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 2. ควรมกีารรณรงค์ให้ความรู้ในกลุม่เสีย่งตอ่
การเกดิโรคหลอดเลือดสมอง เช่น ผูส้งูอาย ุ ผูป้่วยทีม่ี
โรคประจ าตัว ได้แก่ เบาหวาน ความดันโลหิตสูง ไขมนั
สูง โรคหลอดเลือดหัวใจ หัวใจเต้นผดิปกติ สบูบหุรี่ อ้วน
และกลุ่มไมอ่อกก าลงักาย รวมทัง้กลุ่มบุคลากรทาง
การแพทย์ โดยเน้นให้ความรูเ้กีย่วกบัการปรบัเปลี่ยน
พฤติกรรม 

 3. ผู้ป่วยโรคหลอดเลอืดสมองตีบหรืออุดตนั 
ควรได้รบัการประสานงานให้ตดิตามดูแลผูป้่วยในระยะ 
Inter media care มีความต่อเนือ่งถึงชุมชนเพื่อป้องกนั
การเกดิภาวะแทรกซ้อนของโรคและป้องกันการกลบั
เข้ามารกัษาซ้ าในโรงพยาบาล 

 
เอกสารอ้างอิง 

1. The National Institute of Neurological Disorder and stroke rt-PA Stroke study group. (2020). 
   Tissue plasminogen activator for acute ischemic stroke. N Engl J Med, 333(24),1581-7. 
2. Lozano R, Naghavi M, Foreman K, Lim S, Shibuya K, Aboyans V, et al. Global and regional mortality  

from 235 causes of death for 20 age groups in 1990 and 2020: a systematic analysis for the 
Global Burden of Disease Study 2020. Lancet 2012; 15; 380:2095-128. 

3. Ministry of Public Health. Department of Disease Control. Bureau of Non-Communicable Diseases.  
Annual report 2017 [Internet]. Nonthaburi: Bureau of Non-Communicable Diseases; 2020 [cited 
2019 Jun 15].  
Available from: http://www.thaincd.com/ document/file/download/paper-manual/NCD 
Report60.pdf 

4. American Stroke Association.(2020) Guideline for the early Management of patient  
  With Acute Ischemic Stroke. Retrieved  january 10, 2018,  from https://www.bmc 

.org/sites/default/files/Patient_Care/Specialty_Care/Stroke_and_Cerebrovascular_Center/Medic
al_Professionals/ Protocols 

5.กลุ่มยทุธศาสตร์และแผนงาน ส านกัโรคไม่ติดตอ่ กรมควบคุมโรค กระทรวงสาธารณสุข. 
 แผนยทุทธศาสตร์ การป้องกันและควบคุมโรคไม่ติดต่อ ระดบัชาติ 5 ปี (พ.ศ.2560-2564). กรงุเทพฯ : อโมช่ัน
อาร์ตจ ากดั; 2560  

6. สถาบันประสาทวิทยา ชมรมพยาบาลโรคระบบประสาทแหง่ประเทศไทย.(2560). แนวทางการรกัษาโรคหลอดเลือด 
 สมองตีบอดุตันด้วยการฉีดยาละลายลิม่เลือดทางหลอดเลือดด า. กรุงเทพฯ:สถาบันประสาทวิทยา. 
7. สถิติข้อมูล โรงพยาบาลกาฬสินธ์ุ. งานข้อมูลและสถิติ. กาฬสินธ์ุ: โรงพยาบาลกาฬสินธ์ุ; 2563-2565. (คัดส าเนา) 
 

 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลอ่างทอง 
Factors Affecting Motivation of Back office employees  

in Angthong Hospital. 
(Received: September 14,2023 ; Revised: September 17,2023 ;  Accepted: September 19,2023) 

 
วราภรณ์ วังเมธากุล1  ทัศนีย์  สุนทร2 

Warapron wangmaethakul1 Thatsanee Sunthorn2 

 
บทคัดย่อ 

 การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน โรงพยาบาลอ่างทอง กลุ่มตัวอย่างคือ คือ บุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาลอ่างทอง จ านวน 238 คน ค านวณจากสูตร
ของเครซซ่ีและมอร์แกน เครื่องมือวิจัยเป็นแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับของลิเคิร์ท ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัยจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
จ านวน 3 คน ได้ค่าดัชนีความตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลและแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เท่ากับ .93 และ 
.95 ตามล าดับ และตรวจสอบค่าความเที่ยงของเครื่องมือโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค ได้ค่าความเที่ยงเท่ากับ .94 และ .98 
ตามล าดับ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนาและวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 ผลการวิจัยพบว่า ระดับคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลอ่างทอง
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.61, S.D.= 0.52) เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านนโยบายและการบริหารงานมีค่า
คะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดและมีค่าคะแนนเฉลี่ยระดับมากอันดับ 1 ( X  = 3.95, S.D.= 0.62) รองลงมาคือ ด้านความรับผิดชอบมี
ค่าคะแนนเฉลี่ยระดับมากอันดับ 2 ( X  = 3.91, S.D.= 0.55) ด้านความส าเร็จในงานมีค่าคะแนนเฉลี่ยระดับมากอันดับ 3 ( X  
= 3.84, S.D.= 0.61) และด้านเงินเดือนและสวัสดิการมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ( X  = 3.14, S.D.= 0.81) ผลการวิเคราะห์ด้าน
ความสัมพันธ์ปัจจัยส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ.00 โดยพบว่ามีเพียง 2 ปัจจัยได้แก่ อายุ และต าแหน่งงาน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในระดับ
ต่ าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  โดยปัจจัยดังกล่าวสามารถร่วมกันท านายพยากรณ์ได้ร้อยละ 6.17  
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน, บุคลากรสายสนับสนุน 
 

ABSTRACT 
 This study was quantitative research aimed at studying the level of motivation to perform tasks, the 
factors affecting performance motivation and the correlations between personal factors and performance 
motivation of back-office employees at Angthong Hospital, |Angthong Province, Thailand. The sample 
consisted of 238 back-office employees at Angthong Hospital.  The sample size was calculated based on 
Krejcie and Morgan’s formula. The research instrumentation consisted of questionnaires in which responses 
were rated on 5-point Likert scales. The quality of research instruments was checked by 3 experts, whereby 
the content validity index of the personal data questionnaire and performance motivation questionnaire 
were found to be .93 and .95, respectively.  Then the reliability of the questionnaires was checked by using 
Cronbach’s alpha coefficient, which yielded a reliability values of .94 and .98, respectively.  The data 
obtained were analyzed with descriptive statistics and multiple regression analysis. 

The research findings reveal that the mean score for overall motivation for the performance of back-office 
employees at Angthong Hospital was very high ( X  = 3.61, S.D.= 0.52).  When individual aspects were 
considered, it was found that policy and administration had the highest and high mean scores at Level 1 (
                                                             
1  นักวิชาการเงินและบัญชีช านาญการ โรงพยาบาลอ่างทอง 
2 พยาบาลวิชาชีพช านาญการ โรงพยาบาลอ่างทอง 
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X  = 3.95, S.D.= 0.62), followed by responsibility with the highest average score at Level 2 ( X  = 3.91, 
S.D.= 0.55). Job success has the highest mean score at Level 3 ( X  = 3.84, S.D.= 0.61) and salary and 
benefits had the lowest mean scores ( X  = 3.14, S.D.= 0.81).  The results of the analysis revealed that 
personal factors were positively correlated with overall performance motivation with statistical significance 
at .00.  According to the findings, only two factors, namely age and job title, were positively correlated to 
a low degree with statistical significance at .01.  It can be concluded, therefore, that the aforementioned 
factors have predictive power at 6.17. 
Keywords:   motivation to perform tasks,  back-office employees 
 
บทน า 
 การปฏิ บั ติ งานให้ มี ประสิ ทธิ ผลบรรลุ
วัตถุประสงค์ของหน่วยงานต้องอาศัยปัจจัยหลายอย่าง 
หลายประการ โดยเฉพาะปัจจัยแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรเป็นปัจจัยส าคัญใน
การที่จะท าให้บุคลากรปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ
และพยายามทุ่มเทท างานอย่างเต็มที่ เพื่อก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานและน าไปสู่ความส าเร็จ
ขององค์กร1 และสิ่งหนึ่งที่จะควบคู่กับองค์กรและ
เป็นพลังส าคัญให้การปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ได้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น คือ บุคลากร 
ซึ่งเป็นทรัพยากรมนุษย์อันเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่า 
มีความคิดและมีศักยภาพในตัวเอง มีความแตกต่าง
กันทั้ ง ในด้ านความรู้  ทั กษะและทั ศนคติที่ มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน การ
บริหารจัดการทรัพยากรบุคคลให้มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานจึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผู้บริหาร
ที่จะท าให้องค์กรขับเคลื่อนไปข้างหน้า ดั งนั้น
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญต่อการ
ท างานของบุคลากรเป็นอย่างมาก ถ้าหากบุคลากรมี
แรงจูงใจจะท าให้บุคลากรมีความตั้งใจในการท างาน
ได้อย่างแท้จริง ส่งเสริมให้เกิดความร่วมมือร่วมใจใน
การปฏิบัติงาน สามารถฟันฝ่าอุปสรรคไปได้ ท าให้
องค์กรมีความแข็งแกร่งมากยิ่ ง ข้ึนและบรรลุ
จุดมุ่งหมายขององค์กรได้ 
 โรงพยาบาลอ่างทองเป็นโรงพยาบาลทั่วไป 
เป็นสถานบริการทางการแพทย์และสาธารณสุข
ภาครัฐ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข2 ที่มีข้อจ ากัด
ด้านอัตราก าลังภายในองค์กร โดยบุคลากรสาย
สนับสนุนส่วนมากเป็นลูกจ้างราบคาบ (รายวัน) ท า

ให้ไม่มั่นคงในสถานภาพ ไม่มีความก้าวหน้าในงาน
ที่ปฏิบัติ มีการเข้าออกงานบ่อย หรือมีการปรับลด
วุฒิของลูกจ้าง ซึ่ง เป็นปัญหากับต าแหน่งบาง
ต าแห น่ งที่ ต้ อ งกา รความต่อ เ นื่ อ งของกา ร
ปฏิบัติงานและส่งผลกระทบต่อการพัฒนาองค์กร
ในภาพรวม จากข้อมูลบุคลากรสายสนับสนุนการ
จ้างของลูกจ้างช่ัวคราวรายคาบของโรงพยาบาล
อ่างทอง ตั้งแต่ปี  พ.ศ. 2564 ถึงปี พ.ศ. 2565 
พบว่ามีอัตราการเข้าท างาน 181 คน และลาออก 
44 คน คิด เป็ นร้ อยละ  15.46 ส่ วนพนัก ง าน
กระทรวงการเข้าท างาน 182 คน และลาออก 11 
คน คิดเป็นร้อยละ 6.04 ส่วนข้าราชการพลเรือน
พนักงานราชการและลูกจ้างประจ าไม่มีข้อมูลการ
ลาออก (ทะเบียนฝ่ายบุคคลโรงพยาบาลอ่างทอง 
ณ วันที่ 1 กุมภาพันธ์ 2566) โดยสาเหตุการลาออก
ของลูกจ้างช่ัวคราวรายคาบและพนักงานกระทรวง
มีเหตุผลหลายประการ เช่น ความรู้สึกไม่มั่นคงกับ
ต า แ ห น่ ง ห น้ า ที่ ส วั ส ดิ ก า ร ยั ง ไ ม่ ดี พ อ เ มื่ อ
เ ป รี ย บ เ ที ย บ กั บ พ นั ก ง า น ห รื อ ลู ก จ้ า ง ใ น
บริษัทเอกชนถือว่ายังด้อยอยู่มากจึงมีผลท าให้
ลูกจ้างช่ัวคราวรายคาบ และพนักงานกระทรวง
สายสนับสนุนในโรงพยาบาลอ่างทองจ าเป็นต้อง
ออกหางานใหม่เพื่อความมั่นคงในหน้าที่การงาน 
และผลตอบแทนที่ได้รับจากการท างาน องค์กรที่
ต้องการจูงใจบุคลากรให้ท างานได้ยาวนานจึงต้อง
จูงใจบุคลากรด้วยแรงจูงใจทั้งจากภายในและ
แรงจูงใจภายนอก ซึ่งแรงจูงใจในการท างานเกิด
จากความพึงพอใจ (Satisfaction) (Herzberg’s 
two-factor theory)1 จากการได้รับการยอมรับ 
ความก้าวหน้าในการท างานและความภูมิใจในการ
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ท างานและความไม่พึงพอใจ (Dissatisfaction) ซึ่ง
เป็นปัจจัยที่สนับสนุนการท างานของพนักงาน 
ได้แก่ นโยบายขององค์กร อุปกรณ์และเครื่องมือใน
การท างาน  ค่าตอบแทนในการท างาน และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน3 ทั้งนี้ ในการท างาน
จ าเป็นต้องมีการสร้างสิ่งที่จูงใจบุคลากรและต้องลด
สิ่งที่บุคลากรไม่พึงพอใจด้วย เพราะทรัพยากรบุคคล
เป็นกุญแจแห่งความส าเร็จขององค์การและยังเป็นแรง
ส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้สามารถด าเนิน
กิจกรรมต่าง ๆ  ขององค์การให้เป็นไปตามเป้าหมายที่
วางไว้ 
 ผลจากการทบทวนวรรณกรรมพบผลศึกษา 
ปัจจัยแรงจูงใจในการท างานเป็นสิ่งส าคัญที่จะ
ก่อให้เกิดขวัญและก าลังใจในการท างานที่เป็นสิ่ง
กระตุ้นพร้อมกับเสริมแรง สร้างก าลังใจให้แก่บุคคล
เพื่อก้ าวไปสู่ความส าเร็จในการท างานให้ เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานที่ดีข้ึน4 และยังพบผล
การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่เป็นเพศ อายุ และระดับ
การศึกษาที่ต่างกันจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท า ง านของพนั ก ง านแล ะส าม าร ถ เ พิ่ ม ขี ด
ความสามารถในการท างานของพนักงานให้สูงข้ึนได้5 
อีกทั้งยังพบผลการศึกษาปัจจัยด้านต าแหน่งงานและ
รายได้ที่แตกต่างกันจะมีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานต่ างกั น ทั้ ง นี้ เนื่ องจา ก
ภาระหน้าที่ของต าแหน่งงานที่สูงกว่า จะสามารถ
บริหารจัดการผู้ใต้บังคับบัญชาให้ช่วยปฏิบัติงานใน
ด้านต่าง ๆ ได้มีประสิทธิภาพในการท างานที่มากข้ึน
ได้เช่นกัน6 นอกจากนีผ้ลจากการทบทวนวรรณกรรม
ยังพบว่า ปัจจัยจูงใจในการท างานและประสิทธิภาพ
ในการท างานมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
และเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์กรไมว่่า
จะเป็นในเรื่องของความรับผิดชอบ ค่าจ้าง สิ่งอ านวย
ความสะดวกในการท างาน ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ล้วนแต่มี
ความสัมพันธ์ที่จะท าให้ประสิทธิภาพในการท างาน
เพิ่มสูงข้ึนได้และยังพบความเอาใจใส่ต่อบุคลากรที่
ปฏิบัติงานร่วมกันในองค์กรที่ดีย่อมสร้างแรงจูงใจใน
การท างานที่สามารถท าให้เกิดผลสัมฤทธ์ิต่อภารกิจ
ในงาน7 ดังนั้นจากการทบทวนวรรณกรรมจึงอาจ

กล่าวได้ว่า แรงจูงใจเป็นปัจจัยส าคัญต่อการดึงดูดให้
บุคลากรท างานและคงอยู่กับองค์กร ทั้ งนี้หาก
บุคลากรได้รับแรงจูงใจที่ ถูกเหมาะสม จะท าให้
บุคลากรตั้งใจท างานอย่างเต็มใจ มีความมุ่งมั่นในการ
ท างานและต้องการพัฒนาองค์กร ส่งผลให้ผลการ
ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบรรลุ
เป้าหมายขององค์กรได้ในที่สุด  
 จากสภาพปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึง
สนใจที่จะศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาลอ่างทอง 
เพื่อที่จะเสนอแนะเป็นแนวทางให้ผู้บริหารสามารถ
น าข้อมูลไปใช้ในการแก้ไขปัญหาหรือปรับปรุงการ
บริหาร เพื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่าง
มีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงค์
ขององค์การตลอดจนพัฒนาองค์กรให้ก้าวหน้า
ต่อไป ผู้วิจัยประยุกต์ใช้ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซ
เบอ ร์ ก  (Herzberg’s two-factor theory)1 ม า
ปรับให้มีความเหมาะสมกับการ ศึกษาความ
ต้องการและแรงจูงใจในการท างานสายสนับสนุน
โรงพยาบาลอ่างทอง ซึ่งจะท าให้ทราบถึงความ
ต้องการในการท างานของบุคลากร รวมถึงได้ทราบ
ถึงปัจจัยที่เป็นแรงจูงในที่จะใช้ในการส่งเสริมหรือ
สนับสนุนให้บุคลากรผลิตบริการมากข้ึน โดยผล
การศึกษาที่ได้นี้ใช้เป็นข้อมูลและเป็นแนวทางให้
ผู้บริหารพิจารณาใช้เป็นข้อมูลประกอบการจัดท า
แผนงาน โครงการหรือกิจกรรมที่สอดรับกับความ
ต้องการและแรงจูงใจของบุคลากรสายสนับสนุน
อย่างแท้จริง 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาลอ่างทอง 
 2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาล
อ่างทอง 
 3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาลอ่างทอง 



150
วารสารสุขภาพและสื่งแวดล้อมศึกษา

ปีที่ 8  ฉบับที่ 3 กรกฎาคม - กันยายน 2566

 

 
สมมติฐานงานวิจัย 
 บุคลากรสายสนับสนุนที่มีเพศ อาย ุสถานภาพ
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน และ

ระยะเวลาปฏิบัติงานต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้ ง น้ี เป็นการวิจั ยเ ชิ งปริมาณ 
(Quantitative research) ในลักษณะการศึกษาเชิง
พรรณนา (descriptive research)  และศึกษา
ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลอ่างทองด้วย
การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) เก็บข้อมูลเดือน 1 ตุลาคม 
พ.ศ.2565 ถึง 31 กรกฎาคม พ.ศ. 2566 โดยผู้วิจัย
เป็นผู้ติดต่อกับกลุ่มตัวอย่าง ช้ีแจงวัตถุประสงค์ของ
การวิจัย และวิธีการตอบแบบสอบถามด้วยตนเอง  
 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  ประชากรที่ ศึกษา คือ บุคลากรสาย
สนับสนุน โรงพยาบาลอ่างทอง ที่สมัครใจเข้าร่วม
โครงการวิจัย ไม่จ ากัดเพศ อายุตั้งแต่ 18 ปีข้ึนไป 
และไม่เป็นหัวหน้ากลุ่มงานบุคลากรสายสนับสนุน
โรงพยาบาลอ่างทอง จ านวน 249 คน กลุ่มตัวอย่าง
คือ คัดเลือกจากประชากรโดยค านวณขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง (Sample size) จากสูตรของเครซซี่และมอร์
แกน (Krejcie & Morgan) ที่ระดับความคลาดเคลื่อน 
.058  ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 227 คน เพื่อ
ป้องกันการสูญหายของตัวอย่าง (Dropout rate) 
และความไม่ครบถ้วนสมบูรณ์ของแบบสอบถาม ใน
การศึกษาครั้งนี้จึงเพิ่มจ านวนกลุ่มตัวอย่างเพื่อป้องกัน
การสูญหาย9 ส าหรับการวิจัยนี้โดยใช้อัตราการสูญ
หายของกลุ่มตัวอย่างเป็นร้อยละ 510 ดังนั้นกลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
เท่ากับ 238 คน แต่เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างมีจ านวน
ใกล้เคียงกับประชากรจึงคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธี
เฉพาะเจาะจงตามเกณฑ์คัดเข้าแล้วได้กลุ่มตัวอย่าง
จ านวน 249 คน จึงใช้กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยนี้จ านวน 
249 คน  

 
เครื่องมือในการวิจัยและคุณภาพของเครื่องมือ 
 เ ครื่ อ งมื อที่ ใ ช้ ในการ เ ก็ บ ข้ อมู ล เป็ น
แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างข้ึน ประกอบด้วย 2 ตอน 
ดังนี้ ตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูล
ทั่วไปของบุคลากร ได้แก่ เพศ อายุ  สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน โดยใช้แบบสอบถามตรวจ
รายการ (Check list) ตอนที่ 2 เป็นแบบสอบถาม
เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน จ าแนกเป็น 11 
ด้าน คือ 1) ด้านนโยบายและการบริหารงาน 2) 
ด้านการนิเทศงานและการปกครองบังคับบัญชา 3) 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 4) ด้านความสัมพันธ์
กับผู้บั ง คับบัญชาและเพื่ อนร่วมงาน 5) ด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน 6) ด้านความมั่นคงใน
งาน 7) ด้านความส าเร็จในงาน 8) ด้านการยอมรับ
นับถือ 9) ด้านลักษณะงานที่ท า 10) ด้านความ
รับผิดชอบ  11) ด้านความก้ าวหน้ าในอาชีพ 
ลักษณะแบบสอบถามเป็นการให้คะแนนตามระดับการ
รับรู้ของกลุ่มตัวอย่างและใช้มาตราของ Likert scale    
5 ระดับ11 
 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ได้รับการ
ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ 3 คน 
โดยแบบสอบถามตอนที่ 1 และตอนที่ 2 ได้ค่า CVI 
เท่ากับ 0.90 และ 0.94 ตามล าดับ และตรวจค่าความ
เที่ยงของเครื่องมือโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา
ของครอนบาค ได้ค่าความเที่ยงของแบบสอบถาม 
เท่ากับ 0.96 และ 0.98 ตามล าดับ 
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 เมื่อได้เอกสารรับรองจริยธรรมการวิจัยใน
มนุษยข์องจังหวัดอ่างทองแล้ว ผู้วิจัยได้ท าหนังสอืขอ
อนุมัติเก็บรวบรวมข้อมูลต่อผู้อ านวยการโรงพยาบาล
อ่างทอง และติดต่อประสานงานกับกลุ่มตัวอย่างด้วย
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ตนเอง เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงค์และข้ันตอนการเก็บ
ข้อมูลการวิจัย โดยผู้วิจัยแจกแบบสอบถามให้กับ
กลุ่มตัวอย่างด้วยตนเองและขอความกรุณาให้กลุ่ม
ตัวอย่างตอบแบบสอบถามเสร็จแล้วน าแบบสอบถาม
ใส่ซองสีน้ าตาลปิดผนึกและส่งคืนผู้วิจัยภายใน 2 
สัปดาห์ ใช้เวลาในการเก็บข้อมูลตั้งแต่เดือนมีนาคม
ถึ ง เ ดื อน มิ ถุ นายน  พ.ศ .  2566 ผู้ วิ จั ย ไ ด้ รั บ
แบบสอบถาม ที่มีความสมบูรณ์สามารถน าไป
วิเคราะห์ได้ จ านวน 238 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 95.58 
ของแบบสอบถามที่แจกไป  
 
สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้
ในการวิเคราะห์ ดังนี้ 1) วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ
ข้อมูลทั่ วไปด้านประชากรศาสตร์ของผู้ ตอบ 
แบบสอบถาม โดยใช้ค่าความถ่ี (Frequency) และ
ร้อยละ (Percentage) 2) วิเคราะห์ ข้อมูลความ
คิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาล
อ่างทอง โดยใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.)  
 สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ใน
การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน โรงพยาบาล
อางทอง โดยใช้การวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis: MRA) 
 
การพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มตัวอย่าง  
 การวิจัยนี้ได้รับการอนุมัติจากคณะกรรมการ
พิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ จังหวัดอ่างทอง
เลขที่โครงการวิจัย ATGEC 19/2566 วันที่ 8 มีนาคม 
2566   
 
ผลการวิจัย 
 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 145 คน คิดเป็นร้อยละ 60.90 และเพศชาย 
จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 39.10 มีอายุระหว่าง 

41 ปี – 50 ปี จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 31.10 
รองลงมามีอายุระหว่าง 31 ปี – 40 ปี จนวน 73 คน 
คิดเป็นร้อยละ 30.70 มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา/
ปวช./ประกาศนียบัตรวิชาชีพข้ึนไป จ านวน 100 คน 
คิดเป็นร้อยละ 42.00 รองลงมามีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีจ านวน 86 คน คิดเป็นร้อยละ 36.10 มี
สถานภาพสมรสแล้วอยู่ด้วยกัน จ านวน 128 คน คิด
เป็นร้อยละ 53.80 รองลงมามีสถานภาพโสด จ านวน 
91 คน คิดเป็นร้อยละ 38.20 เป็นพนักงานกระทรวง 
จ านวน 122 คน คิดเป็นร้อยละ 51.30 รองลงมาเป็น
พนักงานรายเดือน/รายคาบ (ลูกจ้างช่ัวคราว) จ านวน 
71 คน คิดเป็นร้อยละ 29.80 มีระยะเวลาปฏิบัติงาน
มากกว่า 15 ปีข้ึนไป จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ 
29.80 รองลงมามีระยะเวลาปฏิบัติงานต่ ากว่า 5 ปี 
และ5 ปี-10 ปี จ านวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 22.12 
และได้รับอัตราเงินเดือนมากกว่า 10,000-15,000 
บาท จ านวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 47.10 รองลงมา
ได้รับอัตราเงินเดือนต่ ากว่า 10,000 บาทบาท จ านวน 
46 คน คิดเป็นร้อยละ 19.30 ตามล าดับ 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลอ่างทอง  โดยภาพรวมบุคลากร
โรงพยาบาลอ่างทอง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
อยู่ ในระดับมาก ( X  = 3.61, S.D.= 0.52) เมื่ อ
พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าบุคลากรโรงพยาบาล
อ่างทอง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านที่มีค่า
คะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดและมีค่าคะแนนเฉลี่ยระดับ
มากอันดับ  1 ได้ แก่  ด้ านนโ ยบายและกา ร
บริหารงาน ( X  = 3.95, S.D.= 0.62) รองลงมาคือ
ด้านความรับผิดชอบมีค่าคะแนนเฉลี่ยระดับมาก
มากอันดับ 2  ( X  = 3.91, S.D.= 0.55) และด้าน
ความส าเร็จในงานมีค่าคะแนนเฉลี่ยระดับมาก
อันดับ 3 ( X  = 3.84, S.D.= 0.61) ส่วนแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 
ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ( X  = 3.14, S.D.= 
0.81 
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ตารางที่ 1 ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของบุคลากรโรงพยาบาลอ่างทอง (n = 238) 
 

ปัจจัย 
คะแนนดิบ 

(Unstandardized 
Coefficients) 

คะแนนมาตรฐาน 
(Standardized 
Coefficients) 

t 

 B Std.error Beta  
อายุ -.109 0.51 -2.121 -2.121* 
ต าแหน่งงาน -.1.42 0.46 -.247 -3.087** 
ค่าคงที่ 4.161 .280  14.852*** 

F= 3.880  Sig= .001 R= .325  R2 =.106  Radj=.078  Std Error= .503 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 **มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 *** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .00 
 จากตารางที่ 1 ตัวแปรที่เข้าในสมการถดถอย
พหุคูณพบว่าความสัมพันธ์ปัจจัยส่วนบุคคลกับ
แ ร ง จู ง ใ จ ใน ก า ร ป ฏิบั ติ ง าน ใน ภา พร วม มี
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ.00 โดยพบว่ามีเพียง 2 ปัจจัยได้แก่ อายุ 
และต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แรงจู งใจในการปฏิบัติ งานโดยภาพรวมของ
บุคลากรโรงพยาบาลอ่างทองในระดับต่ าอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยปัจจัยดังกล่าว
สามารถร่วมกันท านายพยากรณ์ได้ร้อยละ 6.17 
 
สรุปและอภิปรายผล 
 ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลอ่างทอง
อภิปรายผลการศึกษาตามสมมติฐานได้ดังนี ้
 1. บุคลากรสายสนับสนุนที่มีอายุต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยพบว่าใน
ภาพรวมบุคลากรที่มีอายุต่างกันมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้อภิปรายได้ว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนทุกคนไม่ว่าจะมีอายุน้อยหรือ
อายุมากต่างมีเป้าหมายในชีวิตต่างกัน มีต้องการ
ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน ต้องการ
ความก้ าวหน้ า ในหน้ าที่ การง าน และได้ รั บ
ผลตอบแทนเหมาะสมนอกจากตามความรู้
ความสามารถที่แตกต่างกัน อาจต้องตามอายุการ
ท างานอีกด้วย จึงท าให้บุคลากรที่มีอายุต่างกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่างกัน และผลการศึกษา

ยังพบว่าสอดคล้องกับผลการศึกษาของเฮนดาวิจายา 
(Hendrawijaya)5 โดยพบว่ามีอายุที่แตกต่างกันจะมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 2. บุคลากรสายสนับสนุนที่มีต าแหน่งงาน
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
โดยพบว่าในภาพรวมบุคลากรที่มีต าแหน่งงาน
ต่างกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน
อย ่า ง ม ีน ัย ส า ค ัญ ท า ง ส ถ ิต ิที ่ร ะ ด ับ  .05 ซึ่ ง
สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้อภิปรายได้ว่าอาจ
เป็นเพราะว่า บุคลากรระดับงานปฏิบัติการโดย
ส่วนใหญ่ ไม่มีความพึงพอใจในงานเป็นบางครั้ง
บางคราว จากการไม่สามารถเลือกต าแหน่งงาน
ที ่ตนเองสนใจได ้ หร ืองานที ่สามารถพัฒนา
ตนเอง ได ้ส ูง ขึ ้นมากกว ่านี ้ เ พร าะงานหร ือ
ต าแหน่งที ่ดีกว่านี ้โดยส่วนใหญ่จะบรรจุให้ก ับ
ระดับการศึกษาที่สูงข้ึน จึงท าให้บุคลากรในกลุ่ม
ระดับการศึกษาต่ ากว่ามัธยมศึกษาตอนปลาย/ 
ปวช/ปวส ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ไม่ต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของปรีดา พรม
เพชร14 ที่พบว่าปัญหาในการท างานของแรงงาน
ไม ่ได ้ใช ้ความรู ้ความสามารถในการท า งาน 
แรงงานไม่มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง  
 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนับสนุน โรงพยาบาลอ่างทอง 
 ปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลอ่างทอง พบว่า 
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อายุ ต าแหน่งงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แรงจู งใจในการปฏิบัติ งานโดยภาพรวมของ
บุคลากรโรงพยาบาลอ่างทองอย่างในระดับต่ า
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซึ่งเป็นไป
ตามสมมติฐานเฉพาะอายุและต าแหน่งงานเท่านั้น 
โดยปัจจัยดังกล่าวสามารถร่วมกันท านายพยากรณ์
ได้ร้อยละ 6.17 ผลจากการวิจัยปรากฏเช่นน้ีเพราะ
บุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลอ่างทองโดย
ส่วนใหญ่มีอายุ 41-50 ปี ซึ่งเป็นช่วงอายุที่ต้องการ
ประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน การได้รับการ
ยอมรับจากเพื่ อนร่วมงาน และผู้บัง คับบัญชา 
ต้องการความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งสอดคล้อง
กับงานวิจัยของ ประกายมาศ เพชรรอด16 อายุที่
แตกต่างกันมีผลต่อแรงจูงใจที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ .05 จากผลการวิจัยจะพบว่า 
บุคคลที่มีอายุ 51 ปีข้ึนไป จะมีแรงจูงใจแตกต่าง
กับทุกช่วงอายุอาจเป็นเพราะว่าบุคลากรรู้สึกว่า
งานที่ท ามีความมั่นคง ไม่ถูกไล่ออกโดยง่าย และยัง
เป็นอาชีพที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี และต าแหน่งงานที่
สูงข้ึน หากต าแหน่งงานปรับสูงข้ึนตามอายุการ
ท างานจะส่งผลให้บุคลากรสายสนับสนุนมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานซึ่งคล้ายกับผลการศึกษาของปรดีา 
พรมเพชร14 ที่พบว่า ปัญหาในการท างานของ
แรงงานพบว่า แรงงานไม่ได้ใช้ความรู้ความสามารถ
ในการท างาน แรงงานไม่มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง 
 
ข้อเสนอแนะ  
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย จากการศึกษา
เรื่องปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนโรงพยาบาลอ่างทอง ผู้วิจยัมี
ข้อเสนอแนะ ดังนี้  
 1. จากผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านเงินเดือนและสวัสดิการยังมีค่าเฉลี่ย
น้อยกว่าด้านอื่น ๆ ดังนั้นโรงพยาบาลอ่างทอง ควร
มีเกณฑ์ในการพิจารณาปรับข้ันเงินเดือน และเลื่อน
ต าแหน่ง ตามอายุการท างานของบุคลากรที่เป็น
มาตรฐานชัดเจน เช่น การเพิ่มเงินสมทบกองทุน

ส ารองเลี้ยงชีพเพื่อเป็นแรงจูงใจให้บุคลากรอยู่กับ
องค์การในระยะยาว  
 2. จากผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้านสภาพแวดล้อมในการท างานมี
ค่าเฉลี่ยน้อยรองจากด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
ดังนั้น โรงพยาบาลอ่างทองควรปรับจ านวนช่ัวโมง
ในการท างานมีความเหมาะสม เพื่อให้รู้สึกว่า
องค์กรเปรียบเสมือนบ้านหลังที่สองของบุคลากร
และมีความสุขในการท างาน 
 3. จากผลการศึกษาพบว่าต าแหน่งงานมีผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดังนั้นองค์กรควร
ปรับปรุงเรื่องการเลื่อนต าแหน่งงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติงาน ให้ได้มีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่ง
ตามความรู้ความสามารถ การเลื่อนต าแหน่ง
ภายในหน่วยงานควรมีความเป็นธรรมและ
เหมาะสม รวมท้ังควรปรับปรุงระบบการข้ึนเงิน
ปร ะจ าปี  ใ ห้ เ ป็ น ไป อย่ า ง ก้ า วห น้ า  แล ะมี
ประสิทธิภาพโดยรวม 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการท าวิจัยครั้งต่อไป 
 1. การศึกษานี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณโดย
ใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามเพียงอย่าง
เ ดี ยว  ซึ่ ง อ าจท า ให้ ผ ลการ วิจั ย ไม่ ล ง ลึ ก ใน
รายละเอียดของข้อมูลเชิงคุณภาพ ดังนั้น เพื่อให้
การวิจัยครั้งต่อไปมีความถูกต้องครบถ้วน สมบูรณ์
มากข้ึน จึงควรพิจารณาการท าวิจัยเชิงคุณภาพ 
เพื่อให้ได้ผลการศึกษาในลักษณะเปรียบเทียบ หรือ
อาจท าวิจัยเ ชิงปริมาณและคุณภาพ (Mixed 
Method) เพื่อให้ได้ผลการศึกษาที่มีความชัดเจน
มากข้ึน 
 2. ผู้ที่สนใจศึกษาที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่งผล
ต่อการปฏิบัติงาน อาจพิจารณาตัวแปรอื่นที่มี
ความส าคัญ เช่น ประเด็นความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ความผูกพันของบุคลากรต่อองค์กร 
เพื่อให้ได้มุมมองทางวิชาการที่สามารถเติมเต็ม
แนวคิดเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ผู้ที่
สนใจท า การศึกษาซ้ าในเรื่องนี้ควรพิจารณากลุ่ม
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาที่มีความแตกต่างเพื่อให้
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เกิดภาพที่ชัดเจนในเชิงการน าผลการวิจัยไปใช้ได้ดี
ยิ่งขึ้น 
 3. ควรศึกษาเพิ่มเติมถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบัติ งานในส่วนของระดับผู้

บริหารงาน เพื่อให้ทราบถึงปัจจัยในการบริหารและ
น ามาบูรณาการในการพัฒนาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานต่อไป 
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