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บทคัดย่อ

วัตถุประสงค์: เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน ในคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล  และ
ความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน กับปัจจัยด้านพื้นฐาน

วิธีการ: เป็นการวิจัยเชิงปริมาณใช้แบบสอบถาม   เป็นเครื่องมือในการเก็บรวมข้อมูลโดยผู้วิจัยได้ให้แบบสอบถามกับผู้ปฏิบัติ
งานภายในหน่วยงานคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล จ�ำนวน  385  ชุดและได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาจ�ำนวน  286  ชุด  
โดยเก็บข้อมูลระหว่างวันที่  9-30  ธันวาคม  2559  ได้แบ่งแบบสอบถามออกเป็น  2  ตอนคือแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพของ
ผู้ตอบและแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน 

ผลการศึกษา: พบว่าข้อมูลทั่วไปโดยส่วนมากเป็นเพศหญิง อายุอยู่ในช่วงระหว่าง 21-30 ปี การศึกษาจบปริญญาตรี อายุ
งานอยู่ในช่วง 2-5 ปี และปฏิบัติงานอยู่ในสายสนับสนุนทั่วไป ข้อมลูแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวมที่อยู่ระดับ
มากถงึมากทีส่ดุ เฉล่ียในภาพรวมและรายด้านทัง้หมดอยูใ่นระดับปานกลาง ยกเว้นด้านการปกครองอยูใ่นระดับมาก ปัจจัยทีมี่ผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏบิตังิานของบคุลากร ได้แก่ ปัจจยัอายขุองบคุลากรมีผลต่อคะแนนแรงจูงใจในการปฏิบตังิานคือด้านภาพรวม 
ด้านนโยบาย ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่การงาน ด้านสภาพการท�ำงาน และด้านการปกครองของผู้บังคับบัญชา ปัจจัย
ระดับการศกึษาของบคุลากรมีผลต่อคะแนนคือด้านความรบัผดิชอบ ปัจจัยด้านอายงุานของบคุลากรมีผลต่อคะแนนคือด้านภาพรวม
และทุกๆด้าน ยกเว้นด้านสภาพการท�ำงาน และปัจจัยการปฏิบัติงานของบุคลากรมีผลต่อคะแนน คือด้านความรับผิดชอบเท่านั้น

สรุป: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรมีเฉพาะด้านการปกครองอยู่ในระดับมาก    อายุของบุคลากรที่เพิ่มขึ้น อายุงาน
ที่มากกว่า 25 ปี มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม

ค�ำส�ำคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรสายสนับสนุน กรณีศึกษา

คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล
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กับสิ่งแวดล้อมในการท�ำงานมีอยู่ 9 ด้าน คือ เงิน
เดือน โอกาสที่ได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความ
สัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน สถานภาพของอาชีพ นโยบาย
และการบรหิาร สถานภาพการท�ำงาน ความเป็นส่วนตวั 
ความมั่นคงในงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา
	 คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัย
มหิดล เป็นหน่วยงานที่รับผิดชอบทั้งทางด้านการ
ให้บริการทางการแพทย์ การจัดการเรียนการสอน 
การวิจัย และการให้บริการทางสังคมในด้านต่างๆ  
และเป็นองค์กรที่มีขนาดใหญ่ ซ่ึงมีบุคลากรประมาณ 
16,162 คน (ณ วันที่ 1 กรกฎาคม 2559 (แรงจูงใจ
ในการปฏบิตังิานของบคุลากรภายในคณะฯจงึมีความ
ส�ำคัญมาก คณะผู ้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา 
แรงจงูใจในการปฏบิตังิาน ของบคุลากรสายสนบัสนนุ 

บทน�ำ

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
 	 ระบบการบริหาร มีองค์ประกอบที่ส�ำคัญ 3  
ประการ คือ โครงสร้าง เทคโนโลย ีและคน  คนถอืเป็น
องค์ประกอบทั้ง 3 ประการ แต่ถ้าในองค์กรมีคนที่มี
คณุภาพ แม้ปัจจัยอืน่อาจขาดแคลนได้ องค์ประกอบที่
ส�ำคัญทีจ่ะก่อให้เกดิผลในการเปล่ียนแปลงขององค์กร
ก็ส่งผลให้การบริหารงานบรรลุวัตถุประสงค์ได้1
	 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจควรจะแยกองค์ประกอบ
ที่เป็นแรงจูงใจในการท�ำงานออกเป็น 2 องค์ประกอบ
คือ  ปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยค�้ำจุน2  ปัจจัยแรงจูงใจ 
เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยวกับงานโดยตรง มีอยู่ 5 ด้าน 
คือ ความส�ำเร็จในการท�ำงาน การได้รับการยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้า3  ปัจจัยค�้ำจุน เป็นองค์ประกอบที่เกี่ยว

Abstract:	 Job motivation of supporting personnel: case study in The Faculty of Siriraj Hospital
			   Wanlee Sriprapaporn, M.A., Wandee Thongprom, B.A., Onusa Kamonlakhorn, LL.A., 
			   Ussanee Phongsai, M.A. 
		  	 Division of Human Resource, Department Office of Dean, **Department of Dermatology, 
	 	 	 Faculty of Medicine Mahidol University, Bangkok 10700, Thailand. 
	 	 	 Siriraj Medical Bulletin 2017;10: 74 - 82

Objective: This study is to examine the motives of support personnel and to explore the relationship between 
motive of support personnel and basic personal data. 

Methods: This study is a quantitative research. The respondents are support staff at the Faculty of Medicine 
Siriraj Hospital. Data were gathered between 9 and 30 December 2016 through survey questionnaires sending 
385 and responding 286. The questionnaire was designed into 2 parts: respondent background and the motives 
of support Descriptive statistics.

Results: The results of this study found that the number of female respondents is more than male.  Respondent 
ages are between 21-30 years, the most educational background is Bachelor degree. Years of work services (work 
experiences) are between 2-5 years and they have been working as general support personnel.  Work motivation 
of support personnel in the overall is a rank. Individual and overall aspects are in middle rank, whereas hierarchy 
(line of authority) aspect is of high rank. Age is the most important factor of work motivation. It is significantly 
influenced on policy, recognition, work achievement,  responsibility, career path, a line of authority (hierarchy)  
and work environment (work condition) aspects. In addition, education is one of the significant factors that are 
influenced by responsibility aspect, and years of work services influence on all aspects except work condition. 
Moreover, work performance is influenced on responsibility aspect only.

Conclusion: For individual aspect, a line of authority is significantly influenced by work motivation, whereas 	
age of support staff and years of work services is more than 25 years are significantly influenced by work 	
motivation for overall aspects.

Keyword: Motivation
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ในคณะฯ ผลการศึกษาที่ได้จะใช้เป็นข้อมูลในการ	
ส่งเสริม แก้ไข ปรับปรุง พัฒนากระบวนการบริหาร
งานบุคลากรในหน่วยงาน โดยเฉพาะแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างมีคุณภาพ จ�ำเป็นต้องสร้างแรงจูงใจ
ให้รู้สึกดีในการปฏิบัติงาน และเป็นข้อมูลพ้ืนฐานของ
ผูบ้รหิารคณะฯ เพ่ือใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการส่งเสรมิ
การสร้างแรงจูงใจของบุคลากรภายในคณะฯต่อไป

วัตถุและวิธีการ

วัตถุประสงค์ 
	 1. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุน ในคณะแพทยศาสตร์ศิริราช
พยาบาล
	 2. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน กับปัจจัยด้าน
พื้นฐาน (เพศ, อายุ, อายุงาน และสายการปฏิบัติงาน)  
 
นิยามศัพท์เฉพาะ
	 แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นให้เกิดความรู้สึก
หรอืทศันคตทิีดี่ ทีเ่กดิจากความต้องการทีจ่ะได้รบัการ	
ตอบสนองต่อสิ่งกระตุ้นที่องค์การจัดให้ ซ่ึงก่อให้เกิด	
แรงจูงใจในด้านต่างๆของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อ สถานที่	
ท�ำงาน เพ่ือนร่วมงาน และปัจจัยองค์ประกอบที	่
เกีย่งข้องกบังานนัน้ๆ  ในทีน่ีไ้ด้ศกึษาแรงจูงใจจ�ำนวน  	
7 ด้าน ได้แก่ ความส�ำเรจ็ในการปฏบิตังิาน การยอมรบั	
นับถือ นโยบาย ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้า	
ในต�ำแหน่งหน้าที่การงาน สภาพการท�ำงาน การ
ปกครองของผู้บังคับบัญชา
	 การปฏบิตังิานหมายถงึ การทุม่เทแรงกายแรงใจ
และแสดงความสามรถอย่างเตม็ที ่ในการปฏิบตังิานให้
ส�ำเร็จตามเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  
	 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง แรงกระตุ้น
ให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึกหรือทัศนคติที่ดีต่อการ
ปฏิบัติงาน สถานที่ท�ำงาน เพื่อนร่วมงาน และปัจจัย
หรือองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับงานนั้นๆ จนสามารถ
ปฏบิตัิงานให้ส�ำเร็จตามเป้าหมายขององค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพและตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐาน
ทางด้านร่างกายและจิตใจ ท�ำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความ

ต้องใจท�ำงานประกอบด้วย 5 ด้าน คือ ด้านงานที่ท�ำ
ในปัจจุบัน ด้านเงินเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
ด้านการเลือนขั้นเลื่อนต�ำแหน่ง ด้านผู้บังคับบัญชา
ชั้นต้น ด้านเพื่อนร่วมงาน
	 บุคลากรสายสนับสนุน หมายถึงบุคลากรสาย
สนบัสนนุทัว่ไป ระดับปฏบิตักิารและช่วยปฏบิตักิาร ทกุ
ประเภทการจ้าง  

 วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การค�ำนวณขนาดตัวอย่าง (Sample size 
calculation) ในการศึกษานี้มีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือ
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสาย
สนบัสนนุในคณะฯ ประเมินจากเครือ่งมือแบบสอบถาม
ในการประเมินตนเอง มีคะแนนเท่ากับหรือมากกว่า  
3.40 คะแนน  คาดว่าไม่น้อยกว่า  50%  ที่ระดับความ
เชื่อมั่น  95%  ค่าความคาดเคลื่อน  เท่ากับ 5%  จะ
ต้องใช้ตัวอย่างในการศึกษา  เท่ากับ  385  ราย  ใช้วิธี
การสุม่ตวัอย่างแบบง่าย  โดยผูว้จัิยแจกแบบสอบถาม
ด้วยตนเอง  ตั้งแต่วันที่  9-30  ธันวาคม  2559  และ
ส่งคืนทีก่ล่องรบัแบบสอบถาม ณ ฝ่ายทรพัยากรบคุคล  
ผูว้จัิยได้รบัแบบสอบถามคืนจ�ำนวน  286  ชดุ  คิดเป็น	
อัตราตอบกลับ 74.28% ได้รับการรับรองจาก	
คณะกรรมการจรยิธรรมการวจิยัในคน (Si 764/2016)

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	 การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยแบบ
ประเมินมีทั้งหมดมี 23 ข้อ แต่ละข้อมี 1 คะแนน โดย
คะแนน 1 (น้อยที่สุด) และคะแนน 5 (มากที่สุดโดย
การน�ำเสนอจะเป็นการแปลผลคะแนนทั้งรายรวมและ
รายด้าน (7 ด้าน) ถ้าคะแนนอยู่ในช่วง  1.00 – 1.79  
1.80 – 2.59  2.60 – 3.39  3.40 – 4.19  4.20 
– 5.00  หมายถึง  น้อยที่สุด น้อย  ปานกลาง  มาก  
และมากที่สุด  ตามล�ำดับ

แบบสอบถามมีจ�ำนวน 2 ตอน ดังนี้
	 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของ	
ผู้ตอบแบบสอบถาม
	 ตอนที่ 2   แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน  ด้านความ
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ส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน  ด้านการยอมรับนับถือ  ด้าน
นโยบาย  ด้านความรับผิดชอบ  ด้านความก้าวหน้าใน
ต�ำแหน่งหน้าที่การงาน  ด้านสภาพการท�ำงาน  ด้าน
การปกครองของผู้บังคับบัญชา

สถิติที่ใช้และการวิเคราะห์ข้อมูล
	 1. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (เพศ) เป็น
จ�ำนวนและร้อยละ ข้อมูลเชงิปรมิาณ(คะแนน) น�ำเสนอ

ด้วยค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 
	 2. การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบตังิานรายด้านและรายรวม (รายรวม) ด้วย  t-test 
ANOVA (normality) และ Bonferroni multiple-	
comparison test
	 3. Stepwise Regression Analysis ส�ำหรับ
วิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อคะแนนแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน มากกว่า 1 ปัจจัย

ตารางที่ 1 แสดงลักษณะข้อมูลทั่วไปของจ�ำนวนตัวอย่าง 286 ราย

จ�ำนวน ร้อยละ

เพศ ชาย 62 21.7

หญิง 224 78.3

อายุ 21- 30 ปี 127 44.4

31- 40 ปี 77 26.9

41- 50 ปี 50 17.5

51- 60 ปี 32 11.2

ระดับการศึกษา ต�่ำกว่าปริญญาตรี 79 27.6

ปริญญาตรี 177 61.9

สูงกว่าปริญญาตรี 30 10.5

อายุงาน ต�่ำกว่า 2 ปี 60 21.0

2 – 5 ปี 76 26.6

6 – 10 ปี 43 15.0

11 – 20 ปี 59 20.6

21 – 25 ปี 19 6.6

มากกว่า 25 ปี 29 10.2

ปฏิบัติงานอยู่ในสายงาน สายวิชาชีพเฉพาะ 25 8.7

สายสนับสนุนวิชาการ 55 20.3

สายสนับสนุนทั่วไป 203 71.0
	
	 ปัจจัยแสดงลักษณะข้อมูลทั่วไป พบว่า  มีเพศหญิงมากกว่าเพศชาย  โดยมีเพศหญิง  ร้อยละ  78.3  อายุอยู่ในช่วง 25 – 30 ปี  	
ร้อยละ  44.4  การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี  ร้อยละ 61.9  อายุงานอยู่ในช่วง  2 – 5 ปี  ร้อยละ  26.6  ส่วนการปฏิบัติงานส่วนมาก
อยู่ในสายสนับสนุนทั่วไป  ร้อยละ 75.0 

ผลการศึกษา
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ตารางที่ 2 แสดงลักษณะข้อมูลของคะแนน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน รายข้อ รายด้าน และรายรวม

 Mean SD ความหมาย

ด้านความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน 3.36 0.67 ปานกลาง

1.ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ส�ำเร็จเพียงใด 3.71 0.78 มาก

2.ให้ความส�ำคัญและชมเชยกับผลงานของท่าน 3.01 0.81 ปานกลาง

ด้านการยอมรับนับถือ 3.38 0.62 ปานกลาง

3.ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บังคับบัญชา 3.32 0.75 ปานกลาง

4.ท่านได้การยอมรับนับถือจากเพื่อนร่วมงาน 3.33 0.73 ปานกลาง

ด้านนโยบาย 3.64 0.65 มาก

6.ท่านพอใจในนโยบายด้านสวัสดิการเพียงใด 3.06 1.03 ปานกลาง

7.หน่วยงานของท่ามีนโยบายและแนวทางในการบริหารงานอย่างชัดเจน 3.97 0.86 มาก

8.หน่วยงานของท่านมีการกระจายอ�ำนาจอย่างเป็นระบบ 3.88 0.78 มาก

ด้านความรับผิดชอบ 3.06 0.74 ปานกลาง

9.ท่านเสยีสละเวลาเม่ือจ�ำเป็นต้องปฏบิตังิานให้เสรจ็ทนัตามเวลา 2.94 1.07 ปานกลาง

10.ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายทันตรงเวลาที่ก�ำหนด 3.19 0.89 ปานกลาง

ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่การงาน 3.13 0.57 ปานกลาง

11.งานที่ท�ำมีความก้าวหน้าเพียงใด 2.88 0.94 ปานกลาง

12.งานในหน้าที่มีโอกาสให้ท่านก้าวหน้าเพียงใด 2.87 0.96 ปานกลาง

13.ท่านได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อเพื่อเพิ่มวุฒิให้สูงขึ้น 3.24 1.11 ปานกลาง

14.ท่านมีโอกาสก้าวหน้าในการท�ำงานเมื่อเปรียบเทียบกับหน่วยงานอื่น 3.23 0.99 ปานกลาง

15.ท่านได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงานจากความสามารถของตนเอง 3.18 1.08 ปานกลาง

16.ท่านมีความมั่นใจว่างานที่ท�ำมีความมั่นคงและก้าวหน้า 3.38 0.80 ปานกลาง

ด้านสภาพการท�ำงาน 3.17 0.65 ปานกลาง

17.หน่วยงานของท่านมีสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น ความสะอาด
ความงาม ความร่มรื่นต่อการปฏิบัติงาน 3.13 0.82 ปานกลาง

18.หน่วยงานของท่านมีสภาพบรรยากาศของการมีอัธยาศัย เอื้ออาทร 
และมีสภาพสังคมเอื้อต่อการปฏิบัติงาน 3.03 0.77 ปานกลาง

19.หน่วยงานของท่านมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงานเพียงใด 3.16 0.95 ปานกลาง

20.โดยรวมท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านมีแรงจูงใจให้ท่านท�ำงานเพียงใด 3.36 0.86 ปานกลาง

ด้านการปกครองของผู้บังคับบัญชา 3.62 0.71 มาก

21.ผู้บังคับบัญชาสามารถเป็นที่พึ่ง สามารถแก้ไขปัญหา ในการปฏิบัติงานได้ 3.72 0.88 มาก

22.ผู้บังคับบัญชาของท่านมีความยุติธรรมในการปกครอง 3.38 0.85 ปานกลาง

23.ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถท�ำให้หน่วยงานมีความสามัคคีเพียงใด 3.76 0.86 มาก



79

ปีที่ 10 ฉบับที่ 2 พ.ค. — ส.ค. 2560

 Mean SD ความหมาย

ด้านภาพรวม 3.31 0.48 ปานกลาง

คะแนนภาพรวมที่มากกว่า 3.40 108 (37.8%)
	
	 แสดงลักษณะข้อมูลของคะแนนรายข้อ  รายด้านและรายรวม  พบว่า  คะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง  ยกเว้นในด้านการปกครอง
ของผู้บังคับบัญชาที่มีอยู่ในระดับมากร้อยละ  44.4  การศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี  ร้อยละ 61.9  อายุงานอยู่ในช่วง  2 – 5 ปี  ร้อยละ  
26.6  ส่วนการปฏิบัติงานส่วนมากอยู่ในสายสนับสนุนทั่วไป  ร้อยละ 75.0 

ตารางที่ 3 แสดงคะแนน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนรายด้านและรายรวมจ�ำแนกตามช่วงอายุของบุคลากร

อายุ
21- 30 ปี
(n=127)

 31- 40 ปี
(n=77)

41- 50 ปี
(n=50)

51- 60 ปี 
(n=32)

P-value

ภาพรวม 3.28+0.43 3.19+0.47 3.43+0.52 3.56+0.54 0.001

1.ด้านนโยบาย 3.53+0.62 3.61+0.59 3.77+0.74 3.95+0.66 0.004

2.ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่การงาน 3.13+0.70 2.93+0.53 3.25+0.55 3.43+0.60 <0.001

3.ด้านสภาพการท�ำงาน 3.18+0.54 2.99+0.69 3.24+0.76 3.47+0.67 0.003

4.ด้านการปกครองของผู้บังคับบัญชา 3.51+0.66 3.55+0.72 3.80+0.75 3.93+0.67 0.004

	
	 ปัจจัยด้านอายุ พบว่า อายุที่มีแรงจูงใจมากสุด  อยู่ในช่วงระหว่าง  51 – 60 ปี  มีคะแนนแรงจูงใจในภาพรวม  และรายด้านสูงกว่า
อายุช่วงอื่นๆ  ที่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญ  ทางสถิติที่ระดับ 0.05

ตารางที่ 4 ระดับการศึกษา

การศึกษา
ต�่ำกว่าปริญญาตรี 

(n=79)
 ปริญญาตรี 

(n=177)
สูงกว่าปริญญาตรี 

(n=30)
P-value

ภาพรวม 3.28+0.46 3.31+0.50 3.41+0.45 0.589

ด้านความรับผิดชอบ 2.85+0.73 3.09+0.74 3.48+0.53 <0.001

	 ปัจจัยด้านการศึกษา  มีความสัมพันธ์เฉพาะ ด้านความรับผิดชอบ  อย่างมีนัยส�ำคัญ  ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 5 แสดงคะแนน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนรายด้านและรายรวมจ�ำแนกระดับอายุงาน

อายุงาน ต�่ำกว่า
2  ปี

(n=60)

2–5 ปี
(n=76)

6–10 ปี
(n=43)

11–20 ปี
(n=59)

21–25 ปี
(n=19)

มากกว่า 
25 ปี
(n=29)

P-value

ภาพรวม 3.38+0.37 3.22+0.42 3.23+0.40 3.26+0.60 3.26+0.59 3.64+0.57 0.002

1.ด้านความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน 3.33+0.62 3.25+0.64 3.45+0.70 3.28+0.70 3.28+0.60 3.74+0.63 0.019

2.ด้านการยอมรับนับถือ 3.37+0.53 3.32+0.58 3.43+0.61 3.26+0.71 3.29+0.51 3.71+0.64 0.039

3.ด้านนโยบาย 3.65+0.59 3.51+0.59 3.58+0.60 3.63+0.73 3.57+0.49 4.08+0.73 0.005

4.ด้านความก้าวหน้าในต�ำแหน่ง
หน้าที่การงาน 3.33+0.49 2.99+0.49 2.95+0.47 3.05+0.66 3.10+0.48 3.46+0.60 <0.001

	
	 ปัจจัยด้านอายุงาน  พบว่า ยิ่งมีอายุงานมากกว่า  25  ปี  ยิ่งมีความต้องการความก้าวหน้าในต�ำแหน่งหน้าที่การงาน  โดย
ภาพรวมและรายด้าน  สูงกว่าช่วงอายุงานอื่นๆ  ที่มีความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญ  ทางสถิติที่ระดับน้อยกว่า  0.05

ตารางที่ 6 แสดงคะแนน แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนรายด้านและรายรวมจ�ำแนกระดับสายงาน

สายงาน
วิชาชีพเฉพาะ

n=25
 สนับสนุนวิชาการ

n=58
สนับสนุนทั่วไป

n=203
P-value
0.669

ด้านความรับผิดชอบ 3.36+0.60 3.27+0.83 2.96+0.70 0.002

	
	 แสดงคะแนน  แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ระดับสายงาน  พบว่า  มีคะแนนเฉลี่ยเท่ากับ  3.31  ที่เหลืออยู่ในระดับ 0.48  ส่วนในด้าน
ต่างๆ  โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง  3.31  ด้านการปกครองของผู้บังคับบัญชา  อยู่ในระดับมาก  ส่วนปัจจัย เรื่องเพศ พบว่าไม่มีความ
แตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ  น้อยกว่า  0.05
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อภิปรายผล

	 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานของบุคลากรสายสนับสนุน กรณีศึกษาคณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล  จ�ำแนกตาม  เพศ  อายุ  
อายงุาน  สายการปฏบิตังิาน  ขอน�ำเสนอการอภิปราย
ผลการวิจัยดังนี้
	 โดยรวม พบว่า บุคลากรเพศหญิงและชายมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
	 1. บุคลากรเพศชายและเพศหญิง มีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน  โดยรวมและในแต่ละด้านไม่แตกต่าง
กนั  ซ่ึงไม่เป็นไปตามสมมุตฐิานทีต่ัง้ไว้  อาจเป็นเพราะ
ในตามองค์กรต่าง ๆ   เม่ือมีการคัดเลือกบุคลากร
เข้ามาปฏิบัติงาน ไม่มีการจ�ำกัดเพศว่าจะเป็นเพศ
หญิงหรือเพศชาย โดยเฉพาะคณะแพทยศาสตร์
ศิริราชพยาบาล ได ้ให ้ความส�ำคัญในเรื่องของ
ความรู้มากกว่าใน   เรื่องของเพศ  จึงท�ำให้บุคลากร
มีแรงจงูใจในการปฏบิตังิานทีไ่ม่แตกต่างกนั  เหมือนที่
เทพมน เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ7กล่าวว่า	
องค์ประกอบส่วนบุคคลโดยทั่วไปกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน
เพศหญิงและเพศชายไม่มีความแตกต่างกันในด้าน
ความพึงพอใจในงานอย่างเห็นได้ชัดเจนดังงานวิจัย
ของ โชติกา ระโส3 ที่ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคคลากรมหาวิทยาลัยนครสวรรค ์
พบว่า บคุลากรเพศชายและเพศหญิงมีแรงจงูใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมและในแต่ละด้านไม่แตกต่างกัน
	 2. บุคลากรที่มีลักษณะการปฏิบัติงานที่แตกต่าง
กันมีแรงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและใน
แต่ละด้านไม่แตกต่างกัน   เม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าด้านความส�ำเร็จในการปฏิบัติงาน ด้านการ
ยอมรับนับถือ และด้านความรับผิดชอบแตกต่างกัน
อย่างมีนยัส�ำคัญทางสถติ ิ ที ่ 0.05     ส่วนด้านอ่ืนๆ  ไม่มี
ความแตกต่างกัน   อาจเป็นเพราะลักษณะงานที่ได้
รับมอบหมายแตกต่างกัน ซ่ึงสอดคล้องกับ พัสณี 
จันทร์สวัสด์ิ8   ได้ศึกษาเรื่องความต้องการในการ	
ปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยเทคโนโลย	ี
ราชมงคลรัตนโกสินทร ์ วิทยาเขตวังไกลกังวล 	
พบว่า บุคลากรที่มีลักษณะงานต่างกันจะมีทักษะ	
ความต้องการในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน

	 3. บุคลากรที่มีอายุงานที่แตกต่าง   ในภาพรวม
จะมีความแตกต่างกันเช่น   ในด้านการยอมรับนับถือ 
เพราะในองค์กรมีบุคลากรที่มีวัยวุฒิ   และคุณวุฒิที่
แตกต่างกันเข้ามาปฏิบัติงาน   บุคลากรที่มีอายุและ
ประสบการณ์น้อยอาจมคีวามรู้ความสามารถด้อยกว่า
บุคลากรที่มีอายุงานมาก   จึงท�ำให้ภาพรวมของแรง
จูงใจอยูใ่นระดับปานกลาง   ซ่ึงสอดคล้องของงานวจัิย
ของ  วัลลีย์  จันทเรนทร9์  ที่ศึกษาเรื่องแรงจูงในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร   ส�ำนักเทคโนโลยีการศึกษา
มหาวิทยาลัยรามค�ำแหง  พบว่า  บุคลากรมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับมาก   เม่ือ
พิจารณารายด้านพบว่า  ด้านการยอมรับนับถืออยู่ใน
ระดับปานกลาง
	 4. บุคลากรที่มีอายุต่างกัน เป็นเพราะคณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลมีการแบ่งสายงานของ
บคุลากรอย่างชดัเจน  เช่น  สายวชิาการ  สายสนบัสนนุ
วิชาชีพเฉพาะ  สายสนับสนุนวิชาการ  สายสนับสนุน
ทัว่ไป  เพราะในแต่ละต�ำแหน่งมีข้อก�ำหนดเกีย่วกบัการ
ท�ำงานอย่างละเอียดดังที่   งานวิจัยของโชติกา  ระโส3 

ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคคลากรม
หาวิทยาลัยนครสวรรค์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
มีความคิดเหน็เก่ียวกบัแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน โดย
รวมในด้านความส�ำเร็จในงานอยู่ในระดับมาก

ข้อเสนอแนะ

ข้อเสนอแนะเพื่อน�ำผลการวิจัยไปใช้
	 1. มีการท�ำวจัิยทกุ  3  ปีเพ่ือเป็นข้อมูลส�ำหรบัผูท้ี่
เกี่ยวข้องและผู้บริหาร ประกอบการพิจารณาโครงการ
พัฒนาบุคลากร
  	 2. ท�ำการวิจัยเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลอ่ืน
ที่เกี่ยวข้องกับมหาวิทยาลัยมหิดล   เพ่ือให้เห็นความ
แตกต่างของข้อมูลน�ำมาวิเคราะห์เพ่ือจัดท�ำโครงการ
สนบัสนนุให้บคุลากรในคณะฯ มีแรงจงูใจในการปฏบิตัิ
งานเพิ่มขึ้น
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	 ผู ้ท� ำการวิ จัยขอขอบพระคุณ คุณสุทธิพล 
อุดมพันธุรัก ต�ำแหน่งนักวิจัย สังกัดสถานส่งเสริม
การวิจัย ที่ให ้ค�ำแนะน�ำในการท�ำงานวิจัย และ
ขอขอบคุณผู้ปฏิบัติงานทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์
ในการตอบแบบสอบถาม
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