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บทคัดย่อ 
การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาแรงจูงใจและประสทิธภิาพการทำงานพนักงานโรงพยาบาล

ทหารผ่านศึก เพื่อศึกษาปัจจัยสว่นบุคคลทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานโรงพยาบาลทหารผา่น
ศึก และเพื่อศึกษาความสัมพันธร์ะหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับประสทิธิภาพการทำงาน กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาคือพนักงานโรงพยาบาลทหารผา่นศึก จำนวน 270 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน ใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติ t-test สถิติ F-test (ANOVA) การทดสอบ
ความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธีการ Least Significant Difference (LSD) และสถิติ Pearson Correlation 

ผลการศึกษพบวา่ (1) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงานโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก (�̅� = 3.94) (2) ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม อยู่ในระดบัเห็นด้วยมาก (�̅� = 
4.04) (3) ปัจจัยส่วนบุคคลดา้นระดับชัน้มีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานแตกตา่งกันในทุกด้าน สายงานทีป่ฏิบัติ
มีผลต่อประสทิธิภาพการทำงานแตกต่างกันในดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปริมาณงาน และดา้นค่าใช้จ่าย อายุการ
ทำงานมีผลต่อประสทิธิภาพการทำงานแตกต่างกันในดา้นคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน และด้านเวลา ระดับ
การศึกษามีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานแตกต่างกันเฉพาะดา้นเวลา สว่น เพศ อายุ และรายได้ต่อเดือนมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงานไม่แตกต่างกันในทุกด้าน อยา่งมีนยัสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (4) แรงจูงใจในการ
ทำงานโดยรวมมีความสัมพนัธ์กบัประสทิธิภาพการทำงานโดยรวม อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยมี
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.80 ซึ่งมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับสงู 
คำสำคัญ: แรงจูงใจในการทำงาน; ประสิทธิภาพการทำงาน 
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ABSTRACT 
This study has the objectives to study work motivation and work efficiency of Veteran 

General Hospital officers, study personal factors that affected to work efficiency, and study the 
relationship between work motivation and work efficiency. The sample consisted of 270 
Veterans General Hospital officers that are sampled by multi-stage sampling method. 
Questionnaire has been used as the research tools for data collection. Descriptive Statistics 
have been used in data analysis included frequency, percentage, mean and standard 
deviation. Inferential statistics have been used in data analysis included t-test, F-test (ANOVA), 
Least Significant Difference (LSD), and Pearson Correlation. 

The results showed (1) Opinion of overall work motivation was at a high level         
(�̅�= 3.94). (2) Opinion of overall work efficiency was at a high level (�̅�= 4.04). (3) The personal 
factors in terms of the type of position had different effects on work efficiency in all aspects. 
The line of work has affected the work efficiency differently in terms of work quality, quantity, 
and expense. Length of working time has affected work efficiency differently in terms of work 
quality, quantity, and time. The educational level has affected the work efficiency differently 
in terms of working time only. In aspects of gender, age and monthly income did not affect 
work efficiency differently in all aspects with statistically significant at a level of 0.05.            
(4) Overall work motivation was related to overall work efficiency with statistically significant at 
a level of 0.01 with a correlation coefficient (r) of 0.80 at the high level of positive correlation. 
Keywords: Work motivation; Work efficiency 

 
บทนำ 

ประสิทธิภาพการในการทำงานถือเป็นส่วนสำคัญในการนำพาองค์กรไปสู่ความสำเร็จ พนักงานใน
องค์กรจึงถือได้ว่ามีส่วนสำคัญอย่างมากในการเป็นแรงขับเคลื่อนให้องค์กร พนักงานที่มีประสิทธิภาพนัน้จะช่วย
ให้งานประสบความสำเร็จ บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ และไดผ้ลงานที่มีคุณภาพ ในขณะเดียวกันยังชว่ย
ประหยัดเวลาและทรัพยากรที่มอียู่อย่างจำกัดด้วย โดยปัจจยัทีม่ีผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบัตงิานของพนักงาน
มักข้ึนอยู่กับปัจจัยแรงจูงใจและทักษะความสามารถของพนักงาน (พีรญา ชื่นวงศ์, 2560, หน้า 95) แรงจูงใจใน
การทำงานนัน้โดยมากมักพื้นฐานมาจากความต้องการของแต่ละบุคคล เมื่อบุคคลมีความต้องการสิ่งใด เรามัก  
จูงใจบุคคลด้วยความต้องการนัน้ เพื่อให้เกิดการทำงานตามเปา้หมายที่กำหนดไว้ การจูงใจนบัวา่มีส่วนสำคัญใน
การกระตุ้นให้พนักงานเกิดกำลงัใจในการปฏิบัตงิาน ทำให้เกิดความเต็มใจและปฏบิัติงานได้อย่างเต็มที่ ส่งผลให้
ได้ผลงานออกมาดีและมีคุณภาพ ส่วนทักษะความสามารถของพนักงานนัน้ขึ้นอยู่กับทักษะส่วนบุคคล แต่องค์กร
สามารถมีส่วนช่วยในการร่วมพฒันาทักษะได้ การจะทำงานให้มีประสิทธิภาพไดน้ั้นจึงจำเป็นตอ้งมีทั้งแรงจูงใจ
และทักษะความสามารถของพนักงานควบคู่กันไป การขาดประสิทธิภาพในการทำงานของพนกังาน จึงอาจเกิดได้
จากการขาดแรงจูงใจในการทำงานหรือการขาดทักษะความสามารถในการปฏิบัติงาน ซึง่ผลจากการขาดสิ่งใด  
สิ่งหนึ่งนี้ จะสง่ผลต่อผลลัพธ์ของงานนั้น ๆ และถ้าส่งผลกระทบต่อผู้ใช้บริการด้วย ก็อาจทำให้เกิดข้อร้องเรียน
ต่างๆ ตามมาซึ่งส่งผลเสียต่อองค์กร 
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ในบริบทของการทำงานในโรงพยาบาลมีหลายปัจจัยที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการทำงาน เนื่องจากการ
ทำงานในโรงพยาบาลนัน้มีปัญหาหลายอย่างที่เกิดขึ้น ความต้องการของพนักงานแตล่ะคนก็ค่อนข้างตา่งกันไป 
ตัวอย่างปัญหาที่ส่งผลให้พนักงานมีประสทิธิภาพในการทำงานทีล่ดลงได้ เช่น การเข้าเวรทำให้พักผ่อนไม่
เพียงพอทำให้สภาพร่างกายไมพ่ร้อมต่อการทำงาน การเหนื่อยล้าจากการทำงาน การต้องใชท้กัษะความรู้
ความสามารถเฉพาะทำให้ต้องพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาอาจทำให้เกิดภาวะเครียดได้ การทำงานทีต่้องไม่เกิด
ข้อผิดพลาดหรือเกิดให้น้อยที่สุดอาจก่อให้เกิดความกดดัน เป็นต้น สิ่งเหล่านี้จะนำไปสู่ความเบือ่หน่าย ขาดความ
กระตือรือร้นในการทำงาน ไม่เต็มที่ในงาน และไม่มีความสุขในการทำงาน ประสิทธิภาพในการทำงานก็ลดลง ซึ่ง
การทำงานในโรงพยาบาลไม่ควรเกิดการทำงานทีป่ระสทิธิภาพลดลง เพราะผลกระทบคือสิ่งทีส่่งผลต่อผู้ใช้บริการ
ซึ่งก็คือผู้ป่วย อาจทำให้ส่งผลอันตรายต่อผูป้่วยได้ แนวทางในการแก้ปัญหาประสทิธิภาพการทำงานทีล่ดลง จาก
ความเบื่อหน่ายและขาดความกระตือรือร้นในการทำงานนัน้ ควรเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานด้วยการเสริม
แรงจูงใจให้เหมาะสมบนพืน้ฐานความต้องการที่แตกตา่งกัน ความสำคัญของการจูงใจจะช่วยให้เกิดพลังในการ
ทำงาน ทำให้มีกำลังใจ และทำงานอย่างเต็มที่ และช่วยเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำงานได้ 

ผู้วิจัยได้เห็นถึงความสำคัญของประสิทธิภาพการทำงานของพนกังานในโรงพยาบาล จึงได้ทำการวิจัย
เรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจงูใจในการทำงานกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในโรงพยาบาลทหาร
ผ่านศึก เพื่อศึกษาถึงแรงจูงใจในการทำงานของพนักงานในโรงพยาบาลทหารผ่านศึก และเพื่อใช้เปน็แนวทางใน
การเสริมแรงจูงใจให้แก่พนักงานให้เหมาะสม เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงานให้ดียิ่งขึน้ 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย 

1. เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน 
2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน 
3. เพื่อศึกษาปัจจัยสว่นบุคคลทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงาน 
4. เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจในการทำงานกับประสิทธิภาพการทำงาน 
 

สมมติฐานการวิจัย 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกตา่งกนัส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานในโรงพยาบาลทหาร

ผ่านศึกที่แตกตา่งกัน 
2. แรงจูงใจในการทำงานมีความสัมพันธ์กับประสทิธิภาพการทำงานของพนักงานโรงพยาบาลทหาร

ผ่านศึก 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 ขอบเขตด้านพื้นที่ ประชากร และกลุ่มตัวอย่าง 
 พื้นที่ในการดำเนินการวิจัยคือ โรงพยาบาลทหารผ่านศึก ประชากรคือพนักงานในโรงพยาบาลทหาร
ผ่านศึก โดยมีทั้งหมด 825 คน จึงได้กำหนดเก็บกลุ่มตัวอย่าง 270 คน ตามวิธีการกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างของ
เครจซี่และมอร์แกน (Krejcie and Morgan) กำหนดค่าความเชื่อมั่นที่ 95% และระดบัความคลาดเคลื่อน 5% 
 ขอบเขตด้านเนื้อหาที่ใช้ในการวิจัย 

มีการกำหนดขอบเขตเนื้อหาคือ แนวคิด ทฤษฎี แรงจูงใจในการทำงานและประสิทธิภาพในการทำงาน 
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ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 
ตัวแปรที่ใช้ในงานวิจัยนี้ประกอบด้วย ตัวแปรตน้ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล และ แรงจูงใจในการทำงาน   

ตัวแปรตาม คือ ประสทิธิภาพการทำงาน แสดงดังภาพที่ 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รบั 

1. ทราบถึงประสทิธิภาพการทำงานของพนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึก 
2. ทราบถึงความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงาน

โรงพยาบาลทหารผา่นศึก 
3. ใช้เป็นแนวทางเสนอให้แก่ผู้บริหารโรงพยาบาล ในการเสริมแรงจูงใจในการทำงานของพนักงาน และ

ใช้เปน็แนวทางในการพัฒนาศักยภาพพนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึก เพื่อให้การทำงานมปีระสิทธิภาพมากข้ึน 
 
 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. รายได ้
4. ระดับการศึกษา 
5. สายงานที่ปฏบิัต ิ
6. ระดับชั้น 
7. อายกุารทำงาน 

 
แรงจูงใจในการทำงาน 

ปัจจัยจูงใจ 
1. ด้านความสำเร็จของงาน 
2. ด้านการยอมรับนับถือ 
3. ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัต ิ
4. ด้านความรับผิดชอบ 
5. ด้านความกา้วหนา้ 

ปัจจัยค้ำจุน 
6. ด้านนโยบายและการบรหิาร 
7. ด้านความสัมพันธ์ระหวา่งบุคคล 
8. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
9. ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน 
10. ด้านความมั่นคง 

Herzberg (1959) 

ตัวแปรต้น 

ประสิทธภิาพการทำงาน 
1. ด้านคุณภาพของงาน 
2. ด้านปริมาณงาน 
3. ด้านเวลา 
4. ด้านค่าใช้จ่าย 
Peterson & Plowman (1953) 

ตัวแปรตาม 
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การทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
Herzberg (1959) กล่าวถึง ปัจจัย 2 ประเภทที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการทำงาน (Job 

satisfaction) และปัจจัยที่ส่งผลต่อความไม่พึงพอใจในการทำงาน (Job Dissatisfaction) ดงันี ้
1. ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivator Factors) เปน็ปัจจัยที่มีความเชื่อมโยงกบัความพงึพอใจใน

การทำงาน เปน็ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง (Job Content) การเพิ่มปัจจัยจูงใจจะส่งผลสนับสนุนให้
ผู้ปฏิบัตงิานเกิดประสิทธิภาพในการทำงานมากข้ึนและเกิดความพึงพอใจในงานมากข้ึน ได้แก่ (1) ความสำเร็จ
ของงาน (Achievement) (2) การยอมรับนับถือ (Recognition) (3) ลักษณะของงานที่ปฏบิัต ิ(The Work 
itself) (4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) (5) ความก้าวหนา้ในงาน (Advancement) 

2. ปัจจัยค้ำจุนหรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปจัจัยที่มีความเชื่อมโยงกับความไม่พึง
พอใจในการทำงาน มีความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกเหนืองาน (Job Context) การเพิ่มปัจจัยค้ำจุนจะ
ช่วยป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานได้ (1) นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration)   
(2) ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) (3) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ (Pay or Salary 
and Welfare) (4) สภาพแวดลอ้มการทำงาน (Working Conditions) (5) ความมั่นคงและความปลอดภัย (Job 
Security) (6) สถานะของอาชพี (Status) (7) สภาพความเป็นอยู่ (Personal Life) (8) โอกาสทีจ่ะได้รับ
ความก้าวหน้าในอนาคต (Possibility of Growth) (9) วธิีการปกครองบังคับบัญชา (Technical supervision) 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงาน 
Peterson & Plowman (1953) ได้สรุปองคป์ระกอบของประสทิธิภาพไว้ 4 ข้อ คือ 
1. คุณภาพของงาน (Quality) คือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุม้ค่าและมีความพึงพอใจผลการทำงานมี

ความถูกต้องได้มาตรฐานรวดเร็ว และสร้างความพึงพอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 
2. ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเปน็ไปตามความคาดหวังของหน่วยงานโดยผลงานที่

ปฏิบัติได้มีปริมาณที่เหมาะสมตามที่กำหนดในแผนงานหรือเป้าหมายที่บริษัทวางไว้ 
3. เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการดำเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการเหมาะสมกับ

งานและทนัสมัย มีการพฒันาเทคนิคการทำงานให้สะดวกรวดเร็วขึ้น 
4. ค่าใช้จ่าย (Costs) ในการดำเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการคือจะต้องลงทุนน้อย

และไดผ้ลกำไรมากที่สุด ประสทิธิภาพในมิติของค่าใชจ้่ายหรือต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้ทรพัยากรด้านการเงิน 
คน วัสดุ เทคโนโลยทีี่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่าและเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 

การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ คำนวณขนาดของกลุ่มตัวอยา่งตามวธิีของเครจซี่และมอร์แกน 
(Krejcie and Morgan) กำหนดค่าความเชื่อมั่นที่ 95% ได้กลุม่ตัวอย่างจำนวน 270 คน ทำการสุ่มตัวอย่างโดย
ใช้แผนการสุ่มตวัอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage Sampling) 

เครื่องมือที่ใช้คือแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน 
ส่วนที่ 1 เปน็ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ รายได้ต่อเดือน ระดบัการศึกษา 

สายงานทีป่ฏิบัติ ระดับชั้น และอายุการทำงาน 
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ส่วนที่ 2 เปน็ส่วนของการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงานแบง่เป็น ปัจจัยจูงใจ    
5 ด้าน ได้แก่ (1) ดา้นความสำเร็จของงาน (2) ดา้นการยอมรับนับถือ (3) ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (4) ด้าน
ความรับผิดชอบ และ (5) ด้านความก้าวหนา้ในงาน และปัจจยัค้ำจุน 5 ด้าน ได้แก่ (6) ดา้นนโยบายและการ
บริหาร (7) ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (8) ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ (9) ด้านสภาพแวดล้อมการ
ทำงาน และ (10) ด้านความมัน่คง 

ส่วนที่ 3 เปน็ส่วนของการสอบถามความคิดเห็นเก่ียวกับประสทิธิภาพการทำงาน 4 ด้าน แบ่งเป็น     
(1) ด้านคุณภาพของงาน (2) ดา้นปริมาณงาน (3) ด้านเวลา (4) ด้านค่าใชจ้่าย 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย การวัดค่าความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity) พิจารณาจากค่า Index  of  Item Objective  Congruence (IOC) ผลการประเมินค่า IOC ของ
แบบสอบถามนีไ้ด้ 0.95 และการวัดค่าความเชื่อมั่นของเคร่ืองมือ (Reliability) คำนวณหาค่าสมัประสิทธิ์ครอน
บาคอัลฟ่า (Cronbach-alpha Coefficient) ได้เท่ากบั 0.912 

การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย การวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงพรรณนาใช้สถิติ ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ส่วนการวิเคราะห์ข้อมูลสถิติเชิงอนมุานใช้สถิติ ได้แก่ สถิติ t-test สถิติ F-test 
(ANOVA) ทดสอบความแตกตา่งรายคู่ด้วยวิธี Least Significant Difference (LSD) และวิเคราะห์ความสัมพนัธ์
ด้วยสถิติ Pearson Correlation 
 
ผลการวิจัย 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึกมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทำงาน

โดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (�̅� = 3.94 และ SD = 0.49) แสดงดังตารางที่ 1 
ตารางที่ 1 
สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจ 

แรงจูงใจ �̅� SD ระดับความคิดเห็น อันดับ 
    ปัจจัยจูงใจ     
1. ด้านความสำเร็จของงาน 4.22 0.57 เห็นด้วยมากที่สุด 1 
2. ด้านการยอมรับนับถือ 3.88 0.62 เห็นด้วยมาก 7 
3. ด้านลักษณะของงาน 4.12 0.66 เห็นด้วยมาก 2 
4. ด้านความรับผิดชอบ 4.07 0.60 เห็นด้วยมาก 3 
5. ด้านความก้าวหน้า 3.61 0.77 เห็นด้วยมาก 10 

รวมปัจจัยจูงใจ 3.98 0.49 เห็นด้วยมาก  
    ปัจจัยค้ำจุน     
6. ด้านนโยบายและการบริหาร 3.85 0.61 เห็นด้วยมาก 8 
7. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.02 0.69 เห็นด้วยมาก 4 
8. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.62 0.74 เห็นด้วยมาก 9 
9. ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน 3.95 0.73 เห็นด้วยมาก 6 
10. ด้านความมั่นคง 4.02 0.68 เห็นด้วยมาก 5 

รวมปัจจัยค้ำจุน 3.89 0.56 เห็นด้วยมาก  
      รวมแรงจูงใจในการทำงาน 3.94 0.49 เห็นด้วยมาก  
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2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงาน 
ผลการศึกษาพบว่า พนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึกมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทำงาน

โดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (�̅� = 4.04 และ SD = 0.51) แสดงดังตารางที่ 2 
ตารางที่ 2 
สรุปค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการทำงาน 

ประสิทธิภาพการทำงาน �̅� SD ระดับความคิดเห็น อันดับ 
1. ด้านคุณภาพของงาน 4.10 0.58 เห็นด้วยมาก 2 
2. ด้านปริมาณงาน 3.89 0.61 เห็นด้วยมาก 4 
3. ด้านเวลา 4.04 0.60 เห็นด้วยมาก 3 
4. ด้านค่าใช้จ่าย 4.14 0.64 เห็นด้วยมาก 1 

รวมประสิทธิภาพการทำงาน 4.04 0.51 เห็นด้วยมาก  
 
3. ผลการทดสอบสมมติฐาน 
3.1 ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านระดับชั้นมีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานแตกต่างกันใน

ทุกด้าน ส่วนด้านเพศ อายุ และรายได้ต่อเดือนมีผลต่อประสิทธิภาพการทำงานไม่แตกต่างกันในทุกด้าน อย่างมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แสดงดังตารางที่ 3 
ตารางที่ 3 
สรุปความแตกต่างระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพการทำงาน 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
ประสิทธิภาพการทำงาน 

ด้านคุณภาพของ
งาน 

ด้าน 
ปริมาณงาน 

ด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่าย รวม 

เพศ - - - - - 
อายุ - - - - - 
รายได้ต่อเดือน - - - - - 
ระดับการศึกษา - - ✓ - - 
สายงานท่ีปฏิบัติ ✓ ✓ - ✓ - 
ระดับชั้น ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ 
อายุการทำงาน ✓ ✓ ✓ - ✓ 
✓  แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
-     ไมแ่ตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
3.2 ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการทำงานโดยรวมมีความสมัพันธ์กับประสิทธิภาพการทำงาน

โดยรวม อย่างมีนยัสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ 0.80 ซึ่งมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับสงู แสดงดังตารางที่ 4 
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ตารางที่ 4 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการทำงาน                                   (n=270) 

แรงจูงใจในการทำงาน 
ประสิทธิภาพการทำงาน 

ด้านคุณภาพของงาน ด้านปริมาณงาน ด้านเวลา ด้านค่าใช้จ่าย รวม 
r แปลผล r แปลผล r แปลผล r แปลผล r แปลผล 

ปัจจัยจูงใจ           
1. ด้านความสำเร็จของงาน 0.57** ปานกลาง 0.50** ต่ำ 0.54** ปานกลาง 0.42** ต่ำ 0.60** ปานกลาง 
2. ด้านการยอมรับนับถือ 0.64** ปานกลาง 0.62** ปานกลาง 0.62** ปานกลาง 0.46** ต่ำ 0.69** ปานกลาง 
3. ด้านลักษณะของงาน 0.57** ปานกลาง 0.57** ปานกลาง 0.57** ปานกลาง 0.43** ต่ำ 0.63** ปานกลาง 
4. ด้านความรับผิดชอบ 0.50** ต่ำ 0.53** ปานกลาง 0.54** ปานกลาง 0.39** ต่ำ 0.58** ปานกลาง 
5. ด้านความก้าวหน้า 0.37** ต่ำ 0.42** ต่ำ 0.37** ต่ำ 0.21** ต่ำมาก 0.40** ต่ำ 
      รวมปัจจัยจูงใจ 0.68** ปานกลาง 0.68** ปานกลาง 0.68** ปานกลาง 0.49** ต่ำ 0.75** สูง 
ปัจจัยค้ำจุน           
6. ด้านนโยบายและการบริหาร 0.58** ปานกลาง 0.57** ปานกลาง 0.46** ต่ำ 0.50** ต่ำ 0.62** ปานกลาง 
7. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 0.55** ปานกลาง 0.52** ปานกลาง 0.48** ต่ำ 0.46** ต่ำ 0.60** ปานกลาง 
8. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ 0.49** ต่ำ 0.51** ปานกลาง 0.44** ต่ำ 0.38** ต่ำ 0.54** ปานกลาง 
9. ด้านสภาพแวดล้อมการทำงาน 0.53** ปานกลาง 0.50** ต่ำ 0.52** ปานกลาง 0.45** ต่ำ 0.59** ปานกลาง 
10. ด้านความมั่นคง 0.60** ปานกลาง 0.63** ปานกลาง 0.55** ปานกลาง 0.47** ต่ำ 0.67** ปานกลาง 
     รวมปัจจัยค้ำจุน 0.67** ปานกลาง 0.67** ปานกลาง 0.61** ปานกลาง 0.56** ปานกลาง 0.74** สูง 

รวมแรงจูงใจในการทำงาน 0.72** สูง 0.72** สูง 0.68** ปานกลาง 0.56** ปานกลาง 0.80** สูง 
** p-value < 0.01 
 
อภิปรายผลการวิจัย 

จากการศึกษาวิจัยความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการทำงานกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึก สามารถอภิปราย
ผลการวิจัย ได้ดังนี้ 

8 
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1. พนักงานโรงพยาบาลทหารผา่นศึกมีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงานโดยรวม อยูใ่นระดับ
เห็นด้วยมาก (�̅� = 3.94 และ SD = 0.49) สอดคล้องกับผลการวิจัยของ กนกพร กระจางแสง และ วิโรจน์ 
เจษฎาลักษณ์ (2560) ที่ศึกษาเรื่อง อิทธิพลของแรงจูงใจในการทำงานและการสนบัสนุนจากองค์กรที่สงผลต่อ
คุณภาพในการปฏบิัติงานผา่นความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาลนครธน ผลการศึกษาพบวา่
แรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.63 และ SD = 0.47) และเมื่อพิจารณารายด้านยังพบวา่ด้านที่เห็นด้วย
มากที่สุดลำดับแรกคือด้านความสำเร็จของการปฏิบัติงานซึ่งสอดคล้องกันกับผลการศึกษาที่ได้ แสดงให้เห็นว่า
พนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึกมีแรงจูงใจด้านความสำเร็จของงานจะเป็นแรงจูงใจในการทำงานที่มากที่สุด 
เมื่อพนักงานสามารถทำงานไดส้ำเร็จลุล่วงจะเกิดความภาคภูมิใจและเป็นแรงจงูใจให้เกิดการทำงาน ส่วนด้าน
ความก้าวหน้าและดา้นคา่ตอบแทนและสวัสดิการ จะมีส่วนในการเป็นแรงจูงใจในการทำงานทีน่้อยกว่าด้านอ่ืนๆ 

2. พนักงานโรงพยาบาลทหารผา่นศึกมีความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม อยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมาก (�̅� = 4.04 และ SD = 0.51) สอดคล้องกับการศึกษาของบวรรัฐ มาเจริญ และประพนัธ์   
ชัยกิจอุราใจ (2563) ที่ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของบุคลากรในหน่วยงานในกระบวนการยุติธรรมเกี่ยวกับภาวะ
ผู้นำการเปลี่ยนแปลงและบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน ผลการศึกษาพบวา่
กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 3.88) เมื่อ
พิจารณารายด้านพบวา่อยู่ในระดับมากทุกด้าน และพบวา่ด้านที่มีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิภาพดา้น
ปริมาณงานพบว่ามีคา่น้อยทีสุ่ด ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาทีไ่ด้ อภิปรายได้ว่าพนักงานมีประสิทธิภาพการ
ทำงานดา้นปริมาณงานน้อยกว่าด้านอ่ืน ๆ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะปริมาณงานที่ทำอาจจะไม่เหมาะสม ปริมาณงาน
อาจจะมากเกินไปทำให้พนักงานทำได้ไม่ครบตามทีไ่ด้วางแผนหรือกำหนดไว้ 

3. ผลการศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานในโรงพยาบาลทหารผ่านศึก 
อภิปรายผลได้ดังนี้ 

เพศที่แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการทำงานทุกดา้นไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของ
ปริญญา เลิกนอก (2559) ที่ศึกษาเร่ือง ปัจจัยทางจิตวิทยาที่มผีลต่อประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรทาง
การแพทย์โรงพยาบาลเอกชน ในเขตนครเทศบาลนครราชสีมา สามารถอภิปรายได้ว่า ปัจจบุันทั้งเพศชายและ
เพศหญิงมีความรู้ความสามารถในการทำงานทีท่ัดเทียมกัน และอาจจะด้วยลักษณะงานในโรงพยาบาลทีไ่ม่ว่าจะ
เป็นเพศชายหรือเพศหญิงก็สามารถทำงานได้ไม่แตกต่างกัน จึงทำให้มีประสิทธิภาพในการทำงานไม่แตกตา่งกัน 

อายุที่แตกต่างกัน มปีระสทิธิภาพการทำงานทุกดา้นไม่แตกต่างกัน ซึง่สอดคล้องกับผลการวิจัยของ
เฉลิมชัย ศรีพุ่มไข่และไชยสิทธิ์ ตันตยกุล (2563) ที่ศึกษาเร่ือง ปัจจัยที่สง่ผลต่อประสิทธิภาพการทำงานเปน็ทีม
ของข้าราชการกองบัญชาการกองทัพไทย พืน้ที่แจ้งวฒันะ ผลการศึกษาพบวา่อายุที่แตกตา่งกันมีประสิทธิภาพ
การทำงานภาพรวมไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 เป็นไปไดว้่าพนักงานที่มีชว่งอายุแตกต่างกัน
อาจมีการแบ่งหน้าที่การทำงานที่ตรงกับความรู้ความสามารถตามช่วงอายุต่าง ๆ มีการแบ่งหนา้ที่การทำงานกัน
เหมาะสมตามช่วงอายุ จงึทำให้มีประสิทธิภาพการทำงานไม่แตกต่างกัน 

รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกนั มปีระสิทธิภาพการทำงานทุกด้านไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับผลการวิจัย
ของดนัย ดิษาภิรมย์ และนัทนิชา หาสุนทรี (2561) ที่ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรใน
สังกัดกรมกําลังพลทหารบก ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกันมปีระสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกนั ที่ระดบันัยสำคัญทางสถิติ 0.05 สามารถอภิปรายได้ว่าอาจเปน็เพราะพนักงาน
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โรงพยาบาลทหารผ่านศึกสามารถยอมรับได้ในระดับเงินเดือนทีเ่หมาะสมกับหน้าที่การทำงานนัน้ ๆ ทำให้ปัจจยั
ด้านรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันมีประสทิธิภาพการทำงานไม่แตกต่างกัน 

ระดับการศึกษาที่แตกตา่งกัน มปีระสิทธิภาพการทำงานทุกด้านไม่แตกต่างกัน ยกเว้นด้านเวลาที่
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาประสทิธิภาพโดยรวมที่ไม่แตกต่างกัน พบว่าสอดคล้องกับผลการวิจัยของดนัย        
ดิษาภิรมย์ และนัทนชิา หาสุนทรี (2561) ที่ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานของบุคลากรในสังกัดกรม
กําลังพลทหารบก ผลการศึกษาพบว่าบุคลากรที่มีระดบัการศึกษาต่างกันมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่
แตกต่างกัน ที่ระดบันัยสำคัญทางสถิติ 0.05 สามารถอภิปรายได้ว่าอาจเปน็เพราะการรับพนักงานโรงพยาบาล
ทหารผ่านศึกเข้ามาทำงาน มีการกำหนดตำแหน่งหนา้ที่ที่ตรงกบัระดับการศึกษา มีการจัดตำแหน่งของพนักงาน
ในแต่ละระดบัการศึกษาที่เหมาะสมกับงาน ทำให้ไม่ว่าพนักงานจะมีระดบัการศึกษาใด ก็มีประสิทธิภาพการ
ทำงานไม่แตกตา่งกัน แต่ในประเด็นประสิทธิภาพดา้นเวลาที่พบว่ากลุ่มที่มีระดบัการศึกษาสงูกวา่ปริญญาตรี     
มีประสิทธิภาพการทำงานด้านเวลามากกวา่กลุ่มปริญญาตรีนัน้ อาจเป็นเพราะกลุ่มสูงกว่าปริญญาตรีมี
ความสามารถและประสบการณใ์นการบริหารและจัดการดา้นเวลาในการทำงานได้ดีกว่ากลุ่มปรญิญาตรี 

สายงานทีป่ฏิบัตทิี่แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการทำงานทุกด้านแตกต่างกัน ยกเว้นด้านเวลาทีไ่ม่
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาประสทิธิภาพโดยรวมที่ไม่แตกต่างกัน สามารถอภิปรายได้ว่าลักษณะการทำงานใน
โรงพยาบาลทหารผ่านศึกในแตล่ะสายงานนัน้ค่อนข้างเฉพาะกบัสายงานที่ปฏบิัติ ตา่งคนตา่งทำหน้าในความรู้
เฉพาะด้านของตนเอง เช่น สายสนับสนนุ ก็มีความรู้ความสามารถเร่ืองงานเอกสารต่าง ๆ ในขณะที่แพทย์/  
ทันตแพทย์ก็จะมีความรู้ความสามารถในการรักษาผูป้่วย 

ระดับชัน้ที่แตกต่างกัน มีประสทิธิภาพการทำงานทุกด้านแตกต่างกัน เมื่อพิจารณาประสทิธิภาพการ
ทำงานโดยรวมพบวา่กลุ่มระดบั 1-4 (เสมียน/ ประจำแผนก) มปีระสิทธิภาพการทำงานโดยรวมมากกว่ากลุ่ม
ระดับ 5-6 (ผู้ช่วยหัวหน้าแผนก/ หัวหน้าแผนก) ทั้งนี้อาจเป็นเพราะพนักงานกลุ่มระดับ 1-4 สว่นใหญ่จะเป็น
พนักงานที่เข้ามาทำงานใหม่ ยังทำงานได้ไมน่าน ทำให้ขยันทำงานมากกวา่กลุ่มระดับ 5-6 ซึ่งทำงานมานานกว่า 
อาจจะเกิดความเบื่อหน่ายในงานหรือนิยมมอบหมายงานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาทำมากกว่า นอกจากนี้ยังพบว่า กลุ่ม
สูงกว่าระดบั 6 ขึ้นไป (สงูกว่าหัวหน้าแผนกข้ึนไป) มีประสิทธิภาพการทำงานโดยรวมมากกว่ากลุ่มระดับ 5-6 
อาจเป็นเพราะพนักงานกลุ่มสงูกว่าระดับ 6 ขึ้นไป มีหนา้ที่ที่ตอ้งรับผิดชอบและต้องบริหารงานมากกว่า มี
ประสบการณ์ในการทำงานมากกว่า จึงทำให้มีประสิทธิภาพการทำงานโดยรวมมากกว่า ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการวิจัยของเฉลิมชัย ศรีพุ่มไข่และไชยสิทธิ์ ตนัตยกุล (2563) ที่ศึกษาเร่ือง ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ทำงานเปน็ทีมของข้าราชการกองบัญชาการกองทัพไทย พืน้ทีแ่จ้งวัฒนะ ผลการศึกษาพบว่าระดับสง่ผลต่อ
ประสิทธิภาพการทำงาน ที่ระดบันัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

อายุการทำงานที่แตกตา่งกัน มปีระสิทธิภาพการทำงานทุกด้านแตกต่างกัน ยกเว้นดา้นค่าใช้จ่ายที่ไม่
แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาประสทิธิภาพโดยรวมที่แตกต่างกันพบว่า กลุ่มที่มีอายุการทำงานต่ำกว่า 3 ปี            
มีประสิทธิภาพการทำงานโดยรวมมากกว่ากลุ่มที่มีอายุการทำงาน 3-5 ปี ทั้งนี้อาจเปน็เพราะกลุ่มที่มีอายุการ
ทำงานตำ่กว่า 3 ปี เปน็กลุ่มที่เขา้มาทำงานใหม่ ทำให้มีความขยนัและตั้งใจทำงานมากกว่ากลุ่มที่มีอายุการ
ทำงาน 3-5 ปี ซึ่งทำมานานกว่าอาจจะเกิดความเบื่อหน่ายในงาน อาจทำให้ประสิทธิภาพการทำงานน้อยกว่า 
ส่วนกลุ่มที่มีอายุการทำงาน 6-10 ปี มีประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม มากกว่ากลุ่มที่มีอายุการทำงาน 3-5 ปี 
อาจเป็นเพราะมปีระสบการณ์ในการทำงาน มีภาระที่ต้องรับผดิชอบมากกว่า จงึอาจทำให้ประสิทธิภาพการ
ทำงานมากกวา่ ซึ่งจะเห็นได้ว่าผลการศึกษาทีไ่ด้ของอายุการทำงานและระดับชั้นให้ผลการศึกษาไปในทิศทาง
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เดียวกัน และสอดคล้องกับผลการวิจัยของปริญญา เลิกนอก (2559) ที่ศึกษาเร่ือง ปัจจัยทางจติวิทยาที่มผีลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรทางการแพทยโ์รงพยาบาลเอกชน ในเขตนครเทศบาลนครราชสีมา และ
ของดนัย ดิษาภิรมย์ และนัทนิชา หาสุนทรี (2561) ที่ศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพในการปฏิบัตงิานของบุคลากรใน
สังกัดกรมกําลังพลทหารบก ผลการศึกษาพบวา่บุคลากรที่มีอายุในการทำงานตา่งกัน มปีระสทิธิภาพในการ
ปฏิบัติงานแตกตา่งกัน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.05 

4. ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจในการทำงานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการทำงาน
โดยรวม ซึ่งมีความสัมพันธ์เชงิบวกในระดับสูง ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 เมื่อพิจารณารายด้านของปัจจยัจูง
ใจจะเห็นได้ว่า ดา้นการยอมรับนับถือ มีความสัมพนัธ์กับประสทิธิภาพการทำงานโดยรวมมากที่สุด โดยมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลาง ซึ่งผลการศึกษาพบว่าไม่สอดคล้องกับการศึกษาของภัทรนันท์ ศิริไทย 
และชิตพล ชัยมะดัน (2559) ที่ศึกษาเร่ืองความสัมพันธ์ระหวา่งแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวิทยาลัยชุมชนสระแก้ว และการศึกษาของภีรดา ศิลปชัย และณัฐชา ธำรงโชติ (2561) ที่ศึกษาเร่ือง
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและความมปีระสิทธิภาพการทำงานของบุคลากรภายในหน่วยงานดา้นชุมชน
สัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง ที่ผลการศึกษาพบวา่แรงจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือ มีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการทำงานในระดบัต่ำ สามารถอภิปรายได้วา่พนกังานโรงพยาบาลทหารผ่านศึกค่อนข้างให้
ความสำคัญกบัแรงจูงใจในดา้นการยอมรับนับถือมาก ดังนัน้ถ้าพนักงานได้รับการชมเชย ยกย่องจาก
ผู้บังคับบัญชา หรือได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน ก็จะทำให้พนักงานเกิดความพงึพอใจทำให้มีประสิทธิภาพ
การทำงานที่ดี ในขณะที่ดา้นความก้าวหน้ามีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการทำงานโดยรวมน้อยที่สุด โดยมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับตำ่ อภิปรายไดว้่าพนักงานโรงพยาบาลทหารผา่นศึกอาจจะยังไม่ได้รับแรงจูงใจใน
ด้านความก้าวหนา้เพียงพอ ทำให้มีความสัมพันธ์กับประสทิธิภาพการทำงานน้อย นอกจากนีน้โยบายในการเลื่อน
ตำแหน่งของโรงพยาบาลทหารผ่านศึกยังขึน้อยู่กับอายุการทำงานและการผ่านการฝึกอบรมหลกัสูตรขององค์การ
สงค์เคราะห์ทหารผ่านศึก ทำให้ถึงแม้พนักงานจะมีความสามารถมากแต่ถ้าอายุการงานยังไม่ถึงเกณฑ์ที่กำหนด 
หรือยังไม่ผ่านการฝึกอบรม หรือยังไม่มีตำแหน่งวา่ง ก็ไมส่ามารถเลื่อนตำแหน่งที่สูงขึน้ได้ เงื่อนไขต่าง ๆ เหล่านี้
อาจมีส่วนทำให้แรงจูงใจในด้านความก้าวหน้ามีความสัมพนัธ์กบัประสทิธิภาพการทำงานน้อย ซึ่งสอดคล้องกับ
ผลการศึกษาของภัทรนนัท์ ศิริไทย และชติพล ชัยมะดนั (2559) ที่ศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกับ
ประสิทธิภาพการปฏบิัติงานของบุคลากรวิทยาลัยชุมชนสระแก้ว ที่พบว่าแรงจูงใจด้านความกา้วหน้าในตำแหน่ง
งานมีความสัมพนัธ์กับประสิทธภิาพการทำงานในระดับต่ำ 
 
ข้อเสนอแนะผลการวิจัย 
 แรงจูงใจในการทำงาน 

จากระดับความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจ แม้ว่าผลการศึกษาจะพบว่าพนักงานโรงพยาบาลทหารผ่านศึก 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการทำงานโดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก แต่เมื่อพิจารณารายด้านปจัจัย 
จูงใจพบว่าด้านที่น้อยทีสุ่ดคือด้านความกา้วหน้า และปัจจัยค้ำจุนพบวา่ด้านทีน่้อยที่สุดคือด้านค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ นอกจากนี้แรงจูงใจดา้นการยอมรับนบัถือพบวา่มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธภิาพการทำงาน
โดยรวมมากที่สุด ดังนัน้ผู้วิจยัจงึมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 

1. การพิจารณาเลื่อนตำแหนง่หรือเงินเดือน ควรเปิดเผยผลการประเมินการปฏบิัติงาน เพื่อแสดงให้
เห็นถึงความเป็นธรรมในการพิจารณา ควรมีการประเมินดา้นความรู้ความสามารถของพนักงานร่วมด้วย เพื่อให้
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พนักงานที่มีความสามารถจริงได้มีโอกาสเลื่อนตำแหนง่ที่สงูขึ้น นอกจากนี้ยังเปน็การทำให้พนกังานมีการพฒันา
ตนเองอยู่เสมอ เป็นการจูงใจให้พนักงานทำงานอย่างเต็มที่ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงาน 

2. ควรจัดสรรงบประมาณและเปิดโอกาสให้พนักงานได้ฝึกอบรม หรือศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู้ใน
ด้านที่พนักงานสนใจและสามารถนำมาเปน็ประโยชน์ต่อการทำงานได้ 

3. ควรปรับอัตราค่าตอบแทนลว่งเวลาของพนักงานให้เหมาะสมตามปริมาณงานที่ทำ เนื่องจากปัจจุบัน
ค่าตอบแทนล่วงเวลาคิดอัตราเท่ากัน แต่การอยู่เวรนอกเวลาในแต่ละวนัมีปริมาณงานทีไ่ม่เท่ากัน 

4. จัดโครงการมอบเกียรติบัตรหรือรางวัลให้แก่พนักงานดีเด่นในหน่วยงาน เพื่อให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกภาคภูมิใจและเพื่อให้พนักงานรู้สึกว่าตนได้รบัการยอมรับนับถือ โดยกำหนดเกณฑ์ในการพิจารณาให้
ชัดเจน 

ประสิทธิภาพการทำงาน 
จากผลการศึกษาที่พบวา่ปจัจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทำงานโดยรวม ได้แก่ ระดับชัน้ 

และ อายุการทำงาน ผู้วิจยัจึงมขี้อเสนอแนะ ดังนี ้
1. จัดโครงการหรือจัดกิจกรรมที่ช่วยเพิ่มหรือกระตุ้นพลังในการทำงานของพนักงานกลุ่มระดบั 5-6 

(ผู้ช่วยหัวหนา้แผนก/ หัวหนา้แผนก) หรือกลุ่มพนักงานที่มีอายกุารทำงาน 3-5 ปี เพื่อลดความ เบื่อหน่ายในการ
ทำงาน 

2. กำหนดเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัตงิานในกลุ่มพนักงานกลุ่มระดับ 5-6 (ผูช้่วยหัวหนา้แผนก/ 
หัวหน้าแผนก) หรือกลุ่มพนักงานที่มีอายุการทำงาน 3-5 ปี ให้มีความเข้มข้นมากข้ึน เพื่อให้พนักงานกลุ่มนี้มีการ
ตื่นตัวมากข้ึน 
 
ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรศึกษาปัจจัยอ่ืนที่มีความสัมพันธ์กับประสทิธิภาพการทำงานของพนักงานโรงพยาบาลทหาร  
ผ่านศึก เพื่อขยายผลการวิจัยให้มากข้ึน 
 2. ควรทำการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกให้มากข้ึน 
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