน

เปนผลมาจากแรงจูงใจ 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน ซึ่งเปนสิ่งที่มีอยูในตัวบุคคล เกิดขึ้นมาเอง
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จากความตองการทางกาย และแรงจูงใจภายนอก ซึ่งเกิดจากสิ่งเราภายนอกหรือสิ่งแวดลอม

ภายนอกเปนตัวคอยกระตุน รวมทั้งการถูกหลอหลอมจากวัฒนธรรม ประเพณี ความเชื่อ และ

คานิยมของสังคม 

 1.4 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจ 

  ราณี อิสิชัยกุล (2553 , น.7-8) กลาววา ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในชวงตนศตวรรษ

ที่ 20 (ค.ศ. 1878 - 1901) เฟรดเดอริค เทเลอร (Frederick  Taylor) ผู เปนเจาของแนวคิดของการ

จัดการเชิงวิทยาศาสตร (Science Management) ไดเสนอแนะวิธีการทํางานที่ดีที่สุด (One Best Way) 

ที่ทําใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพ และไดกลาวถึงการจูงใจบุคลากรวา  เงินหรือรางวัลตอบแทน

ในรูปเงินสามารถจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานตามความตองการหรือเปาหมายขององคการได  

ซึ่งในชวงน้ันกอใหเกิดผลดีตอการทํางาน  ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น รายไดของบุคลากรเพิ่มขึ้นใน

ขณะที่ตนทุนการผลิตลดลง  อยางไรก็ดีการศึกษาที่ฮอวธอรน  (Hawthorne  Studies) ของ เอลตัน  

มาโย (Elton  Mayo) ทําให เกิดการเปลี่ยนแปลงแนวคิดของการบริหารไปในรูปของการให

ความสําคัญตอความสัมพันธ  ซึ่งสรุปไดวา เงินไมใชสิ่งจูงใจอยางเดียวที่กอใหเกิดความพอใจแก

บุคลากร  ปจจัยอ่ืนๆ  ก็มีความสําคัญตอการจูงใจบุคลากรดวย  เชน  สภาพแวดลอมในการทํางาน  

ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  ทัศนคติที่ดีที่มีตอการทํางาน  เปนตน 

  ตอมาในชวง ค.ศ. 1950 ไดมีทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจูงใจเกิดขึ้นมากมาย  เชน  

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy  of  Needs) ของ  อับราฮัม  มาสโลว (Abraham  Maslow)  

ทฤษฎีสองปจจัย (Two - Factor  Theory) ของ เฟรดเดอริค เฮอรซเบอรก (Frederick  Herzberg)   

อยางไรก็ดีเราอาจแบงกลุมทางการศึกษาหรือกลุมทฤษฎศีึกษาเร่ืองการจูงใจออกไดเปน 3 กลุม คือ 

  1. กลุมทฤษฎคีวามตองการหรือความพึงพอใจของมนุษย (Need/Content  

Theories of Motivation) 

  2. กลุมทฤษฎกีระบวนการจูงใจ (Process Theories of Motivation) 

  3. กลุมทฤษฎกีารเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement  Theories  of  Motivation) 
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ภาพที่  2.1  ภาพรวมของทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจูงใจ 

 

  1.4.1 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย 

   ราณี อิสิชัยกุล ( 2553 , น.7-13) กลาววา นักจิตวิทยา  อับราฮัม มาสโลว 

(Abraham  Maslow) ไดพัฒนาทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย (Hierarchy of  Needs  

Theory) ใน ค.ศ. 1943 ทฤษฎีน้ีนับไดวาเปนทฤษฎีการจูงใจแรกที่ไดรับการยกยองอยางกวางขวาง 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมผูบริหารที่มักนําไปประยุกตใช เพราะทฤษฎีเขาใจงายและสอดคลองกับ

สัญชาตญาณของมนุษย  ทฤษฎขีองมาสโลวมีสมมติฐาน ดังน้ี  

   1) มนุษยมีความตองการ และความตองการน้ีจะมีอยูตลอดเวลาและ 

ไมสิ้นสุด 

   2) ความตองการของมนุษยสามารถเรียงลําดับตามความสําคัญต้ังแตลาํดับ 

ตํ่าสุด คือ ความตองการพื้นฐาน สูงขึ้นไปจนถึงระดับสูงสุด 

   3) ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรม 

มนุษยตอไป มนุษยจะมีความตองการในระดับสูงขึ้นไป ซึ่งกลายเปนสิ่งจูงใจแทน 

 

แนวคิดในอดีตเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางาน 

กลุมทฤษฎีการ

เสริมแรงจูงใจ 

กลุมทฤษฎี

กระบวนการจูงใจ 

กลุมทฤษฎีความ

ตองการหรือความ

พึงพอใจของมนุษย 

การบริหารเนนมนุษยสัมพันธของ 

Elton  Mayo 

การจัดการเชิงวิทยาศาสตรของ 

Frederick  Taylor 
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   4) ความตองการของมนุษยจะสลับซับซอน มนุษยมีความตองการหลาย 

อยางพรอมกันไดความตองการอยางหน่ึงอาจยังไมทันหมด ความตองการอยางอ่ืนจะเกิดขึ้นได 

   ลําดับขั้นความตองการของมนุษย ประกอบดวยความตองการ 5 ประเภท  

ดังน้ี 

   1) ความตองการทางกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการพื้นฐาน

ของมนุษยเพื่อดํารงชีวิต เชน อาหาร นํ้า ที่อยูอาศัย อากาศ การพักผอน เปนตน ซึ่งเปนความ

ตองการระดับตํ่าที่สุด บุคลากรที่มีความตองการระดับน้ีไมไดใหความสําคัญตองานที่ทําเปนหลัก 

แตจะสนใจทํางานเพื่อตอบสนองความตองการพื้นฐานได 

   2) ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) ไดแก 

ความตองการความปลอดภัยจากอันตราย เชน ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความมั่นคงใน

งาน ตลอดจนความปลอดจากความวิตกกังวลที่อาจเกิดขึ้นไดจากการทํางาน บุคลากรที่มีความ

ตองการความมั่นคงมองการทํางานวามีคุณคาในฐานะเปนหลักประกันวาจะทําใหไมขาดแคลนการ

ตอบสนองความตองการพื้นฐานของตน 

   3) ความตองการสังคม (Social or Belongingness Needs) ไดแก  

ความตองการสังคมหรือความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน  รวมทั้งความตองการมิตรภาพและความรัก

และการเปนสวนหน่ึงของสังคมหรือที่ทํางาน บุคลากรที่ตองการสังคมและความรักจะมองการ

ทํางานวามีคุณคาในการสรางโอกาสทีจ่ะมีความสัมพันธกับผูอ่ืน 

   4) ความตองการเกิยรติยศชื่อเสยีง (Esteem Needs) ประกอบดวย  

ความตองการที่ตอบสนองความรูสึกในคุณคาของตนเอง ความตองการใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ และ

ความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญ มีชื่อเสียง เกิยรติยศ โดยการสรางผลสําเร็จของงานใหเกิด

คุณคาและชื่อเสียง บุคลากรที่มีความตองการเกิยรติยศชื่อเสียงตองการใหผูอ่ืนยอมรับในผลงาน

และรับรูวาเปนผูที่มีความสามารถในการทํางาน 

   5) ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self - actualization Needs) ไดแก 

ความตองการใชความพยายาม ทักษะ และศักยภาพสูงสุดที่มีอยูในตนเองใหเกิดผลสําเร็จตามที่นึกคิด

หรือเปนดังที่คาดหวัง ความตองการความสําเร็จในชีวิตเปนความตองการสูงสุดที่มนุษยคาดหวังและ

อาจเปนไปไดยาก และหากบุคคลใดบรรลุความตองการขั้นน้ีจะไดรับยกยองวาเปนบุคคลพิเศษ 

   มาสโลวกลาววา ความตองการระดับหน่ึงของบุคคลควรไดรับการตอบสนอง

กอน และเมื่อไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการน้ันๆ ก็จะมาจูงใจบุคคลใหแสดงพฤติกรรมที่

ตองการตอไป จึงจําเปนตองจูงใจดวยการสนองความตองการในระดับสูงกวาขึ้นไป แมมาสโลวไมได

กลาวถึงการประยุกตใชทฤษฎีของเขาในการทํางาน แตก็มีการนําทฤษฎีไปประยุกตในการทํางานเปน
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จํานวนมาก กลาวคือ ผูบริหารควรตอบสนองความตองการของบุคคลใหถูกระดับ โดยพิจารณาวา

บุคลากรคนใดมีความตองการอยูในระดับใด  ตัวอยางการตอบสนองความตองการของบุคลากร

ปรากฏในตารางที่  2.1  จะเห็นไดวาตัวอยางการตอบสนองความตองการที่เสนอแนะบางอยางอาจ

นําไปสูการประยุกตใชไดทั้งในหนวยงานภาครัฐและเอกชน  แตบางอยางอาจประยุกตใชไดกับ

หนวยงานภาครัฐหรือหนวยงานภาคเอกชนเทาน้ัน  และการตอบสนองความตองการระดับสูงเปน

เร่ืองยากที่สุดสําหรับผูบริหาร เน่ืองจากผูบริหารจะมีความยากลําบากในการวิเคราะหวาบุคลากร

คนใดมีลักษณะ ศักยภาพ และความพรอมที่รับผิดชอบในงานที่มีความสําคัญมากและกาวไปสู

ระดับสูงตอไป 

 

ตารางที่ 2.1 ตัวอยางการตอบสนองความตองการของบุคลากรทฤษฎขีองมาสโลว 

 

ระดับความตองการ สิ่งที่องคการตอบสนองความตองการ 

1.  ความตองการทางกาย -  เงินเดือน  คาจาง  คาตอบแทนพิเศษ  เงินโบนัส 

-  สภาพแวดลอมการทํางานทีดี่ 

-  หองอาหาร  หองพักผอน  หองออกกําลังกาย 

-  การจัดชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม 

2.  ความตองการความมัน่  คง

ปลอดภัย 

-   ความมั่นคงในงาน  และระบบการรองทุกข 

-   คารักษาพยาบาล  ประกนัสุขภาพ 

-   บําเหน็จ  บํานาญ ประกันชีวิต 

-  ระบบรักษาความปลอดภัย 

3.  ความตองการสังคม 

ความรัก 

-  การมีเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานที่เปนมิตร 

-  การทํางานเปนทีม 

-  โอกาสในการพบปะสังสรรค เชน งานสังสรรคการแขงขัน 

4.  ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง -  การยอมรับ  การยกยองชมเชย 

-  การใหสถานภาพของความมีเกิยรติยศ  ชื่อเสียง  หรือ

รางวัลพิเศษ 

-  การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน 

-  การเลื่อนตําแหนง 

-  โอกาสพัฒนาวิชาชีพ 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ) 

 

ระดับความตองการ สิ่งที่องคการตอบสนองความตองการ 

5.  ความตองการความสําเร็จ 

ในชีวิต 

-  งานที่ทาทายและตองการความคิดเห็น 

-  งานที่มีอิสระในการทํางาน 

-   การมีสวนรวมในการตัดสินใจในงาน หรือกิจการที่มี

ผลกระทบ ตอสวนรวมหรือสังคม 

-   การมีโอกาสสรางผลงานใหเกิดขึ้นแกสวนรวมหรือ

สังคม 

-   โอกาสแสดงความเปนผูนํา 

 

   ขอวิพากษและการประยุกตใช   ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยเปน

ทฤษฎกีารจูงใจที่ไดรับความนิยมสูง  แตจากการประเมินทฤษฎทีําใหเกิดขอวิพากษบางประการใน

การนําทฤษฎไีปประยุกตใช  ไดแก 

   1) บุคลากรไมจําเปนตองไดรับการตอบสนองความตองการ โดยเฉพาะ

ความตองการระดับสูงจากการทํางานเสมอไป บุคลากรอาจตอบสนองความตองการเหลาน้ีจากสวน

อ่ืนๆ ของชีวิต ดังน้ัน ผูบริหารจําเปนตองมีความเขาใจในชีวิตสวนตัวและสังคมของบุคลากรดวย 

ไมใชแคพฤติกรรมในที่ทํางานจึงสามารถตอบสนองความตองการไดอยางถูกตองและสมบูรณ 

   2) บุคลากรมีความแตกตางกนั ทําใหมีการกําหนดคุณคาของความตองการ 

ที่แตกตางกัน เชน พนักงานมคีวามตองการและพึงพอใจในการทาํงานในองคการภาคเอกชนที่ม ี

คาตอบแทนสูงกวาภาครัฐ พนักงานมีความตองการระดับตํ่ามากกวาความตองระดับสงู เปนตน 

   3) บุคลากรที่มีความตองการในระดับเดียวกันอาจมีปจจัยที่จูงใจ 

ในการทํางานแตกตางกัน 

   4) รางวัลตอบแทนบางอยางอาจตอบสนองความตองการหลายอยาง เชน  

คาตอบแทนที่สูงขึ้นหรือการเลื่อนตําแหนง สามารถตอบสนองความตองการไดทุกประเภท 

   5) มีขอสงสัยในปริมาณและระยะเวลาระหวางการตอบสนองความตองการ

ในระดับตํ่ากวา และการเกิดความตองการในระดับสูงกวาวาเปนเทาไร 

   6) มาสโลวใหความสําคญัตอความพึงพอใจวาเปนปจจัยสําคัญใน 

การกําหนดพฤติกรรม แตความพึงพอใจในงานอยางเดียวอาจไมนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
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   7) มนุษยมีแนวโนมที่จะตองการการตอบสนองความตองการมากกวา 1 

ประเภทพรอมๆ กันและความตองการบางประเภทอาจมีความสําคัญมากกวาความตองการอ่ืนๆ 

ในชวงเวลาทีแ่ตกตางกัน 

   8) มนุษยอาจมีความตองการเพียงบางประเภท และไมตองการทุกประเภท 

เชน บุคลากรบางคนตองการเพียงงานที่มีรายไดเพียงพอตอการอยูรอด และงานที่มีความมั่นคง 

แมจะมีโอกาสกาวหนาในงานนอย เพือ่ที่จะไมตองมีความรับผิดชอบตองานมากเกินไป 

   9) ลําดับ ขั้นความ ตองการมี พื้ นฐานม าจากวัฒ นธรรมของป ระเท ศ

สหรัฐอเมริกาที่ใหความสําคัญตอความสําเร็จของบุคคล แตแตกตางจากวัฒนธรรมของประเทศอ่ืน  

เชน ญ่ีปุนและกรีซ ที่ปจจัยดานความมั่นคงในงานและการจางงานตลอดชีวิตมีความสําคัญและจูง

ใจไดสูงกวาความตองการความสําเร็จในชีวิต นอกจากน้ีประเทศในยุโรปเหนือ เชน เดนมารก  

สวีเดน และนอรเวย  ใหความสําคัญตอรางวัลตอบแทนเพื่อใหมีชีวิตที่มีคุณภาพมากกวาเพื่อผลิต

ภาพ ความตองการสังคมและความรักจึงจูงใจกวาความตองการความสําเร็จ เชนเดียวกับญ่ีปุน  

เกาหลี และจีน ที่ใหความสําคัญแกความมั่นคงและการเปนสวนหน่ึงของสังคมมากกวาความ

ตองการความสําเร็จ ดังน้ันแมวาทฤษฎีความตองการของมนุษยจะไดรับการยอมรับวามีความเปน

สากล ลําดับขั้นความตองการของบุคคลอาจแตกตางกันตามวัฒนธรรมที่แตกตางกัน 

   10) มีงานวิจัยหลายแหงที่สนับสนุนแนวคิดการตอบสนองความตองการ

ระดับสูง แตมีงานวิจัยจํานวนนอยที่สนับสนุนลําดับขั้นความตองการทั้ง 5 ขั้น 

   สรุปไดวา ทฤษฎีของมาสโลวเสนอวาผูบริหารที่ตองการจูงใจบุคลากรให

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมควรเขาใจระดับของความตองการของบุคลากร และเลือกตอบสนองความ

ตองการไดถูกตองและถูกระดับ แมวาในความเปนจริงจะเปนการยากที่จะแยกแยะความตองการ

ของบุคลากรตามลําดับขั้น อยางนอยทฤษฎีก็ชวยใหผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการ

พื้นฐานของบุคลากรได หากผูบริหารเขาใจในธรรมชาติหรือความตองการของบุคลากรทุกคนก็จะ

สามารถตอบสนองและจูงใจบุคลากรไดในระดับหน่ึง เชน หากบุคลากรมีความตองการทางกาย  

องคการควรจัดหองอาหารที่มีสภาพแวดลอมที่ดีและจําหนายอาหารราคาถูก หองพักผอนและ

สถานที่ออกกําลังกาย จัดหาประโยชนและบริการเพิ่มเติม หรือการเสริมสรางศักยภาพของบุคลากร

โดยการฝกอบรมทักษะตางๆ ในการทํางาน เชน การสื่อสารกับประชาชน การใชคอมพิวเตอรชวย

การทํางาน เปนตน 
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  1.4.2 ทฤษฎี ERG  

   ราณี อิสิชัยกุล (2553, น.7-17) กลาววา นักจิตวิทยา เคลยตัน อัลเดอรเฟอร   

(Clayton  Alderfer) ไดพัฒนาทฤษฎีความตองการของมนุษยที่เรียกวา ทฤษฎี อี อาร จี (E R G  

Theory) ในชวงปลาย ค.ศ. 1960 โดยพัฒนาแนวคิดมาจากทฤษฎขีองมาสโลว แตแบงความตองการ

ของมนุษยออกเพียง 3 ระดับ คือ 

   1) ความตองการมีชีวิต (Existence Needs) ไดแก ความตองการทางกายและ

วัตถุเพื่อใหมีชีวิตอยู เชน อาหาร นํ้า รวมทั้งเงินเดือน ประโยชนและบริการ ความปลอดภัยและ

สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี เปนตน 

   2) ความตองการสัมพันธกับผูอ่ืน (Relatedness Needs) ไดแก ความตองการ

มีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวของ เชน ครอบครัว กลุมเพื่อน กลุมเพื่อนรวมงาน กลุม

วิชาชีพ เปนตน บุคคลจะตอบสนองความตองการสัมพันธกับผูอ่ืนดวยการแบงปน แลกเปลี่ยน

ความคิดความรูสึกกับผูอ่ืนรวมทั้งการมีปฏิสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน 

   3) ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) ไดแก ความตองการพัฒนา 

ศักยภาพของตนเองในดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อใหเกิดผลสําเร็จหรือผลงานที่มี 

ประสิทธิภาพ ใหผูอ่ืนยอมรับและยกยองนับถือ 

   ทฤษฎ ี ERG  มีความคลายคลึงกับทฤษฎลีําดับขั้นความตองการของ 

มาสโลวกลาวคือ 

   1) ความตองการสัมพันธกบัผูอ่ืนคลายคลึงกับความตองการสังคมของ 

มาสโลว และความตองการเจริญกาวหนาเหมือนกับความตองการเกียรติยศชื่อเสียง และความ 

ตองการความสําเร็จในชีวิตของมาสโลว 

   2) ทฤษฎี  ERG นําเสนอ "หลักการความพึงพอใจและความกาวหนา" 

(Satisfaction Progression Principle) ที่มีแนวคิดคลายคลึงกับแนวคิดของมาสโลว กลาวคือ 

การที่มนุษยสามารถตอบสนองความตองการระดับหน่ึงแลวจะผลักดันใหเกิดความตองการ 

ระดับสูงขึ้นไป 

   อยางไรก็ดี ทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร มีประเด็นแตกตางจากทฤษฎีของ

มาสโลว  ดังน้ี 

   1) มนุษยอาจมีความตองการไมเปนลําดับขั้น และมีความตองการมากกวา 1 

ประเภทในชวงเวลาเดียวกัน เชน บุคลากรที่หิวและตองการอาหารอาจมีความตองการความรักไป

พรอมกัน และความตองการขั้นตํ่าไมจําเปนตองไดรับการตอบสนองครบถวนกอนที่จะมีความ 

 



20 

ตองการขั้นสูงขึ้นไป เชน บุคลากรแมจะเกิดความหิวเพราะยังไมไดรับประทานอาหารกลางวัน 

แตก็ตองการแกปญหากับการทํางานใหสําเร็จลุลวงกอน  เปนตน 

   2) อัลเดอรเฟอรเสนอแนะหลักการที่เรียกวา "หลักการความกดดันและ 

การถดถอย" (Frustration - Regression  Principle) หมายถึงการที่มนุษยประสบความยากลําบากใน

ความพยายามที่จะตอบสนองความตองการระดับสูงขึ้นไป จึงเกิดความกดดันอยางตอเน่ือง  

จนกระทั่งเกิดความทอถอยและตองหยุดความตองการน้ันๆ และถอยหลังกลับมาอยูในความ

ตองการระดับตํ่ากวา เชน บุคลากรตอบสนองความตองการของตนเองจนถึงระดับมีความสัมพันธ

อันดีกับผูอ่ืน และตองการที่จะกาวตอไปถึงความตองการเจริญกาวหนา แตพบปญหาหรือขอจํากัด

มากมายในงาน รวมทั้งโอกาสที่ไมเอ้ืออํานวย บุคลากรคนน้ันจึงไมสามารถตอบสนองความ

ตองการเจริญกาวหนาได และตัดสินใจกลับไปรักษาระดับความตองการที่ตํ่ากวาเหมือนเดิม 

   ขอวิพากษและการประยุกตใช ทฤษฎี ERG ไดรับขอโตแยงเชนเดียวกับ

ทฤษฎีของมาสโลว เน่ืองจากมีกรอบแนวคิดและสมมติฐานที่คลายคลึงกัน และขอวิพากษในเร่ือง

พื้นฐานแนวคิดที่มาจากวัฒนธรรมอเมริกันที่แตกตางจากวัฒนธรรมของหลายประเทศ โดยเฉพาะ

ประเทศในเอเชียหรือยุโรปเหนือที่ความตองการสัมพันธกับผูอ่ืนเปนปจจัยจูงใจที่สําคัญมากกวา

ความตองการชื่อเสยีงหรือความสําเร็จในชีวิต 

   ผลการวิจัยจาก  National  Bureau  of  Economic  Research  ของประเทศ

สหรัฐอเมริกา  ยืนยันวาความแตกตางวัฒนธรรมระหวางประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศในทวีป

ยุโรปมีอิทธิพลและสงผลตอความตองการของบุคลากรในการทํางานที่แตกตางกัน กลาวคือ  

บุคลากรในประเทศสหรัฐอเมริกามีแนวโนมจะทํางานมากขึน้ โดยดูจากจํานวนชั่วโมงการทํางานที่

เพิ่มมากขึ้น เน่ืองจากการจายคาตอบแทนแบบจูงใจทําใหบุคลากรขยันทํางานมากขึ้น และคน

อเมริกันสวนใหญเชื่อวาความขยันทํางานทําไหไดรับคาตอบแทนที่มากขึ้น  มีโอกาสเลื่อนตําแหนง

และความกาวหนาสูง ประกอบกับความเสี่ยงในการสูญเสียงานและการประกันสุขภาพมีสูง  

ในขณะที่บุคลากรในทวีปยุโรปมีจํานวนชั่วโมงการทํางานที่นอยกวาและมีแนวโนมลดนอยลง

เน่ืองจากคาตอบแทนที่ไดรับไมแตกตางกันมาก และงานมีความมั่นคง ในขณะเดียวกันกัน

ผลประโยชนที่ไดรับหากสูญเสียงานมีมาก และระบบสาธารณสุขของประเทศมีประสิทธิภาพ เชน  

ประเทศเยอรมนี เปนตน 

   อยางไรก็ดี  ทฤษฎี  ERG  ชวยใหผูบริหารเขาใจความตองการของบุคคลที่มี

หลายประเภท  ทําใหจูงใจบุคลากรไดมากขึ้นเชนเดียวกับทฤษฎีความตองการของมาสโลว และ

ทฤษฎียังพยายามคาดคะเนความตองการของมนุษยที่อาจตองการหลายประเภทในเวลาเดียวกัน  

ทําใหผูบริหารจําเปนตองพิจารณาตอบสนองหลายดานไปพรอมกัน นอกจากน้ีจากหลักการ 



21 

ของความกดดันและการถดถอยที่บุคลากรบางคนแมจะมีความตองการในระดับสูงขึ้นไปสูความ

ตองการเจริญกาวหนา แตประสบปญหาปดกั้นทําใหไมสามารถตอบสนองความตองการใน

ระดับสูงกวาได เน่ืองจากอุปสรรคของงานที่ไมอํานวยใหบุคคลมีโอกาสกาวหนา ผูบริหารจึงควร

ดูแลใหบุคลากรน้ันมีโอกาสที่จะตอบสนองความตองการในระดับเดิมมากขึ้น เพื่อลดปญหาความ

กดดันที่เกิดขึ้นได เชน องคการควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรูและมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายของงาน การใหสิทธิอํานาจ (Empowerment) ใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการ

วางแผนและตัดสินใจ การใหทํางานเปนทีมที่ใหความสําคัญแกบุคคลและทีมงาน การมีความ

รับผิดชอบ มีความคิดริเร่ิม และรับผิดชอบตอความสําเร็จของตนเองและขององคการรวมกัน   

จะชวยทําใหบุคลากรทุกคนมีความพอใจและความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 

  1.4.3 ทฤษฎีสองปจจัย   

   ราณี อิสิชัยกุล ( 2553 , น.7-19) กลาววา นักจิตวิทยา เฟรดเดอริค เฮอรส 

เบอรก  (Frederick  Herzberg) และคณะไดพัฒนาทฤษฎสีองปจจัย (Two - Factor  Theory) 

ขึ้นในชวงปลาย ค.ศ. 1960 โดยการสัมภาษณนักบัญชีและวิศวกรจํานวน 203 คน ที่ทํางานใน

องคการในเมืองพิสตเบอรก  ประเทศสหรัฐอเมริกา เกี่ยวกับปจจัยที่ทําใหพวกเขาพอใจและไม

พอใจในการทํางานและสรุปไดวามีปจจัย  2  ประเภทที่มีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจคือ ปจจัยค้ํา

จุนและปจจัยจูงใจซึ่งจะแตกตางจากแนวคิดด้ังเดิมที่วามีปจจัยเดียวที่ทําให เกิดความพอใจ  

(Satisfaction) และความไมพอใจ  (Dissatisfaction) เทาน้ัน  กลาวคือ  การที่บุคลากรไดรับเงินเดือน

ตํ่าทําใหไมพอใจและไมมีแรงจูงใจในการทํางาน และหากไดรับเงินเดือนสูงทําใหพอใจและมี

แรงจูงใจ  แตเขาไดคนพบวาเงินเดือนตํ่าแมจะเปนสาเหตุหรือทําใหเกิดความไมพอใจ  แตก็ไมได

หมายความวาเงินเดือนสูงจะเปนสาเหตุของความรูสึกพอใจ เพราะเปนเพียงสาเหตุการเกิดความไม

พอใจ  (No Dissatisfaction) เทาน้ัน  หรือตราบใดที่บุคลากรไมมีการเรียกรองเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน  

บุคลากรยังไมเกิดความพอใจและเขาเสนอวาสาเหตุสําคัญหรือปจจัยของความพอใจที่สราง

แรงจูงใจบุคลากรน้ันจะเกี่ยวของกับความสัมพันธของคนตอผลลัพธที่เกิดจากงานที่กระทํา เชน  

ความสําเร็จของงาน  หรือการยอมรับในผลงาน  ความกาวหนาในงาน เปนตน ซึ่งไมเกี่ยวของกับ

ความสัมพันธของคนตอสภาพการทํางาน  ตัวอยางเชน  บุคคลทํางานในสภาพแวดลอมที่ดี ไดรับ

คาตอบแทนที่เหมาะสมและมีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาที่ดี แตงานที่ทํานาเบื่อ ไมทาทาย และ

มีโอกาสกาวหนาในอาชีพนอย  บุคคลน้ันจะไมเกิดความไมพอใจในการทํางาน แตก็ไมเกิดความ

พอใจในการทํางานเชนกัน สรุปแนวคิดของทฤษฎีสองปจจัยปรากฏในภาพที่ 2.2  แนวคิดด้ังเดิม

เปรียบเทียบกับแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย 
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แนวคิดด้ังเดิม 

                                                

 

แนวคิดของเฮอรสเบอรก 

การเกิดความพอใจ   (Satisfaction)            การเกิดความไมพอใจ      (Dissatisfaction) 

  

 

การเกิดความพอใจ   (Satisfaction)            การเกิดความไมพอใจ      (Dissatisfaction) 

 

 

                     

ภาพที่ 2.2  แนวคิดด้ังเดิมเปรียบเทียบกับแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย 

 

   ทฤษฎสีองปจจัยสรุปปจจัย 2 ประเภทที่มีอิทธิพลตอการจูงใจ ดังน้ี 

   1) ปจจัยจูงใจหรือปจจัยเจริญเติบโต (Motivation or Growth Factors) คือ 

ปจจัยที่จูงใจบุคลากรใหปรับปรุงการทาํงานใหดีขึ้น ซึ่งเปนปจจัยเกี่ยวกับความพอใจในงาน 

(Job  Content) และการกระทําของบุคคลในการทํางาน ไดแก 

(1) ความสําเร็จในงาน 

(2) ความรูสึกไดรับการยอมรับ 

(3) ความรับผิดชอบตองาน 

(4) ลักษณะงาน 

(5) โอกาสกาวหนา 

    ปจจัยเหลาน้ีเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในงาน และนําไปสูความ

พยายามและการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ทําใหมีแรงจูงใจที่จะทุมเทความสามารถและความพยายามใหกับ

องคการ และชวยตอบสนองความตองการความประสบความสําเร็จในชีวิตได เชน การเพิ่มความทา

ทาย ความมอิีสระ และความรับผิดชอบในงาน ชวยใหสามารถตอบสนองความตองการระดับสูงได 

 

 

 

การเกิดความพอใจ           การเกิดความไมพอใจ 

(Satisfaction)                     (Dissatisfaction) 

   มีปจจัยจูงใจ 

 

ขาดปจจัยค้าํจุน 
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   2) ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors)  

เปนปจจัยที่หากขาดหายจะทําใหเกิดความไมพอใจ ปจจัยเหลาน้ีเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพ 

การทาํงาน (Job  Context) แมมีอยูก็จะไมทําใหเกิดการจูงใจในการทํางาน แตหากจัดใหไมเพียงพอ 

หรือขาดหายไปจะทําใหเกิดความไมพอใจกับงานและองคการ ไดแก 

(1) นโยบายและการบริหารงานขององคการ 

(2) ระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา 

(3) ความสัมพันธกบัผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 

(4) เงินเดือน 

(5) ความมั่นคงในงาน 

(6) สภาพการทํางาน 

   ปจจัยค้ําจุนเหลาน้ี แมองคการจัดใหมีมากจนเกินพอก็ไมสามารถจูงใจให

บุคลากรทุมเทความพยายามมากขึ้นได เพียงแตปองกันไมใหบุคลากรเกิดความไมพอใจในการ

ทํางานเทาน้ัน 

   ขอวิพากษและการประยุกตใช ทฤษฎีสองปจจัยนับวาเปนทฤษฎีการจูงใจที่

ไดรับความนิยมอยางรวดเร็ว เน่ืองจากเฮอรซเบอรกไดอธิบายไวอยางชัดเจนในเร่ืองของการ

ประยุกตใชทฤษฎี โดยการพัฒนาเทคนิคของการเพิ่มคุณคาของงาน (Job  Enrichment) เพื่อจูงใจ

บุคลากร และมีงานวิจัยสนับสนุนการเพิ่มคุณคาของงานหลายแหง และในระยะตอมาการวิจัยของ

เขาในประเทศอ่ืนๆ เชน ยุโรป แอฟริกา ตะวันออกกลาง และเอเชีย ไดผลลัพธเชนเดียวกันหรือ

สนับสนุนทฤษฎีสองปจจัยของเขา อยางไรก็ดีทฤษฎีสองปจจัยขาดงานวิจัยอ่ืนๆ สนับสนุน และถูก

วิพากษวิจารณจากหลายแหลงในบางประเด็น อาท ิ

   1) การใชกลุมตัวอยางที่เปนวิชาการ เชน วิศวกร นักบัญชี ผูจัดการ 

สวนใหญซึ่งเปนบุคลากรที่มีความรูความสามารถระดับสูง แตการวิจัยไมไดทดสอบครอบคลุม 

พนักงานหรือบุคลากรระดับกลาง ที่คิดวารายไดและประโยชนบริการยังคงเปนปจจัยจูงใจ 

   2) การมีสมมติฐานเร่ืองความสัมพันธระหวางความพงึพอใจกับ 

ประสิทธิภาพในการทํางาน แตระเบียบวิธีวิจัยใชวัดผลเฉพาะความพึงพอใจ 

   3) การวิจัยของเฮอรซเบอรกเนนการวัดผลความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 

แตไมใหความสําคัญแกผลปฏิบัติงาน ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการจูงใจดวย และการวัดระดับความ

พึงพอใจยังไมครอบคลุมทั้งหมด เน่ืองจากพนักงานอาจไมชอบงานของเขาบางสวน แตคิดโดยรวม

แลวก็ยังยอมรับงานน้ันได 

 



24 

   4) ผลงานวิจัยที่ศึกษาตามแนวทางทฤษฎีสองปจจัยมีทั้งที่สนับสนุนและ

โตแยง 

   กลาวโดยสรุป ทฤษฎีสองปจจัยเกี่ยวของปจจัยจูงใจที่มาจากตัวบุคลากร  

ดังน้ันผูบริหารควรใหความสนใจตอปจจัยค้ําจุนที่ทําใหบุคลากรเกิดความไมพอใจและไมไดชวยจูง

ใจบุคลากร  และปจจัยจูงใจที่ทําใหบุคลากรเกิดความพอใจ โดยผูบริหารควรพิจารณาแนวปฏิบัติ  

ดังน้ี 

1) ผูบริหารควรพัฒนาตรวจแกปจจัยค้ําจุนที่สอเคาวาจะกอเกิดความ 

ไมพอใจเพื่อลดสาเหตุของความไมพอใจใหลดนอยลง เชน การปรับปรุงนโยบายการบริหารงาน

องคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม การปรับสายบังคับบัญชาใหเหมาะสม การพิจารณา

ประโยชนบริการใหเพียงพอกับความตองการ การปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีขึ้น เปนตน 

   2) ผูบริหารไมควรคาดหวังมากเกินไปในผลของการจูงใจจากการลงทุน เชน 

การปรับปรุงหองทํางาน หรือการเพิ่มประโยชนและบริการใหมากขึ้น เพราะเปนปจจัยค้ําจุน 

ตรงกันขามผูบริหารควรใหความสนใจในงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ืองของกาวหนาของบุคลากร

หรือโอกาสการพัฒนาบุคลากร โดยใชแนวทางการเพิ่มความสําคัญของงาน (Job Enrichment)   

ที่เปนการเพิ่มหรือขยายคุณคาของงานในแนวด่ิง เพื่อใหเกิดการพัฒนาในระยะยาว  และกอใหเกิด

ผลดีตอทัศนคติของบุคลากรในระยะยาวดวย โดยเพิ่มปจจัยจูงใจ เชน การใหโอกาสบุคลากร

แสดงผลงาน การยอมรับในผลงาน การใหสิทธิอํานาจ การต้ังทีมงานที่มีอิสระในการทํางาน  

การเพิ่มความรับผดิชอบในงาน การออกแบบงานใหเกิดผลสําเร็จของงานชัดเจน การเพิ่มโอกาสให

กาวหนา ซึ่งดีกวาการหมุนเวียนงาน (Job  Rotation) ที่เปนการหมุนเวียนเพื่อเปลี่ยนแปลงงานใน

ระดับเดียวกัน หรือขยายขอบเขตงาน  (Job Enlargement)  

   นอกจากน้ี สมศักด์ิ  ประเสริฐสุข (2554 , น.93) ไดกลาวถึงทฤษฎีการจูงใจ

ของ  เฟรดเดอริก  เฮิรซเบิรก วา เปนทฤษฎีการจูงใจที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายจากนัก

บริหาร  ทฤษฎีของเขามีชื่อเรียกหลายชื่อดวยกันคือ Motivation-Maintenance  Theory  ,  Dual  

Factor  Theory  หรือ  Motivation-  Hygiene  Theory   ทฤษฎีของเขาน้ันนับวาเปนทฤษฎีที่ต้ังอยู

บนพื้นฐานของการวิจัย น้ันคือ  ในการพัฒนาทฤษฎีของเขาน้ัน  เฮิรซเบรก และผูรวมงานของเขา

คือ  บารนารด   เมาสเนอร  (Barnard  Mausner)  และบาบารา  ซินเดอรแมน (Babara  Synderman)   

ไดใชวิธีการสัมภาษณนักบัญชีและวิศวกรจากโรงงานอุตสาหกรรม  11  แหง  ในเมือง  New  York  

และจากการวิเคราะหผลที่ไดจากการวิจัยน้ีชี้ใหเห็นวา  มีปจจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึกดีและไมดี

ของพนักงานอยู  2  ประเภท   คือ  ปจจัยสุขอนามัย  (Hygiene  Factors)  และปจจัยตัวกระตุน 

(Motivator   Factors) 
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   1) ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene  Factors) ไดแก นโยบายบริษัทและการบริหาร   

การบังคับบัญชาหรือการนิเทศ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินรายได  

ความสัมพันธกับผูรวมงาน ชีวิตความเปนอยูสวนตัว ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  สถานะ

และความมั่นคง ปจจัยมิไดเปนสิ่งจูงใจใหผลผลิตเพิ่มขึ้นแตจะเปนขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกัน

ไมใหคนเกิดความไมพอใจในงานที่ทําอยูน้ันเอง การใหความสนใจหรือความระมัดระวังที่ดีตอ

ปจจัยสุขอนามัยเปนสิ่งที่จําเปน  แตก็ยังเปนเงื่อนไขที่ไมเพียงพอจะนําไปใชในการจูงใจใหคนมี

ผลผลิตมากขึ้น 

   2) ปจจัยตัวกระตุน  (Motivation  Factor)  ปจจัยเหลาน้ีสวนใหญจะมีความ

เกี่ยวของกับการงานที่ปฏิบัติ คนจะถูกจูงใจใหเพิ่มผลผลิตจากปจจัยเหลาน้ี ปจจัยตัวกระตุนคือ 

ความสําเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานโดยตัวของมันเอง ความรับผิดชอบ ความ

เจริญกาวหนาและความเจริญงอกงามในตนเองและในอาชีพ  ปจจัยตัวกระตุนทําใหคนทํางานมี

ความรูสึกในดานดี เปนสิ่งที่อยูภายในความรูสึกนึกคิดหรือในจิตใจของแตละบุคคล (ในขณะที่

ปจจัยสุขอนามัยเปนสิ่งที่มาจากภายนอกตัวบุคคล)  ปจจัยตัวกระตุนจะนําไปสูการจูงใจเมื่อได

นําเขามาสูในวิธีการบริหาร 

   ปจจัยทางดานสุขอนามัยมิไดเปนสิ่งจูงใจคนงาน  แตถาขาดไปเมื่อใดหรือไม

มีปจจัยน้ีแลวยอมจะกอใหเกิดความไมพอใจแกคนงานได  ตัวอยางที่เห็นไดเสมอก็คือ การนัดหยุด

งานของโรงงานหรือสถานประกอบการหลายแหงที่มีปญหามาจากเร่ืองเงินเปนประการสําคัญที่สุด  

ยังไมเคยไดยินวาคนงานรวมหัวกันกอการสไตรคเพื่อเรียกรองความรับผิดชอบในการทํางานของ

ตนใหมากขึ้นเลย สวนมากมักจะเรียกรองในการขึ้นคาแรงอยูเสมอ (ซึ่งจะไมมีวันเพียงพออยาง

แนนอนในสภาพเศรษฐกิจที่ถีบตัวขึ้นอยางรวดเร็วในยุคน้ี) ปจจัยทางดานสุขอนามัยในองคการ

หรือสถานประกอบการที่เปนทางการน้ันไดแก การลาพัก ลาปวย  และโครงการเกี่ยวกับสวัสดิการ

และสุขอนามัยของพนักงาน ผูบริหารบางคนมีความเชื่อวาการมีโครงการทางดานผลประโยชน

พิเศษดังกลาว จะเปนสิ่งจูงใจพนักงาน แทที่จริงแลวโครงการดังกลาวเปนแตเพียงสิ่งที่บํารุงรักษา

เทาน้ัน มิไดสรางความพอใจใหเกิดขึ้นเสมอไป 

   ในทัศนะของเฮิรซเบิรกและผูรวมงานของเขาน้ัน  ปจจัยที่เปนตัวกระตุน

ยอมจะเปนปจจัยที่จูงใจบุคคล  การขาดปจจัยเหลาน้ีมิไดเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจแก

พนักงานแตอยางใด  ตัวอยาง  เชน  นาย  ก.  เปนคนงานรดนํ้าตนไมและหญาของสถานที่ทํางาน

แหงหน่ึง  ถา  นาย ก.  มีความรูสึกวาเขามีโอกาสกาวหนา  เชน  อาจจะไดเปนผูทําสวนหรือ

ออกแบบภูมิประเทศ  เขาก็มีความพอใจในการทํางานมากขึ้น  และเปนสิ่งจูงใจใหเขาทํางานได
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อยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น อยางไรก็ตามแมวาโอกาสสําหรับความกาวหนาจะยังมีกม็ิไดหมายความ

วาเขาจะไมพอใจในงานที่ทํา 

   กลาวโดยสรุปแลว  ปจจัยที่ เรียกวาปจจัยสุขอนามัยน้ันจะมีผลกระทบ

กระเทือนตอความไมพอใจในงานที่ทํา  สวนปจจัยตัวกระตุนจะมีผลตอความพึงพอใจในงานที่ทํา  

ปจจัยสุขอนามัยจะชวยใหคนสามารถหลีกเลี่ยงจากสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจตางๆ แตปจจัย

ตัวกระตุนจะทําใหคนมีความสุขหรือมีความพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู  เฮิรซเบรกไดเสนอแนะวา  

ผูบริหารควรสนใจในเร่ืองทัศนคติเกี่ยวกับงานของผูใตบังคับบัญชาสองประเภทคือ  ประเภทแรก  

อะไรบางเปนสิ่งที่ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความสุข  ประเภทที่สอง  อะไรบางเปนสิ่งที่ทําใหเขาไม

มีความสุข  จากขอสมมติฐานของทฤษฎีการจูงใจในสมัยเดิมที่มักจะถือวาการจูงใจทางดานการเงิน

รวมทั้งการปรับปรุงในเร่ืองของความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการ

ทํางานเปนการนําไปสูการเพิ่มขึ้นของผลผลิต  แตการขาดงานและการออกจากงานที่นอยลงน้ันยัง

เปนสมมติฐานที่ยังไมถูกตองนักในทัศนะของเฮิรซเบิรก  ปจจัยเหลาน้ีเพียงแตปองกันมิใหเกิด

ความไมพอใจในงานที่ทําและไมใหเกิดปญหาเทาน้ันเอง  ปจจัยที่เปนตัวกระตุนเทาน้ันจึงจะเปนสิ่ง

ที่จูงใจตอการเพิ่มขึ้นของผลผลิตของผูไดบังคับบัญชา   

   วิเชียร  วิทยอุดม  (2556 , น.163) กลาวถึงทฤษฎีความตองการสองปจจัยของ

เฟรเดริก  เฮอรซเบิรก  ( Federick  Heryberg ' s Need  Two  -  Factor  Theory ) วา เฟรเดริก  เฮอร

ซเบิรก   เปนนักจิตวิทยาและที่ปรึกษาทางการจัดการพัฒนาทฤษฎีการจูงใจปจจัยสองกลุมคือ   สิ่งที่

ทําใหเกิดความพอใจกับสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจ  หรือเปนปจจัยจูงใจกับปจจัยอนามัยอันเปน

ปจจัยภายในและปจจัยภายนอกน่ันเอง  เขาไดเร่ิมวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองทฤษฎีแรงจูงใจโดยการทํา

แบบสอบถามนักบัญชีและวิศวกร  200  คน  เขาใชการสัมภาษณโดยการตอบคําถามในสิ่งที่ผูตอบ

คําถามรูสึกชอบและรูสึกไมชอบในการทํางาน  ใหผูตอบคําถามอธิบายรายละเอียดเมื่อรูสึกพอใจ

หรือไมพอใจเกี่ยวกับงาน  แลวจัดเปนหมวดหมูประเภทของประสบการณที่เหมือนกันทั้งพอใจ

และไมพอใจ  เพราะเขามีความเชื่อวาความสัมพันธที่มีกับงานเปนพื้นฐานอยางหน่ึงเกี่ยวกับ

ความคิดของแตละคนวางานน้ันลมเหลวหรือประสบความสําเร็จ  การที่แตละคนคิดวางานของ

ตัวเองดีหรือไมดีน้ันมีตัวแปรหลายปจจัย  จากการตอบคําถาม  เฮอรซเบิรกไดสรุปวาคําตอบของ

คนที่รูสึกดีกับงานจะแตกตางจากกลุมที่คิดวางานไมดีอยางเห็นไดชัด  สามารถจัดแบงออกไดเปน  

2  กลุม  กลุมแรกเปนกลุมที่มีความไมพอใจในงานจะเกิดจากปจจัยภายนอกของสิ่งแวดลอมของ

งาน (Extrinsic  Factors) ประกอบดวยเงินเดือน (Salary) นโยบายและการบริหารองคกร (Company  

policy  and administration) การควบคุมดูแลอํานวยการ (Supervision) ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน  (Interpersonal  relation) และสภาพของการทํางาน (Work  Condition) กลุมที่สองเปนกลุม 
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ที่มีความพอใจในงานจะเกิดจากปจจัยภายในของสิ่งแวดลอมของงาน (Instrinsic Factors) 

ประกอบดวยความสําเร็จ  (Achievement)  การไดรับการยอมรับ  (Recognition)  ลักษณะงาน  

(Work  itself)  ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  ความกาวหนา(Advanced)  และการเติบโต  

(Growth)  ซึ่งจะเปนสิ่งที่คนคํานึงถึงมากที่สุด  เมื่อถามวางานทําใหพวกเขารูสึกดีหรือไมดี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 2.3  ปจจัยที่ทําใหคนไมพึงพอใจกับปจจัยที่ทําใหคนพึงพอใจ 

 

   เฮอรซเบิรกกลาววาสิ่งที่ตรงขามกับความพอใจไมใชความไมพอใจอยางที่

เชื่อกันโดยปกติ การกําจัดสิ่งที่ทําใหไมพอใจน้ันไมจําเปนวาจะทําใหงานอภิรมยขึ้น เขาเสนอวาสิ่ง

ที่ตรงขามกับความพอใจ (Satisfaction) คือความไมพอใจ (No Satisfaction) และสิ่งที่ตรงขามกับ

ความไมพอใจ (Dissatisfaction) คือไมทําใหไมมีความไมพอใจ (No Dissatisfaction)   

   ตามที่เฮอรซเบิรกไดกลาวมาน้ี ปจจัยที่นําไปสูความพึงพอใจในงานน้ันแยก

อยูอยางอิสระเปนเอกเทศจากสิ่งที่นําไปสูความไมพึงพอใจในงาน  ถาเปนเชนน้ันแลวผูบริหารควร

ปจจัยที่ทําใหคนไมพึงพอใจ (ปจจัยอนามัย)                 ปจจัยที่ทําใหคนพึงพอใจ ( ปจจัยจูงใจ) 

-  นโยบายและการจัดการบริษัท                                                  -  ความสําเร็จ 

-  เทคนิคการควบคุมดูแล                                                             -  การไดรับการยอมรับ 

-  เงินเดือน                                                                                    -  ลักษณะของงาน 

-  ความสัมพันธระหวางบุคคล           -  ความรับผิดชอบ 

-  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา                                                  -  ความกาวหนา 

-  สภาพการทํางาน                                                                         -  การเติบโต 

 

สูง  ความไมพึงพอใจ                                               ความพึงพอใจ    สูง 
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คนหาและกําจัดปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพอใจ  ซึ่งจะเกิดความสงบ (Peace)  ขึ้นแตไมใชการจูงใจ  

ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย (Maintenance or  Hygiene  Factors) เปนปจจัยที่จะสรางความไม

พอใจในงานที่ทํา ถาหากพนักงานไมไดรับการตอบสนองจากปจจัยเหลาน้ีแลว  ก็จะเปนการสราง

ความไมพึงพอใจและไมมีความสุขในการทํางาน ซึ่งมีดังตอไปน้ี 

   1) นโยบายและการบริหารองคการ  (Company Policy  and  Administration)  

นโยบายขององคการที่ไมสงเสริมความเจริญเติบโตขององคกรและของตัวพนักงาน  การไมดํารง

รักษาและใหความมั่นคงกับบุคลากร  การบริหารงานที่ไมเปนระบบ  ความไมมีประสิทธิภาพใน

การบริหารงาน การขาดความเปนธรรมในองคกร 

   2) การปกครองบังคับบัญชาหรือการควบคุมดูแล (Supervision) ผูบังคับบัญชา

ขาดความเปนธรรม ลําเอียง อคติ ขาดความรูความสามารถในการบริหารงานและปกครอง เปนคน

อนุรักษนิยมไมสามารถแนะนําวิชาการหรือเทคนิคใหมๆ เขามาปรับใชในองคการได 

   3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relationship with Supervisor)   

ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามีชองวางมากเขากันไมได   

ผูใตบังคับบัญชาเขาไมถึง ผูบังคับบัญชาวางตนเหนือกวา ไมมีความสนิทสนมเปนกันเอง 

ขาดความอบอุน  ทําใหผูใตบังคบับัญชาเกิดความรูสึกไมพอใจในงานที่ทํา 

   4) สภาพของการทํางาน (Working Condition) สภาพแวดลอมตางๆเกี่ยวกับ

การทํางานบรรยากาศ  ทําเลที่ต้ังของที่ทํางาน ขาดวัสดุครุภัณฑอํานวยความสะดวกในการทํางาน  

ปริมาณงานมากหรือนอยเกินไป 

   5) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relation  with  Pears) พฤติกรรมของ

บุคคลตางๆในองคการ ตางคนตางอวดดี  แขงขันชิงดีชิงเดน ตางคนตางเอาตัวรอด ทับถมเพื่อน

รวมงาน เอารัดเอาเปรียบ ชอบเสียดสี ขี้ฟอง สาระแนแสสอด ไมมีความเปนมิตรภาพ ทําใหคับของใจ 

เปนผลใหเกิดความเบื่อหนายองคการ 

   6) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relationship with  Subordinates)   

ผูใตบังคับบัญชาไมศรัทธาเชื่อถือ ไมรับฟงความคิดเห็นขอเสนอแนะ ทําตัวถวงความเจริญของ 

หนวยงาน เขากันไมไดสนิทเปนผูมีสวนสรางความไมพอใจในการทํางาน 

   7) เงินเดือน (Salary) เงินเดือนหรือคาตอบแทนไมเหมาะสมกับงานที่ทํา  

พนักงานเกาหรือพนักงานใหมไดเงินไมแตกตางกัน การเลื่อนขั้นเงินเดือนและตําแหนงชาเกินไป  

เปนผลใหเกิดความไมพอใจในองคการ 
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   ปจจัยจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors) เปนปจจัยที่กระตุนจูงใจที่มี

ประสิทธิภาพที่ทําใหพนักงานใชความพยายามที่จะทําใหไดผลงาน  และปฏิบัติงานดวยความพอใจ

และดียิ่งขึ้น เปนปจจัยที่เกี่ยวของสัมพันธกับงานโดยตรงและสรางความรูสึกที่ดีกับงาน ซึ่งมี

ดังตอไปน้ี 

   1) ความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน (Achievement) องคประกอบอันน้ีนับวามี

ความสําคัญมากทีสุ่ด แกอุปสรรคปญหาใหลุลวงไปไดเสมอๆ ยอมจะรูสึกมีความพึงพอใจและปลื้ม

ใจในผลสําเร็จของานน้ันอยางยิ่ง ทําใหมีกําลังใจจะทํางานอ่ืนๆตอไป 

   2) การไดรับความยอมรับนับถือ (Recognition) ถาผูบังคับบัญชา เพื่อน

รวมงาน  และบุคคลทั่วไปในสังคม ใหความสําคัญ ยกยอง ชมเชย แสดงความชื่นชมยนิดีในผลงาน

และความสามารถ เมื่อทํางานบรรลุผลจะเปนสิ่งที่สรางความประทับใจ ทําใหพนักงานน้ันเกิดความ

ภาคภูมิใจ มีกําลังใจ มีผลในการกระตุนจูงใจใหทํางานไดยิ่งดีขึ้น 

   3) ลักษณะของงาน (Work Itself) ถาเปนงานที่นาสนใจและทาทายใน

ความสามารถ  เปนงานสําคัญที่มีคุณคา เปนงานที่ตองใชความคิด งานประดิษฐคิดคนสิ่งใหมๆ 

แบบใหมๆ พนักงานจะรูสึกพอใจที่จะทํางานในลักษณะน้ี 

   4) ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน (Responsibility) ถาไดรับเกิยรติ 

และความไววางใจมอบหมายใหรับผิดชอบทํางานน้ันๆอยางอิสระเสรี ใหโอกาสทํางานไดอยาง

เต็มที่ โดยผูบังคับบัญชาไมตรวจตราควบคุมมากเกินไป  พนักงานจะมีความพึงพอใจเปนอยางมาก 

   5) ความกาวหนาในการทํางาน (Advancement) ถาไดรับการพิจารณาเลื่อน

ขั้นเลื่อนตําแหนงหนาที่ในการทํางาน  ขึ้นเงินเดือนคาจางใหสูงขึ้น จะเปนสิ่งที่ชวยสงเสริมกระตุน

ใหพนักงานต้ังใจทํางานใหมากยิ่งขึ้น 

   6) ความเจริญเติบโต (Growth) ถามีโอกาสที่จะเจริญเติบโต โอกาสที่จะ

เพิ่มพูนความรูความชํานาญในการทํางาน ก็จะเปนการจูงใจใหพนักงานทํางานใหเจริญกาวหนา

ยิ่งขึ้น 

   ตามมุมมองของเฮอรซเบิรกแลว ปจจัยที่ นําไปสูความพอใจในงานจะ

สามารถแยกแยะใหเห็นถึงความแตกตางจากปจจัยที่นําไปสูความไมพอใจ ดังน้ันผูบริหารที่พยายาม

จะขจัดปจจัยที่สรางความไมพอใจในงาน สามารถทําให เกิดความสุขไดแตไมใชการจูงใจ  

สภาพแวดลอมในการทํางาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล และเงินเดือน จะถูก

พิจารณาวาเปนปจจัยอนามัย เมื่อปจจัยเหลาน้ีไมขาดแคลน บุคคลจะไมมีความไมพอใจ 

(No Dissatisfaction) แตพวกเขาก็จะไมมีความพอใจดวย (No Satisfaction) 
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   บนพื้นฐานของการคนพบของเขา เฮอรซเบิรก ยืนยันวากระบวนการจูงใจจะ

ประกอบดวยขั้นตอนสองขั้นตอน  ประการแรกผูบริหารตองมั่นใจวาปจจัยอนามัยจะตองไมขาด

แคลน  ตัวอยางเชน  เงินเดือนและความมั่นคงจะตองดี สภาพแวดลอมของการทํางานจะตอง

ปลอดภัย  และการบังคับบัญชาเชิงเทคนิคจะตองถูกยอมรับดวยการใหปจจัยอนามัย ณ ระดับที่

เหมาะสม  ผูบริหารไมไดกระตุนแรงจูงใจเพียงแตมั่นใจวาบุคคลจะพอใจเทาน้ัน ดังน้ันผูบริหาร

อาจจะดําเนินไปยังขั้นตอนที่สอง เปนการใหโอกาสแกบุคคลที่จะได รับปจจัยจูงใจ เชน  

ความสําเร็จและการยกยอง  บุคคลจะมีความพอใจและแรงจูงใจสูงขึ้น เฮอรซเบิรกไดสรุปวาปจจัย

อนามัยไมสามารถกระตุนแรงจูงใจ แตสามารถสรางความไมพอใจในงานได เขาเชื่อวาปจจัย

อนามัยจะรักษาบุคคลเหมือนกับอนามัยรักษาฟนและเหงือก แตอนามัยสามารถปองกันปญหาได

เทาน้ัน  อนามัยไมไดสรางสุขภาพที่ดีขึ้น เขาจึงไดเสนอแนะวาบริษัทที่ไดตอบสนองปจจัยอนามัย

ของบุคคลเทาน้ันที่จะกําจัดความไมพอใจในงานได  แตไมไดทําใหผลการทํางานที่ดีขึ้น 

   ปจจัยควบคุมที่กลาวมาขางตนน้ี  ถาเมื่อใดปจจัยจูงใจ  (Motivation Factors) 

ลดตํ่าลงกวาระดับที่ควรจะเปนอยางมาก  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานก็จะพลอย

ตกตํ่าไปดวย  ในทางตรงกันขามถาเมื่อใดปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ลดตํ่าลงกวาระดับที่ควร

จะเปนหรือขาดไป  ก็จะทําใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงาน  เกิดความเบื่อหนาย

ทอถอย หมดกําลังใจในการทํางาน จนอาจเปนสาเหตุทําใหพนักงานตองลาออกจากงาน 

   ดังน้ันจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารจะตองจัดหาปจจัยควบคูน้ี ขึ้นมา

ตอบสนองความตองการของพนักงาน เพื่อเปนการสรางการจูงใจและขจัดความไมพอใจของ

พนักงานใหหมดไป จะไดทําใหพนักงานในองคการรวมมือรวมใจกันทํางานเพิ่มประสิทธิภาพ

ใหกับองคการไดมากยิ่งขึ้น 

   สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2553 : 100 - 104)  กลาววา หลังจาก

ที่มาสโลวไดทําการศึกษาและเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจแลว  เฟรเดอริก  เฮอรซเบอรก  

(Frederick  Herzberg) ก็ไดทําการศึกษาเร่ืองเดียวกันโดยพิจารณาปจจัยหรือองคประกอบตางๆที่

เกี่ยวกับการทํางานโดยเฉพาะปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ การศึกษาของเฮอรซเบอรกกระทํา

โดยการเก็บขอมูลจากนักบัญชีและวิศวกร จํานวนประมาณ 200 คน ในเขตเมืองพิสเบอรก  

(Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย (Pennsylvania)โดยแนวทางการสัมภาษณน้ันเปนการขอใหผูถูก

สัมภาษณคิดถึงเวลาทํางานที่เขามีความรูสึกดีเปนพิเศษหรือไมดีเปนพิเศษในการทํางาน โดยอาจจะ

เปนงานทีท่ําในปจจุบันหรือเคยทํามากอน อาจจะเปนการทํางานในสถานการณที่ยาวนานหรือสั้นๆ 

ก็ได  จากขอมูลที่ไดพบวา ความรูสึกที่ ดี น้ันโดยทั่วไปมักจะมีคูไปกับลักษณะในเน้ืองาน 

(Job  content) สวนความรูสึกที่ไมดีน้ันจะมีคูไปกับสภาพที่อยูลอมรอบงาน หรือลักษณะนอกเน้ือ
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งานหรือบริบทของาน (Job context)  ที่สุดเฮอรซเบอรกไดสรุปวาปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจ

ในงาน (Job  satisfiers) น้ันจะสัมพันธกับลักษณะในเน้ืองาน  เฮอรซเบอรกเรียกปจจัยที่ทําใหเกิด

ความพึงพอใจน้ีวาปจจัยจูงใจ (Motivators) ปจจัยจูงใจน้ีคือ 

   1) ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ทํางานไดเสร็จสิ้นประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตางๆเกี่ยวกับงาน และรูจักปองกัน

ปญหาที่เกิดขึ้น 

   2) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ

นับถือจากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลอ่ืนๆที่มาขอคําปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกยอง

ชมเชย การใหกําลังใจ การแสดงความยินดี  การแสดงออกที่ทํ าให เห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถ 

   3) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแล

งานใหมๆ และมอํีานาจอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชดิ 

   4) ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานน้ันนาสนใจ ตองอาศัย

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะทําต้ังแตตนจนจบโดยลําพงั 

   5) ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับการเลื่อนขั้น การเลื่อน

ตําแหนงใหสูงขึ้น มีโอกาสไดศึกษาตอเพื่อหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน  

   สวนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Job dissatisfiers) น้ันจะ

สัมพันธกับสภาพแวดลอมที่อยูนอกเน้ืองาน และเฮอรซเบอรกเรียกปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึง

พอใจน้ีวา  

   ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene  Factors) หรือ ปจจัยเพื่อความคงอยู 

(Maintenance factor) ปจจัยสุขอนามัยน้ีมีอยูหลายประการคือ 

   1) นโยบายองคกรและบริหาร (Organization Policies and Administration)  

หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรที่มี 

ประสิทธิภาพ 

   2) การปกครองบังคับบัญชาหรือการควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง 

ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 

   3) ความสันพันธระหวางบคุคล (Interpersonal Relation Supervisor,  

Subordinate, Peers) หมายถึง การมีความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจ 

ซึ่งกันและกันเปนอยางดีของผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา 
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   4) เงินเดือน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึง

การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานน้ัน เปนที่พอใจของบุคคลที่ทํางาน 

   5) สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ 

ของงาน เชน แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ 

   เฮอรซเบอรกเห็นวาปจจัยสุขอนามัยน้ันเปนสภาพแวดลอมอันสําคัญยิ่งของ

งานที่จะรักษาคนไวในองคการในลักษณะที่ทําใหเขาพอที่จะทํางานได  กลาวคือถาปจจัยสุขอนามัย

ไมไดรับการตอบสนองจะเปนสาเหตุทําใหเขาเกิดความไมพอใจในงาน  ถึงแมปจจัยสุขอนามัยจะ

ไดรับการตอบสนองก็จะเปนเพียงการชวยปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงานเทาน้ัน  และแม

ผูบริหารจะพยายามลดสิ่งที่ทําใหคนไมพอใจในการทํางานมาจนถึงระดับศูนย และพยายาม

ตอบสนองความตองการเกี่ยวกับปจจัยสุขอนามัยเพียงใด ก็เปนเพียงแตการทําใหเกิดความไม 

พึงพอใจขึ้นเทาน้ัน แตจะไมสามารถนําไปสูความพอใจในงานหรือจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพเต็มความสามารถได  น้ันคือปจจัยสุขอนามัยในตัวของมันเอง ไมสามารถจูงใจบุคคล  

มีแตปจจัยจูงใจเทาน้ันที่จะจูงใจบุคคลใหทํางานได  ดังน้ันถายึดหลักทฤษฎีเฮอรซเบอรกแลว  

บุคคลจะตองทํางานทีม่ีลักษณะทาทายจึงจะเปนการจูงใจเขาใหทํางานอยางแทจริง 

   ในแงจิตวิทยา  ประเด็นลักษณะในเน้ืองานและลักษณะนอกเน้ืองานที่กลาว

มาขางตนจะคลายกับความแตกตางระหวางตัวจูงใจภายใน (Intrinsic motivaors) และตัวจูงใจ

ภายนอก  (Extrinsic motivators) ตัวจูงใจภายในเทาน้ันจะเปนรางวัลที่บุคคลไดรับโดยความรูสึก

ของเขาเองในขณะที่เขากําลังทํางาน ดังน้ันจึงเกิดการประสานสัมพันธโดยตรงระหวางงานและ

รางวัลที่ได  ในกรณีเชนน้ีผูปฏิบัติงานจะไดรับการจูงใจจากตัวของเขาเอง  สวนตัวจูงใจภายนอก

น้ันเปนรางวัลที่บุคคลจะไดรับโดยแยกออกจากงานและมักไดรับเมื่อการปฏิบัติงานสิ้นสุดแลว 

อันเปนรางวัลที่มิไดทําใหเกิดความพึงพอใจโดยตรงในขณะที่ปฏิบัติงาน ตัวอยางก็ไดแก คาจาง

เงินเดือน การพักรอน ผลประโยชนที่ไดเมื่อเกษียณอายุ  เปนตน 

   ระยะกอนที่เฮอรซเบอรกไดทําการวิจัย  นักบริหารจะใหความสําคัญกับ

ปจจัยเพื่อการคงอยูซึ่งมักจะใหผลที่ไมสูดีเมื่อนักบริหารตองเผชิญกับปญหาเร่ืองขวัญ (Morale)  

เขาก็แกปญหาโดยการจายคาแรงเพิ่มขึ้น ใหผลประโยชนเกื้อกูล (Fringe benefits) สูงขึ้น ปรับปรุง

สภาพการทํางาน (Working condition) ใหดีขึ้น อยางไรก็ตามในหลายกรณีก็ปรากฏวามิไดเปนการ

แกปญหา ผูปฏิบัติงานก็ยังไมไดมีการจูงใจเหมือนเชนเดิม ดังน้ันเมื่อมีความเขาใจในความแตกตาง

ของทั้งสองปจจัยน้ีแลว  นักบริหารจึงหันมาเนนปจจัยจูงใจภายใน  และปรากฏวามักนําไปสูผลที่

ดีกวากับทั้งผูปฏิบัติงาน องคการและสังคมในสวนรวม 
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   แมทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรกจะเปนที่กลาวขวัญในหมูนักวิชาการ

และนักลงมือปฏิบัติอยางแพรหลายก็ตาม แตตอมาก็เกิดความเห็นตางๆกันไป อาทิ ทฤษฎีน้ีกลาวถึง

เร่ืองการจูงใจแบบงายๆเกินไป  เปนทฤษฎีที่ไมครอบคลุมเร่ืองการจูงใจไดอยางกวางขวาง น้ันคือ

ไมสามารถอธิบายถึงกระบวนการจูงใจอันสลับซับซอนของสมาชิกในองคการได อยางไรก็ตาม

ทฤษฎีของเฮอรซเบอรกก็ไดเรียกรองใหผูคนหันมาสนใจตัวจูงใจภายในเปนอาทิ ซึ่งเปนเร่ืองที่ถูก

มองขามตลอดมาในอดีต นอกจากน้ันแนวความคิดของเฮอรซเบอรกยังนําไปสูความคิดอ่ืนๆของ

เขาอีก ที่สําคัญก็คือ การปรุงแตงงาน (Job  enrichment) ซึ่งเปนเทคนิคที่นํามาปรับใชเพื่อยกระดับ

ประสิทธิผลของงานจนถึงปจจุบันน้ี 

   การปรุงแตงงานเปนแนวความคิดที่เกิดจากการปรับใชทฤษฎีสองปจจัยเพื่อ

การปรับปรุงผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางาน  กลยุทธพื้นฐานที่ใชในที่น้ีคือการเปดทางให

บุคคลเกิดความต่ืนเตน สนใจ กระตุน ทาทาย หรือมีความรับผิดชอบในงานลักษณะตางๆ  ดังกลาว

จะทําใหบุคคลสามารถตอบสนองการจูงใจในระดับสูง  ดังน้ันจึงเปนการใชพลังการจูงใจ การปรุง

แตงงานน้ีมิใชการขยายงาน (Job enlargement) จริงอยูเมื่อขยายงานบุคคลก็จะขยายขอบเขตความ

รับผิดชอบไปดวย  แตเมื่อใชแนวคิดของการปรุงแตงงานแลวจะตองเปนเร่ืองเพิ่มคุณภาพของงานที่

บุคคลน้ันกระทําอยู  วิธีการพื้นฐานที่สําคัญก็คือการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบใน

ขอบเขตของตนอยางสมบูรณ 

 

2. สภาพทั่วไปของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

 

 2.1 ความเปนมาของโรงพยาบาล 

  สมเด็จพระบรมโอรสาธิราชฯ สยามมกุฎราชกุมาร ทรงพระราชดําเนินเสด็จ 

วางศิลาฤกษ โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว เปนแหงแรก เมื่อวันที่  18 กรกฎาคม 2520 

ซึ่งในวันดังกลาวไดมีประชาชนในจังหวัดปราจีนบุรี ไดรวมกันทูลเกลาถวายเงิน สมทบทุนมูลนิธิ

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชเปนเงิน จํานวน 447,829 .75 บาท และไดเสด็จพระราชดําเนินทรง

ประกอบพิธีเปดโรงพยาบาลอยางเปนทางการเปนแหงแรก เมื่อวันที่ 25 กันยายน พ.ศ. 2521 รวมทั้ง

ได เส ด็จพ ระราชดําเนินทรงประกอบพิธีวางศิลาฤกษอาคารผูป วยใน30 เตียง (หลังที่  2)  

ซึ่งประชาชนผูมีจิตศรัทธาไดรวมบริจาคเพื่อกอสรางอาคารดังกลาว เปนเงินจํานวน 1,321,836.25 

บาท โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวกอนเปนโรงพยาบาลไดพัฒนากาวหนาเปนลําดับดังน้ี  

  1. เดิมอําเภอสระแกว มีเพียงสถานีอนามัยชั้นสอง ประกอบดวยอาคารที่ทําการ 1 

หลัง บานพักเจาหนาที่ ชั้นจัตวา 1 หลัง บนพื้นที่ราชพัสดุประมาณ 14 ไร 
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  2. พ.ศ.2516 ไดรับการยกฐานะเปนศูนยการแพทยและอนามัยชนบท และศูนย

การแพทยและอนามัยตามลําดับ มีนายแพทยประจําการ 1 นาย ตอมาขาราชการ พอคา ประชาชน 

ไดรวมกันบริจาคทุนทรัพยเพื่อทําการกอสรางเรือนพักคนไขขึ้น 2 หลัง คือ เรือนกิมเสงอุทิศ และ

เรือนสามมิตรอุทิศ โดยการทําการตอเติมอาคารสถานีอนามัยชั้นสองเดิมออกไปทั้งสองขาง 

  3. พ.ศ.2518 ไดรับงบประมาณกอสรางตึกผูปวยนอก 1 หลัง บานพักแพทยชั้นโท 

1 หลัง บานพักขาราชการชั้นตรี 2 หลัง บานพักขาราชการชั้นจัตวา 2 หลัง 

  4. พ.ศ.2519 ไดรับการยกฐานะเปนโรงพยาบาลอําเภอ ตามนโยบายของรัฐบาล 

ซึ่งมี พล.ต. มรว.คึกฤทธิ์ ปราโมช เปนนายกรัฐมนตรี ที่จะใหมีโรงพยาบาลอําเภอครบทุกอําเภอ 

โดย พล.อ.อ.ทวี จุลละทรัพย  รัฐมนตรีวาการกระทรวงสาธารณสุขในขณะน้ันไดมาทําพิธีเปดปาย

โรงพยาบาลอําเภอสระแกว เมื่อวันที่ 2 กรกฎาคม พ.ศ.2519 และในวันน้ันไดมีประชาชนรวม

บริจาคเงิน หน่ึงแสนบาทเศษ  เพื่อทําการกอสรางอาคารพักคนไขในขนาดเตียง 20 เตียง 1 หลัง 

และในปน้ีไดรับงบประมาณกอสรางบานพักขาราชการชั้นจัตวาเพิ่มขึ้นอีก 4 หลัง 

  5. พ.ศ.2520 รัฐบาลซึ่งมี ฯ พณฯ ธานินทร กรัยวิเชียร เปนนายกรัฐมนตรี ไดมีดําริ

ที่จะสรางโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช ซึ่งเปนโรงพยาบาลอําเภอขนาด 30 เตียง ในอําเภอทองถิ่น

ทุรกันดาร จํานวน 20 แหง ทั่วทุกภาคของประเทศ เพื่อนอมเกลานอมกระหมอมถวายเปนของขวัญ

แดสมเด็จพระบรมโอรสาธิราชฯ สยามมกุฎราชกุมาร เน่ืองในวโรกาสพระราชพิธีอภิเษกสมรส 3 

มกราคม พ.ศ. 2520 ดวยเงินทรัพยสินและสิ่งของซึ่งไดรับบริจาคจากประชาชนทั่วประเทศ 

  โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวไดเจริญกาวหนาขึ้นเปนลําดับจนปจจุบัน

เปนโรงพยาบาลทั่วไป ขนาด 382 เตียง โดยมีวิสัยทัศนและพันธกิจดังน้ี 

  - วิสัยทัศน 

   "เปนโรงพยาบาลทั่วไปที่เปนเลิศทางดานอุบตัิเหตุ ฉุกเฉิน" 

  - พันธกิจ 

   1. พัฒนาขีดความสามารถรองรับผูปวยที่ตองการการรักษาที่ยุงยากซับซอน

ระดับเชี่ยวชาญเฉพาะ 

   2. สงเสริมความรวมมือกับภาคีเครือขายในการจัดระบบบริการสุขภาพตาม

แผนพัฒนาระบบบริการสุขภาพ (Service Plan) 

   3. ดูแลสุขภาพองครวมชายแดนไทย-กัมพูชา 

   4. พัฒนาสิ่งแวดลอมใหสงางาม สมพระเกยีรติ 

 

 



35 

 2.2 โครงสรางการบริหารงาน   

  โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวจัดโครงสรางการบริหารงานโดยแบงเปน  

4 ฝายดังภาพที่  2.4  (ฝ ายการเจาหน าที่  โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว ณ วันที่  30  

กันยายน 2556)  
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ภาพที่ 2.4 โครงสรางการบริหารงานของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว
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  1. รักษาโรคท่ัวไป 

   1.1 แผนกผูปวยใน (IN – PATIENT DEPARTMENT) เปนแผนกที่ รับพัก

รักษาผูปวยคางคืนที่แพทยจาก OPD/ER หรือแผนกอ่ืนใดแนะนําให ADMIT เขาเปนผูปวยในอยู

ในหองพักผูปวยในโรงพยาบาล   

   1.2 แผนกผูปวยนอก (OUT PATIENT DEPARTMENT) มีหนาที่ใหบริการ

รักษาพยาบาลผูปวยซึ่งเขามารับการรักษาโรคทั่วไปของโรงพยาบาล โดยทั่วไปจะเปดรับผูปวย

ตลอด 24 ชั่วโมง 

    1.2.1 คลินิกอายุรกรรม (MEDICAL CLINIC) เปนคลินิกที่ตรวจรักษา

โรคทั่วไปโดยใชวิธีการฉีดยาจายยารักษา เชน โรคตอมไรทอ ทางเดินอาหาร ปอด ผิวหนัง ภูมิแพ 

หัวใจ เปนตน 

    1.2.2 คลินิกศัลยกรรม (SURGICAL CLINIC) เปนคลินิกที่ใชการรักษา

เกี่ยวกับโรคทางศัลยกรรมทั่วไป 

    1.2.3 คลินิกสูตินารีเวช (OBSTETRICS AND GYNAECOLGY CLINIC) 

เปนการตรวจครรภ (OBSTETRICS) และตรวจรักษาโรคภายในของสตรี (GYNAETRICS)   

    1.2.4 คลินิกกุมารเวชกรรม (PEDIATRICS CLINIC) เปนการตรวจรักษา

โรคเกี่ยวกับเด็กที่มีอายุตํ่ากวา 14 ป โดยการตรวจรักษาสวนใหญจะเปนดานอายุรกรรม และ

ศัลยกรรม 

    1.2.5 คลินิกจักษุ (EYE CLINIC) เปนคลินิกรักษาโรคทางตา ในสวนน้ีจะ

แยกออกมาเปนสัดสวน ซึ่งประกอบดวยหองตรวจวัดสายตา หองมืดเพื่อหยอดตา ขยายมานตา 

และหองรักษาตา (EYE TREATMENT)   

    1.2.6 คลินิกโสต ศอ นาสิก (E.N.T. CLINIC) เปนคลินิกตรวจรักษาโรค

เกี่ยวกับหู คอ จมูก โดยทั่วไป ซึ่งแบงออกเปนหองตรวจรักษา หอง TREATMENT และหองตรวจ

การไดยิน  

    1.2.7 คลินิกทันตกรรม (DENTAL CLINIC) เปนคลินิกที่ตรวจรักษา

เกี่ยวกับโรคฟนทั้งหมดรวมทั้งโรคเหงือกในชองปาก 

    1.2.8 หองฉุกเฉิน มีหนาที่ คือ ใชรับพยาบาลรักษาผูปวยฉุกเฉิน เชน  

ถูกรถชน หรือประสบอุปทวเหตุตางๆที่ตองไดรับการรักษาดวน สามารถตรวจภายในได  

เย็บแผลได และมีหองผาตัดเล็ก รวมอยูดวย    

    1.2.9 คลินิกเบาหวาน มีหนาที่บริการตรวจรักษาผูปวยเบาหวาน 

โดยแพทยผูเชี่ยวชาญ ใหคําแนะนํา รักษา และปองกันภาวะแทรกซอนแกผูปวยและญาติ 
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    1.2.10 คลินิกจิตเวช มีหนาที่บริการใหคําปรึกษา – บําบัดรักษา ไดแก  

ความเครียด (Stress) นอนไมหลับ (Sleep problem) ปวดศีรษะจากความตึงเครียด  

(Tension headache, Migrain) โรคทางจิตเวช (Psychiatric disorder) เชน โรคจิต โรคซึมเศรา ปญหา 

สุขภาพจิตอ่ืนๆ 

  2. ชันสูตรรักษา 

   2.1 แผนกรังสีวิทยา (RADIOLOGY DEPARTMENT) มีหนาที่ซึ่งใชตรวจ

อวัยวะในรางกาย เพื่อใหแพทยอานความผิดปกติของอวัยวะที่อยูภายในที่รังสีฉายผาน หรืออาจใช

วิธีกลืนสารทึบแสงเขาไปชวยหรือการใชสารฉีด เพื่อชวยใหภาพออกมาชัดเจนยิ่งขึ้น 

   2.2 หนวยไตเทียม (HEMODIALYSIS) มีหนาที่ดูแลบําบัดรักษาผูปวยที่เปน

โรคที่เกี่ยวกับการเสื่อมของไต ซึ่งผูปวยที่เปนโรคจะตองมาทําการฟอกเลือดดวยเคร่ืองไตเทียม 

โดยการนําเลือดจากรางกายผูปวยสงเขาอุปกรณเคร่ืองไตเทียม   

   2.3 หองปฏิบัติการ (LABORATORY) คือ หองปฏิบัติการเปนสวนหน่ึงใน

แผนกพยาธิวิทยา ซึ่งเปนสวนวิเคราะหวิจัยเลือด ปสสาวะ อุจาระ และเน้ือเยื่อเซลลตางๆเพื่อทราบ

สาเหตุของโรค 

   2.4 ธนาคารเลือด มีหนาที่รักษาที่ตองใหเลือดแกผูปวย หากผูปวยขาด 

สวนประกอบใดสวนหน่ึงของเลือดไป จนเกิดภาวะผิดปกติ จะตองมีการใหสิ่งที่ขาดทดแทน  

เพื่อใหรางกายทาํหนาที่ไดอยางปกติ  

  3. หนวยงานดานบริการสงเสริมสุขภาพปองกันรักษาโรค ฟนฟูสภาพ 

   3.1 หองผาตัด (OPERATING ROOM) อยูในแผนกศัลยกรรม (SURGICAL 

DEPARTMENT) มีหนาที่ใหการบําบัดรักษาผูปวยดวยวิธีการผาตัด ประเภทของการผาตัด 

มีการแบงประเภทของการผาตัดจากการผาสวนอวัยวะตางๆ ของรางกายผูปวยดังตอไปน้ี 

    3.1.1 การผาตัดท่ัวไป (GENERAL OPERATION) เชน การผาตัดเตานม   

ชองทอง เปนตน 

    3.1.2 การผาตัดตา หู คอ จมูก (E.E.N.T. OPERATION) ขนาดหองจะ 

เล็กกวาขนาดหองผาตัดทั่วไป และมีอุปกรณที่แตกตางออกไป หากผาตัดใน CASE ไมยากจะแยก 

ไปไวใน OP ของแผนกเลย 

    3.1.3 การผาตัดกระดูก (ORTHOPAEDIC OPERATION) การผาตัด 

กระดูกตองการความสะอาดเปนพิเศษ เพราะถามีเชื้อโรคเขากระดูกแลวจะรักษายาก 
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    3.1.4 การผาตัดเกี่ยวกับโรคภายในสตรี (GYNAECOLOGIC   

OPERATION) เปนการผาตัดเฉพาะโรคเกี่ยวกับสตรี หรือการคลอดบุตรที่ตองใชวิธีผาตัดหรือ

กรณีเด็กมีโรคแทรกซอน หองน้ีควรอยูใกลกับหองคลอดของแผนกสูติกรรม เพื่อความสะดวกใน

การติดตอ เตียงที่ใชจะเปนชนิดที่มีขาหยั่ง 

    3.1.5 หออภิบาลผูปวยภาวะวิกฤต (INTENSIVE CARE UNIT) แผนก  

ICU มีหนาที่ดูแลผูปวยอาการหนักอยูในขั้นอันตราย ตองไดรับการเอาใจใสดูแลบําบัดรักษาอยู 

ตลอด 24 ชัง่โมง จากแพทยและพยาบาลที่เชี่ยวชาญเฉพาะดาน   

    3.1.6 หองคลอด (DELIVERY ROOM) โดยจะอยูในแผนกสูติกรรม 

(OBSTETRIC DEPARTMENT) มีหนาที่ใหบริการดูแลสุขภาพของหญิงต้ังแตระยะต้ังครรภ 

จนกระทั่งหลังคลอด 

   3.2 หนวยทารกแรกเกิด (NURSERY) มีหนาที่ดูแลทารกต้ังแตออกจากครรภ

มารดา นําเขาสูหนวยทารกแรกเกิดเลย ทารกคลอดปกติจะอยูเพื่อดูแลสุขภาพจนมีรางกายสมบูรณ

ปกติ ในขณะเดียวกันหนวยน้ีก็จะชวยฝกอบรมแนะนํามารดาในการเลี้ยงดูทารก เชน การสอนวิธี

ใหนม การอาบนํ้า เปนตน 

   3.3 แผนกกายภาพบําบัด (PHYSICAL THERARY DEARTMENT)  

เปนแผนกหน่ึงในสวนที่ใหการสนับสนุนรักษาและฟนฟูสภาพผูปวย   

   3.4 บริการสงเสริมภูมิคุมกันโรค สําหรับการสรางเสริมภูมิคุมกันโรค มีหนาที่

ในการทําใหรางกายมีภูมิคุมกัน หรือความตานทานเพื่อปองกันไมใหเกิดโรค 

   3.5 คลินิกสุขภาพเด็กดี ซักประวัติ การเลี้ยงดู การใหอาหาร พัฒนาการ ฯลฯ 

ตรวจสุขภาพเด็ก ชั่งนํ้าหนัก วัดสวนสูง วัดไข ตรวจการไดยิน วัดความดันโลหิต และตรวจสายตา 

(4ป) ตรวจทางหองปฏิบัติการ  

   3.6 บริการฝากครรภ เปนลักษณะบริการที่ผสมบริการของแพทยและพยาบาล

ผดุงครรภรวมกันใหการดูแล โดย การดูแลเปนบริการจากสูติแพทย ที่จะคอยชวยเหลือ โดยการเปด

โอกาสใหซักถามขอของใจและชวยเหลือทําความกระจางแผนการดูแลทั้งหมด ตลอดจนการดูแล

อยางใกลชิดตลอดเวลาในการคลอด และมีสูติแพทยที่จะเปนผูใหความชวยเหลือกรณีที่เกิดปญหา

ฉุกเฉิน 

   3.7 บริการตรวจสุขภาพ การตรวจสุขภาพประจําป (Annual health  

examination) เปนการคัดกรองโรค (Medical screening) เปนประจําทุกรอบ 12 เดือน ซึ่งโรคที่คัด

กรองตองเปนโรคที่คัดกรองได หรือสามารถรักษาในระยะเร่ิมตนแลวไดผลดี สําหรับการตรวจ
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สุขภาพเปนระยะ (Periodical health examination) หมายถึง การตรวจสุขภาพที่ถูกกําหนดตามความ

เสี่ยงตอการเกิดโรคเร้ือรังและโรคที่เกิดจากการสัมผัสสิ่งแวดลอมในการทํางาน  

   3.8 บริการบําบัดยาเสพติด เปนหนวยงานที่ใหบริการบําบัดรักษาผูปวยติด 

ยาเสพติดทุกประเภท 4 ขั้นตอนคือ เตรียมการ ถอนพิษยา ฟนฟูสมรรถภาพ และติดตาม 

ผลการรักษา0 ผูปวยที่ติดยาเสพติด 

   3.9 บริการสาธารณสุขชุมชนและการเย่ียมบาน หนาที่ความรับผิดชอบ ไดแก 

ใหบริการเยี่ยมสํารวจบาน และจัดทํา แฟมประวัติขอมูลผูปวยและครอบครัว จัดกิจกรรมใหบริการ

สงเสริมสุขภาพ ปองกันในชุมชน รวมทั้งประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อใหกลุมดอย

โอกาสไดเขาถึงบริการสาธารณสุขอยางเสมอภาค และไดรับความชวยเหลือทางสังคมอยาง

เหมาะสม เปนตน 

   3.10 บริการนวดแผนไทยและบริการอบสมุนไพร มีหนาที่ไดแก การนวดแผน

ไทย เปนการผอนคลายกลามเน้ือ เพิ่มความยึดหยุนทุกสวนของรางกาย ดวยการนวดชวยรักษาและ

บรรเทาอาการปวด หรือเพื่อสงเสริมสุขภาพและชวยเพิ่มการไหลเวียนโลหิต และการอบไอนํ้า

สมุนไพร เปนการกระตุนการไหลเวียนโลหิตใหดีขึ้น ชวยใหระบบหายใจโลงสบาย สดชื่น 

ผิวพรรณสดใส 

  4. หนวยงานสวนกลางของโรงพยาบาล 

   4.1 แผนกการเงิน ผูปวยนอกและเภสัชกรรม (OPD CASHIER &  

PHARACY DEPARTMENT) เมื่อผูปวยตรวจรักษาที่แผนก OPD เรียบรอยแลว ทางฝายเจาหนาที่ 

แผนก OPD จะสงแฟมผูปวยใหแผนก CASHIER คิดเงินคาตรวจรักษา คายาและอ่ืนๆ 

   4.2 ฝายบริหารธุรการ (ADMINISTRATION FACILITIES) เปนแผนกที่มี 

หนาที่บริหารดูแลกจิการของโรงพยาบาลทั้งหมด โดยจะแบงเปน 2 ฝายดวยกัน คือ 

    4.2.1 ฝายบริหารดานการแพทย มีหนาที่ควบคุมดูแลงานเกี่ยวกับดาน 

การรักษาพยาบาลทั้งหมด ปญหาทุกเร่ืองที่เกี่ยวของสัมพันธกับผูปวย แพทย พยาบาล รวมทั้ง 

การใหความรูทางดานวิชาการทางการแพทยและสาธารณสุขทั่วไปแกสาธารณชน 

    4.2.2 ฝายบริหารดานธุรการ มีหนาที่ควบคุมดูแลงานทางดานบุคลากร 

เจาหนาที่การเงิน การบัญชี รายรับ รายจาย ประชาสัมพันธ พัสดุ ตลอดจนหนวยทะเบียนและสถิติ 

เปนตน 
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   4.3 แผนกจายกลางปราศจากเชื้อ (CENTRAL STERILE SUPPLY  

DEPARTMENT) เปนหนวยงานในสวนกลางที่มีหนาที่ทําความสะอาด อบฆาเชื้อโรคใหกับ

เคร่ืองมืออุปกรณทางการแพทยและพยาบาล เปนตนวา เคร่ืองมือผาตัดตางๆตลอดจนเสื้อผา เชน  

ชุดผาตัดของแพทยและพยาบาล รวมทั้งผาทุกชนิดของผูปวยที่ตองการปฏิบัติการฆาเชื้อดวยการน่ึง

อบไอนํ้าดวย AUTO CLAVE   

   4.4 แผนกโภชนาการ (DIETARY DEPARTMENT) เปนแผนกที่ ใหบริการ

ทางดานอาหารที่มีคุณภาพ และถูกตองตามวิธีการรักษาแกผูปวยที่เขาพักรักษาในสวนผูปวยใน  

(WARD) และในขณะเดียวกันทางโรงพยาบาลก็จะแบงสวนของแผนกน้ีใหบริการแกประชาชนหรือ

ญาติผูปวยโดยทั่วไปรวมทั้งเจาหนาที่ภายในโรงพยาบาลที่ CAFETERIA ของโรงพยาบาลอีกดวย 

   4.5 แผนกซักรีด (LAUNDRY DEPARTMENT) เปนแผนกที่ทําหนาที่ซักรีด

เสื้อผาทุกประเภท เชน ผาปูที่นอน ปลอกหมอน เสื้อคลุม ชุดผาตัดของแพทย พยาบาล นอกจากน้ียังมี

หนาที่ซอมแซมผาตางๆที่ขาด โดยการเย็บหรือชุนใหอยูในสภาพที่ยังสามารถใชงานไดตอไปอีก   

   4.6 สวนวินิจฉัยและเก็บศพ (MORTUARY) เปนแผนกที่รับและเก็บศพของ

ผูปวยที่เสียชีวิตจากแผนกตางๆของโรงพยาบาล ใชสําหรับเก็บรักษาศพในตูเย็นไมใหเนาเปอย

ระหวางการรอญาติมารับศพ 

   4.7 แผนกไฟฟาและเคร่ืองกล (ELETRICAL & MECHANICAL  

DAPARTMENT) เปนหนวยงานที่ควบคุมดูแลงานระบบตางๆทุกระบบในโรงพยาบาล นับต้ังแต

ระบบโครงสราง ระบบไฟฟา ระบบสื่อสาร ระบบปรับอากาศ ระบบสุขาภิบาลและกําจัดนํ้าเสีย 

ระบบแก็สทางการแพทย ระบบกําจัดขยะ เปนตน 

 

3. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 3.1 งานวิจัยในประเทศ 

  จิราภรณ  ออนตา (2548) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน): กรณีศึกษาเฉพาะพนักงานในจังหวัดชลบุรี โดยมีกลุมตัวอยาง 158 

คน เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามที่ผูศึกษาสรางขึ้นมา มีคาความเชื่อมั่น เทากับ  0.9419  สถิติที่

ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก  คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา t – test  และคา  F-test  

มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for   Windows  ผล

การศึกษาพบวา  โดยภาพรวม  กลุมตัวอยางมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางเมื่อ

พิจารณาเปนรายดานพบวากลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับปานกลางทุกดาน  โดยในดาน
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ความสําเร็จของงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแก ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานการยอมรับ

นับถือ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนาของงาน 

ดานความรับผิดชอบ ดานประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา 

ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความมั่นคงในการทํางานและดานสภาพแวดลอมใน 

การทํางาน ตามลําดับ อยางไรก็ตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน อันประกอบดวย อายุ ระดับ  

ตําแหนงงาน และรายไดของพนักงานที่แตกตางกัน สงผลใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตาง

กัน แตสําหรับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน อันประกอบดวย  เพศ การศึกษา สถานภาพ และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานสงผลใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

  นิตยา สมบูรณพูลผล (2548) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความสําคัญตอการ

สรางความพึงพอใจ  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระดับแรงจูงใจของพนักงานบริษัทคูราชิกิ 

สยามรับเบอร จํากัด การสํารวจคร้ังน้ีกลุมตัวอยางเปนพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท จํานวน 

160 คน ใชแบบสอบถามประเภทมาตรประมาณคาแบบลิเครทเปนเคร่ืองมือการวิจัย การกําหนด

กลุมตัวอยางโดยใชสูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐานกําหนดความเชื่อมั่น 95%  เปนจํานวน  160 คน  

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมดวยตนเองและนําขอมูลที่ไดมา

แปลผลโดยใชโปรแกรม SPSS สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต  

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย และการวิเคราะหแบบความแปรปรวน

ทางเดียว โดยกําหนดระดับนัยสําคัญเทากับ 0.05 ผลศึกษาพบวา (1) ในภาพรวมพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท คูราชิกิ สยาม รับเบอร จํากัด ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 160 คน มีความพึงพอใจ

ในการทํางานระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในระดับสูงดาน

ความรับผิดชอบนับถือ และดานความกาวหนาในงาน 

  จงดี  ลัทธลาภกุล (2551) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลทาแซะ จังหวัดชุมพร การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษา (1) ระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลทาแซะ จังหวัดชุมพร  (2) ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลทาแซะ จังหวัดชุมพร (3) ปญหาและขอเสนอแนะในการสรางแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานบุคลากรโรงพยาบาลทาแซะ  จังหวัดชุมพร โดยการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ  ประชากร

ไดแก ขาราชการและลูกจางทั้งหมด 150 คน ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทาแซะ จังหวัดชุมพร  

เคร่ืองมือไดแกแบบสอบถาม ซึ่งคาความเชื่อมั่น .91 สถิติที่ใชไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย  

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา พบวา  (1) บุคลากรที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลทาแซะ  

จังหวัดชุมพร  มีแรงจูงใจในระดับมาก  โดยแรงจูงใจจากปจจัยภายในสูงกวาแรงจูงใจจากปจจัย

ภายนอก (2) ปจจัยจูงใจจากภายในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลทาแซะ จังหวัดชุมพร  
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ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ปจจัยดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดไดแก 

ดานรายได สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทน (3) ปญหาที่พบไดแก สัมพันธภาพในการทํางาน  

การสื่อสารและการประสานงาน ขอเสนอแนะ ไดแก ผูบริหารควรกําหนดกฏเกณฑการประเมินผล

การปฏิบัติงานที่ชัดเจน พิจารณาจัดสวัสดิการเพิ่มขึ้น มองผูใตบังคับบัญชาในแงดี และใชเทคนิค

ตางๆในการเสริมสรางแรงจูงใจ ที่สําคัญไดแก การสรางจุดมุงหมายในการทํางาน การใหบุคลากร

เขามามีสวนรวมในการวางแผน การใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน การสราง

ระบบสื่อสารที่มีคุณภาพ การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น รวมทั้งการแสดง

ความสนใจหวงใยผูใตบังคับบัญชา 

  ธนากร  ทวีรัตน (2551) ศึกษาวิจัยเร่ือง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตของบริษัท ที.ซี.ซี. อินดัสตรี แอนด 

เอ็นจีเนียร่ิง จํากัด รวมถึงเสนอแนะแนวทางความสามารถในการผลิต คุณภาพงาน ความสามารถ

ในการประสานงานและการแกไขปญหาในงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ในกลุมตัวอยาง เปน

พนักงานฝายผลิตจํานวน 70 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน แบงเปน 3 สวน ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.9669 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบคาที วิเคราะหคาความแปรปรวนแบบ

ทางเดียว (ANOVA) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติและวิเคราะหเน้ือหาสาระ ผลการวิจัยพบวา 

(1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานฝายผลิตของบริษัท ที.ซี.ซี. อินดัสทรี แอนด 

เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจโดยรวมอยูในเกณฑปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

ระดับแรงจูงใจที่มีระดับปานกลางไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยกยอง ดานงานที่

นาสนใจมีคุณคา ดานความสัมพันธผูบังคับบัญชา เพื่อน ผูใตบังคับบัญชา รูปแบบการบังคับบัญชา 

ความมั่นคงของงาน นโยบายและการบริหารงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน สวนระดับ

แรงจูงใจที่อยูในเกณฑมาก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน แรงจูงใจที่อยูในเกณฑตํ่า ไดแก ดาน

โอกาสกาวหนา และดานเงินเดือน (2) พนักงานฝายผลิตที่มีลักษณะบุคคลดานประสบการณ และ

รายได มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว สวนพนักงาน

ฝายผลิตที่มีลักษณะสวนบุคคลดานเพศ อายุ สภาพภาพ และการศึกษา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (3) ขอเสนอแนะดานโอกาสความกาวหนา 

โดยการจัดคําบรรยายลักษณะงานกําหนดตําแหนงหนาที่งานที่ชัดเจน และดานเงินเดือนโดย 

การจัดทําโครงสรางเงินเดือนตามหลักความรูความสามารถดวยความยุติธรรม 

  ภักด์ิพงษ เที่ยงธรรม (2551)  ศึกษาวิจัยเร่ือง ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของลูกจางประจําโรงงานบริษัท เอเชยีแปซิฟค อโกรเคมคีอล จํากัด  
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จังหวัดราชบุรี ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจางประจําโรงงาน

บริษัท เอเชียแปซิฟค  อโกรเคมีคอล จํากัด จังหวัดราชบุรี และเสนอแนะแนวทางในการเสริมสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจางประจําโรงงานบริษัทเพื่อนําไปสูการนําความสามารถของ

ลูกจางออกมาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหผลิตสินคาไดในปริมาณตามที่ตองการและมีคุณภาพ 

ทําใหองคการบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว โดยมีกลุมตัวอยาง คือลูกจางประจําโรงงาน จํานวน 67 คน 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบประเมินคาเกี่ยวกับปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 8 ดาน ไดแก  (1) สิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางาน (2) การพัฒนาความรูความสามารถของ

ตนเองและความกาวหนา( 3) คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน (4) ความมั่นคงในหนาที่การ

งาน (5) การยอมรับ ยกยอง ชมเชย (6) ความสัมพันธระหวางบุคคล (7) เปาหมาย และนโยบายของ

บริษัท (8) บทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบ ซึ่งมีคาความเชื่อมั่น 0.93 สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบคาที วิเคราะหคาแปรปรวนแบบ

ทางเดียว ผลการวิจัยพบวา (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจางประจําโรงงานบริษัท เอเชียแป

ซิฟค อโกรเคมีคอล จํากัด จังหวัดราชบุรี มีคาเฉลี่ยจูงใจอยูในเกณฑปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนราย

ดาน พบวา ระดับแรงจูงใจที่มีระดับปานกลางไดแก สิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางาน การพัฒนา

ความรูความสามารถของตนเองและความกาวหนา คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน ความ

มั่นคงในหนาที่การงาน การยอมรับยกยองชมเชย เปาหมายและนโยบายของบริษัท บทบาทหนาที่

ความรับผิดชอบ (2) ลูกจางประจําโรงงาน มีลักษณะบุคคล ดานเพศ อายุ สถานภาพการสมรส 

ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน หนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่และระดับรายได มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานไมแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (3) ปจจัยแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ควรแนะนําผูบริหารปรับปรุงคือ ดานคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนในเร่ือง

ของคาจางที่ไดรับเพียงพอกบัคาครองชีพในปจจุบันซึ่งมีระดับแรงจูงใจที่ตํ่า (   = 2.74) สวนระดับ

แรงจูงใจที่อยูในเกณฑมาก ไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (  = 3.45) ปจจัยในดานน้ีเปน

แรงจูงใจที่ทําใหลูกจางประจําโรงงานเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานใหทางบริษัท ควรสงเสริม

ปจจัยดานน้ีอยางตอเน่ือง  

  มั่นฤทัย นิรันรัตน (2553) ศึกษาวิจัยเร่ือง ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานธนาคาร

ธนชาต  จํากัด (มหาชน) สํ านักงานเขตงามวงศวาน  จํานวน 290 คน  เค ร่ืองมือที่ ใช เป น

แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก  คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการศึกษาพบวา (1) ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงานธนาคารธนชาตสวนใหญเปนเพศชาย 

มีระดับการศึกษาอยูในระดับสูงกวาปริญญาตรี ปฏิบัติงานมาเปนเวลา 1-2 ป มีรายไดระหวาง 

20,000 – 30,000 บาท (2) ระดับความคิดเห็นปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารโดยรวม
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อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานผูบังคับบัญชาใหการดูแลเอาใจใสแนะนํา

ใหคําปรึกษา ดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานโดยใหความชวยเหลือเปนที่ปรึกษาเมื่อเกิดปญหา

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ เนนเงินเดือนและสวัสดิการเหมาะสมกับความรูความสามารถ ดานความ

มั่นคงและยั่งยืนใหเกิดความรูสึกมั่นคงเมื่อทํางานธนาคาร  ดานความกาวหนาและเติบโตในองคกร

ของพนักงานธนาคารโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงจากมากไปหานอย คือดานจิตใจ ถามีโอกาสจะ

แนะนําเพื่อนหรือญาติใหเขามาสมัครงานกับธนาคาร สวนดานการคงอยูกับองคกร จะทํางานกับ

ธนาคารตลอดไปไมคิดหางานใหม ดานบรรทัดฐานถึงแมจะไดขอเสนองานใหมที่ดีกวาน้ี 

  กุลจิรา  สุคันธวณิช (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยจูงใจในการทํางานและ 

เปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท พรอพเพอรต้ี แคร 

เซอรวิสเซส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามขอมูลสวนบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูภายในหนวยงาน

ศุนยการคาฟวเจอรพารค รังสิต  จํานวน 120 คน เก็บขอมูลจากประชากรทั้ งหมด โดยใช

แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ วิเคราะหขอมูลโดยใชคารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการศึกษา พบวา (1) ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทพรอเพอรต้ี 

แคร เซอรวิสเซส (ประเทศไทย) จํากัด ทั้งในภาพรวมและรายปจจัยอยูในระดับมากโดยปจจัยจูงใจ

ดานลักษณะงานที่ปฏิบั ติอยูในระดับมาก รองลงมาคือดานความสําเร็จของงาน ดานความ

รับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และดานการไดรับการยอมรับนับถืออยูใน

ระดับปานปานกลาง สวนปจจัยค้ําจุน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับมาก 

รองลงมาคือดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง ดานผลประโยชน

ตอบแทนและดานการปกครองบังคับบัญชา (2) พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีปจจัยจูงใจใน 

การทํางานสูงกวาเปนเพศชาย อายุตํ่ากวา 30 ป ระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ รายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 15,001-20,000 บาท อายุงานตํ่ากวา 2 ป และไมไดรับการอบรม/สัมมนาในปที่ผานมา 

  ดนัยนุช  คดีโลก (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง ระดับแรงจูงใจและเปรียบเทียบในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท พีทีที เมนเทนแนนซ แอนด เอนจีเนียริง จํากัด จําแนกตามคุณลักษณะ

สวนบุคคล จํานวน 919 คน กําหนดกลุมตัวอยางจํานวน 254 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูลเปนแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบคาที การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญทาง

สถิติ ผลการศึกษาพบวา (1) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท พีททีี เมนเทนแนนซ แอนด 

เอนจีเนียริง จํากัด โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับ

ถือ ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร  
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ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการบังคับบัญชา ดานสถานภาพในการทํางาน และดานความ

มั่นคงในการทํางาน (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล 

คือ พนักงานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวนพนักงานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาการทํางานในบริษัทฯ ระดับรายไดตอเดือน ลักษณะงาน และระดับงาน

ที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมมีความแตกตาง 

  ทวีศักด์ิ  เอ้ือศรีเจริญ (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยจูงใจในการทํางาน ระดับความ

ผูกพันตอองคการ และความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ

พนักงานบริษัท อินเตอรรับเบอรลาเท็คซ จํากัด โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 80 ตน เคร่ืองมือที่ใชใน

การเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามและทําการวิเคราะหขอมูลโดยการหาคาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา 

(1) ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท อินเตอรรับเบอรลาเท็คซ จํากัด ในภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง โดยสูงที่สุดอยูในระดับมาก คือ ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 

รองลงมาคือ ปจจัยจูงใจภายในบุคคลดานลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับมาก และนอยที่สุด คือ 

ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนอยูในระดับปานกลาง (2) ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

บริษัท อินเตอรรับเบอรลาเท็คซ จํากัด ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยสูงที่สุดอยูในระดับ

มาก คือ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน รองลงมาคือ ความผูกพันดานจิตใจอยูในระดับมาก โดยปจจัย

ที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการสูงที่สุดคือ ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธระหวาง

ผูรวมงาน รองลงมาคือ ปจจัยจูงใจภายในบุคคลดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และนอยที่สุดคือ 

ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

  นงนุช  กลิ่นหอม (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง ระดับแรงจูงใจในการทํางานและ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลดไฟลท

เซอรวิส จํากัด จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน 2,480 คน กําหนดกลุมตัวอยาง โดยใช

สูตรของทาโรยามาเน ไดกลุมตัวอยางจํานวน 344 คน เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปน

แบบสอบถาม ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.978 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ  

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว และ

การทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญทางสถิ ติ  ผลการศึกษาพบวา  

(1) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวิลดไวดไฟลท

เซอรวิส จํากัด โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ระดับแรงจูงใจที่อยูใน

ระดับมาก ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะ 
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งานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

ดานสภาพการทํางาน ดานการบังคับบัญชา ดานสถานภาพในการทํางานและดานความมั่นคงใน 

การทํางาน สวนระดับแรงจูงใจที่อยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานคาตอบแทนและดานนโยบาย

และการบริหารขององคการ (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามคุณลักษณะ 

สวนบุคคลคือ พนักงานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุ ระดับศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

ตําแหนงงาน และประสบการณทํางานรวมกับบริษัทฯ ที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 สวนพนักงานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลดาน เพศ และ

สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

  นุชนารถ  เกิดพรอม (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจและเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การทํางานของขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางกรมขนสงทหารอากาศ จําแนกตามลักษณะ

สวนบุคคล  การวิจัยเปนการวิจัยเชิงสํารวจ ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ ขาราชการระดับ

นายทหารสัญญาบัตร 231 คน ขาราชการระดับนายทหารประทวน 726 คน พนักงานราชการ 153 

คนและลูกจาง 48 คน  รวมจํานวน 1,158 คน  การสุมตัวอยางเปนแบบสัดสวนที่ระดับความ

คลาดเคลื่อน 0.05 ไดขนาดกลุม ตัวอยาง จํานวน 400 คน เค ร่ืองมือที่ ใชในการศึกษา คือ 

แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ สถิติเชิงพรรณนา คือ คารอยละ คาเฉลี่ย  

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน คือ การทดสอบสอบคาที การทดสอบคาเอฟ และ 

การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว ผลการศึกษาพบวา (1) แรงจูงใจในการทํางานของ

ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางกรมขนสงทหารอากาศ กองทัพอากาศอยูในระดับมากที่สุด 

คือ ดานความมั่นคงในการทํางาน รองลงมาไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ 

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายและ 

การบริหารงาน ดานความสัมพันธบุคคลในหนวยงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ (2) ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางกรมขนสงทหารอากาศ 

กองทัพอากาศ ที่มีเพศ อายุ แตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการทํางาน คือ ดานความสําเร็จของงาน 

ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน 

ดานนโยบายและบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานความมั่นคงใน 

การทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานคาตอบแทนระหวางบุคคลในหนวยงาน  

ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ยกเวนดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบาย

และการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานความมั่นคงในการทํางาน และ

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และขาราชการ  
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พนักงานราชการ และลูกจางกรมขนสงทหารอากาศ กองทัพอากาศที่มรีะดับการศึกษาที่แตกตางกัน  

ไมพบความแตกตางของแรงจูงใจในการทํางาน 

  ปยะณุช ตันติพานิชพันธ ( 2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง ระดับแรงจูงใจและเปรียบเทียบ

ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสวนการเดินรถ ฝายปฏิบัติการ บริษัท รถไฟฟากรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล  ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานสวน

การเดินรถ ฝายปฏิบัติการ จํานวน 723 คน กําหนดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรทาโร ยามาเนไดกลุม

ตัวอยางในการศึกษา จํานวน 258 คน เคร่ืองมือในการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชใน 

การวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที  

การทดสอบความแปรปรวน และการทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญทางสถิติ  

ผลการศึกษาพบวา (1) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสวนการเดินรถ ฝายปฏิบัติการใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา แรงจูงใจในการทํางานในระดับมากที่สุดคือ 

ดานความสําเร็จในการทํางาน โดยแรงจูงใจในการทํางานระดับมาก ไดแก ดานการไดรับการ

ยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลใน

องคกร ดานสภาพการทํางาน ดานการบังคับบัญชา ดานสถานภาพในการทํางาน และดานความ

มั่นคงในการทํางาน และแรงจูงใจในการทํางานระดับปานกลาง ไดแก ดานความกาวหนา 

ดานคาจาง เงินเดือน และดานนโยบายและการบริหารขององคกร (2) ผลการเปรียบเทียบระดับ

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสวนการเดินรถ ฝายปฏิบัติการ บริษัท รถไฟฟากรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน) จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล พบวา พนักงานที่มีอายุ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ

ตําแหนง ตางกันมีแรงจูงใจในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

  วราภรณ   มวงเล็ก (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง ระดับแรงจูงใจในการทํางานและ

เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทโลตัสฮอลวิศวกรรมเหมืองแรและ

กอสราง จํากัด โดยจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระดับ

ตําแหนงงาน และฝายที่ปฏิบัติงาน งานวิจัยเปนการวิจัยเชิงสํารวจ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ  

พนักงานของบริษัท สาขา 224 คน จากจํานวนประชากรทั้งสิ้น 506  คน เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา

คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

การทดสอบคาที และการทดสอบคาความแปรปรวนแบบทางเดียว ผลการศึกษาพบวา (1) พนักงาน

สวนใหญมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวาพนักงานมีแรงจูงใจ

ในการทํางานในลักษณะงานที่ปฏิบัติมากที่สุด สวนในดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับ 

นับถือ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน  
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ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานสิ่งแวดลอมใน

การทํางาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก (2) จากการ

เปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลเมื่อจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน ระดับการศึกษา รายได

ตอเดือน ระดับตําแหนงงาน ฝายที่ปฏิบัติงาน พบวา ลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันมีระดับ

แรงจูงใจในการทํางานทีแ่ตกตางกัน 

  เสนห หล่ําศรี (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานและเปรียบเทียบระดับ

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัด

กําแพงเพชร โดยจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการทํางานในธนาคาร 

ตําแหนงปจจุบัน และรายไดตอเดือน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดกําแพงเพชร จํานวน 124 คน จากจํานวนพนักงานทั้งหมด  

180 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใชในการวิเคราะหไดแก คารอยละ  

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบคาที วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ผลการศึกษา

พบวา (1) ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  

จังหวัดกําแพงเพชร  มีระดับการจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก โดยปจจัยที่มีระดับการจูงใจสูงที่สุด  

คือ ดานความรับผิดชอบ  รองลงมาคือดานลักษณะของงานและดานการยอมรับนับถือ (คาเฉลี่ย

เทากัน) ดานความสําเร็จของงานและดานความกาวหนาตามลําดับ ปจจัยค้ําจุนที่มีระดับการจูงใจ

โดยรวมอยูในระดับมาก โดยปจจัยที่มีระดับการจูงใจสูงที่สุดคือ ดานการควบคุมการนิเทศ และ

ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน (คาเฉลี่ยเทากัน)ตามลําดับ  และ (2) พนักงานที่มีเพศ ระดับ

การศึกษา และรายไดตอเดือนตางกัน มีระดับการจูงใจของปจจัยจูงใจทุกดานไมแตกตางกัน  

สวนพนักงานที่มีอายุ สถานภาพ อายุการทํางานในธนาคาร และตําแหนงปจจุบันตางกัน มีระดับ

การจูงใจของปจจัยจูงใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และพนักงานที่มีเพศ สถานภาพ

ตางกัน มีระดับ การจูงใจของปจจัยค้ําจุนทุกดานไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีอายุ ระดับ

การศึกษา อายุการทํางาน อายุการทํางานในธนาคาร ตําแหนงปจจุบัน รายไดตอเดือนตางกัน  

มีระดับการจูงใจของปจจัยค้ําจุนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ  0.05 

  ปราณี  โคเมฆารัตน (2555) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยการจูงใจที่มีผลตอแรงจูงใจและ

เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจ เสนอแนะแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัท เอ เอ แอล จํากัด สาขาสมุทรปราการ ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงาน บริษัท 

เอ เอ แอล จํากัด สาขา สมุทรปราการ จํานวน 400 คน ทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 196 คน  

โดยใชสูตรของเครซี่และมอรแกน โดยใชเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม สถิติที่

ใชในการวิเคราะหขอมลู ไดแก คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย การทดสอบคาท ีการทดสอบความ 
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แปรปรวนทางดียว และการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญทางสถิติ 

ผลการศึกษาพบวา (1) แรงจูงใจในการทํ างานของพนักงาน บริษัท เอ เอ แอล จํากัด สาขา

สมุทรปราการ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (2) เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจ อยูในระดับมาก คือ  

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานและอยูในระดับปานกลาง คือ ดานความสําเร็จ

ของงานที่ทํา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ดานสถานะทางอาชีพ  

ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางานดานความมั่นคงในการทํางาน และดานวิธีการ

ปกครองและการบังคับบัญชา เมื่อเปรียบเทียบเปนรายคูมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 (3) แนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน บริษัทฯ ควรพิจารณาปรับโครงสรางอัตรา

เงินเดือนใหมีความสอดคลองกับหนาที่  ความสามารถและผลงานของพนักงานเพื่อใหพนักงานเกิด

ขวัญกําลังใจ 

  สุวภัทร  แตวัฒนา (2555) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจและเปรียบเทียบในการทํางาน

ของบุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาลําปาง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล เปนการวิจัยเชิงสํารวจโดยใช

แบบสอบถามจากการสุมตัวอยางแบบโควตาจํานวน 107 คน ในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถาม 0.97 และผลที่ไดนํามาวิเคราะหโดยหาคาสถิติ คารอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบ

ความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญทางสถิติ  ผลการศึกษาพบวา (1) แรงจูงใจในการ

ทํางานของบุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาลําปางโดยภาพรวมอยูในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเปน

รายดานอยูในระดับมากเชนเดียวกันโดยเรียงลําดับดังน้ี ดานความสําเร็จในงาน ดานนโยบายและ

การบริหารขององคกร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูอ่ืน ดานสภาพการ

ทํางาน ดานคาตอบแทน ดานความมั่นคงปลอดภัยในงาน และดานสถานภาพ (2) บุคลากรที่มีเพศ  

และระดับการศึกษาทีแ่ตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 สวนบุคลากรที่มีอายุสถานภาพ ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และประสบการณการ

ทํางานในวิทยาลัยอาชีวศึกษาลําปางที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 3.2 งานวิจัยตางประเทศ  

  Rafikul and Ismail (2008, p.344) ไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจของลูกจางในภาพรวม

ชาวมาเลเซีย โดยจุดประสงคของงานชิ้นน้ีเพื่อคนหาปจจัยที่สรางแรงจูงใจในการทํางานของบริษัท

ตางๆในประเทศมาเลเซีย ซึ่ งวิธีการสํารวจถูกนํามาเลือกใชดวยแบบสอบถามเชิงสํารวจ

ประกอบดวย สองสวน ขอมูลการตอบกลับสวนบุคคลถูกไดรับระหวางสวน A และสวน B ผูถูก

สอบถามถึงสิบอันดับของแรงจูงใจที่มากทีสุ่ดในรูปแบบของผลดีที่ไดรับ องคประกอบแรงจูงใจถูก
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นํามารวบรวมจากรายงานขอมูลวิชาการที่ยังใชอยูปจจุบันและนํามาเรียบเรียงใหมเพื่อความเขาใจ

งายขึ้นตอการปรึกษากับผูเชี่ยวชาญทรัพยากรมนุษย จากผลการศึกษาพบวา รูปแบบระเบียบของ

องคประกอบแรงจูงใจสําหรับพนักงานที่ทํางานในองคกรประเทศมาเลเซีย องคประกอบเกี่ยวกับ

สถิติ เชน เพศ เชื้อชาติ การศึกษา เปนตน ถูกพบวามีผลกระทบตอการจัดลาํดับขององคประกอบ 

  Lawrence and  Jordan (2009, p.103)ไดศึกษาเร่ือง การทดสอบคาแสดงผลเปนนัย

และคาที่แสดงผลชัดเจนของแรงจูงใจ โดยมีจุดประสงคเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางคานัย

และคาแสดงผลชัดเจนของแรงจูงใจและการประเมินผลงานและความพอใจในชีวิต ในการทําใหผล

งานงานออกมาดีขึ้นในการเขาใจของแรงจูงใจในที่ทํางาน โดยอาศัยการสํารวจจากฝายดําเนินงาน

จากพนักงาน 113 คน จากกลุมตัวอยางหนวยงานฝายบริหารในการสํารวจน้ันจํากัดการวัดโดยนัย  

(Multi Motive Grid Shot version , MMG – S) และการแสดงผลที่ชัดเจน (ตองการแบบสอบถาม

การประเมินผล , NAQ) ความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในชีวิตและมาตรวัดการประเมิน   

ผลจากการวิเคราะหองคประกอบจากตัวแปร 2 ชนิดไดยัง่ยืนตามที่ทดสอบทางจิตวิทยา  

โดยลักษณะที่คลายคลึงกันและลักษณะที่แตกตางกันที่ถูกตองระหวางคาที่บอกเปนนัยและคาที่

แสดงผลที่ชัดเจน ในการวัดคาแรงจูงใจ ขอมูลไดแสดงใหเห็นวา การวัดความพอใจโดยนัยที่ถูก

ประเมินโดย  MMG – S คือ ความแตกตางในกระบวนการดําเนินงาน จากที่ถูกประเมิน โดยการ

แสดงผลคาที่บอกโดยชัดเจน (NAQ) การวิเคราะหรายละเอียดเผยใหเห็นวา ความเที่ยงตรงในการ

แสดงผลยังไมสมบูรณ จากการวัดคาโดย  MMG – S การวิเคราะหถอยหลังถูกชี้นําไปสูการประเมิน

ความเที่ยงตรงที่พรอมกันของการวัดคาทั้งสองใหถูกตองสมบูรณในขณะที่เกิดขึ้นพรอมกันในการ

วัดคาของคาทั้งสองที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในดานการงานและชีวิต ผลการวิจัยไดเผยใหเห็น

วาแรงจูงใจที่เห็นผลไดชัดเจน  มีนัยสําคัญที่เชื่อมโยงไปถึงความพึงพอใจ แตแรงจูงใจโดยนัยน้ัน

ไมสงผล 

  Decker, Calo and the others (2011 , p.302) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจการเขาเปน

สมาชิกและความสนใจอาชีพผูประกอบการ  โดยรายงานน้ีมีจุดประสงคเพื่อ การทําความเขาใจให

มากขึ้นในรูปแบบแรงจูงใจการเขารวมของนักเรียนที่สนใจในการมุงเปนผูประกอบการหรืออาชีพ

ที่ทํางานดวยตนเองโดยเปรียบเทียบกับนักเรียนกลุมที่มีความสนใจนอยกวา ในการศึกษาคร้ังน้ี

ครอบคลุมไปดวยกลุมตัวอยางของนักเรียน 424 คน ที่เขาลงทะเบียนในสาขาวิชาบริหารธุกิจใน

สถาบันของรัฐบาลในภูมิภาคแอตแลนติกกลางในสหรัฐอเมริกา  รูปแบบโครงสรางความสมดุลถูก

ใชทดสอบผลกระทบใน 4 ดานของแรงจูงใจการมุงเปนแรงบันดาลในใจในการเปนผูประกอบการ 

ผลการวิจัยพบวาการสนใจในอาชีพการเปนผูประกอบการมีคาที่เกี่ยวของติดลบดวย สวนการ

สนับสนุนความประสงคที่เกี่ยวเน่ืองดวยอารมณและมีคาเปนบวกเกี่ยวเน่ืองดวยบุคคลอ่ืน บุคคลผูที่
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ประกอบดวยความชอบใจสนใจในศาสตรที่ เกี่ยวกับการบริหารจัดการดวยบุคคลอ่ืนแตไมได

หมายความวา จะขึ้นอยูกับอารมณทั้งหมด แตความตองการเปรียบเทียบทางสังคมเทาน้ันหรือความ

สนใจที่แตกตางกนั เชน แรงบันดาลในความตองการเปนผูประกอบการ 

  จากวรรณกรรมที่ทบทวนมาขางตน ผูศึกษาเห็นสมควรศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสําเด็จพระยุพราชสระแกวโดยใชทฤษฎีสองปจจัยของเฟรดเด

อริก  เฮอ 1 6รซเบอรก 16ซึ่งประกอบดวยปจจัยที่กระตุนการทํางานหรือปจจัยจูงใจ ไดแก 1) ความ

สัมฤทธิ์ผลการทํางาน 2) การไดรับความยอมรับนับถือ 3) ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 

4) ลักษณะของงาน 5) ความกาวหนาในการทํางาน และปจจัยสุขอนามัย ไดแก 1) นโยบายและการ

บริหารองคการ 2) การปกครองบังคับบัญชา 3) ความสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อนรวมงาน 

ผูใตบังคับบัญชา 4) สภาพการทํางาน 5) เงินเดือน   



บทที ่3 

วิธีดําเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ 

พระยุพราชสระแกว” เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีวิธีดําเนินการศึกษาเปน

ขั้นตอนดังน้ี 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 2. เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. การวิเคราะหขอมูล 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

 1.1 ประชากรท่ีศึกษา คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช-

สระแกว ทั้งหมด 899 คน (รายงานประจําปโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว, 2556) 

 1.2 กลุมตัวอยาง ผูศึกษาไดใชการหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรการหากลุม

ตัวอยางของ Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และใหคลาดเคลื่อนไดไมเกิน 5% ไดดังน้ี 

      n    =    

 

   เมื่อ    n =  จํานวนตัวอยาง 

     N  =  จํานวนประชากร 

     e  =   คาคลาดเคลื่อน 

  แทนคา   n  =                  899     

1+[899x (.052)] 

         =    899/3.2475 

         =   276.8 
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  ดังน้ัน จํานวนกลุมตัวอยางคือ 277 คน ซึ่งจะสุมตัวอยางอยางงาย  

(Simple Random Sampling) ตอไป   

 

2. เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา   

 

 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา ไดแก แบบสอบถาม ซึ่งมีขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม

และการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ดังน้ี 

 2.1 ศึกษาเอกสาร ตํารา บทความและงานวิจัย เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน เพื่อนํามาประมวลเน้ือหาสําหรับสรางแบบสอบถาม   

 2.2 กําหนดโครงสรางของแบบสอบถาม โดยนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาเอกสาร 

ในขอ 2.1  มาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  ซึ่งประกอบดวย 3 ตอนไดแก 

  ตอนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 7  

ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบเลอืกตอบ 

  ตอนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว จํานวน 56 ขอ ลักษณะคําถามเปนมาตรประมาณคา 

(Rating scale) 5 ระดับ กําหนดคาคะแนนของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

   5 หมายถึง ระดับแรงจูงใจมากที่สุด 

   4 หมายถึง ระดับแรงจูงใจมาก 

   3 หมายถึง ระดับแรงจูงใจปานกลาง 

   2 หมายถึง ระดับแรงจูงใจนอย 

   1 หมายถึง ระดับแรงจูงใจนอยที่สุด 

  ตอนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน ลกัษณะคําถามแบบปลายเปด  

 2.3 สรางคําถามตามโครงสรางของเน้ือหาที่กําหนดไวในขอ 2.2 และนําแบบสอบถาม

ที่สรางเสร็จแลวเสนอผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน ดังรายชื่อในภาคผนวก ก เพื่อตรวจสอบความ

ตรง (Validity) ตามโครงสรางเน้ือหา โดยนํามาคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index  of Item - 

Objective  Congruence:  IOC) ไดคา IOC เทากับ  0.97 

 2.4 ปรับปรุงแบบสอบถามใหสมบูรณ ตามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 
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 2.5 นําแบบสอบถามไปทําการทดลองใชกับพนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 

คน และคํานวณหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 

ครอนบาค (Cronbach's Coefficient Alpha) ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค เทากับ 0.96   

 2.6 ปรับปรุงขอคําถาม และนําไปใชกับกลุมตัวอยาง 

 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

 ผูศึกษาไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช-

สระแกว  โดยแจกแบ บส อบถามจํานวน 277 ฉบับ  และรับ แบบ สอบ ถามคืนดวยตนเอง  

ไดแบบสอบถามคืนทั้งสิ้น 277 ฉบับ คดิเปนรอยละ 100 หลังจากน้ันนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา

ตรวจสอบความสมบรูณ  กอนนําขอมูลไปวิเคราะหตามขั้นตอนทางสถิติตอไป 

 

4. การวิเคราะหขอมูล 

 

 ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามพนักงานของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว

นํามาลงรหัสและวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ สําหรับสถิติที่ใช

วิเคราะห ไดแก 

 4.1 การวิเคราะหขอมูลที่เปนขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ใชการแจก

แจงความถี่และรอยละ 

 4.2 การวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใชคาเฉลีย่ (  x̄  ) 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

  การนําเสนอคาเฉลี่ย (  x̄  ) ของคะแนนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใช

เกณฑการแปลความหมาย ดังน้ี (กุลฑลี เวชสาร 2540 , น.108) 

  คาเฉลี่ย 4.21  -  5.00 หมายถึง ระดับแรงจูงใจมากที่สุด 

  คาเฉลี่ย 3.41  -  4.20 หมายถึง ระดับแรงจูงใจมาก 

  คาเฉลี่ย 2.61  -  3.40 หมายถึง ระดับแรงจูงใจปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.81  -  2.60 หมายถึง ระดับแรงจูงใจนอย 

  คาเฉลี่ย 1.00  -  1.80 หมายถึง ระดับแรงจูงใจนอยที่สุด 
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 4.3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล ใชสถิติ

ทดสอบที (t - test) เพื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีคําตอบ 2 

คําตอบ และใชการวิเคราะหความแปรแปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) เพื่อทดสอบความ

แตกตางของคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีคําตอบมากกวา 2 คําตอบ เมื่อพบความแตกตาง

ในเชิงสถิติจะทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least  

Significant  Difference ) 

 4.4 การวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ใชการวิเคราะหเน้ือหา  

(Content  Analysis)   
 



บทที ่4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ือง "แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ- 

พระยุพราชสระแกว" จะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาคร้ังน้ีเปน 4 สวน ดังน้ี 

 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ- 

พระยุพราชสระแกว 

 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานโรงพยาบาล 

สมเด็จพระยุพราชสระแกว  

 สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 

 สวนที่ 4 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

 

สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช 

 สระแกว 

 

 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงานปจจุบัน รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน  

โดยวิธีการแจกแจงความถี่  และรอยละเสนอเปนตารางที่  4.1   
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ตารางที่ 4.1  จํานวนและรอยละของพนักงาน จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (n =  277) รอยละ  (100.0) 

1. เพศ   

ชาย 91 32.9 

หญิง 186 67.1 

2. อายุ   

21 - 30  ป 79 28.5 

31 - 40  ป 129 46.6 

41 - 50  ป 42 15.2 

51 - 60  ป 27 9.7 

3. สถานภาพ   

โสด 95 34.3 

สมรส 153 55.2 

หยา / หมาย 29 10.5 

4. ระดับการศึกษา   

ตํ่ากวาปริญญาตรี 123 44.4 

ปริญญาตรี 141 50.9 

ปริญญาโทขึ้นไป 13 4.7 

5. อายุงานปจจุบัน   

นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 85 30.7 

6 - 10 ป 82 29.6 

11 - 15 ป 37 13.4 

มากกวา  15 ป 73 26.3 
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ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (n =  277) รอยละ  (100.0) 

6. รายไดตอเดือน    

นอยกวา  10,000 บาท 79 28.5 

10,001 - 15,000 บาท 64 23.2 

15,001 - 20,000 บาท 56 20.2 

20,001 - 25,000  บาท 27 9.7 

25,001 - 30,000  บาท 18 6.5 

มากกวา 30,000 บาท 33 11.9 

7. ตําแหนงงาน   

ขาราชการ 103 37.2 

พนักงานของกระทรวงสาธารณสขุ / พนักงานราชการ 84 30.3 

ลูกจางประจํา 42 15.2 

ลูกจางชั่วคราว 48 17.3 

 

 จากตารางที่ 4.1 พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวมีขอมูล 

สวนบุคคล ดังน้ี 

 เพศ  สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 67.1 และเพศชาย จํานวน

91 คน คดิเปนรอยละ 32.9 

 อายุ  มากที่สุดมีอายุ 31 - 40 ป  จํานวน 129 คนคิดเปนรอยละ 46.6รองลงมามีอายุ  

21 -  30 ป  จํานวน 79 คนคิดเปนรอยละ  28.5  และนอยที่สุดมีอายุ 51 - 60  ป จํานวน 27 คน  

คิดเปนรอยละ 9.7 

 สถานภาพ สวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 55.2 รองลงมา 

คือ สถานภาพโสด จํานวน 95 คนคิดเปนรอยละ 34.3 และนอยที่สุด สถานภาพหยา / หมาย จํานวน 

29 คน คิดเปนรอยละ 10.5  

 ระดับการศึกษาสวนใหญระดับปริญญาตรี จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 50.9 

รองลงมาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีจํานวน 123 คนคิดเปนรอยละ 44.4 และนอยที่สุดระดับปริญญา

โทขึ้นไป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 4.7  
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 อายุงานปจจุบันมากที่สุดคือ อายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป จํานวน 85 คนคิดเปน

รอยละ 30.7 รองลงมาคืออายุงาน 6 - 10 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 29.6 และนอยที่สุด 

อายุงาน 11 - 15 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 13.4 

 รายไดตอเดือนมากที่สุดคือรายไดนอยกวา 10,000 บาทจํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 

28.5รองลงมาคือรายได 10,000 - 15,000 บาทจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 23.2 และนอยที่สุดคือ

รายได 25,001 - 30,000 บาท จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 6.5 

 ตําแหนงงาน  มากที่สุดคือ ตําแหนงขาราชการจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 37.2

รองลงมาคือ พนักงานของกระทรวงสาธารณสุข  / พนักงานราชการ จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 

30.3 และนอยที่สุดคือ ลูกจางประจํา จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 15.2 

 

สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล 

 สมเด็จพระยุพราชสระแกว 

 

 การวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ- 

พระยุพราชสระแกว โดยใชคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เสนอเปนตารางที่ 4.2 - 4.4 

 

ตารางที่ 4.2  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  S.D. แปลผล 

ปจจัยจูงใจ 3.51 0.48 มาก 

1.  ดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน 3.61 0.60 มาก 

2.  ดานการไดรับความยอมรับนับถือ 3.53 0.59 มาก 

3.  ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 3.55 0.68 มาก 

4.  ดานลักษณะของงาน 3.52 0.68 มาก 

5.  ดานความกาวหนาในการทาํงาน 3.31 0.74 ปานกลาง 

ปจจัยสุขอนามัย 3.45 0.44 มาก 

1.  ดานนโยบายและการบริหารองคการ 3.46 0.67 มาก 

2.  ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.59 0.58 มาก 
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ตารางที่ 4.2  (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  S.D. แปลผล 

3.  ดานความสัมพันธกับระหวางบุคคล  เพื่อน

รวมงาน  และผูใตบังคับบัญชา 

3.47 0.58 มาก 

4.  ดานสภาพของการทาํงาน 3.46 0.74 มาก 

5.  ดานเงินเดือน 3.20 0.80 ปานกลาง 

รวม 3.48 0.44 มาก 

 

 จากตารางที่  4.2  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ-

พระยุพราชสระแกว ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   = 3.48) เมือ่พิจารณารายปจจัยพบวา แรงจูงใจ

ในปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก (   =  3.51) รองลงมาคือแรงจูงใจในปจจัยสุขอนามัยอยูในระดับ

มาก (   =  3.45) โดยในแตละดานของแตละปจจัยพบวา 

 1. ปจจัยจูงใจ ดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางานอยูในระดับมาก (   = 3.61) รองลงมา 

ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงานอยูในระดับมาก (   =  3.55) และนอยที่สุดอยูในระดับ 

ปานกลาง คือดานความกาวหนาในการทํางาน (   = 3.31) 

 2. ปจจัยสุขอนามยั ดานการปกครองบังคับบัญชาอยูในระดับมาก (   =  3.59)  

รองลงมาดานความสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับมาก 

(  = 3.47) และนอยที่สุดอยูในระดับปานกลาง คือดานเงินเดือน (   =  3.20)  

 

ตารางที่ 4.3 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปจจัยจูงใจ 

 รายดาน 

 

ปจจัยจูงใจ  S.D. แปลผล 

1.ดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน 

1.1  การปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่กําหนดไว 

3.61 

3.55 

0.60 

0.76 

มาก 

มาก 

1.2  การแกไขปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได 3.57 0.76 มาก 

1.3  การประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 3.56 0.82 มาก 

1.4  ความภาคภูมิใจในการทํางานเมื่องานสําเร็จ 3.67 0.89 มาก 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ) 

 

ปจจัยจูงใจ  S.D. แปลผล 

1.5  ทานสามารถปฏิบติังานที่ไดรับมอบหมายไดถูกตอง

แมนยํา ตามเกณฑคุณภาพกําหนด 

ตารางที่ 4.3 (ตอ) 

3.62 0.82 มาก 

1.6   ทานปรารถนาที่จะทําใหงานสําเร็จอยางมีคุณภาพ

และสูงกวามาตรฐาน 

3.71 0.89 มาก 

2.ดานการไดรับความยอมรับนับถือ 

2.1  การไดรับความยอมรับในความสามารถจากเพื่อน

รวมงาน 

3.53 

3.54 

0.59 

0.86 

มาก 

มาก 

2.2  การไดรับคําชมเชยในผลงานจากผูบังคับบัญชา 3.52 0.88 มาก 

2.3  การไดรับคําชมเชยในการใหบริการจากผูรับบริการ 3.51 0.86 มาก 

2.4  องคกรของทานมีความสําคัญตอชุมชนและสังคม 3.64 0.89 มาก 

2.5  ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจากผูบังคับบัญชา 3.49 0.90 มาก 

2.6  ผูบริหารมอบหมายงานสําคัญใหทํา 3.51 0.88 มาก 

3.ดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน 

3.1 ทานปฏิบัติงานดวยความรับผดิชอบในงานที่ไดรับ

มอบหมาย 

3.55 

3.62 

0.68 

0.90 

มาก 

มาก 

3.2 งานที่ไดรับมอบหมายมักไมถูกตรวจสอบควบคุม 

มากเกินไป 

3.53 0.94 มาก 

3.3 ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ

ไดอยางเต็มที่ 

3.61 0.90 มาก 

3.4  ขอบเขตความรับผิดชอบของงานตรงกับความสามารถ

ของทาน 

3.56 0.86 มาก 

3.5  ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานชนิดใหมเสมอ 3.42 0.81 มาก 

4.ดานลักษณะของงาน 

4.1 งานที่ปฏิบัติตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอยูตลอด 

3.52 

3.52 

0.68 

0.91 

มาก 

มาก 

4.2 งานที่ไดปฏิบัติมีสิ่งที่ทาทายความสามารถ 3.54 0.88 มาก 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ) 

 

ปจจัยจูงใจ  S.D. แปลผล 

4.3 งานที่ไดปฏิบัติเปนงานที่ใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 3.47 0.86 มาก 

4.4 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองมีการวางแผนและติดตาม

ผลงานเสมอ 

3.48 0.90 มาก 

4.5 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรู ทักษะ  เทคนิค  3.61 0.91 มาก 

5.ดานความกาวหนาในการทํางาน 

5.1  ทานไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงาน

ตามระยะเวลางานที่เหมาะสม 

3.31 

3.31 

0.74 

0.91 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

5.2  ทานไดรับการขึ้นขั้นเงินเดือน หรือ คาจาง  

ใหสูงขึ้นทุกป 

3.33 0.94 ปานกลาง 

5.3  ทานมีโอกาสกาวหนาในงานที่ปฏิบัติ 3.36 0.95 ปานกลาง 

5.4 ทานไดรับเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกรอบประเมิน 3.26 0.98 ปานกลาง 

5.5  งานที่ทานทํามีโอกาสความกาวหนาทางวิชาชีพ 3.29 0.97 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.3 พบวาแรงจูงใจในปจจัยจูงใจ มีระดับแรงจูงใจในแตละดานดังน้ี 

 1. ดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   =  3.61) และเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดยมากที่สุดคือ การปรารถนาที่จะทําใหงานสําเร็จ

อยางมีคุณภาพและสูงกวามาตรฐาน (   = 3.71) รองลงมาคือ ความภาคภูมิใจในการทํางานเมื่องาน

สําเร็จ (   =  3.67)  และนอยที่สุดคือ การปฏบิัติงานไดตามเปาหมายที่กําหนดไว (   = 3.55) 

 2. ดานการไดรับความยอมรับนับถือ  ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   = 3.53) และ

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดยมากที่สุดคือ องคกรมีความสําคัญตอ

ชุมชนและสังคม (   = 3.64) รองลงมาคือ การไดรับความยอมรับในความสามารถจากเพื่อน

รวมงาน (   =  3.54) และนอยที่สุดคอื ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจากผูบังคับบัญชา (   = 3.49) 

 3. ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   =  3.55) 

และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดยมากที่สุดคือ การปฏิบัติงานดวยความ

รับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย (   = 3.62) รองลงมาคือ การไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานใน

ความรับผิดชอบไดอยางเต็มที่  (   =  3.61) และนอยที่สุดคือ การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ

งานชนิดใหมเสมอ (   =  3.42) 
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 4. ดานลักษณะของงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   = 3.52) และเมื่อพิจารณาเปน

รายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดยมากที่สุดคือ งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรู ทักษะ  

เทคนิค (   = 3.61) รองลงมาคืองานที่ไดปฏิบัติมสีิง่ที่ทาทายความสามารถ (   = 3.54)และ 

นอยที่สุดคือ งานที่ไดปฏิบัติเปนงานที่ใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค (   =  3.47) 

 5. ดานความกาวหนาในการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (   = 3.31) 

และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับปานกลาง โดยมากที่สุดคือ การมีโอกาส

กาวหนาในงานที่ปฏิบัติ (  = 3.36) รองลงมาคือการไดรับการขึ้นขั้นเงินเดือน หรือคาจาง ใหสูงขึ้น

ทุกป (   = 3.33)และนอยที่สุดคือการไดรับเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกรอบประเมิน (   =  3.26) 

 

ตารางที่ 4.4 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปจจัย 

 สุขอนามัยรายดาน 

 

ปจจัยสุขอนามัย 

 

 S.D. แปลผล 

1.ดานนโยบายและการบริหารองคการ 

1.1 นโยบายของโรงพยาบาลของทานสามารถนําไปใชใน

การปฏิบัติงานจริง 

3.46 

3.39 

0.67 

0.94 

มาก 

ปานกลาง 

1.2 นโยบายของโรงพยาบาลมีความยืดหยุนสามารถ

ปรับเปลี่ยนเพื่อความเหมาะสมกับสถานการณเปนอยางดี 

3.45 0.86 มาก 

1.3 โรงพยาบาลมีการบริหารงานเปนระบบ 3.49 0.87 มาก 

1.4 การบริหารงานในโรงพยาบาลของทานมีแนวทางการ

ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน 

3.50 0.94 มาก 

1.5 โรงพยาบาลมีการชี้แจงนโยบายในการบริหารงานอยาง

ชัดเจน 

3.51 0.98 มาก 

1.6  โรงพยาบาลมีนโยบายกําหนดใหบุคลากรมีสวนรวมใน

การแสดงความเห็นในการทํางาน 

3.43 0.90 มาก 

2.ดานการปกครองบังคับบัญชา 

2.1   ผูบังคับบัญชาของทานปกครองบังคับบัญชาอยางมี

เหตุผล 

3.59 

3.58 

0.64 

0.90 

มาก 

มาก 

2.2  ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในการบริหารงาน 3.70 0.88 มาก 
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ตารางที่ 4.4 (ตอ) 

 

ปจจัยสุขอนามัย 

 

 S.D. แปลผล 

2.3  ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแนะนําในการปฏิบัติงาน 3.58 0.88 มาก 

2.4  ผูบังคับบัญชามีความยืดหยุนในการบริหารงาน 3.54 0.89 มาก 

2.5 หนวยงานของทานกําหนดสายงานบังคับบัญชาอยาง

ชัดเจน 

3.56 0.89 มาก 

3.ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชา 

3.1  ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

3.47 

 

3.51 

0.58 

 

0.89 

มาก 
 

 

มาก 

3.2  ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา 3.48 0.90 มาก 

3.3  ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือเมื่อผูใตบังคับบัญชา

ประสบปญหา 

3.45 0.92 มาก 

3.4   ทานและเพื่อนรวมงานมีความไววางใจกันและกัน 

ในการทํางาน 

3.52 0.88 มาก 

3.5  เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

ในการปฏิบัติงาน 

3.48 088 มาก 

3.6  ทานสามารถปรึกษากับเพื่อนรวมงานไดเสมอ 

เมื่อมีปญหา ทั้งการงานและเร่ืองสวนตัว 

3.39 0.96 ปานกลาง 

3.7  ทานและเพื่อนรวมงานมีการทาํงานแทนกัน 

ในบางโอกาส 

3.51 0.94 มาก 

3.8  ผูใตบังคับบัญชาเชื่อถือและศรัทธาในผูบังคับบัญชา 3.44 0.96 มาก 

3.9  ผูใตบังคับบัญชาใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน 3.48 0.88 มาก 

4.ดานสภาพของการทํางาน 

4.1  โรงพยาบาลมีวัสดุครุภัณฑอํานวยความสะดวก 

ในการปฏิบัติงาน 

3.46 

3.42 

0.74 

0.98 

มาก 

มาก 

4.2  โรงพยาบาลมีการสนับสนุนนําเทคโนโยโลยี 

มาประยุกตในการทํางาน 

3.52 096 มาก 
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ตารางที่ 4.4 (ตอ) 

 

ปจจัยสุขอนามัย 

 

 S.D. แปลผล 

4.3  โรงพยาบาลมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยตอ 

การปฏิบัติงาน 

3.49 0.92 มาก 

4.4  โรงพยาบาลมีการพัฒนาปรับปรุงสถานทีป่ฏิบัติงาน 

ใหเปนระเบียบสะอาดอยูเสมอ 

3.49 0.96 มาก 

4.5  สถานที่ทํางานมีสาธารณูปโภคทีเ่พียงพอแก 

ความตองการ   

3.40 0.95 ปานกลาง 

5.ดานเงินเดือน 

5.1 โรงพยาบาลมีเงินชวยเหลือใหหลังจากเกษียณอายุ 

3.20 

3.22 

0.80 

0.99 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

5.2 เงินเดือนและคาตอบแทนตางๆ เพียงพอ 

ตอการดํารงชีวิต 

3.22 0.94 ปานกลาง 

5.3 การทาํงานลวงเวลาไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม 3.15 1.00 ปานกลาง 

5.4  สิทธิและสวัสดิการตางๆที่ทานไดรับสามารถชวยทาน

แบงเบาภาระคาใชจายไดในยามจําเปน 

3.19 1.01 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.4  พบวาแรงจูงใจในปจจัยสุขอนามัยมีระดับแรงจูงใจในแตละดานดังน้ี 

 1. ดานนโยบายและการบริหารองคการ ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   =   3.46) และ

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา โรงพยาบาลมีการชี้แจงนโยบายในการบริหารงานอยางชัดเจนอยูใน

ระดับมาก (   =   3.51) รองลงมาในระดับมากคือ การบริหารงานในโรงพยาบาลมีแนวทางการ

ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน (   =   3.50) และนอยที่สุดอยูในระดับปานกลางคือ นโยบายของ

โรงพยาบาลสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานจริง (   =   3.39) 

 2. ดานการปกครองบังคับบัญชา ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   =   3.59) และเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดยมากที่สุดคือ ผูบังคับบัญชามีความรู

ความสามารถในการบริหารงาน (   =  3.70) รองลงมาคือผูบังคับบัญชาปกครองบังคับบัญชาอยาง

มีเหตุผลและ ผูบังคับบัญชาใหคาํปรึกษาแนะนําในการปฏิบัติงาน (   =   3.58 เทากัน) และ 

นอยที่สุดคือ ผูบังคับบัญชามีความยืดหยุนในการบริหารงาน (   =   3.54) 
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 3. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ในภาพรวม

อยูในระดับมาก (   = 3.47) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานและเพื่อนรวมงานมีความ

ไววางใจกันและกันในการทํางานอยูในระดับมาก (  = 3.52) รองลงมาในระดับมากคือ 

ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาเสมอ และทานและเพื่อน

รวมงานมีการทํางานแทนกันในบางโอกาส (   =  3.51 เทากัน) และนอยที่สุดอยูในระดับปานกลาง

คือ ทานสามารถปรึกษากับเพือ่นรวมงานไดเสมอเมื่อมีปญหาทั้งการงานและเร่ืองสวนตัว  

(   =  3.39) 

 4. ดานสภาพของการทํางานในภาพรวมอยูในระดับมาก (   =  3.46) และเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา โรงพยาบาลมีการสนับสนุนนําเทคโนโลยีมาประยุกตในการทํางานอยู

ในระดับมาก (   =   3.52) รองลงมาในระดับมากคือโรงพยาบาลมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยตอ 

การปฏิบัติงานและ โรงพยาบาลมีการพัฒนาปรับปรุงสถานที่ปฏิบัติงานใหเปนระเบียบสะอาดอยู

เสมอ (   =   3.49 เทากัน) และนอยที่สุดอยูในระดับปานกลางคือ สถานที่ทํางานมีสาธารณูปโภคที่

เพียงพอแกความตองการ  (   =  3.40) 

 5. ดานเงินเดือนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (   =  3.20) และเมื่อพิจารณาเปน

รายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับปานกลาง โดยมากที่สุดคือ โรงพยาบาลมีเงินชวยเหลือใหหลังจาก

เกษียณอายุและเงินเดือนและคาตอบแทนตางๆ เพียงพอตอการดํารงชีวิต (   =  3.22 เทากัน) 

รองลงมาคือสิทธิและสวัสดิการตางๆที่ไดรับสามารถชวยแบงเบาภาระคาใชจายไดในยามจําเปน 

(   =   3.19) และนอยที่สุดคือการทํางานลวงเวลาไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม (   =  3.15) 

 

สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 

 

 การทดสอบสมมติฐานการศึกษาวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่

มีขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ  อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงานปจจุบัน รายไดตอเดือน 

และตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน เสนอเปนตารางที่ 4.5 - 4.10 

 3.1  พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวท่ีมีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.5  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จําแนกตามเพศ 

 

เพศ  
 

SD t Sig. 

   ชาย 

   หญิง 

 3.41 

3.51 

 0.50 

0.40 

-1.76 0.21 

 

  จากตารางที่ 4.5 พบวาพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีเพศ

แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ต้ังไวฃ 

 3.2 พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวท่ีมีอายุ สถานภาพ  

ระดับการศึกษา อายุงานปจจุบัน รายไดตอเดือน และตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.6 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  

 อายุงานปจจุบัน รายไดตอเดือน และตําแหนงงาน 

 

ขอมูลสวนบุคคล แหลงความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. อายุ 

 

ระหวางกลุม 1.506 3 0.502 2.652* 0.049 

ภายในกลุม 51.683 273 0.189   

รวม 53.189 276    

2.สถานภาพ 

 

ระหวางกลุม .806 2 0.403 2.107 0.124 

ภายในกลุม 52.383 274 0.191   

รวม 53.189 276    

3.ระดับการศึกษา 

 

ระหวางกลุม 2.691 2 1.345 7.300* 0.001 

ภายในกลุม 50.498 274 0.184   

รวม 53.189 276    

4.อายุงานปจจุบัน 

 

ระหวางกลุม 1.237 3 0.412 2.166 0.092 

ภายในกลุม 51.952 273 0.190   

รวม 53.189 276    
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ตารางที่ 4.6 (ตอ) 

 

ขอมูลสวนบุคคล แหลงความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

5.รายไดตอเดือน 

 

ระหวางกลุม 3.377 5 0.675 3.674* 0.003 

ภายในกลุม 49.812 271 0.184   

รวม 53.189 276    

6.ตําแหนงงาน ระหวางกลุม 6.742 3 2.247 13.210* 0.000 

 ภายในกลุม 46.447 273 0.170   

 รวม 53.189 276    

*   นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05                    

 

  จากตารางที่ 4.6 พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีอายุ 

ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  จึงยอมรับสมมติฐานที่วางไว  และเมื่อพบความแตกตาง

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูศึกษาไดดําเนินการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู  โดยใชเทคนิคการ

เปรียบเทียบรายคูของ LSD ดังรายละเอียดตารางที่ 4.7-4.10  สวนพนักงานที่มีสถานภาพและอายุ

งานปจจุบันแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.7  เปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD  จําแนกตามอาย ุ

 

อาย ุ  21 -30 ป 31 - 40 ป 41 - 50 ป 51 - 60 ป 

  3.40 3.47 3.51 3.67 

21 - 30 ป 3.40 - 0.07 0.11 0.27* 

31 - 40 ป 3.47 - - 0.04 0.20* 

41 - 50 ป 3.51 - - - 0.16 

51 - 60 ป 3.67 - - - - 

*   นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05                                                                                                                                                                      
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  จากตารางที่ 4.7 พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีอายุ  

51 - 60 ปมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 21 - 30 ปและ 31 - 40 ป อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.8  เปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD  จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา  ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโทขึ้นไป 

  3.37 3.56 3.65 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.37 - 0.19* 0.28* 

ปริญญาตรี 3.56 - - 0.09 

ปริญญาโทขึ้นไป 3.65 - - - 

*   นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

 

 จากตารางที่ 4.8 พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีระดับ 

การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีระดับการศกึษา 

ปริญญาตรีและปริญญาโทขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.9  เปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD  จําแนกตามรายไดตอเดือน 

 

รายไดตอเดือน  นอยกวา 

10,000 

บาท 

10,000-

15,000  

บาท 

15,001- 

20,000 

บาท 

20,001- 

25,000 

บาท 

25,001-

30,000 

บาท 

มากกวา 

30,000 

บาท 

  3.35 3.44 3.53 3.57 3.45 3.70 

นอยกวา  10,000 บาท 3.35 - 0.09 0.18* 0.23* 0.15 0.34* 

10,000 – 15,000 บาท 3.44 - - 0.09 0.13 0.06 0.25* 

15,001 - 20,000 บาท 3.53 - - - 0.40 0.34 0.16 

20,001 - 25,000 บาท 3.57 - - - - 0.07 0.12 

25,001 - 30,000 บาท 3.45 - - - - - 0.19 

มากกวา 30,000 บาท 3.70 - - - - - - 

*   นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05                                                                                                                    
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  จากตารางที่ 4.9 พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีรายได

ตอเดือนนอยกวา 10,000 บาทมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน  

15,001 – 20,000 บาท 20,001-25,000 บาท และมากกวา 30,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดตอ

เดือน 10,000-15,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 

30,000 บาท อยางนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.10  เปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD  จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ตําแหนงงาน  ขาราชการ พนักงานของกระทรวง

สาธารณสุข / พนักงานราชการ 

ลูกจาง

ประจํา 

ลูกจาง

ชั่วคราว 

  3.64 3.51 3.25 3.29 

ขาราชการ 3.64 - 0.13* 0.40* 0.35* 

พนักงานของ

กระทรวงสาธารณสุข 

/ พนักงานราชการ 

3.51 - - 0.26* 0.22* 

ลูกจางประจํา 3.25 - - - 0.05 

ลูกจางชั่วคราว 3.29 - - - - 

*   นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05         

 

  จากตารางที่  4.10 พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มี

ตําแหนงงานเปนขาราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาทุกตําแหนงงาน และพนักงานที่มี

ตําแหนงงานเปนพนักงานของกระทรวงสาธารณสุข / พนักงานราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

มากกวาลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราวอยางมนัียสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 สวนคูอ่ืน 

ไมแตกตางกัน 
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สวนที่ 4  การวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 

 การวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ซึ่งมีผูตอบแบบสอบถามในสวนน้ีจํานวน 

65 คน คิดเปนรอยละ 23.47 แสดงในตารางที่ 4.11 
 

ตารางที่ 4.11  จํานวนและรอยละของผูแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะ 
 

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ จํานวน 

( 65คน ) 

รอยละ 

( 100.0 ) 

1. การวางแผนงานรวมกัน การมีแผนงานแกไขเหตุการณเฉพาะหนา 

2. การปรับปรุงการใหบริการตอประชาชนเร่ืองเวลา 

3. การทํางานไดเต็มที่ดวยความเปนอิสระ 

4. การเพิ่มกาํลังเจาหนาที่พนักงานในการรองรับคนไข  

12 

32 

29 

17 

18.5 

49.2 

44.6 

26.2 

5. การเพิ่มนวัตกรรมใหมแกโรงพยาบาล 

6. การเพิ่มการอบรมนอกสถานที ่

20 

9 

30.8 

13.8 

7. การเลื่อนขั้นของพนักงานควรมีมาตรฐานที่ชัดเจน 29 44.6 

8. ความยุติธรรมในการเลื่อนขั้น 28 43.1 

9. ระบบการบริหารงานควรรวดเร็วขึ้น 

10. ความเขาใจในเน้ือหาของงานของผูบังคับบัญชา 

11. การใหความรูใหม หรือปรึกษาแนะนํา แกผูใตบังคับบัญชา 

16 

22 

18 

24.6 

33.8 

27.7 

12. โรงอาหารพื้นที่นอย  อากาศรอน 

13. ที่จอดรถนอยไมเพียงพอ 

10 

12 

15.4 

18.5 

14. การเพิ่มคาแรงคาครองชีพ 50 76.9 

15. การใหสิทธิและสวัสดิการแกเจาหนาสม่ําเสมอ 36 55.4 

16. การใหสวัสดิการโดยไมตองสํารองจาย 41 63.1 

17. ความตองการขยายพื้นที่รองรับผูปวยใน 6 9.2 

 

 จากตารางที่ 4.11 พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวมีความ

คิดเห็นและขอเสนอแนะมากที่สุดในดานการเพิ่มคาแรงคาครองชีพ คิดเปนรอยละ 76.9 รองลงมา

คือการใหสวัสดิการโดยไมตองสํารองจาย คิดเปนรอยละ  63.1 และนอยที่สุดคือความตองการขยาย

พื้นที่รองรับผูปวยใน คิดเปนรอยละ 9.2    



บทที ่5  

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว  ผูศึกษาไดนําเสนอสรุปการศึกษา  อภิปรายผล

และขอเสนอแนะ  ตามลําดับดังน้ี 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

 1.1 วัตถุประสงคการศึกษา 

  1.1.1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ

พระยุพราชสระแกว 

  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ

พระยุพราชสระแกว จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

 1.2 วิธีดําเนินการศึกษา 

  1.2.1 ประชากรที่ศึกษา เปนพนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสมเด็จพระ-

ยุพราชสระแกว จํานวน 899 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางดวยการคํานวณ ไดกลุมตัวอยาง 

จํานวน 277 คน ซึ่งทําการสุมตัวอยางอยางงาย 

  1.2.2 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา เปนแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ  

ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัย 

ตอนที่ 3 เปนคําถามปลายเปด เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ  

  1.2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองในเดือน มีนาคม 

2558  แบบสอบถามที่เก็บภาคสนามทั้งสิ้น 277 ฉบับ ไดรับคืน 277 ฉบับคิดเปนรอยละ 100  

  1.2.4 การวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาใชโปรแกรมคอมพวิเตอรสําเร็จรูปทาง 

สถิติวิเคราะหขอมูล โดยสถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล คือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) คาสถิติ t - test การวิเคราะหความแปรปรวนชนิดทางเดียว  

(One - Way ANOVA) การทดสอบผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (LSD) และการวิเคราะหเน้ือหา 
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 1.3 ผลการศึกษา 

  การศึกษาเร่ือง "แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระ-

ยุพราชสระแกว" ผูศึกษาสรุปผลการศึกษาดังน้ี 

  1.3.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล  พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระ

ยุพราชสระแกวสวนใหญเปนพศหญิง จํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 67.1 มีอายุ 31 - 40 ป  จํานวน 

129 คนคิดเปนรอยละ 46.6   มีสถานภาพสมรส จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 55.2 ระดับ

การศึกษาปริญญาตรี จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 50.9  อายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป จํานวน 

85 คนคิดเปนรอยละ 30.7 มีรายไดตอเดือนนอยกวา 10,000 บาทจํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 28.5 

ตําแหนงงานเปนขาราชการจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 37.2 

  1.3.2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของพนักงาน

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว  พบวา  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ( = 3.48) เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัยพบวา ทั้ง2 ปจจัยอยูในระดับมาก โดยมากที่สุดคือ

ปจจัยจูงใจ (  = 3.51)และปจจัยสุขอนามัย (  = 3.45) สําหรับแตละปจจัยสรุปไดดังน้ี 

   1) ปจจัยจูงใจ  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

    (1) ดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางานอยูในระดับมาก  (   =3.61) 

โดยขอมากที่สุด คือ การปรารถนาที่จะทําใหงานสําเร็จอยางมีคุณภาพและสูงกวามาตรฐานอยูใน

ระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.71) ขอนอยที่สุดคือ การปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่กําหนดไวอยูในระดับ

มาก (   = 3.55) 

    (2) ดานการไดรับความยอมรับนับถืออยูในระดับมาก (   =  3.53)   

โดยขอมากที่สุด คือ องคกรของทานมีความสําคัญตอชุมชนและสังคมอยูในระดับมาก (   = 3.64)  

ขอนอยที่สุดคือ  ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจากผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก  (   =  3.49) 

    (3) ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงานอยูในระดับมาก (   = 3.55)  

โดยขอมากที่สุด คือ การปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมายอยูในระดับมาก  

(   =  3.62) ขอนอยที่สุดคือ การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานชนิดใหมเสมออยูในระดับมาก  

(   =  3.42)   

    (4) ดาน ลักษณะงานอยูในระดับมาก (   = 3.52) โดยขอมากที่สุด  

คือ งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรู ทักษะ เทคนิค อยูในระดับมาก (   =  3.61) ขอนอยที่สุด 

คือ งานที่ไดปฏิบัติเปนงานที่ใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยูในระดับมาก  (   =  3.47) 
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    (5) ดานความกาวหนา อยูในระดับปานกลาง  (   = 3.31) โดยขอ 

มากที่สุด คือ ทานไดรับการขึ้นขั้นเงินเดือน หรือคาจางใหสูงขึ้นทุกปอยูในระดับปานกลาง  

(   =  3.33) ขอนอยที่สุดคือ ทานไดรับเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกรอบประเมินอยูในระดับปานกลาง  

(   =  3.26)  

   2) ปจจัยสุขอนามัย  ในภาพรวมอยูในระดับมาก  (   =  3.45) เมื่อพิจารณา 

เปนรายดานพบวา  

    (1) ดานนโยบายและการบริหารองคการอยูในระดับมาก (   = 3.46)  

โดยขอมากที่สุด คือ โรงพยาบาลมีการชี้แจงนโยบายในการบริหารงานอยางชัดเจนอยูในระดับมาก  

(   =  3.51)  ขอนอยที่สุดคือ  นโยบายของโรงพยาบาลสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานจริงอยู 

ในระดับปานกลาง (   =  3.39)  

    (2) ดานการปกครองบังคับบัญชาอยูในระดับมาก (   =   3.59) โดยขอ 

มากที่สดุ คือ ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในการบริหารงานอยูในระดับมาก (   =   3.70)   

ขอนอยที่สุดคือ หนวยงานกําหนดสายงานบังคับบัญชาอยางชัดเจนอยูในระดับมาก (   =  3.54)   

    (3) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

อยูใน ระดับมาก (   =   3.47) โดยขอมากที่สุด คือ ทานและเพื่อนรวมงานมีความไววางใจกันและ 

กันในการทํางานอยูในระดับมาก (   =   3.52) ขอนอยทีสุ่ดคือ ทานสามารถปรึกษากับเพื่อน 

รวมงานไดเสมอเมื่อมีปญหาทั้งการงานและเร่ืองสวนตัวอยูในระดับปานกลาง (   =  3.39) 

    (4) ดานสภาพของการทํางานอยูในระดับมาก (   =   3.46) โดยขอ 

มากที่สุด คือ โรงพยาบาลมีการสนับสนุนนําเทคโนโลยีมาประยุกตในการทํางานอยูในระดับมาก 

(   =  3.52)  ขอนอยที่สุดคือ สถานที่ทํางานมีสาธารณูปโภคที่เพียงพอแกความตองการอยูในระดับ

ปานกลาง (   =  3.40)  

    (5) ดานเงินเดือน อยูในระดับปานกลาง (   =   3.19) โดยขอมากทีสุ่ด คือ 

โรงพยาบาลมีเงินชวยเหลือใหหลังจากเกษียณอายุ และเงินเดือนและคาตอบแทนตางๆเพียงพอตอ

การดํารงชีวิตอยูในระดับปานกลาง (   =   3.22 เทากัน) ขอนอยที่สุดคือ  การทํางานลวงเวลาไดรับ

คาตอบแทนที่เหมาะสมอยูในระดับปานกลาง (   =  3.15) 

  1.3.3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล

สมเด็จพระยุพราชสระแกว จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล พบวา 

   1) พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีเพศ สถานภาพและ

อายุงานปจจุบันแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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   2) พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีอายุ  ระดับการศึกษา 

รายไดตอเดือน และตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ี 

    (1) พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีอายุ 51 - 60 ป  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 21 - 30 ปและ 31 - 40 ป อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05  

    (2) พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีระดับการศึกษา

ตํ่ากวาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและ

ปริญญาโทขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

    (3) พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีรายไดตอเดือน

นอยกวา  10,000 บาทมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีรายได 15,000-20,000 บาท 

20,001-25,000 บาท และมากกวา 30,000 บาท  และพนักงานที่มีรายได  10,000 - 15000 บาท  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอยกวาพนักงานที่มีรายไดมากกวา 30,000บาทอยางนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 

    (4) พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีตําแหนงงานเปน

ขาราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาทุกตําแหนงงาน  และพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน

พนักงานของกระทรวงสาธารณสุข / พนักงานราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวา

ลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

  1.3.4 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ พบวา พนักงานโรงพยาบาล

สมเด็จพระยุพราชสระแกวแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะมากที่สุดในการเพิ่มคาแรงคา

ครองชีพ คิดเปนรอยละ 76.9 

 

2. อภิปรายผล 

 

 การศึกษาเร่ือง " แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ- 

พระยุพราชสระแกว"  มีประเด็นที่นาสนใจมาอภิปรายดังน้ี 

 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว

ในภาพรวมอยูในระดับมาก อาจเปนเพราะโรงพยาบาลมีประสบการณในการบริหารมาอยาง

ยาวนาน โดยดานนโยบายและการบริหารองคการสามารถนํามาใชงานไดจริงและมีการบริหารงาน

อยางเปนระบบ สืบเน่ืองมาจากโรงพยาบาลมีการใหบุคลากรแสดงความเห็นและมีสวนรวมซึ่งจะ
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สงผลโดยตรงตอดานอ่ืนๆ เชน ดานการปกครองบังคับบัญชา ทําใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น และ

แสดงใหเห็นวาโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวสามารถตอบสนองตอบุคลากรในดาน

นโยบายและการบริหารองคการ ดานสภาพการทํางาน เปนอยางดี  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  

จงดี  ลัทธาลาภกุล (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลทาแซะ 

จังหวัดชุมพร ผลการศึกษาพบวา บุคลากรที่ปฏิบั ติงานโรงพยาบาลทาแซะ จังหวัดชุมพร  

มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก งานวิจัยของ  นุชนารถ  เกิดพรอม (2554) ศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจใน 

การทํางานของขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางทหารอากาศกรมขนสงทหารอากาศ  

ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางทหารอากาศ 

กรมขนสงทหารอากาศ กองทัพอากาศ อยูในระดับมาก งานวิจัยของ  เสนห  หล่ําศรี(2554) 

ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานและเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  จังหวัดกําแพงเพชร ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจ 

ในการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  จังหวัดกําแพงเพชร 

มีระดับการจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก งานวิจัยของ สุวภัทร  แตวัฒนา (2555)  ศึกษาวิจัยเร่ือง 

แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาลําปาง  ผลการศกึษาพบวา  แรงจูงใจในการ

ทํางานของบุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาลําปางโดยภาพรวมอยูในระดับมาก  งานวิจัยของ  ดนัยนุช  

คดีโลก (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท พีทีที เมนเทนแนนซ

แอนด เอนจีเนียริง จํากัด ผลการศึกษาพบวา  แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท พีทีที เมน

เทนแนนซแอนด เอนจีเนียริง จํากัด โดยภาพรวมอยูในระดับมาก งานวิจัยของ นงนุช กลิ่นหอม 

(2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ

เวิลดไฟลทเซอรวิส จํากัด  ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท บริการ

ภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวิลดไวดไฟลทเซอรวิส  จํากัด  โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  งานวิจัยของ  

ปยะณุช ตันติพานิชพันธ( 2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสวนการเดินรถ 

ฝายปฏิบัติการ บริษัท รถไฟฟากรุงเทพ จํากัด (มหาชน)  ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางาน

ของพนักงานสวนการเดินรถ ฝายปฏิบัติการในภาพรวมอยูในระดับมาก  และงานวิจัยของ  วราภรณ  

มวงเล็ก (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทโลตัสฮอลวิศวกรรม

เหมืองแรและกอสรางจํากัด ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน

ระดับมาก  

  2.1.1 ปจจัยจูงใจ พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว มีแรงจูงใจใน

ปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก  อาจเปนเพราะ   โรงพยาบาลมีการประเมินผลความพึงพอใจในงานและ

ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานของบุคลากรทางพยาบาลเปนประจําทุกป  จึงสงผลดานความ
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รับผิดชอบอยูในระดับที่สูงเพราะเมื่อพนักงานปฏิบัติการมีความสุข พนักงานจะไมมีความกังวลใน

การปฏิบัติงาน ดานการประกันคุณภาพและการใชกระบวนการพยาบาล ประสิทธิภาพการประกัน

คุณภาพทุกหนวยงานมีการประเมินผลอยูประจําทุกป การไดรับการรับรองคุณภาพ Accreditation 

Survey การจัดประชุมวิชาการทางดานเทคนิคการแพทยภายในกลุมงานฯอยางตอเน่ือง ทําให

บุคลากรปฏิบัติการไดรับความรูทางเทคโนโลยีที่พัฒนาขึ้นในปจจุบัน การประเมินผลการจัดการ

พัฒนาบุคลากรสําหรับโครงการประชุม อบรม สัมมนาภายใน - ภายนอกโรงพยาบาลเปนประจําทุก

ป  จึงสงผลใหมีดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางานโดยเฉพาะการทํางานใหสําเร็จอยางมีคุณภาพและ

สูงกวาระดับมาตรฐาน และยังสงผลดานลักษณะงานอยูในระดับมาก คือ งานที่ปฏิบัติตองใชความรู 

ทักษะ เทคนิคไดรับการเพิ่มพูนขึ้นดวย โรงพยาบาลมีการจัดกิจกรรมเชิงสังคมที่ปฏิสัมพันธ

โดยตรง เชน การเยี่ยมบานผูปวยอัมพฤกษ  อัมพาตในชุมชน  โครงการพัฒนาศักยภาพแกนนําแม

อาสา สนับสนุนโครงการสายใยรักครอบครัวตําบลสระแกว จึงทําใหดานการยอมรับนับถืออยูใน

ระดับมาก โดยลักษณะทั้งหมดดังกลาวสอดคลองกับความตองการของมนุษยขั้นที่ 4 และขั้นที่ 5 

ตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว และสอดคลองกับงานวิจัยของ จงดี  ลัทธาลาภกุล (2551) 

ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลทาแซะ จังหวัดชุมพร ผลการศึกษา

พบวาแรงจูงใจในดานปจจัยภายในอยูในระดับมาก  และงานวิจัยของ ดนัยนุช คดีโลก (2554) 

ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท พีทีที เมนเทนแนนซแอนด เอนจีเนียริง 

จํากัด ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

  2.1.2 ปจจัยสุขอนามัย  พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว  

มีแรงจูงใจในปจจัยสุขอนามัยในระดับมาก  อาจเปนเพราะสวนใหญมีอายุการทํางานนอยกวา 5 ป  

และระดับการศึกษาปริญญาตรีที่พึ่งจบมา จึงสามารถปรับตัวเขากับการปกครองบังคับบัญชาและ

นโยบายและการบริหารองคการไดงาย อีกทั้งในวัยน้ียังมีความตองการทางดานสังคมรวมอีกดวยคือ

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชา  เชน  การชวยเหลือ การให

คําปรึกษาสําหรับผูที่เร่ิมตนชีวิตการทํางาน จึงทําใหการทํางานมีความคลองตัวและเปนมิตร ซึ่งเปน

ปจจัยที่ชวยสงเสริมความพอใจในดานการทํางานใหอยูในระดับที่ดี งานดานการบริหารยุทธศาสตร 

เชน การจัดทําแผนปฏิบั ติที่สอดคลองกับยุทธศาสตรของ NSO องคกรพยาบาล   และของ

โรงพยาบาล การประเมินผลงาน การบรรลุผลสําเร็จตามยุทธศาสตร  (แผนงานโครงการที่บรรลุ

เปาหมาย) การประเมินผลงาน HA National  Forum ผานมาตรฐานสถานพยาบาล  ซึ่งสงผลใหดาน

นโยบายและการบริหารองคการ ดานการปกครองบังคับบัญชา มแีรงจูงใจอยูในระดับมากเน่ืองจาก

มีแนวทางในการบริหารงานที่ชัดเจน ซึ่งสงผลไปถึงดานการปกครองบังคับบัญชาทําใหมีแรงจูงใจ

อยูในระดับมากไปดวยเพราะมีแนวทางในการทํางานเปนระบบมากขึ้นและสอดคลองกับงานวิจัย

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=18&cad=rja&uact=8&ved=0CEUQFjAHOApqFQoTCPjHpsnwu8cCFdKRjgodH6kBVw&url=http%3A%2F%2Fcommain.thaksinhospital.com%2Fhtml%2Fservice%2Ftelephone%2Fshow_tel_all_qi.php%3Fgr%3D7&ei=HP7XVfjJC9KjugSf0oa4BQ&usg=AFQjCNGDPHpjFmUGQV3ylm9RGVEhF8XuZA&sig2=wHTb3z6Gi4GGV4RlKeJvxQ
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ของ จงดี  ลัทธาลาภกุล (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลทา

แซะ จังหวัดชุมพร ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจในดานปจจัยภายนอกอยูในระดับมาก  งานวิจัยของ  

ดนัยนุช  คดีโลก(2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท พีทีที เมนเทน

แนนซแอนด เอนจีเนียริง จํากัดผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจดานปจจัยสุขอนามัยอยูในระดับมาก  

 2.2 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช

สระแกว จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

  2.2.1  พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มี เพศแตกตางกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  อาจเน่ืองมาจากความเทาเทียมกันของทั้งสองเพศใน

ปจจุบัน  อีกทั้งในเศรษฐกิจยุคปจจุบันทั้งสองฝายมีความจําเปนตองชวยกันหาเลี้ยงครอบครัว  

สอดคลองกับงานวิจัยของ  สุวภัทร  แตวัฒนา  (2555)  ศึกษาวิจัยเร่ือง  แรงจูงใจในการทํางานของ

บุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาลําปาง พบวา บุคลากรที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน  งานวิจัยของ จิราภรณ ออนตา (2548) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

บริษัท  ทีโอที จํากัด(มหาชน) พบวา ลักษณะสวนบุคคลดานเพศ สงผลใหแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน   งานวิจัยของ ภักด์ิพงษ  เที่ยงธรรม (2551) ศึกษาวิจัยเร่ือง  แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของของลูกจางประจําโรงงานบริษัท  เอเชียแปซิฟค อโกรเคมีคอล จํากัด จังหวัด

ราชบุรี พบวา ลูกจางที่มีลักษณะสวนบุคคลดานเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน งานวิจัยของ ดนัยนุช  คดีโลก  (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของบริษัท พีที

ที เมนเทนแนนซ แอนด เอนจิเนียริง จํากัด พบวา พนักงานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศ

แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน  และงานวิจัยของ นงนุช  กลิ่นหอม (2554) 

ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการทํางานของพนักงานบริษัท  บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลดไฟล

เซอรวิส  จํากัด พบวา พนักงานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ทํางานไมแตกตางกัน   

  2.2.2  พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีอายุแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ผลการวิจัยพบวา ผูที่มีอายุมากกวาจะมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานมากกวา อาจเพราะเปนงานที่มีผลตอชีวิตผูปวยโดยตรงและมนุษยโดยทั่วไปยิ่งมีอายุมาก

ขึ้นก็ยิ่งตองมีความรับผิดชอบตอตนเองและบุคคลรอบขางมากขึ้นมากกวาผูที่มีอายุนอยกวา 

สอดคลองกับงานวิจัยของ  นงนุช  กลิ่นหอม (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัท บริการภาคพื้นการบินกรุงเพทเวิลดไวดไฟลทเซอรวิส จํากัด พบวา พนักงานที่มีคุณลักษณะ

สวนบุคคลดานอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน  
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  2.2.3 พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีสถานภาพแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  อาจเปนเพราะลักษณะงานเปนงานที่ตองใชความ

รับผิดชอบสูงและเกี่ยวเน่ืองกับชีวิตผูคน แมจะมีสถานภาพโสด สมรส หรือหยา/หมาย ก็ตอง

รับผิดชอบสูงเชนเดียวกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ จิราภรณ ออนตา (2548) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจที่

มีผลตอการปฏิบัติงานของบริษัท  ทีโอที จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล

ดานสถานภาพแตกตางกัน สงผลใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน งานวิจัยของ  

ภักด์ิพงษ  เที่ยงธรรม (2551) ศึกษาวิจัยเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของลูกจางประจํา

โรงงานบริษัท  เอเชียแปซิฟค อโกรเคมีคอล จํากัดราชบุรี พบวา ลูกจางที่มีลักษณะสวนบุคคล 

ดานสถานภาพที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน งานวิจัยของดนัยนุช  

คดีโลก (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของบริษัท พีทีที เมนเทนแนนซ แอนด เอนจิเนีย

ริง จํากัด พบวา พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และงานวิจัยของ  นงนุช  กลิ่นหอม (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการทํางาน

ของพนักงานบริษัท  บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลดไฟลเซอรวิส  จํากัด พบวา พนักงานที่มี

สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน  

  2.2.4 พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีระดับการศึกษาแตกตาง

กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวามีแรงจูงใจใน

การปฏบัติงานมากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา อาจเพราะยิ่งศึกษาสูงยิ่งทําใหมีผลตอ

หนาที่ตําแหนงการทํางานที่สูงขึ้น อีกทั้งระดับยังสามารถบอกถึงความต้ังใจในการดําเนินชีวิต 

วุฒิภาวะและวิจารณาญาณในการทํางานในระดับหน่ึงดวย สอดคลองกับงานวิจัยของ นงนุช 

กลิ่นหอม (2554 ) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท บริการภาคพื้นการบิน 

กรุงเพทเวิลดไวดไฟลทเซอรวิส จํากัด พบวา  ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน  

  2.2.5 พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีอายุการทํางานแตกตาง

กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อาจเปนเพราะลักษณะงานเปนงานที่ตองใชความ

รับผิดชอบสูงและเกี่ยวเน่ืองกับชีวิตผูคน แมจะมีอายุการทํางานแตกตางกันก็ตองรับผิดชอบสูง

เชนเดียวกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ ดนัยนุช  คดีโลก (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางาน

ของบริษัท พีทีที เมนเทนแนนซ แอนด เอนจิเนียริง จํากัด พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน

ในบริษัทแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
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  2.2.6 พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยยิ่งรายไดตอเดือนสูงยิ่งมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

มากขึ้น อาจเปนเพราะรายไดเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินชีวิตโดยตรงทําใหความรูสึกกงัวลที่มีตอ

การดํารงชีวิตมีนอยกวาคนมีรายไดนอยกวา ทําใหมีกําลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวา 

สอดคลองกับงานวิจัยของ  นงนุช  กลิ่นหอม (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัท บริการภาคพื้นการบินกรุงเพทเวิลดไวดไฟลทเซอรวิส จํากัด พบวา พนักงานที่มีรายไดตอ

เดือนแตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน และงานวิจัยของ ธนากร ทวีรัตน (2551) 

ทําการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตของบริษัท ทีซีซี อินดัสตรี แอนด 

เอ็นจิเนียร่ิง พบวา พนักงานที่มรีายไดตอเดือนแตกตางกนัมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

  2.2.7 พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนขาราชการมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือพนักงานกระทรวงสาธารณสุข  อาจเปนเพราะ ขาราชการและ

พนังงานกระทรวงสาธารณสุข เปนตําแหนงในการทํางานในระดับสูงของโรงพยาบาลและมีปจจัย

สนับสนุนในการดําเนินชีวิต เชน รายได เงินเดือน สวัสดิการ การเลือนขั้น เปนตน จึงทําใหมี

แรงจูงใจมากกวา  สอดคลองกับงานวิจัยของ นงนุช กลิ่นหอม (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท บริการภาคพื้นการบินกรุงเพทเวิลดไวดไฟลทเซอรวิส จํากัด พบวา  

ตําแหนงงานของพนักงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกตางกัน 

 

3. ขอเสนอแนะ 

 

 3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใชประโยชน 

  3.1.1 ผูบริหารควรสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล

สมเด็จพระยุพราชสระแกวในปจจัยจูงใจเปนอันดับแรก โดยเฉพาะในดานความสัมฤทธิ์ผล 

การทํางานและความรับผิดชอบในหนาที่การงาน รองลงมาคือปจจัยสุขอนามัย โดยเฉพาะในดาน 

การปกครองบังคับบญัชา   

  3.1.2 ผูบริหารควรทบทวนปจจัยจูงใจในดานความกาวหนาในการทํางาน และ

ปจจัยสุขอนามัยในดานเงินเดือนที่อยูในระดับปานกลางเพื่อยกระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานใหสูงขึ้นดวย 
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 3.2 ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป  

  3.2.1 ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลในเขต

จังหวัดสระแกว เพื่อการเปรียบเทียบและทราบถึงภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสระแกว 

  3.2.2 ควรศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว  

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



89 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบแบบสอบถาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



90 

รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

 

1.  คุณ มณีรัตน  เจริญศิลป    

 หัวหนาฝายผลิตและพัฒนางานบุคลากร  โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

2. ผูชวยศาสตราจารย นายแพทย พันศักด์ิ  ศุภระฤกษ   

   ผูอํานวยการดานการแพทย    ศุนยสงเสริมสุขภาพไวทัลไลฟ     

 โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 

3. นาง เพ็ญศรี  อมิตเดช                                                                                                                                     

 หัวหนาพยาบาลสาขาจิตเวช   โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว                                                                                                                                    

4.  16คุณดารุณี0 เทียมเพ็ชร0  

16     หัวหนากลุมงานพยาบาล โรงพยาบาล16สมเด็จพระยุพราช16สระแกว 
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ภาคผนวก  ข 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

 

คําชี้แจง 

  แบบสอบถามน้ีจัดทําขึ้นเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว  ซึ่งเปนสวนหน่ึงของวิชาการศึกษาคนควาอิสระ หลักสูตร

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ซึ่งผูศึกษา

ขอรับรองวาขอมูลที่ไดจะถูกเก็บเปนความลับและไมมีผลกระทบใดๆ ตอผูตอบแบบสอบถาม  

ผูศึกษาจึงขอความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถามในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงและ

ขอขอบคุณในความกรุณาเอ้ือเฟอตอการศึกษาคนควาอิสระน้ีดวยความเคารพอยางสูง 

  แบบสอบถามมทีั้งหมด  3  สวน  คือ 

    สวน  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

    สวน  2  ขอมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ 

  พระยุพราชสระแกว   

    สวนที่ 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

                     

 

 

สวนท่ี  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย     ในชอง              หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 

1.  เพศ        

                                 ชาย                                                               หญิง 

2. อายุ 

                                  21 – 30  ป                31 – 40 ป 

                                  41 -  50  ป                                                    51 – 60 ป 

 

 



93 

3. สถานภาพ 

                                 โสด                                                               สมรส 

                                  หยา/หมาย 

4.  ระดับการศึกษา 

                                   ตํ่ากวาปริญญาตรี                                           ปริญญาตรี 

              ปริญญาโทขึ้นไป 

5.  อายุงานปจจุบัน 

              นอยหรือเทากับ 5   ป                6 – 10    ป  

              11 – 15       ป                                                    มากกวา 15  ป 

6.   รายไดตอเดือน 

         นอยกวา  10,000  บาท                                         10,000 -15,000 บาท 

                                  15,001  -  20,000  บาท                                 3.   20,001 – 25,000  บาท 

                      25,001 – 30,000  บาท    มากกวา  30,000   บาท 

7.   ตําแหนงงาน   

                      ขาราชการ  

                                   พนักงานของกระทรวงสาธารณสุข /  พนักงานราชการ 

          ลูกจางประจํา 

          ลูกจางชั่วคราว 
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สวนท่ี 2 ขอมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช

สระแกว 

คําชี้แจง    โปรดทาํเคร่ืองหมาย     ในชองระดับแรงจูงใจที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 

มากที่สุด โดยขอความตอไปน้ีจูงใจใหทานปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด เมื่อแบงเปน  5  ระดับ  ดังน้ี 

      5    หมายถึง  จูงใจมากที่สุด 

   4    หมายถึง  จูงใจมาก 

          3    หมายถึง  จูงใจปานกลาง 

          2    หมายถึง  จูงใจนอย 

           1    หมายถึง  จูงใจนอยที่สุด 

ขอความ ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

ปจจัยจูงใจ 

1.ความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน 

1.1  การปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่กาํหนดไว 

     

1.2  การแกไขปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได      

1.3  การประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง      

1.4  ความภาคภูมิใจในการทํางานเมื่องานสําเร็จ      

1.5  ทานสามารถปฏิบติังานที่ไดรับมอบหมายไดถูกตอง

แมนยํา ตามเกณฑคุณภาพกําหนด 

     

1.6   ทานปรารถนาที่จะทําใหงานสําเร็จอยางมีคุณภาพและ 

สูงกวามาตรฐาน 

     

2.การไดรับความยอมรับนับถือ 

2.1  การไดรับความยอมรับในความสามารถจากเพื่อนรวมงาน 

     

2.2  การไดรับคําชมเชยในผลงานจากผูบังคับบัญชา      

2.3  การไดรับคําชมเชยในการใหบริการจากผูรับบริการ      

2.4  องคกรของทานมีความสําคัญตอชุมชนและสังคม      

2.5  ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจากผูบังคับบัญชา      

2.6  ผูบริหารมอบหมายงานสําคัญใหทํา      
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ขอความ ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

3.ความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน 

3.1 ทานปฏิบัติงานดวยความรับผดิชอบในงานที่ไดรับ

มอบหมาย 

     

3.2 งานที่ไดรับมอบหมายมักไมถูกตรวจสอบควบคุม 

มากเกินไป 

     

3.3 ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได

อยางเต็มที่ 

     

3.4  ขอบเขตความรับผิดชอบของงานตรงกับความสามารถ 

ของทาน 

     

3.5  ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานชนิดใหมเสมอ      

4.ลักษณะของงาน 

4.1 งานที่ปฏิบัติตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอยูตลอด 

     

4.2 งานที่ไดปฏิบัติมีสิ่งที่ทาทายความสามารถ      

4.3 งานที่ไดปฏิบัติเปนงานที่ใชความคดิริเร่ิมสรางสรรค      

4.4 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองมีการวางแผนและติดตาม 

ผลงานเสมอ 

     

4.5 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรู ทักษะ  เทคนิค       

5.ความกาวหนาในการทํางาน 

5.1  ทานไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงาน 

ตามระยะเวลางานที่เหมาะสม 

     

5.2  ทานไดรับการขึ้นขั้นเงินเดือน หรือ คาจาง ใหสูงขึ้นทุกป      

5.3  ทานมีโอกาสกาวหนาในงานที่ปฏิบัติ      

5.4 ทานไดรับเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกรอบประเมิน      

5.5  งานที่ทานทํามีโอกาสความกาวหนาทางวิชาชีพ      
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ขอความ ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

ปจจัยสุขอนามัย 

1.ดานนโยบายและการบริหารองคการ 

1.1 นโยบายของโรงพยาบาลของทานสามารถนําไปใชในการ

ปฏิบัติงานจริง 

     

1.2 นโยบายของโรงพยาบาลมีความยืดหยุนสามารถ

ปรับเปลี่ยนเพื่อความเหมาะสมกับสถานการณเปนอยางดี 

     

1.3 โรงพยาบาลมีการบริหารงานเปนระบบ      

1.4 การบริหารงานในโรงพยาบาลของทานมีแนวทาง 

การปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน 

     

1.5  โรงพยาบาลมีการชี้แจงนโยบายในการบริหารงาน 

อยางชัดเจน 

     

1.6  โรงพยาบาลมีนโยบายกําหนดใหบุคลากรมีสวนรวม 

ในการแสดงความเห็นในการทํางาน 

     

2.ดานการปกครองบังคับบัญชา 

2.1   ผูบังคับบัญชาของทานปกครองบังคับบัญชาอยางมีเหตุผล 

     

2.2  ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในการบริหารงาน      

2.3  ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแนะนําในการปฏิบัติงาน      

2.4  ผูบังคับบัญชามีความยืดหยุนในการบริหารงาน      

2.5 หนวยงานของทานกําหนดสายงานบังคับบัญชาอยางชัดเจน      

3.ความสัมพันธกับระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชา 

3.1  ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

     

3.2  ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา      

3.3  ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือเมื่อผูใตบังคับบัญชา

ประสบปญหา 
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ขอความ ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

3.4   ทานและเพื่อนรวมงานมีความไววางใจกันและกนัในการ

ทํางาน 

     

3.5  เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันในการ

ปฏิบัติงาน 

     

3.6  ทานสามารถปรึกษากับเพื่อนรวมงานไดเสมอเมื่อมีปญหา  

ทั้งการงานและเร่ืองสวนตัว 

     

3.7   ทานและเพื่อนรวมงานมีการทาํงานแทนกันในบางโอกาส      

3.8  ผูใตบังคับบัญชาเชื่อถือและศรัทธาในผูบังคับบัญชา      

3.9  ผูใตบังคับบัญชาใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน      

4.สภาพของการทํางาน 

4.1  โรงพยาบาลมีวัสดุครุภัณฑอํานวยความสะดวก 

ในการปฏิบัติงาน 

     

4.2  โรงพยาบาลมีการสนับสนุนนําเทคโนโลยีมาประยุกตใน

การทํางาน                                                                                                    

     

4.3  โรงพยาบาลมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยตอการปฏิบัติงาน      

4.4  โรงพยาบาลมีการพัฒนาปรับปรุงสถานทีป่ฏิบัติงานให

เปนระเบียบสะอาดอยูเสมอ 

     

4.5  สถานที่ทํางานมีสาธารณูปโภคทีเ่พียงพอแกความตองการ        

5.เงินเดือน 

5.1 โรงพยาบาลมีเงินชวยเหลือใหหลังจากเกษียณอายุ 

 

     

5.2 เงินเดือนและคาตอบแทนตางๆ เพียงพอตอการดํารงชีวิต      

5.3 การทาํงานลวงเวลาไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม      

5.4  สิทธิและสวัสดิการตางๆที่ทานไดรับสามารถชวยทานแบง

เบาภาระคาใชจายไดในยามจําเปน 
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สวนท่ี 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

คําชี้แจง    โปรดแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
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คา IOC ของแบบสอบถาม 
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แบบแสดงความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิท่ีมีตอแบบสอบถาม 

รายการ 1 2 3 4 IOC แปล

ผล 

สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 1 1 1 1 1 ใชได 

1.เพศ 1 1 1 1 1 ใชได 

2. อายุ 1 1 1 1 1 ใชได 

3. สถานภาพ 1 1 1 1 1 ใชได 

4.ระดับการศึกษา 1 1 1 1 1 ใชได 

5. อายุงานปจจุบัน 1 1 1 1 1 ใชได 

6. รายไดตอเดือน 1 1 1 1 1 ใชได 

7. ตําแหนงงาน 1 1 1 1 1 ใชได 

สวนที่2  ขอมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน       

รายการ 1 2 3 4 IOC แปล

ผล 

ปจจัยจูงใจ 

1.ความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน 

1.1  การปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่กาํหนดไว 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

ใชได 

1.2  การแกไขปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการ

ปฏิบัติงานได 

1 1 1 1 1 ใชได 

1.3  การประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน

อยางตอเน่ือง 

1 1 1 1 1 ใชได 

1.4  ความภาคภูมิใจในการทํางานเมื่องานสําเร็จ 1 1 1 1 1 ใชได 

1.5  ทานสามารถปฏิบติังานที่ไดรับมอบหมายได

ถูกตองแมนยํา ตามเกณฑคุณภาพกําหนด 

1 1 1 1 1 ใชได 

1.6   ทานปรารถนาที่จะทําใหงานสําเร็จอยางมี

คุณภาพและสูงกวามาตรฐาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.การไดรับความยอมรับนับถือ 

2.1  การไดรับความยอมรับในความสามารถจาก

เพื่อนรวมงาน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชได 
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รายการ 1 2 3 4 IOC แปล

ผล 

2.2  การไดรับคําชมเชยในผลงานจาก

ผูบังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.3  การไดรับคําชมเชยในการใหบริการจาก

ผูรับบริการ 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.4  องคกรของทานมีความสําคัญตอชุมชนและ

สังคม 

0 1 1 1 0.75 ใชได 

2.5  ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจาก

ผูบังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.6  ผูบริหารมอบหมายงานสําคัญใหทํา 1 1 1 1 1 ใชได 

3.ความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน 

3.1 ทานปฏิบัติงานดวยความรับผดิชอบในงานที่

ไดรับมอบหมาย 

 

0 

 

1 

 

1 

 

1 

 

0.75 

 

ใชได 

3.2 งานที่ไดรับมอบหมายมักไมถูกตรวจสอบ

ควบคุมมากเกินไป 

0 1 1 1 0.75 ใชได 

3.3 ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบไดอยางเต็มที่ 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.4  ขอบเขตความรับผิดชอบของงานตรงกับ

ความสามารถของทาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.5  ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานชนิด

ใหมเสมอ 

0 1 1 1 0.75 ใชได 

4.ลักษณะของงาน 

4.1 งานที่ปฏิบัติตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอยู

ตลอด 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชได 

4.2 งานที่ไดปฏิบัติมีสิ่งที่ทาทายความสามารถ 1 1 1 1 1 ใชได 

4.3 งานที่ไดปฏิบัติเปนงานที่ใชความคิดริเร่ิม

สรางสรรค 

1 1 1 1 1 ใชได 

4.4 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองมีการวางแผนและ

ติดตามผลงานเสมอ 

1 1 1 1 1 ใชได 



102 

รายการ 1 2 3 4 IOC แปล

ผล 

4.5 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรู ทักษะ  

เทคนิค  

1 1 1 1 1 ใชได 

5.ความกาวหนาในการทํางาน 

5.1  ทานไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่ในการ

ปฏิบัติงานตามระยะเวลางานที่เหมาะสม 

0 1 1 1 0.75 ใชได 

5.2  ทานไดรับการขึ้นขั้นเงินเดือน หรือ คาจาง ให

สูงขึ้นทุกป 

1 1 1 1 1 ใชได 

5.3  ทานมีโอกาสกาวหนาในงานที่ปฏิบัติ 1 1 1 1 1 ใชได 

5.4 ทานไดรับเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกรอบประเมิน 1 1 1 1 1 ใชได 

5.5  งานที่ทานทํามีโอกาสความกาวหนาทาง

วิชาชีพ 

1 1 1 1 1 ใชได 

ปจจัยสุขอนามัย 

1.ดานนโยบายและการบริหารองคการ 

1.1 นโยบายของโรงพยาบาลของทานสามารถ

นําไปใชในการปฏิบัติงานจริง 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชได 

1.2 นโยบายของโรงพยาบาลมีความยืดหยุน

สามารถปรับเปลี่ยนเพื่อความเหมาะสมกบั

สถานการณเปนอยางดี 

1 1 1 1 1 ใชได 

1.3 โรงพยาบาลมีการบริหารงานเปนระบบ 1 1 1 1 1 ใชได 

1.4 การบริหารงานในโรงพยาบาลของทานมีแนว

ทางการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน 

1 1 1 1 1 ใชได 

1.5  โรงพยาบาลมีการชี้แจงนโยบายในการ

บริหารงานอยางชัดเจน 

1 1 1 1 1 ใชได 

1.6  โรงพยาบาลมีนโยบายกําหนดใหบุคลากรมี

สวนรวมในการแสดงความเห็นในการทํางาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.ดานการปกครองบังคับบัญชา 

2.1   ผูบังคับบัญชาของทานปกครองบังคับบัญชา

อยางมีเหตุผล 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชได 
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รายการ 1 2 3 4 IOC แปล

ผล 

2.2  ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในการ

บริหารงาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.3  ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแนะนําในการ

ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.4  ผูบังคับบัญชามีความยืดหยุนในการ

บริหารงาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.5 หนวยงานของทานกําหนดสายงานบังคับ

บัญชาอยางชัดเจน 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.ความสัมพันธกับระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงาน 

และผูใตบังคับบัญชา 

3.1  ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นในการ

ทํางานของผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

 

 

0 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

0.75 

 

 

ใชได 

3.2  ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับ

ผูใตบังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.3  ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือเมื่อ

ผูใตบังคับบัญชาประสบปญหา 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.4   ทานและเพื่อนรวมงานมีความไววางใจกัน

และกันในการทํางาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.5  เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือซึ่งกันและ

กันในการปฏบิัติงาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.6  ทานสามารถปรึกษากับเพื่อนรวมงานไดเสมอ

เมื่อมีปญหา  ทั้งการงานและเร่ืองสวนตัว 

0 1 1 1 0.75 ใชได 

3.7   ทานและเพื่อนรวมงานมีการทาํงานแทนกัน

ในบางโอกาส 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.8  ผูใตบังคับบัญชาเชื่อถือและศรัทธาใน

ผูบังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.9  ผูใตบังคับบัญชาใหความรวมมือในการ

ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 ใชได 
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รายการ 1 2 3 4 IOC แปล

ผล 

4.สภาพของการทํางาน 

4.1  โรงพยาบาลมีวัสดุครุภัณฑอํานวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

4.2  โรงพยาบาลมีการสนับสนุนนําเทคโนโยโลยี

มาประยุกตในการทํางาน 

0.75 1 1 1 1 ใชได 

4.3  โรงพยาบาลมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยตอ

การปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

4.4  โรงพยาบาลมีการพัฒนาปรับปรุงสถานที่

ปฏิบัติงานใหเปนระเบยีบสะอาดอยูเสมอ 

1 1 1 1 1 ใชได 

4.5  สถานที่ทํางานมีสาธารณูปโภคทีเ่พียงพอแก

ความตองการ   

1 1 1 1 1 ใชได 

5.เงินเดือน 

5.1 โรงพยาบาลมีเงินชวยเหลือใหหลังจาก

เกษียณอาย ุ

1 1 1 1 1 ใชได 

5.2 เงินเดือนและคาตอบแทนตางๆ เพียงพอตอ

การดํารงชีวิต 

1 1 1 1 1 ใชได 

5.3 การทาํงานลวงเวลาไดรับคาตอบแทนที่

เหมาะสม 

0 1 1 1 0.75 ใชได 

5.4  สิทธิและสวัสดิการตางๆที่ทานไดรับสามารถ

ชวยทานแบงเบาภาระคาใชจายไดในยามจําเปน 

1 1 1 1 1 ใชได 

 

คา IOC =     = 0.97 

แสดงวาแบบสอบถามใชได 
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