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บทคัดย่อ 

การวิจัย มีวตัถุประสงค์เพื่อพรรณนาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจของ

บุคลากร เปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร และตรวจสอบ

ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผลระหว่างแรงจูงใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล สังกดัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีในเขตอาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี จาก

ประชากรทั้งหมด 167 คน เคร่ืองมือการวิจยั ไดแ้ก่ แบบสอบถามท่ีผา่นการวิเคราะห์ความเช่ือถือได ้ขอ้มูลท่ี

เก็บรวบรวมไดน้าํมาวิเคราะห์โดยใช ้ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 

การเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉล่ียรายคู่ดว้ยผลต่างนยัสําคญันอ้ยท่ีสุด และการวิเคราะห์การถดถอยแบบ

พหุคูณผลการศึกษาพบว่า บุคลากรมีแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยู่ในระดับมาก ปัจจยั

ส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน ได้แก่ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายได้เฉล่ียต่อเดือน 

แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน โดยเฉพาะแรงจูงใจดา้นการไดรั้บการยกย่องนับถือใน

ตนเอง ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพ และความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นสรีระ ตามลาํดบั 

 

Abstract 

This research aimed to describe the level of personnel work efficiency and motivation aimed, 

compare personal factors with work efficiency, and examine causal relationship between motivation and 

work efficiency of Personnel at the Subdistrict Health Promotion Hospitals under the Chonburi Provincial 
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Administrative Organization in Mueang Chonburi District, Chonburi Province, from total population of 167 

individuals. The research instrument was reliability tested a questionnaire , from. The collected data were 

analyzed by mean, standard deviation, one-way analysis of variance, pairwise comparison using least 

significant difference, and multiple regression analysis. The findings revealed that personnel motivation and 

work efficiency were at high levels. Personal factors viz.education level, years of service, and average 

monthly income made work efficiency significantly differently.Work efficiency was influenced by 

motivation,particularly self-esteem, the need for potential development, and basic physiological needs, 

respectively. 

 

ท่ีมาและความสําคัญของปัญหา 

ปัจจุบนัองค์การต่าง ๆ ได้มุ่งเน้นพฒันาให้องค์การของตนเองไปในทิศทางท่ีดีขึ้น เพื่อเป็นการ 

ผลกัดนัใหอ้งคก์ารกา้วหนา้ โดยมีการบริหารจดัการทรัพยากรต่าง ๆ ในองคก์ารใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และ

ทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์การถือเป็นปัจจัยหลกัท่ีสําคัญท่ีสุดในการขับเคล่ือนองค์การสู่ความสําเร็จ 

เน่ืองจากการพฒันาและการเติบโตขององคก์ารนั้นจะเกิดขึ้นไดด้ว้ยศกัยภาพในการทางานของผูป้ฏิบติังาน 

ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งให้ความสําคญักบัการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เพื่อสรรหาคนดี คนเก่ง เขา้มาร่วมงาน 

พฒันาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถเพิ่มขึ้นอย่างต่อเน่ือง และสร้างกลไกเพื่อจูงใจพนกังานให้ทาํงาน

อย่างมีประสิทธิภาพและอยู่กับองค์การระยะยาว (ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2558) การท่ีพนักงานมีความ

มุ่งมัน่และทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพนั้น เป็นปัจจยัสําคญัท่ีช่วยใหอ้งคก์ารสามารถบรรลุ เป้าหมายท่ีตั้งไว ้

โดยบทบาทของผูน้ําองค์การมีความสําคญัอย่างยิ่งในการกระตุน้ให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทาํงาน                    

มีความรับผิดชอบในหน้าท่ีทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบัองค์การอย่างเต็มท่ีสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่าง                  

เพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชา รวมถึงสร้างความมัน่คงและความกา้วหน้าในอาชีพ พร้อมทั้งเสริมสร้าง

ความผูกพันท่ีดีต่อองค์การ เพื่อขับเคล่ือนองค์การไปสู่ความเจริญก้าวหน้าและ ประสบความสําเร็จ                      

เพราะความสามารถและแรงจูงใจของพนักงานมีผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน 

(ปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์, 2553) 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร ถือเป็นตวัช้ีวดัท่ีสําคญัต่อคุณภาพของการให้บริการ

ประชาชน ซ่ึงสามารถพิจารณาไดใ้น 4 มิติ ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นเวลา ดา้นปริมาณงาน และดา้นคุณภาพ

ของงาน โดย  Peterson & Plowman (1989) ได้เสนอว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสะท้อนถึง

ความสามารถในการบรรลุเป้าหมายขององค์การผ่านการใช้ทรัพยากรอย่างคุม้ค่าและเกิดผลลพัธ์อย่าง

เหมาะสม ขณะท่ี Drucker (1999) เห็นว่าการบริหารงานโดยเน้นประสิทธิภาพ จะช่วยให้องคก์ารสามารถ

ปรับตวัไดอ้ย่างย ัง่ยืนในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว นอกจากน้ี Robbins และ Coulter (2016) 

ย ังย ํ้ าว่าการพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สามารถทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ ส่งผลโดยตรงต่อ

ความสามารถขององค์การในการส่งมอบบริการท่ีตอบสนองต่อความต้องการของประชาชนงานวิจัย                        
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ท่ี เ ก่ี ย ว ข้ อ ง  เ ช่ น  Cerasoli et al. (2014), Garbers & Konradt (2014), แ ล ะ  Locke & Latham (2002)                                 

ต่างสนับสนุนว่าแรงจูงใจจากทั้ งปัจจัยภายในและภายนอกมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสําคัญ                        

ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในบริบทของหน่วยงานสาธารณสุขขนาดเล็กอย่าง 

รพ.สต. ท่ีความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรมีผลโดยตรงต่อคุณภาพการให้บริการประชาชน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ประกอบด้วย 1. ด้านค่าใช้จ่าย  2. ด้านเวลา 3. ด้านปริมาณงาน                                    

4. ดา้นคุณภาพของงาน  

แรงจูงใจเป็นปัจจยัสาํคญัท่ีผลกัดนัให้บุคคลทุ่มเทแรงกายแรงใจในการทาํงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยแนวคิดคลาสสิกของ Maslow (1943) อธิบายวา่แรงจูงใจของมนุษยเ์กิดจากการตอบสนองความตอ้งการ

ตามลาํดบัขั้น ตั้งแต่ความตอ้งการพื้นฐาน เช่น ความมัน่คงปลอดภยั ไปจนถึงความตอ้งการสูงสุดคือการ

บรรลุศกัยภาพของตนเอง (self-actualization) เม่ือบุคคลไดรั้บการตอบสนองในแต่ละขั้น ก็จะมีแรงจูงใจใน

การพฒันาตนเองและการทาํงานท่ีสูงขึ้น ซ่ึงแนวคิดน้ีไดว้างรากฐานให้กบัการศึกษาดา้นแรงจูงใจในเวลา

ต่อมาองค์การต่าง ๆ จึงควรตระหนักถึงความต้องการเหล่าน้ีเพื่อนําไปสู่การจัดการทรัพยากรมนุษย์                            

ท่ีมีประสิทธิภาพแรงจูงใจในการทํางาน สามารถจัดประเภทตามทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของ                  

Maslow (1943) ได้ดังน้ี 1) ความตอ้งการพื้นฐานทางด้านร่างกาย 2) ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภัย                     

3) ความตอ้งการความรักและสังคม 4) ความตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่ง นบัถือในตนเอง 5) ความตอ้งการ

พฒันาศกัยภาพของตน ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2558) ระบุว่า องคก์ารจาํเป็นตอ้งพฒันากลไกในการสร้าง

แรงจูงใจเพื่อดึงดูดบุคลากรท่ีมีคุณภาพและรักษาไวก้บัองคก์ารในระยะยาว ขณะท่ีปรียาพร วงศอ์นุตรโรจน์ 

(2553) ช้ีให้เห็นว่าแรงจูงใจมีผลโดยตรงต่อพฤติกรรมในการทาํงานของพนักงาน ซ่ึงเม่ือแรงจูงใจลดลง 

ย่อมส่งผลให้เกิดพฤติกรรมด้านลบ เช่น การขาดงาน การมาสาย หรือการทาํงานผิดพลาด Cerasoli et al. 

(2014) พบว่าแรงจูงใจภายใน เช่น การรับรู้ถึงคุณค่าและความหมายของงาน มีความสัมพนัธ์กับผลการ

ปฏิบัติงานอย่างมีนัยสําคัญ เช่นเดียวกับ Garbers & Konradt (2014) ท่ีพบว่าแรงจูงใจภายนอกอย่าง

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานโดยตรง นอกจากน้ี ความมัน่คงในงาน 

(Anwar et al., 2017) การไดรั้บการยอมรับ (Lewin, 2018) ความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัเพื่อนร่วมงาน (Raziq & 

Maulabakhsh, 2015) และบรรยากาศองค์การท่ีส่งเสริมการทาํงาน (Shanker et al., 2017) ต่างก็เป็นปัจจัย

สาํคญัท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจ Locke & Latham (2002, 2019) ยงัเนน้ย ํ้าวา่เป้าหมายท่ีชดัเจนและมีความทา้ทาย 

โดยเฉพาะเม่ือพนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย จะช่วยยกระดบัแรงจูงใจและประสิทธิภาพใน

การทาํงานอย่างมีนยัสําคญั ขณะท่ี Kanfer & Chen (2016) ระบุว่า แรงจูงใจเป็นตวัแปรอิสระท่ีมีพลงัสูงใน

การอธิบายผลสัมฤทธ์ิในการทาํงานของบุคคล 

ในบริบทของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล (รพ.สต.) ซ่ึงมีบทบาทสําคญัในการให้บริการ

สุขภาพระดบัปฐมภูมิ แรงจูงใจเป็นองคป์ระกอบสําคญัในการรักษาคุณภาพการให้บริการ แมบุ้คลากรจะมี

ประสบการณ์และทกัษะสูง แต่หากขาดแรงจูงใจ เช่น การขาดความกา้วหนา้ในวิชาชีพหรือสภาพแวดลอ้ม

การทาํงานท่ีไม่เอ้ืออาํนวย ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพโดยรวมขององค์การ ดังนั้น องค์การจึงควรให้
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ความสําคญักบัทั้งปัจจยัภายใน เช่น ความสาํเร็จ ความรับผิดชอบ และปัจจยัภายนอก เช่น ค่าตอบแทนและ

ความมัน่คงในงาน เพื่อเสริมสร้างแรงจูงใจ และยกระดบัประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรอยา่งย ัง่ยืน

หลงัจากมีการถ่ายโอนภารกิจสถานีอนามยัเฉลิมพระเกียรติ 60 พรรษา นวมินทราชินี (สอน.) / โรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล (รพ.สต.) ตั้งแต่วนัท่ี 1 ตุลาคม 2565 จากการติดตามประเมินผลการถ่ายโอนภารกิจ 

พบว่า บุคลากรกว่า 40 % ท่ีโอนยา้ยไปมีความตอ้งการขอยา้ยกลบักระทรวงสาธารณสุข เน่ืองมาจากสาเหตุ

หลายประการ ทั้งน้ี มีบุคลากรส่วนหน่ึงระบุว่า ไม่ไดอ้ยากโอนยา้ย แต่อยากทาํงานท่ี รพ.สต.เหมือนเดิม 

และขอให้กระทรวงสาธารณสุขหาแนวทางช่วยเหลือผูท่ี้ประสงค์โอนยา้ยกลบั ภายในปี 2568 โดยขอยา้ย

กลับในตาํแหน่งเดิม เลขท่ีตาํแหน่งเดิม และมีแนวทางรองรับเจ้าหน้าท่ียา้ยกลับให้ชัดเจน และขอให้

ดาํเนินการดว้ยความพร้อม มิใช่รวบรัด เร่งรีบ ขาดความเขา้ใจ โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมภาคประชาชนและ

ทุกภาคส่วนในพื้นท่ี มิใช่มาสร้างปัญหาให้เกิดความเดือดร้อน เกิดผลกระทบกบัประชาชน ทาํลายระบบ

สาธารณสุขท่ีพฒันาสร้างมาเป็นอยา่งดีจนอยูใ่นระดบัแนวหนา้ของโลก 

จากเหตุผลดงักล่าวขา้งตน้ ผูวิ้จยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผลระหวา่ง

แรงจูงใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล สังกดัองค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ในเขตอาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี เพื่อให้ไดข้อ้มูลนาํเสนอแก่ผูท่ี้เก่ียวขอ้ง 

ในการวางแผนปรับปรุงพัฒนาระบบบริหารงานด้านทรัพยากรบุคคลและเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานให้บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล สังกัดองค์การบริหารส่วนจังหวดัชลบุ รี 

ให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององคก์าร ส่งผลให้ประชาชนไดรั้บบริการดา้น

สุขภาพท่ีมีคุณภาพ และนาํไปสู่การปรับปรุงนโยบายและมาตรการบริหารบุคลากรให้มีประสิทธิภาพมาก

ขึ้น ส่งผลดีต่อทั้งบุคลากร องคก์าร และคุณภาพการใหบ้ริการทางการแพทยแ์ก่ประชาชน 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1.  เพื่อพรรณนาระดับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ในเขตอาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี 

2.  เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรีในเขตอาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดั

ชลบุรี 

3.  เพื่อตรวจสอบความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผลระหวา่งแรงจูงใจและประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ในเขตอาํเภอเมือง

ชลบุรี จงัหวดัชลบุรี 

 

 

คําถามในการวิจัย 
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1.  ระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ในเขตอาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี อยูใ่นระดบัใด 

2.  ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลทาํใหป้ระสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตาํบล สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ในเขตอาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี แตกต่าง

กนัหรือไม่ อยา่งไร 

3.  แรงจูงใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ในเขตอาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี หรือไม่ อยา่งไร 

 

ทฤษฎีและแนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัการวิจัย 

1. แนวคิดท่ีเกีย่วข้องกบัประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

Peterson & Plowman (1989, อา้งอิงใน พชิญายภ์ร ปรวิเขียวสุดตา, 2563) กล่าววา่ ประสิทธิภาพ

ในการบริหารจดัการทางธุรกิจสามารถแบ่งออกเป็นสองระดบั คือ ความหมายในเชิงแคบและเชิงกวา้งใน

เชิงแคบ ประสิทธิภาพหมายถึง ความสามารถในการลดตน้ทุนในการผลิต ซ่ึงเป็นการจดัการทรัพยากรอย่าง

ประหยดัและเกิดผลตอบแทนสูงสุด โดยเนน้ไปท่ีการใชท้รัพยากรใหน้อ้ยลงเพื่อสร้างผลผลิตในปริมาณเท่า

เดิมหรือมากขึ้น ซ่ึงเป็นแนวทางท่ีสําคญัในภาคธุรกิจท่ีตอ้งเผชิญกบัการแข่งขนัและขอ้จาํกดัดา้นทรัพยากร

ในเชิงกวา้ง ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการผลิตและดาํเนินงานท่ีส่งผลใหเ้กิดสินคา้และบริการ

ท่ีตรงกบัความตอ้งการของผูบ้ริโภคในปริมาณและคุณภาพท่ีเหมาะสม ภายใตต้น้ทุนท่ีตํ่าท่ีสุด โดยพิจารณา

ถึงขอ้จาํกดัและสถานการณ์ทางการเงินขององคก์าร ทั้งน้ี การประเมินประสิทธิภาพในมิติท่ีกวา้งขวางเช่นน้ี 

ช่วยให้องค์การสามารถดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและยัง่ยืนแนวคิดดังกล่าวสามารถจําแนก

องคป์ระกอบของ “ประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ” ออกเป็น 4 ดา้นหลกั ดงัน้ี 

1)  คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง ระดับของความถูกต้อง ความรวดเร็ว และความ

สอดคลอ้งกับมาตรฐานของผลงาน โดยผลงานท่ีมีคุณภาพตอ้งสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของ

ผูรั้บบริการหรือผูบ้ริโภคได้อย่างเหมาะสม และสร้างประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ คุณภาพของงานยงั

สะทอ้นถึงความสามารถในการควบคุมคุณภาพ การพฒันาบริการ หรือผลิตภณัฑอ์ย่างต่อเน่ือง เพื่อให้เกิด

ความพึงพอใจทั้งในดา้นผูผ้ลิตและผูใ้ชบ้ริการอยา่งสมดุล 

2) ปริมาณงาน (Quantity) หมายถึง การปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพควรสอดคลอ้งกบัเป้าหมาย

ของหน่วยงาน โดยผลผลิตท่ีได้ตอ้งมีปริมาณเหมาะสมตามแผนงานหรือเป้าหมายท่ีองค์การกาํหนดไว ้

รวมถึงควรมีการวางแผนบริหารเวลาอย่างเหมาะสม เพื่อให้สามารถบรรลุเป้าหมายไดภ้ายในระยะเวลาท่ี

กาํหนด ทั้งน้ี ควรคาํนึงถึงความสมดุลระหว่างปริมาณงานกับจาํนวนบุคลากรในหน่วยงาน พร้อมทั้ง 

มีการตรวจสอบวัสดุอุปกรณ์ก่อนใช้งาน และจัดเก็บให้มีปริมาณเหมาะสมต่อการใช้งานอย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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3) เวลาท่ีใชใ้นงาน (Time) หมายถึง การจดัสรรเวลาในการปฏิบติังานให้เหมาะสมกบัลกัษณะ

ของงานและความซับซ้อนของกระบวนการ ซ่ึงการดาํเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพควรแล้วเสร็จภายใน

ระยะเวลาท่ีกาํหนด มีการวางแผนล่วงหน้า และสามารถจัดลาํดับความสําคัญของงานได้อย่างมีระบบ 

นอกจากน้ียงัตอ้งมีการพฒันาเทคนิค วิธีการทาํงาน หรือการใชเ้ทคโนโลยเีพื่อเพิ่มความรวดเร็วและลดความ

ล่าชา้ในกระบวนการทาํงาน 

4) คา่ใชจ่้าย (Cost) หมายถึง ค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงานควรมีความเหมาะสมกบัลกัษณะของงาน 

โดยมุ่งเนน้การลงทุนให้นอ้ยท่ีสุดแต่สามารถสร้างผลตอบแทนหรือกาํไรไดสู้งสุด ประสิทธิภาพดา้นตน้ทุน

หมายถึงการใชท้รัพยากรต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นบุคลากร วสัดุ เทคโนโลยี และงบประมาณอย่างประหยดัและ

คุม้ค่า ทั้งน้ี ควรมีการวางแผนก่อนเร่ิมปฏิบติังานเพื่อหลีกเล่ียงความซํ้าซ้อน ลดตน้ทุนในการผลิต นาํความรู้

จากการฝึกอบรมมาประยกุตใ์ชใ้ห้เกิดประโยชน์สูงสุด รวมถึงส่งเสริมความร่วมมือในการประหยดัพลงังาน

ภายในหน่วยงาน 

2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเกีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 

McKenna (1992) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง แรงจูงใจคือพลงัภายในท่ีขบัเคล่ือนบุคคลไปสู่การ

แสดงพฤติกรรม ซ่ึงเกิดจากการตอบสนองต่อส่ิงเร้าหรือเป้าหมายท่ีบุคคลตอ้งการ โดยแรงจูงใจหน่ึงอาจ

ก่อให้เกิดพฤติกรรมหรือผลลพัธ์ไดห้ลากหลายและในทางกลบักนั ผลลพัธ์หน่ึงก็อาจเป็นผลจากแรงจูงใจ

หลากหลายประการเช่นกนั 

McClelland (1962, อา้งถึงใน พจนา ผดุงเศรษฐกิจ, 2563) ระบุวา่ แรงจูงใจคือการตอบสนองทาง

อารมณ์ต่อส่ิงเร้า ซ่ึงสะทอ้นออกมาในรูปของพฤติกรรมท่ีมุ่งไปสู่เป้าหมาย ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจท่ี

เกิดขึ้นจากแรงจูงใจนั้น จะขึ้นอยูก่บัประสบการณ์ในชีวิตของแต่ละบุคคล 

Kidd (1973) ใหค้วามหมายของแรงจูงใจว่า มีรากศพัทม์าจากคาํภาษาละตินวา่ Mover ซ่ึงแปลวา่ 

“การขบัเคล่ือน” หรือ To Move ในภาษาองักฤษ โดยหมายถึง การกระตุน้ให้บุคคลเกิดความมุ่งมัน่ในการ

ดาํเนินการหรือปฏิบติังานอย่างมีจุดหมาย ดงันั้น แรงจูงใจจึงเป็นองคป์ระกอบสําคญัในการขบัเคล่ือนการ

ทาํงานของทุกหน่วยงาน 

McShane & Glinow (2016) ไดอ้ธิบายว่า “แรงจูงใจ” (Motivation) เป็นกระบวนการภายในท่ีมี

ผลต่อทิศทาง ความเขม้ขน้ และความต่อเน่ืองของพฤติกรรมในการทาํงานของบุคคล โดยแรงจูงใจดงักล่าว

เป็นผลลพัธ์ของปัจจยัทั้งภายในและภายนอกท่ีส่งผลต่อพฤติกรรม ไดแ้ก่ ปัจจยัภายใน อาทิ ค่านิยมส่วน

บุคคล ความเช่ือ อารมณ์ ความเขา้ใจตนเอง และทศันคติ ส่วนปัจจยัภายนอก ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มทางสังคม 

วฒันธรรมขององค์การ และระบบการตอบแทน ซ่ึงปัจจัยเหล่าน้ีล้วนมีบทบาทสําคัญในการกําหนด

พฤติกรรมการทาํงานของบุคลากรและผลลพัธ์ของการปฏิบติังาน หากระดบัแรงจูงใจของบุคคลลดลง ย่อม

ส่งผลกระทบเชิงลบต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้

ทกัษิณ มวลมนตรี (2564) ได้เน้นย ํ้าถึงความสําคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังานของครูว่า 

แรงจูงใจในระดับสูงส่งผลโดยตรงต่อความสามารถขององค์การในการบรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ 
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นอกจากน้ียงัมีแนวคิดท่ีมองว่าการสร้างแรงจูงใจให้บุคคลมีความมุ่งมัน่ในการทาํงานเพื่อความกา้วหนา้ใน

อาชีพ ไม่เพียงแต่ช่วยพัฒนาองค์การเท่านั้ น แต่ยงัมีส่วนสําคัญในการพัฒนาคุณภาพของบุคคลและ

เสริมสร้างคุณธรรม เน่ืองจากบทบาทของครูมีความสําคญัต่อการหล่อหลอมชีวิตและคุณค่าของมนุษยใ์น

สังคม 

ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของ Maslow (Hierarchy of Needs Theory) Maslow (1943) มนุษยเ์ป็น

ส่ิงมีชีวิตท่ีมีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีวนัส้ินสุด และมากขึ้นเร่ือย ๆ ทุกคนต่างด้ินรนเพื่อต่อสู้สู่

จุดมุ่งหมายของตนเอง ส่ิงท่ีมนุษยต์อ้งการขึ้นอยู่กบัส่ิงท่ีเขาไดรั้บหรือมีอยู่แลว้ เม่ือความตอ้งการอย่างใด

อยา่งหน่ึงไดรั้บการตอบสนองแลว้ ก็ยงัมีความตอ้งการนั้นต่อไป ลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow แสดง

ถึงลาํดบัขั้นตอนความตอ้งการท่ีตอ้งตอบสนองเป็นลาํดบัขั้นจากขา้งล่างไปสู่บนยอด ขอบข่ายทฤษฎีของ 

Maslow จะอยู่บนพื้นฐานของสมมติฐาน 3 ข้อ คือ 1) มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอและไม่มีท่ีส้ินสุด               

2) ความตอ้งการของบุคคลจะถูกเรียงลาํดบัความสําคญั หรือเป็นลาํดบัขั้นความตอ้งการ 3) ความตอ้งการท่ี

ไดรั้บการตอบสนองแลว้ จะไม่เป็นส่ิงจูงใจของพฤติกรรมนั้น ๆ ต่อไป 

3. วรรณกรรมเกีย่วกบัความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

Mamun & Khan (2020) ได้ศึกษาเร่ือง A Theoretical Study on Factors Influencing employees 

Performance, Rewards and Motivation within Organization เป็นการศึกษาทางทฤษฎีเก่ียวกับปัจจัย ท่ีมี

อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน ภายในองค์การ โดยเน้นการศึกษาเก่ียวกับรางวลัและ

แรงจูงใจ ซ่ึงเป็นปัจจัยสําคัญท่ีส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยผลการวิจัย พบว่า การสร้าง

แรงจูงใจให้พนกังาน สามารถช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานไดอ้ย่างมีนยัสําคญั ซ่ึงการ      

จะทาํใหพ้นกังานปฏิบติังานไดดี้ขึ้นนั้น องคก์ารตอ้งทาํความเขา้ใจถึงความตอ้งการ      และใหแ้รงจูงใจต่าง 

ๆ  ต่อพนกังาน เพื่อให้ปฏิบติังานตามเป้าประสงคท่ี์ตั้งไว ้นอกจากน้ี ผลการศึกษายงัช้ีให้เห็นว่า การสร้าง

ระบบการให้รางวลัท่ีมีประสิทธิภาพ และเช่ือมโยงกบัผลการทาํงาน จะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน

และสร้างความ พึงพอใจใหก้บัพนกังาน ซ่ึงในท่ีสุดจะนาํไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององคก์าร 

Rizwan et al. (2014) ไ ด้ ศึ ก ษ า เ ร่ื อ ง  A Comparative Analysis of the Factors Effecting the 

Employee Motivation and Employee Performance in Pakistan เป็นการศึกษาท่ีเปรียบเทียบปัจจยัต่าง ๆ ท่ีมี

อิทธิพลต่อแรงจูงใจและประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงานในประเทศปากีสถาน ผลการวิจยั พบว่า 

แรงจูงใจเป็นปัจจยัสําคญัท่ีส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน โดยเฉพาะ เม่ือพนกังาน

มีแรงจูงใจสูง พวกเขามกัจะทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพมากขึ้น การศึกษาเนน้การวิเคราะห์ถึงปัจจยัภายในและ

ภายนอกองค์การท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจ รวมถึงวิธีการท่ีสามารถใช้ในการกระตุ้นพนักงานให้มี

แรงจูงใจสูงขึ้น ซ่ึงส่งผลใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพท่ีดีขึ้น ผลการวิจยัช้ีใหเ้ห็นว่า องคก์ารท่ีสามารถสร้าง

และรักษาแรงจูงใจในพนกังาน จะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญั 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

1. รูปแบบการวิจยั 

ผูศึ้กษาใชวิ้ธีการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative research) รูปแบบการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey research)  

2. ประชากรและการสุ่มตวัอยา่ง 

ประชากร คือ บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล สังกัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

ชลบุรี ในเขตอาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี ท่ีมีประสบการณ์การทาํงานมากกว่า 2 ปี ซ่ึงมีจาํนวนทั้งส้ิน 

167 คน เน่ืองจากกลุ่มตวัอยา่งมีจาํนวนนอ้ยผูวิ้จยัจึงทาํการศึกษาประชากรทั้งหมด โดยไม่มีการสุ่มตวัอยา่ง 

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

 
 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

1.  ดา้นค่าใชจ่้าย 

2.  ดา้นเวลา 

3.  ดา้นปริมาณงาน 

4.  ดา้นคุณภาพของงาน 

ปัจจยัส่วนบคุคล 

1.  เพศ 

2.  อาย ุ

3.  สถานภาพการสมรส 

4.  ระดบัการศึกษา 

5.  อายงุาน 

6.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 

1) กรอบแนวคิดการวิเคราะห์ความแตกต่าง 

 
2) กรอบแนวคิดการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผล 

แรงจูงใจ 

1.  ความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นร่างกาย 

2.  ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั 

3.  ความตอ้งการความรักและสังคม 

4.  ความตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่ง 

นบัถือในตนเอง 

5. ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตน 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

1.  ดา้นค่าใชจ่้าย 

2.  ดา้นเวลา 

3.  ดา้นปริมาณงาน 

4.  ดา้นคุณภาพของงาน 
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3.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั  

เคร่ืองมือเป็นแบบสอบถามท่ีผูศึ้กษาสร้างมาจากแนวคิด ตลอดจนผลงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง  

ผู ้ศึกษาตรวจสอบคุณภาพของเค ร่ืองมือ ท่ีใช้ในการศึกษาโดยการนําไปทดส อบค่ า 

ความเท่ียงตรง (Validity) และหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ดงัน้ี  

3.1 ค่าความเท่ียงตรงตามเน้ือหา (Content validity) ผู ้ศึกษาได้นําแบบสอบถามท่ีเก่ียวกับ

แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทาํงานไปตรวจสอบความครอบคลุมของเน้ือหา ความเหมาะสมของ 

ขอ้คาํถาม ความชดัเจนของขอ้คาํถาม ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้จากนั้นนาํกลบัไปให้อาจารยท่ี์ปรึกษา

ตรวจสอบอีกคร้ัง 

3.2 ความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ (Reliability) ผู ้ศึกษาได้นําแบบสอบถามไปเก็บข้อมูล 

กบักลุ่มตวัอย่างท่ีมีคุณสมบติัเหมือนกบักลุ่มท่ีศึกษาแต่ไม่ไดเ้ป็นกลุ่มตวัอย่างของการศึกษาโดยนาํไปทดสอบ 

(Pre-test) กับบุคลากรในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตําบล จํานวน 30 ราย จากนั้ นนําแบบสอบถาม 

มาวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่โดยใช้การทดสอบค่าสัมประสิทธิความเช่ือมัน่ของ Cronbach (Cronbach’s 

reliability coefficient alpha) ไดค้่าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.950 

 4.  วิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

การเก็บรวบรวมขอ้มูลใชวิ้ธีแจกแบบสอบถามทางช่องทางออนไลน์เป็นหลกัใหก้ลุ่มประชากร 

จาํนวน 167 คน 

5. การวิเคราะห์ขอ้มูล  

นาํขอ้มูลท่ีรวบรวมไดจ้ากแบบสอบถามมาตรวจสอบความสมบูรณ์ความถูกตอ้ง จากนั้นนาํไปลง

รหสัเพือ่ประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปเพื่อวิเคราะห์ขอ้มูล  

6.  สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล  

6 .1 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean)  

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

6.2 สถิติอนุมาน (inferential statistics) ใชส้าํหรับการวิเคราะห์สมมติฐานการวิจยั ดงัน้ี 

1)  การทดสอบ One–Way ANOVA เพื่ออธิบายปัจจยัส่วนบุคคลท่ีทาํให้ประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังานของบุคลากร โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ใน

เขตอาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรีแตกต่างกนั 

2)  วิธี วิ เคราะห์การถดถอยแบบพหุคุณ (Multiple regression analysis) เพื่อวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม คือ ระหว่างความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและ

ประสิทธิภาพในการทาํงานเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
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ผลการศึกษา 

 1)  ระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานและแรงจูงใจของบุคลากรฯ 

1.1) ระดบัของประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรฯ อยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นราย

ดา้น พบว่า ทุกดา้นมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยเรียงจากมากไปนอ้ยดงัน้ี ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นคุณภาพของงาน 

โอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นเวลา ตามลาํดบั 

1.2) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฯ อยู่ในระดบั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 

ทุกดา้นมีแรงจูงใจ อยู่ในระดบัมาก โดยเรียงลาํดบัค่าเฉล่ียจากมากไปนอ้ยดงัน้ี ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพ

ของตน ความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั ความตอ้งการความรักและสังคม ความตอ้งการการไดรั้บการยกย่อง

นบัถือในตนเอง และความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นร่างกาย ตามลาํดบั 

2)  การเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรฯ พบว่า ปัจจยั

ด้านเพศ และอายุ ไม่มีผลทาํให้ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานแตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม ในแง่ของระดับ

การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบติังาน (อายุงาน) และรายได้เฉล่ียต่อเดือน พบว่า มีผลทาํให้ประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 

3)  ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุและผลระหวา่งแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรฯ 

3.1) แรงจูงใจมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากร  

3.2) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

โดยเรียงลาํดบัจากมากไปนอ้ยดงัน้ี การไดรั้บการยกยอ่งนบัถือในตนเอง ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตน 

และความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นร่างกาย ตามลาํดบั 

 

อภิปรายผล 

ผลการศึกษาระดบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตาํบล 

(รพ.สต.) สังกดัองคก์ารบริหารส่วนจงัหวดัชลบุรี ในเขตอาํเภอเมืองชลบุรี จงัหวดัชลบุรี พบว่า โดยรวมอยู่

ในระดบัมาก และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าทุกดา้นลว้นมีค่าเฉล่ียในระดบัมาก เรียงลาํดบัจากมากไป

นอ้ย ไดแ้ก่ ดา้นค่าใชจ่้าย ดา้นคุณภาพของงาน โอกาสกา้วหนา้ในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน ดา้นปริมาณงาน 

และดา้นเวลา สะทอ้นใหเ้ห็นวา่ บุคลากรมีความสามารถในการจดัการทรัพยากรและการดาํเนินงานไดอ้ย่าง

มีประสิทธิภาพ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Peterson & Plowman (1989) ท่ีระบุว่าองค์การจะบรรลุ

ประสิทธิภาพสูงสุดไดต่้อเม่ือบุคลากรสามารถใชท้รัพยากรท่ีมีอยู่อย่างคุม้ค่าและดาํเนินงานภายใตก้รอบ

มาตรฐานคุณภาพท่ีกาํหนดไว ้

ในส่วนของ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากร รพ.สต. พบว่าอยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดยมี

ลาํดับค่าเฉล่ียจากมากไปน้อย ได้แก่ ความต้องการพฒันาศักยภาพของตน ความต้องการความมั่นคง

ปลอดภยั ความตอ้งการความรักและสังคม ความตอ้งการการไดรั้บการยกย่องนับถือในตนเอง และความ

ตอ้งการพื้นฐานทางดา้นร่างกาย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow (1943) ท่ีระบุ
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ว่าความตอ้งการในระดับสูงจะมีความสําคญัมากขึ้นเม่ือความตอ้งการพื้นฐานได้รับการตอบสนองแล้ว 

อย่างไรก็ตาม ขอ้มูลจากการวิจยักลบัช้ีให้เห็นว่า แรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลสูงสุดคือ การไดรั้บการยกย่องนบัถือ

ในตนเอง ซ่ึง ไม่สอดคลอ้งกบัลาํดบัขั้นตามทฤษฎีของ Maslow โดยตรง อนัเป็นผลจากบริบทของบุคลากร

ในระบบราชการท่ีมีความมัน่คงในปัจจยัพื้นฐานอยู่แลว้ขอ้คน้พบน้ีสนบัสนุนแนวคิดของ Alderfer (1969) 

ในทฤษฎี ERG ท่ีระบุว่า ความตอ้งการของมนุษยส์ามารถเกิดขึ้นพร้อมกนั และอาจมีการยอ้นกลบัไปยงั

ความต้องการระดับล่างได้ในบางกรณี และยืนยันว่าความต้องการในระดับ “การเติบโต” และ 

“ความสัมพนัธ์” เป็นแรงขบัเคล่ือนสําคญัในบริบทของ รพ.สต. ท่ีมีบทบาทเชิงสังคมสูงและตอ้งไดรั้บการ

ยอมรับจากประชาชนในชุมชน ผลการศึกษายงัพบว่า แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพใน

การปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Mamun & Khan (2020) และ สิริลกัษณ์ เต้ียคาํ (2564) ท่ีพบว่า

แรงจูงใจมีผลต่อคุณภาพและปริมาณงาน รวมถึงความตั้งใจในการปฏิบติังานของบุคลากร และเป็นตวัแปร

สาํคญัท่ีส่งผลใหก้ารทาํงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

เม่ือพิจารณา ปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศและอายุไม่มีผลต่อระดับประสิทธิภาพในการทํางาน 

ขณะท่ีระดบัการศึกษา อายงุาน และรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมีผลต่อความแตกต่างดา้นประสิทธิภาพ ซ่ึงสามารถ

อธิบายได้ว่า บุคลากรท่ีมีประสบการณ์และการศึกษาสูงมักมีความสามารถในการจัดการงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีวุฒิภาวะและวิสัยทศัน์ในการวางแผนงาน รวมถึงความสามารถในการส่ือสารและทาํงาน

ร่วมกับผูอ่ื้น ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Kuvaas & Dysvik (2010) ท่ีกล่าวว่าเม่ือบุคลากรรับรู้ถึงการ

สนบัสนุนและการลงทุนจากองคก์ารในการพฒันาตนเอง จะส่งผลต่อแรงจูงใจภายใน (intrinsic motivation) 

และเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานนอกจากน้ีการโอนยา้ย รพ.สต. จากกระทรวงสาธารณสุขมาสังกัด

องค์การบริหารส่วนจังหวัด ยังมีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานและโอกาสความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

โดยเฉพาะในด้านทรัพยากร งบประมาณ และการจัดการบุคลากร ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เรืองฤทธ์ิ มหามนตรี (2564) ท่ีช้ีวา่ ความรับผิดชอบและการไดรั้บ

การยอมรับจากองคก์ารมีอิทธิพลอยา่งสูงต่อประสิทธิภาพในการทาํงานในภาพรวม การอภิปรายผลสะทอ้น

ใหเ้ห็นถึง ความสาํคญัของการจดัการแรงจูงใจและปัจจยัสภาพแวดลอ้ม ทั้งในเชิงนโยบายและการปฏิบติั ท่ี

ตอ้งคาํนึงถึงบริบทเฉพาะของบุคลากรและหน่วยงานตน้สังกัด หากสามารถออกแบบระบบการบริหาร                 

ท่ีตอบสนองต่อความตอ้งการในระดบัสูงไดอ้ย่างเหมาะสม จะนาํไปสู่การเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากร 

และสนบัสนุนการดาํเนินงานของหน่วยบริการสุขภาพในระดบัปฐมภูมิใหมี้คุณภาพยิง่ขึ้น 

 

ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

ผูศึ้กษาเสนอแนะ 2 ประการ ไดแ้ก่ 

1. ปัจจยัท่ีควรส่งเสริม ไดแ้ก่ ความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นร่างกาย ความตอ้งการการไดรั้บการยก

ยอ่งนบัถือในตนเอง ความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตน 

1)  ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 
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ดา้นความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นร่างกาย การส่งเสริมสุขภาพของบุคลากรดว้ยการจดัระบบ

การตรวจสุขภาพประจาํปี การเพิ่มสิทธิประโยชน์ดา้นการรักษาพยาบาล รวมไปถึงการสร้างสภาพแวดลอ้ม

การทาํงานท่ีเหมาะสม เช่น การจดัห้องพกัท่ีสะดวกสบาย ปลอดภยั อุปกรณ์เคร่ืองมือการแพทยท่ี์ทนัสมยั 

และมีความสุขในการทาํงาน  

ดา้นความตอ้งการการได้รับการยกย่องนับถือในตนเอง มีการสนับสนุนให้ผูบ้ริหารมีการ

สร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีและยกย่องคุณค่าของบุคลากร เพื่อเสริมสร้างความเช่ือมัน่และความภาคภูมิใจใน

ตวัเอง อาจจะมีการการสร้างระบบการประเมินผลและให้รางวลัท่ีสามารถสะทอ้นถึงการยกย่องในผลงาน

หรือการทาํงานท่ีดี อาจจะเป็นการมอบรางวลัหรือประกาศเกียรติคุณสําหรับบุคลากรท่ีมีผลงานดีเด่น เพื่อ

สร้างแรงจูงใจใหก้บับุคลากร 

ดา้นความตอ้งการพฒันาศกัยภาพของตน มีการจดัโปรแกรมฝึกอบรมทกัษะใหม่ ๆ หรือการ

ส่งเสริมการศึกษาต่อในดา้นท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานเพื่อเพิ่มความรู้และศกัยภาพของบุคลากร มีเส้นทาง

ความกา้วหนา้ทางอาชีพท่ีชดัเจน   

2)  ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติั 

ดา้นความตอ้งการพื้นฐานทางดา้นร่างกาย การมีโปรแกรมดูแลสุขภาพท่ีครอบคลุม ติดตาม

ต่อเน่ือง 

ดา้นความตอ้งการการไดรั้บการยกยอ่งนบัถือในตนเอง ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีความรู้สึกไดรั้บ

ความเคารพทั้งจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานผ่านกิจกรรมหรือการส่ือสารในท่ีทาํงาน จดักิจกรรม

หรือโครงการท่ีเนน้การยกยอ่งบุคลากร  

จัดอบรมให้กับบุคลากรในด้านทักษะการทาํงานท่ีจาํเป็น ส่งเสริมให้บุคลากรมีโอกาสในการแบ่งปัน

ประสบการณ์และเรียนรู้จากเพื่อนร่วมงานภายในองค์การ รวมถึงการให้โอกาสในการเขา้ร่วมกิจกรรม

วิชาชีพอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

2. ปัจจัยท่ีควรปรับปรุง ได้แก่ ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย และความต้องการความรัก 

และสังคม 

1)  ขอ้เสนอแนะเชิงนโยบาย 

ดา้นความตอ้งการความมัน่คงปลอดภยั มีการจดัตั้งกองทุนหรือการสนบัสนุนดา้นการเงิน

ให้แก่บุคลากร เช่น การจดัให้มีการประกันชีวิต การให้เงินออมเพื่อการเกษียณ หรือการสนับสนุนทาง

การเงินในกรณีท่ีเกิดเหตุฉุกเฉิน รวมไปถึงควรมีนโยบายท่ีชัดเจนเก่ียวกับการรักษาความมั่นคงในการ

ทาํงาน เช่น การใหส้ัญญาจา้งงานท่ีแน่นอนและชดัเจน  

ดา้นความตอ้งการความรักและสังคม การสร้างบรรยากาศท่ีเอ้ือให้บุคลากรสามารถทาํงาน

ร่วมกันได้อย่างมีความสุข เช่น การจดักิจกรรมสร้างความสัมพนัธ์ในทีม การสนับสนุนการมีส่วนร่วม 

ในการตดัสินใจ หรือการส่งเสริมการทาํงานแบบทีมท่ีสร้างความเขา้ใจและการให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั รวม

ไปถึงส่งเสริมการยอมรับความหลากหลายทางสังคมและวฒันธรรมในองคก์าร รวมถึงการสนบัสนุนการเขา้
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ร่วมกิจกรรมทางสังคมท่ีสามารถสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีระหว่างบุคลากรและชุมชน เช่น การสนับสนุน 

การเขา้ร่วมกิจกรรมอาสาสมคัรในชุมชน 

2)  ขอ้เสนอแนะเชิงปฏิบติั 

ด้านความต้องการความมั่นคงปลอดภัย การจัดให้มีประกันชีวิตหรือประกันสุขภาพ 

ท่ีครอบคลุมความเส่ียงต่าง ๆ ทั้งในดา้นการรักษาพยาบาลและความเส่ียงจากการทาํงาน 

ดา้นความตอ้งการความรักและสังคม ส่งเสริมใหเ้กิดความเป็นธรรมและการยอมรับในความ

หลากหลายทางสังคม โดยการจดัระบบการส่ือสารท่ีโปร่งใสและการพัฒนานโยบายท่ีรองรับทุกคน 

ในองคก์าร 

3.  ขอ้เสนอแนะในการวิจยัคร้ังต่อไป 

1)  ควรขยายพื้นท่ีการวิจัยไปยงัหน่วยงานในภูมิภาคอ่ืน เพื่อเปรียบเทียบบริบทและปัจจัย 

ท่ีแตกต่าง เพื่อท่ีจะไดท้ราบปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากรในแต่ละภูมิภาค 

2)  ควรมีการศึกษาเชิงคุณภาพเพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลึกเก่ียวกับปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของบุคลากรฯ เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้นโดยใช้การสัมภาษณ์การประชุมกลุ่มย่อย  

(Focus group) เป็นตน้ 

3)  ควรศึกษาปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ารและภาวะผูน้าํควบคู่กบัแรงจูงใจ เพื่อเขา้ใจภาพรวม

ของการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารสุขภาพระดบัปฐมภูมิอยา่งลึกซ้ึง 
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