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ประกาศคุณูปการ 

 วทิยานิพนธฉบับน้ีสําเร็จลุลวงไดอยางด ีดวยความกรุณาและความชวยเหลือ 

เปนอยางดีจาก ผูชวยศาสตราจารย ดร.สัญญาศรณ สวัสดิ์ไธสง ประธานกรรมการ 

ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ และ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ละมัย รมเย็น กรรมการท่ีปรกึษา

วิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาแนะนํา เสนอแนะ และตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ ดวยความเอา

ใจใสตลอดมาตัง้แตเริ่มตนจนสําเร็จเรียบรอย ผูวจิัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง และ

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ใหการชวยเหลือการทําวิจัยครั้งนี้เปนอยางด ี

 ขอขอบพระคุณผูเช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเคาโครงและสอบปองกัน  

ทุกทาน ท่ีกรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย พรอมใหคําแนะนํา 

การพัฒนาวิธีดําเนนิการวจัิยใหมปีระสิทธภิาพยิ่งขึ้น รวมทัง้บุคคลที่ผูวิจัยไดอางอิง  

ทางวิชาการตามท่ีปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลศูนยสกลนครทุกทาน ที่ใหความ

อนุเคราะหและความสะดวกในการเก็บรวมรวมขอมูลเพ่ือการวิจัย ตลอดจนบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนครทุกทาน ที่เปนกลุมตัวอยางท่ีใหความรวมมอืในการเก็บรวบรวม

ขอมูลเปนอยางด ี  

 ขอขอบพระคุณ บดิา มารดา และญาติพี่นองทุกทานที่คอยชวยเหลือสนับสนุน  

ท้ังดานกําลังใจและกําลังทรัพยดวยดตีลอดมา 

 ขอขอบคุณเพ่ือนนักศกึษาสาขาวชิารัฐประศาสนศาสตรทุกทานท่ีไดใหคําแนะนํา

และคอยใหกําลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมผีูที่ใหความรวมมอืชวยเหลอือีกหลายทาน   

ซ่ึงผูวจิัยไมสามารถกลาวนามในท่ีนี้ไดหมด จงึขอขอบคุณทุกทานเหลานัน้ไว ณ โอกาสน้ี

ดวย  

 คุณคาและประโยชนจากวทิยานพินธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบิดา มารดาของ

ผูวิจัยและบูรพาจารยทุกทาน ท่ีไดอบรมสั่งสอนจนผูวจิัยสามารถดํารงตนและบรรลุผล

สําเร็จในปจจุบัน 

 

          กัณฐาพรณ คําชมภู 

 

 

 



 

 

II 

ชื่อเรื่อง    ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

    โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ผูวจิัย    กัณฐาพรณ คําชมภู             

กรรมการที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย ดร.สัญญาศรณ สวัสดิ์ไธสงค 

    ผูชวยศาสตราจารย ดร.ละมัย รมเย็น     

ปรญิญา    รป.ม. (รฐัประศาสนศาสตร ) 

สถาบัน    มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ปท่ีพิมพ    2566 

บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุงหมายของการวิจัย 1) เพ่ือศึกษาระดับแรงจูงใจในการ

ทํางานและประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

2) เพ่ือเปรียบเทยีบประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) เพ่ือศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจในการทํางานที่สงผล

ตอประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร กลุมตัวอยางไดแก  

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร จํานวน 216 คน ใชวธิกีารสุมตัวอยางแบบชัน้ภูมิ  

โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล

ไดแก คาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะห

ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบวา  

 1. แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก ( X =3.88) ประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91) 

 2. ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลสกลนคร ไมแตกตาง

กันตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และ

ประเภทบุคลากร  

 3. ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณระดับ 

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลสกลนคร ไดรอยละ 90.20  
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(R2Adj=.902) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยตัวแปรยอยที่มีคาสัมประสิทธิ์

ถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ นโยบายและการบรหิารงาน (β=.615) รองลงมาคือ 

ลักษณะของอาชีพ (β=.326) ลักษณะของงาน (β=.319) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

(β=.187) ความกาวหนาในการทํางาน (β=.140) การเจรญิเติบโต (β=.095) ความ

รับผดิชอบ (β=.094) ตามลําดับ ยกเวนแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในงาน  

ดานการยอมรับนับถอื ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดาน

ความมั่นคงในงาน และดานคาตอบแทน 
 

คาํสําคัญ : แรงจูงใจในการทํางาน, ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิาน,  

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 
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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 

 การปฏิบัติงานของแตละองคกรในทุกวันน้ีเราปฏเิสธไมไดวาทรัพยากรมนุษย

บุคคลเปนทรัพยากรท่ีมีคาที่สุดขององคกร พนักงานเปนปจจัยที่สําคัญในการขับเคล่ือน

การดําเนนิงานและสรางความไดเปรยีบทางการแขงขันองคกรจะสามารถบรรลุเปาหมาย

ไดหรอืไมข้ึนอยูกับทรัพยากรบุคคลเปนสําคัญ หากพนักงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสทิธภิาพก็จะสามารถสรางคุณคาอันมหาศาลใหกับองคกรได ทรัพยากรมนุษยถือเปน

ทรัพยากรท่ีสําคัญและมีคุณคาอยางยิ่งที่จะชวยใหองคการเจรญิกาวหนา ในการ

บรหิารงานขององคการนัน้ มีปจจัยพืน้ฐานคือ คน เงนิ วัสดุส่ิงของ และการจัดการ     

หรอืที่เรียกกันวา 4 M แตเมื่อพจิารณาใหดแีลวจะพบวา คนเปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีสุดที่จะ

ดําเนนิงานใหบรรลุวัตถุประสงค คนยังเปนองคประกอบสําคัญในกระบวนการบริหาร  

ซ่ึงประกอบไปดวยข้ันตอน 5 ข้ันตอน ไดแก การวางแผนงาน การจัดการองคการ  

การจัดการเก่ียวกับบุคคล การประสานงาน และการควบคุมงาน ทรัพยากรมนุษย (Human 

Resource) ถอืเปนปจจัยที่มีความสําคัญเปนอันดับแรกขององคการโดยเปรียบเสมือน

วัตถุดิบที่ชวยใหทุกกิจกรรมและทุกหนาท่ีในองคการสามารถดําเนินไปไดอยางตอเนื่อง 

เนื่องจากมนุษยเปนผูปฏบัิติงานในทุกหนวยงานขององคการ รวมไปถึงเปนผูปรับเปลี่ยน

องคการใหดําเนนิไปในแนวทางท่ีตองการ องคการจะประสบผลสําเร็จตามท่ีตองการได

หรอืไมนัน้จําเปนตองอาศัยมนุษยซึ่งเปนผูที่มีความรู ความสามารถ และเช่ียวชาญในการ

ปฏิบัตงิาน ดังนั้นการจัดการทรัพยากรมนุษยจงึมีความสําคัญอยางยิ่งตอทุกองคการ 

เนื่องจากเปนการดําเนนิกิจกรรมท่ีเก่ียวของกับองคการ การเพ่ิมขดีความสามารถ  

การพัฒนา การสรางคุณคา และการจูงใจบุคคลในองคการใหสามารถทํางานบรรลุ

เปาหมาย โดยตองรวมงานกับบุคคลอื่นและรวมงานกับองคการไดนานที่สุด การดําเนนิ

กิจกรรมดานการจัดการทรัพยากรจงึมีความเก่ียวของกับการสรางขดีความสามารถหรือ

สมรรถนะของบุคคลและองคการ และเปนกิจกรรมสําคัญอีกกิจกรรมหนึ่งของการทํา

หนาที่ดานการจัดการทรัพยากรมนุษย (อนิวัช แกวจํานง, 2557, หนา 148) 
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 ปจจุบันองคการที่จะประสบความสําเร็จไดตามวัตถุประสงคที่ต้ังไว จะตองมี

หลักการบริหารและการจัดการองคการอยางมีประสิทธภิาพและมีประสิทธผิล ท้ังองคการ

ภาครฐัหรอืภาคเอกชน ผูนําหรอืผูบรหิารองคการจะตองมีความรู ความสามารถ วสิัยทัศน 

และแนวทางในการบรหิาร เพ่ือนําพาองคการไปสูความสําเร็จในทุก ๆ ดาน ในการ

บรหิารงานนอกจากที่จะตองมคีวามรูเรื่องการบรหิารและการจัดการแลว ควรมีความรู

ความเขาใจองคการ คน และการเปลี่ยนแปลงดวย ทั้งนี้สิ่งสําคัญในการบรหิารจัดการคือ

ประสทิธภิาพและประสิทธิผล องคการท่ีมีประสทิธภิาพยอมกอใหเกิดประสิทธิผล 

องคการท่ีมปีระสทิธผิลยอมกอใหเกิดความสําเร็จ สงผลดีและเปนประโยชนตอผูบรหิาร

และบุคลากรในองคการ ประสทิธผิล (Effectiveness) สามารถพิจารณาได 2 ระดับ ดังน้ี  

1) ประสทิธิผลระดับบุคคล คือ ลักษณะของบุคคลที่มีความสามารถปฏบัิตงิานแลวประสบ

ผลสําเร็จตามวตัถุประสงค ผลท่ีเกดิขึ้นมลัีกษณะเชิงคุณภาพ เชน ความถูกตอง ความมี

คุณคา ความเหมาะสมดงีาม ตรงกับความคาดหวังและความตองการของหมูคณะ  

2) ประสิทธผิลระดับองคการ คือ เนนผลงานขององคการ ประกอบดวยตัวบงชี้ 5 ตัว คือ 

(1) การผลติ (Production) การผลิตไดผลผลติ ท้ังเชิงปรมิาณและเชิงคุณภาพ ตรงกับความ

ตองการขององคการ (2) ประสิทธภิาพ (Efficiency) อัตราสวนระหวางปจจัยทรัพยากร

นําเขา (Input) ใชกับผลผลติ (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะท่ีใชทรัพยากรไดคุมคา 

(3) ความพงึพอใจ (Satisfaction) ผลการดําเนนิงานขององคการนํามาซ่ึงความสําเร็จ

สอดคลองกับความตองการ และความคาดหวังของสมาชกิในองคการ (4) การปรับเปลี่ยน 

(Adaptiveness) องคการมีกลไกในการปรับเปลี่ยนการดําเนนิ งานใหสอดคลองกับ

สถานการณท่ีเปลี่ยนแปลงไปท้ังจากภายในและภายนอกองคการ (5) การพัฒนา 

(Development) องคการสามารถเพ่ิมพูนศักยภาพ (Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) 

ขององคการใหเจรญิกาวหนาตามการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม (สมคิด เลิศไพฑูรย, 

2545, หนา 15) 

 ในการพัฒนาองคการใหเปนองคการที่มีประสิทธภิาพนัน้ การพัฒนาบุคลากร

หรอืการพัฒนาทรัพยากรบุคคลในองคการจึงเปนวิธทีี่องคการสวนใหญใหความสําคัญ 

เนื่องจากบุคลากรในองคการเปนอีกหนึ่งปจจัยท่ีทําใหองคการประสบความสําเร็จ 

โดยเฉพาะอยางยิ่งถาหากบุคลากรในองคการมีคุณภาพชวีติในการทํางานท่ีดแีลวก็จะเปน

แรงจูงใจในการทํางาน สามารถทุมเทแรงกายแรงใจใหแกการปฏิบัตงิานซ่ึงจะสงผลให

องคการสามารถบรรลุเปาหมายท่ีวางไว เพราะการท่ีบุคคลใดจะสามารถปฏิบัตงิานให
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ประสบผลสําเร็จลุลวงไดนัน้จําเปนอยางยิ่งท่ีบุคคลนัน้จะตองไดรบัสิ่งที่ดแีละเปนสิ่งที่

บุคคลนัน้ตองการ และเมื่อองคการสามารถตอบสนองความตองการท่ีดีซ่ึงถอืเปนสิ่งจูงใจ

ใหกับบุคคลที่ปฏิบัตงิานได พวกเขาเหลานัน้จะเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน เกิด

ความทะเยอทะยานและกระตอืรือรนในการทํางานใหดีกวาผูอื่น ทัง้นี้เพ่ือไตเตาไปสู

สถานภาพท่ีสูงขึ้นดวยความพยายามทํางานท่ีทาทายความสามารถของตัวเองมากขึ้น 

กลาเสี่ยงท่ีจะทํางานยากข้ึนและรูจักวางแผนประเมนิความยากงายของงาน ต้ังแตเร่ิมตน

จนสิ้นสุดในงานนัน้ ๆ อันนํามาซ่ึงความรับผดิชอบตองานและความใฝฝนท่ีจะเห็นผลงาน

ของตนเองบรรลุถงึความสําเร็จ แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจในการทํางานเปนการกระตุน  

ปลุกเราใหบุคลากรในองคการมีกําลังใจ มีความตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏบิัติหนาท่ีอยางเต็ม

ความสามารถ มีความมุงม่ันท่ีจะใหผลงานออกมาดท่ีีสุด มีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่ง 

ขององคการ ตองการพัฒนาองคการของตนใหบรรลุเปาหมายซ่ึงจะสงผลตอความ

เจริญกาวหนาขององคการในท่ีสุด การรักษาผูมศีักยภาพสูงใหทํางานอยูกับองคการ 

ไปนาน ๆ นัน้เปนส่ิงสําคัญมากสําหรับสถานการณท่ีมีการแขงขันกันสูงในปจจุบัน 

(อนิวัช แกวจํานง, 2557, หนา 126) 

 องคกรที่มีประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานสูง จะเปนองคกรที่ประสบความสําเร็จ 

ในการทํางานไดตามเปาหมาย ในทางตรงกันขามองคกรที่มีประสทิธิผลการปฏิบัติงานต่ํา

จะเปนองคกรท่ีไมประสบความสําเร็จ ในการทํางานใหบรรลุเปาหมายตามท่ีไดตัง้เอาไว 

โดยจากการศกึษาแนวคิดทฤษฎตีาง ๆ ท่ีเก่ียวของ พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการ

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

Schermerhorn, Hunt, and Osborn (1991) และปจจัยดานบรรยากาศองคกร ตามแนวคิด 

ของ Cumming and Schwab (1973 ), Steers (1977) เปนองคประกอบสําคัญที่สงผลตอ

ประสทิธิผลการปฏิบัตงิาน ซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมคีวามสําคัญตอการบรหิารงาน

เปนอยางมาก โดยจะสงผลตอประสิทธผิลการปฏิบัติงาน เนื่องจากผูบรหิารจะทํางานให

ประสบความสําเรจ็ได ตองอาศัยบุคลากร ซ่ึงเปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจงึเปน

เรื่องท่ีเกี่ยวของกับอารมณ ความรูสึกของบุคลากรในการปฏิบัติงาน จงึถือไดวาแรงจูงใจมี

ความสําคัญตอผูบรหิารเสมอ 

 นอกจากแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรแลว การมีบุคลากรที่มี

ความสามารถท่ีเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัตินัน้ บุคลากรจําเปนตองมสีมรรถนะในงาน 

(Technical competency) คือ มีความรู ความสามารถเฉพาะในงานนัน้ ๆ และมีสมรรถนะ 
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ในการจัดการ (Managerial competency) ซ่ึงจะชวยสนับสนุนใหสามารถจัดการงาน 

ท่ีรับผดิชอบ มผีลการดําเนนิงานท่ีดี สิ่งสําคัญอกีประการหนึ่งท่ีจะทําใหองคการประสบ

ความสําเร็จ คือ การที่บุคลากรมสีมรรถนะและมวีัฒนธรรมท่ีสอดคลองกับวิสัยทัศนและ

การดําเนนิงานขององคการ (Employee core competency) องคกรจํานวนมากไดนําแนวคิด

เรื่องสมรรถนะ (Competency) มาใชเปนเครื่องมือในการบรหิารจัดการดานทรัพยากร

มนุษย เพ่ือใหทรัพยากรมนุษย ท่ีมอียูมีศักยภาพและสมรรถนะอยางตอเนื่องใหเหมาะสม

กับสภาพแวดลอมกาวทันตอการเปลี่ยนแปลง ดังนัน้ในระยะยาว ปจจัยที่จะตัดสินอนาคต

ของ องคกร จงึไมใชสนิคาและบริการแตจะเปนสมรรถนะขององคกร ซ่ึงเกี่ยวของกับขดี

ความสามารถของบุคคลโดยตรง เพราะถาบุคลากรในองคกรมสีมรรถนะท่ีดแีลว จะทําให

มคีวามสามารถในการปฏบัิตงิานไดอยางมีประสิทธิภาพ นําไปสูประสิทธิผลที่องคการ

ตองการ ซ่ึงสอดคลองกับ แนวคิดของ Gibson et al. (1973) ที่มคีวามเห็นวาประสทิธผิล

ขององคกรเกิดจากความสัมพนัธของประสิทธผิล 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับกลุม 

และระดับองคกร องคกรท่ีมปีระสิทธภิาพจําเปนท่ีจะตองมีบุคลากรท่ีมีความสามารถใน

การทํางานไดอยางมีประสิทธผิล อันเปนพื้นฐานท่ีสําคัญที่ทําใหองคกรประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมายที่วางไว (สมบูรณ เหลาทอง, 2551) 

 โรงพยาบาลศูนยสกลนครเปนโรงพยาบาลของรัฐท่ีใหบรกิารดานสุขภาพแก

ประชาชนท่ัวไป สําหรับผูมาขอรับบริการท่ีโรงพยาบาลศูนยสกลนครน้ันเปนผูปวยท่ีมี

อาการเจ็บปวยท่ีมีความรุนแรงแตกตางกัน ตลอดจนผูปวยที่มอีาการภาวะแทรกซอน  

ดวยเหตุนี้ผูมาขอรับบริการจงึตองการการบรกิารดานการรักษาพยาบาลตามบทบาท

หนาที่ที่มีคุณภาพ ซ่ึงปจจุบันโรงพยาบาลศูนยสกลนครมจํีานวนพนักงานที่ยังมไีมเพยีงพอ 

เมื่อเทยีบกับจํานวนคนไขท่ีมาใชบริการ โดยเฉพาะบุคลากร สิ่งนี้จะสงผลกระทบโดยตรง

ตอบุคลากร ท่ีตองรับภาระงานเพ่ิมมากข้ึน พรอมทัง้ยังมลีักษณะงานท่ีตองปฏิบัตใิน 

สิ่งแวดลอมและบรรยากาศที่ทําใหเกิดความเบ่ือหนายไดงาย แมวาฝายการพยาบาล 

และโรงพยาบาลไดพยายามแกปญหา โดยการปรับคาตอบแทนตาง ๆ แตการปรบัปรุงนี้ 

สามารถแกไขปญหาไดในระดับหนึ่งเทาน้ัน ดังนัน้เพ่ือเปนการแกปญหาที่เปนระบบ  

และสามารถตอบสนองความตองการของบุคลากรอยางแทจรงิ และจูงใจใหบุคลากร

ทํางานในโรงพยาบาลมากขึ้น ผูวิจัยจงึไดทําการศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เพ่ือศกึษาวาบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับใด มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานอยูใน
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ระดับใด และศึกษาวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน มอีิทธพิลตอประสิทธิภาพการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เพ่ือท่ีจะไดนําผลการวิจัย ในคร้ังนี้ 

มาเปนแนวทางในการวางแผนพัฒนาความแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร และเปนแนวทางในการบรหิารระบบงานทางดานการบริหารงานบุคคลใหมี

ประสทิธภิาพยิ่งขึ้น รวมทัง้เพื่อกอใหเกิดการบรหิารงานท่ีมีผลสัมฤทธิ์ของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนครใหเพ่ิมมากขึ้น อันจะนําไปสูความพึงพอใจของผูมาใชบรกิาร 

การปฏิบัติงาน ตลอดจนการบรกิารที่มปีระสิทธภิาพอยางสูงสุด รวมทัง้สงเสรมิพัฒนา

ความรู ความสามารถ และประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ใหสูงขึ้น อันจะไดชวยเพิ่มขีดความสามารถเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคและเปาหมาย 

ขององคการตอไป 
 

คําถามของการวจิัย 

 การวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดกําหนดคําถามของการวิจัยไวดังตอไปนี้ 

  1. แรงจูงใจในการทํางานและประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร อยูในระดับใด 

  2. ประสทิธิภาพการปฏบัิติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

แตกตางกันหรือไม เม่ือจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

  3. แรงจูงใจในการทํางานสงผลตอประสิทธิภาพการปฏบัิติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร หรอืไม 
 

ความมุงหมายของการวจัิย 

 การวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดกําหนดจุดมุงหมายของการวิจัยได ดังนี้ 

  1. เพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการทํางานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  2. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร เม่ือจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

  3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 
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สมมตฐิานของการวิจัย 

 ผูวจัิยไดกําหนดสมมตฐิานของการวิจัยไวดังน้ี 

  1. ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคล 

  2. แรงจูงใจในการทํางานสงผลตอประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 
 

ความสําคัญของการวจิัย 

 ผูวจัิยไดกําหนดความสําคัญของการวิจัยไว ดังนี้ 

  1. ทําใหทราบระดับแรงจูงใจในการทํางานและประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  2. ทําใหทราบถึงอิทธพิลของปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  3. ทําใหทราบถึงอทิธิพลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธภิาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชในการศกึษาวจิัยในครัง้นี้ ไดแก บุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร จํานวน 484 คน (โรงพยาบาลศูนยสกลนคร, 2563) 

  1.2 กลุมตัวอยาง 

   กลุมตัวอยางที่ใชในการวจิยัครั้งนี ้ไดแก บุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร จํานวน 215 คน ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาโดยการเทยีบตารางสําเร็จรูป

คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan (สรชัย พศิาลบุตร, 2556) 

และจะทําการสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) 
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 2. ขอบเขตดานตวัแปรที่ใชในการศกึษา 

  2.1 ตัวแปรอสิระ ไดแก  

   2.1.1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ประกอบดวย 

    2.1.1.1 เพศ 

    2.1.1.2 อายุ 

    2.1.1.3 ระดับการศึกษา 

    2.1.1.4 ประสบการณการทํางาน 

    2.1.1.5 ประเภทบุคลากร 

   2.1.2 แรงจูงใจในการทํางาน ตามแนวคิดของ Herzberg, Bernard, and 

Barbara (1959) ประกอบดวย 

    2.1.2.1 ลักษณะของงาน 

    2.1.2.2 ความสําเร็จในงาน 

    2.1.2.3 ความกาวหนาในการทํางาน 

    2.1.2.4 ความรับผดิชอบ 

    2.1.2.5 การเจริญเตบิโต 

    2.1.2.6 การยอมรับนับถือ 

    2.1.2.7 ลักษณะของอาชพี 

    2.1.2.8 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

    2.1.2.9 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

    2.1.2.10 นโยบายและการบริหารงาน 

    2.1.2.11 สภาพการทํางาน 

    2.1.2.12 ความม่ันคงในงาน 

    2.1.2.13 คาตอบแทน 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ประสิทธิภาพการปฏบิัตงิาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตามแนวคิดดานองคประกอบในการวัด

ประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานของ Peterson and Plowman (1989 อางถึงใน อสุุมา  

ศักดิ์ไพศาล, 2556, หนา 31) ประกอบดวย 

   2.2.1 ดานคุณภาพของงาน 
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   2.2.2 ดานปรมิาณงาน  

   2.2.3 ดานเวลา  

   2.2.4 ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน 

 3. ขอบเขตดานพื้นที่ของการวจิัย 

  พ้ืนที่ที่ใชในการศึกษา คือ โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 4. ขอบเขตดานระยะเวลาดําเนนิการวจิัย 

  ชวงเวลาที่ทําการเก็บรวบรวมขอมูล คือ ระหวางวันท่ี 1 เมษายน  

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

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 จากการที่ผูวจิัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

ผูวิจัยไดนํา 1) แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน ของ Herzberg, Bernard, and 

Barbara (1959) 2) แนวคิดดานองคประกอบในการวัดประสทิธิภาพการปฏบัิติงาน 

ของ Peterson and Plowman (1989 อางถึงใน อุสุมา ศักดิ์ไพศาล, 2556, หนา 31)  

มาประยุกตเพ่ือกําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย สามารถสรุปเปนกรอบแนวคิด 

เพื่อตอบปญหาการวิจัย ไดดังภาพประกอบ 1 
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             ตัวแปรอิสระ                                ตวัแปรตาม 

     (Independent Variable)                                  (Dependent Variable) 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 

ปจจัยสวนบุคคล 

- เพศ 

- อายุ 

- ระดับการศึกษา 

- ประสบการณการทํางาน 

- ประเภทบุคลากร 
ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน 

   - ดานคุณภาพของงาน 

   - ดานปรมิาณงาน  

   - ดานเวลา  

   - ดานคาใชจายในการดําเนินงาน 

แรงจูงใจในการทํางาน 

- ลักษณะของงาน 

- ความสําเร็จในงาน 

- ความกาวหนาในการทํางาน 

- ความรับผดิชอบ 

- การเจรญิเติบโต 

- การยอมรับนับถือ 

- ลักษณะของอาชีพ 

- ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

- ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

- นโยบายและการบรหิารงาน 

- สภาพการทํางาน 

- ความมั่นคงในงาน 

- คาตอบแทน 
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นยิามศัพทเฉพาะ 

 ผูวจัิยไดกําหนดนยิามศัพทเฉพาะ ดังนี้ 

  1. แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง แรงผลักดันตอบุคคลท่ีทําใหเกิดแรง

กระตุนหรือสิ่งเราท่ีชวยใหบุคคลเกิดความเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจ และมุงมั่น

ท่ีจะทํางานใหดีที่สุดและประสบความสําเร็จ เพื่อบรรลุเปาหมายขององคกรดวยความ 

เต็มใจ ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ประกอบดวย 

   1.1 ลักษณะของงาน หมายถึง งานที่ไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ

ความรูความสามารถ มอีสิระในงาน เปนการเพิ่มทักษะและประสบการณไดรับมอบหมาย 

มปีรมิาณงานท่ีพอใจ และมีความทาทายทําใหมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

   1.2 ความสําเร็จของงาน หมายถึง การปฏบัิตงิานที่ไดรับมอบหมาย

สําเร็จไดตามกําหนดเวลาตามวัตถุประสงคและเปาหมาย สามารถแกไขปญหาในงานท่ีทํา

อยูไดอยางถูกตอง มคีวามพอใจในความสําเร็จ และผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพเหมาะสม 

   1.3 ความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การไดรับมอบหมายงานท่ีทํา

ใหพนักงานมโีอกาสในการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง การฝกอบรมและพัฒนาความรู 

ความสามารถโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน ไดรบัการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานมเีสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ และรูสึกวามี

ความกาวหนาในงานการทํางาน 

   1.4 ความรับผดิชอบ หมายถึง บุคลากรมีภาวะหนาท่ีความรับผดิชอบ

กําหนดไวอยางชัดเจน ตัง้ใจท่ีจะปฏิบัตงิานอยางเต็มความรูความสามารถ อุทิศเวลาทํางาน

อยางเต็มที่ ไดรับมอบหมายใหทํางานใหม ๆ อยูเสมอ และมอีสิระในการแสดงความคิดเห็น

และขอเสนอแนะตอผูบังคับบัญชา 

   1.5 การเจริญเตบิโต หมายถึง การพัฒนาทักษะความรูความสามารถ

การใชความสามารถอยางเต็มท่ีดวยการแสวงหาโอกาสการเอาชนะความทาทายใหม ๆ  

มโีอกาสเจรญิเตบิโตในตําแหนงหนาท่ี มีความรูความสามารถและมนุษยสัมพันธท่ีดี 

   1.6 การยอมรับนับถือ หมายถึง ผูบังคับบัญชายอมรับและเชื่อม่ัน 

ในความรูความสามารถ ยอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ การยอมรับจากเพื่อน

รวมงาน ไดรับความรวมมอืไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน 

   1.7 ลักษณะของอาชีพ หมายถึง อาชีพมีความมั่นคง มีกระบวนการ

ดําเนนิงานที่ชัดเจน มีความทาทายและนาสนใจ มีการเปลี่ยนแปลงตําแหนงเพ่ือ
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ความกาวหนาไดรับคาตอบแทนที่คุมคากับการดําเนนิงาน และไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติม

ทักษะความรู 

   1.8 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง เพ่ือนรวมงานทุกระดับ  

มคีวามสนิทสนมเปนกันเอง มโีอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคนอกเหนอืเวลา มีความ

เคารพนับถือใหเกยีรติซ่ึงกันและกัน สามารถขอความชวยเหลอืจากเพ่ือนรวมงานได  

เพื่อการปฏบิัตงิานรวมกันอยางมีประสทิธภิาพ 

   1.9 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง ผูบังคับบัญชาสามารถ

เขาใจนโยบายและแนะนําแนวทางในการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน ใหโอกาสปรกึษาหารอื

สงเสริมและสนับสนุนใหบุคลากรมโีอกาสไดเลื่อนตําแหนงท่ีสูงข้ึน มีการมอบหมายงาน 

ใหตามความเหมาะสม และบุคลากรทุกคนไดรับความยุตธิรรม 

   1.10 นโยบายและการบรหิารงาน หมายถึง นโยบาย วสิัยทัศน และ 

พันธกิจของหนวยงานมีความเหมาะสม มคีวามพึงพอใจมีการกําหนดโครงสรางสายการ

บังคับบัญชาหนาท่ีความรับผดิชอบอยางชัดเจน มีระบบ แบบแผน ความตั้งใจและเต็มใจ   

ท่ีจะปฏิบัตงิานตามนโยบายเพื่อความกาวหนาของหนวยงาน 

   1.11 สภาพการทํางาน หมายถึง จํานวนบุคลากรมีจํานวนที่เหมาะสม

เพยีงพอตอจํานวนปริมาณงานมีวัสดุอุปกรณ เคร่ืองใชสํานักงานและสิ่งอํานวยสะดวก

อาคารสถานท่ีและหองทํางานที่เหมาะสม มีระบบสาธารณูปโภคอยางเพยีงพอ และ

บรรยากาศในสถานท่ีทํางานทําใหเกดิความรูสกึไมเบ่ือหนายท่ีจะปฏิบัติงาน 

   1.12 ความมั่นคงในการทํางาน หมายถงึ ลักษณะของงานท่ีทําให

บุคลากรมีความรูสึกม่ันคงในชวีติท่ีปฏบิัติงานในหนวยงาน ความม่ันใจวาจะปฏิบัตงิาน 

ในตําแหนงนี้ไดตลอดอาชีพ ตําแหนงหนาท่ีการงานมีคุณคาและความสําคัญตออนาคตจึง

ปฏิบัตงิานอยางเต็มกําลังความสามารถและไดตามมาตรฐาน และมีโอกาสไดรับการศกึษา

ตอหรอืฝกอบรมความรูเพ่ิมเติมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ   

   1.13 คาตอบแทน หมายถึง เงนิเดอืนที่ไดรับมีความเหมาะสมเพยีงพอ 

กับสภาพเศรษฐกิจ เหมาะสมกับความรูความสามารถ มีคาตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงาน  

การเบิกจายสวัสดิการ มีความเพยีงพอ รวดเร็วและถูกตองกับความเปนจริง และ

คาตอบแทนความเหมาะสมกับปรมิาณงานท่ีรับผดิชอบ 

  2. ประสทิธิภาพการปฏบัิติงาน หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ท่ีตองใชความรูความสามารถ เทคนิครวมถึงประสบการณตาง ๆ เพื่อใหชิ้นงานท่ีไดรับ 
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มอบหมายแลวเสรจ็ โดยคํานงึถึงความถูกตองรวดเร็วของงาน ความสะดวกสบาย  

ความประหยัด ความยุตธิรรมและความเสมอภาค รวมถงึปรมิาณผลงานท่ีสอดคลองกับ

เปาหมายขององคการ ในงานวิจัยนี้หมายถึง ประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ประกอบดวย 

   2.1 ดานคุณภาพของงาน หมายถึง บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

มกีารปฏิบัติงานไดผลงานที่ถูกตอง แมนยํา ไมมีขอผดิพลาด มีการวางแผนในการ

ปฏิบัตงิานไวลวงหนาเสมอ มีการศกึษาคนควาเพิ่มเตมิอยูเสมอ เพื่อนํามาประยุกตใช 

ในการปฏบิัตใิหมีคุณภาพมากขึ้น 

   2.2 ดานปริมาณงาน หมายถงึ บุคลากรโรงพยาบาลศนูยสกลนคร

ปฏิบัตงิานไดผลงานเปนไปตามท่ีโรงพยาบาลศูนยสกลนครกําหนด หรือคาดหวังไว มีการ

จัดลําดับความสําคัญของปรมิาณงาน เพ่ือความสําเร็จในการปฏิบัติงาน และมีการ

วางแผน บริหารจดัการปรมิาณงาน เพื่อความสําเร็จในการปฏบัิตงิาน 

   2.3 ดานเวลา หมายถึง ระยะเวลาการปฏบัิตงิานท่ีบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ปฏิบัติงานไดผลงานแลวเสร็จสมบูรณตามกําหนดเวลา หรือตามคาดหวัง

ของหนวยงาน มีการแบงเวลาในการปฏิบัติงานอยางชัดเจน มีความตรงตอเวลาและรักษา

เวลาในการปฏิบัตงิาน และมีการพัฒนาวทิยาการใหม ๆ เพื่อนามาปรับปรุงการปฏบิัตงิาน

ใหสะดวก รวดเร็วขึ้น 

   2.4 ดานคาใชจายในการดําเนินงาน หมายถงึ บุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนครปฏิบัตงิานไดผลงานนัน้ ๆ โดยไมสิน้เปลอืงงบประมาณ คุมคา และประหยัด

ทรัพยากรของโรงพยาบาลศูนยสกลนครไมเกินจากที่กําหนด หรอืคาดหวังไวมีการนํา

ทรัพยากรท่ีใชแลว มาพัฒนาใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัตงิาน และตระหนักและกระตุนให

ผูอื่นใชทรัพยากร ที่มีอยูอยางคุมคา 

  3. ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ขอมูลหรอืสิ่งใด ๆ มีเปาหมายและเครื่องมอื

บงช้ีใหเห็นและเขาใจถึงเร่ืองราวหรือลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลหนึ่งบุคคลใด 

ประกอบดวย 

   3.1 เพศ หมายถึง เพศชาย และเพศหญิงของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร 
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   3.2 อายุ หมายถึง อายุเต็มบรบูิรณของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ไดจําแนกออกเปน 4 กลุม ประกอบดวย 1) กลุมอายุ 20-30 ป 2) อายุ 31-40 ป 

3) อายุ 41-50 ป และ 4) อายุ 51-60 ป 

   3.3 ระดับการศกึษา หมายถงึ การศกึษาขัน้สูงสุดท่ีบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนครไดรับ แบงออกเปน 3 กลุม ไดแก 1) ต่ํากวาปรญิญาตรี 2) ปรญิญาตรี และ 

3) สูงกวาปริญญาตรี 

   3.4 ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ท่ีปฏิบัตงิานในโรงพยาบาลศูนยสกลนคร นับตัง้แต  

วันรับราชการจนถึงปที่ทําการศกึษาวิจัย จําแนกออกเปน  

4 กลุม ประกอบดวย 1) ตํ่ากวา 6 ป 2) 6-10 ป 3) 11-20 ป และ 4) 21 ปขึ้นไป 

   3.5 ประเภทบุคลากร หมายถึง ตําแหนงงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร จําแนกออกเปน 5 กลุม ประกอบดวย 1) ขาราชการ 2) พนักงานราชการ 

3) ลูกจางประจํา 4) พนักงานกระทรวงสาธารณสุข และ 5) ลูกจางชั่วคราวรายเดือน 



 

บทที่  2 

เอกสารและงานวจัิยที่เกี่ยวของ 

 การศึกษาเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ผูศึกษาไดทบทวนแนวคิดทฤษฏีและงานวจัิยท่ีเกี่ยวของ 

ตามลําดับ ดังนี้  

  1. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 

  2. แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

  3. บรบิทโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

แนวคดิและทฤษฏีเกี่ยวกับปจจัยจูงใจในการทํางาน 

 แรงจูงใจเปนปจจัยท่ีสําคัญตอพฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคล เพราะเปนสิ่งที่

ผลักดันใหบุคคลสามารถกระทํากจิการงานใด ๆ ก็ตามใหผลสําเร็จลุลวงไปได แรงจูงใจ  

ในการทํางานจึงเปนความพยายามของบุคคลในการทํางานใหบรรลุเปาหมายท่ีตนตองการ 

เชน การยอมรับจากผูอ่ืน การยกยองชมเชย ความพงึพอใจ ชื่อเสยีงเกยีรติยศ อํานาจ  

หรอืเงินตอบแทนตาง ๆ เปนตน 

 องคประกอบของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจเปนกระบวนการท่ีเกิดไดตลอดเวลา เพราะมนุษยมีความตองการ 

(Needs) ซ่ึงทําใหเกดิความไมสมดุลทางรางกายและจิตใจ กอใหเกิดแรงขับ (Drives) หรือ

แรงจูงใจ (Motives) ที่จะทําใหแสดงพฤตกิรรมและการกระทําไปสูเปาหมาย (Goals)  

ท่ีสามารถตอบสนองความตองการนัน้ ๆ เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนอง แรงขับก็จะมี    

ลดพลังลง ทําใหเกดิความพงึพอใจใจการทํางานตอไป แรงจูงใจ ประกอบดวย 

(คํานาย อภิปรัชญาสกุล, 2560, หนา 63-64) 

  1. ความตองการ (Needs) เกดิจากการขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งในตัวบุคคล       

เปนการขาดสมดุลทั้งทางรางกายและสภาพแวดลอมภายนอก มี 2 ประเภท คือ       

ความตองการทางกายภาพ และความตองการทางจติใจและสังคม 
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  2. แรงผลักดันท่ีเกิดข้ึน (Drives) หมายถึง เม่ือบุคคลมีความตองการ  

ถาความตองการมีพลังสูง แรงขับหรอืแรงจูงใจก็สูง ทําใหบุคคลเกดิความพยายาม 

อยางแรงกลาท่ีจะกระทําการตาง ๆ ใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 

  3. เปาหมาย (Goals) หมายถึง จุดมุงหมายของพฤตกิรรม ซ่ึงเม่ือ       

บรรลุเปาหมายแลว จะทําใหบุคคลพึงพอใจเปนการลดแรงขับและลดแรงความตองการ 

หรอืหากไมเปนที่พึงพอใจ จะเปนการเพ่ิมแรงกระตุนและเพิ่มความตองการข้ึนตอไปได 

ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 

 แรงจูงใจเปนสิ่งที่องคการใชเพ่ือท่ีกระตุนใหสมาชิกในองคการกระทําในสิ่งท่ี

บรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการ ซึ่งควรท่ีจะตอบสนองความตองการ 

ของสมาชิกในองคการไดอยางเหมาะสม โดยมีผูทรงความรูไดใหความหมายไว ดังนี้  

 อญัชล ีมันตะรักษ (2556, หนา 16) ใหความหมายของแรงจูงใจวา (Motivation) 

แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะอนิทรยีภายในรางกายของบุคคลถูกกระตุนจากสิ่งเรา (Stimulus) 

ภายในและภายนอก ที่กอใหเกิดความตองการอันจะนําไปสูแรงขับท่ีจะสงผลตอพฤติกรรม

การทํางานทีม่ีคุณคาในทิศทางท่ีถูกตองตามเปาหมายขององคกร   

 Fried Lander and Pickle. (1968, p. 195, อางถึงใน อุษา เฟองประยูร, 2558, 

หนา 14-15) ไดกําหนดตัวแปรซ่ึงสามารถใชในการวัดความพึงพอใจในงานของสมาชิก 

ในองคการได ดังตอไปนี้ 

  1. สภาพของงาน ซ่ึงรวมถึงสภาพของสถานที่ทํางาน ความพอเพียง 

ของอุปกรณในการทํางานและชั่วโมงในการทํางาน เปนตน 

  2. รางวัลทางการเงิน ความเพยีงพอของคาจาง ความมปีระสทิธิภาพ 

ของนโยบายดานบุคคลที่เกี่ยวกับคาจางโครงการผลประโยชนและคาตอบแทนเมื่อ 

เปรียบเทยีบกับหนวยงานอึ่น 

  3. ความไววางใจที่มีตอผูบรหิารความสามารถในดานการจัดการ 

ของฝายบริหารการจัดการเก่ียวกับนโยบาย การใหประโยชนแกพนักงาน ความพอเพียง 

ของการตดิตอสื่อสารสองทางและความสนใจที่มตีอพนักงาน 

  4. ความเห็นเก่ียวกับการอํานวยการวาเปนผูควบคุมจัดงานดีเพยีงใด  

ความรูเกี่ยวกับงานความสามารถในการใหงานเสร็จตามกําหนด การจัดใหมีเครื่องมือ 

เครื่องใชท่ีเพยีงพอ การใหพนักงานรูวาเขาถูกคาดหวังใหทําอะไร การพยายามใหพนักงาน

ทํางานรวมกัน การปฏิบัตงิานตอคนงานอยางยุตธิรรม การใหกําลังใจและความสนใจ 
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ในการกินดีอยูดีของพนักงาน 

  5. การพัฒนาตนเอง ความรูสึกเปนสวนหน่ึงขององคการ การมสีวนรวม 

ความภาคภูมใิจในองคการความรูสึกวาไดทําในสิ่งที่คุณคาและความกาวหนาในงาน 

นอกจากนี้ สิ่งจูงใจอันจะสงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานจงึประกอบดวยองคประกอบ

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

   5.1 สิ่งจูงใจซ่ึงเปนวัตถุ ไดแก เงิน สิ่งของ หรอืสภาวะทางกายที่ใหแก

ผูปฏบัิตงิานเปนการตอบแทนชมเชยหรอืเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัตงิานใหแกหนวยงาน 

มาแลวเปนอยางดี 

   5.2 สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาสของบุคคลซ่ึงไมใชวัตถุ จัดเปนสิ่งจูงใจท่ีสําคัญ

ในการชวยเหลอืหรือสงเสริมความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ เพราะ

สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาสน้ีบุคคลจะไดรับแตกตางจากคนอื่น เชน เกียรตภิูมิ ตําแหนง การให

สทิธิพิเศษ และการมีอํานาจ เปนตน 

   5.3 สภาพทางกายภาพท่ีพึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดลอมใน        

การปฏิบัติงาน ไดแก สถานท่ีทํางาน เครื่องมือ เครื่องใชในสํานักงาน สิ่งอํานวยความ

สะดวกในการปฏิบัตงิาน ไดแก สถานที่ทํางานเครื่องมอื เครื่องใชในสํานักงาน สิ่งอํานวย 

ความสะดวกในการทํางานตาง ๆ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญอันอาจกอใหเกิดความสุขทางกาย 

ในการทํางาน 

   5.4 ผลประโยชนทางอุดมคต ิเปนสิ่งจูงใจอยูระหวางความมอีํานาจมาก

ท่ีสุดกับความทอแทท่ีสุดผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงาน 

ท่ีจะสนองความตองการของบุคคลในดานความภาคภูมิใจท่ีไดแสดงฝมอื ความรูสึก 

เทาเทยีมกัน การไดมโีอกาสชวยเหลอืครอบครัวตนเองและผูอื่น รวมท้ังการไดแสดง  

ความภักดตีอหนวยงาน 

   5.5 ความดึงดูดในสังคม หมายถึง ความสัมพันธฉันมติรกับผูรวมงาน 

ในหนวยงาน ซึ่งถาความสัมพันธเปนไปดวยดี จะทําใหเกดิความผูกพัน และความพอใจ

รวมกับหนวยงาน 

   5.6 การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวธิีการ และทัศนคติ 

ของบุคคล หมายถึง การปรับปรุงตําแหนงงานวิธีทํางานใหสอดคลองกับความสามารถ 

ของบุคลากร ซ่ึงแตละคนมีความสามารถแตกตางกัน 
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   5.7 โอกาสที่จะมีสวนรวมในงานอยางกวางขวาง หมายถึง การเปด

โอกาสใหบุคลากรรูสกึมสีวนรวมในงาน เปนบุคคลสําคัญคนหนึ่งของหนวยงาน 

มคีวามรูสึกเทาเทียมกันในหมูผูรวมงาน และมีกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

   5.8 สภาพการอยูรวมกัน หมายถึง ความพอใจของบุคคลในดานความ

มั่นคงทางสังคมซึ่งจะทําใหบุคคลรูสึกมีหลักประกัน และมีความมั่นคงในการทํางาน เชน 

การรวมตัวจัดตัง้สมาคมของผูปฏิบัตงิาน เพื่อสรางผลประโยชน บารนารด ใหความหมาย

วิธกีารจูงใจวา นอกจากจะตอบสนองความตองการพ้ืนฐานเพื่อการยังชีพโดยใหสิ่งจูงใจ 

ท่ีเปนเงนิทองสิ่งของ และการจัดส่ิงแวดลอม ในการทํางานที่ด ีเปนการตอบสนอง 

ความตองการทางกายแลวยังใหผูปฏิบัตงิานมีกําลังใจในการทํางานดวย การสงเสรมิ 

ความเทาเทียมกัน ใหมโีอกาสรวมแสดงความสามารถแสดงความเห็นในงานและสราง

ความสัมพันธอันดีในหนวยงาน อนัเปนการตอบสนองความตองการทางดานจติใจ 

ของบุคคลในหนวยงานดวย  

 เฉลมิ สุขเจริญ (2557, หนา 35) สรปุไดวา บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการ 

ทํางานน้ันข้ึนอยูกับองคประกอบท่ีเปนปจจัยจูงใจที่มีอยูในหนวยงาน ถาบุคคลไดรับการ

ตอบสนองในปจจัยเหลาน้ีไดอยางพอดี บุคคลนัน้จะเกิดความภูมใิจในการทํางาน ซ่ึงนํา 

ไปสูการปฏิบัตงิานที่ดีกอใหเกิดความรวมมอืรวมใจในการทํางาน นอกจากปจจัยจูงใจท่ีได

กลาวมาแลว ผูบริหารยังสามารถสรางแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานใหแกบุคคลในหนวยงาน

ไดดวยการบริหารงานดวยความเท่ียงธรรมสงเสริมใหมสีภาพการทํางานท่ีดี ใหทุกคน 

มโีอกาสแสดงความคดิเห็นอยางเสรี ใหความมั่นคงในชีวติ และความกาวหนาในตําแหนง 

การยกยองชมเชยผูที่ปฏิบัตงิานดีเดน เอาใจใสดูแลใหความสนิทสนมแกผูใตบังคับบัญชา

และตองทําตัวใหเปนตัวอยางที่ดีของผูใตบังคับบัญชาดวย 

 อิสรยิา รัฐกิจวิจารณ ณ นคร (2557, หนา 10) กลาววา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิาน หมายถึง สิ่งท่ีอยูภายในของบุคคลมอีทิธิพลทําใหกําหนดทิศทาง และการใช 

ความพยายามในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค การจูงใจจงึเปนสิ่งเราซึ่งทําใหบุคคล 

เกิดความคิดรเิริ่ม ควบคุมรักษาพฤติกรรม และการกระทําหรอืเปนสภาพภายในซึ่งเปน

สาเหตุใหบุคคลที่มพีฤติกรรมที่ทําใหเกิดความเช่ือม่ันวาสามารถบรรลุเปาหมาย 

บางประการไดมนุษยมีความตองการทางดานรางกาย (น้ํา อากาศ อาหาร พักผอน และ 

ท่ีอยูอาศัย) และมีความตองการทางดานอื่น ๆ เชน การยกยอง สถานะ ความรัก  
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ความผูกพันกับบุคคลอื่น ความรูสึกที่ดี การให การประสบความสําเร็จ โดยท่ัวไปจะมกีาร

เปลี่ยนแปลงเมื่อเวลาผานไปและความตองการจะมีความแตกตางกันในแตละบุคคลดวย 

 รุงณภา แสงมณี (2552, หนา 36) ใหความหมายเก่ียวกับแรงจูงใจใน       การ

ทํางาน คือ สิ่งที่กระตุนใหบุคคลกรมีความกระตอืรือรนในการทํางาน มีความรวมมือ 

รวมใจในการทํางานรวมกัน และแรงจูงใจยังสงผลไปถึงคุณภาพของผลงานและ

ประสทิธิภาพของการทํางานดวย ซึ่งผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการสรางแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานเปนทมี ไดแก หัวหนาทีม หรอืผูบริหารและบุคลากรที่ปฏิบัติงานในทมีนั้นเอง 

 สุพัตรา สุภาพ (2536, หนา 138-140 อางถึงใน เฉลิม สุขเจรญิ (2557,  

หนา 34) ใหความเห็นวา แรงจูงใจ คือ ส่ิงท่ีทําใหมกํีาลังท้ังกายและใจในการทํางาน  

ซ่ึงขึ้นอยูกับปจจัยหลายทาง ดังนี้ 

  1. งานแตละอยางนัน้จะเหมาะสมกับคนบางประเภทเทาน้ัน ไมใชทุกคน 

จะทําไดทุกอยาง เพราะเห็นวาดกีวาไมมีงานจะทําแรงจูงใจแบบนี้ทําใหคนนัน้ตอง

ขวนขวายหาความรู และทําใจใหรักงานมากกวาท่ีชอบงานนัน้ การรักงานจึงเปนปจจัย 

ท่ีทําใหทํางานไดดี 

  2. คาจางที่นาพอใจ เปนปจจัยหนึ่งท่ีเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางาน หรอื

ถารูวาไดคาตอบแทนมากก็ยิ่งอยากทุมเทงานใหมีประสทิธภิาพมากที่สุดโดยเฉพาะเงิน 

มีความสําคัญตอคนในการที่อยากทํางานหรือไมอยากทํางาน แตเงินก็ไมไดเปนแรงจูงใจ

อยางเดยีวท่ีทําใหคนทํางาน 

  3. คน หรอื ผูคนรอบตัว ซ่ึงมหีลายประเภท เชน เหนอืกวา คอื "นาย"  

ตํ่ากวาคือ "ลูกนอง' เทา ๆ กัน คือ เพื่อนรวมงาน บุคลดังกลาวมสีวนทําใหเราอยากทํางาน 

หรอือยากหนงีาน ซ่ึงโดยท่ัวไปมนุษยชอบอยูกับคนอื่น และไมอยากแตกตางกับคนอื่น 

บางคร้ังเราจงึทําอะไรตามเพื่อน แมจะฝนใจทําเพ่ือใหเขายอมรับก็ตามการใหเพ่ือนยอมรบั 

จงึเปนแรงจูงใจอยากใหทํางาน 

  4. โอกาส ถาทํางานใดก็ตาม มีโอกาสที่จะไดรับความดีความชอบ 

ไดเลื่อนขัน้ เล่ือนตําแหนง ยอมเปนแรงจูงใจอยากใหทํางาน ซึ่งการเล่ือนขั้นนี้ตองทํา 

อยางเปนธรรม โดยขึ้นอยูกับความดี (Merit system) ไมใชเลนพวกจนหมดกําลังใจทํางาน 

  5. สภาพแวดลอม ซ่ึงจะตองดีมีมาตรฐานไมวาจะในดานสถานท่ีทํางาน  

ไมวาจะเปนโต็ะทํางาน เกาอี้ หองนํา้ หองรับประทานอาหาร ไฟฟา น้ําประปา ฯลฯ  
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เปนสภาพการทํางานท่ีตองถูกสุขลักษณะ มีความสะดวกสบาย มีอุปกรณการทํางาน

ครบถวน เชน เครื่องเขียน โทรศัพท โทรสาร เปนตน 

  6. สวสัดิการหรอืการใหบรกิารที่จําเปนแกผูที่ทํางาน ไมวาจะเปนรถรับสง 

น้ําด่ืม กระดาษชําระ การรักษาพยาบาล โบนัส บําเหน็จ บํานาญ เปนตน สวัสดิการท่ีดี 

จะเปนแรงจูงใจใหคนอยากทํางานเพราะมั่นใจไดวา ทํางานแลวองคกรจะไมทอดทิง้เรา 

ในยามทุกขหรอืสุข 

  7. การบรหิารงาน เปนระบบใหความเปนธรรมแกทุกคน โดยไมเลือกที่รัก 

มักที่ชัง เชน การรับคนเขาทํางานตามความสามารถ และเหมาะแกตําแหนง รวมทัง้มกีาร 

พิจารณาความดีความชอบดวยความเปนธรรม ไมมีระบบกลั่นแกลงหรอืขมขูใหเกิดการ 

หวาดกลัว ยิ่งไปกวานัน้องคกรจะตองมีแผนงานโครงการและนโยบายท่ีมีประสทิธิภาพ 

และสามารถสัมฤทธิ์ผลได 

  8. ความม่ันคง โดยเฉพาะเปนองคกรที่ไมลมงาย ๆ จะทําใหผูนําเกดิความ

มั่นใจ และมีกําลังใจท่ีจะชวยสรางสรรคใหบรษัิทกาวหนายิ่งขึ้นไป 

  9. ความตองการทางสังคม ตองการใหไดรับการยกยอง ชมเชย ปลอดภัย 

อยากรักและถูกรัก 

 จากการใหความหมายของแรงจูงใจหลากหลายแนวคิดขางตน สรุปไดวา    

แรงจูงใจ หมายถึง พลังที่อยูภายในของแตละบุคคลที่ถูกกระตุนโดยบุคคล หรือ

สภาพแวดลอมใหแสดงพฤตกิรรมอยางใดอยางหนื่งออกมาเพ่ือไปสูเปาหมายของตน 

ฉะน้ัน แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีพนักงานมีความปรารถนาหรอืความ

ตองการท่ีจะปฏิบัตงิานใหประสบความสําเร็จ โดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายในเม่ือได

ปฏิบัตงิานแลวมีความสุข ไมเกิดความเบื่อหนายทอถอยทําใหเปนผูที่รักงาน มีความตัง้ใจ 

เต็มใจ เกิดการทุมเทในการปฏิบัตงิาน และสามารถปฏิบัตงิานไดอยางตอเนื่องทําใหเกดิ

ประสทิธิภาพสูงสุดในการปฏบิัติงาน 

ความสําคัญของแรงจูงใจ 

 แรงจูงใจ ถือไดวาเปนสิ่งสําคัญตอการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งมีผูไดให 

ทัศนะเก่ียวกับความสําคัญของแรงจูงใจไวคลายกัน ดังนี้ 

 ศิรวิรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545, อางถึงใน รุงณภา แสงมณี, 2552,  

หนา 12) กลาววา สวนประกอบของการทํางาน (Components of Performance) นัน้ขึ้นอยู 
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กับปจจัย 3 ประการ คอื ความสามารถ (Ability) สิ่งแวดลอม (Environment) และการจูงใจ 

(Motivation) ถาพนักงานมีความสามารถ และไดรับการสนับสนุนจากสิ่งแวดลอมองคการ

และมีการจูงใจที่เพยีงพอ เขาจะสามารถทํางานบรรลุเปาหมายที่ดไีด ถาหนึ่งของปจจัย

ขาดไป การทํางานก็จะมีปญหา อยางไรก็ตาม ถาบุคคลขาดความรูความสามารถแลว 

ผูบริหารสามารถพัฒนาความสามารถของพวกเขาดวยการฝกอบรมและการสอนงาน  

และถาขาดสภาพแวดลอมที่ดีผูบริหารก็สามารถปรับปรุงใหดีขึ้นได แตถาบุคคลมปีญหา

ดานแรงจูงใจจะเปนความยุงยากในการแกปญหาของผูบรหิารมากขึ้น เพราะพฤติกรรม

บุคคลจะเปนปรากฏการณที่ซับซอน และผูบรหิารอาจไมสามารถวิเคราะหไดวาเหตุใด

บุคคลไมถูกจูงใจและจะเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมไดอยางไร เหลาน้ีจงึเปนสิ่งทาทาย 

ท่ีผูบรหิารตองเห็นความสําคัญของแรงจูงใจท่ีจะกระทบตอผลการปฏิบัติงาน  

ซ่ึงความสําคัญของการจูงใจตอการบรหิารมหีลายประการ ดังนี้  

  1. ชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคการ 

  2. ชวยเสรมิสรางขวัญและกําลังใจท่ีดใีนการทํางานแกผูท่ีทํางาน  

  3. ชวยเสริมสรางใหบุคลากรในองคการมีความจงรักภักดตีอองคการ 

  4. ชวยเสรมิสรางความสามารถความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของบุคคลและ 

ในองคการ 

  5. ชวยใหการควบคุมดูแลการปฏิบัตงิานดําเนนิไปดวยความราบร่ืน 

  6. ชวยใหเกิดความเช่ือถือ ศรทัธา ในองคการที่ทํางานอยู บุคลากรมีความ 

รูสึกมั่นคงปลอดภัย 

  7. ชวยเสรมิสรางความเจริญกาวหนาใหแกผูท่ีทํางาน ทําใหเกิดความคิด

สรางสรรคในการทํางาน 

  8. ชวยใหองคการมปีระสิทธภิาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

 มหาวทิยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช (2549 อางถึงใน ลาวัณย ดีสวัสดิ์, 2555, 

หนา, 14) อธบิายวา แรงจูงใจเปนเร่ืองที่สําคัญตอบุคลากรและองคกร โดยมีผลโดยตรง 

ตองานขององคกร นอกจากนี้ การจูงใจยังมีความสําคัญตอผูบริหารและผูปฏิบัติงาน

ดังตอไปนี้ 

1. ความสําคัญตอองคการ แรงจูงใจมีความสําคัญตอองคการในอันที่จะ 

ตอบสนองความตองการดานพฤตกิรรมของพนักงานใหแกองคกร พฤติกรรมท่ีพนักงาน

แสดงออกจะนําไปสูผลสําเร็จของงาน หรอืเปาหมายขององคการ ดังตอไปนี้ 
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   1.1 ชวยหลักประกันวาบุคลากรในองคการจะปฏิบัติงานอยางมี 

ประสทิธภิาพโดยใชความรูความสามารถท่ีมอียูทั้งหมด 

   1.2 ชวยเกื้อหนุนใหบุคลากรเกิดความริเร่ิมสรางสรรคเพ่ือประโยชน 

ขององคการ 

   1.3 ชวยเสรมิสรางใหบุคลากรเกิดความจงรักภักดตีอองคการ 

เกิดศรัทธาและความเชื่อม่ันในองคการ 

  2. ความสําคัญตอผูบรหิาร นอกเหนือจากองคการแลว ผูบรหิารจะไดรับ

ประโยชนจากการจงูใจบุคลากรโดยตรงในดานตาง ๆ ดังนี้ 

   2.1 ชวยใหผูบริหารมีภาวะผูนําที่ด ีแรงจูงใจเปนเครื่องมือสนับสนุน 

ใหการนําของผูบริหารเกิดประสิทธิผล 

   2.2 ชวยลดปญหาความขัดแยงระหวางผูบรหิารและพนักงาน แรงจูงใจ 

เปนความเต็มใจท่ีผลักดันใหบุคลากรแสดงพฤตกิรรมตามท่ีผูบรหิารตองการทําใหผูบริหาร 

มอีทิธิพลเหนอืพนักงาน หรือพนักงานเกิดการยอมรับในงานของตน 

   2.3 ทําใหการควบคุมดําเนนิไปดวยความราบรื่น อยูในกรอบของ 

องคการและมีศีลธรรม 

  3. ความสําคัญตอผูปฏิบัตงิาน นอกจากองคการและผูบริหารแลว แรงจูงใจ

ยังใหเกดิประโยชนตอผูปฏบัิตงิานในองคการในหลายดาน ดังนี้ 

   3.1 ชวยใหผูปฏบัิตงิานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยมีการให 

รางวัลตอบแทนในรปูแบบตาง ๆ ซ่ึงผูปฏิบัตงิานยอมเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

มากขึ้น 

   3.2 ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถตอบสนองวัตถุประสงคขององคการและ

ตอบสนองวัตถุประสงคของตนเองไปพรอม ทําใหผูปฏิบัตงิานเกดิความกระจางในเร่ือง 

ของวัตถุประสงคขององคการทําใหสามารถพิจารณาปรับปรุงวัตถุประสงคของตนให   

สอดคลองกับองคการไดงายข้ึน 

   3.3 สงเสริมและสรางความสามัคคีในหมูคณะ เปนการสรางพลัง 

ของกลุมหรอืทีมงาน   

   3.4 ชวยใหพนักงานปฏิบัตงิานอยางมปีระสิทธภิาพมากขื้น 

 เฉลมิ สุขเจริญ (2557, หนา 25) สรุปไดวา แรงจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหบุคคล 

เกิดพลังท่ีจะแสดงพฤตกิรรมตาง ๆ ซ่ึงจะมีอทิธิพลตอการทํางานเปนอยางมาก เพราะ 
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การท่ีบุคคลจะกระทํากจิกรรมไดเต็มความสามารถหรอืไมนัน้ มักจะขึ้นอยูกับวาเขาเต็มใจ

จะทําแคไหน ถามส่ิีงจูงใจท่ีตรงกับความพอใจเขา ส่ิงจูงใจน้ันก็จะเปนแรงกระตุนใหเขาเอา

ใจใสงานท่ีทํามากขึ้น และถามนุษยมีความพอใจเขาก็จะทุมเทความคิดรเิร่ิมสรางสรรค

ใหแกงานของเขามากขึ้นดวยการสรางแรงจูงใจเปนภาระหนาที่อันสําคัญอกีประการหนึ่ง

ของนักบริหาร และหัวหนางานท่ีจะตองสรางสรรคและจัดใหมีขึ้นในองคการหรือทุก

หนวยงาน เพ่ือเปนปจจัยสําคัญในการบริหารงานขององคการ เพราะการจูงใจจะชวย

บําบัดความตองการ ความจําเปน และความเดอืนรอนของบุคคลในองคการไดจะทําให

ขวัญในการปฏบัิตงิานของผูปฏิบัตงิานดขีึ้น มีกําลังใจในการปฏบิัติงาน 

 การจูงใจเปนสิ่งสําคัญที่ผูบรหิารตองเสรมิสรางใหเกดิกับผูใตบังคับบัญชาอยู

เสมอ การใชกําลังบังคับอาจทําใหประสทิธภิาพของงานต่ํา วิธดีังกลาวไมเปนการจูงใจที่ดี

และไมใชวิธีท่ีแกปญหาในการปฏบัิตงิานท่ีถูกตองแตอยางใด การจงูใจแบบปฏิบัตเิปนสิ่งที่

ผูบริหารตองสนใจศกึษาถงึปจจัยในอันท่ีจะกอใหเกดิการจูงใจในการปฏิบัตงิานท่ีดอียูเสมอ 

และจะตองเปรยีบเทียบสถานการณของการจูงใจในขณะนัน้ใหถูกตอง เพ่ือจะไดเลือกสรร

การใชเทคนิคการจูงใจไดถูกตองกับการแกปญหา ถาหากการแกปญหาไมถูกจุด นอกจาก

จะทําใหการจูงใจไมไดผลแลว ขวัญและกําลังใจของผูใตบังคับบัญชายังถูกทําลาย ซึ่งจะ

กอใหเกดิผลเสยีกับการปฏิบัตงิานในหนวยงานอีกประการหนึ่ง 

 ทฤษฏีที่เก่ียวกับปจจัยแรงจูงใจในการปฎิบัตงิาน 

 ทฤษฎคีวามตองการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of Needs Therory) 

(Maslow, 1954, pp. 80-91 อางถงึในกันตยา เพ่ิมผล, 2551, หนา 115) ระบุวาบุคคลจะมี

ความตองการท่ีเรยีงลําดับจากพื้นฐานนอยท่ีสุดไปยังระดับสูงสุด ขอบขายของมาสโลวจะ

อยูบนพื้นฐานของสมมุตฐิานรากฐาน 3 ขอ คือ  

  1. บุคคล คือ ส่ิงที่มชีีวิตท่ีมีความตองการ ความตองการของบุคคลสามารถ

มอีทิธพิลตอพฤติกรรมของพวกเขาได ความตองการที่ยงัไมไดรับการตอบสนองเทานัน้ 

สามารถมอิีทธพิลตอพฤตกิรรมความตองการที่ถูกตอบสนองเทาน้ัน สามารถมีอทิธพิล 

ตอพฤตกิรรมความตองการแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจ  

  2. ความตองการของบุคคลจะเรยีงลําดับความสําคัญหรอืเปนลําดับจาก

ความตองการ ขัน้พ้ืนฐาน (เชน อาหาร และท่ีอยูอาศัย) ไปจนถงึความตองการท่ีซับซอน  

  3. บุคคลที่กาวไปสูความตองการระดับตอไปเม่ือความตองการระดับต่ําลง

มาไดถูกตอบสนองอยางดแีลวเทานัน้ น้ันคือ คนงานจะมุงไปสูการตอบสนองความ
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ตองการสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีปลอดภัยกอน กอนที่จะถูกจูงใจใหมมุงไปสูการตอบ

ความตองการทางสังคม Maslow ทําการศกึษา เขาแบงความตองการของมนุษยเปน 5 

ลําดับ ลําดับ 1-4 เปนความตองการขั้นตน ลําดับท่ี 5 เปนความตองการขัน้สูงสุด  

   ลําดับขัน้ท่ี 1 ความตองการทางสรรีะ (Physiological Needs) ซึ่งเปน

ความตองการทางลําดับตาสุด ความตองการเหลานี้ หมายถึงแรงผลักดันทางชีววทิยา

พ้ืนฐาน เชน ตองการอาหาร อากาศ นํ้า และที่อยูอาศัย เพ่ือสนองความตองการเหลานี้ 

องคกรจะตองใหเงินเดือนอยางเพียงพอแกบุคคลจะรับภาระสภาพการดํารงชีวิตอยูได (เชน 

อาหาร และที่อยูอาศัย) โดยท่ัวไปความตองการทางรางกายจะถูกตอบสนองดวยรายไดท่ี

เพยีงพอ และสภาพแวดลอมของงานที่ดี เชน หองนาสะอาด แสงสวางท่ีมีเพียงพอ 

อุณหภูมิที่สบายและการระบายอากาศที่ดี  

   ลําดับขัน้ท่ี 2 ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs)  

ความตองการนี้เปนลําดับความตองการข้ันที่ 2 ซึ่งถูกกระตุนภายหลังจากความตองการ

ทางรางกายถูกตอบสนองแลว ความตองการความปลอดภัย หมายถึง ความตองการ

สภาพแวดลอมท่ีปลอดภัยปราศจากอันตรายทางดานรางกายและจิตใจ หากองคการ

สามารถตอบสนองความตองการนี้ไดหลากหลายแนวทาง เชน การใหประกันชีวิต และ

สุขภาพ สภาพแวดลอมการทํางานที่ปลอดภัย กฎ และขอบังคับท่ียุตธิรรม และการยอมรับ

ใหมสีหภาพแรงงาน เปนตน  

   ลําดับขัน้ท่ี 3 ความตองการทางสังคม (Belonging Needs) หมายถึง 

ความตองการท่ีจะรวม และไดรับการยอมรับในสังคม ความเปนมติรและความรักเพ่ือน

รวมงาน เชน ความอยากมีเพ่ือน มีพวกพอง มีกลุม มีครอบครัว และมีความรัก เปนตน 

   ลําดับขัน้ท่ี 4 ความตองการเปนท่ียอมรับยกยองและใหเกียรตยิศชื่อเสยีง 

(Esteem needs) เปนความตองการระดับที่ 4 ความตองการเหลานี้ หมายถงึความตองการ

ของบุคคลที่จะสรางการเคารพตนเอง และการชมเชยจากบุคคลอื่นจะเปนความตองการ

ประเภทนี้ เชน การประกาศ “บุคคลดีเดน” ประจําเดือนถือเปนตัวอยางของการตอบสนอง

ความตองเกยีรติยศ ช่ือเสยีง  

   ลําดับขัน้ท่ี 5 ความตองการความสมหวังในชีวิต (Self–Actualization 

needs) ความตองการความสมหวังของชวีติคือความตองการระดับสูงสุด เปนความ

ตองการท่ีจะบรรลุความสมหวังของตนเองดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพ

อยางเต็มที่ บุคคลที่ถูกใจดวยความตองการความสมหวังของชีวิต และแสวงหางาน 
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ท่ีทาทายความสามารถ 

 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบอรก (Herzberg's Two Factors Theory) ผูคดิคน

ทฤษฎนีี้ คือ เฮริซเบอรก และคณะ (Herzberg and others, 1959, pp. 45-49) เปนทฤษฎี  

ท่ีไดรับการยอมรับอยางกวางขวางในองคการบริหาร เฮอรซเบอรก และคณะ ไดสราง

ทฤษฎนีี้ข้ึน จากการศกึษาเกี่ยวกับสาเหตุของความพอใจในงาน และความไมพอใจในงาน

ของวศิวกร และพนักงานบัญชีในโรงงานท่ีเมือง Pittsburg จํานวน 200 คน ในโรงงาน

อุตสาหกรรม 11 แหง โดยวธิกีารสัมภาษณบุคคลเกี่ยวกับการปฏิบัตงิาน พบวา  

ความตองการทางดานงานของบุคคลจาํแนกไดเปน 2 กลุมใหญ ๆ ดังนี้ 

 กลุมแรก คือ ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factors) มคีวามสัมพันธโดยตรงกับ

สิ่งแวดลอมภายนอกของงาน (Job context) เปนปจจัยท่ีลดความไมพอใจในงานอันจะทําให

คนทํางานไดเปนปกตใินองคการเปนเวลานาน ปจจัยเหลานี้ไมถอืวาเปนส่ิงจูงใจใหคน 

ทํางานมากข้ึนแตมสีวนชวยใหการทํางานสุขสบายมากขึ้น และปองกันไมใหผลจากงาน  

ถาปจจยัน้ีไมมงีานหรอืจัดไวไมดีจะทําใหขวัญของคนทํางานไมด ี(Herzberg, 1959, p. 98) 

ปจจัยเหลานี้ ไดแก 

  1. สถานภาพ (Status) รูสกึตองาน ไดแก การมีรถประจําตําแหนง 

  2. ความสัมพันธกันระหวางบุคคล (Interpersonal relation) หมายถึง      

การอยูรวมกัน 

  3. การบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความรู ความสามารถของ 

ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุตธิรรมในการบรหิารงาน รวมท้ังการมอบหมาย

ความรับผดิชอบตาง ๆ ใหแกลูกนอง หรอืผูใตบังคับบัญชา 

  4. นโยบายและการบรหิารงาน (Company Policy and Administration) 

 หมายถงึ การจัดการและการบรหิารงานขององคการ การใหอํานาจแกบุคคลในการใหเขา 

ดําเนนิงานไดสําเร็จ รวมทั้งการติดตอสื่อสารในองคการ ไดแก การท่ีบุคคลจะตองทราบวา

เขาทํางานใหใคร นั่นคือ นโยบายขององคการตองแนชัด เพ่ือใหบุคคลดําเนนิงานไดถูกตอง 

  5. สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถงึ สภาพแวดลอม 

ทางกายภาพท่ีจะอํานวยความสะดวกในการปฏิบัตงิาน ไดแก แสง เสยีง อากาศ เครื่องมอื

อุปกรณ และอื่น ๆ รวมทั้งปริมาณงานที่รับผดิชอบ 

  6. ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) หมายถงึ ความรูสึกของบุคคล 

ท่ีมตีอความม่ันคงในงาน ความม่ันคงขององคการ 
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  7. เงินเดอืน (Salary) หมายถึง ความพึงพอใจในเงินเดือน ความพึงพอใจ 

หรอืไมพึงพอใจตอเงินเดือนที่เพ่ิมขึ้น 

 กลุมที่สอง คือ ปจจัยกระตุน (Motivation factors) มคีวามสัมพันธโดยตรง 

กับแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากงานที่ทํา (job content) เชน ความสําเร็จของงาน การยอมรับ

นับถอื ฯลฯ ปจจัยกระตุนทําใหบุคคลเกิดความชื่นชอบ ยนิดใีนผลงาน และความสามารถ

ของตนเอง ถาตอบสนองปจจยัเหลานี้ของผูปฏบัิติงานแลว จะทําใหผูปฏบิัติงานเกิด

แรงจูงใจ ต้ังใจในการทํางานจนสุดความสามารถและชวยเพิ่มประสทิธภิาพของงานได 

ปจจัยเหลานี้ ไดแก  

  1. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง ความรูสึกท่ีดีและไมดตีอ 

ลักษณะงาน วางานน้ันเปนงานที่จําเจหนาเบ่ือหนายทาทายความสามารถ กอใหเกิด

ความคดิรเิริ่มสรางสรรค หรอืเปนงานที่ยากงาย 

  2. ความสําเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถ

ทํางานไดเสร็จสิ้น และประสบผลสําเร็จอยางด ีรวมท้ังความสามารถในการแกปญหา 

ตาง ๆ แรงจูงใจเกี่ยวกับ ความสําเร็จของงานประกอบดวย 2 สิ่ง คือ ระดับของแรงจูงใจ 

ในความสําเร็จ และความสามารถท่ีจะทํางานนัน้ 

  3. ความกาวหนาในการทํางาน (Advancement) หมายถงึ การเปลี่ยนแปลง

ในสถานะหรอืตําแหนงของบุคคลในองคการ 

  4. ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพงึพอใจที่เกิดขื้น 

จากการไดรับมอบหมายใหรับผดิชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 

  5. การเจริญเตบิโต (Possibility of growth) หมายถึง การเปลี่ยนแปลง 

ในสถานะหรอืตําแหนงของบุคคลในองคการ แตในกรณีที่บุคคลยายตําแหนงจากแผนก

หนึ่งไปยังอกีแผนกหนึ่งขององคการโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงสถานะ ถือเปนเพยีงการเพิ่ม

โอกาสใหมีความรับผดิชอบมากข้ึนเรยีกไดวาเปนการเพิ่มความรับผดิชอบแตไมใช 

ความกาวหนาในตําแหนงการงานอยางแทจรงิ 

  6. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถอื

จากผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน กลุมเพื่อนและบุคคลอื่นโดยทั่วไป ซ่ึงการยอมรับนับถอื

บางคนอาจแสดงออกในรูปของการยกยองชมเชย 
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 นอกจากนี้ สงวน สุทธเิลศิอรุณ (2545, อางถึงใน ลาวัณย ดีสวัสด์ิ, 2555, 

หนา 20-23) ไดกลาววา เฮอรซเบิรก (Herzberg) ไดสรุปทฤษฎีแรงจูงใจดวยทฤษฎี

องคประกอบ 2 ปจจัย ดังนี้ 

  1. ปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่ชวยทําใหมนุษย

เกิดความพึงพอใจในงาน (Satisfy) ประกอบดวยปจจัยตาง ๆ ซึ่งมีความสําคัญเรียงลําดับ

จากมากไปหานอย 

   1.1 ความสําเรจ็ของงาน (Achievement) เปนปจจัยจูงใจที่สําคัญท่ีสุด 

ของมนุษยเพราะชีวติของมนุษยตองทํางานเพ่ือแลกเงิน เพ่ือเกียรติยศ อันมีจุดเปาหมาย

สูงสุด คือ ความสําเร็จที่มนุษยทุกคนพยายามใหบรรลุผลสําเร็จดังกลาว เพื่อใหสอดคลอง

กับ  คําที่กลาววา "คาของคนอยูท่ีผลของงาน" มนุษยที่พยายามมุงความสําเร็จจะไดเกิด

ความภาคภูมใิจในศักดิ์ศรีแหง ความเปนมนุษยที่ตองการพบกับความสําเร็จในชีวิตจะได

เปนเพชรในองคการนัน้ ๆ  

   1.2 การไดรับการยกยองชมเชย (Recognition) เปนปจจัยท่ีสําคัญและ 

มีความสัมพันธอยางใกลชดิกับคาของคน หรือคาแหงความเปนมนุษยที่มีคุณคา  

มคีวามหมาย ทัง้การพูด และการงานท่ีรับผิดชอบสําเร็จลงดวยดี ยอมไดรบัการ 

ยกยองชมเชย ท้ังจากผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน ซ่ึงเปนกําลังใจใหแกมนุษยคนนั้น 

   1.3 ลักษณะของงาน (Work Itself) เปนปจจัยจูงใจที่สําคัญรองลงมา และ

มคีวามสัมพันธกับความสําเร็จของงาน และการไดรับการยองยองชมเชย นั่นคือ ลักษณะ

ของงานมีเกยีรติ มศีักดิ์ศรี ตามลักษณะแหงวชิาชีพช้ันสูง (Professional) ท่ีมนุษย          

ซ่ึงปฏิบัตงิานในลักษณะนี้จะไดรบัการจัดใหอยูในกลุมสูง 

   1.4 ความรับผดิชอบ (Responsibility) เปนปจจัยที่สําคัญ รองลงมาจาก

ลักษณะของงาน เมื่อมนุษยคนใดไดรับมอบหมายงานมาแลว จะเปนโอกาสอันดทีี่จะพสิูจน

คาของความเปนมนุษยวา จะเปนมนุษยท่ีมีคุณภาพระดับสูง กลาง หรอืตํ่า อาจพิสูจนได

ทางหนึ่งจากความรับผดิชอบ เพราะมนุษยท่ีไดรับมอบหมายงานจะไดรับความรู

ความสามารถ ทักษะ และความมีวินัยตอการปฏบัิตหินาท่ีการงาน อันจะแสดงถงึความ

รับผดิชอบซ่ึงจะเปนบันไดไตเตาไปสูงานที่ตองใชความรับผดิชอบสูง แสดงวาไดรับการ   

ยกยองชมเชยในความสําเร็จของงานมาแลวเปนหลักประกันในความรับผิดชอบของตน   

วาจะไดรับมอบหมายงานที่มีเกยีรติ มีศักดิ์ศร ีและมีความหมาย 
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   1.5 โอกาสกาวหนา (Advancement) เปนปจจัยที่สําคัญรองลงมา 

จากความรับผดิชอบ เพราะมนุษยทุกคนตองการความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี การงาน 

ตองการไดรับการเลื่อนขัน้เงินเดือนเปนพิเศษ 2 ข้ันบอย ๆ ตองการไดรับการเล่ือนตําแหนง

ใหสูงขึ้น ตองการไดรับการแตงตัง้ใหดํารงตําแหนงท่ีมเีกียรต ิมศีักดิ์ศรี มีความหมาย      

มอีํานาจ มโีอกาสจะไดรับประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ ทัง้โดยชอบและโดยมิชอบดวยกฎหมาย 

ซ่ึงอาจเปนท่ีมาของการทุจรติและประพฤติมิชอบ 

   1.6 ไดรับการพัฒนา (Growth) เปนปจจัยท่ีมีความสําคัญ เปนอันดับ

สุดทาย เพราะมนุษยทุกคนตองการความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน กอนท่ีจะไดรบั

การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนงหรอืเพิ่มความรับผดิชอบในหนาท่ีการงานมนุษยจะตองไดรับ

การพัฒนาโดยการไดรับการคัดเลอืก สนับสนุน และสงเสริมใหไปศึกษาตอไปศกึษาดูงาน 

อบรม ประชุมสัมมนาท้ังในประเทศ และตางประเทศ หรอืในบางองคการอาจจะใชกรณี

การสงไปศึกษาดูงาน ประชุมสัมมนา เปนปจจยัจูงใจ หรอืเปนสิ่งลอใจ 

ใหมนุษยหรอืพนักงานตัง้ใจปฏิบัติหนาที่ หรอืผลติความคิดสรางสรรคพัฒนางานในหนาท่ี

ความรับผดิชอบของตนใหกาวหนา เดน และทันสมัยยิ่งขึน้ เชน บรษัิทขายตรงท่ีจูงใจ

พนักงานดวยวิธีการนี้ เปนตน 

  2. ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีจะกระทําใหมนุษยเกิดความ

ไมพึงพอใจในงาน (Unsatisfied) ประกอบดวย ปจจยัตาง ๆ ซ่ึงมีความสําคัญเรยีงลําดับ

จากมากไปหานอย ดังนี้ 

   2.1 นโยบายและการบรหิารงาน (Company Policy and Administration) 

นโยบายและการบรหิารงานขององคการน้ันจะเปนปจจัยดานอนามัยของพนักงานใหอยูดี

และกินด ีทํางานสะดวกสบาย และคาจางที่เหมาะสม ในทางตรงกันขามถานโยบายและ

การบรหิารงานขององคการไมสงเสริมอนามัยของพนักงานแลว จะเปนสาเหตุสําคัญมาก 

ท่ีจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในงาน และชักชวนใหเกดิการชุมนุมประทวง

ตอนโยบายและการบริหารงานขององคการได 

   2.2 การนเิทศงาน (Supervision) การนิเทศงานของผูบังคับบัญชา 

เปนปจจัยอนามัยของพนักงานใหมีความสุขกับการทํางาน เชน ผูบังคับบัญชามคีวามเปน

กันเอง สนใจเร่ืองชวีติความเปนอยู ความสะดวกสบายในการทํางาน 

   2.3 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relation) เนื่องจาก

มนุษยเปนสัตวสังคม จําเปนอยางยิ่งตองเกี่ยวของและสัมพันธกับเพื่อนมนุษยดวยกัน 
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ดังนัน้ พนักงานจะใชความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานเปนปจจัยอนามัย และเพ่ือชวยให

พนักงานทํางานดวยกันอยางเปนปกตสุิข ในทางตรงกันขามถาพนักงานขาดความสัมพันธ 

ท่ีดีกับเพื่อนรวมงานจะทําใหเกิดปญหาในการทํางาน 

   2.4 สภาพแวดลอมการทํางาน (Working Condition) สภาพแวดลอม 

ในการทํางานเปนปจจัยอนามัยแกพนักงานในการทํางาน พนักงานตองการสภาพในการ

ทํางานท่ีด ีมีความสะดวกสบาย ถูกหลักอนามัย ไมมมีลพิษรายแรงทางเสียง แสง และ

กลิ่น มอีุณหภูมิท่ีพอเหมาะมีเครื่องมอื เครื่องใช และอุปกรณที่ทันสมัยจะชวยใหพนักงาน

ทํางานดวยความปกตสิุข 

   2.5 เงินเดอืนและผลประโยชนเก้ือกูล (Salary and Fringe  

Benefit) เงินเดอืน และผลประโยชนเก้ือกูล เปนท้ังปจจัยอนามัยและปจจัยจูงใจในการทํางาน 

พนักงานตองการไดรับเงินเดอืน หรอืคาจางสูง และยังตองการไดรับประโยชนเกื้อกูล 

อยางอื่นเพ่ิมเตมิอีก เชน ขอรับสวสัดิการในดานการรักษาพยาบาล ดานท่ีพัก         

อาหารกลางวัน เคร่ืองอุปโภค และบริโภคอยางอื่น และพาหนะรับ-สงในการเดินทาง 

มาทํางาน เปนตน 

   2.6 สถานะของอาชีพ (Status) สถานะของอาชพีเปนปจจัยอนามัย 

แกพนักงานในการทํางาน ถาพนักงานต้ังใจทํางาน ไดรับมอบหมายที่เหมาะสมกับ

ความสามารถ และทักษะ ตลอดจนสภาพแวดลอมท่ีดใีนการทํางาน จะชวยใหประสบ

ความสําเร็จในการทํางาน อาจไดรับการยกยองชมเชย ไดรับการยอมรับจากผูบังคับ 

บัญชามีหนังสอืประกาศยกยองชมเชยใหเปนพนักงานดเีดน ทําใหไดรับการยอมรับจาก

เพื่อนรวมงาน เปนผลใหสถานภาพของพนักงานสูงข้ืน นับวาเปนปจจัยอนามัยที่ชวยให

พนักงานอยูดมีีสุข และมีความพงึพอใจในการทํางาน 

   2.7 ความม่ันคง (Security) ความม่ันคงในงานและความม่ันคงของ

หนวยงาน หรอืองคการ เปนปจจัยอนามัยแกพนักงานในการทํางาน เพราะพนักงาน

ตองการความมั่นคงในชวีิตการทํางาน ถามนุษยมีความรูสกึวางานนี้มีความมั่นคง เขาจะ

อยูดมีีสุขและต้ังใจทํางานตอไป 

 จากทฤษฎีสองปจจัย ผูวจิัยจึงสรุปไดวา ปจจัยท้ัง 2 ดานนี้ เปนสิ่งที่คน      

ตองการเพราะเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน องคประกอบที่เปนปจจัยจูงใจเปน

องคประกอบที่สําคัญ ทําใหคนเกิดความสุขในการทํางาน โดยมคีวามสัมพันธกับกรอบ

แนวคิดที่วา เมื่อคนไดรบัการตอบสนองดวยปจจัยชนดินี้ จะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการ
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ปฏิบัตงิาน ผลท่ีตามมาก็คือ คนจะเกิดความพงึพอใจในการทํางาน สามารถทํางานได

อยางมีประสทิธิภาพ สวนปจจยัคํ้าจุน หรอืสุขศาสตร ทําหนาท่ีเปนตัวปองกันไมใหคนเกดิ

ความไมเปนสุข หรอืไมพึงพอใจในงานขึ้น ชวยทําใหคนเปลี่ยนเจตคติ จากการไมอยาก

ทํางานมาสูความพรอมท่ีจะทํางาน นอกจากน้ี เฮอรซเบิรก (Herzberg) ยังไดอธบิาย

เพิ่มเติมอกีวาองคประกอบทางดานแรงจูงใจจะตองมีคาเปนบวกเทานั้น จงึจะทําใหบุคคล

มคีวามพงึพอใจในการปฏบิัติงานขึ้นมาได แตถาหากวามคีาเปนลบ จะทําใหบุคคลไมพึง

พอใจในงาน สวนองคประกอบทางดานการคํ้าจุน ถาหากวามีคาเปนลบ บุคคลจะไมมี

ความรูสึกไมพึงพอใจในงานแตอยางใด เน่ืองจากองคประกอบทางดานปจจัยนี้มีหนาที่ 

คํ้าจุนหรือบํารุงรักษาบุคคลใหมีความพึงพอใจในงานอยูแลว กลาวไดวา ปจจัยท้ังสองนี้

ควรจะตองมีในทางบวกจงึจะทําใหความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลเพ่ิมขึ้น 

 ทฤษฎีน้ีไดศกึษาถึงสาเหตุของการจูงใจใหบุคคลไดทํางาน โดย เฮอรซเบอรก 

พบวา มีปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยู 2 ปจจัย เปนองคประกอบ 

ท่ีเกิดจากลักษณะภายในและภายนอกของงานเอง ดังนี้ (Herzberg, Frederick, 1966  

อางถงึใน อดุลย ทองจํารูญ, 2556, หนา 14) 

  1. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ซึ่งเปนปจจัยที่จะกระตุนใหคนที่ทํางาน

แลวมีความรูสกึพอใจในงานที่ทําอยู กลาวคือ มีความรูสกึในดานท่ีดแีละเปนการจูงใจ

ภายในของงานเองจงึทําใหเกดิความพอใจในงานขึ้น ปจจัยเหลานี้สวนใหญแลวก็จะเก่ียวของ 

กับงานที่ปฏิบัตอิยูเปนประจําโดยคนจะถูกจูงใจในการใหผลผลติ เชน ความสําเร็จของงาน 

ความรับผดิชอบ การยอมรับนับถือลักษณะของงานโดยตัวของมันเอง ความเจรญิกาวหนา

ในตนเองและอาชีพ ปจจัยกระตุนเหลานี้จะนําไปสูการจูงใจในวิธีการบรหิารงานไดดวย 

  2. ปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene Factors) ซ่ึงเปนปจจัยท่ีปองกันไมใหคนเกดิ

ความไมพอใจในงานที่ปฏบิัติอยูเปนประจํา เชน นโยบายของหนวยงานหรือองคการ  

การบรหิารการปกครองบังคับบัญชา สภาพของการปฏิบัติงาน และความม่ันคง เปนตน  

ซ่ึงปจจัยตาง ๆ เหลาน้ีไมไดเปนแรงจูงใจที่จะทําใหเกิดผลผลติเพิ่มขึ้น แตก็จะสงเสรมิให 

คนท่ีทํางานไดปฏิบัตงิานไปดวยความเรยีบรอยเทานัน้ และเปนการจูงใจภายนอกของงาน 

 นอกจากนี้แลว เฮิรซเบอรก ยังไดใชเรยีกชื่อของทฤษฎใีหแตกตางกันไปตาม

ความเก่ียวของกับปญหาพฤติกรรมในการทํางานของคน โดยใชเรยีกชื่อวา ทฤษฎี 

แรงจูงใจกับความสบาย (Motivation Hygiene Theory) กลาวคือ แรงจูงใจเปนการกระตุน

จากองคประกอบภายในของงานเอง จงึทําใหเกิดความพอใจในงานท่ีทําอยู เชน 



 

 

30

ความสําเร็จของงาน การยอมรับงานในหนาที่ความรับผิดชอบ และความเจรญิกาวหนา

ของงาน สวนความสบายนัน้เปนการกระตุนจากองคประกอบภายนอกของงาน ซ่ึงอาจจะ

ทําใหเกิดความไมพอใจในงานขึ้นได เชน นโยบายของบรษัิท หรอืนโยบายของหนวยงาน 

การบรหิาร การใหคําแนะนํา การใหความชวยเหลอื เงินเดอืนสวัสดกิาร โบนัส 

ความสัมพันธสวนตัวกับผูรวมงาน และสภาพของงาน เปนตน ดังนัน้ แรงจูงใจกับ 

ความสบาย จึงเปนองคประกอบที่ใชในการศกึษาพฤตกิรรมการทํางานของคน 

ซ่ึง เฮอรซเบอรก ไดศกึษา เร่ืองนี้ดังจะเห็นไดจากผลงานท่ีเขยีนไวในหัวขอที่วาจะจูงใจ

ลูกจางของทานไดอยางไร และการกระทําที่จะชวยกระตุนใหคนเราไดมีความรูสึกอยากจะ

ทํางานขึ้นมาเอง ซ่ึงเราเรียกวา การปลูกฝงใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและอาจทําได 

ดังตอไปน้ี 

  1. การลดเวลาที่ใชในการทํางานใหนอยลง วธิท่ีีทําไดผลดีก็คือ การจัดใหมี

ชั่วโมงสําหรับนันทนาการขึ้นในวนัทํางานวันใดวันหนึ่ง โดยเปนการเปดโอกาสใหทุกคน 

ไดหยุดพักจากการทํางานมารวมกันสังสรรคพักผอน ซ่ึงก็จะทําใหทุกคนไดรูสึกวาตางเปน

เพื่อนรวมงานกัน มีความสนทิสนมกัน จะเกิดความรูสึกผูกพันตอกัน จะทําใหคนที่ทํางาน

ไมอยากหยุดงาน และลาออกจากงานแตตองการใหมีชั่วโมงการทํางานมากขึ้น เพราะมี

ความผูกพันกันนั่นเอง 

  2. การหมุนเวียนคาจาง หรือคาตอบแทน เปนวิธีการท่ีจะกระตุนให

คนทํางานมากข้ึน เพราะเมื่อระบบการหมุนเวยีนเพิ่มคาจางขึ้น คนงานทุกคนก็จะเกดิ

ความหวังที่จะไดมีโอกาสไดรับการเพิ่มเงินคาจาง และระบบการหมุนเวยีนจะทําใหคน

ไดรับประโยชนตอบแทนท่ีเปนธรรม ซ่ึงจะเปนการชวยสงเสรมิใหคนในหนวยงานสามัคคี

กันดวย 

  3. การใหผลประโยชนพิเศษที่นอกเหนอืจากคาจาง จะทําใหลูกจาง 

เกิดความรูสกึที่ม่ันคง และปลอดภัย ตัง้ใจทํางานตามความรูความสามารถที่มอียูอยางเต็มที่  

และคนจะไปทํางานพิเศษที่อื่นนอยลง ถาทุกคนเห็นวาหนวยงานท่ีทําอยูนัน้ไดรับเงิน

คาตอบแทน และสวัสดิการอื่น ๆ มากพอแลว ก็จะไมแสวงหางานทําที่อ่ืนอีกตอไป 

  4. การฝกอบรมดานมนุษยสัมพันธ เพื่อใหลูกจางทุกคนสามารถทํางาน

รวมกันไดอยางมีประสิทธภิาพ โดยทุกคนจะนึกถึงหนาท่ีและความรับผดิชอบของตน 
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เปนที่ตัง้รวมท้ังความรวมมือท่ีจะตองใหกับคนอื่น เขาใจลักษณะธรรมชาติของคนอื่นดวย 

เพื่อใหสัมพันธภาพระหวางพนักงานดวยกันดําเนนิไปดวยดสีําหรับวิธกีารที่จะชวยใหเขาใจ 

และการยอมรับตัวเองไดก็คือ การฝกการรวมรับรูทางอารมณและความรูสึกกับคนในกลุม 

  5. การตดิตอส่ือสารกัน ซึ่งเปนสิ่งจําเปนของการดํารงชีวิตในทุกรูปแบบ 

เพื่อจะทําใหเกิดความเขาใจตัวเอง และผูอื่นไดถูกตอง วิธีการตดิตอสื่อสารกันนัน้ควรจะมี

การนํามาใชใหเหมาะสมกับโอกาสท่ีเอื้ออํานวยและท่ีสําคัญก็คือ จะตองทําใหเกิด

ความรูสึกท่ีดีตอกันไดท้ังสองฝาย ท้ังฝายลูกจางและฝายบรหิาร ตางก็สงและรับการ

สื่อสารซ่ึงกันและกัน ที่เรียกวา การตดิตอส่ือสาร 2 ทาง (Two-way Communication) 

นั่นเอง 

  6. การเปดบริการใหคําแนะนําปรกึษาแกลูกจาง วิธีการนี้จะชวยลด 

ความคับของใจของลูกจางลงได รวมทั้ง เปนการชวยกระตุนความรูสึกในทางที่ดีข้ึนได 

เพื่อเปนการผอนคลายปญหาตาง ๆ เกี่ยวกับการทํางานในองคการ 

 กลาวโดยสรุป องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจากการทํางาน  

ซ่ึงเรยีกวา องคประกอบ หรอืปจจัยจูงใจ (Motivator factors) น้ันมีอยู 5 ดาน คือ 

1. ดานความสําเร็จในการปฏิบัตงิาน 

2. ดานการไดรับการยอมรับนับถอื 

3. ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ 

4. ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

5. ดานความรับผดิชอบ 

 สําหรับองคประกอบท่ีเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงเรียกวา 

องคประกอบ หรอืปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene factor) มอียู 7 ประการ ดังนี้ 

1. คาตอบแทนและสวัสดิการ 

2. ความสัมพันธในการทํางาน 

3. นโยบายและการบริหารงาน 

4. สภาพการทํางาน 

5. ความเปนอยูสวนตัว 

6. การปกครองบังคับบัญชา 

7. ความมั่นคง 
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 ผูศึกษาไดสรุปทฤษฎดีังกลาวไววา ทฤษฎี 2 องคประกอบของ Herzberg นี้ 

เปนทฤษฎีที่ใหความสําคัญแกปจจัยแรงจูงใจหรอืตัวกระตุนและปจจัยสิ่งแวดลอมหรอื 

การบํารงุรักษาท่ีมตีอเจตคตใินงานของบุคลากรอันจะเปนประโยชนตอผูบรหิาร 

ของเทศบาลท่ีจะนําทฤษฎีของ Herzberg นําไปใชประโยชนในการบรหิารงานบุคลากร 

 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 

 ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ เดวิดแมคเคลแลนด (McClelland's Achievement 

Motivation Theory) แมคเคลแลนด (1961, pp. 100-101) เปนนักจติวิทยาแหงมหาวิทยาลัย

ฮารวารด ไดทําการวิจัยเก่ียวกับสิ่งจูงใจของมนุษยในการทํางานใหเกิดผลสําเร็จ ทัง้ใน

ระดับบุคคล และระดับสังคม ผลของการศึกษาสรุปไดวา มนุษยมีความตองการอยู  

3 ประการ คือ 

  1. ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Need for Achievement: nAch) เปนแรงขับ 

เพื่อจะทําใหงานท่ีกระทําประสบผลสําเร็จมากท่ีสุดเม่ือเปรยีบเทยีบกับมาตรฐาน 

  2. ความตองการความรักและความผูกพัน (Need for Affiliation: nAff)  

เปนความปรารถนา ที่จะสงเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันอบอุนเพ่ือเปนมติรกับผูอ่ืน 

คลายกับความตองการทางสังคมของมาสโลว (Maslow) 

  3. ความตองการอํานาจ (Need for Power: nPow) เปนความตองการท่ีจะให

คนอื่นมีความประพฤตหิรือมีพฤติกรรมตามท่ีตองการหรอืตองการจะมีอํานาจในการ

บังคับบัญชา และมอีิทธิพลเหนือผูอื่น 

 จากการศกึษาของแม็คเคลแลนด (McClelland) พบวา ผูมีแรงจูงใจทางดาน

ความสําเร็จโดยตัวของเขาเองจะมคุีณลักษณะที่มีความสําคัญ 3 ประการ คอื 

  1. พวกเขาตองการกําหนดเปาหมายของพวกเขาเองไมตองการความเลื่อนลอย 

ไรเปาหมาย 

 2. พวกเขาจะไมกําหนดเปาหมายท่ียากหรอืงายตอความสําเรจ็มาก

จนเกินไป 

  3. พวกเขาตองการสิ่งยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัตงิานของพวกเขา  

ซ่ึงตองการรูวาเขาทํางานไดดแีคไหน 

 สําหรับผูบรหิารแลวความตองการอํานาจบารม ีเปนความตองการที่สูงกวา

ความตองการความสัมฤทธิ์ผลและความตองการผูกพัน แมคเคลแลนดไดเนนสาระสําคัญ

ดานแรงจูงใจวาผูท่ีจะทํางานไดประสบความสําเร็จตองมีแรงจูงใจดานความตองการ 
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สมฤทธิ์ผลอยูในระดับสูง ความสําเร็จของงานจะทําไดโดยการกระตุนความตองการดาน 

nAch เปนสําคัญ บุคคลแตละคนเมื่อ ม ีnAch สูง ก็จะสามารถทํางานไดสําเร็จและชวยให

งานของหนวยงานสําเร็จไปดวย   

 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

 จากนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายประเภทของแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานไวหลายทาน ดังนี้ 

 จารุวรรณ กมลสนิธุ (2548 อางถงึใน ขวัญชนก ฤทธิ์บัว, 2558, หนา 13-14) 

ไดแบงแรงจูงใจเปน 2 ลักษณะ คือ 

  1. แบงตามที่มาของแรงจูงใจ เราสามารถแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 

   1.1 แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจที่เกิดข้ึนตาม

ความตองการทางรางกาย ถือเปนแรงจูงใจขัน้พ้ืนฐานท่ีมคีวามสําคัญตอการดํารงชีวิต  

ซ่ึงเกิดจากรางกายตองการสรางความสมดุลใหเกิดขึ้นตามธรรมชาติ เชน เม่ือรางกาย 

ขาดนํ้าก็เกิดแรงจูงใจ คือ กระหายที่จะดื่มนํ้าและแสวงหาน้ําด่ืม เปนตน ลักษณะของ

แรงจูงใจทางกาย มดัีงนี้  

    1.1.1 แรงจูงใจทางบวกหรือแรงจูงใจในการแสวงหา (Positive Supply 

Motive) เปนแรงจูงใจเพื่อชวยใหรางกายมชีีวติอยูรอด และชดเชยตอส่ิงท่ีรางกายขาดไป 

เชน ความหิว ความกระหาย และการพักผอน   

     1.1.2 แรงจูงใจทางลบ หรอืการหลีกเลี่ยง (Negative or Avoid 

Motive) เปนแรงจูงใจเพื่อใหรางกายหางไกลสิ่งที่จะเปนอันตราย หรือสิ่งที่ไมเปนท่ีตองการ 

เชน ความเจ็บปวด ความเสียใจ ความสกปรก เปนตน  

    1.1.3 แรงจูงใจที่จะดํารงเผาพันธุ (Species Maintaining Motive)  

เปนแรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นในทางธรรมชาตทิี่ทําใหมีการสบืพันธุ เพื่อการสรางสมาชิกสืบทอด 

ในสังคมตอไป  

   1.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) คือ แรงจูงใจที่เกดิจากการ 

เรยีนรูท่ีเก่ียวของกับบุคคลหรอืสังคม เชน การตองการความรัก การยกยอง การมีชื่อเสยีง 

ความกาวหนาในชีวิต ความภาคภูมใิจ ซ่ึงแรงจูงใจทางสังคมแบงได ดังนี้ 

    1.2.1 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) เปนแรงจูงใจท่ีเกิด

จากความตองการท่ีจะดําเนนิกิจกรรมตาง ๆ ใหประสบผลสําเร็จสูงสุด โดยมีความมานะ

พยายาม ขยัน อดทน เอาชนะอุปสรรคตาง ๆ เพ่ือกาวไปสูเปาหมายท่ีกําหนดไว บุคคลท่ีมี
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักจะตัง้ความมุงหวัง หรอืเปาหมายไวสูง และมีความพยายาม

มากกวาผูท่ีมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

    1.2.2 แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) เปนแรงจูงใจท่ีตองการ

เปนที่ยอมรับของผูอื่น หรอืสังคม บุคคลท่ีมแีรงจูงใจประเภทนี้สูงมักจะเปนผูท่ีชอบเขา

สังคม เปนท่ีพ่ึงพาอาศัยของบุคคลอื่นใหความชวยเหลือและรวมมือกับผูอื่น มีความเมตตา

โอบออมอารี เห็นใจผูอื่นเสมอ ซึ่งแรงจูงใจดานนี้ก็จะทําใหผูอื่นรักใครยอมรับนับถือ  

    1.2.3 แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) เปนแรงจูงใจที่ตองการ

อยากจะเปนผูนําของบุคคล ตองการมีอํานาจเหนอืบุคคลอื่นท่ัวไป โดยวธิทีี่ชอบธรรมและ

ไมชอบธรรม เชน การขยันทํางาน ใชความสามารถในการปฏบัิติหนาที่เพื่อใหไดรับการ

ยอมรับใหเปนผูนํา ถือเปนการไดอํานาจอยางเปนธรรม แตถาไดมาโดยการแยงชิง คดโกง 

หรอืทําลายลาง ถือเปนการไดมาซ่ึงอํานาจไมเปนธรรม  

  2. แบงตามลักษณะพฤติกรรมท่ีแสดงออก จะสามารถแบงออกไดเปน  

2 ประเภท เชน 

   2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นจากภายใน

ตัวของบุคคลท่ีมองเห็นคุณคาของการทํากิจกรรมตาง ๆ วามีประโยชนและมุงม่ัน ตัง้ใจ 

เพื่อมุงหวังหาความสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว ความสําเร็จในการทํากจิกรรมหรือทํางาน 

จะกอใหเกิดความภาคภูมใิจ ดังเชน ความอยากรู ความอยากเห็น ความสุข อุดมการณ  

ซ่ึงเปนแรงจูงใจท่ีสรางขึ้น หรือกระทําไดอยากมาก แตมีความคงทนถาวร  

   2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการ

คาดหวังสิ่งตาง ๆ ท่ีอยูรอบขางตัวบุคคล เชน รางวัล เกยีรตยิศ คําชมเชย หรือสิ่งลอใจ 

อื่น ๆ โดยไมไดกระทําเพ่ือความสําเร็จในส่ิงนั้นเลย แรงจูงใจภายนอก อาจเปนแรงผลักดัน

ในการแสดงพฤติกรรม อยางมีเปาหมาย และมีทิศทางโดยกระบวนการใด ๆ ก็ไดจาก  

ภายนอกตัวบุคคล เชน การแขงขันที่หวังชัยชนะ และรางวัลการเสรมิแรงจากการไดรับ 

ความพอใจ การลงโทษ เปนตน 

 เนตรหทัย ณรงคแสง (2551, หนา 13) ไดแบงแรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 

แรงจูงใจภายในซ่ึงเกิดจากความรูสกึจากแรงกระตุนภายใตจติสํานกึของตนเองที่อยากจะ

เรยีนรูเพื่อสนองตอบความตองการของตนเองและการจูงใจภายนอกเกิดจากแรงกระตุน

จากสภาพแวดลอมรอบตัวที่ทําใหแสดงพฤติกรรมออกมาเพื่อใหคนรอบขางหรอืสังคม  
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นัน้ ๆ เกิดการยอมรับซ่ึงที่มาของแรงจูงใจสามารถ แบงได 3 ประเภท คือ 1) แรงจูงใจ

ทางดานสรีละวิทยาเปนแรงจูงใจที่เกิดข้ึนเพื่อสนองตอบความตองการข้ันพื้นฐาน 

ของมนุษยในดานปจจัยสี่ หากเปรียบเทียบกับองคการจะ หมายถึง ความตองการในดาน

เงินเดอืนท่ีเหมาะสมกับตําแหนง และสวัสดิการที่จะไดรับเพื่อความม่ันคงและปลอดภัย  

2) แรงจูงใจทางจติวทิยา เปนลักษณะความตองการในรูปธรรมที่มีผลตอการปฏิบัตงิาน 

เชน ความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงานซึ่งจะสงผลให 

การปฏิบัติงานมปีระสิทธภิาพ 3) แรงจูงใจทางสังคม เปนแรงจูงใจที่เกดิจากความ      

ตองการการยอมรับในสังคม ตองการการยกยองชมเชยจากเพ่ือนรวมงานเม่ือปฏิบัติงาน 

จนประสบความสําเร็จจะทําใหเกดิความรูสึกนับถอืและภาคภูมิใจในตนเอง 

 วันชัย รนิทะ (2555, หนา 14) ไดสรุปประเภทของแรงจูงใจ คอื ประเภทของ

แรงจูงใจแบงไดหลายวธิีขึ้นอยูกับเง่ือนไขท่ีใชเปนหลักเกณฑในการแบง และเมื่อยึดตาม 

ลักษณะการแสดงออกทางพฤตกิรรมและตามท่ีมาของแรงจูงใจ 

 เฉลมิ สุขเจริญ (2557, หนา 27) กลาววา ประเภทแรงจูงใจถาแบงตามที่มา 

ก็สามารถแบงไดเปนแรงจูงใจทางรางกายและแรงจูงใจทางสังคม แรงจูงใจทางรางกาย 

จะมสูีงมากในวัยเด็กตอนตนกับผูใหญตอนปลาย สวนแรงจูงใจดานสังคมก็จะเกิดหลังจาก

การเรยีนรูในสังคม เปนความตองการจากการอยูรวมกันกับผูอ่ืนเพ่ือจะไดเปนสวนหนึ่งของ

สังคม ตองการไดรับการยกยอง เกียรตยิศ ตลอดจนดานความสําเร็จในชวีติ แรงจูงใจ

สามารถแบงตามเหตุผลของการแสดงออกของพฤติกรรม โดยแบงเปนแรงจูงใจภายนอก

และแรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายในมคุีณคากวาแรงจูงใจภายนอกเพราะแรงจูงใจภายใน

จะทําใหผูปฏิบัตงิานสามารถประสบความสําเร็จในงานไดสูงกวาแตก็เปนการยากที่จะ

สามารถใหผูปฏิบัตงิานเกิดแรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ ดังนัน้ จงึควรใช

แรงจูงใจภายนอกกอนเพ่ือเปนการปลูกฝงใหผูปฏิบัติงานเกิดความรักและศรัทธาในงาน 

ท่ีตนเองปฏิบัติอยู 

 คํานาย อภปิรัชญาสกุล (2560, หนา 66) ไดแบงแรงจูงใจแบงออกไดเปน  

2 ประเภท คือ 

 1. แบงตามแหลงท่ีมาของแรงจูงใจ สามารถแบงไดเปน 2 ประเภท คือ 

  1.1 แรงจูงใจทางกาย (Physiological Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นตาม 

ความตองการของรางกาย เปนแรงจูงใจขัน้พื้นฐานที่มีความจําเปนตอการดํารงชีวติ เปน
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แรงขับเคล่ือนเบ้ืองตนที่รางกายถูกกระตุน เชน ความหิว ความกระหาย ความตองการ 

ทางเพศ 

  1.2 แรงจูงใจทางสังคม (Social Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรยีนรู  

มดีังนี้ 

   ก) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

   ข) แรงจูงใจใฝสัมพันธ 

   ค) แรงจูงใจใฝอํานาจ 

 2. แบงตามลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก สามารถแบงออกได 2 ประเภท คือ 

  2.1 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นภายในตัวของ 

บุคคลที่มองเห็นคุณคาของการทํากจิกรรมตาง ๆ วามีประโยชนและมุงมั่นตัง้ใจไปสู

เปาหมายท่ีตัง้ไว 

  2.2 แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motive) คือ แรงจูงใจท่ีเกิดขึ้นจากการ

คาดหวังสิ่งตาง ๆ ท่ีรอบขางตัวบุคคล 

 Chruden and Sherman (1968, pp. 306-309) อางถึงใน อุษา เฟองประยูร, 

2558, หนา 14) แรงจูงใจออกเปน 2 ประเภท คือ 

  1. สิ่งจูงใจทางบวก ประกอบดวย เงินทอง ความม่ันคงปลอดภัย การชมเชย 

การยอมรับ นับถือการแขงขัน การไดรับรูผลงาน การมีสวนรวม สื่งจูงใจทางบวกนี้เปน 

ปจจัยท่ีเอื้ออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางานของบุคคล 

  2. สิ่งจูงใจทางลบ ไดแก การบังคับ การขูเข็ญ และการลงโทษ ซ่ึงสิ่งจูงใจ 

ทางลบนี้จะกอใหเกิดความคับของใจในการปฏิบัติหนาที่การงาน 

 จากเอกสารท่ีผูวจิัยไดศึกษาพอสรุปไดวา แรงจูงใจท่ีเกิดจากภายใน 

จะปลูกฝงใหบุคคลากรเกิดการทํางานไดยากกวา ดังนั้น ในการใชแรงจูงใจกับพนักงาน 

จงึตองใชแรงจูงใจภายนอกกอน แลวจึงสรางแรงจูงใจภายในใหเกิดในภายหลัง แตในทาง

ปฏิบัตยิอมทําไดยาก ซ่ึงสามารถสรุปเปนหลักกลาง ๆ ไดวา ในการจัดการทํางาน

โดยทั่วไปจําเปนตองใชแรงจูงใจจากภายนอกเพ่ือชักนําใหบุคลากร สนใจในการทํางาน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อตองทําในสิ่งที่มีประโยชน แตวาสิ่งนัน้คอนขางอยูไกลตัวหรือหาง

ความตองการท่ีแทจรงิของเขา ในขณะน้ันเมื่อบุคลากรหากมีความเขาใจ และเห็น

ความสําคัญของสิ่งน้ันแลวการใชแรงจูงใจภายนอกจะคอย ๆ ลดลงไปกลายเปนแรงจูงใจ

ภายใน คือ การทํางานดวยความรัก ความสนใจในงานนัน้ ๆ   
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 สรุป จากการท่ีวิจัยไดทําการศกึษาแนวคดิและทฤษฎทีี่เก่ียวของ สรุปไดวา  

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน หมายถงึ แรงผลักดันตอบุคคลที่ทําใหเกดิแรงกระตุนหรอืสิ่งเรา 

ท่ีชวยใหบุคคลเกิดความเต็มใจในการทํางาน เกิดความพอใจ และมุงมั่นท่ีจะทํางานใหดี

ท่ีสุดและประสบความสําเร็จ เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคกร ดวยความเต็มใจของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยในการวิจัยในครัง้นี้ ผูวจิัยไดนําแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัตงิานของ Herzberg, Bernard, and Barbara (1959) มากําหนดเปน 

กรอบแนวคิดในการวิจัยเก่ียวกับ แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศูนยสกลนคร ประกอบดวย 1) ปจจัยคํ้าจุน (Hygiene factors) ไดแก (1) ลักษณะของอาชีพ  

(2) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (4) นโยบายและ

การบรหิารงาน (5) สภาพการทํางาน (6) ความมั่นคงในงาน (7) คาตอบแทน 2) ปจจัย 

จูงใจ (Motivation factors) ไดแก (1) ลักษณะของงาน (2) ความสําเร็จในงาน  

(3) ความกาวหนาในการทํางาน (4) ความรับผดิชอบ (5) การเจรญิเติบโต (6) การยอมรับ 

นับถอื 
 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับประสทิธิภาพการปฏบัิตงิาน 

 ในหัวขอน้ี เปนการกลาวถึงแนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัตงิาน ซ่ึงผูวิจัยไดทําการศึกษาจากเอกสารตาง ๆ ที่เก่ียวของ โดยมรีายละเอยีดดังนี้ 

 ความหมายของประสทิธภิาพการปฏิบัตงิาน  

 การศึกษาเกี่ยวกับประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานนัน้ ไดมนีักวชิาการและ

ผูทรงคุณวุฒิ หลายทานไดใหความหมายของคําวา “ประสทิธิภาพ” และ “การปฏิบัตงิาน” 

ไวดังนี้  

  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (ราชบัณฑติยสถาน, 2546) ไดให

ความหมายของประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถท่ีทําใหเกิดผลในการงาน และคําวา 

การปฏิบัติ หมายถึง การดําเนนิไปตามระเบียบ แบบแผน การกระทํา เพ่ือใหเกิดความ

ชํานาญ ปฏิบัติ ปรนนบิัติ รับใช  

  กชกร เอ็นดูราษฎร (2550, หนา 13) ใหความหมายวา ประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัตงิาน หมายถึง การสรางผลงานหรอืผลสําเร็จออกมาโดยผลงานท่ีไดมีคุณคา

มากกวาทรัพยากรท่ีใชไป กลาวคือ สามารถผลิตของไดเพิ่มสูงขึ้นกวาเดมิ โดยท่ีตนทุน 

ไมเพ่ิม หรอืสามารถผลติของทุกอยางไดมากเหมอืนเดิม แตมกีารใชตนทุนนอยลงกวาเดมิ 



 

 

38

  วรัท พฤษากุลนันท (2551) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพ (Efficiency) 

หมายถึง ความสามารถในการลดตนทุนหรอืทรัพยากรตอหนวยของผลผลิตที่ไดจากการ

ดําเนนิงานต่ํากวาที่กําหนดไวในแผนหรือในทางกลับกัน หมายถึง ความสามารถในการเพ่ิม

ผลผลิตหรอืผลประโยชนตอหนวยของตนทุนท่ีใชในการดําเนินงานสูงกวาท่ีกําหนดไว 

ในแผน โดยประสทิธิภาพเปนอัตราสวนแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางผลติหรอื

ผลประโยชนที่ไดรับกับตนทุน หรอืทรัพยากรท่ีใช ในการดําเนนิงานจรงิเมื่อเปรียบเทียบกับ

แผนที่วางไว  

  มัณฑรา ธรรมบุศย (2551) ใหความหมายของประสทิธภิาพ (Efficiency) 

หมายถึง วิธีที่ดีที่สุดท่ีจะใชในการทํางาน ซ่ึง หมายถึง ความสามารถในการทํางาน 

โดยสิ้นเปลืองเวลาและเสยีพลังงานในการทํางานนอยท่ีสุด ผูที่มีประสิทธภิาพในการ

ทํางานเปนผูท่ีฉลาดในการเรียนรู คือรูวาควรทํางานอยางไรจงึจะทํางานนัน้ใหบรรลุ 

ผลสําเร็จในเวลาอันรวดเร็ว และสูญเสียพลังงานนอยที่สุด 

  จําลักษณ ขุนพลแกว (2551, หนา 148) ใหความหมายวา ประสิทธภิาพ 

หมายถึง การใชทรัพยากรตาง ๆ อยางคุมคาโดยไมใหเกดิความสูญเปลาหรอืความสูญเสยี 

ทรัพยากรตาง ๆ คือ ปจจัยที่ใชในการบรหิารจัดการ ไดแก แรงงาน ตนทุนการดําเนนิงาน 

พลังงาน เครื่องมือ วัตถุดิบและเวลา 

   1. ปจจัยดานแรงงานท่ีสําคัญตอประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย 1) จํานวนพนักงาน 2) คาจางเงินเดือนพนักงาน และ 3) จํานวนชั่วโมงทํางาน 

   2. ปจจัยดานตนทุนการดําเนนิงานท่ีสําคัญตอการเพิ่มผลผลติหรือ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิาน ประกอบดวย 1) เงินลงทุน 2) ช่ัวโมงการทํางานของ

เครื่องจักรหรือพาหนะ  

   3. ปจจัยดานพลังงานที่สําคัญตอการเพ่ิมผลผลติหรือประสิทธภิาพการ

ปฏิบัตงิานประกอบดวย 1) น้ํามัน 2) ไฟฟา และ 3) กาซธรรมชาติ 

   4. ปจจัยดานเครื่องมือที่สําคัญตอการเพ่ิมผลผลิตหรอืประสิทธภิาพการ

ปฏิบัตงิานประกอบดวย ความพรอมใชของเครื่องจักรหรอืพาหนะ 

   5. ปจจัยดานวัตถุดบิสําคัญตอการเพิ่มผลผลิตหรอืประสทิธภิาพการ

ปฏิบัตงิานประกอบดวย 1) ปรมิาณ หรือจํานวนเครื่องจกัรหรอืพาหนะ 2) ระดับราคาเพื่อ

การลงทุน 
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  บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2551) ไดใหความหมายเก่ียวกับประสิทธภิาพ 

หมายถึง ผลผลติ (Productivity) หรอืผลการดําเนินงานขององคกร (Organization 

Performance) ที่บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร โดยใชทรัพยากรท่ีเปนปจจยั

นําเขาอยางประหยัด คุมคา และเกิดประโยชนสูงสุด 

  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรอืน (ก.พ.) (2552 อางถงึใน 

ไพบูลย ตัง้ใจ, 2554) กลาววาประสิทธภิาพการทํางานโดยท่ัวไปจะ หมายถึง การทํางาน 

ท่ีประหยัด ไดผลงานที่รวดเร็ว มีคุณภาพคุมคากับการใชทรัพยากรดานการเงิน คน 

อุปกรณ และเวลา 

  คํานาย อภิปรัชญาสกุล (2560) ใหความหมายวา ประสิทธภิาพ หมายถึง 

การใชทรัพยากรในการดําเนนิการใด ๆ ก็ตามโดยมีส่ิงมุงหวังถึงผลสําเร็จ และผลสําเร็จ

นัน้ไดมาโดยการใชทรัพยากรนอยท่ีสุด และการดําเนินการเปนไปอยางประหยัด ไมวาจะ

เปนระยะเวลา ทรัพยากรแรงงาน รวมทัง้สิ่งตาง ๆ ท่ีตองใชในการดําเนนิการนัน้ ๆ ใหเปน

ผลสําเร็จ และถูกตอง 

  Peterson และ Plowman (1989 อางถึงใน กานดา คํามาก, 2555, หนา 38) 

ไดใหความหมายของคําวา ประสทิธิภาพในการบริหารงานดานทางธุรกิจ ในความหมาย

อยางแคบวา หมายถงึ การลดตนทุนในการผลติ และความหมายอยางกวาง หมายถึง 

คุณภาพของการมีประสิทธิผล (Quality of Effectiveness) และความสามารถใน การผลิต 

(Competence and Capability) และ ในการดําเนนิงานทางดานธุรกิจท่ีจะถือวามี

ประสทิธภิาพสูงสุด ก็เพ่ือสามารถผลิตสินคา หรอืบรกิารในปรมิาณและคุณภาพท่ีตอง 

การท่ีเหมาะสมและตนทุนนอยท่ีสุดเพ่ือคํานงึถงึสถานการณและขอผูกพันดานการ เงนิที่  

มอียู ดังนัน้แนวความคดิของคําวาประสิทธภิาพในดานธุรกิจมอีงคประกอบ 5 ประการ คอื 

ตนทุน (Cost) คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) และวิธีการ(Method) ในการผลติ 

  WoodCock (1989) ไดกลาววา ลักษณะของทมีการทํางานท่ีมปีระสิทธภิาพ

ไว 11 ดาน ดังนี้  

   1. ความสมดุลในบทบาท (Balanced roles) คือ ในทมีการทํางานจะ

ผสมผสานทักษะความรู ความสามารถ ท่ีแตกตางกันงานของบุคคล และใชความแตกตาง

ดําเนนิบทบาทขอแตละงานไดอยางเหมาะสม ตามสถานการณท่ีแตกตางกันไป  
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   2. เปาหมายที่ชัดเจนและสอดคลองกับวัตถุประสงค (Clear objectives 

and agreed goals) คือ ทมีการทํางานมีเปาหมายและวัตถุประสงคท่ีชัดเจน สอดคลองกัน 

สมาชิกทุกคนในทีมรับรูและยอมรับเปาหมายและวัตถุประสงคนั้น  

   3. การเปดเผยและเผชิญ (Openness and confrontation) คือ บรรยากาศ

ในการทํางานเปนทีม เปนไปอยางเปดเผย สมาชิกสามารถที่จะแสดงความรูสกึ 

ความคดิเห็นของตนตอการทํางานได มีการสื่อสารโดยตรง หันหนามารวมกันแกไขปญหา  

สรางความเขาใจกัน  

   4. การสนับสนุนและการไววางใจ (Support and trust) คือ สมาชิกทุกคน

ไดรับการชวยเหลอื สนับสนุนซ่ึงกันและกัน มีความจรงิใจตอกัน สามารถพูดไดอยาง

ตรงไปตรงมาเก่ียวกับปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน พรอมท่ีจะรับมือในการแกไขปญหา  

   5. ความรวมมอืและขัดแยง (Co-operation and conflict) คือ สมาชิก 

ในทีมใหความรวมมอืกันทํางาน พรอมท่ีจะชวยเหลอืสนับสนุน ชวยเสริมสรางทักษะ 

ความรูความสามารถใหแกกันรวมทัง้การสนับสนุนแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสารท่ีเอื้อ

ประโยชนตอการทํางาน มกีารใชความขัดแยงในทางสรางสรรคเพื่อรวมมอืกันแกไขปญหา  

   6. วิธกีารปฏิบัตงิานชัดเจน (Sound procedures) คือ การทํางานของทีม

มกีารประชุมปรกึษาหารือและหาแนวทางปฏิบัติรวมกันการตัดสินใจจะใชขอมูลและ

ความเห็นของสมาชกิทีมทุกคน  

   7. ภาวะผูนําท่ีเหมาะสม (Appropriate leadership) การทํางานในทมี

จะตองมผีูนําท่ีมีความสามารถและความเหมาะสมในสถานการณนัน้ ๆ โดยสมาชิกทุกคน

สามารถที่จะเปนผูนําทมีไดข้ึนอยูกับสถานการณนั้น  

   8. ทบทวนการทํางานอยางสม่ําเสมอ (Regular review) คือ การตดิตาม

ผลการปฏิบัติงานของทมีอยางสมํ่าเสมอ วามีปญหาใดที่จะตองรวมกันปรับปรุงแกไข 

   9. การพัฒนาบุคลากร (Individual development) คือ การพัฒนาทักษะ

ความรูความสามารถของสมาชิกทีมใหโอกาสสมาชกิไดใชทักษะความรูความสามารถ 

ท่ีมใีนการทํางานอยางเต็มท่ี 

   10. สัมพันธภาพระหวางกลุมท่ีดี (Sound inter-group relations) คือ  

การทํางานที่มสัีมพันธภาพที่ดี มกีารรวมมือใหความชวยเหลอืซ่ึงกันและกัน  
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   11. การติดตอสื่อสารที่ดี (Good communications) คือ การติดตอสื่อสาร

ในทีมเปนไปอยางถูกตองชัดเจนเหมาะสมสื่อสารกันทางตรง สมาชิกในทมีมีการส่ือสาร

เพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ความคิดเห็น 

  Millet (1994) ไดนยิามคําวา “ประสิทธิภาพ” หมายถึง ผลการปฏิบัตงิาน 

ท่ีกอใหเกดิความพอใจแกมนุษย และไดผลกําไรจากการปฏิบัติงานน้ันดวย และความพงึ

พอใจนัน้ หมายถึง ความพึงพอใจในการบริการ Satisfactory Service) ซ่ึงพจิารณาจาก  

   1. การใหบรกิารอยางเทาเทียมกัน (Equitable service)  

   2. การใหบรกิารอยางรวดเร็วทันเวลา (Timely service)  

   3. การใหบริการอยางเพยีงพอ (Ample service)  

   4. การใหบริการอยางตอเน่ือง (Continuous service)  

   5. การใหบริการอยางกาวหนา (Progressive service) 

  Harrington (1996, pp. 1853-1931) ไดใหคํานยิามประสทิธภิาพรวม 

ขององคกรโดยให ความสําคัญที่โครงสรางและเปาหมายขององคกร (Organization’s 

Structure and its Goals) ซึ่งกําหนดหลักประสิทธิภาพไว 12 ประการ ท่ีสะทอนถึง

ความสัมพันธระหวางบุคคลและการบรหิารจัดการท่ี มีระบบโดยมุงที่การทํางาน 

ใหเหมาะสมและงายข้ึน ซ่ึงจะลดความสิ้นเปลืองในดานตาง ๆ มีรายละเอยีดดังนี้  

   1. กําหนดจุดมุงหมายท่ีชัดเจน (Clearly Defined Ideal) ผูบริหารตอง

ทราบถงึสิ่งที่ ตองการเพ่ือลดความคลุมเครอืและความไมแนนอน 

   2. ใชหลักเหตุผลทั่วไป (Common Sense) ผูบริหารตองพัฒนา

ความสามารถสรางความแตกตางโดยคนหาความรู และคําแนะนําใหมากเทาท่ีจะทําได  

   3. คําแนะนําท่ีดี (Competent Counsel) ผูบรหิารตองการคําแนะนําจาก

บุคคลอื่น  

   4. วินัย (Discipline) ผูบริหารควรกําหนดองคกรเพื่อใหพนักงานเชื่อถือ

ตามกฎและวนิัยตาง ๆ  

   5. ความยุตธิรรม (Fair Deal) ผูบรหิารควรใหความยุตธิรรมและความ

เหมาะสม  

   6. มีขอมูลที่เชื่อถือได เปนปจจุบัน ถูกตอง และแนนอน (Reliable, Diate, 

Accurate, and Permanent Records) ผูบริหารควรจะมีขอเท็จจรงิเพื่อใชในการตัดสนิใจ  
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   7. ความฉับไวของการจัดสง (Dispatching) ผูบรหิารควรใชการวางแผน

ตามหลัก วทิยาศาสตรสําหรับแตละหนาที่เพ่ือใหองคกรทาหนาที่ไดอยางราบร่ืนและบรรลุ

จุดมุงหมาย  

   8. มาตรฐานและตารางเวลา (Standards and Schedules) ผูบรหิาร 

ตองพัฒนาวิธกีาร ทํางานและกําหนดเวลาทํางานสําหรับแตละหนาที่  

   9. สภาพมาตรฐาน (Standardized Conditions) ผูบรหิารควรรักษา

สภาพแวดลอมใหดี  

   10. การปฏบัิติการท่ีมีมาตรฐาน (Standardized Operations) ผูบริหาร

ควรรักษารูปแบบ มาตรฐานของวธิกีารปฏิบัติท่ีดี  

   11. มีคําสั่งการปฏิบัติงานท่ีมีมาตรฐานระบุไว (Written Standard-

practice Instructions) ผูบริหารตองระบุการทํางานที่มีระบบถูกตองและเปนลายลักษณ

อักษร 

   12. การใหรางวัลท่ีมีประสิทธภิาพ (Efficiency Reward) ผูบริหารควรให

รางวัลพนักงาน สําหรับการทํางานท่ีเสร็จสมบูรณ 

  Certo (2000, p. 9) ไดใหคํานยิามของประสิทธภิาพ (Efficiency) หมายถึง 

เปนวธิกีารจัดสรรทรัพยากรเพื่อใหเกดิความสิ้นเปลอืงนอยท่ีสุดโดยสามารถ บรรลุ

จุดมุงหมายโดยใชทรัพยากรต่ําสุด กลาวคือ เปนการใชโดยมเีปาหมาย (Goal) คือ 

ประสทิธิผลหรอืใหบรรลุจุดมุงหมายที่กําหนดไวสูงสุดอาจเรยีกวา “ทําสิ่งตาง ๆ ใหถูกตอง 

(Doing Things Right)” 

 องคประกอบของประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิาน  

 Vroom and Deci (1997) ไดทําการศึกษา พบวา ในการปฏิบัติงานของบุคคล 

ท่ีจะ กอใหเกิดผลดีมีประสทิธภิาพจะตองประกอบดวยองคประกอบ 2 ดาน คอื 

ความสามารถความชํานาญของผูปฏิบัตงิานและการจูงใจในการปฏิบัตงิานที่นําไปสูการใช

ความสามารถอยางเต็มที่การปฏิบัตงิาน ท่ีมีประสทิธิภาพนัน้ จงึมีความจําเปนจะตอง

คํานึงถึงความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานใหเกิดขึน้กับบุคคลเสียกอน  

 Peterson and Plowman (1989 อางถึงใน อุทัสน วรีะศักดิ์การุณย, 2556) ไดให

แนวคิดใกลเคียงกับ Harring Emerson โดยตัดทอนบางขอลง และสรุปองคประกอบของ

ประสทิธภิาพไว 4 ขอ ประกอบดวย 
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  1. คุณภาพของงาน (Quality) จะตองมีคุณภาพสูง คือผูผลติและผูใชได

ประโยชนคุมคา และมีความพึงพอใจผลการทํางานมีความถูกตองไดมาตรฐาน รวดเร็ว 

นอกจากนี้ ผลงานท่ีมีคุณภาพ ควรกอเกดิประโยชนตอองคกรและสรางความพึงพอใจ 

ของลูกคา หรือผูมารับบริการ  

  2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะตองเปนไปตามความคาดหวัง 

ของหนวยงานโดยผลงานท่ีปฏิบัตไิดมีปริมาณที่เหมาะสมตามท่ีกําหนดในแผนงาน หรือ

เปาหมายท่ีบรษัิทวางไว และควรมีการวางแผน บรหิารเวลา เพื่อใหไดปรมิาณงานตาม

เปาหมายท่ีกําหนดไว  

  3. เวลา (Time) คือเวลาที่ใชในการดําเนนิงานจะตองอยูในลักษณะท่ีถูกตอง

ตามหลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มกีารพัฒนาเทคนิคการทํางานใหสะดวก 

รวดเร็วขึ้น  

  4. คาใชจายในการดําเนินงาน (Costs) ในการดําเนินงานทัง้หมดจะตอง

เหมาะสมกับงาน และวิธกีารคือ จะตองลงทุนนอยและใหไดผลกําไรมากท่ีสุด 

ประสทิธภิาพในมิติของคาใชจาย หรอืตนทุนการผลิต ไดแก การใชทรัพยากรดานการเงิน 

คน วัสด ุเทคโนโลยี ที่มอียูอยางประหยัดคุมคา และเกิดการสูญเสยีนอยท่ีสุด 

 ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิาน  

 ปจจัยสําคัญที่ทําใหการปฏิบัตงิานใหมีประสิทธภิาพ มีนักทฤษฎีได

ทําการศึกษาและ สรุปเปนปจจัยท่ีนาสนใจดังนี้ 

  สมใจ ลักษณะ (2552) ไดกลาววา ประสิทธภิาพในการทํางาน จําแนกออก

ไดเปน 2 ระดับ คือ  

   1. ประสิทธภิาพสวนบุคคล บุคคลที่มีประสิทธภิาพในการทํางาน คือ 

บุคคลที่ตัง้ใจทํางานอยางเต็มความสามารถ ใชกลวธีิหรือเทคนิคในการสรางผลงานไดมาก 

เปนผลงานท่ีมีคุณภาพ เปนท่ีพึงพอใจในการทํางาน เปนบุคคลท่ีจะเพ่ิมพูนคุณภาพและ

ปรมิาณของผลงาน คิดคน ดัดแปลงวธิกีารทํางานใหดีขึ้นอยูเสมอ  

   2. ประสทิธิภาพขององคกร หมายถงึ การท่ีองคกรสามารถดําเนินการ 

ตาง ๆ ตามภารกิจหนาที่ขององคกรโดยใชทรัพยากรปจจัยตาง ๆ รวมท้ังกําลังคนอยาง 

คุมคาท่ีสุด มกีารสูญเสียนอยท่ีสุด มลีักษณะของการดําเนนิงานไปสูวัตถุประสงคไดดวยดี 

โดยประหยัดท้ังเวลา ทรัพยากร และบุคคล องคกรระบบการบรหิารจัดการที่เอื้อตอ

ผลผลิตและการบริการไดตามเปาหมาย องคกรมคีวามสามารถใชยุทธศาสตร กลยุทธ 
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วิธกีารเทคนิค และเทคโนโลยอียางฉลาด ทําใหเกิดวิธกีารทํางานอยางเหมาะสม มคีวาม

ราบร่ืนในการดําเนนิงาน มีอุปสรรคและความขัดแยงนอยท่ีสุด บุคลากรมีขวัญและกําลังใจ

ท่ีดี มีความสุขความพอใจในการทํางาน  

  จิตตมิา อคัรธติิพงศ (2556) กลาววา ประสิทธภิาพในการทํางานใน

องคการเปนหัวใจของการนําองคการไปสูการบรรลุผลความสําเร็จของการดําเนนิงาน 

องคการจะมีผลผลติเปนท่ีนาพอใจทั้งในดานการผลิต การบรกิาร มีความเจรญิกาวหนา

และสรางความพงึพอใจท้ังแกลูกคา และแกบุคลากรขององคการ ก็ขึ้นกับองคประกอบ

สําคัญ 4 ประการ คือ  

   1. ส่ิงแวดลอมนอกองคการ ไดแก ตลาดความตองการของลูกคา  

สภาพเศรษฐกิจของสังคมและของประเทศ เชน ภาวะเงินเฟอ สภาพคลองทางการเงิน 

การธนาคาร กําลังการซ้ือของลูกคา ความเปลี่ยนแปลงของสังคม เชน นิยมฟุมเฟอย 

ตองการความสะดวกในการบรกิารบางลักษณะ เชน บริการขายตรง บรกิารส่ือสารขนสง 

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เชน ประดิษฐคิดคนอุปกรณเครื่องมอืเคร่ืองใชใหม ๆ  

การซ้ือขายสนิคาทางสื่ออีเล็กทรอนิกส สภาวะการซ้ือขาย สงออกในตลาดโลก คูแขงขัน

ทางการผลิตการบริการ แหลงวัตถุดิบคุณภาพ วัตถุดิบ และผูรวมทุน  

   2. สิ่งแวดลอมในองคการ ไดแก นโยบาย วิสัยทัศน และปรัชญา 

ขององคการท่ีจะกําหนดทิศทางของการดําเนินงานองคการ วัฒนธรรมองคการ  

และการจัดบรรยากาศการทํางานท่ีจะสงเสริมการทํางานของบุคลากร 

   3. ปจจัยขององคการ ไดแก สภาพความพรอมขององคการในดานท่ีดนิ 

อาคารสถานท่ี อุปกรณเครื่องมอืเครื่องใช เงินทุน เทคโนโลย ีและศักยภาพของบุคลากร 

โดยเฉพาะดานบุคคล ถอืเปนหัวใจของการพัฒนาประสิทธภิาพขององคการ บุคคลจะตอง

มปีระสิทธภิาพในการทํางาน องคประกอบดานตัวบุคคลท่ีจะนาไปสูการพัฒนา

ประสทิธภิาพในการทํางาน ไดแก สิ่งสําคัญ ดังตอไปน้ี  

    3.1 ปรัชญาและอุดมการณ  

    3.2 บุคลิกภาพ  

    3.3 ความตองการ  

    3.4 คานิยม  

    3.5 การมีเปาประสงคที่เหมาะสมของชีวิตและการทํางาน  

    3.6 ความสามารถในการสํารวจตนเอง  
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    3.7 ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทํางาน  

    3.8 การสรางความเช่ือมั่นในตนเอง  

  กระบวนการขององคการ เปนองคประกอบสําคัญเปนลําดับสองตอจาก

องคประกอบดานบุคคล กระบวนการท่ีสําคัญขององคการ คอื การดําเนินงานท้ังหมดที่จะ

ทําใหเกิดการผลติ และการบรกิารท่ีนาพอใจ ขอบขายของกระบวนการขององคการท่ีเอื้อ

ตอการเพ่ิมประสิทธภิาพขององคการ ไดแก การจัดโครงสรางงานขององคการ  

การวางแผน การจัดองคการในดานบุคลากร การสรางแรงจูงใจในการทํางาน การควบคุม

คุณภาพการทํางานและการพัฒนาองคการเพ่ือเพ่ิมประสทิธภิาพ 

 ในการวจิัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดประยุกตใชองคประกอบของประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัตงิาน ของ Peterson and  Plowman (1989) มากําหนดเปนกรอบแนวคิดเก่ียวกับ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร จํานวน 4 ดาน 

ประกอบดวย 

  1. ดานคุณภาพของงาน หมายถึง บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร

จะตองปฏิบัติงานใหไดผลงานที่ถูกตอง แมนยํา ไมมขีอผดิพลาด หนวยงานนั้น ๆ ตองได

ประโยชนคุมคา และมีความพึงพอใจ 

  2. ดานปรมิานงาน หมายถงึ บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนครจะตอง

ปฏิบัตงิานใหไดผลงานเปนไปตามที่หนวยงานกําหนด หรือคาดหวังไว 

  3. ดานเวลา หมายถึง ระยะเวลาท่ีบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนครตอง

ปฏิบัตงิานใหไดผลงานแลวเสร็จสมบูรณตามกําหนดเวลา หรือตามคาดหวังของหนวยงาน

นัน้ ๆ  

  4. ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน หมายถึง บุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร จะตองปฏิบัติงานใหไดผลงานนัน้ ๆ โดยไมสิ้นเปลืองงบประมาณ และทรัพยากร

ขององคการเกินจากท่ีกําหนด หรือคาดหวังไว 
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บริบทโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 ขอมูลทั่วไป  

               โรงพยาบาลสกลนคร เปนโรงพยาบาลท่ัวไป (รพท.) ขนาด 600 เตยีง 

 สถานที่ตั้ง 

               โรงพยาบาลสกลนคร ต้ังอยูเลขที่ 1041 ถนนเจริญเมือง ตําบลธาตุเชงิชุม 

อําเภอเมือง จังหวัดสกลนคร รหัสไปรษณีย 47000 

               บรเิวณดานหลังของโรงพยาบาล อยูตดิหนองหาร ซึ่งเปนทะเลสาบน้ําจดื 

ขนาดใหญท่ีสุดในภาคอสีาน และใหญเปนอันดับสองของประเทศไทย และมีทัศนยีภาพท่ี

สวยงาม ตอมาไดมีการขยายพืน้ที่รวมเปน 54 ไร 3 งาน 

            ความเปนมา 

               โรงพยาบาลสกลนคร ไดเร่ิมทําการกอสรางเมื่อ พ.ศ. 2494 ในพ้ืนที่ธรณีสงฆ 

ซ่ึงเปนวัดราง มชีื่อวา “วัดสระแกววทิยาราม” ซ่ึงยังคงใหเห็นรอยเดมิอยู คือ “อนุสสาวรยี

บรรจุอฎัฐิพระพินจิบํารุงราษฎร (คาย นิตยสุภาพ) ตามประวัตเิคยเปนผูอุปถัมภวัดนี้ เปน

ครสูอนภาษาไทย เปนครูคนแรกของเมอืงสกลนคร ทานเปนผูมอีุปการคุณตอ            

ชาวสกลนคร เปนอันมากจึงยังรักษา อนุสาวรยีทานไว และยังมีพระประทาน องคใหญ  

ชื่อวา หลวงพอ “เลไลย” จากพ้ืนที่ธรณีสงฆ มาเปนโรงพยาบาล โดยนายแพทย กิตต ิ

มฤคทัต เปนผูรับสัญญา เน้ือที่เริ่มกอสรางโรงพยาบาล มีประมาณ 10 ไร 

               ซ่ึงปตอมากรมประมงไดยกท่ีดินหนองหาร ซึ่งมีอาณาเขตติดตอกับ

โรงพยาบาลสกลนคร ใหเปนพืน้ท่ีของโรงพยาบาลสกลนคร โรงพยาบาลสกลนคร ไดเปด

ทําการ 24 มถุินายน 2496 ใชเวลาสราง 2 ป และทางโรงพยาบาลไดถือเอา วันท่ี 24 

มถุินายน 2496 เปนวันเกิดของโรงพยาบาล มีการทําบุญเปนประจําทุกป 

                ในระยะแรกเปดทําการ ประกอบดวยแพทย 1 คน ทันตแพทย 1 คน พยาบาล

และผดุงครรภ 2 คน และพนักงานผูชวยรวมท้ังสิ้นประมาณ 20 คน โดยมีนายแพทยรําไพ 

ศิริขันธ เปนผูอํานวยการคนแรก อาคารทัง้หมดตอนนัน้ มี 3 หลัง อาคารผูปวยนอก ผูปวย

ชาย ผูปวยหญงิ เวลาตอมาไดสรางตึกรังสแีละผาตัดเพ่ิมเติม บรรยากาศการทํางานเวลา

นัน้ เจาหนาท่ีทุกคนลวนตองทํางานหนักเนื่องจากสิ่งอํานวยความสะดวกขัน้พ้ืนฐาน ยังมไีม

พอเพยีง เชน ไฟฟา ก็ใชไดแคครึ่งวันการตมเครื่องมอืแพทยก็ตมดวยเตาถาน ผูปวยก็ตอง

นอนกางมุง ตอนเย็นพนักงานผูชวยแจกมุง ตามเตยีง ตอนเชาก็เก็บเขาตูเปนตน 
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                ตอมา เมื่อป พ.ศ. 2503 หลวงปูฝน อาจาโร มาอาพาธ และไดนอนพักรักษา

ตัวท่ีโรงพยาบาลสกลนคร ดวยสภาพความขาดแคลน ทําใหคหบดีของจังหวัดสกลนคร 

ในขณะน้ัน คือ นายเขียน และนางบัวแถว มาลัยกรอง มจีติศรัทธา สรางอาคารสําหรบั

ดูแลพระภิกษุสงฆที่อาพาธข้ึน คือ ตึกบัวแถว และตอมาก็ไดเปลี่ยนเปนอาคารผลิตยา และ

ผลิตนํ้าเกลือ เมื่อไดตกึสงฆหลังใหม 

                ในป พ.ศ. 2509 นายแพทย สหัส อรุณเวช ยายมาเปนผูอํานวยการคนตอมา 

ไดมีการสรางอาคารเรอืนไม สําหรับผูปวยคลอดชื่อตึกนรเีวช (เดิม) และปจจุบันเปน

อาคารดอกลําดวนนอกจากนัน้โรงพยาบาลยังมภีาระกิจ ในการออกหนวยปฏบัิตกิารทาง

จติวทิยารวมกับทหารเสนารักษ บางโอกาสออกไปปฏิบัติงานเคียงบาเคียงไหล กับทหาร 

ในพ้ืนที่เสี่ยงภัย สมัยนัน้มี ผ.ก.ค. มาก สกลนคร เปนเขตพ้ืนที่สีชมภู 

                ตอมา ในป พ.ศ. 2512 นายแพทยจิตต ิเจริญทรัพย ในตําแหนงรักษาการ

ผูอาํนวยการ โรงพยาบาลสกลนคร ไดทําการกอสรางโรงซักฟอก และโรงครัวเพ่ิมเตมิ 

(โรงครัวเกาปจจุบันเปนเรอืนพักแพทยใหม) พรอมกันนั้น พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวได

ทรงพระกรุณาพระราชทานเตยีงผูปวย และอุปกรณการแพทยแกโรงพยาบาล เปน

เครื่องมอืที่ทันสมัยมากในตอนนัน้ ยังความปลาบปลืม้แก พสกนิกร และเจาหนาท่ี

โรงพยาบาลสกลนคร เปนลนพน 

                 ในหวงเวลา ดังกลาว นอกจากสภาพความยากจน และความทุรกันดาร 

ของพื้นท่ีที่หางไกลไมมสีถานบริการสาธารณสุขเพยีงพอแลว จังหวัดสกลนคร ยังเปนพื้นท่ี    

สชีมภู มผีูไดรับบาดเจ็บจากการปะทะกับผูกอการรายอยูเรื่อย ๆ จงึไดมีการออกหนวย

แพทยเคลื่อนท่ี ในสมเด็จพระศรนีครนิทราบรมราชชนนี ซึ่งในการออกปฏิบัตงิานนัน้ 

แพทย พยาบาลและทีมงานเจาหนาที่ จะตองออกเดินทางโดยใชเฮลิคอปเตอรของ ตํารวจ 

ทหารบางคร้ังอยูในสภาพท่ีเส่ียงตอชีวติ เส่ียงตอการถูกลอบยงิ แตเจาหนาท่ีทุกคนก็ออก

ปฏิบัตงิานรวมกันดวยความเสียสละ และความรับผิดชอบ มคีร้ังหนึ่งพยาบาลทานหนึ่ง 

เคยเลาใหฟงวา เมื่อครัง้ท่ีสมเด็จยา คือ สมเด็จพระศรีนครนิทราบรมราชชนนเีสด็จมา

ประทับท่ีน้ําอูน ตอนนัน้หนวยแพทยเคลื่อนท่ีออกตรวจท่ีนัน้ พระองคไดพระราชทานน้ําดื่ม

ดวยพระหัตถพระองคเองแกทุกคน ยังความปลาบปล้ืมแกผูปฏิบัตงิานเปนลนพน 

                 ในป พ.ศ. 2513 เรอื อากาศโท นายแพทยทวลีาภ ทวปีระศาสน ไดยายเปน

ผูอาํนวยการคนตอมา ไดมีการกอสรางอาคารใหมข้ึน 4 หลัง คอื ตึกอํานวยการหรอืตกึ

ผูปวยนอกหลังใหม ตกึอายุรกรรม กุมารเวชกรรมในป 2517และอาคารผูปวยพิเศษรวม 
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และไดรับใหมเพ่ิมเขามาเปนจํานวนมาก 

                 ในป พ.ศ. 2517–2527 รอยโทนายแพทย โอภาส บุญสทิธิ์ ไดยายมาเปน

ผูอาํนวยการโรงพยาบาลสกลนคร ซ่ึงนับไดวา เปนยุคท่ีมีการเปลี่ยนแปลงครัง้สําคัญครัง้

หนึ่ง อาทิเชน พระอาจารยฝน อาจาโร และ ฯพณฯ ทาน พลเอกเปรม ติณสุลานนท แมทัพ

ภาคที่ 2 ในขณะน้ันได กรุณารณรงคหาผูบริจาคสมทบทุนการกอสรางตกึพิเศษสงฆไดรับ

เงนิบรจิาครวม 1,946,000 บาท ปจจุบันแผนกสงฆอยูชัน้ที่ 2และชัน้ลางเปนหนวยไตเทียม 

ศูนยสุขภาพตอเนื่อง คลนิกินมแม หองยาเบอร24และศูนยHA พรอมกันน้ันโรงพยาบาล

สกลนครยังไดรบัการสนับสนุนงบประมาณกอสรางอาคารอกี 6 หลัง คือ ตึกผูปวย

ศัลยกรรมในป 2521 ตึกผูปวยอายุรกรรมป 2523 ตกึผาตัดใหม ตกึคลอด อาคาร 

เอกซเรย และตึกอุบัตเิหตุ-ฉุกเฉิน 

                 ในเวลานัน้ ถงึแมโรงพยาบาลจะเปดใหบรกิารเพิ่มข้ึนแตก็ยังมีปญหาขาด

แคลนอปุกรณเครื่องชวยชีวิตทางการแพทยอกีเปนจํานวนมาก จึงมีการปรึกษาหารือกัน

หลาย ๆ ฝาย และจัดงานราตรสีีขาวขึ้นในวันที่ 9 เมษายน 2527 มีรายไดจากการจัดงาน 

109,626 บาท พรอมกับการรวมบริจาคเงินสมทบจากพอคา ประชาชนชาวจงัหวัด

สกลนคร บรษัิทหางรานและชมรมตาง ๆ รวม 324 ราย รวมเปนเงินสมทบ จัดซื้อหา 

อุปกรณเครื่องมือทางการแพทยเปนเงิน 2,224,126 บาท และโรงพยาบาลสกลนคร  

จงึสามารถพัฒนาความพรอมที่จะเปดใหบริการแกผูปวยหนัก ICU ไดเปนครั้งแรก ในป 

2527 หลังจากนัน้ในป 2533 จงึไดสรางอาคารผูปวยหนัก ICU ขึ้นโดยปจจุบันชั้นบน 

ของอาคารเปนแผนกผูปวยตา 

               นอกจากนี้แลว โรงพยาบาลสกลนคร ยังตระหนักถงึความสําคัญของการ

ใหบรกิารสาธารณสุข ในเชิงรกุโดยใหจัดตัง้ฝายเวชกรรมสังคมซึ่งมีบทบาทหนาท่ี ในการ

ประสานงานใหบริการสงเสริมสุขภาพ การควบคุมปองกันโรคงานสาธารณสุขมูลฐานและ

งานรักษาพยาบาลในชุมชนในระหวางน้ันทานผูอํานวยการไดเปนผูนําทีมท่ีสําคัญในการ

สงเสริมสุขภาพการควบคุมปองกันโรคงานสาธารณสุขในเชิงรุกโดยใหจัดตัง้ฝายเวชกรรม

สังคมซ่ึงมีบทบาทหนาท่ีในการประสานงานการใหบรกิารสงเสริมสุขภาพการควบคุม

ปองกันโรคงานสาธารณสุขมูลฐานและงานรักษาพยาบาลในชุมชนในระหวางนัน้ทาน

ผูอาํนวยการไดเปนผูนําทีมที่สําคัญในการกระตุนใหเกิดโครงการบัตรสุขภาพ มีการนัด

ประชุมชาวบานเพื่อช้ีแจงเกี่ยวกับการจัดตัง้กองทุนบัตรสุขภาพในเขตหมูบานท่ี

โรงพยาบาลสกลนคร รับผิดชอบ ทัง้นี้ เพ่ือเปนการสงเสริมใหชาวบานไดมสีวน ในการดูแล
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ตนเองขัน้พ้ืนฐาน นอกจากนี้ในเขตเทศบาลเมอืงสกลนครทานไดสนับสนุนใหมีการจัดต้ัง

ชมรมผูสูงอายุการเปดใหมีคลนิคิผูสูงอายุในโรงพยาบาลสกลนครใหการบริการคลนิคิยา

เสพตดิการริเร่ิมโครงการบัตรสุขภาพนักเรียน โดยมีโรงเรยีนตาง ๆ เขารวมโครงการเปน

จํานวนมาก จนกระทั่งกระทรวงสาธารณสุข ไดนําไปเปนรูปแบบของการประกันสุขภาพ 

แกนักเรยีนประถมศึกษาในปจจุบันนอกจากหนาที่หลักแลว ทานผูอํานวยการ ยังเห็น

ความสําคัญของการเขารวมกิจกรรมตามประเพณีจังหวัดสกลนคร เชน การรวมแขงเรอื 

โดยจัดหาเรือไว 2 ลํา ชื่อวา นางพญาวาร ีลําที่ 1 ลําท่ี 2 นางเทวี สระแกว ฝพายก็คือ

เจาหนาท่ีของโรงพยาบาลเองและมกีารประกวดกระทงประกวดนางนพมาศในวันลอย

กระทงจัดงานสงกรานตสรงนํ้าหลวงพอปาลไิลยพระประธานและสรงน้ําผูใหญทุกป

ตลอดจนการแขงขันกีฬาสีภายในเจาหนาท่ี ยังทําใหบรรยากาศของความสมาน สามัคคี 

และเปนน้ําหนึ่งใจเดยีวกัน 

                  ในชวงปลายป พ.ศ. 2527 นายแพทย ประสทิธิ์ สัตธาพงค เปนผูอํานวยการ

คนตอมา ไดรเิริ่มใหมีการพัฒนาคุณภาพของการบรกิารตามนโยบายโครงการพัฒนา

ระบบบริการของสถานบริการสาธารณสุข หรือ พ.บ.ส. รวมทัง้การรณรงคดาน

สาธารณสุขมูลฐาน ในเขตเมือง การพัฒนาดานอาคารสถานที่ ไดมีการกอสราง อาคาร

เพิ่มเติม 3 หลัง คือ อาคารชันสูตรและธนาคารเลอืด แฟลตแพทย แฟลตพยาบาล 

                   ในชวงป พ.ศ. 2532 นายแพทย สุบิน ศิรสิังขไชย ไดยายมาเปน

ผูอาํนวยการไดมกีารเผยแพรสื่อมวลชน เพิ่มมากข้ึน มีการกอสรางตึกสูติ-นรีเวชกรรม 

ป 2533 และตึกผูปวยอายุรกรรมชายหลังใหมช้ันในป 2535 การผลักดันใหโรงพยาบาล

สกลนคร ไดรบัการยกระดับเปนโรงพยาบาลศูนย ตามแผนพัฒนา ฯ ฉบับท่ี 7 เปนตนมา 

                    จากการเพ่ิมจํานวนของผูมารับบรกิารของ โรงพยาบาลสกลนครทําให

ผูปวยและญาติ ท่ีตองนอนพักรักษาตัวอยูในโรงพยาบาล มีความลําบากในการหาที่พัก 

บางคร้ังตองนอนตามระเบยีงตกึ ทานผูอาํนวยการนายแพทยสุบิน จงึไดปรึกษาหารือกับ

คณะกรรมการและสมาชิกสภาผูแทนราษฎรในขณะนั้น โดยไดรับการสนับสนุน 

งบประมาณ จากงบพัฒนาชนบทจํานวน 4 แสนบาท ทําการกอสรางศาลา เรอืนพักญาติ

ขึ้นโดยสรางเสร็จสมบูรณและเปดใหบรกิารแกญาตผิูปวยในวันที่ 10 กรกฎาคม พ.ศ. 2541 

ในอาคารนอกจากญาตผิูปวยจะใชเปนท่ีพักอาศัยแลว ยังไดประดิษฐานพระพุทธรูป เพื่อไว

ใหสักการะ 
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                     นอกจากเรือนพักญาตแิลว นายแพทยสุบิน ศริสิังขไชย ไดจัดทอดผาปา

ขึ้น เพ่ือหาเงินสมทบทุน สรางตึกพเิศษ 36 เตยีง มูลคา 21 ลานบาท ในวโรกาสที่สมเด็จ

พระนางเจาพระบรมราชนนีาถมพีระชนมายุ ครบ 60 พรรษา โดยมรีายไดจากการ

ทอดผาปา 422,167 บาท ผูมจีติศรัทธา 11 ราย บรจิาค 1,760,000 บาท และทรง

พระราชทานเงินสมทบทุน 1,500,000 บาท และทานพระอาจารยแบน วัดดอยธรรมเจดีย 

อําเภอโคกศร ีไดใหเงินสมทบอีก จนสรางตึกสําเร็จลุลวงไปดวยดแีละไดใหเปดบริการ 

                    ในเดอืนตุลาคม ปพ.ศ. 2535 รอยโท นายแพทย โอภาส บุญสิทธิ์ไดยาย

กลับมาดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงพยาบาลสกลนคร อกีครัง้หน่ึงซึ่งทานไดกลับมา

พรอมกับโครงการใหม ๆ คือ โครงการหัวใจสัญจร การเปดคลนิกิ กระตุนพัฒนาการเด็ก 

โครงการขยายบรกิารตรวจรักษาผูปวยนอกเวลาราชการ ซึ่งใหบรกิารต้ังแต 18.30-20.30 

น. ทุกวันจันทร-ศุกรและโครงการพัฒนคุณภาพบริการของโรงพยาบาล เริ่มโครงการ

กอสรางตึก รมฟาอนุสรณ เม่ือวันที่ 12 สงิหาคม 2535 โดยพระภาวนาวสิุทธิญาณเถร

(พระอาจารยแบน ธนากโร)เจาอาวาสวัดดอยธรรมเจดียพรอมดวยคณะศษิยานุศษิย เพื่อ

นอมถวายแดสมเด็จพระนางเจาสริิกิตติ์ เนื่องในวโรกาสเจริญพระชนมพรรษาครบ 5 รอบ 

ซ่ึงไดทรงมีพระมหากรุณาธิคุณพระราชทานนามอาคารวา ตึก “รมฟาอนุสรณ” เปด

ใหบรกิารเปนครั้งแรกในวันที่ 30 กันยายน พ.ศ. 2536 

                    การเพ่ิมจํานวนผูมารับบรกิารในโรงพยาบาลสกลนคร โดยเฉพาะอยางยิ่ง

ในชวง ที่พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว สมเด็จพระนางเจาพระบรมราชนิีนาถ และพระบรม

วงศานุวงศ เสด็จแปรพระราชฐาน มาประทับแรมท่ีพระตําหนักภูพานราชนเิวศนพระราช

กรณียกิจท่ีสําคัญคือ ทรงโปรดใหคณะแพทยอาสาฯ ออกบรกิารตรวจรักษาโรคแก

ประชาชน และทรงรับผูปวยท่ียากไร ไวในพระบรมราชานุเคราะหในชวงเวลาดังกลาวจะมี

ประชาชนมารับบริการ ตรวจรกัษาโรคผาตัด และนอนรักษาตัว ในโรงพยาบาลสกลนคร 

เปนจํานวนมาก 

                   ในวันท่ี 7 ตุลาคม 2536 นายแพทยนสิัย ตงศริิ ยายมาเปนผูอํานวยการ

โรงพยาบาลสกลนคร ไดมีการกอสรางอาคารเภสัชกรรมและคลังยาขึ้นในปนี้ดวย 

                    ปพ.ศ. 2538 วันที่ 1 ตุลาคม นายแพทยเสรมิศักดิ์ สุทธิคณาววิัฒน ไดยาย

มาเปนผูอํานวยการและไดสรางตึกกายภาพบําบัดไวเปนอนุสรณกอนเกษียณอายุราชการ 

                    ในวันท่ี 16 ตุลาคม 2539 นายแพทย ดิเรก อุดมพฤกษ ไดเปน

ผูอาํนวยการโรงพยาบาลสกลนคร และในชวงนี้มีการจัดตัง้ชมรมแพทยแผนไทยใน
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โรงพยาบาล และจําหนายยาสมุนไพรในโรงพยาบาลสกลนคร และกอนเกษียณอายุ

ราชการ นายแพทยดิเรก อุดมพฤกษ ไดสรางอาคารสมุนไพร “อุดมพฤกษ” ไวเปนอนุสรณ

กอนเกษยีณ ปจจุบันก็ไดใชเปนสถานท่ีจําหนายยาสมุนไพร อยูขาง ๆ โบสถ หลวงพอ

เลไลยซ่ึงเปนสถานท่ีสวยงามมาก โรงพยาบาลสกลนคร เปนสถานท่ีแหงเดยีวที่มีโบสถ 

สวยงาม อยูกลางโรงพยาบาล จากจํานวนผูปวยอุบัตเิหตุท่ีมมีากขึ้นทําใหจํานวนเตยีงมีไม

เพยีงพอ จงึไดมีการกอสรางตกึศัลยกรรมกระดูกข้ึนในป 2540 และตอมาในป 2542 ได

กอสรางตึกพเิศษหลังใหมข้ึนคือ "ตกึรมฉัตรอนุสรณ" 

                    ในวันท่ี 19 ตุลาคม 2543 นายแพทยอโุฆษา ปฐมาจารยกุล ไดยายมาเปน

ผูอาํนวยการโรงพยาบาลสกลนคร มกีารกอสรางอาคารกายภาพบําบัดและไดมีการพัฒนา

เรื่อยมา ในพื้นที่ 50 ไร ประกอบดวยอาคารท้ังสิ้น 44 หลัง เปนอาคารพยาบาล 9 หลัง 

ปฏิบัตกิาร 13 หลัง และเปนอาคารท่ีพักอาศัย 22 หลัง รวมจํานวนเตยีงผูปวยท้ังหมด 539 

เตยีง ตอมาในป 2548 ไดเปดตึกศัลยกรรมประสาทจํานวน 25 เตยีง ทําใหโรงพยาบาล

สกลนคร มจีํานวนเตยีงผูปวยใน รวมท้ังสิ้น 564 เตยีง 

                   1 ตุลาคม 2548 รักษาการผูอํานวยการโดยนายแพทยวันชัย จายเจริญ 

                   วันที่ 5 เมษายน 2549 นายแพทย พิชาต ิดลเฉลมิยุทธนาไดยายมาเปน

ผูอาํนวยการโรงพยาบาลสกลนคร  

                   เดอืนมกราคม ปพ.ศ. 2550 คณะศิษยแหงหลวงพอพระอาจารยแบน 

ธนากโร รวมกันสราง "ตึกรมโพธ์ิ" ใหโรงพยาบาลสกลนคร เพ่ือบูชาคุณหลวงพอในวาระ

อายุครบ 80 ป แลวเสร็จในป 2552  

                   ผูอํานวยการโรงพยาบาลสกลนครคนปจจุบัน คือ นายแพทยอภชิาต 

อภวิัฒนพร เริ่มดํารงตําแหนงเมื่อวันท่ี 4 มกราคม 2551 

                   ปพ.ศ. 2552 โรงพยาบาลสกลนคร เปดใชตกึรมโพธิ์ ช้ัน 1 เปน OPD 

ศัลยกรรมกระดูก ชัน้ 2 ไตเทียม ช้ัน 3-5 พิเศษสงฆ และหองพเิศษ และไดเปดหอผูปวย

วิกฤตโรคหัวใจ CCU และหอผูปวยหนักอายุรกรรม เพิ่มขึ้น ทําใหปจจุบันโรงพยาบาล

สกลนครเปนโรงพยาบาล ขนาด 600 เตยีง และกําลังดําเนินการกอสรางอาคารศัลยกรรม

หลังใหม และอาคารแพทยแผนไทยและกายภาพบําบัด ซ่ึงขณะนี้อยูระหวางการกอสราง  

มกํีาหนดแลวเสร็จในป 2553 

                   ป 2554 โรงพยาบาลสกลนครไดขยายงานการบรกิารใหเต็มศักยภาพของ

โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ โดยบรกิารที่เพ่ิมขึ้น คือ เปดหอผูปวยหนักทางศัลยกรรมระบบ
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ประสาท การพยาบาลผูปวยนอกที่สําคัญ คือ การเปดบรกิารหองตรวจโรคทางอายุรกรรม

ระบบทางเดนิอาหารโดยการสองกลอง การใหบรกิารผูปวยโรคไตโดยแพทยอายุรศาสตร

โรคไต การใหบริการผูปวยทางจติเวช โดยจติแพทย เปนตน 

 วสัิยทัศน 

 โรงพยาบาลสกลนคร เปนโรงพยาบาลคุณภาพ ไดมาตรฐานบริการท่ีเปนเลศิ

ในเขต 11 โดยระบบบรหิารจัดการท่ีมีประสทิธภิาพ ใชเทคโนโลยทีี่ทันสมัย เพื่อให

ประชาชนมีสุขภาพดี บุคลากรมีความสุข 

 พันธกจิ 

  1. พัฒนาระบบบรกิารสุขภาพแบบองครวม ครอบคลุม 4 มิต ิอยางมี

คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ โดยเนนผูรับบริการเปนศูนยกลาง  

  2. พัฒนาระบบบรหิารจัดการและระบบสารสนเทศเพ่ือการจัดการตลอดจน

นําเทคโนโลยแีละมีประสทิธิภาพมาปรับใชในองคกรเพ่ือรองรับโรงพยาบาลท่ีเปนเลศิ  

  3. บรหิารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาบุคลากรใหมีสมรรถนะตามมาตรฐาน

วิชาชีพ  

  4. สงเสรมิการมสีวนรวมขององคกร ภาคีเครอืขายระบบบริการคุณภาพ 

และสนับสนุนการนําความรู ภูมปิญญาไทยมาใชในการดูแลสุขภาพ เพ่ือการพึ่งพาตนเอง

ของประชาชน  

  5. ปรับปรุงโครงสรางสิ่งแวดลอม ภูมิสถาปตยและบรรยากาศการทํางาน

แบบมสีวนรวม สงเสรมิวัฒนธรรมการเรยีนรูภายในองคกรมุงสูการเปนองคกรแหงการ

เรยีนรู 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 งานวจิัยในประเทศ 

  เกศณรนิทร งามเลศิ (2559) แรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธภิาพในการ

ปฏิบัตงิานของพนักงาน และลูกจาง องคการคลังสินคา การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ

ศกึษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และลูกจาง องคการ

คลังสินคา กลุมตัวอยางที่ใชในการศกึษาเปนพนักงาน และลูกจางองคการคลังสนิคา 

จํานวน 250 คน โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล สถติท่ีิใชในการวิเคราะห

ขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test ANOVA การทดสอบ 
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ถดถอยพหุคูณ Multiple linear regression ผลการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ 

เปนหญิง อายุระหวาง 31-40 ป มีสถานภาพโสด ระดับการศกึษาปริญญาตรี รายได 

ตอเดือน 15,001-25000 บาท และมีประสบการณในการทํางานต่ํากวา 5 ป ระดับ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด และแรงจูงใจ

ท่ีมีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัตงิานของพนักงาน และลูกจาง องคการคลังสนิคา 

ไดแก ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายและการบรหิาร และดานความ

มั่นคงในการทํางาน 

  สาธิต แกวท้ิง (2560) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจในการทํางาน 

กับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน การทางพิเศษแหงประเทศไทยฝายควบคุม

จราจร การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน  

2) ศึกษาประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน และ 3) ศึกษาความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธผิลในการทํางานของพนักงานการทางพิเศษแหงประเทศ

ไทยฝายควบคุมจราจร กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ พนักงานการทางพเิศษแหง

ประเทศไทยฝายควบคุมจราจร จํานวน 247 คน เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey research) 

โดยใชวิธีวิจัยเชิงปรมิาณ (Quantities research) การสุมตัวอยางใชวธิีการกําหนดขนาด 

กลุมตัวอยางโดยคํานวณจากสูตร (Yamane, 1973) เครื่องมอืที่ใชในการวิจัย 

เปนแบบสอบถามที่มีคาความเช่ือม่ัน ท้ังฉบับเทากับ 0.93 สถติทิี่ใชในการวจัิย คอื  

การแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน t-test, F-test และทดสอบ

ความสัมพันธใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน 

   ผลการศึกษา พบวา 1) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน ภาพรวม 

มคีาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรก ไดแก โอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนาในอนาคต ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา/ผูใตบังคับบัญชา/เพื่อน 

รวมงาน และเงนิเดอืน 2) ประสทิธผิลในการทํางานของ พนักงานภาพรวมมีคาเฉลี่ย 

อยูในระดับมาก เพ่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกดาน  

และดานที่มีคาเฉล่ียสูงสุด 3 ลําดับแรก ไดแก ดานคาใชจายหรือความคุมคาในการใช

ทรัพยากร ดานปรมิาณงาน และดานเวลาในการทํางาน และ 3) แรงจูงใจในการทํางาน 

มคีวามสัมพันธในทางบวกกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานการทางพเิศษ 

แหงประเทศไทยฝายควบคุมจราจรอยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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  รวินทพร สุวรรณรัตน และ บังอร โสฬส (2560) ไดทําการศกึษา แรงจูงใจ

ในการทํางาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการ และประสิทธผิลการทํางาน 

ของบุคลากรวยัทํางาน การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศกึษาความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจในการทํางาน พฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ และประสิทธผิล 

การทํางานในองคการของบุคลากรวัยทํางาน รวมทั้งศกึษาอํานาจในการทํานาย

ประสทิธิผลการทํางานในองคการ แรงจูงใจในการทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิก 

ท่ีดขีององคการ กลุมตัวอยางในการวิจัยครัง้น้ี ประกอบดวยพนักงานในองคการตาง ๆ  

ซ่ึงเปนนักศึกษา สถาบันบัณฑติพัฒนบรหิารศาสตรจํานวน 401 คน เก็บรวบรวมขอมูล 

โดยใชแบบสอบถามจํานวน 401 ชุด สถิตท่ีิใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธแบบเพยีรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทลีะตัวแปร  

ผลการวิเคราะหขอมูลสรุปไดดังนี้ 1) พฤตกิรรมการเปนสมาชิกท่ีดขีององคการโดยรวม

และรายดานทุกดานมีความสัมพันธเชงิบวกอยางมนีัยสําคัญทางสถิติกับประสทิธผิล 

การทํางานในองคการท้ังโดยรวมและรายดานทุกดาน 2) แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม

และรายดานทุกดานมีความสัมพันธเชงิบวกอยางมนัียสําคัญทางสถิติกับพฤติกรรม 

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการท้ังโดยรวมและรายดานทุกดาน 3) แรงจูงใจในการทํางาน

โดยรวมและรายดานทุกดานมคีวามสัมพันธเชงิบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถติกัิบ

ประสทิธิผลการทํางานในองคการท้ังโดยรวมและรายดานทุกดาน 4) แรงจูงใจ 

ในการทํางานและพฤตกิรรมการเปนสมาชกิท่ีดขีององคการมอีํานาจรวมกันทํานาย

ประสทิธิผลการทํางานในองคการไดรอยละ 51.6 ผลการวิจัยทําใหเสนอแนะไดวาองคการ

ควรสงเสริมพัฒนาใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ซ่ึงบุคคลเหลานี้จะมพีฤตกิรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการและประสิทธิผลการทํางานในองคการสูงตามไปดวย 

  ณัฐวัตร เปงวันปลูก (2560) ไดทําการศกึษา ปจจัยจูงใจท่ีสงผลตอ

ประสทิธภิาพในการทํางานของขาราชการ ทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบ

ท่ี 7 งานวิจัยเร่ืองปจจัยจูงใจที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการทหาร 

สังกัดกองพันทหารราบท่ี 1 กรมทหารราบที่ 7 มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาปจจัยจูงใจและ

ปจจัยคํ้าจนุ ที่สงผลตอประสิทธภิาพในการทํางานของขาราชการทหาร ในสังกัดกองพัน

ทหารราบที่ 1 กรมทหารราบท่ี 7 กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการทหาร ในสังกัดกองพันทหาร

ราบท่ี 1 กรมทหารราบท่ี 7 จํานวน 226 นาย (นายทหารช้ันสัญญาบัตร 30 นาย 

นายทหารช้ันประทวน 196 นาย) งานวจิัยนี้ใชระเบยีบวิธีวิจัยเชงิปริมาณ โดยใช
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แบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยผานการ

ตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือใน 2 ดาน คอืการทดสอบความเท่ียงตรงของ เนื้อหา (Content 

Validity) และการหาความนาเชื่อถือ (Reliability) สถติิที่ใชในการวิเคราะหขอมูล แบง ออก 

เปน 2 สวนใชสถิตเิชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) คาความถ่ี (Frequency) 

คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) สําหรับวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล และใชสถิตเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics 

Analysis) โดยใชการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Correlation) 

และ การถดถอยแบบพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 เพื่อวิเคราะหปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนที่สงผลตอประสทิธภิาพในการทํางาน 

ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุระหวาง 25-34 ป คิดเปนรอยละ 

61.10 สถานภาพโสด คิดเปนรอยละ 50.90 วุฒิการศกึษาต่ํากวาปรญิญาตรี คิดเปนรอย

ละ 85.00 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,001-15,000 บาท คิดเปนรอยละ 37.20 ระยะเวลา

ปฏิบัตงิาน นอยกวา 10 ป คิดเปนรอยละ 42.90 ชัน้ยศ สบิเอก คดิเปนรอยละ 22.12 และ

มตีําแหนงงานหัวหนาชุดยิง คิดเปนรอยละ 30.53 จากการศึกษาผูวิจัยไดตัวแบบเพ่ือให

เกิดประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการทหารประจํา สังกัดกองพันทหารราบท่ี 1 

กรมทหารราบที่ 7 ประกอบดวย ปจจยัจูงใจที่สงผลตอประสิทธภิาพในการทํางานจํานวน 

1 ดาน คือ ปจจัยดานลักษณะงาน โดยผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นในประเด็น

ลักษณะงานที่รับผดิชอบตรงกับความรูความสามารถสูงสุด ปจจัยคํ้าจุนท่ีสงผลตอ

ประสทิธภิาพในการทํางานจํานวน 4 ดาน คือ 1) ปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

มรีะดับความคิดเห็นในประเด็นการไดรับการสนับสนุนในทุก ๆ ดานจากผูบังคับบัญชา

สูงสุด 2) ปจจัยดานความมั่นคงในงานมีระดับความคดิเห็นในประเด็นความเช่ือม่ันตอ

อนาคตขององคกรสูงสุด 3) ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร มีระดับความคิดเห็นใน

ประเด็นความภูมใิจที่เปนสวนหน่ึงขององคกรน้ีสูงสุด และ 4) ปจจัยดานความเปนอยู

สวนตัว มีระดับความคิดเห็นในประเด็นงานท่ีไดรบัมอบหมายสงผลตอการดําเนนิชวีติ

สูงสุด 

  คําจัน ลอวันไช (2560) ไดทําการศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ

และปจจัยคํ้าจุนกับประสิทธผิลในการดําเนนิงานของแผนกโยธาธกิารและขนสง  

แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธปิไตประชาชนลาว การวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศกึษาความสัมพนัธระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุนกับประสิทธผิลในการดําเนินงาน
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ของแผนกโยธาธกิารและขนสง แขวงบอลิคําไซ สาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว 

เปนการวจิัยเชิงปรมิาณ ผลการวเิคราะหiระดับปจจัยจูงใจในการดําเนนิงานของแผนก

โยธาธกิารและขนสง แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว พบวา  

ดานที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ดานความสําเร็จในงาน มีปจจัยจูงใจในการดําเนนิงาน 

ในระดับมากและดานที่มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด คือ ดานความกาวหนา และสวนปจจัยคํ้าจุน 

ในการดําเนินงานของแผนกโยธาธกิารและขนสง แขวงบอลิคําไซ สาธารณรัฐ

ประชาธปิไตยประชาชนลาว โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายดาน พบวา  

ดานที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ ดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชาเพ่ือนรวมงานและ

ผูใตบังคับบัญชา รองลงมาคือ ดานนโยบายและการบรหิารงาน และสวนดานท่ีมีคาเฉล่ีย

นอยท่ีสุด คือ ดานการจายคาตอบแทน ผลการวิเคราะหระดับประสิทธผิลในการ

ดําเนนิงานของแผนกโยธาธิการและขนสง แขวงบอลิคําไซ สาธารณรฐัประชาธิปไตย

ประชาชนลาว พบวา โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพจิารณารายดาน พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ีย

มากที่สุด คอื การบรรลุเปาหมายขององคการ รองลงมาคือ การใชทรัพยากรอยางคุมคา 

และสวนดานที่มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การมีสวนรวมในองคการ ผลการทดสอบสมมุตฐิาน

ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจกับประสิทธผิลในการดําเนนิงานของแผนกโยธาธิการ 

และขนสง แขวงบอลิคําไซ สาธารณรฐัประชาธปิไตยประชาชนลาว พบวา โดยภาพรวม  

มคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลในการดําเนนิงานของ แผนกโยธาธกิารและขนสง อยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยมคีวามสัมพันธในระดับสูงและมีความสัมพันธทางบวก 

(r=0.695) สวนความสัมพันธระหวางปจจัยคํ้าจุนกับประสทิธิผลในการดําเนินงาน พบวา 

โดยภาพรวม มีความสัมพันธกับประสิทธิผลในการดําเนนิงานของแผนกโยธาธกิาร 

และขนสง อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 

และมีความสัมพันธทางบวก (r=0.844) 

  พัชร เนตรวิจติร (2560) ไดทําการศกึษา แรงจูงใจตอการปฏบัิตงิาน 

ของพนักงานรงพยาบาลลาดบัวหลวง จังหวัดพระนครศรีอยธุยา ผลการวิเคราะหขอมูล 

ประกอบดวย ระดับแรงจูงใจตอการปฏิบัติงานของพนักงาน โรงพยาบาลลาดบัวหลวง 

จังหวัดพระนครศรอียุธยา โดยแบงออกเปน 7 ดาน ไดแก ดานงานท่ีทาในปจจุบัน  

ดานความเจรญิกาวหนาในหนาท่ีการงาน ดานบังคับบัญชา ดานการไดรับความยอมรับ 

นับถอื ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพแวดลอมในการทางานและดาน

รายไดและสวัสดิการ ในภาพรวม และรายดานอยูในระดับมาก ผลการวิเคราะห 
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เปรียบเทยีบระดับแรงจูงใจตอการปฏิบัตงิานของพนักงาน โรงพยาบาลลาดบัวหลวง  

จังหวัดพระนครศรอียุธยา จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาล พบวา 

ระดับแรงจูงใจตอการปฏิบัตงิานของพนักงานโรงพยาบาลลาดบัวหลวง จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา ภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก และพนักงานโรงพยาบาลลาดบัว

หลวงท่ีมีเพศ อายุ รายไดและอายุงานแตกตางกัน มรีะดับแรงจูงใจตอการปฏิบัติงาน 

แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญ และพนักงานโรงพยาบาลลาดบัวหลวง ที่มีระดับการศกึษา

และตําแหนงงานแตกตางกันมี ระดับแรงจูงใจตอการปฏบิัติงานแตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญ 

  สุมานันท สกุลดี (2561) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจกับประสิทธผิลในการ

ปฏิบัตงิานของพนักงานรักษาความปลอดภัย การศกึษาเร่ืองแรงจูงใจกับประสิทธผิล 

ในการปฏบิัตงิานของพนักงานรักษาความปลอดภัย มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัตงิานของพนักงานรักษาความปลอดภัย ระดับประสิทธผิลใน การปฏิบัติงาน

ของพนักงานรักษาความปลอดภัย เปรียบเทยีบประสิทธผิลในการปฏิบัติงานของพนักงาน

รักษา ความปลอดภัยจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลและความสัมพันธระหวาง แรงจูงใจ 

กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษาความปลอดภัย ประชากรในการศึกษา

คือ พนักงานรักษาความปลอดภัย เลอืกตัวอยางจํานวน 350 คน โดยใชแบบสอบถาม 

เปนเครื่องมือในการศกึษา และนําขอมูลที่รวบรวมไดประมวลผลโดยใช สถิต ิคารอยละ

และคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ t- test การวิเคราะหแบบ ANOVA ใช F-test, 

(One-way ANOVA) และ Multiple Regression Analysis ผลการศึกษา พบวา ผูตอบ

แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศชาย อายุ 21-25 ป สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา  

ม.3-ม.6 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-20,000 บาท มีอายุงาน 4-6 ป ผลการทดสอบ

สมมตฐิาน ภาพรวมปจจัยจูงใจอยูในระดับสําคัญมาก ประกอบดวย ดานความกาวหนา 

ดานความรับผดิชอบ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานความสําเร็จในการทํางานของ

บุคคล ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และภาพรวมปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับสําคัญมาก

ประกอบดวย ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  

ดานความมั่นคงในงาน ดานสภาพการทํางาน ดานโอกาสท่ีไดรับความกาวหนาในอนาคต 

ดานเงินเดอืน ดานวธีิการปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

ดานความเปนอยูสวนตัว และภาพรวมประสิทธิผลอยูในระดับมากประกอบดวย  

ดานทัศนคติของบุคคล ดานการต้ังใจจะลาออก ดานผลการปฏบัิตงิาน ดานผลิตภาพ 
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ของแตละบุคคล ดานความเครยีด ดานการขาดงาน ผลการทดสอบสมมตฐิานและขอมูล 

สวนบุคคลดานเพศท่ีแตกตางกันมีผลตอประสทิธผิลในการปฏบัิติงานของพนักงานรักษา

ความปลอดภัยไมแตกตางกัน และอายุ สถานภาพ ระดับการศกึษา รายไดเฉล่ียตอเดือน 

อายุงานท่ีแตกตางกันมีผลตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานรักษา 

ความปลอดภัยแตกตางกัน ทางสถิตอิยางมีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดับ 0.05 ขอเสนอแนะ

จากผลการศึกษา ผูบริหารบริษัทควรมีการพัฒนาความรู ความสามารถ โดยการอบรม 

ใหความรูเก่ียวกับงานท่ีทํา ใหกับพนักงานรักษาความปลอดภัยอยางทั่วถึง เพื่อที่จะไปเปน

ประโยชนในการปฏิบัตหินาที่ และมีการกําหนดนโยบายอยางชัดเจนเปนไปในแนวทาง

เดยีวกัน จัดทําประกาศชมเชย ยกยอง พรอมกับใหเงินรางวัล ใหกับพนักงานรักษา 

ความปลอดภัยท่ีมีผลงานดี ไมวาจะเปนปจจัยจูงใจและปจจัยคํ้าจุน ควรใหความสําคัญ 

กับทุกดาน เพื่อสรางขวัญและกําลังใจใหกับพนักงานรักษาความปลอดภัยไดปฏิบัติหนาที่

อยางมีประสทิธิผลอยางตอเนื่องตอไป 

  ศริดา เพชรแกวกุล (2563) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจท่ีมผีลตอ

ประสทิธภิาพการทํางานของพนักงาน บรษัิท ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) 

กรณีศกึษา ทาอากาศยานนานาชาตดิอนเมอืง การศึกษาครัง้นี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษา  

1) ปจจัยดานประชากรศาสตรที่มีผลตอประสทิธภิาพการทํางาน และ 2) ปจจัยแรงจูงใจ 

ท่ีมีความสัมพันธตอประสิทธภิาพการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใช คือ พนักงานบรษิัท  

ทาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) ท่ีทํางานอยูในทาอากาศยานนานาชาตดิอนเมือง 

จํานวน 320 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือรวบรวมขอมูล สถติิท่ีใชวเิคราะหเชงิ

พรรณนา ไดแก ความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สวนสถิตทิี่ใช

ทดสอบสมมติฐาน ไดแก t-test F-test และ Regression ผลการศกึษา พบวา กลุมตัวอยาง

สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 187 คน (รอยละ 58.4) มีอายุระหวาง 25-34 ป จํานวน 

226 คน (รอยละ 70.6) การศกึษาระดับปริญญาตรี จํานวน 228 คน (รอยละ 71.3) 

ตําแหนงงานระดับ 3-4 จํานวน 137 คน (รอยละ 42.8) มีรายได 16,050-30,000 บาท 

จํานวน 207 คน (รอยละ 64.7) อายุงานสวนใหญอยูที่ 3-6 ป จํานวน 134 คน (รอยละ 

41.9) สวนใหญใหความสําคัญกับปจจัยแรงจูงใจดานความภูมใิจในความสําเรจ็ของงาน 

ดานสถานะทางอาชีพ มากที่สุด รองลงมา คือ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานเพื่อน

รวมงานมคีวามพอใจในการปฏิบัตงิาน และดานความรับผดิชอบ อยูในระดับมาก สวน

ประสทิธภิาพการทํางาน ดานสถานท่ีทํางานมีสุขอนามัย และความปลอดภัยในการทํางาน 
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อยูในระดับปานกลาง ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา ปจจัยดานตําแหนงงานและรายได 

ท่ีตางกัน มผีลตอประสิทธภิาพการทํางานตางกัน และปจจัยแรงจูงใจ ไดแก แรงจูงใจ

ภายในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานความรับผดิชอบ ดานสถานะทางอาชพี และ

แรงจูงใจภายนอกดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มคีวามสัมพันธกับประสิทธิภาพ 

ในการทํางานของพนักงาน บริษัททาอากาศยานไทย จํากัด (มหาชน) กรณีศึกษา  

ทาอากาศยานนานาชาตดิอนเมอืง ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 พรหมภัสสร บุญแท (2561) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจในการทํางาน 

กับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรกอง 3 ศูนยรักษาความปลอดภัย 

กองบัญชาการกองทัพไทย กระทรวงกลาโหม การศึกษาเรื่องนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ  

(1) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร กอง 3 ศูนยรักษาความปลอดภัย 

กองบัญชาการกองทัพไทย กระทรวงกลาโหม (2) ศกึษาระดับประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากร กอง 3 ศูนยรักษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพไทย

กระทรวงกลาโหม และ (3) ศกึษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร กอง 3 ศูนยรักษาความปลอดภัย 

กองบัญชาการกองทัพไทย กระทรวงกลาโหมการวิจัยเปนการวิจัยเชิงปริมาณ เก็บ

รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางจํานวน 108 คน สถิติท่ีใชในการวจิยั 

ไดแก คาความถี่, คารอยละ, คาเฉลี่ย, คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติการวิเคราะห 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพยีรสัน ผลการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปน 

เพศชาย มอีายุระหวาง 20–30 ป สถานภาพสมรส แลว การศึกษาระดับตํ่ากวา 

ปริญญาตรี รายไดตอเดอืนระหวาง 15,001–20,000 บาท ระดับชัน้ยศสวนใหญเปน

ขาราชการชัน้ประทวน อายุงานอยูระหวาง 2–5 ป บุคลากร กอง 3 ศูนยรกัษาความ

ปลอดภัยกองบัญชาการกองทัพไทย กระทรวงกลาโหมมีระดับความคดิเห็นเก่ียวกับ

แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับมากทุกดาน และมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทุกดานเชนกัน สวนการวิเคราะห

ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานของ

บุคลากร  พบวา ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธเชงิบวกกับประสทิธภิาพ 

ในการปฏบิัตงิานในภาพรวมอยูในระดับปานกลางทัง้ 5 ดาน และมีความสัมพันธในทิศทาง

เดยีวกัน 
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  พิจักขณา ไชยปาละ (2561) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

และประสิทธิผลในกาปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลวัฒนแพทยตรงั  

มวีตัถุประสงคเพื่อศกึษาแรงจูงใจในการทํางาน และ ประสิทธิผลของการทํางาน 

ของพนักงาน เพื่อศกึษาสหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กับประสทิธผิล 

ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการวิเคราะหขอมูลจาก

กลุมตัวอยางซึ่งเปนบุคลากรผูปฏิบัตงิานของ โรงพยาบาล วัฒนแพทย ตรัง การศึกษา 

พบวา ระดับแรงจูงใจและประสิทธผิลในการทํางานของบุคลากร โรงพยาบาล วัฒนแพทย 

ตรัง ในภาพรวมอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณาในแตละดานดาน พบวา ดานปจจัยจูงใจ  

มคีาเฉลี่ยอยูท่ี56.20 พบวา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ไดคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคอื 11.42 

รองลงมาคือ ดานความกาวหนา 11.36 ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 11.18 ดานความสําเร็จ 

ในการทํางาน 11.16 ดานความกาวหนาไดคาเฉลี่ยตาที่สุดคอื 11.00 ปจจัยคํ้าจุน  

มคีาเฉลี่ยอยูท่ี66.04 ดานสภาพแวดลอมในการทํางานมคีาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ 11.33  

ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 11.16 ดานนโยบายการบรหิารงาน 11.09 ดานเทคนิค 

การควบคุมดูแล 11.04 ดานความมั่นคงในงาน 10.78 ดานเงินเดอืนและผลตอบแทน 

ไดคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคอื 10.64 ตามลําดับ ผลการศึกษา พบวา ระดับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากร โรงพยาบาลวัฒนแพทย ตรงั ในภาพรวมอยูในระดับสูง มคีาเฉลี่ย

เทากับ 65.63 เม่ือพจิารณาในแตละดาน พบวา ดานการขาดงานมีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ 

11.31 รองลงมาคือ ดานผลการปฏบัิติงาน 11.20 ดานผลติภาพของแตละบุคคล 10.99 

ดานทัศนคติของบุคคล 10.73 ดานความเครียด 10.71 และดานการตั้งใจลาออกมีคาเฉล่ีย

นอยท่ีสุด 10.69 ตามลําดับ ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดาน

ปจจัยจูงใจ มสีหสัมพันธกับประสทิธิผลในการปฏบัิตงิานของบุคลากร โรงพยาบาล  

วัฒนแพทยตรัง อยางมนีัยสําคัญท่ี0.05 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีคา r สงูท่ีสุด

โดยมรีะดับของความสัมพันธอยูในระดับสูง (r=0.700) และ ดานความสําเร็จในการทํางาน

อยูในระดับปานกลาง (r=0.583) ดานปจจัยคํ้าจุนมสีหสัมพันธกับประสิทธิผลในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรอยูในระดับสูงท้ังหมดโดยมี ดานความมั่นคงในงานสูงท่ีสุด 

(r=0.775) และดานสภาพแวดลอมในการทํางานต่ําสุดอยูท่ี (r=0.661) เมื่อพจิารณาแลว  

พบวา แรงจูงใจ ท้ังปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน มสีหสัมพนัธกับประสิทธผิลในการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรอยูในระดับคอนขางสูง 
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  ธนติา กําจติเอก (2562) ไดทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลตอการ

ปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธาน ีการศกึษาเรื่องน้ีมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษา (1) ระดับแรงจูงใจและผลการปฏบิัติงานของพยาบาลวชิาชีพ 

โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี (2) ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับผลการปฏิบัตงิานของ

พยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ใชวิธีการวจิัยเชงิปริมาณ เก็บรวบรวมขอมูล

โดยใชแบบสอบถาม กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล 

นพรัตนราชธานี จํานวน 245 คน สถติท่ีิใชในการวิจัยไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉล่ีย 

คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ผลการศึกษา พบวา 

พยาบาลวชิาชพีท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี มแีรงจูงใจท้ังภาพรวม 

และรายดานอยูในระดับมาก และผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล 

นพรัตนราชธานี โดยรวมอยูในระดับมากและรายดานอยูในระดับมากทุกดานเชนกันผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัตงิาน

ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลนพรตันราชธานี ในทางบวกระดับปานกลาง 

  พันธุธัช รัตนกาญจนวงษ (2562) ไดทําการศึกษา ประสิทธภิาพในการ

ปฏิบัตงิานของขาราชการสํานักงบประมาณ การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือศึกษา

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงบประมาณ 2) เพ่ือเปรียบเทียบ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงบประมาณ จําแนกตามปจจัยสวน

บุคคล และ 3) เพ่ือศกึษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ

สํานักงบประมาณ กลุมตัวอยาง คือ ขาราชการสํานักงบประมาณ จํานวน 276 คน โดยใช

แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่ใชในการวิเคราะหเชิงพรรณา 

ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบสมมตฐิานเพื่อ

เปรียบเทยีบใชสถิตกิารทดสอบคาที ทดสอบสมมตฐิานดวยสถติิความแปรปรวนทางเดยีว 

หากพบความแตกตางจะนําไปเปรยีบเทยีบเปนรายคู และสถิตกิารถดถอยพหุคูณ ผลการ

ทดสอบสมมติฐาน พบวา ขาราชการสํานักงบประมาณที่มีเพศ อายุ ระดับการศกึษา 

เงนิเดอืน และประสบการณทํางานตางกัน ทําใหประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานโดยรวม 

ไมตางกัน นอกจากนี้ นโยบายองคกร ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน เงินเดอืนและ

คาตอบแทน การเปนท่ียอมรับนับถือ และสภาพแวดลอมในการทํางาน มผีลตอ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงบประมาณ  
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  ปนัสยา หนูรงิ (2563) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสทิธภิาพในการ

ปฏิบัตงิานของพยาบาลโรงพยาบาลวิภาวด ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมผีล 

ตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี กลุมตัวอยางท่ีใชใน

การวิจัยคร้ังนี้ คือพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี จํานวน 140 คน ใชวธิีการสุมตัวอยางแบบ

งาย (Simple Random Sampling) เปนการศึกษาวจัิยเชงิปรมิาณ เครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม สถติท่ีิใชในการวเิคราะห ไดแก คาความถ่ี คารอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหสมการถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัย 

พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 31-40 ป ระดับการศกึษา

ปริญญาตรี และมีระยะเวลาการปฏิบัตงิานระหวาง 1-10 ป ผลการวิจัยยัง พบวา ปจจัย 

จูงใจและปจจัยดานประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิาน โดยภาพรวมมีระดับความคดิเห็นอยูใน

ระดับมาก ( x =3.60) และ ( x =3.62) ตามลําดับ ผลการทดสอบสมมตฐิาน  พบวา ปจจัย

จูงใจที่มผีลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี อยางมี

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ (R2) เทากับ 

0.592 แสดงวาตัวแปรอสิระ คอื ปจจัยจูงใจมผีลตอประสทิธภิาพในการปฏบัิติงานของ

พยาบาลโรงพยาบาลวิภาวดี ไดรอยละ 59.2 เม่ือพิจารณาคา Significant ท่ีระดับ 0.000  

มจีาํนวน 4 ขอ คือความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบ ความมั่นคงในงาน  

และคาตอบแทนมผีลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี 

 สิรลัิกษณ เตี้ยคํา (2564) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธภิาพ 

ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ จังหวัดขอนแกน งานวิจัยเชงิพรรณนาน้ีมี

วัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศกึษาแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ 2) ศึกษาประสทิธภิาพ

ในการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ และ 3) ศกึษาแรงจูงใจที่มีผลตอ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ กลุมตัวอยาง คือ บุคลากร

ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมแพ 6 ประเภท ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงาน

ราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ลูกจางชั่วคราว และลูกจางชั่วคราว (รายวนั) 

จํานวน 229 คน เครื่องมอืท่ีใช ไดแก แบบสอบถาม มีทัง้หมด 3 ตอน ไดแก ตอนท่ี 1 

สอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ตอนท่ี 2 สอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน 

มี 2 ดาน คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยคาจุน ตอนท่ี 3 สอบถามเก่ียวกับประสิทธภิาพในการ

ปฏิบัตงิาน วเิคราะหขอมูลดวยคาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

และการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ 
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  ผลการวิจัย พบวา 1)iแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานดานปจจัยจูงใจและปจจัย

คาจุนโดยรวมอยูในระดับมาก โดย พบวา ปจจัยจูงใจ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัตมิมีากที่สุด 

รองลงมาตามลําดับ คือ ดานความสําเร็จในงาน ดานความรับผดิชอบ ดานการยอมรับนับ

ถือ และดานความกาวหนา สวนปจจัยคาจุน พบวา ดานสถานะทางอาชีพ มีมากที่สุด 

รองลงมาตามลําดับ คือ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานการนิเทศงาน  

ดานวธิกีารปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาซึ่งเทากับ 

ดานความมั่นคงในการทํางาน ดานนโยบายและการบรหิาร และดานสภาพแวดลอม 

ในการทํางาน 2) ระดับประสทิธภิาพในการปฏบิัตงิาน โดยรวมอยูระดับมาก เม่ือพิจารณา

เปนรายดาน พบวา ดานท่ีมปีระสทิธิภาพมากที่สุด คือ ดานคาใชจาย รองลงมาตามลําดับ 

คือ ดานเวลา ดานกระบวนการทํางานซึ่งมีคาเทากับดานปรมิาณงาน และดานคุณภาพงาน 

3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจและดานปจจัยคาจุนมีความสัมพันธกับ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ โดยมีคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ (R)=.733 อยางมีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 โดยตัวแปรท้ังสองรวมกัน

พยากรณประสิทธภิาพในการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ ไดรอยละ 53.7 

(R2=0.537) 

  กฤตภาคิน มิ่งโสภา (2564) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจที่สงผลตอ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวทิยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง  

ในจังหวัดปทุมธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1) ระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี  

2) ระดับประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวทิยาลัยเอกชน

แหงหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี 3) แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานบุคลากร

สายสนับสนุน ของมหาวทิยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี โดยทาการเลอืกกลุม

ตัวอยางแบบไมอาศัยหลักความนาจะเปนดวยวธิีการสุมแบบเจาะจง จํานวน 150 คน  

โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิตท่ีิใชวิเคราะหขอมูลไดแก  

คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชงิอนุมานประกอบดวย การทดสอบ 

เปรียบเทยีบคาเฉลี่ย 2 กลุมประชากรแบบอสิระ, การทดสอบความแปรปรวนทางเดยีว, 

และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  

   ผลการวจิัย พบวา 1) ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล สวนใหญเปน

เพศหญงิ อายุ 41 ปขึ้นไป สถานะภาพสมรส มีการศึกษาระดับปริญญาตรี ตําแหนงงาน 
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ระดับพนักงาน สังกัดหนวยงาน มีประสบการณในการทํางานในองคกรต่ํากวา 5 ป  

และมีรายไดตอเดือนนอยกวาหรอืเทากับ 15,000 บาท 2) ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจ

ในการปฏบิัตงิานดานปจจัยจูงใจ ไดแก ดานความสําเร็จของงานมากท่ีสุด รองลงมา 

เปนดานการยอมรับนับถอื และดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานปจจัยคาจุน ไดแก  

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมากที่สุด รองลงมาเปนดานนโยบายและการบรหิาร  

3) ผลการวิเคราะหดานประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน เมื่อพิจารณารายดาน พบวา  

ดานคุณภาพงานมากที่สุด รองลงมาเปนดานปรมิาณงาน และดานเวลานอยท่ีสุด  

4) ผลการวิเคราะหดานความสัมพันธปจจัยแรงจูงใจกับประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน 

ในดานรวม พบวา ดานความสําเร็จของงาน และดานนโยบายและการบริหารสงผลตอ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวทิยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง 

ในจังหวัดปทุมธานี อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 

  พัชรี พันธุแตงไทย  (2564) ไดทําการศกึษาแรงจูงใจที่สงผลตอ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรสาย สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอตุรดติถ 

การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ศกึษาประสิทธภิาพ 

ในการปฏบิัตงิาน และศกึษาปจจัยแรงจงูใจท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรสาย สนับสนุนมหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดิตถ ประชากร คอื บุคลากรสาย

สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏ อุตรดิตถ จํานวน 484 คน กลุมตัวอยาง จํานวน 219 คน 

ไดมาโดยวธิีการสุมแบบชัน้ภูมิ เครื่องมอืที่ ใชในการวจิัย คือ แบบสอบถาม สถติิท่ีใช 

ในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถี่ รอยละ สวนเบี่ยงเบน มาตรฐาน และการวเิคราะห

การถดถอยเชงิพหุคูณ ผลการวจัิย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานอยูในระดับมาก 

ทุกรายการ โดยดาน ความสําเร็จของงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานความตองการ

ดานความสัมพันธทางสังคม และ ดานลักษณะงานท่ีปฏบิัติ ระดับประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัตงิาน พบวา อยูในระดับมากทุกรายการ โดย ดานคุณภาพงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด 

รองลงมาคือ ดานคาใชจาย และดานเวลา สําหรับปจจัยแรงจูงใจท่ีมี ผลตอประสิทธภิาพ

ในการปฏบิัตงิาน พบวา แรงจูงใจดานความสําเร็จของงาน ดานการไดรับการยอมรับ  

ดานนโยบายการบรหิาร และดานสภาพแวดลอมการทํางาน สงผลตอประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงาน อยางมนัียสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

  อไุรลักษณ ปุมเปา (2565) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 

ท่ีสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัตงิานของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอ 
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ปลาปาก จังหวัดนครพนม การวิจัยครัง้น้ีมีความมุงหมายของการวิจัย 1) เพื่อศึกษาระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน และสมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรองคการบรหิาร 

สวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม 2) เพื่อเปรียบเทียบสมรรถนะ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 3) เพ่ือศึกษาอทิธิพลของแรงจูงใจ 

ในการปฏบิัตงิานท่ีสงผลตอสมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรองคการบริหาร 

สวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม กลุมตัวอยาง ไดแก บุคลากรองคการ

บรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม จํานวน 184 คน ใชวธิกีาร 

สุมตัวอยางแบบชัน้ภูมิ (Stratified Sampling) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล คา IOC ระหวาง 0.80-1.00 คาอํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.434-0.844  

คาความเช่ือมั่น .985 และสถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คาความถี่ คารอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาท ีการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว 

และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

   ผลการวิจัย พบวา 1) แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากรองคการ

บรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

( X =3.77) และสมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขต

อําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.39) 2) สมรรถนะ

การปฏิบัติงานของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัด

นครพนม แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานรายไดเฉลี่ยตอเดอืน และหนวยงานที่สังกัด 

อยางมีนัยสําคัญทางสถติท่ีิระดับ .05 สวนปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา 

และประสบการณการปฏิบัตงิาน ไมมีความแตกตางกัน 3) ตัวแปรแรงจูงใจในการ

ปฏิบัตงิานสามารถรวมกันพยากรณระดับสมรรถนะการปฏิบัตงิานของบุคลากรองคการ

บรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ไดรอยละ 87.60 (Adjusted R2  

= .876) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือพจิารณาองคประกอบยอยของตัวแปร

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน พบวา การควบคุมดูแลงานมีคาสัมประสทิธิ์การถดถอยเทากับ 

.302 ความกาวหนามคีาสัมประสทิธิ์การถดถอยเทากับ .244 ความสัมพันธภายใน

หนวยงานมีคาสัมประสทิธิ์การถดถอยเทากับ .240 ความรับผดิชอบมีคาสัมประสิทธิ์ 

การถดถอยเทากับ .178 สภาวะการทํางานมคีาสัมประสทิธิ์การถดถอยเทากับ .157  

และนโยบายและการบรหิาร .150 
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 งานวจิัยตางประเทศ 

  Lindner and Buford (2002, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยจูงใจ 

ในการปฏบิัตงิานของพนักงาน Piketon Research and Extension Center and Enterprise  

Centers พบวา ปจจัยจูงใจในการปฏบิัติงานในดานลักษณะงานที่นาสนใจ ดานคาตอบแทน

ท่ีด ีดานการไดรับการยอมรับในงานท่ีทํา ดานสภาพการทํางานที่ดี ดานโอกาสความกาวหนา 

และการไดเลื่อนตําแหนง ดานการไดรับรูขอมูลของเหตุการณ ดานความจงรักภักดี  

ดานกฎระเบยีบท่ีมคีวามเหมาะสม และดานการไดรับความชวยเหลือ เมื่อประสบปญหา 

มคีวามสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 

  Garudzo-Kusereka (2005) ไดศกึษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจ 

ในการทํางานของครูในโรงเรยีนมัธยม ประเทศซมิบับเว (Zimbabwe) ผลการศึกษา พบวา  

ระดับแรงจูงใจในการทํางานของครูไมไดอยูในระดับสูงมากและระดับแรงจูงใจของบุคลากร

ไดรับผลกระทบจากปจจัยดานลักษณะงานบางประการ โดยมสีภาพการปฏิบัตงิาน 

เปนปจจัยแรกท่ีทําใหแรงจูงใจตํ่าและมีความสัมพันธระหวางบุคคลเปนปจจัยสงเสรมิ

แรงจูงใจ และไดเสนอใหผูบรหิารสงเสรมิการสรางแรงจูงใจใหแกครูในโรงเรยีนของตน 

  McAllister (2006) ศกึษาการประเมนิสมรรถนะข้ันพ้ืนฐานในตําแหนง 

ของผูปฏิบัตงิานผลการวิจัย พบวา ผูปฏบิัตงิานตองมีความพรอมเพรยีงและเขาใจในการ

ปฏิบัตงิาน สามารถระบุไดวา การปฏบิัติงานควรมีความเชี่ยวชาญ ความมั่นใจ 

ความสามารถท่ีเพยีงพอ เขาใจถึงบทบาทหนาท่ีและความสามารถท่ีจะทําใหสิ่งเหลาน้ัน

เพิ่มขึ้นอยางเปนธรรมชาติในการปฏบัิตงิาน การประเมินถูกปรับปรุงบนพ้ืนฐานของขอมูล

ขาวสารที่รวบรวมจากการพัฒนาในครัง้แรกของการประเมินความสามารถ และ

ความกาวหนาการพัฒนาที่ตองการเพ่ือใหเกิดความรู ความเขาใจและความสามารถ  

ซ่ึงการคนควาวิจัยน้ีจะชวยเหลอืใหเกิดการพัฒนาอาชพีอยางมีคุณภาพ 

  Hossian (2012, Abstract) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ

ของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานดวน กรณีศกึษาบริษัท เคเอฟซี ยูเค จํากัด โดยมี

การจําแนกปจจัยท่ีเก่ียวของกับการประเมนิผลระดับของแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานบริษัท เคเอฟซี ยูเค จํากัด โดยใหพนักงานจํานวน 70 คน ของราน KFC ทั้ง 3 แหง 

ท่ีตัง้อยูในกรุงลอนดอน พบวา สามารถจําแนกปจจัยของแรงจูงใจ ออกเปน 6 ประเภท 

ไดแก 1) ส่ิงแวดลอมในการทํางาน 2) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 3) สถานการณ

ภายในบรษัิท 4) การไดรับการยอมรับ 5) การพัฒนาและการเติบโตในตําแหนงหนาที่ 
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การงาน 6) การจายผลตอบแทนทัง้นี้ ยัง พบวา ปจจัยที่ไมเปนตัวเงินสงผลกระทบตอ 

ของแรงจูงใจของพนักงานสูงกวาปจจัยท่ีเปนตัวเงนิ ปจจัยดานเพศมีความแตกตาง 

ของกลุมอายุ สถานภาพการทํางาน ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการจางงานการทํางาน 

ของพนักงานบริษัท เคเอฟซี ยูเค จํากัด มีผลตอระดับแรงจูงใจ  

  Ntisa (2015) การศกึษาครัง้นี้มวัีตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบความสัมพันธ

ระหวางความพึงพอใจในงานขององคกรและประสทิธภิาพการทํางานในหมูนักวิชาการ

ภายในมหาวิทยาลัยเซาทแอฟรกัิน ผลการวิจัย พบวา การวิเคราะหความสัมพันธได

ดําเนนิการในการประเมนิผลความแข็งแรงและขนาดของความสัมพันธระหวางตัวแปร 

คาสหสัมพันธสูงสุดระหวางโครงสรางเปน 0.442 จงึใหหลักฐานของความถูกตองเลอืก

ปฏิบัตกิารวิเคราะหปจจัยท่ีไดดําเนินการสําหรับแบบสอบถามความมุงมั่นขององคกรและ

บุคคลปฏิบัติวิเคราะหขอมูลจากแบบสอบถามผานซอฟตแวรทางสถิติ SPSS รุน 22.0 

ความมุงมั่นขององคกรเผยปจจัยสี่และทัง้หมดของพวกเขาคิดแปรปรวนรวมนาพอใจ

อธบิายของ 65.2% การปฏบัิตงิานเผยปจจัยที่สามซ่ึงคิดเปนความแปรปรวนรวมนาพอใจ

อธบิายประมาณ ผลการทดสอบสรุปไดวา เพศชายและเพศหญิงมีความคลายคลึงกัน 

ในการรับรูในแงของโครงสรางการศึกษาสถติิความแตกตางอยางมนีัยสําคัญระหวางเพศ

และการศึกษาโครงสรางสี่ ยกเวนการปฏิบัติงานการวิเคราะหองคประกอบเชงิยนืยันได

ดําเนนิการเพื่อสรางความถูกตองขนาดมาตรการท้ังหมดเปนไปตามแบบท่ีไดรับการ

ยอมรับรูปแบบและความนาเชื่อถือและเปดเผยวาเครื่องชั่งที่ใชในการศึกษาครัง้นี้ 

มคีวามนาเชื่อถือสุดทายรูปแบบโครงสรางไดรับการทดสอบสรุปไดวารูปแบบความคิด 

ท่ีถูกตองจับความสัมพันธระหวางตัวแปรและความมุงมั่นขององคกรไมมีอิทธิพลสําคัญ 

ในการปฏบิัตงิาน 

 จากการท่ีผูวจิัยไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่ เอกสารและงานวิจัย 

ท่ีเก่ียวของกับการวิจัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ผูวิจัยไดนํา 1) แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของ 

Herzberg, Bernard, and Barbara (1959) 2) แนวคดิดานองคประกอบในการวัด

ประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานของ Peterson and  Plowman (1989 อางถึงใน อุสุมา  

ศักดิ์ไพศาล, 2556, หนา 31) มาประยุกตใชแบบบูรณการและกําหนดเปนกรอบแนวคิด 

ของการวิจัย เพ่ือตอบคําถามของการวิจัย และกําหนดเปนความมุงหมายของการวิจัย           

โดยสามารถจําแนกตัวแปรท่ีใชในการวิจัยได ดังนี้ 
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 1. ตัวแปรอิสระ ไดแก  

  1.1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ประกอบดวย 

   1.1.1 เพศ 

   1.1.2 อายุ 

   1.1.3 ระดับการศึกษา 

   1.1.4 ประสบการณการทํางาน 

   1.1.5 ประเภทบุคลากร 

  1.2 แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ประกอบดวย 

   1.2.1 ลักษณะของงาน 

   1.2.2 ความสําเร็จในงาน 

   1.2.3 ความกาวหนาในการทํางาน 

   1.2.4 ความรับผิดชอบ 

   1.2.5 การเจรญิเตบิโต 

   1.2.6 การยอมรับนับถือ 

   1.2.7 ลักษณะของอาชีพ 

   1.2.8 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

   1.2.9 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

   1.2.10 นโยบายและการบรหิารงาน 

   1.2.11 สภาพการทํางาน    

   1.2.12 ความมั่นคงในงาน 

   1.2.13 คาตอบแทน 

 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก ประสทิธิภาพการปฏบัิติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ประกอบดวย 

  2.1 ดานคุณภาพของงาน 

  2.2 ดานปริมานงาน  

  2.3 ดานเวลา  

  2.4 ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน 



 

บทที่ 3 

วธีิดําเนนิการวจิัย 

 การศึกษาวจิัยเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร เปนการศึกษาวิจัยเชงิสํารวจ (Survey research) ผูวิจัยได

กําหนดข้ันตอนการวิจัย ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

  2. เครื่องมือท่ีใชในการวจิัย 

  3. วิธกีารสรางและหาประสิทธภิาพของเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

  5. การวิเคราะหขอมูล 

  6. สถิตท่ีิใชในการวิเคราะหขอมูล 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 การศึกษาวจิัยครั้งนี้  ผูวจิัยไดกําหนดกลุมประชากรและกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

 1. ประชากร 

  ประชากรที่ใชในการศกึษาวิจัยในครัง้นี้ ไดแก บุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร จํานวน 484 คน (โรงพยาบาลศูนยสกลนคร, 2563) 

 2 กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

จํานวน 215 คน ขนาดของกลุมตัวอยางไดมาโดยการเทียบตารางสําเร็จรูปคํานวณหา

ขนาดของกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan (สรชัย พิศาลบุตร, 2556) และจะทําการ

สุมแบบงาย (Simple Random Sampling) 

  การสุมตัวอยาง ใชวธิสีุมตัวอยางโดยเลือกวธิีการสุมตัวอยางแบบชัน้ภูมิ 

(Stratified Random Sampling) โดยแยกประชากรแตละประเภทบุคลากร ผูวจิัยสามารถ

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางตามสัดสวนขนาดของประชากรกลุมตัวอยางในแตละประเภท

บุคลากร ไดดังตาราง 1 
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ตาราง 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร 
จํานวน (คน) 

ประชากร กลุมตัวอยาง 

   1. ขาราชการ 88 39 

   2. พนักงานราชการ 185 82 

   3. ลูกจางประจํา 117 52 

   4. พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 47 21 

   5. ลูกจางชั่วคราวรายเดือน 47 21 

รวม 484 215 

ท่ีมา : โรงพยาบาลศูนยสกลนคร (2563) 
 

เคร่ืองมอืที่ใชในการวจัิย   

 เครื่องมือท่ีใชในการศกึษาคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีผูวิจัย

สรางข้ึนจากการทบทวนวรรณกรรมแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวจิยัท่ีเกี่ยวของ  

แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร อันประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ 

การปฏิบัติงาน และประเภทบุคลากร ลักษณะคําถามเปนแบบเลอืกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

แบบสอบถามมลีักษณะเปนแบบประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยผูวิจัยกําหนดให

ผูตอบแบบสอบถามระบุระดับแรงจงูใจในการทํางานของตนเอง ท้ังนี้ ผูวิจัยกําหนด 

คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  
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             คาเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ

มากที่สุด 

   คาเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ 

มาก 

   คาเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ

ปานกลาง 

   คาเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ

นอย 

   คาเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มีแรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับ

นอยท่ีสุด 

  ตอนที่ 3 ประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเปนแบบประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยผูวิจัย

กําหนดใหผูตอบแบบสอบถามระบุระดับประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ท้ังนี้ ผูวจัิยกําหนด คะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นดวยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นดวยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นดวยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นดวยในระดับนอย 

   1    หมายถงึ  เห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด     

  โดยใชเกณฑการแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

             คาเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานอยูใน

ระดับมากที่สุด 

   คาเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานอยูใน

ระดับ มาก 

   คาเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานอยูใน

ระดับปานกลาง 

   คาเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง มีประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานอยูใน

ระดับนอย 
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   คาเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง มีประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานอยูใน

ระดับนอยท่ีสุด 

  ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพ่ิมเติมลักษณะแบบสอบถาม  

มลีักษณะเปนแบบสอบถามปลายเปด (Open-ended Form) 
 

วธีิการสรางและหาประสทิธภิาพของเคร่ืองมอื 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพทเฉพาะ และ

งานวิจัยเกี่ยวของ รวมท้ังระเบยีบวิธีวิจัย เพ่ือหาแนวทางในการกําหนดรูปแบบของแบบ

สอบ และขอคําถาม 

 2. สรางกรอบแนวคดิของการวจัิยจากการสังเคราะหเอกสารงานวิจัย 

ท่ีเก่ียวของ โดยนํา  

  2.1 ปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร และแรงจูงใจ 

ในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร มากําหนดเปนตัวแปรตน  

  2.2 ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

มากําหนดเปนตัวแปรตาม 

 3. กําหนดองคประกอบและตัวบงชี้ของขอคําถามโดยการสังเคราะห 

  3.1 แนวคดิเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน ของ Herzberg, Bernard, and 

Barbara (1959) ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  3.2 แนวคิดดานองคประกอบในการวัดประสิทธภิาพการปฏิบัตงิาน 

ของ Peterson and  Plowman (1989 อางถึงใน อุสุมา ศักดิ์ไพศาล, 2556, หนา 31)  

ออกมาเปนขอคําถามวัดระดับเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 4. นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตอกรรมการที่ปรึกษาวทิยานพินธเพื่อตรวจ

แกไขเน้ือหา และความถูกตอง 

 5. การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอื กระทําโดยนํา

แบบสอบถามใหผูเช่ียวชาญ จํานวน 5 ทาน  ทําการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา  

(Content  Validity)  หลังจากนัน้นํามาหาดัชนีความสอดคลอง (IOC) โดยใชสูตร ดังนี้  

(Burns and Grove, 2001 อางใน ศศธิร รุจนเวช, 2559) 
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   IOC = 
N

R  

 

   เมื่อ IOC หมายถึง คาดัชนีความสอดคลอง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคดิเห็นของผูเช่ียวชาญ  โดยท่ี คา +1  

          หมายถึงขอคําถามสามารถนําไปวัดไดอยาง 

          แนนอน, คา 0 หมายถึง ไมแนใจวาจะวัดได  

          และคา -1 หมายถึง ขอคําถามไมสามารถนําไป 

          วัดไดอยางแนนอน   

     N  หมายถึง  จํานวนผูเช่ียวชาญ 

  โดยเลอืกขอท่ีมีคา IOC มากกวา 0.5 สวนขอใดมีคานอยกวา  0.5  ผูวิจัย

นํามาปรับปรุงแกไข ตามขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ ดังนัน้ ขอคําถามทุกขอ จงึผานความ

เห็นชอบจากผูเช่ียวชาญท้ัง 5 ทานที่ไดตรวจสอบและเห็นวามีความเท่ียงตรงเชงิเน้ือหา 

ครอบคลุมในแตละดานและครอบคลุมวัตถุประสงคของการวิจัยแลว ดังมีรายช่ือตอไปน้ี 

  โดยผูเชี่ยวชาญ ประกอบดวย  

  5.1 ผูชวยศาสตราจารยชาครติ ชาญชิตปรีชา  ตําแหนง รกัษาราชการแทน 

อธกิารบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร   

                  5.2 รองศาสตราจารย ดร.จติต ิกิตติเลศิไพศาล ตําแหนง ประธานหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและเอกชน มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.3 ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล ตําแหนง กรรมการ

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัย  

ราชภัฏสกลนคร  

  5.4 แพทยหญิงจินดารตัน ชัยโพธิ์คํา  ตําแหนง นายแพทยชํานาญการพเิศษ 

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  5.5 นายแพทยพีรวัฒน วัฒนาดํารงเดช  ตําแหนง นายแพทยชํานาญการ

พิเศษ โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 6. นําแบบสอบถามไปเสนอขอจริยธรรมวจัิย จากสถาบันวจัิยและพัฒนา

ปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามที่คณะกรรมการจรยิธรรมวิจัยเสนอแนะมา 
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 7. นําแบบสอบถามไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมประชากรท่ีไมใช 

กลุมตัวอยางที่จะศึกษาจํานวน 30 ชุด 

 8. นําขอคําถามท่ีไดมาวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก (Discrimination Power) 

โดยใชวิธกีารหาคาสหสัมพันธรายขอกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดขอคําถาม

ท่ีมีคาอํานาจจําแนกตัง้แต 0.361 ขึ้นไป คาวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แบบเพยีรสัน

ท่ีระดับนัยสําคัญ .05 จากสูตรตอไปน้ี (School of psychology university of New England, 

2008 อางถึงใน ทรงศักด์ิ ภูสอีอน, 2551, หนา 73) 
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   เมื่อ   p    หมายถึง คาความยากงาย 

    r     หมายถึง คาอํานาจจําแนก 

    UR  หมายถึง จํานวนผูท่ีตอบถูกในกลุมสูง 

    LR   หมายถึง จํานวนผูท่ีตอบถูกในกลุมต่ํา 

    f    หมายถึง จํานวนผูท่ีเขาสอบในกลุมสูง   

  ซ่ึงแบบสอบถามไดคาอํานาจจําแนกระหวางในขอคําถาม  ดังนี้ 

   1) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ อยูระหวาง 

0.399-0.840 

   2) คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร อยูระหวาง 0.399-0.815 

   3) คาอํานาจจาํแนกของแบบสอบถามประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร อยูระหวาง 0.588-0.840 

 9. นําขอคําถามจากแบบสอบถามตอนท่ี 2-3 มาหาคาความเช่ือม่ัน  

(Reliability) โดยการวิเคราะหหาคาสัมประสทิธิ์แอลฟา (Alpha-Coefficient) ดวยวธิีการ

ของ Cronbach  ท้ังนี้ทําการวเิคราะหแบบสอบถามดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  

โดยกําหนดคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ตองมากกวา 0.70 จงึจะถือวาแบบสอบถาม

นัน้ใชได โดยมสีูตร ดังนี้ (Alpha Coefficient Method อางใน (บุญใจ ศรีสถติยนรากูร, 

2555) 
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  เมื่อ      แทน คาความเท่ียงของแบบสอบถาม 

   k   แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 

    2
is แทน ผลรวมของความแปรปรวนแตละขอของแบบสอบถาม 

   2s   แทน ความแปรปรวนของคะแนนรวมของผูตอบตอละคน 
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  โดยไดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบดังนี้ 

  1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ไดคาความเชื่อมั่น .988 

  2) แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ไดคาความเชื่อมั่น .983 

  3) แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ไดคาความเชื่อมั่น .971 

 10. นําแบบสอบถามดังกลาว ที่ผานการทดลองใช และหาคาความเชื่อม่ัน  

มาทําการปรับปรุงเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ แลวนําไปเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ผูวจัิยจะเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

 1. ผูวจิยันําหนังสอืขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลวจิยัจากบัณฑิตวทิยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฎสกลนคร ถึงสาธารณสุขจังหวัดสกลนคร เพ่ือขอความรวมมือในการ

เก็บขอมูลจาก ผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากรสังกัดโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

จํานวน 216 คน 

 2. สงแบบสอบถามไปใหผูท่ีเกี่ยวของพรอมช้ีแจงรายละเอยีด  ความมุงหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี้ เพ่ือทําความเขาใจใหตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 
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 3. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยผูวจัิยดําเนนิการเก็บขอมูลดวยตนเองและ

การลงพ้ืนท่ีจริง เพื่อนําแบบสอบถามไปแจกแกกลุมตัวอยาง จํานวน 216 คน พรอมทัง้

ชี้แจงรายละเอยีด ความมุงหมายของการออกแบบสอบถาม 

 4. ตรวจสอบความถูกตอง ความสมบูรณของแบบสอบถาม เพื่อนํา

แบบสอบถามไปประมวลผล และวเิคราะหขอมูลตอไป 
 

การวเิคราะหขอมูล 

 ในการวิเคราะหขอมูลผูวจิัยทําการคํานวณโดยใชโปรแกรมสําเรจ็รูป   

โดยดําเนินการ ดังนี้ 

  1. ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของแบบสอบถาม 

   2. ตรวจสอบความสมบูรณแลวลงรหัส (Coding form)     

  3. ดําเนนิการวิเคราะหขอมูล 

   3.1 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ตามแบบสอบถาม ตอนท่ี 1  

ใชการแจกแจงความถ่ี (Frequencies) และคารอยละ (Percentage) 

   3.2 การวิเคราะห แบบสอบถามตอนท่ี 2 ระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

ของการไฟฟาสวนภูมิภาคจังหวัดสกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอยท่ีสุด 

วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจัิยกําหนดเกณฑการแปลความหมายตาม

แนวคิดของ Best (1993 อางถึงใน สนิ พันธุพินจิ, 2554, หนา 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 มีแรงจูงใจในการทํางานในระดับนอย 

      1.00-1.50 หมายถึง มีแรงจูงใจในการทํางานในระดับนอยท่ีสุด 

   3.3 การวิเคราะห แบบสอบถามตอนท่ี 3 ระดับประสิทธภิาพการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ

มาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และ

นอยท่ีสุด วิเคราะหขอมูลโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
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deviation) ของคําถามเปนรายขอและรายดาน โดยผูวจิัยกําหนดเกณฑการแปล

ความหมายตามแนวคิดของ Best (1993 อางถึงใน สนิ พันธุพินจิ, 2554, หนา 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 มีประสิทธภิาพการปฏิบัติงานในระดับนอย 

      1.00-1.50 หมายถึง มีประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานในระดับนอยท่ีสุด 

   3.4 การทดสอบสมมตฐิานเพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคลสงผลตอ

ประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยใชสถิตกิาร

ถดถอยเชงิพหุแบบลอจสิตกิ (Multiple Logistic Regression) 

   3.5 การทดสอบสมมตฐิานเพ่ือเปรยีบเทียบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยใชสถิติคา t 

ชนดิ One Sample t-test และ F-test ชนดิการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-

way ANOVA) 

   3.6 การทดสอบสมมตฐิานเพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการทํางาน  

มอีทิธพิลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ผูวิจัยทํา

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกําหนดระดับ

นัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 

   3.7 วิเคราะหความคดิเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม จากแบบสอบถาม

ปลายเปด โดยวธิีพรรณนาวเิคราะหเน้ือหา (Content  analysis) 
 

สถติท่ีิใชในการวเิคราะหขอมูล 

 ในการวจิัยในครัง้น้ี ผูวิจัยไดใชสถิติในการวิเคราะห ดังน้ี 

  1. การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ใชสถิติพ้ืนฐาน ไดแก คาความถี่ 

(Frequency) และคารอยละ (Percentage)     

  2. การหาคุณภาพของเครื่องมอื ใชสถติิเพ่ือหาคาความเที่ยงตรงของ

แบบสอบถามโดยผูเช่ียวชาญและใชคาดัชน ีIOC (Index of Item-objective congruence) 

หาคาอํานาจจําแนกรายขอของแบบสอบถาม โดยใชวธิีการหาคาสหสัมพันธรายขอ 

กับคะแนนรวม (Item Total Correlation) และหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม  
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โดยใชสูตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha coefficient) ตามวธิขีองครอนบาค (Cronbach)  

  3. การวิเคราะหระดับ 1) แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร และ 2) ประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ใชสถิตคิาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) 

  4. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานเพื่อศกึษาปจจัยสวนบุคคล

สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ผูวิจัยใชสถติ ิ

การถดถอยเชงิพหุแบบลอจสิติก (Multiple Logistic Regression) ซ่ึงตัวแปรอสิระท่ีนํามา

ทดสอบสมมติฐานจะเปนตัวแปรเชงิกลุม คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณการปฏิบัตงิาน และประเภทบุคลากร สําหรับตัวแปรตาม คอื 

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  5. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิานเพื่อเปรยีบเทียบประสทิธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เม่ือจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

ผูวิจัยใชสถิต ิt-test ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 กรณีท่ีตัวแปรอสิระม ี2 กลุม และใช

วิธกีารวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One Way ANOVA) ในกรณีท่ีตัวแปรอสิระมี

มากกวา 2 กลุม เม่ือพบวามคีวามแตกตางกันอยางมนัียสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ผูวจัิย

ทําการตรวจสอบความแตกตางรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ (Scheffe, s test) 

  6. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมตฐิานเพื่อศึกษาอทิธิพลของปจจัย 

จูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ที่สงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ดําเนนิการโดย 

   6.1 ในเบ้ืองตนจะทําการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรในตัวแบบที่ใช

ในการศึกษาเพ่ือปองกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพนัธกันเองระหวางตัว

แปรอิสระซ่ึงการที่ตัวแปรอสิระมีความสัมพันธกันในระดับที่สูงมาก อาจสงผลใหสมการตัว

แบบท่ีใชในการพยากรณตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้จึงตองตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระเพ่ือใหแนใจวาตัวแปรอิสระสามารถคงอยูในสมการตัว

แบบไดโดยกําหนดระดับนัยสําคัญที่ 0.05 (Munro, 2001 อางถึงใน ปาริชาติ กูซ, 2556) 

    การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน  

กับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ผูวิจัยใชการหาคา

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
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    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation) มคีาระหวาง -1 ถึง +1 ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปน 0 แสดงวาตัวแปร  

ไมมีความสัมพันธกัน โดยทิศทางของความสัมพันธพิจารณาจากเครื่องหมายของคา

สัมประสทิธิ์สหสัมพันธที่คํานวณได กลาวคือ ถาเปนไปในทางบวก แสดงวาคาตัวแปรท้ัง

สองมีความสัมพันธกันในลักษณะท่ีคลอย ตามกัน ถาเปนไปในทิศทางลบ แสดงวาตัวแปร

ท้ังสองตัวมีความสัมพันธกันในทางตรงกันขามหรือผกผันกัน 

    การวิเคราะหความสัมพันธจะพิจารณาจากคา Sig. (2-tailed)  

หากคา Sig. (2-tailed) มคีานอยกวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกัน 

ในทางตรงกันขาม หากคา Sig. (2-tailed) มคีามากกวากวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัว

ไมมีความสัมพันธกัน หลังจากนัน้จึงจะทําการวิเคราะหระดับความสัมพันธของตัวแปร 

โดยจะพจิารณาจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตามเกณฑตอไปน้ี (บุญใจ ศรสีถิตนรากูร, 

2555, หนา 376-377) 

    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91-1.00 แสดงวา  

มคีวามสัมพันธระดับสูงมาก 

    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71-0.90 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับสูง 

    คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31-0.70 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับปานกลาง 

    คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.01-0.30 แสดงวา 

มคีวามสัมพันธระดับต่ํา 

    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ  0  แสดงวามคีวามสัมพนัธ 

เชิงเสนตรง 

   6.2 การศกึษาอิทธิพลของปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน ที่สงผลตอ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ผูวิจัยทําการวเิคราะห

การถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ

ท่ีระดับ .05 

    การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

เปนการศกึษาความสัมพันธระหวางสองตัวแปร ตัวแปรหนึ่งเรียกวาตัวแปรตนหรอืตัวแปร

อสิระ (Independent variable) แทนดวย X อีกตัวแปรหนึ่งเรยีกวาตัวแปรตาม (Dependent 
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variable) แทนดวย Y เปนการดูความสัมพันธวาถาตัวแปรอสิระเปลี่ยนไปแลวตัวแปรตาม

เปล่ียนไปดวยหรอืไม ซ่ึงสองตัวแปรนัน้จะตองเปนตัวแปรเชิงปริมาณ การวิเคราะหการ

ถดถอยสามารถเขยีนรูปแบบความสัมพันธของสองตัวแปรไดในรูปของสมการการถดถอย  

ซ่ึงสามารถพยากรณคาไดในอนาคต หรอืสามารถดูแนวโนมของตัวแปรตามไดเมื่อเรา

ทราบคาตัวแปรอสิระ (กัลยา วานชิยบัญชา, 2557) 

    การวิเคราะหการถดถอยเมื่อมีตัวแปรอสิระหนึ่งตัวแปรและตัวแปร

ตามหน่ึงตัวแปร แตถาหากตัวแปรตามหนึ่งตัวแปรกับตัวแปรอิสระมากกวาหนึ่งตัวแปร  

จะเรยีกวาการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) การวิเคราะหการถดถอย

เชิงเสนอยางงาย เขยีนความสมการแสดงความสัมพันธได ดังนี้  
 

ii0i XY   
 

  เม่ือ    0    แทนระยะตัดแกน y  ( y - intercept) 

          แทนความชันของเสนถดถอย (slope) 

   

ii bXbY 






0

ββ             XY
i0i

หรอืจะไดวา 



 

บทท่ี 4 

ผลการวเิคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลในงานวจิัยเรื่อง ปจจัยท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศนูยสกลนคร ผูวจัิยไดอนัดับการวิเคราะหขอมูล  

ไวดังนี้ 

  1.  สัญลักษณท่ีใชในการวเิคราะหขอมูล 

  2.  ผลการวิเคราะหขอมูล 

สญัลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 เพ่ือความเขาใจท่ีตรงกันในการแปลความหมาย ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ 

ท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้  

 x     แทน  คาคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 t    แทน คาสถิติทดสอบแบบที (t-test) 

 ANOVA  แทน การวเิคราะหความแปรปรวน (Analysis of covariance) 

 F    แทน คาสถติิทดสอบแบบเอฟ (F-test)  

 df    แทน คาองศาแหงความเปนอสิระ (degree of freedom) 

 SS    แทน ผลรวมของกําลังสองของคาเบี่ยงเบน (sum of square) 

 MS   แทน ความแปรปรวน (Mean of sum of square) 

 r     แทน  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ 

 R    แทน  คาสหสัมพันธพหุคูณ 

 R2    แทน  คาสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจ 

 R2Adj   แทน  คาสัมประสทิธิ์การตัดสนิใจที่ปรับแลว 

 b     แทน  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ 

 β     แทน  คาสัมประสทิธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ 
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 M    แทน  ผลรวมของแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล 

       ศูนยสกลนคร 

 M1    แทน  ดานลักษณะของงาน 

 M2    แทน  ดานความสําเร็จในงาน 

 M3    แทน  ดานความกาวหนาในการทํางาน 

 M4    แทน  ดานความรับผดิชอบ 

 M5    แทน  ดานการเจริญเติบโต 

 M6    แทน  ดานการยอมรับนับถอื 

 M7    แทน  ดานลักษณะของอาชีพ 

 M8    แทน  ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

 M9    แทน  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

 M10   แทน  ดานนโยบายและการบรหิารงาน 

 M11   แทน  ดานสภาพการทํางาน 

 M12   แทน  ดานความมั่นคงในงาน 

 M13   แทน  ดานคาตอบแทน 

 E    แทน  ผลรวมของประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

       โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 E1    แทน ดานคุณภาพของงาน 

 E2    แทน ดานปริมาณงาน 

 E3    แทน ดานเวลา 

 E4    แทน ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน 

 P-Value  แทน  คานัยสําคัญทางสถิติ/คาความนาจะเปน 

 Sig.   แทน   ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ

  *    แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .01 
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ผลการวเิคราะหขอมูล 

 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ตามลําดับขัน้ตอน แยกออกเปน 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวเิคราะหระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทียบประสิทธภิาพการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศนูยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

  ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะหอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 สําหรับรายละเอยีดในแตละตอน  มดัีงน้ี 
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 ตอนท่ี 1 ผลการวเิคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งเปนบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร อันประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณ 

การปฏิบัตงิาน และประเภทบุคลากร รายละเอยีดดังตาราง 2 
 

ตาราง 2 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

(n=215) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน รอยละ 

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   

   - ตํ่ากวาปริญญาตร ี 33 15.34 

   - ปรญิญาตรี 177 82.33 

   - สูงกวาปรญิญาตร ี 5 2.33 

4. ประสบการณการทํางาน   

   - ตํ่ากวา 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 (ตอ) 

 (n=215) 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวนคน รอยละ 

5. ประเภทบุคลากร   

   - ขาราชการ 39 18.14 

   - พนักงานราชการ 82 38.13 

   - ลูกจางประจํา 52 24.19 

   - พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 21 9.77 

   - ลูกจางชั่วคราวรายเดอืน 21 9.77 

รวม 215 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบวา ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร มจีํานวนทัง้สิ้น 215 คน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 113 คน 

คิดเปนรอยละ 52.56 และเพศหญิง จํานวน 102 คน คิดเปนรอยละ 47.44 

 เมื่อจําแนกตามอาย ุพบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมีอายุระหวาง     

31-40 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 37.67 อายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 67 คน  

คิดเปนรอยละ 31.16 อายุระหวาง 20-30 ป จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 24.65 

และอายุระหวาง 51-60 ป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 6.52 

 เมื่อจําแนกตามระดับการศกึษา พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมี

การศึกษาระดับปรญิญาตรี จํานวน 177 คน คิดเปนรอยละ 82.33 ระดับต่ํากวาปรญิญา

ตร ีจํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 15.34 และระดับสูงกวาปริญญาตร ีจํานวน 5 คน  

คิดเปนรอยละ 2.33 

 เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ

มปีระสบการณทํางานในหนวยงาน 6-10 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 43.26  

ประสบการณทํางานในหนวยงาน 11-20 ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 25.58 

ประสบการณทํางานในหนวยงานต่ํากวา 6 ป จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 23.26 และ

ประสบการณทํางานในหนวยงาน 21 ปขึ้นไป จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 7.90 

 เมื่อจําแนกตามประเภทบุคลากร พบวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญมี

ตําแหนงเปนพนักงานราชการ จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 38.13 ลูกจางประจํา จํานวน 
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52 คน คิดเปนรอยละ 24.19 ขาราชการ จํานวน 39 คน คิดเปนรอยละ 18.14 พนักงาน

กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 9.77 และลูกจางชั่วคราวรายเดอืน 

จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 9.77 

 โดยสรุป ผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

มจีาํนวนท้ังสิ้น 215 คน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 52.56  

มอีายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 37.67 มีการศกึษาระดับปริญญา

ตร ีจํานวน 177 คน คิดเปนรอยละ 82.33 มีประสบการณทํางานในหนวยงาน 6-10 ป 

จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 43.26 และประเภทบุคลากรเปนพนักงานราชการ จํานวน 

82 คน คิดเปนรอยละ 38.13  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

87

 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร 

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 3-16 

 

ตาราง  3 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยรวม และรายดาน 

(n=215) 

ดานที่ แรงจูงใจในการทํางาน X  S.D. ความหมาย 

1 ลักษณะของงาน 3.89 0.51 มาก 

2 ความสําเรจ็ในงาน 4.00 0.57 มาก 

3 ความกาวหนาในการทํางาน 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 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.84 0.62 มาก 

9 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 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 คาตอบแทน 3.47 0.94 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.88 0.38 มาก 

 

 จากตาราง 3 พบวา ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.88) เม่ือพิจารณารายดาน 

พบวา ดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานความรับผดิชอบ ( X =4.11) รองลงมาคือ  

ดานลักษณะของอาชีพ ( X =4.03) ดานความสําเร็จในงาน ( X =4.00) ดานความกาวหนา 
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ในการทํางาน ( X =3.99) ดานการเจริญเตบิโต ( X =3.95) ดานการยอมรับนับถอื 

( X =3.92) ดานความมั่นคงในงาน ( X =3.90) ดานลักษณะของงาน ( X =3.89)  

ดานนโยบายและการบริหารงาน ( X =3.87) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

( X =3.85) ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ( X =3.84) ดานสภาพการทํางาน  

( X =3.57) และดานคาตอบแทน ( X =3.47) ตามลําดับ 

 

ตาราง  4 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานลักษณะของงาน รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 งานที่ทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับ

ความรูความสามารถของทาน 3.85 0.82 มาก 

2 ทานมีอิสระในงานท่ีไดรับมอบหมายใหทําอยาง

เต็มที่ 3.87 0.85 มาก 

3 งานที่ทานไดทําอยูในขณะนี้เปนการเพิ่มทักษะ

และประสบการณของตนเอง 3.91 0.74 มาก 

4 ทานพงึพอใจกับปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย 3.86 0.77 มาก 

5 งานที่ทานไดรับมอบหมายทาทายทําใหมีความ

กระตอืรือรนในการปฏิบัติงาน 3.98 0.79 มาก 

ภาพรวม 3.89 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศูนยสกลนคร ดานลักษณะของงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.89)  

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ งานที่ทานไดรับมอบหมายทาทาย

ทําใหมีความกระตอืรือรนในการปฏิบัติงาน ( X =3.98) รองลงมาคือ งานที่ทานไดทําอยู 

ในขณะนี้เปนการเพ่ิมทักษะและประสบการณของตนเอง ( X =3.91) สวนขอท่ีมีคาเฉล่ีย 

ต่ําท่ีสุด คือ งานท่ีทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถของทาน 

( X =3.85) 
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ตาราง  5 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานความสําเร็จในงาน รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานสามารถปฏบิัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จ  

ไดตามกําหนดเวลา 4.20 0.66 มาก 

2 ทานสามารถปฏบิัติงานใหประสบผลสําเรจ็ 

ตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว 3.86 0.82 มาก 

3 ทานสามารถแกไขปญหาในงานท่ีทําอยูไดอยาง

ถูกตองเรียบรอย 3.89 0.78 มาก 

4 ทานพงึพอใจในความสําเรจ็ในงานท่ีทานปฏิบัติ 4.05 0.69 มาก 

5 ผลการปฏิบัติงานของทานมีคุณภาพเหมาะสม 

กับงานอยูเสมอ 4.02 0.80 มาก 

ภาพรวม 4.00 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานความสําเร็จในงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.00) เมื่อพจิารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานสามารถปฏบัิติงานท่ีไดรบัมอบหมายสําเรจ็

ไดตามกําหนดเวลา ( X =4.20) รองลงมาคือ ทานพึงพอใจในความสําเร็จในงานที่ทาน

ปฏบัิต ิ( X =4.05) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานสามารถปฏิบัติงานใหประสบ

ผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและเปาหมายท่ีวางไว ( X =3.86) 
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ตาราง  6 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานความกาวหนาในการทํางาน 

 รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานไดรับมอบหมายงานท่ีทําใหทานมีโอกาสใน

การเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง 3.87 0.82 มาก 

2 ทานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรู 

ความสามารถโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี

การงาน 3.90 0.79 มาก 

3 ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและ 

เพ่ือนรวมงาน 4.07 0.69 มาก 

4 ทานมเีสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ 4.03 0.80 มาก 

5 ทานรูสึกวาทานมคีวามกาวหนาในการทํางาน 4.10 0.81 มาก 

ภาพรวม 3.99 0.57 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนครดานความกาวหนาในการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก  

( X =3.99) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานรูสกึวาทานมี

ความกาวหนาในการทํางาน ( X =4.10) รองลงมาคือ ทานไดรับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ( X =4.07) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ ทานไดรับ

มอบหมายงานท่ีทําใหทานมีโอกาสในการเล่ือนขัน้เลื่อนตําแหนง ( X =3.87) 
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ตาราง  7 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานความรับผดิชอบ รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ภาระหนาที่ความรับผิดชอบถูกกําหนดไวอยาง

ชัดเจน 4.23 0.87 มาก 

2 ทานตัง้ใจท่ีจะปฏบิัติงานอยางเต็มความรู

ความสามารถเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตาม

เปาหมาย 4.22 0.73 มาก 

3 ทานอุทศิเวลาทํางานอยางเต็มที่เมื่อไดรับ

มอบหมายในการปฏบิัติงาน 4.06 0.74 มาก 

4 ทานไดรับมอบหมายใหทํางานใหม ๆ อยูเสมอ 3.99 0.79 มาก 

5 ทานมอีสิระในการแสดงความคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะตอผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน

ในหนาท่ี 4.04 0.87 มาก 

ภาพรวม 4.11 0.68 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานความรับผดิชอบ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.11) เมื่อพิจารณา 

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ภาระหนาที่ความรับผดิชอบถูกกําหนดไวอยาง

ชัดเจน ( X =4.23) รองลงมาคือ ทานตัง้ใจท่ีจะปฏิบัตงิานอยางเต็มความรูความสามารถ

เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ( X =4.22) สวนขอท่ีมคีาเฉลี่ยต่ําที่สุด คอื ทานไดรับ

มอบหมายใหทํางานใหม ๆ อยูเสมอ ( X =3.99) 

 

 

 

 

 

 



 

 

92

ตาราง  8 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานการเจริญเตบิโต รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานพัฒนาทักษะความรูความสามารถของ

ตนเองอยูสม่ําเสมอ 3.94 0.86 มาก 

2 ทานไดใชความสามารถอยางเต็มท่ี 3.87 0.86 มาก 

3 ทานมักแสวงหาโอกาสในการทํางาน 3.88 0.87 มาก 

4 ทานมักเอาชนะความทาทายใหม ๆ และไดรับ

ความสําเร็จในชวีติ 3.97 0.86 มาก 

5 ทานมีโอกาสเจรญิเตบิโตในตําแหนงหนาท่ี 3.87 1.02 มาก 

6 ทานเปนผูที่มีความรูความสามารถจึงไดรับ

โอกาสใหรบัผดิชอบงาน 4.14 0.70 มาก 

7 ทานเปนผูท่ีมมีนุษยสัมพันธท่ีดจีงึไดรับโอกาสให

รับผดิชอบงาน 3.97 0.85 มาก 

ภาพรวม 3.95 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานการเจรญิเตบิโต โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.95) เม่ือพจิารณา 

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานเปนผูที่มีความรูความสามารถจงึไดรับ

โอกาสใหรับผดิชอบงาน ( X =4.14) รองลงมาคือ ทานเปนผูที่มีมนุษยสัมพันธที่ดีจงึไดรับ

โอกาสใหรับผดิชอบงาน ( X =3.97) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานมีโอกาส

เจริญเตบิโต 

ในตําแหนงหนาท่ี ( X =3.87) 
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ตาราง  9 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานการยอมรับนับถอื รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบังคับบัญชายอมรบัและเชื่อมั่นในความรู

ความสามารถของทาน 3.80 0.80 มาก 

2 ผูบังคับบัญชายอมรบัฟงความคิดเห็นและ

ขอเสนอแนะของทาน 4.00 0.79 มาก 

3 ทานไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานในการ

ปฏบัิตงิาน 3.87 0.78 มาก 

4 ทานไดรับความรวมมอืในการปฏิบัตงิานอยางดี

จากผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน 3.91 0.76 มาก 

5 ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และ

เพ่ือนรวมงานในการทํางาน 4.01 0.73 มาก 

ภาพรวม 3.92 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานการยอมรับนับถอื โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และ

เพื่อนรวมงานในการทํางาน ( X =4.01) รองลงมาคือ ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความ

คิดเห็นและขอเสนอแนะของทาน ( X =4.00) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชา

ยอมรับและเช่ือมั่นในความรูความสามารถของทาน ( X =3.80) 
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ตาราง  10 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานลักษณะของอาชีพ รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 อาชีพท่ีทานทํามีความมั่นคง 4.44 0.76 มาก 

2 อาชีพท่ีทานทํามกีระบวนการดําเนินงานที่ชัดเจน 3.96 0.91 มาก 

3 งานที่ทานดําเนนิงานมีความทาทายและนาสนใจ 4.05 0.70 มาก 

4 ทานมกีารเปลี่ยนแปลงตําแหนง หนาที่เพ่ือ

ความกาวหนา 3.89 0.79 มาก 

5 ทานไดรับคาตอบแทนท่ีคุมคากับการดําเนนิงาน 3.85 0.83 มาก 

6 ทานไดรับการพัฒนาเพ่ิมเติมทักษะความรูดวย 

การฝกอบรม ศึกษาดูงาน การไดรับการศึกษา

ตอเพื่อความสําเร็จในอาชีพ 4.00 0.83 มาก 

ภาพรวม 4.03 0.55 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานลักษณะของอาชีพ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.03) เมื่อพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ อาชีพท่ีทานทํามีความมั่นคง ( X =4.44) 

รองลงมาคือ งานที่ทานดําเนนิงานมีความทาทายและนาสนใจ ( X =4.05) สวนขอที่มี

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานไดรับคาตอบแทนท่ีคุมคากับการดําเนนิงาน ( X =3.85) 
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ตาราง  11 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

 รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 เพ่ือนรวมงานของทานทุกระดับ มีความสนทิ

สนมเปนกันเอง 3.90 0.73 มาก 

2 ทานมีโอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรค

นอกเหนอืเวลาปฏบัิตงิาน 3.57 0.75 มาก 

3 ในหนวยงานของทานเพ่ือนรวมงานมีความ

เคารพนับถอืใหเกียรติซ่ึงกันและกันดวยความ

จริงใจ 3.88 0.72 มาก 

4 ทานสามารถขอความชวยเหลอืจากเพ่ือน

รวมงานไดในกรณีท่ีทานมปีญหาในการทํางาน 3.88 0.72 มาก 

5 เพื่อนรวมงานของทานใหความชวยเหลอืในการ

ปฏบัิตงิานรวมกันอยางมปีระสทิธภิาพ 3.96 0.81 มาก 

ภาพรวม 3.84 0.62 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.84) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ เพื่อนรวมงานของทานใหความ

ชวยเหลือในการปฏิบัตงิานรวมกันอยางมปีระสิทธภิาพ ( X =3.96) รองลงมาคือ เพื่อน

รวมงานของทานทุกระดับ มีความสนทิสนมเปนกันเอง ( X =3.90) สวนขอท่ีมคีาเฉลี่ยต่ํา

ท่ีสุด คือ ทานมีโอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคนอกเหนอืเวลาปฏิบัติงาน ( X =3.57) 
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ตาราง  12 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

 รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ผูบังคับบัญชาของทานสามารถเขาใจนโยบาย

และแนะนําแนวทางในการปฏิบัติงานใหแก

ผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน 3.85 0.73 มาก 

2 ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสปรกึษาหารือ

อยางเปนกันเอง 3.77 0.78 มาก 

3 ผูบังคับบัญชาของทาน สงเสรมิและสนับสนุนให

บุคลากรมีโอกาสไดเล่ือนตําแหนงท่ีสูงขึ้น 3.77 0.79 มาก 

4 ผูบังคับบัญชาของทานมีการมอบหมายงานให

บุคลากรทุกคนตามความเหมาะสม 4.00 0.78 มาก 

5 ทานไดรับความยตุธิรรมในการปฏิบัติงานตาม

ระดับความสามารถของตนเอง 3.89 0.71 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.48 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.85) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ผูบังคับบัญชาของทานมีการ

มอบหมายงานใหบุคลากรทุกคนตามความเหมาะสม ( X =4.00) รองลงมาคือ  

ทานไดรับความยุติธรรมในการปฏิบัติงานตามระดับความสามารถของตนเอง ( X =3.89) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ผูบังคับบัญชาของทาน สงเสรมิและสนับสนุนใหบุคลากร 

มโีอกาสไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึน้ ( X =3.77) 
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ตาราง 13 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานนโยบายและการบรหิารงาน 

 รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 นโยบาย วิสัยทัศน และพันธกิจของหนวยงาน 

ทานมีความเหมาะสม 3.83 0.84 มาก 

2 ทานมีความพงึพอใจในการกําหนดนโยบาย 

วิสัยทัศน และพันธกิจของหนวยงาน 3.85 0.82 มาก 

3 หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสรางสาย

การบังคับบัญชา และการกําหนดหนาท่ีความ

รับผดิชอบไวอยางชัดเจนเหมาะสม 3.89 0.85 มาก 

4 การบรหิารงานในหนวยงานของทานมีระบบ 

แบบแผนท่ีชัดเจน 3.92 0.74 มาก 

5 ทานมีความตัง้ใจและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานตาม

นโยบายเพ่ือความกาวหนาของหนวยงาน 3.89 0.78 มาก 

ภาพรวม 3.87 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานนโยบายและการบรหิารงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.87) เมื่อ

พิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การบรหิารงานในหนวยงานของทานมี

ระบบ แบบแผนที่ชัดเจน ( X =3.92) รองลงมาคือ ทานมีความตัง้ใจและเต็มใจที่จะ

ปฏบัิตงิานตามนโยบายเพ่ือความกาวหนาของหนวยงาน ( X =3.89) สวนขอท่ีมคีาเฉลี่ยตํ่า

ท่ีสุด คือ นโยบาย วิสัยทัศน และพนัธกจิของหนวยงานทานมีความเหมาะสม ( X =3.83) 
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ตาราง 14 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานสภาพการทํางาน รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 หนวยงานของทานมจีํานวนบุคลากรท่ีเหมาะสม

เพียงพอตอจํานวนปรมิาณงานของแตละ

ตําแหนง 3.47 0.86 ปานกลาง 

2 หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใช

สํานักงานและส่ิงอํานวยสะดวกเหมาะสมในการ

ปฏบัิตงิาน 3.63 0.82 มาก 

3 หนวยงานของทานมีอาคารสถานที่และหอง

ทํางานมสีภาพท่ีเหมาะสมในการปฏิบัตงิาน 3.57 0.83 มาก 

4 หนวยงานของทานมีระบบสาธารณูปโภคอยาง

เพียงพอเชน ระบบประปา ไฟฟา และน้ําดื่ม เปน

ตน 3.55 0.81 มาก 

5 บรรยากาศในสถานท่ีทํางานของทาน ทําใหเกิด

ความรูสกึไมเบื่อหนายที่จะปฏบัิตงิาน 3.66 0.84 มาก 

ภาพรวม 3.57 0.73 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานสภาพการทํางาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.57) เมื่อพจิารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ บรรยากาศในสถานท่ีทํางานของทาน ทําใหเกิด

ความรูสึกไมเบ่ือหนายท่ีจะปฏิบัตงิาน ( X =3.66) รองลงมาคือ หนวยงานของทานมีวัสดุ

อุปกรณ เครื่องใชสํานักงานและสิ่งอํานวยสะดวกเหมาะสมในการปฏิบัตงิาน ( X =3.63) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ หนวยงานของทานมจีํานวนบุคลากรท่ีเหมาะสมเพยีงพอ 

ตอจํานวนปรมิาณงานของแตละตําแหนง ( X =3.47) 
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ตาราง  15 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานความมั่นคงในงาน รายขอ 

(n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานรูสึกมั่นคงในชวีติท่ีปฏิบัตงิานในหนวยงานนี้ 3.85 0.81 มาก 

2 ทานมั่นใจวาจะปฏิบัตงิานในตําแหนงนี้ไดนาน

ตลอดอาชีพการทํางาน 3.88 0.84 มาก 

3 ตําแหนงหนาที่การงานของทานในปจจุบันมี

คุณคาและความสําคัญตออนาคตของทาน 3.92 0.74 มาก 

4 ทานปฏิบัตงิานอยางเต็มกําลังความสามารถและ

ไดตามมาตรฐานในตําแหนงหนาท่ี 3.88 0.80 มาก 

5 ทานมีโอกาสไดรับการศึกษาตอหรอืฝกอบรม

ความรูเพ่ิมเตมิเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองให

สูงขึน้ 3.96 0.80 มาก 

ภาพรวม 3.90 0.50 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานความมั่นคงในงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.90) เม่ือพิจารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานมโีอกาสไดรับการศึกษาตอหรอืฝกอบรม

ความรูเพิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงข้ึน ( X =3.96) รองลงมาคือ ตําแหนง

หนาที่การงานของทานในปจจุบันมีคุณคาและความสําคัญตออนาคตของทาน ( X =3.92) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ทานรูสกึมั่นคงในชีวิตท่ีปฏิบัตงิานในหนวยงานนี้  

( X =3.85) 
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ตาราง 16 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับแรงจูงใจในการทํางาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานคาตอบแทน รายขอ 

(n=215) 

ขอที่ ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 เงินเดือนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสม และ

เพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน 3.27 1.17 ปานกลาง 

2 อัตราเงินเดือนหรือคาจางท่ีทานไดรับมีความ

เหมาะสมกับความรูความสามารถ 3.49 0.99 ปานกลาง 

3 คาตอบแทนนอกเวลาปฏิบัตงิานท่ีทานไดรับมี

ความเหมาะสม 3.55 1.07 มาก 

4 การเบิกจายสวัสดกิารอื่น ๆ ของทาน เชน  

คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร และคา

พาหนะ เปนตน มีความเพียงพอ รวดเร็วและ

ถูกตองกับความเปนจรงิในปจจุบัน 3.57 1.06 มาก 

5 คาตอบแทนท่ีทานไดรับมีความเหมาะสมกับ

ปริมาณงานท่ีรับผดิชอบ 3.46 1.02 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.47 0.94 ปานกลาง 

 

 จากตาราง 16 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ดานคาตอบแทน โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =3.47) เมื่อพจิารณา

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การเบิกจายสวสัดกิารอื่น ๆ ของทาน เชน  

คารักษาพยาบาล คาเลาเรยีนบุตร และคาพาหนะ เปนตน มคีวามเพียงพอ รวดเร็วและ

ถูกตองกับความเปนจรงิในปจจุบัน ( X =3.57) รองลงมาคอื คาตอบแทนนอกเวลา

ปฏบัิตงิานที่ทานไดรับมีความเหมาะสม ( X =3.55) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ 

เงนิเดอืนที่ทานไดรบัมีความเหมาะสม และเพยีงพอกับสภาพเศรษฐกจิในปจจุบัน  

( X =3.27) 
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 ตอนท่ี 3 ผลการวเิคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร 

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหระดับประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 17-21 

 

ตาราง  17 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยรวม และรายดาน 

(n=215) 

ดานที่ ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิาน X  S.D. ความหมาย 

1 ดานคุณภาพของงาน 3.85 0.70 มาก 

2 ดานปริมาณงาน 4.00 0.75 มาก 

3 ดานเวลา 3.98 0.74 มาก 

4 ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน 3.80 0.73 มาก 

ภาพรวม 3.91 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบวา ผลการวิเคราะหระดับประสิทธภิาพการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91)  

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานปริมาณงาน ( X =4.00) 

รองลงมาคือ ดานเวลา ( X =3.98) ดานคุณภาพของงาน ( X =3.850) สวนดานท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ดานคาใชจายในการดําเนินงาน ( X =3.80) ตามลําดับ 
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ตาราง 18 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธภิาพการปฏบิัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานคุณภาพของงาน รายขอ 

 (n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานมีการวางแผนในการปฏบัิตงิานไวลวงหนาเสมอ 3.88 0.75 มาก 

2 ผลของงานที่ทานปฏิบัติ มีความถูกตอง ครบถวน 

เชื่อถือได 3.82 0.84 มาก 

3 ทานมีการศกึษาคนควาเพิ่มเติมอยูเสมอ เพ่ือนํามา

ประยุกตใชในการปฏิบัตใิหมคุีณภาพมากข้ึน 3.86 0.82 มาก 

ภาพรวม 3.85 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบวา ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ดานคุณภาพของงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.85)  

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานมีการวางแผนในการปฏิบัติงาน

ไวลวงหนาเสมอ ( X =3.88) รองลงมาคือ ทานมีการศกึษาคนควาเพ่ิมเตมิอยูเสมอ  

เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏบัิตใิหมีคุณภาพมากขึ้น ( X =3.86) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ย 

ต่ําท่ีสุด คือ ผลของงานที่ทานปฏิบัติ มีความถูกตอง ครบถวน เชื่อถือได ( X =3.82) 

 

ตาราง 19 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานปริมาณงาน รายขอ 

 (n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานปฏิบัตงิานดวยความสําเรจ็ไดตามปรมิาณงาน

เมื่อเปรียบเทียบกับเปาหมายท่ีกําหนดไว 4.07 0.80 มาก 

2 ทานมีการจัดลําดับความสําคัญของปริมาณงาน  

เพ่ือความสําเร็จในการปฏบัิตงิาน 3.95 0.82 มาก 

3 ทานมีการวางแผน บริหารจัดการปรมิาณงาน  

เพ่ือความสําเร็จในการปฏบัิตงิาน 3.98 0.85 มาก 

ภาพรวม 4.00 0.75 มาก 
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 จากตาราง 19 พบวา ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ดานปรมิาณงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.00) เม่ือพจิารณา 

รายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานปฏิบัติงานดวยความสําเร็จไดตามปริมาณ

งานเมื่อเปรยีบเทยีบกับเปาหมายท่ีกําหนดไว ( X =4.07) รองลงมาคือ ทานมีการวางแผน 

บรหิารจัดการปรมิาณงานเพ่ือความสําเรจ็ในการปฏิบัติงาน ( X =3.98) สวนขอท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ ทานมีการจัดลําดับความสําคัญของปรมิาณงาน เพ่ือความสําเร็จ 

ในการปฏบิัตงิาน ( X =3.95) 

 

ตาราง 20 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธภิาพการปฏบิัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานเวลา รายขอ 

 (n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 การปฏบัิตงิานของทานมีการแบงเวลาอยางชัดเจน  4.13 0.81 มาก 

2 ทานตรงตอเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัตงิาน 3.95 0.90 มาก 

3 ทานมีการพัฒนาวิทยาการใหม ๆ เพ่ือนํามา

ปรับปรุงการปฏบัิตงิานใหสะดวก รวดเร็วขึ้น 3.85 0.81 มาก 

ภาพรวม 3.98 0.74 มาก 

 

 จากตาราง 20 พบวา ประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ดานเวลา โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.98) เม่ือพิจารณารายขอ 

พบวา ขอท่ีมคีาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ การปฏบัิตงิานของทานมกีารแบงเวลาอยางชัดเจน  

( X =4.13) รองลงมาคือ ทานตรงตอเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัตงิาน ( X =3.95) 

สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด คือ ทานมกีารพัฒนาวิทยาการใหม ๆ เพ่ือนํามาปรับปรุงการ

ปฏบัิตงิานใหสะดวก รวดเร็วขึ้น ( X =3.85) 
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ตาราง 21 คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสทิธภิาพการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานคาใชจายในการดําเนินงาน รายขอ 

 (n=215) 

ขอท่ี ขอคําถาม X  S.D. ความหมาย 

1 ทานนําทรัพยากรที่ใชแลว มาพัฒนาใหเกิด

ประโยชนตอการปฏิบัติงาน 3.83 0.79 มาก 

2 ทานปฏิบัตงิานสําเร็จดวยความคุมคาและประหยัด

ทรัพยากร 3.79 0.79 มาก 

3 ทานตระหนักและกระตุนใหผูอ่ืนใชทรัพยากร ที่มี

อยูอยางคุมคา 3.79 0.79 มาก 

ภาพรวม 3.80 0.73 มาก 

 

 จากตาราง 21 พบวา ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ดานคาใชจายในการดําเนินงาน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.80) 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานนําทรัพยากรท่ีใชแลว  

มาพัฒนาใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัตงิาน ( X =3.83) รองลงมาคือ ทานปฏิบัตงิาน

สําเร็จดวยความคุมคาและประหยัดทรัพยากร ( X =3.79) และทานตระหนักและกระตุน 

ใหผูอื่นใชทรัพยากร ท่ีมอียูอยางคุมคา ( X =3.79) 
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 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะหขอมูลเพื่อเปรยีบเทียบประสิทธิภาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศนูยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัย 

สวนบุคคล 

 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทยีบประสิทธภิาพการปฏิบัตงิาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ

แบบสอบถาม อันประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการปฏิบัติงาน 

และตําแหนง รายละเอยีดดังตาราง 22-26 

 

ตาราง 22 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทยีบประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ 

(n=215) 

ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิาน 

คาเฉลี่ย ( X ) 

t Sig. ชาย 

(113 คน) 

หญิง 

(102 คน) 

1 ดานคุณภาพของงาน 3.83 3.88 .524 .601 

2 ดานปรมิาณงาน 3.88 4.13 2.390 .518 

3 ดานเวลา 3.94 4.01 .683 .496 

4 ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน 3.81 3.79 .174 .862 

รวม 3.87 3.95 .954 .341 

 

 จากตาราง 22 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทียบประสิทธภิาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ดานเพศ โดยใชคา t-test ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ.05  พบวา ประสิทธภิาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ท้ังในภาพรวม และรายดาน ทุกดาน  

ไมแตกตางกัน 
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ตาราง 23 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทยีบประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตามปจจัยสวนบุคคลดานอายุ 

(n=215) 

ประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม 2.091 3 .697 1.432 .234 

ภายในกลุม 102.689 211 .487   

รวม 104.780 214    

ดานปรมิาณงาน ระหวางกลุม 1.374 3 .458 .810 .489 

ภายในกลุม 119.292 211 .565   

รวม 120.667 214    

ดานเวลา ระหวางกลุม .148 3 .049 .089 .966 

ภายในกลุม 117.181 211 .555   

รวม 117.328 214    

ดานคาใชจายในการ

ดําเนนิงาน 

ระหวางกลุม 1.756 3 .585 1.094 .352 

ภายในกลุม 112.866 211 .535   

รวม 114.622 214    

ภาพรวม ระหวางกลุม .828 3 .276 .628 .597 

ภายในกลุม 92.655 211 .439   

รวม 93.483 214    

 

 จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบประสิทธภิาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ดานอายุ โดยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  (One-way ANOVA)  ท่ีระดับ

นัยสําคัญทางสถติิ .05 พบวา ประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศูนยสกลนคร ทัง้ในภาพรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน 
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ตาราง 24 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตามปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา 

(n=215) 

ประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม .234 2 .117 .238 .789 

ภายในกลุม 104.546 212 .493   

รวม 104.780 214    

ดานปรมิาณงาน ระหวางกลุม 1.340 2 .670 1.190 .306 

ภายในกลุม 119.327 212 .563   

รวม 120.667 214    

ดานเวลา ระหวางกลุม 3.282 2 1.641 3.051 .059 

ภายในกลุม 114.046 212 .538   

รวม 117.328 214    

ดานคาใชจายในการ

ดําเนนิงาน 

ระหวางกลุม .965 2 .482 .900 .408 

ภายในกลุม 113.657 212 .536   

รวม 114.622 214    

ภาพรวม ระหวางกลุม .881 2 .441 1.009 .366 

ภายในกลุม 92.601 212 .437   

รวม 93.483 214    

 

 จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทยีบประสิทธิภาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ดานระดับการศึกษา โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  (One-way ANOVA)   

ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 พบวา ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ทัง้ในภาพรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน 
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ตาราง 25 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทยีบประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตามปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณ 

 การทํางาน 

(n=215) 

ประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม .849 3 .283 .574 .633 

ภายในกลุม 103.932 211 .493   

รวม 104.780 214    

ดานปริมาณงาน ระหวางกลุม 2.982 3 .994 1.782 .152 

ภายในกลุม 117.685 211 .558   

รวม 120.667 214    

ดานเวลา ระหวางกลุม 1.915 3 .638 1.167 .323 

ภายในกลุม 115.413 211 .547   

รวม 117.328 214    

ดานคาใชจายในการ

ดําเนนิงาน 

ระหวางกลุม 2.783 3 .928 1.750 .158 

ภายในกลุม 111.839 211 .530   

รวม 114.622 214    

ภาพรวม ระหวางกลุม 1.908 3 .636 1.465 .225 

ภายในกลุม 91.574 211 .434   

รวม 93.483 214    

 

 จากตาราง 25 ผลการวเิคราะหขอมูลเพ่ือเปรียบเทียบประสิทธภิาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ดานประสบการณการทํางาน โดยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  (One-way 

ANOVA)  ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถติ ิ.05 พบวา ประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ทัง้ในภาพรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน 
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ตาราง 26 ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทยีบประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตามปจจัยสวนบุคคลดานประเภทบุคลากร 

(n=215) 

ประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงาน 

แหลงความ

แปรปรวน 
SS df MS F Sig. 

ดานคุณภาพของงาน ระหวางกลุม 1.497 4 .374 .761 .552 

ภายในกลุม 103.283 210 .492   

รวม 104.780 214    

ดานปรมิาณงาน ระหวางกลุม 4.151 4 1.038 1.871 .117 

ภายในกลุม 116.525 210 .555   

รวม 120.667 214    

ดานเวลา ระหวางกลุม 1.399 4 .350 .633 .639 

ภายในกลุม 115.930 210 .552   

รวม 117.328 214    

ดานคาใชจายในการ

ดําเนนิงาน 

ระหวางกลุม 2.570 4 .643 1.204 .310 

ภายในกลุม 112.052 210 .534   

รวม 114.622 214    

ภาพรวม ระหวางกลุม 1.972 4 .493 1.132 .343 

ภายในกลุม 91.510 210 .436   

รวม 93.483 214    

 

 จากตาราง 26 ผลการวเิคราะหขอมูลเพื่อเปรียบเทียบประสิทธภิาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล

ดานประเภทบุคลากร โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว  (One-way ANOVA)   

ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ.05 พบวา ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ทัง้ในภาพรวมและรายดานทุกดาน ไมแตกตางกัน 
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 ตอนท่ี 4 ผลการวเิคราะหอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอ 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสทิธภิาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 27-28 

 ในเบ้ืองตนจะทําการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใน

การศึกษา เพื่อปองกันการเกิด Multicollinearity คือ การมีสหสัมพันธกันเองระหวางตัวแปร

อสิระ ซ่ึงการท่ีตัวแปรอิสระมคีวามสัมพันธกันในระดับท่ีสูงมาก อาจสงผลใหสมการ 

ตัวแบบท่ีใชในการพยากรณตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนัน้ จงึตองตรวจสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปรอสิระเพ่ือใหแนใจวา ตัวแปรอสิระสามารถคงอยูในสมการ 

ตัวแบบได โดยกําหนด ระดับนัยสําคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะหความสัมพันธจะพิจารณาจากคา Sig. (2-tailed) หากคา Sig.  

(2-tailed) มีคานอยกวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกัน ในทางตรงกันขาม 

หากคา Sig. (2-tailed) มีคามากกวากวา 0.05 แสดงวาตัวแปรสองตัวไมมีความสัมพันธ

กัน หลังจากนัน้จงึจะทําการวิเคราะหระดับความสัมพันธของตัวแปรโดยจะพจิารณาจาก

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ตามเกณฑตอไปนี้ (อโนทัย ตรีวานชิ, 2552, หนา 56)  

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.91-1.00 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับสูงมาก 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.71-0.90 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับสูง 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.31-0.70 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับปานกลาง 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.01-0.30 แสดงวามีความสัมพันธ

ระดับต่ํา 

  คาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธเทากับ 0 แสดงวามคีวามสัมพันธเชงิเสนตรง 

 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศนูยสกลนคร รายละเอยีดดังตาราง 27
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ตาราง 27 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

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 พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร โดยภาพรวม (M) มคีวามสัมพันธกับประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวม (E) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธกันในระดับสูง และมีความสัมพันธทางบวก (r=.765) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธระหวางพบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวม (M) กับประสิทธภิาพการปฏบัิติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร เปนรายดาน พบวา มีความสัมพันธกันอยางมนัียสําคัญทาง

สถิตท่ีิระดับ .01 ทุกดาน ไดแก  

  1. ดานคุณภาพของงาน (E1) มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธทางบวก (r=.661) 

  2. ดานปรมิาณงาน (E2) มีความสัมพันธกันในระดับสูง และมีความสัมพันธ

ทางบวก (r=.729) 

  3. ดานเวลา (E3) มีความสัมพันธกันในระดับสูง และมคีวามสัมพันธทางบวก 

(r=.708) 

  4. ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน (E4) มีความสัมพนัธกันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธทางบวก (r=.668) 

 จากขอมูลดังกลาว พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร โดยภาพรวม (M) มคีวามสัมพันธกับประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวม (E) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยมี

ความสัมพันธกันในระดับสูง และมีความสัมพันธทางบวก (r=.765) ซ่ึงตัวแปรอสิระ 

มคีวามสัมพันธกันในระดับท่ีอยูในเกณฑขอจํากัดหรอืต่ํากวา 0.80 (Stevens, 2002,  

p. 189) ไมทําใหเกิดปญหาภาวะพหุสัมพันธรวม (Multicollinearity) ซ่ึงไมสงผลกระทบ

รุนแรงในการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ และไมสงผลใหสมการตัวแบบท่ีใชในการ

พยากรณตัวแปร ขณะเดียวกันตัวแปรอสิระไมเกดิปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปร

อสิระ เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor) ไมเกิน 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 

 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสทิธภิาพ 

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร แสดงรายละเอยีดดังตาราง 28 
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ตาราง 28 ผลการวิเคราะหอทิธพิลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสทิธภิาพ 

 การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

 

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 

ความกาวหนาในการ

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 

ความสัมพันธกับเพ่ือน

รวมงาน (M8) .057 .031 .053 1.857 .065 .564 1.772 

ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา (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 

คาตอบแทน (M13) .020 .021 .028 .933 .352 .507 1.971 

R=953, R2=.908, R2Adj=.902, F=152.251, Sig.=.000** 

 

 จากตาราง 28 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณอิทธพิล 

ของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร พบวา ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณ 

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ไดรอยละ 90.20  
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(R2Adj=.902) อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 องคประกอบยอยของตัวแปรแรงจูงใจ

ในการทํางาน ท่ีมีคาสัมประสทิธิ์ถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ นโยบายและการบรหิารงาน 

(β=.615) รองลงมาคือ ลักษณะของอาชพี (β=.326) ลักษณะของงาน (β=.319) 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (β=.187) ความกาวหนาในการทํางาน (β=.140)  

การเจรญิเตบิโต (β=.095) ความรับผดิชอบ (β=.094) ตามลําดับ อธบิายไดวา บุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ยิ่งมีแรงจูงใจในการบริการเก่ียวกับนโยบายและการบรหิารงาน

มาก ยิ่งมีลักษณะของอาชีพมาก ยิ่งมีลักษณะของงานมากยิ่งมีความสัมพนัธกับ

ผูบังคับบัญชามาก ยิ่งมีความกาวหนาในการทํางานมาก ยิ่งมีการเจรญิเตบิโต ยิ่งมีความ

รับผดิชอบมาก จะทําใหประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนครมากขึ้นดวย ขณะเดยีวกันตัวแปรอสิระไมเกิดปญหาความสัมพันธระหวางตัวแปร

อสิระ เนื่องจากคา VIF (Variance inflation factor) ไมเกิน 10 และคา Tolerance เขาใกล 1 

ดังนัน้ จงึนํามาเขยีนเปนสมการถดถอยพหุคูณในรปูคะแนนดบิและคะแนนมาตรฐาน ได

ดังตอไปนี้ 

 สมการพยากรณในรปูคะแนนดิบ 

  Y  = .357+.145(M1)+.162(M3)+.092(M4)+.118(M5)+.389(M7)+.254(M9) 

+.705(M10) 

 สมการพยากรณในรปูคะแนนมาตรฐาน 

  ZY  = .319(M1)+.140(M3)+.094(M4)+.095(M5)+.326(M7)+.187(M9) 

+.615(M10) 

 สวนแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในงาน ดานการยอมรับนับถือ  

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน  

และดานคาตอบแทน ไมมีอทิธพิลตอประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร 

 ท้ังนี้ จากผลการวิจัยสามารถสรปุผลการทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

รายละเอยีดดังตาราง 29 
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ตาราง 29 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ ปฏิเสธ 

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ปฏิเสธ 

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานระดับ

การศึกษา ปฏิเสธ 

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณ

การทํางาน ปฏิเสธ 

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร แตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานประเภท

บุคลากร ปฏิเสธ 

แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะของงานสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ยอมรับ 

แรงจูงใจในการทํางานดานความสําเรจ็ในงานสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ปฏิเสธ 

แรงจูงใจในการทํางานดานความกาวหนาในการทํางาน 

สงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ยอมรับ 

แรงจูงใจในการทํางานดานความรับผดิชอบสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ยอมรับ 
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ตาราง 29 (ตอ) 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

แรงจูงใจในการทํางานดานการเจรญิเตบิโตสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ยอมรับ 

แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรบันับถือสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ปฏิเสธ 

แรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะของอาชีพสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ยอมรับ 

แรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพนัธกับเพ่ือนรวมงาน

สงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ปฏิเสธ 

แรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพนัธกับผูบังคับบัญชา

สงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ยอมรับ 

แรงจูงใจในการทํางานดานนโยบายและการบริหารงาน 

สงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ยอมรับ 

แรงจูงใจในการทํางานดานสภาพการทํางานสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ปฏิเสธ 

แรงจูงใจในการทํางานดานความม่ันคงในงานสงผลตอ

ประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร ปฏิเสธ 

แรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนสงผลตอประสทิธภิาพ

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ปฏิเสธ 
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 จากตาราง 29 พบวา ประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ไมแตกตางกันตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศกึษา 

ประสบการณการทํางาน และประเภทบุคลากร จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 

 แรงจูงใจในการทํางาน ดานนโยบายและการบรหิารงาน ดานลักษณะของอาชพี 

ดานลักษณะของงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความกาวหนาในการทํางาน 

ดานการเจรญิเตบิโต ดานความรับผดิชอบ สงผลตอประสทิธภิาพการปฏบัิตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร จึงยอมรับสมมติฐาน 

 สวนแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในงาน ดานการยอมรับนับถือ  

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน  

และดานคาตอบแทน ไมมีสงผลตอประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 



 

บทที่  5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 การวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ไดผลสรปุ ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวจิัย 

  2. อภปิรายผลการวิจัย 

  3. ขอเสนอแนะ 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดสรปุผลการวจิัย ดังนี้ 

 1. ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร มจีํานวนทัง้สิ้น 215 คน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 

52.56 มีอายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 37.67 มีการศกึษาระดับ

ปริญญาตรี จํานวน 177 คน คิดเปนรอยละ 82.33 มีประสบการณทํางานในหนวยงาน  

6-10 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 43.26 และประเภทบุคลากรเปนพนักงานราชการ 

จํานวน 82 คน คิดเปนรอยละ 38.14  

 2. แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวม

อยูในระดับมาก ( X =3.88) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  

ดานความรับผดิชอบ ( X =4.11) รองลงมาคือ ดานลักษณะของอาชีพ ( X =4.03)  

ดานความสําเร็จในงาน ( X =4.00) ดานความกาวหนาในการทํางาน ( X =3.99)  

ดานการเจริญเติบโต ( X =3.95) ดานการยอมรับนับถือ ( X =3.92) ดานความม่ันคง 

ในงาน ( X =3.90) ดานลักษณะของงาน ( X =3.89) ดานนโยบายและการบรหิารงาน 

( X =3.87) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ( X =3.85) ดานความสัมพนัธกับเพ่ือน

รวมงาน ( X =3.84) ดานสภาพการทํางาน ( X =3.57) และดานคาตอบแทน ( X =3.47) 

ตามลําดับ 
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 3. ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดย

ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ ดานปรมิาณงาน ( X =4.00) รองลงมาคือ ดานเวลา ( X =3.98) ดานคุณภาพของงาน 

( X =3.850) สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน ( X =3.80) 

ตามลําดับ 

 4. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือเปรยีบเทยีบประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เม่ือจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลของผูตอบ

แบบสอบถาม สามารถสรุปผลไดดังนี้ 

  4.1 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ พบวา ประสิทธภิาพการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ท้ังในภาพรวม และรายดาน ทุกดาน  

ไมมีความแตกตางกัน 

  4.2 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานอายุ พบวา ประสิทธภิาพการ

ปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ท้ังในภาพรวมและรายดานทุกดาน  

ไมมีความแตกตางกัน 

  4.3 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศกึษา พบวา ประสทิธภิาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ท้ังในภาพรวมและรายดานทุกดาน 

ไมมีความแตกตางกัน 

  4.4 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณการทํางาน พบวา 

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ทัง้ในภาพรวมและราย

ดานทุกดาน ไมมีความแตกตางกัน 

  4.5 จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานประเภทบุคลากร พบวา ประสิทธภิาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ท้ังในภาพรวมและรายดานทุกดาน 

ไมมีความแตกตางกัน 

 5. ผลการวิเคราะหอทิธพิลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลตอประสิทธภิาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร พบวา ตัวแปรแรงจูงใจในการ

ทํางานสามารถรวมกันพยากรณระดับประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ไดรอยละ 90.20 (R2Adj=.902) อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

ท่ีระดับ .05 เมื่อพิจารณาองคประกอบยอยของตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน พบวา 

นโยบายและการบรหิารงาน (β=.615) ลักษณะของอาชพี (β=.326) ลักษณะของงาน 
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(β=.319) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (β=.187) ความกาวหนาในการทํางาน (β=.140) 

การเจรญิเติบโต (β=.095) ความรับผดิชอบ (β=.094) สวนแรงจูงใจในการทํางาน 

ดานความสําเร็จในงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  

ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน และดานคาตอบแทน ไมมีอทิธพิลตอ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 
 

อภปิรายผลการวจิัย 

 จากผลสรุปการวิจัย สามารถนํามาอภิปรายผลได ดังนี้ 

 1. ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อศกึษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร พบวา แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.88) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ดานความรับผดิชอบ ( X =4.11) รองลงมาคือ ดานลักษณะของอาชพี 

( X =4.03) ดานความสําเรจ็ในงาน ( X =4.00) ดานความกาวหนาในการทํางาน ( X =

3.99) ดานการเจริญเติบโต ( X =3.95) ดานการยอมรับนับถือ ( X =3.92) ดานความ

มั่นคงในงาน ( X =3.90) ดานลักษณะของงาน ( X =3.89) ดานนโยบายและการ

บรหิารงาน ( X =3.87) ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ( X =3.85) ดานความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงาน ( X =3.84) ดานสภาพการทํางาน ( X =3.57) และดานคาตอบแทน 

( X =3.47) ตามลําดับ 

  โดยดานความรับผดิชอบ ซ่ึงเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด เมื่อพิจารณาราย

ขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คอื ภาระหนาที่ความรับผิดชอบถูกกําหนดไวอยางชัดเจน 

( X =4.23) รองลงมาคือ ทานตัง้ใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถเพื่อให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ( X =4.22) สวนขอท่ีมคีาเฉลี่ยตํ่าท่ีสุด คือ ทานไดรับ

มอบหมายใหทํางานใหม ๆ อยูเสมอ ( X =3.99) สวนดานคาตอบแทน ซึ่งเปนดานท่ีมี

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การเบิกจาย

สวัสดิการอื่น ๆ ของทาน เชน คารักษาพยาบาล คาเลาเรยีนบุตร และคาพาหนะ เปนตน  

มคีวามเพียงพอ รวดเร็วและถูกตองกับความเปนจริงในปจจุบัน ( X =3.57) รองลงมาคอื 

คาตอบแทนนอกเวลาปฏิบัติงานที่ทานไดรับมีความเหมาะสม ( X =3.55) สวนขอที่มี

คาเฉลี่ยต่ําท่ีสุด คือ เงินเดือนที่ทานไดรับมีความเหมาะสม และเพียงพอกับสภาพ

เศรษฐกจิในปจจุบัน ( X =3.27) 
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  ที่ผลการวิจัยเปนเชนนี้ อาจเปนเพราะวาบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

สวนใหญมีความมุงมั่นตัง้ใจในการปฏิบัติงานและมีความรับผดิชอบตองานท่ีไดรับ 

มอบหมาย สามารถแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัตงิานได รวมท้ัง  

มี ความสัมพันธท่ีดีกับผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ชวยเหลอืซ่ึงกันและกัน ทําใหการ

ประสานงาน และการปฏิบัตงิานสําเร็จลุลวงเปนไปตามวตัถุประสงคและเปาหมายของ

องคกร นอกจากนี้ ผูบรหิารโรงพยาบาลในแตละระดับตางก็มีความสามารถในการบรหิาร

จัดการ มีนโยบายในการจายคาตอบแทนแกบุคลากรอยางเหมาะสม และการบรหิาร

จัดการที่สอดรับกับแนวปฏิบัติ สนับสนุนและสงเสริมบุคลากร ในการพัฒนาศักยภาพ

ตนเอง เชน การเขารวมอบรม การศกึษาตอ รวมทัง้ยอมรับฟงความคิดเห็น ยกยอง 

ใหเกียรติ และมอบหมายงานท่ีตรงกับความรูความสามารถ รับผดิชอบหรือตัดสนิใจในงาน 

ท่ีไดรับมอบหมายใหปฏิบัตไิดอยางเต็มที่ จงึมผีลทําใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

  ผลการวิจัยในครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ สิริลักษณ เตี้ยคํา (2564)  

ไดทําการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล 

ชุมแพ จังหวัดขอนแกน ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจยัจูงใจและ

ปจจัยคาจนุโดยรวมอยูในระดับมาก โดย พบวา ปจจัยจูงใจ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ

มมีากที่สุด รองลงมาตามลําดับ คือ ดานความสําเร็จในงาน ดานความรับผดิชอบ ดานการ

ยอมรับนับถือ และดานความกาวหนา สวนปจจัยคาจุน พบวา ดานสถานะทางอาชีพ  

มมีากที่สุด รองลงมาตามลําดับ คือ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานการนเิทศงาน 

ดานวธิกีารปกครองบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาซึ่งเทากับดานความ

มั่นคงในการทํางาน ดานนโยบายและการบรหิาร และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน  

สอดคลองกับงานวิจัยของ พัชรี พนัธุแตงไทย  (2564) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจท่ีสงผล 

ตอประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย สนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดติถ 

ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากทุกรายการ โดยดาน 

ความสําเร็จของงานมีคาเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือ ดานความตองการดานความสัมพันธ

ทางสังคม และ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ สอดคลองกับงานวิจัยของ กฤตภาคิน ม่ิงโสภา 

(2564) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธภิาพการปฏบิัตงิานบุคลากรสาย

สนับสนุนของมหาวทิยาลัยเอกชนแหงหน่ึง ในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิเคราะหระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานดานปจจัยจูงใจ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน
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รายดาน พบวา ดานความสําเร็จของงานมากที่สุด รองลงมาเปนดานการยอมรับนับถือ 

และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานปจจัยคาจุน ไดแก ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน

มากที่สุด รองลงมาเปนดานนโยบายและการบรหิาร สอดคลองกับงานวิจัยของ ปนัสยา 

หนูรงิ (2563) ไดทําการศึกษา  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานของ

พยาบาลโรงพยาบาลวิภาวด ีมวีัตถุประสงค เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอประสทิธภิาพ

ในการปฏบิัตงิานของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี ผลการวิจัย พบวา ผูตอบแบบสอบถาม

มคีวามคิดเห็นตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานโดยรวมอยูในระดับมาก ( x=3.60)  

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่อยูในระดับมากที่สุด คือความสําเร็จในการทํางาน 

( x=3.79) ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ( x =3.78) ความมั่นคงในงาน ( x =3.67) ความสัมพันธ

กับเพื่อนรวมงาน ( x=3.67) การยอมรับนับถอื ( x=3.65) นโยบายและการบรหิาร 

( x=3.62) ความรับผดิชอบ ( x=3.58) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ( x=3.46)  

และคาตอบแทน ( x=3.43) ตามลําดับ และดานที่อยูในระดับปานกลาง คอืความกาวหนา 

( x=3.43) สอดคลองกับงานวิจัยของ ธนติา กําจติเอก (2562) ไดทําการศึกษาปจจัย

แรงจูงใจท่ีมีผลตอการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี  

ผลการศึกษา พบวา พยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัตงิานในโรงพยาบาลนพรตันราชธานี  

มแีรงจูงใจท้ังภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก สอดคลองกับงานวจิัยของ พรหมภัสสร 

บุญแท (2561) ไดทําการศกึษา แรงจูงใจในการทํางานกับประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรกอง 3 ศูนยรักษาความปลอดภัย กองบัญชาการกองทัพไทย 

กระทรวงกลาโหม ผลการวิจัย พบวา บุคลากรกอง 3 ศูนยรักษาความปลอดภัย

กองบัญชาการกองทัพไทย กระทรวงกลาโหมมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ทํางานอยูในระดับมากทุกดาน และสอดคลองกับงานวิจัยของ พิจักขณา ไชยปาละ (2561) 

ไดทําการศึกษา แรงจูงใจในการปฏบิัติงาน และประสิทธิผลในกาปฏิบัตงิานของพนักงาน

บริษัทโรงพยาบาลวัฒนแพทยตรัง ผลการศึกษา พบวา ระดับแรงจูงใจและประสิทธผิล 

ในการทํางานของบุคลากร โรงพยาบาลวัฒนแพทยตรัง ในภาพรวมอยูในระดับสูง  

เมื่อพิจารณาในแตละดาน พบวา ดานปจจัยจูงใจ มีคาเฉลี่ยอยูท่ี 56.20 พบวา  

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ไดคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ 11.42 รองลงมาคือ  

ดานความกาวหนา 11.36 ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 11.18 ดานความสําเร็จในการทํางาน 

11.16 ดานความกาวหนาไดคาเฉลี่ยตาท่ีสุดคือ 11.00 ปจจัยคํ้าจุน มี คาเฉลี่ยอยูที่ 66.04 

ดานสภาพแวดลอมในการทํางานมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือ 11.33 ดานความสัมพันธระหวาง 



 

 

123

บุคคล 11.16 ดานนโยบายการบรหิารงาน 11.09 ดานเทคนิคการควบคุมดูแล 11.04  

ดานความมั่นคงในงาน 10.78 ดานเงินเดือนและผลตอบแทนไดคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคอื 10.64 

ตามลําดับ  

 2. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศกึษาระดับประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร พบวา ประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =3.91) เม่ือพจิารณารายดาน 

พบวา ดานท่ีมคีาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ดานปริมาณงาน ( X =4.00) รองลงมาคือ ดานเวลา 

( X =3.98) ดานคุณภาพของงาน ( X =3.850) สวนดานที่มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด คือ  

ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน ( X =3.80) ตามลําดับ 

  โดยดานปรมิาณงาน ซึ่งเปนดานที่มีคาเฉล่ียสูงที่สุด เมื่อพจิารณารายขอ 

พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด คือ ทานปฏิบัติงานดวยความสําเร็จไดตามปรมิาณงานเม่ือ

เปรียบเทยีบกับเปาหมายท่ีกําหนดไว ( X =4.07) รองลงมาคอื ทานมีการวางแผน บริหาร

จัดการปริมาณงานเพ่ือความสําเร็จในการปฏบัิตงิาน ( X =3.98) สวนขอท่ีมีคาเฉลี่ย 

ต่ําท่ีสุด คือ ทานมีการจัดลําดับความสําคัญของปริมาณงาน เพ่ือความสําเร็จในการ

ปฏิบัตงิาน ( X =3.95) สวน ดานคาใชจายในการดําเนินงาน ซ่ึงเปนดานท่ีมีคาเฉลี่ย 

ต่ําท่ีสุด เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ทานนําทรัพยากร 

ท่ีใชแลว มาพัฒนาใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัตงิาน ( X =3.83) รองลงมาคือ  

ทานปฏิบัติงานสําเร็จดวยความคุมคาและประหยัดทรัพยากร ( X =3.79) และทาน

ตระหนักและกระตุนใหผูอื่นใชทรัพยากรท่ีมีอยูอยางคุมคา ( X =3.79) 

  ที่ผลการวิจัยเปนเชนนี้อาจเปนเพราะวาบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร

สวนใหญมีความสามารถและทักษะในการปฏิบัตงิาน โดยใชกลยุทธหรอืเทคนิคตาง ๆ 

ท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะสรางสรรคผลงานที่ดีมคุีณภาพ สิ้นเปลอืงตนทุนคาใชจาย และเวลา

ในการปฏบิัตงิานใหนอยท่ีสุด ตอบสนองนโยบายและกอใหเกดิผลประโยชนตอองคการ  

ซ่ึงผลการวิจัยในครัง้นี้สอดคลองกับงานวิจัยของ สิรลัิกษณ เตี้ยคํา (2564) ไดทําการ 

ศกึษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ 

จังหวัดขอนแกน ผลการวิจัย พบวา ระดับประสิทธภิาพในการปฏบิัติงาน โดยรวมอยูระดับ

มาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวา ดานที่มปีระสทิธภิาพมากท่ีสุด คือ ดานคาใชจาย 

รองลงมาตามลําดับ คือ ดานเวลา ดานกระบวนการทํางานซ่ึงมีคาเทากับดานปริมาณงาน 

และดานคุณภาพงาน สอดคลองกับงานวจิัยของ กฤตภาคิน ม่ิงโสภา (2564)  
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ไดทําการศึกษา แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานบุคลากรสายสนับสนุน 

ของมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย พบวา ประสิทธภิาพ 

ในการปฏบิัตงิานบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัด

ปทุมธานี โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 

0.74 เมื่อพจิารณารายดานแลว พบวา มปีระสิทธภิาพการปฏิบัติงานในระดับมากทัง้ 3 

ดาน โดยมปีระสทิธิภาพการปฏิบัตงิานดานคุณภาพงานมากที่สุด มคีาเฉลี่ยเทากับ 4.11 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 รองลงมาเปนดานปรมิาณงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.00 

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 และประสทิธภิาพการปฏบัิตงิานดานเวลานอยท่ีสุด  

มคีาเฉลี่ยเทากับ 4.07 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.79 ตามลําดับ สอดคลองกับ

งานวิจัยของ พัชรี พันธุแตงไทย (2564) ไดทําการศกึษาแรงจูงใจท่ีสงผลตอประสทิธภิาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน มหาวิทยาลัยราชภัฏอุตรดติถ ผลการวิจัย 

พบวา ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงาน พบวา อยูในระดับมากทุกรายการ โดย ดานคุณภาพ

งาน 

มคีาเฉลี่ยสูงสุด รองลงมาคือ ดานคาใชจาย และดานเวลา สอดคลองกับงานวิจัยของ  

ปนัสยา หนูรงิ (2563) ไดทําการศึกษา  ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏบัิติงานของ

พยาบาลโรงพยาบาลวิภาวด ีผลการวิจยั พบวา ประสิทธภิาพในการปฏิบัติงานโดยรวม 

อยูในระดับมาก ( x=3.67) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ขอท่ีมีระดับความคดิเห็นอยูใน

ระดับมาก คือทานมีการสรุปผลในการปฏิบัตงิานซ่ึงเปนประโยชนในการนําไปใชในการ

ปรับปรุงในการปฏบิัตงิานอ่ืน ๆ ในอนาคต ( x =3.67) รองลงมาคอืทานปฏิบัตงิานสําเร็จ

ดวยความคุมคาและประหยัดทรัพยากร ( x=3.64) ทานสามารถปฏิบัติงานตาม

แผนปฏิบัติการประจําปไดตรงตามแผน ( x =3.62) ผลงานของทานมีความถูกตอง

ครบถวนตรงตามมาตรฐานขององคกร ( x=3.62) และทานปฏิบัตงิานสําเร็จไดปริมาณ

ตรงตามเปาหมายที่ไดกําหนดไว ( x=3.56) และสอดคลองกับงานวิจัยของ ธนติา กําจิต

เอก (2562) ไดทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมผีลตอการปฏิบัตงิานของพยาบาลวชิาชพี 

โรงพยาบาลนพรัตนราชธาน ีผลการศึกษา พบวา ผลการปฏบัิตงิานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โดยรวมอยูในระดับมาก ( x=3.81) เม่ือพิจารณาเปนราย

ดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน และดานที่มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดคือดานการปฏบัิติการ

พยาบาล ( x=4.08) รองลงมาคือดานบรหิารจัดการและดานวิชาการ ซึ่งมีคาเฉลี่ยระดับ

เทากัน ( x =3.67) 
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 3. ผลการวิจัยเคราะหขอมูลเพื่อเปรียบเทยีบประสิทธิภาพการปฏบัิติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา 

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ไมมคีวามแตกตางกัน

ตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณการทํางาน และประเภท

บุคลากร จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 

  ท่ีผลการวิจัยเปนเชนนี้อาจเปนเพราะวาโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

เมื่อมีการคัดเลอืกบุคลากรเขาปฏิบัตงิาน จะไมมีการจํากัดเพศ วาจะเปนเพศชายหรอืเพศ

หญิง เนื่องดวยเหตุผลที่วาองคการโดยท่ัวไปไดใหความสําคัญเร่ืองความรูความสามารถ

ของบุคคลมากกวาจะเนนเร่ืองเพศในการปฏิบัตงิาน เพราะเม่ือบุคคลไมวาจะเพศใดก็ตาม

เมื่อเขามาปฏบิัตงิานตามตําแหนงหนาท่ี ก็ตองอยูในกฎระเบียบ บรรยากาศและ

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่เหมือน ๆ กัน มกีารปฏิบัติงานท่ีทํางานในรูปแบบเดยีว 

ไมวาจะมีประสบการณทํางานมากหรือนอย ก็ปฏิบัติงานรูปแบบเดยีวกัน ไมสามารถ

ปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางานไดมากนัก บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร สวนใหญ 

สําเร็จการศกึษาในระดับปริญญาตรข้ึีนไป ตางก็เปนผูที่มีความรูความสามารถตางก็ม ี

องคความรูจากสถานศึกษาที่หลากหลาย แตเมื่อเขามาปฏิบัตงิาน ตองมีการฝกอบรม

อยางตอเน่ือง เพ่ือนําความรูนัน้มาใชปฏิบัตงิาน ไมวาจะเปนพนักงานทุก ๆ ชวงอายุ 

พนักงานดังกลาวทุกคนตองไดรับการฝกอบรมระบบทํางานแบบใหม อบรมการฝกทักษะ

การใหบรกิาร ทักษะทางวชิาชีพ เพ่ือเพิ่มศักยภาพการทํางานใหบรรลุเปาหมายไปใน

ทิศทางเดยีวกัน มสีภาพแวดลอมในการทํางานท่ีใกลเคียงกัน และปฏิบัติงานตามนโยบาย 

ท่ีกําหนดไว นอกจากนัน้โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ไดมีการจัดทําแผนปฏิบัติราชการและ

แผนการดําเนนิงาน เพ่ือเปนการพัฒนาและบรหิารจัดการงานตามภารกิจของโรงพยาบาล

ใหบรรล ุวสิัยทัศน และพันธกิจท่ีตัง้ไวนอกจากเรื่องระบบการปฏบิัตงิานท่ีตองทันสมัยแลว

พนักงานก็ตองยอมรับการเปลี่ยนแปลงไปพรอม ๆ กัน การปฏบัิติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตองปฏบัิตติามกฎ ระเบียบ ซ่ึงมีขอกําหนดเปนลายลักษณ

อักษรอยางชัดเจน แมวาจะสําเร็จการศกึษาสาขาใด เพศอะไร อายุเทาไหร หรอืมี

ประสบการณการปฏบัิตงิานมากนอยเพยีงใดก็ตาม นอกจากนัน้ บุคลากรโรงพยาบาล

สกลนคร สวนใหญตางก็มีความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานของตนเอง ซ่ึงอาจถือไดวา  

เปนอาชีพท่ีมีเกียรตแิละไดรับการยอมรับจากประชาชนและมีความสําคัญกับองคกร จึงมี

ความตัง้ใจในการทํางาน มีความกระตอืรือรนในการทํางาน มีอุดมการณในการทํางาน  
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มคีวามเต็มใจและต้ังใจทํางานอยางเต็มท่ี เต็มความสามารถตลอดเวลา มคีวามมุงมั่น 

ท่ีตองการจะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ สรางผลการปฏิบัตงิานท่ีดีเพ่ือ

ความสําเร็จขององคการ และพยายามผลักดันตนเองในการพัฒนาผลงานใหสูงขึ้น  

มคีวามพยายามทุมเทในการทํางานใหมีประสิทธิผลการทํางานสูงสุด รวมถึงใหไดผลงาน

ตามเปาหมายที่องคการกําหนดไว ตามพันธกิจของหนวยงานคือ 1) พัฒนาระบบบรกิาร

สุขภาพแบบองครวม ครอบคลุม 4 มิต ิอยางมีคุณภาพตามมาตรฐานวชิาชีพ โดยเนน

ผูรับบริการเปนศูนยกลาง 2) พัฒนาระบบบริหารจัดการและระบบสารสนเทศเพ่ือการ

จัดการตลอดจนนําเทคโนโลยแีละมีประสทิธิภาพมาปรับใชในองคกรเพ่ือรองรับ

โรงพยาบาลท่ีเปนเลศิ 3) บรหิารทรัพยากรบุคคลและพัฒนาบุคลากรใหมสีมรรถนะตาม

มาตรฐานวิชาชีพ 4) สงเสริมการมีสวนรวมขององคกร ภาคีเครอืขายระบบบรกิารคุณภาพ 

และสนับสนุนการนําความรู ภูมปิญญาไทยมาใชในการดูแลสุขภาพ เพ่ือการพึ่งพาตนเอง

ของประชาชน 5) ปรับปรงุโครงสรางส่ิงแวดลอม ภูมิสถาปตยและบรรยากาศการทํางาน

แบบมสีวนรวม สงเสรมิวัฒนธรรมการเรยีนรูภายในองคกรมุงสูการเปนองคกรแหงการ

เรยีนรู แมวาบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร จะเปนเพศอะไร อายุเทาไหร มีการศกึษา

ระดับไหน มีประสบการณทํางานเทาไหร และมตีําแหนงใด ๆ ก็ตามจึงทําใหประสิทธภิาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ไมมีความแตกตางกันตามปจจัย

สวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศกึษา ประสบการณการทํางาน และประเภทบุคลากร 

  ผลการวิจัยในครัง้นี้สอดคลองกับงานวจิัยของ พัชร เนตรวิจติร (2560)  

ไดทําการศึกษา แรงจูงใจตอการปฏบัิตงิานของพนักงานโรงพยาบาลลาดบัวหลวง 

จังหวัดพระนครศรอียุธยา ผลการวิเคราะหเปรยีบเทยีบระดับแรงจูงใจตอการปฏบิัติงาน

ของพนักงาน โรงพยาบาลลาดบัวหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จําแนกตามปจจัย 

สวนบุคคลของพนักงานโรงพยาบาล พบวา ระดับแรงจูงใจตอการปฏิบัตงิานของพนักงาน

โรงพยาบาลลาดบัวหลวง จังหวัดพระนครศรอียุธยา ภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก  

และพนักงานโรงพยาบาลลาดบัวหลวงท่ีมเีพศ อาย ุรายไดและอายุงานแตกตางกัน  

มรีะดับแรงจูงใจตอการปฏบิัตงิาน ไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ พันธุธัช  

รัตนกาญจนวงษ (2562) ไดทําการศึกษา ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของขาราชการ

สํานักงบประมาณ ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา ขาราชการสํานักงบประมาณที่มีเพศ 

อาย ุระดับการศกึษา เงินเดอืน และประสบการณทํางานตางกัน ทําใหประสทิธิภาพ 

ในการปฏบิัตงิานโดยรวมไมตางกัน สอดคลองกับงานวจิัยของ อุไรลักษณ ปุมเปา (2565)  
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ไดทําการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอสมรรถนะในการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอปลาปาก จังหวัดนครพนม ผลการวจิัย 

พบวา สมรรถนะการปฏบัิติงานของบุคลากรองคการบรหิารสวนตําบลในเขตอําเภอปลา

ปาก จังหวัดนครพนม จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา  

และประสบการณการปฏิบัตงิาน ไมมีความแตกตางกัน  

 4. ผลการวิเคราะหขอมูลเพ่ือศึกษาอทิธิพลของแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผล

ตอประสทิธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร พบวา  

ตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานสามารถรวมกันพยากรณระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ไดรอยละ 90.20 (R2Adj=.902) อยางมนีัยสําคัญ

ทางสถิตท่ีิระดับ .05 เม่ือพจิารณาองคประกอบยอยของตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน 

พบวา นโยบายและการบริหารงาน (β=.615) ลักษณะของอาชีพ (β=.326) ลักษณะ 

ของงาน (β=.319) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (β=.187) ความกาวหนาในการทํางาน  

(β=.140) การเจรญิเตบิโต (β=.095) ความรับผดิชอบ (β=.094) อธิบายไดวา บุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ยิ่งมแีรงจูงใจในการบริการเก่ียวกับนโยบายและการบริหารงาน

มาก ลักษณะของอาชีพมาก ลักษณะของงานมากความสัมพันธกับผูบังคับบัญชามาก 

ความกาวหนาในการทํางานมาก การเจริญเติบโต ความรับผิดชอบมาก จะทําใหมี

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนครมากขึ้นดวย  

  จากผลการวจัิยแสดงใหเห็นวา การท่ีองคกรท่ีมปีระสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

สูง จะเปนองคกรท่ีประสบความสําเร็จในการทํางานไดตามเปาหมาย ในทางตรงกันขาม

องคกรท่ีมีประสทิธผิลการปฏิบัตงิานต่ําจะเปนองคกรท่ีไมประสบความสําเร็จ ในการ

ทํางานใหบรรลุเปาหมายตามที่ไดต้ังเอาไว โดยจากการศกึษาแนวคดิทฤษฎีตาง ๆ  

ท่ีเก่ียวของ พบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ Cumming and 

Schwab (1973), Steers (1977), Schermerhorn, Hunt, and Osborn (1991) เปน

องคประกอบสําคัญที่สงผลตอประสิทธผิลการปฏบัิติงาน ซ่ึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

มคีวามสําคัญตอการบรหิารงานเปนอยางมาก โดยจะสงผลตอประสิทธผิลการปฏบิัติงาน 

เนื่องจากผูบรหิารจะทํางานใหประสบความสําเรจ็ได ตองอาศัยบุคลากร ซ่ึงเปนทรัพยากร

ท่ีมีชีวิตจิตใจ แรงจูงใจจงึเปนเรื่องท่ีเก่ียวของกับอารมณ ความรูสกึของบุคลากรในการ

ปฏิบัตงิาน จงึถือไดวาแรงจูงใจมีความสําคัญตอผูบริหารเสมอ ซ่ึงโรงพยาบาล 
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ศูนยสกลนครมีการสรางแรงจูงใจ อยางตอเนื่อง ท้ังดานปจจัยจูงใจและปจจัยคาจุน อาทิ 

การจัดโครงสรางการทํางาน การกําหนด หนาท่ีความรับผดิชอบที่ชัดเจน การใหการ

สนับสนุน การชวยเหลอืกันซ่ึงกันและกันในการทํางาน ผูบังคับบัญชาเอาใจใสดูแล

ผูใตบังคับบัญชา การสนับสนุนใหมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ การงาน การยกยอง

ชมเชยในความสําเร็จ มกีารสงเสรมิใหบุคลากรมีความรัก ตอหนวยงาน มีการจัดกจิกรรม

รวมกัน มีการมอบรางวัลใหกับผูปฏิบัตงิานดีเดน มีการจัดการ ประชุมเพื่อแกไขปญหา 

การทํางานรวมกันระหวางกองตาง ๆ ในทุกสัปดาห มีการประเมินผล การทํางาน 

ดวยความยุตธิรรม โดยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจะเปนแรงผลักดัน ใหบุคลากรสามารถ

ทํางานไดบรรลุเปาหมายตามที่องคกรไดกําหนดไว และสงผลใหการปฏิบัตงิาน  

เปนไปอยางมีประสทิธผิลซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพประสิทธผิลการปฏบัิตงิานของบุคลากร 

ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิด แรงจูงใจของ เฮอรซเบิรก (Herzberg, 1959 : pp.113-115)  

กลาววา ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยที่ทําใหผูปฏิบัตงิานชอบและรักในงานของตน ทําใหบุคคล 

ในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมปีระสิทธภิาพ เปนแรงกระตุนใหเกิดการทํางาน ทําให 

การทํางานมีประสทิธิภาพเพ่ิมมากข้ึน ทําใหบุคคลใชความพยายามท่ีจะทําใหผลงาน 

และปฏิบัตงิานดวยความพึงพอใจ 

  นอกจากนัน้ แรงจูงใจในการทํางานเปนแรงผลักดันท่ีสําคัญในองคกร  

และมีความจําเปนตอการบรหิารทุนทางปญญา แรงจูงใจเปนฐานและปจจัยที่บุคลากร

เลอืกที่จะทําเชิงคุณภาพ/หรอืเชิงปรมิาณ แรงจูงใจเปนฐานและปจจัยท่ีของระดับความ

ทุมเทของบุคลากรในการทํางานใหสําเร็จและแรงจูงใจเปนฐานของระยะเวลาท่ีพนักงาน 

ใชในการทํางานใหสําเร็จบุคลากรที่มีแรงจูงใจจะทํางานอยางมีประสทิธิภาพและ

ประสทิธิผล มากกวาบุคลากรท่ีไมมแีรงจูงใจและมสีวนในการสรางพฤติกรรมองคกร 

นอกจากนี้แรงจูงใจของบุคลากรจะมผีลกระทบอยางมากกับผลการดําเนนิงานขององคกร 

แรงจูงใจมีความสัมพันธกับความพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) อยางแนบแนน 

ความพอใจในการทํางาน คือ ความรูสกึของแตละบุคคลที่มตีองานที่ตนจะตองทําใหสําเร็จ 

ความพอใจในการทํางานอาจเปนผลมาจากลักษณะทางกายภาพและสังคมในท่ีทํางาน  

ยิ่งพนักงานมีความพอใจในการทํางานมากเทาไร บุคลากรจะมแีรงจูงใจในการทํางานใหดี

มากเทานัน้ 

  ผลการวิจัยในครัง้นี้สอดคลองกับงานวจิัยของ สิรลิักษณ เตี้ยคํา (2564)  

ไดทําการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล 
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ชุมแพ จังหวัดขอนแกน ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจยัจูงใจและ

ดานปจจัยคาจุนมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ชุมแพ โดยมคีาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (R)=.733 อยางมนีัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดับ 0.05 

โดยตัวแปรท้ังสองรวมกันพยากรณประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลชุมแพ ไดรอยละ 53.7 (R2=0.537) สอดคลองกับงานวิจัยของ กฤตภาคิน  

มิ่งโสภา (2564) ไดทําการศึกษา แรงจูงใจท่ีสงผลตอประสิทธภิาพการปฏบัิตงิานบุคลากร

สายสนับสนุนของมหาวทิยาลัยเอกชนแหงหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิเคราะห 

ดานความสัมพันธปจจัยแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏบิัติงานในดานรวม พบวา  

ดานความสําเร็จของงาน และดานนโยบายและการบริหารสงผลตอประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุนของมหาวทิยาลัยเอกชนแหงหน่ึง ในจังหวัดปทุมธานี 

อยางมีนัยสําคัญทางสถติท่ีิระดับ .05 สอดคลองกับงานวจิัยของ พัชรี พันธุแตงไทย  

(2564) ไดทําการศึกษาแรงจูงใจที่สงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สาย สนับสนุน มหาวทิยาลัยราชภัฏอุตรดติถ ผลการวิจัย พบวา แรงจูงใจดานความสําเร็จ

ของงาน ดานการไดรับการยอมรับ ดานนโยบายการบรหิาร และดานสภาพแวดลอม 

การทํางานสงผลตอประสิทธภิาพการ ปฏิบัตงิาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สอดคลองกับงานวิจัยของ ปนัสยา หนูรงิ (2563) ไดทําการศึกษา ปจจัยท่ีมีผลตอ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลวภิาวด ีผลการทดสอบสมมตฐิาน 

พบวา ปจจัยจูงใจท่ีมผีลตอประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาล

วิภาวดี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิของการพยากรณ (R2) 

เทากับ0.592 แสดงวาตัวแปรอสิระ คือ ปจจัยจูงใจมีผลตอประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิาน

ของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี ไดรอยละ 59.2 เมื่อพิจารณาคา Significant ท่ีระดับ 

0.000 มจีํานวน 4 ขอ คอืความสําเร็จในการทํางาน ความรับผดิชอบ ความมั่นคงในงาน 

และคาตอบแทนมผีลตอประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวด ี

สอดคลองกับงานวิจัยของ ธนติา กําจติเอก (2562) ไดทําการศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมีผล

ตอการปฏิบัตงิานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธาน ีผลการทดสอบ

สมมตฐิาน พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับผลการปฏบัิตงิานของ

พยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ในทางบวกระดับปานกลาง สอดคลองกับ

งานวิจัยของ พรหมภัสสร บุญแท (2561) ไดทําการศกึษา แรงจูงใจในการทํางานกับ

ประสทิธภิาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกอง 3 ศนูยรักษาความปลอดภัย  
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กองบัญชาการกองทัพไทย กระทรวงกลาโหม ผลการวิจัย พบวา ปจจัยแรงจูงใจ 

ในการทํางานมีความสัมพันธเชงิบวกกับประสิทธภิาพในการปฏิบัตงิานในภาพรวม 

อยูในระดับปานกลางทั้ง 5 ดาน และมีความสัมพันธในทิศทางเดยีวกัน และสอดคลองกับ

งานวิจัยของ พิจักขณา ไชยปาละ (2561) ไดทําการศกึษา แรงจูงใจในการปฏบัิตงิาน  

และประสิทธิผลในกาปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัทโรงพยาบาลวัฒนแพทยตรัง  

ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบวา แรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจ มสีหสัมพันธกับ

ประสทิธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลวัฒนแพทยตรัง อยางมนัียสําคัญ 

ท่ีระดับ 0.05 ดานการไดรับการยอมรับนับถือ มีคา r สงูท่ีสุดโดยมีระดับของความสัมพันธ

อยูในระดับสูง (r=0.700) และ ดานความสําเร็จในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 

(r=0.583) ดานปจจัยคํ้าจุนมสีหสัมพันธกับประสทิธผิลในการปฏบิัติงานของบุคลากร 

อยูในระดับสูงทัง้หมดโดยมดีานความมั่นคงในงานสูงท่ีสุด (r=0.775) และดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานต่ําสุดอยูที่ (r=0.661) เม่ือพิจารณาแลว พบวา แรงจูงใจ  

ท้ังปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน มสีหสัมพันธกับประสิทธผิลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

อยูในระดับคอนขางสูง 

  สวนแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในงาน ดานการยอมรับนับถอื 

ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความม่ันคงในงาน  

และดานคาตอบแทน ไมมีอิทธพิลตอประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร ที่ผลการวิจัยเปนเชนน้ี อาจเปนเพราะวาโรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

มนีโยบาย วสัิยทัศน และพันธกจิหลักของหนวยงาน ที่กําหนดมาจากสวนกลาง มีการจัด

โครงสราง แบงหนาท่ี อยางชัดเจน มกีารปกครองและจายงาน ตามสายการบังคับบัญชา 

มเีอกสารกําหนดหนาท่ีประจําตัวตามตําแหนงงานทุกตําแหนง การปฏบิัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร มกีารปฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของทางราชการ ตามท่ี

กฎหมายบัญญัตไิว รวมทั้งมกีฎระเบยีบเปนหลักเทียบการประพฤติ การปฏิบัติท่ีถูกตอง 

ดงีามของบุคลากรในองคกร การปฏิบัติตามมาตรฐานทางคุณธรรมและจรยิธรรมนัน้ 

สอดคลองตามหลักศลีธรรมความโปรงใส การใหบรกิารท่ีดี การมุงผลสัมฤทธิ์ของงาน 

และการพัฒนาตนเอง การกําหนดแนวปฏิบัติตามมาตรฐานคุณธรรมจรยิธรรมของ 

บุคลากร และปฏิบัติตามแนวทางนัน้ยอมทําใหเกิดคุณภาพทัง้บุคคลและองคการ  

  ในสวนของเงินเดอืนและผลประโยชนเกื้อกูลนัน้ จากผลการวิจัย พบวา 

แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานคาตอบแทน 
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เปนดานท่ีมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด แสดงใหเห็นวาบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

มคีวามรูสึกวาเงินเดอืนท่ีไดรับยังไมมีความเหมาะสม และเพยีงพอกับสภาพเศรษฐกิจ 

ในปจจุบัน และไมเหมาะสมกับปรมิาณงานที่รับผดิชอบ แตเนื่องจากความจําเปนในชีวิต

ความเปนอยู หรอืสถานะทางสังคม ครอบครัว ของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ท่ีแตกตางกัน จงึยังไมมมีาตรฐานท่ีแนชัดวา คาตอบแทนในระดับใดถึงจะเพียงพอตอความ

ตองการหรอืความจําเปน ท้ังนี้เน่ืองจากสภาวะทางเศรษฐกิจในปจจุบัน ดวยราคาสนิคา 

เครื่องใชอุปโภคบรโิภคตาง ๆ มีราคาสูงขึ้น สงผลใหคาใชจายสูง คาตอบแทนท่ีไดรับจึงไม

เพยีงพอกับคาครองชีพในปจจุบัน หรอืหากคาตอบแทนท่ีไดรับเพยีงพอกับคาใชจายแตก็ 

ไมมีเหลือเก็บ ซ่ึงถาหากมีการปรับขึ้นอัตราเงินเดอืนและคาตอบแทน ก็คงจะไมสามารถ 

ทําใหทุกคนมีพึงพอใจและรูสกึวาไดรับคาตอบแทนท่ีเพียงพอและเหมาะสม เมื่อไดแลว 

ก็อยากจะไดเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ ไมมีที่สิ้นสุด จงึเปนสาเหตุประการหนึ่งที่สงผลใหการวิจัย 

พบอกีวา เงินเดอืน คาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับนัน้ไมเหมาะสมกับคาครองชีพ

ในปจจุบัน เนื่องจากเงินเดือนหรอืคาตอบแทนที่บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนครไดรับ  

ถูกกําหนดใหเปนอัตราท่ีเปนมาตรฐานเดยีวกันกับโรงพยาบาลรัฐบาลอื่น ๆ โดยการ

กําหนดจากกระทรวงสาธารณสุข เพราะเกี่ยวเนื่องกับนโยบายรัฐบาลและสภาวะเศรษฐกิจ

ของประเทศ จงึสงผลใหแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเรจ็ในงาน ดานการยอมรับ 

นับถอื ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน  

และดานคาตอบแทน ไมมีอิทธพิลตอประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร 
 

ขอเสนอแนะการวจิัย 

  1. ขอเสนอแนะเพ่ือการนําผลการวจิัยไปใช 

  1.1 โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ควรเสริมสรางและพัฒนาแรงจูงใจในการ

ทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานคาตอบแทน โดยหนวยงานในระดับ

นโยบายควรมีการกําหนดนโยบายเก่ียวกับเงนิเดอืนใหมีความเหมาะสม และเพยีงพอ 

กับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน รวมทัง้ปรมิาณงานที่รับผิดชอบ และดานสภาพการทํางาน 

โดยควรจัดสรรอัตรากําลังและบุคลากรในหนวยงานใหเหมาะสมเพียงพอตอจํานวน

ปรมิาณงานของแตละตําแหนง รวมท้ังจัดระบบสาธารณูปโภค เชน ระบบประปา ไฟฟา 

และน้ําด่ืม ฯลฯ ใหเพยีงพอตอการปฏิบัตงิาน 
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  1.2 โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ควรเสริมสรางและพัฒนาประสิทธภิาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน 

โดยการฝกอบรมเพ่ือพัฒนาใหความรู และปลูกฝงใหบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ปฏิบัตงิานใหสําเรจ็ดวยความคุมคาและประหยัดทรัพยากร ใหตระหนักและกระตุนใหผูอื่น

ใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา และดานคุณภาพของงาน โดยการปลูกฝงใหบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ปฏิบัตงิานใหมีความถูกตอง ครบถวน เชื่อถอืไดและรูจกัศึกษา

คนควาเพิ่มเตมิอยูเสมอ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัตใิหมีคุณภาพมากขึ้น 

  1.3 โรงพยาบาลศูนยสกลนคร ควรใหความสําคัญเก่ียวกับการเสรมิสราง

และพัฒนาประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนครทุก ๆ คน 

อยางเทาเทยีมกันตามปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ 

การทํางาน และประเภทบุคลากร โดยกําหนดนโยบายและการบรหิารใหชัดเจน 

และเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบันรวมทัง้ การพิจารณาโครงสรางและอัตรากําลัง 

และความชัดเจนในการมอบหมายงาน สนับสนุนการปฏิบัติหนาที่เหมาะสม ควรเปดโอกาส

ใหพนักงานภายในองคกรทุกคนมสีวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงวิธี

ดําเนนิงาน พรอมทัง้เสนอวิธีการแกไข ขอบกพรองตาง ๆ เพื่อใหเกิดการพัฒนาการทํางาน

อยางยั่งยนื อันนํามาซึ่งประสทิธภิาพและประสิทธผิลขององคกรตอไป 

  1.4 โรงพยาบาลศูนยสกลนครควรใหความสําคัญเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ทํางาน ดานนโยบายและการบรหิารงาน ดานลักษณะของอาชีพ ดานลักษณะของงาน  

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความกาวหนาในการทํางาน ดานการเจรญิเติบโต 

ดานความรับผดิชอบ เนื่องจากเปนตัวแปรท่ีสงผลตอประสทิธภิาพการปฏิบัตงิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร ตามลําดับ โดยการสงเสรมิใหบุคลากรปฏิบัตงิานอยาง

เต็มกําลังความสามารถและไดตามมาตรฐานในตําแหนงหนาที่ สงเสรมิใหบุคลากรไดรับ

การฝกอบรมและพัฒนาความรู ความสามารถโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน 

มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของแตละคน รวมทั้งใหบุคลากร 

ไดพัฒนาทักษะความรูความสามารถของตนเองอยูสมํ่าเสมอ 

 

 2. ขอเสนอแนะในการวจิัยครั้งตอไป 

  2.1 ควรทําการศกึษาถึงปจจัยหรอืตัวแปรอ่ืน ๆ ท่ีอาจจะสงผลตอ

ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร เชน ภาวะผูนํา 
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ของผูบรหิาร การสรางทีมงานของผูบรหิาร การบรหิารความขัดแยงของผูบริหาร 

วัฒนธรรมองคการ คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร เปนตน  

  2.2 ควรทําการศึกษาวจิัยเรื่องดังกลาว โดยทําการเปรยีบเทียบกับ 

โรงพยาบาลรัฐบาลในจังหวัดอื่น ๆ ท่ีอยูใกลเคียงกัน เชน โรงพยาบาลนครพนม  

โรงพยาบาลมุกดาหาร เพ่ือท่ีจะไดทราบปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 

ของบุคลากรในแตละโรงพยาบาล 

  2.3 ควรมกีารศกึษาเชงิคุณภาพ เพ่ือใหไดขอมูลเชิงลกึเก่ียวกับปจจัย 

ท่ีสงผลตอประสิทธภิาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนครเปนขอมูล

เชิงประจักษมากขึ้น โดยใชการสัมภาษณ การประชุมกลุมยอย (Focus Group) เปนตน 

  2.4 ควรศึกษาผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

เพื่อจะใหทราบขอมูลเปนแนวทางในการเพ่ิมระดับประสทิธิภาพการปฏบัิตงิานใหดียิ่งขึ้น 
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หนังสอืขอความอนุเคราะหในการวิจัย 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจสอบเคร่ืองมอืการวจิัย 

 1. ผูชวยศาสตราจารยชาครติ ชาญชิตปรชีา  ตําแหนง รักษาราชการแทน 

อธกิารบด ีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

 2. รองศาสตราจารย ดร.จติต ิกิตติเลศิไพศาล ตําแหนง ประธานหลักสูตร

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและเอกชน มหาวทิยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 3. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชาตชิัย อุดมกิจมงคล ตําแหนง กรรมการหลักสูตร

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวชิารฐัประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

 4. แพทยหญิงจนิดารัตน ชัยโพธ์ิคํา  ตําแหนง นายแพทยชํานาญการพิเศษ 

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 5. นายแพทยพรีวัฒน วัฒนาดํารงเดช  ตําแหนง นายแพทยชํานาญการพิเศษ 

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 
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รหัสของแบบสอบถาม 

แบบสอบถามเพ่ือการวจิัย 

เรื่อง 

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 
 

 

คาํชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศกึษา ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธภิาพ

การปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศนูยสกลนคร คําตอบจากแบบสอบถามฉบับนี้ 

จะเก็บเปนความลับซ่ึงไมมีผลกระทบตอทานแตประการใด เพื่อใหไดขอมูลท่ีถูกตอง จงึขอ

ความอนุเคราะหใหทานตอบแบบสอบถามตามเปนจรงิมากที่สุด 

 2. แบบสอบถามฉบับนี้แบงออกเปน 4 ตอน ไดแก 

  ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

  ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย

สกลนคร 

  ตอนที่ 4 ความคดิเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเตมิ 

ขอขอบคุณทานที่ใหความอนุเคราะหแบบสอบถามเพื่อการวิจัยในครัง้นี้ ขอมูล

ท่ีไดรับจากทานจะเปนขอมูลเฉพาะบุคคล และจะนําไปเปนประโยชนเฉพาะทางวิชาการ

เทาน้ัน โดยจะไมเปดเผยใหผูอ่ืนไดทราบ ผูวิจัยขอขอบคุณอยางสูงท่ีทานไดกรุณาให 

ความรวมมือในการทําวจิัยครัง้นี้ 

***ขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือดวยดี*** 

                                                         นางสาวกัณฐาพรณ  คําชมภู 

                                       นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร รุนที ่12 

                  คณะวทิยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คาํชี้แจง  โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  ตามความเปนจริงของทานในปจจุบัน 

 

 1. เพศ 

    ชาย       

     หญิง 

 2. อายุ 

     20-30 ป      

     31–40 ป 

     41–50 ป     

     51-60 ป 

 3. ระดับการศึกษา 

     ต่ํากวาปริญญาตร ี   

     ปริญญาตร ี

     สูงกวาปริญญาตร ี

 4. ประสบการณการทํางาน 

     ต่ํากวา 6 ป 

     6–10 ป 

     11–20 ป     

     21 ปข้ึนไป 

 5. ประเภทบุคลากร 

     ขาราชการ 

     พนักงานราชการ 

     ลูกจางประจํา  

     พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 

     ลูกจางช่ัวคราวรายเดือน 
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 ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศนูยสกลนคร  

คาํชี้แจง   โปรดพิจารณาขอความในรายการเปนการสํารวจตามความคิดเห็นของทาน  

 เก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานของทาน โดยเขียนเครื่องหมาย ลงในชอง 

 ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด (สามารถเลอืกไดเพียงขอละ  

 1 คําตอบ) โดยมีเกณฑการพจิารณาดังน้ี 

   5    หมายถงึ  เห็นดวยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดวยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นดวยนอย 

   1    หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 

ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ลักษณะของงาน      

1 งานที่ทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน 
     

2 ทานมอีสิระในงานท่ีไดรับมอบหมายใหทําอยางเต็มท่ี      

3 งานที่ทานไดทําอยูในขณะนี้เปนการเพิ่มทักษะและ

ประสบการณของตนเอง 
     

4 ทานพงึพอใจกับปริมาณงานท่ีไดรบัมอบหมาย      

5 งานที่ทานไดรับมอบหมายทาทายทําใหมีความ

กระตือรือรนในการปฏิบัตงิาน 
     

ความสําเรจ็ในงาน      

1 ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรบัมอบหมายสําเร็จ  

ไดตามกําหนดเวลา 
     

2 ทานสามารถปฏิบัติงานใหประสบผลสําเรจ็ 

ตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่วางไว 
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ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความสําเรจ็ในงาน (ตอ)      

3 ทานสามารถแกไขปญหาในงานท่ีทําอยูไดอยางถูกตอง

เรยีบรอย 
     

4 ทานพึงพอใจในความสําเร็จในงานที่ทานปฏิบัติ      

5 ผลการปฏิบัตงิานของทานมีคุณภาพเหมาะสม 

กับงานอยูเสมอ 
     

ความกาวหนาในการทํางาน      

1 ทานไดรับมอบหมายงานท่ีทําใหทานมีโอกาสในการเลื่อน

ข้ันเลื่อนตําแหนง 
     

2 ทานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรู ความสามารถ

โอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
     

3 ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและ 

เพื่อนรวมงาน 
     

4 ทานมีเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ      

5 ทานรูสกึวาทานมีความกาวหนาในการทํางาน      

ความรับผดิชอบ      

1 ภาระหนาท่ีความรับผดิชอบถูกกําหนดไวอยางชัดเจน      

2 ทานตัง้ใจท่ีจะปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถ

เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
     

3 ทานอุทิศเวลาทํางานอยางเต็มที่เมื่อไดรับมอบหมาย 

ในการปฏิบัติงาน 
     

4 ทานไดรับมอบหมายใหทํางานใหม ๆ อยูเสมอ      

5 ทานมีอสิระในการแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

ตอผูบังคับบัญชาในการปฏิบัตงิานในหนาที่ 
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ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

การเจริญเติบโต      

1 ทานพัฒนาทักษะความรูความสามารถของตนเองอยู

สม่ําเสมอ 
     

2 ทานไดใชความสามารถอยางเต็มท่ี      

3 ทานมักแสวงหาโอกาสในการทํางาน      

4 ทานมักเอาชนะความทาทายใหม ๆ และไดรับ

ความสําเรจ็ในชีวิต 
     

5 ทานมีโอกาสเจริญเติบโตในตําแหนงหนาที่      

6 ทานเปนผูท่ีมีความรูความสามารถจึงไดรับโอกาสให

รับผดิชอบงาน 
     

7 ทานเปนผูท่ีมมีนุษยสัมพันธท่ีดจีงึไดรับโอกาสให

รับผดิชอบงาน 
     

การยอมรับนับถือ      

1 ผูบังคับบัญชายอมรับและเช่ือมั่นในความรูความสามารถ

ของทาน 
     

2 ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

ของทาน 
     

3 ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน      

4 ทานไดรับความรวมมอืในการปฏิบัติงานอยางดีจาก

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
     

5 ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และเพื่อน

รวมงานในการทํางาน 
     

 

 

 

 



 

 

160

ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ลักษณะของอาชีพ      

1 อาชีพท่ีทานทํามีความมั่นคง      

2 อาชีพที่ทานทํามีกระบวนการดําเนนิงานท่ีชัดเจน      

3 งานที่ทานดําเนินงานมีความทาทายและนาสนใจ      

4 ทานมีการเปลี่ยนแปลงตําแหนง หนาท่ีเพื่อความกาวหนา      

5 ทานไดรับคาตอบแทนที่คุมคากับการดําเนนิงาน      

6 ทานไดรับการพฒันาเพ่ิมเติมทักษะความรูดวย 

การฝกอบรม ศกึษาดูงาน การไดรับการศึกษาตอ 

เพื่อความสําเร็จในอาชีพ 

     

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน      

1 เพื่อนรวมงานของทานทุกระดับ มีความสนิทสนม 

เปนกันเอง 
     

2 ทานมีโอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคนอกเหนือเวลา

ปฏิบัติงาน 
     

3 ในหนวยงานของทานเพ่ือนรวมงานมีความเคารพนับถอื

ใหเกียรตซ่ึิงกันและกันดวยความจริงใจ 
     

4 ทานสามารถขอความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงานไดใน

กรณีที่ทานมีปญหาในการทํางาน 
     

5 เพื่อนรวมงานของทานใหความชวยเหลอืในการ

ปฏิบัติงานรวมกันอยางมีประสทิธิภาพ 
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ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา      

1 ผูบังคับบัญชาของทานสามารถเขาใจนโยบายและแนะนํา

แนวทางในการปฏิบัตงิานใหแกผูใตบังคับบัญชาไดอยาง

ชัดเจน 

     

2 ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสปรกึษาหารอือยางเปน

กันเอง 
     

3 ผูบังคับบัญชาของทาน สงเสรมิและสนับสนุนใหบุคลากร

มโีอกาสไดเลื่อนตําแหนงท่ีสูงขึ้น 
     

4 ผูบังคับบัญชาของทานมีการมอบหมายงานใหบุคลากร

ทุกคนตามความเหมาะสม 
     

5 ทานไดรับความยุตธิรรมในการปฏิบัตงิานตามระดับ

ความสามารถของตนเอง 
     

นโยบายและการบริหารงาน      

1 นโยบาย วิสัยทัศน และพันธกิจของหนวยงาน 

ทานมีความเหมาะสม 
     

2 ทานมีความพึงพอใจในการกําหนดนโยบาย วิสัยทัศน 

และพันธกิจของหนวยงาน 
     

3 หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสรางสายการบังคับ

บัญชา และการกําหนดหนาที่ความรับผดิชอบ 

ไวอยางชัดเจนเหมาะสม 

     

4 การบริหารงานในหนวยงานของทานมีระบบ แบบแผน 

ที่ชัดเจน 
     

5 ทานมีความตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานตามนโยบาย

เพื่อความกาวหนาของหนวยงาน 
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ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

สภาพการทํางาน      

1 หนวยงานของทานมีจาํนวนบุคลากรท่ีเหมาะสมเพียงพอ

ตอจํานวนปริมาณงานของแตละตําแหนง 
     

2 หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใชสํานักงานและ

สิ่งอํานวยสะดวกเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
     

3 หนวยงานของทานมีอาคารสถานท่ีและหองทํางาน 

มสีภาพที่เหมาะสมในการปฏบิัตงิาน 
     

4 หนวยงานของทานมีระบบสาธารณูปโภคอยางเพียงพอ

เชน ระบบประปา ไฟฟา และน้ําดื่ม เปนตน 
     

5 บรรยากาศในสถานท่ีทํางานของทาน ทําใหเกิด

ความรูสกึไมเบื่อหนายที่จะปฏิบัตงิาน 
     

ความม่ันคงในงาน      

1 ทานรูสึกมั่นคงในชีวติที่ปฏิบัตงิานในหนวยงานนี้      

2 ทานม่ันใจวาจะปฏบิัตงิานในตําแหนงนี้ไดนานตลอด

อาชีพการทํางาน 
     

3 ตําแหนงหนาที่การงานของทานในปจจบุันมีคุณคาและ

ความสําคัญตออนาคตของทาน 
     

4 ทานปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังความสามารถและไดตาม

มาตรฐานในตําแหนงหนาท่ี 
     

5 ทานมีโอกาสไดรับการศกึษาตอหรอืฝกอบรมความรู

เพิ่มเติมเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงข้ึน 
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ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

คาตอบแทน      

1 เงินเดอืนที่ทานไดรับมีความเหมาะสม และเพียงพอกับ

สภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน 
     

2 อัตราเงนิเดอืนหรอืคาจางที่ทานไดรับมีความเหมาะสม

กับความรูความสามารถ 
     

3 คาตอบแทนนอกเวลาปฏิบัตงิานที่ทานไดรับมีความ

เหมาะสม 
     

4 การเบิกจายสวัสดิการอื่น ๆ ของทาน เชน  

คารกัษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร และคาพาหนะ เปน

ตน มีความเพยีงพอ รวดเร็วและถูกตองกับความเปนจริง

ในปจจุบัน 

     

5 คาตอบแทนที่ทานไดรับมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน

ที่รับผดิชอบ 
     

 

 ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศนูยสกลนคร 

คาํชี้แจง   โปรดพิจารณาขอความในรายการเปนการสํารวจตามความคิดเห็นของทาน  

 เก่ียวกับประสิทธภิาพการปฏบิัติงานของทาน โดยเขียนเครื่องหมาย ลงใน 

 ชองที่ตรงกับความคดิเห็นของทานมากที่สุด (สามารถเลอืกไดเพยีงขอละ  

 1 คําตอบ) โดยมีเกณฑการพจิารณาดังน้ี 

   5    หมายถงึ  เห็นดวยมากที่สุด 

   4    หมายถึง  เห็นดวยมาก 

   3    หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 

   2    หมายถึง  เห็นดวยนอย 

   1    หมายถึง  เห็นดวยนอยท่ีสุด 
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ขอ ประเด็น/ ขอคําถาม 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ดานคุณภาพของงาน      

1 ทานมีการวางแผนในการปฏิบัตงิานไวลวงหนาเสมอ      

2 ผลของงานที่ทานปฏิบัติ มีความถูกตอง ครบถวน เช่ือถือ

ได 
     

3 ทานมีการศึกษาคนควาเพิ่มเตมิอยูเสมอ เพื่อนํามา

ประยุกตใชในการปฏบิัติใหมีคุณภาพมากข้ึน 
     

ดานปริมาณงาน      

1 ทานปฏิบัติงานดวยความสําเรจ็ไดตามปรมิาณงานเมื่อ

เปรยีบเทียบกับเปาหมายที่กําหนดไว 
     

2 ทานมีการจัดลําดับความสําคัญของปรมิาณงาน  

เพื่อความสําเร็จในการปฏิบัตงิาน 
     

3 ทานมีการวางแผน บรหิารจัดการปรมิาณงาน  

เพื่อความสําเร็จในการปฏิบัตงิาน 
     

ดานเวลา      

1 การปฏิบัตงิานของทานมีการแบงเวลาอยางชัดเจน       

2 ทานตรงตอเวลาและรักษาเวลาในการปฏิบัติงาน      

3 ทานมีการพัฒนาวทิยาการใหม ๆ เพ่ือนํามาปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานใหสะดวก รวดเร็วข้ึน 
     

ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน      

1 ทานนําทรัพยากรท่ีใชแลว มาพัฒนาใหเกิดประโยชนตอ

การปฏิบัตงิาน 
     

2 ทานปฏิบัติงานสําเร็จดวยความคุมคาและประหยัด

ทรัพยากร 
     

3 ทานตระหนักและกระตุนใหผูอื่นใชทรัพยากร ที่มีอยู

อยางคุมคา 
     

 



 

 

165

 ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 

คาํชี้แจง   โปรดแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
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ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาเสยีสละเวลาในการตอบแบบสอบถามคร้ังน้ี 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

คาความเชื่อมั่นและคาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 
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คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ปจจัยที่สงผลตอประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

แบบสอบถาม คาความเช่ือมั่น แปลผล 

1. แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล

ศูนยสกลนคร .983 ใชได 

 1.1 ลักษณะของงาน .881 ใชได 

 1.2 ความสําเรจ็ในงาน .882 ใชได 

 1.3 ความกาวหนาในการทํางาน .878 ใชได 

 1.4 ความรับผดิชอบ .891 ใชได 

 1.5 การเจรญิเตบิโต .866 ใชได 

 1.6 การยอมรับนับถือ .926 ใชได 

 1.7 ลักษณะของอาชีพ .808 ใชได 

 1.8 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน .932 ใชได 

 1.9 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา .899 ใชได 

 1.10 นโยบายและการบรหิารงาน .862 ใชได 

 1.11 สภาพการทํางาน .879 ใชได 

 1.12 ความมั่นคงในงาน .914 ใชได 

 1.13 คาตอบแทน .941 ใชได 

2. ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนยสกลนคร .971 ใชได 

 2.1 ดานคุณภาพของงาน .923 ใชได 

 2.2 ดานปรมิาณงาน .866 ใชได 

 2.3 ดานเวลา .890 ใชได 

 2.4 ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน .897 ใชได 

ภาพรวมทัง้ฉบับ .988 ใชได 
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คาอํานาจจําแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ปจจัยที่สงผลตอประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

 ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนยสกลนคร  

ลักษณะของงาน คาอํานาจจําแนก 

1 งานที่ทานไดรับมอบหมายมีความเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน .589 

2 ทานมอีสิระในงานที่ไดรับมอบหมายใหทําอยางเต็มที่ .426 

3 งานที่ทานไดทําอยูในขณะนี้เปนการเพิ่มทักษะและประสบการณ

ของตนเอง .532 

4 ทานพงึพอใจกับปรมิาณงานที่ไดรับมอบหมาย .502 

5 งานที่ทานไดรับมอบหมายทาทายทําใหมคีวามกระตอืรอืรนใน

การปฏบิัตงิาน .672 

ความสําเร็จในงาน  

1 ทานสามารถปฏบิัติงานที่ไดรับมอบหมายสําเรจ็ไดตาม

กําหนดเวลา .616 

2 ทานสามารถปฏบิัตงิานใหประสบผลสําเร็จตามวัตถุประสงคและ

เปาหมายที่วางไว .399 

3 ทานสามารถแกไขปญหาในงานที่ทําอยูไดอยางถูกตองเรยีบรอย .518 

4 ทานพงึพอใจในความสําเร็จในงานที่ทานปฏบิัติ .477 

5 ผลการปฏบิัตงิานของทานมีคุณภาพเหมาะสมกับงานอยูเสมอ .716 
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ความกาวหนาในการทํางาน คาอํานาจจําแนก 

1 ทานไดรับมอบหมายงานที่ทําใหทานมโีอกาสในการเลื่อนขัน้เลื่อน

ตําแหนง .575 

2 ทานไดรับการฝกอบรมและพัฒนาความรู ความสามารถโอกาส

กาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน .742 

3 ทานไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและ 

เพื่อนรวมงาน .746 

4 ทานมเีสนทางความกาวหนาในสายอาชพี .618 

5 ทานรูสกึวาทานมีความกาวหนาในการทํางาน .699 

ความรับผดิชอบ  

1 ภาระหนาที่ความรับผดิชอบถูกกําหนดไวอยางชัดเจน .748 

2 ทานตัง้ใจที่จะปฏบิัตงิานอยางเต็มความรูความสามารถเพื่อให

บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย .659 

3 ทานอุทศิเวลาทํางานอยางเต็มที่เมื่อไดรับมอบหมาย 

ในการปฏบิัตงิาน .602 

4 ทานไดรับมอบหมายใหทํางานใหม ๆ อยูเสมอ .633 

5 ทานมอีสิระในการแสดงความคดิเห็นและขอเสนอแนะ 

ตอผูบังคับบัญชาในการปฏิบัตงิานในหนาที่ .757 

การเจรญิเตบิโต  

1 ทานพัฒนาทักษะความรูความสามารถของตนเองอยูสม่ําเสมอ .573 

2 ทานไดใชความสามารถอยางเต็มที่ .674 

3 ทานมักแสวงหาโอกาสในการทํางาน .692 

4 ทานมักเอาชนะความทาทายใหม ๆ และไดรับความสําเรจ็ในชวีติ .643 

5 ทานมโีอกาสเจรญิเตบิโตในตําแหนงหนาที่ .693 

6 ทานเปนผูที่มคีวามรูความสามารถจงึไดรับโอกาสใหรับผดิชอบ

งาน .453 

7 ทานเปนผูที่มมีนุษยสัมพันธที่ดีจงึไดรับโอกาสใหรับผดิชอบงาน .536 
- 
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การยอมรับนับถือ คาอํานาจจําแนก 

1 ผูบังคับบัญชายอมรับและเชื่อมั่นในความรูความสามารถของทาน .711 

2 ผูบังคับบัญชายอมรับฟงความคดิเห็นและขอเสนอแนะของทาน .695 

3 ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานในการปฏบิัติงาน .732 

4 ทานไดรับความรวมมอืในการปฏบิัตงิานอยางดจีาก

ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน .806 

5 ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานใน

การทํางาน .688 

ลักษณะของอาชีพ  

1 อาชพีที่ทานทํามคีวามมั่นคง .582 

2 อาชีพที่ทานทํามีกระบวนการดําเนินงานที่ชัดเจน .606 

3 งานที่ทานดําเนนิงานมคีวามทาทายและนาสนใจ .799 

4 ทานมกีารเปลี่ยนแปลงตําแหนง หนาที่เพื่อความกาวหนา .625 

5 ทานไดรับคาตอบแทนที่คุมคากับการดําเนนิงาน .565 

6 ทานไดรับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรูดวย 

การฝกอบรม ศกึษาดูงาน การไดรับการศึกษาตอ 

เพื่อความสําเร็จในอาชพี .477 
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ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน คาอํานาจจําแนก 

1 เพื่อนรวมงานของทานทุกระดับ มคีวามสนิทสนมเปนกันเอง .757 

2 ทานมโีอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคนอกเหนือเวลา

ปฏบิัติงาน .728 

3 ในหนวยงานของทานเพื่อนรวมงานมีความเคารพนับถอืใหเกยีรติ

ซึ่งกันและกันดวยความจรงิใจ .567 

4 ทานสามารถขอความชวยเหลอืจากเพื่อนรวมงานไดในกรณีที่

ทานมปีญหาในการทํางาน .816 

5 เพื่อนรวมงานของทานใหความชวยเหลือในการปฏบิัตงิานรวมกัน

อยางมปีระสทิธภิาพ .737 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

1 ผูบังคับบัญชาของทานสามารถเขาใจนโยบายและแนะนําแนวทาง

ในการปฏบิัตงิานใหแกผูใตบังคับบัญชาไดอยางชัดเจน .721 

2 ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสปรกึษาหารอือยางเปนกันเอง .832 

3 ผูบังคับบัญชาของทาน สงเสรมิและสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาส

ไดเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น .805 

4 ผูบังคับบัญชาของทานมกีารมอบหมายงานใหบุคลากรทุกคน

ตามความเหมาะสม .449 

5 ทานไดรับความยุตธิรรมในการปฏบิัตงิานตามระดับ

ความสามารถของตนเอง .755 

นโยบายและการบรหิาร  

1 นโยบาย วสิัยทัศน และพันธกจิของหนวยงานทานมีความ

เหมาะสม .587 

2 ทานมคีวามพงึพอใจในการกําหนดนโยบาย วสัิยทัศน และพันธ

กจิของหนวยงาน .738 
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นโยบายและการบรหิาร คาอํานาจจําแนก 

3 หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสรางสายการบังคับบัญชา 

และการกําหนดหนาที่ความรับผดิชอบ 

ไวอยางชัดเจนเหมาะสม .645 

4 การบรหิารงานในหนวยงานของทานมีระบบ แบบแผนที่ชัดเจน .673 

5 ทานมคีวามตัง้ใจและเต็มใจที่จะปฏบิัตงิานตามนโยบายเพื่อ

ความกาวหนาของหนวยงาน .658 

สภาพการทํางาน  

1 หนวยงานของทานมีจํานวนบุคลากรที่เหมาะสมเพยีงพอตอ

จํานวนปรมิาณงานของแตละตําแหนง .656 

2 หนวยงานของทานมีวัสดุอุปกรณ เครื่องใชสํานักงานและสิ่ง

อํานวยสะดวกเหมาะสมในการปฏบิัตงิาน .802 

3 หนวยงานของทานมีอาคารสถานที่และหองทํางาน 

มสีภาพที่เหมาะสมในการปฏิบัตงิาน .544 

4 หนวยงานของทานมีระบบสาธารณูปโภคอยางเพยีงพอเชน ระบบ

ประปา ไฟฟา และน้ําดื่ม เปนตน .715 

5 บรรยากาศในสถานที่ทํางานของทาน ทําใหเกิดความรูสกึไมเบื่อ

หนายที่จะปฏิบัตงิาน .772 

ความม่ันคงในงาน  

1 ทานรูสกึมั่นคงในชีวิตที่ปฏิบัติงานในหนวยงานนี้ .733 

2 ทานมั่นใจวาจะปฏิบัตงิานในตําแหนงนี้ไดนานตลอดอาชีพการทํางาน .734 

3 ตําแหนงหนาที่การงานของทานในปจจุบันมคีุณคาและ

ความสําคัญตออนาคตของทาน .701 

4 ทานปฏบิัตงิานอยางเต็มกําลังความสามารถและไดตาม

มาตรฐานในตําแหนงหนาที่ .845 

5 ทานมโีอกาสไดรับการศกึษาตอหรือฝกอบรมความรูเพิ่มเตมิเพื่อ

พัฒนาศักยภาพของตนเองใหสูงขึ้น .816 
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คาตอบแทน คาอํานาจจําแนก 

1 เงนิเดือนที่ทานไดรับมคีวามเหมาะสม และเพยีงพอกับสภาพ

เศรษฐกจิในปจจุบัน .850 

2 อัตราเงินเดือนหรอืคาจางที่ทานไดรับมคีวามเหมาะสมกับความรู

ความสามารถ .851 

3 คาตอบแทนนอกเวลาปฏบิัตงิานที่ทานไดรับมคีวามเหมาะสม .662 

4 การเบกิจายสวัสดกิารอื่น ๆ ของทาน เชน  

คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร และคาพาหนะ เปนตน มี

ความเพยีงพอ รวดเร็วและถูกตองกับความเปนจรงิในปจจุบัน .717 

5 คาตอบแทนที่ทานไดรับมคีวามเหมาะสมกับปรมิาณงานที่

รับผดิชอบ .812 

 

 ตอนที่ 3 ประสทิธภิาพการปฏบิัตงิานของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศูนยสกลนคร 

ดานคุณภาพของงาน คาอํานาจจําแนก 

1 ทานมกีารวางแผนในการปฏบิัตงิานไวลวงหนาเสมอ .731 

2 ผลของงานที่ทานปฏบิัติ มีความถูกตอง ครบถวน เชื่อถือได .787 

3 ทานมกีารศกึษาคนควาเพิ่มเตมิอยูเสมอ เพื่อนํามาประยุกตใชใน

การปฏบิัตใิหมคีุณภาพมากข้ึน .807 

ดานปรมิาณงาน  

1 ทานปฏบิัตงิานดวยความสําเร็จไดตามปรมิาณงานเมื่อ

เปรยีบเทยีบกับเปาหมายที่กําหนดไว .732 

2 ทานมกีารจัดลําดับความสําคัญของปรมิาณงาน  

เพื่อความสําเร็จในการปฏบิัตงิาน .624 

3 ทานมกีารวางแผน บรหิารจัดการปรมิาณงาน  

เพื่อความสําเร็จในการปฏบิัตงิาน .588 
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ดานเวลา คาอํานาจจําแนก 

1 การปฏบิัตงิานของทานมีการแบงเวลาอยางชัดเจน  .737 

2 ทานตรงตอเวลาและรักษาเวลาในการปฏบิัตงิาน .709 

3 ทานมกีารพัฒนาวทิยาการใหม ๆ เพื่อนํามาปรับปรุงการ

ปฏบิัติงานใหสะดวก รวดเร็วข้ึน .723 

ดานคาใชจายในการดําเนนิงาน  

1 ทานนําทรัพยากรที่ใชแลว มาพัฒนาใหเกิดประโยชนตอการ

ปฏบิัติงาน .840 

2 ทานปฏบิัตงิานสําเร็จดวยความคุมคาและประหยัดทรัพยากร .713 

3 ทานตระหนักและกระตุนใหผูอื่นใชทรัพยากร ที่มอียูอยางคุมคา .814 
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ชื่อ-สกุล   กัณฐาพรณ คําชมภู 

วัน เดอืน ปเกิด   วนัท่ี 14 เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2533 

สถานท่ีอยูปจจุบัน บานเลขที่ 341 ตําบลหวยยาง   

  อําเภอเมือง จังหวดัสกลนคร 47000 

  โทรศัพท 0833341287 

ตําแหนงปจจุบัน นักวิชาการสาธารณสุขปฏิบัตกิาร 

สถานท่ีทํางาน โรงพยาบาลศูนยสกลนคร 

ประวัตกิารศกึษา 

 พ.ศ. 2551 โรงเรียนสกลราชวิทยานุกูล   

 พ.ศ. 2557 วิทยาศาสตรบัณฑติ สาขาอุปกรณการแพทย 

มหาวิทยาลัยคริสเตียน 

 พ.ศ. 2559 วิทยาศาสตรบัณฑติ สาขาเทคโนโลยคีวามปลอดภัยและ 

  อาชีวอนามัย มหาวทิยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 

ประวัตกิารทํางาน  

 พ.ศ. 2558 - พ.ศ. 2559 วิศวกรชีวการแพทย โรงพยาบาลรามาธบิด ี

 พ.ศ. 2559 - พ.ศ. 2560 วิศวกรชีวการแพทย โรงพยาบาลกรุงเทพ 

  ครสิเตียน 

 พ.ศ. 2560 - พ.ศ. 2562 นักวิทยาศาสตรการแพทย โรงพยาบาล

จุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย 

 พ.ศ. 2562 ถึงปจจุบัน  นักวิชาการสาธารณสุขปฏิบัตกิาร โรงพยาบาล

 ศูนยสกลนคร 

 


