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บทที่ 1 
บทนํา 

 
 
1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

จากสถานการณดานสุขภาพในปจจุบันพบวา ประชาชนมีการเจ็บปวยดวยโรคเร้ือรัง
เพิ่มข้ึน อีกท้ังการเรียกรองดานสิทธิผูปวยท่ีมีมากขึ้นไดสงผลตอการดําเนินงานขององคกรสุขภาพ
ในทุกระดับ รวมถึงโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยท่ีตองปรับเปล่ียนวิถีการทํางาน ท้ังการเปล่ียนสถานภาพ 
เชิงโครงสรางเปนโรงพยาบาลในกํากับรัฐ และการเปล่ียนวิธีการทํางานตางๆ ภายในองคกรเพื่อให
สอดคลองกับพันธกิจใหม ไดแก การเปล่ียนสถานภาพของบุคลากรเปนพนักงานมหาวิทยาลัย รวมถึง
สวัสดิการและสิทธิประโยชนตางๆ การเปล่ียนวิธีประเมินผลและความกาวหนาในงานมาเปนระบบ
สัญญาจางงานแบบรายป และการเปลี่ยนระบบบริหารจัดการภายในที่ชัดเจนมากข้ึน ซ่ึงพนักงาน
มหาวิทยาลัยเปนบุคคลท่ีไดรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงดังกลาว ในดานความม่ันใจในระบบ
ขององคกรใหม สงผลใหขาดพลังใจในการทํางาน ขาดพลังความคิดสรางสรรคท่ีจะพัฒนางาน อีกท้ัง
ยังมีภาระงานท่ีเพิ่มข้ึน ตองพัฒนาตนเอง และคุณภาพงานใหดีข้ึนอยูเสมอ รวมท้ังบรรยากาศในการทํางาน 
และลักษณะงานท่ีเส่ียงตอการติดเช้ือโรคไดมากกวาอาชีพอ่ืน ก็อาจทําใหบุคลากรขาดความสุขใน
การทํางานได   

นอกจากโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยจะมุงผลิตบุคลากรทางการแพทยสาขาตางๆ ท่ีมี
คุณภาพแลว  ยังเปนหนวยงานท่ีใหบริการประชาชนอีกดวย ดังนั้น การมีบุคลากรที่มีคุณภาพและมี
ความเช่ียวชาญ  จึงเปนเร่ืองสําคัญอยางยิ่ง ความสําคัญประการนี้ทําใหโรงพยาบาลระดับมหาวิทยาลัย 
จึงตองมีการพัฒนาคุณภาพบุคลากรควบคูไปกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตอยูตลอดเวลา เพื่อใหบุคลากร 
ทํางานอยางมีความสุขท้ังทางดานรางกายและจิตใจ พึ่งตนเองได และสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิต 
ท่ีดีข้ึน ประเด็นนี้ถือเปนสิ่งท่ีชวยสรางแรงจูงใจใหบุคลากรทํางานอยางเต็มความสามารถและมุง
พัฒนา องคกรมากยิ่งข้ึน  

การท่ีจะกอใหเกิดความกาวหนาในองคกร และบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวไดนัน้ ทรัพยากร
บุคคลถือเปนปจจัยสําคัญท่ีจะนําพาองคกรไปสูความสําเร็จได ดังจะเห็นไดวา ในปจจุบันเกือบทุกองคกร 
มุงเนนท่ีจะพัฒนาบุคลากรเปนสําคัญ โดยเนนใหบุคลากรทํางานอยางมี ความสุข ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญ 
ท่ีสงเสริมใหบุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะทํางานอยางเต็มความสามารถ และราบร่ืน สงผลใหผลผลิตและ
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คุณภาพของงานเพิ่มข้ึนตามไปดวย ท้ังยังกอใหเกิดการรังสรรคนวัตกรรมใหมๆ ลดความตึงเครียด 
และความขัดแยงในองคกรได  ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสุขใน
การทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย โดยการใชวิธีคนควาอยางเปนระบบ เพื่อใหได
งานวิจัยท่ีสอดคลอง และครอบคลุมกับส่ิงท่ีตองการศึกษา เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาองคกรแหง
ความสุข และเพิ่มขีดความสามารถในการทํางานขององคกร และไดผลผลิตท่ีมีคุณภาพตอไป 
 
 
1.2  คําถามงานวิจัย 

1. ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใดบางท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. ความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 
อยูในระดับใด 
 
 
1.3  วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน
ของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. เพื่อสรางแนวทางในการพัฒนาองคกรแหงความสุขในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 
 
 
1.4  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ทราบถึงปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. ทราบขอมูลเกี่ยวกับสภาพปญหาในการปฏิบัติงาน และนําขอมูลไปวางแนวทางใน
การสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 

3. แนวทางในการพัฒนาโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยใหเปนองคกรแหงความสุข 
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1.5  สมมติฐานการวิจัย 
1. ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 
2. ความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 

อยูในระดับสูง 
3. ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพในการรวมพยากรณระดับ

ความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครได 
 
  
1.6  ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตของประชากรที่ใชในการศึกษา ประชากรท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก 
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 

2. ขอบเขตของกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา กลุมตัวอยางท่ีเลือกในการศึกษา ไดแก 
บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวนท้ังส้ิน 227 คน 

3. ขอบเขตของเนื้อหาท่ีใชในการศึกษา เนื้อหาท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้เปนปจจัยดาน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 
ในเขตกรุงเทพมหานคร 

4. ขอบเขตของระยะเวลาท่ีใชในการศึกษา ระยะเวลาท่ีใชในการศึกษาคร้ังนี้ดําเนินการ
ตั้งแตวันท่ี 1-21 กรกฎาคม 2561 เปนระยะเวลา 3 สัปดาห 
 
 
1.7  ตัวแปรในการวิจัย  

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) คือ ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ประกอบดวย 11 ปจจัย ไดแก การบังคับบัญชา, นโยบายและการบริหาร, สภาพการทํางาน, ความสัมพันธ 
กับผูบังคับบัญชา, ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน, เงินเดือนและคาตอบแทน, ความสําเร็จของงาน, 
การไดรับการยอมรับนับถือ, ลักษณะงาน, ความม่ันคงและกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานและ
ความรับผิดชอบ 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความสุขในการทํางานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลระดับมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 
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1.8 นิยามศัพทเฉพาะ 
1. ความสุข หมายถึง ความรูสึกชอบหรือพึงพอใจในการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 
2. การทํางาน หมายถึง กิจกรรมที่บุคลากรใดบุคลากรหนึ่งกระทําข้ึนดวยกําลังกาย 

และกําลังใจ เพ่ือจุดมุงหมายหนึ่งท่ีเขาตองการ เชน เพื่อการดํารงชีวิต เพื่อความสบายใจ หรือเพื่อชวย
สงเสริมสังคม เปนตน 

3. บุคลากร หมายถึง คนทุกคนท่ีเกี่ยวของกับระบบงาน อาจจะประกอบไปดวย ผูบริหาร
ระดับตางๆ ซ่ึงจะมีท้ังผูบริหาร ระดับสูง ระดับกลาง และระดับปฏิบัติงาน 

4. พนักงานมหาวิทยาลัย คือ บุคคลซึ่งไดรับการจางตามสัญญาจางใหปฏิบัติหนาท่ี
ราชการในสถาบันอุดมศึกษา โดยไดรับคาจางหรือคาตอบแทนจากเงินงบประมาณแผนดินหรือเงิน
รายไดของสถาบันอุดมศึกษา 

5. องคกรแหงความสุข คือ องคกรท่ีมีความสามารถในการปฏิบัติงานไดดี พนักงานมี
จุดมุงหมายรวมกับองคกรมุงเนนการปรับกระบวนการทํางานใหมและมีแนวทางการปฏิบัติงานท่ี
สนับสนุนซ่ึงกันและกัน 

6. ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน หมายถึง การที่บุคคลในองคการไดรับ
การเล่ือนตําแหนงทางการงานท่ีสูงข้ึน 

7. สภาพแวดลอม หมายถึง ส่ิงท่ีอยูรอบตัว ไมวาจะเปนอากาศ แสง เสียง 
8. คาตอบแทน หมายถึง ผลประโยชนทางเศรษฐกิจทุกชนิดท่ีกิจการไดใหแก บุคลากร 

เพื่อตอบแทนการทํางานของผูปฏิบัติงาน ไดแก คาจาง เงินเดือน เงินเพิ่ม หรือ โบนัส (Bonus) 
คาตอบแทนพิเศษ รวมท้ังผลประโยชน พิเศษอ่ืนๆ  

9. สวัสดิการ หมายถึง ส่ิงท่ีนอกเหนือจากการจายคาจางโดยตรงท่ีองคกรจัดใหแก 
บุคลากรเพ่ือเปนการอํานวยประโยชนตอบุคลากรในส่ิงท่ีสําคัญ และเปนท่ีตองการของเขา 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

ในการศึกษาเร่ืองปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน 
ของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครผูวิจัยไดศึกษาคนควาเกี่ยวกับแนวคิด 
ทฤษฎี และ งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยสรุปสาระสําคัญไดดังนี้ 

1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน  
2. ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
3. ความหมายและบทบาทหนาท่ีของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 
4. ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 
2.1  ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน  

ความหมายของความสุขในการทํางาน Warr (1990) กลาววา ความสุขในการทํางาน 
หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน
โดยท่ีบุคคลนั้นมีความรูสึกร่ืนรมยในงาน ความพึงพอใจในงานและความกระตือรือรนในการทํางาน 
ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา  

1. ความร่ืนรมยในงาน เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะทํางานโดยเกิดความ 
สนับสนุนกับการทํางานและไมมีความรูสึกวิตกกังวลใด ๆ ในการทํางาน  

2. ความพึงพอใจในงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทํางานโดยเกิด 
ความรูสึกเพลิดเพลิน ชอบใจเต็มใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานของตน  

3. ความกระตือรือรนในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะทํางาน 
โดยเกิดความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตื่นตัว ทํางานอยางคลองแคลวรวดเร็ว กระฉับกระเฉง 
มีชีวิตชีวาในการทํางาน  

Manion (2003) กลาววาความสุขในการทํางาน คือผลท่ีเกิดจากการเรียนรู ซ่ึงเปน
ผลตอบสนองจากการกระทําการสรางสรรคของตนเอง มีความปลาบปล้ืมใจ นําไปสูการปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึงพอใจท่ีไดปฏิบัติงานรวมกัน เกิดสัมพันธภาพ
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ท่ีดีในการทํางาน ปฏิบัติงานดวยความรูสึกอยากท่ีจะทํางาน มีความผูกพันในงานและทําใหคงอยูใน
องคการตอไป  

Diener (2000) กลาววาความสุขในการทํางาน คือการรับรูของบุคลากรถึงอารมณ
ความรูสึกช่ืนชอบหรือเปนสุขกับภารกิจหลัก อันเปนผลมาจากการทํางาน สภาพแวดลอมท่ีเกี่ยวของ
กับการทํางานซ่ึงเปนการตอบสนองความตองการของตนเองใหชีวิตมีคุณคา ไดทํางานใหเกิดประโยชน
เกิดความสมหวังในประสบการณท่ีไดรับ Positive Sharing โดย Company Chieft Happiness Officer 
Alexander Kjerulf (2007) กลาววาความสุขในการทํางาน หมายถึงความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของ
บุคคล ท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในการทํางานโดยท่ีบุคคลนั้น  

1. เกิดความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานท่ีกระทํา 
2. ทํางานท่ีดีและมีความภาคภูมิใจกับงานท่ีตนกระทํา 
3. ทํางานรวมกับคนดี ๆ  
4. รับรูวางานท่ีตนกระทําอยูนัน้มีความสําคัญ  
5. มีคนเห็นคุณคาของงานท่ีเรากระทํา 
6. มีความรับผิดชอบตองานท่ีกระทํา  
7. รูสึกสนุก มีความสุขในการทํางาน  
8. มีความรูสึกวาไดรับการกระตุนและเสริมพลังในการทํางาน  
นอกจากนี้ Alex Kjerulf ยังกลาววาความสุขในการทํางานเปนทางเลือก ไมสามารถท่ี

จะผลักดันหรือกดดันใหใครเกิดความสุขในการทํางานไดความสุขในการทํางานจะแตกตางกัน
ในแตละบุคคล ปจจัยเดียวกันทําใหบุคคลหนึ่งมีความสุขในขณะที่อีกบุคคลหนึ่งไมมีความสุข
ในการทํางาน นอกจากความสุขในการทํางานนั้นยืนยาวความสุขไมสามารถสรางข้ึนไดในทันทีทันใด  

พรรณิภา สืบสุข (2548) กลาววาความสุขในการทํางาน หมายถึงการที่บุคคลท่ีไดกระทํา
ในส่ิงท่ีตนเองรักรูสึกสนุกสนานและศรัทธาในงานท่ีทํา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานประสบการณ
ท่ีไดรับ เกิดการสรางสรรคในทางบวก กลาวโดยสรุปความสุขในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดข้ึน
ภายในจิตใจบุคคลท่ีตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้นในการทํางาน โดยท่ีบุคคลนั้นเกิดความรูสึก
เพลิดเพลินมีความสุขกับงานท่ีทํา มีความภาคภูมิใจในงาน ไดทํางานรวมกับคนดี ๆ รับรูวางานท่ีตน
กระทํานั้นมีความสําคัญ มีคนเห็นคุณคาของงานท่ีเรากระทํา มีความรับผิดชอบตองานท่ีกระทํารูสึก
สนุกสนาน และมีความสุขในท่ีทํางานและมีความรูสึกวาไดรับการกระตุนและเสริมพลังในการทํางาน 
แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 

การทํางานอยางมีความสุขตามแนวคิดของ รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) หมายถึง ภาวะใน
การทํางานท่ีพนักงานทุกคนรูสึกมีความสุขกับการทํางาน ทํางานเหมือนไมรูสึกวาตนเองไดทํางานและ 
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ผลงานท่ีออกมานั้นมีประสิทธิภาพ และตรงกับเปาหมายท่ีวางไวท้ังในระดับพนักงานและองคกร 
ซ่ึงประกอบดวยปจจัยหรือองคประกอบท่ีเปนแรงผลักดันใหเกิดการทํางานอยางมีความสุข 5 ดาน
ดวยกัน คือ  

1. ผูนํา (Leaderships) หมายถึง ระดับผูบริหารหรือหัวหนางานในระดับองคกรท่ีมีลักษณะ
สําคัญในการสงเสริมหรือสรางใหพนักงานเกิดการทํางานอยางมีความสุขโดยผูนําในแบบ ดังกลาว
จะตองมีลักษณะท่ีสงเสริมและสรางทีมงานภายใตบังคับบัญชา มีการสรางแรงจูงใจ สรางแรงปรารถนา 
ในการทํางานอยางสมํ่าเสมอ นอกจากนี้ผูนําจักตองสรางการส่ือสารแบบสองทางเพื่อใหเกิด การส่ือสาร 
อยางโปรงใส ตองอุทิศตนเองเพ่ือสวนรวม เพื่อสรางความรูสึกดีใหเกิดกับผูใตบังคับบัญชา  

2. ความสัมพันธในท่ีทํางาน (Friendships) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธกันในที่ทํางาน
ระหวางเพ่ือรวมงานดวยกัน โดยลักษณะของความสัมพันธดังกลาวนั้นจะตองมีความผูกพันท่ีแนนแฟน 
ภายในกลุมซ่ึงเมื่อกลุมใหการยอมรับซ่ึงกันและกัน  

3. ความรักในงาน (Job inspiration) หมายถึง กิจกรรมหน่ึงท่ีบุคคลตองปฏิบัติ เพื่อให
ภารกิจท่ีตนไดรับมอบหมายนั้น ๆ บรรลุเปาหมายหรือวัตถุประสงคที่ไดวางไวโดยบุคคลนั้นท่ี 
ปฏิบัติกิจกรรมดังกลาวมีความพึงพอใจตอกิจกรรมท่ีตนเองไดทํา  

4. คานิยมรวมขององคกร (Organization ‘s shared values) หมายถึง พฤติกรรมของคน
ในองคกรท่ียึดถือเปนพฤติกรรมรวม และมีการปฏิบัติกันมาอยางตอเนื่องจนเกิดเปนวัฒนธรรม ของ
องคกรนั้น  

5. คุณภาพชีวิตในการทํางาน (Quality of work life) หมายถึง ความสัมพันธขององคกร
ประกอบ 3 ดาน คือ  

 สภาพการทํางาน (Work environment)  
 การมีสวนรวมของพนักงาน (Employee participation)  
 การคํานึงถึงความเปนมนุษยในการทํางาน (Humanization of work) ซ่ึงเปนปจจัยท่ี

มีอิทธิพลตอองคกรและพนักงานในการที่จะหาจุดท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจ รวมกันเพื่อใหพนักงาน 
มีประสิทธิภาพในการทํางานอยางสูงท่ีสุด 
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2.2  ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 

2.2.1  ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two-factor theory)  
Herzberg (1991: 5-7) กลาวถึงปจจัยท่ีสงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงเกิดจาก 

ปจจัย 2 ลักษณะ นั่นคือ ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
ดังตอไปนี้  

ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยท่ีเกี่ยวของกับเนื้องานท่ีทํา (Job Content) และการปฏิบัติงานโดยตรง
เปนปจจัยท่ีจงูใจบุคลากรใหเกดิแรงจูงใจ ความพึงพอใจและทํางานอยางความสุขนําไปสูประสิทธิภาพ 
ในการทํางาน ไดแก  

1. ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือ การที่บุคคลทํางานประสบความสําเร็จ 
สามารถแกไขและปองกันปญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปล้ืม 
ในผลสําเร็จของงาน  

2.  การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับการยอมรับนับถือจาก 
ผูบังคับบัญชา ซ่ึงแสดงออกจากการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออก
ท่ีเปนการยอมรับในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยางหนึ่งบรรลุผลสําเร็จ   

3. ความกาวหนาในงาน (Advancement) คือ การท่ีบุคคลไดรับการเล่ือนตําแหนงสูงข้ึน 
ในองคการ การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพิ่มเติมหรือไดรับการฝกอบรม  

4. ลักษณะงาน (Work Itself) คือ งานท่ีนาสนใจ งานท่ีตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค
ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานท่ีมีลักษณะซ่ึงบุคคลสามารถกระทําไดตั้งแตตนจน จบโดยลําพัง 
แตผูเดียว  

5. โอกาสที่จะกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) คือ การที่บุคคลมีโอกาส 
ไดกาวหนา ไดรับการแตงต้ังเล่ือนตําแหนง และไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

6. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือ ความพึงพอใจท่ีเกิดข้ึนจากการไดรับมอบหมาย 
ใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี โดยไมมีการตรวจสอบ หรือควบคุม 
อยางใกลชิด  

ปจจัยสุขอนามัย เปนปจจัยท่ีอยูลอมรอบงาน (Job Context) ซ่ึงไมเกี่ยวกับตัวงานโดยตรง 
ปจจัยสุขอนามัยไมใชส่ิงจูงใจ แตทําใหบุคคลพึงพอใจหรือไมพึงพอใจท่ีจะปฏิบัติงานได ซ่ึงมีอยู 10 
ประการคือ  

1. การบังคับบัญชา (Supervision) คือ ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน 
และมีความยุติธรรมในการบริหาร  
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2. นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) คือ การจัดการและการบริหาร
องคการ การติดตอส่ือสารภายในองคการ  

3. สภาพการทํางาน (Working condition) คือ สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง เสียง 
อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน อุปกรณหรือเคร่ืองมือตาง ๆ มีเพียงพอ  

4. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา (Relations with superiors) คือ การติดตอส่ือสารกับ
ผูบังคับบัญชาดวยความสัมพันธอันดี การทํางานรวมกันดวยความเขาใจ  

5. ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Relation with subordinates) คือ การติดตอส่ือสาร 
กับผูใตบังคับบัญชาดวยความสัมพันธอันดี การทํางานรวมกันดวยความเขาใจ  

6. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Relation with peers) คือ การติดตอส่ือสารกับเพื่อน 
รวมงานดวยความสัมพันธอันดี สามารถทํางานรวมกันมีความเขาใจซ่ึงกันและกันอยางดี 

7. ตําแหนงในบริษัท (Status) คือ ตําแหนงงานเปนท่ียอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ
และศักดิ์ศรี  

8. ความม่ันคงในงาน (Job security) คือ ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอความยั่งยืนของอาชีพ 
หรือความม่ันคงขององคการ 

9. เงินเดือน (Salary) คือ คาจางท่ีองคการจายเปนรายเดือน 
10. ชีวิตสวนตัว (Personal life) คือความรูสึกดอัีนเปนผลที่ไดรับจากงานของบุคคล  

 
2.2.2  ทฤษฎีความตองการ 3 อยาง (Three Needs Theory)  
McClelland (quoted in Reeve, 1992) ไดศึกษาพบวาในสังคมท่ีเจริญแลว จะมีความตองการ 

ท่ีสําคัญ 3 ประการ คือ 
1. ความตองการความสําเร็จ (Need for Achievement) เปนความตองการ ความสําเร็จ

ในงานท่ีทําจึงทําใหเกิดพลังขับเคล่ือนใหเกิดความมุงม่ันทุมเททํางานอยางเต็มท่ีไดมาตรฐานคุณภาพงาน
สูง สามารถแกไขปญหาในงานไดดี และพอใจในการทํางานท่ีรับผิดชอบคนเดียว สามารถทํางานท่ียาก 
และทาทาย ซ่ึงบุคคลท่ีมีความตองการความสําเร็จในระดับท่ีสูง มักจะเปนผูท่ีมีความสามารถเฉพาะตัว
จึงอาจไมสามารถเปนผูบริหารท่ีดีได เนื่องจากผูบริหารจําเปนตองทํางานรวมกับผูอ่ืน รับฟงความคิดเห็น 
จากผูอ่ืน เนนใหผูอ่ืนมีสวนรวมและตองมีมนุษยสัมพันธสูง  

2. ความตองการอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการมีอิทธิพลหรือควบคุม 
พฤติกรรมผูอ่ืน หรือจูงใจใหผูอ่ืนมีพฤติกรรมท่ีตนตองการ  ซ่ึงความตองการในอํานาจแบงไดเปน 2 แบบ 
คือ ความตองการอํานาจเพ่ือตนเอง คือ การใชอํานาจเพื่อควบคุมใชประโยชนจากคนอ่ืนเพื่อผลประโยชน 
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ของตนเอง และความตองการอํานาจเพื่อสวนรวม คือ การใชอํานาจเชิงสรางสรรค เพื่อประโยชนของ
องคการหรือสวนรวม และเพื่อตองการใหสังคมยอมรับและช่ืนชม  

3. ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation) เปนความตองการมีสัมพันธภาพ
ท่ีดีกับผูอ่ืน ตองการเพื่อนและมนุษยสัมพันธ บุคคลท่ีมีความตองการมิตรสัมพันธใน ระดับสูงจะทํางาน
รวมกับคนอ่ืนไดดี เปนมิตร มีความรวมมือท่ีดีและหลีกเล่ียงความขัดแยง แตบุคคลท่ีมีความตองการ
มิตรสัมพันธในระดับสูงมักจะไมคอยประสบความสําเร็จในการบริหารมากนัก เพราะการมุงมนุษย
สัมพันธ จะทําใหเกิดความยุงยากในการตัดสินใจ เชน การเกรงใจกัน  

McClelland กลาววา ความตองการทั้ง 3 ดาน สามารถเกิดข้ึนไดในเวลาเดียวกัน โดย 
สัดสวนในแตละดานจะแตกตางกัน   
 

2.2.3  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory)  
ทฤษฎีการจูงใจท่ีนักการจัดการใหความสนใจ เนื่องจากเปนการศึกษาความตองการของ

พนักงาน โดยนํามาเปนส่ิงจูงใจใหพนักงาน มีความต้ังใจทํางานอยางเต็มท่ี เพื่อใหบรรลุเปาหมายสูงสุด
ขององคการ ไดแก ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
ความตองการ 5 ระดับ ของมาสโลว แบงไดเปน 2 กลุม คือ  

1. ความตองการลําดับตน (Lower-Order Needs) เปนความตองการตอบสนองภายนอก 
ไดแก ความตองการดานรางกายและความปลอดภยั เชน การจัดสถานท่ีทํางานและช่ัวโมงการทํางาน
อยางเหมาะสม การจายคาจาง สวัสดิการ ความปลอดภัยในการทํางาน  

2. ความตองการในลําดับท่ีสูงกวา (Higher-Order Needs) เปนความตองการตอบสนอง
ภายในหรือจิตใจ ไดแก ความตองการทางสังคม เกียรติยศ ความตองการใหความคิดหรือความฝนของ
ตนเปนจริง เชน หัวหนาใหความสัมพันธท่ีดี ยกยอง และเล่ือนตําแหนงใหลูกนอง การใหอิสระ และ
ใหมีสวนรวมในการตัดสินใจเร่ืองงาน การเปดโอกาส ใหพนักงานมีความคิดสรางสรรคในการทํางาน 

ผูบริหารองคกรท่ีจะใชทฤษฎีของมาสโลวในการจูงใจพนักงาน ควรทราบความตองการ 
ของพนักงานวามีความตองการอยูในลําดับข้ันใด แลวจึงจูงใจใหพนักงานไดรับการตอบสนองเพื่อให
ไดความตองการ ในลําดับท่ีตองการหรือลําดับท่ีสูงกวา เพื่อตอบสนองความตองการ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 
ความตองการทางดานรางกาย 
(Physiological Needs) 

ความตองการอาหาร น้ําดื่ม ยารักษาโรค ท่ีพักอาศัย 
ความตองการทางเพศ 

ความตองการความปลอดภยั (Safety 
Needs) 

ความตองการความม่ันคง ความตองการสภาพแวดลอม 
ท่ีปลอดภัยจากอันตรายท้ังทางกายและจิตใจ ความม่ันคง 
ในงาน ในชีวติและสุขภาพ 

ความตองการทางสังคม (Social Needs) ความตองการความรัก ความใสใจจากครอบครัวจาก
เพื่อน ความเปนสวนหนึ่งของสังคม การไดรับการอมรับ 

ความเคารพนับถือ (Esteem Needs) ช่ือเสียง เกยีรตยิศ ตําแหนง อํานาจ การยกยองสรรเสริญ 
เปนตน 

ความสมบูรณในชีวิต (Self-Actualization 
Needs) 

ความตองการเติมเต็มศักยภาพของตนเอง ตองการ
ความสําเร็จในส่ิงท่ีปรารถนาสูงสุดของตัวเอง ความเจริญ 
กาวหนา การพฒันาทักษะความสามารถใหถึงขีดสุดยอด 
มีความเปนอิสระในการตัดสินใจและการคิดสรางสรรค 
ส่ิงตาง  ๆการกาวสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนในอาชีพ และการงาน 

ท่ีมา: Maslow’s Hierachy of Needs Theory (1954)  
 
 
2.3  ความหมายและบทบาทหนาท่ีของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย เปนโรงพยาบาลในมหาวิทยาลัยและโรงเรียนแพทยของ
คณะแพทยศาสตรหรือวิทยาลัยแพทยศาสตรตาง ๆ โดยเปนศูนยบริการทางการแพทยระดับตติยภูมิ
ข้ันสูง (Super Tertiary Care) ท่ีมีขีดความสามารถในการใหบริการและมีความพรอมในการรักษาสูงสุด 
เนื่องจากเปนโรงพยาบาลท่ีใชสําหรับการเรียนการสอนเพ่ือผลิตบุคลากรทางดานการแพทย และเปน
โรงพยาบาลสําหรับการคนควาวิจัยตาง ๆ ซ่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแก โรงพยาบาลศิริราช 
โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาล 
วชิรพยาบาล และโรงพยาบาลราชวิถี รวมท้ังยังมีโรงพยาบาลท่ีเปนสถานพยาบาลในมหาวิทยาลัยท่ี
ตั้งข้ึนเพื่อรองรับการบริการทางการแพทยท่ัวไป และการแพทยเฉพาะทาง รวมทั้งการคนควาวิจัยตาง ๆ 
โดยไมไดเปนสถาบันหลักในการทําการเรียนการสอนของนิสิตและนักศึกษาแพทย ไดแก โรงพยาบาล 
เวชศาสตรเขตรอน คณะเวชศาสตรเขตรอน มหาวิทยาลัยมหิดล 
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รทํ

างา
นใ

นร
ะดั

บสู
งที่

สุด
 เมื่

อเที
ยบ

กับ
อง
คป

ระ
กอ

บอื่
นใ

นป
จจ
ัยค
วาม

สัม
พัน

ธ
ระ
หว

างบุ
คค

ล ส
วน

ผล
กา
รศึ
กษ

าเชิ
งคุ
ณภ

าพ
 

พบ
วา 

บุค
ลา
กร
เชิง

สร
างส

รร
คมี

คว
าม
สุข

จาก
กา ร

ได
ทํา
งาน

ที่ต
นเอ

งรัก
 งา
นมี

คว
ามอิ

สร
ะแ
ละ

 
มีเอ

กลั
กษ

ณข
อง
งาน

 กฎ
ระ
เบีย

บแ
ละ

เวล
า

งาน
ที่ย

ืดห
ยุน

 กา
รไ
ดล

าพ
ักผ

อน
ติด

ตอ
กนั

 
กา
รไ
ดรั
บคํ

าช
มเช

ยแ
ละ

กา
รย
อม

รับ
 มีค

วาม
 

สัม
พัน

ธอั
นด

 ี



 

 

15 

ตาร
างที่

 2.2
 ผ

ลง
าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
 (ต

อ) 

ชื่อ
ผูแ

ตง
 

วิธี
การ

ดําเ
นิน

การ
วิจั
ย 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

แล
ะ 

วิธี
การ

สุม
 

เครื่
องมื

อที่
ใช

สําห
รับ

การ
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ใชสํ

าห
รับ

การ
ศึก

ษา
 

ผล
การ

ศึก
ษา
ที่ไ
ด 

 
 

 
กับ

หัว
หน

างา
นเป

นสิ่
งสํ

าคั
ญม

ากต
อค

วาม
สุข

ใน
กา
รท

ํางา
น ใ

นข
ณะ

ที่ก
ารจ

ายค
าต
อบ

แท
น 

คว
าม
มั่น

คง
ใน

งาน
 คว

าม
สม

ดุล
ใน

ชีว
ติก

าร
ทํา
งาน

 แล
ะป

ริม
าณ

งาน
 ยัง

มีใ
นร

ะด
ับที่

คอ
นข

างน
อย
เมื่อ

 เป
รีย
บเที

ยบ
กับ

ปจ
จยั
อื่น

6. ภ
ณดิ

า บุ
ญท

วี 
(25

61)
 

กา
รว
ิจยั
เชิง

ปริ
มา
ณ 

กลุ
มตั

วอ
ยาง

 คือ
 เจา

หน
าที่

สํา
นัก

งาน
สร

รพ
าก
รพ

ื้นที่
 

กรุ
งเท

พม
หา

นค
ร 7

 โด
ย

เลือ
กก

ลุม
ตัว

อย
างแ

บบ
เฉพ

าะเ
จาะ

จง 

แบ
บส

อบ
ถา
ม

คว
าม
สํา
เร็จ

ใน
งาน

, 
กา
รเป

นที่
ยอ
มรั

บ, 
นโ

ยบ
ายแ

ละ
กา
ร

บริ
หา

รงา
น แ

ละ
สภ

าพ
แว
ดล

อม
ใน

กา
รทํ

างา
น 

ปจ
จัย
ที่มี

ผล
ตอ

คว
าม
สุข

ใน
กา
รทํ

างา
นมี

 
คว

าม
สัม

พัน
ธก

ับค
วาม

คิด
เหน็

ตอ
คว

าม
สุข

ใน
กา
รท

ํางา
น โ

ดย
คว

าม
คิด

เห็น
ตอ

ปจ
จัย
ที่มี

ผล
ตอ

คว
าม
สุข

ใน
กา
รทํ

างา
นด

าน
คว

าม
รัก
ใน

งาน
 คว

าม
สํา
เร็จ

ใน
งาน

 กา
รเป

นที่
ยอ
มรั

บ 
นโ

ยบ
ายแ

ละ
กา
รบ

ริห
ารง

าน
 สภ

าพ
แว
ดล

อม
ใน

กา
รท

ํางา
น แ

ละ
ปจ

จยั
ที่มี

ผล
ตอ

คว
าม
สุข

ใน
กา
รท

ํางา
นโ

ดย
รว
ม มี

คว
าม
สัม

พัน
ธก

ับ
คว
ามสุ

ขใน
การ

ทํา
งาน

ดาน
คว
ามรื่

นร
มย
ใน
งาน

 
คว

าม
พึง

พอ
ใจใ

นง
าน

 คว
าม
กร
ะต

ือรื
อร
นใ

น
งาน

อย
ูใน

ระ
ดบั

มา
กแ

ละ
มีค

วาม
สัม

พัน
ธใ
น

ทิศ
ทา
งเด

ียว
กนั
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ตาร
างที่

 2.2
 ผ

ลง
าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
 (ต

อ) 

ชื่อ
ผูแ

ตง
 

วิธี
การ

ดําเ
นิน

การ
วิจั
ย 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

แล
ะ 

วิธี
การ

สุม
 

เครื่
องมื

อที่
ใช

สําห
รับ

การ
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ใชสํ

าห
รับ

การ
ศึก

ษา
 

ผล
การ

ศึก
ษา
ที่ไ
ด 

7. อ
รอุ
มา

  
รัต
นบุ

รี (
255

7) 
กา
รว
ิจยั
เชิง

คุณ
ภา
พ 

กลุ
มตั

วอ
ยาง

 คือ
 พน

ักง
าน

ใน
ฝาย

วิเท
ศน

พา
ณิช

ย 
ธน

าค
ารก

สิก
รไ
ทย

 จํา
กัด

(มห
าช
น)

 โด
ยเลื

อก
กลุ

ม
ตัว

อย
างแ

บบ
เฉพ

าะเ
จาะ

จง 

วิธี
กา
รสั

มภ
าษ
ณ

เชิง
ลึก

 (In
-de

pth
 

Int
erv

iew
) ก

าร
สน

ทน
าก
ลุม

(Fo
cus

 Gr
oup

) 
แล

ะก
ารสั

งเก
ต

แบ
บไ

มมี
สว

นร
วม

 
(N

on-
Par

tici
pan

t 
Ob

ser
vat

ion
) 

เงิน
เดือ

นแ
ละ

คา
ตอ

บ 
แท

น, 
สภ

าพ
แว
ดล

อม
ใน

กา
รท

ํางา
น แ

ละ
โอ
กา
สก

าวห
นา
ใน

กา
รทํ

างา
น 

กา
รไ
ดรั
บค

าต
อบ

แท
นที่

เปน
เงิน

เดือ
นห

รือ
คา
จาง

ที่เห
มา
ะส

มกั
บง

าน
ที่รั

บผิ
ดช

อบ
 แล

ะ
ยุต

ิธรร
ม แ

ล ะ
เทา

เทีย
มก

ันร
ะห

วาง
บุค

คล
ที่มี

งาน
 

ปร
ะเภ

ทเด
ียว
กัน

 แล
ะมี

คุณ
สม

บัต
ิเหมื

อน
กัน

 
จะมี

ผล
ตอ

คว
ามสุ

ขใน
การ

ทํา
งาน

 กา
รม
ีสภ

าพ
 

แว
ดล

อม
ทา
งด
าน
กาย

ภาพ
ที่ด

ีสง
ผล
ตอ

คว
ามสุ

ข 
ใน

กา
รท

ํางา
นเช

นก
ัน ส

วน
คว

าม
พึง

พอ
ใจ

ดาน
โอ
กาส

กาว
หน

าใน
การ

ทํา
งาน

อย
ูใน
ระด

บั 
ปา
นก

ลา
ง 

8. ธ
นา

 ทว
ีมน

ญู
(25

57)
 

กา
รว
ิจยั
เชิง

พร
รณ

นา
 

(D
esc

rip
tiv

e 
Re

sea
rch

) 

กลุ
มตั

วอ
ยาง

 คือ
 บุค

ลา
กร

ฝาย
กา
รพ

าณ
ิชย

สิน
คา
แล

ะ
ไป

รษ
ณยี

ภณั
ฑข

อง
บริ

ษัท
 

กา
รบิ

นไ
ทย

 จาํ
กัด

 
(มห

าช
น) 

แบ
บสั

มภ
าษ
ณ 

คว
าม
สัม

พัน
ธท

าง
สัง
คม
ภาย

ใน
หน

วยง
าน,

นโ
ยบ

าย 
แล

ะก
าร

บริ
หา

รงา
น, 

คา
 ตอ

บ
แท

นแ
ละ

สว
ัสด

ิกา
ร, 

สภ
าพ
แว
ดล

อม
 แล

ะ 

ปจ
จัย
ที่ส

งผ
ลต

อค
วาม

สุข
ใน

กา
รทํ

างา
นม

าก
ที่สุ

ด คื
อ ค

วาม
สัม

พัน
ธท

างสั
งค
มภ

ายใ
น

หน
วยง

าน
 สว

นด
าน
นโ

ยบ
าย 
แล
ะก
ารบ

ริห
าร 

งาน
 ดา

นค
าต
อบ

แท
นแ

ล ะ
สว

สัด
ิกา
ร ด

าน
สภ

าพ
แว
ดล

อม
แล

ะส
ภา
พก

ารท
ํางา

น แ
ละ

โอ
กา
สค

วาม
กา
วห

นา
ใน

งาน
 บุค

ลา
กร
มีร

ะด
ับ

คว
าม
สุข

อย
ูใน

ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
ง 
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ตาร
างที่

 2.2
 ผ

ลง
าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
 (ต

อ) 

ชื่อ
ผูแ

ตง
 

วิธี
การ

ดําเ
นิน

การ
วิจั
ย 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

แล
ะ 

วิธี
การ

สุม
 

เครื่
องมื

อที่
ใช

สําห
รับ

การ
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ใชสํ

าห
รับ

การ
ศึก

ษา
 

ผล
การ

ศึก
ษา
ที่ไ
ด 

 
 

 
สภ

าพ
การ

ทํา
งาน

แล
ะ

โอ
กาส

คว
าม
กาว

หน
า 

ใน
งาน

 
9.  

ธัช
มน

  
วร
รณ

พณิ
 

(25
55)

 

กา
รว
ิจยั
เชิง

คุณ
ภา
พแ

บบ
ปร

าก
ฏก

ารณ


วิท
ยาเ

ชิง
ตีค

วาม
 

กลุ
มตั

วอ
ยาง

 คือ
 พย

าบ
าล

วิช
าชีพ

สถ
าน
ภาพ

พนั
กงา

น 
มห

าวิท
ยาลั

ยใน
โรง

พย
าบา

ล 
มห

าวิท
ยาลั

ยภ
ายใ

ตก
าํก
ับ

รัฐ
แห

งห
นึ่ง

โด
ยคั
ดเลื

อก
แบ

บเจ
าะจ

ง แ
ละ

จาก
กา
ร

บอ
กต

อแ
บบ

ลูก
โซ

จําน
วน

 
12 

ราย

กา
รสั

มภ
าษ
ณ

แบ
บเจ

าะลึ
ก 

คว
าม
สัม

พัน
ธก

ับ
เพื่อ

นร
วม

งาน
 แล

ะ
สภ

าพ
ใน

กา
รท

ํางา
น 

คว
าม
สัม

พัน
ธอั

นด
ีกับ

เพื่อ
นร

วม
งาน

สง
ผล

ตอ
คว

าม
สุข

ใน
กา
รทํ

างา
นม

าก
ที่สุ

ด ส
วน

สภ
าพ

แว
ดล

อม
เชิง

กา
ยภ

าพ
นั้น

สง
ผล

ตอ
คว

าม
สุข

ใน
กา
รทํ

างา
นใ

นร
ะดั

บร
อง
ลง
มา

 

10.
 ศิริ

พร
 

จิร
วัฒ

นก
ุล 

แล
ะค

ณะ
 (2

555
)

กา
รว
ิจยั
เชิง

ปริ
มา
ณร

วม
กบั

เชิง
คุณ

ภา
พ 

ใน
กา
รว
ิจัย
เชิง

คุณ
ภา
พ

กลุ
มตั

วอ
ยาง

 คือ
 พย

าบ
าล

วิช
าชี
พที่

เลือ
กอ

ยาง
เฉพ

าะเ
จาะ

จง 
สว

นใ
นก

าร
วิจ
ัยเชิ

งป
ริม

าณ
 ใช

กา
รสุ

ม 

แบ
บส

อบ
ถา
ม 

กา
รส

นท
นา
กล

ุม 
แล

ะก
ารสั

มภ
าษ
ณ

คว
าม
สัม

พัน
ธข

อง
บุค

คล
ใน

ที่ทํ
างา

น 
แล

ะผ
ลต

อบ
แท

น 

คุณ
ลัก

ษณ
ะที่

มีอิ
ทธิ

พล
กับ

คว
าม
พึง

พอ
ใจใ

น
กา
รทํ

างา
นข

อง
พย

าบ
าล
วิช

าชี
พม

าก
ที่สุ

ด คื
อ 

ภา
ระ
งาน

 กา
รส

นับ
สน

ุนท
างสั

งค
ม/ 

คว
าม

 
สัม

พัน
ธข
องบ

คุค
ลใน

ที่ทํ
างา

นแ
ละ
ผล
ตอ
บแ

ทน
 

ซึ่ง
พบ

วาพ
ยาบ

าล
วิช

าชี
พส

วน
ให

ญไ
มมี

คว
าม
สุข

ใน
กา
รทํ

างา
น แ

ละ
มีม

าก
ถึง
จําน

วน
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ตาร
างที่

 2.2
 ผ

ลง
าน
วิจ
ัยที่

เกี่ย
วข

อง
 (ต

อ) 

ชื่อ
ผูแ

ตง
 

วิธี
การ

ดําเ
นิน

การ
วิจั
ย 

กลุ
มต

ัวอ
ยาง

แล
ะ 

วิธี
การ

สุม
 

เครื่
องมื

อที่
ใช

สําห
รับ

การ
วิจั
ย 

ตัว
แป

รที่
ใชสํ

าห
รับ

การ
ศึก

ษา
 

ผล
การ

ศึก
ษา
ที่ไ
ด 

 
 

ตัว
อย
างแ

บบ
กลุ

ม (
Clu

ster
 

Sam
pli

ng)
 เป

นพ
ยาบ

าล
วิช

าชี
พทั่

วป
ระ
เทศ

 

 
 

2 ใ
น 3

 รา
ยงา

นว
ามี
คว

าม
สุข

ใน
ระ
ดับ

ต่ํา
กว

า
คน

ทั่ว
ไป

 เมื่
อเป

รียบ
เทีย

บก
ับร
ายง

าน
การ

ศึก
ษา

 
คว

าม
สุข

ขอ
งป

ระ
ชา
ชน

ทั่ว
ไป

หรื
อก

ลุม
คน

เฉพ
าะก

ลุม
พบ

วาพ
ยาบ

าล
ที่ศึ

กษ
ามี
คว

าม
สุข

นอ
ยที่

สุด
 

11.
 นฤ

มล
  

แส
วงผ

ล (
255

4) 
กา
รว
ิจยั
เชิง

ปริ
มา
ณ 

กลุ
มตั

วอ
ยาง

 คือ
 บุค

ลา
กร

คณ
ะบ

ริห
ารธุ

รก
ิจ 

มห
าวิท

ยาลั
ยเท

คโ
นโ

ลย
ี

ราช
มง
คล

ธัญ
บุรี

 

แบ
บส

อบ
ถา
ม 

คว
าม
สํา
เร็จ

ใน
งาน

 
แล

ะก
ารเ

ปน
ที่

ยอ
มรั

บ 

คว
าม
สํา
เร็จ

ใน
งาน

 แล
ะก

ารเ
ปน

ที่ย
อม

รับ
 มี

คว
าม
สัม

พัน
ธใ
นทิ

ศท
างเ

ดยี
วก

ันก
ับค

วาม
สุข

ใน
กา
รท

ํางา
น 

12.
 กม

ลว
รร
ณ 

โพ
ธิ์ว
ิทย

าก
าร 

(25
57)

 

กา
รว
ิจยั
เชิง

ปริ
มา
ณ 

กลุ
มตั

วอ
ยาง

 คือ
 พน

ักง
าน

โร
งงา

นอุ
ตส

าห
กร
รม

แป
ร

รูป
ไม

ยาง
พา

ราใ
นอํ

าเภ
อ

เมือ
งยะ

ลา
 

แบ
บส

อบ
ถา
ม 

สภ
าพ

แว
ดล

อม
ใน

กา
รทํ

างา
น 

กา
รรั
บรู

สภ
าพ

แว
ดล

อม
ใน

กา
รทํ

างา
นมี

คว
าม
สัม

พัน
ธท

างบ
วก

กบั
คว

าม
สุข

ใน
กา
ร

ทํา
งาน

อย
างมี

นัย
สํา
คัญ

ทา
งส

ถิต
ิ 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

ในการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถาม 
(Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บขอมูลผานการแจกแบบสอบถามใหกับกลุมตัวอยาง ซ่ึง
กลุมตัวอยางจะเปนผูตอบแบบสอบถามดวยตนเอง เพื่อใหการวิจัยตรงตามวัตถุประสงค ผูวิจัยจึงได
กําหนดระเบียบวิธีวิจัยโดยมีขอบเขต และข้ันตอนตามรายละเอียดท่ีจะเสนอดังตอไปนี้ 

1. กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษา 
2. ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 
3. เคร่ืองมือท่ีใชในการทําวิจัย 
4. การทดสอบเคร่ืองมือวิจัย 
5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
6. การวิเคราะหขอมูล 

 
 
3.1  กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษา 

ในการศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 
ในเขตกรุงเทพมหานคร ตามทฤษฎีแรงจูงใจการทํางานของ Maslow (1954), McClelland และ Herzberg 
(1991) ผูวิจัยไดสรุปเปน 11 องคประกอบยอย เพื่อใชในการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางาน 
ดังนี้ 
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ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 
ภาพท่ี 3.1 กรอบแนวคิดท่ีใชศึกษา 
 
 
3.2  ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษา 

1. ประชากร ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
มหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร  

2. กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ บางสวนของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากไมทราบจํานวนประชากรท่ีแนนอน 
ดังนั้น ผูวิจัยจึงใชการหาขนาดกลุมตัวอยางจากการคํานวณดวยสูตร W.G. Cochran (1953) โดยการ

ความสุขในการทํางาน 

การบังคับบัญชา 

นโยบาย และการบริหาร 

สภาพการทํางาน 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน

เงินเดือน และคาตอบแทน 

ความสําเร็จของงาน 

การไดรับการยอมรับนับถือ 

ลักษณะงาน 

ความม่ันคง และกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ีการงาน 

ความรับผิดชอบ 
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เก็บขอมูลกลุมตัวอยางโดยการสุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) และกําหนดสัดสวน
ของประชากรท่ีผูวิจัยกําหนดจะสุมท่ีรอยละ 20 และระดับความเช่ือม่ัน 95% 
 

สูตร 

 n = 
P	(1-P)	(Z)2

e2  

 
เม่ือ n  = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 P = คาเปอรเซ็นตท่ีตองการจะสุมจากประชากรท้ังหมด (ในการศึกษาคร้ังนี้

กําหนดใหกําหนด P = 0.2) 
 Z = ระดับความเช่ือม่ันท่ีผูวิจยักาํหนดไวท่ี 95% (มีคาเทากับ 1.96) 
 e = คาเปอรเซ็นตของความคลาดเคล่ือนจากการสุมตัวอยาง (ในการศึกษาคร้ังนี้ 

กําหนดใหความคลาดเคล่ือนเทากับ 0.05) 
 

จากการแทนคา 

 n = 
(0.2)	(1-0.2)	(1.96)2

(0.0025)2  

  = 245.8624   หรือ  246 คน       

 
 
3.3  เครื่องมือท่ีใชในการทําวิจัย 

เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม โดยแบงออกเปน 
3 สวน ดังนี้   

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม เปนขอมูลเกี่ยวกับลักษณะทาง
ประชากร ประกอบดวย  เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหนง อายุงาน ประเภทบุคลากร 
โดยคําถามเปนแบบเลือกตอบ จํานวนท้ังหมด 7 ขอ  

สวนท่ี 2 แบบสอบถามความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยมีขอ
คําถามจํานวน 44 ขอ ประกอบดวยแตละดาน ดังนี้   
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1. การบังคับบัญชา ประกอบดวย ขอคําถามจํานวน  4  ขอ 
2. นโยบายและการบริหาร ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  4  ขอ 
3. สภาพการทํางาน ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  4  ขอ 
4. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  4  ขอ 
5. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  4  ขอ 
6. เงินเดือนและคาตอบแทน ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  4  ขอ 
7. ความสําเร็จของงาน ประกอบดวย ขอคําถามจํานวน  4 ขอ  
8. การไดรับการยอมรับนับถือ  ประกอบดวย ขอคําถามจํานวน  4 ขอ  
9. ลักษณะงาน  ประกอบดวย ขอคําถามจํานวน  4 ขอ 
10. ความม่ันคงและกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน ประกอบดวย ขอคําถามจํานวน 

4 ขอ  
11. ความรับผิดชอบ ประกอบดวย ขอคําถามจํานวน  4 ขอ  
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) เลือกตอบ 5 ระดับ 

โดยมีการใหคาคะแนน ดังนี้  
มากท่ีสุด หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความคิดเห็นตามขอความนั้นมากท่ีสุด   
มาก หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความคิดเห็นตามขอความนั้นมาก  
ปานกลาง หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความคิดเห็นตามขอความนั้นปานกลาง  
นอย หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความคิดเห็นตามขอความนั้นนอย  
นอยท่ีสุด หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความคิดเห็นตามขอความนั้นนอยท่ีสุด 
การแปลผลคะแนน สามารถแปลผลระดับคะแนนเฉล่ียความคิดเห็นดานปจจัยในการ

ปฏิบัติงาน โดยถือเกณฑการคิดคะแนนแบบอิงเกณฑ แบงระดับคะแนนเฉล่ียของเบสท (Best, 1981) 
ดังนี้  

1.00-1.49 หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความคิดเห็นตามขอความนั้นนอยท่ีสุด   
1.50-2.49  หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความคิดเห็นตามขอความนั้นนอย  
2.50-3.49 หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความคิดเห็นตามขอความนั้นปานกลาง   
3.50-4.49 หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความคิดเห็นตามขอความนั้นมาก   
4.50-5.00 หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความคิดเห็นตามขอความนั้นมากท่ีสุด  
สวนท่ี 3 แบบสอบถามระดับความสุขในการทํางาน โดยมีขอคําถามจํานวน 3 ขอ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating scale) เลือกตอบ 5 ระดับ โดยมีการใหคา
คะแนน ดังนี้   
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มากท่ีสุด หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความสุขมากท่ีสุด   
มาก หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความสุขตามขอความนั้นมาก 
ปานกลาง หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความสุขตามขอความนั้นปานกลาง  
นอย   หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความสุขตามขอความนั้นนอย  
นอยท่ีสุด หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความสุขตามขอความนั้นนอยท่ีสุด 
การแปลผลคะแนน สามารถแปลผลระดับคะแนนเฉล่ียระดับความสุขในการทํางาน โดย 

ถือเกณฑการคิดคะแนนแบบอิงเกณฑ แบงระดับคะแนนเฉล่ียของเบสท (Best, 1981) ดังนี้   
1.00-1.49 หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความสุขตามขอความนั้นนอยท่ีสุด   
1.50-2.49 หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความสุขตามขอความนั้นนอย   
2.50-3.49 หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความสุขตามขอความนั้นปานกลาง   
3.50-4.49 หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความสุขตามขอความนั้นมาก  
4.50-5.00 หมายถึง ผูตอบมีการรับรูวาตนมีความสุขตามขอความนั้นมากท่ีสุด  
ซ่ึงแนวคําถามในสวนตางๆ ไดมีการอางอิงจากงานวิจัยท่ีเกี่ยวท่ีไดมีการศึกษาในบทที่ 

2 ซ่ึงสามารถสรุปไดออกมาเปนแตละสวนได ดังนี้ 
 

ตารางท่ี 3.1 แนวทางการตัง้คําถาม 
แบบสอบถาม ชื่อผูวิจัยท่ีเก่ียวของกับแนวทางการตัง้คําถาม 
สวนท่ี 1 วีรญา ศิริจรรยาพงษ (2556)
สวนท่ี 2 วีรญา ศิริจรรยาพงษ (2556) แบบสอบถามขอท่ี 1-8 และขอท่ี 25-32 

รัตนรรห ณ นคร (2554) แบบสอบถามขอท่ี 9-20 และขอท่ี 33-36  
และอรรถพร คงเขียว (2556) แบบสอบถามขอท่ี 21-24 ,ขอท่ี 37-40 และขอท่ี 
41-44 

สวนท่ี 3  อรรถพร คงเขียว (2556) แบบสอบถามขอท่ี 45-47 
 
 
3.4  การทดสอบเครื่องมือวิจัย  

ผูวิจัยไดมีการแจกแบบสอบถามใหผูเช่ียวชาญจํานวน 3 คน เปนแบบ Sample Random 
เพื่อทดสอบความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม    
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3.5  การเก็บรวบรวมขอมูล    
1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการศึกษาโดยการใชแบบสอบถามออนไลน และ

เก็บรวบรวมขอมูลจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยไดรับการตอบแบบสอบถามกลับมา จํานวนท้ังส้ิน 227 คน   

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการศึกษาคนควาขอมูลจากเอกสาร หนังสือ 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของและบทความเชิงวิชาการ อันสามารถนํามาใชเปนกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังนี้  
 
 
3.6  การวิเคราะหขอมูล   

ผูวิจัยไดจดัทําขอมูลโดยดําเนินการตามลําดับ ดังนี้  
1. รวบรวมแบบสอบถามท่ีไดรับกลับมาแลวทําการตรวจสอบความถูกตอง และความ

สมบูรณของแบบสอบถาม เพื่อใหขอมูลมีความถูกตองและสมบูรณ ตามฐานคติของการวิเคราะห 
การถดถอย ไดแก ขอมูลท่ีสูญหาย (Missing Data) โดยขอมูลจากแบบสอบถามท่ีไดรับตอบกลับมา
ท้ังหมดนั้นไมมีขอมูลสูญหาย  

2. ดําเนินการลงรหัส (Coding) เพื่อแปลงสภาพขอมูล (Data) เปนขอมูล (Information) 
แลวนําขอมูลดังกลาวมาบันทึกลงคอมพิวเตอร เพื่อประมวลผล  

3. ประมวลผลและวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยการใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการ
วิจัยทางสังคมศาสตร (SPSS: Statistical Packet for The Social Sciences)  

 การวิเคราะหรอยละ (Percentage) 
 การตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของขอมูล (Normality) 
 การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิของความเช่ือม่ัน (Reliability) 
 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพรรณนา (Descriptive statistics) 
 การวิเคราะหสถิติสหสัมพันธ (Correlations Analysis) 
 การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การศึกษาในคร้ังนี้เปนการศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลจํานวน 227 ชุด 
ผูวิจัยไดนําผลท่ีไดมาประมวลและวิเคราะหขอมูล เพ่ือตอบวัตถุประสงคของการวิจัย และผลการทดสอบ 
สมมติฐานของการวิจัย โดยการวิเคราะหขอมูลไดตามลําดับ ดังนี้  
 
 
4.1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม   

ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม จากผูตอบแบบสอบถามท้ัง 227 คน แบงตาม
ขอมูลดานตาง ๆ ไดดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.1 คาความถ่ีและคารอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามดานเพศ 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 
หญิง 

24 
203 

10.60 
89.40 

รวม 227 100.00 
 

ดานเพศ สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 89.40 และเพศชาย 24 คน 
คิดเปนรอยละ 10.60 
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ตารางท่ี 4.2 คาความถ่ีและคารอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามดานอายุ 
อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวา 25 ป 
25-34 ป 
35-44 ป 
45-54 ป 

46 
143 
36 
2 

20.30 
63.00 
15.90 
0.90 

รวม 227 100.00 
 

ดานอายุสวนใหญอายุระหวาง 25-34 ป จํานวน 143 คน คิดเปนรอยละ 63.00 รองลงมา 
มีอายุต่ํากวา 25 ป จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 20.30 อายุระหวาง 35-44 ป จํานวน 36 คน คิดเปน
รอยละ 15.90 และนอยท่ีสุดมีอายุระหวาง 45-54 ป จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 0.90 
 
ตารางท่ี 4.3 คาความถ่ีและคารอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามดานสถานภาพ 

สถานภาพ จํานวน (คน) รอยละ 
โสด 
สมรส 
หยาราง 
แยกกันอยู 

167 
55 
4 
1 

73.60 
24.20 
1.80 
0.40 

รวม 227 100.00 
 

ดานสถานภาพ สวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 167 คน คิดเปนรอยละ 73.60 รองลงมา
มีสถานภาพสมรส จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 24.20 หยาราง จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 1.80 
และแยกกันอยู อีกจํานวน 1 คน คิดเปนรอยละ 0.40 
 
ตารางท่ี 4.4 คาความถ่ีและคารอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามดานระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

32 
162 
33 

14.10 
71.40 
14.50 

รวม 227 100.00 
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ดานระดับการศึกษา สวนใหญจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 162 คน คิดเปนรอยละ 
71.40 รองลงมาคือจบการศึกษาระดับปริญญาโท จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 14.50 และจบการศึกษา 
ต่ํากวาระดับปริญญาตรี จํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 14.10 
 
ตารางท่ี 4.5 คาความถ่ีและคารอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามดานอาชีพ 

อาชีพ จํานวน (คน) รอยละ 
พยาบาล 
นักกายภาพบําบัด/นักกิจกรรมบําบัด/นักรังสีการแพทย 
ผูชวยพยาบาล/ผูชวยกายภาพบําบัด/ผูชวยรังสีการแพทย 
ผูปฏิบัติงานบริหาร/เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
อาจารย 
เจาหนาท่ีเปล 
อ่ืนๆ 

152 
8 

22 
29 
7 
7 
2 

67.00 
3.50 
9.70 

12.80 
3.10 
3.10 
0.90 

รวม 227 100.00 
 

ดานอาชีพ สวนใหญเปนพยาบาล จํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 67.00 รองลงมาเปน
ผูปฏิบัติงารบริหารและเจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 12.80 ผูชวยพยาบาล 
ผูชวยกายภาพบําบัดและผูชวยรังสีการแพทย จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 9.70 นักกายภาพบําบัด 
นักกิจกรรมบําบัดและนกัรังสีการแพทย จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 3.50 อาจารย 7 คน คิดเปนรอยละ 
3.10 เจาหนาท่ีเปล 7 คน คิดเปนรอยละ 3.10 และอ่ืน ๆ 2 คน คิดเปนรอยละ 0.90 
 
ตารางท่ี 4.6 คาความถ่ีและคารอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามดานอายุงาน 

อายุงาน จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวา 6 ป 
6-10 ป 
11-15 ป 
16-20 ป 
20 ปข้ึนไป 

90 
102 
23 
6 
6 

39.60 
44.90 
10.10 
2.60 
2.60 

รวม 227 100.00 
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ดานอายุงาน สวนใหญมีประสบการณการทํางานมา 6-10 ป จํานวน 102 คน คิดเปน รอยละ 
44.90 รองลงมาคือ มีประสบการณการทํางานมาตํ่ากวา 6 ป จํานวน 90 คน คิดเปนรอยละ 39.60 
ประสบการณการทํางาน 11-15 ป มีจํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 10.10 ประสบการณการทํางาน 
16-20 ป จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.60 และมีประสบการณการทํางานมากกวา 20 ป จํานวน 6 คน 
คิดเปนรอยละ 2.60 
 
ตารางท่ี 4.7 คาความถ่ีและคารอยละของขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถามดานประเภทบุคลากร 

ประเภทบุคลากร จํานวน (คน) รอยละ 
ขาราชการ 
พนักงานมหาวิทยาลัย 
พนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนนุ 
พนักงานมหาวิทยาลัยช่ือสวนงาน 
พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได 
ลูกจาง 

6 
100 
15 
78 
3 

25 

2.60 
44.10 
6.60 

34.40 
1.30 

11.00 
รวม 227 100.00 

 
ดานประเภทบุคลากร สวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัย จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 

44.10 รองลงมาคือ พนักงานมหาวิทยาลัยชื่อสวนงาน จํานวน 78 คน คิดเปนรอยละ 34.40 ลูกจาง 
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 11.00 พนักงานมหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 
6.60 ขาราชการ จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 2.60 และพนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได จํานวน 3 คน 
คิดเปนรอยละ 1.30 
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4.2  การตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของขอมูล (Normality) 
ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบการแจกแจงของขอมูลปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

โดยใชคา Skewness และ Kurtosis ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.8 คาการแจกแจงแบบปกติของขอมูล (Normality) 

ตัวแปร จํานวนตัวชี้วัด ตัวชี้วัด Skewness Kurtosis 
การบังคับบัญชา (COM) 4 COM1 

COM2 
COM3 
COM4 

-0.35 
-0.31 
-0.54 
-0.35 

-0.09 
-0.36 
-0.17 
-0.17 

นโยบาย และการบริหาร 
(POL) 

4 POL1 
POL2 
POL3 
POL4 

-0.87 
-0.59 
-0.58 
-0.52 

0.78 
-0.24 
0.51 
0.75 

สภาพการทํางาน (PLA) 4 PLA1 
PLA2 
PLA3 
PLA4 

-0.83 
-0.95 
-0.64 
-0.54 

1.45 
1.93 
0.48 
0.39 

ความสัมพันธกับผูบังคับ 
บัญชา (CHI) 

4 CHI1 
CHI2 
CHI3 
CHI4 

-0.30 
-0.59 
-0.67 
-064 

0.09 
0.69 
0.66 
0.50 

ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน (COL) 

4 COL1 
COL2 
COL3 
COL4 

-0.73 
-0.53 
-0.34 
-0.70 

1.41 
0.62 
-0.12 
0.65 

เงินเดือน และคาตอบแทน 
(SAL) 

4 SAL1 
SAL2 
SAL3 
SAL4 

-0.51 
-0.36 
-0.45 
-0.36 

-0.01 
-0.12 
-0.09 
-0.36 
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ตาราง 4.8  คาการแจกแจงแบบปกติของขอมูล (Normality) (ตอ) 
ตัวแปร จํานวนตัวชี้วัด ตัวชี้วัด Skewness Kurtosis 

ความสําเร็จของงาน 
(SUCC) 

4 SUCC1 
SUCC2 
SUCC3 
SUCC4 

-0.50 
-0.26 
-0.64 
-0.18 

1.42 
-0.02 
1.00 
-0.45 

การไดรับการยอมรับนับถือ 
(RES) 

4 RES1 
RES2 
RES3 
RES4 

-0.48 
-0.52 
-0.49 
-0.67 

0.66 
1.52 
1.00 
1.03 

ลักษณะงาน (JOB) 4 JOB1 
JOB2 
JOB3 
JOB4 

-0.46 
-0.68 
-0.72 
-0.27 

0.50 
0.73 
1.31 
-0.15 

ความม่ันคง และกาวหนา
ในตําแหนงหนาท่ีการงาน 
(SUC) 

4 SUC1 
SUC2 
SUC3 
SUC4 

-0.43 
-0.29 
-0.15 
-0.31 

0.11 
-0.20 
0.01 
-0.06 

ความรับผิดชอบ (RESP) 4 RESP1 
RESP2 
RESP3 
RESP4 

-0.30 
-0.35 
-0.38 
-0.51 

-0.10 
-0.03 
0.35 
0.88 

ความสุขในการทํางาน 
(HAP) 

3 HAP1 
HAP2 
HAP3 

-0.68 
-0.44 
-0.71 

0.82 
0.32 
0.97 

 
จากตาราง 4.8 ผลการวิเคราะหคา Skewnesss และ Kurtosis ทุกตัวแปรมีคาอยูระหวาง 

-1 ≤ Skewness ≤ +1 (Tabachnick & Fidell, 2001) และ -2 ≤≤ Kurtosis ≤ +2 (George & Mallery, 
2010) หมายความวา องคประกอบท้ังหมดของทุกปจจัยตัวแปรนั้น อยูในเกณฑท่ียอมรับได 
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4.3  การทดสอบความเชื่อมั่นของขอมูล (Reliability) 
ผูวิจัยไดดําเนินการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง

สถิติสําหรับการวิจัยดานสังคมศาสตร (SPSS) เพ่ือทดสอบความเช่ือม่ันของขอมูล (Reliability) โดยใช 
Cronbach’s Alpha และคา Corrected Item-Total Correlation ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.9 คาความเช่ือม่ันของขอมูล (Reliability) แบบสอบถาม 

ตัวแปร จํานวน
ตัวชี้วัด ตัวชี้วัด Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach’s 

Alpha 
การบังคับบัญชา (COM) 4 COM1 

COM2 
COM3 
COM4 

0.66 
0.74 
0.66 
0.67 

 
 
 

0.84 
นโยบาย และการบริหาร 
(POL) 

4 POL1 
POL2 
POL3 
POL4 

0.60 
0.56 
0.54 
0.59 

 
 
 

0.77 
สภาพการทํางาน (PLA) 4 PLA1 

PLA2 
PLA3 
PLA4 

0.63 
0.74 
0.73 
0.62 

 
 
 

0.84 
ความสัมพันธกับผูบังคับ 
บัญชา (CHI) 

4 CHI1 
CHI2 
CHI3 
CHI4 

0.65 
0.73 
0.69 
0.72 

 
 
 

0.85 
ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงาน (COL) 

4 COL1 
COL2 
COL3 
COL4 

0.78 
0.81 
0.77 
0.73 

 
 
 

0.90 
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ตาราง 4.9  คาความเช่ือม่ันของขอมูล (Reliability) แบบสอบถาม (ตอ) 

ตัวแปร จํานวน
ตัวชี้วัด ตัวชี้วัด Corrected Item-

Total Correlation 
Cronbach’s 

Alpha 
เงินเดือน และคาตอบแทน 
(SAL) 

4 SAL1 
SAL2 
SAL3 
SAL4 

0.84 
0.84 
0.83 
0.66 

 
 
 

0.90 
ความสําเร็จของงาน (SUCC) 4 SUCC1 

SUCC2 
SUCC3 
SUCC4 

0.67 
0.67 
0.61 
0.68 

 
 
 

0.83 
การไดรับการยอมรับนับถือ 
(RES) 

4 RES1 
RES2 
RES3 
RES4 

0.74 
0.76 
0.72 
0.68 

 
 
 

0.87 
ลักษณะงาน (JOB) 4 JOB1 

JOB2 
JOB3 
JOB4 

0.54 
0.69 
0.68 
0.63 

 
 
 

0.81 
ความม่ันคง และกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ีการงาน (SUC) 

4 SUC1 
SUC2 
SUC3 
SUC4 

0.70 
0.76 
0.81 
0.64 

 
 
 

0.87 
ความรับผิดชอบ (RESP) 4 RESP1 

RESP2 
RESP3 
RESP4 

0.67 
0.69 
0.46 
0.59 

 
 
 

0.79 
ความสุขในการทํางาน (HAP) 3 HAP1 

HAP2 
HAP3 

0.83 
0.75 
0.70 

 
 

0.87 
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การทดสอบความเชื่อมั่นของขอมูล (Reliability test) ของแบบสอบถามโดยใช
คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s Alpha) คาท่ีไดจากการวิเคราะหตองมีคาตั้งแต 0.7 
ข้ึนไป (∝>0.7) (Hair, Black, Babin, Anderson, & Tatham, 2006, p. 137; Nunnally, 1978, p. 245) 
และคาอํานาจจําแนกรายขอ (Corrected-Item Total Correlation > 0.3) (Field, 2005) ตองมีคามากกวา 
0.3 ซ่ึงจากตารางท่ี 4.3 พบวา คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach ท่ีไดจากการวิเคราะหมีคามากกวา 
0.7 ทุกคาทุกตัวแปร และคาอํานาจจําแนกรายขอ (Corrected-Item Total Correlation > 0.3) (Field, 2005) 
มีคามากกวา 0.3 ทุกคาทุกตัวแปรเชนกัน แสดงวาแบบสอบถามท่ีจัดข้ึนนี้มีความนาเช่ือถือ สามารถ
นําไปทดสอบสมมติฐานและนําไปใชในกระบวนการวิจัยตอไปได  
 
 
4.4  ระดับความคิดเห็นของปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยแสดงในรูปคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
โดยแบงระดับความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานออกเปน 5 ระดับตามเกณฑใน
บทท่ี 3 ซ่ึงเกณฑดังกลาว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนไดดังตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี 4.10 คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) เกี่ยวกับระดับความ

คิดเห็นของปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ขอท่ี ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน Mean S.D แปลผล 
การบังคับบัญชา    

1 หัวหนาเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการ แสดง
ความคิดเหน็เกีย่วกับการปรับปรุง และพัฒนาการทํางาน 

4.08 0.69 มาก 

2 หัวหนาใหการชวยเหลือในการทํางานของทาน 3.92 0.78 มาก 
3 หัวหนาของทานเปนบุคคลท่ีทานเชื่อถือและไววางใจ 4.03 0.80 มาก 
4 หัวหนาของทานสนับสนุน สงเสริม การพัฒนาความรู 

ความสามารถในการทํางาน 
4.08 0.70 มาก 

 ภาพรวม 4.03 0.61 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) เกี่ยวกับระดับความ
คิดเห็นของปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

ขอท่ี ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน Mean S.D แปลผล
นโยบาย และการบริหาร   

5 วิสัยทัศน พนัธกิจของโรงพยาบาลใหความสําคัญกับ
การดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพ

4.33 0.69 มาก

6 นโยบายของโรงพยาบาลสนับสนุนคุณภาพการ
บริการ/ การดแูลผูปวย 

4.34 0.66 มาก

7 โรงพยาบาลใหความเสมอภาคกับบุคลากรทุกคนอยาง
เทาเทียมกนั 

3.67 0.89 มาก

8 เม่ือเกิดปญหาความขัดแยงในโรงพยาบาลจะไดรับการ
แกปญหาอยางโปรงใส ยุติธรรม

3.81 0.78 มาก

 ภาพรวม 4.04 0.58 มาก
สภาพการทํางาน   

9 สถานท่ีทํางานมีการจัดเปนสัดสวน อํานวยตอการ
ทํางาน 

3.98 0.78 มาก

10 วัสดุอุปกรณในการทํางานมีความพรอม 4.06 0.76 มาก
11 สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ 

ความสะอาด มีความเหมาะสม
4.11 0.73 มาก

12 ทางโรงพยาบาลมีอุปกรณปองกันความปลอดภัยใน
การทํางานที่เพียงพอตอเจาหนาท่ี

4.00 0.73 มาก

 ภาพรวม 4.04 0.62 มาก
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา    
13 ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับทานและไววางใจในการ

ทํางานของทาน 
3.97 0.68 มาก

14 ผูบังคับบัญชามอบหมายงานและกระจายงานอยางเทา
เทียมและเหมาะสม 

3.77 0.79 มาก

15 ผูบังคับบัญชาใหเสรีภาพในการปฏิบัติงาน 3.91 0.79 มาก
16 ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

ของผูใตบังคับบัญชา 
3.88 0.81 มาก

 ภาพรวม 3.88 0.64 มาก
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) เกี่ยวกับระดับความ
คิดเห็นของปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

ขอท่ี ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน Mean S.D แปลผล 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน    
17 ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน 4.14 0.71 มาก 
18 เพื่อนรวมงานใหความรวมมือในการปฏิบัติงานอยาง

เต็มใจและเต็มความสามารถ 
4.08 0.68 มาก 

19 เพื่อนรวมงานมีความกระตือรือรนในการใหความ
ชวยเหลือ

3.96 0.74 มาก 

20 เพื่อนรวมงานมีความเปนกันเอง 4.21 0.70 มาก 
 ภาพรวม 4.10 0.62 มาก 

เงินเดือนและคาตอบแทน    
21 เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทานท่ีทุมเท 
3.46 1.01 ปานกลาง 

22 เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานของ
ทาน 

3.29 1.00 ปานกลาง 

23 โรงพยาบาลจายคาจาง และคาลวงเวลาอยางเหมาะสม 3.31 1.01 ปานกลาง 
24 สวัสดิการตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาล คาอาหาร คา

เดินทาง หอพกั มีความเหมาะสม
3.37 1.05 ปานกลาง 

 ภาพรวม 3.36 0.90 ปานกลาง 
ความสําเร็จของงาน    
25 ทานไดทํางานจนบรรลุเปาหมายท่ีไดกําหนดไว 3.94 0.66 มาก 
26 ทานทํางานท่ีทาทายไดสําเร็จ 3.95 0.69 มาก 
27 ทานมีความภาคภูมิใจในงานท่ีทําอยู 4.10 0.68 มาก 
28 งานท่ีทานทํามีสวนทําใหองคการเกิดการพัฒนา 4.02 0.70 มาก 
 ภาพรวม 4.00 0.55 มาก 

การไดรับการยอมรับนับถือ    
29 เพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน 3.97 0.68 มาก 
30 ทานไดรับความเช่ือถือจากผูรวมงาน 3.96 0.66 มาก 
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ตารางท่ี 4.10 คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน(Standard Deviation) เกี่ยวกับระดับความ
คิดเห็นของปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

ขอท่ี ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน Mean S.D แปลผล 
31 บุคลากรในหนวยงานอ่ืนรับฟงความคิดเห็น/ขอเสนอแนะ 

ของทาน 
3.95 0.70 มาก 

32 ทานไดรับมอบหมายใหทําโครงการพิเศษตางๆ ของ
หนวยงาน 

3.74 0.79 มาก 

 ภาพรวม 3.90 0.60 มาก 
ลักษณะงาน    
33 งานของทานมีความนาสนใจ ทาทายความสามารถ 3.96 0.74 มาก 
34 ปริมาณมีความเหมาะสมกับจํานวนบุคลากรในทีม 3.55 0.90 มาก 
35 ภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับ

ตําแหนงงานในปจจุบัน 
3.75 0.80 มาก 

36 งานท่ีทานไดรับมีความสําคัญตอการกาวหนาของ
โรงพยาบาล 

3.88 0.74 มาก 

 ภาพรวม 3.78 0.64 มาก 
ความมั่นคง และกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน    
37 ทานมีโอกาสเติบโตและกาวหนาในสายงานในอนาคต 3.62 0.90 มาก 
38 ทานไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ ดูงาน ฝกอบรม 3.78 0.77 มาก 
39 งานของทานมีโอกาสไดแสดงผลงานอยางเดนชัด 3.63 0.77 มาก 
40 ตําแหนงงานปจจุบันเหมาะสมกับความรูความสามารถ 

ของทาน 
3.86 0.74 มาก 

 ภาพรวม 3.72 0.67 มาก 
ความรับผดิชอบ    
41 ทานทุมเทความพยายามเต็มท่ีในงานท่ีไดรับมอบหมาย 4.26 0.60 มาก 
42 ทานมีสวนรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมาย 4.26 0.62 มาก 
43 ทานมีอิสระ และเสรีภาพในการเลือกวิธีปฏิบัติงาน 3.90 0.68 มาก 
44 ทานเช่ือวางานท่ีรับผิดชอบมีสวนชวยใหองคกรพัฒนา 4.11 0.65 มาก 

 ภาพรวม 4.14 0.50 มาก 
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จากตาราง 4.10 แสดงผลการวิเคราะหระดับความคิดเห็นของบุคลากรตอปจจัยดานแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงาน เม่ือพิจารณาเปนรายดาน โดยเรียงลําดับจากดานท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด พบวา 

ความรับผิดชอบ มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.14  และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.50 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกขอ
มีความคิดเห็นอยูในระดับมากโดยเรียงลําดับ จากขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ทานทุมเทความพยายาม
เต็มท่ีในงานท่ีไดรับมอบหมาย มีคาเฉล่ีย เทากับ 4.26 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.60 รองลงมาคือ 
ทานมีสวนรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมาย มีคาเฉล่ียเทากับ 4.26 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.62 
ทานเช่ือวางานท่ีรับผิดชอบมีสวนชวยใหองคกรพัฒนา มีคาเฉล่ียเทากับ 4.11 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.65 และ ทานมีอิสระ และเสรีภาพในการเลือกวิธีปฏิบัติงานมีคาเฉล่ียเทากับ 3.90 คาเบ่ียงเบน 
มาตรฐานเทากับ 0.68 ตามลําดับ 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.10  และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.62 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับมากโดยเรียงลําดับ จากขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ 
เพื่อนรวมงานมีความเปนกันเอง มีคาเฉล่ีย เทากับ 4.21 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.70 รองลงมา 
ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน มีคาเฉล่ียเทากับ 4.14 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 
เพื่อนรวมงานใหความรวมมือในการปฏิบัติงานอยางเต็มใจและเต็มความสามารถมีคาเฉล่ียเทากับ 4.08 
คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.68 และเพื่อนรวมงานมีความกระตือรือรนในการใหความชวยเหลือมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.96 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 ตามลําดับ 

นโยบาย และการบริหาร มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.04 และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.58 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ
พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับมากโดยเรียงลําดับ จากขอที่มีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ นโยบายของ
โรงพยาบาลสนับสนุนคุณภาพการบริการ/ การดูแลผูปวย มีคาเฉล่ีย เทากับ 4.34 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.66 รองลงมา วิสัยทัศน พันธกิจของโรงพยาบาลใหความสําคัญกับการดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพ 
มีคาเฉล่ียเทากับ 4.33 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.69 เม่ือเกิดปญหาความขัดแยงในโรงพยาบาล
จะไดรับการแกปญหาอยางโปรงใส ยุติธรรม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.81 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.78 
และโรงพยาบาลใหความเสมอภาคกับบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกัน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.67 คาเบ่ียงเบน 
มาตรฐานเทากับ 0.89 ตามลําดับ 

สภาพการทํางาน มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.04  และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.62 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกขอ
มีความคิดเห็นอยูในระดับมากโดยเรียงลําดับ จากขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน 
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เชน แสงสวาง อุณหภูมิ ความสะอาด มีความเหมาะสม มีคาเฉล่ีย เทากับ 4.11 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.73 รองลงมา วัสดุอุปกรณในการทํางานมีความพรอม มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.06 คาเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.76  ทางโรงพยาบาลมีอุปกรณปองกันความปลอดภัยในการทํางานท่ีเพียงพอตอ
เจาหนาท่ี มีคาเฉล่ียเทากับ 4.00 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.73 และ สถานท่ีทํางานมีการจัดเปนสัดสวน 
อํานวยตอการทํางาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.78 ตามลําดับ 

การบังคับบัญชา มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.03  และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกขอ
มีความคิดเห็นอยูในระดับมากโดยเรียงลําดับ จากขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ หัวหนาเปดโอกาสใหทาน
มีสวนรวมในการ แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปรับปรุง และพัฒนาการทํางาน มีคาเฉลี่ย เทากับ 
4.08 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.69 รองลงมาคือ หัวหนาของทานสนับสนุน สงเสริม การพัฒนา
ความรู ความสามารถในการทํางานมีคาเฉล่ียเทากับ 4.08 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 หัวหนา
ของทานเปนบุคคลท่ีทานเช่ือถือและไววางใจ มีคาเฉล่ียเทากับ 4.03 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.80 
และหัวหนาใหการชวยเหลือในการทํางานของทาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.78 ตามลําดับ 

ความสําเร็จของงาน มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.00  และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.55 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกขอ
มีความคิดเห็นอยูในระดับมากโดยเรียงลําดับ จากขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ ทานมีความภาคภูมิใจใน
งานท่ีทําอยู มีคาเฉล่ีย เทากับ 4.10 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.68 รองลงมา งานที่ทานทํามีสวน
ทําใหองคการเกิดการพัฒนา มีคาเฉล่ียเทากับ 4.02 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.70 ทานทํางานท่ีทาทาย 
ไดสําเร็จ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.95 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.69 และ ทานไดทํางานจนบรรลุเปาหมายท่ี
ไดกําหนดไว มีคาเฉล่ียเทากับ 3.94 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 ตามลําดับ 

การไดรับการยอมรับนับถือ มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยู
ในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.90 และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.60 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับมากโดยเรียงลําดับ จากขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ เพื่อนรวมงาน 
ยอมรับในความสามารถของทาน มีคาเฉล่ีย เทากับ 3.97 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.68 รองลงมา 
ทานไดรับความเช่ือถือจากผูรวมงาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.96 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.66 บุคลากร
ในหนวยงานอ่ืนรับฟงความคิดเห็น/ขอเสนอแนะของทาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.95 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.70 และทานไดรับมอบหมายใหทําโครงการพิเศษตาง ๆ ของหนวยงาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.74 
คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.79 ตามลําดับ 
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ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.88  และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.64 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับมากโดยเรียงลําดับ จากขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ 
ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับทานและไววางใจในการทํางานของทาน มีคาเฉล่ีย เทากับ 3.97 คาเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.68 รองลงมา ผูบังคับบัญชาใหเสรีภาพในการปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ียเทากับ 3.91 คา
เบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.79 ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของผูใตบังคับบัญชา 
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.88 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.81 และ ผูบังคับบัญชามอบหมายงานและกระจาย 
งานอยางเทาเทียมและเหมาะสม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.77 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.79 ตามลําดับ 

ลักษณะงาน มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.64 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุก
ขอมีความคิดเห็นอยูในระดับมากโดยเรียงลําดับ จากขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ งานของทานมีความ
นาสนใจ ทาทายความสามารถ มีคาเฉล่ีย เทากับ 3.96 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 รองลงมา 
งานที่ทานไดรับมีความสําคัญตอการกาวหนาของโรงพยาบาล มีคาเฉล่ียเทากับ 3.88 คาเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.74 ภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับตําแหนงงานในปจจุบัน 
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.75 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.80 และปริมาณมีความเหมาะสมกับจํานวนบุคลากร
ในทีม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.55 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.90 ตามลําดับ 

ความม่ันคงและกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.72  และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.67 
เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ จากขอท่ีมีคาเฉล่ีย
มากท่ีสุดคือ ตําแหนงงานปจจุบันเหมาะสมกับความรูความสามารถของทานมีคาเฉล่ีย เทากับ 3.86 
คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 รองลงมา ทานไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอ ดูงาน ฝกอบรม มี
คาเฉล่ียเทากับ 3.78 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.77 งานของทานมีโอกาสไดแสดงผลงานอยางเดนชัด
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.63 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.77 และ ทานมีโอกาสเติบโตและกาวหนาใน
สายงานในอนาคตมีคาเฉล่ียเทากับ 3.62 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.90 ตามลําดับ 

เงินเดือนและคาตอบแทน มีความคิดเห็นตอปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.36  และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.90 เม่ือพิจารณาเปน
รายขอพบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับ จากขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุดคือ  
เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถของทานท่ีทุมเทมีคาเฉล่ีย เทากับ 3.46 คาเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 1.01 รองลงมา สวัสดิการตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาล คาอาหาร คาเดินทาง หอพัก 
มีความเหมาะสม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.36 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.90 โรงพยาบาลจายคาจาง และ
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คาลวงเวลาอยางเหมาะสม มีคาเฉล่ียเทากับ 3.31 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.05 และเงินเดือนท่ีทาน
ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานของทานมีคาเฉล่ียเทากับ 3.29 คาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 1.00 ตามลําดับ 

 
 
4.5  ระดับความคิดเห็นของความสุขในการทํางาน 
 
ตารางท่ี 4.11 คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เกี่ยวกับระดับ

ความคิดเห็นของความสุขในการทํางาน 
ขอท่ี ระดับความสุขในการทํางาน Mean S.D แปลผล 

1 ทานมีความสุขกับการงานท่ีทานทําอยู 3.76 0.88 มาก 
2 ทานมีความรูสึกวาไดรับการกระตุนและเสริมพลัง

ในการทํางาน 
3.68 0.85 มาก 

3 ทานรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทํา 3.92 0.82 มาก 
 ภาพรวม 3.79 0.76 มาก 

 
จากตาราง 4.11 แสดงผลการวิเคราะหระดับความสุขในการทํางาน โดยมีความคิดเห็น

ตอระดับความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.79  และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.76 เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก โดยเรียงลําดับ จาก
ขอท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ทานรูสึกรักและผูกพันกับงานท่ีทํา มีคาเฉล่ียเทากับ 3.92  และมีคาเบ่ียงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.82 รองลงมา คือ ทานมีความสุขกับการงานที่ทานทําอยู มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.76 
และมีคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.88 และนอยที่สุด คือ ทานมีความสุขกับการงานที่ทานทําอยู 
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.76 และมีคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.88      
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4.6  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับความสุขในการทํางาน 
 
ตารางท่ี 4.12 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation Coefficient) ระหวางปจจัยดานแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานกับความสุขในการทํางาน 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

ความสุขในการทํางาน 

r Sig. 
(2-tailed) 

ระดับ
ความสัมพันธ ทิศทาง 

การบังคับบัญชา 0.41** 0.00 ปานกลาง เดียวกัน 
นโยบาย และการบริหาร 0.41** 0.00 ปานกลาง เดียวกัน 
สภาพการทํางาน 0.46** 0.00 ปานกลาง เดียวกัน 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 0.58** 0.00 สูง เดียวกัน 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.49** 0.00 ปานกลาง เดียวกัน 
เงินเดือน และคาตอบแทน 0.44** 0.00 ปานกลาง เดียวกัน 
ความสําเร็จของงาน 0.56** 0.00 สูง เดียวกัน 
การไดรับการยอมรับนับถือ 0.51** 0.00 สูง เดียวกัน 
ลักษณะงาน 0.57** 0.00 สูง เดียวกัน 
ความม่ันคง และกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ีการงาน 

0.57** 0.00 สูง เดียวกัน 

ความรับผิดชอบ 0.42** 0.00 ปานกลาง เดียวกัน 
หมายเหตุ: **มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 

จากตาราง 4.12 ผลการทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
กับความสุขในการทํางาน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ีอยูระหวาง -1.00 ถึง -0.50 หรือ 0.50 ถึง 1.00 
หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับสูง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธท่ีอยูระหวาง -0.49 ถึง -0.30 หรือ 
0.30 ถึง 0.49 หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่อยู
ระหวาง -0.29 ถึง -0.10 หรือ 0.10 ถึง 0.29 หมายถึง มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า สวนเคร่ืองหมาย 
+,- หนาตัวเลขสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธจะบอกถึงทิศทางของความสัมพันธ โดยท่ีหาก r มีเคร่ืองหมาย 
+ หมายถึงการมีความสัมพันธกันไปในทิศทางเดียวกัน (ตัวแปรหนึ่งมีคาสูงอีกตัวหนึ่งจะมีคาสูงไป
ดวย) r มีเคร่ืองหมาย - หมายถึงการมีความสัมพันธกันไปในทิศทางตรงกันขาม (ตัวแปรหนึ่งมีคาสูง 



42 

ตัวแปรอีกตัวหนึ่งจะมีคาตํ่า) (Cohen, 1988) ซ่ึงเม่ือพิจารณาเปนรายดานสามารถอธิบายรายละเอียด
แตละดานได ดังน้ี  

การบังคับบัญชา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา ปจจัย
ดานการบังคับบัญชาของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ 
กับความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.41 นั่นคือตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือ
บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการบังคับบัญชาเพิ่มข้ึนจะทําใหความสุขในการทํางานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

นโยบายและการบริหาร คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา 
ปจจัยดานนโยบายและการบริหารของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร
มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.41 นั่นคือตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือ เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานนโยบาย และการบริหารเพิ่มข้ึนจะทําใหความสุข 
ในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพ่ิมข้ึนในระดับปานกลาง 

สภาพการทํางาน คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา ปจจัย
ดานสภาพการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ 
กับความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.46 นั่นคือตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือ
บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานสภาพการทํางานเพิ่มข้ึนจะทําใหความสุขในการทํางานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความ
วา ปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขต
กรุงเทพมหานคร มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั 0.01โดยมี
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.58 นั่นคือตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธในระดับสูงในทิศทาง
เดียวกนั กลาวคือ เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาเพิ่มข้ึน
จะทําใหความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึน
ในระดับสูง 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานคา Sig. (2-tailed) 
เทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา ปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานของบุคลากร
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.49 นั่นคือตัวแปรท้ังสองมี
ความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัย 
ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเพิ่มข้ึนจะทําใหความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาล 
มหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 

เงินเดือนและคาตอบแทน คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา 
ปจจัยดานเงินเดือนและคาตอบแทนของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.44 นั่นคือตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือ เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานเงินเดือน และคาตอบแทนเพ่ิมข้ึนจะทําให
ความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพ่ิมข้ึนใน
ระดับปานกลาง 

ความสําเร็จของงาน คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.00 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา 
ปจจัยดานความสําเร็จของงานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครมี
ความสัมพันธกับความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.56 นั่นคือตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธในระดับสูงในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานความสําเร็จของงานเพิ่มข้ึนจะทําใหความสุขในการทํางาน 
ของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดับสูง 

การไดรับการยอมรับนับถือ คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา 
ปจจัยดานการไดรับการยอมรับนบัถือของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 
มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ (r) เทากับ 0.51 นั่นคือตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธในระดับสูงในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานการไดรับการยอมรับนับถือเพิ่มข้ึนจะทําใหความสุขใน
การทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มขึ้นในระดับสูง 

ลักษณะงาน คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา ปจจัยดาน
ลักษณะงานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธกับ
ความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.57 นั่นคือตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธในระดับสูงในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือบุคลากร 
มีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานลักษณะงานเพิ่มข้ึนจะทําใหความสุขในการทํางานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดับสูง 
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ความม่ันคงและกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.00 ซ่ึง
นอยกวา 0.01 หมายความวา ปจจัยดานความม่ันคงและกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) เทากับ 0.57 นั่นคือตัวแปรทั้งสอง
มีความสัมพันธในระดับสูงในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือบุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดาน
ความม่ันคง และกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงานเพ่ิมข้ึนจะทําใหความสุขในการทํางานของบุคลากร 
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดับสูง 

ความรับผิดชอบ คา Sig. (2-tailed) เทากับ 0.00 ซ่ึงนอยกวา 0.01 หมายความวา ปจจัย
ดานความรับผิดชอบของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครมีความสัมพันธ 
กับความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) 
เทากับ 0.42 นั่นคือตัวแปรท้ังสองมีความสัมพันธในระดับปานกลางในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือ
บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้นจะทําใหความสุขในการทํางานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง 
 
 
4.7  ประสิทธิภาพในการพยากรณของปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอ
ความสุขในการทํางาน 
 
ตารางท่ี 4.13 คาการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปจจัยดาน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน 

ปจจัยดานแรงจูงใจใน 
การปฏิบตัิงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
Constant 0.094 0.363  -0.258 0.796 
การบังคับบัญชา 0.056 0.088 0.045 0.632 0.796 
นโยบาย และการบริหาร -0.135 0.103 0.103 -1.303 0.528 
สภาพการทํางาน 0.088 0.089 0.072 0.989 0.194 
ความสัมพนัธกบัผูบังคับบัญชา 0.248 0.101 0.210 2.457 0.324 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 0.183 0.084 0.149 2.192 0.015 
เงินเดือน และคาตอบแทน 0.054 0.054 0.064 1.005 0.029 



45 

ตารางท่ี 4.13 คาการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ของปจจัยดาน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน (ตอ) 

ปจจัยดานแรงจูงใจใน 
การปฏิบตัิงาน 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
ความสําเร็จของงาน 0.209 0.111 0.153 1.878 0.316 
การไดรับการยอมรับนับถือ 0.004 0.999 0.003 0.037 0.062 
ลักษณะงาน 0.183 0.096 0.154 1.911 0.971 
ความม่ันคง และกาวหนาใน
ตําแหนงหนาท่ีการงาน 

0.192 0.095 0.171 2.021 0.057 

ความรับผิดชอบ -0.076 0.104 0.050 0.731 0.045 
Adjusted R square = 0.456, Standard error of the estimate = 0.559 
หมายเหต:ุ *ระดับนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตาราง 4.13 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) พบวา 
ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาล 
มหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครท้ังหมด 3 ปจจัย ซ่ึงสงผลในเชิงบวกตอความสุขในการทํางาน 
โดยดานท่ีสงผลมากท่ีสุด คือ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน มีคา Sig. เทากับ 0.015 และคา Beta เทากับ 
0.149 กลาวคือ ถาปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเพิ่ม 1 หนวยจะสงผลใหความสุขในการ
ทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพ่ิมข้ึนตาม 0.149 หนวย 
รองลงมา คือ เงินเดือนและคาตอบแทน มีคา Sig. เทากับ 0.029 และคา Beta เทากับ 0.064 กลาวคือ 
ถาปจจัยดานเงินเดือนและคาตอบแทนเพิ่ม 1 หนวยจะสงผลใหความสุขในการทํางานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพ่ิมข้ึนตาม 0.064 หนวย และความรับผิดชอบ คา Sig. 
เทากับ 0.045 และ Beta เทากับ 0.050 กลาวคือ ถาปจจัยความรับผิดชอบเพ่ิม 1 หนวยจะสงผลให
ความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพ่ิมข้ึนตาม 
0.050 หนวย ตามลําดับ โดยตัวแปรอิสระท้ัง 3 ตัวมีประสิทธิภาพในการรวมกันพยากรณความสุขใน
การทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 45.60 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 
 

งานวิจัยนี้เปนการศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาหาระดับความสุข และ
ปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากร เพื่อใชเปนขอมูลสําหรับโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ท่ีเปนกลุมตัวอยาง และนอกเหนือจากกลุมตัวอยางในการนําไปพิจารณาปรับเปล่ียนนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยกลุมประชากรที่เลือกทําการวิจัย ไดแก ขาราชการ พนักงานมหาวิทยาลัย, พนักงาน
มหาวิทยาลัยเงินอุดหนุน, พนักงานมหาวิทยาลัยช่ือสวนงาน, พนักงานมหาวิทยาลัยเงินรายได และ
ลูกจาง จํานวน 227 คน โดยเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามท้ังหมด 3 สวน ไดแก ขอมูล
ท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
และแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับความสุขในการทํางาน ขอมูลท่ีไดรับจากการตอบแบบสอบถามนํามา
ประมวลผลและวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยการใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร 
(SPSS: Statistical Packet for The Social Sciences) ประกอบดวย การวิเคราะหรอยละ (Percentage), 
การตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติของขอมูล (Normality), การวิเคราะหสัมประสิทธ์ิของความเชื่อม่ัน 
(Reliability), การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติพรรณนา (Descriptive statistics), การวิเคราะหสถิติ
สหสัมพันธ (Correlations Analysis) และการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) เม่ือทําการวิเคราะหและแปลผลขอมูลเรียบรอยแลว จะนําขอมูลเหลานี้เสนอตอผูบริหาร 
เพื่อเปนแนวทางในการสรางองคกรแหงความสุขตอไป 
 
 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

ผลการศึกษา เร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร แบงออกเปน 5 สวน ดังนี้  
 

5.1.1  ผลการวิเคราะหรอยละ (Percentage) ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
จากการศึกษากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มีอายุอยูในชวง 25-34 ป 

มีสถานภาพโสดมากกวาสถานภาพสมรสและหยาราง มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากกวา
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ปริญญาโทและตํ่ากวาปริญญาตรี โดยมีอาชีพพยาบาลมากท่ีสุด ซ่ึงมีอายุงานสวนใหญอยูในชวง 6-10 ป 
และประเภทบุคลากรสวนใหญเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 

5.1.2  ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความคิดเห็นของปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 
จากผลการวิจัยพบวา ระดับความคิดเห็นของปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน

ท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ความรับผิดชอบ  โดยทุกขอมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก และขอที่มีคาเฉล่ีย
มากท่ีสุด คือ ทานทุมเทความพยายามเต็มท่ีในงานท่ีไดรับมอบหมาย สวนปจจัยท่ีมีคาเฉล่ียของระดับ
ความคิดเห็นรองลงมา ไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน, นโยบายและการบริหาร, สภาพการทํางาน, 
การบังคับบัญชา, ความสําเร็จของงาน, การไดรับการยอมรับนับถือ, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา, 
ลักษณะงาน, ความมั่นคงและกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน และเงินเดือนและคาตอบแทน 
ตามลําดับ เม่ือพิจารณาดานท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ เงินเดือนและคาตอบแทน โดยมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง และขอท่ีมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานของ
ทาน อาจเนื่องมาจากภาระงานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยท่ีคอนขางมากและซับซอน   
 

5.1.3  ผลการวิเคราะหขอมูลระดับความคดิเห็นของความสุขในการทํางาน  
จากผลการวิจัยพบวา ระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรในเขตกรุงเทพมหานคร

อยูในระดับสูง โดยขอคําถามท่ีมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด คือ ทานรูสึกรักและผูกพันกับงานท่ีทํา อาจเนื่องมาจาก
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนพยาบาลที่เม่ือสําเร็จการศึกษาแลว ก็เขาทํางานในโรงพยาบาลสังกัด
ท่ีตนเองจบการศึกษามา ทําใหมีความคุนเคยกับสถานท่ีและรุนพี่รุนนอง ทําใหเกิดความรูสึกรักและ
ผูกพันกับงานที่ทํา  

 
5.1.4  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานกับ

ความสุขในการทํางาน 
จากผลการวิจัยพบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท้ัง 11 ปจจัย ไดแก การบังคับ

บัญชา, นโยบายและการบริหาร, สภาพการทํางาน, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา, ความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงาน, เงินเดือนและคาตอบแทน, ความสําเร็จของงาน, การไดรับการยอมรับนับถือ, ลักษณะงาน, 
ความม่ันคงและกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน และความรับผิดชอบ มีความสัมพันธกับความสุข
ในการทํางานในทิศทางเดียวกันในระดับสูง กลาวคือ ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน
ทําใหความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเพิ่มข้ึน
ตามไปดวย ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ นฤมล แสวงผล (2554) แตไมสอดคลองกับผลการศึกษา
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ของอรรถพร คงเขียว (2554) พบวา ปจจัยการปฏิบัติงานในดานลักษณะงานท่ีทํา, ความกาวหนาในงาน, 
นโยบายและการบริหารมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับระดับความสุขในการทํา งานในระดับ
ปานกลาง และปจจัยการปฏิบัติงานในดานความสําเร็จในงาน, การไดรับการยอมรับนับถือ, ความ
รับผิดชอบ, เงินเดือนและคาตอบแทนมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันกับระดับความสุขในการทํางาน
ในระดับตํ่า เนื่องจากกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษามีความแตกตางกัน   
 

5.1.5  ผลการวิเคราะหประสิทธิภาพในการพยากรณของปจจัยดานแรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงานท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน 

จากผลการวิจัยพบวา โดยปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความสุขใน
การทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร มีท้ังหมด 3 ปจจัย เรียง
ตามลําดับ ไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน, เงินเดือนและคาตอบแทน และความรับผิดชอบ 
โดยมีประสิทธิภาพในการรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานไดรอยละ 45.60 ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยของธนวรรณ ตั้งเจริญกิจสกุล (2557) ท่ีพบวา ปจจัยดานสัมพันธภาพในการทํางานและ
ปจจัยดานผลตอบแทนและสวัสดิการมีผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากร และสอดคลอง
ผลการวิจัยของอีก 3 คน คือ อรอุมา รัตนบุรี (2557) ท่ีพบวา การไดรับคาตอบแทนท่ีเปนเงินเดือนหรือ
คาจางท่ีเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบและยุติธรรมมีผลตอความสุขในการทํางาน, ธัชมน วรรณพิณ 
(2555) ท่ีพบวา ความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงานสงผลตอความสุขในการทํางานมากท่ีสุด และธนา 
ทวีมนูญ (2557) ท่ีพบวา ปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานมากท่ีสุด คือ ความสัมพันธทางสังคม
ภายในหนวยงาน 
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5.2  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานท่ี 1 ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานสงผลตอความสุขในการทํางาน

บุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ตารางท่ี 5.1 ผลการทดสอบสมมติฐานปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีสงผลตอความสุขใน
การทํางาน 

หมายเหตุ: เคร่ืองหมาย  หมายถึง ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) (สงผล) 
 เคร่ืองหมาย  หมายถึง ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) (ไมสงผล) 
 

จากตาราง 5.1 สมมติฐานจะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) 
ก็ตอเม่ือ Sig. มีคานอยกวา 0.05 ซ่ึงปจจัยดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน, เงินเดือนและคาตอบแทน 
และความรับผิดชอบสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05 โดยมี P-value = 0.015, P-value = 0.029 และ P-value = 0.045 ตามลําดับ สวนปจจัยดาน
การบังคับบัญชา, นโยบาย และการบริหาร, สภาพการทํางาน, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา, ความสําเร็จ
ของงาน, การไดรับการยอมรับนับถือ, ลักษณะงาน, ความม่ันคงและกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน
ไมสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากร 

 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน ความสุขในการทํางาน 
การบังคับบัญชา  
นโยบายและการบริหาร  
สภาพการทํางาน  
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา  
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  
เงินเดือนและคาตอบแทน  
ความสําเร็จของงาน  
การไดรับการยอมรับนับถือ  
ลักษณะงาน  
ความม่ันคงและกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน  
ความรับผิดชอบ  
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สมมติฐานท่ี 2 ความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขต
กรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง 

ความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.79  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอท่ี 2 

สมมติฐานท่ี 3 ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพในการรวมพยากรณ
ระดับความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครได 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพในการรวมพยากรณระดับความสุข
ในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครไดรอยละ 45.60 ซ่ึงเปนไป 
ตามสมมติฐานขอท่ี 3  
 
 
5.3  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 

จากผลการวิจัยท่ีไดสามารถนําไปเปนแนวทางในการปรับปรุงนโยบายการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลขององคกรได เพื่อใชในการกระตุนใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากย่ิงข้ึน 
ดังนี้   

1. ควรจัดกิจกรรมสงเสริมความสัมพันธในองคกร เชน จัดกิจกรรมสรางทักษะการทํางาน
เปนทีม กิจกรรมบําเพ็ญประโยชนนอกสถานท่ี จัดงานสงกรานต งานปใหม เปนตน เพื่อใหบุคลากร
แตละสายงานรูจักกันมากข้ึนและสามารถทํางานรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. ผูบริหารควรพิจารณาและปรับเปล่ียนนโยบายในการจายคาตอบแทนแกบุคลากร
แตละสายงาน เชน โบนัสประจําป อัตราการเพ่ิมข้ึนของเงินเดือน และคาลวงเวลา ท่ีเหมาะสมกับ
ลักษณะงานและภาระความรับผิดชอบในการทํางาน  

3. หัวหนางานควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดมีโอกาสรับผิดชอบงานใหมๆ มีอํานาจใน
การรับผิดชอบและแกไขขอผิดพลาดไดอยางอิสระ  
 
 
5.4  ขอจํากัดในการวิจัยและขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 

1. การวิจัยในคร้ังนี้เปนการศึกษาความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานครเทานั้น จึงไมไดสะทอนภาพรวมของบุคลากรในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยท้ังประเทศ ดังนั้น จึงควรทําการศึกษาเพิ่มเติมในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตอ่ืน ๆ ดวย 
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2. การวิจัยในคร้ังนี้ไดรับขอมูลจากกลุมตัวอยางสวนใหญท่ีเปนพยาบาล ทําใหผลการ
วิเคราะหท่ีไดไมไดสะทอนภาพรวมขององคกรอยางแทจริง ในการวิจัยคร้ังตอไปจึงควรจํากัดจํานวน
ของกลุมตัวอยางแตละอาชีพอยางชัดเจน 

3. การวิจัยในคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณท่ีศึกษาขอมูลเพียงบางดานเทานั้น ดังนั้น
ในการวิจัยคร้ังตอไปควรขยายมิติของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมากข้ึน เพื่อใหไดผลการวิจัยท่ี
กวางข้ึนและสอดคลองกับสภาพปจจุบัน โดยควรวิจัยเชิงคุณภาพ เก็บขอมูลโดยการสัมภาษณรวมดวย 
เพื่อใหไดขอมูลที่เปนขอมูลเชิงลึกมากข้ึน 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบสอบถาม 

 
เร่ือง ปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานท่ีสงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรใน

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 

แบบสอบถามฉบับนี้เปนการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับใชในงานวิจัยประกอบการ
ทําสารนิพนธของนักศึกษาระดับปริญญาโท สาขาวิชาการจัดการธุรกิจ วิทยาลัยการจัดการ 
มหาวิทยาลัยมหิดลเทานั้น โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ี
สงผลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพมหานคร 
และนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะห เพื่อสรางแนวทางการพัฒนาองคกรแหงความสุขในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัย 

ท้ังนี้เพื่อใหผลท่ีไดจากแบบสอบถามสามารถครอบคลุม และเปนประโยชนตอ
พัฒนาแนวทางการพัฒนาองคกรแหงความสุขในโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยไดอยางแทจริง ทางผูวิจัย
จึงใครขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถามอยางครบถวนและถูกตองตามความเปน
จริง โดยผูวิจัยขอเนนย้ําวาขอมูลตาง ๆ ท่ีไดรับนี้จะถูกเก็บเปนความลับและนําไปใชประโยชน
ในเชิงวิชาการเทานั้น ซ่ึงจะไมมีผลกระทบตอผูตอบแบบสอบถามแตประการใด ผูวิจัยใคร
ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงในการใหความรวมมือของทานมา ณ โอกาสนี้ 
 
สวนท่ี 1  ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง โปรดกรอกเคร่ืองหมาย  ท่ีตรงกับขอมูลของทานในขอคําถามตอไปนี้ 
1. เพศ   

� ชาย � หญิง 
2. อายุ   

� ต่ํากวา 25 ป � 25 – 34 ป  
� 35 – 44 ป  � 45 – 54 ป  
� 55 ปข้ึนไป 



56 

3. สถานภาพ  
� โสด  � สมรส  
� หยาราง � แยกกันอยู 

4. ระดับการศึกษา 
� ต่ํากวาปริญญาตรี  � ปริญญาตรี 
� ปริญญาโท          � ปริญญาเอก            

5. อาชีพ 
� แพทย � ทันตแพทย 
� เภสัชกร � พยาบาล 
� นักกายภาพบําบัด/นกักจิกรรมบําบัด � นักรังสีการแพทย 
� ผูชวยพยาบาล � ผูชวยกายภาพบําบัด  
� ผูปฏิบัติงานบริหาร � เจาหนาท่ีบริหารงานท่ัวไป 
� อาจารย � เจาหนาท่ีเปล 
� อ่ืน ๆ 

6. อายุงาน 
� ต่ํากวา 6 ป � 6-10 ป 
� 11-15 ป � 16-20 ป  
� 20 ปข้ึนไป 

7. ประเภทบุคลากร 
� ขาราชการ � พนักงานมหาวิทยาลัย 
� พนักงานมหาวิทยาลัยเงนิอุดหนนุ � พนักงานมหาวิทยาลัยช่ือสวนงาน 
� พนักงานมหาวิทยาลัยเงนิรายได � ลูกจาง 
� อ่ืน ๆ 
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สวนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
คําชี้แจง กรุณาประเมินวาในการปฏิบัติงานของทาน ทานเห็นดวยกับขอความตอไปนี้มากนอย
เพียงใด 
โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองตารางท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด โดยแตละชองมี
ความหมายดังนี้ 

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง เห็นดวยมากที่สุด 
ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง เห็นดวยมาก  
ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง เห็นดวยปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง เห็นดวยนอย 
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง เห็นดวยนอยท่ีสุด 

ขอท่ี ความคิดเห็น ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

การบังคับบัญชา      
1 หัวหนาเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการ แสดง

ความคิดเหน็เกี่ยวกับการปรับปรุง และพัฒนาการ
ทํางาน 

     

2 หัวหนาใหการชวยเหลือในการทํางานของทาน      
3 หัวหนาของทานเปนบุคคลท่ีทานเชื่อถือและ

ไววางใจ 
     

4 หัวหนาของทานสนับสนุน สงเสริม การพัฒนา
ความรู ความสามารถในการทํางาน 

     

นโยบาย และการบริหาร      
5 วิสัยทัศน พนัธกิจของโรงพยาบาลใหความสําคัญ

กับการดูแลผูปวยอยางมีคุณภาพ 
     

6 นโยบายของโรงพยาบาลสนับสนุนคุณภาพการ
บริการ/ การดแูลผูปวย 

     

7 โรงพยาบาลใหความเสมอภาคกับบุคลากรทุกคน
อยางเทาเทียมกัน 

     

8 เม่ือเกิดปญหาความขัดแยงในโรงพยาบาลจะไดรับ
การแกปญหาอยางโปรงใส ยุติธรรม 
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ขอท่ี ความคิดเห็น ระดับความคดิเห็น 
5 4 3 2 1 

สภาพการทํางาน      
9 สถานท่ีทํางานมีการจัดเปนสัดสวน อํานวยตอการ

ทํางาน 
     

10 วัสดุอุปกรณในการทํางานมีความพรอม      
11 สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน แสงสวาง อุณหภูมิ 

ความสะอาด มีความเหมาะสม 
     

12 ทางโรงพยาบาลมีอุปกรณปองกันความปลอดภัยใน
การทํางานที่เพียงพอตอเจาหนาท่ี 

     

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา      
13 ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับทานและไววางใจใน

การทํางานของทาน 
     

14 ผูบังคับบัญชามอบหมายงานและกระจายงานอยาง
เทาเทียมและเหมาะสม 

     

15 ผูบังคับบัญชาใหเสรีภาพในการปฏิบัติงาน      
16 ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ

ของผูใตบังคับบัญชา 
 
 

    

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน      
17 ทานมีความสัมพันธอันดีกับเพื่อนรวมงาน      
18 เพื่อนรวมงานใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน

อยางเต็มใจและเต็มความสามารถ 
     

19 เพื่อนรวมงานมีความกระตือรือรนในการใหความ
ชวยเหลือ 

     

20 เพื่อนรวมงานมีความเปนกันเอง      
เงินเดือนและคาตอบแทน      

21 เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับความรู
ความสามารถของทานท่ีทุมเท 

     

22 เงินเดือนท่ีทานไดรับเหมาะสมกับปริมาณงานของทาน      
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23 โรงพยาบาลจายคาจาง และคาลวงเวลาอยางเหมาะสม   
24 สวัสดิการตาง ๆ เชน คารักษาพยาบาล คาอาหาร คา

เดินทาง หอพกั มีความเหมาะสม
  

ความสําเร็จของงาน   
25 ทานไดทํางานจนบรรลุเปาหมายท่ีไดกําหนดไว   
26 ทานทํางานท่ีทาทายไดสําเร็จ   
27 ทานมีความภาคภูมิใจในงานท่ีทําอยู   
28 งานท่ีทานทํามีสวนทําใหองคการเกิดการพัฒนา   
การไดรับการยอมรับนับถือ   

29 เพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน   
30 ทานไดรับความเช่ือถือจากผูรวมงาน   
31 บุคลากรในหนวยงานอ่ืนรับฟงความคิดเห็น/

ขอเสนอแนะของทาน
  

32 ทานไดรับมอบหมายใหทําโครงการพิเศษตาง ๆ 
ของหนวยงาน 

  

ลักษณะงาน   
33 งานของทานมีความนาสนใจ ทาทายความสามารถ   
34 ปริมาณมีความเหมาะสมกับจํานวนบุคลากรในทีม   
35 ภาระความรับผิดชอบในงานมีความเหมาะสมกับ

ตําแหนงงานในปจจุบัน
  

36 งานท่ีทานไดรับมีความสําคัญตอการกาวหนาของ
โรงพยาบาล 

  

ความมั่นคง และกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน   
37 ทานมีโอกาสเติบโตและกาวหนาในสายงานในอนาคต   
38 ทานไดรับการสนับสนนุใหศึกษาตอ ดูงาน ฝกอบรม   
39 งานของทานมีโอกาสไดแสดงผลงานอยางเดนชัด   
40 ตําแหนงงานปจจุบันเหมาะสมกับความรู

ความสามารถของทาน
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ความรับผดิชอบ      
41 ทานทุมเทความพยายามเต็มท่ีในงานท่ีไดรับมอบหมาย      
42 ทานมีสวนรับผิดชอบงานท่ีไดรับมอบหมาย      
43 ทานมีอิสระ และเสรีภาพในการเลือกวิธีปฏิบัติงาน      
44 ทานเช่ือวางานท่ีรับผิดชอบมีสวนชวยใหองคกรพัฒนา      

 
สวนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับระดับความสุขในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ในชองตารางท่ีตรงกับความคิดเหน็ของทานมากท่ีสุด โดยแตละ
ชองมีความหมายดังนี ้

ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง มีความสุขมากท่ีสุด 
ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง มีความสุขมาก  
ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง มีความสุขปานกลาง 
ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง มีความสุขนอย 
ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง มีความสุขนอยท่ีสุด 

ขอท่ี ความคิดเห็น 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1 ทานมีความสุขกับการงานท่ีทานทําอยู      
2 ทานมีความรูสึกวาไดรับการกระตุนและเสริมพลัง

ในการทํางาน 
     

3 ทานรูสึกรักและผูกพันกับงานที่ทํา      
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