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ณฐัพล  ยะนา 
 

บทคดัย่อ 
 

 การวจิยัครัง้นี้ มวีตัถุประสงค์การวิจยั (1) เพื่อศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน
บรหิารของผูบ้รหิารระดบักลาง กรณศีกึษา โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย และ (2) 
เพื่อศกึษาปญัหาของแรงจงูใจในต าแหน่งของผู้บรหิารระดบักลาง กรณีศกึษา โรงพยาบาลเอกชน
แห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย งานวจิยันี้เป็นการวเิคราะหเ์ชงิคุณภาพ โดยใชห้ลกัการสมัภาษณ์ดว้ย
ค าถาม ซึ่งกลุ่มตวัอย่างที่สมัภาษณ์เป็นผู้บรหิารระดบักลางของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งใน
จงัหวดัเชยีงราย ก าหนดกลุ่มตวัอยา่งในการสมัภาษณ์จ านวน 6 คน จากประชากรทัง้หมด 7 คน ซึง่
ใชก้ารวจิยัการวเิคราะหศ์กึษาเชงิคุณภาพ (Qualitative Research) มเีครื่องมอืการเก็บขอ้มูลคอื
แบบสอบถามการสมัภาษณ์แบบปลายเปิด และการวเิคราะห์ครัง้นี้ใช้การแจกแจงความถี่ เพื่อท า
การสรปุผลการศกึษาวจิยั  
 ผลการศึกษาวจิยัพบว่ารูปแบบแรงจูงใจในการปฏบิตังิานบรหิารของผู้บรหิารระดบักลาง 
กรณีศึกษา โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงรายมอีงค์ประกอบของแรงจูงใจดงันี้ ( 1) 
ความมัน่คงปลอดภยัดา้นการงาน และการเงนิ (2) ความรบัผดิชอบ และหน้าทีใ่นการท างาน (3) 
ความส าเรจ็การงาน และหน้าที ่และ (4) ผลตอบแทนจากการท างาน ซึง่ผลการศกึษาวจิยัพบว่า 
รปูแบบแรงจูงใจทัง้ 4 ด้าน มอีทิธพิลต่อการปฏบิตังิานบรหิารของผู้บรหิารระดบักลาง รวมถงึการ
คงอยูใ่นองคก์ร และปฏบิตัหิน้าทีเ่พื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย ตามนโยบายขององคก์รโรงพยาบาลเอกชน
แห่งนี้ 
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เอกชน 
 
 



บทน า 
 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 ปจัจุบนัองค์กรต่างๆ มกีารเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลาไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ 
การเมอืง สงัคม และเทคโนโลย ีซึ่งการเปลีย่นแปลงเหล่านี้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อองค์กร ดงันัน้
องคก์รจะตอ้งคอยปรบัเปลีย่น และแสวงหากลยุทธต่์าง ๆ ในการบรหิารเพื่อความอยู่รอดและความ
เจรญิกา้วหน้าขององคก์ร  (กานตพ์ชิชา บุญทอง, 2559). 

สิง่ทีผู่้บรหิารต้องค านึงเสมอคอื การมบีุคลากรที่เขา้ใจ และมุ่งมัน่ที่จะร่วมเป็นส่วนหนึ่งใน
การพฒันาองคก์ร เพื่อใหอ้งคก์รสามารถบรรลุเป้าหมายตามนโยบาย และกลยุทธต่์างๆทีก่ าหนดไว ้
ทัง้นี้ผู้บรหิารควรให้ความส าคญัในเรื่องต่าง ๆ ที่จะท าให้องค์กรขบัเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จ คือ 
แรงจงูใจในการท างาน รวมถงึการทุ่มเทแรงกาย แรงใจใหก้บัองคก์รอย่างเตม็ทีเ่พื่อจะมสี่วนในการ
ผลกัดนัใหอ้งคก์รเกดิความเจรญิก้าวหน้า จะต้องท าใหบุ้คลากรในองคก์รมคีวามรูส้กึว่าเขาเป็นผู้มี
คุณค่า มคีวามสามารถ มโีอกาสในการเจรญิก้าวหน้า และองคก์รจะต้องอาศยัการสรา้งแรงจงูใจให้
บุคลากรเหล่านัน้ (พวงเพชร วชัรอยู่, 2537) ดงันัน้วธิกีารสรา้งแรงจงูใจในการท างานใหก้บับุคลากร 
เพื่อท าใหบุ้คลากรมคีวามตัง้ใจในการปฏบิตังิานดว้ยความเตม็ใจทีใ่หง้านทีอ่อกมานัน้มคีุณภาพมาก
ทีสุ่ด และเกดิความส าเรจ็ลุล่วงไปดว้ยดอีย่างรวดเรว็ (ไพศาล มะระพฤกษ์วรรณ และ คณะ, 2542) 
ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเป็นธุรกจิประเภทหนึ่งที่เกดิขึน้มาเนื่องจากการที่โรงพยาบาลของรฐัไม่
สามารถใหก้ารบรกิารได้เพยีงพอครอบคลุมทุกพืน้ที่ รวมทัง้ความต้องการของผู้ป่วยในบางกลุ่มที่
ต้องการการบรกิารทีม่คีุณภาพสูงกว่ามาตรฐานของโรงพยาบาลของรฐัทัว่ไป ซึ่งธุรกจิโรงพยาบาล
เอกชนหลายบรษิทัในประเทศไทย (โรงพยาบาลบเีอ็นเอช, ม.ป.ป.) มกีารเตบิโตทางธุรกจิอย่าง
ต่อเนื่อง มพีฒันาการของธุรกจิโรงพยาบาลเอกชนเตบิโตขึน้มากกว่าในอดตี ในระยะ 10 ปีทีผ่่านมา 
ภายหลงัจากการเผชญิกบัสภาวะการณ์ล๊อคดาวน์จากการระบาดของโรคโควดิ-19 ทีผ่่านมา ตัง้แต่ปี 
พ.ศ. 2565 พบการด าเนินการของธุรกจิโรงพยาบาลเอกชนค่อย ๆ ฟ้ืนตวั ท าใหผู้ป้ระกอบการธุรกจิ
โรงพยาบาลเอกชนให้ความสนใจ และมแีนวโน้มที่จะลงทุนเพิม่มากขึ้น (พูลสุข นิลกิจศรานนท์ , 
2562) 

ดงันัน้การศึกษาแนวทางการสร้างแรงจูงใจที่จะช่วยตอบสนองความต้องการ และความ
จ าเป็นของบุคลากร ใหม้กี าลงัใจในการปฏบิตังิาน อกีทัง้ยงัจะเป็นแนวทางในการพฒันาการท างาน
ของบุคลากรให้มคีุณภาพมากขึน้ เป็นแหล่งขอ้มูลในการตดัสนิใจส าหรบับุคลากรผู้เป็นผู้บรหิาร
ระดับต้น และบุคลากรในระดับปฏิบัติการ ให้มีแรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่เพื่อเลื่อนขัน้เป็น
ผูบ้รหิารระดบัตน้ และผูบ้รหิารระดบักลางต่อไป  
 
 



วตัถปุระสงค ์
 1. เพื่อศกึษารปูแบบแรงจงูใจในการปฏบิตังิานบรหิารของผูบ้รหิารระดบักลาง กรณีศกึษา
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย 
 2. เพื่อศึกษาปญัหาของแรงจูงใจในต าแหน่งของผู้บริหารระดับกลาง กรณีศึกษา
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเขยีงราย 
 
ขอบเขตการวิจยั 
 ขอบเขตของการวจิยัครัง้นี้ งานวจิยันี้เป็นการวเิคราะห์ศกึษาเชงิคุณภาพ โดยใช้หลกัการ
สมัภาษณ์ด้วยค าถาม ซึ่งกลุ่มตัวอย่างที่สมัภาษณ์นัน้เป็นผู้บรหิารระดบักลางของโรงพยาบาล
เอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย มวีุฒกิารศกึษาระดบัปรญิญาตรขีึน้ไป มปีระสบการณ์ด้านการ
บรหิารงานไมน้่อยกว่า 4 ปี โดยก าหนดกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัทัง้หมด 6 คน สมัภาษณ์ตามหวัขอ้
ดงัต่อไปนี้ (1) ด้านความมัน่คงปลอดภยัด้านการงานและการเงนิ (2) ด้านความรบัผิดชอบและ
หน้าที่ในการท างาน (3) ด้านความส าเรจ็ในการงานและหน้าที่ และ(4) ด้านผลตอบแทนจากการ
ท างาน ซึ่งน าบทสมัภาษณ์มาสรุปเป็นขอ้ความประเดน็ส าคญั และรายงานผลการวจิยัโดยวธิกีาร
แจกแจงความถี่ของค าตอบในแต่ละหัวข้อ น ามาวิเคราะห์อภิปรายผล น าเสนอในรูปแบบการ
บรรยายและรปูแบบการแจกแจงความถีข่องขอ้มลูตามประเดน็ส าคญั 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 

 ทฤษฎรีะบบสงัคม Social System Theory (Gentzel’s and Guba, 1968), ทฤษฎคีวาม
ต้องการของมนุษย ์Maslow’s Theory (Maslow,A.H.,1943) ความต้องการของมนุษยเ์ป็นแรงพลกั
ดนัที่กระตุ้นให้เกิดการแสดงออกทางพฤติกรรมของมนุษย์ โดยได้อธิบายถึงความต้องการขัน้
พืน้ฐาน โดยแบ่งล าดบัความต้องการออกเป็น ล าดบัขัน้ 5 ขัน้ คอื (1) ความต้องการทางร่างกาย 
Physiological Needs (2) ความต้องการทางด้านความปลอดภยั Safety and Security Needs (3) 
ความตอ้งการความรกัและความเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม Love and belongingness Needs (4) ความ
ต้องการความภาคภูมใิจในตวัเอง Self-Esteem Needs และ (5) ความต้องการตระหนักรูต้นเอง 
Self-Actualization Needs   
 ทฤษฎสีองปจัจยั Herzberg’s Two-Factor Theory (Herzberg, Bernard & Snyderman, 
1959) ความรูส้กึของบุคคลทีม่คีวามพงึพอใจหรอืไม่พงึพอใจในการปฏบิตังิาน โดยมอียู่ 2 ปจัจยัที่
เกี่ยวขอ้งคอื (1) ปจัจยัค ้าจุนหรอืปจัจยัอนามยั Maintenance Factor, Hygiene Factor และ (2) 
ปจัจยัจงูใจ Motivator Factor  และ ทฤษฎแีรงจงูใจของแอนเดอรเ์ฟอร ์E.R.G Theory (Kris Piroj, 
2019)  



 ทฤษฎแีรงจูงใจของแอนเดอรเ์ฟอร์ หรอื ทฤษฎคีวามต้องการของมนุษย ์โดยจะสามารถแบ่ง
ออกได้เป็น 3 กลุ่มคือ ความต้องการด ารงชีวติ,Existence Needs, ความต้องการความสมัพนัธ ์
Relateness Needs และ ความต้องการเตบิโตก้าวหน้า Growth Needs ซึง่เป็นทีม่าของชื่อทฤษฎ ี
E.R.G. นี้  และ ทฤษฎกีารเสรมิแรง และการลงโทษ Reinforcement and Punishment Theory ทฤษฎี
การเสรมิแรงนี้จะเน้นการสร้างเงื่อนไขที่มคีวามเกี่ยวข้องกบัพฤติกรรมที่จะส่งผลตามมา โดยที่จะมี
ความคาดหวงัว่าจะท าให้พฤตกิรรมที่ต้องการเกดิขึน้ หรอื ป้องกนัพฤตกิรรมทีไ่ม่ไดต้้องการใหเ้กดิขึน้ 
(Burhus Skinner, 1938 เรยีบเรยีงโดย Carlos Boonsupa, 2021) โดย Skinner ไดใ้หค้วามสนใจกบั ผล
ที่เกดิจากการเสรมิแรง (Reinforcement) และ ผลที่เกดิจากการลงโทษ (Punishment) ซึ่งทฤษฎนีี้มี
ประโยชน์ในการอธบิายพฤตกิรรมของมนุษยแ์ละมหีลกัการประยกุตใ์ชห้ลายอย่างทีม่ปีระโยชน์  
 ทฤษฎกีารใหผ้ลตอบแทน Carrot and Stick Approach to Motivation (Mondy and Noe, 1996) 
ผลตอบแทนสามารถแบ่งออกได้ 2 ประเภท คอื ค่าตอบแทนที่เป็นเงนิ และ ค่าตอบแทนทีไ่ม่ใช่เงนิ ซึ่ง
ค่าตอบแทนที่เป็นเงนิ แบ่งเป็นทางตรง และทางอ้อม ตวัอย่างเช่น ทางตรง ได้แก่ เงนิเดอืน ค่าจ้าง 
โบนัส และ ทางอ้อม ไดแ้ก่ สวสัดกิาร ประกนัชวีติ ประกนัสุขภาพ  วนัลา  และ ค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงนิ 
เช่น สิง่แวดลอ้มในทีท่ างาน โอกาสดา้นความก้าวหน้า ความส าเรจ็ในหน้าทีก่ารงาน  เป็นตน้ 
 
แนวคิดในการท าวิจยัครัง้น้ี 
 ตารางที ่1 สรปุแนวคดิรปูแบบแรงจงูใจ 
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1.ความตอ้งการพืน้ฐานเพื่อด ารงชพี          
2.ความมัน่คงปลอดภยัดา้นการงานและการเงนิ          
3.ความปลอดภยัดา้นสุขภาพและอนามยั          
4.ความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน          
5.การเป็นทีร่กัและความผกูพนัธ ์          
6.ความส าเรจ็การงานและหน้าที่          
7.การยอมรบัในสงัคมและการมชีือ่เสยีง          
8.เครื่องมอืวดัผลงาน          
9.ผลตอบแทนจากการท างาน          
10.การมอี านาจบงัคบับญัชา          



วิธีการด าเนินการวิจยั 
 

1. ประชากรวิจัย ผู้วิจ ัยได้ก าหนดกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัย ทัง้หมด 6 คน  จากกลุ่ม
ประชากรทัง้หมด 7 คน โดยพจิารณาจากต าแหน่ง และอายุการท างาน โดยในการศกึษาครัง้นี้ได้
ศกึษาจาก ผู้บรหิารระดบักลาง ต าแหน่งรองผู้จดัการฝ่ายทัง้หมดในโรงพยาบาล และผู้ตรวจการ
โรงพยาบาล  ทีม่ปีระสบการณ์การปฏบิตังิานดา้นการบรหิารในโรงพยาบาลเอกชนไม่ต ่ากว่า 4 ปี 
ในรปูแบบการสมัภาษณ์เชงิลกึ   

2. ผู้วจิยัได้ท าการศกึษาค้นควา้ขอ้มูลที่เกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจ โดยไดร้วบรวมขอ้มูลต่างๆ 
จากทฤษฎี เอกสาร งานวจิยัที่เกี่ยวข้อง โดยได้ท าการวเิคราะห์ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกบัแรงจูงใจ 
พบว่าขอ้สรุปหวัขอ้ของแรงจงูใจในงานวจิยัเพื่อสมัภาษณ์ไวท้ัง้หมด 4 หวัขอ้ ดงันี้ (1) ความมัน่คง
ปลอดภยัดา้นการงานและการเงนิ (2) ความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างาน (3) ความส าเรจ็การ
งานและหน้าที่ และ(4) ผลตอบแทนจากการท างาน โดยผู้วจิยัได้น าหวัขอ้ทัง้หมดมาออกแบบ
แบบสอบถามปลายเปิด 

3. เครื่องมอืในการเกบ็ขอ้มูล คอื แบบสอบถามรปูแบบการสมัภาษณ์ ขอ้ค าถามปลายเปิด
เพื่อสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และปญัหาในการปฏิบัติงาน จากผู้บริหาร
ระดับกลาง ในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจังหวัดเชียงราย โดยมีขัน้ตอนดังนี้  ( 1) สร้าง
แบบสอบถามในการวจิยั โดยให้อาจารย์ที่ปรกึษา ตรวจสอบขอ้ค าถามให้ค าแนะน าเพิม่เติมและ
แก้ไขข้อค าถามก่อนการสัมภาษณ์จริง และ(2) น าแบบสอบถามข้อค าถามปลายเปิดที่ได้ร ับ
ค าแนะน าจากอาจารยท์ีป่รกึษา ทีป่รบัปรุงแก้ไขเรยีบรอ้ยแลว้ ใหอ้าจารยต์รวจสอบจนกว่าอาจารย์
เหน็ชอบในขอ้ค าถาม เพื่อน าไปสมัภาษณ์ 

4. สมัภาษณ์ และเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 6 คน ด้วยวธิกีารสมัภาษณ์เชงิลกึ 
โดยข้อค าถามปลายเปิดที่ผ่านการเห็นชอบจากอาจารย์ที่ปรกึษาเพื่อให้ผู้บรหิารระดบักลางของ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย ได้แสดงความคดิเห็น และตอบแบบสอบถามได้
อยา่งเตม็ที ่  

5. รวบรวมขอ้มลูทีไ่ดจ้ากการสมัภาษณ์ น าบทสนทนามาเรยีบเรยีง สรุปประเดน็ เพื่อใหไ้ด้
ประเดน็ส าคญั และน าประเดน็ส าคญัมาวเิคราะห์ผล รายงานผลการวจิยั โดยการแจกแจงความถี่
ของค าตอบในแต่ละหวัขอ้ประเดน็ส าคญั  

6. น าขอ้มลูจากการวเิคราะหผ์ลของประเดน็ส าคญั น าเสนอในรปูแบบของการบรรยายตาม
ลกัษณะของขอ้มลู และ รปูแบบของตารางแจกแจงความถีข่องขอ้มลูตามประเดน็ส าคญั 
 

 



ผลการวิจยั 
 

 การศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานบรหิารของผู้บรหิารระดบักลาง กรณีศึกษา 
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย ผูว้จิยัสรปุผลการวเิคราะหข์อ้มลูไดด้งันี้  
 1. ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงาน และการเงนิของโรงพยาบาลมรีายละเอยีดดงันี้  
 1.1 ผูบ้รหิารระดบักลางของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย มคีวามคดิเหน็
ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงาน และการเงนิ ว่าโรงพยาบาลมเีครอืข่ายที่เขม้แขง็ มสีาขา
ทัว่ประเทศ มกีารช่วยเหลอืและสนบัสนุนจากสาขาอื่น มผีลประกอบการทีด่ ีและมแีนวโน้มทีด่ขี ึน้ใน
อนาคต มกีารวางแผนยทุธศาสตร ์กลยุทธ ์และมนีโยบายการบรหิารงานทีด่ ีมวีฒันธรรมองคก์รทีด่ ี
ซึง่โรงพยาบาลมกีารบรหิารจดัการงบประมาณดว้ยผูท้ีม่คีวามรูค้วามสามารถ และมกีารรายงานผล
ประกอบการรายเดอืนให้ผู้บรหิารในทุกระดบัรบัทราบ พรอ้มทัง้มคีวามยดืหยุ่นต่อการบรหิารงาน
เมือ่เจอวกิฤต หรอืเมื่อมกีารเปลีย่นแปลงนโยบายองคก์ร โรงพยาบาลไม่มกีารลดขัน้ลดต าแหน่ง มี
โครงสรา้งองคก์รทีช่ดัเจน และมทีีป่รกึษาดา้นการบรหิารจดัการ  
 1.2 ผูบ้รหิารระดบักลางของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย มลีกัษณะของ
ปญัหาด้านความมัน่คงด้านการงาน และการเงนิ คอื ผู้บรหิารระดบักลางของโรงพยาบาลเอกชน
แห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงรายมคีวามคดิเหน็ว่าจะต้องปฏบิตังิานให้ได้ตามเป้าหมายที่ได้ก าหนดไว้
เป็นส่วนมาก   
 2. ดา้นความรบัผดิชอบ และหน้าทีใ่นการท างานของโรงพยาบาล มรีายละเอยีดดงันี้  
 2.1 ผูบ้รหิารระดบักลางของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย มคีวามคดิเหน็
ดา้นความรบัผดิชอบ และหน้าทีใ่นการท างานของโรงพยาบาลว่าในต าแหน่งผูบ้รหิารระดบักลางมี
การก าหนดหน้าที่ความรบัผิดชอบที่ชดัเจนจากค าสัง่การแต่งตัง้ และมกีารก าหนดหน้าที่ความ
รบัผดิชอบทีช่ดัเจน และมกีารก าหนดเป้าหมายของงานไวช้ดัเจน ซึง่ในการปฏบิตังิานจะต้องมกีาร
ท างาน ตัดสินใจร่วมกันกับหลายฝ่ายโดยมีการกระจายงานในความรบัผิดชอบไปยงัต าแหน่ง
หวัหน้าแผนกและรองหวัหน้าแผนกท าใหม้คีวามคล่องตวัในการปฏบิตังิานในด้านงานบรหิาร รวม
ไปถงึการพฒันาบุคลากรให้มคีวามรูค้วามสามารถ ซึ่งผู้บรหิารระดบักลางเป็นต าแหน่งงานที่มผีล
ต่อทุกกระบวนการในการปฏบิตังิานของหน้างานและงานบรหิาร  
 2.2 ผูบ้รหิารระดบักลางของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย มลีกัษณะของ
ปญัหาด้านความรบัผดิชอบ และหน้าทีใ่นการท างานของโรงพยาบาล โดยผู้บรหิารระดบักลางของ
โรงพยาบาลแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย มคีวามคดิเหน็ว่าความรบัผดิชอบของงานค่อนขา้งสูง มี
หลายบทบาทหน้าทีค่วามรบัผดิชอบ ซึง่มผีูบ้รหิารระดบักลางจ านวนไม่มากท าให้เกดิความยากใน
การเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ความรบัผดิชอบ รวมไปถึงการบรหิารจดัการคน การประสานงานทัง้
ภายในและภายนอกโรงพยาบาล ไม่มีทักษะในด้านงานบริหาร ไม่มีการสอนงานจากผู้ที่มี



ประสบการณ์ และ ถูกรบกวนจากงานอื่น ท าให้ประสิทธิภาพการท างานลดลง มีความกดดัน
ค่อนขา้งสูง ส่งผลใหเ้กดิปญัหาสุขภาพการและสุขภาพจติได ้หากมรีะบบการจดัการความรูส้กึของ
ตนเองทีไ่มม่ปีระสทิธภิาพ  
 3. ดา้นความส าเรจ็ในการงานและหน้าทีใ่นโรงพยาบาล มรีายละเอยีดดงันี้  
 3.1 ผูบ้รหิารระดบักลางของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย มคีวามคดิเหน็
ว่า ประสบความส าเรจ็ในต าแหน่งหน้าที ่และมโีอกาสทีจ่ะไดแ้สดงความสามารถ โดยมผีลงานเป็นที่
ประจกัษ์และถูกยอมรบั ซี่งได้รบัความไว้วางใจจากผู้บรหิาร ในการปฏบิตังิานด้านการบรหิาร มี
โอกาสทีจ่ะไดร้บัการปรบัเลื่อนต าแหน่งใหสู้งขึน้จากความสามารถ มกีารพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์ห้
มคีวามรูค้วามสามารถ โดยไดร้บัการสนบัสนุนจากผูบ้รหิารระดบัสงูใหม้กีารพฒันาตวัเองอยูต่ลอด  
 3.2 ผูบ้รหิารระดบักลางของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย มลีกัษณะของ
ปญัหาด้านความส าเร็จในการงาน และหน้าที่ในโรงพยาบาล โดยผู้บริหารระดบักลางของ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย มคีวามคดิเห็นว่ามทีรพัยากรบุคคลอยู่จ ากดั ไม่
สามารถท างานไดด้ว้ยตวัเองต้องอาศยัทมี และต้องท างานทีไ่ม่ตรงกบัความถนัดและความสามารถ
ของตนเอง มกีารถูกรบกวนจากงานอื่น มอีตัราการลาออกของพนักงานทีเ่พิม่ขึน้ และทศันคตขิอง
ตนเองในต าแหน่งงานที่ไม่มโีครงสร้างในการเจรญิก้าวหน้า รวมไปถึงคุณภาพของบุคลากร การ
คน้หาบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ การได้แสดงถงึการมศีกัยภาพของผู้บงัคบับญัชา  และการ
มองเหน็จากผูบ้รหิารระดบัสงู  
 4. ดา้นผลตอบแทนจากการท างานในโรงพยาบาล มรีายละเอยีดดงันี้  
 4.1 บรหิารระดบักลางของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงรายมคีวามพงึพอใจ
ในผลตอบแทนทีไ่ดร้บัเป็นเงนิเดอืน เงนิประจ าต าแหน่ง ตามโครงสรา้งของโรงพยาบาลทีเ่หมาะสม 
ได้รบัสทิธปิระโยชน์ค่ารกัษาพยาบาลของตนเองและครอบครวั รวมไปถงึสวสัดกิารต่างๆ เช่น ชุด
พนักงาน ส่วนลดราคาตัว๋เครื่องบนิ เป็นต้น มคีวามภาคภูมใิจในต าแหน่งงาน และภาคภูมใิจใน
ชื่อเสยีงของโรงพยาบาล มคีวามพงึพอใจ และภูมใิจในรางวลัที่ได้รบัจากการท างาน ไดร้บัสทิธใิน
การแสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการตัดสินใจต่างๆ โดยที่ไม่มีความได้เปรียบ หรือ
เสยีเปรยีบ ตามล าดบั  
 4.2 ผูบ้รหิารระดบักลางของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย มลีกัษณะของ
ปญัหาดา้นผลตอบแทนจากการท างานในโรงพยาบาล โดยความคดิเหน็ว่าผลตอบแทนไม่ไดม้กีาร
ตกลงชดัเจนก่อนการปรบัเลื่อนต าแหน่ง 
 

 
 



อภิปรายผล 
 

 การวิจยัเพื่อศึกษารูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานบริหารของผู้บริหารระดับกลาง 
กรณีศึกษา โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชียงราย โดยมกีารก าหนดรูปแบบแรงจูงใจ
ทัง้หมด 4 ประเดน็ สามารถอภปิรายผลไดด้งัต่อไปนี้  
 1. ดา้นความมัน่คงปลอดภยัในดา้นการงาน และการเงนิของโรงพยาบาล ซึง่สรุปไดว้่า มผีล
ต่อแรงจงูใจในการปฏบิตังิาน เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงรายนี้ มเีครอืข่าย
โรงพยาบาลมทีีเ่ขม้แขง็ มสีาขาทัว่ประเทศตามภูมภิาคต่างๆ ทัง้นี้ยงัมกีารช่วยเหลอื และสนับสนุน
จากสาขาอื่นในด้านต่างๆ ทัง้นี้มีผลประกอบการที่ดี และมีแนวโน้มที่ดีขึ้นในอนาคต อีกทัง้
โรงพยาบาลยงัมกีารวางแผนยุทธศาสตร ์กลยุทธก์ารด าเนินกจิการ และมนีโยบายการบรหิารงานที่
ด ีและยงัมวีฒันธรรมองคก์รทีด่อีกีเช่นกนั ซึง่โรงพยาบาลมกีารบรหิารจดัการงบประมาณดว้ยผูท้ีม่ ี
ความรู้ความสามารถ และมกีารรายงานผลประกอบการรายเดอืนทุกเดือน โดยจะส่งรายงานให้
ผู้บรหิารในทุกระดบัรบัทราบ เพื่อวางแผนกลยุทธ์ในการด าเนินกิจการต่อไป พร้อมทัง้มคีวาม
ยดืหยุน่ต่อการบรหิารงานเมื่อเจอวกิฤต หรอืเมื่อมกีารเปลีย่นแปลงนโยบายองคก์ร ซึง่โรงพยาบาล
จะไม่มกีารลดขัน้ลดต าแหน่ง และมกีารพฒันาตามโครงสร้างองค์กรต่อไปตามผงัองค์กรที่มกีาร
เตบิโตตามผงัองคก์รทีช่ดัเจน ทัง้ยงัมทีี่ปรกึษาดา้นการบริหารจดัการจากครอืข่าย ซึง่แสดงใหเ้หน็
ถงึความมัน่คงด้านการเงนิอกีด้วย  ซึ่งผลการวจิยัครัง้นี้มคีวามสอดคลอ้งกบัทฤษฎทีี่เกี่ยวขอ้งกบั
แรงจงูใจของ Maslow,A.H.(1943) ทฤษฎคีวามต้องการของมนุษย ์(Maslow’s Theory) ทีก่ล่าวไว้
ในล าดบัความต้องการขัน้ที ่2 ความต้องการทางดา้นความปลอดภยั เมื่อมนุษยม์คีวามพงึพอใจใน
ความตอ้งการขัน้พืน้ฐานแลว้มกัจะมคีวามตอ้งการมากขึน้ เป็นความตอ้งการดา้นความปลอดภยั ไม่
ว่าจะทางรา่ยกายหรอืจติใจ ซึง่จะเหน็ไดว้่าจากผลการวจิยัผูบ้รหิารระดบักลางของโรงพยาบาลแห่ง
หนึ่งในจงัหวดัเชยีงรายต้องการความมัน่คง ปลอดภยัในด้านการงาน และการเงนิ ในต าแหน่งการ
งานที่ด ารงอยู่มคีวามมัน่คง มคีวามรู้สึกปลอดภยัในด้านต่างๆ ทัง้ร่างกาย และจติใจ ส่วนด้าน
การเงนิผูบ้รหิารระดบักลางมคีวามปลอดภยัดา้นการเงนิอยู่ในระดบัทีสู่งมรีายไดท้ีม่ ัน่คง ซึ่งส่งผล
ให้ผลการปฏบิตังิานเป็นไปตามเป้าหมายที่ได้ตัง้ไว้ ทัง้น้ียงัสอดคล้องกบัทฤษฎีของ Herzberg, 
Bernard & Snyderman (1959) ทฤษฎสีองปจัจยั (Herzberg’s Two Factor Theory) โดยมปีจัจยัที่
เกี่ยวข้องคอืปจัจยัค ้าจุนหรอืปจัจยัอนามยั ซึ่งเป็นปจัจยัภายนอกที่กล่าวถึงปจัจยัที่มอีิทธพิลต่อ
ผลงานจากการปฏบิตังิาน เช่น ความมัน่คงในงาน ค่าตอบแทน นโยบายขององคก์รในการบรหิาร 
ซึง่ปจัจยัต่างๆเหล่าน้ีเป็นปจัจยัภายนอกทีเ่กดิจากการกระตุ้นทีท่ าใหเ้กดิแรงจงูใจ และส่งผลต่อการ
ปฏบิตัิหน้าที่ของผู้บรหิารระดบักลาง และผลจากการศกึษายงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ Raimi 
Aziba-Anyam Gift and Fortune Obindah (2020) ทีไ่ดศ้กึษาเกี่ยวกบัอทิธพิลของแรงจงูใจทีม่ผีล
ต่อผลผลติของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในรฐับาเยลซา ประเทศไนจเีรยี ซึ่งพบว่าการศกึษานี้



สะทอ้นใหเ้หน็ถงึการจดัการกบักลยทุธท์ีม่อีทิธพิลต่อแรงจงูใจในองคก์ร ซึง่สอดคลอ้งกบัผลการวจิยั
ที่ผู้วจิยัได้ศึกษามาพบว่าผู้บรหิารระดบักลางของโรงพยาบาลแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย มกีาร
วางแผนยุทธศาสตร ์กลยุทธ์ และนโยบายการบรหิารงาน การมวีฒันธรรมองค์กรที่ด ีรวมไปถงึมี
ความยดืหยุ่นต่อการบรหิารงาน ทัง้จะส่งผลโดยตรงต่อประสทิธภิาพในการท างานขององคก์ร และ 
ท าใหพ้นกังานในองคก์รมคีวามตื่นตวัตลอดเวลากบัสถานการณ์ต่างๆ ทีส่อดคลอ้งกบัผลการวจิยันี้
ทีผู่้บรหิารระดบักลาง รูส้กึว่ามคีวามยดืหยุ่นต่อการบรหิารงานเมื่อมกีารเปลีย่นแปลงของนโยบาย
องคก์ร มทีี่ปรกึษาด้านการบรหิารของเครอืข่ายทีเ่ขม้แขง็ ทัง้ยงัมกีารบรหิารงบประมาณด้วยผูท้ี่มี
ความรูค้วามสามารถอกีดว้ย  
 2. ดา้นความรบัผดิชอบและหน้าทีใ่นการท างานของโรงพยาบาล มผีลต่อแรงจงูใจในการ
ปฏบิตังิานของผูบ้รหิารระดบักลางของโรงพยาบาล โดยผูบ้รหิารระดบักลางของโรงพยาบาลมคีวาม
คิดเห็นด้านความรบัผิดชอบ และหน้าที่ในการท างานของโรงพยาบาล ว่าในต าแหน่งผู้บรหิาร
ระดับกลางมีการก าหนดหน้าที่ความรับผิดชอบที่ชัดเจนจากค าสัง่การแต่งตัง้ และมี Job 
description ทีช่ดัเจน มกีารก าหนดเป้าหมายของงานไวช้ดัเจน ซึง่ในการปฏบิตังิานมกีารตดัสนิใจ
รว่มกนักบัหลายฝ่ายโดยมกีารกระจายงานในความรบัผดิชอบไปยงัต าแหน่งหวัหน้าแผนก และรอง
หวัหน้าแผนกท าให้มีความคล่องตัวในการปฏิบตัิงานในด้านงานบริหาร รวมไปถึงการพัฒนา
บุคลากรใหม้คีวามรูค้วามสามารถ ซึง่ผูบ้รหิารระดบักลางเป็นต าแหน่งงานทีม่ผีลต่อทุกกระบวนการ
ในการปฏบิตังิานของหน้างานและงานบรหิาร ตามล าดบั ซึ่งผลการวจิยัครัง้นี้มคีวามสอดคลอ้งกบั
แนวคดิและทฤษฎทีี่เกี่ยวขอ้งกบัภาวะผู้น า Gentzel’s and Guba (1968) ทฤษฎรีะบบสงัคม 
(Social System Theory) ไดก้ล่าวไวว้่าระบบสงัคมแบ่งออกได ้2 มติ ิคอื สถาบนัมติ ิและบุคลามติ ิ
โดยสถาบนัมติ ิประกอบดว้ย สถาบนั และบทบาทหน้าที ่ โดยในแต่ละองคก์ร มกีารก าหนดบทบาท
หน้าที่ของทุกคน ทุกต าแหน่งงาน ไวช้ดัเจน  และแตกต่างกนัในแต่ละต าแหน่งแตกต่างกนัออกไป 
ให้บุคคลมบีทบาทหน้าที่ให้ยดึปฏบิตัิตามอย่างเป็นทางการ โดยมขี้อบงัคบั หรอืธรรมเนียมการ
ปฏบิตัทิี่เป็นแนวทางในหารปฏบิตัหิน้าที่นัน้ๆขององค์กร ซึ่งเป็นสิง่ที่ท าให้เกดิปจัจยัแรงจูงใจใน
หารปฏบิตัิงานด้านบรหิารของผู้บรหิารระดบักลางของโรงพยาบาลเกิดขึ้น ทัง้นี้ยงัสอดคล้องกบั 
ทฤษฎสีองปจัจยั (Herzberg’s Two Factor Theory) โดยมปีจัจยัที่เกี่ยวขอ้ง คอื ปจัจยัจูงใจ 
(Motivator Factor) โดยเป็นปจัจยัที่อิทธพิลต่อการปฏบิตัหิน้าที่ของบุคคลให้ท างานได้อย่างมี
ประสทิธภิาพมากขึน้ และหน้าทีค่วามรบัผดิชอบที่ชดัเจนท าใหเ้กดิความพงึพอใจ และ ไดร้บัความ
พงึพอใจในการปฏบิตัหิน้าทีไ่ด้อย่างมปีระสทิธภิาพ และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ วลัทณี นาค
ศรสีงัข ์(2558) ที่ไดศ้กึษารปูแบบการส่งเสรมิ การบวนการคดิสรา้งสรรคข์องผูบ้รหิารในวทิยาลยั
พยาบาลสงักดัสถาบนัพระบรมราชชนก ได้ผลการวจิยัว่า การสรา้งแรงจงูใจผูบ้รหิารต้องเรยีนรู ้มี
มุมมองความคดิเชงิบวกเหมาะสมกบัการบรหิาร และยงัต้องพฒันาตวัเองใหเ้หมาะสมกบัต าแหน่ง
หน้าทีท่ีต่นไดร้บัผดิชอบ ทัง้ยงัตอ้งมกีารสัง่สมความรู ้และประสบการณ์เพื่อใหส้ามารถปฏบิตัหิน้าที่



ตามความรบัผิดชอบได้อย่างสร้างสรรค์  และยงัสอดคล้องกบัผลการวิจยัของ ชีวรตัน์ ศีลพนัธุ ์
(2559) ที่ได้ศึกษาผู้บรหิารกบัการสร้างแรงจูงใจ ซึ่งผลการวจิยัพบว่า การสรา้งแรงจูงใจให้คน
ปฏบิตังิานใหป้ระสบความส าเรจ็นัน้ต้องค านึงถงึผู้นัน้เป็นส าคญั ว่าผูน้ัน้มสีิง่ใดในการปฏบิตัหิน้าที่
ตามที่ได้ร ับมอบหมาย เพื่อให้ได้ประสิทธิภาพสูงสุดตามเป้าหมายของบทบาทหน้าที่ความ
รบัผดิชอบตามเป้าหมายของงานที่ถูกวางไว้อย่างชดัเจนตามข้อตกลงก่อนการเริม่งาน และยงั
สอดคลอ้งกบัผลการวจิยัของ สทิธชิยั อรณัยกานนท ์(2561) ทีไ่ดศ้กึษาภาวะผูน้ าทีส่่งเสรมิแรงจงูใจ
ในการปฏบิตัิงานของบุคลกรวทิยาลยัทองสุข ซึ่งได้ผลการศึกษาว่าแรงจูงใจในการปฏบิตัิงานมี
ทัง้หมด 5 ด้าน คอื ด้านความส าเรจ็ของงาน ด้านการยอมรบันับถือ ด้านลกัษณะของงาน ด้าน
ความรบัผดิชอบ และ ดา้นความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ซึง่รปูแบบภาวะผูน้ ามแีรงจงูใจ 3 ดา้นที ่
ค่าความสมัพนัธ ์มผีลภามรวมอยูน่ะดบัมากทีสุ่ด คอื ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นความรบัผดิชอบ 
และ ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งตรงกับผลการวิจยัที่ว่า ผู้บริหารระดับกลางของ
โรงพยาบาล มหีน้าทีค่วามรบัผดิชอบจากค าสัง่การแต่งตัง้ทีช่ดัเจน มกีารก าหนดเป้าหมายของงาน
ไวอ้ยา่งชดัเจน  
 3. ดา้นความส าเรจ็ในการงาน และหน้าทีใ่นโรงพยาบาล ซึง่สรุปไดว้่ารปูแบบแรงจงูใจของ
ผู้บริหารระดับกลางของโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวัดเชียงราย มีความคิดเห็นด้าน
ความส าเรจ็ในการงาน และหน้าที่ในโรงพยาบาล มผีลต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของผู้บรหิาร
ระดบักลาง เนื่องจาก ผู้บรหิารระดบักลางของโรงพยาบาลมคีวามรู้สกึว่าประสบความส าเร็จใน
ต าแหน่งหน้าที ่และ รูส้กึว่ามโีอกาสทีจ่ะไดแ้สดงความสามารถ โดยมผีลงานเป็นทีป่ระจกัษ์ และถูก
ยอมรบั ซีง่ไดร้บัความไวว้างใจจากผูบ้รหิารระดบัตน้ ในการปฏบิตังิานดา้นการบรหิาร มโีอกาสทีจ่ะ
ไดร้บัการปรบัเลื่อนต าแหน่งให้สูงขึน้จากความสามารถ มผีูบ้รหิารระดบัสูงให้ความสนใจในผลงาน 
มกีารพฒันาทรพัยากรมนุษยใ์หม้คีวามรูค้วามสามารถ โดยไดร้บัการสนับสนุนจากผูบ้รหิารระดบัสูง
ใหม้กีารพฒันาตวัเองอยู่ตลอด และไม่ไดร้บัการขอ้งเรยีนจากผูร้บับรกิาร ตามล าดบั ซึง่ผลการวจิยั
ครัง้นี้มคีวามสอดคลอ้งกบัทฤษฎทีี่เกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจของ Maslow,A.H.(1943) ทฤษฎคีวาม
ต้องการของมนุษย ์(Maslow’s theory) ทีก่ล่าวไวใ้นล าดบัความต้องการขัน้ที่ 3 และ 4 คอืความ
ต้องการความรกัและความเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม และ ความต้องการความภาคภูมใิจในตวัเอง ซึ่ง
เมื่อไดร้บัการถูกยอมรบัจากบุคคลอื่นแลว้นัน้ มนุษยย์่อมเริม่รูส้กึต้องการการยกระดบั การยอมรบั
คุณค่าจากบุคคลอื่นที่อยู่รอบตวัโดยเชื่อว่าการประสบความส าเรจ็ได้ดว้ยตวัเอง โดยไม่ต้องพึง่พา
บุคคลอื่นจะแสดงใหเ้หน็ว่าตนเองมคีุณค่า มคีวามสามารถทีจ่ะไดร้บัการถูกยอมรบัจากบุคคลอื่น มี
ชื่อเสยีง เกยีรตยิศ มผีูส้รรเสรญิ เป็นทีรู่จ้กัในวงสงัคม ทัง้ยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎกีารเสรมิแรง และ
การลงโทษ Burhus Skinner (1938) ทีไ่ดก้ล่าวไวว้่าการเสรมิแรงทางบวก หรอืการใหใ้นสิ่งทีช่อบ 
หรอืการให้รางวลันัน้ ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏบิตัิหน้าที่ให้ดขีึ้นกว่าเดมิ ทัง้ยงัสอดคล้องกบั
ทฤษฎกีารใหผ้ลตอบแทน Mondy and Noe (1996)  ทีก่ล่าวไวว้่าความส าเรจ็ในหน้าทีก่ารงานเป็น



ผลตอบแทนรปูแบบหนึ่งทีท่ าใหเ้กดิแรงจูงใจในการปฏบิตัหิน้าทีท่ีท่ าใหม้โีอกาสเกดิความส าเรจ็ใน
หน้าที่การงานได้ และยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ จนัทร์ธมิา สุตะคาน และ สุทธพิงศ์ บุญผดุง 
(2566) ที่ได้ศกึษาเกี่ยวกบัการสรา้งแรงจูงใจของผูบ้รหิารสถานศกึษาเพื่อส่งเสรมิการปฏบิตังิาน
ของบุคลากรในองค์กร โดยสรุปได้ว่า ความส าเรจ็ในการปฏบิตัิงานนั ้นต้องมกีารน าการจูงใจใน
รูปแบบต่างๆมาใช้ให้เกิดผลลพัธ์ที่มปีระสทิธภิาพ และการจูงใจมผีลต่อพฤติกรรมการท างานที่
ส่งผลต่อความส าเรจ็ขององค์กร โดยหากเลอืกใหเ้หมาะสมกบับุคลากรจะก่อให้เกดิแรงจูงใจ และ 
ความพงึพอใจในงานตามเป้าหมายนัน้ๆทีอ่งคก์รต้องการ และยงัสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Joroen 
Trybou (2017) ที่ได้ศึกษาเกี่ยวกบัเป้าหมายของการบรรลุวตัถุประสงค์เกี่ยวกบับทบาท และ
แรงจูงใจ ที่พบว่าการเป็นผู้น าขององค์กรแพทยใ์นการพึ่งพาอาศยัอย่างเป็นระบบ และยงัพบว่า
ความรูม้ผีลต่อการรบัรูใ้นการแลกเปลีย่นกระบวนการในการบรหิารอกีดว้ย ทัง้ยงัพบว่าความส าคญั
ในพฤตกิรรมและทศันคตยิงัมผีลต่อผูท้ีม่คีวามสามารถในการบรหิารงานอกีดว้ยเช่นเดยีวกนั   
 4. ด้านผลตอบแทนจากการท างานในโรงพยาบาล ซึ่งสรุปได้ว่า มคีวามคดิเห็นด้าน
ผลตอบแทนจากการท างานในโรงพยาบาล มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหาร
ระดบักลาง เนื่องจาก มคีวามพึงพอใจในผลตอบแทนที่ได้รบัตามโครงสร้างของโรงพยาบาลที่
เหมาะสม ทัง้ยงัได้รบัสทิธปิระโยชน์ค่ารกัษาพยาบาลของตนเองและครอบครวั  รวมไปถงึมคีวาม
ภาคภูมใิจในต าแหน่งงานและชื่อเสยีงของโรงพยาบาล มคีวามพงึพอใจและภูมใิจในรางวลัที่ได้รบั
จากการท างาน ไดร้บัสทิธใินการแสดงความคดิเหน็ และมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจต่างๆ โดยทีไ่ม่มี
ความไดเ้ปรยีบ หรอืเสยีเปรยีบตามทีไ่ดต้กลงไวก่้อนการเริม่งาน ซึง่มคีวามสอดคลอ้งกบัทฤษฎทีี่
เกี่ยวขอ้งกบัแรงจูงใจของ Maslow,A.H. (1943) ทฤษฎีความต้องการของมนุษย์ (Maslow’s 
Theory) ทีก่ล่าวไวว้่ามนุษยม์คีวามตอ้งการขัน้พืน้ฐาน และหากมคีวามพงึพอใจในความต้องการขัน้
พื้นฐานแล้วยงัมคีวามต้องการที่จะได้รบัการยกย่องและการยอมรบัจากสงัคม มคีวามต้องการ
ทางการเงนิ มรีายไดท้ีม่ ัน่คง มเีพื่อนร่วมงานทีด่ ีมเีจา้นายทีด่ ีซึง่จะน าพามาซึง่ความส าเรจ็ในดา้น
การงานอกีดว้ย และยงัสอดคลอ้งกบัทฤษฎขีองHerzberg, Bernard & Snyderman (1959) ทฤษฎี
สองปจัจยั (Herzberg’s Two Factor Theory) โดยมปีจัจยัทีเ่กี่ยวขอ้ง ค่าตอบแทน สวสัดกิาร ความ
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน การได้รบัการยอมรบั การประสบความส าเร็จในชีวิต ทัง้ยัง
สอดคลอ้งกบัทฤษฎกีารใหผ้ลตอบแทน Mondy and Noe (1996)  ทีก่ล่าวไว้ว่าผลตอบแทน
สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ ค่าตอบแทนที่เป็นเงนิและค่าตอบแทนที่ไม่ใช่เงิน ซึ่ง
ประกอบไปด้วย ค่าจ้างเงนิเดอืน โบนัส สวสัดิการสงัคม สวสัดกิารค่ารกัษาพยาบาล  ไปจนถึง
ความรูส้กึภาคภูมใิจในหน้าที่การงาน มโีอกาสทีจ่ะไดร้บัการยอมรบั มสีภาพการท างานทีด่ ีมคีวาม
ยดืหยุ่นในการท างาน และ ยงัสอดคล้องกบังานวจิยัของ คมกรชิ ถานทองด ี(2562) ได้ศึกษา
เกี่ยวกับคุณลักษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจที่มีผลต่อการท างานเป็นทีมของผู้อ านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพต าบลจงัหวดัอุดรธานี ซึง่ไดผ้ลการศกึษาว่าแรงจงูใจมคีวามสมัพนัธก์บั



การท างานเป็นทมี ทีก่่อใหเ้กดิความภาคภูมใิจในงาน มกีารร่วมมอืจากทมี และแรงจงูใจดา้นปจัจยั
จูงใจ  ซึ่งสอดคล้องกบัผลการวจิยัด้านผลตอบแทนจากการท างานในโรงพยาบาล ของผู้บรหิาร
ระดับกลาง ที่มีปจัจัยจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ มีความพึงพอใจในผลตอบแทนที่ได้ร ับทัง้
ผลตอบแทนที่เป็นเงนิ และผลตอบแทนที่ไม่ใช่เงนิ ตามทีไ่ดต้กลงไวอ้ย่างไม่มคีวามไดเ้ปรยีบหรอื
เสยีเปรยีบ 
 

ข้อเสนอแนะ 
 

 จากการวจิยัครัง้นี้ผู้วิจยัมขี้อเสนอแนะในรูปแบบแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานบรหิารของ
ผูบ้รหิารระดบักลาง กรณีศกึษา โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งในจงัหวดัเชยีงราย เพื่อน าไปพฒันา
องคก์รใหม้กีารจดัการทรพัยากรบุคคลใหม้แีรงจงูใจในการปฏบิตังิานในดา้นต่างๆ โดยจะเหน็ไดว้่า
จากการศึกษาผลการศึกษาปญัหาของแรงจูงใจ ควรจะเพิ่มจ านวนผู้บริหารเพื่อกระจายความ
รบัผิดชอบ และจดัให้มีความรับผิดชอบตามความรู้ความสามารถของตนเอง ส่งเสรมิให้มีการ
เพิม่พูนความรูแ้ละทกัษะทางดา้นงานบรหิารอยู่ตลอด โดยก่อนการปรบัเลื่อนต าแหน่งควรจะมกีาร
พดูคุยและท าขอ้ตกลงก่อนการปรบัเลื่อนต าแหน่งอยา่งชดัเจน 
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