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บทคัดยอ 

  

 การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว และ (2) เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

 การศึกษาคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจ ประชากรคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูใน

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว จํานวน 899 คน กําหนดกลุมตัวอยางดวยการคํานวณได

กลุมตัวอยาง จํานวน 277 คน ซึ่งใชวิธีสุมตัวอยางแบบงาย เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถาม สถิติที่

ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก  รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ ยงเบนมาตรฐาน คาสถิ ติทดสอบที   

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการทดสอบผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด 

 ผลการศึกษาพบวา (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ 

พระยุพราชสระแกวทั้งในภาพรวมและรายปจจัยอยูในระดับมาก  เมื่อพิจารณารายดานในแตละ

ปจจัย พบวา แรงจูงใจในปจจัยจูงใจดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางานอยูในระดับมาก  รองลงมาใน

ระดับมากคือ ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน ดานการไดรับความยอมรับนับถือ ดาน

ลักษณะงาน และในระดับปานกลางคือ ดานความกาวหนาในการทํางาน  สวนแรงจูงใจในปจจัย

สุขอนามัยดานการปกครองบังคับบัญชาอยูในระดับมาก  รองลงมาในระดับมากคือ ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา  ดานสภาพของการทํางาน ดาน

นโยบายและการบริหารองคการ และในระดับปานกลางคือ ดานเงินเดือน และ (2) พนักงาน

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีอายุ  ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน และตําแหนงงาน 

แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

สวนพนักงานที่มี เพศ สถานภาพ และอายุงานปจจุบันแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ไมแตกตางกัน 

 

คําสําคัญ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน   โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 
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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. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางานอยางยิ่ง โดยเปนตัวชวยขับเคลื่อนบุคคลในการ

ทํางานใหไปสูเปาหมายดวยความพยายามโดยใชความสามารถอยางเต็มที่ องคการธุรกิจโดยทั่วไป

ไมควรมองขามความสําคัญของแรงจูงใจและไปใหความสําคัญแกปจจัยดานอ่ืนๆ แทนซึ่งแทที่จริง

แลวองคประกอบในการทํางาน เชน ลักษณะความตองการทางจิตวิทยาของพนักงาน มีความสาํคัญ

ไมนอยไปกวาความตองการทางดานเศรษฐกิจหรือทางดานเทคนิค การที่องคการมองขามความ

ตองการของพนักงานจะทําใหเกิดผลเสียในดานการทํางาน ดังน้ันการนําหลักการทางดานแรงจูงใจ

มาใชอยางเหมาะสมในดานธุรกิจจะทําใหพนักงานมีพลังในการทํางาน กอใหเกิดความรวมมือใน

การปฏิบัติงาน ผลงานจึงจะมีประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายองคการ แรงจูงใจในการทํางานมี

ความสําคัญดังน้ี (นิลาวรรณ  สุดมี,  2549, น.115) 

 1. ชวยเพิ่มพลังในการทํางานใหบุคคล  เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมทํา

ใหมีความขยันขันแข็ง กระตือรือรน การทํางานใดๆก็จะประสบความสําเร็จ 

 2. ชวยเพิ่มความพยายามในการทํางานใหบุคคล ทําใหบุคคลมีความมานะอดทน 

บากบั่นคิดหาวิธีการนําความรูความสามารถและประสบการณมาใชเปนประโยชนตองาน 

ใหมากที่สุด 

 3. ชวยใหเกิดการคนพบชองทางดําเนินงานที่ดีกวา บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน

สูงมักแสวงหาความรูใหมๆใหกับชีวิต พยายามคนหาสิ่งผิดพลาด และพยายามแกไขใหดีขึ้นในทุก

วิถีทาง 

 4. ชวยเสริมสรางคุณคาของความเปนคนที่สมบูรณขึ้น บุคคลที่มีแรงจูงใจในการ

ทํางานเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานใหเกิดความเจริญกาวหนาแกองคการ จัดไดวาเปนบุคคลที่มี

จรรยาบรรณในการทํางาน 

 แรงจูงใจจะมีผลตอการกําหนดกลยุทธบริหารองคการเปนอยางมาก เพราะเปน

จุดสําคัญอยางหน่ึงของการบริหารองคการใหประสบความสําเร็จในระยะยาว คือ การรักษา

บุคลากรใหอยูกับองคการในระยะยาว ซึ่งแนนอนวา หากเขาเหลาน้ันไมมีแรงจูงใจ 



2 

ในการปฏิบัติงานแลว ในระยะเวลาไมนานนักในโลกความเปนจริงปจจุบันอาจทํางานกับองคการ

อ่ืนหรืออาจลาออกไป ดังน้ัน จึงสรุป ไดวา  การเขาใจถึงจิตใจหรือแรงจูงใจของบุคลากรแลว 

น้ันหมายถึงจะสงผลใหการทํางานของบุคลากรมีประสิทธิภาพอยางสูงน้ันเอง 

 การนําหลักการของแรงจูงใจมาประยุกตใชในองคการโรงพยาบาลมีจุดที่สําคัญคือ  

การสํารวจความเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัย เพื่อนําไปเปนขอมูลใน

การบริหารงานและการตัดสินใจ  การวางแผนองคการในระยะสั้นและระยะยาว  สําหรับ

ผูอํานวยการ คณะกรรมการ และฝายทรัพยากรบุคคล เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกโรงพยาบาล

และบุคลากรที่ทํางานในโรงพยาบาล รวมถึงเพื่อประโยชนในการบริหารงานโดยรวมอันจะสงผล

ถึงประชาชนที่มารับบริการ ซึ่งเปนเปาหมายหลักของโรงพยาบาล โดยเฉพาะการใหบริการแก

ผูปวยเปนจํานวนมากที่นอกจากจะตองใชความอดทนสูงแลว ยังมีความกดดันในหนาที่ที่ตอง 

ไมผิดพลาดเน่ืองจากจะสงผลถึงผูบังคับบัญชา และภาพพจนของโรงพยาบาลได  สําหรับ

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวซึ่งเปนโรงพยาบาลประจําจังหวัดสระแกวที่มีประวัติมา

ยาวนานเปนระยะเวลา 41 ป  โดยใหบริการทางดานสาธารณสุข  รักษาผูปวยทุกรูปแบบและครบ

วงจร ทั้งทางดานอายุรกรรมและศัลยกรรมดานตางๆ พรอมทั้งการรองรับผูปวยในและผูปวยฉุกเฉิน

ตลอด 24 ชั่วโมง นอกจากน้ันยังมีบริการดานอ่ืนๆ เชน การประชาสัมพันธขาวสารเกี่ยวกับทาง

สาธารณสุขแกชุมชนตางๆ  อีกดวย   

 เน่ืองจากโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว  เปนโรงพยาบาลขนาดใหญที่ตอง

รองรับผูปวยเปนจํานวนมากในแตละวัน จึงตองมีบุคลากรเปนจํานวนมากเพื่อใหบริการแกผูปวย

ที่มาโรงพยาบาลดวยความสะดวกสบายแกผูมารับบริการ อีกทั้งยังมีบุคลากรในหนวยงานยอยอ่ืนๆ

ของโรงพยาบาลที่สนับสนุนการทํางานของหนวยที่ใหบริการแกผูปวย  และยังประสบปญหาใน

ดานบุคลากรเน่ืองจากมีบุคลากรยายในระดับหน่ึง เมื่อเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลสมเด็จพระชนนี  

จังหวัดชลบุรี  พบวา พนักงานสวนหน่ึงยายไปทํางานแถบน้ันเน่ืองจากไดรับคาตอบแทนในการ

ทํางานสูงกวา อีกทั้งโรงพยาบาลสามารถบรรจุเขาทํางานไดทนัท ีในขณะที่โรงพยาบาลสมเด็จพระ

ยุพราชสระแกวตองรอการบรรจุขาราชการจากสวนกลางเทาน้ัน ซึ่งทําใหประสบปญหาในดาน

คาใชจายในการอบรมพฒันาพนักงาน 

 ดังน้ันการศกึษาแรงจูงใจของบุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

จึงเปนสิ่งที่สําคัญ เพราะเปนองคประกอบขอมูลในการพัฒนาบริหารดานจิตวิทยาบุคลากรในการ

ทํางานในระยะยาว ซึ่งเมื่อบุคลากรทํางานไดอยางมีความสุขและสบายใจแลว ผลจะสะทอนออกมา

ทางการปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่เต็มความสามารถ  และในทายที่สุดยอมสงผลถึงประโยชนของ
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โรงพยาบาลในแงการบริหารงานและการใหบริการแกผูปวยไดอยางดีและมีประสิทธิภาพ นําไปสู

การเปนองคการที่ประสบความสําเร็จอยางยั่งยืน 

 

2. วัตถุประสงคการศึกษา 
 

 2.1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ 

พระยุพราชสระแกว 

 2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ 

พระยุพราชสระแกว จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

 

3. กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช

สระแกวใชแนวคิดจากทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรกประกอบกับขอมูลสวนบุคคลของ

พนักงาน กําหนดเปนกรอบแนวคิดการศึกษาดังภาพที ่1.1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



4 

                    ตัวแปรอิสระ                 ตัวแปรตาม     
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ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดการศึกษา 

 

4. สมมติฐานการศึกษา 

 

 พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวทีม่ีขอมูลสวนบุคคลแตกตางกัน  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

1.ปจจัยจูงใจ  

1.1 ดานความสมัฤทธิ์ผลการทํางาน 

1.2 ดานการไดรับความยอมรับนับถือ 

1.3 ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 

1.4 ดานลักษณะของงาน 

1.5 ดานความกาวหนาในการทํางาน 

2. ปจจัยสุขอนามัย 

1.1 ดานนโยบายและการบริหารองคการ 

1.2 ดานการปกครองบังคับบัญชา 

1.3 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  

เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

1.4 ดานสภาพของการทํางาน 

1.5 ดานเงินเดือน 

 

ขอมูลสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. อายุงานปจจุบัน 

6. รายไดตอเดือน 

7. ตําแหนงงาน 
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5. ขอบเขตการศึกษา 

 

 5.1 ขอบเขตดานประชากร ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงานของโรงพยาบาล

สมเด็จพระยุพราชสระแกว จํานวนทั้งหมด 899 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางดวยการคํานวณได

กลุมตัวอยาง จํานวน 277 คน 

 5.2 ขอบเขตดานเน้ือหา ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยใชทฤษฎีสองปจจัยของ

เฮอรซเบอรก ซึ่งประกอบดวย ปจจัยจูงใจ ไดแก 1) ดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน 2) ดานการ

ไดรับความยอมรับนับถือ 3) ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 4) ดานลักษณะของงาน  

5) ดานความกาวหนาในการทํางาน และปจจัยสุขอนามัย ไดแก 1) ดานนโยบายและการบริหาร

องคการ 2) ดานการปกครองบังคับบัญชา 3) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชา 4) ดานสภาพของการทํางาน 5) ดานเงินเดือน 

 5.3 ขอบเขตดานเวลา ระยะเวลาการศึกษาต้ังแต เดือนกรกฎาคม 2556 ถึงเดือน

กรกฏาคม 2558 โดยเก็บรวบรวมขอมูลในเดือนมีนาคม 2558 

 

6. นิยามศัพทเฉพาะ 
 

 6.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาวะที่กระตุนใหพนักงานโรงพยาบาล

สมเด็จพระยุพราชสระแกวแสดงพฤติกรรมมุงมั่นที่จะทํางานเพื่อใหงานดําเนินไปสูเปาหมายที่วาง

ไว ประกอบดวย 2 ปจจัย ดังน้ี 

  6.1.1 ปจจัยจูงใจ หมายถึง แรงจูงใจภายในที่เปนสิ่งผลักดันจากภายในตัวของ

พนักงาน ไดแก  

   1) ความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานสามารถทํางานได

เสร็จสิ้นประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตางๆเกี่ยวกับงาน และรูจักปองกันปญหาที่

เกิดขึ้น 

   2) การไดรับความยอมรับนับถือ หมายถึง การที่พนักงานไดรับการยอมรับ

จากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลอ่ืนๆที่มาขอคําปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกยองชมเชย 

การใหกําลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

   3) ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแล

งานใหมๆ และมีอํานาจอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
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   4) ลักษณะของงาน หมายถึง งานน้ันนาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเร่ิม

สรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะทําต้ังแตตนจนจบโดยลําพัง 

   5) ความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การไดรับการเลื่อนขั้น การเลื่อน

ตําแหนงใหสูงขึ้น มีโอกาสไดศึกษาตอเพื่อหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 

  6.1.2 ปจจัยสุขอนามัย หมายถึง แรงจูงใจภายนอกที่เปนสิ่งผลักดันภายนอกตัว

ของพนักงานซึ่งมากระตุนใหเกิดพฤติกรรม ไดแก  

   1) นโยบายและการบริหารองคการ หมายถึง การจัดการและการบริหารงาน 

ของโรงพยาบาล การติดตอสื่อสารภายในโรงพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ 

   2) การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การควบคุมดูแล ความรูความสามารถ

ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 

   3) ความสันพันธระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 

หมายถึง การมีสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกันเปนอยางดี

ของผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา 

   4) สภาพของการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน อันไดแก 

แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ เปนตน 

   5) เงินเดือน หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงิน รวมถึง 

การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานน้ัน เปนที่พอใจของพนักงานที่ทํางาน 

 6.2 พนักงาน หมายถึง ขาราชการ พนักงานของกระทรวงสาธารณสุข พนักงาน

ราชการ ลูกจาง ลูกจางชั่วคราวที่ทํางานในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

 

7. ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

 7.1 ผูบริหารโรงพยาบาลไดขอมูลเพื่อใชเปนแนวทางในการปรับปรุงแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

 7.2 ผูบริหารโรงพยาบาลไดขอมูลเพื่อใชเปนแนวทางในการพัฒนาแผนกลยุทธ 

ดานทรัพยากรบคุคลของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

 

 

 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เก่ียวของ 

 

 

 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช

สระแกว ผูศึกษาไดทําการศึกษาคนควาเอกสารตางๆและงานวิจัยที่เกี่ยวของดังน้ี 

 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 2. สภาพทั่วไปของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

 3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

  นิลาวรรณ สุดมี (2549,น.111) ไดใหความหมายของแรงจูงใจหรือการจูงใจ ไววา  

การจูงใจหมายถึง กระบวนการของการใชปจจัยทั้งหลายที่ทําใหบุคคลเกิดความตองการ เพื่อสราง

แรงขับและแรงจูงใจไปกระตุนรางกายใหแสดงพฤติกรรมตามจุดหมายที่ไดวางไว โดยปจจัย

ดังกลาวน้ัน อาจจะเปนสิ่งเราภายนอกกับสิ่งเราภายในหรือทั้งสองประการก็ได 

  สุวรี  ศิวะแพทย (2549,น.127) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ คือ เงื่อนไขใดของ

อินทรียที่มีผลตอความพรอมที่กอใหเกิดพฤติกรรมหรือทําใหพฤติกรรมดําเนินตอไป ดังน้ันเมื่อเรา

พบวาอะไรทําใหตัวบุคคลทําสิ่งน้ัน เราถามเกี่ยวกับแรงจูงใจเขา 

  วิภาดา คุปตานนท (2551, น.222) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงขับที่ทําให

บุคคลเกิดพฤติกรรมอยางถาวร หรือปจจัยที่ขับดันใหผูบริหาร และผูปฏิบัติงานสามารถทํางานอยาง

มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นและปจจัยเหลาน้ันแตกตางกันไปในแตละบุคคล  เน่ืองจากแรงจูงใจเปนแรง

ขับที่ขึ้นอยูภายในตัวบุคคลจึงทําใหไมสามารถวัดและสังเกตไดดวยวิธีหน่ึงวิธีใดเพียงอยางเดียว 

  กิ่งแกว ทรัพยพระวงศ (2553, น.166) ไดใหหมายความวา แรงจูงใจเปนภาวะ

ภายในอินทรียที่ เกิดขึ้นจากอิทธิพลภายในหรือภายนอกอินทรีย อันทําใหเกิดพฤติกรรมไปสู

เปาหมาย 

  จิราภรณ  ต้ังกิตติภากรณ (2556, น.145) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ คือ 

พลังภายในตัวบุคคลที่กอใหเกิดการกระตุนเราและการชี้นําแนวทางพฤติกรรมใหมุงไปสูเปาหมาย 
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  Rathus (2007, p.364) ได ให ค วาม ห ม ายว า  แรงจูงใจเป น ส ถ าน ะที่ กระตุ น

พฤติกรรมและแรงขับโดยมุงไปสูจุดหมาย 

  Eggen and Kauchak (2010, p.285) ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ คือ กระบวนการ

ที่สนับสนุนและกระตุนไปสูกิจกรรมและเปาหมายโดยตรง 

  จากความหมายที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา แรงจูงใจ หมายถึง ความตองการหรือ

ความเต็มใจภายในที่ เปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่พึงประสงค อันจะนําไปสู

ความสําเร็จตามที่ตองการ  

 1.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

  นิลาวรรณ  สุดมี  (2549, น.115) กลาววา แรงจูงใจมีความสําคัญตอการทํางาน

อยางยิ่ง  โดยเปนตัวชวยขับเคลื่อนบุคคลในการทํางานใหไปสูเปาหมายดวยความพยายามโดยใช

ความสามารถอยางเต็มที่ องคการธุรกิจโดยทั่วไปไมควรมองขามความสําคัญของแรงจูงใจโดยไป

ใหความสําคัญแกปจจัยดานอ่ืนๆแทน ซึ่งแทที่จริงแลวองคประกอบในการทํางาน  เชน  ลักษณะ

ความตองการทางจิตวิทยาของพนักงาน  มีความสําคัญไมนอยไปกวาความตองการทางดาน

เศรษฐกิจหรือทางดานเทคนิค การที่องคการมองขามความตองการของพนักงานจะทําใหเกิดผลเสีย

ในดานการทํางาน ดังน้ันการนําหลักการทางดานแรงจูงใจมาใชอยางเหมาะสมในดานธุรกิจจะทํา

ใหพนักงานมีพลังในการทํ างาน กอให เกิดความรวมมือในการปฏิบั ติงานผลงานจึงจะมี

ประสทิธิภาพและบรรลุเปาหมายองคการ  แรงจูงใจในการทาํงานมีความสําคัญดังน้ี 

  1. ชวยเพิ่มพลังในการทํางานใหบุคคล เมื่อบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสงู  

ยอมทําใหมีความขยันขันแข็ง กระตือรือรน การทํางานใดๆก็จะประสบความสําเร็จ 

  2. ชวยเพิ่มความพยายามในการทํางานใหบุคคล ทําใหบุคคลมีความมานะอดทน 

บากบั่นคิดหาวิธีการนําความรูความสามารถและประสบการณมาใชเปนประโยชนตองานใหมากที่สุด 

  3. ชวยให เกิดการคนพบชองทางดําเนินงานที่ ดีกวา บุคคลที่มีแรงจูงใจใน 

การทํางานสูงมักแสวงหาความรูใหมๆ ใหกับชีวิต พยายามคนหาสิ่งผิดพลาด และพยายามแกไขใหดี

ขึ้นในทุกวิถีทาง 

  4. ชวยเสริมสรางคุณคาของความเปนคนที่สมบูรณขึ้น บุคคลที่มีแรงจูงใจในการ

ทํางานเปนบุคคลที่มุงมั่นทํางานใหเกิดความเจริญกาวหนาแกองคกร จัดไดวาเปนบุคคลที่มี

จรรยาบรรณในการทํางาน 

  เกรียงศักด์ิ เขียวยิ่ง ( 2550 , น.315-316) กลาววา การบริหารก็คือ การทําความสําเร็จ

ใหกับองคการโดยอาศัยความพยายามของบุคคลอ่ืน ปญหาสําคัญประการหน่ึงของการบริหารจึงเปน

เร่ืองเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยในองคการ มนุษยเปนปจจัยการบริหารที่มีชีวิตจิตใจ มีอารมณและ
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ความรูสึกนึกคิดและพฤติกรรมที่แสดงออกไดหลายรูปแบบแตกตางออกไปพฤติกรรมที่แสดงออก

ยอมเกิดขึ้นโดยมีสาเหตุ มีแรงกระตุนและมีจุดมุงหมาย ในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพผูบริหาร

จะตองหาทางที่จะควบคุมพฤติกรรมมนุษยที่แตกตางกันโดยมีสาเหตุ  มีแรงกระตุน และมีจุดมุงหมาย

แตกตางกันน้ี ใหแสดงออกในรูปแบบและทิศทางที่ เปนประโยชนตอความสําเร็จขององคการ  

แรงจูงใจจึงมีความสําคัญทั้งตอองคการ ตอผูบริหารและตอบุคคลที่ทํางาน ดังน้ี 

  1. ความสําคัญตอองคการ แรงจูงใจมีประโยชนตอองคการโดยชวยใหมีคนดีมี

ความสามารถมารวมงานกับองคการและอยูกับองคการ ทําใหองคการมั่นใจวา บุคลากรจะทํางาน

อยางเต็มกําลังเต็มความสามารถ และชวยเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสรางสรรคเพื่อประโยชนของ

องคการ 

  2. ความสําคัญตอผูบริหาร แรงจูงใจมีประโยชนตอผูบริหารโดยชวยใหการ

มอบหมายอํานาจหนาที่ของผูบริหารเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ ชวยขจัดปญหาความขัดแยงใน

การบริหารและเอ้ืออํานวยตอการสั่งการ 

  3. ความสําคัญตอบุคลากร แรงจูงใจนอกจากจะมีประโยชนตอองคการและ

ผูบริหารแลวยังมีประโยชนตอบุคลากรขององคการดวย กลาวคือ ชวยใหบุคลากรสามารถสนองตอ

วัตถุประสงคขององคกรและสนองตอความตองการของตนเองไดพรอมๆกัน สามารถปรับตัวให

เขากับองคการไดสะดวกขึ้น ไดรับความยุติธรรมจากองคการ และฝายบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งใน

เร่ืองคาตอบแทนและมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 

  วิภาดา คุปตานนท (2551 , น.221) กลาววา โดยทั่วไป การปฏิบัติงานของคนงาน

ขึ้นอยูกับปจจัยสามประการ คือ ความสามารถ (Ability) สภาพแวดลอม (Environment) และ 

การจูงใจ (Motivation) เมื่อผูปฏิบัติงานมีความสามารถและสภาพแวดลอมที่สงเสริมการทํางานและ

ถูกกระตุนจูงใจอยางเหมาะสมแลว  เขาจะมีกําลังใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  อยางไรก็

ตามในทางปฏิบัติ หากผูปฏิบัติงานขาดความสามารถ  แตผูบริหารสงเสริมการทํางานดวยการ

ฝกอบรมและสอนงาน  ตลอดจนจูงใจผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสมแลวน้ัน  เขาก็สามารถทํางาน

บรรลุเปาหมายไดเชนเดียวกัน  แตเปนการยากที่ผูปฏิบัติงานจะทํางานบรรลุเปาหมาย   

หากผูปฏิบัติงานขาดแรงจูงใจ 

  สมศักด์ิ ประเสริฐสุข (2554 , น.82) กลาวถึงความสําคัญของแรงจูงใจในแงของ

จิตวิทยาอุตสาหกรรมวา พฤติกรรมทุกอยางของมนุษยเปนสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากสาเหตุประการใด

ประการหน่ึงที่กระตุนใหคนเราแสดงพฤติกรรมน้ันๆ ออกมา การปฏิบัติงานน้ันก็นับไดวาเปน

พฤติกรรมอยางหน่ึงของมนุษย บุคคลแตละคนจะแสดงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานแตกตางกัน

ออกไปอยางไรบางน้ันสวนหน่ึงเปนผลเน่ืองมาจากแรงจูงใจของบุคคลน้ันดวย โดยปกติน้ัน 
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เร่ืองของแรงจูงใจเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารทุกระดับ ผูบังคับบัญชา หัวหนางาน หรือผูบริหารมี

ความจําเปนที่จะตองทําหนาที่ชักนําใหผูอยูใตบังคับบัญชา พนักงาน หรือคนงานของตนใหทํางาน

อยางกระตือรือรนมากขึ้น  ทุมเทความสามารถและความคิดจิตใจใหแกสถานประกอบการของตนมาก

ขึ้น  การจูงใจน้ันเกิดจากสมมติฐานที่วา โดยทั่วไปแลวมนุษยมิไดทํางานเต็มที่ตามความสามารถดาน

ตางๆที่เขามีอยูเสมอไป  นักจิตวิทยาเชื่อวา การที่มนุษยจะทํางานไดเต็มความสามารถของเขาหรือไม

น้ันมักขึ้นอยูกับวาเขาเต็มใจจะทําแคไหน ถามีสิ่งจูงใจที่ตรงกับความตองการของเขา สิ่งจูงใจน้ันก็จะ

เปนแรงกระตุนใหเขาเอาใจใสงานที่ทํามากขึ้น ดังน้ันการจูงใจที่ถูกตองเหมาะสมก็จะเปนเคร่ืองดึงดูด

ความรูสึกนึกคิดและจิตใจของมนุษยใหเปนอันหน่ึงอันเดียวกับสถานประกอบการของเขามากขึ้นและ

เน่ืองจากการจูงใจเปนเร่ืองที่เกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิดของมนุษย ดังน้ัน 

  การที่จะจูงใจมนุษยใหตรงกับความประสงคของสถานประกอบการไดจึงจําเปนที่

จะตองศึกษาถึงเหตุผลของพฤติกรรม ตลอดจนองคประกอบตางๆที่จะเปนตัวกําหนดพฤติกรรม

ทางใดทางหน่ึงของมนุษยดวย เมื่อมนุษยไมพอใจอะไรบางอยาง เขาก็อาจแสดงพฤติกรรม

บางอยางออกมา เชน ความเบื่อหนายเฉื่อยชา ผลผลิตลดลง เกิดความขัดแยงกับเพื่อนรวมงานหรือ

หัวหนา การขาดงาน นัดหยุดงาน หรือลาออก เปนตน แตถามนุษยมีความพอใจสถานประกอบการ

ของตนแลว  เขาก็อาจจะทุมเทกําลังความคิด ริเร่ิมสรางสรรคใหแกสถานประกอบการของเขาขึ้น   

ระดมกําลังผลิตอันจะเปนผลใหเกิดประสิทธิภาพสูงขึ้นในการทํางานและการสรางสรรคงาน  

ซึ่งนอกเหนือไปจากการปฏิบัติงานตามปกติไดดวย 

  จากความสําคัญที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา องคการใดที่มีทรัพยากรบุคคลซึ่งมี

แรงจูงใจในการทํางานสูง ยอมสงผลใหองคการน้ันๆ บรรลุเปาหมายที่ตองการ เจริญกาวหนา 

เพราะพนักงานดังกลาวจะทุมเทพลังงานและความสามารถอยางเต็มที่โดยไมรูจักเหน็ดเหน่ือย

เพื่อใหผลงานสําเร็จตามนโยบายและเปาหมายของงาน นอกจากน้ันยังมีบุคคลอีกสวนหน่ึงซึ่งเชื่อ

วาการสรางแรงจูงใจใหบุคคลมุงมั่นทํางานใหเจริญกาวหนา ยังชวยเสริมสรางความเปนคนที่

สมบูรณใหแกผูน้ัน ชวยใหใชชีวิตอยางมีความหมาย และชวยสรางคนใหดีไดเพราะการทํางานเปน

หัวใจสําคัญสวนหน่ึงของชีวิตมนุษย ทําใหชีวิตมีคุณคา 

 1.3 ประเภทของแรงจูงใจ 

  อารี  พันธมณี (2546 , น.271) กลาววา แรงจูงใจสามารถแบงไดเปน 3 ประเภท 

ดังน้ี 

  1. แรงจูงใจทางสรีระวิทยา (Physiological  motivation) เกิดขึ้นเพื่อสนองความ

ตองการทางดานรางกายทั้งหมด เพื่อใหบุคคลมีชีวิตอยู เปนความตองการที่จําเปนตามธรรมชาติ

ของมนุษย ไดแก ตองการนํ้า อาหาร พักผอนและปราศจากโรค เปนตน 
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   เราสามารถวัดระดับของความตองการทางสรีระไดจากการสังเกตพฤติกรรม 

การกระทําของคนเราคือ จากความมากนอยของการกระทําการเลือก (เลือกสิ่งใดแสดงวาตองการสิ่ง

น้ันมาก) การโตตอบตอสิ่งที่มาขัดขวาง 

  2. แรงจูงใจทางจิตวิทยา (Psychological motivation) มีความสําคัญนอยกวา  

แรงจูงใจทางสรีระวิทยา เพราะจําเปนตอการดํารงชีวิตนอยกวา แตจะชวยคนเราดานจิตใจ ทําให 

สุขภาพจิตดีและสดชื่น แรงจูงใจประเภทน้ี ไดแก ความอยากรูอยากเห็น การตอบสนองตอ 

สิ่งแวดลอม ความตองการความรักความเอาใจใสใกลชิดจากผูอ่ืน 

  3. แรงจูงใจทางสงัคม (Social motivation) แรงจูงใจน้ีมีจุดเร่ิมตนมาจาก   

ประสบการณดานสังคมในอดีตของบคุคล และเปาหมายของแรงจูงใจชนิดน้ีมีความสัมพันธ 

กับการแสดงปฏิกิริยาของบุคคลอ่ืนๆที่มีตอเรา ตัวอยางของแรงจูงใจทางสังคม ทีม่ีความสําคัญตอ 

การดําเนินชีวิตเรา ไดแก 

   3.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement  motives) เปนความปรารถนา 

ของบุคคลที่จะกระทํากิจกรรมตางๆใหดีและประสบความสําเร็จ ซึ่งไดรับการสงเสริมมาต้ังแต 

วัยเด็ก จากผลการศึกษาวิจัยพบวา เด็กที่ไดรับการอบรมเลี้ยงดูมาอยางอิสระเปนตัวของตัวเอง  

ฝกหัดชวยเหลือตัวเองตามวัยจะเติบโตเปนผูใหญที่มีความตองการความสําเร็จในชีวิตสูง การฝกให

บุคคลมีความตองการความสําเร็จ หรือแรงจูงใฝสัมฤทธิ์จึงมักเร่ิมจากครอบครัวเปนอันดับแรก 

   3.2 แรงจูงใจใฝสมาคม  (Affiliation motives) เปนแรงจูงใจที่ทําใหบุคคล

ปฏิบัติตนเองใหเปนที่ยอมรับของบุคคลอ่ืน ตองการความเอาใจใส ความรักจากผูอ่ืน เปนตน 

   3.3 แรงจูงใจตอความนับถือตนเอง (Self – esteem motives) เปนแรงจูงใจที่

บุคคล ปรารถนาเปนที่ยอมรับในสังคม มีชื่อเสียงเปนที่รูจักของคนทั่วไป ตองการไดรับยกยองจาก

สังคม ซึ่งนํามาสูความรูสึกนับถือตนเองเชนเดียวกัน 

  ธนวรรธ  ต้ังสินทรัพยศิริ (2551 ,น.132) กลาววา นักจิตวิทยาไดแบงประเภท 

ของการจูงใจ (Types of  motivation) ออกเปน 2 ประเภท คือ  

  1. แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความ

ตองการที่จะเรียนรู หรือ แสวงหาบางสิ่งบางอยางดวยตนเอง โดยมิตองใหมีคนอ่ืนเขามาเกี่ยวของ 

เชน พนักงานต้ังใจทํางานดวยความรูสึกใฝดีในตัวเอง ไมใชเพราะถูกบังคับ หรือมีสิ่งลอใจใดๆมา

กระตุน การจูงใจประเภทน้ี ไดแก 

   1.1 ความตองการ (Need) เน่ืองจากคนทุกคนมีความตองการที่อยูภายใน ซึ่งทํา

ใหเกิดแรงขับ (Drives) แรงขับน้ีจะทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย สงผล
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ใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ เชน พนักงานตองการเลื่อนตําแหนง ซึ่งถือเปนแรงจูงใจใหพยายาม

ทํางาน เพื่อใหไดมาซึ่งความสําเร็จที่ตองการ 

   1.2 ทัศนคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่ดีที่บุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง 

ซึ่งจะเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม เชน พนักงานมีทัศนคติที่ดีตอผูบริหาร

และพอใจวิธีการทาํงาน ทําใหเขามีความต้ังใจในการทํางานเปนอยางมาก 

   1.3 ความสนใจพิเศษ (Special interest) ความสนใจในเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงเปน

พิเศษจะทําใหเกิดความเอาใจใสในเร่ืองน้ันๆ มากกวาปกติ เชน พนักงานมีความสนใจเปนพิเศษ

เกี่ยวกับเร่ืองของเคร่ืองยนตกลไก เขาก็จะพยายามศึกษา ทดลองศึกษาและทดลองประดิษฐ ซึ่งก็จะ

ชวยใหสามารถบรรลุถึงเปาหมายได 

  2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับแรง

กระตุนมาจากภายนอกใหมองเห็นจุดหมายปลายทางหรือสิ่งที่เขาจะไดรับ และนําไปสูการแสดง

พฤติกรรมของบุคคลตามจุดมุงหมายของผูกระตุนหรือจูงใจ ซึ่งแรงจูงใจภายนอกเหลาน้ี ไดแก 

   2.1 เปาหมายหรือความคาดหวังของบุคคล บุคคลที่มีเปาหมายในการกระทําใดๆ 

ยอมมีแรงกระตุนหรือมีแรงจูงใจใหมีพฤติกรรมที่ดีและเหมาะสมที่จะนําไปสูเปาหมายที่ต้ังไว เชน 

พนักงานที่อยูในชวงทดลองงานมีเปาหมายที่จะไดรับการบรรจุเขาทํางาน จึงต้ังใจทํางานอยางเต็ม

ความสามารถ 

   2.2 ความรูเกี่ยวกับความกาวหนา ถาบุคคลทราบวาเขาจะไดรับความกาวหนา 

อยางไรจากการทํางานน้ันก็ยอมเปนแรงจูงใจใหต้ังใจและเกิดพฤติกรรมที่ดีขึ้นได เชน พนักงาน 

เห็นเพื่อนประสบความสาํเร็จกาวหนาจากการทาํงานก็จะพยายามใหเปนเชนน้ันไดบาง ทําใหเกิด 

ความมุงมั่นในการทํางานอยางเต็มที ่

   2.3 บุคลิกภาพ ความประทับใจอันเกิดจากบุคลิกภาพสามารถจูงใจใหเกิด 

พฤติกรรม เชน นักปกครอง ผูบริหาร จะตองมีบุคลิกภาพของนักบริหาร หรือผูนําที่ดี หรือแม 

พนักงานแนะนําความงามกส็ามารถจูงใจใหลูกคาซื้อสินคาไดดวยคุณสมบัติทางดานบคุลิกภาพ 

เปนตน 

   2.4 เคร่ืองลอใจอ่ืนๆ มีสิ่งลอใจหลายๆอยางที่กอใหเกิดแรงกระตุนใหเกิด 

พฤติกรรม เชน การใหรางวัล (Rewards) อันเปนเคร่ืองกระตุนใหอยากกระทํา หรือการลงโทษ  

(Punishment) ซึ่งจะกระตุนมิใหกระทําในสิ่งที่ไมถูกตอง นอกจากน้ีการชมเชย การติเตียน 

การประกวด การแขงขัน หรือการทดสอบ ก็จัดวาเปนเคร่ืองมือที่กอใหเกิดพฤติกรรมไดทั้งสิ้น 

  จากประเภทของแรงจูงใจที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา พฤติกรรมของบุคคลน้ัน

เปนผลมาจากแรงจูงใจ 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน ซึ่งเปนสิ่งที่มีอยูในตัวบุคคล เกิดขึ้นมาเอง



13 

จากความตองการทางกาย และแรงจูงใจภายนอก ซึ่งเกิดจากสิ่งเราภายนอกหรือสิ่งแวดลอม

ภายนอกเปนตัวคอยกระตุน รวมทั้งการถูกหลอหลอมจากวัฒนธรรม ประเพณี ความเชื่อ และ

คานิยมของสังคม 

 1.4 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับแรงจูงใจ 

  ราณี อิสิชัยกุล (2553 , น.7-8) กลาววา ทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในชวงตนศตวรรษ

ที่ 20 (ค.ศ. 1878 - 1901) เฟรดเดอริค เทเลอร (Frederick  Taylor) ผู เปนเจาของแนวคิดของการ

จัดการเชิงวิทยาศาสตร (Science Management) ไดเสนอแนะวิธีการทํางานที่ดีที่สุด (One Best Way) 

ที่ทําใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพ และไดกลาวถึงการจูงใจบุคลากรวา  เงินหรือรางวัลตอบแทน

ในรูปเงินสามารถจูงใจบุคลากรใหปฏิบัติงานตามความตองการหรือเปาหมายขององคการได  

ซึ่งในชวงน้ันกอใหเกิดผลดีตอการทํางาน  ทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น รายไดของบุคลากรเพิ่มขึ้นใน

ขณะที่ตนทุนการผลิตลดลง  อยางไรก็ดีการศึกษาที่ฮอวธอรน  (Hawthorne  Studies) ของ เอลตัน  

มาโย (Elton  Mayo) ทําให เกิดการเปลี่ยนแปลงแนวคิดของการบริหารไปในรูปของการให

ความสําคัญตอความสัมพันธ  ซึ่งสรุปไดวา เงินไมใชสิ่งจูงใจอยางเดียวที่กอใหเกิดความพอใจแก

บุคลากร  ปจจัยอ่ืนๆ  ก็มีความสําคัญตอการจูงใจบุคลากรดวย  เชน  สภาพแวดลอมในการทํางาน  

ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  ทัศนคติที่ดีที่มีตอการทํางาน  เปนตน 

  ตอมาในชวง ค.ศ. 1950 ไดมีทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจูงใจเกิดขึ้นมากมาย  เชน  

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy  of  Needs) ของ  อับราฮัม  มาสโลว (Abraham  Maslow)  

ทฤษฎีสองปจจัย (Two - Factor  Theory) ของ เฟรดเดอริค เฮอรซเบอรก (Frederick  Herzberg)   

อยางไรก็ดีเราอาจแบงกลุมทางการศึกษาหรือกลุมทฤษฎศีึกษาเร่ืองการจูงใจออกไดเปน 3 กลุม คือ 

  1. กลุมทฤษฎคีวามตองการหรือความพึงพอใจของมนุษย (Need/Content  

Theories of Motivation) 

  2. กลุมทฤษฎกีระบวนการจูงใจ (Process Theories of Motivation) 

  3. กลุมทฤษฎกีารเสริมแรงจูงใจ (Reinforcement  Theories  of  Motivation) 
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ภาพที่  2.1  ภาพรวมของทฤษฎีที่เกี่ยวกับการจูงใจ 

 

  1.4.1 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย 

   ราณี อิสิชัยกุล ( 2553 , น.7-13) กลาววา นักจิตวิทยา  อับราฮัม มาสโลว 

(Abraham  Maslow) ไดพัฒนาทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษย (Hierarchy of  Needs  

Theory) ใน ค.ศ. 1943 ทฤษฎีน้ีนับไดวาเปนทฤษฎีการจูงใจแรกที่ไดรับการยกยองอยางกวางขวาง 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในกลุมผูบริหารที่มักนําไปประยุกตใช เพราะทฤษฎีเขาใจงายและสอดคลองกับ

สัญชาตญาณของมนุษย  ทฤษฎขีองมาสโลวมีสมมติฐาน ดังน้ี  

   1) มนุษยมีความตองการ และความตองการน้ีจะมีอยูตลอดเวลาและ 

ไมสิ้นสุด 

   2) ความตองการของมนุษยสามารถเรียงลําดับตามความสําคัญต้ังแตลาํดับ 

ตํ่าสุด คือ ความตองการพื้นฐาน สูงขึ้นไปจนถึงระดับสูงสุด 

   3) ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรม 

มนุษยตอไป มนุษยจะมีความตองการในระดับสูงขึ้นไป ซึ่งกลายเปนสิ่งจูงใจแทน 

 

แนวคิดในอดีตเกี่ยวกับการจูงใจในการทํางาน 

กลุมทฤษฎีการ

เสริมแรงจูงใจ 

กลุมทฤษฎี

กระบวนการจูงใจ 

กลุมทฤษฎีความ

ตองการหรือความ

พึงพอใจของมนุษย 

การบริหารเนนมนุษยสัมพันธของ 

Elton  Mayo 

การจัดการเชิงวิทยาศาสตรของ 

Frederick  Taylor 
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   4) ความตองการของมนุษยจะสลับซับซอน มนุษยมีความตองการหลาย 

อยางพรอมกันไดความตองการอยางหน่ึงอาจยังไมทันหมด ความตองการอยางอ่ืนจะเกิดขึ้นได 

   ลําดับขั้นความตองการของมนุษย ประกอบดวยความตองการ 5 ประเภท  

ดังน้ี 

   1) ความตองการทางกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการพื้นฐาน

ของมนุษยเพื่อดํารงชีวิต เชน อาหาร นํ้า ที่อยูอาศัย อากาศ การพักผอน เปนตน ซึ่งเปนความ

ตองการระดับตํ่าที่สุด บุคลากรที่มีความตองการระดับน้ีไมไดใหความสําคัญตองานที่ทําเปนหลัก 

แตจะสนใจทํางานเพื่อตอบสนองความตองการพื้นฐานได 

   2) ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) ไดแก 

ความตองการความปลอดภัยจากอันตราย เชน ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ความมั่นคงใน

งาน ตลอดจนความปลอดจากความวิตกกังวลที่อาจเกิดขึ้นไดจากการทํางาน บุคลากรที่มีความ

ตองการความมั่นคงมองการทํางานวามีคุณคาในฐานะเปนหลักประกันวาจะทําใหไมขาดแคลนการ

ตอบสนองความตองการพื้นฐานของตน 

   3) ความตองการสังคม (Social or Belongingness Needs) ไดแก  

ความตองการสังคมหรือความสัมพนัธกับเพื่อนรวมงาน  รวมทั้งความตองการมิตรภาพและความรัก

และการเปนสวนหน่ึงของสังคมหรือที่ทํางาน บุคลากรที่ตองการสังคมและความรักจะมองการ

ทํางานวามีคุณคาในการสรางโอกาสทีจ่ะมีความสัมพันธกับผูอ่ืน 

   4) ความตองการเกิยรติยศชื่อเสยีง (Esteem Needs) ประกอบดวย  

ความตองการที่ตอบสนองความรูสึกในคุณคาของตนเอง ความตองการใหผูอ่ืนยอมรับนับถือ และ

ความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญ มีชื่อเสียง เกิยรติยศ โดยการสรางผลสําเร็จของงานใหเกิด

คุณคาและชื่อเสียง บุคลากรที่มีความตองการเกิยรติยศชื่อเสียงตองการใหผูอ่ืนยอมรับในผลงาน

และรับรูวาเปนผูที่มีความสามารถในการทํางาน 

   5) ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self - actualization Needs) ไดแก 

ความตองการใชความพยายาม ทักษะ และศักยภาพสูงสุดที่มีอยูในตนเองใหเกิดผลสําเร็จตามที่นึกคิด

หรือเปนดังที่คาดหวัง ความตองการความสําเร็จในชีวิตเปนความตองการสูงสุดที่มนุษยคาดหวังและ

อาจเปนไปไดยาก และหากบุคคลใดบรรลุความตองการขั้นน้ีจะไดรับยกยองวาเปนบุคคลพิเศษ 

   มาสโลวกลาววา ความตองการระดับหน่ึงของบุคคลควรไดรับการตอบสนอง

กอน และเมื่อไดรับการตอบสนองแลว  ความตองการน้ันๆ ก็จะมาจูงใจบุคคลใหแสดงพฤติกรรมที่

ตองการตอไป จึงจําเปนตองจูงใจดวยการสนองความตองการในระดับสูงกวาขึ้นไป แมมาสโลวไมได

กลาวถึงการประยุกตใชทฤษฎีของเขาในการทํางาน แตก็มีการนําทฤษฎีไปประยุกตในการทํางานเปน
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จํานวนมาก กลาวคือ ผูบริหารควรตอบสนองความตองการของบุคคลใหถูกระดับ โดยพิจารณาวา

บุคลากรคนใดมีความตองการอยูในระดับใด  ตัวอยางการตอบสนองความตองการของบุคลากร

ปรากฏในตารางที่  2.1  จะเห็นไดวาตัวอยางการตอบสนองความตองการที่เสนอแนะบางอยางอาจ

นําไปสูการประยุกตใชไดทั้งในหนวยงานภาครัฐและเอกชน  แตบางอยางอาจประยุกตใชไดกับ

หนวยงานภาครัฐหรือหนวยงานภาคเอกชนเทาน้ัน  และการตอบสนองความตองการระดับสูงเปน

เร่ืองยากที่สุดสําหรับผูบริหาร เน่ืองจากผูบริหารจะมีความยากลําบากในการวิเคราะหวาบุคลากร

คนใดมีลักษณะ ศักยภาพ และความพรอมที่รับผิดชอบในงานที่มีความสําคัญมากและกาวไปสู

ระดับสูงตอไป 

 

ตารางที่ 2.1 ตัวอยางการตอบสนองความตองการของบุคลากรทฤษฎขีองมาสโลว 

 

ระดับความตองการ สิ่งที่องคการตอบสนองความตองการ 

1.  ความตองการทางกาย -  เงินเดือน  คาจาง  คาตอบแทนพิเศษ  เงินโบนัส 

-  สภาพแวดลอมการทํางานทีดี่ 

-  หองอาหาร  หองพักผอน  หองออกกําลังกาย 

-  การจัดชั่วโมงการทํางานที่เหมาะสม 

2.  ความตองการความมัน่  คง

ปลอดภัย 

-   ความมั่นคงในงาน  และระบบการรองทุกข 

-   คารักษาพยาบาล  ประกนัสุขภาพ 

-   บําเหน็จ  บํานาญ ประกันชีวิต 

-  ระบบรักษาความปลอดภัย 

3.  ความตองการสังคม 

ความรัก 

-  การมีเพื่อนรวมงานหรือหัวหนางานที่เปนมิตร 

-  การทํางานเปนทีม 

-  โอกาสในการพบปะสังสรรค เชน งานสังสรรคการแขงขัน 

4.  ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง -  การยอมรับ  การยกยองชมเชย 

-  การใหสถานภาพของความมีเกิยรติยศ  ชื่อเสียง  หรือ

รางวัลพิเศษ 

-  การเพิ่มความรับผิดชอบในงาน 

-  การเลื่อนตําแหนง 

-  โอกาสพัฒนาวิชาชีพ 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ) 

 

ระดับความตองการ สิ่งที่องคการตอบสนองความตองการ 

5.  ความตองการความสําเร็จ 

ในชีวิต 

-  งานที่ทาทายและตองการความคิดเห็น 

-  งานที่มีอิสระในการทํางาน 

-   การมีสวนรวมในการตัดสินใจในงาน หรือกิจการที่มี

ผลกระทบ ตอสวนรวมหรือสังคม 

-   การมีโอกาสสรางผลงานใหเกิดขึ้นแกสวนรวมหรือ

สังคม 

-   โอกาสแสดงความเปนผูนํา 

 

   ขอวิพากษและการประยุกตใช   ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมนุษยเปน

ทฤษฎกีารจูงใจที่ไดรับความนิยมสูง  แตจากการประเมินทฤษฎทีําใหเกิดขอวิพากษบางประการใน

การนําทฤษฎไีปประยุกตใช  ไดแก 

   1) บุคลากรไมจําเปนตองไดรับการตอบสนองความตองการ โดยเฉพาะ

ความตองการระดับสูงจากการทํางานเสมอไป บุคลากรอาจตอบสนองความตองการเหลาน้ีจากสวน

อ่ืนๆ ของชีวิต ดังน้ัน ผูบริหารจําเปนตองมีความเขาใจในชีวิตสวนตัวและสังคมของบุคลากรดวย 

ไมใชแคพฤติกรรมในที่ทํางานจึงสามารถตอบสนองความตองการไดอยางถูกตองและสมบูรณ 

   2) บุคลากรมีความแตกตางกนั ทําใหมีการกําหนดคุณคาของความตองการ 

ที่แตกตางกัน เชน พนักงานมคีวามตองการและพึงพอใจในการทาํงานในองคการภาคเอกชนที่ม ี

คาตอบแทนสูงกวาภาครัฐ พนักงานมีความตองการระดับตํ่ามากกวาความตองระดับสงู เปนตน 

   3) บุคลากรที่มีความตองการในระดับเดียวกันอาจมีปจจัยที่จูงใจ 

ในการทํางานแตกตางกัน 

   4) รางวัลตอบแทนบางอยางอาจตอบสนองความตองการหลายอยาง เชน  

คาตอบแทนที่สูงขึ้นหรือการเลื่อนตําแหนง สามารถตอบสนองความตองการไดทุกประเภท 

   5) มีขอสงสัยในปริมาณและระยะเวลาระหวางการตอบสนองความตองการ

ในระดับตํ่ากวา และการเกิดความตองการในระดับสูงกวาวาเปนเทาไร 

   6) มาสโลวใหความสําคญัตอความพึงพอใจวาเปนปจจัยสําคัญใน 

การกําหนดพฤติกรรม แตความพึงพอใจในงานอยางเดียวอาจไมนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น 
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   7) มนุษยมีแนวโนมที่จะตองการการตอบสนองความตองการมากกวา 1 

ประเภทพรอมๆ กันและความตองการบางประเภทอาจมีความสําคัญมากกวาความตองการอ่ืนๆ 

ในชวงเวลาทีแ่ตกตางกัน 

   8) มนุษยอาจมีความตองการเพียงบางประเภท และไมตองการทุกประเภท 

เชน บุคลากรบางคนตองการเพียงงานที่มีรายไดเพียงพอตอการอยูรอด และงานที่มีความมั่นคง 

แมจะมีโอกาสกาวหนาในงานนอย เพือ่ที่จะไมตองมีความรับผิดชอบตองานมากเกินไป 

   9) ลําดับ ขั้นความ ตองการมี พื้ นฐานม าจากวัฒ นธรรมของป ระเท ศ

สหรัฐอเมริกาที่ใหความสําคัญตอความสําเร็จของบุคคล แตแตกตางจากวัฒนธรรมของประเทศอ่ืน  

เชน ญ่ีปุนและกรีซ ที่ปจจัยดานความมั่นคงในงานและการจางงานตลอดชีวิตมีความสําคัญและจูง

ใจไดสูงกวาความตองการความสําเร็จในชีวิต นอกจากน้ีประเทศในยุโรปเหนือ เชน เดนมารก  

สวีเดน และนอรเวย  ใหความสําคัญตอรางวัลตอบแทนเพื่อใหมีชีวิตที่มีคุณภาพมากกวาเพื่อผลิต

ภาพ ความตองการสังคมและความรักจึงจูงใจกวาความตองการความสําเร็จ เชนเดียวกับญ่ีปุน  

เกาหลี และจีน ที่ใหความสําคัญแกความมั่นคงและการเปนสวนหน่ึงของสังคมมากกวาความ

ตองการความสําเร็จ ดังน้ันแมวาทฤษฎีความตองการของมนุษยจะไดรับการยอมรับวามีความเปน

สากล ลําดับขั้นความตองการของบุคคลอาจแตกตางกันตามวัฒนธรรมที่แตกตางกัน 

   10) มีงานวิจัยหลายแหงที่สนับสนุนแนวคิดการตอบสนองความตองการ

ระดับสูง แตมีงานวิจัยจํานวนนอยที่สนับสนุนลําดับขั้นความตองการทั้ง 5 ขั้น 

   สรุปไดวา ทฤษฎีของมาสโลวเสนอวาผูบริหารที่ตองการจูงใจบุคลากรให

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมควรเขาใจระดับของความตองการของบุคลากร และเลือกตอบสนองความ

ตองการไดถูกตองและถูกระดับ แมวาในความเปนจริงจะเปนการยากที่จะแยกแยะความตองการ

ของบุคลากรตามลําดับขั้น อยางนอยทฤษฎีก็ชวยใหผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการ

พื้นฐานของบุคลากรได หากผูบริหารเขาใจในธรรมชาติหรือความตองการของบุคลากรทุกคนก็จะ

สามารถตอบสนองและจูงใจบุคลากรไดในระดับหน่ึง เชน หากบุคลากรมีความตองการทางกาย  

องคการควรจัดหองอาหารที่มีสภาพแวดลอมที่ดีและจําหนายอาหารราคาถูก หองพักผอนและ

สถานที่ออกกําลังกาย จัดหาประโยชนและบริการเพิ่มเติม หรือการเสริมสรางศักยภาพของบุคลากร

โดยการฝกอบรมทักษะตางๆ ในการทํางาน เชน การสื่อสารกับประชาชน การใชคอมพิวเตอรชวย

การทํางาน เปนตน 
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  1.4.2 ทฤษฎี ERG  

   ราณี อิสิชัยกุล (2553, น.7-17) กลาววา นักจิตวิทยา เคลยตัน อัลเดอรเฟอร   

(Clayton  Alderfer) ไดพัฒนาทฤษฎีความตองการของมนุษยที่เรียกวา ทฤษฎี อี อาร จี (E R G  

Theory) ในชวงปลาย ค.ศ. 1960 โดยพัฒนาแนวคิดมาจากทฤษฎขีองมาสโลว แตแบงความตองการ

ของมนุษยออกเพียง 3 ระดับ คือ 

   1) ความตองการมีชีวิต (Existence Needs) ไดแก ความตองการทางกายและ

วัตถุเพื่อใหมีชีวิตอยู เชน อาหาร นํ้า รวมทั้งเงินเดือน ประโยชนและบริการ ความปลอดภัยและ

สภาพแวดลอมการทํางานที่ดี เปนตน 

   2) ความตองการสัมพันธกับผูอ่ืน (Relatedness Needs) ไดแก ความตองการ

มีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอ่ืนที่เกี่ยวของ เชน ครอบครัว กลุมเพื่อน กลุมเพื่อนรวมงาน กลุม

วิชาชีพ เปนตน บุคคลจะตอบสนองความตองการสัมพันธกับผูอ่ืนดวยการแบงปน แลกเปลี่ยน

ความคิดความรูสึกกับผูอ่ืนรวมทั้งการมีปฏิสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน 

   3) ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) ไดแก ความตองการพัฒนา 

ศักยภาพของตนเองในดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค เพื่อใหเกิดผลสําเร็จหรือผลงานที่มี 

ประสิทธิภาพ ใหผูอ่ืนยอมรับและยกยองนับถือ 

   ทฤษฎ ี ERG  มีความคลายคลึงกับทฤษฎลีําดับขั้นความตองการของ 

มาสโลวกลาวคือ 

   1) ความตองการสัมพันธกบัผูอ่ืนคลายคลึงกับความตองการสังคมของ 

มาสโลว และความตองการเจริญกาวหนาเหมือนกับความตองการเกียรติยศชื่อเสียง และความ 

ตองการความสําเร็จในชีวิตของมาสโลว 

   2) ทฤษฎี  ERG นําเสนอ "หลักการความพึงพอใจและความกาวหนา" 

(Satisfaction Progression Principle) ที่มีแนวคิดคลายคลึงกับแนวคิดของมาสโลว กลาวคือ 

การที่มนุษยสามารถตอบสนองความตองการระดับหน่ึงแลวจะผลักดันใหเกิดความตองการ 

ระดับสูงขึ้นไป 

   อยางไรก็ดี ทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร มีประเด็นแตกตางจากทฤษฎีของ

มาสโลว  ดังน้ี 

   1) มนุษยอาจมีความตองการไมเปนลําดับขั้น และมีความตองการมากกวา 1 

ประเภทในชวงเวลาเดียวกัน เชน บุคลากรที่หิวและตองการอาหารอาจมีความตองการความรักไป

พรอมกัน และความตองการขั้นตํ่าไมจําเปนตองไดรับการตอบสนองครบถวนกอนที่จะมีความ 
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ตองการขั้นสูงขึ้นไป เชน บุคลากรแมจะเกิดความหิวเพราะยังไมไดรับประทานอาหารกลางวัน 

แตก็ตองการแกปญหากับการทํางานใหสําเร็จลุลวงกอน  เปนตน 

   2) อัลเดอรเฟอรเสนอแนะหลักการที่เรียกวา "หลักการความกดดันและ 

การถดถอย" (Frustration - Regression  Principle) หมายถึงการที่มนุษยประสบความยากลําบากใน

ความพยายามที่จะตอบสนองความตองการระดับสูงขึ้นไป จึงเกิดความกดดันอยางตอเน่ือง  

จนกระทั่งเกิดความทอถอยและตองหยุดความตองการน้ันๆ และถอยหลังกลับมาอยูในความ

ตองการระดับตํ่ากวา เชน บุคลากรตอบสนองความตองการของตนเองจนถึงระดับมีความสัมพันธ

อันดีกับผูอ่ืน และตองการที่จะกาวตอไปถึงความตองการเจริญกาวหนา แตพบปญหาหรือขอจํากัด

มากมายในงาน รวมทั้งโอกาสที่ไมเอ้ืออํานวย บุคลากรคนน้ันจึงไมสามารถตอบสนองความ

ตองการเจริญกาวหนาได และตัดสินใจกลับไปรักษาระดับความตองการที่ตํ่ากวาเหมือนเดิม 

   ขอวิพากษและการประยุกตใช ทฤษฎี ERG ไดรับขอโตแยงเชนเดียวกับ

ทฤษฎีของมาสโลว เน่ืองจากมีกรอบแนวคิดและสมมติฐานที่คลายคลึงกัน และขอวิพากษในเร่ือง

พื้นฐานแนวคิดที่มาจากวัฒนธรรมอเมริกันที่แตกตางจากวัฒนธรรมของหลายประเทศ โดยเฉพาะ

ประเทศในเอเชียหรือยุโรปเหนือที่ความตองการสัมพันธกับผูอ่ืนเปนปจจัยจูงใจที่สําคัญมากกวา

ความตองการชื่อเสยีงหรือความสําเร็จในชีวิต 

   ผลการวิจัยจาก  National  Bureau  of  Economic  Research  ของประเทศ

สหรัฐอเมริกา  ยืนยันวาความแตกตางวัฒนธรรมระหวางประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศในทวีป

ยุโรปมีอิทธิพลและสงผลตอความตองการของบุคลากรในการทํางานที่แตกตางกัน กลาวคือ  

บุคลากรในประเทศสหรัฐอเมริกามีแนวโนมจะทํางานมากขึน้ โดยดูจากจํานวนชั่วโมงการทํางานที่

เพิ่มมากขึ้น เน่ืองจากการจายคาตอบแทนแบบจูงใจทําใหบุคลากรขยันทํางานมากขึ้น และคน

อเมริกันสวนใหญเชื่อวาความขยันทํางานทําไหไดรับคาตอบแทนที่มากขึ้น  มีโอกาสเลื่อนตําแหนง

และความกาวหนาสูง ประกอบกับความเสี่ยงในการสูญเสียงานและการประกันสุขภาพมีสูง  

ในขณะที่บุคลากรในทวีปยุโรปมีจํานวนชั่วโมงการทํางานที่นอยกวาและมีแนวโนมลดนอยลง

เน่ืองจากคาตอบแทนที่ไดรับไมแตกตางกันมาก และงานมีความมั่นคง ในขณะเดียวกันกัน

ผลประโยชนที่ไดรับหากสูญเสียงานมีมาก และระบบสาธารณสุขของประเทศมีประสิทธิภาพ เชน  

ประเทศเยอรมนี เปนตน 

   อยางไรก็ดี  ทฤษฎี  ERG  ชวยใหผูบริหารเขาใจความตองการของบุคคลที่มี

หลายประเภท  ทําใหจูงใจบุคลากรไดมากขึ้นเชนเดียวกับทฤษฎีความตองการของมาสโลว และ

ทฤษฎียังพยายามคาดคะเนความตองการของมนุษยที่อาจตองการหลายประเภทในเวลาเดียวกัน  

ทําใหผูบริหารจําเปนตองพิจารณาตอบสนองหลายดานไปพรอมกัน นอกจากน้ีจากหลักการ 
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ของความกดดันและการถดถอยที่บุคลากรบางคนแมจะมีความตองการในระดับสูงขึ้นไปสูความ

ตองการเจริญกาวหนา แตประสบปญหาปดกั้นทําใหไมสามารถตอบสนองความตองการใน

ระดับสูงกวาได เน่ืองจากอุปสรรคของงานที่ไมอํานวยใหบุคคลมีโอกาสกาวหนา ผูบริหารจึงควร

ดูแลใหบุคลากรน้ันมีโอกาสที่จะตอบสนองความตองการในระดับเดิมมากขึ้น เพื่อลดปญหาความ

กดดันที่เกิดขึ้นได เชน องคการควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดเรียนรูและมีสวนรวมในการกําหนด

เปาหมายของงาน การใหสิทธิอํานาจ (Empowerment) ใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการ

วางแผนและตัดสินใจ การใหทํางานเปนทีมที่ใหความสําคัญแกบุคคลและทีมงาน การมีความ

รับผิดชอบ มีความคิดริเร่ิม และรับผิดชอบตอความสําเร็จของตนเองและขององคการรวมกัน   

จะชวยทําใหบุคลากรทุกคนมีความพอใจและความสัมพันธที่ดีในการทํางาน 

  1.4.3 ทฤษฎีสองปจจัย   

   ราณี อิสิชัยกุล ( 2553 , น.7-19) กลาววา นักจิตวิทยา เฟรดเดอริค เฮอรส 

เบอรก  (Frederick  Herzberg) และคณะไดพัฒนาทฤษฎสีองปจจัย (Two - Factor  Theory) 

ขึ้นในชวงปลาย ค.ศ. 1960 โดยการสัมภาษณนักบัญชีและวิศวกรจํานวน 203 คน ที่ทํางานใน

องคการในเมืองพิสตเบอรก  ประเทศสหรัฐอเมริกา เกี่ยวกับปจจัยที่ทําใหพวกเขาพอใจและไม

พอใจในการทํางานและสรุปไดวามีปจจัย  2  ประเภทที่มีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจคือ ปจจัยค้ํา

จุนและปจจัยจูงใจซึ่งจะแตกตางจากแนวคิดด้ังเดิมที่วามีปจจัยเดียวที่ทําให เกิดความพอใจ  

(Satisfaction) และความไมพอใจ  (Dissatisfaction) เทาน้ัน  กลาวคือ  การที่บุคลากรไดรับเงินเดือน

ตํ่าทําใหไมพอใจและไมมีแรงจูงใจในการทํางาน และหากไดรับเงินเดือนสูงทําใหพอใจและมี

แรงจูงใจ  แตเขาไดคนพบวาเงินเดือนตํ่าแมจะเปนสาเหตุหรือทําใหเกิดความไมพอใจ  แตก็ไมได

หมายความวาเงินเดือนสูงจะเปนสาเหตุของความรูสึกพอใจ เพราะเปนเพียงสาเหตุการเกิดความไม

พอใจ  (No Dissatisfaction) เทาน้ัน  หรือตราบใดที่บุคลากรไมมีการเรียกรองเกี่ยวกับปจจัยค้ําจุน  

บุคลากรยังไมเกิดความพอใจและเขาเสนอวาสาเหตุสําคัญหรือปจจัยของความพอใจที่สราง

แรงจูงใจบุคลากรน้ันจะเกี่ยวของกับความสัมพันธของคนตอผลลัพธที่เกิดจากงานที่กระทํา เชน  

ความสําเร็จของงาน  หรือการยอมรับในผลงาน  ความกาวหนาในงาน เปนตน ซึ่งไมเกี่ยวของกับ

ความสัมพันธของคนตอสภาพการทํางาน  ตัวอยางเชน  บุคคลทํางานในสภาพแวดลอมที่ดี ไดรับ

คาตอบแทนที่เหมาะสมและมีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาที่ดี แตงานที่ทํานาเบื่อ ไมทาทาย และ

มีโอกาสกาวหนาในอาชีพนอย  บุคคลน้ันจะไมเกิดความไมพอใจในการทํางาน แตก็ไมเกิดความ

พอใจในการทํางานเชนกัน สรุปแนวคิดของทฤษฎีสองปจจัยปรากฏในภาพที่ 2.2  แนวคิดด้ังเดิม

เปรียบเทียบกับแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย 
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แนวคิดด้ังเดิม 

                                                

 

แนวคิดของเฮอรสเบอรก 

การเกิดความพอใจ   (Satisfaction)            การเกิดความไมพอใจ      (Dissatisfaction) 

  

 

การเกิดความพอใจ   (Satisfaction)            การเกิดความไมพอใจ      (Dissatisfaction) 

 

 

                     

ภาพที่ 2.2  แนวคิดด้ังเดิมเปรียบเทียบกับแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย 

 

   ทฤษฎสีองปจจัยสรุปปจจัย 2 ประเภทที่มีอิทธิพลตอการจูงใจ ดังน้ี 

   1) ปจจัยจูงใจหรือปจจัยเจริญเติบโต (Motivation or Growth Factors) คือ 

ปจจัยที่จูงใจบุคลากรใหปรับปรุงการทาํงานใหดีขึ้น ซึ่งเปนปจจัยเกี่ยวกับความพอใจในงาน 

(Job  Content) และการกระทําของบุคคลในการทํางาน ไดแก 

(1) ความสําเร็จในงาน 

(2) ความรูสึกไดรับการยอมรับ 

(3) ความรับผิดชอบตองาน 

(4) ลักษณะงาน 

(5) โอกาสกาวหนา 

    ปจจัยเหลาน้ีเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในงาน และนําไปสูความ

พยายามและการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น ทําใหมีแรงจูงใจที่จะทุมเทความสามารถและความพยายามใหกับ

องคการ และชวยตอบสนองความตองการความประสบความสําเร็จในชีวิตได เชน การเพิ่มความทา

ทาย ความมอิีสระ และความรับผิดชอบในงาน ชวยใหสามารถตอบสนองความตองการระดับสูงได 

 

 

 

การเกิดความพอใจ           การเกิดความไมพอใจ 

(Satisfaction)                     (Dissatisfaction) 

   มีปจจัยจูงใจ 

 

ขาดปจจัยค้าํจุน 
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   2) ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors)  

เปนปจจัยที่หากขาดหายจะทําใหเกิดความไมพอใจ ปจจัยเหลาน้ีเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพ 

การทาํงาน (Job  Context) แมมีอยูก็จะไมทําใหเกิดการจูงใจในการทํางาน แตหากจัดใหไมเพียงพอ 

หรือขาดหายไปจะทําใหเกิดความไมพอใจกับงานและองคการ ไดแก 

(1) นโยบายและการบริหารงานขององคการ 

(2) ระดับและคุณภาพของการบังคับบัญชา 

(3) ความสัมพันธกบัผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชา 

(4) เงินเดือน 

(5) ความมั่นคงในงาน 

(6) สภาพการทํางาน 

   ปจจัยค้ําจุนเหลาน้ี แมองคการจัดใหมีมากจนเกินพอก็ไมสามารถจูงใจให

บุคลากรทุมเทความพยายามมากขึ้นได เพียงแตปองกันไมใหบุคลากรเกิดความไมพอใจในการ

ทํางานเทาน้ัน 

   ขอวิพากษและการประยุกตใช ทฤษฎีสองปจจัยนับวาเปนทฤษฎีการจูงใจที่

ไดรับความนิยมอยางรวดเร็ว เน่ืองจากเฮอรซเบอรกไดอธิบายไวอยางชัดเจนในเร่ืองของการ

ประยุกตใชทฤษฎี โดยการพัฒนาเทคนิคของการเพิ่มคุณคาของงาน (Job  Enrichment) เพื่อจูงใจ

บุคลากร และมีงานวิจัยสนับสนุนการเพิ่มคุณคาของงานหลายแหง และในระยะตอมาการวิจัยของ

เขาในประเทศอ่ืนๆ เชน ยุโรป แอฟริกา ตะวันออกกลาง และเอเชีย ไดผลลัพธเชนเดียวกันหรือ

สนับสนุนทฤษฎีสองปจจัยของเขา อยางไรก็ดีทฤษฎีสองปจจัยขาดงานวิจัยอ่ืนๆ สนับสนุน และถูก

วิพากษวิจารณจากหลายแหลงในบางประเด็น อาท ิ

   1) การใชกลุมตัวอยางที่เปนวิชาการ เชน วิศวกร นักบัญชี ผูจัดการ 

สวนใหญซึ่งเปนบุคลากรที่มีความรูความสามารถระดับสูง แตการวิจัยไมไดทดสอบครอบคลุม 

พนักงานหรือบุคลากรระดับกลาง ที่คิดวารายไดและประโยชนบริการยังคงเปนปจจัยจูงใจ 

   2) การมีสมมติฐานเร่ืองความสัมพันธระหวางความพงึพอใจกับ 

ประสิทธิภาพในการทํางาน แตระเบียบวิธีวิจัยใชวัดผลเฉพาะความพึงพอใจ 

   3) การวิจัยของเฮอรซเบอรกเนนการวัดผลความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 

แตไมใหความสําคัญแกผลปฏิบัติงาน ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการจูงใจดวย และการวัดระดับความ

พึงพอใจยังไมครอบคลุมทั้งหมด เน่ืองจากพนักงานอาจไมชอบงานของเขาบางสวน แตคิดโดยรวม

แลวก็ยังยอมรับงานน้ันได 
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   4) ผลงานวิจัยที่ศึกษาตามแนวทางทฤษฎีสองปจจัยมีทั้งที่สนับสนุนและ

โตแยง 

   กลาวโดยสรุป ทฤษฎีสองปจจัยเกี่ยวของปจจัยจูงใจที่มาจากตัวบุคลากร  

ดังน้ันผูบริหารควรใหความสนใจตอปจจัยค้ําจุนที่ทําใหบุคลากรเกิดความไมพอใจและไมไดชวยจูง

ใจบุคลากร  และปจจัยจูงใจที่ทําใหบุคลากรเกิดความพอใจ โดยผูบริหารควรพิจารณาแนวปฏิบัติ  

ดังน้ี 

1) ผูบริหารควรพัฒนาตรวจแกปจจัยค้ําจุนที่สอเคาวาจะกอเกิดความ 

ไมพอใจเพื่อลดสาเหตุของความไมพอใจใหลดนอยลง เชน การปรับปรุงนโยบายการบริหารงาน

องคการใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม การปรับสายบังคับบัญชาใหเหมาะสม การพิจารณา

ประโยชนบริการใหเพียงพอกับความตองการ การปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีขึ้น เปนตน 

   2) ผูบริหารไมควรคาดหวังมากเกินไปในผลของการจูงใจจากการลงทุน เชน 

การปรับปรุงหองทํางาน หรือการเพิ่มประโยชนและบริการใหมากขึ้น เพราะเปนปจจัยค้ําจุน 

ตรงกันขามผูบริหารควรใหความสนใจในงาน โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ืองของกาวหนาของบุคลากร

หรือโอกาสการพัฒนาบุคลากร โดยใชแนวทางการเพิ่มความสําคัญของงาน (Job Enrichment)   

ที่เปนการเพิ่มหรือขยายคุณคาของงานในแนวด่ิง เพื่อใหเกิดการพัฒนาในระยะยาว  และกอใหเกิด

ผลดีตอทัศนคติของบุคลากรในระยะยาวดวย โดยเพิ่มปจจัยจูงใจ เชน การใหโอกาสบุคลากร

แสดงผลงาน การยอมรับในผลงาน การใหสิทธิอํานาจ การต้ังทีมงานที่มีอิสระในการทํางาน  

การเพิ่มความรับผดิชอบในงาน การออกแบบงานใหเกิดผลสําเร็จของงานชัดเจน การเพิ่มโอกาสให

กาวหนา ซึ่งดีกวาการหมุนเวียนงาน (Job  Rotation) ที่เปนการหมุนเวียนเพื่อเปลี่ยนแปลงงานใน

ระดับเดียวกัน หรือขยายขอบเขตงาน  (Job Enlargement)  

   นอกจากน้ี สมศักด์ิ  ประเสริฐสุข (2554 , น.93) ไดกลาวถึงทฤษฎีการจูงใจ

ของ  เฟรดเดอริก  เฮิรซเบิรก วา เปนทฤษฎีการจูงใจที่ไดรับการยอมรับอยางแพรหลายจากนัก

บริหาร  ทฤษฎีของเขามีชื่อเรียกหลายชื่อดวยกันคือ Motivation-Maintenance  Theory  ,  Dual  

Factor  Theory  หรือ  Motivation-  Hygiene  Theory   ทฤษฎีของเขาน้ันนับวาเปนทฤษฎีที่ต้ังอยู

บนพื้นฐานของการวิจัย น้ันคือ  ในการพัฒนาทฤษฎีของเขาน้ัน  เฮิรซเบรก และผูรวมงานของเขา

คือ  บารนารด   เมาสเนอร  (Barnard  Mausner)  และบาบารา  ซินเดอรแมน (Babara  Synderman)   

ไดใชวิธีการสัมภาษณนักบัญชีและวิศวกรจากโรงงานอุตสาหกรรม  11  แหง  ในเมือง  New  York  

และจากการวิเคราะหผลที่ไดจากการวิจัยน้ีชี้ใหเห็นวา  มีปจจัยที่เกี่ยวของกับความรูสึกดีและไมดี

ของพนักงานอยู  2  ประเภท   คือ  ปจจัยสุขอนามัย  (Hygiene  Factors)  และปจจัยตัวกระตุน 

(Motivator   Factors) 
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   1) ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene  Factors) ไดแก นโยบายบริษัทและการบริหาร   

การบังคับบัญชาหรือการนิเทศ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน เงินรายได  

ความสัมพันธกับผูรวมงาน ชีวิตความเปนอยูสวนตัว ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  สถานะ

และความมั่นคง ปจจัยมิไดเปนสิ่งจูงใจใหผลผลิตเพิ่มขึ้นแตจะเปนขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกัน

ไมใหคนเกิดความไมพอใจในงานที่ทําอยูน้ันเอง การใหความสนใจหรือความระมัดระวังที่ดีตอ

ปจจัยสุขอนามัยเปนสิ่งที่จําเปน  แตก็ยังเปนเงื่อนไขที่ไมเพียงพอจะนําไปใชในการจูงใจใหคนมี

ผลผลิตมากขึ้น 

   2) ปจจัยตัวกระตุน  (Motivation  Factor)  ปจจัยเหลาน้ีสวนใหญจะมีความ

เกี่ยวของกับการงานที่ปฏิบัติ คนจะถูกจูงใจใหเพิ่มผลผลิตจากปจจัยเหลาน้ี ปจจัยตัวกระตุนคือ 

ความสําเร็จ การยอมรับนับถือ ลักษณะของงานโดยตัวของมันเอง ความรับผิดชอบ ความ

เจริญกาวหนาและความเจริญงอกงามในตนเองและในอาชีพ  ปจจัยตัวกระตุนทําใหคนทํางานมี

ความรูสึกในดานดี เปนสิ่งที่อยูภายในความรูสึกนึกคิดหรือในจิตใจของแตละบุคคล (ในขณะที่

ปจจัยสุขอนามัยเปนสิ่งที่มาจากภายนอกตัวบุคคล)  ปจจัยตัวกระตุนจะนําไปสูการจูงใจเมื่อได

นําเขามาสูในวิธีการบริหาร 

   ปจจัยทางดานสุขอนามัยมิไดเปนสิ่งจูงใจคนงาน  แตถาขาดไปเมื่อใดหรือไม

มีปจจัยน้ีแลวยอมจะกอใหเกิดความไมพอใจแกคนงานได  ตัวอยางที่เห็นไดเสมอก็คือ การนัดหยุด

งานของโรงงานหรือสถานประกอบการหลายแหงที่มีปญหามาจากเร่ืองเงินเปนประการสําคัญที่สุด  

ยังไมเคยไดยินวาคนงานรวมหัวกันกอการสไตรคเพื่อเรียกรองความรับผิดชอบในการทํางานของ

ตนใหมากขึ้นเลย สวนมากมักจะเรียกรองในการขึ้นคาแรงอยูเสมอ (ซึ่งจะไมมีวันเพียงพออยาง

แนนอนในสภาพเศรษฐกิจที่ถีบตัวขึ้นอยางรวดเร็วในยุคน้ี) ปจจัยทางดานสุขอนามัยในองคการ

หรือสถานประกอบการที่เปนทางการน้ันไดแก การลาพัก ลาปวย  และโครงการเกี่ยวกับสวัสดิการ

และสุขอนามัยของพนักงาน ผูบริหารบางคนมีความเชื่อวาการมีโครงการทางดานผลประโยชน

พิเศษดังกลาว จะเปนสิ่งจูงใจพนักงาน แทที่จริงแลวโครงการดังกลาวเปนแตเพียงสิ่งที่บํารุงรักษา

เทาน้ัน มิไดสรางความพอใจใหเกิดขึ้นเสมอไป 

   ในทัศนะของเฮิรซเบิรกและผูรวมงานของเขาน้ัน  ปจจัยที่เปนตัวกระตุน

ยอมจะเปนปจจัยที่จูงใจบุคคล  การขาดปจจัยเหลาน้ีมิไดเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจแก

พนักงานแตอยางใด  ตัวอยาง  เชน  นาย  ก.  เปนคนงานรดนํ้าตนไมและหญาของสถานที่ทํางาน

แหงหน่ึง  ถา  นาย ก.  มีความรูสึกวาเขามีโอกาสกาวหนา  เชน  อาจจะไดเปนผูทําสวนหรือ

ออกแบบภูมิประเทศ  เขาก็มีความพอใจในการทํางานมากขึ้น  และเปนสิ่งจูงใจใหเขาทํางานได
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อยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น อยางไรก็ตามแมวาโอกาสสําหรับความกาวหนาจะยังมีกม็ิไดหมายความ

วาเขาจะไมพอใจในงานที่ทํา 

   กลาวโดยสรุปแลว  ปจจัยที่ เรียกวาปจจัยสุขอนามัยน้ันจะมีผลกระทบ

กระเทือนตอความไมพอใจในงานที่ทํา  สวนปจจัยตัวกระตุนจะมีผลตอความพึงพอใจในงานที่ทํา  

ปจจัยสุขอนามัยจะชวยใหคนสามารถหลีกเลี่ยงจากสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจตางๆ แตปจจัย

ตัวกระตุนจะทําใหคนมีความสุขหรือมีความพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู  เฮิรซเบรกไดเสนอแนะวา  

ผูบริหารควรสนใจในเร่ืองทัศนคติเกี่ยวกับงานของผูใตบังคับบัญชาสองประเภทคือ  ประเภทแรก  

อะไรบางเปนสิ่งที่ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความสุข  ประเภทที่สอง  อะไรบางเปนสิ่งที่ทําใหเขาไม

มีความสุข  จากขอสมมติฐานของทฤษฎีการจูงใจในสมัยเดิมที่มักจะถือวาการจูงใจทางดานการเงิน

รวมทั้งการปรับปรุงในเร่ืองของความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนและการปรับปรุงสภาพแวดลอมในการ

ทํางานเปนการนําไปสูการเพิ่มขึ้นของผลผลิต  แตการขาดงานและการออกจากงานที่นอยลงน้ันยัง

เปนสมมติฐานที่ยังไมถูกตองนักในทัศนะของเฮิรซเบิรก  ปจจัยเหลาน้ีเพียงแตปองกันมิใหเกิด

ความไมพอใจในงานที่ทําและไมใหเกิดปญหาเทาน้ันเอง  ปจจัยที่เปนตัวกระตุนเทาน้ันจึงจะเปนสิ่ง

ที่จูงใจตอการเพิ่มขึ้นของผลผลิตของผูไดบังคับบัญชา   

   วิเชียร  วิทยอุดม  (2556 , น.163) กลาวถึงทฤษฎีความตองการสองปจจัยของ

เฟรเดริก  เฮอรซเบิรก  ( Federick  Heryberg ' s Need  Two  -  Factor  Theory ) วา เฟรเดริก  เฮอร

ซเบิรก   เปนนักจิตวิทยาและที่ปรึกษาทางการจัดการพัฒนาทฤษฎีการจูงใจปจจัยสองกลุมคือ   สิ่งที่

ทําใหเกิดความพอใจกับสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจ  หรือเปนปจจัยจูงใจกับปจจัยอนามัยอันเปน

ปจจัยภายในและปจจัยภายนอกน่ันเอง  เขาไดเร่ิมวิจัยเกี่ยวกับเร่ืองทฤษฎีแรงจูงใจโดยการทํา

แบบสอบถามนักบัญชีและวิศวกร  200  คน  เขาใชการสัมภาษณโดยการตอบคําถามในสิ่งที่ผูตอบ

คําถามรูสึกชอบและรูสึกไมชอบในการทํางาน  ใหผูตอบคําถามอธิบายรายละเอียดเมื่อรูสึกพอใจ

หรือไมพอใจเกี่ยวกับงาน  แลวจัดเปนหมวดหมูประเภทของประสบการณที่เหมือนกันทั้งพอใจ

และไมพอใจ  เพราะเขามีความเชื่อวาความสัมพันธที่มีกับงานเปนพื้นฐานอยางหน่ึงเกี่ยวกับ

ความคิดของแตละคนวางานน้ันลมเหลวหรือประสบความสําเร็จ  การที่แตละคนคิดวางานของ

ตัวเองดีหรือไมดีน้ันมีตัวแปรหลายปจจัย  จากการตอบคําถาม  เฮอรซเบิรกไดสรุปวาคําตอบของ

คนที่รูสึกดีกับงานจะแตกตางจากกลุมที่คิดวางานไมดีอยางเห็นไดชัด  สามารถจัดแบงออกไดเปน  

2  กลุม  กลุมแรกเปนกลุมที่มีความไมพอใจในงานจะเกิดจากปจจัยภายนอกของสิ่งแวดลอมของ

งาน (Extrinsic  Factors) ประกอบดวยเงินเดือน (Salary) นโยบายและการบริหารองคกร (Company  

policy  and administration) การควบคุมดูแลอํานวยการ (Supervision) ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน  (Interpersonal  relation) และสภาพของการทํางาน (Work  Condition) กลุมที่สองเปนกลุม 
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ที่มีความพอใจในงานจะเกิดจากปจจัยภายในของสิ่งแวดลอมของงาน (Instrinsic Factors) 

ประกอบดวยความสําเร็จ  (Achievement)  การไดรับการยอมรับ  (Recognition)  ลักษณะงาน  

(Work  itself)  ความรับผิดชอบ  (Responsibility)  ความกาวหนา(Advanced)  และการเติบโต  

(Growth)  ซึ่งจะเปนสิ่งที่คนคํานึงถึงมากที่สุด  เมื่อถามวางานทําใหพวกเขารูสึกดีหรือไมดี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพที่ 2.3  ปจจัยที่ทําใหคนไมพึงพอใจกับปจจัยที่ทําใหคนพึงพอใจ 

 

   เฮอรซเบิรกกลาววาสิ่งที่ตรงขามกับความพอใจไมใชความไมพอใจอยางที่

เชื่อกันโดยปกติ การกําจัดสิ่งที่ทําใหไมพอใจน้ันไมจําเปนวาจะทําใหงานอภิรมยขึ้น เขาเสนอวาสิ่ง

ที่ตรงขามกับความพอใจ (Satisfaction) คือความไมพอใจ (No Satisfaction) และสิ่งที่ตรงขามกับ

ความไมพอใจ (Dissatisfaction) คือไมทําใหไมมีความไมพอใจ (No Dissatisfaction)   

   ตามที่เฮอรซเบิรกไดกลาวมาน้ี ปจจัยที่นําไปสูความพึงพอใจในงานน้ันแยก

อยูอยางอิสระเปนเอกเทศจากสิ่งที่นําไปสูความไมพึงพอใจในงาน  ถาเปนเชนน้ันแลวผูบริหารควร

ปจจัยที่ทําใหคนไมพึงพอใจ (ปจจัยอนามัย)                 ปจจัยที่ทําใหคนพึงพอใจ ( ปจจัยจูงใจ) 

-  นโยบายและการจัดการบริษัท                                                  -  ความสําเร็จ 

-  เทคนิคการควบคุมดูแล                                                             -  การไดรับการยอมรับ 

-  เงินเดือน                                                                                    -  ลักษณะของงาน 

-  ความสัมพันธระหวางบุคคล           -  ความรับผิดชอบ 

-  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา                                                  -  ความกาวหนา 

-  สภาพการทํางาน                                                                         -  การเติบโต 

 

สูง  ความไมพึงพอใจ                                               ความพึงพอใจ    สูง 
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คนหาและกําจัดปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพอใจ  ซึ่งจะเกิดความสงบ (Peace)  ขึ้นแตไมใชการจูงใจ  

ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย (Maintenance or  Hygiene  Factors) เปนปจจัยที่จะสรางความไม

พอใจในงานที่ทํา ถาหากพนักงานไมไดรับการตอบสนองจากปจจัยเหลาน้ีแลว  ก็จะเปนการสราง

ความไมพึงพอใจและไมมีความสุขในการทํางาน ซึ่งมีดังตอไปน้ี 

   1) นโยบายและการบริหารองคการ  (Company Policy  and  Administration)  

นโยบายขององคการที่ไมสงเสริมความเจริญเติบโตขององคกรและของตัวพนักงาน  การไมดํารง

รักษาและใหความมั่นคงกับบุคลากร  การบริหารงานที่ไมเปนระบบ  ความไมมีประสิทธิภาพใน

การบริหารงาน การขาดความเปนธรรมในองคกร 

   2) การปกครองบังคับบัญชาหรือการควบคุมดูแล (Supervision) ผูบังคับบัญชา

ขาดความเปนธรรม ลําเอียง อคติ ขาดความรูความสามารถในการบริหารงานและปกครอง เปนคน

อนุรักษนิยมไมสามารถแนะนําวิชาการหรือเทคนิคใหมๆ เขามาปรับใชในองคการได 

   3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relationship with Supervisor)   

ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามีชองวางมากเขากันไมได   

ผูใตบังคับบัญชาเขาไมถึง ผูบังคับบัญชาวางตนเหนือกวา ไมมีความสนิทสนมเปนกันเอง 

ขาดความอบอุน  ทําใหผูใตบังคบับัญชาเกิดความรูสึกไมพอใจในงานที่ทํา 

   4) สภาพของการทํางาน (Working Condition) สภาพแวดลอมตางๆเกี่ยวกับ

การทํางานบรรยากาศ  ทําเลที่ต้ังของที่ทํางาน ขาดวัสดุครุภัณฑอํานวยความสะดวกในการทํางาน  

ปริมาณงานมากหรือนอยเกินไป 

   5) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relation  with  Pears) พฤติกรรมของ

บุคคลตางๆในองคการ ตางคนตางอวดดี  แขงขันชิงดีชิงเดน ตางคนตางเอาตัวรอด ทับถมเพื่อน

รวมงาน เอารัดเอาเปรียบ ชอบเสียดสี ขี้ฟอง สาระแนแสสอด ไมมีความเปนมิตรภาพ ทําใหคับของใจ 

เปนผลใหเกิดความเบื่อหนายองคการ 

   6) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relationship with  Subordinates)   

ผูใตบังคับบัญชาไมศรัทธาเชื่อถือ ไมรับฟงความคิดเห็นขอเสนอแนะ ทําตัวถวงความเจริญของ 

หนวยงาน เขากันไมไดสนิทเปนผูมีสวนสรางความไมพอใจในการทํางาน 

   7) เงินเดือน (Salary) เงินเดือนหรือคาตอบแทนไมเหมาะสมกับงานที่ทํา  

พนักงานเกาหรือพนักงานใหมไดเงินไมแตกตางกัน การเลื่อนขั้นเงินเดือนและตําแหนงชาเกินไป  

เปนผลใหเกิดความไมพอใจในองคการ 
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   ปจจัยจูงใจ (Motivation or Satisfiers Factors) เปนปจจัยที่กระตุนจูงใจที่มี

ประสิทธิภาพที่ทําใหพนักงานใชความพยายามที่จะทําใหไดผลงาน  และปฏิบัติงานดวยความพอใจ

และดียิ่งขึ้น เปนปจจัยที่เกี่ยวของสัมพันธกับงานโดยตรงและสรางความรูสึกที่ดีกับงาน ซึ่งมี

ดังตอไปน้ี 

   1) ความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน (Achievement) องคประกอบอันน้ีนับวามี

ความสําคัญมากทีสุ่ด แกอุปสรรคปญหาใหลุลวงไปไดเสมอๆ ยอมจะรูสึกมีความพึงพอใจและปลื้ม

ใจในผลสําเร็จของานน้ันอยางยิ่ง ทําใหมีกําลังใจจะทํางานอ่ืนๆตอไป 

   2) การไดรับความยอมรับนับถือ (Recognition) ถาผูบังคับบัญชา เพื่อน

รวมงาน  และบุคคลทั่วไปในสังคม ใหความสําคัญ ยกยอง ชมเชย แสดงความชื่นชมยนิดีในผลงาน

และความสามารถ เมื่อทํางานบรรลุผลจะเปนสิ่งที่สรางความประทับใจ ทําใหพนักงานน้ันเกิดความ

ภาคภูมิใจ มีกําลังใจ มีผลในการกระตุนจูงใจใหทํางานไดยิ่งดีขึ้น 

   3) ลักษณะของงาน (Work Itself) ถาเปนงานที่นาสนใจและทาทายใน

ความสามารถ  เปนงานสําคัญที่มีคุณคา เปนงานที่ตองใชความคิด งานประดิษฐคิดคนสิ่งใหมๆ 

แบบใหมๆ พนักงานจะรูสึกพอใจที่จะทํางานในลักษณะน้ี 

   4) ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน (Responsibility) ถาไดรับเกิยรติ 

และความไววางใจมอบหมายใหรับผิดชอบทํางานน้ันๆอยางอิสระเสรี ใหโอกาสทํางานไดอยาง

เต็มที่ โดยผูบังคับบัญชาไมตรวจตราควบคุมมากเกินไป  พนักงานจะมีความพึงพอใจเปนอยางมาก 

   5) ความกาวหนาในการทํางาน (Advancement) ถาไดรับการพิจารณาเลื่อน

ขั้นเลื่อนตําแหนงหนาที่ในการทํางาน  ขึ้นเงินเดือนคาจางใหสูงขึ้น จะเปนสิ่งที่ชวยสงเสริมกระตุน

ใหพนักงานต้ังใจทํางานใหมากยิ่งขึ้น 

   6) ความเจริญเติบโต (Growth) ถามีโอกาสที่จะเจริญเติบโต โอกาสที่จะ

เพิ่มพูนความรูความชํานาญในการทํางาน ก็จะเปนการจูงใจใหพนักงานทํางานใหเจริญกาวหนา

ยิ่งขึ้น 

   ตามมุมมองของเฮอรซเบิรกแลว ปจจัยที่ นําไปสูความพอใจในงานจะ

สามารถแยกแยะใหเห็นถึงความแตกตางจากปจจัยที่นําไปสูความไมพอใจ ดังน้ันผูบริหารที่พยายาม

จะขจัดปจจัยที่สรางความไมพอใจในงาน สามารถทําให เกิดความสุขไดแตไมใชการจูงใจ  

สภาพแวดลอมในการทํางาน การบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล และเงินเดือน จะถูก

พิจารณาวาเปนปจจัยอนามัย เมื่อปจจัยเหลาน้ีไมขาดแคลน บุคคลจะไมมีความไมพอใจ 

(No Dissatisfaction) แตพวกเขาก็จะไมมีความพอใจดวย (No Satisfaction) 
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   บนพื้นฐานของการคนพบของเขา เฮอรซเบิรก ยืนยันวากระบวนการจูงใจจะ

ประกอบดวยขั้นตอนสองขั้นตอน  ประการแรกผูบริหารตองมั่นใจวาปจจัยอนามัยจะตองไมขาด

แคลน  ตัวอยางเชน  เงินเดือนและความมั่นคงจะตองดี สภาพแวดลอมของการทํางานจะตอง

ปลอดภัย  และการบังคับบัญชาเชิงเทคนิคจะตองถูกยอมรับดวยการใหปจจัยอนามัย ณ ระดับที่

เหมาะสม  ผูบริหารไมไดกระตุนแรงจูงใจเพียงแตมั่นใจวาบุคคลจะพอใจเทาน้ัน ดังน้ันผูบริหาร

อาจจะดําเนินไปยังขั้นตอนที่สอง เปนการใหโอกาสแกบุคคลที่จะได รับปจจัยจูงใจ เชน  

ความสําเร็จและการยกยอง  บุคคลจะมีความพอใจและแรงจูงใจสูงขึ้น เฮอรซเบิรกไดสรุปวาปจจัย

อนามัยไมสามารถกระตุนแรงจูงใจ แตสามารถสรางความไมพอใจในงานได เขาเชื่อวาปจจัย

อนามัยจะรักษาบุคคลเหมือนกับอนามัยรักษาฟนและเหงือก แตอนามัยสามารถปองกันปญหาได

เทาน้ัน  อนามัยไมไดสรางสุขภาพที่ดีขึ้น เขาจึงไดเสนอแนะวาบริษัทที่ไดตอบสนองปจจัยอนามัย

ของบุคคลเทาน้ันที่จะกําจัดความไมพอใจในงานได  แตไมไดทําใหผลการทํางานที่ดีขึ้น 

   ปจจัยควบคุมที่กลาวมาขางตนน้ี  ถาเมื่อใดปจจัยจูงใจ  (Motivation Factors) 

ลดตํ่าลงกวาระดับที่ควรจะเปนอยางมาก  ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางานก็จะพลอย

ตกตํ่าไปดวย  ในทางตรงกันขามถาเมื่อใดปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ลดตํ่าลงกวาระดับที่ควร

จะเปนหรือขาดไป  ก็จะทําใหพนักงานเกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงาน  เกิดความเบื่อหนาย

ทอถอย หมดกําลังใจในการทํางาน จนอาจเปนสาเหตุทําใหพนักงานตองลาออกจากงาน 

   ดังน้ันจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารจะตองจัดหาปจจัยควบคูน้ี ขึ้นมา

ตอบสนองความตองการของพนักงาน เพื่อเปนการสรางการจูงใจและขจัดความไมพอใจของ

พนักงานใหหมดไป จะไดทําใหพนักงานในองคการรวมมือรวมใจกันทํางานเพิ่มประสิทธิภาพ

ใหกับองคการไดมากยิ่งขึ้น 

   สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2553 : 100 - 104)  กลาววา หลังจาก

ที่มาสโลวไดทําการศึกษาและเสนอแนวความคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจแลว  เฟรเดอริก  เฮอรซเบอรก  

(Frederick  Herzberg) ก็ไดทําการศึกษาเร่ืองเดียวกันโดยพิจารณาปจจัยหรือองคประกอบตางๆที่

เกี่ยวกับการทํางานโดยเฉพาะปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ การศึกษาของเฮอรซเบอรกกระทํา

โดยการเก็บขอมูลจากนักบัญชีและวิศวกร จํานวนประมาณ 200 คน ในเขตเมืองพิสเบอรก  

(Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย (Pennsylvania)โดยแนวทางการสัมภาษณน้ันเปนการขอใหผูถูก

สัมภาษณคิดถึงเวลาทํางานที่เขามีความรูสึกดีเปนพิเศษหรือไมดีเปนพิเศษในการทํางาน โดยอาจจะ

เปนงานทีท่ําในปจจุบันหรือเคยทํามากอน อาจจะเปนการทํางานในสถานการณที่ยาวนานหรือสั้นๆ 

ก็ได  จากขอมูลที่ไดพบวา ความรูสึกที่ ดี น้ันโดยทั่วไปมักจะมีคูไปกับลักษณะในเน้ืองาน 

(Job  content) สวนความรูสึกที่ไมดีน้ันจะมีคูไปกับสภาพที่อยูลอมรอบงาน หรือลักษณะนอกเน้ือ
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งานหรือบริบทของาน (Job context)  ที่สุดเฮอรซเบอรกไดสรุปวาปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจ

ในงาน (Job  satisfiers) น้ันจะสัมพันธกับลักษณะในเน้ืองาน  เฮอรซเบอรกเรียกปจจัยที่ทําใหเกิด

ความพึงพอใจน้ีวาปจจัยจูงใจ (Motivators) ปจจัยจูงใจน้ีคือ 

   1) ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ทํางานไดเสร็จสิ้นประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตางๆเกี่ยวกับงาน และรูจักปองกัน

ปญหาที่เกิดขึ้น 

   2) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ

นับถือจากบุคคลในหนวยงานหรือบุคคลอ่ืนๆที่มาขอคําปรึกษา ซึ่งอาจแสดงออกในรูปการยกยอง

ชมเชย การใหกําลังใจ การแสดงความยินดี  การแสดงออกที่ทํ าให เห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถ 

   3) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแล

งานใหมๆ และมอํีานาจอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชดิ 

   4) ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานน้ันนาสนใจ ตองอาศัย

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะทําต้ังแตตนจนจบโดยลําพงั 

   5) ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับการเลื่อนขั้น การเลื่อน

ตําแหนงใหสูงขึ้น มีโอกาสไดศึกษาตอเพื่อหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน  

   สวนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Job dissatisfiers) น้ันจะ

สัมพันธกับสภาพแวดลอมที่อยูนอกเน้ืองาน และเฮอรซเบอรกเรียกปจจัยที่กอใหเกิดความไมพึง

พอใจน้ีวา  

   ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene  Factors) หรือ ปจจัยเพื่อความคงอยู 

(Maintenance factor) ปจจัยสุขอนามัยน้ีมีอยูหลายประการคือ 

   1) นโยบายองคกรและบริหาร (Organization Policies and Administration)  

หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคกร การติดตอสื่อสารภายในองคกรที่มี 

ประสิทธิภาพ 

   2) การปกครองบังคับบัญชาหรือการควบคุมดูแล (Supervision) หมายถึง 

ความรูความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหารงาน 

   3) ความสันพันธระหวางบคุคล (Interpersonal Relation Supervisor,  

Subordinate, Peers) หมายถึง การมีความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจ 

ซึ่งกันและกันเปนอยางดีของผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา 
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   4) เงินเดือน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึง

การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานน้ัน เปนที่พอใจของบุคคลที่ทํางาน 

   5) สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ 

ของงาน เชน แสง เสียง อากาศ รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตางๆ 

   เฮอรซเบอรกเห็นวาปจจัยสุขอนามัยน้ันเปนสภาพแวดลอมอันสําคัญยิ่งของ

งานที่จะรักษาคนไวในองคการในลักษณะที่ทําใหเขาพอที่จะทํางานได  กลาวคือถาปจจัยสุขอนามัย

ไมไดรับการตอบสนองจะเปนสาเหตุทําใหเขาเกิดความไมพอใจในงาน  ถึงแมปจจัยสุขอนามัยจะ

ไดรับการตอบสนองก็จะเปนเพียงการชวยปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงานเทาน้ัน  และแม

ผูบริหารจะพยายามลดสิ่งที่ทําใหคนไมพอใจในการทํางานมาจนถึงระดับศูนย และพยายาม

ตอบสนองความตองการเกี่ยวกับปจจัยสุขอนามัยเพียงใด ก็เปนเพียงแตการทําใหเกิดความไม 

พึงพอใจขึ้นเทาน้ัน แตจะไมสามารถนําไปสูความพอใจในงานหรือจูงใจใหคนปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพเต็มความสามารถได  น้ันคือปจจัยสุขอนามัยในตัวของมันเอง ไมสามารถจูงใจบุคคล  

มีแตปจจัยจูงใจเทาน้ันที่จะจูงใจบุคคลใหทํางานได  ดังน้ันถายึดหลักทฤษฎีเฮอรซเบอรกแลว  

บุคคลจะตองทํางานทีม่ีลักษณะทาทายจึงจะเปนการจูงใจเขาใหทํางานอยางแทจริง 

   ในแงจิตวิทยา  ประเด็นลักษณะในเน้ืองานและลักษณะนอกเน้ืองานที่กลาว

มาขางตนจะคลายกับความแตกตางระหวางตัวจูงใจภายใน (Intrinsic motivaors) และตัวจูงใจ

ภายนอก  (Extrinsic motivators) ตัวจูงใจภายในเทาน้ันจะเปนรางวัลที่บุคคลไดรับโดยความรูสึก

ของเขาเองในขณะที่เขากําลังทํางาน ดังน้ันจึงเกิดการประสานสัมพันธโดยตรงระหวางงานและ

รางวัลที่ได  ในกรณีเชนน้ีผูปฏิบัติงานจะไดรับการจูงใจจากตัวของเขาเอง  สวนตัวจูงใจภายนอก

น้ันเปนรางวัลที่บุคคลจะไดรับโดยแยกออกจากงานและมักไดรับเมื่อการปฏิบัติงานสิ้นสุดแลว 

อันเปนรางวัลที่มิไดทําใหเกิดความพึงพอใจโดยตรงในขณะที่ปฏิบัติงาน ตัวอยางก็ไดแก คาจาง

เงินเดือน การพักรอน ผลประโยชนที่ไดเมื่อเกษียณอายุ  เปนตน 

   ระยะกอนที่เฮอรซเบอรกไดทําการวิจัย  นักบริหารจะใหความสําคัญกับ

ปจจัยเพื่อการคงอยูซึ่งมักจะใหผลที่ไมสูดีเมื่อนักบริหารตองเผชิญกับปญหาเร่ืองขวัญ (Morale)  

เขาก็แกปญหาโดยการจายคาแรงเพิ่มขึ้น ใหผลประโยชนเกื้อกูล (Fringe benefits) สูงขึ้น ปรับปรุง

สภาพการทํางาน (Working condition) ใหดีขึ้น อยางไรก็ตามในหลายกรณีก็ปรากฏวามิไดเปนการ

แกปญหา ผูปฏิบัติงานก็ยังไมไดมีการจูงใจเหมือนเชนเดิม ดังน้ันเมื่อมีความเขาใจในความแตกตาง

ของทั้งสองปจจัยน้ีแลว  นักบริหารจึงหันมาเนนปจจัยจูงใจภายใน  และปรากฏวามักนําไปสูผลที่

ดีกวากับทั้งผูปฏิบัติงาน องคการและสังคมในสวนรวม 
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   แมทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรกจะเปนที่กลาวขวัญในหมูนักวิชาการ

และนักลงมือปฏิบัติอยางแพรหลายก็ตาม แตตอมาก็เกิดความเห็นตางๆกันไป อาทิ ทฤษฎีน้ีกลาวถึง

เร่ืองการจูงใจแบบงายๆเกินไป  เปนทฤษฎีที่ไมครอบคลุมเร่ืองการจูงใจไดอยางกวางขวาง น้ันคือ

ไมสามารถอธิบายถึงกระบวนการจูงใจอันสลับซับซอนของสมาชิกในองคการได อยางไรก็ตาม

ทฤษฎีของเฮอรซเบอรกก็ไดเรียกรองใหผูคนหันมาสนใจตัวจูงใจภายในเปนอาทิ ซึ่งเปนเร่ืองที่ถูก

มองขามตลอดมาในอดีต นอกจากน้ันแนวความคิดของเฮอรซเบอรกยังนําไปสูความคิดอ่ืนๆของ

เขาอีก ที่สําคัญก็คือ การปรุงแตงงาน (Job  enrichment) ซึ่งเปนเทคนิคที่นํามาปรับใชเพื่อยกระดับ

ประสิทธิผลของงานจนถึงปจจุบันน้ี 

   การปรุงแตงงานเปนแนวความคิดที่เกิดจากการปรับใชทฤษฎีสองปจจัยเพื่อ

การปรับปรุงผลผลิตและความพึงพอใจในการทํางาน  กลยุทธพื้นฐานที่ใชในที่น้ีคือการเปดทางให

บุคคลเกิดความต่ืนเตน สนใจ กระตุน ทาทาย หรือมีความรับผิดชอบในงานลักษณะตางๆ  ดังกลาว

จะทําใหบุคคลสามารถตอบสนองการจูงใจในระดับสูง  ดังน้ันจึงเปนการใชพลังการจูงใจ การปรุง

แตงงานน้ีมิใชการขยายงาน (Job enlargement) จริงอยูเมื่อขยายงานบุคคลก็จะขยายขอบเขตความ

รับผิดชอบไปดวย  แตเมื่อใชแนวคิดของการปรุงแตงงานแลวจะตองเปนเร่ืองเพิ่มคุณภาพของงานที่

บุคคลน้ันกระทําอยู  วิธีการพื้นฐานที่สําคัญก็คือการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบใน

ขอบเขตของตนอยางสมบูรณ 

 

2. สภาพทั่วไปของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

 

 2.1 ความเปนมาของโรงพยาบาล 

  สมเด็จพระบรมโอรสาธิราชฯ สยามมกุฎราชกุมาร ทรงพระราชดําเนินเสด็จ 

วางศิลาฤกษ โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว เปนแหงแรก เมื่อวันที่  18 กรกฎาคม 2520 

ซึ่งในวันดังกลาวไดมีประชาชนในจังหวัดปราจีนบุรี ไดรวมกันทูลเกลาถวายเงิน สมทบทุนมูลนิธิ

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชเปนเงิน จํานวน 447,829 .75 บาท และไดเสด็จพระราชดําเนินทรง

ประกอบพิธีเปดโรงพยาบาลอยางเปนทางการเปนแหงแรก เมื่อวันที่ 25 กันยายน พ.ศ. 2521 รวมทั้ง

ได เส ด็จพ ระราชดําเนินทรงประกอบพิธีวางศิลาฤกษอาคารผูป วยใน30 เตียง (หลังที่  2)  

ซึ่งประชาชนผูมีจิตศรัทธาไดรวมบริจาคเพื่อกอสรางอาคารดังกลาว เปนเงินจํานวน 1,321,836.25 

บาท โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวกอนเปนโรงพยาบาลไดพัฒนากาวหนาเปนลําดับดังน้ี  

  1. เดิมอําเภอสระแกว มีเพียงสถานีอนามัยชั้นสอง ประกอบดวยอาคารที่ทําการ 1 

หลัง บานพักเจาหนาที่ ชั้นจัตวา 1 หลัง บนพื้นที่ราชพัสดุประมาณ 14 ไร 
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  2. พ.ศ.2516 ไดรับการยกฐานะเปนศูนยการแพทยและอนามัยชนบท และศูนย

การแพทยและอนามัยตามลําดับ มีนายแพทยประจําการ 1 นาย ตอมาขาราชการ พอคา ประชาชน 

ไดรวมกันบริจาคทุนทรัพยเพื่อทําการกอสรางเรือนพักคนไขขึ้น 2 หลัง คือ เรือนกิมเสงอุทิศ และ

เรือนสามมิตรอุทิศ โดยการทําการตอเติมอาคารสถานีอนามัยชั้นสองเดิมออกไปทั้งสองขาง 

  3. พ.ศ.2518 ไดรับงบประมาณกอสรางตึกผูปวยนอก 1 หลัง บานพักแพทยชั้นโท 

1 หลัง บานพักขาราชการชั้นตรี 2 หลัง บานพักขาราชการชั้นจัตวา 2 หลัง 

  4. พ.ศ.2519 ไดรับการยกฐานะเปนโรงพยาบาลอําเภอ ตามนโยบายของรัฐบาล 

ซึ่งมี พล.ต. มรว.คึกฤทธิ์ ปราโมช เปนนายกรัฐมนตรี ที่จะใหมีโรงพยาบาลอําเภอครบทุกอําเภอ 

โดย พล.อ.อ.ทวี จุลละทรัพย  รัฐมนตรีวาการกระทรวงสาธารณสุขในขณะน้ันไดมาทําพิธีเปดปาย

โรงพยาบาลอําเภอสระแกว เมื่อวันที่ 2 กรกฎาคม พ.ศ.2519 และในวันน้ันไดมีประชาชนรวม

บริจาคเงิน หน่ึงแสนบาทเศษ  เพื่อทําการกอสรางอาคารพักคนไขในขนาดเตียง 20 เตียง 1 หลัง 

และในปน้ีไดรับงบประมาณกอสรางบานพักขาราชการชั้นจัตวาเพิ่มขึ้นอีก 4 หลัง 

  5. พ.ศ.2520 รัฐบาลซึ่งมี ฯ พณฯ ธานินทร กรัยวิเชียร เปนนายกรัฐมนตรี ไดมีดําริ

ที่จะสรางโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช ซึ่งเปนโรงพยาบาลอําเภอขนาด 30 เตียง ในอําเภอทองถิ่น

ทุรกันดาร จํานวน 20 แหง ทั่วทุกภาคของประเทศ เพื่อนอมเกลานอมกระหมอมถวายเปนของขวัญ

แดสมเด็จพระบรมโอรสาธิราชฯ สยามมกุฎราชกุมาร เน่ืองในวโรกาสพระราชพิธีอภิเษกสมรส 3 

มกราคม พ.ศ. 2520 ดวยเงินทรัพยสินและสิ่งของซึ่งไดรับบริจาคจากประชาชนทั่วประเทศ 

  โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวไดเจริญกาวหนาขึ้นเปนลําดับจนปจจุบัน

เปนโรงพยาบาลทั่วไป ขนาด 382 เตียง โดยมีวิสัยทัศนและพันธกิจดังน้ี 

  - วิสัยทัศน 

   "เปนโรงพยาบาลทั่วไปที่เปนเลิศทางดานอุบตัิเหตุ ฉุกเฉิน" 

  - พันธกิจ 

   1. พัฒนาขีดความสามารถรองรับผูปวยที่ตองการการรักษาที่ยุงยากซับซอน

ระดับเชี่ยวชาญเฉพาะ 

   2. สงเสริมความรวมมือกับภาคีเครือขายในการจัดระบบบริการสุขภาพตาม

แผนพัฒนาระบบบริการสุขภาพ (Service Plan) 

   3. ดูแลสุขภาพองครวมชายแดนไทย-กัมพูชา 

   4. พัฒนาสิ่งแวดลอมใหสงางาม สมพระเกยีรติ 

 

 



35 

 2.2 โครงสรางการบริหารงาน   

  โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวจัดโครงสรางการบริหารงานโดยแบงเปน  

4 ฝายดังภาพที่  2.4  (ฝ ายการเจาหน าที่  โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว ณ วันที่  30  

กันยายน 2556)  
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ภาพที่ 2.4 โครงสรางการบริหารงานของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว
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  1. รักษาโรคท่ัวไป 

   1.1 แผนกผูปวยใน (IN – PATIENT DEPARTMENT) เปนแผนกที่ รับพัก

รักษาผูปวยคางคืนที่แพทยจาก OPD/ER หรือแผนกอ่ืนใดแนะนําให ADMIT เขาเปนผูปวยในอยู

ในหองพักผูปวยในโรงพยาบาล   

   1.2 แผนกผูปวยนอก (OUT PATIENT DEPARTMENT) มีหนาที่ใหบริการ

รักษาพยาบาลผูปวยซึ่งเขามารับการรักษาโรคทั่วไปของโรงพยาบาล โดยทั่วไปจะเปดรับผูปวย

ตลอด 24 ชั่วโมง 

    1.2.1 คลินิกอายุรกรรม (MEDICAL CLINIC) เปนคลินิกที่ตรวจรักษา

โรคทั่วไปโดยใชวิธีการฉีดยาจายยารักษา เชน โรคตอมไรทอ ทางเดินอาหาร ปอด ผิวหนัง ภูมิแพ 

หัวใจ เปนตน 

    1.2.2 คลินิกศัลยกรรม (SURGICAL CLINIC) เปนคลินิกที่ใชการรักษา

เกี่ยวกับโรคทางศัลยกรรมทั่วไป 

    1.2.3 คลินิกสูตินารีเวช (OBSTETRICS AND GYNAECOLGY CLINIC) 

เปนการตรวจครรภ (OBSTETRICS) และตรวจรักษาโรคภายในของสตรี (GYNAETRICS)   

    1.2.4 คลินิกกุมารเวชกรรม (PEDIATRICS CLINIC) เปนการตรวจรักษา

โรคเกี่ยวกับเด็กที่มีอายุตํ่ากวา 14 ป โดยการตรวจรักษาสวนใหญจะเปนดานอายุรกรรม และ

ศัลยกรรม 

    1.2.5 คลินิกจักษุ (EYE CLINIC) เปนคลินิกรักษาโรคทางตา ในสวนน้ีจะ

แยกออกมาเปนสัดสวน ซึ่งประกอบดวยหองตรวจวัดสายตา หองมืดเพื่อหยอดตา ขยายมานตา 

และหองรักษาตา (EYE TREATMENT)   

    1.2.6 คลินิกโสต ศอ นาสิก (E.N.T. CLINIC) เปนคลินิกตรวจรักษาโรค

เกี่ยวกับหู คอ จมูก โดยทั่วไป ซึ่งแบงออกเปนหองตรวจรักษา หอง TREATMENT และหองตรวจ

การไดยิน  

    1.2.7 คลินิกทันตกรรม (DENTAL CLINIC) เปนคลินิกที่ตรวจรักษา

เกี่ยวกับโรคฟนทั้งหมดรวมทั้งโรคเหงือกในชองปาก 

    1.2.8 หองฉุกเฉิน มีหนาที่ คือ ใชรับพยาบาลรักษาผูปวยฉุกเฉิน เชน  

ถูกรถชน หรือประสบอุปทวเหตุตางๆที่ตองไดรับการรักษาดวน สามารถตรวจภายในได  

เย็บแผลได และมีหองผาตัดเล็ก รวมอยูดวย    

    1.2.9 คลินิกเบาหวาน มีหนาที่บริการตรวจรักษาผูปวยเบาหวาน 

โดยแพทยผูเชี่ยวชาญ ใหคําแนะนํา รักษา และปองกันภาวะแทรกซอนแกผูปวยและญาติ 
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    1.2.10 คลินิกจิตเวช มีหนาที่บริการใหคําปรึกษา – บําบัดรักษา ไดแก  

ความเครียด (Stress) นอนไมหลับ (Sleep problem) ปวดศีรษะจากความตึงเครียด  

(Tension headache, Migrain) โรคทางจิตเวช (Psychiatric disorder) เชน โรคจิต โรคซึมเศรา ปญหา 

สุขภาพจิตอ่ืนๆ 

  2. ชันสูตรรักษา 

   2.1 แผนกรังสีวิทยา (RADIOLOGY DEPARTMENT) มีหนาที่ซึ่งใชตรวจ

อวัยวะในรางกาย เพื่อใหแพทยอานความผิดปกติของอวัยวะที่อยูภายในที่รังสีฉายผาน หรืออาจใช

วิธีกลืนสารทึบแสงเขาไปชวยหรือการใชสารฉีด เพื่อชวยใหภาพออกมาชัดเจนยิ่งขึ้น 

   2.2 หนวยไตเทียม (HEMODIALYSIS) มีหนาที่ดูแลบําบัดรักษาผูปวยที่เปน

โรคที่เกี่ยวกับการเสื่อมของไต ซึ่งผูปวยที่เปนโรคจะตองมาทําการฟอกเลือดดวยเคร่ืองไตเทียม 

โดยการนําเลือดจากรางกายผูปวยสงเขาอุปกรณเคร่ืองไตเทียม   

   2.3 หองปฏิบัติการ (LABORATORY) คือ หองปฏิบัติการเปนสวนหน่ึงใน

แผนกพยาธิวิทยา ซึ่งเปนสวนวิเคราะหวิจัยเลือด ปสสาวะ อุจาระ และเน้ือเยื่อเซลลตางๆเพื่อทราบ

สาเหตุของโรค 

   2.4 ธนาคารเลือด มีหนาที่รักษาที่ตองใหเลือดแกผูปวย หากผูปวยขาด 

สวนประกอบใดสวนหน่ึงของเลือดไป จนเกิดภาวะผิดปกติ จะตองมีการใหสิ่งที่ขาดทดแทน  

เพื่อใหรางกายทาํหนาที่ไดอยางปกติ  

  3. หนวยงานดานบริการสงเสริมสุขภาพปองกันรักษาโรค ฟนฟูสภาพ 

   3.1 หองผาตัด (OPERATING ROOM) อยูในแผนกศัลยกรรม (SURGICAL 

DEPARTMENT) มีหนาที่ใหการบําบัดรักษาผูปวยดวยวิธีการผาตัด ประเภทของการผาตัด 

มีการแบงประเภทของการผาตัดจากการผาสวนอวัยวะตางๆ ของรางกายผูปวยดังตอไปน้ี 

    3.1.1 การผาตัดท่ัวไป (GENERAL OPERATION) เชน การผาตัดเตานม   

ชองทอง เปนตน 

    3.1.2 การผาตัดตา หู คอ จมูก (E.E.N.T. OPERATION) ขนาดหองจะ 

เล็กกวาขนาดหองผาตัดทั่วไป และมีอุปกรณที่แตกตางออกไป หากผาตัดใน CASE ไมยากจะแยก 

ไปไวใน OP ของแผนกเลย 

    3.1.3 การผาตัดกระดูก (ORTHOPAEDIC OPERATION) การผาตัด 

กระดูกตองการความสะอาดเปนพิเศษ เพราะถามีเชื้อโรคเขากระดูกแลวจะรักษายาก 
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    3.1.4 การผาตัดเกี่ยวกับโรคภายในสตรี (GYNAECOLOGIC   

OPERATION) เปนการผาตัดเฉพาะโรคเกี่ยวกับสตรี หรือการคลอดบุตรที่ตองใชวิธีผาตัดหรือ

กรณีเด็กมีโรคแทรกซอน หองน้ีควรอยูใกลกับหองคลอดของแผนกสูติกรรม เพื่อความสะดวกใน

การติดตอ เตียงที่ใชจะเปนชนิดที่มีขาหยั่ง 

    3.1.5 หออภิบาลผูปวยภาวะวิกฤต (INTENSIVE CARE UNIT) แผนก  

ICU มีหนาที่ดูแลผูปวยอาการหนักอยูในขั้นอันตราย ตองไดรับการเอาใจใสดูแลบําบัดรักษาอยู 

ตลอด 24 ชัง่โมง จากแพทยและพยาบาลที่เชี่ยวชาญเฉพาะดาน   

    3.1.6 หองคลอด (DELIVERY ROOM) โดยจะอยูในแผนกสูติกรรม 

(OBSTETRIC DEPARTMENT) มีหนาที่ใหบริการดูแลสุขภาพของหญิงต้ังแตระยะต้ังครรภ 

จนกระทั่งหลังคลอด 

   3.2 หนวยทารกแรกเกิด (NURSERY) มีหนาที่ดูแลทารกต้ังแตออกจากครรภ

มารดา นําเขาสูหนวยทารกแรกเกิดเลย ทารกคลอดปกติจะอยูเพื่อดูแลสุขภาพจนมีรางกายสมบูรณ

ปกติ ในขณะเดียวกันหนวยน้ีก็จะชวยฝกอบรมแนะนํามารดาในการเลี้ยงดูทารก เชน การสอนวิธี

ใหนม การอาบนํ้า เปนตน 

   3.3 แผนกกายภาพบําบัด (PHYSICAL THERARY DEARTMENT)  

เปนแผนกหน่ึงในสวนที่ใหการสนับสนุนรักษาและฟนฟูสภาพผูปวย   

   3.4 บริการสงเสริมภูมิคุมกันโรค สําหรับการสรางเสริมภูมิคุมกันโรค มีหนาที่

ในการทําใหรางกายมีภูมิคุมกัน หรือความตานทานเพื่อปองกันไมใหเกิดโรค 

   3.5 คลินิกสุขภาพเด็กดี ซักประวัติ การเลี้ยงดู การใหอาหาร พัฒนาการ ฯลฯ 

ตรวจสุขภาพเด็ก ชั่งนํ้าหนัก วัดสวนสูง วัดไข ตรวจการไดยิน วัดความดันโลหิต และตรวจสายตา 

(4ป) ตรวจทางหองปฏิบัติการ  

   3.6 บริการฝากครรภ เปนลักษณะบริการที่ผสมบริการของแพทยและพยาบาล

ผดุงครรภรวมกันใหการดูแล โดย การดูแลเปนบริการจากสูติแพทย ที่จะคอยชวยเหลือ โดยการเปด

โอกาสใหซักถามขอของใจและชวยเหลือทําความกระจางแผนการดูแลทั้งหมด ตลอดจนการดูแล

อยางใกลชิดตลอดเวลาในการคลอด และมีสูติแพทยที่จะเปนผูใหความชวยเหลือกรณีที่เกิดปญหา

ฉุกเฉิน 

   3.7 บริการตรวจสุขภาพ การตรวจสุขภาพประจําป (Annual health  

examination) เปนการคัดกรองโรค (Medical screening) เปนประจําทุกรอบ 12 เดือน ซึ่งโรคที่คัด

กรองตองเปนโรคที่คัดกรองได หรือสามารถรักษาในระยะเร่ิมตนแลวไดผลดี สําหรับการตรวจ
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สุขภาพเปนระยะ (Periodical health examination) หมายถึง การตรวจสุขภาพที่ถูกกําหนดตามความ

เสี่ยงตอการเกิดโรคเร้ือรังและโรคที่เกิดจากการสัมผัสสิ่งแวดลอมในการทํางาน  

   3.8 บริการบําบัดยาเสพติด เปนหนวยงานที่ใหบริการบําบัดรักษาผูปวยติด 

ยาเสพติดทุกประเภท 4 ขั้นตอนคือ เตรียมการ ถอนพิษยา ฟนฟูสมรรถภาพ และติดตาม 

ผลการรักษา0 ผูปวยที่ติดยาเสพติด 

   3.9 บริการสาธารณสุขชุมชนและการเย่ียมบาน หนาที่ความรับผิดชอบ ไดแก 

ใหบริการเยี่ยมสํารวจบาน และจัดทํา แฟมประวัติขอมูลผูปวยและครอบครัว จัดกิจกรรมใหบริการ

สงเสริมสุขภาพ ปองกันในชุมชน รวมทั้งประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อใหกลุมดอย

โอกาสไดเขาถึงบริการสาธารณสุขอยางเสมอภาค และไดรับความชวยเหลือทางสังคมอยาง

เหมาะสม เปนตน 

   3.10 บริการนวดแผนไทยและบริการอบสมุนไพร มีหนาที่ไดแก การนวดแผน

ไทย เปนการผอนคลายกลามเน้ือ เพิ่มความยึดหยุนทุกสวนของรางกาย ดวยการนวดชวยรักษาและ

บรรเทาอาการปวด หรือเพื่อสงเสริมสุขภาพและชวยเพิ่มการไหลเวียนโลหิต และการอบไอนํ้า

สมุนไพร เปนการกระตุนการไหลเวียนโลหิตใหดีขึ้น ชวยใหระบบหายใจโลงสบาย สดชื่น 

ผิวพรรณสดใส 

  4. หนวยงานสวนกลางของโรงพยาบาล 

   4.1 แผนกการเงิน ผูปวยนอกและเภสัชกรรม (OPD CASHIER &  

PHARACY DEPARTMENT) เมื่อผูปวยตรวจรักษาที่แผนก OPD เรียบรอยแลว ทางฝายเจาหนาที่ 

แผนก OPD จะสงแฟมผูปวยใหแผนก CASHIER คิดเงินคาตรวจรักษา คายาและอ่ืนๆ 

   4.2 ฝายบริหารธุรการ (ADMINISTRATION FACILITIES) เปนแผนกที่มี 

หนาที่บริหารดูแลกจิการของโรงพยาบาลทั้งหมด โดยจะแบงเปน 2 ฝายดวยกัน คือ 

    4.2.1 ฝายบริหารดานการแพทย มีหนาที่ควบคุมดูแลงานเกี่ยวกับดาน 

การรักษาพยาบาลทั้งหมด ปญหาทุกเร่ืองที่เกี่ยวของสัมพันธกับผูปวย แพทย พยาบาล รวมทั้ง 

การใหความรูทางดานวิชาการทางการแพทยและสาธารณสุขทั่วไปแกสาธารณชน 

    4.2.2 ฝายบริหารดานธุรการ มีหนาที่ควบคุมดูแลงานทางดานบุคลากร 

เจาหนาที่การเงิน การบัญชี รายรับ รายจาย ประชาสัมพันธ พัสดุ ตลอดจนหนวยทะเบียนและสถิติ 

เปนตน 
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   4.3 แผนกจายกลางปราศจากเชื้อ (CENTRAL STERILE SUPPLY  

DEPARTMENT) เปนหนวยงานในสวนกลางที่มีหนาที่ทําความสะอาด อบฆาเชื้อโรคใหกับ

เคร่ืองมืออุปกรณทางการแพทยและพยาบาล เปนตนวา เคร่ืองมือผาตัดตางๆตลอดจนเสื้อผา เชน  

ชุดผาตัดของแพทยและพยาบาล รวมทั้งผาทุกชนิดของผูปวยที่ตองการปฏิบัติการฆาเชื้อดวยการน่ึง

อบไอนํ้าดวย AUTO CLAVE   

   4.4 แผนกโภชนาการ (DIETARY DEPARTMENT) เปนแผนกที่ ใหบริการ

ทางดานอาหารที่มีคุณภาพ และถูกตองตามวิธีการรักษาแกผูปวยที่เขาพักรักษาในสวนผูปวยใน  

(WARD) และในขณะเดียวกันทางโรงพยาบาลก็จะแบงสวนของแผนกน้ีใหบริการแกประชาชนหรือ

ญาติผูปวยโดยทั่วไปรวมทั้งเจาหนาที่ภายในโรงพยาบาลที่ CAFETERIA ของโรงพยาบาลอีกดวย 

   4.5 แผนกซักรีด (LAUNDRY DEPARTMENT) เปนแผนกที่ทําหนาที่ซักรีด

เสื้อผาทุกประเภท เชน ผาปูที่นอน ปลอกหมอน เสื้อคลุม ชุดผาตัดของแพทย พยาบาล นอกจากน้ียังมี

หนาที่ซอมแซมผาตางๆที่ขาด โดยการเย็บหรือชุนใหอยูในสภาพที่ยังสามารถใชงานไดตอไปอีก   

   4.6 สวนวินิจฉัยและเก็บศพ (MORTUARY) เปนแผนกที่รับและเก็บศพของ

ผูปวยที่เสียชีวิตจากแผนกตางๆของโรงพยาบาล ใชสําหรับเก็บรักษาศพในตูเย็นไมใหเนาเปอย

ระหวางการรอญาติมารับศพ 

   4.7 แผนกไฟฟาและเคร่ืองกล (ELETRICAL & MECHANICAL  

DAPARTMENT) เปนหนวยงานที่ควบคุมดูแลงานระบบตางๆทุกระบบในโรงพยาบาล นับต้ังแต

ระบบโครงสราง ระบบไฟฟา ระบบสื่อสาร ระบบปรับอากาศ ระบบสุขาภิบาลและกําจัดนํ้าเสีย 

ระบบแก็สทางการแพทย ระบบกําจัดขยะ เปนตน 

 

3. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 3.1 งานวิจัยในประเทศ 

  จิราภรณ  ออนตา (2548) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

บริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน): กรณีศึกษาเฉพาะพนักงานในจังหวัดชลบุรี โดยมีกลุมตัวอยาง 158 

คน เคร่ืองมือที่ใชเปนแบบสอบถามที่ผูศึกษาสรางขึ้นมา มีคาความเชื่อมั่น เทากับ  0.9419  สถิติที่

ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก  คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา t – test  และคา  F-test  

มีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05  โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for   Windows  ผล

การศึกษาพบวา  โดยภาพรวม  กลุมตัวอยางมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางเมื่อ

พิจารณาเปนรายดานพบวากลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับปานกลางทุกดาน  โดยในดาน
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ความสําเร็จของงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาไดแก ดานเงินเดือนและสวัสดิการ ดานการยอมรับ

นับถือ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนาของงาน 

ดานความรับผิดชอบ ดานประสิทธิภาพในการปฏิบั ติงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา 

ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานความมั่นคงในการทํางานและดานสภาพแวดลอมใน 

การทํางาน ตามลําดับ อยางไรก็ตามลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน อันประกอบดวย อายุ ระดับ  

ตําแหนงงาน และรายไดของพนักงานที่แตกตางกัน สงผลใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตาง

กัน แตสําหรับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน อันประกอบดวย  เพศ การศึกษา สถานภาพ และ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานสงผลใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

  นิตยา สมบูรณพูลผล (2548) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยที่มีผลตอความสําคัญตอการ

สรางความพึงพอใจ  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และระดับแรงจูงใจของพนักงานบริษัทคูราชิกิ 

สยามรับเบอร จํากัด การสํารวจคร้ังน้ีกลุมตัวอยางเปนพนักงานระดับปฏิบัติการในบริษัท จํานวน 

160 คน ใชแบบสอบถามประเภทมาตรประมาณคาแบบลิเครทเปนเคร่ืองมือการวิจัย การกําหนด

กลุมตัวอยางโดยใชสูตรความคลาดเคลื่อนมาตรฐานกําหนดความเชื่อมั่น 95%  เปนจํานวน  160 คน  

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมดวยตนเองและนําขอมูลที่ไดมา

แปลผลโดยใชโปรแกรม SPSS สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต  

คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย และการวิเคราะหแบบความแปรปรวน

ทางเดียว โดยกําหนดระดับนัยสําคัญเทากับ 0.05 ผลศึกษาพบวา (1) ในภาพรวมพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ บริษัท คูราชิกิ สยาม รับเบอร จํากัด ที่เปนกลุมตัวอยาง จํานวน 160 คน มีความพึงพอใจ

ในการทํางานระดับสูง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในระดับสูงดาน

ความรับผิดชอบนับถือ และดานความกาวหนาในงาน 

  จงดี  ลัทธลาภกุล (2551) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลทาแซะ จังหวัดชุมพร การศึกษาคร้ังน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษา (1) ระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลทาแซะ จังหวัดชุมพร  (2) ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลทาแซะ จังหวัดชุมพร (3) ปญหาและขอเสนอแนะในการสรางแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานบุคลากรโรงพยาบาลทาแซะ  จังหวัดชุมพร โดยการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ  ประชากร

ไดแก ขาราชการและลูกจางทั้งหมด 150 คน ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทาแซะ จังหวัดชุมพร  

เคร่ืองมือไดแกแบบสอบถาม ซึ่งคาความเชื่อมั่น .91 สถิติที่ใชไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย  

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ผลการศึกษา พบวา  (1) บุคลากรที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลทาแซะ  

จังหวัดชุมพร  มีแรงจูงใจในระดับมาก  โดยแรงจูงใจจากปจจัยภายในสูงกวาแรงจูงใจจากปจจัย

ภายนอก (2) ปจจัยจูงใจจากภายในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลทาแซะ จังหวัดชุมพร  
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ที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ปจจัยดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าสุดไดแก 

ดานรายได สวัสดิการและผลประโยชนตอบแทน (3) ปญหาที่พบไดแก สัมพันธภาพในการทํางาน  

การสื่อสารและการประสานงาน ขอเสนอแนะ ไดแก ผูบริหารควรกําหนดกฏเกณฑการประเมินผล

การปฏิบัติงานที่ชัดเจน พิจารณาจัดสวัสดิการเพิ่มขึ้น มองผูใตบังคับบัญชาในแงดี และใชเทคนิค

ตางๆในการเสริมสรางแรงจูงใจ ที่สําคัญไดแก การสรางจุดมุงหมายในการทํางาน การใหบุคลากร

เขามามีสวนรวมในการวางแผน การใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน การสราง

ระบบสื่อสารที่มีคุณภาพ การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็น รวมทั้งการแสดง

ความสนใจหวงใยผูใตบังคับบัญชา 

  ธนากร  ทวีรัตน (2551) ศึกษาวิจัยเร่ือง ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตของบริษัท ที.ซี.ซี. อินดัสตรี แอนด 

เอ็นจีเนียร่ิง จํากัด รวมถึงเสนอแนะแนวทางความสามารถในการผลิต คุณภาพงาน ความสามารถ

ในการประสานงานและการแกไขปญหาในงานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ในกลุมตัวอยาง เปน

พนักงานฝายผลิตจํานวน 70 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน แบงเปน 3 สวน ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.9669 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบคาที วิเคราะหคาความแปรปรวนแบบ

ทางเดียว (ANOVA) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติและวิเคราะหเน้ือหาสาระ ผลการวิจัยพบวา 

(1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานฝายผลิตของบริษัท ที.ซี.ซี. อินดัสทรี แอนด 

เอ็นจิเนียร่ิง จํากัด มีคาเฉลี่ยแรงจูงใจโดยรวมอยูในเกณฑปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

ระดับแรงจูงใจที่มีระดับปานกลางไดแก ดานความรับผิดชอบ ดานการไดรับการยกยอง ดานงานที่

นาสนใจมีคุณคา ดานความสัมพันธผูบังคับบัญชา เพื่อน ผูใตบังคับบัญชา รูปแบบการบังคับบัญชา 

ความมั่นคงของงาน นโยบายและการบริหารงาน และสภาพแวดลอมในการทํางาน สวนระดับ

แรงจูงใจที่อยูในเกณฑมาก ไดแก ดานความสําเร็จของงาน แรงจูงใจที่อยูในเกณฑตํ่า ไดแก ดาน

โอกาสกาวหนา และดานเงินเดือน (2) พนักงานฝายผลิตที่มีลักษณะบุคคลดานประสบการณ และ

รายได มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ต้ังไว สวนพนักงาน

ฝายผลิตที่มีลักษณะสวนบุคคลดานเพศ อายุ สภาพภาพ และการศึกษา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (3) ขอเสนอแนะดานโอกาสความกาวหนา 

โดยการจัดคําบรรยายลักษณะงานกําหนดตําแหนงหนาที่งานที่ชัดเจน และดานเงินเดือนโดย 

การจัดทําโครงสรางเงินเดือนตามหลักความรูความสามารถดวยความยุติธรรม 

  ภักด์ิพงษ เที่ยงธรรม (2551)  ศึกษาวิจัยเร่ือง ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังานของลูกจางประจําโรงงานบริษัท เอเชยีแปซิฟค อโกรเคมคีอล จํากัด  
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จังหวัดราชบุรี ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจางประจําโรงงาน

บริษัท เอเชียแปซิฟค  อโกรเคมีคอล จํากัด จังหวัดราชบุรี และเสนอแนะแนวทางในการเสริมสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจางประจําโรงงานบริษัทเพื่อนําไปสูการนําความสามารถของ

ลูกจางออกมาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหผลิตสินคาไดในปริมาณตามที่ตองการและมีคุณภาพ 

ทําใหองคการบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว โดยมีกลุมตัวอยาง คือลูกจางประจําโรงงาน จํานวน 67 คน 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบประเมินคาเกี่ยวกับปจจัยที่เปนแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน 8 ดาน ไดแก  (1) สิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางาน (2) การพัฒนาความรูความสามารถของ

ตนเองและความกาวหนา( 3) คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน (4) ความมั่นคงในหนาที่การ

งาน (5) การยอมรับ ยกยอง ชมเชย (6) ความสัมพันธระหวางบุคคล (7) เปาหมาย และนโยบายของ

บริษัท (8) บทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบ ซึ่งมีคาความเชื่อมั่น 0.93 สถิติที่ใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบคาที วิเคราะหคาแปรปรวนแบบ

ทางเดียว ผลการวิจัยพบวา (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของลูกจางประจําโรงงานบริษัท เอเชียแป

ซิฟค อโกรเคมีคอล จํากัด จังหวัดราชบุรี มีคาเฉลี่ยจูงใจอยูในเกณฑปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนราย

ดาน พบวา ระดับแรงจูงใจที่มีระดับปานกลางไดแก สิ่งแวดลอมในสถานที่ทํางาน การพัฒนา

ความรูความสามารถของตนเองและความกาวหนา คาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชน ความ

มั่นคงในหนาที่การงาน การยอมรับยกยองชมเชย เปาหมายและนโยบายของบริษัท บทบาทหนาที่

ความรับผิดชอบ (2) ลูกจางประจําโรงงาน มีลักษณะบุคคล ดานเพศ อายุ สถานภาพการสมรส 

ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน หนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่และระดับรายได มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานไมแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (3) ปจจัยแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่ควรแนะนําผูบริหารปรับปรุงคือ ดานคาตอบแทน สวัสดิการและผลประโยชนในเร่ือง

ของคาจางที่ไดรับเพียงพอกบัคาครองชีพในปจจุบันซึ่งมีระดับแรงจูงใจที่ตํ่า (   = 2.74) สวนระดับ

แรงจูงใจที่อยูในเกณฑมาก ไดแก ดานความสัมพันธระหวางบุคคล (  = 3.45) ปจจัยในดานน้ีเปน

แรงจูงใจที่ทําใหลูกจางประจําโรงงานเกิดความพอใจในการปฏิบัติงานใหทางบริษัท ควรสงเสริม

ปจจัยดานน้ีอยางตอเน่ือง  

  มั่นฤทัย นิรันรัตน (2553) ศึกษาวิจัยเร่ือง ลักษณะสวนบุคคลของพนักงานธนาคาร

ธนชาต  จํากัด (มหาชน) สํ านักงานเขตงามวงศวาน  จํานวน 290 คน  เค ร่ืองมือที่ ใช เป น

แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก  คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการศึกษาพบวา (1) ปจจัยลักษณะสวนบุคคลของพนักงานธนาคารธนชาตสวนใหญเปนเพศชาย 

มีระดับการศึกษาอยูในระดับสูงกวาปริญญาตรี ปฏิบัติงานมาเปนเวลา 1-2 ป มีรายไดระหวาง 

20,000 – 30,000 บาท (2) ระดับความคิดเห็นปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารโดยรวม
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อยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ ดานผูบังคับบัญชาใหการดูแลเอาใจใสแนะนํา

ใหคําปรึกษา ดานสัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงานโดยใหความชวยเหลือเปนที่ปรึกษาเมื่อเกิดปญหา

ดานเงินเดือนและสวัสดิการ เนนเงินเดือนและสวัสดิการเหมาะสมกับความรูความสามารถ ดานความ

มั่นคงและยั่งยืนใหเกิดความรูสึกมั่นคงเมื่อทํางานธนาคาร  ดานความกาวหนาและเติบโตในองคกร

ของพนักงานธนาคารโดยรวมอยูในระดับมาก โดยเรียงจากมากไปหานอย คือดานจิตใจ ถามีโอกาสจะ

แนะนําเพื่อนหรือญาติใหเขามาสมัครงานกับธนาคาร สวนดานการคงอยูกับองคกร จะทํางานกับ

ธนาคารตลอดไปไมคิดหางานใหม ดานบรรทัดฐานถึงแมจะไดขอเสนองานใหมที่ดีกวาน้ี 

  กุลจิรา  สุคันธวณิช (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยจูงใจในการทํางานและ 

เปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท พรอพเพอรต้ี แคร 

เซอรวิสเซส (ประเทศไทย) จํากัด จําแนกตามขอมูลสวนบุคคลที่ปฏิบัติงานอยูภายในหนวยงาน

ศุนยการคาฟวเจอรพารค รังสิต  จํานวน 120 คน เก็บขอมูลจากประชากรทั้ งหมด โดยใช

แบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ วิเคราะหขอมูลโดยใชคารอยละ คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

ผลการศึกษา พบวา (1) ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัทพรอเพอรต้ี 

แคร เซอรวิสเซส (ประเทศไทย) จํากัด ทั้งในภาพรวมและรายปจจัยอยูในระดับมากโดยปจจัยจูงใจ

ดานลักษณะงานที่ปฏิบั ติอยูในระดับมาก รองลงมาคือดานความสําเร็จของงาน ดานความ

รับผิดชอบ ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และดานการไดรับการยอมรับนับถืออยูใน

ระดับปานปานกลาง สวนปจจัยค้ําจุน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับมาก 

รองลงมาคือดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง ดานผลประโยชน

ตอบแทนและดานการปกครองบังคับบัญชา (2) พนักงานระดับปฏิบัติการที่มีปจจัยจูงใจใน 

การทํางานสูงกวาเปนเพศชาย อายุตํ่ากวา 30 ป ระดับการศึกษาประกาศนียบัตรวิชาชีพ รายไดเฉลี่ย

ตอเดือน 15,001-20,000 บาท อายุงานตํ่ากวา 2 ป และไมไดรับการอบรม/สัมมนาในปที่ผานมา 

  ดนัยนุช  คดีโลก (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง ระดับแรงจูงใจและเปรียบเทียบในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท พีทีที เมนเทนแนนซ แอนด เอนจีเนียริง จํากัด จําแนกตามคุณลักษณะ

สวนบุคคล จํานวน 919 คน กําหนดกลุมตัวอยางจํานวน 254 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวม

ขอมูลเปนแบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบคาที การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญทาง

สถิติ ผลการศึกษาพบวา (1) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท พีททีี เมนเทนแนนซ แอนด 

เอนจีเนียริง จํากัด โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  ไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับ

ถือ ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบงาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร  
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ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการบังคับบัญชา ดานสถานภาพในการทํางาน และดานความ

มั่นคงในการทํางาน (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล 

คือ พนักงานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวนพนักงานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระยะเวลาการทํางานในบริษัทฯ ระดับรายไดตอเดือน ลักษณะงาน และระดับงาน

ที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมมีความแตกตาง 

  ทวีศักด์ิ  เอ้ือศรีเจริญ (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยจูงใจในการทํางาน ระดับความ

ผูกพันตอองคการ และความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการ

พนักงานบริษัท อินเตอรรับเบอรลาเท็คซ จํากัด โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 80 ตน เคร่ืองมือที่ใชใน

การเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามและทําการวิเคราะหขอมูลโดยการหาคาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ผลการศึกษาพบวา 

(1) ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท อินเตอรรับเบอรลาเท็คซ จํากัด ในภาพรวมอยูใน

ระดับปานกลาง โดยสูงที่สุดอยูในระดับมาก คือ ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธระหวางผูรวมงาน 

รองลงมาคือ ปจจัยจูงใจภายในบุคคลดานลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูในระดับมาก และนอยที่สุด คือ 

ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือนอยูในระดับปานกลาง (2) ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

บริษัท อินเตอรรับเบอรลาเท็คซ จํากัด ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยสูงที่สุดอยูในระดับ

มาก คือ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน รองลงมาคือ ความผูกพันดานจิตใจอยูในระดับมาก โดยปจจัย

ที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการสูงที่สุดคือ ปจจัยค้ําจุนดานความสัมพันธระหวาง

ผูรวมงาน รองลงมาคือ ปจจัยจูงใจภายในบุคคลดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และนอยที่สุดคือ 

ปจจัยค้ําจุนดานเงินเดือน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

  นงนุช  กลิ่นหอม (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง ระดับแรงจูงใจในการทํางานและ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลดไฟลท

เซอรวิส จํากัด จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน 2,480 คน กําหนดกลุมตัวอยาง โดยใช

สูตรของทาโรยามาเน ไดกลุมตัวอยางจํานวน 344 คน เคร่ืองมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลเปน

แบบสอบถาม ซึ่งมีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.978 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก คารอยละ  

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว และ

การทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญทางสถิ ติ  ผลการศึกษาพบวา  

(1) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวิลดไวดไฟลท

เซอรวิส จํากัด โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ระดับแรงจูงใจที่อยูใน

ระดับมาก ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลักษณะ 
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งานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

ดานสภาพการทํางาน ดานการบังคับบัญชา ดานสถานภาพในการทํางานและดานความมั่นคงใน 

การทํางาน สวนระดับแรงจูงใจที่อยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานคาตอบแทนและดานนโยบาย

และการบริหารขององคการ (2) ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตามคุณลักษณะ 

สวนบุคคลคือ พนักงานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุ ระดับศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

ตําแหนงงาน และประสบการณทํางานรวมกับบริษัทฯ ที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05 สวนพนักงานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลดาน เพศ และ

สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

  นุชนารถ  เกิดพรอม (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจและเปรียบเทียบแรงจูงใจใน

การทํางานของขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางกรมขนสงทหารอากาศ จําแนกตามลักษณะ

สวนบุคคล  การวิจัยเปนการวิจัยเชิงสํารวจ ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ ขาราชการระดับ

นายทหารสัญญาบัตร 231 คน ขาราชการระดับนายทหารประทวน 726 คน พนักงานราชการ 153 

คนและลูกจาง 48 คน  รวมจํานวน 1,158 คน  การสุมตัวอยางเปนแบบสัดสวนที่ระดับความ

คลาดเคลื่อน 0.05 ไดขนาดกลุม ตัวอยาง จํานวน 400 คน เค ร่ืองมือที่ ใชในการศึกษา คือ 

แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ สถิติเชิงพรรณนา คือ คารอยละ คาเฉลี่ย  

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน คือ การทดสอบสอบคาที การทดสอบคาเอฟ และ 

การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว ผลการศึกษาพบวา (1) แรงจูงใจในการทํางานของ

ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางกรมขนสงทหารอากาศ กองทัพอากาศอยูในระดับมากที่สุด 

คือ ดานความมั่นคงในการทํางาน รองลงมาไดแก ดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ 

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายและ 

การบริหารงาน ดานความสัมพันธบุคคลในหนวยงาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ (2) ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางกรมขนสงทหารอากาศ 

กองทัพอากาศ ที่มีเพศ อายุ แตกตางกันมีระดับแรงจูงใจในการทํางาน คือ ดานความสําเร็จของงาน 

ดานการยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน 

ดานนโยบายและบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานความมั่นคงใน 

การทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และดานคาตอบแทนระหวางบุคคลในหนวยงาน  

ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ยกเวนดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบาย

และการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานความมั่นคงในการทํางาน และ

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และขาราชการ  
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พนักงานราชการ และลูกจางกรมขนสงทหารอากาศ กองทัพอากาศที่มรีะดับการศึกษาที่แตกตางกัน  

ไมพบความแตกตางของแรงจูงใจในการทํางาน 

  ปยะณุช ตันติพานิชพันธ ( 2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง ระดับแรงจูงใจและเปรียบเทียบ

ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสวนการเดินรถ ฝายปฏิบัติการ บริษัท รถไฟฟากรุงเทพ 

จํากัด (มหาชน) จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล  ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ พนักงานสวน

การเดินรถ ฝายปฏิบัติการ จํานวน 723 คน กําหนดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรทาโร ยามาเนไดกลุม

ตัวอยางในการศึกษา จํานวน 258 คน เคร่ืองมือในการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชใน 

การวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที  

การทดสอบความแปรปรวน และการทดสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญทางสถิติ  

ผลการศึกษาพบวา (1) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสวนการเดินรถ ฝายปฏิบัติการใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวา แรงจูงใจในการทํางานในระดับมากที่สุดคือ 

ดานความสําเร็จในการทํางาน โดยแรงจูงใจในการทํางานระดับมาก ไดแก ดานการไดรับการ

ยอมรับนับถือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลใน

องคกร ดานสภาพการทํางาน ดานการบังคับบัญชา ดานสถานภาพในการทํางาน และดานความ

มั่นคงในการทํางาน และแรงจูงใจในการทํางานระดับปานกลาง ไดแก ดานความกาวหนา 

ดานคาจาง เงินเดือน และดานนโยบายและการบริหารขององคกร (2) ผลการเปรียบเทียบระดับ

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสวนการเดินรถ ฝายปฏิบัติการ บริษัท รถไฟฟากรุงเทพ จํากัด 

(มหาชน) จําแนกตามคุณลักษณะสวนบุคคล พบวา พนักงานที่มีอายุ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และ

ตําแหนง ตางกันมีแรงจูงใจในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 

  วราภรณ   มวงเล็ก (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง ระดับแรงจูงใจในการทํางานและ

เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทโลตัสฮอลวิศวกรรมเหมืองแรและ

กอสราง จํากัด โดยจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ระดับ

ตําแหนงงาน และฝายที่ปฏิบัติงาน งานวิจัยเปนการวิจัยเชิงสํารวจ กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ  

พนักงานของบริษัท สาขา 224 คน จากจํานวนประชากรทั้งสิ้น 506  คน เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา

คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

การทดสอบคาที และการทดสอบคาความแปรปรวนแบบทางเดียว ผลการศึกษาพบวา (1) พนักงาน

สวนใหญมีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดานพบวาพนักงานมีแรงจูงใจ

ในการทํางานในลักษณะงานที่ปฏิบัติมากที่สุด สวนในดานความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับ 

นับถือ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน  
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ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงาน ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานสิ่งแวดลอมใน

การทํางาน ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมาก (2) จากการ

เปรียบเทียบลักษณะสวนบุคคลเมื่อจําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน ระดับการศึกษา รายได

ตอเดือน ระดับตําแหนงงาน ฝายที่ปฏิบัติงาน พบวา ลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกันมีระดับ

แรงจูงใจในการทํางานทีแ่ตกตางกัน 

  เสนห หล่ําศรี (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานและเปรียบเทียบระดับ

แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัด

กําแพงเพชร โดยจําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุการทํางานในธนาคาร 

ตําแหนงปจจุบัน และรายไดตอเดือน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ พนักงานธนาคารเพื่อ

การเกษตรและสหกรณการเกษตร จังหวัดกําแพงเพชร จํานวน 124 คน จากจํานวนพนักงานทั้งหมด  

180 คน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถาม และสถิติที่ใชในการวิเคราะหไดแก คารอยละ  

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบคาที วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ผลการศึกษา

พบวา (1) ปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  

จังหวัดกําแพงเพชร  มีระดับการจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก โดยปจจัยที่มีระดับการจูงใจสูงที่สุด  

คือ ดานความรับผิดชอบ  รองลงมาคือดานลักษณะของงานและดานการยอมรับนับถือ (คาเฉลี่ย

เทากัน) ดานความสําเร็จของงานและดานความกาวหนาตามลําดับ ปจจัยค้ําจุนที่มีระดับการจูงใจ

โดยรวมอยูในระดับมาก โดยปจจัยที่มีระดับการจูงใจสูงที่สุดคือ ดานการควบคุมการนิเทศ และ

ดานความสัมพันธภายในหนวยงาน (คาเฉลี่ยเทากัน)ตามลําดับ  และ (2) พนักงานที่มีเพศ ระดับ

การศึกษา และรายไดตอเดือนตางกัน มีระดับการจูงใจของปจจัยจูงใจทุกดานไมแตกตางกัน  

สวนพนักงานที่มีอายุ สถานภาพ อายุการทํางานในธนาคาร และตําแหนงปจจุบันตางกัน มีระดับ

การจูงใจของปจจัยจูงใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และพนักงานที่มีเพศ สถานภาพ

ตางกัน มีระดับ การจูงใจของปจจัยค้ําจุนทุกดานไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีอายุ ระดับ

การศึกษา อายุการทํางาน อายุการทํางานในธนาคาร ตําแหนงปจจุบัน รายไดตอเดือนตางกัน  

มีระดับการจูงใจของปจจัยค้ําจุนแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ  0.05 

  ปราณี  โคเมฆารัตน (2555) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยการจูงใจที่มีผลตอแรงจูงใจและ

เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจ เสนอแนะแนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัท เอ เอ แอล จํากัด สาขาสมุทรปราการ ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังน้ี คือ พนักงาน บริษัท 

เอ เอ แอล จํากัด สาขา สมุทรปราการ จํานวน 400 คน ทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวน 196 คน  

โดยใชสูตรของเครซี่และมอรแกน โดยใชเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม สถิติที่

ใชในการวิเคราะหขอมลู ไดแก คาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย การทดสอบคาท ีการทดสอบความ 
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แปรปรวนทางดียว และการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญทางสถิติ 

ผลการศึกษาพบวา (1) แรงจูงใจในการทํ างานของพนักงาน บริษัท เอ เอ แอล จํากัด สาขา

สมุทรปราการ ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (2) เปรียบเทียบระดับแรงจูงใจ อยูในระดับมาก คือ  

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานและอยูในระดับปานกลาง คือ ดานความสําเร็จ

ของงานที่ทํา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานโอกาสไดรับความกาวหนา ดานสถานะทางอาชีพ  

ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพการทํางานดานความมั่นคงในการทํางาน และดานวิธีการ

ปกครองและการบังคับบัญชา เมื่อเปรียบเทียบเปนรายคูมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 (3) แนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน บริษัทฯ ควรพิจารณาปรับโครงสรางอัตรา

เงินเดือนใหมีความสอดคลองกับหนาที่  ความสามารถและผลงานของพนักงานเพื่อใหพนักงานเกิด

ขวัญกําลังใจ 

  สุวภัทร  แตวัฒนา (2555) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจและเปรียบเทียบในการทํางาน

ของบุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาลําปาง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล เปนการวิจัยเชิงสํารวจโดยใช

แบบสอบถามจากการสุมตัวอยางแบบโควตาจํานวน 107 คน ในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถาม 0.97 และผลที่ไดนํามาวิเคราะหโดยหาคาสถิติ คารอยละ คาเฉลี่ย สวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การทดสอบความแปรปรวนแบบทางเดียว และการทดสอบ

ความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญทางสถิติ  ผลการศึกษาพบวา (1) แรงจูงใจในการ

ทํางานของบุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาลําปางโดยภาพรวมอยูในระดับมาก  และเมื่อพิจารณาเปน

รายดานอยูในระดับมากเชนเดียวกันโดยเรียงลําดับดังน้ี ดานความสําเร็จในงาน ดานนโยบายและ

การบริหารขององคกร ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูอ่ืน ดานสภาพการ

ทํางาน ดานคาตอบแทน ดานความมั่นคงปลอดภัยในงาน และดานสถานภาพ (2) บุคลากรที่มีเพศ  

และระดับการศึกษาทีแ่ตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 สวนบุคลากรที่มีอายุสถานภาพ ตําแหนงงาน รายไดตอเดือน และประสบการณการ

ทํางานในวิทยาลัยอาชีวศึกษาลําปางที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  0.05 

 3.2 งานวิจัยตางประเทศ  

  Rafikul and Ismail (2008, p.344) ไดศึกษาเร่ืองแรงจูงใจของลูกจางในภาพรวม

ชาวมาเลเซีย โดยจุดประสงคของงานชิ้นน้ีเพื่อคนหาปจจัยที่สรางแรงจูงใจในการทํางานของบริษัท

ตางๆในประเทศมาเลเซีย ซึ่ งวิธีการสํารวจถูกนํามาเลือกใชดวยแบบสอบถามเชิงสํารวจ

ประกอบดวย สองสวน ขอมูลการตอบกลับสวนบุคคลถูกไดรับระหวางสวน A และสวน B ผูถูก

สอบถามถึงสิบอันดับของแรงจูงใจที่มากทีสุ่ดในรูปแบบของผลดีที่ไดรับ องคประกอบแรงจูงใจถูก
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นํามารวบรวมจากรายงานขอมูลวิชาการที่ยังใชอยูปจจุบันและนํามาเรียบเรียงใหมเพื่อความเขาใจ

งายขึ้นตอการปรึกษากับผูเชี่ยวชาญทรัพยากรมนุษย จากผลการศึกษาพบวา รูปแบบระเบียบของ

องคประกอบแรงจูงใจสําหรับพนักงานที่ทํางานในองคกรประเทศมาเลเซีย องคประกอบเกี่ยวกับ

สถิติ เชน เพศ เชื้อชาติ การศึกษา เปนตน ถูกพบวามีผลกระทบตอการจัดลาํดับขององคประกอบ 

  Lawrence and  Jordan (2009, p.103)ไดศึกษาเร่ือง การทดสอบคาแสดงผลเปนนัย

และคาที่แสดงผลชัดเจนของแรงจูงใจ โดยมีจุดประสงคเพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางคานัย

และคาแสดงผลชัดเจนของแรงจูงใจและการประเมินผลงานและความพอใจในชีวิต ในการทําใหผล

งานงานออกมาดีขึ้นในการเขาใจของแรงจูงใจในที่ทํางาน โดยอาศัยการสํารวจจากฝายดําเนินงาน

จากพนักงาน 113 คน จากกลุมตัวอยางหนวยงานฝายบริหารในการสํารวจน้ันจํากัดการวัดโดยนัย  

(Multi Motive Grid Shot version , MMG – S) และการแสดงผลที่ชัดเจน (ตองการแบบสอบถาม

การประเมินผล , NAQ) ความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในชีวิตและมาตรวัดการประเมิน   

ผลจากการวิเคราะหองคประกอบจากตัวแปร 2 ชนิดไดยัง่ยืนตามที่ทดสอบทางจิตวิทยา  

โดยลักษณะที่คลายคลึงกันและลักษณะที่แตกตางกันที่ถูกตองระหวางคาที่บอกเปนนัยและคาที่

แสดงผลที่ชัดเจน ในการวัดคาแรงจูงใจ ขอมูลไดแสดงใหเห็นวา การวัดความพอใจโดยนัยที่ถูก

ประเมินโดย  MMG – S คือ ความแตกตางในกระบวนการดําเนินงาน จากที่ถูกประเมิน โดยการ

แสดงผลคาที่บอกโดยชัดเจน (NAQ) การวิเคราะหรายละเอียดเผยใหเห็นวา ความเที่ยงตรงในการ

แสดงผลยังไมสมบูรณ จากการวัดคาโดย  MMG – S การวิเคราะหถอยหลังถูกชี้นําไปสูการประเมิน

ความเที่ยงตรงที่พรอมกันของการวัดคาทั้งสองใหถูกตองสมบูรณในขณะที่เกิดขึ้นพรอมกันในการ

วัดคาของคาทั้งสองที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในดานการงานและชีวิต ผลการวิจัยไดเผยใหเห็น

วาแรงจูงใจที่เห็นผลไดชัดเจน  มีนัยสําคัญที่เชื่อมโยงไปถึงความพึงพอใจ แตแรงจูงใจโดยนัยน้ัน

ไมสงผล 

  Decker, Calo and the others (2011 , p.302) ไดศึกษาเร่ือง แรงจูงใจการเขาเปน

สมาชิกและความสนใจอาชีพผูประกอบการ  โดยรายงานน้ีมีจุดประสงคเพื่อ การทําความเขาใจให

มากขึ้นในรูปแบบแรงจูงใจการเขารวมของนักเรียนที่สนใจในการมุงเปนผูประกอบการหรืออาชีพ

ที่ทํางานดวยตนเองโดยเปรียบเทียบกับนักเรียนกลุมที่มีความสนใจนอยกวา ในการศึกษาคร้ังน้ี

ครอบคลุมไปดวยกลุมตัวอยางของนักเรียน 424 คน ที่เขาลงทะเบียนในสาขาวิชาบริหารธุกิจใน

สถาบันของรัฐบาลในภูมิภาคแอตแลนติกกลางในสหรัฐอเมริกา  รูปแบบโครงสรางความสมดุลถูก

ใชทดสอบผลกระทบใน 4 ดานของแรงจูงใจการมุงเปนแรงบันดาลในใจในการเปนผูประกอบการ 

ผลการวิจัยพบวาการสนใจในอาชีพการเปนผูประกอบการมีคาที่เกี่ยวของติดลบดวย สวนการ

สนับสนุนความประสงคที่เกี่ยวเน่ืองดวยอารมณและมีคาเปนบวกเกี่ยวเน่ืองดวยบุคคลอ่ืน บุคคลผูที่
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ประกอบดวยความชอบใจสนใจในศาสตรที่ เกี่ยวกับการบริหารจัดการดวยบุคคลอ่ืนแตไมได

หมายความวา จะขึ้นอยูกับอารมณทั้งหมด แตความตองการเปรียบเทียบทางสังคมเทาน้ันหรือความ

สนใจที่แตกตางกนั เชน แรงบันดาลในความตองการเปนผูประกอบการ 

  จากวรรณกรรมที่ทบทวนมาขางตน ผูศึกษาเห็นสมควรศึกษาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสําเด็จพระยุพราชสระแกวโดยใชทฤษฎีสองปจจัยของเฟรดเด

อริก  เฮอ 1 6รซเบอรก 16ซึ่งประกอบดวยปจจัยที่กระตุนการทํางานหรือปจจัยจูงใจ ไดแก 1) ความ

สัมฤทธิ์ผลการทํางาน 2) การไดรับความยอมรับนับถือ 3) ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 

4) ลักษณะของงาน 5) ความกาวหนาในการทํางาน และปจจัยสุขอนามัย ไดแก 1) นโยบายและการ

บริหารองคการ 2) การปกครองบังคับบัญชา 3) ความสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อนรวมงาน 

ผูใตบังคับบัญชา 4) สภาพการทํางาน 5) เงินเดือน   



บทที ่3 

วิธีดําเนินการศึกษา 

 

 

 การศึกษาเร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ 

พระยุพราชสระแกว” เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีวิธีดําเนินการศึกษาเปน

ขั้นตอนดังน้ี 

 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 2. เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา 

 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 4. การวิเคราะหขอมูล 

 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 

 1.1 ประชากรท่ีศึกษา คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช-

สระแกว ทั้งหมด 899 คน (รายงานประจําปโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว, 2556) 

 1.2 กลุมตัวอยาง ผูศึกษาไดใชการหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตรการหากลุม

ตัวอยางของ Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และใหคลาดเคลื่อนไดไมเกิน 5% ไดดังน้ี 

      n    =    

 

   เมื่อ    n =  จํานวนตัวอยาง 

     N  =  จํานวนประชากร 

     e  =   คาคลาดเคลื่อน 

  แทนคา   n  =                  899     

1+[899x (.052)] 

         =    899/3.2475 

         =   276.8 
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  ดังน้ัน จํานวนกลุมตัวอยางคือ 277 คน ซึ่งจะสุมตัวอยางอยางงาย  

(Simple Random Sampling) ตอไป   

 

2. เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา   

 

 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา ไดแก แบบสอบถาม ซึ่งมีขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม

และการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม ดังน้ี 

 2.1 ศึกษาเอกสาร ตํารา บทความและงานวิจัย เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน เพื่อนํามาประมวลเน้ือหาสําหรับสรางแบบสอบถาม   

 2.2 กําหนดโครงสรางของแบบสอบถาม โดยนําขอมูลที่ไดจากการศึกษาเอกสาร 

ในขอ 2.1  มาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  ซึ่งประกอบดวย 3 ตอนไดแก 

  ตอนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 7  

ขอ ลักษณะคําถามเปนแบบเลอืกตอบ 

  ตอนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว จํานวน 56 ขอ ลักษณะคําถามเปนมาตรประมาณคา 

(Rating scale) 5 ระดับ กําหนดคาคะแนนของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดังน้ี 

   5 หมายถึง ระดับแรงจูงใจมากที่สุด 

   4 หมายถึง ระดับแรงจูงใจมาก 

   3 หมายถึง ระดับแรงจูงใจปานกลาง 

   2 หมายถึง ระดับแรงจูงใจนอย 

   1 หมายถึง ระดับแรงจูงใจนอยที่สุด 

  ตอนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

ในการปฏิบติังาน ลกัษณะคําถามแบบปลายเปด  

 2.3 สรางคําถามตามโครงสรางของเน้ือหาที่กําหนดไวในขอ 2.2 และนําแบบสอบถาม

ที่สรางเสร็จแลวเสนอผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน ดังรายชื่อในภาคผนวก ก เพื่อตรวจสอบความ

ตรง (Validity) ตามโครงสรางเน้ือหา โดยนํามาคํานวณหาคาดัชนีความสอดคลอง (Index  of Item - 

Objective  Congruence:  IOC) ไดคา IOC เทากับ  0.97 

 2.4 ปรับปรุงแบบสอบถามใหสมบูรณ ตามความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิ 

 

 



55 

 2.5 นําแบบสอบถามไปทําการทดลองใชกับพนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 

คน และคํานวณหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 

ครอนบาค (Cronbach's Coefficient Alpha) ไดคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค เทากับ 0.96   

 2.6 ปรับปรุงขอคําถาม และนําไปใชกับกลุมตัวอยาง 

 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

 ผูศึกษาไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช-

สระแกว  โดยแจกแบ บส อบถามจํานวน 277 ฉบับ  และรับ แบบ สอบ ถามคืนดวยตนเอง  

ไดแบบสอบถามคืนทั้งสิ้น 277 ฉบับ คดิเปนรอยละ 100 หลังจากน้ันนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา

ตรวจสอบความสมบรูณ  กอนนําขอมูลไปวิเคราะหตามขั้นตอนทางสถิติตอไป 

 

4. การวิเคราะหขอมูล 

 

 ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามพนักงานของโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว

นํามาลงรหัสและวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ สําหรับสถิติที่ใช

วิเคราะห ไดแก 

 4.1 การวิเคราะหขอมูลที่เปนขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ใชการแจก

แจงความถี่และรอยละ 

 4.2 การวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ใชคาเฉลีย่ (  x̄  ) 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 

  การนําเสนอคาเฉลี่ย (  x̄  ) ของคะแนนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานใช

เกณฑการแปลความหมาย ดังน้ี (กุลฑลี เวชสาร 2540 , น.108) 

  คาเฉลี่ย 4.21  -  5.00 หมายถึง ระดับแรงจูงใจมากที่สุด 

  คาเฉลี่ย 3.41  -  4.20 หมายถึง ระดับแรงจูงใจมาก 

  คาเฉลี่ย 2.61  -  3.40 หมายถึง ระดับแรงจูงใจปานกลาง 

  คาเฉลี่ย 1.81  -  2.60 หมายถึง ระดับแรงจูงใจนอย 

  คาเฉลี่ย 1.00  -  1.80 หมายถึง ระดับแรงจูงใจนอยที่สุด 
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 4.3 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล ใชสถิติ

ทดสอบที (t - test) เพื่อทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีคําตอบ 2 

คําตอบ และใชการวิเคราะหความแปรแปรวนทางเดียว (One - way ANOVA) เพื่อทดสอบความ

แตกตางของคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีคําตอบมากกวา 2 คําตอบ เมื่อพบความแตกตาง

ในเชิงสถิติจะทําการทดสอบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (Least  

Significant  Difference ) 

 4.4 การวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ใชการวิเคราะหเน้ือหา  

(Content  Analysis)   
 



บทที ่4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 

 การศึกษาเร่ือง "แรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ- 

พระยุพราชสระแกว" จะนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการศึกษาคร้ังน้ีเปน 4 สวน ดังน้ี 

 สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ- 

พระยุพราชสระแกว 

 สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพนักงานโรงพยาบาล 

สมเด็จพระยุพราชสระแกว  

 สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 

 สวนที่ 4 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

 

สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช 

 สระแกว 

 

 การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงานปจจุบัน รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน  

โดยวิธีการแจกแจงความถี่  และรอยละเสนอเปนตารางที่  4.1   
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ตารางที่ 4.1  จํานวนและรอยละของพนักงาน จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (n =  277) รอยละ  (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 

หยา / หมาย 29 10.5 

4. ระดับการศึกษา   

ตํ่ากวาปริญญาตรี 123 44.4 

ปริญญาตรี 141 50.9 

ปริญญาโทขึ้นไป 13 4.7 

5. อายุงานปจจุบัน   

นอยกวาหรือเทากับ 5 ป 85 30.7 

6 - 10 ป 82 29.6 

11 - 15 ป 37 13.4 

มากกวา  15 ป 73 26.3 
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ตารางที่ 4.1  (ตอ) 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (n =  277) รอยละ  (100.0) 

6. รายไดตอเดือน    

นอยกวา  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 

มากกวา 30,000 บาท 33 11.9 

7. ตําแหนงงาน   

ขาราชการ 103 37.2 

พนักงานของกระทรวงสาธารณสขุ / พนักงานราชการ 84 30.3 

ลูกจางประจํา 42 15.2 

ลูกจางชั่วคราว 48 17.3 

 

 จากตารางที่ 4.1 พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวมีขอมูล 

สวนบุคคล ดังน้ี 

 เพศ  สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 67.1 และเพศชาย จํานวน

91 คน คดิเปนรอยละ 32.9 

 อายุ  มากที่สุดมีอายุ 31 - 40 ป  จํานวน 129 คนคิดเปนรอยละ 46.6รองลงมามีอายุ  

21 -  30 ป  จํานวน 79 คนคิดเปนรอยละ  28.5  และนอยที่สุดมีอายุ 51 - 60  ป จํานวน 27 คน  

คิดเปนรอยละ 9.7 

 สถานภาพ สวนใหญมีสถานภาพสมรส จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 55.2 รองลงมา 

คือ สถานภาพโสด จํานวน 95 คนคิดเปนรอยละ 34.3 และนอยที่สุด สถานภาพหยา / หมาย จํานวน 

29 คน คิดเปนรอยละ 10.5  

 ระดับการศึกษาสวนใหญระดับปริญญาตรี จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 50.9 

รองลงมาระดับตํ่ากวาปริญญาตรีจํานวน 123 คนคิดเปนรอยละ 44.4 และนอยที่สุดระดับปริญญา

โทขึ้นไป จํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 4.7  
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 อายุงานปจจุบันมากที่สุดคือ อายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป จํานวน 85 คนคิดเปน

รอยละ 30.7 รองลงมาคืออายุงาน 6 - 10 ป จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 29.6 และนอยที่สุด 

อายุงาน 11 - 15 ป จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 13.4 

 รายไดตอเดือนมากที่สุดคือรายไดนอยกวา 10,000 บาทจํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 

28.5รองลงมาคือรายได 10,000 - 15,000 บาทจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 23.2 และนอยที่สุดคือ

รายได 25,001 - 30,000 บาท จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 6.5 

 ตําแหนงงาน  มากที่สุดคือ ตําแหนงขาราชการจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 37.2

รองลงมาคือ พนักงานของกระทรวงสาธารณสุข  / พนักงานราชการ จํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 

30.3 และนอยที่สุดคือ ลูกจางประจํา จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 15.2 

 

สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล 

 สมเด็จพระยุพราชสระแกว 

 

 การวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ- 

พระยุพราชสระแกว โดยใชคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน เสนอเปนตารางที่ 4.2 - 4.4 

 

ตารางที่ 4.2  คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  S.D. แปลผล 

ปจจัยจูงใจ 3.51 0.48 มาก 

1.  ดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน 3.61 0.60 มาก 

2.  ดานการไดรับความยอมรับนับถือ 3.53 0.59 มาก 

3.  ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 3.55 0.68 มาก 

4.  ดานลักษณะของงาน 3.52 0.68 มาก 

5.  ดานความกาวหนาในการทาํงาน 3.31 0.74 ปานกลาง 

ปจจัยสุขอนามัย 3.45 0.44 มาก 

1.  ดานนโยบายและการบริหารองคการ 3.46 0.67 มาก 

2.  ดานการปกครองบังคับบัญชา 3.59 0.58 มาก 
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ตารางที่ 4.2  (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  S.D. แปลผล 

3.  ดานความสัมพันธกับระหวางบุคคล  เพื่อน

รวมงาน  และผูใตบังคับบัญชา 

3.47 0.58 มาก 

4.  ดานสภาพของการทาํงาน 3.46 0.74 มาก 

5.  ดานเงินเดือน 3.20 0.80 ปานกลาง 

รวม 3.48 0.44 มาก 

 

 จากตารางที่  4.2  พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ-

พระยุพราชสระแกว ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   = 3.48) เมือ่พิจารณารายปจจัยพบวา แรงจูงใจ

ในปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก (   =  3.51) รองลงมาคือแรงจูงใจในปจจัยสุขอนามัยอยูในระดับ

มาก (   =  3.45) โดยในแตละดานของแตละปจจัยพบวา 

 1. ปจจัยจูงใจ ดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางานอยูในระดับมาก (   = 3.61) รองลงมา 

ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงานอยูในระดับมาก (   =  3.55) และนอยที่สุดอยูในระดับ 

ปานกลาง คือดานความกาวหนาในการทํางาน (   = 3.31) 

 2. ปจจัยสุขอนามยั ดานการปกครองบังคับบัญชาอยูในระดับมาก (   =  3.59)  

รองลงมาดานความสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับมาก 

(  = 3.47) และนอยที่สุดอยูในระดับปานกลาง คือดานเงินเดือน (   =  3.20)  

 

ตารางที่ 4.3 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปจจัยจูงใจ 

 รายดาน 

 

ปจจัยจูงใจ  S.D. แปลผล 

1.ดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน 

1.1  การปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่กําหนดไว 

3.61 

3.55 

0.60 

0.76 

มาก 

มาก 

1.2  การแกไขปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได 3.57 0.76 มาก 

1.3  การประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 3.56 0.82 มาก 

1.4  ความภาคภูมิใจในการทํางานเมื่องานสําเร็จ 3.67 0.89 มาก 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ) 

 

ปจจัยจูงใจ  S.D. แปลผล 

1.5  ทานสามารถปฏิบติังานที่ไดรับมอบหมายไดถูกตอง

แมนยํา ตามเกณฑคุณภาพกําหนด 

ตารางที่ 4.3 (ตอ) 

3.62 0.82 มาก 

1.6   ทานปรารถนาที่จะทําใหงานสําเร็จอยางมีคุณภาพ

และสูงกวามาตรฐาน 

3.71 0.89 มาก 

2.ดานการไดรับความยอมรับนับถือ 

2.1  การไดรับความยอมรับในความสามารถจากเพื่อน

รวมงาน 

3.53 

3.54 

0.59 

0.86 

มาก 

มาก 

2.2  การไดรับคําชมเชยในผลงานจากผูบังคับบัญชา 3.52 0.88 มาก 

2.3  การไดรับคําชมเชยในการใหบริการจากผูรับบริการ 3.51 0.86 มาก 

2.4  องคกรของทานมีความสําคัญตอชุมชนและสังคม 3.64 0.89 มาก 

2.5  ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจากผูบังคับบัญชา 3.49 0.90 มาก 

2.6  ผูบริหารมอบหมายงานสําคัญใหทํา 3.51 0.88 มาก 

3.ดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน 

3.1 ทานปฏิบัติงานดวยความรับผดิชอบในงานที่ไดรับ

มอบหมาย 

3.55 

3.62 

0.68 

0.90 

มาก 

มาก 

3.2 งานที่ไดรับมอบหมายมักไมถูกตรวจสอบควบคุม 

มากเกินไป 

3.53 0.94 มาก 

3.3 ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานในความรับผิดชอบ

ไดอยางเต็มที่ 

3.61 0.90 มาก 

3.4  ขอบเขตความรับผิดชอบของงานตรงกับความสามารถ

ของทาน 

3.56 0.86 มาก 

3.5  ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานชนิดใหมเสมอ 3.42 0.81 มาก 

4.ดานลักษณะของงาน 

4.1 งานที่ปฏิบัติตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอยูตลอด 

3.52 

3.52 

0.68 

0.91 

มาก 

มาก 

4.2 งานที่ไดปฏิบัติมีสิ่งที่ทาทายความสามารถ 3.54 0.88 มาก 
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ตารางที่ 4.3 (ตอ) 

 

ปจจัยจูงใจ  S.D. แปลผล 

4.3 งานที่ไดปฏิบัติเปนงานที่ใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 3.47 0.86 มาก 

4.4 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองมีการวางแผนและติดตาม

ผลงานเสมอ 

3.48 0.90 มาก 

4.5 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรู ทักษะ  เทคนิค  3.61 0.91 มาก 

5.ดานความกาวหนาในการทํางาน 

5.1  ทานไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงาน

ตามระยะเวลางานที่เหมาะสม 

3.31 

3.31 

0.74 

0.91 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

5.2  ทานไดรับการขึ้นขั้นเงินเดือน หรือ คาจาง  

ใหสูงขึ้นทุกป 

3.33 0.94 ปานกลาง 

5.3  ทานมีโอกาสกาวหนาในงานที่ปฏิบัติ 3.36 0.95 ปานกลาง 

5.4 ทานไดรับเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกรอบประเมิน 3.26 0.98 ปานกลาง 

5.5  งานที่ทานทํามีโอกาสความกาวหนาทางวิชาชีพ 3.29 0.97 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.3 พบวาแรงจูงใจในปจจัยจูงใจ มีระดับแรงจูงใจในแตละดานดังน้ี 

 1. ดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   =  3.61) และเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดยมากที่สุดคือ การปรารถนาที่จะทําใหงานสําเร็จ

อยางมีคุณภาพและสูงกวามาตรฐาน (   = 3.71) รองลงมาคือ ความภาคภูมิใจในการทํางานเมื่องาน

สําเร็จ (   =  3.67)  และนอยที่สุดคือ การปฏบิัติงานไดตามเปาหมายที่กําหนดไว (   = 3.55) 

 2. ดานการไดรับความยอมรับนับถือ  ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   = 3.53) และ

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดยมากที่สุดคือ องคกรมีความสําคัญตอ

ชุมชนและสังคม (   = 3.64) รองลงมาคือ การไดรับความยอมรับในความสามารถจากเพื่อน

รวมงาน (   =  3.54) และนอยที่สุดคอื ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจากผูบังคับบัญชา (   = 3.49) 

 3. ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   =  3.55) 

และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดยมากที่สุดคือ การปฏิบัติงานดวยความ

รับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย (   = 3.62) รองลงมาคือ การไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานใน

ความรับผิดชอบไดอยางเต็มที่  (   =  3.61) และนอยที่สุดคือ การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ

งานชนิดใหมเสมอ (   =  3.42) 
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 4. ดานลักษณะของงาน ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   = 3.52) และเมื่อพิจารณาเปน

รายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดยมากที่สุดคือ งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรู ทักษะ  

เทคนิค (   = 3.61) รองลงมาคืองานที่ไดปฏิบัติมสีิง่ที่ทาทายความสามารถ (   = 3.54)และ 

นอยที่สุดคือ งานที่ไดปฏิบัติเปนงานที่ใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค (   =  3.47) 

 5. ดานความกาวหนาในการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (   = 3.31) 

และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับปานกลาง โดยมากที่สุดคือ การมีโอกาส

กาวหนาในงานที่ปฏิบัติ (  = 3.36) รองลงมาคือการไดรับการขึ้นขั้นเงินเดือน หรือคาจาง ใหสูงขึ้น

ทุกป (   = 3.33)และนอยที่สุดคือการไดรับเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกรอบประเมิน (   =  3.26) 

 

ตารางที่ 4.4 คาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของปจจัย 

 สุขอนามัยรายดาน 

 

ปจจัยสุขอนามัย 

 

 S.D. แปลผล 

1.ดานนโยบายและการบริหารองคการ 

1.1 นโยบายของโรงพยาบาลของทานสามารถนําไปใชใน

การปฏิบัติงานจริง 

3.46 

3.39 

0.67 

0.94 

มาก 

ปานกลาง 

1.2 นโยบายของโรงพยาบาลมีความยืดหยุนสามารถ

ปรับเปลี่ยนเพื่อความเหมาะสมกับสถานการณเปนอยางดี 

3.45 0.86 มาก 

1.3 โรงพยาบาลมีการบริหารงานเปนระบบ 3.49 0.87 มาก 

1.4 การบริหารงานในโรงพยาบาลของทานมีแนวทางการ

ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน 

3.50 0.94 มาก 

1.5 โรงพยาบาลมีการชี้แจงนโยบายในการบริหารงานอยาง

ชัดเจน 

3.51 0.98 มาก 

1.6  โรงพยาบาลมีนโยบายกําหนดใหบุคลากรมีสวนรวมใน

การแสดงความเห็นในการทํางาน 

3.43 0.90 มาก 

2.ดานการปกครองบังคับบัญชา 

2.1   ผูบังคับบัญชาของทานปกครองบังคับบัญชาอยางมี

เหตุผล 

3.59 

3.58 

0.64 

0.90 

มาก 

มาก 

2.2  ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในการบริหารงาน 3.70 0.88 มาก 
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ตารางที่ 4.4 (ตอ) 

 

ปจจัยสุขอนามัย 

 

 S.D. แปลผล 

2.3  ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแนะนําในการปฏิบัติงาน 3.58 0.88 มาก 

2.4  ผูบังคับบัญชามีความยืดหยุนในการบริหารงาน 3.54 0.89 มาก 

2.5 หนวยงานของทานกําหนดสายงานบังคับบัญชาอยาง

ชัดเจน 

3.56 0.89 มาก 

3.ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชา 

3.1  ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

3.47 

 

3.51 

0.58 

 

0.89 

มาก 
 

 

มาก 

3.2  ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา 3.48 0.90 มาก 

3.3  ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือเมื่อผูใตบังคับบัญชา

ประสบปญหา 

3.45 0.92 มาก 

3.4   ทานและเพื่อนรวมงานมีความไววางใจกันและกัน 

ในการทํางาน 

3.52 0.88 มาก 

3.5  เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

ในการปฏิบัติงาน 

3.48 088 มาก 

3.6  ทานสามารถปรึกษากับเพื่อนรวมงานไดเสมอ 

เมื่อมีปญหา ทั้งการงานและเร่ืองสวนตัว 

3.39 0.96 ปานกลาง 

3.7  ทานและเพื่อนรวมงานมีการทาํงานแทนกัน 

ในบางโอกาส 

3.51 0.94 มาก 

3.8  ผูใตบังคับบัญชาเชื่อถือและศรัทธาในผูบังคับบัญชา 3.44 0.96 มาก 

3.9  ผูใตบังคับบัญชาใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน 3.48 0.88 มาก 

4.ดานสภาพของการทํางาน 

4.1  โรงพยาบาลมีวัสดุครุภัณฑอํานวยความสะดวก 

ในการปฏิบัติงาน 

3.46 

3.42 

0.74 

0.98 

มาก 

มาก 

4.2  โรงพยาบาลมีการสนับสนุนนําเทคโนโยโลยี 

มาประยุกตในการทํางาน 

3.52 096 มาก 
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ตารางที่ 4.4 (ตอ) 

 

ปจจัยสุขอนามัย 

 

 S.D. แปลผล 

4.3  โรงพยาบาลมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยตอ 

การปฏิบัติงาน 

3.49 0.92 มาก 

4.4  โรงพยาบาลมีการพัฒนาปรับปรุงสถานทีป่ฏิบัติงาน 

ใหเปนระเบียบสะอาดอยูเสมอ 

3.49 0.96 มาก 

4.5  สถานที่ทํางานมีสาธารณูปโภคทีเ่พียงพอแก 

ความตองการ   

3.40 0.95 ปานกลาง 

5.ดานเงินเดือน 

5.1 โรงพยาบาลมีเงินชวยเหลือใหหลังจากเกษียณอายุ 

3.20 

3.22 

0.80 

0.99 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

5.2 เงินเดือนและคาตอบแทนตางๆ เพียงพอ 

ตอการดํารงชีวิต 

3.22 0.94 ปานกลาง 

5.3 การทาํงานลวงเวลาไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม 3.15 1.00 ปานกลาง 

5.4  สิทธิและสวัสดิการตางๆที่ทานไดรับสามารถชวยทาน

แบงเบาภาระคาใชจายไดในยามจําเปน 

3.19 1.01 ปานกลาง 

 

 จากตารางที่ 4.4  พบวาแรงจูงใจในปจจัยสุขอนามัยมีระดับแรงจูงใจในแตละดานดังน้ี 

 1. ดานนโยบายและการบริหารองคการ ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   =   3.46) และ

เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา โรงพยาบาลมีการชี้แจงนโยบายในการบริหารงานอยางชัดเจนอยูใน

ระดับมาก (   =   3.51) รองลงมาในระดับมากคือ การบริหารงานในโรงพยาบาลมีแนวทางการ

ปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน (   =   3.50) และนอยที่สุดอยูในระดับปานกลางคือ นโยบายของ

โรงพยาบาลสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานจริง (   =   3.39) 

 2. ดานการปกครองบังคับบัญชา ในภาพรวมอยูในระดับมาก (   =   3.59) และเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับมาก โดยมากที่สุดคือ ผูบังคับบัญชามีความรู

ความสามารถในการบริหารงาน (   =  3.70) รองลงมาคือผูบังคับบัญชาปกครองบังคับบัญชาอยาง

มีเหตุผลและ ผูบังคับบัญชาใหคาํปรึกษาแนะนําในการปฏิบัติงาน (   =   3.58 เทากัน) และ 

นอยที่สุดคือ ผูบังคับบัญชามีความยืดหยุนในการบริหารงาน (   =   3.54) 
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 3. ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ในภาพรวม

อยูในระดับมาก (   = 3.47) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ทานและเพื่อนรวมงานมีความ

ไววางใจกันและกันในการทํางานอยูในระดับมาก  (  = 3.52) รองลงมาในระดับมากคือ 

ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาเสมอ และทานและเพื่อน

รวมงานมีการทํางานแทนกันในบางโอกาส (   =  3.51 เทากัน) และนอยที่สุดอยูในระดับปานกลาง

คือ ทานสามารถปรึกษากับเพือ่นรวมงานไดเสมอเมื่อมีปญหาทั้งการงานและเร่ืองสวนตัว  

(   =  3.39) 

 4. ดานสภาพของการทํางานในภาพรวมอยูในระดับมาก (   =  3.46) และเมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา โรงพยาบาลมีการสนับสนุนนําเทคโนโลยีมาประยุกตในการทํางานอยู

ในระดับมาก (   =   3.52) รองลงมาในระดับมากคือโรงพยาบาลมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยตอ 

การปฏิบัติงานและ โรงพยาบาลมีการพัฒนาปรับปรุงสถานที่ปฏิบัติงานใหเปนระเบียบสะอาดอยู

เสมอ (   =   3.49 เทากัน) และนอยที่สุดอยูในระดับปานกลางคือ สถานที่ทํางานมีสาธารณูปโภคที่

เพียงพอแกความตองการ  (   =  3.40) 

 5. ดานเงินเดือนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง (   =  3.20) และเมื่อพิจารณาเปน

รายขอ พบวา ทุกขออยูในระดับปานกลาง โดยมากที่สุดคือ โรงพยาบาลมีเงินชวยเหลือใหหลังจาก

เกษียณอายุและเงินเดือนและคาตอบแทนตางๆ เพียงพอตอการดํารงชีวิต (   =  3.22 เทากัน) 

รองลงมาคือสิทธิและสวัสดิการตางๆที่ไดรับสามารถชวยแบงเบาภาระคาใชจายไดในยามจําเปน 

(   =   3.19) และนอยที่สุดคือการทํางานลวงเวลาไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม (   =  3.15) 

 

สวนที่ 3 ผลการทดสอบสมมติฐานการศึกษา 

 

 การทดสอบสมมติฐานการศึกษาวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่

มีขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ  อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา อายุงานปจจุบัน รายไดตอเดือน 

และตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน เสนอเปนตารางที่ 4.5 - 4.10 

 3.1  พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวท่ีมีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานแตกตางกัน 
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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 พบวาพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีเพศ

แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ต้ังไวฃ 

 3.2 พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวท่ีมีอายุ สถานภาพ  

ระดับการศึกษา อายุงานปจจุบัน รายไดตอเดือน และตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.6 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จําแนกตามอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา  

 อายุงานปจจุบัน รายไดตอเดือน และตําแหนงงาน 

 

ขอมูลสวนบุคคล แหลงความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. อายุ 

 

ระหวางกลุม 1.506 3 0.502 2.652* 0.049 

ภายในกลุม 51.683 273 0.189   

รวม 53.189 276    

2.สถานภาพ 

 

ระหวางกลุม .806 2 0.403 2.107 0.124 

ภายในกลุม 52.383 274 0.191   

รวม 53.189 276    

3.ระดับการศึกษา 

 

ระหวางกลุม 2.691 2 1.345 7.300* 0.001 

ภายในกลุม 50.498 274 0.184   

รวม 53.189 276    

4.อายุงานปจจุบัน 

 

ระหวางกลุม 1.237 3 0.412 2.166 0.092 

ภายในกลุม 51.952 273 0.190   

รวม 53.189 276    
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ตารางที่ 4.6 (ตอ) 

 

ขอมูลสวนบุคคล แหลงความ

แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

5.รายไดตอเดือน 

 

ระหวางกลุม 3.377 5 0.675 3.674* 0.003 

ภายในกลุม 49.812 271 0.184   

รวม 53.189 276    

6.ตําแหนงงาน ระหวางกลุม 6.742 3 2.247 13.210* 0.000 

 ภายในกลุม 46.447 273 0.170   

 รวม 53.189 276    

*   นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05                    

 

  จากตารางที่ 4.6 พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีอายุ 

ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  จึงยอมรับสมมติฐานที่วางไว  และเมื่อพบความแตกตาง

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ผูศึกษาไดดําเนินการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู  โดยใชเทคนิคการ

เปรียบเทียบรายคูของ LSD ดังรายละเอียดตารางที่ 4.7-4.10  สวนพนักงานที่มีสถานภาพและอายุ

งานปจจุบันแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.7  เปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ 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 พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีอายุ  

51 - 60 ปมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 21 - 30 ปและ 31 - 40 ป อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.8  เปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD  จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา  ตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโทขึ้นไป 

  3.37 3.56 3.65 

ตํ่ากวาปริญญาตรี 3.37 - 0.19* 0.28* 

ปริญญาตรี 3.56 - - 0.09 

ปริญญาโทขึ้นไป 3.65 - - - 

*   นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05   

 

 จากตารางที่ 4.8 พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีระดับ 

การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีระดับการศกึษา 

ปริญญาตรีและปริญญาโทขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.9  เปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD  จําแนกตามรายไดตอเดือน 

 

รายไดตอเดือน  นอยกวา 

10,000 

บาท 

10,000-

15,000  

บาท 

15,001- 

20,000 

บาท 

20,001- 

25,000 

บาท 

25,001-

30,000 

บาท 

มากกวา 

30,000 

บาท 

  3.35 3.44 3.53 3.57 3.45 3.70 

นอยกวา  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 

มากกวา 30,000 บาท 3.70 - - - - - - 

*   นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05                                                                                                                    
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  จากตารางที่ 4.9 พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีรายได

ตอเดือนนอยกวา 10,000 บาทมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือน  

15,001 – 20,000 บาท 20,001-25,000 บาท และมากกวา 30,000 บาท และพนักงานที่มีรายไดตอ

เดือน 10,000-15,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 

30,000 บาท อยางนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 สวนคูอ่ืนไมแตกตางกัน 

 

ตารางที่ 4.10  เปรียบเทียบความแตกตางรายคูดวยวิธีของ LSD  จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ตําแหนงงาน  ขาราชการ พนักงานของกระทรวง

สาธารณสุข / พนักงานราชการ 

ลูกจาง

ประจํา 

ลูกจาง

ชั่วคราว 

  3.64 3.51 3.25 3.29 

ขาราชการ 3.64 - 0.13* 0.40* 0.35* 

พนักงานของ

กระทรวงสาธารณสุข 

/ พนักงานราชการ 

3.51 - - 0.26* 0.22* 

ลูกจางประจํา 3.25 - - - 0.05 

ลูกจางชั่วคราว 3.29 - - - - 

*   นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05         

 

  จากตารางที่  4.10 พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มี

ตําแหนงงานเปนขาราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาทุกตําแหนงงาน และพนักงานที่มี

ตําแหนงงานเปนพนักงานของกระทรวงสาธารณสุข / พนักงานราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

มากกวาลูกจางประจํา และลูกจางชั่วคราวอยางมนัียสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 สวนคูอ่ืน 

ไมแตกตางกัน 
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สวนที่ 4  การวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 

 การวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ ซึ่งมีผูตอบแบบสอบถามในสวนน้ีจํานวน 

65 คน คิดเปนรอยละ 23.47 แสดงในตารางที่ 4.11 
 

ตารางที่ 4.11  จํานวนและรอยละของผูแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะ 
 

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ จํานวน 

( 65คน ) 

รอยละ 

( 100.0 ) 

1. การวางแผนงานรวมกัน การมีแผนงานแกไขเหตุการณเฉพาะหนา 

2. การปรับปรุงการใหบริการตอประชาชนเร่ืองเวลา 

3. การทํางานไดเต็มที่ดวยความเปนอิสระ 

4. การเพิ่มกาํลังเจาหนาที่พนักงานในการรองรับคนไข  

12 

32 

29 

17 

18.5 

49.2 

44.6 

26.2 

5. การเพิ่มนวัตกรรมใหมแกโรงพยาบาล 

6. การเพิ่มการอบรมนอกสถานที ่

20 

9 

30.8 

13.8 

7. การเลื่อนขั้นของพนักงานควรมีมาตรฐานที่ชัดเจน 29 44.6 

8. ความยุติธรรมในการเลื่อนขั้น 28 43.1 

9. ระบบการบริหารงานควรรวดเร็วขึ้น 

10. ความเขาใจในเน้ือหาของงานของผูบังคับบัญชา 

11. การใหความรูใหม หรือปรึกษาแนะนํา แกผูใตบังคับบัญชา 

16 

22 

18 

24.6 

33.8 

27.7 

12. โรงอาหารพื้นที่นอย  อากาศรอน 

13. ที่จอดรถนอยไมเพียงพอ 

10 

12 

15.4 

18.5 

14. การเพิ่มคาแรงคาครองชีพ 50 76.9 

15. การใหสิทธิและสวัสดิการแกเจาหนาสม่ําเสมอ 36 55.4 

16. การใหสวัสดิการโดยไมตองสํารองจาย 41 63.1 

17. ความตองการขยายพื้นที่รองรับผูปวยใน 6 9.2 

 

 จากตารางที่ 4.11 พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวมีความ

คิดเห็นและขอเสนอแนะมากที่สุดในดานการเพิ่มคาแรงคาครองชีพ คิดเปนรอยละ 76.9 รองลงมา

คือการใหสวัสดิการโดยไมตองสํารองจาย คิดเปนรอยละ  63.1 และนอยที่สุดคือความตองการขยาย

พื้นที่รองรับผูปวยใน คิดเปนรอยละ 9.2    



บทที ่5  

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 

 การศึกษาคร้ังน้ีเปนการวิจัยเชิงสํารวจเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว  ผูศึกษาไดนําเสนอสรุปการศึกษา  อภิปรายผล

และขอเสนอแนะ  ตามลําดับดังน้ี 

 

1. สรุปการศึกษา 

 

 1.1 วัตถุประสงคการศึกษา 

  1.1.1 เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ

พระยุพราชสระแกว 

  1.1.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ

พระยุพราชสระแกว จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

 1.2 วิธีดําเนินการศึกษา 

  1.2.1 ประชากรที่ศึกษา เปนพนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสมเด็จพระ-

ยุพราชสระแกว จํานวน 899 คน กําหนดขนาดกลุมตัวอยางดวยการคํานวณ ไดกลุมตัวอยาง 

จํานวน 277 คน ซึ่งทําการสุมตัวอยางอยางงาย 

  1.2.2 เคร่ืองมือที่ใชในการศึกษา เปนแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน คือ  

ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในปจจัยจูงใจและปจจัยสุขอนามัย 

ตอนที่ 3 เปนคําถามปลายเปด เพื่อใหผูตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ  

  1.2.3 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูศึกษาเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเองในเดือน มีนาคม 

2558  แบบสอบถามที่เก็บภาคสนามทั้งสิ้น 277 ฉบับ ไดรับคืน 277 ฉบับคิดเปนรอยละ 100  

  1.2.4 การวิเคราะหขอมูล ผูศึกษาใชโปรแกรมคอมพวิเตอรสําเร็จรูปทาง 

สถิติวิเคราะหขอมูล โดยสถิติที่ใชวิเคราะหขอมูล คือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) คาสถิติ t - test การวิเคราะหความแปรปรวนชนิดทางเดียว  

(One - Way ANOVA) การทดสอบผลตางนัยสําคัญนอยที่สุด (LSD) และการวิเคราะหเน้ือหา 
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 1.3 ผลการศึกษา 

  การศึกษาเร่ือง "แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระ-

ยุพราชสระแกว" ผูศึกษาสรุปผลการศึกษาดังน้ี 

  1.3.1 ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล  พบวา พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระ

ยุพราชสระแกวสวนใหญเปนพศหญิง จํานวน 186 คน คิดเปนรอยละ 67.1 มีอายุ 31 - 40 ป  จํานวน 

129 คนคิดเปนรอยละ 46.6   มีสถานภาพสมรส จํานวน 153 คน คิดเปนรอยละ 55.2 ระดับ

การศึกษาปริญญาตรี จํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 50.9  อายุงานนอยกวาหรือเทากับ 5 ป จํานวน 

85 คนคิดเปนรอยละ 30.7 มีรายไดตอเดือนนอยกวา 10,000 บาทจํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 28.5 

ตําแหนงงานเปนขาราชการจํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 37.2 

  1.3.2 ผลการวิเคราะหขอมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบั ติงานของพนักงาน

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว  พบวา  ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยูใน

ระดับมาก ( = 3.48) เมื่อพิจารณาเปนรายปจจัยพบวา ทั้ง2 ปจจัยอยูในระดับมาก โดยมากที่สุดคือ

ปจจัยจูงใจ (  = 3.51)และปจจัยสุขอนามัย (  = 3.45) สําหรับแตละปจจัยสรุปไดดังน้ี 

   1) ปจจัยจูงใจ  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา 

    (1) ดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางานอยูในระดับมาก  (   =3.61) 

โดยขอมากที่สุด คือ การปรารถนาที่จะทําใหงานสําเร็จอยางมีคุณภาพและสูงกวามาตรฐานอยูใน

ระดับมาก (คาเฉลี่ย 3.71) ขอนอยที่สุดคือ การปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่กําหนดไวอยูในระดับ

มาก (   = 3.55) 

    (2) ดานการไดรับความยอมรับนับถืออยูในระดับมาก (   =  3.53)   

โดยขอมากที่สุด คือ องคกรของทานมีความสําคัญตอชุมชนและสังคมอยูในระดับมาก (   = 3.64)  

ขอนอยที่สุดคือ  ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจากผูบังคับบัญชา อยูในระดับมาก  (   =  3.49) 

    (3) ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงานอยูในระดับมาก (   = 3.55)  

โดยขอมากที่สุด คือ การปฏิบัติงานดวยความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมายอยูในระดับมาก  

(   =  3.62) ขอนอยที่สุดคือ การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานชนิดใหมเสมออยูในระดับมาก  

(   =  3.42)   

    (4) ดาน ลักษณะงานอยูในระดับมาก (   = 3.52) โดยขอมากที่สุด  

คือ งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรู ทักษะ เทคนิค อยูในระดับมาก (   =  3.61) ขอนอยที่สุด 

คือ งานที่ไดปฏิบัติเปนงานที่ใชความคิดริเร่ิมสรางสรรคอยูในระดับมาก  (   =  3.47) 
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    (5) ดานความกาวหนา อยูในระดับปานกลาง  (   = 3.31) โดยขอ 

มากที่สุด คือ ทานไดรับการขึ้นขั้นเงินเดือน หรือคาจางใหสูงขึ้นทุกปอยูในระดับปานกลาง  

(   =  3.33) ขอนอยที่สุดคือ ทานไดรับเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกรอบประเมินอยูในระดับปานกลาง  

(   =  3.26)  

   2) ปจจัยสุขอนามัย  ในภาพรวมอยูในระดับมาก  (   =  3.45) เมื่อพิจารณา 

เปนรายดานพบวา  

    (1) ดานนโยบายและการบริหารองคการอยูในระดับมาก (   = 3.46)  

โดยขอมากที่สุด คือ โรงพยาบาลมีการชี้แจงนโยบายในการบริหารงานอยางชัดเจนอยูในระดับมาก  

(   =  3.51)  ขอนอยที่สุดคือ  นโยบายของโรงพยาบาลสามารถนําไปใชในการปฏิบัติงานจริงอยู 

ในระดับปานกลาง (   =  3.39)  

    (2) ดานการปกครองบังคับบัญชาอยูในระดับมาก (   =   3.59) โดยขอ 

มากที่สดุ คือ ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในการบริหารงานอยูในระดับมาก (   =   3.70)   

ขอนอยที่สุดคือ หนวยงานกําหนดสายงานบังคับบัญชาอยางชัดเจนอยูในระดับมาก (   =  3.54)   

    (3) ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา 

อยูใน ระดับมาก (   =   3.47) โดยขอมากที่สุด คือ ทานและเพื่อนรวมงานมีความไววางใจกันและ 

กันในการทํางานอยูในระดับมาก (   =   3.52) ขอนอยทีสุ่ดคือ ทานสามารถปรึกษากับเพื่อน 

รวมงานไดเสมอเมื่อมีปญหาทั้งการงานและเร่ืองสวนตัวอยูในระดับปานกลาง (   =  3.39) 

    (4) ดานสภาพของการทํางานอยูในระดับมาก (   =   3.46) โดยขอ 

มากที่สุด คือ โรงพยาบาลมีการสนับสนุนนําเทคโนโลยีมาประยุกตในการทํางานอยูในระดับมาก 

(   =  3.52)  ขอนอยที่สุดคือ สถานที่ทํางานมีสาธารณูปโภคที่เพียงพอแกความตองการอยูในระดับ

ปานกลาง (   =  3.40)  

    (5) ดานเงินเดือน อยูในระดับปานกลาง (   =   3.19) โดยขอมากทีสุ่ด คือ 

โรงพยาบาลมีเงินชวยเหลือใหหลังจากเกษียณอายุ และเงินเดือนและคาตอบแทนตางๆเพียงพอตอ

การดํารงชีวิตอยูในระดับปานกลาง (   =   3.22 เทากัน) ขอนอยที่สุดคือ  การทํางานลวงเวลาไดรับ

คาตอบแทนที่เหมาะสมอยูในระดับปานกลาง (   =  3.15) 

  1.3.3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล

สมเด็จพระยุพราชสระแกว จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล พบวา 

   1) พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีเพศ สถานภาพและ

อายุงานปจจุบันแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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   2) พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีอายุ  ระดับการศึกษา 

รายไดตอเดือน และตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังน้ี 

    (1) พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีอายุ 51 - 60 ป  

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานที่มีอายุ 21 - 30 ปและ 31 - 40 ป อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05  

    (2) พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีระดับการศึกษา

ตํ่ากวาปริญญาตรี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีและ

ปริญญาโทขึ้นไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

    (3) พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีรายไดตอเดือน

นอยกวา  10,000 บาทมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานที่มีรายได 15,000-20,000 บาท 

20,001-25,000 บาท และมากกวา 30,000 บาท  และพนักงานที่มีรายได  10,000 - 15000 บาท  

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานนอยกวาพนักงานที่มีรายไดมากกวา 30,000บาทอยางนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 

    (4) พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีตําแหนงงานเปน

ขาราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาทุกตําแหนงงาน  และพนักงานที่มีตําแหนงงานเปน

พนักงานของกระทรวงสาธารณสุข / พนักงานราชการมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวา

ลูกจางประจําและลูกจางชั่วคราวอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

  1.3.4 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นและขอเสนอแนะ พบวา พนักงานโรงพยาบาล

สมเด็จพระยุพราชสระแกวแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะมากที่สุดในการเพิ่มคาแรงคา

ครองชีพ คิดเปนรอยละ 76.9 

 

2. อภิปรายผล 

 

 การศึกษาเร่ือง " แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ- 

พระยุพราชสระแกว"  มีประเด็นที่นาสนใจมาอภิปรายดังน้ี 

 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว

ในภาพรวมอยูในระดับมาก อาจเปนเพราะโรงพยาบาลมีประสบการณในการบริหารมาอยาง

ยาวนาน โดยดานนโยบายและการบริหารองคการสามารถนํามาใชงานไดจริงและมีการบริหารงาน

อยางเปนระบบ สืบเน่ืองมาจากโรงพยาบาลมีการใหบุคลากรแสดงความเห็นและมีสวนรวมซึ่งจะ
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สงผลโดยตรงตอดานอ่ืนๆ เชน ดานการปกครองบังคับบัญชา ทําใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น และ

แสดงใหเห็นวาโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวสามารถตอบสนองตอบุคลากรในดาน

นโยบายและการบริหารองคการ ดานสภาพการทํางาน เปนอยางดี  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ  

จงดี  ลัทธาลาภกุล (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลทาแซะ 

จังหวัดชุมพร ผลการศึกษาพบวา บุคลากรที่ปฏิบั ติงานโรงพยาบาลทาแซะ จังหวัดชุมพร  

มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก งานวิจัยของ  นุชนารถ  เกิดพรอม (2554) ศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจใน 

การทํางานของขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางทหารอากาศกรมขนสงทหารอากาศ  

ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการทํางานของขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางทหารอากาศ 

กรมขนสงทหารอากาศ กองทัพอากาศ อยูในระดับมาก งานวิจัยของ  เสนห  หล่ําศรี(2554) 

ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานและเปรียบเทียบระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  จังหวัดกําแพงเพชร ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจ 

ในการทํางานของพนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร  จังหวัดกําแพงเพชร 

มีระดับการจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก งานวิจัยของ สุวภัทร  แตวัฒนา (2555)  ศึกษาวิจัยเร่ือง 

แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาลําปาง  ผลการศกึษาพบวา  แรงจูงใจในการ

ทํางานของบุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาลําปางโดยภาพรวมอยูในระดับมาก  งานวิจัยของ  ดนัยนุช  

คดีโลก (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท พีทีที เมนเทนแนนซ

แอนด เอนจีเนียริง จํากัด ผลการศึกษาพบวา  แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท พีทีที เมน

เทนแนนซแอนด เอนจีเนียริง จํากัด โดยภาพรวมอยูในระดับมาก งานวิจัยของ นงนุช กลิ่นหอม 

(2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพ

เวิลดไฟลทเซอรวิส จํากัด  ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท บริการ

ภาคพื้นการบินกรุงเทพ เวิลดไวดไฟลทเซอรวิส  จํากัด  โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  งานวิจัยของ  

ปยะณุช ตันติพานิชพันธ( 2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานสวนการเดินรถ 

ฝายปฏิบัติการ บริษัท รถไฟฟากรุงเทพ จํากัด (มหาชน)  ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางาน

ของพนักงานสวนการเดินรถ ฝายปฏิบัติการในภาพรวมอยูในระดับมาก  และงานวิจัยของ  วราภรณ  

มวงเล็ก (2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัทโลตัสฮอลวิศวกรรม

เหมืองแรและกอสรางจํากัด ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีแรงจูงใจในการทํางานอยูใน

ระดับมาก  

  2.1.1 ปจจัยจูงใจ พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว มีแรงจูงใจใน

ปจจัยจูงใจอยูในระดับมาก  อาจเปนเพราะ   โรงพยาบาลมีการประเมินผลความพึงพอใจในงานและ

ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานของบุคลากรทางพยาบาลเปนประจําทุกป  จึงสงผลดานความ
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รับผิดชอบอยูในระดับที่สูงเพราะเมื่อพนักงานปฏิบัติการมีความสุข พนักงานจะไมมีความกังวลใน

การปฏิบัติงาน ดานการประกันคุณภาพและการใชกระบวนการพยาบาล ประสิทธิภาพการประกัน

คุณภาพทุกหนวยงานมีการประเมินผลอยูประจําทุกป การไดรับการรับรองคุณภาพ Accreditation 

Survey การจัดประชุมวิชาการทางดานเทคนิคการแพทยภายในกลุมงานฯอยางตอเน่ือง ทําให

บุคลากรปฏิบัติการไดรับความรูทางเทคโนโลยีที่พัฒนาขึ้นในปจจุบัน การประเมินผลการจัดการ

พัฒนาบุคลากรสําหรับโครงการประชุม อบรม สัมมนาภายใน - ภายนอกโรงพยาบาลเปนประจําทุก

ป  จึงสงผลใหมีดานความสัมฤทธิ์ผลการทํางานโดยเฉพาะการทํางานใหสําเร็จอยางมีคุณภาพและ

สูงกวาระดับมาตรฐาน และยังสงผลดานลักษณะงานอยูในระดับมาก คือ งานที่ปฏิบัติตองใชความรู 

ทักษะ เทคนิคไดรับการเพิ่มพูนขึ้นดวย โรงพยาบาลมีการจัดกิจกรรมเชิงสังคมที่ปฏิสัมพันธ

โดยตรง เชน การเยี่ยมบานผูปวยอัมพฤกษ  อัมพาตในชุมชน  โครงการพัฒนาศักยภาพแกนนําแม

อาสา สนับสนุนโครงการสายใยรักครอบครัวตําบลสระแกว จึงทําใหดานการยอมรับนับถืออยูใน

ระดับมาก โดยลักษณะทั้งหมดดังกลาวสอดคลองกับความตองการของมนุษยขั้นที่ 4 และขั้นที่ 5 

ตามทฤษฎีความตองการของมาสโลว และสอดคลองกับงานวิจัยของ จงดี  ลัทธาลาภกุล (2551) 

ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลทาแซะ จังหวัดชุมพร ผลการศึกษา

พบวาแรงจูงใจในดานปจจัยภายในอยูในระดับมาก  และงานวิจัยของ ดนัยนุช คดีโลก (2554) 

ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท พีทีที เมนเทนแนนซแอนด เอนจีเนียริง 

จํากัด ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

  2.1.2 ปจจัยสุขอนามัย  พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว  

มีแรงจูงใจในปจจัยสุขอนามัยในระดับมาก  อาจเปนเพราะสวนใหญมีอายุการทํางานนอยกวา 5 ป  

และระดับการศึกษาปริญญาตรีที่พึ่งจบมา จึงสามารถปรับตัวเขากับการปกครองบังคับบัญชาและ

นโยบายและการบริหารองคการไดงาย อีกทั้งในวัยน้ียังมีความตองการทางดานสังคมรวมอีกดวยคือ

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงาน  และผูใตบังคับบัญชา  เชน  การชวยเหลือ การให

คําปรึกษาสําหรับผูที่เร่ิมตนชีวิตการทํางาน จึงทําใหการทํางานมีความคลองตัวและเปนมิตร ซึ่งเปน

ปจจัยที่ชวยสงเสริมความพอใจในดานการทํางานใหอยูในระดับที่ดี งานดานการบริหารยุทธศาสตร 

เชน การจัดทําแผนปฏิบั ติที่สอดคลองกับยุทธศาสตรของ NSO องคกรพยาบาล   และของ

โรงพยาบาล การประเมินผลงาน การบรรลุผลสําเร็จตามยุทธศาสตร  (แผนงานโครงการที่บรรลุ

เปาหมาย) การประเมินผลงาน HA National  Forum ผานมาตรฐานสถานพยาบาล  ซึ่งสงผลใหดาน

นโยบายและการบริหารองคการ ดานการปกครองบังคับบัญชา มแีรงจูงใจอยูในระดับมากเน่ืองจาก

มีแนวทางในการบริหารงานที่ชัดเจน ซึ่งสงผลไปถึงดานการปกครองบังคับบัญชาทําใหมีแรงจูงใจ

อยูในระดับมากไปดวยเพราะมีแนวทางในการทํางานเปนระบบมากขึ้นและสอดคลองกับงานวิจัย

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 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลทา

แซะ จังหวัดชุมพร ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจในดานปจจัยภายนอกอยูในระดับมาก  งานวิจัยของ  

ดนัยนุช  คดีโลก(2554) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท พีทีที เมนเทน

แนนซแอนด เอนจีเนียริง จํากัดผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจดานปจจัยสุขอนามัยอยูในระดับมาก  

 2.2 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช

สระแกว จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล 

  2.2.1  พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มี เพศแตกตางกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  อาจเน่ืองมาจากความเทาเทียมกันของทั้งสองเพศใน

ปจจุบัน  อีกทั้งในเศรษฐกิจยุคปจจุบันทั้งสองฝายมีความจําเปนตองชวยกันหาเลี้ยงครอบครัว  

สอดคลองกับงานวิจัยของ  สุวภัทร  แตวัฒนา  (2555)  ศึกษาวิจัยเร่ือง  แรงจูงใจในการทํางานของ

บุคลากรวิทยาลัยอาชีวศึกษาลําปาง พบวา บุคลากรที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน  งานวิจัยของ จิราภรณ ออนตา (2548) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ

บริษัท  ทีโอที จํากัด(มหาชน) พบวา ลักษณะสวนบุคคลดานเพศ สงผลใหแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน   งานวิจัยของ ภักด์ิพงษ  เที่ยงธรรม (2551) ศึกษาวิจัยเร่ือง  แรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานของของลูกจางประจําโรงงานบริษัท  เอเชียแปซิฟค อโกรเคมีคอล จํากัด จังหวัด

ราชบุรี พบวา ลูกจางที่มีลักษณะสวนบุคคลดานเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน งานวิจัยของ ดนัยนุช  คดีโลก  (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของบริษัท พีที

ที เมนเทนแนนซ แอนด เอนจิเนียริง จํากัด พบวา พนักงานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศ

แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน  และงานวิจัยของ นงนุช  กลิ่นหอม (2554) 

ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการทํางานของพนักงานบริษัท  บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลดไฟล

เซอรวิส  จํากัด พบวา พนักงานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลดานเพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ทํางานไมแตกตางกัน   

  2.2.2  พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีอายุแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ผลการวิจัยพบวา ผูที่มีอายุมากกวาจะมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานมากกวา อาจเพราะเปนงานที่มีผลตอชีวิตผูปวยโดยตรงและมนุษยโดยทั่วไปยิ่งมีอายุมาก

ขึ้นก็ยิ่งตองมีความรับผิดชอบตอตนเองและบุคคลรอบขางมากขึ้นมากกวาผูที่มีอายุนอยกวา 

สอดคลองกับงานวิจัยของ  นงนุช  กลิ่นหอม (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัท บริการภาคพื้นการบินกรุงเพทเวิลดไวดไฟลทเซอรวิส จํากัด พบวา พนักงานที่มีคุณลักษณะ

สวนบุคคลดานอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน  
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  2.2.3 พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีสถานภาพแตกตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  อาจเปนเพราะลักษณะงานเปนงานที่ตองใชความ

รับผิดชอบสูงและเกี่ยวเน่ืองกับชีวิตผูคน แมจะมีสถานภาพโสด สมรส หรือหยา/หมาย ก็ตอง

รับผิดชอบสูงเชนเดียวกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ จิราภรณ ออนตา (2548) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจที่

มีผลตอการปฏิบัติงานของบริษัท  ทีโอที จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล

ดานสถานภาพแตกตางกัน สงผลใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน งานวิจัยของ  

ภักด์ิพงษ  เที่ยงธรรม (2551) ศึกษาวิจัยเร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของของลูกจางประจํา

โรงงานบริษัท  เอเชียแปซิฟค อโกรเคมีคอล จํากัดราชบุรี พบวา ลูกจางที่มีลักษณะสวนบุคคล 

ดานสถานภาพที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน งานวิจัยของดนัยนุช  

คดีโลก (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางานของบริษัท พีทีที เมนเทนแนนซ แอนด เอนจิเนีย

ริง จํากัด พบวา พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคลดานสถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และงานวิจัยของ  นงนุช  กลิ่นหอม (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจการทํางาน

ของพนักงานบริษัท  บริการภาคพื้นการบินกรุงเทพเวิลดไฟลเซอรวิส  จํากัด พบวา พนักงานที่มี

สถานภาพแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน  

  2.2.4 พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีระดับการศึกษาแตกตาง

กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวามีแรงจูงใจใน

การปฏบัติงานมากกวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา อาจเพราะยิ่งศึกษาสูงยิ่งทําใหมีผลตอ

หนาที่ตําแหนงการทํางานที่สูงขึ้น อีกทั้งระดับยังสามารถบอกถึงความต้ังใจในการดําเนินชีวิต 

วุฒิภาวะและวิจารณาญาณในการทํางานในระดับหน่ึงดวย สอดคลองกับงานวิจัยของ นงนุช 

กลิ่นหอม (2554 ) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท บริการภาคพื้นการบิน 

กรุงเพทเวิลดไวดไฟลทเซอรวิส จํากัด พบวา  ระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน  

  2.2.5 พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีอายุการทํางานแตกตาง

กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน อาจเปนเพราะลักษณะงานเปนงานที่ตองใชความ

รับผิดชอบสูงและเกี่ยวเน่ืองกับชีวิตผูคน แมจะมีอายุการทํางานแตกตางกันก็ตองรับผิดชอบสูง

เชนเดียวกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ ดนัยนุช  คดีโลก (2554) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทํางาน

ของบริษัท พีทีที เมนเทนแนนซ แอนด เอนจิเนียริง จํากัด พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน

ในบริษัทแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
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  2.2.6 พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยยิ่งรายไดตอเดือนสูงยิ่งมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

มากขึ้น อาจเปนเพราะรายไดเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินชีวิตโดยตรงทําใหความรูสึกกงัวลที่มีตอ

การดํารงชีวิตมีนอยกวาคนมีรายไดนอยกวา ทําใหมีกําลังใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวา 

สอดคลองกับงานวิจัยของ  นงนุช  กลิ่นหอม (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

บริษัท บริการภาคพื้นการบินกรุงเพทเวิลดไวดไฟลทเซอรวิส จํากัด พบวา พนักงานที่มีรายไดตอ

เดือนแตกตางกันมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน และงานวิจัยของ ธนากร ทวีรัตน (2551) 

ทําการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตของบริษัท ทีซีซี อินดัสตรี แอนด 

เอ็นจิเนียร่ิง พบวา พนักงานที่มรีายไดตอเดือนแตกตางกนัมีแรงจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

  2.2.7 พนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกวที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยพนักงานที่มีตําแหนงงานเปนขาราชการมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานมากที่สุด รองลงมาคือพนักงานกระทรวงสาธารณสุข  อาจเปนเพราะ ขาราชการและ

พนังงานกระทรวงสาธารณสุข เปนตําแหนงในการทํางานในระดับสูงของโรงพยาบาลและมีปจจัย

สนับสนุนในการดําเนินชีวิต เชน รายได เงินเดือน สวัสดิการ การเลือนขั้น เปนตน จึงทําใหมี

แรงจูงใจมากกวา  สอดคลองกับงานวิจัยของ นงนุช กลิ่นหอม (2554) ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท บริการภาคพื้นการบินกรุงเพทเวิลดไวดไฟลทเซอรวิส จํากัด พบวา  

ตําแหนงงานของพนักงานที่แตกตางกันมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกตางกัน 

 

3. ขอเสนอแนะ 

 

 3.1 ขอเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใชประโยชน 

  3.1.1 ผูบริหารควรสงเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาล

สมเด็จพระยุพราชสระแกวในปจจัยจูงใจเปนอันดับแรก โดยเฉพาะในดานความสัมฤทธิ์ผล 

การทํางานและความรับผิดชอบในหนาที่การงาน รองลงมาคือปจจัยสุขอนามัย โดยเฉพาะในดาน 

การปกครองบังคับบญัชา   

  3.1.2 ผูบริหารควรทบทวนปจจัยจูงใจในดานความกาวหนาในการทํางาน และ

ปจจัยสุขอนามัยในดานเงินเดือนที่อยูในระดับปานกลางเพื่อยกระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานใหสูงขึ้นดวย 
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 3.2 ขอเสนอแนะในการศึกษาคร้ังตอไป  

  3.2.1 ควรศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลในเขต

จังหวัดสระแกว เพื่อการเปรียบเทียบและทราบถึงภาพรวมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

โรงพยาบาลในเขตจังหวัดสระแกว 

  3.2.2 ควรศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว  

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบแบบสอบถาม 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

 

1.  คุณ มณีรัตน  เจริญศิลป    

 หัวหนาฝายผลิตและพัฒนางานบุคลากร  โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

2. ผูชวยศาสตราจารย นายแพทย พันศักด์ิ  ศุภระฤกษ   

   ผูอํานวยการดานการแพทย    ศุนยสงเสริมสุขภาพไวทัลไลฟ     

 โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนชั่นแนล 

3. นาง เพ็ญศรี  อมิตเดช                                                                                                                                     

 หัวหนาพยาบาลสาขาจิตเวช   โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว                                                                                                                                    

4.  16คุณดารุณี0 เทียมเพ็ชร0  

16     หัวหนากลุมงานพยาบาล โรงพยาบาล16สมเด็จพระยุพราช16สระแกว 
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ภาคผนวก  ข 

แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว 

 

คําชี้แจง 

  แบบสอบถามน้ีจัดทําขึ้นเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว  ซึ่งเปนสวนหน่ึงของวิชาการศึกษาคนควาอิสระ หลักสูตร

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ซึ่งผูศึกษา

ขอรับรองวาขอมูลที่ไดจะถูกเก็บเปนความลับและไมมีผลกระทบใดๆ ตอผูตอบแบบสอบถาม  

ผูศึกษาจึงขอความรวมมือจากผูตอบแบบสอบถามในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริงและ

ขอขอบคุณในความกรุณาเอ้ือเฟอตอการศึกษาคนควาอิสระน้ีดวยความเคารพอยางสูง 

  แบบสอบถามมทีั้งหมด  3  สวน  คือ 

    สวน  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

    สวน  2  ขอมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จ 

  พระยุพราชสระแกว   

    สวนที่ 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

                     

 

 

สวนท่ี  1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง   โปรดทาํเคร่ืองหมาย     ในชอง              หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 

1.  เพศ        

                                 ชาย                                                               หญิง 

2. อายุ 

                                  21 – 30  ป                31 – 40 ป 

                                  41 -  50  ป                                                    51 – 60 ป 
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3. สถานภาพ 

                                 โสด                                                               สมรส 

                                  หยา/หมาย 

4.  ระดับการศึกษา 

                                   ตํ่ากวาปริญญาตรี                                           ปริญญาตรี 

              ปริญญาโทขึ้นไป 

5.  อายุงานปจจุบัน 

              นอยหรือเทากับ 5   ป                6 – 10    ป  

              11 – 15       ป                                                    มากกวา 15  ป 

6.   รายไดตอเดือน 

         นอยกวา  10,000  บาท                                         10,000 -15,000 บาท 

                                  15,001  -  20,000  บาท                                 3.   20,001 – 25,000  บาท 

                      25,001 – 30,000  บาท    มากกวา  30,000   บาท 

7.   ตําแหนงงาน   

                      ขาราชการ  

                                   พนักงานของกระทรวงสาธารณสุข /  พนักงานราชการ 

          ลูกจางประจํา 

          ลูกจางชั่วคราว 
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สวนท่ี 2 ขอมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช

สระแกว 

คําชี้แจง    โปรดทาํเคร่ืองหมาย     ในชองระดับแรงจูงใจที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 

มากที่สุด โดยขอความตอไปน้ีจูงใจใหทานปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด เมื่อแบงเปน  5  ระดับ  ดังน้ี 

      5    หมายถึง  จูงใจมากที่สุด 

   4    หมายถึง  จูงใจมาก 

          3    หมายถึง  จูงใจปานกลาง 

          2    หมายถึง  จูงใจนอย 

           1    หมายถึง  จูงใจนอยที่สุด 

ขอความ ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

ปจจัยจูงใจ 

1.ความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน 

1.1  การปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่กาํหนดไว 

     

1.2  การแกไขปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได      

1.3  การประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง      

1.4  ความภาคภูมิใจในการทํางานเมื่องานสําเร็จ      

1.5  ทานสามารถปฏิบติังานที่ไดรับมอบหมายไดถูกตอง

แมนยํา ตามเกณฑคุณภาพกําหนด 

     

1.6   ทานปรารถนาที่จะทําใหงานสําเร็จอยางมีคุณภาพและ 

สูงกวามาตรฐาน 

     

2.การไดรับความยอมรับนับถือ 

2.1  การไดรับความยอมรับในความสามารถจากเพื่อนรวมงาน 

     

2.2  การไดรับคําชมเชยในผลงานจากผูบังคับบัญชา      

2.3  การไดรับคําชมเชยในการใหบริการจากผูรับบริการ      

2.4  องคกรของทานมีความสําคัญตอชุมชนและสังคม      

2.5  ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจากผูบังคับบัญชา      

2.6  ผูบริหารมอบหมายงานสําคัญใหทํา      
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ขอความ ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

3.ความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน 

3.1 ทานปฏิบัติงานดวยความรับผดิชอบในงานที่ไดรับ

มอบหมาย 

     

3.2 งานที่ไดรับมอบหมายมักไมถูกตรวจสอบควบคุม 

มากเกินไป 

     

3.3 ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานในความรับผิดชอบได

อยางเต็มที่ 

     

3.4  ขอบเขตความรับผิดชอบของงานตรงกับความสามารถ 

ของทาน 

     

3.5  ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานชนิดใหมเสมอ      

4.ลักษณะของงาน 

4.1 งานที่ปฏิบัติตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอยูตลอด 

     

4.2 งานที่ไดปฏิบัติมีสิ่งที่ทาทายความสามารถ      

4.3 งานที่ไดปฏิบัติเปนงานที่ใชความคดิริเร่ิมสรางสรรค      

4.4 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองมีการวางแผนและติดตาม 

ผลงานเสมอ 

     

4.5 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรู ทักษะ  เทคนิค       

5.ความกาวหนาในการทํางาน 

5.1  ทานไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่ในการปฏิบัติงาน 

ตามระยะเวลางานที่เหมาะสม 

     

5.2  ทานไดรับการขึ้นขั้นเงินเดือน หรือ คาจาง ใหสูงขึ้นทุกป      

5.3  ทานมีโอกาสกาวหนาในงานที่ปฏิบัติ      

5.4 ทานไดรับเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกรอบประเมิน      

5.5  งานที่ทานทํามีโอกาสความกาวหนาทางวิชาชีพ      
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ขอความ ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

ปจจัยสุขอนามัย 

1.ดานนโยบายและการบริหารองคการ 

1.1 นโยบายของโรงพยาบาลของทานสามารถนําไปใชในการ

ปฏิบัติงานจริง 

     

1.2 นโยบายของโรงพยาบาลมีความยืดหยุนสามารถ

ปรับเปลี่ยนเพื่อความเหมาะสมกับสถานการณเปนอยางดี 

     

1.3 โรงพยาบาลมีการบริหารงานเปนระบบ      

1.4 การบริหารงานในโรงพยาบาลของทานมีแนวทาง 

การปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน 

     

1.5  โรงพยาบาลมีการชี้แจงนโยบายในการบริหารงาน 

อยางชัดเจน 

     

1.6  โรงพยาบาลมีนโยบายกําหนดใหบุคลากรมีสวนรวม 

ในการแสดงความเห็นในการทํางาน 

     

2.ดานการปกครองบังคับบัญชา 

2.1   ผูบังคับบัญชาของทานปกครองบังคับบัญชาอยางมีเหตุผล 

     

2.2  ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในการบริหารงาน      

2.3  ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแนะนําในการปฏิบัติงาน      

2.4  ผูบังคับบัญชามีความยืดหยุนในการบริหารงาน      

2.5 หนวยงานของทานกําหนดสายงานบังคับบัญชาอยางชัดเจน      

3.ความสัมพันธกับระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชา 

3.1  ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

     

3.2  ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา      

3.3  ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือเมื่อผูใตบังคับบัญชา

ประสบปญหา 
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ขอความ ระดับแรงจูงใจ 

5 4 3 2 1 

3.4   ทานและเพื่อนรวมงานมีความไววางใจกันและกนัในการ

ทํางาน 

     

3.5  เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือซึ่งกันและกันในการ

ปฏิบัติงาน 

     

3.6  ทานสามารถปรึกษากับเพื่อนรวมงานไดเสมอเมื่อมีปญหา  

ทั้งการงานและเร่ืองสวนตัว 

     

3.7   ทานและเพื่อนรวมงานมีการทาํงานแทนกันในบางโอกาส      

3.8  ผูใตบังคับบัญชาเชื่อถือและศรัทธาในผูบังคับบัญชา      

3.9  ผูใตบังคับบัญชาใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน      

4.สภาพของการทํางาน 

4.1  โรงพยาบาลมีวัสดุครุภัณฑอํานวยความสะดวก 

ในการปฏิบัติงาน 

     

4.2  โรงพยาบาลมีการสนับสนุนนําเทคโนโลยีมาประยุกตใน

การทํางาน                                                                                                    

     

4.3  โรงพยาบาลมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยตอการปฏิบัติงาน      

4.4  โรงพยาบาลมีการพัฒนาปรับปรุงสถานทีป่ฏิบัติงานให

เปนระเบียบสะอาดอยูเสมอ 

     

4.5  สถานที่ทํางานมีสาธารณูปโภคทีเ่พียงพอแกความตองการ        

5.เงินเดือน 

5.1 โรงพยาบาลมีเงินชวยเหลือใหหลังจากเกษียณอายุ 

 

     

5.2 เงินเดือนและคาตอบแทนตางๆ เพียงพอตอการดํารงชีวิต      

5.3 การทาํงานลวงเวลาไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม      

5.4  สิทธิและสวัสดิการตางๆที่ทานไดรับสามารถชวยทานแบง

เบาภาระคาใชจายไดในยามจําเปน 
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สวนท่ี 3  ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

คําชี้แจง    โปรดแสดงความคิดเห็นและใหขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

............................................................................................................................................................. 
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แบบแสดงความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิท่ีมีตอแบบสอบถาม 

รายการ 1 2 3 4 IOC แปล

ผล 

สวนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 1 1 1 1 1 ใชได 

1.เพศ 1 1 1 1 1 ใชได 

2. อายุ 1 1 1 1 1 ใชได 

3. สถานภาพ 1 1 1 1 1 ใชได 

4.ระดับการศึกษา 1 1 1 1 1 ใชได 

5. อายุงานปจจุบัน 1 1 1 1 1 ใชได 

6. รายไดตอเดือน 1 1 1 1 1 ใชได 

7. ตําแหนงงาน 1 1 1 1 1 ใชได 

สวนที่2  ขอมูลระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน       

รายการ 1 2 3 4 IOC แปล

ผล 

ปจจัยจูงใจ 

1.ความสัมฤทธิ์ผลการทํางาน 

1.1  การปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่กาํหนดไว 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

ใชได 

1.2  การแกไขปญหาอุปสรรคที่เกิดขึ้นในการ

ปฏิบัติงานได 

1 1 1 1 1 ใชได 

1.3  การประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน

อยางตอเน่ือง 

1 1 1 1 1 ใชได 

1.4  ความภาคภูมิใจในการทํางานเมื่องานสําเร็จ 1 1 1 1 1 ใชได 

1.5  ทานสามารถปฏิบติังานที่ไดรับมอบหมายได

ถูกตองแมนยํา ตามเกณฑคุณภาพกําหนด 

1 1 1 1 1 ใชได 

1.6   ทานปรารถนาที่จะทําใหงานสําเร็จอยางมี

คุณภาพและสูงกวามาตรฐาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.การไดรับความยอมรับนับถือ 

2.1  การไดรับความยอมรับในความสามารถจาก

เพื่อนรวมงาน 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชได 
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รายการ 1 2 3 4 IOC แปล

ผล 

2.2  การไดรับคําชมเชยในผลงานจาก

ผูบังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.3  การไดรับคําชมเชยในการใหบริการจาก

ผูรับบริการ 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.4  องคกรของทานมีความสําคัญตอชุมชนและ

สังคม 

0 1 1 1 0.75 ใชได 

2.5  ผลงานของทานเปนที่ยอมรับจาก

ผูบังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.6  ผูบริหารมอบหมายงานสําคัญใหทํา 1 1 1 1 1 ใชได 

3.ความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน 

3.1 ทานปฏิบัติงานดวยความรับผดิชอบในงานที่

ไดรับมอบหมาย 

 

0 

 

1 

 

1 

 

1 

 

0.75 

 

ใชได 

3.2 งานที่ไดรับมอบหมายมักไมถูกตรวจสอบ

ควบคุมมากเกินไป 

0 1 1 1 0.75 ใชได 

3.3 ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบไดอยางเต็มที่ 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.4  ขอบเขตความรับผิดชอบของงานตรงกับ

ความสามารถของทาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.5  ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานชนิด

ใหมเสมอ 

0 1 1 1 0.75 ใชได 

4.ลักษณะของงาน 

4.1 งานที่ปฏิบัติตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอยู

ตลอด 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชได 

4.2 งานที่ไดปฏิบัติมีสิ่งที่ทาทายความสามารถ 1 1 1 1 1 ใชได 

4.3 งานที่ไดปฏิบัติเปนงานที่ใชความคิดริเร่ิม

สรางสรรค 

1 1 1 1 1 ใชได 

4.4 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองมีการวางแผนและ

ติดตามผลงานเสมอ 

1 1 1 1 1 ใชได 
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รายการ 1 2 3 4 IOC แปล

ผล 

4.5 งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรู ทักษะ  

เทคนิค  

1 1 1 1 1 ใชได 

5.ความกาวหนาในการทํางาน 

5.1  ทานไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่ในการ

ปฏิบัติงานตามระยะเวลางานที่เหมาะสม 

0 1 1 1 0.75 ใชได 

5.2  ทานไดรับการขึ้นขั้นเงินเดือน หรือ คาจาง ให

สูงขึ้นทุกป 

1 1 1 1 1 ใชได 

5.3  ทานมีโอกาสกาวหนาในงานที่ปฏิบัติ 1 1 1 1 1 ใชได 

5.4 ทานไดรับเลื่อนขั้นเงินเดือนทุกรอบประเมิน 1 1 1 1 1 ใชได 

5.5  งานที่ทานทํามีโอกาสความกาวหนาทาง

วิชาชีพ 

1 1 1 1 1 ใชได 

ปจจัยสุขอนามัย 

1.ดานนโยบายและการบริหารองคการ 

1.1 นโยบายของโรงพยาบาลของทานสามารถ

นําไปใชในการปฏิบัติงานจริง 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชได 

1.2 นโยบายของโรงพยาบาลมีความยืดหยุน

สามารถปรับเปลี่ยนเพื่อความเหมาะสมกบั

สถานการณเปนอยางดี 

1 1 1 1 1 ใชได 

1.3 โรงพยาบาลมีการบริหารงานเปนระบบ 1 1 1 1 1 ใชได 

1.4 การบริหารงานในโรงพยาบาลของทานมีแนว

ทางการปฏิบัติงานไปในทิศทางเดียวกัน 

1 1 1 1 1 ใชได 

1.5  โรงพยาบาลมีการชี้แจงนโยบายในการ

บริหารงานอยางชัดเจน 

1 1 1 1 1 ใชได 

1.6  โรงพยาบาลมีนโยบายกําหนดใหบุคลากรมี

สวนรวมในการแสดงความเห็นในการทํางาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.ดานการปกครองบังคับบัญชา 

2.1   ผูบังคับบัญชาของทานปกครองบังคับบัญชา

อยางมีเหตุผล 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

1 

 

ใชได 
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รายการ 1 2 3 4 IOC แปล

ผล 

2.2  ผูบังคับบัญชามีความรูความสามารถในการ

บริหารงาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.3  ผูบังคับบัญชาใหคําปรึกษาแนะนําในการ

ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.4  ผูบังคับบัญชามีความยืดหยุนในการ

บริหารงาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

2.5 หนวยงานของทานกําหนดสายงานบังคับ

บัญชาอยางชัดเจน 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.ความสัมพันธกับระหวางบุคคล  เพื่อนรวมงาน 

และผูใตบังคับบัญชา 

3.1  ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นในการ

ทํางานของผูใตบังคับบัญชาเสมอ 

 

 

0 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

1 

 

 

0.75 

 

 

ใชได 

3.2  ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับ

ผูใตบังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.3  ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือเมื่อ

ผูใตบังคับบัญชาประสบปญหา 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.4   ทานและเพื่อนรวมงานมีความไววางใจกัน

และกันในการทํางาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.5  เพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือซึ่งกันและ

กันในการปฏบิัติงาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.6  ทานสามารถปรึกษากับเพื่อนรวมงานไดเสมอ

เมื่อมีปญหา  ทั้งการงานและเร่ืองสวนตัว 

0 1 1 1 0.75 ใชได 

3.7   ทานและเพื่อนรวมงานมีการทาํงานแทนกัน

ในบางโอกาส 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.8  ผูใตบังคับบัญชาเชื่อถือและศรัทธาใน

ผูบังคับบัญชา 

1 1 1 1 1 ใชได 

3.9  ผูใตบังคับบัญชาใหความรวมมือในการ

ปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 ใชได 
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รายการ 1 2 3 4 IOC แปล

ผล 

4.สภาพของการทํางาน 

4.1  โรงพยาบาลมีวัสดุครุภัณฑอํานวยความ

สะดวกในการปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

4.2  โรงพยาบาลมีการสนับสนุนนําเทคโนโยโลยี

มาประยุกตในการทํางาน 

0.75 1 1 1 1 ใชได 

4.3  โรงพยาบาลมีสภาพแวดลอมที่ปลอดภัยตอ

การปฏิบัติงาน 

1 1 1 1 1 ใชได 

4.4  โรงพยาบาลมีการพัฒนาปรับปรุงสถานที่

ปฏิบัติงานใหเปนระเบยีบสะอาดอยูเสมอ 

1 1 1 1 1 ใชได 

4.5  สถานที่ทํางานมีสาธารณูปโภคทีเ่พียงพอแก

ความตองการ   

1 1 1 1 1 ใชได 

5.เงินเดือน 

5.1 โรงพยาบาลมีเงินชวยเหลือใหหลังจาก

เกษียณอาย ุ

1 1 1 1 1 ใชได 

5.2 เงินเดือนและคาตอบแทนตางๆ เพียงพอตอ

การดํารงชีวิต 

1 1 1 1 1 ใชได 

5.3 การทาํงานลวงเวลาไดรับคาตอบแทนที่

เหมาะสม 

0 1 1 1 0.75 ใชได 

5.4  สิทธิและสวัสดิการตางๆที่ทานไดรับสามารถ

ชวยทานแบงเบาภาระคาใชจายไดในยามจําเปน 

1 1 1 1 1 ใชได 

 

คา IOC =     = 0.97 

แสดงวาแบบสอบถามใชได 
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