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บทคดัยอ่ 
การวิจัยครัง้นี้ เป็นการศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ Back Office 

โรงพยาบาลสชิล จงัหวดันครศรธีรรมราช โดยมวีตัถุประสงคก์ารวจิยั (1) เพื่อศกึษารูปแบบแรงจูงใจใน
การท างานของข้าราชการ Back Office โรงพยาบาลสชิล จงัหวดันครศรธีรรมราช และ (2) เพื่อทราบ
ลักษณะปัญหาแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ Back Office โรงพยาบาลสิชล จังหวัด
นครศรีธรรมราช ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
แบบสอบถามปลายเปิด โดยวธิกีารสมัภาษณ์เชงิลกึ (In-depth Interview) กลุ่มตวัอย่างในการวจิยัครัง้นี้ 
คอื ข้าราชการ ในกลุ่ม Back Office ณ โรงพยาบาลสชิล จงัหวดันครศรธีรรมราช จ านวน 8 ตวัอย่าง     
โดยการสุ่มตวัอย่างใช้วธิีการสุ่มแบบเจาะจง (purpose sampling) และวเิคราะห์ข้อมูลโดยใช้แจกแจง
ค่าความถี ่(f-frequencies)   

ผลการศกึษาพบว่า ขา้ราชการ Back Office โรงพยาบาลสชิล จงัหวดันครศรธีรรมราช มรีูปแบบ
แรงจูงใจในการปฏบิตัิงาน ดงันี้ 1) ด้านความส าเรจ็ของงาน (Achievement) คอืงานที่ได้รบัมอบหมาย
ส าเร็จ ถูกต้องบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ และมีความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งในการท างาน และ           
มคีวามกา้วหน้าในงานตามล าดบั 2) ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ(The Work Itself) คอื งานทีป่ฏบิตัติรงกบั
ความรูค้วามสามารถ ไดร้บัมอบหมายหน้าทีอ่ย่างชดัเจน และรูส้กึว่างานทีไ่ดร้บัมอบหมายมคีวามส าคญั 
3) ความก้าวหน้าในอาชพี (Advancement) คอื การได้รบัการเลื่อนเงนิเดอืนที่เหมาะสมมคีวามยุตธิรรม 
และมีความก้าวหน้าได้รับการเลื่อนระดับตามโครงสร้าง ได้รับการสนับสนุนให้พัฒนาองค์ความรู้ 
ฝึกอบรมในหลกัสตูรต่าง ๆ  เกีย่วขอ้งกบัการท างาน 4) ดา้นค่าตอบแทน (Pay & Benefits) ไดร้บัเงนิเดอืน
เป็นไปตามหลกัเกณฑ ์มสีวสัดกิารค่ารกัษาพยาบาล 5) สภาพการท างาน (Working Conditions)            มี
สถานที่ท างานที่มีความสะอาด สะดวก ปลอดภัย เครื่องมืออุปกรณ์ในการท างานมีความพร้อมใช้ 
เพียงพอ เพื่อนร่วมงานเป็นมิตรมีน ้ าใจช่วยเหลือกัน 6) ความมัน่คงในงาน (Job Security) อาชีพ          
รบัราชการเป็นอาชพีทีม่คีวามมัน่คง และองคก์รมคีวามมัน่คงทางดา้นการเงนิ   

 

ค าส าคญั ไดแ้ก่ (1) แรงจงูใจในการท างาน (2) ขา้ราชการ Back Office  
*นักศกึษาปรญิญาโท สาขาบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัรามค าแรง   



 
 

Abstract 

This study aims to shed light on work motivation among back-office government 
employees of Sichon hospital, Nakhon Si Thammarat under two major objectives; (1) to study 
forms of work motivation of the back-office government employees of Sichon hospital, Nakhon Si 
Thammarat and (2) to learn gain an insight into characteristics of the problems related to work 
motivation of the back-office government employees at Sichon hospital, Nakhon Si Thammarat. 
This qualitative study contains data collected using open-ended questionnaires and in-depth 
interviews. The study samples are eight back-office government employees at Sichon hospital, 
Nakhon Si Thammarat and they were recruited through a purposive sampling. The data were 
analyzed using f-frequencies.  

The result suggested that back-office government employees at Sichon hospital, Nakhon Si 
Thammarat exhibited the following forms of work motivation 1) for Achievement: being able to 
achieve the tasks assigned as determined by the goals and self-pride as part of the team, and 
advancing the laid-out career prospect 2) for the Work Itself: the work itself being directly related 
to knowledge and capability, being clearly assigned to tasks and appreciating the tasks’ importance 
3) for Advancement: being granted an appropriate and fair raise rate and advancing up the 
promotion path as informed by the organization structure and being supported for promotion of 
knowledge through trainings in programs pertaining to work 4) for Pay and Benefit: being paid a 
salary as scheduled and determined by the criteria and entitled to medical benefits 5) for Working 
conditions: working in a hygienic, convenient and safe place equipped with adequate supply of 
modern work tools with supportive colleagues 6) for Job security: being government employees 
is a secure job because the organization has financial stability.   
Keywords: (1) Work motivation (2) Back-office government employee  

 

 

 

 



 
 

บทน า 
ทรัพยากรมนุษย์ในระบบสุขภาพ  (Human Resource for Health) ซึ่งถือเป็น ปัจจัยแห่ง

ความส าเรจ็หรอืความล้มเหลวของการด าเนินงานด้านสุขภาพ เพราะเป็นทัง้ผูส้ร้าง และผูน้ าเทคโนโลยี
ดา้นสุขภาพไปใช ้อกีทัง้เป็น ผูบ้รหิารจดัการระบบสุขภาพเพือ่ใหเ้กดิสุขภาพทีด่ขีึน้ในหมู่ประชาชน โดย
กระทรวงสาธารณสุขได้ ก าหนดยุทธศาสตร์ บุคลากรเป็นเลศิ (People Excellence) ซึ่งได้แก่ ก าลงัคน
ด้านสุขภาพทุกสาขาที่มบีทบาทในด้าน ส่งเสรมิ รกัษา ป้องกนั ฟ้ืนฟู และคุ้มครองผู้บรโิภค รวมกลุ่ม
วชิาชพีและสายสนบัสนุน ซึง่อยู่ในภาครฐั ภาคเอกชนและชุมชน ใหเ้ป็นหนึ่งในสีป่ระเดน็ยุทธศาสตรห์ลกั 
ของกระทรวงสาธารณสุข ซึง่ประกอบดว้ยการ สง่เสรมิสุขภาพ ป้องกนัโรค และคุม้ครองผูบ้รโิภคเป็นเลศิ 
(PP&P Excellence) การบรกิารเป็นเลศิ (Service Excellence) บุคลากรเป็นเลศิ (People Excellence) และ
การบรหิารเป็นเลศิดว้ยธรรมาภบิาล (Governance Excellence) ทีจ่ะบรรลุเป้าหมาย “ประชาชนสุขภาพด ี
เจา้หน้าทีม่คีวามสุข ระบบสุขภาพยัง่ยนื” สูว่สิยัทศัน์ “กระทรวงสาธารณสุข เป็นองคก์รหลกัดา้นสุขภาพ 
ที่รวมพลงัสงัคม เพื่อประชาชนสุขภาพด”ี ขบัเคลื่อนการพฒันาประเทศ สู่ความมัน่คง มัง่คัง่ และยัง่ยนื 
และจากสถานการณ์ก าลงัคนด้านสุขภาพ ด้านการบรหิารก าลงัคน การจ้างงาน ระบบค่าตอบแทน และ
แรงจงูใจบุคลากรในภาครฐัยงัไม่มปีระสทิธผิล (คณะกรรมการก าลงัคนดา้นสุขภาพ,2560)  

แรงจูงใจในการท างานมคีวามส าคญั และจ าเป็นส าหรบัทุกองคก์าร หากผูบ้รหิารสามารถชกัจูง
บุคคลในองคก์ารไดต้รงกบัเรื่องทีเ่ขาตอ้งการ กจ็ะท าใหบุ้คคลมแีรงจงูใจ และจะสง่ผลใหเ้ขาเตม็ใจ และใช้
ความพยายามอย่างเต็มที่ในการให้ความร่วมมือปฏิบัติงาน ให้บรรลุเป้าหมายหรือวตัถุประสงค์ของ
องคก์าร (โชตกิา ระโส, 2555 หน้า 18) โรงพยาบาลสชิล จงัหวดันครศรธีรรมราช เป็นโรงพยาบาลทัว่ไป 
ขนาด M1 สงักดัส านักงานสาธารณสุขจงัหวดันครศรธีรรมราช กรมส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
กระทรวงสาธารณสุข การปฏบิตัริาชการตามภารกจิต่าง ๆ ส่วนหนึ่งคอืการด าเนินงานเพื่อใหต้อบสนอง
ตวัชีว้ดัตามยุทธศาสตร ์(Functional KPIs) ของกระทรวงสาธารณสุข ซึง่ทุกภารกจิและทุกคนในองคก์ารมี
ความส าคญัในการขบัเคลื่อนภารกจิใหป้ระสบความส าเรจ็ และค่าตอบแทนถอืเป็นปัจจยัจูงใจใหบุ้คลากร
ท างานอย่างมปีระสทิธภิาพ ปัจจุบนัมคี่าตอบแทนส าหรบับุคลากรกระทรวงสาธารณสุข ที่กลุ่มวชิาชพี
ได้รบัและกลุ่มสนับสนุน Back Office ไม่ได้รบั เช่น ค่าตอบแทนเบี้ยเลี้ยงเหมาจ่าย เงินเพิ่มส าหรบั
ต าแหน่งที่มเีหตุพเิศษของผู้ปฏิบตัิงานด้านสาธารณสุข เงนิประจ าต าแหน่ง John B. Miner (2015) 
สรุปทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอรเ์บริก์ (Herzberg’s Two Factor Theory) ดา้นปัจจยัอนามยั (Hygiene 
factor) ต้องท าการเสนอเพื่อป้องกนัไม่ใหพ้นักงานเกดิความไม่พงึพอใจในการท างาน และท าใหเ้กดิ
แรงจูงใจกบัพนักงาน เช่น ค่าตอบแทน สภาพการท างาน ความมัน่คงในการงาน เป็นต้น เพื่อใหผ้ล
การด าเนินงานของกลุ่มสนบัสนุน มปีระสทิธภิาพ การสรา้งแรงจงูใจในการท างานเป็นสิง่ส าคญั จากกรณี
ดงักล่าวจึงได้ศึกษาเรื่องปัจจยัแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ Back Office โรงพยาบาลสิชล 
จงัหวดันครศรธีรรมราช  
 



 
 

วตัถุประสงคข์องการวจิยั  
1. เพือ่ศกึษาระดบัแรงจงูใจในการท างานของขา้ราชการ Back Office โรงพยาบาลสชิล  

จงัหวดันครศรธีรรมราช  
2. เพือ่ทราบลกัษณะปัญหาแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ Back Office โรงพยาบาลสชิล  

จงัหวดันครศรธีรรมราช  
 

ขอบเขตของการวจิยั  
1. การศกึษาวจิยันี้เป็นการศกึษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของขา้ราชการ Back Office 

โรงพยาบาลสชิล จงัหวดันครศรธีรรมราช 
2. กลุ่มเป้าหมายคอื กลุ่มขา้ราชการ สายสนับสนุน Back Office โรงพยาบาลสชิล ทีม่อีายุ

การท างานไม่น้อยกว่า 2 ปี จ านวนประชากรกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 8 คน   
3. ใชก้ารวจิยัเชงิคุณภาพ โดยใชห้ลกัการสมัภาษณ์แบบเจาะลกึ (In-depth interview)  

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะไดร้บั 
1. ไดท้ราบถงึระดบัแรงจงูใจในการท างาน ของขา้ราชการ Back Office โรงพยาบาล 

สชิล จงัหวดันครศรธีรรมราช 
2. ไดท้ราบปัญหาแรงจงูใจในการท างานของขา้ราชการ Back Office โรงพยาบาลสชิล 

จงัหวดันครศรธีรรมราช  
3. เป็นขอ้มลูในการส่งเสรมิ สนบัสนุนการสรา้งแรงจูงใจในการปฏบิตังิานแก่ขา้ราชการ 

Back Office โรงพยาบาลสชิล จงัหวดันครศรธีรรมราช 
4.  เป็นแนวทางในการวจิยัเพือ่ศกึษาระดบัแรงจงูใจในการท างานของขา้ราชการ  

Back Office ในหน่วยงานอื่น ๆ ต่อไป 

ทบทวนวรรณกรรม 
วลัลี จันทเรนทร์ (2552) ได้สรุปทฤษฎีล าดับขัน้ความต้องการตามของมาสโลว์ (Maslow’s 

Hierarchy of Need Theory) ว่าเป็นทฤษฎีที่กล่าวถึง ความต้องการมนุษย์ทุกชนชัน้ ตัง้แต่ต้องการ
พื้นฐานไปสู่ข ัน้สูงสุดของมนุษย์ โดยทฤษฎีมาสโลว์ไดเ้รยีบเรยีงล าดบัขัน้ตอน 5 ล าดบั ดงันี้ (1) ความ
ต้องการพื้นฐานด้านร่างกายมนุษย์ (Physiological Needs) คือ สิ่งของต่าง ๆ ที่มนุษย์ต้องการเพื่อ
ด ารงชีวติหรอืความต้องการอยู่รอด เช่น อากาศหายใจ น ้า อาหาร พกัผ่อน ที่อยู่อาศยั เครื่องนุ่งห่ม     
เป็นต้น (2) ความต้องการดา้นความปลอดภยั (Safety Needs) คอื ความรูส้กึทีป่ลอดภยัจากภยัอนัตราย
ต่างๆ ทีเ่กดิขึน้กบัร่างกายหรอืจติใจ เช่น ความปลอดภยัต่อร่างกาย ความมัน่คงในต าแหน่ง ความมัน่คง
ในการเงนิ หลกัประกนัชวีติ สุขภาพ ครอบครวั เป็นต้น (3) ความต้องการด้านสงัคม (Social Needs or 



 
 

Love) คอื ความรูส้กึทีไ่ดร้บัความรกัจากบุคคลรอบขา้ง ครอบครวั เพื่อนฝงู มติรภาพ การเป็นทีย่อมรบั
ในสงัคม (4) ความต้องการด้านเกียรตยิศชื่อเสยีง (Esteem Needs) คอื ความรู้สกึที่ได้รบัความนับถอื
ได้รับความนับถือ ความยกย่องในสงัคม (5) ความต้องการสูงสุดในชีวิต (Self-Actualization Needs)      
คอื ความรู้สกึที่ได้บรรลุเป้าหมายของตวัเอง หรอื การได้ค้นพบศกัยภาพของตวัเองความต้องการของ
ตนเอง ซึ่งความต้องการล าดบันี้ของแต่ละคนนัน้ เป้าหมายจะไม่เหมอืนกนัขึ้นอยู่กบัความต้องการของ
บุคคลนัน้ ๆ และความต้องการนี้คือล าดบัสุดท้ายของมนุษย์หลงัจากได้บรรลุเป้าหมายทัง้ 4 ความ
ตอ้งการแรก 

John B. Miner (2015) ได้สรุปทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two Factor Theory) ว่า คอืความ
พงึพอใจในการท างาน ของมนุษย์ม ี2 แนวคดิหลกั คอื ปัจจยัการจูงใจ (Motivators Factors) เป็นปัจจยั
ภายนอก (แต่เป็นความต้องการภายใน) ของแต่ละบุคคลที่มอีทิธพิลในการสร้างความพงึพอใจในการ
ท างาน เช่น ความส าเรจ็ในการงาน ความก้าวหน้าในชวีติ การได้รบัการยอมรบั ความรบัผดิชอบ และ
ลกัษณะงาน เป็นต้น ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัภายนอก เพื่อป้องกนัไม่ให้ พนักงาน
เกดิความไม่พงึพอใจในการท างาน    จงึไดท้ าการเสนอปัจจยัดา้นสุขอนามยั เพื่อท าใหเ้กดิแรงจูงใจกบั
พนกังาน เช่น ค่าตอบแทน สภาพการท างาน ความมัน่คงในการงาน เป็นตน้ 

งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 
บุษบา เชดิชู (2556) ศกึษาแรงจงูใจในการปฏบิตังิานของขา้ราชการองคก์รปกครองสว่นทอ้งถิน่

อ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุร ีพบว่า ดา้นความส าเรจ็ในการท างานของบุคคล ขา้ราชการมคีวามภาคภูมใิจ
มากกับต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ รองลงมาคือ พึงพอใจในความส าเร็จที่ได้รับจากการ
ปฏบิตังิาน และสามารถแก้ไขปัญหาต่าง ๆ  ทีเ่กดิขึน้ในการปฏบิตังิานจนส าเรจ็ลุล่วงดว้ยด ีดา้นลกัษณะ
ของงานที่ปฏบิตั ิคอืงานที่ปฏบิตัไิด้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ งานที่ปฏบิตัอิยู่ตรงกบัความรู้
ความสามารถ งานที่ปฏบิตัอิยู่เปิดโอกาสให้ใช้ความคดิรเิริม่สร้างสรรค์อย่างเต็มที่ ด้านความก้าวหน้า 
ต าแหน่งสายงานที่ปฏิบตัิ มโีอกาสก้าวหน้าทดัเทียมกับต าแหน่งสายงานอื่น รองลงมาคอืได้รบัการ
สนับสนุนในเรื่องการศกึษาต่อ ดูงาน การเขา้ร่วมประชุม ฝึกอบรม การพจิารณาความดคีวามชอบหรอื
การเลื่อนระดบั และเลื่อนต าแหน่งตามล าดบั ดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง ดา้นคมนาคมและการ
เดนิทางไปปฏบิตังิานได้สะดวกสบาย รองลงมาคอื งานที่ปฏบิตัอิยู่มคีวามมัน่คงกบัอนาคต มอีุปกรณ์
เครื่องมือเครื่องใช้ในการปฏิบัติงานเพียงพอ ด้านผลประโยชน์ตอบแทน คือเงินเดือนที่ได้รบัอยู่มี       
ความเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถ เงนิเดอืนที่ได้รบัเหมาะสมกบังานที่รบัผดิชอบ มสีวสัดกิารให้     
อย่างเพยีงพอ  

เกศณรินทร์ งามเลิศ (2559) ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนกังาน และลูกจา้งองคก์ารคลงัสนิคา้ พบว่าดา้นปัจจยัจงูใจ ปัจจยัจงูใจในการท างาน มดีา้นความส าเรจ็
ในงานที่ท าของบุคคล และด้านความก้าวหน้า เนื่องจากในการที่กระตุ้นให้บคคลรกัในงาน องค์กร



 
 

จ าเป็นต้องจูงใจในเรื่องที่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง ในที่นี้อาจะเป็นการมอบหมายงานโครงการเพื่อเพิม่
ประสทิธภิาพขององคก์ร โดยการวดัผลส าเรจ็ของกจิกรรมทีท่ า เพื่อใหบุ้คคลรูส้กึภูมใิจกบัความส าเรจ็ที่
เกดิขึ้น รวมทัง้การพจิารณเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นด้วยความเป็นธรรม และสนับสนุนฝึกอบรม 
สมัมนา ศกึษาดูงานทีเ่กี่ยวขอ้ง และดา้นปัจจยัค ้าจุนหรอืปัจจยัสุขศาสตร ์ทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิาน ของพนักงาน และลูกจ้าง คอื ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ในการท างานผลงานจะ
ส าเร็จได้ จ าเป็นต้องอาศัยการติดต่อสื่อสาร การท างานร่วมกัน ซึ่งอาจต้องการค าปรึกษา หรือการ
ช่วยเหลอืซึ่งกนัและกนั ส าหรบัดา้นความมัน่คงในการท างาน และดา้นนโยบายและการบรหิาร องค์การ
คลงัสนิคา้เป็นหน่วยงานรฐัวสิาหกจิ สงักดั กระทรวงพาณิชย ์บุคคลจะรูส้กึถงึความมัน่คงในอาชพีทีจ่ะไม่
ถูกไล่ออกไดง้า่ย  

พชัร เนตรวจิติร (2560) ศกึษาแรงจูงใจต่อการปฏบิตังิานของพนักงานโรงพยาบาลลาดบวัหลวง 
จงัหวดัพระนครศรอียุธยา พบว่าระดบัแรงจูงใจต่อการปฏบิตังิานของพนักงานโรงพยาบาลลาดบวัหลวง 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ในภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ดังนี้  ด้านงานที่ท าในปัจจุบัน 
พนักงานสามารถปฏิบตังิานที่ได้รบัมอบหมายส าเรจ็ตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ พนักงานรู้สกึว่า
ตนเองมคีวามส าคญัในการสรา้งผลงานใหก้บัองคก์ร ดา้นความเจรญิกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน พนักงาน
มีความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และมีโอกาสได้เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นในสายงานที่ปฏิบัติ         
ดา้นผูบ้งัคบับญัชา มกีารแบ่งงาน บทบาทหน้าทีข่องพนักงานชดัเจนและเหน็ความส าคญัในหน้าทีท่ี่ท า 
ด้านการไดร้บัความยอมรบันับถอื มคีวามสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างพนักงานในหน่วยงาน ด้านความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนร่วมงาน มกีารร่วมแรงร่วมใจท างานเป็นทมี ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน มเีครื่องมอืและ
อุปกรณ์ทีท่นัสมยั อย่างเพยีงพอ มคีวามภาคภูมใิจในสถานทีท่ างาน และดา้นรายไดแ้ละสวสัดกิาร สง่ผล
ต่อคุณภาพชวีติและเสรมิสรา้งขวญัก าลงัใจ   

ผลการวจิยั 
จากการวจิยัเรื่องศกึษารูปแบบแรงจูงใจของขา้ราชการ Back Office โรงพยาบาลสชิล จงัหวดั

นครศรธีรรมราช มผีลการศกึษารปูแบบแรงจงูใจ สรุปไดด้งันี้  
1. ดา้นความส าเรจ็ของงาน (Achievement) รปูแบบแรงจงูใจ ขา้ราชการรูส้กึพอใจเกีย่วกบังานที่

ท ามคีวามถูกตอ้งบรรลุเป้าหมาย และมคีวามภาคภูมใิจทีเ่ป็นสว่นหนึ่งในความส าเรจ็ขององคก์าร คดิเป็น 
ร้อยละ 100 รองลงมาคอื ได้รบัการยอมรบัจากผู้บงัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน คดิเป็นร้อยละ 75.00 
ส าหรบัปัญหาดา้นความส าเรจ็ของงาน คอืขา้ราชการยงัขาดความรูค้วามเชีย่วชาญในงานใหม่ ๆ  ทีม่กีาร
ปรบัเปลีย่นรวมถงึระเบยีบหลกัเกณฑต์่าง ๆ คดิเป็นรอ้ยละ 75.00   

2. ด้านลกัษณะงานที่ปฏบิตั ิ(The Work Itself) รูปแบบแรงจูงใจ ขา้ราชการเหน็ว่า งานที่ได้รบั
มอบหมายตรงกบัความรูค้วามสามารถ คดิเป็นรอ้ยละ 100 และรองลงมา มรีูปแบบการมอบหมายหน้าที่
ความรบัผดิชอบ (Job Description) ชดัเจน คดิเป็นรอ้ยละ 87.50 คอืงานทีไ่ดร้บัมอบหมายมคีวามส าคญั



 
 

ในการขบัเคลื่อนการบรหิารงานขององคก์ร คดิเป็นรอ้ยละ 62.50 ส าหรบั ปัญหาดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ
ข้าราชการมีความคิดเห็นว่า ปัญหาการมีงานเร่งด่วนนอกเหนือจากแผนงานที่วางไว้ เช่น จาก
สถานการณ์การแพร่ระบาดของโรค COVID-19 จะมงีานนโยบายเร่งด่วนฉุกเฉิน ทัง้เกี่ยวกบัการรวบรวม
ขอ้มูลรายงาน การจดัซื้อจดัจา้ง การเบกิจ่ายค่าตอบแทน และสทิธปิระโยชน์ต่าง ๆ  ส่งผลกระทบกบังาน
ประจ าซึง่อาจมคีวามล่าชา้ออกไปหรอืตอ้งท างานนอกเวลาราชการ  คดิเป็นรอ้ยละ 62.50  

3.  ดา้นความก้าวหน้าในอาชพี (Advancement) รูปแบบแรงจูงใจ ขา้ราชการพอใจต่อการได้รบั
การเลื่อนเงนิเดือนที่เหมาะสม ยุติธรรม และมีความก้าวหน้าเกี่ยวกับการเลื่อนระดบัตามโครงสร้าง       
คดิเป็นรอ้ยละ 100 รองลงมาคอื ไดร้บัการสนับสนุนใหพ้ฒันาความรูก้ารฝึกอบรมในหลกัสูตรทีเ่กีย่วขอ้ง
กบัการท างาน คดิเป็นร้อยละ 75.00 มคีวามภาคภูมใิจและพงึพอใจในอาชพีรบัราชการ คดิเป็นร้อยละ 
52.50 ส าหรบัลกัษณะปัญหา ขา้ราชการมคีวามเหน็ว่าโอกาสยา้ยเปลีย่นสายงานที่สูงขึน้มน้ีอย คดิเป็น
รอ้ยละ 75.00   

4. ดา้นค่าตอบแทน (Pay & Benefits) รูปแบบแรงจูงใจ ขา้ราชการพงึพอใจ ต่อเงนิเดอืนได้รบั
เป็นไปตามหลกัเกณฑ ์และไดร้บัสวสัดกิารค่ารกัษาพยาบาลส าหรบัตนเองและครอบครวั คดิเป็นรอ้ยละ 
100 และอนัดบัรองลงมาคอื ค่าตอบแทนนอกเวลาราชการทีไ่ดร้บัเป็นไปตามหลกัเกณฑ ์คดิเป็นรอ้ยละ 
87.50 ค่าใชจ่้ายเดนิทางไปราชการ รอ้ยละ 62.50 รถราชการ และสวสัดกิารบา้นพกั คดิเป็นรอ้ยละ 50.00
ส าหรบัลกัษณะปัญหาดา้นค่าตอบแทน ขา้ราชการเหน็ว่าอตัราค่าตอบแทนนอกเวลาราชการ ซึ่งก าหนด
อตัราตามสายงานและต าแหน่ง ไม่ไดก้ าหนดตามความยากงา่ยของงาน รอ้ยละ 50.00 และเหน็ว่าไม่เป็น
ปัญหา รอ้ยละ 50.00  

5.  ด้านสภาพการท างาน (Working Conditions) รูปแบบแรงจูงใจ สรุปได้ว่า สถานที่ท างานมี
ความสะอาด และมคีวามสะดวก คดิเป็นร้อยละ 100 อนัดบัรองลงมา คอืด้านเครื่องมอือุปกรณ์ในการ
ท างานมคีวามเพยีงพอ และมเีพื่อนร่วมงานเป็นมติรมนี ้าใจช่วยเหลือ ร้อยละ 87.50 สถานที่ท างานมี
ความปลอดภยั รอ้ยละ 62.50 สว่นปัญหา คอื บรรยากาศในการท างานมเีสยีงดงัรบกวน และหอ้งท างานมี
การอยู่รวมกนัหลายกลุ่มงาน ซึ่งท าให้ไม่มสีมาธใินการท างาน และส่งผลให้ประสทิธภิาพของงานลดลง 
คดิเป็นรอ้ยละ 50.00    

6.  ด้านความมัน่คงในงาน (Job Security) สรุปได้ว่า อาชีพรบัราชการมีความมัน่คง คิดเป็น   
รอ้ยละ 87.50 รองลงมาคอื การปฏบิตัติามระเบยีบและกฎหมายอย่างเคร่งครดั โรงพยาบาลมคีวามมัน่คง
ทางการเงนิ และโรงพยาบาลมชีื่อเสยีงดา้นการบรหิารจดัการด ีคดิเป็นรอ้ยละ 62.50  สว่นปัญหาคอื เหน็
ว่าไม่มปัีญหาดา้นความมัน่คงในงาน คดิเป็นรอ้ยละ 75.00 และมคีวามเสีย่งต่อการปฏบิตัไิม่ถูกต้องตาม
ระเบยีบ กฎหมาย เช่น ระเบยีบพสัดุเกีย่วกบัการจดัซือ้จดัจา้ง และระเบยีบเกีย่วกบัการบรหิารงานบุคคล 
อาจน ามาซึง่การฟ้องรอ้ง รอ้งเรยีน อาจสง่ผลต่อความมัน่คงในงานได ้คดิเป็นรอ้ยละ 25.00  

 



 
 

อภปิรายผล 
 ผลการวิจัยเรื่อง การศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ Back Office 
โรงพยาบาลสชิล จงัหวดันครศรธีรรมราช โดยก าหนดรูปแบบแรงจูงใจทัง้หมด 6 ด้าน สามารถน ามา
อภปิรายผลได ้ดงันี้   

1. ดา้นความส าเรจ็ของงาน (Achievement) พบว่า ขา้ราชการมแีรงจงูใจเกีย่วกบังานทีท่ าม ี
ความถูกต้องบรรลุเป้าหมาย และมคีวามภาคภูมใิจทีเ่ป็นส่วนหนึ่งในความส าเรจ็ขององคก์าร ไดร้บัการ
ยอมรบัจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน และไดร้บัการยกย่องชมเชย ซึ่งสอดคลอ้งกบัทฤษฎลี าดบั
ขัน้ความต้องการของมาสโลว์ (1954) (วลัล ีจนัทเรนทร์, 2552) กล่าวว่ามนุษย์ต้องการความนับถือ 
ยกย่องในสงัคม และทฤษฎสีองปัจจยั(Herzberg’s Two Factor Theory) ของ Herzberg (1959)  (John B. 
Miner, 2015) กล่าวว่าความส าเรจ็ในการท างาน ท าใหเ้กดิความรูส้กึพงึพอใจ และมกี าลงัใจในการท างาน
อื่น ๆ ต่อไป และรวมถึงงานวจิยัของ บุษบา เชิดชู (2556) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของ
ขา้ราชการองค์กรปกครองส่วนท้องถิน่ในเขตอ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุร ีพบว่า ด้านความส าเรจ็ในการ
ท างานของบุคคล ขา้ราชการมคีวามภาคภูมใิจมากกบัต าแหน่งหน้าที่การงานที่ปฏบิตัอิยู่ รองลงมาคอื 
พงึพอใจในความส าเรจ็ทีไ่ด้รบัจากการปฏบิตังิาน และงานวจิยัของ เกศณรนิทร ์งามเลศิ (2559) ศกึษา
เรื่องแรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ของพนกังาน และลูกจา้งองคก์ารคลงัสนิคา้ พบว่า
ดา้นความส าเรจ็ในงานทีท่ าของบุคคล คอื ต้องมอบหมายงานโครงการเพื่อเพิม่ประสทิธภิาพขององคก์ร 
โดยการวดัผลส าเร็จของกิจกรรมที่ท า เพื่อให้พนักงานรู้สกึภูมใิจกบัความส าเร็จที่เกิดขึ้น นอกจากนี้
งานวจิยัของ พชัร เนตรวจิติร (2560) ศกึษาเรื่องแรงจงูใจต่อการปฏบิตังิานของพนกังานโรงพยาบาลลาด
บวัหลวง จงัหวดัพระนครศรอียุธยาด้านงานที่ท าในปัจจุบนั พบว่าพนักงานสามารถปฏบิตังิานที่ได้รบั
มอบหมายส าเรจ็ตามเป้าหมายและวตัถุประสงค ์และงานวจิยัของชลธชิา ปิยวาจานุสรณ์ (2563) ศกึษา
รปูแบบแรงจงูใจในการท างานของผูช้่วยพนกังานธุรการ ณ ธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร 
ฝ่ายกจิการสาขาภาคใต้ตอนล่าง จงัหวดัสงขลา พบว่ารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของผูช้่วยพนักงาน
ธุรการ ณ ธนาคารเพือ่การเกษตรและสหกรณ์การเกษตร ฝ่ายกจิการสาขาภาคใตต้อนล่าง จงัหวดัสงขลา 
ด้านความส าเรจ็การงานและหน้าที่ คอื ต าแหน่งที่ได้รบัมคีวามเหมาะสม และได้รบัความไว้วางใจจาก
ผูบ้รหิารเป็นอนัดบัแรก  

2. ดา้นลกัษณะงานทีป่ฏบิตั ิ(The Work Itself) พบว่าขา้ราชการมรีูปแบบแรงจูงใจในการท างาน 
คืองานที่ปฏิบัติตรงกับความรู้ความสามารถ มีรูปแบบการมอบหมายหน้าที่ความรับผิดชอบ (Job 
Description) ชดัเจน งานทีไ่ดร้บัมอบหมายมคีวามส าคญัในการขบัเคลื่อนการบรหิารงานขององคก์ร ซึ่ง
สอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two Factor Theory) ของ Herzberg (1959) John B. Miner   
(2015) กล่าวว่าลกัษณะงานทีม่คีวามทา้ทายและน่าสนใจ จะท าใหพ้นกังานมคีวามรูส้กึว่างานนัน้มคีุณค่า
มคีวามส าคญั สามารถใชค้วามรูใ้นการปฏบิตังิานทีไ่ดร้บัมอบหมายอย่างเตม็ที ่และงานวจิยัของ    บุษบา 
เชิดชู (2556) พบว่าข้าราชการพอใจด้านลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ โดยรวมอยู่ในระดบัมาก คอืงานที่



 
 

ปฏบิตัไิด้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่ และงานที่ปฏบิตัอิยู่ตรงกบัความรู้ความสามารถ รวมถงึ
งานวจิยัของ พชัร เนตรวจิติร (2560) พบว่างานทีท่ าในปัจจุบนั พนักงานรูส้กึว่าตนเองมคีวามส าคญัใน
การสรา้งผลงานใหก้บัองคก์ร และนอกจากนี้งานวจิยัของชลธชิา ปิยวาจานุสรณ์ (2563) พบว่าต าแหน่งที่
ไดร้บัมคีวามเหมาะสมกบัความสามารถในการท างาน   

3. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ (Advancement) พบว่าข้าราชการมแีรงจูงใจในการท างาน คอื
ไดร้บัการเลื่อนเงนิเดอืนทีเ่หมาะสม และมคีวามกา้วหน้าเกีย่วกบัการเลื่อนระดบัตามโครงสรา้งสูงสุด และ
รองลงมาคอืการพจิารณาเลื่อนเงนิเดอืนมคีวามเหมาะสม ไดร้บัการสนับสนุนใหพ้ฒันาความรู้ ฝึกอบรม
ในหลกัสตูรทีเ่กีย่วขอ้งกบัการท างาน และมคีวามภูมใิจและพงึพอใจในอาชพีรบัราชการ  ซึง่สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของ บุษบา เชดิชู (2556) พบว่าความพอใจดา้นความกา้วหน้าโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ต าแหน่ง
สายงานที่ปฏบิตัมิโีอกาสก้าวหน้าทดัเทยีมกบัต าแหน่งสายงานอื่น รองลงมาคอืได้รบัการสนับสนุนใน
เรื่องการศกึษาต่อ ดงูาน การเขา้ร่วมประชุม ฝึกอบรม การพจิารณาความดคีวามชอบหรอืการเลื่อนระดบั 
และเลื่อนต าแหน่งตามล าดบั รวมถึงงานวจิยัของ อรทิมา ยุ้งเกี้ยว (2564) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของขา้ราชการกรมชลประทาน (ส่วนกลาง) พบว่ามแีรงจูงใจในการท างานดา้นความก้าวหน้า
ในต าแหน่งงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก ส่วนใหญ่ได้รบัการสนับสนุนให้เจริญก้าวหน้าตามความรู้ 
ความสามารถและสายงานที่ปฏิบตัิอยู่ และได้อบรมเพิม่พูนความรู้ ความสามารถ และสอดคล้องกบั
งานวจิยัของ พชัร เนตรวจิติร (2560) และเกศณรนิทร ์งามเลศิ (2559) พบว่าดา้นความก้าวหน้า คอืการ
ได้รบัการพจิารณาเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้นด้วยความเป็นธรรม และสนับสนุนฝึกอบรม สมัมนา 
ศกึษาดงูานทีเ่กีย่วขอ้ง   

4. ด้านค่าตอบแทน (Pay & Benefits) พบว่าข้าราชการ มีรูปแบบแรงจูงใจในการท างาน คอื 
ไดร้บัเงนิเดอืนเป็นไปตามหลกัเกณฑแ์ละไดร้บัสวสัดกิารค่ารกัษาพยาบาลส าหรบัตนเองและครอบครวั
สูงสุด รองลงมาคอื ค่าตอบแทนนอกเวลาราชการที่ได้รบัเป็นไปตามหลกัเกณฑ์ ค่าใช้จ่ายเดนิทางไป
ราชการ รถราชการ และสวสัดกิารบ้านพกั ซึ่งสอดคล้องกบัทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two Factor 
Theory) ของ Herzberg (1959) (John B. Miner, 2015)  กล่าวว่าปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) เป็น
ปัจจยัภายนอกเพือ่ป้องกนัไม่ใหพ้นกังานเกดิความไม่พงึพอใจในการท างาน จงึไดท้ าการเสนอปัจจยัดา้น
สุขอนามยั เพือ่ท าใหเ้กดิแรงจงูใจกบัพนกังาน เช่น ค่าตอบแทน สภาพการท างาน ความมัน่คงในการงาน 
และสอดคล้องกบังานวจิยัของ อรทิมา ยุ้งเกี้ยว (2564) พบว่าแรงจูงใจด้านค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ส่วนใหญ่คอืด้านเงนิเดือน สวสัดิการต่าง ๆ เช่น ค่ารกัษาพยาบาล บ้านพกั เป็นต้น และ
นอกจากนี้งานวจิยัของ บุษบา เชดิช ู(2556) พบว่าแรงจงูใจดา้นผลประโยชน์ตอบแทน คอืไดร้บัเงนิเดอืน
ทีไ่ดร้บัเหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถ และเหมาะสมกบังานทีร่บัผดิชอบ มสีวสัดกิารใหอ้ย่างเพยีงพอ 

5.  ดา้นสภาพการท างาน (Working Conditions) พบว่าขา้ราชการมรีปูแบบแรงจงูใจในการท างาน 
คอื สถานทีท่ างานมคีวามสะอาด และมคีวามสะดวก รองลงมาคอื ดา้นเครื่องมอือุปกรณ์ในการท างานมี



 
 

ความเพยีงพอ และมเีพื่อนร่วมงานเป็นมติรมนี ้าใจช่วยเหลอื สถานทีท่ างานมคีวามปลอดภยั สอดคลอ้ง
กับแรงจูงใจเคลย์ตนั แอลเดอร์เฟอร์ (Claton Alderfer) Jonathan Law (2009) กล่าวว่า ความต้องการ
ด ารงชีวติอยู่ (Existence Needs) คอื ความต้องการทางร่างกายและความปลอดภัยในชีวติหรอืความ
ต้องการความอยู่รอดของชีวิต และสภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทนรายได้ สวสัดิการ ซึ่ง
สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ พชัร เนตรวจิติร (2560) พบว่าด้านสภาพแวดลอ้มในการท างาน มเีครื่องมอื
และอุปกรณ์ทีท่นัสมยั อย่างเพยีงพอ มคีวามภาคภูมใิจในสถานทีท่ างาน รวมถงึงานวจิยัของ บุษบา เชดิชู 
(2556) พบว่าแรงจูงใจดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง โดยรวมอยู่ในระดบัมาก มอีุปกรณ์เครื่องมอื
เครื่องใชใ้นการปฏบิตังิานเพยีงพอ   

6.  ด้านความมัน่คงในงาน (Job Security) พบว่าขา้ราชการรู้สกึพอใจต่อความมัน่คงในงาน คอื 
อาชพีรบัราชการมคีวามมัน่คง รองลงมาคอื การปฏบิตัติามระเบยีบและกฎหมายอย่างเคร่งครดั องคก์าร
มคีวามมัน่คงทางการเงนิ และมชีื่อเสยีงดา้นการบรหิารจดัการด ีสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ บุษบา เชดิชู 
(2556) พบว่าแรงจงูใจดา้นสภาพการท างานและความมัน่คง โดยรวมอยู่ในระดบัมาก โดยงานทีป่ฏบิตัอิยู่
มคีวามมัน่คงกบัอนาคต และงานวจิยัของ เกศณรนิทร์ งามเลิศ (2559) พบว่าด้านความมัน่คงในการ
ท างาน บุคคลจะรูส้กึถงึความมัน่คงในอาชพี  

ขอ้เสนอแนะทีไ่ดจ้ากการวจิยั 
 การผลการศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการท างานของข้าราชการ Back Office โรงพยาบาลสชิล    
จงัหวดันครศรธีรรมราช ขา้ราชการมคีวามคดิเหน็และขอ้เสนอแนะในการท างาน ดงันี้  

1. ด้านความส าเรจ็ของงาน (Achievement)  ตามที่โรงพยาบาลยกฐานะเป็นโรงพยาบาลทัว่ไป   
มภีาระงานทีต่อ้งรบัผดิชอบงานทีเ่พิม่ใหม่ ขา้ราชการยงัขาดความรูค้วามเชีย่วชาญในงานใหม่ ๆ  องคก์าร
ควรมกีารพฒันาผู้ปฏบิตัโิดยการจดัอบรมในประเดน็ที่ยงัขาดความเชี่ยวชาญในงาน โดยเชญิวทิยากร
ผูเ้ชีย่วชาญจากหน่วยงานทีม่ปีระสบการณ์และมคีวามช านาญ อบรมใหค้วามรูแ้ละค าแนะน า รวมถงึการ
น าเทคโนโลยีหรือโปรแกรมคอมพิวเตอร์มาช่วยท างาน ซึ่งจะช่วยให้งานส าเร็จได้เร็วขึ้น และเพิ่ม
ประสทิธภิาพความน่าเชื่อถอืของงาน ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของวจิติร อาวะกุล (2540,หน้า 30) กล่าว
ว่า การศกึษา (Education) หมายถงึ การเพิม่พนูความรู ้ความสามารถ ทกัษะ ความเขา้ใจในวธิกีารท างาน 
ให้ทนัต่อเทคโนโลย ีการพฒันาอย่างไม่หยุดยัง้ โดยกระบวนการถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ในการ
เรยีนรู ้ซึง่การศกึษาเป็นกจิกรรมทีท่ าใหบุ้คคลเกดิการเปลีย่นแปลงไปในทางทีด่ขีึน้และเป็นกจิกรรมที่ท า
ใหบุ้คคลไดร้บัการพฒันาผ่านกระบวนการต่างๆ  ไดแ้ก่ การอ่าน การเรยีน การพดู การฟัง การสงัเกต สิง่
เหล่านี้ลว้นเป็นการศกึษาเพือ่เพิม่ความรูใ้หก้บับุคคล และสอดคลอ้งกบังานวจิยั ของ รตันาภรณ์  บุญนุช 
(2555) พบว่าการพฒันาและฝึกอบรม มผีลต่อประสทิธภิาพของพนักงานการไฟฟ้าส่วนภูมภิาคเขต 1 
(ภาคกลาง) จงัหวดัพระนครศรอียุธยา ในดา้นการไดร้บัการศกึษา ท าความเขา้ใจ วธิกีารท างานและทนั
ต่อเทคโนโลยทีีพ่ฒันาอย่างไม่หยุดยัง้ 



 
 

2. ด้านค่าตอบแทน (Pay & Benefits) ขา้ราชการเหน็ว่าการจ่ายค่าตอบแทนนอกเวลาราชการ 
ควรจ่ายตามความยากงา่ยของงาน และเพือ่สรา้งขวญัก าลงัใจแก่ขา้ราชการ องคก์ารอาจจะเสนอขออนุมตัิ
ต่อกรรมการพิจารณาค่าตอบแทนระดับจังหวัด เพื่อเพิ่มค่าตอบแทนโดยไม่เกินที่ก าหนดไว้จาก
หลกัเกณฑ์ วธิกีารและเงื่อนไขการจ่ายเงนิค่าตอบแทนแนบท้ายขอ้บงัคบักระทรวงสาธารณสุขว่าด้วย
ค่าตอบแทนเจา้หน้าทีท่ีป่ฏบิตังิานใหก้บัหน่วยบรกิารในสงักดักระทรวงสาธารณสุข (ฉบบัที ่5) พ.ศ. 2552  

3.  ด้านสภาพการท างาน (Working Conditions) ข้าราชการเห็นว่าบรรยากาศในการท างาน
พลุกพล่าน มเีสยีงดงัรบกวน หอ้งท างานอยู่รวมกนัหลายกลุ่มงาน ควรแยกหอ้งท างานออกเป็นกลุ่มงาน
ต่าง ๆ เพื่อความสะดวก คล่องตวั และมสีมาธใินการท างาน และสญัญาณอินเตอร์เน็ตช้า ควรปรบัปรุง
ระบบอนิเตอรเ์น็ตใหม้คีวามเรว็สงูเพือ่สนบัสนุนการท างาน 

ขอ้เสนอแนะเพือ่การวจิยัครัง้ต่อไป 
1. ควรขยายการศกึษาโดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างใหค้รอบคลุม ซึง่ในสว่นงานสนบัสนุนหรอื  

Back Office มบีุคลากร 4 ประเภท ไดแ้ก่ ขา้ราชการ พนกังานราชการ พนกังานกระทรวงสาธารณสุข และ
ลูกจา้งชัว่คราว เพือ่ใหผู้บ้รหิารไดร้บัผลการวจิยัทีม่คีวามครอบคลุมบุคลากร ทัง้ 4 ประเภท  

2. ควรศกึษาบุคลากรทัง้หมดในโรงพยาบาล เพือ่จะไดน้ าผลวจิยัทีไ่ดม้าเปรยีบเทยีบกนั 
ระหว่างภารกจิ และเพือ่ก าหนดปัจจยัจงูใจไดต้รงกบัความตอ้งการของบุคลากร 
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