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บทคัดย่อ 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาเชิงพรรณนาแบบภาคตัดขวาง มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา

การบริหารจัดการความเสี่ยงกับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลนครพิงค์ ประชากร
ที่ศึกษา คือ บุคลากรด้านสาธารณสุขท่ีปฏิบัติงานโรงพยาบาลนครพิงค์ ประจ าปีงบประมาณ 2564 
ค านวณขนาดกลุ่มตัวอย่างได้ 196 คน เลือกโดยการสุ่มแบบเป็นระบบสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา และสถิติอนุมาน หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  

ผลการวิจัย พบว่า การบริหารจัดการความเสี่ยง พบว่า ด้านการบริหารจัดการความเสี่ยง
ขององค์กรและหน่วยงาน ค่าคะแนนเฉลี่ยแรงจูงใจของบุคลากรโดยรวม อยู่ในระดับมาก อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ( =3.84; SD=0.54 และ =3.78; SD=0.32 ตามล าดับ) ส าหรับด้านระบบ
การจัดการความปลอดภัย( =3.49; SD=0.35) อยู่ในระดับปานกลาง และบุคลากรส่วนใหญ่
สะดวกในการรายงานความเสี่ยงผ่านระบบสารสนเทศของโรงพยาบาล รองลงมาได้แก่ การใช้  
Application Lineและน้อยที่สุดรายงานโดยการเขียนรายงานบนกระดาษ   ส าหรับแรงจูงใจของ
บุคลากรในการท างานโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( =3.60; SD=0.33) ความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารจัดการความเสี่ยงด้านนโยบายการบริหารจัดการความเสี่ยงขององค์กร ด้านระบบการ
จัดการความปลอดภัย และด้านบริหารจัดการความเสี่ยงในมุมมองของบุคลากรต่อหน่วยงานกับ
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร อยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r=0.55 ;p 
value <0.001, r=0.66;p value <0.001, r=0.41;p value <0.001 ตามล าดับ) 

ดังนั้นจากผลการวิจัยในครั้งนี้ผู้บริหารสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการวางแผน
นโยบายการส่งเสริมแรงจูงใจของบุคลากรในการปฏิบัติงานด้านการบริหารจัดการความเสี่ยงของ
โรงพยาบาลให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึนไป 
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This cross sectional descriptive research aimed to study risk management 

and motivation to work of personal in Nakornping Hospital. The study population is 
healthcare professional in Nakorping Hospital Fiscal year 2021. The sample size of 
196 personnel was randomly selected by systematic random sampling. Data 
distribution was performed by descriptive statistics and Pearson’s Correlation.   

The result showed that, Overall work motivation of risk management of 
hospital and unit were at high level with averages of 3.84 (SD=0.54), 
3.78(SD=0.32)respectively, and the risk management of safety was at moderate 
level with averages of 3.49(SD=0.35). Most of the report risk management of the 
samples were the report risk management of the information system of hospital, 
Application Line and a few the report risk management of paper. The risk 
management with the motivation to work of personal were at high level ( =3.60; 
SD=0.33)respectively. The relationships between policy of hospital of risk 
management and safety, Policy of risk management of unit, and the motivation to 
work of personal were at moderate level(r=0.55 ;p value <0.001, r=0.66;p value 
<0.001, and r=0.41; p value <0.001) respectively.  

According to the result of research the manager can be used planning of 
policy of the risk management to motivation to work of personal in Nakornping 
Hospital. 
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บทน า 
การพัฒนาระบบสุขภาพเพื่อป้องกัน

ความเสี่ยงและความปลอดภัยในด้านบริการ
สาธารณสุข โดยเฉพาะกระบวนการพัฒนาและ
การรับรองคุณภาพบริการของโรงพยาบาลนั้น
มีความส าคัญเพื่อให้ได้มาตรฐานในการดูแล
สุขภาพประชาชน การบริหารจัดความเสี่ยงจึง
เป็นเครื่องมือท่ีทุกฝ่ายในทีมบริการสาธารณสขุ
ที่จะต้องให้ความตระหนัก และเป็นเครื่องมือที่
ส าคัญอย่างหนึ่งในการบริหารเชิงกลยุทธ์แนว
ใหม่เพื่อน าไปสู่การบริการรักษาพยาบาลที่เป็น
เลิศ การบริหารความเสี่ยงจึงเป็นสิ่งส าคัญใน
การพัฒนาคุณภาพบริการและการรับรอง
คุณภาพบริการของโรงพยาบาล ซึ่งบุคลากร
ทุกระดับในโรงพยาบาลต้องให้ความส าคัญ
และต้องน าแนวทางนโยบายการบริหารความ
เสี่ยงน าไปสู่การปฏิบัติ  

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงเป็น
ปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญในการผลักดันให้บุคลากร
ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และความสามารถอย่าง
เต็มที่ในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะส่งผลให้การ
บริหารความเสี่ ยงนั้นสามารถบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ตามที่ก าหนดไว้ได้ Hertzberg F, 
Mausner B, Snyderman BB.,201010 ได้
ก ล่ า ว ไ ว้ ว่ า  แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น 
ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดย
ปัจจัยแรงจูงใจ ได้แก่ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
ความก้าวหน้าของต าแหน่ง ความส าเร็จในการ
ปฏิบัติงาน โอกาสการเจริญเติบโตทางด้าน
ส่วนตั วและการได้ รับการยอมรับนับถือ 
ส าหรับปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงินเดือน ลักษณะ
ต าแหน่งของงาน ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน 
นโยบายและการบริหารงาน ความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลและชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว   

จาก เหตุ ผลข้ า งต้ นร่ วมกั บการ
พิจารณาบริบทของโรงพยาบาลซึ่งเป็นองค์กร

ของภาครัฐมีบทบาทที่ส าคัญในการดูแล
สุขภาพประชาชนให้ได้มาตรฐานสากลและเปน็
ที่ยอมรับทั่วโลก การพัฒนาระบบบริการ
สุ ขภาพให้ ได้ มาตรฐานและงานบริ การ
รักษาพยาบาลต้องตระหนักถึงการบริหาร
ความเสี่ยงเป็นส าคัญ ซึ่งบุคลากรทีมสุขภาพ
เป็นบุคคลที่ส าคัญในทีมบริหารความเสี่ยง 
และมีลักษณะการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับ
ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินของ
ผู้รับบริการ จึงมีความเสี่ยงต่อการถูกฟ้องร้อง
จากความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน ดังนั้น
ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาการบริหารจัดการความ
เสี่ยงและแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร
โรงพยาบาลนครพิงค์ 
วัตถุประสงค์ในการวิจัย 

1) เพื่อศึกษาระดับการบริหารจัดการ
ความเสี่ยงและระดับแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากรโรงพยาบาลนครพิงค ์

2) เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ในการ
บริหารจัดการความเสี่ยงกับแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรโรงพยาบาลนครพิงค์ 
วิธีด าเนินการวิจัย 
ชนิดของการวิจัย  เป็นการศึกษาเชิงพรรณา
แบบภาคตัดขวาง(Cross-Section Descriptive 
Research) 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง   

 ปร ะ ช า ก ร  คื อ  บุ ค ล า ก ร ด้ า น
สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลนครพิงค์ 
ประจ าปีงบประมาณ 2564 จ านวน 2,182 คน 
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
 การศึกษานี้ใช้การก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง โดยใช้สูตรค านวณขนาดตัวอย่างการ
ประมาณค่าเฉลีย่ กรณีที่ทราบขนาดประชากร1 
ดังนี ้
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โดยที ่ n  คือ ขนาดตัวอย่าง 
 N คือ ขนาดประชากร จ านวน 
2,182 คน 
 Zα/2 คือ Confidence coefficient 
ได้จากความเช่ือมั่นท่ีก าหนด (1-α) ก าหนดให้
เป็น 1.96  
 σ2 คือ ความแปรปรวนของตวัแปรที่
ใช้ค านวณขนาดตัวอย่าง การศึกษาครั้งนี้ได้ใช้
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จากการศึกษาของ 
สุปราณี บัวขาว(2561)1 ศึกษาการบริหาร
จัดการสิ่งแวดล้อมทางกายภาพ และ ความ
ปลอดภัย ส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการ
ท า ง า น  ข อ ง บุ ค ล า ก ร โ ร ง พ ย า บ า ล 
หนองบัวล าภ ูใช้ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานการ
สร้างแรงจูงใจ ในการท างานของ บุคลากร 
โรงพยาบาล หนองบัวล าภู รวม (s.d = 0.97)   

 e2 คือ ค่าความคลาดเคลื่อนของ
การสุ่มตัวอย่างที่ก าหนดให้ โดยใช้ 4% ของ
ค่าเฉลี่ย จาก การศึกษาของ สุปราณี บัวขาว
(2561)   ซึ่งค่าเฉลี่ยจากงานวิจัยคือ 3.41 
ดงันัน้   
 ค่า 4% ของค่าเฉลี่ยคือ 0.136 ดังนั้น 
e2 = 0.1362 ในสูตรข้างต้นได้ขนาดตัวอย่าง 
178 คน เพื่อป้องกันข้อมูลที่ได้มาไม่ครบถ้วน 
สมบูรณ์ จึงเก็บเพิ่ม 10% รวมทั้งสิ้น 196 คน  
วิธีการสุ่มตัวอย่าง  
 ผู้วิจัยเลือกใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
เป็นระบบ(Systematic Random Sampling)   
เคร่ืองท่ีใช้ในการวจิัย 

ได้แก่ แบบสอบถามที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 
ประกอบด้วย 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไป 
ส่วนที่ 2 การบริหารจัดการความเสี่ยง ส่วนที่ 
3 การสร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร 

ส าหรับแบบสอบถามส่วนที่ 2 และส่วนที่ 3 
ลักษณะของค าตอบเป็นมาตรประเมินค่าของ 
Likert scale ตาม Streiner DL., Norman G. 
(1995)9 แบ่งออกเป็น 5 ระดับ แปลผลระดับ
โดยใช้ค่าเฉลี่ย11 ดังนี้ ระดับมากที่สุด (4.50-
5.00 คะแนน) ระดับมาก (3.50-4.49 คะแนน) 
ระดับปานกลาง(2.50-3.49 คะแนน) ระดับ
น้อย(1.50-2.49 คะแนน) และ ระดับน้อยที่สุด
(1.00-1.49 คะแนน) ส าหรับเกณฑ์การแบ่ง
ระดั บความสั มพันธ์ จ ากค่ าสั มประสิทธิ์
สหสัมพันธ์(r)12 มีค่าตั้งแต่ -1 ถึง +1 แบ่ง
ระดับดังนี้ r=0 หมายถึง ไม่มีความสัมพันธ์ 
(No Relationship) r=± 0.01 ถึง ± 0.30 
หมายถึง มีความสัมพันธ์ต่ า  (Weak 
Relationship) r=± 0.31 ถึง ± 0.70 หมายถึง 
มี ค ว า ม สั ม พั น ธ์ ป า น ก ล า ง  ( Moderate 
Relationship) r=± 0.71 ถึง ± 0.99 หมายถึง 
มีความสัมพันธ์สูง (Strong Relationship) 
r=± 1 หมายถึง มีความสัมพันธ์โดยสมบูรณ์ 
(Perfect Relationship) 

คุณภาพของเครื่ องมือวิจั ย  การ
ต ร ว จ ส อ บ ค ว า ม ต ร ง ต า ม เ นื้ อ ห า ข อ ง
แบบสอบถามโดยผู้ทรงคุณวุฒิ 3 ท่าน และ
ตรวจสอบความเที่ยง โดยการน าแบบสอบถาม
ไปทดลองใช้กับบุคลากรโรงพยาบาลที่มีขนาด
ใกล้เคียงกันกับโรงพยาบาลที่ท าการวิจัยในครั้ง
นี้ จ านวน 30 คน และน ามาหาค่าสัมประสิทธิ์
ความเที่ยงของแบบสอบถามการบริหารจัดการ
ความเสี่ยงและการสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ของบุคลากร ได้เท่ากับ 0.89 และ 0.90 
ตามล าดับ  
 วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยส่ง
แบบสอบถามให้บุคลากรที่ปฏิบัติ งานใน
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โรงพยาบาล จ านวน 196 คน ตั้งแต่เดือน
กรกฎาคม พ.ศ.2563 ถึง เดือน มกราคม พ.ศ.
2564   
 การพิทักษ์สิทธิ์ของกลุ่มตัวอย่าง 
ผู้วิจัยได้ท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลและได้ด า เนินการของ
จริยธรรมการวิจัยของโรงพยาบาลนครพิงค์ 
เลขที่ 189/2563 อนุมัติ 25 กรกฎาคม 2563 
- 24 กรกฎาคม 2564 
 การวิเคราะห์ข้อมูล ใช้สถิติร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบนเบี่ยงมาตรฐาน และ การ
วิ เคราะห์ความสัมพันธ์  โดยการใ ช้สถิติ
สหสัมพันธ์(Correlation) หรือ สัมประสิทธิ์
ส ห สั ม พั น ธ์ ข อ ง เ พี ย ร์ สั น ( Pearson 
correlation coefficient)  
ผลการวิจัย 

จากการศึกษาความสัมพันธ์ในการ
บริหารจัดการความเสี่ยงกับการสร้างแรงจูงใจ
ในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลนคร
พิงค์ พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 95.4 มี
อายุสูงสุด 56 ปี และอายุต่ าสุด 23 ปี ระดับ
การศึกษาส่วนใหญ่ส าเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี จ านวน 169 คน  คิดเป็นร้อยละ 
86.2 รองลงมาระดับปริญญาโท จ านวน 14 

คน คิดเป็นร้อยละ 7.10 และน้อยที่สุด ระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 13 คิดเป็นร้อยละ 
6.6 ประเภทต าแหน่งส่วนใหญ่ เป็นต าแหน่ง
ข้าราชการ จ านวน 176 คิดเป็นร้อยละ 89.8 
รองลงมา คือ ต าแหน่งลูกจ้างช่ัวคราว จ านวน 
11 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6 และน้อยที่สุด คือ 
ต าแหน่ งพนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 1.0 ระยะเวลาใน
การท างานส่วนใหญ่ 15 ปีขึ้นไป จ านวน 87 
คน คิดเป็นร้อยละ 44.4 รองลงมาอยู่ระหว่าง 
1-5 ปี จ านวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 31.1 
และน้อยที่สุด อยู่ระหว่าง 6-10 ปี จ านวน 18 
คน คิดเป็นร้อยละ 9.2 และกลุ่มตัวอย่างที่
ศึกษาส่วนใหญ่จะเคยผ่านการอบรมการ
บริหารจัดการความเสี่ยง จ านวน 168 คน คิด
เป็นร้อยละ 85.7 และช่องทางที่บุคลากร
สะดวกต่อการรายงานความเสี่ยง ส่วนใหญ่
บุคลากรสะดวกในการายงานความเสี่ยงผ่าน
ระบบสารสนของโรงพยาบาล จ านวน 86 คน 
คิดเป็นร้อยละ 43.9 รองลงมาผ่าน 
Application Line จ านวน 57 คน คิดเป็น
ร้อยละ 29.1 และต่ าสุด การเขียนรายงานบน
กระดาษ จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 7.1 
ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 1  

 

ตารางที่ 1 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไป (n=196) 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน(ร้อยละ) 

1. เพศ 
  - ชาย 
  - หญิง 

 
9(4.60) 
187(95.4) 

2. อายุ                Max = 56 ปี; Min = 23  ปี                
3. ระดับการศึกษา 
  -ปริญญาโท 
  -ปริญญาตร ี
  -ต่ ากว่าปรญิญาตร ี

 
14(7.10) 
169(86.2) 
13(6.6) 
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ตารางที่ 1 จ านวนและร้อยละของข้อมูลทั่วไป (n=196) (ต่อ) 
ข้อมูลทั่วไป จ านวน(ร้อยละ) 

4. ประเภทต าแหน่ง 
  -ข้าราชการ 
  -พนักงานราชการ 
  -พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 
  -ลูกจ้างช่ัวคราว 

 
176(89.8) 
7(3.6) 
2(1.0) 
11(5.6) 

5. ระยะเวลาในการท างาน(ปี) 
  - 1-5 ปี 
  - 6-10 ปี 
  - 11-15 ปี 
  - 15 ปีขึ้นไป 
              Max= 34 ปี   ; Min= 1 ปี 

 
61(31.1) 
18(9.2) 
30(15.3) 
87(44.4) 
 

6. รายได ้
  - 10,000-20,000  บาท 
  - 20,001-30,000  บาท    
  - 30,001-40,000  บาท    
  - 40,001-50,000  บาท    
  - >50,000  บาท       

 
37(18.9) 
56(28.6) 
43(21.9) 
50(25.5) 
10(5.1) 

7. การผ่านการอบรมเรื่องการบรหิารจัดการความเสี่ยงของบุคลากร 
  - ไม่เคย 
  - เคย 

 
28(14.3) 
168(85.7) 

8. ช่องทางที่บุคลากรสะดวกต่อการรายงานความเสี่ยง 
- เขียนรายงาน 
- รายงานผ่านระบบสารสนเทศ 
- Application Line 
- รายงานผ่านโทรศัพท์ 
- กูเกิ้ลฟอร์ม/คิวอาร์โคด๊ 

 
14(7.1) 
86(43.9) 
57(29.1) 
22(11.2) 
17(8.7) 

 

เมื่อจ าแนกบุคลากรตามการได้รับ
การอบรมเรื่องการบริหารจัดการความเสี่ยง 
พบว่า ระดับการบริหารจัดการความเสี่ยง
ภาพรวมของบุคลากรมีค่าคะแนนเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับมาก ได้แก่ ด้านนโยบายการบริหาร
จั ดการความ เสี่ ย งของ องค์ กร ( =3.84; 
SD=0.54) และด้านบริหารจัดการความเสี่ยง

ใ น มุ ม ม อ ง ขอ งบุ ค ล า ก ร ต่ อ ห น่ ว ย ง า น 
( =3.78; SD=0.32) ส าหรับด้านระบบการ
จัดการความปลอดภัย( =3.49; SD=0.35) 
อยู่ในระดับปานกลาง รายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( ; SD) รายด้านจ าแนกตามการผ่านการอบรมด้าน
การบริหารจัดการความเสี่ยงของบุคลากร (n=196) 

การบริหารจัดการความเสีย่งในมุมมองของ
บุคลากรต่อองค์กร(รายดา้น) 

ค่าเฉลี่ย (ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน) ระดับการ
บริหารจดัการ
ความเสี่ยง ไม่ได้รับการอบรม ได้รับการอบรม ภาพรวม 

1. ด้านนโยบายการจัดการความเส่ียงขององค์กร 2.52 (0.53) 3.64(0.34) 3.84 (0.54) มาก 
2. ด้านระบบการจัดการความปลอดภัยขององค์กร  2.95(0.25) 3.58(0.28) 3.49 (0.35) ปานกลาง 
3. การบริหารจัดการความเสี่ยงในมุมมองของ

บุคลากรต่อหน่วยงาน 
3.51(0.23) 3.83(0.32) 3.78 (0.32) มาก 

 

การศึกษาระดับแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากรในการบริหารจัดการความ
เสี่ยงขององค์ พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับมาก
( =3.60; SD=0.33) เมื่อพิจารณารายด้าน 
พ บ ว่ า  ด้ า น ภ า ร ะ ง า น ที่ เ ห ม า ะ ส ม ต่ อ
ความส า เร็จในการปฏิบัติ งาน ( =3.58; 
SD=0.49)  ด้านการได้รับความยอมรับนับถือ
จ ากผู้ ร่ ว ม ง าน และ ผู้ บ ริ ห า ร  ( =3.57; 
SD=0.49)  ด้านรายได้/ค่าตอบแทนต่างๆ
เหมาะสม ( =3.58; SD=0.49)  ด้านการ

ช่วยเหลือเมื่อเผชิญกับปัญหาในการปฏิบัติงาน
( =3.62; SD=0.48)  และด้านสถานที่
ท างานมีการแบ่งพืน้ท่ีเป็นสัดส่วน เหมาะสมใน
การท างาน ( =3.81; SD=0.39)  อยู่ใน
ระดับมาก มีเพียงด้านงานความเสี่ยงที่ปฏิบัติ
เปิดโอกาสให้แสดงความสามารถ  ระดับ
แ ร ง จู ง ใ จ ใ น ก า ร ท า ง า น ข อ ง บุ ค ล า ก ร 
( =3.32; SD=0.47)  อยู่ในระดับปานกลาง 
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 3 

 

ตารางที่ 3 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับแรงจูงใจในการท างานของบุคลากร(n=196) 
แรงจูงใจในการท างาน ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
ระดับแรงจูงใจในการ
ท างานของบุคลากร 

1. ด้านภาระงานที่เหมาะสมต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน 3.58 0.49 มาก 
2. ด้านการได้รับความยอมรับนับถือจากผู้ร่วมงานและผู้บริหาร 3.57 0.49 มาก 
4. ด้านรายได้/ค่าตอบแทนต่างๆเหมาะสม 3.58 0.49 มาก 
5. ด้านงานความเส่ียงที่ปฏิบัติเปิดโอกาสให้แสดงความสามารถ 3.32 0.47 ปานกลาง 
6. ด้านการช่วยเหลือเมื่อเผชิญกับปัญหาในการปฏิบัติงาน 3.62 0.48 มาก 
7. ด้านสถานที่ท างานมีการแบ่งพื้นที่เป็นสัดส่วน เหมาะสมใน

การท างาน 
3.81 0.39 มาก 

แรงจูงใจในการท างานโดยรวม 3.60 0.33 มาก 
 

ส าหรับการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการบริหารจัดการความเสี่ ยงกับ
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร พบว่า การ
บริหารจัดการความเสี่ ยงในมุมมองของ
บุคลากรต่อองค์กรด้านนโยบายในการจัดการ
ความเสี่ยงขององค์กรและด้านความปลอดภัย
กั บก า รส ร้ า ง แ ร งจู ง ใ จ ในกา รท า ง าน มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

(r=0.55 ;p value <0.001 และ r=0.66 ;p 
value <0.001)ตามล าดับ และการบริหาร
จัดการความเสี่ยงในมุมมองของบุคลากรต่อ
หน่วยงานกับแรงจู ง ใจ ในการท างานก็มี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
เช่นเดียวกัน (r=0.41 ;p value <0.001) 
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4  
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ตารางที่ 4 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของการบริหารจัดการความเสีย่งและความสมัพันธ์
ระหว่างการบริหารจัดการความเสีย่งกับแรงจูงใจในการท างาน (n=196)  

ตัวแปร แรงจูงใจในการท างาน 
ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์

ของเพียร์สัน(r) 
e lav p ระดับ

ความสัมพันธ ์
1. การบริหารจัดการความเสี่ยงใน

มุมมองของบุคลากรต่อองค์กร 
ดา้นนโยบายการจัดการความเสี่ยง
ขององค์กร 

0.55** <0.001 ปานกลาง 

2. การบริหารจัดการความเสี่ ยงใน
มุมมองของบุคลากรต่อองค์กร 
ด้ า น ร ะบ บกา รจั ด ก า รคว า ม
ปลอดภัยขององค์กร  

0.66** <0.001 ปานกลาง 

3. การบริหารจัดการความเสี่ยงใน
มุมมองของบุคลากรต่อหน่วยงาน 

0.41** <0.001 ปานกลาง 

 
การอภิปรายผล 

การศึกษาวิจัยการบริหารจัดการ
ความเสี่ยงกับแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรโรงพยาบาลนครพิงค์ พบว่า บุคลากร
ส่วนใหญ่ระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญา
ตรี รองลงมาปริญญโทและได้ผ่านการอบรม
การบริหารจัดการความเสี่ยง และบุคลากรมี
อายุสูงสุด 56 ปี และอายุต่ าสุด 23 ปี ส าหรับ
ระยะเวลาในการท างานบุคลากรส่วนใหญ่
ปฏิ บั ติ ง าน เ ป็ น ร ะ ยะ เ ว ล า  15 ปี ขึ้ น ไ ป 
รองลงมาอยู่ระหว่าง 1-5 ปี และน้อยที่สุด อยู่
ระหว่าง 6-10 ปี จะเห็นได้ว่า ทีมบุคลากรมี
ความเข้มแข็ง ทั้งทางด้านระดับการศึกษาและ
ประสบการณ์การปฏิบัติงานและการผ่านการ
อบรมด้านการบริหารจัดการความเสี่ยงของ
โรงพยาบาล ดังนั้นการที่บุคลากรจะปฏิบัติงาน
ด้านบริหารจัดการความเสี่ยงในโรงพยาบาลให้
เกิดแรงจูงในการท างานและเกิดความผูกพัน
ต่อองค์กรนัน้ควรได้ผ่านการฝึกอบรมทั้งทักษะ
ด้านความรู้และการปฏิบัติในเรื่องการบริหาร
จัดการความเสี่ยงในโรงพยาบาล ซึ่งสอดคล้อง

กับการศึกษาวิจัย อทิตยา เล็กประทุมและ
เฉลิมขวัญ  สิงห์วี4 ท าการศึกษาแรงจูงใจใน
การท างาน ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ
ท างานและความผูกพันต่อองค์กรของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง และ สม
พร  หงส์เวียง และ อภิญญา  จ าปามูล5 ศึกษา
ถึง ปัจจัยคัดสรรที่มีอิทธิพลต่อการบริหาร
ความ เสี่ ย งด้ านความรุ นแร งในสถานที่
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
ศูนย์ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซึ่งพบว่า การ
ฝึกอบรมมีความสัมพันธ์ในการบริหารความ
เสี่ยงด้านความรุนแรงในสถานที่ปฏิบัติงาน 
และจะเห็นได้ว่าระบบการรายงานความเสี่ยง
ของโรงพยาบาล บุคลากรส่วนใหญ่สะดวกต่อ
การรายงานความเสี่ยงด้วยการผ่านระบบ
สารสนเทศของโรงพยาบาล และรองลงมาคือ 
ระบบการรายงานผ่าน Application Line ซึ่ง
ผู้บริหารสามารถที่จะพัฒนาระบบสารสนเทศ
และระบบ Application Line ให้สอดคล้อง
กับนโยบายประเทศได้      
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 ส าหรับการศึกษาความสัมพัน ธ์
ระหว่างการบริหารจัดการความเสี่ยงกับ
แรงจูงใจในการท างาน พบว่า การบริหาร
จัดการความเสี่ยงในมุมมองของบุคลากรต่อ
องค์กร ด้านนโยบายการจัดการความเสี่ยงของ
องค์กรและด้านความปลอดภัยขององค์กร มี
ความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง (r=0.55 ;p 
value <0.001 และ r=0.66;p value 
<0.001) ตามล าดับ ซึ่งพบว่า ข้อมูลด้านการ
บริหารจัดการความเสี่ยงด้านนโยบายความ
ปลอดภัยต่อภัยพิบัติและภาวะฉุกเฉินใน
โ ร งพย า บ า ล น ค ร พิ ง ค์  บุ ค ล า ก ร ไ ด้ ใ ห้
ความส าคัญเป็นอันดับแรก และรองลงมา คือ 
นโยบายด้านกายภาพ เ ช่น การแยกขยะ 
ระบบการจราจร อาชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อม 
ซึ่ งแสดงให้ เห็นถึงความส าคัญในการวาง
นโยบายในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของ
บุคลากรส าหรับผู้บริหารต่อไป และสอดคล้อง
กับการศึกษาวิจัยของ สุปราณี บัวขาว1 ศึกษา
การบริหารจัดการสิ่งแวดลอ้มทางกายภาพและ
ความปลอดภัยส่งผลต่อการสร้างแรงจูงใจใน
การท างานของบุคลากร และ ขนิษฐา นิ่มแก้ว2 
ศึกษาถงึปัจจัยสภาพแวดล้อมที่มีความสัมพันธ์
ต่อความผูกพันของบุคลากรในองค์กร ซึ่งได้
ระบุว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อม มีความสัมพันธ์
มากกับความผูกพันของบุคลากรในองค์กร  

 ดังนั้นจากการศึกษานี้จะเห็นได้ว่า 
การสร้างแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับการบริหารจัดการความเสี่ยงใน
มุมมองของบุคลากรต่อองค์กร ทั้งด้านนโยบาย

การจัดการความเสี่ยงขององค์กรและด้าน
ระบบการจัดการความปลอดภัยขององค์กร ซึ่ง
อธิบายได้ว่า เมื่อผู้บริหารมีนโยบายในการ
บริหารจัดการความเสี่ยงของโรงพยาบาลได้รับ
การตอบสนองในการปฏิบัติงานและนโยบาย
ของผู้บริหารนั้นจึงมีความส าคัญในการสร้าง
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านความเสี่ยงของ
โรงพยาบาล  
ข้อเสนอแนะ  

ผลการวิจัยนี้ พบว่า ระดับแรงจูงใจ
ในการท างานด้านงานความเสี่ยงเปิดโอกาสให้
บุคลากรแสดงความสามารถ อยู่ในระดับปาน
กลาง ซึ่งต่ ากว่าระดับแรงจูงใจในด้านอื่นๆ จึง
มีข้อเสนอแนะดังนี้  

 1. ผู้บริหารควรมีการเปิดโอกาสให้
บุคลากรได้แสดงความสามารถ และควรมีการ
จัดกิจกรรมภายในระหว่างวิชาชีพเพื่อสร้าง
บรรยากาศในท างาน และควรมีการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการท างานของบุคลากร ด้าน
ความก้ าวหน้ าของงานโดยการก าหนด
หลักเกณฑ์นโยบายที่ชัดในการพิจารณาความดี
ความชอบเพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานต่อไป  

2. ควรมีการพัฒนาทักษะความรู้
ส า ม า ร ถ ข อ งบุ ค ล า ก ร ใ น อ ง ค์ ก ร  ใ ห้ มี
ประสิทธิ ภาพและมีก ารติ ดต ามผลการ
ปฏิบัติ งานด้ านความเสี่ ยงอย่ างต่อ เนื่ อง
ผลการวิจัยนี้ สามารถน ามาพัฒนาระบบการ
บริหารจัดการความเสี่ยงของโรงพยาบาลเพื่อ
สร้างแรงจูงใจในการท างานของบุคลากรต่อไป
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