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บทคดัย่อ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�ของบุคลากรเป็นปัจจัยที�มีความสาํคัญต่อความสาํเร็จขององค์การ โดยเฉพาะบุคลากร

โรงพยาบาลที�อยู่ในองคก์ารที�กาํลงัเปลี�ยนแปลง ซึ�งต้องเผชญิหน้ากบัความเปลี�ยนแปลงและต้องรักษาผลการปฏบิตังิาน

ให้อยู่ในระดบัด ีการวจิยัครั�งนี�เป็นการวจิยัแบบภาคตดัขวาง เพื�อศกึษาปัจจยัที�มคีวามสมัพันธก์บัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�ของ

บุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ�งในเขตกรุงเทพมหานคร จาํนวน ��� คน เกบ็รวบรวมข้อมูลโดยใช้

แบบสอบถาม ซึ� งประกอบด้วย คุณลักษณะส่วนบุคคล แบบสอบถามการรับรู้ ภาวะผู้ นาํการเปลี� ยนแปลง และ

แบบสอบถามแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ� วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติร้อยละ ค่าเฉลี�ย และส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน ใช้สถิติ

ทดสอบไคสแควร์ (chi-square) และ logistic regression analysis ผลการวจิยัพบว่า การรบัรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลง

ของบุคลากรและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�อยู่ในระดับสูง (ค่าเฉลี� ย = �.�� และ �.��) ตามลาํดับ คุณลักษณะ

ส่วนบุคคลไม่มีความสมัพันธก์บัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ� ปัจจัยที�มีความสมัพันธก์บัแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�อย่างมีนัยสาํคัญ

ทางสถติ ิ(p<0.05) คอื การรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงทั�ง � ด้าน ได้แก่ การสร้างบารม ีการสร้างแรงบนัดาลใจ

การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล เมื�อทดสอบด้วยสถิติวิเคราะห์ถดถอยลอจิสติก

โดยควบคุมปัจจัยอื�นอีก � ปัจจัยให้คงที� พบว่า บุคลากรที�มีการรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงด้านการกระตุ้น

การใช้ปัญญาในระดับสูงมีโอกาสมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�ดีเป็น �.�� เท่า เมื�อเทียบกับบุคลากรที�มีการรับรู้ ภาวะ

ผู้นาํการเปลี�ยนแปลงด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาในระดบัตํ�า-ปานกลาง (OR : 3.65, 95% CI : 1.54-8.62) ดงันั�น

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจึงควรสร้างเสริมภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงโดยเฉพาะด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา

โดยกระตุ้นให้บุคลากรใช้ความคิดสร้างสรรคแ์ละมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาในงานเพื�อเพิ�มแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�ของ

บุคลากรเพื�อความสาํเรจ็ขององค์การต่อไป

คาํสาํคัญ: ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง, แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ� , โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐั
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ปัจจัยที�มคีวามสมัพันธก์บัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�ของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ�ง ในกรุงเทพมหานคร

วารสารวชิาการสาธารณสุข ���� ปีที� �� ฉบบัที� �

บทนํา
การเปลี� ยนแปลงในองค์การเป็นเรื� องที� บุคลากร

ต้องพบเจอไม่ว่าจะปฏบิัติงานอยู่ในระดับใด โดยเฉพาะ

บุคลากรผู้ปฏิบัติงานซึ�งถูกคาดหวังให้ยังสามารถรักษา

ผลงานให้อยู่ในระดับดีดังเดิม การทาํงานหนักอย่างต่อ-

เนื� องภายใต้การเปลี� ยนแปลงเพื� อให้บรรลุเป้าหมายที�

สงูขึ�นนั�น จะทาํให้บุคลากรเกิดความเครียดและเหนื�อย-

ล้า(1) และสง่ผลกระทบต่อความผาสกุของบุคลากร ความ

ภักดีและความยึดมั�นต่อองค์การของบุคลากรขวัญและ

กาํลงัใจ ความรู้สกึมั�นคงปลอดภยัในงาน และมีผลกระทบ

ต่อแรงจูงใจของบุคลากรอกีด้วย(2)

แต่เมื�อเกดิการเปลี�ยนแปลงอย่างหลีกเลี�ยงไม่ได้ ย่อม

เกิดผลกระทบขึ� นกับแรงจูงใจของบุคลากรโดยตรง(3)

โดยเฉพาะอย่างยิ� งกระทบต่อแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�  ซึ� ง

หมายถึงความต้องการที�จะทาํสิ�งหนึ�งให้ประสบผลสาํเรจ็

ทาํให้บคุลากรเกดิความเครียด ความกลัว หรือความวิตก-

กงัวลว่าจะไม่สามารถทาํงานหรือปรับตวัผ่านการเปลี�ยน-

แปลงได้(4) บุคคลที�จะนาํพาบุคลากรก้าวข้ามการเปลี�ยน-

แปลงและรักษาผลงานขององค์การให้ได้ตามเป้าหมาย

คือ ผู้นาํ(5-7) ซึ�งจะเป็นผู้ที�สามารถจูงใจบุคลากรให้ทาํ

ตามความต้องการนอกเหนือจากการสั� งการปกติได้(8)

ภาวะผู้นาํที� ผู้นาํที�ควรจะมีเพื� อให้สอดคล้องกับองค์กร

ที�กาํลังเปลี�ยนแปลง คือ ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลง(9-11)

ซึ� งมุ่งความสาํคัญไปที�ความต้องการของบุคลากร และ

มองเห็นคุณค่าในตัวบุคลากร เพื� อจูงใจให้เกิดผลงาน

ที�เป็นเลิศ เพื�อให้องค์กรประสบความสาํเร็จและบรรลุ

วัตถุประสงค์ที�ตั�งไว้ ใช้เป็นกลยุทธ์ในการสร้างวิสยัทศัน์

สร้างความไว้วางใจต่อองคก์ร สร้างความมั�นใจให้บุคลา-

กร และสามารถทาํให้องค์กรดึงส่วนที�ดีที�สุดของตนเอง

ออกมาได้ ส่งผลต่อความผาสกุของบุคลากร สร้างความ

พึงพอใจและลดการขาดงานของบุคลากร ลดความเครียด

ในการทาํงาน และส่งเสริมให้เกดิความผูกพันและความ

ไว้วางใจต่อองค์กรอีกด้วย(12-15)

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ�งมีพันธกิจ

ทั�งด้านการศึกษา ด้านการวิจัย ด้านการรักษาพยาบาล

และด้านการสร้างเสริมสขุภาพ การเปลี�ยนแปลงที�เกดิขึ�น

มีผลกระทบโดยตรงต่อบุคลากรของโรงพยาบาลมหา-

วิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ� ง ตัวอย่างเช่นในปี พ.ศ.2553

ปภาวด ีเหล่าพาณชิยเ์จริญ(16) ได้ทาํการศกึษาความผูกพัน

ต่อองค์กรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย

ของรัฐแห่งหนึ� ง พบว่า พยาบาลวิชาชีพมีระดับความ

ผูกพันยึดมั�นต่อองค์การอยู่ในระดับสูง ร้อยละ 61.9

นั�นแสดงให้เหน็ว่า ร้อยละ 39.1 มีความผูกพันยึดมั�นต่อ

องค์การอยู่ในระดับตํ�า-ปานกลาง และนิภาพร อารีย์(17)

ได้ทาํการศึกษาการปรับตัวและแรงจูงใจในการทาํงาน

ของพยาบาลจบใหม่โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ

แห่งหนึ�ง พบว่า พยาบาลจบใหม่มีการปรับตัวในระดับ

ปานกลาง และพยาบาลที�ทาํงานในแผนกต่างกันมีแรง-

จูงใจต่างกนั ซึ�งความสาํเรจ็ของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย

ของรัฐจาํเป็นต้องได้รับความร่วมมือและผลการปฏบัิติ-

งานที�ดีจากทุกภาคส่วน ซึ� งงานวิจัยที�มองภาพรวมของ

โรงพยาบาลยังมีน้อยและบุคลากรทุกกลุ่มจาํเป็นต้อง

ได้รับการกระตุ้นและโน้มน้าวให้เกิดแรงจูงใจเพื� อที�

จะกลับมาทาํงานของตนให้มีประสทิธภิาพ ดังนั�น ผู้วิจัย

จึงมีความสนใจที� จะศึกษาปัจจัยที� มีความสัมพันธ์ต่อ

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�ของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย

ของรัฐแห่งหนึ�ง โดยใช้แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�

ของ David McClelland(18) และแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้นาํ

ของ Bass และ Avolio(19) เพื�อใช้เป็นข้อมูลพื�นฐานในการ

กาํหนดนโยบายและสร้างเสริมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�ของ

บุคลากรต่อไป

งานวิจัยนี� มีวัตถุประสงค์เพื� อศึกษาปัจจัยที�มีความ

สัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�ของบุคลากรโรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรัฐแห่งหนึ�ง เขตกรุงเทพมหานคร ได้แก่

คุณลกัษณะสว่นบุคคล และการรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยน

แปลง

วิธีการศึกษา
การศึกษาครั� งนี� เป็นการวิจัยแบบภาคตัดขวางเพื� อ

ศึกษาปัจจัยที�มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�ของ
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บุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรั ฐแห่งหนึ� ง

ประชากร คือ บุคลากรที�ปฏิบัติงานใน 79 หน่วยงาน

ของโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐแห่งหนึ�ง จาํนวน 303

คน (คิดเป็นร้อยละ 85.8 ของจาํนวนแบบสอบถามที�ส่ง

ไปทั�งหมด 353 ฉบับ)

ผู้วิจัยคาํนวณกลุ่มตัวอย่างจากสูตรของเดเนียล(20)

n =       Z2

a/2
NPq

 Z2

a/2
Pq + (N-1) d2

คาํนวณกลุ่มตัวอย่างได้จาํนวน 271 คน ผู้วิจัยได้สุ่ม

โดยการจับสลากเพิ�มขึ�นอกีร้อยละ 30.0(21) เพื�อป้องกัน

ความไม่สมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม จากนั� น

สุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั�น (stratified random sampling)

ตามสัดส่วนแต่ละหน่วยงาน จากนั�นใช้การสุ่มตัวอย่าง

อย่างง่ายจนครบจาํนวนกลุ่ มตัวอย่าง เครื� องมือวิจัย

เป็นแบบสอบถาม 3 ส่วน ประกอบด้วย (1) แบบสอบ-

ถามคุณลักษณะส่วนบุคคล เป็นลักษณะคาํถามแบบ

ปลายเปิดและเลือกตอบ จาํนวน � ข้อ (2) แบบ-

สอบถามวัดการรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี� ยนแปลง ผู้วิจัย

พัฒนาขึ�นบนพื�นฐานทฤษฎีของ Bass BM และ Avolio

BJ(19) จาํนวน 21 ข้อ แบ่งเป็น 4 ด้าน (การสร้างบารมี 6

ข้อ การสร้างแรงบันดาลใจ 5 ข้อ การกระตุ้นการใช้ปัญญา

5 ข้อ และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5 ข้อ) โดย

ใช้เกณฑ์ 5 ระดับคะแนน (1 = เหน็ด้วยน้อยที�สดุ จนถึง

5 = เหน็ด้วยมากที�สดุ) การตรวจสอบค่าความเชื�อมั�นของ

เครื� องมือ โดยใช้สูตรสัมประสิทธิ�อัลฟาของครอนบาค

(Cronbach Coefficient) ได้ค่าความเชื�อมั�นของแบบ-

สอบถาม เทา่กบั �.�� และ (�) แบบสอบถามวัดแรง-

จูงใจใฝ่สมัฤทธิ� พัฒนาขึ�นจากการทบทวนวรรณกรรมบน

พื�นฐานทฤษฎีของ David McClelland(18) จาํนวน 20 ข้อ

โดยใช้ เกณฑ์คะแนนเดียวกันกับการรับรู้ ภาวะผู้ นาํ

การเปลี� ยนแปลงได้ค่าความเชื� อมั�นของแบบสอบถาม

เท่ากับ 0.86 และค่าความเที�ยงตรงตามเนื� อหา (content

validity index) ทั�งฉบับมีค่าเทา่กบั 0.92

ผู้วิจัยเกบ็รวบรวมแบบสอบถามคืนตรวจสอบความ

สมบูรณ์และนาํข้อมูลทั�งหมดมาวิเคราะห์ด้วยโปรแกรม

สาํเรจ็รูป นาํเสนอข้อมูลด้วยสถิติร้อยละ ค่าเฉลี�ย ส่วน-

เบี�ยงเบนมาตรฐาน ไคสแคว์ (Chi- squre test) และสถิติ

วิเคราะห์ถดถอยลอจิสติก (logistic regression analysis)

จริยธรรมในงานวิจยั

ผู้วิจัยได้รับเอกสารรับรองจากคณะกรรมการจริย-

ธรรมการวิจัยในคน คณะแพทยศาสตร์ โรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ�ง เลขที�โครงการ/รหัส ID 01-

57-63 ย. เกบ็ข้อมูลด้วยตนเองโดยแจกแบบสอบถาม

ให้กลุ่มตัวอย่างตอบด้วยตนเองตั�งแต่วันที� 16 มิถุนายน

2557 ถึงวันที� 30 กรกฎาคม 2557

ผลการศึกษา
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 80.9)

อายุเฉลี�ย 34.5 ปี สถานภาพโสดมากที�สดุ(ร้อยละ 57.8)

ระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือเทยีบเทา่ (ร้อยละ 55.1)

ส่วนใหญ่ได้รับเงินเดือนอยู่ในช่วง 15,000 - 30,000

บาท (ร้อยละ 67.0) โดยสองในสามของบุคลากร

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ�ง

และหน่วยงานปัจจุบันน้อยกว่า 10 ปี และสว่นใหญ่ได้รับ

การฝึกอบรมตามสายงาน 1-2 ครั�งต่อปี (ตารางที� 1)

ระดับการรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี� ยนแปลงบุคลากร

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ�งอยู่ในระดับสูง

(mean = 3.75) เมื�อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า บุคลากร

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ�งมีการรับรู้ภาวะ

ผู้นาํการเปลี� ยนแปลงในด้านการสร้างบารมีมากที� สุด

(mean = 3.82 ) รองลงมาคอื ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ

การกระตุ้นการใช้ปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล ตามลาํดับ (mean = 3.74, 3.71 และ 3.69

ตามลาํดับ) (ตารางที� 2)

ระดับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�ของบุคลากรโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ� งอยู่ในระดับสูง มากที�สุด

(ร้อยละ 73.6) รองลงมาคือ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�ใน

ระดับปานกลาง (ร้อยละ 26.4) โดยที�ไม่มบุีคลากรคนใด

มีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�ในระดับตํ�าเลย (ตารางที� 3 )



1159

ปัจจัยที�มคีวามสมัพันธก์บัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�ของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ�ง ในกรุงเทพมหานคร

วารสารวชิาการสาธารณสุข ���� ปีที� �� ฉบบัที� �

ตารางที� � ลกัษณะส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างบุคลากรที�ปฏิบติังานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัแห่งหนึ�งของรฐั (n = 303)

                              คุณลักษณะสว่นบุคคล                                                    จาํนวน ร้อยละ

เพศ  ชาย 58 19.1

หญงิ 245 80.9

อายุ (ปี)

< 30 131 43.2

30-45 124 40.9

> 45 48 15.8

Mean = 34.54, SD = 9.17, Median = 33, Min = 20, Max = 60

ระดับการศึกษา ตํ�ากว่าปริญญาตรี 109 36.0

ปริญญาตรี 167 55.1

ปรญิญาโท 26 8.6

ปรญิญาเอก 1 0.3

สถานภาพสมรส  โสด 175 57.7

สมรส 115 38.0

หม้าย/หย่าร้าง 13 4.3

เงินเดอืน (บาท)  < 15,000 82 27.1

15,000 - 30,000 203 67.0

> 30,000 18 5.9

 Mean = 20,013, SD = 6,698, Median = 19,610, Min = 8,690, Max = 52,750

ระยะเวลาการปฏบิตัิงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐัแห่งหนึ�ง (ปี)

< 10 179 59.1

10-20 83 27.4

> 20 41 13.5

Mean = 9.63, SD = 0.50, Median = 8, Min = 1, Max = 41

ระยะเวลาการปฏบิตังิานในหน่วยงาน (ปี)

< 10 197 65

10-20 74 24.4

> 20 32 10.6

Mean = 9.51, SD = 0.46, Median = 7, Min = 1, Max = 40

การได้รับการฝึกอบรมตามสายงาน (ครั�ง)

< 1 25 8.3

1 – 2 144 47.5

> 2 134 44.2

Mean = 2.39 SD =1.30 Median = 2 Min = 0 Max = 4

หมายเหต:ุ Mean = ค่าเฉลี�ย, SD = ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน, Median = มธัยฐาน, Min = ค่าตํ�าสดุ, Max = ค่าสงูสดุ
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คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส

ระดับการศึกษา เงินเดือน ระยะเวลาที�ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาล ระยะเวลาที�ปฏบัิติงานในหน่วยงานปัจจุบัน

และการได้รับการฝึกอบรมไม่มีความสัมพันธ์กับแรง-

จูงใจใฝ่สมัฤทธิ�ของบุคลากร มหาวิทยาลยัของรัฐแห่งหนึ�ง

(ตารางที� 4)

การรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงทั�ง 4 ด้าน ได้แก่

การสร้างบารมี การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นการใช้

ปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีความ

สัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�ของบุคลากรโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ� งอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติ

(p<0.05) (ตารางที� �)

บุคลากรที�มีการรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงด้าน

การสร้างบารมีสูงมีโอกาสมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�สูงเป็น

2.67 เทา่ (95% CI: 1.58-4.52) ของบุคลากรที�มีการ

รับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงด้านการสร้างบารมีตํ�า-

ปานกลาง

บุคลากรที�มีการรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงด้าน

การสร้างแรงบนัดาลใจสงูจะมีโอกาสมแีรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�

สงูเป็น 2.21 เทา่ (95% CI: 0.32-3.71) ของบุคลากร

ที�มีการรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงด้านการสร้างแรง

บันดาลใจตํ�า-ปานกลาง

บุคลากรที�มีการรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงด้าน

การกระตุ้นการใช้ปัญญาสงูมีโอกาสมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�

สงูเป็น 3.16 เทา่ (95% CI: 1.86-5.37) ของบุคลากร

ที�มกีารรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงด้านการกระตุ้นการ

ใช้ปัญญาตํ�า-ปานกลาง

บุคลากรที�มีการรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงด้าน

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบคุคลสงู มโีอกาสมีแรงจูงใจ

ใฝ่สมัฤทธิ�สงูเป็น 2.02 เทา่ (95% CI: 1.21-3.39) ของ

บุคลากรที�มีการรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงด้านการ

คาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตํ�า-ปานกลาง

เมื� อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ ด้วยวิธีการวิ เคราะห์

ถดถอยพหุลอจิสติก (binary logistic regression analy-

sis) โดยควบคุมปัจจัยอื�นให้คงที� พบว่ามี 1 ปัจจัย ได้แก่

ตารางที� � การรบัรูภ้าวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐัแห่งหนึ�งในภาพรวมและรายดา้น

   (n = 303)

ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลง                                                   ระดบัการรับรู้

                                                ระดับสงู         ระดบัปานกลาง      ระดบัตํ�า    Mean     SD  Min-Max

                                               n      (%) n     (%)        n     (%)

การสร้างบารมี 199 (65.7)  93 (30.7) 11 (3.6) 3.82 0.78 1.00-5.00

การสร้างแรงบนัดาลใจ 176 (58.1) 115 (38.0) 12 (4.0) 3.74 0.43 1.00-5.00

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 176 (58.1) 111 (36.6) 16 (5.3) 3.71 0.46 1.00-5.00

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 175 (57.8) 112 (37.0) 16 (5.3) 3.69 0.45 1.00-5.00

       รวม 188 (62.0) 104 (34.3) 11 (3.6) 3.75 0.43 1.00-5.00

หมายเหต:ุ n = จาํนวน, % = เปอร์เซน็ต,์ Mean = ค่าเฉลี�ย, SD = ค่าเบี�ยงเบนมาตรฐาน, Min = ค่าตํ�าสดุ, Max = ค่าสงูสดุ

ตารางที� � ระดบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�ของบุคลากรโรงพยาบาล

มหาวิทยาลยัของรฐัแห่งหนึ�ง (n = 303)

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�                จาํนวน    ร้อยละ

ระดับสงู 223 73.6

ระดับปานกลาง  80 26.4

ระดับตํ�า  0 0

ค่าเฉลี�ย = �.��, ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน = �.��, ค่าตํ�าสดุ =

�.��, ค่าสงูสดุ = �.��



1161

ปัจจัยที�มคีวามสมัพันธก์บัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�ของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ�ง ในกรุงเทพมหานคร

วารสารวชิาการสาธารณสุข ���� ปีที� �� ฉบบัที� �

ตารางที� �  ความสมัพนัธร์ะหว่างคณุลกัษณะส่วนบุคคล กบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ� ของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐั

   แห่งหนึ�ง ( n = 303)

  คุณลักษณะส่วนบุคคล                    แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�

                                                สงู                  ตํ�า-ปานกลาง             χ2                     OR            95%CI

                                           จาํนวน    (%)          จาํนวน    (%)

เพศ 1.49

หญงิ 184 (75.1) 61 (24.9) 1.47 0.79-2.73

ชาย  39 (67.2) 19 (32.8) 1

อายุ (ปี) 3.34

< 30 103 (78.6) 28 (21.4) 1.69 0.96-2.97

> 45  35  (72.9) 13 (27.1) 1.24 0.59-2.59

30-45  85 (68.5) 39 (31.5) 1

ระดับการศึกษา 1.38

ปรญิญาโทและเอก  21 (77.8)  6 (22.2) 1.52 0.56-4.11

 ปริญญาตรีหรือเทยีบเท่า 126 (75.4) 41  (24.6) 1.33 0.78-2.29

 ตํ�ากว่าปริญญาตรี  76 (69.7) 33  (30.3) 1

สถานภาพสมรส 1.99

หม้าย/หย่าร้าง  11 (84.6)  2  (15.4) 2.26 0.48-10.57

สมรส  88 (76.5) 27 (23.5) 1.34 0.78-2.30

โสด 124 (70.9) 51  (29.1)

เงินเดอืน (บาท) 1.04

> 30,000  14  (77.8)  4 (22.2) 1.31 0.74-2.30

15,000 -30,000 152 (74.9) 51 (25.1) 1.54 0.46-5.13

< 15,000  57 (69.5) 25 (30.5) 1

ระยะเวลาการปฏบิตัิงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐัแห่งหนึ�ง (ปี) 0.74

10-20 134 (74.9) 45 (25.1) 1.38 0.66-2.90

< 10 61 (73.5) 22 (26.5) 1.29 0.57-2.92

> 20 28 (68.3) 13 (31.7) 1

ระยะเวลาการปฏบิตังิานในหน่วยงาน (ปี) 1.49

< 10 57 (77.0) 17 (23.0) 1.76 0.71-4.36

10-20 145 (73.6) 52 (26.4) 1.46 0.66-3.23

> 20 21 (65.6) 11 (34.4) 1

การได้รับการฝึกอบรมตามสายงาน (เฉลี�ยครั�ง/ปี) 1.32

> 3 103 (76.9) 31 (23.1) 1.36 0.72-2.56

1-2 64 (71.1) 26 (28.9) 1.01 0.52-1.97

ไม่เคย 56 (70.9) 23 (29.1) 1
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การรับรู้ภาวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงด้านการสร้างกระตุ้นการ

ใช้ปัญญา มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�ในการ

ทาํงานอย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติ (p<�.��) (ตารางที� �)

ตารางที� � ความสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูภ้าวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลงกบัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�ของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั

             ของรฐัแห่งหนึ�ง (n = 303)

การรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลง                แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�

                                                สงู                  ตํ�า-ปานกลาง             χ2                     OR            95%CI

                                           จาํนวน    (%)          จาํนวน    (%)

การสร้างบารมี 13.81

ระดับสงู 160 (80.4) 39 (19.6) 2.67* 1.58-4.52

ระดับตํ�า-ปานกลาง 63 (60.6) 41 (39.4) 1

การสร้างแรงบนัดาลใจ 9.18

ระดับสงู 141 (80.1) 35 (19.9) 2.21* 1.32-3.71

ระดับตํ�า-ปานกลาง 82 (64.6) 45 (35.4) 1

การกระตุ้นการใช้ปัญญา 18.92

ระดับสงู 146 (83.0) 30 (17.0) 3.16* 1.86-5.37

ระดับตํ�า-ปานกลาง 77 (60.6) 50 (39.4) 1

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 7.25

ระดับสงู 139 (79.4) 36 (20.6) 2.02* 1.21-3.39

ระดับตํ�า-ปานกลาง 84 (65.6) 44 (34.4) 1

ตารางที� � ปัจจยัที�มีความสมัพนัธก์บัแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ� ของบุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรฐัแห่งหนึ�ง (n=303)

            ตวัแปร                             B               SE         Wald    Adjusted OR         95% CI   p-value

การรบัรูภ้าวะผูน้าํการเปลี�ยนแปลง

การสร้างบารมี

ระดับสงู 0.75 0.39 3.62 2.12 0.99-4.60 0.057

ระดับตํ�า-ปานกลาง 1

การสร้างแรงบนัดาลใจ

ระดับสงู -0.31 0.47 0.45 0.733 0.29-1.83 0.505

ระดับตํ�า-ปานกลาง 1

การกระตุ้นการใช้ปัญญา

ระดับสงู 1.29 0.44 8.66 3.65* 1.54-8.62 0.003

ระดับตํ�า-ปานกลาง 1

การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

ระดับสงู -0.46 0.45 1.06 0.63 0.26-1.52 0.30

ระดับตํ�า-ปานกลาง 1

*p-value < 0.05
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วิจารณ์
การศึกษาปัจจัยที�มีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่-

สัมฤทธิ� ของบุคลากรในครั� งนี�  ใช้แนวคิดของ David

McClelland (16) พบว่าแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�ของบุคลากร

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ�ง เขตกรุงเทพ-

มหานคร สว่นใหญ่ (ร้อยละ 73.6) มีระดับแรงจูงใจใฝ่-

สมัฤทธิ�อยู่ในระดบัสงู (mean = 3.96) โดยที�ไม่มีบุคลากร

คนใดมีแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ�ในระดับตํ�าเลย ซึ�งสอดคล้อง

กบังานวิจัยของอุบลวรรณ เที�ยงธรรม(22) ที�ทาํการศกึษาใน

พยาบาลวิชาชีพเครือโรงพยาบาลพญาไท ซึ� งพบว่า

แรงจูงใจในการปฏบิตังิานของพยาบาลอยู่ในระดบัด ีและ

งานวิจัยของอัจฉรา จรูญวรรธนะ(23) ที�ทาํการศึกษาใน

พยาบาลประจาํการโรงพยาบาลสงขลา พบว่า แรงจูงใจ

ของพยาบาลอยู่ในระดบัสงู และสอดคล้องกบังานวจัิยของ

นิภาพร อารีย์ (17) ที� ทาํการศึกษาในพยาบาลจบใหม่

โรงพยาบาลรามาธิบดี พบว่ามีแรงจูงใจอยู่ในระดับสูง

เช่นเดียวกัน

ปัจจัยด้านการรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลง พบว่า

บุคลากรมีการรับรู้ภาวะผู้ นาํการเปลี� ยนแปลงอยู่ ใน

ระดับสูง (mean =3.75) โดยเป็นแบบการสร้างบารมี

มากที�สดุ รองลงมาคอื การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุ้น

การใช้ปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล

(mean =3.82, 3.74, 3.71 และ 3.69) ตามลาํดับ ซึ�ง

สอดคล้องกับงานวิจัยของ อมรรัตน์ เทพพิทักษ์(24) ที�

ทาํการศกึษาระดบัภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงในเจ้าหน้าที�

กรมการค้าภายใน พบว่า ระดับภาวะผู้นาํการเปลี� ยน

แปลงของเจ้าหน้าที�กรมการค้าภายใน ทั�งรายด้านและ

ภาพรวมอยู่ในระดับสูง และงานวิจัยของประภาพรรณ

ขนุบญุจันทร์(25) ที�ทาํการศกึษาระดบัภาวะผู้นาํการเปลี�ยน

แปลงในอาสาสมัครสาธารณสุขประจาํหมู่บ้าน (อสม.)

ดีเด่นระดับจังหวัดปี พ.ศ. ����-���� พบว่า ทั�งราย

ด้านและภาพรวมอยู่ในระดับมาก

ปัจจัยการรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี� ยนแปลงด้านการ

สร้างกระตุ้นการใช้ปัญญา เพียงปัจจัยเดียวเท่านั�นที�มี

ความสัมพันธ์กับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�ของบุคลากรโรง-

พยาบาล มหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ� ง โดยบุคลากร

ที�มกีารรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงด้านการกระตุ้นการ

ใช้ปัญญาระดับสูง มีโอกาสมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�ในการ

ทาํงานดีเป็น 3.65 เทา่ ( 95% CI: 1.54-8.62) เมื�อ

เทยีบกับบุคลากรที�มีการรับรู้ภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลง

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญาระดับตํ�า-ปานกลาง เมื�อ

ควบคุมปัจจัยที� เหลืออีก 4 ปัจจัยให้คงที� ซึ� งแสดงให้

เห็นว่ า ภาวะผู้ นาํมีความสัมพันธ์ กับแรงจู งใจของ

บุคลากร(26,27) และหัวหน้าหน่วยงานสามารถเข้าใจการ

เปลี� ยนแปลงที� เกิดขึ� นภายในองค์การและสามารถใช้

ความสามารถในการสื�อสาร ชักนาํ และจูงใจให้บุคลากรมี

แรงจูงใจที�จะทาํงานภายใต้สิ�งแวดล้อมที�เปลี�ยนแปลงให้

บรรลวิุสยัทศัน์และพันธกจิของโรงพยาบาลได้เป็นอย่างดี

ดังนั�น หากหัวหน้าหน่วยงานต้องการให้บุคลากรมีแรง-

จูงใจสูงขึ� น จึงควรใช้ทักษะภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลง

ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา ซึ� งได้แก่เปิดโอกาสให้

ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาภายในหน่วยงาน

สง่เสริมให้ผู้ร่วมงานเตบิโตในหน้าที�การงาน สร้างคาํถาม

กระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และความคิดนอกกรอบ ร่วม

รับฟังเมื�อผู้ร่วมงาน แสดงความคิดเหน็ และไม่วิพากษ์-

วิจารณ์ความคิดเหน็แม้จะแตกต่างจากตนกต็าม

สรุป

จากผลการวิจัยเรื� องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้

ภาวะผู้นาํการเปลี� ยนแปลงกับแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ�ของ

บุคลากรโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแห่งหนึ�ง ผู้วิจัย

มีข้อเสนอแนะในการนาํไปปฏบิัติ ดังนี�

1. สามารถนาํผลการวิจัยครั�งนี� ไปใช้ในการวางแผน

พัฒนาบุคลากรให้มีภาวะผู้นาํการเปลี� ยนแปลง โดย

เฉพาะอย่างยิ�ง ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา กระตุ้นให้

บุคลากรมีความคิดสร้างสรรค์และมีส่วนร่วมในการแก้

ปัญหาในงานของตนเอง เพื�อเพิ�มแรงจูงใจให้บุคลากร

พัฒนาองค์การให้ประสบความสาํเร็จตามวิสัยทัศน์

และพันธกจิ

2. สามารถนาํผลการวิจัยครั� งนี� ไปพัฒนาแรงจูงใจ
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ของบุคลากรให้มีแรงจูงใจมากขึ�น โดยกระตุ้นให้หัวหน้า

หน่วยงานซึ�งมีภาวะผู้นาํการเปลี�ยนแปลงที�อยู่ในระดับสงู

อยู่แล้วนั�น ได้มีโอกาสใช้ศักยภาพในการจูงใจบุคลากร

เช่น การกล่าวชมบุคลากรเมื�อมีความคิดสร้างสรรค์ หรือ

การรับฟังความคิดเหน็ และทาํให้บุคลากรรู้สึกว่า เป็น

ส่วนหนึ� งของหน่วยงาน โดยอาจเปิดโอกาสให้ร่วมแก้

ปัญหาภายในหน่วยงาน และพัฒนาหน่วยงาน

กิตติกรรมประกาศ
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Achievement motivation is an important factor for personnel to complete the goal of an organiza-

tion, especially for health personnel who work in transformational organization, because they have to face

change that may affect their motivation. If the management is not good enough, there may be some

negative effects on their motivation and organization. This research is an analytical research and cross-

sectional study to find the factors that related to achievement motivation of 303 personnel in a university

hospital in Bangkok. Data was collected by using a questionnaire; and were analyzed by Chi-square and

logistic regression analysis. The result showed that personnel had perception of transformational leadership

at the high level (mean = 3.75). They had achievement motivation at the high level (mean = 3.96) as

well. Demographic characteristic of personnel was not found to be related to achievement motivation. The

factors that significantly related to achievement motivation were the perception of transformational leader-

ship in all 4 components (charisma leadership, inspiration motivation, intellectual stimulation and indi-

vidualized consideration). Personnel who had the high perception of intellectual stimulation tended to have

3.65 times more achievement motivation than personnel who had low or medium perception (OR:3.65,

95% CI: 1.54-8.62). The findings suggested to promote and maintain transformational leadership espe-

cially intellectual stimulation in order to promote the achievement motivation of personnel.
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