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บทคดัย่อ 
 การวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคใ์นการศึกษา คือ (1) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม (2) เพื่อเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม (3) เพื่อขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข
ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม กลุ่มตวัอยา่งท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรสาธารณสุข
ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม จ านวน 106 คน โดยใชก้ารสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิ 
และแบบอยา่งง่าย สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบทางเดียว (One - Way ANOVA) ก าหนดค่านยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  
 ผลการวจิยัพบวา่ (1) ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข
ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น  
โดยเรียงล าดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหาน้อย ดงัน้ี เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อยไดด้งัน้ี ดา้นนโยบาย
และการบริหารงาน รองลงมา คือ ดา้นการยอมรับนบัถือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ
ผูร่้วมงาน ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า ดา้นความกา้วหน้าในในต าแหน่งการงาน ด้านการปกครอง
บงัคบับญัชา ดา้นเงินเดือน ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความมัน่คงในการท างาน ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นสภาพการท างาน ตามล าดบั (2) เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง 
และรายได้ / เดือนต่างกัน มีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05          
(3) ขอ้เสนอแนะแนวเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม ไดแ้ก่ ส่งเสริมมีส่วนร่วมในการในการท างาน ร่วมกนัแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน   
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ในระหว่างปฏิบติังาน แลกเปล่ียนเรียนรู้กนัในระหวา่งกลุ่มให้โอกาสทุกคนไดแ้สดงศกัยภาพในการ
ท างาน มีการสร้างคู่มือวิธีการท างาน มีการถ่ายทอดจากผูเ้ช่ียวชาญท างานในหนา้ท่ีของตนเองให้สุด
ความสามารถ ช่วยเหลือเพื่อร่วมงานในการปฏิบติังาน มีการอบรมการเขียนงานวิชาการ เพื่อขอต าแหน่ง
งาน มีจดัอบรมหลกัสูตรผูบ้ริหาร มีการพิจารณาขั้นเงินเดือนตามระบบคุณธรรม มีการจดักีฬาส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ มอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความสามารถของแต่ละบุคคล มีส่ิงอ านวยความสะดวก
ครบทั้งในและนอกสถานท่ี สถานท่ีท างานควรมีความสะอาดเป็นแบบอยา่งท่ีดีให้แก่ชุมชน ควรเน้น
การบริหารงานในแนบราบลกัษณะแบบครอบครัว 
 
ค าส าคัญ : แรงจูงใจในการปฏิบติังาน บุคลากรสาธารณสุข 
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ABSTRACT 
 The objectives of this research were (1) To study level of opinion about motivation in the 
performance of public health personal in Kosum Phisai District Maha Sarakham Province.          
(2) To compare of opinion about motivation in the performance of public health personal in Kosum 
Phisai District Maha Sarakham Province. (3) and other suggesting about motivation in the performance 
of public health personal in Kosum Phisai District Maha Sarakham Province. The study was conducted 
using 106 people, Sampling technique with Taro Yamane method, stratified random sampling and 
simple random. The research instruments was a rating - scale questionnaire. The statistics used 
frequency, percentage, mean, standard deviation (SD.)Analysis of variance using statistic One – 
Way ANOVA and significantly at .05 level. 
 The results of research were as follow : (1) The overall of motivation in the performance of 
public health personal in Kosum Phisai District Maha Sarakham Province at a high level. Considering 
each aspect, it was shown difference form high to low : policy and management, respect, relationship 
with supervisor and colleagues, the nature of the work done, progress in the position, superiors, 
salary, job success, work stability, responsibility and working conditions respectively. (2) To compare 
of motivation in the performance of public health personal in Kosum Phisai District Maha Sarakham 
Province and classify by gender, age, educational level, position and the monthly income is different 
was not difference were significantly at .05 level. (3) The study also suggested about motivation 
in the performance of public health personal in Kosum Phisai District Maha Sarakham Province : 
Should be promote participation in work, together to solve problems that occur during work, exchange 
knowledge among groups and giving everyone the opportunity to show their potential in work. 
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There is away to create a working manual , has been relayed by experts and work on their own 
duty by the best. There are academic writing workshops for job placement, organizing executive 
training courses consider the salary process according to the moral system, organize sorts relationship, 
assign tasks to suit individual abilities, with full facilities both in and out of the place. The workplace 
should be clean, a good model for the community and should focus on horizontal management. 
 
Keywords : Motivation in the Performance Public Health Personal 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ทีม่าและความส าคญัของปัญหา 
 
 ภายใตบ้ริบทการเปล่ียนแปลงของโลกท่ีจะมีผลกระทบต่อการพฒันาของประเทศไทยในอนาคต 
ตลอดทั้งการทบทวนผลการพฒันาประเทศไดส้ะทอ้นถึงปัญหาเชิงโครงสร้างของการพฒันาประเทศท่ี
ไม่สมดุล และไม่ย ัง่ยนืมีความอ่อนไหวต่อผลกระทบจากความผนัผวนของปัจจยัภายนอก ซ่ึงเปล่ียนแปลง 
รวดเร็ว ประเทศไทยจึงจ าเป็นตอ้งปรับตวัหันมาทบทวนกระบวนทศัน์ในการพฒันาท่ีพึ่งตนเองและ    
มีภูมิคุม้กนัมากข้ึนโดยยดึหลกั “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” เป็นแนวทางปฏิบติัควบคู่ไปกบัการ
พฒันาแบบบูรณาการเป็นองคร์วมท่ียดึ “คนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา” เพื่อให้การพฒันาและบริหาร
ประเทศเป็นไปในทางสายกลางบนพื้นฐานดุลยภาพเชิงพลวตัของการพฒันาท่ีเช่ือมโยงทุกมิติของ
การพฒันาอยา่งบูรณาการทั้งมิติตวัคนสังคมเศรษฐกิจส่ิงแวดลอ้ม และการเมืองโดยมีการวิเคราะห์
อยา่ง “มีเหตุผล” และใชห้ลกั “ความพอประมาณ” ให้เกิดความสมดุลระหวา่งมิติทางวตัถุกบัจิตใจ
ของคนในชาติความสมดุลระหว่างความสามารถในการพึ่งตนเองกบัความสามารถในการแข่งขนั 
ในเวทีโลกความสมดุลระหว่างสังคมชนบทกบัสังคมเมือง โดยมีการเตรียม “ระบบภูมิคุม้กนั”     
ดว้ยการบริหารจดัการความเส่ียงให้เพียงพอพร้อมรับผลกระทบจากการเปล่ียนแปลงทั้งจากภายนอก 
และภายในประเทศ ทั้งน้ีการขบัเคล่ือนกระบวนการพฒันาทุกขั้นตอนตอ้งใช ้“ความรอบรู้” ในการ
พฒันาดา้นต่าง ๆ ดว้ยความรอบคอบเป็นไปตามล าดบัขั้นตอน และสอดคลอ้งกบัวิถีชีวิตของสังคมไทย
รวมทั้งการเสริมสร้างศีลธรรม และส านึกใน “คุณธรรม” จริยธรรมในการปฏิบติัหนา้ท่ีและด าเนินชีวิต 
ดว้ยความเพียร อนัจะเป็นภูมิคุม้กนัในตวัท่ีดีให้พร้อมเผชิญการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนทั้งในระดบั
ครอบครัว ชุมชนสังคมและประเทศชาติ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2550)  
  ประเทศไทยอยูใ่นกลุ่มประเทศท่ีมีการพฒันา คนระดบักลาง และมีแนวโนม้การพฒันาคน
เพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองโดยค่าดชันีการพฒันาคนของประเทศไทยในปี 2548 เท่ากบั 0.778 อยูใ่นล าดบั 
73 จาก 177 ประเทศส าหรับการพฒันาคุณภาพคน ดา้นการศึกษาขยายตวัเชิงปริมาณอยา่งรวดเร็ว 
โดยจ านวนปีการศึกษาเฉล่ียของคนไทยเพิ่มข้ึนอยา่งต่อเน่ืองเป็น 8.5 ปีในปี 2548 ส่วนการขยาย
โอกาสการเรียนรู้ ตลอดชีวติมีมากข้ึนแต่ความสามารถในการเรียนรู้ โดยเช่ือมโยงน าความรู้ไปปรับ
ใช้ของคนไทยยงัอยู่ในระดบัต ่าคุณภาพการศึกษายงัไม่เพียงพอในการปรับตวัเท่าทนัการเปล่ียนแปลง 
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และเขา้สู่สังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ จึงเป็นประเด็นท่ีตอ้งเร่งให้ความส าคญัระยะต่อไป ตลอดทั้ง
ก าลงัคนระดบักลาง และระดบัสูงยงัขาดแคลนทั้งปริมาณและคุณภาพ และยงัมีการลงทุนดา้นวิจยั 
และพฒันาเพียงร้อยละ 0.26 ต่อผลิตภณัฑ์มวลรวมในประเทศต ่ากวา่ค่าเฉล่ียถึง 7 เท่าตลอดจนการ
น าองค์ความรู้ไปใชป้ระโยชน์ในเชิงพาณิชยย์งัอยูใ่นระดบัต ่า จึงเป็นจุดอ่อนของไทยในการสร้าง
องคค์วามรู้นวตักรรม รวมทั้งการวจิยัเพื่อพฒันาประเทศ และเป็นจุดฉุดร้ังการเพิ่มขีดความสามารถ
ในการแข่งขนัต่างประเทศ (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2550)
  บุคลากร หรือทรัพยากรมนุษย ์เป็นทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุด เป็นปัจจยัช้ีขาดความส าเร็จและ
ความอยูร่อดขององคก์าร เพราะบุคลากร คือ ผูผ้ลกัดนัและด าเนินการใหเ้ป้าหมาย นโยบายแผนการ
และมาตรการต่าง ๆ ขององคก์ารบรรลุตามวตัถุประสงค์การพฒันาบุคลากรจึงเป็นส่ิงส าคญั และจ าเป็น
อยา่งยิ่งต่อองค์การเพราะสามารถสร้างความรู้ ความเช่ียวชาญ และจิตส านึกของบุคลากร ทั้งยงัสามารถ
เปล่ียนแปลงและเพิ่มคุณค่าใหก้บัองคก์ารได ้นอกจากน้ียงัเป็นกุญแจส าคญัท่ีจะน าไปสู่ความเจริญกา้วหนา้
ใหส้ามารถตอบสนองต่อเป้าหมายและนโยบายขององคก์ารไดเ้ป็นผลส าเร็จ รวมทั้งยงัเป็นการปรับปรุง
ความสามารถในการท างานของบุคลากรใหสู้งข้ึนดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวทางการพฒันาคน และ
สังคมท่ีมีคุณภาพในแผนปฏิบติัราชการ 4 ปี (พ.ศ. 2548 - 2551) ของกระทรวงสาธารณสุข ท่ีกล่าววา่ 
การพฒันาคนและสังคมท่ีมีคุณภาพให้สอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลง โครงสร้างประชากรเศรษฐกิจ 
และสังคมในอนาคตจะตอ้งให้ความส าคญักบัการสร้างคนให้มีความรู้มีความสุขมีสุขภาพแข็งแรง 
ครอบครัวอบอุ่นมีวฒันธรรม มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี มีสังคมท่ีสันติและเอ้ืออาทร ปราศจากอบายมุข 
และส่ิงเสพติด โดยการสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ ตลอดชีวิตพฒันาคนให้มีความรู้คู่คุณธรรม จริยธรรม 
และจิตสานึกสาธารณะ เพื่อให้คนมีศกัยภาพ และความสามารถในการแข่งขนัปรับตวัรู้เท่าทนัการ
เปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีสมยัใหม่ รวมทั้งมีค่านิยมและพฤติกรรมท่ีเหมาะสมอนุรักษ์สืบทอด
ประเพณีวฒันธรรมท่ีดีงามและพฒันาภูมิปัญญาให้เกิดประโยชน์ต่อการพฒันาเศรษฐกิจและสังคม
เสริมสร้างสุขภาวะของประชาชนอย่างครบวงจร และมีคุณภาพมาตรฐานเพื่อลดภาระรายจ่าย     
ดา้นการรักษาพยาบาลของรัฐเสริมสร้างความมัน่คงปลอดภยัในชีวิตทรัพยสิ์นของประชาชน และ
ท าให้ผูด้อ้ยโอกาสผูป้ระกอบอาชีพและเกษตรกรรายย่อยไดรั้บการคุม้ครองทางสังคม รวมทั้งเตรียม
ความพร้อมแก่สังคม เพื่อใหผู้สู้งอายเุป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าของระบบเศรษฐกิจ และสังคมของประเทศ 
(ส านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2550) 
  บุคลากรดา้นการพยาบาล นบัว่าเป็นอีกกลุ่มวิชาชีพหน่ึงท่ีมีความส าคญัอย่างยิ่งในการ
ส่งเสริมภาวะสุขภาพของคนไทยให้มีความแข็งแรงทั้งทาง ดา้นร่างกาย และจิตใจ อนัเป็นขุมพลงั 
ในการพฒันาประเทศต่อไป โดยแผนพฒันาเศรษฐกิจ และสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 10 (พ.ศ. 2550 - 2554) 
ไดก้ล่าวถึง บทบาทในการส่งเสริมสุขภาพ อนัดีให้แก่ประชาชนไวว้่า การเสริมสร้างสุขภาวะคนไทย
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ใหมี้สุขภาพแข็งแรง ทั้งกาย และใจ และอยูใ่นสภาพแวดลอ้มท่ีน่าอยู ่เนน้การพฒันาระบบสุขภาพ
อย่างครบวงจร มุ่งการดูแลสุขภาพ ดา้นการสร้างเสริมสุขภาพเชิงป้องกนัการฟ้ืนฟูสภาพร่างกาย
และจิตใจเสริมสร้างคนไทยให้มีความมัน่คงทางอารมณ์ ทางอาหาร และการบริโภคอาหารท่ีปลอดภยั 
ลดละเลิกพฤติกรรมเส่ียงต่อสุขภาพ เช่น การด่ืมสุรา การสูบบุหร่ี อนัเป็นการสะทอ้นถึงบทบาท 
และหนา้ท่ีของบุคลากรดา้นสุขภาพไดเ้ป็นอยา่งดี ดงันั้นบุคลากรดา้นสาธารณสุขจึงจ าเป็นตอ้งพฒันา
ตนเองอย่างต่อเน่ือง เพื่อด ารงรักษาความรู้ ความสามารถเดิม และเพิ่มพูนความรู้ใหม่ ๆ ท่ีจ  าเป็น
และเหมาะสมกบัส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไป เพื่อด าเนินงานอย่างทนัสมยัมีประสิทธิภาพ และ    
มีประสิทธิผล โดยการใชห้ลกัการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด (สุวิทย ์วิบุล
ผลประเสริฐ, และคณะ, 2542)  
  แรงจูงใจนบัเป็นปัจจยัท่ีมีความจ าเป็นอีกประการหน่ึงต่อการปฏิบติังานของบุคคลเพราะ
ผลงานท่ีไดอ้อกมาจะมีคุณภาพ และปริมาณมากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัแรงจูงใจ และความสามารถ
ในการท างานของผูน้ั้น (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 2544) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด ของ สมพงษ ์
เกษมสิน (2543) ท่ีกล่าววา่ แรงจูงใจเป็นปัจจยัท่ีมีความจ าเป็นต่อการปฏิบติังานของบุคคล กล่าวคือ 
ในการบริหารขององคก์ารใด ๆ ก็ตามผูบ้ริหารยอ่มตอ้งการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท างานดว้ยความเขม้แข็ง
เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมีการศึกษา พบว่า โดยปกติคนจะใช้ความ 
สามารถในการท างานเพียง ร้อยละ 20 - 30 แต่เม่ือไดรั้บการจูงใจคนจะเกิดแรงจูงใจในการท างาน
ท าใหใ้ชค้วามสามารถเพิ่มข้ึน ร้อยละ 80 - 90 ดงันั้นจึงเห็นไดว้า่ แรงจูงใจเป็นตวัแปรท่ีส าคญัประการ
หน่ึง ท่ีจะท าใหป้ระสิทธิภาพของการท างานเพิ่มมากข้ึนหากไดรั้บการจูงใจท่ีเหมาะสมตรงกบัความตอ้งการ
ของบุคคล ซ่ึงแรงจูงใจในการท างานมีส่วนช่วยให้เกิดความเต็มใจในการท างานเกิดความพอใจมุ่งมัน่ 
ท่ีจะท างานใหดี้ท่ีสุดและใหป้ระสบความส าเร็จเป็นการกระตุน้ให้ความร่วมมืออยา่งเต็มก าลงั และ
มีความคิดริเร่ิมในการท างานไปพร้อม ๆ กนั ดงันั้น ผลิตผล หรือผลงานจะมีคุณภาพดี หรือมีปริมาณ
สูงต ่า เพียงใดการจูงใจ จึงมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานเป็นอยา่งมาก 
 จากขอ้มูลดงักล่าว จึงน าไปสู่ประเด็นปัญหาการวจิยัท่ีตอ้งการทราบค าตอบในการศึกษาแรงจูงใจ
ของบุคลากรในสังกดัส านกังานสาธารณสุขอ าเภอโกสุมพิสัย ซ่ึงผลการวิจยัจะเป็นประโยชน์ในการ
เสนอแนะ เชิงนโยบายสาหรับผูบ้ริหารองคก์ร อีกทั้งยงัเป็นขอ้มูลในการสนบัสนุนการสร้างขวญั 
และก าลงัใจให้บุคลากรดา้นการพยาบาลให้ปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทั้งต่อองค์กร และ    
ผูม้ารับบริการ ต่อไป 
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1.2 วตัถุประสงค์การวจิัย 
 
 1.2.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม 
 1.2.2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และรายได ้/ เดือน
 1.2.2 เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข   
ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 
 

1.3 สมมติฐานการวจิัย  
 
 1.3.1 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม อยูใ่นระดบัมาก 
 1.3.2 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และรายได ้/ เดือน ต่างกนัมีความ
คิดเห็นแตกต่างกนั 
 

1.4 ขอบเขตการวจิัย 
 
 1.4.1 ขอบเขตดา้นเน้ือหา 
   1.4.1.1 ตวัแปรอิสระ คือ ปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ไดแ้ก่ 
      1) เพศ 
      2) อาย ุ
      3) ระดบัการศึกษา 
      4) ต าแหน่ง 
      5) รายได ้/ เดือน 
   1.4.1.2 ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการท างาน โดยอาศยัทฤษฎีของ (Herzberg, 1952) 
ประกอบดว้ย 11 ดา้น ดงัน้ี 
      1) ความส าเร็จของงาน 
      2) การยอมรับนบัถือ 
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      3) ลกัษณะของงานท่ีท า 
      4) ความรับผดิชอบ 
      5) ความกา้วหนา้ในในต าแหน่งการงาน 
      6) เงินเดือน 
      7) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 
      8) นโยบายและการบริหารงาน 
      9) สภาพการท างาน 
      10) การปกครองบงัคบับญัชา 
      11) ความมัน่คงในการท างาน 
 1.4.2 ขอบเขตดา้นประชากร 
   1.4.2.1 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรสาธารณสุขอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดั
มหาสารคาม จ านวน 467 คน  
   1.4.2.2 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษา คือ บุคลากรสาธารณสุขอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม จ านวน 216 คน ไดม้าจากสูตรของ (Yamene, 1973, p. 727) 

1.4.3 ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 
 การวจิยัคร้ังน้ี ในพื้นท่ีอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 
 1.4.4 ขอบเขตดา้นระยะเวลา 
 การวจิยัคร้ังน้ี ระหวา่ง กนัยายน - พฤศจิกายน 2561 
 

1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 “แรงจูงใจ” หมายถึง พลงั หรือปัจจยัต่าง ๆ ทั้งภายใน และภายนอกท่ีกระตุน้ หรือเร้าให้บุคคล 
แสดงพฤติกรรมอยา่งใดอยา่งหน่ึงออกมา เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายท่ีตั้งไว ้
 “ความส าเร็จของงาน” หมายถึง ความสามารถท างานจนบรรลุผลส าเร็จ ความสามารถในการ
แก้ปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัการป้องกนัปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานส าเร็จจะเกิดความรู้สึกพอใจ      
ซ่ึงอาจเป็นงานท่ีไดรั้บมอบหมายและไม่ไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาก็ตาม  
 “การไดรั้บการยอมรับนับถือ” หมายถึง การไดรั้บการยกย่อง ชมเชย การแสดง ความยินดี 
การใหก้ าลงัใจ จากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน เม่ืองานบรรลุผลส าเร็จ รวมทั้งการถูกกล่าวโทษ 
และต าหนิติเตียนจากผูบ้งัคบับญัชา และเพื่อนร่วมงาน เม่ืองานไม่บรรลุผลส าเร็จ 
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 “ลกัษณะของงานท่ีท า” หมายถึง งานท่ีท าตรงกบัความรู้ความสามารถ น่าสนใจ ท้าทาย      
ให้อยากท า มีความยากง่าย งานท่ีน่าสนใจงานท่ีตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ทา้ทายให้ตอ้ง 
ลงมือท า หรือเป็นลกัษณะท่ีสามารถท าตั้งแต่เร่ิมตน้จนส าเร็จ โดยไม่เกิดความเบ่ือหน่าย 
 “ความรับผดิชอบ” หมายถึง การปฏิบติังานในหนา้ท่ีท่ีไดรั้บมอบหมายจากบงัคบับญัชาหรือ
เพื่อนร่วมงานไดรั้บมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหญ่ ๆ และมีอ านาจในการรับผิดชอบอยา่งเต็มท่ี 
โดยงานนั้นไม่มีการตรวจตรา หรือควบคุมอย่างใกลชิ้ด เปิดโอกาสให้อิสระในการแกปั้ญหาหรือ
รับรับผดิชอบอยา่งเตม็ท่ี 
 “ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน” หมายถึง โอกาสในการเล่ือนระดบัต าแหน่งท่ีสูงข้ึน ไดรั้บ
ความกา้วหนา้ในทกัษะวชิาชีพ เพื่อความมัน่คงและความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ีการงานท่ีดีข้ึน
โดยไดรั้บโอกาสอยา่งยติุธรรมจึงจะก่อใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน  
 “เงินเดือน” หมายถึง รายไดป้ระจ า รายไดพ้ิเศษ และสวสัดิการท่ีไดรั้บ รวมทั้ง ผลประโยชน์
เก้ือกูลต่าง ๆ ซ่ึงทางราชการมอบให้แก่บุคลากร ไดแ้ก่ เงินบ าเหน็จ บ านาญ การรักษาพยาบาล เบ้ียเล้ียง 
วนัหยุดงานท่ีพกัอาศยั และสวสัดิการอ่ืน ๆ ไดรั้บอย่างเหมาะสม และเพียงพอ จึงจะท าให้เกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน 
 “ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน” หมายถึง การประสานสัมพนัธ์ระหวา่งบุคลากร
สาธารณสุขอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม กบัผูบ้งัคบับญัชา หรือบุคลากรสาธารณสุข อ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม กบัเพื่อนร่วมงานมีความสามคัคีในกลุ่มสามารถท างานร่วมกนั     
ไดเ้ป็นอยา่งดี  
 “นโยบายและการบริหารงาน” หมายถึง การด าเนินงานของหน่วยงานในสังกดัส านกังาน
สาธารณสุขอ าเภอโกสุมพิสัย ท่ีมีการวางแผนในการท างานมีวตัถุประสงคอ์ย่างแน่ชดั วิธีการในการ
ด าเนินงานท่ีทุกฝ่าย มีความเข้าใจ และยึดถือหลักการบริหารงานท่ีถูกต้องมีเหตุผล เพื่อการ
ปฏิบติังาน 
 “สภาพการท างาน” หมายถึง บรรยากาศแวดลอ้มในการท างาน การจดักิจกรรมเพื่อส่งเสริม
สุขภาพและนนัทนาการท่ีเหมาะสมแก่บุคลากรการจดัใหมี้ส่ิงอ านวยความสะดวกการจดับรรยากาศ
ท่ีเหมาะสมไม่มีส่ิงรบกวนและภยนัตรายใด ๆ การจดัการส่งเสริมใหรั้บรู้ข่าวสาร โอกาสปฏิบติังาน
กบัชุมชน ห้องสุขภณัฑ์ ส่งเสริมสนบัสนุนงานตรงกบัความรู้ความสามารถ น่าสนใจ ทา้ทายให้
อยากท า มีความยากง่าย ลกัษณะไม่เกิดความเบ่ือหน่าย 
 “การปกครองบงัคบับญัชา” หมายถึง ผูบ้งัคบับญัชาทุกระดบัตั้งแต่ผูบ้ริหาร จนถึงหัวหน้า
ส่วนต่าง ๆ มีความสามารถในการบงัคบับญัชา มีความเป็นผูน้ าอยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น ความสามารถ
ในการแนะน าการท างาน เทคนิคในการควบคุม การนิเทศงาน การให้ความยุติธรรมในการท างาน 
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การตดัสินใจในการแก้ไขปัญหาของบงัคบับญัชา การสร้างบรรยากาศให้เกิดความกระตือรือร้น     
ในการท างาน  
 “ความมัน่คงในการท างาน” หมายถึง ความย ัง่ยืนของการด ารงอยูใ่นต าแหน่ง เช่น การไดรั้บ
ความเป็นธรรม การมีสวสัดิการ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานต่อเน่ืองจนเกษียณอายุมีมาตรการประกนั
ความต่อเน่ือง มีมาตรการให้เกิดความเต็มใจจะท างาน อนุญาตให้ลาหยุดงาน การช่วยเหลือบริการ
ดา้นสุขภาพ การสร้างแรงจูงใจ การพิจารณาใหบ้ าเหน็จบ านาญ 
 

1.6 ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
 
 สามารถน าขอ้มูลไปพฒันาแนวทางการสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรสาธารณสุข
ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย อ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม  
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บทที ่2 

การทบทวนวรรณกรรม 

 
 ในการวิจัยเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขอําเภอโกสุมพิสัย 

ผูวิจัย ไดทําการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ดังตอไปน้ี 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ  

  2. ทฤษฏีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

  3. บริบททั่วไปของพื้นที่วิจัย 

  4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

  5. กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 

 

 2.1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 ความหมายของคําวา แรงจูงใจน้ัน ไดมีนักวิชาการใหคํานิยาม จํากัดความเอาไวหลายความหมาย

ดวยกัน แตโดยภาพรวมแลวมีเน้ือหาความหมายที่ใกลเคียงกัน คําวา แรงจูงใจน้ันเปนคําที่ใชแทน

ความหมายของคําในภาษาอังกฤษ คือ (Motivation) นอกจากน้ี ยังมีนักวิชาการหลายทานที่ใหความหมาย

ของแรงจูงใจไวในหลายแงมุม และหลายทัศนคติ ดังน้ี 

   สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540) แรงจูงใจ หมายถึง ความปรารถนาภายในตัวบุคคล       

ที่กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่บุคคลน้ันตองการ  

   วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550, น. 82) กลาววา แรงจูงใจ เปนกระบวนการกระตุนบุคลากร 

ใหมีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยอาศัยปจจัยแหงความตองการพื้นฐาน 

ที่จะทําใหบุคลากรเต็มใจที่จะรวมพลังทุมเทความอุตสาหพยายามอยางเต็มความสามารถ ดังน้ัน

องคประกอบที่ทําใหเกิดแรงจูงใจมีหลายประการดวยกัน นับต้ังแตบทบาทของผูนํา เพื่อนรวมงาน 

สิ่งตอบแทนทั้งที่เปนตัวเงิน และโอกาสความกาวหนาในอาชีพสิ่งเหลาน้ี คือ พลังผลักดันใหเกิด

พฤติกรรมที่ตองการ และเปนแรงกระตุนใหบุคคลมีความผูกพันมุงมั่นที่จะสรางความสําเร็จใหเกิดขึ้น 

แกตนเองและองคการ 
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   มนตสิงห ไกรสมสุข (2552, น. 21) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุนที่ทําใหเกิด

พฤติกรรมในการกระทํา หรือดําเนินการอยางมุงมั่น เพื่อใหไดมาซึ่งเปาหมายที่ต้ังไวเปนความเต็มใจ 

ที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่จนงานขององคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายการเสริมสราง

แรงจูงใจเปนวิธีการที่ผูบริหารจะนํามาใช เพื่อชวยใหบุคลากรเกิดความต่ืนตัวมีความกระตือรือรน 

มุงอยากที่จะทํางาน 

   ศศิพล เกษร (2553, น. 16) แรงจูงใจ หมายถึง สภาพการณอันเกิดจากปจจัยกระตุน    

ใหบุคคลมีความพอใจสิ่งที่บุคคลคาดหวังอันเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม โดยสิ่งที่

คาดหวังน้ัน บุคคลอาจจะพอใจ หรือไมก็ได  

   จอมพงศ มงคลวนิช (2555, น. 216) กลาววา แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพท

ภาษาลาติน (Mover) แปลวา เคลื่อนที่ เมื่อมีคําวาเคลื่อนที่จะมีสิ่งสัมพันธ หรือเกี่ยวของอยู 3 ประการ 

คือ 1) อะไรเปนตัวกระตุนใหเกิดการเคลื่อนที่ หรือกลาวใหรัดกุมในแงของพฤติกรรมมนุษย ก็คือ 

มีแรงผลักดันอะไรที่กอใหเกิดพฤติกรรมขึ้น 2) อะไรเปนตัวกําหนดทิศทางของพฤติกรรมน้ัน        

3) พฤติกรรมที่เกิดขึ้นน้ัน จะคงอยูสภาพอยูไดดวยวิธีใด  

 จากความหมายของแรงจูงใจที่กลาวมาขางตน จึงอาจสรุปไดวา พลัง หรือปจจัยตาง ๆ ทั้งภายใน

และภายนอกที่กระตุน หรือเราใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหน่ึงออกมา เพื่อใหไดมาซึ่ง

เปาหมายที่ต้ังไว  

 2.1.2 ความสําคัญของแรงจูงใจ 

   สุนทร วงศไวศยวรรณ (2540) ไดกลาวถึง แรงจูงใจน้ันมีความสําคัญ ทั้งตอผูบริหาร

ตอองคการ และตอตัวบุคลากร สรุปไดดังน้ี  

    1. ความสําคัญตอผูบริหาร  

     1.1  ชวยใหการมอบอํานาจหนาที่ของผูบริหารเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

     1.2  ชวยลด หรือขจัดปญหาขอขัดแยงในการบริหารงาน 

     1.3  ชวยใหผูบริหารประสบความสําเร็จในการสั่งการ 

     1.4  ชวยสรางความรูสึกที่ดีที่มีตอผูบริหาร ผูใตบังคับบัญชา ที่ไดรับการจูงใจ

ใหเกิดพฤติกรรรมที่พึงประสงคมักจะไดรับสิ่งจูงใจในแงบวกจากผูบริหาร หรือองคการจึงชวยสราง

ใหเกิดความรูสึกที่ดี ๆ ตอผูบริหารใหเกิดขึ้น  

    2. ความสําคัญตอองคการ  

     2.1  ชวยใหองคการไดคนดีมีความสามารถมารวมทํางาน 

     2.2  ทําใหองคการมั่นใจวาบุคลากรขององคการจะทํางานตามที่ถูกจางไวอยาง

เต็มความสามารถ 
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     2.3  ชวยสงเสริมพฤติกรรมการทํางานในทางริเร่ิมสรางสรรค เพื่อประโยชน

ขององคการ 

     2.4  ชวยใหองคการสามารถรักษาคนดีใหอยูกับองคการนาน ๆ  

    3. ความสําคัญตอบุคคล 

     3.1  ชวยใหบุคลากรทํางานโดยสามารถสนองวัตถุประสงคขององคการ และ

วัตถุประสงค หรือความตองการของตนเองไดพรอม ๆ กัน 

     3.2  ชวยใหบุคลากรไดรับความยุติธรรมจากองคการและฝายบริหาร 

     3.3  ชวยใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 

     3.4  ชวยใหบุคลากรมีความกาวหนาในตําแหนงหนาที่รวดเร็วขึ้น 

 2.1.3 ความสําคัญของแรงจูงใจท่ีมีตอการปฏิบัติงาน 

   ถนอมรัฐ ชะลอเลิศ (2549, น. 22) ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเปนปจจัย

ที่สําคัญที่ทําใหการทํางานประสบความสําเร็จ เพราะเปนกระบวนการทางดานจิตวิทยาเปนความรูสึก 

ที่ชอบความสําเร็จ หรือพอใจในองคประกอบ และสิ่งจูงใจในดานตาง ๆ ของงานดังที่มีนักการเมือง 

ไดกลาวถึงความสําคัญ ไวดังน้ี 

    1. เปนการตอบสนองความตองการผูปฏิบัติงานจนเกิดความพอใจ ซึ่งจะทําใหเกิด

แรงจูงใจในการเพิม่ประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงกวาผูไมไดรับการตอบสนองทัศนะตามแนวคิด

ดังกลาว 

    2. ผลการปฏิบัติงานนําไปสูความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและแรงจูงใจที่ผลการ

ปฏิบัติงานจะถูกเชื่อมโยงดวยปจจัยอ่ืน ๆ ผลการปฏิบัติงานที่ดีจะนําไปสูผลตอบแทนที่เหมาะสม 

ซึ่งในที่สุดจะนําไปสูการตอบสนองแรงจูงใจผลการปฏิบัติงานยอมไดรับการตอบสนองในรูปของ

รางวัล หรือผลตอบแทน ซึ่งแบงออกเปนผลตอบแทนภายใน (Intrinsic Rewards) โดยผานการรับรู

เกี่ยวกับความยุติธรรมของผลตอบแทน ซึ่งเปนตัวบงชี้ปริมาณของผลตอบแทนที่ผูปฏิบัติงานไดรับน้ัน 

คือ ความพอใจในงานของผูปฏิบัติจะถูกกําหนดโดยความแตกตางระหวางผลตอบแทนที่เกิดขึ้นจริง 

และการรับรูเกี่ยวกับความยุติธรรมของผลตอบแทนที่รับแลวแรงจูงใจในงานของผูปฏิบัติงานจะถูก

กําหนดโดยความแตกตางระหวางผลตอบแทนที่เกิดขึ้นจริง และการรับรูเร่ืองเกี่ยวกับความยุติธรรม

ของผลตอบแทนที่รับรูแลวแรงจูงใจยอมเกิดขึ้น 
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 2.1.4 ประเภทของแรงจูงใจ 

   พุธทรัพย มณีศรี (2531) กลาววา โดยทั่วไปแลว นักจิตวิทยาไดจําแนกแรงจูงใจ หรือ

แรงขับออกไดเปน 2 ประเภท คือ 

    1. แรงจูงใจ หรือแรงขับทางชีวภาพ (Biological Drives) ซึ่งเปนแรงจูงใจ หรือแรงขับ

เบื้องตน (Primary) หรือแรงจูงใจหรือแรงขับที่ไมตองการเรียนรู (Unlearned) ซึ่งไดแก ความหิว, 

ความกระหาย, การนอนหลับพักผอน, อากาศหายใจ, อุณหภูมิที่เหมาะสม, การขบัถายความตองการ

หลีกเลี่ยงความเจ็บปวด และความตองการทางเพศ  

    2. แรงจูงใจ หรือแรงขับทางจิตใจ หรือสังคม (Psychological or Social Drive)     

ซึ่งเปนแรงจูงใจ หรือแรงขับขั้นที่สอง (Secondary) หรือแรงจูงใจ หรือแรงขับที่ตองการเรียนรู (Learned) 

แรงจูงใจ หรือแรงขับประเภทน้ีของแตละบุคคลก็แตกตางกันออกไปตามผลของการเรียนรูและ

ประสบการณของแตละบุคคล นอกจากน้ันยังแตกตางกันออกไปตามวัฒนธรรมของสังคม หรือ

แมแตความแตกตางระหวางบุคคล แมวาจะอยูในสังคมเดียวกัน แรงจูงใจ หรือแรงขับประเภทน้ี ไดแก 

ความตองการในการคบคาสมาคม, ความมีอิสระ, ความรัก, การไดรับการยกยองนับถือ หรือการยอมรับ 

และความภาคภูมิใจ ตลอดจนความสําเร็จ เปนตน 

 อยางไรก็ตาม แรงจูงใจ หรือแรงขับทั้งสองประเภทน้ี บางคร้ังก็แยกออกจากกันไดยาก ตัวอยางเชน 

ความหิวเปนแรงจูงใจ หรือแรงขับที่ไมตองการเรียนรู แตการเลือกประเภทของอาหาร เพื่อประทัง

ความหิวก็เปนแรงจูงใจ หรือแรงขับที่ตองเรียนรู เปนตน 

 2.1.5 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 

   รังสรรค โฉมยา (2553, น. 277 - 278) การเกิดแรงจูงใจเปนกระบวนการ ซึ่งสามารถ

อธิบาย ไดดังน้ี  

    1. ขั้นที่บุคคลมีความตองการ (Need) ซึ่งเปนผลมาจากการขาดสมดุล หรือขาด 

สิ่งที่จะทําใหรางกายทํางานตอไปตามปกติ ซึ่งอาจจะเกี่ยวกับความจําเปนทางกาย เชน ความหิว, 

ความกระหาย และความเหน่ือยลา เปนตน หรือความตองการทางจิตใจ เชน ความรัก, การไดรับ  

การยอมรับ และการไดรับเกียรติยศชื่อเสียง เปนตน เชน ความรัก หรืออาจจะเปนสิ่งจําเปนเล็กนอย

สําหรับบางคน เชน หนังสือพิมพรายวัน เปนตน 

    2. ขั้นเกิดแรงขับ (Drive) ซึ่งเปนผลจากความตองการที่ไปกระตุนใหเกิดแรงขับขึ้น

ในบุคคลกอใหเกิดสภาวะกระวนกระวาย ซึ่งแรงขับน้ีจะมีระดับมากหรือนอยขึ้นอยูกับความเขมขน 

หรือระดับของความตองการ เชน หากหิว หรือกระหายมาก ก็จะกอใหเกิดความกระวนกระวายมาก 

หรือหากตองการไดรับการยอมรับมาก ก็จะกระวนกระวายมาก เปนตน 
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    3. ขั้นแสดงพฤติกรรม (Behavior) เมื่อบุคคลเกิดแรงขับ แรงขับ ก็จะทําหนาที่

ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใด ๆ ออกมา เชน เมื่อเกิดความหิวจะกอใหเกิดความรูสึกกระวน

กระวาย ตองการรับประทานอาหาร บุคคลจึงแสดงพฤติกรรมตาง ๆ เพื่อใหตนเองไดรับประทาน

อาหาร เปนตน 

    4. ขั้นการลดลงของแรงขับ (Drive Reduction) เปนขั้นที่ระดับของแรงขับลดลง

เพราะบุคคลตอบสนองความตองการ เชน เมื่อรับประทานอาหารเสร็จแลวความหิวก็จะลดลงหรือ

หายไป แตเมื่อเวลาผานไปความตองการน้ีจะเกิดขึ้นอีก 

 2.1.6 การสรางแรงจูงใจ 

   จุไรรัตน โชติร่ืน (2554, น. 21 - 22) ไดนําเสนอกระบวนการสรางแรงจูงใจ ดังน้ี 

    1. กระตุนใหเกิดการสนใจอยากรูอยากเห็น โดยจัดสภาพแวดลอมใหสอดคลองกับ

บรรยากาศ 

    2. กระตุนใหเกิดการต่ืนตัว 

    3. ใชการแขงขัน และการรวมมือ 

    4. ใชการชมเชย และการตําหนิ เปนการนําเอาวิธีการเสริมแรง และหลีกเลี่ยง     

การลงโทษมาใชจูงใจ ซึ่งอาจเปนการใหรางวัล และการตําหนิที่เปนนามธรรม 

    5. การใหรูความกาวหนาของตนเอง การใหรูการปฏิบัติงานของตนเองทําใหเขารูวา

ประสบความสําเร็จ และเกดิความภาคภูมิใจ ตลอดจนถึงขอบกพรองที่ควรแกไข 

    6. การใหต้ังระดับความมุงหวัง 

    7. ใชการเสริมแรง และการลงโทษ การเสริมแรง และการลงโทษจะมีผลเปนแรงจูงใจ 

เมื่อใชถูกวิธี โดยตองใชทันทีอยางเหมาะสมกับสถานการณไมมาก หรือนอยเกินไป 

    8. พยายามตอบสนองความตองการพื้นฐานผูที่ไดรับการตอบสนองความตองการ

พื้นฐานตามทฤษฎีมาสโลว ยอมทําใหเกิดความพอใจ เชน บรรยากาศที่อบอุนปลอดภัยไดรับความรัก 

และการยอมรับจากเพื่อน ๆ ยอมทําใหเกิดความเขาอยากรูอยากเห็นพรอมที่จะพัฒนาตนเอง 

    9. การสงเสริมใหมีเปาหมายในชีวิตบุคคลที่มีเปาหมายในชีวิตชัดเจน และมีความ

เปนไปไดยอมจะทําใหกระตือรือรน ต่ืนตัว พรอมที่จะทําสิ่งที่เปนประโยชนที่จะสรางความเจริญกาวหนา 

ในชีวิต 

    10.  สงเสริมใหมีคานิยม และปรัชญาชีวิตที่เหมาะสม คานิยมและปรัชญาชีวิตสามารถ 

เปนตัวกระตุนใหเกิดแรงจูงใจไดเปนอยางดี เชน ความพยายามอยูที่ไหน ความสําเร็จอยูที่น่ัน หรือไมมี

สิ่งใดจะหยุดยั้งเราไดนอกจากตัวเราเอง 
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2.2 ทฤษฎีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

 ในปจจุบันองคกรตาง ๆ  ทั้งภาครัฐ และเอกชน ใหความสนใจตอความรูสึกของบุคคลที่ปฏิบัติงาน 

ในองคกรน้ัน ๆ จากแนวคิดที่วาความรูสึกเปนสวนหน่ึงในการเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

การที่จะเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจําเปนตองสรางแรงจูงใจ และในการสรางแรงจูงใจ    

ใหไดผลดีน้ัน จะตองมีความรูในทฤษฎีตาง ๆ เกี่ยวกับแรงจูงใจ เพื่อจะไดนําไปใชในการจูงใจ     

ใหบุคลากรในองคกรไดทํางานอยางมีประสิทธิภาพ อาจกลาวไดวา แรงจูงใจนาจะประกอบไปดวย 

3 สวน คือ ตัวกระตุน (Activate) ตัวนํา (Direct) และตัวสนับสนุนพฤติกรรมของมนุษย (Sustain) 

ตัวกระตุนน้ีถือวาอยูในตัวของบุคคลอยูแลว ซึ่งจะเปนตัวที่นําใหแสดงพฤติกรรมออกมาตอสิ่งใด

สิ่งหน่ึง เพื่อสนองความตองการตามเปาหมายของแตละบุคคลในเร่ืองเกี่ยวกับทฤษฎีการสรางแรงจูงใจ

ในการทํางานไดมีผูศึกษาคนควา และเขียนไวมากมาย ดังน้ี 

  1. ทฤษฎีแรงจูงใจของ มาสโลว  

   สุพานี สฤษฎวานิช (2552, น. 158) อับบราฮัม มาสโลว เปนนักจิตวิทยา ที่สนใจศึกษา

ความตองการของคน โดยเน้ือหาที่สําคัญของทฤษฎีน้ี คือ คนทุกคนมีความตองการ ซึ่งความตองการน้ัน 

มีอยูมากมายหลายอยาง และความตองการจะมีต้ังแตเกิดจนกระทั่งตาย ความตองการเหลาน้ัน     

อาจจัดเปนลําดับขั้นได 5 กลุม จากลําดับความตองการขั้นพื้นฐานไปสูความตองการขั้นสูง ดังน้ี

    1.1  ความตองการทางรางกาย (Physiological Needs) ไดแก ความตองการพื้นฐาน    

ในปจจัยสี่ทั้งหลาย เพื่อใหมีชีวิตอยูรอด เชน ความตองการอาหาร ที่อยูอาศัย และเคร่ืองนุงหม และ

ยารักษาโรค เปนตน ดังน้ันองคการจะตองดูแลในเร่ืองคาตอบแทนตาง ๆ ของพนักงานใหเหมาะสม 

เพื่อใหพนักงานสามารถตอบสนองความตองการพื้นฐานของเขาในสวนน้ีไดกอนความตองการ    

ในระดับตอ ๆ ไปถึงจะเกิดขึ้น 

    1.2  ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Security and Safety Needs) คนเราเมื่อ

ไดรับปจจัย 4 แลว เราก็อยากจะมีความมั่นคงในสิ่งที่เราไดรับ เชน ตองการไดทํางานที่มั่นคง และ 

มีความมั่นคงในชีวิต และทรัพยสิน เปนตน ดังน้ัน องคการสามารถตอบสนองสวนน้ีไดโดยการประกัน

สุขภาพ ประกันชีวิต หรือโครงการบําเหน็จบํานาญ (Pension Plan) หรือ (Provident Fund) ใหแก

พนักงาน 

    1.3  ความตองการทางดานสังคม (Social Needs) เปนความตองการที่จะมีเพื่อน    

มีกลุม มีคนที่เรารัก ไววางใจ และรักเรา จะไดพูดคุยปรึกษาหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพราะ

โดยธรรมชาติคนเราจะเปนสัตวสังคมไมชอบอยูโดดเดียว ชอบอยูเปนกลุมเปนสังคม ซึ่งองคการ
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อาจจัดต้ังกลุมกิจกรรม หรือชมรมตาง ๆ ใหเกิดขึ้นภายในหนวยงานได เชน ชมรมดนตรีไทย ชมรม

ฟุตบอล เปนตน เพื่อใหพนักงานไดมีโอกาสรวมกลุมกันทํากิจกรรมรวมกัน 

    1.4  ความตองการไดรับการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) คือ ตองการใหคนอ่ืน

เห็นคุณคา เห็นความสําคัญยอมรับในความรูความสามารถที่เรามีอยู ซึ่งองคการอาจตอบสนอง    

ดวยการเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงใหการยกยองประกาศเกียรติคุณใหเหมาะสม  

    1.5  ความตองการที่จะสมหวังในชีวิต บรรลุถึงสิ่งที่เปนสุดยอดปรารถนา (Self - 

Realization หรือ Self - Actualization) ไดใชความสามารถสูงสุดที่เรามีออกมา เพื่อใหประสบความสําเร็จ

ในสิ่งที่เรามุงหวังในชีวิต ซึ่งผูบังคับบัญชาจะชวยตอบสนองความตองการสวนน้ีไดโดยการมอบหมาย

งานที่ยาก และทาทายใหความตองการใดที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมเกิดเปนแรงจูงใจอีกตอไป

ความตองการจะเคลื่อนตอไปสูความตองการในระดับที่สูงขึ้น (Satisfaction - Progression Process)

  2. ทฤษฎีแรงจูงใจของ แมคคลีแลนด  

   McClelland (1973, อางถึงใน สุพานี สฤษฎวานิช, 2552, น. 161 - 163) ไดศึกษาพบวา 

ในสังคมที่เจริญแลว หรือพัฒนาแลวคนโดยทั่วไปเรียนรูที่จะมีความตองการ (Learned Needs) ที่สําคัญ

ซึ่งแมคคลีแลนด สนใจศึกษาอยู 3 อยาง คือ 

    2.1  ความตองการที่จะประสบความสําเร็จ (Need for Achievement) ซึ่งหมายถึง 

ความตองการที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ ทํางานใหดีกวาคนอ่ืน ทํางานไดยอดเยี่ยม หรือทํางาน

กับคนเกง สามารถบรรลุเปาหมายที่คอนขางยาก สามารถแกไขปญญาที่ซับซอน สามารถทํางาน     

ที่ทาทายใหประสบความสําเร็จ สามารถพัฒนาวิธีการที่ดีขึ้นในการทาํงาน 

      2.1.1 คนที่มีความตองการประเภทน้ีสูงมักชอบทํางานคนเดียว หรือทํางาน

กับคนเกง และชอบงานที่ไดรับผิดชอบ จึงชอบที่จะกําหนดเปาหมายงานของตนเองใหเปนเปาหมายที่

ยากและทายทาย ซึ่งจะทําใหการทํางานบรรลุเปาหมายน้ัน ตองไปขึ้นอยูกับโชคชะตามากกวาความสามารถ 

ของเขาและเขาตองการขอมูลยอนกลับที่เชื่อถือไดและทันตอเวลา เพื่อจะไดทราบวาเขาทํางานไดผล

เปนอยางไร นาพึงพอใจ หรือไม ตองแกไขปรับปรุงอยางไร หรือไม 

      2.1.2 องคการที่มีพนักงานที่มีความตองการในขอน้ีสูง จะตองมีวิธีการจูงใจ

ที่เนนในงานที่สรางโอกาสใหประสบความสําเร็จไดและตองจายคาตอบแทนสูง มิฉะน้ัน จะไม

สามารถรักษาคนแบบน้ีไวได เพราะคนเหลาน้ีจะมีความเชื่อในตนเองสูง และเปนคนเกง  

    2.2  ความตองการในอํานาจ (Need for Power) จะครอบคลุมถึงความตองการที่จะ

สามารถมีอิทธิพลตอการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรม และทัศนคติของคนอ่ืนไดสามารถควบคุมงาน

ไดมีตําแหนง และอํานาจหนาที่เหนือคนอ่ืนสามารถเอาชนะฝายตรงขามได  
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      2.2.1 ความตองการในอํานาจน้ีอาจแบงไดเปน 2 แบบ คือ ความตองการ     

ในอํานาจ เพื่อตัวเองจะใชอํานาจ เพื่อควบคุม และใชประโยชนจากคนอ่ืน เพื่อผลประโยชนของตนเอง 

ความตองการในอํานาจ เพื่อสังคมจะใชอํานาจเชิงสรางสรรค เพื่อผลประโยชนขององคการ หรือ

สวนรวมเปนสําคัญ 

    2.3 ความตองการที่จะมีความสัมพันธกันคนอ่ืน (Need for Affiliation) เปนความ

ตองการที่จะมีเพื่อนมีกลุมเปนที่ยอมรับของกลุมเปนที่ชื่นชอบของเพื่อนสามารถทํางานรวมกับคน

อ่ืน ๆ ที่เปนมิตร และมีความรวมมือที่ดี มีสัมพันธภาพที่ดี และหลีกเลี่ยงความขัดแยงมีสวนรวม    

ในกิจกรรมทางสังคมที่นาพอใจ 

   McClelland (1973) กลาววา คนเราจะมีความตองการทั้ง 3 อยางในเวลาเดียวกันได   

แตสัดสวนของความตองการน้ัน จะแตกตางกันออกไปไดโดยความตองการที่จะประสบความสําเร็จ 

และความตองการในอํานาจจะเปนสิ่งจําเปนสําหรับการทํางานในองคการใหประสบความสําเร็จ 

เปนอยางยิ่ง เพราะผูบริหารที่มีความตองการที่จะประสบความสําเร็จจะมุงมั่นตอการทํางานใหประสบ

ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ และความตองการในอํานาจจะทําใหผูบริหารมีอํานาจพอที่จะ

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ อันจะทําใหงานขององคการบรรลุเปาหมาย และเปนประโยชน

แกองคการไดในบางอาชีพ เชน นักการเมือง ก็มักเปนคนที่มีความตองการในอํานาจสูงกวาสวนอ่ืน ๆ 

แตนักบริหารทรัพยากรมนุษย มักจะมีความตองการดานความสัมพันธกับคนอ่ืน ๆ สูงสวนนักวิจัย 

ก็มักจะมีความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูง เปนตน 

   จากทฤษฎีความตองการ 3 อยาง (Three Need Theory) ของแมคคลีแลนด สรุปไดวา 

คนเราจะมีความตองการทั้ง 3 อยาง คือ ความตองการที่จะประสบความสําเร็จ ความตองการในอํานาจ 

และความตองการที่จะมีความสัมพันธกันคนอ่ืน อาจจะมีความตองการทั้ง 3 อยางในเวลาเดียวกันได 

แตสัดสวนของความตองการน้ันจะแตกตางกันออกไปได โดยความตองการที่จะประสบความสําเร็จ 

และความตองการในอํานาจจะเปนสิ่งจําเปนสําหรับการทํางานในองคการใหประสบความสําเร็จ

เปนอยางยิ่ง เพราะผูบริหารที่มีความตองการที่จะประสบความสําเร็จ จะมุงมั่นตอการทํางานใหประสบ

ความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ และความตองการในอํานาจจะทําใหผูบริหารมีอํานาจพอที่จะ

ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ยิ่งใหญ อันจะทําใหงานขององคการบรรลุเปาหมาย และเปนประโยชน

แกองคการได 

 

 

 

 



16 

  3. ทฤษฎแีรงจูงใจของ เฮอรซเบิรก  

   Herzberg, Mausner and Synderman (1959) ไดกลาวถึง ทฤษฎีแรงจูงใจ วาคนที่จะทํางาน

อยางมีประสิทธิภาพน้ัน มีปจจัยเปนตัวกระตุนใหเกิดความพอใจที่จะทํางาน ซึ่งเรียกวา ปจจัยจูงใจม ี

5 ประการ ไดแก 

    1. ความสําเร็จในงานที่ทํา (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลมีความสามารถ 

ในการแกปญหาตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้น คร้ันผลงานสําเร็จ จึงเกิดความรูสึกพอใจ   

ในผลงานสําเร็จของงานน้ันอยางยิ่ง  

    2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดยอมรับนับถือไมวา

จากผูบังคับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน จากผูมาขอคําปรึกษา จากบุคคลในหนวยงาน หรือบุคคลทั่วไป 

การยอมรับนับถือน้ีอาจอยูในรูปของการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการแสดงออก

อ่ืนใดยอมรับในความสามารถ 

    3. ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเลื่อนระดับขึ้น การเลื่อน

ตําแหนงใหสูงขึ้น มีโอกาสไดศึกษา เพื่อหาความรูเพิ่มเติมไดรับการฝกอบรม และดูงาน  

    4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการที่ไดรับ

มอบหมายใหรับผิดชอบงานใหม ๆ และมีอํานาจรับผิดชอบอยางเต็มที่ไมมีการตรวจ หรือควบคุม

อยางใกลชิด  

    5. ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจงานที่ตองอาศัย

ความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะทําต้ังแตตนจนจบไดโดยลําพัง

เพียงผูเดียว  

   ไดอธิบายปจจัยที่จะทําใหคนไมพอใจในการทํางาน เรียกวา ปจจัยค้ําจุน ซึ่งเปนสาเหตุ

อันเกิดจากสภาพแวดลอมในหนวยงาน โดยไมเกี่ยวกับสวนประกอบของงานมี 9 ประการ ไดแก

    1. เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือน และการเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงาน

น้ัน ๆ เปนที่พอใจของบุคลากรที่ทํางาน 

    2. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน (Interpersonal 

Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดตอ ไมวาจะเปนกิริยา หรือวาจา ที่แสดงถึง

ความสัมพันธอันดีตอกันสามารถทํางานรวมกันมคีวามเขาใจซึง่กันและกนัอยางดี 

    3. นโยบ ายและการบริห าร (Company Policy and Administration) หมายถึง     

การจัดการ และการบริหารงานองคการที่มีประสิทธิภาพ 

    4. สภาพการทํางาน หมายถึง บรรยากาศ หรือสภาพแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการ

ปฏิบัติงาน เชน อาคารสถานที่ หองปฏิบัติงาน รวมทั้งอุปกรณตาง ๆ ที่ชวยในการปฏิบัติงานใหเปนไป
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อยางราบร่ืน ไดแก สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสง, เสียง, อากาศ และชั่วโมงการทํางาน รวมทั้ง

ลักษณะสิ่งแวดลอมตาง ๆ เชน อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใช 

    5. วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision - Technical) หมายถึง ผูบังคับบัญชา 

มีความรูความสามารถในการปกครองไมมีอคติ ยุติธรรมรวมทั้งสามารถเปนผูนําทางวิชาการ และ

เทคโนโลยีได 

    6. ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอความมั่นคงในการทํางาน 

ความยั่งยืนในอาชีพ หรือความมั่นคงขององคกร 

   นอกจากน้ี Herzberg (1953) ไดพูดถึง เร่ืองตัวจูงใจซึ่งมีผลตอความพอใจในงานที่ทํา 

และหากพอใจก็จะมีแรงจูงใจใหเกิดการปฏิบัติงาน ซึ่งทฤษฎีน้ีไดรับการวิพากษวิจารณวาขอมูล       

ที่ไดอาจมองแตความพอใจ และความไมพอใจ โดยมองขามไปวาพวกทํางานอาจจะทํางานไมไดผล

หรือคนงานอาจพอใจในงานสวนใหญ 

   ในทัศนะของ Herzberg ปจจัยจูงใจน้ันถาขาดไปแลวมิไดทําใหเกิดความไมพอใจแก

พนักงานแตอยางใดแตพนักงานเหลาน้ัน จะไมไดรับแรงจูงใจในการทํางาน ตัวอยางเชน นายก    

เปนคนงานรดนํ้าตนไม และสนามหญาของที่ทํางานแหงหน่ึงถานายกมีความรูสึกวาเขามีโอกาสกาวหนา 

เชน อาจไดเปนผูทําสวน หรือออกแบบจัดสวนเขาก็จะมีความพอใจในการทํางานมากขึ้นเปนแรงจูงใจ

ใหทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น แตแมวายังไมมีโอกาสสําหรับความกาวหนาก็มิไดหมายความวา 

เขาจะไมพอใจในงานที่ทํา 

  กลาวโดยสรุป ปจจัยที่เรียกวา ปจจัยค้ําจุน น้ันจะมีผลกระทบกระเทือนตอความไมพอใจ

ในงานที่ทําสวนปจจัยจูงใจจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานที่ทํา ซึ่งปจจัยค้ําจุนจะชวยทําให

คนสามารถหลีกเลี่ยงจากสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจตาง ๆ สวนปจจัยจูงใจจะทําใหคนมีความสุข 

หรือความพอใจในงานที่ปฏิบัติอยู จากขอสมมุติฐานเดิมของทฤษฎีแรงจูงใจที่มักจะกลาววาสิ่งจูงใจ

ทางดานการเงิน การปรับปรุงในเร่ืองความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน และการปรับปรุงสภาพแวดลอม

ในการทํางานเปนการจูงใจใหมีการเพิ่มขึ้นของผลผลิตน้ัน ขณะน้ีไดรับการเปลี่ยนแปลงและทําให

ไดรับทราบวาปจจัยจูงใจเทาน้ันที่มีผลตอการเพิ่มขึ้นของผลิต หรือผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

(ลัดดา กุลนานันท, 2544) 

 

 

 

 

 



18 

  4. ทฤษฎแีรงจูงใจของ แมคเกรเกอร 

    นารีรัตน แกวมณี (2557, น. 18 - 19) นับต้ังแตป ค.ศ. 1950 เปนตนมา การบริหารหรือ

การจัดการไดมุงเนนความสําคัญขององคประกอบในการจูงใจคนเปนอยางมาก ไมวาจะเปนสภาพ

ที่ทํางานเงินเดือน หรือการลงโทษ ซึ่งเปนแรงจูงใจ (Incentive) แบบหน่ึง (Douglas McGregor) 

จากสถาบัน (Massachusetts Institute of Technology) ไดเสนอความคิดเกี่ยวกับคนในองคการเปน

ทฤษฎ ีX และทฤษฎี Y ซึ่งจําแนกคนเปน 2 กลุม  

    การเปรียบเทียบลักษณะคนตามทฤษฎี X ทฤษฎี Y ทฤษฎี X โดยปกติวิสัยแลว   

คนจะขี้เกียจไมชอบทํางาน และจะเลี่ยงงานถาทําได ดวยเหตุที่คนไมชอบทํางาน ดังน้ัน จึงตองมี

การสั่งการ ควบคุม และการจูงใจทางลบ เพื่อใหเขาทํางานตามเปาหมายของบริษัท โดยเฉลี่ยทั่วไป

คนชอบรับคําสั่งจะพยายามหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย แตตองการความมั่นคง

ในการทํางาน ทฤษฎี Y สําหรับคนสวนใหญแลวรักที่จะทํางานและมีความรับผิดชอบคนจะมีการควบคุม

ตนเองในการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายของบริษัท ซึ่งเขาเองก็ยอมรับภายใตสภาพการทํางาน    

ที่เหมาะสม คนจะเรียนรูการยอมรับ และอยากมีความรับผิดชอบมากขึ้น คนจะมีความสนใจในการ

เรียนรู เพื่อพัฒนาความคิดทักษะการทํางานตลอดจนความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน 

    จากทฤษฎีพื้นฐานที่เกี่ยวของกับการจูงใจที่ไดกลาวมาแลวขางตน จะเห็นไดวา

ความสําคัญของการจูงใจอยูที่การศึกษาพื้นฐานความตองการของคนพฤติกรรมการทํางานของคน 

ซึ่งมีความแตกตางกัน เพื่อใหทราบถึงวิธีการและเทคนิคที่ควรใชในการจูงใจบุคคลแตละประเภท

ในองคกรใหสามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายขององคการไดโดย Douglas McGregor ไดอธิบายวา 

พฤติกรรมของมนุษยมีความแตกตางกัน 2 ลักษณะ กลาวคือ ลักษณะแรกเปนทัศนะในทางลบ เรียกวา 

ทฤษฎี X และลักษณะที่สองเปนทัศนะในทางบวก เรียกวา ทฤษฎี Y ลักษณะบุคคลตามทฤษฎี X 

เชื่อวา บุคคลขี้เกียจไมชอบทํางานผูบริหาร จึงจําเปนตองพยายามกําหนดมาตรฐานในการควบคุม

ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดมีการสั่งการโดยตรง การใชระเบียบและหนาที่ การลงโทษ เน่ืองจาก

ทฤษฎี X จะต้ังอยูบนขอสมมติฐานของการตอบสนองความตองการระดับตํ่า คือ ความตองการ

ทางดานรางกาย และความตองการความปลอดภัย ลักษณะบุคคลตามทฤษฎี Y เชื่อวาการมีสภาพแวดลอม

ที่เหมาะสมและการใชแนวทางที่เหมาะสม คนจะควบคุมและสั่งงานดวยตนเอง แรงจูงใจ คือ ความ

รับผิดชอบ ซึ่งมีอยูทุกคน ผูบังคับบัญชาเพียงจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสม และวิธีการปฏิบัติงาน

ที่ชวยใหบุคคลเหลาน้ีสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายของเขาเอง ควบคูไปกับความสําเร็จ

ในเปาหมายขององคกรไปพรอมกัน เน่ืองจากทฤษฎี Y จะต้ังอยูบนขอสมมติฐานของการตอบสนอง

ความตองการในระดับสูง คือ ความตองการทางดานสังคม ความตองการชื่อเสียง และความตองการ

ความสําเร็จในชีวิต 
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  จากทฤษฎีสองปจจัย สรุปไดวา ปจจัยทั้ง 2 ดานน้ี ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยตัวกระตุนใหเกิด

ความพอใจที่จะทํางานอยางมีประสิทธิภาพมี 5 ประการ ไดแก ความสําเร็จในงานที่ทําการไดรับ

การยอมรับนับถือ ความกาวหนา ความรับผิดชอบ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ โดยมีความสัมพันธกับ

กรอบแนวคิดที่วา เมื่อคนไดรับการตอบสนองดวยปจจัยชนิดน้ีจะชวยเพิ่มแรงจูงใจในการทํางาน

ผลที่ตามมา ก็คือ คนจะเกิดความพึงพอใจในงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยค้ําจุน

เปนปจจัยที่จะทําใหคนไมพอใจในการทํางาน ซึ่งเปนสาเหตุอันเกิดจากสภาพแวดลอมในหนวยงาน 

โดยไมเกี่ยวกับสวนประกอบของงานมี 9 ประการ ไดแก เงินเดือน, ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน สถานะทางอาชีพวิธีการปกครองบังคับบัญชา นโยบาย และ

การบริหาร สภาพการทํางานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนา ความเปนสวนตัวความมั่นคงในงาน 

ทําหนาที่เปนตัวปองกันมิใหคนเกิดความไมเปนสุข หรือไมพึงพอใจในงานขึ้นชวยทําใหคนเปลี่ยน

เจตคติจากการไมอยากทํางานมาสูความพรอมที่จะทํางาน 

 

2.3 บริบททั่วไปของพ้ืนที่ 

 

 2.3.1 อําเภอโกสุมพิสัย จังหวัดมหาสารคาม 

 โกสุมพิสัย เปนอําเภอที่มีพื้นที่มากที่สุดของจังหวัดมหาสารคาม มีประชากรมากเปนอันดับ 

2 รองจากอําเภอเมืองมหาสารคาม เปนอําเภอเกาแกของจังหวัด ถูกจัดต้ังขึ้นพรอมกับเมืองวาปปทุม 

และมีฐานะเปนอําเภอ ต้ังแต ป พ.ศ. 2425 เปนตนมา มีสถานที่ทองเที่ยวที่นาสนใจอยูมากมาย เชน 

วนอุทยานโกสัมพี แกงตราด บึงบอน บึงกุย ลานหินรอง สะดืออีสาน หาดวังโก เปนตน 

 2.3.2 ขอมูลสถิติ 

   พื้นที่ 827.876 / ตร.กม. 

   ประชากร 120,584 คน 

   ความหนาแนน 145.65 คน / ตร.กม. 

   ครัวเรือนเกษตรกร ทั้งหมด 20,097 ครัวเรือน 

 2.3.3 อาณาเขต 

   ทิศเหนือ   ติดตอกับ อําเภอเชียงยืน 

   ทิศตะวันออก  ติดตอกับ อําเภอกันทรวิชัยและอําเภอเมืองมหาสารคาม 

   ทิศใต    ติดตอกับ อําเภอบรบือและอําเภอกุดรัง 

   ทิศตะวันตก  ติดตอกับ อําเภอบานไผ อําเภอบานแฮด และอําเภอเมืองขอนแกน 

 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%87%E0%B8%A2%E0%B8%B7%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%8A%E0%B8%B1%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%84%E0%B8%B2%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B7%E0%B8%AD
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B8%E0%B8%94%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%84%E0%B8%9C%E0%B9%88
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B8%9A%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%AE%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%A0%E0%B8%AD%E0%B9%80%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%81%E0%B9%88%E0%B8%99
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 2.3.4 การปกครอง 

 อําเภอโกสุมพิสัย แบงพื้นที่การปกครองออกเปน 17 ตําบล 233 หมูบาน ทองที่อําเภอโกสุมพิสัย

ประกอบดวย องคกรปกครองสวนทองถิ่น 18 แหง ไดแก 

   เทศบาลตําบลโกสุมพิสัย ครอบคลุมพื้นที่บางสวนของตําบลหัวขวาง 

   องคการบริหารสวนตําบลหัวขวาง ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหัวขวาง  

   องคการบริหารสวนตําบลยางนอย ครอบคลุมพื้นที่ตําบลยางนอยทั้งตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลวังยาว ครอบคลุมพื้นที่ตําบลวังยาวทั้งตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลเขวาไร ครอบคลุมพื้นที่ตําบลเขวาไรทั้งตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลแพง ครอบคลุมพื้นที่ตําบลแพงทั้งตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลแกงแก ครอบคลุมพื้นที่ตําบลแกงแกทั้งตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลหนองเหล็ก ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหนองเหล็กทั้งตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลหนองบัว ครอบคลุมพืน้ที่ตําบลหนองบัวทั้งตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลเหลา ครอบคลมุพื้นที่ตําบลเหลาทัง้ตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลเขื่อน ครอบคลุมพื้นทีตํ่าบลเขื่อนทั้งตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลหนองบอน ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหนองบอนทั้งตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลโพนงาม ครอบคลุมพื้นที่ตําบลโพนงามทั้งตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลยางทาแจง ครอบคลุมพื้นที่ตําบลยางทาแจงทัง้ตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลแหใต ครอบคลุมพื้นที่ตําบลแหใตทั้งตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลหนองกุงสวรรค ครอบคลุมพื้นที่ตําบลหนองกุงสวรรคทั้งตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลเลิงใต ครอบคลุมพื้นทีตํ่าบลเลิงใตทั้งตําบล 

   องคการบริหารสวนตําบลดอนกลาง ครอบคลุมพื้นที่ตําบลดอนกลางทั้งตําบล 

 2.3.5 ดานอุตสาหกรรม 

 โรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ ไดแก โรงงานนํ้าตาลวังขนาย โรงสีดุสิตอินเตอรไรด 

 2.3.6 สํานักงานสาธารณสุขอําเภอโกสุมพิสัย จังหวัดมหาสารคาม 

 อําเภอโกสุมพิสัย เปนอําเภอใหญมีประชากร 120,885 คน เพศชาย 59,475 คน เพศหญิง 16,410 

คน มี 20,097 ครัวเรือน การใหบริการ ดานสาธารณสุข อําเภอโกสุมพิสัย มีโรงพยาบาลชุมชน 1 แหง 

คือโรงพยาบาลโกสุมพิสัย มี โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 20 แหง สังกัด สํานักงานสาธารณสุข

อําเภอโกสุมพิสัย การใหบริการของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเปนการใหบริการระดับปฐมภูม ิ

(Primary Care) เปนบริการที่อยูใกลชิดประชาชนและชุมชนมากที่สุด จึงเนนที่ความครอบคลุม        

มีการบริการผสมผสาน ทั้งในดานการรักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ การปองกันควบคุมโรค 
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ฟนฟูสภาพ โดยมีระบบสงตอในกรณีที่ผูปวยมีความจําเปนที่ตองไดรับการรักษาเรงดวนดวยเคร่ืองมือ

ที่มีในโรงพยาบาลและมีแพทยเฉพาะทางในการรักษาและใชเคร่ืองมือน้ัน ๆ ลักษณะของการบริการ

และความสําคัญของงาน 

   2.3.6.1 เปนดานแรกที่ประชาชนเขาถึงบริการสะดวก ดูแลสขุภาพประชาชนทุกกลุม

อายุ และทุกกลุมโรคตามมาตรฐาน 

   2.3.6.2 เปนบริการที่รับผิดชอบดูแลสุขภาพของประชาชนอยางตอเน่ือง ต้ังแตกอน

   2.3.6.3 เปนบริการที่ดูแลประชาชนอยางผสมผสาน คํานึงถึงปจจัยทางดานรางกาย 

จิตใจ สังคม และเศรษฐกิจที่เกี่ยวของ 

   2.3.6.4 เปนหนวยที่ทําหนาที่สงตอ และประสานเชื่อมตอการบริการอ่ืน ๆ ทั้งดาน

การแพทย ดานสังคม 

      1) การบริการที่เจาหนาที่ใหบริการในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 

       1.1) ดานการรักษาพยาบาล 

       1.2) ดานการสงเสริมสุขภาพ 

       1.3) ดานการฟนฟูสภาพพื้นฐานครอบคลุมการฟนฟูสภาพทั้งทางดาน

รางกาย และจิตใจ ตลอดจนการกระตุนพัฒนาการเด็ก 

       1.4) ดานการปองกันและควบคุม โรคในระดับบุคคล และครอบครัว ไดแก 

การใหวัคซีนเพื่อปองกันโรค การคนหา ผูปวย เฝาระวัง 

       1.5) ดานการสนับสนุนการพึ่งตนเองของประชาชน องคกรประชาชน

และชุมชน ดานสขุภาพ 

       1.6) ดานการบริการดานยา ต้ังแตการจัดหายา การจายยา และการใหความรู

ดานยา 

      2) จํานวนบคุลากรสาธารณสุขในเขตอําเภอโกสุมพิสัย จังหวัดมหาสารคาม 
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ตารางท่ี 2.1 

จํานวนบคุลากรสาธารณสุขในเขตอําเภอโกสุมพิสัย จังหวัดมหาสารคาม 

หนวยงานที่สังกัด ประชากร (คน) 

1. สํานักงานสาธารณสุขอําเภอโกสุมพิสัย  

2. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานขิงแคง ตําบลแกงแกสงยาง  

3. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานยางใหญ ตําบลยางนอย 

4. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานวังยาว ตําบลวังยาว 

5. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานหนองสระพัง ตําบลเขวาไร 

6. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานโนนพยอม ตําบลเขวาไร 

7. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานแพง ตําบลแพง 

8. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานดูเหนือ ตําบลหนองเหล็ก 

9. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานหนองผือ ตําบลหนองบัว 

10. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานโนนเมืองนอย ตําบลหนองบัว 

11. โรงพยาบาลสงเสริมสขุภาพตําบลบานยางสินไชย ตําบลเหลา 

12. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานเขือ่น ตําบลเขื่อน 

13. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานทาเด่ือ ตําบลหนองบอน 

14. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานโพนงาม ตําบลโพนงาม 

15. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานดอนจําปา ตําบลโพนงาม 

16. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานยางทาแจง ตําบลยางทาแจง 

17. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานแหใต ตําบลแหใต 

18. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานโพนทอง ตําบลแหใต 

19. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานหนองกุง ตําบลหนองกุงสวรรค 

20. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานเลิงใต ตําบลเลิงใต 

21. โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบานดอนกลาง ตําบลดอนกลาง 

22. โรงพยาบาลอําเภอโกสุมพิสัย 
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รวม 467 

หมายเหตุ. ปรับปรุงจาก จํานวนบุคลากรสาธารณสุขในเขตอําเภอโกสุมพิสัย จังหวัดมหาสารคาม, 

โดย สํานักงานสาธารณสุขอําเภอโกสุมพิสัย. 2561, มหาสารคาม : สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ

โกสุมพิสัย. 
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2.4 งานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 ละมุล บุตรา (2552) ไดทําการวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานสวนตําบล

ในเขตพื้นที่อําเภอกันทรวิชัย จังหวัดมหาสารคาม ผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนตําบลในเขตพื้นที่

อําเภอกันทรวิจัย จังหวัดมหาสารคาม มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อจําแนกเปนดานพบวา ระดับแรงจูงใจในอยูในระดับมาก คือ แรงจูงใจดานปจจัยจูงใจ คือ ดาน

ความสําเร็จของงาน ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงาน และดานความกาวหนา

ในตําแหนงหนาที่ สวนแรงจูงใจที่มีผลจากปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา    

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานสภาพการ

ทํางาน ดานสถานะของอาชีพ ดานความมั่นคงในงาน ดานความเปนอยูสวนตัว และดานโอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนา และดานเงินเดือน อยูในระดับปานกลาง เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจจําแนกตามเพศ 

ระดับการศึกษา และตําแหนงงาน พบวา ระดับการศึกษา เพศ และตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 

 ทิพยภิมล ญาณกาย (2553, น. 56 - 58) ไดทําการวิจัย เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเทศบาล

ตําบลนาทัน อําเภอคํามวง จังหวัดกาฬสินธุ ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลนาทัน อําเภอคํามวง จังหวัดกาฬสินธุ พบวา บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมาก 3 ดาน เรียงลําดับ

ตามคาเฉลี่ยจากมากไปนอย ไดแก ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความรับผิดชอบ และ  

ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ตามลําดับ และอยูในระดับปานกลาง 2 ดาน ไดแก ดานลักษณะ

ของงานที่ปฏิบัติ และดานความกาวหนาในหนาที่การงาน ตามลําดับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเทศบาลตําบลนาทัน อําเภอคํามวง จังหวัดกาฬสินธุ จําแนกตามตําแหนงงาน และอายุ

การทํางาน พบวา บุคลากรที่มีตําแหนงงานเปนพนักงานอยูในระดับมากสวนพนักงานจางตามภารกิจ 

และพนักงานจางทั่วไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง โดยพนักงานจางตามภารกิจ 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพนักงานจางทั่วไป บุคลากรที่มีอายุการทํางาน ไมเกิน 3 ป - 6 ป 

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง สวนบุคลากรที่มีอายุการทํางานมากกวา 6 ป - 10 ป 

และมากกวา 10 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยบุคลากรที่มีอายุการทํางาน มากกวา 

10 ป มีแรงจูงใจมากกวากลุมอ่ืน ขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ตําบลนาทัน อําเภอคํามวง จังหวัดกาฬสินธุ พบวา บุคลากรควรไดปฏิบัติงานตรงตามความสามารถ

มีอิสระในการทํางาน และไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชา ควรยกยองชมเชยบุคลากรที่มีผลงาน

ดีเดน และควรใหความสําคัญกับงานแตละฝายเทา ๆ กัน ใหพนักงานทุกคนมีสวนรวมในการวางแผน
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พัฒนาองคกร และควรประเมินผลการปฏิบัติของพนักงานตามหลักเกณฑดวยความยุติธรรมและ

ความโปรงใส  

 กาญจนังกูร และคณะ (2554) ไดทําการวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร     

ในสํานักงานเลขานุการกรม กรมควบคุมโรค ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในทุกดานอยูในเกณฑมาก 

การวิจัยคร้ังน้ี มีวัตถุประสงคเพื่อวัดระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสํานักงานเลขานุการ

กรมกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ บุคลากรในสํานักงานเลขานุการกรม จํานวน 59 คน ผลการวิจัย 

พบวา จากกลุมตัวอยาง 59 คน สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 66.1 มีอายุนอยกวา 31 ป คิดเปนรอยละ 

27.1 มีวุฒิปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 52.5 มีตําแหนงขาราชการ คิดเปนรอยละ 32.2 และมีประสบการณ

การทํางาน 0 - 6 ป คิดเปนรอยละ 35.5 สําหรับผลการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบวา มีแรงจูงใจ

ในทุกดานอยูในเกณฑมาก และพบวามีแรงจูงใจอยูในเกณฑปานกลาง ไดแก ดานเงินเดือน คิดเปน

รอยละ 45.8 สําหรับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่อยูในเกณฑนอย พบวา ไมมีสวนผลการวิจัยแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานแยกเปนรายขอ พบวา มีแรงจูงใจแตละขออยูในเกณฑมาก ไดแก ตําแหนงที่ทาน

ปฏิบัติงานอยูมีงานอยางตอเน่ือง คิดเปนรอยละ 64.4 มีความเชื่อมั่นและศรัทธาในวิชาชีพ คิดเปน

รอยละ 61 มีการปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย คดิเปนรอยละ 59.3 มีการปฏิบัติงานไดทันภายใน

เวลาที่กําหนด คิดเปนรอยละ 57.6 และงานในหนาที่มีความสําคัญและมีคุณคา คิดเปนรอยละ 55.9 

สวนแรงจูงใจในแตละขออยูในเกณฑปานกลาง ไดแก เงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับปริมาณงาน     

ที่ปฏิบัติ คิดเปนรอยละ 47.5 ตําแหนงของทานไดรับสวัสดิการอยางเหมาะสมคิดเปนรอยละ 50.7 

และเงินเดือนที่ทานไดรับเพียงพอกับคาครองชีพในปจจุบัน คิดเปนรอยละ 35.6 ขอเสนอแนะจาก

ผลการวิจัย คือ แรงจูงใจที่ควรจะดําเนินการในอันดับแรก คือ ดานเงินเดือน ซึ่งอาจจะเปนคาตอบแทน

ในลักษณะอ่ืน ๆ ที่ไมผิดระเบียบราชการ และการรักษาแรงจูงใจของการปฏิบัติงานของบุคลากร  

ในสํานักงานเลขานุการกรมใหอยูในระดับที่เปนอยูในปจจุบัน หรือพัฒนาแรงจูงใจตามความเหมาะสม 

แรงจูงใจที่ควรจะดําเนินการในอันดับตอมา คือ ความกาวหนา ซึ่งอาจจะเปนการไดรับการพัฒนา

ความรู ความสามารถ ทักษะ จากงานในหนาที่ มีโอกาสไดรับการพัฒนาความรูความสามารถจาก

การอบรมสัมมนาฯลฯ รวมถึงการมีโอกาสในการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เพื่อที่จะไดมีโอกาส

ไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือระดับที่สูงขึ้น แรงจูงใจที่ควรจะดําเนินการในอันดับสุดทาย คือ ดาน

การยอมรับนับถือ ซึ่งอาจจะเปนในลกัษณะของการไดรับการยอมรับนับถอืจากเพื่อนรวมงาน 

 จุไรรัตน โชติร่ืน (2554, น. 98) ไดทําการวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลนาขาม อําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเทศบาลนาขาม โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวามีแรงจูงใจ

อยูในระดับมาก จํานวน 3 ดาน คือ ดานความสําเร็จของงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา และ  
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ดานการยอมรับนับถือ มีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลาง จํานวน 7 ดาน คือ ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล ดานความรับผิดชอบ ดานนโยบายและการบริหาร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานเงินเดือน

และผลปะโยชนเกื้อกูล ดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ การเปรียบเทยีบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลนาขาม อําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ   

ที่มีระดับการศึกษา ตําแหนง เงินเดือน แตกตางกัน พบวา ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเทศบาลตําบลนาขาม อําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน 

โดยรวมไมแตกตางทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา มีดานการปกครองของผูบังคับบัญชา 

และดานสภาพแวดลอมในการทํางานแตกตางกัน ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลนาขาม อําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ ที่มีตําแหนงแตกตางกันโดยรวม

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จําแนกเปนรายดานทุกดานมีระดับแรงจูงใจ   

ในการปฏิบัติงานไมแตกตาง ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบล

นาขาม อําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ ที่มีเงินเดือนแตกตางกัน โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 จําแนกเปนรายดาน พบวา ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในตําแหนง

หนาที่ ดานความรับผิดชอบ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

และดานเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05        

ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติดานนโยบายการบริหาร และดานการปกครอง

บังคับบัญชา มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง ขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลนาขาม อําเภอกุฉินารายณ จังหวัดกาฬสินธุ ควรใหความสําคัญ

กับคาตอบแทนและเงินเดือนใหสมดุลกับสภาพเศรษฐกิจในปจจุบัน ควรมีการสงเสริมและสนับสนุน

ใหการใหทุนการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น นโยบายและการบริหารควรชัดเจน และสอดคลองกัน    

เพื่องายตอการนําไปปฏิบัติ ควรมีขอปฏิบัติ หรือกฎหมายรับรองความมั่นคง และความกาวหนา    

ในการปฏิบัติงาน ควรมีการจัดการฝกอบรมและศึกษาดูงาน เพื่อเพิ่มพูนความรู การเบิกจายเงิน

สวัสดิการดานตาง ๆ ควรมีความสะดวกและรวดเร็ว อยากใหงานที่ไดรับมอบหมายไดใชอํานาจ    

ในการตัดสินใจ ควรมีการแบงงานที่ชัดเจนเพื่อจะไดปฏิบัติไดถูกตองและเปนไปทิศทางเดียวกัน 

ควรมีการจัดหองทํางานใหเปนสัดสวนเพื่อสะดวกตอผูมีติดตองาน 

 พรรนิภา เพ็งค่ํา (2554, น. 101 - 104) ไดทําการวิจัย เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลพระบุ อําเภอพระยืน จังหวัดขอนแกน ผลการวิจัยพบวา ระดับปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลพระบุ ไดแก ดานความสําเร็จของงานดานการยอมรับนับถือ 

ดานความกาวหนาในตําแหนงการงาน ดานลักษณะงานความรับผิดชอบ ดานความมั่นคง ดานสภาพ

การทํางาน ดานชีวิตสวนตัว ดานการบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานการบริหาร 
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และดานรายได อยูในระดับปานกลาง การบริหารงานบุคคลโดยยึดหลักธรรมาภิบาล การจัดหาเคร่ืองมือ 

อุปกรณที่จําเปนใหเพียงพอตอการใชงาน การสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรไดรับการฝกอบรมความรู

เฉพาะตําแหนงอยางตอเน่ือง การใหโอกาสบุคลากรอยางเทาเทียมกัน เพื่อใหเกิดการปรับปรุงกอใหเกิด

ประสิทธิภาพในการทํางานมากขึน้ การสรางขวัญกําลังใจในกลุมบุคลากร เพื่อใหเกิดความสามัคคี

ในหมูคณะ และการเพิ่มพนักงานใหมากขึ้น เพื่อใหเพียงพอตอภาระงานที่เปลี่ยนแปลงไปจะชวย

ใหเกิดการพัฒนาการทํางานอยางมปีระสิทธิภาพ 

 ยุทธศาสตร ขันตรี (2554, น. 82 - 85) ไดทําการวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลกูกาสิงห อําเภอเกษตรวิสัย จังหวัดรอยเอ็ด ผลการวิจัยพบวา บุคลากรเทศบาลตําบล 

กูกาสิงห อําเภอเกษตรวิสัย จังหวัดรอยเอ็ด มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา อยูในระดับมาก 13 ดาน เรียงลําดับจากคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 

ลําดับแรก คือ สภาพแวดลอมการทํางาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาเพื่อนรวมงาน นโยบาย

และการบริหารงาน และอยูในระดับปานกลาง 1 ดาน คือ ดานเงินเดือน เปรียบเทียบแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลกูกาสิงห อําเภอเกษตรวิสัย จังหวัดรอยเอ็ด จําแนกตามเพศ 

ระดับการศึกษา และสถานะของบุคลากร ทั้งโดยรวมและรายดาน พบวา ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ .05 ผูบังคับบัญชา และไดรับคําชมเชยจากบุคคลอ่ืนในทองที่ รวมถึงไดรับคําชมเชย    

จากผลงานที่ปฏบิัติ 

 ณัฐมน พหลทัพ (2555, น. 97 - 99) ไดทําการวิจัย เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สังกัดเทศบาลตําบลดงลิง อําเภอเมืองกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ ผลการศึกษาพบวา ระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลดงลิง อําเภอเมืองกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ 

โดยรวมอยูในระดับมาก ปจจัยจูงใจมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับมาก จํานวน 

4 ดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับ คือ ดานความสําเร็จของงาน รองลงมา ดานความ

รับผิดชอบ และดานการยอมรับนับถือ อยูในระดับปานกลาง จํานวน 1 ดาน คือ ดานความกาวหนา

ในตําแหนงหนาที่ ปจจัยค้ําจุนมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยูในระดับมาก จํานวน 4 ดาน 

โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 3 ลําดับ คือ ดานการปกครองบังคับบัญชา รองลงมาดานความมั่นคง

ของอาชีพ และดานความสัมพันธระหวางบุคคล อยูในระดับปานกลาง จํานวน 2 ดาน คือ ดานสภาพแวดลอม

ในการทํางาน และดานเงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรเทศบาลตําบลดงลิง อําเภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา 

ตําแหนง และรายได พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลดงลิง อําเภอ

กมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ ไมแตกตางกัน อาจเปนเพราะวา มีผูบริหารที่ดี ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน

ที่สามารถสรางแรงจูงใจใหแกบุคลากรทุกคนมีความคิดเปนแนวทางเดียวกันและเปนแนวทางที่ดี
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ถึงแมวา มีความแตกตางในเร่ืองของเพศ ระดับการศึกษา ตําแหนง และรายได ก็ตามยังสามารถทําให

บุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลดงลิง มีแรงจูงใจในการปฏิบัติอยูในระดับมาก ซึง่จะชวยใหการทํางาน

ภายในองคกรประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพตอไป ขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรสังกัดเทศบาลตําบลดงลิง อําเภอกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ ควรปรับปรุง

ในดานความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานเงินเดือนและ

ผลประโยชนเกื้อกูล เทศบาลตําบลดงลิง โดยการต้ังงบประมาณในการปรับปรุงสภาพแวดลอม    

ในการทํางาน รวมทั้งการปรับเงินเดือนตามวุฒิการศึกษา จากประสบการณในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรใหสูงขึ้น 

 อธิวัฒน ปาคาถา (2555, น. 56 - 59) ไดทําการวิจัย เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

สํานักงานเทศบาลเมืองมหาสารคาม ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

สํานักงานเทศบาลเมืองมหาสารคาม โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาจําแนกเปน   

รายปจจัย พบวา ดานปจจัยจูงใจโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาจําแนกเปนรายดาน พบวา    

อยูในระดับมาก 4 ดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานความสําเร็จของงาน ดานลักษณะ

ของงาน ดานการยอมรับ และดานความรับผิดชอบ ตามลําดับอยูในระดับปานกลาง 1 ดาน คือ ความกาวหนา

ในตําแหนงหนาที่ และปจจัยค้ําจุนโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาจําแนกเปนรายดาน 

พบวา อยูในระดับมาก 1 ดาน คือ ดานการปกครองบังคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง 4 ดาน เรียงลําดับ

จากคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย คือ ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ดานเงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล และดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ตามลําดับ ระดับแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานเทศบาลเมืองมหาสารคาม จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา 

ประเภทของพนักงาน และรายได โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกตามเพศ พบวา เพศหญิงมี

คาเฉลี่ยสูงที่สุด และเพศชาย มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา พบวา ระดับอนุปริญญา

หรือ ปวส. มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และระดับปริญญาตรี มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด จําแนกตามประเภทของพนักงาน 

พบวา ลูกจางชั่วคราว มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และลูกจางประจํามีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด จําแนกตามรายได พบวา 

รายได 15,001 บาทขึ้นไป มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด และรายไดนอยกวา 7,000 บาท คาเฉลี่ยตํ่าสุด ขอเสนอแนะ

ของเจาหนาที่สํานักงานเทศบาลเมืองมหาสารคามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ

พบวา คาความถี่ของขอเสนอแนะที่มีคามากที่สุด คือ ดานความสําเร็จของงาน คาความถี่ของขอเสนอแนะ

ที่มีคาตํ่าที่สุด คือ ดานการยอมรับนับถือ สวนดานปจจัยค้ําจุนพบวา คาความถี่ของขอเสนอแนะ     

ที่มีคามากที่สุด คือ ดานการปกครองบังคับบัญชา คาความถี่ของขอเสนอแนะที่มีคาตํ่าที่สุด คือ    

ดานความสมัพันธระหวางบุคคล 
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 บุษบา เชิดชู (2556, น. 53 - 54) ไดทําการวิจัย เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น ในเขตอําเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบวา ขาราชการมีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานของขาราชการองคกรปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี    

โดยภาพรวมอยูในระดับมาก อันดับแรก คือ ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล รองลงมา คือ   

ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 

ดานสภาพการทํางานและความมั่นคง ดานความรับผิดชอบ ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานความ 

กาวหนา ดานนโยบาย และการบริหาร และดานผลประโยชนตอบแทน มีภาพรวมอยูในระดับนอย

ตามลําดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติของขาราชการองคกร

ปกครองสวนทองถิ่นในเขตอําเภอขลุง จังหวัดจันทบุรี จําแนกตามสภาพสวนบุคคล พบวา ขาราชการที่

มีเพศ อายุ ระดับตําแหนงและรายไดตางกันมีแรงจูงใจการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน

การวิจัย สวนขาราชการที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจการปฏิบัติงานแตกตางกัน จึงยอมรับ

สมมติฐานการวิจัย 

 นารีรัตน แกวมณี (2557, น. 63) ไดทําการวิจัย เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา 

บุคลากรเทศบาลตําบลหนองไมแดง อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลตําบลหนองไมแดง ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน พบวา อันดับแรก คือ ดานนโยบายการบริหารงาน รองลงมา คือ ดานสถานภาพการทํางาน 

และอันดับสุดทาย คือ ดานเงื่อนไขการทํางาน ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรเทศบาลตําบลหนองไมแดง จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา บุคลากรที่เปนเพศหญิง     

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาเพศชาย บุคลากรที่มีอายุ 25 - 35 ป มีสถานภาพหยา / หมาย /

แยกกันอยู มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี เปนพนักงานเทศบาลระดับ 1 - 6 และมีรายไดเฉลี่ย 

15,001 - 25,000 บาท / เดือน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาบุคลากรกลุมอ่ืน 

 ปฐมวงค สีหาเสนา (2557, น. 55 - 57) ไดทําการวิจัย เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

เทศบาลตําบลคายเนินวง อําเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ภาพรวมมีแรงจูงใจในระดับมาก โดยดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุดเปน

อันดับแรก รองลงมา คือ ดานความสัมพันธกับผูรวมงาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความสําเร็จ

ในการทํางาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานสถานะของอาชีพ มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด 

ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความมั่นคงในงาน มีแรงจูงใจ

อยูในระดับมากที่สุด ดานการปกครองบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมากที่สุด ดานความรับผิดชอบ 

มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานการไดรับการยอมรับ มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความเปนอยู

สวนตัว มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานสภาพการทํางาน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความสัมพันธ
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กับผูใตบังคับบัญชา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานความกาวหนา มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก    

ดานนโยบายและการบริหาร มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ดานโอกาสที่ไดรับความกาวหนาในตําแหนงงาน 

มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ตามลําดับและลําดับสุดทายดานเงินเดือน มีแรงจูงใจอยูในระดับมาก   

ผลการเปรียบเทียบพบวาบุคลากรที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได / เดือน และประเภทตําแหนง

ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  

 ปทุมพร มันตะลัมพะ (2557) ไดทําการวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

เมืองวิเชียรบุรี อําเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของของบุคลากรเทศบาลเมืองวิเชียรบุรี อําเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ ไดทําการวิจัย 14 ดาน 

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน พบวา อยูในระดับมากทุกดาน เรียงลําดับลําดับจาก

คาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก คือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความสําเร็จในการ

ทํางาน และดานสถานะของอาชีพ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

เมืองวิเชียรบุรี อําเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ ที่มีเพศ ระดับการศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติ

หนาที่ตางกัน พบวา แตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตประเภทบุคลากรที่ตางกัน

พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขอเสนอแนะเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของของบุคลากรเทศบาลเมืองวิเชียรบุรี อําเภอวิเชียรบุรี จังหวัดเพชรบูรณ ควรพิจารณาความรับผิดชอบ

ใหเหมาะสมใหรับผิดชอบงานที่ตรงกับความสามารถปริมาณงานที่มอบหมาย ควรมีความเหมาะสมมี

การใหอํานาจในการตัดสินใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ควรสงเสริมโอกาสที่จะไดรับความกาวหนา

ในอนาคต ควรมีโอกาสในการขยายงานขององคการ ควรสงเสริมความกาวหนาในตําแหนงหนาที่ 

ควรไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น และควรไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

ควรพิจารณาความเหมาะสมของเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลใหมีความเหมาะสมเปนไปตาม

สภาวะเศรษฐกิจปจจุบัน 

 ปาลิตา อาษาศรี (2557, น. 77 - 78) ไดทําการวิจัย เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลในจังหวัดกาฬสินธุ ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล

ในจังหวัดกาฬสินธุ จํานวน 10 ดาน โดยภาพรวมมีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก 

เมื่อจําแนกเปนรายดาน พบวา ดานลักษณะของงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด และมีแรงจูงใจ

อยูในระดับมาก 9 ดาน โดยเรียงลําดับจากคาเฉลี่ยจากมากไปนอย 3 ลําดับแรก คือ สภาพแวดลอม

ในการทํางาน ดานความรับผิดชอบ และดานความสัมพันธระหวางบุคคล ตามลําดับ ผลการเปรียบเทียบ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดกาฬสินธุ ที่มีสถานภาพและประสบการณ

ในการทํางานตางกัน พบวา บุคลากรเทศบาลในจังหวัดกาฬสินธุที่มีสถานภาพเปนพนักงานเทศบาล 

และพนักงานจางตามภารกิจ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
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ที่ระดับ .05 บุคลากรที่มีประสบการณในการทํางานตํ่ากวา 5 ป และ 5 ปขึ้นไป มีระดับแรงจูงใจ    

ในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขอเสนอแนะแนวทางการสราง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในจังหวัดกาฬสินธุ ดานความสําเร็จของงาน ผูบังคับบัญชา

ควรใหคําปรึกษาเพื่อแกไขปญหาการทํางาน ควรจัดสรรงบประมาณสนับสนุนการทํางานอยางเพียงพอ 

และควรใหกําลังใจแกผูใตบังคับบัญหา ดานการยอมรับนับถือ ผูบังคับบัญชา ควรใหการยอมรับ

และเชื่อถือในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา และควรเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความคิดเห็น

และขอเสนอแนะในโอกาสตาง ๆ ดานความกาวหนาในตําแหนง ผูบังคับบัญชาควรสงเสริมใหบุคคล

เขารับการอบรมและศึกษาดูงาน และควรพิจารณาความดีความชอบของบุคลากรใหเทาเทียมกัน 

ดานความรับผิดชอบ ผูบังคับบัญชาควรมอบหมายใหตรงกับความถนัดของแตละบุคคล และควรมี

การกระจายงานใหบุคลากรรับผิดชอบอยางทั่วถึง ดานลักษณะของงาน ผูบังคับบัญชาควรแบงหนาที่

ความรับผิดชอบ และขอบเขตของงานใหชัดเจนเพื่องายตอการปฏิบัติ ดานนโยบายและการบริหาร

ผูบังคับบัญชา ควรมีความชัดเจนในเร่ืองของ การสั่งการ การมอบหมายงาน และควรเปดโอกาส  

ใหบุคลากรไดรวมแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการประชุมวางแผนงานตาง ๆ เพื่อที่จะไดเห็น

ภาพรวมและทิศทางในการปฏิบัติงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาควรมีความเปน

กันเอง และมีความเปนธรรมในการปกครองผูใตบังคับบัญชา ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ผูบังคับบัญชา ควรมีการจัดกิจกรรม เพื่อสงเสริมและสรางความสัมพันธที่ดีในหมูพนักงาน ดาน

สภาพแวดลอมในการทํางาน ควรจัดสภาพแวดลอมหองทํางานใหเปนสัดสวนของแตละงาน และ

ควรจัดหาวัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานใหเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ดานเงินเดือนและผลประโยชน

ที่เกื้อกูล ควรจัดใหมีสวัสดิการในดานตาง ๆ อยางเพียงพอ เชน จัดใหมีบานพักอาศัยแกบุคลากร 

และควรอํานวยความสะดวกในการเบิกจายเงินสวัสดิการตาง ๆ 

 มลฤดี เย็นสบาย (2557, น. 87 - 88) ไดทําการวิจัย เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

เทศบาลตําบลมะขามเมืองใหม อําเภอมะขาม จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุ 30 ปขึ้นไป - 40 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี มีรายไดเฉลี่ย / เดือน 

10,000 บาทขึ้นไป - 20,000 บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 3 ปขึ้นไป - 6 ป ผลการวิจัยแรงจูงใจ

ในการปฏิบติังานของบคุลากรภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด โดยมีแรงจูงใจมากที่สุด 10 ดาน ไดแก 

ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา       

ดานสถานภาพในการทํางาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

ดายสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางาน ดานนโยบายองคกรและการบริหาร ดานความเปนอยู

สวนตัว ดานความมั่นคงในงาน และแรงจูงใจมาก 6 ดาน ไดแก ดานการไดรับการยอมรับ ดานลักษณะ

งานเปนที่นาสนใจ ดานความรับผิดชอบในงาน ดานคาจางเงินเดือน ดานความเจริญกาวหนาในการ
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ทํางาน ดานการควบคุมดูแลของหัวหนา ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจําแนกตาม

ขอมูลสวนบุคคล พบวา บุคลากรที่มีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และ

บุคคลที่มีอายุ ระดับการศึกษา รายได และประสบการณในการทํางานตางกัน มีแรงงานจูงใจในการ

ปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 เพ็ญพิชชา ลวนดี และเยาวลักษณ อํ่ารําไพ (2558) ไดทําการวิจัย เร่ือง แรงจูงใจและความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบานแพว ผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล 

บานแพวมีระดับคะแนนเฉลี่ยของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยพบวา คาเฉลี่ย

ดานความกาวหนาในอาชีพมีระดับคะแนนสูงสุดรองลงมา คือ ดานการยอมรับนับถือ ดานความ

รับผิดชอบ ตามลําดับระดับแรงจูงใจและระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล พบวา

มีความสัมพันธกัน (p<0.001) โดยในดานลักษณะงานที่ปฏิบัติมีผูที่มีระดับแรงจูงใจและความพึงพอใจ

อยูในระดับมากเปนสัดสวนที่สูงสุด (รอยละ76.22) โรงพยาบาลบานแพวควรสนับสนุนดานเงินเดือน

และสวัสดิการ ตอไป และควรพัฒนา หรือสรางแรงจูงใจกับพยาบาลในเร่ืองนโยบายดานลักษณะ

งานที่ปฏิบัติเฉพาะทางที่เหมาะสมจะทําใหพยาบาลมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน 
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2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผูวิจัย ไดนําทฤษฎีแรงจูงใจ ของ Herzberg, Mausner, 

and Synderman (1959) มาเปนตัวแปรตามและกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังน้ี 

 

       ตัวแปรอิสระ                            ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2.1 กรอบแนวคิดการวิจัย 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา 

4. ตําแหนง 

5. รายไดตอเดือน 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุข      

ในอําเภอโกสุมพิสัย จังหวัดมหาสารคาม 

1. ความสําเร็จของงาน 

2. การยอมรับนับถือ 

3. ลักษณะของงานที่ทํา 

4. ความรับผิดชอบ 

5. ความกาวหนาในในตําแหนงการงาน 

6. เงินเดือน 

7. ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 

8. นโยบายและการบริหารงาน 

9. สภาพการทํางาน 

10. การปกครองบงัคับบัญชา 

11. ความมั่นคงในการทํางาน 
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บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิยั 

 
 การวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม โดยเก็บรวบรวมขอ้มูลจากแบบสอบถาม และก าหนดแนวทางในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล เพื่อการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามขั้นตอนและวธีิการด าเนินการ ดงัน้ี 
  1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
  2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  3. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
  4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 
  5. การจดักระท าขอ้มูล และการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  6. สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 3.1.1 ประชากร  
 ประชากรในการวิจยั ไดแ้ก่ บุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 
จ านวน 467 คน 
 3.1.2 กลุ่มตวัอยา่ง  
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 
จ านวน 216 คน ผูว้ิจยั ไดก้  าหนดกลุ่มตวัอย่างโดยสูตรการค านวณหาขนาดของกลุ่มตวัอย่างของ 
ดงัน้ี (Yamene, 1973, p. 727) ดงัน้ี 
 

   สูตร         n = 
2Ne1

N


                                                (3 - 1) 

 
   โดย n แทน จ านวนของขนาดตวัอยา่ง 
     N แทน จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 
     e แทน ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้(โดยในวจิยัคร้ังน้ีก าหนดให ้เท่ากบั .05) 



34 

   แทนค่าในสูตร ไดด้งัน้ี 

     
 2.054671

467n


  

      = 216 
 
 จากการค านวณจะไดก้ลุ่มตวัอย่าง จ  านวน 216 คน เน่ืองจากขนาดของประชากรแต่ละกลุ่ม   
มีความแตกต่างกนัจึงค านวณตวัอย่างโดยการสุ่มตวัอย่างตามสัดส่วนของประชากร (Quota Sampling) 
ตามสูตรค านวณ ไดด้งัตารางท่ี 3.1 
 
ตารางที ่3.1  
จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำงบุคลำกรสำธำรณสุขในเขตอ ำเภอโกสุมพิสัย จังหวดัมหำสำรคำม  

หน่วยงานท่ีสังกดั 
ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตวัอยา่ง 
(คน) 

1. ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอโกสุมพิสัย  
2. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นขิงแคง ต าบลแกง้แกสงยาง  
3. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นยางใหญ่ ต าบลยางนอ้ย 
4. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นวงัยาว ต าบลวงัยาว 
5. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นหนองสระพงั ต าบลเขวาไร่ 
6. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นโนนพยอม ต าบลเขวาไร่ 
7. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นแพง ต าบลแพง 
8. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นดู่เหนือ ต าบลหนองเหล็ก 
9. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นหนองผอื ต าบลหนองบวั 
10. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นโนนเมืองนอ้ย ต าบลหนองบวั 
11. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นยางสินไชย ต าบลเหล่า 
12. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นเข่ือน ต าบลเข่ือน 
13. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นท่าเด่ือ ต าบลหนองบอน 
14. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นโพนงาม ต าบลโพนงาม 
15. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นดอนจ าปา ต าบลโพนงาม
16. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นยางท่าแจง้ ต าบลยางท่าแจง้ 
17. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นแห่ใต ้ต าบลแห่ใต ้

22 
12 
14 
12 
14 
12 
13 
14 
13 
12 
14 
13 
15 
12 
15 
14 
13 

10 
6 
6 
6 
6 
6 
6 
6 
6 
6 
6 
6 
7 
6 
7 
6 
6 

(ต่อ) 
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ตารางที ่3.1 (ต่อ) 

หน่วยงานท่ีสังกดั 
ประชากร 
(คน) 

กลุ่มตวัอยา่ง 
(คน) 

18. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นโพนทอง ต าบลแห่ใต ้
19. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นหนองกุง ต าบลหนองกุงสวรรค ์
20. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นเลิงใต ้ต าบลเลิงใต ้
21. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลบา้นดอนกลาง ต าบลดอนกลาง 
22. โรงพยาบาลอ าเภอโกสุมพิสัย 

14 
13 
14 
14 

178 

6 
6 
6 
6 

82 
รวม 467 216 
หมำยเหตุ. ปรับปรุงจาก จ ำนวนกลุ่มตัวอย่ำงบุคลำกรสำธำรณสุขในเขตอ ำเภอโกสุมพิสัย จังหวัด
มหำสำรคำม, โดย ส านกังานสาธารณสุขอ าเภอโกสุมพิสัย. 2561, มหาสารคาม : ส านกังานสาธารณสุข
อ าเภอโกสุมพิสัย. 

 
 วธีิการสุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยั ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Sample Random Sampling) โดยวิธีการ
จบัฉลาก ซ่ึงผูว้ิจยัท าฉลากใส่รายช่ือตามจ านวนประชากร จ านวน 467 ช้ิน จากนั้นท าการจบัฉลาก
กลุ่มตวัอย่างให้ไดต้ามจ านวนท่ีค านวณตามสัดส่วน โดยฉลากท่ีจบัข้ึนมาแลว้จะใส่กลบัลงท่ีเดิม 
เพื่อความมีโอกาสความเท่าเทียมกนั และรวบรวมขอ้มูล ตามจ านวนประชากรกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 
216 คน 
 

3.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 3.2.1 ลกัษณะเคร่ืองมือ 
 ในการวิจยัคร้ังน้ี เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บขอ้มูล คือ แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากการ
ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง โดยขอ้ค าถามไดค้รอบคลุมถึงวตัถุประสงค์ท่ีตอ้งการศึกษา โดยแบ่ง
ออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
   ตอนที ่1 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
   ตอนที ่2 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข 
   ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข 
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3.3 การสร้างเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 3.3.1 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
   3.3.1.1 ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
   3.3.1.2 ก าหนดขอบเขตค าถามให้ครอบคลุมกรอบคิด วตัถุประสงค ์และองคป์ระกอบ
ท่ีท าใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังาน แลว้น ามาเป็นขอ้มูลในการสร้างแบบสอบถาม ทั้งแบบสอบถาม
ปลายปิด และแบบสอบถามปลายเปิด 
   3.3.1.3 น าร่างแบบสอบถามเสนออาจารยท่ี์ปรึกษาและผูเ้ช่ียวชาญตรวจแกไ้ข และ
เสนอแนะปรับปรุง เพื่อความเหมาะสมและถูกตอ้งของแบบสอบถาม 
 3.3.2 การหาคุณภาพของแบบสอบถาม 
   3.3.2.1 น าแบบสอบถามท่ีแกไ้ขแลว้ไปใหผู้เ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ประเมินความสอดคลอ้ง
ของขอ้ค าถามกบัวตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยใชสู้ตร IOC (Index of Item Objective Congruence) 
ตามวิธีของ Rovinelli and Hambleto (สมนึก ภทัทิยธานี, 2544, น. 219 - 233) เกณฑ์การให้คะแนน
มีดงัน้ี 
     ใหค้ะแนน + 1 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญแน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค์
     ใหค้ะแนน 0 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดต้รงตามวตัถุประสงค์
     ใหค้ะแนน - 1 เม่ือผูเ้ช่ียวชาญไม่แน่ใจวา่ขอ้ค าถามวดัไดไ้ม่ตรงตามวตัถุประสงค์
   3.3.2.2 การตรวจสอบครอบคลุมความถูกตอ้งเชิงเน้ือหา (Content Validity) ความ
ถูกตอ้งความเท่ียงตรง เชิงโครงสร้าง (Construct Validity) ความถูกตอ้งของรูปแบบแบบสอบถาม
และการใชภ้าษา เพื่อให้ถูกตอ้งตามหลกัวิชาและเพื่อความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม โดยผูเ้ช่ียวชาญ 
3 ท่าน ไดแ้ก่ 
      1) สนุก สิงห์มาตร วฒิุการศึกษา รัฐประศาสนศาสตรดุษฎีบณัฑิต สาขาวิชา
รัฐประศาสนศาสตร์ ต าแหน่งอาจารยผ์ูบ้รรยาย มหาวิทยาลยัมหามกุฎราชวิทยาลยั วิทยาลยัศาสน
ศาสตร์ยโสธร เป็นผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นโครงสร้างและเน้ือหาการวจิยั 
      2) ผูช่้วยศาสตราจารย ์สุวรรณ อภยัวงศ ์วุฒิการศึกษา การศึกษามหาบณัฑิต
สาขาวชิาภาษาไทย ต าแหน่งอาจารยป์ระจ าหลกัสูตรภาษาไทย คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลยัราชภฏั
มหาสารคาม เป็นผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นภาษา  
      3) ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร.รังสรรค ์สิงหเลิศ วุฒิการศึกษา ปรัชญาดุษฎีบณัฑิต 
สาขาวิชาประชากรศึกษา ต าแหน่งคณบดีคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ เป็นผูเ้ช่ียวชาญ      
ดา้นการวดัและประเมินผล 
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   3.3.2.3 จากนั้น น าแบบสอบถามไปทดลองใช ้(Try Out) กบัเจา้หนา้ท่ีโรงพยาบาล
โกสุมพิสัย จ านวน 40 คน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี แลว้น าแบบสอบถามหาค่าอ านาจ
จ าแนก โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสัมพนัธ์อย่างง่ายระหว่างรายขอ้กบัรวมทุกขอ้ (Item - Total 
Correlation) และการหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม (Reliability) โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ 
แอลฟาตามวธีิของ ครอนบาค (Cronbach) โดยงานวจิยัน้ีมีค่าเท่ากบั 0.89  
   3.3.2.4 น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบของผูเ้ช่ียวชาญเสนออาจารยท่ี์ปรึกษา
งานวจิยัอีกคร้ังหน่ึง 
 

3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 
 เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลครบถว้นทุกดา้น ผูว้จิยั ไดด้ าเนินการตามขั้นตอน ดงัน้ี 
  3.4.1 น าหนงัสือจากคณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ถึงสาธารณสุขอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม เพื่อประสานขอ้มูลการเก็บขอ้มูล 
  3.4.2 น าหนังสือขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามไปยงัประชาชนท่ีเป็นกลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยั 
  3.4.3 ใหมี้ผูช่้วยผูว้จิยัในการเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืนผูว้จิยั 
  3.4.4 เก็บขอ้มูลเพิ่มเติมดว้ยตนเอง 
 

3.5 การจัดกระท าข้อมูลและการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยั วเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป
ในการประมวลผล และวเิคราะห์ขอ้มูล โดยด าเนินการดงัน้ี 
  3.5.1 น าแบบสอบถามท่ีรวบรวมไดต้รวจสอบความสมบูรณ์และความถูกตอ้ง 
  3.5.2 น าแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์แลว้ ลงรหสัตามแบบ (Coding Form)  
  3.5.3 น าแบบสอบถามท่ีลงรหัสแล้วให้คะแนนแต่ละขอ้มาก าหนดเกณฑ์ของการให้
คะแนน ดงัน้ี 
    3.5.3.1 การจดักระท าคะแนนระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน โดยแบ่งเป็นมาตรา
ส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามวธีิของ ลิเคิร์ท (Lilert’s Scale) มี 5 ระดบั ไดแ้ก่ 
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      มากท่ีสุด  ก าหนดให ้5 คะแนน 
      มาก   ก าหนดให ้4 คะแนน 
      ปานกลาง  ก าหนดให ้3 คะแนน 
      นอ้ย    ก าหนดให ้2 คะแนน 
      นอ้ยท่ีสุด  ก าหนดให ้1 คะแนน 
    3.5.3.2 จากนั้น น าคะแนนมาวิเคราะห์ดว้ยค่าเฉล่ีย (Mean) และ ค่าส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) จากนั้น น ามาเทียบกบัเกณฑ์การให้ความหมายค่าเฉล่ีย (รังสรรค ์
สิงห์เลิศ, 2551, น. 186) 
    เกณฑค์ะแนนระดบัการปฏิบติังาน 5 ระดบั ดงัน้ี  
       ระดบัคะแนน 1.00 - 1.80 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน นอ้ยมาก
ท่ีสุด  
       ระดบัคะแนน 1.81 - 2.60 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน นอ้ย 
       ระดบัคะแนน 2.61 - 3.40 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ปานกลาง 
       ระดบัคะแนน 3.41 - 4.20 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มาก 
       ระดบัคะแนน 4.21 - 5.00 หมายถึง มีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มากท่ีสุด  
 

3.6 สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 3.6.1 การวิเคราะห์ขอ้มูลทัว่ไป สถิติท่ีใช้ ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี (Frequency) และร้อยละ 
(Percentage) 
 3.6.2 การวิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)  
 3.6.3 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีเพศท่ีต่างกนั สถิติท่ีใชใ้น คือ t - test (Independent Samples) 
 3.6.4 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีอายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายได ้ ท่ีต่างกนั สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ 
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) โดยก าหนดนยัส าคญัของการทดสอบ
ท่ีระดบั .05 กรณีพบความแตกต่างจะใชก้ารเปรียบเทียบรายคู่ โดยวิธีการ LSD. (Least Significant 
Different) (บุญชม ศรีสะอาด, 2554, น. 119) 
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 3.6.5 การวิเคราะห์ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจจะใช้วิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) การแจกแจงความถ่ี แลว้น าเสนอในเชิงพรรณนา  
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บทที ่4 
ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี  
  1. สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  2. ขั้นตอนในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  3. ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล 
  4. ขอ้เสนอแนะ 
 

4.1 สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 เพื่อให้เกิดความเขา้ใจในการแปลความหมายจาการวิเคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยั ไดก้  าหนดความหมาย
ของสัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
  n   แทน กลุ่มตวัอยา่ง  
  X   แทน ค่าคะแนนเฉล่ีย (Arithmetic Mean)  
  S.D. แทน ค่าความเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  t  แทน ค่าสถิติทดสอบท่ีใชใ้นการพิจารณาใน (t - test) 
  F  แทน ค่าสถิติทดสอบท่ีใชใ้นการพิจารณาใน (F - Distribution)  
  df   แทน ระดบัความเป็นอิสระ ( Degrees of Freedom) 
  SS  แทน ผลรวมของค่าความเบ่ียงเบน (Sum of Squares) 
  MS แทน ค่าเฉล่ียผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบน (Mean Squares)  
  *  แทน มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
  Sig  แทน ค่าความแตกต่าง 
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4.2 ขั้นตอนในการน าเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 ผูว้จิยั ไดน้ าเสนอขั้นตอนการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามล าดบัหวัขอ้ ดงัต่อไปน้ี 
   4.2.1 วิเคราะห์สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม โดยใชค้่าความถ่ี (Frequency) 
และค่าร้อยละ (Percentage)  
   4.2.2 วเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข ในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม เป็นรายดา้นและรวมทุกดา้น โดยใช้ ค่าเฉล่ีย (Arithmetic Mean) 
และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
   4.2.3 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข
ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และรายได ้/ 
เดือน ต่างกนั  
   4.2.4 วิเคราะห์ขอ้เสนอแนะแนวเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาธารณสุข ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จะใชว้ิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) การแจกแจง
ความถ่ี แลว้น าเสนอในเชิงพรรณนา 
 

4.3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม ในคร้ังน้ี ผูว้จิยัจะไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลตามล าดบั ดงัน้ี 
  4.3.1 วเิคราะห์สถานภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
ตารางที ่4.1 
จ านวน และร้อยละ ของข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  

ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ 

1.1 ชาย 93 43.1 
1.2 หญิง 123 56.9 

รวม 216 100.0 
 
  (ต่อ) 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 
ขอ้มูลทัว่ไป จ านวน (คน) ร้อยละ 

2. อาย ุ   
2.1 ต ่ากวา่ 35 ปี 64 29.6 
2.2 36 ปี - 45 ปี 65 30.1 
2.3 46 ปี - 55 ปี 58 26.9 
2.4 55 ปี ข้ึนไป 29 13.4 

รวม 216 100.0 
3. ระดบัการศึกษา 

3.1 ต ่ากวา่ปริญญาตรี 62 28.7 
3.2 ปริญญาตรี 120 55.6 
3.3 ปริญญาโท 28 13.0 
3.4 ปริญญาเอก 6 2.8 

รวม 216 100.0 
4. ต าแหน่ง 

4.1 ลูกจา้งชัว่คราว 47 21.8 
4.2 พนกังานกระทรวง 83 38.4 
4.3 ลูกจา้งประจ า 16 7.4 
4.4 ขา้ราชการ 70 32.4 

รวม 216 100.0 
5. รายได ้/ เดือน 

5.1 ต ่ากวา่ 5,000 บาท 36 16.7 
5.2 5,000 – 10,000 บาท 38 17.6 
5.3 10,001 – 20,000 บาท 65 30.1 
5.4 20,001 – 30,000 บาท 67 31.0 
5.5 สูงกวา่ 30,000 บาท 10 4.6 

รวม 216 100.0 
 



43 

 จากตารางท่ี 4.1 พบวา่ มีผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 216 คน จ าแนกตาม
เพศพบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 56.9 เพศชาย จ านวน 93 คน คิดเป็น
ร้อยละ 43.1 
  จ าแนกตามอายุส่วนใหญ่36 ปี - 45 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 รองลงมาอายุ    
มีอายุ ต  ่ากวา่ 35 ปี จ  านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 29.6 มีอายุ46 ปี - 55 ปี จ  านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 
26.9 และอาย ุ55 ปี ข้ึนไป จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 13.4 
  จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ปริญญาตรี จ  านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 55.6 รองลงมา
ต ่ากวา่ปริญญาตรี จ  านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 ปริญญาโท จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ13 
และปริญญาเอก จ านวน 6 คิดเป็นร้อยละ 2.8 
  จ าแนกตามต าแหน่ง พบวา่ พนกังานกระทรวง จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 38.4 รองลงมา 
เป็นขา้ราชการ จ านวน 70 คน จ านวน 32.4 ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 21.8 และ
ลูกจา้งประจ า จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 
  จ าแนกตามรายได ้/ เดือน พบวา่ ส่วนใหญ่รายได ้20,001 - 30,000 บาท จ านวน 67 คน 
คิดเป็นร้อยละ 31.0 รองลงมา รายได ้10,001 - 20,000 บาท จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 รายได ้
5,000 - 10,000 บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 รายไดต้  ่ากวา่ 5,000 บาท จ านวน 36 คน   
คิดเป็นร้อยละ 16.7 และรายไดสู้งกวา่ 30,000 บาท จ านวน 10 คิดเป็นร้อยละ 4.6 
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  4.3.2 วิเคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายดา้นและรวมทุกดา้น  
 
ตารางที ่4.2 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขต
อ าเภอโกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายด้านและรวมทุกด้าน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข .X  S.D. 
ระดบั

แรงจูงใจ 
อนัดบัท่ี 

1. ความส าเร็จของงาน 3.93 .66 มาก 2 
2. การยอมรับนบัถือ 3.92 .67 มาก 3 
3. ลกัษณะของงานท่ีท า 3.91 .62 มาก 5 
4. ความรับผดิชอบ 3.83 .64 มาก 9 
5. ความกา้วหนา้ในในต าแหน่งการงาน 3.86 .72 มาก 8 
6. เงินเดือน 3.82 .84 มาก 11 
7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 3.92 .67 มาก 4 
8. นโยบายและการบริหารงาน 3.94 .68 มาก 1 
9. สภาพการท างาน 3.89 .62 มาก 6 
10. การปกครองบงัคบับญัชา 3.89 .64 มาก 7 
11. ความมัน่คงในการท างาน 3.83 .69 มาก 10 

โดยรวม 3.89 .64 มาก - 
 
 จากตารางท่ี 4.2 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.89, S.D. = 0.64) เรียงล าดบัจากมาก
ไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (X  = 3.94, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ ความส าเร็จ
ของงาน ( X  = 3.93, S.D. = 0.66) การยอมรับนบัถือ ( X  = 3.92, S.D. = 0.67) ความสัมพนัธ์กบั
ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน (X  = 3.92, S.D. = 0.67) ลกัษณะของงานท่ีท า (X  = 3.91, S.D. = 0.62) 
สภาพการท างาน (X  = 3.89, S.D. = 0.62) การปกครองบงัคบับญัชา (X  = 3.89, S.D. = 0.64) ความ 
กา้วหนา้ในในต าแหน่งการงาน (X  = 3.86, S.D. = 0.72) ความรับผิดชอบ ( X  = 3.83, S.D. = 0.64)
ความมัน่คงในการท างาน (X  = 3.83, S.D. = 0.69) เงินเดือน (X  = 3.82, S.D. = 0.84) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.3  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขต
อ าเภอโกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายด้านความส าเร็จของงาน 

ดา้นความส าเร็จของงาน .X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. ท่านท างานท่ีรับผดิชอบส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 4.08 .84 มาก 

2. ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน 3.92 .80 มาก 
3. ความรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดท้  าไปแลว้ 3.87 .73 มาก 
4. ก าหนดวธีิการท างานตามเป้าหมายดว้ยตนเอง 3.86 .82 มาก 

รวม 3.93 .66 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.3 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นความส าเร็จของงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.93, S.D. 
= 0.66) เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ท่านท างานท่ีรับผิดชอบส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้(X  = 4.08, S.D. = 0.84) รองลงมา ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
ราบร่ืน (X  = 3.92, S.D. = 0.80) ความรู้สึกภาคภูมิใจในผลงานท่ีไดท้  าไปแลว้ (X  = 3.87, S.D. = 0.73) 
และก าหนดวธีิการท างานตามเป้าหมายดว้ยตนเอง (X  = 3.86, S.D. = 0.82) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.4  
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขต
อ าเภอโกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายด้านการยอมรับนับถือ 

ดา้นการยอมรับนบัถือ .X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญัจากผูบ้ริหาร 3.93 .90 มาก 
2. ไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย แสดงความยนิดีจากเพื่อร่วมงาน  4.07 .72 มาก 
3. ท่านไดรั้บการขอค าปรึกษาเร่ืองการปฏิบติังาน และดา้นส่วนตวั 

จากผูร่้วมงาน 
3.92 .89 มาก 

4. ท่านไดรั้บก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน 3.76 .87 มาก 
รวม 3.92 .67 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นการยอมรับนบัถือ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.93, S.D. = 0.66) 
เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี ไดรั้บการยกย่อง ชมเชย แสดงความยินดีจากเพื่อร่วมงาน         
(X  = 4.07, S.D. = 0.72) รองลงมา ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญัจากผูบ้ริหาร (X  = 3.93, S.D. 
= 0.90) ท่านไดรั้บการขอค าปรึกษาเร่ืองการปฏิบติังานและดา้นส่วนตวัจากผูร่้วมงาน (X  = 3.92, 
S.D. = 0.89) และท่านไดรั้บก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงาน ( X  = 3.76, S.D. = 0.87) 
ตามล าดบั  
 
ตารางที ่4.5 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขต
อ าเภอโกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายด้านลักษณะของงานท่ีท า 

ดา้นลกัษณะของงานท่ีท า .X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1. ท่านไดใ้ชค้วามรู้ในการท างานตรงกบัความถนดั 3.89 .85 มาก 
2. งานในหนา้ท่ีของท่านมีความทา้ทายต่อความรู้ความสามารถ 3.93 .90 มาก 
3. งานท่ีไดรั้บมอบหมายช่วยใหไ้ดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ 3.96 .75 มาก 
4. ท่านรู้สึกพอใจในงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี 3.85 .86 มาก 

รวม 3.91 .62 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.5 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นลกัษณะของงานท่ีท าโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.91, S.D. 
= 0.62) เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี งานท่ีไดรั้บมอบหมายช่วยให้ไดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์
( X  = 3.96, S.D. = 0.75) รองลงมา งานในหนา้ท่ีของท่านมีความทา้ทายต่อความรู้ความสามารถ      
(X  = 3.93, S.D. = 0.90) ท่านไดใ้ชค้วามรู้ในการท างานตรงกบัความถนดั (X  = 3.89, S.D. = 0.85) 
และท่านรู้สึกพอใจในงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี (X  = 3.85, S.D. = 0.86) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.6 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขต
อ าเภอโกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายด้านความรับผิดชอบ 

ดา้นความรับผดิชอบ .X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. ความพอใจในความรับผดิชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 3.87 .82 มาก 

2. ความเสรีภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี  3.88 .86 มาก 
3. โอกาสเลือกวธีิปฏิบติังานตามความตอ้งการ 3.90 .77 มาก 
4. การแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานและปัญหาส่วนตวัของผูร่้วมงาน 3.70 .86 มาก 

รวม 3.83 .64 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นความรับผิดชอบโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.83, S.D. = 
0.64) เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี โอกาสเลือกวิธีปฏิบติังานตามความตอ้งการ (X  = 3.90, 
S.D. = 0.77) รองลงมาความเสรีภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี ( X  = 3.88, S.D. = 0.86) ความพอใจ      
ในความรับผิดชอบงานท่ีไดรั้บมอบหมาย (X  = 3.87, S.D. = 0.82) และการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน
และปัญหาส่วนตวัของผูร่้วมงาน (X  = 3.70, S.D. = 0.86) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.7 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขต
อ าเภอโกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 

ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน .X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 

1. โอกาสท่ีท่านจะไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 4.00 .85 มาก 

2. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการศึกษาต่อจากผูบ้งัคบับญัชา 3.68 .96 มาก 
3. ท่านมีโอกาสเพิ่มพูนทกัษะและประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง 4.05 .81 มาก 
4. ท่านมีโอกาสไดแ้สดงผลงานของในนามของหน่วยงาน 3.72 .81 มาก 

รวม 3.86 .72 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.7 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ด้านความกา้วหน้าในต าแหน่งการงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก        
(X  = 3.86, S.D. = 0.75) เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ท่านมีโอกาสเพิ่มพูนทกัษะและประสบการณ์ 
อยา่งต่อเน่ือง (X  = 4.05, S.D. = 0.81) รองลงมา โอกาสท่ีท่านจะไดรั้บความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
( X  = 4.00, S.D. = 0.85) ท่านมีโอกาสไดแ้สดงผลงานของในนามของหน่วยงาน (X  = 3.72, S.D. 
= 0.81) ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการศึกษาต่อจากผูบ้งัคบับญัชา (X  = 3.68, S.D. = 0.96) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.8 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขต
อ าเภอโกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายด้านเงินเดือน 

ดา้นเงินเดือน .X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1. ท่านพอใจในผลการพิจารณาเล่ือนขั้นเงินเดือน  3.76 1.00 มาก 
2. รายไดท่ี้ไดรั้บมีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั 3.78 .98 มาก 
3. พอใจในอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั  3.83 .98 มาก 
4. พอใจในการจดัหาและการใหบ้ริการเก่ียวกบัสวสัดิการของรัฐ 3.89 .98 มาก 

รวม 3.82 .84 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นเงินเดือน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.82, S.D. = 0.84) 
เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี พอใจในการจดัหาและการให้บริการเก่ียวกบัสวสัดิการของรัฐ 
(X  = 3.89, S.D. = 0.98) รองลงมา พอใจในอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บในปัจจุบนั (X  = 3.83, S.D. = 0.98) 
รายไดท่ี้ไดรั้บมีเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั (X  = 3.78, S.D. = 0.98) ท่านพอใจในผลการพิจารณา
เล่ือนขั้นเงินเดือน (X  = 3.76, S.D. = 1.00) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.9 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขต
อ าเภอโกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน .X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาคแก่ผูร่้วมงานทุกคน  3.88 .96 มาก 
2. ผูบ้งัคบับญัชานิเทศ แนะน า การปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 3.99 .85 มาก 
3. เพื่อนร่วมงานมีน ้าใจไมตรีช่วยเหลือกนัมีสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 3.91 .81 มาก 
4. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงานมีส่วนร่วมในการท างาน 3.88 .73 มาก 

รวม 3.92 .67 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน โดยรวมอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุด (X  = 3.92, S.D. = 0.67) เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ผูบ้งัคบับญัชานิเทศ แนะน า 
การปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ (X  = 3.99, S.D. = 0.85) เพื่อนร่วมงานมีน ้ าใจไมตรีช่วยเหลือกนั     
มีสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ( X  = 3.91, S.D. = 0.81) ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้ผูร่้วมงานมีส่วนร่วม     
ในการท างาน ( X  = 3.88, S.D. = 0.73) และผูบ้งัคบับญัชาให้ความเสมอภาคแก่ผูร่้วมงานทุกคน      
(X  = 3.88, S.D. = 0.96) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.10 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขต
อ าเภอโกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายด้านนโยบายและการบริหารงาน 

ดา้นนโยบายและการบริหารงาน .X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1. นโยบายการบริหารของหน่วยงานเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 3.86 .79 มาก 
2. ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามนโยบายของหน่วยงาน 3.88 .88 มาก 
3. บุคลากรของกระทรวงสาธารณสุข ทุกคนรับผดิชอบงาน 

ดว้ยความเสมอภาค 
4.09 .73 มาก 

4. หน่วยงานมอบหมายงานใหก้บับุคลากรอยา่งเหมาะสม 3.93 .88 มาก 
รวม 3.94 .68 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ด้านนโยบายและการบริหารงาน โดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด         
( X  = 3.94, S.D. = 0.68) เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี บุคลากรของกระทรวงสาธารณสุข 
ทุกคนรับผิดชอบงานดว้ยความเสมอภาค (X  = 4.09, S.D. = 0.73) รองลงมา หน่วยงานมอบหมายงาน
ใหก้บับุคลากรอยา่งเหมาะสม (X  = 3.93, S.D. = 0.88) ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามนโยบายของ
หน่วยงาน ( X  = 3.88, S.D. = 0.88) และนโยบายการบริหารของหน่วยงานเอ้ือต่อการปฏิบติังาน     
(X  = 3.86, S.D. = 0.79) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.11 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขต
อ าเภอโกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายด้านสภาพการท างาน 

ดา้นสภาพการท างาน .X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1. อาคารสถานท่ีมีความเหมาะสมต่อการจดัการปฏิบติัหนา้ท่ี 3.71 .80 มาก 
2. วสัดุอุปกรณ์ประกอบการปฏิบติัหนา้ท่ีเพียงพอ 3.88 .82 มาก 
3. หอ้งท างานท่ีอ านวยความสะดวกต่อการปฏิบติังาน 3.97 .91 มาก 
4. สภาพแวดลอ้มดีและเอ้ือต่อการปฏิบติังานไม่เป็นอนัตราย 

ต่อสุขภาพ 
4.01 .76 มาก 

รวม 3.89 .62 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นสภาพการท างาน โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.89, S.D. = 0.62) 
เรียงล าดบัจากมากไปหาน้อย ไดด้งัน้ี สภาพแวดลอ้มดีและเอ้ือต่อการปฏิบติังานไม่เป็นอนัตราย   
ต่อสุขภาพ ( X  = 4.01, S.D. = 0.76) รองลงมา ห้องท างานท่ีอ านวยความสะดวกต่อการปฏิบติังาน     
( X  = 3.97, S.D. = 0.91) วสัดุอุปกรณ์ประกอบการปฏิบติัหนา้ท่ีเพียงพอ ( X  = 3.88, S.D. = 0.82)
และอาคารสถานท่ีมีความเหมาะสมต่อการจดัการปฏิบติัหนา้ท่ี (X  = 3.71, S.D. = 0.80) ตามล าดบั 
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ตารางที ่4.12 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขต
อ าเภอโกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายด้านการปกครองบังคับบัญชา 

ดา้นการปกครองบงัคบับญัชา .X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1. ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดงความสามารถในการปฏิบติังาน  

อยา่งเตม็ท่ี 
3.84 .84 มาก 

2. ผูบ้งัคบับญัชากระจายอ านาจการบริหารงานอยา่งเหมาะสม 3.87 .78 มาก 
3. ท่านไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ยความจริงใจ 3.92 .90 มาก 
4. ท่านพอใจในความเป็นผูน้ าและความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา 3.92 .74 มาก 

รวม 3.89 .64 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นการปกครองบงัคบับญัชาโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 4.19, 
S.D. = 0.52) เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ท่านพอใจในความเป็นผูน้ าและความยุติธรรม
ของผูบ้งัคบับญัชา ( X  = 3.92, S.D. = 0.74) รองลงมา ท่านไดรั้บการยกยอ่งจากผูบ้งัคบับญัชาดว้ย
ความจริงใจ ( X  = 3.92, S.D. = 0.90) ผูบ้งัคบับญัชากระจายอ านาจการบริหารงานอยา่งเหมาะสม    
( X  = 3.87, S.D. = 0.78) และผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถในการปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี (X  = 3.84, S.D. = 0.84) ตามล าดบั 
 
ตารางที ่4.13 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขต
อ าเภอโกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกเป็นรายด้านความมัน่คงในการท างาน 

ดา้นความมัน่คงในการท างาน .X  S.D. ระดบัแรงจูงใจ 
1. ผูบ้ริหารมอบงานใหอ้ยา่งเป็นธรรม 3.73 .87 มาก 
2. ท่านมัน่ใจวา่จะสามารถท างานไดน้านจนเกษียณอายุราชการ 3.91 .83 มาก 
3. ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสบายใจ 3.65 .95 มาก 
4. ไดรั้บการอนุญาตใหล้างานเหมาะสมกบัสิทธ์ิของตน 4.02 .79 มาก 

รวม 3.83 .69 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.13 พบวา่ ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ดา้นความมัน่คงในการท างานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.83, 
S.D. = 0.69) เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย ไดด้งัน้ี ไดรั้บการอนุญาตให้ลางานเหมาะสมกบัสิทธ์ิของตน 
( X  = 4.02, S.D. = 0.79) รองลงมา ท่านมัน่ใจวา่จะสามารถท างานไดน้านจนเกษียณอายุราชการ     
(X  = 3.91, S.D. = 0.83) ผูบ้ริหารมอบงานให้อยา่งเป็นธรรม (X  = 3.73, S.D. = 0.87) และท่านปฏิบติั
หนา้ท่ีดว้ยความสบายใจ ( X  = 3.65, S.D. = 0.95) ตามล าดบั 
  4.3.3 เปรียบเทียบความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข
ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมี เพศ อาย ุระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และรายได ้/ เดือน 
ต่างกนั  
 
ตารางที ่4.14 
ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม ท่ีม ีเพศ ต่างกัน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข  
เพศ 

t sig. ชาย หญิง 
.X  S.D. .X  S.D. 

1. ความส าเร็จของงาน 3.98 .68 3.89 .63 .99 .20 

2. การยอมรับนบัถือ 3.99 .67 3.86 .67 1.36 .95 
3. ลกัษณะของงานท่ีท า 3.94 .64 3.88 .60 .75 .41 
4. ความรับผดิชอบ 3.90 .66 3.78 .62 1.32 .31 
5. ความกา้วหนา้ในในต าแหน่งการงาน 3.90 .76 3.84 .68 .58 .01* 
6. เงินเดือน 3.89 .86 3.76 .82 1.09 .64 
7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 3.95 .69 3.89 .66 .61 .52 
8. นโยบายและการบริหารงาน 3.99 .72 3.90 .65 .99 .37 
9. สภาพการท างาน 3.93 .64 3.87 .60 .79 .55 
10. การปกครองบงัคบับญัชา 3.94 .65 3.84 .63 1.14 .41 
11. ความมัน่คงในการท างาน 3.87 .73 3.80 .66 .76 .13 

โดยรวม 3.93 .63 3.85 .59 1.05 .18 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 



53 

 จากตารางท่ี 4.14 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุม
พิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีเพศต่างกนั มีความความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  
 
ตารางที ่4.15 
ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามอาย ุ 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสาธารณสุข 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig. 

1. ความส าเร็จของงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.30 3 .43 1.01 .39 
ภายในกลุ่ม 91.28 212 .43 - - 

รวม 92.58 215 - - - 
2. การยอมรับนบัถือ 
 

ระหวา่งกลุ่ม .59 3 .20 .43 .73 
ภายในกลุ่ม 96.64 212 .46 - - 

รวม 97.23 215 - - - 
3. ลกัษณะของงานท่ีท า 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.53 3 .51 1.34 .26 
ภายในกลุ่ม 80.87 212 .38 - - 

รวม 82.40 215 - - - 
4. ความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม .94 3 .31 .76 .52 

ภายในกลุ่ม 87.58 212 .41 - - 
รวม 88.52 215 - - - 

5. ความกา้วหนา้ในในต าแหน่งการงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.61 3 .87 1.72 .16 
ภายในกลุ่ม 107.35 212 .51 - - 

รวม 109.96 215 - - - 
6. เงินเดือน ระหวา่งกลุ่ม 5.14 3 1.71 2.49 .06 

ภายในกลุ่ม 145.86 212 .69 - - 
รวม 151.00 215 - - - 

7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ 
ผูร่้วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.52 3 .51 1.12 .34 
ภายในกลุ่ม 95.85 212 .45 - - 

รวม 97.38 215 - - - 
(ต่อ) 
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ตารางที ่4.15 (ต่อ) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสาธารณสุข 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig. 

8. นโยบายและการบริหารงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.13 3 .38 .82 .48 
ภายในกลุ่ม 97.89 212 .46 - - 

รวม 99.03 215 - - - 
9. สภาพการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 2.98 3 .99 2.67 .05* 

ภายในกลุ่ม 79.06 212 .37 - - 
รวม 82.04 215 - - - 

10. การปกครองบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 1.49 3 .50 1.23 .30 
ภายในกลุ่ม 85.73 212 .40 - - 

รวม 87.22 215 - - - 
11. ความมัน่คงในการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 3.61 3 1.20 2.60 .05* 

ภายในกลุ่ม 98.16 212 .46 - - 
รวม 101.76 215 - - - 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 1.67 3 .56 1.51 .21 
ภายในกลุ่ม 78.06 212 .37 - - 

รวม 79.74 215 - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีอายตุ่างกนั มีความความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที ่4.16 
ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามระดับการศึกษา 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสาธารณสุข 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig. 

1. ความส าเร็จของงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.91 3 .64 1.49 .22 
ภายในกลุ่ม 90.67 212 .43 - - 

รวม 92.58 215 - - - 
2. การยอมรับนบัถือ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.53 3 .51 1.13 .34 
ภายในกลุ่ม 95.69 212 .45 - - 

รวม 97.23 215 - - - 
3. ลกัษณะของงานท่ีท า 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.97 3 .66 1.73 .16 
ภายในกลุ่ม 80.43 212 .38 - - 

รวม 82.40 215 - - - 
4. ความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 3.16 3 1.05 2.62 .05* 

ภายในกลุ่ม 85.36 212 .40 - - 
รวม 88.52 215 - - - 

5. ความกา้วหนา้ในในต าแหน่งการงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.85 3 .95 1.88 .13 
ภายในกลุ่ม 107.12 212 .51 - - 

รวม 109.96 215 - - - 
6. เงินเดือน ระหวา่งกลุ่ม 2.94 3 .98 1.40 .24 

ภายในกลุ่ม 148.05 212 .70 - - 
รวม 151.00 215 - - - 

7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 
และผูร่้วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.95 3 .65 1.44 .23 
ภายในกลุ่ม 95.42 212 .45 - - 

รวม 97.38 215 - - - 
 
 
 

(ต่อ) 
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ตารางที ่4.16 (ต่อ) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสาธารณสุข 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig. 

8. นโยบายและการบริหารงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.06 3 .69 1.50 .22 
ภายในกลุ่ม 96.97 212 .46 - - 

รวม 99.03 215 - - - 
9. สภาพการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 1.96 3 .65 1.73 .16 

ภายในกลุ่ม 80.08 212 .38 - - 
รวม 82.04 215 - - - 

10. การปกครองบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 2.21 3 .74 1.84 .14 
ภายในกลุ่ม 85.01 212 .40 - - 

รวม 87.22 215 - - - 
11. ความมัน่คงในการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 2.20 3 .73 1.56 .20 

ภายในกลุ่ม 99.56 212 .47 - - 
รวม 101.76 215 - - - 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 1.91 3 .64 1.73 .16 
ภายในกลุ่ม 77.83 212 .37 - - 

รวม 79.74 215 - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.16 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั มีความความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที ่4.17 
ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามต าแหน่ง 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสาธารณสุข 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig. 

1. ความส าเร็จของงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.77 3 .59 1.38 .25 
ภายในกลุ่ม 90.81 212 .43 - - 

รวม 92.58 215 - - - 
2. การยอมรับนบัถือ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.53 3 .51 1.13 .34 
ภายในกลุ่ม 95.70 212 .45 - - 

รวม 97.23 215 - - - 
3. ลกัษณะของงานท่ีท า 
 

ระหวา่งกลุ่ม 1.44 3 .48 1.26 .29 
ภายในกลุ่ม 80.96 212 .38 - - 

รวม 82.40 215 - - - 
4. ความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 1.13 3 .38 .92 .43 

ภายในกลุ่ม 87.39 212 .41 - - 
รวม 88.52 215 - - - 

5. ความกา้วหนา้ในในต าแหน่งการงาน ระหวา่งกลุ่ม 1.65 3 .55 1.08 .36 
ภายในกลุ่ม 108.31 212 .51 - - 

รวม 109.96 215 - - - 
6. เงินเดือน ระหวา่งกลุ่ม 2.80 3 .93 1.34 .26 

ภายในกลุ่ม 148.20 212 .70 - - 
รวม 151.00 215 - - - 

7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ 
ผูร่้วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 1.51 3 .50 1.12 .34 
ภายในกลุ่ม 95.86 212 .45 - - 

รวม 97.38 215 - - - 
 
 
 

(ต่อ) 



58 

ตารางที ่4.17 (ต่อ) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสาธารณสุข 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig. 

8. นโยบายและการบริหารงาน ระหวา่งกลุ่ม .66 3 .22 .47 .70 
ภายในกลุ่ม 98.37 212 .46 - - 

รวม 99.03 215 - - - 
9. สภาพการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 1.09 3 .36 .95 .42 

ภายในกลุ่ม 80.96 212 .38 - - 
รวม 82.04 215 - - - 

10. การปกครองบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 1.27 3 .42 1.05 .37 
ภายในกลุ่ม 85.95 212 .41 - - 

รวม 87.22 215 - - - 
11. ความมัน่คงในการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 2.34 3 .78 1.67 .18 

ภายในกลุ่ม 99.42 212 .47 - - 
รวม 101.76 215 - - - 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 1.40 3 .47 1.26 .29 
ภายในกลุ่ม 78.34 212 .37 - - 

รวม 79.74 215 - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.17 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีต าแหน่งต่างกนั มีความความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  
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ตารางที ่4.18 
ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม จ าแนกตามรายได้ / เดือน 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสาธารณสุข 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig. 

1. ความส าเร็จของงาน 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3.66 4 .92 2.17 .07 
ภายในกลุ่ม 88.92 211 .42 - - 

รวม 92.58 215 - - - 
2. การยอมรับนบัถือ 
 

ระหวา่งกลุ่ม 3.33 4 .83 1.87 .12 
ภายในกลุ่ม 93.90 211 .45 - - 

รวม 97.23 215 - - - 
3. ลกัษณะของงานท่ีท า 
 

ระหวา่งกลุ่ม 2.60 4 .65 1.72 .15 
ภายในกลุ่ม 79.80 211 .38 - - 

รวม 82.40 215 - - - 
4. ความรับผดิชอบ ระหวา่งกลุ่ม 2.65 4 .66 1.63 .17 

ภายในกลุ่ม 85.87 211 .41 - - 
รวม 88.52 215 - - - 

5. ความกา้วหนา้ในในต าแหน่งการงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.40 4 .60 1.18 .32 
ภายในกลุ่ม 107.57 211 .51 - - 

รวม 109.96 215 - - - 
6. เงินเดือน ระหวา่งกลุ่ม 6.85 4 1.71 2.51 .04* 

ภายในกลุ่ม 144.15 211 .68 - - 
รวม 151.00 215 - - - 

7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและ 
ผูร่้วมงาน 

ระหวา่งกลุ่ม 2.13 4 .53 1.18 .32 
ภายในกลุ่ม 95.25 211 .45 - - 

รวม 97.38 215 - - - 
 
 
 

(ต่อ) 
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ตารางที ่4.18 (ต่อ) 
แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ของบุคลากรสาธารณสุข 

แหล่งความ
แปรปรวน 

SS DF MS F Sig. 

8. นโยบายและการบริหารงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.12 4 .53 1.15 .33 
ภายในกลุ่ม 96.91 211 .46 - - 

รวม 99.03 215 - - - 
9. สภาพการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 3.69 4 .92 2.49 .04* 

ภายในกลุ่ม 78.35 211 .37 - - 
รวม 82.04 215 - - - 

10. การปกครองบงัคบับญัชา ระหวา่งกลุ่ม 1.22 4 .31 .75 .56 
ภายในกลุ่ม 86.00 211 .41 - - 

รวม 87.22 215 - - - 
11. ความมัน่คงในการท างาน ระหวา่งกลุ่ม 2.95 4 .74 1.58 .18 

ภายในกลุ่ม 98.81 211 .47 - - 
รวม 101.76 215 - - - 

รวม 
ระหวา่งกลุ่ม 2.71 4 .68 1.86 .12 
ภายในกลุ่ม 77.02 211 .37 - - 

รวม 79.74 215 - - - 
* มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.18 พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีรายได ้/ เดือนต่างกนั มีความความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั  
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 ตอนที่ 4 วิเคราะห์ขอ้เสนอแนะแนวเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข 
ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม จะใช้วิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis)     
การแจกแจงความถ่ี แลว้น าเสนอในเชิงพรรณนา ดงัน้ี 
  1. ความส าเร็จของงาน ไดแ้ก่ ส่งเสริมมีส่วนร่วมในการในการท างาน ร่วมกนัแกไ้ขปัญหา
ท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งปฏิบติังาน  
  2. การยอมรับนบัถือ ไดแ้ก่ แลกเปล่ียนเรียนรู้กนัในระหวา่งกลุ่ม ให้โอกาสทุกคนไดแ้สดง
ศกัยภาพในการท างาน  
  3. ลกัษณะของงานท่ีท า ไดแ้ก่ มีการสร้างคู่มือวิธีการท างาน มีการถ่ายทอดจากผูเ้ช่ียวชาญ 
  4. ความรับผิดชอบ ไดแ้ก่ ท างานในหน้าท่ีของตนเองให้สุดความสามารถ ช่วยเหลือ    
เพื่อร่วมงานในการปฏิบติังาน 
  5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน ไดแ้ก่ มีการอบรมการเขียนงานวชิาการ เพื่อขอต าแหน่ง
งาน มีจดัอบรมหลกัสูตรผูบ้ริหาร 
  6. เงินเดือน ไดแ้ก่ มีการพิจารณาขั้นเงินเดือนตามระบบคุณธรรม มีเบ้ียเล้ียงในการปฏิบติังาน
นอกเวลาราชการ 
  7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา และผูร่้วมงาน ไดแ้ก่ มีการจดักีฬาส่งเสริมความสัมพนัธ์ 
บุคลากรควรเอ้ือเฟ้ือขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ให้แก่กนั 
  8. นโยบายและการบริหารงาน ไดแ้ก่ มอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความสามารถของ
แต่ละบุคคล มีนโยบายการท างานกบัชุมชนเชิงรุกเนน้การมีส่วนร่วม 
  9. สภาพการท างาน ไดแ้ก่ มีส่ิงอ านวยความสะดวกครบทั้งในและนอกสถานท่ี สถานท่ี
ท างานควรมีความสะอาดเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ชุมชน 
  10.  การปกครองบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ ควรเนน้การบริหารงานในแนบราบลกัษณะแบบ
ครอบครัว  
  11.  ความมัน่คงในการท างาน ไดแ้ก่ สามารถใช้สิทธ์ิในการลาไดต้ามสิทธ์ิของตนมีการ
พิจารณาการไดรั้บสิทธิประโยชน์ตามความสามารถ 
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บทที ่5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ผูว้จิยั ไดส้รุปผล อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ ตามล าดบั ดงัต่อไปน้ี 
  1. สรุปผล 
  2. อภิปรายผล 
  3. ขอ้เสนอแนะ 
 

5.1 สรุปผล 
 
 5.1.1 วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 1 
   5.1.1.1 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ  านวน 
216 คน จ าแนกตามเพศพบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 123 คน คิดเป็นร้อยละ 56.9 เพศชาย
จ านวน 93 คน คิดเป็นร้อยละ 43.1 
      จ าแนกตามอายุส่วนใหญ่ 36 ปี - 45 ปี จ  านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 
รองลงมา อายุมีอายุ ต  ่ากวา่ 35 ปี จ  านวน 64 คน คิดเป็นร้อยละ 29.6 มีอายุ46 ปี - 55 ปี จ  านวน 58 คน 
คิดเป็นร้อยละ 26.9 และอาย ุ55 ปี ข้ึนไป จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 13.4 
      จ าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ปริญญาตรี จ  านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.6 รองลงมาต ่ากว่าปริญญาตรี จ  านวน 62 คน คิดเป็นร้อยละ 28.7 ปริญญาโท จ านวน 28 คน คิด
เป็นร้อยละ13 และปริญญาเอก จ านวน 6 คิดเป็นร้อยละ 2.8 
      จ าแนกตามต าแหน่ง พบวา่ พนกังานกระทรวง จ านวน 83 คน คิดเป็นร้อยละ 
38.4 รองลงมา เป็นขา้ราชการ จ านวน 70 คน จ านวน 32.4 ลูกจา้งชัว่คราว จ านวน 47 คน คิดเป็น
ร้อยละ 21.8 และลูกจา้งประจ า จ  านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 7.4 
      จ าแนกตามรายได ้/ เดือน พบวา่ ส่วนใหญ่รายได ้20,001 - 30,000 บาท จ านวน 
67 คน คิดเป็นร้อยละ 31.0 รองลงมา รายได ้10,001 - 20,000 บาท จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 30.1 
รายได ้5,000 - 10,000 บาท จ านวน 38 คน คิดเป็นร้อยละ 17.6 รายไดต้  ่ากวา่ 5,000 บาท จ านวน 36 คน   
คิดเป็นร้อยละ 16.7 และรายไดสู้งกวา่ 30,000 บาท จ านวน 10 คิดเป็นร้อยละ 4.6 
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   5.1.1.2 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพสิยั 
จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.89, S.D. = 0.64) เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ย
ไดด้งัน้ี ดา้นนโยบายและการบริหารงาน (X  = 3.94, S.D. = 0.68) รองลงมา คือ ความส าเร็จของงาน 
(X  = 3.93, S.D. = 0.66) การยอมรับนบัถือ (X  = 3.92, S.D. = 0.67) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา
และผูร่้วมงาน ( X  = 3.92, S.D. = 0.67) ลกัษณะของงานท่ีท า (X  = 3.91, S.D. = 0.62) สภาพการ
ท างาน ( X  = 3.89, S.D. = 0.62) การปกครองบงัคบับญัชา (X  = 3.89, S.D. = 0.64) ความกา้วหนา้
ในในต าแหน่งการงาน (X  = 3.86, S.D. = 0.72) ความรับผิดชอบ (X  = 3.83, S.D. = 0.64) ความมัน่คง
ในการท างาน (X  = 3.83, S.D. = 0.69) เงินเดือน (X  = 3.82, S.D. = 0.84) ตามล าดบั 
 5.1.2 วตัถุประสงคข์อ้ท่ี 2 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข
ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมี เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง และรายได ้/ 
เดือนต่างกนั ผลวจิยัพบวา่ 
   5.1.2.1 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีเพศต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนั  
   5.1.2.2 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีอายตุ่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนั 
   5.1.2.3 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนั 
   5.1.2.4 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีต าแหน่งต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนั 
   5.1.2.5 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีรายได ้/ เดือนต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนั 
 5.1.3 วตัถุประสงค์ขอ้ท่ี 3 เพื่อศึกษาขอ้เสนอแนะแนวเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม สรุปไดด้งัน้ี 
   5.1.3.1 ความส าเร็จของงาน ไดแ้ก่ ส่งเสริมมีส่วนร่วมในการในการท างาน ร่วมกนัแกไ้ข
ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในระหวา่งปฏิบติังาน  
   5.1.3.2 การยอมรับนบัถือ ไดแ้ก่ แลกเปล่ียนเรียนรู้กนัในระหวา่งกลุ่มให้โอกาสทุกคน
ไดแ้สดงศกัยภาพในการท างาน  
   5.1.3.3 ลกัษณะของงานท่ีท า ไดแ้ก่ มีการสร้างคู่มือวิธีการท างาน มีการถ่ายทอดจาก
ผูเ้ช่ียวชาญ  
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   5.1.3.4 ความรับผดิชอบ ไดแ้ก่ ท างานในหนา้ท่ีของตนเองให้สุดความสามารถ ช่วยเหลือ
เพื่อร่วมงานในการปฏิบติังาน 
   5.1.3.5 ความกา้วหน้าในต าแหน่งการงาน ได้แก่ มีการอบรมการเขียนงานวิชาการ   
เพื่อขอต าแหน่งงาน มีจดัอบรมหลกัสูตรผูบ้ริหาร 
   5.1.3.6 เงินเดือน ได้แก่ มีการพิจารณาขั้นเงินเดือนตามระบบคุณธรรม มีเบ้ียเล้ียง    
ในการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ 
   5.1.3.7 ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน ได้แก่ มีการจดักีฬาส่งเสริม
ความสัมพนัธ์ บุคลากรควรเอ้ือเฟ้ือขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ใหแ้ก่กนั 
   5.1.3.8 นโยบายและการบริหารงาน ไดแ้ก่ มอบหมายงานให้เหมาะสมกบัความสามารถ
ของแต่ละบุคคล มีนโยบายการท างานกบัชุมชนเชิงรุกเนน้การมีส่วนร่วม 
   5.1.3.9 สภาพการท างาน ไดแ้ก่ มีส่ิงอ านวยความสะดวกครบทั้งในและนอกสถานท่ี 
สถานท่ีท างานควรมีความสะอาดเป็นแบบอยา่งท่ีดีใหแ้ก่ชุมชน 
   5.1.3.10 การปกครองบงัคบับญัชา ไดแ้ก่ ควรเนน้การบริหารงานในแนบราบลกัษณะ
แบบครอบครัว  
   5.1.3.11 ความมัน่คงในการท างาน ไดแ้ก่ สามารถใชสิ้ทธ์ิในการลาไดต้ามสิทธ์ิของตน 
มีการพิจารณาการไดรั้บสิทธิประโยชน์ตามความสามารถ 
 

5.2 อภิปรายผล 
 
 จากการวจิยั เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม อภิปรายผลดงัน้ี 
  5.2.1 สมมติฐานท่ี 1 ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก  
    ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีก าหนดไว ้ทั้งน้ี
อาจเป็นเพราะวา่ บุคลากรไดรั้บการดูแลจากองคก์ารเป็นอยา่งดี ทั้งดา้นรายไดแ้ละสวสัดิการต่าง ๆ 
อยา่งเหมาะสม รวมทั้งนโยบายสาธารณสุขอ าเภอตรวจเยี่ยมโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลพร้อม
ใหค้ าแนะน าในการปฏิบติังาน ซ่ึงผลการวจิยัสอดคลอ้งกบั เพญ็พิชชา ลว้นดี และเยาวลกัษณ์ อ ่าร าไพ 
(2558) ไดท้  าการวจิยั เร่ือง แรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
บา้นแพว้ ผลการวจิยัพบวา่ พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลบา้นแพว้มีระดบัคะแนนเฉล่ียของแรงจูงใจ
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ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมาก และยงัสอดคลอ้งกบัธชัพงษ ์กาญจนงักูร และคณะ (2554) ไดท้  า
การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในส านกังานเลขานุการกรม กรมควบคุมโรค 
ผลการวจิยัพบวา่ แรงจูงใจในทุกดา้นอยูใ่นเกณฑม์าก 
 5.2.2 สมมติฐานท่ี 2 เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขต
อ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีเพศต่างกนัมีความคิดเห็นแตกต่างกนั อย่างมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05  
   ผลการวิจยัพบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีเพศต่างกนั โดยรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นตาม
สมมติฐาน อาจเป็นเพราะ บุคลากรมีการปฏิบติัหนา้ท่ีอยา่งเต็มความสามารถตามท่ีผูบ้งัคบับญัชา
มอบหมาย และเห็นวา่เป็นภารกิจท่ีส าคญัต่อสุขอนามยัและชีวิตความเป็นอยูข่องประชาชนในพื้นท่ี 
และปฏิบติังาน โดยไม่ไดมี้ขอ้จ ากดัทางดา้นเพศ ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั ปทุมพร มนัตะลมัพะ 
(2557) ไดท้  าการวจิยั เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลเมืองวิเชียรบุรี อ าเภอวิเชียรบุรี 
จงัหวดัเพชรบูรณ์ ผลการวิจยัพบวา่ ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาล
เมืองวิเชียรบุรี อ าเภอวิเชียรบุรี จงัหวดัเพชรบูรณ์ ท่ีมีเพศแตกต่างกนั มีความคิดเห็นแตกต่างกนั
อยา่งไม่มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีอายุต่างกนัมีความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05
   ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีอายตุ่างกนั โดยรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นตาม
สมมติฐาน อาจเป็นเพราะว่า ส่ิงอ านวยความความสะดวกในการท างานของแต่ละแห่งมีพร้อมในการ
ปฏิบติังาน บุคลากรแต่ละช่วงวยัไดผ้่านการอบรมและมีการใช้เคร่ืองมือไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ซ่ึงผลการวิจยั
สอดคลอ้งกบั บุษบา เชิดชู (2556, น. 53 - 54) ไดท้  าการวิจยั เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
ขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี ผลการวิจยัพบวา่ ขา้ราชการมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของขา้ราชการองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี 
โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติัของขา้ราชการองค์กรปกครองส่วน
ทอ้งถ่ินในเขตอ าเภอขลุง จงัหวดัจนัทบุรี จ  าแนกตามสภาพส่วนบุคคล พบวา่ ขา้ราชการท่ีมีอายุต่างกนั 
มีแรงจูงใจการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนั 
   เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนัมีความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ท่ีระดบั .05 
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   ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีระดบัการศึกษาต่างกนั โดยรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั 
ซ่ึงไม่เป็นตามสมมติฐาน อาจเป็นเพราะวา่ ในแต่ละหน่วยงานมีผูบ้ริหารท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจ
ใหแ้ก่บุคลากรทุกคนมีสามคัคีท าใหทุ้กคนสามารถถ่ายทอดทกัษะ ความรู้ ประสบการณ์ต่าง ๆ ให้แก่กนั
และกนัได ้แมว้่ามีความแตกต่างกนัในระดบัการศึกษา ซ่ึงผลการวิจยัสอดคล้องกบั ยุทธศาสตร์    
ขนัตรี (2554, น. 82 - 85) ไดท้  าการวิจยั เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบล
กู่กาสิงห์ อ าเภอเกษตรวิสัย จงัหวดัร้อยเอ็ด ผลการวิจยัพบวา่ โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก เปรียบเทียบ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลกู่กาสิงห์ อ าเภอเกษตรวิสัย จงัหวดัร้อยเอ็ด 
จ  าแนกตามระดบัการศึกษา พบวา่ ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี .05 
   เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีต าแหน่งต่างกนัมีความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
   ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุม
พิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีต าแหน่งต่างกนั โดยรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่เป็นตาม
สมมติฐาน อาจเป็นเพราะวา่ ในองคก์รมีการเนน้การบริหารงานในแนวราบแบบครอบครัว ลดช่องวา่ง
ระหวา่งหวัหนา้กบัลูกนอ้ง มีการสร้างทีมและมีกิจกรรมละลายพฤติกรรมท าใหเ้กิดพลงัในการขบัเคล่ือน
งานไดเ้ป็นอยา่งดี ซ่ึงผลการวจิยัสอดคลอ้งกบั จุไรรัตน์ โชติร่ืน (2554) ไดท้  าการวิจยัเร่ือง แรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการวิจยั
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม โดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 
ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลนาขาม อ าเภอกุฉินารายณ์ 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ ท่ีมีต าแหน่ง แตกต่างกนั โดยรวมไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
   เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย 
จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีรายได้ / เดือน ต่างกนัมีความคิดเห็นแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ   
ท่ีระดบั .05 
   ผลการวิจยั พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ท่ีมีรายได้ / เดือนต่างกนั โดยรวมมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนั     
ซ่ึงไม่เป็นตามสมมติฐาน อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรไดรั้บค่าตอบแทนและสวสัดิการต่าง ๆ อย่าง
เหมาะสมตามต าแหน่ง ประสบการณ์ในการท างาน ซ่ึงผลการวิจยัสอดคลอ้งกบั ณัฐมน พหลทพั (2555, 
น. 97 - 99) ไดท้  าการวิจยั เร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเทศบาลต าบลดงลิง 
อ าเภอเมืองกมลาไสย จงัหวดักาฬสินธ์ุ ผลการวิจยัพบว่า ระดบัแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
เปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรเทศบาลต าบลดงลิง อ าเภอกมลาไสย จงัหวดั
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กาฬสินธ์ุ จ  าแนกตามรายได ้พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสังกดัเทศบาลต าบลดงลิง 
อ าเภอกมลาไสย จงัหวดักาฬสินธ์ุ ไม่แตกต่างกนั 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
 5.3.1  ขอ้เสนอแนะในการน าไปใช ้ 
 ผูว้จิยั ไดพ้ิจารณาในแต่ละดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียรายขอ้นอ้ยท่ีสุด น ามาก าหนดขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 
   5.3.1.1 ควรมีการส่งเสริมยกยอ่งความส าเร็จในงานของแต่ละบุคคล 
   5.3.1.2 ผูบ้งัคบับญัชาควรมอบหมายงานท่ีทา้ทายให้แก่บุคลากร เพื่อสร้างประสบการณ์
ใหม่ ๆ 
   5.3.1.3 ควรมอบหมายงานใหต้รงกบัความสามารถของแต่ละบุคคล 
   5.3.1.4 บุคลากรควรรับผดิชอบงานในหนา้ท่ีของตนเองและช่วยเหลือเพื่อร่วมงาน 
   5.3.1.5 ผูบ้งัคบับญัชาควรส่งเสริมใหบุ้คลากรไดรั้บความกา้วหนา้ในอาชีพ 
   5.3.1.6 ควรการพิจารณาขั้นเงินเดือนดว้ยระบบคุณธรรม 
   5.3.1.7 ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งใหค้วามเสมอภาคแก่บุคลากรทุกคนอยา่งเท่าเทียมกนั 
   5.3.1.8 บุคลากรควรแสวงหาวธีิการในการน านโยบายมาปฏิบติัไดอ้ยา่งเหมาะสมกบั
บริบท 
   5.3.1.9 ควรท าความสะอาดสถานท่ีปฏิบติังานใหส้ะอาดเป็นตวัอยา่งแก่ชุมชน 
   5.3.1.10 ควรเปิดโอกาสให้ทุกคนไดแ้สดงความสามารถในการท างาน สลบัสับเปล่ียน
กนัเป็นเจา้ของโครงการ 
   5.3.1.11 ควรช่วยเหลือเก้ือกูลกนัอยา่งพี่นอ้ง ครอบครัว และพฒันาการท างานเป็นทีม
 5.3.2 ขอ้เสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
   5.3.2.1 ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
สาธารณสุข  
   5.3.2.2 ควรศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานบุคลากรสาธารณสุข 
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ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 
 

แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
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แบบสอบถามเพ่ือการวจิยั 
 

เร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข อ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 
ค าช้ีแจง  
 1. แบบสอบถามฉบบัน้ี มีจุดมุ่งหมายเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข 
ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 
 2. แบบสอบถามฉบบัน้ี แบ่งออกเป็น 3 ตอน ไดแ้ก่  
  ตอนที ่1 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  
  ตอนที ่2 ขอ้ค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข  
  ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข  
 3. แบบสอบถามฉบบัน้ี ใช้ส าหรับการศึกษาวิจยัเท่านั้น การตอบแบบสอบถามน้ีจะไม่มี
ผลกระทบต่อท่านแต่อยา่งใด แต่จะเป็นประโยชน์ในการกระบวนการท างานของบุคลากรสาธารณสุข 
อ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม ขอความกรุณาท่านไดโ้ปรดตอบแบบสอบถามให้ครบถว้น
เพื่อประโยชน์ต่อการส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข ในเขตอ าเภอ
โกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 
 
 

นางสาวสุธณฐัรดา กุบแกว้ 
นกัศึกษาปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  

สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม 
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ตอนที ่1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง : โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงใน  หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัสภาพความเป็นจริงของท่าน
สถานภาพของผูต้อบแบบสอบถาม 
 
 1. เพศ 
  1.1   ชาย 
  1.2   หญิง 
 2. อาย ุ
  2.1   ต ่ากวา่ 35 ปี 
  2.2   36 ปี - 45 ปี 
  2.3   46 ปี - 55 ปี 
  2.4   55 ปี ข้ึนไป 
 3. การศึกษา  
  3.1   ต ่ากวา่ปริญญาตรี 
  3.2   ปริญญาตรี 
  3.3   ปริญญาโท 
  3.4   ปริญญาเอก 
 4. ต าแหน่ง 
  4.1   ลูกจา้งชัว่คราว 
  4.2   พนกังานกระทรวง 
  4.3   ลูกจา้งประจ า 
  4.4   ขา้ราชการ 
 5. รายได ้/ เดือน 
  5.1   ต ่ากวา่ 5,000 บาท 
  5.2   5,000 - 10,000 บาท 
  5.3   10,001 - 20,000 บาท 
  5.4   20,001 - 30,000 บาท 
  5.5   สูงกวา่ 30,000 บาท 
 



77 

ตอนที่ 2 เก่ียวกบัระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข   
ในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม 
ค าช้ีแจง : โปรดกาเคร่ืองหมาย  ลงในช่องระดบัแรงจูงใจท่ีตรงกบัความรู้สึก หรือสภาพความเป็น
จริงท่ีท่านประสบอยูใ่นปัจจุบนั ในช่องระดบัแรงจูงใจเพียงช่องเดียวเท่านั้น และขอความกรุณาท าให้
ครบทุกขอ้ 
 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
1. ความส าเร็จของงาน  

1.1 ท่านท างานท่ีรับผิดชอบส าเร็จลุล่วง 
ตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้

     

1.2 ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึน 
ขณะปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืน 

     

1.3 ความรู้สึกภาคภูมิใจในผลงาน 
ท่ีไดท้  าไปแลว้ 

     

1.4 ก าหนดวธีิการท างานตามเป้าหมาย 
ดว้ยตนเอง 

     

2. การยอมรับนบัถือ 
2.1 ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีส าคญั 

จากผูบ้ริหาร 
     

2.2 ทั้งไดรั้บการยกยอ่ง ชมเชย แสดงความ 
ยนิดีจากเพื่อร่วมงาน  

     

2.3 ท่านไดรั้บการขอค าปรึกษาเร่ืองการ 
ปฏิบติังานและดา้นส่วนตวัจาก 
ผูร่้วมงาน 

     

2.4 ท่านไดรั้บก าลงัใจจากผูบ้งัคบับญัชา 
และเพื่อนร่วมงาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
3. ลกัษณะของงานท่ีท า 

3.1 ท่านไดใ้ชค้วามรู้ในการท างานตรงกบั 
ความถนดั 

     

3.2 งานในหนา้ท่ีของท่านมีความทา้ทาย 
ต่อความรู้ความสามารถ 

     

3.3 งานท่ีไดรั้บมอบหมายช่วย 
ใหไ้ดใ้ชค้วามคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

     

3.4 ท่านรู้สึกพอใจในงานท่ีปฏิบติัหนา้ท่ี      
4. ความรับผดิชอบ  

4.1 ความพอใจในความรับผิดชอบงาน 
 ท่ีไดรั้บมอบหมาย 

     

4.2 ความเสรีภาพในการปฏิบติัหนา้ท่ี       
4.3 โอกาสเลือกวธีิปฏิบติังานตามความ 

ตอ้งการ 
     

4.4 การแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังานและ 
ปัญหาส่วนตวัของผูร่้วมงาน 

     

5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
5.1 โอกาสท่ีท่านจะไดรั้บความกา้วหนา้ 

ในต าแหน่งหนา้ท่ี 
     

5.2 ท่านไดรั้บการสนบัสนุนในการศึกษา 
ต่อจากผูบ้งัคบับญัชา 

     

5.3 ท่านมีโอกาสเพิ่มพูนทกัษะและ 
ประสบการณ์อยา่งต่อเน่ือง 

     

5.4 ท่านมีโอกาสไดแ้สดงผลงานของ 
ในนามของหน่วยงาน 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
6. เงินเดือน      

6.1 ท่านพอใจในผลการพิจารณาเล่ือนขั้น 
เงินเดือน 

     

6.2 รายไดท่ี้ไดรั้บมีเหมาะสมกบัปริมาณ 
งานท่ีปฏิบติั 

     

6.3 พอใจในอตัราเงินเดือนท่ีไดรั้บ 
ในปัจจุบนั  

     

6.4 พอใจในการจดัหาและการให้บริการ 
เก่ียวกบัสวสัดิการของรัฐ 

     

7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 
7.1 ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเสมอภาค 

แก่ผูร่้วมงานทุกคน  
     

7.2 ผูบ้งัคบับญัชานิเทศ แนะน า  
การปฏิบติังานอยา่งสม ่าเสมอ 

     

7.3 เพื่อนร่วมงานมีน ้าใจไมตรีช่วยเหลือกนั 
มีสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

     

7.4 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหผู้ร่้วมงาน 
มีส่วนร่วมในการท างาน 

     

8. นโยบายและการบริหารงาน 
8.1 นโยบายการบริหารของหน่วยงาน 

เอ้ือต่อการปฏิบติังาน 
     

8.2 ท่านสามารถปฏิบติังานไดต้ามนโยบาย 
ของหน่วยงาน 

     

8.3 บุคลากรของกระทรวงสาธารณสุข  
ทุกคนรับผดิชอบงานดว้ย 
ความเสมอภาค 

     

8.4 หน่วยงานมอบหมายงานใหก้บับุคลากร 
อยา่งเหมาะสม 
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แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ระดบัความคิดเห็น 

มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย นอ้ยท่ีสุด 
9. สภาพการท างาน 

9.1 อาคารสถานท่ีมีความเหมาะสมต่อ 
การจดัการปฏิบติัหนา้ท่ี 

     

9.2 วสัดุอุปกรณ์ประกอบการปฏิบติั 
หนา้ท่ีเพียงพอ 

     

9.3 หอ้งท างานท่ีอ านวยความสะดวก 
ต่อการปฏิบติังาน 

     

9.4 สภาพแวดลอ้มดีและเอ้ือต่อการ 
ปฏิบติังานไม่เป็นอนัตรายต่อสุขภาพ 

     

10. การปกครองบงัคบับญัชา 
10.1 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสใหแ้สดง 

ความสามารถในการปฏิบติังาน 
อยา่งเตม็ท่ี 

     

10.2 ผูบ้งัคบับญัชากระจายอ านาจ 
การบริหารงานอยา่งเหมาะสม 

     

10.3 ท่านไดรั้บการยกยอ่งจาก 
ผูบ้งัคบับญัชาดว้ยความจริงใจ 

     

10.4 ท่านพอใจในความเป็นผูน้ าและ 
ความยติุธรรมของผูบ้งัคบับญัชา 

     

11. ความมัน่คงในการท างาน 
11.1 ผูบ้ริหารมอบงานใหอ้ยา่งเป็นธรรม      
11.2 ท่านมัน่ใจวา่จะสามารถท างาน 

ไดน้านจนเกษียณอายรุาชการ 
     

11.3 ท่านปฏิบติัหนา้ท่ีดว้ยความสบายใจ      
11.4 ไดรั้บการอนุญาตใหล้างานเหมาะสม 

กบัสิทธ์ิของตน 
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ตอนที ่3 ขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรสาธารณสุข 
 1. ความส าเร็จของงาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 2. การยอมรับนบัถือ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 3. ลกัษณะของงานท่ีท า 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 4. ความรับผดิชอบ 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งการงาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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 6. เงินเดือน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 7. ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 8. นโยบายและการบริหารงาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 9. สภาพการท างาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 10.  การปกครองบงัคบับญัชา 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
 11.  ความมัน่คงในการท างาน 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
............................................................................................................................................................. 
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ภาคผนวก ข 
 

ค่าความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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ตารางที ่ข.1 
การวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยแบบสอบถาม เร่ือง 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จังหวดัมหาสารคาม 

ค ำถำมขอ้ 
คะแนนของผูเ้ช่ียวชำญ 

รวมค่ำ IOC ค่ำ IOC เฉล่ีย 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

X 1 +1 +1 +1 3 1 
X 2 
X 3 
X 4 
X 5 
X 6 
X 7 
X 8 
X 9 

X 10 
X 11 
X 12 
X 13 
X 14 
X 15 
X 16 
X 17 
X 18 
X 19 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 
+1 

3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
3 

1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 
1 

X 20 +1 +1 +1 3 1 
X 21 +1 +1 +1 3 1 
X 22 +1 +1 +1 3 1 
X 23 +1 +1 +1 3 1 

 
(ต่อ) 
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ตารางที ่ข.1 (ต่อ) 

ค ำถำมขอ้ 
คะแนนของผูเ้ช่ียวชำญ 

รวมค่ำ IOC ค่ำ IOC เฉล่ีย 
คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 

X 24 +1 +1 +1 3 1 
X 25 
X 26 
X 27 
X 28 

+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 

+1 
+1 
+1 
+1 

3 
3 
3 
3 

1 
1 
1 
1 

X 29 +1 +1 +1 3 1 
X 30 +1 +1 +1 3 1 
X 31 +1 +1 +1 3 1 
X 32 +1 +1 +1 3 1 
X 33 +1 +1 +1 3 1 
X 34 +1 +1 +1 3 1 
X 35 +1 +1 +1 3 1 
X 36 +1 +1 +1 3 1 
X 37 +1 +1 +1 3 1 
X 38 +1 +1 +1 3 1 
X 39 +1 +1 +1 3 1 
X 40 +1 +1 +1 3 1 
X 41 +1 +1 +1 3 1 
X 42 +1 +1 +1 3 1 
X 43 +1 +1 +1 3 1 
X 44 +1 +1 +1 3 1 
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ภาคผนวก ค 
 

ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม 
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ตารางที ่ค.1  
ค่าความเช่ือมั่น และค่าอ านาจการจ าแนกของแบบสอบถาม 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

X 1 92.48 240.974 0.583 0.889 

X 2 92.30 252.062 0.325 0.978 

X 3 92.30 249.703 0.378 0.886 

X 4 92.30 254.933 0.259 0.892 

X 5 92.43 235.276 0.746 0.875 

X 6 92.15 249.772 0.355 0.893 

X 7 92.58 242.251 0.459 0.921 

X 8 92.65 241.669 0.535 0.839 

X 9 92.63 239.574 0.568 0.879 

X 10 92.55 241.126 0.493 0.925 

X 11 92.20 248.779 0.372 0.945 

X 12 92.05 246.254 0.438 0.832 

X 13 92.93 239.917 0.592 0.878 

X 14 92.18 248.199 0.431 0.854 

X 15 92.48 240.974 0.583 0.878 

X 16 92.20 246.985 0.467 0.887 

X 17 92.20 244.626 0.514 0.898 

X 18 91.95 245.177 0.534 0.887 

X 19 92.43 235.276 0.746 0.884 

X 20 92.48 240.974 0.583 0.878 

X 21 92.30 252.062 0.325 0.933 

X 22 92.30 249.703 0.378 0.912 

X 23 92.30 254.933 0.259 0.897 

(ต่อ) 
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ตารางที ่ค.1 (ต่อ) 

Items 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance 
if Item Deleted 

Corrected Item - 
Total Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

X 24 92.15 249.772 0.355 0.856 

X 25 92.58 242.251 0.459 0.912 

X 26 92.65 241.669 0.535 0.953 

X 27 92.63 239.574 0.568 0.849 

X 28 92.55 241.126 0.493 0.987 

X 29 92.20 248.779 0.372 0.865 

X 30 92.05 246.254 0.438 0.842 

X 31 92.93 239.917 0.592 0.878 

X 32 92.30 252.062 0.325 0.832 

X 33 92.30 249.703 0.378 0.843 

X 34 92.30 252.062 0.325 0.832 

X 35 92.58 242.251 0.459 0.912 

X 36 92.65 241.669 0.535 0.849 

X 37 92.63 239.574 0.568 0.849 

X 38 92.15 249.772 0.355 0.856 

X 39 92.58 242.251 0.459 0.934 

X 40 92.65 241.669 0.535 0.919 

X 41 92.30 252.062 0.325 0.832 

X 42 92.48 240.974 0.583 0.878 

X 43 92.20 246.985 0.467 0.834 

X 44 92.20 244.626 0.514 0.967 

หมายเหตุ. Reliability Coefficients  
 N of Cases = 40 
 N of Items = 44 
 Alpha = .890 
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ภาคผนวก ง 
 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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การเผยแพร่ผลงานวจิัย 

 
สุธณฐัรดา กุบแกว้, สัญญา เคณาภูมิ และภกัดี โพธ์ิสิงห์. (2562). แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
 สาธารณสุขในเขตอ าเภอโกสุมพิสัย จงัหวดัมหาสารคาม. ในการประชุมวิชาการระดับชาติ 
 คร้ังท่ี 1. ร้อยเอด็ : วทิยาลยัสงฆร้์อยเอด็. 
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ประวตัผู้ิวจิยั 
 

ช่ือ    นางสาวสุธณฐัรดา กุบแกว้ 
วนัเกดิ    11 มกราคม 2511 
สถานทีเ่กดิ  เลขท่ี 58 หมู่ 3 ต  าบลบา้นทุ่งแต ้อ าเภอเมือง จงัหวดัยโสธร 35000 
ทีอ่ยู่ปัจจุบัน  เลขท่ี 58 หมู่ 3 ต  าบลบา้นทุ่งแต ้อ าเภอเมือง จงัหวดัยโสธร 35000 
สถานทีท่ างาน โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลหอ้งข่า อ าเภอเมือง จงัหวดัยโสธร 
ต าแหน่ง   เจา้พนกังานสาธารณสุข 
 
ประวตัิการศึกษา 
      พ.ศ. 2546 ศิลปศาสตรบณัฑิต (ศศ.บ.) 
 สาขาวชิาสารนิเทศศาสตร์ทัว่ไป 
 หาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
      พ.ศ. 2558 สาธารณสุขศาสตรบณัฑิต (ส.บ.) 
 สาขาวชิาสาธารณสุขศาสตร์ 
 มหาวทิยาลยัมหาสารคาม 
      พ.ศ. 2562 รัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต (รป.ม.)  
    สาขาวชิารัฐประศาสนศาสตร์  
    มหาวทิยาลยัราชภฏัมหาสารคาม  
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