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จุฑาธิป ศีลบุตร อาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธรวม และ ดร.ธีรพร สถิรอังกูร ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ ท่ีไดเสียสละเวลาอันมีคายิ่งในการใหคําปรึกษา คําแนะนํา ขอคิด และใหความชวยเหลือ
จนกระท่ังสําเร็จลุลวงไปดวยดี ผูวิจัยรูสึกซาบซ้ึง และขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ท่ีนี้ และ
ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุขทุกทาน ท่ีไดประสิทธ์ิประสาทความรู 
วิธีคิด วิธีการทํางาน อันเปนส่ิงสําคัญท่ีนําไปสูความสําเร็จในการวิจัยคร้ังนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ นายแพทย ดร.คงเดช ลีโทชวลิต ดร.ธีรพร สถิรอังกูร และ ดร.
คนึงเดช เช่ือมวราศาสตร ผูทรงคุณวุฒิท่ีกรุณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาและใหคําแนะนําปรับปรุง
เคร่ืองมือการวิจัยใหถูกตองสมบูรณมากยิ่งข้ึน ขอกราบขอบพระคุณนายแพทยสาธารณสุขจังหวัด
จันทบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดชลบุรี จังหวัดตราด จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดระยอง จังหวัดสมุทรปราการ
และจังหวัดสระแกว ท่ีกรุณาใหเก็บขอมูลในการทําวิจัย ขอกราบขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ทุกทาน ท่ีใหความรวมมือในการทําขอมูล
การวิจัย รวมท้ังเพื่อน ๆ  รวมรุน วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) ทุกคน รุนพี่ วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) ทุกคน
ท่ีใหคําแนะนําและกําลังใจ พี่ ๆ  นอง ๆ  โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลบางน้ําผ้ึง สํานักงานสาธารณสุข
อําเภอพระประแดงและสํานักงานจังหวัดสมุทรปราการ ท่ีเปนกําลังใจใหตลอดมา รวมท้ังเจาหนาธุรการ
ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข ท่ีใหคําแนะนําและมอบส่ิงดี ๆ ใหตลอดชวงเวลาท่ีศึกษา ณ คณะ
สาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
 สุดทายนี้ ผูวิจัยขอมอบคุณงามความดีอันพึงบังเกิดจากวิทยานิพนธฉบับนี้ แดบิดา มารดา 
ท่ีเคารพยิ่ง คณาจารย ครอบครัว และผูมีพระคุณทุกทาน ท่ีมีสวนเกี่ยวของในความสําเร็จคร้ังนี้และ
เปนกําลังใจ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณทุกทานไว ณ โอกาสนี้ 
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คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ: ภูษิตา อินทรประสงค, พบ.ด.(การบริหารการพัฒนา), จุฑาธิป ศีลบุตร, 
ปร.ด.(คณิตศาสตร) 

บทคัดยอ 
 การวิจัยน้ีเปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) โดยใชวิธีการสํารวจแบบ
ภาคตัดขวาง (Cross-sectional survey) มีวัตถุประสงคเพ่ือตรวจสอบความแตกตางปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย
ที่มีผลตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ในเขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง คือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล จํานวน 436 คน 
การสุมตัวอยางใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple random sampling) เครื่องมือที่ใชรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม
ที่สามารถนํามาวิเคราะหจํานวน 315 ชุด คิดเปนรอยละ 83.77 วิเคราะหขอมูลโดยใชวิเคราะห Independent-
Samples t-test การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะหถดถอยพหุ 
(Multiple Regression Analysis)  
 ผลการวิจัยพบวา ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลฯ พึงพอใจในงานระดับมาก 
แรงจูงใจ พบวา ปจจัยจูงใจท่ีมีแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ ความสําเร็จในงาน และปจจัยอนามัยที่มีแรงจูงใจมาก
ที่สุด คือ ความสัมพันธระหวางบุคคล ปจจัยจูงใจทําใหผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลฯมีความ
พึงพอใจในงานแตกตางกันมากกวาปจจัยอนามัย องคประกอบปจจัยจูงใจ และองคประกอบปจจัยอนามัยสงผลตอ
ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลฯ ไมแตกตางกัน ปจจัยจูงใจและปจจัย
อนามัยสามารถรวมกันอธิบายความผันแปรความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลฯ ไดรอยละ 4.00 (R2 = 0.040 p <0.05) 
 จากผลการวิจัยครั้งน้ี สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวง
สาธารณสุข นาจะกําหนดนโยบายสรางแรงจูงใจดานความสําเร็จในงาน เตรียมความพรอมในการเลื่อน
ตําแหนงและความเจริญกาวหนา พัฒนาศักยภาพและการแลกเปล่ียนเรียนรูดานความสามารถในการ
บริหารงานและการประเมินผลปฏิบัติงาน สรางเสริมสภาพการทํางาน ความมั่นคงในงาน และชีวิตความ
เปนอยูสวนตัว รวมท้ังเพ่ิมคุณคางานของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
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ABSTRACT 
 This research is an explanatory research using the cross-sectional survey 
methodology. The objectives were to inspect motivators factors and hygiene factors 
that affect job satisfaction of health promoting hospital directors in the health service 
network Region 6 of the Ministry of Public Health. The sample group consisted of 436 
health promoting hospital directors. Simple random sampling was used to collect the 
data.The research instrument used was a questionnaire. 315 questionnaires (83.77%) 
were used for data analysis. Data were analyzed by using independent-samples t-test, 
one-way ANOVA, and Multiple Regression Analysis. 
 The results revealed that the health promoting hospital directors had a high 
level of satisfaction in their job. The highest motivators factor was achievement, and 
the highest hygiene factor was interpersonal relationship. Health promoting hospital 
directors gained more job satisfaction from motivators factors than hygiene factors. 
Motivators factors and hygiene factors did not affect job satisfaction of health 
promoting hospital directors differently. Motivators factors and hygiene factors could 
explain the 4% (R2 = 0.040, p <0.05) variance in job satisfaction of health promoting 
hospital directors. 
 According to the results, the Provincial Public Health Office in the Health 
Service Network Region 6, the Ministry of Public Health should establish policies that 
are designed to create programs that also promote individuals achievements, prepare 
individuals for career advancement, develop potential, promote knowledge exchange 
in managerial competency and implementation assessment, improve work conditions, 
job security, personal life, and job enrichment for health promoting hospitals. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

 ในบทท่ี 1 บทนํา ผูวิจัยกลาวถึง ความเปนมาและความสําคัญของปญหา วัตถุประสงคการ 
วิจัย สมมติฐานในการวจิัย ขอบเขตของการวจิัย นิยามศัพทท่ีใชในการวจิัย ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย และ
กรอบแนวคิดในการวิจัย ดังมีรายละเอียดตอไปนี้ 
 
  

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ดวยกระทรวงสาธารณสุข มีนโยบายในดานการพัฒนาระบบบริการสุขภาพของประเทศ
ท้ังดานบริการสุขภาพ สงเสริมสุขภาพ ควบคุมและปองกันโรค รวมท้ังการคุมครองผูบริโภคดานสุขภาพ
ใหมีประสิทธิภาพ พัฒนาระบบการทํางานท่ีนําไปสูการมีสุขภาพแข็งแรงของคนไทยทุกคน ซ่ึงมีนโยบาย
เรงดวนในการพัฒนาบทบาทและปรับปรุงโครงสรางหนวยงานของกระทรวงสาธารณสุข ดวยการ
เปล่ียนแปลง (Change Management) โดยเฉพาะในชุมชนสงผลใหเกิดการพัฒนา โรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล (รพ.สต.) อยางตอเนื่อง โดยนายกรัฐมนตรี นางสาวยิ่งลักษณ ชินวัตร ไดแถลงนโยบาย
ตอรัฐสภา ในวันอังคารท่ี 29 สิงหาคม พ.ศ.25541 โดยใหมีนโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต ขอ 4.3.1 
การลงทุนดานบริการสุขภาพท่ีใหความสําคัญตอ “การพัฒนาสถานบริการปฐมภูมิในเขตเมืองและชนบท
ท่ีสมบูรณแบบท่ัวประเทศ” รัฐบาลเนนย้ําใหความสําคัญตอ รพ.สต.ในการสนับสนุนใหมีการดูแลเด็ก 
สตรี ผูสูงอายุ ผูพิการ การออกเชิงรุก สงเสริมสุขภาพ ปรับลดพฤติกรรมเส่ียง เนนการมีสวนรวมของ
ชุมชน ส่ิงเหลานี้เปนสิทธิข้ันพื้นฐานของประชาชน และในระยะยาวจะพัฒนาใหคุณภาพชีวิตของประชาชน
ดีข้ึนอยางยั่งยืน มีแผนยุทธศาสตรทศวรรษพัฒนา รพ.สต. ประกอบดวย 6 แผนยุทธศาสตร 

1. พัฒนาและปรับบทบาท รพ.สต.และหนวยบริการปฐมภูมิ (PCU) ใหเปน “ทัพหนา” 
ระบบสุขภาพ ทําหนาท่ีประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ในพื้นท่ีและชุมชน ในรูปแบบท่ีสอดคลองกับ
สภาพปญหาและความตองการทางสุขภาพของประชาชนในพ้ืนท่ี 

2. สรางการยอมรับของประชาชนและสังคมโดยรวมกับบทบาทใหมของ รพ.สต. โดย
สนับสนุนให รพ.สต. จัดใหมี “หมอประจําตัว” ใหกับประชาชนทุกคนในเขตพ้ืนท่ีรับผิดชอบ 

3. ปรับปรุงและแกไขระเบียบและกฎหมายท่ีเกี่ยวของกับโครงสรางการกํากับดูแล (governance 
structure) รพ.สต.ท้ังในเขตเมืองและชนบท 
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4. พัฒนาระบบสนับสนุนการจัดบริการสุขภาพและการพัฒนา รพ.สต.เขตเมืองและชนบท
ในดานตาง ๆ ประกอบดวย ดานเวชปฏิบัติ ดานการเงินและระบบบัญชี ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และ
ระบบขอมูลทางสุขภาพ ดานการบริหารจัดการครุภัณฑสวนกลาง ดานการบริหารจัดการเวชภัณฑ เคร่ืองมือ
ทางการแพทย ดานการบริหารจัดการเครือขายบริการปฐมภูมิ และดานระบบติดตามและประเมินผล
การพัฒนา รพ.สต. 

5. การสรางความเขมแข็งของชุมชน (community empowerment)   
5.1 ปรับบทบาทของเจาหนาท่ีสาธารณสุขระดับตําบล และ รพ.สต. ใหเปน 

coordinator, facilitator และ supporter ในการสงเสริมประชาชนใหสามารถดูแลสุขภาพดวยตนเอง 
(self care) และมีความเปนอยูท่ีดีข้ึน (well being) โดยคํานึงถึงปจจัยทางสังคมและส่ิงแวดลอมในชุมชน
ท่ีมีผลตอสุขภาพ (social determinants of health)  

5.2 ผลักดันใหชุมชนบรรลุเปาหมายการมีสุขภาพท่ีดี (good health and well- 
being) โดยคํานึงถึงผลกระทบจากปจจัยทางสังคมท่ีมีผลกระทบตอสุขภาพ 

5.3 สนับสนุนใหชุมชนมีส่ิงแวดลอมท่ีเอ้ือตอการมีสุขภาพท่ีดีของประชาชน 
(good health-related environment)  

6. การสรางความมีสวนรวมของทุกภาคสวนในชุมชน (community participation)2 
 
 ในป 2556 กระทรวงสาธารณสุข จัดรูปแบบบริหารแบบใหม รับผิดชอบการดูแลสุขภาพ
ของประชาชน โดยจัดใหมีระบบบริการสุขภาพท่ีครอบคลุมท้ังการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค 
การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ มีการจัดระบบบริการสุขภาพออกเปนหลายระดับ ไดแก การ
บริการระดับปฐมภูมิ (Primary Care) การบริการระดับทุติยภูมิ (Secondary Care) และการบริการระดับ
ตติยภูมิ (Tertiary Care) โดยมุงหวังใหบริการแตละระดับมีบทบาทหนาท่ีแตกตางกัน และเช่ือมโยงกัน
ดวยระบบสงตอ (Referral System) เพื่อใหสามารถจัดบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพ และเกิดการใชทรัพยากร
ท่ีมีอยูอยางจํากัดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนเปนระบบบริการสุขภาพท่ีมีศักยภาพรองรับปญหาทาง 
การแพทยและสาธารณสุขท่ีมีความซับซอนในระดับพื้นท่ีได โดยรวมเขตตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข 
18 เขตท่ัวประเทศ เปนเขตสุขภาพเครือขายบริการ จํานวน 12 เครือขาย ขนาดความครอบคลุมเครือขาย 
ประชากร ประมาณ 4-6 ลานคน จํานวน 4-8 จังหวัด1  
 จากนโยบายดังกลาว ทําใหการดําเนินงานของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล นั้นตอง
บูรณาการงาน ตามแผนยุทธศาสตรทศวรรษพัฒนา รพ.สต. รวมท้ังการแกไขปญหาในชุมชน ทําให
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลตองมีภาระในการเปนผูจัดการสุขภาพในชุมชน เพื่อ
สงผลใหประชาชนมีสวนรวมในการดูแลสุขภาพตนเองอยางตอเนื่อง แตอัตรากําลังของบุคลากรอยู
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คงท่ี ทําใหบุคลากรเกิดความเครียด ขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน โดยจากการประเมินความ
พึงพอใจในการทํางานของบุคลากร จําแนกตามเครือขายบริการสุขภาพ พบวาสวนใหญอยูในระดับ
รอยละ 70-80 ซ่ึงไมผานเกณฑตามเปาหมายท่ีต้ังไว (> รอยละ 80) ยกเวน เครือขายบริการที่ 7 ดังภาพท่ี 
1.1 
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รอยละความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข 
จําแนกรายเครือขายบริการสุขภาพ ปงบประมาณ 2555

 
 

ภาพท่ี 1.1 การประเมินความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข จําแนกรายเครือขายบริการ
สุขภาพ ปงบประมาณ 2555 

ท่ีมา: สํานักตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข สํานักตรวจและประเมินผล3 
 
 จากภาพท่ี 1.1 พบวาความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรสาธารณสุข สวนใหญอยู
ในระดับ รอยละ 70-80 และไมถึงเปาหมายของกระทรวงสาธารณสุขท่ีกําหนด (> รอยละ 80) และ
จากการเปรียบเทียบระหวางเขตสุขภาพเครือขายบริการอื่น ๆ พบวา โดยเฉพาะเขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 มีแหลงอุตสาหกรรมมากกวาเขตสุขภาพเครือขายบริการอ่ืน ๆ เปนสาเหตุทําใหเกิดประชากร
แฝงเพิ่มมากข้ึน ทําใหบุคลากรในเขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 มีภาระงานเพ่ิมมากข้ึนจากการให 
บริการกับประชากรแฝง ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานลดนอยลง กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน 
นําไปสูการดําเนินงานทางดานสาธารณสุขไมบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยในเขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 ประกอบดวย 8 จังหวัด ดังตอไปนี้ จังหวัดจันทบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดชลบุรี จังหวัด
ตราด จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดระยอง จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดสระแกว รับผิดชอบ ประชากร
ในพื้นท่ีรวม 5,565,264 คน4 รวมท้ังรับผิดชอบประชากรแฝงท่ีเพิ่มมากข้ึนในจังหวัดท่ีมีนิคมอุตสาหกรรม 
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เชน จังหวัดระยอง มีประชากร 612,095 คน ประชากรแฝงประมาณ 455,138 คน (ธันวาคม 2552)5 
จังหวัดชลบุรี มีประชากร 1,338,656 คน ประชากรแฝงประมาณ 1,200,000 คน (ป 2554)6 และ
จังหวัดสมุทรปราการ มีประชากร 1.1 ลาน คน ประชากรแฝงประมาณ 800,000 คน (ป 2551)7 และ
พบวาในจังหวัดท่ีมีนิคมอุตสาหกรรม ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 คือ จังหวัดระยอง 11 แหง 
จังหวัดชลบุรี 7 แหง จังหวัดสมุทรปราการและจังหวัดฉะเชิงเทรา 3 แหง จังหวัดปราจีนบุรี 1 แหง8 ทํา
ใหสถานบริการในเขตเครือขายบริการที่ 6 มีความซับซอนในการใหบริการสาธารณสุขเพิ่มมากข้ึน 
เนื่องจากตองใหบริการประชากรในพื้นท่ีและประชากรแฝงรวมท้ังครอบครัว ซ่ึงเปนปญหาอยางมาก
สําหรับการบริการสาธารณสุข โดยพบวาสถานการณและสภาพปญหาในพ้ืนท่ีสงผลตอบุคลากรดาน
สาธารณสุข มีดังตอไปนี้  

1. การขาดแคลนบุคลากร เปนปญหาหลักของพื้นท่ี สวนใหญขาดพยาบาลวิชาชีพ ทํา
ใหบุคลากรท่ีมีอยูตองรับภาระงานเพ่ิมมากข้ึน สงผลตอระบบบริการสาธารณสุขโดยเฉพาะ ในพื้นท่ี
ท่ีมีประชากรแฝงมากและประชากรอาศัยหนาแนนในชุมชนเขตเมืองและแหลงอุตสาหกรรม 

2. หนวยงานตองรับภาระในการจางบุคลากรเปนลูกจางช่ัวคราวดวนเงินบํารุงของสถาน
บริการเพี่อรองรับภารกิจของหนวยงาน โดยเฉพาะพยาบาลวิชาชีพ ทําใหมีคาใชจายเพิ่มข้ึนสําหรับการ
จางงาน การพัฒนาบุคลากรและการสนับสนุนการผลิตบุคลากรใหเพียงพอ 

3. การจัดสรรตําแหนงในการบรรจุบุคคลเขารับราชการมีนอย ทําใหบุคลากรท่ีเปนลูกจาง 
ขาดขวัญและกําลังใจ เกิดการสูญเสียบุคลากรจากการลาออกไปทํางานกับเอกชน ซ่ึงคาตอบแทนท่ีสูง
กวาและสาเหตุสวนหนึ่งมาจากภาระงานท่ีเพิ่มมากข้ึน หรือการไมไดปรับเปล่ียนสายงานตามท่ีสําเร็จ
การศึกษา เปนตน3 

4. ทําใหการขับเคล่ือนนโยบายของรัฐบาล ไมเปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยเฉพาะ
ความพึงพอใจของเจาหนาท่ีสาธารณสุขโดยรวม ในเครือขายบริการที่ 6 คิดเปนรอยละ 76.29 โดยไม
ผานเกณฑตัวช้ีวัดของกระทรวงสาธารณสุข ท่ีกําหนดไวมากกวารอยละ 80 สวนความพึงพอใจของผูรับ 
บริการ คิดเปนรอยละ 83.71 ดังตารางท่ี 1.1 
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ตารางท่ี 1.1 ผลการตรวจประเมินความพึงพอใจ ของผูใหบริการและผูรับบริการ ในโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบลใน เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ปงบประมาณ 2555 

 

ขอมูล 
จังหวัด 

ชลบุรี ระยอง จันทบุรี ตราด สมุทรปราการ สระแกว ปราจีนบุรี ฉะเชิงเทรา รวม 
1. จํานวน รพ.สต. 120 95 105 66 71 107 93 117 774 
2. รอยละความ 

พึงพอใจของ 
ผูใหบริการ 

NA 75.28 80.8 75 82.87 67.21 76.83 76.05 76.29 

3. รอยละความ 
พึงพอใจของ
ผูรับบริการ 

77.8 89.91 87.77 83 71.56 87.75 80 91.88 83.71 

ท่ีมา: แผนยุทธศาสตรดานสุขภาพ เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ป พ.ศ. 2556 - 25594  
 
 จากตารางท่ี 1.1 พบวาบุคลากรสวนใหญในแตละจังหวัดของเขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 มีความพึงพอใจในงานไมผานเกณฑตัวช้ีวัดของกระทรวงสาธารณสุขทําใหเปนปญหาอยางหน่ึง
ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงบุคลากรนั้นเปนทรัพยากรท่ีสําคัญท่ีสุดขององคกร การปฏิบัติงานในองคกร ควร
จะไดรับการตอบสนองความตองการของบุคลากรโดยเฉพาะแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจะทําใหบุคลากร
เอาใจใสในงานมากข้ึน หากองคกรตองการไดบุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางาน จึงตองทําความเขาใจ
ถึงความตองการของบุคลากรและสามารถหาส่ิงจูงใจใหเขาทํางานไดในขณะเดียวกัน หากความตองการ
ของบุคลากรมีจุดหมายเดียวกันกับเปาหมายตามท่ีตองการ งานดานบริหารบุคคล จึงมีสวนสําคัญท่ีจะ
ตอบสนองความตองการของบุคลากรเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากร  
 ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 บุคลากรมีภาระงานเพ่ิมมากข้ึน ขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานลดนอยลง กอใหเกิดความพึงพอใจในงานลดนอยลง การดําเนินงานทางดานสาธารณสุขไม
บรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว ทําใหตองหาปจจัยท่ีทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจ ในงาน พบวา แรงจูงใจ
ในการทํางาน (Motivation to work) ท่ีเหมาะสมกอใหเกิดความพึงพอใจ ในงานอันนําไปสูการทํางาน
ท่ีมีประสิทธิภาพจึงทําให ผูวิจัยสนใจท่ีจะวิเคราะหหาแรงจูงใจในการทํางานโดยเฉพาะผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เนื่องจากปฏิบัติหนาท่ีเปนผูจัดการสุขภาพในชุมชน ตองบูรณาการ
งานตามแผนยุทธศาสตรทศวรรษในการพัฒนา รพ.สต. รวมทั้งการแกไขปญหาในชุมชน เพื่อสงผลให
ประชาชนมีสวนรวมในการดูแลสุขภาพของตนเองอยางตอเนื่องและยั่งยืน โดยใชแนวคิดทฤษฎีสอง
ปจจัยของ Frederick Herzberg ท่ีเกี่ยวของกบัความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงาน ซ่ึง Frederick 
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Herzberg และคณะ9 ไดทําการวิจัย เพื่อหาปจจัยท่ีนําไปสูความพึงพอใจในงานและความไมพึงพอใจ
ในงาน โดยการสัมภาษณพนักงาน ศึกษาทัศนคติท่ีเกี่ยวกับการทํางาน ซ่ึงเปนแนวทางเพิ่มผลผลิต 
ลดการขาดงาน และสรางความสัมพันธ อันดีในการทํางานของพนักงาน และเพ่ือประโยชนท่ัวไปสําหรับ
ทุก ๆ คนก็คือ ความเขาใจเกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ ท่ีจะมีสวนชวยในการปรับปรุงขวัญ และกําลังใจในการ
ทํางานของพนักงาน สงผลใหทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจในงานมากยิ่งข้ึน โดย
ทําการศึกษาทัศนคติเกี่ยวกับการทํางานของนักบัญชีและวิศวกร จํานวน 200 คน จากอุตสาหกรรม 11 
แหง ในเมืองพิทสเบิรก ประเทศสหรัฐอเมริกา พบวาองคประกอบท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction) คือ ปจจัยจูงใจ (Motivators factors) มีความสัมพันธโดยตรงเกี่ยวกับงานท่ีทํา (Job 
context) จะชวยทําใหพนักงานรักและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน และองคประกอบท่ีทําใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในงาน (Job dissatisfaction) มีความสัมพันธโดยตรงเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมของงาน คือ ปจจัยอนามัย (Hygiene 
factors) ถาปจจัยนี้ขาดหายไปจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน แตพนักงานยังคงปฏิบัติงานได ซ่ึงถา
ไมมีปจจัยอนามัยในการทํางานจะทําใหพนักงานเสียขวัญและกําลังใจในการทํางาน โดย Frederick Herzberg 
เรียกวา ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factors theory) ผูวิจัยศึกษาผลของทฤษฎีสองปจจัย (Two-factors theory) 
ท่ีมีตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข เพื่อเปนแนวทางในกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลของผูบริหาร 
งานตอไป 

 
 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย  
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 ตรวจสอบความแตกตางของปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
 
 วัตถุประสงคเฉพาะ เพื่อ 

1. วัดระดับความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขต
สุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข  

2. วิเคราะหความแตกตางระหวางองคประกอบของปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในงาน
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
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3. วิเคราะหความแตกตางระหวางองคประกอบของปจจัยอนามัยกับความพึงพอใจในงาน
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 

4. อธิบายความผันแปรระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ ใน
งานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวง
สาธารณสุข 
 
 

1.3 สมมติฐานในการวิจัย 
1. ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ

เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย 
2. ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ

เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางองคประกอบของปจจัยจูงใจ 
3. ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ

เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางองคประกอบของปจจยัอนามัย 
4. ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยสามารถอธิบายความผันแปรความพึงพอใจในงานของ

ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
ได 
 
 

1.4 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
1. ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ

ตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ใชแบบวัด Minnesota satisfaction questionnaire 
(MSQ) ของ Weiss และคณะ (1962)  

2. ตัวแปรอิสระ ไดแก ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg (1959)  
2.1 ปจจัยจูงใจ (Motivators factors)  

1) ความสําเร็จในงาน (Achievement)  
2) การยอมรับนับถือ (Recognition)  
3) ลักษณะงาน (Work itself)  
4) ความรับผิดชอบ (Responsibility)  
5) การไดเล่ือนตําแหนง (Advancement)  
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6) ความเจริญกาวหนา (Possibility of growth)  
2.2 ปจจัยอนามัย (Hygiene factors)  

1) นโยบายและการบริหาร (Policy and administration)  
2) การนิเทศงาน (Supervision technical)  
3) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relationship)  
4) สภาพการทํางาน (Work condition)  
5) เงินเดือน (Salary)  
6) ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Personal life)  
7) สถานภาพในการปฏิบัติงาน (Status)  
8) ความม่ันคงในงาน (Job security)  

 ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอความสัมพันธกันระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังแผนภูมิท่ี 1.1 
 
 

1.5 นิยามศัพทเฉพาะในการวิจัย 
 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติท่ีดีท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน และปจจัยการ
ทํางาน เพื่อมุงสูผลสําเร็จและบรรลุสูเปาหมายของงาน ประกอบดวย  
  การนิเทศงาน หมายถึง การชี้แนะพนักงานในการปฏิบัติงานในหนวยงาน
จากหัวหนาหนวยงาน 
  นโยบายโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หมายถึง การบริหารจัดการใน
หนวยงานตามแนวทางการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลที่มุงสูเปาหมาย 
  คาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ผลตอบแทนท่ีไดจากการปฏิบัติงาน 
รวมท้ังผลประโยชนตาง ๆ  
  ความพึงพอใจทั่วไป หมายถึง ทัศนคติท่ัวไป ๆ ท่ีมีผลตอความรูสึกของ
พนักงาน เชน สภาพการทํางาน การทํางานรวมกัน ลักษณะการทํางาน เปนตน 
 ทฤษฎีสองปจจัย หมายถึง องคประกอบท่ีทําใหเกิดพลังกระตุนใหแสดงพฤติกรรมท่ีมุง
ไปสูการบรรลุเปาหมาย ของ Frederick Herzberg ประกอบดวยปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย มีดัง 
ตอไปนี้ 
 ปจจัยจูงใจ (Motivators Factors) เปนองคประกอบท่ีสรางความพึงพอในงานใหเกิดข้ึน 
ซ่ึงจะชวยใหบุคคลรักและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน สรางผลงานใหมีคุณภาพแกองคกร และทําใหบุคคล
ในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีท้ังส้ิน 6 ปจจัย คือ  
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1. ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง บุคคลมีความสามารถใน
การปฏิบัติงาน การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเปนความสําเร็จท่ีวัดไดจากการปฏิบัติงานตาม
เปาหมาย ตามกําหนดเวลา รวมท้ังความสามารถในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน กอใหเกิดความ
พอใจในผลการปฏิบัติงาน 

2. การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง พฤติกรรมบางอยางจากการ
รับรูที่ไดมาจากการชมเชย ยกยอง ช่ืนชม เช่ือถือ ไววางใจในผลงานท่ีประสบความสําเร็จหรือการดําเนินงาน
จากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและบุคคลอ่ืน ๆ หรือแสดงออกในการที่ทําใหเห็นถึง
การยอมรับในความสามารถ 

3. ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง การลงมือปฏิบัติงานโดยมีการกําหนด
ระยะเวลา มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในงานไมวาเปนงานงายหรืองานยาก เปนงานท่ีชวนใหปฏิบัติไม
นาเบ่ือ เปนงานท่ีมีคุณคา รวมท้ังสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณ หรือทํางานใหเสร็จในระยะเวลา
ท่ีกําหนด 

4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดลําดับของการทํางาน
จากการไดรับมอบหมายในงาน ความตั้งใจ ความสํานึกในหนาท่ี ตลอดจนความอิสระในการปฏิบัติ 
งานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของงาน 

5. การไดเล่ือนตําแหนง (Advancement) หมายถึง การกาวหนาในงาน การ
ข้ึนเงินเดือน คาจาง การเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน 

6. ความเจริญกาวหนา (Possibility of growth) หมายถึง การใหโอกาสเพิ่มพูน
ความรู ความชํานาญในการทํางานเพ่ือความกาวหนาและเจริญเติบโต ทําใหพนักงานภูมิใจในตัวเอง
มากข้ึน 
 ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงาน ปองกัน
ไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน แตยังทําใหบุคคลตองปฏิบัติงานไดตลอดเวลา มีท้ังส้ิน 8 ปจจัย คือ 

1. นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) หมายถึง ความ 
สามารถในการจัดระบบตาง ๆ ของการปฏิบัติงานตามแนวทางของหนวยงาน การจัดระบบงานของ
ผูบังคับบัญชา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายรวมทั้งการติดตอส่ือสารภายใน
หนวยงาน เพื่อมุงไปสูวัตถุประสงคของหนวยงาน 

2. การนิเทศงาน (Supervision technical) หมายถึง การใหคําแนะนําในการ
ปฏิบัติงานของผูบริหาร ในเร่ืองความสามารถของผูปฏิบัติงาน การกระจายงาน การมอบหมายอํานาจ 
การมีอิสระในการปฏิบัติงาน รวมท้ังการกํากับดูแลทางดานเทคนิคในการปฏิบัติงาน 
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3. ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relationship) หมายถึง การมี
ปฏิสัมพันธของบุคคลกับคนอ่ืน ๆ  ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาในสถานการณ
ตาง ๆ ในการทํางาน การรวมมือปฏิบัติงาน การชวยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือ ในการ
ทํางานทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีในหนวยงาน 

4. สภาพการทํางาน (Work condition) หมายถึง สภาพแวดลอมทางกายภาพ
ท่ีเหมาะสมในการทํางาน ไดแก แสง เสียง อากาศ สภาพแวดลอมสถานท่ีทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช วัสดุ
อุปกรณ ส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานตาง ๆ  

5. เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน เงินเดือน 
คาจาง คาตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ตามความเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบดวยความเปนธรรมใน
หนวยงาน  

6. ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง สถานการณท่ีทําให
บุคคลมีความรูสึกดี หรือไมดีในชวงเวลาท่ีปฏิบัติงาน รวมท้ังสภาพความเปนอยูของครอบครัว และ
สวนตัว ท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน  

7. สถานภาพในการปฏิบัติงาน (Status) หมายถึง สถานะหรือตําแหนงของ
บุคคลในการปฏิบัติงาน ท่ีเปนองคประกอบทําใหบุคคลรูสึกท่ีดีตองาน เห็นคุณคาในการปฏิบัติงาน  

8. ความม่ันคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึกท่ีมีตอการปฏิบัติงาน
ในดานเสถียรภาพในตําแหนงหนาท่ี รวมท้ังความปลอดภัยจากการปฏิบัติงาน 
  โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หมายถึง หนวยบริการสาธารณสุขท่ีอยูใกลชิดชุมชน 
ซ่ึงไดแก ศูนยสุขภาพชุมชน หรือสถานีอนามัย ท่ีมีการดําเนินงานดานสุขภาพเชิงรุกคือ การสงเสริม
สุขภาพ และปองกันโรค ท่ีมีคุณภาพไดมาตรฐานเช่ือมโยงกับเครือขายบริการในระดับปฐมภูมิ และ
ทุติยภูมิในพื้นท่ี โดยใหชุมชนมีสวนรวมคิด รวมทํา รวมประเมินผลการดําเนินงาน 
 ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หมายถึง ผูดํารงตําแหนงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หรือผูท่ีรักษาการในตําแหนงผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล ท่ีปฏิบัติงานในตําแหนงผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลมาไมนอยกวา 1 ป  
 เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข หมายถึง การกําหนดเขตตรวจราชการ
ของกระทรวงสาธารณสุข เพื่อ กํากับดูแลพื้นท่ีตามคําส่ังของกระทรวงสาธารณสุข โดยมีผูบังคับบัญชา 
ดังตอไปนี้ ผูตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข ผูชวยผูตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข และสาธารณสุข
นิเทศ ประกอบดวย 8 จังหวัด ดังตอไปนี้ จังหวัดจันทบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดชลบุรี จังหวัดตราด 
จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดระยอง จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดสระแกว 
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 สรุป ในบทท่ี 1 ผูวิจัยกลาวถึงความเปนมาและความสําคัญของปญหาท่ีผูวิจัยสนใจ คือ 
ดวยในป 2556 กระทรวงสาธารณสุข มีนโยบายในดานการพัฒนาระบบบริการสุขภาพของประเทศให
มีประสิทธิภาพ โดยมีนโยบายเรงดวนในการพัฒนาบทบาทรวมท้ังปรับปรุงโครงสรางหนวยงานของ
กระทรวงสาธารณสุขดวยการเปล่ียนแปลง (Change Management) โดยเฉพาะในชุมชนสงผลใหเกิดการ
พัฒนาโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (รพ.สต.) อยางตอเนื่อง ทําใหการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ ในฐานะผูจัดการสุขภาพในชุมชน มีภาระงานเพ่ิมข้ึนเปนจํานวนมาก แต
จํานวนบุคลากรไมไดเพิ่มจํานวนตามภาระงานกอใหเกิดความไมพึงพอใจในงานของบุคลากรเพิ่มมาก
ข้ึน และจากการสํารวจความพึงพอใจของผูใหบริการ ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
พบวา มีเพียงรอยละ 76.29 ซ่ึงไมถึงเปาหมายท่ีกระทรวงสาธารณสุขกําหนดไว (> รอยละ 80) รวมท้ัง
เปนพื้นท่ีท่ีมีประชากรแฝงเปนจํานวนมากเนื่องจากเปนแหลงอุตสาหกรรม ทําใหผูวิจัยมีวัตถุประสงค
วิเคราะหแรงจูงใจในการทํางาน เพื่อนําขอมูลท่ีไดจากการวิจัย เปนแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางานของการบริหารงานทางดานสาธารณสุข โดยนําทฤษฎีสองปจจัย (Two-factors theory) ของ Frederick 
Herzberg มาทําการวิจัย โดยการนําไปสูการกําหนดวัตถุประสงคการวิจัย การต้ังสมมติฐานในการวิจัย 
นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ท้ังตัวแปรตามและ ตัวแปรอิสระรวมถึงกรอบแนวคิด
ในการวิจัย สวนท่ีมาของกรอบแนวคิดการวิจัย ไดจากการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอไวใน
บทท่ี 2 ตอไป 
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
                    ตัวแปรอิสระ                ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัย เร่ือง “ทฤษฎีสองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการ

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข” 

ทฤษฎีสองปจจัย (Two factors theory) 

ความพึงพอใจในงานของ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลตําบล
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 

กระทรวงสาธารณสุข 

ปจจัยจูงใจ (Motivators factors) 

1. ความสําเร็จในงาน (Achievement)   
2. การยอมรับนับถือ (Recognition)   
3. ลักษณะงาน (Work itself) 
4. ความรับผิดชอบ (Responsibility)                               
5. การไดเล่ือนตําแหนง (Advancement)     
6. ความเจริญกาวหนา (Possibility of growth) 

ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) 

1. นโยบายและการบริหาร (Policy and 
administration) 

2. การนิเทศงาน (Supervision technical)   
3. ความสัมพันธระหวางบุคคล  

(Interpersonal relationship) 
4. สภาพการทํางาน (Work condition) 
5. เงินเดือน (Salary) 
6. ชีวิตความเปนอยูสวนตัว  (Personal life) 
7. สถานภาพในการปฏิบัติงาน (Status) 
8. ความม่ันคงในงาน  (Job security)   

แนวคิดของ  Frederick Herzberg (1959) 

1. การนิเทศงาน 
2. นโยบายโรงพยาบาล 
3. คาตอบแทนและสวัสดกิาร 
4. ความพึงพอใจท่ัวไป 
แนวคิด Weiss และคณะ (1962) 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การวิจัยเร่ือง ทฤษฎีสองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร ตํารา 
และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยการทบทวนเอกสารและงานวิจัยคร้ังนี้ แบงไดเปน 4 สวน ซ่ึงนําเสนอตาม 
ลําดับดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 สวนท่ี 2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจการทํางาน 
 สวนท่ี 3 โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
 สวนท่ี 4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

สวนท่ี 1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงานของบุคลากรในองคกร มีผลตอความสําเร็จของงาน และองคกร 
รวมท้ังความสุขของบุคลากรดวย หากองคกรใด บุคลากรในองคกรไมมีความพึงพอใจในการทํางาน 
เปนตนเหตุท่ีทําใหผลงานและการปฏิบัติงานนั้นตํ่าลง คุณภาพงานลดลง เม่ือมีการขาดงาน ลาออก
จากงานหรืออาจกอใหเกิดปญหาทางวินัยได ในทางตรงกันขาม หากองคกรใด บุคลากรในองคกรท่ีมี
ความพึงพอใจในการทํางานกอใหเกิดผลบวกตอการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานยัง
แสดงถึงประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานและภาวะผูนําของผูบริหารองคการ ดังนั้นถาหากหนวยงาน
ใดไดเห็นความสําคัญของการสรางความพึงพอใจในงานใหเกิดกับหนวยงานของตนและมีความเขาใจ
ในปจจัยหรือองคประกอบท่ีสงผลตอความพึงพอใจในงาน อีกท้ังความรูสึกพึงพอใจในงานนั้นสามารถ
เปล่ียนไดตลอดเวลา ตามสถานการณและเวลา ความพึงพอใจในงานจึงไมใชผลของบุคลากรหรือผล
ของงานอยางใดอยางหนึ่ง แตเปนผลที่เกิดจากความสัมพันธระหวางบุคลากรและงานท่ีเขาทํา ซ่ึงถา
งานประสบความสําเร็จก็จะนําไปสูความพึงพอใจ ถางานมีอุปสรรคก็จะเกิดความไมพึงพอใจ ความ
พึงพอใจจะเกิดข้ึนไดก็ตอเม่ือบุคลากรไดรับการตอบสนองความตองการอยางเต็มท่ี ลอค และลาแธม 
(Locke & Latham)10 
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 1.1 ความหมายของความพึงพอใจงาน 
 มีนักวิชาการใหความหมาย ของความพึงพอใจในงาน ไวหลายทานดวยกัน มีดังตอไปนี้ 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg)9 ใหความหมาย ความพึงพอใจในงาน คือ ความรูสึกนึกคิด หรือ 
ทัศนคติของพนักงานท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน โดยเปนผลมาจากการไดรับการตอบสนองจากปจจัยจูงใจ
และปจจัยอนามัย อยางเพียงพอ 
 วรูม (Vroom)11 ใหความหมาย ความพึงพอใจในงาน วาเปนทัศนคติของบุคคลท่ีมีตองาน 
คําวาทัศนคติตองานอาจใชแทนไดกับความพึงพอใจในงาน ทัศนคติทางบวกท่ีมีตองานเทียบไดกับความ 
พึงพอใจในงาน และทัศนคติทางลบเทียบไดกับความไมพอใจในงาน 
 เดวิส (Davis)12 ใหความหมาย ความพึงพอใจในงาน วาความชอบหรือความไมชอบ ของ
พนักงานท่ีมีผลตอการทํางาน โดยมีความเหมาะสมกับลักษณะของงานและความตองการของพนักงาน 
 เจเวล (Jewell)13 ใหความหมาย ความพึงพอใจในงาน เปนทัศนคติ อารมณหรือความรูสึก
ของบุคคลที่มีตอการทํางาน ซ่ึงสงผลสําคัญตอการกําหนดพฤติกรรมในการทํางานโดยผูท่ีมีความพอใจ
จะเปนผูท่ีชอบมากกวาไมชอบงานท่ีทําอยู 
 เชดเดอร, บรูม, บรูม, เวสท, และนาส (Shader, Broome, Broome, West, & Nash)14 ให
ความหมาย ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความซับซอนของโครงสรางของงานท่ีไดมาจากทัศนคติ และ
การคาดหวัง และเม่ือความพึงพอใจในงานท่ีสูงข้ึนเปนผลเนื่องมาจากความสัมพันธของทัศนคติท่ีมีตอ
งาน 
 จากคําจํากัดความขางตน ผูวิจัยสรุปความหมายของความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติท่ี
ดีท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน และปจจัยการทํางาน เพื่อมุงสูผลสําเร็จและบรรลุสูเปาหมายของงาน 
 
 1.2 ปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน  
 แฮเรล โธมัส วิลลาด (Harrell Thomas Willard)15 กลาวถึง ความพึงพอใจในงานมีสวน
เกี่ยวของกับปจจัยตาง ๆ ซ่ึงปจจัยดังกลาวใชเปนเคร่ืองมือบงช้ีถึงปญหาท่ีเกิดข้ึนกับความพึงพอใจใน
งาน ประกอบดวย 3 ประการ ดังนี้ 

1. ปจจัยดานบุคคล (Personal factors)  
2. ปจจัยดานงาน (Factors in the job) 
3. ปจจัยดานการจัดการ (Factors controllable by management) 
1. ปจจัยดานบุคคล (Personal factors) หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของ

บุคคล ท่ีเกี่ยวของกับงาน ดังนี้ 
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1.1 ประสบการณ คือ ความรู ความสามารถ หรือความชํานาญ
ในการทํางาน ท่ีผานการฝกฝนอบรมมาเปนระยะเวลานาน จากการวิจัยไดพบวา ประสบการณในการ
ทํางานมีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจ เนื่องจากบุคคลท่ีทํางานมานานจะเกิดความรู ความชํานาญใน
งานมากข้ึน ทําใหเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทํา 

1.2 เพศ สวนใหญงานวิจัยหลายช้ิน แสดงวาเพศไมมีความ 
สัมพันธกับ ความพึงพอใจในงาน แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะของงานเปนลักษณะใด รวมท้ังเกี่ยวของกับ 
ความทะเยอทะยานและความตองการทางดานการเงิน สวนใหญเพศหญิงมีความอดทนในงานท่ีตอง
ใชฝมือ และงานท่ีตองการความละเอียดออนมากกวาเพศชาย 

1.3 จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ ในกลุมท่ีทํางานดวยกัน 
มีผลตอความพึงพอใจในงาน งานท่ีมีความสามารถหลายอยางรวมกันตองอาศัยความสามัคคีของสมาชิก
ในการทํางาน ทําใหมีสวนนําไปสูความสําเร็จในการทํางาน 

1.4 อายุ มีความเกี่ยวของกับระยะเวลาและประสบการณใน
การทํางาน ผูมีอายุมาก สวนใหญมีประสบการณในการทํางาน แตก็ข้ึนอยูกับลักษณะงานและสถานการณ
ในการทํางาน 

1.5 เวลาในการทํางาน งานท่ีทําในเวลาปกติ จะสรางความ
พึงพอใจในงานมากวางานท่ีตองทําในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไมตองทํางาน  

1.6 เชาวปญญา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ข้ึน 
อยูกับสถานการณ และลักษณะงานท่ีทํา  

1.7 การศึกษา คือ การที่บุคคลไดรับการสอน หรือการถายทอด
ความรู เพื่อเพิ่มพูน ความสามารถ ความชํานาญ และทักษะในเร่ืองตาง ๆ ในการทํางาน งานวิจัยบางแหง
พบวา การศึกษาแสดงความแตกตางระหวางความพึงพอใจในงาน แตจะข้ึนอยูกับวางานท่ีทํามีความเหมาะสม
กับความรูความสามารถหรือไม 

1.8 บุคลิกภาพ กับความพึงพอใจในงาน บางคร้ังพบปญหา
เนื่องจากข้ึนอยูกับเคร่ืองวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเคร่ืองมือนี้ มีความไมเท่ียงตรง แตบุคลิกภาพท่ีเห็น
ไดชัดเจน คือ คนท่ีมีอาการทางโรคประสาทมักจะไมพึงพอใจในการทํางานมากกวาคนปกติ ท้ังนี้ความ
ไมพึงพอใจ ในงานอาจเปนสาเหตุใหเกิดโรคประสาทได เพราะตองเครียดกับภาวะของความไมพึงพอใจ
ในงาน 

1.9 ระดับเงินเดือน จากการวิจัยหลายช้ิน พบวาเงินเดือนมี
สวนในการสรางความพึงพอใจในงาน และยังเกี่ยวของกับการสามารถหาปจจัยอ่ืนท่ีสําคัญในการดํารง 
ชีวิตอีกดวย ผูท่ีมีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในงานสูงกวาผูท่ีมีเงินเดือนตํ่า 
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1.10 แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความ
ตองการของบุคคล โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตาง ๆ ของบุคคลนั้นสรางความพึงพอใจในงานได 

1.11 ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงาน และไดทํางาน
ท่ีตนเองถนัดและพึงพอใจ จะมีความสุขและมีความพึงพอใจในงานมากวาบุคคลท่ีมีความสนใจในงาน 

2. ปจจัยดานงาน (Factors in the job) หมายถึง ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการ
ทํางานของบุคคล ซ่ึงมีผลตอความพึงพอใจในงาน มีองคประกอบตาง ๆ ดังนี้ 

2.1 ลักษณะงาน คือ การบอกรายละเอียดหรือการบรรยาย
งานวา ประกอบดวยคุณลักษณะใดบาง เชน ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงาน ความแปลกของ
งาน โอกาสในการเรียนรูศึกษางาน จนไปสูการทํางานนั้นไดผลสําเร็จ การรับรูหนาท่ีรับผิดชอบ การ 
ควบคุมกํากับงาน ความคิดสรางสรรคในงาน ส่ิงเหลานี้กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

2.2 ทักษะในการทํางาน คือ ความชํานาญในงานท่ีทํามักตอง
พิจารณาควบคูไปกับลักษณะงาน ฐานะของอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนหรือคาตอบแทนท่ีไดรับ 
จึงกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

2.3 ฐานะทางวิชาชีพ สวนใหญอาจตองพิจารณาควบคูไป
กับความอิสระในงาน และความภาคภูมิในงานประกอบไปดวย ทําใหฐานะทางอาชีพ ข้ึนอยูกับบุคคล
เปนผูพิจารณาตัดสินในแตละสังคม แตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทางวิชาชีพแตกตางกันไป 
ระยะเวลาที่ผานไป ความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปล่ียนไป 

2.4 ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในงานในหนวยงาน
ขนาดเล็กจะดีกวาหนวยงานขนาดใหญ เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็ก พนักงานมีโอกาสรูจักกัน ทํางาน
คุนเคยกันไดงายกวาหนวยงานขนาดใหญ ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือรวมใจใน
การทํางาน ขวัญและกําลังใจในการทํางานดีกวากอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

2.5 ระยะทาง การที่บานอยูหางไกลจากท่ีทํางาน การเดินทาง
ไมสะดวก ตองต่ืนแตเชาเนื่องจากจราจรติดขัด กอใหเกิดความเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทาง ทําใหเกิดผล
ตอความพึงพอใจในงาน 

2.6 สภาพภูมิศาสตร ในแตละพื้นท่ีมีสวนสัมพันธกับความ
พึงพอใจในงาน พนักงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในงานนอยกวาพนักงานในเมืองเล็ก เนื่องจาก
ความสนิทสนมคุนเคยกัน ความใกลชิดในเมืองเล็กทําใหเกิดความอบอุนและมีความสัมพันธอันดีตอกัน 

2.7 โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจน เปาหมาย และ
รายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางในของงานมีความชัดเจนจะทํา
ใหผูปฏิบัติงานเกิดความสะดวก และสามารถดําเนินการไดบรรลุวัตถุประสงค 
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3. ปจจัยดานการจัดการ (Factors controllable by management) หมายถึง 
การวางแผนการบริหารใหเกิดความเปนระบบมีแบบแผน เพื่อใหบุคคลทํางานดวยความเต็มใจและ
พึงพอใจในงาน มีองคประกอบ ดังนี้ 

3.1 ความม่ันคงในงาน พบวาพนักงานมีความตองการงานท่ี
มีความมั่นคงของงาน ซ่ึงถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่งของพนักงาน ไดแก ความสนใจในงานที่ตนเองถนัด
และมีความสามารถ ไมทํางานท่ีหนักและมากเกินไป งานท่ีทํามีความกาวหนา และไดรับรางวัล ตอบแทน
จากความต้ังใจในการทํางาน 

3.2 รายรับ คือ การตอบแทนที่ไดจากการทํางาน รายรับท่ีดี
ของพนักงานกอใหเกิดความพึงพอใจในงานได จากการสํารวจพบวา รายรับมาทีหลังความม่ันคงในงาน 
ลักษณะงานและความกาวหนาในการทํางาน แตละสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันมีคาครองชีพสูงทําใหรายรับ 
มีความสําคัญเปนอันดับแรก อาจกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในงานได โดยการลาออกจากภาครัฐไปสู
ภาคเอกชน ซ่ึงมีคาตอบแทนท่ีสูงกวา 

3.3 ผลประโยชน คือ การไดรับส่ิงตอบแทนท่ีเปนประโยชน
หรือการชดเชยทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน จากการศึกษางานวิจัยพบวา พนักงานจะใหความสําคัญ
ตอผลประโยชนนอยกวาความม่ันคงในงานและความกาวหนาในงาน 

3.4 โอกาสความกาวหนา คือ การเจริญเติบโตในหนาท่ีการ
งานไปสูระดับ ท่ีสูงข้ึนถือเปนส่ิงกระตุนใหพนักงานเห็นความสําคัญในงานของตนเอง และหวังจะ
ไดความกาวหนาในสายอาชีพ ท้ังนี้พนักงานท่ีมีอายุมากจะใหความสําคัญกับความกาวหนานอยกวา
พนักงานท่ีเร่ิมตนทํางานใหม 

3.5 อํานาจตามตําแหนงหนาท่ี จากการที่หนวยงานมอบหมาย
งานใหตรงตามตําแหนงงาน เพื่อควบคุมกํากับการใหพนักงานไดปฏิบัติงานท่ีมอบหมายใหสําเร็จ งาน
บางอยางมีอํานาจตามตําแหนงเดนชัด บางอยางไมเดนชัด ทําใหพนักงานปฏิบัติงานไดยากลําบากและ
อึดอัด จึงสงผลตอความพึงพอใจในงาน 

3.6 สภาพการทํางาน หมายถึง สภาวะในการทํางานของพนักงาน
เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมายท่ีกําหนดไว หากบุคคลทํางานในสภาพแวดลอมดี มีบรรยากาศในการ
ทํางานท่ีดี ยอมกอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

3.7 เพื่อนรวมงาน คือ ความสัมพันธของพนักงานในท่ีทํางาน 
เพื่อนรวมงานเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความพึงพอใจในงาน เพราะการมีสัมพันธภาพท่ีดีจะทําให
เกิดความสุข ในการทํางาน 
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3.8 ความรับผิดชอบงาน พบวาพนักงานท่ีมีความรับผิดชอบ
ในงานสูง จะกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน และมีความสัมพันธกับปจจัยอ่ืน เชน อายุ ประสบการณ 
เงินเดือนและตําแหนงดวย 

3.9 การนิเทศงาน คือ การชี้แนะในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ในหนวยงาน จากการศึกษาพบวาขวัญและเจตคติของพนักงาน ข้ึนอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศ การ
สรางความเขาใจอันดีระหวางผูนิเทศกับพนักงาน กอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

3.10 การส่ือสารกับผูบังคับบัญชา คือ การใหขอมูลขาวสาร
ตลอดจนการส่ือสารท่ีตรงกันระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงาน เพื่อใหเกิดการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ 

3.11 ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานท่ีช่ืนชมความสามารถ
ของผูบริหาร กอใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ความศรัทธาในความสามารถของผูบริหารท่ีมี
ตอหนวยงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน 

3.12 ความเขาใจระหวางผูบริหารและพนักงาน กอใหเกิดความ
พึงพอใจในการงาน บรรลุเปาหมายในการปฏิบัติงานไดอยางดี  
 
 1.3 การวัดความพึงพอใจในงาน 
 การวัดความพึงพอใจในงาน เปนการวัดทัศนคติสวนใหญ พบวา คนนั้นอาจเปดเผยทัศนคติ
เพียงบางสวน สวนใหญจะเปนความลับสวนตัว ทําใหทัศนคติเปนเร่ืองซับซอน ยากท่ีถายทอดออกมา
ไดอยางถูกตองใหตรงกับความตองการจริง ๆ ดังนั้นการวัดทัศนคติเปนเร่ืองท่ียาก เพราะทัศนคติเปนส่ิง
ท่ีอาจจะตองสังเกตไดจากพฤติกรรม ทําใหนักวิจัยตองสรางเคร่ืองมือท่ีใชวัดความพึงพอใจในงาน
ใหเปนระบบ มีความเท่ียง แมนยําสูง และมีความเช่ือถือ โดยเคร่ืองมือดังกลาวในลักษณะแบบสอบถาม 
(Questionnaires) การใชเทคนิคกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical incidents) และแบบสัมภาษณ (Interview) 
ดังมีรายละเอียด ตอไปนี้ 

1. การใชแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือท่ีใชกันแพรหลาย
ในการวัดความพึงพอใจในงาน ไดแก แบบสอบถามโดยตัวเลือกเปนมาตราสวนแบบประเมินคา ท่ี
ผูตอบแบบสอบถามใหตอบตามลําดับคาของน้ําหนักในแตละตัวเลือกจนครบทุกตัวเลือก เคร่ืองมือ
ดังกลาวมีความแตกตางกัน เชน 

1.1 ดัชนีบงช้ีงาน (Job descriptive index; JDI) โดย สมิท เคน
เดล และฮูลิน (Smith, Kendal and Hulin)16 เปนเคร่ืองมือวัดท่ีใชแพรหลายมากท่ีสุด ประกอบดวย
คําถามตาง ๆ เกี่ยวกับการทํางาน เชน ดานลักษณะของงาน (Work itself) ดานเงินเดือนและคาตอบแทน 
(Pay) ดานโอกาสกาวหนา (Promotional opportunities) ดานการนิเทศงาน (Supervision) และดาน
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เกี่ยวกับบุคคลหรือเพื่อนรวมงาน (People) โดยแตละดานจะใหผูตอบแบบสอบถาม ใชหรือไมใช 
ซ่ึงคําตอบจะบงบอกใหทราบทิศทางของความพึงพอใจในงานมากนอยเพียงใด 

1.2 แบบสอบถามความพึงพอใจของมินนิโซตา (Minnesota 

satisfaction questionnaire: MSQ) เปนเคร่ืองมือของมหาวิทยาลัย Minnesota ในประเทศสหรัฐอเมริกา 

โดย เดวิด เจ เวสส และคณะ (David J. Weiss, et al.)17 เปนผูพัฒนาแบบสอบถามโดยออกแบบข้ึนมาเพื่อ
วัดความพึงพอใจในงานของพนักงานของลักษณะทางกายภาพ โดยการวัดทัศนคติของพนักงานใน
โรงงาน จากตัวอยางจํานวน 638 คน แยกกลุม 8 กลุม ในการศึกษาลักษณะการเปรียบเทียบความพึงพอใจ
ในงานโดยแบงกลุม ดังตอไปนี้  

1) กลุมตัวอยาง พนักงานปฏิบัติการที่ไมมีทักษะ 
2) กลุมควบคุม พนักงานปฏิบัติการที่ไมมีทักษะ 
3) กลุมตัวอยาง พนักงานปฏิบัติการที่มีทักษะ 
4) กลุมควบคุม พนักงานปฏิบัติการที่มีทักษะ 
5) กลุมตัวอยาง หัวหนาพนักงาน ท่ีไมมีทักษะ 
6) กลุมควบคุม หัวหนาพนักงาน ท่ีไมมีทักษะ 
7) กลุมตัวอยาง หัวหนาพนักงานท่ีมีทักษะ 
8) กลุมควบคุม หัวหนาพนักงานท่ีมีทักษะ 

   แบบสอบถามเลือกตอบแบบมาตรวัดประมาณคา (Rating 
scale) ต้ังแต ความพึงพอใจมากจนถึงความไมพึงพอใจมาก แบบสอบถามประกอบดวยขอถามจํานวน 
100 ขอ วัดปจจัยท่ีกอใหเกิดความพึงพอใจในงานท้ังส้ิน 20 ปจจัย คะแนนท่ีไดจากแบบสอบถามจะเปน
คะแนนรวมทุกดานและใชคะแนนรวมรายดานก็ได โดยเปนแบบสอบถามความพึงพอใจของมินนิโซตา 
(Minnesota satisfaction questionnaire: MSQ) มี 2 แบบ คือ แบบฟอรมยาว ป 1967 และป 1977 
   สวนแบบฟอรมส้ัน ผูตอบระบุระดับความพึงพอใจหรือ
ความไมพึงพอใจ ในแตละดานของปจจัย มีจํานวน 4 ปจจัย เพื่อใชวัดระดับความพึงพอใจในงานและ
วัดทัศนคติท่ีมีตองาน เชน  
   การนิเทศงาน หมายถึง การชี้แนะพนักงานในการปฏิบัติงาน 
ในหนวยงานจากหัวหนาหนวยงาน 
   นโยบายบริษัท หมายถึง การบริหารจัดการในหนวยงานตาม 
แนวทางการปฏิบัติงาน ของบริษัทท่ีมุงสูเปาหมาย 
   คาตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง ผลตอบแทนท่ีไดจากการ 
ปฏิบัติงานรวมท้ังผลประโยชนตาง ๆ  
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   ความพึงพอใจท่ัวไป หมายถึง ทัศนคติท่ัวไป ๆ ท่ีมีผลตอ
ความรูสึก ของพนักงาน เชน สภาพการทํางาน การทํางานรวมกัน ลักษณะการทํางาน เปนตน 
   จากการวัดระดับความพึงพอใจในงาน พบวาถามีระดับคะแนน
มากแสดงวาผูตอบแบบสอบถาม มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง และถามีระดับคะแนนนอยแสดง
วามีความพึงพอใจในงานอยูในระดับตํ่า 

1.3 แบบสอบถามความพึงพอใจคาตอบแทน (Pay satisfaction 
questionnaire: PSQ) เฮเนแมน และชวาบ (Heneman, & Schwab)18 เปนเคร่ืองมือท่ีสอบถามเก่ียวกับ
เงินเดือน คาตอบแทน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ โดยใชเคร่ืองมือ PSQ วัดระดับความพึงพอใจ
ท่ีมีผลตอประเด็นเกี่ยวกับเงินเดือนหรือคาตอบแทน เชน ระดับเงินเดือน การขึ้นเงินเดือนหรือเพิ่ม
คาตอบแทน การใหผลประโยชนในลักษณะตาง ๆ รวมท้ังการบริการระบบเงินเดือนและคาตอบแทน 
เปนตน 

2. การใชเทคนิคกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical incident) เปนเทคนิคท่ีใช
วัดความพึงพอใจในงาน โดยผูตอบขอมูลเขียนบรรยายถึงเหตุการณท่ีสําคัญท่ีเกิดข้ึนเกี่ยวกับการทํางาน
วามีเหตุการณอะไรท่ีเกิดข้ึนกับผูตอบขอมูล ท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจหรือความไมพึงพอใจในเหตุการณ
นั้น ๆ จากนั้นผูเช่ียวชาญจะนําเหตุการณดังกลาวไปวิเคราะหเปนเทคนิคเชิงคุณภาพ แตใชเวลาคอนขาง 
มากและผูตอบขอมูลอาจมีอคติในการตอบหรือผูวิเคราะหอาจจะมีอคติในการวิเคราะหขอมูลได 

3. การสัมภาษณ (Interview) เปนเทคนิคท่ีวัดความพึงพอใจในงานดวย 
การสัมภาษณ พูดคุยแบบสองตอสองกับพนักงานอยางละเอียด โดยมีขอดี คือ จะไดขอมูลเชิงรุกและ
ทราบทัศนคติท่ีมีตองาน มากกวาการตอบแบบสอบถาม ดังนั้นการใชเทคนิคท่ีจะไดผลดีตอเม่ือผูตอบ 
ตอบคําถามดวยความจริง มีความซ่ือสัตย และสามารถระบายความรูสึกท่ีแทจริงของผูตอบออกมาได 
โดยตองไดรับความรวมมือเปนอยางดี อีกท้ังตองเลือกแบบคําถามสัมภาษณอยางรอบคอบ รวมท้ังระบบ
การบันทึกคําตอบท่ีดี นอกจากนี้ตองสรางความไววางใจเพ่ือเปนความลับ โดยการไมระบุช่ือผูตอบ และ
ไมเปดเผยขอมูล  
 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชการประเมินความพึงพอใจในงานท่ีปรับปรุงมาจากแบบประเมิน
ความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินนิโซตา (Minnesota satisfaction questionnaire: MSQ) ของ 
เวสส และคณะ (Weiss, et al.) แบบฟอรมส้ัน ในการประเมิน ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เนื่องจากเปนแบบสอบถามท่ีใชวัดความพึงพอใจในงานท่ีไดรับการ
ยอมรับ และใชกันอยางแพรหลายในการทําวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานตาง ๆ ผูวิจัยจึงนํา
แบบประเมินความพึงพอใจในงานของมหาวิทยาลัยมินนิโซตา (Minnesota satisfaction questionnaire: 
MSQ) มาใชการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ 
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สวนท่ี 2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจการทํางาน 
 แรงจูงใจ (Motivation) มาจากรากศัพทภาษาละติน วา Movere มีหมายความวา การเคล่ือนไหว 
(Move) โดยมี เบอนารด เบเรลสัน และแกรร่ี เอ สเตเนอร (Bernard Berelson & Garry A.Steiner)19 วา 
“แรงกระตุน (Motive) เปนสภาวะภายในอยางหนึ่งท่ีกระตุนใหเกิดพลัง ในการกระทําของมนุษยไป
ในทิศทางท่ีจะบรรลุถึงเปาหมายท่ีตองการ” แรงจูงใจอาจเปนสวนหนึ่งของขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน โดยมีนักวิชาการ ใหความหมาย แรงจูงใจ ไวหลายทานดวยกัน มีดังตอไปนี้ 
 ยงยุทธ เกษสาคร20 ไดใหความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะอินทรียในรางกายของบุคคลท่ี
ถูกกระตุนจากส่ิงเรา เรียกวา ส่ิงจูงใจ กอใหเกิดความตองการ ท่ีตองแสดงพฤติกรรมการทํางานท่ีมีคุณคา
ในทิศทางท่ีตรงตามเปาหมายขององคกร 
 อรุณศรี ตันติวราภรณ21 ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะท่ีเปนแรงผลักดัน
หรือแรงกระตุนจากภายนอกหรือภายในของบุคคล ท่ีไปทําใหเกิดหรือยับยั้งพฤติกรรมหรือกําหนด
แนวทางพฤติกรรมท่ีแสดงออก เพื่อใหบรรลุเปาหมายตามท่ีตนตองการ 
 สมใจ ลักษณะ22 ไดใหความหมายของแรงจูงใจ วา แรงท่ีกระตุนผลักดันช้ีนําใหบุคคลทํา
พฤติกรรมหรืองดเวนไมทําพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง ส่ิงเราท่ีเปนปจจัยทําใหเกิดแรงจูงใจ เรียกวา 
ส่ิงจูงใจ เชน เกียรติยศ เงิน เปนตน 
 วิรัช สงวนวงศวาน23 ไดใหความหมาย แรงจูงใจวา เปนกระบวนการท่ีความพยายามของ
บุคคลไดรับการกระตุน (energized) ช้ีนํา (directed) และรักษาใหคงอยู (sustained) จนกระท่ังงานของ
องคการบรรลุเปาหมาย 
 แมกกินสัน (Magginson)24 ไดใหความหมายวา แรงจูงใจ หมายถึง การกระตุนหรือการเรา
เพื่อใหการกระทําไดสําเร็จลุลวง ไดผลผลิตท่ีสูงข้ึน โดยการจูงใจมีท้ังทางบวกและทางลบ 
 พินเดอร กราอิก (Pinder, Graig)25 ไดใหความหมายวาสภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุนให
แสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง ความตองการแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนความพยายามของ
บุคคลในการทํางานใหเจริญกาวหนา  
 คูนซ และไวทริช (Koontz & Weihrich)26 ไดใหความหมาย ของแรงจูงใจ วา แรงขับหรือ
แรงกระตุนใหบุคคลสามารถกระทําหรือแสดงพฤติกรรม เพื่อใหบรรลุเปาหมายท่ีตองการ 
 จากคําจํากัดความขางตน ผูวิจัยสรุปความหมายของ แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สภาวะ
ของบุคคลท่ีมีพลังกระตุนใหแสดงพฤติกรรมท่ีมุงไปสูการบรรลุเปาหมาย 
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วงจรการจูงใจ (The motivation cycle) 
ความตองการ  แรงขับ   เปาหมาย 

      (needs)                       (drive)   (goals) 
               การขาดส่ิงท่ีตองการ         การขาดทิศทาง                      การลดแรงขับ 
                    (deprivation)      (deprivation of direction)           (reduction of drive) 

 
 การจูงใจประกอบดวย 3 องคประกอบท่ีมีปฏิสัมพันธและมีความเกี่ยวของซ่ึงกันและกัน 
คือ ความตองการ แรงขับ และเปาหมาย  

1. ความตองการ (Needs) คือ ความไมพอเพียง (Deficiency) ในภาวะสมดุล
ของมนุษย (Homeoststic sence) ความตองการเกิดข้ึนเม่ือเกิดความไมสมดุลทางดานรางกายหรือจิตใจ  

2. แรงขับ (Drive) คือ ความไมพอเพียงกับทิศทาง (Deficiency with direction) 
คลายกับความหมายท่ี Hull ใหไววา แรงขับเปนพฤติกรรมท่ีจูงใจ  

3. เปาหมาย (Goals) คือ ส่ิงหนึ่งส่ิงใดท่ีบรรเทาความตองการและลดแรงขับ
ใหนอยลง เปนจุดสุดทายของวงจรการจูงใจ 
 การจูงใจเปนส่ิงสําคัญท่ีจะทําใหองคการประสบความสําเร็จโดยการตอบสนอง ความตองการ
ตอบุคลากร เพื่อใหบุคลากรทํางานใหกับองคการไดอยางมีความสุข โดยทฤษฎีท่ีเนนเนื้อหาของการจูงใจ 
(Content Theories) เปนทฤษฎีท่ีเนนความตองการภายใน (Internal needs) วาเปนตัวกระตุน และเปนตัว
ท่ีทําใหพฤติกรรมภายในตัวบุคคลท่ีเกิดข้ึนนั้นคงอยู สาเหตุท่ีเกิดจากตัวบุคคล คือ ความตองการตาง ๆ 
โดยจะสรางแรงขับตาง ๆ รวมถึงการบงช้ีวาความตองการหรือแรงขับตาง ๆ นั้นมีการจัดลําดับอยางไร 
ดังนั้นจึงเรียกทฤษฎีกลุมนี้วาทฤษฎีแรงขับ (Drive Theories) ซ่ึงเปนทฤษฎีเกี่ยวกับสภาวะความขาด
ส่ิงท่ีตองการในรางกายมนุษยในชวงระยะเวลาหนึ่ง ทําใหตองสรางพฤติกรรมท่ีมุงสูวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายโดยเฉพาะสําหรับสาเหตุท่ีมาจากสภาพแวดลอม ก็ไดแก ชนิดของส่ิงจูงใจหรือเปาหมายท่ี
บุคคลพยายามมุงไปสูการตอบสนอง ความตองการหรือแรงขับภายในตนนั่นเอง ในสมัยการจัดการ
แบบวิทยาศาสตร เงินอาจเปนส่ิงจูงใจประการเดียวก็วาได แตในระยะสมัยมนุษยสัมพันธ สภาพการ
ทํางาน ความม่ันคง และการควบคุมบังคับบัญชา โดยเฉพาะการบังคับบัญชาแบบประชาธิปไตยก็นับเปน
ส่ิงจูงใจดวยเชนกัน ตอมากลุมทฤษฎีนี้จึงไดขยายความครอบคลุมไปถึงความตองการหรือแรงจูงใจใน
ระดับสูง เชน ความตองการท่ีจะไดรับการยอมรับหรือประสบความสําเร็จสูงสุด (ทฤษฎีของมาสโลว) 
ความรับผิดชอบ การประสบความสําเร็จ ความกาวหนา (ทฤษฎีของเฮอรสเบอรก) และการพัฒนาสวน
บุคคล (ทฤษฎีของอัลเดอรเฟอร) ซ่ึงจะกลาวรายละเอียดตอไป ก็นับเปนส่ิงจูงใจเชนกัน โดยปกติเม่ือ
บุคคลมีความตองการและสามารถตอบสนองความตองการของตนได เขาก็จะเกิดความพึงพอใจแตใน
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ขณะเดียวกันบุคคลก็จะพยายามหลีกเล่ียงพฤติกรรมท่ีจะนําไปสูความไมพึงพอใจ ท่ีกลาวมานี้คือลัทธิ
สุขนิยม (Hedonism) ซ่ึงเปนปรัชญาโบราณเก่ียวกับการจูงใจ สําหรับทฤษฎีการจูงใจท่ีสําคัญท่ีอยูในกลุม 
ทฤษฎีท่ีเนนเนื้อหาของการจูงใจ มีดังนี้ คือ  

1. ทฤษฎีลําดับขั้นตอนของความตองการของอับราฮัม มาสโลว (Abraham 
H. Maslow)27 
  อับบราฮัม มาสโลว (Abraham H. Maslow) เปนนักจิตวิทยา ไดพัฒนาทฤษฎี
การจูงใจของมนุษย โดยมีแนวคิดวา ความตองการของมนุษยนั้นมีข้ันตอน ถาความตองการอันหนึ่งได 
รับการตอบสนองจนเปนท่ีนาพอใจแลว ความตองการที่สูงข้ึนก็จะเกิดข้ึน ความตองการแบงเปน 5 ข้ันตอน 
ดังแผนภูมิ ตอไปนี้ 

1.1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs) คือ 
การทําใหเกิดความพึงพอใจข้ันพื้นฐานของมนุษยทุกคน เชน อาหาร เคร่ืองนุงหม ยารักษาโรค และท่ีอยู
อาศัย ถามนุษยยังไมไดรับการตอบสนองความตองการในลําดับข้ันนี้ มนุษยจะไมมีความตองการในลําดับ
ข้ันท่ีสูงตอไป 

1.2 ความตองการความม่ันคงและปลอดภัย (Safety needs) 
คือ ความม่ันคงในการทํางาน เชน การทํางานนั้นมีการระบุ เง่ือนไขและเวลาในการทํางานอยางชัดเจน 
และความปลอดภัยในการทํางาน เชน การทํางานตองมีเคร่ืองปองกันอันตรายอันจะเกิดข้ึนจากการ
ทํางานจากเคร่ืองจักร อุปกรณในการทํางาน สารพิษตาง ๆ เปนตน 

1.3 ความตองการการยอมรับ (Social Needs) ความตองการ
ทางสังคมยอมรับวาตัวเองเปนสวนหนึ่งของสังคม ไดแก การอยากมีเพื่อน มีกลุมของตัวเอง เพื่อท่ีจะ
ไดมิตรภาพในการพูดคุย พบปะสังสรรค ตลอดจนรวมแกไขปญหาใหกับตัวเอง 

1.4 ความตองการที่จะมีเกียรติยศ ช่ือเสียง ตําแหนง และ
ไดรับการยกยองสรรเสริญในสังคม (Esteem needs) เชน การอยาก เรียนเกง เลนกีฬาเกง ทํางานเกง 
ไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึน เพื่อท่ีไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

1.5 ความตองการความสําเร็จตามประจักษตน (Self-actualization 
needs) เปนลําดับข้ันความตองการสูงสุดของมนุษยหลังจากไดรับการตอบสนองความตองการทั้ง 4 ข้ัน
ครบแลว คือ ความตองการบรรลุถึงส่ิงท่ีตนอยากจะเปน ความตองการท่ีเกิดจากความตระหนักใน
ตนเองวาทํางานจากศักยภาพของตนเองท่ีมีอยู เชน การสนับสนุนเร่ืองของความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
การมอบหมายงานท่ีตรงกับความสามารถพิเศษของผูปฏิบัติงาน เปนตน 
  อับบราฮัม มาสโลว (Abraham H. Maslow) อธิบายวาความตองการในแต
ละระดับจะตองไดรับการตอบสนอง กอนท่ีความตองการในลําดับถัดไปจะเกิดข้ึน ความตองการที่ไดรับ 
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การตอบสนองแลวจะไมเปนตัวจูงใจพฤติกรรมของผูนั้นอีกตอไป ดังนั้นผูบริหารท่ีจะใชทฤษฎีลําดับ
ข้ันของ Maslow ไปจูงใจพนักงานจึงตองทราบกอนวา พนักงานผูนั้นมีความตองการอยูในลําดับข้ันใด 
แลวจึงจูงใจโดยจะใหการตอบสนองความตองการในลําดับนั้นหรือลําดับท่ีสูงกวา  

2. ทฤษฎีสองปจจัยของเฟรดเดอริค เฮิรซเบร์ิก9 
  เฟรดเดอริค เฮิรซเบิรก (Frederick Herzberg) เจาของทฤษฎี Motivators – 
Hygiene หรือท่ีเรียกอีกช่ือหนึ่งวา ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factors Theory) ไดทําการศึกษาทัศนคติ
ในการทํางาน โดยทําการสัมภาษณพนักงาน 2 กลุม คือ วิศวกรและนักบัญชี จํานวน 200 คน ของโรงงาน
ในเมืองพิทสเบิรก ใชแบบสอบถามจากประสบการณในการทํางาน ในการศึกษาความตองการทางกายภาพ
และความตองการทางใจ โดยการใชขอคําถามหลัก 2 ขอคําถาม คือ  

1) เวลาท่ีคุณนึกถึงความรูสึกดี ๆ กับงานของคุณ ทําไมคุณถึง
รูสึกอยางนั้น? 

2) เวลาท่ีคุณนึกถึงความรูสึกท่ีไมดี กับงานของคุณ ทําไมคุณ
ถึงรูสึกอยางนั้น? 
  จากการศึกษาพบวาปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความตองการทางใจหรือปจจัยภายใน 
(Intrinsic factors) มีความเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) และเปนปจจัย
ท่ีสามารถจูงใจ (Motivators) ในการทํางาน ดวยในขณะท่ีปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความตองการภายนอก 
(Extrinsic factors) จะมีผลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job dissatisfaction) คือ ปจจัยอนามัย 
(Hygiene factors) ซ่ึงไมสามารถกระตุนใหพนักงานทํางานได แตสามารถลดความไมพึงพอใจในงาน
ไดซ่ึงสวนใหญเปนองคประกอบภายนอก 
 

ตารางท่ี 2.1 แสดงการเปรียบเทียบองคประกอบท่ีทําใหเกิดความพอใจในงานและความไมพึงพอใจในงาน 
 

ความพึงพอใจในงาน 
(Satisfaction of motivators) 

ความไมพงึพอใจในงาน 
(Dissatisfaction of hygiene) 

ความสําเร็จในงาน (Achievement)  
การยอมรับนับถือ (Recognition)  
ลักษณะงาน (Work itself) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
การไดเล่ือนตําแหนง (Advancement)  
ความเจริญกาวหนา (Possibility of growth)  

นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) 
การนิเทศงาน (Supervision technical)  
ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relationship)  
สภาพการทํางาน (Work condition) เงินเดือน (Salary) 
ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Personal life) สถานภาพในการ 
ปฏิบัติงาน (Status) ความม่ันคงในงาน (Job security)  

ท่ีมา: Frederick Hertzberg, et al. The Motivation to Work. New York, Wiley, Sons9 
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  ความตองการในกลุมซายมือจะเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงาน (Satisfied) 
สวนความตองการในกลุมขวามือจะเกี่ยวของกับความไมพึงพอใจในงาน (Dissatisfied) ปจจัยของความ
ตองการกลุมท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจ เชน ความสําเร็จในงาน (Achievement) การยอมรับนับถือ 
(Recognition) ลักษณะงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การไดเล่ือนตําแหนง 
(Advancement) ความเจริญกาวหนา (Possibility of growth) จะเปนการตอบสนองความตองการภายใน 
(Intrinsic factors) หรือทางจิตใจ เชน หากพนักงานทํางานสําเร็จ หรือรูสึกวาไดรับความสําคัญ เกิดความ
พึงพอใจในการทํางาน (Satisfied) เกิดความสุขทางใจ แตเม่ือพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงาน 
(Dissatisfied) เขาจะตําหนิปจจัยภายนอก (Extrinsic factors) เชน เงินเดือน (Salary) ความสัมพันธระหวาง
บุคคล (Interpersonal relationship) การนิเทศงาน (Supervision technical) นโยบายและการบริหาร 
(Policy and administration) สภาพการทํางาน (Working condition) สถานภาพในการปฏิบัติงาน (Status) 
ความม่ันคงในงาน (Job security) และชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Personal life)  
  Frederick Herzberg เช่ือวา คําตรงขามของคําวา ความพึงพอใจ (Satisfaction) 
คือ “ไมมีความพึงพอใจ” (No satisfaction) ซ่ึงไมใช ไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) และคําตรงขามของ
คําวา ความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) ก็คือคําวา “ไมมีความไมพึงพอใจ (No dissatisfaction)” ไมใช
ความพึงพอใจ (Satisfaction) จึงใชทฤษฎีสองปจจัยในการปฏิบัติงานอยางแทจริง โดยเฉพาะปจจัย
อนามัย เปนปจจัยภายนอกท่ีสรางความไมพึงพอใจในงานของพนักงาน ทําใหตองมีการศึกษาปจจัย
ดังกลาวเพิ่มมากข้ึน ในการสรางสภาพแวดลอมเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจในงานของพนักงานมากข้ึน 
 

 
 
ภาพท่ี 2.1 แสดงรายละเอียดทฤษฎีสองปจจัย ของ เฟรดเดอริค เฮิรซเบิรก  
ท่ีมา: http://managementstudyguide.com/images/herzberg-theory-motivation.gif สืบคนวันท่ี 5 สิงหาคม  

 255628 
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2.1 ปจจัยจูงใจ (Motivators Factors) เปนองคประกอบท่ีสราง
ความพึงพอในงานใหเกิดข้ึน ซ่ึงจะชวยใหบุคคลรักและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน สรางผลงานใหมีคุณภาพ
แกองคกรและทําใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ประกอบดวย 

2.1.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง บุคคล
มีความสามารถในการปฏิบัติงาน การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงานเปนความสําเร็จท่ีวัดไดจาก 
การปฏิบัติงานตามเปาหมาย ตามกําหนดเวลา รวมทั้งความสามารถในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
กอใหเกิดความพอใจในผลการปฏิบัติงาน 

2.1.2 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง พฤติกรรม
บางอยางจากการรับรูท่ีไดมาจากการชมเชย ยกยอง ช่ืนชม เช่ือถือ ไววางใจในผลงานท่ีประสบความ 
สําเร็จหรือการดําเนินงานจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชาและบุคคลอ่ืน ๆ  หรือแสดงออก 
ในการที่ทําใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 

2.1.3 ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง การลงมือ
ปฏิบัติงานโดยมีการกําหนดระยะเวลา มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในงานไมวาเปนงานงายหรืองานยาก 
เปนงาน ท่ีชวนใหปฏิบัติไมนาเบ่ือ เปนงานท่ีมีคุณคา รวมท้ังสามารถปฏิบัติงานไดอยางสมบูรณ หรือ
ทํางานใหเสร็จในระยะเวลาที่กําหนด 

2.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การ
จัดลําดับของการทํางานจากการไดรับมอบหมายในงาน ความต้ังใจ ความสํานึกในหนาท่ี ตลอดจนความ
อิสระในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของงาน 

2.1.5 การไดเล่ือนตําแหนง (Advancement) หมายถึง 
การกาวหนาในงาน การข้ึนเงินเดือน คาจาง การเล่ือนตําแหนงใหสูงข้ึน 

2.1.6 ความเจริญกาวหนา (Possibility of growth) 
หมายถึง การใหโอกาสเพิ่มพูนความรู ความชํานาญในการทํางานเพื่อความกาวหนาและเจริญเติบโต ทํา
ใหพนักงานภูมิใจในตัวเองมากข้ึน 

2.2 ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมของงานปองกันไมใหเกิดความไมพงึพอใจในงาน แตยังทําใหบุคคลตองปฏิบัติงานได
ตลอดเวลา ประกอบดวย 

2.2.1 นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) 
หมายถึง ความสามารถในการจัดระบบตาง ๆ ของการปฏิบัติงานตามแนวทางของหนวยงาน การจัด
ระบบงานของผูบังคับบัญชา การเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายรวมทั้งการติดตอ 
ส่ือสารภายในหนวยงาน เพื่อมุงไปสูวัตถุประสงคของหนวยงาน 
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2.2.2 การนิเทศงาน (Supervision technical) หมายถึง 
การใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานของผูบริหาร ในเร่ืองความสามารถของผูปฏิบัติงาน การกระจายงาน 
การมอบหมายอํานาจ การมีอิสระในการปฏิบัติงาน รวมท้ังการกํากับดูแลทางดานเทคนิคในการ
ปฏิบัติงาน 

2.2.3 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal 
relationship) หมายถึง การมีปฏิสัมพันธของบุคคลกับคนอ่ืน ๆ ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตาง ๆ ในการทํางาน การรวมมือปฏิบัติงาน การชวยเหลือ การสนับสนุน
และการปรึกษาหารือในการทํางานทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงท่ีดีในหนวยงาน  

2.2.4 สภาพการทํางาน (Work condition) หมายถึง 
สภาพแวดลอมทางกายภาพที่เหมาะสมในการทํางาน ไดแก แสง เสียง อากาศ สภาพแวดลอมสถานที่
ทํางาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช วัสดุอุปกรณ ส่ิงอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานตาง ๆ  

2.2.5 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการ
ทํางาน เชน เงินเดือน คาจาง คาตอบแทน รวมท้ังสวัสดิการ ตามความเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบดวย
ความเปนธรรมในหนวยงาน  

2.2.6 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Personal life) หมายถึง 
สถานการณ ท่ีทําใหบุคคลมีความรูสึกดีหรือไมดีในชวงเวลาท่ีปฏิบัติงาน รวมท้ังสภาพความเปนอยูของ
ครอบครัว และสวนตัว ท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน  

2.2.7 สถานภาพในการปฏิบัติงาน (Status) หมายถึง 
สถานะหรือตําแหนงของบุคคลในการปฏิบัติงานท่ีเปนองคประกอบทําใหบุคคลรูสึกท่ีดีตองานเห็น
คุณคาในการปฏิบัติงาน  

2.2.8 ความม่ันคงในงาน (Job security) หมายถึง ความรูสึก
ท่ีมีตอการปฏิบัติงานในดานเสถียรภาพในตําแหนงหนาท่ี รวมท้ังความปลอดภัยจากการปฏิบัติงาน 
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  การแสดงแผนภูมิเปรียบเทียบปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย ดังตอไปนี้ 

 
 

ภาพท่ี 2.2 การเปรียบเทียบปจจัยจูงใจ และปจจัยอนามัย ตามแนวคิดของ เฟรดเดอริค เฮิรซเบิรก  
ท่ีมา: Frederick Hertzberg. One more time: How do you motivate employees. The best of the 

Harvard Business Review; 1991.29 
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  Frederick Herzberg ไดเสนอใหองคกรกระตุนพนักงานใหเกิดความพึงพอใจ
ในงานเพื่อจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จ โดยใหความสําคัญแกปจจัยอนามัย เพราะถาปจจัยอนามัย
ออนแอจะสรางความไมพึงพอใจแกพนักงานและเปนอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ซ่ึงกอใหเกิดผลเสีย
แกองคกร แตการท่ีพนักงานมีผลผลิตในการทํางานท่ีดี ตองอาศัยการจัดองคประกอบของปจจัยจูงใจ
ในเนื้องานใหเหมาะสม พนักงานจะมีทัศนคติพึงพอใจในงาน เปนท่ีมาของการสรางผลงานท่ีนาพอใจ
ของพนักงาน ซ่ึงเปนแนวคิดท่ีมีประโยชนตอการบริหารงานและบริหารจัดการของบุคลากรในองคกร22 

3. ทฤษฎี X ทฤษฎี Y ของดักลาส แม็คเกรเกอร (Douglas McGregor)30 
  ดักลาส แม็คเกรเกอร (Douglas McGregor) เปนศาสตราจารย อธิการบดี ผูเช่ียวชาญ
ดานจิตวิทยา และเปนนักทฤษฎีในกลุมการศึกษาการจัดการเชิงพฤติกรรมศาสตร ไดนําเสนอทฤษฎี 
ธรรมชาติของมนุษย 2 ดาน คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y เปนการจําแนกพนักงานออกเปน 2 กลุม คือ กลุม
ตามทฤษฎี X และกลุมตามทฤษฎี Y  

  ทฤษฎี X มองคนในแงลบพนักงานในกลุมนี้จะไมกระตือรือรน ไมชอบทํางาน 
คอยจะหลบเล่ียงความรับผิดชอบ และจะตองเขมงวดในการควบคุมดูแลจึงจะทํางานไดประสิทธิผล
ในขณะท่ีพนักงานในกลุมทฤษฎี Y จะถูกมองในแงบวก มีความกระตือรือรนในการทํางานแสวงหา
ความรับผิดชอบ มีนิสัยรักการทํางานเปนอยางดี การแบงกลุมพนักงานออกเปน 2 กลุม ก็เพื่อจะไดใช
วิธีการจูงใจอยางถูกตอง กลุมทฤษฎี X จะตองถูกใจทางลบ เชน การใชกฎ ระเบียบ การลงโทษ สวนกลุม
ทฤษฎี Y จะตองจูงใจทางบวก เชนการใหรางวัล ยกยอง ใหความสัมพันธท่ีดีใหอิสระหรือใหมีสวนรวม 
หากใชวิธีการจูงใจไมถูกตอง การจูงใจจะไมเปนผล 

4. ทฤษฎี ERG ของอัลเดอรเฟอร (Alderfer, Clayton P)31 
  อัลเดอรเฟอร (Alderfer, Clayton P) ก็ไดเสนอทฤษฎีซ่ึงมีลักษณะและขยาย
ทฤษฎีของมาสโลวและเฮิรซเบิรก ไดเสนอทฤษฎีวาดวยความตองการของมนุษย หรือเรียกวา ทฤษฎี 
ERG ของอัลเดอรเฟอร โดยแบงความตองการเปน 3 สวน ดังนี้  

4.1 ความตองการเพื่อการดํารงชีพ (Existence needs: E) ซ่ึง
เปนความตองการที่จะมีชีวิตอยูรอด คือ ความตองการน้ํา อาหาร เส้ือผา ท่ีอยูอาศัย สภาพแวดลอมใน
การทํางาน คาตอบแทนรวมท้ังผลประโยชนตาง ๆ เปนความตองการในการเปนอยูท่ีดีทางกายภาพ 

4.2 ความตองการในสัมพันธภาพ (Relatedness needs: R) 
ซ่ึงเปนความตองการที่มีความสัมพันธระหวางบุคคลรอบดาน และสัมพันธภาพอ่ืน ๆ ในทางสังคม ใน
การยกยองจากผูอ่ืน การเปนผูนํา  

4.3 ความตองการที่จะเจริญเติบโต (Growth needs: G) เปน
ความตองการภายในของบุคคลทําใหมีการพัฒนาตนเองใหมีความเจริญกาวหนา ตองการบุกเบิก มีความคิด
สรางสรรค กอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอตนเอง 
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5. ทฤษฎีความสําเร็จของแมคเคิลแลนด (McClelland, David C)32 
  แมคเคิลแลนด (McClelland, David C) ไดเสนอทฤษฎีการจูงใจในความ 
สําเร็จ ศึกษาวิจัยถึงระดับความตองการในความสําเร็จของมนุษยท่ีแตกตางกับแมคเคิลแลนด เห็นวา
โดยท่ัวไปการจูงใจของผูปฏิบัติงานจะเปนผลจากความตองการสําคัญ 3 ประการ คือ  

5.1 (Need for Achievement – n Ach) เปนความตองการความ 
สําเร็จในงานท่ีทําหรือแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ทําใหเกิดความมุงม่ันทุมเททํางานอยางเต็มท่ีไดมาตรฐานคุณภาพ
งานสูงและสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ไดดี ผูท่ีมี n Ach สูง จะเปนผูมีความสามารถเฉพาะตัวจึงอาจ
ไมสามารถเปนผูบริหารที่ดีได เพราะผูบริหารจําเปนตองทํางานรวมกับผูอ่ืน รับฟงความคิดคนอ่ืน ให
คนอ่ืนมีสวนรวม และตองมีมนุษยสัมพันธสูง โดยเฉพาะผูบริหารในหนวยงานขนาดใหญ 

5.2 (Need for Power – n Pow) เปนความตองการที่จะมีอํานาจ
ท่ีมีอิทธิพลหรือควบคุมพฤติกรรมของผูอ่ืน หรือจูงใจใหผูอ่ืนมีพฤติกรรมตามท่ีตนตองการ n Pow ยัง
แบงเปนความตองการมีอํานาจสวนตัว (Personal power) เพื่อสนองกิเลสหรือสรางอิทธิพลสวนตัว และ
ความตองการมีอํานาจทางสังคม (Social power) ซ่ึงเปนส่ิงที่ดีและจําเปนตอผูบริหาร ท่ีจะนําไปสูความ 
สําเร็จขององคการ ผูท่ีมี n Pow ทางสังคมจึงมักชอบเปนผูบริหารเพ่ือจะไดสามารถควบคุมจูงใจผูอ่ืน 
และตองการใหสังคมรูจักยอมรับและช่ืนชม 

5.3 (Need for affiliation – n Aff) เปนความตองการที่จะมี
ความสัมพันธกับผูอ่ืนหรือแรงจูงใจใฝสัมพันธ ตองการมิตรไมตรี ตองการเพื่อน ชอบทํางานท่ีเกี่ยวของ
กับความสัมพันธ ผูทีมี n Aff สูงจะไมคอยประสบความสําเร็จในการบริหารมากนัก เพราะการมุงมนุษย-
สัมพันธจะทําใหเกิดความยุงยากในการตัดสินใจ เกรงอกเกรงใจ 
  ดังนั้น การทํางานของแตละบุคคลยอมข้ึนอยูกับแรงจูงใจในการทํางาน 
ท่ีเปนส่ิงกระตุนใหแตละคนทํางาน ผลงานจะดีมีประสิทธิภาพหรือไม ข้ึนอยูกับปจจัยภายในและปจจัย
ภายนอก ไดแก ส่ิงแวดลอมในการทํางาน เชน สถานท่ี แสงสวาง ระเบียบกฎเกณฑของสถานท่ีทํางาน 
บรรยากาศ เวลาในการทํางาน เปนตน คาตอบแทนจากการทํางาน ไดแก คาจาง คาแรง เงินเดือน โบนัส 
คาสมนาคุณ คาตอบแทน รวมทั้งฐานะทางครอบครัว ฐานะทางสังคม การเปนสวนหน่ึงของงานและ
สังคม ตําแหนงหนาท่ีในการทํางานของแตละบุคคลท่ีไดรับการยอมรับของสังคม จะกอใหเกิดประโยชน
แกตนเองและสังคม ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ ใชความรูความสามารถไดอยางเต็มท่ีโดยไมมีใครมา
บังคับบัญชา ซ่ึงไมไดรับการบีบบังคับจากผูอ่ืน มีอิสระในการทํางาน เปนสาเหตุใหคนต้ังใจในการทํางาน
และมีความพึงพอใจในการทํางาน ผูบริหารจึงสามารถ นําแนวคิดและทฤษฎีเหลานี้มาประยุกตใชใน
การสรางแรงจูงใจในการทํางาน ผลนําไปสู ความพึงพอใจในงาน เพื่อใหผลงานท่ีไดมามีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
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  การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงใชแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg 
มาวิเคราะหหาปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เพื่อเปน
แนวทางในการสรางแรงจูงใจในการทํางานเพราะเปนทฤษฎีท่ีครอบคลุมท้ังปจจัยภายในและปจจัย
ภายนอกของผูตอบแบบสอบถาม เพื่อสรางความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบลตอไป 

 
 
สวนท่ี 3 โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
 
 โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (มูลนิธิสาธารณสุขแหงชาติ (มสช.)33 
 โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หมายถึง หนวยบริการสาธารณสุขท่ีอยูใกลชิดชุมชน 
ซ่ึงไดแก ศูนยสุขภาพชุมชน หรือสถานีอนามัยท่ีมีการดําเนินงานดานสุขภาพเชิงรุก คือ การสงเสริมสุขภาพ 
และปองกันโรค ท่ีมีคุณภาพไดมาตรฐานเช่ือมโยงกับเครือขายบริการในระดับปฐมภูมิ และทุติยภูมิใน
พื้นท่ี โดยใหชุมชนมีสวนรวมคิด รวมทํา รวมประเมินผลการดําเนินงานโดยมีกิจกรรม ดังตอไปนี้ 
 1. ขอบเขตการดําเนินงานของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
   โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลมีขอบเขตการดําเนินงานบริการสาธารณสุขผสมผสาน 
ท้ังดานการสงเสริมสุขภาพ การควบคุมปองกันโรค การรักษาพยาบาล การฟนฟูสภาพ รวมท้ังการจัดการ
ปจจัยเส่ียงตอสุขภาพ ท้ังในระดับบุคคล ครอบครัว ชุมชนและสังคมในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ โดยมีจุดเนน
ดังนี้ 

1) การดําเนินงานเชิงรุก โดยมุงเขาหาประชาชนและชุมชน เพื่อการสราง
สุขภาพเปนหลักรวมท้ังมุงจัดการกับปจจัยเส่ียงท่ีเปนตนเหตุของปญหาสุขภาพ 

2) การบริการอยางตอเนื่อง โดยสามารถใหคําปรึกษาและสงตอผูปวยได
ตลอดเวลา ปรึกษาแพทยในโรงพยาบาลพี่เล้ียง หรือสงตอผูปวยไดตลอดเวลา ท้ังนี้อาจมีบริการ เตียง
นอนเพื่อสังเกตอาการโดยไมตองรับผูปวยไวนอนคางคืนและหากมีกรณีฉุกเฉิน ก็มีระบบบริการการ 
แพทยฉุกเฉินเพื่อออกไปรับผูปวยและทําการปฐมพยาบาลกอนสงตอ 

3) มีความเช่ือมโยงและมีสวนรวมโดยมีความเช่ือมโยงกับบริการสุขภาพ
ในระดับอ่ืนในการดูแลผูปวยรายกรณีอยางมีประสิทธิภาพและมีสวนรวมอยางเขมแข็งในการดําเนินงาน
ของประชาชน ชุมชน และองคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
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 2. พื้นท่ีการทํางาน 
 มีขอบเขตท่ีรับผิดชอบ (Catchment area) อยางชัดเจน โดยใชบานเปนเรือนผูปวย (Home 
ward) 
 3. บุคลากรผูปฏิบัติงาน 

1) มีความรูและทักษะในการใหบริการผสมผสานและมีทักษะเพิ่มเติม
เฉพาะดาน 

2) มีศักยภาพในการบริหารจัดการและการทํางานเปนทีม 
3) มีศักยภาพในการทํางานเชิงรุก 
4) มีศักยภาพในการใชและจัดการระบบขอมูลและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

 4. การบริหารจัดการ 
  เนนการมีสวนรวมของประชาชน ชุมชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน (อปท.) ราชการ
สวนภูมิภาค องคกรเอกชน โดยมีเปาหมายรวมใหเกิดระบบท่ีมีความยืดหยุน คลองตัว มีความยั่งยืน 
มีความเปนธรรม มีประสิทธิภาพ เปนระบบท่ีชุมชนสนับสนุนกํากับดูแลและรูสึกเปนเจาของ 
 5. ระบบสนับสนุน (Supporting system) 

1) ระบบขอมูลขาวสารและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
2) ระบบการปรึกษาโรงพยาบาลพี่เล้ียงตลอดเวลา 
3) ระบบเวชภัณฑและเวชภัณฑท่ีไมใชยาท่ีสอดคลองกับโรงพยาบาลพ่ีเล้ียง 

 6. ขนาดของประชากร 
 สถานีอนามัย/ศูนยสุขภาพชุมชนหรือหนวยบริการระดับปฐมภูมิรูปแบบอ่ืน ๆ สามารถ
พัฒนาหรือยกระดับการดําเนินงานเปนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพได โดยรับผิดชอบจํานวนประชากร
หลายระดับ ต้ังแตประชากรที่ไมกี่พันคนจนถึงประชากรเปนหม่ืนคนและมีบุคลากรต้ังแต 5-10 คน หรือ
มากกวา ตามภาระงานท่ีรับผิดชอบ ท้ังนี้อาจมีแพทยและบุคลากรแพทยแผนไทย เภสัชกร ทันตแพทย 
นักกายภาพบําบัด และนักสังคมสงเคราะห ไปรวมใหบริการทั้งเต็มเวลาหรือบางเวลาตามความจําเปน
และเหมาะสม 
 7. การพัฒนาบุคลากร 
  เนนการทํางานรวมกันเปนทีม ใชความสามารถของแตละสวนอยางเต็มท่ีและทํางาน
แกปญหาหลักของชุมชนนั้นไดดี กําลังคนอาจแบงเปน 3 สวน คือ  

1) บุคลากรท่ีทํางานประจําอยางตอเนื่องใน รพ.สต. 
2) บุคลากรท่ีเสริมเพิ่มเติมตามบริการเฉพาะ 
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3) บุคลากรท่ีเปนสวนประสานในโรงพยาบาลแมขายท่ีทําหนาท่ีเช่ือมโยง
บริการระหวาง รพ.สต. กับแมขายและหนวยบริการอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวของ 
 กําลังคน เปนหัวใจสําคัญของการพัฒนาศักยภาพของ “ทีมสุขภาพในโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล”  
 8. ปจจัยความสําเร็จในการดําเนินงานของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 

1) ผูบริหารทุกระดับใหการสนับสนุนและติดตามพัฒนาอยางจริงจังตาม
นโยบายและแผนปฏิบัติการที่กําหนด 

2) หนวยงานสนับสนุนทุกระดับมีการจัดทําแผนเพื่อการพัฒนาโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบลทั้งระยะส้ัน ระยะปานกลาง และระยะยาว  
 
 นโยบายสนับสนุนและการบริหารจัดการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
 แมวาสถานีอนามัยท่ีไดรับการพัฒนาข้ึนเปน รพ.สต.จะเปนสถานบริการภายใตโครงสราง
การบริหารราชการสวนภูมิภาคท่ีสังกัดกระทรวงสาธารณสุขท้ังหมดแตปรัชญา การกอกําเนิดของ 
รพ.สต. เกิดจากการมีสวนรวมอยางแทจริงของทุกภาคสวน ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการดําเนินการให
เกิดความสําเร็จอยางยั่งยืนโดยมีการสนับสนุนและการบริหารจัดการ ดังตอไปนี้ 
 1. คณะกรรมการบริหาร รพ.สต. 
 มีองคประกอบจาก สามภาคสวน คือ ภาครัฐ ไดแก ผูแทนจากโรงพยาบาลแมขาย สํานักงาน
สาธารณสุขอําเภอ เจาหนาท่ี รพ.สต. รวมถึงองคกรปกครองสวนทองถ่ิน ภาควิชาการ ไดแก ผูทรงคุณวุฒิ
ท้ังทางดานสาธารณสุขและอ่ืน ๆ และภาคประชาสังคม ซ่ึงรวมถึง อสม.และผูแทนชุมชนอ่ืน ๆ ใน
สัดสวนท่ีใกลเคียงกัน 
 หนาท่ีหลักของคณะกรรมการ รพ.สต. คือ การสรางความรวมมือดานบริหารจัดการให 
รพ.สต. สามารถดําเนินการไดตามท่ีกําหนดเปาหมายบริการ การประสานเช่ือมตอกับหนวยงาน 
องคกรเครือขายตาง ๆ ใหการบริการรวมกัน รวมถึงการสนับสนุนดานทรัพยากรจากทุกภาคสวน อาทิ 
บุคลากร หรืองบประมาณภาครัฐ องคกรปกครองสวนทองถ่ิน องคกรเอกชน ชุมชน ในการเขารวมกัน
สรางสุขภาพของประชาชนในเขตบริการของ รพ.สต. 
 2. การจัดการดานกําลังคน 
 เพื่อใหสอดคลองกับภารกิจของ รพ.สต.ซ่ึงมุงเนนบริการเชิงรุกในดาน การสงเสริมสุขภาพ 
ปองกัน ควบคุมโรค และเพิ่มศักยภาพในการรักษาเบ้ืองตน ในขณะท่ีคาเฉล่ียของบุคลากรในสถานี
อนามัยปจจุบันมีเพียง 2.9 คนตอแหง จึงตองคํานึงถึงประเด็นท่ีสําคัญ ดังนี้ 
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  2.1 จํานวนบุคลากรและแหลงท่ีมา  
   จํานวนบุคลากรควรมาจากการวิเคราะหภาระงาน ประกอบกับขนาดของ
พื้นท่ีและประชากรท่ีอยูในเขตรับผิดชอบ  
  2.2 ประเภทของบุคลากร 
  รพ.สต.ควรมีพยาบาลวิชาชีพ หรือพยาบาลเวชปฏิบัติ เพื่อเพิ่มขีดความ 
สามารถในการดูแลผูปวย และบุคลากรท่ีรวมทีมงานควรมีลักษณะท่ีมีทักษะหลากหลาย ผสมผสาน
ในแตละบุคคล หลีกเล่ียงการทําใหแตละคนมีความชํานาญเฉพาะดานใดดานหน่ึงแตเพียงอยางเดียว 
เนื่องจากมีบุคลากรนอย  
 3. การจัดการดานการเงินการคลัง 
 รพ.สต.ไดรับงบประมาณสนับสนุน จากหนวยงานตาง ๆ ดังนี้ งบประมาณจากสํานักงาน
หลักประกันสุขภาพแหงชาติ งบประมาณจากโรงพยาบาลแมขาย งบประมาณสงเสริมสุขภาพและ
ปองกันควบคุมโรค ในรูปแบบตาง ๆ เชน งบประมาณสงเสริมปองกันสุขภาพระดับพื้นท่ี (Area-based) 
จากจังหวัด งบประมาณพัฒนาบริการปฐมภูมิในรูปแบบตาง ๆ CUP สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดหรือ
ผูตรวจราชการกระทรวงสาธารณสุข ตองดําเนินการจัดการเพ่ือรองรับกับนโยบาย ขณะที่ รพ.สต.
ตองวางแผนการระดมทรัพยากรจากแหลงตาง ๆ เพื่อมาดําเนินการ อาทิ งบประมาณดานสาธารณสุข 
จาก อปท. ภาคเอกชนอ่ืน ๆ รวมถึงการระดมทุนจากชุมชน โดยอาศัยกลไก คณะกรรมการบริหาร
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลและกลไกรูปแบบอ่ืน ๆ รวมถึงการใชงบประมาณท่ีมีอยางมีหลักเกณฑ
มีการวางแผนปฏิบัติการรองรับ ควบคุม กํากับการใชงบประมาณ โดยคํานึงถึงคุมคา (Efficiency) ก็
สามารถจัดบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 4. การจัดการดานขอมูลและการวางแผน 
 โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ตองจัดทําใหมีและใชขอมูลในการดําเนินการอยาง
เปนระบบและเพียงพอ การจัดทําแฟมครอบครัว (Family folder) ซ่ึงเปนขอมูลพื้นฐานท่ีจะใชติดตาม
ดูแลสุขภาพของประชาชนในเขตรับผิดชอบ  
 
 ภารกิจของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
 ภารกิจของ รพ.สต. จะแบงเปน 2 แบบ คือ 

1. ภารกิจหลักพื้นฐาน จะเปนการบริการแบบผสมผสานใหแกประชากรทุกกลุมอายุ
ในสถานพยาบาล ท่ีบานและชุมชน งานบริการดูแลเปนกลุมประชากร ตามวัยและตามประเด็นปญหา
เฉพาะของพื้นท่ี รวมท้ังการจัดการเพื่อเสริมศักยภาพการเรียนรูของชุมชนและบริการท่ีตองดําเนินการ
ตามกฎหมายท่ีเกี่ยวของ เปนภารกิจท่ี รพ.สต. จะตองดําเนินงานใหครอบคลุมโดยเนนตามสภาพ
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ปญหาสุขภาพของพื้นท่ีซ่ึงไดจากการวิเคราะหขอมูลประชากร กลุมเส่ียง ผูปวยในชุมชน โดยมีกลุม
ท่ีใหบริการดังตอไปนี้ 

1) กลุมเด็ก 
  เด็กเปนกลุมเปาหมายสําคัญของการสงเสริมสุขภาพของ รพ.สต. โดยมี
เปาหมายท่ีทําใหเด็กไทยเติบโตเปนผูใหญท่ีแข็งแรงท้ังรางกายและจิตใจ มีสติปญญาดี และสามารถ
ดํารงชีวิตไดอยางมีเปนสุข การบรรลุเปาหมายเด็กรุนใหมสุขภาพดีในภาพรวม จึงหมายถึง การทํางาน
ท่ีจะชวยดูแลต้ังแตทารกอยูในครรภ ไปจนถึงวัยรุน ซ่ึงแตละข้ันตอนของชีวิต มีการดูแลสําคัญ ๆ ท่ี 
รพ.สต.เขาไปใหบริการ การดูแลเด็กใหมีการพัฒนาการอยางสมดุล ผานการจัดกิจกรรมการใหบริการ
ท่ีเหมาะสมในแตละชวงอายุ จําเปนตองดําเนินการโดย รพ.สต. รวมกับการทํางานกับภาคีตาง ๆ  โดยเฉพาะ 
คือ ครอบครัว ชุมชน โรงเรียน และทองถ่ิน และยังตองมีการเช่ือมตอหนวยบริการระดับอําเภอ (CUP) 
ในเร่ืองตาง ๆ โดยเฉพาะการดุแลเม่ือเจ็บปวยหรือมีโรงเร้ือรัง ซ่ึงตองมีการจัดเครือขายการดูแลตอเนื่อง 
ตามสภาวะสุขภาพรายบุคคล  

2) กลุมวัยรุน 
  วัยรุนเปนวัยแหงการเปล่ียนแปลงท้ังทางรางกาย อารมณ และจิตใจ ภายใต
การเปล่ียนแปลงทางสังคมและส่ิงแวดลอม ในสวนของปญหาสุขภาพหรือความตองการในการดูแล
สงเสริมสุขภาพท่ีสําคัญในวัยนี้มีอยู 3 ดาน คือ การมีทัศนคติ ความรู และพฤติกรรมท่ีเหมาะสมเกี่ยวกับ
เร่ืองเพศ ซ่ึงรวมถึงการปองกันการต้ังครรภในวัยรุน (และการติดเช้ือโรคทางเพศสัมพันธ) การมีสุขภาพ 
จิตท่ีดี มีความสมารถในการจัดการความคิด ความรูสึก อารมณ สามารถจัดความสัมพันธระหวางวัยรุน
กับบุคคลรอบขางและส่ิงแวดลอมไดอยางเหมาะสม การไมตกเปนทาสของยาเสพติดและส่ิงมึนเมา
ตาง ๆ  
  รพ.สต.มีบทบาทสําคัญในการดําเนินกิจกรรม หรือจัดบริการ รวมกับภาคี 
เครือขายตาง ๆ ในพื้นท่ี ไมวาจะเปนครอบครัว ชุมชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน รวมท้ังสถาบัน 
การศึกษาเพื่อใหวัยรุนมีศักยภาพท่ีจะพัฒนาตนเองอยางสมดุล เปนทรัพยากรที่สําคัญของชุมชนและ
สังคม  

3) กลุมสตรี 
  สตรีเปนกลุมประชากรสําคัญในการพัฒนาสุขภาพ เปนกลุมเปาหมายท่ีมี
ปญหาสุขภาพเฉพาะที่ตองใหการดูแล หรือในฐานะที่เปนกลุมประชากรสําคัญ ท่ีมีสวนรวมในการ
พัฒนาสุขภาพอนามัยของครอบครัว และชุมชนการทํางานสงเสริมสุขภาพสตรี มีความแตกตางตาม
สภาวะเจริญพันธและยังมีกลุมปญหาสุขภาพสตรีเฉพาะท่ี รพ.สต. จําเปนตองใหความสนใจรวมท้ัง
การสงเสริมสุขภาพสตรี เปนโอกาสสําคัญในการสรางศักยภาพกลุมสตรีเพื่อมาเปนแนวรวมหรือ
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กําลังสําคัญในการพัฒนาสุขภาพโดยรวมของชุมชน จึงมีรูปแบบการทํางานกับสตรีท่ีมีผลตอการสราง
ทัศนคติและคานิยมของการดูแลตนเอง และการมีสวนรวมของกลุมสตรี โดยมีงานสําคัญท่ีคํานึงถึงการ
สรางเสริมสุขภาพสตรี  

4) กลุมผูพิการ 
  เปาหมายการจัดบริการแกกลุมผูพิการ เนื่องจากรัฐธรรมนูญกําหนดใหบุคคล
เทาเทียมกัน โดยไมอาจกีดกั้นหรือลดศักดิ์ศรีความเปนมนุษยดวยเหตุผลแหงความพิการได อีกท้ัง 
ผูพิการมีศักยภาพในการทําประโยชนแกตนเองและสังคม หากไดรับโอกาสอยางเสมอภาคและเทาเทียม
กัน ทางรพ.สต.จึงตองเอ้ือและออกแบบใหผูพิการสามารถเขาถึงบริการตาง ๆ ไดทัดเทียมกับประชากร
กลุมอ่ืน ๆ ในบริการสุขภาพท้ัง 4 มิติ เพื่อนําไปสูการมีสุขภาวะท่ีดี ดํารงชีวิตดวยตนเองไดอยางอิสระ 
มีศักดิ์ศรี และมีสวนรวมในการพัฒนาสังคม 
  ท้ังนี้ระบบบริการจะตองสงเสริมใหชุมชน และสังคม มีเจตคติเชิงสรางสรรค
ตอคนพิการ และมีสวนรวมในการสรางเสริมสุขภาวะและการพัฒนาศักยภาพคนพิการ เปนการสราง
ชุมชนปฏิบัติการแลกเปล่ียนเรียนรู โดยคนหาคนพิการและครอบครัวท่ีมีศักยภาพเพื่อแสดงใหเห็น
ถึงรูปธรรมการดําเนินชีวิต ขณะเดียวกันก็คนหาชุมนทองถ่ิน ท่ีสรางเสริมสุขภาวะหรือพัฒนาศักยภาพ
คนพิการ เพื่อแสดงใหเหน็ถึงรูปธรรมของการพัฒนากระบวนการนโยบายสาธารณะการเผยแพรในการ
พัฒนาศักยภาพของผูพิการ เจตคติเชิงสรางสรรคตอความพิการและคนพิการ 

5) กลุมผูสูงอายุ 
  การดูแลผูสูงอายุไมใชเพียงแตการวินิจฉัยโรคและใหการรักษาโรคเทานั้น 
ตองพยายามลดและปองกันทุพพลภาพท่ีอาจเกิดข้ึน พยายามทํากิจวัตรใหไดมากท่ีสุด แกปญหาท่ีเกี่ยวของ
กับสุขภาพในมิติสุขภาพในเชิงกวาง ปญหาจิตใจ สังคมและจิตวิญญาณ สามารถพึ่งตนเองใหมากท่ีสุด 
สรางความม่ันคงในชีวิต รับรูคุณคา ศักดิ์ศรีของตนเอง นําไปสูคุณภาพชีวิตท่ีดีของผูสูงอายุ ท้ังท่ีดําเนินการ
โดยเจาหนาท่ี และการอาศัยความรวมมือจากบุคคลและองคกรตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ 
  การใหบริการในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ 

(1) ปฏิบัติตามคูมือพัฒนาระบบงานศูนยสุขภาพชุมชน 
เพื่อใหไดมาตรฐานกระทรวงสาธารณสุข 

(2) การจัดทําฐานขอมูลผูดูแลในชุมชนท่ีรับผิดชอบแยก
กลุมผูสูงอายุตามภาวะพ่ึงพิงและผูดูแล เพื่อการจัดการและการดําเนินการในแตละกลุม ท้ังดานการดูแล
รักษาตอเนื่องของโรคเร้ือรังท่ีพบบอยในผูสูงอายุ  

(3) การคนหาผูสูงอายุยากไรท่ีถูกทอดท้ิง อยูคนเดียวหรืออยู
ตามลําพังคูสามีภรรยา ขาดการดูแลท่ีเหมาะสม ใหครบทุกหมูบาน เพื่อจัดการใหการดูแลตามปญหาของ
ผูสูงอายุตามคูมือ 
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(4) มีทีมใหการปรึกษาท่ีชัดเจน และสามารถใหคําปรึกษา
แกเครือขายบริการและผูดูแล สมํ่าเสมอ 

(5) มีระบบการประเมิน ติดตามผลทุก 3-6 เดือน มีตาราง
ปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน home health care และมีระบบรายงานทุกเดือนและรายป 

(6) มีการจัดหาวัสดุอุปกรณ เคร่ืองมือทางการแพทย กาย
อุปกรณในการสนับสนุนการดูแลผูสูงอายุท่ีบาน โดยมีการจัดต้ังคลังกายอุปกรณ  

(7) มีการจัดทํากิจกรรมฝกอบรม รพ.สต.เปนศูนยฝกอบรม
แกบุคลากรทางการแพทยและสาธารณสุข กลุมอาสาสมัครดูแลผูสูงอายุ/จิตอาสา เปนตน 

(8) การพัฒนาดําเนินงาน home health care/home visit/home 
ward (ใชบานเปนเตียงผูปวย) ในการดูแลแตละกลุม ยกตัวอยาง กลุมผูสูงอายุท่ีชวยเหลือตนเองไดและ
มีจิตอาสามาทํางานใน รพ.สต.และออกไปปฏิบัติรวมทีมสหวิชาชีพได 

6) กลุมผูปวยจิตเวช  
  งานสุขภาพจิตชุมชนเปนงานท่ีสําคัญควบคูกับงานดูแลสุขภาพกาย ซ่ึงรวม 
อยูในสุขภาพ 4 มิติ และรวมท้ังมิติทางสังคม วัฒนาธรรมและส่ิงแวดลอม เปนสิทธิตามรัฐธรรมนูญ
ท่ีทุกคนจะตองไดรับบริการและเขาถึงบริการ เพื่อสุขภาวะของผูปวยท่ีจะหายและกลับมามีชีวิตท่ีเปน
ปกติ 

7) กลุมผูติดยาเสพติด 
  การแกไขปญหายาเสพติด ในชุมชน เปนปญหาสังคมท่ีมีความซับซอน การ
แกไข และควบคุมท่ียั่งยืนควรทําโดยชุมชน เพื่อใหผูเกี่ยวของกับยาเสพติดสามารถอยูในชุมชนได 
แมวาปญหายาเสพติดจะเกี่ยวของกับกฎหมาย แตการแกไขในระดับลึกและยั่งยืน ตองใชความมุงม่ัน
ของผูนํา การยอมรับ และการใหโอกาสของคนชุมชน โดยมีภาคราชการที่เกี่ยวของใหการสนับสนนุ  

8) กลุมผูปวยโรคเร้ือรัง 
  ความเจ็บปวยเร้ือรังเปนความเจ็บปวยท่ีมีอาการคอยเปนคอยไป ระยะเวลา
ของการเจ็บปวยและการดูแลรักษายาวนาน ตองการการดูแลอยางใกลชิด การเจ็บปวยมักเปนอยางถาวร
คอย ๆ ลุกลามจนมีอาการรุนแรงมากข้ึน ลดภาวะแทรกซอน ผูปวยโรคเร้ือรังตองไดรับความชวยเหลือ
และสนับสนุนใหเพิ่มขีดความสามารถในการปรับวิถีชีวิตใหเหมาะสมและรับผิดชอบในการดูแลตนเอง 
สรางศักยภาพใหมีความสามารถดูแลจัดการตนเองและดูแลผลกระทบของความเจ็บปวยเร้ือรังท่ีเกิดกับ
บุคคล 
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9) การจัดบริการสุขภาพชองปาก 
  การจัดบริการสุขภาพชองปากในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หมายถึง 
การดูแลสุขภาพชองปากใหกับประชาชน ท้ังในมิติสงเสริมสุขภาพ ปองกันโรค รักษาพยาบาลและฟนฟู
สภาพ โดยยึดหลักการของเวชศาสตรครอบครัว มีการดูแลแบบองครวมตั้งแตการประเมินสภาพรอบ
ดาน ครอบคลุมประเด็นสําคัญ ท้ังกาย ใจ สังคม และส่ิงแวดลอม มีการวินิจฉัยท้ังในมิติบุคคล ครอบครัว 
และชุมชน ตลอดจนมีการเปดโอกาสใหผูรับบริการ/ครอบครัว/ชุมชน มีสวนรวมในการกระบวนการ
ดูแลสุขภาพ การจัดระบบบริการสุขภาพชองปาก ตองสอดคลองเหมาะสมกับบริบทในแตละพื้นท่ี ผสมผสาน
กับงานสุขภาพอ่ืน ๆ เพื่อใหประชาชนไดรับบริการที่ครอบคลุมท้ังการสงเสริมทันตสุขภาพ ทันตกรรม
ปองกัน ทันตกรรมบําบัด และการฟนฟูสภาพในชองปาก ซ่ึงจะตองมีการประสานงาน จัดระบบบริการ
เช่ือมโยงกับโรงพยาบาลแมขายเพื่อใหประชาชนไดรับการดูแลท่ีตอเนื่อง 

2. ภารกิจเสริม เปนภารกิจท่ี รพ.สต. สามารถทําเพิ่มเนื่องจากสภาพปญหาท่ีแตกตางกัน
ในแตละพื้นท่ี และความตองการของชุมชนท่ีสามารถพัฒนาคุณภาพบริการที่เพิ่มมากข้ึนจากภารกิจหลัก 
เชน ปญหาสาธารณสุขในพื้นท่ี เปนตน 
 
 

สวนท่ี 4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 ณัทฐา กรีหิรัญ34 ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานมหาวิทยาลัยศรี-
นครินทรวิโรฒ กลุมตัวอยาง คือ พนักงานมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จํานวน 288 คน พบวา 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 53.8 มีอายุ 25-35 ป คิดเปน รอยละ 74.7 มีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 46.5 พนักงานสายวิชาการ คิดเปนรอยละ 50.3 และมี
ประสบการณในการปฏิบัติงาน 5 ปข้ึนไป รอยละ 46.5พนักงานมหาวิทยาลัยมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง พนักงานชายและหญิง มีความ พึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกัน 
อายุตางกัน การศึกษาตางกัน พนักงานสายวิชาการและสายสนับสนุนและพนักงานมหาวิทยาลัยท่ีมี
ประสบการณทํางานตางกัน มีความพึงพอใจโดยรวมไมแตกตางกันท้ังหมด  
 รติ บุญมาก35 ศึกษาแรงจูงใจและการสนับสนุนจากองคการท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน การ
พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในศูนยสุขภาพชุมชน จังหวัดหนองบัวลําภู 
จํานวน 146 คน พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 65.10 อายุเฉล่ีย 34.67 ป 
สถานภาพสมรส รอยละ 67.10 จบระดับการศึกษาปริญญาตรี รอยละ 81.50 รายไดนอยกวา 15,001 บาท
ตอเดือน รอยละ 36.90 ประสบการณในการทํางานศูนยสุขภาพชุมชน 1-10 ป รอยละ 59.60 เฉล่ีย 9.98 ป 
ประสบการณท่ีปฏิบัติงานในการทํางานในศูนยสุขภาพ ตํ่าสุด 1 ป สูงสุด 31 ป แรงจูงใจในภาพรวมพบวา 
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อยูในระดับมาก (M = 3.58, SD. = 0.45) การสนับสนุนจากองคการอยูในระดับมาก (M = 3.74, SD. 
= 0.60) และการปฏิบัติงานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ อยูในระดับมาก (M = 3.68, 
SD. = 0.48) แรงจูงใจและการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางและระดับ 
สูงกับการปฏิบัติงานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ของเจาหนาท่ีสาธารณสุขในศูนยสุขภาพ
ชุมชนจังหวัดหนองบัวลําภู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r = 0.681 และ r = 0.746) และตัวแปรท่ีสามารถ
รวมพยากรณการปฏิบัติงานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ของเจาหนาท่ีสาธารณสุขใน
ศูนยสุขภาพชุมชนจังหวัดหนองบัวลําภู ไดแก การสนับสนุนจากองคกรดานการบริหาร การสนับสนุน
องคกรดานงบประมาณ การสนับสนุนองคกรดานวัสดุอุปกรณและปจจัยจูงใจดานลักษณะงาน โดย
สามารถรวมพยากรณการปฏิบัติงานการพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ ของเจาหนาท่ีสาธารณสุข
ในศูนยสุขภาพชุมชนจังหวัดหนองบัวลําภู รอยละ 63.00 
 ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี36 ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย
ราชพฤกษกลุมตัวอยาง คือ คณาจารยและเจาหนาท่ีวิทยาลัยราชพฤกษ จํานวน 191 คน พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 67.4 มีอายุ 25-35 ป คิดเปนรอยละ 52.9 มีระดับการ 
ศึกษาปริญญาโท คิดเปนรอยละ 70.1 ปฏิบัติหนาท่ีเปนสายอาจารย คิดเปนรอยละ 72.7 และมีประสบการณ
ในการปฏิบัติงานท่ีวิทยาลัยราชพฤกษ 1-2 ป รอยละ 39.0 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมในระดับมาก (M = 3.69) และเม่ือพิจารณาเปนรายดาน พบวาดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา มีคาเฉล่ียสูงสุด (M = 3.91) 
 นิตยา ธนกาญจน37 ศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบํารุง- 
ราษฎรอินเตอรเนช่ันแนล กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพท่ีทํางานไมนอยกวา 1 ป จํานวน 139 คน 
คิดเปนรอยละ 100 พบวา สวนใหญอายุ 26 -30 ป สถานภาพโสด จบการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี ระยะ 
เวลาทํางาน 1-5 ป มีความพึงพอใจในงานโดยรวมสวนใหญอยูในระดับสูง รอยละ 68.3 การเสริมสราง
พลังอํานาจในงานของกลุมตัวอยางโดยรวมอยูในระดับสูง รอยละ 66 ลักษณะของ รพ.ดึงดูดใจโดยรวม
สวนใหญอยูในระดับสูง รอยละ 56.1 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งานมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล  
 วาสนา พัฒนานันทชัย38 ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย จากกลุมตัวอยาง จํานวน 265 คน ผลการศึกษาพนักงาน
สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม ปจจัยจูงใจ และ
ปจจัยคํ้าจุนอยูในระดับมาก โดยปจจัยจูงใจท่ีอยูในระดับมาก 3 ดาน ประกอบดวย ดานความสําเร็จ
ในการทํางานของบุคคล ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ และอยูในระดับปานกลาง 
2 ดาน ประกอบดวย ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการ
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งานตามลําดับ สวนปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับมากท้ัง 5 ดาน คือ ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
ดานสภาพการทํางานและความม่ันคง ดานผลประโยชนตอบแทน ดานการปกครองบังคับบัญชา และ
ดานนโยบายและการบริหาร ตามลําดับ 
 วารุณี ดิษฐเย็น39 ศึกษาความสัมพันธของความพึงพอใจและการเปนสมาชิกท่ีดีในองคการ
ของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในประเทศไทย กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ท่ีทํางานในสํานักงานคณบดี ภาควิชา 13 ภาควิชา สํานักงานวิจัยและสํานักงานศูนยเวชศาสตรชุมชน 
จํานวน 296 คนพบวา ความพึงพอใจในงานมีคารอยละเฉล่ียเทากับ 58.67 ความพึงพอใจในงานดาน
การนิเทศงาน มีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด ความพึงพอใจในคาจางมีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุด การเปนสมาชิก
ท่ีดีขององคการมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับสูงและพฤติกรรมสํานึกในหนาท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุด 
พฤติกรรมมีน้ําใจนักกีฬามีคะแนนเฉล่ียนอยท่ีสุด ผลการวิเคราะหความสัมพันธดวยสถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่า อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติกับการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร (r = 0.173, p < 0.001) 
 สุรีย เข็มทอง, กิตติพงษ เกียรติวัชรชัย40 ศึกษาการประเมินความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรสายวิชาการในสาขาวิทยาการจัดการมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช กลุมตัวอยาง คือ 
คณาจารยของสาขาวิชาวิทยาการจัดการ จํานวน 56 ราย ไดกลับ 35 ราย คิดเปน 60% พบวาสวนใหญ
เปนเพศหญิง รอยละ 67.6 และจบปริญญาโท รอยละ 68.5 มีระดับความพึงพอใจโดยรวม M = 2.97 
แบงดังนี้ คือ ดานภาระงาน M = 3.83 ดานบริหาร M = 3.63 ดานสนับสนุน M = 2.97 ผลการความ 
สัมพันธเชิงบวก (r) โดยมีภาระงานสัมพันธมากท่ีสุด r = .78 ดานบริหาร r = .64 และดานการสนับสนุน 
r = .34 กลาวคือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยเกิดจากภาระงานมากท่ีสุด  
 ไพฑูรย วงศเวชวินิต41 ศึกษาความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของหัวหนา
สถานีอนามัยท่ีมีตอผลการดาเนินงานของคณะกรรมการบริหารเครือขายบริการการแพทยและสาธารณสุข 
สานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา กลุมตัวอยาง หัวหนาสถานีอนามัย ใน 12 อําเภอ จังหวัด
นครราชสีมา จํานวน 103 คน พบวา หัวหนาสถานีอนามัยเปนเพศชาย รอยละ 48.0 และเพศหญิง 52.0 
อายุเฉล่ีย 43.65 ป สวนใหญจบระดับปริญญาตรี มีสถานภาพสมรสคู และดํารงตําแหนงนักวิชาการ
สาธารณสุข อัตราเงินเดือนปจจุบันเฉล่ีย 24,828.29 บาท อายุราชการเฉล่ีย 22.44 ป อายุราชการในตําแหนง
หัวหนาสถานีอนามัยเฉล่ีย 11.50 ป ไมไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหารสาธารณสุขรอยละ 36.0 
ความพึงพอใจตอการดําเนินงานของ คบสอ. โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และรายดานในระดับ
คอนขางมากสาหรับดานการวางแผน และดานการประสานความรวมมือ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก และรายดานในระดับคอนขางมากสาหรับ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ ดานสภาพการ
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ทํางาน ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา และดานความสัมพันธระหวาง
เพื่อนรวมงานและภาคีเครือขาย ดานงบประมาณ ดานการบริหารจัดการเครือขายบริการสุขภาพ และดาน
การนิเทศติดตาม และระดับการศึกษา สถานภาพสมรสและตําแหนงงานในปจจุบัน มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจตอการดําเนินงานของ คบสอ. เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส มีความสัมพันธ
กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ความพึงพอใจตอการดําเนินงานของ คบสอ. 
มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 วรัญญา ผลดี42 ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานสายวิชาการและพนักงาน
สายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง กลุมตัวอยางจากพนักงานสายวิชาการ 
204 คน และพนักงานสายปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป จานวน 233 คน พบวาปจจัยดานความ 
สําเร็จในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยท่ีมีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานสายวิชาการและพนักงานสาย
ปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป มหาวิทยาลัยแมฟาหลวง มากกวาทุกดาน โดยท่ีพนักงานสายวิชาการ
มีปจจัยดานความสําเร็จในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากท่ีสุด (คาเฉล่ียเทากับ 3.34) และพนักงาน
สายปฏิบัติการวิชาชีพ และบริหารทั่วไป มีปจจัยดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก 
(คาเฉล่ียเทากับ 3.16) 
 วิริญญา ชูราษี43 ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร คณะบริหารศาสตร 
มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี กลุมตัวอยาง บุคลากรคณะบริหารศาสตร มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี จํานวน 
92 ราย พบวา บุคลากรคณะบริหารศาสตร มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
โดยภาพรวมอยู ในระดับปานกลาง (M = 3.29) และพบวารายดานท่ีมีความพึงพอใจระดับมากคือ ความ 
สําเร็จ (M = 3.96) รองลงมาคือ ตําแหนงงาน (M = 3.55) และสภาพแวดลอมการทํางาน (M = 3.54) 
สวนดานท่ีมีระดับความพึงพอใจปานกลาง คือความกาวหนา (M = 3.43) ความม่ันคงปลอดภัย (M = 
3.39) รายได (M = 3.19) ความรูสึกรับผิดชอบ (M = 3.15) การไดรับความยอมรับ (M = 3.13) ความ 
สัมพันธระหวางผูรวมงาน (M = 2.96) และการปกครอง (M = 2.66) เม่ือพิจารณาประเภทบุคลากร 
สายวิชาการ และสายสนับสนุนวิชาการ พบวา มีความพึงพอใจระดับมาก  
 อุบลวรรณ เท่ียงบูรณธรรม44 ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานท่ีมี
ผลตอคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพเครือโรงพยาบาลพญาไท 
กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง 199 คน พบวาคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพเครือโรงพยาบาลพญาไท กรุงเทพมหานครอยูในระดับดีมากแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับดี และมีความสัมพันธเชิงบวกระดับต่ํากับคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพปจจัยจูงใจมีความสัมพันธเชิงบวกระดับปานกลางและปจจัยค้ําจุนมีความสัมพันธเชิง
บวกระดับตํ่ากับคุณภาพการบริการทางการพยาบาล ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โดยสามารถรวมกัน
พยากรณคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ ไดรอยละ 97.6 
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 Kirk A. Swortzel45 ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลกับระดับ
ความพึงพอใจการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสงเสริมการศึกษา กลุมตัวอยาง จํานวน 195 คน พบวาความ
พึงพอใจของเจาหนาท่ีสงเสริมการศึกษามีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญมีโครงสรางและคุณลักษณะ 
ของเพศและการแขงขัน เม่ือพิจารณาการขยายตําแหนงปจจุบันของเจาหนาท่ีความสัมพันธแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญระหวางตัวแทนพื้นท่ีและ 4-H ความสัมพันธท่ีถูกกําหนดท่ี p <0.05  
 EdWard Sek Khin Wong46  ศึกษาปจจัยท่ีทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของ 2 มหาวิทยาลัย 
ในประเทศมาเลเซีย กลุมตัวอยาง อาจารยจํานวน 100 คน 2 มหาวิทยาลัยในกรุงกัวลาลัมเปอร ประเทศ
มาเลเซีย ผลการทํางานของอาจารยมีปจจัยอนามัย คือ นโยบายการบริหารงาน เงินเดือน ท่ีเกี่ยวของกับ
ความไมพึงพอใจในงาน คือ อายุ จํานวนปท่ีทํางาน ระดับการศึกษา ตําแหนงทางวิชาการ สวนปจจัยจูงใจ 
มีความกาวหนา การรับรู ความรับผิดชอบ มีความสําคัญตอความพึงพอใจ 
 Adrian Furnham and Andreas Eracleous47 ศึกษาบุคลิกภาพ แรงจูงใจและความพึงพอใจ
งาน: Hertzberg กับ the Big Five กลุมตัวอยาง พนักงานประจํา 202 คน พบวา 1. ความพึงพอใจโดยรวม 
r = 2.64 R2 = 0.121 2. ความพึงพอใจภายใน r = 2.77 R2 = 0.1273 3. ความพึงพอใจภายใน r = 2.77 R2 = 
0.105 การศึกษา พบวา บุคลิกภาพการจูงใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 
 Farhan Mehboob48 ศึกษาทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของ
อาจารยในมหาวิทยาลัย Shah Abdul Latif กลุมตัวอยางอาจารยและนักวิชาการของ Shah Abdul Latif 
University จํานวน 155 คน พบวา ปจจัยจูงใจ ดาน "ความกาวหนา" มีความสัมพันธเชิงบวกท่ีมากท่ีสุด 
(r = .70) สวนปจจัยอนามัยดาน "นโยบาย" มีความสัมพันธเชิงบวกท่ีมากท่ีสุด (r = .72) โดยรวมของ
ความพึงพอใจ ในคณะอาจารยและเจาหนาท่ีท่ีมีระดับความพึงพอใจของงาน สนับสนุนท้ังสองสมมติฐาน 
H1 & H2 วามีความสัมพันธเชิงบวกระหวางปจจัยจูงใจ ปจจัยอนามัยกับความพึงพอใจในงาน การวิเคราะห
การถดถอยและอิทธิพลของตัวแปรท่ีมีความพึงพอใจ ปจจัยอนามัยเปนปจจัยท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดตอ
ความพึงพอใจในงานโดยรวมของคณะอาจารยและเจาหนาท่ี (beta = 0.606, p<.01)  
 Ali Turkyilmaz49 ศึกษาการศึกษาเชิงประจักษของภาครัฐความจงรักภักดีของพนักงานและ
ความพึงพอใจ กลุมตัวอยาง พนักงาน 220 พนักงานภายในสํานักงานประกันสังคมสาขาอิสตันบูล 
ประเทศตุรกี พบวาการวิเคราะหความพึงพอใจของพนักงานและปจจัยท่ีมีผลตอความจงรักภักดีของ
พนักงานในภาครัฐในประเทตุรกี ปจจัยท่ีหาของพนักงาน ความพึงพอใจไดรับเลือกคือเพิ่มขีดความ 
สามารถและการมีสวนรวมในการทํางาน เง่ือนไขในการใหรางวัลและการรับรูการทํางานเปนทีม และ
การฝกอบรม และการพัฒนาสวนบุคคลผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา มีความสัมพันธเชิงบวกระหวาง
พนักงานความพึงพอใจ และความจงรักภักดีของพนักงาน R2 = 0.4846  



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                  วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 43 

 Fang Yang50 ศึกษาการทํางาน แรงจูงใจและลักษณะสวนบุคคล: ศึกษาใน 6 องคกรใน
เมืองหนิงโป กลุมตัวอยาง จํานวน 250 คน พบวาผลการศึกษาดังนี้: ท้ังหมด 15 ปจจัยจูงใจการระบุไว
ในแบบสอบถาม คือ เงินเดือน การสงเสริมสภาพแวดลอมการทํางานท่ีนาพอใจ สวัสดิการท่ีดี ระบบ
โบนัสท่ีดี นโยบายของบริษัทท่ีดี ความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีดีผูบังคับบัญชาท่ีดี ความมั่นคงในงาน 
ความสามารถความทาทายในการทํางานและความสําเร็จในงาน การยอมรับนับถือ และงานท่ีนาสนใจ
จะกระตุนใหพนักงานในประเทศจีนมีแรงจูงใจการทํางานของพนักงานท่ีไดรับผลกระทบ โดยลักษณะ
สวนบุคคลของพนักงาน 
 Jamshed A. Halepota51 ศึกษาการตรวจสอบขอเท็จจริงเชิงประจักษของบุคคลองคกร
ตอความพึงพอใจในงานของพนักงานในประเทศท่ีกําลังพัฒนาของเจาหนาท่ีในการปฏิบัติการทางการ 
แพทย 200 คน ผลการวิจัยท่ีแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญและในเชิงบวกของการนิ
ทศในการทํางาน การฝกอบรม ความสามัคคีมีผลตอความพึงพอใจงาน แตพนักงานรายงานความพึงพอใจ
นอยกับงานท่ีเกิดจากการขาดความชัดเจนในการทํางานในประเทศท่ีกําลังพัฒนาของพวกเขาผลลัพธ
สมมติฐาน H1 การนิทศในการทํางาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับระดับ ความพึงพอใจในงาน H2 งาน
ฝกอบรมพนักงานมีมีความสัมพันธเชิงบวกกับระดับความพึงพอใจในงาน H3 ความสามัคคี (จิตวิญญาณ
ของทีม) มีความสัมพันธเชิงบวกกับระดับความพึงพอใจในงาน H4 ความชัดเจนในงานของพนักงาน
ไมมีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในงาน  
 Nadeem Malik52 ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของอาจารยจากแรงจูงใจและ
ปจจัยสุขอนามัย กลุมตัวอยาง คือ อาจารยจากมหาวิทยาลัย Balochistan จํานวน 120 คน พบวาปจจัย
ดานคุณลักษณะสวนบุคคลไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความพึงพอใจ สวนอาจารย
หญิงมีความพึงพอใจมากกวาอาจารยชาย ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 Nargess Mottaghi53 ศึกษาปจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน: การศึกษา
เชิงประจักษของผูบริหาร และเจาหนาท่ีการทูต Gen-Y ในมาเลเซีย ปจจัยจูงใจของเจาหนาท่ี Gen-Y 
มีความสัมพันธภายในกับความพึงพอใจในงาน ประชากร คือ นักบริหารและเจาหนาท่ีการทูต Gen-Y 
128 คน แตปจจัยอนามัยของเจาหนาท่ี Gen-Y ไมมีความสัมพันธภายนอกกับความพึงพอใจในงาน 
สงผลการวิจัยคร้ังนี้ไมสอดคลองกับการวิจัยกอนหนาของ Furnham A. และ Eracleous A. (2009) 
และสนับสนุนการวิจัยของ Lock (1976) ในทฤษฎีของ Herzberg  
 Santoshi Sengupta54 ศึกษาการศึกษาเชิงสํารวจในงานและคุณลักษณะประชากรท่ีมีผล
ตอความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรม BPO ประเทศอินเดีย กลุมตัวอยาง700 พนักงานท่ีทํางาน
ใน BPO ในประเทศอินเดีย พบวามีความแตกตางของการรับรูท่ีมีตอตัวแปรท่ีเกี่ยวของกับงานบนพื้นฐาน
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ของเพศ สถานภาพสมรสการศึกษาอายุและการดํารงตําแหนง มีความสัมพันธกับความสัมพันธระหวาง
บุคคล ความกาวหนาในอาชีพ เงินเดือน นโยบายของบริษัท สภาพการทํางานและมีอํานาจอยางมีนัย 
สําคัญความสัมพันธเชิงบวกกับความพึงพอใจของพนักงานและความรับผิดชอบมีเพียงมีความความ 
สัมพันธเชิงลบมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงาน สมการถดถอยพบปจจัยท่ีมีความสําคัญ
ตอความพึงพอใจของพนักงานซ่ึงเปนความสัมพันธระหวางบุคคล ความกาวหนาในอาชีพ เงินเดือน เพศ 
ความรับผิดชอบและสถานภาพการปฏิบัติงาน r = 0.76 R2 = 0.58  
 Kolawole Julius Oladotun55 ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจของลูกจางโรงพยาบาล: 
การศึกษาจากไซปรัสเหนือ กลุมตัวอยางเจาหนาท่ีโรงพยาบาลไซปรัสเหนือ จํานวน 133 คน พบวาผล
ท่ีไดแสดงใหเห็นวาตัวแปรทางดานประชากรมีการปรับอารสแควร (R2 = 0.081) นี้แสดงใหเห็นวา
นอยกวา 10% ของความแปรปรวนท่ีอาจจะคาดการณกับตัวแปรทางดานประชากรซ่ึงไมไดเปนจํานวน
มากเม่ือเทียบกับประชากรท้ังหมดของขอมูล เม่ือตัวแปรปจจัยอนามัยท่ีมีการปรับอารสแควร (R2 = 
0.268) แสดงใหเห็นวาประมาณ 27% ของความแปรปรวนในการพยากรณความพึงพอใจในงานท่ีถูก
อธิบายไดดวยปจจัยอนามัย ของ Herzberg หรือปจจัยภายนอก เม่ือปจจัยจูงใจท่ีมีการปรับอารสแควร 
(R2 = 0.266) แสดงใหเห็นถึง 26.6% ของความแปรปรวนในการพยากรณความพึงพอใจในงาน 
 สรุปงานวิจัยท่ีเกี่ยวของในเร่ืองความพึงพอใจในงานท้ังในประเทศและตางประเทศ พบวา 
ตัวแปรอิสระ มีหลายตัวแปร ไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล ทัศนคติตอการบริหารบุคคล การเสริมสราง
พลังอํานาจ ลักษณะของ รพ.ดึงดูดใจ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และคานิยมในการทํางาน ทฤษฎีสอง
ปจจัยของ Herzberg คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย และตัวแปรตามในการวัดความพึงพอใจในงาน มี
หลายแบบวัดซ่ึงไดกลาวรายละเอียดแตละแนวคิดไวขางตน ไดแก แนวคิดของ Warr. et al. (1979) 
Weiss et al. (1962) Lee and Wilkins (2011) Shen (2010) ทําใหผูวิจัยไดเลือกตัวแปรในการวิจัย คือ 
แรงจูงใจในการทํางานโดยใชทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย เปนตัวแปร
อิสระ สวนตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยไดเลือกแบบวัดความพึงพอใจในงานของมินนิ
โซตา (Minnesota satisfaction questionnaire; MSQ) โดย Weiss และคณะ (1962) มาทําการวิจัยในคร้ังนี้ 
ดังตารางท่ี 2.2 
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รท

ํางา
นศู

นย
สุข

ภา
พชุ

มช
น 

1-1
0 ป

 รอ
ยล
ะ 

59
.60

 เ
ฉลี่

ย 9
.98

 ป
ปร

ะส
บก

าร
ณที่

ปฏิ
บัติ

งาน
ใน
กา
รทํ

างา
นใ
นศู

นย


สุข
ภา
พ ต่ํ

าสุ
ด 1

 ป
 สูง

สุด
 31

 ป
 แร

งจ
ูงใจ

ใน
ภา
พร

วม
 พบ

วา
 อย

ูใน
ระ
ดับ

มา
ก (

M=
3.5

8, 
SD

.=0
.45

) ก
าร
สน

ับส
นุน

จา
กอ

งค
กา
รอ
ยูใ
นร

ะด
ับม

าก
 

(M
=3

.74
, 

SD
.=0

.60
) แ

ละ
กา
รป

ฏิบั
ติง
าน

กา
รพ

ัฒน
าคุ
ณภ

าพ
กา
ร

บริ
หา
รจ
ัดก

าร
ภา
ครั
ฐ อ

ยูใ
นร

ะด
ับม

าก
 (M

=3
.68

, S
D.

=0
.48

) แ
รง
จูง
ใจ

แล
ะก
ารส

นับ
สน

ุนจ
าก
อง
คก

ารม
ีคว
าม
สัม

พัน
ธท

างบ
วก
ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
ง

แล
ะร
ะด

ับสู
งก
ับก

าร
ปฏิ

บัติ
 งา

นก
ารพ

ัฒน
าคุ
ณภ

าพ
กา
รบ
ริห

ารจ
ัดก
าร

ภา
ครั
ฐ ข

อง
เจา

หน
าที่
สา
ธา
รณ

สุข
ใน
ศูน

ยสุ
ขภ

าพ
ชุม

ชน
จัง
หว

ัดห
นอ

ง-
บัว

ลํา
ภู อ

ยา
งมี
นัย

 สํ
าคั
ญท

างส
ถิติ

 (r=
0.6

81
 แล

ะ 
r=0

.74
6) 
แล
ะตั
วแ
ปร

ที่ส
าม
าร
ถร
วม

พย
าก
รณ

กา
รป

ฏิบั
ติง
าน
กา
รพ

ัฒน
าคุ
ณภ

าพ
กา
รบ

ริห
าร

จัด
กา
รภ
าค
รัฐ

 ขอ
งเจ

าห
นา
ที่ส

าธ
าร
ณสุ

ขใ
นศู

นย
สุข

ภา
พชุ

มช
นจ

ังห
วัด

หน
อง
บัว

ลํา
ภู ไ

ดแ
ก ก

าร
สน

ับส
นุน

จา
กอ

งค
กร
ดา
นก

าร
บริ

หา
ร ก

าร
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 ม
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มหิ
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ตา
รา
งที่

 2.
2 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 
ชื่อ

 
ตัว

แป
รที่

ศึก
ษา

 
กลุ

มต
ัวอ
ยา
ง 

ผล
กา
รศึ

กษ
า 

 
 

 
สน

ับส
นุน

อง
คก

รด
าน

งบ
ปร

ะม
าณ

 กา
รส

นับ
สน

ุนอ
งค
กร

ดา
นว

ัสด
ุ

อุป
กร
ณแ

ละ
ปจ

จัย
จูง
ใจ
ดา
นลั

กษ
ณะ

งา
น 
โด
ยส

าม
าร
ถร
วม

พย
าก
รณ


กา
รป
ฏิบั

ติง
าน
กา
รพ

ัฒน
าคุ
ณภ

าพ
กา
รบ
ริห

ารจ
ัดก
ารภ

าค
รัฐ

 ขอ
งเจ

าห
นา
ที่

สา
ธา
รณ

สุข
ใน
ศูน

ยสุ
ขภ

าพ
ชุม

ชน
จัง
หว

ัดห
นอ

งบั
วลํ
าภ
ู รอ

ยล
ะ 6

3.0
0 

ปว
รรั
ตน

 เลิ
ศสุ

วร
รณ

เส
รี 

(25
52

) 
คุณ

ลัก
ษณ

ะส
วน

บุค
คล

 
1. 

เพ
ศ 

2. 
อา
ยุ 

3. 
ระ
ดับ

กา
รศึ
กษ

า 
4. 

สา
ยก
าร
ปฏิ

บัติ
งา
น 

5. 
ปร

ะส
บก

าร
ณ 

ทัศ
นค

ติต
อก

าร
บริ

หา
รบ

ุคค
ล 

1. 
คา
ตอ

บแ
ทน

/ส
วัส

ดิก
าร

 
2. 

คว
าม
สํา
เร็จ

ขอ
งง
าน

 
3. 

กา
รย
อม

รับ
นับ

ถือ
 

4. 
ลัก

ษณ
ะง
าน

ที่ป
ฏิบั

ติ 
5. 

คว
าม
รับ

ผิด
ชอ

บ 

คณ
าจ
าร
ยแ
ละ

 จน
ท.

 
วิท

ยา
ลัย
รา
ชพ

ฤก
ษ 

จํา
นว

น 
19

1 ค
น 

 

พบ
วา

 ผู
ตอ

บแ
บบ

สอ
บถ

าม
สว

นใ
หญ

เป
นเ
พศ

หญิ
ง ร

อย
ละ

 67
.4 
มี

อา
ยุ 2

5-3
5 ป

 คิด
เป
นร

อย
ละ

 52
.9 
มีร

ะด
ับก

าร
ศึก

ษา
ปริ

ญญ
าโ
ท 
คิด

เป
นร

อย
ละ

 70
.1 
ปฏิ

บัติ
หน

าที่
เป
นส

าย
อา
จา
รย
 คิด

เป
นร

อย
ละ

 72
.7 

แล
ะมี

ปร
ะส

บก
าร
ณใ

นก
าร
ปฏิ

บัติ
งา
นที่

วิท
ยา
ลัย
รา
ชพ

ฤก
ษ 

1-2
 ป

 
รอ
ยล
ะ 3

9.0
 พ
บว

า ผู
ตอ

บแ
บบ

สอ
บถ

าม
สว

นใ
หญ

มีค
วา
มพ

ึงพ
อใ
จ

ใน
กา
รป

ฏิบั
ติ ง

าน
โด
ยร
วม

ใน
ระ
ดับ

มา
ก (

M=
3.6

9) 
แล

ะเมื่
อพ

ิจา
รณ

า
เป
นร

าย
ดา
น 
พบ

วา
ดา
นค

วา
มสั

มพ
ันธ

กับ
เพ
ื่อน

รว
มง
าน
ผูบั

งคั
บบั

ญช
า 

มีค
าเฉ

ลี่ย
สูง

สุด
 (M

=3
.91

) 
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สม
บูร

ณ 
 ส
ุวร
รณ

เท
วะ
คุป

ต  
   

 
ทบ

ทว
นว

รร
ณก

รร
ม 

/ 4
8 

ตา
รา
งที่

 2.
2 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 
ชื่อ

 
ตัว

แป
รที่

ศึก
ษา

 
กลุ

มต
ัวอ
ยา
ง 

ผล
กา
รศึ

กษ
า 

 
6. 

คว
าม
กา
วห

นา
 

7. 
นโ

ยบ
าย

/กา
รบ

ริห
าร

 
8. 

คว
าม
สัม

พัน
ธ 

9. 
สถ

าน
ที่ทํ

าง
า 

10
. ค
วา
มมั่

นค
งใ
นง

าน
 

ทฤ
ษฎี

ขอ
ง H

erz
be

rg  

 
 

นิต
ยา

 ธน
กา
ญจ

น 
(25

53
) 

กา
รเส

ริม
สร

าง
พลั

งอํ
าน

าจ
ใน

งา
น 

1. 
ดา
นก

าร
ได
รับ

กา
รส

นับ
สน

ุน 
2. 

ดา
นก

าร
ได
รับ

ขอ
มูล

ขา
วส

าร
 

3. 
ดา
นก

าร
ได
รับ

ทรั
พย

าก
ร 

4. 
ได

รับ
กา
รไ
ดโ
อก

าส
 

ลัก
ษณ

ะข
อง

 รพ
.ดึง

ดูด
ใจ

 
1. 

คว
าม
เป
นอิ

สร
ะ 

2. 
กา
รค
วบ

คุม
สิ่ง
แว
ดล

อม
ใน
กา
ร

ทํา
งา
น 

3. 
สัม

พัน
ธภ

าพ
กับ

แพ
ทย

 

พย
าบ
าล
วิช
าชี
พที่

ทํา
งาน

ไม
นอ

ยก
วา

 1 
ป 

67
0 ค

น  
1. 

ปร
ะช

าก
รส

วน
ให

ญอ
าย
ุ 26

 -3
0 ป

 ส
ถา
นภ

าพ
โส

ด จ
บก

าร
ศึก

ษา
สูง

สุด
ปริ

ญญ
าต
รี ร

ะย
ะเว

ลา
ทํา
งา
น 

1-5
 ป
  

2. 
คว

าม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
นโ

ดย
รว
มส

วน
ให

ญอ
ยูใ
นร

ะด
ับสู

ง ร
อย

ละ
 

68
.3 

3. 
กา
รเส

ริม
สร

าง
พลั

งอํ
าน

าจ
ใน

งา
นข

อง
กลุ

มตั
วอ

ยา
งโ
ดย

รว
มอ

ยู
ใน

ระ
ดับ

สูง
 รอ

ยล
ะ 6

6.2
 

4. 
ลัก

ษณ
ะข
อง

 รพ
.ดึง

ดูด
ใจ
โด
ยร
วม
สว

นใ
หญ

อย
ูใน
ระ
ดับ

สูง
 รอ

ยล
ะ 

56
.1 

5. 
กา
รเส

ริม
สร

างพ
ลัง
อํา
นา
จใ
นง
าน
มีค

วา
มสั

มพ
ันธ

เชิง
บว

กก
ับค

วา
ม

พึง
พอ

ใจ
ใน
งาน

ขอ
งพ
ยา
บา
ล (

r=.
77

1) 
แล
ะพิ

จา
รณ

าร
าย
ดา
นก

าร
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ตา
รา
งที่

 2.
2 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 
ชื่อ

 
ตัว

แป
รที่

ศึก
ษา

 
กลุ

มต
ัวอ
ยา
ง 

ผล
กา
รศึ

กษ
า 

 
คว

าม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 

1. 
ลัก

ษณ
ะก

าร
บัง

คับ
บัญ

ชา
 

2. 
ดา
นลั

กษ
ณะ

งา
น 

3. 
ดา
นร

าย
ได

สว
ัสด

ิกา
ร 

4. 
ดา
นก

าร
เลื่อ

นตํ
าแ
หน

ง 
ดา
นลั

กษ
ณะ

เพ
ื่อน

รว
มง
าน

 

 
ได
รับ

สน
ับส

นุน
หา
คา
สัม

ปร
ะสิ

ทธิ์
สห

สัม
พัน

ธแ
บบ

เพ
ียร
สัน

 สูง
สุด

 
(r=

.75
9) 

สรุ
ป 
กา
รเส

ริม
สร

าง
พลั

งอํ
าน

าจ
ใน

งา
น 
ลัก

ษณ
ะข

อง
 รพ

.ดึง
ดูด

ใจ
มี

คว
าม
สัม

พัน
ธก

ับค
วา
มพ

ึงพ
อใ
จใ
นง

าน
ขอ

งพ
ยา
บา
ลว

ิชา
ชีพ

ใน
 รพ

. 
 

วา
สน

า พ
ัฒน

าน
ันท

ชัย
 

(25
53

) 
ตัว

แป
รอิ
สร

ะ  
ขอ

มูล
สว

นบุ
คค

ล  
เพ
ศ อ

าย
ุ ระ

ดับ
กา
รศึ
กษ

า ตํ
าแ
หน

ง 
อา
ยุง
าน

 กา
รอ
บร

มสั
มม

นา
 

ตัว
แป

รต
าม

 
แร
งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ปฏิ

บัติ
งา
น 

 
ปจ

จัย
จูง
ใจ

 
ปจ

จัย
อน

ามั
ย 

พน
ักง
าน

สํา
นกั

งา
น

ทรั
พย

สิน
สว

น
พร

ะม
หา

กษ
ัตริ
ย 

จํา
นว

น 
26

5 ค
น 

 

พน
ักง
าน

สํา
นัก

งา
นท

รัพ
ยสิ

นส
วน

พร
ะม

หา
กษ

ัตริ
ย 

มีแ
รง
จูง
ใจ
ใน

กา
รป

ฏิบั
ติง
าน

ใน
ภา
พร

วม
 ป
จจ
ัยจ
ูงใ
จแ
ละ

ปจ
จัย
ค้ํา
จุน

อย
ูใน

ระ
ดับ

มา
ก โ

ดย
ปจ

จัย
จูง
ใจ

 ที่
อย
ูใน
ระ
ดับ

มา
ก 3

 ด
าน

 ป
ระ
กอ
บด

วย
 ด
าน
คว
าม

 
สํา
เร็จ

ใน
กา
รทํ

างา
นข

อง
บุค

คล
 ด
าน
คว
าม
รับ

ผิด
ชอ

บ 
ดา
นลั

กษ
ณะ

ขอ
ง 

งาน
ที่ป

ฏิบั
ติ แ

ละ
อย
ู ใน

ระ
ดับ

ปา
นก

ลา
ง  2

 ดา
น 
ปร

ะก
อบ

ดว
ย ด

าน
กา
ร

ได
รับ

กา
รย
อม

รับ
นับ

ถือ
 แล

ะด
าน
คว
าม
กา
วห

นา
ใน
ตํา
แห

นง
หน

าที่
กา
ร

งา
นต

าม
ลํา
ดับ

 ส
วน

ปจ
จัย
ค้ํา
จุน

 อย
ูใน

ระ
ดับ

มา
กทั้

ง 5
 ดา

น 
คือ

 ดา
น

คว
าม
สัม

พัน
ธ ก

ับเพ
ื่อน

รว
มง
าน

 ด
าน
สภ

าพ
กา
รท

ํางา
นแ

ละ
คว
าม
มัน

คง
 

ดา
นผ

ลป
ระ
โย
ชน

ตอ
บแ

ทน
 ด
าน
กา
รป

กค
รอ
งบั

งคั
บบั

ญช
า แ

ละ
ดา
น

นโ
ยบ

าย
แล

ะก
าร
บริ

หา
ร ต

าม
ลํา
ดับ
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สม
บูร

ณ 
 ส
ุวร
รณ

เท
วะ
คุป

ต  
   

 
ทบ

ทว
นว

รร
ณก

รร
ม 

/ 5
0 

ตา
รา
งที่

 2.
2 ส

รุป
ผล

งา
นว

ิจัย
ที่เ
กี่ย
วข

อง
 (ต

อ)
 

 
ชื่อ

 
ตัว

แป
รที่

ศึก
ษา

 
กลุ

มต
ัวอ
ยา
ง 

ผล
กา
รศึ

กษ
า 

วา
รุณ

ี ดิษ
ฐเย

็น 
(25

53
) 

ตัว
แป

รอิ
สร

ะ  
คว

าม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 

ปจ
จัย
จูง
ใจ

 
ปจ

จัย
อน

ามั
ย 

ตัว
แป

รต
าม

 
สม

าชิ
กอ

งค
กร
ที่ด

ี 

บุค
ลา
กร
โร
งพ

ยา
บา
ล

มห
าว
ิทย

าลั
ยที่

ทํา
งา
น

ใน
สํา
นัก

งา
นค

ณบ
ดี 

ภา
คว

ิชา
 13

 ภ
าค
วิช

า
สํา
นัก

งา
นว

จิัย
แล

ะ
สํา
นัก

งา
นศู

นย
เวช

ศา
สต

รชุ
มช

น 
จํา
นว

น 
29

6 ค
น 

คว
าม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
นมี

คา
รอ
ยล

ะเฉ
ลี่ย
เท
าก
ับ 
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.67

 คว
าม
พึง

พอ
ใจ

ใน
งา
นด

าน
กา
รน

ิเท
ศง
าน

 มี
คะ

แน
นเ
ฉลี่

ยม
าก
ที่สุ

ด 
คว

าม
พึง

พอ
ใจ

ใน
คา
จา
งมี
คะ

แน
นเ
ฉลี่

ยน
อย

ที่สุ
ด ก

าร
เป
นส

มา
ชิก

ที่ด
ีขอ

งอ
งค
กา
ร

มีค
ะแ

นน
เฉ
ลี่ย

อย
ูใน

ระ
ดับ

สูง
แล

ะพ
ฤติ

กร
รม

สํา
นึก

ใน
หน

าที่
มี

คะ
แน

นเ
ฉลี่

ยม
าก
ที่สุ

ด 
พฤ

ติก
รร
มมี

น้ํา
ใจ
นัก

กีฬ
ามี

คะ
แน

นเ
ฉลี่

ย
นอ

ยที่
สุด

 ผ
ลก

าร
วิเ
คร

าะ
หค

วา
มสั

มพ
ันธ

ดว
ยส

ถิติ
สัม

ปร
ะสิ

ทธิ์
สห

สัม
พัน

ธแ
บบ

เพ
ียร

สัน
 พ
บว

า ค
วา
มพึ

งพ
อใ

จใ
นง

าน
มีค

วา
ม 

สัม
พัน

ธท
าง
บว

กใ
นร

ะดั
บต่ํ

า อ
ยา
งมี
นัย

สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
กับ

กา
รเป

น
สม

าชิ
กที่

ดีข
อง
อง
คก

ร (
r =

 0.
17

3, 
p <

 0.
00

1) 
สุรี

ย เ
ข็ม

ทอ
ง, 

กิต
ติพ

งษ
 เก
ียร
ติว

ัชร
ชัย

 
(25

54
) 

1. 
กลุ

มป
จจ
ัยด

าน
กา
รบ

ริห
าร

 
1.1

 ผูบ
ริห

าร
 (ตั

วบุ
คค

ล)
 

1.2
 กร

ะบ
วน

กา
รบ

ริห
าร

 
2. 
กลุ

มป
จจ
ัยด

าน
กา
รส

นับ
สน

ุน 
2.1

 ห
นว

ยง
าน

เลข
าน

ุกา
ร 

2.2
 โค

รง
สร

าง
พื้น

ฐา
น 

3. 
ปจ

จัย
ดา
นภ

าร
ะง
าน
ใน
สา
ขา
วชิ
า 

คณ
าจ
าร
ยข
อง

สา
ขา
วิช

าว
ิทย

าก
าร

จัด
กา
ร จ

ําน
วน

 56
 รา

ย 
ได

กลั
บ 

35
 รา

ย คิ
ด

เป
น 

60
% 

 

พบ
วา

 คณ
าจ
ารย

ขอ
งส
าข
าว
ิทย

าก
าร
จัด
กา
ร มี

คว
าม
สัม

พัน
ธเชิ

งบ
วก

 (r
) 

โด
ยมี

ภา
ระ
งา
นสั

มพ
ันธ

มา
กที่

สุด
 รอ

งล
งม

า 
ดา
นบ

ริห
าร
แล

ะด
าน

กา
รส

นับ
สน

ุนต
าม
ลํา
ดับ

 ทํ
าใ
หผู

บริ
หา

รต
อง
คํา
นึง

ถึง
ภา
ระ
งา
นข

อง
คณ

าจ
าร
ยข
อง
สา
ขา
วิท

ยา
กา
รจ
ัดก

าร
 เพ

ิ่มม
าก
ขึ้น
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ง 

ผล
กา
รศึ

กษ
า 

 
3.1

 ภา
ระ
งา
นส

วน
บุค

คล
 

3.2
 ภา

ระ
งา
นส

วน
รว
ม 

4. 
 คว

าม
พึง

พอ
ใจ
ใน

งา
น 

ทฤ
ษฎี

ขอ
ง H

erz
be

rg 

 
 

ไพ
ฑูร

ย ว
งศ
เวช

วิน
ิต (

25
54

) 
ตัว

แป
รอิ
สร

ะ 
คว

าม
พึง

พอ
ใจ

 5 
ดา
น 

1. 
ดา
นก

าร
วา
งแ
ผน

  
2. 

ดา
นก

าร
ปร

ะส
าน
คว
าม
รว
มมื

อ  
3. 

ดา
นก

ารบ
ริห

ารจ
ัดก
ารเ
ครื
อข

าย
บริ

กา
รสุ

ขภ
าพ

 
4. 

ดา
นง

บป
ระ
มา
ณ 

 
5. 

ดา
นก

าร
นิเ
ทศ

 ติด
ตา
ม 

 
ตัว

แป
รต

าม
  

แร
งจ
ูงใจ

ใน
กา
รป
ฏิบั

ติง
าน
ขอ
ง 

He
rzb

erg
 

หัว
หน

าส
ถา
นอี

นา
มัย

 
ใน

 12
 อํา

เภ
อ จ

ังห
วดั

นค
รร
าช
สีม

า จ
ําน
วน

 
10

3 ค
น 

 

หัว
หน

าส
ถา
นีอ

นา
มัย

เป
นเ
พศ

ชา
ย ร

อย
ละ

 48
.0 
แล

ะเพ
ศห

ญิง
 52

.0 
อา
ยุเฉ

ลี่ย
 43

.65
 ป
 ส
วน

ให
ญจ

บร
ะด
ับป

ริญ
ญา

ตรี
 มี
สถ

าน
ภา
พส

มร
สคู

 
แล

ะดํ
าร
งต
ําแ
หน

งน
ักว

ิชา
กา
รส

าธ
าร
ณสุ

ข 
อัต

รา
เงิน

เดือ
นป

จจ
ุบัน

เฉ
ลี่ย

 2
4,8

28
.29

 บ
าท

 อ
าย
ุรา
ชก

าร
เฉ
ลี่ย

 2
2.4

4 
ป 

อา
ยุร
าช
กา
รใ
น

ตํา
แห

นง
หัว

หน
าส
ถา
นีอ

นา
มัย

เฉ
ลี่ย

 11
.50

 ป
 ยัง

ไม
ได

รับ
กา
รอ
บร

ม
หลั

กสู
ตร

กา
รบ

ริห
าร
สา
ธา
รณ

สุข
รอ

ยล
ะ 

36
.0 

คว
าม
พึง

พอ
ใจ
ตอ

กา
รด

ําเน
ินง

าน
ขอ

ง 
คบ

สอ
. 
โด

ยภ
าพ

รว
มอ

ยูใ
นร

ะด
ับป

าน
กล

าง
 

แล
ะร
าย
ดา
นใ

นร
ะด

ับค
อน

ขา
งม

าก
สํา
หรั

บด
าน

กา
รว
าง
แผ

น 
แล

ะ
ดา
นก

าร
ปร

ะส
าน

คว
าม
รว
มมื

อ แ
รง
จูง
ใจ
ใน

กา
รป

ฏิบั
ติง
าน

โด
ยภ

าพ
รว
มอ

ยูใ
นร

ะด
ับค

อน
ขา
งม

าก
 แ

ละ
รา
ยด

าน
ใน

ระ
ดับ

คอ
นข

าง
มา
ก

สํา
หรั

บด
าน

ลัก
ษณ

ะง
าน

ที่ป
ฏิบั

ติ 
ดา
นค

วา
มรั

บผิ
ดช

อบ
 ด
าน

คว
าม

 
สํา
เร็จ

ใน
กา
รป

ฏิบั
ติง
าน
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25
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สร
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คว

าม
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พอ
ใจ

 5 
ดา
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1. 
ดา
นก

าร
วา
งแ
ผน

  
2. 

ดา
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าร
ปร
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าน
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ขภ
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ดา
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5. 

ดา
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ตา
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แร
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ูงใ
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นก

าร
ปฏิ

บัติ
งา
นข

อง
 

He
rzb

erg
 

หัว
หน

าส
ถา
นอี

นา
มัย

 
ใน

 12
 อํา

เภ
อ จ

ังห
วดั

นค
รร
าช
สีม

า จ
ําน
วน

 
10

3 ค
น 

 

ดา
นก

าร
ได
รับ

กา
รย
อม

รับ
นับ

ถือ
 ด
าน
สภ

าพ
กา
รท

ํางา
น 
ดา
นน

โย
บา
ย

แล
ะก
าร
บริ

หา
รง
าน

 ด
าน
วิธี
กา
รป

กค
รอ
งบั

งคั
บบั

ญช
า แ

ละ
ดา
นค

วา
ม 

สัม
พัน

ธร
ะห

วา
งเพื่

อน
รว
มง
าน

แล
ะภ

าคี
เครื

อข
าย

 ด
าน

งบ
ปร

ะม
าณ

 
ดา
นก

าร
บริ

หา
รจ
ัดก

าร
เครื

อข
าย
บริ

กา
รสุ

ขภ
าพ

 แ
ละ

ดา
นก

าร
นิเ
ทศ

ติด
ตา
ม 
แล

ะ ร
ะด

ับก
าร
ศึก

ษา
 ส
ถา
นภ

าพ
สม

รส
แล

ะตํ
าแ
หน

งง
าน

ใน
ปจ

จุบั
น 

มีค
วา
มสั

มพ
ันธ

กับ
คว

าม
 พ
ึงพ

อใ
จต

อก
าร
ดํา
เน
ินง

าน
ขอ

ง 
คบ

สอ
. เพ

ศ 
ระ
ดับ

กา
รศึ
กษ

า ส
ถา
นภ

าพ
สม

รส
 มี
คว

าม
สัม

พัน
ธก

ับ
แร
งจ
ูงใ
จใ
นก

าร
ปฏิ

บัติ
งาน

 อ
ยา
งมี
นัย

สํา
คัญ

ทา
งส
ถิติ

 ค
วา
มพ

ึงพ
อใ
จ

ตอ
กา
รด
ําเน

ินง
าน
ขอ
ง ค

บส
อ. 
มีค

วาม
สัม

พัน
ธก

ับแ
รง
จูง
ใจ
ใน
กา
รป
ฏิบั

ติ 
งา
นอ

ยา
งมี
นัย

สํา
คัญ

ทา
งส

ถิติ
 

วิริ
ญญ

า ชู
รา
ศี (

25
54

) 
สถ

าน
ภา
พส

วน
บุค

คล
 คือ

 
1. 

เพ
ศ 

2. 
อา
ยุ 

3. 
ปร

ะเภ
ทบุ

คล
าก
ร 

4. 
ปร

ะส
บก

าร
ณก

าร
ทํา
งา
น 

บุค
ลา
กร
คณ

ะบ
ริห

าร
ศา
สต

ร ม
หา

วทิ
ยา
ลัย

อุบ
ลร
าช
ธา
นี 
จํา
นว

น 
92

 รา
ย ใ

ชสู
ตร

 
Ya

ma
ne

 ได
 74

 คน
 

บุค
ลา
กร

คณ
ะบ

ริห
าร
ศา
สต

ร ม
หา

วิท
ยา
ลัย

อุบ
ลร
าช
ธา
นี 
มีค

วา
มพ

ึง
พอ

ใจ
ใน
กา
รป
ฏิบั

ติง
าน

 โด
ยภ
าพ
รว
มอ

ยู ใ
นร

ะด
ับป

าน
กล

าง 
แล
ะพ

บว
า

รา
ยด

 าน
ที่มี

คว
าม
พึง

พอ
ใจ
ระ
ดับ

มา
กคื

อ 
คว

าม
สํา

เร็จ
 รอ

งล
งม

าคื
อ 

ตํา
แห

นง
งาน

 แล
ะส

ภา
พแ

วด
ลอ

มก
าร
ทํา
งาน

 ส
วน

ดา
นที่

มีร
ะด
ับค

วา
ม

พึง
พอ

ใจ
ปา
นก

ลา
ง คื

อค
วา
มก

าว
หน

า เมื่
อพ

ิจา
รณ

าป
ระ
เภท

บุค
ลา
กร
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คว

าม
พึง
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แห
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5. 
คว

าม
รูสึ

กรั
บผิ

ดช
อบ

 
6. 

คว
าม
พึง
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ใจ
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กา
รป

กค
รอ
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7. 
คว

าม
สัม

พัน
ธร

ะห
วา
งผู
รว
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กับ
หัว

หน
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8. 
คว

าม
พึง

พอ
ใจ
ใน

รา
ยไ
ด 

9. 
สภ

าพ
แว
ดล

อม
กา
รท

ําง
าน

 
10

. ค
วา
มมั่

นค
งป

ลอ
ดภ

ัย 
ทฤ

ษฎี
กา
รจ
ูงใจ

ขอ
ง (

Ma
slo

w, 
19

43
: 
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0-3

96
) 

ทฤ
ษฎี

กา
รจ
ูงใ
จก
าร
บํา
รุง
รัก
ษา
ขอ
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(H

erb
erg

, 1
95
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45

-48
) 
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ัน 
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ึงพ
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ตา
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คล
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ตา
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ึงพ
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แต
กต

าง
กนั
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ํางา
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างก
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ดับ

คว
าม
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ใจ
ที่แ

ตก
ตา
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กัน
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 สรุป ในบทท่ี 2 ผูวิจัยกลาวถึงแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของท้ังในประเทศ
และตางประเทศท่ีผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรมและนํามาสูการกําหนดตัวแปรในการวิจัย คร้ังนี้ 
ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในงานตามแบบวัด Minnesota satisfaction questionnaire (MSQ) Weiss 
และคณะ (1962) ประกอบดวย การนิเทศงาน นโยบายบริษัท คาตอบแทนและสวัสดิการและความพึงพอใจ
ท่ัวไป ซ่ึงเปนแบบประเมินความพึงพอใจท่ีใชในมหาวิทยาลัย Minnesota ประเทศสหรัฐอเมริกา สวนตัว
แปรอิสระ คือ ทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg (1959) โดยมีปจจัยจูงใจ (Motivators factors) 
และปจจัยอนามัย (Hygiene factors) ประกอบดวยความสําเร็จในงาน (Achievement) การยอมรับนับถือ 
(Recognition) ลักษณะงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การไดเล่ือนตําแหนง (Advancement) 
ความเจริญกาวหนา (Possibility of growth) นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) การ
นิเทศงาน (Supervision technical) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relationship) สภาพการ
ทํางาน (Work condition) เงินเดือน (Salary) ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Personal life) สถานภาพในการ
ปฏิบัติงาน (Status) ความม่ันคงในงาน (Job security) ซ่ึงเปนตัวแปรท่ีมีความเกี่ยวของกับ ความพึงพอใจ
ในงานดังกลาวมากท่ีสุดและผูวิจัยไดนําเสนอความสัมพันธตาง ๆ ในกรอบแนวคิดของการวิจัยตาม
แผนภูมิท่ี 1.1 ดังท่ีไดกลาวมาแลวในบทท่ี 1 และเพื่อใหงานวิจัยมีความนาเช่ือถือ ผูวิจัยจึงกําหนดวิธี 
ดําเนินการวิจัยในบทที่ 3 ตอไป 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

 การวิจัยเร่ือง ทฤษฎีสองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข ในคร้ังนี้ มีวิธีดําเนินการ
วิจัย รายละเอียด ดังตอไปนี้ 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
3.2 ประชากร กลุมตัวอยาง  
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.4 การประเมินคุณภาพเคร่ืองมือ 
3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.6 ขอพิจารณาดานจริยธรรม 
3.7 การวิเคราะหขอมูล 

 
 

3.1 รูปแบบการวิจัย 
 รูปแบบการวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) โดยใชวิธีการ
สํารวจแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) เพื่อคนหาทฤษฎีสองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจใน
งานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวง
สาธารณสุข 
 
 

3.2 ประชากร กลุมตัวอยาง 
 ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หรือ
ผูรักษาการในตําแหนงผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ในเขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 ท่ีปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 1 ป ในชวงท่ีศึกษา ป 2556 ประกอบดวย จังหวัดจันทบุรี จังหวัด
ฉะเชิงเทรา จังหวัดชลบุรี จังหวัดตราด จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดระยอง จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัด 
สระแกว จํานวน 774 คน 
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 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หรือผูรักษาการ
ในตําแหนงผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในเขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 ในปงบ 
ประมาณ 2556 โดยจํานวนกลุมตัวอยางท่ีใชในการเก็บขอมูลเพื่อเปนตัวแทนประชากร คํานวณดวยสูตร
ท่ีตองการทดสอบสมมติฐานความสัมพันธของตัวแปร โดยใชสูตรของรอสเนอร และเบอรนารด (Rosner 
and Bernard)56  ดังนี้ 
  

 

 สูตร    
 

 เม่ือ    n* = (Z1-α + Z1-β)2 / Z0
2 + 3 

 
 

 
r = คา Correlation Coefficient ระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ในการวิจัย

คร้ังนี้ ผูวิจัยใชคา r = 0.45 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 0.05 จากผลการวิจัยของ Nadeem 
Malik 52 

α = Error Type I (กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05) 
Z1- α = 1.645 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% 
β = Error Type II (กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05) 
Z1-β = 1.645 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% 
n = ขนาดตัวอยาง 

  

 คํานวณขนาดตัวอยาง ไดดังนี้ 
 
 
 
 
 

  
         = 0.210 

 

2

*

1 r

n
n














r

r
Z

21

11
log0











45.021

45.011
log0Z











55.02

45.11
log











55.02

45.11
log



สมบูรณ  สุวรรณเทวะคุปต      วิธีดําเนินการวิจัย / 68 

 n*   =   (1.645 + 1.645)2 / (0.210) 2 + 3 
 
 
 
       = 249 
 
 แทนคา  n =     249 

        1-(0.45)2 
 
     = 312.03    = 312 คน 
 
 จากการคํานวณกลุมตัวอยางขางตน ได 312 คน ซ่ึงจากการวิจัยของวุฒิพันธ ทานะมัย57 
พบวาอัตราการรับแบบสอบถามกลับ รอยละ 81.76 เพื่อปองกันความคลาดเคล่ือนของกลุมตัวอยาง
ในกรณีไดรับแบบสอบถามกลับมาไมครบหรือแบบสอบถามท่ีไดรับไมสมบูรณ หรืออาจจะไม
สามารถติดตามแบบสอบถามคืนกลับได ผูวิจัยไดเพิ่มขนาดตัวอยางอีกรอยละ 20.00 รวมเปน 376 คน 
 
ตารางท่ี 3.1 ขนาดตัวอยางท่ีใชในการวิจัยเร่ือง ทฤษฎีสองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของ

ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวง
สาธารณสุข 

 
ลําดับ จังหวัด จํานวน รพ.สต. (แหง) สัดสวน จํานวนกลุมตวัอยาง (คน) 

1 จันทบุรี 105 13.57 51 
2 ฉะเชิงเทรา 117 15.12 57 
3 ชลบุรี 120 15.50 58 
4 ตราด 66 8.53 32 
5 ปราจีนบุรี 93 12.02 45 
6 ระยอง 95 12.27 46 
7 สมุทรปราการ 71 9.17 35 
8 สระแกว 107 13.82 52 

รวม 774 100.00 376 

3
044.0

824.10





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3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยประยุกตข้ึน โดยศึกษา
จากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ แบงออกเปน 3 สวน คือ 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามท่ีผูวิจัยแปลและประยุกตจากแบบวัด Minnesota satisfaction 
questionnaire (MSQ) Weiss David J., et al.17 เพื่อวัดความพึงพอใจในการทํางาน จํานวน 16 ขอ ครอบคลุม
ความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย การนิเทศงาน, นโยบายโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
คาตอบแทนและสวัสดิการและความพึงพอใจท่ัว ๆ ไป ลักษณะของขอถามประกอบดวยคําถามเชิงลบ 
(Negative) จํานวน 2 ขอ ไดแก ขอ 9, 10 สวนท่ีเหลือเปนคําถามเชิงบวก (Positive) ครอบคลุมเปนแบบ
ระดับความคิดเห็นใหเลือกตอบ (Rating Scale) ตามแบบของลิเคิรท (Likert’s Rating Scale) แบงเปน 
5 ระดับ ดังนี้ 

ความคิดเห็น คะแนนขอถามเชิงบวก คะแนนขอถามเชิงลบ 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 คะแนน 1 คะแนน 
เห็นดวย 4 คะแนน 2 คะแนน 
ไมแนใจ 3 คะแนน 3 คะแนน 
ไมเห็นดวย 2 คะแนน 4 คะแนน 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 คะแนน 5 คะแนน 

 

 เกณฑการแปลผลของคะแนน ทําโดยพิจารณาหาคาเฉล่ียของคะแนนท่ีได แบงเปน 5 
ระดับ โดยเทียบบัญญัติไตรยางศ ของแตละชวงอันตรภาคช้ัน    
  =  คาคะแนนสูงสุด - คาคะแนนตํ่าสุด 
                       จํานวนระดับ  
   =  5 - 1 
         5  
   =  0.80  
 

 โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 ไมมีความพึงพอใจ 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 มีความพึงพอใจนอย  
 คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 มีความพึงพอใจปานกลาง    
 คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 มีความพึงพอใจมาก   
 คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 มีความพึงพอใจมากท่ีสุด 
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 สวนท่ี 2 แบบสอบถามทฤษฎีสองปจจัย ดังนี้ 
 แบบสอบถามท่ีผูวิจัยแปลและปรับมาจากแบบสัมภาษณ (Job attitudes patterned interview) 
แนวคิดจากทฤษฎีแรงจูงใจ (ทฤษฎีสองปจจัย) ของ Frederick Herzberg58 หารอยละของความถ่ี ซ่ึงศรัญยา 
ชางเนียม59 นํามาทําเปนแบบสอบถามโดยมีภูษิตา อินทรประสงค เปนประธานคณะกรรมการที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ แบบสอบถามในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย ความสําเร็จในงาน (Achievement) การยอมรับ
นับถือ (Recognition) ลักษณะงาน (Work itself) ความรับผิดชอบ (Responsibility) การไดเล่ือนตําแหนง 
(Advancement) ความเจริญกาวหนา (Possibility of growth) นโยบายและการบริหาร (Policy and administration) 
การนิเทศงาน (Supervision technical) ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relationship) สภาพ
การทํางาน (Work condition) เงินเดือน (Salary) ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (Personal life) สถานภาพ
การปฏิบัติงาน (Status) ความม่ันคงในงาน (Job security) รวมจํานวนขอถามท้ังส้ิน 14 ขอ  
 การแปลผลของแบบสอบถามสวนท่ี 2 เปนการวัดแรงจูงใจในการทํางาน โดยใชมาตรฐาน
จากการจัดลําดับความสําคัญตามแนวคิดของ Frederick Herzberg9 จากรอยละของความถ่ี  
 ขอ 1 - 4 ผูตอบแบบสอบถามอธิบายถึงเหตุการณการปฏิบัติงานท่ีผานมา ทําเคร่ืองหมาย 
 ในชอง [ ] และเติมขอความลงในชองวาง 
 ขอ 5 ปจจัยอนามัย ผูตอบแบบสอบถามคิดวาองคประกอบใดมีความสําคัญสูงสุด ใหจัด 
เปนลําดับท่ี 1 และขอถัดไปจะเปนลําดับท่ี 2 จนถึงลําดับท่ี 8 ในกรณีท่ีปจจัยอนามัย ในการทํางานขอ
นั้น ๆ มีความสําคัญเทากัน ใหขามไป 1 ตําแหนง จากนั้นจึงเร่ิมใสลําดับถัดไป  
 ขอ 6 วิถีชีวิตและสุขภาพ ผูตอบแบบสอบถามทําเคร่ืองหมาย  ในชอง [ ] และเติม
ขอความลงในชองวาง  
 ขอ 7 ปจจัยจูงใจ ผูตอบแบบสอบถามคิดวาองคประกอบใดมีความสําคัญสูงสุด ใหจัดเปน
ลําดับท่ี 1 และขอถัดไปจะเปนลําดับท่ี 2 จนถึงลําดับท่ี 6 ในกรณีท่ีปจจัยจูงใจ ในการทํางานขอนั้น ๆมี
ความสําคัญเทากัน ใหขามไป 1 ตําแหนง จากนั้นจึงเร่ิมใสลําดับถัดไป  
 ขอ 8 เหตุการณท่ีมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ผูตอบแบบสอบถามทําเคร่ืองหมาย  
ในชอง [ ]  
 ขอ 9 ปจจัยท่ีมีผลตอความรูสึก ทําเคร่ืองหมาย หนาขอความ และขอใดท่ีไมมีผลตอ
ความรูสึกของทานทําเคร่ืองหมาย X หนาขอความ  
 ขอ 10 - 11 เหตุการณท่ีสงผลกระทบในปจจุบัน ผูตอบแบบสอบถามทําเคร่ืองหมาย  
ในชอง [ ]  
  ขอ 12 ความรูสึกท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน ทําเคร่ืองหมายวงกลมใน หมายเลขที่ทานเลือก 
ท่ีเห็นวาเปนจริงมากท่ีสุด 
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   ขอ 13 อธิบายเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในอดีต ทําเคร่ืองหมาย  ในชอง [ ] และเติมขอความ
ลงในชองวาง  
  ขอ 14 เหตุผลในปจจุบันท่ีปฏิบัติงานจัดลําดับต้ังแต 1 - 16 โดยใสตัวเลขหนาขอความท่ี
ทานมีความพึงพอใจ 
 
 สวนท่ี 3 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเปนขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลไดแก 
ระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาในการดํารงตําแหนง รวมจํานวนขอถาม 2 ขอ ผูวิจัยสรางแบบสอบถาม
ข้ึนเอง โดยคํานึงถึงขอมูลสวนตัว ท่ีเกี่ยวของกับตัวแปรท่ีทําการวิจัย 
 
 

3.4 การประเมินคุณภาพเครื่องมือ 
1. ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ดําเนินการดังนี้ 

1.1 นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพื่อพิจารณาความ 
ครอบคลุมของเน้ือหาและนํามาปรับปรุงแกไข 

1.2 นําเสนอผูเช่ียวชาญเพ่ือพิจารณาความถูกตอง และความครอบคลุม
ของเนื้อหาในเร่ืองท่ีจะวัด จากผูเช่ียวชาญจํานวน 3 ทาน 

1.3 ตรวจสอบรายละเอียด และแกไขแบบสอบถามตามท่ีผูเช่ียวชาญ
เสนอแนะ 

1.4 นําแบบสอบถามท่ีไดดําเนินการแกไขแลวเสนออาจารยท่ีปรึกษา เพื่อ
ตรวจสอบความถูกตองของรูปแบบ และความเหมาะสมของภาษาอีกคร้ัง กอนนําไปทดลองใช 

2. การหาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) ดังนี้ 
2.1 นําแบบสอบถามท่ีผานการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช (Try-out) 

กับผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในเขตสุขภาพ
เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ท่ีไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัย จํานวน 2 จังหวัด ๆ ละ 15 คน 
รวมท้ังส้ิน 30 คน 

2.2 นําแบบสอบถามมาวิเคราะหความนาเช่ือม่ัน ดวยวิธีวัดความสอดคลอง
ภายใน โดยใชคาสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาจ (Cronbach’s Alpha Coefficient) ยอมรับคาต้ังแต 0.7 
ข้ึนไป นันนาล่ี เจ.ซี. (Nunnally, J.C.)60 ผลการหาคาความนาเช่ือม่ัน (Reliability) พบวา 
  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ความสัมพันธรายขออยูในชวง 
0.109 - 0.638 คาความเช่ือม่ัน 0.733 
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  แบบสอบถามทฤษฎีสองปจจัยของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ความสัมพันธรายขออยูในชวง 0.389 - 
0.840 คาความเช่ือม่ัน 0.910 
  โดยคะแนนสัมประสิทธิสหสัมพันธรายขอท่ีคาไมถึง 0.4 นั้น ผูวิจัยแกไข
โดยการปรับภาษาในขอถามของแบบสอบถามของทฤษฎีสองปจจัย และแบบสอบถามความพึงพอใจ
ในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวง
สาธารณสุข 
 
 

3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล  
 ผูวิจัยทอดแบบสอบถามสงทางไปรษณีย แกผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล
ท่ีเปนกลุมตัวอยาง และรวบรวมสงกลับ ใชเวลา 1 เดือน 
 ขั้นท่ี 1 ดําเนินการเก็บขอมูล 

1. ขอหนังสือแนะนําตัวจากบัณฑิตวิทยาลัย เพื่อสงไปยังนายแพทยสาธารณสุข
จังหวัด ในการของความอนุเคราะหสําหรับการทําวิจัยคร้ังนี้กลับคืนผูวิจัยทางไปรษณียโดยไมมีคา 
ตอบแทน 

2. จัดสงแบบสอบถามทางไปรษณีย พรอมท้ังแนบซองเปลาติดแสตมปท่ี
จาหนาซองกลับถึงผูวิจัย จํานวนเทากบักลุมตัวอยาง โดยผูวิจัยเปนผูรับผิดชอบคาใชจายในการสงกลับ 
พรอมท้ังกําหนดวัน เวลา ในการสงแบบสอบถาม 

3. เม่ือผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนมา นําแบบสอบถามมาตรวจสอบเพ่ือ
ความสมบูรณของขอมูล และจัดเตรียมตารางวิเคราะหขอมูลแลวนํามาวิเคราะหขอมูลเพื่อนําเสนอ ใน
กรณีท่ีไดรับแบบสอบถามกลับมาไมถึง รอยละ 50.00 เอิรล อาร บาบบ้ี (Earl R. Babbie)61 ในการวิเคราะห
ขอมูล ผูวิจัยจะทําการสงแบบสอบถามชุดท่ี 2 กลับไปยังกลุมเปาหมายเดิมอีกคร้ัง เพื่อใหกลุมตัวอยาง
ท่ียังไมไดตอบแบบสอบถาม ไดทําการตอบแบบสอบถามและสงกลับมาถึงผูวิจัย และหมายเหตุ สําหรับ
กลุมตัวอยางท่ีไดสงแบบสอบถามกลับมาแลว ไมตองสงคืนแบบสอบถามชุดท่ี 2 ถึงผูวิจัยอีก 
 ขั้นท่ี 2 การจัดกระทํากับขอมูล 
 เม่ือรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมาเรียบรอย ในการจัดกระทํากับขอมูลและวเิคราะห
ขอมูล ผูวิจัยดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
  1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีเสร็จแลวมาตรวจสอบความถูกตอง ความครบถวน  

  2. ผูวิจัยจัดเตรียมตารางในการวิเคราะหขอมูล และนํามาวิเคราะหขอมูลเพื่อ
นําเสนอตอไป 
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3.6 ขอพิจารณาดานจริยธรรม 
 ในการทําวจิัยคร้ังนี้ ผูวิจัยดําเนินการขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ซ่ึงผูวิจัยกําหนดแนวทาง
ปองกันผลกระทบดานจริยธรรม จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ท่ีอาจเกิดข้ึนกับกลุม
ตัวอยาง ดังนี้ 

1. ผูวิจัยยื่นขอจริยธรรมจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย คณะสาธารณสุข-
ศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

2. ผูวิจัยขออนุญาตเก็บขอมูลในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตบริการสุขภาพ 
เครือขายบริการที่ 6 โดยนําหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล ยื่นตอนายแพทยสาธารณสุข
จังหวัด  

3. ผูวิจัยแนบเอกสารหนังสือยินยอมตนใหทําการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดของการวิจัยและ
สิทธิของผูเขารวมการวิจัย ในการอยูรวมการวิจัยหรือออกจากการวิจัยโดยไมบังคับ 

4. ขอมูลของผูเขารวมวิจัยจะเก็บรักษาไวเปนความลับ และนําเสนอผลการวิจัยในภาพรวม 
ไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของผูเขารวมวิจัย 
 
 

3.7 การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล มีข้ันตอนดังนี้ 

1. ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามเพื่อใหไดขอมูลท่ีถูกตอง ครบถวนตามท่ี
กําหนดไว 

2. ประมวลผลขอมูลดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
 
 สถิติท่ีใชในการวิจัย 

1. สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics)  
 โดยใชการแจกแจงความถ่ี (Frequency) รอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่ออธิบายขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ความพึงพอใจในงาน 
ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 วิเคราะหความแตกตางระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย ท่ีมีผลตอความพึงพอใจใน
งานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตบริการสุขภาพท่ี 6 ดวยสถิติในการวิเคราะห 
Independent-Samples t-test การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA)  
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 วิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปรของ ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยท่ีมี
ผลตอความพึงพอใจในงาน ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข ดวยสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) กําหนด
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 สรุปในบทท่ี 3 ผูวิจัยไดนําเสนอวิธีดําเนินการวิจัย เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory 
research) โดยใชวิธีการสํารวจแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเปน
แบบสอบถาม จํานวนกลุมตัวอยาง 376 คน ซ่ึงประกอบดวย จังหวัดจันทบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัด
ชลบุรี จังหวัดตราด จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดระยอง จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดสระแกว หนวยการ 
วิเคราะห คือ ระดับกลุมผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หรือผูรักษาการในตําแหนง
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ซ่ึงปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 1 ป จากนั้นจึงดําเนินการ
เก็บรวบรวมขอมูลโดยการทอดแบบสอบถามสงทางไปรษณีย เม่ือทําการเก็บขอมูลเรียบรอยแลว จึง
นํามาประมวลผล ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยจะนําเสนอไวในบทท่ี 4 ตอไป 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อคนหาทฤษฎีสองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน 
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
วัดระดับความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข หนวยการวิเคราะห (Unit of Analysis) คือ ระดับกลุมผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หรือผูรักษาการในตําแหนงผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล ท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล มาแลวอยางนอย 1 ป ในเขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข โดยเก็บขอมูลจากการสงแบบสอบถามจํานวน 376 ชุด รับคืน 331 ชุด 
คิดเปนรอยละ 88.03 ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามแลวนําไปวิเคราะหขอมูล จํานวน 315 
ชุด คิดเปนรอยละ 83.77 ผูวิจัยนําเสนอ ผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 คุณลักษณะของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ เครือขาย
บริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
 สวนท่ี 2 การจัดกลุมขอมูลภาพรวมและรายดาน 
 สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลรายขอ 
 สวนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 ดังรายละเอียด 
 
 
สวนท่ี 1 คุณลักษณะของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ เครือขาย
บริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข 
 จากตารางท่ี 4.1 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ศึกษาในระดับสูงสุด คือ ระดับปริญญาตรี 
คิดเปนรอยละ 81.27 รองลงมา คือ ปริญญาโท คิดเปนรอยละ 10.48 
 ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงผูบริหารหนวยงาน โดยเฉล่ีย 11.09 ป สวนใหญอยูในชวง 6-
10 ป คิดเปนรอยละ 26.36 รองลงมา คือ ชวง 1-5 ป และ ชวง 11-15 ป คิดเปนรอยละ 25.71 
 โดยสรุปผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
กระทรวงสาธารณสุข การศึกษาสูงสุดสวนใหญอยูในระดับปริญญาตรี ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร
หนวยงานเฉล่ีย 11.09 ป  
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ตารางท่ี 4.1 จํานวน รอยละ คาเฉล่ียและสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ขอมูลคุณลักษณะของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
(n = 315)  

 
ขอมูลท่ัวไป จํานวน (n = 315) % 

ระดับการศึกษาสูงสุด   
 ประกาศนียบัตร/อนุปริญญา 26 8.25 
 ปริญญาตรี 256 81.27 
 ปริญญาโท 33 10.48 
ระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงผูบริหารหนวยงาน   
 1-5 ป 81 25.71 
 6-10 ป 83 26.36 
 11-15 ป 81 25.71 
 16-20 ป 38 12.06 
 21 ปข้ึนไป 32 10.16 
 M = 11.09 SD = 7.07 max = 34.00 min = 1.00   
 
 

สวนท่ี 2 การจัดกลุมขอมูลภาพรวมและรายดาน  
 
 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ 
เครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข  
 จากตารางท่ี 4.2 การประเมินความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ตามแนวคิดของ Weiss, et al.17 
ในภาพรวมพบวา ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล อยูในระดับ
มาก (M = 3.84, SD = 0.62)  
 ในรายดาน ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข เรียงลําดับจากมากไปหานอย พบวา พึงพอใจ มาก
ท่ีสุด อันดับแรก คือ นโยบายโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ (M = 4.07, SD = 0.71) รองลงมา คือ ความ
พึงพอใจท่ัวไป เชน ดานการทํางาน ดานสถานท่ีทํางาน ดานความปลอดภัย เปนตน (M = 3.92, SD = 
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0.73) การนิเทศงาน (M = 3.89, SD = 0.84) และนอยท่ีสุด คือ คาตอบแทนและสวัสดิการ (M = 3.33, 
SD = 0.95)  
 โดยสรุป ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 
กระทรวงสาธารณสุข พึงพอใจในงานอยูในระดับมาก โดยผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
พึงพอใจดานนโยบายและการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ มากท่ีสุด รองลงมา คือ ความพึงพอใจ
ท่ัวไป การนิเทศงาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ เรียงตามลําดับ 
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สวนท่ี 3 การวิเคราะหขอมูลรายขอ 
 

 3.1 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ 
เครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข  
 เม่ือพิจารณารายขอในภาพรวมความพึงพอใจในงานท้ังหมด พบวาขอถามท่ีมีคาเฉล่ีย 
สูงสุดอันดับแรก คือ เจาหนาท่ีใน รพ.สต.พอใจกับการมอบหมายงานอยางยติุธรรม (M = 4.00) รองลงมา 
คือ รพ.สต.ท่ีปฏิบัติงานอยูเปน รพ.สต.ท่ีดี และเจาหนาท่ีใน รพ.สต.มีความพึงพอใจท่ีไดรับมอบหมาย
งาน (M = 4.00, 3.99 และ 3.97 ตามลําดับ) สวนขอถามท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือ รพ.สต.ไดรับการจัดสรร
วัสดุอุปกรณท่ีจําเปนในการทํางานไดโดยไมยากลําบาก รองลงมา คือ ไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสมกับ
งานท่ีปฏิบัติอยูและไดรับเงินคาตอบแทนลวงเวลาอยางยุติธรรม (M = 3.29, 3.35 และ 3.40 ตามลําดับ)  
 เม่ือพิจารณารายขอของแตละดานของความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล จากตารางท่ี 4.3 พบวา 
 การนิเทศงาน ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล มีความพึงพอใจเฉล่ียมาก
ท่ีสุด คือผูบังคับบัญชาไดอธิบายข้ันตอน/วิธีปฏิบัติงานใหทันที เม่ือไดรับมอบหมายงานช้ินใหม รองลงมา 
คือ ผูบังคับบัญชาไดเขามาไกลเกล่ียกับผูรองเรียนทันทีเม่ือพบวามีปญหากับเจาหนาท่ี (M = 3.78 และ 
3.76 ตามลําดับ)  
 นโยบายโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
มีความพึงพอใจเฉลี่ยมากท่ีสุด คือ เจาหนาท่ีใน รพ.สต.พอใจกับการมอบหมายงานอยางยุติธรรม 
รองลงมา คือ เจาหนาท่ีใน รพ.สต.มีความพึงพอใจในงานท่ีไดรับมอบหมายงาน และผูบังคับบัญชา
ยอมรับคานิยมท่ีมีตอหนวยงาน (M = 4.00, 3.97 และ 3.88 ตามลําดับ)  
 คาตอบแทนและสวัสดิการ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล มีความพึงพอใจ
เฉล่ียมากท่ีสุด คือไดรับเงินคาตอบแทนลวงเวลาอยางยุติธรรม รองลงมา คือ ไดรับคาตอบแทนท่ีเหมาะสม
กับงานท่ีปฏิบัติอยู และ รพ.สต.ไดรับการจัดสรรวัสดุ อุปกรณท่ีจําเปนในการทํางานไดโดยไมยากลําบาก 
(M = 3.35, 3.30 และ 3.29 ตามลําดับ)  
 ความพึงพอใจทั่วไป ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล มีความพึงพอใจเฉล่ีย
มากท่ีสุด คือ รพ.สต.ท่ีปฏิบัติงานอยูเปน รพ.สต.ท่ีดี รองลงมา คือ รพ.สต. มีการทํางานแบบไมเลนพวก 
และงานท่ีทําในปจจุบันเปนงานท่ีนาสนใจ (M = 3.99, 3.96 และ 3.88 ตามลําดับ) สวนขอถามท่ีมีคาเฉล่ีย
ตํ่าท่ีสุด คือ รพ.สต.มีพื้นท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือรูสึกปลอดภัยในการทํางาน ท่ี รพ.สต. 
และไดรับการบอกกลาวลวงหนาในกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลงท่ีจะมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 
และงานท่ีทําในปจจุบันมีความเหมาะสมและดีกวา เม่ือเปรียบเทียบกับ รพ.สต.อ่ืน (M = 3.61, 3.68 
และ 3.71 ตามลําดับ)  
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 โดยสรุป ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 
กระทรวงสาธารณสุข พึงพอใจขอถามรายขอสูงสุดอันดับแรก คือ เจาหนาท่ีใน รพ.สต.พอใจกับการ
มอบหมายงานอยางยติุธรรม และตํ่าสุด คือ รพ.สต.ไดรับการจัดสรรวสัดุอุปกรณท่ีจําเปนในการทํางาน
ไดโดยไมยากลําบาก รายขอของแตละดานของความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล พบวา การนิเทศงาน พึงพอใจมากท่ีสุด คือ เจาหนาท่ีใน รพ.สต.พอใจกับการมอบหมาย
งานอยางยุติธรรม นโยบายโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล พึงพอใจมากท่ีสุด คือ เจาหนาท่ีใน รพ.สต.
พอใจกับการมอบหมายงานอยางยุติธรรม คาตอบแทนและสวัสดิการ พึงพอใจมากท่ีสุด คือ ไดรับเงิน
คาตอบแทนลวงเวลาอยางยุติธรรม ความพึงพอใจทั่วไป พึงพอใจมากท่ีสุด คือ รพ.สต.ท่ีปฏิบัติงานอยู
เปน รพ.สต.ท่ีดี  
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 3.2 แรงจูงใจ (ทฤษฎีสองปจจัย) ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข 
 ทฤษฎีสองปจจัย หมายถึง องคประกอบท่ีทําใหเกิดพลังกระตุนใหแสดงพฤติกรรมท่ีมุง
ไปสูการบรรลุเปาหมายของ Frederick Herzberg ประกอบดวยปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย โดย ปจจัย
จูงใจ (Motivatiors Factors) เปนองคประกอบท่ีสรางความพึงพอในงานใหเกิดข้ึน ซ่ึงจะชวยใหบุคคล
รักและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน สรางผลงานใหมีคุณภาพแกองคกร และทําใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ มีท้ังส้ิน 6 ปจจัย คือ ความสําเร็จในงาน การยอมรับนับถือลักษณะงาน ความ 
รับผิดชอบ การไดเล่ือนตําแหนงและความเจริญกาวหนา สวนปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปน
ปจจัยท่ีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงาน ปองกันไมใหเกิดความไม พึงพอใจในงาน แตยังทําใหบุคคล
ตองปฏิบัติงานไดตลอดเวลา มีท้ังส้ิน 8 ปจจัย คือ นโยบายและการบริหาร การนิเทศงาน ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล สภาพการทํางาน เงินเดือน ชีวิตความเปนอยูสวนตัว สถานภาพในการปฏิบัติงานและ
ความม่ันคงในงาน  
 จากตารางท่ี 4.4 ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขาย 
บริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ีจําไดดีท่ีสุดใน ปจจัยจูงใจ 
คือ ความสําเร็จในงาน รองลงมา คือ การยอมรับนับถือและความรับผิดชอบ (รอยละ 29.03, 23.03 และ 
21.29 ตามลําดับ) สวนเหตุการณท่ีนอยท่ีสุด คือ ลักษณะงาน รองลงมาการไดเล่ือนตําแหนงและความ
เจริญกาวหนา (รอยละ 4.52 และ 10.97 ตามลําดับ)  
 ปจจัยอนามัย คือ ความสัมพันธระหวางบุคคล รองลงมา คือ นโยบายและการบริหาร 
รพ.สต.และสภาพการทํางาน (รอยละ 30.00, 22.50 และ 11.88 ตามลําดับ) สวนเหตุการณท่ีนอยท่ีสุด 
คือ ชีวิตความเปนอยูสวนตัว รองลงมาเงินเดือน การนิเทศงานและสถานภาพในการปฏิบัติงาน (รอยละ 
5.63, 6.88 และ 7.50 ตามลําดับ)  
 เม่ือพิจารณาคาเฉล่ียของท้ังสองปจจัยพบวา คาเฉล่ียของปจจัยจูงใจมากวาปจจัยอนามัย 
แสดงวาปจจัยจูงใจเปนองคประกอบท่ีสรางความพึงพอใจใหเกิดข้ึนมากกวาปจจัยอนามัย 
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ตารางท่ี 4.4 จํานวนและรอยละของเหตุการณของทฤษฎีสองปจจัยจําแนกตามปจจัยจูงใจและปจจัย
อนามัยของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตเครือขายบริการที่ 6 กระทรวง
สาธารณสุข (n = 315)  

 

ทฤษฎีสองปจจัย จํานวน รอยละ 

ปจจัยจูงใจ (n = 155) M = 60.85 SD = 7.35   
ความสําเร็จในงาน 45 29.03 
การยอมรับนับถือ 36 23.23 
ลักษณะงาน 7 4.51 
ความรับผิดชอบ 33 21.29 
การไดเล่ือนตําแหนง 17 10.97 
ความเจริญกาวหนา 17 10.97 
ปจจัยอนามัย (n = 160) M = 57.96 SD = 6.88   
นโยบายและการบริหาร รพ.สต. 36 22.50 
การนิเทศงาน 11 6.87 
ความสัมพันธระหวางบุคคล 48 30.00 
สภาพการทํางาน 19 11.88 
เงินเดือน 11 6.87 
ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 9 5.63 
สถานภาพในการปฏิบัติงาน 12 7.50 
ความม่ันคงในงาน 14 8.75 
 

 จากตารางท่ี 4.5 เม่ือวิเคราะหเหตุการณตามการจําแนกปจจัยจูงใจ 6 ปจจัย ในแตละขอ 
พบวา โดยสวนมากของปจจัยจูงใจในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่ผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบลจําไดดีท่ีสุดเปนเหตุการณท่ีรูสึกดี (รอยละ 80.00) โดยเปนเหตุการณท่ีรูสึกดี
มากท่ีสุด คือ ความสําเร็จในงาน รองลงมา คือ ลักษณะงาน และการยอมรับนับถือ (รอยละ 91.11, 85.71 
และ 83.33 ตามลําดับ) สวนอันดับสุดทาย คือ ความเจริญกาวหนา รองลงมา ความเจริญกาวหนาและ
ความรับผิดชอบ (รอยละ 52.94, 64.70 และ 72.72 ตามลําดับ) และเปนเหตุการณท่ีรูสึกไมดี คือ การได
เล่ือนตําแหนง รองลงมา คือ ความเจริญกาวหนา และความรับผิดชอบ (รอยละ 47.06, 35.30 และ 27.28 
ตามลําดับ) สวนอันดับสุดทาย คือ ความสําเร็จในงาน รองลงมา ลักษณะงานและการยอมรับนับถือ (รอยละ 
8.89, 14.29 และ 16.67 ตามลําดับ)  
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 เหตุการณท่ีจดจําไดดี มากท่ีสุด ในระหวาง 1-3 ป คือ ความสําเร็จในงาน รองลงมา ความ 
รับผิดชอบและการยอมรับนับถือ (รอยละ 40.00, 39.39 และ 36.11 ตามลําดับ) นอยท่ีสุดลักษณะงาน 
(รอยละ 14.29) สวนระยะเวลา < 3 เดือน คือ ความสําเร็จในงานและการยอมรับนับถือ (รอยละ 26.66 
และ 22.33) ระยะเวลา 4-12 เดือน คือ การยอมรับนับถือและความรับผิดชอบ (รอยละ 19.44 และ 18.18) 
ระหวาง 3-6 ป คือ ลักษณะงานและความเจริญกาวหนา (รอยละ 28.57 และ 23.53) สวนระยะเวลา >6 ป 
คือ ลักษณะงานและการไดเล่ือนตําแหนง (รอยละ 42.86 และ 23.53)  
 สวนมากของปจจัยจูงใจในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานเปนเหตุการณท่ีมี
ความสุข (รอยละ 74.84) โดยความรูสึกในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน สวนใหญมี
ความสุข มากท่ีสุด คือ ความสําเร็จในงาน รองลงมา ลักษณะงาน การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ 
ความเจริญกาวหนา และการไดเล่ือนตําแหนง (รอยละ 88.89, 85.71, 77.78, 69.70, 64.71 และ 47.06 
ตามลําดับ) สวนความโกรธ คือ ความเจริญกาวหนาและการยอมรับนับถือ (รอยละ 17.65 และ 8.33) 
สวนอึดอัด คือ ความรับผิดชอบและลักษณะงาน (รอยละ 15.15 และ 14.29) อยากตอบโต คือ การได
เล่ือนตําแหนงและความรับผิดชอบ (รอยละ 5.88 และ 3.03) สวนเสียใจ คือ การไดเล่ือนตําแหนงและ
ความสําเร็จในงาน (รอยละ 5.88 และ 4.44) เสียใจมาก คือ การไดเล่ือนตําแหนงและความเจริญกาวหนา 
(รอยละ 23.53 และ 11.76) อยากตะโกนดัง ๆ คือ การยอมรับนับถือ (รอยละ 2.78) และอ่ืน ๆ ไดแก 
รองไหในเร่ืองของการไดเล่ือนตําแหนงและความเจริญกาวหนา (รอยละ 5.88)  
 สําหรับความคิดเห็นท่ีผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขาย 
บริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ตองการทํามากท่ีสุดในภาพรวมของปจจัยจูงใจ คือ อยากเพิ่มทักษะ
มากข้ึน รองลงมา ตองการยายท่ีทํางาน อยากไดตําแหนงสูงข้ึน อยากไปศึกษาตอและอยากไดรายไดเพิ่ม 
(รอยละ 49.03, 11.61, 8.39, 7.74 และ 3.87 ตามลําดับ)  
 ในรายขอสวนใหญ อยากเพิ่มทักษะมากขึ้นเพื่อความรับผิดชอบ รองลงมา ความสําเร็จ
ในงาน และความเจริญกาวหนา (รอยละ 60.61, 53.33 และ 47.06 ตามลําดับ) รองลงมาตองการยายท่ี
ทํางาน เพื่อการยอมรับนับถือการไดเล่ือนตําแหนง และลักษณะงาน (รอยละ 19.44, 17.64 และ 14.29 
ตามลําดับ) อยากไดตําแหนงสูงขึ้น เพื่อการไดรับตําแหนง ลักษณะงานและความรับผิดชอบ (รอยละ 
23.54, 14.29 และ 9.09 ตามลําดับ) อยากไปศึกษาตอเพื่อความเจริญกาวหนา ลักษณะงานและความ
รับผิดชอบ (รอยละ 17.65, 14.29 และ 9.09 ตามลําดับ) อยากไดรายไดเพิ่ม เพื่อการไดเล่ือนตําแหนง 
การยอมรับนับถือและความสําเร็จในงาน (รอยละ 5.88, 5.56 และ 4.44 ตามลําดับ) และอ่ืน ๆ ไดแก 
ลาออก ตองการเจาหนาท่ีเพิ่ม เพื่อความเจริญกาวหนา ลักษณะงานและการยอมรับนับถือ (รอยละ 
35.29, 28.57 และ 22.22 ตามลําดับ)  
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 เหตุการณท่ีกอใหเกิดผลกระทบตอวิถีชีวิต พบวา ปจจัยจูงใจทุกปจจัยในภาพรวม เกินคร่ึง
ไมสงผลกระทบ (รอยละ 71.61) ในสวนท่ีสงผลกระทบตอชีวิต พบวา สงผลตอการ นอนหลับ รองลงมา 
การรับประทานอาหารและการยอยอาหาร การนอนหลับและการรับประทานอาหาร และ การนอนหลับ
และการยอยอาหาร (รอยละ 68.18, 18.18, 9.09 และ 4.54 ตามลําดับ)  
 ปจจัยจูงใจท่ีสงผลกระทบตอการนอนหลับมากท่ีสุด ปจจัยดานการยอมรับนับถือ (รอยละ 
85.71) รองลงมา คือ ปจจัยความเจริญกาวหนา การไดเล่ือนตําแหนงและความรับผิดชอบ (รอยละ 
80.00, 71.42, 63.63 ตามลําดับ) แตปจจัยจูงใจทุกปจจัยไมสงผลตอการรับประทานอาหารและการ
ยอยอาหาร ปจจัยจูงใจดานการเล่ือนตําแหนงสงผลกระทบตอการนอนหลับและการรับประทานอาหาร 
(รอยละ 71.42 และ 14.28 ตามลําดับ) ปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบสงผลกระทบตอการนอนหลับ
และการยอยอาหาร (รอยละ 63.63 และ 18.18 ตามลําดับ) ปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในงานสงผลกระทบ
ตอการนอนหลับ การนอนหลับและการยอยอาหาร (รอยละ 58.33 และ 8.33 ตามลําดับ)  
 โดยระยะเวลาท่ีเกิดข้ึนในวิถีชีวิตของปจจัยจูงใจ ในภาพรวมสวนใหญ พบวา ไมเกี่ยวของ
กับระยะเวลา (รอยละ 70.96) แตปจจัยจูงใจท่ีมีผลกระทบตอระยะเวลา พบวา ระยะเวลาท่ีนานท่ีสุด 
คือ มากกวา 1 ป รองลงมาระหวาง 1-2 สัปดาห 3-6 เดือน และระหวาง 2- 5 วัน (รอยละ 7.10, 6.45 และ 
5.81 ตามลําดับ)  
 โดยเปนเหตุการณสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตของครอบครัวกอใหเกิดความเครียด
ในปจจัยจูงใจ พบวา สวนใหญไมสงผลใหเครียด แตถาสงผล พบวาปจจัยท่ีสงผลมากท่ีสุด คือ การ
ไดเล่ือนตําแหนง รองลงมา ความรับผิดชอบ และการยอมรับนับถือ (รอยละ 29.41, 27.27 และ 19.44 
ตามลําดับ)  
 ในภาพรวมของปจจัยจูงใจท้ัง 6 ปจจัย พบวา สุขภาพ ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและ
ลักษณะงาน มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขต
สุขภาพเครือขาย บริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข มากท่ีสุด (รอยละ 16.13) รองลงมา สุขภาพและ
ลักษณะงาน (รอยละ 15.48 เทากัน)  
 นอกจากนั้น พบวา  

1. ปจจัยดานความสําเร็จในงาน เปนสาเหตุทําใหสุขภาพ ผูบังคับบัญชา 
เพื่อนรวมงานและลักษณะงาน มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานมากท่ีสุด (รอยละ 22.22)  

2. ปจจัยดานการยอมรับนับถือ เปนสาเหตุทําใหผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน
และลักษณะงาน มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานมากท่ีสุด (รอยละ 27.78)  

3. ปจจัยดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ เปนสาเหตุทําใหลักษณะงาน 
มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานมากท่ีสุด (รอยละ 57.14 และ 24.24)  
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4. ปจจัยดานการไดเล่ือนตําแหนงและความเจริญกาวหนา เปนสาเหตุทําให 
ผูบังคับบัญชา มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานมากท่ีสุด (รอยละ 23.53 เทากัน)  

5. ปจจัยดานความเจริญกาวหนา เปนสาเหตุทําใหเพื่อนรวมงาน มีผลกระทบ
ตอการปฏิบัติงานมากท่ีสุด (รอยละ 23.53)  

 เม่ือผูตอบแบบสอบถามลําดับความสําคัญปจจัยจูงใจท่ีสําคัญตอการปฏิบัติงานตามความ 
รูสึกของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ในภาพรวม พบวา ใหความสําคัญกับการไดเล่ือน
ตําแหนง มากท่ีสุด (รอยละ 45.08) รองลงมา คือ ความสําเร็จในงาน (รอยละ 34.60) ความเจริญกาวหนา 
(รอยละ 32.70) ลักษณะงาน (รอยละ 28.89) ความรับผิดชอบ (รอยละ 28.57) และการไดเล่ือนตําแหนง 
(รอยละ 26.03) สวนเหตุผลท่ีใหความสําคัญนอยท่ีสุด คือ ความสําเร็จในงาน (รอยละ 4.44)  
 เม่ือพิจารณาตามลําดับความสําคัญ พบวา ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
ใหความสําคัญมากท่ีสุด คือ 
 ลําดับท่ี 1 คือ ความสําเร็จในงาน (รอยละ 34.60)  
 ลําดับท่ี 2 คือ ความรับผิดชอบ (รอยละ 28.57)  
 ลําดับท่ี 3 คือ ความสําเร็จในงาน (รอยละ 23.81)  
 ลําดับท่ี 4 คือ ลักษณะงาน (รอยละ 28.89)  
 ลําดับท่ี 5 คือ ความเจริญกาวหนา (รอยละ 32.70)  
 ลําดับท่ี 6 คือ การไดเล่ือนตําแหนง (รอยละ 45.08)  
 โดยสรุป ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 
กระทรวงสาธารณสุข มีปจจัยจูงใจในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ีจําไดดีท่ีสุด คือ ความ 
สําเร็จในงาน โดยเปนเหตุการณท่ีรูสึกดีมากท่ีสุด คือ ความสําเร็จในงาน เหตุการณท่ีรูสึกไมดีมากท่ีสุด 
คือ การไดเล่ือนตําแหนง เหตุการณท่ีจดจําไดดีมากท่ีสุดอยูระหวาง 1-3 ป คือ ความสําเร็จในงาน ใน
เหตุการณท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน สวนใหญรูสึกมีความสุขท่ีเกิดจากความสําเร็จในงาน ส่ิงท่ี
ตองการทํามากท่ีสุด คือ อยากเพิ่มทักษะมากข้ึน โดยมีปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบ ปจจัยจูงใจ
ดานการยอมรับนับถือไมสงผลกระทบตอวิถีชีวิตมากท่ีสุด ในภาพรวมปจจัยจูงใจทุกปจจัยสงผลตอ
วิถีชีวิตการนอนหลับ การรับประทานอาหารและการยอยอาหาร ปจจัยจูงใจทุกปจจัยท่ีสงผลกระทบ
ตอวิถีชีวิตดานการนอนหลับ ปจจัยท่ีสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตของครอบครัวกอใหเกิดความ 
เครียด มากท่ีสุด คือ การไดเล่ือนตําแหนง  
 ในภาพรวมของปจจัยจูงใจ ท้ัง 6 ปจจัย เปนสาเหตุทําใหมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลมากท่ีสุด โดยปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในงาน
เปนสาเหตุทําใหสุขภาพ ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและลักษณะงาน รวมกันมีผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงาน 
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 เม่ือลําดับความสําคัญของท้ัง 6 ปจจัยท่ีสําคัญตอการปฏิบัติงานในภาพรวม พบวา การ
ไดเล่ือนตําแหนง ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลใหความสําคัญมากท่ีสุด แตลําดับท่ี
เลือกเปนลําดับสุดทาย รองลงมา คือ ความสําเร็จในงาน (ลําดับท่ี 1) และความเจริญกาวหนา (ลําดับท่ี 
5) และความสําคัญนอยท่ีสุด คือ ความสําเร็จในงาน ความรับผิดชอบ แตเม่ือวิเคราะหตามลําดับการเลือก
ตามความรูสึก พบวา ลําดับท่ี 1 ท่ีเลือกมากท่ีสุด คือ ความสําเร็จในงาน ลําดับท่ี 2 คือ ความรับผิดชอบ 
ลําดับท่ี 3 คือ ความสําเร็จในงาน ลําดับท่ี 4 คือ ลักษณะงาน ลําดับท่ี 5 คือ ความเจริญกาวหนา และลําดับ
สุดทาย คือ การไดเล่ือนตําแหนง  
 จากตารางท่ี 4.6 เม่ือวิเคราะหเหตุการณตามการจําแนกปจจัยอนามัย 8 ปจจัย ในแตละขอ 
พบวา โดยสวนมากของปจจัยอนามัยในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกบัการปฏิบัติงานที่จําไดดีท่ีสุดเปนเหตุการณ
ท่ีรูสึกไมดี (รอยละ 60.62) โดยเปนเหตุการณท่ีรูสึกไมดีมากท่ีสุด การนิเทศงาน รองลงมา ความม่ันคง
ในงานและความสัมพันธระหวางบุคคล (รอยละ 90.91, 71.42 และ 70.84 ตามลําดับ) สวนอันดับสุดทาย 
คือ นโยบายและการบริหาร รพ.สต. รองลงมาชีวิตความเปนอยูสวนตัวและเงินเดือน (รอยละ 36.11, 
45.46 และ 55.55 ตามลําดับ) และเปนเหตุการณท่ีรูสึกดี คือชีวิตความเปนอยูสวนตัว รองลงมา คือ นโยบาย
และการบริหาร รพ.สต. และชีวิตความเปนอยูสวนตัว (รอยละ 63.89, 54.54 และ 44.44 ตามลําดับ) 
สวนอันดับสุดทาย คือ การนิเทศงาน รองลงมา ความม่ันคงในงานและความสัมพันธระหวางบุคคล (รอยละ 
9.09, 28.58 และ 29.16 ตามลําดับ)  
 เหตุการณท่ีจดจําไดดี มากท่ีสุด ในระหวาง 1-3 ป คือ สภาพการทํางาน รองลงมา เงินเดือน
และความม่ันคงในงาน (รอยละ 47.37, 44.44 และ 42.86 ตามลําดับ) นอยท่ีสุด นโยบายและการบริหาร 
รพ.สต. ความสัมพันธระหวางบุคคลและสถานภาพการปฏิบัติงาน (รอยละ 25.00 เทากัน) สวนระยะ 
เวลา < 3 เดือน คือ ชีวิตความเปนอยูสวนตัวและความม่ันคงในงาน (รอยละ 36.36 และ 28.57) ระยะ 
เวลา 4-12 เดือน คือ ความสัมพันธระหวางบุคคลและนโยบายและการบริหาร รพ.สต. (รอยละ 29.17
และ 27.78) ระหวาง 3-6 ป คือ เงินเดือนและสถานภาพในการปฏิบัติงาน (รอยละ 44.44 และ 3.33) 
สวนระยะเวลา >6 ป คือ สถานภาพในการปฏิบัติงาน และการนิเทศงาน (รอยละ 16.67 และ 9.09)  
 สวนมากของปจจัยอนามัยในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานเปนเหตุการณท่ีมี
ความสุข (รอยละ 35.00) โดยความรูสึกในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน สวนใหญมีความสุข 
มากท่ีสุด คือ นโยบายและการบริหาร รพ.สต. รองลงมา ชีวิตความเปนอยูสวนตัว เงินเดือน สถานภาพใน
การปฏิบัติงาน ความม่ันคงในงาน ความสัมพันธระหวางบุคคลและสภาพการทํางาน (รอยละ 58.33, 
54.55, 44.44, 33.33, 28.57, 27.08 และ 21.05 ตามลําดับ) สวนความโกรธ คือ สถานภาพในการปฏิบัติงาน 
และสภาพการทํางาน (รอยละ 25.00 และ 21.05) ปจจัยอนามัยทุกปจจัยทําใหรูสึกอึดอัด อยากตอบโต 
คือ การนิเทศงานและความสัมพันธระหวางบุคคล (รอยละ 36.36 และ 10.42) สวนเสียใจ คือ สถานภาพ
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ในการปฏิบัติงาน และความม่ันคงในงาน (รอยละ 16.67 และ 14.29) เสียใจมาก คือ เงินเดือนและความ 
สัมพันธระหวางบุคคล (รอยละ 33.33 และ 10.42) อยากตะโกนดัง ๆ คือ การนิเทศงานและความสัมพันธ
ระหวางบุคคล (รอยละ 9.09 และ 4.17) และอ่ืน ๆ ไดแก โมโห รองไหและแคน ในเร่ืองของการนิเทศ
งานและสถานภาพในการปฏิบัติงาน (รอยละ 18.18 และ 16.67)  
 สําหรับความคิดเห็นท่ีผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ตองการทํามากท่ีสุดในภาพรวมของปจจัยอนามัย คืออยากเพิ่มทักษะ
มากข้ึน รองลงมา ตองการยายท่ีทํางาน อยากไปศึกษาตอ อยากไดตําแหนงสูงข้ึนและอยากไดรายไดเพิ่ม 
(รอยละ 30.00, 21.88, 11.25, 4.38 และ 3.75 ตามลําดับ)  
 ในรายขอสวนใหญ อยากเพิ่มทักษะมากขึ้นเพื่อเงินเดือน รองลงมาสถานภาพในการ
ปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล และนโยบายและการบริหาร รพ.สต. (รอยละ 44.44, 41.67 
และ 33.33 ตามลําดับ) รองลงมาตองการยายท่ีทํางาน เพื่อ สภาพการทํางาน และการนิเทศงาน (รอยละ 
47.37 และ 27.27) อยากไปศึกษาตอ เพื่อความม่ันคงในงานและชีวิตความเปนอยูสวนตัว (รอยละ 
28.57 และ 27.27) อยากไดรายไดเพิ่ม เพื่อ นโยบายและการบริหาร รพ.สต.และชีวิตความเปนอยู
สวนตัว (รอยละ 11.11 และ 9.09) อยากไดตําแหนงสูงขึ้น เพื่อการนิเทศงานและนโยบายและการ
บริหาร รพ.สต. (รอยยะ 9.09 และ 8.33) และอ่ืน ๆ ไดแก ลาออก ตองการเจาหนาท่ีเพิ่ม ประกอบธุรกิจ
และทองเท่ียวเพื่อการนิเทศงานและความม่ันคงในงาน (รอยละ 36.36 และ 35.71)  
 เหตุการณท่ีกอใหเกิดผลกระทบตอวิถีชีวิต พบวา ปจจัยอนามัยทุกปจจัยในภาพรวม เกิน
คร่ึงสงผลกระทบ (รอยละ 53.12) ในสวนท่ีสงผลกระทบตอชีวิต พบวา สงผลตอการนอนหลับ รองลงมา
การนอนหลับและการรับประทานอาหาร การรับประทานอาหารและการยอยอาหาร และการนอนหลับ
และการยอยอาหาร และการรับประทานอาหาร (รอยละ 58.82, 16.47, 12.94, 7.06 และ 4.70 ตาม 
ลําดับ)  
 ปจจัยอนามัยท่ีสงผลกระทบตอการนอนหลับมากท่ีสุด ปจจัยดานสภาพการทํางานและ
ดานสถานภาพในการปฏิบัติงาน (รอยละ 80.00 เทากัน) รองลงมา คือ ปจจัยการนิเทศงาน นโยบายและ
การบริหาร รพ.สต. และเงินเดือน ชีวิตความเปนอยูสวนตัวและความม่ันคงในงาน (รอยละ 71.42, 63.63 
และ 50.00 เทากัน ตามลําดับ) แตปจจัยอนามัยทุกปจจัยไมสงผลตอการรับประทานอาหาร ปจจัยอนามัย
ดานความม่ันคงในงาน สงผลกระทบตอการนอนหลับ การนอนหลับและการรับประทานอาหาร (รอยละ 
50.00 และ 30.00 ตามลําดับ) ปจจัยอนามัยดานความสัมพันธระหวางบุคคลสงผลกระทบตอการนอนหลับ
และการรับประทานอาหารและการยอยอาหาร (รอยละ 48.38 และ 16.12 ตามลําดับ) ปจจัยอนามัยดาน
การนิเทศงานสงผลกระทบตอการนอนหลับ การรับประทานอาหารและการยอยอาหาร (รอยละ 71.42 
และ 14.28 ตามลําดับ)  
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  โดยระยะเวลาท่ีเกิดข้ึนในวิถีชีวิตของปจจัยอนามัย ในภาพรวมเกือบคร่ึง พบวา ไมเกี่ยวของ
กับระยะเวลา (รอยละ 46.87) แตปจจัยอนามัยท่ีมีผลกระทบตอระยะเวลา พบวา ระยะเวลาท่ีนาน
ท่ีสุด คือ ระหวาง 1-2 สัปดาห รองลงมาระหวาง 2-5 วัน และ ระหวาง 3-6 เดือน (รอยละ 23.10, 11.25 
และ 9.38 ตามลําดับ)  
 โดยเปนเหตุการณสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตของครอบครัวกอใหเกิดความเครียด
ในปจจัยอนามัย พบวา สวนใหญไมสงผลใหเครียด แตถาสงผล พบวาปจจัยท่ีสงผลมากท่ีสุด คือ การ
นิเทศงาน ความม่ันคงในงาน และความสัมพันธระหวางบุคคล (รอยละ 54.55, 50.00 และ 39.58 ตาม 
ลําดับ)  
 ในภาพรวมของปจจัยอนามัยท้ัง 8 ปจจัย พบวา สุขภาพ มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขาย บริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข 
มากท่ีสุด (รอยละ 16.87) รองลงมา ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และลักษณะงาน และสุขภาพ ผูบังคับ 
บัญชา เพื่อนรวมงาน และลักษณะงาน (รอยละ 13.75 และ 12.50 ตามลําดับ)  
 นอกจากนั้น พบวา  

1. ปจจัยดานนโยบายและการบริหาร รพ.สต. เปนสาเหตุทําใหสุขภาพ มี
ผลกระทบตอการปฏิบัติงานมากท่ีสุด (รอยละ 25.00)  

2. ปจจัยดานการนิเทศงาน เปนสาเหตุทําใหสุขภาพ ผูบังคับบัญชา ผูบังคับ 
บัญชาและเพ่ือนรวมงาน และสุขภาพ ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานมีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน
มากท่ีสุด (รอยละ 18.18 เทากัน)  

3. ปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล เปนสาเหตุทําใหสุขภาพ ผูบังคับ 
บัญชาเพื่อนรวมงานและลักษณะงาน มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานมากท่ีสุด (รอยละ 14.58)  

4. ปจจัยดานสภาพการทํางาน เปนสาเหตุทําใหสุขภาพ มีผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงานมากท่ีสุด (รอยละ 26.32)  

5. ปจจัยดานเงินเดือน เปนสาเหตุทําใหสุขภาพ มีผลกระทบตอการปฏิบัติ 
งานมากท่ีสุด (รอยละ 44.44)  

6. ปจจัยดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว เปนสาเหตุทําใหผูบังคับบัญชา และ 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและลักษณะงาน มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานมากท่ีสุด (รอยละ 36.36) 

7. ปจจัยดานสถานภาพในการปฏิบัติงาน เปนสาเหตุทําใหเพื่อนรวมงาน 
ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงาน ผูบังคับบัญชาและลักษณะงาน และผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและ
ลักษณะงาน มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานมากท่ีสุด (รอยละ 16.67 เทากัน)  
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8. ปจจัยดานความม่ันคงในงาน เปนสาเหตุทําใหสุขภาพ มีผลกระทบตอ
การปฏิบัติงานมากท่ีสุด (รอยละ 28.57)  
 เม่ือผูตอบแบบสอบถามลําดับเหตุผลปจจัยอนามัยท่ีอยากเปล่ียนสถานท่ีทํางานของ 
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขาย บริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
ในภาพรวม พบวา สภาพการทํางาน เปนเหตุผลท่ีอยากเปล่ียนสถานท่ีทํางานของผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบลมากท่ีสุด (รอยละ 22.86) รองลงมา คือ สภาพการทํางาน และ เงินเดือน (รอยละ 
21.59) ความม่ันคงในงาน (รอยละ 19.05) นโยบายและการบริหาร รพ.สต. (รอยละ 18.41) สถานภาพ
ในการปฏิบัติงาน (รอยละ 16.51) ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (รอยละ 15.81) การนิเทศงาน (รอยละ 14.29) 
และความสัมพันธระหวางบุคคล (รอยละ 13.97) เหตุผลท่ีอยากเปล่ียนสถานท่ีทํางานนอยท่ีสุด คือ 
สภาพการทํางาน (รอยละ 1.90)  
 เม่ือพิจารณาตามลําดับความสําคัญท่ีผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ให
เหตุผลอยากเปล่ียนสถานท่ีทํางาน มากท่ีสุด คือ 
 ลําดับท่ี 1 คือ นโยบายและการบริหาร รพ.สต. (รอยละ 18.41)  
 ลําดับท่ี 2 คือ สภาพการทํางาน (รอยละ 16.83)  
 ลําดับท่ี 3 คือ สภาพการทํางาน (รอยละ 22.86)  
 ลําดับท่ี 4 คือ สภาพการทํางาน (รอยละ 21.59)  
 ลําดับท่ี 5 คือ ความม่ันคงในงาน (รอยละ 17.78)  
 ลําดับท่ี 6 คือ เงินเดือน (รอยละ 16.51)  
 ลําดับท่ี 7 คือ เงินเดือน (รอยละ 19.05)  
 ลําดับท่ี 8 คือ เงินเดือน (รอยละ 21.59)  
 โดยสรุปผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 
กระทรวงสาธารณสุข มีปจจัยอนามัยในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ีจําไดดีท่ีสุด คือ ความ 
สัมพันธระหวางบุคคล โดยเปนเหตุการณท่ีรูสึกไมดีมากท่ีสุด คือ การนิเทศงาน เหตุการณท่ีรูสึกดีมาก
ท่ีสุด คือ นโยบายและการบริหาร รพ.สต. เหตุการณท่ีจดจําไดดีมากท่ีสุดอยูระหวาง 1-3 ป คือ สภาพการ
ทํางาน ในเหตุการณท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน สวนใหญรูสึกมีความสุขท่ีเกิดจากนโยบายและการ
บริหาร รพ.สต. ส่ิงท่ีตองการทํามากท่ีสุด คือ อยากเพิ่มทักษะมากข้ึน โดยมีปจจัยอนามัยดานเงินเดือน 
ปจจัยอนามัยดานชีวิตความเปนอยูสวนตัวไมสงผลกระทบตอวิถีชีวิตมากท่ีสุด ในภาพรวมปจจัยอนามัย
ทุกปจจัยสงผลตอวิถีชีวิตการนอนหลับ ปจจัยอนามัยทุกปจจัยท่ีสงผลกระทบตอวิถีชีวิตดานการ
นอนหลับ และสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตของครอบครัวกอใหเกิดความเครียด มากที่สุด คือ 
ปจจัยดานการนิเทศงาน  
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 ในภาพรวมของปจจัยอนามัยท้ัง 8 ปจจัย เปนสาเหตุทําใหมีผลกระทบตอการปฏิบัติ 
งานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลมากท่ีสุด โดยปจจัยอนามัยดานเงินเดือนเปน
สาเหตุทําใหสุขภาพ มีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 
 เม่ือลําดับเหตุผลของท้ัง 8 ปจจัยท่ีอยากเปล่ียนสถานท่ีทํางานในภาพรวม พบวา สภาพ
การทํางาน ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลใหความเหตุผลมากท่ีสุด แตเปนลําดับท่ี
เลือกลําดับท่ี 3 รองลงมา คือ เงินเดือน (ลําดับท่ี 8) และความมั่นคงในงาน (ลําดับท่ี 8) โดยท่ีปจจัยอนามัย
ใหความสําคัญนอยท่ีสุด คือ สภาพการทํางาน (ลําดับท่ี 8) รวมทั้งนอยท่ีสุดคือ สภาพการทํางาน แตเม่ือ
วิเคราะหตามลําดับการเลือกเหตุผล พบวา ลําดับท่ี 1 ท่ีเลือกมากท่ีสุด คือ นโยบายและการบริหาร รพ.สต. 
ลําดับท่ี 2, 3 และ 4 คือ สภาพการทํางาน ลําดับที่ 5 คือ ความม่ันคงในงาน ลําดับท่ี 6 คือ ชีวิตความเปน 
อยูสวนตัว และความม่ันคงในงาน ลําดับท่ี 7 และลําดับสุดทาย คือ เงินเดือน 
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 จากตารางท่ี 4.7 เม่ือพิจารณาส่ิงท่ีเกิดข้ึนท่ีมีผลตอความรูสึกแตละดานของปจจัยในทฤษฎี
สองปจจัยของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล พบวา  
 ปจจัยจูงใจ ภาพรวมปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอความรูสึกพบวา เกิดความรูสึกท่ีดีในการทํางาน 
มากท่ีสุด คือ ความสําเร็จในงาน รองลงมา การยอมรับนับถือและความรับผิดชอบ (รอยละ 88.25, 87.30 
และ 85.71 ตามลําดับ) สวนปจจัยจูงใจท่ีทําใหเปล่ียนความรูสึกท่ีดีตออาชีพ นอยท่ีสุด คือ ลักษณะงาน 
รองลงมา ความรับผิดชอบและความสําเร็จในงาน (รอยละ 14.29, 15.56 และ 17.14 ตามลําดับ)  
 เม่ือวิเคราะหปจจัยจูงใจแตละปจจัยท่ีมีผลตอความรูสึก พบวาสงผลกระทบอยางตอเนื่อง
ตออาชีพการงาน มากท่ีสุด คือ การยอมรับนับถือ รองลงมา ความสําเร็จในงานและความรับผิดชอบ 
(รอยละ 28.89, 28.57 และ 24.44 ตามลําดับ)  
 โดยสรุปความสําเร็จในงานเปนปจจัยจูงใจท่ีมีผลตอความรูสึกท่ีดีในการทํางาน มากท่ีสุด 
ลักษณะงาน เปนปจจัยจูงใจท่ีทําใหเปล่ียนความรูสึกท่ีดีตออาชีพ นอยท่ีสุด การยอมรับนับถือ เปนปจจัย
จูงใจท่ีสงผลกระทบอยางตอเนื่องตออาชีพการงาน มากท่ีสุด  
 ปจจัยอนามัย ภาพรวมปจจัยอนามัยท่ีมีผลตอความรูสึกพบวา เกิดความรูสึกท่ีดีในการ
ทํางาน มากท่ีสุด คือ ความม่ันคงในงาน รองลงมา ความสัมพันธระหวางบุคคลและนโยบายและการ
บริหาร รพ.สต. (รอยละ 81.59, 79.05 และ 78.41 ตามลําดับ) สวนปจจัยอนามัยท่ีทําใหเปล่ียนความรูสึก
ท่ีดีตออาชีพ นอยท่ีสุด คือ สถานภาพในการปฏิบัติงาน รองลงมา ชีวิตความเปนอยูสวนตัวและความ
ม่ันคงในงาน (รอยละ 12.06, 14.60 และ 15.87 ตามลําดับ)  
 เม่ือวิเคราะหปจจัยอนามัยแตละปจจัยท่ีมีผลตอความรูสึก พบวาสงผลกระทบอยาง
ตอเนื่องตออาชีพการงาน มากท่ีสุด คือ ความสัมพันธระหวางบุคคล รองลงมา นโยบายและการบริหาร 
รพ.สต.และสภาพการทํางาน (รอยละ 47.30, 34.29 และ 29.84 ตามลําดับ)  
 โดยสรุปความมั่นคงในงาน เปนปจจัยอนามัยท่ีมีผลตอความรูสึกท่ีดีในการทํางานมาก
ท่ีสุด สถานภาพในการปฏิบัติงาน เปนปจจัยอนามัยท่ีทําใหเปล่ียนความรูสึกท่ีดีตออาชีพ นอยท่ีสุด ความ 
สัมพันธระหวางบุคคล เปนปจจัยอนามัยท่ีสงผลกระทบอยางตอเนื่องตออาชีพการงาน มากท่ีสุด  
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 จากตางรางท่ี 4.8 เม่ือพิจารณาระดับความรูสึกท่ีมีผลกระทบตองานของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข ระดับ
ความรูสึก 21 ระดับ พบวา 
 ภาพรวมระดับความรูสึกท่ีมีผลกระทบตองานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข อยูในระดับปานกลาง (รอยละ
10.48) สวนใหญระดับความรูสึกท่ีมีผลกระทบตองาน ระดับมาก 15-21 (รอยละ 37.78) รองลงมา 
ระดับความรูสึกท่ีมีผลกระทบตองาน ระดับ 1-7 (รอยละ 35.24) และระดับความรูสึกท่ีมีผลกระทบ
ตองาน ระดับ 8-14 (รอยละ 26.98)  
 
ตารางท่ี 4.8 จํานวน รอยละ คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ระดับความรูสึกท่ีมีผลกระทบตอ งาน

ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 
กระทรวงสาธารณสุข (n = 315)  

 
ระดับความรูสึกท่ีมีผลกระทบตองาน n % 

ภาพรวม   
ระดับนอย (1-7)  111 35.24 
ระดับปานกลาง (8-14)  85 26.98 
ระดับมาก (15-21)  119 37.78 
M = 10.48 SD = 6.05 max = 21 min = 1  
 
 จากตางรางท่ี 4.9 เม่ือพิจารณาเหตุผลท่ีผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข ปฏิบัติงานอยูท่ีโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล ท้ัง 14 ดาน ไดแก ความสําเร็จในงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การไดเล่ือน
ตําแหนง ความเจริญกาวหนา นโยบายและการบริหาร รพ.สต. การนิเทศงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล 
สภาพการทํางาน เงินเดือน ชีวิตความเปนอยูสวนตัว สภาพการปฏิบัติงาน ความม่ันคงในงาน พบวา 
เหตุผลท่ีผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวง
สาธารณสุข ปฏิบัติงานอยูท่ีโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในปจจัยจูงใจ มากท่ีสุด คือ ลําดับท่ี 7 
ความรับผิดชอบ (รอยละ 36.25) รองลงมา ลําดับท่ี 2 การยอมรับนับถือ (รอยละ 33.54) ลําดับท่ี 13 
การไดเล่ือนตําแหนง (รอยละ 31.61) ลําดับท่ี 4 การยอมรับนับถือ (รอยละ 28.75) ลําดับท่ี 14 ความ
เจริญกาวหนา (รอยละ 28.29) ลําดับท่ี 11 ความเจริญกาวหนา ลําดับท่ี 14 การไดเล่ือนตําแหนง (รอยละ 
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27.74) ลําดับท่ี 3 ความสําเร็จในงาน (รอยละ 27.10) ลําดับท่ี 1 ความสําเร็จในงาน (รอยละ 25.80) ลําดับท่ี 
4 ความสําเร็จในงาน (รอยละ 24.51) ลําดับท่ี 2, 12 ความรับผิดชอบ (รอยละ 23.87) ลําดับท่ี 3 ความ
รับผิดชอบ ลําดับท่ี 12 ความเจริญกาวหนา (รอยละ 23.22) ลําดับท่ี 4 ลักษณะงาน (รอยละ 22.59) ลําดับ
ท่ี 8 ลักษณะงาน (รอยละ 21.93) และลําดับท่ี 10 การไดเล่ือนตําแหนง ความเจริญกาวหนา (รอยละ 
21.29)  
 สวนปจจัยอนามัย ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข พบวาปจจัยอนามัยสวนใหญเลือกเหตุผลในการปฏิบัติงานท่ี
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล มากท่ีสุด คือ ลําดับท่ี 14 การนิเทศงาน (รอยละ 25.00) รองลงมา 
ลําดับท่ี 8 สภาพการทํางาน ลําดับท่ี 5 สถานภาพในการปฏิบัติงาน (รอยละ 21.88) ลําดับท่ี 13 นโยบาย
และการบริหาร รพ.สต. การนิเทศงานและลําดับท่ี 12 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (รอยละ 21.25) ลําดับที่ 
1, 3 ความม่ันคงในงาน ลําดับ 10 การนิเทศงาน (รอยละ 20.63) ลําดับท่ี 1, 2 ความสัมพันธระหวาง
บุคคล ลําดับ 6 สภาพการทํางาน (รอยละ 20.00) ลําดับท่ี 4 สถานภาพในการปฏิบัติงาน ลําดับ 11 การ
นิเทศงาน (รอยละ 19.37) ลําดับท่ี 11 นโยบายและการบริหาร รพ.สต ลําดับที่ 6, 7 สถานภาพในการ
ปฏิบัติงาน (รอยละ 18.12) ลําดับท่ี 7 เงินเดือน (รอยละ 16.88) ลําดับท่ี 1 เงินเดือน ลําดับท่ี 2, 3 สถานภาพ
ในการปฏิบัติงาน ลําดับท่ี 5 ความม่ันคงในงาน และลําดับท่ี 14 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (รอยละ 
16.25) ลําดับท่ี 9 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว (รอยละ 15.63) ลําดับท่ี 4 ความสัมพันธระหวางบุคคล ลําดับ
ท่ี 9 สภาพการทํางาน (รอยละ 15.00) ลําดับท่ี 7 ความสัมพันธระหวางบุคคล ลําดับท่ี 3, 4, 5 สภาพ
การทํางาน ลําดับท่ี 4 ความม่ันคงในงาน ลําดับท่ี 12 นโยบายและการบริหาร รพ.สต.และการนิเทศงาน 
(รอยละ 14.37) ลําดับท่ี 2 สภาพการทํางาน ลําดับท่ี 6 ความมั่นคงในงาน ลําดับท่ี 14 นโยบายและการ
บริหาร รพ.สต. และลําดับท่ี 11 สถานภาพใน การปฏิบัติงาน (รอยละ 13.75) ลําดับท่ี 5 ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ลําดับท่ี 10 สภาพการทํางาน (รอยละ 13.13)  
 สรุปเหตุผลท่ีผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข ปฏิบัติงานอยูท่ีโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลภาพรวมปจจัยจูงใจท่ีเลือก
มากท่ีสุด คือ ความรับผิดชอบ ซ่ึงอยูในลําดับท่ี 7 ของปจจัยจูงใจ สวนสุดทายท่ีเปนเหตุผลในภาพรวม
ของการปฏิบัติงาน คือ ลําดับ 1 ลักษณะงาน 
 สวนภาพรวมปจจัยอนามัยท่ีเลือกมากท่ีสุด คือ การนิเทศงาน ซ่ึงอยูในลําดับท่ี 14 ของ
ปจจัยจูงใจ สวนสุดทายท่ีเปนเหตุผลในภาพรวมของการปฏิบัติงาน คือ ลําดับ 3 การนิเทศงาน 
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 เม่ือวิเคราะหเปรียบเทียบแตละปจจัยตามลําดับ เปรียบเทียบไดดังนี้ 

ลําดับ ปจจัยจูงใจ ปจจัยอนามัย 
ลําดับท่ี 1 ความรับผิดชอบ การนิเทศงาน 
ลําดับท่ี 2 การยอมรับนับถือ สภาพการทํางาน 

สถานภาพในการปฏิบัติงาน 
ลําดับท่ี 3 การไดเล่ือนตําแหนง นโยบายและการบริหาร รพ.สต. 

การนิเทศงาน 
ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 

ลําดับท่ี 4 การยอมรับนับถือ ความม่ันคงในงาน,การนิเทศงาน 
ลําดับท่ี 5  ความเจริญกาวหนา  ความสัมพันธระหวางบุคคล 

สภาพการทํางาน 
ลําดับท่ี 6 ความเจริญกาวหนา 

การไดเล่ือนตําแหนง 
สถานภาพในการปฏิบัติงาน 
การนิเทศงาน 

ลําดับท่ี 7 ความสําเร็จในงาน นโยบายและการบริหาร รพ.สต 
 สถานภาพในการปฏิบัติงาน 

ลําดับท่ี 8 ความสําเร็จในงาน เงินเดือน 
ลําดับท่ี 9 ความสําเร็จในงาน เงินเดือน 

สถานภาพในการปฏิบัติงาน  
ความม่ันคงในงาน 
ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 

ลําดับท่ี 10 ความรับผิดชอบ ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 
ลําดับท่ี 11 ความเจริญกาวหนา ความสัมพันธระหวางบุคคล 

สภาพการทํางาน 
ลําดับท่ี 12 ลักษณะงาน  ความสัมพันธระหวางบุคคล 

สภาพการทํางาน 
ความม่ันคงในงาน 
นโยบายและการบริหาร รพ.สต. 
การนิเทศงาน 

ลําดับท่ี 13 ลักษณะงาน สภาพการทํางาน 
  ความม่ันคงในงาน 
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ลําดับ ปจจัยจูงใจ ปจจัยอนามัย 
  นโยบายและการบริหาร รพ.สต. 
  สถานภาพในการปฏิบัติงาน 
ลําดับท่ี 14 การไดเล่ือนตําแหนง ความสัมพันธระหวางบุคคล 
 ความเจริญกาวหนา สภาพการทํางาน 
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เม่ือวิเคราะหการเปรียบเทียบปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย ตามแนวคิดของเฟรดเดอริค  
เฮิรซเบิรก ดังนี้  

การแสดงแผนภูมิเปรียบเทียบปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย ในการวิจัย  มีดังตอไปนี้ 

 
 

ภาพท่ี 2.3 การเปรียบเทียบปจจัยจูงใจ และปจจัยอนามัย ในการวิจัยตามแนวคิดของเฟรดเดอริค เฮิรซเบิรก  
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สวนท่ี 4 การทดสอบสมมติฐาน 
 การวิเคราะหความแตกตางระหวางแรงจูงใจ (ทฤษฎีสองปจจัย) กับความพึงพอใจในงาน
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข 
โดยใชสถิติในการวิเคราะห Independent-Samples t-test การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว 
(One-way ANOVA) และการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple regression analysis)  
 สมมติฐานท่ี 1 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางปจจัยจูงใจและปจจัย
อนามัย 
 จากตารางท่ี 4.10 วิเคราะหปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยท่ีมีผลแตกตางกันตอความพึงพอใจ
ในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวง
สาธารณสุข ดวยสถิติในการวิเคราะห Independent-Samples t-test พบวา ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย
มีผลแตกตางกันตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ
เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข (t = 3.600 p-value <0.05) ผลท่ีไดจึงสนับสนุนสมมติฐาน
ท่ี 1 
 สรุปไดวา ปจจัยจูงใจทําใหความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข แตกตางกันมากกวาปจจัยอนามัย
ท่ีทําใหความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
 
ตารางท่ี 4.10 ความแตกตางระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของ 

ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวง
สาธารณสุข (n = 315)  

 
ความพึงพอใจในงาน 

(ภาพรวม) 
ทฤษฎี 

สองปจจัย 
n Mean SD t df p-value 

ความพึงพอใจในงาน (ภาพรวม)  ปจจัยจูงใจ 155 60.85 7.35 3.60 313 0.00* 
 ปจจัยอนามัย 160 57.96 6.88    
*p-value<0.05 
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 สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางองคประกอบของ
ปจจัยจูงใจ 
 จากตารางท่ี 4.11 วิเคราะหความแตกตางกันระหวางองคประกอบของปจจัยจูงใจ โดย
ใชสถิติในการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา สงผลไมแตกตางกัน
ตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข (p-value >0.05) ผลท่ีไดจึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 
 สรุปไดวา องคประกอบของปจจัยจูงใจไมไดทําใหความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.11 การวิเคราะหความแตกตางกันระหวางองคประกอบปจจัยจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจ

ในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข (n = 150)  

 
ความพึงพอใจ 

 ในงาน (ภาพรวม) 
ทฤษฎีสองปจจัย 

(ปจจัยจูงใจ) 
n Mean SD t df p-value 

ความพึงพอใจในงาน (ภาพรวม)     2.017 5 0.079 
 ความสําเร็จในงาน 45 60.911 7.229    
 การยอมรับนับถือ 36 59.611 7.376    
 ลักษณะงาน 7 67.428 6.477    
 ความรับผิดชอบ 33 61.030 6.526    
 การไดเล่ือนตําแหนง 17 62.767 6.240    
 ความเจริญกาวหนา 17 58.352 9.198    
*p-value<0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางองคประกอบของปจจัย
อนามัย 
 จากตารางท่ี 4.12 วิเคราะหความแตกตางกันระหวางองคประกอบของปจจัยอนามัย โดยใช
สถิติในการวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) พบวาสงผลไมแตกตางกันตอ
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ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข (p-value >0.05) ผลท่ีไดจึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 
 สรุปไดวา องคประกอบของปจจัยอนามัยไมไดทําใหความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข แตกตางกัน 
 
ตารางท่ี 4.12 การวิเคราะหความแตกตางกันระหวางองคประกอบปจจัยอนามัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ 

ในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการ
ท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข (n = 165)  

 
ความพึงพอใจ 

 ในงาน (ภาพรวม) 
ทฤษฎีสองปจจัย 

(ปจจัยจูงใจ) 
n Mean SD t df p-value 

ความพึงพอใจในงาน (ภาพรวม)    0.278 7 0.962 
 นโยบายและการบริหาร รพ.สต. 36 57.333 5.879    
 การนิเทศงาน 11 58.181 8.506    
 ความสัมพันธระหวางบุคคล 48 58.479 7.497    
 สภาพการทํางาน 19 56.842 4.740    
 ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 11 58.545 7.594    
 เงินเดือน 9 56.777 5.068    
 สถานภาพในการปฏิบัติงาน 12 58.083 7.959    
 ความม่ันคงในงาน 14 59.357 8.723    
*p-value<0.05 
 
 สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย สามารถอธิบายความผันแปรความพึงพอใจ
ในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวง
สาธารณสุข ได 
 จากตารางท่ี 4.13 การวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple regression analysis) ปจจัยจูงใจและ
ปจจัยอนามัย ท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข พบวา 
 ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยรวมสามารถอธิบายความผันแปรความพึงพอใจในงานของ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ได 
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 เม่ือนํามาพิจาณาความสัมพันธพรอม ๆ กัน พบวามีคาความสามารถอธิบายการผันแปรตอ
ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ไดรอยละ 4.00 (R2 = 0.040) 
แสดงวาท่ีเหลืออีก รอยละ 96.00 เปนผลมาจากปจจัยอ่ืน 
 จากผลการวิเคราะหขอมูล สรุปไดวา ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยความสามารถอธิบาย
การผันแปรตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 4 
 
ตารางท่ี 4.13 การวิเคราะหถดถอยพหุ ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย ท่ีมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในงานของผูอํานวยการ โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
กระทรวงสาธารณสุข (n = 315)  

 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t P-value 

B Std. Error beta 

คาคงท่ี 57.963 0.563  102.974 0.000* 
ปจจัยจูงใจ 2.889 0.802 0.199 3.600 0.000* 
R2 = 0.040 Adjusted R2 = 0.037 F= 12.963 p-value < 0.05 
*p-value<0.05 
 
 สรุปผลการวิจัยในบทที่ 4 ไดดังนี้  
 กลุมตัวอยางการวิจัยคร้ังนี้ คือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ
เครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 376 ชุด ผูวิจัยสงแบบสอบถามและไดรับกลับคืน 
จํานวน 315 ชุด (รอยละ  83.77) โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ ศึกษาในระดับสูงสุด คือ ระดับปริญญาตรี 
ปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหารหนวยงานเฉล่ีย 11.09 ป  
 ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวง
สาธารณสุข มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับมาก โดยมีความพึงพอใจในงานดานนโยบายและบริหาร
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ มากที่สุด รองลงมา คือ ดานการนิเทศงาน และความพึงพอใจท่ัว ๆ ไป 
ตามลําดับ  
 แรงจูงใจ (ทฤษฎีสองปจจัย) ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ
เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุขปฏิบัติงานอยูท่ี โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลมีดังนี้ ปจจัย
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จูงใจ มากท่ีสุดคือ ความสําเร็จในงาน สวนนอยท่ีสุด คือ ลักษณะงาน ดานปจจัยอนามัย มากท่ีสุด คือ ความ 
สัมพันธระหวางบุคคล และนอยท่ีสุด คือ ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 
 การวิเคราะหความแตกตาง พบวา  
 การวิเคราะห Independent-Samples t-test พบวา ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยสงผลแตกตาง
กับความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 
6 กระทรวงสาธารณสุข ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานท่ี 1  
 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ความพึงพอใจใน
งานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข
สงผลตอองคประกอบของปจจัยจูงใจไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนตามสมมติฐานท่ี 2 
 การวิเคราะหความแปรปรวนแบบทางเดียว (One-way ANOVA) พบวา ความพึงพอใจใน
งานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข
สงผลตอองคประกอบของปจจัยอนามัยไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนตามสมมติฐานท่ี 3 
 การวิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปร โดยใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุ 
(Multiple regression analysis) พบวาปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยตางสงผลแสดงนัยสําคัญตอความพึงพอใจ
ในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีสามารถอธิบายการผันแปรตอความพึงพอใจ
ในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลไดรอยละ 4.00 (R2 =0.040) แสดงวาท่ีเหลือ
อีกรอยละ 96.00 เปนผลมาจากปจจัยอ่ืน ๆ ซ่ึง สนับสนุนตามสมมติฐานท่ี 4 
 ผลการวิจัยดังกลาว ผูวิจัยนําไปอภิปรายในบทท่ี 5 ตอไป 
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บทท่ี 5 

การอภิปรายผล 
 

 

 การวิจัยเร่ือง ทฤษฎีสองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัย
จากการทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางปจจัยจูงใจและ
ปจจัยอนามัย 
 สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางองคประกอบของ
ปจจัยจูงใจ 
 สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางองคประกอบของ
ปจจัยอนามัย 
 สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย สามารถอธิบายความผันแปรความพึงพอใจ
ในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวง
สาธารณสุข ได 
 
 

สมมติฐานที่ 1 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางปจจัย
จูงใจและปจจัยอนามัย 
 ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ในปจจัยจูงใจมีแตกตางกับความ พึงพอใจในงาน
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข
ในปจจัยอนามัย ไดท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ (P-value  0.05) ผลท่ีไดจึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
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เนื่องจากคาเฉล่ียของปจจัยจูงใจมากกวาคาเฉล่ียของปจจัยอนามัย แสดงวาปจจัยจูงใจมีองคประกอบ
ท่ีสรางความพึงพอใจมากกวาองคประกอบของปจจัยอนามัย 
 ซ่ึงสอดคลองกับ เฟรดเดอริค เฮิรซเบิรก (Frederick Herzberg9 ทําการศึกษาทัศนคติในการ
ทํางานใชแบบสอบถามจากประสบการณในการทํางาน ในการศึกษาความตองการทางกายภาพและความ 
ตองการทางใจ พบวา ปจจัยจูงใจ (Motivators factors) เปนองคประกอบท่ีสรางความพึงพอในงานให
เกิดข้ึน ซ่ึงจะชวยใหบุคคลรักและเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงาน สรางผลงานใหมีคุณภาพแกองคกรและทํา
ใหบุคคลในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีปจจัย 6 ดาน ประกอบดวย ความสําเร็จในงาน 
การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การไดเล่ือนตําแหนง ความเจริญกาวหนา สวนปจจัย
อนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงานปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจ
ในงาน แตยังทําใหบุคคลตองปฏิบัติงานไดตลอดเวลา มีปจจัย 8 ดาน ประกอบดวย นโยบายและการบริหาร 
รพ.สต. การนิเทศงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพการทํางาน เงินเดือน ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 
สภาพการปฏิบัติงาน ความม่ันคงในงาน และสอดคลองกับ สมใจ ลักษณะ22 ท่ีพบวา เฟรดเดอริค เฮิรซเบิรก 
(Frederick Herzberg) เสนอใหองคกรกระตุนพนักงานใหเกิดความพึงพอใจในงานเพ่ือจะทําใหองคกร
ประสบความสําเร็จ โดยใหความสําคัญแกปจจัยอนามัย เพราะถาปจจัยอนามัยออนแอจะสรางความไม
พึงพอใจแกพนักงานและเปนอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ซ่ึงกอใหเกิดผลเสียแกองคกร แตการที่พนักงาน
มีผลผลิตในการทํางานท่ีดี ตองอาศัยการจัดองคประกอบของปจจัยจูงใจในเนื้องานใหเหมาะสม พนักงาน
จะมีทัศนคติพึงพอใจในงาน เปนท่ีมาของการสรางผลงานท่ีนาพอใจของพนักงาน ซ่ึงเปนแนวคิดท่ีมี
ประโยชนตอการบริหารงานและบริหารจัดการของบุคลากรในองคกร  
 
   

สมมติฐานที่ 2 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางองคประกอบ
ของปจจัยจูงใจ 
 พบวาองคประกอบปจจัยจูงใจสงผลไมแตกตางกันตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ไมเปนไปตามท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value > 0.05) ผลท่ีไดจึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 
 สรุปไดวา ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขต
สุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุขสงผลตอองคประกอบปจจัยจูงใจไมแตกตางกัน 
เนื่องจาก 
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 ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบ ซ่ึงชวยใหบุคลากรในองคกรรักและเต็มใจปฏิบัติงานอยาง
มีประสิทธิภาพ สรางผลงานใหมีคุณภาพแกองคกร ซ่ึงสงผลตอความพึงพอใจในงาน จากการวิจัยใน
คร้ังนี้พบวาปจจัยจูงใจในภาพรวม สงผลตอความพึงพอใจในงานผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล ผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัยเปนรายดาน ดังนี้  
 ดานความสําเร็จในงาน จากการตอบขอถามในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ี
จําไดดีท่ีสุดของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สวนใหญเปนเหตุการณท่ีดีโดยเหตุการณ
ท่ีเกิดข้ึนอยูระหวางระยะเวลา 1-3 ป สวนใหญใหความสําคัญตอการปฏิบัติงานตามความรูสึก มากท่ีสุด 
เปนอันดับ 1 เพราะทําใหเกิดความรูสึกมีความสุข และสวนใหญกลาวถึงเหตุการณดานความสําเร็จใน
งาน ไดแก การไดรับรางวัลตาง ๆ เชน ขาราชการดีเดน รางวัล รพ.สต.ดีเดน เปนตัวแทนการประกวดผล
การปฏิบัติตาง ๆ ในระดับจังหวัดและระดับเขต เปนตน  
 ซ่ึงสอดคลองกับ ปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี36 ท่ีศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ พบวา ความสําเร็จในงานเกิดจากบุคลากรใชความรูความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน ปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดประสบความสําเร็จ ตลอดจนสามารถแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน
ในการปฏิบัติงานและไดรับคําชมเชยในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 
 ดานการยอมรับนับถือ จากการตอบขอถามในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ี
จําไดดีท่ีสุดของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สวนใหญเปนเหตุการณท่ีรูสึกดีเปน
อันดับ 2 โดยเหตุการณท่ีเกิดข้ึนอยูระหวางระยะเวลา 1-3 ป สวนใหญผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบลมีความสุข เนื่องจากเปนท่ียกยองนับถือ จากผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน สวนราชการตาง ๆ 
รวมท้ังผูนําชุมชน ผูนําทองถ่ินและประชาชนในพ้ืนท่ี รวมท้ังการไดรับความไววางใจในการมอบหมาย
งานจากผูบังคับบัญชา ทําใหผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ปฏิบัติงานเกิดความรูสึกมี
ความสุขในการปฏิบัติงานและมุงหวังใหเกิดการบรรลุวัตถุประสงคจากการปฏิบัติงานซ่ึงการยอมรับ
นับถือนั้นมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานเปนอันดับตน ๆ  ตามความรูสึกท่ีดีในการทํางานของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล  
 ซ่ึงสอดคลองกับ อุบลวรรณ เท่ียงบูรณธรรม44 ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพเครือโรงพยาบาล
พญาไท กรุงเทพมหานคร พบวา พยาบาลวิชาชีพรับรูวาผูรับบริการชื่นชมในการบริการของแพทย พยาบาล
และเจาหนาท่ีอ่ืน ๆ เห็นวามีเปนผูมีความสามารถในการใหบริการทางการแพทยและพยาบาล ซ่ึงได
รับคําชมเชยสงผลใหบุคลากรมีความเช่ือม่ันในตนเอง มีแรงบันดาลใจและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานใหดียิ่งข้ึน 
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 ดานลักษณะงาน จากการตอบขอถามในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ีจําไดดี
ท่ีสุดของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สวนใหญเปนเหตุการณท่ีดีโดยเหตุการณท่ีเกิด 
ข้ึนอยูระหวางระยะเวลามากกวา 6 ป สวนใหญผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลมีความสุข
เนื่องจากปฏิบัติงานตามคําส่ังมอบหมายงานและตําแหนงของตนเอง แตมีบางสวนตองปฏิบัติงานดาน
รักษาพยาบาลและสงเสริมสุขภาพควบคูไปดวย เนื่องจากพยาบาลขาดแคลนแตโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล ตองมีการดําเนินงานตามขอบเขตการดําเนินงานบริการสาธารณสุขผสมผสาน ท้ังดาน
การสงเสริมสุขภาพ การควบคุมปองกันโรค การรักษาพยาบาล การฟนฟูสภาพ รวมท้ังการจัดการปจจัย
เส่ียงตอสุขภาพ ท้ังในระดับบุคคล ครอบครัว ชุมชนและสังคมในพ้ืนท่ีรับผิดชอบ ซ่ึงทําใหผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล มีภาระงานเพิ่มมากข้ึนเกินบทบาทหนาท่ีของตําแหนงงาน  
 ซ่ึงสอดคลองกับ ไพฑูรย วงศเวชวินิต41 ท่ีศึกษาความพึงพอใจและแรงจูงใจใน การปฏิบัติ 
งานของหัวหนาสถานีอนามัยท่ีมีตอผลการดาเนินงานของคณะกรรมการบริหารเครือขายบริการการ 
แพทยและสาธารณสุข สานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครราชสีมา พบวา ปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานในระดับคอนขางมาก 
 ดานความรับผิดชอบ จากการตอบขอถามในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ีจํา
ไดดีท่ีสุดของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สวนใหญเปนเหตุการณท่ีดีโดยเหตุการณ
ท่ีเกิดข้ึนอยูระหวางระยะเวลา 1-3 ป สวนใหญทําใหเกิดความสุข แตพบวา บทบาทหนาท่ีในดานความ
รับผิดชอบงานเชนเดียวกับดานลักษณะงาน ท่ีมีบทบาทหนาท่ีเกินตําแหนงงานและจากการไดรับคําส่ัง
มอบหมายงานจากผูบังคับบัญชาเพิ่มเติม เชน ประธานโซนในการดูแลรับผิดชอบ รพ.สต.อ่ืน ๆ ผูนิเทศ
งานในกลุมงานตาง ๆ โครงการพิเศษตาง ๆ ตัวแทนบูรณาการรวมกับหนวยงานอ่ืน ๆ เปนตน ทําให
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ตองการท่ีจะเพ่ิมทักษะมากท่ีสุดและเหตุการณดังกลาว
สงผลกระทบตอการปฏิบัติงานในการบริหารงาน รพ.สต. ทําใหการปฏิบัติงานในเวลาราชการไมเพียงพอ 
ตองทํางานลวงเวลากอใหเกิดปญหากับบุคคลภายในครอบครัว  
 ซ่ึงสอดคลองกับณัทฐา กรีหิรัญ34 ท่ีศึกษาการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา พนักงานมหาวิทยาลัยไดปฏิบัติงานดานรับผิดชอบจากการมอบหมาย
งานท่ีชัดเจนและทํางานไดสําเร็จลุลวงตามท่ีไดรับมอบหมาย แตยังมีการฝกอบรมในหัวขอท่ีนําไป
ปฏิบัติงานไดนอยและจํากัดกลุม และการอบรมพนักงานยังขาดความตอเนื่องและจริงจัง ทําใหพนักงาน
มหาวิทยาลัยยังขาดความเขาใจในงานในหนาท่ีรับผิดชอบและวิธีการปฏิบัติงานใหเหมาะสมกับตําแหนง
หนาท่ี ไมสามารถหาวิธีทํางานใหม ๆ  ไดดวยดีในเวลาอันส้ันและมีประสิทธิภาพ การที่พนักงานมหาวิทยาลัย
รูสึกวาตนเองขาดความเขาใจในหนาท่ี ท่ีตองปฏิบัติงานท่ีรับผิดชอบ ทําใหสงผลตอการปฏิบัติงาน 
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 ดานการไดเล่ือนตําแหนง จากการตอบขอถามในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน
ท่ีจําไดดีท่ีสุดของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล พบวา ความสําคัญของการไดเล่ือน
ตําแหนงตอการปฏิบัติงาน เปนอันดับตน ๆ และอันดับสุดทายเทากันโดยเหตุการณท่ีเกิดข้ึนอยูระหวาง
ระยะเวลา 1-3 ป เนื่องจาก การที่จะไดดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตองมีการ
โยกยายสถานท่ีทํางานใหม การโยกยายไมเปนธรรมและสถานท่ีทํางานใหมระยะทางไกลทําใหเกิด
ความไมสะดวกในการเดินทางและการปฏิบัติงานซ่ึงสงผลกระทบตอวิถีชีวิตและครอบครัวรวมท้ังตอง
มีการปรับตัวและเรียนรูบรรยากาศและวัฒนธรรมในท่ีทํางานใหมรวมท้ังตองสรางความสัมพันธกับ
ผูนําชุมชน ผูนําทองถ่ินและประชาชนในพ้ืนท่ี เหตุการณดังกลาวทําใหเปล่ียนความรูสึกท่ีมีตออาชีพ 
 ซ่ึงสอดคลองกับนิตยา ธนกาญจน37 ท่ีศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนช่ันแนล พบวา การไดเล่ือนตําแหนงพยาบาลวิชาชีพสวนใหญเห็น
วาการไดเล่ือนตําแหนงข้ึนอยูกับผลงานแตไมแนใจในเร่ืองโอกาสกาวหนาในหนาท่ีและไดรับความ
เปนธรรมในการพิจารณาเล่ือนตําแหนง 
 ดานความเจริญกาวหนา จากการตอบขอถามในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ี
จําไดดีท่ีสุดของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สวนใหญพบวาไดดํารงตําแหนงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลและไดรับมอบหมายงานใหปฏิบัติงานหนาท่ีอ่ืนควบคูไปดวย เชน 
นักวิชาการสาธารณสุขชํานาญการพิเศษ หัวหนาโซน ผูชวยสาธารณสุขอําเภอ เปนตน ทําใหผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเกิดความสุขในการปฏิบัติงานและทําใหเกิดความตองการเพิ่มทักษะ
มากข้ึนเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนเองในการปฏิบัติงานทางดานบริหารเพิ่มมากข้ึน เชน อบรมหลักสูตร
ผูบริหารระดับตนของกระทรวงสาธารณสุข อบรมหลักสูตรผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลและอบรมหลักสูตรทักษะการบริหารงานตาง ๆ เปนตน  
 ซ่ึงสอดคลองกับ Farhan Mehboob48 ท่ีศึกษาทฤษฎี 2 ปจจัย ของ Herzberg ท่ีมีผลตอความ
พึงพอใจในงานของอาจารยในมหาวิทยาลัย Shah Abdul Latif ท่ีพบวา ปจจัยจูงใจ ดานความกาวหนา
มีความสัมพันธเชิงบวกมากท่ีสุดกับความพึงพอใจในงาน 
 
 

สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขต 
สุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางองคประกอบ
ของปจจัยอนามัย 
 พบวา องคประกอบปจจัยอนามัยสงผลไมแตกตางกันตอความพึงพอใจในงานของ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
ไมเปนไปตามท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value >0.05) ผลท่ีไดจึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 
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 สรุปไดวา ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขต
สุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุขสงผลตอองคประกอบปจจัยอนามัยไมแตกตางกัน 
เนื่องจาก 
 ปจจัยอนามัย เปนองคประกอบท่ีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงาน ปองกันไมใหเกิดความ
ไมพึงพอใจในงาน แตยังทําใหบุคคลตองปฏิบัติงานไดตลอดเวลา แตจากการวิจัยในคร้ังนี้พบวา
องคประกอบปจจัยอนามัยสงผลตอความพึงพอใจในงานผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ไมแตกตางกัน ผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปรายผลการวิจัยเปนรายดาน ดังนี้  
 ดานนโยบายและการบริหารของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ จากการตอบขอถามใน
เหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ีจําไดดีท่ีสุดของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล พบวา สวนใหญเปนเหตุการณท่ีรูสึกดี โดยเหตุการณท่ีเกิดข้ึนอยูระหวางระยะเวลา 4-12 เดือน 
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลสวนใหญมีความสุข เนื่องจากต้ังใจปฏิบัติงานใหบรรลุ
วัตถุประสงคในดานนโยบายและบริหาร รพ.สต. เชน การดําเนินงาน PCA. การดําเนินงาน 5 ส. การดําเนินงาน
ตามมาตรฐาน PCU. การดําเนินงานตําบลจัดการสุขภาพ การดําเนินงานหมูบานปรับเปล่ียนสุขภาพ 
เปนตน ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลภูมิใจในงานท่ีสําเร็จทางดานนโยบายและ
บริหาร รพ.  
 ซ่ึงสอดคลองกับ Farhan Mehboob48 ท่ีศึกษาทฤษฎี 2 ปจจัย ของ Herzberg ท่ีมีผลตอความ
พึงพอใจในงานของอาจารยในมหาวิทยาลัย Shah Abdul Latif พบวาปจจัยอนามัย ดานนโยบายและการ
บริหาร มีความสัมพันธเชิงบวกมากท่ีสุดกับความพึงพอใจในงาน 
 ดานการนิเทศงาน จากการตอบขอถามในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานที่จําไดดี
ท่ีสุดของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สวนใหญพบวาเปนเหตุการณที่รูสึกไมดี โดย
เหตุการณท่ีเกิดข้ึนอยูระหวางระยะเวลา นอยกวา 3 เดือน ถึง 3 ป มีเหตุการณดังตอไปนี้ คือ การไดรับ
การนิเทศงานจากสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดในการนิเทศแบบไขวทําใหมีผูนิเทศหลายทีม สงผลให
การนิเทศงานไมเปนมาตรฐานในการนิเทศงานเดียวกัน กอใหเกิดการนิเทศงานอยางไมยุติธรรม,เพราะ
การนิเทศงาน คือ การชี้แจง แนะนํา ซ่ึง รพ.สต.บางแหงโดนกลาวหาวาไมไดปฏิบัติตามเปาหมายท่ี 
ต้ังไว โดยไมไดดูขอมูล GIS ของเจาหนาท่ี เนื่องจากขาดแคลนเจาหนาท่ี รพ.สต.บางแหงมีเจาหนาท่ี
ปฏิบัติงานเพียง 2 คน ทําใหการดําเนินงานในการปฏิบัติงานอาจจะไมบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว ผูนิเทศ
ก็ไมเขาใจในบริบทของ รพ.สต.และเจาหนาท่ี ทําใหผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพไมไดรับ
ความเปนธรรมจากการนิเทศ โดยสวนใหญผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพมีความรูสึกตองการ
ตอบโต และโกรธ ผูนิเทศ ทําใหมีความตองการในการยายสถานที่ทํางาน สงผลตอสุขภาพโดยเฉพาะ
อยางยิ่ง คือ การนอนหลับและมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานโดยตรง เชน สุขภาพผูบังคับบัญชา เปนตน  
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 ซ่ึงไมสอดคลองกับ วารุณี ดิษฐเย็น39 ท่ีศึกษาความสัมพันธของความพึงพอใจและการเปน
สมาชิกท่ีดีในองคการของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในประเทศไทย พบวาปจจัยดานการนิเทศ
งานมีความพึงพอใจในงานของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยในประเทศไทย เฉล่ียมากท่ีสุด 
 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล จากการตอบขอถามในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงานท่ีจําไดดีท่ีสุดของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สวนใหญพบวาเปนเหตุการณ
ท่ีรูสึกไมดี เหตุการณท่ีเกิดข้ึนอยูระหวาง 4 เดือน ถึง 12 เดือน โดยมีเหตุการณ ดังตอไปน้ี ผอ.รพ.สต.
บางแหงจบพยาบาลผดุงครรภและพยาบาลเทคนิค ซ่ึงมีผูใตบังคับบัญชาเปนพยาบาลวิชาชีพซ่ึงไม
ยอมรับคําส่ังของ ผอ.รพ.สต. ทําใหเกิดความขัดแยงในการทํางานมากย่ิงข้ึน และบางแหง ผอ.รพ.สต. 
เกิดความขัดแยงกับสาธารณสุขอําเภอ เนื่องจากไดรับคําส่ังใหปฏิบัติหนาท่ีอยางไมยุติธรรม มีการ
เลนพรรคเลนพวกในสถานท่ีทํางาน รพ.สต.แบงแยกเจาหนาท่ีกอใหเกิดการรองเรียน มีกลาวหารับ
ผลประโยชน ความกาวราวของผูใตบังคับบัญชาโดยสวนใหญทําใหผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพรูสึกโกรธอึดอัด และเสียใจ กอใหเกิดความเครียดเพิ่มมากข้ึนสงผลตอสุขภาพโดยเฉพาะอยางยิ่ง 
คือ การนอนหลับ สงผลกระทบถึงครอบครัวและการปฏิบัติงานโดยตรง เชน ผูบังคับบัญชาและ
ผูรวมงาน เปนตน และสงผลกระทบตออยางตอเนื่องตออาชีพการงานมากท่ีสุด ทําใหตองการยายสถานท่ี
ทํางาน  
 ซ่ึงสอดคลองกับณัทฐา กรีหิรัญ34 ท่ีศึกษาการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ท่ีพบวาพนักงานมหาวิทยาลัยยังไมสามารถปฏิบัติงานเขากับเพื่อน
รวมงานไดอยางดี ไมมีโอกาสไดพูดคุยสนิทสนมกับเพื่อนรวมงาน ทําใหเกิดความไมรวมมือและเปน
มิตร ไมไดรับคําแนะนําและขอเสนอแนะจากผูบังคับบัญชาเม่ือเกิดขอสงสัยหรือเกิดปญหาในการ
ปฏิบัติงาน และผูบังคับบัญชาขาดความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาไมไววางใจให
มีสวนรวมในการตัดสินใจ ทําใหสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานดานความสัมพันธระหวางบุคคล  
 ดานสภาพการทํางาน จากการตอบขอถามในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ี
จําไดดีท่ีสุดของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สวนใหญพบวาเปนเหตุการณท่ีรูสึกไมดี 
โดยเหตุการณท่ีเกิดข้ึนอยูระหวางระยะเวลา 1-3 ป สวนใหญเกิดความรูสึกโกรธและอึดอัดตองการท่ี
ยายท่ีทํางาน โดยมีเหตุผลท่ีอยากเปล่ียนสถานท่ีทํางานมากท่ีสุดและเหตุผลท่ีปฏิบัติงานตามความ 
รูสึกนอยท่ีสุด และยังสงผลกระทบตอวิถีชีวิต คือ นอนหลับและสุขภาพ มีเหตุการณ ดังตอไปน้ี 
สถานท่ีใน รพ.สต.คับแคบ สกปรก ทําใหไมผานเกณฑประเมิน 5ส. ไมผานเกณฑ Healthy Workplace 
รพ.สต.ไมเปนท่ียอมรับของประชาชนเนื่องจากขาดแคลนอุปกรณ ทางการแพทยและไมทันสมัย ทําให
สวนใหญผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพรูสึกโกรธ อึดอัด และเสียใจ เนื่องจากขาดงบประมาณ
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ในการบริหารจัดการในการจัดหาอุปกรณทางการแพทยและใหผานเกณฑมาตรฐานตาง ๆ ในสถานท่ี
ทํางาน  
 ซ่ึงสอดคลองกับปวรรัตน เลิศสุวรรณเสรี36 ท่ีศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรวิทยาลัยราชพฤกษ พบวา สภาพการทํางานในวิทยาลัยราชพฤกษ อุปกรณ เคร่ืองมือ ท่ีตองใช
ในการปฏิบัติงานไมเพยีงพอตอผูปฏิบัติงาน หองทํางานมีพืน้ท่ีใชสอยนอย ปริมาณงานกับจํานวนผูปฏิบัติ 
งานไมเหมาะสม ทําใหงานท่ีไดรับมอบหมายสงลาชา 
 ดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว จากการตอบขอถามในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติ 
งานท่ีจําไดดีท่ีสุดของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเกือบคร่ึงพบวาเปนเหตุการณท่ี
รูสึกไมดี โดยเหตุการณท่ีเกิดข้ึนอยูระหวางระยะเวลา 1-3 ป สวนใหญครอบครัว ไมสนับสนุนในการ
ปฏิบัติงาน มีอุปสรรคในการปฏิบัติงาน เนื่องจากตองปฏิบัติงานลวงเวลาในการอยูเวรรักษาพยาบาล ทํา
ใหไมมีเวลาใหกับครอบครัว กอใหเกิดปญหาครอบครัว และสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานโดยตรง
กับผูบังคับบัญชา ทําใหสวนใหญผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลตองการไปศึกษาตอ
และเพิ่มทักษะมากข้ึน 
 ซ่ึงไมสอดคลองกับ อุบลวรรณ เท่ียงบูรณธรรม44 ท่ีศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพเครือ
โรงพยาบาลพญาไท กรุงเทพมหานคร พบวา ปจจัยชีวิตความเปนอยูสวนตัวมีความสัมพันธเชิงบวก  
 ดานเงินเดือน จากการตอบขอถามในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ีจําไดดีท่ี 
สุดของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สวนใหญพบวา เปนเหตุการณท่ีรูสึกดีและไมดี 
เทา ๆ กัน คือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพบางสวนตองการเงินเดือนเพิ่มแตบางสวนเขาใจ
ถึงระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการในแตละป ทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอเงินเดือน บางเหตุการณ
พบวาทางจังหวัดมีการประเมินผลการปฏิบัติราชการรวบยอด ปละคร้ัง ทําใหผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพไมยอมรับผลประเมินผลการปฏิบัติราชการเน่ืองจากตามระเบียบตองไดรับการประเมิน 
ปละ 2 คร้ัง ทําใหไมเกิดความศรัทธาในระบบการประเมินผลการปฏิบัติราชการ 
 ซ่ึงสอดคลองกับนิตยา ธนกาญจน37 ท่ีศึกษาระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอรเนช่ันแนล พบวาพยาบาลวิชาชีพสวนใหญไมพึงพอใจกับอัตราเงินเดือน
และรายไดจากคาเวร คาลวงเวลา เนื่องจากตองดูแลผูปวยหนัก ตติยภูมิซ่ึงพยาบาลตองอาศัยความรู
ความสามารถดานการพยาบาลมากกวาพยาบาลทั่วไปและสงผลตอความเครียดไดงาย ทําใหพยาบาลมอง 
วารายไดและสวัสดิการต่ํากวาท่ีควรจะไดรับ 
 ดานสถานภาพการปฏิบัติงาน จากการตอบขอถามในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติ 
งานท่ีจําไดดีท่ีสุดของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สวนใหญพบวาเปนเหตุการณท่ี
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รูสึกไมดี โดยเหตุการณท่ีเกิดข้ึนอยูระยะเวลา < 3 เดือนและระหวาง 1-3 ป สวนใหญสงผลกระทบตอ
วิถีชีวิต คือ นอนหลับ มีเหตุการณดังนี้คือ คือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพบางสวนนั้น
มาจากพยาบาลผดุงครรภหรือพยาบาลเทคนิค ทําใหตองปฏิบัติหนาท่ีการรักษาพยาบาลควบคูไปดวย 
เนื่องจากยงัขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพกอใหเกิดประสิทธิภาพในงานดานบริหารไมดี การดําเนินงานไม
เปนระบบ สงผลใหผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ตองการเพิ่มทักษะมากข้ึน 
 ซ่ึงไมสอดคลอง Santoshi Sengupta54 ศึกษาการศึกษาเชิงสํารวจในงานและคุณลักษณะ
ประชากรที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานในอุตสาหกรรม BPO ประเทศอินเดีย พบวา ดานสถานภาพ
การปฏิบัติงาน เปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอความพึงพอใจของพนักงาน  
 ดานความม่ันคงในงาน จากการตอบขอถามในเหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน
ท่ีจําไดดีท่ีสุดของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สวนใหญพบวา เปนเหตุการณท่ีรูสึก
ไมดี ไมมีความม่ันคงและความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน เนื่องจากเกิดเหตุการณโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพบางแหงถูกขโมยลักทรัพย กอใหเกิดความไมปลอดภัยท้ังในทรัพยสินและชีวิตของเจาหนาท่ี 
รวมท้ังปฏิบัติงานนอกสถานบริการ ไปเยี่ยมบานผูปวยในชุมชน พบวาโดนผูรายดักปลนกอใหเกิดความ
เสียหายตอทรัพยสินคือสรอยคอทองคําและรางกายไดรับการบาดเจ็บ และไมไดรับการชดเชยจาก
หนวยงานราชการทําใหผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล  เกิดความเครียดท้ังรางกาย
และจิตใจ สงผลตอความม่ันคงในการปฏิบัติงานในสถานท่ีนั้น ๆ ทําใหตองการที่จะยายไปปฏิบัติงานท่ี
อ่ืน โดยเหตุการณดังกลาวท่ีเกิดข้ึนอยูระหวางระยะเวลา 1-3 ป  
 ซ่ึงไมสอดคลองกับ วาสนา พัฒนานันทชัย38 ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานของพนักงานสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย พบวา ปจจัยคํ้าจุนดานความม่ันคง มีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
 
 

สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย สามารถอธิบายความผันแปรความพึงพอใจ
ในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 
กระทรวงสาธารณสุข ได 
 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยรวมสามารถอธิบายความผันแปรความ
พึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
กระทรวงสาธารณสุข ได 
 ผลจากการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple regression analysis) ของปจจัยจูงใจและปจจัย
อนามัย ในการพิจาณาความสัมพันธพรอม ๆ  กันท้ังสองปจจัย พบวา ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยสามารถ



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                  วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 133 

อธิบายการผันแปรตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลไดท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ ( p-value <0.05) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 โดยรวมสามารถอธิบายความ
ผันแปรไดรอยละ 4.00 (R2 = 0.040) แสดงวาปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยรวมสามารถอธิบายความ
ผันแปรความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ได เพียงรอยละ 4.00 แสดงวาคาท่ีเหลือ อีกรอยละ 96.00 มาจากปจจัย
อ่ืน เชน คุณลักษณะสวนบุคคล ความจงรักภักดี คุณภาพการบริการตามการรับรู สมาชิกองคกรท่ีดี การ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน ลักษณะของรพ.ดึงดูดใจ ทัศนคติตอการบริหารบุคคล และคานิยมในการ
ทํางาน เปนตน 
 สรุปไดวา หากตองการใหผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ
เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความพึงพอใจในงานเพิ่มข้ึนจําเปนตองมีปจจัยจูงใจและ
ปจจัยอนามัยรวมกับปจจัยอ่ืน ๆ ซ่ึงผูวิจัยนําเสนอขอเสนอแนะในบทท่ี 6 ตอไป 
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บทท่ี 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) โดยใชวิธีการสํารวจแบบ 
ภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) เพื่อคนหาทฤษฎีสองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข 
กลุมตัวอยางคือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หรือผูรักษาการ ในตําแหนงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ท่ีปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 
1 ป ในชวงท่ีศึกษา ป 2556 ประกอบดวยจังหวัดจันทบุรี จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดชลบุรี จังหวัดตราด 
จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดระยอง จังหวัดสมุทรปราการ และจังหวัดสระแกว จํานวน 436 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยประยุกตข้ึนโดยผาน
การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ความสอดคลองกับวัตถุประสงค และความถูกตองของภาษา จาก
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน โดยแบบสอบถามแบงเปน 3 สวน ดังนี้ สวนท่ี 1 แบบสอบถามท่ีผูวิจัย
แปลและประยุกตจากแบบวัด Minnesota satisfaction questionnaire (MSQ) ของ Weiss David J., et. al. 
เพื่อวัดความพึงพอใจในการทํางาน จํานวน 16 ขอ มีคาความเช่ือม่ัน (Reliability) = 0.733 สวนท่ี 2 
แบบสอบถามท่ีผูวิจัยแปลและปรับมาจากแบบสัมภาษณ (Job attitudes patterned interview) แนวคิด
จากทฤษฎีแรงจูงใจ (ทฤษฎีสองปจจัย) ของ Frederick Herzberg หารอยละของความถ่ี ซ่ึงศรัญยา ชางเนียม 
นํามาทําเปนแบบสอบถามโดยมีภูษิตา อินทรประสงค เปนประธานคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
จํานวน 14 ขอ มีคาความเช่ือม่ัน (Reliability) = 0.910 และสวนท่ี 3 แบบสอบถามขอมูลคุณลักษณะ
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล โดยเก็บรวบรวมขอมูลทางไปรษณีย ต้ังแตวันท่ี 15 
กันยายน 2557 ถึง วันท่ี 15 ตุลาคม 2557 และวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติแจกแจงคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติในการวิเคราะห Independent-Samples t-test การวิเคราะหความแปรปรวน
แบบทางเดียว (One-way ANOVA) และการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) 
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6.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิเคราะหขอมูลท่ีกลาวมาในบทท่ี 4 สามารถสรุปผลการวิจัย เร่ือง ความพึงพอใจ
ในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวง
สาธารณสุข ไดดังนี้ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
กระทรวงสาธารณสุขมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับมาก ในรายดานพบวา มีความพึงพอใจในงาน
มากท่ีสุด คือ ดานนโยบายและการบริหาร รพ.สต. รองลงมา คือ การนิเทศงานและความพึงพอใจท่ัวไป 
ตามลําดับ จากการทดสอบสมมติฐานพบวา 
 สมมติฐานท่ี 1 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางปจจัยจูงใจและปจจัย
อนามัย ผลวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจทําใหความพงึพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข แตกตางกันมากกวาปจจัยอนามัยท่ีทําให
ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 
6 กระทรวงสาธารณสุข (p-value  0.05) ผลท่ีไดสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
 สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางองคประกอบของ
ปจจัยจูงใจ ผลวิจัยพบวา องคประกอบปจจัยจูงใจสงผลไมแตกตางกันตอความพึงพอใจในงานของ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
(p-value >0.05) ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 
 สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางองคประกอบของ
ปจจัยอนามัย ผลวิจัยพบวา พบวาองคประกอบของปจจัยอนามัยสงผลไมแตกตางกันตอ ความพึงพอใจ
ในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวง
สาธารณสุข (p-value >0.05) ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 
 สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย สามารถอธิบายความผันแปรความพึงพอใจ
ในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวง
สาธารณสุขได ผลวิจัยพบวาปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย สามารถรวมกันอธิบายความ ผันแปรความ
พึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
กระทรวงสาธารณสุข รอยละ 4.00 ผลท่ีไดสนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 
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6.2 ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเร่ือง “ทฤษฎีสองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข” ผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะ ดังนี้ 

1. ปจจัยจูงใจ 
1.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย: สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในเขตสุขภาพ

เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข นาจะ 
1) กําหนดนโยบายสรางแรงจูงใจดานความสําเร็จในงาน ใน

การสนับสนุนการประกวดโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลดีเดน ขาราชการดีเดนรวมท้ังการประกวด
นวัตกรรมดีเดนทางดานสุขภาพของชุมชน เพื่อการพัฒนาคุณภาพและการบริการของโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล 

2) กําหนดนโยบายดานการไดเล่ือนตําแหนงและความเจริญ 
กาวหนา สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดเตรียมความพรอมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการเปน
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ และตําแหนงตาง ๆ ท่ีสูงข้ึน เชน หลักสูตรผูบริหารสาธารณสุข
ระดับตน หลักสูตรผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลและหลักสูตรการบริหารงานตาง ๆ  

3) กําหนดนโยบายดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ ให
มีการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล โดยจัดทําแผนยุทธศาสตร
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพรวมกับสาธารณสุขจังหวัด ใหเปนแนวทางเดียวกันรวมท้ังแนวทางแกไข
ปญหาในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว 

1.2 ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ: ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล นาจะ 

1) สงเสริม/สนับสนุนการประกวดโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลดีเดน ขาราชการดีเดนรวมท้ังการประกวดนวัตกรรมดีเดนทางดานสุขภาพของชุมชน เพื่อสราง
แรงจูงใจในความสําเร็จในงาน ในการพัฒนาคุณภาพและการบริการของโรงพยาบาล 

2) เตรียมความพรอมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรในการ
เปนผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ และตําแหนงตาง ๆ  ท่ีสูงข้ึน เชน หลักสูตรผูบริหารสาธารณสุข
ระดับตน หลักสูตรผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลและหลักสูตรการบริหารงานตาง ๆ  

3) สนับสนุนผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล
จัดต้ังเครือขายการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล โดยจัดทํา
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แผนยุทธศาสตรโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพรวมกับสาธารณสุขจังหวดั ใหเปนแนวทางเดียวกันรวมท้ัง
แนวทางแกไขปญหา ในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว  

1.3 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ: ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล นาจะ 

1) ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขารับการ
ประกวดโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลดีเดน ขาราชการดีเดนรวมท้ังการประกวดนวัตกรรมดีเดน
ทางดานสุขภาพของชุมชน  

2) ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล นําความรู
ท่ีไดรับจากการอบรมหลักสูตรบริหารงานตาง ๆ มาใชปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว 

3) ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเขารวม
แลกเปล่ียนเรียนรูระหวางผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ในการจัดทําแผนยุทธศาสตร
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพรวมกับสาธารณสุขจังหวัด  

2. ปจจัยอนามัย 
2.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย: สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในเขตสุขภาพ

เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข นาจะ 
1) กําหนดนโยบายดานนโยบายและการบริหาร ใหผูอํานวยการ

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพพัฒนาศักยภาพของผูบริหารงาน เพื่อเพิ่มความสามารถในการบริหารงาน 
ตามนโยบายและการบริหารจัดการของกระทรวงสาธารณสุข 

2) กําหนดนโยบายดานนิเทศงานและความสัมพันธระหวาง
บุคคล ใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพในดานการความสามารถ
ในการบริหารงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท้ังดานผูนิเทศงานและผูรับการนิเทศงานใหเปน
แนวทางเดียวกัน เพื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว 

3) กําหนดนโยบายดานสภาพการทํางาน ใหโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล ดําเนินกิจกรรมตามนโยบาย 5 ส. Healthy Work Place เพื่อปรับปรุง พัฒนาและ
จัดสรรวัสดุอุปกรณ ในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลใหพรอมในการจัดระบบบริการสุขภาพเพิ่ม
มากข้ึน 

4) กําหนดนโยบายดานสถานภาพในการปฏิบัติงานและ
เงินเดือน สนับสนุนแนวทางในการเพิ่มบุคลากรและงบประมาณในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติ 
งานบุคลากรในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ สูความเปนเลิศ 
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5) กําหนดนโยบายดานความม่ันคงในงานและชีวิตความ
เปนอยูสวนตัว สงเสริมการมีสวนรวมในชุมชน เพื่อใหโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพเปนศูนยรวมของ
ชุมชนในการจัดการสุขภาพของชุมชน โดยสนับสนุนจากเครือขายทุกภาคสวนรวมท้ังการดูแลรักษา
ความปลอดภัยของเจาหนาท่ี 

2.2 ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ: ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล นาจะ  

1) สงเสริม/สนับสนุน ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ 
พัฒนาศักยภาพใหสามารถบริหารงาน ตามนโยบายและการบริหารจัดการของกระทรวงสาธารณสุข 

2)  สงเสริม/สนับสนุน การแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ ในการบริหารงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท้ังดานผูนิเทศงาน
และผูรับการนิเทศงานใหเปนแนวทางเดียวกันเพื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว  

3) สนับสนุนผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
ดําเนินกิจกรรมตามนโยบาย 5 ส. และ Healthy Work Place เพื่อปรับปรุง พัฒนาโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบลใหพรอมในการจัดระบบบริการสุขภาพเพิ่มมากข้ึน 

4) ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ สนับสนุนแนวทาง
ในการเพิ่มบุคลากรและงบประมาณในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพ สูความเปนเลิศ 

5) สงเสริมการมีสวนรวมในชุมชน เพื่อใหโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพเปนศูนยรวมของชุมชนในการจัดการสุขภาพของชุมชน โดยสนับสนุนจากเครือขายทุกภาค
สวนรวมทั้งการดูแลรักษาความปลอดภัยของเจาหนาท่ี 

2.3 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ: ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล นาจะ 

1) ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ สามารถพัฒนา
ศักยภาพในการบริหารงาน ตามนโยบายและการบริหารจัดการของกระทรวงสาธารณสุข  

2) ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลทุกตําบล 
รวมแลกเปล่ียนเรียนรู ในการบริหารงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใชเปนแนวทางเดียวกัน
เพื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว  

3) ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล รวมพัฒนา
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ ในการดําเนินกิจกรรมตามนโยบาย 5 ส. และ Healthy Work Place 

4) ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ ขอรับการสนับสนุน
บุคลากรและงบประมาณในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ  
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5) ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ ดําเนินการจัดการ
สุขภาพของชุมชน โดยไดรับการสนับสนุนจากเครือขายทุกภาคสวน 
 
 

6.3 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยความไมพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบล เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล 

2. การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยความไมพึงพอใจในงานของเจาหนาท่ีในโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เพื่อนําผลการวิจัยมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาระบบการทํางานของ โรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล 

3. การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยคนหาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เพื่อหาแนวทางในการสงเสริมและพัฒนา ปจจัยตาง ๆ 
เหลานั้นใหสงผลตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เชน การ
มีสวนรวม การแลกเปล่ียนเรียนรู ความจงรักภักดี คุณภาพการบริการตามการรับรู สมาชิกองคกรท่ีดี 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ลักษณะของรพ.ดึงดูดใจ ทัศนคติตอการบริหารบุคคล ความพรอม 
ภาวะผูนํา การจัดการความรู ความสามารถ บรรยากาศองคกร วัฒนธรรมองคกร และการนิเทศงาน  

4. การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยการประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เพื่อใหเกิดการพัฒนาในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึนท้ังในสวนผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล และเจาหนาท่ีในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
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บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในป 2556 กระทรวงสาธารณสุข มีนโยบายเรงดวนในการพัฒนาบทบาท และปรับปรุง
โครงสรางหนวยงานของกระทรวงสาธารณสุข ดวยการเปล่ียนแปลง (Change Management) โดยเฉพาะ
ในชุมชนสงผลใหเกิดการพัฒนาโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล (รพ.สต.) อยางตอเนื่อง รัฐบาลเนนย้ํา
ใหความสําคัญตอ รพ.สต.ในการสนับสนุนใหมีการดูแลเด็ก สตรี ผูสูงอายุ ผูพิการ การออกเชิงรุก สงเสริม
สุขภาพ ปรับลดพฤติกรรมเส่ียง เนนการมีสวนรวมของชุมชน ส่ิงเหลานี้เปนสิทธิข้ันพื้นฐานของประชาชน 
และในระยะยาวจะพัฒนาใหคุณภาพชีวิตของประชาชนดีข้ึนอยางยั่งยืน ตามแผนยุทธศาสตรทศวรรษ
พัฒนา รพ.สต.โดยเฉพาะการสรางความมีสวนรวมของทุกภาคสวนในชุมชน (community participation) 
ไดจัดรูปแบบการบริหารแบบใหม ใหสามารถจัดบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพและเกิดการใชทรัพยากร
ท่ีมีอยูอยางมีประสิทธิภาพ มีระบบบริการสุขภาพท่ีมีศักยภาพรองรับปญหาทางการแพทยและสาธารณสุข
ท่ีมีความซับซอนในระดับพื้นท่ีได มีการแบงเขตสุขภาพเครือขายบริการ จํานวน 12 เครือขาย ขนาดความ
ครอบคลุมเครือขาย ประชากร ประมาณ 4-6 ลานคน จากนโยบายดังกลาวทําใหบุคลากรมีภาระงานเพ่ิม
มากข้ึนในขณะท่ีอัตรากําลังของบุคลากรอยูคงท่ี กอใหเกิดความเครียด ขาดขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน และจากการประเมินความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร จําแนกตามเครือขายบริการสุขภาพ 
พบวาสวนใหญอยูในระดับรอยละ 70-80 ซ่ึงไมผานเกณฑตามเปาหมายท่ีกําหนดไว (> รอยละ 80) 
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 โดยเฉพาะเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ประกอบดวย 8 จังหวัด ดังนี้ จังหวัดจันทบุรี 
จังหวัดฉะเชิงเทรา จังหวัดชลบุรี จังหวัดตราด จังหวัดปราจีนบุรี จังหวัดระยอง จังหวัดสมุทรปราการ 
และจังหวัดสระแกว มีประชากรในพื้นท่ีรวม 5,565,264 คน มีโรงงานอุตสาหกรรมมากกวาเขตสุขภาพ
เครือขายบริการอ่ืน ๆ ทําใหมีประชากรแฝงเพ่ิมมากข้ึน และจากการประเมินสถานการณและปญหา
ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 พบวามีการขาดแคลนบุคลากรเปนปญหาหลักการจัดสรรตําแหนง
ในการบรรจุบุคคลเขารับราชการมีนอย ทําใหบุคลากรท่ีเปนลูกจางขาดขวัญและกําลังใจ เกิดลาออก
ไปทํางานกับหนวยงานเอกชน ซ่ึงจากการประเมินความพึงพอใจของบุคลากรสาธารณสุข เขตสุขภาพ
เครือขายบริการที่ 6 โดยรวมคิดเปนรอยละ 76.29 ซ่ึงไมผานเกณฑตัวช้ีวัดของกระทรวงสาธารณสุข  
 ดังนั้นบุคลากรในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 จึงมีภาระงานเพ่ิมมากข้ึนโดยท่ีขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงานลดนอยลง กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน ทําใหผลการดําเนินงานทาง 
ดานสาธารณสุขไมบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไว จึงตองหาปจจัยท่ีทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน 
โดยใชแนวคิดทฤษฎีสองปจจัยของ Frederick Herzberg ท่ีเกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานและความ
ไมพึงพอใจในงาน ซ่ึง Frederick Herzberg และคณะไดทําการศึกษาทัศนคติท่ีเกีย่วกับการทํางาน ซ่ึง
เปนแนวทางเพ่ิมผลผลิต ลดการขาดงาน และสรางความสัมพันธอันดีในการทํางานของบุคลากร และ
เพื่อประโยชนท่ัวไปสําหรับบุคลากรก็คือ ความเขาใจเกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ ท่ีจะมีสวนชวยในการปรับปรุง
ขวัญ และกําลังใจ ในการทํางานของบุคลากร สงผลใหทุกคนมีความสุขกายสบายใจและมีความพึงพอใจ
ในงานมากยิ่งข้ึน ผูวิจัยสนใจท่ีจะวิเคราะหหาแรงจูงใจในการทํางานโดยเฉพาะผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เนื่องจากปฏิบัติหนาท่ีเปนผูจัดการสุขภาพในชุมชน ตองบูรณาการงานตามแผน
ยุทธศาสตรทศวรรษในการพัฒนา รพ.สต. รวมท้ังการแกไขปญหาในชุมชน เพื่อสงผลใหประชาชนมี
สวนรวมในการดูแลสุขภาพของตนเองอยางตอเนื่องและยั่งยืน 
 ผูวิจัยจึงศึกษาผลของทฤษฎีสองปจจัย (Two-factors theory) ท่ีมีตอความพึงพอใจในงาน
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
เพื่อเปนแนวทางในกําหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลของ ผูบริหารงานตอไป 

 
 

วัตถุประสงคการวิจัย  
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 ตรวจสอบความแตกตางของปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงาน
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
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 วัตถุประสงคเฉพาะ เพื่อ 
1. วัดระดับความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 

เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข  
2. วิเคราะหความแตกตางระหวางองคประกอบของปจจัยจูงใจกับความพึงพอใจในงาน

ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
3. วิเคราะหความแตกตางระหวางองคประกอบของปจจัยอนามัยกับความพึงพอใจในงาน

ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
4. อธิบายความผันแปรระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจ ในงาน

ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
1. ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ

เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย 
2. ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ

เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางองคประกอบของปจจัยจูงใจ 
3. ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ

เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางองคประกอบของปจจยัอนามัย 
4. ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยสามารถอธิบายความผันแปรความพึงพอใจในงานของ

ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ได 
 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติท่ีดีท่ีมีผลตอการปฏิบัติงาน และปจจัยการทํางาน 
เพื่อมุงสูผลสําเร็จและบรรลุสูเปาหมายของงาน 
 ในการวิจัยนี้ประยุกตใชแบบวัด Minnesota satisfaction questionnaire (MSQ) ตามกรอบ
แนวคิดของ Weiss และคณะ (1962)17 เปนกรอบในการประเมินความพึงพอใจในงาน ของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข เนื่องจากมีความ
ครอบคลุมในการประเมินความพึงพอใจในงานและสอดคลองกับบริบทของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล ประกอบดวย การนิเทศงาน นโยบายโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล คาตอบแทนและสวัสดิการ 
ความพึงพอใจท่ัวไป  
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 ทฤษฎีสองปจจัย หมายถึง องคประกอบท่ีทําใหเกิดพลังกระตุนใหแสดงพฤติกรรมท่ีมุง
ไปสูการบรรลุเปาหมาย ของ Frederick Herzberg (1959)9 ประกอบดวยปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย 
 ปจจัยจูงใจ (Motivators Factors) เปนองคประกอบท่ีสรางความพึงพอในงานใหเกิดข้ึน 
ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรรักและเต็มใจปฏิบัติงาน สรางผลงานใหมีคุณภาพแกองคกร และทําใหบุคลากร
ในองคกรปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ สําหรับผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข จําเปนตองใชปจจัยท้ัง 6 ดาน คือ ความสําเร็จใน
งาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การไดเล่ือนตําแหนง ความเจริญกาวหนา เพื่อให
เกิดความพึงพอใจในงาน  
 ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยท่ีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงาน ปองกันไมให
เกิดความไมพึงพอใจในงาน แตยังทําใหบุคคลตองปฏิบัติงานไดตลอดเวลา สําหรับผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข จําเปนตองใชปจจัยท้ัง 8 
ดาน คือ นโยบายและการบริหาร รพ.สต. ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพการทํางาน เงินเดือน ชีวิต
ความเปนอยูสวนตัว สถานภาพในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงในงาน เพื่อใหยังคงตองปฏิบัติงานอยาง
ตอเนื่อง 
 ในการวิจัยนี้ประยุกตใชแนวคิดของ Frederick Hertzberg (1959) มาใชในการศึกษาแรงจูงใจ
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 
เพราะเห็นวาสอดคลองกับบริบทการทํางานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ซ่ึงได
เสนอแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยท่ีมีผลตอ ความพึงพอใจในงาน 14 ดาน คือ ความ 
สําเร็จในงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การไดเล่ือนตําแหนง ความเจริญ 
กาวหนา นโยบายและการบริหาร รพ.สต. ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพการทํางาน เงินเดือน ชีวิต
ความเปนอยูสวนตัว สถานภาพในการปฏิบัติงาน ความม่ันคงในงาน 
 
 

วิธีการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบาย (Explanatory research) โดยใชวิธีการสํารวจ
แบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional study) กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย คือ ผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล หรือผูรักษาการในตําแหนงผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในเขต
สุขภาพเครือขายบริการที่ 6 ในปงบประมาณ 2556 ใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple random sampling) 
โดยใชแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน คือ ขอมูลท่ัวไป ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ใชแบบวัด Minnesota satisfaction 
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questionnaire (MSQ) ตามกรอบแนวคิดของ Weiss และคณะ (1962)17 ระดับความคิดเห็นใหเลือกตอบ 
(Rating Scale) ตามแบบของลิเคิรท (Likert’s Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ มีคาความเช่ือม่ัน (Reliability) 
= 0.733 และแบบสัมภาษณ (Job attitudes patterned interview) ทฤษฎีแรงจูงใจ (ทฤษฎีสองปจจัย) ตาม
กรอบแนวคิดของ Frederick Herzberg (1968)58 มีคาความเช่ือม่ัน (Reliability) = 0.910 สงแบบสอบถาม
จํานวน 376 ชุด รับคืน 331 ชุด คิดเปนรอยละ 88.03 ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามแลว
นําไปวิเคราะหขอมูล จํานวน 315 ชุด คิดเปนรอยละ 83.77 วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา และ
สถิติเชิงอนุมาน ไดแก การวิเคราะห Independent-Samples t-test การวิเคราะหความแปรปรวนแบบ
ทางเดียว (One-way ANOVA) และ การวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
 

ผลการวิจัย 
 ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวง
สาธารณสุข สวนใหญจบระดับการศึกษาสูงสุด คือ ระดับปริญญาตรี และปฏิบัติงานในตําแหนงผูบริหาร
หนวยงานเฉล่ีย 11.09 ป 
 ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวง
สาธารณสุข พึงพอใจในงานอยูในระดับมาก โดยผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล พึงพอใจ
ดานนโยบายและการบริหารโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ มากท่ีสุด รองลงมา คือ ความพึงพอใจทั่วไป 
การนิเทศงาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ เรียงตามลําดับ  
 แรงจูงใจ (ทฤษฎีสองปจจัย) ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขต
สุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข พบวา ปจจัยจูงใจท่ีมีแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ ความ 
สําเร็จในงาน นอยท่ีสุด คือ ลักษณะงาน และปจจัยอนามัยท่ีมีแรงจูงใจมากท่ีสุด คือ ความสัมพันธระหวาง
บุคคล นอยท่ีสุด คือ ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 
 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
 สมมติฐานท่ี 1 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางปจจัยจูงใจและปจจัย
อนามัย  
 ผลวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจทําใหผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ
เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความพึงพอใจในงานแตกตางกันมากกวาปจจัยอนามัย 
(p-value 0.05) ผลท่ีไดสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
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 สมมติฐานท่ี 2 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางองคประกอบของปจจัย
จูงใจ  
 ผลวิจัยพบวา องคประกอบของปจจัยจูงใจไมสงผลใหความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข แตกตางกัน 
(p-value >0.05) ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 
 สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความแตกตางกันระหวางองคประกอบของปจจัย
อนามัย  
 ผลวิจัยพบวา องคประกอบของปจจัยอนามัยไมสงผลใหความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข แตกตางกัน 
(p-value >0.05) ผลท่ีไดไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 
 สมมติฐานท่ี 4 ปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัย สามารถอธิบายความผันแปร ความพึงพอใจ
ในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวง
สาธารณสุขได  
 ผลวิจัยพบวา เม่ือพิจารณาปจจัยจูงใจและปจจัยอนามัยพรอม ๆ กัน พบวาสามารถรวมกัน
อธิบายความผันแปรความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพ
เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข รอยละ 4.00 (p-value < 0.05) ผลท่ีไดสนับสนุนสมมติฐาน
ท่ี 4 
 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากสมมติฐานการวิจัยท่ี 1 ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจูงใจทําใหผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข มีความพึงพอใจในงาน
แตกตางกันมากกวาปจจัยอนามัย อยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value  0.05) ผลท่ีไดจึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 1 เนื่องจากคาเฉล่ียปจจัยจูงใจมากกวาคาเฉล่ียปจจัยอนามัย แสดงวาองคประกอบปจจัย
จูงใจ ไดแก ความสําเร็จในงาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การไดเล่ือนตําแหนง 
และความเจริญกาวหนา สรางความพึงพอใจในงานไดมากกวา องคประกอบปจจัยอนามัย ไดแก นโยบาย
และการบริหาร รพ.สต. ความสัมพันธระหวางบุคคล สภาพการทํางาน เงินเดือน ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 
สถานภาพในการปฏิบัติงาน และความม่ันคงในงาน 
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 สมมติฐานการวิจัยท่ี 2 ผลการวิจัยพบวา องคประกอบปจจัยจูงใจสงผลไมแตกตางกันตอ
ความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 
6 กระทรวงสาธารณสุข (p-value > 0.05) ผลท่ีไดจึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 แสดงวาความพึงพอใจ
ในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวง
สาธารณสุขสงผลตอองคประกอบปจจัยจูงใจไมแตกตางกัน เนื่องจากปจจัยจูงใจเปนองคประกอบ ซ่ึง
ชวยใหบุคลากรในองคกรรักและเต็มใจปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ สรางผลงานใหมีคุณภาพแก
องคกร ซ่ึงสงผลตอความพึงพอใจในงาน จากการวิจัยในคร้ังนี้ยังพบวาภาพรวมปจจัยจูงใจสงผลตอ
ความพึงพอใจในงานผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล  
 สมมติฐานการวิจัยท่ี 3 ผลการวิจัยพบวา องคประกอบปจจัยอนามัยสงผลไมแตกตาง
กันตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข (p-value >0.05) ผลท่ีไดจึงไมสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 แสดงวา ความ
พึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 
กระทรวงสาธารณสุขสงผลตอองคประกอบปจจัยอนามัยไมแตกตางกัน เนื่องจากปจจัยอนามัยเปน
องคประกอบท่ีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมของงาน ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน แตยังทําให
บุคลากรตองปฏิบัติงานไดตลอดเวลา และจากการวิจัยในคร้ังนี้ยังพบวา องคประกอบปจจัยอนามัย
สงผลตอความพึงพอใจในงานผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพไมแตกตางกัน  
 สมมติฐานท่ี 4 ผลจากการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple regression analysis) ของปจจัย
จูงใจและปจจัยอนามัย ในการพิจาณาความสัมพันธพรอม ๆ กันท้ังสองปจจัย พบวา ปจจัยจูงใจและปจจัย
อนามัยสามารถอธิบายการผันแปรตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลไดท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ (p-value <0.05) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 โดยรวมสามารถอธิบาย
ความผันแปรไดรอยละ 4.00 (R2= 0.040) แสดงวาปจจยัจูงใจและปจจัยอนามัยรวมสามารถอธิบายความ
ผันแปรความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขาย
บริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข ได เพียงรอยละ 4.00 แสดงวาคาท่ีเหลือ อีกรอยละ 96.00 มาจากปจจัย
อ่ืน เชน คุณลักษณะสวนบุคคล ความจงรักภักดี คุณภาพการบริการตามการรับรู สมาชิกองคกรท่ีดี การ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน ลักษณะของรพ. ท่ีดึงดูดใจ ทัศนคติตอการบริหารบุคคล และคานิยมใน
การทํางาน เปนตน 
 
 
 
 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                  วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 147 

ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเร่ือง “ทฤษฎีสองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข” ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ 
ดังนี้ 
 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย: สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด ในเขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 
6 กระทรวงสาธารณสุข นาจะกําหนดนโยบาย ดังตอไปนี้ 

1. ปจจัยจูงใจ 
1.1 กําหนดนโยบายสรางแรงจูงใจดานความสําเร็จในงาน ดวยการกําหนด

นโยบายประกวดโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลดีเดน ขาราชการดีเดนรวมท้ังการประกวดนวัตกรรม
ดีเดนทางดานสุขภาพของชุมชน เพื่อการพัฒนาคุณภาพและการบริการของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล 

1.2 กําหนดนโยบายเตรียมความพรอมการเล่ือนตําแหนงและความเจริญ 
กาวหนา สําหรับการเปน ผอ.รพ.สต. โดยสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดเตรียมความพรอมและพัฒนา
ศักยภาพของบุคลากรใหพรอมท่ีจะไดรับการสนับสนุนการเล่ือนตําแหนงเปนผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพ และตําแหนงตาง ๆ ท่ีสูงข้ึน เชน หลักสูตรผูบริหารสาธารณสุขระดับตน หลักสูตร
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล และหลักสูตรการบริหารงานตาง ๆ  

1.3 กําหนดนโยบายดานลักษณะงานและความรับผิดชอบ ดวยการกําหนด
นโยบายใหการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล โดยจัดทํา
แผนยุทธศาสตรโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพรวมกับสาธารณสุขจังหวัด ใหเปนแนวทางเดียวกันรวมท้ัง
แนวทางแกไขปญหา ในการปฏิบัติงาน ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว 

2. ปจจัยอนามัย 
2.1 กําหนดนโยบายดานนโยบายและการบริหาร ดวยการกําหนดนโยบาย

ช่ัวโมงการพัฒนาศักยภาพของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เพื่อเพิ่มความสามารถใน
การบริหารงาน ตามนโยบายและการบริหารจัดการของกระทรวงสาธารณสุข 

2.2 กําหนดนโยบายการนิเทศงานและความสัมพันธระหวางบุคคลกับ 
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล อยางสมํ่าเสมอและใหมีการแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลในดานการความสามารถในการบริหารงานและการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ท้ังดานผูนิเทศงานและผูรับการนิเทศงานใหเปนแนวทางเดียวกัน เพื่อบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีต้ังไว 
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2.3 กําหนดนโยบายสรางเสริมสภาพการทํางาน ใหโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล ดําเนินกิจกรรมตามนโยบาย 5 ส. โครงการ Healthy Work Place เพื่อปรับปรุง พัฒนาและ
จัดสรรวัสดุอุปกรณ ในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลใหพรอมในการจัดระบบบริการสุขภาพเพิ่ม
มากข้ึน 

2.4 กําหนดนโยบายการเพ่ิมคุณคางานของโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบลเพื่อเพิ่มสถานภาพในการปฏิบัติงาน และสนับสนุนแนวทางในการเพิ่มบุคลากรและงบประมาณ
ในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานบุคลากรในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สูความเปนเลิศ 

2.5 กําหนดนโยบายสรางเสริมความม่ันคงในงานและชีวิตความเปนอยู
สวนตัว สงเสริมการมีสวนรวมในชุมชน เพื่อใหโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเปนศูนยรวมของ
ชุมชนในการจัดการสุขภาพของชุมชน โดยสนับสนุนจากเครือขายทุกภาคสวนรวมท้ังการดูแลรักษา
ความปลอดภัยของเจาหนาท่ี 

 
 ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ: ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล นาจะ  

1. สงเสริม/สนับสนุน ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล พัฒนาศักยภาพ
ใหสามารถบริหารงาน ตามนโยบายและการบริหารจัดการของกระทรวงสาธารณสุข 

2. สงเสริม/สนับสนุน การแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล ในการบริหารงานและการประเมินผลการปฏิบัติงาน ท้ังดานผูนิเทศงานและผูรับการ
นิเทศงานใหเปนแนวทางเดียวกันเพื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีต้ังไว  

3. สนับสนุนผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ดําเนินกิจกรรมตามนโยบาย 
5 ส. และ โครงการ Healthy Work Place เพื่อปรับปรุง พัฒนาโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ใหพรอม
ในการจัดระบบบริการสุขภาพเพิ่มมากข้ึน 

4. ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สนับสนุนแนวทางในการเพิ่มบุคลากร
และงบประมาณในการพัฒนาศักยภาพในการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล สูความ
เปนเลิศ 

5. สงเสริมการมีสวนรวมในชุมชน เพื่อใหโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เปนศูนยรวม
ของชุมชนในการจัดการสุขภาพของชุมชน โดยสนับสนุนจากเครือขายทุกภาคสวนรวมท้ังการดูแลรักษา
ความปลอดภัยของเจาหนาท่ี 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยความไมพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาล

สงเสริมสุขภาพตําบล และเจาหนาท่ี เพื่อหาแนวทางในการพัฒนาการบริหารงานของผูอํานวยการ
โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 

2. การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยคนหาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของ
ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เพื่อหาแนวทางในการสงเสริมและพัฒนา ปจจัยตาง ๆ 
เหลานั้นใหสงผลตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เชน การ
มีสวนรวม การแลกเปล่ียนเรียนรู ความจงรักภักดี คุณภาพการบริการตามการรับรู สมาชิกองคกรท่ีดี 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ลักษณะของ รพ. ดึงดูดใจ ทัศนคติตอการบริหารบุคคล ความพรอม 
ภาวะผูนํา การจัดการความรู ความสามารถ บรรยากาศองคกร วัฒนธรรมองคกร และการนิเทศงาน 

3. การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยการประเมินผลการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล เพื่อใหเกิดการพัฒนาในการปฏิบัติงานเพ่ิมมากข้ึนท้ังในสวนผูอํานวยการโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพตําบล และเจาหนาท่ีในโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

Background and Rationale 

 In 2013, the Ministry of Pubic Health had an urgent policy in role 

development to improve the departmental structure of the Ministry of Public Health 

according to change management. This policy has affected the community by 

developing health promoting hospitals (HPH) continuously. The government focused 

on the importance of HPH by providing support in taking care of children, women, 

senior citizens, and handicapped through proactive health promotion and reduction of 

risky behavior. The policy focuses on community participation, it upholds the basic 

rights of the people and in the long term hopes develop the people’s quality of life 

sustainably according to the HPH Decade of Development Strategy Plan. HPH aims to 

build up community participation in every sector of society. A new management 

format was established to be able to provide quality health services and use resources 

efficiently. These were health service systems that had the potential to support 

complicated medical and public health concerns in each area. Health districts were 

divided into 12 networks that covered a population of 4-6 million people. Due to the 

policy, human resources began to have more obligations while manpower rate stayed 

the same. This has resulted in stress and unwillingness to work. Based on the results of 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                  วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 151 

the human resource satisfaction assessment divided according to the health service 

networks, it was revealed that 70% -80% did not pass the target (> 80%). In the health 

service network in Region 6, there are 8 provinces as follows: Chantaburi, 

Chacheongsao, Chonburi, Trad, Prachinburi, Rayong, Samutprakarn, and Sa Kaew 

with a population of 5,565,264 in the region. There are more industrial factories in the 

area than in any other region, which has resulted in a hidden population. According to 

the situation and problem assessment in health service network Region 6, it was found 

that manpower rate was a major problem in recruiting human resources because there 

were not enough positions. It caused the manpower or employees to be discouraged 

and quit their job and work in the private sector. According to the public human 

resource satisfaction assessment in Region 6, the overall score was 76.29%, which did 

not pass KPI of the Ministry of Public Health. 

 Therefore, human resources in the health service network in Region 6 have 

more duties and are discouraged in their job. This causes dissatisfaction in their job 

and the result is that public health implementation does not reach the target. It is 

necessary to find out the factors that make human resources dissatisfied. This research 

used the Two-Factor Theory of Frederick Herzberg that is related to job satisfaction 

and job dissatisfaction. Herzberg, Frederick et al. proposed that attitude in the job is 

the way to increase productivity, reduce absenteeism, and create good working 

relationships among human resources. In general, it is beneficial for human resource 

practitioners to understand the factors that will help them improve the level of 

encouragement of the personnel at work. This will make everyone happier and more 

satisfied with his/her job. The researcher is interested in analyzing and finding the 

motivators in working, especially among the HPH directors. In order to be in the 

position of a community health manager, one must integrate his/her job according to 

the HPH Decade of Development Strategic Plan and the problems in the community 

that will make the people participate in taking care of their health continuously and 

sustainably. 

 The researcher applied the two-factor theory to the job satisfaction of HPH 

directors in Region 6, Ministry of Public Health as a guideline for setting up human 

resource management of administrators. 
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Objectives 

 General Objectives: 

 To inspect the difference between motivators and hygiene factors that 

affect job satisfaction of health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of 

Public Health. 

 

 Specific Objectives: 

1. To measure the job satisfaction level of Health promoting hospital 

director in region 6, Ministry of Public Health. 

2. To analyze the difference in job satisfaction based on the different 

motivators factors of health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of 

Public Health. 

3. To find the difference in job satisfaction based on the different hygiene 

factors of health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of Public Health. 

4. To explain the variance in motivators factors and hygiene factors that 

affect job satisfaction of health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of 

Public Health. 

 

 

Hypothesis 

1. There is a difference between job satisfaction from motivators factors 

and job satisfaction from hygiene factors among the health promoting hospital 

directors in Region 6, Ministry of Public Health. 

2. Motivators factors affect job satisfaction of health promoting hospital 

directors in Region 6, Ministry of Public Health differently. 

3. Hygiene factors affect job satisfaction of health promoting hospital 

directors in Region 6, Ministry of Public Health differently. 

4. Motivators factors and hygiene factors can explain the variance in job 

satisfaction of health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of Public 

Health. 
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Literature Review 

 Job satisfaction means good attitude toward job implementation and 

working factors that lead to the achievement of the results and working targets. 

 In this research, the researcher applied the concept of the Minnesota 

Satisfaction Questionnaire (MSQ) to be the framework for assessing the job 

satisfaction of health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of Public 

Health. The framework covers job satisfaction assessment and is applicable to the 

context of health promoting hospitals in terms of: technical supervision, health 

promotion policy, salary and benefits, and general job satisfaction. 

 The Two-Factor Theory is a concept of Frederick Herzberg (1959)9 which 

refers to factors in the job that stimulate the creation of energy to express behavior that 

leads to the achievement of the targets. These factors are motivators factors and 

hygiene factors. 

 

 Motivators Factors: 

 These are the aspects that create job satisfaction to make human resources 

commit to the job implementation, create quality work for the organization, and make 

them perform efficiently. For the health promoting hospital directors in Region 6, 

Ministry of Public Health, it is necessary to use 6 factors: achievement, recognition, 

work itself, responsibility, advancement, and possibility of growth. 

 

 Hygiene Factors: 

 These are the factors that are concerned with the working environment to 

prevent job dissatisfaction that human resources must implement all the time. For the 

health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of Public Health, it is 

necessary to use 8 factors: policy and administration of HPH, interpersonal 

relationship, work conditions, salary, personal life, status, job stability, and job 

security so that they can work continuously. 

 In this research, researcher applied the concept of Frederick Hertzberg 

(1959) for the case study of motivators of health promoting hospital directors in 

Region 6, Ministry of Public Health. It is associated with the context of the work of 

health promoting hospital directors. The researcher presented the concept of 



สมบูรณ  สุวรรณเทวะคุปต      บทสรุปแบบสมบูรณภาษาอังกฤษ / 154 

motivators factors and hygiene factors that affect job satisfaction in 14 aspects: 

achievement, recognition, work itself, responsibility, advancement, possibility of 

growth policy and administration of HPH, interpersonal relationship, work conditions, 

salary, personal life, status, job stability, and job security so that they can work 

continuously. 

 

 

Methodology 

 This research is an explanatory research with cross-sectional study. The 

sample group in the research was composed of health promoting hospital directors or 

health promoting hospital acting directors in the health service network in Region 6 in 

fiscal year 2013. The study used simple random sampling by using questionnaires. The 

questionnaire was divided into 3 sections: general information, job satisfaction of 

health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of Public Health. The 

questionnaire applied the Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) and the 

measurement questionnaire of Weiss, et al. (1962)17 the responses were ranked 

according to a 5-point Likert’s scale: reliability=0.733, and job attitudes patterned 

interview. The Two-Factor theory of Frederick Hertzberg (1968)58 was also used for 

reliability -0.910. 376 questionnaires were mailed out, 331 filled out questionnaires or 

88.03% were collected. 315 questionnaires or 83.77% were inspected for 

completeness and used for data analysis. Data were analyzed by using explanatory 

statistics and inferential statistics such as: independent sample t-test, one-way 

ANOVA analysis and multiple regression analysis. 

 

 

Results 

 Most of the health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of 

Public Health had a bachelor’s degree as their highest educational attainment with an 

average of 11.09 of service years. 

 Health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of Public Health 

had a high level of job satisfaction. Health promoting hospital directors were most 
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satisfied with the policy and administration of the health promoting hospital, next was 

general satisfaction, technical supervision, compensation, and benefits, respectively. 

 Motivators theory (Two-Factor Theory) of health promoting hospital 

directors in Region 6, Ministry of Public Health revealed that the highest motivators 

factor was achievement and the least was work itself. Among the hygiene factors, the 

highest motivators was interpersonal relationship and the least was personal life. 

 

 Hypothesis testing revealed that: 

 Hypothesis 1: There is a difference in job satisfaction from motivators 

factors and job satisfaction from hygiene factors among health promoting hospital 

directors in Region 6, Ministry of Public Health. 

 The results revealed that motivators factors resulted in more job 

satisfaction for health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of Public 

Health than hygiene factors (p-value ≤ 0.05). The results confirm hypothesis 1. 

Hypothesis 2: Motivators factors affect job satisfaction of health promoting hospital 

directors in Region 6, Ministry of Public Health differently. 

 The results revealed that motivators factors did not significantly affect job 

satisfaction of health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of Public 

Health differently at (p-value > 0.05). The results do not support with hypothesis 2. 

Hypothesis 3: Hygiene factors affect job satisfaction of health promoting hospital 

directors in Region 6, Ministry of Public Health differently. 

 Results revealed that hygiene factors did not significantly affect job 

satisfaction of health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of Public 

Health differently at (p-value > 0.05). The results do not support hypothesis 3. 

Hypothesis 4: Motivators factors and hygiene factors can explain the variance in job 

satisfaction of health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of Public 

Health. 

 The results revealed that when motivators factors and hygiene factors were 

assessed simultaneously, it was found that they could explain the variance in job 

satisfaction of health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of Public 

Health. (p-value < 0.05). The results confirm hypothesis 4. 
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Discussion 

 According to hypothesis 1, the result is that motivators factors make the 

health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of Public Health have 

different job satisfaction compared to hygiene factors (p-value ≤ 0.05). The results are 

in line with hypothesis 1. The average score of motivators factors was more than the 

hygiene factors. This means that achievement, recognition, work itself, responsibility, 

and advancement can create job satisfaction more than hygiene factors such as: policy 

and administration of HPH, interpersonal relationship, work conditions, salary, 

personal life, job stability, and job security. 

 Hypothesis 2: Motivators factors did not affect job satisfaction of health 

promoting hospital directors in Region 6, Ministry of Public Health differently at (p-

value > 0.05). The result is not in accordance with hypothesis 2. It means that job 

satisfaction of health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of Public 

Health was not affected differently by different motivators factors. Motivators factors 

are the factors that make human resources in the organization become committed and 

encouraged to do the job efficiently. According to the research, it was also revealed 

that overall, motivators factors affected job satisfaction of health promoting hospital 

directors more. 

 Hypothesis 3: The results showed that hygiene factors did not significantly 

affect job satisfaction of health promoting hospital directors in Region 6, Ministry of 

Public Health differently at (p-value > 0.05). The result does not support hypothesis 3. 

It means that job satisfaction of health promoting hospital directors in Region 6, 

Ministry of Public Health are not affected by different hygiene factors. Hygiene 

factors are the aspects of the working environment that prevent job dissatisfaction but 

make employees able to perform all the time. The results also revealed that hygiene 

factors did not affect job satisfaction of health promoting hospital directors differently. 

 Hypothesis 4: Multiple regression analysis of motivators factors and 

hygiene factors evaluated them simultaneously. It was shown that motivators factors 

and hygiene factors could explain the variance in job satisfaction of health promoting 

hospital directors in Region 6, Ministry of Public Health. (p-value < 0.05). The results 

confirm hypothesis 4. They can explain variance at 4% (R2= 0.040). It means that 

motivators factors and hygiene factors can explain the variation of job satisfaction of 
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health promoting hospital directors in health service network region 6, Ministry of 

Public Health only by 4%. The rest or 96% come from other factors such as: personal 

characteristics, loyalty, service quality according to perception, organizational 

citizenship, empowerment, motivating hospital characteristics, attitude toward human 

resources management, the work values and the ten item personality inventory, etc.  

 

 

Recommendations  

 According to the results of the research in the topic of “Two-Factor Theory 

affecting job satisfaction of health promoting hospital directors, public health service 

network region 6, Ministry of Public Health”, the researcher has the following 

recommendations: 

 Policy Recommendations: The Provincial Public Health Office in health 

service network Region 6, Ministry of Public Health should: 

1. Motivators Factors 

1.1 Establish a policy to create motivators in achievement by 

having contests such as “Best Health Promoting Hospital”, “Best Employee”, and 

“Best Community Health Innovation” to develop the quality and service of health 

promoting hospitals. 

1.2 Set up a policy to prepare for the advancement and 

promotion of health promoting hospital directors. The Provincial Public Health Office 

should prepare and develop the potential of human resources to be well rounded and 

ready for advancement as directors of health promoting hospitals and other higher 

positions by providing training in topics such as: fundamental public health 

administrator curriculum, sub-district health promoting director curriculum, and other 

management curricula. 

1.3 Establish a policy for job characteristics and 

responsibilities by setting up a system for knowledge exchange among sub-district 

health promoting hospitals and strategic planning for provincial health promoting 

hospitals to go toward the same direction including problem solving solutions at work 

to achieve targets. 
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2. Hygiene Factors 

2.1 Establish a policy for the administration that would set 

aside time for the health promoting hospital directors to develop their potential to 

increase their ability in management according to the policies and through the 

administration of the Ministry of Public Health. 

2.2 Set up a policy for technical supervision and interpersonal 

relationships with health promoting hospitals periodically and to exchange knowledge 

among health promoting hospital directors in order to develop competency in 

management and assess their implementation between supervisor and subordinate to 

be in the same direction to achieve their targets. 

2.3 Set up a policy to create work conditions for health 

promoting hospitals by implementing the Seri Seton, Happy Workplace Project to 

improve, develop, and sort medical equipment so that the health promoting hospitals 

would be ready to manage the health service system. 

2.4 Establish a job enrichment policy of health promoting 

hospitals, to increase the quality of work implementation and promote the increase of 

human resources and budget to make the job potential in health promoting hospitals 

more excellent. 

2.5 Establish a policy to promote job security and personal 

life, and encourage community participation so that sub-district health promoting 

hospitals can become the center of community health management by gaining support 

from every sector of the network including taking care of the security of the officers. 

 

 Academic Recommendations: Health promoting hospital directors should: 

1. Support/Advance health promoting hospitals to develop their 

management potential according to the policies and administration of the Ministry of 

Public Health. 

2. Support/Advance knowledge exchange among health promoting 

hospitals in management and implementation of supervisor and subordinate to be in 

the same direction to achieve the targets. 

3. Support the health promoting hospitals so that they can implement the    

Seri Seton and Happy Workplace Project to improve and develop the health promoting 

hospitals in order to be ready to manage the health service system better. 
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4. Sub-district health promoting hospitals should support the direction to 

increase human resources and budget to make the potential in the implementation of 

health promoting hospitals become excellent. 

5. Encourage community participation so that the health promoting 

hospitals will become community centers to manage community health through the 

support from every sector of the network including taking care of the security of the 

officers. 

 

 

Recommendations for Future Research 

1. Future research should study job dissatisfaction of health promoting 

hospital directors and officers to be a guideline for developing the management of sub- 

district health promoting hospital directors. 

2. The next research should study other factors that affect job satisfaction 

of health promoting hospital directors to be a guideline for finding ways to support and 

develop the factors that will affect job satisfaction of health promoting hospital 

directors such as participation, knowledge exchange, loyalty, service quality by 

perception, organizational citizenship, empowerment, motivating characteristics of 

hospitals, attitude of human resources management, leadership, knowledge and ability 

management, organizational climate, organizational culture, and technical supervision. 

3. Future research should include implementation assessment of health 

promoting hospital directors to increase work implementation development in the 

section of sub-district health promoting hospital directors and officers. 
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ภาคผนวก ก 

รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ 
 
 
1. ดร.นายแพทยคงเดช ลีโทชวลิต 

นายแพทยเช่ียวชาญดานเวชกรรมปองกัน  
สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครปฐม 
 

2. ดร.ธีรพร สถิรอังกูร  
 รองผูอํานวยการกลุมภารกิจพัฒนามาตรฐานและระบบการพยาบาล 
 สํานักการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข 
 
3. ดร.คนึงเดช เช่ือมวราศาสตร  
 นักวิชาการสาธารณสุขชํานาญการ กลุมงานพัฒนาคุณภาพและรูปแบบบริการ  
 สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครปฐม 
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ภาคผนวก ค 

เรื่อง 
ทฤษฎีสองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม

สุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข 
 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
 ดวยขาพเจา นายสมบูรณ สุวรรณเทวะคุปต นักศึกษามหาวิทยาลัยมหิดล หลักสูตรวิทยา-
ศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) วิชาเอกการบริหารสาธารณสุข ทําวิทยานิพนธเร่ือง “ทฤษฎีสอง
ปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลเขตสุขภาพ
เครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข” โดยมี รองศาสตราจารย ดร.ภูษิตา อินทรประสงค และ
ผูชวยศาสตราจารย ดร.จุฑาธิป ศีลบุตร เปนอาจารยท่ีปรึกษา 
 ในการนี้ทานไดรับการเลือกใหเปนกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม จึงใครขอ
ความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามฉบับนี้ ความคิดเห็นของทานมีความสําคัญและมี
คุณคาสําหรับงานวิจัยนี้เปนอยางยิ่ง ขอมูลท่ีรวบรวมไดจากการวิจัยจะนํามาใชวิเคราะหและเสนอผล
ในภาพรวมเทานั้น จึงไมมีการเปดเผยเปนรายบุคคลและผูตอบจะไมไดรับผลกระทบใด ๆ จากการ
ตอบแบบสอบถามในคร้ังนี้ท้ังส้ิน ดังนั้นจึงใครขอความกรุณาใหทานตอบแบบสอบถามตามสภาพ
ความเปนจริง หรือตามความรูสึกท่ีแทจริงของทานใหครบทุกขอคําถาม และผูวิจัยจึงใครขอความ
อนุเคราะหจากทาน กรุณาสงแบบสอบถามคืนโดยขอใหทานใสซองท่ีแนบมาพรอมนี้ และสงกลับ
ใหผูวิจัยทางไปรษณีย ภายใน วันท่ี..................................................  
 ผูวิจัยกราบขอขอบพระคุณทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดีมา 
ณ โอกาสนี้ 
 
 

ขอขอบพระคุณเปนอยางสูง 
สมบูรณ สุวรรณเทวะคุปต 

(นายสมบูรณ สุวรรณเทวะคุปต) 
ผูวิจัย 
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การวิจัยเร่ือง 
ทฤษฎีสองปจจัยท่ีมีผลตอความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการ 

โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการท่ี 6 กระทรวงสาธารณสุข 
 
คําชี้แจง 
1. ผูตอบแบบสอบถาม คือ ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล หรือผูรักษาการในตําแหนง

ผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล ท่ีปฏิบัติหนาท่ีมาไมนอยกวา 1 ป 
2. แบบสอบถามมีท้ังหมด 3 สวน ดังนี้  
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล  
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามแรงจงูใจ (ทฤษฎีสองปจจัย) ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริม
สุขภาพตําบล  
 สวนท่ี 3 ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม 
3. กรุณาตอบแบบสอบถามท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด ทานสามารถตอบไดอยางอิสระ 

ซ่ึงไมมีผลกระทบกับการปฏิบัติงานของทาน คําตอบท้ังหมดจะเปนความลับ การนําเสนอขอมูลเปน
ภาพรวมนําไปใชเปนแนวทางในการพัฒนาโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบลตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นายสมบูรณ สุวรรณเทวะคุปต 
นักศึกษาปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) 

วิชาเอกการบริหารสาธารณสุข 
ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

ความคิดเห็นของทานในทุกเร่ืองมีคุณคายิ่งในการวิจัยฉบบันี้  
ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาตอบแบบสอบถามคร้ังนี้เปนอยางยิ่ง 
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สวนท่ี 1 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล 
คําชี้แจง โปรดอานขอความแตละขออยางละเอียด แลวทําเคร่ืองหมาย ลงใน  ใหตรงกับความจริง 

 มากท่ีสุด ตามการพิจารณาของทานเพียงชองเดียว โดยในแตละชองมีความหมาย ดังนี้ 
 5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 4 หมายถึง เห็นดวย 
 3 หมายถึง ไมแนใจ  2 หมายถึง ไมเห็นดวย  
 1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง     

 

ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

การนิเทศงาน       
1. ผูบังคับบัญชาอธิบายข้ันตอน/วิธีปฏิบัติงานใหทานทันที เม่ือมอบหมาย

งานช้ินใหม 
     

2. ผูบังคับบัญชาเขามาไกลเกล่ียกับผูรองเรียนทันที เม่ือพบวามีปญหา
กับเจาหนาท่ี 

     

นโยบายโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพตําบล      
3. เจาหนาท่ีใน รพ.สต.ของทานพอใจในงานท่ีไดรับมอบหมายงาน      
4. เจาหนาท่ีใน รพ.สต.ของทานพอใจกับการมอบหมายงานท่ียุติธรรม      
5. ผูบังคับบัญชายอมรับคานิยมท่ีทานมีตอหนวยงาน      
คาตอบแทนและสวัสดิการ       
6. ทานไดรับคาตอบแทนท่ีพอเหมาะกับงานท่ีทานปฏิบัติอยู      
7. เงินคาตอบแทนลวงเวลาท่ีทานไดรับยุติธรรมแลว      
8. วัสดุ อุปกรณท่ีจําเปนในการทํางาน รพ.สต.ไดรับการจัดสรรไดโดย

ไมยากลําบาก 
     

ความพึงพอใจท่ัว ๆ ไป      
9. รพ.สต.ท่ีทานปฏิบัติงานอยูไมไดเปน รพ.สต.ท่ีดี (-)      
10. บางคร้ังใน รพ.สต.ของทาน ทํางานแบบเลนพวก (-)      
11. งานท่ีทานทําในปจจุบันเปนงานท่ีนาสนใจ      
12. เม่ือเปรียบเทียบกันแลวงานท่ีทานทําในปจจุบันเหมาะสมและดีกวา 

รพ.สต. อ่ืน 
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ขอ ขอความ 
ระดับความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
13. ในกรณีท่ีมีการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะทําใหเกิดผลกระทบตอการ

ปฏิบัติงาน ทานไดรับการบอกกลาวลวงหนา 
     

14. ทานรูสึกปลอดภัยในการทํางาน ท่ี รพ.สต      
15. รพ.สต.ของทานมีพื้นท่ีเพียงพอในการปฏิบัติงาน      
16. ถาทานต้ังใจจะทํางานจนเกษียณอายุ ทานต้ังใจจะทํางานอยูใน รพ.สต. 

แหงนี้โดยไมยายไปทํางานท่ีอ่ืน 
     

 
สวนท่ี 2 แบบสอบถามแรงจูงใจ (ทฤษฎีสองปจจัย) ของผูอํานวยการโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ
ตําบล 
คําชี้แจง กอนท่ีจะตอบคําถามตอไปนี้  
1. ขอใหทานนึกถึงชวงเวลาท่ีทานรูสึกท่ีดีหรือรูสึกท่ีไมดี ในการปฏิบัติงานของทาน ณ ปจจุบัน หรือ

งานใด ๆ ก็ตามท่ีทานปฏิบัติงาน  
2. โปรดบอกความรูสึกท่ีแทจริงวามีเหตุการณอะไรเกิดข้ึนบาง? และมีอะไรเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติ 

งานของทาน?  
3. โปรดอธิบายถึงเหตุการณ การปฏิบัติงานท่ีผานมา และทําเคร่ืองหมาย  ในชอง [ ]  

 

 
 

1. เหตุการณท่ีเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานท่ีทานจําไดดีท่ีสุด คือ (กรุณาอธิบายพอเปนสังเขป) 
……………………………..…………………………………..……………………………….…
……………………………………………………………………………………..……………..
………………………………………………………………………………………………….…
……..………………………………………………………………………………………..….…
…………..…………………………………………………………………………………..……. 

 เปนเหตุการณท่ีทานรูสึก   [ ] ดี   [ ] ไมดี 
 เหตุการณดังกลาวเกิดขึ้นเม่ือไหร (เลือกตอบเพียง 1 ขอ) 
 [ ] < 1 เดือน  [ ] 1- 3 เดือน  [ ] 4-12 เดือน  
 [ ] ระหวาง 1-3 ป  [ ] ระหวาง 3-6 ป  [ ] อ่ืน ๆ โปรดระบุ......................................... 
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2. ทานบอกไดไหมวาขณะท่ีเกิดเหตุการณขึ้นนั้น ทานรูสึกอยางไร? (เลือกตอบเพียง 1 ขอ)  
[ ] มีความสุข [ ] เสียใจ   [ ] โกรธ  
[ ] เสียใจมาก  [ ] อึดอัด   [ ] อยากจะตะโกนดัง ๆ  
[ ] อยากโตตอบทันที  [ ] อ่ืน ๆ โปรดระบุ.................................................................................... 

3. เหตุการณในขอท่ี 1 ทําใหทานมีความรูสึกนึกถึงเหตุการณดังกลาวนานเทาใด?   
[ ] นอยกวา 1 วัน [ ] 2 -5 วัน   [ ] 1-2 สัปดาห  
[ ] 1-2 เดือน  [ ] 3-6 เดือน   [ ] มากกวา 1 ป    
[ ] อ่ืน ๆ โปรดระบุ.......................................................................................................................... 

4. หลังจากเกิดเหตุการณดังกลาว สงผลใหทานเกิดความคิดท่ีตองการทํามากท่ีสุด อยางไรบาง? 
(เลือกตอบเพียง 1 ขอ) 
[ ] ตองการยายท่ีทํางาน  [ ] อยากไปศึกษาตอ   
[ ] อยากไดเงินเดือนเพิ่ม  [ ] อยากเพ่ิมทักษะมากข้ึน  
[ ] อยากไดตําแหนงท่ีสูงข้ึน [ ] อ่ืน ๆ โปรดระบุ....................................................... 

5. เหตุผลท่ีทานอยากเปล่ียนสถานท่ีทํางานแหงนี้ คืออะไร? กรุณาจัดลําดับมากท่ีสุด อันดับ 1 ถึง 
นอยท่ีสุด อันดับ 8 โดยใสตัวเลขหนาขอความท่ีทานไมพึงพอใจ  
…………. นโยบายและการบริหาร ของ รพ.สต. 
…………. การนิเทศงาน 
…………. ความสัมพันธระหวางบุคคล 
…………. สภาพการทํางาน 
…………. ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 
…………. เงินเดือน 
…………. สถานภาพในการปฏิบัติงาน 
…………. ความม่ันคงในงาน 

6. เหตุการณท่ีเกิดข้ึนในขอ 1 สงผลกระทบตอวิถีชีวิตของทาน หรือไม? อยางไร? 
 [ ] ไมมี [ ] มีตอบไดมากกวา 1 ขอ (กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงหนาขอความ) 
  ……………การนอนหลับ  ……………การรับประทานอาหาร 
  ……………การยอยอาหาร  ……………อ่ืน ๆ โปรดระบุ……………..… 
 อาการที่เกิดข้ึน นานเทาไหร ? 
 [ ] นอยกวา 1 วัน  [ ] 2-5 วัน [ ] 1-2 สัปดาห  
 [ ] 3-6 เดือน  [ ] มากกวา 1 ป  [ ] อ่ืน ๆ โปรดระบุ.................................... 
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 เหตุการณท่ีเกิดข้ึนสงผลกระทบตอการดําเนินชีวิตของทานกับครอบครัวของทาน 
หรือไม ? 
 [ ] ไมสงผล  [ ] สงผลทําใหเกิด  
   [ ] มีความเครียดภายในครอบครัว 
   [ ] อ่ืน ๆ โปรดระบุ.............................................................. 
7. ทานคิดวาเร่ืองใด ตอไปนี้ท่ีมีความสําคัญตอการปฏิบัติงานตามความรูสึกของทาน กรุณาจัดลําดับ

มากท่ีสุด อันดับ 1 ถึง นอยท่ีสุด อันดับ 6 โดยใสตัวเลขหนาขอความท่ีทานพึงพอใจ  
…………….ความสําเร็จในงาน …………….การยอมรับนับถือ 
…………….ลักษณะงาน …………….ความรับผิดชอบ 
…………….การไดเล่ือนตําแหนง …………… ความเจริญกาวหนา 

8. ขอใหทานระบุสาเหตุตอไปนี้วา สาเหตุอะไรบางท่ีมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทาน  
กรุณาทําเคร่ืองหมาย ลงหนาขอความ (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)  
[ ] สุขภาพของทาน [ ] ผูบังคับบัญชา [ ] เพื่อนรวมงาน   
[ ] ลักษณะงาน  [ ] อ่ืน ๆ โปรดระบุ.................................................................................... 

9. ส่ิงท่ีเกิดขึ้นตอไปนี้ อะไรบางท่ีมีผลตอความรูสึกท่ีดีในการทํางานท่ี รพ.สต.ของทาน กรุณาทํา
เคร่ืองหมาย หนาขอความ และขอใดท่ี ไมมี ผลตอความรูสึกของทาน กรุณาทําเคร่ืองหมาย  
หนาขอความ (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
[ ] นโยบายและการบริหาร ของ รพ.สต.  [ ] การนิเทศงาน 
[ ] ความสัมพันธระหวางบุคคล    [ ] สภาพการทํางาน 
[ ] เงินเดือน   [ ] ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 
[ ] สถานภาพในการปฏิบัติงาน   [ ] ความม่ันคงในงาน 
[ ] ความสําเร็จในงาน    [ ] การยอมรับนับถือ 
[ ] ลักษณะงาน    [ ] ความรับผิดชอบ 
[ ] การไดเล่ือนตําแหนง   [ ] ความเจริญกาวหนา 

10. ส่ิงท่ีเกิดข้ึนในตอนนี้ อะไรบางท่ีสงผลกระทบอยางตอเนื่องตออาชีพการงานของทาน 
[ ] ไมมี 
[ ] มี กรุณาทําเคร่ืองหมาย ลงหนาขอความ (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)  

 [ ] นโยบายและการบริหาร ของ รพ.สต.  [ ] การนิเทศงาน 
 [ ] ความสัมพันธระหวางบุคคล  [ ] สภาพการทํางาน 
 [ ] เงินเดือน [ ] ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 
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 [ ] สถานภาพในการปฏิบัติงาน  [ ] ความม่ันคงในงาน 
 [ ] ความสําเร็จในงาน  [ ] การยอมรับนับถือ 
 [ ] ลักษณะงาน  [ ] ความรับผิดชอบ 
 [ ] การไดเล่ือนตําแหนง  [ ] ความเจริญกาวหนา 

11. ทานคิดวาเร่ืองใดตอไปนี้ ท่ีทําใหทานเปล่ียนความรูสึกท่ีมีตออาชีพของทาน 
[ ] ไมมี 
[ ] มี กรุณาทําเคร่ืองหมาย ลงหนาขอความ (ตอบไดมากกวา 1 ขอ)  
 [ ] นโยบายและการบริหาร ของ รพ.สต.  [ ] การนิเทศงาน 

 [ ] ความสัมพันธระหวางบุคคล  [ ] สภาพการทํางาน 
 [ ] เงินเดือน [ ] ชีวิตความเปนอยูสวนตัว 
 [ ] สถานภาพในการปฏิบัติงาน  [ ] ความม่ันคงในงาน 
 [ ] ความสําเร็จในงาน  [ ] การยอมรับนับถือ 
 [ ] ลักษณะงาน  [ ] ความรับผิดชอบ 
 [ ] การไดเล่ือนตําแหนง  [ ] ความเจริญกาวหนา 

12. จากเหตุการณดังกลาว ทานจริงจังกับความรูสึกของทานท่ีมีผลกระทบกับงานมากนอยเพียงใด? 
กรุณาทํา เคร่ืองหมาย  ใน หมายเลข ท่ีทานเลือก เพื่อระบุถึง ระดับความรูสึกของทานท้ังท่ีดี และ
ไมดี เพียงตัวเลขเดียว (1 = มีผลกระทบนอยท่ีสุด..... 12-13 = ปานกลาง..... 21 = มีผลกระทบ
มากท่ีสุด) 
นอยท่ีสุด   ปานกลาง                  มากท่ีสุด 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 

 
 
 
 
 
 
 

13. หากใหทานอธิบายเหตุการณท่ีเกิดขึ้นในขอ 1 อีกคร้ัง ทานทําไดหรือไม? และมีผลกระทบ เหมือนเดิม
หรือไม? 
[ ] ทําได สาเหตุของเหตุการณ คือ................................................................................................ 
[ ] ทําไมได เพราะวันนี้ความรูสึกเปล่ียนไปแลวหลังจากเหตุการณนั้นผานพนไป 

1   หมายถึง  
แทบไมสงผลกระทบ
ตอความรูสึกของทาน 

               21  หมายถึง 
กระทบความรูสึกทานอยางรุนแรง 

 เหตุการณสําคัญท่ีเกิดข้ึนนี ้
เกิดจากประสบการณการทํางาน

ของทาน 
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14. จากขอ 13 กรุณาระบุเหตุผลท่ีทานยังคงปฏิบัติงานอยูท่ี รพ.สต.แหงนี้ กรุณาจัดลําดับมากท่ีสุด 
อันดับ 1 นอยท่ีสุด อันดับท่ี 14 โดยใสตัวเลขหนาขอความท่ีทานพึงพอใจ 
…………….นโยบายและการบริหาร ของ รพ.สต.  …………….การนิเทศงาน 
…………….ความสัมพันธระหวางบุคคล   …………….สภาพการทํางาน 
……….……ชีวิตความเปนอยูสวนตัว  ……….……เงินเดือน 
………..…...สถานภาพในการปฏิบัติงาน   ……….……ความม่ันคงในงาน 
…………….ความสําเร็จในงาน    …………….การยอมรับนับถือ 
…………….ลักษณะงาน    …………….ความรับผิดชอบ 
…………….การไดเล่ือนตําแหนง    …………… ความเจริญกาวหนา 

 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล มีจํานวน 2 ขอ 
คําชี้แจง การตอบขอถามคร้ังนี้ ขอใหทานโปรดพิจารณาขอถามแลวกรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง 

[ ] และกรอก ขอความลงในชองวาง...................ท่ีเวนไว 
1. ระดับการศึกษาสูงสุด 
 [ ] ประกาศนียบัตร/อนุปริญญา  [ ] ปริญญาตรี 
 [ ] ปริญญาโท   [ ] ปริญญาเอก 
2. ระยะเวลาที่ทานดํารงตําแหนง ผูบริหารหนวยงาน................ป...................เดือน 
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ภาคผนวก ง 

ผลความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 
 

ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการ โรงพยาบาลสงเสริม 
 สุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข 

 

ขอถาม Mean 
Std. 

Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
1. ผู บังคับบัญชาอธิบาย

ข้ันตอน/วิธีปฏิบัติงาน
ใหทานทันที เมื่อมอบ 
หมายงานช้ินใหม 

3.63 .999 53.13 38.947 .334 .719 

2. ผูบังคับบัญชาเขามาไกล 
เกลี่ยกับผูรองเรียนทันที 
เมื่อพบวามีปญหากับ
เจาหนาท่ี 

3.63 .850 53.13 36.809 .638 .691 

3. เจาหนาท่ี ใน รพ.สต.ของ
ทานพอใจในงานท่ีไดรับ
มอบหมายงาน 

3.80 .484 52.97 42.309 .250 .728 

4. เจาหนาท่ี ใน รพ.สต.ของ
ทานพอใจกับการมอบ 
หมายงานท่ียุติธรรม 

3.87 .507 52.90 41.817 .311 .724 

5. ผูบังคับบัญชาของทาน
ยอมรับคานิยมของ รพ.สต. 

3.77 .626 53.00 41.655 .256 .727 

6. ทานไดรับคาตอบแทน
ท่ีพอเหมาะกับงานท่ีทาน
ปฏิบัติอยู 

3.30 .877 53.47 38.809 .415 .712 
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ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการ โรงพยาบาลสงเสริม 
 สุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข (ตอ) 

 

ขอถาม Mean 
Std. 

Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
7. เงินคาตอบแทนลวงเวลา

ท่ีทานไดรับยุติธรรมแลว 
3.40 .932 53.37 38.516 .409 .712 

8. วัสดุ อุปกรณท่ีจําเปนใน
การทํางาน รพ.สต.ไดรับ
การจัดสรรไดโดยไมยาก 
ลําบาก 

3.57 .898 53.20 38.717 .411 .712 

9. รพ.สต.ท่ีทานปฏิบัติงาน
อยูเปน รพ.สต.ท่ีไมดี 

2.57 1.406 54.20 37.338 .279 .732 

10. เจาหนาท่ีในรพ.สต. ของ
ทาน ทํางานแบบเลนพวก 

3.33 1.269 53.43 40.737 .109 .751 

11. งานท่ีทานทําในปจจุบัน
ของ รพ.สต.เปนงานท่ีนา 
สนใจ 

3.97 .490 52.80 41.614 .358 .722 

12. งานท่ีทานทําในปจจุบัน
เหมาะสมและดีกวา เม่ือ
เปรียบเทียบกับ รพ.สต. อื่น 

4.00 .830 52.77 41.978 .135 .737 

13. ในกรณีท่ีมีการเปลี่ยน 
แปลงท่ีอาจจะทําใหเกิด 
ผลกระทบตอการปฏิบัติ 
งาน ทานไดรับการบอก
กลาวลวงหนา 

3.43 .774 53.33 38.092 .568 .700 

14. ทานรูสึกปลอดภัยในการ
ทํางาน ท่ี รพ.สต 

3.37 .928 53.40 37.352 .521 .700 

15. รพ.สต.ของทานมีบริเวณ
ท่ีเพียงพอในการปฏิบัติ 
งาน 

3.30 1.343 53.47 38.878 .205 .741 
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ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของผูอํานวยการ โรงพยาบาลสงเสริม 
 สุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข (ตอ) 

 

ขอถาม Mean 
Std. 

Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
16. ถาทานต้ังใจจะทํางาน

จนเกษียณอายุ ทานต้ังใจ
จะทํางานอยูใน รพ.สต.
แหงน้ีโดยไมยายไปทํางาน
ท่ีอื่น 

3.83 .986 52.93 37.857 .436 .708 

Number of cases = 30   Reliability coefficient = 16         Items Alpha = 0.733 
สรุปผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน = 0.733 
 

ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามแรงจูงใจ (ทฤษฎีสองปจจัย) ของผูอํานวยการโรงพยาบาล 
 สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข  

 

ขอถาม Mean 
Std. 

Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
1. นโยบายและการบริหาร 

ของ รพ.สต. 
.767 .430 9.67 14.644 .496 .908 

2. การนิเทศงาน .567 .504 9.87 13.844 .630 .903 
3. ความสัมพันธระหวาง

บุคคล 
.800 .407 9.63 14.447 .598 .904 

4. สภาพการทํางาน .667 .479 9.77 13.564 .755 .898 
5. เงินเดือน .733 .450 9.70 14.286 .580 .905 
6. ชีวิตความเปนอยูสวนตัว .600 .498 9.83 14.213 .532 .907 
7. สถานภาพในการปฏิบัติ 

งาน 
.567 .504 9.87 13.844 .630 .903 

8. ความม่ันคงในงาน .767 .430 9.67 13.609 .840 .895 
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ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามแรงจูงใจ (ทฤษฎีสองปจจัย) ของผูอํานวยการโรงพยาบาล 
 สงเสริมสุขภาพตําบล เขตสุขภาพเครือขายบริการที่ 6 กระทรวงสาธารณสุข (ตอ) 

 

ขอถาม Mean 
Std. 

Deviation 

Scale Mean 
if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
9. ความสําเร็จในงาน .900 .305 9.53 15.154 .511 .907 
10. การยอมรับนับถือ .933 .254 9.50 15.293 .556 .907 
11. ลักษณะงาน .767 .430 9.67 13.609 .840 .895 
12. ความรับผิดชอบ .900 .305 9.53 14.809 .664 .903 
13. การไดเลื่อนตําแหนง .667 .479 9.77 13.702 .712 .899 
14. ความเจริญกาวหนา .800 .407 9.63 15.068 .389 .912 
Number of cases = 30  Reliability coefficient = 14        Items Alpha = 0.910 
สรุปผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามแรงจูงใจ (ทฤษฎีสองปจจัย) = 0.910 
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