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บทคดัย่อ 

 

การวจิยัครั ÊงนีÊมวีตัถุประสงค์เพืÉอศกึษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจทีÉส่งผลต่อประสทิธภิาพในการทํางาน

ของพนักงานในธุรกิจเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย์ กลุ่มตัวอย่างทีÉใช้ในการวจิยัประกอบด้วย

พนักงานจํานวน 400 คน ดําเนินการเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิตเิชงิ

พรรณนา การวเิคราะห์ความแตกต่างระหว่างกลุ่ม (One-way ANOVA) และการวเิคราะห์การถดถอย

พหุคูณ (Multiple Regression) ทีÉระดบันัยสาํคญัทางสถติ ิ0.05 

ผลการวจิยัพบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 31–40 ปี สถานภาพโสด สําเรจ็การศกึษา

สาขาบรหิารธุรกจิ ปฏบิตังิานตําแหน่งช่างเทคนิค มปีระสบการณ์ในสายอาชพีน้อยกว่า 5 ปี มรีายไดต่้อ

เดอืนมากกว่า 50,000 บาท และอยู่ในกรุงเทพมหานครและภาคกลาง พนักงานมรีะดบัความคดิเห็นต่อ

ปัจจยัแรงจูงใจและประสทิธภิาพในการทํางานในระดบัมาก โดยประสทิธิภาพในการทํางานแตกต่างกนั

อย่างมนียัสําคญัทางสถติติามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ สาขาทีÉจบการศกึษา สายงาน อายุ

งาน รายไดเ้ฉลีÉยต่อเดอืน และภูมลํิาเนา 

สําหรบัปัจจยัแรงจูงใจ พบว่า ปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊาจุนมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธิภาพการ

ทํางานอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ิโดยปัจจยัจูงใจอธิบายความผนัแปรได้ร้อยละ 45.8 ด้านทีÉส่งผลมาก

ทีÉสุด คอื ลกัษณะของงานทีÉปฏบิตั ิด้านทีÉส่งผลน้อยทีÉสุด คอื ความรบัผดิชอบ ส่วนปัจจยัคํÊาจุนอธบิายได้
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ร้อยละ 56.1 ด้านทีÉส่งผลมากทีÉสุด คือ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านทีÉส่งผลน้อยทีÉสุด คือ 

ความสมัพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน และไมส่ง่ผลในดา้นเงนิเดอืนและค่าตอบแทน 

 

คาํสาํคญั: แรงจูงใจในการทํางาน, ปัจจยัจูงใจ, ปัจจยัคํÊาจุน, ประสิทธิภาพในการทํางาน, ธุรกิจ

เครืÉองมือและอปุกรณ์ทางการแพทย ์

 

ABSTRACT 

 

This research aimed to study the motivational factors affecting the job performance of 

employees in the medical equipment business. The sample group consisted of 400 employees. 

Data were collected using questionnaires and analyzed by descriptive statistics, One-way ANOVA, 

and Multiple Regression Analysis at a statistical significance level of 0.05. 

The results showed that most employees were male, aged 31–40 years, single, holding a 

degree in business administration, working as technicians, with less than five years of experience, 

and residing in Bangkok and the central region. The employees’ opinions on motivational factors 

and job performance were at a high level. Job performance significantly differed according to 

personal factors such as age, marital status, field of study, department, years of experience, 

average monthly income, and domicile. 

Regarding motivational factors, both motivators and hygiene factors had a statistically 

significant positive influence on job performance. Motivators could explain 45.8% of the variance 

in job performance, with the most influential aspect being the nature of the job performed and the 

least being responsibility. Hygiene factors could explain 56.1% of the variance, with the most 

influential aspect being relationships with supervisors, the least being relationships with 

colleagues, and no influence from salary and compensation. 

 

Keywords: Work Motivation, Motivators, Hygiene Factors, Job Performance, Medical 

Equipment Industry 
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ความเป็นมาและความสาํคญัของปัญหา  

 ปัจจุบันโลกกําลังเผชิญกับการเปลีÉยนแปลงเชิงโครงสร้างอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะด้าน

เทคโนโลยแีละนวตักรรมทางการแพทย์ อนัเป็นผลจากความก้าวหน้าทางวทิยาการและความต้องการ

ยกระดบัคุณภาพชวีติของประชากร เทคโนโลยสีําคญัทีÉเขา้มามบีทบาท ไดแ้ก่ ปัญญาประดษิฐ์ (Artificial 

Intelligence: AI) อนิเทอรเ์น็ตของในทุกสิÉง (Internet of Things: IoT) การแพทยท์างไกล (Telemedicine) 

และการพมิพ์สามมติิ (3D Printing) ซึÉงช่วยเพิÉมประสทิธิภาพในการวินิจฉัย รกัษา และบรหิารจัดการ

ระบบสุขภาพทั Éวโลก มูลค่าตลาดอุปกรณ์ทางการแพทย์ทั Éวโลกในปี 2024 อยู่ทีÉ 542.21 พนัลา้นดอลลาร์

สหรฐั และคาดว่าจะเพิÉมขึÊนเป็น 886.68 พนัลา้นดอลลารส์หรฐั ในปี 2032 ดว้ยอตัราการเตบิโตเฉลีÉยต่อ

ปี (CAGR) รอ้ยละ 6.5 

ในประเทศไทย อุตสาหกรรมเครืÉองมือและอุปกรณ์ทางการแพทย์เป็นหนึÉงในอุตสาหกรรม

เป้าหมายตามนโยบาย Thailand 4.0 ด้วยศักยภาพในการเป็นศูนย์กลางบริการทางการแพทย์ของ

ภูมภิาค โดยเฉพาะการท่องเทีÉยวเชิงสุขภาพ (Medical Tourism) ปี 2023 เป็นต้นมา ตลาดมแีนวโน้ม

เตบิโตอย่างต่อเนืÉอง ในปี 2024 มูลค่าตลาดอุปกรณ์ทางการแพทย์ของไทยอยู่ทีÉ 2.23 พนัล้านดอลลาร์ 

และคาดว่าจะขยายตวัเฉลีÉยร้อยละ 6.48 ต่อปีในช่วงปี 2024–2029 ขณะเดียวกนั ระบบบรกิารสุขภาพ

ไทยมแีนวโน้มเตบิโตตามไปด้วย โดยอตัราการใช้จ่ายด้านสุขภาพต่อ GDP อยู่ทีÉร้อยละ 5.5-7% ต่อปี 

โดยโครงสร้างตลาดอุปกรณ์ทางการแพทย์ของไทยพบว่า Durable Medical Devices หรืออุปกรณ์ทีÉมี

อายุการใชง้านยาวนาน เช่น เตยีงผู้ป่วย รถเขน็ และเครืÉองมอืวนิิจฉัย มสี่วนแบ่งตลาดสูงถงึรอ้ยละ 75 

ซึÉงสูงกว่าอุปกรณ์ใชค้รั Êงเดยีวและชุดทดสอบทางหอ้งปฏบิตักิาร  

ซึÉงในกลุ่มธุรกิจเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย์นีÊไม่เพยีงการผลิตหรอืการขาย เท่านั Êน 

หากแต่ต้องมกีารบรกิารหลงัการขาย เช่น การตดิตั Êง ตรวจสอบ และบํารุงรกัษาเครืÉองมอืใหพ้ร้อมใชง้าน

อย่างต่อเนืÉอง บุคลากรฝ่ายบรกิารเทคนิคและฝ่ายบรกิารลูกค้าจงึมบีทบาทสําคญัในการสนับสนุนระบบ

บรกิารสุขภาพ งานในสายนีÊต้องทํางานแข่งกบัเวลา ท่ามกลางสถานการณ์กดดนั และไม่สามารถหยุด

ใหบ้รกิารได ้เนืÉองจากอุปกรณ์บางประเภทต้องใชง้านตลอดเวลา แรงจงูใจจงึเป็นปัจจยัสําคญัทีÉส่งผลต่อ

ประสทิธภิาพการทํางาน ความต่อเนืÉองของบรกิาร และมาตรฐานความปลอดภยั สะทอ้นถงึความต้องการ

บุคลากรทีÉมทีกัษะและแรงจูงใจในการทํางานสูง เพืÉอรองรบัการใหบ้รกิารทีÉมคีุณภาพ หากขาดแรงจูงใจ 

อาจก่อให้เกดิพฤตกิรรมเชงิลบ เช่น การทํางานล่าชา้ ขาดความเอาใจใส่ หรอืเกดิขอ้ผดิพลาด ซึÉงส่งผล

กระทบต่อองคก์รและผูร้บับรกิาร 

ดงันั Êน ผู้วจิยัจงึสนใจศึกษาปัจจยัแรงจูงใจทีÉส่งผลต่อประสทิธภิาพการทํางานของพนักงานใน

ธุรกจิเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย ์โดยองิทฤษฎคีวามต้องการของมาสโลว ์(Maslow’s Hierarchy 
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of Needs) และทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) ซึÉงอธิบายได้ทั Êง

แรงจูงใจเชงิบวกและปัจจยัทีÉควรจดัการเพืÉอลดความไม่พงึพอใจในการทํางาน ขณะเดยีวกนัใช้แนวคดิ

ของ Peterson & Plowman (1953) ในการวดัประสทิธิภาพการทํางาน โดยพจิารณาจากคุณภาพงาน 

ปริมาณงาน ระยะเวลา และต้นทุน เพืÉอให้ได้ข้อมูลเชิงลึกในการวางกลยุทธ์บริหารบุคลากรอย่าง

เหมาะสม และเสรมิสรา้งศกัยภาพองคก์รในระยะยาว 

 

วตัถปุระสงคก์ารวิจยั  

1. เพืÉอศกึษาของปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในธุรกจิเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย ์

2. เพืÉอศกึษาแรงจงูใจในการทาํงานของพนกังานในธุรกจิเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย ์

3. เพืÉอศกึษาแรงจูงใจในการทํางานทีÉส่งผลต่อประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานในธุรกจิ

เครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย ์

 

นิยามศพัท์  

1. แรงจูงใจในการทํางาน (Work Motivation) หมายถึง สิÉงทีÉส่งผลให้พนักงานเกิดความยินดี 

กระตอืรอืร้น และตั Êงใจในการทํางาน ทําให้รู้สกึอยากปฏิบตังิานให้บรรลุตามเป้าหมายของตนเองและ

องคก์ร โดยแรงจูงใจนีÊอาจเกดิจากสภาพแวดลอ้มในการทํางาน โอกาสก้าวหน้า ผลตอบแทน หรอืปัจจยั

อืÉนใดทีÉช่วยเสรมิสรา้งพลงัใจและความมุ่งมั Éนในการทาํงาน 

2. ประสทิธภิาพในการทาํงาน (Job Performance) หมายถงึ ความสามารถในการปฏบิตังิานของ

พนกังานในธุรกจิเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย ์ซึÉงสะทอ้นจากคุณภาพของงานทีÉทํา ปรมิาณงานทีÉ

สง่มอบ ระยะเวลาทีÉใชใ้นการทาํงาน และความเหมาะสมของตน้ทุนค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงาน 

3. ปัจจยัส่วนบุคคล (Personal Factors) หมายถงึ ลกัษณะเฉพาะของพนักงานแต่ละคนทีÉอาจมี

ผลต่อแรงจูงใจและประสทิธภิาพการทํางาน ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ สาขาวชิาทีÉจบการศกึษา สาย

งาน/ฝ่ายทีÉสงักดั ช่วงอายุการทาํงานในสายอาชพีนีÊ ช่วงรายไดเ้ฉลีÉยต่อเดอืน และภูมลิําเนา 

4. ธุรกิจเครืÉองมือและอุปกรณ์ทางการแพทย์ (Medical Devices and Equipment Business) 

หมายถึง ธุรกิจทีÉเกีÉยวข้องกับเครืÉองมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีทางการแพทย์ทุกประเภท ซึÉงใช้ใน

กระบวนการวนิิจฉัย การรกัษา การฟืÊนฟูสุขภาพ และการป้องกนัโรค ครอบคลุมตั Êงแต่ธุรกจิทีÉดําเนินการ

ผลติ จดัจําหน่าย ไปจนถงึการให้บรกิารดูแล บํารุงรกัษา และบรกิารหลงัการขายเครืÉองมอืและอุปกรณ์

การแพทย์อย่างครบวงจร เครืÉองมือและอุปกรณ์ทางการแพทย์เหล่านีÊอาจมีทั ÊงชนิดทีÉใช้งานใน

โรงพยาบาล คลนิิก ศูนยส์ุขภาพ หรอืแมแ้ต่ภายในบา้นของผูป่้วย 
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ประโยชน์ทีÉคาดว่าจะได้รบั  

1. สามารถนําขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลทีÉได้จากการวจิยั มาช่วยในการพจิารณามอบหมายงานให้

เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัตําแหน่งงาน บทบาทหน้าทีÉ และศกัยภาพของพนกังานแต่ละบุคคล 

2. เป็นแนวทางในการวางแผนและกําหนดกจิกรรมเสรมิสรา้งแรงจงูใจในการทาํงาน ทีÉตอบสนอง

ต่อความต้องการและความคาดหวงัของพนักงานในธุรกิจเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย์ได้อย่าง

เหมาะสมและมปีระสทิธภิาพ 

3. เป็นข้อมูลประกอบการกําหนดเกณฑ์การวดัผลการปฏิบตัิงานของพนักงาน ทีÉมุ่งเน้นการ

เสรมิสรา้งประสทิธภิาพในการทํางานใหสู้งขึÊน ผ่านการบรหิารจดัการแรงจงูใจอย่างเป็นระบบ 

4. ผลการเปรยีบเทยีบความแตกต่างดา้นประสทิธภิาพการทํางานตามปัจจยัส่วนบุคคล สามารถ

นําไปใชใ้นการวางแผนจดัสรรสวสัดกิารและแรงจูงใจใหเ้หมาะสมกบัลกัษณะเฉพาะของกลุ่มพนักงานแต่

ละกลุ่มไดอ้ย่างเหมาะสม 

5. ข้อมูลจากการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัด้านแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการทํางาน 

สามารถนําไปใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาการทํางานของพนักงานใหม้ปีระสทิธภิาพมากยิÉงขึÊน 

โดยอาศยัแรงจงูใจทีÉเหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการของพนกังานในแต่ละระดบั 

6. เป็นขอ้มูลเบืÊองต้นสําหรบันักวจิยั นักวชิาการ และผู้สนใจทั Éวไป ในการนําไปศกึษาต่อยอด 

หรือประยุกต์ใช้เป็นแนวทางในการบริหารจดัการทรัพยากรบุคคล และการพัฒนาประสิทธิภาพการ

ทํางานในธุรกจิเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย ์ตลอดจนองคก์รอืÉน ๆ ทีÉมบีรบิทคลา้ยคลงึกนั 

 

แนวคิดทฤษฎีและการทบทวนวรรณกรรม  

1.แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้องกบัแรงจูงใจ 

ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอรซ์เบริ์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) เฮอรซ์เบริก์ (1959, อา้งถงึ

ใน กญัญาพชัร อ้วนวจิติร, 2566) ศกึษาการจูงใจในการทํางานจากนักบญัชแีละวศิวกรจํานวน 200 คน 

โดยใหร้ะบุช่วงเวลาทีÉรูส้กึพงึพอใจและไม่พงึพอใจในการทํางาน พรอ้มอธบิายสาเหตุ พบว่าปัจจยัทีÉส่งผล

ต่อความพงึพอใจและความไม่พึงพอใจเป็นคนละกลุ่มกัน จึงพฒันา ทฤษฎีสองปัจจยั แบ่งออกเป็น 2 

กลุ่มหลกั ดงันีÊ 

1. ปัจจยัจงูใจ (Motivation Factors) เป็นปัจจยัทีÉสง่ผลใหเ้กดิความพงึพอใจและแรงจงูใจในการ

ทํางาน ไดแ้ก่ 
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1.1 ความสําเรจ็ในงาน ความรูส้กึภูมใิจจากการทํางานบรรลุเป้าหมาย 

1.2 การไดร้บัการยอมรบั การไดร้บัคําชมและยอมรบัจากผลงาน 

1.3 ลกัษณะของงาน งานทีÉทา้ทาย สอดคลอ้งกบัความถนดั 

1.4 ความรบัผดิชอบ การไดร้บัมอบหมายใหด้แูลงานอย่างอสิระ 

1.5 ความก้าวหน้า โอกาสเลืÉอนตําแหน่งและพฒันาศกัยภาพ 

2. ปัจจยัคํÊาจุนหรอืปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัพืÊนฐานทีÉช่วยป้องกนัความไม่พงึ

พอใจในการทาํงาน ไดแ้ก่ 

2.1 ลกัษณะของอาชพี ความมั Éนคงและภาพลกัษณ์วชิาชพี 

2.2 ความสมัพนัธก์บัเพืÉอนร่วมงาน ความร่วมมอืและบรรยากาศในการทํางาน 

2.3 ความสมัพนัธก์บัผู้บงัคบับญัชา การสืÉอสารและปฏสิมัพนัธท์ีÉเหมาะสม 

2.4 นโยบายและการบรหิารจดัการ การจดัโครงสรา้งและบรหิารงานอย่างเป็นระบบ 

2.5 สภาพแวดลอ้มในการทํางาน สิÉงแวดลอ้มและเครืÉองมอืทีÉเอืÊอต่อการทาํงาน 

2.6 ความมั Éนคงในการทํางาน ความรูส้กึปลอดภยัในตําแหน่งงาน 

2.7 เงนิเดอืนและค่าตอบแทน ผลประโยชน์และสวสัดกิารทีÉเหมาะสม 

2.แนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้องกบัประสิทธิภาพการทาํงาน 

ประสทิธภิาพการปฏบิตังิานตามแนวคดิของ Peterson และ Plowman (1953, อา้งถงึใน พงศ์

ธนา เม่นนิÉม และ ระบลิ พน้ภยั, 2566) หมายถงึ การประเมนิผลการทํางานใน 4 ดา้น ได้แก ่

2.1 คุณภาพของงาน (Quality) ความถูกต้อง สมบูรณ์ และละเอยีดรอบคอบของผลงาน 

หากทําไดต้ามมาตรฐานหรอืเหนือมาตรฐาน แสดงถงึงานทีÉมคีุณภาพ 

2.2 ปรมิาณงาน (Quantity) จาํนวนผลงานหรอืบรกิารทีÉทําไดใ้นเวลาทีÉกําหนด แสดงถงึ

ความสามารถในการบรหิารเวลาและทรพัยากรไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ 

2.3 เวลา (Time) ระยะเวลาทีÉใชใ้นการทํางานจนเสรจ็ หากทาํไดต้ามแผนหรอืเรว็กว่า

กําหนด โดยไม่ลดคุณภาพ ถอืเป็นการเพิÉมประสทิธภิาพ 

2.4 ตน้ทุนค่าใชจ้า่ย (Cost) การบรหิารค่าใช้จ่ายและกระบวนการทํางานใหเ้หมาะสมกบั

งาน โดยใชท้รพัยากรใหน้้อยและเกดิประโยชน์สูงสุด ต้นทุนตํÉาสุดโดยไดร้บักําไรสูงสุด 
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สมมติฐานการวิจยั  

1. ปัจจยัส่วนทีÉมคีวามแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในธุรกิจ

เครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทยแ์ตกต่างกนั 

2. แรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในธุรกจิเครืÉองมอืและ

อุปกรณ์ทางการแพทยแ์ตกต่างกนั 

 

กรอบแนวคิดในการวิจยั  

ผูว้จิยัศกึษาปัจจยัดา้นแรงจูงใจทีÉสง่ผลต่อประสทิธภิาพในการทาํงานของพนักงานในธุรกจิ

เครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย ์โดยนําทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (1959) และแนวคดิ

ประสทิธภิาพในการทํางานของ Peterson & Plowman (1953) เป็นกรอบแนวคดิในการวจิยั ดงัภาพทีÉ 1 

 
ภาพทีÉ 1 กรอบแนวคดิการวจิยั 
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ระเบียบวิธีวิจยั  

 การวจิยัครั ÊงนีÊเป็นการวจิยัเชงิปรมิาณ มรีะเบยีบวธิวีจิยั ดงันีÊ 

 1. ประชากรกลุ่มตวัอย่างทีÉใช้ในการศึกษาครั ÊงนีÊ เป็นพนักงานในธุรกิจเครืÉองมอืและอุปกรณ์

ทางการแพทยท์ั Éวประเทศไทย เนืÉองจากไม่ทราบขนาดประชากรทีÉแน่นอนผูว้จิยัจงึกําหนดขนาดตวัอย่าง

โดยใช้แนวคิดของ W.G. Cochran (1977) และกําหนดระดบัความเชืÉอมั ÉนทีÉร้อยละ 95 ได้ขนาดกลุ่ม

ตวัอย่าง 385 คน แต่เพืÉอความน่าเชืÉอถือและเสถียรภาพในการวเิคราะห์ข้อมูล จึงกําหนดกลุ่มขนาด

ประชากรตวัอย่างจาํนวน 400 ราย และใชว้ธิกีารคดัเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบสะดวก  

 2. เครืÉองมอืทีÉใชใ้นการวจิยัในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลครั ÊงนีÊเป็นแบบสอบถามออนไลน์ ในรูปแบบ

คาํถามปลายปิด โดยแบ่งคําถามออกเป็น 4 สว่น ดงันีÊ 

  สว่นทีÉ 1 แบบสอบถามคําถามคดักรอง  

สว่นทีÉ 2 แบบสอบถามเกีÉยวกบัขอ้มูลทั Éวไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

สว่นทีÉ 3 แบบสอบถามเกีÉยวกบัแรงจงูใจในการทํางาน 

สว่นทีÉ 4 แบบสอบถามเกีÉยวกบัประสทิธภิาพในการทาํงาน 

ผู้วิจยันําแบบสอบถามทีÉพฒันาจากแนวคดิของ Herzberg (1959) และ Peterson & Plowman 

(1953) มาตรวจสอบความตรงเชิงเนีÊอหารายข้อ เพืÉอพจิารณาความสอดคล้องระหว่างข้อคําถาม ซึÉง

เกณฑ์ความสอดคล้อง (IOC) จะต้องได้มากกว่าหรอืเท่ากบั 0.5 ผลการตรวจสอบความตรงเชงิเนืÊอหา

พบว่าทุกขอ้ผ่านตามเกณฑ์ทีÉกําหนดไว้ ได้ค่าดชันีความสอดคล้องเท่ากบั 1.00 แสดงว่าขอ้คําถามใน

แบบสอบถามมี ความตรงเชิงเนืÊอหาสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัยครั ÊงนีÊ  จากนั Êนผู้วิจ ัยนํา

แบบสอบถามไปทดลองเก็บข้อมูลกบัประชากรทีÉมลีักษณะเหมอืนกลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คน เพืÉอ

ทดสอบค่าความเชอืมั Éนของแบบสอบถาม พบว่า แบบสอบถามมคี่าสมัประสทิธิ Íแอลฟาของครอนบาค 

(Cronbrch’s Alpha Coefficient) เท่ากบั 0.927 ซึÉงมากกว่า 0.70 แสดงว่าแบบทดสอบมคีวามเทีÉยงและมี

ความเชอืมั Éนสูง สามารถนําไปเกบ็ขอ้มูลได ้

3. การวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนา โดยใช้ค่าความถีÉร้อยละ (Percentage) การ

วิเคราะห์ค่าเฉลีÉย (Mean) และส่วนเบีÉยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพืÉอศึกษาระดบัความ

คดิเหน็ปัจจยัด้านแรงจูงใจและประสทิธภิาพในการทํางาน โดยวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบประสทิธภิาพในการ

ทํางานแตกต่างกนัจําแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล โดยใช้การวเิคราะห์ความแตกต่างของตวัแปรด้วยการ

วเิคราะหค์วามแปรปรวนดว้ยสถติ ิF-test (One-way ANOVA) และวเิคราะหค์วามแตกต่างรายคู่โดยวธิี

ของ Scheffe’s วเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างแรงจงูใจในการทํางานทั Êงด้านปัจจยัจูงใจและปัจจยัคํÊาจุนทีÉ

ส่งผลต่อประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานในธุรกจิเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย ์ดว้ยการ

วเิคราะหแ์บบถดถอยพหุคณู (Multiple Regression Analysis) 
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ผลการวิจยั 

1. ผลการศึกษาปัจจยัส่วนบุคคลของพนักงานในธุรกิจเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย์ 

จํานวน 400 คน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ 31–40 ปี สถานภาพโสด สําเรจ็การศึกษา

สาขาบรหิารธุรกจิ ปฏบิตังิานตําแหน่งช่างเทคนิค มปีระสบการณ์ในสายอาชพีน้อยกว่า 5 ปี มรีายได้ต่อ

เดอืนมากกว่า 50,000 บาท และอยู่ในกรุงเทพมหานครและภาคกลาง 

2. ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็เกีÉยวปัจจยัด้านแรงจูงใจ 

2.1 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกีÉยวปัจจยัจูงในการทาํงานของพนักงานใน

ธุรกิจเครืÉองมือและอุปกรณ์ทางการแพทย์ พบว่าโดยรวมมีระดบัความคิดเห็นในระดับมาก 

สรุปผลจากการวเิคราะห์เป็นรายด้านโดยเรยีงลําดบัจากมากไปน้อยคอื ดา้นความสําเรจ็ในการ

ทํางาน ดา้นความก้าวหน้าในการทํางาน ด้านความรบัผดิชอบ ดา้นการยอมรบันับถอื และด้าน

ลกัษณะของงานทีÉปฏบิตั ิตามลําดบั 

2.2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเกีÉยวกบัปัจจยัคํÊาจุนในการทํางานของ

พนักงานในธุรกิจเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย์ พบว่าโดยรวมมีระดบัความคิดเห็นใน

ระดับมาก สรุปผลการวิเคราะห์เป็นรายด้านโดยเรียงลําดับจากมากไปน้อยคือ ตามลําดับ 

สภาพแวดล้อมในการทํางาน เงนิเดอืนและค่าตอบแทน ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา นโยบาย

และการบรหิารจดัการงานขององคก์ร ความมั Éนคงในการทํางาน ความสมัพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงาน 

และลกัษณะของอาชพี 

3. ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเหน็เกีÉยวกบัประสิทธิภาพในการปฎิบติังานของพนักงาน

ในกจิการเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย์ พบว่าโดยรวมมรีะดบัความคดิเหน็ในระดบัมาก สรุปผล

การวเิคราะหเ์ป็นรายด้านโดยเรยีงลําดบัจากมากไปน้อยคอื ดา้นคุณภาพ ดา้นเวลา ดา้นตน้ทุน และดา้น

ปรมิาณของงาน ตามลําดบั 

4.สรปุผลการทดสอบสมมุติฐานตามวตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

4.1 สมมติฐานข้อทีÉ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ

ทํางานแตกต่างกนั 5ดา้น ไดแ้ก่ อายุ สถานภาพ สายงาน/ฝ่ายทีÉสงักดั อายุในสายอาชพีนีÊ และ

รายไดเ้ฉลีÉยต่อเดอืน และปัจจยัส่วนบุคคลทีÉแตกต่างกนั ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการทํางานไม่

แตกต่างกนั 3ดา้น ไดแ้ก่ เพศ สาขาทีÉจบการศกึษา และภูมลิําเนา 
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4.2 สมมติฐานข้อทีÉ 2 ปัจจยัด้านแรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อประสทิธิภาพในการ

ทํางานของพนักงานในธุรกจิเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย ์ 

4.2.1 การวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณของปัจจยัจูงใจในการทํางานส่งผลต่อ

ประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานในธุรกิจเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแทพย์

พบว่า ปัจจยัจูงใจ มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการทาํงาน อธบิายความผนัแปร ได้

ในระดบัปานกลาง รอ้ยละ 45.8 เมืÉอพจิารณารายดา้นแล้วพบว่า ด้านลกัษณะของงานทีÉ

ปฏิบตัิส่งผลต่อประสิทธภิาพในการทํางานมากทีÉสุด (Beta=0.402) รองลงมาคอื ด้าน

ความก้าวหน้าในงาน (Beta=0.252) ถัดมาคือ ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

(Beta=0.219) ดา้นการไดร้บัการยอมรบันับถอื (Beta=0.137) และดา้นทีÉส่งผลน้อยทีÉสุด

คอื ดา้นความรบัผดิชอบ (Beta=0.092)  

4.2.2 การวเิคราะห์สถติถิดถอยพหุคูณของปัจจยัคํÊาจุนในการทํางานส่งผลต่อ

ประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงานในธุรกิจเครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแทพย์

พบว่า ปัจจยัคํÊาจุน มอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธภิาพการทํางาน อธบิายความผนัแปร 

ได้ในระดบัปานกลาง ร้อยละ 56.1 เมืÉอพจิารณารายด้านแล้วพบว่า ตวัแปรต้น 6 ด้าน

จากทั Êงหมด 7 ด้าน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางาน โดยด้านทีÉส่ งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการทํางานมากทีÉ สุด  คือ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

(Beta=0.278) รองลงมาคือ ด้านลักษณะของอาชีพ (Beta=0.229) ถัดมาคือ ด้าน

สภาพแวดลอ้มในการทํางาน (Beta=0.204) ด้านนโยบายและการบรหิารจดัการงานของ

องคก์ร (Beta=0.182) ดา้นความมั Éนคงในการทํางาน (Beta=0.171) และดา้นทีÉสง่ผลน้อย

ทีÉสุด คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพืÉอนร่วมงาน (Beta=0.136) ในขณะทีÉตัวแปรด้าน

เงนิเดอืนและค่าตอบแทน ไม่ส่งผลต่อประสทิธภิาพในการทํางานของพนักงานในธุรกจิ

เครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแทพย ์

 

สรปุและอภิปรายผล  

1.ปัจจยัส่วนบุคคลทีÉส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานในธุรกจิเครืÉองมอืและ

อุปกรณ์ทางการแพทย์ พบว่าพนักงานโดยรวมมคีวามคดิเหน็ในระดบัมาก โดยเฉพาะด้านคุณภาพของ

งาน ซึÉงได้รบัคะแนนสูงสุด สะท้อนให้เหน็ถงึความใส่ใจในผลงานทีÉมผีลกระทบโดยตรงต่อผู้รบับรกิาร 

เมืÉอเปรยีบเทยีบตามปัจจยัสว่นบุคคล พบว่า เพศ ไม่มผีลต่อความคดิเหน็ต่อประสทิธภิาพการทํางาน ซึÉง



 

11 
 

 

สอดคล้องกบังานของ พงศ์ธนา เม่นนิÉม และระบลิ พ้นภยั (2566) ทีÉชีÊว่าเพศไม่ใช่ปัจจยัสําคญั ขณะทีÉ 

ช่วงอายุ มผีลอย่างมนีัยสําคญั โดยกลุ่มอายุมากกว่ามคีวามคดิเห็นสูงกว่า ซึÉงสอดคล้องกบั มกรา เงาะ

สุรเชษฐ์ และคณะ (2565) ทีÉระบุว่าอายุทีÉมากขึÊนสัมพนัธ์กับประสบการณ์และแรงจูงใจในการทํางาน 

สถานภาพสมรส ส่งผลต่อความคดิเห็นด้านปริมาณงาน โดยกลุ่มทีÉมคีรอบครวัให้คะแนนสูงกว่า ซึÉง

สอดคล้องกบัหลกัการดา้นความรบัผดิชอบในชวีติส่วนตวั ขณะทีÉ สายงาน พบว่าฝ่ายภาคสนามและฝ่าย

บรหิารมคีวามคดิเห็นต่อประสทิธิภาพสูงกว่าฝ่ายสนับสนุน ซึÉงสอดคล้องกบั กญัญาพชัร อ้วนวิจิตร 

(2566) ทีÉชีÊว่าผูท้ ีÉมบีทบาทเชงิปฏบิตัแิละโอกาสแสดงศกัยภาพจะมแีรงจูงใจสูงกว่า ดา้นอายุงาน พบว่าผู้

ทีÉมปีระสบการณ์ 5–10 ปี ให้ความคดิเหน็สูงกว่าในดา้นคุณภาพ ปรมิาณ และต้นทุน สอดคลอ้งกบั ณัฐ

วทิวฒัน์ แหวนหล่อ และคณะ (2564) ทีÉระบุว่าประสบการณ์มผีลต่อการรบัรูแ้รงจูงใจและการจดัการงาน 

ส่วน รายได้เฉลีÉยต่อเดอืน มอีทิธพิลอย่างชดัเจน โดยผู้มรีายได้สูงกว่ามคีวามคดิเห็นในทุกด้านสูงกว่า 

ซึÉงสอดคลอ้งกบัทฤษฎแีรงจูงใจของ Herzberg ทีÉมองว่าค่าตอบแทนเป็นปัจจยัคํÊาจุนทีÉส่งผลต่อความพงึ

พอใจ ในขณะทีÉ ภูมลิําเนา ไม่สง่ผลต่อความคดิเหน็อย่างมนียัสาํคญั สอดคลอ้งกบั กญัญาพชัร อว้นวจิติร 

(2566) ทีÉชีÊว่าความแตกต่างดา้นพืÊนเพไม่มผีลต่อประสทิธภิาพเมืÉออยู่ภายใตว้ฒันธรรมองคก์รเดยีวกนั  

โดยสรุป งานวจิยันีÊชีÊว่า ปัจจยัดา้นประสบการณ์ รายได ้ลกัษณะงาน และตําแหน่งหน้าทีÉ เป็นตวั

แปรสําคญัทีÉมอีทิธพิลต่อความคดิเหน็เกีÉยวกบัประสิทธภิาพในการทํางาน ซึÉงสอดคล้องกบัทฤษฎีของ 

Herzberg และผลงานวจิยัทีÉเกีÉยวข้องหลายฉบบั ข้อค้นพบเหล่านีÊชีÊให้เห็นถงึแนวทางทีÉองค์กรควรให้

ความสาํคญั เช่น การพฒันาทกัษะตามประสบการณ์ การจดัสรรค่าตอบแทนอย่างเหมาะสม และการเปิด

โอกาสให้พนักงานได้แสดงศกัยภาพในบทบาททีÉมคีวามหมาย เพืÉอยกระดบัแรงจูงใจและประสทิธภิาพ

การทาํงานอย่างยั Éงยนื 

2.ปัจจยัแรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในธุรกิจ

เครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทย ์ จากผลการศกึษา ความคดิเหน็ในการทํางานของพนักงานในธุรกจิ

เครืÉองมอืและอุปกรณ์ทางการแพทยต่์อปัจจยัดา้นแรงจูงใจส่งผลต่อประสทิธภิาพในการทํางาน ทั Êงปัจจยั

จงูใจ (Motivators) และปัจจยัคํÊาจุน (Hygiene Factors) อย่างมนียัสําคญัทางสถติ ิซึÉงสอดคลอ้งกบัทฤษฎี

สองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s two factor theory) (1959, อ้างถึงใน กัญญาพชัร อ้วนวิจิตร, 

2566) สามารถสรุปเกีÉยวกบัปัจจยัดา้นแรงจงูใจไดว้่า ปัจจยัจูงใจ คอื สิÉงทีÉเกีÉยวขอ้งกบัเนืÊองานโดยตรง 

ซึÉงส่งผลต่อความรู้สึกภายในของพนักงาน เช่น ความภูมิใจในผลงาน ความรู้สึกว่างานมีคุณค่า มี

ความก้าวหน้า ไดร้บัการยอมรบั หรอืความสําเรจ็ในการปฏบิตังิาน ปัจจยัเหล่านีÊมผีลต่อความพงึพอใจ 

และกระตุน้ใหพ้นักงานเกดิแรงขบัเคลืÉอนในการทํางานอย่างตั Êงใจและมเีป้าหมาย หากพนกังานรู้สกึว่าได้

พฒันาตนเอง ได้รบัโอกาสแสดงความสามารถ และเหน็ว่าผลงานของตนมผีลต่อความสําเรจ็ขององค์กร 
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กจ็ะยิÉงสรา้งแรงผลกัดนัให้เกดิความทุ่มเทมากขึÊน และพรอ้มทีÉจะรกัษาคุณภาพของงานใหอ้ยู่ในระดบัสูง

อย่างต่อเนืÉอง และปัจจยัคํÊาจุน คอืปัจจยัพืÊนฐานทีÉจําเป็นตอ้งม ีและมผีลต่อความรูส้กึของพนักงานอย่าง

มาก โดยเฉพาะในแง่ของความพงึพอใจหรอืไม่พงึพอใจ เช่น ค่าตอบแทนทีÉเหมาะสม ความมั Éนคงใน

อาชพี บรรยากาศในการทํางาน ความสมัพนัธ์กบัเพืÉอนร่วมงานและหวัหน้างาน ตลอดจนโครงสร้างการ

บรหิารขององค์กร หากปัจจยัเหล่านีÊไดร้บัการดูแลอย่างเหมาะสม พนักงานจะมคีวามรูส้กึมั Éนคง ไม่วติก

กงัวล และพร้อมทีÉจะโฟกสักบัเนืÊองานไดอ้ย่างเตม็ทีÉ แต่หากขาดปัจจยัเหล่านีÊ อาจทําใหเ้กดิความไม่พงึ

พอใจหรอืหมดแรงจงูใจแมว้่างานทีÉทําจะน่าสนใจเพยีงใดกต็าม  

 

ข้อเสนอแนะ  

แรงจูงใจในการทํางานทั Êงในส่วนของปัจจัยจูงใจ (Motivators) และปัจจัยคํÊาจุน (Hygiene 

Factors) มผีลอย่างมนีัยสําคญัต่อประสทิธภิาพในการทํางาน ปัจจยัจูงใจ ในด้านลกัษณะของงาน ซึÉง

ส่งผลมากทีÉสุด สะท้อนว่าพนักงานต้องการทํางานทีÉมีความหมาย ท้าทาย และเปิดโอกาสให้แสดง

ศกัยภาพไดอ้ย่างเตม็ทีÉ ดงันั Êนองคก์รควรกําหนดแนวทางหรอืการออกแบบงานใหเ้หมาะสมกบัความถนัด 

เช่น การจดัแบ่งงานตามความเชีÉยวชาญ และส่งเสรมิการมสี่วนร่วมของพนักงานในการปรบัปรุงงาน 

ด้านความก้าวหน้า ควรกําหนดเสน้ทางอาชพีอย่างชดัเจน ควบคู่กบัการสนบัสนุนใหพ้นักงานไดร้บัการ

พฒันาอย่างต่อเนืÉองผ่านการอบรมและกจิกรรมแลกเปลีÉยนเรยีนรู ้ซึÉงไม่เพยีงช่วยเพิÉมพูนทกัษะ แต่ยงัลด

ความรู้สกึตนัในอาชพี และกระตุ้นให้เกิดความมุ่งมั Éนพฒันาตนเอง ด้านการได้รบัการยอมรบันับถือ 

องค์กรควรส่งเสริมวัฒนธรรมการยอมรบัทีÉหลากหลายทั Êงในระดับทางการและไม่เป็นทางการ และ

สง่เสรมิใหห้วัหน้างานมบีทบาทเชงิรุกในการสรา้งแรงจงูใจเชงิบวกใหท้มี  

ขณะทีÉในกลุ่มปัจจัยคํÊาจุน พบว่า ความสัมพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาเป็นปัจจัยสําคัญทีÉสุด 

องค์กรควรเน้นการพฒันาทกัษะของหวัหน้างานในด้านการสืÉอสาร การฟัง และการให้คําแนะนําอย่าง

สร้างสรรค์ พร้อมทั Êงสร้างบรรยากาศการทํางานทีÉเป็นมติรและเปิดกว้าง ด้านลกัษณะของอาชีพควร

ได้รบัการเสรมิสร้างให้เกดิความมั Éนคง ภาคภูมใิจ และการเหน็คุณค่าในบทบาทหน้าทีÉของตน โดยการ

สืÉอสารภาพรวมของผลกระทบจากงานทีÉทําต่อระบบสุขภาพหรอืชวีติผู้ป่วยอย่างสมํÉาเสมอ สําหรบัด้าน

สภาพแวดล้อมในการทาํงาน องคก์รควรจดัการพืÊนทีÉทํางานใหเ้หมาะสมทั Êงทางกายภาพและจติใจ โดย

จดัใหม้มีาตรการดา้นความปลอดภยั พืÊนทีÉพกัผ่อน และกลไกสนับสนุนเมืÉอเกดิความเครยีด เพืÉอส่งเสรมิ

สมดุลชวีติและการทาํงานอย่างยั Éงยนื  

นอกจากนีÊ ผลการวเิคราะหปั์จจยัส่วนบุคคลยงัพบว่า อายุ สถานภาพสมรส สายงาน อายุงาน 

และรายได้เฉลีÉยต่อเดือน มีผลต่อประสิทธิภาพในการทํางานอย่างมีนัยสําคญั โดยเฉพาะปัจจัยด้าน



 

13 
 

 

รายไดพ้บว่า กลุ่มทีÉมรีายได้น้อยกว่า 20,000 บาทต่อเดอืนมรีะดบัความคดิเหน็ดา้นประสทิธภิาพตํÉากว่า

ทุกกลุ่มทีÉมรีายได้สูงกว่าอย่างชดัเจน ซึÉงสะท้อนว่าค่าตอบแทนมผีลต่อแรงจูงใจและความมุ่งมั Éนในการ

ทํางาน องค์กรจงึควรทบทวนโครงสร้างค่าตอบแทนให้สอดคล้องกบัภาระงานและทกัษะทีÉใช้ พร้อมทั Êง

สรา้งระบบการจงูใจใหเ้กดิความยุตธิรรมและยกระดบัประสทิธภิาพโดยรวมได้อย่างเหมาะสม 
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