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บทคดัย่อ 
 

การวจิยัเรื่องนี้มวีตัถุประสงค์ 1) เพื่อศกึษาปัจจยัประชากรศาสตรท์ี่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการ
ปฏิบตัิงานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของ
แรงจูงใจในการปฏบิตังิานต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 
กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัเป็นบุคลากรจ านวน 300 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมอืในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล และวเิคราะหข์อ้มูลดว้ยสถติเิชงิพรรณนา การทดสอบค่าเฉลีย่ การ
วเิคราะหค์วามแปรปรวน และการวเิคราะหถ์ดถอยพหุคูณ ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง อายุระหว่าง 31–40 ปี สถานภาพโสด การศึกษาระดับปริญญาตรี ด ารงต าแหน่งระดบั
ปฏบิตักิาร มปีระสบการณ์ท างาน 1–5 ปี และมรีายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน 20,001–30,000 บาท  

ผลการทดสอบสมมตฐิานพบว่า 1) ปัจจยัประชากรศาสตรข์องบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชค
ชยั 4 กรุงเทพมหานครที่มีอายุ และต าแหน่งงานแตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 ส่วนเพศ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ประสบการณ์
ท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ไม่พบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญสถิติ 2) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน มีอิทธิพลต่อประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร ในด้านปัจจยัจูงใจ พบว่า ด้านลกัษณะของ
งาน ด้านความส าเร็จของงาน และด้านการได้รบัการยอมรับนับถือ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.05 (R = 0.834, R² = 0.696) ส่วนดา้นความก้าวหน้าในงาน ไม่มอีทิธพิลอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถิติ และในด้านปัจจยัค ้าจุน พบว่า ด้านผู้บงัคบับญัชา ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ด้านความ
มัน่คงในงาน และด้านความต้องการความปลอดภัย มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.05 (R = 
0.861, R² = 0.741) สว่นดา้นสวสัดกิาร และดา้นค่าตอบแทน ไม่มอีทิธพิลอย่างมนียัส าคญัทางสถติ ิ
 
ค าส าคญั : แรงจงูใจ, การปฏบิตังิาน, ประสทิธภิาพ   
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Abstract 
 

This study had two primary objectives : 1) To examine the demographic factors that 
affect the job performance of personnel at Paolo Chokchai 4 Hospital in Bangkok. 2) To 
investigate the influence of work motivation on the job performance of personnel at Paolo 
Chokchai 4 Hospital in Bangkok. The sample group consisted of 300 personnel. A questionnaire 
was used as the data collection tool, and the data were analyzed using descriptive statistics, 
mean comparison, analysis of variance (ANOVA), and multiple regression analysis. The results 
revealed that most respondents were female, aged between 31–40 years, single, held a 
bachelor's degree, worked at the operational level, had 1–5 years of work experience, and 
earned an average monthly income between 20,001–30,000 baht. 

Hypothesis testing showed the following results : 1) Among the demographic factors, 
age and job position significantly affected job performance at the 0.05 level of statistical 
significance. However, gender, marital status, education level, work experience , and average 
monthly income showed no statistically significant differences. 2) Work motivation - comprising 
both motivator factors and hygiene factors - had a significant influence on job performance. For 
the motivator factors, job characteristics, achievement, and recognition were found to 
significantly influence job performance at the 0.05 significance level (R = 0.834, R² = 0.696). 
However, career advancement did not have a statistically significant influence. For the hygiene 
factors, supervision, interpersonal relationships, job security, and safety needs had a 
statistically significant influence on job performance at the 0.05 level (R = 0.861, R² = 0.741). In 
contrast, welfare and compensation did not show statistically significant effects. 
 
Keywords : Motivation, Job Performance, and Efficiency 
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บทน า 
 
ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ระบบบรกิารสุขภาพในประเทศไทย โดยเฉพาะในกรุงเทพมหานคร เผชญิความทา้ทายจากการ
แข่งขนัของโรงพยาบาลเอกชนทีเ่พิม่ขึน้ พรอ้มกบัความคาดหวงัของผูร้บับรกิารทีต่้องการคุณภาพและ
ความรวดเรว็ของการรกัษา ซึง่ยงัมปัีญหาความล่าชา้ในบางกระบวนการและการขาดแคลนบุคลากรทาง
การแพทย์บางสาขา การบรรลุเป้าหมายองค์กรจึงต้องอาศยับุคลากรที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 
แรงจูงใจในการท างานเป็นปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อประสทิธภิาพบุคลากร สอดคล้องกบัทฤษฎีแรงจูงใจ
ของเฮอรซ์เบริก์ (Herzberg’s Two Factor Theory) และมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy of Needs) ซึ่ง
ชี้ใหเ้หน็ถงึบทบาทของปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนทีส่มัพนัธ์กบัปัจจยัประชากรศาสตรข์องบุคลากร เช่น 
เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายได ้และต าแหน่งงาน 

กรณีของโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 ซึ่งเป็นโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ในกรุงเทพมหานคร 
มโีครงสรา้งองคก์รซบัซอ้นและบุคลากรหลากหลาย การบรหิารทรพัยากรบุคคลจงึตอ้งอาศยัขอ้มลูทีเ่ป็น
ระบบ เช่น ขอ้มูลประชากรศาสตร ์ขอ้มูลแรงจูงใจ และผลประเมนิการปฏบิตังิาน เพื่อออกแบบนโยบาย
บุคลากรที่เหมาะสม การจดัระบบจูงใจทัง้ค่าตอบแทนทางตรงและทางอ้อม การพฒันาเสน้ทางอาชีพ 
และสภาพแวดลอ้มทีส่อดคลอ้งกบัความตอ้งการของแต่ละกลุ่มบุคลากร เป้าหมายของการจดัการเชงิกล
ยุทธ์ คอื การสร้างแรงจูงใจที่ยัง่ยนืเพื่อเพิม่ประสทิธิภาพการท างานในระยะยาว ภายใต้การแข่ง ขนัที่
รุนแรงและความคาดหวงัของผูร้บับรกิารที่สูงขึน้ ดงันัน้ การศกึษา “ปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานที่
ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร” จะ
ช่วยใหส้ามารถก าหนดนโยบายบรหิารทรพัยากรบุคคลทีต่รงเป้าหมาย และส่งเสรมิคุณภาพบรกิารของ
องคก์ร 
วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาปัจจยัประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อศกึษาอทิธพิลของแรงจูงใจในการปฏบิตังิานต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากร
ในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร 
สมมติฐานของการวิจยั 

1. ปัจจยัประชากรศาสตร์ของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานครที่แตกต่างกนั 
สง่ผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานแตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร 
ขอบเขตของการวิจยั 

งานวจิยันี้เป็นการศกึษาเกี่ยวกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานที่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร ผูว้จิยัไดก้ าหนดขอบเขตดงันี้ 
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1.ขอบเขตด้านเน้ือหา โดยตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษาประกอบดว้ย 
1.1 ตัวแปรต้น คือ ปัจจัยประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ท างาน รายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน และแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน แบ่งออกเป็น 2 
ปัจจยั ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความส าเรจ็ของงาน ดา้นความก้าวหน้าในงาน ดา้น
การไดร้บัการยอมรบันับถอื และปัจจยัค ้าจุน ไดแ้ก่ ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 
ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน ดา้นความมัน่คงในงาน ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั 

1.2 ตวัแปรตาม คอื ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ไดแ้ก่ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นปรมิาณงาน 
ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ่้าย 

2. ขอบเขตด้านประชากร ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้นี้คือ บุคลากรที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร ซึ่งประกอบไปดว้ยพยาบาล ผูช้่วยพยาบาล ผูช้่วยเหลอื
คนไข ้และเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวขอ้งกบัการให้บรกิารทางการแพทย์โดยตรง และพนักงานต าแหน่งอื่นๆ มี
จ านวนบุคลากรทัง้สิน้ 705 คน (อา้งองิจากขอ้มูลของฝ่ายทรพัยากรบุคคล โรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 
กรุงเทพมหานครในเดอืนมถิุนายน ปี พ.ศ. 2568) 

กลุ่มตวัอย่างที่ใช้ในการวจิยัครัง้นี้  ผู้วจิยัใช้สูตรค านวณของ Taro Yamane (1973) ได้กลุ่ม
ตวัอย่างทัง้หมดจ านวน 255.2036 คน เพือ่ป้องกนัความคลาดเคลื่อน ผูว้จิยัจงึเลอืกขนาดกลุ่มตวัอย่างที่
ใชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นจ านวน 300 คน 

3. ขอบเขตด้านพื้นท่ี พืน้ทีท่ าการศกึษา คอื โรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร 
4. ขอบเขตด้านระยะเวลา ระยะเวลาในการศึกษาวิจยัครัง้นี้จะใช้เวลาในการเก็บรวบรวม

ขอ้มลูระหว่างเดอืนพฤษภาคม - มถิุนายน 2568 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประชากรศาสตร ์

ศริวิรรณ เสรรีตัน์ (อา้งถงึใน ปพชิญา ศรจีนัทรา, 2563) กล่าวว่า ลกัษณะทางประชากรศาสตร ์
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพครอบครวั จ านวนสมาชกิในครอบครวั ระดบัการศกึษาอาชพี และ
รายไดต้่อเดอืน ลกัษณะทางประชากรศาสตรเ์ป็นลกัษณะทีส่ าคญั และสถติทิีว่ดัไดข้องประชากรช่วยใน
การก าหนดกลุ่มเป้าหมาย ในการศึกษาถึงความแตกต่างด้านลกัษณะทางประชากรศาสตร์ที่มผีลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 

กิติมา สุรสนธิ (2541, อ้างถึงใน วรทรรศน์ สาระคุณ , 2563) กล่าวว่า ปัจจัยทางด้าน
ประชากรศาสตร์ คือ การแบ่งกลุ่มของบุคคลโดยจะสามารถจ าแนกออกเป็นกลุ่มได้ตามลักษณะ
ประชากร ซึ่งคุณสมบตัติ่าง ๆ นัน้จะแตกต่างกนัออกไปและมผีลต่อความต้องการและพฤตกิรรมของ
บุคคลเหล่านัน้ โดยม ี7 ปัจจยั ไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศกึษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์
ท างาน และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน  
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจงูใจ 
ณฐัชานนั พสิุทธโิยธนิ (2557, หน้า 6) กล่าวไวว้่า แรงจงูใจ หมายถงึ พฤตกิรรมหรอืการกระท า

ของบุคคลทีเ่กดิจากการถูกกระตุน้ดว้ยสิง่เรา้ทัง้ภายในและภายนอก ซึง่มบีทบาทเป็นพลงัผลกัดนัส าคญั
ทีก่ระตุ้นใหบุ้คคลด าเนินการบางอย่างเพื่อตอบสนองความต้องการหรอืเป้าหมายทีต่ ัง้ไว ้โดยแรงจูงใจ
นัน้ไม่เพยีงส่งผลต่อระดบัความพยายามของบุคคลเท่านัน้ แต่ยงัมผีลโดยตรงต่อ ความกระตือรอืร้น 
ความพงึพอใจ และความผกูพนัต่อองคก์ร 

ธญัญารตัน์ สาลกิา (2666, หน้า 7-8) กล่าวถงึทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบริ์ก (Herzberg’s 
Two-Factor Theory) ไดอ้ธบิายกลไกการสรา้งแรงจูงใจและความพงึพอใจในการท างาน โดยแบ่งปัจจยั
ที่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ ปัจจยัจูงใจ (Motivator 
Factors) ซึ่งเป็นปัจจยัภายในทีเ่กี่ยวขอ้งกบัเนื้องานและสร้างความพงึพอใจ เช่น ความส าเรจ็ของงาน 
การไดร้บัการยอมรบั ลกัษณะของงาน ความรบัผดิชอบ และความก้าวหน้าในต าแหน่ง และปัจจยัค ้าจุน 
(Hygiene Factors) ซึ่งเป็นปัจจยัภายนอกทีค่ ้าจุนความพงึพอใจและป้องกนัความไม่พอใจ เช่น โอกาส
ความก้าวหน้า ความสมัพนัธ์ในทีท่ างาน สถานะอาชพี นโยบายองคก์ร สภาพการท างาน ความเป็นอยู่
ส่วนตัว ความมัน่คงในงาน การปกครองบังคบับัญชา และเงินเดือน ทฤษฎีนี้ชี้ให้เห็นว่า การสร้าง
แรงจูงใจและความพงึพอใจในการท างานต้องอาศยัทัง้ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุนอย่างสมดุล เพื่อเพิม่
ประสทิธภิาพการท างานและผลลพัธข์ององคก์รในระยะยาว 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

ศาสตรศ์ลิป์ ทองแรง (2557) อธบิายว่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน หมายถงึ การปฏบิตังิาน
ให้เป็นไปตามเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่องค์กรได้วางไว้เกิดการท างานที่เหมาะสมโดยมีการ
ประสานงานใหเ้กดิความร่วมมอื ความสามคัคสีรา้งความเขา้ใจ มทีศันคตทิีด่ใีนการปฏบิตังิาน ท าใหก้าร
ท างานมปีระสทิธภิาพและประสบผลส าเรจ็ 

Peterson and Plowman (1989, อ้างถงึใน สุรรีตัน์ ค าชมภู, 2563) ได้ให้แนวคดิและกล่าวไว้
โดยสรุปไวว้่าประสทิธภิาพในการท างาน ประกอบไปดว้ย 4 ขอ้ คอื ดา้นปรมิาณงาน ดา้นคุณภาพงาน 
ดา้นเวลา ดา้นค่าใชจ่้ายในการด าเนินงาน 
งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

ณริศรา เวทยานนท์ (2566) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุร ีผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัที่มผีลต่อ แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิานของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน่วายในจงัหวดักาญจนบุร ีที่มปีระสทิธภิาพ มทีัง้สิ้น 7 รูปแบบ
ปัจจยั ไดแ้ก่ ดา้นค่าตอบแทน ดา้นการมุ่งมัน่ในการพฒันา ดา้นความก้าวหน้า ดา้นนโยบายขององค์กร 
ดา้นความผกูพนักบัองคก์ร ดา้นสภาพแวดลอ้มและดา้นความเชื่อมัน่ 

เกศณรนิทร ์งามเลศิ (2559) ไดศ้กึษาวจิยัเรื่องแรงจงูใจทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน
ของพนักงาน และลูกจ้างองค์การคลงัสนิค้า  ผลการวจิยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นหญิง อายุ
ระหว่าง 31-40 ปี มสีถานภาพโสดระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีรายไดต้่อเดอืน 15,001-25,000 บาท และ
มปีระสบการณ์ในการท างานต ่ากว่า 5 ปี ระดบัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในภาพรวม
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อยู่ในระดบัมากที่สุด และแรงจูงใจที่มผีลต่อประสทิธิภาพในการปฏิบตัิงานของพนักงาน และลูกจ้าง 
องค์การคลงัสนิค้า ได้แก่ ด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ด้านนโยบายและการบรหิาร และด้าน
ความมัน่คงในการท างาน 

ปพชิญา ศรจีนัทรา (2563) ไดศ้กึษาแรงจงูใจและประสทิธผิลการปฏบิตังิานของพนกังานบรษิทั
ขนส่งแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานจ านวน 99 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
อายุระหว่าง 30-39 ปี มสีถานภาพสมรส ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีอายุงานมากกว่า 2 ปี และมรีายได้
ระหว่าง 15,501–30,000 บาทต่อเดอืน ผลการวเิคราะหพ์บว่า สถานภาพสมรสที่แตกต่างกนัส่งผลต่อ
ประสทิธผิลการปฏบิตังิานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 นอกจากนี้แรงจูงใจในการ
ปฏบิตังิาน ทัง้ปัจจยัจูงใจ (Motivator Factors) ไดแ้ก่ ความรบัผดิชอบ ความกา้วหน้า ลกัษณะงาน การ
ยอมรบัและยกย่อง ความก้าวหน้าส่วนตวั และความส าเรจ็ในการท างาน รวมถงึปัจจยัค ้าจุน (Hygiene 
Factors) ไดแ้ก่ การบงัคบับญัชา ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ความมัน่คงในงาน สภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน นโยบายบรษิทั และสถานะ มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการปฏบิตังิานอย่างมนีัยส าคญัทาง
สถติทิีร่ะดบั 0.001 โดยเป็นความสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสงูมาก 

ณัฐภสัสร เอกวฒัน์โภคนิ และพุฒธิร จริายุส (2566) ไดศ้กึษาแรงจูงใจทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิาน
ของพนกังานบรษิทัจดทะเบยีนในตลาดหลกัทรพัยแ์ห่งประเทศไทย กลุ่มตวัอย่างสว่นใหญ่เป็นเพศหญงิ 
อายุ 27–31 ปี สถานภาพโสด ระดบัการศกึษาปรญิญาตร ีรายไดต้่อเดอืน 20,000–30,000 บาท และมี
ระยะเวลาท างานมากกว่า 9 ปีขึน้ไป ผลการวจิยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจในการปฏบิตังิาน ทัง้ปัจจยัจูงใจ 
(Motivator Factors) และปัจจัยค ้าจุน (Hygiene Factors) โดยรวมอยู่ในระดับมาก ขณะที่ระดับ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานโดยรวมอยู่ในระดบัมากเช่นกนั โดยเรยีงล าดบัจากดา้นทีม่ปีระสทิธภิาพ
สูงสุดคอืด้านระยะเวลา รองลงมาคอืด้านค่าใช้จ่าย ด้านคุณภาพงาน และด้านปรมิาณงานตามล าดบั 
นอกจากนี้แรงจูงใจในการปฏบิตังิานมอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานรวมรอ้ยละ 66.40 อย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

วิธีด าเนินการวิจยั 
 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้นี้ คอื บุคลากรทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลเปาโล
โชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร ซึง่ประกอบไปดว้ยพยาบาล ผูช้่วยพยาบาล ผูช้่วยเหลอืคนไข ้และเจา้หน้าที่
ที่เกี่ยวขอ้งกบัการใหบ้รกิารทางการแพทย์โดยตรง และพนักงานต าแหน่งอื่นๆ มบีุคลากรจ านวน 705 
คน ผูว้จิยัใชส้ตูรค านวณของ Taro Yamane (1973) ไดก้ลุ่มตวัอย่างทัง้หมดจ านวน 255.2036 คน เพือ่
ป้องกนัความคลาดเคลื่อน ผูว้จิยัจงึเลอืกขนาดกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นจ านวน 300 
คน 
วิธีการสุ่มตวัอย่าง 

ผูว้จิยัใชก้ารสุม่ตวัอย่างแบบไม่อาศยัความน่าจะเป็น (Non-probability) รปูแบบตามสะดวก  
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(Convenience Sampling) โดยเลือกบุคลากรที่สะดวกในการตอบแบบสอบถามภายในโรงพยาบาล
เปาโลโชคชัย 4 กรุงเทพมหานคร โดยด าเนินการขออนุญาตจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และส่ง
แบบสอบถามออนไลน์ผ่าน Google Forms ใหแ้ก่กลุ่มตวัอย่างทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาล เพือ่ใชใ้นการ
เก็บรวบรวมขอ้มูลให้ครบจ านวนที่ก าหมดไว้ทัง้หมด 300 คน โดยเริม่เก็บขอ้มูลตัง้แต่ พฤษภาคม ถงึ 
มถิุนายน พ.ศ. 2568 
เครื่องมือท่ีใช้ในการเกบ็ข้อมูล 

งานวจิยัฉบบันี้ใช้วธิวีจิยัเชงิปรมิาณ (Quantitative Research) ผู้วจิยัจงึเลอืกใช้เครื่องมอืคอื
แบบสอบถามออนไลน์ (Online Questionnaire) ในการวจิยัครัง้นี้ซึง่แบ่งเป็น 4 สว่นไดด้งัต่อไปนี้ 

สว่นที ่1 ปัจจยัประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม  
สว่นที ่2 ปัจจยัจงูใจในการปฏบิตังิาน 
สว่นที ่3 ปัจจยัค ้าจุนในการปฏบิตังิาน  
สว่นที ่4 ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน 
ผูว้จิยัไดท้ าการทดสอบคุณภาพเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั โดยการตรวจสอบความตรงเชงิเนื้อหา

ของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน พบว่าค่าดชันีความสอดคล้อง ( IOC) เท่ากบั 1.00 ซึ่งผ่าน
เกณฑ ์จงึสรุปไดว้่าแบบสอบถามมคีวามสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคข์องการวจิยัและสามารถน าไปใช้ได้ 
และการตรวจสอบความเที่ยงของแบบสอบถามด้วยวธิีครอนบาค (Cronbach’s Alpha) พบว่ามีค่า
สมัประสทิธิค์วามเที่ยงเท่ากบั 0.982 สูงกว่าเกณฑ์มาตรฐาน 0.70 จงึสรุปได้ว่าแบบสอบถามมคีวาม
น่าเชื่อถอืและสามารถน าไปใชเ้กบ็ขอ้มลูได้ 
การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

การศกึษาวจิยัเรื่องปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร มกีารเก็บขอ้มูลระหว่างเดอืน พฤษภาคม - 
มถิุนายน 2568 และท าการศึกษาโดยมแีหล่งที่มาของขอ้มูล 2 แหล่ง คอื การเก็บรวบรวมขอ้มูลจาก
แหล่งขอ้มูลปฐมภูม ิ(Primary Data) ซึ่งเป็นขอ้มูลทีไ่ด้จากการเก็บแบบสอบถามจ านวน 300 ชุด จาก
การเก็บแบบสอบถามผ่านทาง Google Forms ซึ่งผู้วิจยัได้ท าหนังสือขออนุญาตเพื่อยื่นขอความ
อนุเคราะหใ์นการเกบ็ขอ้มูลการวจิยั โดยขอความอนุเคราะหจ์ากผูอ้ านวยการโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 
4 กรุงเทพมหานคร เพื่อขอเข้าเก็บข้อมูลกับบุคลากรในโรงพยาบาลผู้เป็นกลุ่มเป้าหมายหรือกลุ่ม
ตวัอย่างในการขอข้อมูลและตอบแบบสอบถาม และการเก็บรวบรวมข้อมูลจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) ซึ่งเป็นขอ้มูลที่ได้จากการศกึษาค้นคว้างานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง วทิยานิพนธ์ เอกสาร
บทความ วารสารวชิาการ และขอ้มูลทีส่บืคน้ทางอนิเทอรเ์น็ต ทัง้ในและต่างประเทศ พรอ้มไดแ้สดงถงึ
แหล่งอา้งองิเพือ่น ามาเป็นแนวทางในการศกึษาวจิยั 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

หลงัจากที่ได้ท าการเก็บรวบรวมแบบสอบถามครบ 300 ชุดแล้ว ทางคณะผู้วจิยัจะน าขอ้มูลใน
แบบสอบถามมาท าการวเิคราะหโ์ดยใชโ้ปรแกรมทางสถติดิงัต่อไปนี้ 
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1. การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณนา (Descriptive statistics) ใชก้ารแจกแจงความถี ่(Frequency) 
ค่ารอ้ยละ (Percentage) ค่าเฉลีย่ (Mean) และค่าสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ในการ
วเิคราะหข์อ้มลูดา้นประชากรศาสตรข์องผูต้อบแบบสอบถาม 

2. การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิอนุมาน (Inferential Statistic) ผูว้จิยัจะท าการวเิคราะหข์อ้มูลโดยแบ่ง
ออก เป็น 3 ขัน้ตอน คอื 1) การวเิคราะห์ Independent Samples T-test เพื่อทดสอบความแตกต่าง
ระหว่างปัจจยัประชากรศาสตรก์บัประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชค
ชยั 4 กรุงเทพมหานครว่ามคีวามแตกต่างกนัไปตามลกัษณะของแต่ละบุคคลหรอืไม่ 2) การวเิคราะห์ 
One-way ANOVA เพื่อทดสอบความแตกต่างระหว่างแรงจูงใจในการปฏบิตังิานกบัประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานครว่ามคีวามแตกต่างกนัหรอืไม่ 3) 
การวเิคราะหก์ารถดถอยแบบพหุคณู (Multiple Regression) เพือ่ศกึษาแรงจูงใจในการท างานมอีทิธพิล
ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 หรอืไม่ 
 

ผลการวิจยั 
 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูลลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยการสุ่มถาม
กลุ่มตวัอย่างทีเ่ป็นกลุ่มบุคลากรทีป่ฏบิตังิานในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 ในการเกบ็รวบรวมโดยไดส้่ง
แบบสอบถามผ่านทาง Google Forms ไดร้บัการตอบกลบัทัง้หมด 300 ชุด และไดท้ าการวเิคราะห์ผล
การตอบแบบสอบถามรายงานในตาราง 1 ดงันี้ 

ตาราง 1 แสดงจ านวนและรอ้ยละของลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ 
      ข้อมูลส่วนบุคคล                                                           จ านวน ร้อยละ 
     เพศ                                                                                                                       
     ชาย                                                                       33 11.0                                                
     หญงิ                                                                     267 89.0 
      อาย ุ                                                             
     20 - 30 ปี                                                             103 34.3                                         
     31 - 40 ปี                                                             122 40.7 
     41 - 50 ปี                                                              59  19.7 
     51 - 60 ปี                                                                16 5.3 
สถานภาพ   
โสด                                                                      204 68.0 
สมรส                                                                     82 27.3 
หมา้ย/หย่ารา้ง                                                        14 4.7 
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ตาราง 1 (ต่อ) แสดงจ านวนและรอ้ยละของลกัษณะทางประชากรศาสตร ์ 
      ข้อมูลส่วนบุคคล                                                           จ านวน ร้อยละ 
ระดบัการศึกษา   
ต ่ากว่าปรญิญาตร ี                                                                       67 22.3 
ปรญิญาตร ี                                                                    216 72.0 
สงูกว่าปรญิญาตร ี 17 5.7 
ต าแหน่งงาน   
ผูจ้ดัการแผนก/หวัหน้าหน่วย                                                            39 13.0 
พนกังานระดบัปฏบิตักิาร 261 87.3 
ประสบการณ์ในการท างาน   
น้อยกว่า 1 ปี 12 4.0 
1 - 5 ปี 91 30.3 
6 - 10 ปี 90 30.0 
11 - 15 ปี 53 17.7 
16 - 20 ปี 24 8.0 
21 ปีขึน้ไป 30 10.0 
รายได้เฉล่ียต่อเดือน   
10,000 - 20,000 บาท 71 23.7 
 20,001 - 30,000 บาท 98 32.7 
 30,001 - 40,000 บาท 83 27.7 
 มากกว่า 40,000 บาท 48 16.0 
รวม                                                                   300 100.0 
จากตาราง 1 ผลการวเิคราะห์ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่ากลุ่ม

ตวัอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ จ านวน 267 ราย (คดิเป็นรอ้ยละ 89.0) อายุ 31-40 ปี จ านวน 122 ราย 
(คดิเป็นรอ้ยละ 40.7) สถานภาพ โสด จ านวน 204 ราย (คดิเป็นรอ้ยละ 68.0) ระดบัการศกึษาปรญิญา
ตร ีจ านวน 216 ราย (คดิเป็นรอ้ยละ 72.0) ต าแหน่งงานเป็นพนักงานระดบัปฏบิตักิาร จ านวน 216 ราย
(คดิเป็นรอ้ยละ 87.3) ประสบการณ์ในการท างาน 1-5 ปี จ านวน 91 ราย (คดิเป็นรอ้ยละ 30.3) รายได้
เฉลีย่ต่อเดอืน  20,001 - 30,000 บาท จ านวน 98 ราย (คดิเป็นรอ้ยละ 32.7) 

ผลการวเิคราะหค์่าเฉลีย่และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐานของระดบัความคดิเหน็ต่อตวัวดัของตวัแปร
อสิระทีม่ผีลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร
และตวัแปรตาม  
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ตาราง 2 แสดงค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของปัจจยัจูงใจ 
ตวัแปร x̄ S.D. แปลผล 

1) ดา้นลกัษณะของงาน 4.18 0.661 มาก 
2) ดา้นความส าเรจ็ของงาน 4.23 0.704 มากทีสุ่ด 
3) ดา้นความกา้วหน้าในงาน 3.64 1.005 มาก 
4) ดา้นการไดร้บัการยอมรบันบัถอื 3.98 0.847 มาก 

ภาพรวม 4.01 0.695 มาก 
จากตาราง 2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัจูงใจ พบว่า มคี่าเฉลี่ยรวมเท่ากบั 4.01 อยู่ในระดบั

มาก เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่าขอ้ทีม่คี่าเฉลีย่สงูสุด ไดแ้ก่ 2) ดา้นความส าเรจ็ของงาน (x̄ = 4.23, S.D. 
= 0.704) 1) ด้านลกัษณะของงาน (x ̄ = 4.18,S.D. = 0.661) 4) ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื (x ̄ = 
3.98, S.D. = 0.847) 3) ดา้นความกา้วหน้าในงาน (x̄ = 3.64, S.D. = 1.005) 

ตาราง 3 แสดงค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของปัจจยัค ้าจุน  
ตวัแปร x̄ S.D. แปลผล 

1) ดา้นผูบ้งัคบับญัชา 3.91 0.893 มาก 
2) ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 4.19 0.740 มาก 
3) ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน 3.47 1.048 มาก 
4) ดา้นความมัน่คงในงาน 3.94 0.828 มาก 
5) ดา้นความตอ้งการความปลอดภยั 3.83 0.919 มาก 

ภาพรวม 3.87 0.783 มาก 
จากตาราง 3 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลปัจจยัค ้าจุน พบว่า มคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 3.87 อยู่ในระดบั

มาก เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ได้แก่ 1) ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความรู้
ความสามารถในการบรหิารงาน (x̄ = 3.91, S.D. = 0.893) 3) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้ าแนะน าในการ
ปฏบิตังิานได้เป็นอย่างด ี(x ̄ = 3.47, S.D. = 1.048)  2) ผู้บงัคบับญัชาของท่านมกีารมอบหมายงานที่
ชดัเจน (x ̄ = 4.19, S.D. = 0.740) และ 4) ผูบ้งัคบับญัชาของท่านมกีารควบคุมดูแลการปฏบิตังิานและ
ตดิตามงานอย่างใกลช้ดิ (x̄ = 3.94, S.D. = 0.828)  
ตาราง 4 แสดงค่าเฉลีย่และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐานของประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน  

ตวัแปน x̄ S.D. แปลผล 
1) ดา้นคุณภาพของงาน 4.10 0.720 มาก 
2) ดา้นปรมิาณงาน 4.16 0.734 มาก 
3) ดา้นเวลา 4.06 0.760 มาก 
4) ดา้นค่าใชจ่้าย 4.09 0.763 มาก 

ภาพรวม 4.10 0.703 มาก 
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จากตาราง 4 ผลการวเิคราะหข์อ้มูลประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน พบว่า มคี่าเฉลีย่รวมเท่ากบั 
4.10 อยู่ในระดบัมาก เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่าขอ้ที่มคี่าเฉลีย่สูงสุด ได้แก่ 2) ผลการปฏบิตังิานของ
ท่านสามารถประเมินคุณภาพของงานตามตัวชี้ว ัดได้ (x ̄ = 4.16, S.D. = 0.734) 1) ท่านสามารถ
ปฏบิตังิานไดอ้ย่างมคีุณภาพ ตรงตามเป้าหมายทีอ่งคก์รก าหนด (x ̄ = 4.10, S.D. = 0.720) 3) ท่านได้
น าเทคโนโลยเีขา้มาใชใ้นการปฏบิตังิาน เพื่อเพิม่ประสทิธภิาพของงาน (x ̄ = 4.06, S.D. = 0.760)  และ 
4) ท่านศกึษาระเบยีบที่เกี่ยวกบัการควบคุมค่าใช้จ่ายในการดูแลรกัษาของผูป่้วยแต่ละราย  (x ̄ = 4.09, 
S.D. = 0.763)   

ผลการวเิคราะห์เปรยีบเทียบความแตกต่างระหว่างปัจจยัประชากรศาสตร์ที่จ าแนกตามอายุ 
ต าแหน่งงานกบัประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน ในภาพรวมมคีวามแตกต่างอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิี่
ระดบั 0.05 ส่วนปัจจัยประชากรศาสตร์ที่จ าแนกตามเพศ สถานภาพ ประสบการณ์ท างาน ระดับ
การศกึษา และรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืนกบัประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ในภาพรวมไม่มคีวามแตกต่างอย่าง
มนียัส าคญัทางสถติ ิ  

ผลการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่มีอิทธิพลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 ผลการวเิคราะหพ์บว่า ปัจจยัจูง
ใจ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความส าเร็จของงาน และด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื มอีิทธิพลต่อ
ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร ส่วนด้าน
ความกา้วหน้าในงาน ไม่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชค
ชยั 4 กรุงเทพมหานคร และปัจจยัค ้าจุน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นความ
มัน่คงในงาน และด้านความต้องการความปลอดภัย มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร ส่วนด้านสวสัดิการและค่าตอบแทน ไม่มี
อทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 

อภิปรายผล 
 

จากการศกึษาวจิยัเรื่องปัจจยัแรงจูงใจในการปฏบิตังิานทีส่่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตัิงาน
ของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร สามารถน ามาอภปิรายผลไดด้งันี้ 
ปัจจยัประชากรศาสตร ์

ดา้นเพศ ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัประชากรศาสตรข์องบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 ที่
มเีพศแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตังิานไม่แตกต่างกนั เนื่องจากบทบาทหน้าที่และ
มาตรฐานการประเมนิผลในโรงพยาบาลเท่าเทยีมกนั ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเขมจริา ทองอร่าม 
(2560) ทีพ่บว่าเพศแตกต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพการท างาน 

ดา้นอาย ุผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัประชากรศาสตรข์องบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 ที่
มอีายุแตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เนื่องจากช่วงอายุมผีลต่อทศันคต ิประสบการณ์ 
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และการปรบัตวั ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของธนัยพร วศิรยีา (2566) ที่พบว่าประสทิธภิาพการท างาน
แตกต่างกนัตามช่วงอายุ 

ด้านสถานภาพสมรส ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ของบุคลากรในโรงพยาบาล
เปาโลโชคชยั 4 ที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกันไม่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เนื่องจาก
องคก์รเน้นความสามารถมากกว่าสถานภาพสว่นตวั ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของณฐัพร ศกัดิพ์าณิชกุล 
(2566) ทีพ่บว่าสถานภาพสมรสมผีลไม่ชดัเจนต่อประสทิธภิาพ 

ดา้นระดบัการศกึษา ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัประชากรศาสตรข์องบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโล
โชคชยั 4 ที่มรีะดบัการศึกษาแตกต่างกันไม่ส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน เพราะทกัษะและ
ประสบการณ์เฉพาะทางมผีลมากกว่า ซึง่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของวธนภรณ์ พรรณราย (2564) ทีพ่บว่า
ระดบัการศกึษาต่างกนัไม่ท าใหป้ระสทิธภิาพแตกต่างอย่างมนียัส าคญั 

ด้านต าแหน่งงาน ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโล
โชคชยั 4 ทีม่ตี าแหน่งงานแตกต่างกนัส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เนื่องจากบทบาทและความ
รบัผดิชอบต่างกนัตามระดบัต าแหน่ง ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัของกนกอร นนทะสร (2565) ที่พบว่า
ต าแหน่งงานมผีลต่อประสทิธภิาพอย่างมนียัส าคญั 

ดา้นประสบการณ์ท างาน ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัประชากรศาสตรข์องบุคลากรในโรงพยาบาล
เปาโลโชคชยั 4 ทีม่ปีระสบการณ์ท างานแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เนื่องจาก
ระบบงานและการอบรมช่วยลดช่องว่างของประสบการณ์ ซึ่งไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของเขมจริา ทอง
อร่าม (2560) ทีพ่บว่าประสบการณ์ต่างกนัมผีลต่อประสทิธภิาพ 

ดา้นรายไดเ้ฉลีย่ต่อเดอืน ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัประชากรศาสตรข์องบุคลากรในโรงพยาบาล
เปาโลโชคชยั 4 ทีม่รีายไดเ้ฉลี่ยต่อเดอืนแตกต่างกนัไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เนื่องจาก
โครงสรา้งค่าตอบแทนและสวสัดกิารเป็นมาตรฐาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของพมิพป์ระภา นาคเสรมิ
ทรพัย ์(2567) ทีพ่บว่ารายไดไ้ม่เป็นปัจจยัหลกัต่อความแตกต่างของประสทิธภิาพ 
ปัจจยัจงูใจ 

ด้านลักษณะของงาน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยจูงใจด้านลักษณะของงาน มีอิทธิพลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เพราะงานที่มคีวามหมายและท้าทายช่วยเพิม่แรงจูงใจ ซึ่งสอดคล้องกบั
แนวคดิของ Herzberg (1959) และงานวจิยัของปพชิญา ศรจีนัทรา (2563) 

ด้านความส าเร็จของงาน ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัจูงใจด้านความส าเร็จของงานมอีิทธพิลต่อ
ประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน เพราะการได้รบัการยอมรบัในผลงานช่วยกระตุ้นการท างานอย่างเต็ม
ศกัยภาพ ซึง่สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Herzberg (1959) และงานวจิยัของปพชิญา ศรจีนัทรา (2563) 

ด้านความก้าวหน้าในงาน ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัจูงใจด้านความก้าวหน้าในงานไม่มอีทิธพิล
ต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เนื่องจากโอกาสเลื่อนต าแหน่งขึน้อยู่กบัโครงสรา้งต าแหน่งและอายุงาน
มากกว่าผลงานระยะสัน้ ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของณรศิรา เวทยานนท ์(2566) 
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ด้านการได้รบัการยอมรบันับถอื ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัจูงใจด้านการยอมรบันับถอืมอีทิธพิล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เพราะเป็นแรงผลกัดนัทางจิตใจและขวญัก าลังใจในการท างาน ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Herzberg (1959) และงานวจิยัของปพชิญา ศรจีนัทรา (2563) 
ปัจจยัค า้จุน 

ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัค ้าจุนดา้นผู้บงัคบับญัชามอีทิธพิลต่อประสทิธิภาพ
การปฏบิตังิาน เพราะการสนับสนุนและสื่อสารที่ดชี่วยสร้างบรรยากาศการท างานที่เอื้อต่อผลลพัธ์ ซึ่ง
สอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Herzberg (1959) และงานวจิยัของปพชิญา ศรจีนัทรา (2563) 

ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล
มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เพราะการท างานร่วมกนัอย่างราบรื่นช่วยลดความขดัแยง้และ
เพิม่ความร่วมมอื ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Herzberg (1959) และงานวจิยัของเกศณรนิทร ์งามเลศิ 
(2559) 

ดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทน ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัค ้าจุนดา้นสวสัดกิารและค่าตอบแทนไม่
มอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน เนื่องจากมบีทบาทป้องกันความไม่พอใจมากกว่าการเพิ่ม
แรงจงูใจ ซึง่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยัของณรศิรา เวทยานนท ์(2566) 

ด้านความมัน่คงในงาน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัค ้าจุนด้านความมัน่คงในงานมีอิทธิพลต่อ
ประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน เพราะช่วยสรา้งความปลอดภยัและความเชื่อมัน่ในการท างาน ซึง่สอดคลอ้ง
กบัแนวคดิของ Herzberg (1959) และงานวจิยัของเกศณรนิทร ์งามเลศิ (2559) 

ด้านความต้องการความปลอดภัย ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยค ้าจุนด้านความต้องการความ
ปลอดภยัมอีิทธิพลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงาน เพราะสภาพแวดล้อมที่ปลอดภยัช่วยให้บุคลากร
ท างานไดเ้ตม็ประสทิธภิาพ ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิของ Herzberg (1959) แต่ไม่สอดคลอ้งกบังานวจิยั 
เขมจริา ทองอร่าม (2560) 

ข้อเสนอแนะ 
 
ข้อเสนอแนะส าหรบัการน าผลไปใช้กบัหน่วยงานหรือธรุกิจท่ีเก่ียวข้อง 

จากการศึกษาปัจจัยประชากรศาสตร์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 กรุงเทพมหานคร ผลการจากศึกษาผู้วจิยัมี
ขอ้เสนอแนะดงันี้ 

1. ปัจจยัประชากรศาสตร์ ดา้นอายุและต าแหน่งงาน ส่งผลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 ดงันัน้ หน่วยงานควรก าหนดบทบาทและความรบัผดิชอบให้
เหมาะสมกบัอายุและต าแหน่งงานของบุคลากร พร้อมวางแผนพฒันาศกัยภาพและความก้าวหน้าให้
สอดคลอ้งกบัช่วงวยัและระดบัต าแหน่ง เพือ่กระตุน้แรงจงูใจและเพิม่ประสทิธภิาพการท างาน 

2.ปัจจยัจูงใจ ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความส าเรจ็ของงาน และดา้นการไดร้บัการยอมรบันับ
ถอื มอีทิธพิลต่อประสทิธิภาพการปฏิบตัิงานของบุคลากรในโรงพยาบาลเปาโลโชคชยั 4 ดงันัน้ ควร
ออกแบบลักษณะงานให้ท้าทายและเหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร จดัระบบประเมินผลที่
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สะทอ้นความส าเรจ็อย่างเป็นธรรม และสรา้งวฒันธรรมการยอมรบัและชื่นชมผลงานอย่างต่อเนื่อง เพื่อ
เสรมิแรงจงูใจภายใน 

3.ปัจจยัค ้าจุน ดา้นผูบ้งัคบับญัชา ดา้นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นความมัน่คงในงาน และ
ดา้นความต้องการความปลอดภยั มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพการปฏบิตังิานของบุคลากรในโรงพยาบาล
เปาโลโชคชยั 4 ดงันัน้ ควรสร้างสภาพแวดล้อมการท างานที่เกื้อหนุนความร่วมมอื มผีู้บงัคบับญัชาที่
สนับสนุนลูกน้อง สร้างความสมัพนัธ์ทมีที่ด ีก าหนดนโยบายสร้างความมัน่คงในอาชพี และดูแลความ
ปลอดภยัทัง้ดา้นกายภาพและจติใจของบุคลากร 

4.หน่วยงานควรส่งเสรมิการตดิตามและประเมนิผลการปฏบิตังิานอย่างต่อเนื่องโดยใชเ้กณฑ์ที่
สอดคล้องกบัปัจจยัที่มนีัยส าคญัทางสถติ ิเช่น ต าแหน่งงาน อายุ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุน เพื่อน า
ขอ้มูลไปใช้ปรบัปรุงนโยบาย ฝึกอบรม และพฒันาสภาพแวดล้อมการท างานอย่างมปีระสทิธภิาพและ
ยัง่ยนื 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจยัครัง้ถดัไป 

1. ควรศกึษาปัจจยัอื่นๆ ที่อาจส่งผลต่อประสทิธิภาพการปฏบิตัิงานเพิม่เติม เช่น วฒันธรรม
องคก์ร หรอืความพงึพอใจในชวีติการท างาน เพือ่ใหไ้ดภ้าพรวมทีค่รอบคลุมยิง่ขึน้และสามารถเสนอแนว
ทางการพฒันาทรพัยากรมนุษยไ์ดห้ลากหลายมติ ิ

2. ควรขยายขอบเขตของกลุ่มตวัอย่างให้ครอบคลุมบุคลากรจากโรงพยาบาลประเภทอื่น เช่น 
โรงพยาบาลรฐั หรอืโรงพยาบาลเอกชนในภูมภิาคอื่น เพื่อใหส้ามารถเปรยีบเทยีบขอ้มูลและสงัเคราะห์
ขอ้คน้พบในระดบักวา้งมากขึน้ 

3. ควรใช้วิธีการวิจยัแบบผสมผสาน โดยเพิ่มเติมการสมัภาษณ์เชิงลึกหรือสนทนากลุ่มกับ
บุคลากร เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชงิคุณภาพที่สะท้อนความคดิเห็น แรงจูงใจ และความรู้สกึของผู้ปฏิบตัิงาน
อย่างลกึซึง้ ซึง่จะช่วยสนบัสนุนผลการวเิคราะหเ์ชงิปรมิาณใหม้คีวามสมบูรณ์มากยิง่ขึน้ 
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