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การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร กลุมตัวอยางเปนบุคลากร จํานวน 320 ราย โดยศึกษาตามทฤษฎี

สองปจจัยเฮิรซเบิรก ซ่ึงแบงเปน ปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  และ ปจจัยจูงใจหรือปจจัย

ตัวกระตุน 

 การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS  ดวยวิธีสถิติพรรณนา ซ่ึงสถิติท่ีใช

ประกอบดวยคาความถ่ี ของคารอยละ( Percentage) คาเฉล่ีย( x )  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน( SD) 

และใชการวิเคราะหขอมูลความแปรปรวนแบบทางเดียวOne-way Anova ในการทดสอบสมมติฐาน 

 ผลวิจัยพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษาของบุคลากร

โรงพยาบาลสมุทรสาคร ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง คือ ดาน

ความสัมพันธกับผูรวมงาน ความม่ันคงในการทํางาน  การควบคุมดูแล สภาพการทํางาน ตําแหนง

งาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารขององคกร คาตอบแทนและสวัสดิการ 

และผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจอยูในระดับนอย คือ ความสัมพันธกับใตบังคับ

บัญชา  และบุคลากรมี ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน ผูตอบแบบสอบถามให

ระดับความพึงพอใจมาก คือ ความสําเร็จในการทํางาน และผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึง

พอใจนอย คือ ลักษณะของงานท่ีทํา ความรับผิดชอบ การไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน 

ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน การไดเพิ่มพูนความรู และจากการทดสอบสมมติฐานท้ังหมด

สรุปไดวา ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตาง

กัน 
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 การวิจัยนี้สําเร็จไดดวยความกรุณา และความอนุเคราะหเปนอยางดียิ่งของอาจารยท่ีปรึกษา

วิจัย อาจารยภาวิณี บรรลือพรศักดิ์ ไดสละเวลาใหคําปรึกษา แนะแนวทาง ตรวจสอบแกไข

ขอบกพรองตางๆท่ีเปนประโยชนอยางยิ่งจนเสร็จส้ินข้ันตอนการทําวิจัย ผูจัดทําขอกราบ

ขอบพระคุณอาจารยเปนอยางสูง 

  อีกท้ังผูทําวิจัยยังไดการชวยเหลือและคําแนะนําจากคณะเจาหนาท่ีท่ีดูแลหองสมุด ในการ

คนควาหาขอมูลในหองสมุดของมหาวิทยาลัย 

 ตลอดจนไดรับความเอ้ือเฟอจากคณะบุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร ท่ีใหความรวมมือ

ในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี 

ผูจัดทํายังไดรับกําลังใจและความชวยเหลือในดานตางๆจากครอบครัว รวมไปถึงเพื่อนๆ

ทุกคนท่ีใหคําแนะนําและเปนกําลังใจในการทําวิจัยคร้ังนี้ หรือผูท่ีคอยชวยเหลืออีกหลายทานท่ีมิได

เอยนามไว ณ ท่ีนี้ 

ผูจัดทําขอกราบขอบพระคุณทุกทานท่ีไดกลาวมา และผูจัดทําหวังเปนอยางยิ่งวาวิจัยนี้จะ

สามารถนําไปใชประโยชนสําหรับผูเกี่ยวของตอไป สําหรับสวนท่ีดีและคุณคาของงานวิจัยฉบับนี้

ผูวิจัยขอมอบแกผูมีพระคุณและผูท่ีคอยใหความชวยเหลือทุกทาน สวนขอผิดพลาดและขอบกพรอง

ตาง ๆ ผูวิจัยขอรับไวแตเพียงผูเดียว 
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บทที ่1  

บทนํา 

1.1 ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  

กกกกกกก ปจจุบันการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกและสภาพแวดลอมภายในมีการ

เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วอันเนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจของประเทศท่ีอยูในสภาวะตกต่ํา ความผัน

ผวนทางการเมือง การเปล่ียนทางสังคม รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเปล่ียนแปลงไป   จึง

สงผลใหองคกรตางๆตองมีการปรับเปล่ียนนโยบาย รูปแบบการบริหาร โครงสรางองคกร เพื่อให

สอดคลองและทันตอสถานการณการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน   การปรับเปล่ียนดังกลาวสงผล

โดยตรงตอบุคลากรผูปฏิบัติงานท่ีจําเปนตองปรับตัวใหสามารถปฏิบัติงานภายใตนโยบายและการ

บริหารท่ีเปล่ียนแปลงไป   ซ่ึงบางคร้ังการเปล่ียนแปลงดังกลาวก็สงผลในดานบวกและดานลบ   ผล

ท่ีมีตอองคกรในดานบวกคือ องคกรมีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ บุคลากรผูปฏิบัติงานมีความ

กระตือรือรนในการทํางาน มีเปาหมายในการทํางานรวมกัน   แตบางคร้ังการเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว

เกินไปนี้อาจสงผลในดานลบคือ บุคลากรผูปฏิบัติงานจะทํางานโดยท่ีไมไดผูกพันตอองคการ   

ความพึงพอใจในการทํางานจะลดลงไปเร่ือยๆ   ซ่ึงถามีโอกาสท่ีดีกวาบุคลากรผูปฏิบัติงานอาจจะ

ลาออกจากงานเพื่อไปทํางานท่ีมีโอกาสกาวหนาท้ังในดานการทํางาน เงินเดือน การยอมรับ รวมถึง

สังคมท่ีดีกวา  

กกกกกกก การบริหารจัดการภายในองคกรหรือหนวยงานท้ังภาครัฐและเอกชนทุกแหงตางใช

ทรัพยากรมนุษยในการปฏิบัติงานเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายท่ีไดตั้งไว  การสราง

แรงจูงใจในการทํางานจึงเปนส่ิงสําคัญ เพื่อใหบุคลากรหรือพนักงานมีความตองการทํางาน เม่ือมี

แรงจูงใจท่ีดีและสอดคลองกับความตองการพื้นฐานของพนักงานหรือบุคลากรแลว ทําใหผลของ

งานนั้นมีประสิทธิภาพและพนักงานหรือบุคลากรนั้นมีความพึงพอใจในหนวยงานหรือบริษัท การ

ท่ีบุคลากรในหนวยงานหนึ่งหนวยงานมีจํานวนมากและหลากหลายทําใหความตองการนั้นแตกตาง

กันไป  ตางตองการนโยบายท่ีสอดคลองกับความตองการของตนเพื่อใหการดํารงชีวิตอยูมีความสุข  

ทําใหผูบริหารหนวยงานตองจัดตั้งนโยบายตางๆใหออกมารองรับความตองการใหครอบคลุมมาก

ท่ีสุด  
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กกกกกกก โรงพยาบาลสมุทรสาคร เปนหนวยงานราชการท่ีเปนสถานท่ีรักษาผูปวยท่ีตั้งอยูใน

จังหวัดสมุทรสาคร เปนหนวยงานท่ีประกอบดวยบุคลากรท่ีเปนขาราชการจํานวน 619 ราย 

ลูกจางประจํา 133 ราย  และลูกจาง ช่ัวคราว 850 ราย  รวมท้ังหมดมีจํานวนบุคลากรประมาณ 1,602 

คน มีวิสัยทัศน คือ ท่ีหนึ่งดานบริการสุขภาพ และมีพันธกิจวา รักษาอยางมีคุณภาพและประทับใจ 

สรางเสริมสุขภาพรวมถึงรวมผลิตบุคลากรสาธารณสุข  โดยมีเปาประสงคโรงพยาบาลสมุทรสาคร  

1. รักษาพยาบาลอยางมีคุณภาพ  2. บริหารอยางมีประสิทธิภาพ  3. บริการท่ีเขาถึงประชาชนและ

ประทับใจ 4. การมีสวนรวมของภาคเครือขายและภาคประชาชนในการดูแลสุขภาพ 5. รวมผลิต

บุคลากรสาธารณสุขท่ีมีคุณภาพ 

กกกกกกกดวยเหตุนี้ผูศึกษาวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาในเร่ือง ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการ

ทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร โดยการศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษามีความสนใจวาบุคลากร

ของโรงพยาบาลสมุทรสาครใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจในการทํางานมากนอยเพียงใด 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

กกกกกกก เพื่อศึกษา ระดับ ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานขอ งบุคลากรโรงพยาบาล

สมุทรสาคร  

1.3 สมมติฐานของการวจัิย 

กกกกกกก ตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน มีผลทําให ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของ

บุคลากรแตกตางกัน 

1.4 ขอบเขตของการวจัิย 

กกกกกกก1) ขอบเขตทางดานประชากร 

กกกกกกก ผูวิจัยทําการศึกษาบุคลากรของโรงพยาบาลสมุทรสาคร ซ่ึงประกอบดวย ขาราชการ 

ลูกจางประจํา ลูกจางช่ัวคราว 

กกกกกกก2) ขอบเขตทางพื้นท่ีการศึกษา 

กกกกกกก ผูวิจัยทําการศึกษาวิจัยโรงพยาบาลสมุทรสาคร 1500 ถนนเอกชัย ตําบล มหาชัย อําเภอ 

เมือง จังหวัด สมุทรสาคร 74000 

กกกกกกก3) ขอบเขตทางเวลา 

กกกกกกกผูวิจัยทําการศึกษาขอมูลทางวิชาการ ขอมูลภาคสนาม นํามารวบรวมวิเคราะห   สรุป 

ผลการศึกษา  และนําเสนอใหกับอาจารยท่ีปรึกษา ตั้งแตเดือนพฤศจิกายน 2552 ถึง ตุลาคม 2553 
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1.5 กรอบแนวคดิของการวจัิย 

          ตัวแปรอิสระ  ตัวแปรตาม 
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1.6 ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

กกกกกกก1) ทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอปจจัยจูงใจในการทํางาน  

กกกกกกก2) เพื่อเปนแนวทางในการสรางนโยบายการบริหารใหสอดคลองกับระดับความพึงพอใจ

ของบุคลากร 

1.7 นิยามศัพท์ทีใ่ช้ในการศึกษา 

กกกกกกกบุคลากร หมายถึง บุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลสมุทรสาคร 

กกกกกก ความพึงพอใจในงาน   หมายถึง ความรูสึกพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลสมุทรสาคร ทําใหมีความรูสึกมีขวัญกําลังใจในการทํางาน ทําใหงานท่ีทําประสบ

ปจจัยดานบุคคล 

• ตําแหนงงาน

ปจจุบัน 

 

ความพึงพอใจตอปจจัยอนามัยหรือปจจัย

บํารุงรักษา  และปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ดังน้ี 

• นโยบายและการบริหารขององคการ  

• การควบคุมดูแล  

• ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

• ความสัมพันธกับผูรวมงาน  

• ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 

• สภาพการทํางาน   

• ความมั่นคงในการทํางาน  

• คาตอบแทนและสวัสดิการ 

• ตําแหนงงาน 

• ผลสําเร็จในการทํางาน  

• การไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอื่น  

• ลักษณะของงานที่ทํา  

• ความรับผิดชอบ  

• ความกาวหนาในหนาที่การทํางาน  

• การไดเพ่ิมพูนความรู  

 

 



4 

 

 

ความสําเร็จตามท่ีคาดหวัง (นฤมล ผูอุตสาห 2548 : 5) โดยมีตัวแปรท่ีมากําหนดความพึงพอใจ คือ 

เพศและเช้ือชาติ อายุ ระดับอาชีพ ระดับการศึกษา และขนาดของหนวยงานปฏิบัติ (พิภพ วชังเงิน 

2537 : 61-62) 

กกกกกกกปจจัยจูงใจในการทํางาน  หมายถึง ปจจัยท่ีมีผลตอการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 

แบงเปนปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ซ่ึงประกอบดวย และปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน 

กกกกกกกปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  หมายถึง ปจจัยท่ีเกี่ยวกับความไมพอใจในงานท่ีทํา 

ไดแก นโยบายของบริษัทหรือองคการ อัตราการจางงาน ความม่ันคง และความปลอดภัยในอาชีพ 

คุณภาพการนิเทศงาน สภาพเงื่อนไขทางกายภาพในการทํางานและความสัมพันธทางสังคมกับ

บุคคลอ่ืน (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ 2542) 

กกกกกกก ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน  หมายถึงปจจัยท่ีเกี่ยวกับ ความพอใจในงานท่ีทํา ไดแก 

ลักษณะงานท่ีกําหนดใหทํา ใหความรับผิดชอบเพิ่มมากข้ึน ผูบริหารใหการยอมรับนับถือ ให

โอกาสความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน สงเสริมใหประสบความสําเร็จในการทํางานมี

ช่ือเสียง ใหโอกาสในการเล่ือนตําแหนง (ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ 2542) 
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บทที ่ 2 

เอกสาร และงานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

กกกกกกกผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสารทางวิชาการ รวมถึงแนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยตางๆ แลว

ไดนํามาใชเปนแนวทางในการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจของตอปจจัยแรงจูงใจในกา รทํางาน

บุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร ดังตอไปนี้ 

กกกกกกก2.1  แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

กกกกกกกกกกกกก2.1.1 ความหมายของความพึงพอใจ 

กกกกกกกกกกกกก2.1.2 วัตถุประสงคของการศึกษาความพึงพอใจ  

กกกกกกกกกกกกก2.1.3 ตัวกําหนดความพึงพอใจในงาน 

กกกกกกก2.2  แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ 

กกกกกกกกกกกกก2.2.1 ความหมายของการจูงใจ 

กกกกกกกกกกกกก2.2.2 วิธีการจูงใจ 

กกกกกกกกกกกกก2.2.3 เทคนิคการจูงใจ 

กกกกกกก2.3  ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

กกกกกกกกกกกกก2.3.1 ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow 

กกกกกกกกกกกกก2.3.2ทฤษฎีความพึงพอใจของ Herzberg 

กกกกกกกกกกกกก2.3.3 การเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจ Maslow กับ Herzberg 

กกกกกกก2.4  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจ  

กกกกกกก2.1.1 ความหมายของความพงึพอใจ 

กกกกกกกความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความสุขของคนท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานและไดรับ

ผลตอบแทน ความพึงพอใจทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรนในการทํางาน มีความตั้งใจ

มุงม่ันท่ีจะทํางานใหไดเต็มความสามารถ มีขวัญและกําลังใจซ่ึงส่ิงเหลานี้จะมีผลตอคุณภาพการ

ทํางาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน สงผลตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคกร

(นฤมล ผูอุตสาห 2548 : 5) 
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กกกกกกกความพอใจในงาน หมายถึง การแสดงความรูสึกของผูทํางานท่ีแสดงออกในทางผลบวก

ท่ีมีตอองคกร บุคคลผูรวมงานและงานท่ีทํา ไดแก การแสดงความยินดี ช่ืนชม การคิด สรางสรรค 

การรวมมือ รวมแรง รวมใจ การมีความสุขในการทํางาน เปนตน (อํานวย แสงสวาง 2544 : 88) 

กกกกกกกจากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา  ความพึงพอใจในการทํางาน คือการท่ีคนไดรับ

ผลตอบแทนท่ีดีจากการทํางาน ทําใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางานโดยผูท่ีทํางานจะมีการ

แสดงออกทางความรูสึก ทาที ความคิดเห็น และพฤติกรรม ท่ีมีตอผูบริหาร ผูรวมงานหรือกลุมคน

ในองคกร ท่ีแสดงใหเห็นวามีความพึงพอใจตองานมากนอยเพียงใด  การท่ีองคกรรับรูถึงความพึง

พอใจของพนักงานทําใหสามารถปรับปรุงและสรางแรงจูงใจท่ีทําใหคนอยากทํางานไดอยาง

เหมาะสม  ส่ิงเหลานี้มีผลดีตอองคกระทําใหงานท่ีออกมามีคุณภาพและสําเร็จจามเปาหมายของ

องคกร 

กกกกกกก2.1.2 วตัถุประสงค์ของการศึกษาความพงึพอใจ  

กกกกกกกการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานมีวัตถุประสงค คือ เพื่อศึกษาเจตคติของบุคลากรท่ี

มีตอองคการผูบริหารและงานท่ีทํา ไดแก การบังคับบัญชาในสายงาน สถานภาพการจางงาน สภาพ

และบรรยากาศการทํางาน ความม่ันคง โอกาสความกาวหนา การรูจักความสามารถของบุคลากร 

การปฏิบัติตอบุคลากร การประเมินผลงานและความสัมพันธทางดานสังคม เปนตน 

กกกกกกก ผลการศึกษาเจตคติของบุคลากรท่ีมีตอองคการและงานท่ีทํา จะเปนขอมูลท่ีสามารถ

นํามาปรับปรุงแกไขสําหรับผูบริหารองคการ เพื่อขจัดปญหาท่ีทําใหบุคลากรเกิดความไมพอใจตอ

องคการผูบริหารและงานท่ีทํา กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางเจตคติของบุคลากรเปนไปในทางท่ีดี

ข้ึน เพื่อนําไปสูความพอใจในงานนั้น (อํานวย แสงสวาง 2544 : 88) 

กกกกกกก2.1.3 ตัวกาํหนดความพงึพอใจในงาน 

กกกกกกกพิภพ วชังเงิน (2537 : 61-62) ไดอธิบายวา นักบริหารพอจะสามารถทํานายไดวากลุมใด

วากลุมใดดูทาทีจะเกิดปญหาทางพฤติกรรมซ่ึงเกี่ยวของกับความไมพึงพอใจได เพราะความพึง

พอใจในงานมีความสัมพันธกับตัวแปรหลายตัวจะเปนผูชวย ตัวแปรเหลานั้นบางตัวก็เกี่ยวของกับ

สภาพแวดลอมการทํางาน บางตัวก็เกี่ยวของกับผูปฏิบัติงานโดยตรง ตัวแปรเหลานี้ เชน เพศ อายุ 

ระดับอาชีพ ระดับการศึกษา ฯลฯ 

กกกกกกกเพศ และ เช้ือชาติ   ชารล เอ็น. วีเวอร (1978 : 265-274) อางถึงใน พิภพ วชังเงิน (2537 : 

61)  สังเกตพบวาความพึงพอใจในงานของเพศหญิง ผิวดํา ทํางานระดับอาชีพเทียบไดกับผูชาย 

สวนหญิงผิวดํามีระดับความพึงพอใจในงานพอๆกับความไมพึงพอใจ วีเวอร ศึกษาวิจัยพบวาคน

อเมริกันโดยท่ัวไปไมปรากฏความแตกตางท่ีสําคัญในเร่ืองความพึงพอใจ เพราะในอเมริกา หญิง 

ชายเมสอภาคกัน ไมวาจะเปนคาตอบแทน การควบคุมบังคับบัญชา เกียรติภูมิในงาน 



7 

 

กกกกกกก อายุ  ทํานานยิ่งนานอายุยิ่งมาก ถาเล่ือนตําแหนงหนาท่ีสูงข้ึนความพึงพอใจในงานก็มี

มากข้ึน อายุนอยท้ังผูบริหารและผูปฏิบัติงานมีแนวโนมมีความใจนอยกวา เพราะมีความคาดหวัง

มาก 

กกกกกกก ระดับอาชีพ  ระดับอาชีพสูงมักจะมีความพึงพอใจในงานของเขา เพราะมีเกียรติ ภูมิใจ 

คาจางสูง สภาพการทํางานดี 

กกกกกกก นักบริหาร นักวิชาชีพ มีความพอใจในงานมากกวาคนงานท่ีใชความชํานาญ คนท่ีใช

ความชํานาญมีความพึงพอใจในงานมากกวาคนงานกึ่งแรงงานกึ่งความชํานาญ รวมถึงคนท่ีไมมี

ความชํานาญ 

 

 

  

    

 

      

  

 

  

 

 

 

 

ภาพที ่1  แสดงถึงผูมีระดับอาชีพสูง หรืออายุสูง จะมีความพึงพอใจสูง 

  

กกกกกกก เสนบน (ระดับอาชีพ) แสดงวา ระดับอาชีพมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน

มากกวาอายุ (เสนลาง) ดังนั้นคนท่ีทํางานมีวิชาชีพ มีความชํานาญ มีความพึงพอใจในงานมากกวา

คนท่ีไมมีความชํานาญอะไรเลย และจากการศึกษาวิจัยพบวา บุคคลท่ีมีประสบการณในงาน

ระดับสูงจะมีระดับความพึงพอใจสูงสุด รูสึกมีเกียรติ งานของตนมีความสําคัญ ผูทํางานใน

ระดับสูงๆ มักเปนท่ีพึงพอใจดวยเหตุผลหลายประการ พื้นฐานท่ีสุดคือ ไมมีปญหาทางดาน

เศรษฐกิจ มีอํานาจ มีความเปนตัวของตัวเอง 

กกกกกกกระดับการศึกษา  มักจะไดงานในระดับสูง จึงมีระดับความพอใจสูง 
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กกกกกกกขนาดของหน่วยปฏิบัติงาน  อาจเปนฝาย เปนสวนงาน ตองแลวแตความสําคัญใหญเล็ก

ของหนวยงาน เม่ือองคการขยายขนาดนี้ ความพึงพอใจมีแนวโนมท่ีจะลดลง เพราะจะยุงยากข้ึนใน

เร่ืองการติดตอส่ือสาร การประสานงาน อํานาจการตัดสินใจจะหางออกไป ไมสามารถควบคุม

เหตุการณตางๆ สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเคยใกลชิดระหวางบุคคล มิตรภาพ และการทํางานเปน

กลุมขนาดเล็กหายไป ส่ิงเหลานี้มีความสําคัญตอความพึงพอใจของบุคคล 

2.2 แนวคดิเกีย่วกบัการจูงใจ 

กกกกกกก2.2.1  ความหมายของการจูงใจ 

กกกกกกกการจูงใจ หมายถึง ความเต็มใจของพนักงานท่ีจะใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคกรแลวเพื่อตอบสนองความตองการของพนักงานดวย การจูงใจในองคกรจึงมีผล

ตามมาท้ังผลงานท่ีใหกับองคกร ในขณะท่ีพนักงานก็ไดผลตอบแทนดวย  (วิรัช สงวนวงศงาน 2548 

: 185) 

กกกกกกกการจูงใจ หมายถึง แรงภายใน หรือกระบวนการท่ีพลังงานท้ังหลายเปนส่ิงช้ีนําพฤติกรรม

หรือการจูงใจเปนพลังท่ีอยูเบ้ืองหลังพฤติกรรม ลักษณะพลังของการจูงใจจะปรากฏข้ึนตอเม่ือ

บุคคลถูกกระตุนในอาการอยางใดอยางหนึ่ง แมวาจะชอบทําหรือไมชอบทําก็ตาม ในสภาพการณท่ี

กําหนดไว ดังนั้น การจูงใจเปนสวนท่ีเปนแรงหรือพลังงานท่ีทําใหเกิดพฤติกรรมเปนอัตโนมัติ 

มนุษยลวนแลวแตมีจุดมุงหมายโดยตรงตอเปาหมายท่ีกําหนดไวโดยเฉพาะ การจูงใจจะเขามามี

บทบาทเปนรูปภาพใหเห็น มิใชส่ิงท่ีงายนักท่ีจะกระตุนใหมนุษยเคล่ือนไหวโดยใหเคล่ือนไหวไปสู

เปาหมายท่ีกําหนดไวเฉพาะเจาะจง เปาหมายท้ังหมดจะประสบผลสําเร็จไดก็ยอมตองใชเวลาอัน

ยาวนาน 

กกกกกกก เปนท่ีกลาวขวัญถึงบอยมาก วากุญแจท่ีสําคัญในการทํางานของผูบริหาร คือ การจูงใจ

พนักงาน จะตองสรางใหเกิดไฟท่ีซอนเรนอยูในตัวพนักงาน ใหพนักงานทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพไดผลดีท่ีสุด เพื่อทําใหเกิดการเขาใจธรรมชาติท่ัวไปของการจูงใจ ทฤษฎีการจูงใจจะ

ชวยในการแสวงหาคําตอบใหชัดเจนแกปรากฏการณท้ังหลายได (อํานวย แสงสวาง 2544 : 72) 

กกกกกกก จากความหมายขางตนสามารถสรุปไดวา  วิธีการหรือการกระทําตางๆท่ีชวยสรางแรง

กระตุนในการทํางานและสงผลใหคนท่ีทํางานเกิดความรูสึกอยากทํางานหรือตองการท่ีจะทํางาน

ในองคกร เพื่อทําใหเกิดงานท่ีมีคุณภาพและเปนไปตามเปาหมายขององคกร 

กกกกกกก2.2.2  วธีิการจูงใจ 

กกกกกกก ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ ( 2550 : 157) กลาววา ในการปฏิบัติงานขององคการ จะมี

ลักษณะแตกตางกัน ท้ังในประเภทของงาน ผูปฏิบัติงาน สภาพแวดลอม ดังนั้นผูบริหาร หรือ
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หัวหนางานจึงจําเปนตองเลือกใชวิธีการจูงใจใหเหมาะสมกับงาน และกับบุคคลแตละประเภทและ

แตละกรณี ดังนี้ 

กกกกกกกกกกกกก1. การจูงใจโดยใชวิธีการเด็ดขาด ( Absolute Motivation) การจูงใจโดยวิธีนี้มุง

บังคับใหบุคคลปฏิบัติงาน ตามแนวความคิดนี้ถือวาคนท่ีเขามาปฏิบัติงานเปนเสมือนผูขายแรงงาน 

ซ่ึงองคการจําตองใชแรงงานใหคุมโดยองคการมีความคิดวาการท่ีบุคคลเขามาปฏิบัติงาน และได

คาจางตอบแทนแลวนั้นเปนการสนองความตองการของพนักงานแลว ดังนั้นองคการจึงตองเขมงวด

กวดขันการปฏิบัติงานดวยการใชการขูเข็ญและการลงโทษอยางรุนแรงเปนเคร่ืองมือการจูงใจท่ี

สําคัญ 

กกกกกกกกกกกกก2. การจูงโดยใชวิธีละมุนละมอม ( Flexible Motivation) การจูงใจโดยวิธีนี้มุงท่ี

จะสรางความสัมพันธอันดีระหวางองคการกับผูปฏิบัติงาน หรือระหวางผูบังคับบัญชากับ

ผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหเกิดความรวมมือกัน วิธีนี้องคการจะพยายามสนองความตองการพื้นฐาน

ของผูปฏิบัติงาน และพยายามจัดสรรองคประกอบในการปฏิบัติงานอ่ืนๆเทาท่ีจะจัดใหได เชน การ

จัดสภาพการปฏิบัติงานท่ีดี การจัดสวัสดิการและผลประโยชนตางๆใหแกพนักงานเพื่อจะไดมี

กําลังใจในการปฏิบัติงานใหดีข้ึน อันจะเปนผลดีตอองคการ 

กกกกกกกกกกกกก3.การจูงใจโดยใชวิธีการเจรจาตอรอง ( Negotiation Motivation) การจูงใจโดย

วิธีนี้มุงท่ีจะสรางความเขาใจอันดีระหวางองคการกับปฏิบัติงาน โดยการหาอุปกรณในการ

ปฏิบัติงาน การจัดสภาพการทํางานท่ีดี  เปนตน ซ่ึงจะสรางความพึงพอใจและจูงใจใหแกพนักงาน

ใหอุทิศแรงกายและแรงใจแกงานอยางเต็มท่ี ลักษณะการจูงใจแบบตอรองนี้ยังรวมถึงการควบคุม

การปฏิบัติงานของพนักงานดวย เชน องคการอาจกําหนดมาตรฐาน และช่ัวโมงการปฏิบัติงาน ถา

พนักงานปฏิบัติงานของพนักงานดวย เชน องคการอาจกําหนดมาตรฐาน และชั่วโมงการปฏิบัติงาน 

ถาพนักงานปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย ถูกตองตามมาตรฐาน ก็ไดรับคาแรงเพิ่มในสัดสวนท่ี

กําหนด เปนตน 

กกกกกกกกกกกกก4.การจูงใจ (Competitive Motivation) เปนการจูงใจท่ีกําหนดวิธีการท่ีสามารถ

วัดผลไดโดยแขงขันกับพนักงานอ่ืนๆและแจงใหผูรวมงานทราบถึงวิธีการวัดผล และรางวัลท่ีจะ

มอบใหเม่ือปฏิบัติงานไดผลดี เชน การจูงใจดวยการข้ึนเงินเดือนเปนกรณีเปนพิเศษ การเล่ือนข้ัน 

เล่ือนตําแหนง เปนตน 

กกกกกกกกกกก 5.การจูงใจโดยวิธีใหจูงใจตนเอง ( Self-Motivation) การจูงใจโดยวิธีนี้มี

จุดมุงหมายท่ีจะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหแกบรรดาพนักงานเอง โดยจูงใจใหเกิด

ความรูสึกเปนเจาของและมีสวนรวมในการรับผิดชอบตองาน 
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กกกกกกก2.2.3 เทคนิคการจูงใจ 

กกกกกกกธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ ( 2550 : 157-161) กลาววา การจูงใจมีความสําคัญตอการเพิ่ม

ผลผลิต และการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ผูบริหารจึงควรพิจารณาเลือกเทคนิคการจูงใจให

เหมาะสมกับพนักงาน มีดังนี้ 

กกกกกกกกกกกกก 1.การจูงใจดวยงาน ( Task Motivation)  การจูงใจดวยงานมีจุดมุงหมายเพื่อให

พนักงานมีทัศนคติท่ีดีตองาน และเกิดความรูสึกวางานนั้นมีคุณคา ทําใหเกิดความรับผิดชอบ และ

กอใหเกิดประโยชนท้ังตนเองและสังคม พนักงานจะมีความภาคภูมิใจ กระตือรือรน เกิดความ

พยายาม ทุมเท และอุทิศตนใหกับงานอยางเต็มกําลังความสามารถ ในขณะเดียวกันพนักงานก็จะ

รูสึกเปนอิสระในการใชความรูความสามารถ และประสบการณของตนอยางเต็มท่ี ซ่ึงจะทําให

พนักงานทํางานอยางตั้งใจและมีความสุข การจูงใจดวยงาน ประกอบดวย 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก1.1 ลักษณะเฉพาะของงาน (Job Specification) ลักษณะงานท่ีทําใหเกิด

แรงจูงใจในการทํางาน ไดแก งานท่ีนาสนใจ,งานท่ีแปลกใหม,งานท่ีทาทาย โอกาสแหงความสําเร็จ

ของงาน เปนตน เชน งานท่ีตรงกับความรูความสามารถ ความถนัด  ความชํานาญของบุคคล 

ตลอดจนงานท่ีตองใชความคิดริเร่ิม งานท่ีตองการการตัดสินใจ งานท่ีอยูในความสนใจ และงานท่ีมี

โอกาสสรางความเจริญกาวหนา เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกกลักษณะของงานท่ีกลาวมาแลว จะทําใหพนักงานใชความสามารถมาก

ข้ึน รับผิดชอบ และรูสึกวาตนเองมีคุณคา มีความสําคัญ นอกจากนั้นควรมีการหมุนเวียนงาน( Job 

Rotation)  โดยใหพนักงานท่ีมีคุณสมบัติและความสามารถใกลเคียงกันมีโอกาสเปล่ียนหนาท่ีความ

รับผิดชอบ เพื่อลดความเบ่ือหนายและความจําเจ 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก1.2 การมอบหมายงาน (Job Design) เปนการใหบุคคลรับผิดชอบงาน

เพื่อจูงใจใหเกิดความสุขและความพอใจกับงานท่ีไดรับ ผูบริหารควรคํานึงถึงความรูความชํานาญ 

ความตองการ และนิสัยของแตละบุคคล เชน บางคนชอบงานท่ีตองติดตอสัมพันธกับคนอ่ืน ก็ควร

มอบหมายงานท่ีมีหนาท่ีเกี่ยวกับการตอนรับหรืองานท่ีตองติดตอกับบุคคลตางๆ เปนตน หาก

มอบหมายงานไดถูกตองสอดคลองกับลักษณะนิสัย ความตองการ และความรูความสามารถแลว ก็

จะสามารถจูงใจพนักงานใหปฏิบัติงานไดอยางเต็มท่ีและพนักงานก็จะมีความสุข 

กกกกกกกกกกกกกกกกกก 1.3 รายละเอียดของงาน(Job Description) ผูบริหารควรกําหนดขอบเขต

ของงานใหชัดเจน ไดแก เปาหมาย รายละเอียดของงาน มาตรฐานของการปฏิบัติงาน ขอบเขตของ

งานในความรับผิดชอบ อํานาจหนาท่ี ซ่ึงจะทําใหบุคคลสะดวกในการปฏิบัติงาน ปองกันการ

หลีกเล่ียงการทํางาน ควบคุมการทํางานไดท่ัวถึงและสามารถประเมินผลไดอยางชัดเจน 



11 

 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก1.4 การเพิ่มพูนความรู ( Knowledge Enrichment) ผูบริหารควร

สนับสนุนใหพนักงานไดมีโอกาสเพิ่มพูนพัฒนาความรู ความชํานาญในรูปแบบตางๆ เพื่อเปนการ

จูงใจพนักงาน เชน การสนับสนุนการศึกษาตอ การจัดโปรแกรมฝกอบรม การจัดวิทยากรมา

บรรยาย การใหเขารวมกิจกรรมตางๆท่ีทางหนวยงานอ่ืนจัด หรือการจัดประชุมกลุมเพื่อปอนขอมูล

กลับแกพนักงาน ซ่ึงจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานใหมากข้ึน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก1.5 การช้ีแจงผลงาน ( Job Supervision) ผูบริหารท่ีดูแลติดตามการ

ทํางานของพนักงานอยางใกลชิด จะทราบถึงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และใหขอมูลปอนกลับ 

เพื่อใหทราบวาตนปฏิบัติงานไดดีเพียงใด การใหบุคคลไดทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนจะเปน

ส่ิงจูงใจใหพนักงานเต็มใจปฏิบัติหนาท่ี และปรับเปล่ียนหรือแกไขสวนท่ียังขาด หรือบกพรองใหดี

ข้ึน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก1.6 ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน ( Job Advancement) ผูบริหารควร

ช้ีแจงและอธิบายถึงความกาวหนาในการปฏิบัติของพนักงาน เชน กฎเกณฑ ระเบียบขององคการใน

การสนับสนุนพนักงานใหไดเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง การมีโอกาสท่ีจะมีความกาวหนาในเร่ืองการ

ลาศึกษาตอ การเดินทางไปศึกษาดูงาน การมอบหมายใหปฏิบัติหนาท่ีแทน การบอกถึงโอกาส

กาวหนาเหลานี้จะเปนส่ิงจูงใจใหพนักงานอุทิศเวลา ทุมเทความสามารถในการทํางานอยางเต็มท่ี

เพื่อใหเกิดผลดีตอองคการ 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก1.7 การเนนความสําคัญของงาน ( Task Implement) ผูบริหารควร

อธิบาย ช้ีแจง หรือทําใหพนักงานเกิดความรูสึกถึงความสําคัญของงานท่ีพนักงานรับผิดชอบ ไมวา

จะเปนงานในหนาท่ีใด ตั้งแตยามรักษาความปลอดภัย พนักงานทําความสะอาดไปจนถึงระดับ

ผูบริหาร ทุกหนาท่ีตางมีความสําคัญตอภาพพจนและความสําเร็จขององคกรท้ังส้ิน หากแตละ

หนาท่ีบกพรอง ก็จะสงผลทางลบตอองคการ เม่ือพนักงานรูถึงความสําคัญของงานของตนก็จะรูสึก

ภาคภูมิใจ และรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ เปนแรงจูงใจใหพนักงานทํางานเต็มความสามารถ 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก1.8 การแขงขัน ( Contest) ผูบริหารควรใชกลยุทธการแขงขันเพื่อจูงใจ

พนักงานปฏิบัติงานดวยการแขงขันกับตนเอง และแขงขันระหวางสมาชิกภายในกลุม เชน การ

ประกวดการปฏิบัติงานของแตละฝาย แตละกลุมก็จะทําใหพนักงานรวมตัว สามัคคี และระดมกําลัง

ทํางานเพื่อใหไดการยอมรับ เพื่อความสําเร็จของกลุม 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก1.9 การมอบอํานาจ (Delegation of Authority) เม่ือผูบริหารมอบหมาย

งาน ความรับผิดชอบแกพนักงาน ก็ควรมีการมอบอํานาจในการส่ังการ การตัดสินใจ ในบางระดับ

แกพนักงาน เพราะเปนการจูงใจ และเปนเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย เพราะ

สามารถแกปญหาไดตรงจุดและทันทวงที 
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กกกกกกกกกกกกก2. การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีเปนเงิน ( Money Incentives) ผลตอบแทนท่ีเปน

เงินในรูปแบบตางๆจะเปนส่ิงจูงใจใหพนักงานปฏิบัติหนาท่ีอยางกระตือรือรน ท้ังนี้เพราะเงินเปน

ส่ิงท่ีตอบสนองความตองการทางดานตางๆของพนักงาน การจายคาตอบแทนเปนเงินจึงเปน

ส่ิงจูงใจท่ีมีความสัมพันธกับผลงานโดยตรง ทําใหพนักงานกระตือรือรน ตั้งใจ เสียสละ ทุมเท 

ทํางานอยางเต็มท่ี เต็มความสามารถ และสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของการทํางานใหดีข้ึน 

ผลตอบแทนท่ีเปนเงิน มีดังนี้ 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.1 เงินเดือน( Salary) เปนคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับเปน

ประจํา แนนอน อาจจายเปนรายเดือน รายป หรือเหมาจายก็ได 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.2 คาจาง ( Wage) เปนคาตอบแทนท่ีผูปฏิบัติงานไดรับ โดยถือ

เกณฑช่ัวโมงการทํางาน ซ่ึงอาจจายเปนรายวัน รายสัปดาห รายปกษ รายเดือน หรือตามจํานวน

ช้ินงานท่ีตกลงวาจางกัน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.3 โบนัส ( Bonus) เปนงานพิเศษท่ีองคการจายตอบแทนแก

พนักงานเปนกรณีพิเศษ อาจเปนโบนัสประจําป โบนัสประจําเดือน โบนัสสําหรับพนักงานท่ีทํางาน

ครบจํานวนปท่ีกําหนด เชน 10ป 15ป 25 ป เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.4 การแบงปนผลกําไร (Profit Sharing) กําไรท่ีธุรกิจไดรับจะนํามา

เฉล่ียแบงปนใหกับพนักงานโดยใชเกณฑการทํางานมานาน เพื่อจูงใจใหพนักงานทํางาน และสราง

ความรูสึกเปนเจาของแกพนักงานดวย 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.5 บําเหน็จ (Reward) เปนเงินท่ีพนักงานไดรับหลังจากการออกจาก

งาน หรือครบเกษียณอายุ ซ่ึงจํานวนเงินท่ีไดรับจะข้ึนอยูกับระยะเวลาในการทํางาน และไดปฏิบัติ

ตามเงื่อนไขการจายบําเหน็จ เม่ือถึงเวลา หรือเกษียณอายุ องคการก็จะจายเงินจํานวนหนึ่งให 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.6 คาลวงเวลา ( Overtime) เปนเงินพิเศษท่ีจายสําหรับการทํางาน

นอกเหนือเวลาปกติ เม่ือมีงานพิเศษใหทํา เชน เวลาหลังเลิกงาน วันหยุด เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.7 การใหสิทธิซ้ือหุน ( Rights) องคการหรือบริษัทจะใหสิทธิพิเศษ

แกพนักงานซ้ือหุนของกิจการในราคาท่ีต่ํากวาราคาท่ีขายในทองตลาด 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.8 คานายหนา ( Commision) เปนการจายเงินใหแกพนักงานเพื่อจูง

ใจใหพนักงานทํางานเพิ่มข้ึน กลาวคือ ทํางานมากก็ไดเงินมาก เชน พนักงานขายท่ีสามารถทํา

ยอดขายไดมาก ก็จะไดเงินคานายหนามากข้ึน 

กกกกกกกกกกกกก3. การจูงใจดวยผลตอบแทนท่ีไมใชเงิน ( Non-money Incentive Motivation) 

การตอบแทนการทํางานท่ีไมใชเงิน ไดแก การตอบสนองความตองการของบุคคลในระดับสูงข้ึน 

เชน ความตองการไดรับการยกยองตองการความมีช่ือเสียง ตองการมีเกียรติ ตองการความผูกพัน 
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ตองการอํานาจ เปนตน เพราะฉะนั้นผูบริหารจึงควรเลือกตอบสนองความตองการของบุคคลให

เหมาะสม การตอบแทนท่ีไมใชเงิน มีดังนี้ 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก3.1 การยกยอง (Esteem) เปนท่ียอมรับวาบุคคลแตละคนชอบการยก

ยองมากกวาการตําหนิติเตียน หรือลงโทษ เพราะการยกยองจะทําใหเกิดกําลังใจ มีความรูสึกดี และ

เปนส่ิงจูงใจบุคคลไดดี ไมวาเด็กหรือผูใหญ คนหนุมสาวหรือคนมีอายุจะพอใจการยกยอง 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก ผูบริหารอาจยกยองพนักงานไดหลายลักษณะ เชน ใหการชมเชย การ

ประกาศเกียรติคุณเปนพนักงานดีเดน ติดรูปถายผูมีผลงานดีเดน ลงประวัติการทํางานไวในท่ีท่ีเห็น

ไดชัด มอบรางวัล จัดงานเล้ียงแสดงความยินดี ประชาสัมพันธในวารสารหรือส่ิงพิมพของ

หนวยงาน เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก3.2 การเล่ือนตําแหนง ( Promotion) พนักงานท่ีทํางานดี มีคุณสมบัติ

เหมาะสมกับการเล่ือนตําแหนงก็จะไดรับการสนับสนุนใหเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน เชน ตําแหนง

ผูบริหาร หัวหนาฝาย หัวหนาแผนก และการไดรับสิทธิตางๆ เชน สิทธิพิเศษในการรักษาพยาบาล 

การตรวจสุขภาพ การจัดส่ิงอํานวยความสะดวก ไดแก รถประจําตําแหนง สถานท่ีจอดรถ

โดยเฉพาะ เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก3.3 การใหโอกาสการพัฒนาศักยภาพ ( Potential Opportunity) 

ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสเพิ่มพูนความรู รวมทํางานกับผูเช่ียวชาญ ใหมีโอกาส

รวมปรีกษาหารือเกี่ยวกับงานขององคการ สงเสริมใหศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ เขารวม

ฝกอบรมศึกษาตอ เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก3.4 การใหความม่ังคงปลอดภัย (Safety and Security) ผูบริหารหรือ

องคการควรทําใหพนักงานรูสึกถึงความม่ันคงท้ังรางกายและจิตใจ เชน มีอิสระในการทํางานตาม

ขอบเขตของงาน มีหลักประกันความม่ันคงวาจะไดรับการจางงานตลอดไป มีการใหบําเหน็จเม่ือ

ออกจากงาน เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก3.5 การใหความใสใจ ( Care) ผูบริหารควรใสใจพนักงานทุกคนดวย

การพบปะ พูดคุย ทักทาย ชมเชย ปลอบใจ เปนตน ทําใหพนักงานรูสึกถึงคุณคา เกิดความรูสึกเปน

สวนหนึ่ง การไดรับการยอมรับ จะเปนส่ิงจูงใจอีกประการหนึ่งท่ีทําใหพนักงานซ้ึงใจและอุทิศตน

ในการทํางาน 

กกกกกกกกกกกกก4. การจูงใจดวยสภาพแวดลอมในการทํางาน ( Physical Environment Motives) 

พนักงานปฏิบัติหนาท่ีในวันหนึ่งๆ เปนเวลาหลายชั่วโมง ฉะนั้นถาหากสถานท่ีในการปฏิบัติงานมี

สภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมในการทํางานจะมีสวนในการจูงใจใหพนักงานอยากทํางานอยางเต็มท่ีได

เชนกัน สภาพแวดลอมในการทํางานควรมีลักษณะ ดังนี้ 
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กกกกกกกกกกกกกกกกกกก4.1 ควรเปนสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมเอ้ือตอการทํางาน 

(Environmental Facilities) มีบรรยากาศท่ีดี ไดแก ความสะดวกสบาย สะอาด แสงสวางเพียงพอ 

อากาศเย็นสบาย มีการตกแตงพอสมควร มีพื้นท่ีกวางขวางเพียงพอ มีหองน้ําสะอาด มีหองสําหรับ

ดื่มน้ํา ดื่มกาแฟ ในชวงเวลาพัก เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก4.2 มีความพรอมในดานอุปกรณ เคร่ืองใช ( Equipment Avaliabily) 

ภายในหองทํางานควรมีวัสดุ อุปกรณ เคร่ืองใช ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน เชน โตะ เกาอ้ี

ทํางานท่ีนั่งสบาย โทรศัพท และอุปกรณอยูในสภาพพรอมท่ีจะใชงานได 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก4.3 บรรยากาศในท่ีทํางาน ( Atmosphere) ผูบริหารควรสงเสริมให

พนักงานมีความรัก มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีการติดตอชวยเหลือเกื้อกูลกัน มีความสามัคคี ใหการ

ยกยองชมเชย และเปนกําลังใจซ่ึงกันและกัน 

กกกกกกกกกกกกก5. การจูงใจดวยสวัสดิการตาง ๆ (Fringe Benefit) การใหสวัสดิการพนักงาน ทํา

ใหพนักงานรูสึกพอใจรูสึกสะดวกสบาย และมีความม่ันคงปลอดภัย เปนส่ิงจูงใจใหพนักงานทํางาน

ดวยความเต็มใจ และเปนสุขในการทํางาน สวัสดิการมีหลายลักษณะ ดังนี้ 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก5.1 การอํานวยความสะดวกท่ัวไป ( General Facilitis)  เชน การ

บริการดานรานอาหาร รานคาการจัดงานสินคาราคาถูก มีรถรับสง มีท่ีจอดรถ มีหองพักขณะอยูใน

ชวงเวลาพัก 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก5.2 การบริการดานสุขภาพ (Health Care Services) เชน การจัดใหมี

หองพยาบาล การรักษาพยาบาล การตรวจสุขภาพประจําป การจัดบริการเกี่ยวกับสุขภาพ มีบริการ

ดานการออกกําลังกาย 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก5.3 การบริการดานนันทนาการ (Recreation Services) เชน มีสโมสร 

มีท่ีเลนกีฬา ดนตรี จัดกิจกรรมร่ืนเริงตามเทศกาล จัดทัศนศึกษา ดูงาน จัดทําวารสารเพื่อเผยแพร

และส่ือสาร รวมท้ังใหความรูแกพนักงาน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก5.4 การบริการดานการศึกษา ( Education Services) เชน จัดใหมีการ

ฝกอบรม จัดใหเรียนภาษาอังกฤษ คอมพิวเตอร จัดทัศนศึกษา ดูงาน จัดทําวารสารเพื่อเผยแพรและ

ส่ือสาร รวมท้ังใหความรูแกพนักงาน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก5.5 การจัดสวัสดิการดานเศรษฐกิจ ( Social-Ecomomical Services) 

เชน การทําประกันสังคม การประกันชีวิต การใหกูยืมเงินบานซ้ือรถยนต หรือเพื่อการศึกษาตอ 

ตลอดจนจัดใหมีสหกรณออมทรัพย เปนตน   
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2.3 ทฤษฎทีีเ่กีย่วข้อง 

กกกกกกก2.3.1 ทฤษฎกีารจูงใจของ Maslow 

กกกกกกกอํานวย แสงสวาง (2544 : 72-74) ไดอธิบายถึง ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 

(Maslow’s hierarchy of needs) วามีสมมติฐานเหตุผล 2ประการ ดังนี้  

กกกกกกกประการท่ี 1   มนุษยมีความตองการในหลายส่ิงหลายอยางท่ีมีความแตกตางกัน มีชวง

หางกันนับจากระดับความตองข้ันต่ําทางสรีระ จนกระท่ังระดับความตองการข้ันสูงทางจิตวิทยา 

กกกกกกกประการท่ี 2    ความตองการของมนุษยท่ีเกิดข้ึนเปนลําดับข้ันความตองการ ดังนั้นกอนท่ี

จะมีความตองการในระดับท่ีสูงข้ึนกอนท่ีทําการจูงใจ และกอใหเกิดผลกระทบตอพฤติกรรมอยาง

นอยท่ีสุดก็จะตองทําใหเกิดความรูสึกบางสวนท่ีมีความรูสึกพอใจในความตองการของมนุษยใน

ระดับข้ันต่ําเสียกอน มาสโลวจะใหคําตอบไดวา อะไรเปนความตองการของมนุษยในระดับต่ําและ

ระดับสูง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2 ความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว 

กกกกกกกมาสโลวกลาววาความตองการของมนุษยสามารถแบงออกเปน5 ลําดับข้ัน คือ  
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1. ความตองการทางสรีระ (Physiological  Needs)  ระดับต่ําสุดท่ีเปนระดับความตองการ

ของมนุษยเปนปจจัยพื้นฐาน เปนความตองการทางสรีระท่ีสามารถทําใหมนุษยดํารงชีวิตอยูรอดได 

ไดแก ปจจัย 4 อาหาร เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค และท่ีอยูอาศัย 

2. ความตองการความปลอดภัยและม่ันคง (Security or Safety Needs)   เปนส่ิงท่ีมนุษยมี

ความปรารถนาใหมีความม่ันคงและปลอดภัย มีความอบอุนทางดานรางกายและจิตใจ เชน 

ปราศจากการประสบอุบัติเหตุ การบาดเจ็บ การเจ็บปวย เศรษฐกิจตกต่ํา การถูกขมขืนจากบุคคลอ่ืน 

และการถูกโจรกรรมทรัพยสิน เปนตน เปนลําดับข้ันความตองการของมนุษยท่ีเกิดข้ึน เม่ือความ

ตองการทางสรีระไดรับการตอบสนองอยางมีความพอใจแลว 

3. ความตองการทางสังคม (Social Needs)  เม่ือมนุษยไดรับความตองการทางสรีระและ

ความตองการความม่ันคงและความปลอดภัยจนเปนท่ีพอใจแลว ตามทรรศนะของมาสโลว มนุษย

ไมมีความตองการท่ีจะตองมีการจูงใจทางดานพฤติกรรมอีกตอไป ไดแก ความตองการการยอม

รับเขาเปนสมาชิก การใหความรัก การใหอภัย และความเปนมิตร เปนตน 

4. ความตองการการยอมรับนับถือหรือความตองการอีโก (Esteem or Ego Needs)  มาส

โลว ไดใหความหมายไว 2 ประการ ประการแรก ความตองการเหลานั้นเปนสวนท่ีเกี่ยวกับการยก

ยองนับถือ เปนความตองการความเช่ือม่ันในตนเอง ความมีอิสรภาพ ความสําเร็จ และความรู  สวน

ประการท่ีสอง  ความตองการเหลานั้นมีสวนเกี่ยวกับการมีช่ือเสียง เปนความตองการตําแหนง การ

ยอมรับ การยกยองชมเชย และการนับถือจากเพื่อน 

ความตองการของอีโก (Ego needs) ไมคอยจะไดรับความพอใจมากนัก ตามทรรศนะของ

มาสโลวกลาววา มนุษยมีความม่ัน  มีความตองการไมมีขอบเขตจํากัด ตองการความสําเร็จมากข้ึน 

ตองการมีความรูมากข้ึน และตองการการยอมรับมากข้ึนในอีกดานหนึ่งความตองการทางสรีระ

ความตองการความม่ันคงความปลอดภัยและความตองการทางสังคมมีขอบเขตขอบเขตจํากัด มนุษย

สามารถไดรับความตองการดังกลาวอยูในระดับท่ีนาพอใจบอยๆดังนัน้ความตองการอีโกสามารถ

จูงใจมนุษยใหเกิดพฤติกรรมไดตอเนื่องเม่ือความตองการไดรับการตอบสนอง เปนท่ีนาพอใจอยูใน

ระดับต่ํา 

5. ความตองการความสําเร็จ (Actualization Needs)  เปนความตองการระดับสูงสุดของ

มนุษย เปนส่ิงท่ีปรารถนาท่ีจะคนพบวา ตัวเราท่ีแทจริงเปนใคร และสามารถท่ีจะพัฒนาตนเองใหมี

ศักยภาพไดสูงสุดเทาท่ีจะกระทําได ความพยายามของมนุษยท่ีจะใหบุคคลอ่ืนยอมรับนับถือรวมกับ

ความตองการและความสําเร็จของตนเองซ่ึงมาสโลวเรียกวาความตองการความเจริญ 

กาวหนา (Growth Needs)ความเจริญกาวหนาของบุคคลจะไมสามารถดําเนินตอไปไดสําเร็จ ถา

ตราบใดท่ีความตองการของบุคคลยังไมไดรับความพอใจ 
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กกกกกกก2.3.2 ทฤษฎคีวามพงึพอใจของ Herzberg 

กกกกกกกศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2542) ไดกลาวถึงทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก(Herzberg)  

ไววา เฮิรซเบิรก (Herzberg) ไดนําแนวคิดของอับราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow)ไปศึกษา

เพิ่มเติม และมีแนวความคิดเกี่ยวกับปจจัยจูงใจท่ีประกอบดวยปจจัยจูงใจ 2 กลุมหรือ Two - Factors 

Theory of  Motivation ซ่ึงในการศึกษาคร้ังนี้ไดใชเปนแนวทางในการศึกษาเฮิรซเบิรกไดทําการ 

ศึกษาปจจัยภายนอกท่ีมีผลกระทบตอแรงจูงใจของคนในองคการ ดังรายละเอียดดังนี ้คือ 

กกกกกกกกกกกกก1. ปัจจัยจูงใจทีเ่ป็นตัวกระตุ้นในการทาํงาน (Motivational Factors) เปนปจจัย

ท่ีเกี่ยวกับงานโดยตรง และเปนสาเหตุท่ีกอใหเกิดความพอใจในการทํางาน กระตุนใหบุคคลใน

องคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวยปจจัยยอย 6 ปจจัยดังนี ้

กกกกกกกกกกกกกกกกกก1.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคล 

สามารถทํางานไดสําเร็จส้ินและประสบผลสําเร็จอยางด ี ความสามารถในการแกปญหาตางๆ การ

รูจักปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึน และเม่ืองานสําเร็จเกิดความรูสึกพอใจในผลสําเร็จของงานนั้นอยาง

ยิ่ง ไดแก การไดใชความรูทางวิชาการ หรือความสามารถเฉพาะตนในการปฏิบัติงานตามเปาหมาย

ท่ีคาดไว การเปดโอกาสใหตัดสินใจในการทํางานของตนเองไดตามความเหมาะสม การมีสวนรวม

ในการทํางานของ 

หนวยงานใหสําเร็จลุลวงไปได 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก1.2 การไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน  (Recognition) หมายถึง 

การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา  หรือจากบุคคลในหนวยงาน รวมท้ังการยกยอง

ชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ การมีรางวัลตอบแทนความดีความชอบในผลการปฏิบัติงาน 

หรือการแสดง 

ออกอ่ืนใดท่ีแสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก1.3 ลักษณะของงานท่ีทํา (Work Itself) หมายถึง ความเปนอิสระใน

ระหวางปฏิบัติงานความนาสนใจและความทาทายของงาน  งานท่ีทําเปนงานท่ีตรงกับความถนัด  

และงานท่ีตรงกับความรูท่ีจบการศึกษามา เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน

จากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบและมีอํานาจรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี  ไมควบคุมมากเกินไป

จนขาดอิสระในการทํางาน  ไดแก ความเหมาะสมของปริมาณงาน  การมีสวนรวมในการกําหนด

แผนงานและแนวทางในการปฏิบัติงาน  การไดรับมอบหมายงานพิเศษท่ีสําคัญ  และการไดรับความ

เช่ือถือและไววางใจในงานท่ีรับผิดชอบ เปนตน 
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กกกกกกกกกกกกกกกกกกก1.5 ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน  (Advancement) หมายถึง เม่ือ

งานประสบความสําเร็จก็ไดรับการตอบสนองในเร่ืองของการไดรับเล่ือนข้ัน  เล่ือนตําแหนงให

สูงข้ึน เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก1.6 การไดเพิ่มพูนความรู  (Growth) หมายถึง การไดมีโอกาสไดศึกษา

หาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรมดานตางๆ  เพื่อพัฒนาตนเอง โอกาสอบรม หรือฟนฟูวิชา

ความรูเพื่อใชในการปฏิบัติงาน  โอกาสการศึกษาตอ ดูงาน สามารถสรางประสบการณและความ

ชํานาญจากงานท่ีปฏิบัติ เปนตน 

กกกกกกกกกกกกก2. ปัจจัยจูงใจทีรั่กษาสุขลกัษณะจิต  (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีไมเกี่ยวกับ

งานโดยตรงเปนเพียงส่ิงท่ีชวยสกัดกั้นไมใหพนักงานเกิดความไมพอใจ  ซ่ึงสวนใหญจะเปน

ปจจัยพื้นฐานท่ีจําเปนท่ีพนักงานจะตองไดรับการตอบสนอง  เพราะถาไมมีใหหรือมีใหไมเพียงพอ

จะทําใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงาน  แตก็ไมไดหมายความวาถาใหปจจัยเหลานี้แลวจะ

กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวยปจจัย 10 ดานดังนี้ 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.1  นโยบายและการบริหารขององคการ  (Policy and Administration) 

หมายถึง การจัดการและการบริหารงานขององคการ  ซ่ึงจะตองอยูในลักษณะนโยบายชัดเจน  มีการ

แบงงานไมซํ้าซอน ไดแก การมีนโยบายการบริหารงานท่ีชัดเจน  มีการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

มีการวางแผนเปาหมายและแนวทางการทํางานท่ีชัดเจน มีความยุติธรรมและมีความเปนกลาง ความ

ชัดเจนของวัตถุประสงคในการบริหารงานตางๆ  มีการฝกอบรม และแนะนําวิธีการปฏิบัติงาน  มี

ขวัญและกําลังใจ และมีความรูสึกม่ันคงในการปฏิบัติงานกับองคการ มีระบบจูงใจท่ีดีในการทํางาน 

เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกก 2.2  การควบคุมดูแล  (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ

ผูบังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือควบคุมความยุติธรรมในการบริหาร  ตลอดจนการมีความรู

ความสามารถในการแกปญหา  ใหคําแนะนําในการทํางานแกผูใตบังคับบัญชาได  ไดแก การส่ังงาน

มอบหมายงานมีความชัดเจน  วิธีการควบคุมดูแลการปฏิบัติงาน  การรับฟงขอคิดเห็นหรือ

ขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา  การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน  ตัดสินใจในงานท่ี

รับผิดชอบ ความยุติธรรมในการพิจารณาผลงาน และความยุติธรรมในการบังคับบัญชา เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relationships with Supervisor) 

หมายถึง การติดตอรวมท้ังไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถ

ทํางานรวมกันและมีความเขาใจซ่ึงกันและกัน ไดแก ความสนิทสนม ความจริงใจและความเปน

กันเอง ความเอ้ืออาทรการวางตนของผูบังคับบัญชา การไดรับความชวยเหลือจากหัวหนางาน การ

เอาใจใสตอสวัสดิภาพของผูใตบังคับบัญชา 
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กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.4  ความสัมพันธกับผูรวมงาน (Relationships with Peers) หมายถึง 

การติดตอรวมท้ังไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพันธอันดีตอกัน  สามารถทํางาน

รวมกันและมีความเขาใจซ่ึงกันและกัน  ไดแก ความสนิทสนม ความจริงใจและความเปนกันเอง  

ความรวมมือ การไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.5  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  (Relationships with  

Subordinates) หมายถึง การติดตอรวมท้ังไมวาจะเปนกิริยาหรือวาจาท่ีแสดงความสัมพันธอันดีตอ

กัน สามารถทํางานรวมกันและมีความเขาใจซ่ึงกันและกัน  ไดแก ความสนิทสนม ความจริงใจและ

ความเปนกันเอง ความรวมมือ การไดรับความชวยเหลือจากผูใตบังคับบัญชา 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.6  สภาพการทํางาน (Working Conditions) หมายถึง สภาพทาง

กายภาพของงาน เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะส่ิงแวดลอมอ่ืนๆ เชน 

อุปกรณหรือเคร่ืองมืตางๆ ท่ีใชในการปฏิบัติงาน จํานวนพนักงานมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน 

ความพอเพียงของเคร่ืองมือและอุปกรณในการปฏิบัติงาน ส่ิงอํานวยความสะดวก เชน น้ําดื่ม ความ

สะดวกในการเดินทางมาทํางาน เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.7  ความม่ันคงในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของ

บุคคลท่ีมีตอความม่ันคงในการทํางาน  ความม่ันคงขององคกร  หรือความยั่งยืนของอาชีพ  ไดแก 

ความม่ันคงในตําแหนง หนาท่ีการงาน ความม่ันคงขององคกร เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.8 คาตอบแทน (Compensation) หมายถึง ผลประโยชนท่ีควรไดรับ

เหมาะสมกับหนาท่ีงานท่ีทํา ตลอดจนการเล่ือนข้ันเงินเดือนในหนวยงานนั้นเปนท่ีพอใจของบุคคล

ท่ีปฏิบัติงาน ไดแกเงินเดือน เบ้ียเล้ียง โบนัส สวัสดิการคารักษาพยาบาล สวัสดิการดานชุดฟอรม

การทํางาน และสวัสดิการการกูเงินยามฉุกเฉิน เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกกกกกกก2.9   ตําแหนงงาน (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของ

สังคม มีเกียรติและศักดิ์ศรี ไดแก ภาพพจนขององคกร เปนตน 

กกกกกกกกกกกกกจะเห็นไดวาปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน  (Motivational Factors) 

เชนผลสําเร็จในงานและความรับผิดชอบในหนาท่ีการงานเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของโดยตรงซ่ึงเกิดจาก

การทํางานและผลงานของพนักงาน และในดานการยอมรับยกยองชมเชยและดานความกาวหนานั้น

เปนส่ิงท่ีพนักงานจะไดรับจากงานท่ีทํา โดยปจจัยเหลานี้จะมุงเนนท่ีตัวงาน (Job Centered) ในขณะ

ท่ีปจจัยจูงใจท่ีรักษาสุขลักษณะจิต  (Hygiene Factors) จะเปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับสภาพแวดลอม

ภายนอกไมไดเกี่ยวของกับงานโดยตรง  เชน ดานนโยบายและการบริหารบริษัท  ความสัมพันธกับ

ผูอ่ืน และดานสภาพการทํางาน เปนตน  
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กกกกกกกกกกกกกอยางไรก็ดี  เฮิรซเบิรกพยามช้ีใหนักบริหารเขาใจวาปจจัยท่ีชวยลดความไมพึง

พอใจในการทํางานหรือปจจัยท่ีรักษาสุขลักษณะจิต  (Hygiene Factors) นั้นเปนส่ิงท่ีสกัดกั้นไมให

พนักงานเกิดความไมพอใจในการทํางานเทานั้น  แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนไดเพราะ

การใชเงินหรือส่ิงจูงใจท่ีเกี่ยวกับงานหรือบีบบังคับใหพนักงานทํางานดวยการขูหรือการลงโทษ  จะ

ทําใหพนักงานทํางานดวยความจําเปนไมมีความรูสึกพึงพอใจตองาน ดังนั้นจึงควรจะใชปจจัยท่ีเปน

ตัวกระตุนในการทํางานหรือปจจัยจูงใจ  (Motivational Factors) เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน  

เชน การออกแบบงานใหนาทํา  โดยท่ีเม่ือพนักงานทํางานนั้นแลวรูสึกตนเองมีความหมาย  ทาทาย

ความสามารถ ทําแลวไดพัฒนาตนเอง พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงานจากหลักการของ เฮิร -

ซเบิรกขางตนแสดงความสัมพันธของปจจัยจูงใจในการทํางาน 2 กลุมกับความพึงพอใจในงาน (Job 

Satisfaction) และความไมพึงพอใจในงาน (Job Dissatisfaction) ดังตารางท่ี 1 

 

ความพอใจในงาน ความไม่พงึพอใจงาน 

ปัจจัยจูงใจทีเ่ป็นตวักระตุ้นในการทาํงาน  

(Motivational Factors) 

- ผลสําเร็จในการทํางาน (Achievement) 

- การไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอื่น 

(Recognition) 

- ลักษณะของงานที่ทํา (Work Itself) 

- ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

- ความกาวหนาในหนาที่การทํางาน 

(Advancement) 

- การไดเพ่ิมพูนความรู (Growth) 

ปัจจัยจูงใจทีรั่กษาสุขลกัษณะจิต (Hygiene Factors) 

- นโยบายและการบริหารขององคการ (Policy and 

Administration) 

- การควบคุมดูแล (Supervision) 

- ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relatationships with 

Supervisor) 

- ความสัมพันธกับผูรวมงาน (Relationships with Peers) 

- ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา(Relationships with 

Subordinates) 

- สภาพการทํางาน (Working Conditions) 

- ความมั่นคงในการทํางาน (Job Security) 

- คาตอบแทน (Compensation) 

- ตําแหนงงาน (Status) 

 

ตารางที ่1 ความสัมพันธของปจจัยจูงใจในการทํางาน 2 กลุมกับความพึงพอใจในงาน และความไม

พึงพอใจในงาน  

 

กกกกกกกกกกกกกจากตารางท่ี1 แสดงทฤษฏี 2 ปจจัยของเฮิรซเบิรก ปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนใน

การทํางาน ไดแก  ผลสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน ลักษณะของงาน
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ท่ีทํา ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน  การไดเพิ่มพูนความรู  เปนพื้นฐานในการ

โนมนาวบุคคลใหเขาสูองคกรซ่ึงทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  และปจจัยจูงใจท่ีรักษาสุขลักษณะ

จิตซ่ึงไดแก  นโยบายและการบริหารขององคการ  การควบคุมดูแล  ความสัมพันธระหวาง

ผูบังคับบัญชาความสัมพันธระหวางผูรวมงาน  ความสัมพันธระหวางผูใตบังคับบัญชา  สภาพการ

ทํางาน ความม่ันคงในการทํางาน คาตอบแทน ตําแหนงงาน จะเปนปจจัยเสริมใหบุคคลากรมีความ

พึงพอใจในงานท่ีทําอยู  แตไมสามารถสรางแรงจูงใจใหเกิดข้ึนได  หากปจจัยจูงใจท่ีรักษา

สุขลักษณะจิตอยูต่ํากวาระดับท่ีผูปฏิบัติงานท่ียอมรับหรือสูงกวา ความไมพอใจจะไมเกิดข้ึน การไม

มีความพอใจจะนําไปสูสภาวะท่ีเปนกลางเทานั้น  ไมใชระดับของความพอใจใดๆ  เกี่ยวกับส่ิงท่ีทํา

ใหเกิดความพอใจและส่ิงท่ีทําใหเกิดความไมพอใจตามแนวคิดของเฮิรทซเบิรก 

กกกกกกก2.3.3 การเปรียบเทยีบทฤษฎกีารจูงใจ Maslow กบั Herzberg 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่3  เปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวกับทฤษฎีของเฮิรทซเบิรก 
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กกกกกกกจากรูป อํานวย แสงสวาง (2544 : 76) ไดอธิบายถึง ความสัมพันธระหวางทฤษฎีการจูงใจ

ของมาสโลวกับทฤษฎีของเฮิรทซเบิรก วาปจจัยอนามัยมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับความตองการ

ทางสรีระ ความตองการความม่ันคง ความปลอดภัย และความตองการทางสังคม ตามทฤษฎีมาส

โลวลําดับข้ันความตองการของมนุษยในลําดับข้ันท่ี 1 ข้ันท่ี2 และข้ันท่ี3 ตามลําดับ  และปจจัย

กระตุนนั้นเกี่ยวของความตองการการความสําเร็จ และความตองการความนับถือ ตามลําดับข้ัน

ความตองการของมนุษยในลําดับข้ันท่ี 4 และข้ันท่ี 5 ตามลําดับ 

2.4 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

กกกกกกกมัณฑนา เสนาธรรม  (2545) ทําการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดลําปาง พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานตอ

ปจจัยจูงใจ โดยรวมมีคาเฉล่ียในระดับปานกลาง  โดยในรายละเอียดพบวาปจจัยท่ีพนักงานมีความ

พึงพอใจในระดับมาก  ไดแกผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน  และการไดรับการยอมรับนับถือ  สวน

ปจจัยท่ีมีความพึงพอใจในระดับปานกลางไดแก  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ  ความรับผิดชอบและ

ความกาวหนา  ดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานตอปจจัยคํ้าจุน  พบวามีคาเฉล่ียใน

ระดับปานกลาง  โดยในรายละเอียดปจจัยท่ีพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก  ไดแก

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ตําแหนงหนาท่ีในหนวยงาน ความ

เปนอยูสวนตัว  และความม่ันคงในงาน   สวนปจจัยท่ีมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง ไดแก  

เงินเดือนและสวัสดิการ  โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต  ความสัมพันธกับ

ผูใตบังคับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน  สภาพการทํางาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชา

ของผูบังคับบัญชา 

กกกกกกกโสภิตา เฟองทอง (2545) ทําการศึกษาเร่ือง “ปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอการทํางานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของมูลนิธิโครงการหลวง ” พบวา พนักงานมูลนิธิโครงการหลวงโดยรวมให

ความสําคัญตอปจจัยจูงใจดานรักษาสุขลักษณะจิตในระดับสําคัญมาก ตามลําดับ ดังนี้ ดานชีวิต

สวนตัว ความม่ันคงในการทํางาน นโยบายการบริหารงานของบริษัท ความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน และดานตําแหนงหนาท่ีการงาน ใหความสําคัญในระดับปานกลาง ไดแก สภาพการทํางาน

และผลตอบแทน สวนในดานปจจัยจูงใจท่ีเปนตัวกระตุนในการทํางาน พนักงานใหความสําคัญใน

ระดับมาก ไดแก ความสําเร็จของงาน ลักษณะงานท่ีทํา ความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน ให

ความสําคัญในระดับปานกลาง ไดแก การไดรับการยกยองชมเชย ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน

และโอกาสในการเจริญเติบโตในหนาท่ีการงาน 
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กกกกกกกลลนา  เรืองพร  (2550)  ทําการศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจใน

การทํางานของ บริษัทโทเท่ิล  แอ็คเซ็ส  คอมมูนิเคช่ัน จํากัด (มหาชน) สํานักงานภาคเหนือ จังหวัด

เชียงใหม”   พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในระดับมากตอปจจัยจูงใจในดานความสําเร็จในงานท่ี

ทํา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ   มีความพึงพอใจในระดับปานกลางในดานลักษณะของงานท่ี

ปฏิบัติ   ดานความรับผิดชอบ    และมีความพึงพอใจในระดับนอย  ในดานความกาวหนา  สวน

ปจจัยคํ้าจุนพนักงานมีความพึงพอใจในระดับมาก  ในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  ดาน

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน   ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา  ดานความเปนอยูสวนตัว  

และดานความม่ันคงในการทํางาน  มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  ในดานเงินเดือนและ

สวัสดิการ  ดานสถานะทางอาชีพ ดานนโยบายการบริหาร ดานสภาพการทํางานและดานวิธี

ปกครองบังคับบัญชา และมีความพึงพอใจในระดับนอย ในดานโอกาสไดรับความกาวหนาใน

อนาคต 

กกกกกกกพัชยา เพียรจริง  (2550) ทําการศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจใน

การทํางานของ บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น  จํากัด  พบวา ความพึงพอใจของพนักงานดานปจจัยอนามัย

หรือปจจัยบํารุงรักษาอยูในระดับมาก ไดแกดานสภาพการทํางาน ดานชีวิตสวนตัว และในระดับ

ปานกลาง ไดแก ความสัมพันธเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายการบริหารของบริษัท ดานความม่ันคง

ในการทํางาน ดานตําแหนงงาน ดานคาตอบแทน ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาเฉพาะ

พนักงานท่ีมีผูใตบังคับบัญชา ความสัมพันธกับหัวหนางาน และดานการบังคับบัญชา   สวนความ

พึงพอใจของพนักงานดานปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุนอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดาน

ความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดการยอมรับ ดานลักษณะงานท่ีทํา ดานโอกาสในการ

เจริญเติบโต ดานความรับผิดชอบและในระดับนอย คือความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน 
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บทที3่ 

วธีิดําเนินการวจัิย 

 ผูวิจัยไดทําการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจปจจัยจูงใจการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล

สมุทรสาคร ในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยศึกษาเร่ือง ประชากร และกลุมตัวอยาง  เคร่ืองมือท่ีใชในการ

วิจัย การทดสอบความนาเช่ือถือของเคร่ืองมือ การเก็บรวบรวมขอมูล  การวิเคราะหขอมูล  การ

ทดสอบสมมติฐาน ดังตอไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

กกกกกกกประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยใชเทคนิคการเลือกตัวอยางแบบไมมีความนาจะ

เปนโดยวิธีการเลือกแบบกําหนดจํานวน ซ่ึง เปนบุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร จํานวน 1,602 คน

(ฝายทรัพยากรบุคคล,โรงพยาบาลสมุทรสาคร 2553)โดยผูวิจัยทําการเลือกกลุมตัวอยางท้ังหมด 320 

คน ดวยการคํานวณจากสูตรYamane โดยมีระดับความเช่ือม่ัน 95% และความคาดเคล่ือน 5% (เพ็ญ

แข แสงแกว 2541:53) ดังตอไปนี้   

𝑛𝑛 =
𝑁𝑁

1 + 𝑁𝑁𝑒𝑒2 

กกกกกกกเม่ือ n =  จํานวนบุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาครท่ีตองการ 

  N =  จํานวนบุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาครท้ังหมด 

  e  =  คาคลาดเคล่ือนของการประมาณคา คือ 0.05 

กกกกกกกแทนคา             

𝑛𝑛 =
1,602

1 + 1,602 (0.05)2 

กกกกกกกดังนั้นจะได จํานวนบุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาครท่ีตองการ  จํานวน 320 คน ซ่ึง

ประกอบดวย ขาราชการ จํานวน 124 คนลูกจางประจํา จํานวน 27 คน ลูกจางช่ัวคราว จํานวน 129 

คน 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

กกกกกกกผูวิจัยใชเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามแบบปลายปดเปนแบบ 

สอบถามท่ีมีขอมูลไวใหเลือก โดยลักษณะของแบบสอบถามแบงออกเปน 3 ตอน ไดแก  
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กกกกกกก ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปและสถานภาพสวนตัวของผูตอบ

แบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ  เพศ   อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  อายุการ

ทํางานปจจุบัน   รายไดตอเตือน  ตําแหนงงานปจจุบัน ในการตอบแบบสอบถามเปนแบบ สํารวจ

รายการ (check list) 

กกกกกกกตอนที2่ เปนแบบสอบถามแบบประมาณคา(Rating Scale) เกี่ยวกับความพึงพอใจตอ

ปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร ซ่ึงแบงออกเปน 2 สวน 

กกกกกกกสวนท่ี 1 ปจจัยอนามัย มีท้ังหมด 49 ขอ แบงออกเปน 11 สวน ดังนี้  

1. นโยบายและการบริหารขององคกร  จํานวน   5 ขอ 

2. การควบคุมดูแล    จํานวน  5 ขอ 

3. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา   จํานวน  5 ขอ  

4. ความสัมพันธกับผูรวมงาน   จํานวน  5 ขอ  

5. ความสัมพันธกับใตบังคับบัญชา  จํานวน  4 ขอ  

6. สภาพการทํางาน    จํานวน  7 ขอ 

7. ความม่ันคงในการทํางาน   จํานวน  5 ขอ 

8. คาตอบแทนและสวัสดิการ   จํานวน  10 ขอ  

9. ตําแหนงงาน     จํานวน  3 ขอ  

กกกกกกกสวนท่ี 2 ปจจัยกระตุน มีท้ังหมด 27 ขอ แบงออกเปน 6 สวน ดังนี ้

1. ความสําเร็จในการทํางาน   จํานวน  5 ขอ  

2. การไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน จํานวน  5 ขอ  

3. ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน  จํานวน  3 ขอ  

4. ลักษณะของงานท่ีทํา    จํานวน  6 ขอ 

5. ความรับผิดชอบ    จํานวน  4 ขอ  

6. การไดเพิ่มพูนความรู    จํานวน  4  ขอ  

กกกกกกกตอนที3่ เปนขอเสนอแนะ  

3.3 การทดสอบความน่าเช่ือถือของเคร่ืองมือ 

กกกกกกกการทดสอบความเท่ียงตรง (Validity)และความนาเช่ือถือ (Reliability)ของเคร่ืองมือท่ีใช

ในการศึกษา ดังนี้ 
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กกกกกกกการทดสอบความเท่ียงตรง ( Validity) ผูศึกษาไดใหผูทรงคุณวุฒิ ไดแก อาจารยท่ีปรึกษา 

ตรวจสอบเนื้อหา ความเหมาะสมของภาษา (Content  Validity)และโครงสรางแบบสอบถาม 

(Construct  Validity) 

กกกกกกก การทดสอบความเช่ือม่ัน (Reliability)โดยการนําเอาแบบสอบถามไปทดสอบกอนกับ

กลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน ท่ีมีคุณสมบัติเหมือนกับกลุมตัวอยางท่ีจะศึกษา และนําขอมูลท่ีไดมา

ทดสอบความเช่ือม่ันโดยการหาคาสัมประสิทธ อัลฟา ( Alpha  Coefficient) ของครอนบาค 

(Cronbach) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ปรากฏวาไดความเช่ือม่ัน สัมประสิทธ อัลฟา เทากับ  

0.9646 

3.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

กกกกกกกขอมูลและแหลงขอมูลท่ีใชในการศึกษา ประกอบดวย 2 สวน ดังนี ้

1. ขอมูลปฐมภูมิ ( Primary Data) ผูวิจัยทําการรวบรวบจากแบบสอบถามโดยสอบถาม

จาก บุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร 

2. ขอมูลทุติยภูมิ ( Secondary data) ผูวิจัยทําการรวบรวมขอมูล โดยการคนควาจาก

เอกสารตางๆ ท่ีเกี่ยวของท้ังจากหนังสือ วารสาร ส่ิงพิมพ   งานวิจัย เอกสารอ่ืนๆ และการคนควา

ขอมูลผานระบบอินเตอรเน็ต  

3.6 การวเิคราะห์ข้อมูล 

กกกกกกกขอมูลท่ีเก็บรวบรวมไดจากแบบสอบถามเม่ือผานการตรวจสอบใหถูกตองเรียบรอยแลว 

ผูวิจัยจะนํามาวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม SPSS  ดวยวิธีสถิติพรรณนา ซ่ึงสถิติท่ีใช

ประกอบดวยคาความถ่ี ของคารอยละ( Percentage) คาเฉล่ีย( X)  และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน( SD) 

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลโดยใชวิธีทางสถิติดังนี้  

กกกกกกก1. การวิเคราะหจากแบบสอบถามตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยใช

วิธีหาคาความถ่ี  ของคารอยละ แลวนําเสนอในรูปตารางประกอบการบรรยาย  

กกกกกกก2. การวิเคราะหจากแบบสอบถามตอนท่ี 2 ผูวิจัยไดใชวิธีหาคาความถ่ี  ของคาเฉล่ีย และ

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(SD)  

กกกกกกก และผูวิจัยไดใชเทคนิคการวัดทัศนคติของลิเกิรต ใชมาตราการวัดคารวม( summative 

scale)  เทคนิคนี้แบงคะแนนทัศนคติหรือความรูสึกออกเปน 5 ชวงเทาๆกัน  ในการวัดระดับความ

พึงพอใจจะถวงน้ําหนักใหคะแนน ดังนี้ 
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 คะแนนถวงน้ําหนัก 5  สําหรับระดับความพึงพอใจมากท่ีสุด  

 คะแนนถวงน้ําหนัก 4 สําหรับระดับความพึงพอใจมาก 

 คะแนนถวงน้ําหนัก 3 สําหรับระดับความพึงพอใจปานกลาง 

 คะแนนถวงน้ําหนัก 2 สําหรับระดับความพึงพอใจนอย 

 คะแนนถวงน้ําหนัก 1 สําหรับระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด 

กกกกกกก โดย คะแนนท่ีไดจะนํามาวิเคราะหหาคาเฉล่ียและแปลความหมาย เกณฑการแปล

ความหมายของคาเฉล่ียในแบบสอบถาม มีดังนี้  

คาเฉล่ียท่ีไดมาแปลความหมายตามเกณฑวัดระดับ ดังนี้  

คาเฉล่ียระหวาง  4.50-5.00    หมายถึง   ระดับความพึงพอใจมากท่ีสุด  

คาเฉล่ียระหวาง   3.50-4.49    หมายถึง   ระดับความพึงพอใจมาก 

คาเฉล่ียระหวาง   2.50-3.49     หมายถึง   ระดับความพึงพอใจปานกลาง  

คาเฉล่ียระหวาง   1.50-2.49     หมายถึง   ระดับความพึงพอใจ นอย 

คาเฉล่ียระหวาง   1.00-1.49     หมายถึง   ระดับความพึงพอใจนอยท่ีสุด  

3.7 การทดสอบสมมติฐาน 

กกกกกกกผูวิจัยใชวิธี One-way Anova  เพื่อทดสอบสมมติฐานในสวนของตําแหนงงานปจจุบัน 

โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

กกกกกกก จากการศึกษาความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล

สมุทรสาคร คร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจของตอปจจัยจูงใจในการทํางานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร ในการศึกษาไดทําการรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถาม จากกลุม

ประชากรซ่ึงเปนบุคลากรท่ีปฏิบัติงานอยูท่ีโรงพยาบาลสมุทรสาคร 

กกกกกกกสวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของบุคลากร  

กกกกกกกสวนท่ี 2 ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล  

สมุทรสาคร   ดานปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  

กกกกกกกสวนท่ี 3 ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล  

สมุทรสาคร   ดานปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน 

กกกกกกกสวนท่ี4 ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล    

                  สมุทรสาคร   จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ดานตําแหนงงาน และการ 

  ทดสอบสมมติฐาน 

ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของบุคลากร  

ตารางที ่1    แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ  

เพศ จํานวน (ราย) รอยละ 

ชาย 

หญิง 

75 

245 

23.4 

76.6 

รวม 320 100 

 

กกกกกกกจากตารางท่ี 1 พบวาผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิงมีจํานวน 245 ราย คิดเปนรอยละ 

76.6 เพศชายมีจํานวน 75 ราย คิดเปนจํานวนรอยละ 23.4 
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ตารางที ่2   แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุ 

อาย ุ จํานวน (ราย) รอยละ 

ต่ํากวา 20 ป 

20-25 ป 

26–30 ป 

31-35 ป 

36–40 ป 

40 ปข้ึนไป 

3 

66 

54 

47 

32 

118  

0.9 

20.6 

16.9 

14.7 

10 

36.9 

รวม 320 100 

 

กกกกกกกจากตารางท่ี 2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ  40 ปข้ึนไป จํานวน 118 ราย 

คิดเปนรอยละ 36.9 รองลงมาคือ อายุ 20-25 ป มีจํานวน 66 ราย คิดเปนรอยละ 20.6  และอายุ 26-30 

ป จํานวน 54 ราย คิดเปนรอยละ 16.9  อายุ 31-35 ป มีจํานวน 47 ราย คิดเปนรอยละ 14.7  อายุ 36-

40 ป จํานวน 32 ราย คิดเปนรอยละ 10 อายุ ต่ํากวา 20 ป จํานวน 3 ราย คิดเปนรอยละ 0.9  

ตามลําดับ 

 

ตารางที ่3   แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน (ราย) รอยละ 

โสด 

สมรส 

หยาราง 

แยกกันอยู 

หมาย 

161 

138 

12 

5 

4 

50.3 

43.1 

3.8 

1.6 

1.3 

รวม 320 100 

 

กกกกกกกจากตารางท่ี 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 161 ราย คิด

เปนรอยละ 50.3 รองลงมาคือ สถานภาพ สมรส จํานวน 138 ราย คิดเปนรอยละ 43.1  หยาราง 12 

ราย คิดเปนรอยละ 3.8 แยกกันอยู 5 ราย คิดเปนรอยละ 1.6 และมีสถานภาพเปนหมาย จํานวน 4 

ราย คิดเปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ 
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ตารางที ่4   แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามการศึกษา  

การศึกษา จํานวน (ราย) รอยละ 

ต่ํากวามัธยมปลาย 

มัธยมปลายหรือเทียบเทา 

อนุปริญญาหรือเทียบเทา 

ปริญญาตรี 

สูงกวาปริญญาตรี 

29 

73 

70 

139 

9 

9.1 

22.8 

21.9 

43.4 

2.8 

รวม 320 100 

 

กกกกกกก จากตารางท่ี 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จํานวน 139 ราย คิดเปนรอยละ 43.4 รองลงมาคือ มัธยมปลายหรือเทียบเทา จํานวน 73 ราย คิดเปน

รอยละ 22.8 อนุปริญญาหรือเทียบเทา จํานวน 70 ราย คิดเปนรอยละ 21.9 ต่ํากวามัธยมปลาย 

จํานวน 29 ราย คิดเปนรอยละ 9.1 และ สูงกวาปริญญาตรี จํานวน 9 ราย คิดเปนรอยละ 2.8 

ตามลําดับ 

 

ตารางที ่5   แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายุงานปจจุบัน 

อายุงานในปจจุบัน จํานวน (ราย) รอยละ 

ต่ํากวา 1ป   

1–5 ป  

6-10 ป        

11-15 ป 

16-20 ป        

มากกวา 20 ป 

39 

67 

56 

53 

31 

74 

12.2 

20.9 

17.5 

16.6 

9.7 

23.1 

รวม 320 320 

 

กกกกกกกจากตารางท่ี 5 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุงานปจจุบัน มากกวา 20 ป  มี

จํานวน 74 ราย คิดเปนรอยละ 23.1 รองลงมาคือ 1-5 ป จํานวน 67 ราย คิดเปนรอยละ20.9 มีอายุงาน 

6-10 ป จํานวน 56 ราย คิดเปนรอยละ 17.5 อายุงาน 11-15 ป จํานวน 53 ราย คิดเปนรอยละ 16.6 

อายุงานต่ํากวา 1 ป จํานวน 39 ราย คิดเปนรอยละ 12.2 และ 16-20 ป จํานวน 31 ราย คิดเปนรอยละ 

9.7 ตามลําดับ 
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ตารางที ่6   แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามรายไดตอเดือน 

รายไดตอเดือน จํานวน (ราย) รอยละ 

5,001 – 10,000 บาท 

10,001-15,000 บาท 

15,001- 20,000 บาท 

20,001-25,000 บาท 

25,001- 30,000 บาท 

มากกวา 30,001 บาทข้ึนไป 

114 

66 

39 

34 

43 

24 

35.6 

20.6 

12.2 

10.6 

13.4 

7.5 

รวม 320 100 

 

กกกกกกกจากตารางท่ี 6 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีรายไดตอเดือน 5001- 10,000 บาท 

จํานวน 114 ราย คิดเปนรอยละ 35.6 รองลงมาคือ 10,001-15,000 บาท จํานวน 66 ราย คิดเปนรอย

ละ 20.6  รายได 25,001-30,000 บาท จํานวน 43 ราย คิดเปนรอยละ 13.4 รายได 15,001-20,000 

บาท จํานวน 39 ราย คิดเปนรอยละ 12.2 รายได 20,001-25,000 จํานวน 34 ราย คิดเปนรอยละ 

10.6 และ มากกวา 30,001 ขึ้นไป จํานวน 24 ราย คิดเปนรอยละ 7.5 ตามลําดับ 

 

ตารางที ่7  แสดงจํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตามตําแหนงงานปจจุบัน 

แผนกการทํางาน จํานวน (ราย) รอยละ 

ขาราชการ 

ลูกจางประจํา 

ลูกจางช่ัวคราว 

124 

27 

169 

38.8 

8.4 

52.8 

รวม 320 100 

 

กกกกกกก จากตารางท่ี 7 พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ทํางานตําแหนงลูกจางช่ัวคราว 

จํานวน 169 ราย คิดเปนรอยละ 52.8 รองลงมาคือ ขาราชการ จํานวน 124 ราย คิดเปนรอยละ 38.8 

และ ตําแหนงลูกจางประจํา จํานวน 27 ราย คิดเปนรอยละ 8.4 ตามลําดับ 
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ส่วนที ่2 ความพงึพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร    ด้าน

ปัจจัยอนามัยหรือปัจจัยบํารุงรักษา  

 

ตารางที ่8    แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  ดานนโยบายและการบริหารขององคกร 

นโยบายและการบริหารของ

บริษัท 

 

ระดับความพึงพอใจ 

 
 

คาเฉลี่ย 

x  

SD แปรผล 

นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

นโยบายการบริหารการจัดการ

และการควบคุม 

1 

(0.3) 

17 

(5.3) 

176 

(55.0) 

120 

(37.5) 

6 

(1.9) 
3.35 0.63 ปานกลาง 

นโยบายการฝกอบรมและการ

พัฒนาความรู 

4 

(1.3) 

31 

(9.7) 

162 

(50.6) 

108 

(33.8) 

15 

(33.8) 
3.30 0.76 ปานกลาง 

นโยบายการปรับคาจาง , 

เงินเดือนประจําป 

33 

(10.3) 

65 

(20.3) 

137 

(42.8) 

77 

(24.1) 

8 

(2.5) 
2.88 0.97 ปานกลาง 

นโยบายดานสวัสดิการ 
14 

(4.4) 

42 

(13.1) 

160 

(50.0) 

94 

(29.4) 

10 

(3.1) 
3.14 0.84 ปานกลาง 

นโยบายการพิจารณาเลื่อน

ตําแหนง 

42 

(13.1) 

77 

(24.1) 

127 

(39.7) 

61 

(19.1) 

13 

(4.1) 
2.77 1.03 ปานกลาง 

รวม 3.08 0.8 ปานกลาง 

 

กกกกกกก จากตารางท่ี 8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ตอปจจัยอนามัยหรือ

ปจจัยบํารุงรักษา  ดานนโยบายและการบริหารขององคกร   โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มี

คาเฉล่ียรวม3.08 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 0.8 

กกกกกกก ปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้ 

นโยบายการบริหารการจัดการและการควบคุม  (3.35) นโยบายการฝกอบรมและการพัฒนาความรู  

(3.30) นโยบายดานสวัสดิการ  (3.14)  นโยบายการปรับคาจาง , เงินเดือนประจําป  (2.88) นโยบาย

การพิจารณาเล่ือนตําแหนง (2.77) 
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ตารางที ่ 9  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  ดานการควบคุมดูแล (จากหัวหนางาน) 

 

ดานการควบคุมดูแล 

(จากหัวหนางาน) 

ระดับความพึงพอใจ  

 

คาเฉลี่ย 

x  

 

SD 

 

แปรผล 

นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

หัวหนางานมอบหมายงานได

อยางชัดเจน 

3 

(0.9) 

28 

(8.8) 

131 

(40.9) 

132 

(41.3) 

26 

(8.1) 
3.47 0.80 มาก 

หัวหนารับฟงขอเสนอแนะจาก

ลูกนอง 

18 

(5.6) 

36 

(11.3) 

127 

(39.7) 

117 

(36.6) 

22 

(6.9) 
3.28 0.95 ปานกลาง 

หัวหนาใหคําแนะนําและ

ชวยเหลือในการทํางาน 

13 

(4.1) 

38 

(11.9 

125 

(39.1) 

122 

(38.1) 

22 

(6.9) 
3.32 0.92 ปานกลาง 

หัวหนาควบคุมดูแลดวยความ

ยุติธรรม 

28 

(8.8) 

39 

(12.2) 

122 

(35.0) 

112 

(3.0) 

19 

(5.9) 
3.17 1.02 ปานกลาง 

หัวหนาเปดโอกาสใหมีสวนรวม

ในการวางแผน 

15 

(4.7) 

36 

(11.3) 

138 

(43.1) 

117 

(36.6) 

14 

(4.4) 
3.25 0.8 ปานกลาง 

รวม 3.30 0.90 ปานกลาง 

 

กกกกกกก จากตารางท่ี 9 พบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ตอปจจัยอนามัยหรือ

ปจจัยบํารุงรักษา  ดานการควบคุมดูแล (จากหัวหนางาน)โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉล่ีย

รวม 3.30 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 0.90 

กกกกกกก ปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้  

หัวหนางานมอบหมายงานไดอยางชัดเจน  (3.47)  หัวหนาใหคําแนะนําและชวยเหลือในการทํางาน  

(3.32) หัวหนารับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง  (3.28)  หัวหนาเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ

วางแผน (3.25) หัวหนาควบคุมดูแลดวยความยุติธรรม (3.17) 
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ตารางที ่10  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  

 

 

 

ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา 

ระดับความพึงพอใจ  

คาเฉลี่ย 

x  

SD แปรผล 

นอยที่สุด นอย 
ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

การไดรับความชวยเหลือในเร่ือง

ทั่วไปจากหัวหนา 

22 

(6.9) 

32 

(10.0) 

123 

(38.4) 

116 

(36.6) 

27 

(8.4) 
3.30 1 ปานกลาง 

การวางตัวของหัวหนางานตอ

พนักงาน   เชน  ความสนิทสนม  

ความจริงใจ ความเปนกันเอง 

19 

(5.9) 

27 

(8.4) 

123 

(38.4) 

117 

(36.6) 

34 

(10.6) 
3.38 0.99 ปานกลาง 

ความเอื้ออาทรจากหัวหนางาน 
15 

(4.7) 

34 

(10.6) 

122 

(38.1) 

122 

(38.1) 

27 

(8.4) 
3.35 0.94 ปานกลาง 

หัวหนาเอาใจใสตอสวัสดิภาพของ

บุคลากร 

28 

(8.8) 

38 

(11.9) 

126 

(39.4) 

106 

(33.1) 

22 

(6.9) 
3.18 1.02 ปานกลาง 

หัวหนาใหความเทาเทียมตอ

บุคลากรทุกคน 

27 

(8.4) 

50 

(15.6) 

128 

(40.0) 

94 

(29.4) 

21 

(6.6) 
3.10 1.02 ปานกลาง 

รวม 3.26 0.99 ปานกลาง 

 

กกกกกกกจากตารางท่ี 10 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ตอปจจัยอนามัยหรือ

ปจจัยบํารุงรักษา  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉล่ียรวม 

3.26 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 0.99 

กกกกกกกปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้  

การวางตัวของหัวหนางานตอพนักงาน   เชน  ความสนิทสนม ความจริงใจ ความเปนกันเอง  (3.38) 

ความเอ้ืออาทรจากหัวหนางาน (3.35) การไดรับความชวยเหลือในเร่ืองท่ัวไปจากหัวหนา (3.30) 

หัวหนาเอาใจใสตอสวัสดิภาพของบุคลากร (3.18) หัวหนาใหความเทาเทียมตอบุคลากรทุกคน 

(3.10) 
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ตารางที ่11  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน  

 

ดานความสัมพันธกับ

ผูรวมงาน 

 

ระดับความพึงพอใจ  

คาเฉลี่ย 

x  

SD แปรผล 

นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

ผูรวมงานชวยเหลือกันในการ

ทํางานใหสําเร็จ 

2 

(0.6) 

20 

(6.3) 

128 

(40.0) 

140 

(43.8) 

30 

(9.4) 
3.55 0.77 มาก 

ผูรวมงานรวมกันวางแผน

ปฏิบัติงาน 

4 

(1.33) 

29 

(9.1) 

141 

(44.1 

135 

(42.2) 

11 

(3.4) 
3.38 0.75 ปานกลาง 

ผูรวมงานมี ความจริงใจ และ 

ความสนิทสนม  

7 

(2.2) 

28 

(8.8) 

143 

(44.7) 

124 

(38.8) 

18 

(5.6) 
3.37 0.81 ปานกลาง 

ผูรวมงานเปดโอกาสและรับ

ฟงความ  คิดเห็นซึ่งกันและ

กัน 

7 

(2.2) 

34 

(10.6) 

130 

(40.6) 

134 

(41.9) 

15 

(4.7) 
3.37 0.82 ปานกลาง 

ผูรวมงานปรึกษาหารือเมื่อ

ประสบปญหาในการทํางาน 

9 

(2.8) 

31 

(9.7) 

130 

(40.6 

137 

(42.8) 

13 

(4.1) 
3.37 0.82 ปานกลาง 

รวม 3.41 0.79 ปานกลาง 

 

กกกกกกกจากตารางท่ี 11 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ตอปจจัยอนามัยหรือ

ปจจัยบํารุงรักษา  ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียรวม 3.41 

และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 0.79 

กกกกกกก ปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้  

ผูรวมงานชวยเหลือกันในการทํางานใหสําเร็จ  (3.55) ผูรวมงานรวมกันวางแผนปฏิบัติงาน  (3.38) 

ผูรวมงานมี ความจริงใจ และ ความสนิทสนม (3.37) ผูรวมงานเปดโอกาสและรับฟงความ  คิดเห็น

ซ่ึงกันและกัน (3.37) ผูรวมงานปรึกษาหารือเม่ือประสบปญหาในการทํางาน (3.37) 
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ตารางที ่12  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 

 

ดานความสัมพันธกับ

ผูใตบังคับบัญชา 

(เฉพาะพนักงานที่มี

ผูใตบังคับบัญชา) 

ระดับความพึงพอใจ 

(จํานวน 201 คน ไมมีลูกนอง 119 คน)  

คาเฉลี่ย 

x  

SD แปรผล 

นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

ลูกนองชวยเหลือกันทํางานให

สําเร็จ 

4 

(1.3) 

8 

(2.5) 

89 

(27.8) 

86 

(26.9) 

14 

(4.4) 
2.19 1.79 นอย 

ลูกนองรวมกันวางแผนปฏิบัติงาน 
5 

(1.6) 

12 

(3.8) 

97 

(30.3) 

81 

(25.3) 

6 

(1.9) 
2.11 1.73 นอย 

ลูกนองมีความความจริงใจ และ 

ความสนิทสนม 

8 

(2.5) 

9 

(2.8) 

88 

(27.5) 

87 

(27.2) 

9 

(2.8) 
2.13 1.73 นอย 

การไดรับการยอมรับจาก

ผูใตบังคับบัญชา (ลูกนอง) 

8 

(2.5) 

13 

(4.1) 

100 

(31.3) 

75 

(23.1) 

5 

(1.6) 
2.06 1.71 นอย 

รวม 2.12 1.74 นอย 

 

กกกกกกกจากตารางท่ี 12 พบวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมีลูกนองจํานวน 201 คน ใหระดับความพึง

พอใจตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา โดยรวมอยูใน

ระดับนอย  มีคาเฉล่ียรวม 2.12 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 1.74 

กกกกกกก ปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้  

ลูกนองชวยเหลือกันทํางานใหสําเร็จ  (2.19) ลูกนองรวมกันวางแผนปฏิบัติงาน  (2.11) ลูกนองมี

ความความจริงใจ และ ความสนิทสนม  (2.13) การไดรับการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา(ลูกนอง)  

(2.06) 
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ตารางที ่13  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  ดานสภาพการทํางาน 

 

 

ดานสภาพการทํางาน 
ระดับความพึงพอใจ 

 

คาเฉลี่ย 

x  

SD แปรผล 

นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

เคร่ืองมือและอุปกรณในการ

ทํางานเพียงพอตอบุคลากร 

3 

(0.9) 

39 

(12.2) 

138 

(43.1) 

118 

(36.9) 

22 

(6.9) 
3.37 0.82 ปานกลาง 

จํานวนบุคลากรมีความ

เหมาะสมกับปริมาณงาน 

17 

(5.3) 

46 

(14.4) 

141 

(44.1) 

101 

(31.6) 

15 

(4.7) 
3.16 0.91 ปานกลาง 

ความเหมาะสมของขนาดของที่

ทํางาน 

16 

(5.0) 

47 

(14.7) 

155 

(48.4) 

89 

(27.8) 

13 

(4.1) 
3.11 0.88 ปานกลาง 

สิ่งอํานวยความสะดวก เชน น้ํา

ดื่ม,หองน้ํา เปนตน 

5 

(1.6) 

49 

(15.3) 

142 

(44.4) 

104 

(32.5) 

20 

(6.3) 
3.23 0.85 ปานกลาง 

สภาพแวดลอมในที่ทํางาน เชน 

แสงสวาง, เสียง  และการถายเท

ของอากาศ เปนตน 

8 

(2.5) 

44 

(13.8) 

146 

(45.6) 

109 

(34.1) 

13 

(4.1) 
3.23 0.83 ปานกลาง 

การบริการดานรานอาหารใน

ชวงเวลาพัก 

39 

(12.2) 

69 

(21.6) 

145 

(45.3) 

62 

(19.4) 

5 

(1.6) 
3.38 0.87 ปานกลาง 

ความสะดวกในการเดินทางมา

ทํางาน 

7 

(2.2) 

10 

(3.1) 

102 

(31.9) 

164 

(51.3) 

37 

(11.6) 
3.67 0.81 มาก 

รวม 3.30 0.85 ปานกลาง 

 

กกกกกกกจากตารางท่ี 13 พบวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมีลูกนองจํานวน 201 คน ใหระดับความพึง

พอใจตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  ดานสภาพการทํางาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มี

คาเฉล่ียรวม 3.30 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 0.85 

กกกกกกก ปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้  

ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน  (3.67) การบริการดานรานอาหารในชวงเวลาพัก  (3.38) 

เคร่ืองมือและอุปกรณในการทํางานเพียงพอตอบุคลากร  (3.37) ส่ิงอํานวยความสะดวก เชน น้ําดื่ม

,หองน้ํา เปนตน (3.23) สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน แสงสวาง, เสียง  และการถายเทของอากาศ 

เปนตน (3.23) จํานวนบุคลากรมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน  (3.16) ความเหมาะสมของขนาด

ของท่ีทํางาน (3.11) 
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ตารางที ่14  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  ดานความม่ันคงในการทํางาน 

 

ดานความมั่นคงในการ

ทํางาน 

ระดับความพึงพอใจ 
 

คาเฉลี่ย 

x  

SD แปรผล 

นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

ความมั่นคงของหนวยงาน 
7 

(2.2) 

10 

(3.1) 

102 

(31.9) 

164 

(51.3) 

37 

(11.6) 
3.67 0.81 มาก 

ภาพพจนชื่อเสียงของ

หนวยงาน 

8 

(2.5) 

21 

(6.6) 

103 

32.3) 

158 

(49.4) 

30 

(9.4) 
3.57 0.85 มาก 

ขนาดของหนวยงาน 
4 

(1.3) 

25 

(7.8) 

143 

(44.7) 

118 

(36.9) 

30 

(9.4) 
3.45 0.82 ปานกลาง 

ความมั่นคงในตําแหนง 
13 

(4.1) 

35 

(10.9) 

133 

(41.6) 

115 

(35.9) 

24 

(7.5) 
3.32 0.92 ปานกลาง 

โอกาสกาวหนาในงานที่

รับผิดชอบ 

24 

(7.5) 

64 

(20.0) 

130 

(40.6) 

89 

(27.8) 

13 

(4.1) 
3.01 0.97 ปานกลาง 

รวม 3.40 0.87 ปานกลาง 

 

กกกกกกกจากตารางท่ี 14 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ตอปจจัยอนามัยหรือ

ปจจัยบํารุงรักษา  ดานสภาพการทํางาน  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉล่ียรวม 3.40 และ

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 0.87 

กกกกกกก ปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้  

ความม่ันคงของหนวยงาน  (3.67)  ภาพพจนช่ือเสียงของหนวยงาน  (3.57)  ขนาดของหนวยงาน  

(3.45) ความม่ันคงในตําแหนง (3.32) โอกาสกาวหนาในงานท่ีรับผิดชอบ (3.01) 
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ตารางที ่15  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

 

 

 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

ระดับความพึงพอใจ 
 

คาเฉลี่ย 

x  

SD แปรผล 

นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

หนวยงานใหอัตราเงินเดือนตรงตาม

ความตองการ 

27 

(8.4) 

58 

(18.1) 

136 

(42.5) 

83 

(25.9) 

16 

(5.0) 
3.01 1.0 ปานกลาง 

หนวยงานกําหนดอัตราคาลวงเวลาที่

เหมาะสม 

22 

(6.9) 

56 

(17.5) 

138 

(3.1) 

88 

(27.5) 

16 

(5.0) 
3.06 0.96 ปานกลาง 

หนวยงานใหเงินโบนัสตอป 
85 

(26.6) 

75 

(23.4) 

108 

(33.8) 

42 

(13.1) 

10 

(3.1) 
2.42 1.11 นอย 

หนวยงานใหคาเบี้ยขยัน 
52 

(16.3) 

46 

(14.4) 

142 

(44.4) 

142 

(44.4) 

66 

(20.6) 
2.82 1.07 ปานกลาง 

หนวยงานใหเงินชวยเหลือสวัสดิการที่

เปนตัวเงิน เชน เงินชวยเหลือคา

รักษาพยาบาล เปนตน 

36 

(11.3) 

53 

(16.6) 

131 

(40.9) 

81 

(25.3) 

19 

(5.9) 
2.99 1.05 ปานกลาง 

การกําหนดจํานวนวันลาพักรอนตอป 

ของหนวยงาน 

7 

(2.2) 

45 

(14.1) 

126 

(39.4) 

125 

(39.1) 

17 

(5.3) 
3.21 0.86 ปานกลาง 

การกําหนดจํานวนวันลาปวยตอป ของ

หนวยงาน 

12 

(3.8) 

40 

(12.5) 

140 

(43.8) 

110 

(34.4) 

18 

(5.6) 
3.26 0.88 ปานกลาง 

หนวยงานใหสวัสดิการที่พักสําหรับ

บุคลากร 

62 

(19.4) 

78 

(24.4) 

102 

(31.9) 

71 

(22.2) 

7 

(2.2) 
2.63 1.09 ปานกลาง 

หนวยงานใหสวัสดิการการกูเงินยาม

ฉุกเฉิน 

40 

(12.5) 

59 

(18.4) 

125 

(39.1) 

85 

(26.6) 

11 

(3.4) 
2.9 1.04 ปานกลาง 

หนวยงานใหประกันสังคมและ

ประกันอุบัติเหตุ 

46 

(14.4) 

49 

(15.3) 

120 

(37.5) 

92 

(28.8) 

13 

(4.1) 
2.92 1.08 ปานกลาง 

รวม 2.92 1.01 ปานกลาง 

 

กกกกกกกจากตารางท่ี 15 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ตอปจจัยอนามัยหรือ

ปจจัยบํารุงรักษา  ดานคาตอบแทนและสวัสดิการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉล่ียรวม 2.92 

และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 1.01 

กกกกกกก ปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้  

การกําหนดจํานวนวันลาปวยตอป ของหนวยงาน (3.26) การกําหนดจํานวนวันลาพักรอนตอป ของ



40 

 

หนวยงาน(3.21) หนวยงานกําหนดอัตราคาลวงเวลาท่ีเหมาะสม  (3.06) หนวยงานใหอัตราเงินเดือน

ตรงตามความตองการ (3.01)หนวยงานใหเงินชวยเหลือสวัสดิการท่ีเปนตัวเงิน เชน เงินชวยเหลือคา

รักษาพยาบาล เปนตน  (2.99) หนวยงานใหประกันสังคมและประกันอุบัติเหตุ  (2.92) หนวยงานให

สวัสดิการการกูเงินยามฉุกเฉิน  (2.9)  หนวยงานใหคาเบ้ียขยัน  (2.82)  หนวยงานใหสวัสดิการท่ีพัก

สําหรับบุคลากร(2.63)หนวยงานใหเงินโบนัสตอป (2.42) 

 

ตารางที ่16  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  ดานตําแหนงงาน 

 

 

ดานตําแหนงงาน ระดับความพึงพอใจ 
 

คาเฉลี่ย 

x  

SD แปรผล 

นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

ความพอใจในตําแหนงที่ทําปจจุบัน 
11 

(3.4) 

22 

(6.9) 

151 

(47.2) 

117 

(36.6) 

19 

(5.9) 
3.35 0.83 ปานกลาง 

งานที่ทํา ตรงกับความรู

ความสามารถ 

13 

(4.1) 

29 

(9.1) 

129 

(40.3) 

127 

(39.7) 

22 

(6.9) 
3.36 0.89 ปานกลาง 

หนวยงานใหความสําคัญกับ

ตําแหนงงาน 

22 

(6.9) 

41 

(12.8) 

136 

(42.5) 

112 

(35.0) 

9 

(2.8) 
3.14 0.92 ปานกลาง 

รวม 3.28 0.88 ปานกลาง 

 

กกกกกกกจากตารางท่ี 16 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ตอปจจัยอนามัยหรือ

ปจจัยบํารุงรักษา  ดานตําแหนงงาน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉล่ียรวม 3.28 และสวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 0.88 

กกกกกกก ปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้ 

งานท่ีทํา ตรงกับความรูความสามารถ  (3.36) ความพอใจในตําแหนงท่ีทําปจจุบัน  (3.35) หนวยงาน

ใหความสําคัญกับตําแหนงงาน (3.14) 
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ตารางที ่17  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของ

ผูตอบแบบสอบถามตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  ในทุกๆดาน 

ปัจจัยอนามยัหรือปัจจัย

บํารุงรักษา 
ค่าเฉลีย่ SD แปรผล 

นโยบายและการบริหาร

ขององคกร 
3.08 0.8 ปานกลาง 

การควบคุมดูแล  3.30 0.90 ปานกลาง 

ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา 
3.26 0.99 ปานกลาง 

ความสัมพันธกับ

ผูรวมงาน  
3.41 0.79 ปานกลาง 

ความสัมพันธกับใต

บังคับบัญชา 
2.12 1.74 นอย 

สภาพการทํางาน  3.30 0.85 ปานกลาง 

ความมั่นคงในการทํางาน 3.40 0.87 ปานกลาง 

คาตอบแทนและ

สวัสดิการ 
2.92 1.01 ปานกลาง 

ตําแหนงงาน  3.28 0.88 ปานกลาง 

  

กกกกกกกจากตารางท่ี 17 พบวา ความพึงพอใจของบุลากร ตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  

อยูในระดับปานกลาง โดยความพึงพอใจท่ีอยูในระดับปานกลาง ไดแก  ความสัมพันธกับผูรวมงาน 

(3.41) ความม่ันคงในการทํางาน  (3.40) การควบคุมดูแล (3.30) สภาพการทํางาน (3.30)ตําแหนง

งาน(3.28) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  (3.26) นโยบายและการบริหารขององคกร  (3.08) 

คาตอบแทนและสวัสดิการ  (2.92) และท่ีอยูในระดับนอย ไดแก ความสัมพันธกับใตบังคับบัญชา  

(2.12) 
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ส่วนที ่3 ความพงึพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร    ด้าน

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยตัวกระตุ้น 

 

ตารางที ่18   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน  ดานความสําเร็จในการทํางาน 

 

 

ดานความสําเร็จในการทํางาน 

 

ระดับความพึงพอใจ 
 

 

คาเฉลี่ย 

x  

 

 

SD 

 

แปรผล 
นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

งานสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ 
1 

(0.3) 

7 

(2.2) 

145 

(45.3) 

142 

(44.4) 

25 

(7.8) 
3.60 0.92 มาก 

รูสึกเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จ

ในงาน 

4 

(1.3) 

14 

(4.4) 

125 

(39.1) 

155 

(48.4) 

22 

(6.9) 
3.55 0.74 มาก 

การไดใชความรูในการปฏิบัติงาน 
6 

(1.9) 

19 

(5.9) 

135 

(42.2) 

147 

(45.9) 

13 

(4.1) 
3.44 0.75 ปานกลาง 

การไดใชความสามารถเฉพาะตนใน

การปฏิบัติงาน 

3 

(0.9) 

21 

(6.6) 

126 

(39.4) 

150 

(46.9) 

20 

(6.3) 
3.50 0.75 มาก 

สามารถตัดสินใจหรือแกไขปญหา

งานของตนเองไดอยางสําเร็จ 

7 

(2.2) 

16 

(5.0) 

125 

(39.1) 

153 

(47.8) 

19 

(5.9) 
3.50 0.76 มาก 

รวม 3.51 0.78 มาก 

 

กกกกกกก จากตารางท่ี 18 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ตอปจจัยจูงใจหรือ

ปจจัยตัวกระตุน   ดานความสําเร็จในการทํางาน  โดยรวมอยูในระดับมาก  มีคาเฉล่ียรวม 3.51 และ

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 0.78 

กกกกกกก ปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้  

งานสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการ (3.60) รูสึกเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงาน (3.55) การไดใช

ความสามารถเฉพาะตนในการปฏิบัติงาน  (3.50) สามารถตัดสินใจหรือแกไขปญหางานของตนเอง

ไดอยางสําเร็จ(3.50) การไดใชความรูในการปฏิบัติงาน (3.44) 
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ตารางที ่19   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน  ดานการไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน 

 

ดานการไดรับการยอมรับในผลงาน

จากผูอื่น 

ระดับความพึงพอใจ 
 

 

คาเฉลี่ย 

x  

 

 

SD 

 

แปรผล 

นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

การยอมรับ ยกยอง ชมเชยจาก

หนวยงาน 

9 

(2.8) 

49 

(15.3) 

157 

(49.1) 

95 

(29.7) 

10 

(3.1) 
3.15 0.82 ปานกลาง 

การยอมรับ ยกยอง และชมเชยจาก

หัวหนางาน 

19 

(5.9) 

55 

(17.2) 

148 

(46.3) 

86 

(26.9) 

12 

(3.8) 
3.05 0.91 ปานกลาง 

การยอมรับ ยกยอง และชมเชยจาก

เพื่อนรวมงาน 

22 

(6.9) 

37 

(11.6) 

163 

(50.9) 

163 

(50.9) 

87 

(27.2) 
3.08 0.89 ปานกลาง 

ความภาคภูมิใจในอาชีพ 
3 

(0.9) 

26 

(8.1) 

151 

(47.2) 

101 

(3.16) 

39 

(12.2) 
3.46 0.84 ปานกลาง 

ความมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ

และการยอมรับจากสังคม 

6 

(1.9) 

22 

(6.9) 

151 

(47.2) 

108 

(33.8) 

33 

(10.3) 
3.44 0.84 ปานกลาง 

รวม 3.23 0.86 ปานกลาง 

 

กกกกกกก จากตารางท่ี 19 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ตอปจจัยจูงใจหรือ

ปจจัยตัวกระตุน   ดาน การไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มี

คาเฉล่ียรวม 3.23 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 0.86 

กกกกกกก ปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้  

ความภาคภูมิใจในอาชีพ (3.46) ความมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพและการยอมรับจากสังคม  (3.44) 

การยอมรับ ยกยอง ชมเชยจากหนวยงาน  (3.15) การยอมรับ ยกยอง และชมเชยจากเพื่อนรวมงาน

(3.08)การยอมรับ ยกยอง และชมเชยจากหัวหนางาน (3.05) 
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ตารางที ่20   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน  ดานความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน 

 

ดานความกาวหนาในหนาที่การ

ทํางาน 

 

ระดับความพึงพอใจ 

 

 

คาเฉลี่ย 

x  

 

 

SD 

 

แปรผล 

นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

การไดรับการปรับเงินเดือนตาม

ผลงานการทํางาน 

29 

(9.1) 

56 

(17.5) 

142 

(44.4) 

81 

(25.3) 

12 

(3.8) 
2.97 0.97 ปานกลาง 

การไดรับการปรับตําแหนงเลื่อน

ขั้น 

35 

(10.9) 

65 

(20.3) 

138 

(43.1) 

69 

(21.6) 

13 

(4.1) 
2.89 0.97 ปานกลาง 

หลักเกณฑในการปรับตําแหนง

มีความยุติธรรม 

32 

(10.0) 

62 

(19.4) 

147 

(45.9) 

68 

(21.3) 

11 

(3.4) 
3.39 0.78 มาก 

รวม 3.08 0.90 ปานกลาง 

 

กกกกกกก จากตารางท่ี 20 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ตอปจจัยจูงใจหรือ

ปจจัยตัวกระตุน   ดาน การไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มี

คาเฉล่ียรวม 3.80 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 0.90 

กกกกกกก ปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้  

หลักเกณฑในการปรับตําแหนงมีความยุติธรรม  (3.39) การไดรับการปรับตําแหนงเล่ือนข้ัน  (2.89) 

การไดรับการปรับเงินเดือนตามผลงานการทํางาน (2.97) 
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ตารางที ่21   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน  ดานลักษณะของงานท่ีทํา 

 

ดานลักษณะของงานที่ทํา 

 

ระดับความพึงพอใจ 
 

 

คาเฉลี่ย 

x  

 

SD แปรผล 

นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

งานที่ทํามีความนาสนใจ 
2 

(0.6) 

29 

(9.1) 

155 

(48.4) 

111 

(34.7) 

23 

(7.2) 
3.39 0.78 ปานกลาง 

งานที่ทํามีความทาทาย

ความสามารถ 

2 

(0.6) 

40 

(12.5) 

146 

(45.6) 

113 

(35.3) 

19 

(5.9) 
3.33 0.79 ปานกลาง 

งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความ

ถนัด 

7 

(2.2) 

39 

(12.2) 

151 

(47.2) 

103 

(32.2) 

20 

(6.3) 
3.28 0.84 ปานกลาง 

งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความรู 
13 

(4.1) 

58 

(18.1) 

130 

(40.6) 

97 

(30.3) 

22 

(6.9) 
3.18 0.94 ปานกลาง 

ความเปนอิสระในระหวางการ

ปฏิบัติงาน 

8 

(2.5) 

36 

(11.3) 

156 

(48.8) 

103 

(32.2)  

17 

(5.3) 
3.27 0.82 ปานกลาง 

ลักษณะงานที่ทําอยูตรงกับความ

ตองการ 

5 

(1.6) 

48 

(15.0) 

150 

(46.9) 

90 

(28.1) 

27 

(8.4) 
3.27 0.87 ปานกลาง 

รวม 3.29 0.84 ปานกลาง 

 

กกกกกกก จากตารางท่ี 21 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ตอปจจัยจูงใจหรือ

ปจจัยตัวกระตุน   ดานลักษณะของงานท่ีทํา  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉล่ียรวม 3.2 และ

สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 0.84 

กกกกกกก ปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้  

งานท่ีทํามีความนาสนใจ  (3.39) งานท่ีทํามีความทาทายความสามารถ  (3.33)งานท่ีทําเปนงานท่ีตรง

กับความถนัด  (3.28) ความเปนอิสระในระหวางการปฏิบัติงาน  (3.27)  ลักษณะงานท่ีทําอยูตรงกับ

ความตองการ (3.27) งานท่ีทําเปนงานท่ีตรงกับความรู (3.27) 
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ตารางที ่22   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน  ดานความรับผิดชอบ 

 

ดานความรับผิดชอบ 

ระดับความพึงพอใจ 
 

คาเฉลี่ย 

x  

SD แปรผล 

นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

มีโอกาสในการแสดง

ความสามารถในงานที่ทําเต็มที่ 

8 

(2.5) 

39 

(12.2) 

145 

(45.3) 

101 

(31.6) 

27 

(8.4) 
3.31 0.88 ปานกลาง 

ความเหมาะสมของปริมาณงานที่

ไดรับมอบหมาย 

14 

(4.4) 

37 

(11.6) 

154 

(48.1) 

103 

(32.3) 

12 

(3.8) 
3.19 0.85 ปานกลาง 

การไดรับมอบหมายใหทํางาน

พิเศษสําคัญ 

12 

(3.8) 

48 

(15.0) 

157 

(49.1) 

86 

(56.9) 

17 

(5.3) 
3.15 0.87 ปานกลาง 

การไดรับความเชื่อถือและ

ไววางใจใหรับผิดชอบงานโดยไม

ตองควบคุมอยางใกลชิด 

7 

(2.2) 

38 

(11.9) 

138 

(43.1) 

112 

(35.0) 

25 

(7.8) 
3.34 0.87 ปานกลาง 

รวม 3.25 0.87 ปานกลาง 

 

กกกกกกก จากตารางท่ี 22 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ตอปจจัยจูงใจหรือ

ปจจัยตัวกระตุน  ดานความรับผิดชอบ โดยรวมอยูในระดับปานกลาง  มีคาเฉล่ียรวม 3.25 และสวน

เบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 0.87 

กกกกกกก ปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้  

การไดรับความเช่ือถือและไววางใจใหรับผิดชอบงานโดยไมตองควบคุมอยางใกลชิด  (3.34) มี

โอกาสในการแสดงความสามารถในงานท่ีทําเต็มท่ี  (3.31) ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ีไดรับ

มอบหมาย(3.19) การไดรับมอบหมายใหทํางานพิเศษสําคัญ (3.15) 
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ตารางที ่23   แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน   ดาน การไดเพิ่มพูนความรู (โอกาสในการ

เจริญเติบโต) 

 

ดานการไดเพิ่มพูนความรู 

(โอกาสในการเจริญเติบโต) 

ระดับความพึงพอใจ  

คาเฉลี่ย 

x  

SD แปรผล 

นอย

ที่สุด 
นอย 

ปาน

กลาง 
มาก 

มาก

ที่สุด 

หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรมี

โอกาสในการเพิ่มพูนความรู

ความสามารถ 

21 

(6.6) 

46 

(14.4) 

143 

(44.7) 

95 

(29.7) 

15 

(4.7) 
3.12 0.94 ปานกลาง 

มีการหมุนเวียนงานเพื่อใหเรียนรู

งานดานตางๆ 

22 

(6.9) 

57 

(17.8) 

136 

(42.5) 

88 

(27.5) 

17 

(5.3) 
3.07 0.97 ปานกลาง 

หนวยงานจัดใหการมีการศึกษาตอ

และดูงาน ทั้งในและประเทศ  

56 

(17.5) 

70 

(21.9) 

121 

(37.8) 

59 

(18.4) 

14 

(4.4) 
2.70 1.09 ปานกลาง 

การไดเขารับการอบรมดานตางๆ 

เพื่อพัฒนาตนเอง 

38 

(11.9) 

53 

(16.6) 

143 

(44.7) 

77 

(24.1) 

9 

(2.8) 
2.90 0.99 ปานกลาง 

รวม 2.95 0.99 ปานกลาง 

 

กกกกกกก จากตารางท่ี 23 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ตอปจจัยจูงใจหรือ

ปจจัยตัวกระตุน   ดานการไดเพิ่มพูนความรู (โอกาสในการเจริญเติบโต)  โดยรวมอยูในระดับปาน

กลาง  มีคาเฉล่ียรวม 2.95 และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานรวม 0.99 

กกกกกกก ปจจัยยอยพบวา ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ีย เรียงลําดับดังนี้  

หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสในการเพิ่มพูนความรูความสามารถ (3.12) มีการหมุนเวียน

งานเพื่อใหเรียนรูงานดานตาง ๆ (3.07)  การไดเขารับการอบรมดานตางๆ เพื่อพัฒนาตนเอง (2.90)  

หนวยงานจัดใหการมีการศึกษาตอและดูงาน ท้ังในและประเทศ (2.70) 
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ตารางที ่24  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย  และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน   ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน  ในทุกๆดาน 

ปัจจัยอนามยัหรือปัจจัย

บํารุงรักษา 
ค่าเฉลีย่ SD แปรผล 

ความสําเร็จในการทํางาน 3.51 0.78 มาก 

การไดรับการยอมรับใน

ผลงานจากผูอื่น 
3.23 0.86 ปานกลาง 

ความกาวหนาในหนาที่

การทํางาน 
3.08 0.90 ปานกลาง 

ลักษณะของงานที่ทํา 3.29 0.84 ปานกลาง 

ความรับผิดชอบ  3.25 0.87 ปานกลาง 

การไดเพ่ิมพูนความรู 2.95 0.99 ปานกลาง 

 

กกกกกกก จากตารางท่ี 24 พบวาผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ตอปจจัยจูงใจหรือ

ปจจัยตัวกระตุน  อยูในระดับปานกลาง โดยความพึงพอใจท่ีอยูใน ระดับมาก ไดแก  ความสําเร็จใน

การทํางาน (3.51) และระดับนอย ไดแก ลักษณะของงานท่ีทํา  (3.29)  ความรับผิดชอบ (3.25) การ

ไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน (3.23) ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน (3.08) การไดเพิ่มพูน

ความรู (2.95) 
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4.4 ความพงึพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร   

จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ด้านตําแหน่งงาน และการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน คือ ตําแหนงงานท่ีแตกตางกัน มีผลทําให ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการ

ทํางานของบุคลากรแตกตางกัน 

 

ตารางที ่25  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดานนโยบายและการบริหารของบริษัท จําแนกตามตําแหนงงาน 

นโยบายและการบริหารของ

บริษัท 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว 

F 
Sig. 

x แปรผล x แปรผล x แปรผล 

นโยบายการบริหารการ

จัดการและการควบคุม 
3.43 

ปาน

กลาง 
3.19 

ปาน

กลาง 
3.43 ปานกลาง 2.022 0.134 

นโยบายการฝกอบรมและ

การพัฒนาความรู 
3.47 

ปาน

กลาง 
2.85 

ปาน

กลาง 
3.27 ปานกลาง 8.206 0.000 

นโยบายการปรับคาจาง , 

เงินเดือนประจําป 
3.17 

ปาน

กลาง 
2.56 

ปาน

กลาง 
2.72 ปานกลาง 9.743 0.001 

นโยบายดานสวัสดิการ 3.17 
ปาน

กลาง 
2.56 

ปาน

กลาง 
2.72 ปานกลาง 6.871 0.001 

นโยบายการพิจารณาเลื่อน

ตําแหนง 
3.94 มาก 2.22 นอย 2.73 ปานกลาง 5.851 0.003 

รวม 3.44 
ปาน

กลาง 
2.68 

ปาน

กลาง 
2.98 ปานกลาง   

 

 จากตารางท่ี 25 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัย

อนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดานนโยบายและการบริหารของบริษัท  ในระดับปานกลาง ดังนี้ 

ตําแหนงขาราชการ มีคาเฉล่ีย (3.44)  ตําแหนงลูกจางประจํา มีคาเฉล่ีย (2.68) และตําแหนง

ลูกจางช่ัวคราวมีคาเฉล่ีย (2.98)  
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 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  

1.  นโยบายการบริหารการจัดการและการควบคุม  มีคาสถิติทดสอบ F = 2.022 และ p-

value = 0.134 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

2. นโยบายการฝกอบรมและการพัฒนาความรู  มีคาสถิติทดสอบ F = 8.206 และ p-value 

= 0.000 ซ่ึงมีคานอยระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

3. นโยบายการปรับคาจาง , เงินเดือนประจําป  มีคาสถิติทดสอบ F = 9.743 และ p-value 

= 0.001 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

4. นโยบายดานสวัสดิการ มีคาสถิติทดสอบ F = 6.871 และ p-value = 0.001 ซ่ึงมีคานอย

กวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผล

ทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

5. นโยบายการพิจารณาเล่ือนตําแหนง  มีคาสถิติทดสอบ F = 5.851 และ p-value = 0.003 

ซ่ึงมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงาน ท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

สรุปไดดังนี้  นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน ในดานนโยบายและการบริหารของบริษัท  
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ตารางที ่26  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดานการควบคุมดูแล (จากหัวหนางาน) จําแนกตามตําแหนงงาน 

การควบคุมดูแล (จากหัวหนา

งาน) 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว 

F 
Sig. 

x 
แปร

ผล 
x แปรผล x แปรผล 

หัวหนางานมอบหมายงานได

อยางชัดเจน 
3.61 มาก 3.44 

ปาน

กลาง 
3.37 

ปาน

กลาง 
3.422 0.034 

หัวหนารับฟงขอเสนอแนะจาก

ลูกนอง 
3.42 

ปาน

กลาง 
2.74 

ปาน

กลาง 
3.26 

ปาน

กลาง 
5.888 0.003 

หัวหนาใหคําแนะนําและ

ชวยเหลือในการทํางาน 
3.44 

ปาน

กลาง 
3.00 

ปาน

กลาง 
3.28 

ปาน

กลาง 
2.796 0.063 

หัวหนาควบคุมดูแลดวยความ

ยุติธรรม 
3.37 

ปาน

กลาง 
2.78 

ปาน

กลาง 
3.09 

ปาน

กลาง 
5.101 0.007 

หัวหนาเปดโอกาสใหมีสวนรวม

ในการวางแผน 
3.42 

ปาน

กลาง 
2.78 

ปาน

กลาง 
3.20 

ปาน

กลาง 
6.674 0.001 

รวม 2.77 
ปาน

กลาง 
2.95 

ปาน

กลาง 
3.24 

ปาน

กลาง 
  

 

 จากตารางท่ี 26 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัย

อนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดาน การควบคุมดูแล  (จากหัวหนางาน) ในระดับปานกลาง ดังนี้ 

ตําแหนงขาราชการ มีคาเฉล่ีย (2.77)  ตําแหนงลูกจางประจํา มีคาเฉล่ีย (2.95) และตําแหนง

ลูกจางช่ัวคราวมีคาเฉล่ีย (3.24)  

 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  

1.  หัวหนางานมอบหมายงานไดอยางชัดเจน  มีคาสถิติทดสอบ F = 3.422 และ p-value = 

0.034 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 



52 

 

2. หัวหนารับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง  มีคาสถิติทดสอบ F = 5.888 และ p-value = 

0.003 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

3. หัวหนาใหคําแนะนําและชวยเหลือในการทํางาน  มีคาสถิติทดสอบ F = 2.796 และ p-

value = 0.063 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ยอมรับ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนง

งานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

4. หัวหนาควบคุมดูแลดวยความยุติธรรม  มีคาสถิติทดสอบ F = 5.101 และ p-value = 

0.007 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

5. หัวหนาเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน  มีคาสถิติทดสอบ F = 6.674 และ p-

value = 0.001 ซ่ึงมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

สรุปไดดังนี้  นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน ในดานการควบคุมดูแล (จากหัวหนางาน) 
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ตารางที ่27  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ดานความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว  

F 

 

Sig. x แปรผล x แปรผล x แปรผล 

การไดรับความชวยเหลือใน

เร่ืองทั่วไปจากหัวหนา 3.46 
ปาน

กลาง 
3.00 

ปาน

กลาง 
3.22 

ปาน

กลาง 
3.424 0.034 

การวางตัวของหัวหนางานตอ

บุคลากร   เชน  ความสนิท

สนม ความจริงใจ ความเปน

กันเอง 

3.53 มาก 2.85 
ปาน

กลาง 
3.34 

ปาน

กลาง 
5.608 0.004 

ความเอื้ออาทรจากหัวหนา

งาน 
3.53 มาก 3.07 

ปาน

กลาง 
3.26 

ปาน

กลาง 
4.306 0.014 

หัวหนาเอาใจใสตอสวัสดิภาพ

ของบุคลากร 3.36 
ปาน

กลาง 
2.81 

ปาน

กลาง 
3.09 

ปาน

กลาง 
4.372 0.013 

หัวหนาใหความเทาเทียมตอ

บุคลากรทุกคน 3.31 
ปาน

กลาง 
2.81 

ปาน

กลาง 
2.99 

ปาน

กลาง 
4.595 0.011 

รวม 
3.44 

ปาน

กลาง 
2.91 

ปาน

กลาง 
3.18 

ปาน

กลาง 
  

 

 จากตารางท่ี 27 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัย

อนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ในระดับปานกลาง ดังนี้ 

ตําแหนงขาราชการ มีคาเฉล่ีย (3.44)  ตําแหนงลูกจางประจํา มีคาเฉล่ีย (2.91) และตําแหนง

ลูกจางช่ัวคราวมีคาเฉล่ีย (3.18)  

 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  

1.  การไดรับความชวยเหลือในเร่ืองท่ัวไปจากหัวหนา  มีคาสถิติทดสอบ F = 3.424 และ 

p-value = 0.034 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 
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2. การวางตัวของหัวหนางานตอบุคลากร   เชน  ความสนิทสนม ความจริงใจ ความเปน

กันเองมีคาสถิติทดสอบ F = 5.608 และ p-value = 0.003 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น 

จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน 

3. ความเอ้ืออาทรจากหัวหนางานมีคาสถิติทดสอบ F = 4.306  และ p-value = 0.014 ซ่ึงมี

คานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมี

ผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

4. หัวหนาเอาใจใสตอสวัสดิภาพของบุคลากร มีคาสถิติทดสอบ F = 4.372 และ p-value 

= 0.013 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงาน

ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

5. หัวหนาใหความเทาเทียมตอบุคลากรทุกคน มีคาสถิติทดสอบ F = 4.595 และ p-value 

= 0.011 ซ่ึงมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนง

งานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

สรุปไดดังนี้  นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน ในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
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ตารางที ่28  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน จําแนกตามตําแหนงงาน 

ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว  

F 

 

Sig. 
x 

แปร

ผล 
x แปรผล x แปรผล 

ผูรวมงานชวยเหลือกันในการ

ทํางานใหสําเร็จ 
3.69 มาก 2.96 

ปาน

กลาง 
3.54 มาก 10.503 0.000 

ผูรวมงานรวมกันวางแผน

ปฏิบัติการ 3.54 มาก 2.85 
ปาน

กลาง 
3.34 

ปาน

กลาง 
10.397 0.000 

ผูรวมงานมี ความจริงใจ และ 

ความสนิทสนม  
3.50 มาก 2.81 

ปาน

กลาง 
3.36 

ปาน

กลาง 
8.348 0.000 

ผูรวมงานเปดโอกาสและรับฟง

ความคิดเห็นซึ่งกัน และกัน                      
3.53 มาก 3.27 

ปาน

กลาง 
3.34 

ปาน

กลาง 
11.199 0.000 

ผูรวมงานปรึกษาหารือเมื่อ

ประสบปญหาในการทํางาน 3.51 มาก 2.74 
ปาน

กลาง 
3.34 

ปาน

กลาง 
10.277 0.000 

รวม 3.56 มาก 2.93 
ปาน

กลาง 
3.39 

ปาน

กลาง 
  

 

 จากตารางท่ี 28 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัย

อนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดาน ความสัมพันธกับผูรวมงาน ระดับปานกลาง ดังนี้ ระดับมาก 

ไดแก ตําแหนงขาราชการ มีคาเฉล่ีย (3.56)  และระดับปานกลาง ไดแก ตําแหนงลูกจางประจํา มี

คาเฉล่ีย (2.93) และตําแหนงลูกจางช่ัวคราวมีคาเฉล่ีย (3.39)  

 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  

1.  ผูรวมงานชวยเหลือกันในการทํางานใหสําเร็จ  มีคาสถิติทดสอบ F = 10.503 และ p-

value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 
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2. ผูรวมงานรวมกันวางแผนปฏิบัติการ  มีคาสถิติทดสอบ F = 10.397 และ p-value = 

0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

3. ผูรวมงานมี ความจริงใจ และความสนิทสนม  มีคาสถิติทดสอบ F = 8.348  และ p-

value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนง

งานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

4. ผูรวมงานเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน         มีคาสถิติทดสอบ F = 

11.199 และ p-value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  

แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

5. ผูรวมงานปรึกษาหารือเม่ือประสบปญหาในการทํางาน  มีคาสถิติทดสอบ F = 10.277  

และ p-value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

สรุปไดดังนี้  นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน ในดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 
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ตารางที ่29 แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ดานความสัมพันธกับ

ผูใตบังคับบัญชา 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว 
F Sig. 

x แปรผล x แปรผล x แปรผล 

ลูกนองชวยเหลือกันทํางาน

ใหสําเร็จ 2.94 ปานกลาง 1.22 นอยที่สุด 1.79 นอย 21.427 0.000 

ลูกนองรวมกันวางแผน

ปฏิบัติงาน 
2.83 ปานกลาง 1.11 นอยที่สุด 1.73 นอย 21.823 0.000 

ลูกนองมีความความจริงใจ 

และ ความสนิทสนม 2.87 ปานกลาง 1.15 นอยที่สุด 1.72 นอย 21.386 0.000 

การไดรับการยอมรับจาก

ผูใตบังคับบัญชา (ลูกนอง) 2.73 ปานกลาง 1.15 นอยที่สุด 1.72 นอย 18.594 0.000 

รวม 2.85 ปานกลาง 1.16 นอยที่สุด 1.74 นอย   

 

 จากตารางท่ี 29 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัย

อนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดาน ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา ระดับนอย ดังนี้ ระดับปาน

กลาง ไดแก ตําแหนงขาราชการ มีคาเฉล่ีย (2.85)  ระดับนอย ไดแก ตําแหนงลูกจางช่ัวคราวมี

คาเฉล่ีย (1.74) และระดับนอยท่ีสุด ไดแก ตําแหนงลูกจางประจํา มีคาเฉล่ีย (1.16)  

 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  

1.  ลูกนองชวยเหลือกันทํางานใหสําเร็จ มีคาสถิติทดสอบ F = 21.427 และ p-value = 

0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

2. ลูกนองรวมกันวางแผนปฏิบัติงาน มีคาสถิติทดสอบ F = 21.823 และ p-value = 0.000 

ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงาน ท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 
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3. ลูกนองมีความความจริงใจ และ ความสนิทสนมน    มีคาสถิติทดสอบ F = 21.386  

และ p-value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

4. การไดรับการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา (ลูกนอง)มีคาสถิติทดสอบ F = 18.594 และ 

p-value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

สรุปไดดังนี้  นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน ในดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 

 

ตารางที ่30  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดานสภาพการทํางาน จําแนกตามตําแหนงงาน 

ดานสภาพการทํางาน 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว 
F Sig. 

x แปรผล x แปรผล x แปรผล 

เคร่ืองมือและอุปกรณในการ

ทํางานเพียงพอตอบุคลากร 3.54 มาก 3.00 ปานกลาง 3.30 ปานกลาง 6.322 0.002 

จํานวนบุคลากรมีความ

เหมาะสมกับปริมาณงาน 3.31 ปานกลาง 2.63 ปานกลาง 3.13 ปานกลาง 6.624 0.002 

ความเหมาะสมของขนาดที่

ทํางาน 
3.22 ปานกลาง 2.85 ปานกลาง 3.08 ปานกลาง 2.218 0.111 

สิ่งอํานวยความสะดวก เชน 

น้ําดื่ม,หองน้ํา เปนตน 3.38 ปานกลาง 3.19 ปานกลาง 3.20 ปานกลาง 1.813 0.165 

สภาพแวดลอมในสถานที่

ทํางาน เชน แสงสวาง,  เสียง  

และการถายเทของอากาศ  

เปนตน 

3.34 ปานกลาง 3.07 ปานกลาง 3.18 ปานกลาง 1.814 0.165 

การบริการดานรานอาหารใน

ชวงเวลาพัก 
2.89 ปานกลาง 2.41 นอย 2.73 ปานกลาง 3.051 0.049 

ความสะดวกในการเดินทาง

มาทํางาน 
3.44 ปานกลาง 2.96 ปานกลาง 3.40 ปานกลาง 3.520 0.031 

รวม 3.31 ปานกลาง 2.88 ปานกลาง 3.15 ปานกลาง   
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 จากตารางท่ี 30 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัย

อนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดานสภาพการทํางาน ในระดับปานกลาง ดังนี้ ตําแหนงขาราชการ มี

คาเฉล่ีย (3.31)  และระดับปานกลาง ไดแก ตําแหนงลูกจางประจํา มีคาเฉล่ีย (2.88) และตําแหนง

ลูกจางช่ัวคราวมีคาเฉล่ีย (3.15)  

 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  

1.  เคร่ืองมือและอุปกรณในการทํางานเพียงพอตอบุคลากร  มีคาสถิติทดสอบ F = 6.322 

และ p-value = 0.002 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

2. จํานวนบุคลากรมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน  มีคาสถิติทดสอบ F = 6.624 และ p-

value = 0.002 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

3. ความเหมาะสมของขนาดท่ีทํางาน มีคาสถิติทดสอบ F = 2.218  และ p-value = 0.111

ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับ  สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงาน ท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

4. ส่ิงอํานวยความสะดวก เชน น้ําดื่ม,หองน้ํา เปนตนมีคาสถิติทดสอบ F = 1.813 และ p-

value = 0.165 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ยอมรับ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

 5. สภาพแวดลอมในสถานท่ีทํางาน เชน แสงสวาง,  เสียง  และการถายเทของอากาศ เปน

ตน มีคาสถิติทดสอบ F = 1.814  และ p-value = 0.165 ซ่ึงมีคามากกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น 

จึงยอมรับ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูง

ใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

6. การบริการดานรานอาหารในชวงเวลาพัก มีคาสถิติทดสอบ F = 3.051 และ p-value = 

0.049 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 
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7. ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน มีคาสถิติทดสอบ F = 3.520  และ p-value = 

0.031 ซ่ึงมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

สรุปไดดังนี้  นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน ในดานความสัมพันธกับผูรวมงาน 

 

ตารางที ่31 แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดานความม่ันคงในการทํางาน จําแนกตามตําแหนงงาน 

ดานความมั่นคงในการ

ทํางาน 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว 
F Sig. 

x แปรผล x แปรผล x แปรผล 

ความมั่นคงของหนวยงาน 3.86 มาก 3.56 มาก 3.54 มาก 6.073 0.003 

ภาพพจนชื่อเสียงของ

หนวยงาน 
3.69 มาก 3.56 มาก 3.47 ปานกลาง 2.443 0.089 

ขนาดของหนวยงาน 3.64 มาก 3.30 ปานกลาง 3.34 ปานกลาง 5.301 0.005 

ความมั่นคงในตําแหนง 3.65 มาก 3.19 ปานกลาง 3.10 ปานกลาง 14.134 0.000 

โอกาสกาวหนาในงานที่

รับผิดชอบ 
3.31 ปานกลาง 2.74 ปานกลาง 2.83 ปานกลาง 10.125 0.000 

รวม 3.63 มาก 3.27 ปานกลาง 3.26 ปานกลาง   

 

 จากตารางท่ี 31 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัย

อนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดานความม่ันคงในการทํางาน ระดับปานกลาง ดังนี้ ระดับมาก ไดแก 

ตําแหนงขาราชการ มีคาเฉล่ีย (3.63)  และระดับปานกลาง ไดแก ตําแหนงลูกจางประจํา มี

คาเฉล่ีย (3.27) และตําแหนงลูกจางช่ัวคราวมีคาเฉล่ีย (3.26)  

 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  
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1.  ความม่ันคงของหนวยงานมีคาสถิติทดสอบ  F = 6.073 และ p-value = 0.003 ซ่ึงมีคา

นอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมี

ผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

2. ภาพพจนช่ือเสียงของหนวยงาน มีคาสถิติทดสอบ F = 2.443 และ p-value = 0.089 ซ่ึง

มีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ยอมรับ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตาง

กันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

3. ขนาดของหนวยงานมีคาสถิติทดสอบ F = 5.301  และ p-value = 0.005 ซ่ึงมีคานอย

กวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทํา

ใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

4. ความม่ันคงในตําแหนงมีคาสถิติทดสอบ F = 14.134 และ p-value = 0.000 ซ่ึงมีคา

นอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมี

ผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

สรุปไดดังนี้  นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน ในดานความม่ันคงในการทํางาน 
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ตารางที ่32  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ จําแนกตามตําแหนงงาน 

ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว  

F 

 

Sig. x แปรผล x แปรผล x แปรผล 

หนวยงานใหอัตราเงินเดือนตรง

ตามความตองการ 
3.32 

ปาน

กลาง 
2.52 

ปาน

กลาง 
2.86 

ปาน

กลาง 
12.303 0.000 

หนวยงานกําหนดอัตราคาลวงเวลา

ที่เหมาะสม 
3.23 

ปาน

กลาง 
2.63 

ปาน

กลาง 
3.01 

ปาน

กลาง 
5.131 0.006 

หนวยงานใหเงินโบนัสตอป 2.58 
ปาน

กลาง 
1.89 นอย 2.40 นอย 4.507 0.012 

หนวยงานใหคาเบี้ยขยัน 2.57 
ปาน

กลาง 
1.96 นอย 3.15 

ปาน

กลาง 
22.537 0.000 

หนวยงานใหเงินชวยเหลือ

สวัสดิการที่เปนตัวเงิน   เชน เงิน

ชวยเหลือคารักษาพยาบาล  เปน

ตน 

3.19 
ปาน

กลาง 
2.15 นอย 2.96 

ปาน

กลาง 
11.510 0.000 

การกําหนดจํานวนวันลาพักรอน

ตอป ของหนวยงาน 
3.44 

ปาน

กลาง 
2.78 

ปาน

กลาง 
3.31 

ปาน

กลาง 
6.758 0.001 

การกําหนดจํานวนวันลาปวยตอป 

ของหนวยงาน 
3.38 

ปาน

กลาง 
2.59 

ปาน

กลาง 
3.27 

ปาน

กลาง 
9.303 0.000 

หนวยงานใหสวัสดิการที่พัก

สําหรับบุคลากร 
2.77 

ปาน

กลาง 
1.78 นอย 2.67 

ปาน

กลาง 
9.791 0.000 

หนวยงานใหสวัสดิการการกูเงิน

ยามฉุกเฉิน 
3.10 

ปาน

กลาง 
2.19 นอย 2.86 

ปาน

กลาง 
9.356 0.000 

หนวยงานใหประกันสังคมและ

ประกันอุบัติเหตุ 
2.86 

ปาน

กลาง 
2.04 นอย 3.12 

ปาน

กลาง 
12.817 0.000 

รวม 3.05 
ปาน

กลาง 
2.26 นอย 2.97 

ปาน

กลาง 
  

 

 จากตารางท่ี 32 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัย

อนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดาน คาตอบแทนและสวัสดิการ ในระดับปานกลาง ดังนี้ ระดับปาน

กลาง ไดแก ตําแหนงขาราชการ มีคาเฉล่ีย ( 3.05)  ตําแหนงลูกจางช่ัวคราวมีคาเฉล่ีย ( 2.97) แล

ระดับนอย ไดแก ตําแหนงลูกจางประจํา มีคาเฉล่ีย ( 2.26) 

 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 
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H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  

1.  หนวยงานใหอัตราเงินเดือนตรงตามความตองการ  มีคาสถิติทดสอบ F = 12.303 และ 

p-value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

2. หนวยงานกําหนดอัตราคาลวงเวลาท่ีเหมาะสม   เชน  ความสนิทสนม ความจริงใจ 

ความเปนกันเอง มีคาสถิติทดสอบ F = 5.131 และ p-value = 0.006 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 

0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจ

ตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

3. หนวยงานใหเงินโบนัสตอป มีคาสถิติทดสอบ F = 4.507 และ p-value = 0.012 ซ่ึงมีคา

นอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผล

ทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

4. หนวยงานใหคาเบ้ียขยัน มีคาสถิติทดสอบ F = 22.537 และ p-value = 0.000 ซ่ึงมีคา

นอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมี

ผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

5. หนวยงานใหเงินชวยเหลือสวัสดิการท่ีเปนตัวเงิน   เชน เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาล  

เปนตน มีคาสถิติทดสอบ F = 11.510 และ p-value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 

ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอ

ปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

6.  การกําหนดจํานวนวันลาพักรอนตอป ของหนวยงาน มีคาสถิติทดสอบ F = 6.758 และ 

p-value = 0.001 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

7. การกําหนดจํานวนวันลาปวยตอป ของหนวยงาน  มีคาสถิติทดสอบ F = 9.303 และ p-

value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

8. หนวยงานใหสวัสดิการท่ีพักสําหรับบุคลากร  มีคาสถิติทดสอบ F = 9.791  และ p-

value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนง

งานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 
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9. หนวยงานใหสวัสดิการการกูเงินยามฉุกเฉิน  มีคาสถิติทดสอบ F = 9.356 และ p-value 

= 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงาน

ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

10. หนวยงานใหประกันสังคมและประกันอุบัติเหตุ  มีคาสถิติทดสอบ F = 12.817 และ p-

value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

สรุปไดดังนี้  นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน ในดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 

 

ตารางที ่ 33  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดานตําแหนงงาน จําแนกตามตําแหนงงาน 

ดานตําแหนงงาน 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว 
F Sig. 

x แปรผล x แปรผล x แปรผล 

ความพอใจในตําแหนงที่ทํา

ปจจุบัน 
3.45 ปานกลาง 3.04 ปานกลาง 3.32 ปานกลาง 2.987 0.052 

งานที่ทํา ตรงกับความรู

ความสามารถ 
3.59 มาก 2.78 ปานกลาง 3.30 ปานกลาง 10.574 0.000 

หนวยงานใหความสําคัญ

กับตําแหนงงาน  
3.37 ปานกลาง 2.41 ปานกลาง 3.09 ปานกลาง 13.710 0.000 

รวม 3.47 ปานกลาง 2.75 ปานกลาง 3.24 ปานกลาง   

 

 จากตารางท่ี 33 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัย

อนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดาน ตําแหนงงาน ระดับปานกลาง ดังนี้ ตําแหนงขาราชการ มี

คาเฉล่ีย (3.47) ตําแหนงลูกจางประจํา มีคาเฉล่ีย (2.75) ตําแหนงลูกจางช่ัวคราวมีคาเฉล่ีย (3.24)  

 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  
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1.  ความพอใจในตําแหนงท่ีทําปจจุบัน มีคาสถิติทดสอบ F = 2.987 และ p-value = 0.052 

ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ยอมรับ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงาน ท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

2. งานท่ีทํา ตรงกับความรูความสามารถ  มีคาสถิติทดสอบ F = 10.574 และ p-value = 

0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

3. หนวยงานใหความสําคัญกับตําแหนงงาน  มีคาสถิติทดสอบ F = 13.710  และ p-value 

= 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

สรุปไดดังนี้  นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน ในดานตําแหนงงาน 

 

ตารางที ่34  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ในทุกดาน จําแนกตามตําแหนงงาน 

ดานตําแหนงงาน แปรผล การวิเคราะหผลทางสถิติ 

นโยบายและการบริหารขององคกร ปานกลาง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0   

การควบคุมดูแล  ปานกลาง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0   

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ปานกลาง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0   

ความสัมพันธกับผูรวมงาน ปานกลาง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0   

ความสัมพันธกับใตบังคับบัญชา นอย ปฏิเสธ สมมติฐาน H0   

สภาพการทํางาน  ปานกลาง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0   

ความมั่นคงในการทํางาน ปานกลาง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0   

คาตอบแทนและสวัสดิการ ปานกลาง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0   

ตําแหนงงาน  ปานกลาง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0   

 

 จากตารางท่ี 34 สรุปไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ทุกตําแหนงงานมีความพึงพอใจ

ตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษาในทุกดาน มีความพึงพอใจอยูท่ีระดับปานกลาง  
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มีนัยสําคัญทางสถิติสวนใหญท่ีมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ  

สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการ

ทํางานแตกตางกัน  

 

ตารางที ่35 แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ดานความสําเร็จในการทํางาน จําแนกตามตําแหนงงาน 

ดานความสําเร็จในการทํางาน 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว  

F 

 

Sig. 
x 

แปร

ผล 
x 

แปร

ผล 
x แปรผล 

งานสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ 3.69 มาก 3.37 
ปาน

กลาง 
3.52 มาก 3.427 3.034 

รูสึกเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จใน

งาน 
3.69 มาก 3.37 

ปาน

กลาง 
3.52 มาก 1.915 0.149 

การไดใชความรูในการปฏิบัติงาน 3.56 มาก 3.11 
ปาน

กลาง 
3.41 

ปาน

กลาง 
4.563 0.011 

การไดใชความสามารถเฉพาะตนใน

การปฏิบัติงาน 
3.62 มาก 3.07 

ปาน

กลาง 
3.50 มาก 6.116 0.002 

สามารถตัดสินใจหรือแกไขปญหา

งานของตนเองไดอยางสําเร็จ 
3.67 มาก 3.30 

ปาน

กลาง 
3.41 

ปาน

กลาง 
5.041 0.007 

รวม 3.65 มาก 3.25 
ปาน

กลาง 
3.48 

ปาน

กลาง 
  

 

 จากตารางท่ี 35 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัยจูงใจ

หรือปจจัยกระตุน ดานความสําเร็จในการทํางาน  ระดับปานกลาง ดังนี้ ระดับมาก ไดแก ตําแหนง

ขาราชการ มีคาเฉล่ีย (3.65)  และระดับปานกลาง ไดแก ตําแหนงลูกจางประจํา มีคาเฉล่ีย (3.25) 

และตําแหนงลูกจางช่ัวคราวมีคาเฉล่ีย (3.48)  

 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  
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1.  งานสําเร็จตามเปาหมายท่ีตองการ  มีคาสถิติทดสอบ F = 3.427 และ p-value = 0.034 

ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงาน ท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

2. รูสึกเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จในงาน  มีคาสถิติทดสอบ F = 1.915 และ p-value = 

0.149 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

3. การไดใชความรูในการปฏิบัติงาน  มีคาสถิติทดสอบ F = 4.563  และ p-value = 0.011 

ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตาง

กันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

4. การไดใชความสามารถเฉพาะตนในการปฏิบัติงาน  มีคาสถิติทดสอบ F = 6.116 และ 

p-value = 0.002 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

5. สามารถตัดสินใจหรือแกไขปญหางานของตนเองไดอยางสําเร็จ  มีคาสถิติทดสอบ F = 

5.041  และ p-value = 0.007 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  

แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

สรุปไดดังนี้  นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน ในดานความสําเร็จในการทํางาน 
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ตารางที ่36 แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ดานการไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน จําแนกตามตําแหนงงาน 

ดานความสําเร็จในการทํางาน 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว  

F 

 

Sig. x แปรผล x แปรผล x แปรผล 

การยอมรับ ยกยอง ชมเชย จาก

หนวยงาน 
3.31 ปานกลาง 2.67 ปานกลาง 3.11 ปานกลาง 7.473 0.001 

การยอมรับ ยกยอง และชมเชย จาก

หัวหนางาน 
3.20 ปานกลาง 2.56 ปานกลาง 3.02 ปานกลาง 5.956 0.003 

การยอมรับ ยกยอง และชมเชย จาก

เพื่อนรวมงาน 
3.25 ปานกลาง 2.52 ปานกลาง 3.06 ปานกลาง 2.978 0.000 

ความภาคภูมิใจในอาชีพ 3.52 มาก 3.44 ปานกลาง 3.41 ปานกลาง 0.610 0.544 

ความมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ 

และการยอมรับจากสังคม 
3.52 มาก 3.22 ปานกลาง 3.41 ปานกลาง 1.659 0.192 

รวม 3.36 ปานกลาง 2.89 ปานกลาง 3.21 ปานกลาง   

 

 จากตารางท่ี 36 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัยจูงใจ

หรือปจจัยกระตุน  ดานการไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน  ระดับปานกลาง ดังนี้ ตําแหนง

ขาราชการ มีคาเฉล่ีย (3.36)  ตําแหนงลูกจางประจํา มีคาเฉล่ีย (2.89) และ ตําแหนงลูกจาง

ช่ัวคราวมีคาเฉล่ีย (3.21)  

 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  

1.  การยอมรับ ยกยอง ชมเชย จากหนวยงาน  มีคาสถิติทดสอบ F = 7.473 และ p-value = 

0.001 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

2. การยอมรับ ยกยอง และชมเชย จากหัวหนางาน  มีคาสถิติทดสอบ F = 5.956 และ p-

value = 0.003 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 
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3. การยอมรับ ยกยอง และชมเชย จากเพื่อนรวมงาน มีคาสถิติทดสอบ F = 2.978  และ p-

value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนง

งานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

4. ความภาคภูมิใจในอาชีพ มีคาสถิติทดสอบ F = 0.610 และ p-value = 0.544 ซ่ึงมีคา

มากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมี

ผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

5. ความมีเกียรติและศักดิ์ศรีในอาชีพ และการยอมรับจากสังคม  มีคาสถิติทดสอบ F = 

1.659  และ p-value = 0.192 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ยอมรับ สมมติฐาน H0  

แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน ไมแตกตาง

กัน 

สรุปไดดังนี้  นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน ในดานการไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน 

 

ตารางที ่37  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ดานความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน จําแนกตามตําแหนงงาน 

ดานความกาวหนาในหนาที่การ

ทํางาน 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว  

F 

 

Sig. x แปรผล x แปรผล x แปรผล 

การไดรับการปรับเงินเดือนตาม

ผลงานการทํางาน 
3.23 

ปาน

กลาง 
2.37 นอย 2.88 ปานกลาง 10.773 0.000 

การไดรับการปรับตําแหนงเลื่อน

ขั้น 
3.19 

ปาน

กลาง 
2.30 นอย 2.73 ปานกลาง 13.383 0.000 

หลักเกณฑในการปรับตําแหนงมี

ความยุติธรรม 
3.15 

ปาน

กลาง 
2.44 นอย 2.76 ปานกลาง 9.389 0.000 

รวม 3.19 
ปาน

กลาง 
2.37 นอย 2.79 ปานกลาง   

 

 จากตารางท่ี 37 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัยจูงใจ

หรือปจจัยกระตุน  ดานความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน  ระดับปานกลาง ดังนี้ ระดับปานกลาง 

ไดแก ตําแหนงขาราชการ มีคาเฉล่ีย (3.19)  ตําแหนงลูกจางช่ัวคราวมีคาเฉล่ีย (2.79) และ ระดับ

นอย ไดแกตําแหนงลูกจางประจํา มีคาเฉล่ีย (2.89)  
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 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  

1.  การไดรับการปรับเงินเดือนตามผลงานการทํางาน  มีคาสถิติทดสอบ F = 10.773 และ 

p-value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

2. การไดรับการปรับตําแหนงเล่ือนข้ัน  มีคาสถิติทดสอบ F = 13.386 และ p-value = 

0.000 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

3. หลักเกณฑในการปรับตําแหนงมีความยุติธรรม  มีคาสถิติทดสอบ F = 9.389  และ p-

value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนง

งานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

สรุปไดดังนี้  นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน ในดานความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน 
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ตารางที ่38 แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ดานลักษณะของงานท่ีทํา จําแนกตามตําแหนงงาน 

ดานลักษณะของงานที่ทํา 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว  

F 

 

Sig. x แปรผล x แปรผล x แปรผล 

งานที่ทํามีความนาสนใจ 3.49 
ปาน

กลาง 
3.15 

ปาน

กลาง 
3.30 

ปาน

กลาง 
2.105 0.124 

งานที่ทํามีความทาทายความสามารถ 3.43 
ปาน

กลาง 
3.07 

ปาน

กลาง 
3.21 

ปาน

กลาง 
1.600 0.203 

งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความถนัด 3.43 
ปาน

กลาง 
3.07 

ปาน

กลาง 
3.21 

ปาน

กลาง 
3.414 0.034 

งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความรูที่

เรียนมา 
3.36 

ปาน

กลาง 
2.81 

ปาน

กลาง 
3.10 

ปาน

กลาง 
5.061 0.007 

ความเปนอิสระในระหวางการ

ปฏิบัติงาน 
3.40 

ปาน

กลาง 
3.07 

ปาน

กลาง 
3.20 

ปาน

กลาง 
3.689 0.026 

ลักษณะงานที่ทําอยูตรงกับความ

ตองการ 
3.40 

ปาน

กลาง 
3.07 

ปาน

กลาง 
3.20 

ปาน

กลาง 
22.679 0.070 

รวม 3.42 
ปาน

กลาง 
3.04 

ปาน

กลาง 
3.21 

ปาน

กลาง 
  

 

 จากตารางท่ี 38 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัย

อนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ดาน ลักษณะของงานท่ีทํา  ระดับปานกลาง ดังนี้ ตําแหนงขาราชการ 

มีคาเฉล่ีย (3.42)  ตําแหนงลูกจางประจํา มีคาเฉล่ีย (3.04) และตําแหนงลูกจางช่ัวคราวมีคาเฉล่ีย 

(3.21)  

 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  

1.  งานท่ีทํามีความนาสนใจ  มีคาสถิติทดสอบ F = 2.105 และ p-value = 0.124 ซ่ึงมีคา

มากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมี

ผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
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2. งานท่ีทํามีความทาทายความสามารถ  มีคาสถิติทดสอบ F = 1.600 และ p-value = 

0.203 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ยอมรับสมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

 3. งานท่ีทําเปนงานท่ีตรงกับความถนัด  มีคาสถิติทดสอบ F = 3.414  และ p-value = 

0.034 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

4. งานท่ีทําเปนงานท่ีตรงกับความรูท่ีเรียนมา มีคาสถิติทดสอบ F = 5.061 และ p-value = 

0.007ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

5. ความเปนอิสระในระหวางการปฏิบัติงาน มีคาสถิติทดสอบ F = 3.689  และ p-value = 

0.026 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

6. ลักษณะงานท่ีทําอยูตรงกับความตองการ  มีคาสถิติทดสอบ F = 2.679  และ p-value = 

0.070 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงยอมรับ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

สรุปไดดังนี้ นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญ มีคาปฏิเสธสมมติฐาน  H0 และ ยอมรับ H0 เทากัน 

ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 แสดงวา ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกัน มีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน และไมแตกตางกัน ในดานลักษณะของงานท่ีทํา 
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ตารางที ่39  แสดงจํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบ

แบบสอบถามตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ดานความรับผิดชอบ จําแนกตามตําแหนงงาน 

ดานความรับผิดชอบ 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว  

F 

 

Sig. x แปรผล x แปรผล x แปรผล 

มีโอกาสในการแสดง

ความสามารถในงานที่ทําเต็มที่ 
3.50 มาก 3.04 

ปาน

กลาง 
3.22 

ปาน

กลาง 
5.190 0.006 

ความเหมาะสมของปริมาณงาน

ที่ไดรับมอบหมาย 
3.38 

ปาน

กลาง 
2.85 

ปาน

กลาง 
3.11 

ปาน

กลาง 
6.051 0.003 

การไดรับมอบหมายใหทํางาน

พิเศษสําคัญ 
3.36 

ปาน

กลาง 
2.74 

ปาน

กลาง 
3.06 

ปาน

กลาง 
7.907 0.000 

การไดรับความเชื่อถือและ

ไววางใจใหรับผิดชอบงาน โดย

ไมตองควบคุมอยางใกลชิด 

3.50 มาก 2.96 
ปาน

กลาง 
3.29 

ปาน

กลาง 
5.061 0.007 

รวม 3.44 
ปาน

กลาง 
2.90 

ปาน

กลาง 
3.17 

ปาน

กลาง 
  

 

 จากตารางท่ี 39 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัยจูงใจ

หรือปจจัยกระตุน  ดาน ความรับผิดชอบ  ระดับปานกลาง ดังนี้ ตําแหนงขาราชการ มีคาเฉล่ีย 

(3.44)  ตําแหนงลูกจางประจํา มีคาเฉล่ีย (2.90) และตําแหนงลูกจางช่ัวคราวมีคาเฉล่ีย (3.17)  

 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  

1.  มีโอกาสในการแสดงความสามารถในงานท่ีทําเต็มท่ี   มีคาสถิติทดสอบ F = 5.190 

และ p-value = 0.006 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

2. ความเหมาะสมของปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย   มีคาสถิติทดสอบ F = 6.051 และ 

p-value = 0.003 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 
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3. การไดรับมอบหมายใหทํางานพิเศษสําคัญ   มีคาสถิติทดสอบ F = 7.907  และ p-value 

= 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

4. การไดรับความเช่ือถือและไววางใจใหรับผิดชอบงานโดยไมตองควบคุมอยางใกลชิด

มีคาสถิติทดสอบ F = 5.061 และ p-value = 0.007 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน 

สรุปไดดังนี้  นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน ในดานความรับผิดชอบ 

 

ตารางที ่40  แสดงคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน  ดานการไดเพิ่มพูนความรู(โอกาสในการเจริญเติบโต ) จําแนกตาม

ตําแหนงงาน 

ดานความรับผิดชอบ 

ตําแหนงงาน 

ขาราชการ ลูกจางประจํา ลูกจางชั่วคราว  

F 

 

Sig. x แปรผล x แปรผล x แปรผล 

หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากร

มีโอกาสในการเพิ่มพูนความรู

ความสามารถ 

3.27 
ปาน

กลาง 
2.37 นอย 3.12 

ปาน

กลาง 
10.934 0.000 

มีการหมุนเวียนงานเพื่อให

เรียนรูงานดานตางๆ 
3.07 

ปาน

กลาง 
2.52 

ปาน

กลาง 
3.15 

ปาน

กลาง 
5.039 0.007 

หนวยงานจัดใหการมีการศึกษา

ตอและดูงาน ทั้งในและประเทศ  
2.98 

ปาน

กลาง 
1.67 นอย 2.67 

ปาน

กลาง 
17.789 0.000 

การไดเขารับการอบรมดาน

ตางๆ เพื่อพัฒนาตนเอง 
3.11 

ปาน

กลาง 
2.00 นอย 2.88 

ปาน

กลาง 
15.240 0.000 

รวม 
3.11 

ปาน

กลาง 
2.14 นอย 2.96 

ปาน

กลาง 
  

 

 จากตารางท่ี 40 พบวาผูตอบแบบสอบถามทุกตําแหนงงานใหความสําคัญตอ ปจจัยจูงใจ

หรือปจจัยกระตุน  ดานการไดเพิ่มพูนความรู(โอกาสในการเจริญเติบโต ) ระดับปานกลาง ดังนี้ 

ระดับปานกลางไดแก ตําแหนงขาราชการ มีคาเฉล่ีย (3.11)  ตําแหนงลูกจางช่ัวคราวมีคาเฉล่ีย 

(2.96) และระดับนอยไดแก ตําแหนงลูกจางประจํา มีคาเฉล่ีย (2.14)  
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 ทดสอบสมมติฐาน 

H0 : ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานไม

แตกตางกัน 

H1 : ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางาน

แตกตางกัน  

1.  หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสในการเพิ่มพูนความรูความสามารถ มีคาสถิติ

ทดสอบ F = 10.934 และ p-value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ 

สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการ

ทํางานแตกตางกัน 

2. มีการหมุนเวียนงานเพื่อใหเรียนรูงานดานตางๆ  มีคาสถิติทดสอบ F = 5.039 และ p-

value = 0.007 ซ่ึงมีคามากกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

3. หนวยงานจัดใหการมีการศึกษาตอและดูงาน ท้ังในและประเทศ  มีคาสถิติทดสอบ F 

= 17.789  และ p-value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  

แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

4. การไดเขารับการอบรมดานตางๆ เพื่อพัฒนาตนเอง  มีคาสถิติทดสอบ F = 15.240 และ 

p-value = 0.000 ซ่ึงมีคานอยกวาระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา 

ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

สรุปไดดังนี้  นัยสําคัญทางสถิติสวนใหญมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึง

ปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจ

ในการทํางานแตกตางกัน ในดานการไดเพิ่มพูนความรู(โอกาสในการเจริญเติบโต) 
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ตารางที ่41  แสดคาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  ความพึงพอใจของผูตอบแบบสอบถามตอ

ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ในทุกดาน จําแนกตามตําแหนงงาน 

ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน แปรผล การวิเคราะหผลทางสถิติ 

ความสําเร็จในการทํางาน ปานกลาง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0   

การไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอื่น ปานกลาง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0   

ความกาวหนาในหนาที่การทํางาน ปานกลาง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0   

ลักษณะของงานที่ทํา ปานกลาง ยอมรับและปฏิเสธ สมมติฐาน H0   เทากัน 

ความรับผิดชอบ  ปานกลาง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0   

การไดเพ่ิมพูนความรู ปานกลาง ปฏิเสธ สมมติฐาน H0   

 

 จากตารางท่ี 41 สรุปไดวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ทุกตําแหนงงานมีความพึงพอใจ

ตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ในทุกดาน มีความพึงพอใจอยูท่ีระดับปานกลาง  

มีนัยสําคัญทางสถิติสวนใหญท่ีมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ  

สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการ

ทํางานแตกตางกัน 

 

จากการทดสอบสมมติฐานท้ังหมดสรุปไดวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความพึง

พอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 
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บทที ่5 

สรุป อภิปราย  และข้อเสนอแนะ 

กกกกกกก จากการศึกษาความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล

สมุทรสาคร คร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจของตอปจจัยจูงใจในการทํางานของ

บุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร สามารถสรุปผลการศึกษาไดดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวจัิย  

กกกกกกกส่วนที ่1   ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

กกกกกกกขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 40 ปข้ึนไป สถานภาพ

โสด จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีอายุงานปจจุบันมากกวา 20 ป มีรายไดตอเดือน 5001- 10,000 

บาท มีตําแหนงงานเปนลูกจางช่ัวคราว 

กกกกกกก ส่วนที ่ 2   ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล

สมุทรสาคร   ดานปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา  

กกกกกกก ความพึงพอใจ ตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ของบุคลากรโรงพยาบาล

สมุทรสาคร ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยใน

ระดับปานกลาง คือ ดาน ความสัมพันธกับผูรวมงาน  ความม่ันคงในการทํางาน  การควบคุมดูแล  

สภาพการทํางาน ตําแหนงงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  นโยบายและการบริหารขององคกร  

คาตอบแทนและสวัสดิการ  และผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจอยูในระดับนอย คือ 

ความสัมพันธกับใตบังคับบัญชา  

กกกกกกก ส่วนที ่ 3   ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล

สมุทรสาคร  ดานปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน 

กกกกกกกความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน  ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึง

พอใจมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยระดับมาก คือ ความสําเร็จในการทํางาน  และผูตอบ

แบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจนอย คือ ลักษณะของงานท่ีทํา ความรับผิดชอบ การไดรับการ

ยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน การไดเพิ่มพูนความรู  
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กกกกกกกส่วนที ่4  ความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาล   

สมุทรสาคร   จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ดานตําแหนงงาน และการทดสอบสมมติฐาน 

กกกกกกก ผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ ทุกตําแหนงงานมีความพึงพอใจ ตอปจจัยอนามัยหรือ

ปจจัยบํารุงรักษาในทุกดาน มีความพึงพอใจอยูท่ีระดับปานกลาง และมีนัยสําคัญทางสถิติสวนใหญ

ท่ีมีคานอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ  สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงาน ท่ี

แตกตางกันมีผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน  

กกกกกกกผูตอบแบบสอบถาม สวนใหญ ทุกตําแหนงงานมีความพึงพอใจ ตอปจจัยจูงใจหรือปจจัย

กระตุน ในทุกดาน มีความพึงพอใจอยูท่ีระดับปานกลาง และมีนัยสําคัญทางสถิติสวนใหญท่ีมีคา

นอยกวา ระดับนัยสําคัญ 0.05 ดังนั้น จึงปฏิเสธ สมมติฐาน H0  แสดงวา ตําแหนงงานท่ีแตกตางกันมี

ผลทําใหความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

กกกกกกกจากการทดสอบสมมติฐานท้ังหมดสรุปไดวา ตําแหนงงาน ท่ีแตกตางกันมีผลทําใหความ

พึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานแตกตางกัน 

5.2   อภิปรายผล  

กกกกกกกจากการศึกษาคร้ังนี้ไดนําทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว ซ่ึงประกอบดวย  

1) ความตองการทางสรีระ 2) ความตองการความปลอดภัยและม่ันคง  3) ความตองการทางสังคม 4) 

ความตองการการยอมรับนับถือหรือความตองการอีโก 5) ความตองการความสําเร็จ  และศึกษา

ทฤษฎีสองปจจัย ของเฮิรซเบิรก( Herzberg) ซ่ึงแบงออกเปนสองประเภท คือ ปจจัยอนามัยหรือ

บํารุงรักษา ประกอบดวย 9 ปจจัย ดังนี้  1)นโยบายและการบริหารขององคการ  2)การควบคุมดูแล  

3)ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  4) ความสัมพันธกับผูรวมงาน  5) ความสัมพันธกับ

ผูใตบังคับบัญชา 6 )สภาพการทํางาน 7) ความม่ันคงในการทํางาน 8) คาตอบแทน 9) ตําแหนงงาน 

และปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน ประกอบดวย 6 ปจจัยดังนี้ 1)  ความสําเร็จในการทํางาน  2)การ

ไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน  3)ลักษณะของงานท่ีทํา  4) ความรับผิดชอบ 5) ความกาวหนา

ในหนาท่ีการทํางาน 6)การไดเพิ่มพูนความรู 

กกกกกกก ผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจ ตอปจจัยอนามัยหรือปจจัยบํารุงรักษา ของบุคลากร

โรงพยาบาลสมุทรสาคร ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง 

โดยระดับปานกลาง คือ ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน ความม่ันคงในการทํางาน การควบคุมดูแล 

สภาพการทํางาน ตําแหนงงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  นโยบายและการบริหารขององคกร  

คาตอบแทนและสวัสดิการ  และผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจอยูในระดับนอย คือ 

ความสัมพันธกับใตบังคับบัญชา 
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กกกกกกกความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุน ผูตอบแบบสอบถามใหระดับความพึง

พอใจ มีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยระดับ มาก คือ ความสําเร็จในการทํางาน และผูตอบ

แบบสอบถามใหระดับความพึงพอใจ ปานกลาง  คือ ลักษณะของงานท่ีทํา ความรับผิดชอบ การ

ไดรับการยอมรับในผลงานจากผูอ่ืน ความกาวหนาในหนาท่ีการทํางาน การไดเพิ่มพูนความรู  

กกกกกกกเม่ือเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของมัณฑนา เสนาธรรม (2545) ทําการศึกษาเร่ืองความ

พึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ในจังหวัดลําปาง พบวา กลุม

ปจจัยดานอนามัยหรือบํารุงรักษา มีความสอดคลองกันดังนี้ ความพึงพอใจของพนักงานมีคาเฉล่ีย

ในระดับปานกลาง  ไดแก  เงินเดือนและสวัสดิการ  โอกาสท่ีจะไดรับความกาวหนาในอนาคต  

นโยบายและการบริหารงาน สภาพการทํางาน และวิธีการปกครองบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชา  

และในสวนของปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน พบวามีความสอดคลองกันดังนี้ พนักงานมีความพึง

พอใจ โดยรวมมีคาเฉล่ียในระดับปานกลาง  โดยในรายละเอียดพบวาปจจัยท่ีพนักงานมีความพึง

พอใจในระดับมาก ไดแก ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน และในระดับปานกลางไดแก  ลักษณะงานท่ี

ปฏิบัติ ความรับผิดชอบและความกาวหนา  

กกกกกกกเม่ือเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของ โสภิตา เฟองทอง (2545) ทําการศึกษาเร่ือง “ ปจจัย

จูงใจท่ีมีผลตอการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของมูลนิธิโครงการหลวง ” พบวา กลุม

ปจจัยดานอนามัยหรือบํารุงรักษา มีความสอดคลองกันดังนี้ พนักงานให ความสําคัญในระดับปาน

กลาง ไดแก สภาพการทํางานและผลตอบแทน และในสวนของปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน พบวา

มีความสอดคลองกันดังนี้ พนักงานใหความสําคัญในระดับมาก ไดแก ความสําเร็จของงาน ให

ความสําคัญในระดับปานกลาง ไดแก การไดรับการยกยองชมเชย ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน

และโอกาสในการเจริญเติบโตในหนาท่ีการงาน 

กกกกกกกเม่ือเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของลลนา  เรืองพร (2550) ทําการศึกษาเร่ือง “ ความพึง

พอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการทํางานของ บริษัทโทเท่ิล  แอ็คเซ็ส  คอมมูนิเคช่ัน จํากัด 

(มหาชน) สํานักงานภาคเหนือ จังหวัดเชียงใหม ”   พบวา กลุมปจจัยดานอนามัยหรือบํารุงรักษา มี

ความสอดคลองกันดังนี้  พนักงาน มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง  ในดานเงินเดือนและ

สวัสดิการ  ดานนโยบายการบริหาร ดานสภาพการทํางาน  และดานวิธีปกครองบังคับบัญชา  และ

ในสวนของปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน พบวามีความสอดคลองกันดังนี้  พนักงานมีความพึงพอใจ

ในระดับมากตอปจจัยจูงใจในดานความสําเร็จในงานท่ีทํา และมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง

ในดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ   ดานความรับผิดชอบ       

กกกกกกกเม่ือเปรียบเทียบกับผลการศึกษาของพัชยา เพียรจริง (2550) ทําการศึกษาเร่ือง “ความพึง

พอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการทํางานของ บริษัท ลําพูนซิงเดนเก็น  จํากัด  พบวา กลุม
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ปจจัยดานอนามัยหรือบํารุงรักษา มีความสอดคลองกันดังนี้  พนักงานมีความพึงพอใจระดับปาน

กลาง ไดแก ความสัมพันธเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายการบริหารของบริษัท ดานความม่ันคงในการ

ทํางาน ดานตําแหนงงาน ดานคาตอบแทน ความสัมพันธกับหัวหนางาน และดานการบังคับบัญชา   

และในสวนของปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน พบวามีความสอดคลองกันดังนี้  พนักงานมีความพึง

พอใจอยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานการไดการยอมรับ ดานลักษณะงานท่ีทํา ดานโอกาสในการ

เจริญเติบโต ดานความรับผิดชอบ 

กกกกกกกจากการศึกษา ผูวิจัยเห็นถึงความสัมพันธระหวางทฤษฎีการจูงใจของมาสโลวกับทฤษฎี

ของเฮิรทซเบิรก วาปจจัยอนามัยมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับความตองการทางสรีระ ความตองการ

ความม่ันคง,ความปลอดภัย และความตองการทางสังคม ตามทฤษฎีมาสโลวลําดับข้ันความตองการ

ของมนุษยในลําดับข้ันท่ี 1 ข้ันท่ี2 และข้ันท่ี3 ตามลําดับ  และปจจัยกระตุนนั้นเกี่ยวของความ

ตองการความสําเร็จ และความตองการความนับถือ ตามลําดับข้ันความตองการของมนุษยในลําดับ

ข้ันท่ี 4 และข้ันท่ี 5 ตามลําดับ  

กกกกกกก โดยสามารถสรุปไดวา ความพึงพอใจของบุคลากรตอปจจัยอนามัยหรือบํารุงรักษามี

คาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง ช้ีใหเห็นวาบุคลากรมีความตองการทางสรีระ ความตองการความ

ม่ันคงความปลอดภัย และความตองการทางสังคม อยูในระดับปานกลาง และบุคลากรมีความพึง

พอใจตอปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุนมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง แสดงใหเห็นวา บุคลากรมี

ความตองการความตองการความสําเร็จ และความตองการความนับถือในระดับปานกลาง 

5.3 ข้อเสนอแนะ จากการวจัิย 

กกกกกกก จากการศึกษาพบวาบุคลากรสวนใหญมีความพึงพอใจตอ ปจจัยอนามัยหรือปจจัย

บํารุงรักษา และปจจัยจูงใจหรือปจจัยตัวกระตุนอยูในระดับปานกลาง มีเพียงแตความสัมพันธกับใต

บังคับบัญชา เทานั้นท่ีบุคลากรมีความพึงพอใจอยูในระดับนอย และความสําเร็จในการทํางาน มี

ความพึงพอใจอยูในระดับมาก ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะเพื่อนําไปใชในการปรับเปล่ียนปจจัยจูงใจนั้น

ใหมีประสิทธิภาพสูงสุดดังนี้ 

ส่วนของข้าราชการ 

1. ควรมีการประเมินผลจากการทํางานของหัวหนากลุมงานวาผูใตบังคับบัญชา(ลูกนอง)

นั้นมีความคิดเห็นอยางไรและประเมินผลการปฏิบัติงานวาเปนอยางไร 

2. บุคลากรมีความตองการใหหนวยงานสํารวจขอมูลอยางนอยเดือนละหนึ่งคร้ัง เพื่อเปน

การพัฒนาบุคลากร 

3. เพิ่มบุคลากรในการปฏิบัติงาน เพราะยังไมเพียงพอตอผูมาใชบริการในแตละวัน 



81 

 
 

ส่วนของลูกจ้างประจํา 

1. ควรจัดสรรท่ีจอดรถของบุคลากรใหเพียงพอ และมีระบบการรักษาความปลอดภัย

อยางหนาแนน 

2. ควรจัดสรรบุคลากรท่ีมีความสามารถตรงกับลักษณะงานของตําแหนงงานนั้นๆ 

ส่วนของลูกจ้างช่ัวคราว 

1. บุคลากรหลายทานคิดเห็นวารายไดตอเดือนไมเพียงพอกับภาระคาใชจายในแตละ

เดือน และในขณะท่ีปริมาณงานในแตละวันมีจํานวนเพิ่มข้ึนทุกวัน 

2. บุคลากรมีความคิดเห็นวาหนวยงานควรปรับเงินเดือนใหสูงข้ึน รวมท้ังคาลวงเวลา 

และเบ้ียขยันดวย 

3. สรางความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับลูกนอง ใหเปนไปในทางท่ีดีข้ึน มีความ

เขาใจกันมากข้ึน 

4. มีการกําหนดนโยบายการบรรจุพนักงานช่ัวคราวใหเปนพนักงานประจําอยางชัดเจน

มากข้ึน 

5. ควรจัดการศึกษาดูงานใหเหมาะสมกับตําแหนงงานทุกระดับอยางท่ัวถึง 

6. จัดสวัสดิการท่ีสงเสริมคุณภาพชีวิตของบุคลากรใหดีข้ึน 

7. ควรจัดกิจกรรมสรางความผูกพันตอหนวยงานและความสามัคคีของบุคลากร 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  ความพงึพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร 

 

 

 

คาํช้ีแจง   

  แบบสอบถามนี้เปนการหาขอมูลเพื่อทําการวิจัย  สําหรับรายวิชา ระเบียบวิธีวิจัยเพื่อการ

จัดการทางธุรกิจ เพื่อสําเร็จการศึกษ าตามหลักสูตรของนางสาวเพ็ญพร ชัยสุวรรณ  คณะวิทยาการ

จัดการ สาขาการจัดการธุรกิจและภาษาอังกฤษ ช้ันปท่ี 4 มหาวิทยาลัยศิลปากร โดยขอมูลท่ีไดรับ

มิไดมีวัตถุประสงคอ่ืนใด นอกจากการนําขอมูลมาวิเคราะหเพื่อประกอบการศึกษา 

จึงใครขอความ กรุณาในการ ตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นและความเปนจริงมาก

ท่ีสุด ขอมูลท่ีไดรับจะเปนประโยชนอยางยิ่งตอการศึกษา  ผูวิจัยขอขอบคุณทานท่ีสละเวลาในการ

ตอบแบบสอบถามมา ณ ในโอกาสนี ้

 

วตัถุประสงค์ในการวจัิย  

 เพื่อศึกษาความพึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร 

ลกัษณะของแบบสอบถาม   

 แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้

 ตอนท่ี   1  ขอมูลท่ัวไปของบุคลากร  

 ตอนท่ี   2 ระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอปจจัยจูงใจในการทํางาน  

 ตอนท่ี   3  ขอเสนอแนะ  
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  ความพงึพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร 

ตอนที ่1  ขอมูลท่ัวไปของบุคลากร 

คาํช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย    ลงใน  [ ]  หนาคําตอบท่ีทานเลือกใหตรงกับความเปนจริงมาก

ท่ีสุด  เพยีงคาํตอบเดียว เทานั้น 

1. เพศ  

[  ]  ชาย     [  ]  หญิง 

2. อาย ุ

[  ]  ต่ํากวา 20 ป    [  ]  20-25 ป  

[  ]  26–30 ป    [  ]  31-35 ป 

[  ] 36–40 ป    [  ]  40 ปข้ึนไป   

3. สถานภาพ  

[  ]   โสด     [  ]  สมรส   

[  ]  หยาราง       [  ]  แยกกันอยู       

[  ]  หมาย 

4. ระดับการศึกษา 

[  ]   ต่ํากวามัธยมปลาย  [  ]  มัธยมปลายหรือเทียบเทา 

[  ]   อนุปริญญาหรือเทียบเทา    [  ]  ปริญญาตรี 

[  ]   สูงกวาปริญญาตรี   

5. อายุการทํางานปจจุบัน 

[  ]   ต่ํากวา 1ป   [  ] 1–5 ป  

[  ]   6-10 ป    [  ] 11-15 ป 

[  ]   16-20 ป    [  ]  มากกวา 20 ป 

6. รายไดตอเดือน  

[  ]  5,001 - 10,000 บาท   [  ]  10,001-15,000 บาท   

[  ]  15,001- 20,000 บาท  [  ]  20,001-25,000 บาท   

[  ]  25,001- 30,000 บาท  [  ]  มากกวา 30,001 บาทข้ึนไป 

7. ตําแหนงงานปจจุบัน 

[  ]  ขาราชการ   [  ]  ลูกจางประจํา  

[  ]  ลูกจางช่ัวคราว     
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แบบสอบถาม 

เร่ือง  ความพงึพอใจต่อปัจจัยจูงใจในการทาํงานของบุคลากรโรงพยาบาลสมุทรสาคร 

 

 

ตอนที ่2   ระดับความพึงพอใจของบุคลากรตอปจจัยจูงใจในการทํางาน 

2.1   ปัจจัยอนามัย (ปัจจัยบํารุงรักษา)  เปนปจจัยพื้นฐานท่ีจําเปนท่ีพนักงานจะตองไดรับการ

ตอบสนอง 

 

คาํช้ีแจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองวางตามลําดับความพึงพอใจของทานใหตรงกับความ

เปนจริงมากท่ีสุด เพยีงคาํตอบเดียว เทานั้น 

ปัจจัยอนามยั (ปัจจัยบํารุงรักษา) 

ระดบัความพงึพอใจ 

มากทีสุ่ด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

1.นโยบายและการบริหารขององค์การ   

1)  นโยบายการบริหารการจัดการและการควบคุม      

2)  นโยบายการฝกอบรมและการพัฒนาความรู      

3)  นโยบายการปรับคาจางและเงินเดือน      

4)  นโยบายดานสวัสดิการ      

5)  นโยบายการพิจารณาเลื่อนตําแหนง      

2.  การควบคุมดูแล (จากหัวหน้างาน) 

1)  หัวหนางานมอบหมายงานไดอยางชัดเจน      

2)  หัวหนารับฟงขอเสนอแนะจากลูกนอง      

3)  หัวหนาใหคําแนะนําและชวยเหลือในการ 

      ทํางาน 

     

4)  หัวหนาควบคุมดูแลดวยความยุติธรรม      

5)  หัวหนาเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการวางแผน      

3.  ความสัมพนัธ์กบัผู้บังคบับัญชา (หัวหน้างาน)  

1)  การไดรับความชวยเหลือในเรื่องทั่วไปจาก    

     หัวหนา 

     

2)  การวางตัวของหัวหนางานตอบุคลากร   เชน   

     ความสนิทสนม ความจริงใจ ความเปนกันเอง 

     

3)  ความเอื้ออาทรจากหัวหนางาน      
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ปัจจัยอนามยั (ปัจจัยบํารุงรักษา) 

ระดบัความพงึพอใจ 

มากทีสุ่ด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

4)  หัวหนาเอาใจใสตอสวัสดิภาพของบุคลากร      

5)  หัวหนาใหความเทาเทียมตอบุคลากรทุกคน      

4.  ความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน  

1)  ผูรวมงานชวยเหลือกันในการทํางานใหสําเร็จ      

2)  ผูรวมงานรวมกันวางแผนปฏิบัติการ      

3)  ผูรวมงานมี ความจริงใจ และ ความสนิทสนม       

4)  ผูรวมงานเปดโอกาสและรับฟงความคิดเห็นซึ่ง  

     กันและกัน                      

       

5)  ผูรวมงานปรึกษาหารือเมื่อประสบปญหาในการ 

     ทํางาน 

     

5. ความสัมพนัธ์กบัผู้ใต้บังคบับัญชา (พนักงานไม่มผู้ีใต้บังคบับัญชา หรือ ลูกน้อง ไม่ต้องตอบข้อนี ้) 

1)  ลูกนองชวยเหลือกันทํางานใหสําเร็จ      

2)  ลูกนองรวมกันวางแผนปฏิบัติงาน      

3)  ลูกนองมีความความจริงใจ และ ความสนิทสนม      

4)  การไดรับการยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา  

     (ลูกนอง) 

     

6. สภาพการทาํงาน  

1)  เครื่องมือและอุปกรณในการทํางานเพียงพอตอ  

     บุคลากร 

     

2)  จํานวนบุคลากรมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน      

3)  ความเหมาะสมของขนาดที่ทํางาน      

4)  สิ่งอํานวยความสะดวก เชน นํ้าด่ืม , หองนํ้า 

      เปนตน 

     

5)  สภาพแวดลอมในสถานทีท่ํางาน เชน แสงสวาง,   

     เสียง  และการถายเทของอากาศ เปนตน 

     

6)  การบริการดานรานอาหารในชวงเวลาพัก      

7)  ความสะดวกในการเดินทางมาทํางาน      

7. ความมัน่คงในการทาํงาน  

1)  ความมั่นคงของหนวยงาน      

2)  ภาพพจนช่ือเสียงของหนวยงาน      

3)  ขนาดของหนวยงาน      
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ปัจจัยอนามยั (ปัจจัยบํารุงรักษา) 

ระดบัความพงึพอใจ 

มากทีสุ่ด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

4)  ความมั่นคงในตําแหนง      

5)  โอกาสกาวหนาในงานที่รับผิดชอบ      

8. ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร  

1)  หนวยงานใหอัตราเงินเดือนตรงตามความ

ตองการ 

     

2)  หนวยงานกําหนดอัตราคาลวงเวลาที่เหมาะสม      

3)  หนวยงานใหเงินโบนัสตอป      

4)  หนวยงานใหคาเบี้ยขยัน      

5)  หนวยงานใหเงินชวยเหลือสวัสดิการที่เปนตัว

เงิน                                        

     เชน เงินชวยเหลือคารักษาพยาบาล เปนตน 

     

6)  การกําหนดจํานวนวันลาพักรอนตอปของ

หนวยงาน 

     

7)  การกําหนดจํานวนวันลาปวยตอปของ

หนวยงาน 

     

8)  หนวยงานใหสวัสดิการที่พักสําหรับบุคลากร      

9)  หนวยงานใหสวัสดิการการกูเงินยามฉุกเฉิน      

10) หนวยงานใหประกันสังคมและประกัน

อุบัติเหตุ 

     

9. ตาํแหน่งงาน  

1)  ความพอใจในตําแหนงที่ทําปจจุบัน      

2)  งานที่ทํา ตรงกับความรูความสามารถ      

3)  หนวยงานใหความสําคัญกับตําแหนงงาน       
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.2 ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น  เปนปจจัยท่ีเกี่ยวกับงานโดยตรง  และเปนสาเหตุท่ีกอใหเกิดความ

พอใจในการทํางาน กระตุนใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 

คาํช้ีแจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย ลงในชองวางตามลําดับความพึงพอใจของทานใหตรงกับความ

เปนจริงมากท่ีสุด  เพยีงคาํตอบเดียว เทานั้น 

 

ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น 

ระดบัความพงึพอใจ 

มากทีสุ่ด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

1. ความสําเร็จในการทาํงาน  

1)  งานสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการ      

2)  รูสึกเปนสวนหน่ึงของความสําเร็จในงาน      

3)  การไดใชความรูในการปฏิบัติงาน      

4)  การไดใชความสามารถเฉพาะตนในการ 

     ปฏิบัติงาน 

     

5)  สามารถตัดสินใจหรือแกไขปญหางานของ 

     ตนเองไดอยางสําเร็จ 

     

2. การได้รับการยอมรับในผลงานจากผู้อืน่  

1)  การยอมรับ ยกยอง ชมเชย จากหนวยงาน      

2)  การยอมรับ ยกยอง และชมเชย จากหัวหนางาน      

3)  การยอมรับ ยกยอง และชมเชย จากเพื่อน 

     รวมงาน 

     

4)  ความภาคภูมิใจในอาชีพ      

5)  ความมีเกียรติและศักด์ิศรีในอาชีพ และการ  

     ยอมรับจากสังคม 

     

3. ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารทาํงาน  

1)  การไดรับการปรับเงินเดือนตามผลงานการ 

     ทํางาน 

     

2)  การไดรับการปรับตําแหนงเลื่อนขั้น      

3)  หลักเกณฑในการปรับตําแหนงมีความยุติธรรม      
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ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น 

ระดบัความพงึพอใจ 

มากทีสุ่ด มาก 
ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ทีสุ่ด 

4.ลกัษณะของงานทีท่าํ  

1)  งานที่ทํามีความนาสนใจ      

2)  งานที่ทํามีความทาทายความสามารถ      

3)  งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความถนัด      

4)  งานที่ทําเปนงานที่ตรงกับความรูที่เรียนมา      

5)  ความเปนอิสระในระหวางการปฏิบัติงาน      

6)  ลักษณะงานที่ทําอยูตรงกับความตองการ      

5. ความรับผดิชอบ  

1)  มีโอกาสในการแสดงความสามารถในงานที่ทํา 

     เต็มที่ 

     

2)  ความเหมาะสมของปริมาณงานที่ไดรับ 

     มอบหมาย 

     

3)  การไดรับมอบหมายใหทํางานพิเศษสําคัญ      

4)  การไดรับความเช่ือถือและไววางใจให 

     รับผิดชอบงาน โดยไมตองควบคุมอยางใกลชิด 

     

6. การได้เพิม่พูนความรู้(โอกาสในการเจริญเตบิโต)  

1)  หนวยงานสนับสนุนใหบุคลากรมีโอกาสในการ 

     เพ่ิมพูนความรูความสามารถ 

     

2)  มีการหมุนเวียนงานเพ่ือใหเรียนรูงานดานตางๆ      

3)  หนวยงานจัดใหการมีการศึกษาตอและดูงาน ทั้ง 

      ในและประเทศ  

     

4)  การไดเขารับการอบรมดานตางๆ เพ่ือพัฒนา 

     ตนเอง 
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ตอนที3่ ขอเสนอแนะ 

 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

................................................................. 

 

“ขอขอบคุณทีท่่านสละเวลาในการทาํแบบสอบถาม” 
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ประวตัิผู้วจัิย 

 

ช่ือ-สกุล  นางสาวเพ็ญพร ชัยสุวรรณ  

ท่ีอยู 49/1 หมู 1  ตําบลคลองมะเดื่อ อําเภอกระทุมแบน  

จังหวัดสมุทรสาคร 74110 

 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2549 สําเร็จการศึกษามัธยมศึกษา สายคณิตศาสตรและภาษาอังกฤษ 

   จากโรงเรียนวัฒนาวิทยาลัย กรุงเทพมหานคร  

พ.ศ. 2549 กําลังศึกษาระดับปริญญาตรี บริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ

ธุรกิจและภาษาอังกฤษ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร  

วิทยาเขตสารสนเทศเพชรบุรี  
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