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บทคดัย่อ 
 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจยัเชิงพรรณนาแบบภาคตดัขวาง (Cross – Sectional Descriptive Research) มี
วตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี ประชากรคือ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี
จ านวน 210 คน ใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งอยา่งเป็นระบบ (Systematic Random Sampling) ไดก้ลุ่มตวัอยา่งจ านวน 105 คน 
สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูลไดแ้ก่ สถิติเชิงพรรณนา สถิติเชิงอนุมาน หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันและการ
วิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า ตวัแปรทั้ง 3 ตวัแปรคือ ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคล ปัจจัยจูงใจด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และปัจจัยค ้ าจุนด้านสถานภาพวิชาชีพ มีผลทางบวกและ
สามารถร่วมพยากรณ์การท างานเป็นทีม ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี ไดร้้อยละ 
71.1 (R2=0.711, p–value<0.001) ปัญหาท่ีพบส่วนใหญ่คือปัจจัยจูงใจด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ีของ
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

ABSTRACT 
This cross-sectional descriptive research aimed to study personal characteristics and motivation affecting 

the teamwork of health promoting hospital directors in Udon Thani Province. The samples were 105 personnel 
randomly selected by systematic random sampling from the 210  population health promoting hospital directors. The 
data distribution was performed by descriptive statistics including percentage, mean, standard deviation, median, and 
minimum, maximum. The Inferential statistics were Pearson Product Moment Correlation and Stepwise Multiple 
Linear Regressions.The results showed Three motivation factors; advancement, work itself and job status could 
predict the teamwork of health promoting hospital directors in Udon Thani Province at 71.1 percentage. (R2=0.711,  
p–value<0.001) From the problems and obstacles, the progress of the professional position of the health promoting 
hospital directors. 
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บทน า 
จากการเปล่ียนแปลงทางดา้นส่ิงแวดลอ้ม เทคโนโลยีและการส่ือสาร รวมถึงวิกฤติเศรษฐกิจและการเมืองท า

ใหว้ิธีการด ารงชีวิตของประชาชนในประเทศไทยเปล่ียนแปลงไป ท่ามกลางสังคมท่ีแวดลอ้มไปดว้ยความเส่ียงจากโรค
และภยัคุกคามดา้นสุขภาพเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีท าให้อตัราการเจ็บป่วยดว้ยโรคต่าง ๆ เพ่ิมมากข้ึนเกิดภาระค่าใชจ่้ายใน
บริการทางการแพทย์และการสูญเสียทางเศรษฐกิจของประเทศ ซ่ึงจะเห็นได้ว่าการบริการทางการแพทย์และ
สาธารณสุขนั้นมีความจ าเป็นอยา่งยิ่ง ในปัจจุบนัรัฐบาลและกระทรวงสาธารณสุขไดใ้ห้ความส าคญักบัปัญหาทางดา้น
สุขภาพของประชาชนในประเทศเพราะถา้หากประชาชนมีสุขภาพดีย่อมส่งผลดีต่อการพฒันาประเทศให้มีความ
เจริญกา้วหนา้ ซ่ึงเป็นแนวทางในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 12 ท่ีมุ่งเนน้ในการยึดหลกั “ปรัชญา 
ของเศรษฐกิจพอเพียง การพฒันาท่ีย ัง่ยืน คนเป็นศูนยก์ลางการพฒันา” [1] และในปี พ.ศ.2552 รัฐบาลไดมี้นโยบาย
ยกระดบัสถานีอนามยัซ่ึงเป็นหน่วยบริการสาธารณสุขด่านหน้าของกระทรวงสาธารณสุขในระดบัชุมชน ให้เป็น
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล โดยมีวตัถุประสงคเ์พ่ือปรับปรุงบริการสาธารณสุขให้มีคุณภาพและประสิทธิภาพ
มากยิง่ข้ึนและยงัเป็นยทุธศาสตร์ส าคญัในการลดความแออดัในการไปใชบ้ริการในโรงพยาบาลขนาดใหญ่ โดยมีภารกิจ
หลกัท่ีส าคญัในการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกนัโรค การรักษาพยาบาล การพ้ืนฟูสุขภาพและการคุม้ครองผูบ้ริโภค 
รวมทั้งการเยีย่มบา้นดว้ย โดยในการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลเพ่ือน ามาสู่การปฏิบติัจริงในพ้ืนท่ี 
โดยผลลพัธ์ท่ีส าคญัของการด าเนินงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล คือการท่ีประชาชนในชุมชนมีสุขภาพท่ีดี
และมีชุมชนท่ีมีความเขม้แขง็ [2] 

ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ซ่ึงเป็นผูบ้ ังคับบัญชาของเจ้าหน้าท่ีสาธารณสุขท่ี
ปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จะมีบทบาทในการวางแผน การก าหนดกลวิธีในการท างาน จดัรูปแบบ
การปฏิบติังานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล มอบหมายงานและควบคุมก ากบัการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ให้เป็นไปตามวตัถุประสงค์และเป้าหมายของแผนงานโครงการต่าง ๆ อีกทั้งยงัมี
บทบาทสูงสุดในการพฒันาคุณภาพชีวิตของประชาชนในระดบัชุมชน [3] ซ่ึงในการท่ีผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลจะบริหารงานโดยเฉพาะการบริหารงานบุคคลใหมี้ประสิทธิภาพไดน้ั้นตอ้งอาศยัทกัษะของผูบ้ริหารหลาย
ทกัษะประกอบกนั ซ่ึงทกัษะท่ีมีส่วนส าคญัในการพฒันาตนเองและผูร่้วมงานของผูบ้ริหารนั้นคือ ทกัษะในการท างาน
เป็นทีม ซ่ึงเป็นทกัษะท่ีมีความส าคญัอยา่งยิง่ต่อการบริหารองคก์ร ในการท าใหอ้งคก์รประสบความส าเร็จในการท างาน
และในขณะเดียวกนัก็มีผลต่อการบรรลุเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงการท างานเป็นทีม ประกอบไปดว้ย 6 ดา้นคือ 1) การมี
เป้าหมายร่วมกนั 2) การมีส่วนร่วมในการด าเนินงาน 3) การติดต่อส่ือสาร 4) การร่วมมือประสานงาน 5) การจดัสรร
ผลตอบแทนอย่างยุติธรรม และ 6) การตดัสินใจร่วมกนั [4] ซ่ึงทกัษะการท างานเป็นทีมนั้นเป็นทกัษะท่ีส าคญัของ
ผูบ้ริหารในการปฏิบติังานบูรณาการและมีส่วนร่วมกนัในการปฏิบติังานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีองคก์ร
วางไว ้และเป็นแนวทางในการปฏิบติังานเพื่อลดความขดัแยง้และสร้างความสามคัคีในองคก์ร  

ซ่ึงบทบาทในการบริหารงานของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลนั้น นอกจากจะตอ้งมีทกัษะ
การท างานเป็นทีมแลว้ ปัจจัยคุณลกัษณะส่วนบุคคลยงัมีผลต่อการบริหารงานด้วย ซ่ึงคุณลกัษณะส่วนบุคคล คือ 
คุณลกัษณะในดา้นต่าง ๆ ท่ีมีความเฉพาะของแต่ละบุคคลเป็นภูมิหลงัของแต่ละบุคคล ซ่ึงท าให้ลกัษณะแต่ละบุคคลมี
ความแตกต่างกนัออกไป ประกอบดว้ย 1) เพศ 2) อาย ุ3) สถานภาพสมรส 4) รายได ้5) ระดบัการศึกษา 6) สถานะทาง
เศรษฐกิจสังคม และ 7) ระยะเวลาในการปฏิบติังาน หรือส่ิงอ่ืน ๆ ท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึงกนั [5] 
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ซ่ึงนอกจากปัจจยัคุณลกัษณะส่วนบุคคลแลว้ พบวา่แรงจูงใจเป็นอีกหน่ึงปัจจยัท่ีส่งผลต่อการท างานใหส้ าเร็จ
ตามเป้าหมายขององค์กร แรงจูงใจนั้นมีความส าคญัและจ าเป็นต่อองค์กรโดยรวมเป็นอย่างมาก องค์กรจะประสบ
ผลส าเร็จตามวตัถุประสงค์หรือเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ตอ้งอาศยัผลการปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิผลและปัจจยัท่ีส าคญัท่ี
ส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรข้ึนอยู่กบั ความสามารถ สภาพแวดลอ้ม และการจูงใจของบุคลากร ผูบ้ริหาร
หน่วยงาน สามารถท่ีจะใชแ้รงจูงใจเป็นเคร่ืองมือในการบริหารท่ีจะสร้างแรงจูงใจหรือกระตุน้บุคลากรให้มีความ
พยายามในท างานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถและสามารถใชค้วบคุมความประพฤติปฏิบติัของบุคลากรให้แสดงออกไป
ในทางท่ีดีเป็นประโยชน์ต่อองค์กรก็จะไดรั้บรางวลัตอบแทน รวมถึงบุคลากรท่ีมีแรงจูงใจในการท างานก็จะมีขวญั
ก าลงัใจท่ีดี สามารถท่ีจะท างานไดอ้ยา่งเตม็ความสามารถ ท าให้สนองความตอ้งการตนเองได ้[6] ซ่ึงองคป์ระกอบของ
แรงจูงใจสามารถแบ่งออกเป็น 2 ปัจจยั ไดแ้ก่ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้าจุน ซ่ึงปัจจยัจูงใจประกอบไปดว้ย 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) 
ความส าเร็จในการท างาน 2) การยอมรับนบัถือ 3) ความรับผิดชอบ 4) ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั และ 5) ความกา้วหนา้
ในต าแหน่งหนา้ท่ี และปัจจยัค ้าจุนประกอบดว้ย 8 ดา้นไดแ้ก่ 1) เงินเดือนและค่าตอบแทน 2) ความสัมพนัธ์ระหว่าง
บุคคล 3) การปกครองการบงัคบับญัชา 4) นโยบายและการบริหาร 5) สภาพการปฏิบติังาน 6) ความมัน่คงในการ
ปฏิบติังาน 7) สถานภาพวชิาชีพ และ 8) ชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั (Herzberg et al., 1993) [7] 
            จงัหวดัอุดรธานี มีสถานบริการสาธารณสุขภาครัฐในระดบัปฐมภูมิหรือโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
(รพ.สต.) จ านวน  210 แห่ง [8] ไดมี้การด าเนินงานพฒันาคุณภาพบริการปฐมภูมิตามเกณฑ ์รพ.สต.ติดดาว ประจ าปี 
2560 โดยแบ่งเกณฑก์ารด าเนินงานเป็น 5 หมวดประกอบดว้ย 1) การน าองคก์รและการจดัการท่ีดี 2) การใหค้วามส าคญั
กับประชากรเป้าหมายชุมชนและผูมี้ส่วนได้ส่วนเสีย 3) การมุ่งเน้นทรัพยากรบุคคล 4) การจัดการระบบบริการ
ครอบคลุมประเภทและประชากรทุกกลุ่มวยั และ 5) ผลลพัธ์  โดยในแต่ละหมวดของเกณฑก์ารด าเนินงาน รพ.สต.ติด
ดาว ระดบั 5 ดาวมีเกณฑ์ก าหนดผ่านมาตรฐานรายหมวดอยา่งนอ้ยร้อยละ 80 และผ่านรวมทุกหมวดอยา่งนอ้ยร้อยละ 
90 ซ่ึงในหมวดท่ี 1 การน าองคก์รและการจดัการท่ีดี โดยเฉพาะการประสานงานการท างานเป็นทีม นั้นการประเมินผล
การด าเนินงานตามเกณฑ์ รพ.สต.ติดดาวของส านักงานสาธารณสุขจงัหวดัอุดรธานี ระหว่างวนัท่ี 1 ตุลาคม 2559-31 
สิงหาคม 2560 พบว่ามีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีผ่านเกณฑ์ในระดบั 5 ดาว จ านวน 92 แห่งคิดเป็นร้อยละ 
43.8 ผา่นเกณฑร์ะดบัต ่ากวา่ 5 ดาว จ านวน 118 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 56.2 [8] ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจศึกษาคุณลกัษณะส่วน
บุคคลและแรงจูงใจท่ีผลต่อการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี 
เพ่ือใหเ้กิดการท างานเป็นทีมรวมถึงการถ่ายทอดเกณฑแ์ละการปฏิบติังานของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบลใหก้บัเจา้หนา้ท่ีท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี 
 

วตัถุประสงค์ในการศึกษาวจิยั   
 1. เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจ และระดบัการท างานเป็นทีม ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัอุดรธานี 
 2. เพื่อศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี 
 3. เพื่อศึกษาปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะในการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี 
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วธีิด าเนินการวจิยั 
การศึกษาน้ีเป็นการศึกษาเชิงพรรณนา แบบภาคตดัขวาง (Cross-Sectional Descriptive Study) 
 

ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
ประชากรที่ศึกษา ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังน้ี ได้แก่ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

จงัหวดัอุดรธานี จ านวน 210 คน [8] และการสนทนากลุ่มจ านวน 12 คนโดยการค านวณขนาดตวัอยา่งส าหรับวิเคราะห์
ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Multiple Regression analysis) โดยใชสู้ตรค านวณขนาดตวัอยา่งของ Cohen [9] ดงัน้ี 
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เม่ือก าหนดให ้
2

,. BAYR   คือ ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจเชิงพหุส าหรับ Full Model   ซ่ึงในการวิจยัในคร้ังน้ีไดน้ าค่า
สัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรจากการศึกษา บรรยากาศองค์การท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานตามสมรรถนะหลกัของ
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลในจงัหวดัขอนแก่น (เกษมชาติและวิทศัน์, 2557) [10] ซ่ึงเป็นงานท่ีมี
ลกัษณะคลา้ยคลึงกนัและมีพ้ืนท่ีเดียวกนัในการท าวจิยัคร้ังน้ี ซ่ึงไดค้่า   2

,. BAYR มีค่าเท่ากบั 0.567 

 2

..AYR     คือ ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจเชิงพหุส าหรับ  Reduce model 

( 2

,. BAYR - 2

..BYR )  มีค่าเท่ากบั 0.535 
2

..BYR    คือ ค่าสัมประสิทธ์ิการตดัสินใจเชิงพหุท่ีเปล่ียนแปลง (R2 Change) เม่ือไม่มีตวัแปรท่ีตอ้งการทดสอบ 
มีค่าเท่ากบั  0.032 

   คือ ค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งจ านวนตวัแปรอิสระและอ านาจการทดสอบ 
 w   คือ จ านวนตวัแปรอิสระนอกเหนือจากตวัแปรท่ีตอ้งการทดสอบ (เซต A ) เท่ากบั 0 (เซต B) เท่ากบั 19 

ดงันั้นจึงไดข้นาดตวัอยา่งจ านวน 105 ตวัอยา่ง  
วิธีการสุ่มตัวอย่าง ใชว้ิธีการสุ่มอยา่งเป็นระบบ (Systematic Random Sampling) โดยการน าเลขรหัสสถาน

บริการของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ในจงัหวดัอุดรธานีทั้งหมด จ านวน 210 แห่ง มาสุ่มตวัอย่างอย่างเป็น
ระบบ จนไดจ้ านวนตวัอยา่งตามท่ีค านวณไดคื้อ 105 คน ในการสนทนากลุ่มเพ่ือยนืยนัขอ้มูลเชิงปริมาณไดเ้ลือกบุคคล
ท่ีสามารถให้ขอ้มูลการปฏิบัติงานเป็นทีมในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัอุดรธานี ได้ดีท่ีสุด (Key 
informants) โดยแบ่งเป็น 4โซน ๆ ละ 3 คน รวมทั้งส้ิน 12 คน ซ่ึงเป็นผูท่ี้มีความยนิดีและใหค้วามร่วมมือในการสนทนา
กลุ่ม โดยมีแบบบนัทึกและเทปบนัทึกเสียง ในการเกบ็รวมรวบขอ้มูล 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจิยั 

ประกอบดว้ยแบบสอบถาม 2 ชุด ดงัน้ี 
ชุดท่ี 1 แบบสอบถาม (Questionnaire) ประกอบดว้ย 4 ส่วน ดงัน้ี ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วน

บุคคล ส่วนท่ี 2  เป็นค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบัการท างานเป็นทีมโดยส่วนท่ี 2 และส่วนท่ี 3 
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วารสารวจิัย มหาวทิยาลยัขอนแก่น (ฉบับบัณฑิตศึกษา) 
ปีที ่19 ฉบับที่ 3: กรกฎาคม-กนัยายน 2562 

ใชม้าตราส่วนประมาณค่า มีค  าตอบใหเ้ลือกตอบโดยมีเกณฑก์ารใหค้ะแนน 5 ระดบั [11]  ส่วนท่ี 4  เป็นค าถามเก่ียวกบั
ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ  เก่ียวกบัการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
อุดรธานี ซ่ึงเป็นค าถามปลายเปิดใหเ้ติมขอ้ความแสดงความคิดเห็นไดโ้ดยอิสระ 

ชุดท่ี  2 แนวทางในการสนทนากลุ่ม (Focus Group Guideline) ผูว้ิจยัก าหนดประเดน็ไว ้4 ส่วนดว้ยกนั ไดแ้ก่
ส่วนท่ี 1 เป็นค าถามเก่ียวกบัคุณลกัษณะส่วนบุคคล ส่วนท่ี 2 เป็นค าถามเก่ียวกบัแรงจูงใจ ส่วนท่ี 3 เป็นค าถามเก่ียวกบั
การท างานเป็นทีม ส่วนท่ี 4 เป็นค าถามเก่ียวกบั ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ เก่ียวกบัการท างานเป็นทีมของ
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี ซ่ึงเป็นค าถามปลายเปิดให้เติมขอ้ความแสดงความ
คิดเห็นไดโ้ดยอิสระ 
 

การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ  
เคร่ืองมือทั้ง 2 ชุด ผา่นการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ ดา้นความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) โดย

น าเคร่ืองมือท่ีสร้างเสร็จเรียบร้อยแลว้เสนออาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์และผูท้รงคุณวฒิุ จ านวน 3 ท่าน พบวา่ ทุกขอ้มี
ค่าดชันีความสอดคลอ้งมากกว่า 0.50  จากนั้นน าแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบแกไ้ขและปรับปรุง แลว้น าไป
ทดลองใช ้(Try out) กบัผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัหนองคาย จ านวน 30 คน ซ่ึงมีลกัษณะ
การปฏิบติังานคลา้ยคลึงกนัและมีพ้ืนท่ีใกลเ้คียงกนัโดยหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาซ (Cronbrach’s Alpha 
Coefficients) ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถามดา้นแรงจูงใจเท่ากบั 0.97 ดา้นการท างานเป็นทีมเท่ากบั 0.96 และค่า
ความเท่ียงของแบบสอบถามทั้งฉบบัเท่ากบั 0.98 

การวเิคราะห์ขอ้มูล ผูว้ิจยัวิเคราะห์ขอ้มูลดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป สถิติท่ีใชว้ิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
สถิติเชิงพรรณนา ไดแ้ก่ ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่ามธัยฐาน ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุดและสถิติอนุมาน หาค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) การวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน (Multiple Regression Analysis) 

การแปลผล การแปลผลคะแนนระดับแรงจูงใจและระดบัการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี  โดยน ามาจดัระดบั 5 ระดบัคือ มากท่ีสุด  มาก  ปานกลาง  นอ้ย  นอ้ยท่ีสุด  ซ่ึง
ไดจ้ากการแบ่งช่วงคะแนนเฉล่ียดงัน้ี [12] ระดบัมากท่ีสุด (4.50-5.00 คะแนน) ระดบัมาก (3.50-4.49  คะแนน) ระดบั
ปานกลาง (2.50-3.49  คะแนน) ระดบันอ้ย (1.50-2.49  คะแนน) ระดบันอ้ยท่ีสุด (1.00-1.49  คะแนน) ส าหรับเกณฑก์าร
แบ่งระดบัความสัมพนัธ์จากค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ (r) [13] มีค่าตั้งแต่ -1 ถึง + 1 แบ่งระดบัดงัน้ี  r =  0 หมายถึง ไม่
มีความสัมพนัธ์ (No Relationship) r =  + 0.01 ถึง + 0.30 หมายถึง มีความสัมพนัธ์ต  ่า (Weak Relationship) r =  +0.31 
ถึง +0.70   หมายถึง มีความสัมพนัธ์ปานกลาง (Moderate Relationship) r =  +0.71 ถึง +0.99   หมายถึง มีความสัมพนัธ์
สูง (Strong Relationship) r =  +1  หมายถึง มีความสัมพนัธ์โดยสมบูรณ์ (Perfect Relationship) 
 การเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจยัด าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มูลหลงัจากไดร้ับการรับรองจากคณะกรรมการ
จริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์มหาวิทยาลยัขอนแก่น เมื่อวนัที่ 16 มีนาคม 2561 เลขที่ HE612001 โดยด าเนินการเก็บ
ขอ้มูลระหวา่งวนัท่ี 20 มีนาคม 2561 ถึงวนัท่ี 20 เมษายน 2561 
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ผลการวจิยั 
1. ระดบัแรงจูงใจในการท างานเป็นทีมของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัอุดรธานี 
เม่ือพิจารณาระดบัแรงจูงใจหลกั พบวา่ ในภาพรวมกลุ่มตวัอยา่ง อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.95 (S.D.=0.36) 

ซ่ึงเม่ือพิจารณารายปัจจยัประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจและปัจจยัค ้ าจุน อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.02 (S.D.=0.38) และ 
ค่าเฉล่ีย 3.91 (S.D.=0.39) ตามล าดบั เม่ือพิจารณารายดา้นของปัจจยัจูงใจพบวา่ ดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุดอยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.25 (S.D.=0.52) ส่วนรองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 
4.18 (S.D.=0.46) ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี อยูใ่นระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 3.82 
(S.D.=0.56) ส่วนรองลงมาคือด้านความส าเร็จในการท างาน อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 3.92 (S.D.=0.40) และเม่ือ
พิจารณารายดา้นของปัจจยัค ้าจุน พบวา่ ดา้นนโยบายและการบริหาร มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยูใ่นระดบัมากค่าเฉล่ีย 4.06 
(S.D.=0.48) ส่วนรองลงมาคือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.06 (S.D.=0.42) ส่วนดา้นท่ีมี
ค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือดา้นเงินเดือนและค่าตอบแทน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ีย 3.36 (S.D.=0.73) ส่วน
รองลงมาคือ ดา้นชีวติความเป็นอยูส่่วนตวั อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 3.87 (S.D.=0.56) 

2. ระดบัการท างานเป็นทมีของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัอุดรธานี 
เม่ือพิจารณาระดบัการท างานเป็นทีม พบว่า ในภาพรวมของกลุ่มตวัอย่าง อยู่ในระดบัมาก มีค่าเฉล่ีย 4.18 

(S.D.=0.45) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นการตดัสินใจร่วมกนั มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.25 
(S.D.=0.56)ส่วนรองลงมาคือ ดา้นการมีเป้าหมายร่วมกนั อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.23 (S.D.=0.48) ดา้นท่ีมีค่าเฉล่ีย
น้อยท่ีสุดคือ ด้านการติดต่อส่ือสาร อยู่ในระดับมาก ค่าเฉล่ีย 4.13 (S.D.=0.52) ส่วนรองลงมาคือ ด้านการจัดสรร
ผลตอบแทนอยา่งยติุธรรม อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ีย 4.14 (S.D.=0.51) 

3. คุณลักษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมของผู้อ านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัอุดรธานี  

คุณลกัษณะส่วนบุคคล พบวา่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ต าแหน่ง รายได ้และระยะเวลาใน
การปฏิบติังาน ไม่มีความสัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดั
อุดรธานี 

แรงจูงใจพบวา่ ภาพรวมแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์ระดบัสูงกบัการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=0.763, p-value<0.001) ส่วนปัจจยัจูงใจในภาพรวม 
พบว่า มีความสัมพนัธ์ระดับสูงกับการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดั
อุดรธานี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=0.752, p-value<0.001) ในส่วนรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นมีความสัมพนัธ์ระดบัปาน
กลาง กบัการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานีอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ
ไดแ้ก่ ความส าเร็จในการท างาน (r=0.581, p-value<0.001) การยอมรับนบัถือ (r=0.603, p-value< 0.001) ลกัษณะของงานท่ี
ปฏิบติั (r=0.670, p-value<0.001) ความรับผิดชอบ (r=0.642, p-value<0.001) และความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี (r=
0.472, p-value< 0.001) ส่วนปัจจยัค ้าจุนในภาพรวม พบวา่ มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง กบัการท างานเป็นทีมของ
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=0.689, p-value<0.001) ใน
รายดา้นพบว่า มีความสัมพนัธ์ระดบัสูง กบัการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัอุดรธานี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (r=0.741, p-value<0.001) และในรายดา้น
ท่ีพบว่า มีความสัมพนัธ์ระดบัปานกลาง กบัการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
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จงัหวดัอุดรธานี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ การปกครองบงัคบับญัชา (r=0.700, p-value<0.001) นโยบายและการ
บริหาร (r=0.654, p-value<0.001) สภาพการปฏิบติังาน (r=0.577, p-value<0.001) ความมัน่คงในการปฏิบติังาน (r=
0.449, p-value<0.001) สถานภาพวิชาชีพ (r=0.541, p-value<0.001) ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั (r=0.421, p-value<0.001) 
และพบว่า ดา้นท่ีมีความสัมพนัธ์ระดบัต ่า กบัการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัอุดรธานี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ ไดแ้ก่ เงินเดือนและค่าตอบแทน (r=0.221, p-value=0.024)  

4. แรงจูงใจทีม่ีผลต่อการท างานเป็นทมีของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัอุดรธานี 
ผลการวเิคราะห์ พบวา่ ตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ต าบล จงัหวดัอุดรธานี ท่ีถูกเลือกเขา้สมการคือ ตวัแปรท่ีมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และตวัแปรอิสระท่ีไม่ไดถู้ก
เลือกเขา้สมการคือตวัแปรท่ีมีค่านยัส าคญัทางสถิติมากกวา่ 0.05 โดยตวัแปรท่ีถูกเลือกเขา้ในสมการเรียงล าดบัดงัน้ีคือ 
ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล (p-value<0.001) ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (p-value<0.001) 
และปัจจยัค ้าจุนดา้นสถานภาพวิชาชีพ (p-value=0.005) ดงันั้นจึงกล่าวไดว้่า ตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวัแปรมีผลทางบวก
และสามารถร่วมพยากรณ์การท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี ได ้ 
ร้อยละ 71.1 

5. ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะในการท างานเป็นทีมของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
จังหวดัอุดรธานี 

ปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะ ในการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
จงัหวดัอุดรธานีโดยภาพรวมขอ้มูลจากแบบสอบถามปลายเปิดของแบบสอบถามทั้งหมด 105 ฉบบั และจากการสนทนา
กลุ่ม พบว่ากลุ่มตวัอย่างไดเ้สนอปัญหาอุปสรรคและขอ้เสนอแนะทั้ งหมด 51 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 48.57 โดยปัญหา
อุปสรรคส่วนใหญ่คือ  แรงจูงใจ ปัจจยัจูงใจดา้นความกา้วหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ซ่ึงควรมีการจดัสรรต าแหน่งเพ่ือ
ความกา้วหนา้ใหย้ติุธรรมและใกลเ้คียงกบัวิชาชีพอ่ืน ๆ การพฒันารูปแบบความกา้วหนา้ในต าแหน่งท่ีเป็นแบบรูปธรรม 

การท างานเป็นทีม พบปัญหาอุปสรรคในดา้นการติดต่อส่ือสาร ซ่ึงควรพฒันาเทคโนโลยีและพฒันาบุคลากร
ในการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศสมยัใหม่ ในยคุปัจจุบนัอยา่งเหมาะสมกบัการปฏิบติังาน 
 

สรุปและอภปิรายผล 
1. คุณลักษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับการท างานเป็นทีมของผู้อ านวยการโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพต าบล จังหวดัอุดรธานี  
จากการวเิคราะห์ขอ้มูล พบวา่คุณลกัษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของ

ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี  อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติซ่ึงมีรายละเอียดดงัน้ี 
 แรงจูงใจ 

ภาพรวมแรงจูงใจ พบว่า ภาพรวมแรงจูงใจมีความสัมพนัธ์สูงกับ การท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติ (r=0.763, p-value<0.001) เน่ืองจาก 
แรงจูงใจเป็นความพยายามท่ีจะไปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงประกอบไปดว้ยความพยายามอยา่งจริงจงั การยืนหยดั ทิศ
ทางการไปสู่เป้าหมาย และความตอ้งการ [14] แรงจูงใจ จึงเป็นปัจจัยท่ีมีความส าคญัต่อการท างานเป็นทีมของ
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ท าให้เกิดการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ทุ่มเทแรงกายแรงใจอย่างเต็ม
ความสามารถ ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจในงานของตน เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างาน ผูป้ฏิบติังานรู้จกัหนา้ท่ี
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และช่วยเหลือกนัและกนั มีความคิดสร้างสรรคแ์ละมุ่งมัน่ต่อการท างาน และเกิดความพึงพอใจในการท างานเป็นทีม
ของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลซ่ึงผลการศึกษาในคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีมีผูศึ้กษาไวแ้ลว้ คือ
แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์สูง กบัการปฏิบติังานของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล [15-17] และเน่ืองจาก
แรงจูงใจของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล นั้น มีปัจจยัดา้นภาระงานเขา้มาเก่ียวขอ้ง จากบริบทในการ
ปฏิบติังานมกัจะมีปัญหาอ่ืน ๆ หรือนโยบายเร่งด่วนท่ีให้ด าเนินการและท าการแกไ้ข รวมถึงกิจกรรมท่ีตอ้งท างาน
ร่วมกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ท าใหผู้อ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ใหค้วามส าคญักบัแรงจูงใจใน
การท างานต่างกันไป  ซ่ึงผลการศึกษาในคร้ังน้ีมีความสัมพนัธ์สอดคล้องในระดับท่ีแตกต่าง พบว่า  แรงจูงใจมี
ความสัมพนัธ์ปานกลาง กบัการปฏิบติังานของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล [18]  ส่วนแรงจูงใจราย
ดา้นพบวา่ แรงจูงใจดา้นปัจจยัจูงใจ มีความสัมพนัธ์สูงกบัการปฏิบติังานของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=0.752, p-value<0.001) และแรงจูงใจดา้นปัจจยัค ้าจุนมีความสัมพนัธ์ปานกลางกบั
การปฏิบติังานของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r=0.689, p-value<0.001) 

2. คุณลักษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจที่มีผลต่อการท างานเป็นทีมของผู้อ านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลจังหวดัอุดรธานี   

จากการวเิคราะห์ คุณลกัษณะส่วนบุคคลและแรงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี โดยใชก้ารวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple 
Linear Regression Analysis) พบวา่ ตวัแปรอิสระท่ีมีผลต่อการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี ไดแ้ก่ ปัจจยัค  ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (p-value<0.001) ปัจจยัจูงใจดา้น
ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั (p-value<0.001) และปัจจยัค ้าจุนดา้นสถานภาพวิชาชีพ (p-value=0.005)  ดงันั้น จึงกล่าวไดว้า่
ตวัแปรอิสระทั้ง 3 ตวัแปรมีผลทางบวกและสามารถร่วมพยากรณ์การท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี ไดร้้อยละ 71.1 เน่ืองจากการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จังหวดัอุดรธานี ซ่ึงในการปฏิบัติงานภายในองค์กร ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นส่วนหน่ึงท่ีมี
ความส าคญัในการสร้างความสามคัคีในการมีส่วนร่วมกบัการปฏิบติังานร่วมกนัภายในองคก์ร เพ่ือเป้าหมายให้ส าเร็จ
ไปดว้ยกนั ในส่วนปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงเป็นการปฏิบติังานตามทกัษะ ความสามารถในการ
ปฏิบติังานไดอ้ยา่งเหมาะสมในการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และในส่วนปัจจยัค ้าจุนดา้นสถานภาพวิชาชีพ 
ซ่ึงเป็นส่วนส าคญัในการตดัสินใจ พฒันาการปฏิบติังานให้มีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ทั้งในเร่ืองของสหวิชาชีพในการ
ท างานร่วมกนัและช่วยเหลือแบบบูรณาการ เพ่ือการท างานท่ีมีประสิทธิภาพขององค์กร ซ่ึงผลการศึกษาในคร้ังน้ี
สอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีมีผูศึ้กษาไวแ้ลว้พบว่า ปัจจยัค  ้ าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ท่ีสามารถพยากรณ์การ
ปฏิบติังานของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล [19-20] และผลการศึกษาในคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ี
มีผูศึ้กษาไวแ้ลว้พบว่า ปัจจัยจูงใจด้านลกัษณะของงานท่ีปฏิบัติสามารถพยากรณ์การปฏิบัติงานของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล [15, 20] และผลการศึกษาในคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัท่ีมีผูศึ้กษาไวแ้ลว้ พบว่า 
ปัจจยัค  ้าจุนดา้นสถานภาพวิชาชีพท่ีสามารถพยากรณ์การปฏิบติังานของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
[19, 21] และเน่ืองจากการปฏิบติังานนั้นในแต่ละพ้ืนท่ีมีบริบทและแนวทางการปฏิบติังานของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบลท่ีแตกต่างกนัออกไป จึงพยากรณ์การปฏิบติังาน แตกต่างกนัออกไป ท าให้ผลการศึกษาในคร้ังน้ี
ไม่สอดคลอ้งกบัผูท่ี้ไดศึ้กษาวิจยัมาแลว้ พบวา่ แรงจูงใจสามารถพยากรณ์การปฏิบติังานของผูอ้  านวยการโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล [16, 18] 
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ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการวจิยั 
1. ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั ส านักงานสาธารณสุขอ าเภอและโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ควร

ส่งเสริมให้มีการจดับรรยากาศในการเช่ือมความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรเพ่ือสร้างโอกาสในการมีส่วนร่วมและเพื่อ
ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีปฏิบติังานใน
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 

2. ส านักงานสาธารณสุขจงัหวดั และส านักงานสาธารณสุขอ าเภอ ควรส่งเสริมการพฒันารูปแบบการ
ปฏิบติังานภายในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบลใหมี้รูปแบบหลากหลายเพ่ือส่งเสริมการใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละ
สร้างแนวทางในการท างานท่ีหลากหลายมากยิง่ข้ึน 

3. ส านกังานสาธารณสุขจงัหวดั และส านกังานสาธารณสุขอ าเภอ ควรส่งเสริมความกา้วหนา้ในวิชาชีพของ
ต าแหน่งผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล ให้เกิดคุณค่าในองคก์รและเป็นท่ียอมรับของวิชาชีพอ่ืน ๆ ใน
การปฏิบติังานในองคก์ร   

 

ข้อเสนอแนะในการวจิัยคร้ังต่อไป   
 1. ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานของเจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขในโรงพยาบาล
ส่งเสริมสุขภาพต าบล 
 2. ควรมีการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อสุนทรียทกัษะภาวะผูน้ า ดา้นทกัษะในการคิดริเร่ิมสร้างสรรคข์องอ านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล 
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ตารางที่  1 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน คุณลกัษณะส่วนบุคคลท่ีมีความสัมพนัธ์กบัการท างานเป็นทีมของ
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี 

ตวัแปร การท างานเป็นทมี 

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ของเพยีร์สัน (r) 

P-value ระดบัความสัมพนัธ์ 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล    
1. เพศ (หญิง) -0.088 0.373 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
2. อาย ุ -0.053 0.591 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
3. สถานภาพสมรส(สมรส) 0.107 0.278 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
4. ระดบัการศึกษา(ปริญญาตรี) 0.133 0.176 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
5. ต าแหน่ง(นกัวิชาการสาธารณสุข) -0.012 0.907 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
6. รายได ้ 0.014 0.887 ไม่มีความสัมพนัธ์ 
7. ระยะเวลาในการปฏิบติังาน -0.62 0.530 ไม่มีความสัมพนัธ์ 

 

ตารางที ่ 2 สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน แรงจูงท่ีมีความสัมพนัธ์กับการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี 
ตวัแปร การท างานเป็นทมี 

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
ของเพยีร์สัน (r) 

P-value ระดบัความสัมพนัธ์ 

แรงจูงใจ 0.763*** <0.001 สูง 
ปัจจยัจูงใจ 0.752*** <0.001 สูง 
1. ความส าเร็จในการท างาน 0.581*** <0.001 ปานกลาง 
2. การยอมรับนบัถือ 0.603*** <0.001 ปานกลาง 
3. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.670*** <0.001 ปานกลาง 
4. ความรับผดิชอบ 0.642*** <0.001 ปานกลาง 
5. ความกา้วหนา้ในต าแหน่งหนา้ท่ี 0.472*** <0.001 ปานกลาง 
ปัจจยัค า้จุน 0.689*** <0.001 ปานกลาง 
1. เงินเดือนและค่าตอบแทน 0.221* 0.024 ต ่า 
2. ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 0.741*** <0.001 สูง 
3. การปกครองบงัคบับญัชา 0.700*** <0.001 ปานกลาง 
4. นโยบายและการบริหาร 0.654*** <0.001 ปานกลาง 
5. สภาพการปฏิบติังาน 0.577*** <0.001 ปานกลาง 
6. สถานภาพวิชาชีพ 0.541*** <0.001 ปานกลาง 
7. ความมัน่คงในการปฏิบติังาน 0.449*** <0.001 ปานกลาง 
8. ชีวิตความเป็นอยูส่่วนตวั 0.421*** <0.001 ปานกลาง 

* Correlation is significant at the 0.05 level 

*** Correlation is significant at the 0.001 level 
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ตารางที ่ 3 ค่าสถิติวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนของการท างานเป็นทีมของผูอ้  านวยการโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบล จงัหวดัอุดรธานี 

ตัวแปร B Beta T P-value R R2 R2 change 
ปัจจยัค ้าจุนดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่ง
บุคคล 

0.537 0.501 8.804 <0.001 0.741 0.549 - 

ปัจจยัจูงใจดา้นลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั 0.316 0.363 5.742 <0.001 0.829 0.687 0.137 
ปัจจยัค ้าจุนดา้นสถานภาพวิชาชีพ 0.114 0.179 2.903 0.005 0.843 0.711 0.024 
ค่าคงท่ี 0.086, F=82.702, p - value<0.001, R=0.843, R2=0.711 

 
 
 
 
 


