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บทคดัย่อ   

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (survey research) เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการทาํงานของ

บุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ัง

น้ี มีจาํนวน 70 คน โดยใช้วิธีการการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชั้นภูมิ เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลเป็นแบบสอบถามประกอบดว้ย 2 ส่วนคือ แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ

ในการทาํงานของบุคลากรแผนกอายุรกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึง 12 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้าน

ความสําเร็จในงาน 2) ด้านความยอมรับนับถือ 3) ด้านความรับผิดชอบ 4) ด้านความก้าวหน้า 5) ด้าน

ลกัษณะงานท่ีปฏิบติั 6) ดา้นนโยบายและการบริหารขององคก์าร 7) ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา 8) ดา้น

ความสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น 9) ดา้นสภาพการทาํงาน 10) ดา้นค่าตอบแทน 11) ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในงาน 

12) ดา้นสถานภาพ โดยใชว้ิธีการของลิเคิร์ท (Likert) (ธานินทร์, 2550,หนา้ 77 อา้งถึงใน วสันต ์พลัว่พนัธ์, 

2550) มีลกัษณะเป็นแบบมาตรส่วนประมาณค่า (rating scale) แบ่งเป็น 5 ระดบั  

วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใชค่้าสถิติทดสอบแบบ T-Test, One-Way ANOVA และเปรียบเทียบค่าเฉล่ียราย

คู่ดว้ยวิธีการของ LSD จากการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาล

แห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ  รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์

การทาํงานท่ีแตกต่างกนั โดยรวม มีระดบัแรงจูงใจดงัน้ี 

1.บุคลากรแผนกอายุรกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีเพศต่างกัน มี

แรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

2.บุคลากรแผนกอายุรกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีอายุต่างกัน มี

แรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

3.บุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีระดบัการศึกษา

ต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

 

คาํสาํคญั:  (1) บุคลากรแผนกอายรุกรรม    (2) แรงจูงใจของบุคลากร  

        (3) ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน  (4) แรงจูงใจในการทาํงาน 

_____________________________________________ 

*นกัศึกษาปริญญาโท สาขาจิตวิทยาการปรึกษา คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลยัรามคาํแหง 
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4.บุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีสถานภาพต่างกนั มี

แรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

5.บุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีรายไดต่้อเดือน

ต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

6.บุคลากรแผนกอายุรกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีประสบการณ์การ

ทาํงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าดา้นความสาํเร็จ

ในงานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 จึงนาํค่าคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ไปทดสอบโดยวิธี LSD โดยพบว่า

บุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีประสบการณ์ทาํงานนอ้ยกวา่ 5 

ปี กบับุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีมีประสบการณ์ทาํงาน 6-10 

ปีมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  และ

บุคลากรแผนกอายุรกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีประสบการณ์ทาํงาน 6-10 ปี 

กบับุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีมีประสบการณ์ทาํงาน 16-20 

ปี และ 21-25 ปีมีแรงจูงใจในการทาํงานด้านความสําเร็จในงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ี 

ระดบั .05  

 

บทนํา 

ในสภาวะเศรษฐกิจของประเทศไทยในปัจจุบันได้มีการขยายตัวอย่างรวดเร็ว รวมทั้ งการ

เปล่ียนแปลงของภาวะเศรษฐกิจโลกก็จะมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วเช่นกนั ประกอบกบัเกิดการต่ืนตวั 

เป็นผลมาจากการกาํหนดเป้าหมายของแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติท่ีจะฟ้ืนฟูเศรษฐกิจให้มี

เสถียรภาพ มีภูมิคุม้กนัต่อการแข่งขนักบัต่างประเทศและยงัสามารถปรับตวัให้เขา้กบัการเปล่ียนแปลงของ

โลก ตลอดจนสามารถกา้วทนัเศรษฐกิจสมยัใหม่  และปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสาํคญัอยา่งมากในการพฒันางาน

ให้กับหน่วยงานและองค์กรเพื่อให้ทันต่อการเปล่ียนแปลงของเศรษฐกิจและสังคมในยุคปัจจุบัน  คือ 

ทรัพยากรมนุษย ์ (ธนพร ตั้งตระกลู,2555,หนา้39) 

แรงจูงใจของบุคลากรหมายถึง เรียนรู้ แกปั้ญหา เสาะแสวงหา และซึมซบัประสบการณ์ใหม่ เพียร

พยายามในงาน และประมวลขอ้มูลดว้ยความพึงพอใจในการทาํส่ิงเหล่าน้ีมากกวา่การหวงัผลภายนอกงาน  

ทรัพยากรมนุษย ์นบัเป็นส่ิงท่ีมีค่ามากท่ีสุด องคก์รต่าง ๆ จะพฒันางานไดอ้ยา่งสมบูรณ์ยอ่มตอ้งมี

บุคคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ  บุคคล จึงเป็นแรงผลกัดนัท่ีสาํคญัในการขบัเคล่ือนหน่วยงานนั้นๆ ให้

พฒันาได้อย่างต่อเน่ือง ดังนั้นปัจจยัท่ีสําคญัหน่ึงท่ีทาํให้บุคคลมีความทุ่มเท ตั้ งใจในการทาํงานได้เต็ม

ศกัยภาพของตน คือ แรงจูงใจ กล่าวคือ 
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1.แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ ท่ีเป็นแรงผลกัดนั หรือกระตุน้ใหบุ้คคลปฏิบติังาน 

หรือแสดงพฤติกรรม ดว้ยความเตม็ใจ เพื่อนาํมาซ่ึงการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพซ่ึงประกอบดว้ย 

1.1 ความสําเร็จในการทาํงานหมายถึง การท่ีผูป้ฏิบัติงานได้ทาํงานตามหน้าท่ีหรืองานท่ีได้รับ

มอบหมาย เสร็จส้ินจนบรรลุเป้าหมายของตนเองและหน่วยงาน  

1.2 การได้รับการยอมรับ หมายถึง การได้รับการยอมรับจากผูบ้ ังคบับัญชา และเพื่อนร่วมงาน 

อาจจะอยูใ่นการยกยอ่งชมเชยแสดงความยินดี หรือการแสดงออกอยา่งอ่ืนท่ีแสดงให้เห็นถึงการยอมรับใน

ความสามารถเม่ือไดท้าํงานอยา่งหน่ึงอยา่งใดสาํเร็จ  

1.3 ความกา้วหนา้ในอาชีพหมายถึง โอกาสไดรั้บการพิจารณารายไดท่ี้มากข้ึน ไดรั้บการสนบัสนุน

ใหไ้ปทาํงานท่ีสาํคญัหรือไดรั้บการตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนจากผูบ้งัคบับญัชา  

1.4 ความรับผิดชอบต่องานและคุณลกัษณะงานหมายถึงความตั้งใจ ความใส่ใจและมุ่งมัน่ในการ

ทาํงานท่ีได้รับมอบหมายจนประสบผลสาเร็จตามวตัถุประสงค์ และงานท่ีได้รับมอบหมายเป็นงานท่ี

น่าสนใจ มีประโยชน์ ช่วยส่งเสริมให้ไดใ้ชค้วามคิดท่ีสร้างสรรคท์า้ทายความสามารถ รวมถึงมีปริมาณท่ี

เหมาะ 

1.5 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานหมายถึงบรรยากาศใน การทาํงานท่ีดีมีความ

ใกลชิ้ดสนิทสนมมีความจริงใจช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัให้ความเป็นกนัเองสามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งมี

ความสุข  

1.6 นโยบาย หมายถึง กฎ ระเบียบ แนวทางในการปฏิบติัหรือขั้นตอนการทาํงานต่างๆ ท่ีองคก์าร 

กาํหนดข้ึนเพื่อช่วยให้การดาํเนินงานเป็นไปในทิศทางท่ีตอ้งการและเป็นส่ิงท่ีพนกังานในองคก์ารทุกคน

จะตอ้งปฏิบติัตามเพื่อใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปในทางท่ีคาดหมาย  

1.7 การบริหารหมายถึง การดาํเนินงานหรือการปฏิบัติงานใดๆท่ีเก่ียวข้องกับคนส่ิงของและ

หน่วยงานโดยครอบคลุมเร่ืองต่างๆเช่น (1) การบริหารคน (2) การบริหารเงิน (3) การบริหารวสัดุอุปกรณ์ 

(4) การบริหารงานทัว่ไป (5) การบริหารการให้บริการลูกคา้ (6) การบริหารคุณธรรม (7) การบริหารขอ้มูล

ข่าวสาร (8) การบริหารและ (9) และการบริหารการวดัผล  

1.8 การบงัคบับญัชา หมายถึง การสั่งงาน การควบคุมดูแลการตรวจตรา การบงัคบัในหน้าท่ีการ

ทาํงานและความประพฤติการดูแลทุกขสุ์ข การลงโทษ ตลอดจนการบรรจุแต่งตั้งให้ผูร่้วมงานไดรั้บดว้ย

ความเสมอภาคและยติุธรรม  

1.9 ความปลอดภยัในชีวิตหมายถึง การปราศจากอนัตรายในการดาํรงชีวิตมีความสุขความสบายไม่

เส่ียงกบัอนัตราย มีความมัน่ใจในการประกอบกิจกรรมต่างๆและมีการเตรียมป้องกนัภยัไวต้ลอดเวลาอยา่ง

ถูกตอ้งและเหมาะสม  
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1.10 ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยัหมายถึง ความตอ้งไดรั้บการตอบสนองต่อความตอ้งการใน

การใชชี้วิตอยา่งไม่ขาดแคลนมีความมัน่คงในงานมีความยัง่ยืนของอาชีพองคก์รมีความมัน่คงทั้งภาพพจน์

ช่ือเสียง  

1.11 สภาพแวดลอ้มในการทาํงานหมายถึงสภาพแวดลอ้มภายในท่ีทาํงานดีไดส้ัดส่วน สถานท่ี

สะดวกสบาย แสงสว่าง เสียง อุณหภูมิ บรรยากาศในท่ีทาํงานเหมะสม เคร่ืองมือท่ีใชท้าํงานมีความทนัสมยั

ใชไ้ดส้ะดวกรวดเร็ว มีใหเ้หมาะสมกบัจาํนวนพนกังาน 
1.12 เงินเดือนและสวสัดิการหมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับงานท่ีทาํมีการพิจารณาข้ึน

เงินเดือนท่ีเป็นธรรมและส่ิงท่ีควรจะไดรั้บท่ีนอกเหนือจากกฎหมายกาํหนด เช่นโบนสัค่ารักษาพยาบาลเบ้ีย

ขยนัประกนัชีวิตกองทุนเงินทดแทนและสิทธิประโยชน์อ่ืนๆท่ีพึงไดรั้บ 

โดยเฉพาะหน่วยงานท่ีมีลักษณะงานท่ีต้องให้บริการ เช่น โรงพยาบาล ซ่ึงปัจจุบันพบว่า

โรงพยาบาลโดยทัว่ไปกาํลงัประสบปัญหาดา้นการบริการการจดัการเพื่อให้ทนักบัผูป่้วยท่ีมารับบริการใน 

โรงพยาบาล แต่โรงพยาบาลมีอตัรากาํลงับุคลากรท่ีจาํกัดในขณะท่ีมีผูป่้วยจาํนวนมากข้ึนส่งผลให้ใน

บางคร้ังผูม้ารับบริการเกิดความไม่พอใจไม่ประทบัใจในการบริการท่ีล่าชา้บุคลากรทางการแพทยมี์ผลต่อ

การให้บริการผูป่้วยโดยเฉพาะบุคลากรพบว่าการลาออกของบุคลากรเป็นปัญหาสําคญัของโรงพยาบาล

หลายแห่ง สาเหตุของการลาออกของบุคลากร คือ ภาระงานหนกั ค่าตอบแทนไม่เหมาะสมกบัภาระงานเส่ียง

ต่อการติดเช้ือ เป็นตน้ (สมสมยั สุธีรศานต ์2551: หนา้147) 

บุคลากรแผนกอายุรกรรม หมายถึง พยาบาล ผูช่้วยพยาบาลและเจ้าหน้าท่ีทั่วไปของแผนก 

อายรุกรรมโรงพยาบาลแห่งหน่ึง ท่ีไดรั้บการบรรจุเขา้ทาํงานประจาํโดยรับค่าตอบแทนเป็นเงินเดือนและค่า

ล่วงเวลา 

โรงพยาบาลเป็นองคก์รหน่ึงซ่ึงมีหนา้ท่ีใหบ้ริการดา้นการแพทยก์ารรักษาพยาบาล ดั้งนั้นเจา้หนา้ท่ี

ของโรงพยาบาล จึงเป็นกลไกท่ีสาํคญัในการจะทาํใหโ้รงพยาบาลแห่งหน่ึง ประสบความสาํเร็จและสามารถ

บรรลุวตัถุประสงค์ได้การพัฒนาเจ้าหน้าท่ีนั้ น จะต้องอาศัยหลักการบริหารจัดการท่ีดี รวมทั้ งความรู้ 

ความสามารถของแต่ละบุคคล การสร้างแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีทาํให้บุคลากรมีความตั้งใจ และเตม็ใจท่ี

จะปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้ น การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จึงจัดว่าเป็นแนวทํางานหน่ึงท่ี

โรงพยาบาลแห่งหน่ึงท่ีจะมีการพฒันาและส่งเสริมคุณภาพบุคลากร ใหมี้ความพร้อมต่อการปฏิบติัหนา้ท่ีใน

ฐานะท่ีเป็นหน่วยงานองคก์รของรัฐ ซ่ึงวิธีการในการพฒันาบุคลากรนั้น มีหลายรูปแบบ เช่น การให้ทุนใน

การศึกษาต่อ การใหทุ้นฝึกอบรม การใหทุ้นไปศึกษาดูงานในประเทศและต่างประเทศ ท่ีไดก้ล่าวมาทั้งหมด

ก็คือการพฒันาคุณภาพของบุคลากร ซ่ึงสามารถส่งผลทาํให้การดาํเนินงานของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงมี

ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนนั้น ยงัตอ้งข้ึนอยูก่บัองคป์ระกอบท่ีสาํคญัอีกอยา่งหน่ึงนัน่คือแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

เน่ืองจากแรงจูงใจท่ีบุคคลไดรั้บนั้นจะช่วยกระตุน้เสริมแรงและสร้างกาํลงัใจแก่บุคลากร เพื่อการพฒันา

ไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายของท่ีวางไว(้ฉนัทิชา เจริญศิลป์,2556,หนา้ 2 )  
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ปัจจยั แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึงปัจจยัท่ีกระตุน้ จูงใจ และผลกัดนัใหบุ้คลากรใชค้วามรู้

ความสามารถในการทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถใหเ้กิด ประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อหน่วยงาน ตาม

ทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก 
- ปัจจยัจูงใจ หมายถึง องคป์ระกอบท่ีกระตุน้และเป็นแรงจูงใจในการทาํงานทางบวกของบุคลากร 
- ปัจจยัคํ้าจุน หมายถึง องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานท่ีช่วยส่งเสริมการ

ทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 
 สําหรับโรงพยาบาลส่วนใหญ่ในกรุงเทพมหานคร เป็นโรงพยาบาลในโครงการปฏิรูประบบ

ราชการและเอกชน มีแนวทางในการดูแลผูป่้วยประกอบด้วย การ ป้องกันโรค การส่งเสริมสุขภาพ  

การรักษาพยาบาล และการฟ้ืนฟูสภาพร่างกายและจิตใจ เพื่อให ้ประชาชนสามารถเขา้ถึงการรับบริการท่ีได ้

ประสิทธิภาพและทาํให้คุณภาพชีวิตของผูป่้วยดีข้ึน และแผนกอายกุรรมถือเป็นหน่วยงานท่ีมีความ สาํคญั

ในการดูแลผูป่้วยและมีความสาํคญัในการ พฒันาคุณภาพของโรงพยาบาล (เพญ็พิชชา ลว้นดี,เยาวลกัษณ์ อํ่า

รําไพ,2558,หนา้ 49-50) 

 

  วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรแผนกอายรุกรรมโรงพยาบาลแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากร

แผนกอายรุกรรมโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

 

ขอบเขตการวจัิย 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ีคือบุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงใน

กรุงเทพมหานคร  จาํนวน 85 คน โดยกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยคาํนวณจากสูตรของยามาเน่ 

(Yamane)และการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ 
 

ตัวแปรทีใ่ช้ในการวจัิย 

1.ตวัแปรอิสระ คือ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพ รายไดต่้อเดือน   ประสบการณ์การทาํงาน 

2. ตวัแปรตาม หมายถึง แรงจูงใจในการทาํงาน 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1. เพื่อเป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหาร หรือผูมี้หนา้ท่ีเก่ียวขอ้งทางดา้นบุคลากรในการสร้างเสริม

แนวทาง เพื่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงานใหก้บับุคลากรแผนกอายรุกรรมโรงพยาบาลแห่งหน่ึง 
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2. เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของ

บุคลากรแผนกอายรุกรรมโรงพยาบาลแห่งหน่ึง 

 

วธีิดําเนินการวจัิย 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรแผนกอายรุกรรม

โรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครโดยมีวิธีดาํเนินการวิจยัดงัน้ี 

ในการดาํเนินการวิจยั ผูว้ิจยัใชว้ิธีกาํหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างโดยคาํนวณจากสูตรของยามาเน่  

โดยกาํหนดค่าความคลาดเคล่ือน = 0.05 หรือท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95%  และการสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบแบ่ง

ชั้นภูมิ จาํนวน 70 คน จาก บุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร  จาํนวน 

85 คน  และใช้แบบทดสอบแบบสอบถามชนิดปลายปิดและเปิดแบ่งเป็น 2 ตอน  กับบุคลากรแผนก 

อายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน โดยใชว้ิธีการ

หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha-coefficient) ได้ค่าความเช่ือมัน่ เท่ากับ 0.97แสดงว่าแบบวดัมีค่าความ

เช่ือมัน่สูง จึงนาํมาใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดข้ออนุญาต ในการเก็บขอ้มูลวิจยั ทาํแบบทดสอบระหว่าง

วนัท่ี 1-15 มิถุนายน 2559 หลงัจากนั้นนาํผลท่ีไดไ้ปวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติต่อไป 

วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ วิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติพื้นฐาน ไดแ้ก่ T-Test, One-Way 

ANOVA และเปรียบเทียบค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยวิธีการของ LSD เพื่อวิเคราะห์ ในการทดสอบสมมติฐานการวิจยั 

 

ผลการวจัิย   

บุคลากรแผนกอายุรกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีประสบการณ์การ

ทาํงานต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานภาพรวมไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าดา้นความสาํเร็จ

ในงานแตกต่างกนัท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 จึงนาํค่าคะแนนเฉล่ียเป็นรายคู่ไปทดสอบโดยวิธี LSD โดยพบว่า

บุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีประสบการณ์ทาํงานนอ้ยกวา่ 5 

ปี กบับุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีมีประสบการณ์ทาํงาน 6-10 

ปีมีแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความสําเร็จในงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  และ

บุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ท่ีมีประสบการณ์ทาํงาน6-10 ปี กบั

บุคลากรแผนกอายุรกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีมีประสบการณ์ทาํงาน 16-20 ปี 

และ 21-25 ปีมีแรงจูงใจในการทาํงานด้านความสําเร็จในงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 

ระดบั .05  
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อภิปรายผลการวจัิย 

จากการวิเคราะห์ขอ้มูล และการศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรแผนกอายุรกรรมของ

โรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร ในคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้าํความคิดทฤษฎีของ  Frederick Herzberg มา

ใชโ้ดยสามารถอภิปรายตามได ้ดงัน้ี  

1.บุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 

มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ( X = 3.88, .SD =0.39) ซ่ึงผลท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังน้ี 

สอดคลอ้งกบัไกลวลัย ์เจตนานุศาสน์(2545) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน

บริษทั พอร์ค คิงส์ อินเตอร์-เนชัน่แนล จาํกดั โรงงานบา้นโป่ง จาํนวน 109 คน ผลการศึกษาพบวา่ พนกังาน

มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 5 ดา้น ในระดบัมาก ประกอบดว้ย ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล นโยบายการ

บริหารสภาพการทาํงาน ความมัง่คงในงาน ค่าตอบแทนและสวสัดิการ ตามลาํดบั  

2.เม่ือเปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่ง

หน่ึงในกรุงเทพมหานคร จาํแนกตามลกัษณะปัจจยัส่วนบุคคลพบวา่ 

2.1 เพศท่ีต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนัเน่ืองจากในปัจจุบนัเพศไม่ไดเ้ป็นปัจจยั

ท่ีมากําหนดโอกาส รายได้ ของบุคลากรแผนกอายุรกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึง ดังนั้ นทุกคนใน

โรงพยาบาลไม่ว่าจะเป็นเพศชายหรือหญิงมีแรงจูงใจไม่ต่างกนัผลงานวิจยัน้ีไดส้อดคลอ้งกบังานวิจยัของว

ราพร มะโนเพ็ญ (2551) ศึกษาเร่ือง แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานธนาคารออมสินสาขาในสังกดั

ธนาคารออมสินเขตบางแค พนกังานมีระดบัแรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ อยูใ่นระดบัมาก เรียงลาํดบัดงัน้ี ดา้น

ความรับผดิชอบ ดา้นความสาํเร็จของงานและดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะและขอบเขตงาน และดา้น

ความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานปัจจยับาํรุงรักษาท่ีมีค่าเฉล่ียโดยรวม ระดบัมาก เรียงตามลาํดบัระดบัดงัน้ี 

ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการปกครองบงัคบั

บญัชา ดา้นนโยบายและการบริหารงานของธนาคาร ส่วนดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงานอยูใ่นระดบัปาน

กลางพนกังานมีเพศต่างกนั โดยรวมมีระดบัแรงจูงใจไม่แตกต่างกนั  และณัฐิกา เศรษฐบุตร (2551)ท่ีศึกษา 

ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีเก่ียวกบัสมรรถนะของผูจ้ดัการร้าน พบว่าเพศท่ีแตกต่างกนั มีพฤติกรรมตามสมรรถนะ

ในภาพรวมและรายดา้นไม่แตกต่างกนั   

 2.2 อายุท่ีต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนัเน่ืองจากในปัจจุบนัอายุไม่ไดเ้ป็นปัจจยั

ท่ีมากาํหนดโอกาส รายได ้สวสัดิการของบุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงดงันั้นทุกคน

ในโรงพยาบาลไม่วา่จะเป็นอายเุท่าไหร่ก็มีแรงจูงใจไม่ต่างกนัผลงานวิจยัน้ีไดส้อดคลอ้งกบังานวิจยัของไกล

วลัย ์เจตนานุศาสน์(2545) ได้ศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั พอร์ค คิงส์ 

อินเตอร์-เนชัน่แนล จาํกดั โรงงานบา้นโป่ง พบว่าพนกังานท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการปฎิบติังาน

ไม่แตกต่างกนัทุกดา้น 
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 2.3 ระดับการศึกษาท่ีต่างกันมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกันเน่ืองจากในปัจจุบนัระดับ

การศึกษาไม่ได้เป็นปัจจัยท่ีมากําหนดการยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบต่องานของบุคลากรแผนก 

อายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึงดงันั้นทุกคนในโรงพยาบาลไม่ว่าจะจบตํ่ากว่าปริญญาตรี หรือปริญญา

ตรีก็มีแรงจูงใจไม่ต่างกนัผลงานวิจยัน้ีไดส้อดคลอ้งกบังานวิจยัของมยุรี  สงแกว้ (2554) ไดศึ้กษาระดับ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายขายของบริษทัรถยนตใ์นพื้นท่ี 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต ้พบว่า 

พนักงานฝ่ายขายท่ีมีการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรีระดบัปริญญาตรีและสูงกว่าปริญญาตรีในระดบัมากเม่ือ

เปรียบเทียบแรงจูงใจตามการศึกษาพบวา่ไม่แตกต่างกนั 

2.4 สถานภาพท่ีต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนัเน่ืองจากในปัจจุบนัสถานภาพไม่ได้

เป็นปัจจยัท่ีมากาํหนดความกา้วหนา้ และสวสัดิการของบุคลากรแผนกอายรุกรรมของโรงพยาบาลแห่งหน่ึง 

ดงันั้นทุกคนในโรงพยาบาลไม่ว่าจะเป็นมีสถานภาพโสด สมรส หรือหมา้ย/หยา่ร้างก็มีแรงจูงใจไม่ต่างกนั

ผลงานวิจยัน้ีได้สอดคลอ้งกับงานวิจยัของวรพจน์ ห้ิงทอง ( 2557) ท่ีศึกษา แรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงานขายรถยนต์ของบริษทัแห่งหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า พนักงานท่ีมีสถานภาพต่างกนัมี

แรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั 

2.5รายไดต่้อเดือนท่ีต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนัเน่ืองจากในปัจจุบนัรายไดต่้อ

เดือนไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีมากาํหนดความรับผดิชอบ และการยอมรับนบัถือของบุคลากรแผนกอายรุกรรมของ

โรงพยาบาลแห่งหน่ึง ดงันั้นทุกคนในโรงพยาบาลไม่วา่จะเป็นรายไดต่้อเดือนเท่าไหร่กมี็แรงจูงใจไม่ต่างกนั

ผลงานวิจยัน้ีไดส้อดคลอ้งกบังานวิจยัของดาราพร วงศไ์ทยเจริญ (2549, หนา้ 61) ท่ีไดศึ้กษาแรงจูงใจในการ

ทาํงานของคณะกรรมการชุมชน:กรณีศึกษาเทศบาลตาํบลแหลมฉบงั จงัหวดัชลบุรี พบวา่แรงจูงใจในการ

ทาํงานมีความแตกต่างกนัตามอายท่ีุแตกต่างกนั และรายไดท่ี้แตกต่างกนั  

2.6 บุคลากรแผนกอายรุกรรมโรงพยาบาลแห่งหน่ึงในกรุงเทพมหานครท่ีมีประสบการณ์การ

ทาํงานต่างกนั มีแรงจูงใจภายในในการทาํงานแตกต่างกนัซ่ึงผลการวิจยัคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัไกลวลัย ์เจตนา

นุศาสน์(2545) ไดศึ้กษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั พอร์ค คิงส์ อินเตอร์-เนชัน่

แนล จาํกดั โรงงานบา้นโป่ง จาํนวน 109 คน ผลการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจของพนกังานโดยจาํแนก

ตามลกัษณะบุคคล พบวา่ พนกังานท่ีมีประสบการณ์ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั และพระบุญจนัทร์ ผาคาํ (2547, หนา้ 70) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการทาํงานของ

ผูบ้ริหาร อาจารยเ์จา้หนา้ท่ีในมหาวิทยาลยัจุฬาลงกรณ์ราชวิทยาลยั วิทยาเขตขอนแก่น พบวา่ผูบ้ริหาร 

อาจารยเ์จา้หนา้ท่ี ท่ีมีระดบัตาํแหน่งงานแตกต่างกนัมีแรงจูงในการทาํงานไม่แตกต่างกนั ประสบการณ์

ทาํงาน จากการศึกษาตวัแปรประสบการณ์ทาํงาน พบวา่ประสบการณ์ทาํงานมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน

แตกต่างกนั และคลา้ยคลึงกบัจิรนนัท ์บรรจงภาค(2547) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร 

สถาบนัราชภฎัสวนสุนนัทาพบวา่บุคลากรท่ีมีประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานแตกต่างกนั แบ่งเป็นภายในแตกต่างกนั ส่วนภายนอกไม่แตกต่างกนั เพราะมนุษยมี์ความตอ้งการ
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ดา้นต่าง ๆ แนวคิดเก่ียวกบัความสาํเร็จในการปฏิบติังานของแมคเคลแลนด ์เพราะเม่ือมีประสบการณ์การ

ทาํงานมากข้ึนยอ่มส่งผลต่อ ความชาํนาญและความรอบรู้ในงานท่ีปฏิบติัยอ่มตอ้งการตาํแหน่งท่ีมากข้ึน 

ยอ่มส่งผลต่อ ความชาํนาญ และความรอบรู้ในงานท่ีปฏิบติัยอ่มตอ้งการตาํแหน่งท่ีสูงข้ึนและความมัง่คงใน

งานวา่จะสามารถปฏิบติังานไดเ้ท่าท่ีตอ้งการ 

 

ข้อเสนอแนะ 

 1. เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานระหวา่งบุคลากรแผนกอายรุกรรมกบัแผนกอ่ืนภายใน

โรงพยาบาล เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจท่ีแสดงออกร่วมกนัของบุคลากรทั้งแผนก สาํหรับเสริมสร้างแรงจูงใจ

ในปัจจยันั้นใหม้ากยิง่ข้ึน  

2. ควรศึกษา เร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรแผนกอ่ืนๆภายในโรงพยาบาล 
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