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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดกระบี่ เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง.จ านวน.103.คน.เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัยเป็นแบบสอบถาม.การวิเคราะห์ข้อมูลวิจัย.โดยใช้สถิติ.ค่าร้อยละ.ค่าเฉลี่ย.ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ค่าทีและค่าเอฟ.ผลวิจัยพบว่า.1) พนักงานมีระดับปัจจัยจูงใจในการท างานภาพรวมและรายด้านอยู่ใน
ระดับมาก.2) พนักงานที่มีสถานภาพ คือ อายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ในภาพรวมไม่แตกต่างกัน 
ส่วนเพศ การศึกษาและต าแหน่งงานต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานภาพรวม แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ค าส าคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, โรงพยาบาลเอกชน, จังหวัดกระบี่ 
 
Abstract 
 The purpose of this research was to study work motivation employees: case 
study of a private hospital in Krabi Province.  103 employees were the research samples. 
Questionnaire was used as data collection tool and statically analyzed by Percentage, 
Mean, Standard Deviation, T-test and F-test.  The result reveals that: 1) The employees’ 
level of work motivation was high, 2) The difference of employees’ ages levels shows no 
impact on having differences of overall work motivation. It is the difference of the 
employees’ sexes, education and type of position that initiates the difference in work 
motivation, at .05 level of significance  
Keywords: Work Motivtion, Private Hospital, Krabi Province  
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บทน า 
 ปัจจุบันการด าเนินธุรกิจต้องประสบปัญหาการแข่งขันทางธุรกิจที่สูงขึ้นและสภาพแวดล้อมที่

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา.ดังนั้นในแต่ละองค์การจึงได้ท าการคิดค้นพัฒนาทรัพยากรต่าง .ๆ.ที่มีอยู่ให้
เทียบทันยุคและสถานการณ์เพ่ือการคงอยู่ในโลกธุรกิจ .จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องน าทรัพยากรที่มีอยู่ใน
องค์กรมาใช้อย่างมีประสิทธิภาพ.โดยทรัพยากรที่ใช้ในการด าเนินธุรกิจ .ได้แก่.เครื่องจักร.เงินทุน.วัสดุ 
บุคลากร.และกระบวนการบริหารจัดการที่ดี .มีประสิทธิภาพ.ซึ่งกระบวนการต่าง.ๆ.นั้นจ าเป็นต้องใช้
ทรัพยากรบุคคลจากส่วนต่าง.ๆ.ขององค์กร.การเข้าใจพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร   
ถือเป็นภาระส าคัญของผู้บริหารทุกระดับ .เพราะตัวแปรที่มีผลต่อความส าเร็จขององค์กร .คือ.พฤติกรรม
การท างานของบุคลากรในองค์กร  
  แรงจูงใจในการท างาน.เป็นสภาวะที่มีแรงผลักดัน.หรือสิ่งจูงใจ.หรือจากการคาดหวัง.ซึ่งอาจมา
จากความต้องการของแต่ละบุคคล.หรือจากการกระตุ้นของผู้บริหารที่ผลักดัน.และกระตุ้นให้บุคคลแสดง
พฤติกรรม หรือกระท าออกมาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของตนเองหรือองค์การ .Herzberg.(อ้างถึงใน.ณัฐยา, 
2546) ระบุว่า.บรรยากาศการท างานและบรรยากาศแวดล้อมที่ส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจ 
ในงาน.มีก าลังใจในการปฏิบัติงาน.โดยมีปัจจัยเป็นเครื่องกระตุ้นจูงใจ.สามารถแบ่งออกเป็น.2.กลุ่ม.คือ  
ปัจจัยจูงใจ .(Motivation.Factors).และปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย .(Hygiene.Factors.Herzberg) 
ซึ่ง.ณัทฐา.กรีหิรัญ.(2550) กล่าวว่าปัจจัยที่ส าคัญประการหนึ่ง.คือการท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจในการ     
ท างานตามที่องค์กรก าหนด.แรงจูงใจในปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรจึงมีผลต่อความส าเร็จของงาน
และยังแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผู้น าของผู้บริหารองค์กรด้วย .เพราะฉะนั้น 
ถ้าหากหน่วยงานใดให้.ความส าคัญของการสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นกับบุคลากรในหน่วยงานของตนและ  
มีความเข้าในองค์ประกอบที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานก็จะช่วยให้หน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมปีระสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ  

จากความเป็นมาและความส าคัญข้างต้น.คณะผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน กรณีศึกษาโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดกระบี่.สามารถน าผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัย 
มาเป็นข้อมูลในการสร้างและเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือให้พนักงานท างานเต็ม
ความสามารถและมีประสิทธิภาพประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดกระบี่ 
2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานของโรงพยาบาลเอกชนแห่ง

หนึ่งในจังหวัดกระบี่ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

  การปฏิบัติงาน.(Job.Performance).เป็นการท างานที่มีปัจจัยหลายประการเป็นองค์ประกอบที่
เข้ามาเกี่ยวข้องทั้งกับเนื้องานที่ท าและสภาพแวดล้อมต่าง .ๆ.ซึ่งมีนักวิชาการได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ
องค์ประกอบของปัจจัยในการท างาน.ที่มีผลต่อตัวแปรทางจิตวิทยาต่าง.ๆ.เช่น.แรงจูงใจในการท างานขวัญ
ก าลังใจความต้องการลาออกจากงาน.ความเครียด.เป็นต้น 
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  แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่มีแรงผลักดัน หรือสิ่งจูงใจ หรือจากการคาดหวัง ซึ่งอาจมาจากความ
ต้องการของแต่ละบุคคล หรือจากการกระตุ้นของผู้บริหารที่ผลักดัน และกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 
หรือกระท าออกมาเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของตนเองหรือองค์การ (Steers&Porter,.1983;.ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ,.2545) 
  ทฤษฎีสององค์ประกอบของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s.Two.Factors.Theory).(อ้างถึงในณัฐยา, 
2546) ได้เสนอทฤษฎีองค์ประกอบคู่หรือทฤษฎีสองปัจจัย.(Motivation-Hygiene.Theory.หรือ.Two-
Factor.Theory) เน้นบรรยากาศการท างานและบรรยากาศแวดล้อม เพ่ือส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ  
พึงพอใจในงาน มีก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยใช้ปัจจัยเป็นเครื่องกระตุ้นจูงใจ แบ่งออกเป็น 2  กลุ่ม คือ 
ปัจจัยจูงใจ.(Motivation.Factors).และกลุ่มปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยอนามัย.(Hygiene.Factors).หรือ
ปัจจัยบ ารุงรักษา (Maintenance.Factors) 
   1. กลุ่มปัจจัยจูงใจ.(Motivation.Factors).เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน ซึ่งเกี่ยวกับ
เนื้อหาของงาน (Job Content) 
   1.1 ความส าเร็จในงาน.(Achievement).หมายถึง การที่บุคคลสามารถแก้ปัญหาต่างๆ
การรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดข้ึน เมื่อผลงานส าเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจในผลงานนั้น 
   1.2 การได้รับการยอมรับนับถือ.(Recognition).หมายถึง การได้รับการยอมรับ นับถือไม่
ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผู้มาขอค าปรึกษา.หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนับถือนี้ 
อาจอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการแสดงออกอ่ืนใดที่ท าให้เห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ 
   1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ.(Work.Itself).หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือท า.หรือเป็นงานที่มีลักษณะท าตั้งแต่ต้นจนจบได้โดยล าพังผู้เดียว 
   1.4 ความรับผิดชอบ.(Responsibility).หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ได้รับ
มอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่.ๆ.และมีอ านาจรับผิดชอบอย่างเต็มที่.ไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุม 
อย่างใกล้ชิด 
   1.5 ความก้าวหน้า.(Advancement).หมายถึง ได้รับเลื่อนขั้นต าแหน่งให้สูงขึ้นของ
บุคคลในองค์กร    
   1.6 โอกาสเจริญก้าวหน้า.(Possibility of Growth).หมายถึง ได้รับการพัฒนาความรู้
ความสามารถและทักษะจากการปฏิบัติ ตลอดจนการมีโอกาสศึกษาต่อ เพ่ือเพ่ิมคุณวุฒิและความรู้หรือ 
ได้รับการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน 
  2. กลุ่มปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย.(Hygiene.Factors).หรือปัจจัยบ ารุงรักษา เป็นปัจจัย
เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมของงานหรือบริบทของงาน (Job.Context).เป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดความไม่พึงพอใจ
ในงาน หากขาดปัจจัยกลุ่มนี้ ซึ่งประกอบด้วย 
   2.1 นโยบายและการบริหาร.(Policy.and.Administration).หมายถึง นโยบายหรือการ
จัดการ และการบริหารงานขององค์การ การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ การติดต่อสื่อสารภายใน 
   2.2 วิธีการบังคับบัญชา.(Supervision).ความสามารถและวิธีการที่ผู้บังคับบัญชาใช้ใน
งานบริหารในหน่วยงานที่ปฏิบัติอยู่อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นที่ยอมรับ มีความสามารถ แก้ปัญหาต่าง ๆ
อย่างมีเหตุผลได้ทันท่วงทีและเหมาะสม มีการมอบหมายหน้าที่อย่างชัดเจน 
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   2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล.(Interpersonal.Relations).หมายถึง ความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน โดยการติดต่อไม่ว่าจะเป็นปฏิกิริยา หรือวาจาที่แสดง
ถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกัน สามารถท างานร่วมกัน มีความเข้าใจซึ่งกันและกันเป็นอย่างดี 
   2.4 สภาพการท างาน.(Working.Condition).หมายถึง สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในการ
ท างาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมทางกายภาพในการท างาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน เป็นต้น 
รวมถึงลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืน เช่น อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ต่างๆ เป็นต้น ซึ่งต้องเอ้ืออ านวยต่อการ
ปฏิบัติงานให้มีความคล่องตัว สัดส่วน ปริมาณ และจ านวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานต้องมีความเหมาะสม 
   2.5 เงินเดือนและค่าตอบแทน.(Salary).หมายถึง ผลตอบแทนที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
ที่พึงได้รับเงินเดือน เงินพิเศษอ่ืน.ๆ.รวมถึงประโยชน์ต่าง.ๆ.ในรูปของสวัสดิการ.มีความเหมาะสม.และ
เพียงพอส าหรับการใช้จ่ายเพื่อตนเองและครอบครัว 
   2.6 ชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว.(Factors.in.Personal.Life).หมายถึง ความรู้สึกที่ดีหรือไม่
ดี อันเป็นผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ เช่น การถูกโยกย้ายไปท างานในที่ใหม่ ซึ่งห่างไกลจากครอบครัวท า
ให้เขาไม่มีความสุข และไม่พอใจกับการท างานแห่งใหม่นั้น 
   2.7 สถานะทางอาชีพ.(Status).หมายถึง อาชีพนั้นเป็นอาชีพที่ยอมรับนับถือทางสังคม        
มีเกียรติและศักดิ์ศรี 
   2.8 ความมั่นคงในงาน.(Job Security).หมายถึง.ความมั่นคงยั่งยืนในการที่จะปฏิบัติงาน
อยู่ในหน่วยงานได้ตลอดไปเท่าที่ต้องการ ตราบใดที่ยังสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถและ
เป็นงานที่ท าให้ชีวิตมีความม่ันคงปลอดภัย 
  ส าหรับในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยได้น าแนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยในการท างานตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก
มาใช้ในการศึกษาแรงจูงใจในการท างาน โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงและเลือกประเด็นที่มีความเหมาะสมกับ
องค์กร คงเหลือ.7.ด้าน.คือ.ด้านวัฒนธรรมองค์กร.ด้านภาวะผู้น า.ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ.ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน.ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน.ด้านการพัฒนาบุคลากรและความมั่นคง
ในงานและด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 
 

ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 
สถานภาพส่วนตัวของผู้ตอบ  แรงจูงใจในการท างาน 
-เพศ 
-อายุ 
-ระดับการศึกษา 
-ระดับต าแหน่งงาน 
 

 - ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
- ด้านภาวะผู้น า 
- ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
- ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 
- ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
- ด้านการพัฒนาบุคลากรและความมั่นคงในงาน 
- ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ใน
พ้ืนที่อ่าวนาง จังหวัดกระบี่ ซึ่งมีจ านวนทั้งสิ้น.136.คน.กลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยใช้ตารางส าเร็จรูปของเครซี่และ
มอร์แกน (Krejcie.&.Morgan,.1970.อ้างถึงใน.สุวิมล ติรกานันท์, 2546) ในการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ประมาณ จ านวน 103 คน โดยใช้วิธีการสุ่มแบบง่าย  
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยแบ่งเป็น 3 ส่วน คือ  
   ส่วนที่.1.แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้สอบแบบสอบถาม.ได้แก่.เพศ.อายุ.ระดับ
การศึกษา.และต าแหน่งงาน   
 ส่วนที่.2.แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษาโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดกระบี่ ด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านภาวะผู้น า ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ด้านการพัฒนาบุคลากรและความ
มั่นคงในงาน และด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งเป็นลักษณะค าถามแบบมาตรประมาณค่า (Rating 
Scale) แบบลิเคอร์ท (Likert-Type Scale) ชนิด 5 ระดับ คือ ระดับแรงจูงใจ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
น้อย และน้อยที่สุด ข้อค าถาม จ านวน 35 ข้อ 
  ส่วนที่.3.ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
  สถิติที่ใช้ในการการวิเคราะห์ข้อมูล 
  ใช้ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard.Deviation).และเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการท างานตามการรับรู้ของพนักงาน ได้แก่      
การทดสอบค่าที (t-test) และค่าเอฟ (F-test)  
 
ผลการวิจัย 
 ข้อมูลส่วนบุคคล 

 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม.พบว่า.พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง.ร้อยละ.71.8 
อยู่ในช่วงอายุระหว่าง.25-34.ปี.มากที่สุด.ร้อยละ.67.0.มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด.ร้อยละ  
69.9.รองลงมา.คือ.ประกาศนียบัตรผู้ช่วยพยาบาล.ร้อยละ.16.5.ส่วนใหญ่เป็นเจ้าหน้าที่.ร้อยละ.47.6 
รองลงมาเป็นวิชาชีพ.ร้อยละ.26.2   

ข้อมูลการศึกษาระดับปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 
การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นต่อระดับปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานโรงพยาบาล

เอกชนแห่งหนึ่ง.ประกอบด้วย.ด้านวัฒนธรรมองค์กร.ด้านภาวะผู้น า.ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน .ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน .ด้านการพัฒนาบุคลากรและ 
ความมั่นคงในงาน.และด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล.วิเคราะห์โดยค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ดังตารางที่ 1 
 
 
 



 

การประชุมหาดใหญ่วิชาการระดับชาตแิละนานาชาติครั้งที่11 
The 11thHatyai National and International Conference 

742 

 

ตารางท่ี 1 ค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานโรงพยาบาล 
  เอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดกระบี่ในภาพรวม 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน X  S.D. แปลความ 
ด้านวัฒนธรรมองค์กร 3.57 .55 มาก 
ด้านภาวะผู้น า 3.91 .65 มาก 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.62 .59 มาก 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.78 .57 มาก 
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3.66 .64 มาก 
ด้านการพัฒนาบุคลากรและความมั่นคงในงาน 3.69 .73 มาก 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 3.65 .64 มาก 

รวม 3.69 .51 มาก 
 
 

        จากตารางที่ 1 พบว่า พนักงานมีระดับปัจจัยจูงใจในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก.คะแนน
เฉลี่ย.3.69.คะแนน ส่วนในภาพย่อยด้านต่าง.ๆ.มีรายละเอียดดังนี้ ด้านวัฒนธรรมองค์กรอยู่ในระดับมาก 
3.57.คะแนน ด้านภาวะผู้น าอยู่ในระดับมาก.3.91.คะแนน ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการอยู่ในระดับมาก 
3.62.คะแนน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมาก.3.78.คะแนน ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานอยู่ในระดับมาก.3.66.คะแนน ด้านการพัฒนาบุคลากรและความมั่นคงในงานอยู่ในระดับมาก 
3.69.คะแนน และด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลอยู่ในระดับมาก.3.65.คะแนน 

 
ข้อมูลการเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง 
การเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง.จ าแนกตาม

ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน.ได้แก่.เพศ.อายุ.ระดับการศึกษา.และต าแหน่งงาน.วิเคราะห์โดยการทดสอบ
ค่าที (t-test) และค่าเอฟ (F-test) ตารางที่ 2 
ตารางที ่2 แสดงผลการทดสอบค่าที (t-test) และผลการทดสอบค่าเอฟ (F-test)จ าแนกตามปัจจัยส่วน

บุคคลของพนักงาน 

ปัจจัยจูงใจในการท างาน 
ปัจจัยส่วนบุคคล 

เพศ อายุ  ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
t-test F-test F-test F-test 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร 0.767 0.629   5.182** 6.079** 
ด้านภาวะผู้น า 0.705  3.250* 1.707 4.322** 
ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 0.924 2.655   5.281** 9.280** 
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 0.873 0.208  3.145* 5.858** 
ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 1.102 1.021 2.763 7.748** 
ด้านการพัฒนาบุคลากรและความม่ันคงในงาน 2.866 0.546  4.010* 8.967** 
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 1.200 1.474 3.961* 9.205** 

รวม  4.121* 1.256 5.350** 10.822** 
*นัยส าคัญที่ระดับ 0.05 , **นัยส าคัญที่ระดับ 0.01 
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จากตารางที่.2.พบว่า.พนักงานที่มีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของ.เพศหญิง
สูงกว่าเพศชายแตกต่างกัน.อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ..05.ในส่วนของรายด้านไมพ่บความแตกต่างกัน  

พนักงานที่มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม.และรายด้านไม่แตกต่างกัน 
ยกเว้นด้านภาวะผู้น าแตกต่างกัน.อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ..05  

พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม.และด้านวัฒนธรรม
องค์กร และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ..01.ส าหรับด้าน
ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการพัฒนาบุคลากรและความมั่นคงในงาน และด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล.แตกต่างกัน.อย่างนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ..05.ส่วนด้านภาวะผู้น าและด้านความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงาน.ไม่พบความแตกต่างกัน  
 พนักงานที่มีระดับต าแหน่งงานต่างกันมีการรับรู้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาพรวมและรายด้าน 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

 
สรุปและอภิปรายผล 

จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดกระบี่ 
มีประเด็นสรุปพร้อมการอภิปรายผลไดด้ังนี้  

1. ระดับความคิดเห็นต่อระดับปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน 
พนักงานมีระดับปัจจัยจูงใจในการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับมา.(ค่าเฉลี่ย.=.3.69).ส่วนใน 

รายด้านต่าง .ๆ.อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน .(ค่าเฉลี่ยระหว่าง .3.57-3.91).ซึ่งเห็นได้ว่า .ระบบการ
บริหารงานของธุรกิจร่วมถึงการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถวางแผน .บริหารจัดการและควบคุมให้
เป็นไปตามแผนได้ดีระดับหนึ่ง ด้วยโรงพยาบาลแห่งนี้เป็นสาขาย่อยที่จากอีกจังหวัดหนึ่ง เปิดด าเนินการ
ในพ้ืนที่เพียงหนึ่งปี สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภัตราพร ชนะการณ์ (2561) ที่ได้ท าการศึกษา เรื่อง ปัจจัย
ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลบางกล่ า อ าเภอบางกล่ า จังหวัดสงขลา ซึ่งผล
วิจัยพบว่า บุคลากรโรงพยาบาลบางกล่ า อ าเภอบางกล่ า จังหวัดสงขลา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับมากท้ังภาพรวมและรายด้าน 

2. การเปรียบเทียบปัจจัยจูงใจในการท างานของพนักงาน จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของ
พนักงาน ดังรายละเอียด 
   2.1.พนักงานที่มีเพศต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของเพศหญิงสูงกว่า
เพศชาย แตกต่างกัน.อาจเป็นเพราะความคาดหวังของผู้ชายที่ตั้งไว้สูงเมื่อได้รับแรงจูงใจจริงไม่ได้ตาม
คาดหวังจึงส่งผลให้เกิดความพึงพอใจน้อยกว่าผู้หญิง จึงส่งผลระดับแรงจูงใจแตกต่างกัน ซึ่งแย้งกับ
งานวิจัยของ.อทิตยา เสนะวงศ์.(2555).เรื่อง.ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการและระดับหัวหน้างานที่คณะเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร มหาวิทยาลัย M ซึ่งผลวิจัย
พบว่า บุคลากรที่มีลักษณะส่วนบุคคลด้านเพศที่ต่างกันมีผลต่อระดับปัจจัยจูงใจ ในการท างานที่ไม่
แตกต่างกัน  
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  2.2.พนักงานที่มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม และรายด้านไม่
แตกต่างกัน อาจเป็นเพราะเป้าหมายในชีวิตเหมือนกัน ผนวกกับปัจจัยจูงใจในการท างานที่เกิดขึ้นใน
องค์กรไม่ได้เลือกปฏิบัติตามอายุของพนักงาน จึงท าให้อายุต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่าง
กัน สอดคล้องกับผลการวิจัยของ ทิพวรรณ นพฤทธิ์ (2557) พบว่า บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน   

  2.3.พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม  และ
รายด้าน.แตกต่างกัน.อาจเป็นเพราะพนักงานที่วุฒิการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีจะมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานสูงกว่าพนักงานวุฒิการศึกษาระดับล่างลงมา.ด้วยคุณภาพชีวิตการท างานในด้านความ
เจริญก้าวหน้าและมั่นคงในงานสูง ดังนั้นระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ จุฑารัตน์ ดีวิ (2560) เรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเมือง
พัทยา พบว่า บุคลากรสังกัดเมืองพัทยาที่มีระดับการศึกษาต่างกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

  2.4.พนักงานที่มีต าแหน่งงานต่างกันมีการรับรู้แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาพรวมและ
รายด้าน แตกต่างกัน อาจเป็นเพราะพนักงานรับรู้ถึงความสามารถ.ทักษะที่ตนเองต้องใช้ในการท างาน
เพ่ือให้งานออกมาอย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผลต่างกัน.จึงควรที่จะได้รับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ภุมรินทร์ ทวิชศรี (2552) เรื่อง ความคาดหวังและความพึงพอใจใน
การปฏิบัติของพนักงานบริษัท พรอคเตอร์ แอนด์ แกมเบิล เมนูแฟคเจอริ่ง.ผลการศึกษาพบว่า.ต าแหน่ง
งานที่ต่างกันมีความหวังในการท างานแตกต่างกัน 

 
ข้อเสนอแนะ 
   1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
  ผลจากการวิจัยนี้ องค์กรควรสร้างและขับเคลื่อนวัฒนธรรมองค์กรให้เข้มแข็งขึ้นด้วย เพราะผล
การส ารวจด้านนี้มีค่าน้อยที่สุดจากทุกด้าน ร่วมไปถึงการจัดสวัสดิการเพ่ือจูงใจให้ทั่วถึงทุกระดับทั้งระดับ
พนักงานและระดับบริหาร 
  2. ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป  
  ผู้วิจัยสามารถศึกษาการพัฒนาแรงจูงใจให้กลุ่มองค์กรเพ่ือให้งานวิจัยสามารถน าข้อมูลไปใช้
ประโยชน์ได้ใกล้เคียงมากกว่า 
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