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ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดอยางด ีดวยความกรุณาและความชวยเหลือ 

เปนอยางดีจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร.สัญญาศรณ สวัสดิ์ไธสง ประธานกรรมการ 

ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ และ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ละมัย รมเย็น กรรมการท่ีปรกึษา

วิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาแนะนํา เสนอแนะ และตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ ดวยความเอา

ใจใสตลอดมาตัง้แตเริ่มตนจนสําเร็จเรียบรอย ผูวจิัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง และ

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ใหการชวยเหลือการทําวิจัยครั้งนี้เปนอยางด ี

 ขอขอบพระคุณผูเช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเคาโครงและสอบปองกัน  

ทุกทาน ท่ีกรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย พรอมใหคําแนะนํา 

การพัฒนาวิธีดําเนนิการวจัิยใหมปีระสิทธภิาพยิ่งขึ้น รวมทัง้บุคคลที่ผูวิจัยไดอางอิง  

ทางวิชาการตามท่ีปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลศูนยสกลนครทุกทาน ที่ใหความ

อนุเคราะหและความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอมูลเพ่ือการวิจัย ตลอดจนบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนครทุกทาน ที่เปนกลุมตัวอยางท่ีใหความรวมมอืในการเก็บรวบรวม

ขอมูลเปนอยางด ี  

 ขอขอบพระคุณ บดิา มารดา และญาติพี่นองทุกทานที่คอยชวยเหลือสนับสนุน  

ท้ังดานกําลังใจและกําลังทรัพยดวยดตีลอดมา 

 ขอขอบคุณเพ่ือนนักศกึษาสาขาวชิารัฐประศาสนศาสตรทุกทานท่ีไดใหคําแนะนํา

และคอยใหกําลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมผีูที่ใหความรวมมอืชวยเหลอือีกหลายทาน   

ซ่ึงผูวจิัยไมสามารถกลาวนามในท่ีนี้ไดหมด จงึขอขอบคุณทุกทานเหลานัน้ไว ณ โอกาสน้ี

ดวย  

 คุณคาและประโยชนจากวทิยานพินธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบิดา มารดาของ

ผูวิจัยและบูรพาจารยทุกทาน ท่ีไดอบรมสั่งสอนจนผูวจิัยสามารถดํารงตนและบรรลุผล

สําเร็จในปจจุบัน 

 

          กัณฐาพรณ คําชมภู 
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ชื่อเรื่อง    ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

    โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ผูวจิัย    กัณฐาพรณ คําชมภู             

กรรมการที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร.สัญญาศรณ สวัสดิ์ไธสงค 

    ผูชวยศาสตราจารย ดร.ละมัย รมเย็น     

ปรญิญา    รป.ม. (รฐัประศาสนศาสตร ) 

สถาบัน    มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปท่ีพิมพ    2566 

บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายของการวิจัย 1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการ

ทํางานและประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

2) เพ่ือเปรียบเทยีบประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) เพ่ือศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจในการทํางานที่สงผล

ตอประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร กลุมตัวอยางไดแก  

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร จํานวน 216 คน ใชวธิกีารสุมตัวอยางแบบชัน้ภูมิ  

โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล

ไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบวา  

 1. แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก ( X =3.88) ประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91) 

 2. ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลสกลนคร ไมแตกตาง

กันตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และ

ประเภทบุคลากร  

 3. ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณระดับ 

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลสกลนคร ไดรอยละ 90.20  



 

 

III 

(R2Adj=.902) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยตัวแปรยอยที่มีคาสัมประสิทธิ์

ถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ นโยบายและการบรหิารงาน (β=.615) รองลงมาคือ 

ลักษณะของอาชีพ (β=.326) ลักษณะของงาน (β=.319) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

(β=.187) ความกาวหนาในการทํางาน (β=.140) การเจรญิเติบโต (β=.095) ความ

รับผดิชอบ (β=.094) ตามลําดับ ยกเวนแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในงาน  

ดานการยอมรับนับถอื ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดาน

ความมั่นคงในงาน และดานคาตอบแทน 
 

คาํสําคัญ : แรงจูงใจในการทํางาน, ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิาน,  

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research were to study 1) To study the level of work 

motivation and performance efficiency of personnel in Sakon Nakhon Center Hospital. 

2) To compare the performance efficiency of personnel in Sakon Nakhon Center 

Hospital. When classified by personal factors 3) to study the influence of work 

motivation on the performance of personnel in Sakon Nakhon Hospital. The sample 

group was The samples were 216 personnel of Sakon Nakhon Center Hospital using 

hierarchical random sampling. The questionnaire was used as a tool for collecting data. 

Statistics used in data analysis were frequency, percentage, mean, standard deviation. 

T-test one-way analysis of variance and multiple regression analysis.  

 The research revealed these results:  

 1) Motivation to work of personnel of Sakon Nakhon Center Hospital Overall, 

it was at a high level ( X =3.88). Overall, it was at a high level ( X =3.91).  

 2) Performance efficiency of Sakon Nakhon hospital personnel There was no 

difference in gender, age and education level. work experience and position  

 3) Work motivation variables can be combined to predict levels. The 

performance efficiency of personnel of Sakon Nakhon Hospital was 90.20%. 

(R2Adj=.902) with statistical significance at the .05 level. When considering the 

subcomponents of work motivation variables, it was found that policy and 

administration (β=.615) occupational characteristics (β=.326) of work (β=.319), 
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relationship with supervisor (β=.187), career advancement (β=.140), growth 

(β=.095), responsibility (β=.094) Except for job motivation for job success. aspect of 

acceptance relationship with colleagues working conditions job security and 

compensation 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

ภูมหิลัง 

 การปฏิบัติงานของแตละองคกรในทุกวันน้ีเราปฏเิสธไมไดวาทรัพยากรมนุษย

บุคคลเปนทรัพยากรท่ีมีคาที่สุดขององคกร พนักงานเปนปจจัยที่สําคัญในการขับเคล่ือน

การดําเนนิงานและสรางความไดเปรยีบทางการแขงขันองคกรจะสามารถบรรลุเปาหมาย

ไดหรอืไมข้ึนอยูกับทรัพยากรบุคคลเปนสําคัญ หากพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสทิธภิาพก็จะสามารถสรางคุณคาอันมหาศาลใหกับองคกรได ทรัพยากรมนุษยถือเปน

ทรัพยากรท่ีสําคัญและมีคุณคาอยางยิ่งที่จะชวยใหองคการเจรญิกาวหนา ในการ

บรหิารงานขององคการนัน้ มีปจจัยพืน้ฐานคือ คน เงนิ วัสดุส่ิงของ และการจัดการ     

หรอืที่เรียกกันวา 4 M แตเมื่อพจิารณาใหดแีลวจะพบวา คนเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดที่จะ

ดําเนนิงานใหบรรลุวัตถุประสงค คนยังเปนองคประกอบสําคัญในกระบวนการบริหาร  

ซ่ึงประกอบไปดวยข้ันตอน 5 ข้ันตอน ไดแก การวางแผนงาน การจัดการองคการ  

การจัดการเก่ียวกับบุคคล การประสานงาน และการควบคุมงาน ทรัพยากรมนุษย (Human 

Resource) ถอืเปนปจจัยที่มีความสําคัญเปนอันดับแรกขององคการโดยเปรียบเสมือน

วัตถุดิบที่ชวยใหทุกกิจกรรมและทุกหนาท่ีในองคการสามารถดําเนินไปไดอยางตอเนื่อง 

เนื่องจากมนุษยเปนผูปฏบัิติงานในทุกหนวยงานขององคการ รวมไปถึงเปนผูปรับเปลี่ยน

องคการใหดําเนนิไปในแนวทางท่ีตองการ องคการจะประสบผลสําเร็จตามท่ีตองการได

หรอืไมนัน้จําเปนตองอาศัยมนุษยซึ่งเปนผูที่มีความรู ความสามารถ และเช่ียวชาญในการ

ปฏิบัตงิาน ดังนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษยจงึมีความสําคัญอยางยิ่งตอทุกองคการ 

เนื่องจากเปนการดําเนนิกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับองคการ การเพ่ิมขดีความสามารถ  

การพัฒนา การสรางคุณคา และการจูงใจบุคคลในองคการใหสามารถทํางานบรรลุ

เปาหมาย โดยตองรวมงานกับบุคคลอื่นและรวมงานกับองคการไดนานที่สุด การดําเนนิ

กิจกรรมดานการจัดการทรัพยากรจงึมีความเก่ียวของกับการสรางขดีความสามารถหรือ

สมรรถนะของบุคคลและองคการ และเปนกิจกรรมสําคัญอีกกิจกรรมหนึ่งของการทํา

หนาที่ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย (อนิวัช แกวจํานง, 2557, หนา 148) 



 

 

2

 ปจจุบันองคการที่จะประสบความสําเร็จไดตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว จะตองมี

หลักการบริหารและการจัดการองคการอยางมีประสิทธภิาพและมีประสิทธผิล ท้ังองคการ

ภาครฐัหรอืภาคเอกชน ผูนําหรอืผูบรหิารองคการจะตองมีความรู ความสามารถ วสิัยทัศน 

และแนวทางในการบรหิาร เพ่ือนําพาองคการไปสูความสําเร็จในทุก ๆ ดาน ในการ

บรหิารงานนอกจากที่จะตองมคีวามรูเรื่องการบรหิารและการจัดการแลว ควรมีความรู

ความเขาใจองคการ คน และการเปลี่ยนแปลงดวย ทั้งนี้สิ่งสําคัญในการบรหิารจัดการคือ

ประสทิธภิาพและประสิทธิผล องคการท่ีมีประสทิธภิาพยอมกอใหเกิดประสิทธิผล 

องคการท่ีมปีระสทิธผิลยอมกอใหเกิดความสําเร็จ สงผลดีและเปนประโยชนตอผูบรหิาร

และบุคลากรในองคการ ประสทิธผิล (Effectiveness) สามารถพิจารณาได 2 ระดับ ดังน้ี  

1) ประสทิธิผลระดับบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลที่มีความสามารถปฏบัิตงิานแลวประสบ

ผลสําเร็จตามวตัถุประสงค ผลท่ีเกดิขึ้นมลัีกษณะเชิงคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมี

คุณคา ความเหมาะสมดงีาม ตรงกับความคาดหวังและความตองการของหมูคณะ  

2) ประสิทธผิลระดับองคการ คือ เนนผลงานขององคการ ประกอบดวยตัวบงชี้ 5 ตัว คือ 

(1) การผลติ (Production) การผลิตไดผลผลติ ท้ังเชิงปรมิาณและเชิงคุณภาพ ตรงกับความ

ตองการขององคการ (2) ประสิทธภิาพ (Efficiency) อัตราสวนระหวางปจจัยทรัพยากร

นําเขา (Input) ใชกับผลผลติ (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะท่ีใชทรัพยากรไดคุมคา 

(3) ความพงึพอใจ (Satisfaction) ผลการดําเนนิงานขององคการนํามาซ่ึงความสําเร็จ

สอดคลองกับความตองการ และความคาดหวังของสมาชกิในองคการ (4) การปรับเปลี่ยน 

(Adaptiveness) องคการมีกลไกในการปรับเปลี่ยนการดําเนนิ งานใหสอดคลองกับ

สถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปท้ังจากภายในและภายนอกองคการ (5) การพัฒนา 

(Development) องคการสามารถเพ่ิมพูนศักยภาพ (Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) 

ขององคการใหเจรญิกาวหนาตามการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม (สมคิด เลิศไพฑูรย, 

2545, หนา 15) 

 ในการพัฒนาองคการใหเปนองคการที่มีประสิทธภิาพนัน้ การพัฒนาบุคลากร

หรอืการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคการจึงเปนวิธทีี่องคการสวนใหญใหความสําคัญ 

เนื่องจากบุคลากรในองคการเปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีทําใหองคการประสบความสําเร็จ 

โดยเฉพาะอยางยิ่งถาหากบุคลากรในองคการมีคุณภาพชวีติในการทํางานท่ีดแีลวก็จะเปน

แรงจูงใจในการทํางาน สามารถทุมเทแรงกายแรงใจใหแกการปฏิบัตงิานซ่ึงจะสงผลให

องคการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไว เพราะการท่ีบุคคลใดจะสามารถปฏิบัตงิานให
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ประสบผลสําเร็จลุลวงไดนัน้จําเปนอยางยิ่งท่ีบุคคลนัน้จะตองไดรบัสิ่งที่ดแีละเปนสิ่งที่

บุคคลนัน้ตองการ และเมื่อองคการสามารถตอบสนองความตองการท่ีดีซ่ึงถอืเปนสิ่งจูงใจ

ใหกับบุคคลที่ปฏิบัตงิานได พวกเขาเหลานัน้จะเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน เกิด

ความทะเยอทะยานและกระตอืรือรนในการทํางานใหดีกวาผูอื่น ทัง้นี้เพ่ือไตเตาไปสู

สถานภาพท่ีสูงขึ้นดวยความพยายามทํางานท่ีทาทายความสามารถของตัวเองมากขึ้น 

กลาเสี่ยงท่ีจะทํางานยากข้ึนและรูจักวางแผนประเมนิความยากงายของงาน ต้ังแตเร่ิมตน

จนสิ้นสุดในงานนัน้ ๆ อันนํามาซ่ึงความรับผดิชอบตองานและความใฝฝนท่ีจะเห็นผลงาน

ของตนเองบรรลุถงึความสําเร็จ แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจในการทํางานเปนการกระตุน  

ปลุกเราใหบุคลากรในองคการมีกําลังใจ มีความตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏบิัติหนาท่ีอยางเต็ม

ความสามารถ มีความมุงม่ันท่ีจะใหผลงานออกมาดท่ีีสุด มีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่ง 

ขององคการ ตองการพัฒนาองคการของตนใหบรรลุเปาหมายซ่ึงจะสงผลตอความ

เจริญกาวหนาขององคการในท่ีสุด การรักษาผูมศีักยภาพสูงใหทํางานอยูกับองคการ 

ไปนาน ๆ นัน้เปนส่ิงสําคัญมากสําหรับสถานการณท่ีมีการแขงขันกันสูงในปจจุบัน 

(อนิวัช แกวจํานง, 2557, หนา 126) 

 องคกรที่มีประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานสูง จะเปนองคกรที่ประสบความสําเร็จ 

ในการทํางานไดตามเปาหมาย ในทางตรงกันขามองคกรที่มีประสทิธิผลการปฏิบัติงานต่ํา

จะเปนองคกรท่ีไมประสบความสําเร็จ ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายตามท่ีไดตัง้เอาไว 

โดยจากการศกึษาแนวคิดทฤษฎตีาง ๆ ท่ีเก่ียวของ พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิาน ตามแนวคดิของ Cumming and Schwab (1973), Steers (1977), 

Schermerhorn, Hunt, and Osborn (1991) และปจจัยดานบรรยากาศองคกร ตามแนวคิด 

ของ Cumming and Schwab (1973 ), Steers (1977) เปนองคประกอบสําคัญที่สงผลตอ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิาน ซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมคีวามสําคัญตอการบรหิารงาน

เปนอยางมาก โดยจะสงผลตอประสิทธผิลการปฏิบัติงาน เนื่องจากผูบรหิารจะทํางานให

ประสบความสําเรจ็ได ตองอาศัยบุคลากร ซ่ึงเปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจงึเปน

เรื่องท่ีเกี่ยวของกับอารมณ ความรูสึกของบุคลากรในการปฏิบัติงาน จงึถือไดวาแรงจูงใจมี

ความสําคัญตอผูบรหิารเสมอ 

 นอกจากแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรแลว การมีบุคลากรที่มี

ความสามารถท่ีเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัตินัน้ บุคลากรจําเปนตองมสีมรรถนะในงาน 

(Technical competency) คือ มีความรู ความสามารถเฉพาะในงานนัน้ ๆ และมีสมรรถนะ 
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ในการจัดการ (Managerial competency) ซ่ึงจะชวยสนับสนุนใหสามารถจัดการงาน 

ท่ีรับผดิชอบ มผีลการดําเนนิงานท่ีดี สิ่งสําคัญอกีประการหนึ่งท่ีจะทําใหองคการประสบ

ความสําเร็จ คือ การที่บุคลากรมสีมรรถนะและมวีัฒนธรรมท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนและ

การดําเนนิงานขององคการ (Employee core competency) องคกรจํานวนมากไดนําแนวคิด

เรื่องสมรรถนะ (Competency) มาใชเปนเครื่องมือในการบรหิารจัดการดานทรัพยากร

มนุษย เพ่ือใหทรัพยากรมนุษย ท่ีมอียูมีศักยภาพและสมรรถนะอยางตอเนื่องใหเหมาะสม

กับสภาพแวดลอมกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนัน้ในระยะยาว ปจจัยที่จะตัดสินอนาคต

ของ องคกร จงึไมใชสนิคาและบริการแตจะเปนสมรรถนะขององคกร ซ่ึงเกี่ยวของกับขดี

ความสามารถของบุคคลโดยตรง เพราะถาบุคลากรในองคกรมสีมรรถนะท่ีดแีลว จะทําให

มคีวามสามารถในการปฏบัิตงิานไดอยางมีประสิทธิภาพ นําไปสูประสิทธิผลที่องคการ

ตองการ ซ่ึงสอดคลองกับ แนวคิดของ Gibson et al. (1973) ที่มคีวามเห็นวาประสทิธผิล

ขององคกรเกิดจากความสัมพนัธของประสิทธผิล 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับกลุม 

และระดับองคกร องคกรท่ีมปีระสิทธภิาพจําเปนท่ีจะตองมีบุคลากรท่ีมีความสามารถใน

การทํางานไดอยางมีประสิทธผิล อันเปนพื้นฐานท่ีสําคัญที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมายที่วางไว (สมบูรณ เหลาทอง, 2551) 

 โรงพยาบาลศูนยสกลนครเปนโรงพยาบาลของรัฐท่ีใหบรกิารดานสุขภาพแก

ประชาชนท่ัวไป สําหรับผูมาขอรับบริการท่ีโรงพยาบาลศูนยสกลนครน้ันเปนผูปวยท่ีมี

อาการเจ็บปวยท่ีมีความรุนแรงแตกตางกัน ตลอดจนผูปวยที่มอีาการภาวะแทรกซอน  

ดวยเหตุนี้ผูมาขอรับบริการจงึตองการการบรกิารดานการรักษาพยาบาลตามบทบาท

หนาที่ที่มีคุณภาพ ซ่ึงปจจุบันโรงพยาบาลศูนยสกลนครมจํีานวนพนักงานที่ยังมไีมเพยีงพอ 

เมื่อเทยีบกับจํานวนคนไขท่ีมาใชบริการ โดยเฉพาะบุคลากร สิ่งนี้จะสงผลกระทบโดยตรง

ตอบุคลากร ท่ีตองรับภาระงานเพ่ิมมากข้ึน พรอมทัง้ยังมลีักษณะงานท่ีตองปฏิบัตใิน 

สิ่งแวดลอมและบรรยากาศที่ทําใหเกิดความเบ่ือหนายไดงาย แมวาฝายการพยาบาล 

และโรงพยาบาลไดพยายามแกปญหา โดยการปรับคาตอบแทนตาง ๆ แตการปรบัปรุงนี้ 

สามารถแกไขปญหาไดในระดับหนึ่งเทาน้ัน ดังนัน้เพ่ือเปนการแกปญหาที่เปนระบบ  

และสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรอยางแทจรงิ และจูงใจใหบุคลากร

ทํางานในโรงพยาบาลมากขึ้น ผูวิจัยจงึไดทําการศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เพ่ือศกึษาวาบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับใด มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานอยูใน
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ระดับใด และศึกษาวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มอีิทธพิลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เพ่ือท่ีจะไดนําผลการวิจัย ในคร้ังนี้ 

มาเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาความแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร และเปนแนวทางในการบรหิารระบบงานทางดานการบริหารงานบุคคลใหมี

ประสทิธภิาพยิ่งขึ้น รวมทัง้เพื่อกอใหเกิดการบรหิารงานท่ีมีผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนครใหเพ่ิมมากขึ้น อันจะนําไปสูความพึงพอใจของผูมาใชบรกิาร 

การปฏิบัติงาน ตลอดจนการบรกิารที่มปีระสิทธภิาพอยางสูงสุด รวมทัง้สงเสรมิพัฒนา

ความรู ความสามารถ และประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ใหสูงขึ้น อันจะไดชวยเพิ่มขีดความสามารถเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย 

ขององคการตอไป 
 

คําถามของการวจิัย 

 การวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดกําหนดคําถามของการวิจัยไวดังตอไปนี้ 

  1. แรงจูงใจในการทํางานและประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร อยูในระดับใด 

  2. ประสทิธิภาพการปฏบัิติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

แตกตางกันหรือไม เม่ือจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

  3. แรงจูงใจในการทํางานสงผลตอประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร หรอืไม 
 

ความมุงหมายของการวจัิย 

 การวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดกําหนดจุดมุงหมายของการวิจัยได ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการทํางานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  2. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร เม่ือจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

  3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 
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สมมตฐิานของการวิจัย 

 ผูวจัิยไดกําหนดสมมตฐิานของการวิจัยไวดังน้ี 

  1. ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคล 

  2. แรงจูงใจในการทํางานสงผลตอประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 
 

ความสําคัญของการวจิัย 

 ผูวจัิยไดกําหนดความสําคัญของการวิจัยไว ดังนี้ 

  1. ทําใหทราบระดับแรงจูงใจในการทํางานและประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  2. ทําใหทราบถึงอิทธพิลของปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  3. ทําใหทราบถึงอทิธิพลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธภิาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชในการศกึษาวจิัยในครัง้นี้ ไดแก บุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร จํานวน 484 คน (โรงพยาบาลศูนยสกลนคร, 2563) 

  1.2 กลุมตัวอยาง 

   กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิยัครั้งนี ้ไดแก บุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร จํานวน 215 คน ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาโดยการเทยีบตารางสําเร็จรูป

คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan (สรชัย พศิาลบุตร, 2556) 

และจะทําการสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) 
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 2. ขอบเขตดานตวัแปรที่ใชในการศกึษา 

  2.1 ตัวแปรอสิระ ไดแก  

   2.1.1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ประกอบดวย 

    2.1.1.1 เพศ 

    2.1.1.2 อายุ 

    2.1.1.3 ระดับการศึกษา 

    2.1.1.4 ประสบการณการทํางาน 

    2.1.1.5 ประเภทบุคลากร 

   2.1.2 แรงจูงใจในการทํางาน ตามแนวคิดของ Herzberg, Bernard, and 

Barbara (1959) ประกอบดวย 

    2.1.2.1 ลักษณะของงาน 

    2.1.2.2 ความสําเร็จในงาน 

    2.1.2.3 ความกาวหนาในการทํางาน 

    2.1.2.4 ความรับผดิชอบ 

    2.1.2.5 การเจริญเตบิโต 

    2.1.2.6 การยอมรับนับถือ 

    2.1.2.7 ลักษณะของอาชพี 

    2.1.2.8 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

    2.1.2.9 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

    2.1.2.10 นโยบายและการบริหารงาน 

    2.1.2.11 สภาพการทํางาน 

    2.1.2.12 ความม่ันคงในงาน 

    2.1.2.13 คาตอบแทน 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตามแนวคิดดานองคประกอบในการวัด

ประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานของ Peterson and Plowman (1989 อางถึงใน อสุุมา  

ศักดิ์ไพศาล, 2556, หนา 31) ประกอบดวย 

   2.2.1 ดานคุณภาพของงาน 
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   2.2.2 ดานปรมิาณงาน  

   2.2.3 ดานเวลา  

   2.2.4 ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน 

 3. ขอบเขตดานพื้นที่ของการวจิัย 

  พ้ืนที่ที่ใชในการศึกษา คือ โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 4. ขอบเขตดานระยะเวลาดําเนนิการวจิัย 

  ชวงเวลาที่ทําการเก็บรวบรวมขอมูล คือ ระหวางวันท่ี 1 เมษายน  

พ.ศ. 2563 ถึงวันที่ 31 มิถุนายน พ.ศ. 2564 
 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 จากการที่ผูวจิัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ผูวิจัยไดนํา 1) แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน ของ Herzberg, Bernard, and 

Barbara (1959) 2) แนวคิดดานองคประกอบในการวัดประสทิธิภาพการปฏบัิติงาน 

ของ Peterson and Plowman (1989 อางถึงใน อุสุมา ศักดิ์ไพศาล, 2556, หนา 31)  

มาประยุกตเพ่ือกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย สามารถสรุปเปนกรอบแนวคิด 

เพื่อตอบปญหาการวิจัย ไดดังภาพประกอบ 1 
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             ตัวแปรอิสระ                                ตวัแปรตาม 

     (Independent Variable)                                  (Dependent Variable) 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดับการศึกษา 

- ประสบการณการทํางาน 

- ประเภทบุคลากร 
ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

   - ดานคุณภาพของงาน 

   - ดานปรมิาณงาน  

   - ดานเวลา  

   - ดานคาใชจายในการดําเนินงาน 

แรงจูงใจในการทํางาน 

- ลักษณะของงาน 

- ความสําเร็จในงาน 

- ความกาวหนาในการทํางาน 

- ความรับผดิชอบ 

- การเจรญิเติบโต 

- การยอมรับนับถือ 

- ลักษณะของอาชีพ 

- ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

- ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

- นโยบายและการบรหิารงาน 

- สภาพการทํางาน 

- ความมั่นคงในงาน 

- คาตอบแทน 
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นยิามศัพทเฉพาะ 

 ผูวจัิยไดกําหนดนยิามศัพทเฉพาะ ดังนี้ 

  1. แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง แรงผลักดันตอบุคคลท่ีทําใหเกิดแรง

กระตุนหรือสิ่งเราท่ีชวยใหบุคคลเกิดความเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจ และมุงมั่น

ท่ีจะทํางานใหดีที่สุดและประสบความสําเร็จ เพื่อบรรลุเปาหมายขององคกรดวยความ 

เต็มใจ ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ประกอบดวย 

   1.1 ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่ไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ

ความรูความสามารถ มอีสิระในงาน เปนการเพิ่มทักษะและประสบการณไดรับมอบหมาย 

มปีรมิาณงานท่ีพอใจ และมีความทาทายทําใหมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

   1.2 ความสําเร็จของงาน หมายถึง การปฏบัิตงิานที่ไดรับมอบหมาย

สําเร็จไดตามกําหนดเวลาตามวัตถุประสงคและเปาหมาย สามารถแกไขปญหาในงานท่ีทํา

อยูไดอยางถูกตอง มคีวามพอใจในความสําเร็จ และผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพเหมาะสม 

   1.3 ความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การไดรับมอบหมายงานท่ีทํา

ใหพนักงานมโีอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การฝกอบรมและพัฒนาความรู 

ความสามารถโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ไดรบัการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมเีสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ และรูสึกวามี

ความกาวหนาในงานการทํางาน 

   1.4 ความรับผดิชอบ หมายถึง บุคลากรมีภาวะหนาท่ีความรับผดิชอบ

กําหนดไวอยางชัดเจน ตัง้ใจท่ีจะปฏิบัตงิานอยางเต็มความรูความสามารถ อุทิศเวลาทํางาน

อยางเต็มที่ ไดรับมอบหมายใหทํางานใหม ๆ อยูเสมอ และมอีสิระในการแสดงความคิดเห็น

และขอเสนอแนะตอผูบังคับบัญชา 

   1.5 การเจริญเตบิโต หมายถึง การพัฒนาทักษะความรูความสามารถ

การใชความสามารถอยางเต็มท่ีดวยการแสวงหาโอกาสการเอาชนะความทาทายใหม ๆ  

มโีอกาสเจรญิเตบิโตในตําแหนงหนาท่ี มีความรูความสามารถและมนุษยสัมพันธท่ีดี 

   1.6 การยอมรับนับถือ หมายถึง ผูบังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ัน 

ในความรูความสามารถ ยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ การยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน ไดรับความรวมมอืไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน 

   1.7 ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพมีความมั่นคง มีกระบวนการ

ดําเนนิงานที่ชัดเจน มีความทาทายและนาสนใจ มีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงเพ่ือ
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ความกาวหนาไดรับคาตอบแทนที่คุมคากับการดําเนนิงาน และไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติม

ทักษะความรู 

   1.8 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง เพ่ือนรวมงานทุกระดับ  

มคีวามสนิทสนมเปนกันเอง มโีอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคนอกเหนอืเวลา มีความ

เคารพนับถือใหเกยีรติซ่ึงกันและกัน สามารถขอความชวยเหลอืจากเพ่ือนรวมงานได  

เพื่อการปฏบิัตงิานรวมกันอยางมีประสทิธภิาพ 

   1.9 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง ผูบังคับบัญชาสามารถ

เขาใจนโยบายและแนะนําแนวทางในการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน ใหโอกาสปรกึษาหารอื

สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมโีอกาสไดเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน มีการมอบหมายงาน 

ใหตามความเหมาะสม และบุคลากรทุกคนไดรับความยุตธิรรม 

   1.10 นโยบายและการบรหิารงาน หมายถึง นโยบาย วสิัยทัศน และ 

พันธกิจของหนวยงานมีความเหมาะสม มคีวามพึงพอใจมีการกําหนดโครงสรางสายการ

บังคับบัญชาหนาท่ีความรับผดิชอบอยางชัดเจน มีระบบ แบบแผน ความตั้งใจและเต็มใจ   

ท่ีจะปฏิบัตงิานตามนโยบายเพื่อความกาวหนาของหนวยงาน 

   1.11 สภาพการทํางาน หมายถึง จํานวนบุคลากรมีจํานวนที่เหมาะสม

เพยีงพอตอจํานวนปริมาณงานมีวัสดุอุปกรณ เคร่ืองใชสํานักงานและสิ่งอํานวยสะดวก

อาคารสถานท่ีและหองทํางานที่เหมาะสม มีระบบสาธารณูปโภคอยางเพยีงพอ และ

บรรยากาศในสถานท่ีทํางานทําใหเกดิความรูสกึไมเบ่ือหนายท่ีจะปฏิบัติงาน 

   1.12 ความมั่นคงในการทํางาน หมายถงึ ลักษณะของงานท่ีทําให

บุคลากรมีความรูสึกม่ันคงในชวีติท่ีปฏบิัติงานในหนวยงาน ความม่ันใจวาจะปฏิบัตงิาน 

ในตําแหนงนี้ไดตลอดอาชีพ ตําแหนงหนาท่ีการงานมีคุณคาและความสําคัญตออนาคตจึง

ปฏิบัตงิานอยางเต็มกําลังความสามารถและไดตามมาตรฐาน และมีโอกาสไดรับการศกึษา

ตอหรอืฝกอบรมความรูเพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ   

   1.13 คาตอบแทน หมายถึง เงนิเดอืนที่ไดรับมีความเหมาะสมเพยีงพอ 

กับสภาพเศรษฐกิจ เหมาะสมกับความรูความสามารถ มีคาตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงาน  

การเบิกจายสวัสดิการ มีความเพยีงพอ รวดเร็วและถูกตองกับความเปนจริง และ

คาตอบแทนความเหมาะสมกับปรมิาณงานท่ีรับผดิชอบ 

  2. ประสทิธิภาพการปฏบัิติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ท่ีตองใชความรูความสามารถ เทคนิครวมถึงประสบการณตาง ๆ เพื่อใหชิ้นงานท่ีไดรับ 
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มอบหมายแลวเสรจ็ โดยคํานงึถึงความถูกตองรวดเร็วของงาน ความสะดวกสบาย  

ความประหยัด ความยุตธิรรมและความเสมอภาค รวมถงึปรมิาณผลงานท่ีสอดคลองกับ

เปาหมายขององคการ ในงานวิจัยนี้หมายถึง ประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ประกอบดวย 

   2.1 ดานคุณภาพของงาน หมายถึง บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

มกีารปฏิบัติงานไดผลงานที่ถูกตอง แมนยํา ไมมีขอผดิพลาด มีการวางแผนในการ

ปฏิบัตงิานไวลวงหนาเสมอ มีการศกึษาคนควาเพิ่มเตมิอยูเสมอ เพื่อนํามาประยุกตใช 

ในการปฏบิัตใิหมีคุณภาพมากขึ้น 

   2.2 ดานปริมาณงาน หมายถงึ บุคลากรโรงพยาบาลศนูยสกลนคร

ปฏิบัตงิานไดผลงานเปนไปตามท่ีโรงพยาบาลศูนยสกลนครกําหนด หรือคาดหวังไว มีการ

จัดลําดับความสําคัญของปรมิาณงาน เพ่ือความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และมีการ

วางแผน บริหารจดัการปรมิาณงาน เพื่อความสําเร็จในการปฏบัิตงิาน 

   2.3 ดานเวลา หมายถึง ระยะเวลาการปฏบัิตงิานท่ีบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ปฏิบัติงานไดผลงานแลวเสร็จสมบูรณตามกําหนดเวลา หรือตามคาดหวัง

ของหนวยงาน มีการแบงเวลาในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีความตรงตอเวลาและรักษา

เวลาในการปฏิบัตงิาน และมีการพัฒนาวทิยาการใหม ๆ เพื่อนามาปรับปรุงการปฏบิัตงิาน

ใหสะดวก รวดเร็วขึ้น 

   2.4 ดานคาใชจายในการดําเนินงาน หมายถงึ บุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนครปฏิบัตงิานไดผลงานนัน้ ๆ โดยไมสิน้เปลอืงงบประมาณ คุมคา และประหยัด

ทรัพยากรของโรงพยาบาลศูนยสกลนครไมเกินจากที่กําหนด หรอืคาดหวังไวมีการนํา

ทรัพยากรท่ีใชแลว มาพัฒนาใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัตงิาน และตระหนักและกระตุนให

ผูอื่นใชทรัพยากร ที่มีอยูอยางคุมคา 

  3. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ขอมูลหรอืสิ่งใด ๆ มีเปาหมายและเครื่องมอื

บงช้ีใหเห็นและเขาใจถึงเร่ืองราวหรือลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลหนึ่งบุคคลใด 

ประกอบดวย 

   3.1 เพศ หมายถึง เพศชาย และเพศหญิงของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร 
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   3.2 อายุ หมายถึง อายุเต็มบรบูิรณของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ไดจําแนกออกเปน 4 กลุม ประกอบดวย 1) กลุมอายุ 20-30 ป 2) อายุ 31-40 ป 

3) อายุ 41-50 ป และ 4) อายุ 51-60 ป 

   3.3 ระดับการศกึษา หมายถงึ การศกึษาขัน้สูงสุดท่ีบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนครไดรับ แบงออกเปน 3 กลุม ไดแก 1) ต่ํากวาปรญิญาตรี 2) ปรญิญาตรี และ 

3) สูงกวาปริญญาตรี 

   3.4 ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ท่ีปฏิบัตงิานในโรงพยาบาลศูนยสกลนคร นับตัง้แต  

วันรับราชการจนถึงปที่ทําการศกึษาวิจัย จําแนกออกเปน  

4 กลุม ประกอบดวย 1) ตํ่ากวา 6 ป 2) 6-10 ป 3) 11-20 ป และ 4) 21 ปขึ้นไป 

   3.5 ประเภทบุคลากร หมายถึง ตําแหนงงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร จําแนกออกเปน 5 กลุม ประกอบดวย 1) ขาราชการ 2) พนักงานราชการ 

3) ลูกจางประจํา 4) พนักงานกระทรวงสาธารณสุข และ 5) ลูกจางชั่วคราวรายเดือน 



 

บทที่  2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 การศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ผูศึกษาไดทบทวนแนวคิดทฤษฏีและงานวจัิยท่ีเกี่ยวของ 

ตามลําดับ ดังนี้  

  1. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

  2. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

  3. บรบิทโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

แนวคดิและทฤษฏีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน 

 แรงจูงใจเปนปจจัยท่ีสําคัญตอพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคล เพราะเปนสิ่งที่

ผลักดันใหบุคคลสามารถกระทํากจิการงานใด ๆ ก็ตามใหผลสําเร็จลุลวงไปได แรงจูงใจ  

ในการทํางานจึงเปนความพยายามของบุคคลในการทํางานใหบรรลุเปาหมายท่ีตนตองการ 

เชน การยอมรับจากผูอ่ืน การยกยองชมเชย ความพงึพอใจ ชื่อเสยีงเกยีรติยศ อํานาจ  

หรอืเงินตอบแทนตาง ๆ เปนตน 

 องคประกอบของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจเปนกระบวนการท่ีเกิดไดตลอดเวลา เพราะมนุษยมีความตองการ 

(Needs) ซ่ึงทําใหเกดิความไมสมดุลทางรางกายและจิตใจ กอใหเกิดแรงขับ (Drives) หรือ

แรงจูงใจ (Motives) ที่จะทําใหแสดงพฤตกิรรมและการกระทําไปสูเปาหมาย (Goals)  

ท่ีสามารถตอบสนองความตองการนัน้ ๆ เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนอง แรงขับก็จะมี    

ลดพลังลง ทําใหเกดิความพงึพอใจใจการทํางานตอไป แรงจูงใจ ประกอบดวย 

(คํานาย อภิปรัชญาสกุล, 2560, หนา 63-64) 

  1. ความตองการ (Needs) เกดิจากการขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งในตัวบุคคล       

เปนการขาดสมดุลทั้งทางรางกายและสภาพแวดลอมภายนอก มี 2 ประเภท คือ       

ความตองการทางกายภาพ และความตองการทางจติใจและสังคม 
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  2. แรงผลักดันท่ีเกิดข้ึน (Drives) หมายถึง เม่ือบุคคลมีความตองการ  

ถาความตองการมีพลังสูง แรงขับหรอืแรงจูงใจก็สูง ทําใหบุคคลเกดิความพยายาม 

อยางแรงกลาท่ีจะกระทําการตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 

  3. เปาหมาย (Goals) หมายถึง จุดมุงหมายของพฤตกิรรม ซ่ึงเม่ือ       

บรรลุเปาหมายแลว จะทําใหบุคคลพึงพอใจเปนการลดแรงขับและลดแรงความตองการ 

หรอืหากไมเปนที่พึงพอใจ จะเปนการเพ่ิมแรงกระตุนและเพิ่มความตองการข้ึนตอไปได 

ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 

 แรงจูงใจเปนสิ่งที่องคการใชเพ่ือท่ีกระตุนใหสมาชิกในองคการกระทําในสิ่งท่ี

บรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการ ซึ่งควรท่ีจะตอบสนองความตองการ 

ของสมาชิกในองคการไดอยางเหมาะสม โดยมีผูทรงความรูไดใหความหมายไว ดังนี้  

 อญัชล ีมันตะรักษ (2556, หนา 16) ใหความหมายของแรงจูงใจวา (Motivation) 

แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะอนิทรยีภายในรางกายของบุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเรา (Stimulus) 

ภายในและภายนอก ที่กอใหเกิดความตองการอันจะนําไปสูแรงขับท่ีจะสงผลตอพฤติกรรม

การทํางานทีม่ีคุณคาในทิศทางท่ีถูกตองตามเปาหมายขององคกร   

 Fried Lander and Pickle. (1968, p. 195, อางถึงใน อุษา เฟองประยูร, 2558, 

หนา 14-15) ไดกําหนดตัวแปรซ่ึงสามารถใชในการวัดความพึงพอใจในงานของสมาชิก 

ในองคการได ดังตอไปนี้ 

  1. สภาพของงาน ซ่ึงรวมถึงสภาพของสถานที่ทํางาน ความพอเพียง 

ของอุปกรณในการทํางานและชั่วโมงในการทํางาน เปนตน 

  2. รางวัลทางการเงิน ความเพยีงพอของคาจาง ความมปีระสทิธิภาพ 

ของนโยบายดานบุคคลที่เกี่ยวกับคาจางโครงการผลประโยชนและคาตอบแทนเมื่อ 

เปรียบเทยีบกับหนวยงานอึ่น 

  3. ความไววางใจที่มีตอผูบรหิารความสามารถในดานการจัดการ 

ของฝายบริหารการจัดการเก่ียวกับนโยบาย การใหประโยชนแกพนักงาน ความพอเพียง 

ของการตดิตอสื่อสารสองทางและความสนใจที่มตีอพนักงาน 

  4. ความเห็นเก่ียวกับการอํานวยการวาเปนผูควบคุมจัดงานดีเพยีงใด  

ความรูเกี่ยวกับงานความสามารถในการใหงานเสร็จตามกําหนด การจัดใหมีเครื่องมือ 

เครื่องใชท่ีเพยีงพอ การใหพนักงานรูวาเขาถูกคาดหวังใหทําอะไร การพยายามใหพนักงาน

ทํางานรวมกัน การปฏิบัตงิานตอคนงานอยางยุตธิรรม การใหกําลังใจและความสนใจ 
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ในการกินดีอยูดีของพนักงาน 

  5. การพัฒนาตนเอง ความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ การมสีวนรวม 

ความภาคภูมใิจในองคการความรูสึกวาไดทําในสิ่งที่คุณคาและความกาวหนาในงาน 

นอกจากนี้ สิ่งจูงใจอันจะสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานจงึประกอบดวยองคประกอบ

หลายประการ คือ (Barnard, 1974, pp. 142-148)  

   5.1 สิ่งจูงใจซ่ึงเปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ หรอืสภาวะทางกายที่ใหแก

ผูปฏบัิตงิานเปนการตอบแทนชมเชยหรอืเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัตงิานใหแกหนวยงาน 

มาแลวเปนอยางดี 

   5.2 สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาสของบุคคลซ่ึงไมใชวัตถุ จัดเปนสิ่งจูงใจท่ีสําคัญ

ในการชวยเหลอืหรือสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ เพราะ

สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาสน้ีบุคคลจะไดรับแตกตางจากคนอื่น เชน เกียรตภิูมิ ตําแหนง การให

สทิธิพิเศษ และการมีอํานาจ เปนตน 

   5.3 สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดลอมใน        

การปฏิบัติงาน ไดแก สถานท่ีทํางาน เครื่องมือ เครื่องใชในสํานักงาน สิ่งอํานวยความ

สะดวกในการปฏิบัตงิาน ไดแก สถานที่ทํางานเครื่องมอื เครื่องใชในสํานักงาน สิ่งอํานวย 

ความสะดวกในการทํางานตาง ๆ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญอันอาจกอใหเกิดความสุขทางกาย 

ในการทํางาน 

   5.4 ผลประโยชนทางอุดมคต ิเปนสิ่งจูงใจอยูระหวางความมอีํานาจมาก

ท่ีสุดกับความทอแทท่ีสุดผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงาน 

ท่ีจะสนองความตองการของบุคคลในดานความภาคภูมิใจท่ีไดแสดงฝมอื ความรูสึก 

เทาเทยีมกัน การไดมโีอกาสชวยเหลอืครอบครัวตนเองและผูอื่น รวมท้ังการไดแสดง  

ความภักดตีอหนวยงาน 

   5.5 ความดึงดูดในสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันมติรกับผูรวมงาน 

ในหนวยงาน ซึ่งถาความสัมพันธเปนไปดวยดี จะทําใหเกดิความผูกพัน และความพอใจ

รวมกับหนวยงาน 

   5.6 การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวธิีการ และทัศนคติ 

ของบุคคล หมายถึง การปรับปรุงตําแหนงงานวิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถ 

ของบุคลากร ซ่ึงแตละคนมีความสามารถแตกตางกัน 
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   5.7 โอกาสที่จะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปด

โอกาสใหบุคลากรรูสกึมสีวนรวมในงาน เปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน 

มคีวามรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงาน และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

   5.8 สภาพการอยูรวมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดานความ

มั่นคงทางสังคมซึ่งจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน และมีความมั่นคงในการทํางาน เชน 

การรวมตัวจัดตัง้สมาคมของผูปฏิบัตงิาน เพื่อสรางผลประโยชน บารนารด ใหความหมาย

วิธกีารจูงใจวา นอกจากจะตอบสนองความตองการพ้ืนฐานเพื่อการยังชีพโดยใหสิ่งจูงใจ 

ท่ีเปนเงนิทองสิ่งของ และการจัดส่ิงแวดลอม ในการทํางานที่ด ีเปนการตอบสนอง 

ความตองการทางกายแลวยังใหผูปฏิบัตงิานมีกําลังใจในการทํางานดวย การสงเสรมิ 

ความเทาเทียมกัน ใหมโีอกาสรวมแสดงความสามารถแสดงความเห็นในงานและสราง

ความสัมพันธอันดีในหนวยงาน อนัเปนการตอบสนองความตองการทางดานจติใจ 

ของบุคคลในหนวยงานดวย  

 เฉลมิ สุขเจริญ (2557, หนา 35) สรปุไดวา บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการ 

ทํางานน้ันข้ึนอยูกับองคประกอบท่ีเปนปจจัยจูงใจที่มีอยูในหนวยงาน ถาบุคคลไดรับการ

ตอบสนองในปจจัยเหลาน้ีไดอยางพอดี บุคคลนัน้จะเกิดความภูมใิจในการทํางาน ซ่ึงนํา 

ไปสูการปฏิบัตงิานที่ดีกอใหเกิดความรวมมอืรวมใจในการทํางาน นอกจากปจจัยจูงใจท่ีได

กลาวมาแลว ผูบริหารยังสามารถสรางแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานใหแกบุคคลในหนวยงาน

ไดดวยการบริหารงานดวยความเท่ียงธรรมสงเสริมใหมสีภาพการทํางานท่ีดี ใหทุกคน 

มโีอกาสแสดงความคดิเห็นอยางเสรี ใหความมั่นคงในชีวติ และความกาวหนาในตําแหนง 

การยกยองชมเชยผูที่ปฏิบัตงิานดีเดน เอาใจใสดูแลใหความสนิทสนมแกผูใตบังคับบัญชา

และตองทําตัวใหเปนตัวอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชาดวย 

 อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ ณ นคร (2557, หนา 10) กลาววา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิาน หมายถึง สิ่งท่ีอยูภายในของบุคคลมอีทิธิพลทําใหกําหนดทิศทาง และการใช 

ความพยายามในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค การจูงใจจงึเปนสิ่งเราซึ่งทําใหบุคคล 

เกิดความคิดรเิริ่ม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระทําหรอืเปนสภาพภายในซึ่งเปน

สาเหตุใหบุคคลที่มพีฤติกรรมที่ทําใหเกิดความเช่ือม่ันวาสามารถบรรลุเปาหมาย 

บางประการไดมนุษยมีความตองการทางดานรางกาย (น้ํา อากาศ อาหาร พักผอน และ 

ท่ีอยูอาศัย) และมีความตองการทางดานอื่น ๆ เชน การยกยอง สถานะ ความรัก  
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ความผูกพันกับบุคคลอื่น ความรูสึกที่ดี การให การประสบความสําเร็จ โดยท่ัวไปจะมกีาร

เปลี่ยนแปลงเมื่อเวลาผานไปและความตองการจะมีความแตกตางกันในแตละบุคคลดวย 

 รุงณภา แสงมณี (2552, หนา 36) ใหความหมายเก่ียวกับแรงจูงใจใน       การ

ทํางาน คือ สิ่งที่กระตุนใหบุคคลกรมีความกระตอืรือรนในการทํางาน มีความรวมมือ 

รวมใจในการทํางานรวมกัน และแรงจูงใจยังสงผลไปถึงคุณภาพของผลงานและ

ประสทิธิภาพของการทํางานดวย ซึ่งผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการสรางแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานเปนทมี ไดแก หัวหนาทีม หรอืผูบริหารและบุคลากรที่ปฏิบัติงานในทมีนั้นเอง 

 สุพัตรา สุภาพ (2536, หนา 138-140 อางถึงใน เฉลิม สุขเจรญิ (2557,  

หนา 34) ใหความเห็นวา แรงจูงใจ คือ ส่ิงท่ีทําใหมกํีาลังท้ังกายและใจในการทํางาน  

ซ่ึงขึ้นอยูกับปจจัยหลายทาง ดังนี้ 

  1. งานแตละอยางนัน้จะเหมาะสมกับคนบางประเภทเทาน้ัน ไมใชทุกคน 

จะทําไดทุกอยาง เพราะเห็นวาดกีวาไมมีงานจะทําแรงจูงใจแบบนี้ทําใหคนนัน้ตอง

ขวนขวายหาความรู และทําใจใหรักงานมากกวาท่ีชอบงานนัน้ การรักงานจึงเปนปจจัย 

ท่ีทําใหทํางานไดดี 

  2. คาจางที่นาพอใจ เปนปจจัยหนึ่งท่ีเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน หรอื

ถารูวาไดคาตอบแทนมากก็ยิ่งอยากทุมเทงานใหมีประสทิธภิาพมากที่สุดโดยเฉพาะเงิน 

มีความสําคัญตอคนในการที่อยากทํางานหรือไมอยากทํางาน แตเงินก็ไมไดเปนแรงจูงใจ

อยางเดยีวท่ีทําใหคนทํางาน 

  3. คน หรอื ผูคนรอบตัว ซ่ึงมหีลายประเภท เชน เหนอืกวา คอื "นาย"  

ตํ่ากวาคือ "ลูกนอง' เทา ๆ กัน คือ เพื่อนรวมงาน บุคลดังกลาวมสีวนทําใหเราอยากทํางาน 

หรอือยากหนงีาน ซ่ึงโดยท่ัวไปมนุษยชอบอยูกับคนอื่น และไมอยากแตกตางกับคนอื่น 

บางคร้ังเราจงึทําอะไรตามเพื่อน แมจะฝนใจทําเพ่ือใหเขายอมรับก็ตามการใหเพ่ือนยอมรบั 

จงึเปนแรงจูงใจอยากใหทํางาน 

  4. โอกาส ถาทํางานใดก็ตาม มีโอกาสที่จะไดรับความดีความชอบ 

ไดเลื่อนขัน้ เล่ือนตําแหนง ยอมเปนแรงจูงใจอยากใหทํางาน ซึ่งการเล่ือนขั้นนี้ตองทํา 

อยางเปนธรรม โดยขึ้นอยูกับความดี (Merit system) ไมใชเลนพวกจนหมดกําลังใจทํางาน 

  5. สภาพแวดลอม ซ่ึงจะตองดีมีมาตรฐานไมวาจะในดานสถานท่ีทํางาน  

ไมวาจะเปนโต็ะทํางาน เกาอี้ หองนํา้ หองรับประทานอาหาร ไฟฟา น้ําประปา ฯลฯ  
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เปนสภาพการทํางานท่ีตองถูกสุขลักษณะ มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณการทํางาน

ครบถวน เชน เครื่องเขียน โทรศัพท โทรสาร เปนตน 

  6. สวสัดิการหรอืการใหบรกิารที่จําเปนแกผูที่ทํางาน ไมวาจะเปนรถรับสง 

น้ําด่ืม กระดาษชําระ การรักษาพยาบาล โบนัส บําเหน็จ บํานาญ เปนตน สวัสดิการท่ีดี 

จะเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางานเพราะมั่นใจไดวา ทํางานแลวองคกรจะไมทอดทิง้เรา 

ในยามทุกขหรอืสุข 

  7. การบรหิารงาน เปนระบบใหความเปนธรรมแกทุกคน โดยไมเลือกที่รัก 

มักที่ชัง เชน การรับคนเขาทํางานตามความสามารถ และเหมาะแกตําแหนง รวมทัง้มกีาร 

พิจารณาความดีความชอบดวยความเปนธรรม ไมมีระบบกลั่นแกลงหรอืขมขูใหเกิดการ 

หวาดกลัว ยิ่งไปกวานัน้องคกรจะตองมีแผนงานโครงการและนโยบายท่ีมีประสทิธิภาพ 

และสามารถสัมฤทธิ์ผลได 

  8. ความม่ันคง โดยเฉพาะเปนองคกรที่ไมลมงาย ๆ จะทําใหผูนําเกดิความ

มั่นใจ และมีกําลังใจท่ีจะชวยสรางสรรคใหบรษัิทกาวหนายิ่งขึ้นไป 

  9. ความตองการทางสังคม ตองการใหไดรับการยกยอง ชมเชย ปลอดภัย 

อยากรักและถูกรัก 

 จากการใหความหมายของแรงจูงใจหลากหลายแนวคิดขางตน สรุปไดวา    

แรงจูงใจ หมายถึง พลังที่อยูภายในของแตละบุคคลที่ถูกกระตุนโดยบุคคล หรือ

สภาพแวดลอมใหแสดงพฤตกิรรมอยางใดอยางหนื่งออกมาเพ่ือไปสูเปาหมายของตน 

ฉะน้ัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีความปรารถนาหรอืความ

ตองการท่ีจะปฏิบัตงิานใหประสบความสําเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในเม่ือได

ปฏิบัตงิานแลวมีความสุข ไมเกิดความเบื่อหนายทอถอยทําใหเปนผูที่รักงาน มีความตัง้ใจ 

เต็มใจ เกิดการทุมเทในการปฏิบัตงิาน และสามารถปฏิบัตงิานไดอยางตอเนื่องทําใหเกดิ

ประสทิธิภาพสูงสุดในการปฏบิัติงาน 

ความสําคัญของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจ ถือไดวาเปนสิ่งสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งมีผูไดให 

ทัศนะเก่ียวกับความสําคัญของแรงจูงใจไวคลายกัน ดังนี้ 

 ศิรวิรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545, อางถึงใน รุงณภา แสงมณี, 2552,  

หนา 12) กลาววา สวนประกอบของการทํางาน (Components of Performance) นัน้ขึ้นอยู 
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กับปจจัย 3 ประการ คอื ความสามารถ (Ability) สิ่งแวดลอม (Environment) และการจูงใจ 

(Motivation) ถาพนักงานมีความสามารถ และไดรับการสนับสนุนจากสิ่งแวดลอมองคการ

และมีการจูงใจที่เพยีงพอ เขาจะสามารถทํางานบรรลุเปาหมายที่ดไีด ถาหนึ่งของปจจัย

ขาดไป การทํางานก็จะมีปญหา อยางไรก็ตาม ถาบุคคลขาดความรูความสามารถแลว 

ผูบริหารสามารถพัฒนาความสามารถของพวกเขาดวยการฝกอบรมและการสอนงาน  

และถาขาดสภาพแวดลอมที่ดีผูบริหารก็สามารถปรับปรุงใหดีขึ้นได แตถาบุคคลมปีญหา

ดานแรงจูงใจจะเปนความยุงยากในการแกปญหาของผูบรหิารมากขึ้น เพราะพฤติกรรม

บุคคลจะเปนปรากฏการณที่ซับซอน และผูบรหิารอาจไมสามารถวิเคราะหไดวาเหตุใด

บุคคลไมถูกจูงใจและจะเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมไดอยางไร เหลาน้ีจงึเปนสิ่งทาทาย 

ท่ีผูบรหิารตองเห็นความสําคัญของแรงจูงใจท่ีจะกระทบตอผลการปฏิบัติงาน  

ซ่ึงความสําคัญของการจูงใจตอการบรหิารมหีลายประการ ดังนี้  

  1. ชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคการ 

  2. ชวยเสรมิสรางขวัญและกําลังใจท่ีดใีนการทํางานแกผูท่ีทํางาน  

  3. ชวยเสริมสรางใหบุคลากรในองคการมีความจงรักภักดตีอองคการ 

  4. ชวยเสรมิสรางความสามารถความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของบุคคลและ 

ในองคการ 

  5. ชวยใหการควบคุมดูแลการปฏิบัตงิานดําเนนิไปดวยความราบร่ืน 

  6. ชวยใหเกิดความเช่ือถือ ศรทัธา ในองคการที่ทํางานอยู บุคลากรมีความ 

รูสึกมั่นคงปลอดภัย 

  7. ชวยเสรมิสรางความเจริญกาวหนาใหแกผูท่ีทํางาน ทําใหเกิดความคิด

สรางสรรคในการทํางาน 

  8. ชวยใหองคการมปีระสิทธภิาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

 มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช (2549 อางถึงใน ลาวัณย ดีสวัสดิ์, 2555, 

หนา, 14) อธบิายวา แรงจูงใจเปนเร่ืองที่สําคัญตอบุคลากรและองคกร โดยมีผลโดยตรง 

ตองานขององคกร นอกจากนี้ การจูงใจยังมีความสําคัญตอผูบริหารและผูปฏิบัติงาน

ดังตอไปนี้ 

1. ความสําคัญตอองคการ แรงจูงใจมีความสําคัญตอองคการในอันที่จะ 

ตอบสนองความตองการดานพฤตกิรรมของพนักงานใหแกองคกร พฤติกรรมท่ีพนักงาน

แสดงออกจะนําไปสูผลสําเร็จของงาน หรอืเปาหมายขององคการ ดังตอไปนี้ 
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   1.1 ชวยหลักประกันวาบุคลากรในองคการจะปฏิบัติงานอยางมี 

ประสทิธภิาพโดยใชความรูความสามารถท่ีมอียูทั้งหมด 

   1.2 ชวยเกื้อหนุนใหบุคลากรเกิดความริเร่ิมสรางสรรคเพ่ือประโยชน 

ขององคการ 

   1.3 ชวยเสรมิสรางใหบุคลากรเกิดความจงรักภักดตีอองคการ 

เกิดศรัทธาและความเชื่อม่ันในองคการ 

  2. ความสําคัญตอผูบรหิาร นอกเหนือจากองคการแลว ผูบรหิารจะไดรับ

ประโยชนจากการจงูใจบุคลากรโดยตรงในดานตาง ๆ ดังนี้ 

   2.1 ชวยใหผูบริหารมีภาวะผูนําที่ด ีแรงจูงใจเปนเครื่องมือสนับสนุน 

ใหการนําของผูบริหารเกิดประสิทธิผล 

   2.2 ชวยลดปญหาความขัดแยงระหวางผูบรหิารและพนักงาน แรงจูงใจ 

เปนความเต็มใจท่ีผลักดันใหบุคลากรแสดงพฤตกิรรมตามท่ีผูบรหิารตองการทําใหผูบริหาร 

มอีทิธิพลเหนอืพนักงาน หรือพนักงานเกิดการยอมรับในงานของตน 

   2.3 ทําใหการควบคุมดําเนนิไปดวยความราบรื่น อยูในกรอบของ 

องคการและมีศีลธรรม 

  3. ความสําคัญตอผูปฏิบัตงิาน นอกจากองคการและผูบริหารแลว แรงจูงใจ

ยังใหเกดิประโยชนตอผูปฏบัิตงิานในองคการในหลายดาน ดังนี้ 

   3.1 ชวยใหผูปฏบัิตงิานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยมีการให 

รางวัลตอบแทนในรปูแบบตาง ๆ ซ่ึงผูปฏิบัตงิานยอมเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

มากขึ้น 

   3.2 ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถตอบสนองวัตถุประสงคขององคการและ

ตอบสนองวัตถุประสงคของตนเองไปพรอม ทําใหผูปฏิบัตงิานเกดิความกระจางในเร่ือง 

ของวัตถุประสงคขององคการทําใหสามารถพิจารณาปรับปรุงวัตถุประสงคของตนให   

สอดคลองกับองคการไดงายข้ึน 

   3.3 สงเสริมและสรางความสามัคคีในหมูคณะ เปนการสรางพลัง 

ของกลุมหรอืทีมงาน   

   3.4 ชวยใหพนักงานปฏิบัตงิานอยางมปีระสิทธภิาพมากขื้น 

 เฉลมิ สุขเจริญ (2557, หนา 25) สรุปไดวา แรงจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหบุคคล 

เกิดพลังท่ีจะแสดงพฤตกิรรมตาง ๆ ซ่ึงจะมีอทิธิพลตอการทํางานเปนอยางมาก เพราะ 
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การท่ีบุคคลจะกระทํากจิกรรมไดเต็มความสามารถหรอืไมนัน้ มักจะขึ้นอยูกับวาเขาเต็มใจ

จะทําแคไหน ถามส่ิีงจูงใจท่ีตรงกับความพอใจเขา ส่ิงจูงใจน้ันก็จะเปนแรงกระตุนใหเขาเอา

ใจใสงานท่ีทํามากขึ้น และถามนุษยมีความพอใจเขาก็จะทุมเทความคิดรเิร่ิมสรางสรรค

ใหแกงานของเขามากขึ้นดวยการสรางแรงจูงใจเปนภาระหนาที่อันสําคัญอกีประการหนึ่ง

ของนักบริหาร และหัวหนางานท่ีจะตองสรางสรรคและจัดใหมีขึ้นในองคการหรือทุก

หนวยงาน เพ่ือเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงานขององคการ เพราะการจูงใจจะชวย

บําบัดความตองการ ความจําเปน และความเดอืนรอนของบุคคลในองคการไดจะทําให

ขวัญในการปฏบัิตงิานของผูปฏิบัตงิานดขีึ้น มีกําลังใจในการปฏบิัติงาน 

 การจูงใจเปนสิ่งสําคัญที่ผูบรหิารตองเสรมิสรางใหเกดิกับผูใตบังคับบัญชาอยู

เสมอ การใชกําลังบังคับอาจทําใหประสทิธภิาพของงานต่ํา วิธดีังกลาวไมเปนการจูงใจที่ดี

และไมใชวิธีท่ีแกปญหาในการปฏบัิตงิานท่ีถูกตองแตอยางใด การจงูใจแบบปฏิบัตเิปนสิ่งที่

ผูบริหารตองสนใจศกึษาถงึปจจัยในอันท่ีจะกอใหเกดิการจูงใจในการปฏิบัตงิานท่ีดอียูเสมอ 

และจะตองเปรยีบเทียบสถานการณของการจูงใจในขณะนัน้ใหถูกตอง เพ่ือจะไดเลือกสรร

การใชเทคนิคการจูงใจไดถูกตองกับการแกปญหา ถาหากการแกปญหาไมถูกจุด นอกจาก

จะทําใหการจูงใจไมไดผลแลว ขวัญและกําลังใจของผูใตบังคับบัญชายังถูกทําลาย ซึ่งจะ

กอใหเกดิผลเสยีกับการปฏิบัตงิานในหนวยงานอีกประการหนึ่ง 

 ทฤษฏีที่เก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจในการปฎิบัตงิาน 

 ทฤษฎคีวามตองการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs Therory) 

(Maslow, 1954, pp. 80-91 อางถงึในกันตยา เพ่ิมผล, 2551, หนา 115) ระบุวาบุคคลจะมี

ความตองการท่ีเรยีงลําดับจากพื้นฐานนอยท่ีสุดไปยังระดับสูงสุด ขอบขายของมาสโลวจะ

อยูบนพื้นฐานของสมมุตฐิานรากฐาน 3 ขอ คือ  

  1. บุคคล คือ ส่ิงที่มชีีวิตท่ีมีความตองการ ความตองการของบุคคลสามารถ

มอีทิธพิลตอพฤติกรรมของพวกเขาได ความตองการที่ยงัไมไดรับการตอบสนองเทานัน้ 

สามารถมอิีทธพิลตอพฤตกิรรมความตองการที่ถูกตอบสนองเทาน้ัน สามารถมีอทิธพิล 

ตอพฤตกิรรมความตองการแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจ  

  2. ความตองการของบุคคลจะเรยีงลําดับความสําคัญหรอืเปนลําดับจาก

ความตองการ ขัน้พ้ืนฐาน (เชน อาหาร และท่ีอยูอาศัย) ไปจนถงึความตองการท่ีซับซอน  

  3. บุคคลที่กาวไปสูความตองการระดับตอไปเม่ือความตองการระดับต่ําลง

มาไดถูกตอบสนองอยางดแีลวเทานัน้ น้ันคือ คนงานจะมุงไปสูการตอบสนองความ
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ตองการสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีปลอดภัยกอน กอนที่จะถูกจูงใจใหมมุงไปสูการตอบ

ความตองการทางสังคม Maslow ทําการศกึษา เขาแบงความตองการของมนุษยเปน 5 

ลําดับ ลําดับ 1-4 เปนความตองการขั้นตน ลําดับท่ี 5 เปนความตองการขัน้สูงสุด  

   ลําดับขัน้ท่ี 1 ความตองการทางสรรีะ (Physiological Needs) ซึ่งเปน

ความตองการทางลําดับตาสุด ความตองการเหลานี้ หมายถึงแรงผลักดันทางชีววทิยา

พ้ืนฐาน เชน ตองการอาหาร อากาศ นํ้า และที่อยูอาศัย เพ่ือสนองความตองการเหลานี้ 

องคกรจะตองใหเงินเดือนอยางเพียงพอแกบุคคลจะรับภาระสภาพการดํารงชีวิตอยูได (เชน 

อาหาร และที่อยูอาศัย) โดยท่ัวไปความตองการทางรางกายจะถูกตอบสนองดวยรายไดท่ี

เพยีงพอ และสภาพแวดลอมของงานที่ดี เชน หองนาสะอาด แสงสวางท่ีมีเพียงพอ 

อุณหภูมิที่สบายและการระบายอากาศที่ดี  

   ลําดับขัน้ท่ี 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs)  

ความตองการนี้เปนลําดับความตองการข้ันที่ 2 ซึ่งถูกกระตุนภายหลังจากความตองการ

ทางรางกายถูกตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัย หมายถึง ความตองการ

สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยปราศจากอันตรายทางดานรางกายและจิตใจ หากองคการ

สามารถตอบสนองความตองการนี้ไดหลากหลายแนวทาง เชน การใหประกันชีวิต และ

สุขภาพ สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย กฎ และขอบังคับท่ียุตธิรรม และการยอมรับ

ใหมสีหภาพแรงงาน เปนตน  

   ลําดับขัน้ท่ี 3 ความตองการทางสังคม (Belonging Needs) หมายถึง 

ความตองการท่ีจะรวม และไดรับการยอมรับในสังคม ความเปนมติรและความรักเพ่ือน

รวมงาน เชน ความอยากมีเพ่ือน มีพวกพอง มีกลุม มีครอบครัว และมีความรัก เปนตน 

   ลําดับขัน้ท่ี 4 ความตองการเปนท่ียอมรับยกยองและใหเกียรตยิศชื่อเสยีง 

(Esteem needs) เปนความตองการระดับที่ 4 ความตองการเหลานี้ หมายถงึความตองการ

ของบุคคลที่จะสรางการเคารพตนเอง และการชมเชยจากบุคคลอื่นจะเปนความตองการ

ประเภทนี้ เชน การประกาศ “บุคคลดีเดน” ประจําเดือนถือเปนตัวอยางของการตอบสนอง

ความตองเกยีรติยศ ช่ือเสยีง  

   ลําดับขัน้ท่ี 5 ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self–Actualization 

needs) ความตองการความสมหวังของชวีติคือความตองการระดับสูงสุด เปนความ

ตองการท่ีจะบรรลุความสมหวังของตนเองดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพ

อยางเต็มที่ บุคคลที่ถูกใจดวยความตองการความสมหวังของชีวิต และแสวงหางาน 
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ท่ีทาทายความสามารถ 

 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบอรก (Herzberg's Two Factors Theory) ผูคดิคน

ทฤษฎนีี้ คือ เฮริซเบอรก และคณะ (Herzberg and others, 1959, pp. 45-49) เปนทฤษฎี  

ท่ีไดรับการยอมรับอยางกวางขวางในองคการบริหาร เฮอรซเบอรก และคณะ ไดสราง

ทฤษฎนีี้ข้ึน จากการศกึษาเกี่ยวกับสาเหตุของความพอใจในงาน และความไมพอใจในงาน

ของวศิวกร และพนักงานบัญชีในโรงงานท่ีเมือง Pittsburg จํานวน 200 คน ในโรงงาน

อุตสาหกรรม 11 แหง โดยวธิกีารสัมภาษณบุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน พบวา  

ความตองการทางดานงานของบุคคลจาํแนกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ ดังนี้ 

 กลุมแรก คือ ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) มคีวามสัมพันธโดยตรงกับ

สิ่งแวดลอมภายนอกของงาน (Job context) เปนปจจัยท่ีลดความไมพอใจในงานอันจะทําให

คนทํางานไดเปนปกตใินองคการเปนเวลานาน ปจจัยเหลานี้ไมถอืวาเปนส่ิงจูงใจใหคน 

ทํางานมากข้ึนแตมสีวนชวยใหการทํางานสุขสบายมากขึ้น และปองกันไมใหผลจากงาน  

ถาปจจยัน้ีไมมงีานหรอืจัดไวไมดีจะทําใหขวัญของคนทํางานไมด ี(Herzberg, 1959, p. 98) 

ปจจัยเหลานี้ ไดแก 

  1. สถานภาพ (Status) รูสกึตองาน ไดแก การมีรถประจําตําแหนง 

  2. ความสัมพันธกันระหวางบุคคล (Interpersonal relation) หมายถึง      

การอยูรวมกัน 

  3. การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู ความสามารถของ 

ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุตธิรรมในการบรหิารงาน รวมท้ังการมอบหมาย

ความรับผดิชอบตาง ๆ ใหแกลูกนอง หรอืผูใตบังคับบัญชา 

  4. นโยบายและการบรหิารงาน (Company Policy and Administration) 

 หมายถงึ การจัดการและการบรหิารงานขององคการ การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขา 

ดําเนนิงานไดสําเร็จ รวมทั้งการติดตอสื่อสารในองคการ ไดแก การท่ีบุคคลจะตองทราบวา

เขาทํางานใหใคร นั่นคือ นโยบายขององคการตองแนชัด เพ่ือใหบุคคลดําเนนิงานไดถูกตอง 

  5. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถงึ สภาพแวดลอม 

ทางกายภาพท่ีจะอํานวยความสะดวกในการปฏิบัตงิาน ไดแก แสง เสยีง อากาศ เครื่องมอื

อุปกรณ และอื่น ๆ รวมทั้งปริมาณงานที่รับผดิชอบ 

  6. ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) หมายถงึ ความรูสึกของบุคคล 

ท่ีมตีอความม่ันคงในงาน ความม่ันคงขององคการ 
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  7. เงินเดอืน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจ 

หรอืไมพึงพอใจตอเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น 

 กลุมที่สอง คือ ปจจัยกระตุน (Motivation factors) มคีวามสัมพันธโดยตรง 

กับแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากงานที่ทํา (job content) เชน ความสําเร็จของงาน การยอมรับ

นับถอื ฯลฯ ปจจัยกระตุนทําใหบุคคลเกิดความชื่นชอบ ยนิดใีนผลงาน และความสามารถ

ของตนเอง ถาตอบสนองปจจยัเหลานี้ของผูปฏบัิติงานแลว จะทําใหผูปฏบิัติงานเกิด

แรงจูงใจ ต้ังใจในการทํางานจนสุดความสามารถและชวยเพิ่มประสทิธภิาพของงานได 

ปจจัยเหลานี้ ไดแก  

  1. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีและไมดตีอ 

ลักษณะงาน วางานน้ันเปนงานที่จําเจหนาเบ่ือหนายทาทายความสามารถ กอใหเกิด

ความคดิรเิริ่มสรางสรรค หรอืเปนงานที่ยากงาย 

  2. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ

ทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบผลสําเร็จอยางด ีรวมท้ังความสามารถในการแกปญหา 

ตาง ๆ แรงจูงใจเกี่ยวกับ ความสําเร็จของงานประกอบดวย 2 สิ่ง คือ ระดับของแรงจูงใจ 

ในความสําเร็จ และความสามารถท่ีจะทํางานนัน้ 

  3. ความกาวหนาในการทํางาน (Advancement) หมายถงึ การเปลี่ยนแปลง

ในสถานะหรอืตําแหนงของบุคคลในองคการ 

  4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพงึพอใจที่เกิดขื้น 

จากการไดรับมอบหมายใหรับผดิชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 

  5. การเจริญเตบิโต (Possibility of growth) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง 

ในสถานะหรอืตําแหนงของบุคคลในองคการ แตในกรณีที่บุคคลยายตําแหนงจากแผนก

หนึ่งไปยังอกีแผนกหนึ่งขององคการโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเปนเพยีงการเพิ่ม

โอกาสใหมีความรับผดิชอบมากข้ึนเรยีกไดวาเปนการเพิ่มความรับผดิชอบแตไมใช 

ความกาวหนาในตําแหนงการงานอยางแทจรงิ 

  6. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถอื

จากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอื่นโดยทั่วไป ซ่ึงการยอมรับนับถอื

บางคนอาจแสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย 
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 นอกจากนี้ สงวน สุทธเิลศิอรุณ (2545, อางถึงใน ลาวัณย ดีสวัสด์ิ, 2555, 

หนา 20-23) ไดกลาววา เฮอรซเบิรก (Herzberg) ไดสรุปทฤษฎีแรงจูงใจดวยทฤษฎี

องคประกอบ 2 ปจจัย ดังนี้ 

  1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่ชวยทําใหมนุษย

เกิดความพึงพอใจในงาน (Satisfy) ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ซึ่งมีความสําคัญเรียงลําดับ

จากมากไปหานอย 

   1.1 ความสําเรจ็ของงาน (Achievement) เปนปจจัยจูงใจที่สําคัญท่ีสุด 

ของมนุษยเพราะชีวติของมนุษยตองทํางานเพ่ือแลกเงิน เพ่ือเกียรติยศ อันมีจุดเปาหมาย

สูงสุด คือ ความสําเร็จที่มนุษยทุกคนพยายามใหบรรลุผลสําเร็จดังกลาว เพื่อใหสอดคลอง

กับ  คําที่กลาววา "คาของคนอยูท่ีผลของงาน" มนุษยที่พยายามมุงความสําเร็จจะไดเกิด

ความภาคภูมใิจในศักดิ์ศรีแหง ความเปนมนุษยที่ตองการพบกับความสําเร็จในชีวิตจะได

เปนเพชรในองคการนัน้ ๆ  

   1.2 การไดรับการยกยองชมเชย (Recognition) เปนปจจัยท่ีสําคัญและ 

มีความสัมพันธอยางใกลชดิกับคาของคน หรือคาแหงความเปนมนุษยที่มีคุณคา  

มคีวามหมาย ทัง้การพูด และการงานท่ีรับผิดชอบสําเร็จลงดวยดี ยอมไดรบัการ 

ยกยองชมเชย ท้ังจากผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงเปนกําลังใจใหแกมนุษยคนนั้น 

   1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) เปนปจจัยจูงใจที่สําคัญรองลงมา และ

มคีวามสัมพันธกับความสําเร็จของงาน และการไดรับการยองยองชมเชย นั่นคือ ลักษณะ

ของงานมีเกยีรติ มศีักดิ์ศรี ตามลักษณะแหงวชิาชีพช้ันสูง (Professional) ท่ีมนุษย          

ซ่ึงปฏิบัตงิานในลักษณะนี้จะไดรบัการจัดใหอยูในกลุมสูง 

   1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) เปนปจจัยที่สําคัญ รองลงมาจาก

ลักษณะของงาน เมื่อมนุษยคนใดไดรับมอบหมายงานมาแลว จะเปนโอกาสอันดทีี่จะพสิูจน

คาของความเปนมนุษยวา จะเปนมนุษยท่ีมีคุณภาพระดับสูง กลาง หรอืตํ่า อาจพิสูจนได

ทางหนึ่งจากความรับผดิชอบ เพราะมนุษยท่ีไดรับมอบหมายงานจะไดรับความรู

ความสามารถ ทักษะ และความมีวินัยตอการปฏบัิตหินาท่ีการงาน อันจะแสดงถงึความ

รับผดิชอบซ่ึงจะเปนบันไดไตเตาไปสูงานที่ตองใชความรับผดิชอบสูง แสดงวาไดรับการ   

ยกยองชมเชยในความสําเร็จของงานมาแลวเปนหลักประกันในความรับผิดชอบของตน   

วาจะไดรับมอบหมายงานที่มีเกยีรติ มีศักดิ์ศร ีและมีความหมาย 
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   1.5 โอกาสกาวหนา (Advancement) เปนปจจัยที่สําคัญรองลงมา 

จากความรับผดิชอบ เพราะมนุษยทุกคนตองการความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี การงาน 

ตองการไดรับการเลื่อนขัน้เงินเดือนเปนพิเศษ 2 ข้ันบอย ๆ ตองการไดรับการเล่ือนตําแหนง

ใหสูงขึ้น ตองการไดรับการแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงท่ีมเีกียรต ิมศีักดิ์ศรี มีความหมาย      

มอีํานาจ มโีอกาสจะไดรับประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ทัง้โดยชอบและโดยมิชอบดวยกฎหมาย 

ซ่ึงอาจเปนท่ีมาของการทุจรติและประพฤติมิชอบ 

   1.6 ไดรับการพัฒนา (Growth) เปนปจจัยท่ีมีความสําคัญ เปนอันดับ

สุดทาย เพราะมนุษยทุกคนตองการความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน กอนท่ีจะไดรบั

การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงหรอืเพิ่มความรับผดิชอบในหนาท่ีการงานมนุษยจะตองไดรับ

การพัฒนาโดยการไดรับการคัดเลอืก สนับสนุน และสงเสริมใหไปศึกษาตอไปศกึษาดูงาน 

อบรม ประชุมสัมมนาท้ังในประเทศ และตางประเทศ หรอืในบางองคการอาจจะใชกรณี

การสงไปศึกษาดูงาน ประชุมสัมมนา เปนปจจยัจูงใจ หรอืเปนสิ่งลอใจ 

ใหมนุษยหรอืพนักงานตัง้ใจปฏิบัติหนาที่ หรอืผลติความคิดสรางสรรคพัฒนางานในหนาท่ี

ความรับผดิชอบของตนใหกาวหนา เดน และทันสมัยยิ่งขึน้ เชน บรษัิทขายตรงท่ีจูงใจ

พนักงานดวยวิธีการนี้ เปนตน 

  2. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีจะกระทําใหมนุษยเกิดความ

ไมพึงพอใจในงาน (Unsatisfied) ประกอบดวย ปจจยัตาง ๆ ซ่ึงมีความสําคัญเรยีงลําดับ

จากมากไปหานอย ดังนี้ 

   2.1 นโยบายและการบรหิารงาน (Company Policy and Administration) 

นโยบายและการบรหิารงานขององคการน้ันจะเปนปจจัยดานอนามัยของพนักงานใหอยูดี

และกินด ีทํางานสะดวกสบาย และคาจางที่เหมาะสม ในทางตรงกันขามถานโยบายและ

การบรหิารงานขององคการไมสงเสริมอนามัยของพนักงานแลว จะเปนสาเหตุสําคัญมาก 

ท่ีจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในงาน และชักชวนใหเกดิการชุมนุมประทวง

ตอนโยบายและการบริหารงานขององคการได 

   2.2 การนเิทศงาน (Supervision) การนิเทศงานของผูบังคับบัญชา 

เปนปจจัยอนามัยของพนักงานใหมีความสุขกับการทํางาน เชน ผูบังคับบัญชามคีวามเปน

กันเอง สนใจเร่ืองชวีติความเปนอยู ความสะดวกสบายในการทํางาน 

   2.3 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation) เนื่องจาก

มนุษยเปนสัตวสังคม จําเปนอยางยิ่งตองเกี่ยวของและสัมพันธกับเพื่อนมนุษยดวยกัน 
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ดังนัน้ พนักงานจะใชความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปนปจจัยอนามัย และเพ่ือชวยให

พนักงานทํางานดวยกันอยางเปนปกตสุิข ในทางตรงกันขามถาพนักงานขาดความสัมพันธ 

ท่ีดีกับเพื่อนรวมงานจะทําใหเกิดปญหาในการทํางาน 

   2.4 สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Condition) สภาพแวดลอม 

ในการทํางานเปนปจจัยอนามัยแกพนักงานในการทํางาน พนักงานตองการสภาพในการ

ทํางานท่ีด ีมีความสะดวกสบาย ถูกหลักอนามัย ไมมมีลพิษรายแรงทางเสียง แสง และ

กลิ่น มอีุณหภูมิท่ีพอเหมาะมีเครื่องมอื เครื่องใช และอุปกรณที่ทันสมัยจะชวยใหพนักงาน

ทํางานดวยความปกตสิุข 

   2.5 เงินเดอืนและผลประโยชนเก้ือกูล (Salary and Fringe  

Benefit) เงินเดอืน และผลประโยชนเก้ือกูล เปนท้ังปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจในการทํางาน 

พนักงานตองการไดรับเงินเดอืน หรอืคาจางสูง และยังตองการไดรับประโยชนเกื้อกูล 

อยางอื่นเพ่ิมเตมิอีก เชน ขอรับสวสัดิการในดานการรักษาพยาบาล ดานท่ีพัก         

อาหารกลางวัน เคร่ืองอุปโภค และบริโภคอยางอื่น และพาหนะรับ-สงในการเดินทาง 

มาทํางาน เปนตน 

   2.6 สถานะของอาชีพ (Status) สถานะของอาชพีเปนปจจัยอนามัย 

แกพนักงานในการทํางาน ถาพนักงานต้ังใจทํางาน ไดรับมอบหมายที่เหมาะสมกับ

ความสามารถ และทักษะ ตลอดจนสภาพแวดลอมท่ีดใีนการทํางาน จะชวยใหประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน อาจไดรับการยกยองชมเชย ไดรับการยอมรับจากผูบังคับ 

บัญชามีหนังสอืประกาศยกยองชมเชยใหเปนพนักงานดเีดน ทําใหไดรับการยอมรับจาก

เพื่อนรวมงาน เปนผลใหสถานภาพของพนักงานสูงข้ืน นับวาเปนปจจัยอนามัยที่ชวยให

พนักงานอยูดมีีสุข และมีความพงึพอใจในการทํางาน 

   2.7 ความม่ันคง (Security) ความม่ันคงในงานและความม่ันคงของ

หนวยงาน หรอืองคการ เปนปจจัยอนามัยแกพนักงานในการทํางาน เพราะพนักงาน

ตองการความมั่นคงในชวีิตการทํางาน ถามนุษยมีความรูสกึวางานนี้มีความมั่นคง เขาจะ

อยูดมีีสุขและต้ังใจทํางานตอไป 

 จากทฤษฎีสองปจจัย ผูวจิัยจึงสรุปไดวา ปจจัยท้ัง 2 ดานนี้ เปนสิ่งที่คน      

ตองการเพราะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน องคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจเปน

องคประกอบที่สําคัญ ทําใหคนเกิดความสุขในการทํางาน โดยมคีวามสัมพันธกับกรอบ

แนวคิดที่วา เมื่อคนไดรบัการตอบสนองดวยปจจัยชนดินี้ จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัตงิาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพงึพอใจในการทํางาน สามารถทํางานได

อยางมีประสทิธิภาพ สวนปจจยัคํ้าจุน หรอืสุขศาสตร ทําหนาท่ีเปนตัวปองกันไมใหคนเกดิ

ความไมเปนสุข หรอืไมพึงพอใจในงานขึ้น ชวยทําใหคนเปลี่ยนเจตคติ จากการไมอยาก

ทํางานมาสูความพรอมท่ีจะทํางาน นอกจากน้ี เฮอรซเบิรก (Herzberg) ยังไดอธบิาย

เพิ่มเติมอกีวาองคประกอบทางดานแรงจูงใจจะตองมีคาเปนบวกเทานั้น จงึจะทําใหบุคคล

มคีวามพงึพอใจในการปฏบิัติงานขึ้นมาได แตถาหากวามคีาเปนลบ จะทําใหบุคคลไมพึง

พอใจในงาน สวนองคประกอบทางดานการคํ้าจุน ถาหากวามีคาเปนลบ บุคคลจะไมมี

ความรูสึกไมพึงพอใจในงานแตอยางใด เน่ืองจากองคประกอบทางดานปจจัยนี้มีหนาที่ 

คํ้าจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานอยูแลว กลาวไดวา ปจจัยท้ังสองนี้

ควรจะตองมีในทางบวกจงึจะทําใหความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลเพ่ิมขึ้น 

 ทฤษฎีน้ีไดศกึษาถึงสาเหตุของการจูงใจใหบุคคลไดทํางาน โดย เฮอรซเบอรก 

พบวา มีปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู 2 ปจจัย เปนองคประกอบ 

ท่ีเกิดจากลักษณะภายในและภายนอกของงานเอง ดังนี้ (Herzberg, Frederick, 1966  

อางถงึใน อดุลย ทองจํารูญ, 2556, หนา 14) 

  1. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ซึ่งเปนปจจัยที่จะกระตุนใหคนที่ทํางาน

แลวมีความรูสกึพอใจในงานที่ทําอยู กลาวคือ มีความรูสกึในดานท่ีดแีละเปนการจูงใจ

ภายในของงานเองจงึทําใหเกดิความพอใจในงานขึ้น ปจจัยเหลานี้สวนใหญแลวก็จะเก่ียวของ 

กับงานที่ปฏิบัตอิยูเปนประจําโดยคนจะถูกจูงใจในการใหผลผลติ เชน ความสําเร็จของงาน 

ความรับผดิชอบ การยอมรับนับถือลักษณะของงานโดยตัวของมันเอง ความเจรญิกาวหนา

ในตนเองและอาชีพ ปจจัยกระตุนเหลานี้จะนําไปสูการจูงใจในวิธีการบรหิารงานไดดวย 

  2. ปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene Factors) ซ่ึงเปนปจจัยท่ีปองกันไมใหคนเกดิ

ความไมพอใจในงานที่ปฏบิัติอยูเปนประจํา เชน นโยบายของหนวยงานหรือองคการ  

การบรหิารการปกครองบังคับบัญชา สภาพของการปฏิบัติงาน และความม่ันคง เปนตน  

ซ่ึงปจจัยตาง ๆ เหลาน้ีไมไดเปนแรงจูงใจที่จะทําใหเกิดผลผลติเพิ่มขึ้น แตก็จะสงเสรมิให 

คนท่ีทํางานไดปฏิบัตงิานไปดวยความเรยีบรอยเทานัน้ และเปนการจูงใจภายนอกของงาน 

 นอกจากนี้แลว เฮิรซเบอรก ยังไดใชเรยีกชื่อของทฤษฎใีหแตกตางกันไปตาม

ความเก่ียวของกับปญหาพฤติกรรมในการทํางานของคน โดยใชเรยีกชื่อวา ทฤษฎี 

แรงจูงใจกับความสบาย (Motivation Hygiene Theory) กลาวคือ แรงจูงใจเปนการกระตุน

จากองคประกอบภายในของงานเอง จงึทําใหเกิดความพอใจในงานท่ีทําอยู เชน 
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ความสําเร็จของงาน การยอมรับงานในหนาที่ความรับผิดชอบ และความเจรญิกาวหนา

ของงาน สวนความสบายนัน้เปนการกระตุนจากองคประกอบภายนอกของงาน ซ่ึงอาจจะ

ทําใหเกิดความไมพอใจในงานขึ้นได เชน นโยบายของบรษัิท หรอืนโยบายของหนวยงาน 

การบรหิาร การใหคําแนะนํา การใหความชวยเหลอื เงินเดอืนสวัสดกิาร โบนัส 

ความสัมพันธสวนตัวกับผูรวมงาน และสภาพของงาน เปนตน ดังนัน้ แรงจูงใจกับ 

ความสบาย จึงเปนองคประกอบที่ใชในการศกึษาพฤตกิรรมการทํางานของคน 

ซ่ึง เฮอรซเบอรก ไดศกึษา เร่ืองนี้ดังจะเห็นไดจากผลงานท่ีเขยีนไวในหัวขอที่วาจะจูงใจ

ลูกจางของทานไดอยางไร และการกระทําที่จะชวยกระตุนใหคนเราไดมีความรูสึกอยากจะ

ทํางานขึ้นมาเอง ซ่ึงเราเรียกวา การปลูกฝงใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและอาจทําได 

ดังตอไปน้ี 

  1. การลดเวลาที่ใชในการทํางานใหนอยลง วธิท่ีีทําไดผลดีก็คือ การจัดใหมี

ชั่วโมงสําหรับนันทนาการขึ้นในวนัทํางานวันใดวันหนึ่ง โดยเปนการเปดโอกาสใหทุกคน 

ไดหยุดพักจากการทํางานมารวมกันสังสรรคพักผอน ซ่ึงก็จะทําใหทุกคนไดรูสึกวาตางเปน

เพื่อนรวมงานกัน มีความสนทิสนมกัน จะเกิดความรูสึกผูกพันตอกัน จะทําใหคนที่ทํางาน

ไมอยากหยุดงาน และลาออกจากงานแตตองการใหมีชั่วโมงการทํางานมากขึ้น เพราะมี

ความผูกพันกันนั่นเอง 

  2. การหมุนเวียนคาจาง หรือคาตอบแทน เปนวิธีการท่ีจะกระตุนให

คนทํางานมากข้ึน เพราะเมื่อระบบการหมุนเวยีนเพิ่มคาจางขึ้น คนงานทุกคนก็จะเกดิ

ความหวังที่จะไดมีโอกาสไดรับการเพิ่มเงินคาจาง และระบบการหมุนเวยีนจะทําใหคน

ไดรับประโยชนตอบแทนท่ีเปนธรรม ซ่ึงจะเปนการชวยสงเสรมิใหคนในหนวยงานสามัคคี

กันดวย 

  3. การใหผลประโยชนพิเศษที่นอกเหนอืจากคาจาง จะทําใหลูกจาง 

เกิดความรูสกึที่ม่ันคง และปลอดภัย ตัง้ใจทํางานตามความรูความสามารถที่มอียูอยางเต็มที่  

และคนจะไปทํางานพิเศษที่อื่นนอยลง ถาทุกคนเห็นวาหนวยงานท่ีทําอยูนัน้ไดรับเงิน

คาตอบแทน และสวัสดิการอื่น ๆ มากพอแลว ก็จะไมแสวงหางานทําที่อ่ืนอีกตอไป 

  4. การฝกอบรมดานมนุษยสัมพันธ เพื่อใหลูกจางทุกคนสามารถทํางาน

รวมกันไดอยางมีประสิทธภิาพ โดยทุกคนจะนึกถึงหนาท่ีและความรับผดิชอบของตน 
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เปนที่ตัง้รวมท้ังความรวมมือท่ีจะตองใหกับคนอื่น เขาใจลักษณะธรรมชาติของคนอื่นดวย 

เพื่อใหสัมพันธภาพระหวางพนักงานดวยกันดําเนนิไปดวยดสีําหรับวิธกีารที่จะชวยใหเขาใจ 

และการยอมรับตัวเองไดก็คือ การฝกการรวมรับรูทางอารมณและความรูสึกกับคนในกลุม 

  5. การตดิตอส่ือสารกัน ซึ่งเปนสิ่งจําเปนของการดํารงชีวิตในทุกรูปแบบ 

เพื่อจะทําใหเกิดความเขาใจตัวเอง และผูอื่นไดถูกตอง วิธีการตดิตอสื่อสารกันนัน้ควรจะมี

การนํามาใชใหเหมาะสมกับโอกาสท่ีเอื้ออํานวยและท่ีสําคัญก็คือ จะตองทําใหเกิด

ความรูสึกท่ีดีตอกันไดท้ังสองฝาย ท้ังฝายลูกจางและฝายบรหิาร ตางก็สงและรับการ

สื่อสารซ่ึงกันและกัน ที่เรียกวา การตดิตอส่ือสาร 2 ทาง (Two-way Communication) 

นั่นเอง 

  6. การเปดบริการใหคําแนะนําปรกึษาแกลูกจาง วิธีการนี้จะชวยลด 

ความคับของใจของลูกจางลงได รวมทั้ง เปนการชวยกระตุนความรูสึกในทางที่ดีข้ึนได 

เพื่อเปนการผอนคลายปญหาตาง ๆ เกี่ยวกับการทํางานในองคการ 

 กลาวโดยสรุป องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจากการทํางาน  

ซ่ึงเรยีกวา องคประกอบ หรอืปจจัยจูงใจ (Motivator factors) น้ันมีอยู 5 ดาน คือ 

1. ดานความสําเร็จในการปฏิบัตงิาน 

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถอื 

3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

4. ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

5. ดานความรับผดิชอบ 

 สําหรับองคประกอบท่ีเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงเรียกวา 

องคประกอบ หรอืปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene factor) มอียู 7 ประการ ดังนี้ 

1. คาตอบแทนและสวัสดิการ 

2. ความสัมพันธในการทํางาน 

3. นโยบายและการบริหารงาน 

4. สภาพการทํางาน 

5. ความเปนอยูสวนตัว 

6. การปกครองบังคับบัญชา 

7. ความมั่นคง 
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 ผูศึกษาไดสรุปทฤษฎดีังกลาวไววา ทฤษฎี 2 องคประกอบของ Herzberg นี้ 

เปนทฤษฎีที่ใหความสําคัญแกปจจัยแรงจูงใจหรอืตัวกระตุนและปจจัยสิ่งแวดลอมหรอื 

การบํารงุรักษาท่ีมตีอเจตคตใินงานของบุคลากรอันจะเปนประโยชนตอผูบรหิาร 

ของเทศบาลท่ีจะนําทฤษฎีของ Herzberg นําไปใชประโยชนในการบรหิารงานบุคลากร 

 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ เดวิดแมคเคลแลนด (McClelland's Achievement 

Motivation Theory) แมคเคลแลนด (1961, pp. 100-101) เปนนักจติวิทยาแหงมหาวิทยาลัย

ฮารวารด ไดทําการวิจัยเก่ียวกับสิ่งจูงใจของมนุษยในการทํางานใหเกิดผลสําเร็จ ทัง้ใน

ระดับบุคคล และระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปไดวา มนุษยมีความตองการอยู  

3 ประการ คือ 

  1. ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Need for Achievement: nAch) เปนแรงขับ 

เพื่อจะทําใหงานท่ีกระทําประสบผลสําเร็จมากท่ีสุดเม่ือเปรยีบเทยีบกับมาตรฐาน 

  2. ความตองการความรักและความผูกพัน (Need for Affiliation: nAff)  

เปนความปรารถนา ที่จะสงเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพ่ือเปนมติรกับผูอ่ืน 

คลายกับความตองการทางสังคมของมาสโลว (Maslow) 

  3. ความตองการอํานาจ (Need for Power: nPow) เปนความตองการท่ีจะให

คนอื่นมีความประพฤตหิรือมีพฤติกรรมตามท่ีตองการหรอืตองการจะมีอํานาจในการ

บังคับบัญชา และมอีิทธิพลเหนือผูอื่น 

 จากการศกึษาของแม็คเคลแลนด (McClelland) พบวา ผูมีแรงจูงใจทางดาน

ความสําเร็จโดยตัวของเขาเองจะมคุีณลักษณะที่มีความสําคัญ 3 ประการ คอื 

  1. พวกเขาตองการกําหนดเปาหมายของพวกเขาเองไมตองการความเลื่อนลอย 

ไรเปาหมาย 

 2. พวกเขาจะไมกําหนดเปาหมายท่ียากหรอืงายตอความสําเรจ็มาก

จนเกินไป 

  3. พวกเขาตองการสิ่งยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัตงิานของพวกเขา  

ซ่ึงตองการรูวาเขาทํางานไดดแีคไหน 

 สําหรับผูบรหิารแลวความตองการอํานาจบารม ีเปนความตองการที่สูงกวา

ความตองการความสัมฤทธิ์ผลและความตองการผูกพัน แมคเคลแลนดไดเนนสาระสําคัญ

ดานแรงจูงใจวาผูท่ีจะทํางานไดประสบความสําเร็จตองมีแรงจูงใจดานความตองการ 
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สมฤทธิ์ผลอยูในระดับสูง ความสําเร็จของงานจะทําไดโดยการกระตุนความตองการดาน 

nAch เปนสําคัญ บุคคลแตละคนเมื่อ ม ีnAch สูง ก็จะสามารถทํางานไดสําเร็จและชวยให

งานของหนวยงานสําเร็จไปดวย   

 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 จากนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายประเภทของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานไวหลายทาน ดังนี้ 

 จารุวรรณ กมลสนิธุ (2548 อางถงึใน ขวัญชนก ฤทธิ์บัว, 2558, หนา 13-14) 

ไดแบงแรงจูงใจเปน 2 ลักษณะ คือ 

  1. แบงตามที่มาของแรงจูงใจ เราสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

   1.1 แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดข้ึนตาม

ความตองการทางรางกาย ถือเปนแรงจูงใจขัน้พ้ืนฐานท่ีมคีวามสําคัญตอการดํารงชีวิต  

ซ่ึงเกิดจากรางกายตองการสรางความสมดุลใหเกิดขึ้นตามธรรมชาติ เชน เม่ือรางกาย 

ขาดนํ้าก็เกิดแรงจูงใจ คือ กระหายที่จะดื่มนํ้าและแสวงหาน้ําด่ืม เปนตน ลักษณะของ

แรงจูงใจทางกาย มดัีงนี้  

    1.1.1 แรงจูงใจทางบวกหรือแรงจูงใจในการแสวงหา (Positive Supply 

Motive) เปนแรงจูงใจเพื่อชวยใหรางกายมชีีวติอยูรอด และชดเชยตอส่ิงท่ีรางกายขาดไป 

เชน ความหิว ความกระหาย และการพักผอน   

     1.1.2 แรงจูงใจทางลบ หรอืการหลีกเลี่ยง (Negative or Avoid 

Motive) เปนแรงจูงใจเพื่อใหรางกายหางไกลสิ่งที่จะเปนอันตราย หรือสิ่งที่ไมเปนท่ีตองการ 

เชน ความเจ็บปวด ความเสียใจ ความสกปรก เปนตน  

    1.1.3 แรงจูงใจที่จะดํารงเผาพันธุ (Species Maintaining Motive)  

เปนแรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นในทางธรรมชาตทิี่ทําใหมีการสบืพันธุ เพื่อการสรางสมาชิกสืบทอด 

ในสังคมตอไป  

   1.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) คือ แรงจูงใจที่เกดิจากการ 

เรยีนรูท่ีเก่ียวของกับบุคคลหรอืสังคม เชน การตองการความรัก การยกยอง การมีชื่อเสยีง 

ความกาวหนาในชีวิต ความภาคภูมใิจ ซ่ึงแรงจูงใจทางสังคมแบงได ดังนี้ 

    1.2.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เปนแรงจูงใจท่ีเกิด

จากความตองการท่ีจะดําเนนิกิจกรรมตาง ๆ ใหประสบผลสําเร็จสูงสุด โดยมีความมานะ

พยายาม ขยัน อดทน เอาชนะอุปสรรคตาง ๆ เพ่ือกาวไปสูเปาหมายท่ีกําหนดไว บุคคลท่ีมี
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักจะตัง้ความมุงหวัง หรอืเปาหมายไวสูง และมีความพยายาม

มากกวาผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

    1.2.2 แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) เปนแรงจูงใจท่ีตองการ

เปนที่ยอมรับของผูอื่น หรอืสังคม บุคคลท่ีมแีรงจูงใจประเภทนี้สูงมักจะเปนผูท่ีชอบเขา

สังคม เปนท่ีพ่ึงพาอาศัยของบุคคลอื่นใหความชวยเหลือและรวมมือกับผูอื่น มีความเมตตา

โอบออมอารี เห็นใจผูอื่นเสมอ ซึ่งแรงจูงใจดานนี้ก็จะทําใหผูอื่นรักใครยอมรับนับถือ  

    1.2.3 แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) เปนแรงจูงใจที่ตองการ

อยากจะเปนผูนําของบุคคล ตองการมีอํานาจเหนอืบุคคลอื่นท่ัวไป โดยวธิทีี่ชอบธรรมและ

ไมชอบธรรม เชน การขยันทํางาน ใชความสามารถในการปฏบัิติหนาที่เพื่อใหไดรับการ

ยอมรับใหเปนผูนํา ถือเปนการไดอํานาจอยางเปนธรรม แตถาไดมาโดยการแยงชิง คดโกง 

หรอืทําลายลาง ถือเปนการไดมาซ่ึงอํานาจไมเปนธรรม  

  2. แบงตามลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก จะสามารถแบงออกไดเปน  

2 ประเภท เชน 

   2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นจากภายใน

ตัวของบุคคลท่ีมองเห็นคุณคาของการทํากิจกรรมตาง ๆ วามีประโยชนและมุงม่ัน ตัง้ใจ 

เพื่อมุงหวังหาความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ความสําเร็จในการทํากจิกรรมหรือทํางาน 

จะกอใหเกิดความภาคภูมใิจ ดังเชน ความอยากรู ความอยากเห็น ความสุข อุดมการณ  

ซ่ึงเปนแรงจูงใจท่ีสรางขึ้น หรือกระทําไดอยากมาก แตมีความคงทนถาวร  

   2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการ

คาดหวังสิ่งตาง ๆ ท่ีอยูรอบขางตัวบุคคล เชน รางวัล เกยีรตยิศ คําชมเชย หรือสิ่งลอใจ 

อื่น ๆ โดยไมไดกระทําเพ่ือความสําเร็จในส่ิงนั้นเลย แรงจูงใจภายนอก อาจเปนแรงผลักดัน

ในการแสดงพฤติกรรม อยางมีเปาหมาย และมีทิศทางโดยกระบวนการใด ๆ ก็ไดจาก  

ภายนอกตัวบุคคล เชน การแขงขันที่หวังชัยชนะ และรางวัลการเสรมิแรงจากการไดรับ 

ความพอใจ การลงโทษ เปนตน 

 เนตรหทัย ณรงคแสง (2551, หนา 13) ไดแบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 

แรงจูงใจภายในซ่ึงเกิดจากความรูสกึจากแรงกระตุนภายใตจติสํานกึของตนเองที่อยากจะ

เรยีนรูเพื่อสนองตอบความตองการของตนเองและการจูงใจภายนอกเกิดจากแรงกระตุน

จากสภาพแวดลอมรอบตัวที่ทําใหแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหคนรอบขางหรอืสังคม  
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นัน้ ๆ เกิดการยอมรับซ่ึงที่มาของแรงจูงใจสามารถ แบงได 3 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจ

ทางดานสรีละวิทยาเปนแรงจูงใจที่เกิดข้ึนเพื่อสนองตอบความตองการข้ันพื้นฐาน 

ของมนุษยในดานปจจัยสี่ หากเปรียบเทียบกับองคการจะ หมายถึง ความตองการในดาน

เงินเดอืนท่ีเหมาะสมกับตําแหนง และสวัสดิการที่จะไดรับเพื่อความม่ันคงและปลอดภัย  

2) แรงจูงใจทางจติวทิยา เปนลักษณะความตองการในรูปธรรมที่มีผลตอการปฏิบัตงิาน 

เชน ความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงานซึ่งจะสงผลให 

การปฏิบัติงานมปีระสิทธภิาพ 3) แรงจูงใจทางสังคม เปนแรงจูงใจที่เกดิจากความ      

ตองการการยอมรับในสังคม ตองการการยกยองชมเชยจากเพ่ือนรวมงานเม่ือปฏิบัติงาน 

จนประสบความสําเร็จจะทําใหเกดิความรูสึกนับถอืและภาคภูมิใจในตนเอง 

 วันชัย รนิทะ (2555, หนา 14) ไดสรุปประเภทของแรงจูงใจ คอื ประเภทของ

แรงจูงใจแบงไดหลายวธิีขึ้นอยูกับเง่ือนไขท่ีใชเปนหลักเกณฑในการแบง และเมื่อยึดตาม 

ลักษณะการแสดงออกทางพฤตกิรรมและตามท่ีมาของแรงจูงใจ 

 เฉลมิ สุขเจริญ (2557, หนา 27) กลาววา ประเภทแรงจูงใจถาแบงตามที่มา 

ก็สามารถแบงไดเปนแรงจูงใจทางรางกายและแรงจูงใจทางสังคม แรงจูงใจทางรางกาย 

จะมสูีงมากในวัยเด็กตอนตนกับผูใหญตอนปลาย สวนแรงจูงใจดานสังคมก็จะเกิดหลังจาก

การเรยีนรูในสังคม เปนความตองการจากการอยูรวมกันกับผูอ่ืนเพ่ือจะไดเปนสวนหนึ่งของ

สังคม ตองการไดรับการยกยอง เกียรตยิศ ตลอดจนดานความสําเร็จในชวีติ แรงจูงใจ

สามารถแบงตามเหตุผลของการแสดงออกของพฤติกรรม โดยแบงเปนแรงจูงใจภายนอก

และแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายในมคุีณคากวาแรงจูงใจภายนอกเพราะแรงจูงใจภายใน

จะทําใหผูปฏิบัตงิานสามารถประสบความสําเร็จในงานไดสูงกวาแตก็เปนการยากที่จะ

สามารถใหผูปฏิบัตงิานเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ดังนัน้ จงึควรใช

แรงจูงใจภายนอกกอนเพ่ือเปนการปลูกฝงใหผูปฏิบัติงานเกิดความรักและศรัทธาในงาน 

ท่ีตนเองปฏิบัติอยู 

 คํานาย อภปิรัชญาสกุล (2560, หนา 66) ไดแบงแรงจูงใจแบงออกไดเปน  

2 ประเภท คือ 

 1. แบงตามแหลงท่ีมาของแรงจูงใจ สามารถแบงไดเปน 2 ประเภท คือ 

  1.1 แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นตาม 

ความตองการของรางกาย เปนแรงจูงใจขัน้พื้นฐานที่มีความจําเปนตอการดํารงชีวติ เปน
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แรงขับเคล่ือนเบ้ืองตนที่รางกายถูกกระตุน เชน ความหิว ความกระหาย ความตองการ 

ทางเพศ 

  1.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรยีนรู  

มดีังนี้ 

   ก) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

   ข) แรงจูงใจใฝสัมพันธ 

   ค) แรงจูงใจใฝอํานาจ 

 2. แบงตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก สามารถแบงออกได 2 ประเภท คือ 

  2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นภายในตัวของ 

บุคคลที่มองเห็นคุณคาของการทํากจิกรรมตาง ๆ วามีประโยชนและมุงมั่นตัง้ใจไปสู

เปาหมายท่ีตัง้ไว 

  2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นจากการ

คาดหวังสิ่งตาง ๆ ท่ีรอบขางตัวบุคคล 

 Chruden and Sherman (1968, pp. 306-309) อางถึงใน อุษา เฟองประยูร, 

2558, หนา 14) แรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 

  1. สิ่งจูงใจทางบวก ประกอบดวย เงินทอง ความม่ันคงปลอดภัย การชมเชย 

การยอมรับ นับถือการแขงขัน การไดรับรูผลงาน การมีสวนรวม สื่งจูงใจทางบวกนี้เปน 

ปจจัยท่ีเอื้ออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคคล 

  2. สิ่งจูงใจทางลบ ไดแก การบังคับ การขูเข็ญ และการลงโทษ ซ่ึงสิ่งจูงใจ 

ทางลบนี้จะกอใหเกิดความคับของใจในการปฏิบัติหนาที่การงาน 

 จากเอกสารท่ีผูวจิัยไดศึกษาพอสรุปไดวา แรงจูงใจท่ีเกิดจากภายใน 

จะปลูกฝงใหบุคคลากรเกิดการทํางานไดยากกวา ดังนั้น ในการใชแรงจูงใจกับพนักงาน 

จงึตองใชแรงจูงใจภายนอกกอน แลวจึงสรางแรงจูงใจภายในใหเกิดในภายหลัง แตในทาง

ปฏิบัตยิอมทําไดยาก ซ่ึงสามารถสรุปเปนหลักกลาง ๆ ไดวา ในการจัดการทํางาน

โดยทั่วไปจําเปนตองใชแรงจูงใจจากภายนอกเพ่ือชักนําใหบุคลากร สนใจในการทํางาน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อตองทําในสิ่งที่มีประโยชน แตวาสิ่งนัน้คอนขางอยูไกลตัวหรือหาง

ความตองการท่ีแทจรงิของเขา ในขณะน้ันเมื่อบุคลากรหากมีความเขาใจ และเห็น

ความสําคัญของสิ่งน้ันแลวการใชแรงจูงใจภายนอกจะคอย ๆ ลดลงไปกลายเปนแรงจูงใจ

ภายใน คือ การทํางานดวยความรัก ความสนใจในงานนัน้ ๆ   
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 สรุป จากการท่ีวิจัยไดทําการศกึษาแนวคดิและทฤษฎทีี่เก่ียวของ สรุปไดวา  

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน หมายถงึ แรงผลักดันตอบุคคลที่ทําใหเกดิแรงกระตุนหรอืสิ่งเรา 

ท่ีชวยใหบุคคลเกิดความเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจ และมุงมั่นท่ีจะทํางานใหดี

ท่ีสุดและประสบความสําเร็จ เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร ดวยความเต็มใจของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยในการวิจัยในครัง้นี้ ผูวจิัยไดนําแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัตงิานของ Herzberg, Bernard, and Barbara (1959) มากําหนดเปน 

กรอบแนวคิดในการวิจัยเก่ียวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศูนยสกลนคร ประกอบดวย 1) ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) ไดแก (1) ลักษณะของอาชีพ  

(2) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (4) นโยบายและ

การบรหิารงาน (5) สภาพการทํางาน (6) ความมั่นคงในงาน (7) คาตอบแทน 2) ปจจัย 

จูงใจ (Motivation factors) ไดแก (1) ลักษณะของงาน (2) ความสําเร็จในงาน  

(3) ความกาวหนาในการทํางาน (4) ความรับผดิชอบ (5) การเจรญิเติบโต (6) การยอมรับ 

นับถอื 
 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับประสทิธิภาพการปฏบัิตงิาน 

 ในหัวขอน้ี เปนการกลาวถึงแนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัตงิาน ซ่ึงผูวิจัยไดทําการศึกษาจากเอกสารตาง ๆ ที่เก่ียวของ โดยมรีายละเอยีดดังนี้ 

 ความหมายของประสทิธภิาพการปฏิบัตงิาน  

 การศึกษาเกี่ยวกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานนัน้ ไดมนีักวชิาการและ

ผูทรงคุณวุฒิ หลายทานไดใหความหมายของคําวา “ประสทิธิภาพ” และ “การปฏิบัตงิาน” 

ไวดังนี้  

  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (ราชบัณฑติยสถาน, 2546) ไดให

ความหมายของประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท่ีทําใหเกิดผลในการงาน และคําวา 

การปฏิบัติ หมายถึง การดําเนนิไปตามระเบียบ แบบแผน การกระทํา เพ่ือใหเกิดความ

ชํานาญ ปฏิบัติ ปรนนบิัติ รับใช  

  กชกร เอ็นดูราษฎร (2550, หนา 13) ใหความหมายวา ประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัตงิาน หมายถึง การสรางผลงานหรอืผลสําเร็จออกมาโดยผลงานท่ีไดมีคุณคา

มากกวาทรัพยากรท่ีใชไป กลาวคือ สามารถผลิตของไดเพิ่มสูงขึ้นกวาเดมิ โดยท่ีตนทุน 

ไมเพ่ิม หรอืสามารถผลติของทุกอยางไดมากเหมอืนเดิม แตมกีารใชตนทุนนอยลงกวาเดมิ 
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  วรัท พฤษากุลนันท (2551) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) 

หมายถึง ความสามารถในการลดตนทุนหรอืทรัพยากรตอหนวยของผลผลิตที่ไดจากการ

ดําเนนิงานต่ํากวาที่กําหนดไวในแผนหรือในทางกลับกัน หมายถึง ความสามารถในการเพ่ิม

ผลผลิตหรอืผลประโยชนตอหนวยของตนทุนท่ีใชในการดําเนินงานสูงกวาท่ีกําหนดไว 

ในแผน โดยประสทิธิภาพเปนอัตราสวนแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางผลติหรอื

ผลประโยชนที่ไดรับกับตนทุน หรอืทรัพยากรท่ีใช ในการดําเนนิงานจรงิเมื่อเปรียบเทียบกับ

แผนที่วางไว  

  มัณฑรา ธรรมบุศย (2551) ใหความหมายของประสทิธภิาพ (Efficiency) 

หมายถึง วิธีที่ดีที่สุดท่ีจะใชในการทํางาน ซ่ึง หมายถึง ความสามารถในการทํางาน 

โดยสิ้นเปลืองเวลาและเสยีพลังงานในการทํางานนอยท่ีสุด ผูที่มีประสิทธภิาพในการ

ทํางานเปนผูท่ีฉลาดในการเรียนรู คือรูวาควรทํางานอยางไรจงึจะทํางานนัน้ใหบรรลุ 

ผลสําเร็จในเวลาอันรวดเร็ว และสูญเสียพลังงานนอยที่สุด 

  จําลักษณ ขุนพลแกว (2551, หนา 148) ใหความหมายวา ประสิทธภิาพ 

หมายถึง การใชทรัพยากรตาง ๆ อยางคุมคาโดยไมใหเกดิความสูญเปลาหรอืความสูญเสยี 

ทรัพยากรตาง ๆ คือ ปจจัยที่ใชในการบรหิารจัดการ ไดแก แรงงาน ตนทุนการดําเนนิงาน 

พลังงาน เครื่องมือ วัตถุดิบและเวลา 

   1. ปจจัยดานแรงงานท่ีสําคัญตอประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย 1) จํานวนพนักงาน 2) คาจางเงินเดือนพนักงาน และ 3) จํานวนชั่วโมงทํางาน 

   2. ปจจัยดานตนทุนการดําเนนิงานท่ีสําคัญตอการเพิ่มผลผลติหรือ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิาน ประกอบดวย 1) เงินลงทุน 2) ช่ัวโมงการทํางานของ

เครื่องจักรหรือพาหนะ  

   3. ปจจัยดานพลังงานที่สําคัญตอการเพ่ิมผลผลติหรือประสิทธภิาพการ

ปฏิบัตงิานประกอบดวย 1) น้ํามัน 2) ไฟฟา และ 3) กาซธรรมชาติ 

   4. ปจจัยดานเครื่องมือที่สําคัญตอการเพ่ิมผลผลิตหรอืประสิทธภิาพการ

ปฏิบัตงิานประกอบดวย ความพรอมใชของเครื่องจักรหรอืพาหนะ 

   5. ปจจัยดานวัตถุดบิสําคัญตอการเพิ่มผลผลิตหรอืประสทิธภิาพการ

ปฏิบัตงิานประกอบดวย 1) ปรมิาณ หรือจํานวนเครื่องจกัรหรอืพาหนะ 2) ระดับราคาเพื่อ

การลงทุน 
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  บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2551) ไดใหความหมายเก่ียวกับประสิทธภิาพ 

หมายถึง ผลผลติ (Productivity) หรอืผลการดําเนินงานขององคกร (Organization 

Performance) ที่บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร โดยใชทรัพยากรท่ีเปนปจจยั

นําเขาอยางประหยัด คุมคา และเกิดประโยชนสูงสุด 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (ก.พ.) (2552 อางถงึใน 

ไพบูลย ตัง้ใจ, 2554) กลาววาประสิทธภิาพการทํางานโดยท่ัวไปจะ หมายถึง การทํางาน 

ท่ีประหยัด ไดผลงานที่รวดเร็ว มีคุณภาพคุมคากับการใชทรัพยากรดานการเงิน คน 

อุปกรณ และเวลา 

  คํานาย อภิปรัชญาสกุล (2560) ใหความหมายวา ประสิทธภิาพ หมายถึง 

การใชทรัพยากรในการดําเนนิการใด ๆ ก็ตามโดยมีส่ิงมุงหวังถึงผลสําเร็จ และผลสําเร็จ

นัน้ไดมาโดยการใชทรัพยากรนอยท่ีสุด และการดําเนินการเปนไปอยางประหยัด ไมวาจะ

เปนระยะเวลา ทรัพยากรแรงงาน รวมทัง้สิ่งตาง ๆ ท่ีตองใชในการดําเนนิการนัน้ ๆ ใหเปน

ผลสําเร็จ และถูกตอง 

  Peterson และ Plowman (1989 อางถึงใน กานดา คํามาก, 2555, หนา 38) 

ไดใหความหมายของคําวา ประสทิธิภาพในการบริหารงานดานทางธุรกิจ ในความหมาย

อยางแคบวา หมายถงึ การลดตนทุนในการผลติ และความหมายอยางกวาง หมายถึง 

คุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of Effectiveness) และความสามารถใน การผลิต 

(Competence and Capability) และ ในการดําเนนิงานทางดานธุรกิจท่ีจะถือวามี

ประสทิธภิาพสูงสุด ก็เพ่ือสามารถผลิตสินคา หรอืบรกิารในปรมิาณและคุณภาพท่ีตอง 

การท่ีเหมาะสมและตนทุนนอยท่ีสุดเพ่ือคํานงึถงึสถานการณและขอผูกพันดานการ เงนิที่  

มอียู ดังนัน้แนวความคดิของคําวาประสิทธภิาพในดานธุรกิจมอีงคประกอบ 5 ประการ คอื 

ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) และวิธีการ(Method) ในการผลติ 

  WoodCock (1989) ไดกลาววา ลักษณะของทมีการทํางานท่ีมปีระสิทธภิาพ

ไว 11 ดาน ดังนี้  

   1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) คือ ในทมีการทํางานจะ

ผสมผสานทักษะความรู ความสามารถ ท่ีแตกตางกันงานของบุคคล และใชความแตกตาง

ดําเนนิบทบาทขอแตละงานไดอยางเหมาะสม ตามสถานการณท่ีแตกตางกันไป  
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   2. เปาหมายที่ชัดเจนและสอดคลองกับวัตถุประสงค (Clear objectives 

and agreed goals) คือ ทมีการทํางานมีเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน สอดคลองกัน 

สมาชิกทุกคนในทีมรับรูและยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคนั้น  

   3. การเปดเผยและเผชิญ (Openness and confrontation) คือ บรรยากาศ

ในการทํางานเปนทีม เปนไปอยางเปดเผย สมาชิกสามารถที่จะแสดงความรูสกึ 

ความคดิเห็นของตนตอการทํางานได มีการสื่อสารโดยตรง หันหนามารวมกันแกไขปญหา  

สรางความเขาใจกัน  

   4. การสนับสนุนและการไววางใจ (Support and trust) คือ สมาชิกทุกคน

ไดรับการชวยเหลอื สนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีความจรงิใจตอกัน สามารถพูดไดอยาง

ตรงไปตรงมาเก่ียวกับปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน พรอมท่ีจะรับมือในการแกไขปญหา  

   5. ความรวมมอืและขัดแยง (Co-operation and conflict) คือ สมาชิก 

ในทีมใหความรวมมอืกันทํางาน พรอมท่ีจะชวยเหลอืสนับสนุน ชวยเสริมสรางทักษะ 

ความรูความสามารถใหแกกันรวมทัง้การสนับสนุนแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารท่ีเอื้อ

ประโยชนตอการทํางาน มกีารใชความขัดแยงในทางสรางสรรคเพื่อรวมมอืกันแกไขปญหา  

   6. วิธกีารปฏิบัตงิานชัดเจน (Sound procedures) คือ การทํางานของทีม

มกีารประชุมปรกึษาหารือและหาแนวทางปฏิบัติรวมกันการตัดสินใจจะใชขอมูลและ

ความเห็นของสมาชกิทีมทุกคน  

   7. ภาวะผูนําท่ีเหมาะสม (Appropriate leadership) การทํางานในทมี

จะตองมผีูนําท่ีมีความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณนัน้ ๆ โดยสมาชิกทุกคน

สามารถที่จะเปนผูนําทมีไดข้ึนอยูกับสถานการณนั้น  

   8. ทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ (Regular review) คือ การตดิตาม

ผลการปฏิบัติงานของทมีอยางสมํ่าเสมอ วามีปญหาใดที่จะตองรวมกันปรับปรุงแกไข 

   9. การพัฒนาบุคลากร (Individual development) คือ การพัฒนาทักษะ

ความรูความสามารถของสมาชิกทีมใหโอกาสสมาชกิไดใชทักษะความรูความสามารถ 

ท่ีมใีนการทํางานอยางเต็มท่ี 

   10. สัมพันธภาพระหวางกลุมท่ีดี (Sound inter-group relations) คือ  

การทํางานที่มสัีมพันธภาพที่ดี มกีารรวมมือใหความชวยเหลอืซ่ึงกันและกัน  
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   11. การติดตอสื่อสารที่ดี (Good communications) คือ การติดตอสื่อสาร

ในทีมเปนไปอยางถูกตองชัดเจนเหมาะสมสื่อสารกันทางตรง สมาชิกในทมีมีการส่ือสาร

เพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความคิดเห็น 

  Millet (1994) ไดนยิามคําวา “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ผลการปฏิบัตงิาน 

ท่ีกอใหเกดิความพอใจแกมนุษย และไดผลกําไรจากการปฏิบัติงานน้ันดวย และความพงึ

พอใจนัน้ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการ Satisfactory Service) ซ่ึงพจิารณาจาก  

   1. การใหบรกิารอยางเทาเทียมกัน (Equitable service)  

   2. การใหบรกิารอยางรวดเร็วทันเวลา (Timely service)  

   3. การใหบริการอยางเพยีงพอ (Ample service)  

   4. การใหบริการอยางตอเน่ือง (Continuous service)  

   5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progressive service) 

  Harrington (1996, pp. 1853-1931) ไดใหคํานยิามประสทิธภิาพรวม 

ขององคกรโดยให ความสําคัญที่โครงสรางและเปาหมายขององคกร (Organization’s 

Structure and its Goals) ซึ่งกําหนดหลักประสิทธิภาพไว 12 ประการ ท่ีสะทอนถึง

ความสัมพันธระหวางบุคคลและการบรหิารจัดการท่ี มีระบบโดยมุงที่การทํางาน 

ใหเหมาะสมและงายข้ึน ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลืองในดานตาง ๆ มีรายละเอยีดดังนี้  

   1. กําหนดจุดมุงหมายท่ีชัดเจน (Clearly Defined Ideal) ผูบริหารตอง

ทราบถงึสิ่งที่ ตองการเพ่ือลดความคลุมเครอืและความไมแนนอน 

   2. ใชหลักเหตุผลทั่วไป (Common Sense) ผูบริหารตองพัฒนา

ความสามารถสรางความแตกตางโดยคนหาความรู และคําแนะนําใหมากเทาท่ีจะทําได  

   3. คําแนะนําท่ีดี (Competent Counsel) ผูบรหิารตองการคําแนะนําจาก

บุคคลอื่น  

   4. วินัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดองคกรเพื่อใหพนักงานเชื่อถือ

ตามกฎและวนิัยตาง ๆ  

   5. ความยุตธิรรม (Fair Deal) ผูบรหิารควรใหความยุตธิรรมและความ

เหมาะสม  

   6. มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (Reliable, Diate, 

Accurate, and Permanent Records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจรงิเพื่อใชในการตัดสนิใจ  
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   7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ผูบรหิารควรใชการวางแผน

ตามหลัก วทิยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพ่ือใหองคกรทาหนาที่ไดอยางราบร่ืนและบรรลุ

จุดมุงหมาย  

   8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผูบรหิาร 

ตองพัฒนาวิธกีาร ทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาที่  

   9. สภาพมาตรฐาน (Standardized Conditions) ผูบรหิารควรรักษา

สภาพแวดลอมใหดี  

   10. การปฏบัิติการท่ีมีมาตรฐาน (Standardized Operations) ผูบริหาร

ควรรักษารูปแบบ มาตรฐานของวธิกีารปฏิบัติท่ีดี  

   11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐานระบุไว (Written Standard-

practice Instructions) ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณ

อักษร 

   12. การใหรางวัลท่ีมีประสิทธภิาพ (Efficiency Reward) ผูบริหารควรให

รางวัลพนักงาน สําหรับการทํางานท่ีเสร็จสมบูรณ 

  Certo (2000, p. 9) ไดใหคํานยิามของประสิทธภิาพ (Efficiency) หมายถึง 

เปนวธิกีารจัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเกดิความสิ้นเปลอืงนอยท่ีสุดโดยสามารถ บรรลุ

จุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมเีปาหมาย (Goal) คือ 

ประสทิธิผลหรอืใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวสูงสุดอาจเรยีกวา “ทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตอง 

(Doing Things Right)” 

 องคประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน  

 Vroom and Deci (1997) ไดทําการศึกษา พบวา ในการปฏิบัติงานของบุคคล 

ท่ีจะ กอใหเกิดผลดีมีประสทิธภิาพจะตองประกอบดวยองคประกอบ 2 ดาน คอื 

ความสามารถความชํานาญของผูปฏิบัตงิานและการจูงใจในการปฏิบัตงิานที่นําไปสูการใช

ความสามารถอยางเต็มที่การปฏิบัตงิาน ท่ีมีประสทิธิภาพนัน้ จงึมีความจําเปนจะตอง

คํานึงถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานใหเกิดขึน้กับบุคคลเสียกอน  

 Peterson and Plowman (1989 อางถึงใน อุทัสน วรีะศักดิ์การุณย, 2556) ไดให

แนวคิดใกลเคียงกับ Harring Emerson โดยตัดทอนบางขอลง และสรุปองคประกอบของ

ประสทิธภิาพไว 4 ขอ ประกอบดวย 
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  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูง คือผูผลติและผูใชได

ประโยชนคุมคา และมีความพึงพอใจผลการทํางานมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว 

นอกจากนี้ ผลงานท่ีมีคุณภาพ ควรกอเกดิประโยชนตอองคกรและสรางความพึงพอใจ 

ของลูกคา หรือผูมารับบริการ  

  2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปตามความคาดหวัง 

ของหนวยงานโดยผลงานท่ีปฏิบัตไิดมีปริมาณที่เหมาะสมตามท่ีกําหนดในแผนงาน หรือ

เปาหมายท่ีบรษัิทวางไว และควรมีการวางแผน บรหิารเวลา เพื่อใหไดปรมิาณงานตาม

เปาหมายท่ีกําหนดไว  

  3. เวลา (Time) คือเวลาที่ใชในการดําเนนิงานจะตองอยูในลักษณะท่ีถูกตอง

ตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มกีารพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวก 

รวดเร็วขึ้น  

  4. คาใชจายในการดําเนินงาน (Costs) ในการดําเนินงานทัง้หมดจะตอง

เหมาะสมกับงาน และวิธกีารคือ จะตองลงทุนนอยและใหไดผลกําไรมากท่ีสุด 

ประสทิธภิาพในมิติของคาใชจาย หรอืตนทุนการผลิต ไดแก การใชทรัพยากรดานการเงิน 

คน วัสด ุเทคโนโลยี ที่มอียูอยางประหยัดคุมคา และเกิดการสูญเสยีนอยท่ีสุด 

 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน  

 ปจจัยสําคัญที่ทําใหการปฏิบัตงิานใหมีประสิทธภิาพ มีนักทฤษฎีได

ทําการศึกษาและ สรุปเปนปจจัยท่ีนาสนใจดังนี้ 

  สมใจ ลักษณะ (2552) ไดกลาววา ประสิทธภิาพในการทํางาน จําแนกออก

ไดเปน 2 ระดับ คือ  

   1. ประสิทธภิาพสวนบุคคล บุคคลที่มีประสิทธภิาพในการทํางาน คือ 

บุคคลที่ตัง้ใจทํางานอยางเต็มความสามารถ ใชกลวธีิหรือเทคนิคในการสรางผลงานไดมาก 

เปนผลงานท่ีมีคุณภาพ เปนท่ีพึงพอใจในการทํางาน เปนบุคคลท่ีจะเพ่ิมพูนคุณภาพและ

ปรมิาณของผลงาน คิดคน ดัดแปลงวธิกีารทํางานใหดีขึ้นอยูเสมอ  

   2. ประสทิธิภาพขององคกร หมายถงึ การท่ีองคกรสามารถดําเนินการ 

ตาง ๆ ตามภารกิจหนาที่ขององคกรโดยใชทรัพยากรปจจัยตาง ๆ รวมท้ังกําลังคนอยาง 

คุมคาท่ีสุด มกีารสูญเสียนอยท่ีสุด มลีักษณะของการดําเนนิงานไปสูวัตถุประสงคไดดวยดี 

โดยประหยัดท้ังเวลา ทรัพยากร และบุคคล องคกรระบบการบรหิารจัดการที่เอื้อตอ

ผลผลิตและการบริการไดตามเปาหมาย องคกรมคีวามสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ 
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วิธกีารเทคนิค และเทคโนโลยอียางฉลาด ทําใหเกิดวิธกีารทํางานอยางเหมาะสม มคีวาม

ราบร่ืนในการดําเนนิงาน มีอุปสรรคและความขัดแยงนอยท่ีสุด บุคลากรมีขวัญและกําลังใจ

ท่ีดี มีความสุขความพอใจในการทํางาน  

  จิตตมิา อคัรธติิพงศ (2556) กลาววา ประสิทธภิาพในการทํางานใน

องคการเปนหัวใจของการนําองคการไปสูการบรรลุผลความสําเร็จของการดําเนนิงาน 

องคการจะมีผลผลติเปนท่ีนาพอใจทั้งในดานการผลิต การบรกิาร มีความเจรญิกาวหนา

และสรางความพงึพอใจท้ังแกลูกคา และแกบุคลากรขององคการ ก็ขึ้นกับองคประกอบ

สําคัญ 4 ประการ คือ  

   1. ส่ิงแวดลอมนอกองคการ ไดแก ตลาดความตองการของลูกคา  

สภาพเศรษฐกิจของสังคมและของประเทศ เชน ภาวะเงินเฟอ สภาพคลองทางการเงิน 

การธนาคาร กําลังการซ้ือของลูกคา ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เชน นิยมฟุมเฟอย 

ตองการความสะดวกในการบรกิารบางลักษณะ เชน บริการขายตรง บรกิารส่ือสารขนสง 

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เชน ประดิษฐคิดคนอุปกรณเครื่องมอืเคร่ืองใชใหม ๆ  

การซ้ือขายสนิคาทางสื่ออีเล็กทรอนิกส สภาวะการซ้ือขาย สงออกในตลาดโลก คูแขงขัน

ทางการผลิตการบริการ แหลงวัตถุดิบคุณภาพ วัตถุดิบ และผูรวมทุน  

   2. สิ่งแวดลอมในองคการ ไดแก นโยบาย วิสัยทัศน และปรัชญา 

ขององคการท่ีจะกําหนดทิศทางของการดําเนินงานองคการ วัฒนธรรมองคการ  

และการจัดบรรยากาศการทํางานท่ีจะสงเสริมการทํางานของบุคลากร 

   3. ปจจัยขององคการ ไดแก สภาพความพรอมขององคการในดานท่ีดนิ 

อาคารสถานท่ี อุปกรณเครื่องมอืเครื่องใช เงินทุน เทคโนโลย ีและศักยภาพของบุคลากร 

โดยเฉพาะดานบุคคล ถอืเปนหัวใจของการพัฒนาประสิทธภิาพขององคการ บุคคลจะตอง

มปีระสิทธภิาพในการทํางาน องคประกอบดานตัวบุคคลท่ีจะนาไปสูการพัฒนา

ประสทิธภิาพในการทํางาน ไดแก สิ่งสําคัญ ดังตอไปน้ี  

    3.1 ปรัชญาและอุดมการณ  

    3.2 บุคลิกภาพ  

    3.3 ความตองการ  

    3.4 คานิยม  

    3.5 การมีเปาประสงคที่เหมาะสมของชีวิตและการทํางาน  

    3.6 ความสามารถในการสํารวจตนเอง  
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    3.7 ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน  

    3.8 การสรางความเช่ือมั่นในตนเอง  

  กระบวนการขององคการ เปนองคประกอบสําคัญเปนลําดับสองตอจาก

องคประกอบดานบุคคล กระบวนการท่ีสําคัญขององคการ คอื การดําเนินงานท้ังหมดที่จะ

ทําใหเกิดการผลติ และการบรกิารท่ีนาพอใจ ขอบขายของกระบวนการขององคการท่ีเอื้อ

ตอการเพ่ิมประสิทธภิาพขององคการ ไดแก การจัดโครงสรางงานขององคการ  

การวางแผน การจัดองคการในดานบุคลากร การสรางแรงจูงใจในการทํางาน การควบคุม

คุณภาพการทํางานและการพัฒนาองคการเพ่ือเพ่ิมประสทิธภิาพ 

 ในการวจิัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดประยุกตใชองคประกอบของประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัตงิาน ของ Peterson and  Plowman (1989) มากําหนดเปนกรอบแนวคิดเก่ียวกับ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร จํานวน 4 ดาน 

ประกอบดวย 

  1. ดานคุณภาพของงาน หมายถึง บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร

จะตองปฏิบัติงานใหไดผลงานที่ถูกตอง แมนยํา ไมมขีอผดิพลาด หนวยงานนั้น ๆ ตองได

ประโยชนคุมคา และมีความพึงพอใจ 

  2. ดานปรมิานงาน หมายถงึ บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนครจะตอง

ปฏิบัตงิานใหไดผลงานเปนไปตามที่หนวยงานกําหนด หรือคาดหวังไว 

  3. ดานเวลา หมายถึง ระยะเวลาท่ีบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนครตอง

ปฏิบัตงิานใหไดผลงานแลวเสร็จสมบูรณตามกําหนดเวลา หรือตามคาดหวังของหนวยงาน

นัน้ ๆ  

  4. ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน หมายถึง บุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร จะตองปฏิบัติงานใหไดผลงานนัน้ ๆ โดยไมสิ้นเปลืองงบประมาณ และทรัพยากร

ขององคการเกินจากท่ีกําหนด หรือคาดหวังไว 
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บริบทโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 ขอมูลทั่วไป  

               โรงพยาบาลสกลนคร เปนโรงพยาบาลท่ัวไป (รพท.) ขนาด 600 เตยีง 

 สถานที่ตั้ง 

               โรงพยาบาลสกลนคร ต้ังอยูเลขที่ 1041 ถนนเจริญเมือง ตําบลธาตุเชงิชุม 

อําเภอเมือง จังหวัดสกลนคร รหัสไปรษณีย 47000 

               บรเิวณดานหลังของโรงพยาบาล อยูตดิหนองหาร ซึ่งเปนทะเลสาบน้ําจดื 

ขนาดใหญท่ีสุดในภาคอสีาน และใหญเปนอันดับสองของประเทศไทย และมีทัศนยีภาพท่ี

สวยงาม ตอมาไดมีการขยายพืน้ที่รวมเปน 54 ไร 3 งาน 

            ความเปนมา 

               โรงพยาบาลสกลนคร ไดเร่ิมทําการกอสรางเมื่อ พ.ศ. 2494 ในพ้ืนที่ธรณีสงฆ 

ซ่ึงเปนวัดราง มชีื่อวา “วัดสระแกววทิยาราม” ซ่ึงยังคงใหเห็นรอยเดมิอยู คือ “อนุสสาวรยี

บรรจุอฎัฐิพระพินจิบํารุงราษฎร (คาย นิตยสุภาพ) ตามประวัตเิคยเปนผูอุปถัมภวัดนี้ เปน

ครสูอนภาษาไทย เปนครูคนแรกของเมอืงสกลนคร ทานเปนผูมอีุปการคุณตอ            

ชาวสกลนคร เปนอันมากจึงยังรักษา อนุสาวรยีทานไว และยังมีพระประทาน องคใหญ  

ชื่อวา หลวงพอ “เลไลย” จากพ้ืนที่ธรณีสงฆ มาเปนโรงพยาบาล โดยนายแพทย กิตต ิ

มฤคทัต เปนผูรับสัญญา เน้ือที่เริ่มกอสรางโรงพยาบาล มีประมาณ 10 ไร 

               ซ่ึงปตอมากรมประมงไดยกท่ีดินหนองหาร ซึ่งมีอาณาเขตติดตอกับ

โรงพยาบาลสกลนคร ใหเปนพืน้ท่ีของโรงพยาบาลสกลนคร โรงพยาบาลสกลนคร ไดเปด

ทําการ 24 มถุินายน 2496 ใชเวลาสราง 2 ป และทางโรงพยาบาลไดถือเอา วันท่ี 24 

มถุินายน 2496 เปนวันเกิดของโรงพยาบาล มีการทําบุญเปนประจําทุกป 

                ในระยะแรกเปดทําการ ประกอบดวยแพทย 1 คน ทันตแพทย 1 คน พยาบาล

และผดุงครรภ 2 คน และพนักงานผูชวยรวมท้ังสิ้นประมาณ 20 คน โดยมีนายแพทยรําไพ 

ศิริขันธ เปนผูอํานวยการคนแรก อาคารทัง้หมดตอนนัน้ มี 3 หลัง อาคารผูปวยนอก ผูปวย

ชาย ผูปวยหญงิ เวลาตอมาไดสรางตึกรังสแีละผาตัดเพ่ิมเติม บรรยากาศการทํางานเวลา

นัน้ เจาหนาท่ีทุกคนลวนตองทํางานหนักเนื่องจากสิ่งอํานวยความสะดวกขัน้พ้ืนฐาน ยังมไีม

พอเพยีง เชน ไฟฟา ก็ใชไดแคครึ่งวันการตมเครื่องมอืแพทยก็ตมดวยเตาถาน ผูปวยก็ตอง

นอนกางมุง ตอนเย็นพนักงานผูชวยแจกมุง ตามเตยีง ตอนเชาก็เก็บเขาตูเปนตน 
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                ตอมา เมื่อป พ.ศ. 2503 หลวงปูฝน อาจาโร มาอาพาธ และไดนอนพักรักษา

ตัวท่ีโรงพยาบาลสกลนคร ดวยสภาพความขาดแคลน ทําใหคหบดีของจังหวัดสกลนคร 

ในขณะน้ัน คือ นายเขียน และนางบัวแถว มาลัยกรอง มจีติศรัทธา สรางอาคารสําหรบั

ดูแลพระภิกษุสงฆที่อาพาธข้ึน คือ ตึกบัวแถว และตอมาก็ไดเปลี่ยนเปนอาคารผลิตยา และ

ผลิตนํ้าเกลือ เมื่อไดตกึสงฆหลังใหม 

                ในป พ.ศ. 2509 นายแพทย สหัส อรุณเวช ยายมาเปนผูอํานวยการคนตอมา 

ไดมีการสรางอาคารเรอืนไม สําหรับผูปวยคลอดชื่อตึกนรเีวช (เดิม) และปจจุบันเปน

อาคารดอกลําดวนนอกจากนัน้โรงพยาบาลยังมภีาระกิจ ในการออกหนวยปฏบัิตกิารทาง

จติวทิยารวมกับทหารเสนารักษ บางโอกาสออกไปปฏิบัติงานเคียงบาเคียงไหล กับทหาร 

ในพ้ืนที่เสี่ยงภัย สมัยนัน้มี ผ.ก.ค. มาก สกลนคร เปนเขตพ้ืนที่สีชมภู 

                ตอมา ในป พ.ศ. 2512 นายแพทยจิตต ิเจริญทรัพย ในตําแหนงรักษาการ

ผูอาํนวยการ โรงพยาบาลสกลนคร ไดทําการกอสรางโรงซักฟอก และโรงครัวเพ่ิมเตมิ 

(โรงครัวเกาปจจุบันเปนเรอืนพักแพทยใหม) พรอมกันนั้น พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวได

ทรงพระกรุณาพระราชทานเตยีงผูปวย และอุปกรณการแพทยแกโรงพยาบาล เปน

เครื่องมอืที่ทันสมัยมากในตอนนัน้ ยังความปลาบปลืม้แก พสกนิกร และเจาหนาท่ี

โรงพยาบาลสกลนคร เปนลนพน 

                 ในหวงเวลา ดังกลาว นอกจากสภาพความยากจน และความทุรกันดาร 

ของพื้นท่ีที่หางไกลไมมสีถานบริการสาธารณสุขเพยีงพอแลว จังหวัดสกลนคร ยังเปนพื้นท่ี    

สชีมภู มผีูไดรับบาดเจ็บจากการปะทะกับผูกอการรายอยูเรื่อย ๆ จงึไดมีการออกหนวย

แพทยเคลื่อนท่ี ในสมเด็จพระศรนีครนิทราบรมราชชนนี ซึ่งในการออกปฏิบัตงิานนัน้ 

แพทย พยาบาลและทีมงานเจาหนาที่ จะตองออกเดินทางโดยใชเฮลิคอปเตอรของ ตํารวจ 

ทหารบางคร้ังอยูในสภาพท่ีเส่ียงตอชีวติ เส่ียงตอการถูกลอบยงิ แตเจาหนาท่ีทุกคนก็ออก

ปฏิบัตงิานรวมกันดวยความเสียสละ และความรับผิดชอบ มคีร้ังหนึ่งพยาบาลทานหนึ่ง 

เคยเลาใหฟงวา เมื่อครัง้ท่ีสมเด็จยา คือ สมเด็จพระศรีนครนิทราบรมราชชนนเีสด็จมา

ประทับท่ีน้ําอูน ตอนนัน้หนวยแพทยเคลื่อนท่ีออกตรวจท่ีนัน้ พระองคไดพระราชทานน้ําดื่ม

ดวยพระหัตถพระองคเองแกทุกคน ยังความปลาบปล้ืมแกผูปฏิบัตงิานเปนลนพน 

                 ในป พ.ศ. 2513 เรอื อากาศโท นายแพทยทวลีาภ ทวปีระศาสน ไดยายเปน

ผูอาํนวยการคนตอมา ไดมีการกอสรางอาคารใหมข้ึน 4 หลัง คอื ตึกอํานวยการหรอืตกึ

ผูปวยนอกหลังใหม ตกึอายุรกรรม กุมารเวชกรรมในป 2517และอาคารผูปวยพิเศษรวม 
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และไดรับใหมเพ่ิมเขามาเปนจํานวนมาก 

                 ในป พ.ศ. 2517–2527 รอยโทนายแพทย โอภาส บุญสทิธิ์ ไดยายมาเปน

ผูอาํนวยการโรงพยาบาลสกลนคร ซ่ึงนับไดวา เปนยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลงครัง้สําคัญครัง้

หนึ่ง อาทิเชน พระอาจารยฝน อาจาโร และ ฯพณฯ ทาน พลเอกเปรม ติณสุลานนท แมทัพ

ภาคที่ 2 ในขณะน้ันได กรุณารณรงคหาผูบริจาคสมทบทุนการกอสรางตกึพิเศษสงฆไดรับ

เงนิบรจิาครวม 1,946,000 บาท ปจจุบันแผนกสงฆอยูชัน้ที่ 2และชัน้ลางเปนหนวยไตเทียม 

ศูนยสุขภาพตอเนื่อง คลนิกินมแม หองยาเบอร24และศูนยHA พรอมกันน้ันโรงพยาบาล

สกลนครยังไดรบัการสนับสนุนงบประมาณกอสรางอาคารอกี 6 หลัง คือ ตึกผูปวย

ศัลยกรรมในป 2521 ตึกผูปวยอายุรกรรมป 2523 ตกึผาตัดใหม ตกึคลอด อาคาร 

เอกซเรย และตึกอุบัตเิหตุ-ฉุกเฉิน 

                 ในเวลานัน้ ถงึแมโรงพยาบาลจะเปดใหบรกิารเพิ่มข้ึนแตก็ยังมีปญหาขาด

แคลนอปุกรณเครื่องชวยชีวิตทางการแพทยอกีเปนจํานวนมาก จึงมีการปรึกษาหารือกัน

หลาย ๆ ฝาย และจัดงานราตรสีีขาวขึ้นในวันที่ 9 เมษายน 2527 มีรายไดจากการจัดงาน 

109,626 บาท พรอมกับการรวมบริจาคเงินสมทบจากพอคา ประชาชนชาวจงัหวัด

สกลนคร บรษัิทหางรานและชมรมตาง ๆ รวม 324 ราย รวมเปนเงินสมทบ จัดซื้อหา 

อุปกรณเครื่องมือทางการแพทยเปนเงิน 2,224,126 บาท และโรงพยาบาลสกลนคร  

จงึสามารถพัฒนาความพรอมที่จะเปดใหบริการแกผูปวยหนัก ICU ไดเปนครั้งแรก ในป 

2527 หลังจากนัน้ในป 2533 จงึไดสรางอาคารผูปวยหนัก ICU ขึ้นโดยปจจุบันชั้นบน 

ของอาคารเปนแผนกผูปวยตา 

               นอกจากนี้แลว โรงพยาบาลสกลนคร ยังตระหนักถงึความสําคัญของการ

ใหบรกิารสาธารณสุข ในเชิงรกุโดยใหจัดตัง้ฝายเวชกรรมสังคมซึ่งมีบทบาทหนาท่ี ในการ

ประสานงานใหบริการสงเสริมสุขภาพ การควบคุมปองกันโรคงานสาธารณสุขมูลฐานและ

งานรักษาพยาบาลในชุมชนในระหวางน้ันทานผูอํานวยการไดเปนผูนําทีมท่ีสําคัญในการ

สงเสริมสุขภาพการควบคุมปองกันโรคงานสาธารณสุขในเชิงรุกโดยใหจัดตัง้ฝายเวชกรรม

สังคมซ่ึงมีบทบาทหนาท่ีในการประสานงานการใหบรกิารสงเสริมสุขภาพการควบคุม

ปองกันโรคงานสาธารณสุขมูลฐานและงานรักษาพยาบาลในชุมชนในระหวางนัน้ทาน

ผูอาํนวยการไดเปนผูนําทีมที่สําคัญในการกระตุนใหเกิดโครงการบัตรสุขภาพ มีการนัด

ประชุมชาวบานเพื่อช้ีแจงเกี่ยวกับการจัดตัง้กองทุนบัตรสุขภาพในเขตหมูบานท่ี

โรงพยาบาลสกลนคร รับผิดชอบ ทัง้นี้ เพ่ือเปนการสงเสริมใหชาวบานไดมสีวน ในการดูแล
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ตนเองขัน้พ้ืนฐาน นอกจากนี้ในเขตเทศบาลเมอืงสกลนครทานไดสนับสนุนใหมีการจัดต้ัง

ชมรมผูสูงอายุการเปดใหมีคลนิคิผูสูงอายุในโรงพยาบาลสกลนครใหการบริการคลนิคิยา

เสพตดิการริเร่ิมโครงการบัตรสุขภาพนักเรียน โดยมีโรงเรยีนตาง ๆ เขารวมโครงการเปน

จํานวนมาก จนกระทั่งกระทรวงสาธารณสุข ไดนําไปเปนรูปแบบของการประกันสุขภาพ 

แกนักเรยีนประถมศึกษาในปจจุบันนอกจากหนาที่หลักแลว ทานผูอํานวยการ ยังเห็น

ความสําคัญของการเขารวมกิจกรรมตามประเพณีจังหวัดสกลนคร เชน การรวมแขงเรอื 

โดยจัดหาเรือไว 2 ลํา ชื่อวา นางพญาวาร ีลําที่ 1 ลําท่ี 2 นางเทวี สระแกว ฝพายก็คือ

เจาหนาท่ีของโรงพยาบาลเองและมกีารประกวดกระทงประกวดนางนพมาศในวันลอย

กระทงจัดงานสงกรานตสรงนํ้าหลวงพอปาลไิลยพระประธานและสรงน้ําผูใหญทุกป

ตลอดจนการแขงขันกีฬาสีภายในเจาหนาท่ี ยังทําใหบรรยากาศของความสมาน สามัคคี 

และเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกัน 

                  ในชวงปลายป พ.ศ. 2527 นายแพทย ประสทิธิ์ สัตธาพงค เปนผูอํานวยการ

คนตอมา ไดรเิริ่มใหมีการพัฒนาคุณภาพของการบรกิารตามนโยบายโครงการพัฒนา

ระบบบริการของสถานบริการสาธารณสุข หรือ พ.บ.ส. รวมทัง้การรณรงคดาน

สาธารณสุขมูลฐาน ในเขตเมือง การพัฒนาดานอาคารสถานที่ ไดมีการกอสราง อาคาร

เพิ่มเติม 3 หลัง คือ อาคารชันสูตรและธนาคารเลอืด แฟลตแพทย แฟลตพยาบาล 

                   ในชวงป พ.ศ. 2532 นายแพทย สุบิน ศิรสิังขไชย ไดยายมาเปน

ผูอาํนวยการไดมกีารเผยแพรสื่อมวลชน เพิ่มมากข้ึน มีการกอสรางตึกสูติ-นรีเวชกรรม 

ป 2533 และตึกผูปวยอายุรกรรมชายหลังใหมช้ันในป 2535 การผลักดันใหโรงพยาบาล

สกลนคร ไดรบัการยกระดับเปนโรงพยาบาลศูนย ตามแผนพัฒนา ฯ ฉบับท่ี 7 เปนตนมา 

                    จากการเพ่ิมจํานวนของผูมารับบรกิารของ โรงพยาบาลสกลนครทําให

ผูปวยและญาติ ท่ีตองนอนพักรักษาตัวอยูในโรงพยาบาล มีความลําบากในการหาที่พัก 

บางคร้ังตองนอนตามระเบยีงตกึ ทานผูอาํนวยการนายแพทยสุบิน จงึไดปรึกษาหารือกับ

คณะกรรมการและสมาชิกสภาผูแทนราษฎรในขณะนั้น โดยไดรับการสนับสนุน 

งบประมาณ จากงบพัฒนาชนบทจํานวน 4 แสนบาท ทําการกอสรางศาลา เรอืนพักญาติ

ขึ้นโดยสรางเสร็จสมบูรณและเปดใหบรกิารแกญาตผิูปวยในวันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2541 

ในอาคารนอกจากญาตผิูปวยจะใชเปนท่ีพักอาศัยแลว ยังไดประดิษฐานพระพุทธรูป เพื่อไว

ใหสักการะ 
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                     นอกจากเรือนพักญาตแิลว นายแพทยสุบิน ศริสิังขไชย ไดจัดทอดผาปา

ขึ้น เพ่ือหาเงินสมทบทุน สรางตึกพเิศษ 36 เตยีง มูลคา 21 ลานบาท ในวโรกาสที่สมเด็จ

พระนางเจาพระบรมราชนนีาถมพีระชนมายุ ครบ 60 พรรษา โดยมรีายไดจากการ

ทอดผาปา 422,167 บาท ผูมจีติศรัทธา 11 ราย บรจิาค 1,760,000 บาท และทรง

พระราชทานเงินสมทบทุน 1,500,000 บาท และทานพระอาจารยแบน วัดดอยธรรมเจดีย 

อําเภอโคกศร ีไดใหเงินสมทบอีก จนสรางตึกสําเร็จลุลวงไปดวยดแีละไดใหเปดบริการ 

                    ในเดอืนตุลาคม ปพ.ศ. 2535 รอยโท นายแพทย โอภาส บุญสิทธิ์ไดยาย

กลับมาดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงพยาบาลสกลนคร อกีครัง้หน่ึงซึ่งทานไดกลับมา

พรอมกับโครงการใหม ๆ คือ โครงการหัวใจสัญจร การเปดคลนิกิ กระตุนพัฒนาการเด็ก 

โครงการขยายบรกิารตรวจรักษาผูปวยนอกเวลาราชการ ซึ่งใหบรกิารต้ังแต 18.30-20.30 

น. ทุกวันจันทร-ศุกรและโครงการพัฒนคุณภาพบริการของโรงพยาบาล เริ่มโครงการ

กอสรางตึก รมฟาอนุสรณ เม่ือวันที่ 12 สงิหาคม 2535 โดยพระภาวนาวสิุทธิญาณเถร

(พระอาจารยแบน ธนากโร)เจาอาวาสวัดดอยธรรมเจดียพรอมดวยคณะศษิยานุศษิย เพื่อ

นอมถวายแดสมเด็จพระนางเจาสริิกิตติ์ เนื่องในวโรกาสเจริญพระชนมพรรษาครบ 5 รอบ 

ซ่ึงไดทรงมีพระมหากรุณาธิคุณพระราชทานนามอาคารวา ตึก “รมฟาอนุสรณ” เปด

ใหบรกิารเปนครั้งแรกในวันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2536 

                    การเพ่ิมจํานวนผูมารับบรกิารในโรงพยาบาลสกลนคร โดยเฉพาะอยางยิ่ง

ในชวง ที่พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว สมเด็จพระนางเจาพระบรมราชนิีนาถ และพระบรม

วงศานุวงศ เสด็จแปรพระราชฐาน มาประทับแรมท่ีพระตําหนักภูพานราชนเิวศนพระราช

กรณียกิจท่ีสําคัญคือ ทรงโปรดใหคณะแพทยอาสาฯ ออกบรกิารตรวจรักษาโรคแก

ประชาชน และทรงรับผูปวยท่ียากไร ไวในพระบรมราชานุเคราะหในชวงเวลาดังกลาวจะมี

ประชาชนมารับบริการ ตรวจรกัษาโรคผาตัด และนอนรักษาตัว ในโรงพยาบาลสกลนคร 

เปนจํานวนมาก 

                   ในวันท่ี 7 ตุลาคม 2536 นายแพทยนสิัย ตงศริิ ยายมาเปนผูอํานวยการ

โรงพยาบาลสกลนคร ไดมีการกอสรางอาคารเภสัชกรรมและคลังยาขึ้นในปนี้ดวย 

                    ปพ.ศ. 2538 วันที่ 1 ตุลาคม นายแพทยเสรมิศักดิ์ สุทธิคณาววิัฒน ไดยาย

มาเปนผูอํานวยการและไดสรางตึกกายภาพบําบัดไวเปนอนุสรณกอนเกษียณอายุราชการ 

                    ในวันท่ี 16 ตุลาคม 2539 นายแพทย ดิเรก อุดมพฤกษ ไดเปน

ผูอาํนวยการโรงพยาบาลสกลนคร และในชวงนี้มีการจัดตัง้ชมรมแพทยแผนไทยใน
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โรงพยาบาล และจําหนายยาสมุนไพรในโรงพยาบาลสกลนคร และกอนเกษียณอายุ

ราชการ นายแพทยดิเรก อุดมพฤกษ ไดสรางอาคารสมุนไพร “อุดมพฤกษ” ไวเปนอนุสรณ

กอนเกษยีณ ปจจุบันก็ไดใชเปนสถานท่ีจําหนายยาสมุนไพร อยูขาง ๆ โบสถ หลวงพอ

เลไลยซ่ึงเปนสถานท่ีสวยงามมาก โรงพยาบาลสกลนคร เปนสถานท่ีแหงเดยีวที่มีโบสถ 

สวยงาม อยูกลางโรงพยาบาล จากจํานวนผูปวยอุบัตเิหตุท่ีมมีากขึ้นทําใหจํานวนเตยีงมีไม

เพยีงพอ จงึไดมีการกอสรางตกึศัลยกรรมกระดูกข้ึนในป 2540 และตอมาในป 2542 ได

กอสรางตึกพเิศษหลังใหมข้ึนคือ "ตกึรมฉัตรอนุสรณ" 

                    ในวันท่ี 19 ตุลาคม 2543 นายแพทยอโุฆษา ปฐมาจารยกุล ไดยายมาเปน

ผูอาํนวยการโรงพยาบาลสกลนคร มกีารกอสรางอาคารกายภาพบําบัดและไดมีการพัฒนา

เรื่อยมา ในพื้นที่ 50 ไร ประกอบดวยอาคารท้ังสิ้น 44 หลัง เปนอาคารพยาบาล 9 หลัง 

ปฏิบัตกิาร 13 หลัง และเปนอาคารท่ีพักอาศัย 22 หลัง รวมจํานวนเตยีงผูปวยท้ังหมด 539 

เตยีง ตอมาในป 2548 ไดเปดตึกศัลยกรรมประสาทจํานวน 25 เตยีง ทําใหโรงพยาบาล

สกลนคร มจีํานวนเตยีงผูปวยใน รวมท้ังสิ้น 564 เตยีง 

                   1 ตุลาคม 2548 รักษาการผูอํานวยการโดยนายแพทยวันชัย จายเจริญ 

                   วันที่ 5 เมษายน 2549 นายแพทย พิชาต ิดลเฉลมิยุทธนาไดยายมาเปน

ผูอาํนวยการโรงพยาบาลสกลนคร  

                   เดอืนมกราคม ปพ.ศ. 2550 คณะศิษยแหงหลวงพอพระอาจารยแบน 

ธนากโร รวมกันสราง "ตึกรมโพธ์ิ" ใหโรงพยาบาลสกลนคร เพ่ือบูชาคุณหลวงพอในวาระ

อายุครบ 80 ป แลวเสร็จในป 2552  

                   ผูอํานวยการโรงพยาบาลสกลนครคนปจจุบัน คือ นายแพทยอภชิาต 

อภวิัฒนพร เริ่มดํารงตําแหนงเมื่อวันท่ี 4 มกราคม 2551 

                   ปพ.ศ. 2552 โรงพยาบาลสกลนคร เปดใชตกึรมโพธิ์ ช้ัน 1 เปน OPD 

ศัลยกรรมกระดูก ชัน้ 2 ไตเทียม ช้ัน 3-5 พิเศษสงฆ และหองพเิศษ และไดเปดหอผูปวย

วิกฤตโรคหัวใจ CCU และหอผูปวยหนักอายุรกรรม เพิ่มขึ้น ทําใหปจจุบันโรงพยาบาล

สกลนครเปนโรงพยาบาล ขนาด 600 เตยีง และกําลังดําเนินการกอสรางอาคารศัลยกรรม

หลังใหม และอาคารแพทยแผนไทยและกายภาพบําบัด ซ่ึงขณะนี้อยูระหวางการกอสราง  

มกํีาหนดแลวเสร็จในป 2553 

                   ป 2554 โรงพยาบาลสกลนครไดขยายงานการบรกิารใหเต็มศักยภาพของ

โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ โดยบรกิารที่เพ่ิมขึ้น คือ เปดหอผูปวยหนักทางศัลยกรรมระบบ
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ประสาท การพยาบาลผูปวยนอกที่สําคัญ คือ การเปดบรกิารหองตรวจโรคทางอายุรกรรม

ระบบทางเดนิอาหารโดยการสองกลอง การใหบรกิารผูปวยโรคไตโดยแพทยอายุรศาสตร

โรคไต การใหบริการผูปวยทางจติเวช โดยจติแพทย เปนตน 

 วสัิยทัศน 

 โรงพยาบาลสกลนคร เปนโรงพยาบาลคุณภาพ ไดมาตรฐานบริการท่ีเปนเลศิ

ในเขต 11 โดยระบบบรหิารจัดการท่ีมีประสทิธภิาพ ใชเทคโนโลยทีี่ทันสมัย เพื่อให

ประชาชนมีสุขภาพดี บุคลากรมีความสุข 

 พันธกจิ 

  1. พัฒนาระบบบรกิารสุขภาพแบบองครวม ครอบคลุม 4 มิต ิอยางมี

คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ โดยเนนผูรับบริการเปนศูนยกลาง  

  2. พัฒนาระบบบรหิารจัดการและระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการตลอดจน

นําเทคโนโลยแีละมีประสทิธิภาพมาปรับใชในองคกรเพ่ือรองรับโรงพยาบาลท่ีเปนเลศิ  

  3. บรหิารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะตามมาตรฐาน

วิชาชีพ  

  4. สงเสรมิการมสีวนรวมขององคกร ภาคีเครอืขายระบบบริการคุณภาพ 

และสนับสนุนการนําความรู ภูมปิญญาไทยมาใชในการดูแลสุขภาพ เพ่ือการพึ่งพาตนเอง

ของประชาชน  

  5. ปรับปรุงโครงสรางสิ่งแวดลอม ภูมิสถาปตยและบรรยากาศการทํางาน

แบบมสีวนรวม สงเสรมิวัฒนธรรมการเรยีนรูภายในองคกรมุงสูการเปนองคกรแหงการ

เรยีนรู 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 งานวจิัยในประเทศ 

  เกศณรนิทร งามเลศิ (2559) แรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธภิาพในการ

ปฏิบัตงิานของพนักงาน และลูกจาง องคการคลังสินคา การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศกึษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจาง องคการ

คลังสินคา กลุมตัวอยางที่ใชในการศกึษาเปนพนักงาน และลูกจางองคการคลังสนิคา 

จํานวน 250 คน โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล สถติท่ีิใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test ANOVA การทดสอบ 
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ถดถอยพหุคูณ Multiple linear regression ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ 

เปนหญิง อายุระหวาง 31-40 ป มีสถานภาพโสด ระดับการศกึษาปริญญาตรี รายได 

ตอเดือน 15,001-25000 บาท และมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 5 ป ระดับ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และแรงจูงใจ

ท่ีมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของพนักงาน และลูกจาง องคการคลังสนิคา 

ไดแก ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายและการบรหิาร และดานความ

มั่นคงในการทํางาน 

  สาธิต แกวท้ิง (2560) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจในการทํางาน 

กับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน การทางพิเศษแหงประเทศไทยฝายควบคุม

จราจร การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน  

2) ศึกษาประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน และ 3) ศึกษาความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธผิลในการทํางานของพนักงานการทางพิเศษแหงประเทศ

ไทยฝายควบคุมจราจร กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานการทางพเิศษแหง

ประเทศไทยฝายควบคุมจราจร จํานวน 247 คน เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) 

โดยใชวิธีวิจัยเชิงปรมิาณ (Quantities research) การสุมตัวอยางใชวธิีการกําหนดขนาด 

กลุมตัวอยางโดยคํานวณจากสูตร (Yamane, 1973) เครื่องมอืที่ใชในการวิจัย 

เปนแบบสอบถามที่มีคาความเช่ือม่ัน ท้ังฉบับเทากับ 0.93 สถติทิี่ใชในการวจัิย คอื  

การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และทดสอบ

ความสัมพันธใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน 

   ผลการศึกษา พบวา 1) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ภาพรวม 

มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรก ไดแก โอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา/ผูใตบังคับบัญชา/เพื่อน 

รวมงาน และเงนิเดอืน 2) ประสทิธผิลในการทํางานของ พนักงานภาพรวมมีคาเฉลี่ย 

อยูในระดับมาก เพ่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกดาน  

และดานที่มีคาเฉล่ียสูงสุด 3 ลําดับแรก ไดแก ดานคาใชจายหรือความคุมคาในการใช

ทรัพยากร ดานปรมิาณงาน และดานเวลาในการทํางาน และ 3) แรงจูงใจในการทํางาน 

มคีวามสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานการทางพเิศษ 

แหงประเทศไทยฝายควบคุมจราจรอยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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  รวินทพร สุวรรณรัตน และ บังอร โสฬส (2560) ไดทําการศกึษา แรงจูงใจ

ในการทํางาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ และประสิทธผิลการทํางาน 

ของบุคลากรวยัทํางาน การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศกึษาความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจในการทํางาน พฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และประสิทธผิล 

การทํางานในองคการของบุคลากรวัยทํางาน รวมทั้งศกึษาอํานาจในการทํานาย

ประสทิธิผลการทํางานในองคการ แรงจูงใจในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ท่ีดขีององคการ กลุมตัวอยางในการวิจัยครัง้น้ี ประกอบดวยพนักงานในองคการตาง ๆ  

ซ่ึงเปนนักศึกษา สถาบันบัณฑติพัฒนบรหิารศาสตรจํานวน 401 คน เก็บรวบรวมขอมูล 

โดยใชแบบสอบถามจํานวน 401 ชุด สถิตท่ีิใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธแบบเพยีรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทลีะตัวแปร  

ผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 1) พฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการโดยรวม

และรายดานทุกดานมีความสัมพันธเชงิบวกอยางมนีัยสําคัญทางสถิติกับประสทิธผิล 

การทํางานในองคการท้ังโดยรวมและรายดานทุกดาน 2) แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม

และรายดานทุกดานมีความสัมพันธเชงิบวกอยางมนัียสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการท้ังโดยรวมและรายดานทุกดาน 3) แรงจูงใจในการทํางาน

โดยรวมและรายดานทุกดานมคีวามสัมพันธเชงิบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถติกัิบ

ประสทิธิผลการทํางานในองคการท้ังโดยรวมและรายดานทุกดาน 4) แรงจูงใจ 

ในการทํางานและพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการมอีํานาจรวมกันทํานาย

ประสทิธิผลการทํางานในองคการไดรอยละ 51.6 ผลการวิจัยทําใหเสนอแนะไดวาองคการ

ควรสงเสริมพัฒนาใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ซ่ึงบุคคลเหลานี้จะมพีฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการและประสิทธิผลการทํางานในองคการสูงตามไปดวย 

  ณัฐวัตร เปงวันปลูก (2560) ไดทําการศกึษา ปจจัยจูงใจท่ีสงผลตอ

ประสทิธภิาพในการทํางานของขาราชการ ทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบ

ท่ี 7 งานวิจัยเร่ืองปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการทหาร 

สังกัดกองพันทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบที่ 7 มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจและ

ปจจัยคํ้าจนุ ที่สงผลตอประสิทธภิาพในการทํางานของขาราชการทหาร ในสังกัดกองพัน

ทหารราบที่ 1 กรมทหารราบท่ี 7 กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการทหาร ในสังกัดกองพันทหาร

ราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 จํานวน 226 นาย (นายทหารช้ันสัญญาบัตร 30 นาย 

นายทหารช้ันประทวน 196 นาย) งานวจิัยนี้ใชระเบยีบวิธีวิจัยเชงิปริมาณ โดยใช
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แบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยผานการ

ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือใน 2 ดาน คอืการทดสอบความเท่ียงตรงของ เนื้อหา (Content 

Validity) และการหาความนาเชื่อถือ (Reliability) สถติิที่ใชในการวิเคราะหขอมูล แบง ออก 

เปน 2 สวนใชสถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) คาความถ่ี (Frequency) 

คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) สําหรับวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล และใชสถิตเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics 

Analysis) โดยใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation) 

และ การถดถอยแบบพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 เพื่อวิเคราะหปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนที่สงผลตอประสทิธภิาพในการทํางาน 

ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุระหวาง 25-34 ป คิดเปนรอยละ 

61.10 สถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 50.90 วุฒิการศกึษาต่ํากวาปรญิญาตรี คิดเปนรอย

ละ 85.00 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-15,000 บาท คิดเปนรอยละ 37.20 ระยะเวลา

ปฏิบัตงิาน นอยกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 42.90 ชัน้ยศ สบิเอก คดิเปนรอยละ 22.12 และ

มตีําแหนงงานหัวหนาชุดยิง คิดเปนรอยละ 30.53 จากการศึกษาผูวิจัยไดตัวแบบเพ่ือให

เกิดประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการทหารประจํา สังกัดกองพันทหารราบท่ี 1 

กรมทหารราบที่ 7 ประกอบดวย ปจจยัจูงใจที่สงผลตอประสิทธภิาพในการทํางานจํานวน 

1 ดาน คือ ปจจัยดานลักษณะงาน โดยผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในประเด็น

ลักษณะงานที่รับผดิชอบตรงกับความรูความสามารถสูงสุด ปจจัยคํ้าจุนท่ีสงผลตอ

ประสทิธภิาพในการทํางานจํานวน 4 ดาน คือ 1) ปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

มรีะดับความคิดเห็นในประเด็นการไดรับการสนับสนุนในทุก ๆ ดานจากผูบังคับบัญชา

สูงสุด 2) ปจจัยดานความมั่นคงในงานมีระดับความคดิเห็นในประเด็นความเช่ือม่ันตอ

อนาคตขององคกรสูงสุด 3) ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร มีระดับความคิดเห็นใน

ประเด็นความภูมใิจที่เปนสวนหน่ึงขององคกรน้ีสูงสุด และ 4) ปจจัยดานความเปนอยู

สวนตัว มีระดับความคิดเห็นในประเด็นงานท่ีไดรบัมอบหมายสงผลตอการดําเนนิชวีติ

สูงสุด 

  คําจัน ลอวันไช (2560) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ

และปจจัยคํ้าจุนกับประสิทธผิลในการดําเนนิงานของแผนกโยธาธกิารและขนสง  

แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตประชาชนลาว การวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศกึษาความสัมพนัธระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนกับประสิทธผิลในการดําเนินงาน
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ของแผนกโยธาธกิารและขนสง แขวงบอลิคําไซ สาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว 

เปนการวจิัยเชิงปรมิาณ ผลการวเิคราะหiระดับปจจัยจูงใจในการดําเนนิงานของแผนก

โยธาธกิารและขนสง แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบวา  

ดานที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ดานความสําเร็จในงาน มีปจจัยจูงใจในการดําเนนิงาน 

ในระดับมากและดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานความกาวหนา และสวนปจจัยคํ้าจุน 

ในการดําเนินงานของแผนกโยธาธกิารและขนสง แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา  

ดานที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานและ

ผูใตบังคับบัญชา รองลงมาคือ ดานนโยบายและการบรหิารงาน และสวนดานท่ีมีคาเฉล่ีย

นอยท่ีสุด คือ ดานการจายคาตอบแทน ผลการวิเคราะหระดับประสิทธผิลในการ

ดําเนนิงานของแผนกโยธาธิการและขนสง แขวงบอลิคําไซ สาธารณรฐัประชาธิปไตย

ประชาชนลาว พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพจิารณารายดาน พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ีย

มากที่สุด คอื การบรรลุเปาหมายขององคการ รองลงมาคือ การใชทรัพยากรอยางคุมคา 

และสวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การมีสวนรวมในองคการ ผลการทดสอบสมมุตฐิาน

ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับประสิทธผิลในการดําเนนิงานของแผนกโยธาธิการ 

และขนสง แขวงบอลิคําไซ สาธารณรฐัประชาธปิไตยประชาชนลาว พบวา โดยภาพรวม  

มคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลในการดําเนนิงานของ แผนกโยธาธกิารและขนสง อยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยมคีวามสัมพันธในระดับสูงและมีความสัมพันธทางบวก 

(r=0.695) สวนความสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุนกับประสทิธิผลในการดําเนินงาน พบวา 

โดยภาพรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการดําเนนิงานของแผนกโยธาธกิาร 

และขนสง อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 

และมีความสัมพันธทางบวก (r=0.844) 

  พัชร เนตรวิจติร (2560) ไดทําการศกึษา แรงจูงใจตอการปฏบัิตงิาน 

ของพนักงานรงพยาบาลลาดบัวหลวง จังหวัดพระนครศรีอยธุยา ผลการวิเคราะหขอมูล 

ประกอบดวย ระดับแรงจูงใจตอการปฏิบัติงานของพนักงาน โรงพยาบาลลาดบัวหลวง 

จังหวัดพระนครศรอียุธยา โดยแบงออกเปน 7 ดาน ไดแก ดานงานท่ีทาในปจจุบัน  

ดานความเจรญิกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานบังคับบัญชา ดานการไดรับความยอมรับ 

นับถอื ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมในการทางานและดาน

รายไดและสวัสดิการ ในภาพรวม และรายดานอยูในระดับมาก ผลการวิเคราะห 



 

 

57 

เปรียบเทยีบระดับแรงจูงใจตอการปฏิบัตงิานของพนักงาน โรงพยาบาลลาดบัวหลวง  

จังหวัดพระนครศรอียุธยา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาล พบวา 

ระดับแรงจูงใจตอการปฏิบัตงิานของพนักงานโรงพยาบาลลาดบัวหลวง จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก และพนักงานโรงพยาบาลลาดบัว

หลวงท่ีมีเพศ อายุ รายไดและอายุงานแตกตางกัน มรีะดับแรงจูงใจตอการปฏิบัติงาน 

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ และพนักงานโรงพยาบาลลาดบัวหลวง ที่มีระดับการศกึษา

และตําแหนงงานแตกตางกันมี ระดับแรงจูงใจตอการปฏบิัติงานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญ 

  สุมานันท สกุลดี (2561) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจกับประสิทธผิลในการ

ปฏิบัตงิานของพนักงานรักษาความปลอดภัย การศกึษาเร่ืองแรงจูงใจกับประสิทธผิล 

ในการปฏบิัตงิานของพนักงานรักษาความปลอดภัย มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัตงิานของพนักงานรักษาความปลอดภัย ระดับประสิทธผิลใน การปฏิบัติงาน

ของพนักงานรักษาความปลอดภัย เปรียบเทยีบประสิทธผิลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

รักษา ความปลอดภัยจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลและความสัมพันธระหวาง แรงจูงใจ 

กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย ประชากรในการศึกษา

คือ พนักงานรักษาความปลอดภัย เลอืกตัวอยางจํานวน 350 คน โดยใชแบบสอบถาม 

เปนเครื่องมือในการศกึษา และนําขอมูลที่รวบรวมไดประมวลผลโดยใช สถิต ิคารอยละ

และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ t- test การวิเคราะหแบบ ANOVA ใช F-test, 

(One-way ANOVA) และ Multiple Regression Analysis ผลการศึกษา พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 21-25 ป สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา  

ม.3-ม.6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท มีอายุงาน 4-6 ป ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน ภาพรวมปจจัยจูงใจอยูในระดับสําคัญมาก ประกอบดวย ดานความกาวหนา 

ดานความรับผดิชอบ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จในการทํางานของ

บุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และภาพรวมปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับสําคัญมาก

ประกอบดวย ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  

ดานความมั่นคงในงาน ดานสภาพการทํางาน ดานโอกาสท่ีไดรับความกาวหนาในอนาคต 

ดานเงินเดอืน ดานวธีิการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

ดานความเปนอยูสวนตัว และภาพรวมประสิทธิผลอยูในระดับมากประกอบดวย  

ดานทัศนคติของบุคคล ดานการต้ังใจจะลาออก ดานผลการปฏบัิตงิาน ดานผลิตภาพ 
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ของแตละบุคคล ดานความเครยีด ดานการขาดงาน ผลการทดสอบสมมตฐิานและขอมูล 

สวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอประสทิธผิลในการปฏบัิติงานของพนักงานรักษา

ความปลอดภัยไมแตกตางกัน และอายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา รายไดเฉล่ียตอเดือน 

อายุงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษา 

ความปลอดภัยแตกตางกัน ทางสถิตอิยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ 0.05 ขอเสนอแนะ

จากผลการศึกษา ผูบริหารบริษัทควรมีการพัฒนาความรู ความสามารถ โดยการอบรม 

ใหความรูเก่ียวกับงานท่ีทํา ใหกับพนักงานรักษาความปลอดภัยอยางทั่วถึง เพื่อที่จะไปเปน

ประโยชนในการปฏิบัตหินาที่ และมีการกําหนดนโยบายอยางชัดเจนเปนไปในแนวทาง

เดยีวกัน จัดทําประกาศชมเชย ยกยอง พรอมกับใหเงินรางวัล ใหกับพนักงานรักษา 

ความปลอดภัยท่ีมีผลงานดี ไมวาจะเปนปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ควรใหความสําคัญ 

กับทุกดาน เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานรักษาความปลอดภัยไดปฏิบัติหนาที่

อยางมีประสทิธิผลอยางตอเนื่องตอไป 

  ศริดา เพชรแกวกุล (2563) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจท่ีมผีลตอ

ประสทิธภิาพการทํางานของพนักงาน บรษัิท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

กรณีศกึษา ทาอากาศยานนานาชาตดิอนเมอืง การศึกษาครัง้นี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษา  

1) ปจจัยดานประชากรศาสตรที่มีผลตอประสทิธภิาพการทํางาน และ 2) ปจจัยแรงจูงใจ 

ท่ีมีความสัมพันธตอประสิทธภิาพการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใช คือ พนักงานบรษิัท  

ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีทํางานอยูในทาอากาศยานนานาชาตดิอนเมือง 

จํานวน 320 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือรวบรวมขอมูล สถติิท่ีใชวเิคราะหเชงิ

พรรณนา ไดแก ความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สวนสถิตทิี่ใช

ทดสอบสมมติฐาน ไดแก t-test F-test และ Regression ผลการศกึษา พบวา กลุมตัวอยาง

สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 187 คน (รอยละ 58.4) มีอายุระหวาง 25-34 ป จํานวน 

226 คน (รอยละ 70.6) การศกึษาระดับปริญญาตรี จํานวน 228 คน (รอยละ 71.3) 

ตําแหนงงานระดับ 3-4 จํานวน 137 คน (รอยละ 42.8) มีรายได 16,050-30,000 บาท 

จํานวน 207 คน (รอยละ 64.7) อายุงานสวนใหญอยูที่ 3-6 ป จํานวน 134 คน (รอยละ 

41.9) สวนใหญใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจดานความภูมใิจในความสําเรจ็ของงาน 

ดานสถานะทางอาชีพ มากที่สุด รองลงมา คือ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานเพื่อน

รวมงานมคีวามพอใจในการปฏิบัตงิาน และดานความรับผดิชอบ อยูในระดับมาก สวน

ประสทิธภิาพการทํางาน ดานสถานท่ีทํางานมีสุขอนามัย และความปลอดภัยในการทํางาน 
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อยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา ปจจัยดานตําแหนงงานและรายได 

ท่ีตางกัน มผีลตอประสิทธภิาพการทํางานตางกัน และปจจัยแรงจูงใจ ไดแก แรงจูงใจ

ภายในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความรับผดิชอบ ดานสถานะทางอาชพี และ

แรงจูงใจภายนอกดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพ 

ในการทํางานของพนักงาน บริษัททาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กรณีศึกษา  

ทาอากาศยานนานาชาตดิอนเมอืง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 พรหมภัสสร บุญแท (2561) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจในการทํางาน 

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรกอง 3 ศูนยรักษาความปลอดภัย 

กองบัญชาการกองทัพไทย กระทรวงกลาโหม การศึกษาเรื่องนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ  

(1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร กอง 3 ศูนยรักษาความปลอดภัย 

กองบัญชาการกองทัพไทย กระทรวงกลาโหม (2) ศกึษาระดับประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากร กอง 3 ศูนยรักษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพไทย

กระทรวงกลาโหม และ (3) ศกึษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กอง 3 ศูนยรักษาความปลอดภัย 

กองบัญชาการกองทัพไทย กระทรวงกลาโหมการวิจัยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บ

รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางจํานวน 108 คน สถิติท่ีใชในการวจิยั 

ไดแก คาความถี่, คารอยละ, คาเฉลี่ย, คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติการวิเคราะห 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปน 

เพศชาย มอีายุระหวาง 20–30 ป สถานภาพสมรส แลว การศึกษาระดับตํ่ากวา 

ปริญญาตรี รายไดตอเดอืนระหวาง 15,001–20,000 บาท ระดับชัน้ยศสวนใหญเปน

ขาราชการชัน้ประทวน อายุงานอยูระหวาง 2–5 ป บุคลากร กอง 3 ศูนยรกัษาความ

ปลอดภัยกองบัญชาการกองทัพไทย กระทรวงกลาโหมมีระดับความคดิเห็นเก่ียวกับ

แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมากทุกดาน และมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทุกดานเชนกัน สวนการวิเคราะห

ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานของ

บุคลากร  พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธเชงิบวกกับประสทิธภิาพ 

ในการปฏบิัตงิานในภาพรวมอยูในระดับปานกลางทัง้ 5 ดาน และมีความสัมพันธในทิศทาง

เดยีวกัน 
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  พิจักขณา ไชยปาละ (2561) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

และประสิทธิผลในกาปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลวัฒนแพทยตรงั  

มวีตัถุประสงคเพื่อศกึษาแรงจูงใจในการทํางาน และ ประสิทธิผลของการทํางาน 

ของพนักงาน เพื่อศกึษาสหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับประสทิธผิล 

ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการวิเคราะหขอมูลจาก

กลุมตัวอยางซึ่งเปนบุคลากรผูปฏิบัตงิานของ โรงพยาบาล วัฒนแพทย ตรัง การศึกษา 

พบวา ระดับแรงจูงใจและประสิทธผิลในการทํางานของบุคลากร โรงพยาบาล วัฒนแพทย 

ตรัง ในภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาในแตละดานดาน พบวา ดานปจจัยจูงใจ  

มคีาเฉลี่ยอยูท่ี56.20 พบวา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ไดคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคอื 11.42 

รองลงมาคือ ดานความกาวหนา 11.36 ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 11.18 ดานความสําเร็จ 

ในการทํางาน 11.16 ดานความกาวหนาไดคาเฉลี่ยตาที่สุดคอื 11.00 ปจจัยคํ้าจุน  

มคีาเฉลี่ยอยูท่ี66.04 ดานสภาพแวดลอมในการทํางานมคีาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ 11.33  

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 11.16 ดานนโยบายการบรหิารงาน 11.09 ดานเทคนิค 

การควบคุมดูแล 11.04 ดานความมั่นคงในงาน 10.78 ดานเงินเดอืนและผลตอบแทน 

ไดคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคอื 10.64 ตามลําดับ ผลการศึกษา พบวา ระดับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากร โรงพยาบาลวัฒนแพทย ตรงั ในภาพรวมอยูในระดับสูง มคีาเฉลี่ย

เทากับ 65.63 เม่ือพจิารณาในแตละดาน พบวา ดานการขาดงานมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ 

11.31 รองลงมาคือ ดานผลการปฏบัิติงาน 11.20 ดานผลติภาพของแตละบุคคล 10.99 

ดานทัศนคติของบุคคล 10.73 ดานความเครียด 10.71 และดานการตั้งใจลาออกมีคาเฉล่ีย

นอยท่ีสุด 10.69 ตามลําดับ ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดาน

ปจจัยจูงใจ มสีหสัมพันธกับประสทิธิผลในการปฏบัิตงิานของบุคลากร โรงพยาบาล  

วัฒนแพทยตรัง อยางมนีัยสําคัญท่ี0.05 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีคา r สงูท่ีสุด

โดยมรีะดับของความสัมพันธอยูในระดับสูง (r=0.700) และ ดานความสําเร็จในการทํางาน

อยูในระดับปานกลาง (r=0.583) ดานปจจัยคํ้าจุนมสีหสัมพันธกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรอยูในระดับสูงท้ังหมดโดยมี ดานความมั่นคงในงานสูงท่ีสุด 

(r=0.775) และดานสภาพแวดลอมในการทํางานต่ําสุดอยูท่ี (r=0.661) เมื่อพจิารณาแลว  

พบวา แรงจูงใจ ท้ังปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน มสีหสัมพนัธกับประสิทธผิลในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรอยูในระดับคอนขางสูง 
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  ธนติา กําจติเอก (2562) ไดทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลตอการ

ปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธาน ีการศกึษาเรื่องน้ีมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษา (1) ระดับแรงจูงใจและผลการปฏบิัติงานของพยาบาลวชิาชีพ 

โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี (2) ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับผลการปฏิบัตงิานของ

พยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ใชวิธีการวจิัยเชงิปริมาณ เก็บรวบรวมขอมูล

โดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล 

นพรัตนราชธานี จํานวน 245 คน สถติท่ีิใชในการวิจัยไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย 

คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ผลการศึกษา พบวา 

พยาบาลวชิาชพีท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี มแีรงจูงใจท้ังภาพรวม 

และรายดานอยูในระดับมาก และผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล 

นพรัตนราชธานี โดยรวมอยูในระดับมากและรายดานอยูในระดับมากทุกดานเชนกันผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัตงิาน

ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลนพรตันราชธานี ในทางบวกระดับปานกลาง 

  พันธุธัช รัตนกาญจนวงษ (2562) ไดทําการศึกษา ประสิทธภิาพในการ

ปฏิบัตงิานของขาราชการสํานักงบประมาณ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงบประมาณ 2) เพ่ือเปรียบเทียบ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงบประมาณ จําแนกตามปจจัยสวน

บุคคล และ 3) เพ่ือศกึษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ

สํานักงบประมาณ กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการสํานักงบประมาณ จํานวน 276 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหเชิงพรรณา 

ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิานเพื่อ

เปรียบเทยีบใชสถิตกิารทดสอบคาที ทดสอบสมมตฐิานดวยสถติิความแปรปรวนทางเดยีว 

หากพบความแตกตางจะนําไปเปรยีบเทยีบเปนรายคู และสถิตกิารถดถอยพหุคูณ ผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการสํานักงบประมาณที่มีเพศ อายุ ระดับการศกึษา 

เงนิเดอืน และประสบการณทํางานตางกัน ทําใหประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานโดยรวม 

ไมตางกัน นอกจากนี้ นโยบายองคกร ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เงินเดอืนและ

คาตอบแทน การเปนท่ียอมรับนับถือ และสภาพแวดลอมในการทํางาน มผีลตอ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงบประมาณ  
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  ปนัสยา หนูรงิ (2563) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัตงิานของพยาบาลโรงพยาบาลวิภาวด ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมผีล 

ตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี กลุมตัวอยางท่ีใชใน

การวิจัยคร้ังนี้ คือพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี จํานวน 140 คน ใชวธิีการสุมตัวอยางแบบ

งาย (Simple Random Sampling) เปนการศึกษาวจัิยเชงิปรมิาณ เครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม สถติท่ีิใชในการวเิคราะห ไดแก คาความถ่ี คารอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย 

พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 31-40 ป ระดับการศกึษา

ปริญญาตรี และมีระยะเวลาการปฏิบัตงิานระหวาง 1-10 ป ผลการวิจัยยัง พบวา ปจจัย 

จูงใจและปจจัยดานประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิาน โดยภาพรวมมีระดับความคดิเห็นอยูใน

ระดับมาก ( x =3.60) และ ( x =3.62) ตามลําดับ ผลการทดสอบสมมตฐิาน  พบวา ปจจัย

จูงใจที่มผีลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี อยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ (R2) เทากับ 

0.592 แสดงวาตัวแปรอสิระ คอื ปจจัยจูงใจมผีลตอประสทิธภิาพในการปฏบัิติงานของ

พยาบาลโรงพยาบาลวิภาวดี ไดรอยละ 59.2 เม่ือพิจารณาคา Significant ท่ีระดับ 0.000  

มจีาํนวน 4 ขอ คือความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบ ความมั่นคงในงาน  

และคาตอบแทนมผีลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี 

 สิรลัิกษณ เตี้ยคํา (2564) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธภิาพ 

ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ จังหวัดขอนแกน งานวิจัยเชงิพรรณนาน้ีมี

วัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศกึษาแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ 2) ศึกษาประสทิธภิาพ

ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ และ 3) ศกึษาแรงจูงใจที่มีผลตอ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ กลุมตัวอยาง คือ บุคลากร

ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมแพ 6 ประเภท ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงาน

ราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ลูกจางชั่วคราว และลูกจางชั่วคราว (รายวนั) 

จํานวน 229 คน เครื่องมอืท่ีใช ไดแก แบบสอบถาม มีทัง้หมด 3 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 

สอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

มี 2 ดาน คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยคาจุน ตอนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกับประสิทธภิาพในการ

ปฏิบัตงิาน วเิคราะหขอมูลดวยคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 
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  ผลการวิจัย พบวา 1)iแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานดานปจจัยจูงใจและปจจัย

คาจุนโดยรวมอยูในระดับมาก โดย พบวา ปจจัยจูงใจ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัตมิมีากที่สุด 

รองลงมาตามลําดับ คือ ดานความสําเร็จในงาน ดานความรับผดิชอบ ดานการยอมรับนับ

ถือ และดานความกาวหนา สวนปจจัยคาจุน พบวา ดานสถานะทางอาชีพ มีมากที่สุด 

รองลงมาตามลําดับ คือ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการนิเทศงาน  

ดานวธิกีารปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาซึ่งเทากับ 

ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานนโยบายและการบรหิาร และดานสภาพแวดลอม 

ในการทํางาน 2) ระดับประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิาน โดยรวมอยูระดับมาก เม่ือพิจารณา

เปนรายดาน พบวา ดานท่ีมปีระสทิธิภาพมากที่สุด คือ ดานคาใชจาย รองลงมาตามลําดับ 

คือ ดานเวลา ดานกระบวนการทํางานซึ่งมีคาเทากับดานปรมิาณงาน และดานคุณภาพงาน 

3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจและดานปจจัยคาจุนมีความสัมพันธกับ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (R)=.733 อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 โดยตัวแปรท้ังสองรวมกัน

พยากรณประสิทธภิาพในการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ ไดรอยละ 53.7 

(R2=0.537) 

  กฤตภาคิน มิ่งโสภา (2564) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจที่สงผลตอ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวทิยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง  

ในจังหวัดปทุมธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี  

2) ระดับประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวทิยาลัยเอกชน

แหงหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี 3) แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานบุคลากร

สายสนับสนุน ของมหาวทิยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี โดยทาการเลอืกกลุม

ตัวอยางแบบไมอาศัยหลักความนาจะเปนดวยวธิีการสุมแบบเจาะจง จํานวน 150 คน  

โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิตท่ีิใชวิเคราะหขอมูลไดแก  

คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชงิอนุมานประกอบดวย การทดสอบ 

เปรียบเทยีบคาเฉลี่ย 2 กลุมประชากรแบบอสิระ, การทดสอบความแปรปรวนทางเดยีว, 

และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

   ผลการวจิัย พบวา 1) ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล สวนใหญเปน

เพศหญงิ อายุ 41 ปขึ้นไป สถานะภาพสมรส มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ตําแหนงงาน 
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ระดับพนักงาน สังกัดหนวยงาน มีประสบการณในการทํางานในองคกรต่ํากวา 5 ป  

และมีรายไดตอเดือนนอยกวาหรอืเทากับ 15,000 บาท 2) ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจ

ในการปฏบิัตงิานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความสําเร็จของงานมากท่ีสุด รองลงมา 

เปนดานการยอมรับนับถอื และดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานปจจัยคาจุน ไดแก  

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมากที่สุด รองลงมาเปนดานนโยบายและการบรหิาร  

3) ผลการวิเคราะหดานประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณารายดาน พบวา  

ดานคุณภาพงานมากที่สุด รองลงมาเปนดานปรมิาณงาน และดานเวลานอยท่ีสุด  

4) ผลการวิเคราะหดานความสัมพันธปจจัยแรงจูงใจกับประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน 

ในดานรวม พบวา ดานความสําเร็จของงาน และดานนโยบายและการบริหารสงผลตอ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวทิยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง 

ในจังหวัดปทุมธานี อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

  พัชรี พันธุแตงไทย  (2564) ไดทําการศกึษาแรงจูงใจที่สงผลตอ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรสาย สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอตุรดติถ 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ศกึษาประสิทธภิาพ 

ในการปฏบิัตงิาน และศกึษาปจจัยแรงจงูใจท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสาย สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ประชากร คอื บุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ อุตรดิตถ จํานวน 484 คน กลุมตัวอยาง จํานวน 219 คน 

ไดมาโดยวธิีการสุมแบบชัน้ภูมิ เครื่องมอืที่ ใชในการวจิัย คือ แบบสอบถาม สถติิท่ีใช 

ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ สวนเบี่ยงเบน มาตรฐาน และการวเิคราะห

การถดถอยเชงิพหุคูณ ผลการวจัิย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยูในระดับมาก 

ทุกรายการ โดยดาน ความสําเร็จของงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานความตองการ

ดานความสัมพันธทางสังคม และ ดานลักษณะงานท่ีปฏบิัติ ระดับประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัตงิาน พบวา อยูในระดับมากทุกรายการ โดย ดานคุณภาพงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมาคือ ดานคาใชจาย และดานเวลา สําหรับปจจัยแรงจูงใจท่ีมี ผลตอประสิทธภิาพ

ในการปฏบิัตงิาน พบวา แรงจูงใจดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับ  

ดานนโยบายการบรหิาร และดานสภาพแวดลอมการทํางาน สงผลตอประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงาน อยางมนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  อไุรลักษณ ปุมเปา (2565) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

ท่ีสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัตงิานของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอ 
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ปลาปาก จังหวัดนครพนม การวิจัยครัง้น้ีมีความมุงหมายของการวิจัย 1) เพื่อศึกษาระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน และสมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรองคการบรหิาร 

สวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 2) เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) เพ่ือศึกษาอทิธิพลของแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัตงิานท่ีสงผลตอสมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรองคการบริหาร 

สวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรองคการ

บรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จํานวน 184 คน ใชวธิกีาร 

สุมตัวอยางแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล คา IOC ระหวาง 0.80-1.00 คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.434-0.844  

คาความเช่ือมั่น .985 และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาท ีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว 

และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

   ผลการวิจัย พบวา 1) แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรองคการ

บรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =3.77) และสมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขต

อําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.39) 2) สมรรถนะ

การปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดอืน และหนวยงานที่สังกัด 

อยางมีนัยสําคัญทางสถติท่ีิระดับ .05 สวนปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

และประสบการณการปฏิบัตงิาน ไมมีความแตกตางกัน 3) ตัวแปรแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานสามารถรวมกันพยากรณระดับสมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรองคการ

บรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ไดรอยละ 87.60 (Adjusted R2  

= .876) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพจิารณาองคประกอบยอยของตัวแปร

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน พบวา การควบคุมดูแลงานมีคาสัมประสทิธิ์การถดถอยเทากับ 

.302 ความกาวหนามคีาสัมประสทิธิ์การถดถอยเทากับ .244 ความสัมพันธภายใน

หนวยงานมีคาสัมประสทิธิ์การถดถอยเทากับ .240 ความรับผดิชอบมีคาสัมประสิทธิ์ 

การถดถอยเทากับ .178 สภาวะการทํางานมคีาสัมประสทิธิ์การถดถอยเทากับ .157  

และนโยบายและการบรหิาร .150 
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 งานวจิัยตางประเทศ 

  Lindner and Buford (2002, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยจูงใจ 

ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน Piketon Research and Extension Center and Enterprise  

Centers พบวา ปจจัยจูงใจในการปฏบิัติงานในดานลักษณะงานที่นาสนใจ ดานคาตอบแทน

ท่ีด ีดานการไดรับการยอมรับในงานท่ีทํา ดานสภาพการทํางานที่ดี ดานโอกาสความกาวหนา 

และการไดเลื่อนตําแหนง ดานการไดรับรูขอมูลของเหตุการณ ดานความจงรักภักดี  

ดานกฎระเบยีบท่ีมคีวามเหมาะสม และดานการไดรับความชวยเหลือ เมื่อประสบปญหา 

มคีวามสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  Garudzo-Kusereka (2005) ไดศกึษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ 

ในการทํางานของครูในโรงเรยีนมัธยม ประเทศซมิบับเว (Zimbabwe) ผลการศึกษา พบวา  

ระดับแรงจูงใจในการทํางานของครูไมไดอยูในระดับสูงมากและระดับแรงจูงใจของบุคลากร

ไดรับผลกระทบจากปจจัยดานลักษณะงานบางประการ โดยมสีภาพการปฏิบัตงิาน 

เปนปจจัยแรกท่ีทําใหแรงจูงใจตํ่าและมีความสัมพันธระหวางบุคคลเปนปจจัยสงเสรมิ

แรงจูงใจ และไดเสนอใหผูบรหิารสงเสรมิการสรางแรงจูงใจใหแกครูในโรงเรยีนของตน 

  McAllister (2006) ศกึษาการประเมนิสมรรถนะข้ันพ้ืนฐานในตําแหนง 

ของผูปฏิบัตงิานผลการวิจัย พบวา ผูปฏบิัตงิานตองมีความพรอมเพรยีงและเขาใจในการ

ปฏิบัตงิาน สามารถระบุไดวา การปฏบิัติงานควรมีความเชี่ยวชาญ ความมั่นใจ 

ความสามารถท่ีเพยีงพอ เขาใจถึงบทบาทหนาท่ีและความสามารถท่ีจะทําใหสิ่งเหลาน้ัน

เพิ่มขึ้นอยางเปนธรรมชาติในการปฏบัิตงิาน การประเมินถูกปรับปรุงบนพ้ืนฐานของขอมูล

ขาวสารที่รวบรวมจากการพัฒนาในครัง้แรกของการประเมินความสามารถ และ

ความกาวหนาการพัฒนาที่ตองการเพ่ือใหเกิดความรู ความเขาใจและความสามารถ  

ซ่ึงการคนควาวิจัยน้ีจะชวยเหลอืใหเกิดการพัฒนาอาชพีอยางมีคุณภาพ 

  Hossian (2012, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ

ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานดวน กรณีศกึษาบริษัท เคเอฟซี ยูเค จํากัด โดยมี

การจําแนกปจจัยท่ีเก่ียวของกับการประเมนิผลระดับของแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานบริษัท เคเอฟซี ยูเค จํากัด โดยใหพนักงานจํานวน 70 คน ของราน KFC ทั้ง 3 แหง 

ท่ีตัง้อยูในกรุงลอนดอน พบวา สามารถจําแนกปจจัยของแรงจูงใจ ออกเปน 6 ประเภท 

ไดแก 1) ส่ิงแวดลอมในการทํางาน 2) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3) สถานการณ

ภายในบรษัิท 4) การไดรับการยอมรับ 5) การพัฒนาและการเติบโตในตําแหนงหนาที่ 
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การงาน 6) การจายผลตอบแทนทัง้นี้ ยัง พบวา ปจจัยที่ไมเปนตัวเงินสงผลกระทบตอ 

ของแรงจูงใจของพนักงานสูงกวาปจจัยท่ีเปนตัวเงนิ ปจจัยดานเพศมีความแตกตาง 

ของกลุมอายุ สถานภาพการทํางาน ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการจางงานการทํางาน 

ของพนักงานบริษัท เคเอฟซี ยูเค จํากัด มีผลตอระดับแรงจูงใจ  

  Ntisa (2015) การศกึษาครัง้นี้มวัีตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ

ระหวางความพึงพอใจในงานขององคกรและประสทิธภิาพการทํางานในหมูนักวิชาการ

ภายในมหาวิทยาลัยเซาทแอฟรกัิน ผลการวิจัย พบวา การวิเคราะหความสัมพันธได

ดําเนนิการในการประเมนิผลความแข็งแรงและขนาดของความสัมพันธระหวางตัวแปร 

คาสหสัมพันธสูงสุดระหวางโครงสรางเปน 0.442 จงึใหหลักฐานของความถูกตองเลอืก

ปฏิบัตกิารวิเคราะหปจจัยท่ีไดดําเนินการสําหรับแบบสอบถามความมุงมั่นขององคกรและ

บุคคลปฏิบัติวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามผานซอฟตแวรทางสถิติ SPSS รุน 22.0 

ความมุงมั่นขององคกรเผยปจจัยสี่และทัง้หมดของพวกเขาคิดแปรปรวนรวมนาพอใจ

อธบิายของ 65.2% การปฏบัิตงิานเผยปจจัยที่สามซ่ึงคิดเปนความแปรปรวนรวมนาพอใจ

อธบิายประมาณ ผลการทดสอบสรุปไดวา เพศชายและเพศหญิงมีความคลายคลึงกัน 

ในการรับรูในแงของโครงสรางการศึกษาสถติิความแตกตางอยางมนีัยสําคัญระหวางเพศ

และการศึกษาโครงสรางสี่ ยกเวนการปฏิบัติงานการวิเคราะหองคประกอบเชงิยนืยันได

ดําเนนิการเพื่อสรางความถูกตองขนาดมาตรการท้ังหมดเปนไปตามแบบท่ีไดรับการ

ยอมรับรูปแบบและความนาเชื่อถือและเปดเผยวาเครื่องชั่งที่ใชในการศึกษาครัง้นี้ 

มคีวามนาเชื่อถือสุดทายรูปแบบโครงสรางไดรับการทดสอบสรุปไดวารูปแบบความคิด 

ท่ีถูกตองจับความสัมพันธระหวางตัวแปรและความมุงมั่นขององคกรไมมีอิทธิพลสําคัญ 

ในการปฏบิัตงิาน 

 จากการท่ีผูวจิัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่ เอกสารและงานวิจัย 

ท่ีเก่ียวของกับการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ผูวิจัยไดนํา 1) แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของ 

Herzberg, Bernard, and Barbara (1959) 2) แนวคดิดานองคประกอบในการวัด

ประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานของ Peterson and  Plowman (1989 อางถึงใน อุสุมา  

ศักดิ์ไพศาล, 2556, หนา 31) มาประยุกตใชแบบบูรณการและกําหนดเปนกรอบแนวคิด 

ของการวิจัย เพ่ือตอบคําถามของการวิจัย และกําหนดเปนความมุงหมายของการวิจัย           

โดยสามารถจําแนกตัวแปรท่ีใชในการวิจัยได ดังนี้ 
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 1. ตัวแปรอิสระ ไดแก  

  1.1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ประกอบดวย 

   1.1.1 เพศ 

   1.1.2 อายุ 

   1.1.3 ระดับการศึกษา 

   1.1.4 ประสบการณการทํางาน 

   1.1.5 ประเภทบุคลากร 

  1.2 แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ประกอบดวย 

   1.2.1 ลักษณะของงาน 

   1.2.2 ความสําเร็จในงาน 

   1.2.3 ความกาวหนาในการทํางาน 

   1.2.4 ความรับผิดชอบ 

   1.2.5 การเจรญิเตบิโต 

   1.2.6 การยอมรับนับถือ 

   1.2.7 ลักษณะของอาชีพ 

   1.2.8 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

   1.2.9 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

   1.2.10 นโยบายและการบรหิารงาน 

   1.2.11 สภาพการทํางาน    

   1.2.12 ความมั่นคงในงาน 

   1.2.13 คาตอบแทน 

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ประสทิธิภาพการปฏบัิติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ประกอบดวย 

  2.1 ดานคุณภาพของงาน 

  2.2 ดานปริมานงาน  

  2.3 ดานเวลา  

  2.4 ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน 



 

บทที่ 3 

วธีิดําเนนิการวจิัย 

 การศึกษาวจิัยเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร เปนการศึกษาวิจัยเชงิสํารวจ (Survey research) ผูวิจัยได

กําหนดข้ันตอนการวิจัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  2. เครื่องมือท่ีใชในการวจิัย 

  3. วิธกีารสรางและหาประสิทธภิาพของเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  5. การวิเคราะหขอมูล 

  6. สถิตท่ีิใชในการวิเคราะหขอมูล 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 การศึกษาวจิัยครั้งนี้  ผูวจิัยไดกําหนดกลุมประชากรและกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชในการศกึษาวิจัยในครัง้นี้ ไดแก บุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร จํานวน 484 คน (โรงพยาบาลศูนยสกลนคร, 2563) 

 2 กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

จํานวน 215 คน ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาโดยการเทียบตารางสําเร็จรูปคํานวณหา

ขนาดของกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan (สรชัย พิศาลบุตร, 2556) และจะทําการ

สุมแบบงาย (Simple Random Sampling) 

  การสุมตัวอยาง ใชวธิสีุมตัวอยางโดยเลือกวธิีการสุมตัวอยางแบบชัน้ภูมิ 

(Stratified Random Sampling) โดยแยกประชากรแตละประเภทบุคลากร ผูวจิัยสามารถ

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามสัดสวนขนาดของประชากรกลุมตัวอยางในแตละประเภท

บุคลากร ไดดังตาราง 1 
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ตาราง 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร 
จํานวน (คน) 

ประชากร กลุมตัวอยาง 

   1. ขาราชการ 88 39 

   2. พนักงานราชการ 185 82 

   3. ลูกจางประจํา 117 52 

   4. พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 47 21 

   5. ลูกจางชั่วคราวรายเดือน 47 21 

รวม 484 215 

ท่ีมา : โรงพยาบาลศูนยสกลนคร (2563) 
 

เคร่ืองมอืที่ใชในการวจัิย   

 เครื่องมือท่ีใชในการศกึษาคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีผูวิจัย

สรางข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเกี่ยวของ  

แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร อันประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ 

การปฏิบัติงาน และประเภทบุคลากร ลักษณะคําถามเปนแบบเลอืกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

แบบสอบถามมลีักษณะเปนแบบประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยผูวิจัยกําหนดให

ผูตอบแบบสอบถามระบุระดับแรงจงูใจในการทํางานของตนเอง ท้ังนี้ ผูวิจัยกําหนด 

คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  
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             คาเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ

มากที่สุด 

   คาเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ 

มาก 

   คาเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ

ปานกลาง 

   คาเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ

นอย 

   คาเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ

นอยท่ีสุด 

  ตอนที่ 3 ประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเปนแบบประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยผูวิจัย

กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ท้ังนี้ ผูวจัิยกําหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

             คาเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานอยูใน

ระดับมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานอยูใน

ระดับ มาก 

   คาเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานอยูใน

ระดับปานกลาง 

   คาเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานอยูใน

ระดับนอย 
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   คาเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง มีประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานอยูใน

ระดับนอยท่ีสุด 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติมลักษณะแบบสอบถาม  

มลีักษณะเปนแบบสอบถามปลายเปด (Open-ended Form) 
 

วธีิการสรางและหาประสทิธภิาพของเคร่ืองมอื 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพทเฉพาะ และ

งานวิจัยเกี่ยวของ รวมท้ังระเบยีบวิธีวิจัย เพ่ือหาแนวทางในการกําหนดรูปแบบของแบบ

สอบ และขอคําถาม 

 2. สรางกรอบแนวคดิของการวจัิยจากการสังเคราะหเอกสารงานวิจัย 

ท่ีเก่ียวของ โดยนํา  

  2.1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร และแรงจูงใจ 

ในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร มากําหนดเปนตัวแปรตน  

  2.2 ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

มากําหนดเปนตัวแปรตาม 

 3. กําหนดองคประกอบและตัวบงชี้ของขอคําถามโดยการสังเคราะห 

  3.1 แนวคดิเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน ของ Herzberg, Bernard, and 

Barbara (1959) ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  3.2 แนวคิดดานองคประกอบในการวัดประสิทธภิาพการปฏิบัตงิาน 

ของ Peterson and  Plowman (1989 อางถึงใน อุสุมา ศักดิ์ไพศาล, 2556, หนา 31)  

ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 4. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตอกรรมการที่ปรึกษาวทิยานพินธเพื่อตรวจ

แกไขเน้ือหา และความถูกตอง 

 5. การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระทําโดยนํา

แบบสอบถามใหผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 ทาน  ทําการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา  

(Content  Validity)  หลังจากนัน้นํามาหาดัชนีความสอดคลอง (IOC) โดยใชสูตร ดังนี้  

(Burns and Grove, 2001 อางใน ศศธิร รุจนเวช, 2559) 
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   IOC = 
N

R  

 

   เมื่อ IOC หมายถึง คาดัชนีความสอดคลอง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคดิเห็นของผูเช่ียวชาญ  โดยท่ี คา +1  

          หมายถึงขอคําถามสามารถนําไปวัดไดอยาง 

          แนนอน, คา 0 หมายถึง ไมแนใจวาจะวัดได  

          และคา -1 หมายถึง ขอคําถามไมสามารถนําไป 

          วัดไดอยางแนนอน   

     N  หมายถึง  จํานวนผูเช่ียวชาญ 

  โดยเลอืกขอท่ีมีคา IOC มากกวา 0.5 สวนขอใดมีคานอยกวา  0.5  ผูวิจัย

นํามาปรับปรุงแกไข ตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ ดังนัน้ ขอคําถามทุกขอ จงึผานความ

เห็นชอบจากผูเช่ียวชาญท้ัง 5 ทานที่ไดตรวจสอบและเห็นวามีความเท่ียงตรงเชงิเน้ือหา 

ครอบคลุมในแตละดานและครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยแลว ดังมีรายช่ือตอไปน้ี 

  โดยผูเชี่ยวชาญ ประกอบดวย  

  5.1 ผูชวยศาสตราจารยชาครติ ชาญชิตปรีชา  ตําแหนง รกัษาราชการแทน 

อธกิารบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   

                  5.2 รองศาสตราจารย ดร.จติต ิกิตติเลศิไพศาล ตําแหนง ประธานหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและเอกชน มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล ตําแหนง กรรมการ

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัย  

ราชภัฏสกลนคร  

  5.4 แพทยหญิงจินดารตัน ชัยโพธิ์คํา  ตําแหนง นายแพทยชํานาญการพเิศษ 

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  5.5 นายแพทยพีรวัฒน วัฒนาดํารงเดช  ตําแหนง นายแพทยชํานาญการ

พิเศษ โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 6. นําแบบสอบถามไปเสนอขอจริยธรรมวจัิย จากสถาบันวจัิยและพัฒนา

ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามที่คณะกรรมการจรยิธรรมวิจัยเสนอแนะมา 
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 7. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมประชากรท่ีไมใช 

กลุมตัวอยางที่จะศึกษาจํานวน 30 ชุด 

 8. นําขอคําถามท่ีไดมาวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination Power) 

โดยใชวิธกีารหาคาสหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดขอคําถาม

ท่ีมีคาอํานาจจําแนกตัง้แต 0.361 ขึ้นไป คาวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพยีรสัน

ท่ีระดับนัยสําคัญ .05 จากสูตรตอไปน้ี (School of psychology university of New England, 

2008 อางถึงใน ทรงศักด์ิ ภูสอีอน, 2551, หนา 73) 
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   เมื่อ   p    หมายถึง คาความยากงาย 

    r     หมายถึง คาอํานาจจําแนก 

    UR  หมายถึง จํานวนผูท่ีตอบถูกในกลุมสูง 

    LR   หมายถึง จํานวนผูท่ีตอบถูกในกลุมต่ํา 

    f    หมายถึง จํานวนผูท่ีเขาสอบในกลุมสูง   

  ซ่ึงแบบสอบถามไดคาอํานาจจําแนกระหวางในขอคําถาม  ดังนี้ 

   1) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ อยูระหวาง 

0.399-0.840 

   2) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร อยูระหวาง 0.399-0.815 

   3) คาอํานาจจาํแนกของแบบสอบถามประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร อยูระหวาง 0.588-0.840 

 9. นําขอคําถามจากแบบสอบถามตอนท่ี 2-3 มาหาคาความเช่ือม่ัน  

(Reliability) โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสทิธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ดวยวธิีการ

ของ Cronbach  ท้ังนี้ทําการวเิคราะหแบบสอบถามดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  

โดยกําหนดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ตองมากกวา 0.70 จงึจะถือวาแบบสอบถาม

นัน้ใชได โดยมสีูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อางใน (บุญใจ ศรีสถติยนรากูร, 

2555) 
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  เมื่อ      แทน คาความเท่ียงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 

    2
is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแตละขอของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูตอบตอละคน 
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  โดยไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ไดคาความเชื่อมั่น .988 

  2) แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ไดคาความเชื่อมั่น .983 

  3) แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ไดคาความเชื่อมั่น .971 

 10. นําแบบสอบถามดังกลาว ที่ผานการทดลองใช และหาคาความเชื่อม่ัน  

มาทําการปรับปรุงเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ แลวนําไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวจัิยจะเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 1. ผูวจิยันําหนังสอืขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวจิยัจากบัณฑิตวทิยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร ถึงสาธารณสุขจังหวัดสกลนคร เพ่ือขอความรวมมือในการ

เก็บขอมูลจาก ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากรสังกัดโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

จํานวน 216 คน 

 2. สงแบบสอบถามไปใหผูท่ีเกี่ยวของพรอมช้ีแจงรายละเอยีด  ความมุงหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี้ เพ่ือทําความเขาใจใหตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 
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 3. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวจัิยดําเนนิการเก็บขอมูลดวยตนเองและ

การลงพ้ืนท่ีจริง เพื่อนําแบบสอบถามไปแจกแกกลุมตัวอยาง จํานวน 216 คน พรอมทัง้

ชี้แจงรายละเอยีด ความมุงหมายของการออกแบบสอบถาม 

 4. ตรวจสอบความถูกตอง ความสมบูรณของแบบสอบถาม เพื่อนํา

แบบสอบถามไปประมวลผล และวเิคราะหขอมูลตอไป 
 

การวเิคราะหขอมูล 

 ในการวิเคราะหขอมูลผูวจิัยทําการคํานวณโดยใชโปรแกรมสําเรจ็รูป   

โดยดําเนินการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณแลวลงรหัส (Coding form)     

  3. ดําเนนิการวิเคราะหขอมูล 

   3.1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนท่ี 1  

ใชการแจกแจงความถ่ี (Frequencies) และคารอยละ (Percentage) 

   3.2 การวิเคราะห แบบสอบถามตอนท่ี 2 ระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด 

วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจัิยกําหนดเกณฑการแปลความหมายตาม

แนวคิดของ Best (1993 อางถึงใน สนิ พันธุพินจิ, 2554, หนา 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการทํางานในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการทํางานในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการทํางานในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการทํางานในระดับนอย 

      1.00-1.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการทํางานในระดับนอยท่ีสุด 

   3.3 การวิเคราะห แบบสอบถามตอนท่ี 3 ระดับประสิทธภิาพการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และ

นอยท่ีสุด วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
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deviation) ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจิัยกําหนดเกณฑการแปล

ความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อางถึงใน สนิ พันธุพินจิ, 2554, หนา 155) ดังนี้ 

    4.51-5.00 หมายถึง มีประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานในระดับมากที่สุด 

    3.51-4.50 หมายถึง มีประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานในระดับมาก   

                2.51-3.50 หมายถึง มีประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานในระดับปานกลาง 

      1.51-2.50 หมายถึง มีประสิทธภิาพการปฏิบัติงานในระดับนอย 

      1.00-1.50 หมายถึง มีประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานในระดับนอยท่ีสุด 

   3.4 การทดสอบสมมตฐิานเพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลสงผลตอ

ประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยใชสถิตกิาร

ถดถอยเชงิพหุแบบลอจสิตกิ (Multiple Logistic Regression) 

   3.5 การทดสอบสมมตฐิานเพ่ือเปรยีบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยใชสถิติคา t 

ชนดิ One Sample t-test และ F-test ชนดิการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-

way ANOVA) 

   3.6 การทดสอบสมมตฐิานเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน  

มอีทิธพิลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ผูวิจัยทํา

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกําหนดระดับ

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

   3.7 วิเคราะหความคดิเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม จากแบบสอบถาม

ปลายเปด โดยวธิีพรรณนาวเิคราะหเน้ือหา (Content  analysis) 
 

สถติท่ีิใชในการวเิคราะหขอมูล 

 ในการวจิัยในครัง้น้ี ผูวิจัยไดใชสถิติในการวิเคราะห ดังน้ี 

  1. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ใชสถิติพ้ืนฐาน ไดแก คาความถี่ 

(Frequency) และคารอยละ (Percentage)     

  2. การหาคุณภาพของเครื่องมอื ใชสถติิเพ่ือหาคาความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูเช่ียวชาญและใชคาดัชน ีIOC (Index of Item-objective congruence) 

หาคาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถาม โดยใชวธิีการหาคาสหสัมพันธรายขอ 

กับคะแนนรวม (Item Total Correlation) และหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม  
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โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ตามวธิขีองครอนบาค (Cronbach)  

  3. การวิเคราะหระดับ 1) แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร และ 2) ประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ใชสถิตคิาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  4. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานเพื่อศกึษาปจจัยสวนบุคคล

สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ผูวิจัยใชสถติ ิ

การถดถอยเชงิพหุแบบลอจสิติก (Multiple Logistic Regression) ซ่ึงตัวแปรอสิระท่ีนํามา

ทดสอบสมมติฐานจะเปนตัวแปรเชงิกลุม คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณการปฏิบัตงิาน และประเภทบุคลากร สําหรับตัวแปรตาม คอื 

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  5. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิานเพื่อเปรยีบเทียบประสทิธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เม่ือจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ผูวิจัยใชสถิต ิt-test ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 กรณีท่ีตัวแปรอสิระม ี2 กลุม และใช

วิธกีารวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One Way ANOVA) ในกรณีท่ีตัวแปรอสิระมี

มากกวา 2 กลุม เม่ือพบวามคีวามแตกตางกันอยางมนัียสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ผูวจัิย

ทําการตรวจสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe, s test) 

  6. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิานเพื่อศึกษาอทิธิพลของปจจัย 

จูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ที่สงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ดําเนนิการโดย 

   6.1 ในเบ้ืองตนจะทําการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรในตัวแบบที่ใช

ในการศึกษาเพ่ือปองกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพนัธกันเองระหวางตัว

แปรอิสระซ่ึงการที่ตัวแปรอสิระมีความสัมพันธกันในระดับที่สูงมาก อาจสงผลใหสมการตัว

แบบท่ีใชในการพยากรณตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้จึงตองตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระเพ่ือใหแนใจวาตัวแปรอิสระสามารถคงอยูในสมการตัว

แบบไดโดยกําหนดระดับนัยสําคัญที่ 0.05 (Munro, 2001 อางถึงใน ปาริชาติ กูซ, 2556) 

    การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน  

กับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ผูวิจัยใชการหาคา

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
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    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) มคีาระหวาง -1 ถึง +1 ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน 0 แสดงวาตัวแปร  

ไมมีความสัมพันธกัน โดยทิศทางของความสัมพันธพิจารณาจากเครื่องหมายของคา

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได กลาวคือ ถาเปนไปในทางบวก แสดงวาคาตัวแปรท้ัง

สองมีความสัมพันธกันในลักษณะท่ีคลอย ตามกัน ถาเปนไปในทิศทางลบ แสดงวาตัวแปร

ท้ังสองตัวมีความสัมพันธกันในทางตรงกันขามหรือผกผันกัน 

    การวิเคราะหความสัมพันธจะพิจารณาจากคา Sig. (2-tailed)  

หากคา Sig. (2-tailed) มคีานอยกวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกัน 

ในทางตรงกันขาม หากคา Sig. (2-tailed) มคีามากกวากวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัว

ไมมีความสัมพันธกัน หลังจากนัน้จึงจะทําการวิเคราะหระดับความสัมพันธของตัวแปร 

โดยจะพจิารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตามเกณฑตอไปน้ี (บุญใจ ศรสีถิตนรากูร, 

2555, หนา 376-377) 

    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91-1.00 แสดงวา  

มคีวามสัมพันธระดับสูงมาก 

    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71-0.90 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับสูง 

    คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31-0.70 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับปานกลาง 

    คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.01-0.30 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับต่ํา 

    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  0  แสดงวามคีวามสัมพนัธ 

เชิงเสนตรง 

   6.2 การศกึษาอิทธิพลของปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ที่สงผลตอ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ผูวิจัยทําการวเิคราะห

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ

ท่ีระดับ .05 

    การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

เปนการศกึษาความสัมพันธระหวางสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกวาตัวแปรตนหรอืตัวแปร

อสิระ (Independent variable) แทนดวย X อีกตัวแปรหนึ่งเรยีกวาตัวแปรตาม (Dependent 
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variable) แทนดวย Y เปนการดูความสัมพันธวาถาตัวแปรอสิระเปลี่ยนไปแลวตัวแปรตาม

เปล่ียนไปดวยหรอืไม ซ่ึงสองตัวแปรนัน้จะตองเปนตัวแปรเชิงปริมาณ การวิเคราะหการ

ถดถอยสามารถเขยีนรูปแบบความสัมพันธของสองตัวแปรไดในรูปของสมการการถดถอย  

ซ่ึงสามารถพยากรณคาไดในอนาคต หรอืสามารถดูแนวโนมของตัวแปรตามไดเมื่อเรา

ทราบคาตัวแปรอสิระ (กัลยา วานชิยบัญชา, 2557) 

    การวิเคราะหการถดถอยเมื่อมีตัวแปรอสิระหนึ่งตัวแปรและตัวแปร

ตามหน่ึงตัวแปร แตถาหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระมากกวาหนึ่งตัวแปร  

จะเรยีกวาการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) การวิเคราะหการถดถอย

เชิงเสนอยางงาย เขยีนความสมการแสดงความสัมพันธได ดังนี้  
 

ii0i XY   
 

  เม่ือ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y - intercept) 

          แทนความชันของเสนถดถอย (slope) 

   

ii bXbY 






0

ββ             XY
i0i

หรอืจะไดวา 



 

บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลในงานวจิัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศนูยสกลนคร ผูวจัิยไดอนัดับการวิเคราะหขอมูล  

ไวดังนี้ 

  1.  สัญลักษณท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล 

  2.  ผลการวิเคราะหขอมูล 

สญัลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 เพ่ือความเขาใจท่ีตรงกันในการแปลความหมาย ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ 

ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  

 x     แทน  คาคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 t    แทน คาสถิติทดสอบแบบที (t-test) 

 ANOVA  แทน การวเิคราะหความแปรปรวน (Analysis of covariance) 

 F    แทน คาสถติิทดสอบแบบเอฟ (F-test)  

 df    แทน คาองศาแหงความเปนอสิระ (degree of freedom) 

 SS    แทน ผลรวมของกําลังสองของคาเบี่ยงเบน (sum of square) 

 MS   แทน ความแปรปรวน (Mean of sum of square) 

 r     แทน  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ 

 R    แทน  คาสหสัมพันธพหุคูณ 

 R2    แทน  คาสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจ 

 R2Adj   แทน  คาสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจที่ปรับแลว 

 b     แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ 

 β     แทน  คาสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ 
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 M    แทน  ผลรวมของแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล 

       ศูนยสกลนคร 

 M1    แทน  ดานลักษณะของงาน 

 M2    แทน  ดานความสําเร็จในงาน 

 M3    แทน  ดานความกาวหนาในการทํางาน 

 M4    แทน  ดานความรับผดิชอบ 

 M5    แทน  ดานการเจริญเติบโต 

 M6    แทน  ดานการยอมรับนับถอื 

 M7    แทน  ดานลักษณะของอาชีพ 

 M8    แทน  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

 M9    แทน  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

 M10   แทน  ดานนโยบายและการบรหิารงาน 

 M11   แทน  ดานสภาพการทํางาน 

 M12   แทน  ดานความมั่นคงในงาน 

 M13   แทน  ดานคาตอบแทน 

 E    แทน  ผลรวมของประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

       โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 E1    แทน ดานคุณภาพของงาน 

 E2    แทน ดานปริมาณงาน 

 E3    แทน ดานเวลา 

 E4    แทน ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน 

 P-Value  แทน  คานัยสําคัญทางสถิติ/คาความนาจะเปน 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ

  *    แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 

 

 

 



 

 

83

ผลการวเิคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ตามลําดับขัน้ตอน แยกออกเปน 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะหระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทียบประสิทธภิาพการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศนูยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 สําหรับรายละเอยีดในแตละตอน  มดัีงน้ี 
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 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร อันประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณ 

การปฏิบัตงิาน และประเภทบุคลากร รายละเอยีดดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

(n=215) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน รอยละ 

1. เพศ   

   - ชาย 113 52.56 

   - หญิง 102 47.44 

2. อายุ   

   - 20-30 ป 53 24.65 

   - 31-40 ป 81 37.67 

   - 41-50 ป 67 31.16 

   - 51-60 ป 14 6.52 

3. ระดับการศึกษา   

   - ตํ่ากวาปริญญาตร ี 33 15.34 

   - ปรญิญาตรี 177 82.33 

   - สูงกวาปรญิญาตร ี 5 2.33 

4. ประสบการณการทํางาน   

   - ตํ่ากวา 6 ป 50 23.26 

   - 6-10 ป 93 43.26 

   - 11-20 ป 55 25.58 

   - 21 ป ขึ้นไป 17 7.90 
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ตาราง 2 (ตอ) 

 (n=215) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน รอยละ 

5. ประเภทบุคลากร   

   - ขาราชการ 39 18.14 

   - พนักงานราชการ 82 38.13 

   - ลูกจางประจํา 52 24.19 

   - พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 21 9.77 

   - ลูกจางชั่วคราวรายเดอืน 21 9.77 

รวม 215 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบวา ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร มจีํานวนทัง้สิ้น 215 คน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 113 คน 

คิดเปนรอยละ 52.56 และเพศหญิง จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 47.44 

 เมื่อจําแนกตามอาย ุพบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุระหวาง     

31-40 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 37.67 อายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 67 คน  

คิดเปนรอยละ 31.16 อายุระหวาง 20-30 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 24.65 

และอายุระหวาง 51-60 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 6.52 

 เมื่อจําแนกตามระดับการศกึษา พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมี

การศึกษาระดับปรญิญาตรี จํานวน 177 คน คิดเปนรอยละ 82.33 ระดับต่ํากวาปรญิญา

ตร ีจํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 15.34 และระดับสูงกวาปริญญาตร ีจํานวน 5 คน  

คิดเปนรอยละ 2.33 

 เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ

มปีระสบการณทํางานในหนวยงาน 6-10 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 43.26  

ประสบการณทํางานในหนวยงาน 11-20 ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 25.58 

ประสบการณทํางานในหนวยงานต่ํากวา 6 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 23.26 และ

ประสบการณทํางานในหนวยงาน 21 ปขึ้นไป จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 7.90 

 เมื่อจําแนกตามประเภทบุคลากร พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมี

ตําแหนงเปนพนักงานราชการ จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 38.13 ลูกจางประจํา จํานวน 
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52 คน คิดเปนรอยละ 24.19 ขาราชการ จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 18.14 พนักงาน

กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 9.77 และลูกจางชั่วคราวรายเดอืน 

จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 9.77 

 โดยสรุป ผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

มจีาํนวนท้ังสิ้น 215 คน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 52.56  

มอีายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 37.67 มีการศกึษาระดับปริญญา

ตร ีจํานวน 177 คน คิดเปนรอยละ 82.33 มีประสบการณทํางานในหนวยงาน 6-10 ป 

จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 43.26 และประเภทบุคลากรเปนพนักงานราชการ จํานวน 

82 คน คิดเปนรอยละ 38.13  
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 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 3-16 

 

ตาราง  3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยรวม และรายดาน 

(n=215) 

ดานที่ แรงจูงใจในการทํางาน X  S.D. ความหมาย 

1 ลักษณะของงาน 3.89 0.51 มาก 

2 ความสําเรจ็ในงาน 4.00 0.57 มาก 

3 ความกาวหนาในการทํางาน 3.99 0.57 มาก 

4 ความรับผดิชอบ 4.11 0.68 มาก 

5 การเจรญิเตบิโต 3.95 0.53 มาก 

6 การยอมรับนับถอื 3.92 0.51 มาก 

7 ลักษณะของอาชพี 4.03 0.55 มาก 

8 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.84 0.62 มาก 

9 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3.85 0.48 มาก 

10 นโยบายและการบรหิารงาน 3.87 0.58 มาก 

11 สภาพการทํางาน 3.57 0.73 มาก 

12 ความม่ันคงในงาน 3.90 0.50 มาก 

13 คาตอบแทน 3.47 0.94 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.88 0.38 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบวา ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.88) เม่ือพิจารณารายดาน 

พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานความรับผดิชอบ ( X =4.11) รองลงมาคือ  

ดานลักษณะของอาชีพ ( X =4.03) ดานความสําเร็จในงาน ( X =4.00) ดานความกาวหนา 
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ในการทํางาน ( X =3.99) ดานการเจริญเตบิโต ( X =3.95) ดานการยอมรับนับถอื 

( X =3.92) ดานความมั่นคงในงาน ( X =3.90) ดานลักษณะของงาน ( X =3.89)  

ดานนโยบายและการบริหารงาน ( X =3.87) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

( X =3.85) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ( X =3.84) ดานสภาพการทํางาน  

( X =3.57) และดานคาตอบแทน ( X =3.47) ตามลําดับ 

 

ตาราง  4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานลักษณะของงาน รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 งานที่ทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ

ความรูความสามารถของทาน 3.85 0.82 มาก 

2 ทานมีอิสระในงานท่ีไดรับมอบหมายใหทําอยาง

เต็มที่ 3.87 0.85 มาก 

3 งานที่ทานไดทําอยูในขณะนี้เปนการเพิ่มทักษะ

และประสบการณของตนเอง 3.91 0.74 มาก 

4 ทานพงึพอใจกับปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย 3.86 0.77 มาก 

5 งานที่ทานไดรับมอบหมายทาทายทําใหมีความ

กระตอืรือรนในการปฏิบัติงาน 3.98 0.79 มาก 

ภาพรวม 3.89 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศูนยสกลนคร ดานลักษณะของงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.89)  

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ งานที่ทานไดรับมอบหมายทาทาย

ทําใหมีความกระตอืรือรนในการปฏิบัติงาน ( X =3.98) รองลงมาคือ งานที่ทานไดทําอยู 

ในขณะนี้เปนการเพ่ิมทักษะและประสบการณของตนเอง ( X =3.91) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ีย 

ต่ําท่ีสุด คือ งานท่ีทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน 

( X =3.85) 
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ตาราง  5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานความสําเร็จในงาน รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานสามารถปฏบิัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ  

ไดตามกําหนดเวลา 4.20 0.66 มาก 

2 ทานสามารถปฏบิัติงานใหประสบผลสําเรจ็ 

ตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว 3.86 0.82 มาก 

3 ทานสามารถแกไขปญหาในงานท่ีทําอยูไดอยาง

ถูกตองเรียบรอย 3.89 0.78 มาก 

4 ทานพงึพอใจในความสําเรจ็ในงานท่ีทานปฏิบัติ 4.05 0.69 มาก 

5 ผลการปฏิบัติงานของทานมีคุณภาพเหมาะสม 

กับงานอยูเสมอ 4.02 0.80 มาก 

ภาพรวม 4.00 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานความสําเร็จในงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.00) เมื่อพจิารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานสามารถปฏบัิติงานท่ีไดรบัมอบหมายสําเรจ็

ไดตามกําหนดเวลา ( X =4.20) รองลงมาคือ ทานพึงพอใจในความสําเร็จในงานที่ทาน

ปฏบัิต ิ( X =4.05) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานสามารถปฏิบัติงานใหประสบ

ผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีวางไว ( X =3.86) 
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ตาราง  6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานความกาวหนาในการทํางาน 

 รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานไดรับมอบหมายงานท่ีทําใหทานมีโอกาสใน

การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง 3.87 0.82 มาก 

2 ทานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรู 

ความสามารถโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี

การงาน 3.90 0.79 มาก 

3 ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและ 

เพ่ือนรวมงาน 4.07 0.69 มาก 

4 ทานมเีสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 4.03 0.80 มาก 

5 ทานรูสึกวาทานมคีวามกาวหนาในการทํางาน 4.10 0.81 มาก 

ภาพรวม 3.99 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนครดานความกาวหนาในการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X =3.99) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานรูสกึวาทานมี

ความกาวหนาในการทํางาน ( X =4.10) รองลงมาคือ ทานไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ( X =4.07) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ ทานไดรับ

มอบหมายงานท่ีทําใหทานมีโอกาสในการเล่ือนขัน้เลื่อนตําแหนง ( X =3.87) 
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ตาราง  7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานความรับผดิชอบ รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ภาระหนาที่ความรับผิดชอบถูกกําหนดไวอยาง

ชัดเจน 4.23 0.87 มาก 

2 ทานตัง้ใจท่ีจะปฏบิัติงานอยางเต็มความรู

ความสามารถเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมาย 4.22 0.73 มาก 

3 ทานอุทศิเวลาทํางานอยางเต็มที่เมื่อไดรับ

มอบหมายในการปฏบิัติงาน 4.06 0.74 มาก 

4 ทานไดรับมอบหมายใหทํางานใหม ๆ อยูเสมอ 3.99 0.79 มาก 

5 ทานมอีสิระในการแสดงความคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะตอผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน

ในหนาท่ี 4.04 0.87 มาก 

ภาพรวม 4.11 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานความรับผดิชอบ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.11) เมื่อพิจารณา 

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ภาระหนาที่ความรับผดิชอบถูกกําหนดไวอยาง

ชัดเจน ( X =4.23) รองลงมาคือ ทานตัง้ใจท่ีจะปฏิบัตงิานอยางเต็มความรูความสามารถ

เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ( X =4.22) สวนขอท่ีมคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอื ทานไดรับ

มอบหมายใหทํางานใหม ๆ อยูเสมอ ( X =3.99) 
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ตาราง  8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานการเจริญเตบิโต รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานพัฒนาทักษะความรูความสามารถของ

ตนเองอยูสม่ําเสมอ 3.94 0.86 มาก 

2 ทานไดใชความสามารถอยางเต็มท่ี 3.87 0.86 มาก 

3 ทานมักแสวงหาโอกาสในการทํางาน 3.88 0.87 มาก 

4 ทานมักเอาชนะความทาทายใหม ๆ และไดรับ

ความสําเร็จในชวีติ 3.97 0.86 มาก 

5 ทานมีโอกาสเจรญิเตบิโตในตําแหนงหนาท่ี 3.87 1.02 มาก 

6 ทานเปนผูที่มีความรูความสามารถจึงไดรับ

โอกาสใหรบัผดิชอบงาน 4.14 0.70 มาก 

7 ทานเปนผูท่ีมมีนุษยสัมพันธท่ีดจีงึไดรับโอกาสให

รับผดิชอบงาน 3.97 0.85 มาก 

ภาพรวม 3.95 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานการเจรญิเตบิโต โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.95) เม่ือพจิารณา 

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานเปนผูที่มีความรูความสามารถจงึไดรับ

โอกาสใหรับผดิชอบงาน ( X =4.14) รองลงมาคือ ทานเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธที่ดีจงึไดรับ

โอกาสใหรับผดิชอบงาน ( X =3.97) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานมีโอกาส

เจริญเตบิโต 

ในตําแหนงหนาท่ี ( X =3.87) 
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ตาราง  9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานการยอมรับนับถอื รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบังคับบัญชายอมรบัและเชื่อมั่นในความรู

ความสามารถของทาน 3.80 0.80 มาก 

2 ผูบังคับบัญชายอมรบัฟงความคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะของทาน 4.00 0.79 มาก 

3 ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานในการ

ปฏบัิตงิาน 3.87 0.78 มาก 

4 ทานไดรับความรวมมอืในการปฏิบัตงิานอยางดี

จากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 3.91 0.76 มาก 

5 ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และ

เพ่ือนรวมงานในการทํางาน 4.01 0.73 มาก 

ภาพรวม 3.92 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานการยอมรับนับถอื โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และ

เพื่อนรวมงานในการทํางาน ( X =4.01) รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความ

คิดเห็นและขอเสนอแนะของทาน ( X =4.00) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชา

ยอมรับและเช่ือมั่นในความรูความสามารถของทาน ( X =3.80) 
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ตาราง  10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานลักษณะของอาชีพ รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 อาชีพท่ีทานทํามีความมั่นคง 4.44 0.76 มาก 

2 อาชีพท่ีทานทํามกีระบวนการดําเนินงานที่ชัดเจน 3.96 0.91 มาก 

3 งานที่ทานดําเนนิงานมีความทาทายและนาสนใจ 4.05 0.70 มาก 

4 ทานมกีารเปลี่ยนแปลงตําแหนง หนาที่เพ่ือ

ความกาวหนา 3.89 0.79 มาก 

5 ทานไดรับคาตอบแทนท่ีคุมคากับการดําเนนิงาน 3.85 0.83 มาก 

6 ทานไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติมทักษะความรูดวย 

การฝกอบรม ศึกษาดูงาน การไดรับการศึกษา

ตอเพื่อความสําเร็จในอาชีพ 4.00 0.83 มาก 

ภาพรวม 4.03 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานลักษณะของอาชีพ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.03) เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ อาชีพท่ีทานทํามีความมั่นคง ( X =4.44) 

รองลงมาคือ งานที่ทานดําเนนิงานมีความทาทายและนาสนใจ ( X =4.05) สวนขอที่มี

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานไดรับคาตอบแทนท่ีคุมคากับการดําเนนิงาน ( X =3.85) 
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ตาราง  11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

 รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 เพ่ือนรวมงานของทานทุกระดับ มีความสนทิ

สนมเปนกันเอง 3.90 0.73 มาก 

2 ทานมีโอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรค

นอกเหนอืเวลาปฏบัิตงิาน 3.57 0.75 มาก 

3 ในหนวยงานของทานเพ่ือนรวมงานมีความ

เคารพนับถอืใหเกียรติซ่ึงกันและกันดวยความ

จริงใจ 3.88 0.72 มาก 

4 ทานสามารถขอความชวยเหลอืจากเพ่ือน

รวมงานไดในกรณีท่ีทานมปีญหาในการทํางาน 3.88 0.72 มาก 

5 เพื่อนรวมงานของทานใหความชวยเหลอืในการ

ปฏบัิตงิานรวมกันอยางมปีระสทิธภิาพ 3.96 0.81 มาก 

ภาพรวม 3.84 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.84) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ เพื่อนรวมงานของทานใหความ

ชวยเหลือในการปฏิบัตงิานรวมกันอยางมปีระสิทธภิาพ ( X =3.96) รองลงมาคือ เพื่อน

รวมงานของทานทุกระดับ มีความสนทิสนมเปนกันเอง ( X =3.90) สวนขอท่ีมคีาเฉลี่ยต่ํา

ท่ีสุด คือ ทานมีโอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคนอกเหนอืเวลาปฏิบัติงาน ( X =3.57) 
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ตาราง  12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

 รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบังคับบัญชาของทานสามารถเขาใจนโยบาย

และแนะนําแนวทางในการปฏิบัติงานใหแก

ผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน 3.85 0.73 มาก 

2 ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสปรกึษาหารือ

อยางเปนกันเอง 3.77 0.78 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาของทาน สงเสรมิและสนับสนุนให

บุคลากรมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงท่ีสูงขึ้น 3.77 0.79 มาก 

4 ผูบังคับบัญชาของทานมีการมอบหมายงานให

บุคลากรทุกคนตามความเหมาะสม 4.00 0.78 มาก 

5 ทานไดรับความยตุธิรรมในการปฏิบัติงานตาม

ระดับความสามารถของตนเอง 3.89 0.71 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.48 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.85) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชาของทานมีการ

มอบหมายงานใหบุคลากรทุกคนตามความเหมาะสม ( X =4.00) รองลงมาคือ  

ทานไดรับความยุติธรรมในการปฏิบัติงานตามระดับความสามารถของตนเอง ( X =3.89) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ผูบังคับบัญชาของทาน สงเสรมิและสนับสนุนใหบุคลากร 

มโีอกาสไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึน้ ( X =3.77) 
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ตาราง 13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานนโยบายและการบรหิารงาน 

 รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 นโยบาย วิสัยทัศน และพันธกิจของหนวยงาน 

ทานมีความเหมาะสม 3.83 0.84 มาก 

2 ทานมีความพงึพอใจในการกําหนดนโยบาย 

วิสัยทัศน และพันธกิจของหนวยงาน 3.85 0.82 มาก 

3 หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสรางสาย

การบังคับบัญชา และการกําหนดหนาท่ีความ

รับผดิชอบไวอยางชัดเจนเหมาะสม 3.89 0.85 มาก 

4 การบรหิารงานในหนวยงานของทานมีระบบ 

แบบแผนท่ีชัดเจน 3.92 0.74 มาก 

5 ทานมีความตัง้ใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานตาม

นโยบายเพ่ือความกาวหนาของหนวยงาน 3.89 0.78 มาก 

ภาพรวม 3.87 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานนโยบายและการบรหิารงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.87) เมื่อ

พิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การบรหิารงานในหนวยงานของทานมี

ระบบ แบบแผนที่ชัดเจน ( X =3.92) รองลงมาคือ ทานมีความตัง้ใจและเต็มใจที่จะ

ปฏบัิตงิานตามนโยบายเพ่ือความกาวหนาของหนวยงาน ( X =3.89) สวนขอท่ีมคีาเฉลี่ยตํ่า

ท่ีสุด คือ นโยบาย วิสัยทัศน และพนัธกจิของหนวยงานทานมีความเหมาะสม ( X =3.83) 
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ตาราง 14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานสภาพการทํางาน รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หนวยงานของทานมจีํานวนบุคลากรท่ีเหมาะสม

เพียงพอตอจํานวนปรมิาณงานของแตละ

ตําแหนง 3.47 0.86 ปานกลาง 

2 หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใช

สํานักงานและส่ิงอํานวยสะดวกเหมาะสมในการ

ปฏบัิตงิาน 3.63 0.82 มาก 

3 หนวยงานของทานมีอาคารสถานที่และหอง

ทํางานมสีภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัตงิาน 3.57 0.83 มาก 

4 หนวยงานของทานมีระบบสาธารณูปโภคอยาง

เพียงพอเชน ระบบประปา ไฟฟา และน้ําดื่ม เปน

ตน 3.55 0.81 มาก 

5 บรรยากาศในสถานท่ีทํางานของทาน ทําใหเกิด

ความรูสกึไมเบื่อหนายที่จะปฏบัิตงิาน 3.66 0.84 มาก 

ภาพรวม 3.57 0.73 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานสภาพการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.57) เมื่อพจิารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ บรรยากาศในสถานท่ีทํางานของทาน ทําใหเกิด

ความรูสึกไมเบ่ือหนายท่ีจะปฏิบัตงิาน ( X =3.66) รองลงมาคือ หนวยงานของทานมีวัสดุ

อุปกรณ เครื่องใชสํานักงานและสิ่งอํานวยสะดวกเหมาะสมในการปฏิบัตงิาน ( X =3.63) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ หนวยงานของทานมจีํานวนบุคลากรท่ีเหมาะสมเพยีงพอ 

ตอจํานวนปรมิาณงานของแตละตําแหนง ( X =3.47) 
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ตาราง  15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานความมั่นคงในงาน รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานรูสึกมั่นคงในชวีติท่ีปฏิบัตงิานในหนวยงานนี้ 3.85 0.81 มาก 

2 ทานมั่นใจวาจะปฏิบัตงิานในตําแหนงนี้ไดนาน

ตลอดอาชีพการทํางาน 3.88 0.84 มาก 

3 ตําแหนงหนาที่การงานของทานในปจจุบันมี

คุณคาและความสําคัญตออนาคตของทาน 3.92 0.74 มาก 

4 ทานปฏิบัตงิานอยางเต็มกําลังความสามารถและ

ไดตามมาตรฐานในตําแหนงหนาท่ี 3.88 0.80 มาก 

5 ทานมีโอกาสไดรับการศึกษาตอหรอืฝกอบรม

ความรูเพ่ิมเตมิเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองให

สูงขึน้ 3.96 0.80 มาก 

ภาพรวม 3.90 0.50 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.90) เม่ือพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานมโีอกาสไดรับการศึกษาตอหรอืฝกอบรม

ความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงข้ึน ( X =3.96) รองลงมาคือ ตําแหนง

หนาที่การงานของทานในปจจุบันมีคุณคาและความสําคัญตออนาคตของทาน ( X =3.92) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ทานรูสกึมั่นคงในชีวิตท่ีปฏิบัตงิานในหนวยงานนี้  

( X =3.85) 
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ตาราง 16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานคาตอบแทน รายขอ 

(n=215) 

ขอที่ ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 เงินเดือนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสม และ

เพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน 3.27 1.17 ปานกลาง 

2 อัตราเงินเดือนหรือคาจางท่ีทานไดรับมีความ

เหมาะสมกับความรูความสามารถ 3.49 0.99 ปานกลาง 

3 คาตอบแทนนอกเวลาปฏิบัตงิานท่ีทานไดรับมี

ความเหมาะสม 3.55 1.07 มาก 

4 การเบิกจายสวัสดกิารอื่น ๆ ของทาน เชน  

คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร และคา

พาหนะ เปนตน มีความเพียงพอ รวดเร็วและ

ถูกตองกับความเปนจรงิในปจจุบัน 3.57 1.06 มาก 

5 คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับ

ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 3.46 1.02 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.47 0.94 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 16 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานคาตอบแทน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =3.47) เมื่อพจิารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การเบิกจายสวสัดกิารอื่น ๆ ของทาน เชน  

คารักษาพยาบาล คาเลาเรยีนบุตร และคาพาหนะ เปนตน มคีวามเพียงพอ รวดเร็วและ

ถูกตองกับความเปนจรงิในปจจุบัน ( X =3.57) รองลงมาคอื คาตอบแทนนอกเวลา

ปฏบัิตงิานที่ทานไดรับมีความเหมาะสม ( X =3.55) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ 

เงนิเดอืนที่ทานไดรบัมีความเหมาะสม และเพยีงพอกับสภาพเศรษฐกจิในปจจุบัน  

( X =3.27) 
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 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 17-21 

 

ตาราง  17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยรวม และรายดาน 

(n=215) 

ดานที่ ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิาน X  S.D. ความหมาย 

1 ดานคุณภาพของงาน 3.85 0.70 มาก 

2 ดานปริมาณงาน 4.00 0.75 มาก 

3 ดานเวลา 3.98 0.74 มาก 

4 ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน 3.80 0.73 มาก 

ภาพรวม 3.91 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบวา ผลการวิเคราะหระดับประสิทธภิาพการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91)  

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานปริมาณงาน ( X =4.00) 

รองลงมาคือ ดานเวลา ( X =3.98) ดานคุณภาพของงาน ( X =3.850) สวนดานท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ดานคาใชจายในการดําเนินงาน ( X =3.80) ตามลําดับ 
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ตาราง 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธภิาพการปฏบิัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานคุณภาพของงาน รายขอ 

 (n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานมีการวางแผนในการปฏบัิตงิานไวลวงหนาเสมอ 3.88 0.75 มาก 

2 ผลของงานที่ทานปฏิบัติ มีความถูกตอง ครบถวน 

เชื่อถือได 3.82 0.84 มาก 

3 ทานมีการศกึษาคนควาเพิ่มเติมอยูเสมอ เพ่ือนํามา

ประยุกตใชในการปฏิบัตใิหมคุีณภาพมากข้ึน 3.86 0.82 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบวา ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ดานคุณภาพของงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.85)  

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานมีการวางแผนในการปฏิบัติงาน

ไวลวงหนาเสมอ ( X =3.88) รองลงมาคือ ทานมีการศกึษาคนควาเพ่ิมเตมิอยูเสมอ  

เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏบัิตใิหมีคุณภาพมากขึ้น ( X =3.86) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ย 

ต่ําท่ีสุด คือ ผลของงานที่ทานปฏิบัติ มีความถูกตอง ครบถวน เชื่อถือได ( X =3.82) 

 

ตาราง 19 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานปริมาณงาน รายขอ 

 (n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานปฏิบัตงิานดวยความสําเรจ็ไดตามปรมิาณงาน

เมื่อเปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีกําหนดไว 4.07 0.80 มาก 

2 ทานมีการจัดลําดับความสําคัญของปริมาณงาน  

เพ่ือความสําเร็จในการปฏบัิตงิาน 3.95 0.82 มาก 

3 ทานมีการวางแผน บริหารจัดการปรมิาณงาน  

เพ่ือความสําเร็จในการปฏบัิตงิาน 3.98 0.85 มาก 

ภาพรวม 4.00 0.75 มาก 
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 จากตาราง 19 พบวา ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ดานปรมิาณงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.00) เม่ือพจิารณา 

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานปฏิบัติงานดวยความสําเร็จไดตามปริมาณ

งานเมื่อเปรยีบเทยีบกับเปาหมายท่ีกําหนดไว ( X =4.07) รองลงมาคือ ทานมีการวางแผน 

บรหิารจัดการปรมิาณงานเพ่ือความสําเรจ็ในการปฏิบัติงาน ( X =3.98) สวนขอท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานมีการจัดลําดับความสําคัญของปรมิาณงาน เพ่ือความสําเร็จ 

ในการปฏบิัตงิาน ( X =3.95) 

 

ตาราง 20 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธภิาพการปฏบิัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานเวลา รายขอ 

 (n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การปฏบัิตงิานของทานมีการแบงเวลาอยางชัดเจน  4.13 0.81 มาก 

2 ทานตรงตอเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัตงิาน 3.95 0.90 มาก 

3 ทานมีการพัฒนาวิทยาการใหม ๆ เพ่ือนํามา

ปรับปรุงการปฏบัิตงิานใหสะดวก รวดเร็วขึ้น 3.85 0.81 มาก 

ภาพรวม 3.98 0.74 มาก 

 

 จากตาราง 20 พบวา ประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ดานเวลา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.98) เม่ือพิจารณารายขอ 

พบวา ขอท่ีมคีาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การปฏบัิตงิานของทานมกีารแบงเวลาอยางชัดเจน  

( X =4.13) รองลงมาคือ ทานตรงตอเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัตงิาน ( X =3.95) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ทานมกีารพัฒนาวิทยาการใหม ๆ เพ่ือนํามาปรับปรุงการ

ปฏบัิตงิานใหสะดวก รวดเร็วขึ้น ( X =3.85) 
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ตาราง 21 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานคาใชจายในการดําเนินงาน รายขอ 

 (n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานนําทรัพยากรที่ใชแลว มาพัฒนาใหเกิด

ประโยชนตอการปฏิบัติงาน 3.83 0.79 มาก 

2 ทานปฏิบัตงิานสําเร็จดวยความคุมคาและประหยัด

ทรัพยากร 3.79 0.79 มาก 

3 ทานตระหนักและกระตุนใหผูอ่ืนใชทรัพยากร ที่มี

อยูอยางคุมคา 3.79 0.79 มาก 

ภาพรวม 3.80 0.73 มาก 

 

 จากตาราง 21 พบวา ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ดานคาใชจายในการดําเนินงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.80) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานนําทรัพยากรท่ีใชแลว  

มาพัฒนาใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัตงิาน ( X =3.83) รองลงมาคือ ทานปฏิบัตงิาน

สําเร็จดวยความคุมคาและประหยัดทรัพยากร ( X =3.79) และทานตระหนักและกระตุน 

ใหผูอื่นใชทรัพยากร ท่ีมอียูอยางคุมคา ( X =3.79) 
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 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะหขอมูลเพื่อเปรยีบเทียบประสิทธิภาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศนูยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัย 

สวนบุคคล 

 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทยีบประสิทธภิาพการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ

แบบสอบถาม อันประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการปฏิบัติงาน 

และตําแหนง รายละเอยีดดังตาราง 22-26 

 

ตาราง 22 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทยีบประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ 

(n=215) 

ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิาน 

คาเฉลี่ย ( X ) 

t Sig. ชาย 

(113 คน) 

หญิง 

(102 คน) 

1 ดานคุณภาพของงาน 3.83 3.88 .524 .601 

2 ดานปรมิาณงาน 3.88 4.13 2.390 .518 

3 ดานเวลา 3.94 4.01 .683 .496 

4 ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน 3.81 3.79 .174 .862 

รวม 3.87 3.95 .954 .341 

 

 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทียบประสิทธภิาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ดานเพศ โดยใชคา t-test ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ.05  พบวา ประสิทธภิาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ท้ังในภาพรวม และรายดาน ทุกดาน  

ไมแตกตางกัน 
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ตาราง 23 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทยีบประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตามปจจัยสวนบุคคลดานอายุ 

(n=215) 

ประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม 2.091 3 .697 1.432 .234 

ภายในกลุม 102.689 211 .487   

รวม 104.780 214    

ดานปรมิาณงาน ระหวางกลุม 1.374 3 .458 .810 .489 

ภายในกลุม 119.292 211 .565   

รวม 120.667 214    

ดานเวลา ระหวางกลุม .148 3 .049 .089 .966 

ภายในกลุม 117.181 211 .555   

รวม 117.328 214    

ดานคาใชจายในการ

ดําเนนิงาน 

ระหวางกลุม 1.756 3 .585 1.094 .352 

ภายในกลุม 112.866 211 .535   

รวม 114.622 214    

ภาพรวม ระหวางกลุม .828 3 .276 .628 .597 

ภายในกลุม 92.655 211 .439   

รวม 93.483 214    

 

 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบประสิทธภิาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ดานอายุ โดยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  (One-way ANOVA)  ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถติิ .05 พบวา ประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศูนยสกลนคร ทัง้ในภาพรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน 
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ตาราง 24 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตามปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา 

(n=215) 

ประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม .234 2 .117 .238 .789 

ภายในกลุม 104.546 212 .493   

รวม 104.780 214    

ดานปรมิาณงาน ระหวางกลุม 1.340 2 .670 1.190 .306 

ภายในกลุม 119.327 212 .563   

รวม 120.667 214    

ดานเวลา ระหวางกลุม 3.282 2 1.641 3.051 .059 

ภายในกลุม 114.046 212 .538   

รวม 117.328 214    

ดานคาใชจายในการ

ดําเนนิงาน 

ระหวางกลุม .965 2 .482 .900 .408 

ภายในกลุม 113.657 212 .536   

รวม 114.622 214    

ภาพรวม ระหวางกลุม .881 2 .441 1.009 .366 

ภายในกลุม 92.601 212 .437   

รวม 93.483 214    

 

 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทยีบประสิทธิภาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ดานระดับการศึกษา โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  (One-way ANOVA)   

ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 พบวา ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ทัง้ในภาพรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน 
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ตาราง 25 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทยีบประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตามปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณ 

 การทํางาน 

(n=215) 

ประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม .849 3 .283 .574 .633 

ภายในกลุม 103.932 211 .493   

รวม 104.780 214    

ดานปริมาณงาน ระหวางกลุม 2.982 3 .994 1.782 .152 

ภายในกลุม 117.685 211 .558   

รวม 120.667 214    

ดานเวลา ระหวางกลุม 1.915 3 .638 1.167 .323 

ภายในกลุม 115.413 211 .547   

รวม 117.328 214    

ดานคาใชจายในการ

ดําเนนิงาน 

ระหวางกลุม 2.783 3 .928 1.750 .158 

ภายในกลุม 111.839 211 .530   

รวม 114.622 214    

ภาพรวม ระหวางกลุม 1.908 3 .636 1.465 .225 

ภายในกลุม 91.574 211 .434   

รวม 93.483 214    

 

 จากตาราง 25 ผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบประสิทธภิาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ดานประสบการณการทํางาน โดยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  (One-way 

ANOVA)  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ.05 พบวา ประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ทัง้ในภาพรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน 
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ตาราง 26 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทยีบประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตามปจจัยสวนบุคคลดานประเภทบุคลากร 

(n=215) 

ประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม 1.497 4 .374 .761 .552 

ภายในกลุม 103.283 210 .492   

รวม 104.780 214    

ดานปรมิาณงาน ระหวางกลุม 4.151 4 1.038 1.871 .117 

ภายในกลุม 116.525 210 .555   

รวม 120.667 214    

ดานเวลา ระหวางกลุม 1.399 4 .350 .633 .639 

ภายในกลุม 115.930 210 .552   

รวม 117.328 214    

ดานคาใชจายในการ

ดําเนนิงาน 

ระหวางกลุม 2.570 4 .643 1.204 .310 

ภายในกลุม 112.052 210 .534   

รวม 114.622 214    

ภาพรวม ระหวางกลุม 1.972 4 .493 1.132 .343 

ภายในกลุม 91.510 210 .436   

รวม 93.483 214    

 

 จากตาราง 26 ผลการวเิคราะหขอมูลเพื่อเปรียบเทียบประสิทธภิาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ดานประเภทบุคลากร โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  (One-way ANOVA)   

ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 พบวา ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ทัง้ในภาพรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน 
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 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะหอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสทิธภิาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 27-28 

 ในเบ้ืองตนจะทําการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใน

การศึกษา เพื่อปองกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพันธกันเองระหวางตัวแปร

อสิระ ซ่ึงการท่ีตัวแปรอิสระมคีวามสัมพันธกันในระดับท่ีสูงมาก อาจสงผลใหสมการ 

ตัวแบบท่ีใชในการพยากรณตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้ จงึตองตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระเพ่ือใหแนใจวา ตัวแปรอสิระสามารถคงอยูในสมการ 

ตัวแบบได โดยกําหนด ระดับนัยสําคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะหความสัมพันธจะพิจารณาจากคา Sig. (2-tailed) หากคา Sig.  

(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกัน ในทางตรงกันขาม 

หากคา Sig. (2-tailed) มีคามากกวากวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวไมมีความสัมพันธ

กัน หลังจากนัน้จงึจะทําการวิเคราะหระดับความสัมพันธของตัวแปรโดยจะพจิารณาจาก

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตามเกณฑตอไปนี้ (อโนทัย ตรีวานชิ, 2552, หนา 56)  

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91-1.00 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับสูงมาก 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71-0.90 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับสูง 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31-0.70 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับปานกลาง 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.01-0.30 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับต่ํา 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเทากับ 0 แสดงวามคีวามสัมพันธเชงิเสนตรง 

 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศนูยสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 27
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ตาราง 27 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ตัวแปร M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9 M10 M8 M9 M10 M E1 E2 E3 E4 E 

Mean 3.89 4.00 3.99 4.11 3.95 3.92 4.03 3.84 3.85 3.87 3.57 3.90 3.47 3.88 3.85 4.00 3.98 3.80 3.91 

S.D. 0.51 0.57 0.57 0.68 0.53 0.51 0.55 0.62 0.48 0.58 0.73 0.50 0.94 0.38 0.70 0.75 0.74 0.73 0.60 

M1  .607** .610** .038** .564** .623** .555** .057** .472** .756** .094** .784** .074** .700** .666** .621** .596** .529** .666** 

M2   .716** .124** .621** .663** .781** .179** .785** .696** .179** .603** .190** .746** .666** .737** .743** .755** .731** 

M3    .014** .688** .709** .797** .072** .729** .694** .101** .611** .074** .785** .674** .751** .732** .770** .738** 

M4     .022** .067** .310** .379** .153** .066** .183** .679** .385** .332** .032** .702** .669** .643** .540** 

M5      .631** .572** .026** .568** .630** .064** .579** .006** .672** .574** .754** .643** .609** .715** 

M6       .591** .025** .673** .589** .067** .554** .072** .694** .537** .608** .563** .682** .661** 

M7        .279** .730** .607** .235** .510** .227** .742** .610** .685** .790** .699** .770** 

M8         .335** .053** .555** .027** .500** .454** .028** .080** .035** .022** .446** 

M9          .560** .391** .422** .360** .732** .587** .632** .645** .745** .721** 

M10           .075** .785** 050** .731** .701** .761** .731** .691** .750** 

M10            .058** .591** .475** .055** .119** .062** .134** .075** 

M10             .057** .671** .704** .662** .662** .560** .715** 

M10              .491** .020** .077** .034** .181** .037** 

M               .661** .729** .708** .668** .765** 

E1                .745** .727** .775** .794** 

E2                 .797** .734** .707** 

E3                  .768** .711** 

E4                   .705** 

E                    
- 
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 จากตาราง 27 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร โดยภาพรวม (M) มคีวามสัมพันธกับประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวม (E) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธกันในระดับสูง และมีความสัมพันธทางบวก (r=.765) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธระหวางพบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวม (M) กับประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร เปนรายดาน พบวา มีความสัมพันธกันอยางมนัียสําคัญทาง

สถิตท่ีิระดับ .01 ทุกดาน ไดแก  

  1. ดานคุณภาพของงาน (E1) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธทางบวก (r=.661) 

  2. ดานปรมิาณงาน (E2) มีความสัมพันธกันในระดับสูง และมีความสัมพันธ

ทางบวก (r=.729) 

  3. ดานเวลา (E3) มีความสัมพันธกันในระดับสูง และมคีวามสัมพันธทางบวก 

(r=.708) 

  4. ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน (E4) มีความสัมพนัธกันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.668) 

 จากขอมูลดังกลาว พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร โดยภาพรวม (M) มคีวามสัมพันธกับประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวม (E) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธกันในระดับสูง และมีความสัมพันธทางบวก (r=.765) ซ่ึงตัวแปรอสิระ 

มคีวามสัมพันธกันในระดับท่ีอยูในเกณฑขอจํากัดหรอืต่ํากวา 0.80 (Stevens, 2002,  

p. 189) ไมทําใหเกิดปญหาภาวะพหุสัมพันธรวม (Multicollinearity) ซ่ึงไมสงผลกระทบ

รุนแรงในการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ และไมสงผลใหสมการตัวแบบท่ีใชในการ

พยากรณตัวแปร ขณะเดียวกันตัวแปรอสิระไมเกดิปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปร

อสิระ เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor) ไมเกิน 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 

 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสทิธภิาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 28 
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ตาราง 28 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสทิธภิาพ 

 การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

 

ตัวแปรพยากรณ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) .357 .173  2.066 .040   

ลักษณะของงาน (M1) .415 .068 .319 6.127 .000** .169 5.919 

ความสําเร็จในงาน (M2) .068 .086 .059 .789 .431 .082 12.137 

ความกาวหนาในการ

ทํางาน (M3) .162 .072 .140 2.253 .025* .118 8.448 

ความรับผดิชอบ (M4) .092 .027 .094 3.424 .001** .606 1.651 

การเจรญิเติบโต (M5) .118 .041 .095 2.901 .004** .428 2.336 

การยอมรับนับถือ (M6) .030 .048 .024 .636 .525 .332 3.013 

ลักษณะของอาชีพ (M7) .389 .062 .326 6.245 .000** .169 5.930 

ความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงาน (M8) .057 .031 .053 1.857 .065 .564 1.772 

ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา (M9) .254 .062 .187 4.084 .000** .220 4.550 

นโยบายและการ

บริหารงาน (M10) .705 .064 .615 10.941 .000** .145 6.886 

สภาพการทํางาน (M11) .040 .027 .044 1.464 .145 .507 1.972 

ความมั่นคงในงาน (M12) .115 .075 .088 1.544 .124 .142 7.063 

คาตอบแทน (M13) .020 .021 .028 .933 .352 .507 1.971 

R=953, R2=.908, R2Adj=.902, F=152.251, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 28 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณอิทธพิล 

ของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร พบวา ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณ 

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ไดรอยละ 90.20  
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(R2Adj=.902) อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 องคประกอบยอยของตัวแปรแรงจูงใจ

ในการทํางาน ท่ีมีคาสัมประสทิธิ์ถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ นโยบายและการบรหิารงาน 

(β=.615) รองลงมาคือ ลักษณะของอาชพี (β=.326) ลักษณะของงาน (β=.319) 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (β=.187) ความกาวหนาในการทํางาน (β=.140)  

การเจรญิเตบิโต (β=.095) ความรับผดิชอบ (β=.094) ตามลําดับ อธบิายไดวา บุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ยิ่งมีแรงจูงใจในการบริการเก่ียวกับนโยบายและการบรหิารงาน

มาก ยิ่งมีลักษณะของอาชีพมาก ยิ่งมีลักษณะของงานมากยิ่งมีความสัมพนัธกับ

ผูบังคับบัญชามาก ยิ่งมีความกาวหนาในการทํางานมาก ยิ่งมีการเจรญิเตบิโต ยิ่งมีความ

รับผดิชอบมาก จะทําใหประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนครมากขึ้นดวย ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไมเกิดปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปร

อสิระ เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor) ไมเกิน 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 

ดังนัน้ จงึนํามาเขยีนเปนสมการถดถอยพหุคูณในรปูคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ได

ดังตอไปนี้ 

 สมการพยากรณในรปูคะแนนดิบ 

  Y  = .357+.145(M1)+.162(M3)+.092(M4)+.118(M5)+.389(M7)+.254(M9) 

+.705(M10) 

 สมการพยากรณในรปูคะแนนมาตรฐาน 

  ZY  = .319(M1)+.140(M3)+.094(M4)+.095(M5)+.326(M7)+.187(M9) 

+.615(M10) 

 สวนแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในงาน ดานการยอมรับนับถือ  

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน  

และดานคาตอบแทน ไมมีอทิธพิลตอประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร 

 ท้ังนี้ จากผลการวิจัยสามารถสรปุผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

รายละเอยีดดังตาราง 29 
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ตาราง 29 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ปฏิเสธ 

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ปฏิเสธ 

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานระดับ

การศึกษา ปฏิเสธ 

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณ

การทํางาน ปฏิเสธ 

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานประเภท

บุคลากร ปฏิเสธ 

แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะของงานสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ยอมรับ 

แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเรจ็ในงานสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ปฏิเสธ 

แรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในการทํางาน 

สงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ยอมรับ 

แรงจูงใจในการทํางานดานความรับผดิชอบสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ยอมรับ 

 



 

 

116

ตาราง 29 (ตอ) 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

แรงจูงใจในการทํางานดานการเจรญิเตบิโตสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ยอมรับ 

แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรบันับถือสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ปฏิเสธ 

แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะของอาชีพสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ยอมรับ 

แรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพนัธกับเพ่ือนรวมงาน

สงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ปฏิเสธ 

แรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา

สงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ยอมรับ 

แรงจูงใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารงาน 

สงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ยอมรับ 

แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพการทํางานสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ปฏิเสธ 

แรงจูงใจในการทํางานดานความม่ันคงในงานสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ปฏิเสธ 

แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนสงผลตอประสทิธภิาพ

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ปฏิเสธ 
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 จากตาราง 29 พบวา ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ไมแตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศกึษา 

ประสบการณการทํางาน และประเภทบุคลากร จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 

 แรงจูงใจในการทํางาน ดานนโยบายและการบรหิารงาน ดานลักษณะของอาชพี 

ดานลักษณะของงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความกาวหนาในการทํางาน 

ดานการเจรญิเตบิโต ดานความรับผดิชอบ สงผลตอประสทิธภิาพการปฏบัิตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร จึงยอมรับสมมติฐาน 

 สวนแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในงาน ดานการยอมรับนับถือ  

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน  

และดานคาตอบแทน ไมมีสงผลตอประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ไดผลสรปุ ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวจิัย 

  2. อภปิรายผลการวิจัย 

  3. ขอเสนอแนะ 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดสรปุผลการวจิัย ดังนี้ 

 1. ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร มจีํานวนทัง้สิ้น 215 คน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 

52.56 มีอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 37.67 มีการศกึษาระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 177 คน คิดเปนรอยละ 82.33 มีประสบการณทํางานในหนวยงาน  

6-10 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 43.26 และประเภทบุคลากรเปนพนักงานราชการ 

จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 38.14  

 2. แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก ( X =3.88) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  

ดานความรับผดิชอบ ( X =4.11) รองลงมาคือ ดานลักษณะของอาชีพ ( X =4.03)  

ดานความสําเร็จในงาน ( X =4.00) ดานความกาวหนาในการทํางาน ( X =3.99)  

ดานการเจริญเติบโต ( X =3.95) ดานการยอมรับนับถือ ( X =3.92) ดานความม่ันคง 

ในงาน ( X =3.90) ดานลักษณะของงาน ( X =3.89) ดานนโยบายและการบรหิารงาน 

( X =3.87) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ( X =3.85) ดานความสัมพนัธกับเพ่ือน

รวมงาน ( X =3.84) ดานสภาพการทํางาน ( X =3.57) และดานคาตอบแทน ( X =3.47) 

ตามลําดับ 
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 3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ ดานปรมิาณงาน ( X =4.00) รองลงมาคือ ดานเวลา ( X =3.98) ดานคุณภาพของงาน 

( X =3.850) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน ( X =3.80) 

ตามลําดับ 

 4. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทยีบประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เม่ือจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ

แบบสอบถาม สามารถสรุปผลไดดังนี้ 

  4.1 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ พบวา ประสิทธภิาพการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ท้ังในภาพรวม และรายดาน ทุกดาน  

ไมมีความแตกตางกัน 

  4.2 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานอายุ พบวา ประสิทธภิาพการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ท้ังในภาพรวมและรายดานทุกดาน  

ไมมีความแตกตางกัน 

  4.3 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศกึษา พบวา ประสทิธภิาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ท้ังในภาพรวมและรายดานทุกดาน 

ไมมีความแตกตางกัน 

  4.4 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณการทํางาน พบวา 

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ทัง้ในภาพรวมและราย

ดานทุกดาน ไมมีความแตกตางกัน 

  4.5 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานประเภทบุคลากร พบวา ประสิทธภิาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ท้ังในภาพรวมและรายดานทุกดาน 

ไมมีความแตกตางกัน 

 5. ผลการวิเคราะหอทิธพิลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธภิาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร พบวา ตัวแปรแรงจูงใจในการ

ทํางานสามารถรวมกันพยากรณระดับประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ไดรอยละ 90.20 (R2Adj=.902) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

ท่ีระดับ .05 เมื่อพิจารณาองคประกอบยอยของตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน พบวา 

นโยบายและการบรหิารงาน (β=.615) ลักษณะของอาชพี (β=.326) ลักษณะของงาน 
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(β=.319) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (β=.187) ความกาวหนาในการทํางาน (β=.140) 

การเจรญิเติบโต (β=.095) ความรับผดิชอบ (β=.094) สวนแรงจูงใจในการทํางาน 

ดานความสําเร็จในงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  

ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และดานคาตอบแทน ไมมีอทิธพิลตอ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 
 

อภปิรายผลการวจิัย 

 จากผลสรุปการวิจัย สามารถนํามาอภิปรายผลได ดังนี้ 

 1. ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.88) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานความรับผดิชอบ ( X =4.11) รองลงมาคือ ดานลักษณะของอาชพี 

( X =4.03) ดานความสําเรจ็ในงาน ( X =4.00) ดานความกาวหนาในการทํางาน ( X =

3.99) ดานการเจริญเติบโต ( X =3.95) ดานการยอมรับนับถือ ( X =3.92) ดานความ

มั่นคงในงาน ( X =3.90) ดานลักษณะของงาน ( X =3.89) ดานนโยบายและการ

บรหิารงาน ( X =3.87) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ( X =3.85) ดานความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงาน ( X =3.84) ดานสภาพการทํางาน ( X =3.57) และดานคาตอบแทน 

( X =3.47) ตามลําดับ 

  โดยดานความรับผดิชอบ ซ่ึงเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด เมื่อพิจารณาราย

ขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คอื ภาระหนาที่ความรับผิดชอบถูกกําหนดไวอยางชัดเจน 

( X =4.23) รองลงมาคือ ทานตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถเพื่อให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ( X =4.22) สวนขอท่ีมคีาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ ทานไดรับ

มอบหมายใหทํางานใหม ๆ อยูเสมอ ( X =3.99) สวนดานคาตอบแทน ซึ่งเปนดานท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การเบิกจาย

สวัสดิการอื่น ๆ ของทาน เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรยีนบุตร และคาพาหนะ เปนตน  

มคีวามเพียงพอ รวดเร็วและถูกตองกับความเปนจริงในปจจุบัน ( X =3.57) รองลงมาคอื 

คาตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานที่ทานไดรับมีความเหมาะสม ( X =3.55) สวนขอที่มี

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสม และเพียงพอกับสภาพ

เศรษฐกจิในปจจุบัน ( X =3.27) 
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  ที่ผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวาบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

สวนใหญมีความมุงมั่นตัง้ใจในการปฏิบัติงานและมีความรับผดิชอบตองานท่ีไดรับ 

มอบหมาย สามารถแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัตงิานได รวมท้ัง  

มี ความสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ชวยเหลอืซ่ึงกันและกัน ทําใหการ

ประสานงาน และการปฏิบัตงิานสําเร็จลุลวงเปนไปตามวตัถุประสงคและเปาหมายของ

องคกร นอกจากนี้ ผูบรหิารโรงพยาบาลในแตละระดับตางก็มีความสามารถในการบรหิาร

จัดการ มีนโยบายในการจายคาตอบแทนแกบุคลากรอยางเหมาะสม และการบรหิาร

จัดการที่สอดรับกับแนวปฏิบัติ สนับสนุนและสงเสริมบุคลากร ในการพัฒนาศักยภาพ

ตนเอง เชน การเขารวมอบรม การศกึษาตอ รวมทัง้ยอมรับฟงความคิดเห็น ยกยอง 

ใหเกียรติ และมอบหมายงานท่ีตรงกับความรูความสามารถ รับผดิชอบหรือตัดสนิใจในงาน 

ท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัตไิดอยางเต็มที่ จงึมผีลทําใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

  ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ สิริลักษณ เตี้ยคํา (2564)  

ไดทําการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

ชุมแพ จังหวัดขอนแกน ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจยัจูงใจและ

ปจจัยคาจนุโดยรวมอยูในระดับมาก โดย พบวา ปจจัยจูงใจ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ

มมีากที่สุด รองลงมาตามลําดับ คือ ดานความสําเร็จในงาน ดานความรับผดิชอบ ดานการ

ยอมรับนับถือ และดานความกาวหนา สวนปจจัยคาจุน พบวา ดานสถานะทางอาชีพ  

มมีากที่สุด รองลงมาตามลําดับ คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานการนเิทศงาน 

ดานวธิกีารปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาซึ่งเทากับดานความ

มั่นคงในการทํางาน ดานนโยบายและการบรหิาร และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  

สอดคลองกับงานวิจัยของ พัชรี พนัธุแตงไทย  (2564) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผล 

ตอประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดติถ 

ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทุกรายการ โดยดาน 

ความสําเร็จของงานมีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดานความตองการดานความสัมพันธ

ทางสังคม และ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ สอดคลองกับงานวิจัยของ กฤตภาคิน ม่ิงโสภา 

(2564) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานบุคลากรสาย

สนับสนุนของมหาวทิยาลัยเอกชนแหงหน่ึง ในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิเคราะหระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานดานปจจัยจูงใจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน
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รายดาน พบวา ดานความสําเร็จของงานมากที่สุด รองลงมาเปนดานการยอมรับนับถือ 

และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานปจจัยคาจุน ไดแก ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน

มากที่สุด รองลงมาเปนดานนโยบายและการบรหิาร สอดคลองกับงานวิจัยของ ปนัสยา 

หนูรงิ (2563) ไดทําการศึกษา  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานของ

พยาบาลโรงพยาบาลวิภาวด ีมวีัตถุประสงค เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสทิธภิาพ

ในการปฏบิัตงิานของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถาม

มคีวามคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานโดยรวมอยูในระดับมาก ( x=3.60)  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่อยูในระดับมากที่สุด คือความสําเร็จในการทํางาน 

( x=3.79) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ( x =3.78) ความมั่นคงในงาน ( x =3.67) ความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงาน ( x=3.67) การยอมรับนับถอื ( x=3.65) นโยบายและการบรหิาร 

( x=3.62) ความรับผดิชอบ ( x=3.58) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ( x=3.46)  

และคาตอบแทน ( x=3.43) ตามลําดับ และดานที่อยูในระดับปานกลาง คอืความกาวหนา 

( x=3.43) สอดคลองกับงานวิจัยของ ธนติา กําจติเอก (2562) ไดทําการศึกษาปจจัย

แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี  

ผลการศึกษา พบวา พยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัตงิานในโรงพยาบาลนพรตันราชธานี  

มแีรงจูงใจท้ังภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวจิัยของ พรหมภัสสร 

บุญแท (2561) ไดทําการศกึษา แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกอง 3 ศูนยรักษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพไทย 

กระทรวงกลาโหม ผลการวิจัย พบวา บุคลากรกอง 3 ศูนยรักษาความปลอดภัย

กองบัญชาการกองทัพไทย กระทรวงกลาโหมมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ทํางานอยูในระดับมากทุกดาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ พิจักขณา ไชยปาละ (2561) 

ไดทําการศึกษา แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และประสิทธิผลในกาปฏิบัตงิานของพนักงาน

บริษัทโรงพยาบาลวัฒนแพทยตรัง ผลการศึกษา พบวา ระดับแรงจูงใจและประสิทธผิล 

ในการทํางานของบุคลากร โรงพยาบาลวัฒนแพทยตรัง ในภาพรวมอยูในระดับสูง  

เมื่อพิจารณาในแตละดาน พบวา ดานปจจัยจูงใจ มีคาเฉลี่ยอยูท่ี 56.20 พบวา  

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ไดคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ 11.42 รองลงมาคือ  

ดานความกาวหนา 11.36 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 11.18 ดานความสําเร็จในการทํางาน 

11.16 ดานความกาวหนาไดคาเฉลี่ยตาท่ีสุดคือ 11.00 ปจจัยคํ้าจุน มี คาเฉลี่ยอยูที่ 66.04 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ 11.33 ดานความสัมพันธระหวาง 
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บุคคล 11.16 ดานนโยบายการบรหิารงาน 11.09 ดานเทคนิคการควบคุมดูแล 11.04  

ดานความมั่นคงในงาน 10.78 ดานเงินเดือนและผลตอบแทนไดคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคอื 10.64 

ตามลําดับ  

 2. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศกึษาระดับประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร พบวา ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91) เม่ือพจิารณารายดาน 

พบวา ดานท่ีมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานปริมาณงาน ( X =4.00) รองลงมาคือ ดานเวลา 

( X =3.98) ดานคุณภาพของงาน ( X =3.850) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ  

ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน ( X =3.80) ตามลําดับ 

  โดยดานปรมิาณงาน ซึ่งเปนดานที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุด เมื่อพจิารณารายขอ 

พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานปฏิบัติงานดวยความสําเร็จไดตามปรมิาณงานเม่ือ

เปรียบเทยีบกับเปาหมายท่ีกําหนดไว ( X =4.07) รองลงมาคอื ทานมีการวางแผน บริหาร

จัดการปริมาณงานเพ่ือความสําเร็จในการปฏบัิตงิาน ( X =3.98) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ย 

ต่ําท่ีสุด คือ ทานมีการจัดลําดับความสําคัญของปริมาณงาน เพ่ือความสําเร็จในการ

ปฏิบัตงิาน ( X =3.95) สวน ดานคาใชจายในการดําเนินงาน ซ่ึงเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ย 

ต่ําท่ีสุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานนําทรัพยากร 

ท่ีใชแลว มาพัฒนาใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัตงิาน ( X =3.83) รองลงมาคือ  

ทานปฏิบัติงานสําเร็จดวยความคุมคาและประหยัดทรัพยากร ( X =3.79) และทาน

ตระหนักและกระตุนใหผูอื่นใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางคุมคา ( X =3.79) 

  ที่ผลการวิจัยเปนเชนนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร

สวนใหญมีความสามารถและทักษะในการปฏิบัตงิาน โดยใชกลยุทธหรอืเทคนิคตาง ๆ 

ท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะสรางสรรคผลงานที่ดีมคุีณภาพ สิ้นเปลอืงตนทุนคาใชจาย และเวลา

ในการปฏบิัตงิานใหนอยท่ีสุด ตอบสนองนโยบายและกอใหเกดิผลประโยชนตอองคการ  

ซ่ึงผลการวิจัยในครัง้นี้สอดคลองกับงานวิจัยของ สิรลัิกษณ เตี้ยคํา (2564) ไดทําการ 

ศกึษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ 

จังหวัดขอนแกน ผลการวิจัย พบวา ระดับประสิทธภิาพในการปฏบิัติงาน โดยรวมอยูระดับ

มาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มปีระสทิธภิาพมากท่ีสุด คือ ดานคาใชจาย 

รองลงมาตามลําดับ คือ ดานเวลา ดานกระบวนการทํางานซ่ึงมีคาเทากับดานปริมาณงาน 

และดานคุณภาพงาน สอดคลองกับงานวจิัยของ กฤตภาคิน ม่ิงโสภา (2564)  
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ไดทําการศึกษา แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานบุคลากรสายสนับสนุน 

ของมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย พบวา ประสิทธภิาพ 

ในการปฏบิัตงิานบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัด

ปทุมธานี โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 

0.74 เมื่อพจิารณารายดานแลว พบวา มปีระสิทธภิาพการปฏิบัติงานในระดับมากทัง้ 3 

ดาน โดยมปีระสทิธิภาพการปฏิบัตงิานดานคุณภาพงานมากที่สุด มคีาเฉลี่ยเทากับ 4.11 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 รองลงมาเปนดานปรมิาณงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 และประสทิธภิาพการปฏบัิตงิานดานเวลานอยท่ีสุด  

มคีาเฉลี่ยเทากับ 4.07 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.79 ตามลําดับ สอดคลองกับ

งานวิจัยของ พัชรี พันธุแตงไทย (2564) ไดทําการศกึษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอประสทิธภิาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดติถ ผลการวิจัย 

พบวา ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน พบวา อยูในระดับมากทุกรายการ โดย ดานคุณภาพ

งาน 

มคีาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานคาใชจาย และดานเวลา สอดคลองกับงานวิจัยของ  

ปนัสยา หนูรงิ (2563) ไดทําการศึกษา  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของ

พยาบาลโรงพยาบาลวิภาวด ีผลการวิจยั พบวา ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานโดยรวม 

อยูในระดับมาก ( x=3.67) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีระดับความคดิเห็นอยูใน

ระดับมาก คือทานมีการสรุปผลในการปฏิบัตงิานซ่ึงเปนประโยชนในการนําไปใชในการ

ปรับปรุงในการปฏบิัตงิานอ่ืน ๆ ในอนาคต ( x =3.67) รองลงมาคอืทานปฏิบัตงิานสําเร็จ

ดวยความคุมคาและประหยัดทรัพยากร ( x=3.64) ทานสามารถปฏิบัติงานตาม

แผนปฏิบัติการประจําปไดตรงตามแผน ( x =3.62) ผลงานของทานมีความถูกตอง

ครบถวนตรงตามมาตรฐานขององคกร ( x=3.62) และทานปฏิบัตงิานสําเร็จไดปริมาณ

ตรงตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว ( x=3.56) และสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนติา กําจิต

เอก (2562) ไดทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมผีลตอการปฏิบัตงิานของพยาบาลวชิาชพี 

โรงพยาบาลนพรัตนราชธาน ีผลการศึกษา พบวา ผลการปฏบัิตงิานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โดยรวมอยูในระดับมาก ( x=3.81) เม่ือพิจารณาเปนราย

ดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน และดานที่มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือดานการปฏบัิติการ

พยาบาล ( x=4.08) รองลงมาคือดานบรหิารจัดการและดานวิชาการ ซึ่งมีคาเฉลี่ยระดับ

เทากัน ( x =3.67) 
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 3. ผลการวิจัยเคราะหขอมูลเพื่อเปรียบเทยีบประสิทธิภาพการปฏบัิติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา 

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ไมมคีวามแตกตางกัน

ตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณการทํางาน และประเภท

บุคลากร จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 

  ท่ีผลการวิจัยเปนเชนนี้อาจเปนเพราะวาโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

เมื่อมีการคัดเลอืกบุคลากรเขาปฏิบัตงิาน จะไมมีการจํากัดเพศ วาจะเปนเพศชายหรอืเพศ

หญิง เนื่องดวยเหตุผลที่วาองคการโดยท่ัวไปไดใหความสําคัญเร่ืองความรูความสามารถ

ของบุคคลมากกวาจะเนนเร่ืองเพศในการปฏิบัตงิาน เพราะเม่ือบุคคลไมวาจะเพศใดก็ตาม

เมื่อเขามาปฏบิัตงิานตามตําแหนงหนาท่ี ก็ตองอยูในกฎระเบียบ บรรยากาศและ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่เหมือน ๆ กัน มกีารปฏิบัติงานท่ีทํางานในรูปแบบเดยีว 

ไมวาจะมีประสบการณทํางานมากหรือนอย ก็ปฏิบัติงานรูปแบบเดยีวกัน ไมสามารถ

ปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานไดมากนัก บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร สวนใหญ 

สําเร็จการศกึษาในระดับปริญญาตรข้ึีนไป ตางก็เปนผูที่มีความรูความสามารถตางก็ม ี

องคความรูจากสถานศึกษาที่หลากหลาย แตเมื่อเขามาปฏิบัตงิาน ตองมีการฝกอบรม

อยางตอเน่ือง เพ่ือนําความรูนัน้มาใชปฏิบัตงิาน ไมวาจะเปนพนักงานทุก ๆ ชวงอายุ 

พนักงานดังกลาวทุกคนตองไดรับการฝกอบรมระบบทํางานแบบใหม อบรมการฝกทักษะ

การใหบรกิาร ทักษะทางวชิาชีพ เพ่ือเพิ่มศักยภาพการทํางานใหบรรลุเปาหมายไปใน

ทิศทางเดยีวกัน มสีภาพแวดลอมในการทํางานท่ีใกลเคียงกัน และปฏิบัติงานตามนโยบาย 

ท่ีกําหนดไว นอกจากนัน้โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ไดมีการจัดทําแผนปฏิบัติราชการและ

แผนการดําเนนิงาน เพ่ือเปนการพัฒนาและบรหิารจัดการงานตามภารกิจของโรงพยาบาล

ใหบรรล ุวสิัยทัศน และพันธกิจท่ีตัง้ไวนอกจากเรื่องระบบการปฏบิัตงิานท่ีตองทันสมัยแลว

พนักงานก็ตองยอมรับการเปลี่ยนแปลงไปพรอม ๆ กัน การปฏบัิติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตองปฏบัิตติามกฎ ระเบียบ ซ่ึงมีขอกําหนดเปนลายลักษณ

อักษรอยางชัดเจน แมวาจะสําเร็จการศกึษาสาขาใด เพศอะไร อายุเทาไหร หรอืมี

ประสบการณการปฏบัิตงิานมากนอยเพยีงใดก็ตาม นอกจากนัน้ บุคลากรโรงพยาบาล

สกลนคร สวนใหญตางก็มีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานของตนเอง ซ่ึงอาจถือไดวา  

เปนอาชีพท่ีมีเกียรตแิละไดรับการยอมรับจากประชาชนและมีความสําคัญกับองคกร จึงมี

ความตัง้ใจในการทํางาน มีความกระตอืรือรนในการทํางาน มีอุดมการณในการทํางาน  
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มคีวามเต็มใจและต้ังใจทํางานอยางเต็มท่ี เต็มความสามารถตลอดเวลา มคีวามมุงมั่น 

ท่ีตองการจะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ สรางผลการปฏิบัตงิานท่ีดีเพ่ือ

ความสําเร็จขององคการ และพยายามผลักดันตนเองในการพัฒนาผลงานใหสูงขึ้น  

มคีวามพยายามทุมเทในการทํางานใหมีประสิทธิผลการทํางานสูงสุด รวมถึงใหไดผลงาน

ตามเปาหมายที่องคการกําหนดไว ตามพันธกิจของหนวยงานคือ 1) พัฒนาระบบบรกิาร

สุขภาพแบบองครวม ครอบคลุม 4 มิต ิอยางมีคุณภาพตามมาตรฐานวชิาชีพ โดยเนน

ผูรับบริการเปนศูนยกลาง 2) พัฒนาระบบบริหารจัดการและระบบสารสนเทศเพ่ือการ

จัดการตลอดจนนําเทคโนโลยแีละมีประสทิธิภาพมาปรับใชในองคกรเพ่ือรองรับ

โรงพยาบาลท่ีเปนเลศิ 3) บรหิารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาบุคลากรใหมสีมรรถนะตาม

มาตรฐานวิชาชีพ 4) สงเสริมการมีสวนรวมขององคกร ภาคีเครอืขายระบบบรกิารคุณภาพ 

และสนับสนุนการนําความรู ภูมปิญญาไทยมาใชในการดูแลสุขภาพ เพ่ือการพึ่งพาตนเอง

ของประชาชน 5) ปรับปรงุโครงสรางส่ิงแวดลอม ภูมิสถาปตยและบรรยากาศการทํางาน

แบบมสีวนรวม สงเสรมิวัฒนธรรมการเรยีนรูภายในองคกรมุงสูการเปนองคกรแหงการ

เรยีนรู แมวาบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร จะเปนเพศอะไร อายุเทาไหร มีการศกึษา

ระดับไหน มีประสบการณทํางานเทาไหร และมตีําแหนงใด ๆ ก็ตามจึงทําใหประสิทธภิาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ไมมีความแตกตางกันตามปจจัย

สวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณการทํางาน และประเภทบุคลากร 

  ผลการวิจัยในครัง้นี้สอดคลองกับงานวจิัยของ พัชร เนตรวิจติร (2560)  

ไดทําการศึกษา แรงจูงใจตอการปฏบัิตงิานของพนักงานโรงพยาบาลลาดบัวหลวง 

จังหวัดพระนครศรอียุธยา ผลการวิเคราะหเปรยีบเทยีบระดับแรงจูงใจตอการปฏบิัติงาน

ของพนักงาน โรงพยาบาลลาดบัวหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จําแนกตามปจจัย 

สวนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาล พบวา ระดับแรงจูงใจตอการปฏิบัตงิานของพนักงาน

โรงพยาบาลลาดบัวหลวง จังหวัดพระนครศรอียุธยา ภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก  

และพนักงานโรงพยาบาลลาดบัวหลวงท่ีมเีพศ อาย ุรายไดและอายุงานแตกตางกัน  

มรีะดับแรงจูงใจตอการปฏบิัตงิาน ไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ พันธุธัช  

รัตนกาญจนวงษ (2562) ไดทําการศึกษา ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ

สํานักงบประมาณ ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา ขาราชการสํานักงบประมาณที่มีเพศ 

อาย ุระดับการศกึษา เงินเดอืน และประสบการณทํางานตางกัน ทําใหประสทิธิภาพ 

ในการปฏบิัตงิานโดยรวมไมตางกัน สอดคลองกับงานวจิัยของ อุไรลักษณ ปุมเปา (2565)  
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ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ผลการวจิัย 

พบวา สมรรถนะการปฏบัิติงานของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอปลา

ปาก จังหวัดนครพนม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา  

และประสบการณการปฏิบัตงิาน ไมมีความแตกตางกัน  

 4. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาอทิธิพลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผล

ตอประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร พบวา  

ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ไดรอยละ 90.20 (R2Adj=.902) อยางมนีัยสําคัญ

ทางสถิตท่ีิระดับ .05 เม่ือพจิารณาองคประกอบยอยของตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน 

พบวา นโยบายและการบริหารงาน (β=.615) ลักษณะของอาชีพ (β=.326) ลักษณะ 

ของงาน (β=.319) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (β=.187) ความกาวหนาในการทํางาน  

(β=.140) การเจรญิเตบิโต (β=.095) ความรับผดิชอบ (β=.094) อธิบายไดวา บุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ยิ่งมแีรงจูงใจในการบริการเก่ียวกับนโยบายและการบริหารงาน

มาก ลักษณะของอาชีพมาก ลักษณะของงานมากความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามาก 

ความกาวหนาในการทํางานมาก การเจริญเติบโต ความรับผิดชอบมาก จะทําใหมี

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนครมากขึ้นดวย  

  จากผลการวจัิยแสดงใหเห็นวา การท่ีองคกรท่ีมปีระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

สูง จะเปนองคกรท่ีประสบความสําเร็จในการทํางานไดตามเปาหมาย ในทางตรงกันขาม

องคกรท่ีมีประสทิธผิลการปฏิบัตงิานต่ําจะเปนองคกรท่ีไมประสบความสําเร็จ ในการ

ทํางานใหบรรลุเปาหมายตามที่ไดต้ังเอาไว โดยจากการศกึษาแนวคดิทฤษฎีตาง ๆ  

ท่ีเก่ียวของ พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ Cumming and 

Schwab (1973), Steers (1977), Schermerhorn, Hunt, and Osborn (1991) เปน

องคประกอบสําคัญที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏบัิติงาน ซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มคีวามสําคัญตอการบรหิารงานเปนอยางมาก โดยจะสงผลตอประสิทธผิลการปฏบิัติงาน 

เนื่องจากผูบรหิารจะทํางานใหประสบความสําเรจ็ได ตองอาศัยบุคลากร ซ่ึงเปนทรัพยากร

ท่ีมีชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจงึเปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับอารมณ ความรูสกึของบุคลากรในการ

ปฏิบัตงิาน จงึถือไดวาแรงจูงใจมีความสําคัญตอผูบริหารเสมอ ซ่ึงโรงพยาบาล 
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ศูนยสกลนครมีการสรางแรงจูงใจ อยางตอเนื่อง ท้ังดานปจจัยจูงใจและปจจัยคาจุน อาทิ 

การจัดโครงสรางการทํางาน การกําหนด หนาท่ีความรับผดิชอบที่ชัดเจน การใหการ

สนับสนุน การชวยเหลอืกันซ่ึงกันและกันในการทํางาน ผูบังคับบัญชาเอาใจใสดูแล

ผูใตบังคับบัญชา การสนับสนุนใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ การงาน การยกยอง

ชมเชยในความสําเร็จ มกีารสงเสรมิใหบุคลากรมีความรัก ตอหนวยงาน มีการจัดกจิกรรม

รวมกัน มีการมอบรางวัลใหกับผูปฏิบัตงิานดีเดน มีการจัดการ ประชุมเพื่อแกไขปญหา 

การทํางานรวมกันระหวางกองตาง ๆ ในทุกสัปดาห มีการประเมินผล การทํางาน 

ดวยความยุตธิรรม โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะเปนแรงผลักดัน ใหบุคลากรสามารถ

ทํางานไดบรรลุเปาหมายตามที่องคกรไดกําหนดไว และสงผลใหการปฏิบัตงิาน  

เปนไปอยางมีประสทิธผิลซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพประสิทธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากร 

ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด แรงจูงใจของ เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959 : pp.113-115)  

กลาววา ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่ทําใหผูปฏิบัตงิานชอบและรักในงานของตน ทําใหบุคคล 

ในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมปีระสิทธภิาพ เปนแรงกระตุนใหเกิดการทํางาน ทําให 

การทํางานมีประสทิธิภาพเพ่ิมมากข้ึน ทําใหบุคคลใชความพยายามท่ีจะทําใหผลงาน 

และปฏิบัตงิานดวยความพึงพอใจ 

  นอกจากนัน้ แรงจูงใจในการทํางานเปนแรงผลักดันท่ีสําคัญในองคกร  

และมีความจําเปนตอการบรหิารทุนทางปญญา แรงจูงใจเปนฐานและปจจัยที่บุคลากร

เลอืกที่จะทําเชิงคุณภาพ/หรอืเชิงปรมิาณ แรงจูงใจเปนฐานและปจจัยท่ีของระดับความ

ทุมเทของบุคลากรในการทํางานใหสําเร็จและแรงจูงใจเปนฐานของระยะเวลาท่ีพนักงาน 

ใชในการทํางานใหสําเร็จบุคลากรที่มีแรงจูงใจจะทํางานอยางมีประสทิธิภาพและ

ประสทิธิผล มากกวาบุคลากรท่ีไมมแีรงจูงใจและมสีวนในการสรางพฤติกรรมองคกร 

นอกจากนี้แรงจูงใจของบุคลากรจะมผีลกระทบอยางมากกับผลการดําเนนิงานขององคกร 

แรงจูงใจมีความสัมพันธกับความพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) อยางแนบแนน 

ความพอใจในการทํางาน คือ ความรูสกึของแตละบุคคลที่มตีองานที่ตนจะตองทําใหสําเร็จ 

ความพอใจในการทํางานอาจเปนผลมาจากลักษณะทางกายภาพและสังคมในท่ีทํางาน  

ยิ่งพนักงานมีความพอใจในการทํางานมากเทาไร บุคลากรจะมแีรงจูงใจในการทํางานใหดี

มากเทานัน้ 

  ผลการวิจัยในครัง้นี้สอดคลองกับงานวจิัยของ สิรลิักษณ เตี้ยคํา (2564)  

ไดทําการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล 
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ชุมแพ จังหวัดขอนแกน ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจยัจูงใจและ

ดานปจจัยคาจุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ชุมแพ โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R)=.733 อยางมนีัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

โดยตัวแปรท้ังสองรวมกันพยากรณประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลชุมแพ ไดรอยละ 53.7 (R2=0.537) สอดคลองกับงานวิจัยของ กฤตภาคิน  

มิ่งโสภา (2564) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานบุคลากร

สายสนับสนุนของมหาวทิยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิเคราะห 

ดานความสัมพันธปจจัยแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏบิัติงานในดานรวม พบวา  

ดานความสําเร็จของงาน และดานนโยบายและการบริหารสงผลตอประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวทิยาลัยเอกชนแหงหน่ึง ในจังหวัดปทุมธานี 

อยางมีนัยสําคัญทางสถติท่ีิระดับ .05 สอดคลองกับงานวจิัยของ พัชรี พันธุแตงไทย  

(2564) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สาย สนับสนุน มหาวทิยาลัยราชภัฏอุตรดติถ ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจดานความสําเร็จ

ของงาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานนโยบายการบรหิาร และดานสภาพแวดลอม 

การทํางานสงผลตอประสิทธภิาพการ ปฏิบัตงิาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สอดคลองกับงานวิจัยของ ปนัสยา หนูรงิ (2563) ไดทําการศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลวภิาวด ีผลการทดสอบสมมตฐิาน 

พบวา ปจจัยจูงใจท่ีมผีลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาล

วิภาวดี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิของการพยากรณ (R2) 

เทากับ0.592 แสดงวาตัวแปรอสิระ คือ ปจจัยจูงใจมีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิาน

ของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี ไดรอยละ 59.2 เมื่อพิจารณาคา Significant ท่ีระดับ 

0.000 มจีํานวน 4 ขอ คอืความสําเร็จในการทํางาน ความรับผดิชอบ ความมั่นคงในงาน 

และคาตอบแทนมผีลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวด ี

สอดคลองกับงานวิจัยของ ธนติา กําจติเอก (2562) ไดทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมีผล

ตอการปฏิบัตงิานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธาน ีผลการทดสอบ

สมมตฐิาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับผลการปฏบัิตงิานของ

พยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ในทางบวกระดับปานกลาง สอดคลองกับ

งานวิจัยของ พรหมภัสสร บุญแท (2561) ไดทําการศกึษา แรงจูงใจในการทํางานกับ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกอง 3 ศนูยรักษาความปลอดภัย  
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กองบัญชาการกองทัพไทย กระทรวงกลาโหม ผลการวิจัย พบวา ปจจัยแรงจูงใจ 

ในการทํางานมีความสัมพันธเชงิบวกกับประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานในภาพรวม 

อยูในระดับปานกลางทั้ง 5 ดาน และมีความสัมพันธในทิศทางเดยีวกัน และสอดคลองกับ

งานวิจัยของ พิจักขณา ไชยปาละ (2561) ไดทําการศกึษา แรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน  

และประสิทธิผลในกาปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัทโรงพยาบาลวัฒนแพทยตรัง  

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ มสีหสัมพันธกับ

ประสทิธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลวัฒนแพทยตรัง อยางมนัียสําคัญ 

ท่ีระดับ 0.05 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีคา r สงูท่ีสุดโดยมีระดับของความสัมพันธ

อยูในระดับสูง (r=0.700) และ ดานความสําเร็จในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 

(r=0.583) ดานปจจัยคํ้าจุนมสีหสัมพันธกับประสทิธผิลในการปฏบิัติงานของบุคลากร 

อยูในระดับสูงทัง้หมดโดยมดีานความมั่นคงในงานสูงท่ีสุด (r=0.775) และดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานต่ําสุดอยูที่ (r=0.661) เม่ือพิจารณาแลว พบวา แรงจูงใจ  

ท้ังปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน มสีหสัมพันธกับประสิทธผิลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

อยูในระดับคอนขางสูง 

  สวนแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในงาน ดานการยอมรับนับถอื 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความม่ันคงในงาน  

และดานคาตอบแทน ไมมีอิทธพิลตอประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ที่ผลการวิจัยเปนเชนน้ี อาจเปนเพราะวาโรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

มนีโยบาย วสัิยทัศน และพันธกจิหลักของหนวยงาน ที่กําหนดมาจากสวนกลาง มีการจัด

โครงสราง แบงหนาท่ี อยางชัดเจน มกีารปกครองและจายงาน ตามสายการบังคับบัญชา 

มเีอกสารกําหนดหนาท่ีประจําตัวตามตําแหนงงานทุกตําแหนง การปฏบิัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร มกีารปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ ตามท่ี

กฎหมายบัญญัตไิว รวมทั้งมกีฎระเบยีบเปนหลักเทียบการประพฤติ การปฏิบัติท่ีถูกตอง 

ดงีามของบุคลากรในองคกร การปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรมและจรยิธรรมนัน้ 

สอดคลองตามหลักศลีธรรมความโปรงใส การใหบรกิารท่ีดี การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 

และการพัฒนาตนเอง การกําหนดแนวปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมจรยิธรรมของ 

บุคลากร และปฏิบัติตามแนวทางนัน้ยอมทําใหเกิดคุณภาพทัง้บุคคลและองคการ  

  ในสวนของเงินเดอืนและผลประโยชนเกื้อกูลนัน้ จากผลการวิจัย พบวา 

แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานคาตอบแทน 
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เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด แสดงใหเห็นวาบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

มคีวามรูสึกวาเงินเดอืนท่ีไดรับยังไมมีความเหมาะสม และเพยีงพอกับสภาพเศรษฐกิจ 

ในปจจุบัน และไมเหมาะสมกับปรมิาณงานที่รับผดิชอบ แตเนื่องจากความจําเปนในชีวิต

ความเปนอยู หรอืสถานะทางสังคม ครอบครัว ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ท่ีแตกตางกัน จงึยังไมมมีาตรฐานท่ีแนชัดวา คาตอบแทนในระดับใดถึงจะเพียงพอตอความ

ตองการหรอืความจําเปน ท้ังนี้เน่ืองจากสภาวะทางเศรษฐกิจในปจจุบัน ดวยราคาสนิคา 

เครื่องใชอุปโภคบรโิภคตาง ๆ มีราคาสูงขึ้น สงผลใหคาใชจายสูง คาตอบแทนท่ีไดรับจึงไม

เพยีงพอกับคาครองชีพในปจจุบัน หรอืหากคาตอบแทนท่ีไดรับเพยีงพอกับคาใชจายแตก็ 

ไมมีเหลือเก็บ ซ่ึงถาหากมีการปรับขึ้นอัตราเงินเดอืนและคาตอบแทน ก็คงจะไมสามารถ 

ทําใหทุกคนมีพึงพอใจและรูสกึวาไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและเหมาะสม เมื่อไดแลว 

ก็อยากจะไดเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ ไมมีที่สิ้นสุด จงึเปนสาเหตุประการหนึ่งที่สงผลใหการวิจัย 

พบอกีวา เงินเดอืน คาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับนัน้ไมเหมาะสมกับคาครองชีพ

ในปจจุบัน เนื่องจากเงินเดือนหรอืคาตอบแทนที่บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนครไดรับ  

ถูกกําหนดใหเปนอัตราท่ีเปนมาตรฐานเดยีวกันกับโรงพยาบาลรัฐบาลอื่น ๆ โดยการ

กําหนดจากกระทรวงสาธารณสุข เพราะเกี่ยวเนื่องกับนโยบายรัฐบาลและสภาวะเศรษฐกิจ

ของประเทศ จงึสงผลใหแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเรจ็ในงาน ดานการยอมรับ 

นับถอื ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน  

และดานคาตอบแทน ไมมีอิทธพิลตอประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร 
 

ขอเสนอแนะการวจิัย 

  1. ขอเสนอแนะเพ่ือการนําผลการวจิัยไปใช 

  1.1 โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ควรเสริมสรางและพัฒนาแรงจูงใจในการ

ทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานคาตอบแทน โดยหนวยงานในระดับ

นโยบายควรมีการกําหนดนโยบายเก่ียวกับเงนิเดอืนใหมีความเหมาะสม และเพยีงพอ 

กับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน รวมทัง้ปรมิาณงานที่รับผิดชอบ และดานสภาพการทํางาน 

โดยควรจัดสรรอัตรากําลังและบุคลากรในหนวยงานใหเหมาะสมเพียงพอตอจํานวน

ปรมิาณงานของแตละตําแหนง รวมท้ังจัดระบบสาธารณูปโภค เชน ระบบประปา ไฟฟา 

และน้ําด่ืม ฯลฯ ใหเพยีงพอตอการปฏิบัตงิาน 
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  1.2 โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ควรเสริมสรางและพัฒนาประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน 

โดยการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาใหความรู และปลูกฝงใหบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ปฏิบัตงิานใหสําเรจ็ดวยความคุมคาและประหยัดทรัพยากร ใหตระหนักและกระตุนใหผูอื่น

ใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา และดานคุณภาพของงาน โดยการปลูกฝงใหบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ปฏิบัตงิานใหมีความถูกตอง ครบถวน เชื่อถอืไดและรูจกัศึกษา

คนควาเพิ่มเตมิอยูเสมอ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัตใิหมีคุณภาพมากขึ้น 

  1.3 โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ควรใหความสําคัญเก่ียวกับการเสรมิสราง

และพัฒนาประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนครทุก ๆ คน 

อยางเทาเทยีมกันตามปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ 

การทํางาน และประเภทบุคลากร โดยกําหนดนโยบายและการบรหิารใหชัดเจน 

และเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบันรวมทัง้ การพิจารณาโครงสรางและอัตรากําลัง 

และความชัดเจนในการมอบหมายงาน สนับสนุนการปฏิบัติหนาที่เหมาะสม ควรเปดโอกาส

ใหพนักงานภายในองคกรทุกคนมสีวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงวิธี

ดําเนนิงาน พรอมทัง้เสนอวิธีการแกไข ขอบกพรองตาง ๆ เพื่อใหเกิดการพัฒนาการทํางาน

อยางยั่งยนื อันนํามาซึ่งประสทิธภิาพและประสิทธผิลขององคกรตอไป 

  1.4 โรงพยาบาลศูนยสกลนครควรใหความสําคัญเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ทํางาน ดานนโยบายและการบรหิารงาน ดานลักษณะของอาชีพ ดานลักษณะของงาน  

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานการเจรญิเติบโต 

ดานความรับผดิชอบ เนื่องจากเปนตัวแปรท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตามลําดับ โดยการสงเสรมิใหบุคลากรปฏิบัตงิานอยาง

เต็มกําลังความสามารถและไดตามมาตรฐานในตําแหนงหนาที่ สงเสรมิใหบุคลากรไดรับ

การฝกอบรมและพัฒนาความรู ความสามารถโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของแตละคน รวมทั้งใหบุคลากร 

ไดพัฒนาทักษะความรูความสามารถของตนเองอยูสมํ่าเสมอ 

 

 2. ขอเสนอแนะในการวจิัยครั้งตอไป 

  2.1 ควรทําการศกึษาถึงปจจัยหรอืตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะสงผลตอ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เชน ภาวะผูนํา 
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ของผูบรหิาร การสรางทีมงานของผูบรหิาร การบรหิารความขัดแยงของผูบริหาร 

วัฒนธรรมองคการ คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร เปนตน  

  2.2 ควรทําการศึกษาวจิัยเรื่องดังกลาว โดยทําการเปรยีบเทียบกับ 

โรงพยาบาลรัฐบาลในจังหวัดอื่น ๆ ท่ีอยูใกลเคียงกัน เชน โรงพยาบาลนครพนม  

โรงพยาบาลมุกดาหาร เพ่ือท่ีจะไดทราบปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 

ของบุคลากรในแตละโรงพยาบาล 

  2.3 ควรมกีารศกึษาเชงิคุณภาพ เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลกึเก่ียวกับปจจัย 

ท่ีสงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนครเปนขอมูล

เชิงประจักษมากขึ้น โดยใชการสัมภาษณ การประชุมกลุมยอย (Focus Group) เปนตน 

  2.4 ควรศึกษาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

เพื่อจะใหทราบขอมูลเปนแนวทางในการเพ่ิมระดับประสทิธิภาพการปฏบัิตงิานใหดียิ่งขึ้น 
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รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

 4. แพทยหญิงจนิดารัตน ชัยโพธ์ิคํา  ตําแหนง นายแพทยชํานาญการพิเศษ 

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 5. นายแพทยพรีวัฒน วัฒนาดํารงเดช  ตําแหนง นายแพทยชํานาญการพิเศษ 

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพื่อการวจัิย 
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รหัสของแบบสอบถาม 

แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 

เรื่อง 

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 
 

 

คาํชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศกึษา ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธภิาพ

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศนูยสกลนคร คําตอบจากแบบสอบถามฉบับนี้ 

จะเก็บเปนความลับซ่ึงไมมีผลกระทบตอทานแตประการใด เพื่อใหไดขอมูลท่ีถูกตอง จงึขอ

ความอนุเคราะหใหทานตอบแบบสอบถามตามเปนจรงิมากที่สุด 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 4 ตอน ไดแก 

  ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

  ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร 

  ตอนที่ 4 ความคดิเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

ขอขอบคุณทานที่ใหความอนุเคราะหแบบสอบถามเพื่อการวิจัยในครัง้นี้ ขอมูล

ท่ีไดรับจากทานจะเปนขอมูลเฉพาะบุคคล และจะนําไปเปนประโยชนเฉพาะทางวิชาการ

เทาน้ัน โดยจะไมเปดเผยใหผูอ่ืนไดทราบ ผูวิจัยขอขอบคุณอยางสูงท่ีทานไดกรุณาให 

ความรวมมือในการทําวจิัยครัง้นี้ 

***ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือดวยดี*** 

                                                         นางสาวกัณฐาพรณ  คําชมภู 

                                       นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร รุนที ่12 

                  คณะวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คาํชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  ตามความเปนจริงของทานในปจจุบัน 

 

 1. เพศ 

    ชาย       

     หญิง 

 2. อายุ 

     20-30 ป      

     31–40 ป 

     41–50 ป     

     51-60 ป 

 3. ระดับการศึกษา 

     ต่ํากวาปริญญาตร ี   

     ปริญญาตร ี

     สูงกวาปริญญาตร ี

 4. ประสบการณการทํางาน 

     ต่ํากวา 6 ป 

     6–10 ป 

     11–20 ป     

     21 ปข้ึนไป 

 5. ประเภทบุคลากร 

     ขาราชการ 

     พนักงานราชการ 

     ลูกจางประจํา  

     พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 

     ลูกจางช่ัวคราวรายเดือน 
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 ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศนูยสกลนคร  

คาํชี้แจง   โปรดพิจารณาขอความในรายการเปนการสํารวจตามความคิดเห็นของทาน  

 เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของทาน โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในชอง 

 ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด (สามารถเลอืกไดเพียงขอละ  

 1 คําตอบ) โดยมีเกณฑการพจิารณาดังน้ี 

   5    หมายถงึ  เห็นดวยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดวยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นดวยนอย 

   1    หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 

ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ลักษณะของงาน      

1 งานที่ทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน 
     

2 ทานมอีสิระในงานท่ีไดรับมอบหมายใหทําอยางเต็มท่ี      

3 งานที่ทานไดทําอยูในขณะนี้เปนการเพิ่มทักษะและ

ประสบการณของตนเอง 
     

4 ทานพงึพอใจกับปริมาณงานท่ีไดรบัมอบหมาย      

5 งานที่ทานไดรับมอบหมายทาทายทําใหมีความ

กระตือรือรนในการปฏิบัตงิาน 
     

ความสําเรจ็ในงาน      

1 ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรบัมอบหมายสําเร็จ  

ไดตามกําหนดเวลา 
     

2 ทานสามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเรจ็ 

ตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว 
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ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความสําเรจ็ในงาน (ตอ)      

3 ทานสามารถแกไขปญหาในงานท่ีทําอยูไดอยางถูกตอง

เรยีบรอย 
     

4 ทานพึงพอใจในความสําเร็จในงานที่ทานปฏิบัติ      

5 ผลการปฏิบัตงิานของทานมีคุณภาพเหมาะสม 

กับงานอยูเสมอ 
     

ความกาวหนาในการทํางาน      

1 ทานไดรับมอบหมายงานท่ีทําใหทานมีโอกาสในการเลื่อน

ข้ันเลื่อนตําแหนง 
     

2 ทานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรู ความสามารถ

โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
     

3 ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและ 

เพื่อนรวมงาน 
     

4 ทานมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ      

5 ทานรูสกึวาทานมีความกาวหนาในการทํางาน      

ความรับผดิชอบ      

1 ภาระหนาท่ีความรับผดิชอบถูกกําหนดไวอยางชัดเจน      

2 ทานตัง้ใจท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถ

เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
     

3 ทานอุทิศเวลาทํางานอยางเต็มที่เมื่อไดรับมอบหมาย 

ในการปฏิบัติงาน 
     

4 ทานไดรับมอบหมายใหทํางานใหม ๆ อยูเสมอ      

5 ทานมีอสิระในการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

ตอผูบังคับบัญชาในการปฏิบัตงิานในหนาที่ 
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ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การเจริญเติบโต      

1 ทานพัฒนาทักษะความรูความสามารถของตนเองอยู

สม่ําเสมอ 
     

2 ทานไดใชความสามารถอยางเต็มท่ี      

3 ทานมักแสวงหาโอกาสในการทํางาน      

4 ทานมักเอาชนะความทาทายใหม ๆ และไดรับ

ความสําเรจ็ในชีวิต 
     

5 ทานมีโอกาสเจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่      

6 ทานเปนผูท่ีมีความรูความสามารถจึงไดรับโอกาสให

รับผดิชอบงาน 
     

7 ทานเปนผูท่ีมมีนุษยสัมพันธท่ีดจีงึไดรับโอกาสให

รับผดิชอบงาน 
     

การยอมรับนับถือ      

1 ผูบังคับบัญชายอมรับและเช่ือมั่นในความรูความสามารถ

ของทาน 
     

2 ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

ของทาน 
     

3 ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน      

4 ทานไดรับความรวมมอืในการปฏิบัติงานอยางดีจาก

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
     

5 ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และเพื่อน

รวมงานในการทํางาน 
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ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ลักษณะของอาชีพ      

1 อาชีพท่ีทานทํามีความมั่นคง      

2 อาชีพที่ทานทํามีกระบวนการดําเนนิงานท่ีชัดเจน      

3 งานที่ทานดําเนินงานมีความทาทายและนาสนใจ      

4 ทานมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนง หนาท่ีเพื่อความกาวหนา      

5 ทานไดรับคาตอบแทนที่คุมคากับการดําเนนิงาน      

6 ทานไดรับการพฒันาเพ่ิมเติมทักษะความรูดวย 

การฝกอบรม ศกึษาดูงาน การไดรับการศึกษาตอ 

เพื่อความสําเร็จในอาชีพ 

     

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน      

1 เพื่อนรวมงานของทานทุกระดับ มีความสนิทสนม 

เปนกันเอง 
     

2 ทานมีโอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคนอกเหนือเวลา

ปฏิบัติงาน 
     

3 ในหนวยงานของทานเพ่ือนรวมงานมีความเคารพนับถอื

ใหเกียรตซ่ึิงกันและกันดวยความจริงใจ 
     

4 ทานสามารถขอความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานไดใน

กรณีที่ทานมีปญหาในการทํางาน 
     

5 เพื่อนรวมงานของทานใหความชวยเหลอืในการ

ปฏิบัติงานรวมกันอยางมีประสทิธิภาพ 
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ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา      

1 ผูบังคับบัญชาของทานสามารถเขาใจนโยบายและแนะนํา

แนวทางในการปฏิบัตงิานใหแกผูใตบังคับบัญชาไดอยาง

ชัดเจน 

     

2 ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสปรกึษาหารอือยางเปน

กันเอง 
     

3 ผูบังคับบัญชาของทาน สงเสรมิและสนับสนุนใหบุคลากร

มโีอกาสไดเลื่อนตําแหนงท่ีสูงขึ้น 
     

4 ผูบังคับบัญชาของทานมีการมอบหมายงานใหบุคลากร

ทุกคนตามความเหมาะสม 
     

5 ทานไดรับความยุตธิรรมในการปฏิบัตงิานตามระดับ

ความสามารถของตนเอง 
     

นโยบายและการบริหารงาน      

1 นโยบาย วิสัยทัศน และพันธกิจของหนวยงาน 

ทานมีความเหมาะสม 
     

2 ทานมีความพึงพอใจในการกําหนดนโยบาย วิสัยทัศน 

และพันธกิจของหนวยงาน 
     

3 หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสรางสายการบังคับ

บัญชา และการกําหนดหนาที่ความรับผดิชอบ 

ไวอยางชัดเจนเหมาะสม 

     

4 การบริหารงานในหนวยงานของทานมีระบบ แบบแผน 

ที่ชัดเจน 
     

5 ทานมีความตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบาย

เพื่อความกาวหนาของหนวยงาน 
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ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

สภาพการทํางาน      

1 หนวยงานของทานมีจาํนวนบุคลากรท่ีเหมาะสมเพียงพอ

ตอจํานวนปริมาณงานของแตละตําแหนง 
     

2 หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใชสํานักงานและ

สิ่งอํานวยสะดวกเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
     

3 หนวยงานของทานมีอาคารสถานท่ีและหองทํางาน 

มสีภาพที่เหมาะสมในการปฏบิัตงิาน 
     

4 หนวยงานของทานมีระบบสาธารณูปโภคอยางเพียงพอ

เชน ระบบประปา ไฟฟา และน้ําดื่ม เปนตน 
     

5 บรรยากาศในสถานท่ีทํางานของทาน ทําใหเกิด

ความรูสกึไมเบื่อหนายที่จะปฏิบัตงิาน 
     

ความม่ันคงในงาน      

1 ทานรูสึกมั่นคงในชีวติที่ปฏิบัตงิานในหนวยงานนี้      

2 ทานม่ันใจวาจะปฏบิัตงิานในตําแหนงนี้ไดนานตลอด

อาชีพการทํางาน 
     

3 ตําแหนงหนาที่การงานของทานในปจจบุันมีคุณคาและ

ความสําคัญตออนาคตของทาน 
     

4 ทานปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถและไดตาม

มาตรฐานในตําแหนงหนาท่ี 
     

5 ทานมีโอกาสไดรับการศกึษาตอหรอืฝกอบรมความรู

เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงข้ึน 
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ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

คาตอบแทน      

1 เงินเดอืนที่ทานไดรับมีความเหมาะสม และเพียงพอกับ

สภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน 
     

2 อัตราเงนิเดอืนหรอืคาจางที่ทานไดรับมีความเหมาะสม

กับความรูความสามารถ 
     

3 คาตอบแทนนอกเวลาปฏิบัตงิานที่ทานไดรับมีความ

เหมาะสม 
     

4 การเบิกจายสวัสดิการอื่น ๆ ของทาน เชน  

คารกัษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร และคาพาหนะ เปน

ตน มีความเพยีงพอ รวดเร็วและถูกตองกับความเปนจริง

ในปจจุบัน 

     

5 คาตอบแทนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน

ที่รับผดิชอบ 
     

 

 ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศนูยสกลนคร 

คาํชี้แจง   โปรดพิจารณาขอความในรายการเปนการสํารวจตามความคิดเห็นของทาน  

 เก่ียวกับประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของทาน โดยเขียนเครื่องหมาย ลงใน 

 ชองที่ตรงกับความคดิเห็นของทานมากที่สุด (สามารถเลอืกไดเพยีงขอละ  

 1 คําตอบ) โดยมีเกณฑการพจิารณาดังน้ี 

   5    หมายถงึ  เห็นดวยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดวยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นดวยนอย 

   1    หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 
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ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานคุณภาพของงาน      

1 ทานมีการวางแผนในการปฏิบัตงิานไวลวงหนาเสมอ      

2 ผลของงานที่ทานปฏิบัติ มีความถูกตอง ครบถวน เช่ือถือ

ได 
     

3 ทานมีการศึกษาคนควาเพิ่มเตมิอยูเสมอ เพื่อนํามา

ประยุกตใชในการปฏบิัติใหมีคุณภาพมากข้ึน 
     

ดานปริมาณงาน      

1 ทานปฏิบัติงานดวยความสําเรจ็ไดตามปรมิาณงานเมื่อ

เปรยีบเทียบกับเปาหมายที่กําหนดไว 
     

2 ทานมีการจัดลําดับความสําคัญของปรมิาณงาน  

เพื่อความสําเร็จในการปฏิบัตงิาน 
     

3 ทานมีการวางแผน บรหิารจัดการปรมิาณงาน  

เพื่อความสําเร็จในการปฏิบัตงิาน 
     

ดานเวลา      

1 การปฏิบัตงิานของทานมีการแบงเวลาอยางชัดเจน       

2 ทานตรงตอเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัติงาน      

3 ทานมีการพัฒนาวทิยาการใหม ๆ เพ่ือนํามาปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานใหสะดวก รวดเร็วข้ึน 
     

ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน      

1 ทานนําทรัพยากรท่ีใชแลว มาพัฒนาใหเกิดประโยชนตอ

การปฏิบัตงิาน 
     

2 ทานปฏิบัติงานสําเร็จดวยความคุมคาและประหยัด

ทรัพยากร 
     

3 ทานตระหนักและกระตุนใหผูอื่นใชทรัพยากร ที่มีอยู

อยางคุมคา 
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 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

คาํชี้แจง   โปรดแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
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ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาเสยีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

คาความเชื่อมั่นและคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 
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คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ปจจัยที่สงผลตอประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

แบบสอบถาม คาความเช่ือมั่น แปลผล 

1. แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร .983 ใชได 

 1.1 ลักษณะของงาน .881 ใชได 

 1.2 ความสําเรจ็ในงาน .882 ใชได 

 1.3 ความกาวหนาในการทํางาน .878 ใชได 

 1.4 ความรับผดิชอบ .891 ใชได 

 1.5 การเจรญิเตบิโต .866 ใชได 

 1.6 การยอมรับนับถือ .926 ใชได 

 1.7 ลักษณะของอาชีพ .808 ใชได 

 1.8 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน .932 ใชได 

 1.9 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา .899 ใชได 

 1.10 นโยบายและการบรหิารงาน .862 ใชได 

 1.11 สภาพการทํางาน .879 ใชได 

 1.12 ความมั่นคงในงาน .914 ใชได 

 1.13 คาตอบแทน .941 ใชได 

2. ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร .971 ใชได 

 2.1 ดานคุณภาพของงาน .923 ใชได 

 2.2 ดานปรมิาณงาน .866 ใชได 

 2.3 ดานเวลา .890 ใชได 

 2.4 ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน .897 ใชได 

ภาพรวมทัง้ฉบับ .988 ใชได 
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คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ปจจัยที่สงผลตอประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

ลักษณะของงาน คาอํานาจจําแนก 

1 งานที่ทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน .589 

2 ทานมอีสิระในงานที่ไดรับมอบหมายใหทําอยางเต็มที่ .426 

3 งานที่ทานไดทําอยูในขณะนี้เปนการเพิ่มทักษะและประสบการณ

ของตนเอง .532 

4 ทานพงึพอใจกับปรมิาณงานที่ไดรับมอบหมาย .502 

5 งานที่ทานไดรับมอบหมายทาทายทําใหมคีวามกระตอืรอืรนใน

การปฏบิัตงิาน .672 

ความสําเร็จในงาน  

1 ทานสามารถปฏบิัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเรจ็ไดตาม

กําหนดเวลา .616 

2 ทานสามารถปฏบิัตงิานใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและ

เปาหมายที่วางไว .399 

3 ทานสามารถแกไขปญหาในงานที่ทําอยูไดอยางถูกตองเรยีบรอย .518 

4 ทานพงึพอใจในความสําเร็จในงานที่ทานปฏบิัติ .477 

5 ผลการปฏบิัตงิานของทานมีคุณภาพเหมาะสมกับงานอยูเสมอ .716 
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ความกาวหนาในการทํางาน คาอํานาจจําแนก 

1 ทานไดรับมอบหมายงานที่ทําใหทานมโีอกาสในการเลื่อนขัน้เลื่อน

ตําแหนง .575 

2 ทานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรู ความสามารถโอกาส

กาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน .742 

3 ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและ 

เพื่อนรวมงาน .746 

4 ทานมเีสนทางความกาวหนาในสายอาชพี .618 

5 ทานรูสกึวาทานมีความกาวหนาในการทํางาน .699 

ความรับผดิชอบ  

1 ภาระหนาที่ความรับผดิชอบถูกกําหนดไวอยางชัดเจน .748 

2 ทานตัง้ใจที่จะปฏบิัตงิานอยางเต็มความรูความสามารถเพื่อให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย .659 

3 ทานอุทศิเวลาทํางานอยางเต็มที่เมื่อไดรับมอบหมาย 

ในการปฏบิัตงิาน .602 

4 ทานไดรับมอบหมายใหทํางานใหม ๆ อยูเสมอ .633 

5 ทานมอีสิระในการแสดงความคดิเห็นและขอเสนอแนะ 

ตอผูบังคับบัญชาในการปฏิบัตงิานในหนาที่ .757 

การเจรญิเตบิโต  

1 ทานพัฒนาทักษะความรูความสามารถของตนเองอยูสม่ําเสมอ .573 

2 ทานไดใชความสามารถอยางเต็มที่ .674 

3 ทานมักแสวงหาโอกาสในการทํางาน .692 

4 ทานมักเอาชนะความทาทายใหม ๆ และไดรับความสําเรจ็ในชวีติ .643 

5 ทานมโีอกาสเจรญิเตบิโตในตําแหนงหนาที่ .693 

6 ทานเปนผูที่มคีวามรูความสามารถจงึไดรับโอกาสใหรับผดิชอบ

งาน .453 

7 ทานเปนผูที่มมีนุษยสัมพันธที่ดีจงึไดรับโอกาสใหรับผดิชอบงาน .536 
- 
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การยอมรับนับถือ คาอํานาจจําแนก 

1 ผูบังคับบัญชายอมรับและเชื่อมั่นในความรูความสามารถของทาน .711 

2 ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคดิเห็นและขอเสนอแนะของทาน .695 

3 ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานในการปฏบิัติงาน .732 

4 ทานไดรับความรวมมอืในการปฏบิัตงิานอยางดจีาก

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน .806 

5 ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานใน

การทํางาน .688 

ลักษณะของอาชีพ  

1 อาชพีที่ทานทํามคีวามมั่นคง .582 

2 อาชีพที่ทานทํามีกระบวนการดําเนินงานที่ชัดเจน .606 

3 งานที่ทานดําเนนิงานมคีวามทาทายและนาสนใจ .799 

4 ทานมกีารเปลี่ยนแปลงตําแหนง หนาที่เพื่อความกาวหนา .625 

5 ทานไดรับคาตอบแทนที่คุมคากับการดําเนนิงาน .565 

6 ทานไดรับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรูดวย 

การฝกอบรม ศกึษาดูงาน การไดรับการศึกษาตอ 

เพื่อความสําเร็จในอาชพี .477 
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ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน คาอํานาจจําแนก 

1 เพื่อนรวมงานของทานทุกระดับ มคีวามสนิทสนมเปนกันเอง .757 

2 ทานมโีอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคนอกเหนือเวลา

ปฏบิัติงาน .728 

3 ในหนวยงานของทานเพื่อนรวมงานมีความเคารพนับถอืใหเกยีรติ

ซึ่งกันและกันดวยความจรงิใจ .567 

4 ทานสามารถขอความชวยเหลอืจากเพื่อนรวมงานไดในกรณีที่

ทานมปีญหาในการทํางาน .816 

5 เพื่อนรวมงานของทานใหความชวยเหลือในการปฏบิัตงิานรวมกัน

อยางมปีระสทิธภิาพ .737 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

1 ผูบังคับบัญชาของทานสามารถเขาใจนโยบายและแนะนําแนวทาง

ในการปฏบิัตงิานใหแกผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน .721 

2 ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสปรกึษาหารอือยางเปนกันเอง .832 

3 ผูบังคับบัญชาของทาน สงเสรมิและสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาส

ไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น .805 

4 ผูบังคับบัญชาของทานมกีารมอบหมายงานใหบุคลากรทุกคน

ตามความเหมาะสม .449 

5 ทานไดรับความยุตธิรรมในการปฏบิัตงิานตามระดับ

ความสามารถของตนเอง .755 

นโยบายและการบรหิาร  

1 นโยบาย วสิัยทัศน และพันธกจิของหนวยงานทานมีความ

เหมาะสม .587 

2 ทานมคีวามพงึพอใจในการกําหนดนโยบาย วสัิยทัศน และพันธ

กจิของหนวยงาน .738 
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นโยบายและการบรหิาร คาอํานาจจําแนก 

3 หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสรางสายการบังคับบัญชา 

และการกําหนดหนาที่ความรับผดิชอบ 

ไวอยางชัดเจนเหมาะสม .645 

4 การบรหิารงานในหนวยงานของทานมีระบบ แบบแผนที่ชัดเจน .673 

5 ทานมคีวามตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏบิัตงิานตามนโยบายเพื่อ

ความกาวหนาของหนวยงาน .658 

สภาพการทํางาน  

1 หนวยงานของทานมีจํานวนบุคลากรที่เหมาะสมเพยีงพอตอ

จํานวนปรมิาณงานของแตละตําแหนง .656 

2 หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใชสํานักงานและสิ่ง

อํานวยสะดวกเหมาะสมในการปฏบิัตงิาน .802 

3 หนวยงานของทานมีอาคารสถานที่และหองทํางาน 

มสีภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัตงิาน .544 

4 หนวยงานของทานมีระบบสาธารณูปโภคอยางเพยีงพอเชน ระบบ

ประปา ไฟฟา และน้ําดื่ม เปนตน .715 

5 บรรยากาศในสถานที่ทํางานของทาน ทําใหเกิดความรูสกึไมเบื่อ

หนายที่จะปฏิบัตงิาน .772 

ความม่ันคงในงาน  

1 ทานรูสกึมั่นคงในชีวิตที่ปฏิบัติงานในหนวยงานนี้ .733 

2 ทานมั่นใจวาจะปฏิบัตงิานในตําแหนงนี้ไดนานตลอดอาชีพการทํางาน .734 

3 ตําแหนงหนาที่การงานของทานในปจจุบันมคีุณคาและ

ความสําคัญตออนาคตของทาน .701 

4 ทานปฏบิัตงิานอยางเต็มกําลังความสามารถและไดตาม

มาตรฐานในตําแหนงหนาที่ .845 

5 ทานมโีอกาสไดรับการศกึษาตอหรือฝกอบรมความรูเพิ่มเตมิเพื่อ

พัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงขึ้น .816 
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คาตอบแทน คาอํานาจจําแนก 

1 เงนิเดือนที่ทานไดรับมคีวามเหมาะสม และเพยีงพอกับสภาพ

เศรษฐกจิในปจจุบัน .850 

2 อัตราเงินเดือนหรอืคาจางที่ทานไดรับมคีวามเหมาะสมกับความรู

ความสามารถ .851 

3 คาตอบแทนนอกเวลาปฏบิัตงิานที่ทานไดรับมคีวามเหมาะสม .662 

4 การเบกิจายสวัสดกิารอื่น ๆ ของทาน เชน  

คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร และคาพาหนะ เปนตน มี

ความเพยีงพอ รวดเร็วและถูกตองกับความเปนจรงิในปจจุบัน .717 

5 คาตอบแทนที่ทานไดรับมคีวามเหมาะสมกับปรมิาณงานที่

รับผดิชอบ .812 

 

 ตอนที่ 3 ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศูนยสกลนคร 

ดานคุณภาพของงาน คาอํานาจจําแนก 

1 ทานมกีารวางแผนในการปฏบิัตงิานไวลวงหนาเสมอ .731 

2 ผลของงานที่ทานปฏบิัติ มีความถูกตอง ครบถวน เชื่อถือได .787 

3 ทานมกีารศกึษาคนควาเพิ่มเตมิอยูเสมอ เพื่อนํามาประยุกตใชใน

การปฏบิัตใิหมคีุณภาพมากข้ึน .807 

ดานปรมิาณงาน  

1 ทานปฏบิัตงิานดวยความสําเร็จไดตามปรมิาณงานเมื่อ

เปรยีบเทยีบกับเปาหมายที่กําหนดไว .732 

2 ทานมกีารจัดลําดับความสําคัญของปรมิาณงาน  

เพื่อความสําเร็จในการปฏบิัตงิาน .624 

3 ทานมกีารวางแผน บรหิารจัดการปรมิาณงาน  

เพื่อความสําเร็จในการปฏบิัตงิาน .588 
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ดานเวลา คาอํานาจจําแนก 

1 การปฏบิัตงิานของทานมีการแบงเวลาอยางชัดเจน  .737 

2 ทานตรงตอเวลาและรักษาเวลาในการปฏบิัตงิาน .709 

3 ทานมกีารพัฒนาวทิยาการใหม ๆ เพื่อนํามาปรับปรุงการ

ปฏบิัติงานใหสะดวก รวดเร็วข้ึน .723 

ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน  

1 ทานนําทรัพยากรที่ใชแลว มาพัฒนาใหเกิดประโยชนตอการ

ปฏบิัติงาน .840 

2 ทานปฏบิัตงิานสําเร็จดวยความคุมคาและประหยัดทรัพยากร .713 

3 ทานตระหนักและกระตุนใหผูอื่นใชทรัพยากร ที่มอียูอยางคุมคา .814 
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ประวตัยิอของผูวิจัย 
 

ชื่อ-สกุล   กัณฐาพรณ คําชมภู 

วัน เดอืน ปเกิด   วนัท่ี 14 เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2533 

สถานท่ีอยูปจจุบัน บานเลขที่ 341 ตําบลหวยยาง   

  อําเภอเมือง จังหวดัสกลนคร 47000 

  โทรศัพท 0833341287 

ตําแหนงปจจุบัน นักวิชาการสาธารณสุขปฏิบัตกิาร 
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ประวัตกิารศกึษา 

 พ.ศ. 2551 โรงเรียนสกลราชวิทยานุกูล   

 พ.ศ. 2557 วิทยาศาสตรบัณฑติ สาขาอุปกรณการแพทย 
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