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บทคดัย่อ 

 การวจิยันี้ เป็นการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยัและแรงจูงใจ 
ในการปฏบิตัิงาน กรณีศึกษา: คณะแพทยศาสตร์ มหาวทิยาลยันเรศวร เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ 
โดยมวีตัถุประสงค์ (1) เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยัและแรงจูงใจ 
ในการปฏิบตัิงานของบุคลากร (2) เพื่อเปรยีบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลที่มผีลต่อปัจจยัจูงใจ และ
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากร กลุ่มตวัอย่างในงานวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรคณะแพทยศาสตร ์
มหาวทิยาลยันเรศวร จ านวน 350 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นแบบสอบถาม โดยมตีวัแปรต้น 
คอื ปัจจยัจงูใจ (แบ่งออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอืด้าน
ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้านความก้าวหน้า) และปัจจัยสุขอนามัย  
(แบ่งออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ด้านนโยบายและการบริหาร ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการด้าน
ความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน ด้านสภาพการท างาน ด้านความมัน่คงในการท างาน)สถติทิี่ใช้ใน
การวเิคราะหข์อ้มลู ไดแ้ก่ Correlation และ One – Way ANOWA ระดบันยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

 ผลการวจิยั พบว่าปัจจยัจูงใจ มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานใน
ระดบัสูง อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ0.01(r = 0.510) และปัจจยัสุขอนามยั มคีวามสมัพนัธ์ทางบวก

กบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานในระดบัต ่า อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 (r = 0.246) ซึง่สอดคลอ้ง
กบัสมตฐิานที่ตัง้ไว้ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่าแต่ละด้านอยู่ในระดบัมากที่สุด โดยด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ (X = 4.70, SD = .357) รองลงมาคอืด้าน

ความรบัผิดชอบ(X  = 4.62, SD = .342) ปัจจยัส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา สถานภาพการ
ท างานที่แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจที่แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ระดบั 0.05 มเีพยีง
ปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศที่แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั โดยมคี่า 
Sig.เท่ากบั 0.797 ซึง่มรีะดบันยัส าคญัทีม่ากกว่า 0.05 

ค าส าคญั : ปัจจยัจงูใจ, ปัจจยัค ้าจนุ, แรงจงูใจในการปฎบิตังิาน 
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บทน า 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

 ปัจจุบนัระบบสุขภาพไทยก าลงัเผชญิกบัสิง่ที่ท้าทายจากรอบด้าน อาท ิสงัคม เศรษฐกจิ 
สิง่แวดลอ้ม เทคโนโลยสีารสนเทศ การสื่อสาร เปลีย่นแปลงไปอย่างรวดเรว็ โรคตดิต่ออุบตัใิหม่และ
อุบตัิซ ้าเกิดขึ้นจากสิ่งแวดล้อมและการด าเนินชวีิตประจ าวนั ปัจจยัต่าง ๆ เหล่านี้ล้วนส่งผลต่อ
สุขภาพของประชาชนอีกทัง้ การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรที่ก้าวเข้าสู่สงัคมผู้สูงอายุจาก
สถานการณ์การเปลีย่นแปลงท าใหป้ระชาชนมคีวามคาดหวงัต่อระบบบรกิารดา้นสุขภาพมากขึน้  

 หน่วยงานที่เกี่ยวขอ้งกบัระบบสุขภาพต้องปรบัตวัเพื่อพรอ้มเผชญิกบัการเปลี่ยนแปลง
การก้าวกระโดดของสงัคมในปัจจุบนั เช่นเดยีวกบัคณะแพทยศาสตร์ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยั
นเรศวร ซึ่งมบีุคลากรด้านสุขภาพและบุคลากรสายสนับสนุนในองค์กร ต้องรบัผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงของสงัคมอย่างหลกีเลี่ยงไม่ได้ ด้วยภาระหน้าที่ทัง้ในด้านการให้บรกิารบ าบดัรกัษา
ผูป่้วย การส่งเสรมิสุขภาพอนามยัและป้องกนัโรค การฟ้ืนฟูสุขภาพและสมรรถภาพ บรกิารแพทย์
ฉุกเฉิน ส่งเสรมิสนบัสนุน คน้ควา้และวจิยัทางการแพทย ์จดัการศกึษาเพื่อผลติบณัฑติ และบุคลากร
ทางการแพทย์ทุกระดบัและแพทย์ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง การสนับสนุนการปฏบิตัิงานของส่วน
ราชการอื่น ๆ หรอืการบรกิารวชิาการใหค้วามรูแ้ก่ประชาชน บุคลากรเหล่านี้เป็นฟันเฟืองเป็นก าลงั
ทีม่คี่าส าคญัยิง่ขององคก์ร การคน้หาปัจจยัจงูใจ ปัจจยัสุขอนามยั (ปัจจยัค ้าจุน) ทีจ่ะท าให้บุคลากร
คงอยู่และปฏบิตังิานเตม็พละก าลงั ทัง้ความรู ้ความสามารถอย่างเตม็ใจไดน้ัน้เป็นเรื่องที่ส าคญัและ
ทา้ทายขององคก์ร  

 ด้วยเหตุนี้  ท าให้ผู้วิจยัสนใจศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั  
(ค ้าจนุ) และแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เพื่อตอ้งการทราบอทิธพิลของตวัแปรทีศ่กึษา เพื่อน าผลของ
การศกึษามาใช้ประโยชน์ต่อองคก์รในการน าไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการบรหิาร และจดัการ
ด้านทรพัยากรบุคคล เสรมิสรา้งให้บุคลากรมทีศันคตทิี่ดต่ีออาชพี หน้าที่ และองค์กร กระตุ้นการ 
พฒันาต่อยอดแนวคดิและสรา้งสรรคผ์ลงานวชิาการทีม่คีุณภาพจนน าไปสู่การยกระดบัคุณภาพชวีติ
ของประชาชนและประเทศชาตต่ิอไปไดอ้ยา่งยัง่ยนื 

 

 

 



3 
 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

  1.  เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจงูใจ ปัจจยัสุขอนามยัและแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
                 ของบุคลากร 
  2. เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลที่มผีลต่อปัจจยัจูงใจ และแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน 
                ของบุคลากร   
          
ค าถามการวิจยั   

ค าถามการวิจยัท่ี 1 ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยัมคีวามสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน หรอืไม ่อยา่งไร 
  H1a:  ปัจจยัจงูใจ มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน  
  H1b:  ปัจจยัสุขอนามยั มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
 

ค าถามการวิจยัท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลมผีลต่อปัจจยัจงูใจ ในแต่ละดา้นแตกต่างกนัหรอืไม ่
อยา่งไร 
  H2a: สถานภาพการท างานที่แตกต่างกันมผีลต่อปัจจยัจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน 
                   ทีแ่ตกต่างกนั 
  H2b: สถานภาพการท างานที่แตกต่างกนัมผีลต่อปัจจยัจูงใจ ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื 
                     ทีแ่ตกต่างกนั  
  H2c: สถานภาพการท างานที่แตกต่างกนัมผีลต่อปัจจยัจูงใจ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏบิตั ิ
                     ทีแ่ตกต่างกนั 
  H2d: สถานภาพการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยจูงใจ  ด้านความรับผิดชอบ 
                      ทีแ่ตกต่างกนั 
  H2e:  สถานภาพการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยจูงใจ  ด้านความก้าวหน้า 
                      ทีแ่ตกต่างกนั 
   
 ค าถามการวิจยัท่ี 3 ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน
แตกต่างกนั หรอืไม ่อยา่งไร 
 H3a:  เพศทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

 H3b:  ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 
 H3c:  สถานภาพการท างานทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 
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 แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง  

แนวคิด ทฤษฏี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัปัจจยัจงูใจ ปัจจยัสขุอนามยั และแรงจงูใจ  

 การที่บุคคลได้ร ับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าท าให้เกิดพลังแสดงออกมาเป็นพฤติกรรม  
เพื่อจะน าไปสู่จุดมุ่งหมายของตนเองหรือปัจจยัต่าง ๆ ที่เป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคล 
แรงจูงใจนี้อาจเกิดจากสิง่เร้าภายในหรอืภายนอกเพยีงอย่างเดยีวหรอืทัง้สองอย่างพรอ้มกันก็ได้  
(ฐนิตา, 2546) การจงูใจจะเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คคลมคีวามกระตอืรอืรน้ในการแสดงพฤตกิรรมต่าง ๆ  
ทัง้พฤตกิรรมสงัคมและพฤตกิรรมการท างาน ผูน้ ามหีน้าที่ในการจูงใจผู้ร่วมงานเพื่อให้งานประสบ
ความส าเร็จ เพราะบุคลากรจะท างานเต็มความสามารถหรอืไม่นัน้ ขึ้นอยู่กับความเต็มใจที่จะ
กระตอืรอืรน้ในการท างาน (สมพร, 2542) แรงจงูใจ เป็นแรงกระตุ้นท าใหเ้กดิพลงัขบัเคลื่อนในการ
แสดงพฤตกิรรมออกมาในทศิทางมุ่งไปสู่เป้าหมายที่ต้องการ โดยแรงกระตุ้นดงักล่าวเป็นสิง่เรา้ที่
เกดิจากภายในและภายนอก ส่งผลให้บุคคลแสดงพฤตกิรรมในทางบวก หากได้รบัความพงึพอใจ 
และแสดงพฤตกิรรมในทางตรงกนัขา้มหากไมไ่ดร้บัการตอบสนองต่อความตอ้งการ 

ทฤษฏีท่ีเก่ียวข้องกบัแรงจงูใจ 

 ทฤษฎีแรงจงูใจของ Herzberg 

              Frederick Herzberg ได้คิดค้นทฤษฎีการจูงใจในการท างาน ซึ่งเป็นที่ยอมรับอย่าง
กวา้งขวางในวงการบรหิาร ชื่อทฤษฎขีอง Herzberg มชีื่อเรยีกแตกต่างกนัออกไป คอื “Motivation-
maintenance theory”  หรือ “Dual factor theory”หรือ  “ the motivation-hygiene theory”  ในการ
เริ่มต้นค้นคว้าเพื่อสร้างทฤษฎี Herzberg ได้ด าเนินการสัมภาษณ์นักวิศวกรและนักบัญชี 
จุดมุ่งหมายของการค้นคว้า เพื่อศึกษาทศันคติที่เกี่ยวกับงานเพื่อที่จะให้มหีนทางเพิ่มผลผลิต  
ลดการขาดงาน และสรา้งความสมัพนัธอ์นัดใีนการท างานและเพื่อประโยชน์ทัว่ไปส าหรบัทุกๆ คน  
กค็อื ความเขา้ใจเกี่ยวกบัอทิธพิลต่างๆ ทีจ่ะมสี่วนช่วยในการปรบัปรุงขวญัและก าลงัใจ ทีจ่ะส่งผล
ให้บุคลากรมคีวามสุขกายสบายใจและมคีวามพงึพอใจมากยิง่ขึน้ จากการวเิคราะห์ พบว่า ปัจจยั
หลายๆ อยา่งทีแ่ตกต่างกนัมสี่วนสมัพนัธโ์ดยตรงกบัความรูส้กึปัจจยัต่างๆ เหล่านี้สามารถแยกออก
ไดเ้ป็น 2 กลุ่มใหญ่ๆ คอื ปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัเหตุการณ์ทีด่แีละมผีลเกี่ยวกบัความพงึพอใจในการ
ปฏบิตัิงาน ประกอบด้วย ความส าเรจ็ของงาน การได้รบัการยอมรบันับถือ คุณลกัษณะของงาน 
ความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้า นโยบายของบรษิทัและการบรหิาร ค่าตอบแทน  ความสมัพนัธ์
ภายในหน่วยงานการบงัคบับญัชา สภาพการท างาน ความมัน่คงในงาน Herzberg เรยีกปัจจยักลุ่ม
หลงันี้ว่า “ปัจจยัที่เกี่ยวกับการบ ารุงรกัษาจติใจ” (Hygiene or Maintenance Factors) เนื่องจาก
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ปัจจยัต่างๆ เหล่านี้ ลว้นแต่เป็นปัจจยัที่มผีลในทางป้องกนัเป็นส่วนใหญ่ กล่าวคอื ปัจจยัเหล่านี้จะ
ไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้ แต่อาจป้องกนัมใิห้แรงจูงใจเกิดขึ้นมาได้ การสนใจตดิตามดูปัจจยัที่
จ าเป็นเพื่อการรกัษาจติใจนี้ จงึนับว่าเป็นเรื่องที่จ าเป็นแต่ปัจจยักลุ่มนี้เพยีงกลุ่มเดยีวย่อมไม่เป็น
การเพยีงพอ ส าหรบัทีจ่ะใหเ้ป็นเงือ่นไขส าหรบัการสรา้งแรงจงูใจ 

                 ปัจจยัจูงใจ เป็นปัจจยัเพื่อจูงใจให้คนชอบและรกังานปฏบิตั ิเป็นการกระตุ้นให้เกิด
ความพงึพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏบิตัิงานได้อย่างมปีระสทิธภิาพมากขึ้น เพราะปัจจยัที่
สามารถสนองตอบความตอ้งการภายในบุคคลได ้ไดแ้ก่ 

                1. ด้านความส าเร็จของงาน หมายถึง การปฏิบัติงานส าเร็จตามแผนและบรรลุ 
ตามวตัถุประสงคท์ีว่างไว ้

                2. ด้านการยอมรบันับถอื หมายถงึ การที่บุคลากรได้รบัการยอมรบัในความสามารถ 
จากกลุ่มเพื่อนรว่ม หวัหน้างานหรอืจากบุคคลอื่นทัว่ไปในดา้นความรู ้และการปฏบิตังิาน 

                3. ลกัษณะของงานที่ปฏบิตัิ หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องอาศยัความคดิรเิริม่
สรา้งสรรค์ท้าทายให้ต้องลงมอืท า หรอืเป็นงานที่มลีกัษณะสามารถกระท าได้ตัง้แต่ต้นจนจบโดย
ล าพงัแต่ผูเ้ดยีว 

                4. ความรบัผดิชอบ หมายถึง การปฏบิตัิหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายให้เสรจ็สิ้นภายใน
ก าหนดเวลา ความตัง้ใจและการเอาใจใส่ในงาน และการยนิดแีกไ้ขเมือ่งานผดิพลาด 

                5. ความก้าวหน้า หมายถงึ ไดร้บัการเลื่อนต าแหน่งสูงขึน้ของบุคคลในองคก์าร การมี
โอกาสไดศ้กึษาเพื่อหาความรูเ้พิม่เตมิหรอืไดร้บัการฝึกอบรม 

                ปัจจยัสุขอนามยั (ปัจจยัค ้าจุน) หมายถงึ ปัจจยัที่จะค ้าจุนให้แรงจูงใจในการท างาน
ของบุคคลมอียู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มหีรอืมใีนลกัษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การบุคคลใน
องคก์ารจะเกดิความไมช่อบงานขึน้ และปัจจยัทีม่าจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 

 1. นโยบายและการบรหิารงาน หมายถงึ การก าหนดนโยบาย การบรหิารจดัการองค์การ
การมสี่วนรว่มของบุคลากรภายในองคก์าร 

 2. ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร หมายถงึ เงนิเดอืนค่าตอบแทน เงนิเพิม่พเิศษ สวสัดกิาร
และความสะดวกในการใหบ้รกิาร 
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 3. ความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน หมายถึง ผู้บงัคบับญัชา ผู้ใต้บงัคบับญัชา เพื่อน
ร่วมงานมกีิรยิา หรอืวาจาที่แสดงถงึความสมัพนัธ์อนัดต่ีอกนั ให้เกียรติและรบัฟังความคดิเหน็มี
ความเขา้ใจซึง่กนัและกนั สามารถท างานรว่มกนัเป็นทมีไดเ้ป็นอย่างด ี

 4. ดา้นสภาพการท างาน หมายถงึ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น หอ้งท างาน แสง 
เสยีงมคีวามเหมาะสม รวมทัง้สิง่แวดลอ้มอื่น ๆ เช่น อุปกรณ์หรอืเครื่องมอืต่าง ๆ มคีวามเหมาะสม
เพยีงพอไดร้บัความสะดวกสบาย 

 5. ความมัน่คงในการท างาน หมายถึง การได้รบัการประเมนิการปฏบิตัิงานที่เป็นธรรม 
การไดร้บัการต่อสญัญา การไมถู่กโอนยา้ย เลกิจา้งโดยไมเ่ป็นธรรม ภาพพจน์ขององคก์รมชีื่อเสยีงทีด่ ี

งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง พบว่า ประภา สงัขพนัธ์ (2554) 
ไดศ้กึษาเรื่องความสมัพนัธร์ะหว่างแรงจงูใจกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของผูต้รวจสอบภายใน 
ผลการศกึษา พบว่า แรงจงูใจมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน อย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติ ิ0.05 เมือ่พจิารณาเป็นรายดา้น พบว่า แรงจงูใจดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงานและรบัการ
สนับสนุนจากฝ่ายบรหิารจะส่งผลต่อประสทิธผิลต่อการปฏบิตังิานมากทีสุ่ด ปัทมา แตงผึง้ (2551) 
ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมวทิยาศาสตรก์ารแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข ผลการศกึษา พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั
มคีวามคดิเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานไม่แตกต่างกัน และพบว่าปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้าจุนมี
ความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 จุฑารตัน์ ดวี ิ
(2560) ไดศ้กึษาเรื่อง แรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรทีส่งักดัเมอืงพทัยา พบว่า ปัจจยัส่วน
บุคคล เพศทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูในไมแ่ตกต่างกนั  
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วิธีการด าเนินการวิจยั 

 ประชากรที่ใช้ในการวจิยัในครัง้นี้  คอื บุคลากรที่สงักดัคณะแพทยศาสตร ์มหาวทิยาลยั
นเรศวร ซึ่งทราบจ านวนที่แน่นอน คอื 1,825 คน โดยกลุ่มตวัอย่าง คอื ประชากรที่ใช้ในการวิจยั 
ซึง่สามารถระบุจ านวนประชากรทีแ่น่นอนได ้ดงันัน้ จงึใชก้ารค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใช้
วิธีการค านวณตามสูตรของยามาเน่ (ประเวศน์,2557) ก าหนดความคลาดเคลื่อนที่ 0.05  
จากการค านวณกลุ่มตวัอย่างได้ จ านวน 328 คน แต่เพิม่ความเชื่อมัน่ให้ผลการวจิยั ผู้วจิยัจงึเก็บ
ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 350 คน   

 เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวดัตวัแปรวจิยันี้ ไดแ้ก่ แบบสอบถาม โดยแบ่งเนื้อหาออกเป็น 3 ส่วน ดงันี้ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพการท างาน อายุราชการ  สงักดังาน/หน่วยงาน ลกัษณะเป็นแบบส ารวจรายการ (Check 
List) จ านวน 6 ขอ้ 

 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามแสดงความรู้สกึเกี่ยวกับแรงจูงใจ ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั 
โดยอ้างองิขอ้ค าถามมาจากงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้งและปรบัปรุงใหเ้หมาะสมกบังานวจิยั โดยน ามาจาก
งานวิจัยของ Tan Teck – Hong and Amna Waheed (2011) แบบสอบถามแสดงข้อคิดเห็น 
แบ่งออกเป็น 11 ดา้น คอื ด้านแรงจงูใจ ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 
ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิดา้นความรบัผดิชอบ ดา้นความกา้วหน้า ดา้นนโยบายและการบรหิาร 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นความสมัพนัธภ์ายในหน่วยงาน ดา้นสภาพการท างาน และดา้น
ความมัน่คงในการท างาน จ านวน 39 ข้อ ลกัษณะการตอบแบบสอบถาม เป็นแบบมาตรวดัส่วน
ประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ หลักเกณฑ์การให้คะแนนสามารถแปลความได้ ดังนี้ 
1 หมายถงึ ไมเ่หน็ดว้ยเลย และ 5 หมายถงึ เหน็ดว้ยทีสุ่ด 

 การทดสอบคุณภาพของเครื่องมอื โดยการน าแบบสอบถามมาทดสอบล่วงหน้า (Pretest) 
โดยการเก็บข้อมูลจากบุคลากรที่ปฏิบัติงาน จ านวน 5 ราย โดยให้ตอบแบบสอบถาม พร้อม
สงัเกตการณ์ผูต้อบแบบสอบถาม และซกัถามเพื่อขอความคดิเหน็เกี่ยวกบัแบบสอบถามว่ามคีวาม
เขา้ใจในขอ้ค าถามหรอืไม่ เพื่อเป็นแนวทางในการปรบัปรุงแบบสอบถามใหส้มบูรณ์ จากนัน้น าไป
ทดลองท าแบบสอบถาม (Pilot Study) โดยเลอืกกลุ่มเป้าหมาย จ านวน 40 คน ปฏบิตัทิุกขัน้ตอน
เช่นเดยีวกบัการเกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอย่างจรงิ จากนัน้ น าปัญหาทีพ่บจากการท าแบบสอบถามมา
แก้ไข ปรบัปรุงแบบสอบถามให้มคีวามสมบูรณ์มากยิง่ขึน้ก่อนน าไปเก็บขอ้มลูจรงิ และค านวณหา
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ความเชื่อมัน่ (Reliability) ใชว้ธิหีาค่าสมัประสทิธิอ์ลัฟา (Cronbach’s alpha coefficient) มคี่าความ
เชื่อมัน่เท่ากบั 0.803 

 วธิเีก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วจิยัได้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
โดยได้ท าการแจกแบบสอบถามให้กบักลุ่มตวัอย่าง จ านวน 350 คน และเก็บจนครบตามจ านวน 
พรอ้มตรวจสอบความสมบรูณ์ครบถว้นทุกชุด เพื่อน ามาวเิคราะหข์อ้มลูทางสถติิ 

 สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ ผู้วจิยัเลอืกใช้สถิตใินการวเิคราะห์ข้อมูล ผู้วจิยัได้ด าเนินการ
วเิคราะหเ์พื่อใหส้อดคลอ้งกบัลกัษณะของขอ้มลูและเป็นไปตามวตัถุประสงค์ ดงันี้ 

  1.  ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจงูใจ ปัจจยัสุขอนามยัและแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
                 ของบุคลากร โดยใชก้ารวเิคราะหค์่าสถติ ิCorrelation ในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์
อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
  2. เพื่อเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลทีม่ผีลต่อปัจจยัจงูใจ และแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
                ของบุคลากร ประกอบดว้ย เพศ ระดบัการศกึษา และสถานภาพการท างาน โดยใช้
ค่าสถติ ิOne - Way ANOVA เมือ่พบความแตกต่างของค่าเฉลีย่อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

สรปุผลการวิจยั 

 จากผลการวิจยั พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 350 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 293 คน คดิเป็นร้อยละ 83.7 รองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 57 คน คดิเป็นร้อยละ16.3  
ส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 26 – 30 ปี จ านวน 115 คน คดิเป็นรอ้ยละ 62.9 รองลงมาอยู่ระหว่างอายุ 
31-35 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 ระดบัการศึกษาส่วนใหญ่ ร้อยละ 80.0 เป็นระดบั
ปรญิญาตร ีรองลงมารอ้ยละ 61.0 สูงกว่าปรญิญาตร ีส่วนใหญ่มสีถานภาพการท างานเป็นบุคลากร
สายวชิาชพีรอ้ยละ 44.0 รองลงมารอ้ยละ 41.4 สถานภาพการท างานเป็นบุคลากรสายสนับสนุน 
ส่วนใหญ่มอีายรุาชการรอ้ยละ 37.4  ระหว่าง 6 – 10 ปี รองลงมารอ้ยละ 26.9 อายรุาชการ ระหว่าง  
2 – 5 ปี  ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สงักดัโรงพยาบาลฯ รอ้ยละ 51.7 รองลงมาสงักดัส านักงาน
เลขานุการคณะฯ รอ้ยละ 34.0 

ค าถามการวิจยัท่ี 1 ปัจจยัจงูใจ ปัจจยัสุขอนามยัมคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
หรอืไม ่อยา่งไร 

 H1a:  ปัจจยัจงูใจ มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน  
 H1b:  ปัจจยัสุขอนามยั มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 
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ตารางท่ี 1  แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจงูใจ ปัจจยัสุขอนามยัและแรงจงูใจ 
               ในการปฏบิตังิาน 

**.Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

 จากตารางที่ 1 พบว่า ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยัมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจ 
ในการปฏบิตังิาน อยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ0.01 ดงันี้ 
 ปัจจยัจงูใจ มคีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ในระดบัสูง ซึง่มคีวามสมัพนัธก์นั
ทีร่ะดบันัยส าคญัทางสถติ ิ0.01 (r = 0.510) และปัจจยัสุขอนามยั ในระดบัต ่า ซึง่มคีวามสมัพนัธก์นั
ทีร่ะดบันยัส าคญัทางสถติ ิ0.01 (r = 0.246) ดงันัน้ จงึสอดคลอ้งกบัสมตฐิาน  H1a , H1b 
 
ค าถามการวิจยัท่ี 2 ปัจจยัส่วนบุคคลมผีลต่อปัจจยัจงูใจ ในแต่ละดา้นแตกต่างกนัหรอืไม ่อยา่งไร 
  H2a: สถานภาพการท างานที่แตกต่างกันมผีลต่อปัจจยัจูงใจ ด้านความส าเร็จของงาน 
                   ทีแ่ตกต่างกนั 
  H2b: สถานภาพการท างานที่แตกต่างกนัมผีลต่อปัจจยัจูงใจ ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื 
                     ทีแ่ตกต่างกนั  
  H2c: สถานภาพการท างานที่แตกต่างกนัมผีลต่อปัจจยัจูงใจ ด้านลกัษณะของงานที่ปฏบิตั ิ
                     ทีแ่ตกต่างกนั 
  H2d: สถานภาพการท างานที่แตกต่างกันมีผลต่อปัจจัยจูงใจ  ด้านความรับผิดชอบ 
                      ทีแ่ตกต่างกนั 
  H2e:  สถานภาพการท างานที่แตกต่างกันมีผล ต่อปัจจัยจูงใจ ด้านความก้าวหน้า 
                      ทีแ่ตกต่างกนั 
  
 
 
 
 

ปัจจยั ปัจจยัจงูใจ ปัจจยัสุขอนามยั  แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

ปัจจยัจงูใจ  1 .319** .510** 
ปัจจยัสุขอนามยั   1 .246** 
แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน    1 
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ตารางท่ี 2  แสดงการเปรยีบเทยีบปัจจยัส่วนบุคคลมผีลต่อปัจจยัจงูใจ ในแต่ละดา้นแตกต่างกนั
หรอืไม ่อยา่งไร 

ปัจจยัจงูใจ   
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

ความส าเรจ็ของงาน ระหว่างกลุ่ม 6.890 2 3.445 33.521 .000 

 ภายในกลุ่ม 35.662 347 .103   

 
รวม 42.553 349    

การไดร้บัการยอมรบั ระหว่างกลุ่ม 11.259 2 5.629 58.591 .000 

 ภายในกลุ่ม 33.339 347 .096   

 
รวม 44.597 349    

ลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ ระหว่างกลุ่ม 3.741 2 1.871 24.531 .000 

 ภายในกลุ่ม 26.463 347 .076   

 
รวม 30.204 349    

ความรบัผดิชอบ ระหว่างกลุ่ม 13.328 2 6.664 83.758 .000 

 ภายในกลุ่ม 27.609 347 .080   

 
รวม 40.937 349    

ความกา้วหน้า ระหว่างกลุ่ม 65.497 2 32.749 151.971 .000 

 ภายในกลุ่ม 74.776 347 .215   

  รวม 140.273 349       
*P < 0.05 
 จากการทดสอบสมตฐิาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลมผีลต่อปัจจยัจงูใจ ในแต่ละดา้นแตกต่าง
กนัอยา่งมนียัส าคญัทางสถติ ิ0.05 ดงันัน้ จงึยอมรบัสมตฐิานที ่H2a , H2b , H2c , H2d และ H2e 

 
ค าถามการวิจยัท่ี 3 ปัจจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั
หรอืไม ่อยา่งไร 

 H3a:  เพศทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

      H3b:  ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

 H3c:  สถานภาพการท างานทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 3   แสดงการวเิคราะหปั์จจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
แตกต่างกนั หรอืไม ่อยา่งไร 

 H3a:  เพศทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

 

 จากตารางที่ 3 พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศที่แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั เนื่องจากค่า Sig. ที่ได้มคี่าเท่ากบั 0.797 ซึ่งมรีะดบันัยส าคญัที่มากกว่า 
0.05 ดงันัน้จงึปฏเิสธ H2a 

ตารางท่ี 4   แสดงการวเิคราะหปั์จจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
แตกต่างกนั หรอืไม ่อยา่งไร 

 H3b:  ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

   
Sum of 
Squares 

df 
Mean 

Square 
F Sig. 

Between Groups 0.623 2 0.311 4.831 0.009 

Within Groups 22.365 347 0.064   

Total 22.988 349    

 จากตารางที ่4 พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

 

  Levene's 
Test for 

Equality of 
Variances 

t-test for Equality of Means 

95% 
Confidence 

Interval of the 
Difference 

  
F Sig. t df 

Sig.  
(2-tailed) 

MD Std.ED  Lower Upper 

Motivation Equal variances 
assumed 

.335 .563 .258 348 .797 .0576 .2232 -.3814 .4966 

Equal variances 
not assumed 

  
.274 84.053 .785 .0576 .2105 -.3610 .4762 



12 
 

ตารางท่ี 5   แสดงการวเิคราะหปั์จจยัส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน
แตกต่างกนั หรอืไม ่อยา่งไร 

 H3c:  สถานภาพการท างานทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนั 

 

 จากตารางที ่5 พบว่าปัจจยัส่วนบุคคลดา้นสถานภาพการท างานทีแ่ตกต่างกนัมผีลต่อ
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีแ่ตกต่างกนัอยา่งมนีัยส าคญัทางสถติทิี ่0.05 

ตารางท่ี 6   แสดงค่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัส่วนบุคคล
กบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน 

 จากตารางที่ 6 พบว่า บุคลากรเพศหญงิมคี่าเฉลี่ยสูงกว่าเพศชาย ส่วนใหญ่มกีารศกึษา
ระดบัต ่ากว่าปรญิญาตร ีรองลงมาระดบัปรญิญาตร ีและน้อยสุดระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีสถานภาพ
การท างานส่วนใหญ่อยูส่ายวชิาการ รองลงมาสายวชิาชพี และน้อยสุดสายสนบัสนุน  

 

 Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Between Groups 3.970 2 1.985 36.223 .000 

Within Groups 19.017 347 .055   

Total 22.988 349    

   

N Mean 
Std. 

Deviation 
Std. 
Error 

95% Confidence Interval 
for Mean 

Minimum Maximum 
Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

เพศ ชาย 57 4.52 .239 .032 4.46 4.59 4 5  
หญงิ 293 4.53 .260 .015 4.50 4.56 3 5  
Total 350 4.53 .257 .014 4.50 4.56 3 5 

การศกึษา ต ่ากว่า ป.ตร ี 6 4.58 .175 .071 4.40 4.77 4 5  
ป.ตร ี 280 4.55 .233 .014 4.52 4.58 4 5  
สงูกว่าตร ี 64 4.44 .336 .042 4.36 4.53 3 5  
Total 350 4.53 .257 .014 4.50 4.56 3 5 

สถานภาพ วชิาการ 51 4.67 .137 .019 4.63 4.71 4 5 
การท างาน วชิาชพี 154 4.60 .206 .017 4.57 4.63 4 5  

สนบัสนุน 145 4.41 .284 .024 4.36 4.45 3 5  
Total 350 4.53 .257 .014 4.50 4.56 3 5 
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อภิปรายผล 

 จากผลการวจิยัเรือ่งความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจงูใจ ปัจจยัสุขอนามยัและแรงจงูในในการ
ปฏบิตังิาน ซึง่มปีระเดน็ทีส่ าคญัสามารถน ามาอภปิรายตามผลการทดสอบสมมตฐิานได ้ดงันี้ 

 ผลการทดสอบยอมรับสมมติฐานที่ 1 H1a: ปัจจัยจูงใจ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมติฐานที่ตัง้ไว้  
เมือ่พจิารณาภาพรวมพบว่าอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด โดยมคี่าเฉลีย่รวม 4.51 เมือ่พจิารณาเป็นรายด้าน
พบว่าส่วนใหญ่อยู่ในระดบัมากที่สุด ซึ่งสอดคล้องกบั ดารนิ ปฏเิมธภีรณ์ (2556) ทัง้นี้ อาจเป็น
เพรา ะบุ ค ล ากรมีค ว ามรู้ สึก แล ะทัศคติที่ ดี เ กี่ ย วกับ ปั จจัย จู ง ใ จ ในด้ าน ต่ า ง  ๆ  อ าทิ   
ด้านความส าเร็จของงาน อาจเป็นเพราะได้รบัโอกาสแสดงความรู้ ความสามารถและได้รบัการ
ไว้วางใจในการปฏบิตัิงานส่งผลให้ปฎิบตัิงานได้ส าเร็จตามเป้าหมาย ด้านการได้รบัการยอมรบั 
อาจเป็นเพราะ ได้ร ับมอบหมายปฏิบัติงานที่ส าคัญ ท าให้รู้สึกได้ร ับการยอมรับในความรู้
ความสามารถและมสี่วนส าคญัในองคก์ร ดา้นลกัษณะของงานทีป่ฏบิตั ิ อาจเป็นเพราะ บุคลากรรูส้กึ
ว่างานที่ปฏบิตัเิป็นงานที่ท้าทายความสามารถ และเป็นงานที่ตรงกบัความรู ้ประสบการณ์ของตน 
อกีทัง้ได้รบัอ านาจในการตดัสนิใจในระดบัที่เพยีงพอในการปฏบิตังิาน ด้านความรบัผดิชอบ อาจ
เป็นเพราะบุคลากรมคีวามรูค้วามเข้าใจในขอบเขตหน้าที่และได้รบัมอบหมายภาระงานที่ตรงกบั
ความรู้ ความสามารถ ด้านความก้าวหน้า อาจเป็นเพราะ องค์กรสนับสนุนและเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้แสดงความรู้ความสามารถ อาทิ ผลงานวิชาการ นวัตกรรม สิ่งประดิษฐ์ ต่าง ๆ   
การไดร้บัพจิารณาเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งทีส่งูขึน้ การยกยอ่ง ชมเชย 

 สามารถอธบิายได้ว่า บุคลากรที่มปัีจจยัจูงใจในด้านความส าเรจ็ของงาน ด้านการได้รบั
การยอมรบั ด้านลกัษณะของงานที่ปฏบิตั ิ ด้านความรบัผดิชอบ  ด้านความก้าวหน้าจะส่งผลต่อ
แรงจงูใจในการปฏบิตังิานและประสทิธภิาพไปในทศิทางเดยีวกนัซึง่สอดคลอ้งกบั ทฤษฏสีองปัจจยั 
ของ Herzberg (1959) กล่าวคอื หากมแีรงจงูใจดา้นปัจจยัจงูใจสงูประสทิธภิาพในการท างานกจ็ะสูง
ตามไปดว้ย 

 ผลการทดสอบยอมรบัสมมตฐิานที่ 1 H1b: ปัจจยัสุขอนามยั มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบั
แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ 0.01 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตัง้ไว้  
ทัง้นี้ อาจเป็นเพราะบุคลากรไดร้บัปัจจยัสุขอนามยัทีเ่พยีงพอต่อความต้องการจงึท าใหเ้กดิแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานซึง่ประกอบไปดว้ยดา้นต่าง ๆ อาทิ ดา้นนโยบายและการบรหิาร โดยภาพรวมอยู่
ในระดบัมากทีสุ่ดอาจเนื่องมาจากการบรหิารทีย่ดึการมสี่วนรว่มของบุคลากร ท าใหบุ้คลากรรูส้กึเป็น
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ส่วนหนึ่งของความส าเร็จขององค์กร การก าหนดนโยบายสามารถปฏิบัติและเกิดผลสัมฤทธิ ์ 
ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการ ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก สอดคล้องกับ ก้องนภา ถิ่นวฒันากูล 
(2556) จากผลการวจิยัพบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นบุคลากรระดบัต ่ากว่าปรญิญาตรี  
ซึง่ไดร้บัเงนิเพิม่ค่าครองชพี และไดร้บัเงนิเพิม่พเิศษจากคณะฯท าใหม้รีายไดสู้งและเพยีงพอต่อค่า
ครองชพีและสภาพเศรษฐกจิ อกีทัง้ ระบบสวสัดกิารกไ็ดร้บัการสนับสนุนจากคณะและมหาวทิยาลยั
อาท ิระบบสวสัดกิารรถรบั-ส่ง ระบบสวสัดกิารวนัเกดิ ชุดยูนิฟอรม์ สวสัดกิารเงนิส ารองเลี้ยงชพี 
สวสัดกิารคลอดบุตร การเสยีชวีติทัง้ตนเองและทายาทสายตรง ฯลฯ นอกเหนือจากระเบยีบเบกิจ่าย
จากกระทรวงการคลังหรือสวสัดิการของรฐั ด้วยเหตุนี้  จึงเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความสมัพนัธ์ภายในหน่วยงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด อาจเนื่องมาจากบุคลากรส่วนใหญ่
ไดร้บัการกระตุ้นท างานเป็นทมี เมื่อมปัีญหาจงึไดร้บัการแก้ไขไดท้นัท่วงท ีอกีทัง้ผู้บรหิารทัง้ระดบั
ต้นและระดบัสูงเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ขอค าปรกึษาในการท างาน แสดงความคดิเหน็ผ่าน
ช่องทางต่าง ๆ ดา้นสภาพการท างาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด อาจเป็นผลมาจากการจดัพื้นที่
การให้บรกิารเป็นสดัส่วน สะดวกในการให้บรกิารแก่ประชาชน และผู้มาตดิต่อประสานงาน วสัดุ 
อุปกรณ์ แสง ความสว่างของพืน้ทีป่ฏบิตังิานมเีพยีงพอ ดา้นความมัน่คงในการท างาน อยู่ในระดบั
มากทีสุ่ด อาจเป็นผลมาจากบุคลากรส่วนใหญ่อยู่ในสายวชิาการและสายวชิาชพีที่ขาดแคลน จงึท า
ให้เกิดความมัน่ใจในอาชีพ อีกทัง้องค์กรมีการส่งเสรมิสนับสนุนให้บุคลากรมกีารพัฒนาความ
เชี่ยวชาญในงาน ส่งเสรมิการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งงานที่สูงขึ้น สนับสนุนให้มกีารฝึกอบรมและ
พฒันาความรูค้วามช านาญในต าแหน่งและวชิาชพี มรีะบบการประเมนิงานทีพ่ฒันาใหเ้ป็นมาตรฐาน
เป็นธรรมกบัผูป้ฏบิตังิานโดยค านึงถงึบุคลากรและองคก์รเป็นส าคญั 

 ผลการทดสอบสมมตฐิานที ่2 ปัจจยัส่วนบุคคลมผีลต่อปัจจยัจงูใจในแต่ละดา้นแตกต่างกนั 
พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล (สถานภาพการท างาน) มผีลต่อปัจจยัจงูใจในแต่ละดา้นแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติ ิ0.05 ดงันัน้ จงึยอมรบัสมมตฐิานที ่H2a , H2b และ H2c 

 ผลการทดสอบสมมติฐานที่ 3 ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมผีลต่อแรงจูงในในการ
ปฏบิตังิาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลที่แตกต่างกนัตาม เพศ ระดบัการศกึษา สถานภาพการท างาน 
แตกต่างกนั ที่ระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 มเีพยีงปัจจยัส่วนบุคคลด้านเพศ ที่ไม่แตกต่างกัน  
โดยมคี่า sig. 0.797 ซึง่มรีะดบันัยส าคญัทางสถทิีม่ากกว่า 0.05 ดงันัน้ จงึยอมรบัสมมตฐิานที ่H3b, 
H3c,และปฏเิสธสมมตฐิานที ่H3a  ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ จฑุารตัน์ ดวี ิ(2560) อาจเป็นผลมา
จากความเสมอภาคในสงัคมที่เปิดโอกาสให้เพศหญิงมบีทบาทส าคญัในสงัคม อาทบิทบาทผู้น า  
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มสีิทธิเสรภีาพในการออกเสียงหรอืเสนอความคิดเห็นเทียบเท่าเพศชาย ดงันัน้ จงึท าให้เพศที่
แตกต่างกนัมผีลต่อแรงจงูในการปฏบิตังิานไมแ่ตกต่างกนั โดยปฏเิสธสมตฐิานที ่H3a   

 สรุปได้ว่า ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัสุขอนามยั มคีวามสมัพนัธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  
ไปในทิศทางบวก กล่าวคือ บุคลากรมปัีจจยัจูงใจในด้านต่างๆ สูง ท าให้มทีศันคติ ความรู้สึกมี
แรงจงูใจสูงตามไปดว้ย ส่งผลใหเ้กดิพลงัขบัเคลื่อนภายในสามารถพฒันาสรา้งสรรผลงานวชิาการที่
มีคุณภาพและเมื่อได้ร ับปัจจัยสุขอนามัยในด้านต่าง ๆ ก็ยิ่งส่งผลให้เกิดผลสัมฤทธิข์องงาน 
มปีระสทิธภิาพท าใหอ้งคก์รสามารถยกระดบัคุณภาพชวีติและอนามยัของประชาชนไดอ้ย่างยัง่ยนื 

 

ข้อเสนอแนะ 

 จากการวจิยัเรือ่งการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัจงูใจ ปัจจยัสุขอนามยัและแรงจูงใจ
ในการปฏบิตังิาน กรณศีกึษา คณะแพทยศาสตร ์มหาวทิยาลยันเรศวร ผูว้จิยัมขีอ้เสนอแนะดงันี้ 

 1. ข้อเสนอแนะปัจจัยจูงใจซึ่ง เ ป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
องคก์รควรส่งเสรมิและใหค้วามส าคญักบัปัจจยัทัง้ 5 ดา้น และสรา้งวฒันธรรมความเท่าเทยีมกนัใน
ทุกสถานภาพการท างานเพื่อลดช่องว่าง จงูใจใหบุ้คลากรมทีศัคตทิีด่ต่ีอวชิาชพี การพจิารณาจดัสรร
อตัราก าลงัให้มเีพยีงพอต่อการท างานเพื่อลดชัว่โมงการท างานให้บุคลากรได้มเีวลาการท างาน  
ทีเ่หมาะสม 

 2. ข้อเสนอแนะปัจจยัสุขอนามยัซึ่งเป็นปัจจยัส่งเสรมิให้บุคลากรเกิดความพงึพอใจสูง  
ดงันัน้ องค์กรควรให้ความส าคญักับปัจจยั ทัง้ 5 ด้าน เพื่อให้เกิดความคงอยู่ในการปฏิบตัิงาน 
ของบุคลากร และควรพจิารณาปรบัปรุงแกไ้ขค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์
สิง่แวดลอ้มทางสงัคมและเศรษฐกจิในปัจจบุนั 

 

 

 

 

 

 



16 
 

อ้างอิง 

จุฑารตัน์ ดีวิ. (2560). แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรสงักัดเมอืงพทัยา. วิทยานิพนธ์
ปรญิญามหาบณัฑติ. มหาวทิยาลยับรูพา. 

ฐนิตา ปัตตานี. (2546). แรงจงูใจในการท างานของพนักงานส านักงานใหญ่ บมจ.ธนคารกสกิรไทย. 
วทิยานิพนธป์รญิญามหาบณัฑติ. มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร.์ 

ดารนิ ปฏิเมธีภรณ์. (2556). แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงาน บรษิัท ขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร.  
สารนิพนธบ์รหิารธุรกจิบณัฑติ. มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ. 

ประเวศน์ มหารตัน์สกุล (2557). หลักการและวิธีการเขียนงานวิจยั วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์. 
กรงุเทพมหานคร: ส านกัพมิพปั์ญญาชน. 

ประภา สงัขพนัธ์ (2554). ความสมัพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัประสิทธผิลในการปฏิบตัิงานของผู้
ตรวจสอบภายใน กรณีศึกษา บมจ.ธนาคาตกรุงไทย. สารนิพนธ์บัญชีมหาบัณฑิต 
มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร.์ 

ปัทมา แตงผึง้.(2551). ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธก์บัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรส่วนกลาง 
กรมวทิยาศาสตรก์ารแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข. วทิยานิพนธ์บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ, 
มหาวทิยาลยัราชภฎัพระนคร. 

สมพร สุทศันีย.์ (2542). มนุษยสมัพนัธ.์ กรงุเทพมหานคร: โรงพมิพจ์ฬุาลงกรณ์มหาวทิยาลยั. 

Easton, D. (1965). A Framework for Political Analysis. Englewood Cliffs. Prentice – Hall. 

Hodgetts, R, M. (1999). Modern Human Relationship to Workin. 7th ed. New York: Dryden. 

http://jokernum.blogspot.com/2013/07/herzberg.html 

    


