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บทคดัย่อ 
การวิจยัน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลวิภาราม พฒันาการ (2) ปัจจยัจูงใจ
และปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลวิภาราม 
พฒันาการ (3) ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลวิภาราม 
พฒันาการ การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ในการศึกษาได้เลือกกลุ่มตัวอย่างคือ 
บุคลากรโรงพยาบาลวิภาราม พฒันาการ จ านวน 307 คน ด าเนินการสุ่มตวัอย่างดว้ยวิธี
แบบหลายขั้ นตอน เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูลของการวิจัยคร้ังน้ี  ใช้
แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะประชากรศาสตร์ ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจการ
ปฏิบติังาน และความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ี
ใชป้ระกอบดว้ย ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน Independent Sample t-test 
One-Way ANOVA และ Multiple Linear Regression ท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติ 0.05  

ผลการวิจยัมีดงัน้ี (1) กลุ่มตวัอย่างมีแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยกลุ่ม
ตวัอย่างมีปัจจยัจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และปัจจยัค ้าจุนโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
เม่ือพิจาณารายด้านพบว่า กลุ่มตัวอย่างท่ีมีแรงจูงใจระดับมากท่ีสุด ได้แก่ ด้าน
ความส าเ ร็จในการปฏิบัติงาน และกลุ่มตัวอย่างท่ีมีแรงจูงใจระดับมาก ได้แก่                   
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ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน ด้านความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านการ
ปกครองบงัคบับญัชา ดา้นสภาพการท างาน ความมัน่คง และดา้นผลประโยชนต์อบแทน            
(2) ลกัษณะประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์
ในการท างาน ระดับเงินเดือน มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานแตกต่างกนั แต่ลกัษณะ
ประชากรศาสตร์ด้านเพศ มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน (3) ระดับ
แรงจูงใจไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการ
งาน และดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรโรงพยาบาลวภิาราม พฒันาการ 
 
ค าส าคญั : แรงจูงใจ, ปัจจยัจูงใจ, ปัจจัยค า้จุน, ประสิทธิภาพการปฏบิัติงาน 
 

Abstract 
In this independent study, the researcher investigates (1) Demographic 

characteristics that affecting of personel at Vibharam hospital pattanakarn. (2) 
Motivation factors and maintenance factors affecting personnel performance of 
Vibharam hospital pattanakarn. (3) Motivation level of personnel at Vibharam hospital 
pattanakarn. Using the method of multi-stage random sampling for this survey research 
investigation, the researcher selected 307 personel in Vibharam hospital pattanakarn. 
Using techniques of descriptive statistics, the researcher analyzed the data collected in 
terms of percentage, mean and standard deviation. Also tested were the differences 
between the means of two independent groups. One-way analysis of variance (ANOVA) 
and multiple linear regression (MLR) with statistical significant level of 0.05.  

Findings are as follows: (1) The sample group had overall motivation at a high 
level. The overall motivation factor was at a high level and the overall maintenance 
factor was at a high level. When considered in each aspect, the subjects under study 
exhibited of motivation at a highest level in the aspects of Achievement. The subjects 



3 
 

under study exhibited of motivation at a high level in the following aspects: the work     
itself; responsibility; advancement; interpersonal relation, subordinate, peers; company 
policy and administration; supervision-technical; working conditions and salary (2) The 
demographical characteristic of age, marital status, educational level, duration of 
employment and income affects differences in work performance efficiency. However, 
the demographical characteristics of gender did not differences in work performance 
efficiency. (3) Motivation level of Achievement; advancement and working conditions 
affects to work performance efficiency of personnel Vibharam hospital patthanakan. 
 
Keyword: Motivation, Motivation factors, Maintenance factors, Work efficiency 

 
บทน า 

ปัจจุบนัองคก์รท่ีจะประสบความส าเร็จไดน้ั้น ส่วนใหญ่เกิดจากการมีระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ดี สามารถบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยภ์ายในองคก์ร ให้มี
ความรู้ ความสามารถและมีความพร้อมใหอ้งคก์รด าเนินการต่างๆไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ บุคลากรหรือทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นปัจจยัอย่างหน่ึงท่ีมีความส าคญั
อย่างมากโดยเฉพาะคุณภาพของบุคลากรนับเป็นปัจจัยส าคัญ ท่ีจะน าองค์กรไปสู่
เป้าหมายไดใ้นฐานะเป็นผูป้ฏิบติัท่ีมีคุณภาพตวับุคลากรนั้นเป็นกลไกในการขบัเคล่ือน
ระบบการด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามทิศทางท่ีองค์กรก าหนด (ณฐัวตัร เป็งวนัปลูก, 2560) 
ซ่ึงองค์กรส่วนใหญ่ประสบปัญหาทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เน่ืองจาก
บุคลากรภายในองคก์รไดรั้บแรงจูงใจท่ีดีกว่าท าใหบุ้คลากรลาออกอย่างต่อเน่ือง ดงันั้น
องค์กรควรให้ความส าคญัเก่ียวกบัทรัพยากรมนุษย ์เพื่อก าหนดนโยบายเก่ียวกบัการ
ก าหนดบทบาทรับผิดชอบ โดยให้พนักงานท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ      
(ปัญญาพร ฐิติพงศ,์ 2559) นโยบายในการบริหารทรัพยากรมนุษยข์องแต่ละองคก์ร จึง
จ าเป็นอย่างยิ่งท่ีจะตอ้งสร้างแรงจูงใจเพื่อมอบเป็นขวญัและก าลงัใจให้กบัพนักงาน      
จะส่งผลท าใหพ้นกังานมีความสุขในการท างานและเกิดความจงรักภกัดีต่อองคก์ร โดย
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ผลักดันองค์กรไปสู่ความส าเร็จและเป้าหมายท่ีองค์กรตั้ งไว ้เพื่อมุ่งไปสู่เป้าหมาย
เดียวกนั (ปาริชาติ ภู่อ่ิม, 2559)  

แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีบอกถึงสาเหตุของพฤติกรรมของบุคคลได ้เป็นแรงผลกัดนั
ช่วยใหบุ้คคล หน่วยงานหรือองคก์รบริหารท างานดว้ยความกระตือรือร้นและดว้ยความ
สมคัรใจ ซ่ึงจะมีผลท าใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด ปัจจยัท่ี
ใชเ้ป็นแรงผลกัดนัไดแ้ก่ การท าให้ต่ืนตวั (Arousal) การคาดหวงั (Expectancy) และการ
ลงโทษ (Punishment) ปัจจยัดงักล่าวจะเป็นสภาวะท่ีก่อใหเ้กิดแรงกระตุน้ท่ีท าให้บุคคล
แสดงพฤติกรรมออกมาดงัความคาดหวงัขององค์กร ซ่ึงเป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้งัคบับญัชา
สามารถน าไปใชก้บับุคลากรของตน การสร้างแรงจูงใจ เป็นเทคนิคหรือวธีิการท่ีส าคญัท่ี
จะน ามาใช้ในการบริหารเพื่อการปฏิบติังานอยา่งถูกตอ้ง เป็นเคร่ืองมือท่ีผูบ้งัคบับญัชา
สามารถน าไปใช้กบับุคคลต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งได ้(นายอดุลย ์ทองจ ารูญ, 2556) การจูงใจ
นบัว่าเป็นหลกัปฏิบติัท่ีส าคญัอย่างหน่ึงในทกัษะการบริหาร และเม่ือสามารถปฏิบติัได้
อย่างมีประสิทธิภาพแลว้ ทั้งผูบ้ริหารองค์กรและพนกังานจะยิ่งกา้วไปสู่สัมฤทธ์ิผลได้
มาก ซ่ึงจะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้ ถา้องค์กรมีแรงจูงใจในระดับท่ีสูง 
บุคลากรก็จะมีความพึงพอใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างเตม็ใจ มีความอดทน และมีปัญหาใน
การปฏิบติังานนอ้ยมาก ดงันั้น จึงกล่าวไดว้่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานเป็นส่ิงท่ีองคก์ร
ควรท าใหเ้กิดข้ึน เพื่อท าใหบุ้คลากรมีความตั้งใจในการปฏิบติังาน ท าใหส้ าเร็จลุล่วงดว้ย
และปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจ จึงท าให้ผลการปฏิบติังานมีคุณภาพ (กิตติวฒัน์ ถมยา, 
2553)  
 ด้วยเหตุผลดังกล่าวขา้งต้น ผูว้ิจยัมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลวิภาราม พัฒนาการ เพื่อให้
ผูบ้ริหารได้รับรู้ปัญหา อุปสรรค และน าเสนอขอ้มูลขา้งตน้เพื่อหาเทคนิคจูงใจ เพื่อ
ตอบสนองความตอ้งการและความจ าเป็นของบุคลากร ตลอดจนหาแนวทางพฒันา
ประสิทธิภาพของบุคลากร พฒันาองค์กรให้มีประสิทธิภาพ ประสบความส าเร็จและ
เจริญกา้วหนา้ในอนาคต  
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วตัถุประสงค์ของงานวจิยั 
1. เพื่อศึกษาลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลวภิาราม พฒันาการ  
2. เพื่อศึกษาปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ

บุคลากรโรงพยาบาลวภิาราม พฒันาการ 
3. เพื่อศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลวิภาราม 

พฒันาการ 
 

สมมติฐานของการวจิัย 

1. บุคลากรท่ีมีลกัษณะประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัเงินเดือนต่างกนั มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานต่างกนั 

2. ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุนส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
โรงพยาบาลวภิาราม พฒันาการ 

 
ขอบเขตการวจิัย 

1. ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรในโรงพยาบาลวิภาราม พฒันาการ 
จ านวน 307 คน 

2. ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยั 
      2.1 ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย (1) ลกัษณะประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ 

อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน และระดบัเงินเดือน 

(2) แรงจูงใจ ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นการ
ยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และปัจจยัค ้าจุน ประกอบดว้ย ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้น
การปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มการ
ท างานและดา้นผลประโยชนต์อบแทน  
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ลกัษณะประชากรศาสตร์ 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ประสบการณ์ในการท างาน          
6. ระดบัเงินเดือน 

 

แรงจูงใจ 
ปัจจัยจูงใจ 

1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน 
2. ดา้นการยอมรับนบัถือ  
3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
4. ดา้นความรับผิดชอบ 
5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน 

ปัจจัยค า้จุน 
1. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
2. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 
3. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
4. ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง 
5. ดา้นผลประโยชน์ตอบแทน 
 

 
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

1. ดา้นบรรลุวตัถุประสงคใ์นงาน 
2. ดา้นความถูกตอ้งในงานภายใน

เวลาท่ีก าหนด 
3. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 

                        2.2 ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านบรรลุ
วตัถุประสงค์ในงาน ด้านความถูกต้องในงานภายในเวลาท่ีก าหนด และด้านการใช้
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่า  

3. ระยะเวลาท่ีศึกษา คือ เดือนพฤษภาคมถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2562 
 

กรอบแนวคดิการวจิัย 
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เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูลของการวิจยัคร้ังน้ี จะใชแ้บบสอบถาม ซ่ึงมี
ลกัษณะเป็นค าถามปลายปิด (closed-ended question) ซ่ึงมี 3 ส่วนใหญ่ ๆ ดงัต่อไปน้ี   
 ส่วนท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัลกัษณะประชากรศาสตร์ แบบให้เลือกตอบ
จ านวน 6  ขอ้ ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการ
ท างาน ระดบัเงินเดือนซ่ึงเป็นค าถามแบบปลายปิด 
 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังาน โดยมีเน้ือหา จ านวน 48 ขอ้ แบ่งออกเป็น 10 ดา้น คือ ดา้นความส าเร็จใน
การปฏิบัติงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ด้านความ
รับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร 
ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นผลประโยชน์
ตอบแทน  

ส่วนท่ี 3 เป็นการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดย
มีเน้ือหาจ านวน 15 ขอ้ แบ่งออกเป็น 3 ด้านคือ ด้านบรรลุวตัถุประสงค์ในงาน ด้าน
ความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า 
 แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนตามมาตรวดัแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 
ตามแบบของ Likert โดยมีค าตอบใหเ้ลือก 4 ระดบัตามความคิดเห็น  
 เกณฑก์ารใหค้ะแนนของ Likert มี 4 ระดบั ดงัน้ี  
 ระดบัความคิดเห็น          คะแนน   
 เห็นดว้ยอยา่งยิง่    4    
 เห็นดว้ย     3   
 ไม่เห็นดว้ย      2  
 ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่    1  
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คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด  
       จ  านวนระดบัคะแนน 
 

 การแปลผลคะแนน ผู ้วิจัยได้ประเมินแนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานออกเป็น 4 ระดบั ไดแ้ก่ เห็นดว้ยอย่างยิ่ง เห็นดว้ย ไม่เห็น
ดว้ย ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่  ดงัน้ี 
 
ความกวา้งของอตัรภาคชั้น   =    
     

    =  
4

14    

    = 0.75 
 จากเกณฑ์ดงักล่าว สามารถแบ่งแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังาน ได้
ดงัน้ี  
 ระดบัคะแนน 1.00 -1.75 คะแนน หมายถึง มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด   
 ระดบัคะแนน 1.76 - 2.50 คะแนน หมายถึง มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบันอ้ย  
 ระดบัคะแนน 2.51 - 3.25 คะแนน หมายถึง มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมาก 
 ระดบัคะแนน 3.26 - 4.00 คะแนน หมายถึง มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
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การสร้างเคร่ืองมือ และการตรวจสอบเคร่ืองมือวดั 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีคือแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอน ดงัน้ี  
 ขั้นท่ี 1 ศึกษาเอกสารและงานวิจยั ท่ีเก่ียวขอ้ง จากหนงัสือ เอกสารทางวิชาการ 
ทฤษฎี และงานวิจยัต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ ประกอบดว้ยปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน 
และประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  
 ขั้นท่ี 2 ก าหนดขอบเขตหรือนิยามตวัแปรเก่ียวกบัปัจจยัเพื่อน าขอ้มูลทั้งหมดมา
สร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมเน้ือหาขอบเขตการวจิยั  
 ขั้นท่ี 3 สร้างแบบสอบถาม 3 ส่วน  
 ขั้นท่ี 4 น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบความถูกตอ้ง
และปรับปรุงแกไ้ข  
 ขั้นท่ี 5 การทดสอบความเท่ียงตรง (validity) โดยน าแบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้าง
ข้ึนไปเสนอต่อผูท้รงคุณวุฒิท่ีมีความเช่ียวชาญด้านการสร้างเคร่ืองมือวิจยัและด้าน
การศึกษาจ านวน 3 ท่านไดแ้ก่ (1) ผศ.ดร.ณรัฐ วฒันพานิช (2) นางสาวมรกต เจียรวงศ์
ตระกูล และ (3) นางสาวสุนิสา หนูพูน ตรวจสอบความถูกต้องเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา 
(content validity) ของข้อค าถามแต่ละข้อว่าตรงตามจุดมุ่งหมายของการวิจัยคร้ังน้ี
หรือไม่ โดยวธีิการหาค่า IOC (item-objective congruence index) ดชันีความสอดคลอ้งท่ี 
0.5  ข้ึนไป หลงัจากนั้นน ามาปรับปรุงแกไ้ข 
 ขั้นท่ี 6 หาความเช่ือมัน่ (reliability) โดยผูว้ิจยัจะน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ 
(try-out) กบักลุ่มประชากรท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอยา่งท่ีจะวิจยั จ  านวน 30 คน
หลังจากนั้ นน าแบบสอบถามมาวิเคราะห์เพื่อหาค่าความเช่ือมั่น โดยใช้วิธีหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach Alpha coefficient) ซ่ึงค่าแอลฟาท่ีได้ 
แสดงถึงระดบัความคงท่ีของแบบสอบถามโดยมีค่าระหวา่ง 0 <  <1 ถา้มีค่าใกลเ้คียงกบั 
1 มาก แสดงวา่ มีความเช่ือมัน่มาก โดยค่าความเช่ือมัน่ของค าถามแต่ละดา้น มีดงัน้ี 
 1. ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน เท่ากบั 0.714 
 2. ดา้นการยอมรับนบัถือ เท่ากบั 0.812 
 3. ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั เท่ากบั 0.874 
 4. ดา้นความรับผดิชอบ เท่ากบั 0.912 
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 5. ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน เท่ากบั 0.930 
 6. ดา้นนโยบายและการบริหาร เท่ากบั 0.948 
 7. ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา เท่ากบั 0.956 
 8. ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน เท่ากบั 0.959 
 9. ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง เท่ากบั 0.963 

10. ดา้นผลประโยชนต์อบแทน เท่ากบั 0.967 
 11. ดา้นบรรลุวตัถุประสงคใ์นงาน เท่ากบั 0.971 
 12. ดา้นความถูกตอ้งในงานภายในเวลาท่ีก าหนด เท่ากบั 0.974 
 13. ดา้นการใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า เท่ากบั 0.976 
 
สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
การศึกษาคร้ังน้ีใชส้ถิติเพื่อการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 

1.ค่าร้อยละ (percentage) ใชว้ิเคราะห์ขนาดของขอ้มูลลกัษณะประชากรศาสตร์ 
ตวัอย่างไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน 
ระดบัเงินเดือน 

2.ค่าเฉล่ียเลขคณิต (mean) เพื่อวดัแนวโน้มสู่ส่วนกลาง และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (standard deviation) เพื่อวดัลกัษณะการกระจายขอ้มูลของปัจจยัจูงใจ ปัจจยั
ค  ้าจุนและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน  

3. การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของบุคลากรเพศชายและหญิง 
(independent sample t test) เพื่อวดัระดับความคิดเห็นแรงจูงใจและวิเคราะห์ความ
แตกต่างระหวา่งบุคลากรเพศชายและหญิง 

4. สถิติวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-way ANOVA) เพื่อวเิคราะห์เพื่อวเิคราะห์
ความแตกต่างดา้นการปฏิบติังาน ท่ีมีความแตกต่างทางดา้นอาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา ประสบการณ์ในการท างานและระดบัเงินเดือน ซ่ึงในกรณีท่ีมีความแตกต่าง
อยา่งมีนยัส าคญั ผูว้ิจยัจะวิเคราะห์ความแตกต่างรายคู่ (Post-hoc analysis) เพื่อวิเคราะห์
ความแตกต่างนั้นเกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มใด โดยวธีิ Least-Significant Different (LSD) 
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5. การวิเคราะห์การถดถอย (Multiple Regression) เพื่อวิเคราะห์ความแปรปรวน
ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้ า จุนท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลวภิาราม พฒันาการดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน ดา้นการยอมรับนบัถือ 
ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี
การงาน ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้นความสัมพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นผลประโยชนต์อบแทน  
 
การอภิปรายผล 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเ ก่ียวข้อง ผู ้วิจัยได้น ามา
ประยกุตใ์ชใ้นงานวิจยัเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
โรงพยาบาลวภิาราม พฒันาการ อภิปรายผลตามวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 

สมมติฐานข้อที่  1  บุคลากรท่ีมีลักษณะประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ประสบการณ์ในการท างาน ระดบัเงินเดือนต่างกนั มี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานต่างกนั 

ในดา้นเพศท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลวิภา
ราม พฒันาการ พบว่า บุคลากรเพศชายและหญิง มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกนั อาจเน่ืองจาก ไม่วา่จะเป็นเพศชายหรือหญิง เม่ือเขา้อยูภ่ายใตก้ฎระเบียบของ
องคก์ร ประกอบกบัลกัษณะงานท่ีไดมี้การก าหนดกระบวนการและขั้นตอนไว ้บุคลากร
ทุกคนจึงมีหนา้ท่ีรับผดิชอบ จึงท าใหร้ะหวา่งเพศชายและเพศหญิงไม่มีความแตกต่างกนั 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชทาภรณ์ เขียวรอด (หนา้11) ท่ีไดศึ้กษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของพนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงใน
กรุงเทพมหานคร พบว่าการท างาน ลกัษณะของงานท่ีได้รับมอบหมาย การก าหนด
หนา้ท่ีความรับผิดชอบ การสนบัสนุนการฝึกอบรม หรือสัมมนา ไดรั้บความเสมอภาค
กนัไม่ไดมี้แบ่งขอบเขตในเร่ืองของเพศชายหรือหญิง 

ในดา้นอายุท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลวิภา
ราม พฒันาการ พบว่า บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานต่างกนั 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยบุคลากรมีอายุนอ้ยกว่า 25 ปี อาย ุ25 – 35 ปี 
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และอาย ุ36 – 45 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังาน อาจเน่ืองจาก บุคลากรท่ีมีอายนุอ้ยกว่า
จะมีความกระฉับกระเฉงฉับไว ความคล่องตวัและกระตือรือร้นในการท างานมากกว่า 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของอกัษราภคั อภิรักษเ์หล่าสกุลและกลัยกิตต์ิ กีรติองักูร (หนา้ 
7) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนักงานขนส่งทรัพยสิ์นมีค่า : กรณีศึกษา บริษทั ขนส่งทรัพยสิ์นมีค่า
แห่งหน่ึง โดยพนกังานมีอาย ุ21 – 30 ปี และ 31 - 40 ปี มีประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นเวลา มากกว่าพนักงานท่ีมีอายุ 41 ปีข้ึนไป ลกัษณะการปฏิบติังานของการขนส่ง
ทรัพยมี์ค่าจะตอ้งขนส่งให้เป็นไปตามก าหนดเวลาของลูกคา้ท่ีก าหนดไวจึ้งตอ้งอาศยั
ความรวดเร็วในการปฏิบติังาน ดงันั้น อายุจึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน
ดา้นเวลา สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ นฤมล เกิดภกัดี (2554) ท่ีศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนักงานชีวาศรม รีสอร์ท อ าเภอหัวหิน จงัหวดั
ประจวบคีรีขันธ์ พบว่า พนักงานท่ีมีอายุ และรายได้เฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั  

ในด้านสถานภาพสมรสท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร
โรงพยาบาลวิภาราม พัฒนาการ พบว่า  บุคลากรท่ีสถานภาพสมรสต่างกัน มี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อาจ
เน่ืองมาจากสถานภาพโสด สามารถมีเวลารับผิดชอบ ลักษณะงาน หน้าท่ีท่ีได้รั บ
มอบหมายไดอ้ยา่งเตม็ท่ี มีอิสระในการปฏิบติังาน สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชทาภรณ์ 
เขียวรอด (หนา้ 12) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของ
พนกังานธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานท่ีมีสถานภาพท่ี
แตกต่างกนัมีความพึงพอใจในการปฏิบติังานโดยรวมแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
 ในด้านระดับการศึกษาท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลวภิาราม พฒันาการ พบว่า บุคลากรท่ีระดบัการศึกษาต่างกนั มีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานต่างกนั อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อาจเน่ืองมาจากระดับ
การศึกษาส่งผลโดยตรงทั้งในดา้นการรับรู้ การตดัสินใจ การเรียนรู้ การวิเคราะห์ และ
ความรู้ความสามารถในการปฏิบติังาน โดยการศึกษาท าใหบุ้คคลมีความรอบรู้ สามารถ
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น าไปประยกุตใ์ชก้บังานได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชูเกียรติ ยิม้พวง (2554, 91) ท่ี
ไดศึ้กษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทั บางกอกกล๊าซ จ ากดั 
โรงงานจงัหวดัปทุมธานี พบว่า ระดบัการศึกษามีผลต่อระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ในดา้นประสบการณ์ในการท างานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
บุคลากรโรงพยาบาลวิภาราม พฒันาการ พบว่า บุคลากรท่ีประสบการณ์ในการท างาน
ต่างกนั มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดย
อายุน้อยกว่า 5 ปี, 5-10 ปี และ 11-16 ปี มีประสิทธิภาพการปฏิบติังานมากกว่าผูท่ี้มี
ประสบการณ์มาก อาจเน่ืองมาจาก ในช่วงปีแรกๆของการท างาน เป็นช่วงเก็บความรู้ 
เก็บเก่ียวประสบการณ์ ยงัมีความต่ืนเตน้และทา้ทายกบัการเรียนรู้ การปฏิบติังานและ
พร้อมเปิดรับส่ิงใหม่ๆเสมอ สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ประพาฬรัศม์ิ ล้ิมสุคนธ์ (2553, 
52)ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของบุคลากรทางบญัชี 
กรณีศึกษา บริษทัในเครือเจริญโภคภณัฑ์ พบว่า อายุงานมีความแตกต่างกนั มีผลต่อ
ความพึงพอใจในการท างานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 ในด้านระดับเงินเดือนท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลวิภาราม พฒันาการ พบว่า บุคลากรท่ีระดบัเงินเดือนต่างกนัมีประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเน่ืองมาจาก การท่ีไดรั้บ
เงินเดือนนั้น ท าใหมี้สภาพความเป็นอยูท่ี่ดี มีความสบายใจ ไม่กงัวลเร่ืองค่าใชจ่้าย อีกทั้ง
ระดบัเงินเดือนท่ีสูงท าใหเ้กิดความภาคภูมิใจในต าแหน่งของตนอีกดว้ย และมาพร้อมกบั
ต าแหน่งงานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ ชทาภรณ์ เขียวรอด (หนา้ 12) ท่ีได้
ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของพนกังานธนาคารต่างชาติ
แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร พบว่า พนกังานท่ีมีรายไดต่้อเดือนแตกต่างกนัมีความพึง
พอใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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สมมติฐานที่ 2 ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลวภิาราม พฒันาการ 

ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากร
โรงพยาบาลวิภาราม พฒันาการ มีแรงจูงใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก และ
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นความส าเร็จในการท างาน ดา้นความกา้วหน้าใน
ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน และดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ผูว้ิจยัขอน าเสนอ การอภิปรายเป็นราย
ดา้นดงัน้ี 

ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน พบว่าบุคลากรมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด 
อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้งน้ีอาจเป็นเพราะบุคลากรสามารถปฏิบติังาน
หรือท างานท่ีไดรั้บมอบหมายไดส้ าเร็จตามเป้าหมาย และสามารถแกไ้ขปัญหางานต่างๆ
ไดส้ าเร็จลุล่วง ท าใหบุ้คลากรมีความภาคภูมิใจของงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี
สองปัจจยัของ เฮอร์ซเบิร์ก (1959) ไดก้ล่าวไวว้า่ความส าเร็จในการปฏิบติังานของ บุคคล 
หมายถึงการท่ีบุคคลท างานไดเ้สร็จส้ินและประสบผลส าเร็จอยา่งดี ความสามารถในการ
แกปั้ญหาต่างๆ การรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ชทาภรณ์ 
เขียวรอด (หนา้ 13) ท่ีไดศึ้กษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบติังาน ของ
พนักงานธนาคารต่างชาติแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่าด้าน
ความส าเร็จในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน 

ดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน พบว่าแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก 
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 อาจเน่ืองจาก บุคลากรไดรั้บการสนับสนุนจาก
องคก์รในการพฒันาความรู้ความสามารถ เช่น การฝึกอบรม การสัมมนา การศึกษาต่อ
เป็นต้น แต่พนักงานได้รับการ สนับสนุนให้มีความเจริญก้าวหน้าตามความรู้
ความสามารถและสายงาน การมีโอกาสกา้วหนา้ใน ต าแหน่งหนา้ท่ีการงาน การไดเ้ล่ือน
ต าแหน่งตามความรู้ความสามารถ เป็นไปอย่างเป็นธรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสอง
ปัจจยัของ เฮอร์ซเบิร์ก (1959) ไดก้ล่าวไวว้่าความกา้วหนา้ในต าแหน่งหน้าท่ีการงาน 
หมายถึงไดรั้บเล่ือนขั้นต าแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลากร หรือการมีโอกาสไดศึ้กษาเพื่อ
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หาความรู้เพิ่มเติมหรือไดรั้บการอบรม และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วาสนา พฒันา
นันท์ชัย (2553, 66) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน ส านกังานทรัพยสิ์นส่วนพระมหากษตัริย ์พบวา่ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่ง
หนา้ท่ีการงาน มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง พบว่าแรงจูงใจอยู่ในระดบัมาก อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ทั้ ง น้ีอาจเป็นเพราะส่ิงแวดล้อมของงาน หรือ
ส่วนประกอบของงาน ซ่ึงจะท าใหไ้ม่เกิด ความทอ้ถอยในการท างาน และป้องกนัไม่ให้
เกิดความไม่พึงพอใจในการท างาน เป็นองคก์รท่ีมีความมัน่คงในการท างาน สภาพแวด
ลอมในท่ีท างาน เช่น แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ มีความเหมาะสมในการปฏิบติังาน มีการ
จดับริเวณท่ีท างานให้เป็นสัดส่วนเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน และเป็นเพราะองคก์รมี
เป้าหมายในการท างานโดยค านึงถึงบุคลากรเป็นหลกั จึงมีการปรับปรุงหน่วยงานมี
เคร่ืองมือและวสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานอย่างครบถว้น ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีสอง
ปัจจยัของ เฮอร์ซเบิร์ก (1959) ไดก้ล่าวไวว้่า สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ 
สภาพทางกายภาพของการปฏิบติังาน เช่น เสียง อากาศ ชั่วโมงการปฏิบติังาน ความ
สะอาดในท่ีท างานหรือท าเลท่ีตั้งของส านกังานท่ีท าใหพ้นกังานเดินทางไดส้ะดวกและ
ไม่ก่อใหเ้กิดปัญหาต่อความพึงพอใจของพนกังาน 

สรุปไดว้่าแรงจูงใจทั้ง 3 ดา้นเป็นแรงจูงใจท่ีส าคญัท่ีจะท าให้ประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของบุคลากรสูงข้ึน กล่าวคือ ถา้พนกังานเกิดแรงจูงใจทั้ง 3 ดา้นน้ีสูงข้ึน กจ็ะมี
ประสิทธิภาพการปฏิบติังานท่ีสูงข้ึนดว้ย 
 ในส่วนของตวัแปรท่ีพบวา่ ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ บุคลากร
โรงพยาบาลวิภาราม พฒันาการคือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 
ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา ดา้น
ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และดา้นผลประโยชน์ตอบแทน ทั้งน้ีอาจเน่ืองมาจาก
ผูบ้งัคบับญัชายอมรับในความรู้ความสามารถ บุคลากรไดรั้บมอบหมายงานท่ีทา้ทาย 
ความสามารถและน่าสนใจอยู่เสมอ เป้าหมายการปฏิบติังานชดัเจนและสามารถปฏิบติั
ได ้ผูบ้งัคบับญัชามีการวินิจฉัยสั่งการและแกปั้ญหาดว้ยเหตุผลไดรั้บความเป็นกนัเอง
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จากผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงมีประสิทธิภาพในการ ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากดีอยูแ่ลว้ จึงไม่มี
ผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลวภิาราม พฒันาการ 
 
ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะเพ่ือน าไปใช้ 

1. องคก์รควรใหก้ารสนบัสนุนการฝึกอบรมเพื่อพฒันาทกัษะความรู้ของบุคลากรซ่ึง 
ในการอบรมควรจัดให้มีการอบรมในหลายๆด้าน โดยเป็นการส่งเสริมอย่างจริงจัง
เพื่อท่ีจะน ามาประยกุตใ์ชใ้นงานขององคก์ร และสามารถแกไ้ขปัญหาในงานท่ีท าไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ  

2. ควรสร้างระบบโครงสร้างท่ีแสดงความชดัเจนใหไ้ดเ้ห็นความกา้วหนา้ในสาย 
งานและแจ้งให้บุคลากรได้ทราบโดยทั่วกัน เพื่อ เ ป็นแรงจูงใจให้ เ ห็นโอกาส
ความกา้วหนา้ในต าแหน่งงานวา่การท างานในองคก์รจะมีความกา้วหนา้ไดเ้พียงใด 

3. ควรมีการปรับปรุงและเปล่ียนแปลงสภาพแวดลอ้มการท างานใหเ้อ้ือประโยชน ์
ต่อคนท างาน มีความปลอดภยั รวมทั้งอุปกรณ์ในการท างานจะตอ้งจดัให้อย่างเพียงพอ 
โดยเฉพาะวสัดุอุปกรณ์ส านกังาน เพื่อสนบัสนุนการปฏิบติัของบุคลากรอยา่งเตม็ท่ี 
 
ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป   

1. ควรใชว้ธีิเกบ็ขอ้มูลดว้ยวธีิอ่ืนประกอบดว้ยเช่นการสัมภาษณ์ เพื่อน าขอ้มูลมาใช ้
ในการพฒันาการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลวภิาราม พฒันาการ 

2. ในการศึกษาคร้ังน้ีจ  ากดัเฉพาะบุคลากรของโรงพยาบาลวภิาราม พฒันาการ 
เท่านั้นดังนั้นควรมีการกระจายกลุ่มตวัอย่างไปยงัองค์การอ่ืนด้วยเพื่อให้ได้ขอ้มูลท่ี
แตกต่างและสมบูรณ์ยิง่ข้ึน 
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