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บทคัดยอ

 การวิจัยเชิงพรรณนานี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคล ปจจัยดานการ
ปฏิบัติงาน การรับรูระดับความมีอิสระในการทํางาน ความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคกรและความรูเกี่ยวกับ
การพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลกับแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร ประชากรใน
การศึกษาคือบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชจํานวน 200 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามวิเคราะห
หาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาซไดคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.76 วิเคราะหผลดวยโปรมแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
โดยใชสถิติเชิงพรรณนา การทดสอบไค-สแควร และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงอันดับแบบสเปยรแมน ผลการศึกษาพบ
วา (1) ประชากรสวนใหญเปนเพศหญิง อายุระหวาง 31-40 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี มีรายไดตอ
เดือนต่ํากวา 10,000 บาท ปฏิบัติงานอยูในฝายการพยาบาล ปฏิบัติหนาที่ดานปฏิบัติการและมีสถานภาพเปนพนักงาน
จางเหมาบริการ บุคลากรมีการรับรูระดับความมีอิสระในการทํางานในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจในการบริหารงาน
ภายในองคกรในระดับปานกลาง และมีความรูเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลในระดับสูง (2) บุคลากรมีระดับแรง
จูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลในระดับตํ่า และ (3) ปจจัยที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
มีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ไดแก การรับรูระดับความมีอิสระใน
การทํางาน และความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคกร

คําสําคัญ: แรงจูงใจ, การมีสวนรวม, การพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

Abstract

 The purposes of this descriptive, cross-sectional study were to (1) identify personal 
attributes, work-related factors, staff’s perception of work autonomy, satisfaction with organizational 
administration, and knowledge about hospital quality improvement (2) explore motivation to 
participate in hospital quality improvement; and (3) determine the relationship between all 
aforementioned factors and the motivation to participate in hospital quality improvement, all 

ปจจัยที่มีความสัมพันธตอแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช
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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 a high level of knowledge about hospital quality improvement (2) their 
motivation to participate in quality improvement was low (3) staff’s perceived work autonomy 
and satisfaction with organizational administration were significantly related to their motivation to 
participate in hospital quality improvement. 

Keywords: Motivation, Participation, Hospital quality improvement 

บทนํา
 โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช เปนโรง
พยาบาลที่ดําเนินการบริหารงานโดยองคกรปกครองสวน
ทองถิ่น โดยกองการแพทย เทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
ไดข้ึนทะเบยีนเปนหนวยบรกิารประจําและหนวยบรกิารรับ
สงตอ กับสาํนกังานหลกัประกันสขุภาพแหงชาติ ประเภทโรง
พยาบาลชมุชนขนาดกลาง 30 เตียง ระดบัทตุยิภูมิ ใหบริการ
สุขภาพแกประชากรในเขตเทศบาลนครนครศรีธรรมราช 
ผูปวยนอกเขต ผูปวยสิทธิขาราชการ ผูปวยสิทธิประกัน
สังคมและผูปวยทั่วไป 
 ในการพฒันาคุณภาพการบริหารจดัการ มีเคร่ืองมอื
ที่ใชเปนกรอบแนวคิดในการบริหารจัดการอยูหลายเครื่อง
มือ สําหรับประเทศไทย สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบราชการไดพัฒนาเครื่องมือที่สําคัญคือ เกณฑรางวัล
คุณภาพแหงชาติการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector 
Management National Quality Award : PMQA ) โดย
ประยุกตมาจากเกณฑรางวัลคุณภาพแหงชาติของประเทศ
สหรัฐอเมริกา (The Malcolm Baldrige National Qual-
ity Award : MBNQA ) ใชเปนกรอบแนวคิดในการพัฒนา
คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐอยางครอบคลุม ตอเนื่อง 
เพ่ือยกระดับคุณภาพในการบริหารจัดการระบบราชการ
ใหมีคุณภาพเทียบเทามาตรฐานสากล สงมอบบริการท่ีมี
คุณภาพใหแกประชาชน (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนา

ระบบราชการ , 2548)
 ปจจยัสําคัญที่เปนหัวใจของการดําเนินงานพฒันา
คุณภาพอยางตอเนือ่ง คือการมสีวนรวมของบคุลากรภายใน
องคกรทุกภาคสวนและการมีภาวะผูนําที่ดี ปจจัยอันดับ
แรกท่ีทําใหการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
ประสบความสําเร็จคือ การท่ีเจาหนาที่ทุกคนเห็นความ
สําคัญและใหความรวมมือ (อนุวัฒน ศุภชุติกุลและคณะ, 
2543) แรงจูงใจเปนแรงขับดันทางจิตใจในการที่บุคคล
จะคิด ตัดสินใจ และแสดงออกทางพฤติกรรมเพื่อไปสูเปา
หมายที่ตนมุงหวัง ผูวิจัยในฐานะผูบริหารองคกรจึงมีความ
สนใจที่จะศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวม
ในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร เพื่อจะได
พัฒนา ปรับเปล่ียน ออกแบบระบบงาน รวมถึงรูปแบบ
และกระบวนการในการบริหาร เพ่ือท่ีจะเพิ่มแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานทั้งงานประจําและงานพัฒนาคุณภาพโรง
พยาบาลอยางตอเนื่องและยั่งยืนตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาลักษณะสวนบุคคลของบุคลากร 
ความมีอิสระในการทํางาน (work autonomy) ความพึง
พอใจตอการบริหารงานภายในองคกร และความรูในการ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรในโรงพยาบาล
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เทศบาลนครนครศรีธรรมราช
 2. เพ่ือศึกษาแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงาน
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาล
เทศบาลนครนครศรีธรรมราช
 3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ 
ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ความมีอิสระในการทํางาน (work 
autonomy) ความพึงพอใจตอการบริหารงานภายในองคกร 
และความรูในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล กับแรงจูงใจ
ในการมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
 ทฤษฎีแบบจําลองคุณลักษณะของงาน (Job 
Characteristics Model) แบบจําลองคุณลักษณะของ
งาน (Job Characteristic Model) ถูกนําเสนอโดย J. 
Richard Hackman และ Greg Oldham เปนการศึกษา
รูปแบบความสัมพันธระหวางลักษณะเฉพาะของงาน กับ
การรับรูของบุคคลตอลักษณะเฉพาะนั้นๆ แบบจําลองจะ
เสนอมิติหลักของงาน (Core Job Dimensions) เปน 5 
มิติ ไดแก การใชทักษะท่ีหลากหลาย (Skill variety) ความ
รูความเขาใจในลักษณะเฉพาะของงาน (Task identity) 
การตระหนักถึงความสําคัญของงาน 
(Task significance) การมอีาํนาจการตดัสนิใจในการทาํงาน 
(Autonomy) และการไดรับขอมูลยอนกลับถึงผลจากการ
ทํางาน ( Feedback ) มิติหลักของงานทั้ง 5 ประการจะ
ถูกนํามาเชื่อมโยงเขากับสภาวะทางจิตใจ 
( Psychological states ) 3 ประการ ไดแก การตระหนัก
รูในคุณคาของงาน (Experienced meaningfulness ) 
การตระหนักรูและมีสํานึกรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน 
(Experienced responsibility for the outcomes of 
the work) และความรูความเขาใจในผลลัพธอันเกิดจาก
การทํางาน (Knowledge of the results of the work 
activities) สภาวะทางจิตใจเหลานี้มีผลตอแรงจูงใจในการ
ทาํงาน คุณภาพของผลงาน ความพงึพอใจในงาน เปนตน (J. 
Richard Hackman, 1976) ทฤษฎีแบบจําลองคุณลักษณะ
ของงานนี้ มีความเชื่อพื้นฐานวา ลักษณะเฉพาะตัวของงาน
นี่เองที่เปนแหลงกําเนิดของแรงจูงใจ นั่นคือบุคคลจะเกิด
แรงจูงใจในการทํางานในระดับมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับ
ลักษณะเฉพาะของงานนั้นๆเปนประเด็นหลัก ทฤษฎีแบบ
จําลองคุณลักษณะของงานจึงมีรากฐานมาจากทฤษฎีสอง

ปจจัยของเฮิรทซเบิรกนั่นเอง (Stephen, 2015)
 หลักการพื้นฐานของแนวคิดนี้คือ บุคคลจะเกิด
ทัศนคติเชิงบวกตองาน เมื่อเขาเหลานั้นรูสึกถึงคุณคาของ
งานท่ีพวกเขาทาํ ตระหนกัและรูสึกรับผดิชอบตอผลลัพธของ
งาน และมีความรูความเขาใจในงานของตนอยางถองแท 
แรงเสริมเชิงบวกเหลานี้ เปนเสมือนแรงกระตุนใหบุคคล
พยายามทํางานใหดียิง่ๆข้ึนไป ซึ่งสาเหตุที่ทําใหเกิดทัศนคติ
เชิงบวก คือสภาวะภายในทางดานจิตใจดังกลาวนั่นเอง ซึ่ง
ผลอันเกิดจากสภาวะทางจิตใจที่สําคัญที่สุด คือแรงจูงใจใน
การทํางาน ( Work Motivation ) และจะยังคงเปนเชน
นี้ตราบท่ีสภาวะทางจิตใจท้ังสามยังคงรักษาระดับไวอยู  
(J. Richard Hackman, 1976)
 แบบจําลองคุณลักษณะของงานไดเสนอมิติของ
งาน ออกเปน 5 มิติ ดังนี้ ( Luthans,2008 )
 1. ความหลากหลายของทักษะเฉพาะที่ตองใชใน
การทํางาน ( Skill variety ) คือ การรับรูวางานท่ีทํานั้น 
ตองอาศัยทักษะ ความรูความชํานาญ ความเชี่ยวชาญที่
จําเพาะเจาะจง อยางหลากหลายมากนอยเพียงใด ทั้งใน
เชิงลึกและเชิงกวาง เมื่อบุคคลรับรูถึงความหลากหลายนั้น 
ก็ยอมสงผลใหเขารูสึกวางานท่ีทํานั้น ทาทายความสามารถ 
สามารถแสดงศักยภาพของตนไดอยางไมจํากัด เขาก็จะเกิด
สภาวะทางจิตใจคือตระหนักในคุณคาและความหมายของ
งานที่ตนทํา ( Experienced meaningfulness)
 2. ความรูความเขาใจในลักษณะเฉพาะของงาน 
( Task identity ) คือ การรับรูและเขาใจถึงลักษณะเฉพาะ
ของงานนั้นวามีองคประกอบดวยสวนยอยอะไรบาง แตละ
สวนยอยนั้นประกอบข้ึนมาเปนภาพรวมท้ังหมดของงานได
อยางไร มีความสัมพันธเชื่อมโยงกันอยางไร มีการกําหนด
ขอบเขต ปริมาณ กรอบระยะเวลา และตัวชี้วัดความสําเร็จ
ในแตละกระบวนการของงานหรือไมอยางไร มีการกําหนด
แนวปฏิบัติในการทํางานอยางชัดเจนเพื่อใหการทํางานมี
ความสะดวกและมีประสิทธิผลมากขึ้นหรือไม 
 3. การตระหนักรูในความสําคัญของงาน (Task 
significance) คือระดับการรับรูวา งานนั้นมีความสําคัญ
เพียงใด ผลจากการทํางานจะกระทบตอบุคคลอื่นหรือ
องคกรอยางไร มากนอยเพียงใด เมื่อบุคคลตระหนักวางาน
ของเขา สงผลตอสังคมเพียงใด ก็ยอมเกิดความตระหนักใน
ความหมายและคุณคาของงานนั้นมากขึ้น
 4. ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) 
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คือระดับการรับรู ที่บุคคลมีตองานของตนวางานนั้นให
อิสระ อํานาจในการตัดสินใจแกผูปฏิบัติงานเพียงใด ท้ัง
ในการกําหนดแผนการปฏิบัติงาน การตัดสินใจตางๆใน
กระบวนการทํางาน
 5. การไดรับขอมูลยอนกลับ (Feedback) คือ 
ระดับการรับรูวาผูปฏิบัติงานจะไดรับขอมูลยอนกลับอยาง
ชัดเจนถึงประสิทธิผล (effectiveness) จากการปฏิบัติงาน
มากนอยเพียงใด และในสวนของขอมูลยอนกลับนั้นมีราย
ละเอียดที่มีความสมบูรณ ชัดเจน สามารถชี้แนะแนวทาง
ในการพัฒนาคุณภาพการทํางานอยางเพียงพอเพียงใด 
ขอมูลยอนกลับนี้จะตองเปนขอมูลที่ผู ทํางานสามารถรับ
รูไดจากกระบวนการทํางานหรือจากตัวเนื้องานเองหรือ
ในกรณีที่เปนงานบริการอาจเปนขอมูลยอนกลับจากผูรับ
บริการหรือจากลูกคาโดยตรง ไมใชขอมูลยอนกลับที่ได
จากผูรวมงานหรือผูบังคับบัญชาโดยตรง (Joseph, 2011)
 สภาวะทางจิตใจทั้งสามประการ มีความสัมพันธ
ตอผลลัพธในการทํางานของบุคคล ไดแก แรงจูงใจใน
การทํางาน (Work motivation) คุณภาพของผลงาน 
(Quality work performance) ความพึงพอใจในงาน 
(Satisfaction with the work) และการขาดงานหรือ
เปล่ียนงาน (Absenteeism or turnover)

 แรงจูงใจในการทํางาน (Work motivation) 
ซึ่งสามารถวัดระดับไดด วยเครื่องมือที่ เรียกว า The 
Motivating Potential Score ( MPS ) ดังสมการ (Greg 
R. Oldham , 1975)

โดย MPS = Motivation Potential Score
 SV = Skill variety
 TI = Task identity
 TS = Task significance
 A = Autonomy
 F = Feedback
 เมื่อสภาวะทางจิตใจทั้งสามมีระดับสูงขึ้นยอมสง
ผลในเชิงบวกที่สําคัญตอการทํางาน ไดแก ระดับของแรง
จูงใจในการทํางานสูงขึ้น การทํางานมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น บุคลากรมีระดับความพึงพอใจในงานของตนสูงขึ้น 
การขาดงานรวมถึงการเปล่ียนงานของบุคลากรมีอัตราลด
ลง เปนตน

กรอบแนวคิดการวิจัย

ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล
เพศ
- อายุ
- สถานภาพสมรส
- ระดับการศึกษา

ปจจัยดานการปฏิบัติงาน

รายได
-หนวยงานที่ปฏิบัติในระดับฝาย
-บทบาทหนาที่การเปนผูบริหาร/ผูปฏิบัติการ
-สถานภาพในองคกร
-ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร
การรับรูระดับของความมีอิสระในการทํางาน

ระดับความพึงพอใจตอการบริหารงานภายในองคกร

ระดับความรูเบื้องตนในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

ระดับของแรงจูงใจในการ
มีสวนรวม

ในงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล
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ฉบับสังคมศาสตรและมนุษยศาสตรปที่ 10 ฉบับที่ 1 ประจําเดือน มกราคม-เมษายน 2563 121

สมมติฐานการวิจัย 
 1. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรโรง
พยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชมีความสัมพันธกับ
ระดับแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรง
พยาบาล
 2. ปจจัยดานการปฏิบัติงานของบุคลากรโรง
พยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชมีความสัมพันธกับ
ระดับแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรง
พยาบาล
 3. การรับรูระดับของความมีอิสระในการทํางาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชมี
ความสัมพันธกับระดับแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงาน
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
 4.  ระดับความพึงพอใจในการบริหารงาน
ภายในองคกรของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราชมีความสัมพันธกับระดับแรงจูงใจในการ
มีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
 5. ระดับความรูเบื้องตนในการพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราชมีความสัมพันธกับระดับแรงจูงใจในการ
มีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

วิธีดําเนินการวิจัย
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอแรง
จงูใจในการมสีวนรวมในงานพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลของ
บคุลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช เปนการ
วิจัยเชิงพรรณนาแบบภาคตัดขวาง (Cross-sectional 
descriptive research) 

ประชากรและกลุมตัวอยาง
 ประชากรที่ใชในการศึกษา คือ บุคลากรที่ปฏิบัติ
งานในโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช ซึ่งปฏิบัติ
งานที่โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชเปนเวลาไม
นอยกวา 6 เดือน นับถึงสิ้นเดือนมกราคม 2561 และไม
อยูระหวางการอบรมหรือลาศึกษาตอ รวมทั้งสิ้น 200 คน

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
 เครือ่งมอืทีใ่ชในการวิจยัในคร้ังน้ีคือ แบบสอบถาม
ทีผู่วิจยัสรางขึน้อยางสอดคลองกบัวตัถุประสงคในการศึกษา

ประกอบดวย 4 สวน คือ สวนท่ี 1 เปนคําถามเกี่ยวกับ
ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาล
เทศบาลนครนครศรธีรรมราชและปจจัยดานการปฏิบตัิงาน
ของบุคลากร สวนท่ี 2 เปนขอคําถามเพื่อวัดการรับรูระดับ
ความมีอิสระในการทํางาน และระดับความพึงพอใจในการ
บริหารงานภายในองคกร สวนท่ี 3 เปนแบบทดสอบเพ่ือ
วัดความรูเก่ียวกับการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล และสวน
ที่ 4 เปนคําถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงาน
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล 
 แบบสอบถามซ่ึงเปนเคร่ืองมอืในการวิจัยไดรับการ
ตรวจความตรงของเน้ือหาจากผูเชีย่วชาญ 4 ทาน แลวจึงนาํ
ไปทดลองใชกับบุคลากรของโรงพยาบาลพรหมคีรี อําเภอ
พรหมคีรี จังหวัดนครศรีธรรมราช จํานวน 30 คน เพื่อมา
คํานวณหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ดวยสูตรสัม
ประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาซ
 ( Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความ
เชื่อมั่นของเครื่องมือเทากับ 0.76 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณครบถวนกลับมา 
186 ฉบับ คิดเปนรอยละ 93

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
 การวิเคราะหขอมูล สําหรับตัวแปร เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได หนวยงานที่ปฏิบัติ
งานในระดับฝาย บทบาทหนาที่ในโรงพยาบาล สถานภาพ
ในองคกร ระยะเวลาในการปฏบัิติงาน การรับรูระดับความมี
อิสระในการทํางาน ความพึงพอใจในการบริหารงานภายใน
องคกร และความรูในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล ใช
สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการแจกแจง
ความถี่ (Frequency) หาคารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย 
(Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
คาตํ่าสุด (Minimum) และคาสูงสุด (Maximun) สําหรับ
ระดับแรงจูงใจในการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล ใชสถิติเชิงพรรณนาในการหาคาร อยละ 
(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และ สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)
 ใชสถิติทดสอบไค-สแควร ( Chi-square Test 
Statistics ) ในการหาความสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีมี
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ระดับการวัดเปนนามมาตรา ( Nominal Scale ) ไดแก
เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา หนวยงานที่ปฏิบัติ
งานในระดับฝาย บทบาทหนาที่ในโรงพยาบาล สถานภาพ
ในองคกร และระดบัแรงจูงใจในการมสีวนรวมในงานพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาล
 ใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงอันดับแบบสเปยร
แมน ( Spearman rank correlation coefficient ) ใน
การหาความสัมพันธระหวางตัวแปรในกรณีที่ตัวแปรมีการ
แจกแจงไมปกติ ไดแก อายุ รายได ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 
ระดับของความมีอิสระในการทํางาน ระดับความพึงพอใจ
ตอการบริหารงานภายในองคกร ระดับความรูเบ้ืองตนเก่ียว
กับการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล และระดับแรงจูงใจใน
การมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

ผลการวิจัย 
 จากการศึกษาคุณลกัษณะสวนบคุคลของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชในดานเพศ อายุ 
สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 84.9 อายุระหวาง 31-40 
ป รอยละ 38.7 สถานภาพโสด รอยละ 50.5 และระดับ
การศึกษา ระดับปริญญาตรี รอยละ 68.80 

 จากการศึกษาปจจัยดานการปฏิบัติงานของ
บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช พบวา 
ประชากรในการศึกษาสวนใหญมีรายไดตอเดือนท้ังหมดที่
รับจากโรงพยาบาลตํ่ากวา 10,000 บาทตอเดือน คิดเปน
รอยละ 40.9 ปฏิบัติงานในฝายการพยาบาล รอยละ 40.3 
บุคลากรสวนใหญมบีทบาทหนาทีใ่นดานปฏิบัตกิาร คิดเปน
รอยละ 88.2 บุคลากรมีสถานภาพเปนพนักงานจางเหมา
บริการ รอยละ 47.8 และพบวาบุคลากรสวนใหญมีระยะ
เวลาปฏิบัติงานไมเกิน 5 ป คิดเปนรอยละ 47.8 
 จากการศึกษาการรับรู ระดับของความมีอิสระ
ในการทํางาน ของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราช พบวาในภาพรวมมีการรับรูระดับความ
มีอิสระในการทํางานอยูในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 
50.0 มีคาเฉลี่ย 3.57 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.585 อยู
ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาการ
รับรูความมีอิสระในการทํางานดานการจัดลําดับขั้นตอน
ของกระบวนการการทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด คาเฉลี่ย 3.72 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.711อยูในระดับสูง สวนการรับรู
ความมีอิสระในการทํางานดานความมีอิสระในดานอํานาจ
ในการตัดสินใจแกไขปญหาที่เกิดขึ้นขณะปฏิบัติงาน มีคา
เฉลี่ยตํ่าสุด คาเฉล่ีย 3.32 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.834 
อยูในระดับปานกลาง ดังรายละเอียดในตารางท่ี 1

ตาราง 1 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของการรับรูระดับความมีอิสระในการทํางานของบุคลากรในโรงพยาบาล
เทศบาลนครนครศรีธรรมราช

การรับรูระดับความมีอิสระในการทํางาน Mean SD การแปลผล

1. ความมีอิสระในการจัดสรรเวลาในการปฏิบัติงาน
  ของตนไดอยางเหมาะสมสอดคลองกับภาระงาน
   และกรอบเวลา

3.71 0.714 สูง

2 .  ความมีอิสระในการจัดลํ าดับขั้นตอนของ
     กระบวนการทํางาน

3.72 0.711 สูง

3. ความมีอิสระในการแกไข ปรับปรุง หรือพัฒนา
    กระบวนการทํางานใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น

3.61 0.751 ปานกลาง

4. ความมีอิสระในการบริหารจัดการทรัพยากร 3.47 0.736 ปานกลาง

5. อํานาจในการตัดสินใจแกไขปญหาที่เกิดขึ้นใน
    การปฏิบัติงาน

3.32 0.834 ปานกลาง

ภาพรวม 3.57 0.585 ปานกลาง
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ตาราง 2 
คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของระดับความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคกรของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช

ความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคกร Mean SD การแปลผล

1. การบริหารภายในองคเปดโอกาสใหบุคลากรเขา
    มามีสวนรวม

3.34 0.812 ปานกลาง

2. การบริหารงานเปนไปอยางถูกตองตามระเบียบ
    ราชการ

3.56 0.734 ปานกลาง

3. ความรับผิดชอบตอผลลัพธท่ีเกิดขึ้นของผูบริหาร 3.72 0.749 สูง

4. การบริหารภายในองคกรมีความสอดคลองกับ
    บริบทของชุมชน

3.59 0.767 ปานกลาง

5. การบริหารงานภายในองคกรมีความโปรงใสและ
    สามารถตรวจสอบได

3.51 0.793 ปานกลาง

6. การบริหารงานภายในองคกรมีความเสมอภาค 3.23 0.885 ปานกลาง

7. การบริหารจัดการทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ 3.43 0.726 ปานกลาง

8. การบริหารงานภายในองคกรมีความสมเหตุสมผล 3.50 0.744 ปานกลาง

9. ความพึงพอใจตอภาพรวมของการบริหารงาน
    ภายในองคกร

3.56 0.735 ปานกลาง

ภาพรวม 3.49 0.625 ปานกลาง

 จากการศึกษาระดับความพึงพอใจในการบริหาร
งานภายในองคกรของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราช พบวา ประชากรสวนใหญในการศึกษา
มีความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคกรในระดับ
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 57.53 คะแนนเฉล่ียของความพึง
พอใจในการบริหารงานภายในองคกร เทากับ 3.49 มีสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.625 นั่นคือคะแนนเฉลี่ยของ
ความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคกรของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช อยูในระดับปาน

กลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา ความพึงใจในการ
บริหารภายในองคกรดานความรับผิดชอบตอผลลัพธท่ีเกิด
ขึ้นของผูบริหาร มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ 3.72 สวนเบี่ยง
เบนมาตรฐาน 0.749 มีความพึงพอใจอยูในระดับสูง สวน
ความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคกรดานความ
เสมอภาค มีคะแนนเฉลี่ยตํ่าสุด คือ 3.23 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.885 มีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง 
รายละเอียดดังตารางที่ 2

 จากการศึกษาระดับความรูเกี่ยวกับการพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราช โดยการทาํแบบทดสอบวัดความรูเก่ียวกับ
การพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล พบวา จากคะแนนเต็ม 20 
คะแนน คะแนนสูงสุดคือ 19 คะแนน คะแนนตํ่าสุดคือ 2 
คะแนน คะแนนเฉลี่ย คือ 12.80 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 3.442 และพบวา ประชากรในการศึกษาสวนใหญ
มีระดับความรูเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลอยู

ในระดับสูง คิดเปนรอยละ 52.2 
 จากการศึกษาระดับแรงจูงใจในการมีสวนรวมใน
งานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาล
เทศบาลนครนครศรีธรรมราช โดยการคํานวณหาคา 
Motivation Potential Score ( MPS ) พบคาคะแนนตํ่า
สุดคือ 3.11 คะแนนสูงสุดคือ 125.00 คะแนนเฉลี่ยเทากับ 
37.76 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 18.705 บุคลากร
สวนใหญมีแรงจูงใจอยูในระดับตํ่า คิดเปนรอยละ 73.1
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 ระดับแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราช วัดจากคาคะแนน Motivation Potential 
Score (MPS) ซึ่งเปนคาท่ีไดจากการคํานวณจากตัวแปร
ปจจัยคุณลักษณะของงาน 5 ปจจัย ไดแก การใชทักษะ
ในการทํางานที่หลากหลาย (Skill Variety) ความรูความ
เขาใจในลักษณะของงาน (Task Identity) การรับรูในความ
สําคัญของงาน (Task Significance) การรับรูระดับความ
มีอิสระในการทํางาน (Autonomy) และการไดรับขอมูล
ยอนกลับจากผลงาน (Feedback) จากการศึกษาพบวาคา

เฉลีย่ของแรงจงูใจในการมสีวนรวมในงานพฒันาคุณภาพโรง
พยาบาลเมื่อพิจารณาจากคุณลักษณะของงานในดานการ
รับรูในความสําคัญของงาน ( Task Identity ) มีคาเฉลี่ย
สูงสุด คือ 3.78 อยูในระดับสูง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.598 และแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาลเมื่อพิจารณาจากคุณลักษณะของงานในดาน
การรับรูความมีอิสระในการทํางาน ( Autonomy ) มีคา
เฉลี่ยตํ่าสุด คือ 3.12 อยูในระดับปานกลาง สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.655 รายละเอียดดังตารางที่ 3

ตาราง 3 
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแปลผลของแรงจูงใจในการมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของ
บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช จําแนกตามคุณลักษณะของงาน

คุณลักษณะของงาน Mean SD การแปลผล

1.  การใช  ทักษะในการทํา งานที่หลากหลาย 
     (Skill Variety)

3.58 0.554 ระดับปานกลาง

2 .  ค ว ามรู  ค ว าม เข  า ใจ ในลั กษณะของ ง าน 
     (Task Identity)

3.17 0.590 ระดับปานกลาง

3. การรับรูในความสําคัญของงาน
    (Task Significance)

3.78 0.598 ระดับสูง

4. การรับรูความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) 3.12 0.655 ระดับปานกลาง

5. การไดรับขอมูลยอนกลับจากผลงาน (Feedback) 3.23 0.641 ระดับปานกลาง

ภาพรวมคาเฉล่ีย MPS 37.76 18.705 ระดับต่ํา

 จากการศึกษาลักษณะของตัวแปรปจจัยตางๆ 
ไดแก เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา หนวยงาน
ที่ปฏิบัติงานในระดับฝาย บทบาทหนาที่ในโรงพยาบาล 
และสถานภาพในองคกร พบวา ตัวแปรปจจัยตางๆเหลา
นี้ ไมมีความสัมพันธกับระดับแรงจูงใจในการมีสวนรวม
ในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรอยางมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 จากการทดสอบการแจกแจงปกติของตัวแปร
ปจจัยตางๆ พบวาตัวแปรอายุ รายไดตอเดือนท้ังหมดที่ได
รับจากโรงพยาบาล ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 
การรับรูระดับของความมีอิสระในการทํางาน ระดับความ
พึงพอใจตอการบริหารงานภายในองคกร และระดับความ
รูเกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลมีการแจกแจง
ไมปกติ จึงหาความสัมพันธระหวางตัวแปรเหลานี้กับ
ระดับแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรง

พยาบาลดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเชิงอันดับแบบสเปยร
แมน ( Spearman rank correlation coefficient ) พบ
วาตัวแปรการรับรูระดับของความมีอิสระในการทํางาน มี
ความสัมพันธในระดับปานกลางทางบวกกับระดับแรงจูงใจ
ในการมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของ
บุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสห
สัมพันธเทากับ 0.305 และตัวแปรระดับความพึงพอใจตอ
การบริหารงานภายในองคกร มีความสัมพันธในระดับตํ่า
ทางบวกกับระดับแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราชอยางมนียัสําคัญทางสถิติทีร่ะดบั 0.01 โดย
มีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.291ดังรายละเอียดใน
ตารางท่ี 4
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ตาราง 4 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ และคา p-value จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยการรับรูระดับความมีอิสระ
ในการทํางาน และระดับความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคกรกับระดับแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราช

ตัวแปรปจจัย ระดับแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพ
โรงพยาบาล

สัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ

p-value ระดับความ
สัมพันธ

การรับรูระดับความมีอิสระในการทํางาน 0.305 <0.001 ปานกลาง

ระดับความพึงพอใจตอการบริหารงานภายในองคกร 0.291 <0.001 ตํ่า

การอภิปรายผล 
 คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแกเพศ อายุ สถานภาพ
สมรส และระดับการศึกษา พบวาไมมีความสัมพันธกับแรง
จูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 ปจจัยดานการปฏิบัติงาน ไดแก รายได หนวย
งานที่ปฏิบัติงานในระดับฝาย บทบาทหนาท่ีในโรงพยาบาล 
สถานภาพในโรงพยาบาล และระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาล พบวาไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติกับแรงจูงใจในการมีส วนร วมในงานพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาล
นครนครศรีธรรมราช
 จากการศึกษาตัวแปรการรับรูระดับของความมี
อสิระในการทํางานพบวา มคีวามสมัพนัธในระดบัปานกลาง
ทางบวกกับระดับแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนา
คุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาลเทศบาลนคร
นครศรีธรรมราชอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.305 สอดคลอง
กับการศึกษาของศิริญญ รุงหิรัญ (2555) ศึกษาปจจัยท่ีมี
อิทธิพลตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดปทุมธานี พบวา แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานจากคุณลักษณะของงานในดานโอกาสใน
การไดรับผิดชอบงานและอํานาจตัดสินใจในการปรับปรุง
วิธีการทํางานใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น มีความสัมพันธ
ทางบวกกับสมรรถนะการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
และการศึกษาของ Zydziunaite Vilma (2007) ศึกษา
แรงจูงใจของบุคลากรดานการพยาบาลในโรงพยาบาล

เอกชนในประเทศลิธัวเนีย พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งานของพยาบาลวิชาชีพจะลดลงเมื่อบุคลากรขาดอิสระ
ในการทํางานและอํานาจในการตัดสินใจ และจากงานวิจัย
ของ Perreira (2016) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรดานสุขภาพ พบวา อํานาจ
ในการตัดสินใจ (Autonomy) มีอิทธิพลตอแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในวิชาชีพดานสุขภาพ
 กลุมตัวอยางมีการรับรูระดับความมีอิสระในการ
ทํางานในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาใน
รายดาน พบวากลุมตัวอยางมีการรับรูความมีอิสระในการ
จัดสรรเวลาปฏิบัติงานของตนไดอยางเหมาะสมสอดคลอง
กับภาระงานและกรอบเวลา และความมีอิสระในการจัด
ลําดบัขัน้ตอนของกระบวนการทาํงานของตนอยูในระดับสงู 
สวนการรับรูอิสระในการบริหารจัดการทรัพยากร การรับรู
ความมีอิสระในการแกไขปรับปรุงหรือพัฒนากระบวนการ
ทํางานของตนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และการรับรูอํานาจ
ตดัสินใจแกไขปญหาในการปฏิบตังิาน อยูในระดับปานกลาง 
ซึ่งนาจะเกิดจากการที่กลุมตัวอยางสวนใหญ มีบทบาทใน
ฐานะผูปฏิบัติการ ซึ่งอํานาจในการตัดสินใจเหลานี้ มักจะ
เปนของผูบริหาร ดังนั้นการออกแบบใหผูปฏิบัติมีสวนรวม
ในการบริหาร มีโอกาสในการเสนอแนวคิด หรือรวมตัดสิน
ใจ นาจะทาํใหบุคลากรมีการรับรูความมีอิสระในการทํางาน
ของตนสูงขึ้น ซึ่งอาจทําใหแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงาน
พฒันาคณุภาพโรงพยาบาลในภาพรวมมรีะดับสงูข้ึนเชนกนั
 จากผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมี
ระดับความพึงพอใจในการบริหารงานภายในองคกรอยูใน
ระดบัปานกลาง มีความสมัพนัธในระดบัต่ําทางบวกกับระดบั
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แรงจูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
ของบคุลากรโรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสห
สัมพันธเทากับ 0.291 สอดคลองกับการศึกษาของประ
ชาภรณ ทัพโพธิ์ (2557) ซึ่งไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการ
มีสวนรวมของบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล
สงเสริมสุขภาพประจําตําบล จังหวัดนครปฐม พบวา 
กระบวนการบริหาร เปนปจจยัทีม่ีอิทธิพลทางบวกกับการมี
สวนรวมของบุคลากรในการพัฒนาคุณภาพ และการศึกษา
ของ Zemichael Weldegebriel (2013) พบวาการรับรู
ประสิทธิภาพในการบริหารและการบังคับบัญชา มีผลตอ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลรัฐบาล
ในเขตอามฮารา ประเทศเอธิโอเปย อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ
 กลุมตัวอยางสวนใหญมีความพึงพอใจในการ
บริหารงานภายในองคกรอยูในระดบัปานกลาง เมือ่พจิารณา
ในรายดานพบวากลุ มตัวอยางมีความพึงพอใจในการที่ผู 
บริหารแสดงความรับผิดชอบตอผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการ
บริหารในระดับสูง สวนในดานอื่นๆ กลุมตัวอยางมีความ
พึงพอใจในระดบัปานกลาง ไดแกการเปดโอกาสใหบุคลากร
มีสวนรวมในการบริหาร การบริหารงานเปนไปอยางถูก
ตองตามระเบียบราชการ การบริหารงานในองคกรโดย
สอดคลองกับบริบทของชุมชน การบริหารงานอยางโปรงใส
ตรวจสอบได การบริหารงานดวยความเสมอภาคยุติธรรม 
และการบริหารงานอยางสมเหตุสมผล ซึ่งถาผูบริหารงาน 
มีการปรับรูปแบบ กระบวนการบริหารงานในองคกร ให
บุคลากรภายในองคกรมีระดับการรับรูในการบริหารงาน
ภายในองคกรในประเด็นเหลานี้มากขึ้น นาจะสงผลให
แรงจูงใจของบุคลากรในการมีสวนรวมพัฒนาคุณภาพโรง
พยาบาลมีระดับสูงขึ้น 
 จากผลการศึกษาพบวา กลุ มตัวอยางมีความรู
เกี่ยวกับการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลอยูในระดับสูง เมื่อ
พิจารณาความสัมพันธกับแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงาน
พฒันาคณุภาพโรงพยาบาล พบวาระดบัความรูในการพฒันา
คุณภาพโรงพยาบาล ไมมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการ
มีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากร
โรงพยาบาลเทศบาลนครนครศรีธรรมราชอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
 จากการศึกษาระดับแรงจูงใจในการมีสวนรวมใน

งานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลของบุคลากรโรงพยาบาล
เทศบาลนครนครศรีธรรมราช โดยการคํานวณหาคา 
Motivation Potential Score ( MPS )พบวา บุคลากรสวน
ใหญมีแรงจูงใจอยูในระดับตํ่า เมื่อพิจารณาจากคุณลักษณะ
ของงานพบวาคุณลักษณะของงานในดานการรับรูในความ
สําคัญของงาน (Task Significance) มีคาเฉล่ียสูงสุด รอง
ลงมาคือคุณลักษณะของงานในดานความหลากหลายใน
การใชทักษะในการทํางาน (Skill Variety) ดานการไดรับ
ขอมูลยอนกลับ (Feedback) ดานความรูความเขาใจใน
คุณลักษณะของงาน (Task Identity) สวนแรงจูงใจในการ
มีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลเมื่อพิจารณา
จากคุณลักษณะของงานในดานการรบัรูความมอีสิระในการ
ทํางาน (Autonomy)พบวา มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 

ขอเสนอแนะ
 1. จากผลการศึกษาพบความสัมพันธระหวาง
การรับรูความมีอิสระในการทํางาน (Work autonomy) 
กับแรงจูงใจในการมีสวนรวมในงานพัฒนาคุณภาพโรง
พยาบาล ผูบริหารควรออกแบบระบบงานหรือปรับรูป
แบบการบริหารเพื่อใหบุคลากรมีระดับการรับรูอิสระใน
การทํางานดานอํานาจในการตัดสินใจแกไขปญหาที่เกิดขึ้น
ขณะปฏิบัติงาน ความมีอิสระในการแกไขปรับปรุงพัฒนา
กระบวนการทํางานใหมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น และความมี
อิสระในการบริหารจัดการทรัพยากรที่ใชในการปฏิบัติงาน 
ก็จะเปนการเพิ่มระดับการรับรูอิสระในการทํางานในภาพ
รวมสูงขึ้น ทําใหแรงจูงใจของบุคลากรสูงขึ้นดวยเชนกัน
 2. ผู บริหารควรมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
บริหารงานภายในองคกรเพื่อเพิ่มระดับความพึงพอใจตอ
การบริหารงานภายในองคกรโดยเฉพาะในดานท่ีมีความ
พึงพอใจอยูในระดับปานกลางใหมีความพึงพอใจในระดับ
สูงขึ้นตามผลการศึกษา ไดแกการเปดโอกาสใหบุคลากร
มีสวนรวมในการบริหาร การบริหารงานตองเปนไปตาม
ระเบียบราชการมีความโปรงใสและตรวจสอบได การ
บริหารงานมีความเสมอภาคและยุติธรรม สมเหตุสมผล
และสอดคลองกับบริบทของชุมชน และมีการบรหิารจดัการ
ทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพเปนตน เมื่อบุคลากรมีความ
พึงพอใจตอการบริหารงานภายในองคกร ยอมที่จะสงผล
ตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมถึงการมีสวนรวมในการ
พัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลดวยเชนกัน
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