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บทคัดย่อ 

 
การวิจัยครั ้งนี ้มีวัตถุประสงค์ 1) เพื ่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ           

2) ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยองค์กรกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลโขงเจียม จังหวัดอุบลราชธานี ประชากรเป็นบุคลากรทุกสายงานของ
โรงพยาบาลโขงเจียม ดำเนินการเก็บข้อมูลแบบเก็บครบถ้วนด้วยแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูล
พื้นฐานด้วยสถิติเชิงพรรณนาและวิเคราะห์ความสัมพันธ์ด้วยการทดสอบไคสแควร์ การทดสอบ
ฟิชเชอร์ และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อันดับของสเปียร์แมน  

ผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจในด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับสูงทุกด้าน (Mean=4.18, 
SD=0.46) ด้านปัจจัยค้ำจุนส่วนใหญ่อยู่ในระดับสูง โดยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ขณะที่ค่าตอบแทนมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด รายได้ต่อเดือนมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่ำกับปัจจัย   
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จูงใจ (ρ=0.208, p=0.025) และปานกลางกับปัจจัยค้ำจุน (ρ=0.349, p<0.001) ปัจจัยองค์กร
ทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน โดยการมีส่วนร่วมของบุคลากรมี
ความสัมพันธ์สูงสุดตามลำดับ (ρ=0.649, ρ=0.652) สรุปว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับปัจจัยด้านองค์กร โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมของบุคลากร ดังนั้นจึงควร
เสริมกลไกการมีส่วนร่วมเชิงโครงสร้าง ควบคู่การทบทวนค่าตอบแทนและการพัฒนาทรัพยากร
บุคคล 
 
คำสำคัญ: แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน; ปัจจัยจูงใจ; ปัจจัยค้ำจุน 

 
Abstract 

 
This research aimed 1) to study the level of work motivation and 2) to 

examine the association between characteristics, organizational factors, and work 
motivation of personnel at Khong Chiam Hospital in Ubon Ratchathani, Thailand. 
The population consisted of all personnel at Khong Chiam Hospital. Data were 
collected via a census using a structured, self-administered questionnaire. Data 
were analyzed using descriptive statistics, and associations between variables were 
examined using the chi-square test, Fisher’s exact test, and Spearman’s rank 
correlation coefficient. 

The study found that the motivator was high in all dimensions 
(Mean=4.18, SD=0.46). Most hygiene factors were also high, with relationships with 
colleagues having the highest and compensation having the lowest. Monthly 
income had a low positive correlation with motivator factors (ρ=0.208, p=0.025) 
and a moderate correlation with hygiene factors (ρ=0.349, p<0.001). All 
organizational factors had a positive correlation with both motivator and hygiene 
factors, with employee participation having the highest correlations (ρ=0.649, 
ρ=0.652). In conclusion, work motivation was positively associated with 
organizational factors, particularly employee participation. Therefore, structural 
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participation mechanisms should be strengthened, accompanied by a systematic 
evaluation of remuneration and human resource development policies. 
 
Keywords: work motivation; motivator factors; hygiene factors 
 
1. บทนำ  

ภายใต้บริบทการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง ทั้งด้านโครงสร้างประชากรที่เข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุ ส่งผลให้ความต้องการด้านบริการสุขภาพเพิ่มขึ ้น (World Health Organization, 
2023) ประกอบกับภาวะการขาดแคลนบุคลากรทางการแพทย์ (Boniol et al. , 2022) 
ขณะเดียวกันเทคโนโลยีทางการแพทย์ก็ได้เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทำให้เกิดความคาดหวัง
ของผู้รับบริการที่สูงขึ้น และสร้างแรงกดดันต่อระบบบริการสุขภาพ (Jeilani & Hussein, 2025) 
องค์กรภาครัฐและเอกชนต่างตระหนักว่า ทุนมนุษย์ค ือทรัพยากรเชิงกลยุทธ์ที ่กำหนด
ความสามารถในการปรับตัว ผลการดำเนินงาน และความยั่งยืนขององค์กร โดยเฉพาะในหน่วย
บริการสุขภาพ (Rotea et al., 2023) การบริหารทรัพยากรมนุษย์จึงจำเป็นต้องบูรณาการ      
เข้ากับกลยุทธ์ขององค์กร เพื่อพัฒนาระบบที่สนับสนุนการสร้างแรงจูงใจในการทำงาน ส่งเสริม
การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง และยกระดับขีดความสามารถขององค์กรให้สอดคล้องกับ     
พันธกิจในสภาพแวดล้อมที่พลวัต (Georgescu et al., 2024; สุรมงคล นิ่มจิตต์ และ ธีระวัฒน์ 
จันทึก, 2559)  

แรงจูงใจในการทำงานเป็นกลไกสำคัญที่กำหนดพฤติกรรมการทำงาน การมีส่วนร่วม 
และผลลัพธ์ด้านประสิทธิภาพขององค์กรสุขภาพ โดยอ้างอิงทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor 
Theory) ของ Herzberg, Mausner, & Snyderman (2017) ซึ่งจำแนกปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
แรงจ ูงใจออกเป็น 2 กล ุ ่ม ได ้แก ่ 1) ป ัจจ ัยจ ูงใจ ( Intrinsic Factors, Motivators) เช่น 
ความสำเร็จ การยอมรับ ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ และโอกาสก้าวหน้า และ 2) ปัจจัยค้ำจุน 
(Maintenance Factors, Hygiene) เช่น ค่าตอบแทน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การกำกับ
ดูแล นโยบายการบริหาร และสภาพแวดล้อมการทำงาน การขาดปัจจัยค้ำจุนอาจก่อให้เกิดความ
ไม่พอใจ ขณะที่การขาดปัจจัยจูงใจอาจลดแรงผลักดันในการพัฒนาตนเองและความมุ่งมั่นในการ
ทำงานอย่างมีประสิทธิภาพ (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 2017) 
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ในประเทศไทยพบว่า แรงจูงใจของบุคลากรสาธารณสุขมีความสัมพันธ์กับผลลัพธ์การ
ทำงานหลายมิติ โดยได้รับอิทธิพลจากทั้งปัจจัยส่วนบุคคลและการจัดการเชิงระบบของหน่วย
บริการ (เกศภัทร วิสุทธิ์, เตือนใจ ภูสระแก้ว, อัจฉรา กิตติวงษ์วิสุทธิ์, และ ประทีป กาลเขว้า, 
2564; ดาราณี การจุนสี และ สุวิทย์ อุดมพาณิชย์, 2563) งานวิจัยในกลุ่มพยาบาลและบุคลากร
สายวิชาชีพชี้ว่าแรงจูงใจในระดับสูงสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการทำงาน สมรรถนะ และ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน (กาญจน์นภา ฉวีรักษ์, 2558; ศิรินภา ภูชาดา, มกราพันธุ์ จูฑะรสก, 
และ ประจักร บัวผัน, 2566; สุพัชร์ กอกิตรัตนกุล, นิตยา เพ็ญศิรินภา, และ พาณี สีตกะลิน, 
2561) สำหรับโรงพยาบาลชุมชนและหน่วยบริการปฐมภูมิ พบว่าแรงจูงใจโดยรวมอยู่ในระดับสูง 
โดยมีนโยบายและการบริหารจัดการ สภาพแวดล้อมการทำงาน ความชัดเจนในโครงสร้าง      
สายบังคับบัญชา โอกาสพัฒนา และสวัสดิการ ค่าตอบแทน เป็นปัจจัยสำคัญ (สุธณัฐรดา กุบแก้ว, 
2562) ภาพรวมสะท้อนว่าแรงจูงใจในการทำงานเป็นองค์ประกอบหลักที่เชื่อมกลยุทธ์ทรัพยากร
มนุษย์กับผลลัพธ์บริการสุขภาพอย่างบูรณาการทั้งในระดับบุคคลและองค์กร (เกศภัทร วิสุทธิ์ , 
เตือนใจ ภูสระแก้ว, อัจฉรา กิตติวงษ์วิสุทธิ์, และ ประทีป กาลเขว้า, 2564; ดาราณี การจุนสี 
และ สุวิทย์ อุดมพาณิชย์, 2563) 

โรงพยาบาลโขงเจียม จังหวัดอุบลราชธานี เป็นโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียง           
ที่ให้บริการในพื้นที่กว้างและครอบคลุมบริเวณชายแดนภายใต้ข้อจำกัดด้านโครงสร้างพื้นฐาน
และทรัพยากรบุคคล ซึ่งระหว่างปี พ.ศ. 2562-2567 ปริมาณผู้รับบริการเพ่ิมขึ้นจาก 14,890 ราย 
เป็น 23,419 ราย เฉลี่ยมากกว่า 1,700 รายต่อปี (คณะกรรมการพัฒนายุทธศาสตร์โรงพยาบาล
โขงเจียม, 2565) เนื่องจากการเพิ่มขึ้นของผู้สูงอายุ และการไหลเข้าของผู้ป่วยข้ามพรมแดนจาก
ประเทศเพื่อนบ้าน (Sritart, Tuntiwong, Miyazaki, & Taertulakarn, 2021) ขณะที่จำนวน
บุคลากร โดยเฉพาะสายสนับสนุนและผู้ปฏิบัติงานในเวรผลัด ยังคงเท่าเดิม สถานการณ์ดังกล่าว
อาจเพิ่มความเสี่ยงต่อภาวะหมดไฟ ซึ่งมีความเชื่อมโยงกับคุณภาพและความปลอดภัยของผู้ป่วย 
(Nantsupawat, Nantsupawat, Kunaviktikul, Turale, & Poghosyan, 2016) นอกจากนี้  
การจัดสรรกำลังคนที ่ไม่เหมาะสมยังสัมพันธ์กับความคลาดเคลื ่อนทางการดูแลและเหตุ            
ไม ่พ ึ งประสงค ์  (Nantsupawat et al. , 2022) จากผลการประเม ินความส ุขบ ุคลากร 
(Happinometer) ของโรงพยาบาลโขงเจียม พบว่าค่าเฉลี่ยความสุขอยู่ที่ 60.36 โดยด้านที่มี
ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ มิติสุขภาพเงินดี (Happy Money) และมิติผ่อนคลายดี (Happy Relax) ซึ่ง
แสดงให้เห็นว่าบุคลากรในโรงพยาบาลโขงเจียมมีปัญหาความไม่สมดุลของรายรับและรายจ่าย 
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รวมถึงมีการพักผ่อนที่ไม่เพียงพอและมีความเครียดจากการทำงาน (คณะกรรมการพัฒนา
ยุทธศาสตร์โรงพยาบาลโขงเจียม, 2565) ซึ่งอาจกระทบต่อขวัญกำลังใจ ความคงอยู่ในวิชาชีพ 
และความยั่งยืนของบริการระดับอำเภอ  

ดังนั้น การศึกษาระดับแรงจูงใจในการทำงานในบริบทของโรงพยาบาลชุมชนชายแดนจึง
มีความสำคัญ เพื่อเติมเต็มช่องว่างองค์ความรู้เชิงพื้นที่ และจัดทำข้อเสนอเชิงนโยบายด้านการ
บริหารทรัพยากรบุคคล การคงอยู่ของบุคลากรในวิชาชีพ และการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงาน
อย่างยั่งยืน 

 
2. วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

2.1 เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลโขงเจียม จังหวัด
อุบลราชธานี 
 2.2 เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาลโขงเจียม จังหวัดอุบลราชธานี 
 
3. วิธีดำเนินการวิจัย 

การศึกษานี้เป็นการศึกษาเชิงวิเคราะห์แบบภาคตัดขวาง (cross-sectional analytical 
study) โดยมีรายละเอียดวิธีดำเนินการวิจัยดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรของการวิจัยครั ้งนี ้คือ บุคลากรทั้งหมดของโรงพยาบาลโขงเจียม จังหวัด
อุบลราชธานี ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2568 รวมทั้งสายวิชาชีพและสายสนับสนุน จำนวนทั้งสิ้น 
162 คน  

การศึกษานี้เก็บข้อมูลจากประชากรทั้งหมด จึงไม่ทำการคำนวณกำหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง และไม่มีการสุ่มตัวอย่าง เนื่องจากขนาดประชากรมีจำนวนไม่มาก ใช้วิธีเก็บครบถ้วน
จากทุกกลุ่มงาน โดยแจกแบบสอบถามแก่บุคลากรทุกคนที่เข้าเกณฑ์คัดเข้า 

เกณฑ์การคัดเข้า คือ 1) เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลโขงเจียม จังหวัด
อุบลราชธานี 2) มีอายุงานมากกว่า 6 เดือน 3) ให้ความยินยอมเข้าร่วมการวิจัย 4) สามารถ   
อ่าน เขียน และเข้าใจภาษาไทยได้ เกณฑ์การคัดออก คือ ติดภารกิจหรือหยุดปฏิบัติงานใน
ช่วงเวลาที่มีการเก็บข้อมูล 
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3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ใช้แบบสอบถามโครงสร้าง 3 ส่วน ได้แก่ 1) ข้อมูลทั ่วไปของผู ้ตอบแบบสอบถาม          

2) ความคิดเห็นต่อปัจจัยองค์กร 4 ด้าน และ 3) ระดับแรงจูงใจในการทำงานตามกรอบทฤษฎี
ของ Herzberg แบ่งเป็นปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน โดยใช้มาตรประเมินค่าของ (Likert, 1967) 
และแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยจากการแบ่ง 5 ระดับ ดังนี้  สูงมาก (4.50–5.00 คะแนน)        
สูง (3.50–4.49 คะแนน) ปานกลาง (2.50–3.49 คะแนน) ต่ำ(1.50–2.49 คะแนน) และต่ำมาก 
(1.00–1.49 คะแนน) 

3.3 การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
ความตรงเช ิงเน ื ้อหา (Content Validity) แบบสอบถามได ้ร ับการประเม ินโดย

ผู้เชี ่ยวชาญ 3 ท่าน โดยคำนวณดัชนีความสอดคล้อง ( Item-Objective Congruence; IOC) 
ของแต่ละข้อ พบว่ามีค่า 0.67 ขึ้นไปและได้ปรับปรุงถ้อยคำตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ดำเนินการทดลองใช้ (Tryout) กับบุคลากรใน
โรงพยาบาลชุมชนใกล้เคียงในจังหวัดอุบลราชธานี 30 คน และคำนวณสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค (Cronbach’s alpha) ได้ค่า 0.94  

3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
ผู้วิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตัวอย่าง 

พร้อมคำชี้แจงและแบบยินยอมให้เข้าร่วมวิจัย การเก็บข้อมูลดำเนินการในช่วงเดือนมกราคมถึง
มีนาคม พ.ศ. 2568 กลุ่มตัวอย่างตอบแบบสอบถามโดยสมัครใจ และสามารถถอนตัวจากการ
วิจัยได้ทุกเมื่อโดยไม่เสียสิทธิใด ๆ 

3.5 จริยธรรมวิจัย 
การวิจัยครั้งนี้ผ่านความเห็นชอบจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 

สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดอุบลราชธานีตามเลขที่ SSJ.UB 2567-12.013 ลงวันที่ 27 ธันวาคม 
พ.ศ. 2567 และเมื่อได้รับหนังสืออนุญาตจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดอุบลราชธานี จึงดำเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลที่ใช้ในการวิจัยต่อไป 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 
3.6.1 วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานด้วยสถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานค่า มัธยฐาน และช่วงพิสัยควอไทล์  
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3.6.2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานด้วยสถิติ Chi-square test และ Fisher’s Exact Test  

3.6.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปริมาณ เช่น รายได้ อายุ อายุการ
ทำงาน ปัจจัยองค์กรกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ด้วยสถิติ Spearman’s rank correlation 
coefficient 
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1. Conceptual Framework 
  

4. สรุปผลการวิจัย 
 4.1 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
 ผู้วิจัยได้รับแบบสอบถามสมบูรณ์ 116 ชุด จากประชากร 162 คน (อัตราการตอบกลับ
ร้อยละ 71.60) ซึ่งถือว่าเหมาะสมและสามารถใช้วิเคราะห์ได้ โดยพบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
(ร้อยละ 56.00) อายุเฉลี่ย 35.46 ปี (SD=9.01) โดยกลุ่มอายุที่พบมากที่สุดคือ อายุ 31–40 ปี 
(ร้อยละ 39.70) ครึ่งหนึ่งมีสถานะภาพสมรส (ร้อยละ 50.00) และส่วนใหญ่จบปริญญาตร ี(ร้อยละ 
76.70) ประเภทตำแหน่งที่พบมากสุดคือ ข้าราชการ (ร้อยละ 45.70) อายุงานมีมัธยฐาน 9 ปี 

Characteristics  
- Gender 
- Age 
- Education level 
- Employment category 
- Years of service 
- Total monthly income 
- Marital status 

Organizational Factor 
- Management/Administration 
- Work environment 
- Human resource development 
- Employee participation 

  

Motivator factors  
- Achievement in job performance 
- Recognition 
- Work itself 
- Responsibility 
- Career advancement 

Hygiene Factor  
- Compensation 
- Opportunities for future 

advancement 
- Supervisor relations 
- Coworker relations 
- Subordinate relations 

 (Herzberg, Mausner, & Snyderman, 2017) 
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(IQR=3–15) และรายได้มีมัธยฐาน 19,600 บาท (IQR=15,000–30,000) โดยช่วง 10,001–
30,000 บาทเป็นช่วงที่พบมากที่สุด (ร้อยละ 73.30) (รายละเอียดดังตารางที่ 1) 
 
ตารางที ่1 Characteristics of the respondents. (n=116)  
Characteristics Number  Percentage 
Gender 
   Male  
   Female 

 
51 
65 

 
44.00 
56.00 

Age (years) 
   18-30  
   31-40  
   41-50  
   51-60  

 
39 
46 
23 
8 

 
33.60 
39.70 
19.80 
6.90 

Mean=35.46, SD.=9.01, Min-Max=22-57 
Education level 
   Less than a bachelor’s degree 
   Bachelor’s degree 
   Master’s degree 

 
23 
89 
4 

 
19.80 
76.70 
3.40 

Employment category 
   Civil servant 
   Government employee (Fixed term) 
   Ministry employee (MoPH) 
   Permanent employee 
   Temporary employee 
   Contract-based worker 

 
53 
6 
33 
3 
16 
5 

 
45.70 
5.20 
28.40 
2.60 
13.80 
4.30 
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Characteristics Number  Percentage 
Years of service 
   < 4 years 
    4–10 years 
   > 10 years 

44 
29 
43 

37.90 
25.00 
37.10 

Median=7.00, IQR=3.00-15.00, Min-Max=1-33 
Total monthly income (THB) 
   < 10,000 
   10,001 – 30,000  
   30,001 – 50,000  
   ≥ 50,001 

 
9 
85 
15 
7 

 
7.80 
73.30 
12.90 
6.00 

Median=19,600.00, IQR=15,000-30,000, Min-Max=9,000-70,000 
Marital status 
   Single 
   Married 
   Divorced/Separated/Widowed 

 
50 
58 
8 

 
43.10 
50.00 
6.90 

Note: THB=Thai Baht. 
 
 4.2 ปัจจัยองค์กร  
 ปัจจัยด้านองค์กรทั้งหมด ได้แก่ การบริหารจัดการ สภาพแวดล้อมในการทำงาน การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และการมีส่วนร่วมของบุคลากร พบว่าบุคลากรมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับสูง (Mean = 4.03-4.23, SD=0.50-0.60) และโดยภาพรวม ปัจจัยด้านองค์กรอยู่ในระดับสงู
เช่นกัน (Mean=4.13, SD=0.48) (รายละเอียดดังตารางท่ี 2)  
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ตารางที ่2  Mean scores of organizational factors by dimension and overall, among 
the respondents. (n=116)  
Organizational Factor Mean SD Interpretation of mean scores 
1. Management/administration 
2. Work environment 
3. Human resource development 
4. Employee participation 

4.03 
4.22 
4.13 
4.23 

0.50 
0.59 
0.59 
0.60 

High 
High 
High 
High 

Overall 4.13 0.48 High 
 
 4.3 ปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.13–
4.26 (SD=0.52-0.61) และโดยภาพรวม ปัจจัยจูงใจอยู ่ในระดับสูงเช่นกัน (Mean=4.18, 
SD=0.46) โดยเฉพาะด้านความสำเร็จในงาน มีค่าเฉลี ่ยสูงที ่สุด (Mean=4.26, SD=0.52) 
(รายละเอียดดังตารางที่ 3)  
 
ตารางที ่3  Levels of motivator factors by dimension and overall, among the 
respondents. (n=116)  
Motivator factors  Mean SD Interpretation of mean scores 
1. Achievement in job performance 4.26 0.52 High 
2. Recognition 4.14 0.61 High 
3. Work itself 4.19 0.59 High 
4. Responsibility 4.22 0.52 High 
5. Career advancement 4.13 0.54 High 
Overall  4.18 0.46 High 
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 4.4 ปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงาน 
 ปัจจัยค้ำจุนที่สนับสนุนในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ด้าน โดยรวมอยู่ในระดับสูง (Mean=4.11, 
SD=0.56) โดยเฉพาะด้านความสัมพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (Mean=4.38, SD=0.51) 
ขณะที่ค่าตอบแทนมีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด (Mean=3.92, SD=0.66) (รายละเอียดดังตารางที่ 4)  
 
ตารางที ่4  Levels of hygiene factors by dimension and overall, among the 
respondents. (n=116)  
Hygiene Factor Mean S.D Interpretation of mean scores 
1. Compensation 3.92 0.66 High 
2. Opportunities for future advancement 4.01 0.77 High 
3. Supervisor relations 4.14 0.63 High 
4. Coworker relations 4.38 0.51 High 
5. Subordinate relations 4.08 0.79 High 
Overall 4.11 0.53 High 

 
 4.5 การวิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน) ในการ
ปฏิบัติงาน 
 ปัจจัยจูงใจพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล คือรายได้ต่อเดือนมีความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในระดับต่ำอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ (ρ=0.208, p-value=0.025) ในส่วนของปัจจัย
องค์กร พบว่าทุกด้านมีความสัมพันธ์กับปัจจัยจูงใจทางบวกในระดับปานกลางอย่างมีนัยสำคัญ
ทางสถิติ ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร (ρ=0.649, p-value<0.001) ด้านสภาพแวดล้อม
ในการทำงาน (ρ=0.578, p-value<0.001) ด ้านการพัฒนาทรัพยากรบุคคล (ρ=0.537,            
p-value<0.001) และด้านการบริหารงาน (ρ=0.374, p-value<0.001)  
 ปัจจัยค้ำจุนพบว่า รายได้ต่อเดือนเป็นปัจจัยส่วนบุคคลเดียวที่มีความสัมพันธ์กับปัจจัย   
ค้ำจุนอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง (ρ=0.349, p< 0.001) ใน
ส่วนของปัจจัยองค์กร พบว่าทุกด้านมีความสัมพันธ์กับปัจจัยค้ำจุนทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติ ได้แก่ ด้านการมีส่วนร่วมของบุคลากร (ρ=0.652, p< 0.001) ด้านสภาพแวดล้อมในการ
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ทำงาน (ρ=0.405 , p-value<0.001) และด ้านการพัฒนาทร ัพยากรบุคคล (ρ=0.554 ,              
p-value<0.001) ซึ่งทั้งสามด้านมีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง ส่วนด้านการบริหารงาน (ρ=
0.289, p-value=0.002) มีความสัมพันธ์ในระดับต่ำ (รายละเอียดดังตารางที่ 5) 
 
ตารางที ่5  Correlation between intrinsic and maintenance factors among the 
respondents. (n = 116) 
Characteristics/ Variables Intrinsic Factors  Maintenance Factors 

Test/Statistic p-value Test/Statistic p-value 

Gender 
Male  FEa 0.464 χ²= 1.798b  0.180 
Female  
Education level (vs bachelor’s/master’s) 
Below bachelor’s  FEa 0.624 FEa 0.173 
Bachelor’s/master’s  
Employment category (civil servant/government/ministry) 
Civil servant / government/  Ministry 
employee 

FEa 1.000  FEa 0.191 

Permanent/ temporary/ contract 
employee 
Marital status     
   Single/ Divorced/      
   Separated/Widowed  

FEa 0.438 χ²= 3.752b 0.053 

   Married  
Age (years)  ρ= -0.100c 0.284 ρ=-0.133c 0.154 
Years of service  ρ= -0.079c 0.402 ρ=-0.143c 0.125 
Total monthly income (THB)  ρ=0.208c 0.025* ρ=0.349c <0.001* 
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Characteristics/ Variables Intrinsic Factors  Maintenance Factors 

Test/Statistic p-value Test/Statistic p-value 

Organizational factors 
   Management/Administration ρ=0.374c <0.001* ρ=0.289c 0.002* 
   Work Environment ρ=0.578c <0.001* ρ=0.405c <0.001* 
   Human Resource Development ρ=0.537c <0.001* ρ=0.554c <0.001* 
   Employee Participation ρ=0.649c <0.001* ρ=0.652c <0.001* 

NOTE:  aFisher’ s exact test ( FE) ,  bChi- square ( χ²) , cSpearman’ s rank correlation ( ρ) , 
*p-value <0.05 
 
5. อภิปรายผลการวิจัย 

5.1 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยองค์กรที ่มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง แสดงถึงความพร้อมระบบสนับสนนุงานที่เอื้อต่อแรงจูงใจและ
สอดคล้องกรอบปัจจัยค้ำจุน ปัจจัยจูงใจของ Herzberg ด้านที่โดดเด่นคือการมีส่วนร่วมของ
บุคลากรที่ทำให้บุคลากรมีความทุ่มเทและเห็นคุณค่าของงานที่ทำ (Kanungo, 1982) แต่การมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจยังมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับต่ำ เป็นข้อบ่งชี้ว่าโรงพยาบาลควรพิจารณา
เพิ่มโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความคิดเห็นและมีส่วนร่วมในการวางแผนงานมากขึ้น (Fragkos, 
Makrykosta, & Frangos, 2020; Gu, Wang, & Pan, 2022) ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
มีคะแนนสูงต่อความสะอาดและความปลอดภัยของสถานที่ทำงาน สะท้อนถึงการจัดการที่ดีของ
องค์กรในส่วนของปัจจัยค้ำจุนของ Herzberg, Mausner, & Snyderman (2017) แต่ยังขาด
ความเพียงพอของอุปกรณ์และทรัพยากรสำหรับการทำงาน ซึ ่งเป็นปัญหาที่พบได้ ทั ่วไปใน
โรงพยาบาลรัฐ อาจส่งผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิภาพการทำงานและความพึงพอใจของ
บุคลากรในระยะยาว (Li et al., 2023; Pursio, Kankkunen, Mikkonen, & Kvist, 2024) ด้าน
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล สะท้อนว่าบุคลากรให้คุณค่ากับการเติบโตทางวิชาชีพและกิจกรรม
พัฒนาความรู้ทักษะเฉพาะทาง ซึ่งสอดคล้องกับความต้องการการได้รับการยกย่อง (Esteem 
Needs) และความต้องการความสำเร็จในชีวิต (Self-Actualization Needs) ของมาสโลว์ 
(Maslow, 1943) แต่โอกาสความก้าวหน้ายังจำกัด อาจเป็นอุปสรรคสำคัญต่อการรกัษาบุคลากร
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ที่มีความสามารถไว้กับองค์กร และลดแรงจูงใจในการทำงาน (Fernandes, Santinha, & Forte, 
2022) ด้านการบริหารงาน มีจุดเด่นที่ความสามารถในการแก้ปัญหาและตัดสินใจของผู้บริหาร 
ซึ่งเป็นสิ่งสำคัญในการสร้างความเชื่อมัน่ให้กับบุคลากร ในทางกลับกันความใส่ใจต่อความเป็นอยู่
ของบุคลากรที่ยังเป็นข้อจำกัด สะท้อนถึงภาวะผู้นำแบบผู้รับใช้ (Servant Leadership) ที่ยังไม่
สมบูรณ์ (Greenleaf & Spears, 2002)  

5.2 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานบุคลากร โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง ซึ่งบุคลากรให้ความสำคัญกับความสำเร็จและความรับผิดชอบในงานมากที่สุด เป็นตัว
สะท้อนถึงแรงผลักดันภายใน (Intrinsic motivation) ของบุคลากรที่มีความภาคภูมิใจในผลงาน
และเห็นคุณค่าของบทบาทตนเอง ผลลัพธ์นี ้สอดคล้องกับทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg, 
Mausner, & Snyderman (2017) ที ่ชี ้ว ่าความสำเร็จ ความรับผิดชอบ และโอกาสก้าวหน้า   
เป็นปัจจัยจูงใจสำคัญที่ทำให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจและเพิ่มประสิทธิภาพการทำงาน        
การที่บุคลากรให้ความสำคัญสูงต่อด้านความสำเร็จและความรับผิดชอบ ซึ ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาที่ผ่านมาว่า (ดาราณี การจุนสี และ สุวิทย์ อุดมพาณิชย์, 2563; นิสิต ศรีพุ่ม, อมรศักดิ์ 
โพธิ์อ่ำ, และ สุพัฒน์ อาสนะ, 2563) ปัจจัยจูงใจ เช่น ความสำเร็จและการได้ยอมรับจะส่งผลต่อ
การทำงานเป็นทีม คุณภาพชีวิตการทำงาน และความมั่นคงทางอาชีพ แม้ว่าลักษณะงานที่ปฏบิตัิ
ยังมีคะแนนเฉลี่ยต่ำกว่าด้านอื่น แต่ก็ยังอยู่ในระดับสูง แสดงให้เห็นว่าบุคลากรตระหนักถึง
ความสำคัญของงานที่ทำและมองว่างานที่ปฏิบัติมีคุณค่าสอดคล้องกับการบริหารจัดการ
ระบบงานที่ดี รวมถึงการจัดการความเสี่ยงและสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการทำงาน จะมีส่วนชว่ย
ให้บุคลากรรับรู้คุณค่าของงานและเกิดแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น (เกศภัทร วิสุทธิ์, เตือนใจ 
ภูสระแก้ว, อัจฉรา กิตติวงษ์วิสุทธิ์, และ ประทีป กาลเขว้า, 2564) 

5.3 ระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยค้ำจุนในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ในระดับสูง โดย
ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน อาจเนื่องจากเป็นองค์กรที่ไม่ใหญ่มาก 
การปฏิบัติงานจึงจำเป็นต้องช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การบังคับบัญชาภายในหน่วยงานเป็นไป
อย่างทั่วถึง มีผลโดยตรงต่อการลดความเครียดและเพิ่มความสุขในการทำงาน (นิสิต ศรีพุ่ม,  
อมรศักดิ์ โพธิ์อ่ำ, และ สุพัฒน์ อาสนะ, 2563; สุพัชร์ กอกิตรัตนกุล, นิตยา เพ็ญศิรินภา, และ 
พาณี สีตกะลิน, 2561) ในขณะเดียวกันโอกาสได้รับความก้าวหน้ามีค่าคะแนนเฉลี่ยสูง ในขณะที่
ด้านค่าตอบแทนมีค่าเฉลี่ยต่ำสุด อาจอธิบายได้ว่า ส่วนใหญ่เป็นข้าราชการ ทำให้มีความมั่นคงใน
งานและมองเห็นเส้นทางของความก้าวหน้าในอนาคตได้อย่างชัดเจน แต่ก็ยังมีข้อกังวลเกี่ยวกับ
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ค่าตอบแทนที่ไม่สมดุลกับภาระงานและค่าครองชีพในปัจจุบัน (ดาราณี การจุนสี และ สุวิทย์ 
อุดมพาณิชย์, 2563)   
 5.4 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่สัมพันธ์กับแรงจูงใจ (ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน) ใน
การปฏิบัติงาน พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลส่วนใหญ่ไม่สัมพันธ์กับแรงจูงใจ ยกเว้นรายได้ต่อเดือนที่
สัมพันธ์เชิงบวกระดับต่ำกับปัจจัยจูงใจ และระดับปานกลางกับปัจจัยค้ำจุน ซึ่งสอดคล้องกับ
ทฤษฎีความต้องการของ Maslow (1943) ที่ระบุว่าความต้องการด้านพื้นฐาน (Basic Needs) 
เช่น รายได้และความมั่นคงทางการเงิน เป็นปัจจัยสำคัญก่อนที่บุคคลจะมุ่งสู่ความสำเร็จใน
ระดับสูงขึ้น 

สำหรับปัจจัยองค์กรทุกด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติกับทั้งปัจจัย
จูงใจและปัจจัยค้ำจุน ซึ ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Herzberg, Mausner, & Snyderman 
(2017) ที่ชี้ว่าการจัดการทั้งปัจจัยจูงใจ เช่น การพัฒนาและการยอมรับ และปัจจัยค้ำจุน เช่น 
สภาพแวดล้อมการทำงานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นสิ่งจำเป็นต่อการสร้างความพึง
พอใจและป้องกันความไม่พอใจในงาน ผลลัพธ์นี้ยังสอดคล้องกับการศึกษาที่พบว่า การได้รับการ
ยอมรับและการมีส่วนร่วมในองค์กรส่งผลเชิงบวกต่อแรงจูงใจและการทำงานเป็นทีม  (ดาราณี 
การจุนสี และ สุวิทย์ อุดมพาณิชย์, 2563) โดยเน้นถึงบทบาทของสิ่งแวดล้อมและสวัสดิการที่มี
ผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร (นิสิต ศรีพุ่ม, อมรศักดิ์ โพธิ์อ่ำ, และ สุพัฒน์ อาสนะ, 
2563) นอกจากนี้ความสำคัญของการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและระบบสนับสนุนภายในองค์กรใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจและความผูกพันต่อองค์กรอีกด้วย (เกศภัทร วิสุทธิ์, เตือนใจ ภูสระแก้ว, 
อัจฉรา กิตติวงษ์วิสุทธิ์, และ ประทีป กาลเขว้า, 2564) 
 
6. องค์ความรู้จากการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้พบว่าแรงจูงใจของบุคลากรในโรงพยาบาลอยู่ในระดับสูง ทั้งในด้าน
แรงจูงใจภายใน ( I) และปัจจัยค้ำจุน (M) โดยเฉพาะความสำเร็จในการปฏิบัต ิงานและ
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด ขณะที่ค่าตอบแทนได้รับคะแนนต่ำที่สุด 
นอกจากนี้ยังพบว่าการมีส่วนร่วมของบุคลากรมีความสัมพันธ์สูงและใกล้เคียงกับทั้ง I และ M 
ขณะที่รายได้สัมพันธ์ชัดเจนกับ M แต่ไม่เด่นชัดกับ I 
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ภาพที ่2. The PRIME conceptual model (Participation–Resource–Intrinsic–
Maintenance–Effectiveness) as synthesized from the study’s findings. 

 

จากผลดังกล่าว จึงได้สังเคราะห์เป็นแผนผังมโนทัศน ์PRIME (Participation–Resource–
Intrinsic–Maintenance–Effectiveness) (ภาพที่ 2) โดยเน้นกลไก “สองช่องทางที่ขับเคลื่อน
ด้วยการมีส่วนร่วม” กล่าวคือ การมีส่วนร่วมของบุคลากร (P) มีบทบาทสำคัญในการยกระดับทั้ง 
I และ M ไปพร้อมกัน ขณะที่ทรัพยากรและการพัฒนากำลังคน (R) รวมทั้งความเป็นธรรมด้าน
ค่าตอบแทนและภาระงาน ช่วยเสริมความมั่นคงของ M เมื่อ I และ M ได้รับการส่งเสริมจะ  
หลอมรวมเป็นแรงจูงใจโดยรวมซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพและคุณภาพขององค์กร (E) 

กรอบ PRIME สามารถประยุกต ์เป ็นกระบวนการเช ิงปฏิบ ัต ิ 3 ข ั ้นตอน ได ้แก่               
1) Assessment การประเมินสถานะของ P, I และ M เพื่อระบุจุดแข็งและจุดอ่อน โดยเฉพาะ
กลุ่มที่มีการรับรู้การมีส่วนร่วมหรือค่าตอบแทนต่ำ 2) Development and Enhancement 
การจัดตั้งกลไกการมสี่วนร่วมที่เชื่อมโยงกับงานประจำ พร้อมระบบติดตามข้อเสนอแนะ และการ
ดำเนินมาตรการเพ่ือเสริม M เช่น การจัดตารางเวร การบริหารค่าตอบแทน และการสร้างระบบ
พ่ีเลี้ยง และ 3) Monitoring and Improvement การกำหนดตัวชี้วดัหลัก 4 ด้าน ได้แก่ P, I, M 
และ E เพื่อติดตามผลและปรับปรุงมาตรการอย่างต่อเนื่อง 

 

 

 

 

 
 

 

P: Participation 

R: Resource 

Participation 

Fair pay 
Workload 

 

I: Intrinsic 
Factors 

M: Maintenance 

Factors 

Overall work 
motivation 

(I+M) 

E: Effectiveness 
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นอกจากนี้ PRIME ยังมีบทบาทในการสร้างวัฒนธรรมการเรียนรู้ร่วมกันในทีม และเป็น
กลไกขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงองค์กรสู่การพัฒนาที่ยั ่งยืน โดยผลลัพธ์สามารถจำแนกเป็น       
3 ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล บุคลากรตระหนักถึงความหมายของงาน ภาคภูมิใจในบทบาทหน้าที่ 
และมีความรับผิดชอบสูงขึ้น ระดับกลุ่มงานหรือทีม เกิดวัฒนธรรมการทำงานร่วมมือ เกื้อกูล 
และแก้ปัญหาเชิงระบบอย่างมีประสิทธิภาพ และระดับองค์กร ยกระดับคุณภาพบริการ          
การคงอยู่ของบุคลากร และประสิทธิผลโดยรวม ทำให้องค์กรสามารถตอบสนองตอ่ความตอ้งการ
ของสังคมได้อย่างมีคุณภาพและยั่งยืน 
 
7. ข้อเสนอแนะ 

7.1 ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช ้

 จากผลการวิจัยพบว่า การมีส่วนร่วมของบุคลากร มีความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับ      
ปานกลางกับแรงจูงใจทั้งปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ำจุน สะท้อนว่าการมีส่วนร่วมในการทำงานมี
บทบาทสำคัญต่อแรงขับภายในของบุคลากรในองค์กร ทำให้บุคลากรเกิดรู้สึกเป็นเจ้าของงาน 
ความภาคภูมิใจ และผูกพันต่อองค์กร ดังนั้นโรงพยาบาลโขงเจียม จังหวัดอุบลราชธาน ีควรมีการ
จัดเวทีแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดับ โดยเฉพาะกลุ่ม
ที่มีตำแหน่งไม่มั่นคง เช่น พนักงานกระทรวง ลูกจ้างชั่วคราว เพ่ือเปิดโอกาสให้เสนอแนวคิดและ
สะท้อนปัญหาการทำงานอย่างสร้างสรรค์ ควบคู่กับการพัฒนาดัชนีแรงจูงใจภายในองค์กร เพ่ือ
ใช้ติดตามแนวโนม้แรงจูงใจของบุคลากรในแต่ละป ีและประกอบการวางแผนบุคลากรเชิงกลยทุธ์ 
รวมถึงจัดทำแผนพัฒนาบุคลากรรายสายงานที่ชัดเจน ครอบคลุมทั้งการพัฒนาสมรรถนะ และ
โอกาสความก้าวหน้าในอาชีพ 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทำงาน และการพัฒนาทรัพยากรบุคคลมี
ความสัมพันธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกับแรงจูงใจของบุคลากร ซึ่งสภาพแวดล้อมที่ปลอดภัย
และมีอุปกรณ์เพียงพอจะส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจของบุคลากรโดยตรง  ในขณะที่
การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเป็นปัจจัยสร้างความรู้สึกคุณค่าในตนเอง และเพิ่มแรงจูงใจ ดังนั้น
สำนักงานสาธารณสุขจังหวัดอุบลราชธานี ควรนำผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการกระจาย
ทรัพยากรบุคลากรและอุปกรณ์ให้เหมาะสมกบัภาระงานและบริบทของโรงพยาบาลชุมชน อีกทั้ง
ควรพัฒนาระบบแรงจูงใจที่ตอบสนองต่อบุคลากรในโรงพยาบาลขนาดเล็ก 
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ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลให้ความสำคัญสูงต่อความสำเร็จและความ
รับผิดชอบ ซึ ่งเป็นปัจจัยจูงใจสำคัญที่สะท้อนแรงผลักภายในจากความภาคภูมิใจและการ        
เห็นคุณค่าในบทบาทตนเอง ดังนั้นหน่วยงานด้านการฝึกอบรม ควรใช้ผลการวิจัยเป็นฐานข้อมูล
ประกอบการออกแบบหลักสูตรอบรม ทั้งด้านการสร้างแรงจูงใจ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร 
และการส่งเสริมการทำงานร่วมกันข้ามวิชาชีพ เพื่อสนับสนุนความก้าวหน้าและประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรด้านสาธารณสุข 

7.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 
การวิจัยครั้งต่อไปควรขยายขอบเขตไปยังโรงพยาบาลชุมชนหลายแห่งทั้งในระดับจังหวดั

หรือภูมิภาค เพื ่อเปรียบเทียบความแตกต่างด้านแรงจูงใจตามบริบทท้องถิ ่น เพื ่อเพ่ิม
ความสามารถในการอ้างอิงของผลวิจัยนอกจากนี้ ควรใช้การวิจัยเชิงคุณภาพหรือแบบผสม เพ่ือ
ทำความเข้าใจกลไกเชิงลึกของแรงจูงใจ โดยเน้นการสัมภาษณ์หรือการสนทนากลุ่มกับบุคลากรที่
มีความหลากหลาย เพื่อสะท้อนปัจจัยที่ซ่อนอยู่มากกว่าที่แบบสอบถามเชิงปริมาณจะอธิบายได้ 

อีกทั้งควรมีการติดตามผลในระยะยาว เพื่อศึกษาพัฒนาการและการเปลี่ยนแปลงของ
แรงจูงใจในช่วงเวลาต่าง ๆ โดยเฉพาะในช่วงที่มีการปรับเปลี่ยนนโยบายหรือกระบวนการสำคัญ
ขององค์กร การวิจัยในอนาคตยังควรเพิ่มเติมตัวแปรด้านจิตวิทยา เช่น ความผูกพันต่อองค์กร 
ความเหนื่อยหน่ายจากการทำงาน หรือภาวะความสุขในการทำงาน เพื่อสร้างภาพที่ครอบคลุม
และลึกซึ้งยิ่งขึ้นต่อแรงจูงใจของบุคลากร 
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