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ABSTRACT 

The objectives of this research were to: 1 )  study the level of work motivation among personnel at Lampang 

Hospital 2) study the level of performance efficiency among personnel at Lampang Hospital 3) investigate the 

performance efficiency of personnel at Lampang Hospital classified by personal factors 4) study the relationship 

between work motivation and the performance efficiency of personnel at Lampang Hospital. The sample 

consisted of 347 personnel from Lampang Hospital, selected using stratified random sampling. Questionnaire 

were used as an instrument to collect data. Statistics used to analysis data were Frequency, Percentage, Mean, 

Standard deviation, T-test, F-test (One-way ANOVA), and Pearson's correlation coefficient. The finding revealed 

that; 1) the overall level of work motivation among personnel at Lampang Hospital was high 2) the overall level 

of performance efficiency among personnel at Lampang Hospital was at the highest level 3 )  personnel with 

different genders, educational levels, and positions showed no significant differences in performance efficiency, 

whereas personnel with different ages and work experience showed significant differences in performance 

efficiency significance level of 0.05 4) work motivation was significantly related to the performance efficiency of 

personnel at Lampang Hospital significance level of 0.01. 
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บทคดัย่อ 

การวจิยันี้มวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษา 1) ศกึษาระดบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง 2) ศกึษา

ประสทิธภิาพในการปฏบิตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง 3) ศกึษาประสทิธภิาพการปฏบิตัิงานของบุคลากร

โรงพยาบาลลําปางแตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคล 4) ศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง กลุ่มตวัอย่าง ได้แก่ บุคลากรโรงพยาบาลลําปาง จํานวน 347 คน สุ่ม

ตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ภูมใิช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมขอ้มูล สถติทิี่ใช้ในการวเิคราะห์ขอ้มูล คอื 

ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบสมมติฐานใช้สถิติ t-test และ F-test (One-way 

ANOVA) และค่าสมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์เพียร์สนั ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร

โรงพยาบาลลําปาง โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก 2) ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 3) การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ ระดับ

การศกึษา และตาํแหน่ง ทีไ่มแ่ตกต่างกนั ดา้นอาย ุและประสบการณ์การทาํงานทีแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ

ที่ระดบั 0.05 4) ความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง อย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิี ่0.01 

คาํสาํคญั: แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน, ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน, โรงพยาบาลลาํปาง 
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บทนํา 

ระบบบรกิารสาธารณสุขของประเทศไทยมกีารพฒันาและขยายการใหบ้รกิารอย่างต่อเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงของ

บรบิททางสงัคม เศรษฐกจิ และประชากร ทัง้จากปัจจยัทัง้ภายในและภายนอกทีส่่งผลต่อระบบสุขภาพทัง้ในปัจจุบนั

และอนาคต การเปลีย่นแปลงโครงสรา้งของประชากรไทย การเขา้สู่สงัคมสงูวยั การปฏริปูระบบสุขภาพ เพื่อกา้วสู่การ

พฒันาประเทศตามแนวทางประเทศไทย 4.0 (กระทรวงสาธารณสขุ, 2562) แรงจงูใจเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คลากรทาํงาน

ด้วยความเต็มใจและทํางานด้วยความกระตือรอืร้น เพื่อจะทําให้องค์กรสามารถดําเนินงานไปสู่เป้าหมายและเกิด

ประสทิธภิาพมากทีสุ่ด ประสทิธภิาพการทํางานเป็นผลมาจากความพงึพอใจในการทํางานและมาจากแรงจูงใจในการ

ทาํงาน โดยสามารถวดัผลไดจ้ากคุณภาพของงาน (กญัญนันทน์ ภทัรส์รสริ,ิ 2554) ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ

บุคลากรถอืเป็นปัจจยัสําคญัต่อความสําเรจ็ขององค์กร ในการบรรลุเป้าหมายและวตัถุประสงค์ทีก่ําหนดไว ้เนื่องจาก

ประสทิธภิาพ ในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์ถงึความสามารถของบุคลากรในการดําเนินงาน โดยแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงานเป็นหนึ่งในองค์ประกอบที่มีส่วนส่งเสรมิการทํางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น แต่หากบุคลากรขาด

แรงจงูใจอาจสง่ผลกระทบต่อคุณภาพและผลสมัฤทธิข์องการปฏบิตังิานได ้

โรงพยาบาลลาํปางเป็นโรงพยาบาลประจาํจงัหวดัลาํปางและศูนยก์ลางรบัสง่ต่อผูป่้วยใน จากโรงพยาบาลในจงัหวดัและ

พืน้ทีใ่กลเ้คยีง บุคลากรของโรงพยาบาลประกอบดว้ยบุคลากรหลากหลายสายงานทัง้สายวชิาชพีและสายสนับสนุน ซึง่

จําเป็นตอ้งทํางานร่วมกนัอย่างมปีระสทิธภิาพเพื่อการใหบ้รกิารทางการแพทย์และสาธารณสุขเป็นไปอย่างมคีุณภาพ 

ในช่วงทีผ่่านมาโรงพยาบาลลําปาง ไดม้กีารพฒันาและขยายศกัยภาพในการใหบ้รกิารอย่างต่อเนื่อง ทัง้ดา้นโครงสรา้ง

พื้นฐานและจํานวนบุคลากร โดยมกีารเพิม่ขดีความสามารถในการรองรบัผู้เขา้มารบับรกิาร ส่งผลให้ปรมิาณการ

ใหบ้รกิาร มแีนวโน้มเพิม่สูงขึน้อย่างต่อเนื่องจากขอ้มูลพบว่า ปีงบประมาณ พ.ศ. 2567 มจีํานวนผูเ้ขา้มารบับรกิาร

ทัง้สิน้ 793,276 คน และในปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 จํานวนผูเ้ขา้มารบับรกิารเพิม่ขึน้เป็น 843,921 คน นอกจากนี้ใน

เดอืนมกราคม พ.ศ. 2569 พบว่ามจีํานวนผูเ้ขา้มารบับรกิารในโรงพยาบาลลําปางรวมทัง้สิน้ 226,890 ครัง้ หรอืเฉลี่ย

ประมาณ 3,150 คนต่อวนั (โรงพยาบาลลําปาง, 2569) เมื่อพจิารณาจํานวนผูเ้ขา้มารบับรกิารดงักล่าว พบว่าปรมิาณ

การใหบ้รกิารของโรงพยาบาล มแีนวโน้มเพิม่ขึน้ซึ่งแสดงใหเ้หน็ถงึภาระงานทีเ่พิม่สูงขึน้ของบุคลากรในโรงพยาบาล 

การดแูลทีท่ ัง้ในดา้นปรมิาณงาน ความซบัซอ้นของการใหบ้รกิารและความรบัผดิชอบในการดแูลผูป่้วยทีต่อ้งครอบคลุม

ตัง้แต่ขัน้พืน้ฐานจนถงึขัน้วกิฤต หากบุคลากรตอ้งปฏบิตังิานภายใตภ้าระงานทีเ่พิม่ขึน้อย่างต่อเนื่องโดยขาดแรงจงูใจที่

เหมาะสมอาจส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานลดลงและอาจนําไปสู่ผลกระทบต่อคุณภาพการให้บริการแก่

ประชาชนทีเ่ขา้มารบับรกิาร 

จากขอ้มูลขา้งตน้ทําใหผู้ว้ยัมคีวามสนใจทีจ่ะศกึษาถงึ ความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ

บุคลากรโรงพยาบาลลําปาง โดยมวีตัถุประสงค์การวจิยัเพื่อ 1) ศกึษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร

โรงพยาบาลลาํปาง 2) ศกึษาประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลลาํปาง 3) ศกึษาประสทิธภิาพการ

ปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปางแตกต่างกนัตามปัจจยัส่วนบุคคล 4) ศกึษาความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจกบั

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง เพื่อใหเ้กดิเป็นประโยชน์ต่อการพฒันาบุคลากร สามารถ

สรา้งเจตคตทิีด่ต่ีอผูไ้ดร้บัการพฒันา สง่ผลใหเ้กดิผลลพัธใ์นการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพและนําองคก์รมุ่งสู่เป้าหมาย

ทีไ่ดว้างไว ้

 

การทบทวนวรรณกรรม 

อรพนิทร ์ชชูม (2555, หน้า 52-61 อา้งถงึใน ฤทธชิยั จนัทรศ์รนีวล, 2567) กล่าวว่า แรงจงูใจเป็นปัจจยัหนึ่ง ทีช่่วยให้

สามารถทําความเขา้ใจและอธบิายพฤตกิรรมของบุคคลในการทํางานว่าทําไมคนจงึขยนั มานะอดทน พากเพยีรและ

ปฏิบัติงานได้ดี โดยแรงจูงใจจึงมีบทบาทสําคญั ดังต่อไปนี้ 1) แรงจูงใจสามารถสร้างความเข้าใจถึงสาเหตุของ

พฤติกรรมและคาดการณ์พฤติกรรมของบุคคลในอนาคตได้ แรงจูงใจเป็นปัจจยัที่ทําให้เข้าใจว่าทําไมบุคคลถึงมี
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พฤติกรรมเช่นนี้ อะไรเป็นสาเหตุจูงใจสิ่งผลกัดนัที่ทําให้บุคคลมุ่งมัน่ที่จะกระทําพฤติกรรมนัน้ อีกทัง้แรงจูงใจยงั

สามารถขยายความให้เห็นถึงความพยายามหรือตัง้หน้าฝ่าความยากลําบากในการกระทําพฤติกรรมนัน้อย่าง

กระตอืรอืรน้ เตม็กําลงัความสามารถ ดงันัน้ การทราบถงึสิง่จงูใจทีอ่ยู่เบือ้งหลงัของพฤตกิรรมทีบุ่คคลแสดงออกจะเป็น

ประโยชน์อย่างยิ่งในด้านการบริหารจดัการในการเสาะแสวงหาวิธีการที่จะทําให้บุคคลมีพฤติกรรมที่ต้องการ 2) 

แรงจูงใจช่วยอธบิายความแตกต่างระหว่างบุคคลได ้ทัง้นี้บุคคลในแต่ละคนมคีวามแตกต่างกนัทีอ่ยู่ภายใน เช่น ทําไม

บางคนมีความพยายามและมุ่งมัน่ในการฝ้าความยากลําบากเพื่อให้บรรลุสู่เป้าหมาย ในขณะที่บางคนไม่มคีวาม

พยายามในการทํางานใหบ้รรลุเป้าหมาย นอกจากนี้บุคคลแต่ละคนอาจแสดงพฤตกิรรมเดยีวกนัดว้ยเหตุผลทีแ่ตกต่าง

กนั เนื่องจากบุคคลเหล่านัน้มแีรงจงูใจในการแสดงพฤตกิรรมนัน้แตกต่างกนั 3) แรงจงูใจทีช่ว่ยใหบุ้คคล หน่วยงานหรอื

องคก์าร สามารถบรหิารจดัการพฤตกิรรมของบุคคลใหม้แีรงจงูใจไปในทศิทางทีพ่งึประสงคไ์ด ้โดยใชแ้นวคดิแรงจงูใจที่

หลายประเภทผสมผสานประกอบกนัหรือเลือกใช้วิธีการจูงใจวิธีใดวิธีการหนึ่งให้เหมาะสมกับลกัษณะของบุคคล 

กลุ่มเป้าหมาย และบรบิทของสถานการณ์ เช่น การสร้างการจูงใจผ่านกระบวนในการทํางานที่สอดคล้องกบัความ

ตอ้งการของบุคคล ไดอ้ย่างเหมาะสม จงูใจบุคคลโดยการกําหนดเป้าหมาย ใหค้วามมสี่วนร่วมและรบัผดิชอบในการทาํ

กจิกรรมต่างๆ 

ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบริ์ก (Herzberg, 1959, อ้างถงึใน ปิโยรส หงส์ทอง, 2566, หน้า 20-23) ได้เสนอทฤษฎี

สองปัจจยั (Two-Factor Theory) เป็นทฤษฎีทีเ่กี่ยวกบัแรงจูงใจทีไ่ดร้บัความสนใจและเป็นทีรู่จ้กัอย่างแพร่หลายเดมิ

เรยีกว่า "ทฤษฎีการจูงใจ-คํ้าจุน" ต่อมา เฮอร์ซเบริ์ก ไดศ้กึษาและเสนอแนวคดิทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ซึ่ง

ไดร้บั การยอมรบัอย่างกวา้งขวางในวงการบรหิารขอ้สมมตฐิานของทฤษฎกีล่าวว่า ผลการปฏบิตังิานทีม่ปีระสทิธภิาพ

มกัมคีวามสมัพนัธ์กบัระดบัความพงึพอใจของผูป้ฏบิตังิาน เนื่องจากความพงึพอใจในงานจะช่วยส่งเสรมิความสนใจ 

ความกระตือรอืร้นและความตัง้ใจในการทํางาน ส่งผลให้ผลผลิตและผลการดําเนินงานขององค์กรเพิม่ขึ้น ดงันัน้

ผูบ้รหิารควรส่งเสรมิใหผู้ป้ฏบิตังิานมคีวามพงึพอใจในการทํางาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย เกดิประสทิธภิาพสูงสุดและ

เพิม่ผลผลติขององคก์ร โดยประกอบดว้ยปัจจยั 2 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัจูงใจหรอืปัจจยักระตุ้น (Motivation factors) และ

ปัจจัยคํ้าจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยตัวกระตุ้น 

(Motivation Factors) คอื ปัจจยัภายในหรอืปัจจยัทีเ่กดิจากความตอ้งการภายในของบุคลากร ทีม่บีทบาทสาํคญัในการ

สรา้งความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน โดยเกีย่วขอ้งกบัลกัษณะของงานโดยตรง เป็นปัจจยัทีส่่งเสรมิใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิ

ทัศนคติที่ดีต่อการทํางาน และนําไปสู่ทัศนคติบวกและแรงจูงใจที่แท้จริง ซึ่งประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ 1.1) 

ความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน (Achievement) 1.2) การไดร้บัการยอมรบั (Recognition) 1.3) ความก้าวหน้าในหน้าที่

การงาน (Advancement) 1.4) ลกัษณะงานที่ทํา (Work Itself) 1.5) ความรบัผดิชอบ (Responsiblity) 2) ปัจจยัคํ้าจุน

หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) ปัจจัยพื้นฐานที่สนับสนุนสภาพแวดล้อมในการทํางาน เป็นปัจจัยที่ไม่

เกีย่วขอ้งกบัลกัษณะงานโดยตรง แต่มบีทบาทสาํคญัต่อการป้องกนัความไม่พงึพอใจของบุคลากรในการปฏบิตังิาน แต่

ปัจจยัดงักล่าวไม่สามารถสรา้งแรงจูงใจได ้ปัจจยัเหล่านี้ส่วนใหญ่เป็นปัจจยัพืน้ฐานทีจ่ําเป็นตอ้งไดร้บัการตอบสนองที่

องคก์รควรจดัใหม้อีย่างเหมาะสม หากขาดหรอืไมเ่พยีงพอจะทาํใหบุ้คลากรเกดิความไม่พอใจต่อการทาํงานได ้อยา่งไร

กต็าม การใหปั้จจยัเหล่านี้ไม่ไดห้มายความว่าจะทําให้บุคลากรเกดิความพงึพอใจ ประกอบดว้ยปัจจยั 8 ดา้น ไดแ้ก่ 

2.1) นโยบายและการบริหารขององค์กร (Company Policy and Administration) 2.2) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

(Compensations and Welfares) 2.3) การบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล (Supervision) 2.4) ความสัมพันธ์กับ

หัวหน้างาน ( Interpersonal Relations with Supervision) 2.5) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ( Interpersonal 

Relations with Peers) 2.6) ตําแหน่งงาน (Positions) 2.7) ความมัน่คงในการปฏบิตัิงาน (Job Security) 2.8) สภาพ

การทาํงาน (Working Conditions) 

แนวคดิประสทิธภิาพการทาํงานปีเตอรส์นั และโพลวแมน (Peterson & Plowman, 1953) (อา้งถงึใน ธนุตม ์น้อยพานิช

, 2566, หน้า 13-14) ดา้นแนวคดิในการประเมนิผลเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการทํางานของ Peterson and Plowman 
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ได้สรุปปัจจยัที่ใช้ในประเมนิเอาไว้ 4 ขอ้ ดงันี้ 1) คุณภาพของงาน (Quality) คอื ผลของการทํางานมคีวามถูกต้อง 

รวดเรว็ งานทีม่คีุณภาพสูง คุม้ค่า ก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อองค์กร 2) ปรมิาณงาน (Quantity) คอื ปรมิาณงานทีเ่กดิขึน้

เป็นไปตามเป้าหมายทีไ่ดก้ําหนดไวแ้ละควรทีจ่ะมกีารวางแผนบรหิารเวลาเพื่อใหไ้ดง้านตามเป้าหมายทีก่ําหนดไว ้3) 

เวลา (Time) คอื เวลาทีต่อ้งใชใ้นการดาํเนินงานจะตอ้งมกีารกําหนดอย่างเหมาะสม ตามลกัษณะของงาน ผลงานเสรจ็

ตามกําหนด ส่งมอบงานตามกําหนด และทาํงานถูกตอ้ง รวดเรว็ 4) ค่าใชจ้่าย (Cost) คอื ค่าใชจ้่ายในการดาํเนินงานที่

จะตอ้งเหมาะสมตามลกัษณะของงานและตอ้งลงทุนใหน้้อยทีสุ่ดและไดก้ําไรมากทีสุ่ด โดยค่าใชจ้่ายหรอืตน้ทุนการผลติ 

ไดแ้ก่ ทรพัยากรดา้นการเงนิบุคลคล วสัดุ เทคโนโลย ี

สมมติฐานการวิจยั 

1) ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลลาํปาง แตกต่างกนัตามปัจจยัสว่นบุคคล 

2) แรงจงูใจในการทาํงานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลลาํปาง 

กรอบแนวคิดการวิจยั 

ตวัแปรอิสระ  

 

 

 

ตวัแปรตาม 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคดิ 

 

 

วิธีดาํเนินการวิจยั 

การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครือ่งใชใ้น

การเก็บรวบรวมข้อมูล ประชากรที่ใช้ในงานวิจัยครัง้นี้ คือ บุคลากรโรงพยาบาลลําปาง จํานวน 2,585 คน ทัง้นี้

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของบุคลากร

โรงพยาบาลลาํปาง  

1) ดา้นคุณภาพของงาน 

2) ดา้นปรมิาณงาน 

3) ดา้นเวลา 

4) ดา้นคา่ใชจ้่าย 

แนวคดิ (Peterson and Plowman, 1953) 

(อา้งถงึใน ธนุตม ์น้อยพานิช, 2566) 

ปัจจยัส่วนบคุล 

1) เพศ 

2) อาย ุ

3) ระดบัการศกึษา 

4) ประสบการณ์การทาํงาน 

5) ตาํแหน่ง  

 
แรงจงูใจในการปฏิบติังานของบคุลากร

โรงพยาบาลลาํปาง 

ปัจจยัจงูใจ 

1) ดา้นลกัษณะของงาน 

2) ดา้นความสาํเรจ็ของงาน 

3) ดา้นความกา้วหน้าในงาน 

4) ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื 

ปัจจยัคํา้จนุ 

1) ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์ร 

2) คา่จา้งและผลตอบแทน 

3) นโยบายการบรหิารขององคก์ร 

4) สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

5) ความมัน่คงในการทาํงาน 

แนวคดิ (Herzberg et al., 1959) 

(อา้งถงึใน ปิโยรส หงสท์อง, 2566) 
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เนื่องจากเป็นส่วนหนึ่งของการเรยีนการสอนทีม่กีารบูรณาการการเรยีนรูก้บัการทําวจิยั หลกัสตูรรฐัประศาสนศาสตร

มหาบณัฑติ วทิยาลยับณัฑติศกึษาดา้นการจดัการ มหาวทิยาลยัศรปีทุม โดยระยะเวลาทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 

ตัง้แต่เดอืนมถุินายน-กรกฎาคม พ.ศ. 2569 โดยกลุ่มตวัอย่างในการวจิยันี้มจีาํนวน 347 คน ผูว้จิยัใชว้ธิกีารสุม่ตวัอย่าง

แบบแบ่งชัน้ภูม ิ(Stratified Sampling) โดยแบ่งตามประเภทตําแหน่งงาน เกณฑ์การให้คะแนนแบบ Likert Scale 5 

ระดบั การทดสอบความเชื่อมัน่ (Cronbach’s Alpha) โดยผลการทดสอบได้ค่า 0.893 ซึ่งถอืว่าแบบสอบถามมคีวาม

น่าเชื่อถือ การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ใช้แจกแจงความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใช้อธิบายข้อมูล และ การ

วเิคราะห์ขอ้มูลสถติเิชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ใชส้ถติ ิOne-way ANOVA ใชค้่าความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร 

ดว้ยสถติคิา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธแ์บบเพยีรส์นั (Pearson Correlation) 

 

ผลการวิจยั 

ผลการวเิคราะหข์อ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ (รอ้ยละ 70.6) 

มอีายุอยู่ระหว่าง 31-40 ปี (รอ้ยละ 34.9) มรีะดบัการศกึษาปรญิญาตร ี(รอ้ยละ 69.7) มปีระสบการณ์การทํางาน 6-10 

ปี (รอ้ยละ 38) และมตีาํแหน่งขา้ราชการ (รอ้ยละ 53.9) 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล จากตารางที่ 1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง พบว่า ด้าน

ความสําเร็จของงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด ภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̄ = 4.34, S.D. = 0.32) รองลงมา ด้าน

ความกา้วหน้าในงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (x̄ = 4.23, S.D. = 0.41) นโยบายการบรหิารขององคก์ร ภาพรวม

อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (x̄ = 4.22, S.D. = 0.80) ดา้นลกัษณะของงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (x̄ = 4.17, S.D. = 

0.37) ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.17, S.D. = 0.37) ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.16, S.D. = 0.34) ค่าจา้งและผลตอบแทน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.16, 

S.D. = 0.28) ความมัน่คง ในการทํางาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (x̄ = 4.15, S.D. = 0.42) และความสมัพนัธ์ระหว่าง

บุคคลในองคก์ร ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก (x̄ = 4.13, S.D. = 0.37) 

จากตารางที ่2 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง พบว่า ดา้นคุณภาพของงาน มคี่าเฉลีย่

สงูสดุ ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด (x̄ = 4.35, S.D. = 0.57) รองลงมา ดา้นคา่ใชจ้่าย ภาพรวมอยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ (x ̄ 
= 4.30, S.D. = 0.46) ดา้นปรมิาณงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด (x̄ = 4.25, S.D. = 0.55) และดา้นเวลา ภาพรวม

อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ (x̄ = 4.24, S.D. = 0.44) 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน จากตารางที ่3 พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ ระดบัการศกึษา และตําแหน่ง ทีไ่ม่แตกต่าง

กนั ดา้นอาย ุและประสบการณ์การทาํงาน ทีแ่ตกต่างกนั อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

จากตารางที่ 4 พบว่า ความสมัพนัธ์แรงจูงใจกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง 

ประกอบดว้ย ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความสาํเรจ็ของงาน ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบั นับ

ถอื ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองคก์ร ค่าจา้งและผลตอบแทน นโยบายการบรหิารขององค์กร สภาพแวดล้อม ใน

การทํางาน และความมัน่คงในการทํางาน มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาล 

อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
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ตารางท่ี 1 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากร

โรงพยาบาลลาํปาง  

แรงจงูใจในการปฏิบติังาน x ̄ S.D. ระดบัความเหน็ 

ดา้นลกัษณะของงาน 4.17 0.37 มากทีส่ดุ 

ดา้นความสาํเรจ็ของงาน 4.34 0.32 มากทีส่ดุ 

ดา้นความกา้วหน้าในงาน 4.23 0.41 มากทีส่ดุ 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 4.17 0.37 มาก 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์ร 4.13 0.37 มาก 

คา่จา้งและผลตอบแทน 4.16 0.28 มาก 

นโยบายการบรหิารขององคก์ร 4.22 0.80 มากทีส่ดุ 

ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 4.16 0.34 มาก 

ความมัน่คงในการทาํงาน 4.15 0.42 มาก 

 

ตารางท่ี 2 ผลการวเิคราะห์ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร

โรงพยาบาลลาํปาง 

ประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน x ̄ S.D. ระดบัความเหน็ 

ดา้นคุณภาพของงาน 4.35 0.57 มากทีส่ดุ 

ดา้นปรมิาณงาน 4.25 0.55 มากทีส่ดุ 

ดา้นเวลา 4.24 0.44 มากทีส่ดุ 

ดา้นคา่ใชจ้่าย 4.30 0.46 มากทีส่ดุ 

 

ตารางท่ี 3 แสดงผลการทดสอบสมมตฐิาน ปัจจยัสว่นบุคคล 

ปัจจยัส่วนบคุคล สถิติท่ีใช้  ค่าสถิติ Sig. 

เพศ t-test  -1.821 .069 

อาย ุ F-test  3.91 .010 

ระดบัการศกึษา F-test  1.08 .345 

ประสบการณ์การทาํงาน F-test  2.82 .025 

ตาํแหน่ง F-test  2.16 .105 

* p < .05 

 

ตารางท่ี 4 ความสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรแรงจงูใจกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลลาํปาง 

แรงจงูใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบคุลากรโรงพยาบาลลาํปาง 

Pearson Correlation (R) Sig. (2-tailed) ระดบัความสมัพนัธ ์

ดา้นลกัษณะของงาน 0.678** .000 ปานกลาง 

ดา้นความสาํเรจ็ของงาน 0.567** .000 ปานกลาง 

ดา้นความกา้วหน้าในงาน 0.664** .000 ปานกลาง 

ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 0.574** .000 ปานกลาง 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคลในองคก์ร 0.725** .000 สงู 

คา่จา้งและผลตอบแทน 0.625** .000 ปานกลาง 
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แรงจงูใจ ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของบคุลากรโรงพยาบาลลาํปาง 

Pearson Correlation (R) Sig. (2-tailed) ระดบัความสมัพนัธ ์

นโยบายการบรหิารขององคก์ร 0.472** .000 ตํ่า 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 0.687** .000 ปานกลาง 

ความมัน่คงในการทาํงาน 0.735** .000 สงู 

**มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 

 

สรปุและอภิปรายผลการวิจยั 

1) แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ดา้นความสาํเรจ็ของงาน อยู่ในระดบัมากทีสุ่ด รองลงมา คอื ดา้นความกา้วหน้าในงาน นโยบายการบรหิารของ

องค์กร ดา้นลกัษณะงาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื ดา้นสภาพแวดล้อมในการทํางาน ค่าจา้งและผลตอบแทน 

ความมัน่คงในการทํางาน ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรเนื่องจากปัจจยัเหล่านี้เป็นช่วยเสรมิสรา้งแรงจูงใจใน

การปฏบิตังิาน  

สอดคล้องกบังานวจิยัของ ปิโยรส หงส์ทอง (2566) วจิยัเรื่อง “แรงจูงใจในการทํางานที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการ

ปฏิบตัิงานของบุคลากรกรมสรรพสามิตส่วนกลาง” ผลวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรกรม

สรรพสามติส่วนกลางอยู่ในระดบัมาก และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ศรินิญภฐั สทิธจิกัร ์(2567) วจิยัเรื่อง “แรงจงูใจใน

การปฏบิตังิานทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรองคก์รปกครองส่วนทอ้งถิน่ในเขตอําเภอธาตุพนม 

จงัหวดันครพนม” ผลวจิยัพบวา่ แรงจงูใจในการปฏบิตังิานฯ คอื ปัจจยัจงูใจและปัจจยัคํ้าจุน ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

2) ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง ภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด เมื่อพจิารณาเป็นราย

ด้าน พบว่า ด้านคุณภาพของงาน อยู่ในระดบัมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านค่าใช้จ่าย ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา 

เนื่องมาจากการปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลเป็นงานที่เกี่ยวขอ้งกบัการให้บรกิารด้านสุขภาพและความปลอดภยัของ

ผูร้บับรกิาร บุคลากรจงึจาํเป็นตอ้งปฏบิตังิานดว้ยความถูกตอ้ง รอบคอบ และเป็นไปตามมาตรฐานวชิาชพี สง่ผลใหง้าน

ทีป่ฏบิตัมิคีุณภาพและสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผูร้บับรกิารไดอ้ย่างเหมาะสม สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

สลลิ เครอืวลัย์ (2566) วจิยัเรื่อง “แรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร เทศบาลตําบลพลา 

จงัหวดัระยอง” ผลวจิยัพบว่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ด และสอดคล้องกบังานวจิยั

ของ กรวกิา หนูพุมเรยีง (2565) วจิยัเรื่อง “ความสมัพนัธ์ระหว่างสมรรถนะในงานกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน

ของเจ้าพนักงานศาลยุติธรรม ในสงักัดสํานักศาลยุติธรรม ประจําภาค 8” ผลวิจัยพบว่า ระดบัประสิทธิภาพการ

ปฏบิตังิานของเจา้พนกังานศาลยตุธิรรมในสงักดัสาํนกัศาลยุตธิรรม ประจาํภาค 8 อยูใ่นระดบัมากทีส่ดุ 

3) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า อายุและ

ประสบการณ์การทํางานที่แตกต่างกนั ส่งผลให้ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติิ

เนื่องมาจากบุคลากรแต่ละช่วงวยัและแต่ละชว่งประสบการณ์มคีวามรู ้ความชาํนาญ วุฒภิาวะ และความสามารถในการ

แก้ไขปัญหาทีแ่ตกต่างกนั บุคลากรโรงพยาบาลลําปางทีม่ปีระสบการณ์ในการทํางานมานาน และเคยดูแลผูป่้วย ใน

สถานการณ์ทีห่ลากหลาย จะสามารถวเิคราะหส์ถานการณ์ แกปั้ญหาเฉพาะหน้าไดด้แีละยงัสามารถใหค้ําแนะนํา การ

ถ่ายทอดประสบการณ์ใหแ้ก่บุคลากรรุ่นใหม่เพื่อทีจ่ะช่วยลดขอ้ผดิพลาดในการปฏบิตังิาน เพศ ระดบัการศกึษา และ

ตําแหน่งที่แตกต่างกัน ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

เนื่องมาจากบุคลากรโรงพยาบาลลําปางเพศชายและเพศหญงิมโีอกาสและความสามารถในการปฏบิตังิานตามหน้าที่

ของตนไดอ้ย่างเท่าเทยีมกนั ระดบัการศกึษาทีแ่ตกต่างกนัไม่ทาํใหป้ระสทิธภิาพในการทาํงานแตกต่างกนั บุคลากรแต่

ละคนได้รบัการคดัเลือกให้ปฏิบัติงานตามคุณสมบัติและความรู้ที่เหมาะสมกับตําแหน่งของตนเองและบุคลากร

โรงพยาบาลลําปางทุกคนปฏิบัติงานภายใต้มาตรฐานระเบียบการปฏิบัติงานของกระทรวงสาธารณสุขที่จึงต้อง
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ปฏบิตังิานตามมาตรฐานเดยีวกนั โรงพยาบาลลําปางได้มกีารกําหนดหน้าที่และความรบัผดิชอบของบุคลากรแต่ละ

ตําแหน่งไวอ้ย่างชดัเจน แมว้่าแมแ้ต่ละตําแหน่งจะมลีกัษณะงานและหน้าทีค่วามรบัผดิชอบแตกต่างกนั แต่ทุกฝ่ายตอ้ง

ทํางานร่วมกนัและประสานงานกนัเพื่อเป้าหมายเดยีวกนั คอืการดแูลและใหบ้รกิารผูป่้วยอย่างมคีุณภาพ ทําใหค้วาม

แตกต่างดา้นเพศ ระดบัการศกึษา และตําแหน่ง จงึไม่ไดท้ําใหป้ระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรแตกต่างกนั

ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ ธนภรณ์ พรรณราย (2565) วจิยัเรือ่ง “ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ

บุคลากร องคก์ารบรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา” พบว่า การเปรยีบเทยีบประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลการ องคก์าร

บรหิารส่วนจงัหวดัสงขลา โดยจําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบว่า เพศ อายุ ระดบัการศกึษา ทีต่่างกนัมปีระสทิธภิาพ 

การปฏบิตังิานไม่แตกต่างกนั ซึ่งไม่สอดคล้องกบังานวจิยั กณัฑาภรณ์ คําชมพู (2566) วจิยัเรื่อง “ปัจจยัที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย์สกลนคร” พบว่า ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร

โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ อายุ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์การทํางานและตําแหน่งไม่มี

ความแตกต่างกนั ความแตกต่างจากผลการศึกษาอาจเกิดจากแต่ละองค์กรมลีกัษณะการทํางานและการบรหิารที่

แตกต่างกนั เช่น ขนาดของโรงพยาบาล ภาระงาน กลุ่มผูร้บับรกิาร อาจทําใหบุ้คลากรมศีกัยภาพและประสทิธภิาพใน

การปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

4) แรงจูงใจมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง ผลการศกึษาพบว่า 

แรงจูงใจในการปฏบิตังิานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง

อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 ภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความสาํเรจ็ของ

งาน ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ ค่าจ้างและผลตอบแทนและสภาพแวดล้อมในการ

ทาํงาน อธบิายไดว้่า บุคลากรโรงพยาบาลลําปางทีไ่ดร้บัมอบหมายงานเหมาะสมกบัความรูแ้ละความสามารถ มโีอกาส

นําความรูแ้ละศกัยภาพมาใชใ้นการทํางาน การไดร้บัการยอมรบัและเหน็คุณค่าจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 

รวมถงึการไดร้บัค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมและมสีภาพแวดลอ้มในการทํางานทีเ่อื้อต่อการปฏบิตังิาน ทําใหบุ้คลากรรูส้กึ

พงึพอใจมคีวามตัง้ใจกบังานมากขึน้ แรงจูงใจจงึเป็นปัจจยัทีเ่กี่ยวขอ้งกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร

โรงพยาบาลลําปางเมื่อบุคลากรมแีรงจูงใจในการทํางานเพิม่ขึน้ ประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานก็มแีนวโน้มเพิม่ขึ้น 

สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Herzberg (อา้งถงึใน ปิโยรส หงสท์อง, 2566) ทีก่ล่าวว่า ปัจจยัทีช่่วยเพิม่แรงจงูใจและความ

พงึพอใจในการทํางาน ส่งผลให้บุคลากรมคีวามมุ่งมัน่และสามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพมากขึน้ เพื่อให้

บรรลุเป้าหมาย เกิดประสทิธภิาพสูงสุดและเพิม่ผลผลติขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวเิคราะห์ขอ้มูลที่พบว่า 

แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานมคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากร เมื่อบุคลากรมคีวามรู้สกึ

ประสบความสําเร็จในงาน ได้รบัโอกาสในการเติบโตในสายอาชีพและได้รบัการสนับสนุนจากองค์กรย่อมส่งผลให้

สามารถปฏิบตัิงานได้ และสอดคล้องกบังานวจิยัของ กรกนก เอี่ยมสําอาง (2566) วจิยัเรื่อง “แรงจูงใจที่ส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรกรมส่งเสรมิสหกรณ์” ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ไดแ้ก่ดา้นความสําเรจ็ใน

งาน ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน ดา้นความมัน่คงในงาน 

ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กรและด้านความมัน่คงในงาน ภาพรวมอยู่ในระดบัสูง ปัจจยัทัง้สองด้านมี

บทบาทสําคญัต่อประสทิธภิาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง พบว่า ด้านความสมัพนัธ์ระหว่าง

บุคคล ในองคก์ร ในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปางตอ้งอาศยัความร่วมมอืของหลากหลายฝ่ายในการ

ทํางานร่วมกนั ซึ่งแต่ละฝ่ายมบีทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบแตกต่างกนัแต่ตอ้งประสานงานกนัเพื่อการบรกิารผูป่้วย

อย่าง มคีุณภาพ การมคีวามสมัพนัธ์ที่ดภีายในองค์กรการช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั และการสื่อสารขอ้มูลอย่างชดัเจน

สามารถลดความผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน ด้านความมัน่คงในการทํางานมีความสัมพันธ์กับ

ประสทิธภิาพ ในการปฏบิตังิาน เนื่องจาก บุคลากรโรงพยาบาลลาํปางมสีถานภาพการทาํงานทีค่อ่นขา้งมัน่คง บุคลากร

โรงพยาบาลลําปางส่วนใหญ่เป็นขา้ราชการ เมื่อบุคลากรมคีวามมัน่คงในอาชพีและมคีวามเชื่อมัน่ต่อองคก์ร จะช่วยลด

ความกงัวลเกี่ยวกบัสถานภาพการทํางาน ทําใหส้ามารถการปฏบิตังิานไดอ้ย่างเตม็ที ่การมบีรรยากาศการทํางานที่
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ส่งเสรมิ ความร่วมมอื การสื่อสารทีด่ ีและการช่วยเหลอืกนัภายในองค์กร ควบคู่กบัความมัน่คงในการทํางานช่วยให้

บุคลากรสามารถใชค้วามรูแ้ละความสามารถไดอ้ย่างเตม็ศกัยภาพและสง่ผลดต่ีอคุณภาพการใหบ้รกิารของโรงพยาบาล 

สอดคล้องกบังานวจิยัของของ ฐิชารศัม์ ชยับรรจงวฒัน์ (2566) วจิยัเรื่อง “ปัจจยัที่มอีิทธพิลต่อการมสี่วนร่วมของ

บุคลากร ในการพฒันาคุณภาพของโรงพยาบาลชุมชนขนาดกลางและขนาดเลก็ จงัหวดัศรสีะเกษ” ผลวจิยัพบวา่ ปัจจยั

ทีม่คีวามสมัพนัธส์าํคญั คอืความมัน่คงในการทาํงาน การไดร้บัการยอมรบั และการพฒันาคุณภาพของโรงพยาบาลทีม่ี

อทิธพิลในการสรา้งความพงึพอใจในการทาํงาน เป็นปัจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบังานทีจ่ะเป็นตวักระตุน้ใหผู้ป้ฏบิตังิานทํางาน

ด้วยความพงึพอใจ และเป็นปัจจยัที่จะนําไปสู่ทศันคตทิางบวกในการจูงใจที่แท้จรงิ การได้รบัการยอมรบัจากเพื่อน

ร่วมงานว่ามสี่วนสําคญัในการพฒันาคุณภาพของหน่วยงาน และสอดคล้องกบังานวจิยัของ สริลิกัษณ์ เตี้ยคํา (2564) 

วจิยัเรือ่ง “แรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ” แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน

ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมากที่สุด คือ ความมัน่คงในการทํางาน ด้านสถานะทางอาชีพและด้าน

ความสมัพนัธก์บัเพือ่นรว่มงาน 

นโยบายการบรหิารขององคก์รมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานอยู่ในระดบัตํ่า แมว้่าจะมคีวามสมัพนัธ์

อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 พบว่า นโยบายการบรหิารเป็นแนวทางทีบุ่คลากรทุกคนไดร้บัและปฏบิตัริ่วมกนั

จงึไม่ไดท้าํใหป้ระสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลแตกต่างกนั ลกัษณะการปฏบิตังิานของบุคลากร

โรงพยาบาลลําปางมคีวามเกี่ยวข้องโดยตรงกบัชวีติและความปลอดภยัของผู้ป่วย บุคลากรโรงพยาบาลลําปางจงึ

จําเป็นต้องปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพและมาตรฐานคุณภาพโรงพยาบาล หากเกิดความผิดพลาดในการ

ปฏบิตังิานอาจส่งผลโดยตรงต่อความปลอดภยัของผูป่้วย ถงึบุคลากรจะมคีวามพงึพอใจต่อนโยบายและการบรหิารของ

องคก์ร ทุกคนยงัคงตอ้งปฏบิตังิานดว้ยความรอบคอบและรกัษาคุณภาพการทํางานใหเ้ป็นไปตามมาตรฐานทีก่ําหนด 

จงึสอดคลอ้งกบัแนวคดิแรงจงูใจในการบรกิารสาธารณะ (Perry, 1996) กล่าวว่า บุคลากรภาครฐัจาํนวนมากปฏบิตังิาน

ดว้ยแรงผลกัดนัจากคุณคา่ภายในมากกวา่ผลประโยชน์หรอืรางวลัส่วนบุคคล บุคลากรมคีวามมุ่งมัน่ทีจ่ะสรา้งประโยชน์

แก่สงัคม ช่วยเหลอืผูอ้ื่นและปฏบิตัหิน้าทีเ่พื่อประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าการคํานึงถงึความสําเรจ็หรอืความก้าวหน้า

ของตนเองเพยีงอยา่งเดยีว สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ เบญจธรรม ดสิกุล (2558) วจิยัเรือ่ง “การรบัราชากร แรงจงูใจใน

การบรกิารสาธารณะหรอืสวสัดกิารในองค์กร” พบว่า แรงจูงใจในการบรกิารสาธารณะของขา้ราชการพลเรอืนสงักดั

สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน กระทรวงศกึษาธกิาร เป็นทศันคตขิองขา้ราชการแต่ละบุคคลทีม่คีวาม

มุ่งมัน่และทุ่มเทในการปฏิบตัิหน้าที่โดยคํานึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม การคํานึงถึงประชาชนในวยัเรยีนให้ได้รบั

การศกึษาอยา่งทัว่ถงึ  

ข้อเสนอแนะท่ีได้รบัจากการวิจยั 

จากผลการศกึษาความสมัพนัธ์ของแรงจูงใจกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลลําปาง ผูว้จิยั มี

ขอ้เสนอแนะ ดงันี้ 

1) โรงพยาบาลควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรมโีอกาสพฒันาความรู ้ความสามารถ และความกา้วหน้าในสายอาชพี เช่น การ

จดัอบรมเฉพาะทาง การพฒันาทกัษะใหม่ทีจ่ําเป็นต่อการปฏบิตังิาน การกําหนดเสน้ทางความกา้วหน้าในสายอาชพีที่

ชดัเจน และสามารถเขา้ถงึไดอ้ย่างเท่าเทยีมกนั หลกัเกณฑก์ารเลื่อนตําแหน่งหรอืพจิารณาความกา้วหน้าจากความรู ้

ความสามารถ ประสบการณ์ และผลการปฏบิตังิานอย่างเหมาะสม ซึ่งจะช่วยใหบุ้คลากรมองเหน็โอกาสและเป้าหมาย 

มแีรงจงูใจในการพฒันาประสทิธภิาพการทาํงานของตนเองอยา่งต่อเนื่อง 

2) โรงพยาบาลควรใหค้วามสาํคญัต่อการบรหิารจดัการตารางเวรและระยะเวลาการปฏบิตังิานใหม้คีวามเหมาะสมและ

สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานของบุคลากร เนื่องจากบุคลากรบางส่วนมรีปูแบบการปฏบิตังิานทีไ่ม่เป็นเวลา ตอ้งปฏบิตังิาน

อย่างต่อเนื่อง หรอืมรีะยะเวลาในการพกัผ่อนไม่เพยีงพอ ซึ่งอาจส่งผลใหเ้กดิความเหนื่อยล้า ความเครยีด และภาวะ

หมดไฟในการทาํงาน อนัอาจสง่ผลกระทบต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 



[11] 

3) โรงพยาบาลควรพจิารณาปรบัปรุงค่าตอบแทนและสวสัดิการให้เหมาะสมกบัภาระหน้าที่ ความรบัผดิชอบ และ

ลกัษณะการปฏบิตังิาน เนื่องจากบุคลากรในโรงพยาบาลจํานวนมากตอ้งทํางานเป็นเวลาการมภีาระงานทีไ่ม่เป็นเวลา

ปกต ิบางตาํแหน่งตอ้งทาํงานต่อเนื่องเป็นเวลานานและเผชญิกบัความกดดนัสงู ขณะทีค่า่ตอบแทนอาจยงัไม่สอดคลอ้ง 

กบัภาระงานที่ได้รบั โรงพยาบาลควรพจิารณาค่าตอบแทนเพิม่เติมสําหรบัการทํางานนอกเวลาค่าตอบแทนตาม

ความสามารถและประสทิธภิาพในการทํางาน เพื่อให้บุคลากรรู้สกึถงึความเป็นธรรมและเห็นว่าความทุ่มเทในการ

ปฏบิตังิานไดร้บั การตอบแทนอยา่งเหมาะสม  

ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1) ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัเชงิปรมิาณ โดยเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามเป็นหลกัในการวจิยั

ครัง้ต่อไปควรเพิม่การเกบ็ขอ้มลูเชงิคุณภาพ เชน่ การสมัภาษณ์เชงิลกึหรอืการสนทนากลุ่มกบักลุ่มตวัอยา่ง รวมถงึอาจ

ใชร้ะเบยีบวธิวีจิยัแบบผสมผสานเพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูทีม่คีวามสมบรูณ์และหลากหลายมากยิง่ขึน้ 

2) ควรมกีารศกึษาปัจจยัร่วมสมยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาล เช่น แรงจงูใจ

ในการบรกิารสาธารณะ ความผกูพนัต่อองคก์ร ภาวะหมดไฟในการทาํงาน ภาวะผูนํ้าของหวัหน้างาน เป็นตน้ 
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