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บทคดัย่อ 

การวิจยัเรื่อง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลก่อตัง้ใหม่ขนาดกลาง: 
กรณีศึกษาโรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) มวีตัถุประสงค์เพื่อ (1) เพื่อศึกษาระดบัประสทิธผิลการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) (2) เพื่อศกึษาประสทิธผิลการปฏบิตังิานของ
บุคลากรโรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) เพื่อศกึษาปัจจยัแรงจูงใจที่มี
ผลต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) 

กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษา คอื บุคลากรโรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) จากขนาดตวัอย่าง
ทัง้หมด 190 ตวัอย่าง ใช้วธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบสดัส่วน โดยแบ่งเป็นขา้ราชการ จ านวน 114 คน, 
พนักงานราชการ จ านวน 20 คน, พนักงานกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 45 คน และพนักงาน  
รายคาบ จ านวน 10 คนรวมทัง้สิ้น 190 คน จากนัน้ด าเนินการสุ่มโดยใช้วธิกีารสุ่มแบบสดัส่วนเพื่อ
น ามาเป็นตวัแทนของบุคลากรโรงพยาบาลโรงพยาบาลราชวถิี 2 (รงัสติ) จงัหวดัปทุมธานี ได้ใช้
แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ปัจจยัแรงจูงใจการปฏบิตังิาน และ
ประสิทธิผลการท างานของบุคลากร ซึ่งเป็นแบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire )  
เป็นเครื่องมอืในการเก็บขอ้มูล ในการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยัครัง้นี้ แบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดงันี้ (1) 



สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์เชิงพรรณนา ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (2) สถติเิชงิอนุมาน โดยก าหนดระดบันัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ผู้วจิยัด าเนินการ
วเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ ไดแ้ก่ สถติกิารทดสอบแบบ t-test และ F-test ใชส้ถติคิวามแปรปรวนทางเดยีว  
(One-way ANOVA) และหากในการวเิคราะหพ์บความแตกต่าง จะน าไปเปรยีบเทยีบเป็นรายคู่โดย
ใช้วิธีของ LSD ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล 
ราชวถิ ี2 (รงัสติ) จะใชก้ารวเิคราะหห์าค่าถดถอยแบบพหุคณู (Multiple Regression Analysis)  

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า ปัจจยัสว่นบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่  เพศ, อายุ,
สถานภาพ, รายได้ต่อเดือนเฉลี่ย, อายุงาน แตกต่างกนั ท าให้ประสทิธิผลการปฏิบตัิงานต่างกัน   
แต่ปัจจยัระดบัการศึกษาต่างกัน ท าให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ปัจจยัแรงจูงใจ 
ได้แก่ ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล การได้รบัการยอมรบันับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
ความรบัผดิชอบและความก้าวหน้า มผีลต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวถิ ี2 
(รงัสติ) ผลการวจิยัพบว่า ประสทิธิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวิถี 2 (รงัสติ)  
อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

ค าส าคญั: แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน, ประสทิธผิลการปฏบิตังิาน 

 

ABSTRACT 

The research on Operational Effectiveness of Community of Middle-Level Hospital: A 
Case Study of Rajavithi 2 (Rangsit) Hospital. The objectives of this study were   
(1) study the level of performance effectiveness of personnel; Rajavithi 2 (Rangsit) Hospital 
(2) to study the performance of personnel. Rajavithi 2 (Rangsit) Hospital is classified according 
to personal factors (3) to study the motivational factors that affect the performance of 
personnel. Rajavithi 2 (Rangsit) Hospital The sample used in the study was Rajavithi 2 
(Rangsit) Hospital personnel from a total sample size of 190 samples. The proportional 
sampling method was used to divide 114 government official, 20 government employees, 45 
employees of the Ministry of Public Health, and 10 employees. Period  a total of 190 people 
were randomly selected using a proportional random method to represent the staff of Rajavithi 
2 (Rangsit) Hospital, Pathum Thani Province. By using a questionnaire about the respondent's 
personal factors, the online questionnaire is a tool to collect data. The analysis of data in this 
research is divided into two parts: (1) The statistics used in the descriptive analysis are 
frequency, percentage, mean, and standard deviation. (2) Inferential statistics, with a statistical 
significance level of 0.05, The t-test and F-test statistics are based on one-way ANOVA and 



if there is a difference in the analysis, it will be compared on a pair basis using the LSD 
method. Motivational factors affecting the performance of Rajavithi 2 (Rangsit) Hospital 
personnel will be analyzed using multiple regression analysis.  

The results of the hypothesis test showed that the personal factors of the respondents, 
including gender, age, status, average monthly income, and length of employment, were 
different, resulting in different performance. But the level of education is different. This makes 
the effectiveness of the work no different. Motivational factors include the success of a person's 
work done, recognition nature of work performed responsibility and advancement affected the 
performance of Rajavithi 2 (Rangsit) Hospital personnel. The results of the research showed 
that the performance of the personnel of Rajavithi 2 (Rangsit) Hospital was the most 
statistically significant at the level of 0.05. 

Keywords: Work Motivation, Effectiveness   

 

บทน า 

 ปัจจุบนัองค์กรต้องเผชิญกบัสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ซึ่งมผีลท าให้
ผู้ปฏบิตังิานลาออกเพื่อเปลี่ยนงาน โดยมสีาเหตุหลกัมาจากความผนัผวนทางเศรษฐกิจ การเมอืง 
สงัคม ซึ่งส่งผลกระทบต่อภาครฐัและภาคเอกชนใหต้้องปรบัตวัในหลายๆ ดา้น เช่น การปรบัตวัโดย
การน าเทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้มาใช้เพื่อให้สามารถอยู่รอดและเติบโตก้าวหน้าต่อไปได้ หรอืการที่
องคก์ารต่างๆ พยายามสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั โดยการบรหิารจดัการทรพัยากรอย่างมี
ประสทิธภิาพและมปีระสทิธผิล เพื่อเตรยีมความพร้อมในการเผชญิหน้าและรบัมอืกบัปัญหาต่างๆ 
เพือ่ใหอ้งคก์ารสามารถด ารงอยู่ในสภาพแวดลอ้มทีเ่ปลีย่นแปลงไปอย่างมัน่คง 
 ทรพัยากรที่ส าคญัที่สุดขององค์กร คอื ทรพัยากรมนุษย์ หรอืผู้ปฏบิตังิานทุกคนในองค์กร
นัน่เอง เป็นส่วนส าคญัในการขบัเคลื่อนภารกิจต่างๆขององค์การให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 
ดังนัน้จะเห็นได้ว่าองค์กรที่ประสบผลส าเร็จได้  มักจะมาจากผู้ปฏิบัติงานในองค์กรเป็นส าคัญ  
หากผูป้ฏบิตังิานไม่มคีวามรูค้วามสามารถ ขาดแรงจูงใจในการท างาน ไม่มคีวามรกัความผูกพนัต่อ
องคก์รแลว้จะท าใหเ้กดิปัญหา  

แรงจูงใจเป็นปัจจยัทีส่่งผลอย่างยิง่ต่อประสทิธผิลการท างานของบุคลากร เนื่องจากแรงจูงใจ
เป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคลื่อนประสิทธิภาพที่จะเกิดขึ้นได้ เพราะแรงจูงใจจะเป็นตัวก าหนด
พฤติกรรมให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานภายใต้วัฒนธรรมองค์กรที่มีได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน คือ ผลส าเร็จอันเป็นผลเนื่ องมาจากการปฏิบัติงาน  



ตามวตัถุประสงคข์ององคก์รทีไ่ดต้ัง้ไว ้ซึง่ตามแนวความคดิสมยัใหม่ในการด าเนินการ งานจะเริม่ต้น
ทีก่ารตัง้เป้าหมายส าเรจ็ของงาน หรอืวตัถุประสงคข์องผลส าเรจ็ทีต่อ้งการ ถา้ใชท้รพัยากรหรอืปัจจยั
น าเขา้เพื่อด าเนินการในโครงการหรอืงานใดน้อยทีสุ่ด และผลทีเ่กดิขึน้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงค์
หรอืเป้าหมายทีก่ าหนดไว้ การด าเนินโครงการนัน้จะมีประสิทธิผลสูงสุด แต่ในทางตรงกันข้าม  
หากโครงการใดแมว้่าจะสามารถด าเนินการบรรลุวตัถุประสงคห์รอืเป้าหมายทีก่ าหนดไวเ้หมอืนกนั
แต่ใช้ทรพัยากรหรอืปัจจยัน าเข้ามากกว่าโครงการอื่น ๆ โครงการนัน้จะไม่ถือว่าเป็นโครงการที่มี
ประสทิธผิลสงูสุด 

จากที่กล่าวมาข้างต้น จึงเป็นเหตุผลที่ผู้วิจยัเลือกศึกษาตัวแปรแรงจูงใจ เพื่อมองหาว่า
แรงจูงใจแบบใดที่ส่งผลต่อประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) 
ซึ่งผลจากขอ้มูลในการท าวจิยันี้สามารถน าไปใชเ้ป็นขอ้มูลทางเลอืกส าหรบั การพฒันาและปรบัปรุ ง
ปัจจยั อนัเกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานต่าง ๆ ขององค์กร อนัเป็นส่วนส าคญัเพื่อกระตุ้น
และส่งเสรมิการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งส่งผลให้บุคลากรพร้อมที่จะอุทศิตนเพื่อปฏบิตัิงาน
อย่างสุดความสามารถให้กับองค์กร ก่อให้เกิดประโยชน์ในการปรบัปรุงและพฒันากระบวนการ
บรหิารทรพัยากรมนุษย ์อกีทัง้เพือ่ช่วยเสรมิสรา้งขวญัและก าลงัใจใหแ้ก่บุคลากรในองคก์รต่อไป 
 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาระดบัประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากร โรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) 
2. เพื่อศกึษาประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากร โรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) จ าแนก

ตามปัจจยัสว่นบุคคล  
3. เพื่อศกึษาปัจจยัแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธผิลการปฏิบตัิงาน ของบุคลากร โรงพยาบาล 

ราชวถิ ี2 (รงัสติ) 

 

 

 

 

 

 

 



ขอบเขตงานวิจยั 

ในการศกึษาเรื่อง ประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากร โรงพยาบาลก่อตัง้ใหม่ขนาดกลาง: 
กรณีศกึษาโรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) ผูว้จิยัไดก้ าหนดขอบเขตไว ้ดงันี้ 
 1. ขอบเขตด้านเน้ือหา 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตของเนื้อหา เรื่อง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลก่อตัง้ใหม่ขนาดกลาง: กรณีศึกษาโรงพยาบาลราชวิถี 2 (รังสิต) ซึ่งมีตัวแปรที่ใช้ 
ในการศกึษา ดงันี้  
 1.1 ตวัแปรอสิระ (Independent Variables) ประกอบดว้ย 
 1.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อ
เดอืน และอายุงาน 
 1.1.2 ปัจจยัแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในงานทีท่ าของบุคคล การไดร้บัการยอมรบันบั
ถอื ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิชอบและความก้าวหน้า 
 1.2 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คอื ประสทิธผิลการปฏบิตังิาน 
 2. ขอบเขตด้านประชากร 

ประชากรที่ท าการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรโรงพยาบาลราชวถิี 2 (รงัสติ) จ านวน 306 คน 
ได้แก่ ขา้ราชการ จ านวน 184 คน, พนักงานราชการ จ านวน 33 คน, พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
จ านวน 73 คน และพนักงานรายคาบ จ านวน 16 คน (ขอ้มูล งานทรพัยากร โรงพยาบาลราชวถิ ี2 
(รงัสติ) ณ วนัที ่17 กุมภาพนัธ ์2567) 
 3. ขอบเขตด้านพื้นท่ี 
 พืน้ทีท่ีใ่ชใ้นการศกึษา ไดแ้ก่ โรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) อ าเภอธญับุร ีจงัหวดัปทุมธานี 
 4. ขอบเขตด้านเวลา 
 ระยะเวลาในการศกึษาตัง้แต่ วนัที ่1 พฤษภาคม 2567 ถงึวนัที ่30 มถิุนายน 2567 
  
ประโยชน์ท่ีคาดวา่จะได้รบั 

1. ท าใหท้ราบถงึปัจจยัทีส่่งผลต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวถิ ี2 
(รงัสติ) 

2. ผลการศกึษาครัง้นี้สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการก าหนดนโยบายในการบรหิารทรพัยากร
มนุษย ์เพิม่แรงจงูใจ การสรา้งขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิานใหก้บับุคลากรโรงพยาบาลราชวถิ ี2 
(รงัสติ) ได ้

3. เป็นข้อมูลให้แก่องค์กรต่าง ๆ ศึกษาและน าผลการศึกษาไปประยุกต์ใช้บรหิารจดัการ  
ดา้นทรพัยากรมนุษย ์เพือ่เป็นแนวทางเพิม่ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรภายในองคก์ร 



กรอบแนวคิดงานวิจยั 

                       ตวัแปรอิสระ                                                         ตวัแปรตาม 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานของการวิจยั 

1. บุคลากรโรงพยาบาลราชวถิี 2 (รงัสติ) ที่มปัีจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และอายุงานต่างกนั ท าใหป้ระสทิธผิลการปฏบิตังิานต่างกนั  

2. ปัจจยัแรงจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล การได้รบัการยอมรบันับถือ 
ลกัษณะของงานที่ปฏบิตั ิความรบัผดิชอบและความก้าวหน้า มผีลต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิานของ
บุคลากรโรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. สถานภาพ 
4. ระดับการศึกษา 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
6. อายุงาน 

ปัจจัยแรงจูงใจ 

1. ความสำเร็จในงานที่ทำของบุคคล 
2. การได้รับการยอมรับนับถือ 
3. ลักษณะของงานที่ปฎิบัติ 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ความก้าวหน้า 

 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร  

 



แนวความคิดทฤษฎี 

2.1 ทฤษฎีเก่ียวกบัด้านประชากรศาสตร ์

 (นางสาวตุลยา พมิพ์เสรฐิ, 2559) อ้างถงึใน (ศริวิรรณ เสรรีตัน์และคณะ, 2550) ได้ศกึษา 
กล่าวว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ประกอบดว้ย อายุเพศ ขนาดครอบครวั สถานภาพครอบครวั
รายได ้อาชพี และการศกึษา เหล่านี้เป็นเกณฑท์ีน่ิยมใชใ้นการแบ่งสว่นลกัษณะประชากรศาสตร์เป็น
สิง่ส าคญั ซึ่งสถติทิีว่ดัไดจ้ากลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ช่วยก าหนดเป้าหมาย รวมทัง้ง่ ายต่อการ
วดัมากกว่าตวัแปรอื่น  
 (อารรีตัน์ บุญรตัน์, 2561) อ้างถึงใน โรเดส และไอเซนเบิร์ก (Rhoades & Eisenberge, 
2002) ได้ศกึษารวบรวมงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร จ านวน 73 เรื่อง 
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ด้านอายุ การศกึษา และอายุงานมผีลต่อการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร
แตกต่างกนัโดยพนักงานที่มอีายุน้อยรู้สกึไม่พงึพอใจในองคก์ร และมแีนวโน้มจะลาออกจากองค์กร
สูงกว่าพนักงานที่มีอายุมาก ในขณะที่พนักงานที่อายุมากหรือพนักงานที่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน ได้รบัการสนับสนุนจากองค์กรมากกว่าพนักงานที่มอีายุน้อยหรอือายุงานน้อยกว่า ท าให้มี
ความรูส้กึทีด่แีละผกูพนัต่อองคก์รมากกว่า  

2.2 ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบติังาน 
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s Two Factors Theory)  
(ปิยนันท์ สวสัดิศ์ฤงฆาร, 2562) อ้างถงึใน (Herzberg, 1959) กล่าวถงึ ทฤษฎีสองปัจจยั  

ว่าประกอบด้วยปัจจยัส าคญั 2 ประการ คอืปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจยัสุขอนามยั 
(Hygiene Factors) สามารถอธิบายได้ว่า ปัจจยัจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างาน  
เป็นปัจจยัภายในหรอืความต้องการภายในของบุคลากรกร ทีม่อีทิธพิลในการสรา้งความพงึพอใจใน
การท างานเป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง ซึ่งปัจจัยกระตุ้นจะน าไปสู่การจูงใจในวิธีการ
บริหารงานด้วย โดยปัจจยัจูงใจประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่  ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล,  
การไดร้บัการยอมรบันบัถอื, ลกัษณะงานทีป่ฏบิตั,ิ ความรบัผดิชอบ, ความกา้วหน้า  

ทฤษฎีความต้องการของแมคเคิลแลนด ์(McClelland) 
(McClelland, 1962) ทฤษฎคีวามตอ้งการของแมคเคลิแลนด ์(McClelland) เป็นทฤษฎคีวาม

ต้องการจากการเรียนรู้ (Learned Needs Theory) ที่เกี่ยวกับการจูงใจ ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับ
แนวความคดิของการเรยีนรูอ้ย่างใกลช้ดิมคีวามเชื่อว่าการจูงใจของคนมพีืน้ฐานไดม้าจากวฒันธรรม
ของสงัคม โดยเชื่อว่ามาจากความต้องการเรียนรู้อยู่ 3 สิง่ ได้แก่  ความต้องการความสมัฤทธิผ์ล 
(Need for achievement),ความต้องการมติรสมัพนัธ์ (Need for affiliation), ความต้องการอ านาจ 
(Need for power) ความต้องการใน 3 ประการ ดงักล่าว จะผลักดนัให้บุคลากรต่อสู้ดิ้นรนและ 
ท าทุกสิง่ทุกอย่าง เพื่อสนองความต้องการของตนเองแต่ความรุนแรงในการต่อสูจ้ะขึ้นอยู่กบัระดบั
ความตอ้งการ และความสามารถของบุคลากรแต่ละคนทีม่ไีม่เท่ากนั 



ทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเ์ฟอร ์(Alderfer’s Theory)  
(นนัทนา, 2560) อา้งถงึใน (Alderfer, 1972) ทฤษฎอีอีารจ์ ีของอลัเดอรเ์ฟอร ์(Alderfer) เป็น

ทฤษฎีที่มอีงค์ประกอบคล้ายกบัทฤษฎีล าดบัความต้องการของมาสโลว ์เขาได้ศกึษาและน าทฤษฎี
ล าดบัขัน้ความตอ้งการมาพฒันาในปี ค.ศ.1969 แต่ไดจ้ดัล าดบัความตอ้งการของมนุษยใ์หม่ โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่  กลุ่มที่ต้องการอยู่รอด (E-Existence Needs) ,กลุ่มที่ต้องการด้าน
ความสมัพนัธ์กบัผู้อื่น (R-Relatedness Needs), กลุ่มที่ต้องการด้านความเจรญิก้าวหน้า (Growth 
Needs) โดยทีบุ่คคลหนึ่งสามารถมคีวามต้องการดา้นในด้านหนึ่งไดพ้รอ้มๆ กนัและสามารถเกดิขึ้น
ไดพ้รอ้มกนัโดยไม่ตอ้งเรยีงล าดบั 

2.3. ทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังาน 

Caplow (1964 อา้งถงึใน สุภาพร จติรสูงเนิน, 2557) เสนอว่า ประสทิธผิลขององคก์ารควร
จดัจากตวัแปร 4 ตวั คอื ความมัน่คง, ความผสมผสานเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั, ความสมคัรใจ, ความ
สมัฤทธิผ์ล หมายถึง การประสบความส าเร็จ การมชียัชนะจากอุปสรรคทัง้ปวง และความส าเร็จ  
ของงานจากกจิกรรมขององคก์รทีไ่ดก้ าหนดไว ้

Hoy and Miskel (2001 อา้งถงึใน สถติย ์แพงแพง, 2560) การประเมนิประสทิธผิล มรีปูแบบ
การประเมนิประสทิธผิลแบ่งออกเป็น 3 รปูแบบ ดงันี้ การประเมนิประสทิธผิลในเชงิ เป็นรปูแบบการ
ประเมนิที่ใช้เป้าหมายขององค์กรเป็นเกณฑ์, การประเมนิประสทิธผิลในเชงิระบบ เป็นรูปแบบการ
ประเมนิทีมุ่่งเน้นปัจจยัป้อนมากกว่าผลผลติ, การประเมนิประสทิธผิลโดยใชรู้ปแบบการประเมนิทีใ่ช้
เกณฑห์ลายเกณฑ ์ซึง่พจิารณามาจากตวัแปรทีอ่าจส่งผลต่อความส าเรจ็ขององค์กร การประเมนิโดย
ใช้เกณฑ์หลายเกณฑ์ท าให้ได้ผลลพัธ์ที่แตกต่างกนัออกไปสามารถน าผลลพัธ์ที่เป็นไปไดเ้หล่านี้มา
ประยุกตใ์ชใ้นการประเมนิผลเพือ่ใหเ้กดิประโยชน์สงูสุด 

(ทวลีาภ แสนพาน, 2561) กล่าวว่า การประเมนิผลการปฏบิตังิานแบ่งออกได้เป็น 3 
ประเภท ดงันี้ 1. การประเมนิระหว่างการด าเนินงาน เป็นการประเมนิเพื่อตดิตามดูผลผลติของการ
ปฏบิตังิาน ใหข้อ้มูลเชงิวเิคราะหท์ีจ่ าเป็นแก่ผูม้อี านาจในการจดัการเพื่อปรบันโยบาย วตัถุประสงค์ 
ตลอดจนการจดัการทรพัยากรของโครงการ 2. การประเมนิเมื่อสิน้สุดโครงการ เป็นการประเมนิเพื่อ
วเิคราะหผ์ลผลติทัง้หมดทีเ่กดิเมื่อสิน้สุดการปฏบิตังิาน การประเมนิประเภทนี้ใหส้ารสนเทศทีจ่ าเป็น
ทัง้หมดแก่ผู้ตดัสนิใจส าหรบัใช้เพื่อการวางแผนและเป็นแนวทางการประเมินผลในอนาคตต่อไป   
3. การประเมินย้อนหลัง เป็นการประเมินเพื่อตรวจสอบย้อนหลังเมื่อสิ้นสุดการปฏิบัติงานว่ามี
ผลกระทบจากโครงการหรอืไม่ 

 

 



งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 (ชนนิกานต์ สิทธิศกัด์ินวกลุ, 2559) อา้งถงึใน (Kotler and Keller, 2016) กล่าวว่าปัจจยั
ส่วนบุคคลที่มอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการตดัสนิใจ ได้แก่ อายุ ขนาดครอบครวั วงจรชวีติครอบครวั 
เพศ รายได ้การศกึษา ศาสนา สญัชาต ิชนชัน้ทางสงัคม เป็นปัจจยัทีน่ิยมใชม้าก ควรเลอืกเพยีงบาง
ปัจจยัมาใชใ้นการแบ่งกลุ่มลูกคา้ ซึ่งควรมปัีจจยัดงันี้ อายุ, วงจรชวีติครอบครวั, เพศ ไดแ้ก่เพศหญงิ
และเพศชายจะมีทัศนคติและความชอบที่แตกต่างกัน, รายได้ ,ช่วงวัย หรือเหตุการณ์ต่างๆ  
ทีแ่ตกต่างกนัจงึท าใหเ้กดิพฤตกิรรมของแต่ละคนแตกต่างกนั 

(รุ่งตะวนั บูรณ์พนากานต์ , 2559) อ้างถึงใน (Gibson and Others, 1979) นิยาม
ประสทิธิผล ได้ว่า ประสทิธิผลเป็นเรื่องของการกระท าใดๆ หรอืความพยายามใด ๆ ที่มคีวามมุ่ง
หมายจะไดร้บัผลอะไรสกัอย่างใหเ้กดิขึน้ การกระท าหรอืความพยายามจะมปีระสทิธผิลสูงต ่าเพยีงใด
ขึน้กบัว่าผลทีไ่ดร้บันัน้ ตรงครบถว้น ทัง้เชงิปรมิาณ เชงิคุณภาพ และใชพ้ลงังานน้อยเพยีงใด 
 (อารีรตัน์ บุญรตัน์, 2561) อ้างถงึใน โรเดส และไอเซนเบริ์ก (Rhoades & Eisenberge, 
2002) ได้ศกึษารวบรวมงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร จ านวน 73 เรื่อง 
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลด้านอายุการศึกษา และอายุงานมผีลต่อการรบัรู้การสนับสนุนจากองค์กร
แตกต่างกนัโดยพนักงานที่มอีายุน้อยรู้สกึไม่พงึพอใจในองคก์ร และมแีนวโน้มจะลาออกจากองค์กร
สูงกว่าพนักงานที่มีอายุมาก ในขณะที่พนักงานที่อายุมากหรือพนักงานที่มีประสบการณ์ ในการ
ท างาน ได้รบัการสนับสนุนจากองค์กรมากกว่าพนักงานที่มอีายุน้อยหรอือายุงานน้อยกว่า ท าให้มี
ความรูส้กึทีด่แีละผกูพนัต่อองคก์รมากกว่า สว่นพนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาสงูกว่ามคีวามผกูพนัองคก์ร
ต ่ากว่า พนกังานทีม่รีะดบัการศกึษาต ่ากว่า  

(สมัมา รธนิธย์, 2560) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า หมายถึง ความปรารถนาที่จะ
กระท าการใด ๆ ที่คิดว่ามีคุณค่าด้วยความเต็มใจของบุคคลในการที่จะอุทิศกายและใจในการ
ปฏิบตัิงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายโดยได้รบัรางวลัเป็นผลตอบแทนการกระท านัน้ ๆ เป็นสิง่จูงใจ 
(Incentives) ทีจ่ะเป็นสิง่เรา้ทีม่ากระตุ้นท าใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมออกมา เช่น รางวลั ค าชมเชยให้
เกดิแรงขบั คอืแรงผลกัดนัทีเ่กดิขึน้ภายในตวัของบุคคลอนัเน่ืองมาจากความตอ้งการ 

(ปัญญาภา อคันิบุตร, 2565) อ้างถึงใน (จตุรภทัร ประทุม, 2559) อ้างถึงใน (จนัทรานี  
สงวนนาม, 2553) ได้ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจมีส่วนเกี่ยวข้องกับความต้องการ 
(Needs) แรงขบั (Drivers) ซึ่งเกดิขึน้ภายในตวับุคคล ส่วนเครื่องล่อหรอืสิง่จูงใจ (Incentives) เกดิ
จากการจงูใจภายนอก เช่น การใหร้างวลัหรอืสิง่ตอบแทน เป็นตน้ เมื่อบุคคลเกดิความตอ้งการท าให้
เกดิแรงขบั แรงขบัที่เกดิขึ้น จะไปกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤตกิรรมต่าง ๆ ออกมา ด้วยการก าหนด
ทศิทางหรอืเป้าหมายทีจ่ะแสดงพฤตกิรรมเพือ่สนองความตอ้งการ 

 



การออกแบบการวิจยั 

การศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นวจิยัแบบไม่ทดลอง ซึ่งเป็นแบบแผนการวจิยัทีใ่ชค้้นควา้หาค าตอบ
ของสถานการณ์ หรอืปรากฎการณ์ทีเ่กดิขึ้นแลว้ตามสภาพการณ์ทีเ่ป็นจรงิ การวจิยัไม่ไดจ้ดักระท า
สิ่งทดลองให้กับกลุ่มตัวอย่าง โดยเป็นการเก็บข้อมูลเพียงครัง้เดียว ใช้เครื่องมือในการวิจัยเป็น
แบบสอบถามอเิลก็ทรอนิกส ์และใชว้ธิกีารวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยวธิกีารทางสถติโิดยใชโ้ปรแกรมส าเรจ็รูป 

ประชากร กลุ่มตวัอย่างและวิธีการสุ่มตวัอย่าง 

ประชากร 
ประชากรในการวิจยัครัง้นี้  คือ บุคลากรโรงพยาบาลราชวิถี 2 (รงัสิต)  ประกอบไปด้วย 

ข้าราชการ จ านวน 184 คน, พนักงานราชการ จ านวน 33  คน, พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
จ านวน 73 คน และพนักงานรายคาบ จ านวน 16 คน มจี านวนทัง้สิน้ จ านวน 306 คน (ทีม่า : ขอ้มูล 
งานทรพัยากร โรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) ณ วนัที ่17 กุมภาพนัธ ์2567) 

กลุ่มตวัอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดม้าจากการค านวณหาขนาดตวัอย่างโดยใชสู้ตรของดว้ยสตูร

ของ (Yamane T., 1973)  ก าหนดให้สดัส่วนของลกัษณะที่สนใจในประชากร เท่ากบั 0.5 ระดบั
ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรบัได้ 5% และระดบัความเชื่อมัน่ร้อยละ 95 นัน้ จะได้ขนาดกลุ่มตวัอย่าง
เท่ากบั 174 คน ในการส ารวจเพือ่ป้องกนัแบบสอบถามทีเ่กดิความผดิพลาดจากการตอบแบบสอบถาม 
ผูว้จิยัจงึท าการเกบ็ตวัอย่างเพิม่อกี 16 คน รวมจ านวนกลุ่มตวัอย่างทีก่ าหนดไวท้ัง้สิน้ 190 คน 

การสุ่มตวัอย่าง 
จากขนาดตัวอย่างทัง้หมด 190 ตัวอย่าง ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบสดัส่วน เพื่อน ามาเป็น

ตวัแทน ของบุคลากรโรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) จงัหวดัปทุมธาน ี

การสร้างเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 
การวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัได ้จดัท าเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั โดยใช ้แบบสอบถาม(Questionnaire)  

ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ซึ่งสร้างขึ้นจากเอกสารงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งใหส้อดคลอ้งกบักรอบแนวคดิ
การวจิยั และวตัถุประสงคก์ารวจิยั โดยแบ่งออกเป็น 3 ตอน ดงันี้ 

ตอนที ่1 เป็นค าถามเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม มลีกัษณะ เป็นแบบ
ตรวจสอบรายการ จ านวน 6 ขอ้ ประกอบดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อ
เดอืน และอายุงาน  

ตอนที ่2 เป็นค าถามเกี่ยวกบัแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) มลีกัษณะ
เป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 25 ขอ้ แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ประกอบดว้ย  



1. ความส าเรจ็ในงานทีท่ าของบุคคล  จ านวน 5 ขอ้  
2. การไดร้บัการยอมรบันบัถอื   จ านวน 5 ขอ้  
3. ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ  จ านวน 5 ขอ้  
4. ความรบัผดิชอบ    จ านวน 5 ขอ้  
5. ความกา้วหน้า    จ านวน 5 ขอ้  
ตอนที่ 3 เป็นค าถามเกี่ยวกบัประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวถิ ี2 

(รงัสติ) มลีกัษณะเป็นแบบมาตราสว่นประมาณค่า 5 ระดบั จ านวน 5 ขอ้  

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผูว้จิยัตดิต่อประสานงานกบัโรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) เพื่อขออนุญาตเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
รวมทัง้ชี้แจงวตัถุประสงค์และขอความร่วมมือเพื่ออ านวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
โดยขอความร่วมมอืจากบุคลากรโรงพยาบาลในการตอบแบบสอบถาม พรอ้มชี้แจงวตัถุประสงคข์อง
การวจิยั หลงัจากเกบ็รวบรวมขอ้มูลครบ 190 ชุด เป็นทีเ่รยีบรอ้ย ขัน้ต่อไป คอื การน าขอ้มูลทีไ่ดม้า
วเิคราะหค์ านวณผลโดยผ่านโปรแกรมคอมพวิเตอรส์ าเรจ็รปูทางสถติ ิSPSS  

เทคนิคการวิเคราะหข์อ้มูล 

เมื่อผู้วิจัยได้ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามมาแล้ว จึงได้น าข้อมูลนั ้นมา
ประมวลผลดว้ยการวเิคราะหข์อ้มลูตามล าดบั ดงัรายละเอยีดต่อไปนี้ 

2.1 สถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) ใชเ้พือ่การบรรยายลกัษณะของขอ้มลู โดยขอ้มูล
ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหม์ดีงันี้ 

2.1.1 ปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยวเิคราะห์หาค่าความถี่ และค่า
รอ้ยละ 

2.1.2 ระดบัประสทิธิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวถิี 2 (รงัสติ) 
โดยวเิคราะหห์าค่าเฉลีย่ และค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
 2.2 สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) ใช้ในการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย  
โดยก าหนดระดบันยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ผูว้จิยัด าเนินการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 2.2.1 การเปรยีบเทียบระดบัประสทิธิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาล 
ราชวิถี 2 (รงัสิต) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยการทดสอบความแตกต่างของค่าที ( t-test)  
ในกรณีทีม่ ี2 กลุ่มและการวเิคราะหค์วามแปรปรวน (One-Way ANOVA) ในกรณีทีม่ ี3 กลุ่มขึน้ไป
และหากมคีวามแตกต่างใหใ้ชก้ารเปรยีบเทยีบรายคู่ต่อดว้ยวธิกีารแบบ LSD 

 

 



สรปุผลการวิจยั 

1. ด้านปัจจยัส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
เป็นเพศหญงิ จ านวน 136 คน คดิเป็นรอ้ยละ 71.60 มอีายุระหว่าง 30 – 40 ปี มากทีสุ่ด จ านวน 76 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 40 สถานภาพสว่นใหญ่ คอื โสด จ านวน 111 คน คดิเป็นรอ้ยละ 58.40 สว่นใหญ่มี
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีจ านวน 166 คน คดิเป็นรอ้ยละ 87.40 รายได้เฉลี่ยต่อเดอืนมากทีสุ่ด คอื 
15,001 - 30,000 บาท จ านวน 84 คน คดิเป็นรอ้ยละ 44.20 สว่นใหญ่มอีายุงาน คอื 0 – 5 ปี จ านวน 88 
คน คดิเป็นรอ้ยละ 46.30  

2. ประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวิถี 2 (รงัสิต) โดยภาพรวม 
พบว่า ระดบัมากที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผลงานของท่านเป็น
ประโยชน์ต่อหน่วยงาน  

3. ปัจจยัจูงใจการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวิถี 2 (รงัสิต) พบว่า โดย
ภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด เมื่อพจิารณารายด้านพบว่าด้านที่มคี่าเฉลี่ยมากที่สุด คอื ลกัษณะของ
งานที่ปฏบิตั ิรองลงมา คอื ความรบัผดิชอบ ความส าเรจ็ในงานที่ท าของบุคคล การได้รบัการยอมรบั 
นบัถอื และน้อยทีสุ่ด คอื ความกา้วหน้า  

4. การเปรียบเทียบระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวิถี 2 
(รงัสิต) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ รายได้
เฉลี่ยต่อเดอืนและอายุงานที่แตกต่างกนั ท าให้ประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาล
ราชวถิี 2 (รงัสติ)แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัสถิติที่ระดบั 0.05 ส่วนระดบัการศึกษาแตกต่างกนั  
ท าใหป้ระสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรไม่แตกต่างกนั 

5. ปัจจยัแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลราช
วิถี 2 (รงัสิต) พบว่า ปัจจยัแรงจูงใจ ไดแ้ก่ ความส าเรจ็ในงานที่ท าของบุคคล การไดร้บัการยอมรบั
นบัถอื ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิความรบัผดิชอบและความก้าวหน้า มผีลต่อประสทิธผิลการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยทีปั่จจยัแรงจูงใจ
การปฏบิตังิานอธบิายความผนัแปรของประสทิธผิลในการปฏบิตังิานทีร่อ้ยละ 81.10 

อภิปรายผลการวิจยั 

1. ประสทิธผิลการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) โดยภาพรวมพบว่า
ระดบัมากทีสุ่ด โดยมคีวามคดิเหน็มากสุด คอื ผลงานของท่านเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน รองลงมา 
คอื เมื่อเกดิปัญหาระหว่างการปฏบิตังิาน ท่านสามารถแกไ้ขไดส้ าเรจ็และท่านสามารถปฏบิตังิานไดต้รง
ตามเป้าหมายวตัถุประสงค์ทีก่ าหนดไว้ ตามล าดบั สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้ซึ่งสอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของราตร ีสุภาพนัธ์ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกบัประสทิธิผลในการปฏิบตังิานของ



ขา้ราชการต ารวจกองอตัราก าลงั ส านักงานก าลงัพล ผลการวจิยัพบว่า ประสทิธผิลการปฏบิตังิาน  
มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 4.38 อยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสุนทร เสงีย่มพงษ์ (2559) ไดศ้กึษา
เรื่อง ประสทิธผิลในการปฏิบตังิาน : กรณีศกึษา พนักงานฝ่ายปฏบิตัิการเสาโทรคมนาคม บรษิัท  
ทโีอท ีจ ากดั(มหาชน) ผลการวจิยัพบว่า ประสทิธผิลในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด 
ดา้นประสบความส าเรจ็ตามเป้าหมายมคี่าเฉลีย่มากทีสุ่ด รองลงมาคอืดา้นผลการผลติ และดา้นการ
ใชท้รพัยากร และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของอารรีตัน์ แตงเทีย่งและภคัรดา ฉายอรุณ (2561) ไดศ้กึษา
เรื่องปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิผลในการปฏิบตัิงานของข้าราชการพนักงานราชการและ
ลูกจา้งประจ าของส านักงานปลดักระทรวงวทิยาศาสตรแ์ละเทคโนโลย ีผลการวจิยัพบว่า ประสทิธผิล
ในการปฏบิตังิานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 

2. ปัจจยัจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวถิี 2 (รงัสติ) โดยภาพรวม
พบว่า ระดับมาก ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ รองลงมา คือ ความ
รับผิดชอบ ความส าเร็จในงานที่ท าของบุคคล การได้รับการยอมรับนับถือ และความก้าวหน้า
ตามล าดบั สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ ทัง้นี้แสดงให้เหน็ว่าแรงจูงใจคอืพลงัที่อยู่ภายในตวัของ
บุคคลทีค่อยผลกัดนัใหบุ้คคลมพีฤตกิรรมบางอย่าง และยงัเป็นสิง่ทีก่ าหนดทศิทางหรอืเป้าหมายของ
พฤตกิรรมนัน้ดว้ย มโีอกาสไดใ้ชค้วามรูค้วามสามารถในการปฏบิตังิาน จนประสบความส าเรจ็ลุล่วง
ไปได้ด้วยดี บุคลากรได้รบัการยกย่องเชิดชูเมื่อปฏิบัติงานซึ่งสอดคล้องกับงานวิจยัของชานนท์ 
อภชิยัณรงค์ (2557) ได้ศกึษาเรื่อง แรงจูงใจกบัประสทิธผิลในการปฏิบตังิานของบุคลากร: ศกึษา
กรณี ส านักอ านวยการประจ าศาลอาญา ผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการ
ศาลยุติธรรมในภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด สอดคล้องกบังานวจิยัของราตรี สุภาพนัธ์ (2558)  
ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของข้าราชการต ารวจกองอัตราก าลัง 
ส านักงานก าลังพล ผลการวิจัยพบว่า มีค่าเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเท่ากับ 4.04 โดยมี
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานด้านปัจจยัค ้าจุนมากกว่าปัจจยัจูงใจ สอดคล้องกบังานวจิยัของชชัรนิทร์ 
ทองหม่อมรามและบุญอนันต ์พนิยัทรพัย ์(2564) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในอ า เภอเคียนซา จังหวัดสุราษฎร์ธานี 
ผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก สอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของวชัระ แย้มชู (2563) ได้ศึกษาเรื่องปัจจยัที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ส านักงานใหญ่ ผลการวจิยัพบว่า แรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากที่สุด และสอดคล้องกับงานวิจัยของวราภรณ์ คงสมา (2565)  
ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรกระทรวงการคลัง 
ผลการวจิยัพบว่า มรีะดบัแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานปัจจยัจูงใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด 
และเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า ดา้นทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด คอื ดา้นความรบัผดิชอบ  



3. การเปรียบเทียบระดบัประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวิถี 2 
(รงัสติ) จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนและอายุงาน
แตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัสถติทิีร่ะดบั 0.05  

ข้อเสนอแนะ 

1. ข้อเสนอแนะทัว่ไป 

1.1 ระดบัประสิทธิผลการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวิถี 2 (รงัสิต)  

จากการวจิยัพบว่าประสทิธิผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวถิี 2 (รงัสติ)  
อยู่ในระดบัมากที่สุด ดงันัน้ควรมีการให้ความส าคญัในเรื่องความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายไม่ว่าจะเป็นงานด่วนหรืองานที่ต้องปฏิบัติงานเกินเวลาท างานปกติเพื่อให้งานส าเร็จ
ทนัเวลา เพราะการที่ท างานด้วยความเต็มใจงานที่ออกมาย่อมเกดิผลดีมากกว่างานที่ต้องท าด้ วย
ความไม่เตม็ใจ 

1.2 จากการวิจยัพบว่าปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลราชวิถี 2 
(รงัสิต)  

 ด้านความส าเรจ็ในงานที่ท าของบุคคล ควรมกีารสร้างหรอืจดักจิกรรมที่ก่อให้เกดิความรกั
และภาคภูมิใจในต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ควรมีการ
มอบหมายให้เป็นบุคลากรเขา้ร่วมกจิกรรมส าคญั เป็นตวัแทนในการปฏบิตังิานต่าง ๆ ขององค์กร 
และควรมกีารกล่าวค าชมเชย การยกย่องจากผู้บรหิารและเพื่อนร่วมงาน ด้านลกัษณะของงานที่
ปฏบิตั ิควรมกีารพจิารณามอบหมายงานที่มคีวามเหมาะสมกบัความรู ้ความสามารถ ความช านาญ
ในการปฏบิตังิานเพื่อประสทิธผิลที่ดตี่อการปฏบิตังิาน ด้านลกัษณะของงานที่ปฏบิตั ิสอดคล้องกบั
สมมตฐิานทีต่ ัง้ไว ้แต่ไดท้ศิทางความสมัพนัธ์เชงิลบ ทัง้นี้การใหอ้สิระในการท างาน การไดท้ างานที่
ตรงกับความรู้ความสามารถย่อมส่งผลดีต่อองค์กร แต่บางกรณีต้องมีการชี้น าและควบคุมการ
ปฏบิตังิานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร เพราะ ต้องปฏบิตังิานโดยค านึงถงึชวีติผู้ป่วยเป็นหลกั 
ด้านความรบัผดิชอบ สอดคล้องกบัสมมตฐิานที่ตัง้ไว้ แต่ได้ทศิทางความสมัพนัธ์เชงิลบ เนื่องจาก
บุคลากรสว่นมากเป็นบุคลากรใหม่ จงึตอ้งมกีารทดลองงาน สอนงาน (Training) ควรมกีารมอบหมาย
งานให้ตรงตามรายละเอียดของงานในแต่ละต าแหน่ง (Job Description) ด้านความก้าวหน้า  
ควรสนับสนุนให้บุคลากรไดเ้ขา้รบัการอบรม สมัมนา อย่างเหมาะสมและสม ่าเสมอ ก าหนดตวัชี้วดั 
เพื่อให้บุคลากรมองเป้าหมายในทิศทางเดียวกนั เหน็ความก้าวหน้าในชีวติการท างานของตนเอง  
อนัจะเป็นแรงผลกัดนัใหเ้กดิการพฒันาตนเองและการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธผิลดยีิง่ขึน้ 

 
 



2. ข้อเสนอแนะท่ีได้จากการศึกษา 

2.1 เนื่องจากการศกึษาในครัง้นี้เป็นการศกึษาเฉพาะโรงพยาบาลราชวถิ ี2 (รงัสติ) เท่านัน้ 
ดงันัน้ ในการศกึษาครัง้ต่อไปควรท าการศกึษาในหน่วยงานอื่น ๆ เพื่อเปรยีบเทยีบขอ้มูลว่าขอ้มูล
ของโรงพยาบาลราชวถิี 2 (รงัสติ) มรีะดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานและระดบัประสทิธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรมากน้อยเพียงได้ ซึ่งข้อมูลที่ได้รับจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรต่อไป 

2.2 ควรศกึษาปัจจยัดา้นอื่น ๆ เพิม่เตมิ เช่น ความมัน่คงในการปฏบิตังิาน นโยบายและการ
บริหารงาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทน ซึ่งเป็นปัจจัยที่มีความ 
สมัพนัธ์กบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของบุคลากรเพื่อทีอ่งคก์รจะสามารถน าผลการวจิยัมาใช้ใน
การวางแผนในการบรหิารจดัการงานบุคคล ใหเ้กดิประสทิธผิลในการท างานมากยิง่ขึน้ 

2.3 การศกึษาวจิยัครัง้ต่อไป ควรมกีารเน้นศกึษาในดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิเพราะเป็น
ปัจจยัดา้นทีน้่อยทีสุ่ดจากทัง้ 5 ดา้นของแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร 
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