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บทคัดย่อ 
 

การวจิยัเชิงพรรณนาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา  1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้น
การปฏิบติังาน การรับรู้ระดบัความมีอิสระในการท างาน ความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์ร 
และความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล  2) แรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาล  และ 3) ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน การรับรู้
ระดบัความมีอิสระในการท างาน ความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองค์กร และความรู้เก่ียวกบั
การพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล กบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของ
บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 

 ประชากรในการศึกษาคือ บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช จ านวน 
200 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถาม วเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาซไดค้่าความ
เช่ือมัน่เท่ากบั 0.76วเิคราะห์ผลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปโดยใชส้ถิติการทดสอบไค-สแควร์ 
และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงอนัดบัแบบสเปียร์แมน 

ผลการศึกษาพบวา่  1) ประชากรส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายรุะหวา่ง 31-40 ปี สถานภาพ
โสด ระดบัการศึกษาปริญญาตรี มีรายไดต่้อเดือนต ่ากวา่ 10,000 บาท ปฏิบติังานอยูใ่นฝ่ายการพยาบาล 
ปฏิบติัหนา้ท่ีดา้นปฏิบติัการและมีสถานภาพเป็นพนกังานจา้งเหมาบริการ บุคลากรมีการรับรู้ระดบั
ความมีอิสระในการท างานในระดบัปานกลาง มีความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์รในระดบั
ปานกลาง และมีความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลในระดบัสูง  2) บุคลากรมีระดบัแรงจูงใจ
ในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลในระดบัต ่า  และ 3) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 
ไดแ้ก่ การรับรู้ระดบัความมีอิสระในการท างาน และความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์ร 

 
ค าส าคัญ  แรงจูงใจ การมีส่วนร่วม การพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
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Abstract 

 

The purposes of this descriptive, cross-sectional study were:  (1) to identify 

personal attributes, work-related factors, staff’s perception of work autonomy, satisfaction 

with organizational administration, and knowledge about hospital quality improvement;  

(2) to explore motivation to participate in hospital quality improvement;  and (3) to 

determine the relationship between all aforementioned factors and the motivation to 

participate in hospital quality improvement, all involving personnel at Nakhon Si 

Thammarat Municipal Hospital. 

A total of 200 personnel were recruited in this study. A questionnaire that 

had Cronbach’s alpha reliability coefficient of 0.76 was used for data collection. Descriptive 

statistics including chi-square test and Spearman rank correlation coefficient were used 

in data analysis. 

The results showed that:  (1) of all respondents, most of them were female, 

aged between 31-40 years, single, and affiliated with the nursing department; and had 

a bachelor’s degree, a total income below 10,000 baht/month, working status as service- 

contract employees, moderately perceived work autonomy, moderate satisfaction with 

organizational administration, and the high level of knowledge about hospital quality 

improvement;  (2) their motivation to participate in quality improvement was low;  and 

(3) staff’s perceived work autonomy and satisfaction with organizational administration 

were significantly related to their motivation to participate in hospital quality improvement.  
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บทที ่1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
 ประชาชนชาวไทยมีสิทธิขั้นพื้นฐานในการไดรั้บบริการสาธารณสุขและสวสัดิการจากรัฐ 
ดงัท่ีไดก้  าหนดไวใ้นรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2550 ในหมวดท่ี 3 มาตรา 50 
กล่าววา่บุคคลยอ่มมีสิทธิเสมอกนัในการไดรั้บบริการทางสาธารณสุขที่ไดม้าตรฐาน และผูย้ากไร้  
มีสิทธิในการไดรั้บการรักษาพยาบาลจากสถานบริการสาธารณสุขของรัฐโดยไม่เสียค่าใชจ่้าย บุคคล
ยอ่มมีสิทธิไดรั้บบริการสาธารณสุขจากรัฐ ซ่ึงตอ้งเป็นไปอยา่งทัว่ถึง และมีประสิทธิภาพ บุคคลยอ่ม
มีสิทธิไดรั้บการป้องกนัและขจดัโรคติดต่ออนัตรายจากรัฐโดยไม่เสียค่าใชจ่้ายและทนัต่อเหตุการณ์ 
(ราชกิจจานุเบกษา 2550) 
 การบริหารจดัการในการกระจายอ านาจการบริหารจากส่วนกลางไปสู่ทอ้งถ่ินในรูปแบบ
ของเทศบาล เป็นการใหป้ระชาชนในทอ้งถ่ินไดมี้ส่วนร่วมในการรับสาธารณประโยชน์เพื่อตอบสนอง
ต่อความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินนั้นๆ ทั้งในดา้นสาธารณูปโภค การศึกษา และดา้นสาธารณสุข 
เป็นตน้ โดยประชาชนบริหารงานกนัเอง พระราชบญัญติัเทศบาลไดแ้บ่งโครงสร้างเทศบาลออกเป็น 
2 ฝ่าย คือ ฝ่ายสภา และฝ่ายบริหาร โดยฝ่ายบริหาร มีนายกเทศมนตรีเป็นหวัหนา้ ซ่ึงมาจากการเลือกตั้ง
จากประชาชนโดยตรง ฝ่ายบริหารท าหนา้ท่ีในการบริหารกิจการภายในของเทศบาลนั้น ส าหรับฝ่าย
สภา มีประธานสภาเทศบาลเป็นหวัหนา้ สภาเทศบาลมีหนา้ท่ีในการตรวจสอบการท างานของฝ่าย
บริหารและท าหนา้ท่ีออกกฎหมาย สภาเทศบาลมาจากการเลือกตั้งของประชาชนในเขตเทศบาลโดยตรง 
เทศบาลมี 3 ประเภท ไดแ้ก่ เทศบาลต าบล เทศบาลเมือง และเทศบาลนคร ทอ้งถ่ินจะสามารถจดัตั้ง
เป็นเทศบาลประเภทใดพิจารณาจากจ านวนและความหนาแน่นของประชากรในทอ้งถ่ินนั้น ความเจริญ
ทางเศรษฐกิจของทอ้งถ่ิน และศกัยภาพของทอ้งถ่ินวา่จะมีโอกาสพฒันาความเจริญไดร้วดเร็วมากนอ้ย
เพียงใด เทศบาลมีบทบาทส าคญัในการพฒันาเมือง เน่ืองจากเทศบาลเป็นการปกครองส่วนทอ้งถ่ิน
ซ่ึงใกลชิ้ดกบัประชาชน สามารถรับรู้ปัญหา ความตอ้งการของประชาชนในทอ้งถ่ินและตอบสนอง
ความตอ้งการเหล่านั้นไดอ้ยา่งรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ  เทศบาลมีส่วนส าคญัในการพฒันาโครงสร้าง
พื้นฐานและคุณภาพชีวติของประชาชน และเป็นกลไกส าคญัในการน าบริการสาธารณะของรัฐไปถึง
ประชาชนในพื้นท่ีอยา่งทัว่ถึง เทศบาลมีการจดัโครงสร้างองคก์รเป็นหน่วยงานยอ่ยๆ ไดแ้ก่ ส านกั 
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หน่วย และกอง เพื่อด าเนินการเฉพาะในดา้นต่างๆ ส าหรับงานทางดา้นสุขภาพของประชาชนในพื้นท่ี
ก็จะมีกองการแพทยห์รือส านกัการแพทย ์มีหนา้ที่รับผิดชอบเก่ียวกบัการพยาบาลและบริการทาง
การแพทย ์งานวชิาการและแผนงานทางดา้นการแพทยพ์ยาบาลและบริการทางดา้นสาธารณสุข งาน
เภสัชกรรม ทนัตสาธารณสุข เป็นตน้ (เสรี  ทองเทศ 2554) 
 โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช เป็นโรงพยาบาลท่ีด าเนินการบริหารงาน
โดยองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน โดยกองการแพทย ์เทศบาลนครนครศรีธรรมราช ไดข้ึ้นทะเบียน
เป็นหน่วยบริการประจ าและหน่วยบริการรับส่งต่อ กบัส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ ประเภท
โรงพยาบาลชุมชนขนาดกลาง 30 เตียง ระดบัทุติยภูมิ ใหบ้ริการสุขภาพแก่ประชากรในเขตเทศบาล
นครนครศรีธรรมราช ผูป่้วยนอกเขต ผูป่้วยสิทธิขา้ราชการ ผูป่้วยสิทธิประกนัสังคมและผูป่้วยทัว่ไป  
 ในการด าเนินการขององคก์รภาครัฐ จ าเป็นตอ้งมีการบริหารจดัการทางดา้นคุณภาพ
อยา่งเป็นระบบ ซ่ึงสอดคลอ้งตามแผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย โดยคณะกรรมการ
พฒันาระบบราชการไทย (ก.พ.ร.) ฉบบัล่าสุดช่วงปี พ.ศ. 2556-2561 โดยมีวตัถุประสงค์ส าคญั
เพื่อพฒันาระบบราชการใหบ้ริการท่ีดีมีคุณภาพใหแ้ก่ประชาชน ก าหนดทิศทางในการพฒันาระบบ
ราชการไทยเพื่อรองรับยทุธศาสตร์ประเทศ (country strategy) ขบัเคล่ือนประเทศเตรียมความพร้อม
เพื่อการเขา้สู่ประชาคมอาเซียน โดยเนน้การส่งเสริมและพฒันาธรรมาภิบาลในระบบราชการ 
 แผนยุทธศาสตร์การพฒันาระบบราชการไทย พ.ศ. 2556-2561 มีเป้าประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร์เพื่อสร้างความเช่ือถือไวว้างใจในระบบราชการ พฒันาระบบราชการให้มีสุขภาวะและ
บงัเกิดการเปล่ียนแปลงอยา่งย ัง่ยนื มีประเด็นยทุธศาสตร์การพฒันาท่ีส าคญั ดงัน้ี 
 1.  การยกระดบัองคก์รสู่ความเป็นเลิศ มี 4 ประเด็นยทุธศาสตร์ คือ 
   1.1  การสร้างความเป็นเลิศในการใหบ้ริการประชาชน 
   1.2  การพฒันาองคก์ารใหมี้ขีดสมรรถนะสูงและทนัสมยั 
   1.3  การเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารสินทรัพยข์องภาครัฐใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
   1.4  การวางระบบการบริหารราชการแบบบูรณการ 
 2.  การพฒันาอยา่งย ัง่ยนื มี 2 ประเด็นยทุธศาสตร์ คือ  
   2.1  การส่งเสริมระบบการบริหารกิจการบา้นเมืองแบบร่วมกนัระหว่างภาครัฐ 
ภาคเอกชน และภาคประชาชน 
   2.2  การยกระดบัความโปร่งใส และสร้างความเช่ือมัน่ศรัทธาในการบริหารราชการ
แผน่ดิน 
 3.  การสร้างความพร้อมของระบบราชการไทยเพื่อเขา้สู่การเป็นประชาคมอาเซียน 
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 ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ มีเคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการบริหาร
จดัการอยูห่ลายเคร่ืองมือ ส าหรับประเทศไทย ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการไดพ้ฒันา
เคร่ืองมือท่ีส าคญัคือ เกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติการบริหารจดัการภาครัฐ (Public Sector Management 
National Quality Award : PMQA) โดยประยุกตม์าจากเกณฑ์รางวลัคุณภาพแห่งชาติของประเทศ
สหรัฐอเมริกา (The Malcolm Baldrige National Quality Award : MBNQA) ใชเ้ป็นกรอบแนวคิด
ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐอยา่งครอบคลุม ต่อเน่ือง เพื่อยกระดบัคุณภาพในการ
บริหารจดัการระบบราชการให้มีคุณภาพเทียบเท่ามาตรฐานสากล ส่งมอบบริการท่ีมีคุณภาพให้แก่
ประชาชน (ส านกังานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ 2548) 
 ปัจจยัส าคญัท่ีเป็นหวัใจของการด าเนินงานพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง คือการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรภายในองคก์รทุกภาคส่วนและการมีภาวะผูน้ าท่ีดี (สิทธิศกัด์ิ  พฤกษปิ์ติกุล 2544) ปัจจยั
อนัดบัแรกท่ีท าใหก้ารด าเนินงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลประสบความส าเร็จคือ การท่ีเจา้หนา้ท่ี
ทุกคนเห็นความส าคญัและให้ความร่วมมือ (อนุวฒัน์  ศุภชุติกุล และคณะ 2543) แรงจูงใจเป็นแรง
ขบัดนัทางจิตใจในการท่ีบุคคลจะคิด ตดัสินใจ และแสดงออกทางพฤติกรรมเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีตน
มุ่งหวงั ผูว้ิจยัในฐานะผูบ้ริหารองค์กรจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการ
มีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร เพื่อจะไดพ้ฒันา ปรับเปล่ียน ออกแบบ
ระบบงาน รวมถึงรูปแบบและกระบวนการในการบริหาร เพื่อที่จะเพิ่มแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ทั้งงานประจ าและงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลอยา่งต่อเน่ืองและย ัง่ยนืต่อไป 

  
2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
 
 2.1  วตัถุประสงค์ทัว่ไป 
   เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 2.2  วตัถุประสงค์เฉพาะ 
    2.1.1  เพื่อศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากร ความมีอิสระในการท างาน (work  
autonomy) ความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายในองคก์ร และความรู้ในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
ของบุคลากรในโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
       2.2.2  เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของ
บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
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      2.2.3  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่างๆ  ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล ความมี 
อิสระในการท างาน (work autonomy) ความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายในองคก์ร และความรู้ในการ
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาล กบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 

 
3. กรอบแนวคดิการวจิัย 
 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างานและทฤษฎีการมีส่วนร่วม 
รวมถึงหลกัการและแนวคิดในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล พบวา่มีปัจจยัท่ีส าคญัหลายประการ 
ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อระดบัของแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช ซ่ึงเป็นโรงพยาบาลในการบริหารจดัการขององคก์รปกครอง
ส่วนทอ้งถ่ินอยา่งเตม็รูปแบบแห่งแรกของประเทศไทย ในการวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้ าทฤษฎีแบบจ าลอง
คุณลกัษณะของงาน (Job Characteristic Model) ของ Richard Hackman และ Greg Oldham มาใชเ้ป็น
เคร่ืองมือวดัระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาล
เทศบาลนครนครศรีธรรมราช และไดก้ าหนดตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม ซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 3.1  ตัวแปรอสิระ  ไดแ้ก่ ลกัษณะส่วนบุคคล (เพศ อาย ุระดบัการศึกษา และสถานภาพ 
การสมรส) ปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน (รายได ้หน่วยงานท่ีปฏิบติังานในระดบัฝ่าย บทบาทหน้าท่ี
ในโรงพยาบาล สถานภาพในหน่วยงาน และ ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน) การรับรู้ถึงระดบั
ในความมีอิสระในการท างาน (Work autonomy) ระดบัความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายในองคก์ร 
และระดบัความรู้ในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
 3.2  ตัวแปรตาม  ไดแ้ก่ ระดบัของแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพ 
โรงพยาบาล โดยในการวดัระดบัแรงจูงใจ ไดป้ระยุกตใ์ชท้ฤษฎีแบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job 
Characteristic Theory) และมาค านวณหาค่าคะแนนศกัยภาพแห่งแรงจูงใจ (Motivation Potential 
Score) จากมิติคุณลกัษณะของงานทั้ง 5 มิติ ไดแ้ก่ ความหลากหลายของงาน ความรู้ความเขา้ใจในงาน
อยา่งถ่องแท ้ความมีอิสระในงาน และการรับขอ้มูลยอ้นกลบั  
 รายละเอียดดงัภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 
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ปัจจยัดา้นลกัษณะส่วนบุคคล 
-  เพศ 
-  อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดบัการศึกษา 
ปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน 
- รายได ้
- หน่วยงานท่ีปฏิบติัในระดบัฝ่าย 
- บทบาทหนา้ท่ีการเป็นผูบ้ริหาร/ผูป้ฏิบติัการ 
- สถานภาพในองคก์ร 
- ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร 
การรับรู้ระดบัของความมีอิสระในการท างาน 
ระดบัความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายใน
องคก์ร 
ระดบัความรู้เบ้ืองตน้ในการพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาล 

 
ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดการวจิยั 

 
4. สมมติฐานการวจิัย 
 
 4.1  บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล
แตกต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลต่างกนั 
 4.2  บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช ท่ีมีปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลต่างกนั 
 4.3  บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช ท่ีมีการรับรู้ระดบัของความ 
มีอิสระในการท างานของตนต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลต่างกนั 
 
 

ระดบัของแรงจูงใจ
ในการมีส่วนร่วม 
ในงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาล 
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 4.4  บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชท่ีมีระดบัความพงึพอใจต่อการ 
บริหารงานภายในองค์กรแตกต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลต่างกนั 
 4.5  บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชท่ีมีระดบัความรู้เบ้ืองตน้ในการ 
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาลต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลต่างกนั 

 
5. ขอบเขตการวจิัย 
 
 5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา  ในการวจิยัน้ีมุ่งศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการ 
มีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
โดยปัจจยัท่ีน ามาศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระ อนัไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคล 
(เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา) ปัจจยัดา้นการปฏิบตัิงานของบุคลากร (รายได้  
หน่วยงานท่ีปฏิบติังานในระดบัฝ่าย บทบาทหนา้ท่ีในโรงพยาบาล สถานภาพในหน่วยงาน และระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน) การรับรู้ถึงระดบัในความมีอิสระในการท างาน (Work autonomy) ระดบั
ความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายในองคก์ร และระดบัความรู้ในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
กบัระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล ซ่ึงวดัจากระดบัคะแนนค่า
ศกัยภาพแห่งแรงจูงใจ (Motivation Potential Score) 
 5.2  ขอบเขตด้านประชากร  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานประจ า 
ในโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช โดยจะตอ้งปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราชไม่นอ้ยกวา่ 6 เดือนนบัถึง 31 มกราคม 2561 และไม่อยูใ่นระหวา่งการอบรมหรือ
ลาศึกษาต่อ 
 5.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา  ผูว้จิยัด าเนินการเก็บรวบรวมและออกส ารวจขอ้มูล เพื่อน า 
ผลมาวเิคราะห์ขอ้มูลในช่วงเวลาตั้งแต่เดือน เมษายน-พฤษภาคม 2561 
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6. ข้อตกลงเบือ้งต้น 
 
 6.1  ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัได้รวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลจากการตอบ
แบบสอบถาม ซ่ึงผูว้จิยัไดอ้อกแบบข้ึน จากการศึกษาจากต ารา เอกสารและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง และ
ไดผ้า่นการตรวจสอบความตรงของเน้ือหาจากผูท้รงคุณวุฒิ 
  6.2  ผูต้อบแบบสอบถาม เป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานประจ าในโรงพยาบาลเทศบาลนคร 
นครศรีธรรมราช โดยตอ้งมีระยะเวลาในการปฏิบติังานติดต่อกนัไม่นอ้ยกวา่ 6 เดือนนบัถึงส้ินเดือน
มกราคม 2561 และไม่อยูใ่นระหวา่งการอบรมหรือลาศึกษาต่อ 
 6.3  ค  าตอบท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม ถือวา่เป็นค าตอบท่ีตรงกบัความเป็นจริง และเป็น
ความคิดเห็นส่วนตวัของผูต้อบโดยปราศจากการช้ีน าใดใด 

 
7. ข้อจ ากดัในการวจิัย 
 
 7.1  การวิจยัคร้ังน้ี ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพของ 
บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช ดงันั้นผลการวจิยัจึงใชอ้า้งอิงได้
เฉพาะโรงพยาบาลดงักล่าวเท่านั้น 
 7.2  การตอบแบบสอบถามของบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราช เป็นการตอบขอ้ค าถามตามความเขา้ใจและความคิดเห็นของบุคลากรแต่ละคน    
ซ่ึงอาจแตกต่างกนัตามระดบับทบาทหนา้ท่ี 

 
8. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 8.1  ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล  หมายถึง คุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากร 
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ซ่ึงเป็น
คุณลกัษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล และมีความแตกต่างกนั 
   8.1.1  เพศ  หมายถึง เพศสภาพของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศชาย หรือเพศหญิง 
   8.1.2  อาย ุ หมายถึง อายขุองผูต้อบแบบสอบถาม นบัเป็นจ านวนปีเตม็ จนถึงวนัท่ี 
ตอบแบบสอบถาม 
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   8.1.3  สถานภาพสมรส  หมายถึง สถานภาพทางการสมรสของผูต้อบแบบสอบถาม 
ในปัจจุบนั ไดแ้ก่ โสด สมรส หมา้ย (หยา่ร้าง) หรือหมา้ย (คู่สมรสเสียชีวติ) 
   8.1.4  ระดับการศึกษา  หมายถึงระดบัการศึกษาสูงสุดในปัจจุบนัของผูต้อบ 
แบบสอบถาม จ าแนกตามประเภทของปริญญา ไดแ้ก่ ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี (ประกาศนียบตัรวิชาชีพ
ชั้นสูง ประกาศนียบตัรวชิาชีพ หรือมธัยมศึกษา เป็นตน้) ระดบัปริญญาตรี ระดบัปริญญาโท และระดบั
ปริญญาเอก ไม่นบัรวมวฒิุบตัรหรือหนงัสืออนุมติัแสดงความรู้ความช านาญในสาขาเฉพาะทางต่างๆ 
 8.2  ปัจจัยด้านการปฏิบตัิงาน  หมายถึง ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
เทศบาลนครนครศรีธรรมราชของบุคลากร ไดแ้ก่ 
   8.2.1  ระดับรายได้ต่อเดือนทั้งหมดที่รับจากโรงพยาบาล   หมายถึง รายได้รวม 
ทั้งหมดในแต่ละเดือนท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาล ทั้งเงินเดือน เงินประจ าต าแหน่ง เงินค่าตอบแทนจาก
การปฏิบติังานล่วงเวลา เป็นตน้ 
   8.2.2  หน่วยงานทีป่ฏิบัติงานในระดับฝ่าย  หมายถึง ต าแหน่งงานประจ าท่ีบุคลากร 
สังกดัอยูใ่นฝ่ายต่างๆ ฝ่ายใดฝ่ายหน่ึง ไดแ้ก่ ฝ่ายการพยาบาล ฝ่ายบริการการแพทย ์ฝ่ายบริหารทัว่ไป 
ฝ่ายการเงินและบญัชี หรือฝ่ายศูนยบ์ริการสาธารณสุข 
   8.2.3  บทบาทหน้าทีใ่นโรงพยาบาล  หมายถึง บทบาทการปฏิบติังานในดา้นบริหาร  
(หวัหนา้งาน หวัหนา้ฝ่าย หรือผูบ้ริหารสูงสุด) หรือดา้นปฏิบติัการ 
 8.2.4  สถานภาพในองค์กร  หมายถึง บุคลากรมีสถานภาพเป็นพนกังานเทศบาล 
(ขา้ราชการ) ลูกจา้งประจ า พนกังานจา้งตามภารกิจ หรือพนกังานจา้งเหมาบริการ 
   8.2.5  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน  หมายถึง ระยะเวลานับเป็นจ านวนปี ท่ีบุคลากร 
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช โดยไม่นบัเวลาท่ีอยูร่ะหวา่งการฝึกอบรม
หรือลาศึกษาต่อ 
 8.3  การรับรู้ความมีอสิระในการท างาน  หมายถึง ระดบัการรับรู้ของบุคลากรต่อความ 
มีอิสระในการท างานของงานประจ าท่ีตนปฏิบติัอยูภ่ายในองคก์ร พิจารณาในดา้นความมีอิสระในการ
จดัสรรเวลาในการปฏิบติังานอยา่งเหมาะสมสอดคลอ้งกบัภาระงานและกรอบเวลา อิสระในการจดั 
ล าดบัขั้นตอนในกระบวนการท างาน อิสระในการแกไ้ขปรับปรุงหรือพฒันากระบวนการท างานให้มี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน อิสระในการบริหารจดัการทรัพยากรในการปฏิบติังาน และอ านาจในการตดัสินใจ
แกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังาน 
 8.4  ความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองค์กร  หมายถึง การรับรู้ระดบัความ 
พึงพอใจของบุคลากรท่ีมีต่อการบริหารงานภายในองคก์ร โดยพิจารณาจากคุณลกัษณะการบริหาร
ท่ีพึงประสงค์หรือการบริหารโดยยึดหลกัธรรมาภิบาล ประกอบด้วยการเปิดโอกาสให้บุคลากร
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มีส่วนร่วมในการบริหาร การบริหารงานเป็นไปอยา่งถูกตอ้งตามระเบียบราชการ ผูบ้ริหารมีความ
รับผดิชอบต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการบริหาร การบริหารมีความสอดคลอ้งเหมาะกบับริบทของชุมชน 
การบริหารมีความโปร่งใส เปิดเผยและสามารถตรวจสอบได ้การบริหารมีความเสมอภาค การบริหาร
จดัการทรัพยากรเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ การบริหารงานมีความสมเหตุสมผล และระดบัความ
พึงพอใจต่อภาพรวมของการบริหารงานภายในองคก์ร 
 8.5  ความรู้เบือ้งต้นเกี่ยวกับการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล  หมายถึง ความรู้ความเขา้ใจ 
เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลตามมาตรฐาน HA ในประเด็นต่างๆ ไดแ้ก่ แนวคิดพื้นฐานของ 
HA หลกัการทัว่ไปของการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เป้าหมายความปลอดภยัในกระบวนการ HA 
หน่วยงานท่ีท าหนา้ท่ีในการประเมินและรับรองคุณภาพ วสิัยทศัน์ขององคก์ร จุดเนน้ส าคญัในบนัได
แต่ละขั้นของ HA กิจกรรมทบทวนคุณภาพตามแนวทาง HA การจดัการความเส่ียง และสาระส าคญั
ของมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพฉบบัเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบติัครบ 60 ปี 
เป็นตน้ 
 8.6  แรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  หมายถึง การรับรู้ 
ระดบัของคุณลกัษณะของงานทั้งห้าด้านตามทฤษฎีคุณลกัษณะของงาน ได้แก่ การใช้ทกัษะท่ี
หลากหลายในการท างาน ความเขา้ใจในขั้นตอนหรือกระบวนการท างานอยา่งถ่องแท ้การตระหนกัรู้
ในความส าคญัของงาน การรับรู้ความมีอิสระในการท างานและการรับรู้การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั
จากผลสัมฤทธ์ิในการท างาน  

 
9. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
 9.1  ทราบระดบัแรงจูงในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพของบุคลากรโรงพยาบาล 
เทศบาลนครนครศรีธรรมราชในภาพรวม และระดบัการรับรู้ของบุคลากรต่อคุณลกัษณะของงาน
ในดา้นต่างๆ ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในภาพรวม  
 9.2  ทราบระดบัการรับรู้ความมีอิสระในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล 
นครนครศรีธรรมราชวา่อยูใ่นระดบัใด และระดบัการรับรู้ความมีอิสระในการท างานในแต่ละดา้น 
เพื่อออกแบบระบบงานท่ีเหมาะสม รวมถึงรูปแบบการบริหารงานเพื่อเพิ่มระดบัการรับรู้ความมีอิสระ
ในการท างานใหแ้ก่บุคลากร 
 9.3  ทราบระดบัความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาล 
เทศบาลนครนครศรีธรรมราช ทั้งในภาพรวมและในรายดา้น เพื่อน ามาเป็นขอ้มูลในการวางแผน
ปรับปรุงการบริหารจดัการภายในองคก์รเพื่อใหบุ้คลากรมีความพึงพอใจต่อการบริหารงานมากข้ึน 
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 9.4  ทราบวา่ปัจจยัใดบา้งท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันา 
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 9.5  สามารถน าขอ้มูลที่ไดจ้ากการศึกษาน้ีไปปรับใช้ ขยายผล ในการวางแผนพฒันา 
คุณภาพโรงพยาบาล โดยเฉพาะในประเด็นการเพิ่มระดบัการมีส่วนร่วมของบุคลากรทัว่ทั้งองคก์ร
ในกิจกรรมพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลส าหรับโรงพยาบาลหรือสถานบริการสุขภาพของสังกดัองคก์ร
ปกครองส่วนทอ้งถ่ินท่ีอาจเกิดมีเพิ่มข้ึนในอนาคต รวมถึงโรงพยาบาลหรือสถานบริการดา้นสุขภาพ
ท่ีมีบริบทใกลเ้คียง 
 



บทที ่2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

 ในการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชน้ี ผูว้ิจยัไดศึ้กษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง ทั้งจาก
เอกสาร ต าราต่างๆ รวมถึงงานวจิยัทั้งในและต่างประเทศ เพื่อน ามาใชเ้ป็นกรอบแนวคิดในการวิจยั 
ก าหนดตวัแปรและแนวทางในการด าเนินการวิจยั โดยไดเ้รียบเรียงเน้ือหาสาระส าคญัดงัโครงสร้าง
เน้ือหา ดงัน้ี 
 1.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

  1.1  ความหมายของแรงจูงใจและแรงจูงใจในการท างาน 
  1.2  ความส าคญัของแรงจูงใจในการท างาน 
  1.3  ทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการท างาน 

 1.3.1  ทฤษฎีล าดบัขั้นแห่งความตอ้งการ (Hierarchy of needs theory) 
 1.3.2  ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย (Goal-setting theory) 
  1.3.3  ทฤษฎีความเช่ือมัน่ในสมรรถภาพแห่งตน (Self-Efficacy Theory) 
  1.3.4  ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) 
  1.3.5  ทฤษฎีแบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (The job characteristics model) 

 2.  แนวคิดเก่ียวกบัการมีส่วนร่วม 
  2.1  ความหมายของการมีส่วนร่วม 
  2.2  ความส าคญัของการมีส่วนร่วม 
  2.3  ประเภทของการมีส่วนร่วม 

 3.  แนวคิดในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
  3.1  หลกัการทัว่ไปในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
  3.2  มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ 

4.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
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1. แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน 
 

1.1  ความหมายของแรงจูงใจและแรงจูงใจในการท างาน 
  แรงจูงใจ (Motivation)  คือ แรงผลกัดนัจากจิตใจอนัเกิดจากกระบวนการคิด กระตุน้

ให้มนุษยคิ์ด แสดงพฤติกรรมต่างๆ อยา่งมีแบบแผนต่อเน่ืองเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายที่ปรารถนา 
แรงจูงในเป็นผลจากการจดัระเบียบความคิดซ่ึงประกอบดว้ยส่วนส าคญัสามส่วนคือ ทิศทาง (Direction) 
ของกระบวนการคิดในการกระท าหรือแสดงพฤติกรรมเพื่อน าไปสู่เป้าหมายความเขม้ขน้ (Intensity) 
ของความปรารถนาหรือความตอ้งการต่อส่ิงท่ีมุ่งหวงั และความคงอยูต่่อเน่ือง (Persistence) ของส่ิง
ท่ีมุ่งหวงันั้น (Wikipedia 2012) 

  มิตเชล (Mitchell 1982) อา้งใน โจเซฟ อี แชมโป (Joseph E. Champoux 2011, pp. 152) 
ใหค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ แรงจูงใจคือกระบวนการทางจิตใจ ซ่ึงเป็นมูลเหตุให้มนุษยคิ์ด ตดัสินใจ 
และแสดงพฤติกรรมอยา่งมีแบบแผน มีความสม ่าเสมอต่อเน่ือง และมีทิศทางไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้

  เฟรด ลูธานส์ (Fred. Luthans 2008, pp. 158) ให้ความหมายของแรงจูงใจว่า 
แรงจูงใจเป็นกระบวนการทางจิตใจ ท่ีมีจุดเร่ิมตน้จากความตอ้งการ (Needs) อนัเกิดจากการรับรู้ถึง
ความขาดแคลนปัจจยัทั้งทางกายภาพ และทางดา้นจิตใจ ท าให้เกิดแรงขบั (Drives) กระตุน้ให้มนุษย์
แสดงพฤติกรรมเพื่อไปสู่เป้าหมายท่ีมุ่งหวงั คือความพึงพอใจเม่ือได้รับการสนองตอบต่อความ
ตอ้งการนั้น 

  แรงจูงใจในการท างาน (Work motivation)  หมายถึง แรงผลกัดนัให้มนุษยคิ์ด และ
แสดงพฤติกรรมอย่างมีแบบแผน มีทิศทาง สัมพนัธ์สอดคลอ้งกบังานของตน รวมถึงการให้เวลา 
ความทุ่มเทเอาใจใส่  แรงจูงใจในการท างานของบุคลากรภายในองคก์รมีความส าคญัต่อภาพลกัษณ์
ขององคก์ร (Organizational performance) และส่งผลต่อความส าเร็จขององคก์ร (Pinder 2008) 

  แรงจูงใจ ประกอบดว้ยกระบวนการทางจิตวทิยาท่ีส าคญั 3 ประการ คือ (Mitchell 
2003, pp.225-54) 

  1.  ส่ิงเร้า (Arousal)  คือ จุดเร่ิมตน้ของแรงจูงใจ มกัเกิดจากปัญหาท่ีมีความส าคญั  
หรือความขาดแคลนปัจจยับางอยา่งท่ีมีความส าคญั จนผลกัดนัใหม้นุษยด้ิ์นรนให้ไดม้าซ่ึงส่ิงนั้นหรือ
การคล่ีคลายปัญหานั้น 

  2.  ทิศทาง (Direction)  คือ วิถีทางท่ีมนุษยคิ์ด แสดงพฤติกรรมอยา่งมีแบบแผน 
เพื่อไปสู่เป้าหมายนั้น 

  3.  ความเขม้ขน้ (Intensity)  คือ ความพยายาม ความทุ่มเท ความตั้งใจ เพื่อด าเนิน
ตามวถีิทางสู่เป้าหมายแห่งความส าเร็จนั้น 
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1.2  ความส าคัญของแรงจูงใจในการท างาน (Mitchell 2003, pp. 225-54) 
  1.2.1  แรงจูงใจก าหนดทิศทางของความคิด การกระท า ไปสู่เป้าหมาย 
  1.2.2  แรงจูงใจในการท างานผลกัดนัให้บุคคลมีรูปแบบของการกระท าท่ีมุ่งเนน้

ต่อผลสัมฤทธ์ิในเป้าหมายนั้นๆ โดยใหค้วามส าคญัทั้งรายละเอียดของเน้ืองาน ภาระงานหรือกิจกรรม
ต่างๆ รวมถึงบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง 

  1.2.3  แรงจูงใจกระตุน้ใหบุ้คคลทุ่มเทแรงกายแรงใจในการท างานจนส าเร็จลุล่วง 
  1.2.4  แรงจูงใจเป็นแรงผลกัดนัส าคญัท่ีเก้ือหนุนให้บุคลากรมีความมุ่งมัน่ต่อ

เป้าหมาย ไม่เบ่ียงเบนไปจากพฤติกรรมท่ีมุ่งสู่ความส าเร็จนั้น 
1.3  ทฤษฎีเกีย่วกบัแรงจูงใจในการท างาน  

  1.3.1  ทฤษฎลี าดับขั้นแห่งความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of needs) 
 ทฤษฎีล าดบัขั้นแห่งความตอ้งการพื้นฐานของมนุษย ์โดยอบัราฮมั มาสโลว ์

(Abraham Maslow) ในปี ค.ศ.1943 ไดถู้กน ามาประยุกตใ์ชอ้ธิบายวา่ แรงจูงใจในการท างานจะเกิดข้ึนได ้
เม่ือบุคคลไดรั้บการสนองตอบต่อความตอ้งการพื้นฐานในแต่ละระดบั โดยทฤษฎีน้ีมีรากฐานแนวคิด
มาจากทฤษฎีบุคลิกภาพของมนุษยข์องเฮนร่ี เมอร์เร่ (Henry Murray)ท่ีวา่ดว้ยแนวคิดเร่ืองความตอ้งการ 
(needs) โดยกล่าววา่ ความตอ้งการ เป็นปัจจยัส าคญั และมีพลงัขบัเคล่ือนในการแสดงพฤติกรรมของ
มนุษย ์(Joseph E. Champoux 2011) 

 สตีฟ เจ็กซ์ และโทมสั บริทท ์(Steve M. Jex, Thomas W. britt 2014) อธิบาย    
ปิระมิดล าดบัขั้นแห่งความตอ้งการ วา่เป็นรูปปิระมิดหวัตั้ง ส่วนฐานของปิระมิด ซ่ึงเป็นส่วนท่ีกวา้ง
กวา่จะเป็นความตอ้งการขั้นพื้นฐานกวา่ระดบัขั้นท่ีอยูสู่งข้ึนไปตามล าดบัดงัน้ี 

 1.  ความตอ้งการทางดา้นกายภาพหรือทางดา้นสรีระ (Physiological need)  
เป็นความตอ้งการปัจจยัพื้นฐานในการด ารงชีวติ เช่นอาหาร อากาศ น ้าด่ืม การพกัผอ่นอยา่งเพียงพอ 
สุขภาวะทางเพศ การรักษาดุลยภาพของร่างกาย การมีสุขภาพกายและจิตท่ีดี เป็นตน้ หากการท างานนั้น
ไดรั้บการสนองต่อความตอ้งการเหล่าน้ี (ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม รายไดท่ี้เพียงพอต่อการด ารงชีพ) 
ก็จะท าใหผู้น้ั้นเกิดแรงจูงใจในการท างาน 

 2.  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety need)  คือ ความรู้สึกมัน่คง ปลอดภยั 
ในการด ารงชีพของตนและครอบครัว เช่นการมีท่ีอยูอ่าศยัท่ีดี ปลอดภยั สภาพแวดลอ้มในการท างาน
ปลอดภยั การไดรั้บสวสัดิการต่างๆส าหรับตนและครอบครัว การไดรั้บการดูแลดา้นสุขภาพ เป็นตน้ 

 3.  ความตอ้งการความรักและการเป็นเจา้ของ (Love and belonging need) 
เป็นความตอ้งการในระดบัท่ีเก่ียวขอ้งกบัการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น เช่นการมีสัมพนัธภาพที่ดีกบั
ผูร่้วมงาน รวมถึงความตอ้งการให้ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รหรือความรู้สึกมีส่วนในการเป็นเจา้ของ
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องคก์ร ความตอ้งการในระดบัขั้นน้ีอาจเรียกไดว้า่ ความตอ้งการทางสังคม (Social need) หรือความ
ตอ้งการความผกูพนั (Affiliation need) 

 4.  ความตอ้งการการยอมรับนบัถือ (Esteem need)  คือ ความรู้สึกยอมรับ 
และเห็นคุณค่าของตนเอง มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ตอ้งการผลส าเร็จของงาน รวมถึงการไดรั้บความ
เคารพ เช่ือถือไวว้างใจจากผูอ่ื้น 

 5.  ความตอ้งการการรู้แจง้เห็นจริงโดยตนเอง (Self-actualization need)  
เป็นล าดบัขั้นแห่งความตอ้งการขั้นสูงสุด ในระดบัจิตใจ สติปัญญา ดา้นคุณธรรมจริยธรรม การบรรลุ
ความตอ้งการในระดบัน้ีท าใหบ้งัเกิดความปิติในการท างานอยา่งสูงสุด บุคคลท่ีไดรั้บการสนองตอบ
ต่อความตอ้งการขั้นน้ี จะมีโอกาสคิดสร้างสรรคต่์อยอดผลงาน สามารถแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนจาก
การท างานไดด้ว้ยตนเอง ยอมรับสภาพการณ์ท่ีเกิดข้ึนอยา่งมีสติ ปราศจากอคติในการท างาน สามารถ
พฒันาตนเองอยา่งเตม็ศกัยภาพของตนจนสามารถบรรลุสู่เป้าหมายสูงสุดในงาน 

 การน าทฤษฎีของมาสโลว์มาประยุกต์ใช้ในการบริหารองค์กร เพื่อสร้าง
แรงจูงใจใหแ้ก่บุคลากร ผูบ้ริหารองคก์รจึงตอ้งท าความเขา้ใจบริบทความตอ้งการของบุคลากรแต่ละ
คนวา่อยูใ่นล าดบัขั้นไหน จึงจะสามารถมุ่งเติมเตม็หรือสนองตอบความตอ้งการของแต่ละบุคลไดอ้ยา่ง
ตรงประเด็น (Stephen P. Robbins 2015) 

 ถึงแมว้า่ทฤษฎีของมาสโลว ์จะใชอ้ธิบายแรงจูงใจในการท างานไดดี้ในระดบั
หน่ึง แต่ยงัมีจุดบอดในหลายประการซ่ึงไม่อาจอธิบายไดค้รอบคลุมทั้งหมด เป็นตน้วา่ ตามทฤษฎีของ
มาสโลวจ์ะเคร่งครัดต่อล าดบัขั้นของความตอ้งการ จากขั้นหน่ึงไปสู่อีกขั้นหน่ึงเป็นอยา่งมาก นัน่คือ
หากบุคคลยงัไม่ไดรั้บการสนองตอบจนบรรลุความพึงพอใจในความตอ้งการในระดบัขั้นที่ต  ่ากวา่ 
บุคคลนั้นก็จะไม่เสาะแสวงหาหนทางท่ีจะบรรลุหรือตอบสนองต่อความพึงพอใจในระดบัท่ีสูงกวา่ 
การกระโดดขา้มล าดบัขั้นของความตอ้งการ ไม่สามารถหาค าอธิบายสนบัสนุนเหตุผลเพิ่มเติมจาก
ทฤษฎีน้ี และขอ้มูลจากการศึกษาวจิยัท่ีจะพยายามอธิบายถึงความสมเหตุสมผลของทฤษฎีน้ีรวมถึง
การน าไปใชไ้ดจ้ริงยงัไม่มีขอ้มูลสนบัสนุนเพียงพอ 
   1.3.2  ทฤษฎีการต้ังเป้าหมาย (Goal-setting Theory) 

 ทฤษฎีน้ีถูกเสนอโดย Edwin Locke ซ่ึงเป็นนกัวิชาการในกลุ่มพฤติกรรมนิยม 
ทฤษฎีน้ีต่อยอดทฤษฎีพฤติกรรมของ Art Ryan ท่ีอธิบายถึงพฤติกรรมของมนุษยว์า่ เป็นผลจากปัจจยั
ต่างๆ อนัไดแ้ก่ ความตั้งใจ (intention) ความตอ้งการ (needs) ความเช่ือ (beliefs) และ ทศันคติ (attitudes) 
การปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหไ้ดผ้ล จึงจ าเป็นตอ้งเก่ียวขอ้งกบัปัจจยัเหล่าน้ี (Latham 2012) 
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 ขอ้เสนอส าคญัท่ีเป็นรากฐานของทฤษฎีน้ี มี 3 ประการ คือ 
 1.  การตั้งเป้าหมายอยา่งจ าเพาะเจาะจง น ามาสู่ผลสัมฤทธ์ิ (performance)  

ท่ีสูงกวา่การท างานท่ีปราศจากเป้าหมาย หรือการก าหนดเป้าหมายท่ีไม่ชดัเจน 
 2.  เป้าหมายยิง่สูง ผลสัมฤทธ์ิก็จะยิง่สูงข้ึนตามไปดว้ย 
 3.  ปัจจยัอ่ืนๆ เช่น เงินค่าตอบแทน (monetary incentives) การมีส่วนร่วม 

ในการตดัสินใจ (participation in decision making) การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (feedback) หรือความรู้ 
(knowledge) ส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิ ก็ต่อเม่ือปัจจยัเหล่าน้ีมีความเก่ียวขอ้งกบักระบวนการตั้งเป้าหมาย
อยา่งจ าเพาะเจาะจงเท่านั้น    

 เป้าหมาย เป็นตวัก าหนดทิศทางของความตั้งใจ และการกระท า หรือตวัเลือก
ในการก าหนดรูปแบบความคิด การกระท า 

 เป้าหมาย (Goal) มีบทบาทส าคญัคือ 
 1.  เป้าหมายก าหนดการตดัสินใจเลือกตวัเลือก ซ่ึงก าหนดวถีิแห่งการคิดและ 

การกระท า 
 2.  เป้าหมาย จะสร้างแรงขบัเคล่ือนในการคิดและการกระท าไปตามวิถี  

แห่งทางเลือกนั้น เพื่อไปสู่จุดมุ่งหมาย 
 3.  เป้าหมายท าใหค้วามคิดและการกระท า ด าเนินไปอยา่งต่อเน่ืองสม ่าเสมอ  

(persistence) 
 4.  เป้าหมายท าให้บุคคลมีความรู้ มีความเขา้ใจในการพฒันากลยุทธ์   

อยา่งสอดคลอ้งเหมาะสม น าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิในท่ีสุด 
 เป้าหมายท าใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ โดยการสร้างกลไก ให้บุคลากรในองคก์รสังเกต 

ติดตามตรวจสอบ ประเมินผล และปรับเปล่ียนพฤติกรรมในการท างาน เพื่อให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 
การตั้งเป้าหมายเป็นการวางรากฐานของพฤติกรรมมนุษย ์จึงอาจกล่าวไดว้า่ การตั้งเป้าหมายเป็นประเด็น
ท่ีส าคญัในจิตวิทยาองค์กร ในส่วนท่ีว่าดว้ยแรงจูงใจในการท างาน มีหลกัฐานเชิงประจกัษ์หลาย
การศึกษาสรุปว่า การตั้งเป้าหมาย จะช่วยท านายผลสัมฤทธ์ิของงานไดดี้กว่าทฤษฎีความตอ้งการ
ความส าเร็จของแมคเคลแลนด ์

 ทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย ไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มนกัจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองคก์ารในช่วงระยะเวลาหน่ึง อยา่งไรก็ตามทฤษฎีน้ียงัมีขอ้จ ากดัในการน ามาประยุกตใ์ชแ้ละ
ยงัอาจส่งผลในเชิงลบต่อผลสัมฤทธ์ิของบางลกัษณะงาน เน่ืองจากทฤษฎีน้ีจะจ ากดัมุมมองของบุคคล
ใหแ้คบลง โดยเฉพาะลกัษณะงานท่ีมีความสลบัซบัซอ้นหรือท่ีตอ้งอาศยัความคิดสร้างสรรคแ์ละยงั
อาจขดัขวางกระบวนการเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ อีกดว้ย ดงันั้นในระหวา่งกระบวนการเรียนรู้ ควรจะมุ่งเนน้
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ให้ความส าคญักบัรายละเอียดในการบริหารจดัการกระบวนการในการท างานนั้นอย่างครบถว้น 
ครอบคลุมรอบดา้น มากกวา่จะมุ่งไปท่ีผลลพัธ์ท่ีจ  าเพาะอยา่งใดอยา่งหน่ึง (Latham 2012) 

 ในการตั้งเป้าหมาย อาจใช ้SMART criteria  ช่วยใหง่้ายข้ึน ซ่ึงประกอบดว้ย 
(Locke 1990) 

 1.  มีความจ าเพาะเจาะจง (S : Specific) 
 2.  วดัได ้(M : Measurable) 
 3.  บรรลุผลส าเร็จได ้(A : Attainable) 
 4.  มีความสอดคลอ้ง (R : Relevant) 
 5.  มีกรอบเวลาท่ีแน่นอน (T : Timely) 
 นอกจากน้ีจากการศึกษายงัพบวา่ ปัจจยัส าคญั ท่ีท าให้การตั้งเป้าหมายของ

บุคลากรในองคก์รบรรลุผลบรรลุผล ไดแ้ก่ การให้ขอ้มูลยอ้นกลบั (feedback) จากผูบ้ริหารองคก์ร 
และความตระหนกัรู้ในศกัยภาพของตนเองวา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ดอ้นัเป็นปัจจยัภายใน
ของบุคลากรเอง (Wright 1992) 

  1.3.3  ทฤษฎคีวามเช่ือมั่นในสมรรถภาพแห่งตน ( Self-Efficacy Theory ) 
 ทฤษฎีความเช่ือมัน่ในสมรรถภาพแห่งตน ถูกเสนอโดย Albert Bandura 

เป็นทฤษฎีในกลุ่มการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม (Social cognitive theory) ซ่ึงมีรากฐานมาจากทฤษฎี
การตั้งเป้าหมาย (Goal setting theory) น ามาอธิบายเร่ืองแรงจูงใจในการท างานในบริบทท่ีกวา้งขวาง
ข้ึน Albert Bandura ขยายกรอบแนวคิดในเร่ืองการเรียนรู้จากแนวคิดของกลุ่มพฤติกรรมนิยมที่วา่ 
การเรียนรู้ (Learning) คือการรับรู้ถึงปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งการตอบสนองต่อสถานการณ์และประสบการณ์
ของตน ท าให้เขา้ใจและสามารถท านายผลท่ีเกิดข้ึนจากการตอบสนองนั้น ซ่ึงความสามารถในการ
รับรู้น้ีเกิดข้ึนไดเ้ฉพาะตนจากประสบการณ์ แต่แนวคิดการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคมไดข้ยายกรอบ
แนวคิดในเร่ืองกระบวนการเรียนรู้ออกไปอยา่งกวา้งขวางข้ึน วา่การเรียนรู้สามารถเกิดข้ึนไดจ้าก
ประสบการณ์ของบุคคลอ่ืน โดยการสังเกตพฤติกรรมการตอบสนองต่อสถานการณ์หรือเหตุการณ์ 
และผลลพัธ์จากการตอบสนองต่อเหตุการณ์นั้นๆ รวมถึงสามารถศึกษาจากปรากฏการต่างๆ ทางสังคม
ไดอี้กดว้ย (Latham 2012) 

 ทฤษฎีความเช่ือมัน่ในสมรรถภาพแห่งตน (Self-Efficacy theory) มีแนวคิดวา่ 
บุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่วา่ตนมีความสามารถท่ีจะท างานให้ส าเร็จลุล่วงได ้จะมีแรงจูงใจในการท างาน 
มีความพยายามทุ่มเทแรงกายแรงใจเพื่อใหป้ระสบผลส าเร็จตามท่ีมุ่งหวงั สามารถรับรู้และเขา้ใจใน
บทบาทของตนเพื่อท่ีจะไปสู่เป้าหมาย สามารถปรับสภาพแวดลอ้มและสถานการณ์ให้เก้ือหนุนต่อ
ความส าเร็จ ซ่ึงจะท าใหเ้กิดผลสัมฤทธ์ิ (performance) ในการท างาน (Stephen P. Robbins 2016) 
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 บุคคลท่ีมีความเช่ือมัน่ในสมรรถภาพแห่งตนในระดบัสูง มีแนวโน้มท่ีจะ
ตอบสนองต่อการวจิารณ์ในเชิงลบโดยการพยายามแกไ้ขปรับปรุงโดยไม่ยอ่ท่อ มีแนวโนม้ท่ีจะสร้าง
แรงจูงใจเพื่อใหต้นพฒันาการท างานให้มีประสิทธิภาพสูงข้ึน ซ่ึงจะตรงขา้มกบัคนท่ีมีความเช่ือมัน่
ในสมรรถภาพแห่งตนต ่า มกัจะยอมแพแ้ละยอ่ทอ้ต่อปัญหาอุปสรรคต่างๆ ที่เกิดข้ึนในการท างาน
รวมถึงเม่ือไดรั้บค าต าหนิหรือถูกวจิารณ์ในเชิงลบ (Farmer 2011)  

 จากการศึกษาพบความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัของความเช่ือมัน่ในสมรรถภาพ
แห่งตน (Self-Efficacy) กบัผลสัมฤทธ์ิของงาน (work performance) และหลกัการน้ีไดข้ยายขอบข่าย
จากระดบัปัจเจกบุคคลสู่สมรรถภาพระดบัองคก์ร (organizational efficacy) นัน่คือความเช่ือมัน่ของกลุ่ม
หรือองคก์รในด าเนินงานต่างๆ ไปสู่จุดมุ่งหมายยอ่มส่งผลต่อผลสัมฤทธ์ิขององคก์ร (Organizational 
performance) (Mitchell & Daniels 2003) 

 Albert Bandura ไดเ้สนอแนวทางในการเพิ่มความเช่ือมัน่ในสมรรถภาพ
แห่งตน (Self-efficacy) ดว้ยเทคนิคส่ีประการ ซ่ึงผูบ้ริหารองคก์รสามารถน ามาปรับใชใ้นการสร้าง
แรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่บุคลากรในองคก์ร ดงัน้ี (Bandura 1997) 

 1.  เรียนรู้จากความส าเร็จในอดีตของตน (Enactive mastery)  คือ การยก 
ประสบการณ์ของตนเก่ียวกบัความส าเร็จในการท างานในอดีตมาใชเ้พื่อเสริมสร้างความเช่ือมัน่วา่
ในอดีตเราเคยประสบความส าเร็จในการท างานช้ินนั้นๆ มาแลว้ ดงันั้นจึงมัน่ใจไดว้า่ งานช้ินต่อๆ 
มาก็ยอ่มไม่เกินก าลงัความสามารถท่ีจะท าใหป้ระสบผลส าเร็จไดเ้ช่นกนัอยา่งแน่นอน 

 2.  เรียนรู้จากความส าเร็จของบุคคลตน้แบบท่ีมีลกัษณะบางประการร่วมกบัตน  
(Vicarious modeling)  คือ การสังเกต ศึกษาความส าเร็จในการท างาน จากบุคคลท่ีมีลกัษณะร่วมหรือ
บริบทเดียวกนั เม่ือพบวา่บุคคลนั้นสามารถท่ีจะประสบความส าเร็จในการท างานนั้นๆ ได ้ก็ยอ้นกลบั
มามองตวัเรา และสร้างแรงจูงใจวา่ ในเม่ือเขาซ่ึงมีบริบทคลา้ยๆ กบัเรา ยงัสามารถประสบความส าเร็จได ้
เราเองก็ยอ่มท่ีจะสามารถประสบความส าเร็จไดเ้ช่นกนั 

 3.  การใชว้าจาจูงใจ (Verbal persuasion)  เป็นการใชเ้ทคนิคในการพดูเพื่อสร้าง 
แรงจูงใจ โดยการพูด ยกตวัอยา่งใหผู้ฟั้งเกิดความเช่ือมัน่ในความสามารถของตน 

 4.  การย ัว่ยทุา้ทาย (Arousal)  เป็นกระบวนการทางจิตวทิยา โดยหวงัผลให้ 
การย ัว่ยทุา้ทายน้ีเป็นการสร้างแรงผลกัดนั ใหผู้ฟั้งเกิดความรู้สึกตอ้งการเอาชนะ และมีความพยายาม
ท่ีจะท าใหส้ าเร็จและท าใหดี้ยิ่งข้ึน  

 ปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีช่วยเสริมให้ความเช่ือมัน่ในสมรรถภาพแห่งตนสูงข้ึน ไดแ้ก่ 
ความฉลาด บุคลิกภาพดา้นความเช่ือมัน่ในตนเอง รวมถึงความมัน่คงทางอารมณ์ เป็นตน้ ซ่ึงไม่ได้
ถูกกล่าวถึงในตวัทฤษฎีของแบนดูรา แต่ก็ไดมี้การศึกษาวิจยัต่อมา ซ่ึงนกัวิจยับางท่านเช่ือวา่ ความ
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เช่ือมัน่ในสมรรถภาพแห่งตน เป็นผลจากความฉลาดทางปัญญา และบุคลิกภาพนัน่เอง (T.A. Judge 
2007) 

 ทั้งทฤษฎีการตั้งเป้าหมาย และทฤษฎีความเช่ือมัน่ในสมรรถภาพแห่งตน 
ต่างมีส่วนเติมเตม็ซ่ึงกนัและกนัในการน ามาประยกุตใ์ชใ้นองคก์ร กล่าวคือ เม่ือองคก์รมีการก าหนด
เป้าหมายอยา่งเหมาะสม มอบหมายเป้าหมายในการท างานให้แก่บุคลากร และสร้างความเช่ือมัน่ให้แก่
บุคลากรวา่เขาสามารถท่ีจะท างานเพื่อใหบ้รรลุผลส าเร็จในการท างานน้ีได ้เม่ือบุคลากรมีระดบัความ
เช่ือมัน่ในสมรรถภาพแห่งตนสูงข้ึน เขาก็จะก าหนดเป้าหมายในการท างานส าหรับตวัเขาเอง และ
ด าเนินการตามแนวทางเพื่อผลส าเร็จตามเป้าหมายนั้นในท่ีสุด (Latham 2002) 

 ส าหรับการน าทฤษฎีความเช่ือมัน่ในสมรรถภาพแห่งตนมาประยุกตใ์ชใ้น
องคก์ร จากการศึกษาพบวา่ กระบวนการฝึกอบรมเพิ่มพูนความรู้และทกัษะที่จ  าเป็นในการท างาน 
และการให้ค  าแนะน าปรึกษา อยา่งสม ่าเสมอต่อเน่ือง จะเพิ่มความมัน่ใจในศกัยภาพในการท างาน
ของตน และเป็นการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานใหแ้ก่บุคลากรอีกดว้ย (Wright 2004) 

  1.3.4  ทฤษฎคีวามคาดหวัง (Expectancy Theory) 
 ทฤษฎีความคาดหวงั (Expectancy theory) โดยวิคเตอร์ วรูม (Victor Vroom) 

เป็นหน่ึงในทฤษฎีท่ีถูกน ามาใชใ้นการวเิคราะห์ประเด็นแรงจูงใจในการท างาน (Joseph 2011) ทฤษฎี
กล่าวถึงการใหคุ้ณค่าของผลลพัธ์จากการกระท าเป็นส าคญั เม่ือบุคคลมีการตดัสินคุณค่าของผลลพัธ์
ต่างๆ วา่ผลลพัธ์ใดเป็นผลลพัธ์ท่ีพึงประสงคห์รือผลลพัธ์ใดเป็นผลลพัธ์ท่ีไม่พึงประสงค ์บุคคลจะมี
การเช่ือมโยงรูปแบบของการกระท าเขา้กบัผลลพัธ์จากการกระท านั้น เม่ือบุคคลมีการเรียนรู้ถึงความ 
สัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบของการกระท ากบัผลลพัธ์ในหลายๆ ความสัมพนัธ์ ก็จะเกิดทางเลือกและ
กระบวนการตดัสินใจในการด าเนินตามรูปแบบของการกระท าท่ีตนเช่ือวา่จะน าไปสู่ผลลพัธ์ตามท่ี
มุ่งหวงัไว ้และจะพยายามหลีกเล่ียงการกระท าอนัจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีไม่พึงประสงค ์

 ทฤษฎีน้ีมีพื้นฐานแนวคิดวา่ ระดบัของแรงจูงใจในการกระท าส่ิงใดๆ ของ
บุคคล ข้ึนอยูก่บั ระดบัความเช่ือมัน่ (belief) ในความสัมพนัธ์ระหวา่งรูปแบบของการกระท ากบัผลลพัธ์
อนัเกิดจากการกระท านั้น และการประเมินคุณค่าของผลลพัธ์ต่างๆในระดบัปัจเจกบุคคล บุคลากร 
จะเกิดแรงจูงในการทุ่มเทใหก้ารท างานก็ต่อเม่ือเขาเช่ือวา่ การกระท าเช่นนั้นจะท าให้เกิดผลลพัธ์ท่ีมี
คุณค่าต่อพวกเขา  ผลลพัธ์ท่ีมีคุณค่า เช่น ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์ร (organizational rewards) 
เช่น การไดรั้บเงินค่าตอบแทนท่ีสูงข้ึน การไดโ้บนสั และรวมถึงรางวลัภายใน (intrinsic rewards) 
ท่ีเป็นคุณค่าทางดา้นจิตใจ เช่น การไดรั้บการยกยอ่งเชิดชูเกียรติ หรืออาจรวมถึงผลตอบแทนอ่ืนๆ 
ท่ีเติมเตม็ความพึงพอใจหรือเป้าหมายของแต่ละบุคคล เป็นตน้ (H. Thierry 1996)  
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 ทฤษฎีความคาดหวงั มีขอ้สมมติฐานเบ้ืองตน้ ดงัน้ี (Joseph 2011) 
 1.  ปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัส่ิงแวดลอ้ม น ามาสู่การเรียนรู้ทางสังคม 

ซ่ึงมีอิทธิพลอยา่งยิง่ต่อพฤติกรรมของมนุษย ์
 2.  การเรียนรู้ทางสังคมท าให้มนุษยรั์บรู้ และเขา้ใจความสัมพนัธ์ระหวา่ง

รูปแบบการกระท าและผลลพัธ์ และตดัสินใจในการเลือกรูปแบบของการกระท า 
 3.  บุคคลจะเลือกรูปแบบของการกระท าท่ีตนเช่ือมัน่ว่า รูปแบบของการ

กระท านั้นจะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีตนพอใจ 
 4.  บุคคลจะใหคุ้ณค่าต่อผลลพัธ์ต่างๆ แตกต่างกนั ผลลพัธ์อนัพึงประสงค ์ 

คือ ส่ิงท่ีคาดหวงั บุคคลก็ย่อมท่ีจะมุ่งมัน่ด าเนินตามวิถี ซ่ึงตนตดัสินใจเลือกเพื่อบรรลุถึงส่ิงที่ตน
คาดหวงั และหลีกเล่ียงรูปแบบการกระท าท่ีเช่ือวา่จะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีไม่พึงประสงค ์

 ทฤษฎีความคาดหวงั อธิบายแรงจูงใจในการท างานของบุคคลวา่ แรงจูงใจ
ในการท างาน คือแรงขบัเคล่ือนใหบุ้คคลมีรูปแบบการกระท า และด าเนินการอยา่งต่อเน่ืองดว้ยความ
เต็มใจ ทุ่มเทความพยายาม เพื่อบรรลุสู่เป้าหมายในงานของตน ทฤษฏีแรงจูงใจยงัไดอ้ธิบายความ 
สัมพนัธ์ท่ีส าคญัสามประการ ดงัน้ี  

 1.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความพยายามและผลสัมฤทธ์ิจากความพยายามนั้น  
(Effort – Performance Relationship)  คือ การท่ีบุคคลมีความเช่ือวา่ ความพยายาม (effort) ท่ีไดทุ้่มเท
ลงไปจะน ามาสู่ผลสัมฤทธ์ิ (performance) หรือผลลพัธ์ท่ีพึงประสงค ์

 2.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลสัมฤทธ์ิและผลตอบแทน (Performance – Reward  
Relationship)  คือ ระดบัความเช่ือของบุคคลวา่ผลสัมฤทธ์ิอนัเกิดจากรูปแบบการกระท าท่ีจ  าเพาะและ
ความพยายาม จะน าไปสู่ผลตอบแทนท่ีปรารถนา 

 3.  ความสัมพนัธ์ระหวา่งผลตอบแทนและเป้าหมายท่ีพึงประสงคส่์วนบุคคล  
(Reward – Personal Goal Relationship)  คือ การท่ีบุคคลรับรู้ถึงระดบัความสัมพนัธ์ระหวา่งผลตอบแทน
ท่ีไดรั้บกบัเป้าหมายส่วนบุคคลของแต่ละคน วา่ตอบสนองสอดคลอ้งกนัหรือไม่ 

 หลกัการเบ้ืองตน้ในทฤษฎีความคาดหวงั อธิบายแรงจูงใจในการท างานวา่ 
การท่ีบุคคลจะมีแรงผลกัดนัให้กระท าการอยา่งมีแบบแผนดว้ยความเต็มใจ มุ่งมัน่ (เกิดแรงจูงใจ) 
ก็ต่อเม่ือเขามีความคาดหวงัต่อผลแห่งการกระท านั้น คือเช่ือมัน่วา่ ผลแห่งการกระท านั้น จะน าไปสู่
เป้าหมายท่ีเขาตอ้งการ ระดบัของแรงจูงใจ มีความสัมพนัธ์กบัระดบัของความคาดหวงัและความเช่ือมัน่
ต่อผลแห่งการกระท านั้น และระดบัของการใหคุ้ณค่าต่อผลตอบแทนวา่สนองตอบต่อเป้าหมายของ
ตนหรือไม่ (Stephen 2015) 
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 ทฤษฎีความคาดหวงั มีองคป์ระกอบส าคญั 3 ส่วน และมีความสัมพนัธ์กบั
แรงจูงใจ ดงัสมการ (Lunenburg 2011) 
 

Motivation = Expectancy x Instrumentality x Valence 
 

  Motivation  คือ ระดบัของแรงจูงใจ หรือแรงขบัเคล่ือนให้บุคคลกระท าหรือ
แสดงพฤติกรรมอยา่งมีระเบียบแบบแผนเพื่อไปสู้เป้าหมาย 
  Expectancy  คือ ระดบัความเช่ือมัน่วา่ความพยายาม (effort) อนัใดอนัหน่ึง
ซ่ึงทุ่มเทไป จะน าไปสู่ผลสัมฤทธ์ิ (performance) ท่ีคาดหวงั 
  Instrumentality  คือ ระดบัความเช่ือมัน่วา่ผลสัมฤทธ์ิ (performance) นั้นจะ
ท าใหไ้ดม้าซ่ึงผลตอบแทน ซ่ึงผลตอบแทนน้ีมีหลายรูปแบบ เช่น รายไดท่ี้เพิ่มข้ึน การไดเ้ล่ือนต าแหน่ง 
การไดรั้บการยอมรับยกยอ่ง หรือการไดรั้บสวสัดิการเพิ่มข้ึน เป็นตน้ 
  Valence  คือ การประเมินคุณค่าต่อผลตอบแทนท่ีไดรั้บในระดบัปัจเจกบุคคล 
บุคคลแต่ละคนจะใหคุ้ณค่าต่อผลตอบแทนแตกต่างกนั เช่น ผลตอบแทนนั้นอาจเป็นคุณค่าในเชิงบวก 
(valence = +1) หรืออาจเป็นผลตอบแทนท่ีบุคคลประเมินค่าวา่เป็นผลลพัธ์ท่ีเป็นลบ (valence = -1) 
หรืออาจเป็นผลตอบแทนหรือผลลพัธ์ท่ีปราศจากคุณค่า (valence = 0) ส าหรับบางบุคคล 
  จะเห็นวา่ จากสมการแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจ กบัองคป์ระกอบ
ทั้งสาม มีความส าคญัไม่ยิง่หยอ่นไปกวา่กนั และระดบัแรงจูงใจจะมีค่าเป็นศูนย ์เม่ือมีปัจจยัตวัใดตวัหน่ึง
เป็นศูนย ์แมว้า่ปัจจยัอ่ืนๆ ท่ีเหลือจะมีค่าในระดบัสูงก็ตาม ตวัอยา่งเช่น แมบุ้คคลจะมีความเช่ือมัน่
ความพยายามทุ่มเทในการท างานอนัใดอนัหน่ึงจะน ามาสู่ผลสัมฤทธ์ิท่ีมุ่งหวงั และผลสัมฤทธ์ินั้นจะ
น ามาซ่ึงผลตอบแทน แต่ถา้บุคคลประเมินคุณค่าของผลตอบแทนนั้นวา่ไร้คุณค่า (หรือผลตอบแทน
ท่ีไดรั้บไม่สนองตอบต่อความตอ้งการในระดบัปัจเจกบุคคล) แรงจูงใจส าหรับบุคคลนั้นก็จะมีค่า
เป็นศูนย ์(ขาดแรงจูงใจ) นัน่เอง 
  ทฤษฎีน้ีสามารถน ามาประยุกต์ใช้ในการบริหารองค์กรในการวิเคราะห์
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร โดยทฤษฎีน้ีเหมาะสมกบัองคก์รท่ีมีรูปแบบของการให้ผลตอบแทน
แก่บุคลากรโดยยึดผลสัมฤทธ์ิของงาน (performance) มากกวา่ประเด็นอ่ืนๆ เช่น ความอาวุโส (seniority) 
ความพยายาม (effort) ระดบัของทกัษะหรือความช านาญ (skill level) หรือระเบียบวินยั (discipline) 
และประเด็นส าคญั บุคลากรในองคก์รนั้น จะตอ้งมีความเขา้ใจและตระหนกัถึงความสัมพนัธ์ระหวา่ง
ปัจจยัหลกัต่างๆ ไดแ้ก่ ความพยายามของแต่ละบุคคล (individual effort) ผลสัมฤทธ์ิจากการท างาน 
(individual performance) รางวลัหรือผลตอบแทนจากองคก์ร (organizational rewards) และเป้าหมาย
ส่วนบุคคล (personal goal) เป็นตน้ (Jianping 2012) 
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  1.3.5  ทฤษฎีแบบจ าลองคุณลักษณะของงาน (Job Characteristics Model) 
 แบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job Characteristic Model) ถูกน าเสนอโดย 

J. Richard Hackman และ Greg Oldham เป็นการศึกษารูปแบบความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะเฉพาะ
ของงานกบัการรับรู้ของบุคคลต่อลกัษณะเฉพาะนั้นๆ แบบจ าลองจะเสนอมิติหลกัของงาน (Core Job 
Dimensions) เป็น 5 มิติ ไดแ้ก่ การใชท้กัษะท่ีหลากหลาย (Skill variety) ความรู้ความเขา้ใจในงาน 
(Task identity) การตระหนกัถึงความส าคญัของงาน (Task significance) การมีอ านาจการตดัสินใจ
ในงาน (Autonomy) และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัถึงผลจากการท างาน (Feedback) มิติหลกัของงาน
ทั้ง 5 ประการจะถูกน ามาเช่ือมโยงเขา้กบัสภาวะทางจิตใจ (Psychological states) 3 ประการ ไดแ้ก่ 
การตระหนกัรู้ในคุณค่าของงาน (Experienced meaningfulness) การตระหนกัรู้และมีส านึกรับผิดชอบ
ต่อผลลพัธ์ของงาน (Experienced responsibility for the outcomes of the work) และความรู้ความเขา้ใจ
ในผลลพัธ์อนัเกิดจากการท างาน (Knowledge of the results of the work activities) สภาวะทางจิตใจ
เหล่าน้ีมีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน คุณภาพของผลงาน ความพึงพอใจในงาน เป็นตน้ (J. Richard 
Hackman 1976) ทฤษฎีแบบจ าลองคุณลกัษณะของงานน้ี มีความเช่ือพื้นฐานวา่ ลกัษณะเฉพาะตวั
ของงานน่ีเองท่ีเป็นแหล่งก าเนิดของแรงจูงใจ นัน่คือบุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการท างานในระดบั
มากนอ้ยเพียงใดข้ึนอยูก่บัลกัษณะเฉพาะของงานนั้นๆเป็นประเด็นหลกั ทฤษฎีแบบจ าลองคุณลกัษณะ
ของงานจึงมีรากฐานมาจากทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิร์ทซเบิร์กนัน่เอง (Stephen 2015) 
  ทฤษฎีแบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน เป็นทฤษฎีท่ีอยู่ในกลุ่มทฤษฎีการ
ออกแบบงาน (Job design theory) มีแนวคิดส าคญัวา่ การออกแบบการท างานท่ีเหมาะสมภายในองคก์ร 
นัน่คือการออกแบบรูปแบบการท างาน โดยปรับตามมิติหลกัของงานทั้งห้ามิติ ส่งผลต่อสภาวะทาง
จิตใจทั้งสามประการดงักล่าว จะก่อให้เกิดผลลพัธ์ส าคญัสองดา้นคือ ผลลพัธ์ดา้นจิตใจ (Affective 
outcomes) และผลลพัธ์ดา้นพฤติกรรม (Behavioral outcomes) ผลลพัธ์ดา้นจิตใจ ไดแ้ก่ แรงจูงใจภายใน
ในการท างาน (Internal work motivation) ความพึงพอใจในการเติบโตกา้วหนา้ในการท างาน (Growth 
satisfaction) และความพึงพอใจโดยรวมของงาน (General job satisfaction) ส่วนพลลพัธ์ดา้นพฤติกรรม 
ไดแ้ก่ ประสิทธิผลของงาน (Work effectiveness) ทั้งดา้นปริมาณงาน (productivity) และคุณภาพของ
งาน (Quality of work) (Joseph 2011) 
  หลกัการพื้นฐานของแนวคิดน้ีคือ บุคคลจะเกิดทศันคติเชิงบวกต่องาน เม่ือเขา
เหล่านั้นรู้สึกถึงคุณค่าของงานท่ีพวกเขาท า ตระหนกัและรู้สึกรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของงาน และมี
ความรู้ความเขา้ใจในงานของตนอยา่งถ่องแท ้แรงเสริมเชิงบวกเหล่าน้ี เป็นเสมือนแรงกระตุน้ให้บุคคล
พยายามท างานใหดี้ยิง่ๆ ข้ึนไป ซ่ึงสาเหตุท่ีท าใหเ้กิดทศันคติเชิงบวก คือสภาวะภายในทางดา้นจิตใจ
ดงักล่าวนัน่เอง ซ่ึงผลอนัเกิดจากสภาวะทางจิตใจท่ีส าคญัท่ีสุด คือแรงจูงใจในการท างาน (Work 
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Motivation) และจะยงัคงเป็นเช่นน้ีตราบท่ีสภาวะทางจิตใจทั้งสามยงัคงรักษาระดบัไวอ้ยู ่(J. Richard 
Hackman 1976) 
  สภาวะทางจิตใจ (Psychological states) ท่ีส าคญัสามประการ ไดแ้ก่ 
  1.  การตระหนกัรู้ถึงคุณค่าของงาน (Experienced meaningfulness of the work)  
คือ ระดบัการรับรู้ท่ีบุคคลมีต่องานของตนว่ามีความหมาย (meaningful) มีคุณค่า (valuable) และคุม้ค่า
กบัความพยายามทุ่มเท (worthwhile) เพียงใด 
  2.  การตระหนกัรู้ในส านึกรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของงาน (Experience  
responsibility for work outcomes)  คือ ระดบัความรู้สึกรับผิดชอบท่ีบุคคลมีต่องานและผลจากการ
ท างานของตน ตระหนกัถึงความส าคญัของตนท่ีมีต่อการท างานนั้นและผลกระทบอนัเกิดจากการ
ท างานของตนต่อเพื่อนร่วมงาน องคก์ร หรือสังคม 
  3.  ความรู้ความเขา้ใจในงานของตนอยา่งลึกซ้ึง (Knowledge of results) คือ 
ระดบัความรู้ความเขา้ใจของบุคคลท่ีมีต่อกระบวนการท างานโดยรวมทั้งหมด และรู้ถึงแนวปฏิบติั
ในการท างานนั้นอยา่งมีประสิทธิภาพ สามารถท านายถึงผลลพัธ์อนัเกิดจากการท างานนั้นๆ ไดอ้ยา่ง
ถ่องแท ้เช่น รู้วา่เม่ือใชก้ระบวนการท างานแบบหน่ึง ก็จะให้ผลลพัธ์จากการท างานแบบหน่ึงเป็นตน้ 
หรือรวมถึงการเลือกใช ้บริหารจดัการทรัพยากร ในรูปแบบต่างๆ ก็จะมีผลลพัธ์เฉพาะในแต่ละรูปแบบ
นัน่เอง 
  แบบจ าลองคุณลกัษณะของงานไดเ้สนอมิติของงาน  ออกเป็น 5 มิติ ดงัน้ี 

 1.  ความหลากหลายของทกัษะเฉพาะท่ีตอ้งใชใ้นการท างาน (Skill variety) 
  คือการรับรู้ว่างานท่ีท านั้น ตอ้งอาศยัทกัษะ ความรู้ความช านาญ ความ
เช่ียวชาญท่ีจ าเพาะเจาะจง อยา่งหลากหลายมากนอ้ยเพียงใด ทั้งในเชิงลึกและเชิงกวา้ง เม่ือบุคคลรับรู้
ถึงความหลากหลายนั้น ก็ยอ่มส่งผลให้เขารู้สึกวา่งานท่ีท านั้น ทา้ทายความสามารถ สามารถแสดง
ศกัยภาพของตนไดอ้ยา่งไม่จ  ากดั เขาก็จะเกิดสภาวะทางจิตใจคือตระหนกัในคุณค่าและความหมาย
ของงานท่ีตนท า (Experienced meaningfulness) 

 2.  ความรู้ความเขา้ใจในงานอยา่งถ่องแท ้(Task identity) 
 คือระดบัการรับรู้วา่ งานนั้นตอ้งการให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้ความเขา้ใจ 

ในกระบวนการทั้งหมดของงาน ตั้งแต่ตน้จนจบกระบวนการของงานนั้น ประกอบดว้ยส่วนย่อย
อะไรบา้ง แต่ละส่วนยอ่ยนั้น ประกอบข้ึนมาเป็นภาพรวมทั้งหมดของงานไดอ้ยา่งไร และมีความสัมพนัธ์
เก่ียวขอ้งกนัอยา่งไร มีการระบุหรือการก าหนดขอบเขตของงานอยา่งชดัเจนตั้งแต่ตน้จนจบ รายละเอียด
ของงานทั้งองคป์ระกอบ กระบวนการ ขอบเขต ความเช่ือมโยง ปริมาณ และระยะเวลา รวมถึงตวัช้ีวดั
ความส าเร็จในแต่ละกระบวนการของงานอยา่งชดัเจนและสามารถประเมินผลไดม้ากนอ้ยเพียงใด 
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มีการก าหนดแนวปฏิบติัในการท างานอยา่งชดัเจนเพื่อใหก้ารท างานมีความสะดวกและมีประสิทธิผล
มากข้ึนหรือไม่ (Luthans 2008) 

 3.  การตระหนกัรู้ในความส าคญัของงาน (Task significance) 
  คือระดบัการรับรู้วา่ งานนั้นมีความส าคญัเพียงใด ผลจากการท างานจะ
กระทบต่อบุคคลอ่ืนหรือองคก์รอยา่งไร มากนอ้ยเพียงใด เม่ือบุคคลตระหนกัวา่งานของเขา ส่งผลต่อ
สังคมเพียงใด ก็ยอ่มเกิดความตระหนกัในความหมายและคุณค่าของงานนั้นมากข้ึน 
  จะเห็นไดว้า่มิติของงานทั้งสามดงักล่าว มีความสัมพนัธ์กบัสภาวะทาง
จิตใจในดา้นการตระหนกัรู้ถึงคุณค่าของงาน (Experienced meaningful ness) 

 4.  ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy)  
 คือระดบัการรับรู้ท่ีบุคคลมีต่องานของตนว่างานนั้นให้อิสระ อ านาจ

ในการตดัสินใจแก่ผูป้ฏิบติังานเพียงใด ทั้งในการก าหนดแผนการปฏิบติังาน การตดัสินใจต่างๆ 
ในกระบวนการท างาน 

 ความมีอิสระในการท างาน เป็นมิติของงานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัสภาวะ
ทางจิตใจในดา้นการตระหนกัรู้ในส านึกรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ของงาน (Experienced responsibility) 
เม่ือบุคคลตระหนกัว่าผลลพัธ์ของงานท่ีตนรับผิดชอบ เป็นผลจากอ านาจในการตดัสินใจ ในการ
วางแผน ในการพิจารณาเลือกกระบวนการต่างๆ ในการท างานของตนโดยตรง เขาก็ยอ่มท่ีจะเกิดส านึก
ในความรับผดิชอบโดยตนเอง ส่ิงน้ีจะเป็นเคร่ืองกระตุน้ให้บุคคลทุ่มเทความพยายาม มีความคิดริเร่ิม
ในการท างาน เป็นตน้ ความมีอิสระในการท างานเป็นมิติของงานท่ีมีน ้ าหนกัต่อแรงจูงใจในการท างาน
มากกวา่มิติของงานทั้งสามดงักล่าวมาก่อนหนา้น้ีเฉพาะตวัใดตวัหน่ึงตามล าพงั นัน่คือ น ้ าหนกัของ
มิติดา้นความหลากหลายของทกัษะเฉพาะท่ีตอ้งใชใ้นการท างาน รวมกบัมิติดา้นความรู้ความเขา้ใจ
ในงานอยา่งถ่องแท ้รวมกบัมิติดา้นการตระหนกัรู้ในคุณค่าของงาน จึงจะมีน ้ าหนกัเท่ากบัมิติดา้น
ความมีอิสระในการท างาน 

 5.  การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
  คือระดบัการรับรู้วา่ผูป้ฏิบติังานจะไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัอยา่งชดัเจนถึง
ประสิทธิผล (effectiveness) จากการปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด และในส่วนของขอ้มูลยอ้นกลบันั้น
มีรายละเอียดท่ีมีความสมบูรณ์ ชดัเจน สามารถช้ีแนะแนวทางในการพฒันาคุณภาพการท างานอยา่ง
เพียงพอเพียงใด ขอ้มูลยอ้นกลบัน้ีจะตอ้งเป็นขอ้มูลท่ีผูท้  างานสามารถรับรู้ไดจ้ากกระบวนการท างาน
หรือจากตวัเน้ืองานเองหรือในกรณีท่ีเป็นงานบริการอาจเป็นขอ้มูลยอ้นกลบัจากผูรั้บบริการหรือจาก
ลูกคา้โดยตรง ไม่ใช่ขอ้มูลยอ้นกลบัท่ีไดจ้ากผูร่้วมงานหรือผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง (Joseph 2011) 
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  การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั เป็นมิติของงาน ที่มีความสัมพนัธ์กบัสภาวะ
ทางจิตใจในดา้นความรู้ความเขา้ใจในงานของตนอยา่งลึกซ้ึง (Knowledge of the actual results of 
work activities) 
  สภาวะทางจิตใจทั้งสามประการ มีความสัมพนัธ์ต่อผลลพัธ์ในการท างาน
ของบุคคล ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการท างาน (Work motivation) คุณภาพของผลงาน (Quality work 
performance) ความพึงพอใจในงาน (Satisfaction with the work) และการขาดงานหรือเปล่ียนงาน 
(Absenteeism or turnover) 
  ผลลพัธ์ในการท างาน ในท่ีน้ีมุ่งความส าคญัในประเด็นของ แรงจูงในการ
ท างาน (Work motivation) ซ่ึงสามารถวดัระดบัไดด้ว้ยเคร่ืองมือท่ีเรียกวา่ The Motivating Potential 
Score (MPS) ดงัสมการ 
 

 

      [
        

 
]      

 
 

  โดย MPS  =  Motivation Potential Score 
  SV     =   Skill variety 
  TI      =  Task identity 
  TS     =  Task significance 
  A       =   Autonomy 
  F        =  Feedback 
 

  จากสมการ พบวา่ แรงจูงใจในการท างาน จะประกอบดว้ยปัจจยัดา้นสภาวะ 
ทางจิตใจ ทั้งสามประการคือ 
  1.  การตระหนกัรู้ในคุณค่าและความหมาย (Experienced meaningfulness)   
คือ ความเช่ือมัน่ในคุณค่าและความส าคญัในงานของตน สามารถวดัไดจ้ากระดบัของมิติของงาน 3 ดา้น 
คือ ความหลากหลายของทกัษะเฉพาะท่ีตอ้งใชใ้นการท างาน (Skill variety) ความรู้ความเขา้ใจในงาน
อยา่งถ่องแท ้(Task identity) และการตระหนกัรู้ในความส าคญัของงาน (Task significance) 
  2.  การตระหนกัรู้ในส านึกรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ของงาน (Experience  
responsibility for work outcomes)  คือ ความรู้สึกในส านึกรับผิดชอบต่อผลจากการท างานของตน 
สามารถวดัไดจ้ากระดบัของความมีอิสระในการท างาน (Work autonomy) 
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  3.  ความรู้ความเขา้ใจในงานของตนอยา่งลึกซ้ึง (Knowledge of results)  คือ 
ความตระหนกั ในผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการท างานอนัเป็นผลจากการสั่งสมความรู้และประสบการณ์
โดยตรงจากการท างานสามารถท านายผลลพัธ์ท่ีเกิดจากการที่ตนเลือกทรัพยากรและกระบวนการ
ท างานไดอ้ยา่งแม่นย  า อีกนยัยะหน่ึงของประเด็นน้ีคือความเช่ียวชาญในงานอนัเป็นผลมาจากการ
เรียนรู้และสั่งสมประสบการณ์อยา่งต่อเน่ืองนัน่เอง สภาวะทางจิตใจประเด็นน้ีสามารถวดัไดจ้ากระดบั
ของมิติของงานในดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 
  จากสมการพบวา่ ระดบัของมิติของงานในดา้นความมีอิสระในการท างาน 
และดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั มีน ้ าหนกัต่อการเปล่ียนแปลงค่า MPS สูงกวา่มิติของงานท่ีเหลือ
ทั้งสามแต่ละตวั หรืออาจกล่าวไดว้า่ ระดบัแรงจูงใจในการท างาน เป็นผลคูณของระดบัสภาวะทาง
จิตใจทั้งสามคือการตระหนกัรู้ในคุณค่าและความหมาย การตระหนกัรู้ในส านึกรับผดิชอบต่อผลลพัธ์
ของงาน และความรู้ความเขา้ใจในงานของตนอยา่งลึกซ้ึง นัน่เอง 
  เม่ือระดบัของสภาวะทางจิตใจทั้งสามประการสูงข้ึน พบวา่จะส่งผลในเชิงบวก
ท่ีส าคญั ไดแ้ก่ ระดบัของแรงจูงใจในการท างานสูงข้ึน การท างานมีประสิทธิภาพมากข้ึน บุคลากร 
มีระดบัความพึงพอใจในงานของตนสูงข้ึน การขาดงานรวมถึงการเปล่ียนงานของบุคลากรมีอตัรา
ลดลง เป็นตน้ ทั้งน้ีทั้งนั้น ความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาวะทางจิตใจทั้งสามประการกบัผลลพัธ์ในเชิงบวก
ดงักล่าวจะเด่นชดัข้ึน จ าเป็นตอ้งอาศยัปัจจยัท่ีส าคญัอีกประการหน่ึง คือ ระดบัความเขม้ขน้ของความ
ตอ้งการการเติบโตกา้วหนา้ (Growth – need strength) ของแต่ละบุคคล ซ่ึงเป็นความแตกต่างเฉพาะตวั
ของแต่ละบุคคล (Stephen 2016) นัน่หมายความวา่ แมว้า่งานท่ีมีระดบัคะแนนศกัยภาพแห่งแรงจูงใจสูง 
ก็ใช่วา่จะสามารถกระตุน้ระดบัแรงจูงใจในกลไกเดียวกนัส าหรับทุกคน ปัจจยัภายในเฉพาะตวัแต่ละ
บุคคลท่ีท าให้บุคคลเกิดแรงจูงใจสอดคลอ้งกบัความสัมพนัธ์กบัทฤษฎีดงักล่าว ก็คือ ระดบัของ 
Growth– Need strength ของแต่ละบุคคลนัน่เอง ดงัความสัมพนัธ์ท่ีแสดงในภาพท่ี 2.1 (Hackman 1975) 
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ภาพท่ี 2.1  ความสัมพนัธ์ระหว่างมิติหลกัของงาน สภาวะทางจิตใจ และผลลพัธ์ด้านการท างาน 
ท่ีมา: Greg R. Oldham J.Richard Hackman. (1975). Development of the Job Diagnostic Survey.  
         Journal of Applied Psychology. 60(2), 159-170. 
 

จากการศึกษายงัพบความสัมพนัธ์ระหวา่งระดบัคะแนนศกัยภาพแห่งแรงจูงใจ (Motivating 
Potential Score) กบัความผกูพนัต่อองคก์ร (Organizational commitment) อีกดว้ย โดยพบวา่ระดบั
ของแรงจูงใจจะมีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อระดบัความผูกพนัต่อองค์กร และมิติของงานท่ีมีความ 
สัมพนัธ์เชิงบวกกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ร ไดแ้ก่ความหลากหลายของงาน (Job variety) ความ
มีอิสระในการท างาน (Autonomy) และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) นัน่เอง (Bahrami MA 
2016) 

ขอ้จ ากดัประการหน่ึงของทฤษฎีแบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน คือการมองขา้มประเด็น
อ่ืนๆ ท่ีอาจมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการท างาน นอกเหนือจากมิติหลกัของงานทั้งห้าดงัที่ไดเ้สนอ
ในแบบจ าลอง เช่น บริบททางสังคม เน่ืองจากในการกท างานใดๆ ก็ตาม จะตอ้งมีบริบททางสังคม
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เขา้มาเก่ียวขอ้งเสมอไม่มากก็นอ้ย เช่น ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานในระดบัต่างๆ กบัผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย
ทั้งทางตรงและทางออ้ม กบัองคก์รอ่ืนๆ ไม่วา่จะเป็นองคก์รของรัฐหรือเอกชน เป็นตน้ (Grant 2011) 

ทฤษฎีแบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน ถูกน ามาใชอ้อกแบบเคร่ืองมือส าคญัท่ีใชส้ าหรับ
วดัระดบัของแรงจูงใจในการท างาน (work motivation) ในหลายงานวิจยั ทั้งในงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการ
ส ารวจระดบัของแรงจูงใจของบุคลากรภายในองคก์ร และงานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการออกแบบงานใหม่ 
(work redesign) โดยเปรียบเทียบระดบัของแรงจูงใจของบุคลากรก่อนและหลงัการจดัระบบงาน
หรือออกแบบระบบงานใหม่ อีกทั้งยงัสามารถใช้เป็นเคร่ืองมือในการประเมิน นวตักรรมใหม่ๆ 
ท่ีออกแบบข้ึนเพื่อเพิ่มระดบัของแรงจูงใจของบุคลากรในองคไ์ดอี้กดว้ยวา่นวตัรกรรมที่ออกแบบ
ข้ึนนั้นมีประสิทธิพลในการเพิ่มระดบัของแรงจูงใจไดม้ากนอ้ยเพียงใด (Hackman 1975) 

 
2. แนวคดิเกีย่วกบัการมส่ีวนร่วม 
 

2.1  ความหมายของการมีส่วนร่วม 
  การมีส่วนร่วม (Participation) ในทางสังคมวทิยา หมายถึง การท่ีสมาชิกในสังคม

ไดมี้โอกาสแสดงความคิดเห็น ตดัสินใจ ขบัเคล่ือน หรือผลกัดนัใหมี้การเปล่ียนแปลงภายในสังคม 
ทั้งในดา้นการเมือง เศรษฐกิจ การบริหารจดัการ หรือการติดสินใจในประเด็นต่างๆ ในสังคม  
(www.wikipedia.org 2012) 

  การมีส่วนร่วมในการเมือง (Political participation) คือการท่ีสมาชิกไดมี้โอกาส
เขา้ร่วมในการก าหนดนโยบาย ถ่ายทอดนโยบาย และร่วมผลกัดนัการน านโยบายมาสู่การปฏิบติั 
(Stoker 1997) 

  การมีส่วนร่วม เป็นรากฐานส าคญัในการพฒันาชุมชน นกัวิชาการดา้นการพฒันา
ชุมชนกล่าววา่ การพฒันาชุมชนอยา่งย ัง่ยืน (sustainable development) จะเกิดข้ึนไม่ไดโ้ดยปราศจาก
การมีส่วนร่วม การมีส่วนร่วมจึงถือไดว้า่เป็นหวัใจส าคญัของแนวคิดเก่ียวกบัการพฒันาในทุกระดบั 

  ในปี 1969 มีบทความเก่ียวกบัการมีส่วนร่วม ช่ือ A Ladder of Citizen Participation 
โดย Sherry R. Arnstein กล่าวถึงความหมายของการมีส่วนร่วมในเชิงรัฐศาสตร์ โดยไดใ้ห้ความหมาย
ของการมีส่วนร่วมของพลเมือง (Citizen participation) วา่ คือการให้อ านาจแก่ประชาชนในการคิด 
เสนอแนะ ขบัเคล่ือน ผลกัดนั กระบวนการทางการเมือง ทางดา้นเศรษฐกิจ โดยการให้ประชาชน
ไดรั้บรู้ขอ้มูลข่าวสาร เปิดโอกาสใหป้ระชาชนมีส่วนร่วมในการร่วมก าหนดเป้าหมาย นโยบาย การ
จดัสรรทรัพยากร การจดัการผลประโยชน์ การท าสัญญา และการให้ภาคประชาชนเขา้มามีส่วนเก่ียวขอ้ง
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ในทุกๆ ขั้นตอนกระบวนการในการปฏิรูปสังคม และมีส่วนไดรั้บผลประโยชน์จากการมีส่วนร่วม
ในการปฏิรูปสังคมนั้น นัน่คือประชาชนเป็นผูเ้ร่ิมคิด วางแผน ด าเนินการ และไดรั้บผลประโยชน์  

  Cohen และ Uphoff (1977)  ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมไวว้า่ คือความเก่ียวขอ้ง
ของสมาชิกในสังคมในกระบวนการตดัสินใจ การก าหนดวางแผนแนวปฏิบติั รวมถึงการไดรั้บ
ผลประโยชน์ร่วมอนัเป็นผลท่ีเกิดจากการพฒันา โดยการเขา้มามีความเก่ียวขอ้งของสมาชิกในสังคมนั้น 
จะไดรั้บผลประโยชน์ตอบแทนในรูปแบบต่างๆ เช่น การมีรายไดเ้พิ่มข้ึน การมีสวสัดิการในดา้นต่างๆ
มากข้ึน การมีความปลอดภยัในชีวติและทรัพยสิ์นมากยิง่ข้ึน รวมถึงการยอมรับคุณค่าในตวัเอง (self- 
esteem) สูงข้ึน เป็นตน้ 

  การมีส่วนร่วมในมุมมองทางเศรษฐศาสตร์ โดย Economic Commission for Latin 
American (1982) ให้ความหมายของการมีส่วนร่วมวา่ การมีส่วนร่วม คือการท่ีสมาชิกในชุมชนได้
เขา้มาช่วยเหลือในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ ของชุมชนในอนัท่ีจะก่อให้เกิดการพฒันาทางดา้นเศรษฐกิจ
ดว้ยความสมคัรใจ ความเตม็ใจ 

  กล่าวโดยสรุป การมีส่วนร่วม คือการท่ีสมาชิกในสังคมเขา้มาหลอมรวมความ
พยายาม ความตั้งใจ รวมถึงความเตม็ใจเสียสละทรัพยากรของตน ในการคิด วางแผน ตดัสินใจ และ
ด าเนินการ เพื่อบรรลุตามวตัถุประสงคร่์วมกนัท่ีพวกเขาตั้งข้ึน สมาชิกจะมีอ านาจในการคิด ตดัสินใจ 
รวมถึงเสนอแนวทางแกไ้ขปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน  
 2.2  ความส าคัญของการมีส่วนร่วม 
   การมีส่วนร่วม (Participation) เป็นเสมือนส่ือกลางท่ีจะน าไปสู่การเสริมพลงั        
(Empowerment) ให้แก่ชุมชนและองค์กร William Oudi ไดก้ล่าวไวใ้นทฤษฎี Z (1981) ว่า การมี
ส่วนร่วมของบุคลากรเป็นปัจจยัหลกัในการเพิ่มผลิตผล (productivity) ขององคก์ร ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
การศึกษาของ Latham (1975) ท่ีวา่ องคก์รท่ีบุคลากรมีส่วนร่วมในการวางแผนก าหนดทิศทางของ
องคก์ร จะมีผลิตผลสูงกวา่องคก์รท่ีมีระดบัของการมีส่วนร่วมของบุคลากรต ่าหรือไม่มี  จึงสามารถ
กล่าวไดว้า่ การมีส่วนร่วมของบุคลากรเป็นพื้นฐานท่ีส าคญัท่ีสุดของการพฒันาองคก์ร 
   การบริหารจดัการอย่างมีส่วนร่วม (Participatory management) จะท าให้ทุก
กระบวนการในการจดัการส าเร็จลุล่วงไดด้ว้ยดี  เร่ิมตั้งแต่การวางแผน ถา้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
ระดมความคิด อาจท าใหเ้กิดความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ ข้ึนมา และการไดมี้ส่วนร่วมในการวางแผน
ปฏิบติัการณ์ต่างๆ ก็จะมีความเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงวา่ พวกเขาก าลงักระท าส่ิงนั้นเพื่ออะไร เหตุใดตอ้ง
ท าเช่นนั้น ท าให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีเพื่อจะไดบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีพวกเขามี
ส่วนร่วมในการก าหนดข้ึนมา  ส่งผลใหเ้กิดการน าแผนไปสู่การปฏิบติั (Implementation) โดยส าเร็จ
ลุล่วงไปได ้สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Vroom, Yetton และ Jugo ท่ีกล่าววา่ การท่ีบุคลากรในองคก์ร
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มีโอกาสไดร่้วมตดัสินใจ ท าใหบุ้คลากรมีความเขา้ใจในรายละเอียดของงานของตนอยา่งลึกซ้ึง มีความ
ตระหนกัในความส าคญัของตนต่อองคก์ร และมีส านึกรับผิดชอบต่อผลของการปฏิบติังานของตน
ต่อองคก์ร 
    การมีส่วนร่วมของบุคลากร มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจของบุคลากรในการบริหาร
จดัการแบบมีส่วนร่วม ท าให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการท างานรวมถึงการพฒันาองค์กรของตน
อยา่งต่อเน่ือง และยงัเป็นการเสริมพลงั (Empowerment) ใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์รอีกดว้ย การเปิดโอกาส
ใหส้มาชิกภายในองคก์รมีส่วนร่วมในกระบวนการบริหารจดัการ เป็นการเพิ่มคุณค่าในตวัเอง (self-
esteem) ของบุคลากร นัน่คือบุคลากรเหล่านั้นจะรู้สึกวา่ตนมีคุณค่า ก็จะมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
และร่วมกนัพฒันาองคก์รของตนใหดี้ยิง่ข้ึนๆ ต่อไป 
    มีการศึกษาพบวา่การมีส่วนร่วมของบุคลากรในการร่วมตั้งเป้าหมาย จะส่งผลต่อ
การเพิ่มแรงจูงใจในการท างานแก่บุคลากร ทั้งในการร่วมก าหนดเป้าหมาย วางแผนปฏิบติัการ รวมถึง
การน าแผนปฏิบติัการลงสู่การปฏิบติั บุคลากรจะทุ่มเทความพยายามเพื่อจะไดบ้รรลุถึงผลสัมฤทธ์ิ
ตามท่ีตนไดมี้ส่วนร่วมในการวางเป้าหมายไว ้นอกจากน้ียงัพบวา่ การมีส่วนร่วมยงัเป็นการสร้างพลงั
สร้างสรรค ์(creativity) ท าให้เกิดการสร้างนวตักรรมใหม่เพื่อพฒันากระบวนการท างานส่งผลต่อ
ผลลพัธ์ท่ีดีข้ึนทั้งในแง่ปริมาณการผลิต (productivity) และผลสัมฤทธ์ิของงาน (Schermerhon 2011) 
    มีการศึกษาเก่ียวกบัความส าคญัของการมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ (Participative 
decision making) หลายการศึกษา ไดแ้ก่ (Latham 2012) 
    การศึกษาของ Lewin, Lippitt และ White (1939) ไดแ้บ่งรูปแบบของผูน้ าออกเป็น 
3 รูปแบบ ไดแ้ก่ ผูน้  าแบบเผด็จการ (autocratic) ผูน้ าในวิถีประชาธิปไตย (democratic) และผูน้ าแบบ
ใหเ้สรีปราศจากการแทรกแซง (Laissez fair) โดยผูน้ าท่ีมีการบริหารจดัการโดยอาศยัการมีส่วนร่วม
ในการตดัสินใจของสมาชิก จดัวา่เป็นผูน้ าในวถีิประชาธิปไตย 
    การศึกษาโดย Coch และ French (1948)  พบวา่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจของ
สมาชิกในองคก์รจะเป็นการลดแรงตา้นต่อการเปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 
    การศึกษาของ Vroom (1959)  กล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหวา่งความพึงพอใจในการ
บริหารจดัการภายในองคก์รกบัรูปแบบการเป็นผูน้ า (Leadership style) พบวา่ ถา้ความพึงพอใจในการ
บริหารจดัการกบัรูปแบบการน าองคก์รของผูน้ าสอดคลอ้งกนั ก็จะท าให้ผลิตภาพ (productivity) สูงข้ึน 
เช่น บุคลากรท่ีตอ้งการอิสระในการท างานสูง และไม่ชอบเผด็จการ ถา้ไดท้  างานกบัผูน้ าท่ีมีรูปแบบ
การบริหารแบบมีส่วนร่วม ก็จะท าใหอ้งคก์รนั้นมีผลิตภาพสูงข้ึน 
    การศึกษาของ Lantham และ Yukl (1975)  ท าการศึกษาพบวา่ บุคลากรกลุ่มที่มี
โอกาสมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบติัการ จะมีผลิตภาพสูงกวา่กลุ่มท่ีไม่ไดมี้ส่วนร่วม 
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    การสร้างบรรยากาศการมีส่วนร่วมใหเ้กิดข้ึนภายในองคก์ร ผูบ้ริหารองคจ์ะตอ้งมี
ความจริงใจในการสร้างการมีส่วนร่วมของบุคลากร มีการกระจายอ านาจการบริหาร (Decentralization) 
จากส่วนกลางลงสู่ผูป้ฏิบติั และจ าเป็นตอ้งท าอยา่งต่อเน่ืองจนเกิดเป็นวฒันธรรมแห่งองคก์รในการ
มีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกขั้นตอนของกระบวนการบริหารจดัการ มีความมุ่งมัน่โดยการประกาศ
พนัธะสัญญาวา่ดว้ยการสนบัสนุนการมีส่วนร่วมของบุคลากร รวมถึงตอ้งมีการเตรียมความพร้อม 
ใหแ้ก่บุคลากรอยา่งสม ่าเสมอในดา้นความรู้ ทกัษะท่ีส าคญัในการปฏิบติังาน และกระตุน้ให้บุคลากร
มีความต่ืนตวัในการพฒันาศกัยภาพของตนอยูเ่สมอ 
    ในการบริหารองค์กร ผูบ้ริหาร จะปรับใช้รูปแบบการน าองค์กรแบบใด ตอ้ง
สอดคลอ้งกบับริบทขององคก์ร โดยเฉพาะความพร้อม (readiness) ของบุคลากร ไดแ้ก่ แรงจูงใจ 
(motivation) สมรรถนะ (competency) และส่ิงส าคญั คือ ส านึกความรับผิดชอบ (responsibility) ระดบั
ความพร้อมทั้งหลายเหล่าน้ี จะช่วยในการพิจารณาเลือกรูปแบบการน าองคก์ร (Leadership style) เช่น 
ถา้ระดบัความพร้อมของบุคลากรมีระดบัต ่ามาก ผูน้ าอาจตอ้งใชรู้ปแบบการช้ีน า สั่งให้ท า (telling 
style) ถา้บุคลากรมีระดบัความพร้อมสูงข้ึน ผูน้ าอาจใชก้ลยุทธ์การให้ขอ้มูล ทางเลือก หรือการขาย
ความคิด (selling style) ซ่ึงจะเห็นไดว้า่ เร่ิมมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรไดมี้ส่วนร่วมในการตดัสินใจ
มากยิ่งข้ึน แมจ้ะยงัไม่เต็มรูปแบบก็ตาม และเมื่อบุคลากรในองคก์รมีระดบัความพร้อมสูงมากข้ึน 
ผูน้ าอาจใชรู้ปแบบการน าองคก์รแบบมีส่วนร่วม (participating style) นัน่คือการเปิดโอกาสให้บุคลากร
ร่วมคิดและตดัสินใจ และองคก์รท่ีบุคลากรไดรั้บการพฒันาจนกระทั้งมีความพร้อมในระดบัสูง ผูน้ า
อาจใชก้ารบริหารแบบกระจายอ านาจการบริหารไปยงัผูป้ฏิบติัการ ให้อิสระในการท างานและการ
ตดัสินใจในงานของตนอยา่งเตม็ท่ี เรียกรูปแบบการบริหารแบบมอบอ านาจให้เป็นตวัแทน (Delegating 
style) โดยผูบ้ริหารสูงสุดจะท าหนา้ท่ีเป็นผูใ้หก้ารสนบัสนุน ให้ค  าปรึกษา และอ านวยความสะดวก
ในการปฏิบติังานของบุคลากรนัน่เอง 
    จะเห็นไดว้า่ รูปแบบการน าองคก์ร และระดบัการมีส่วนร่วมของบุคลากร จะเป็น
ตวัช้ีวดัท่ีส าคญัของคุณภาพขององคก์รได ้
 2.3  ประเภทของการมีส่วนร่วม 
   ในปี 1969 Sherry Arnstein ไดเ้ขียนบทความช่ือ “ A Ladder of Citizen Participation” 
ซ่ึงไดรั้บการยอมรับโดนแพร่หลาย ในบทความน้ี อาร์สไตน์จ าแนกระดบัขั้นของการมีส่วนร่วม
ออกเป็น 3 ระดบัขั้นใหญ่ๆ จากระดบัขั้นต ่าสุด คือ ปราศจากการมีส่วนร่วม (Non – participation) 
ระดบักลาง คือการมีส่วนร่วมเพียงบางส่วนหรือมีส่วนร่วมพอเป็นพิธี (Tokenism) จนถึงระดบัขั้น
สูงสุดของการมีส่วนร่วม นัน่คืออ านาจแห่งปวงชน (Citizen power) 
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   ระดบัขั้นต ่าสุด คือปราศจากการมีส่วนร่วม (Non – participation) แบ่งออกไดเ้ป็น
สองล าดบัขั้นยอ่ย 2 ระดบั คือ 

  1.  การควบคุมสั่งการ (Manipulation)  คือการใชอ้  านาจสั่งการหรือสั่งใหท้  า ถือเป็น 
ระดบัขั้นต ่าสุดของการมีส่วนร่วมหรืออาจกล่าวไดว้า่ปราศจากการมีส่วนร่วมโดยส้ินเชิง ผูอ้ยูใ่ตก้าร
ปกครองหรือการบงัคบับญัชามีหนา้ท่ีแต่เพียงท าตามค าสั่งเท่านั้น ไม่มีสิทธ์ิในการออกความเห็นหรือ
ร่วมตดัสินใจใดๆ 

  2.  การบ าบดัรักษา (Therapy)  เปรียบเทียบไดก้บั ผูมี้อ  านาจเป็นผูใ้หก้ารบ าบดัรักษา 
ผูถู้กปกครองหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นผูรั้บการรักษาหรือรับการบ าบดั ผูบ้  าบดัจะเป็นผูก้  าหนด
แบบแผน แนวปฏิบติั การติดตามผล ส่วนผูรั้บการบ าบดัก็จะเป็นผูใ้ห้ขอ้มูลต่างๆ ตามท่ีผูบ้  าบดัตอ้งการ
แต่ยงัไม่มีบทบาทหนา้ท่ีในการวางแผนหรือตดัสินใจใดๆ ถา้เปรียบเทียบในบริบทการท างาน สมาชิก
ในสังคมจะเขา้ร่วมในโครงการหรือกิจกรรมท่ีผูมี้อ  านาจไดก้ าหนดข้ึน ผูมี้อ  านาจจะเป็นผูใ้หข้อ้มูล
ถึงวตัถุประสงค์ แผนปฏิบติัการ รายละเอียดในการปฏิบติั และติดตามประเมินผล ส่วนสมาชิก 
มีส่วนร่วมโดยการรับรู้ และถือปฏิบติัตามแนวทางต่างๆ เหล่านั้น โดยท่ีไม่ไดมี้โอกาสในการร่วม
ก าหนดวตัถุประสงค ์วางแผนแต่อยา่งใด 
    ทั้งสองระดบัขั้นท่ีกล่าวมา ถือวา่เป็นระดบัขั้นของการมีส่วนร่วมขั้นต ่าสุด หรือ
กล่าวไดว้า่แทบจะไม่ไดมี้ส่วนร่วมเลย ผูท่ี้มีอ านาจโดยแทจ้ริงจะใชแ้นวทางน้ีเป็นเคร่ืองมือในการ
ควบคุมสมาชิก ไม่ให้ขดัขวางการด าเนินการใดๆ เพื่อท่ีจะบรรลุวตัถุประสงคน์ั้น ไม่ไดมุ้่งหวงัให้
สมาชิกเขา้มามีส่วนร่วมโดยแทจ้ริง ในท่ีน้ีรวมถึงการให้ขอ้มูล ปลุกระดม โฆษณาชวนเช่ือ การให้
หรือสัญญาวา่จะใหส่ิ้งตอบแทนเพื่อจะสามารถเขา้ครอบง าความคิด สร้างมวลชนให้มาเป็นพวกพอ้ง
กบัตน เป็นตน้  
    การมีส่วนร่วมบางส่วนหรือการมีส่วนร่วมแบบพอเป็นพิธีหรือการแสดง
สัญลกัษณ์ของการมีส่วนร่วม ระดบัน้ีเรียกวา่ Tokenism ประกอบดว้ยระดบัขั้นยอ่ยๆ สามล าดบัขั้น
ดงัต่อไปน้ี 

  3.  การใหข้อ้มูล (Informing)  เป็นการใหข้อ้มูลส าคญัท่ีสมาชิกจ าเป็นตอ้งรับทราบ 
เก่ียวกบัหนา้ท่ี ส่ิงท่ีพึงปฏิบติัหรือไม่พึงปฏิบติั ความรับผิดชอบ แนวทางการปฏิบติั หรือบางคร้ัง
อาจจะมีทางเลือกใหส้มาชิกสามารถเลือกได ้โดยมกัเป็นการส่ือสารทางเดียว (one – way communication) 
โดยผูใ้หข้อ้มูลจะเป็นผูมี้อ  านาจในการปกครองหรือในการบริหารส่งขอ้มูลท่ีเขาตอ้งการให้สมาชิก
ผูถู้กปกครองหรือผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชาไดรั้บทราบโดยตรงอาจผา่นทางการประกาศโดยตรงหรือผา่น
ทางส่ือต่างๆ การมีส่วนร่วมของสมาชิกยงัคงถูกจ ากดัอยูแ่ค่เพียงการมีโอกาสไดรั้บทราบขอ้มูล (ซ่ึงอาจ
เป็นเพียงขอ้มูลบางส่วนเท่าท่ีผูใ้ห้ขอ้มูลตอ้งการจะให้ทราบ) หรืออาจไดรั้บโอกาสในการซกัถาม
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ขอ้มูลในประเด็นท่ียงัไม่ชดัเจน โดยทัว่ไปการมีส่วนร่วมในระดบัขั้นน้ีสมาชิกจะไม่มีโอกาสในการ
ตดัสินใจร่วมวางแผนหรือแมแ้ต่การใหข้อ้มูลป้อนกลบัใดๆ 

  4.  การปรึกษาหารือ (Consultation)  ในระดบัขั้นน้ี สมาชิกจะมีโอกาสในการได ้
ซกัถามเพื่อความเขา้ใจถึงเหตุผลท่ีมาท่ีไปของแนวปฏิบติัต่างๆ ในระดบัขั้นน้ีสมาชิกจะมีโอกาสได้
แสดงความคิดเห็น สะทอ้นความรู้สึก หรือแจง้ปัญหาหรือความตอ้งการของตนมากข้ึน เป็นล าดบัขั้น
ท่ีการมีส่วนร่วมของสมาชิกมีบทบาทท่ีชดัเจนข้ึน กิจกรรมท่ีสร้างการมีส่วนร่วมในระดบัน้ีอาจอยูใ่น
รูปของการส ารวจความคิดเห็น ทศันคติ การจดัประชุมปรึกษาหารือ การจดัเวทีสะทอ้นความคิดเห็น
ภายในชุมชน เป็นตน้ 

  5.  การสร้างความพึงพอใจ (Placation)  ระดบัขั้นน้ี สมาชิกมีโอกาสไดแ้สดงความ 
คิดเห็น ไดส้ะทอ้นความตอ้งการของตนมากข้ึน รวมถึงอาจเร่ิมมีโอกาสในการร่วมก าหนดแนวทาง 
วางแผนพฒันา ซ่ึงขอ้คิดเห็นหรือเสียงสะทอ้นเหล่าน้ีมีอิทธิพลต่อการก าหนดนโยบาย แนวทางปฏิบติั
ต่างๆ มากข้ึน อยา่งไรก็ตามอ านาจในการตดัสินใจยงัคงเป็นของผูมี้อ  านาจสูงสุดนัน่เอง 

  ระดบัขั้นสูงสุดของบนัไดแห่งการมีส่วนร่วม เรียกวา่กลุ่มอ านาจแห่งปวงชน 
(Citizen power) เป็นกลุ่มท่ีการมีส่วนร่วมของสมาชิกในสังคมอยูใ่นระดบัสูง แบ่งไดเ้ป็นสามล าดบัขั้น 
ดงัน้ี 

  6.  การเขา้เป็นพนัธมิตรหรือหุ้นส่วน (Partnership)  สมาชิกจะมีส่วนร่วมในการ 
ตดัสินใจมากหรือนอ้ยข้ึนกบัระดบัอ านาจเดิม เช่น ต าแหน่ง ระดบัความรู้หรือการศึกษา หรือจ านวน
หุน้ท่ีถือ เป็นตน้  

  7.  การมอบหมายตวัแทนในการใชอ้ านาจ (Delegated power)  คือการมอบหมาย 
ใหบุ้คคลหรือคณะบุคคลเขา้มามีส่วนร่วมในการตดัสินใจ วางแผน ก าหนดแนวปฏิบติัต่างๆ หรือร่วม
กิจกรรมซ่ึงจะส่งผลโดยตรงต่อสมาชิกทั้งมวล ซ่ึงเป็นเจา้ของอ านาจท่ีแทจ้ริงนั้น ตวัอยา่งเช่น การ
ปกครองในระบอบประชาธิปไตยแบบรัฐสภา มีการให้อ านาจ ซ่ึงประชาชนเป็นเจา้ของอ านาจนั้น
ผา่นทางตวัแทนนัน่คือสมาชิกสภาผูแ้ทนราษฎร 

  8.  การควบคุมโดยปวงชน (Citizen control)  เป็นระดบัขั้นสูงสุดของการมีส่วนร่วม  
นัน่คือสมาชิกเป็นเจา้ของอ านาจในการบริหารอยา่งแทจ้ริง มีอ านาจสูงสุดในการตดัสินใจ การวางแผน 
การบริหารจดัการทรัพยากร ระดบัการมีส่วนร่วมในขั้นน้ี ถือวา่เป็นระดบัการมีส่วนร่วมในอุดมคติ 
เป็นพลงัอ านาจของสมาชิกในสังคมโดยบริบูรณ์ สมาชิกในสังคมมีความเป็นเอกภาพ (unity) ปราศจาก
การขดัแยง้ การควบคุมโดยปวงชน จึงถือเป็นการมีส่วนร่วมในอุดมคติ 

การมีส่วนร่วมและการเสริมพลงั (empowerment)  เป็นปัจจยัน าไปสู่ความส าเร็จท่ีส าคญั 
(key success factors) ในการพฒันาคุณภาพขององคใ์นทุกระดบัและทุกกระบวนการ โดยการมีส่วนร่วม 
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เป็นส่ือกลาง (medium) ส าคญัท่ีท าใหเ้กิดการเสริมพลงั จนน ามาสู่การขบัเคล่ือนการพฒันาในท่ีสุด 
และการมีส่วนร่วมโดยถว้นทัว่ทั้งองคก์รตั้งแต่จุดเร่ิมตน้จนกระทัง่ส้ินสุด (participation as an end) 
และการมีส่วนร่วมในทุกระดบัภายในองคก์รตั้งแต่ระดบัปฏิบติัการจนถึงระดบัผูบ้ริหารสูงสุด การ
ผลกัดนัการขบัเคล่ือนพลงัการมีส่วนร่วมตั้งแต่ระดบัล่างสุดในสายการบริหาร (bottom-up approach) 
ถือวา่มีประสิทธิภาพสูงสุด ก่อให้เกิดการพฒันาอยา่งย ัง่ยืน (sustainable development) (Hedayat Allah 
Nikkhah 2009)      

ทฤษฎีขั้นบนัไดการมีส่วนร่วมของอาร์นสไตน์ ถูกน ามาใชอ้ธิบายเร่ืองการมีส่วนร่วม
ของประชาชนในบริบททางการเมือง ในปี 1995 Jules Pretty ไดเ้สนอแนวคิดการจ าแนกประเภทของ
การมีส่วนร่วม โดยอาศยัมุมมองทางดา้นลกัษณะของการมีส่วนร่วม มากกวา่เร่ืองของอ านาจ ซ่ึงสามารถ
น ามาอธิบายปรากฏการณ์ทางสังคมเก่ียวกบัการมีส่วนร่วมของสมาชิกในสังคมในบริบทท่ีกวา้งข้ึน 
เขาไดจ้ดัจ าแนกลกัษณะการมีส่วนร่วมออกเป็น 7 รูปแบบ ดงัน้ี (Pretty 1995) 

1.  การมีส่วนร่วมโดยถูกครอบง า (Manipulative participation)  เป็นรูปแบบการมีส่วนร่วม 
ซ่ึงเป็นเพียงการเสแสร้ง การจดัฉากวา่มีส่วนร่วม โดยผูถื้ออ านาจไม่ไดมุ้่งหวงัให้เกิดการมีส่วนร่วม
ของสมาชิกอยา่งแทจ้ริง บรรยากาศการมีส่วนร่วมเป็นแค่เพียงการจดัฉากเท่านั้น เช่นการแต่งตั้งจาก
ผูมี้อ านาจ ใหเ้ขา้มาเป็นคณะกรรมการ โดยท่ีคณะกรรมการนั้นไม่ไดเ้ป็นตวัแทนท่ีสะทอ้นเสียงของ
สมาชิกอยา่งแทจ้ริง และปราศจากอ านาจการตดัสินใจอยา่งอิสระ 

2.  การมีส่วนร่วมเชิงตั้งรับ (Passive participation)  สมาชิกมีส่วนร่วมโดยการไดรั้บทราบ 
ขอ้มูลท่ีผูมี้อ  านาจหรือผูบ้ริหารตอ้งการใหส้มาชิกรับทราบและถือปฏิบติั บทบาทการมีส่วนร่วมเป็น
เพียงการรับทราบและถือปฏิบติั สมาชิกจะไม่ไดมี้โอกาสในการร่วมวางแผน ก าหนดวตัถุประสงค ์
หรือวางแนวปฏิบติั ตลอดจนประเมินผลการด าเนินงานใดๆ หรือแมแ้ต่อาจไม่ไดรั้บโอกาสในการ
เสนอขอ้คิดเห็น การสะทอ้นปัญหาและอุปสรรคในการด าเนินงาน เป็นตน้  

3.  การมีส่วนร่วมโดยการให้ค  าปรึกษา (Participation by consultation)  ผูใ้หค้  าปรึกษา 
จะเขา้มามีส่วนร่วมโดยการใหข้อ้มูล ค าแนะน า ค  าปรึกษาต่างๆ เพื่อน ามาใชเ้ป็นขอ้มูลน าเขา้ในการ
วเิคราะห์ ผลจากการวเิคราะห์ขอ้มูลจะถูกน าใชใ้นการตดัสินใจ วางแผนต่างๆ บทบาทการมีส่วนร่วม
ของสมาชิกในการใหค้  าปรึกษา ถือเป็นองคป์ระกอบท่ีมีความส าคญัต่อการตดัสินใจท่ีส าคญัขององคก์ร 
อยา่งไรก็ตามการให้ค  าปรึกษาหรือให้ขอ้มูลของสมาชิกก็เป็นเพียงส่วนหน่ึงในการก าหนดทิศทาง
ขององคร์วมถึงแผนการปฏิบติังานขององคก์ร สมาชิกยงัคงไม่ไดมี้อ านาจในการตดัสินใจโดยสมบูรณ์ 

4.  การมีส่วนร่วมเพื่อมุ่งผลตอบแทน (Participation for material incentives)  เป็นการ 
เขา้มามีส่วนร่วมในกิจกรรม โครงการใดๆ โดยหวงัผลตอบแทน ซ่ึงอาจเป็นค่าตอบแทน ส่ิงของ 
สิทธิประโยชน์ต่างๆ ท่ีตนพึงไดรั้บ ไม่ไดมุ้่งหวงัผลสัมฤทธ์ิท่ีแทจ้ริงโดยรวมของงาน โครงการ หรือ



34 
 

กิจกรรมนั้น เป็นการมุ่งผลประโยชน์เฉพาะตนท่ีพึงไดรั้บตามสมควรแก่การเขา้มามีส่วนร่วมในกิจ
นั้นๆ  

5.  การมีส่วนร่วมเชิงปฏิบติัการ (Functional participation)  เป็นการมีส่วนร่วมของ 
สมาชิกของหน่วยปฏิบติัการ โดยมกัจะมีส่วนร่วมในทุกกระบวนการของวงจรการจดัการ ตั้งแต่การ
ก าหนดวตัถุประสงค ์วางแผน การน าแผนไปลงไปสู่การปฏิบติั และการประเมินผล อยา่งไรก็ตาม 
การด าเนินการภายในหน่วยปฏิบติัการจะลอ้ตามทิศทางของการบริหารจดัการในระดบัองคก์ร นัน่คือ
ในระดบัองคจ์ะมีการวางตดัสินใจในการก าหนดทิศทาง เป้าหมายขององคก์รเป็นกรอบใหญ่ และ
ในระดบัหน่วยปฏิบติัการก็จะมีการขบัเคล่ือนไปในทิศทางเดียวกนักบัองคก์ร ซ่ึงโดยทัว่ไป การมี
ส่วนร่วมในการบริหารจดัการในระดบัปฏิบติัการ มกัมีวตัถุประสงคห์ลกัที่ส าคญั เช่น การพฒันา
กระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน การลดตน้ทุน เป็นตน้ 

6.  การมีส่วนร่วมในเชิงปฏิสัมพนัธ์ (Interactive participation)  เป็นรูปแบบการมี 
ส่วนร่วมท่ีสมาชิกมีปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งกนั โดยการร่วมก าหนดทิศทาง วางแผน สร้างแนวปฏิบติั 
ขบัเคล่ือนแผนลงสู่การปฏิบติัจริง การติดตามและประเมินผล โดยมีเป้าหมายส าคญัร่วมกนั คือการ
พฒันาองคก์รใหมี้คุณภาพอยา่งย ัง่ยนื มีการท างานร่วมกนัเป็นทีมสหสาขาวิชาชีพ และเนน้กระบวนการ
เรียนรู้ร่วมกนั 

7.  การขบัเคล่ือนโดยตนเอง (Self – mobilization)  เป็นรูปแบบการมีส่วนร่วมโดยแทจ้ริง  
สมาชิกมีอิสระโดยสมบูรณ์ในการขบัเคล่ือนองคก์รของตน การมีส่วนร่วมในลกัษณะน้ี พบไดใ้น
องคก์รท่ีมีกลุ่มวชิาชีพหลากหลาย มีความเช่ียวชาญเฉพาะในสาขายอ่ยต่างๆ องคก์รจะมีส่วนสนบัสนุน
ใหผู้เ้ช่ียวชาญเหล่าน้ีไดมี้อิสระในการตดัสินใจ พิจารณา วางแผนด าเนินงานตามความรู้ความเช่ียวชาญ
ของตน บุคลากรจะไดรั้บอิสระในงาน (autonomy) อย่างเต็มท่ี ซ่ึงอิสระในงานเป็นหน่ึงในปัจจยั
ท่ีส่งผลต่อระดบัแรงจูงใจในงานอีกดว้ย  
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3. แนวคดิในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
 

องค์กรทุกองค์กร จะด าเนินกิจการจนประสบความส าเร็จบรรลุดงัเป้าประสงค์ของ
องคก์ร ไม่วา่เป้าสูงสุดของแต่ละองคก์รจะเป็นเช่นใดตามแต่บริบทขององคก์ร เช่น องคก์รธุรกิจ 
ยอ่มมีเป้าหมายในการเพิ่มผลผลิต ผลก าไร องคก์รบริการของภาครัฐ มีเป้าหมายคือเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการด าเนินงานใหส้อดคลอ้งกบันโยบายของภาครัฐและความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ 

องคก์รทางดา้นสุขภาพก็เช่นกนั มีเป้าหมายสูงสุดคือการให้บริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพ
แก่ผูรั้บบริการ ใหผู้รั้บบริการหายหรือบรรเทาความเจ็บป่วย ไม่เกิดภาวะแทรกซ้อนอนัไม่พึงประสงค์
ซ่ึงท าให้ภาวะสุขภาพของผูป่้วยเลวลง ผูม้ารับบริการมีความพึงพอใจ เป็นตน้ การท่ีจะบรรลุตาม
เป้าหมายท่ีวางไวจ้  าเป็นตอ้งมีกระบวนการในการพฒันาคุณภาพท่ีเป็นระบบ ต่อเน่ือง ควบคู่ไปกบั
การด าเนินงานตามกิจวตัรและจ าเป็นตอ้งสอดประสานกนัเป็นหน่ึงมิอาจแยกจากกนัเป็นเอกเทศได ้  

ระบบบริการสุขภาพทั้งของโลกตะวนัตกรวมถึงประเทศไทยประสบปัญหาคลา้ยคลึงกนั
คือประชาชนไม่ไดรั้บบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพ ไม่มีความปลอดภยัมากพอ ไม่ไดรั้บความพึงพอใจ 
ประจกัษพ์ยานส าคญัในประเทศสหรัฐอเมริกา มีรายงานเก่ียวกบัระบบบริการสุขภาพท่ีไม่พึงประสงค์
จนเป็นจุดเร่ิมตน้ของประเด็นดา้นการพฒันาคุณภาพของระบบบริการสุขภาพ ไดแ้ก่ บทความเร่ือง
ความจ าเป็นเร่งด่วนในการพฒันาคุณภาพของบริการทางสุขภาพ (The Urgent Need to Improve Health 
Care Quality) โดย Chassin และ Galvin ในปี 1998 บทความเร่ือง To Err Is Human โดย Kohn, Corrigan 
และ Donalson ในปี 2000 และ Crossing the Quality Chasm ในปี 2001 โดยเฉพาะบทความหลงัสุด 
ไดเ้สนอแนวคิดถึงจุดมุ่งหมายส าคญัหกประการในการพฒันาคุณภาพหรือจุดมุ่งหมายหกมิติ (the 
six-dimentional aim) ไดแ้ก่ ความปลอดภยั (safe) ประสิทธิผล (effective) ประสิทธิภาพ (efficient) 
ทนัเวลา (timely) ผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง (patient centered) และมีความเสมอภาคเท่าเทียม (equity) (Maulik 
2010) 

การพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล หมายถึง การเปล่ียนแปลงการบริหาร กระบวนการ
การใหบ้ริการทางดา้นสุขภาพ และผลลพัธ์ของการให้บริการ เพื่อให้ผูป่้วยไดรั้บบริการท่ีมีคุณภาพ 
สร้างความพึงพอใจใหแ้ก่ผูม้ารับบริการ 

การพฒันาคุณภาพบริการสุขภาพตอ้งสอดคลอ้งกบัการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม 
นัน่คือตอ้งมีการพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ืองสอดคลอ้งกบัมาตรฐานคุณภาพท่ีเป็นท่ียอมรับในปัจจุบนั 
เพื่อใหเ้กิดบริการท่ีมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล 

ในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลมีแนวคิดหลกัท่ีส าคญัสองแนวคิดหลกั  ได้แก่  
แนวคิดระบบประกนัคุณภาพ (Quality Assurance : QA) และแนวคิดระบบพฒันาคุณภาพ (Quality  
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Improvement : QI) ระบบการประกนัคุณภาพ เป็นกระบวนการด าเนินการอยา่งเป็นระบบ มีแบบแผน
ในการระบุปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการให้บริการสุขภาพและด าเนินการเพื่อแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนน้ีอยา่ง
เป็นระบบ และเฝ้าติดตามอยา่งต่อเน่ืองจนมัน่ใจวา่ปัญหาน้ีจะไม่เกิดซ ้ าข้ึนมาใหม่และกระบวนการ
ท่ีด าเนินการไปนั้นไดผ้ล ส าหรับระบบพฒันาคุณภาพจะเป็นการมองล่วงหนา้ไปถึงปัญหาท่ีอาจจะ
เกิดข้ึน เป็นระบบการบริหารจดัการท่ีจะยกระดบักระบวนการหลกัท่ีจะน าไปสู่ความส าเร็จขององคก์าร 

3.1  หลกัการทัว่ไปในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 
   การพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล อาศยัแนวคิดในการพฒันาคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ร 
(Total Quality Management : TQM) มาประยกุตใ์ชก้บับริบทของแต่ละหน่วยงาน หวัใจของการบริหาร
คุณภาพทัว่ทั้งองคก์รอยูท่ี่การใหค้วามส าคญัและยดึถือลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง  
   ปรัชญาหลกัของการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์รไดแ้ก่ การให้ความส าคญักบัผูป่้วย
หรือยึดผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง ภาวะผูน้ าและการใชข้อ้มูลในการตดัสินใจ ใชก้ระบวนการและระบบ
ในการท างาน การมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดบั การปรับปรุงการด าเนินงานทุกดา้นอยา่งสม ่าเสมอ
และต่อเน่ือง และความสัมพนัธ์แบบเอ้ือประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั (ระหวา่งองคก์รกบัลูกคา้หรือสังคม) 

 หลกั 6 ประการในการบริหารคุณภาพทัว่ทั้งองคก์าร 
 1.  การก าหนดปรัชญาในการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองในการให้ความส าคญักบัลูกคา้ 

หรือยดึลูกคา้เป็นศูนยก์ลาง  
 2.  การใชค้วามรู้และทกัษะในการวิเคราะห์เพื่อการตดัสินใจในการบริหาร ตดัสินใจ 

บนพื้นฐานของขอ้มูล จากหลกัฐานเชิงประจกัษม์ากกวา่การใชค้วามรู้สึกส่วนตวั 
 3.  การมีทกัษะในการเขา้ใจมนุษย ์เน่ืองจากภายในองค์การประกอบดว้ยบุคลากร 

ท่ีมีความแตกต่างกนัในหลายประเด็นทั้งความรู้ความช านาญความเช่ียวชาญเฉพาะดา้นประสบการณ์
ทั้งในการท างานและประสบการณ์ชีวติ การอยูร่่วมกนับนความแตกต่างจึงเป็นความทา้ทายของผูบ้ริหาร
ท่ีจะสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร ความร่วมมือและลดแรงตา้นจากบุคลากรภายในองคก์าร 

 4.  การมีโครงสร้างขององคก์ารอย่างเป็นทางการในงานดา้นพฒันาคุณภาพ เช่น
การจดัตั้งศูนยพ์ฒันาคุณภาพภายในองคก์าร 

 5.  การปรับส่ิงแวดล้อมและวฒันธรรมองค์กร กระตุน้ให้บุคลากรทุกคนปฏิบติั 
จนเสมือนเป็นส่วนหน่ึงของการปฏิบติังานประจ าวนั 

 6.  ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารองคก์ร โดยเฉพาะจะตอ้งมีเจตจ านงท่ีแน่ชดัและมีพนัธะ
สัญญาในการพฒันาคุณภาพองคก์รอยา่งต่อเน่ือง 

 ในการท่ีองค์กรจะเกิดการพฒันาแบบต่อเน่ืองและย ัง่ยืนไดน้ั้น ผูบ้ริหารจะตอ้ง
ตระหนกัและคิดหาวธีิการท่ีท าใหก้ารพฒันาอยา่งต่อเน่ืองไปขา้งหนา้ไม่หยุดน่ิงอยูก่บัท่ีและมีความ
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ย ัง่ยนืนัน่คือส่ิงท่ีดีข้ึนแลว้ก็จะตอ้งดีอยา่งน้ีต่อไปและหาโอกาสท่ีจะพฒันาใหดี้ยิง่ๆ ข้ึนไป หลกัการ
ท่ีก่อให้เกิดการพฒันาคุณภาพแบบต่อเน่ืองและย ัง่ยืน (Continuous and Sustainable Quality  
Improvement) มีดงัน้ี 

 1.  ผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์รจะตอ้งมีพนัธสัญญา (Commitment) ศรัทธาและ
ความเช่ือในการพฒันาบริการสุขภาพ 

 2.  การมีส่วนร่วมของบุคลากรทุกระดบัในการพฒันาคุณภาพ (Employee involvement) 
 3.  การให้กลุ่มวิชาชีพท่ีส าคญัเขา้มามีส่วนร่วมในการริเร่ิมการพฒันาคุณภาพ 

(Initial key professional groups) 
 4.  ผูบ้ริหารและบุคลากรทุกระดบัมีความเขา้ใจในแนวคิดการพฒันาคุณภาพท่ีตรงกนั  

(Understand the quality improvement concept) 
 5.  การส่ือสารนโยบายและเร่ืองการพฒันาคุณภาพบริการให้ครอบคลุมทุกระดบั

ภายในองคก์ร (Communication through the organization) 
 6.  การให้ความรู้และพฒันาทกัษะในการพฒันาคุณภาพแก่บุคลากรอยา่งต่อเน่ือง

และสม ่าเสมอ (Increasing continuous knowledge and skills) 
 7.  การจดัส่ิงเอ้ืออ านวยและส่ิงสนบัสนุนภายในองคก์ร (Supportive structure and 

facilities of the organization) 
 8.  ภาวะผูน้ าท่ีเด่นชดัในการน าไปสู่การพฒันาคุณภาพ ( Leadership ) 
  

ในมุมมองของการจดัการเชิงกลยทุธ์ กระบวนการพฒันาคุณภาพ ถูกน ามาใชเ้ป็นเคร่ืองมือ
หน่ึงในกลยทุธ์การท าใหดี้เพิ่มข้ึน (Enhancement) นัน่คือองคก์รท่ีมีเสถียรภาพในระดบัหน่ึง สามารถ
ด าเนินการต่อไปภายในบริบทเดิม โครงสร้าง เป้าหมายโดยรวม หรือนโยบายหลกัอนัเดิม แต่ท าอยา่งไร
ท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพในกระบวนการด าเนินการ เช่นมีผลลพัธ์ทางคลินิกดีข้ึน ผูรั้บบริการมีความ
ปลอดภยัและมีความพึงพอใจ การใชท้รัพยากรอยา่งคุม้ค่า ลดตน้ทุนค่าใชจ่้าย เป็นตน้ (Linda 2011) 

การจดัการคุณภาพทัว่ทั้งองคก์ร (Total Quality : TQ)  เป็นรูปแบบนวตัรกรรมดา้นการ 
จดัการกระบวนการพฒันาคุณภาพขององคก์รซ่ึงเดิมเร่ิมจากองคก์รทางดา้นอุตสาหกรรม ต่อมาถูกน า 
มาประยกุตใ์ชก้บัองคท์างดา้นบริการสุขภาพ โดยบูรณการศาสตร์ทางการบริหารจดัการท่ีหลากหลาย
เช่น ภาวะผูน้ า (Leadership) กระบวนการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (Continuous improvement) การเสริม
พลงัใหบุ้คลากร (Employee empowerment) และการท างานเป็นทีม (Teamwork) เป็นตน้  

กระบวนการรับรองรับรองคุณภาพ (Accreditation)  เป็นกระบวนการท่ีองคก์รด าเนินการ
เพื่อใหบ้รรลุตามมาตรฐาน และไดรั้บการตรวจประเมินโดยองคก์รภายนอกผูซ่ึ้งก าหนดมาตรฐานนั้น 
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เพื่อขอการรับรองคุณภาพ การรับรองคุณภาพจึงเป็นกลไกขบัเคล่ือนส าคญัในการสร้างความปลอดภยั
ใหแ้ก่ผูป่้วย ลดความเส่ียงต่างๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนกบัผูป่้วยโดยเฉพาะความเส่ียงอนัเกิดจากความผิดพลาด
จากการใหบ้ริการทางการแพทย ์(medical errors)  

หลกัการทัว่ไปของการรับรองคุณภาพ (Myers 2012) 
1.  องค์กรท่ีด าเนินการในการรับรองคุณภาพ ควรเป็นองค์กรอิสระ หรือองค์กร 

อาสาสมคัร มิใช่หน่วยงานภายใตก้ารก ากบัของภาครัฐ ในสหรัฐอเมริกา หน่วยงานท่ีรับรองคุณภาพ
สถานพยาบาลตอ้งผา่นการอนุมติัและไดรั้บเงินสนบัสนุนจาก Centers for Medicare and Medicaid 
Services (CMS) ส าหรับในประเทศไทยองคก์รท่ีด าเนินการรับรองคุณภาพสถานพยาบาล คือ สถาบนั
รับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคก์ารมหาชน) 

2.  การตรวจประเมินเพื่อให้การรับรองคุณภาพควรด าเนินการโดยองค์กรภายนอก  
ท่ีไม่ไดเ้ป็นผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียกบัองค์กรท่ีขอรับรอง หรือไม่ไดเ้ป็นองค์กรท่ีมีความเก่ียวขอ้งใน
สายบงัคบับญัชา การท่ีไดอ้งคก์รภายนอกมาตรวจประเมิน จะท าให้ไดข้อ้มูลท่ีกวา้ง ลึก และครอบคลุม
มากกวา่ 

3.  มาตรฐานเป็นส่ือกลางท่ีส าคญัท่ีสุดในกระบวนการพฒันาคุณภาพ มาตรฐานจะถูก 
ก าหนดข้ึน โดยค านึงถึงประเด็นท่ีส าคญัท่ีสุดคือความปลอดภยัของผูป่้วย (patient safety) มาตรฐาน
ท่ีดีตอ้งมีความพลวตัร (dynamic) ปรับเปล่ียนให้ทนัสมยัตามองคค์วามรู้ท่ีมีมากยิ่งข้ึน สามารถติดตาม
และประเมินผลได ้โดยทัว่ไปมาตรฐานยอ่ยๆท่ีเป็นรายละเอียดจะสามารถจ าแนกเป็น 3 ประเด็นหลกัๆ 
คือ โครงสร้าง (structure) กระบวนการ (process) และผลลพัธ์ (outcome)  

แนวคิดในเร่ืองคุณภาพซ่ึงน ามาประยกุตก์บัองคก์รสุขภาพ มีประเด็นส าคญัท่ีน ามาใช้
ในการพิจารณาคุณภาพและใหนิ้ยามเก่ียวกบัคุณภาพขององคก์รทางดา้นบริการสุขภาพ ไดแ้ก่ คุณภาพ
ในการใหบ้ริการสุขภาพตามองคค์วามรู้ในแต่ละสาขาวชิาชีพ การจดัการดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคลหรือการส่ือสารอยา่งมีคุณภาพ ความสะดวกสบาย การเขา้ถึงบริการ การตอบสนองต่อความ
ตอ้งการของผูป่้วย ความเสมอภาค และความคุม้ค่า ซ่ึงการรับรู้ในประเด็นคุณภาพเหล่าน้ีผา่นมุมมอง
ของแต่ละกลุ่มบุคคล (ผูรั้บบริการ บุคลากรในวิชาชีพทางดา้นสุขภาพ ผูบ้ริหาร ผูจ้่ายเงิน และสังคม
ภายนอก) แต่ละกลุ่มมีการใหนิ้ยาม ความคาดหวงั และการรับรู้ท่ีแตกต่างกนั (Leon 2008) 

1.  คุณภาพในการให้บริการสุขภาพ (Technical performance) หมายถึงการใช้องค์
ความรู้ทางการแพทยท่ี์มีความทนัสมยั อาศยัหลกัฐานเชิงประจกัษ์ มาใช้ในการให้บริการสุขภาพ
แก่ผูป่้วยหรือผูรั้บบริการ ตามความรู้ความเช่ียวชาญในแต่ละสาขาวิชาชีพ เพื่อให้เกิดบริการทางดา้น
สุขภาพท่ีมีคุณภาพ มีประสิทธิผล ผูป่้วยมีความปลอดภยั 
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2.  คุณภาพดา้นการจดัการความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (Management of the Interpersonal  
Relationship)  หมายถึงการมีสัมพนัธภาพอนัดีระหวา่งผูใ้ห้การบริการ (ผูรั้กษา) และผูรั้บบริการ 
(ผูป่้วย) สัมพนัธภาพท่ีดีอาศยัทกัษะในการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และการปฏิบติัต่อผูรั้บบริการ
ดว้ยความเขา้ใจและเอ้ืออาทร ยอ่มส่งผลต่อคุณภาพในการรักษาพยาบาล เช่นเมื่อแพทยแ์ละผูป่้วย  
มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั แพทยก์็จะไดรั้บขอ้มูลท่ีมีประโยชน์จากการซกัประวติั ท าให้การวินิจฉยั
เป็นไปอยา่งแม่นย  าและทนัเวลา นอกจากน้ีผูป่้วยก็จะใหค้วามร่วมมือในการรักษา เช่น การรับประทาน
ยาอยา่งถูกตอ้ง การปรับเปล่ียนพฤติกรรมใหเ้หมาะสมกบัสภาวะความเจบ็ป่วยของตน เป็นตน้ 

3.  คุณภาพดา้นสภาพแวดลอ้มและส่ิงอ านวยความสะดวกต่างๆ (Amenities)  คุณลกัษณะ 
ของสภาพแวดลอ้มทั้งหมดในสถานท่ีท่ีมีการใหบ้ริการสุขภาพ เช่นสภาพแวดลอ้ม แสงสวา่งพอเหมาะ 
การจดัสรรพื้นท่ีในการใหบ้ริการ ความสะอาด ป้ายบอกทาง สถานท่ีจอดรถ การระบายอากาศ คุณภาพ
ของน ้า ระบบการบ าบดัน ้าเสีย การก าจดัขยะ บริเวณพกัผอ่นหยอ่นใจ เป็นตน้ คุณภาพของปัจจยัดา้น
ส่ิงแวดลอ้มเหล่าน้ี มีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพในการรักษาพยาบาลหรือการให้บริการดา้นสุขภาพ 
และความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลดว้ยเช่นกนั 

4.  คุณภาพในการจดัการประเด็นดา้นการเขา้ถึง (Access) บริการสุขภาพตามความจ าเป็น  
อาศยัการวเิคราะห์วา่ มีปัจจยัใดบา้งท่ีเป็นอุปสรรคในการเขา้ถึงบริการสุขภาพ เช่น ปัจจยัดา้นเศรษฐกิจ 
ดา้นภูมิศาสตร์ ดา้นสังคมวฒันธรรม ความเช่ือ เป็นตน้  

5.  การตอบสนองความพงึพอใจของผูรั้บบริการ (Responsiveness to patient preference) 
เป็นประเด็นหน่ึงซ่ึงสัมพนัธ์โดยตรงกบัประเด็นดา้นสัมพนัธภาพที่ดีระหวา่งผูใ้ห้และผูรั้บบริการ 
ท่ีแยกประเด็นน้ีออกมาเป็นการเฉพาะจากขอ้มูลการศึกษาที่มากข้ึนในประเด็นน้ี วา่มีความส าคญั
ในการพิจาณาคุณภาพของบริการสุขภาพ ในแง่ของการใหค้วามส าคญั ยอมรับ และเคารพในคุณค่า
ความเป็นมนุษยข์องผูรั้บบริการ  

6.  ความเสมอภาค (Equity)  คือการใหบ้ริการทางสุขภาพในทุกๆ บริบททั้งชนิด ปริมาณ   
วธีิการระยะเวลา อยา่งตอบสนองต่อความจ าเป็นทางสุขภาพนั้นๆ ตามองคค์วามรู้ทางวิทยาศาสตร์
การแพทยท่ี์ทนัสมยัมีหลกัฐานเชิงประจกัษย์นืยนัในประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยปราศจากปัจจยั
หรือขอ้จ ากดัใดๆ มาเปล่ียนแปลง เบ่ียงเบนหรือลดทอนการพิจารณาใหบ้ริการทางสุขภาพเหล่านั้น 

7.  ประสิทธิภาพ (Efficiency) ประเด็นคุณภาพในการพิจารณาดา้นประสิทธิภาพคือ 
การพิจารณาถึงผลลพัธ์ตามเป้าหมายกบัการใชท้รัพยากร นัน่คือในเป้าหมายเดียวกนัวิถีซ่ึงส้ินเปลือง
ทรัพยากรนอ้ยกวา่ก็จะถือวา่มีประสิทธิภาพสูงกวา่ ซ่ึงก็คือการพิจารณาในเร่ืองของการบริหารจดัการ
ทรัพยากรอยา่งคุม้ค่ามากท่ีสุดนัน่เอง 
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8.  ความคุม้ค่า (Cost – Effectiveness)  คือการพิจารณาถึงระดบัของประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
เม่ือเทียบกบัค่าใชจ่้ายในการลงทุนในระดบัเดียวกนั การลงทุนเพื่อบริการสุขภาพใดท่ีให้ประโยชน์
สูงกวา่ก็จะถือวา่มีความคุม้ค่ามากกวา่  

ในการประเมินคุณภาพของบริการสุขภาพ สามารถแบ่งประเด็นหลกัๆ ในการประเมิน
ออกเป็นสามประเด็น ไดแ้ก่ โครงสร้าง (Structure) กระบวนการ (Process) และผลลพัธ์ (Outcomes) 

โครงสร้าง (Structure)  ไดแ้ก่ บุคลากรในสาขาวิชาชีพที่ผา่นการฝึกอบรมไดรั้บการ
รับรองความรู้ความช านาญในแต่ละสาขาวชิาชีพของตน การไดรั้บการมอบหมายงานให้ปฏิบติังาน
ตรงตามความรู้ความช านาญในสาขาวชิาชีพของตน การจดัองคก์ร การก าหนดหนา้ท่ีความรับผิดชอบ 
สถานท่ี เคร่ืองมืออุปกรณ์ต่างๆ เป็นตน้ กล่าวง่ายๆ ประเด็นดา้นโครงสร้างคือการบริหารจดัการในเร่ือง
คน ของ และสถานท่ี นัน่เอง 

กระบวนการ (Process)  คือขั้นตอนของการกระท าทั้งหมดเพื่อให้ได้มาซ่ึงบริการ
สุขภาพ (การรักษา การฟ้ืนฟู การป้องกนัโรคและการส่งเสริมสุขภาพ) ในการประเมินคุณภาพประเด็น
ของกระบวนการ สามารถแบ่งประเด็นย่อยท่ีส าคญัออกเป็นสองประเด็น คือ ความเหมาะสม  
(Appropriateness) และทกัษะ (Skill) ความเหมาะสม (Appropriateness) หมายถึง การกระท าท่ีถูกตอ้ง
รู้วา่ตอ้งท าอะไร อยา่งไร เม่ือไหร่ ส่วนทกัษะ (Skill) คือการกระท าอยา่งมีประสิทธิภาพ มีความช านาญ
และทนัเวลา ยกตวัอยา่งเช่น ผูป่้วยเขา้มาดว้ยอาการเจบ็หนา้อก แพทยซ์กัประวติั ตรวจร่างกาย ส่งตรวจ
คล่ืนไฟฟ้าหัวใจ ส่ิงเหล่าน้ีคือกระบวนการในการดูแลผูป่้วยมีความเหมาะสม ต่อมาแพทยแ์ปลผล
คล่ืนไฟฟ้าไดอ้ยา่งถูกตอ้งแม่นย  า วินิจฉยัและให้การรักษาไดอ้ยา่งทนัท่วงที น่ีคือประเด็นในดา้น
ทกัษะ เป็นตน้ 

ผลลพัธ์ (Outcomes)  คือการประเมินคุณภาพของบริการ จากผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการ
ใหบ้ริการสุขภาพ ซ่ึงผลลพัธ์ในท่ีน้ีหมายรวมทั้งผลลพัธ์ทางคลินิก (การหายจากโรค การบรรเทาความ
เจบ็ปวด การเกิดภาวะแทรกซอ้น คุณภาพชีวติ เป็นตน้) และผลลพัธ์ท่ีไม่ใช่ทางคลินิก เช่น ระยะเวลา
ท่ีเสียไปในการเจบ็ป่วย ค่าใชจ่้ายในการรักษาพยาบาล ความพึงพอใจของผูป่้วย เป็นตน้ 

เคร่ืองมือท่ีใชส้ าหรับประเมินคุณภาพในทั้งสามประเด็นหลกั คือ โครงสร้าง (Structure) 
กระบวนการ (Process) และ ผลลพัธ์ (Outcomes) ไดแ้ก่ เกณฑ ์(Criteria) และมาตรฐาน (Standard) 

เกณฑ ์(Criteria)  เป็นหวัขอ้ของรายละเอียดท่ีจ าเพาะเจาะจง บ่งช้ีถึงคุณลกัษณะท่ีตอ้งการ
ประเมินหรือช้ีวดั ส่วนมาตรฐาน (Criteria) เป็นขอ้มูลท่ีสามารถช้ีวดัไดใ้นเชิงปริมาณ และสัมพนัธ์
เช่ือมโยงกบัแต่ละหวัขอ้ของเกณฑ ์   

กระบวนการพฒันาคุณภาพภายในองคก์รจะประสบผลส าเร็จได ้องคก์รจะต้องมีการ
ออกแบบโครงสร้างองคก์ร (Organizational structure) โดยมีการก าหนดหน่วยคุณภาพ (Quality unit) 
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เป็นส่ือกลางในการขบัเคล่ือนงานพฒันาคุณภาพ เช่นมีการจดัตั้งกลุ่มงานพฒันาคุณภาพเป็นการเฉพาะ 
สอดประสานเขา้กบัโครงสร้างการบริหารขององคก์รอยา่งเป็นเอกภาพ ท าหนา้ท่ีประสานงานให้เกิด
การขบัเคล่ือนกระบวนการพฒันาคุณภาพในประเด็นต่างๆ ต่อไปน้ี (A. Al-Assaf 2008) 

1.   ริเร่ิมวางแผนการพฒันาคุณภาพ 
2.  ก าหนดมาตรฐานคุณภาพขององคก์ร 
3.  ส่ือสารมาตรฐานคุณภาพขององคก์รไปยงับุคลากรทุกระดบัในองคก์ร ผา่นกิจกรรม 

หลากหลายรูปแบบ เช่น การจดัการประชุมสัมมนาเพื่อสร้างความตระหนกั การให้ขอ้มูลเก่ียวกบัการ
พฒันาคุณภาพผา่นส่ือต่างๆ เพื่อให้บุคลากรไดรั้บทราบโดยทัว่กนั การจดัการฝึกอบรมความรู้และ
ทกัษะในการใชเ้คร่ืองมือพฒันาคุณภาพ เป็นตน้ 

4.  ควบคุม ก ากบัดูแล การใชม้าตรฐานขององคก์รสู่การปฏิบติังานประจ า 
   4.1  ก าหนดตวัช้ีวดัผลการด าเนินการของระดบัหน่วยงาน 
   4.2  จดัการขอ้มูลดา้นตวัช้ีวดัต่างๆทั้งการเก็บรวบรวมขอ้มูล วเิคราะห์ขอ้มูล  
   4.3  การด าเนินการตรวจประเมินภายในองคก์รเป็นระยะๆ (periodic internal audits) 
   4.4  การทบทวนคุณภาพการรักษา เช่น การทบทวนเวชระเบียน การทบทวน 

กระบวนการดูแลผูป่้วยในรายท่ีมีปัญหา เช่น กรณีผูป่้วยเสียชีวิต ผูป่้วยมีอาการรุนแรงข้ึนหรือเกิด
ภาวะแทรกซอ้นระหวา่งเขา้รับการรักษา  

   4.5  การประเมินคุณภาพการดูแลผูป่้วยตามตวัช้ีวดั 
   4.6  เก็บรวบรวมขอ้มูลดา้นขอ้ร้องเรียน ขอ้เสนอแนะต่างจากผูรั้บบริการ 
   4.7  ทบทวนและปรับปรุงนโยบายคุณภาพขององคก์ร 

5.  เสาะแสวงหาโอกาสในการพฒันาอยา่งสม ่าเสมอ โดยเฉพาะในประเด็นดา้นคุณภาพ 
ในการดูแลรักษาผูป่้วย และประเด็นดา้นความปลอดภยัของผูป่้วย 

6.  ริเร่ิม ออกแบบ และประสานงานโครงการต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาคุณภาพ 
7.  รวบรวม เรียบเรียง เอกสารพฒันาคุณภาพ ทั้งในรูปแบบเอกสาร และการใชเ้ทคโนโลยี 

สารสนเทศช่วยในการจดัเก็บ น าเสนอ และอ านวยความสะดวกให้แก่หน่วยงานต่างๆ ในการเขา้ถึง 
สืบคน้ และจดัการขอ้มูลต่างๆ เหล่านั้น 

8.  จดัหาและจดัสรรทรัพยากรต่างๆท่ีจ าเป็นในกระบวนการพฒันาคุณภาพ 
9.  ประสานความร่วมมือจากทุกหน่วยปฏิบติัการในการบริหารจดัการความเส่ียง (Risk  

management) ทั้งการคน้หาความเส่ียง การวเิคราะห์สาเหตุของความเส่ียง การสนองตอบต่อความเส่ียง
และเหตุการณ์ไม่พึงประสงค ์รวมถึงการป้องกนัความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนในอนาคต 
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10. เป็นศูนยก์ลางในการติดต่อประสานงานและเช่ือมโยงทุกกิจกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ 
พฒันาคุณภาพระหวา่งหน่วยปฏิบติัการภายในองคก์ร 

 

แนวคิดพื้นฐานในการพฒันาคุณภาพส าหรับองคก์รสุขภาพ 
แนวคิดในเร่ืองการพฒันาคุณภาพองคก์ร มีวิวฒันาการดา้นองคค์วามรู้อยา่งต่อเน่ือง

ตั้งแต่ราวๆ ปี 1925 โดยนกัคิดท่ีมีบทบาทอยา่งมากท่ีไดเ้ร่ิมวางรากฐานแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัการ
พฒันาคุณภาพ ซ่ึงแรกเร่ิมเดิมทีถูกน ามาใชใ้นองค์กรภาคอุตสาหกรรมและต่อมาก็ถูกน ามาประยุกตใ์ช้
กบัองคก์รแขนงอ่ืนๆ รวมถึงองคก์รทางดา้นสุขภาพดว้ย แนวคิดของนกัคิดท่ีจะน ามากล่าวถึงในท่ีน้ี 
ไดแ้ก่ Walter Shewhart , W.Edward Demming, Joseph Juran, E.A. Codman และ Avedis Donabedian 
(Batalden 1993) 

Walter Shewhart ไดเ้สนอแนวคิด วงจรแห่งการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง (Cycle of continuous 
improvement) โดยกล่าววา่กระบวนการพฒันาคุณภาพตอ้งมีความต่อเน่ืองเป็นวงจรซ่ึงประกอบไป
ดว้ย การวเิคราะห์ความตอ้งการและความคาดหวงัของลูกคา้ การออกแบบสินคา้และบริการท่ีตอบสนอง
ต่อความตอ้งการของลูกคา้ การประเมินวา่สินคา้และบริการนั้นตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้
มากนอ้ยเพียงใด และการวเิคราะห์ตลาด ในแนวคิดน้ีกิจกรรมต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนภายในวงจรการพฒันา
อยา่งต่อเน่ืองมุ่งเนน้เร่ืองความตอ้งการของลูกคา้ และการบริหารจดัการ 

W. Edward Demming ต่อยอดแนวคิดของ Shewhart โดยไดเ้สนอแนวทางในการบริหาร
จดัการเพื่อการพฒันาคุณภาพ Demming มีแนวคิดวา่ คุณภาพ เป็นผลจากการคิดและตดัสินใจของ
ผูบ้ริหาร ในกระบวนการพฒันาคุณภาพเนน้บทบาทของผูบ้ริหารและการน าองคก์รเป็นอยา่งมาก  
ผูบ้ริหารจะเป็นผูส้ร้างและออกแบบระบบงาน ซ่ึงเป็นตวัก าหนดวิธีการท างาน จดัสรรทรัพยากร 
จดัหาเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีจ าเป็นและเหมาะสมในการท างาน จดับรรยากาศ ส่ิงแวดลอ้ม และสถานท่ี
ซ่ึงเอ้ือประโยชน์ในการท างาน รวมถึงบทบาทในการแก้ปัญหาในเชิงระบบเพื่อขจดัปัญหาร่วม 
(common problems) Demming ไดเ้สนอแนวทางในการบริหารจดัการเพื่อการพฒันาคุณภาพ 14 ประเด็น 
ดงัน้ี (อนุวฒัน์  ศุภชุติกุล 2543) 

1.  สร้างเจตจ านงอนัแน่วแน่ท่ีจะปรับปรุงผลผลิต/บริการ ผูบ้ริหารจะตอ้งส่ือแนวคิด 
และเป้าหมายการพฒันาคุณภาพให้ทุกคนภายในองคก์รรู้โดยทัว่กนั ไม่เพียงเท่าน้ี ผูบ้ริหารจะตอ้ง
ร่วมลงมือท าดว้ยตนเอง การพฒันาคุณภาพจะส าเร็จลุล่วงไม่ไดโ้ดยปราศจากการเขา้ร่วมในกระบวนการ
อยา่งแขง็ขนัและจริงจงัของผูบ้ริหาร 
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2.  รับปรัชญาใหม่ในการท างาน ปรัชญาใหม่ในท่ีน้ีคือ คุณภาพ และคุณภาพคือ การ
มุ่งมัน่สร้างผลผลิต บริการท่ีลูกคา้พึงพอใจ ปราศจากความผิดพลาดหรือขอ้บกพร่อง และสามารถ
พยากรณ์ได ้

3.  ลดการตรวจสอบ เนน้การปรับปรุงกระบวนการท างาน 
4.  หยุดการพิจารณาตดัสินโดยใช้ราคาเพียงอย่างเดียว นัน่คือตอ้งให้ความส าคญักบั

ประเด็นคุณภาพเขา้มาพิจาณานอกเหนือจากการพิจารณาจดัซ้ือในราคาท่ีต ่าท่ีสุดเท่านั้น 
5.  ปรับปรุงระบบการผลิต และคุณภาพการบริการอยา่งสม ่าเสมอและตลอดไป 
6.  ใหก้ารฝึกอบรมโดยเนน้การฝึกอบรมเชิงปฏิบติัในสถานการณ์จริง โดยสอดคลอ้งกบั

ภาระหนา้ท่ี ปัญหาและความตอ้งการของผูป้ฏิบติังาน และควรท าควบคู่ไปกบัการขจดัอุปสรรคในการ
ท างาน 

7.  สร้างสภาวะการน า ปรับเปล่ียนบทบาทจากการบริหารมาสู่การน า โดยบอกผลลพัธ์ 
ท่ีตอ้งการใหเ้กิดข้ึน ผูน้ าควรมีบทบาทเป็นโคช้และท่ีปรึกษา ช่วยเหลือให้ผูป้ฏิบติังานสามารถปรับปรุง
งานท่ีตนรับผดิชอบได ้

8.  ขจดัความหวาดกลวั เช่นการกลวัความเปล่ียนแปลง กลวัความผดิพลาดและการถูก
ลงโทษ กลวัความรู้ กลวัวา่ความรู้ใหม่ๆจะเปิดเผยความลม้เหลวท่ีผา่นมา 

9.  ประสานความร่วมมือ ขจดัก าแพงระหวา่งหน่วยงาน 
10. ขจดัค าขวญั ค าปลุกใจส าหรับผูป้ฏิบติังานอนัไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ใดใด อีกทั้ง 

ยงัเป็นการสร้างความกดดนัใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน การส่ือสารควรเนน้การแสดงให้เห็นวา่ผูบ้ริหารรับทราบ
และเขา้ใจปัญหา ผูบ้ริหารก าลงัท าอะไรเพื่อช่วยขจดัปัญหาเหล่านั้น เป็นตน้ 

11. ขจดัเป้าตวัเลขส าหรับผูป้ฏิบติังานและผูบ้ริหาร โดยเขา้ใจวา่การผนัผวนในระบบ 
เป็นเร่ืองธรรมชาติ การท่ีผูป้ฏิบติังานจะไม่สามารถบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้าจอยูน่อกเหนือการ
ควบคุมของตนเองก็เป็นได ้ 

12. ขจดัส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคต่อความภาคภูมิใจในผลงานของผูป้ฏิบติังาน 
13. กระตุน้ใหทุ้กคนศึกษาและปรับปรุงตนเอง  
14. น าทุกคนมาร่วมกนัลงมือท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลง 
Joseph M. Juran ประยุกต์แนวคิดว่าดว้ยการจดัการดา้นการเงินขององคก์ร มาสู่การ

จดัการคุณภาพ เรียกวา่ Juran Trilogy ซ่ึงประกอบดว้ย 
1.  การวางแผนคุณภาพ เป็นกระบวนการส ารวจความตอ้งการของลูกคา้ วา่ตอ้งการสินคา้ 

หรือการบริการอยา่งไร ศึกษาแนวทางท่ีจะไดม้าซ่ึงสินคาหรือบริการใหไ้ดต้รงตามความตอ้งการของ
ลูกคา้ รวมถึงถ่ายทอดองคค์วามรู้ไปยงัหน่วยปฏิบติัการหรือหน่วยผลิตสินคา้หรือบริการเหล่านั้น 
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2.  การควบคุมคุณภาพ เป็นกระบวนการประเมินผลวา่ สินคา้หรือบริการนั้นไดคุ้ณภาพ 
ตรงตามความตอ้งการของลูกคา้หรือไม่ วเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนและแกไ้ขปัญหาท่ีตรวจพบ 

3.  การปรับปรุงคุณภาพ เป็นกระบวนการรักษาและปรับปรุงผลผลิตหรือบริการให้มี  
คุณภาพอยา่งต่อเน่ืองดว้ยกลไกต่างๆ เช่น การจดัสรรทรัพยากร การจดัตั้งกลุ่มงานท่ีท าหนา้ท่ีเก่ียวกบั
การพฒันาคุณภาพ การฝึกอบรม และการมีโครงสร้างอยา่งถาวรเพื่อธ ารงรักษาคุณภาพ   

Kaoru Ishikawa เป็นผูบุ้กเบิกการจดัการฝึกอบรมเร่ืองการควบคุมคุณภาพ (Quality 
Control) ในประเทศญ่ีปุ่น เขาไดน้ าหลกัการของกระบวนการทางวิทยาศาสตร์มาประยุกตก์บัแนวคิด
วงลอ้แห่งการพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ืองของ Demming มาอธิบายให้ง่ายข้ึน คือวงลอ้ วางแผน (Plan) 
ปฏิบติั (Do) ตรวจสอบ (Check) และประเมินผล (Act) หรือ PDCA cycle นอกจากน้ีเขายงัน าค าวา่ 
Total Quality Control (TQA) มาใช้โดยช้ีให้เห็นว่ากระบวนการพฒันาคุณภาพจะตอ้งแทรกซึม
โดยทัว่ถึงทั้งองคก์รมิใช่ถูกจ ากดัอยูแ่ต่เพียงหน่วยปฏิบติัการเพียงหน่วยหน่ึงหน่วยใดเท่านั้น 

E.A. Codman เนน้ย  ้าถึงความส าคญัของกระบวนการพฒันาคุณภาพอยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์ร 
วา่ไม่สามารถมอบหมายใหเ้ป็นหนา้ท่ีเพียงหน่วยงานใดหน่วยงานหน่ึง และยงักล่าววา่ ประสิทธิภาพ 
และการจดัการดา้นการเงินท่ีดี เป็นปัจจยัส าคญัในการด าเนินงานดา้นการพฒันาคุณภาพขององคก์ร 

Donabedian ไดรั้บการยกยอ่งให้เป็นบิดาแห่งการพฒันาคุณภาพองคก์รสุขภาพร่วมสมยั  
เสนอกรอบแนวคิดในการให้บริการทางการแพทย์ท่ีมีคุณภาพ ซ่ึงในการประเมินคุณภาพ (Quality 
assessment) ตอ้งอาศยัความเขา้ใจกรอบแนวคิดน้ีอยา่งถ่องแทก่้อนท่ีจะเร่ิมด าเนินการพฒันาระบบ 
ปฏิบติัการต่างๆ ของโรงพยาบาลหรือองคก์รดา้นสุขภาพ    

ประเทศสหรัฐอเมริกา มีการมอบรางวลัใหก้บัองคก์รท่ีมีคุณภาพเป็นเลิศ โดยใชเ้กณฑ์
การประเมินของ Macolm Baldrige National Quality Awards (MBNQA) แบ่งการประเมินออกเป็น 
7 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การน า (Leadership) การวางแผนเชิงกลยุทธ์ (Strategic planning) การมุ่งเนน้
ผูป่้วย ลูกคา้อ่ืนๆ และตลาด (Focus on patients, other customers and market) การวดัผล การวิเคราะห์ 
และการจดัการความรู้ (Measurement Analysis and Knowledge Management) การมุ่งเนน้ทรัพยากร
บุคคล (Organizational Performance Results) ต่อมาไดมี้การน ามาประยุกตใ์ชก้บัการประเมินโรงพยาบาล 
เรียกวา่ Health Care Criteria for Performance Excellence 

กระบวนการพฒันาคุณภาพองคก์รส่วนใหญ่ ใชแ้นวคิดพื้นฐานเร่ืองเกณฑ์คุณภาพของ 
MBNQA มาพฒันาต่อยอดและประยุกตเ์กณฑ์คุณภาพให้สอดคลอ้งตามบริบทเหมาะสมกบัลกัษณะ 
เฉพาะขององคก์รประเภทต่างๆ แต่มีลกัษณะร่วมท่ีส าคญัคือ มุมมองการพฒันาเชิงระบบ (Systems 
perspective) นัน่คือ การจดัการใหมี้การพฒันาคุณภาพ ในทุกๆภาคส่วนขององคก์รไปดว้ยกนัอยา่ง
ต่อเน่ือง เพื่อมุ่งสู่เป้าหมายร่วมกนัขององคก์ร 
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เกณฑก์ารพิจารณาผลการด าเนินการท่ีเป็นเลิศส าหรับองคก์รทางดา้นสุขภาพตามแนวทาง
ของ MBNQA แบ่งเกณฑก์ารพิจารณา ใน 7 ประเด็น ดงัน้ี 

1.  การน าองคก์ร ( Leadership ) 
2.  กลยทุธ์ ( Strategy ) 
3.  ลูกคา้ ( Customers ) หรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ( Stakeholder ) 
4.  การวดั (Measurement) การวิเคราะห์ (Analysis) และการจดัการความรู้ (Knowledge 

management) 
5.  ภาระงาน (Workforce) 
6.  ระบบปฏิบติัการ (Operations) 
7.  ผลลพัธ์ (Results) 
 

 1.  การน า (Leadership) 
   พิจารณาประเด็นการบริหารจดัการและการน าองคก์รของผูบ้ริหารองคก์รวา่จะให้
องคก์รด าเนินไปในทิศทางใด รวมถึงหลกัธรรมาภิบาลในการบริหารองคก์ร ความรับผิดชอบต่อสังคม
ขององคก์ร จริยธรรมและกฎหมาย เป็นตน้ มีประเด็นยอ่ยท่ีส าคญัคือ  
   1.1  การน าองค์กรโดยผูบ้ริหารสูงสุดขององค์กร ไดแ้ก่การก าหนดวิสัยทศัน์และ 
ค่านิยมขององคก์ร และการแสดงออกของผูน้ าองคก์รใหบุ้คลากรในองคก์รรับรู้ถึงเจตจ านงและความ
มุ่งมัน่ท่ีจะขบัเคล่ือนองคก์รไปสู่เป้าหมายหลกัท่ีวางไว ้รวมถึงการสร้างบรรยากาศในการขบัเคล่ือน
การพฒันาภายในองคก์ร นอกจากน้ียงัรวมถึงการส่ือสารไปยงับุคลากรทัว่ทั้งองคก์ร ผูรั้บบริการ และ
ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
   1.2  การบริหารองค์กรตามหลกัธรรมาภิบาล (Good governance) และท าให้เป็น 
องคก์รท่ีมีความรับผิดชอบต่อสังคม (Social responsibility) พิจารณาวา่มีระบบในการประเมินการ
บริหารงานของผูบ้ริหารสูงสุดและคณะกรรมการบริหาร โดยใชรู้ปแบบการประเมินผลการด าเนินการ 
(Performance evaluation) เพื่อให้ผูบ้ริหารไดม้ีการพฒันาประสิทธิภาพในการบริหารจดัการหรือ 
ไม่อยา่งไร 
 2.  กลยทุธ์ ( Strategy ) 
   พิจารณาวา่องคก์รมีการจดัท าและพฒันาแผนกลยทุธ์ขององคก์รทั้งระบบองคก์รและ
ระดบัหน่วยปฏิบติัการหรือไม่อยา่งไร มีการวางแผนการด าเนินการ การน าแผนกลยุทธ์ลงสู่การปฏิบติั
และการช้ีวดั พิจารณาถึงความยดืหยุน่ ความคล่องตวัในการปรับเปล่ียนแผนกลยุทธ์เหล่าน้ีให้เท่าทนั
ต่อความเปล่ียนแปลง บริบท หรือสถานการณ์ต่างๆ อยา่งเหมาะสมหรือไม่เพียงใด 
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 3.  ลูกคา้ (Customers) และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย (Stakeholder) 
   พิจารณาวา่องคก์รมีการด าเนินการอยา่งไรในการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีในระยะยาว
กบัลูกคา้และผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย เช่น การรับฟังเสียงสะทอ้นจากลูกคา้ การตอบสนองต่อความตอ้งการ
และความคาดหวงั รวมถึงการธ ารงสัมพนัธภาพอนัแน่นแฟ้นในระยะยาวกบัลูกคา้ ผูป่้วย ผูรั้บบริการ 
หรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียทั้งหมดทั้งมวล 
 4.  การวดั การวเิคราะห์ และการจดัการความรู้ 
   พิจารณาวา่องคมี์กระบวนการประเมินผลการด าเนินการขององคก์รอยา่งไร ตั้งแต่
การก าหนดตวัช้ีวดั การเก็บและรวบรวมขอ้มูล การวเิคราะห์ประมวลผลขอ้มูล และการน าขอ้มูลไปใชใ้น
การพฒันาการด าเนินการทัว่ทั้งองคก์ร มีการน าองคค์วามรู้จากแหล่งขอ้มูลที่น่าเช่ือถือมีหลกัฐาน
เชิงประจกัษร์องรับมาใชใ้นการพฒันาคุณภาพ 
 5.  ภาระงาน (Workforce) 
   พิจารณาวา่ องคก์รมีการประเมินภาระงานทั้งหมดขององคก์รทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ การด าเนินการขององคก์รมีการสร้างสภาพแวดลอ้มชกัน าให้เกิดบรรยากาศในการท างานท่ีเอ้ือ
ให้เกิดผลลพัธ์ของงานท่ีมีประสิทธิภาพ รวมถึงการสร้างวฒันธรรมแห่งองค์กรและความผูกพนั
ในองคก์ร 
 6.  ระบบปฏิบติัการ (Operations) 
   พิจารณาวา่องคก์ร มีกระบวนการในการพฒันากระบวนการท างานอยา่งไร ตั้งแต่
การพิจารณาจดัล าดบัความส าคญั ของการจดับริการสุขภาพและกระบวนการท างาน ให้สนองตอบ
ความตอ้งการของผูรั้บบริการ มีการก าหนดกระบวนการหลกัในการท างานตามมาตรฐาน ก าหนด
ตวัช้ีวดัก ากบัและมีกระบวนการประเมินผลวา่กระบวนการท างานแต่ละกระบวนการเป็นไปตาม
มาตรฐานท่ีก าหนดไวห้รือไม่ องคก์รมีการออกแบบ (design) กระบวนการท างานอยา่งไร ใชเ้กณฑ์
อะไรในการตดัสินใจออกแบบกระบวนการท างานแบบนั้นๆ มีการสร้างนวตัรกรรมในการพฒันา
กระบวนการท างานเพื่อส่งมอบบริการท่ีมีคุณภาพแก่ผูรั้บบริการ และเพิ่มประสิทธิผลเชิงปฏิบติัการ 
(Operational effectiveness) 
 7.  ผลลพัธ์ (Results) 
   พิจารณาผลสัมฤทธ์ิในภาพรวมทุกๆ ดา้น ไดแ้ก่ ผลลพัธ์ดา้นคลินิก ผลลพัธ์ดา้นความ
พึงพอใจของลูกคา้หรือผูมี้ส่วนไดส่้วนเสีย ผลลพัธ์ดา้นการสร้างสภาพแวดลอ้มท่ีดีในการท างานและ
การสร้างความผกูพนัภายในองคก์ร ผลลพัธ์ดา้นการน าองคก์รและการบริหารองคก์รโดยยึดหลกั
ธรรมาภิบาล ผลลพัธ์ดา้นการเงินและการตลาด ทั้งน้ีผลลพัธ์ในดา้นต่างๆ เหล่าน้ีตอ้งถูกประเมินตนเอง
ภายในองคก์ร เทียบเคียงกบัคู่แข่งหรือองคก์รอ่ืนท่ีเป็นองคก์รในบริบทเดียวกนั ความแตกต่างท่ีเกิดข้ึน
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ตอ้งไดรั้บการวเิคราะห์เกิดจากปัจจยัใดท่ีเป็นสาเหตุในความเหล่ือมล ้าน้ี เพื่อท่ีจะไดแ้สวงหาโอกาส
ในการพฒันาต่อไป 
 3.2  มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ 
   กระบวนการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation : HA) ในประเทศ
ไทย ใชม้าตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ ฉบบัเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบติัครบ 60 ปี 
ซ่ึงพฒันามาจากมาตรฐานโรงพยาบาล ปี 2540 โดยแพทยสภา มาตรฐานโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 
ซ่ึงจดัท าโดยกรมอนามยั และเกณฑร์างวลัคุณภาพแห่งชาติสู่องคก์รท่ีเป็นเลิศ (สรพ. 2551) 
   เป้าหมายส าคญัของ  HA เป็นการสร้างกระบวนการเรียนรู้ เพื่อส่งเสริมให้มีการ
พฒันาระบบสุขภาพและเกิดการพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเป้าหมายสูงสุดคือคุณภาพและความ
ปลอดภยั กระบวนการเรียนรู้เกิดจากการประเมินตนเองและพฒันาตนเองผ่านทางเคร่ืองมือ และ
กระบวนการต่างๆ โดยมีมาตรฐานเป็นกรอบแนวคิด ร่วมกบัการเยี่ยมส ารวจจากภายนอก เพื่อยืนยนั
ผลการประเมินตนเองของโรงพยาบาลและการกระตุน้ใหเ้ห็นโอกาสในมุมมองท่ีกวา้งข้ึน 
   กระบวนการเรียนรู้ท่ีจะช่วยขบัเคล่ือนการพฒันา มีเคร่ืองมือและวิธีการท่ีหลากหลาย 
เช่น การแลกเปล่ียนเรียนรู้ (Knowledge sharing) การอภิปรายกลุ่ม (Group discussion) สุนทรียสนทนา 
(Dialoque) การน าเสนอเพื่อรับฟังขอ้คิดเห็นหรือขอ้วิพากษ ์การบนัทึกความกา้วหนา้ (Portfolio) 
การตามรอย (Tracer) การเยีย่มส ารวจตรวจสอบภายใน (Internal survey/Audit) การทบทวนหลงัท า
กิจกรรม (After action review) การติดตามตวัช้ีวดั การวิเคราะห์ขอ้มูล และการประเมินการบรรลุ
จุดหมาย (Indicator monitoring, data analyzing, goal achievement assessment) การท ากิจกรรมทบทวน
คุณภาพ (Quality review activity) การประเมินตนเองตามมาตรฐานและประเมินระดบัการปฏิบติัตาม
มาตรฐาน (self assessment of standard compliance) และการทบทวนเวชระเบียน (Medical record 
review) เป็นตน้ 
   เน้ือหาสาระท่ีบรรจุอยูใ่นมาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพ แบ่งเป็น 4 ตอน 
ไดแ้ก่ ภาพรวมของการบริหารองคก์ร ระบบงานส าคญัของโรงพยาบาล กระบวนการดูแลผูป่้วย และ
ผลการด าเนินงานขององคก์ร 
   ตอนท่ี 1  ภาพรวมของการบริหารองคก์ร วา่ดว้ยเร่ืองการน าองคก์ร ทั้งการน าองคก์ร 
โดยผูน้ าระดบัสูงโดยการก าหนดวิสัยทศัน์และค่านิยม การส่ือสารและจุดเนน้ขององคก์ร และการ
ก ากบัดูแลกิจการและความรับผิดชอบต่อสังคม การบริหารเชิงกลยุทธ์ การมุ่งเน้นผูป่้วยและผูรั้บ
ผลงาน การวดั วเิคราะห์ และการจดัการความรู้ การมุ่งเนน้ทรัพยากรบุคคล และการจดัการกระบวนการ 
   ตอนท่ี 2  ว่าด้วยระบบงานท่ีส าคญัของโรงพยาบาล ประกอบด้วย การบริหาร 
ความเส่ียงความปลอดภยัและคุณภาพ การก ากบัดูแลดา้นวชิาชีพ ส่ิงแวดลอ้มในการดูแลผูป่้วย การ 
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ป้องกนัและควบคุมการติดเช้ือ ระบบเวชระเบียน ระบบการจดัการดา้นยา การตรวจทดสอบประกอบ 
การวนิิจฉยัโรคและบริการท่ีเก่ียวขอ้ง การเฝ้าระวงัโรคและภยัสุขภาพ และการท างานกบัชุมชน 
   ตอนท่ี 3  กระบวนการดูแลผูป่้วย ไดแ้ก่ การเขา้ถึงและเขา้รับบริการ การประเมิน 
ผูป่้วย การวางแผน การดูแลผูป่้วย การให้ขอ้มูลและเสริมพลงัแก่ผูป่้วยและครอบครัว และการดูแล
อยา่งต่อเน่ือง 
   ตอนท่ี 4  วา่ดว้ยเร่ืองผลการด าเนินงานขององคก์ร ประกอบดว้ย ผลดา้นการดูแล 
ผูป่้วย ผลดา้นการมุ่งเนน้ของผูป่้วยและผูรั้บผลงานอ่ืน ผลดา้นการเงิน ผลดา้นทรัพยากรบุคคล ผลดา้น
ระบบงานและกระบวนการส าคญั ผลดา้นการน า และผลดา้นการสร้างเสริมสุขภาพ 
   กระบวนการเรียนรู้ในงานพฒันาคุณภาพตามแนวทาง HA ส่ิงหน่ึงซ่ึงมีความส าคญั
มาก คือกิจกรรมการทบทวนคุณภาพ ประกอบดว้ยการทบทวนในประเด็นหลกัๆ 12 ประเด็น ไดแ้ก่ 
    1.  การทบทวนการใหบ้ริการและการดูแลผูป่้วย 
    2.  การทบทวนขอ้ร้องเรียน ขอ้เสนอแนะ 
    3.  การทบทวนการส่งต่อ ขอยา้ย การปฏิเสธการรักษา 
    4.  การทบทวนโดยผูช้  านาญกวา่ 
    5.  การคน้หาและป้องกนัความเส่ียง 
    6.  การทบทวนเหตุการณ์ส าคญั เช่นผูป่้วยเสียชีวติ ผูป่้วยมีภาวะแทรกซอ้น 
    7.  การเฝ้าระวงัการติดเช้ือในโรงพยาบาล 
    8.  การเฝ้าระวงัความคลาดเคล่ือนทางยา 
    9.  การทบทวนเวชระเบียน 
   10. การทบทวนการใชค้วามรู้ทางวชิาการ 
   11. การทบทวนการใชท้รัพยากร 
   12. การทบทวนเคร่ืองช้ีวดั และติดตามเ คร่ืองมือช้ีวดัท่ีส าคญั  
   สถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล แบ่งล าดบัขั้นของการประเมินและรับรอง
คุณภาพ ออกเป็น 3 ขั้น เพื่อใหโ้รงพยาบาล ก าหนดเป้าหมายไดอ้ยา่งชดัเจนเป็นรูปธรรมโดยมีกรอบเวลา
ในแต่ละขั้นเป็นตวัก าหนด (สถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล 2560) ดงัน้ี 
   บนัไดขั้น 1  สู่ HA เน้นการมีเป้าหมายของงาน ทบทวนปัญหา ความเส่ียงต่างๆ  
ผา่นกิจกรรมทบทวนคุณภาพ 12 กิจกรรม เพื่อให้ผูเ้ก่ียวขอ้งเห็นปัญหาและโอกาสพฒันาไดช้ดัเจนข้ึน 
การทบทวนเหล่าน้ีจะตอ้งน ามาสู่การแกไ้ขป้องกนัซ่ึงผูเ้ก่ียวขอ้งรับทราบและปฏิบติั 
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   บนัไดขั้นท่ี 2  สู่ HA เป็นการบูรณาการแนวคิดการบริหารความเส่ียง การประกนั 
คุณภาพ และการพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ืองเขา้ดว้ยกนัในทุกระดบั เนน้การน าขอ้มูลทางวิชาการ
และมาตรฐานวชิาชีพมาสู่การปฏิบติั การติดตามตวัช้ีวดัส าคญัโดยเฉพาะตวัช้ีวดัทางคลินิก 
   บนัไดขั้นท่ี 3  หรือการได้รับ HA ตอ้งแสดงให้เห็นการปฏิบติัตามระบบและ 
กระบวนการท่ีก าหนดในมาตรฐาน HA อยา่งครบถว้น มีการเช่ือมโยงระบบงาน ขอ้มูลข่าวสาร และ
ความพยายามในการพฒันาอยา่งชดัเจน จนเกิดวฒันธรรมคุณภาพในองคก์ร 

 
4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
 จากการศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพของ
บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช ผูว้ิจยัไดท้บทวนการศึกษาวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
แรงจูงใจ การมีส่วนร่วม และการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล ดงัน้ี 
 อนุวฒัน์  ศุภชุติกุล และคณะ (2543)  ศึกษาการแนวคิดการพฒันาคุณภาพเร่ืองการบริหาร
องคก์รแบบองคร์วม (Total Quality Improvement) มาประยุกตใ์ชก้บัระบบบริการสุขภาพ ในโครงการ 
วจิยัการด าเนินงานพฒันาคุณภาพบริการ พบวา่ ปัญหาอุปสรรคส าคญั คือการขาดความร่วมมือของ
บุคลากรภายในองคก์รอยา่งทัว่ถึง การเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหารท าให้เกิดความไม่ต่อเน่ือง ขาดการ
กระตุน้ใหบุ้คลากรมีความคิดสร้างสรรค ์และภาระงานของบุคลากรมากเกินไป 
 อจัฉรี  จนัทรจุลกะ (2544)  ศึกษาลกัษณะงานกบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรพยาบาลงานการพยาบาลผูป่้วยกุมารเวชศาสตร์โรงพยาบาลมหาราช
นครเชียงใหม่ พบวา่ ปัญหาและอุปสรรคของการมีส่วนร่วมในการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
ไดแ้ก่ การไม่เขา้ใจแนวคิดของการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ไม่เห็นความส าคญัของ
การรับรองคุณภาพ ไม่มีเวลาเน่ืองจากภาระงานมาก การส่ือสารไม่ชดัเจนหรือไม่ต่อเน่ือง มีการประชุม
ร่วมกนันอ้ย ขาดความร่วมมือของบุคลากรในหน่วยงาน ไม่มีอิสระในการปฏิบติังาน และการยึดติด
ระบบงานเดิม 
 อารีรัตน์  เถกิงสรคนัธ์ุ (2545)  ศึกษาการมีส่วนร่วมในการพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลก าแพงเพชร พบวา่ ปัญหาและอุปสรรคท่ีส าคญัในการมีส่วนร่วม
ในการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรดา้นการรักษาพยาบาลผูป่้วยท่ีพบมากท่ีสุด 
มี 4 ดา้น คือ ขาดความรู้ความเขา้ใจในการด าเนินงาน งานประจ ามีมากไม่มีเวลา ไม่แน่ใจวา่จะไดรั้บ
ผลประโยชน์ในเร่ืองการพิจารณาความดีความชอบ และขาดความรู้ในการประเมินตนเองของหน่วยงาน 
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 อรวรรณ  นกน้อย (2545)  ศึกษาการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล ศึกษากรณีคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล พบวา่ เพศมีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 ศิวพร  หวา่งสิงห์ (2545)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในกิจกรรมโครงการ
พฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในบุคลากรโรงพยาบาลไทยนครินทร์ซ่ึงพบวา่รายไดมี้อิทธิพล
ต่อการมีส่วนร่วมในกิจกรรมโครงการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  
 จินตนา  ส่องแสงจนัทร์ (2547)  ศึกษาวจิยัเร่ือง การวเิคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วม
ของบุคลากรในการพฒันาเพื่อการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลท่าตะเกียบ จงัหวดัฉะเชิงเทรา พบวา่ 
ความมุ่งมัน่ในการพฒันาคุณภาพบริการของผูน้ าองคก์ร การวดัผลการปฏิบติังานของบุคลากรโดยผูน้ า
องคก์ร และการมีส่วนร่วมของบุคลากรมีอิทธิพลต่อคุณภาพบริการทั้งทางตรงและทางออ้ม 
 ภาวณีิ  หงส์เจริญ (2548)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อต่อการยอมรับการพฒันาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลของโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครปฐม พบวา่ การมีส่วนร่วมเก่ียวกบัการพฒันา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล 
                 อินทิรา  ปัญโญวฒัน์ (2548)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ
ในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น พบวา่ เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพยาบาล
วชิาชีพในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น 
 รมนปวีร์  เหนือจกัรวาล (2548)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของ
พยาบาลวชิาชีพในการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเอกชน เขตห้วยขวาง กรุงเทพมหานคร 
พบวา่ ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของพยาบาลวชิาชีพในการพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ อาย ุต าแหน่งท่ีปฏิบติังาน รายไดต่้อเดือน และปัจจยัจูงใจ
ในการปฏิบติังาน 
 วรรณา  อุ่นยิ่งเจริญ (2548)  ซ่ึงศึกษาการประเมินผลการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
เพื่อการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลสมเด็จพระสังฆราชองคท่ี์17 จงัหวดัสุพรรณบุรี พบวา่ ระดบั
การศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการประเมินการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลใน 6 หมวดประเด็น
รับรอง  
 พิมลพรรณ  คุณสิทธ์ิ (2549)  ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ กบัการมีส่วนร่วมในการ
พฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัน่าน พบวา่ 
ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอาย ุรายไดต่้อเดือน ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการอบรม มีความสัมพนัธ์
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อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัการมีส่วนร่วม ปัจจยัจูงใจทั้งในภาพรวมและรายดา้นมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของพยาบาลวชิาชีพ 
 Zydziunaite Vilma (2007)  ศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรดา้นการพยาบาลในโรงพยาบาล
เอกชนในประเทศลิธวัเนีย พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพจะลดลงเม่ือบุคลากร
ขาดอิสระในการท างานและอ านาจในการตดัสินใจ  
 ธนพร  มาสมบูรณ์ (2551)  ซ่ึงศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล กรณีศึกษาโรงพยาบาลรามาธิบดี พบวา่ ปัจจยัดา้นหน่วยงานท่ีปฏิบติังานมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  
 มุทิตา  พวัพิพฒัน์พงษ ์(2552)  ศึกษาการมีส่วนร่วมของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชน
จงัหวดัพิษณุโลกในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลตามเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ พบวา่ 
คุณลกัษณะส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นการปฏิบติังานท่ีมีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัการ
มีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลตามเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ คือ อายุ ระดบั
การศึกษา บทบาทหนา้ท่ี ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน การเป็นคณะกรรมการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
และความรู้ความเขา้ใจ เก่ียวดบัเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ 
                  พิมพกา  ดีปินชัย (2553)  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง พบว่า ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ 
 กญัญวลัย ์ ศรีสวสัด์ิพงษ ์และประจกัษ ์ บวัผนั (2554)  พบวา่ ปัจจยัค ้าจุนดา้นสถานภาพ
ของวชิาชีพ มีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลชุมชน 
จงัหวดักาฬสินธ์ุ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 แสงเดือน  รักษาใจ (2554)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร 
กรณีศึกษา บริษทักรุงเทพประกนัภยัจ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ พบวา่ ความมีอิสระในการท างาน
ในการก าหนดเป้าหมายและวธีิการท างานของตนเอง มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมี
นยัส าคญั  
 อุบลวรรณ  เท่ียงบูรณธรรม  ภูษิตา  อินทรประสงค์  วนัเพ็ญ  แกว้ปาน และจุฑาธิป 
ศีลบุตร (2554)  ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตาม
การรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพเครือโรงพยาบาลพญาไท กรุงเทพมหานคร พบวา่ แรงจูงใจของพยาบาล
วชิาชีพเครือโรงพยาบาลพญาไท กรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัดีและมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัต ่า
กบัคุณภาพการบริการทางการพยาบาล 
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 ทวีศกัด์ิ  รอดแขวง (2555)  ศึกษาความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะของงานกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน กรณีศึกษาอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมนวนคร พบวา่คุณลกัษณะ
ของงานดา้นความมีอิสระในงานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติในระดบัปานกลางและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั  
 ศิริญญ ์ รุ่งหิรัญ (2555)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัปทุมธานี พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานจากคุณลกัษณะของ
งานในดา้นโอกาสในการไดรั้บผิดชอบงานและอ านาจตดัสินใจในการปรับปรุงวิธีการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ  
 ปราณี  ประวชิพาหมณ์ (2556)  ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในคณะศิลปศาสตร์มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร พบวา่ปัจจยัล าดบัท่ี 1 ท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรคือหลกัการบริหารท่ีดีโดยยดึหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร  
 เพญ็พิชา  ลว้นดี (2556)  ศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพยาบาล
วชิาชีพโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน)  ผลการวิจยัพบวา่ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบา้นแพว้
มีระดบัคะแนนเฉล่ียของแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากโดยพบว่า
ค่าเฉล่ียดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีระดบัคะแนนสูงสุด รองลงมาคือดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้น
ความรับผดิชอบตามล าดบั  
 Zemichael Weldegebriel (2013)  พบวา่การรับรู้ประสิทธิภาพในการบริหารและการ
บงัคบับญัชา มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลรัฐบาลในเขตอามฮารา 
ประเทศเอธิโอเปีย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 ประชาภรณ์  ทพัโพธ์ิ (2557)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการ
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล จงัหวดันครปฐม พบวา่ กระบวนการบริหาร 
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางบวกกบัการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพฒันาคุณภาพ 
 ประชาภรณ์  ทพัโพธ์ิ (2557)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการ
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครปฐม พบวา่ความรู้เก่ียวกบัการพฒันา
คุณภาพ และกระบวนการบริหารงานภายในองคก์รมีอิทธิพลทางบวกกบัการมีส่วนร่วมในการพฒันา
คุณภาพของบุคลากร  

 สถาพร  รัตนวารีวงษ ์(2557)  ศึกษาปัจจยัที่มีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในการ
พฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดับึงกาฬ 
พบวา่ วชิาชีพมีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติ 
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 ชนะพล  ศรีฤาชา และณฐัธิมา  ต่อศรี (2558)  ศึกษาแรงจูงใจของเภสัชกรท่ีมีผลต่อการ
พฒันาคุณภาพระบบบริการเพื่อมุ่งสู่การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของฝ่ายเภสัชกรรมในโรงพยาบาล
ชุมชน จงัหวดัชยัภูมิ พบว่าแรงจูงใจในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และการด าเนินการของเภสัชกร
เพื่อพฒันาคุณภาพระบบบริการของฝ่ายเภสัชกรรมอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั แรงจูงใจของเภสัชกร
มีความสัมพนัธ์ทางบวกระดบัสูงกบัการด าเนินการเพื่อพฒันาคุณภาพระบบบริการอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 

 Perreira (2016)  ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้น
สุขภาพ พบวา่ อ านาจในการตดัสินใจ (Autonomy) มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร
ในวชิาชีพดา้นสุขภาพ 

 วงศพ์ทัธ์  นามบุดดี วษิณุ  สุมิตสวรรค ์และเพญ็ณี  แนรอธ (2560)  ศึกษาแรงจูงใจในการ
ท างานอยา่งมีความสุขของพนกังานเทศบาล เทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ รูปแบบ
การบริหารท่ีเหมาะสม เป็นปัจจยัจูงใจในการท างานอยา่งมีความสุขของพนกังานเทศบาล เทศบาล
นครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 
 การศึกษาวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา
แบบภาคตดัขวาง (Cross-sectional  descriptive research) ไดก้ าหนดระเบียบวธีิวจิยัไว ้ดงัน้ี 

 
1. ประชากร 
 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเทศบาล
นครนครศรีธรรมราช ซ่ึงบุคลากรดงักล่าวตอ้งปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช
เป็นเวลาไม่นอ้ยกวา่ 6 เดือน นบัถึงส้ินเดือนมกราคม 2561 และไม่อยูร่ะหวา่งการอบรมหรือลาศึกษาต่อ 
รวมทั้งส้ิน 200 คน ตอบแบบสอบถามไดส้มบูรณ์ครบถว้น 186 คน 

 
2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
 
 2.1  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยัในคร้ังน้ีคือ แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนจากการศึกษา 
ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง โดยก าหนดขอบเขต และโครงสร้างของเน้ือหาของ
แบบสอบถามให้สอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการศึกษาดงัที่กล่าวไวใ้นบทที่ 1 แบบสอบถาม
ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี 
   ส่วนที ่1  เป็นค าถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคลของบุคลากร 
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชและปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร  จ  านวน 9 ขอ้ 
เป็นขอ้ค าถามแบบปลายปิดใหเ้ลือกตอบ และปลายเปิดให้เติมขอ้ความเก่ียวกบัเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส ระดบัการศึกษา รายได ้หน่วยงานท่ีปฏิบติังานในระดบัฝ่าย บทบาทหน้าท่ีในโรงพยาบาล 
สถานภาพในองคก์ร และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล 
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   ส่วนที ่2  เป็นค าถามเพือ่วัดการรับรู้ระดับของความมีอิสระในการท างาน และระดับ 

ความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองค์กร  ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า  
Rating scale) มีค าตอบใหเ้ลือกตอบเพียงค าตอบเดียวจาก 5 อนัดบั โดยขอ้ค าถามท่ีเก่ียวกบัการรับรู้
ระดบัของความมีอิสระในการท างานมีจ านวน 5 ขอ้ และขอ้ค าถามท่ีเก่ียวกบัความพึงพอใจต่อการ
บริหารงานภายในองคก์ร มีจ านวน 9 ขอ้ 
   ส่วนที ่3  เป็นแบบทดสอบเพื่อวัดความรู้เกี่ยวกับการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล  
โดยมีลกัษณะแบบทดสอบเป็นแบบทดสอบชนิดเลือกตอบ (Multiple choices) 4 ตวัเลือก แบบทดสอบ
ออกแบบมาเพื่อวดัระดบัความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล ซ่ึงเป็นตวัแปรอิสระตวัหน่ึง
ในการศึกษาวจิยัน้ี 
   ส่วนที ่4  เป็นค าถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพัฒนาคุณภาพ 

โรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช  โดยวดัระดบัการรับรู้คุณลกัษณะ
ของงานทั้ง 5 ดา้น จาก Job Characteristics  Model ไดแ้ก่ ความหลากหลายของทกัษะท่ีตอ้งใชใ้นการ
ท างาน (Skill Variety) การตระหนกัในความส าคญัของงาน (Task Significance) ความรู้ความเขา้ใจ
ในงาน (Task Identity) ความมีอิสระในการท างาน (Work Autonomy) และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั
ถึงผลงาน (Feedback) แลว้น ามาค านวณหาค่า Motivation Potential Score ซ่ึงจะใชเ้ป็นค่าแทนระดบั
แรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราช ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) มีค าตอบให้เลือก 
ตอบเพียงค าตอบเดียวจาก 5 อนัดบั มีจ  านวนทั้งส้ิน 15 ขอ้            
 2.2  ตัวแปรและการวดั 

   2.2.1  ปัจจัยด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล และปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร 
  1)  เพศ  หมายถึง เพศสภาพของผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัการวดัเป็น 
นามมาตรา (Nominal Scale) วดัเป็น 1) ชาย 2) หญิง 
  2)  อายุ  หมายถึง อายุของผูต้อบแบบสอบถามเป็นปี มีระดบัการวดัเป็น
อตัราส่วนมาตรา (Ratio Scale) 
  3)  สถานภาพสมรส  หมายถึง สถานภาพสมรสของผูต้อบแบบสอบถาม  
มีระดบัการวดัเป็นนามมาตรา (Nominal Scale) วดัเป็น 1) โสด 2) คู่ 3) หมา้ย/หยา่/แยก 4) คู่สมรส
เสียชีวติ 
  4)  ระดับการศึกษา  หมายถึง การจบการศึกษาในระดบัสูงสุดขณะท า 
แบบสอบถามของผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัการวดัเป็นอนัดบัมาตรา (Ordinal Scale) วดัเป็น 
1) ต ่ากวา่ปริญญาตรี 2) ปริญญาตรี 3) ปริญญาโท 4) สูงกวา่ระดบัปริญญาโท 
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  5)  ระดับรายได้  หมายถึง รายไดท้ั้งหมดของผูต้อบแบบสอบถามท่ีไดรั้บจาก 
โรงพยาบาลในแต่ละเดือน ในท่ีน้ีรวมถึงเงินเดือนประจ า  เงินประจ าต าแหน่ง เบ้ียเล้ียงเหมาจ่าย และ
ค่าตอบแทนจากการปฏิบติังานนอกเวลาราชการ มีระดบัการวดัเป็นอนัดบัมาตรา (Ordinal Scale) 
วดัเป็น 1) ต ่ากวา่ 10,000 บาท 2) 10,000-30,000 บาท 3) 30,001-50,000 บาท 4) มากกวา่ 50,000 บาท 
  6)  หน่วยงานท่ีปฏิบัติงานในระดับฝ่าย  หมายถึง ฝ่ายงานท่ีผูต้อบ 
แบบสอบถามปฏิบติังานอยูใ่นปัจจุบนั มีระดบัการวดัเป็นนามมาตรา (Nominal Scale) วดัเป็น 1) ฝ่าย
บริการการแพทย ์ 2) ฝ่ายการการพยาบาล 3) ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 4) ฝ่ายการเงินและบญัชี  5) ฝ่าย
หลกัประกนัสุขภาพและศูนยบ์ริการสาธารณสุข 
  7)  บทบาทหน้าท่ีในการปฏิบัติงาน  หมายถึง บทบาทหนา้ท่ีในการปฏิบติังาน 
ขณะท าแบบสอบถามของผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัการวดัเป็นนามมาตรา (Nominal Scale) วดัเป็น 
1) บทบาทหนา้ท่ีดา้นบริหาร 2) บทบาทหนา้ท่ีดา้นปฏิบติัการ 

  8)  สถานภาพในองค์กร  หมายถึง สถานภาพปัจจุบนัภายในองคก์รขณะท า 
แบบสอบถามของผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัการวดัเป็นนามมาตรา (Nominal Scale) วดัเป็น 
1) พนกังานเทศบาล 2) พนกังานจา้งตามภารกิจ 3) ลูกจา้งประจ า 4) พนกังานจา้งเหมาบริการ 
  9)  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน  หมายถึง ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานเป็นปี  
ในโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชของผูต้อบแบบสอบถาม มีระดบัการวดัเป็นอตัราส่วน
มาตรา (Ratio Scale)  
   2.2.2  การรับรู้ระดับของความมีอิสระในการท างาน (Work Autonomy) และความ 
พงึพอใจต่อการบริหารงานภายในองค์กร 
  1)  การรับรู้ระดับของความมีอิสระในการท างาน (Work Autonomy) 
  ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบอตัราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) โดยมี
ค าตอบให้เลือกตอบ 5 อนัดบั (5, 4, 3, 2 และ 1) ตามแบบมาตรวดัของลิเคอร์ท (Likert 1961) แบ่งระดบั
การวดัเป็นช่วงสเกล (Interval Scale) โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 

   การรับรู้ระดับของความมีอิสระในการท างาน คะแนน ความหมาย 
มากท่ีสุด 5 เห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวเป็นอยา่งยิง่ 
มาก 4 ค่อนขา้งเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าว 
ปานกลาง 3 เห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวปานกลาง 
นอ้ย 2 เห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวค่อนขา้งนอ้ย 
นอ้ยท่ีสุด 1 ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าว 
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  การแปลผลการรับรู้ระดบัของความมีอิสระในการท างาน ท าโดยน าการ
รับรู้ระดบัของความมีอิสระในการงานมาแบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือการรับรู้ระดบัของความมีอิสระในการ
ท างานระดบัสูง การรับรู้ระดบัของความมีอิสระในการท างานระดบัปานกลาง และการรับรู้ระดบัของ
ความมีอิสระในการท างานระดบัต ่า แปลผลโดยใชค้่าเฉล่ียคะแนนตามกลุ่มตามแนวคิดของ Best W. 
(1977) และแนวคิดของ Daneil (1995) น ามาค านวณในสูตร (Daneil 1995) 
 

  สูตรช่วงคะแนนในชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด / จ  านวนกลุ่ม 
 

  แทนค่าในสูตร  
  ช่วงคะแนนในชั้น   =  (5 – 1) / 3 
  =  1.33 
 

  ดงัจะไดเ้กณฑค์ะแนนดงัต่อไปน้ี 
   

  ช่วงคะแนนเฉลีย่    ความหมาย 
       3.67 – 5.00 การรับรู้ความมีอิสระในการท างานอยูใ่นระดบัสูง 
           2.34 – 3.66  การรับรู้ความมีอิสระในการท างานอยูใ่นระดบั         
    ปานกลาง 
       1.00 – 2.33 การรับรู้ความมีอิสระในการท างานอยูใ่นระดบัต ่า 
 

  2)  ระดับความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายในองค์กร 
  ลกัษณะขอ้ค าถามเป็นแบบอตัราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) โดยมี
ค าตอบให้เลือกตอบ 5 อนัดบั (5, 4, 3, 2 และ 1) ตามแบบมาตรวดัของลิเคอร์ท (Likert 1961) แบ่ง
ระดบัการวดัเป็นช่วงสเกล (Interval Scale) โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 

ความพงึพอใจต่อการบริหารงานภายในองค์กร คะแนน ความหมาย 
มากท่ีสุด 5 เห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวเป็นอยา่งยิง่ 
มาก 4 ค่อนขา้งเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าว 
ปานกลาง 3 เห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวปานกลาง 
นอ้ย 2 เห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวค่อนขา้งนอ้ย 
นอ้ยท่ีสุด 1 ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าว 
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  การแปลผลระดบัความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายในองคก์ร ท าโดยน า
การน าคะแนนเฉล่ียจากการตอบขอ้ค าถามซ่ึงดดัแปลงมาจากแนวคิดเร่ืองหลกัธรรมาภิบาล (สุรชาติ 
2555) แลว้น ามาแบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ ความพึงพอใจต่อการบริหารภายในองคก์รในระดบัสูง ความ
พึงพอใจต่อการบริหารงานภายในโรงพยาบาลในระดบัปานกลาง และความพึงพอใจต่อการบริหารงาน
ภายในองคก์รในระดบัต ่า  แปลผลโดยใชค้่าเฉล่ียคะแนนตามกลุ่มตามแนวคิดของ Best (1977) และ
แนวคิดของ Daneil (1995) น ามาค านวณในสูตร (Daneil 1995) 
 

  สูตรช่วงคะแนนในชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด / จ  านวนกลุ่ม 
 

  แทนค่าในสูตร  
  ช่วงคะแนนในชั้น  =  (5 – 1) / 3 
          =  1.33 
 

  ดงัจะไดเ้กณฑค์ะแนนดงัต่อไปน้ี   
 

  ช่วงคะแนนเฉลีย่   ความหมาย 
       3.67 – 5.00  ความพึงพอใจต่อการบริหารงานอยูใ่นระดบัสูง 
       2.34 – 3.66  ความพึงพอใจต่อการบริหารงานอยูใ่นระดบั 
    ปานกลาง 
       1.00 – 2.33  ความพึงพอใจต่อการบริหารงานอยูใ่นระดบัต ่า 
 

   2.2.3  ความรู้ความเข้าใจเบื้องต้นในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
  ลกัษณะเป็นขอ้ค าถามแบบเลือกตอบจาก 4 ตวัเลือก โดยใหเ้ลือกค าตอบท่ีถูก
เพียงค าตอบเดียว มีจ านวนทั้งส้ิน 20 ขอ้ เกณฑ์การให้คะแนนคือ ขอ้ที่เลือกค าตอบที่ถูกตอ้งเพียง
ค าตอบเดียว จะได ้1 คะแนน ขอ้ท่ีไม่เลือกตอบ หรือเลือกตอบ 1 ค าตอบท่ีผิด หรือเลือกตอบมากกวา่ 
1 ค าตอบ จะได ้0 คะแนน 
  ในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้บ่งระดบัความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
ออกเป็น 3 ระดบั คือ ระดบัสูง ระดบักลาง และระดบัต ่า แปลผลโดยใชค้่าเฉล่ียคะแนนตามกลุ่มตาม
แนวคิดของ Best W. (1977) และแนวคิดของ Daneil (1995) ดงัน้ี 
 

 สูตรช่วงคะแนนในชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด / จ  านวนกลุ่ม 
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 แทนค่าในสูตร 
 สูตรช่วงคะแนนในชั้น  =  19 – 2 / 3 
            =  5.66 
 

 ดงันั้น จะไดเ้กณฑค์ะแนนดงัต่อไปน้ี 
 

  ช่วงคะแนนเฉลีย่                                   ความหมาย 
  13.34  -  19.00                     ระดบัสูง 
  7.67 – 13.33                     ระดบัปานกลาง 
  2.00  -  7.66         ระดบัต ่า 
 
   2.2.4  ระดับแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพัฒนาคุณภาพของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
  ลกัษณะขอ้ค าถาม เป็นแบบมาตรส่วนประเมินค่า (Rating Scale) มีค าตอบ
ให้เลือกตอบ 5 อนัดบั (5, 4, 3, 2, 1) ตามแบบมาตรวดัของลิเคอร์ท (Likert 1961) ระดบัการวดัเป็น
ช่วงสเกล (Interval Scale) โดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนนดงัน้ี 
 

ข้อความเกีย่วกบัคุณลกัษณะ
ของงาน 

คะแนน ความหมาย 

มากท่ีสุด 5 เห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวเป็นอยา่งยิง่ 
มาก 4 ค่อนขา้งเห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าว 
ปานกลาง 3 เห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวปานกลาง 
นอ้ย 2 เห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าวค่อนขา้งนอ้ย 
นอ้ยท่ีสุด 1 ไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความดงักล่าว 
 

  ขอ้ค าถามจะมีทั้งส้ิน 15 ขอ้ค าถาม โดยขอ้ค าถามท่ี 1-3 จะเป็นขอ้ค าถาม
ซ่ึงวดัคุณลกัษณะของงานในดา้น ความหลากหลายของทกัษะท่ีตอ้งใชใ้นการท างาน (Skill Variety) 
ขอ้ค าถามท่ี 4 – 6 เป็นขอ้ค าถามซ่ึงวดัคุณลกัษณะของงานในดา้นความรู้ความเขา้ใจในงาน (Task 
Identity) ขอ้ค าถามท่ี 7-9 เป็นขอ้ค าถามซ่ึงวดัความตระหนกัในความส าคญัของงาน (Task Significance) 
ขอ้ค าถามที่ 10-12 เป็นขอ้ค าถามซ่ึงวดัระดบัของความมีอิสระในงาน (Work Autonomy) และขอ้
ค าถามท่ี 13-15 เป็นขอ้ค าถามซ่ึงวดัระดบัการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัถึงผลงาน (Feedback) 
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  คะแนนเฉล่ียจากขอ้ค าถามซ่ึงวดัคุณลกัษณะของงานแต่ละดา้น ทั้ง 5 ดา้น 
จะน ามาใชค้  านวณหาค่า Motivation Potential Score (MPS) จากสมการ (Oldham 1975) 
 

 MPS = [(SV+TI+TS)/3]× A× F 
 

 โดย MPS  =  Motivation Potential Score 
 SV     =  Skill variety 
 TI     =  Task identity 
 TS     =  Task significance 
  A     =  Autonomy 
  F     =  Feedback 
 

  ค่า MPS ท่ีได ้จะใชแ้ทนระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช ซ่ึงในการศึกษาวิจยัน้ี ไดแ้บ่ง
ระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล
นครนครศรีธรรมราชออกเป็น 3 ระดบั คือ ระดบัสูง ระดบัปานกลาง และระดบัต ่า แปลผลโดยใช้
ค่าเฉล่ียคะแนนตามกลุ่มตามแนวคิดของ Best W. (1977) และแนวคิดของ Daneil (1995) ดงัน้ี 
 

 สูตรช่วงคะแนนในชั้น  =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด / จ  านวนกลุ่ม 
 

 แทนค่าในสูตร 

 สูตรช่วงคะแนนในชั้น  =  125-1 / 3 
            =   41.33 

  ดงันั้น จะไดเ้กณฑค์ะแนนดงัต่อไปน้ี 
 

  ช่วงคะแนนเฉลีย่                   ความหมาย 
     1.00 – 42.32    แรงจูงใจระดบัต ่า 
     42.33 - 83.65   แรงจูงใจระดบัปานกลาง 
     83.66 – 125.00   แรงจูงใจระดบัสูง 
 

  ระดบัความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัด้านการ
ปฏิบติังานของบุคลากร ระดบัความมีอิสระในการท างาน ระดบัความพึงพอใจในการบริหารงาน
ภายในองคก์ร และระดบัความรู้เบ้ืองตน้ในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล กบัระดบัของแรงจูงใจในการ
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มีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
ใชเ้กณฑก์ารแบ่งระดบัความสัมพนัธ์จากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (rs) ดงัน้ี (Elifson 1990) 

 

     ช่วงค่า     ความหมาย 
  0    ไม่มีความสัมพนัธ์ 
  ±0.01 - ±0.3  มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า 
  ±0.31 - ±0.70  มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 
  ±0.71 - ±0.99  มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 
  ±1   มีความสัมพนัธ์ในระดบัสูงมาก 

 

 2.3  การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
   ในการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัน้ี มีการตรวจสอบอยู ่2 ลกัษณะ 
คือ ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของเคร่ืองมือ (Content Validity) ตรวจสอบโดยผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองนั้น 
และความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ (Reliability) ซ่ึงค านวณโดยใชว้ธีิการทางสถิติ 
   2.3.1  การตรวจสอบความเทีย่งตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) 
  1)  ดัชนีความตรงของเนือ้หา (Content Validity Index : CVI) 
  แบบสอบถามท่ีผูว้ิจยัสร้างข้ึน ถูกน ามาให้อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบ
ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและความเหมาะสมของภาษาในเบ้ืองตน้ จากนั้นน ามาให้ผูเ้ช่ียวชาญในสาขา
ท่ีเก่ียวขอ้ง จ านวน 4 ท่าน ประกอบดว้ยผูเ้ช่ียวชาญทางดา้นพฤติกรรมองคก์รและผูเ้ช่ียวชาญดา้นการ
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาล ตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา ความถูกตอ้งเหมาะสมของภาษาที่ใช้ 
ความครอบคลุมและความสอดคลอ้งของแต่ละขอ้ค าถาม ซ่ึงมีวธีิการหาโดยให้ผูเ้ช่ียวชาญพิจารณาวา่ 
ขอ้ค าถามแต่ละขอ้มีความตรงและสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษาเพียงใด โดยให้คะแนนรายขอ้ค าถาม
ตามเกณฑ ์ดงัน้ี (นิรัตน์  อิมามี 2554) 
 

 คะแนน   ความหมาย 
     +1  ขอ้ค าถามนั้นตรงและสอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา 
       0           ไม่แน่ใจหรือไม่สามารถตดัสินใจได ้
      -1  ขอ้ค าถามนั้นไม่ตรง ไม่สอดคลอ้งกบัตวัแปรท่ีศึกษา 
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  หลงัจากนั้นจึงน าผลการให้คะแนนท่ีไดจ้ากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
ไปหาดชันีความ ตรงของเน้ือหา ( Content Validity Index : CVI )  
  2)  ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามรายข้อกับเนื้อหาหรือ
วตัถปุระสงค์ของการวิจัย (Index of item objective congruence : IOC) 
  ค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามรายขอ้กบัเน้ือหาหรือวตัถุประสงค์
ของการวจิยั (IOC) ท่ีมีค่า 0.5 ข้ึนไป จึงจะถือวา่มีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้ค าถามรายขอ้กบัเน้ือหา
หรือวตัถุประสงคข์องการวจิยั โดยค านวณจากสูตร (นิรัตน์  อิมามี 2554) 
 

  IOC =  ∑ R / N 
 

  เม่ือ    IOC  =  ค่าดชันีความสอดคลอ้ง ( Index of congruence ) 
 R      =  ผลรวมคะแนนการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญ 
 N      =  จ  านวนผูเ้ช่ียวชาญ 
 

   2.3.2  การทดสอบหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) 
  โดยน าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาแลว้ไป
ทดลองใชก้บับุคลากรในโรงพยาบาลพรหมคีรี อ าเภอพรหมคีรี จงัหวดันครศรีธรรมราช จ านวน 30 คน 
โรงพยาบาลพรหมคีรีเป็นโรงพยาบาลขนาด 30 เตียง อยูใ่นอ าเภอพรหมคีรี ซ่ึงเป็นอ าเภอท่ีอยูติ่ดกบั
อ าเภอเมือง มีลกัษณะสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานใกลเ้คียงกนั และเป็นโรงพยาบาลซ่ึงมีการ
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาลตามกระบวนการ HA เช่นกนั สถานภาพอยูใ่นระหวา่งการขอรับการประเมิน
เพื่อธ ารงการรับรองคุณภาพ เช่นเดียวกบัโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช หลงัจากนั้นจึงได้
น าขอ้มูลท่ีไดม้าค านวณหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ใชว้ิธีวดัความสอดคลอ้งภายใน โดยใช้
สูตรสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) โดยมีสูตรการค านวณ (Cronbach 
1951) ดงัน้ี 
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  ส าหรับเกณฑก์ารแปลผลความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ จะมีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.00- 
1.00 หากค าถามขอ้ใดมีค่าเขา้ใกล ้1.00 แสดงวา่ขอ้ค าถามนั้นมีค่าความเช่ือมัน่สูง โดยมีรายละเอียด
ดงัน้ี (Cronbach 1951) 
 

  ค่าสัมประสิทธ์ิ       ความหมาย 
     0.00 – 0.20  ระดบัความเช่ือมัน่ต ่ามาก/ไม่มีเลย 
     0.21 – 0.4  ระดบัความเช่ือมัน่ต ่า 
     0.41 – 0.70  ระดบัความเช่ือมัน่ปานกลาง 
     0.71 – 1.00  ระดบัความเช่ือมัน่สูง 
 

  จากการทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม โดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูป ไดค้่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือเท่ากบั 0.751 จึงสรุปไดว้า่แบบสอบถามมีความ
น่าเช่ือถือสูง 

 
3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

3.1  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  การเก็บรวบรวมขอ้มูล มีขั้นตอนดงัน้ี  
  3.1.1  ท าหนังสือขออนุญาตและขอความร่วมมือในการเก็บขอ้มูลวิจยัจาก 

ประธานกรรมการประจ าสาขาวิชาวิทยาศาสตร์สุขภาพไปยงันายกเทศมนตรีนครนครศรีธรรมราช
และผูอ้  านวยการกองการแพทย ์เทศบาลนครนครศรีธรรมราช 

  3.1.2  ติดต่อประสานงานกบัหัวหน้างานคุณภาพโรงพยาบาลเทศบาลนคร 
นครศรีธรรมราชเพื่อช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการเก็บขอ้มูล วิธีการตอบแบบสอบถาม และขอความ
ร่วมมือในการแจกแบบสอบถามใหแ้ก่บุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง รวมทั้งเก็บรวบรวมแบบสอบถามกลบัคืน
ภายใน 2 สัปดาห์ 

  3.1.3  เม่ือครบก าหนดในการขอรับแบบสอบถาม ผูว้จิยัติดต่อประสานงานเพื่อขอรับ 
แบบสอบถามคืน จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีรวบรวมได ้ไปตรวจสอบความถูกตอ้ง และความสมบูรณ์
ของแบบสอบถาม แลว้จึงน าแบบสอบถามไปวเิคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
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 3.2  การตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 
   3.2.1  น าแบบสอบถามท่ีไดม้าตรวจสอบความถูกตอ้ง และความครบถว้นสมบูรณ์ 
ของขอ้มูล ไดรั้บแบบสอบถามท่ีมีขอ้มูลถูกตอ้ง ครบถว้น สมบูรณ์กลบัคืนมาทั้งหมด 186 ฉบบั 
   3.2.2  แปลงขอ้มูลท่ีไดใ้นแบบสอบถามเป็นรหสัตามคู่มือการลงรหสัท่ีเตรียมไว้
ลงในแบบสอบถามในส่วนท่ีเตรียมไวส้ าหรับการลงรหสั 
   3.2.3  น าขอ้มูลท่ีแปลงอยูใ่นรูปของรหสัแลว้ไปบนัทึกลงในโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
ส าเร็จรูป 
   3.2.4  ควบคุมคุณภาพของการบนัทึกขอ้มูล โดยการบนัทึก 2 คร้ัง จดัเก็บขอ้มูล 
เป็น 2 แฟ้ม จากนั้นท าการตรวจสอบความถูกตอ้ง ความเป็นไปได ้และความสอดคลอ้งของขอ้มูล 
หากพบวา่ผดิพลาด เช่นพบขอ้มูลท่ีไม่มีในแบบสอบถาม หรือพบค่าของขอ้มูลท่ีไม่น่าจะเป็นไปได ้
ก็ด าเนินการแกไ้ขโดยตรวจสอบกบัแบบสอบถาม 
   3.2.5  ทดสอบการแจกแจงขอ้มูลทางสถิติตามขอ้ก าหนดทางสถิติ 
   3.2.6  น าขอ้มูลไปประมวลผลและวเิคราะห์ต่อไป 

 
4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากแบบสอบถาม น ามาทดสอบทางสถิติ เพื่ออธิบายขอ้คน้พบ
และผลการศึกษา ดงัน้ี 
 4.1  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

   4.1.1  คุณลักษณะส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร  ไดแ้ก่ เพศ  
อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา รายได ้หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน บทบาทหนา้ท่ีในโรงพยาบาล 
สถานภาพในองคก์ร และระยะเวลาในการปฏิบติังาน ความมีอิสระในการท างาน ความพึงพอใจต่อ
การบริหารงานภายในองคก์ร และความรู้ในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล ใชส้ถิติการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ค่าต ่าสุด (Minimum) และค่าสูงสุด (Maximun) 
   4.1.2  ระดับแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล  ใชส้ถิติ 
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และ ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

   4.2.1  ใช้สถติิทดสอบไค-สแควร์ (Chi-square Test Statistics)  ในการหาความสัมพนัธ์ 
ระหวา่งตวัแปรท่ีระดบัการวดัเป็นนามมาตรา (Nominal Scale) และอนัดบัมาตรา (Ordinal Scale) ไดแ้ก่  
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เพศ สถานภาพสมรส  ระดบัการศึกษา  หน่วยงานท่ีปฏิบติังานในระดบัฝ่าย บทบาทหนา้ท่ีในโรงพยาบาล 
สถานภาพในองคก์ร และระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
   4.2.2  ใช้สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เชิงอันดับแบบสเปียร์แมน (Spearman rank  

correlation coefficient) ในการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรในกรณีท่ีตวัแปรมีการแจกแจงไม่ปกติ 
ไดแ้ก่ อาย ุรายได ้ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน ระดบัของความมีอิสระในการท างาน ระดบัความพึงพอใจ
ต่อการบริหารงานภายในองคก์ร ระดบัความรู้เบ้ืองตน้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล และ
ระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 

 
5. การพทิกัษ์สิทธ์ิกลุ่มตัวอย่าง 
 
 ผูว้จิยัใหค้วามส าคญักบัการปกป้องและคุม้ครองการตอบแบบสอบถามของกลุ่มตวัอยา่ง 
โดยให้ตอบแบบสอบถามด้วยความสมคัรใจ ภายหลงัท่ีได้รับค าช้ีแจงวตัถุประสงค์ของการวิจยั 
ระยะเวลาท่ีใชใ้นการตอบแบบสอบถาม รวมถึงค าช้ีแจงอยา่งเป็นลายลกัษณ์อกัษรของแบบสอบถาม
วา่การตอบแบบสอบถามของการวจิยัน้ี จะไม่มีผลใดใดต่อการปฏิบติังาน ผลการวิจยัจะถูกน าเสนอ
ในภาพรวม เพื่อประโยชน์ในการวางแผนเชิงกลยุทธ์โดยเฉพาะในดา้นการจดัการเพื่อพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลต่อไป 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา 
แบบภาคตดัขวาง (Cross – sectional descriptive research) ประชากรท่ีใชศึ้กษาคือบุคลากรท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช  โดยใชแ้บบสอบถามซ่ึงผา่นการตรวจสอบความตรง
ตามเน้ือหาโดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 4 ท่าน และตรวจสอบความเท่ียงของแบบสอบถามโดยใชว้ิธีหา
ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาซ (Cronbach’ s Alpha Coefficient) ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถาม 
เท่ากบั 0.759 แลว้น าไปใชก้บัประชากรจ านวน 200 คน ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 
10 เมษายน 2561 ถึงวนัท่ี 30 เมษายน 2561ไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ 186 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 93 
โดยน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  คุณลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาล 
เทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 ตอนท่ี 2  การรับรู้ระดบัความมีอิสระในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล
นครนครศรีธรรมราช 
 ตอนท่ี 3  ระดบัความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายในองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาล 
เทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 ตอนท่ี 4  ความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล 
นครนครศรีธรรมราช 
 ตอนท่ี 5  ระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 ตอนท่ี 6  ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันา 
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช โดยมีรายละเอียด
ตามล าดบัดงัน้ี    
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ตอนที ่1  คุณลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจัยด้านการปฏบัิติงานของบุคลากรโรงพยาบาล 
  เทศบาลนครนครศรีธรรมราช 

 
1.1  ปัจจัยด้านคุณลกัษณะส่วนบุคคล 

   จากการศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราชในดา้นเพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 84.9อายุระหวา่ง 31-40 ปี ร้อยละ 38.7 สถานภาพโสด 
ร้อยละ 50.5 และระดบัการศึกษา ระดบัปริญญาตรี  ร้อยละ 68.80 ตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ  N=186  
          ชาย 28 15.1 
          หญิง 158 84.9 
อายุ (ปี)   
          20 - 30 ปี 62 33.3 
          31 - 40 ปี 72 38.7 
          41 - 50 ปี 34 18.3 
          51 ปีข้ึนไป 18 9.7 
สถานภาพสมรส   
          โสด 94 50.5 
          สมรส 80 43.0 
          หมา้ย/หยา่/แยก 9 4.9 
          คู่สมรสเสียชีวติ 3 1.6 
ระดับการศึกษา   
          ต  ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี 39 21.0 
          ปริญญาตรี 128 68.8 
          ปริญญาโท 16 8.6 
          สูงกวา่ปริญญาโท 3 1.6 
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1.2  ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
   จากการศึกษาปัจจยัด้านการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราชในดา้นรายไดต่้อเดือนทั้งหมดท่ีรับจากโรงพยาบาล หน่วยงานท่ีปฏิบติัในระดบัฝ่าย 
บทบาทหนา้ท่ีในโรงพยาบาล สถานภาพในองคก์ร และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน พบวา่ ประชากรในการ 
ศึกษาส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนทั้งหมดท่ีรับจากโรงพยาบาลต ่ากวา่ 10,000 บาทต่อเดือน คิดเป็น
ร้อยละ 40.9 ปฏิบติังานในฝ่ายการพยาบาล ร้อยละ 40.3 ส่วนใหญ่มีบทบาทหนา้ท่ีในดา้นปฏิบติัการ 
คิดเป็นร้อยละ 88.2 บุคลากรส่วนใหญ่ในองคก์รมีสถานภาพเป็นพนกังานจา้งเหมาบริการ ร้อยละ 47.8 
และพบวา่บุคลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.8 รายละเอียดดงัตาราง
ท่ี 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2  จ  านวนร้อยละของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช จ าแนกตาม 
 ปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน 
 

ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 

ระดับรายได้ต่อเดือนทั้งหมดทีรั่บจากโรงพยาบาล   
          ต  ่ากวา่ 10,000 บาท 76 40.9 
          10,000 – 30,000 บาท 60 32.3 
          30,000 – 50,000 บาท 36 19.4 
          มากกวา่ 50,000 บาท 14 7.4 
หน่วยงานที่ปฏิบัติงานในระดับฝ่าย   
          ฝ่ายบริการการแพทย ์ 56 30.1 
          ฝ่ายการพยาบาล 75 40.3 
          ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 20 10.8 
          ฝ่ายการเงินและบญัชี 13 7.0 
          ฝ่ายหลกัประกนัสุขภาพและศูนยบ์ริการสาธารณสุข 22 11.8 
บทบาทหน้าทีใ่นโรงพยาบาล   
          ดา้นบริหาร 22 11.8 
          ดา้นปฏิบติัการ 164 88.2 
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ตารางท่ี 4.2  (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน จ านวน ร้อยละ 

สถานภาพในองค์กร   
          พนกังานเทศบาล (ขา้ราชการ) 71 38.2 
          พนกังานจา้งตามภารกิจ 18 9.7 
          พนกังานจา้งเหมาบริการ 89 47.8 
          ลูกจา้งประจ า 8 4.3 
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน   
          ไม่เกิน 5 ปี 89 47.8 
          6 – 10 ปี 30 16.2 
          11 – 15 ปี 42 22.6 
          มากกวา่ 16 ปี 25 13.4 

 
ตอนที ่2  การรับรู้ระดับของความมอีสิระในการท างาน ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล 
  นครนครศรีธรรมราช 
 
 จากการศึกษาการรับรู้ระดบัของความมีอิสระในการท างาน ของบุคลากรโรงพยาบาล
เทศบาลนครนครศรีธรรมราช พบวา่ในภาพรวมมีการรับรู้ระดบัความมีอิสระในการท างานอยูใ่น
ระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 50.0 ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.3 
 
ตารางท่ี 4.3   การรับรู้ระดบัของความมีอิสระในการท างานของ บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร 
 นครศรีธรรมราช 
 

คะแนนเฉลีย่ 
การรับรู้ระดับของความมีอสิระในการท างานของบุคลากร 

โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 

จ านวน ร้อยละ ความหมาย 
1.00 – 2.33 8 4.30 ระดบัต ่า 
2.34 – 3.66 93 50.00  ระดบัปานกลาง 
3.67 – 5.00 85 45.70 ระดบัสูง 
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 จากการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความมีอิสระในการท างานของบุคลากรในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.57 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.585 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่การรับรู้
ความมีอิสระในการท างานดา้นการจดัล าดบัขั้นตอนของกระบวนการการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยูใ่น
ระดบัสูง ค่าเฉล่ีย 3.72 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.711 ส่วนการรับรู้ความมีอิสระในการท างานดา้น
ความมีอิสระในดา้นอ านาจในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนและปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด อยูใ่น
ระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.32 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.834 ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.4 
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของการรับรู้ระดบัความมีอิสระ 
 ในการท างานของบุคลากรในโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 

การรับรู้ระดับความมีอสิระในการท างาน Mean S.D. การแปลผล 
1. ความมีอิสระในการจดัสรรเวลาในการ 
    ปฏิบติังานของตนไดอ้ยา่งเหมาะสม 
    สอดคลอ้งกบัภาระงานและกรอบเวลา 

3.71 0.714 สูง 

2. ความมีอิสระในการจดัล าดบัขั้นตอน               
    ของกระบวนการท างาน 

3.72 0.711 สูง 

3. ความมีอิสระในการแกไ้ข ปรับปรุง              
    หรือพฒันากระบวนการท างานใหมี้ 
    ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

3.61 0.751 ปานกลาง 

4. ความมีอิสระในการบริหารจดัการ 
    ทรัพยากร 

3.47 0.736 ปานกลาง 

5. อ านาจในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหา 
    ท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังาน 

3.32 0.834 ปานกลาง 

    ภาพรวม 3.57 0.585 ปานกลาง 

 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ขอ้ค าถามท่ีวา่ท่านสามารถจดัล าดบัขั้นตอนในกระบวนการ
ท างานของท่านเองตามความถนดัและความพึงพอใจโดยอิสระ มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 
3.72 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.711 ส่วนขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือขอ้ค าถามที่วา่ท่านมีอ านาจ
ในการตดัสินใจในการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้ต่างๆท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังานหรือระหวา่งกระบวนการ
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ท างาน มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.32 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.834 รายละเอียด
ดงัตารางท่ี 4.5 
 
ตารางท่ี 4.5  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของการรับรู้ระดบั 
 ความมีอิสระในการท างานของบุคลากรในโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช  
 จ  าแนกเป็นรายขอ้ 
 

ข้อค าถาม 

จ านวน ร้อยละระดบัความมอีสิระ 
ในการท างาน (N = 186) 

Mean S.D. แปลผล 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

1) ท่านมีอิสระในการจดัสรรเวลา
ในการปฏิบติังานของตน                   
ไดอ้ยา่งเหมาะสมสอดคลอ้ง
กบัภาระงานและกรอบเวลา 

20 
(10.7) 

100 
(53.8) 

58 
(31.2) 

8 
(4.3) 

0 
(0) 

3.71 0.714 สูง 

2) ท่านสามารถจดัล าดบัขั้นตอน
ในกระบวนการท างานของ
ท่านเองตามความถนดัและ
ความพึงพอใจโดยอิสระ 

20 
(10.8) 

102 
(54.8) 

56 
(30.1) 

8 
(4.3) 

0 
(0) 

3.72 0.711 สูง 

3) ท่านสามารถแกไ้ข ปรับปรุง  
หรือพฒันากระบวนการท างาน
ของท่านใหมี้ประสิทธิภาพ
เพ่ิมข้ึนดว้ยตวัท่านเอง 

16 
(8.7) 

94 
(50.5) 

64 
(34.4) 

11 
(5.9) 

1 
(0.5) 

3.61 0.751 ปานกลาง 

4) ท่านสามารถใชแ้ละบริหาร
จดัการทรัพยากรในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งคล่องตวั 

11 
(5.9) 

81 
(43.5) 

78 
(42.0) 

16 
(8.6) 

0 
(0) 

3.47 0.736 ปานกลาง 

5) ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจ  
ในการแกปั้ญหาเฉพาะ
หนา้ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนขณะ
ปฏิบติังานหรือระหวา่ง
กระบวนการท างาน 

8 
(4.3) 

77 
(41.1) 

71 
(38.2) 

27 
(14.5) 

3 
(1.6) 

3.32 0.834 ปานกลาง 
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ตอนที ่3  ระดับความพงึพอใจในการบริหารงานภายในองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล 
  เทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 
 จากการศึกษาระดบัความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองค์กรของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่ในการศึกษามีความพึงพอใจ
ในการบริหารงานภายในองคก์รในระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 57.53 ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.6 
 
ตารางท่ี 4.6   ระดบัความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายในองคก์ร ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล 
 นครนครศรีธรรมราช 
 

คะแนนเฉลีย่ จ านวน ร้อยละ ระดับความพงึพอใจ 
1.00 – 2.33 8 4.30 ต ่า 
2.34 – 3.66 107 57.53 ปานกลาง 
3.67 – 5.00 71 38.17 สูง 

 
 จากการศึกษาพบวา่ คะแนนเฉล่ียของความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์ร 
เท่ากบั 3.49 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.625 นัน่คือคะแนนเฉล่ียของความพึงพอใจในการ
บริหารงานภายในองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช อยูใ่นระดบัปานกลาง 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความพึงใจในการบริหารภายในองคก์รดา้นความรับผิดชอบต่อผลลพัธ์
ท่ีเกิดข้ึนของผูบ้ริหาร มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ 3.72 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.749 มีความพึงพอใจ
อยูใ่นระดบัสูง ส่วนความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์รดา้นความเสมอภาค มีคะแนนเฉล่ีย
ต ่าสุด คือ 3.23 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.885 มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง รายละเอียดดงัตาราง
ท่ี 4.7 
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ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดบัความพึงพอใจในการ 
 บริหารงานภายในองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 

ความพงึพอใจในการบริหารงานภายในองค์กร Mean S.D. การแปลผล 
1. การบริหารภายในองคเ์ปิดโอกาสใหบุ้คลากร 
    เขา้มามีส่วนร่วม 

3.34 0.812 ปานกลาง 

2. การบริหารงานเป็นไปอยา่งถูกตอ้งตาม 
    ระเบียบราชการ 

3.56 0.734 ปานกลาง 

3. ความรับผดิชอบต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน 
    ของผูบ้ริหาร 

3.72 0.749 สูง 

4. การบริหารภายในองคก์รมีความสอดคลอ้ง   
    กบับริบทของชุมชน 

3.59 0.767 ปานกลาง 

5. การบริหารงานภายในองคก์รมีความโปร่งใส   
    และสามารถตรวจสอบได ้

3.51 0.793 ปานกลาง 

6. การบริหารงานภายในองคก์รมีความเสมอภาค 3.23 0.885 ปานกลาง 
7. การบริหารจดัการทรัพยากร 
    อยา่งมีประสิทธิภาพ 

3.43 0.726 ปานกลาง 

8. การบริหารงานภายในองคก์รมีความ 
    สมเหตุสมผล 

3.50 0.744 ปานกลาง 

9. ความพึงพอใจต่อภาพรวมของการบริหารงาน 
    ภายในองคก์ร 

3.56 0.735 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.49 0.625 ปานกลาง 

 
 เม่ือพิจารณาจากขอ้ค าถาม พบวา่ขอ้ค าถามท่ีวา่ ท่านเห็นวา่ผูบ้ริหารแสดงความรับผิดชอบ
ต่อผลลพัธ์อนัเกิดจากการบริหารมีค่าเฉล่ียสูงสุด อยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย 3.72 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.749 ส่วนขอ้ค าถามท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือขอ้ค าถามท่ีว่า ท่านมีความเห็นว่าการบริหารงานภายใน
องคก์รมีความเสมอภาค มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ีย 3.23 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.885
รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.8 
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ตารางท่ี 4.8  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดบัความพึงพอใจ 
 ในการบริหารงานภายในองคก์รของบุคลากรในโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช  
 จ  าแนกเป็นรายขอ้ 
 

ข้อค าถาม 

จ านวน ร้อยละระดบัความมอีสิระ 
ในการท างาน (N = 186) 

Mean S.D. แปลผล 
มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
1) ท่านเห็นวา่การบริหารภายใน
องคเ์ปิดโอกาสใหบุ้คลากร                 
เขา้มามีส่วนร่วมในการบริหาร 

7 
(3.7) 

79 
(42.5) 

75 
(40.3) 

21 
(11.3) 

4 
(2.2) 

3.34 0.812 ปานกลาง 

2) ท่านเห็นวา่การบริหารภายใน
องคก์รโดยรวมเป็นไปอยา่ง
ถูกตอ้งตามระเบียบราชการ 

11 
(5.9) 

98 
(52.7) 

63 
(33.9) 

13 
(7.0) 

1 
(0.5) 

3.56 0.734 ปานกลาง 

3) ท่านเห็นวา่ผูบ้ริหารแสดง                
ความรับผิดชอบต่อผลลพัธ์                 
อนัเกิดจากการบริหาร 

27 
(14.5) 

85 
(45.7) 

68 
(36.6) 

6 
(3.2) 

0 
(0) 

3.72 0.749 สูง 

4) ท่านมีความเห็นวา่การบริหาร
ภายในองคก์รมีความสอดคลอ้ง  
เหมาะสมกบับริบทของชุมชน 

19 
(10.2) 

84 
(45.2) 

72 
(39.7) 

10 
(5.4) 

1 
(0.5) 

3.59 0.767 ปานกลาง 

5) ท่านมีความเห็นวา่การ
บริหารงานขององคก์รเป็นไป
ดว้ยความโปร่งใส เปิดเผย          
และสามารถตรวจสอบได ้

15 
(8.1) 

84 
(45.2) 

69 
(37.1) 

17 
(9.1) 

1 
(0.5) 

3.51 0.793 ปานกลาง 

6) ท่านมีความเห็นวา่การ
บริหารงานภายในองคก์ร                        
มีความเสมอภาค 

6 
(3.2) 

72 
(38.7) 

76 
(40.9) 

23 
(12.4) 

9 
(4.8) 

3.23 0.885 ปานกลาง 

7) ท่านมีความเห็นวา่การบริหาร
จดัการทรัพยากรภายในองคก์ร
เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

9 
(4.8) 

76 
(40.9) 

90 
(48.4) 

8 
(4.3) 

3 
(1.6) 

3.43 0.726 ปานกลาง 

8) ท่านมีความเห็นวา่การ
บริหารงานภายในองคก์ร
โดยรวมมีความสมเหตุสมผล 

12 
(6.4) 

84 
(45.2) 

76 
(40.9) 

13 
(7.0) 

1 
(0.5) 

3.50 0.744 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 
 

ข้อค าถาม 

จ านวน ร้อยละระดบัความมอีสิระ 
ในการท างาน (N = 186) 

Mean S.D. แปลผล 
มากทีสุ่ด มาก ปาน

กลาง 
น้อย น้อย

ทีสุ่ด 
9) ท่านมีความพึงพอใจต่อภาพรวม
ของการบริหารงานภายใน
องคก์รอยูใ่นระดบั 

17 
(9.1) 

80 
(43.0) 

79 
(42.5) 

10 
(5.4) 

0 
(0) 

3.56 0.735 ปานกลาง 

10) ท่านเห็นวา่การบริหารภายใน
องคเ์ปิดโอกาสใหบุ้คลากร                   
เขา้มามีส่วนร่วมในการบริหาร 

7 
(3.7) 

79 
(42.5) 

75 
(40.3) 

21 
(11.3) 

4 
(2.2) 

3.34 0.812 ปานกลาง 

 
ตอนที ่4  ระดับความรู้เกีย่วกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาล 
  เทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 
 จากการศึกษาระดบัความรู้เกี่ยวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช โดยการท าแบบทดสอบวดัความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาล พบวา่ จากคะแนนเต็ม 20 คะแนน คะแนนสูงสุดคือ 19 คะแนน คะแนนต ่าสุดคือ 2 คะแนน 
คะแนนเฉล่ีย คือ 12.80 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 3.442 และพบวา่ ประชากรในการศึกษาส่วนใหญ่ 
มีระดบัความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลอยูใ่นระดบัสูง คิดเป็นร้อยละ 52.2 รายละเอียด
ดงัตารางท่ี 4.9  
 
ตารางท่ี 4.9  ระดบัความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล 
 นครนครศรีธรรมราช 
 

ช่วงคะแนน ระดับความรู้ จ านวน ร้อยละ 
2.00 – 7.66 ต ่า 17 9.1 

7.67 – 13.33 ปานกลาง 72 38.7 
13.34 – 19.00 สูง 97 52.2 
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ตอนที ่5  ระดับแรงจูงใจในการมส่ีวนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร 
  โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช  
 
 จากการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของ
บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช โดยการค านวณหาค่า Motivation Potential Score 
(MPS) พบค่าคะแนนต ่าสุดคือ 3.11 คะแนนสูงสุดคือ 125.00  คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 37.76 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐานเท่ากบั 18.705 บุคลากรส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัต ่า คิดเป็นร้อยละ 73.1 ดงัรายละเอียด
ในตารางท่ี 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10  ระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ  โรงพยาบาลของบุคลากร 
  โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 

MPS Score ระดับแรงจูงใจ จ านวน ร้อยละ 
1.00 – 42.32 ต ่า 136 73.1 

42.33 – 83.65 ปานกลาง 43 23.1 
83.66 – 125.00 สูง 7 3.8  

 
ระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร 

โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช วดัจากค่าคะแนน Motivation Potential Score (MPS) 
ซ่ึงเป็นค่าท่ีไดจ้ากการค านวณจากตวัแปรปัจจยัคุณลกัษณะของงาน 5 ปัจจยั ไดแ้ก่ การใช้ทกัษะ
ในการท างานที่หลากหลาย (Skill Variety) ความรู้ความเขา้ใจในงาน (Task Identity) การรับรู้ใน
ความส าคญัของงาน (Task Significance) การรับรู้ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) และการ
ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากผลงาน (Feedback) จากการศึกษาพบวา่ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการมีส่วนร่วม
ในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลเม่ือพิจารณาจากคุณลกัษณะของงานในดา้นการรับรู้ในความส าคญั
ของงาน (Task Identity) มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.78 อยูใ่นระดบัสูง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.598 และ
แรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล เม่ือพิจารณาจากคุณลกัษณะของงาน
ในดา้นการรับรู้ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.12 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.655 รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของแรงจูงใจในการมีส่วนร่วม 
   ในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร 
   นครศรีธรรมราช จ าแนกตามคุณลกัษณะของงาน 
 

คุณลกัษณะของงาน Mean S.D. การแปลผล 
1) การใชท้กัษะในการท างานท่ีหลากหลาย 

(Skill Variety) 
3.58 0.554 ระดบัปานกลาง 

2) ความรู้ความเขา้ใจในงาน  
(Task Identity) 

3.17 0.590 ระดบัปานกลาง 

3) การรับรู้ในความส าคญัของงาน 
     (Task Significance) 

3.78 0.598 ระดบัสูง 

4) การรับรู้ความมีอิสระในการท างาน 
(Autonomy) 

3.12 0.655 ระดบัปานกลาง 

5) การไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากผลงาน 
(Feedback) 

3.23 0.641 ระดบัปานกลาง 

     ภาพรวมค่าเฉลีย่ MPS      37.76   18.705 ระดับต ่า 

 
 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
จากคุณลกัษณะของงานในดา้นการใชท้กัษะในการท างานท่ีหลากหลาย (Skill Variety) ในภาพรวม
พบวา่ ค่าเฉล่ีย 3.58 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.554 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายขอ้
ค าถาม พบวา่ขอ้ค าถามท่ีวา่ท่านตอ้งใชท้กัษะและความรู้ท่ีหลากหลายในการท างานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาล มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.90 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.650 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง และ
ขอ้ค าถามท่ีวา่ท่านไม่เคยมีความรู้สึกเบ่ือหน่ายในการเขา้ร่วมกิจกรรมพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.26 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.728 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงัรายละเอียด
ในตารางท่ี 4.12 
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ตารางท่ี 4.12  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดบัการรับรู้ 
   คุณลกัษณะของงานในดา้นการใชท้กัษะท่ีหลากหลาย (Skill Variety) 
 

 

แรงจูงใจในการมส่ีวนร่วมในการพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรฯ  

จ านวน ร้อยละ( N=186) Mean S.D. การแปลผล 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การรับรู้คุณลกัษณะของงาน 
ในด้านการใช้ทกัษะในการท างาน 
ทีห่ลากหลาย (Skill Variety) 

     3.58 0.554 ปานกลาง 

1. ท่านคิดวา่งานพฒันาคุณภาพ 
    โรงพยาบาลเป็นงานท่ีน่าสนใจ 
    และทา้ทายความสามารถ 

15 
(8.1) 

81 
(43.5) 

85 
(45.7) 

4 
(2.2) 

1 
(0.5) 

3.56 0.696 ปานกลาง 

2. ท่านตอ้งใชท้กัษะ และความรู้ 
    หลากหลายในการท างานพฒันา 
    คุณภาพโรงพยาบาล 

27 
(14.5) 

118 
(63.4) 

37 
(19.9) 

4 
(2.2) 

0 
(0) 

3.90 0.650 สูง 

3. ท่านไม่เคยมีความรู้สึกเบ่ือหน่าย 
    ในการเขา้ร่วมกิจกรรมพฒันา 
    คุณภาพของโรงพยาบาลและ 
    มีส่วนร่วมในการระดมสมอง 
    หรือแสดงความคิดเห็นดว้ย 
    ความกระตือรือร้นเสมอ 

7 
(3.7) 

56 
(30.1) 

105 
(56.5) 

15 
(8.1) 

3 
(1.6) 

3.26 0.728 ปานกลาง 

 
 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
จากคุณลกัษณะของงานในดา้นความรู้ความเขา้ใจในงาน (Task Identity) ในภาพรวมพบวา่ ค่าเฉล่ีย 
3.17 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.590 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายขอ้ค าถาม พบวา่
ขอ้ค าถามท่ีวา่ท่านมีความเขา้ใจในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลในแง่ขอบเขตของงาน ขั้นตอน
การท างาน วธีิการท างาน กรอบเวลาและตวัช้ีวดัความส าเร็จในแต่ละกระบวนการท างานอยา่งถ่องแท ้
มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.25 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.732 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง และขอ้ค าถาม
ท่ีวา่ท่านรู้วา่งานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลประกอบดว้ยองคป์ระกอบยอ่ยใดบา้ง แต่ละองคป์ระกอบ
ยอ่ยเหล่านั้นมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัอยา่งไร มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.09 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.660 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.13 
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ตารางท่ี 4.13  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดบัการรับรู้ 
   คุณลกัษณะของงานในดา้นความรู้ความเขา้ใจในงาน (Task Identity) 
 

 

แรงจูงใจในการมส่ีวนร่วมในการพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรฯ  

จ านวน ร้อยละ( N=186) Mean S.D. การแปลผล 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การรับรู้คุณลกัษณะของงาน 
ในด้านความรู้ความเข้าใจในงาน 
(Task Identity) 

     3.17 0.590 ปานกลาง 

1. ท่านมีความรู้ความเขา้ใจ 
    ในภาพรวมของงานพฒันา 
    คุณภาพโรงพยาบาลเป็นอยา่งดี 

4 
(2.2) 

46 
(24.7) 

115 
(61.8) 

19 
(10.2) 

2 
(1.1) 

3.17 0.673 ปานกลาง 

2. ท่านรู้วา่งานพฒันาคุณภาพ 
    โรงพยาบาลประกอบดว้ย 
    องคป์ระกอบยอ่ยใดบา้ง  
    แต่ละองคป์ระกอบยอ่ยเหล่านั้น 
    มีความสมัพนัธ์เช่ือมโยงกนั 
    อยา่งไร 

3 
(1.6) 

37 
(19.9) 

122 
(65.6) 

21 
(11.3) 

3 
(1.6) 

3.09 0.660 ปานกลาง 

3. ท่านมีความเขา้ใจในการท างาน 
    พฒันาคุณภาพโรงพยาบาล  
    ในส่วนท่ีท่านรับผดิชอบ 
    ในแง่ขอบเขตของงาน ขั้นตอน 
    การท างานและวธีิการท างาน 
    กรอบเวลาและตวัช้ีวดัความส าเร็จ 
    ในแต่ละกระบวนการท างาน 
    อยา่งถ่องแท ้

5 
(2.6) 

60 
(32.3) 

102 
(54.8) 

15 
(8.1) 

7 
(2.2) 

3.25 0.732 ปานกลาง 

 
 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
จากคุณลกัษณะของงานในดา้นการรับรู้ถึงความส าคญัของงาน (Task Significance) ในภาพรวมพบวา่ 
ค่าเฉล่ียคือ 3.78 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.598 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาในรายขอ้ค าถาม 
พบวา่ขอ้ค าถามท่ีวา่ ท่านคิดวา่การท่ีโรงพยาบาลผา่นการรับรองคุณภาพจะท าให้ผูรั้บบริการมีความ
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เช่ือมัน่ในการเขา้รับบริการมากข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.98 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.767 ค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัสูง และขอ้ค าถามท่ีวา่ท่านตระหนกัวา่ตวัของท่านมีความส าคญัต่อความส าเร็จในงาน
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาล มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.62 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.734 ค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัสูง ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.14 
 
ตารางท่ี 4.14  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดบัการรับรู้ 
   คุณลกัษณะของงานในดา้นความส าคญัของงาน (Task Significant) 
 

 

แรงจูงใจในการมส่ีวนร่วมในการพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรฯ  

จ านวน ร้อยละ( N=186) 
Mea

n 
S.D. การแปลผล 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ทีสุ่ด 

การรับรู้คุณลกัษณะของงาน 
ในด้านความส าคญัของงาน  
(Task Significant) 

     3.78 0.598 สูง 

1. ท่านคิดวา่งานพฒันาคุณภาพ 
   โรงพยาบาลมีประโยชน์ 
   โดยตรงต่อท่าน 

20 
(10.8) 

105 
(56.5) 

53 
(28.4) 

8 
(4.3) 

0 
(0) 

3.74 0.706 สูง 

2. ท่านคิดวา่การท่ีโรงพยาบาล 
   ผา่นการรับรองคุณภาพจะท าให ้
   ผูรั้บบริการมีความเช่ือมัน่ 
   ในการเขา้รับบริการมากข้ึน 

47 
(25.4) 

94 
(50.5) 

41 
(22.0) 

3 
(1.6) 

1 
(0.5) 

3.98 0.767 สูง 

3. ท่านตระหนกัวา่ตวัของท่าน 
   มีความส าคญัต่อความส าเร็จ 
   ในงานพฒันาคุณภาพ 
   โรงพยาบาล 

20 
(10.8) 

83 
(44.6) 

77 
(41.4) 

5 
(2.7) 

1 
(0.5) 

3.62 0.734 สูง 

 
 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
จากคุณลกัษณะของงานในดา้นการรับรู้อิสระในการท างาน (Autonomy) ในภาพรวมพบวา่ ค่าเฉล่ีย
คือ 3.12 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.655 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายขอ้ค าถาม 
พบวา่ขอ้ค าถามท่ีวา่ท่านสามารถตดัสินใจเลือกและออกแบบกระบวนการท างานในงานพฒันาคุณภาพ
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โรงพยาบาลดว้ยตวัท่านเองโดยอิสระตามความรู้ความสามารถและความถนดัของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
คือ 3.17 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.744 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง และขอ้ค าถามท่ีวา่ท่านสามารถ
บริหารจดัการทรัพยากรเพื่อใชใ้นการท างานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลโดยอิสระ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 
3.06 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.725 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.15 
 
ตารางท่ี 4.15  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดบัการรับรู้ 
   คุณลกัษณะของงานในดา้นความมีอิสระของงาน (Autonomy) 
 

 

แรงจูงใจในการมส่ีวนร่วมในการพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรฯ 

จ านวน ร้อยละ( N=186) Mean S.D. การแปลผล 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

การรับรู้คุณลกัษณะของงาน 
ในด้านความมอีสิระในการท างาน 
(Autonomy) 

     3.12 0.655 ปานกลาง 

1. ท่านสามารถตดัสินใจเลือก 
    และออกแบบกระบวนการท างาน 
    ในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
    ดว้ยตวัท่านเองโดยอิสระ  
    ตามความรู้ความสามารถ 
    และความถนดัของท่าน 

7 
(3.7) 

47 
(25.3) 

105 
(56.5) 

25 
(13.4) 

2 
(1.1) 

3.17 0.744 ปานกลาง 

2. ท่านสามารถจดัสรรเวลาในการ 
    ปฏิบติังานพฒันาคุณภาพ 
    โรงพยาบาลของท่านโดยอิสระ 

5 
(2.6) 

50 
(26.9) 

98 
(52.7) 

29 
(15.6) 

4 
(2.2) 

3.12 0.779 ปานกลาง 

3. ท่านสามารถบริหารจดัการ 
    ทรัพยากรเพื่อใชใ้นการท างาน 
    พฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
    โดยอิสระ 

4 
(2.2) 

40 
(21.5) 

109 
(58.6) 

30 
(16.1) 

3 
(1.6) 

3.06 0.725 ปานกลาง 

 
เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร

จากคุณลกัษณะของงานในดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากผลงาน (Feedback) ในภาพรวมพบวา่ 
ค่าเฉล่ียคือ 3.23 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.641 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายขอ้
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ค าถาม พบวา่ขอ้ค าถามท่ีวา่ท่านเขา้ใจวตัถุประสงคข์องงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลส่วนที่ท่าน
รับผดิชอบเป็นอยา่งดีจนสามารถประเมินผลการปฏิบติังานของตนเองจากตวัช้ีวดัเหล่านั้นได ้มีค่าเฉล่ีย
สูงสุด คือ 3.31 มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.720 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง และขอ้ค าถามที่วา่
ท่านสามารถประเมินประสิทธิภาพในการท างานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของท่านไดด้ว้ยตวัท่านเอง 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.14 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.786 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงัรายละเอียด
ในตารางท่ี 4.16 
 
ตารางท่ี 4.16  จ  านวน ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดบัการรับรู้ 
   คุณลกัษณะของงานในดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากผลงาน (Feedback) 
 

 

แรงจูงใจในการมส่ีวนร่วมในการพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรฯ 

จ านวน (ร้อยละ)( N=186) Mean S.D. การแปลผล 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

การรับรู้คุณลกัษณะของงาน 
ในด้านการได้รับข้อมูลย้อนกลบั 
(Feed back) 

     3.23 0.641 ปานกลาง 

1. ท่านสามารถประเมิน 
    ประสิทธิภาพในการท างาน 
    พฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
    ของท่านไดด้ว้ยตวัท่านเอง 

5 
(2.7) 

51 
(27.4) 

101 
(54.3) 

23 
(12.4) 

6 
(3.2) 

3.14 0.786 ปานกลาง 

2. ท่านมีโอกาสรับรู้ผลสมัฤทธ์ิ 
    ในการท างานพฒันาคุณภาพ 
    โรงพยาบาลท่านเองอยา่งต่อเน่ือง 
    และสม ่าเสมอ 

5 
(2.7) 

56 
(30.1) 

106 
(57.0) 

15 
(8.1) 

4 
(2.1) 

3.23 0.724 ปานกลาง 

3. ท่านเขา้ใจวตัถุประสงคข์องงาน 
    พฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
    ส่วนท่ีท่านรับผิดชอบเป็นอยา่งดี 
    จนสามารถประเมินผล 
    การปฏิบติังานของตนเอง 
    จากตวัช้ีวดัเหล่านั้นได ้

8 
(4.3) 

60 
(32.3) 

102 
(54.8) 

14 
(7.5) 

2 
(1.1) 

3.31 0.720 ปานกลาง 
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ตอนที ่6  คุณลกัษณะส่วนบุคคล และปัจจัยด้านการปฏบัิติงานของบุคลากรโรงพยาบาล 
  เทศบาลนครนครศรีธรรมราช ทีม่คีวามสัมพนัธ์กบัระดับแรงจูงใจในการ 
  มส่ีวนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล 
  นครนครศรีธรรมราช 
 
 จากการศึกษาลกัษณะของตวัแปรปัจจยัต่างๆ ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 
หน่วยงานท่ีปฏิบติังานในระดบัฝ่าย บทบาทหนา้ท่ีในโรงพยาบาล และสถานภาพในองคก์ร พบวา่
เป็นขอ้มูลท่ีมีระดบัการวดัเป็นนามมาตรา (Nominal Scale) และอนัดบัมาตรา (Ordinal Scale) จึงใช้
สถิติทดสอบไค-สแควร์ ในการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเหล่าน้ีกบัระดบัแรงจูงใจในการมี
ส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
พบวา่ ตวัแปรปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ี ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 รายละเอียดในตารางท่ี 4.17 
 
ตารางท่ี 4.17  ความสัมพนัธ์ระหวา่งคุณลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นการปฏิบติังานกบัระดบั 
   แรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาล 
   เทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
และปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากร 

p-value 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล  
          เพศ 0.411 
          สถานภาพสมรส 0.451 
          ระดบัการศึกษา 0.615 
ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน  
          หน่วยงานท่ีปฏิบติังานในระดบัฝ่าย 0.902 
          บทบาทหนา้ท่ีในโรงพยาบาล 0.084 
          สถานภาพในองคก์ร 0.558 
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 จากการทดสอบการแจกแจงปกติของตวัแปรปัจจยัต่างๆ พบวา่ตวัแปรอายุ รายไดต่้อเดือน
ทั้งหมดท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาล ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล การรับรู้ระดบัของความมีอิสระ
ในการท างาน ระดบัความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายในองคก์ร และระดบัความรู้เก่ียวกบัการ
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาลมีการแจกแจงไม่ปกติ จึงหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเหล่าน้ีกบัระดบั
แรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลดว้ยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงอนัดบั
แบบสเปียร์แมน (Spearman rank correlation coefficient) พบวา่ 
 ตวัแปรการรับรู้ระดบัของความมีอิสระในการท างาน มีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง
ทางบวกกบัระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาล
เทศบาลนครนครศรีธรรมราชอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั 0.305  
 ตวัแปรระดบัความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายในองคก์ร มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่า
ทางบวกกบัระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาล
เทศบาลนครนครศรีธรรมราชอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เท่ากบั 0.291 ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.18 
 
ตารางท่ี 4.18  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ และค่า p-value จากการวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปร 
   ปัจจยัการรับรู้ระดบัความมีอิสระในการท างาน และระดบัความพึงพอใจในการบริหาร 
   งานภายในองคก์รกบัระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
   ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 

ตัวแปรปัจจัย 

ระดับแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาล 

สัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ 

p-value 
ระดับ

ความสัมพนัธ์ 
การรับรู้ระดบัความมีอิสระในการท างาน 0.305 <0.001 ปานกลาง 
ระดบัความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายใน
องคก์ร 

0.291 <0.001 ต ่า 
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การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่างๆท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการมี
ส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 

1.  ระดบัการรับรู้ความมีอิสระในการท างาน  
   ผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชจ าแนกตามระดบัการรับรู้ความมีอิสระในการ
ท างานของบุคลากร พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการรับรู้ความมีอิสระในการท างานอยูใ่นระดบัสูง จะมี
แรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลสูงสุด มีค่าเฉล่ีย MPS เท่ากบั 45.04 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 22.22 มีระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการรับรู้
ความมีอิสระในการท างานอยูใ่นระดบัต ่า มีแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
ต ่าสุด คือมีค่าเฉล่ีย MPS เท่ากบั 16.09 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 19.630 มีแรงจูงใจอยู่ในระดบัต ่า 
รายละเอียดดงัตารางท่ี 4.19 
 
ตารางท่ี 4.19  ระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล 
   นครนครศรีธรรมราชจ าแนกตามระดบัการรับรู้ความมีอิสระในการท างาน  

 

ระดับการรับรู้อสิระในการ
ท างาน 

ระดับแรงจูงใจในการมี ส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาล (MPS) 

Mean S.D. 

ระดบัต ่า 16.09 19.630 
ระดบัปานกลาง 32.11 11.778 
ระดบัสูง 45.04 22.22 

 
  เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร 

จ าแนกตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัการรับรู้ความมีอิสระในการท างานต่างๆ พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการ
รับรู้อิสระในการท างานในระดบัต ่า จะมีค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงานดา้นการใชท้กัษะในการ
ท างานท่ีหลากหลายสูงสุด คือค่าเฉล่ีย 3.00 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.670 และมีค่าเฉล่ียการรับรู้
คุณลกัษณะของงานดา้นการรับรู้ความมีอิสระในการท างานต ่าสุด ค่าเฉล่ีย 1.89 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
1.018 กลุ่มตวัอย่างท่ีมีการรับรู้ความมีอิสระในการท างานในระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียการรับรู้
คุณลกัษณะของงานดา้นการรับรู้ถึงความส าคญัของงานสูงสุด ค่าเฉล่ีย 3.69 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.549 มีค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงานดา้นการรับรู้ความมีอิสระในการท างานต ่าสุด ค่าเฉล่ีย 
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2.95 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.553 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการรับรู้ความมีอิสระในการท างานอยูใ่น
ระดบัสูง มีค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงานในดา้นการรับรู้ถึงความส าคญัของงานสูงสุด ค่าเฉล่ีย 
3.93 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.599 มีค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงานในดา้นความรู้ความเขา้ใจ
ในงานต ่าสุด ค่าเฉล่ีย 3.25 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.710 รายละเอียดดงัตารางในภาคผนวก ข 
 2.  ระดบัความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์ร 
   ผลการวเิคราะห์ระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชจ าแนกตามระดบัความพึงพอใจในการบริหารงาน
ภายในองคก์รของบุคลากร พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัความพึงพอใจในการบริหารงานในองคก์ร
ในระดบัต ่า มีค่าเฉล่ีย MPS เท่ากบั 46.25 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 48.867 มีแรงจูงใจอยู่ในระดบั
ปานกลาง กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง 
มีค่าเฉล่ีย MPS เท่ากบั 31.09 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 13.580 มีแรงจูงใจในระดบัต ่า และกลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีระดบัความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์รอยูใ่นระดบัสูง มีค่าเฉล่ีย MPS เท่ากบั 44.42 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 16.418 มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.20 
  
ตารางท่ี 4.20  ระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพของบุคลากรโรงพยาบาล 
   เทศบาลนครนครศรีธรรมราชจ าแนกตามระดบัความพึงพอใจในการบริหารงาน 
   ภายในองคก์ร 
 

ระดับความพงึพอใจในการ
บริหารงานภายในองค์กร 

ระดับแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาล (MPS) 

Mean S.D. 
ต ่า 46.25 48.867 

ปานกลาง 31.09 13.580 
สูง 44.42 16.418 

 
  เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร 

จ าแนกตามกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีระดบัความพึงพอใจในการบริหารภายในองคก์รในระดบัต่างๆ พบวา่ 
กลุ่มตวัอย่างท่ีมีความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองค์กรอยู่ในระดบัต ่า มีค่าเฉล่ียการรับรู้
คุณลกัษณะของงานดา้นการใชท้กัษะในการท างานท่ีหลากหลายสูงสุด คือค่าเฉล่ีย 3.54 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 1.235 และมีค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงานดา้นความรู้ความเขา้ใจในงานต ่าสุด ค่าเฉล่ีย 
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2.92 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 1.478 กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์ร
อยูใ่นระดบัปานกลาง มีค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงานดา้นการรับรู้ถึงความส าคญัของงานสูงสุด 
ค่าเฉล่ีย 3.61 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.567และ มีค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงานดา้นการรับรู้
ความมีอิสระในการท างานต ่าสุด ค่าเฉล่ีย 2.93 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.595 และกลุ่มตวัอยา่งท่ีมี
ความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์รในระดบัสูง มีค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงาน
ในดา้นการรับรู้ถึงความส าคญัของงานสูงสุด ค่าเฉล่ีย 4.01 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.488 มีค่าเฉล่ีย
การรับรู้คุณลกัษณะของงานในดา้นความรู้ความเขา้ใจในงานต ่าสุด ค่าเฉล่ีย 3.33 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.590 รายละเอียดดงัตารางในภาคผนวก ค 

 

 การทดสอบสมมติฐานการวิจยั 
  จากสมมติฐานการวจิยัคร้ังน้ีคือ 

 1.  บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชท่ีมีคุณลกัษณะส่วนบุคคล
แตกต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลต่างกนั 

 2.  บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช ท่ีมีปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน
แตกต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลต่างกนั 

 3.  บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช ท่ีมีการรับรู้ระดบัของความมีอิสระ
ในการท างานต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลต่างกนั 

 4.  บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชท่ีมีระดบัความพึงพอใจต่อการ 
บริหารงานภายในองค์กรแตกต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลต่างกนั 

 5.  บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชท่ีมีระดบัความรู้เบ้ืองตน้ในการ 
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาลต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลต่างกนั 
 ซ่ึงจากผลการวจิยัสรุปไดด้งัน้ี 
 1.  บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชท่ีมีปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วน 
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ รายได ้
หน่วยงานท่ีปฏิบติังานในระดบัฝ่าย บทบาทหนา้ท่ีในโรงพยาบาล สถานภาพภายในองคก์ร ระยะเวลา
ท่ีปฏิบติังาน จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลไม่แตกต่างกนั 
ผลการวจิยัไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 
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 2.  บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชท่ีมีการรับรู้ระดบัของความมีอิสระ 
ในการท างานต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพของบุคลากรต่างกนั 
ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมติฐาน 
 3.  บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชท่ีมีความพึงพอใจในการบริหาร 
งานภายในองคก์รแตกต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
ต่างกนั ผลการวจิยัเป็นไปตามสมมติฐาน 
 4.  บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชท่ีมีระดบัความรู้เบ้ืองตน้ในการ 
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาลต่างกนั จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลไม่แตกต่างกนั ผลการวจิยัไม่เป็นไปตามสมมติฐาน 



บทที ่5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

1. สรุปการวจิัย 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา
แรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราช เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา แบบภาคตดัขวาง (Cross – sectional descriptive research) 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช  
โดยใชแ้บบสอบถามซ่ึงผา่นการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาโดยผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 4 ท่าน และ
ตรวจสอบความเท่ียงของแบบสอบถามโดยใชว้ธีิหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบาซ (Cronbach’s 
Alpha Coefficient) จากการน าแบบสอบถามมาใชก้บักลุ่มตวัอยา่งจ านวน 30 คน ไดค้่าความเท่ียงของ
แบบสอบถามเท่ากบั 0.759 แลว้จึงน าไปใชก้บัประชากรจ านวน 200 คน ด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูล
ระหว่างวนัท่ี 10 เมษายน 2561 ถึงวนัท่ี 30 เมษายน 2561หลงัจากนั้นน าแบบสอบถามทั้งหมดมา
ตรวจสอบความถูกตอ้งครบถว้นไดแ้บบสอบถามท่ีสมบูรณ์ 186 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 93 น าขอ้มูลจาก
แบบสอบถามมาวเิคราะห์ดว้ยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ โดยวิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ ไดแ้ก่ สถิติ
เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการหาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) ค่าต ่าสุด (Minimum) ค่าสูงสุด (Maximum) เพื่ออธิบายลกัษณะ
ส่วนบุคคล และปัจจยัดา้นการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
ส่วนสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชส้ถิติทดสอบไค-สแควร์ (Chi-square Test Statistics)
และสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เชิงอนัดบัแบบสเปียร์แมน (Spearman rank correlation coefficience)
ในการหาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช และน าเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ดงัน้ี   
 1.1  คุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
   จากการศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร 
นครศรีธรรมราชพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 84.9  อายรุะหวา่ง 31-40 ปี  



90 
 

คิดเป็นร้อยละ 38.7 สถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 50.5 และระดบัการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี
คิดเป็นร้อยละ 68.80  
 1.2  ปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
   จากการศึกษาปัจจยัด้านการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราชพบวา่ ประชากรในการศึกษาส่วนใหญ่มีรายไดต่้อเดือนทั้งหมดท่ีรับจากโรงพยาบาล
ต ่ากวา่ 10,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 40.9 ปฏิบติังานในฝ่ายการพยาบาล คิดเป็นร้อยละ 40.3 
ประชากรในการศึกษาส่วนใหญ่มีบทบาทหน้าท่ีในดา้นปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 88.2 บุคลากร
ส่วนใหญ่ในองคก์รมีสถานภาพเป็นพนกังานจา้งเหมาบริการ ร้อยละ 47.8 และพบวา่บุคลากรส่วนใหญ่
มีระยะเวลาปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.8 
 1.3  การรับรู้ระดับของความมีอิสระในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล
นครนครศรีธรรมราช 
   จากการศึกษาพบวา่ การรับรู้ความมีอิสระในการท างานของบุคลากรในภาพรวม
อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.57 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.585 โดยกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการรับรู้ระดบั
ของความมีอิสระในการท างานในระดบัปานกลาง อยูใ่นล าดบัที่ 1 คิดเป็นร้อยละ 50.00 ล าดบัที่ 2 
คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการรับรู้ระดบัของความมีอิสระในการท างานในระดบัสูง คิดเป็นร้อยละ 45.70 
ส่วนล าดบัสุดทา้ย คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการรับรู้ระดบัของความมีอิสระในการท างานอยูใ่นระดบัต ่า 
คิดเป็นร้อยละ 4.30 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่การรับรู้ความมีอิสระในการท างานดา้นการจดัล าดบั
ขั้นตอนของกระบวนการการท างาน มีค่าเฉล่ียสูงสุด อยู่ในระดบัสูง ค่าเฉล่ีย 3.72 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.711 ส่วนการรับรู้ความมีอิสระในการท างานดา้นความมีอิสระในดา้นอ านาจในการ
ตดัสินใจแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนและปฏิบติังาน มีค่าเฉล่ียต ่าสุด อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.32 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.834  
 1.4  ระดับความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองค์กรของบุคลากรโรงพยาบาล
เทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
   จากการศึกษาระดบัความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์รของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช พบวา่ ประชากรส่วนใหญ่ในการศึกษามีความพึงพอใจ
ในการบริหารงานภายในองคก์รในระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 57.53 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่ง
ท่ีมีความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์รอยูใ่นระดบัสูง คิดเป็นร้อยละ 38.17 ส่วนล าดบั
สุดทา้ย คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์รในระดบัต ่า คิดเป็นร้อยละ 
4.30 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ความพึงใจในการบริหารงานภายในองคก์รดา้นความรับผิดชอบ
ต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนของผูบ้ริหาร มีคะแนนเฉล่ียสูงสุด คือ 3.72 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.749 มีความ
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พึงพอใจอยู่ในระดบัสูง ส่วนความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองค์กรดา้นความเสมอภาค 
มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.23 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.885 มีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง  
 1.5  ความรู้เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล
นครนครศรีธรรมราช 
   จากการศึกษาระดบัความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช พบวา่ จากคะแนนเต็ม 20 คะแนน คะแนนสูงสุดคือ 19 
คะแนน คะแนนต ่าสุดคือ 2 คะแนน คะแนนเฉล่ีย คือ 12.80 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากบั 3.442   
ประชากรในการศึกษาส่วนใหญ่ มีระดบัความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลอยูใ่นระดบัสูง 
คิดเป็นร้อยละ 52.2 รองลงมาคือ กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 38.7 
ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลอยูใ่นระดบัต ่า อยูใ่นล าดบัสุดทา้ย 
คิดเป็นร้อยละ 9.1 
 1.6  ระดับแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
   จากการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช โดยการค านวณหาค่า Motivation Potential 
Score ( MPS ) พบวา่ค่าคะแนนต ่าสุดคือ 3.11 คะแนนสูงสุดคือ 125.00  คะแนนเฉล่ียเท่ากบั 37.76 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 18.705 บุคลากรส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัต ่า คิดเป็นร้อยละ 73.1 
ล าดบัท่ี 2 คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง คิดเป็นร้อยละ 23.1 และล าดบัสุดทา้ย
คือกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัสูง คิดเป็นร้อยละ 3.8 ค่าเฉล่ียของแรงจูงใจในการมีส่วนร่วม
ในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลเม่ือพิจารณาจากคุณลกัษณะของงานในดา้นการรับรู้ในความส าคญั
ของงาน (Task Identity) มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.78 อยูใ่นระดบัสูง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.598 ส่วน
แรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลเมื่อพิจารณาจากคุณลกัษณะของงาน
ในดา้นการรับรู้ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.12 อยูใ่นระดบัปานกลาง 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.655 เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชโดยแยกพิจารณาจากคุณลกัษณะของงาน 
ในดา้นต่างๆ ดงัน้ี 
   1.6.1  การใช้ทักษะในการท างานที่หลากหลาย (Skill Variety)  เม่ือพิจารณา 
ในภาพรวมพบวา่มี ค่าเฉล่ีย 3.58 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.554 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือ
พิจารณาในรายขอ้ค าถาม พบวา่ขอ้ค าถามท่ีวา่ท่านตอ้งใชท้กัษะและความรู้ท่ีหลากหลายในการท างาน
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาล มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.90 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.650 ค่าเฉล่ียอยูใ่น
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ระดบัสูง และขอ้ค าถามท่ีวา่ท่านไม่เคยมีความรู้สึกเบ่ือหน่ายในการเขา้ร่วมกิจกรรมพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาล มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.26 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.728 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
   1.6.2  ความรู้ความเข้าใจในงาน (Task Identity)  เม่ือพิจารณาในภาพรวมพบวา่ 
มีค่าเฉล่ีย 3.17 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.590 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายขอ้
ค าถาม พบวา่ขอ้ค าถามท่ีวา่ท่านมีความเขา้ใจในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลในแง่ขอบเขตของงาน 
ขั้นตอนการท างาน วิธีการท างาน กรอบเวลาและตวัช้ีวดัความส าเร็จในแต่ละกระบวนการท างาน
อยา่งถ่องแท ้มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.25 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.732 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง 
และขอ้ค าถามท่ีว่าท่านรู้ว่างานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลประกอบดว้ยองค์ประกอบย่อยใดบา้ง 
แต่ละองคป์ระกอบยอ่ยเหล่านั้นมีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัอยา่งไร มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.09 ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.660 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
   1.6.3  การรับรู้ในความส าคญัของงาน (Task Significance)  เม่ือพิจารณาแรงจูงใจ 
ในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรจากคุณลกัษณะของงานในดา้นการ
รับรู้ถึงความส าคญัของงาน (Task Significance) ในภาพรวมพบวา่ ค่าเฉล่ียคือ 3.78 ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.598 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง เม่ือพิจารณาในรายขอ้ค าถาม พบวา่ขอ้ค าถามท่ีวา่ ท่านคิดวา่
การท่ีโรงพยาบาลผ่านการรับรองคุณภาพจะท าให้ผูรั้บบริการมีความเช่ือมัน่ในการเขา้รับบริการ
มากข้ึน มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.98 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.767 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง และขอ้ค าถาม
ท่ีว่าท่านตระหนกัว่าตวัของท่านมีความส าคญัต่อความส าเร็จในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.62 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.734 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง  
   1.6.4  การรับรู้ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy)  เม่ือพิจารณาแรงจูงใจในการ 
มีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรจากคุณลกัษณะของงานในดา้นการรับรู้
อิสระในการท างาน (Autonomy) ในภาพรวมพบวา่ ค่าเฉล่ียคือ 3.12 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.655 
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายขอ้ค าถาม พบวา่ขอ้ค าถามท่ีวา่ท่านสามารถตดัสินใจ
เลือกและออกแบบกระบวนการท างานในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลดว้ยตวัท่านเองโดยอิสระ
ตามความรู้ความสามารถและความถนดัของท่าน มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.17 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.744 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง และขอ้ค าถามท่ีวา่ท่านสามารถบริหารจดัการทรัพยากรเพื่อใช้
ในการท างานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลโดยอิสระ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.06 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.725 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  

   1.6.5  การได้รับข้อมูลย้อนกลับจากผลงาน (Feedback)  เม่ือพิจารณาแรงจูงใจ 
ในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรจากคุณลกัษณะของงานในดา้นการ
ไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากผลงาน (Feedback) ในภาพรวมพบวา่ ค่าเฉล่ียคือ 3.23 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
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0.641 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายขอ้ค าถาม พบวา่ขอ้ค าถามที่วา่ท่านเขา้ใจ
วตัถุประสงคข์องงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลส่วนท่ีท่านรับผิดชอบเป็นอยา่งดีจนสามารถประเมิน 
ผลการปฏิบติังานของตนเองจากตวัช้ีวดัเหล่านั้นได ้มีค่าเฉล่ียสูงสุด คือ 3.31 มีส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
0.720 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง และขอ้ค าถามที่วา่ท่านสามารถประเมินประสิทธิภาพในการ
ท างานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของท่านไดด้ว้ยตวัท่านเอง มีค่าเฉล่ียต ่าสุด คือ 3.14 ส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 0.786 ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  
 1.7  คุณลักษณะส่วนบุคคล และปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล 
เทศบาลนครนครศรีธรรมราช ที่มีความสัมพันธ์กับระดับแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 

  จากการศึกษาลกัษณะของตวัแปรปัจจยัต่างๆ ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา หน่วยงานท่ีปฏิบติังานในระดบัฝ่าย บทบาทหนา้ท่ีในโรงพยาบาล และสถานภาพในองคก์ร 
พบวา่เป็นขอ้มูลท่ีมีระดบัการวดัเป็นนามมาตรา (Nominal Scale) และอนัดบัมาตรา (Ordinal Scale) 
จึงใชส้ถิติทดสอบไค-สแควร์ ในการหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเหล่าน้ีกบัระดบัแรงจูงใจในการ
มีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
พบวา่ ตวัแปรปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ี ไม่มีความสัมพนัธ์กบัระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  

  จากการทดสอบการแจกแจงปกติของตวัแปรปัจจยัต่างๆ พบวา่ตวัแปรอายุ รายได้
ต่อเดือนทั้งหมดท่ีไดรั้บจากโรงพยาบาล ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาล การรับรู้ระดบัของ
ความมีอิสระในการท างาน ระดบัความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายในองคก์ร และระดบัความรู้
เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลมีการแจกแจงไม่ปกติ จึงหาความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรเหล่าน้ี
กบัระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลดว้ยสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เชิงอนัดบัแบบสเปียร์แมน (Spearman rank correlation coefficient) พบวา่ 

  ตวัแปรอาย ุรายไดต่้อเดือนทั้งหมดท่ีรับจากโรงพยาบาล และระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน
ในโรงพยาบาล ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 

  ตวัแปรการรับรู้ระดบัของความมีอิสระในการท างาน มีความสัมพนัธ์ในระดบั
ปานกลางทางบวกกบัระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.305  
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  ตวัแปรระดบัความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายในองคก์ร มีความสัมพนัธ์ใน
ระดบัต ่าทางบวกกบัระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.291 
 การวเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งในการศึกษากบัแรงจูงใจในการ
มีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 การรับรู้ระดบัความมีอิสระในการท างาน พบวา่กลุ่มตวัอยา่งที่มีการรับรู้ระดบัความ  
มีอิสระในการท างานระดบัสูง จะมีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
สูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) มาก
ท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงานดา้นความรู้ความเขา้ใจในงาน (Task Identity) นอ้ย
ท่ีสุด ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีการรับรู้ระดบัความมีอิสระในการท างานอยูใ่นระดบัต ่า จะมีระดบัแรงจูงใจ
ในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลต ่าสุด โดยมีค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงาน
ดา้นการใชท้กัษะในการท างานท่ีหลากหลาย (Skill Variety) มากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะ
ของงานดา้นการรับรู้อิสระในการท างาน (Autonomy) นอ้ยท่ีสุด 
 ระดบัความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์ร พบวา่กลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความพึงพอใจ
ในการบริหารภายในองค์กรในระดบัต ่า มีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลสูงสุด โดยมีค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงานด้านการใช้ทกัษะในการท างานท่ี
หลากหลาย (Skill Variety) มากท่ีสุด และมีค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงานดา้นความรู้ความเขา้ใจ
ในงาน (Task Identity) นอ้ยท่ีสุด ส่วนกลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์ร
ในระดบัปานกลาง มีระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลต ่าสุด โดยมี
ค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงานดา้นความส าคญัของงาน (Task Significance) มากท่ีสุด และมี
ค่าเฉล่ียการรับรู้คุณลกัษณะของงานดา้นความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) นอ้ยท่ีสุด 
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2. อภิปรายผล 
 
 จากการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ท าใหท้ราบถึงปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน การ
รับรู้ความมีอิสระในการท างาน ความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์ร และแรงจูงใจในการ
มีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล รวมถึงความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัต่างๆ เหล่าน้ีกบั
แรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราช ซ่ึงผูว้จิยัขออภิปรายผลการวจิยั ดงัน้ี 
 2.1  คุณลักษณะส่วนบุคคล และปัจจัยด้านการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล
เทศบาลนครนครศรีธรรมราช 

   2.1.1  คุณลักษณะส่วนบุคคล 
  จากการศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราชในดา้นเพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง ร้อยละ 84.9 อายรุะหวา่ง 31-40 ปี ร้อยละ 38.7 สถานภาพโสด ร้อยละ 50.5 และระดบั
การศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 68.80  
  ผลการศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการมี
ส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
พบวา่เพศ อาย ุสถานภาพสมรส และระดบัการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วม
ในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ รายละเอียดดงัน้ี 
   1)  เพศ  จากผลการศึกษาพบวา่ เพศ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ 
มีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ
มุทิตา  พวัพิพฒัน์พงษ ์(2552) พบวา่เพศ ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลตามเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ รมนปวร์ี  เหนือจกัรวาล (2548) พบวา่ เพศ 
ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของพยาบาลวิชาชีพในการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล
เอกชน เขตหว้ยขวาง กรุงเทพมหานคร 
  2)  อาย ุ จากผลการศึกษา พบวา่ อาย ุไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ 
มีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบั
การศึกษาของอินทิรา  ปัญโญวฒัน์ (2548) พบวา่อายุไม่มีความสัมพนัธ์กบัการปฏิบติังานของพยาบาล
วิชาชีพในศูนยสุ์ขภาพชุมชนจงัหวดัขอนแก่น และภาวิณี  หงษเ์จริญ (2548) พบวา่ อายุไม่มีความ 
สัมพนัธ์กบัการยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชน
จงัหวดันครปฐม ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาของขวญัราตรี  ไชยแสง (2544) ซ่ึงพบวา่อายุมีความสัมพนัธ์
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กบัการด าเนินงานของพยาบาลวชิาชีพในโครงการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลโรงพยาบาล
สมเด็จพระยพุราชในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และการศึกษาของอรวรรณ  นกนอ้ย (2545) พบวา่
อายุมีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของบุคลากรคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลในการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล 
  3)  สถานภาพสมรส  จากผลการศึกษา พบวา่ สถานภาพสมรส (โสด สมรส  
หมา้ย/หยา่/แยก หรือคู่สมรสเสียชีวติ) ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของมุทิตา  พวัพิพฒัน์พงษ์ 
(2552) ซ่ึงศึกษาการมีส่วนร่วมของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัพิษณุโลกในการพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลตามเกณฑคุ์ณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ พบวา่สถานภาพสมรสไม่มีความสัมพนัธ์กบั
การมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล และการศึกษาของมนปวีร์  เหนือจกัรวาล (2548) 
พบวา่ปัจจยัดา้นสถานภาพสมรสไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัการมีส่วนร่วมของ
พยาบาลวชิาชีพในการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลเอกชน เขตหว้ยขวาง กรุงเทพมหานคร 
  4)  ระดับการศึกษา  จากผลการศึกษาพบวา่ ระดบัการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์ 
กบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของวรรณา  อุ่นยิง่เจริญ (2548) ซ่ึงศึกษาการประเมินผลการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
เพื่อการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาลสมเด็จพระสังฆราชองคท่ี์17 จงัหวดัสุพรรณบุรี พบวา่ ระดบั
การศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการประเมินการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลใน 6 หมวดประเด็น
รับรอง และการศึกษาของพิมพกา  ดีปินชยั (2553) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาล
วชิาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหน่ึง พบวา่ ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ 
   2.1.2  ปัจจัยด้านการปฏิบัติงาน 
  จากการศึกษาปัจจยัดา้นการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล
นครนครศรีธรรมราช ในดา้นรายได ้หน่วยงานท่ีปฏิบติังานในระดบัฝ่าย บทบาทหนา้ท่ีในโรงพยาบาล 
สถานภาพในองคก์ร และระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในองคก์ร พบวา่ประชากรในการศึกษาส่วนใหญ่
มีรายได้ต่อเดือนทั้งหมดท่ีรับจากโรงพยาบาลต ่ากว่า 10,000 บาทต่อเดือน คิดเป็นร้อยละ 40.9 
ปฏิบติังานในฝ่ายการพยาบาล ร้อยละ 40.3 ส่วนใหญ่มีบทบาทหนา้ท่ีในดา้นปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 
88.2 บุคลากรส่วนใหญ่ในองคก์รมีสถานภาพเป็นพนกังานจา้งเหมาบริการ ร้อยละ 47.8 และพบวา่
บุคลากรส่วนใหญ่มีระยะเวลาปฏิบติังานไม่เกิน 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 47.8 
  ผลการศึกษาปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ รายได ้หน่วยงานท่ีปฏิบติังาน
ในระดบัฝ่าย บทบาทหนา้ท่ีในโรงพยาบาล สถานภาพในโรงพยาบาล และระยะเวลาที่ปฏิบตัิงาน
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ในโรงพยาบาล พบวา่ ไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงาน
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช รายละเอียด ดงัน้ี 
  1)  รายได้  จากผลการศึกษาพบวา่ รายได ้ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจ 
ในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษา
ของศิวพร  หวา่งสิงห์ (2545) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการมีส่วนร่วมในกิจกรรมโครงการพฒันา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลในบุคลากรโรงพยาบาลไทยนครินทร์ซ่ึงพบวา่รายไดมี้อิทธิพลต่อการ
มีส่วนร่วมในกิจกรรมโครงการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และจากการศึกษาของพิมลพรรณ  
คุณสิทธ์ิ (2549) ศึกษาปัจจยัส่วนบุคคล ปัจจยัจูงใจ กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัน่าน พบวา่ รายไดต้่อเดือน มีความ 
สัมพนัธ์อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติกบัการมีส่วนร่วม 
  2)  หน่วยงานท่ีปฏิบัติงานในระดับฝ่าย  จากผลการศึกษาพบวา่ การปฏิบติังาน 
อยูใ่นฝ่ายใดในโรงพยาบาล ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาของธนพร  มาสมบูรณ์ (2551) ซ่ึงศึกษาปัจจยัท่ีมี
ผลต่อการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กรณีศึกษาโรงพยาบาลรามาธิบดี พบวา่ ปัจจยัดา้น
หน่วยงานท่ีปฏิบติังานมีผลต่อแรงจูงใจในการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และการศึกษา
ของสถาพร  รัตนวารีวงษ ์(2557) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดับึงกาฬ พบว่า 
วชิาชีพมีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติ 
  3)  บทบาทหน้าท่ีในโรงพยาบาล  ส าหรับปัจจยัในดา้นการปฏิบติังาน 
ในบทบาทหน้าท่ีในโรงพยาบาล ผูว้ิจยัไดแ้บ่งกลุ่มตวัอยา่งออกเป็นสองกลุ่ม คือกลุ่มตวัอย่างท่ีมี
บทบาทหนา้ท่ีทางดา้นบริหาร (หวัหนา้งาน หวัหนา้ฝ่าย และผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์ร) และทางดา้น
ปฏิบติัการ จากผลการศึกษาพบวา่ บทบาทหนา้ท่ีในโรงพยาบาลไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
มีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ
ภาวิณี  หงษ์เจริญ (2548) พบว่า ต าแหน่งไม่มีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับการพฒันาและรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดันครปฐม และการศึกษาของสุปราณี  เจียรพงษ ์(2554) พบวา่พยาบาล
กลุ่มท่ีเป็นและไม่เป็นกรรมการพฒันาคุณภาพไม่มีความแตกต่างกนัทางสถิติในการมีส่วนร่วมพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาล แตกต่างจากการศึกษาของมุทิตา  พวัพิพฒัน์พงษ ์(2552) ซ่ึงพบวา่ บทบาทหนา้ท่ี
มีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลตามเกณฑ์คุณภาพการบริหาร
จดัการภาครัฐของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัพิษณุโลกอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
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  4)  สถานภาพในองค์กร  ในการศึกษาปัจจยัดา้นการปฏิบติังานในด้าน 
สถานภาพในองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช ซ่ึงแบ่งเป็นพนกังาน
เทศบาล (ขา้ราชการ) พนกังานจา้งตามภารกิจ พนกังานจา้งเหมาบริการ และลูกจา้งประจ า จากผล
การศึกษาพบว่า สถานภาพในองค์กรไม่มีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ 
ซ่ึงแตกต่างจากการศึกษาของกญัญวลัย ์ ศรีสวสัด์ิพงษ ์และประจกัษ ์ บวัผนั (2554)  ซ่ึงพบวา่ ปัจจยั
ค ้าจุนดา้นสถานภาพของวชิาชีพ มีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดักาฬสินธ์ุ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
  5)  ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในองค์กร  จากผลการศึกษาพบว่า ระยะเวลา 
ท่ีปฏิบติังานในองคก์ร ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของ
บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของสุปราณี  เจียรพงษ์ (2554) ซ่ึงพบว่า ระยะเวลาในการปฏิบติังานไม่มีความสัมพนัธ์กบัการมี
ส่วนร่วมของพยาบาลวชิาชีพในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัปราจีนบุรี แตกต่างจาก
การศึกษาของมุทิตา  พวัพิพฒัน์พงษ ์(2552) ซ่ึงพบวา่ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติกบัการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลตามเกณฑคุ์ณภาพการบริหาร
จดัการภาครัฐของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัพิษณุโลก 
 2.2  การรับรู้ระดับของความมีอิสระในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล
นครนครศรีธรรมราช 
   จากการศึกษาพบวา่ตวัแปรการรับรู้ระดบัของความมีอิสระในการท างาน มีความ 
สัมพนัธ์ในระดบัปานกลางทางบวกกบัระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.305 สอดคลอ้งกบัการศึกษาของแสงเดือน  รักษาใจ 
(2554) ศึกษาปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์ร กรณีศึกษา บริษทักรุงเทพประกนัภยั
จ ากดั (มหาชน) ส านกังานใหญ่ พบวา่ ความมีอิสระในการท างานในการก าหนดเป้าหมายและวิธีการ
ท างานของตนเอง มีความสัมพนัธ์ต่อความผกูพนัต่อองคก์รอยา่งมีนยัส าคญั และการศึกษาของทวีศกัด์ิ  
รอดแขวง (2555) ศึกษาความสัมพนัธ์ของคุณลกัษณะของงานกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ นิคมอุตสาหกรรมนวนคร พบวา่คุณลกัษณะของงานดา้นความมีอิสระ
ในงานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติในระดบัปานกลางและ
เป็นไปในทิศทางเดียวกนั และการศึกษาของศิริญญ ์ รุ่งหิรัญ (2555) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อสมรรถนะ
การปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัปทุมธานี พบวา่ แรงจูงใจในการ
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ปฏิบติังานจากคุณลกัษณะของงานในดา้นโอกาสในการไดรั้บผดิชอบงานและอ านาจตดัสินใจในการ
ปรับปรุงวธีิการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัสมรรถนะการปฏิบติังาน
ของพยาบาลวชิาชีพ และการศึกษาของ Zydziunaite Vilma (2007) ศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรดา้น
การพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนในประเทศลิธวัเนีย พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาล
วชิาชีพจะลดลงเม่ือบุคลากรขาดอิสระในการท างานและอ านาจในการตดัสินใจ และจากงานวิจยัของ 
Perreira (2016) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรดา้นสุขภาพ พบวา่ 
อ านาจในการตดัสินใจ (Autonomy) มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรในวิชาชีพ
ดา้นสุขภาพ 
   จากการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้อิสระในการท างานในภาพรวมอยูใ่น
ระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายดา้น พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีการรับรู้ความมีอิสระในการจดัสรรเวลา
ปฏิบติังานของตนไดอ้ยา่งเหมาะสมสอดคลอ้งกบัภาระงานและกรอบเวลา และความมีอิสระในการ
จดัล าดบัขั้นตอนของกระบวนการท างานของตนอยูใ่นระดบัสูง ส่วนการรับรู้อิสระในการบริหาร
จดัการทรัพยากร การรับรู้ความมีอิสระในการแกไ้ขปรับปรุงหรือพฒันากระบวนการท างานของตน
ให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และการรับรู้อ านาจตดัสินใจแกไ้ขปัญหาในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบั
ปานกลาง ซ่ึงน่าจะเกิดจากการท่ีกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ มีบทบาทในฐานะผูป้ฏิบติัการ ซ่ึงอ านาจ
ในการตดัสินใจเหล่าน้ี มกัจะเป็นของผูบ้ริหาร ดงันั้นการออกแบบใหผู้ป้ฏิบติัมีส่วนร่วมในการบริหาร 
มีโอกาสในการเสนอแนวคิด หรือร่วมตดัสินใจ น่าจะท าให้บุคลากรมีการรับรู้ความมีอิสระในการ
ท างานของตนสูงข้ึน ซ่ึงอาจท าให้แรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
ในภาพรวมมีระดบัสูงข้ึนเช่นกนั 
 2.3  ระดับความพงึพอใจในการบริหารงานภายในองค์กร 
   จากผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัความพึงพอใจในการบริหาร 
งานภายในองคก์รอยูใ่นระดบัปานกลาง มีความสัมพนัธ์ในระดบัต ่าทางบวกกบัระดบัแรงจูงใจในการ
มีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.291 สอดคลอ้งกบั
งานวจิยัของปราณี  ประวชิพาหมณ์ (2556) ซ่ึงศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรในคณะศิลปศาสตร์มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร พบวา่ปัจจยัล าดบัท่ี 1 ท่ีส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรคือหลกัการบริหารท่ีดีโดยยดึหลกัธรรมาภิบาลของผูบ้ริหาร 
และการศึกษาของประชาภรณ์  ทพัโพธ์ิ (2557) ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการ
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจ าต าบล จงัหวดันครปฐม พบวา่ กระบวนการบริหาร 
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางบวกกบัการมีส่วนร่วมของบุคลากรในการพฒันาคุณภาพ และการศึกษาของ 
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วงศพ์ทัธ์  นามบุดดี วษิณุ  สุมิตสวรรค ์และเพญ็ณี  แนรอธ (2560) ศึกษาแรงจูงใจในการท างานอยา่ง
มีความสุขของพนกังานเทศบาล เทศบาลนครขอนแก่น จงัหวดัขอนแก่น พบวา่ รูปแบบการบริหาร
ท่ีเหมาะสม เป็นปัจจยัจูงใจในการท างานอยา่งมีความสุขของพนกังานเทศบาล เทศบาลนครขอนแก่น 
จงัหวดัขอนแก่น และการศึกษาของ Zemichael Weldegebriel (2013) พบวา่การรับรู้ประสิทธิภาพ
ในการบริหารและการบงัคบับญัชา มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรโรงพยาบาลรัฐบาล
ในเขตอามฮารา ประเทศเอธิโอเปีย อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
   จากการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการบริหารงานภายใน
องค์กรอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาในรายดา้นพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความพึงพอใจในการ
ท่ีผูบ้ริหารแสดงความรับผิดชอบต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึนจากการบริหารในระดบัสูง ส่วนในดา้นอ่ืนๆ 
กลุ่มตวัอยา่งมีความพึงพอใจในระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
บริหาร การบริหารงานเป็นไปอยา่งถูกตอ้งตามระเบียบราชการ การบริหารงานในองคก์รโดยสอดคลอ้ง
กบับริบทของชุมชน การบริหารงานอยา่งโปร่งใสตรวจสอบได ้การบริหารงานดว้ยความเสมอภาค
ยติุธรรม และการบริหารงานอยา่งสมเหตุสมผล ซ่ึงถา้ผูบ้ริหารงาน มีการปรับรูปแบบ กระบวนการ
บริหารงานในองค์กร ให้บุคลากรภายในองค์กรมีระดบัการรับรู้ในการบริหารงานภายในองค์กร
ในประเด็นเหล่าน้ีมากข้ึน น่าจะสงผลให้แรงจูงใจของบุคลากรในการมีส่วนร่วมพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลมีระดบัสูงข้ึน  
 2.4  ระดับความรู้ในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล
นครนครศรีธรรมราช 
   จากผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
อยู่ในระดบัสูง เม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาล พบวา่ระดบัความรู้ในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล ไม่มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการ
มีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ สอดคลอ้งกบัการศึกษาของประชุมสุข  โคตรพนัธ์ (2548) พบวา่ ความรู้
เก่ียวกบัการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลยโสธร และการศึกษาของภาวิณี  หงษเ์จริญ (2548) ศึกษาปัจจยั
ท่ีมีอิทธิพลต่อการยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชน
จงัหวดันครปฐม พบวา่ การไดรั้บข่าวสารเก่ียวกบัการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ไม่มี
ความสัมพนัธ์กบัการยอมรับการพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล แตกต่างจากผลการศึกษาของ
มุทิตา  พวัพิพฒัน์พงษ ์(2552) ซ่ึงพบวา่ความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการ
ภาครัฐ มีความสัมพนัธ์กบัการมีส่วนร่วมของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชนจงัหวดัพิษณุโลกในการ
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พฒันาคุณภาพโรงพยาบาลตามเกณฑ์คุณภาพการบริหารจดัการภาครัฐ และการศึกษาของประชาภรณ์  
ทพัโพธ์ิ (2557) พบวา่ความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพมีอิทธิพลทางบวกกบัการมีส่วนร่วมในการ
พฒันาคุณภาพของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดันครปฐม 
 2.5  แรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
   จากการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล
ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช โดยการค านวณหาค่า Motivation Potential 
Score (MPS) พบวา่ บุคลากรส่วนใหญ่มีแรงจูงใจอยูใ่นระดบัต ่า เม่ือพิจารณาจากคุณลกัษณะของงาน
พบวา่คุณลกัษณะของงานในดา้นการรับรู้ในความส าคญัของงาน (Task Significance) มีค่าเฉล่ียสูงสุด 
รองลงมาคือ คุณลกัษณะของงานในดา้นความหลากหลายในการใชท้กัษะในการท างาน (Skill Variety) 
ดา้นการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) ดา้นความรู้ความเขา้ใจในกระบวนการท างาน (Task Identity) 
ส่วนแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลเม่ือพิจารณาจากคุณลกัษณะของงาน
ในดา้นการรับรู้ความมีอิสระในการท างาน (Autonomy) พบวา่ มีค่าเฉล่ียต ่าสุด  
   จากการทบทวนงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานทั้งในและต่างประเทศ 
พบว่างานวิจยัส่วนใหญ่ศึกษาระดบัแรงจูงใจจากทฤษฎีแรงจูงใจทฤษฎีอ่ืนๆ แตกต่างจากผูว้ิจยั 
ซ่ึงเลือกใชท้ฤษฎีแบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job characteristic model) เพื่อวดัระดบัแรงจูงใจ
จากการค านวณค่า Motivation Potential Score ดงันั้นการเปรียบระดบัแรงจูงใจกบัการศึกษาซ่ึงมีทฤษฎี
อา้งอิงท่ีแตกต่างกนัอาจท าใหย้ากท่ีจะเปรียบเทียบความสอดคลอ้งหรือแตกต่างกนั  
   อุบลวรรณ  เท่ียงบูรณธรรม  ภูษิตา  อินทรประสงค ์ วนัเพญ็  แกว้ปาน และจุฑาธิป 
ศีลบุตร (2554) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีมีผลต่อคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการ
รับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเครือโรงพยาบาลพญาไท กรุงเทพมหานคร พบวา่ แรงจูงใจของพยาบาล
วชิาชีพเครือโรงพยาบาลพญาไท กรุงเทพมหานครอยูใ่นระดบัดีและมีความสัมพนัธ์เชิงบวกระดบัต ่า
กบัคุณภาพการบริการทางการพยาบาล และการศึกษาของเพญ็พิชา  ลว้นดี (2556) ศึกษาแรงจูงใจและ
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลบา้นแพว้ (องคก์ารมหาชน)  ผลการวิจยั
พบวา่ พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลบา้นแพว้มีระดบัคะแนนเฉล่ียของแรงจูงใจและความพึงพอใจ 
ในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัมากโดยพบวา่ ค่าเฉล่ียดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติัมีระดบัคะแนนสูงสุด 
รองลงมาคือ ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผิดชอบตามล าดบั และการศึกษาของชนะพล 
ศรีฤาชา และณัฐธิมา  ต่อศรี (2558) ศึกษาแรงจูงใจของเภสัชกรท่ีมีผลต่อการพฒันาคุณภาพระบบ
บริการเพื่อมุ่งสู่การรับรองคุณภาพโรงพยาบาลของฝ่ายเภสัชกรรมในโรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัชยัภูมิ 
พบวา่แรงจูงใจในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก และการด าเนินการของเภสัชกรเพื่อพฒันาคุณภาพระบบ
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บริการของฝ่ายเภสัชกรรมอยู่ในระดบัมากเช่นกนั แรงจูงใจของเภสัชกรมีความสัมพนัธ์ทางบวก
ระดบัสูงกบัการด าเนินการเพื่อพฒันาคุณภาพระบบบริการอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 

 
3. ข้อเสนอแนะ 
 
 3.1  ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากงานวจัิย 

  3.1.1  องค์การทางด้านสุขภาพ  มีหนา้ท่ีในการใหบ้ริการสุขภาพท่ีมีประสิทธิภาพ 
แก่ผูรั้บบริการ ครอบคลุมทุกมิติทั้งดา้นการส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนัโรค รักษา และฟ้ืนฟูสภาพ องคก์าร
จ าเป็นตอ้งมีการพฒันาคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้ผูรั้บบริการมีความปลอดภยั มีสุขภาพดี และมี
ความมัน่ใจในการมาเขา้รับบริการ 

  3.1.2  ปัจจัยที่ส าคัญต่อความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  คือการมี 
ส่วนร่วมของบุคลากรในทุกภาคส่วนขององคก์ร แรงจูงใจของบุคลากรมีความส าคญักบัการมีส่วนร่วม
ในการพฒันาคุณภาพ 

  3.1.3  แนวคิดพืน้ฐานในการศึกษาแรงจูงใจในการท างานของการวิจัยน้ี  คือ ทฤษฎี 
แบบจ าลองคุณลกัษณะของงาน (Job characteristics model) พิจารณาจากคุณลกัษณะของงาน 5 ดา้น 
ไดแ้ก่ การใชค้วามรู้และทกัษะที่หลากหลายในการท างาน (Skill variety) ความรู้ในองคป์ระกอบ
ของงานและกระบวนการท างาน (Task identity) การรับรู้ในคุณค่าและความส าคญัของงาน (Task 
significance) การรับรู้อิสระในการท างาน (Autonomy)และการไดรั้บขอ้มูลยอ้นกลบัจากผลสัมฤทธ์ิ
ของงาน (Feedback) ผูบ้ริหารขององคก์รสามารถน าแนวคิดน้ีไปใชอ้อกแบบงาน (Job design) เพื่อ
เติมเตม็ระดบัการรับรู้คุณลกัษณะของงานทั้ง 5 ดา้นน้ีให้แก่บุคลากร ซ่ึงน่าจะท าให้ระดบัแรงจูงใจ
ในการท างานของบุคลากรสูงข้ึน รวมถึงแรงจูงใจในการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลดว้ย 

  3.1.4  จากผลการศึกษาพบความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้ความมีอิสระในการท างาน  

(Work autonomy) กับแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ผูบ้ริหารควร
ออกแบบระบบงานหรือปรับรูปแบบการบริหารเพื่อใหบุ้คลากรมีระดบัการรับรู้อิสระในการท างาน
ดา้นอ านาจในการตดัสินใจแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนขณะปฏิบติังาน ความมีอิสระในการแกไ้ขปรับปรุง
พฒันากระบวนการท างานใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน และความมีอิสระในการบริหารจดัการทรัพยากร
ท่ีใชใ้นการปฏิบติังาน ก็จะเป็นการเพิ่มระดบัการรับรู้อิสระในการท างานในภาพรวมสูงข้ึน ท าให้
แรงจูงใจของบุคลากรสูงข้ึนดว้ยเช่นกนั 
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  3.1.5  ผู้บริหารควรมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานภายในองค์กร  เพื่อเพิ่ม 
ระดบัความพึงพอใจต่อการบริหารงานภายในองคก์รโดยเฉพาะในดา้นท่ีมีความพึงพอใจอยูใ่นระดบั
ปานกลางใหมี้ความพึงพอใจในระดบัสูงข้ึนตามผลการศึกษา ไดแ้ก่ การให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ
บริหาร การบริหารงานตอ้งเป็นไปตามระเบียบราชการมีความโปร่งใสและตรวจสอบได ้การบริหารงาน
เป็นไปอยา่งเสมอภาคและยติุธรรม มีความสมเหตุสมผลและสอดคลอ้งกบับริบทของชุมชน และมีการ
บริหารจดัการทรัพยากรอยา่งมีประสิทธิภาพ เป็นตน้ เม่ือบุคลากรมีความพึงพอใจต่อการบริหารงาน
ภายในองคก์ร ยอ่มท่ีจะส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานรวมถึงการมีส่วนร่วมในการพฒันาคุณภาพ 
ตามผลการศึกษา 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

  3.2.1  ควรขยายขนาดของการศึกษาให้ครอบคลุมกลุ่มประชากรท่ีกวา้งขวางข้ึน 
เช่น ศึกษาแรงจูงใจของบุคลากรในสังกดัองคก์รปกครองส่วนทอ้งถ่ิน 

  3.2.1  ในส่วนของตวัแปรความรู้ ควรมีการออกแบบวิธีการวดัความรู้ของผูต้อบ
แบบสอบถามให้สามารถวดัระดบัความรู้ของผูต้อบแบบสอบถามไดจ้ริงๆ เพื่อให้ผลการศึกษาได้
ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งน่าเช่ือถือยิง่ข้ึน 

  3.2.3  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการศึกษาแรงจูงใจระหวา่งการศึกษาแรงจูงใจ
ท่ีใชท้ฤษฎีแบบจ าลองคุณลกัษณะของงานเป็นพื้นฐานกบัทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานอ่ืนๆ วา่ผล
การศึกษามีความสอดคลอ้งกนัหรือไม่ 

  3.2.4  ควรมีการศึกษาเชิงลึกเร่ืองแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมแยกเป็นรายด้าน  
ตามทฤษฎีการมีส่วนร่วมของ Cohen และ Uphoff  ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ การด าเนินการ 
การรับผลประโยชน์ และการประเมินผล เพื่อใหก้ารศึกษามีความสมบูรณ์และครอบคลุมมากยิง่ข้ึน 
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แบบสอบถามการวจิัย 
 

เร่ือง  ปัจจัยทีม่ีความสัมพนัธ์ต่อแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล              
       ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
 
ค าช้ีแจง 
1.  แบบสอบถามประกอบดว้ย 5 ส่วน ดงัน้ี 

ส่วนท่ี 1  เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นคุณลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจยัดา้นการปฏิบติังาน 
  ของบุคลากร 

ส่วนท่ี 2   เป็นแบบสอบถามเพื่อวดัระดบัการรับรู้อิสระในการท างาน (Work Autonomy) และระดบั 
   ความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคก์ร 

ส่วนท่ี 3   เป็นแบบทดสอบเพื่อวดัความรู้เก่ียวกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
ส่วนท่ี 4   เป็นแบบสอบถามเพื่อวดัระดบัแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมในงานพฒันาคุณภาพ 

  โรงพยาบาลของบุคลากร 
 

2.  โปรดตอบแบบสอบถามให้ครบทุกส่วนและทุกขอ้ตามความเขา้ใจและความคิดเห็นตามความ 
      เป็นจริง ค าตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการน ามาใชใ้นการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
     ต่อไป 
 

3.  ขอ้มูลที่ไดจ้ะไม่มีผลกระทบต่อตวัท่านและการปฏิบติังานแต่อยา่งใด ผูว้ิจยัจะเก็บรักษาขอ้มูล 
     จากแบบสอบถามแต่ละฉบบัเป็นความลบัและน ามาวิเคราะห์ในภาพรวมของการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี 
     เท่านั้น 
 
 

ขอขอบพระคุณในความกรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถามชุดน้ี 
         นายแพทยธ์ามน  เตม็สงสัย 

    ผูว้จิยั 
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ส่วนที ่1  ปัจจัยด้านลกัษณะส่วนบุคคลและปัจจัยด้านการปฏบัิติงานของบุคลากร 
  โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
ค าช้ีแจง  โปรดท าเคร่ืองหมาย  ในช่อง  หรือกรอกขอ้ความลงในช่องวา่งตามความเป็นจริง 
 

1.  เพศ  1. ชาย  2. หญิง  
2.  อาย ุ …………………ปี (นบัอายเุป็นปีเตม็) 
3.  สถานะภาพสมรส  

   1. โสด   2. สมรส   3. หมา้ย/หยา่/แยก  4. คู่สมรสเสียชีวิต  
 

4.  ศาสนา  
  1. พุทธ   2. คริสต ์   3. อิสลาม   4. อ่ืนๆ 
 

5.  ระดบัการศึกษา   
  1. ต ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี    2. ระดบัปริญญาตรี 

   3. ระดบัปริญญาโท    4. สูงกวา่ระดบัปริญญาโท 
 

6.  ระดบัรายไดต่้อเดือนทั้งหมดท่ีรับจากโรงพยาบาล 
   1. ต ่ากวา่ 10,000  บาท  ต่อเดือน 
   2. 10,000 - 30,000 บาท  ต่อเดือน 
   3. 30,001 - 50,000 บาท  ต่อเดือน 
   4. มากกวา่ 50,000 บาท  ต่อเดือน 
 

7.  หน่วยงานท่ีปฏิบติังานในระดบัฝ่าย 
   1. ฝ่ายบริการการแพทย ์
   2. ฝ่ายการพยาบาล 
   3. ฝ่ายบริหารงานทัว่ไป 
   4. ฝ่ายการเงินและบญัชี 
   5. ฝ่ายหลกัประกนัสุขภาพและศูนยบ์ริการสาธารณสุข 
 

8.  บทบาทหนา้ท่ีในโรงพยาบาล 
   1. ดา้นบริหาร   2. ดา้นปฏิบติัการ 
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9.  สถานภาพในองคก์ร 
   1. พนกังานเทศบาล (ขา้ราชการ) 
   2. พนกังานจา้งตามภารกิจ 
   3. พนกังานจา้งเหมาบริการ 
   4. ลูกจา้งประจ า 
 

10. ระยะเวลาท่ีปฏิบติังาน..................................ปี (นบัเป็นปีเตม็) 

 
ส่วนที ่2  การรับรู้ระดับของความมอีสิระในการท างานและความพงึพอใจต่อการ 
  บริหารงานภายในองค์กร 

   

2.1  การรับรู้ระดับของความมีอสิระในการ 
       ท างาน 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

 2.1.1  ท่านมีอิสระในการจดัสรรเวลา 
           ในการปฏิบติังานของตน 
           อยา่งเหมาะสม สอดคลอ้งกบั 
           ภาระงานและกรอบเวลา 

     

 2.1.2  ท่านสามารถจดัล าดบัขั้นตอน 
           ในกระบวนการท างานของท่านเอง 
           โดยอิสระ 

     

 2.1.3  ท่านสามารถแกไ้ข ปรับปรุง   
           หรือพฒันากระบวนการท างาน 
           ของท่านใหมี้ประสิทธิภาพ 
           มากยิง่ข้ึนไดด้ว้ยตวัท่านเอง 

     

 2.1.4  ท่านสามารถบริหารจดัการ 
           ทรัพยากรในการปฏิบติังานไดอ้ยา่ง 
           คล่องตวัและเป็นอิสระ 

     

 2.1.5  ท่านมีอ านาจในการตดัสินใจ 
            แกปั้ญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึน 
            ขณะปฏิบติังาน 
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2.2  ระดับความพงึพอใจต่อการบริหารงาน 
       ภายในองค์กร 

มากทีสุ่ด 
5 

มาก 
4 

ปานกลาง 
3 

น้อย 
2 

น้อยทีสุ่ด 
1 

 2.2.1  ท่านเห็นวา่การบริหารงานภายใน
องคก์รเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเขา้มา
มีส่วนร่วม 

     

 2.2.2  ท่านเห็นวา่การบริหารงานภายใน
องคก์รโดยรวมเป็นไปอยา่งถูกตอ้ง
ตามระเบียบราชการ 

     

 2.2.3  ท่านเห็นวา่ผูบ้ริหารแสดงความ
รับผดิชอบต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดข้ึน             
จากการบริหาร 

     

 2.2.4  ท่านมีความเห็นวา่การบริหารงาน
ภายในองคก์รมีความสอดคลอ้ง
เหมาะสมกบับริบทของชุมชน 

     

 2.2.5  ท่านมีความเห็นวา่การบริหารงาน
ขององคก์รเป็นไปดว้ยความโปร่งใส  
เปิดเผยและสามารถตรวจสอบได ้

     

 2.2.6  ท่านมีความเห็นวา่การบริหารงาน
ภายในองคก์รมีความเสมอภาค 

     

 2.2.7  ท่านมีความเห็นวา่การบริหารจดัการ
ทรัพยากรภายในองคก์รเป็นไป              
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

     

 2.2.8  ท่านมีความเห็นวา่การบริหารงาน
ภายในองคก์รโดยรวมมีความ
สมเหตุสมผล 

     

 2.2.9  ท่านมีความพึงพอใจต่อภาพรวม
ของการบริหารงานภายในองคก์ร
อยูใ่นระดบั 
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ส่วนที ่3  ความรู้เบือ้งต้นเกีย่วกบัการพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 
ค าช้ีแจง  แบบทดสอบต่อไปนีเ้ป็นแบบทดสอบวดัความรู้เบือ้งต้น เกีย่วกบัการพฒันาคุณภาพ 
โรงพยาบาล  กรุณาพจิารณาเลอืกค าตอบทีถู่กต้องทีสุ่ดเพียงค าตอบเดียวในแต่ละข้อ  โดยท า
เคร่ืองหมาย  ลงบนสัญลกัษณ์  หน้าตัวเลอืกแต่ละข้อ 
 
1.  ขอ้ใดกล่าวถูกตอ้ง “ถูกตอ้ง”เก่ียวกบัแนวคิดพื้นฐาน HA 
   คือกระบวนการเรียนรู้พฒันามุ่งสู่บริการท่ีมีคุณภาพและปลอดภยั 
   คือกระบวนการตรวจสอบขอ้ผิดพลาดเพื่อหาผูรั้บผิดชอบ 
   คือกระบวนการบริหารโรงพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพ 
   คือกระบวนการประเมินขอรับการอนุญาตด าเนินการสถานพยาบาลจากหน่วยงานของรัฐ 
 

2.  มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพเป็นมาตรฐานซ่ึงสถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล 
     พฒันาข้ึนโดยมีมาตรฐานจาก 
  MBNQA  JCI   ISO   ISQua 
 

3.  ค  ากล่าวในขอ้ใด “ไม่ถูกตอ้ง” เก่ียวกบัหลกัการทัว่ไปของการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 มีการก าหนดมาตรฐานใชเ้ป็นส่ือกลางใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนัระหวา่งผูป้ระเมิน 
       และผูข้อรับการประเมิน 
 การประเมินคุณภาพครอบคลุมประเด็นหลกัคือโครงสร้าง  กระบวนการและผลลพัธ์ 
 ประเด็นส าคญัในการพิจารณาก าหนดมาตรฐาน  คือ ความปลอดภยัของผูป่้วย 
 องคก์รท่ีด าเนินการใหก้ารรับรองคุณภาพตอ้งเป็นหน่วยงานซ่ึงอยูภ่ายใตก้ารก ากบั 
       ของภาครัฐ 

 

4.  ขอ้ใดต่อไปน้ี คือประเด็นหลกัในการก าหนดเป้าหมายความปลอดภยัในกระบวนการพฒันา 
     คุณภาพโรงพยาบาลตามแนวทาง HA 
  PDSA  SIMPLE  C3THER  3P 
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5.  การด าเนินงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลดว้ยกระบวนการ HA ไดรั้บการประเมินและรับรอง 
     คุณภาพจาก 
  ส านกังานหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ 
  ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
  สถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล (องคก์ารมหาชน) 
  สถาบนัพฒันาสุขภาพอาเซียน มหาวทิยาลยัมหิดล 
 

6.  ขอ้ความใดกล่าว “ ถูกตอ้ง ” เก่ียวกบัวสิัยทศัน์ขององคก์ร 
  วสิัยทศัน์ คือ ภาพในอุดมคติท่ีสมาชิกขององคก์รตอ้งการใหอ้งคก์รเป็นเช่นนั้น 
  วสิัยทศัน์ คือ นโยบายหลกัของผูบ้ริหารองคก์ร 
  วสิัยทศัน์ มีภาวะเสถียรไม่อาจเปล่ียนแปลงได ้
  ผูบ้ริหารสูงสุดขององคก์ร คือ ผูก้  าหนดและประกาศวิสัยทศัน์ 
 

7.  ขอ้ใดต่อไปน้ี คือวสิัยทศัน์ของโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
  โรงพยาบาลทอ้งถ่ินดีเด่น เป็นเลิศดา้นบริการ เช่ียวชาญทุกสรรพโรค 
  โรงพยาบาลทอ้งถ่ินตน้แบบ เป็นเลิศดา้นบริการ ไดม้าตรฐานคุณภาพ 
  โรงพยาบาลทอ้งถ่ินยคุใหม่ การแพทยก์า้วไกล วางใจไดใ้นทุกสถานการณ์ 
  โรงพยาบาลทอ้งถ่ินทนัสมยั บริการฉบัไว ปลอดภยัถว้นหนา้ ปวงประชาอุ่นใจ 
 

8.  ขอ้ใดต่อไปน้ีคือจุดเนน้ท่ีส าคญัของบนัไดขั้นท่ี 1 สู่ HA 
  เกิดวฒันธรรมคุณภาพในองคก์ร 
  ปฏิบติัตามมาตรฐานของ HA ครบถว้นในทุกมิติ 
  การทบทวนคุณภาพ 12 กิจกรรม เพื่อใหม้องเห็นปัญหาอยา่งรอบดา้นและโอกาสพฒันา 
  มีการน าขอ้มูลทางวิชาการ และมาตรฐานวิชาชีพมาสู่การปฏิบติัและติดตามตวัช้ีวดัท่ีส าคญั 
 

9.  ขอ้ใดต่อไปน้ีคือจุดเนน้ท่ีส าคญัของบนัไดขั้นท่ี 2 สู่ HA 
  มีการคิดวเิคราะห์เป้าหมายและกระบวนการเพื่อวางระบบในเชิงรุก 
  สร้างใหเ้กิดวฒันธรรมคุณภาพภายในองคก์ร 
  มาตรฐาน  HA  ครบถว้นในทุกมิติ  และเช่ือมโยงระบบงานทั้งหมดเขา้ดว้ยกนั 
  ท  างานประจ าใหดี้  มีอะไรคุยกนั  ขยนัทบทวน 
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10. ขอ้ใดต่อไปน้ีคือจุดเนน้ท่ีส าคญัของบนัไดขั้นท่ี 3 สู่ HA 
  ทิศทางน า  ผูรั้บผล  คนท างาน  การพฒันา  พาเรียนรู้ 
  ปฏิบติัตามมาตรฐาน HA ครบถว้น เช่ือมโยงกระบวนการและระบบงานทั้งหมดเขา้ดว้ยกนั 
  สร้างวฒันธรรมคุณภาพ 
  ทุกขอ้ท่ีกล่าวมา 
 

11. กิจกรรมทบทวนคุณภาพตามแนวทาง HA ประกอบดว้ยการทบทวนประเด็นหลกัต่างๆ ต่อไปน้ี   
      “ยกเว้น” 
  การทบทวนการพิจารณาความดีความชอบของบุคลากร 
  การทบทวนการใหบ้ริการและการดูแลผูป่้วย 
  การทบทวนขอ้ร้องเรียน 
  การทบทวนเวชระเบียน 
 

12. ขอ้ใดกล่าว “ถูกต้อง” เก่ียวกบัการทบทวนคุณภาพ 
  ทุกหน่วยงานจ าเป็นตอ้งด าเนินกิจกรรมทบทวนคุณภาพใหค้รบถว้นทั้ง 12 กิจกรรม 
                  อยา่งสม ่าเสมอ 
  หน่วยงานสนบัสนุนบริการทางการแพทย ์(เช่น งานธุรการ) ควรใชห้ลกั C 3 THER  
                 ในการทบทวนคุณภาพ 
  การรายงานความเส่ียง (Incident  reporting) เป็นการคน้หาและป้องกนัความเส่ียงเชิงรุก 
  การทบทวนในกรณีผูป่้วยเกิดภาวะแทรกซอ้นภายหลงัการรักษา ท าใหเ้กิดโอกาสพฒันา 
                  ศกัยภาพของทีมและกระบวนการดูแลผูป่้วยให้ดีข้ึน 
 

13. เหตุการณ์ส าคญัในขอ้ใดต่อไปน้ีควรถูกน ามาทบทวน 
  ผูป่้วยเสียชีวติขณะก าลงัรักษาอยูใ่นโรงพยาบาล 
  อุบติัเหตุท่ีเกิดข้ึนต่อเจา้หนา้ท่ีในขณะปฏิบติังานจนไดรั้บความบาดเจบ็ 
  ผูป่้วยท่ีญาติแสดงความไม่พอใจจนมีโอกาสเกิดการร้องเรียน 
  ทุกขอ้ท่ีกล่าวมา 
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14. ขอ้ใดต่อไปน้ี “ไม่ใช่” ความเส่ียงทางคลินิก   
  ผูป่้วยไดรั้บการฉีดอินซูลิน  แลว้เกิดภาวะช็อกจากน ้าตาลในเลือดต ่า 
  ผูป่้วยบนหอผูป่้วยในพลดัตกจากเตียงจนท าใหข้อ้สะโพกหกั 
  ระบบคอมพิวเตอร์ล่มท าใหไ้ม่สามารถเขา้ถึงขอ้มูลเวชระเบียนของผูป่้วยได ้
  ผูป่้วยเกิดแผลติดเช้ือภายหลงัจากการผา่ตดั 
 

15. ต่อไปน้ีเป็นบทบาทหนา้ท่ีของคณะกรรมการบริหารความเส่ียง “ยกเว้น” 
  ก าหนดประเภทความเส่ียงและระดบัความรุนแรงของความเส่ียง 
  ออกแนวเวชปฏิบติัทางคลินิก (CPG) เพื่อป้องกนัความเส่ียงจากคลินิกเฉพาะโรค 
  รวบรวมอุบติัการณ์  ความเส่ียง  และจดัท าบญัชีความเส่ียงระดบัโรงพยาบาล 
  ประสานงานหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อทบทวนอุบติัการณ์ความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนและ 
                  หาแนวทางแกไ้ขเชิงระบบเพื่อป้องกนัการเกิดอุบติัการณ์ซ ้ า 
 

16. มาตรฐานโรงพยาบาลและบริการสุขภาพฉบบัเฉลิมพระเกียรติฉลองสิริราชสมบติัครบ 60 ปี   
      ในตอนท่ี 2 กล่าวถึงระบบงานส าคญัส าคญัของโรงพยาบาลในประเด็นต่อไปน้ี “ยกเว้น” 
  การบริหารความเส่ียง  ความปลอดภยั  และคุณภาพ 
  การก ากบัดูแลดา้นวชิาชีพ 
  การท างานกบัชุมชน 
  การบริหารโดยยดึหลกัธรรมาภิบาล 
 

17. ขอ้ใดต่อไปน้ี คือ วงลอ้การพฒันาคุณภาพและการเรียนรู้ 
  Context - Core Values - Concepts 
  Plan - Do - Study - Act 
  Equity - Quality - Efficiency - Social Accountability 
  Strength - Weakness - Opportunity - Threat 
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18. ผูป่้วยชาวไทยอาย ุ50 ปีมีโรคประจ าตวั คือ โรคเบาหวานและความดนัโลหิตสูงมาโรงพยาบาล 
      ดว้ยอาการแน่นหนา้อก และมีอาการหายใจติดขดั ผูป่้วยถูกส่งมายงัแผนกผูป่้วยนอก ขณะก าลงั

รอตรวจผูป่้วยมีอาการเหง่ือแตก ตวัเยน็และหมดสติ ผูป่้วยถูกน าส่งมายงัแผนกฉุกเฉิน ภายหลงั
ท่ีแพทยไ์ดท้  าการกูชี้พ (CPR) ไดส้ าเร็จจนผูป่้วยเร่ิมรู้สึกตวั แพทยไ์ดใ้ห้การวินิจฉยัว่ามีภาวะ
กลา้มเน้ือหวัใจขาดเลือดเฉียบพลนั และไดรั้บการส่งตวัไปยงัโรงพยาบาลศูนยใ์นเวลาต่อมา 

 จากสถานการณ์ขา้งตน้ ท่านคิดวา่ ควรตอ้งมีการทบทวนการดูแลผูป่้วยในประเด็นใด 
  การประเมินผูป่้วย 
  การเขา้ถึงและรับการรักษา 
  การวางแผน 
  การใหข้อ้มูลและเสริมพลงัแก่ผูป่้วย/ครอบครัว 
 

19. จากขอ้ 18 ในการทบทวนเหตุการณ์ไม่พึงประสงคจ์ากสถานการณ์ดงักล่าว ทีมคุณภาพท่ีเขา้ร่วม 
      ทบทวน ควรประกอบดว้ย 
  ทีมบริหารความเส่ียง-ทีมบริหารส่ิงแวดลอ้มและความปลอดภยั-ทีมพฒันาคุณภาพบุคลากร 
  ทีมบริหารความเส่ียง-ทีมพฒันาคุณภาพดา้นคลินิก-ทีมเภสัชกรรมและการบ าบดั 
  ทีมพฒันาคุณภาพบุคลากร-ทีมบริหารส่ิงแวดลอ้มและความปลอดภยั-ทีมป้องกนัและ 
                  ควบคุมการติดเช้ือในโรงพยาบาล 
  ทีมบริหารความเส่ียง-ทีมพฒันาคุณภาพดา้นคลินิก-ทีมฝ่ายการพยาบาล 
 

20. ในการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลดว้ยกระบวนการ HA โรงพยาบาลท่ีผา่นการรับรองคุณภาพแลว้   
       จะตอ้งมีการเตรียมความพร้อมเพื่อรับการเยีย่มส ารวจในการคงสภาพการรับรอง (Reaccreditation)  
      ทุกๆ ก่ีปี 

 1 ปี   2 ปี   3 ปี   4 ปี 
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ส่วนที ่4  ระดับแรงจูงใจในการมส่ีวนร่วมในการพฒันาคุณภาพของบุคลากรในโรงพยาบาล 
               เทศบาลนครนครศรีธรรมราช 

ค าช้ีแจง   โปรดพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้ต่อไปน้ี แลว้ใหท้่านท าสัญลกัษณ์  ลอ้มรอบตวัเลข  
                 1-5 ตามระดบัความคิดเห็นของท่าน ดงัน้ี 
 

สัญลกัษณ์   ลอ้มรอบ เลข 1  เม่ือท่านไม่เห็นดว้ยมากท่ีสุด 
สัญลกัษณ์   ลอ้มรอบ เลข 2  เม่ือท่านไม่เห็นดว้ย 
สัญลกัษณ์   ลอ้มรอบ เลข 3  เม่ือท่านเห็นดว้ยระดบัปานกลาง 
สัญลกัษณ์   ลอ้มรอบ เลข 4  เม่ือท่านเห็นดว้ย 
สัญลกัษณ์   ลอ้มรอบ เลข 5  เม่ือท่านเห็นดว้ยมากท่ีสุด 
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 1. ท่านคิดวา่งานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลส าหรับ
ท่านเป็นงานท่ีน่าสนใจและทา้ทายความสามารถ 

1 2 3 4 5 

 2. ท่านตอ้งใชท้กัษะและความรู้อยา่งหลากหลาย                      
ในการท างานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 

1 2 3 4 5 

 3. ท่านไม่เคยมีความรู้สึกเหน่ือยหน่ายในการเขา้ร่วม
กิจกรรมพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลและมีส่วนร่วม
ในการระดมสมองหรือแสดงความคิดเห็นดว้ย                    
ความกระตือรือร้นเสมอ 

1 2 3 4 5 

 4. ท่านมีความรู้ความเขา้ใจในภาพรวมของงานพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลเป็นอยา่งดี 

1 2 3 4 5 

 5. ท่านรู้วา่งานพฒันาคุณภาพประกอบดว้ยองคป์ระกอบ
ยอ่ยอะไรบา้งและแต่ละองคป์ระกอบยอ่ยเหล่านั้น               
มีความสัมพนัธ์เช่ือมโยงกนัอยา่งไร 

1 2 3 4 5 
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6. ท่านมีความเขา้ใจในการท างานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลส่วนท่ีท่านรับผิดชอบในแง่ของขอบเขต
งาน ขั้นตอนและวธีิการท างาน กรอบเวลาและ
ตวัช้ีวดัความส าเร็จในแต่ละกระบวนการของงาน
อยา่งถ่องแท ้

1 2 3 4 5 

 7. ท่านคิดวา่งานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลมีประโยชน์
ต่อท่านโดยตรง 

1 2 3 4 5 

 8. ท่านคิดวา่การท่ีโรงพยาบาลผา่นการรับรองคุณภาพ              
จะท าใหผู้รั้บบริการมีความเช่ือมัน่ในการเขา้รับ
บริการของโรงพยาบาลมากข้ึน 

1 2 3 4 5 

 9. ท่านตระหนกัวา่ตวัของท่านมีความส าคญั                            
ต่อความส าเร็จในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาล 

1 2 3 4 5 

10. ท่านสามารถตดัสินใจเลือกและออกแบบ      
กระบวนการท างานในงานพฒันาคุณภาพ 
โรงพยาบาลดว้ยตวัของท่านเองโดยอิสระตามความรู้ 
ความสามารถและความถนดัของท่าน 

1 2 3 4 5 

11. ท่านสามารถจดัสรรเวลาในการปฏิบติังานพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลของท่านโดยอิสระ 

1 2 3 4 5 

12. ท่านสามารถบริหารจดัการทรัพยากรเพื่อใชใ้นการ
ท างานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลส าหรับท่านเอง
โดยอิสระ 

1 2 3 4 5 

13. ท่านสามารถประเมินประสิทธิผลในการท างาน
พฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของท่านไดด้ว้ย                               
ตวัท่านเอง 

1 2 3 4 5 
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14. ท่านมีโอกาสรับรู้ผลสัมฤทธ์ิในการท างานพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาลของท่านเองอยา่งต่อเน่ือง                     
และสม ่าเสมอ 

1 2 3 4 5 

15. ท่านเขา้ใจวตัถุประสงคข์องงานพฒันาคุณภาพ
โรงพยาบาลส่วนท่ีท่านรับผิดชอบเป็นอยา่งดี                            
จนสามารถประเมินผลการปฏิบติังานของตนเอง                     
จากตวัช้ีวดัเหล่านั้นได ้

1 2 3 4 5 



 
 

                                         
 

 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

ระดบัการรับรู้คุณลกัษณะของงานดา้นต่างๆจ าแนกตามระดบัการรับรู้ความมีอิสระในการท างาน 
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ระดับการรับรู้คุณลกัษณะของงานด้านต่างๆ จ าแนกตามระดับการรับรู้อสิระในการท างาน 
 

ระดบัการ
รับรู้อิสระ
ในการ
ท างาน 

ระดบัการรับรู้คุณลกัษณะของงานรายดา้น 
การใชท้กัษะ 
ท่ีหลากหลาย 
(Skill Variety) 

ความรู้ความ
เขา้ใจในงาน 
(Task Identity) 

การรับรู้ถึง
ความส าคญั
ของงาน 
(Task 

Significant) 

การรับรู้ความมี
อิสระในการท างาน 

(Autonomy) 

การไดรั้บขอ้มูล
ยอ้นกลบัจาก

ผลงาน 
(Feedback) 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 
ต ่า 3.00 0.670 2.22 0.840 2.67 0.335 1.89 1.018 2.33 1.453 

ปานกลาง 3.45 0.518 3.12 0.421 3.69 0.549 2.95 0.553 3.07 0.523 
สูง 3.75 0.544 3.25 0.710 3.93 0.599 3.36 0.647 3.44 0.662 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

ระดบัการรับรู้คุณลกัษณะของงานดา้นต่างๆ จ าแนกตามระดบัความพึงพอใจในการ
บริหารงานภายในองคก์ร 
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ระดับการรับรู้คุณลกัษณะของงานด้านต่างๆ จ าแนกตามระดับความพงึพอใจในการบริหารงาน   
ภายในองค์กร 
 

ระดบัความ
พึงพอใจ 
ในการ

บริหารงาน
ภายใน
องคก์ร 

ระดบัการรับรู้คุณลกัษณะของงานรายดา้น 
การใชท้กัษะ 
ในการท างาน 
ท่ีหลากหลาย 
(Skill Variety) 

ความรู้ความ
เขา้ใจในงาน 
(Task Identity) 

การรับรู้ถึง
ความส าคญั
ของงาน 
(Task 

Significant) 

การรับรู้ 
ความมีอิสระ 
ในการท างาน 
(Autonomy) 

การไดรั้บ
ขอ้มูล

ยอ้นกลบั 
จากผลงาน 
(Feedback) 

Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. Mean S.D. 
ต ่า 3.54 1.235 2.92 1.478 3.42 1.096 3.04 1.278 3.38 1.265 

ปานกลาง 3.43 0.493 3.04 0.415 3.61 0.567 2.93 0.595 2.99 0.596 
สูง 3.74 0.481 3.33 0.590 4.01 0.488 3.35 0.571 3.47 0.511 
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