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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้ งนี้ มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน เพื่อศึกษา
ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน และเพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ี
ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวดักรุงเทพมหานคร 
ประชากร คือ พนักงานโรงพยาบาลเจ้าพระยา จ านวน 730 คน โดยมีกลุ่มตวัอย่าง จ านวน 400 คน 
ได้มาโดยวิธีการสุ่ม เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย  คือ แบบสอบถาม(Google form) สถิติท่ีใช้ในการ
วิเคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ความถี่, ร้อยละ, ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน, T-test , F-test (ANOVA) , และการ
วิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ 
 ผลการวิจัยพบว่า  ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลเจ้าพระยา                          
จังหวดักรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยด้านคุณภาพงานมีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด รองลงมา
คือ ด้านปริมาณงาน ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนัก งาน
โรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพในการท างานไม่แตกต่างกัน ยกเว้นปัจจัยด้านระดับการศึกษา พบว่า พนักงานท่ีมี
ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพงานไม่แตกต่างกันแต่จะมี
ประสิทธิภาพในด้านปริมาณงานท่ีแตกต่างกัน และ แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานโรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวดักรุงเทพมหานคร พบว่า ความส าเร็จของงานส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ความรับผิดชอบ การยกย่องนับถือหรือการ
ยอมรับ ลักษณะของงาน และความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ตามล าดับ อย่างมีนัยส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 

ความเป็นมาและความส าคญัของปญัหา 
 ในปัจจุบันองค์กรท่ีจะประสบความส าเร็จได้ส่วนมากจะเกิดจากการมีระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีมีความสามารถท่ีจะบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยภ์ายในองค์กรให้มีความรู้ 
ความสามารถและมีความพร้อมในการปฏิบัติงานต่างๆให้ไปสู่เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
(ณัฐวัตร เป็งวันปลูก ,2560) พนักงานหรือทรัพยากรมนุษย์ถือ เป็นปัจจัยท่ีมีความส าคัญมาก
โดยเฉพาะคุณภาพของพนักงานนับเป็นปัจจัยส าคญัท่ีจะน าองค์กรไปสู่เป้าหมายได้ในฐานะเป็น
ผูป้ฏิบตัิงานท่ีมีคุณภาพ ตวัพนักงานนั้นเป็นกลไกในการขบัเคลื่อนระบบการด าเนินงานให้เป็นไป
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ตามทิศทางท่ีองค์กรก าหนด ในทางปฏิบตัิองค์กรมกัจะพูดถึงประสิทธิภาพพร้อมกับประสิทธิผลท่ี
หมายถึงการบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวโ้ดยใช้ทรัพยากรท่ีมีอย่างเต็มท่ีและเต็มความสามารถหากองค์กร
ใดมีทรัพยากรมนุษย์ท่ีขาดประสิทธิภาพในการท างานถือเป็นเร่ืองยากท่ีจะท าให้องค์กรมีความ
เจริญเติบโตได้อย่างยัง่ยืน ดังนั้นองค์กรส่วนใหญ่มกัจะประสบปัญหาทางด้านการบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ เนื่องจากพนักงานภายในองค์กรได้รับแรงจูงใจท่ีดีกว่าจากองค์การอื่นท าให้พนักงานลาออก
อย่างต่อเนื่อง จากท่ีกล่าวมาองค์กรควรให้ความส าคญัเกี่ยวกับการจัดการทรัพยากรมนุษยแ์ละสร้าง
แรงจูงใจให้พนักงานโดยให้พนักงานท างานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพ (ปัญญาพร ฐิติพงศ์,2558) 
 แรงจูงใจจึงเป็นปัจจัยส าคญัอย่างมากท่ีจะส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
เนื่องจากแรงจูงใจเป็นส่ิงท่ีขบัเคลื่อนประสิทธิภาพการท างานท่ีจะเกิดขึ้นได้ เพราะแรงจูงใจจะเป็น
ตวัก าหนดพฤติกรรมสร้างความคิดให้พนักงานสามารถท่ีจะปฏิบตัิงานภายใต้วฒันธรรมองค์กรท่ีมี
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ  องค์กรก็จะได้รับประโยชน์จากพนักงานในด้านคุณภาพของผลการ
ปฏิบตัิงานและสามารถพฒันาองค์กรไปได้อีกด้วย (วรรณา อาวรณ์,2557) แรงจูงใจนับว่าเป็นหลัก
ปฏิบตัิท่ีส าคญัอย่างหนึ่งในทกัษะการบริหารและเม่ือสามารถปฏิบตัิได้อย่างมีประสิทธิภาพแลว้ ทั้ง
ผู ้บริหารองค์กรและผู ้ปฏิบัติงานก็จะยิ่งก้าวไปสู่ความส าเร็จได้มากและจะน าพาองค์กรไปสู่
เป้าหมายท่ีวางไวไ้ด้ ถา้องค์กรสามารถสร้างแรงจูงใจในระดับท่ีสูง พนักงานก็จะมีความพึงพอใจท่ี
จะปฏิบตัิงานอย่างเต็มใจ ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานเป็นส่ิงท่ีองค์กรควรท าให้
เกิดขึ้นเพื่อให้พนักงานมีความตั้ งใจในการปฏิบตัิงานให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย จึงท าให้ผลการ
ปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพ (กิตติวฒัน์ ถมยา, 2553) 
 โรงพยาบาลเจ้าพระยาเป็นโรงพยาบาลท่ีบริการด้านการแพทยมี์เคร่ืองมือท่ีทันสมัยและ
เ ห ม า ะ ส ม ใ น ก า ร วิ นิ จ ฉั ย โ ร ค ปั จ จุ บั น มี จ า น ว น เ ตี ย ง จ ด ท ะ เ บี ย น  200 เ ตี ย ง 
(https://www.chaophya.com/about/) ซ่ึงรวมเตียงผู ้ป่วยหนักทั่วไปและเตียงผู ้ป่วยวิกฤต ในการ
ปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลนั้น พนักงานในโรงพยาบาลต้องปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ เพราะ
ผูป่้วยท่ีเขา้มาใช้บริการกับทางโรงพยาบาลจ าเป็นต้องได้รับการช่วยเหลืออีกทั้ งพนักงานยังได้รับ
ความเส่ียงต่อการติดต่อจากเชื้อโรคจากผูป่้วยเป็นจ านวนมากดังนั้นการท างานลว้นเต็มไปด้วยความ
ล าบาก แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรจึงมีผลต่อความส าเร็จของงาน หาก
พนักงานในองค์กรไม่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานก็อาจจะเป็นสาเหตุท่ีท าให้ผลงานและผลการ
ปฏิบตัิงานต่อคุณภาพของงานลดลงแต่ในทางตรงกันขา้มกันหากองค์กรมีแรงจูงใจในการท างานสูง
ก็จะมีผลทางบวกต่อการปฏิบตัิงานคุณภาพงานก็จะมีประสิทธิภาพสูง นอกจากนี้แรงจูงใจในการ
ท างานยงัแสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบตัิงานและภาวะผูน้ าของผู ้บริหารองค์กรด้วย ฉะนั้น
หากหน่วยงานใดเห็นความส าคญัของการสร้างแรงจูงใจการปฏิบัติงานให้เกิดขึ้นกับพนักงานใน
องค์กรของตนจะช่วยให้องค์กรสามารถปฏิบตัิงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จ 
(ณัทฐา กรีหิรัญ,2550) 



 ผู ้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวดักรุงเทพมหานคร เพื่อให้ผูบ้ริหารได้รับรู้ปัญหา อุปสรรค 
และน าเสนอขอ้มูลขา้งต้น เพื่อหาเทคนิคในการสร้างแรงจูงใจ เพื่อ ตอบสนองความต้องการและ
ความจ าเป็นของพนักงานตลอดจนหาแนวทางพฒันาประสิทธิภาพของพนักงานพฒันาองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพประสบความส าเร็จและเจริญก้าวหน้าในอนาคต 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลเจ้าพระยา                   

จังหวดักรุงเทพมหานคร 
2. เพื่อศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาล

เจ้าพระยา จังหวดักรุงเทพมหานคร 
3. เพื่อศึกษาแรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาล

เจ้าพระยา จังหวดักรุงเทพมหานคร 

สมมติฐานของการวิจัย 
1. ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

โรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวดักรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 
2. แรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกัน ส่งผลให้ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน

โรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวดักรุงเทพมหานคร แตกต่างกัน 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการศึกษาเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาล
เจ้าพระยา จังหวดักรุงเทพมหานคร ผูวิ้จัยได้ก าหนดขอบเขตไว ้ดังนี้  

1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 ผู ้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตด้านเนื้อหาการศึกษา แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของพนักงานโรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวดักรุงเทพมหานคร ซึ่ งมีตวัแปรในการศึกษา ดังนี้  

1.1 ตวัแปรอิสระ ประกอบด้วย 
1.1.1 ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่  

1) เพศ  
2) อายุ  
3) สถานภาพ  
4) ระดับการศึกษา                    
5) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  
6) อายุงาน 



1.1.2 ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่  
1) ความส าเร็จของงาน  
2) การยกย่องนับถอืหรือการยอมรับ  
3) ลกัษณะของงาน  
4) ความรับผิดชอบ 
5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

 
1.2 ตวัแปรตาม  คือ ประสิทธิภาพในการท างาน ได้แก่ 

1) ด้านคุณภาพงาน 
2) ด้านปริมาณงาน 

2. ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรท่ีท าวิจัยครั้ งนี้ คือ พนักงานโรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวัดกรุงเทพมหานคร 
จ านวน 740 คน (ขอ้มูลจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย,์ 2567) 

3. ขอบเขตพื้นที่ท่ีจะศึกษา 
 พื้นท่ีท่ีใช้ในการศึกษา คือ โรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวดักรุงเทพมหานคร 

4. ขอบเขตด้านเวลา 
 ระยะเวลาในการศึกษา ตั้งแต่ เดือน กุมภาพนัธ์ 2567 ถึง เดือน เมษายน 2567 

กรอบแนวคิดในงานวิจัย 
                 ตวัแปรอิสระ           ตวัแปรตาม 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

• เพศ 

• อายุ 
• สถานภาพ 

• ระดับการศึกษา 

• รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

• อายุงาน 

ปัจจัยแรงจูงใจในการท างาน 
• ความส าเร็จของงาน  
• การยกย่องนับถอืหรือการยอมรับ 
• ลกัษณะของงาน 
• ความรับผิดชอบ 
• ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

(Herzberg ,1972)  

ประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานโรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวดั
กรุงเทพมหานคร 

• ด้านคุณภาพงาน 
• ด้านปริมาณงาน 

(Peterson & Plowman, 1953) 



ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาวิจัยครั้ งนี้  คือ  พนักงานโรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวัด
กรุงเทพมหานครจ านวน 740 คน (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ 2567) 
 กลุ่มตัวอย่าง 
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษาครั้ งนี้  คือ  พนักงานโรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวัด
กรุงเทพมหานคร  โดยผู ้วิจัยก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตร Yamane (1973) ได้ กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวนทั้งส้ิน 400 ตวัอย่าง    การก าหนดขนาดของกลุ่มตวัอย่างใช้สูตรของ Yamane ท่ีระดับความ
เชื่อมัน่ 95 % ค่าความคาดเคลื่อนท่ียอมรับได้ เท่ากับ 0.05 สูตรในการค านวณดังนี้    

    n = 
𝑁

1+𝑁𝑒2  
 โดย n คือ ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง 
       N คือ ขนาดของกลุ่มประชากรเป้าหมาย 
       e คือ ค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตวัอย่าง ท่ียอมรับได้ ในท่ีนี้ ใช้ 0.05 แทนค่าและตัว
แปรในสมการได้ดังนี้  

    n = 
740

1+740 (0.05)2  

       = 259 
  เพื่อป้องกันการผิดพลาดของขอ้มูลผูวิ้จัยจึงมีการเก็บเพิ่มของกลุ่มตวัอย่างเป็นจ านวน 400 ตวัอย่าง 

เคร่ืองมือที่ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมและวิจัยในครั้ งนี้ เป็นแบบสอบถาม มีการสร้างแบบสอบถาม
ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลพื้นฐานของผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อายุงาน  แบบสอบถามเป็นแบบเลือกตอบเพียง 1 ขอ้  
 ส่วนท่ี 2 ระดับแรงจูงใจในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวัด
กรุงเทพมหานคร ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ ลักษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน ซึ่ งลกัษณะ ค าถามเป็นค าถามปลายปิด และแต่
ละขอ้ค าถามมีค าตอบให้เลือก แบ่งเป็น 5 ระดับ โดยผูวิ้จัยมีการก าหนดเป็นอตัราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของเบสท์ (Best, 1977) ตั้งแต่ระดับมากท่ีสุดถึงระดับน้อยท่ีสุด 
 5 คะแนน ก าหนดเท่ากับ ระดับมากท่ีสุด  
 4 คะแนน ก าหนดเท่ากับ ระดับมาก 
 3 คะแนน ก าหนดเท่ากับ ระดับปานกลาง  
 2 คะแนน ก าหนดเท่ากับ ระดับน้อย 



 1 คะแนน ก าหนดเท่ากับ ระดับน้อยท่ีสุด 
 ส่วนท่ี 3 ระดับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวดั
กรุงเทพมหานคร  ได้แก่ ด้านคุณภาพงาน ด้านปริมาณงาน ซึ่ งลกัษณะค าถาม เป็นค าถามปลายปิด
แบ่งเป็น 5 ระดับ ตามแนวคิดของ เบสท์ (Best, 1977) ตั้งแต่ระดับมาก ท่ีสุดถึงระดับน้อยท่ีสุด 
 5 คะแนน ก าหนดเท่ากับ ระดับมากท่ีสุด  
 4 คะแนน ก าหนดเท่ากับ ระดับมาก 
 3 คะแนน ก าหนดเท่ากับ ระดับปานกลาง  
 2 คะแนน ก าหนดเท่ากับ ระดับน้อย 
 1 คะแนน ก าหนดเท่ากับ ระดับน้อยท่ีสุด 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
 การหาค่าความเชื่อมัน่เพื่อให้แบบสอบถามมีความครบถ้วนสมบูรณ์ โดยการใช้วิธีหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach) ซึ่ งมีการน าแบบสอบถามทดลองใช้กับพนักงาน
โรงพยาบาลเจ้าพระยา ซ่ึงค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามต้องไม่ต ่ากว่า 0.70 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 1 . ขอหนังสืออนุญาตเก็บข้อมูลการวิจัยจากประธานโครงการ คณะบริหารธุรกิจ 
มหาวิทยาลยัรามค าแหง ถึงหัวหน้าฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์เป็นกลุ่มตัวอย่าง เพื่อขอความอนุเคราะห์
พนักงานตอบแบบสอบถาม พร้อมแจ้งวตัถุประสงค์ในการเก็บขอ้มูล 
 2. ผู ้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลและรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเองจากกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวนทั้งหมด 400 คน 
 3. น าแบบสอบถามท่ีท าการเก็บขอ้มูลตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนสมบูรณ์
ก่อนท่ีจะ น าไปวิเคราะห์ขอ้มูลด้วยวิธีทางสถิติและด าเนินการอภิปรายผล 
 4. ด าเนินการเขียนรายงานการวิจัย 

การอภิปรายผล 
 จากการศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาล
เจ้าพระยา จังหวดักรุงเทพมหานคร พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างาน
ท่ีไม่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม เม่ือพิจารณารายองค์ประกอบพบว่า ระดับการศึกษามีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานด้านปริมาณงานท่ีต่างกัน โดยผูท่ี้มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีและผู ้ท่ีมี
การศึกษาสูงกว่าปริญญาตรีมีประสิทธิภาพการท างานด้านปริมาณงานสูงกว่าผูท่ี้มีการศึกษาต ่ ากว่า 
ปวส./อนุปริญญา อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ การศึกษาในระดับอุดมศึกษานั้น
ช่วยให้พนักงานสามารถประยุกต์หรือจัดระเบียบงานได้อย่างเป็นขั้นตอน ประกอบกับภาระงานท่ี
รับผิดชอบท าให้สามารถประยุกต์ใช้ความรู้ให้เกิดงานในปริมาณท่ีมากกว่า สอดคลอ้งกับงานวิจัย



ของ ธนภรณ์ พรรณราย (2565) ได้ท างานวิจัยเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรองค์การส่วนจังหวดัสงขลา  
  จากการศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาล
เจ้าพระยา จังหวัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ระดับแรงจูงใจของพนักงานโรงพยาบาลเจ้าพระยา 
จังหวัดกรุงเทพมหานครอยู่ในระดับมาก และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความส าเร็จของงาน 
สอดคล้องกับวิจัยของ สักยะ ช่วยเมืองปักษ์ (2564) ซึ่ งได้ท าวิจัยเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานส านักงานส่งเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล จากผลการศึกษา 
แรงจูงใจในการท างานด้านความส าเร็จของงาน ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และสอดคลอ้งกับงานวิจัย
ของ เสฏฐชัย พรกุลประสิทธ์ิ (2563) ได้ท างานวิจัยเร่ือง แรงจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานของบุคลากรในพื้นท่ีส านักงานชลประทานท่ี 17 จากผลการศึกษา แรงจูงใจในการท างาน
ด้านความส าเร็จของงาน ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก เช่นกัน 
 1) ด้านความส าเร็จของงาน จากผลการวิเคราะห์พบว่าแรงจูงใจในการท างานด้าน
ความส าเร็จของงานอยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่าพนักงานสามารถวางแผนการท างานให้ส าเร็จ
ได้ด้วยตนเองและงานท่ีได้รับมอบหมายสามารถประสบความส าเร็จได้ตามท่ีคาดหวังสามารถ
แก้ไขปัญหาต่างๆของงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เนื่องจากองค์กรมีการส่งเสริมให้มีการอบรมและ
พฒันาการท างานของพนักงานอย่างต่อเนื่องท าให้พนักงานเกิดการพฒันาตนเอง พฒันางาน จนท า
ให้เกิดความส าเร็จในงาน 
 2) การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ จากผลการวิเคราะห์พบว่าแรงจูงใจในการท างานด้าน
การยกย่องนับถือหรือการยอมรับ อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน
ยกย่องชมเชยเม่ือท างานส าเร็จ ยอมรับข้อเสนอแนะและค าแนะน าเกี่ยวกับงาน และยอมรับใน
ความรู้ความสามารถของพนักงาน เนื่องจากองค์กรได้น าระบบการประเมินผลท่ีมีตัวชี้ วดัผลการ
ท างานอย่างชัดเจน เรียกว่า Key Performance (KPI) เขา้มาใช้ในองค์กรเพื่อให้เกิดมาตรฐานในการ
ประเมินผลเพื่อให้สอดคล้องกับความสามารถของพนักงาน หากพนักสามารถปฏิบัติถูกต้องตาม
หลักเกณฑ์ก็จะได้รับการปรับขึ้นเงินเดือนท าให้เกิดขวัญก าลงัใจในการท างานและได้รับการ
ยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
 3) ลกัษณะของงานจากผลการวิเคราะห์พบว่าแรงจูงใจในการท างานด้านลกัษณะของงาน 
อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า พนักงานได้รับมอบหมายงานตรงตามความรู้ความสามารถของ
ตนเองและงานท่ีได้รับผิดชอบมีความท้ายและเสริมให้เกิดความคิดสร้างสรรค์เป็นงานท่ีสามารถ
เพิ่มทกัษะความสามารถของพนักงานเองได้ เนื่องจากองค์กรตระหนักถึงความสุขในการท างานของ
พนักงาน จึงพยายามมอบหมายงานหรือจัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ให้พนักงาน 
เช่น การประกวดร้องเพลง การออกแบบโลโก้ของแผนกต่างๆ โดยมีการมอบรางวลัให้ผูท่ี้ชนะการ



ประกวด เป็นต้น เพื่อให้ทุกคนมีส่วนร่วมและแสดงศกัยภาพของตน ส่งผลให้พนักงานในองค์กร
รู้สึกว่าตนเองส าคญัและได้แสดงความคิดสร้างสรรค์ของตนเองในการท างาน  
 4) ด้านความรับผิดชอบ จากผลการวิเคราะห์พบว่าแรงจูงใจในการท างานด้านความ
รับผิดชอบ อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า งานท่ีได้รับมอบหมายมีความตรงกับต าแหน่งมีส่วน
ร่วมในการแก้ไขปัญหาในงานและสามารถปฏิบัติงานได้ส าเร็จตามเวลาท่ีก าหนด โดย
ผูบ้งัคบับญัชาจะมีการก าหนดขอบเขตการท างานของแต่ละต าแหน่งในแต่ละงานอย่างชัดเจน ท าให้
พนักงานสะดวกต่อการท างานและสามารถตดัสินใจปัญหาในบางปัญหาท่ีเกิดขึ้นได้ ดังนั้น การ
มอบหมายงานท่ีตรงกับต าแหน่งงานช่วยลดปัญหาการท างานซ ้าซ้อนได้เป็นอย่างดี 
 5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน จากผลการวิเคราะห์พบว่าแรงจูงใจในการท างานด้าน
ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า งานท่ีปฏิบตัิอยู่มีการก าหนด
แผนความก้าวหน้าอย่างชัดเจนและได้รับการส่งเสริมในการไปฝึกอบรมและดูงานเพื่อเพิ่มพูน
ความรู้มาใช้ในการปฏิบตัิงาน งานท่ีได้ท าอยู่มีโอกาสได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งท่ีสูงขึ้น  
 จากการศึกษาวิจัยเร่ืองแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาล
เจ้าพระยา จังหวัดกรุงเทพมหานคร พบว่า   ระดับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
โรงพยาบาลเจ้าพระยา จังหวดักรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมาก และด้านท่ีมีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ด้าน
คุณภาพงาน สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ เสฏฐชัย พรกุลประสิทธ์ิ (2563) ได้ท างานวิจัยเร่ือง แรงจูงใจ
ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรในพื้นท่ีส านักงานชลประทานท่ี 17 ท่ีมีค่าเฉลี่ย
ในเร่ืองคุณภาพงานมากท่ี และ สอดคลอ้งกับงานวิจัยของ เขมจิรา ทองอร่าม (2560) ได้ท าวิจัยเร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการ
อุตสาหกรรมฉีดขึ้นรูปพลาสติกในเขตประกอบการอุตสาหกรรมแฟคตอร่ีแลนด์ วงัน้อย จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา จากผลการศึกษา พบว่า ระดับประสิทธิภาพในการท างานในด้านคุณภาพของ
งานมากท่ีสุด เช่นกัน 
 1) ด้านคุณภาพงาน จากผลการวิเคราะห์พบว่าประสิทธิภาพในการท างานด้านคุณภาพ อยู่
ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า พนักงานมีความรู้ความเข้าใจในงานท่ีได้รับผิดชอบอย่างดีท าให้การ
ท างานมีคุณภาพและงานสามารถส าเร็จตามเกณฑ์ท่ีองค์กรคาดหวัง งานส าเร็จมีคุณภาพตาม
ระเบียบหลัก เกณฑ์ เนื่ องจากผู ้บังคับบัญชาจะมีการมอบหมายงานท่ีเหมาะสมกับความรู้  
ความสามารถความถนัดของแต่ละคนเพื่อให้ได้งานท่ีมีคุณภาพและถูกต้องตามหลกัเกณฑ์ของ
องค์กร เม่ือพนักงานมีความเขา้ใจงานของตนก็จะสามารถท างานออกมาได้อย่างมีประสิทธิภาพ  
 2) ด้านปริมาณงาน จากผลการวิเคราะห์พบว่าประสิทธิภาพในการท างานด้านปริมาณงาน 
อยู่ในระดับมาก แสดงให้เห็นว่า งานส าเร็จตามปริมาณท่ีได้รับมอบหมาย มีปริมาณงานท่ีเหมาะสม 
และสามารถจัดล าดับความส าคญัของปริมาณงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายได้ 
 



ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการศึกษาครั้ งนี้  ผูวิ้จัยขอสรุปขอ้เสนอแนะเพื่อเป็นแนวทางในการพิจารณาปรับปรุง
การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย ์ เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานโรงพยาบาล
เจ้าพระยา จังหวดักรุงเทพมหานคร ดังนี้  
 1) จากผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจในด้านความส าเร็จของงาน เป็นตัวแปรท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานมากท่ีสุด ดังนั้น ผู ้บริหารควรส่งเสริมแรงจูงใจด้าน
ความส าเร็จของงาน โดยมีการก าหนดนโยบาย หรือ เป้าหมายในการท างานท่ีเหมาะสมและมีการ
ทบทวนตวัดัชนีชี้วดัหรือความส าเร็จของงาน เพื่อให้ผลของงานมีประสิทธิภาพทั้งในด้านคุณภาพ
และด้านปริมาณของงาน 
 2) ผูบ้ริหารควรสนับสนุนด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน เนื่องจากมีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
ดังนั้น จึงควรกระตุ้นให้พนักงานเกิดความเชื่อมนั และสร้างแรงบนัดาลใจ การมีส่วนร่วม และมี
ส่วนส าคญัในองค์กร เพื่อความเจริญก้าวหน้าในวิชาชีพและการด าเนินงาน โดยก าหนดนโยบาย
พฒันาบุคลากรและส่งเสริมการเขา้สู่ต าแหน่งท่ีสูงขึ้นอย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้น 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป  
 1) ควรศึกษาการวิจัยเชิงคุณภาพ การสัมภาษณ์ การสังเกต การปฏิบตัิจริงมาเป็นเคร่ืองมือ
ในการรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลจะท าให้ได้มุมมองหลายมิติเพิ่มมากขึ้น เพื่อท่ีจะสามารถน า
ขอ้มูลมาพฒันาการบริหารองค์กรต่อไป 
 2) ควรท าการวิจัยเร่ืองแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานองค์กรอื่นท่ีมี
โครงสร้างการบริหารคล้ายคลึงกัน เพื่อน าผลท่ีได้มาเปรียบเทียบและสามารถน าไปปรับปรุง
แนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานต่อไป 
 3) ในอนาคตอาจต้องปรับเปลี่ยนกรอบแนวคิดในการวิจัยทั้งตวัแปรต้นและตวัแปรตามให้
เหมาะสมกับสถานการณ์นั้นๆและสามารถน ามาใช้ได้จริง 
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