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บทคัดยอ 

การวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระหวางปจจัยสวนบุคคลกับแรงจูงใจการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา ในโรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัดสมุทรสงคราม กลุมตัวอยางที่ใช           

ในการศึกษา คือ บุคลากรในโรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัดสมุทรสงคราม จำนวน 270 คน ผลการศึกษา

พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 41-50 ป สถานภาพ โสด จำนวน 132 คน ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี สวนมากเปนตำแหนงขาราชการ ระยะเวลาการทำงานมากกวา  10 ป ปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัดสมุทรสงคราม โดยภาพรวมอยู ในระดับมาก                

เม่ือพิจารณารายดาน พบวา ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน ดานความจงรักภักดีตอองคกร 

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน และดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ เมื่อพิจารณาดานการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร พบวา บุคลากรมีการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานท่ีดีตอ การปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานและอาชีพในระดับมาก สงผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ที่มีประสิทธิภาพ บุคลากรมีตำแหนงงานที่มั่นคง ปฏิบัติงาน ดวยความรับผิดชอบในหนาที่อยางอิสระ ผูบังคับบัญชา               

ใหคำแนะนำท่ีดี เพ่ือนรวมงานใหความชวยเหลือและแกไขปญหาท่ีพบรวมกัน  

คำสำคัญ : แรงจูงใจ, การพัฒนา 
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Abstract 

The purpose of this research was to study the comparison between the motivation and 

development of Somdetphraphutthaloetla Hospital ’s personnel Samut Songkhram Province. The sample 

group used in the study was personnel at Somdetphraphutthaloetla Hospital. The sample consisted of 270 

people. The study found that mostly are female, aged between 41-50 years, single status, bachelor degree 

education, working period over 10 years.  The motivation factors affecting the working attitude of personnel 

found that the work characteristics relations with colleagues, loyalty to the organization, relations with 

supervisors, working environment, career progress, compensation and welfare were at high level. As the 

correlation of motivation and job development such as secured position, working with free responsibility, 

good advice from superior and also problem solving from colleagues enhance personnel to produce good 

quality job. 
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ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 

กระทรวงสาธารณสุขไดเล็งเห็นถึงความสำคัญ “คน” ซึ ่งเปนปจจัยที่สำคัญที่สุด ที่จะทำใหองคกร

ดำเนินงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสบความสำเร็จตามเปาหมาย ผูบริหารตองตระหนักถึงความสำคัญของ

การพัฒนาบุคลากรในหนวยงาน โดยการทำใหบุคลากรเกิดการพัฒนาตนเองอยู เสมอ ทั ้งทางดานความรู 

ความสามารถ และทักษะในการทำงาน โดยการศึกษาตอ การฝกอบรม และการเรียนรูดวยตนเอง กลยุทธในการ

บริหารจัดการทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบุคลากรนั้นมีคุณภาพมากที่สุด การเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ อยางรวดเร็ว 

บุคลากรในองคกรตองทำงานดวยการแขงขันท่ีเปนไปอยางรวดเร็ว เนื่องจากคนเปนปจจัยประการหนึ่งท่ีจะทำให

องคกรประสบความสำเร็จอยางตอเนื่องในระยะยาว และสิ่งสำคัญท่ีขาดไมได คือ “การสรางแรงจูงใจ” ซ่ึงนับเปน

หัวใจสำคัญของการบริหารบุคลากรใหประสบความสำเร็จขององคกร แรงจูงใจเปนสาเหตุที่ทำใหมนุษยแสดง

พฤติกรรมตาง ๆ ออกมาในเชิงบวก เชน มีความมุงมั่นที่จะผานอุปสรรค ความกระตือรือรน และความพึงพอใจท่ี

จะทำใหมนุษยแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ออกมาในเชิงลบ เชน มีสภาพแวดลอมท่ีเฉ่ือยชาทำกิจกรรมนั้น ๆ ใหผานไป 

ไมตั้งใจหรือไมเอาใจใสกับการทำกิจกรรม ซึ่งการทำใหบุคลากรนั้นปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ องคกร

จะตองสงเสริมและสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นกับบุคคลเหลานั้น ปจจุบันการสงเสริมแรงจูงใจใหกับบุคลากรของ

องคกรมีดวยกันหลายปจจัย เชน สวัสดิการ คาตอบแทน สิ่งแวดลอมในท่ีทำงาน เพ่ือนรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา 

เปนตน 

คำถามในการวิจัย 

1. แรงจูงใจและการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับใด 

2. ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันจะสงผลตอแรงจูงใจและการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร

แตกตางกันหรือไม อยางไร 

3. แรงจูงใจมีความสัมพันธกับการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากรหรือไม ในดานใด 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระหวางปจจัยสวนบุคคลกับแรงจูงใจการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรณีศึกษา โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัดสมุทรสงคราม 

 

สมมติฐานของการวิจัย 

1. ปจจัยสวนบุคคลท่ีแตกตางกันจะทำใหทัศนะแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

2. ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธตอการพัฒนาการการปฏิบัติงานของบุคลากร ในโรงพยาบาล 

สมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัดสมุทรสงคราม  
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ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกี่ยวของกับการวิจัย 

 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทำงาน ความหลากหลายของทฤษฎีการจูงใจจะทำใหหยั่งลึกถึงกระบวนการ

จูงใจ ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herberg) อาทิตยา เหลืองม่ันคง (2559) กลาววาตามทฤษฏีของ Frederick 

Herzberg สรุปได ดังนี้ 

1. ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยกระตุน มีความสำคัญยิ่งกวาปจจัยค้ำจุน หรือปจจัยสุขอนามัยเพราะเปน

ปจจัยท่ีกระตุนใหเกิดความพึงพอใจในการทำงานอยางแทจริง 

2. ปจจัยค้ำจุนหรือปจจัยสุขอนามัย เปนความตองการท่ีไมมีวันจะสิ้นสุดมีแตจะเพ่ิมข้ึนเรื่อย ๆ จะชวย

ลดความไมพอใจท่ีทำงานไดแตไมสามารถสรางความพึงพอใจท่ีแทจริงและถาวรได 

3. บุคลากรทุกระดับจะมีความพอใจในงานท่ีแทจริง เม่ือเขาเห็นวางานนั้นมีความหมายและเปนสิ่งท่ีทา

ทายสำหรับเขา 

4. ในกระบวนการจูงใจที่ตองการจะสรางใหเกิดแรงจูงใจที่ดีนั้นตองมีการจัดและกำหนดปจจัยตาง ๆ 

ท้ังสองกลุม คือ ปจจัยแรงจูงใจหรือปจจัยกระตุนและปจจัยค้ำจุน หรือปจจัยสุขอนามัยท้ังสองอยางพรอมกัน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น ขึ้นอยูกับการตอบสนองของบุคคลที่มีอยูตลอดเวลา เปนผลจากการ

นำไปสูการใหความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ทำใหการพัฒนาในการปฏิบัติงานนั้นมีอุปสรรค

นอยลงสงผลใหประสบความสำเร็จเพื่อกระตุนในการแกปญหาตาง ๆ และทำใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบไปดวย 8 ดาน ไดแก ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานความกาวหนาใน

หนาที่การงาน  ดานสิ่งแวดลอมในการทำงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความจงรักภักดีตอองคกร และดานความตองการพัฒนา

ตนเอง Herzberg (1959: 113-115 อางถึงใน สุขกมล ทรัพยดีมงคล, 2553: 39-40) 

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากร Pace, Smith and Mills (1991 : 10 - 11) กลาววา             

การพัฒนาบุคลากร เปนการพัฒนาบุคลากรในองคการเพื่อนำไปสูคุณภาพที่ดีขึ้น ผลผลิตที่มากขึ้น และตองเกิด

ความพึงพอใจกับผูปฏิบัติงาน ผูจัดการและบุคคลตาง ๆ ในองคการซึ่งจะเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ตัว

บุคคล โดยใชวิธีบูรณาการผสมผสานบทบาทตาง ๆ ของมนุษยที่เก่ียวของกับการพัฒนาตนเอง (Individual 

Development)             การพัฒนาอาชีพ (Career Development) และการพัฒนาองคการ(Organization 

Development) เพื่อใหสมาชิกขององคการทำงานไดตามเปาหมายขององคการโดยมุงเนนการพัฒนาระบบ 

(ชีวิต-องคการ-สังคม) ใหดีข้ึน 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของทำใหสามารถกำหนดตัวแปรตน โดยกรอบแนวคิดในการวิจัย

ไดศึกษา ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานความ

จงรักภักดีตอองคกร ซ่ึงไดจากการศึกษาแนวคิดของ Herzberg (1959: 113-115 อางถึงใน สุขกมล ทรัพยดีมงคล, 

2553: 39-40) และศึกษาตัวแปรตามที่เกี ่ยวกับดานการพัฒนาตนเองเพื่อการปฏิบัติงานของบุคลากร เพื่อเสริม
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ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1. ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

2. ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 

3. ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน 

4. ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

5. ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

6. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

7. ดานความจงรักภักดีตอองคกร 

การพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

ในโรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา 

จังหวัดสมุทรสงคราม 

 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษา 

5. ตำแหนงงาน 

6. ระยะเวลาการทำงาน 

ศักยภาพใหการปฏิบัติงานมีคุณภาพและประสิทธิภาพตอไป เปนที่ไววางใจแกผูมารับบริการ จาก Pace, Smith and 

Mills (1991 : 10 - 11) เพ่ือเปนกรอบในการศึกษาและดำเนินงานวิจัย และเปนแนวทางในการคนหาคำตอบ จึง

ไดเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใชรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณโดยทำการเก็บขอมูลจากแบบสอบถาม ประชากร

ที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ เจาหนาที่โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจำ 

พนักงานกระทรวงสาธารณสุข และลูกจางชั่วคราวรายเดือน มีจำนวนท้ังหมด 744 คน กลุมตัวอยางที่ใชใน

การศึกษาครั้งนี้ ไดแก ขาราชการ จำนวน 150 คน ลูกจางประจำจำนวน 40 คน พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 

จำนวน 43 คน และลูกจางชั่วคราวรายเดือน จำนวน 37 คน รวมจำนวน 270 คน โดยคำนวณขนาดของกลุม

ตัวอยางจากสัดสวนประชากรดวยสูตรของยามาเน (Yaname,1973p.25) ผูวิจัยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล

ครั้งนี้ จำนวน  270 ชุด เพื่อปองกันความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง ซึ่งผูวิจัยทำการสุมตัวอยางแบบใชหลัก

ตัวแปรตาม (Dependent Variables) 

การพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานของ

บุคลากร 

ในโรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา 

จังหวัดสมุทรสงคราม 
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ความนาจะเปน (Probability Sampling) โดยสุ มตัวอยางแบบงาย ในการทดสอบเพื ่อหาคาความเชื ่อม่ัน 

(Reliability of the Test) ผ ู  ว ิจ ัยได ทำการว ัดความเช ื ่อม ั ่นด วยค าส ัมประส ิทธ ิ ์แอฟาของครอนบาค 

(Cronbach’sAlpha Coefficient)โดยทดลองกับกลุมตัวอยาง จำนวน 30 คน หาคาความเท่ียงตรง (validity) และ

ความเชื่อมั่น (reliability) ผลการตรวจสอบมีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเทากับ 0.977 หลังจากนั้นผูวิจัย

มอบแบบสอบถามใหกลุมตัวอยางทำ โดยใชสแกน QR code เพื่อตอบแบบสอบถามใน  Google Form จากนั้น 

ผูวิจัยตรวจสอบความครบถวนของแบบสอบถามและนำมาวิเคราะหทางสถิติโดยใชคอมพิวเตอรในการคำนวณ

คาสถิติดวยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ โดยข้ันตอนการวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics) 

อธิบายขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง โดยอธิบาย  และนำเสนอในรูปตารางแจกแจงความถ่ี (Frequency)  คา

รอยละ (Percentage) การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมานเปนการใชคาสถิติในการวิเคราะหระหวางตัวแปรอิสระและตัว

แปรตาม ใชในการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระทุกตัวตามที่วางเกณฑไว โดยการใชการวิเคราะหถดถอย

เชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

ผลการวิจัย 

จากการวิจัยครั้งนี้ ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรณีศึกษา โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัดสมุทรสงคราม มีผลการศึกษา ดังนี้   

1. วิเคราะหขอมูลเก่ียวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจำนวน 206 คน คิดเปนรอยละ 76.3 มี อายุ 41-50 ป มี

จำนวน 93 คน คิดเปนรอยละ 34.4 มีสถานภาพ โสด มีจำนวน 132 คน มีระดับการศึกษา ปริญญาตรี มีจำนวน 

183 คน มีตำแหนงงานเปน ขาราชการ มีจำนวน 150 คน และมีระยะเวลาการทำงานปฏิบัติงานมากกวา 10 ป มี

จำนวน 171 คน  

2. วิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี ่ยวกับความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ผลวิเคราะหขอมูลในภาพรวมอยูในระดับมาก (X̅ = 3.79) และ S.D.= .464 เมื่อพิจารณา

รายดาน พบวา ลำดับที่ 1 คือ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีคา  X̅  = 3.88  และ S.D.= .488  รองลงมา

คือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีคา  X̅  = 3.79 และ S.D.= .434 ดานความจงรักภักดีตอองคกร มีคา X̅  = 3.79 

และ S.D.= .485 ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีคา  X̅ = 3.74 และ S.D.= .519 ดานสภาพแวดลอมในการ

ทำงาน คา  X̅  = 3.66 และ S.D.= .525 ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  X̅  = 3.59  และ S.D.= .534  ดาน

คาตอบแทนและสวัสดิการ  X̅ = 3.43  และ S.D.= .698   

3. วิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับดานการพัฒนาตนเองเพื่อการปฏิบัติงานของบุคลากร                      

ผลวิเคราะหขอมูล ในภาพรวมอยูในระดับมาก (X̅ = 3.87) เมื่อพิจารณารายขอแลว พบวา ทานมีทัศนคติที่ดีตอ

การทำงานกับเพ่ือนรวมงานและอาชีพ มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุด (×�  = 3.97) ระดับแรงจูงใจมาก รองลงมา คือ ทานมัก

ใหความชวยเหลือผูรวมงานและทีมตามความสามารถของตนเอง มีคาเฉลี่ย (×�  = 3.94) ระดับแรงจูงใจมาก ทานมี

การพัฒนาและปรับปรุงวิธีการทำงานอยูเสมอ เพื่อใหงานที่ไดรับมอบหมายมีคุณภาพ มีคาเฉลี่ย (×�  = 3.90) 
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ระดับแรงจูงใจมาก ทานพัฒนาตนเองอยูเสมอเพ่ือสรางคุณคาใหกับตัวเอง มีคาเฉลี่ย ( ×�  = 3.86) ระดับแรงจูงใจ

มาก ทานนำวิชาการ ความรู เทคโนโลยีใหม ๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย (×�  = 3.83) ระดับ

แรงจูงใจมาก และทานไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรูและหาประสบการณใหม ๆ ในการทำงานอยูเสมอ มี

คาเฉลี่ย (×�  = 3.71) ระดับแรงจูงใจมาก ตามลำดับ 

4. การทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

ปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันจะทำใหทัศนะแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน พบวา ปจจัยสวน

บุคคล ที่แตกตางกันมีความสัมพันธเชิงบวกตอทัศนะแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 แตเพียงบางตัวแปรดานปจจัยสวนบุคคลเทานั้น ไดแก เพศ อายุ ตำแหนงงาน และระยะเวลา

การปฏิบัติงาน จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวแปรทั้ง 4 ตัว สงผลตอทัศนะแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร ท่ีระดับความเชื่อม่ันท่ี 97% 

ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธตอการพัฒนาตนเองเพื่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ในโรงพยาบาล

สมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัดสมุทรสงคราม 

ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนของตัวแบบ (ANOVA) 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

   Regression 

   Residual 

   Total 

45.910 7 6.559 64.191 0.000 

26.769 262 0.102   

72.679 269    

จากตารางที่ 1 เปนการวิเคราะหการถดถอยเชิงเสนของตัวแบบ ANOVA เพื่อดูวา ปจจัยอิสระท่ี

กำหนดไวสามารถนำมาใชในการพิจารณาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับการพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร กรณีศึกษา โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัดสมุทรสงคราม ไดหรือไม 

H0: ตัวแปรอิสระทุกตัวไมสามารถนำมาใชในการพิจารณาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับการ

พัฒนาตนเองเพื ่อการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัด

สมุทรสงครามได  

H1: ตัวแปรอิสระอยางนอย 1 ตัว สามารถนำมาใชในความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัดสมุทรสงครามได 

จากการทดสอบท่ีกำหนดระดับนัยสำคัญ (α) 0.05 นั้น ผลจากการทดสอบตาม ตารางท่ี 4.25ได คา 

Sig. เปน 0.000 ซ่ึงนอยกวา α (0.05) ดังนั้นจึงปฏิเสธ H0 และยอมรับ H1 นั่นคือตัว แปรอิสระอยางนอย 1 ตัว 

สามารถนำมาใชในการพิจารณาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร 

กรณีศึกษา โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัดสมุทรสงครามได  
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ตารางท่ี 2 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณของขอมูลตัวแปรตนและตัวแปรตาม 
 

 

R2 = 0.632 F = 64.191 Sig. F =.000 

* มีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

จากตารางที่ 2 แสดงใหเห็นวาดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน ดานความ

จงรักภักดีตอองคการ มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัด

สมุทรสงคราม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปร สามารถอธิบายแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของ โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัดสมุทรสงคราม ไดรอยละ 63.2  

พบวา เมื่อพิจารณาน้ำหนักของผลกระทบของตัวแปรอิสระที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากร โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัดสมุทรสงคราม พบวา ดานความจงรักภักดีตอองคการ มีผล

ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัดสมุทรสงคราม มากที่สุด 

รองลงมา ไดแก ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน และดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติตามลำดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ              

ที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปร สามารถอธิบายแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธ

เลิศหลา จังหวัดสมุทรสงคราม ไดรอยละ 63.2 ดังนั้น ปจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธเชิงบวก ตอการพัฒนาการ

ปฏิบัติงานของบุคลากร โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัดสมุทรสงคราม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ                

ที่ระดับ 0.05 แคเพียงบางดานเทานั้น ไดแก ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน และ

ดานความจงรักภักดีตอองคการ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว ซึ่งแสดงใหเห็นวาตัวแปร ทั้ง 3 ตัว สงผลตอการ

พัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร ท่ีระดับความเชื่อม่ันท่ี 97% 

 

ตัวแปรอิสระ b SE Beta t Sig. 

 คาคงท่ี 0.085 0.194  0.437 0.663 

 ลักษณะงานท่ีปฏิบัต ิ 0.142 0.064 0.119 2.229 0.027* 

 ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน -0.016 0.061 -0.016 -0.257 0.798 

 สภาพแวดลอมในการทำงาน 0.239 0.054 0.241 4.390 0.000* 

 ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 0.095 0.061 0.089 1.551 0.122 

 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 0.008 0.060 0.008 0.126 0.899 

 คาตอบแทนและสวัสดิการ -0.057 0.042 -0.077 -1.361 0.175 

 ความจงรักภักดีตอองคการ 0.586 0.064 0.547 9.105 0.000* 

 การพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงาน 0.542 0.071 0.127 -0.129 0.975 
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ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใชในครั้งนี้ 

ขอเสนอแนะดานวิชาการ 

จากผลการวิจัย โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา สามารถนำผลการวิจัยไปใชประกอบการ

พัฒนาบุคลากรโดยใหความสำคัญและสงเสริมเก่ียวกับการศึกษาดูงาน ประชุม อบรม ท้ังในสวนท่ีเก่ียวของกับ

งานที่รับผิดชอบและการนำความรูไปพัฒนาตนเอง เพื่อเปนแรงจูงใจใหบุคลากรนำความรูที่ไดรับจากการ

อบรมไปพัฒนาตนเองและประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 

ขอเสนอแนะเพ่ือนำไปใชประโยชนอ่ืน ๆ  

1. ควรใหความสำคัญและสงเสริมแรงจูงในในการปฏิบัติงาน ดานความกาวหนาใน

หนาท่ีการงาน  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ ซ่ึงเปนสิ่งท่ีทำใหบุคลากรปฏิบัติงานในองคกรนี้ได

เปนระยะเวลานาน และมีศักยภาพในการทำงานสูงขึ้น เพื ่อสรางความมั่นคงใหแกชีวิตของ

บุคลากร 

2. ควรเปดชองทางเพื่อรับทราบความคิดเห็นของบุคลากร ที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานท่ีสามารถตอบสนองความตองการไดอยางถูกตอง สงผลใหบุคลากรปฏิบัติงานได

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

2. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

2.1 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสำรวจ เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบระหวางปจจัยสวนบุคคลกับ

แรงจูงใจการพัฒนาการปฏิบัติงานของบุคลากร กรณีศึกษา โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา จังหวัด

สมุทรสงคราม โดยใชแบบสอบถาม (QR Code) เปนเครื่องมือ ดังนั้น เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ

การพัฒนาตนเองเพื่อการปฏิบัติงานใหไดเชิงลึกมากขึ้น ควรใชวิธีสัมภาษณเพื่อใหไดขอมูลเที่ยงตรง แมนยำ

มากข้ึน 

2.2 ควรมีการศึกษาปจจัยอื่น ๆ ที่อาจสงผลตอความความตองการพัฒนาตนเอง และการ

สรางทัศนคติท่ีดีของบุคลากรในการปฏิบัติงานกับเพ่ือนรวมงานและอาชีพ โดยแสวงหาแรงจูงใจประเภทอ่ืน ๆ 

รวมดวย เชน การยึดมั่นผูกพันของพนักงาน การสรางจิตสำนึกที่ดีภายใตการทำงานในระบบราชการที่ความ

มั่นคงและสวัสดิการที่ยั่งยืน สรางขวัญและกำลังใจในการทำงานเพื่อความเปนอยูที่ดี มีความภาคภูมิใจใน

อาชีพและมีความสมดุลทางชีวิตการทำงาน 
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