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บทคดัย่อ 

 
 การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์ (1) เพื่อศกึษาปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี (2) 
เพื่อศกึษาแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี (3) เพื่อศกึษาประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี (4) เพือ่เปรยีบเทยีบแรงจงูใจของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานีจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล (5) เพื่อศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร 
โรงพยาบาลปัตตานี งานวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรในการวิจัย คือ บุคลากรของ
โรงพยาบาลปัตตานี จ านวน 1,360 คน กลุ่มตวัอย่าง จ านวน 320 คน โดยใช้วธิีการส ารวจ และใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมอื ในการเกบ็ขอ้มลู วเิคราะหข์อ้มลูโดยใชส้ถติเิชงิพรรณนา ประกอบดว้ย รอ้ย
ละ, ค่าเฉลี่ย, ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน, และการวเิคราะห์ประมวลผลทางสถติโิดยใช้ค่าสถติเิชงิอนุมาน 
ประกอบดว้ย ค่า t-Test, ค่า F-Test (One-Way ANOVA) การเปรยีบเทยีบเชงิพหุคณู และทดสอบความ
แตกต่างของแต่ละกลุ่มดว้ยดว้ยวธิขีอง Least Significant Difference (LSD)   
 ผลการวจิยัพบว่า บุคลากรโรงพยาบาลปัตตานีสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ มอีายุระหว่าง 26 - 35 ปี 
มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ีรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนอยู่ทีร่ะหว่าง 10,001 -20,000 บาท มสีถานภาพสมรส 
และมอีายุงาน 16 ปีขึน้ไป บุคลากรโรงพยาบาลปัตตานีทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคล จ าแนกตามระดบัการศกึษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพแตกต่างกัน จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในภาพรวม 
แตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี ทดสอบสมมตฐิานโดยใช้สถติกิารวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) พบว่า แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ด้านความส าเร็จในการปฏิบตังิาน ด้านชีวติ
ส่วนตวั ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และด้านความรบัผดิชอบ ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานีทุกดา้น อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05   
 
ค าส าคญั : แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน, ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
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บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ตามนโยบายและทศิทางการด าเนินงาน ของกระทรวงสาธารณสุข ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ.
2566 – 2568 นายแพทยโ์อภาส การยก์วนิพงศ์ ปลดักระทรวงสาธารณสุข มกีารถ่ายทอดนโยบาย การ
พัฒนาสู่องค์กรสมรรถนะสูง และบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีขึ้น โดยการเสริมสร้าง
สมรรถนะองค์กร ด้วยแนวทาง 4T (Trust ,Teamwork&Talent ,Technology ,Target) เป็นยุทธศาสตร์
ดา้นบรหิารเป็นเลศิดว้ยธรรมาภบิาล(Governance excellence) แผนงานการพฒันาระบบธรรมาภบิาล
และคุณภาพการบรหิารจดัการภาครฐั การด าเนินงานของหน่วยงานภายใต้สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
ต้องมีหลักธรรมาภิบาลให้ครอบคลุมทัง้ 4 ด้าน ได้แก่ หลักการมีส่วนร่วม หลักฉันทามติ(การสร้าง
ความเห็นพ้องต้องกัน) หลักความเสมอภาค(สร้างความเป็นธรรม ลดความเลื่อมล ้า) และหลัก
ประสทิธภิาพ เป็นตน้ น าไปสูอ่งคก์รแห่งความสุข 

โรงพยาบาลปัตตานี เป็นโรงพยาบาลทัว่ไป เปิดบรกิารมาแลว้ 86 ปี ปัจจุบนัมขีนาด 504 เตยีง 
ถือเป็นหน่วยงานส่วนภูมภิาคของกระทรวงสาธารณสุข 3 จงัหวดัชายแดนภาคใต้ มหีน้าที่ให้บรกิาร
สาธารณะแก่ประชาชนในด้านสุขภาพ โรงพยาบาลปัตตานีเล็งเห็นความส าคญัในการบรหิารจดัการ
องค์กรให้มปีระสทิธิภาพและประสิทธิผล ต้องมหีลกัธรรมาภิบาลในการบรหิารจดัการทัง้โครงสร้าง
องคก์ร ระดบัหน่วยงาน และการออกแบบการท างานระดบับุคคล ส่งผลใหก้รอบแนวคดิหรือทศันคตทิีด่ี
ในการท างาน สรา้งคุณค่าในงาน สนองความต้องการและใหบ้รกิารแก่ประชาชนไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 
จากประเด็นดงักล่าว ผู้ศึกษาจึงมคีวามสนใจในการศึกษาเกี่ยวกบัแรงจูงใจและประสทิธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลาการในโรงพยาบาลปัตตานี โดยผลการศกึษาจะส่งผลให้องคก์รสามารถมุ่งเน้นใน
การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สามารถส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการท างานตามบทบาทและ
พฤตกิรรมการท างานนอกเหนือบทบาท ซึง่สุดทา้ยจะส่งผลใหม้ผีลงานทีม่ปีระสทิธภิาพ และเป็นองคก์ร
ทีม่ปีระสทิธภิาพในทีสุ่ด 
 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพือ่ศกึษาปัจจยัสว่นบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี  
2. เพือ่ศกึษาแรงจงูใจของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี  
3. เพือ่ศกึษาประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี  
4. เพือ่เปรยีบเทยีบแรงจูงใจของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานีจ าแนกตามปัจจยัสว่นบุคคล  
5. เพือ่ศกึษาแรงจงูใจทีส่ง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร โรงพยาบาล

ปัตตานี 
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สมมติฐานของการวิจยั 
1. บุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี ทีม่ปัีจจยัสว่นบุคคลแตกต่างกนั มแีรงจงูใจในการปฏบิตังิาน

แตกต่างกนั  
2. แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาล

ปัตตาน ี 
 

ขอบเขตของการวิจยั  
ในการศกึษาครัง้นี้ มุ่งศกึษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคคลากร  

โรงพยาบาลปัตตานีผูว้จิยัไดก้ าหนดขอบเขตการวจิยั ดงันี้ 
ขอบเขตด้านประชากร ได้แก่ บุคลากรโรงพยาบาลปัตตานีจ านวน 1,360 คน (ข้อมูลจากกลุ่มงาน
ทรพัยากรบุคคล โรงพยาบาลปัตตานี. มนีาคม 2566) 
ขอบเขตดา้นพืน้ทีใ่นการศกึษา ไดแ้ก่ โรงพยาบาลปัตตานี เลขที ่2 ถนนหนองจกิ ต าบลสะบารงั อ าเภอ
เมอืง จงัหวดัปัตตานี 94000 
ขอบเขตดา้นเนื้อหา ตวัแปรต้น ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล คอื เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลี่ยต่อ
เดอืน สถานภาพ อายุงาน และแรงจงูใจ ตามแนวคดิทฤษฎ ี2 ปัจจยัของ Herzberg (1959) ประกอบดว้ย 
2 ปัจจยั คอื 1.ปัจจยัจูงใจ ได้แก่ ด้านความส าเร็จในการปฏิบตัิงาน ด้านการได้รบัการยอมรบั ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และด้านความรบัผดิชอบ 2.ปัจจยัค ้าจุน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและ
สวสัดกิาร ดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบั
เพื่อนร่วมงาน ด้านชีวิตส่วนตัว และด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ส่วนตัวแปรตาม ได้แก่ 
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ตามแนวคดิ Peterson and Plowman (1989) อา้งถงึในปานิสรา ทติาทร 
(2560) ประกอบดว้ย ตวัแปร คอื 1.ดา้นคุณภาพงาน Quality 2.ดา้นปรมิาณงาน Quantity 3.ดา้นเวลา
Time  
ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาในการศกึษา การเก็บรวมรวบข้อมูลและวเิคราะห์ข้อมูล เริม่ตัง้แต่ 
กรกฎาคม 2566 ถงึ  ธนัวาคม 2566 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

 Kotler & Armstrong (2018) กล่าวคอืแนวคดิดา้นประชากรศาสตร ์(Demographic) เป็นทีน่ิยม
นามาใชใ้นการแบ่งส่วนตลาด โดยใชต้วัแปรดา้นประชากรศาสตร์ เป็นการแบ่งส่วนตลาดโดยใช้เกณฑ์ 
อายุ เพศ ขนาดครอบครวั วงจรชวีติครอบครวั รายได ้อาชพี การศกึษา ศาสนา สผีวิ และเชื้อชาติ เป็น
ตวัแปรด้านประชากรศาสตร์ที่ใช้มากที่สุดในการแบ่งส่วนตลาด เนื่องจากความต้องการของผู้บรโิภค 
และอัตราการใช้บริการสินค้า  มีความแปรปรวน และเกี่ยวข้องอย่างใกล้ชิดกับตัวแปรด้าน
ประชากรศาสตร์ นอกจากนี้ถ้าเป็นการแบ่งส่วนตลาดในครัง้แรกจะใช้เกณฑ์อื่นในการเป็นส่วนตลาด 
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เช่น เกณฑ์ในการแสวงหาผลประโยชน์ หรือพฤติกรรมก็พบว่าต้องทราบลักษณะทางด้าน
ประชากรศาสตรด์ว้ยเช่น รวมไปถงึเป็นการประเมนิทีม่ปีระสทิธภิาพ 

ทฤษฎ ี2 ปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s Two-Factor Theory) ไดม้กีารพฒันาโดย Frederick 
Herzberg ในปี ค.ศ. 1950-1959 และในช่วงแรกของปี ค.ศ. 1960-1969 (อา้งใน ศริวิรรณ เสรรีตัน์ และ
คณะ, 2550) ซึ่งเสนอแนะว่าความพึงพอใจในการท างาน ประกอบด้วย 2 แนวคิด คือ แนวคิดที่มี
ขอบเขตจากความพงึพอใจ (Satisfaction) ไปยงัความไม่พงึพอใจ (No Satisfaction) และไดร้บัอทิธพิล
จากปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) แนวคดิทีม่ขีอบเขตจากความไม่พงึพอใจ (Dissatisfaction) ไปยงั
ความไม่มีความไม่พึงพอใจ (No Dissatisfaction) และได้รบัอิทธิพลจากปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene 
Factors) หรอืกล่าวไดว้่า ทฤษฎ ี2 ปัจจยั ประกอบดว้ย  
1) ปัจจยัจูงใจหรอืปัจจยัที่เป็นตวักระตุ้นในการท างาน (Motivation Factors or Motivators) เป็นปัจจยั
ภายในหรอืความต้องการภายในของพนักงานที่มอีทิธพิลในการสร้างความพงึพอใจในการท างาน เป็น
ปัจจยัที่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นกลุ่มปัจจยัที่เป็นตวักระตุ้นให้ ผู้ปฏบิตังิานท างานด้วยความพงึ
พอใจ และเป็นปัจจยัทีจ่ะน าไปสู่ทศันคตทิางบวกและการจงูใจทีแ่ทจ้รงิ 
2) ปัจจยัอนามยัหรอืปัจจยัทีช่่วยลดความไม่พงึพอใจในการท างาน (Maintenance or Hygiene Factors) 
เป็นปัจจยัทีไ่ม่เกี่ยวขอ้งกบังานโดยตรง เป็นเพยีงสิง่ทีส่กดักัน้ไม่ให้พนักงานเกดิ  ความไม่พอใจ แต่ไม่
สามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้นได้ ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นปัจจยัพื้นฐาน  ที่จ าเป็นที่พนักงานจะต้อง
ไดร้บัการตอบสนอง เพราะถ้าไม่มใีหห้รอืใหไ้ม่เพยีงพอ จะท าให้ พนักงานเกดิความไม่พงึพอใจในการ
ท างาน แต่ทัง้นี้ไม่ได้หมายความว่า ถ้าใหปั้จจยัเหล่านี้แลว้ จะท าใหพ้นักงานเกดิความพงึพอใจในการ
ท างาน  

Peterson and Plowman, (1989 อ้างถงึใน ปานิสรา ทติาทร, 2560) กล่าวว่าองคป์ระกอบของ
ประสทิธภิาพ ม ี4 ประการ ดงันี้  
1. คุณภาพของงาน (Quality) หมายถงึ งานตอ้งมคีวามถูกตอ้ง รวดเรว็ ไดม้าตรฐาน สรา้งประโยชน์และ 
ความพงึพอใจใหก้บัผูผ้ลติและผูใ้ชแ้ละควรก่อเกดิประโยชนต่อองคก์รและสรา้งความพงึพอใจของลูกคา้
หรอืผูม้ารบับรกิาร  
2. ปรมิาณงาน (Quantity) หมายถงึ งานทีเ่กดิขึน้จะต้องมปีรมิาณที ่เหมาะสมตามทีก่ าหนดในแผนงาน 
หรอืตามเป้าหมายทีบ่รษิทัวางไว ้ 
3.  เวลา (Time) หมายถึง เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะ ที่ถูกต้อง ตามหลักการ 
เหมาะสมกบังาน  
4. ค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน หมายถงึ (Costs) ในการด าเนินงานทัง้หมดจะตอ้งเหมาะสมกบังานและมี 
ประสทิธภิาพลงทุนน้อยและไดผ้ลก าไรมากทีสุ่ด 
 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

กุลิสรา กอปรเมธากุล และภิรดา ชยัรตัน์ (2566, หน้า 76 – 95) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการส่งเสรมิการศกึษาเอกชน ซึ่งกลุ่มตวัอย่างในการศกึษา
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ครัง้นี้ คอื บุคลากรส านกังานคณะกรรมการส่งเสรมิการศกึษาเอกชน จ านวน 137 คน ผลการวจิยัพบว่า 
บุคลากรส านักงานคณะกรรมการส่งเสรมิการศกึษาเอกชนมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานในภาพรวมอยู่ใน
ระดบัมากที่สุด(𝑥̅ = 4.23)ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า บุคลากรส านักงานคณะกรรมการส่งเสริม
การศึกษาเอกชนที่มีปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ และประเภทบุคลากรที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ส่วนบุคลากรส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชนที่มีอายุ  
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได้ และระยะเวลาในการท างานที่ต่างกัน มีแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานแตกต่างกนั อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 ปรณิดา ปันหลา้, อศันีย ์ณ น่าน และศศชิา วงศ์ไชย (2566, หน้า 143 – 156) ไดศ้กึษา ปัจจยั
แรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรในส านักงานอยัการภาค 5 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ช้
ในการวจิยัเป็นบุคลากรขา้ราชการธุรการในส านักงานอยัการภาค 5 จ านวน 292 คน ผลการวจิยั พบว่า 
1) ปัจจยัจงูใจโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ดโดยเรยีงล าดบั ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ของงาน รองลงมา
ดา้นการไดร้บัการยอมรบัและด้านความรบัผดิชอบ ระดบัปัจจยัค ้าจุนโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากที่สุด 
โดยเรยีงล าดบั ได้แก่ ด้านสภาพชีวิตส่วนตวัรองลงมาด้านความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงานและด้าน
ค่าตอบแทน 2) ประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรโดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากทีสุ่ดโดยเรยีงล าดบั 
ได้แก่ ด้านค่าใช้จ่าย รองลงมาด้านคุณภาพของงาน ด้านเวลา และด้านปริมาณ 3) ผลการทดสอบ
สมมตฐิาน พบว่ากลุ่มตวัอย่างทีม่อีายุต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของบุคลากรแตกต่าง
กนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และปัจจยัจูงใจดา้นการไดร้บัการยอมรบัและความรบัผดิชอบ 
ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและดา้นสภาพชวีติส่วนตวัส่งผลต่อประสทิธภิาพในการ
ท างานของบุคลากรในส านักงานอัยการภาค 5 อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 โดยร่วมกัน
พยากรณ์รอ้ยละ 7.60 และ 18.80 (R2 = .076, .188) 

ปัญญาภา อัคนิบุตร (2565) ได้ศึกษา แรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน  ของ
พนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจให้บริการท่าอากาศยาน Generation Y ประชากรในงานวิจัยครัง้นี้  คือ 
พนักงานบริษัทรัฐวิสาหกิจที่เกิดระหว่างปี พ.ศ. 2523 – 2543 หรืออายุระหว่าง 20 – 40 ปี กลุ่ม 
ตัวอย่าง 373 คน และใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ร้อยละ  ค่าเฉลี่ย การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ 
(Correlation) และการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า ดา้นปัจจยัจูงใจ 
ความส าเรจ็ในงานที่ท าของบุคคล การไดร้บัการยอมรบั นับถอื และความรบัผดิชอบ ส่งผลเชงิบวกต่อ
ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานฯ แต่ความก้าวหน้าไม่ส่งผลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนักงานฯ ดา้นปัจจยัค ้าจุน ค่าตอบแทน ความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน และสภาพแวดลอ้ม
การท างานส่งผลเชงิบวกต่อ ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานฯ แต่การนิเทศงาน นโยบายและ
การบรหิารงานไม่สง่ผลเชงิ บวกต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานฯ 

สุรพัศ ประศรีทะโก (2566, หน้า 1 – 9) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรกองสือ่สารและอเิลก็ทรอนิกสใ์นพระองค์ กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ไดแ้ก่ 
บุคลากรกองสื่อสารและอิเล็กทรอนิกส์ในพระองค์ ระดบัหวัหน้าแผนก หวัหน้าฝ่าย รองหวัหน้าฝ่าย 
เจา้หน้าทีป่ฏบิตังิานในพระองค ์ลูกจา้งทา้ยทีน่ัง่ จ านวน 33 คน โดยใชว้ธิกีารสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยั
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ความน่าจะเป็นแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดบัประสิทธิภาพของ
บุคลากรภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 2) ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร จ าแนกตามเพศ อายุ 
ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน รายได้ต่อเดือน ไม่แตกต่างกนั ยกเว้นประสบการณ์ท างาน 3) ปัจจยั
แรงจูงใจส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในด้านภาพรวม พบว่า แรงจูงใจด้านความรบัผดิชอบ 
และดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรกองสื่อสารและ
อเิลก็ทรอนิกสใ์นพระองค ์อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05  

สุขสันติ ์เปลี่ยนเจริญ และมะดาโอะ สุหลง (2565, หน้า80 – 98) ศึกษาผู้น าด้านการ
เปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์รส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานและศกึษาความสมัพนัธ์ของ
ผูน้ าดา้นการเปลีย่นแปลง วฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจในการท างาน ขนาดตวัอย่าง จ านวน 212 คน 
โดยใช้วธิีการสุ่มตวัอย่าง เครื่องมอืที่ใช้ในการวจิยัคอื แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล
ไดแ้ก่ความถี่ รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การวเิคราะหค์่าทแีบบอสิระ การวเิคราะหค์วาม
แปรปรวนทางเดียวและการวเิคราะห์ความถดถอยพหุคูณผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลของ
พนักงานด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน และรายได้ที่แตกต่างกนั
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกนัผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดา้นการค านึงถงึปัจเจก
บุคคล สง่ผลต่อแรงจงูใจในการท างานของพนกังานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

อมัพร ปัญญา, อนงค์วรรณ เทพสุทนิ, ธนาภรณ์ กรองสตปัิญญา, อดุลย์ เลาหพลและเมลิสา 
มหาพล (2566, หน้า 296 – 305) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏบิตังิานของกรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน กลุ่มตวัอย่างจ านวน 105 คน ผลการศกึษาพบว่า
พนักงานระดบัปฏบิตักิารกรมการจดัหางานกระทรวงแรงงานมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานในระดบัมาก 
และปัจจยัลกัษณะสว่นบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา และประสบการณ์ท างาน มผีลต่อแรงจงูใจ
ในการปฏบิตังิานของพนักงานระดบัปฏบิตักิารกรมการจดัหางานกระทรวงแรงงานแตกต่างกนัอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิี ่0.05 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 

การวิจยัเรื่อง แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล
ปัตตานี เป็นการวจิยัเชงิส ารวจ (Survey Research) ใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมอืใน
การเกบ็รวบรวมขอ้มูล ประชากรในการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรของโรงพยาบาลปัตตานี จ านวน 1,360 
คน  (กลุ่มงานทรพัยากรบุคคล โรงพยาบาลปัตตานี, มนีาคม 2566) ผูศ้กึษาทีไ่ดก้ าหนดขนาดตวัอย่าง
เท่ากบั 309.09 คน และเพือ่ป้องกนัความผดิพลาดในการเกบ็ขอ้มูล ทางผูว้จิยัจงึเพิม่ขนาดตวัอย่างเป็น 
320 คน เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูล คอื แบบสอบถามเพื่อการวจิยั เรื่องแรงจูงใจทีส่่งผลต่อ
ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี สร้างขึ้นจากกรอบแนวความคดิ  ที่
พฒันาจากวรรณกรรมและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง โดยค านึงถงึวตัถุประสงคข์องการวจิยัเป็นหลกั เนื้อหา
ของ แบบสอบถามประกอบดว้ย 4 สว่น ดงันี้ คอื  
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ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกี่ยวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากร ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา 
รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน สถานภาพ และอายุงาน 

สว่นที ่2 เป็นสว่นทีเ่กี่ยวกบัแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เพือ่ดกูารท างานในองคก์ารมากน้อย
เพยีงใด ประกอบดว้ยกนั 2 ปัจจยั ดงันี้ 1. ปัจจยัจงูใจ (Motivation factors) ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ใน
การปฏบิตังิาน  ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ดา้นความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน และดา้นความรบัผดิชอบ 
2. ปัจจยัค ้าจุน (Maintenance factors) ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ดา้นนโยบายและการ
บรหิารองคก์ร ดา้นความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน ดา้นชวีติสว่นตวั 
และดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิาน 

สว่นที3่ แบบสอบถามทีเ่กี่ยวกบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร เพือ่ดวู่าบุคลากรมี
ระดบัความ คดิเหน็ต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานมากน้อยเพยีงใด ประกอบดว้ย 3 ดา้น ดงันี้ ดา้น
คุณภาพงาน ดา้นปรมิาณงาน และดา้นเวลา 

สว่นที ่4 แบบสอบถามปลายเปิด เกีย่วกบัความคดิเหน็และขอ้เสนอแนะเพือ่เพิม่ประสทิธภิาพ
ในการปฏบิตัขิองบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี 

หาความเทีย่งตรง (Validity) โดยท าการตรวจสอบความสอดคลอ้งแลว้น าผลการตรวจสอบมา
ค านวณหา ดชันีความสอดคลอ้งระหว่างขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงค ์(Item Objective Conguence 
Index : IOC) โดย ผูเ้ชีย่วชาญจะตอ้งประเมนิดว้ยคะแนน 3 ระดบั 

การเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัใชก้ลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นบุคลากรในโรงพยาบาลปัตตานี จ านวน 320 
คน ซึ่งไดร้บัแบบสอบถามกลบัและมคีวามสมบูรณ์ทัง้หมด หลงัจากนัน้ไดน้ าขอ้มูลทัง้หมดไปวเิคราะห์ 
และค านวณด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปคอมพิวเตอร์ SPSS สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) 
ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การวิเคราะห์เปรียบเทียบความ
แตกต่างระหว่างตัวแปรงตัวแปร ( t-Test) และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way 
ANOVA) และการวเิคราะหก์ารถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
 

ผลการวิจยั 
 

จากการวเิคราะห์การวจิยัเรื่องแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากร
โรงพยาบาลปัตตานี ตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั ดงันี้ 

1. ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี พบว่า เพศ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่
เป็นผูห้ญงิ จ านวน 260 คน คดิเป็นรอ้ยละ 81.3 และรองลงมาเป็นเพศชาย จ านวน 60 คน คดิเป็นรอ้ย
ละ 18.8 ของผูต้อบแบบสอบถามตามล าดบั 

อายุ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 26 - 35 ปี จ านวน 112 คน คดิเป็นรอ้ยละ 35.0 
รองลงมามอีายุระหว่าง 36 - 45 ปี จ านวน 94 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.4 ล าดบัถดัมา มอีายุระหว่าง 46 - 55 
ปี จ านวน 59 คน คดิเป็นร้อยละ 18.4 ล าดบัถดัมา อายุไม่เกนิ 25 ปี จ านวน 35 คน คดิเป็นร้อยละ 10.9 
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และล าดบัถัดมา อายุตัง้แต่ 56 ปีขึ้นไป จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 10.9 ของผู้ตอบแบบสอบถาม
ตามล าดบั 

ระดบัการศกึษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มกีารศกึษาระดบัปรญิญาตรี จ านวน 220 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 68.8 รองลงมาการศกึษาระดบัประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สูง จ านวน 54 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
16.9 ล าดบัถดัมา การศกึษาระดบัต ่ากว่าประกาศนียบตัรวชิาชพีชัน้สูง จ านวน 27 คน คดิเป็นร้อยละ 
8.4 และล าดบัถดัมา การศกึษาระดบัสูงกว่าปรญิญาตร ีจ านวน 19 คน คดิเป็นร้อยละ 5.9  ของผู้ตอบ
แบบสอบถามตามล าดบั 

รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนอยู่ทีร่ะหว่าง 10,001 - 
20,000 บาท จ านวน 103 คน คดิเป็นร้อยละ 32.2 รองลงมารายได้เฉลี่ยต่อเดอืน 40,001 บาทขึ้นไป 
จ านวน 73 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.8 ล าดบัถดัมารายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนอยู่ที ่30,001 - 40,000 บาท จ านวน 
52 คน คดิเป็นรอ้ยละ 16.3 ล าดบัถดัมารายไดเ้ฉลีย่ต่ออยู่ที ่20,001 - 30,000 บาท จ านวน 51 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 15.9 และล าดบัถดัมารายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนไม่เกนิ 10,000 บาท จ านวน 41 คนคดิเป็นรอ้ยละ 
12.8 ของผูต้อบแบบสอบถามตามล าดบั 

สถานภาพ ผูต้อบแบบสอบถามสว่นใหญ่มสีถานภาพสมรส จ านวน 160 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.0 
รองลงมา สถานภาพโสด จ านวน 139 คน คดิเป็นรอ้ยละ 43.4 และล าดบัถดัมาสถานภาพหมา้ย /หย่า
รา้ง จ านวน 21 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.6 ของผูต้อบแบบสอบถามตามล าดบั 

อายุงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มอีายุงานในระยะเวลา 16 ปีขึ้นไป จ านวน 99 คน คดิ
เป็นรอ้ยละ 30.9 รองลงมาอายุงานในระยะเวลา 0 - 5 ปี จ านวน 97 คน คดิเป็นรอ้ยละ 30.3 ล าดบัถดั
มาอายุงานในระยะเวลา 11 - 15 ปี มจี านวน 73 คน คดิเป็นร้อยละ 22.8 และล าดบัถดัมาอายุงานใน
ระยะเวลา 6 - 10 ปี มจี านวน 51 คน คดิเป็นรอ้ยละ 15.9 ของผูต้อบแบบสอบถามตามล าดบั  

2. แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ประกอบดว้ย ปัจจยัจงูใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน 
ด้านการได้รบัการยอมรบั ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และด้านความรบัผดิชอบ ปัจจยัค ้าจุน 
ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ด้านนโยบายและการบริหารองค์กร ด้านความสัมพันธ์กับ
ผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านชีวติส่วนตวั และด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏบิตังิาน พบว่า ความคดิเหน็ของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความส าเรจ็ใน
การปฏบิตังิาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน และดา้นความรบัผดิชอบ 
มรีะดบัความคดิเหน็ในภาพรวม ที่ระดบัมาก ปัจจยัค ้าจุน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ด้าน
นโยบายและการบรหิารองคก์ร ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 
ดา้นชวีติสว่นตวั และดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏบิตังิานมรีะดบัความคดิเหน็ในภาพรวม ทีร่ะดบัมาก 

3. ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี พบว่า ความคดิเห็นของ
บุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี ดา้นคุณภาพงาน ดา้นปรมิาณงาน และดา้นเวลา มรีะดบัความคดิเห็นใน
ภาพรวมทีร่ะดบัมาก  

4. เปรยีบเทยีบแรงจูงใจในการปฏิบตังิานของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานีจ าแนกตามปัจจยั
สว่นบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน สถานภาพ และอายุงาน ความ
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แปรปรวนทางเดียวเปรยีบเทยีบความแตกต่างกบัแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน พบว่า ระดบัการศึกษา 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และสถานภาพ แตกต่างกนั จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานในภาพรวม
แตกต่างกนั 

5. แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาลปัตตานี โดย
ทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบว่า 
แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ดา้น
ชวีติส่วนตวั และดา้นความรบัผดิชอบ ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาล
ปัตตานีทุกดา้น  

 
อภิปรายผล 

 
1. บุคลากรโรงพยาบาลปัตตานีทีม่ปัีจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนั จะมแีรงจูงใจในการปฏบิตังิาน

แตกต่างกนั (ดา้นเพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน สถานภาพ และอายุงาน) พบว่า เพศ
แตกต่างกนั จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้านค่าตอบแทนและสวสัดิการแตกต่างกัน อายุ
แตกต่างกนั จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานแตกต่างกัน 
ระดบัการศึกษาแตกต่างกัน จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านการได้รบัการยอมรบั ด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ และด้าน
ความสมัพนัธก์บัเพื่อนร่วมงานแตกต่างกนั รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนแตกต่างกนั จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ดา้นความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน ดา้นการไดร้บัการยอมรบั ดา้นความก้าวหน้าในหน้าที่การ
งาน ดา้นนโยบายและการบรหิารองคก์ร และดา้นความสมัพนัธก์บัเพือ่นร่วมงาน แตกต่างกนั สถานภาพ
แตกต่างกนั จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน ดา้นการไดร้บัการ
ยอมรบั ด้านความรบัผดิชอบ ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และด้านชีวติส่วนตวั แตกต่างกนั  
อายุงานแตกต่างกัน จะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้านสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน 
แตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบักุลิสรา กอปรเมธากุล และภริดา ชยัรตัน์ (2566 , หน้า 76 – 95) ศกึษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการส่ งเสริมการศึกษาเอกชนบุคลากร
ส านักงานคณะกรรมการส่งเสรมิการศกึษาเอกชนทีม่อีายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศกึษา รายได ้และ
ระยะเวลาในการท างานที่ต่างกนั มแีรงจูงใจในการปฏบิตังิานแตกต่างกนั อย่างมนีัยส าคญัทางสถติิที่
ระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบัอมัพร ปัญญา, อนงคว์รรณ เทพสุทนิ, ธนาภรณ์ กรองสตปัิญญา, อดุลย ์เลาห
พลและเมลิสา มหาพล (2566, หน้า 296 – 305) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดบัปฏิบตัิงานของกรมการจดัหางาน กระทรวงแรงงาน  พบว่าพนักงานระดบัปฏิบัติการ
กรมการจดัหางานกระทรวงแรงงานมแีรงจูงใจในการปฏิบตังิานในระดบัมาก และปัจจยัลกัษณะส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา และประสบการณ์ท างาน มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของ
พนักงานระดบัปฏบิตักิารกรมการจดัหางานกระทรวงแรงงานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่ 
0.05 และสอดคลอ้งกบัสุขสนัติ ์เปลีย่นเจรญิ และมะดาโอะ สุหลง (2565, หน้า80 – 98) ศกึษาผูน้ าดา้น
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การเปลีย่นแปลงวฒันธรรมองคก์รส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานและศกึษาความสมัพนัธ์
ของผูน้ าดา้นการเปลีย่นแปลง วฒันธรรมองคก์รและแรงจูงใจในการท างาน พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลของ
พนักงานด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน และรายได้ที่แตกต่างกนั
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานแตกต่างกนัผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดา้นการค านึงถงึปัจเจก
บุคคล สง่ผลต่อแรงจงูใจในการท างานของพนกังานอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 

2. แรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรโรงพยาบาล
ปัตตาน ีการทดสอบสมมตฐิานโดยใชส้ถติกิารวเิคราะหถ์ดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
พบว่า แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ดา้นความส าเรจ็ในการปฏบิตังิาน ดา้นความสมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงาน 
ด้านชีวิตส่วนตัว และด้านความรับผิดชอบ ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
โรงพยาบาลปัตตานีทุกดา้น สอดคลอ้งกบั ปรณิดา ปันหลา้, อศันีย ์ณ น่าน และศศชิา วงศ์ไชย (2566, 
หน้า 143 – 156) ได้ศึกษา ปัจจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรใน
ส านักงานอยัการภาค 5 ซึ่งพบว่าปัจจยัจูงใจดา้นการไดร้บัการยอมรบัและความรบัผดิชอบ ปัจจยัค ้าจุน
ดา้นความสมัพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและด้านสภาพชวีติส่วนตวัส่งผลต่อประสทิธภิาพในการท างานของ
บุคลากรในส านกังานอยัการภาค 5 อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 โดยมผีลการพยากรณ์รอ้ยละ 
7.60 และ 18.80 (R2 = .076, .188) สอดคล้องกับ สุรพศั ประศรีทะโก (2566, หน้า 1 – 9) ได้ศึกษา
แรงจูงใจทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรกองสื่อสารและอเิลก็ทรอนิกสใ์นพระองค ์
ในสมมตฐิานเรื่องปัจจยัแรงจงูใจสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานในดา้นภาพรวม พบว่า แรงจงูใจ
ด้านความรบัผดิชอบ และด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการปฏบิตังิานของ
บุคลากรกองสื่อสารและอเิลก็ทรอนิกสใ์นพระองค ์อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 และสอดคลอ้ง
กบั ปัญญาภา อคันิบุตร (2565) ได้ศกึษา แรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธภิาพในการท างาน ของพนักงาน
บรษิทัรฐัวสิาหกจิใหบ้รกิารท่าอากาศยาน Generation Y พบว่า ดา้นปัจจยัจงูใจ ความส าเรจ็ในงานทีท่ า
ของบุคคล การได้รบัการยอมรบั นับถือ และความรบัผดิชอบ ส่งผลเชิงบวกต่อประสทิธิภาพในการ
ท างานของพนักงานฯ แต่ความก้าวหน้าไม่ส่งผลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานฯ 
ด้านปัจจยัค ้าจุน ค่าตอบแทน ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดลอ้มการท างานส่งผลเชงิ
บวกต่อ ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานฯ  
 

ข้อเสนอแนะ 
 

1. จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยขอเสนอแนะให้มีการ 
ปรบัเปลี่ยนการท างานให้มีความยืดหยุ่นไม่กระทบต่อประสิทธิภาพในการท างาน มีระบบความดี
ความชอบ การขึน้เงนิเดอืนทีเ่ป็นธรรม สามารถตรวจสอบได ้และพจิารณาถงึรายได้ของบุคลากร โดย
บุคลากรควรมรีายไดท้ีเ่พยีงพอต่อการครองชพีโดยการส่งเสรมิใหบุ้คคลากรทีร่ายไดไ้ม่เพยีงพอมอีาชพี
เสรมิตามความถนดั และองคก์รควรเปิดโอกาสใหบุ้คลากรของโรงพยาบาลสามารถแสดงความคดิเหน็ใน
การท างาน เพือ่องคก์รจะไดข้บัเคลื่อนภารกจิใหบ้รรลุเป้าหมาย  
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2. จากผลการวิจยัแสดงให้เห็นว่า ประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรโรงพยาบาล
ปัตตานี ดา้นคุณภาพ ดา้นปรมิาณงาน และดา้นเวลา  ผูว้จิยัขอเสนอแนะให้น าเทคโนโลยทีี่ทนัสมยัมา
ช่วยในการท างาน เพื่อความถูกต้องและแม่นย า แบ่งงานที่มอบหมายในปริมาณที่เหมาะสม มีการ
ปรบัปรุงการปฏบิตังิานใหเ้กดิความสะดวกและรวดเรว็ท าใหก้ารปฏบิตังิานมคีวามถูกตอ้งและสมบูรณ์  

3. ผูบ้รหิารของโรงพยาบาล ควรจดัใหม้กีารพฒันาศกัยภาพของบุคลากรของโรงพยาบาลอย่าง
ต่อเนื่อง โดยการจดัฝึกอบรม สรา้งแรงจงูใจ และสรา้งทศันคตทิีด่ ี
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