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                 The purposes of this thesis study were to examine job motivation of the 
administrative nurses in private hospitals and job motivation according to personal factors. 
Samples included 224 administrative nurses, who were selected by classify sampling from 
nurses in private hospitals. Research questionnaires which were personal factors and job 
motivation. Statistic methods use for data analysis included mean standard deviation, analysis of 
variance and hypothesis test by t-test, F-test and ANOVA.  
                  Research findings show that 

  1. Job motivation among administrative nurses in private hospitals were medium 
level ( X  = 3.62) 

  2. Analysis job motivation according to personal factors 
      2.1 Job motivation of the administrative nurses in private hospitals classified by 

age was different in significant level .05.  According that, 36-45 ages of administrative nurses 
had more job motivation than administrative nurse, who had 35 years or below. 

     2.2 Job motivation of the administrative nurses in private hospitals classified by job 
level of administration had different in significant level .05.  According that, administrative 
nurses who were administrative nurses, in the level of nursing director had more job motivation 
than supervisor, manager and head of department and assistant head of department. 
                  From these results of study, there are recommended that executives of hospital 
should improve administrative system in many aspects to promoting employees, especially 
giving salary and welfare which were appropriate to the cost of living in order to increase job 
motivation. 
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บทที่ 1 
 
 

บทนํา 
 
 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 

การเปลี่ยนแปลงของโลกในปจจุบันนีเ้ปนไปอยางรวดเรว็ ทั้งในดานเศรษฐกจิสังคม 
ส่ิงแวดลอม วทิยาศาสตร รวมถึงเทคโนโลยีตางๆ โดยเฉพาะระบบขอมูลขาวสารที่มีผลกระทบกบั
ประชาชนเปนอยางมาก ทาํใหการดําเนนิชีวิตเปลี่ยนแปลงไปมีการแสวงหากลยุทธเพื่อตอบสนอง
ความตองการมากขึ้น ส่ิงเหลานี้ทําใหองคการตางๆ พยายามกาวใหทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลง
และสนองตอบความตองการของประชาชนใหมากที่สุดเทาที่จะทําได โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการ
เอกชนจะตองเผชิญการเปลี่ยนแปลงและหากลยุทธเพื่อใหสามารถดํารงอยูได 
 สําหรับองคการดานสุขภาพไดรับผลกระทบจากปจจยัภายนอกมากมาย เชน ภาวะ
เศรษฐกิจถดถอย การขาดแคลนทรัพยากร การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี และความคาดหวังที่สูงขึน้
ของผูรับบริการตอคุณภาพการบริการ องคการในภาคเอกชนจึงจําเปนตองแขงขันกันทั้งในเชิงของ
คุณภาพและธรุกิจ ทําใหผูบริหารขององคการเหลานี้ตองปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคการและ   
ระบบการบริหารแบบใหม ปรับขนาดขององคการใหเล็กลง การยุบรวมหนวยงาน ลดการใชวัสดุ
อุปกรณและบคุลากรใหเหลือนอยลงเพื่อลดตนทุน จัดการใหมีการบรหิารงานในแนวราบโดยมกีาร
กระจายอํานาจในแนวราบเพื่อใหมีการบริหารงานที่มีความคลองตัว มีความยืดหยุนเพื่อใหสามารถ
พัฒนาและเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเรว็ตามสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ  องคการ
จะตองมีการพฒันาบุคลากรเพื่อใหมีความรูทักษะ ความชํานาญ รวมถึงจะตองมีการสรางแรงจูงใจ
ใหกับพนักงานเพื่อใหพนกังานในองคการเกิดความรกัและภกัดีตอองคการ จะสงผลใหองคการ      
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น ทั้งในดานคุณภาพการบริการและการแขงขันทางดาน
ธุรกิจเนื่องจากพนักงานจะทุมเทอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อความอยูรอดขององคการ (ศูนยวจิัย
กสิกรไทย, 2552: 54) 
 ในดานองคการสุขภาพโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชน มีหนาที่รักษาพยาบาลผูปวย
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ที่มารับบริการใหมีสุขภาพดแีละหายจากการเจ็บปวย สรางความพึงพอใจและประทับใจใหแกผูที่ 
มารับบริการรวมทั้งพัฒนาวชิาการ เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมคีวามรูความสามารถในการให 
บริการโดยเฉพาะการรักษาพยาบาล (พระราชบัญญัติสถานพยาบาล, 2541: 42)  
 สําหรับโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย จากการสํารวจเมื่อป 2550 พบวา ประเทศ
ไทยมีสถานพยาบาลและโรงพยาบาลเอกชนทั้งสิ้น 429 แหง สวนใหญตั้งอยูในภาคกลาง 144 แหง 
โดยเฉพาะกรงุเทพมหานครมีจํานวนสถานพยาบาลและโรงพยาบาลเอกชนถึง 130 แหง และพบวา 
ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนสามารถทําไดรายไดทั้งประเทศสูงถึง 80,654.7 ลานบาท (สํานักงานสถิติ
แหงชาต,ิ 2550: 8) 
 อยางไรก็ตามสถานการณของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในป 2552 มีจํานวนคนไขทัง้   
ในประเทศและคนไขชาวตางชาติที่ลดลง อันมีปจจัยกดดนัทั้งจากปจจยัดานเศรษฐกิจโลกและ
เศรษฐกิจในประเทศที่ตกต่ํา โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญเปนกลุมธุรกิจที่จะตองปรับตัวเพื่อรับ
ผลกระทบจากวิกฤตเศรษฐกจิป 2552 ในระดับที่มากกวาโรงพยาบาลขนาดกลางและขนาดเล็ก ทั้งนี้
เนื่องจากกําลังซื้อที่ลดลงของคนไทย ทําใหคนไขบางสวนที่เคยใชบริการในโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญหันไปใชบริการโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง หรือโรงพยาบาลของภาครัฐซึ่งใหบริการ
คลินิกพิเศษในชวงหลังเวลาทํางานของแพทยในโรงพยาบาลของรัฐ โดยคิดคาบริการในอัตราที่สูง
กวา     ผูปวยทั่วไปแตต่ํากวาคารักษาในโรงพยาบาลของเอกชน ทั้งนีโ้รงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ
รายใดมกีารพึง่พาคนไขตางประเทศในสัดสวนที่สูง ผลกระทบที่จะไดรับก็ยิ่งมากกวาโรงพยาบาล
เอกชนทัว่ไป โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญซ่ึงปกติจะมกีารปรับราคาเพิ่มขึ้นทุกปประมาณรอยละ 5 
ตามตนทุนดําเนินงานทั้งดานคาตอบแทนบุคลากรทางการแพทย คาเครื่องมือ อุปกรณการแพทย
และคายาที่ปรับเพิ่มขึ้น แตในปจจุบนัมีการตรึงราคาคารักษาพยาบาลใหคงที่ ไมมกีารปรับเพิ่มขึ้น 
เพื่อไมใหคนไขรายเดิม และรายใหมหนัไปใชบริการจากโรงพยาบาลอื่น ดังนัน้สิ่งที่ผูประกอบการ
โรงพยาบาลเอกชนตองเรงดาํเนินการเพื่อฝาวิกฤตคือ (1) การเพิ่มศักยภาพการแขงขันผูประกอบการ
โรงพยาบาลเอกชนควรใชชวงเวลาที่จํานวนคนไขมีแนวโนมชะลอตัวลง ลงทุนปรับปรุงเครื่องมือ
ทางการแพทยใหมีความทนัสมัยรวมถึงการปรับปรุงอาคารสถานที่ อาทิ อาคารจอดรถ อาคารผูปวย
นอกและผูปวยใน ซ่ึงแตเดมิไมเพียงพอรองรับจํานวนคนไขที่เพิ่มมากขึ้นในอัตราทีสู่งชวงหลายปที่
ผานมา (2) การเพิ่มและพฒันาบุคลากรทางการแพทย ที่ผานมาปญหาอุปสรรคที่สําคัญของธุรกิจ
โรงพยาบาลประการหนึ่งก็คอื จํานวนบคุลากรทางการแพทยที่มีคอนขางจํากัดและไมเพยีงพอตอ
ความตองการของโรงพยาบาลเอกชนที่เตบิโตอยางรวดเร็ว สงผลใหโรงพยาบาลเอกชนนอกจากจะ
มีการดึงบุคลากรทางการแพทยทั้งจากโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชนดวยกันเอง โดยเฉพาะ
บุคลากรทางการแพทยที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน ซ่ึงปจจัยดังกลาวนับเปนอุปสรรคตอการเติบโต
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ของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเปนอยางยิ่ง ดังนั้นในชวงที่จํานวนคนไขทั้งในและตางประเทศมี
แนวโนมปรับลดลง จึงนับเปนโอกาสอันดีที่โรงพยาบาลเอกชนจะไดพัฒนาแพทยในสังกัดเพื่อเพิม่
ทักษะและความเชี่ยวชาญในระดับที่สูงขึ้น(ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2552: 56) 
 ในดานบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชน พยาบาลเปนบคุลากรของโรงพยาบาลที่เปนผูที่
ใกลชิดและคอยดูแลผูมารับบริการใหไดรับการพยาบาล และการใหคําปรึกษามากที่สุด พยาบาล
ระดับบริหารเปนผูที่ทํางานทั้งทางดานการบริหาร วิชาการและดานบริการ เพื่อใหโรงพยาบาลมีการ
บริหารงานในดานตางๆไดอยางมีคุณภาพ พยาบาลมกีารพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนือ่ง
และใหการบรกิารที่มีคุณภาพเปนที่พึงพอใจทั้งผูรับบริการ ผูบริหาร และผูปฏิบัติงานรวมกนั  
 พยาบาลระดับบริหารมีความสําคัญตอความสําเร็จของโรงพยาบาลเอกชน เนื่องจากเปน
ผูที่มีบทบาทสําคัญในการปฏิบัติงานดานการบริหาร วชิาการ และดานบริการ โดยเปนผูรวมกําหนด
วัตถุประสงค นโยบาย มาตรฐานการพยาบาล การจัดระบบการบริการที่สอดคลองกับนโยบายและ
พันธกิจของโรงพยาบาล นาํไปสูการปฏิบัติงานของบุคลากรในสายการพยาบาล เพื่อใหผูรับบริการ
ไดรับความพึงพอใจสูงสุด โรงพยาบาลเอกชนมีความสาํเร็จตามนโยบาย และพนัธกิจที่กําหนดไว
(กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข, 2539: 38-41) 

การปรับเปลี่ยนโครงสรางและระบบบริหารงานเพื่อลดตนทุนการบรกิาร และความตอง 
การเพิ่มคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลเอกชนทั้งหลาย จึงเปนแรงผลักดันพยาบาลระดับบริหาร
ผูมีหนาที่โดยตรงในการบรหิารงานพยาบาล ซ่ึงถือวาเปนศูนยกลางของงานบริการสุขภาพ ใหตอง
ดูแลรับผิดชอบการปฏิบัติงานของบุคลากร ภายใตการบังคับบัญชาใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด การที่พยาบาลระดบับริหารจะมพีฤติกรรมในการบริหารงานที่ดีผูบริหารจะตองมีแรงจงูใจ
ภายในตนเองที่จะผลักดันใหเกิดพฤติกรรม การบริหารจัดการในหนวยงานของตนใหประสบความ 
สําเร็จ   

จากการศึกษาทฤษฏีที่เกี่ยวกบัแรงจูงใจ ไดแก  ทฤษฎีความตองการของมาสโลว ทฤษฎี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคีแลนด ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิรซเบิรก และทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ 
อัลเดอรเฟอร และแรงจูงใจที่ไดจากการสังเคราะหทฤษฎีประกอบดวย (1) ความตองการของบุคคล
ไดแก ความเชือ่มั่นในตนเอง การไดรับการยอมรับ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การไดรับการยก
ยอง (2) ความพึงพอใจในงาน ไดแก หนาที่รับผิดชอบ รายได สวสัดิการ ความเจริญกาวหนาใน
อาชีพ (3) บรรยากาศขององคการ ไดแก การไววางใจ การสนใจความรูสึก การทํางานเปนทมี 
ผูบังคับบัญชา และ (4) ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อาย ุระดับการศึกษา ระดับการบริหาร 
ประสบการณการทํางานและสถานภาพสมรส  
  การศึกษาแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการของบุคคล ดานความเชื่อมั่นในตนเอง   การได  
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รับการยอมรับ การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ การไดรับการยกยอง การศึกษาความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการดานการสื่อสาร พบวาแรงจูงใจดานความ      
กาวหนามีความสําคัญมากตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน (ธนสิทธิ์ เอื้อพิพัฒน
กูล, 2550:51) และการศึกษาปจจัยแรงจูงใจ พบวาแรงจงูใจมีความสัมพันธในทางบวกกับการปฏิบัต ิ
งานสาธารณสุขของอาสาสมัครสาธารณสุข ไดแก การไดรับการยอมรบันับถือ ความรับผิดชอบและ
ความกาวหนาในการทํางาน (จีรภา สุขสวสัดิ์, 2547:55) นอกจากนี้ยังพบวา แรงจูงใจมีผลตอความ 
สําเร็จในงาน ไดแก ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (ประเสริฐ อนุวรรณ, 2546:119) 

          การศึกษาความพึงพอใจในงาน ดานหนาที่รับผิดชอบ รายได สวัสดิการ และความ
เจริญกาวหนาในอาชีพ พบวาปจจยัแรงจูงใจในการบริหารงานของผูบริหารองคการสงผลตอการ
บริหารงานองคการมีความสําคัญมาก โดยเฉพาะดานความตองการความกาวหนา (บรรลือ ดอกเตย, 
2545:71) การศึกษาดานเงนิเดือนสวัสดกิารของพนักงานบริษัท พบวามีผลตอการสรางความพึง
พอใจในการทาํงานสูง (กนกวรรณ เต็มรัตน, 2548: 68)   สอดคลองกับการศึกษาเกี่ยวกับความ       
พึงพอใจในรายไดและสวัสดิการของพยาบาล พบวามคีวามสัมพันธกับผลสําเร็จของงาน (พัทนัย   
แกวแพง, 2546: 82) 
  การศึกษาบรรยากาศขององคการ ดานการไววางใจ การสนใจความรูสึก การทํางานเปน
ทีมและผูบังคับบัญชา ก็มีสวนสําคัญตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยงานวิจยัในดาน 
บรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงพยาบาลของรัฐ พบวาความผูกพันตอ 
องคการในดานความรูสึก มีความสัมพันธเชิงบวกตอการคิดลาออกและบรรยากาศองคการกับความ
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับการคดิลาออก (ธนพร จงวิทยาด,ี 2544: 100)  
 จะเห็นไดวา แรงจูงใจที่สงเสริมและกระตุนการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 
ประกอบดวยแรงจูงใจ 3 ดาน ไดแก (1) ความตองการของบุคคล ดานความเชื่อมัน่ในตนเอง การ
ไดรับการยอมรับ การมีสวนรวมในการตดัสินใจ การไดรับการยกยอง (2) ความพงึพอใจเกี่ยวกบั
งาน ดานหนาที่รับผิดชอบ รายได สวัสดิการและ ความเจริญกาวหนาในอาชีพ และ (3) บรรยากาศ
ขององคการ ซ่ึงไดแก การไววางใจ การสนใจความรูสึก การทํางานเปนทีม และผูบังคับบัญชา 
 นอกจากนี้ในการศึกษาแรงจูงใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล พบวา พยาบาลมี
ความเครียดอยูในระดับสูง เพราะเปนงานที่ตองดแูลบริการที่เกีย่วของโดยตรงกับชีวิตและความ
ปลอดภัยของผูที่มารับบริการรวมถึงตองปรับตัวกับสภาพการแขงขันของโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและ
เอกชนทําใหพยาบาลลาออกจากวิชาชพีมากขึ้น   การในโรงพยาบาลรัฐของกรุงเทพมหานครพบวามี
ความตั้งใจทีจ่ะลาออก โอนยาย หรือเปล่ียนงานแนนอนคิดเปนรอยละ 23.7  มีความคิดที่จะลาออก 
โอน ยายหรือเปล่ียนงาน คิดเปนรอยละ 57.1 (กุลธิดา สุดจิตร, 2549: 124-125) การศึกษาการลาออก
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ของพยาบาล พบวาพยาบาลวิชาชีพจะตองทํางานหนกัทําใหตองรับภาระงานสูง ตองดูแลผูปวย
จํานวนมาก เกดิความเหนื่อยลาจนทําใหลาออกจากงาน (ดุสิดา เครือคําปว, 2551: 82) การศึกษาการ
ขาดแคลนของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน พบวาพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนลาออกจากงาน
ถึงรอยละ 28.71โดยสาเหตสุวนใหญมาจากภาระงานทีห่นัก (อารี ชีวสุขเกษม, 2551: 1)  ตารางการ
ทํางาน การไดรับการสงเสริม การยอมรบั ความกาวหนา ความสาํเร็จ ความรบัผิดชอบ ความ
ปลอดภัยในการทํางาน องคการนโยบายการบริหาร ความสามัคคี การไดรับการดูแล และรายได  
(Lephalala, 2006: 111-115)  

 แรงจูงใจจึงเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารทุกระดับ ทีต่องทําหนาทีจู่งใจใหผูใตบงัคับ 
บัญชาไดใชศกัยภาพในการทํางานเพื่อพัฒนาองคการ การเขาใจแรงจูงใจทําใหรูวธีิที่จะสนองตอบ
ความตองการและนําไปสูการเสริมสรางแรงจูงใจทีด่ี ส่ิงสําคัญที่สุดและเปนงานที่ทาทายที่สุดก็คอื 
ความสามารถของผูบริหารที่จะใชแรงจูงใจที่เหมาะสม เพื่อเปนสิ่งจูงใจผูใตบังคับบญัชาใหมีความ
มุงมั่นและพรอมที่จะทุมเทการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ และพบวา แรงจูงใจใน
พยาบาลระดับบริหารจึงมีความสําคัญมากเพราะจะทําใหพยาบาลระดับบริหารมี (1) พลังในการ
ปฏิบัติงาน (2) มีความความพยายาม มานะ อดทน บากบั่น พยายามเต็มที่ในการนําความรูความ 
สามารถและประสบการณของตนมาใชประโยชนตอการปฏิบัติงานมากที่สุด(3)ทําใหเกิดการเปลี่ยน 
แปลงรูปแบบและวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น และ(4) เกิดความมุงมัน่ใน
การปฏิบัติงานใหเจริญกาวหนามากยิ่งขึน้ (http://www.novabizz.com/NovaAce/Motives.htm, 11 
April 2009) 

จากความเปนมาและความสาํคัญของปญหาดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาการศกึษาแรง 
จูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารมีความสําคัญอยางยิ่ง สําหรับโรงพยาบาลเอกชน 
แตจากการศึกษาพบวา ยงัไมมีการศึกษาวิจยัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชน 

ดังนั้นผูวจิัยจึงสนใจจะทําการศึกษาวจิัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชน เพื่อใหทราบถงึระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมถึงปจจัยแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน และคาดวาจะสามารถนําผลการวิจัยนํา 
มาใชพัฒนาในการสรางแรงจูงใจสําหรับพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนตอไป 
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คําถามของการวิจัย 
 

 1. พยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับใด 
 2. ปจจัยสวนบุคคลทําใหแรงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล 
เอกชน มีความแตกตางกันหรือไม  
 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน      
มีความแตกตางกันหรือไม 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 การวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารในโรงพยาบาลเอกชน
มีวัตถุประสงคดังนี ้
 1.  ศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารในโรงพยาบาลเอกชน 
 2. ศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร เมื่อจําแนกตามปจจยัสวน 
บุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบริหาร ประสบการณการทํางาน และสถานภาพสมรส  
 3. ศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร      ดานความตองการของ
บุคคลเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล   
 4. ศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร ดานความพึงพอใจในงาน 
เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบคุคล  
 5. ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร    ดานบรรยากาศของ
องคการเมื่อจําแนกตามปจจยัสวนบุคคล  
 
สมมุติฐานของการวิจัย 
 
  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน    เมื่อจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน      ดานความ
ตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามปจจยัสวนบุคคลแตกตางกัน  
 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานพึงพอใจ
ในงานเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
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 4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน    ดานบรรยา 
กาศขององคการเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
 
 กรอบแนวคิดของการวิจัย  
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ใชกรอบแนวความคิดจากการสังเคราะหทฤษฏีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ไดแกทฤษฎีความตองการของมาสโลว ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคีแลนด   ทฤษฎีแรงจูงใจ
ของเฮอรซเบิรก และทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของอัลเดอรเฟอรโดยแรงจูงใจที่ไดจากการสังเคราะห
ประกอบดวย (1) ความตองการของบุคคลไดแกความเชือ่มั่นในตนเอง การไดรับการยอมรับ  การมี
สวนรวมในการตัดสินใจการไดรับการยกยอง (2) ความพึงพอใจในงานไดแก หนาที่รับผิดชอบ 
รายได สวัสดกิาร ความเจริญกาวหนาในอาชีพ (3) บรรยากาศขององคการไดแก การไววางใจ ความ
สนใจความรูสึก การทํางานเปนทีม  ผูบังคับบัญชาและ (4) ปจจยัสวนบุคคลซึ่งประกอบดวยเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบริหาร ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส  ดังแผนภาพที่ 1  
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แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั   

 

ปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ระดับการบริหาร 
5. ประสบการณการทํางาน 
6. สถานภาพสมรส 
 
 

 
 
 
 
 

1. ความตองการของบุคคล  
       - ความเชือ่มั่นในตนเอง 
       -  การไดรับการยอมรับ 
      -  การมีสวนรวมในการตดัสินใจ 
       - การไดรับการยกยอง  
2.   ความพึงพอใจในงาน 
      - หนาที่รับผิดชอบ 
      - รายได 
      - สวัสดิการ 
     - ความเจรญิกาวหนาในอาชีพ 
3.   บรรยากาศขององคการ   
       - การไววางใจ   
       - ความสนใจความรูสึก  
       - การทํางานเปนทีม 
       - ผูบังคับบัญชา 

 
แผนภาพที่ 1 ที่มา: Herzberg, Mausner& Synderman. (1959), Maslow, Abraham H. (1970), 
McClelland, D. C. (1961), Alderfer, Clayton P. (1972) 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
 การศึกษาครั้งนี้          เปนการศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร  
โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร โดยทําการศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหาร ไดแก ปจจัยสวนบุคคล และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยประชากรกลุมที่ทําการ 
ศึกษา คือพยาบาลระดับบริหารที่มีตําแหนงเปน ผูบริหารการพยาบาล ผูตรวจการพยาบาล ผูจัดการ 
หัวหนาแผนก และ รองหวัหนาแผนกของโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร รวมทั้งหมด 
224 คน และทําการเก็บขอมลูในชวงเดือน พฤศจิกายน ถึง ธันวาคม 2552 
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นิยามตัวแปร 
 
 พยาบาลระดับบริหาร  หมายถึง  บุคคลที่สําเร็จการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาขึ้นไป 
สาขาพยาบาลศาสตรและไดรับใบอนุญาตการประกอบวชิาชีพพยาบาลและผดุงครรภช้ันหนึ่ง ไดรับ
การพิจารณาใหรับผิดชอบในการบริหารการพยาบาลในตําแหนง ผูบริหารการพยาบาล ผูตรวจการ
พยาบาล ผูจัดการ หัวหนาแผนก และรองหัวหนาแผนก 
    ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ระดับการบริหารของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน  เพศ    อาย ุ
ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน   และสถานภาพสมรส       ของพยาบาลระดับบริหารแตละ
บุคคล 
             เพศ หมายถึง เพศของพยาบาลระดับบริหาร ไดแก ชาย หญิง 
            อายุ หมายถึง จํานวนเต็มปของอายุ นับจากวัน เดือน ป ของพยาบาลระดบั
บริหาร จนกระทั่งวนัที่ผูวิจยัทําการศึกษา 
            ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒกิารศึกษาสูงสุดที่เปนอยูในปจจุบนัของพยาบาล
ระดับบริหาร 
            ระดับการบริหาร หมายถึง ตําแหนงของการปฏิบัติของพยาบาลระดับบริหาร 
ไดแก ผูบริหารการพยาบาล ผูตรวจการพยาบาล ผูจัดการ หัวหนาแผนก รองหัวหนาแผนก 
  .....           ประสบการณการทํางาน หมายถึง อายุงานในตําแหนงของพยาบาลระดบั
บริหารที่ทําถึงปจจุบัน 

                   สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพของพยาบาลระดับบริหาร  
 แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน หมายถึง ปจจัยที่กระตุนใหพยาบาลระดบับริหาร สามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุความสําเร็จตามนโยบายและพันธกิจของโรงพยาบาลเอกชนไดแก ความตองการ 
ของบุคคล ความพึงพอใจในงาน และบรรยากาศขององคการ 
 ความตองการของบุคคล หมายถึง ปจจัยพื้นฐานทางดานจิตวิทยา   ความปรารถนาใน
ตนเองของพยาบาลระดับบริหารในโรงพยาบาลเอกชน ไดแก 
   ความเชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง พยาบาลระดับบริหารมีความรูสึกวาตนเองมี
ความสามารถเพียงพอในการปฏิบัติงานที่จะทําใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

              การไดรับการยอมรบั หมายถึง การที่พยาบาลระดับบริหาร ไดรับความเชื่อถือใน
การปฏิบัติงาน ผลของการปฏิบัติงาน หรือตองการความรูสึกที่ดีจากบคุคลอื่น 

การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ หมายถึง พยาบาลระดับบริหารมีสวนรวมในการ 
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กําหนดเปาหมายขององคการ มีการคนควาหาขอมูลขาวสารอันเปนประโยชน และเพยีงพอตอการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  

                  การไดรับการยกยองนับถือ หมายถึง การที่พยาบาลระดับบริหารตองการความมี
ชื่อเสียง ความเดนดัง หรือมคีนยกยองเล่ือมใส 
 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความพอใจของพยาบาลระดับบริหาร ในดานหนาที่
รับผิดชอบ รายได สวัสดกิารและ ความเจริญกาวหนาในอาชีพ 
  หนาที่รับผิดชอบ หมายถึง หนาที่รับผิดชอบพยาบาลระดับบริหารที่รับผิดชอบ 
  รายได หมายถึง เงินเดือนของพยาบาลระดบับริหาร 
  สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนพยาบาลระดับบริหารทีไ่ดรับจากโรงพยาบาล 

  ความเจริญกาวหนาในอาชพี หมายถึง การที่พยาบาลระดับบริหารรับรูความ 
กาวหนาในอาชีพของตนเอง 
 บรรยากาศขององคการ หมายถึง ทัศนคติและความรูสึกของพยาบาลระดับบริหารของ
โรงพยาบาลเอกชน ไดแก 
   การไววางใจ หมายถึง พยาบาลระดับบริหารไดรับความไววางใจจากเพื่อนรวม 
งานจนถึงผูบริหารโรงพยาบาล 
   ความสนใจความรูสึก หมายถึง พยาบาลระดับบริหารไดรับความใสใจจากเพื่อน 
รวมงานจนถึงผูบริหารโรงพยาบาล 
   การทํางานเปนทีม หมายถึง พยาบาลระดับบริหารไดรับความรวมมือและ
สามารถปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงานได 
   ผูบังคับบัญชา    หมายถึง   ผูที่คอยดูแลและความคุมการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหาร 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ    
 1. ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน และ 
นําไปใชเปนแนวทางใหผูบริหารโรงพยาบาลไดใชผลการศึกษานี้ปรับปรุงการบริหารตอไป 
 2. นําไปใชในการบริหารจัดการบุคลากร    โดยเฉพาะดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเอกชนใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซ่ึงจะสงผลโดยตรงใหปฏิบัติงานของบุคลากรและทํา
ใหองคการบรรลุเปาหมายทีอ่งคการกําหนดไว 
 3. ใหผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพจากการที่     พยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล
เอกชน มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
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บทที่ 2 
 
 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 
  ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาปจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชน โดยผูวจิยัไดศกึษาคนควาแนวคิดทฤษฎีที่มีเกี่ยวของกับงานวจิัยจาก
เอกสาร ตําราและรายงานวจิัยตางๆ ทั้งในและตางประเทศที่มีเนื้อหาสอดคลองกับเรื่องที่ทําการวจิัย 
ดังนี ้
 1. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
  - แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  - ความหมายของแรงจูงใจ 
  - ความสําคัญของแรงจูงใจ 
  - การสรางแรงจูงใจ 
  - ทฤษฎีที่เกีย่วของกับแรงจูงใจ 

 2. การบริหารงานของโรงพยาบาลเอกชน 
  - ความเปนมา 
  - นโยบาย พันธกิจและวิสัยทัศนของโรงพยาบาลเอกชน 
  - โครงสรางองคการและการบริหารของโรงพยาบาลเอกชน 
  - หนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลระดบับริหาร 
 3. งานวิจยัที่เกีย่วของกับแรงจูงใจ 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับแรงจงูใจ 
 

แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 

 ผูปฏิบัติงานในองคการเปนทรัพยากรที่มคีามาก ดังนั้นสิ่งที่สําคัญของผูบริหาร ก็คือตอง  
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เอาใจใสดแูลและกระตุนใหผูปฏิบัติงานทุกคนทํางานอยางดีที่สุด สวนผูปฏิบัติงานก็ตองทํางานเพือ่ 
ตอบสนองความตองการของตนเองและองคการ แตการที่จะปฏิบัติงานใหไดผลดีนัน้ ผูปฏิบัติงาน 
แตละบุคคลยอมทําไดแตกตางกัน แมวาจะมีความสามารถและมีส่ิงแวดลอมที่เหมอืนกันกต็ามแตยัง
มีอีกสิ่งหนึ่งที่เปนตัวกาํหนดพฤติกรรมและผลงานของเขาก็คือแรงจูงใจ เมื่อบุคคลใดมีแรงจูงใจที่
เกิดขึ้นภายในตนเองก็จะเปนแรงผลักดันใหตนเองและผูอ่ืนทํางานตามไปดวย         ในฐานะที่เปน  
ผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนและระดับสูงซึ่งมีหนาที่ในการบังคบับัญชาผูปฏิบัติงาน ตลอดจน 
เปนผูนํานโยบายขององคการมาสูผูปฏิบัติ มีการใชอํานาจในการบรหิารงาน แรงจูงใจภายในตวัผู 
บริหารยอมมสีวนผลักดันใหเขาแสดงพฤติกรรมออกมาในขณะที่บริหาร โดยมีผลกระทบตอการทํา 
งานของผูปฏิบัติงานดวยดังนั้นจึงมีความจาํเปนที่ตองเขาใจปจจยัแรงจงูใจของพยาบาลระดับบริหาร
ดวย 
    

ความหมายของแรงจงูใจ 
 

  Good and Brophy (1997: 71) อธิบายวา แรงจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหเกดิการริเร่ิมแนวทาง
และความพยายามของพฤติกรรมเพื่อไปสูเปาหมาย  
  Hodgetts (1999: 57) อธิบายวา แรงจูงใจเปนแรงควบคุมพฤติกรรม เกดิจากตองการพลัง
กดดัน หรือความปรารถนาที่ผลักดันใหบุคคลตอสูเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
  Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2000: 7) อธิบายวา แรงจูงใจเปนอทิธิพลภายในของ
บุคคลซึ่งเกี่ยวกับระดับการกาํหนดทิศทางและการใชความพยาบายามในการทํางานอยางตอเนื่อง 
  Greenberg and Baron (2003: 67) อธิบายวา แรงจูงใจเปนกระบวนการที่ปลุกเรากําหนด
ทิศทางของมนุษยและรักษาพฤติกรรมของมนุษยใหบรรลุถึงเปาหมาย 
  Robbins (2005: 86) อธิบายวา แรงจูงใจเปนกระบวนการที่ทําใหเกดิความตั้งใจในการ
กําหนดทิศทางและความตอเนื่องของบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
 ดารุณี พานทองและสุรเสกข พงษหาญยุทธ (2542: 115) อธิบายวา แรงจูงใจ เปนการนาํ
ปจจัยตางๆมาเปนแรงผลักดนัใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยเนนวาบุคคลตางมีพื้นฐานของ
ประสบการณ ความตองการ ตลอดจนความรู ความเขาใจในบางสิ่งอยูกอนแลว 
 พนัส พันนาคนิทร(2542: 130-131) อธิบายวา แรงจูงใจเปนกระบวนการที่ผูบังคับบัญชา
ใชมาตราการตางๆเพื่อใหผูปฏิบัติงานเต็มใจทํางานใหบรรลุเปาหมาย หรือวัตถุประสงคขององคการ 
มาตราการตางๆเหลานี้เปนการกระตุนรายบุคคลหรือรายกลุม เพื่อใหเกิดความตองการในสวนของ
ผูปฏิบัติงานใชพลังและความสามารถอยางเต็มที่ 
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 สมพร สุทัศนีย (2542: 29) อธิบายวาแรงจูงใจเปนการกระตุนใหบุคคลมีความกระตือ- 
รือรนหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมตางๆ ทั้งพฤติกรรมทางสังคมและพฤตกิรรมการทํางาน 
 ชูศักดิ์ เจนประโคน(2543: 8) อธิบายวาแรงจูงใจเปนการนําปจจัยตางๆ ที่เปนแรงจงูใจ
มาผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเงื่อนไขที ่   
ตองการและปจจัยตางๆ ทีน่ํามาใชอาจเปนรางวัล การลงโทษ การทําใหตื่นตวั รวมทั้งทําใหเกิด
ความคาดหวัง 
 ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548: 216) อธิบายวา แรงจูงใจเปนขบวนการตัดสินใจของบุคคล
ที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมอันมีที่มาจากกระบวนการเรียนรูภายในตนเอง หรือจากสภาพแวดลอม
ภายนอก ไมวาจะเปนสภาพแวดลอมตามจริงหรือสภาพแวดลอมที่ถูกสรางขึ้นโดยองคการ 
 สรุปไดวา การจูงใจ หมายถงึ การกระทําทุกวิถีทางที่จะใหพนกังานหรือผูปฏิบัติงานเกิด
พฤติกรรมในทางที่ตองการ การจูงใจจึงเปนเสมือนแรงขับภายในที่จะทําใหบุคคลเกดิพฤติกรรมการ
ทํางานในทางที่ถูกตองและเปนไปตามที่องคการคาดหวงัไว 

 
 ความสําคัญของการจูงใจ  
 
   การจูงใจมีอิทธิผลตอผลของการปฏิบัติงาน ผลของงานจะมีคุณภาพด ีมีปริมาณมากนอย
เพียงใดขึ้นอยูกับการจูงใจในการทํางาน ดังนั้น ผูบังคับบัญชาหรือหวัหนางานจึงจาํเปนตองเขาใจวา
อะไรคือแรงจงูใจที่จะทําใหพนักงานทํางานอยางเต็มที ่ และไมใชเรื่องงายในการจูงใจพนักงาน 
เพราะพนกังานตอบสนองตองานและวิธีทํางานขององคการแตกตางกนั  
 การจูงใจพนักงานจึงมีความสําคัญ และสามารถสรุปความสําคัญของการจูงใจในการ
ทํางานได คือ 
  1. พลัง เปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอการกระทํา หรือ พฤติกรรมของมนุษย ในการทํา 
งานใดๆ ถาบคุคลมี แรงจูงใจ ในการทํางานสูง ยอมทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรน กระทําใหสําเร็จ 
 2. ความพยายามทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการนําความรูความ 
สามารถ และประสบการณของตน มาใชใหเปนประโยชนตองาน และเมื่องานไดรับผลสําเร็จดวยดี
ก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้นเรือ่ยๆ  
  3. การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานหรอืวิธีทํางานในบางครั้งกอใหเกิดการคนพบชอง 
ทางดําเนินงานที่ดีกวา หรือประสบผลสําเร็จ 
  4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน      จะเปนบุคคลที่มุงมั่นทาํงานใหเกิดความเจริญกาว 
หนา และการมุงมั่นทํางานที่ตนรับผิดชอบใหเจริญกาวหนา  
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 สมยศ นาวกีาร(2543: 288-289) กลาวไววา สวนประกอบของการทํางานนั้นขึ้นอยูกับ
ปจจัย 3 ประการ คือ ความสามารถ ส่ิงแวดลอมและการจงูใจ  ถาพนกังานมีความสามารถและไดรับ
การสนับสนุนจากสิ่งแวดลอมองคการและมีการจูงใจทีเ่พียงพอ จะสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมาย
ได ถาหนึ่งปจจัยขาดไป การทํางานก็จะมีปญหา ถาบุคคลมีปญหาดานแรงจูงใจจะเปนความยุงยาก
ในการแกปญหาของผูบริหารมากขึ้น เพราะพฤติกรรมบุคคลเปนปรากฎการณที่ซับซอน  และอาจ
ทําใหผูบริหารไมสามารถวิเคราะหไดวาเหตุใดบุคคลไมถูกจูงใจ และจะเปลี่ยนพฤติกรรมไดอยางไร  
เร่ืองนี้จึงเปนสิ่งทาทายที่ผูบริหารตองเหน็ความสําคัญของแรงจูงใจที่จะกระทบตอผลการปฏิบัติงาน 
จากที่แรงจูงใจเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการปฏิบัติงานจริงของผูบริหารในปจจุบนั 
 นรา สมประสงค (2544: 120)   ไดกลาวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจไวหลายประการคือ 

1. ชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแตละบุคคลในองคกร 
2. ชวยเสริมสรางขวัญและกาํลังใจที่ดีในการทํางาน 
3. ชวยเสริมสรางใหบุคลากรในองคการมคีวามจงรักภักดีตอองคการ 

 4. ชวยเสริมสรางความสามัคคี ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของบุคคล    และกลุมคนใน
องคการ 

5. ชวยใหการควบคุมการปฏิบัติงานดําเนนิไปไดดวยความราบรื่น 
6. ชวยเสริมสรางความเจริญกาหนาใหแกผูปฏิบัติงาน 
7. ชวยใหองคการมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลสูงขึ้น 

 จากที่กลาวมาสรุปไดวา แรงจูงใจมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ  ดังนั้นเรื่อง
ของแรงจูงใจจงึเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารทุกระดับ ที่ตองทําหนาที่จูงใจใหผูใตบังคับบัญชา
ไดใชศักยภาพในการทํางานเพื่อพัฒนาองคการ การเขาใจแรงจูงใจของตนเองและของผูอ่ืนทําใหรู
วิธีที่จะสนองตอบความตองการและนําไปสูการเสริมสรางแรงจูงใจทีด่ ี ส่ิงสําคัญที่สุด และเปนงาน
ที่ทาทายที่สุดก็คือความสามารถของผูบริหารที่จะใชแรงจูงใจที่เหมาะสม เพื่อเปนสิ่งจูงใจผูใตบังคบั
ใหมีความมุงมัน่และพรอมทีจ่ะทุมเทการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
 การสรางแรงจงูใจ  
 
 การสรางแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบขึน้จากแรงกระตุน 2 ดาน คือ  แรงกระตุนจาก
ภายในและแรงกระตุนจากภายนอก เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานโดยมีรายละเอียดดังนี ้
(วิเชยีร วิทยอุดม 2547: 152) 

 1. แรงกระตุนภายใน (Internal Inspiration) สามารถอธิบายไดดังนี ้
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     1.1 การตั้งเปาหมายในการทํางานอยางชัดเจน เพื่อกาํหนดอนาคตและความกาวหนา
ในอาชีพการงาน ซ่ึงจะเปนสิ่งที่จะกระตุนในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
       1.2 ความทาทาย (Challenge) เปาหมายที่บุคคลตั้งเอาไวจะกลายเปนความทาทายที่ทํา
ใหกาวไปจนประสบความสําเร็จ แตที่สําคัญเปาหมายจะตองไมไกลเกินตัว เพราะจะกลายเปนความ
เพอฝนเทานั้น  
      1.3 ความมัน่ใจ (Confident) บุคคลตองมั่นใจในตนเอง มั่นใจในความสามารถ ความ
พยายาม ความพากเพยีรและความอดทน ซ่ึงจะนํามาสูความสําเร็จได 
     1.4 คํามั่นสัญญา (Commitment) บุคคลตองมีคํามั่นสัญญากับตัวเองในการที่จะทําให
เปาหมายทีว่างเอาไวประสบความสําเร็จใหได คํามั่นสัญญานี้จะเปนตัวกระตุนใหเราสรางวินัยใน
ตัวเอง เพื่อความสําเร็จที่ตั้งเอาไว 

 สรุปไดวา บุคคลจําเปนอยางยิ่งที่จะตองวางเปาหมายในการทํางานใหชัดเจน มิใชการ
ทํางานแบบวนัตอวัน เพื่อสรางแรงจูงใจทีจ่ะทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่วางเอาไว 
  2. แรงกระตุนภายนอก (External Inspiration) สามารถอธิบายไดดังนี ้
     2.1 สถานที่ทํางาน บรรยากาศ สภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวย 
     2.2 เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ผูบริหาร 
     2.3 กฎ กติกา ระเบียบ และการลงโทษ 
     2.4 การใหคําชมเชย หรือของรางวัลในความสําเร็จ 
     2.5 คําตําหนิ หรือการสอนสั่งตางๆ เพื่อกระตุนใหเราประสบความสําเร็จ 
     2.6 สิทธิ ผลประโยชน รายได หรือสวสัดิการตางๆ ที่พอเหมาะ 
  จะเห็นไดวาแรงกระตุนจากภายนอกเปนสิง่ที่ไมสามารถควบคุมได แตใหบุคคลพยายาม
มองมุมบวกใหมากที่สุด เพือ่ที่จะทําใหสามารถทํางานไดอยางมีความสุข  
 การสรางแรงจูงใจสามารถทําไดหลายแนวทาง   แตจะตองมีความสอดคลองกับสาเหตุ
หรือที่มาของแรงจูงใจ (ฝายแนะแนวการศกึษา: 2550) โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 1. การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับเรื่องของความตองการ   ในแตละขั้น 
ก็จะมีส่ิงจูงใจที่แตกตางกัน   
 2. การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับสิ่งจูงใจ จากที่กลาววา   ส่ิงจูงใจเปน
แรงจูงใจภายนอกซึ่งอาจเปนวัตถุ สัญลักษณ คําพูด ทาทีของบุคคลแวดลอมทีก่อใหเกิดความพึง
พอใจในบุคคลใชเปนการจงูใจในการทํางานได ดังนัน้ผูจัดการหรือเจาขององคการจึงควรพยายาม
ทําความเขาใจพนักงานแลวใชส่ิงที่เขาพอใจมาเปนสิ่งลอใจใหเกดิพฤิตกรรมตามตองการ 
 3. การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับเรื่องของการตื่นตัว ที่วาการตื่นตวัใน 
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ระดับที่พอดีมผีลตอการเกิดพฤติกรรมอยางมีเปาหมายทีด่ีกวาระดับอืน่ ดังนัน้ ในองคการจึงควรจัด
บรรยากาศที่เหมาะสมตอการตื่นตัวในการทํางานของพนักงานในระดบัที่พอด ี ไมใหเกิดความ      
ผิดพลาดในการทํางานวิธีการเพื่อใหพนักงานหรือผูปฏิบัติงานในภาวะตื่นตัว  เชน  อาจจะเปนการ
จัดสภาพแวดลอมแสงเสียงเหมาะสมดวยตนเอง ใหรับผิดชอบงานเปนสวนๆ  และมีอํานาจตัดสนิใจ
ในงานนั้น   
 4. การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับเรื่องของการคาดหวัง ที่การตั้งระดับ
ความคาดหวังที่เปนไปไดพอดีและเหมาะสมสําหรับตนเอง ซ่ึงคาดหวงัตามคานิยมของบุคคลจะเปน 
ส่ิงกระตุนหรอืส่ิงทาทายใหมีชีวิตชีวา และพยายามใหบรรลุเปาหมายใหได ดังนั้น ผูจัดการองคการ 
จึงควรสื่อสารสรางความเขาใจทีดใีหเกิดแกพนักงาน เพือ่ใหความคาดหวังนัน้ๆ เปนสิ่งที่เปนไปได  
             การสรางแรงจูงใจหรือการเสริมสรางพลังใหเกิดขึน้ในตัวบุคคลนั้น ไมใชเร่ืองยากหาก
ทราบสาเหตุและที่มาของแรงจูงใจ การทํางานตองพบกับอุปสรรค หากมีความมุงมั่นและตัง้ใจ 
อุปสรรคที่พบก็ไมใชส่ิงสําคัญ 
 
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับแรงจงูใจ 
 
 การศึกษาแรงจูงใจของมนษุยไดมกีารพัฒนามาเรื่อยๆ โดยมีการศึกษาแตกตางกันไป
หลายๆดาน และมีการจําแนกกลุมทฤษฎแีตกตางกันไป เชน จําแนกจากความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษย จาํแนกตามลักษณะของแรงจูงใจภายในและภายนอก  ดังจะไดอธิบายตอไป 
 
 1. ทฤษฎีความตองการของ มาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
 
 มาสโลวกลาววา พฤติกรรมของมนุษยเปนจํานวนมาก    สามารถอธิบายโดยใชแนวโนม
ของบุคคลในการคนหาเปาหมายที่จะทําใหชีวิตของเขาไดรับความตองการความปรารถนา    และได 
รับสิ่งที่มีความหมายตอตนเอง เปนความจริงที่จะกลาววา    กระบวนการของแรงจูงใจเปนหวัใจของ
ทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเชื่อวามนุษยเปน “สัตวที่มีความตองการ”    และเปนการยากที่
มนุษยจะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอยางสมบูรณ   ในทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow 
เมื่อบุคคลปรารถนาที่จะไดรับความพึงพอใจ และเมื่อบคุคลไดรับความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งแลวกจ็ะ
ยังคงเรียกรองความพึงพอใจสิ่งอื่นๆ ตอไป      ซ่ึงถือเปนคุณลักษณะของมนุษยซ่ึงเปนผูที่มีความ
ตองการจะไดรับสิ่งตางๆอยูเสมอ  
  มาสโลว กลาววาความปรารถนาของมนุษยนั้นตดิตัวมาแตกําเนิด      และความปรารถนา 
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เหลานี้จะเรียงลําดับขั้นของความปรารถนา  ตั้งแตขั้นแรกไปสูความปรารถนาขั้นสูงขึ้นไปเปนลําดบั 
ลําดับขั้นความตองการของมนุษย  (The Need –Hierarchy Conception of Human Motivation)     
มาสโลว เรียงลําดับความตองการของมนุษยจากขัน้ตนไปสูความตองการขั้นตอไปไวเปนลําดับ ดงันี้  
  1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs)  
  2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs)  
  3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Belongingness and Love Needs)  
  4. ความตองการไดรับความนับถือยกยอง (Esteem Needs)  
  5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs)                 
  ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว    มีการเรียงลําดับขั้นความตองการที่อยูในขั้นต่าํสุด 
จะตองไดรับความพึงพอใจเสียกอน บุคคลจึงจะสามารถผานพนไปสูความตองการที่อยูในขั้นสูงขึ้น
ตามลําดับโดยมีรายละเอียดดังนี ้
  1.1ความตองการทางรางกาย   
  เปนความตองการขั้นพื้นฐานที่มีอํานาจมากที่สุดและสังเกตเหน็ไดชัดที่สุด จากความ
ตองการทั้งหมดเปนความตองการที่ชวยการดํารงชีวิต ไดแกความตองการอาหาร น้ําดื่ม ออกซิเจน
การพักผอนนอนหลับ ความตองการทางเพศ ความตองการความอบอุน ตลอดจนความตองการทีจ่ะ
ถูกกระตุนอวยัวะรับสัมผัส แรงขับของรางกายเหลานี้จะเกี่ยวของโดยตรงกับความอยูรอดของ     
รางกายและของอินทรียความพึงพอใจทีไ่ดรับในขั้นนี้จะกระตุนใหเกดิความตองการในขั้นที่สูงกวา 
และถาบุคคลใดประสบความลมเหลวที่จะสนองความตองการพื้นฐานนี้ก็จะไมไดรับการกระตุนให 
เกิดความตองการในระดับทีสู่งขึ้นอยางไรก็ตามถาความตองการอยางหนึ่งยังไมไดรับความพึงพอใจ 
บุคคลก็จะอยูภายใตความตองการนั้นตลอดไปซึ่งทําใหความตองการอื่นๆไมปรากฏ หรือกลายเปน
ความตองการระดับรองลงไป เชนคนที่อดอยากหิวโหยเปนเวลานานจะไมสามารถสรางสรรคส่ิงที่มี
ประโยชนตอโลกได บุคคลเชนนี้จะหมกมุนอยูกับการจัดหาบางสิ่งบางอยางเพือ่ใหมีอาหารไว
รับประทาน มาสโลวอธิบายตอไปวา บุคคลเหลานี้จะมีความรูสึกเปนสุขอยางเต็มที่เมื่อมีอาหาร
เพียงพอสําหรบัเขาและจะไมตองการสิ่งอื่นใด  
  1.2ความตองการความปลอดภัย  
  เมื่อความตองการทางดานรางกายไดรับความพึงพอใจแลวบุคคล ก็จะพัฒนาการไปสูขั้น
ใหมตอไป ซ่ึงขั้นนี้เรียกวาความตองการความปลอดภยัหรือความรูสึกมั่นคง มาสโลว  กลาววาความ
ตองการความปลอดภัยนีจ้ะสังเกตไดงายในทารกและในเด็กเล็กๆ เนื่องจากทารกและเดก็เล็กๆ ตอง  
การความชวยเหลือและตองพึ่งพาอาศัยผูอ่ืน ตัวอยางทารกจะรูสึกกลัวเมื่อถูกทิ้งใหอยูตามลําพังหรอื
เมื่อเขาไดยนิเสียงดังๆหรือเห็นแสงสวางมากๆ แตประสบการณ    และการเรียนรูจะทําใหความรูสึก
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กลัวหมดไป ดงัคําพูดที่วา “ฉันไมกลัวเสยีงฟารองและฟาแลบอีกตอไปแลว เพราะฉนัรูธรรมชาติใน
การเกิดของมนั” พลังความตองการความปลอดภัยจะเหน็ไดชัดเจนเชนกัน  เมื่อเด็กเกิดความเจ็บปวย 
ตัวอยางเด็กทีป่ระสบอุบัติเหตุขาหักก็จะรูสึกกลัวและอาจแสดงออกดวยอาการฝนราย และความ
ตองการที่จะไดรับความปกปองคุมครองและการใหกําลังใจ 
  มาสโลว กลาววาพอแมที่เล้ียงดูลูกอยางไมกวดขนัและตามใจมากจนเกินไป จะไมทําให
เด็กเกิดความรูสึกวาไดรับความพึงพอใจจากความตองการความปลอดภัย การใหนอนหรือใหกินไม
เปนเวลา ไมเพียงแตทําใหเด็กสับสนเทานั้น แตยังทําใหเด็กรูสึกไมมัน่คงในสิ่งแวดลอมรอบๆ ตวั 
สัมพันธภาพของพอแมที่ไมดีตอกัน เชน ทะเลาะกันทาํรายรางกายซึง่กันและกัน พอแมแยกกันอยู 
หยา ตายจากไป สภาพการณเหลานี้จะมีอิทธิพลตอความรูที่ดีของเด็ก ทําใหเดก็รูวาสิ่งแวดลอมตางๆ 
ไมมั่นคงไมสามารถคาดการณไดและนําไปสูความรูสึกไมปลอดภัย 
  ความตองการความปลอดภยัจะยังมีอิทธิพลตอบุคคลแมวาจะผานพนวยัเดก็ไปแลว แม
ในบุคคลที่ทํางานในฐานะเปนผูคุมครอง เชน ผูรักษาเงิน นักบัญช ี หรือทํางานเกีย่วกับการประกัน
ตางๆ และผูที่ทําหนาที่ใหการรักษาพยาบาลเพื่อความปลอดภัยของผูอ่ืน เชน แพทย พยาบาล 
แมกระทั่งคนชรา บุคคลทั้งหมดที่กลาวมานี้จะใฝหาความปลอดภยัดวยกนัทั้งสิน้ ศาสนาและ
ปรัชญาที่มนุษยยึดถือทําใหเกิดความรูสึกมั่นคงเพราะทาํใหบุคคลไดจดัระบบของตวัเองใหมีเหตผุล 
และวิถีทางที่ทาํใหบุคคลรูสึก “ปลอดภัย” ความตองการความปลอดภัยในเรื่องอื่นๆ จะเกีย่วของกับ
การเผชิญกับสิ่งตางๆ เหลานี้ สงคราม อาชญากรรม น้ําทวม แผนดินไหว การจลาจล ความสับสน 
ไมเปนระเบยีบของสังคม และเหตุการณอ่ืนๆ ที่คลายคลึงกับสภาพเหลานี้ 
  1.3ความตองการความรักและความเปนเจาของ  
  ความตองการความรักและความเปนเจาของ เปนความตองการที่เกิดขึน้เมื่อความตองการ
ทางดานรางกายและความตองการความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลวบุคคลตองการไดรับความ
รักและความเปนเจาของโดยการสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน เชนความสัมพันธภายในครอบครัวหรือ 
กับผูอ่ืน สมาชิกภายในกลุมเปนเปาหมายสําคัญสําหรับบุคคล กลาวคือ บุคคลจะรูสึกเจ็บปวดมาก
เมื่อถูกทอดทิ้ง ไมมีใครยอมรับหรือถูกตัดออกจากสังคมไมมีเพื่อน โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อจํานวน
เพื่อนๆ ญาตพิี่นองสามีหรือภรรยาหรือลูกๆไดลดนอยลงไป นักเรยีนที่เขาโรงเรียนที่หางไกลบาน 
จะเกิดความตองการเปนเจาของอยางยิ่ง และจะแสวงหาอยางมากที่จะไดรับการยอมรับจากกลุม
เพื่อน 
  มาสโลว มีความคิดขัดแยงกบักลุมฟรอยดที่วาความรักเปนผลมาจากการทดแทนสัญชาต 
ญาณทางเพศ  สําหรับมาสโลว ความรักไมใชสัญลักษณของเรื่องเพศ อธิบายวา ความรักที่แทจรงิจะ
เกี่ยวของกับความรูสึกที่ด ีความสัมพันธของความรักระหวางคน 2 คน จะรวมถึงความรูสึกนับถือซ่ึง
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กันและกัน การยกยองและความไววางใจแกกนั นอกจากนี้ มาสโลวยังย้ําวาความตองการความรกั
ของคนจะเปนความรักที่เปนไปในลักษณะทั้งการรูจักใหความรักตอผูอ่ืน และรูจกัที่จะรับความรกั
จากผูอ่ืน การไดรับความรกัและไดรับการยอมรับจากผูอ่ืนเปนสิ่งที่ทาํใหบุคคลเกิดความรูสึกวาตน 
เองมีคุณคา บุคคลที่ขาดความรักกจ็ะรูสึกวาชวีิตไรคามีความรูสึกอางวางและเคียดแคน กลาวโดย
สรุป มาสโลวมีความเหน็วาบุคคลตองการความรักและความรูสึกเปนเจาของ และการขาดสิ่งนี้มักจะ
เปนสาเหตุใหเกิดความของคบัใจทําใหเกดิปญหาการปรับตัว และความยินดใีนพฤตกิรรมหรือความ
เจ็บปวยทางดานจิตใจในลักษณะตางๆ 
  ส่ิงที่ควรสังเกตประการหนึ่ง ก็คือมีบุคคลจํานวนมากที่มีความลําบากใจทีจ่ะเปดเผยตัว 
เองเมื่อมีความสัมพันธใกลชิดสนิทสนมกบัเพศตรงขาม เนื่องจากกลวัวาจะถูกปฏิเสธความรูสึกเชน 
นี้ มาสโลว กลาววาสืบเนื่องมาจากประสบการณในวยัเด็กการไดรับความรักหรือการขาดความรักใน
วัยเด็กยอมมีผลกับการเติบโตเปนผูใหญทีม่ีวุฒิภาวะ และการมีทัศนคติในเรื่องของความรักมาสโลว
เปรียบเทียบวาความตองการความรักก็เปนเชนเดียวกับรถยนต ที่สรางขึ้นมาโดยตองการกาซหรือ
น้ํามันนั่นเอง (Maslow, 1970: 170) 
   1.4 ความตองการไดรับความนับถือยกยอง  
   เมื่อความตองการไดรับความรักและการใหความรักแกผูอ่ืนเปนไปอยางมีเหตุผล และทํา
ใหบุคคล เกิดความพึงพอใจแลว พลังผลักดันในขัน้ที่ 3 ก็จะลดลง   และมีความตองการในขั้นตอไป
มาแทนที ่ กลาวคือ มนุษยตองการที่จะไดรับความนับถือยกยองออกเปน 2 ลักษณะ คือ ลักษณะแรก
เปนความตองการนับถือตนเอง (Self-respect)    สวนลักษณะที่ 2 เปนความตองการไดรับการยกยอง
นับถือจากผูอ่ืน (Esteem from Others) 

      1.4.1ความตองการนับถือตนเอง (Self-respect) คือ ความตองการมอํีานาจ  มีความ
เชื่อมั่นในตนเอง มีความแขง็แรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธิ์ไมตองพึ่งพาอาศัยผูอ่ืน และ
มีความเปนอิสระ ทุกคนตองการที่จะรูสึกวาเขามีคุณคาและมีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จ
ในงานภาระกจิตางๆ และมชีีวิตที่เดนดัง 

     1.4.2 ความตองการไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน (Esteem from Others) คือ ความ
ตองการมีเกียรติยศ การไดรับยกยอง ไดรับการยอมรับ ไดรับความสนใจ มีสถานภาพ มีชื่อเสียงเปน
ที่กลาวขาน และเปนที่ชื่นชมยินด ีมีความตองการที่จะไดรับความยกยองชมเชยในสิง่ที่เขากระทําซึ่ง
ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา วาความสามารถของตนไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน ความตองการไดรับ
ความนับถือยกยอง ก็เปนเชนเดียวกับธรรมชาติของลําดับชั้นในเรื่องความตองการดานแรงจูงใจตาม
ทัศนะของมาสโลวในเรื่องอื่นๆ ที่เกิดขึน้ภายในจิตนัน่คือ บุคคลจะแสวงหาความตองการไดรับการ
ยกยอง ก็ตอเมื่อภายหลังจากความตองการความรักและความเปนเจาของ ไดรับการตอบสนองความ
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พึงพอใจของเขาแลว และมาสโลวกลาววามันเปนสิ่งที่เปนไปไดที่บคุคลจะยอนกลับจากระดับขัน้
ความตองการในขั้นที ่ 4 กลับไปสูระดับขัน้ที่ 3 อีกถาความตองการระดับขั้นที่ 3 ซ่ึงบุคคลไดรับไว
แลวนั้นถูกกระทบกระเทือนหรือสูญสลายไป  
  ความพึงพอใจของความตองการไดรับการยกยองโดยทัว่ๆ ไปเปนความรูสึกและทัศนคติ
ของความเชื่อมั่นในตนเอง ความรูสึกวาตนเองมีคุณคา การมีพละกําลัง การมีความสามารถ และ
ความรูสึกวามีชีวิตอยูอยางมปีระโยชนและเปนบุคคลที่มีความจําเปนตอโลก ในทางตรงกันขามการ
ขาดความรูสึกตางๆดังกลาวยอมนําไปสูความรูสึกทัศนคติของปมดอยและความรูสึกไมพอเพยีง เกิด
ความรูสึกออนแอและชวยเหลือตนเองไมได ส่ิงตางๆ เหลานี้เปนการรับรูตนเองในทางลบ ซ่ึงอาจ
กอใหเกิดความรูสึกขลาดกลัวรูสึกวาตนเองไมมีประโยชน และส้ินหวังในสิ่งตางๆที่เกี่ยวของกับ
ความตองการของชีวิตและประเมินตนเองต่ํากวาชวีิตความเปนอยูกับการไดรับการยกยองและยอม 
รับ จากผูอ่ืนอยางจริงใจมากกวาการมีช่ือเสียงจากสถานภาพหรือการไดรับการประจบประแจง การ
ไดรับความนบัถือยกยอง เปนผลมาจากความเพยีรพยายามของบุคคล และความตองการนี้อาจเกดิ
อันตรายขึ้นไดถาบุคคลนั้นตองการคําชมเชยจากผูอ่ืนมากกวาการยอมรบัความจริงและเปนทีย่อมรับ
กันวา การไดรับความนับถือยกยองมีพืน้ฐานจากการกระทําของบุคคลมากกวาการควบคุมจากภาย 
นอก 
   1.5 ความตองการความสําเร็จของชีวิต  
   ความตองการความสําเร็จของชีวิต คือ ความตองการระดับสูงสุด บุคคลมักจะตองการ 
โอกาสที่จะคิดสรางสรรคภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตองการความเปนอิสระ และความรบัผิด 
ชอบ บริษัทไดพยายามจูงใจบุคคลเหลานีด้วยการเสนอตําแหนงที่ทาทายแกพวกเขา  
   ความตองการความสําเร็จของชีวิต คือ ความตองการที่จะบรรลุความสมหวังของตนเอง
ดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอยางเต็มที่ บุคคลที่ถูกจูงใจดวยความตองการความ
สมหวังของชวีิตจะแสวงหางานที่ทาทายความสามารถของพวกเขา การเปดโอกาสใหพวกเขาใช
ความคิดสรางสรรคหรือการคิดคนสิ่งใหม 
          มาสโลวเชื่อวาความตองการเหลานี้จะถูกเรียงลําดับจาก “ต่ําสุด” ไปยัง “สูงสุด”  และ
กลาววาเมื่อตองการ ณ ระดับ “ต่ําสุด” รางกายไดถูกตอบสนองแลว ความตองการ ณ ระดับ “สูง 
ขึ้น” ตอไป  ความปลอดภยั จะมีความสําคญัมากที่สุดและตอไปตามลําดับ 
 ตามทฤษฎีของมาสโลวแลว บุคคลจะถูกจูงใจใหตอบสนองความตองการระดับต่าํกอนที่
พวกเขาจะพยายามตอบสนองความตองการระดับสูง    ยิ่งกวานั้นเมื่อความตองการอยางหนึ่งถูกตอบ 
 สนองแลวความตองการนี้จะไมเปนสิ่งจงูใจที่มีพลังตอไปอีก 
 ทฤษฎีของมาสโลว ถูกสรางขึ้นมาบนพื้นฐานที่วาความตองการที่ยังไมไดถูกตอบสนอง 
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จะเปนปจจยัทีป่ลุกเราพฤติกรรมของบุคคล เมื่อความตองการไดถูกตอบสนองตามสมควรแลวความ
ตองการเหลานี้จะหยดุเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรม 
 

  2. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ แมคคีแลนด (McClelland) 
 
         ทฤษฎีนี้เนนอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพื่อใหไดมา ซ่ึงความตองการความ 
สําเร็จมิไดหวงัรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา ซ่ึงความตองการความสําเร็จนี้ในแงของการ
ทํางานหมายถงึความตองการที่จะทํางานใหดีที่สุดและทาํใหสําเร็จผลตามที่ตั้งใจไว  เมื่อตนทําอะไร
สําเร็จได ก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอืน่สําเร็จตอไป  หากองคการใดที่มีพนกังานที่แรงจูงใจ      
ใฝสัมฤทธิ์จํานวนมากกจ็ะเจริญรุงเรืองและเติบโตเร็ว 
  ในชวงป ค.ศ. 1940   นักจติวิทยาชื่อ David I. McClelland   ไดทําการทดลองโดยใช
แบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวัดความตองการของ
มนุษย โดยแบบทดสอบTAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตางๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวเกีย่วกบั
ส่ิงที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคคแีลนด ไดสรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
สูงมีความตองการ 3 ประการที่ไดจากแบบทดสอบTAT ซ่ึงเขาเชื่อวาเปนสิ่งสําคัญในการที่จะเขาใจ
ถึงพฤติกรรมของบุคคลไดดังนี ้
      2.1 ความตองการความสําเร็จ (Need Achievement) เปนความตองการที่จะทําสิ่งตางๆ
ใหเต็มทีแ่ละดทีี่สุดเพื่อความสําเร็จ จากการวิจัยของแมคคีแลนดพบวาบุคคลที่ตองการความสําเร็จ
สูงจะมีลักษณะชอบการแขงขันชอบงานทีท่าทาย และตองการไดรับขอมูลปอนกลับ เพื่อประเมินผล
งานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกลาทีจ่ะเผชิญกับความ
ลมเหลว 
       2.2 ความตองการความผูกพัน (Need Affiliation) เปนความตองการการยอมรบัจาก
บุคคลอื่น ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพทีด่ตีอบุคคลอื่น บุคคลที่ตองการ
ความผูกพันสงูจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดยจะพยายามสราง 
และรักษาความสัมพันธอันดกีับผูอ่ืน 
   2.3 ความตองการอํานาจ (Need Power) เปนความตองการอํานาจเพือ่มีอิทธิพลเหนอื
ผูอ่ืน   บุคคลที่มีความตองการอํานาจสูง      จะแสวงหาวถีิทางเพื่อทําใหตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น 
ตองการใหผูอ่ืนยอมรับหรือยกยอง     ตองการความเปนผูนํา    ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น    
และจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
 แมคคีแลนด กลาววา ทุกคนมีความตองการทั้ง 3 ดานอยูภายในตวัเอง แตมีระดับมาก 
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 นอยแตกตางกนัไป บุคคลใดมีความตองการดานใดสูงจะแสดงออกมาใหเห็นเดนชดัเปน
บุคลิกภาพสวนบุคคล ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานทีแ่ตกตางกัน 
 

 3. ทฤษฎีการจงูใจ ERG ของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer) 

 
 เปนทฤษฎีที่เกีย่วของกับความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย  แตไมคํานึงถึงขั้นความ

ตองการวาความตองการใดเกดิขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการหลายๆอยางอาจเกดิขึ้นพรอมกัน
ได   ความตองการตามทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความตองการตามลําดับขั้นของMaslow โดยแบง
ออกเปน 3 ประการ ดังนี ้
      3.1 ความตองการเพื่อความอยูรอด (Existence Needs (E)) 
   เปนความตองการพื้นฐานของรางกายเพื่อใหมนษุยดํารงชีวิตอยูได   เชน ความตองการ
อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย  ยารักษาโรค เปนตน  เปนความตองการในระดับต่ําสดุและมีลักษณะ
เปนรูปธรรมสูงสุดประกอบดวยความตองการทางรางกาย บวกดวยความตองการความปลอดภัยและ
ความมั่นคงตามทฤษฎขีองมาสโลว ผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการในดานนี้ไดดวยการ
จายคาตอบแทนที่เปนธรรม มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส รวมถึงทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมั่นคง
ปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับความยุติธรรม มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 
      3.2 ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs (R))  
  เปนความตองการที่จะใหและไดรับไมตรจีติจากบุคคลที่แวดลอม เปนความตองการที่มี
ลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง ประกอบดวยความตองการความผูกพันหรือการยอมรบั (ความตองการ
ทางสังคม) ตามทฤษฎีของ มาสโลว ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธทีด่ี
ตอกัน ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีตอบุคคลภายนอกดวย เชนการจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความ 
สัมพันธระหวางผูนําและผูตาม เปนตน 
       3.3 ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs (G))  
  เปนความตองการในระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวย
ความตองการการยกยอง บวกดวยความตองการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว 
ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเอง ใหเจริญกาวหนาดวยการพิจารณาเลื่อนขั้น เล่ือน
ตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบตองานกวางขึน้ โดยมหีนาทีก่ารงานสูงขึ้น อันเปนโอกาสที่
พนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 
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 4. ทฤษฎีแรงจงูใจของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation Hygiene Theory) 
 
 Herzberg, Mausner and Synderman (Herzberg, Mausner & Synderman, 1959) ได
พัฒนาทฤษฎีการจูงใจเปนทีน่ิยมแพรหลายคือ ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Two-Factor Theory) 
โดยแบงไดดังนี้  
     4.1 ปจจยัอนามัย (Hygiene Factors) ไดแกสภาพแวดลอมของการทํางาน และวธีิการ
บังคับบัญชาของหัวหนางาน ถาหากไมเหมาะสมหรือบกพรองไป จะทําใหบุคคลรูสึกไมพอใจใน
งาน ซ่ึงถามีพรอมสมบูรณก็ไมสามารถสรางความพอใจในงานได แตยังคงปฏิบัติงานอยู เพราะเปน
ปจจัยที่ปองกนัความไมพอใจในงานเทานั้น ไมใชปจจัยทีจ่ะสงเสริมใหคนทํางานโดยมีประสิทธิ 
ภาพ หรือผลผลิตมากขึ้นได ตัวอยางปจจัยเหลานี้ ไดแก นโยบายของหนวยงาน สภาพแวดลอมการ
ทํางาน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน แบบการบริหารงาน เงินเดือน สวัสดิการตางๆ ความ
มั่นคง ความปลอดภัย เปนตน 
     4.2 ปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ไดแกปจจัยที่เกี่ยวเนื่องกับเนื้อหาของงาน และทํา
ใหผูปฏิบัติมีความพอใจในงานใชความพยายามและความสามารถทุมเทในการทํางานมากขึ้น เชน 
ความสําเร็จ การไดรับการยกยอง ไดรับผิดชอบในงาน ลักษณะงานที่ทาทายเหมาะกับระดับ
ความสามารถ มีโอกาสกาวหนาและพัฒนาตนเองใหสูงขึน้ เปนตน 

 การสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงานจึงมีสองขั้นตอน คือตอนแรกหวัหนางานหรือผูบริหาร
ตองตรวจสอบใหมั่นใจวาปจจัยอนามัยไมขาดแคลนหรือบกพรอง เชนระดับเงินเดือนคาจางเหมาะ 
สม งานมีความมั่นคง สภาพแวดลอมปลอดภัย และอ่ืนๆ จนแนใจวาความรูสึกไมพอใจจะไมเกิดขึ้น
ในหมูผูปฏิบัตงิาน ในตอนทีส่องคือการใหโอกาสที่จะไดรับปจจัยจูงใจ เชน การไดรับการยกยองใน
ความสําเร็จและผลการปฏิบัติงาน มอบความรับผิดชอบตามสัดสวน ใหโอกาสใชความสามารถใน
งานสําคัญ ซ่ึงอาจตองมีการออกแบบการทํางานใหเหมาะสมดวย การตอบสนองดวยปจจัยอนามยั
กอน จะทําใหเกิดความรูสึกเปนกลาง ไมมคีวามไมพอใจ แลวจึงใชปจจัยจูงใจเพื่อสรางความพอใจ 
ซ่ึงจะสงผลใหผูปฏิบัติงานทุมเทในการทํางานอยางมีประสิทธิผลมากขึ้น 

 เฮิรซเบิรก ไดลดความตองการหาขั้นของมาสโลว เหลือเพียงสองระดับ คือ ปจจยัอนามัย
เทียบไดกับการสนองตอบตอความตองการระดับต่ํา (ความตองการทางกาย ความตองการความ
ปลอดภัย และความตองการทางสังคม) สวนปจจยัจูงใจเทียบไดกับการสนองตอบตอความตองการ
ระดับสูง (เกยีรติยศชื่อเสียง และความสําเรจ็ในชวีิต) 

 จากการศึกษาถึงทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจงูใจของทั้ง4 ทฤษฎี สามารถวิเคราะหและ
สังเคราะหแรงจูงใจได 3 ดานไดแก (1) ความตองการของบุคคล (2) ความพึงพอใจเกีย่วกับงานและ    
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บรรยากาศการทํางาน ดังแผนภาพที ่2 
 
แผนภาพที่ 2 สรุปทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 

 



                                    
26                                    

 จากการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ไดแกทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow)      
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคีแลนด (Mc-Clelland) ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herz- 
berg) และทฤษฎีการจูงใจERGของอัลเดอรเฟอร (Alderfer) โดยแรงจูงใจที่ไดจากการสังเคราะห 
ประกอบดวย ปจจัยแรงจงูใจที่เปนความตองการของมนุษยทีก่ระตุนใหอยากทํางานมากที่สุดม ี 3 
ดาน คือ (1) ดานความตองการของบุคคล ไดแก ความเชื่อมั่นในตนเอง การไดรับการยอมรับ การมี
สวนรวมในการตัดสินใจ การไดรับการยกยอง (2) ดานความพึงพอใจในงาน ไดแก หนาที่ความ
รับผิดชอบ รายไดสวัสดิการ ความเจริญกาวหนาในอาชพี และ(3) ดานบรรยากาศขององคการไดแก 
การไววางใจความสนใจ ความรูสึกการทํางานเปนทีม 

 
การบริหารโรงพยาบาลเอกชน 
 
 ในปจจุบนัประเทศไทยมีโรงพยาบาลเอกชนเกิดขึน้จํานวนมาก  จากการที่มีผูที่ไดศึกษา
ระบบการบริหารโรงพยาบาลเอกชน กลาวไดวามีสิ่งที่ควรทราบเกียวกับโรงพยาบาล ดังตอไปนี ้
 
 พระราชบัญญัติสถานพยาบาล พ.ศ 2541 
 
 หมวดที ่ 2 ลักษณะของสถานพยาบาล และลักษณะการใหบริการของสถานพยาบาล 
ประเภทที่รับไวคางคืน มีดังนี้ (พระราชบัญญัติสถานพยาบาล พ.ศ 2541: 42) 
 โรงพยาบาล เปนสถานพยาบาลที่จัดใหบริการผูปวยโดยสามารถรับไวคางคืนเกิน 30
เตียงขึ้นไป ซ่ึงมีบริการดานเวชกรรม ดานการพยาบาล ดานเภสัชกรรม และดานเทคนิคการแพทย
เปนอยางนอย และอาจมีบริการดานทันตกรรมหรือดานประกอบโรคศิลปะอื่น โดยแบงเปน 
 โรงพยาบาลทั่วไป เปนสถานพยาบาลทีจ่ัดใหบริการผูปวยดานเวชกรรมอยางนอย 4    
สาขาหลัก คือ อายุรกรรม ศัลยกรรม กุมารเวชกรรม และสูตินรีเวชกรรม และดําเนินการโดยผู
ประกอบวิชาชีพเวชกรรม ในกรณีที่ใหบริการเฉพาะทางจะตองมีผูประกอบวิชาชีพซ่ึงไดรับวุฒิบตัร 
หรือหนังสืออนุมัติจากแพทยสภาในสาขาวิชาชีพเฉพาะทางนั้นเปนผูใหบริการ 
 โรงพยาบาลเฉพาะทาง เปนสถานพยาบาลที่จัดใหบริการผูปวยดานเวชกรรมเฉพาะสาขา 
ใดสาขาหนึ่ง  และดําเนินการโดยผูประกอบวิชาชีพเวชกรรมทั่วไปหรอืสาขาที่ใหบริการ     และมีผู 
ประกอบวิชาชีพที่ไดรับวุฒบิัตรหรือหนังสืออนุมัติ   หรือหนังสือรับรองจากสภาวิชาชีพในสาขานัน้
เปนผูใหบริการ เชน โรงพยาบาลตา โรงพยาบาลจิตเวช โรงพยาบาลแมและเดก็ 
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 ความเปนมาของโรงพยาบาลเอกชน  
 
  โรงพยาบาลเอกชน เร่ิมกอตั้งสมัยรัชกาลที่ 5 เปนโรงพยาบาลที่ดําเนินการโดยมลูนิธิ 
อํานวยการโดยหมอสอนศาสนา เชน โรงพยาบาลแมคคอมิค โรงพยาบาลเซนตหลุยส และเริม่มี
บทบาทมากขึ้นในชวง 30 ปที่ผานมานี้เอง โดยมีโรงพยาบาลเอกชนที่มิไดดําเนนิการโดยมูลนิธิ
เกิดขึ้นเปนจํานวนมากจนขยายเปนโรงพยาบาลเอกชนในปจจุบนั ซ่ึงจากการสํารวจเมื่อ ป2550 
พบวาในประเทศไทยมีสถานพยาบาลและโรงพยาบาลเอกชนทั้งสิ้น 429 แหง สวนใหญตั้งอยูใน
ภาคกลาง 144 แหง โดยเฉพาะกรุงเทพมหานครมีจํานวนสถานพยาบาลและโรงพยาบาลเอกชนทีม่ี
จํานวนเตยีงมากกวา 100 เตยีงขึ้นไป ถึง 47 แหง 
 
 นโยบาย พันธกิจ และวิสัยทัศน ของโรงพยาบาลเอกชน 
   

 ดานบริหาร  
  โรงพยาบาลเอกชน มีนโยบายการรักษาพยาบาลเพือ่ใหผูมารับบริการซึ่งเปนลูกคาม ี   
สุขภาพที่ดีและหายจากการเจ็บปวย เนนการบริหารเพื่อประสิทธิภาพในการคุมทุนและสรางกําไร 

 ดานการบริการ  
  โรงพยาบาลเอกชนเนนการบริการที่เปนหวัใจ เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกผูมารับ
บริการและสรางความประทบัใจเพื่อใหกลับมาใชบริการอีก มีการชักนําผูอ่ืนเพื่อใหมารับบริการใน
โรงพยาบาล   รวมถึงมีการสรางมาตรฐานการบริการโดยการรับรองจากองคกรที่มมีาตราฐาน เชน  
ISO: 9000, Hospital Accreditation, Join Commission International Standard เปนตน เพื่อสราง
ความเชื่อมั่นทางการตลาดและการลงทุน 

 ดานวชิาการ 
  โรงพยาบาลเอกชนจะเนนการพัฒนาวิชาการ เพื่อพัฒนาทรัพยากรบคุคลใหมีความรู
ความสามารถในการใหบริการ โดยเฉพาะการรักษาพยาบาลและการสรางความพึงพอใจใหแกผูรับ 
บริการ มีการพัฒนาดานเทคโนโลยีหรือเครื่องมือแพทยที่ทันสมัย มีเพื่อสรางศักยภาพในการแขงขัน
ทางดานธุรกิจสุขภาพมากกวาการพัฒนาองคความรูทางวิชาการ 
 
 โครงสรางขององคกรและการบริหารโรงพยาบาลเอกชน 
 
 มีการกําหนดรปูแบบที่คลายคลึงกันโดยจะมีกรรมการบอรด หรือกรรมการบริษัทเปนผู 



                                    
28                                    

ดูแลควบคุมกจิการโรงพยาบาล โดยการควบคุมกํากบัผานทางกรรมการบริหารบริษัทสูระดับผูอํา 
นวยการโรงพยาบาลหรือกรรมการผูจัดการ กรรมการผูจัดการอาจเปนประธานกรรมการบริหาร
บริษัทหรือเปนเพียงกรรมการคนหนึ่งในคณะกรรมการบริหารบริษัทก็ได กรณีทีก่รรมการผูจัดการ
เปนประธานกรรมการบริหารบริษัทจะมีการแตงตั้งผูอํานวยการโรงพยาบาลเพิ่มอีกหนึ่งระดับ หาก
กรรมการผูจัดการเปนเพยีงกรรมการในคณะกรรมการบรหิารบริษัท กอ็าจจะทําหนาที่เปนผูอํานวย 
การโรงพยาบาลไปพรอมๆกัน ดังแผนภาพที่ 3 
 
แผนภาพที่ 3 โครงสรางของการบริหารโรงพยาบาล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                        
                                                                                                        
         
 
               
 
  
 
 

คณะกรรมการ 

คณะกรรมการบริหาร 

ผูอํานวยการ 

ผูบริหารฝายการพยาบาล 

ผูจัดการ

หัวหนาแผนก 

ผูจัดการ ผูจัดการ

หัวหนาแผนก หัวหนาแผนก 

รองหัวหนาแผนก รองหัวหนาแผนก รองหัวหนาแผนก 

ระดับปฏิบัติการ ระดับปฏิบัติการ ระดับปฏิบัติการ 

ผูตรวจการ 
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หนาท่ีความรบัผิดชอบของพยาบาลระดับบริหาร 
 
 พยาบาลบริหารในที่นี้จะหมายถึง ผูบริหารการพยาบาล ผูตรวจการพยาบาล  ผูจดัการ
พยาบาล หวัหนาแผนก และรองหัวหนาแผนก 
 
 หนาท่ีของผูบริหารการพยาบาล 
 
  กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข (2539: 38-41) ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ
ตามตําแหนงของผูบริหารการพยาบาล ไวดงันี้คือ 
  ผูบริหารการพยาบาล ทําหนาที่เปนผูบริหารระดับสูงสุดของการปฏิบัติงานการพยาบาล 
เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคขององคกร โดยมีภาระกจิหลัก 3 ดาน คือ การบริหาร ดานการบริการ และ 
ดานวิชาการ  
  บทบาทดานบริหาร ไดแก กําหนดปรชัญา วัตถุประสงค นโยบายที่สอดคลองกับ
เปาหมายของโรงพยาบาล กําหนดโครงสรางขององคการ กําหนดสายงานบังคบับัญชา กําหนด
หนาที่ความรบัผิดชอบของบุคลการในสายงานการพยาบาล ควบคุมใหเจาหนาที่ปฏิบัติงานให
เปนไปตามระเบียบที่กําหนดไว 
  บทบาทดานวชิาการ ไดแก การจัดทํามาตราฐานการพยาบาล จัดทําคูมือตางๆในการ
ปฏิบัติงาน ดาํเนินการฝก อบรมและฟนฟูความรูดานวชิาการใหแกบคุลากรทางการพยาบาล เพือ่
พัฒนาความรูความสามารถและกอใหเกิดคุณภาพการพยาบาลที่ด ี
  บทบาทดานการบริการ ไดแก การจัดระบบการบริการพยาบาล การเตรียมรับ
สถานการณฉุกเฉิน การคัดกรองผูปวยและการรายงานแพทย การใหบริการอยางตอเนื่องเพื่อใหเกดิ
คุณภาพการพยาบาลที่ดี โดยได รับความพึงพอใจทั้งผูรับบริการ ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 
   
 หนาท่ีของผูตรวจการพยาบาล 
 
 ผูตรวจการพยาบาล ทําหนาที่เปนผูบริหารระดับสูงของการปฏิบัติงานการพยาบาลใน
องคการ นํานโยบายตางๆ ของผูบริหารมาสูแผนกปฏิบัติการเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคของกลุม
งานการพยาบาลและโรงพยาบาล (กนกพรรณ ลีลาเลิศ อางถึงใน สมพิศ จันทราเรืองฤทธิ์ 2550: 11) 
 บทบาทดานบริหาร ไดแกการรวมวางแผนงานระดับนโยบายกับหวัหนางานพยาบาลผู 
บริหารการพยาบาลและผูอํานวยการโรงพยาบาล ควบคุมกํากับงานใหเปนไปตามนโยบาย            
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กฏระเบียบ ตดัสินใจสั่งการในการแกไขปญหาทางการพยาบาลที่เกิดขึน้อยางปจจุบนัทันดวน เชน 
อัตรากําลังไมเหมาะสม หรือเกิดอุบัติเหตุ เปนตน ประเมนิคุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 บทบาทดานวชิาการ ไดแกการควบคุมการปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไปตามหลักวิชา 
การและทฤษฎีตางๆ สงเสริมพัฒนางานและบุคลากร ใหคําปรึกษาและแนะนาํแกผูใตบังคับบญัชา 
ปรับปรุงมาตรฐานการพยาบาล สนับสนุนใหมีการใหความแกผูปวยและญาต ิ
 บทบาทดานบริการ ไดแกควบคุมการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานการพยาบาลที่
กําหนดไว ตรวจเยี่ยมผูปวย วิเคราะหปญหา วางแผนปองกัน ตัดสินใจสั่งการเกี่ยวกบัผูปวยวกิฤตไิด
อยางทันทวงท ี ใหคําแนะนําในการวางแผนการใหการพยาบาล หรือหาวิธีการพัฒนาการบรกิาร
พยาบาล  
 
 หนาท่ีของผูจัดการพยาบาล  
 
 ผูจัดการพยาบาล ทําหนาที่เปนผูบริหารระดับกลางของการงานปฏิบัติงานการพยาบาล
ในองคการ นาํนโยบายตางๆ ของผูบริหารมาสูแผนกปฏิบัติการเพื่อใหบรรลุตามวตัถุประสงคของ
กลุมงานการพยาบาลและโรงพยาบาล 
 บทบาทดานบริหาร ไดแก การนําปรัชญา วัตถุประสงค นโยบาย เปาหมายของสายงาน
พยาบาลและโรงพยาบาลมาจัดการวางแผนเพื่อใหหวัหนาแผนกปฏิบตัิงานตามระเบียบที่กําหนดไว
ติดตาม กํากับ ควบคุม ใหคําปรึกษาในดานการบริหารงานตางๆ  
  บทบาทดานวชิาการ ไดแกรวมจัดทํามาตราฐานการพยาบาลคูมือตางๆ ในการปฏิบัตงิาน 
ชวยในการฝกอบรมและฟนฟูความรูดานวชิาการใหแกบคุลากรทางการพยาบาลเพื่อพัฒนาความรู
ความสามารถ และกอให เกิดคุณภาพการพยาบาลที่ด ี
  บทบาทดานการบริการไดแกรวมจดัระบบการบริการพยาบาล การเตรียมรับสถานการณ
ฉุกเฉิน การคัดกรองผูปวยและการรายงานแพทยการใหบริการอยางตอเนื่องเพื่อใหเกิดคณุภาพการ
พยาบาลที่ดีโดยไดรับ  ความพึงพอใจทั้งผูรับบริการ ผูบริหารและผูปฏิบัติงานรวมกนั 
 
  หนาท่ีของหัวหนาแผนก 
 
  กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข (2539: 38-41) ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ
ตามตําแหนงของหัวหนาแผนกดังนี ้
 หัวหนาแผนกทําหนาที่เปน ผูบริหารระดับตนของการปฏิบัติงานการพยาบาลในแผนก 



                                    
31                                    

 ใหบรรลุตามวัตถุประสงคของกลุมงานการพยาบาลและโรงพยาบาล นอกจากนีย้งัทําหนาที่บังคับ
บัญชา เจาหนาที่ทุกระดับในแผนกที่รับผิดชอบ ตามอํานาจที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหาร โดยมี
ภาระกจิหลัก คือ การบริหาร การบริการ และวิชาการ ในแผนกเพื่อใหผูปฏิบัติการพยาบาลแตละ
บุคคลปฏิบัติงานในหอผูปวย รวมถึงการเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ใหคําปรึกษา และการ
วินิจฉยัส่ังการ โดยเฉพาะในกรณีที่ผูปฏิบัติการไมสามารถแกปญหาได 
  บทบาทดานการบริหาร ไดแกการบริหารงานเพื่อการสงเสริมคุณภาพการบริการใน
แผนก กําหนดมาตรฐานการบริการหรือแนวทางปฏิบัติการพยาบาลในแผนก สงเสริมและ
สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบได ใหการพยาบาลที่สอดคลองกับมาตรฐานการ
พยาบาล จัดระบบการพยาบาลในแผนก การจัดอัตรากําลัง กําหนดและควบคุม กํากบัใหผูปฏิบัติงาน   
ใหการพยาบาลตามกระบวนการพยาบาล และแผนการพยาบาลที่ไดวางไว            รวมถึงการติดตาม 
ประเมินผลและปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน 
  บทบาทดานวชิาการ ไดแก การทําหนาทีใ่นการปฐมนิเทศเจาหนาที่ และบุคลกรใหมที่
เขามาปฏิบัติงานในหนวยงาน ดําเนนิการอบรมฟนฟูวิชาการแกเจาหนาที่ วิเคราะหและศึกษาปญหา
ตางๆ เพื่อปรับปรุงแกไขงานบริการใหมปีระสิทธิภาพ จัดทําคูมือแนวทางการปฏบิัติการพยาบาล
สําหรับเจาหนาที่ในหนวยงาน สนับสนุนใหเจาหนาทีใ่นหนวยงานมคีวามรูและทักษะที่เพยีงพอใน
การปฏิบัติงาน  
 บทบาทดานบริการ ไดแก การใชความรูความชํานาญดานคลินิกในการใหการพยาบาล
โดยตรงตอผูปวย ใชทักษะการประเมินเพือ่นําไปสูการวางแผนและการใหการพยาบาลแบบองครวม 
มีสวนในการสราง และใชมาตรฐานในการควบคุมการพยาบาลจดัระบบและดําเนินการใหความ
ชวยเหลือผูปวยเมื่อเกดิ ภาวะฉุกเฉิน จัดเตรียมเครื่องมือและอุปกรณทีจ่ําเปน เปนผูนําในการประชุม
การปรึกษา ตรวจเยี่ยมผูปวยกับทีมในหนวยงาน ติดตามประเมินผลและประสานงานหรอืเปน
ส่ือกลางในการติดตอกับแพทย และทีมสุขภาพที่เกีย่วของ 
    
 หนาท่ีของรองหัวหนาแผนก 
 
 รองหัวหนาแผนก ทําหนาที่เปนผูบริหารระดับตนของการปฏิบัติงานการพยาบาลใน
แผนกใหบรรลุตามวัตถุประสงคของกลุมงานการพยาบาลและโรงพยาบาล นอกจากนี้ยังทําหนาที่
ชวยในดแูล เจาหนาทีใ่นระดับปฏิบัติงานของแผนกที่รับผิดชอบ ตามอํานาจที่ไดรับมอบหมายจาก
หัวหนาแผนก โดยมีภารกิจคอื การชวยงานบริหาร การบริการ และวิชาการ ในแผนกเพื่อใหผูปฏิบัต ิ
การพยาบาลแตละบุคคลปฏิบัติในแผนก รวมถึงการเปนตนแบบในการปฏิบัติการพยาบาล    ชวยให 
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คําปรึกษาและชวยการวินจิฉยัส่ังการโดยเฉพาะกรณีที่ผูปฏิบัติการไมสามารถแกปญหาได 
 บทบาทดานการบริหาร ไดแกชวยการบริหารงานเพื่อสงเสริมคุณภาพการบริการใน
แผนก นํามาตรฐานการบรกิารหรือแนวทางปฏิบัติการพยาบาลมาปฏิบัติในแผนกชวยสงเสริมและ
สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานในแผนกรับผิดชอบได ใหการพยาบาลที่สอดคลองกับมาตรฐานการ
พยาบาล ชวยดูแลแผนกในเรื่องอัตรากําลังในการปฏิบัตงิานแตละวัน คอยกํากับใหผูปฏิบัติงานใน
แผนกใหการพยาบาลตาม กระบวนการพยาบาลและแผนการพยาบาลที่ไดวางไว รวมถึงการติดตาม
ประเมินผลและปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในแผนก 
  บทบาทดานวชิาการ ไดแก ทําหนาที่ในการชวยปฐมนเิทศเจาหนาทีแ่ละบุคลกรใหมที่
เขามาปฏิบัติงานในหนวยงาน ชวยในการอบรมฟนฟูวิชาการแกเจาหนาที่ ศึกษาปญหาตางๆ เพื่อ
ปรับปรุงแกไขงานบริการใหมีประสิทธิภาพ  สนบัสนุนใหเจาหนาที่ในหนวยงานมีความรูและ
ทักษะทีเ่พียงพอในการปฏบิัติงาน    

 บทบาทดานบริการ ไดแก การใชความรูความชํานาญดานคลินิกในการใหการพยาบาล
โดยตรงตอผูปวย ใชทักษะการประเมินเพื่อนําไปสูการวางแผน และการใหการพยาบาลมีสวนใน
การสราง  และใชมาตรฐานในการควบคุมการพยาบาล ใหความชวยเหลือผูปวยเมื่อเกิดภาวะฉุกเฉนิ 
จัดเตรียมเครื่องมือและอุปกรณที่จําเปน  ตรวจเยี่ยมผูปวยกับทีมในหนวยงาน ตดิตามประเมินผล
และประสานงานหรือเปนสือ่กลางในการติดตอกับแพทยและทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ 
 จากหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลระดับบริหารจะเห็นไดวาพยาบาลระดับบริหารมี
ความสําคัญตอองคกรเปนอยางยิ่ง เพราะเปนบุคคลที่คอยกระตุนสงเสริมและกํากับงานการพยาบาล
ใหมีคุณภาพการบริการที่ดี ดังนั้นเราควรจะตองมกีารศึกษาปจจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจของ
พยาบาลระดับบริหารตอไปวาปจจัยที่มีสวนที่เกีย่วของกบัการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจงูใจ 
  
 งานวิจัยตางประเทศ 
  Henderson (1995: 45-51) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจกับประสิทธิผลภาวะผูนํา
ของหัวหนาพยาบาลในสหรฐัอเมริกาโดยใชประสิทธิผลภาวะผูนําตามแนวคดิของ Freudซ่ึงกลาวถึง 
การมีความรูดานการบริหารทั่วไป การพยาบาล การมทีักษะดานมนษุยสัมพันธ การยึดองคกรเปน
หลักการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญขา การรักษาสัมพันธภาพกับทีมแพทย การมีความ
ยืดหยุนและการเจรจาตอรอง ซ่ึงผลการวิจัยไมพบความแตกตางระหวางกลุมตัวอยางที่มีแรงจูงใจ
ตางกัน โดย Henderson   ไดใหความเห็นวาระยะหางของชวงคะแนนประสิทธิผลภาวะผูนําของกลุม 
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ตัวอยางมนีอยเกินไป 
 Turner CA (1996: 89) ไดทําการศึกษาเปรยีบเทียบแรงจงูใจขั้นพืน้ฐาน คือความตองการ

อํานาจ ความตองการความสําเร็จ ความตองการพวกพองกับประสิทธิภาพของการบริหาร งานของผู
บัญชาการเรื่อนจําพบวา กลุมผูใตบังคับบัญชาของหัวหนาทีม่ีความตองการอํานาจสูงและความ
ตองการมีพวกพองต่ํา จะรับรูเกี่ยวกับกฏการทํางานไดดีกวาผูใตบังคบับัญชาของหัวหนาที่มีความ
ตองการอํานาจสูงและความตองการมีพวกพองสูง ในขณะทีก่ลุมหลังมีความพึงพอใจในการทํางาน
และความยึดมัน่ผูกพันมากกวากลุมแรก 

 Howse, Ena Louise. (2005: 110)    ไดทําการศึกษาปจจยัจูงใจของพยาบาลบริหารระดับ 
กลาง ในการแลกเปลี่ยนความรูที่เกี่ยวกับหนาที่ในการทํางาน    พบวา บรรยากาศขององคการ ความ 
เชื่อมั่นในตนเองและหนาทีค่วามรับผิดชอบมีผลตอการตอการแลกเปลี่ยนความรู 

 Awases, Magdalene Hilda. (2006: 78) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลพบวา การไดรับการยอมรับ มีผลทําใหประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

 Baucum, CherylL., (2009: 122) ไดทําการศึกษาความสมัพันธของแรงจูงใจภายในของ
ผูนําและประสิทธิภาพของงานพบวา มีความสัมพันธกนั และพบวาความเครียดทีเ่กิดจากการทํางาน  
รายได ก็สงผลใหผูนําลาออกไดเชนกัน 

 
 งานวิจัยในประเทศ 

 ประทิน หงษแกว (2543: 66-67) ไดทําการศึกษา ปจจยัที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน
และความผูกพนัตอองคการของผูบริหารโรงแรม โดยไดสอบถามจากบุคลากรระดับหัวหนาแผนก
ขึ้นไปที่ทํางานในโรงแรมทีม่ีหองพักตั้งแต 130 หองขึ้นไป จํานวน 150 คน พบวา  

 1. คาตอบแทน นโยบายการบริหาร การไดรับการยอมรับนับถือเปนปจจัยที่มีผลตอการ
สรางแรงจูงใจของผูบริหารโรงแรมในจังหวัดเชยีงใหม 

 2. การไดรับความยอมรับนบัถือจากเพื่อนรวมงาน ความประสบความสําเร็จในงาน การ
ไดรับมอบหมายใหทํางานทีสํ่าคัญและทาทายความสามารถ การไดทํางานอยางอสิระ และการมี
โอกาสเพิ่มพูนความรู เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหกับผูบริหาร 

 3. ผูบริหารโรงแรมมีความพงึพอใจในงานที่ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
 ไพศาล อานามวัฒน (2543: 5, 111-115) ศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรียนคาทอลิกสังฆมณฑลเปนการวจิยัเชิงสํารวจ โดยมุงศึกษาเปรียบเทยีบแรงจูงใจของครู 
โดยจําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน ขนาดโรงเรียนและศาสนา กับทฤษฎีแรงจูงใจตาม
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบริก  ผลการวิจัยเกีย่วกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
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ระดับมากโดยพิจารณาในรายดาน พบวาครูใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติมากที่สุด มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายและการบริหารนอย
ที่สุด และมีระดับจูงใจในการปฏิบัติงานดานผลตอบแทนคอนขางตํ่า และจากการวิจัยเปรียบเทยีบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยจําแนก ตามประสบการณการปฏิบัติงาน ขนาดโรงเรียน และศาสนา 
ผลการวิจัยพบวา ครูที่มีประสบการณการปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกันมี
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แทบทุกดาน และครูที่
นับถือศาสนาแตกตางกัน คือนับถือศาสนาคริสต และผูไมนับถือศาสนาคริสต มีระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 อรุณศรี ตันตวิราภรณ (2543: 110) ศึกษาพฤติกรรมการบริหารของหัวหนาหอผูปวยกลุม
งานการพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกองโรงพยาบาลสวนภูมภิาค 308 คน 
พบวาตวัแปรที่มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการบริหารงาน คือการไดรับการยอมรับนบัถือ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ สัมพันธภาพกับผูบังคบับัญชา การไดรับความกาวหนา เงินเดือน
และสวัสดิการ 
 ปยวดี สอนสิงห(2546: 89-101) ศึกษาวจิัยเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานบริษัทบูทสรีเทล 
(ประเทศไทย) จํากัด ในภาคเหนือ และภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวาพนกังานใหความสําคัญตอ
ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับที่ดีมาก แตมีความพึงพอใจในปจจยัจูงใจอยูในระดับ
ปานกลาง ซ่ึงพนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในระดับมากคือ ดานลักษณะ
และขอบเขตของงาน ดานความสําเร็จของงาน เพื่อนรวมงาน ดานนโยบายการบรหิาร และดาน
คาตอบแทน 
 ขวัญราตรี ไชยแสง (2544: 63) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือพบวา ปจจัยดานการไดรับการยอมรับ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในอาชพี 
ความสําเร็จและสัมพันธภาพกับผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธตอแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ
งานดานบวก อยางมีนัยสําคญัททางสถิติ 0.05 
 รัตนา ดวงฤดสีวัสดิ์ (2544: 83-87) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความ 
สามารถในการบริหารคุณภาพโดยรวม และความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
ความสามารถในการบริหารคุณภาพโดยรวมของพยาบาลหัวหนาแผนก พบวาแรงจูงใจมีความ 
สัมพันธในดานบวกกับความสามารถในการบริหารคุณภาพโดยรวมซึง่ไดแก แรงจูงใจในการปฏิบตั ิ
งานการไดรับความกาวหนา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา รวมถึงความรับผิดชอบ 
  สมพิศ การดําริห (2544: 77)        ศึกษาแรงจูงใจและประสิทธิผลภาวะผูนําของพยาบาล     



                                    
35                                    

หัวหนาหอผูปวย โดยประชากรเปนหวัหนาหอผูปวยจํานวน 171 คน จากโรงพยาบาลขนาด 90 เตยีง
ขึ้นไปในจังหวัดเชยีงใหม โดยใชทฤษฎีของแมคคีแลนด ผลการวิจัยพบวา  

 1. แรงจูงใจพยาบาลหัวหนาหอผูปวย   มีลักษณะแรงจูงใจทางดานอํานาจเพื่อตนเองปาน
กลาง ดานอํานาจเพื่อสังคมต่ํา และดานการเปนพวกพองสูง และสามารถจัดกลุมตามลักษณะเดนได 
4 กลุมคือ (1) กลุมผูมีแรงจูงใจดานการเปนพวกพอง รอยละ 55.56 (2) กลุมผูที่ไมใชแรงจูงใจดานใด
เดน รอยละ 38.01 (3) กลุมผูมีแรงจูงใจดานอํานาจเพือ่ตนเอง รอยละ 5.26   และ (4) กลุมผูมี
แรงจูงใจดานอํานาจเพื่อตนเองและเพื่อสังคมเทากัน (รอยละ1.17)   

 2. ประสิทธิผลภาวะผูนาํของพยาบาลหวัหนาหอผูปวย     ไมมีความแตกตางในระหวาง
กลุมผูที่มีลักษณะแรงจูงใจเดนตางกัน 
 บรรลือ ดอกเตย (2545: 71-72) ศกึษา ปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอการบริหารงานวิชาการ
ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมทุรสาคร ประชากรที่เปน
กลุมเปาหมายในการวิจัย ไดแก ผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจาํนวน 107 คน 
โดยเครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัแรงจงูใจที่สงผลตอการบริหารงานวิชาการของผู 
บริหารโรงเรียนตามทฤษฎี E.R.G.ของ Alderfer   
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. การบริหารงานวิชาการและปจจัยแรงจงูใจในการบรหิารงานของผูบริหารโรงเรียนสัง 
กัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัสมุทรสาครในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานพบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกดานเชนเดยีวกัน 
 2. ปจจยัแรงจงูใจในการบรหิารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน    ดานความตองการ
ความกาวหนาและดานความตองการความสัมพันธ สงผลตอการบริหารงานวิชาการโดยภาพรวม
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05   โดยมีน้ําหนกัความสําคัญในรปูคะแนนมาตรฐานของปจจยั 
แรงจูงใจดานความตองการความกาวหนาสูงสุด รองลงมาคือปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความ 
สัมพันธ 
 ไกลวัลย เจตนานุศาสน (2545: 83) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
พอรค คิงส อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด โรงงานบานโปง พบวาพนักงานพอใจในการที่จะทํางานใน
เร่ืองเกี่ยวกับนโยบายที่ลดความซ้ําซอนของงาน สามารถทํางานไดสะดวกขึ้น  และมคีวามสัมพันธ
ระหวางบุคคลอยูในเกณฑด ี มีสภาพการทํางานที่มีระบบรักษาความปลอดภัยอยูในระดับมาตรฐาน
ที่นาพอใจ แตยังขาดเรื่องความมั่นคงในชวีิตการทํางาน ขาดความกาวหนาในหนาที่การงาน ซ่ึงถา
ปรับปรุงขอบกพรองได เชน จางพนักงานเปนรายเดือนมากขึ้น หรือมีขั้นตอนการรับและการปลด
ออกที่ชัดเจน จะทําใหพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีมากขึน้ 
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 เกษสุดา ตนัชนุ (2545:76) ศึกษาปจจัยที่มผีลตอแรงจูงใจของพยาบาล     พบวาปจจยัที่ม ี
ความสัมพันธทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพวกพยาบาล ไดแก ลักษณะงานบรรยากาศ
ในการทํางาน สัมพันธภาพระหวางพยาบาลกับผูบังคับบัญชา และสัมพันธภาพระหวางพยาบาลกัน
เพื่อนรวมงาน 
 จิริสิดา ล้ิมมหาคุณ (2546:70) ศึกษาความสัมพันธรหวาง พฤติกรรมความเปนผูนําของ
พยาบาลหวัหนาแผนก กับแรงจูงใจในการการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล
เอกชน ในภาคตะวันออกฉยีงเหนือ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับความยอมรบั
นับถือ ความกาวหนาในอาชีพ สัมพันธภาพกับผูบังคบับัญชาและความรับผิดชอบตามลําดับ และ
พบวาพฤติกรรมการเปนผูนาํมีผลตอการการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  
 วนิดา เกิดศิริ (2549: 56) ศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานธนาคารนคร
หลวงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา ปจจัยในการปฏิบัติงานโดยรวมทั้ง 5 
ดาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ดานความสําเร็จมคีาเฉลี่ย 3.89 ดานความรับผิดชอบคาเฉลี่ย 
3.80 ดานการไดรับการยอมรับนับถือคาเฉลี่ย 3.73 ดานลักษณะงานคาเฉลี่ย 3.60 ดานความกาวหนา
ในตําแหนงงานคาเฉลี่ย 3.25 ตามลําดับ  
 จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวจิัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวาทฤษฏีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ไดแกทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow)   ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคีแลนด (Mc-
Clelland) ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herz berg) และทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัลเดอรเฟอร
(Alderfer) โดยแรงจูงใจที่ไดจากการสังเคราะหประกอบดวย   ปจจัยแรงจูงใจทีเ่ปนความตองการ
ของมนุษยทีก่ระตุนใหอยากทํางานมากที่สุดมี 3 ดาน คือ (1) ดานความตองการของบุคคล ไดแก 
ความเชื่อมั่นในตนเอง การไดรับการยอมรับ การมีสวนรวมในการตดัสินใจ การไดรับการยกยอง 
(2) ดานความพึงพอใจในงาน ไดแก หนาที่ความรับผิดชอบ รายไดสวัสดิการ ความเจริญกาวหนา
ในอาชีพ และ(3) ดานบรรยากาศขององคการ ไดแก การไววางใจ ความสนใจความรูสึก การทํางาน
เปนทีม และศึกษาปจจยัสวนบุคคลที่คาดวามีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งประกอบดวยเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบริหาร ประสบการณการทํางาน และสถานภาพสมรส   
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับความยอมรบันับถือ ความกาวหนาในอาชีพ 
สัมพันธภาพกบัผูบังคับบัญชา แรงจูงใจมีความสัมพันธในดานบวกกับความ สามารถในการบริหาร
คุณภาพ ซ่ึงไดแกแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การไดรับความกาวหนา ความสมัพันธกับผูบังคับ 
บัญชารวมถึงความรับผิดชอบ นอกจากนี้การไดรับความยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน  ความ
ประสบความสําเร็จในงาน    การไดรับมอบหมายใหทํางานที่สําคัญและทาทายความสามารถ การได
ทํางานอยางอสิระและการมโีอกาสเพิ่มพูนความรู   เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหกับผูบริหาร 
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บทที่ 3 
 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

 การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารในโรงพยาบาล
เอกชน (2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล
ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระดับการบริหาร ประสบการณการทํางานและสถานภาพสมรส  (3) 
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร ดานความตองการของบุคคลเมื่อจําแนก 
ตามปจจัยสวนบุคคล (4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร ดานความพึงพอใจ
ในงานเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล (5) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร
ดานบรรยากาศขององคการเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  โดยการดําเนินการวจิัยนี้เปนการวจิัย
เชิงบรรยาย (Descriptive Research) 
 
ประชากร  
 ประชากรไดแกพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 
2,904 คน ที่ทํางานในโรงพยาบาลเอกชนที่มีจํานวน 51 เตียงขึ้นไปรวมทั้งหมด 70 แหง 
 
กลุมตัวอยาง   
 กลุมตัวอยาง ไดจากการคาํนวณขนาดของกลุมตัวอยางตามตารางของ Taro Yamane 
(Yamane, 1973: 1088-1089) ซ่ึงกําหนดคาความคลาดเคลื่อนที่ 0.1  
 จากนั้นผูวิจยัใชวิธีการการเลอืกแบบสุมตัวอยางแบบแบงชั้นในโรงพยาบาลเอกชน โดย
แบงเปนโรงพยาบาลขนาดเล็ก โรงพยาบาลขนาดกลางและโรงพยาบาลขนาดใหญ โดยใชตาราง
ของ Yamane (e = 0.1) ไดกลุมตัวอยางดังตารางที่ 1 
 
ตาร   
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ตารางที่ 1 แสดงกลุมตัวอยาง 
 

โรงพยาบาล จํานวนประชากร 
(คน) 

กลุมตัวอยาง 
(คน) 

กลุมตัวอยาง 
ที่เก็บได (คน) 

รอยละ 

ขนาดเล็ก (51-100 เตียง) 605 91 84 92.30 
ขนาดกลาง (101-250 เตียง) 1,160 94 76 80.85 
ขนาดใหญ (> 250 เตียง) 1,139 94 64 68.08 

รวม 2,904 279 224 80.29 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ผูวิจัยสรางขึ้น 1 ฉบบั
โดยประกอบดวย 2 สวน คอื 
 
 สวนท่ี 1 แบบบันทึกปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการ
บริหาร ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส เปนคําถามแบบเลือกตอบ 
 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน ตามแนวคดิของนักทฤษฎีแรงจูงใจ
และ ตามแนวคิดแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับผูบริหารการพยาบาล 
ประกอบดวย คําถาม 3 ดานดวยกันคือ  

1. ความตองการของบุคคล  
- ความเชื่อมั่นในตนเอง 
- การไดรับการยอมรับ 
- การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 
- การไดรับการยกยอง  

2. ความพึงพอใจในงาน 
- หนาที่รับผิดชอบ 
- รายได 
- สวัสดิการ 
- ความเจริญกาวหนาในอาชพี 

3. บรรยากาศขององคการ  
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- การไววางใจ   
- ความสนใจความรูสึก  
- การทํางานเปนทีม 
- ผูบังคับบัญชา 
 

 ลักษณะของคําตอบเปนมาตราการประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ 
  1      หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด 
  2      หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอย 
  3      หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
  4      หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
  5      หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
 การจัดระดับการประมาณคาเฉลี่ยของคะแนนเปน 3 ระดับ โดยในแตละระดับชัน้มีคา
หางกัน 1.33 ดงันี้ 
  1.00 - 2.32      มีคาเทากับ ต่ํา 
  2.33 - 3.65      มีคาเทากับ ปานกลาง 
  3.66 – 5.00      มีคาเทากับ สูง 
 โดยใชเกณฑการแบงความกวางของชวงระดับคะแนนจาก Daniel (1995: 19) ดังนี้  
 ชวงคะแนนในแตละระดับ  =   คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสุด 
                            ระดบัการวัด 
     =    5 - 1  
                          3 
     = 1.33   
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
  การหาคาความตรงตามเนื้อหา 
 
  ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ใชในการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ผูวิจยัสรางขึ้น ไปตรวจ 
สอบหาความเที่ยงตรงของเนื้อหา     ความเหมาะสมของภาษา และความครอบคลุมตามเนื้อหาโดยม ี
ผูทรงคุณวุฒิมคีวามรูและประสบการณดานการบริหารภาครัฐและเอกชน  การพยาบาลระดับบริหาร 
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และการวิจัย จาํนวน 5 ทาน ดังนี ้
1. อาจารยผูเชี่ยวชาญดานการบริหารภาครัฐและเอกชน  1 ทาน 
2. อาจารยผูเชี่ยวชาญทางดานการสรางและพัฒนาเครื่องมือ 1 ทาน 
3. พยาบาลระดับบริหาร    3 ทาน  
 
จากนั้นผูวิจยัตรวจสอบความตรงตามทฤษฎี หาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอ     

กระทงกับวัตถุประสงค (Index of Item-Objective Congruence: IOC) โดยใชผูทรงคุณวุฒิพจิารณา
ความตรงเปนรายขอ โดยมีการกําหนดคา IOC เทากับ .80    

 
  การหาคาความเชื่อม่ัน 
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขใหชัดเจนดานเนื้อหาและความเหมาะสม
ดานภาษา แลวนําไปทดลองใชกับพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนที่ไมใชกลุมตัวอยางที่
โรงพยาบาลกรุงเทพพัทยาจาํนวน 30 คน แลวนํามาหาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s alpha theory) ซ่ึงผลการวิเคราะหความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามเรื่องแรงจูงใจของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนไดเทากับ 0.94   
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลในการทําวจิัยคร้ังนี้ ผูวิจัยเกบ็รวบรวมขอมูลดวยตนเองโดยมี
ขั้นตอนดังนี ้
 1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากบณัฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยคริสเตียนเพื่อขออนุญาต
เก็บขอมูลจากผูอํานวยการโรงพยาบาลเอกชนจํานวน 12 แหง 
 2. เมื่อไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูลได ผูวิจยัทําการสุมตัวอยางตามเกณฑที่กําหนด จากนั้น 
ผูวิจัยช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจยักับผูอํานวยการโรงพยาบาล และกลุมตัวอยางที่ไดรับการสุม
โดยขอความรวมมือจากกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม โดยชี้แจงถึงรายละเอียดในการ
พิทักษสิทธิ์ใหกลุมตัวอยางทราบ  
 3. ผูวิจัยเก็บขอมูลในชวงเดอืน พฤศจิกายน ถึง ธันวาคม 2552 
 4. เมื่อผูวิจัยไดขอมูลจากกลุมตัวอยางแลว   ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาคิด
คะแนนตามเกณฑที่กําหนดแลวนําไปวิเคราะหทางสถิติตอไป 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาวเิคราะห โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร มกีาร    
วิเคราะหตามขั้นตอนดังนี ้
 1.  สถิติเชิงพรรณา (Descriptive statistic) 
    1.1 ขอมูลที่เปนปจจยัสวนบุคคล วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่รอยละ คาเฉลี่ยและ
สวนเบี่ยงมาตรฐาน 
    1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการของบุคคล ความพึงพอใจในงาน 
และบรรยากาศขององคการ วิเคราะหโดยนําคาเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกบัเกณฑที่กําหนดขึ้น และสวน
เบี่ยงมาตรฐาน 
 
 2. สถิติเชิงวิเคราะห (Analysis statistic)   
 การวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบัติงานทั้งภาพรวม และรายดานเมื่อ
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบริหาร ประสบการณการ
ทํางาน สถานภาพสมรส  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคล ความพึงพอใจใน
งาน และบรรยากาศขององคการ โดยใชสถิติการวิเคราะห t – test, F-test , ANOVA (Analysis of 
variance) และเมื่อพบความแตกตาง จะนาํผลไปวิเคราะหเปรียบเทยีบโดยใชวิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบหาคูเฉลี่ยที่แตกตางกัน 
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ขั้นตอนการดาํเนินการวิจัย 
 
แผนภาพที่ 4 ขั้นตอนการวจิัย 
 

1 
การพัฒนากรอบ 

แนวคดิในการวิจัย 

 
 
 
 

การศึกษาคนควา        
-แนวคิด 

-ทฤษฎี 

-งานวิจยั 

 
 
 
 

 

กรอบแนวคิด 

ในการวิจัย 

 

 
 

2 
การสรางและการ
พัฒนาเครื่องมอืที่ใช
ในการวิจัย 

 
 
 
 
 

- ศึกษาทฤษฎกีารสราง
แบบสอบถาม 
- การสรางแบบสอบถาม 
- การตรวจสอบคุณภาพ
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 

แบบสอบถามที่ใชใน
การวิจยั 

 
 

3 
การเก็บรวบรวม
ขอมูล 

 
 
 
 

 - การศึกษาประชากร

และกลุมตวัอยาง 
- การเก็บขอมลูจากกลุม

ตัวอยาง 

 
 
 
 

 
ขอมูลที่รวบรวมได 
 

 
 

4 
 

การวิเคราะหขอมูล
และการรายงานผล 

 
 
 
 

การใชสถิติ 
และการแปรผลขอมูล 
 Mean  
Standard deviation 
t-test 
F-test 
ANOVA 

 
 
 
 

รายงานผลการวิเคราะห
ขอมูล 

-จัดทํารายงานการวิจยั 

-การสรุปและอภิปรายผล 

-ทํารายงานฉบับสมบูรณ 
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บทที่ 4 
 
 

ผลการวิจัย 
 
  
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิบรรยาย (Descriptive research) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน โดยทําการศึกษากับพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรงุเทพมหานครโดยไดมกีารสงแบบสอบถามทั้งหมด 300 ฉบับ โดย
ตองการกลุมตัวอยางทีก่ําหนดไว 279 คน และไดรับแบบสอบถามกลับมาจํานวน 224 คน โดยคิด
เปนรอยละ 80.29 ของกลุมตัวอยางที่ตองการ ผลการวิจัยนําเสนอดวยตารางประกอบคําบรรยายตาม 
ลําดับดังนี ้
 
 สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบ 
 สวนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 
ตารางที่ 2 จํานวนรอยละของกลุมตัวอยางโรงพยาบาลเอกชน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบรหิาร ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส  
 

ภาพรวม เล็ก กลาง ใหญ 
ขอมูลสวนบุคคล 

จํานวน (n = 224) รอยละ จํานวน (n = 84) รอยละ จํานวน (n = 76) รอยละ จํานวน (n = 64) รอยละ 

เพศ 
หญิง 
ชาย   
อาย ุ
 35 ป ลงไป 
36 – 45 ป 
46 ปขึ้นไป 
ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี  
สูงกวาปริญญาตรี  

 
209 
15 
 

72 
99 
53 
 

161 
63 

 
93.30 
6.70 

 
32.14 
44.20 
23.66 

 
71.88 
28.12 

 
82 
2 
 

29 
37 
18 
 

70 
14 

 
97.62 
2.38 

 
34.52 
44.04 
31.42 

 
83.33 
16.67 

 

 
62 
14 
 

32 
32 
12 
 

56 
20 

 
81.58 
18.42 

 
42.11 
42.11 
15.78 

 
73.68 
26.32 

 
63 
1 
 

9 
32 
23 
 

35 
29 
 

 
98.44 
1.56 

 
14.06 
50.00 
35.94 

 
54.69 
45.31 
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ตารางที่ 2 (ตอ) จํานวนรอยละของกลุมตัวอยางโรงพยาบาลเอกชน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบริหาร ประสบการณการทํางาน สถานภาพ
สมรส    
 

โรงพยาบาลภาพรวม โรงพยาบาลขนาดเล็ก โรงพยาบาลขนาดกลาง โรงพยาบาลขนาดใหญ 
ขอมูลสวนบุคคล 

จํานวน (n = 224) รอยละ จํานวน (n = 84) รอยละ จํานวน (n = 76) รอยละ จํานวน (n = 64) รอยละ 

ระดับการบริหาร 
ผูบริหารการพยาบาล 
ผูตรวจการ  
ผูจัดการ 
หัวหนาแผนก 
รองหัวหนาแผนก 
ประสบการณการทํางาน 
0- 3  ป 
4 - 6 ป 
7 - 9  ป 
10 ปขึ้นไป 
 

 
15 
24 
33 
117 
35 
 

51 
46 
35 
92 
 

 
6.70 

10.71 
14.73 
52.23 
15.63 

 
22.77 
20.54 
15.62 
41.07 

 
3 
6 
9 

53 
13 
 

18 
14 
16 
36 
 

 
3.57 
7.14 

10.71 
63.10 
15.48 

 
21.43 
16.67 
19.05 
42.85 

 
7 

10 
6 

40 
13 
 

17 
22 
12 
25 

 
9.21 

13.16 
7.90 

52.63 
17.10 

 
22.37 
28.95 
15.79 
32.89 

 
5 
8 

18 
25 
8 
 

17 
10 
7 

30 

 
7.81 

12.50 
28.12 
39.07 
12.50 

 
26.57 
15.62 
10.94 
46.87 
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ตารางที่ 2 (ตอ) จํานวนรอยละของกลุมตัวอยางโรงพยาบาลเอกชน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบริหาร ประสบการณการทํางาน สถานภาพ
สมรส    
 

โรงพยาบาลภาพรวม โรงพยาบาลขนาดเล็ก โรงพยาบาลขนาดกลาง โรงพยาบาลขนาดใหญ 
ขอมูลสวนบุคคล 

จํานวน (n = 224) รอยละ จํานวน (n = 84) รอยละ จํานวน (n = 76) รอยละ จํานวน (n = 64) รอยละ 

สถานภาพสมรส 
โสด 
สมรส 
หยา/หมาย 
อื่นๆ (แยกกนัอยู) 

 
89 
121 
12 
2 

 
39.73 
54.02 
5.36 
.89 

 

 
26 
53 
4 
1 

 
30.95 
63.10 
4.76 
1.19 

 
38 
32 
6 
0 

 
50.00 
42.10 
7.90 

0 

 
23 
38 
2 
1 

 
35.94 
59.37 
3.12 
1.57 

 

 
หมายเหตุ ไดมีการปรับระดบัของขอมูลสวนบุคคลจากแบบสอบถาม ในสวนของชวงอายุจาก 6 ระดับเปน 3 ระดับ, ระดับการศึกษา จาก 4 ระดับเปน 2 ระดับ 
และระดับการบริหารจาก 6 ระดับเปน 5 ระดับ ตามตารางการวิจยัเพื่อใหขอมูลมีปริมาณเพยีงพอในการนํามาวิเคราะห 
 จากตารางที่ 2 ผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางของโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มอีายุอยูในชวง 36-45 
ป คิดเปนรอยละ 44.20 มีระดับการศกึษาปริญญาตรีคิดเปนรอยละ 71.88 ระดับการบริหารสวนใหญมีตําแหนงเปนหวัหนาแผนก คิดเปนรอยละ 52.33 มี
ประสบการการทํางาน 10 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 41.07 และมีสถานภาพสมรสมากที่สุด คิดเปนรอยละ 54.02                                            
 กลุมตัวอยางของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยูในชวง 36-45 ป คิดเปนรอยละ 44.04     มีระดับ 
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การศึกษาปรญิญาตรีคิดเปนรอยละ 83.33 ระดับการบริหารสวนใหญมีตําแหนงเปนหัวหนา คดิเปน
รอยละ 63.10 มีประสบการการทํางาน 10 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 42.85 และมีสถานภาพสมรสมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 63.10  
 กลุมตัวอยางของโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศ
หญิง มีอายุอยูในชวง 35 ปลงไป และ ชวง 36-45 ป คิดเปนรอยละ 42.11 มีระดับการศกึษาปริญญา
ตรี คิดเปนรอยละ 73.68 ระดับการบริหารสวนใหญมีตําแหนงเปนหัวหนาแผนก คิดเปนรอยละ 
52.63 มีประสบการณการทํางาน 10 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 32.89 และมีสถานภาพโสดมากที่สุด 
คิดเปนรอยละ 50.00 
 กลุมตัวอยางของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศ
หญิง มีอายุอยูในชวง  36-45 ป คิดเปนรอยละ 50.00 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 
54.69 ระดับการบริหารสวนใหญมีตําแหนงเปนหวัหนาแผนก คิดเปนรอยละ 39.07 มีประสบการณ
การทํางาน 10 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 46.87 และมีสถานภาพสมรสมากที่สุด คิดเปนรอยละ 59.37 
 
สวนท่ี 2:  แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร 
 
ตารางที่ 3 ภาพรวมของ   คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม (n = 224) 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 

ดานความตองการของบุคคล 
1. ทานสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 
2. ทานไดรับการศึกษาเพิ่มพนูความรูในการบริหารงาน 
3. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
4. ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
5. ทานไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทาย
ความสามารถ 
6. ทานไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน 
7. ทานไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา 
8. ทานทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน 
ดานความพึงพอใจในงาน 

3.72 
3.79 
3.58 
3.84 
3.81 
3.79 

 
3.66 
3.57 
3.71 
3.44 

.46 

.65 

.73 

.64 

.64 

.60 
 

.63 

.87 

.62 

.53 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 

ปานกลาง 



                                    
48                                    

ตารางที่ 3 (ตอ) ภาพรวมของ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของแรงจูงใจในการ   
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม (n = 224) 
  

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 
9. หนาที่ที่รับผิดชอบของทานมีความสําคญัตอองคการ 
10. ทานสามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได 
11. ทานมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหทานเกิดความรูสึกภูมิใจ 
12. ทานไดรับการรองขอใหชวยเหลือในการแกปญหาตางๆ 
ขององคการ 
13. ทานไดรับเลือกเปนตัวแทนของโรงพยาบาลเขารวมการ
สัมมนา 
14. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงโดยลําดับ 
15. ทานคิดวาสวัสดิการและสิทธิประโยชนขององคการมี
ความเหมาะสม 
16. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ 
17. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบ 
18. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับสภาวะคาครองชีพ 
19. เงินเดือนทีไ่ดรับอยูในระดับที่เทียบเคยีงกับโรงพยาบาล
เอกชนอื่นๆ 
20. การปรับอัตราเงินเดือนขึน้อยูกับผลการปฏิบัติงานและมี
การพิจารณาอยางยุติธรรม 
ดานบรรยากาศขององคการ 
21.ทานไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบภาระกจิที่สําคัญๆ
ของโรงพยาบาล 
22. ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับงาน 
23.ทานไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่ทานรับผิดชอบ 
24. ผูบังคับบัญชาใหทานเขามีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานทีสํ่าคัญขององคการ 
25. ทานไดรับการไววางใจจากผูบังคับบัญชา 
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ตารางที่ 3 (ตอ) ภาพรวมของ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม (n = 224) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 
26. ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา 
27. ผูบังคับบัญชาของทานใหอิสระในการดําเนินงานที่ไดรับ
มอบหมาย 
28. ผูบังคับบัญชาของทานมีความชัดเจนในการสั่งการ 
29. ทานไดรับความหวงใยจากผูบังคับบัญชา 
30. ทานมีความเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชา 
31. ทานไดรับการไววางใจจากผูรวมงาน 
32. ทานไดรับความหวงใยจากเพื่อนรวมงาน 
33. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบตัิงานจากเพื่อน
รวมงาน 
34. เมื่อโรงพยาบาลของทานประสบความสําเร็จพนักงานทุก
ระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ 
35. องคการของทานเปนองคการที่มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับ
ทั่วไป 
           เฉล่ีย 
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 จากตารางที่ 3 ผลการวิจยัพบวาคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 3.62 (S.D. = .43) เมื่อแยกตามรายดาน
พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคลอยูในระดับสูง 3.72 (S.D. = .46) ดาน
ความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 3.44 (S.D. = .53) และดานบรรยากาศขององคการอยูใน
ระดับสูง 3.72 (S.D. = .49)   
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ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก (n = 84) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 

ดานความตองการของบุคคล 
1. ทานสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 
2. ทานไดรับการศึกษาเพิ่มพนูความรูในการบริหารงาน 
3. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
4. ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
5. ทานไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทาย
ความสามารถ 
6. ทานไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน 
7. ทานไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา 
8. ทานทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน 
ดานความพึงพอใจในงาน 
9. หนาที่ที่รับผิดชอบของทานมีความสําคญัตอองคการ 
10. ทานสามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได 
11. ทานมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหทานเกิดความรูสึกภูมิใจ 
12. ทานไดรับการรองขอใหชวยเหลือในการแกปญหาตางๆ 
ขององคการ 
13. ทานไดรับเลือกเปนตัวแทนของโรงพยาบาลเขารวมการ
สัมมนา 
14. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงโดยลําดับ 
15. ทานคิดวาสวัสดิการและสิทธิประโยชนขององคการมี 
ความเหมาะสม 
16. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ 
17. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบ 
18. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับสภาวะคาครองชีพ  
19. เงินเดือนทีไ่ดรับอยูในระดับที่เทียบเคยีงกับโรงพยาบาล
เอกชนอื่นๆ 
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ตารางที่ 4 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ     
พยาบาลระดับบริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 
20. การปรับอัตราเงินเดือนขึน้อยูกับผลการปฏิบัติงานและมี
การพิจารณาอยางยุติธรรม 
ดานบรรยากาศขององคการ 
21.ทานไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบภาระกจิที่สําคัญๆ
ของโรงพยาบาล 
22. ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับงาน 
23.ทานไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่ทานรับผิดชอบ 
24. ผูบังคับบัญชาใหทานเขามีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานทีสํ่าคัญขององคการ 
25. ทานไดรับการไววางใจจากผูบังคบับัญชา 
26. ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา 
27. ผูบังคับบัญชาของทานใหอิสระในการดําเนินงานที่ไดรับ
มอบหมาย 
28. ผูบังคับบัญชาของทานมีความชัดเจนในการสั่งการ 
29. ทานไดรับความหวงใยจากผูบังคับบัญชา 
30. ทานมีความเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชา 
31. ทานไดรับการไววางใจจากผูรวมงาน 
32. ทานไดรับความหวงใยจากเพื่อนรวมงาน 
33. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อน 
รวมงาน 
34. เมื่อโรงพยาบาลของทานประสบความสําเร็จพนักงานทุก
ระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ 
35. องคการของทานเปนองคการที่มีช่ือเสียงและเปนที่ยอมรับ
ทั่วไป 
             เฉล่ีย 
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 จากตารางที ่ 4 ผลการวิจยัพบวาคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก อยูในระดับปานกลาง 3.54 (S.D. = 0.70) เมื่อแยกตามรายดาน
พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคล อยูในระดับปานกลาง 3.65 (S.D. = 
0.65) ดานความพึงพอใจในงานอยูในระดบัปานกลาง 3.03 (S.D. = 0.76) และดานบรรยากาศของ
องคการอยูในระดับปานกลาง 3.66 (S.D. = 0.69)  
 
ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบั
บริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง (n = 76) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 

ดานความตองการของบุคคล 
1. ทานสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 
2. ทานไดรับการศึกษาเพิ่มพนูความรูในการบริหารงาน 
3. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
4. ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
5. ทานไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทาย
ความสามารถ 
6. ทานไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน 
7. ทานไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา 
8. ทานทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน 
ดานความพึงพอใจในงาน 
9. หนาที่ที่รับผิดชอบของทานมีความสําคญัตอองคการ 
10. ทานสามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได 
11. ทานมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหทานเกิดความรูสึกภูมิใจ 
12. ทานไดรับการรองขอใหชวยเหลือในการแกปญหาตางๆ 
ขององคการ 
13. ทานไดรับเลือกเปนตัวแทนของโรงพยาบาลเขารวมการ
สัมมนา 
14. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงโดยลําดับ 
 

3.75 
3.79 
3.59 
3.84 
3.84 
3.83 

 
3.71 
3.66 
3.78 
3.49 
3.91 
3.92 
4.08 
3.76 

 
3.47 

 
3.50 

 

0.74 
0.74 
0.79 
0.71 
0.65 
0.70 

 
0.69 
0.87 
0.78 
0.74 
0.64 
0.63 
0.67 
0.71 

 
0.84 

 
0.90 

 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
ปานกลาง 
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ตารางที่ 5 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง (n = 76) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 
15. ทานคิดวาสวัสดิการและสิทธิประโยชนขององคการมี
ความเหมาะสม 
16. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ 
17. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบ 
18. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับสภาวะคาครองชีพ 
19. เงินเดือนทีไ่ดรับอยูในระดับที่เทียบเคยีงกับโรงพยาบาล
เอกชนอื่นๆ 
20. การปรับอัตราเงินเดือนขึน้อยูกับผลการปฏิบัติงานและมี
การพิจารณาอยางยุติธรรม 
ดานบรรยากาศขององคการ 
21.ทานไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบภาระกจิที่สําคัญๆ
ของโรงพยาบาล 
22. ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับงาน 
23.ทานไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่ทานรับผิดชอบ 
24. ผูบังคับบัญชาใหทานเขามีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานทีสํ่าคัญขององคการ 
25. ทานไดรับการไววางใจจากผูบังคับบัญชา 
26. ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา 
27. ผูบังคับบัญชาของทานใหอิสระในการดําเนินงานที่ไดรับ
มอบหมาย 
28. ผูบังคับบัญชาของทานมีความชัดเจนในการสั่งการ 
29. ทานไดรับความหวงใยจากผูบังคับบัญชา 
30. ทานมีความเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชา 
31. ทานไดรับการไววางใจจากผูรวมงาน 
32. ทานไดรับความหวงใยจากเพื่อนรวมงาน 

3.37 
 

3.24 
3.17 
3.07 
2.99 

 
3.44 

 
3.74 
3.68 

 
3.67 
3.76 
3.72 

 
3.72 
3.70 

 
3.74 

 
3.61 
3.64 
3.68 
3.70 
3.74 

0.78 
 

0.81 
0.74 
0.68 
0.77 

 
0.74 

 
0.78 
0.87 

 
0.91 
0.83 
0.72 

 
0.76 
0.78 

 
0.82 

 
0.73 
0.78 
0.80 
0.71 
0.74 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
สูง 
สูง 

 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 

 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 
สูง 
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ตารางที่ 5 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง (n = 76) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 
33. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อน 
รวมงาน 
34. เมื่อโรงพยาบาลของทานประสบความสําเร็จพนักงานทุก
ระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ 
35. องคการของทานเปนองคการที่มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับ
ทั่วไป 
           เฉล่ีย 

3.88 
 

4.00 
 

3.93 
 

3.66 

0.67 
 

0.78 
 

0.83 
 

0.76 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 5 ผลการวิจยัพบวาคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางอยูในระดับปานกลาง 3.66 (S.D. = 0.76) เมื่อแยกตามรายดาน
พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคล อยูในระดับสูง 3.75 (S.D. = 0.74) 
ดานความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 3.49 (S.D. = 0.74)   และดานบรรยากาศของ
องคการอยูในระดับสูง 3.74 (S.D. = 0.78)   
 
ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบั
บริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ (n = 64) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดบับริหาร X  S.D. ระดับ 

ดานความตองการของบุคคล 
1. ทานสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 
2. ทานไดรับการศึกษาเพิ่มพนูความรูในการบริหารงาน 
3. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
4. ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
5. ทานไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทาย
ความสามารถ 
6. ทานไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน 

3.84 
3.97 
3.76 
3.94 
3.93 
3.91 

 
3.71 

0.61 
0.57 
0.71 
0.62 
0.61 
0.48 

 
0.60 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 



                                    
55                                    

ตารางที่ 6 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ (n = 64) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 
7. ทานไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา 
8. ทานทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน 
ดานความพึงพอใจในงาน 
9. หนาที่ที่รับผิดชอบของทานมีความสําคญัตอองคการ 
10. ทานสามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได 
11. ทานมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหทานเกิดความรูสึกภูมิใจ 
12. ทานไดรับการรองขอใหชวยเหลือในการแกปญหาตางๆ 
ขององคการ 
13. ทานไดรับเลือกเปนตัวแทนของโรงพยาบาลเขารวมการ
สัมมนา 
14. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงโดยลําดับ 
15. ทานคิดวาสวัสดิการและสิทธิประโยชนขององคการมี 
ความเหมาะสม 
16. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ 
17. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบ 
18. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับสภาวะคาครองชีพ 
19. เงินเดือนทีไ่ดรับอยูในระดับที่เทียบเคยีงกับโรงพยาบาล
เอกชนอื่นๆ 
20. การปรับอัตราเงินเดือนขึน้อยูกับผลการปฏิบัติงานและมี
การพิจารณาอยางยุติธรรม 
ดานบรรยากาศขององคการ 
21. ทานไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบภาระกจิที่สําคัญๆ
ของโรงพยาบาล 
22. ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับงาน 
23. ทานไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่ทานรับผิดชอบ 
 

3.69 
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ตารางที่ 6 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ (n = 64) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 
24. ผูบังคับบัญชาใหทานเขามีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานทีสํ่าคัญขององคการ 
25. ทานไดรับการไววางใจจากผูบังคับบัญชา 
26. ผูบังคับบัญชาของทาน  รับฟงความคิดเห็นของผูใต บังคับ 
บัญชา 
27. ผูบังคับบัญชาของทานใหอิสระในการดําเนินงานที่ไดรับ
มอบหมาย 
28. ผูบังคับบัญชาของทานมีความชัดเจนในการสั่งการ 
29. ทานไดรับความหวงใยจากผูบังคับบัญชา 
30. ทานมีความเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชา 
31. ทานไดรับการไววางใจจากผูรวมงาน 
32. ทานไดรับความหวงใยจากเพื่อนรวมงาน 
33. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อน 
รวมงาน 
34. เมื่อโรงพยาบาลของทานประสบความสําเร็จพนักงานทุก
ระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ 
35. องคการของทานเปนองคการที่มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับ
ทั่วไป 
           เฉล่ีย 

3.68 
 

3.85 
3.84 

 
3.90 

 
3.59 
3.63 
3.78 
3.93 
3.85 
3.91 

 
4.15 

 
3.14 

 
3.72 
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0.55 
0.54 

 
0.49 

 
0.72 
0.81 
0.77 
0.55 
0.63 
0.59 

 
0.60 

 
0.60 

 
0.69 

สูง 
 

สูง 
สูง 

 
สูง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 
ปานกลาง 

 
สูง 

 
 จากตารางที่ 6 ผลการวิจยัพบวาคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญอยูในระดับสูง 3.72 (S.D. = 0.69) เมื่อแยกตามรายดานพบวา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคล อยูในระดับสูง 3.84 (S.D. = 0.61) ดานความ
พึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 3.60 (S.D. = 0.79) และดานบรรยากาศขององคการอยูใน
ระดับสูง 3.76 (S.D. = 0.64)   
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สวนท่ี 3 การวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบตัิงานของพยาบาลระดบับริหาร      
โรงพยาบาลเอกชนที่เก่ียวของกับปจจัยสวนบุคคล 
 
 การวิเคราะหความแตกตาง       ของแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร 
โรงพยาบาลเอกชนตามรายดานไดแก ดานความตองการของบุคคล ความพึงพอใจในงาน และ
บรรยากาศขององคการที่เกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการ
บริหาร ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส 
 
ตารางที่ 7 แสดงความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล
เอกชน จําแนกตามเพศ 
 

เพศ 

หญิง ชาย 
แรงจูงใจ 

ในการปฏบิตงิาน 
X  S.D. X  S.D. 

T- test P-value 

ความตองการของบุคคล 3.72 .457 3.78 .58 -.57 .31 
ความพึงพอใจในงาน 3.43 .521 3.48 .64 -.31 .13 
บรรยากาศขององคการ 3.74 .481 3.60 .63 1.04 .47 
ภาพรวม 3.63 .420 3.62 .56 .06 .12 

 
 จากตารางที ่ 7 ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม ดานความตองการของบุคคล ดานความพึงพอใจในงานและดาน
บรรยากาศขององคการ เมื่อจําแนกตามเพศ ไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 8 แสดงความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล
เอกชน จําแนกตามอาย ุ
 

อายุ 

35 ป ลงไป 36-45 ป 46 ป ขี้นไป 
แรงจูงใจ 

ในการปฏบิตงิาน 
X  S.D. X  S.D. X  S.D. 

F- test P-value 

ความตองการของบุคคล 3.62 .48 3.78 .45 3.70 .46 3.33 .04* 
ความพึงพอใจในงาน 3.33 .46 3.51 .59 3.44 .47 2.61 .08 
บรรยากาศขององคการ 3.63 .48 3.80 .50 3.71 .47 2.57 .08 
ภาพรวม 3.53 .39 3.71 .45 3.62 .40 3.75 .02* 

* P < .05 
 จากตารางที่ 8 ผลการวิจัย พบวาแรงจูงใจในการปฎิบตัิงานของพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชนเมื่อจําแนกตามอาย ุ ในภาพรวมและดานความตองการของบุคคลแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05   จึงนําคาที่มีความแตกตางกันไปวิเคราะหเปรยีบเทียบโดยใช 
LSD เพื่อทดสอบหาคูเฉลี่ยทีแ่ตกตางกัน ดงัแสดงในตารางที่ 9 และ 10 
 
ตารางที่  9 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร
โรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม จําแนกตามอาย ุ

 
เปรียบเทียบรายคู 35 ปลงไป 36 – 45 ป 46 ป ขี้นไป 

35 ปลงไป  *      
36 – 45 ป *       
46 ป ขี้นไป    

* P < .05 
 จากตารางที ่ 9 ผลการทดสอบพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลบริหาร
โรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวมเมื่อจําแนกตามอายุ ของพยาบาลระดบับริหารที่มีอาย ุ 35 ปลงไป   
แตกตางกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพยาบาลระดับบริหารที่มีอายุ 36 – 45 ป โดยมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 10 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร
โรงพยาบาลเอกชนดานความตองการของบุคคล จําแนกตามกลุมอาย ุ

 
อายุ 35 ปลงไป 36 – 45 ป 46 ป ขี้นไป 

35 ปลงไป  *      
36 – 45 ป *      
46 ป ขี้นไป    

* P < .05 
 จากตารางที1่0ผลการทดสอบพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามอาย ุ ของพยาบาลระดับบริหารที่มี
ชวงอาย ุ 35ปลงไป แตกตางกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคลจากพยาบาล
ระดับบริหารที่มีชวงอายุ 36 – 45 ป โดยมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  
ตารางที่11 แสดงความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล
เอกชน จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับบริหาร 

ปริญญาตร ี สูงกวาปริญญาตร ี
แรงจูงใจ 

ในการปฏบิตงิาน 
X  S.D. X  S.D. 

T- test P-value 

ความตองการของบุคคล 3.66 .46 3.87 .436 -3.24 .16 
ความพึงพอใจในงาน 3.40 .50 3.53 .587 -1.69 .19 
บรรยากาศขององคการ 3.68 .51 3.85 .431 -2.42 .07 
ภาพรวม 3.58 .43 3.75 .410 -2.79 .31 

  
 จากตารางที่ 11 พบวาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล
เอกชนในภาพรวม ดานความตองการของบุคคล ดานความพึงพอใจในงานและดานบรรยากาศของ
องคการ เมื่อจาํแนกตามระดบัการศึกษาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 12 แสดงความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบตัิงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน จําแนกตามระดับการบริหาร 
 

ระดับการบริหาร 

ผูบริหารการ
พยาบาล 

ผูตรวจการ ผูจัดการ หัวหนาแผนก รองหัวหนา
แผนก 

แรงจูงใจ 
ในการปฏบิตงิาน 

X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D X  S.D 

F - test P - value 

ความตองการของบุคคล 4.00 .45 3.71 .43 3.72 .38 3.73 .48 3.55 .47 2.69 .03* 
ความพึงพอใจในงาน 3.81 .37 3.47 .55 3.49 .55 3.42 .49 3.27 .60 3.04 .01* 
บรรยากาศขององคการ 3.86 .54 3.72 .47 3.68 .48 3.78 .48 3.56 .49 1.64 .17 
ภาพรวม 3.89 .43 3.63 .41 3.63 .40 3.64 .42 3.46 .54 2.87 .02* 

* P < .05 
 จากตารางที่ 12 พบวาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม ดานความตองการของบุคคลและดาน
ความพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามระดับการบริหารแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงนําคาทีม่ีความแตกตางกันไปทดสอบหาความแตกตาง
ของคาคะแนนรายคูดวย LSD ดังแสดงในตารางที่ 13, 14 และ 15 
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ตารางที่ 13 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร
โรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม จําแนกตามระดับการบรหิาร 
 

ระดับการบริหาร ผูบริหาร 
การพยาบาล 

ผูตรวจการ ผูจัดการ หัวหนาแผนก รอง 
หัวหนาแผนก 

ผูบริหารการ
พยาบาล 

  *  
 

*  
 

*  
 

ผูตรวจการ      
ผูจัดการ *     
หัวหนาแผนก *      
รองหัวหนาแผนก *      

* P < .05 
 จากตารางที ่ 13 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาพบวาพยาบาลระดับบริหารที่มีระดับ
การบริหารเปนผูบริหารการพยาบาล แตกตางกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารที่เปนผูจัดการ หวัหนาแผนกและรองหัวหนาแผนกโดยมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ.05 
 
ตารางที่ 14 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร
โรงพยาบาลเอกชนดานความตองการของบุคคล จําแนกตามระดับการบริหาร 
 

ระดับบริหาร ผูบริหาร 
การพยาบาล 

ผูตรวจการ ผูจัดการ หัวหนาแผนก รอง 
หัวหนาแผนก 

ผูบริหาร 
การพยาบาล 

  *  
 

*  
 

*  
 

ผูตรวจการ      
ผูจัดการ *      
หัวหนาแผนก *      
รองหัวหนาแผนก *     

* P < .05 
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 จากตารางที ่ 14 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร 
โรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาพบวาพยาบาลระดบั
บริหารที่มีระดับการบริหารเปนผูบริหารการพยาบาล แตกตางกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลระดับบริหารที่เปนผูจัดการ หวัหนาแผนกและรองหัวหนาแผนกโดยมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 
ตารางที่ 15 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร
โรงพยาบาลเอกชนดานความพึงพอใจในงาน จําแนกตามระดับการบรหิาร 
 

ระดับการบริหาร ผูบริหาร 
การพยาบาล 

ผูตรวจการ ผูจัดการ หัวหนาแผนก รอง 
หัวหนาแผนก 

ผูบริหารการ
พยาบาล 

 *  
 

*  *  
 

*  
 

ผูตรวจการ *      
ผูจัดการ *      
หัวหนาแผนก *      
รองหัวหนาแผนก *      

* P < .05 
 จากตารางที1่5 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชน ดานความพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา พบวาพยาบาลระดบั
บริหารที่มีระดับการบริหารเปนผูบริหารการพยาบาล แตกตางกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลระดับบริหารที่เปนผูตรวจการ ผูจดัการ หวัหนาแผนกและรองหัวหนาแผนกโดยมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 16 แสดงความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบตัิงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน จําแนกตามประสบการณการทํางาน  

 
ประสบการณการทํางาน 

0 – 3 ป 4 – 6 ป 7 – 10 ป 10 ปขึ้นไป แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

X  S.D. X S.D. X  S.D. X  S.D. 

F - test P - value 

ความตองการของบุคคล 3.57 .48 3.70 .46 3.70 .51 3.81 .42 3.19 .02* 
ความพึงพอใจในงาน 3.46 .54 3.31 .55 3.41 .51 3.49 .51 1.26 .29 
บรรยากาศขององคการ 3.74 .44 3.61 .52 3.63 .58 3.82 .45 2.49 .06 
ภาพรวม 3.59 .44 3.54 .42 3.58 .48 3.71 .40 1.99 .12 

* P < .05 
 จากตารางที่ 16 พบวาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนดานความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามประสบ 
การณการทํางานความแตกตางกันอยางมนียัสําคัญที่ .05 จึงนําคาที่มีความแตกตางกันไปทดสอบหาความแตกตางของคาคะแนนรายคูดวยLSD ดังแสดงใน
ตารางที่ 17  
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ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร
โรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคล จําแนกตามประสบการณการทํางาน 
 

ประสบการณการทํางาน 0 – 3 ป 4 – 6 ป 7 - 10 ป 10 ปขึ้นไป 
0 – 3 ป    *  
4 – 6 ป     
7 - 10 ป     
10 ปขึ้นไป *     

* P < .05 
 จากตารางที ่ 17 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคล เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานพบวา
พยาบาลระดับบริหารที่มีประสบการณการทํางาน 0–3 ป    แตกตางกับพยาบาลระดับบริหารทีม่ี
ประสบการณการทํางาน10ปขึ้นไป โดยมนีัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่18 แสดงความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล
เอกชน จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

สถานภาพสมรส 

โสด สมรส หยา/หมาย อ่ืนๆ  
(แยกกันอยู) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

X S.D. X S.D. X S.D. X S.D. 

F - 
test 

P - 
value 

ความตองการ
ของบุคคล 

3.66 .47 3.77 .44 3.60 .68 3.81 .26 1.41 .24 

ความพึงพอใจ
ในงาน 

3.38 .53 3.48 .53 3.46 .47 3.08 .35 .98 .40 

บรรยากาศของ
องคการ 

3.66 .50 3.80 .47 3.61 .56 3.37 .05 2.01 .41 

ภาพรวม 3.56 .44 3.68 .41 3.56 .49 3.42 1.64 1.64 .18 

 
 จากตารางที่  18     พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล 
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เอกชนในภาพรวม ดานความตองการของบุคคล ดานความพึงพอใจในงานและดานบรรยากาศของ 
ไมแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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บทที่ 5 

 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิบรรยาย โดยมีวัตถประสงคเพื่อศึกษา (1) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน  (2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหาร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลคือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบริหาร 
ประสบการณการทํางานและสถานภาพสมรส  (3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารดานความตองการของบุคคล เมื่อจําแนกตามปจจยัสวนบุคคล (4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลระดับบริหารดานความพึงพอใจในงาน เมือ่จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล (5) แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารดานบรรยากาศขององคการ เมื่อจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล  
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา เปนพยาบาลระดับบริหารที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
เอกชนของเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 224 คน    ไดจากการสุมตัวอยางแบบแบงชัน้ เครื่องมือที่ใช
ในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามที่ประกอบดวย 2 สวน คือ แบบบนัทึกขอมูลสวนบุคคล สวนที่ 2 
คือ แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทําการวิเคราะหโดยการแจกแจงความถีร่อยละ คาเฉลี่ย
และสวนเบี่ยงมาตรฐาน t – test, F-test, ANOVA (Analysis of variance) และเมื่อพบความแตกตาง
จะนําผลไปวิเคราะหเปรียบเทียบโดยใชวิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อทดสอบหาคูเฉลี่ยที่แตกตางกัน 
ผูวิจัยอภิปรายผลตามวัตถุประสงคดังนี ้
 
 1. แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน 
 
 โรงพยาบาลเอกชนภาพในภาพรวม 
 แรงจูงใจในการการปฏิบัติงานพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวมมี
คาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  
 ดานความตองการของบุคคล มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัสูงโดยพบวามแีรงจงูใจในการปฏิบัติ
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งานในเรื่องของการสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การไดรับการยอมรับจากเพือ่น
รวมงานและผูบังคับบัญชา การไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน ไดรับการมอบหมายงานที่ยาก
และทาทายความสามารถ และทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน อยูในระดับสูง   ซ่ึงสอด 
คลองกับทําการศึกษาปจจยัทีม่ีผลตอความพึงพอใจในงาน และความผกูพันตอองคการของผูบริหาร
โรงแรม พบวาการไดรับความยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน การไดรับมอบหมายใหทํางานที่
สําคัญและทาทายความสามารถ การไดทํางานอยางอสิระ เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหกับ
ผูบริหาร (ประทิน หงษแกว, 2543: 66-67)                                      

  ดานความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางโดยพบวามีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในเรื่องของหนาที่ที่รับผิดชอบมีความสําคัญตอองคการ สามารถแกปญหาในงานที่รับผิด 
ชอบไดและมโีอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความรูสึกภูมิใจอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับการ 
ศึกษาพฤติกรรมการบริหารของหัวหนาหอผูปวย กลุมงานการพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ทั่วไป พบวาตวัแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการบริหารงาน คือการไดรับการยอมรบั
นับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ การไดรับความกาวหนา เงนิเดือนและสวสัดิการ (อรุณศร ี
ตันติวราภรณ, 2543: 110) 
 ดานบรรยากาศขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงโดยพบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานในเรื่องของอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน ไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบ ไดรับการวางใจจากผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการดําเนินงานทีไ่ดรับมอบหมาย ไดรับความไววางใจจากผูรวมงาน 
ไดรับความหวงใยและความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน เมื่อโรงพยาบาลประสบ
ความสําเร็จพนักงานทกุระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ และองคการเปนองคการที่มีชื่อเสียงและเปนที่
ยอมรับทั่วไปอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับกับการศึกษาบรรยากาศขององคการและแรงจูงใจมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย พบวาแรงจูงใจมีความ สัมพนัธในทางบวกกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญที่ .01 (วีระนุช มยเุรศ, 2544: 84)  
   
 โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก 
 แรงจูงใจในการการปฏิบัติงานพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีคา 
เฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกตามรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ดานความตองการของบุคคล       อยูในระดบัปานกลาง         โดยพบวามีแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานในเรื่องของการสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การไดรับการยอมรับจาก 
เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาและไดรับการมอบหมายงานทีย่ากและทาทายความสามารถ 



                                    
68                                    

 ดานความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง    โดยพบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในเรื่องของหนาที่ที่รับผิดชอบมีความสําคัญตอองคการ      สามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได 
และมีโอกาสไดปฏิบัติงานทีท่ําใหเกิดความรูสึกภูมิใจ 
 ดานบรรยากาศขององคการ อยูในระดับปานกลางโดยพบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ในเรื่องของไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ ไดรับการวางใจจากผูบงัคับบัญชา ผู
บังคับ บัญชาใหอิสระในการดําเนินงานที่ไดรับมอบหมาย ไดรับความไววางใจจากผูรวมงาน ไดรับ
ความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน เมื่อโรงพยาบาลประสบความสําเร็จพนักงานทกุ
ระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ และองคการเปนองคการที่มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับทั่วไป  
 
 โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง  
 แรงจูงใจในการการปฏิบัติงานพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางมีคา 
เฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกตามรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ดานความตองการของบุคคล อยูในระดับสูง และมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเรื่อง
ของการสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา ไดรับการมอบหมายงานที่ยากและทาทายความสามารถ ไดรับการยกยองจากเพือ่น
รวมงานและทาํงานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน 
 ดานความพึงพอใจในงาน อยูในระดับปานกลาง และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
เร่ืองของหนาที่ที่รับผิดชอบมีความสําคัญตอองคการ สามารถแกปญหาในงานทีรั่บผิดชอบได มี
โอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความรูสึกภูมิใจและไดรับการรองขอใหชวยเหลือในการแกปญหา 
ตางๆ ขององคการ 
 ดานบรรยากาศขององคการ อยูในระดับสงู และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเรื่องของ 
ไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบภาระกิจที่สําคัญๆ ของโรงพยาบาล ไดรับอํานาจในการตัดสินใจ
ในงานที่รับผิดชอบ ผูบังคับบัญชาใหเขามีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานทีสํ่าคัญขององคการ 
ไดรับการวางใจจากผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับ 
บัญชาใหอิสระในการดําเนนิงานที่ไดรับมอบหมาย มคีวามเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชา  ไดรับความ
ไววางใจจากผูรวมงาน ไดรับความหวงใยและความรวมมือในการปฏบิัติงานจากเพือ่นรวมงาน เมื่อ
โรงพยาบาลประสบความสําเร็จพนักงานทกุระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ และองคการเปนองคการที่มี
ชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับทั่วไป 
 โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ 
 แรงจูงใจในการการปฏิบัติงานพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญมีคา 
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เฉลี่ยอยูในระดับสูง เมื่อแยกตามรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ดานความตองการของบุคคลอยูในระดับสูง และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเรื่องของ
การสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง ไดรับการศึกษาเพิม่พูนความรูในการบริการงาน 
ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทา
ทายความสามารถ ไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา และทํางานไดสําเร็จตาม
เปาหมายของหนวยงาน 
 ดานความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง และมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเรื่อง
ของหนาที่ที่รับผิดชอบมีความสําคัญตอองคการ สามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได มีโอกาส
ไดปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความรูสึกภูมิใจ และไดรับการรองขอใหชวยเหลือในการแกปญหา ตางๆ 
ขององคการ 
 ดานบรรยากาศขององคการอยูในระดับสูง และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเรื่องของ
มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน ไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 
ผูบังคับบัญชาใหเขามีสวนรวมในการตัดสนิใจเกี่ยวกับงานที่สําคัญขององคการ ไดรับการวางใจจาก
ผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชารับฟงความคดิเห็นของผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการ
ดําเนินงานที่ไดรับมอบหมาย มีความเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชา  ไดรับความไววางใจจากผูรวมงาน 
ไดรับความหวงใยและความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน และเมื่อโรงพยาบาลประสบ
ความสําเร็จพนักงานทกุระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ 
 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม   
เม่ือจําแนกตามปจจัยสวนบคุคล โดยสรปุ พบวา 
 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม   
เมื่อจําแนกตามเพศไมแตกตางกัน  เนื่องจากในปจจุบันในอาชีพทางการพยาบาลไมมขีอจํากัดในการ
ทํางานของเพศและมีโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาไมตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาปจจัยดาน
แรงจูงใจที่สัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบรษิทั พบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบรษิทั เพศชายและหญิงไมแตกตางกัน (ธนสทิธิ์ เอื้อพิพัฒนากูล, 2550: 40)    การศึกษา
ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตพบวาพนักงานเพศชายและเพศหญงิ 
มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน (อรรถพล ช้ินโภคทรัพย, 2550: 57) แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาทีโ่รงพยาบาล พบวาเพศไมมผีลทําใหแรงจงูใจการปฏิบัตงิานแตกตางกนั   
(ศิริลักษณ คําวร, 2550: 52)  และจากการศกึษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชน 
พบวาเพศของพนักงานทีต่างกันไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน  
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(พัชณยี ศรีวิชยั, 2549:59) 
 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม   
เมื่อจําแนกตามอายุแตกตางกัน จากการศึกษาวจิัยพบวาพยาบาลระดับบริหารที่มีอาย ุ 36-45ป มีแรง 
จูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพยาบาลระดับบริหารที่มอีายุ 35ปลงไป เนื่องจากพยาบาลระดบั
บริหารที่มีอายมุากขึ้นจะมีความมั่นใจและมีความชํานาญในหนาที่ที่รับผิดชอบ สามารถแกปญหาได
และตัดสินใจไดดีกวาจึงทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากตามไปดวย ซ่ึงสอดคลองกับการ 
ศึกษาแรงจูงใจของพยาบาลประจําการ พบวาระดบัอายุที่ตางกันมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานแตกตางกนั (จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล, 2547: 87) เชนเดียวกับการศกึษา อายุมีความสัมพันธกับการ

มีพัฒนาการทางดานรางกายจิตใจ สติ ปญญา สามารถแกไขปญหาได ทําใหมีผลทําใหเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั (ชีวนันท พชืสักกะ, 2544:84) และจากการศึกษาพบวาบุคคลที่มีอายุ

มากกวาจะมีความสามารถแกไข ปญหา หรือเผชิญปญหาไดดีกวาบุคคลที่มีอายุนอย (เสาวรส คงชีพ, 

2545: 78) 
 2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม   
เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาไมแตกตางกัน เนื่องจากระดับการศึกษาของพยาบาลขั้นต่ําจะตองจบ
ปริญญาตรี และในการปฏิบัติงานจะมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานในการพิจารณาความกาวหนา 
ในอาชีพมากกวาระดับการศกึษา ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจงูใจในการเขารวมกิจกรรมพัฒนา
สตรี  พบวาระดับการศกึษาไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการเขากิจกรรมพัฒนาสตรี (แสงมณี หาญภกัดี
สกุล, 2544: 56)  จากการศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการพฤกษศาสตร พบวา
ระดับการศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมมีความสมัพันธกัน (สิริน สุริยวงศ, 2548: 59) และ
จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตรยิ พบวา
เจาหนาที่ที่มีระดับการศกึษาที่ตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน (อัญชนา ยาวงษ, 
2548: 56) 
 2.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม   
เมื่อจําแนกตามระดับการบรหิารแตกตางกนัเนื่องจากพยาบาลระดับบริหารที่มีตําแหนงสูงจะมีอิสระ 
ในการตัดสนิ มีโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นหรือเปนทีย่อมรับในองคการมากตามไปดวย และจาก
การศึกษาวิจยัพบวาพยาบาลระดับบริหารที่มีระดับบริหารเปนผูบริหารการพยาบาลมี     แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลระดับบริหารที่มีระดับบริหารเปนผูจัดการ หัวหนาแผนก รองหวัหนา
แผนก ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชน พบวาระดับ
ของตําแหนงของพนักงานทีต่างกัน มีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานแตกตางกัน 
(พัชณยี ศรีวชัิย, 2549:69) และจากการศึกษาปจจยัสวนบุคคลทีม่ีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
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พยาบาลวิชาชพี พบวา ตําแหนงงานมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  โดยพนักงาน
ที่มีตําแหนงงานระดับหัวหนางานและผูบริหาร จะมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ เนื่องจากมตีําแหนงงานหนาที่รับผิดชอบ และความรบัผิดชอบที่สูงกวา (ธัญญนิตย 
นาคสินธุ, 2549: 82) 
 2.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม   
เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาแรงจูงใจ       
ในการบริหารงานของพยาบาลในศูนยปองกันและควบคมุโรคมะเร็ง พบวาปจจัยสวนบุคคลดาน
ประสบการณการทํางานไมมีผลทําแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน (ชลิยาดานทิพารักษ, 2543 
:78) และการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย  
พบวาเจาหนาที่ที่มีประสบการณในการทํางานที่ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั 
(อัญชนา ยาวงษ, 2548: 66) การศึกษาการปฏิบัติของพนักงานธนาคาร พบวาพนกังานที่มีประสบ 
การณมากกวาจะมีประสิทธภิาพในการทํางานเปนทีมไมแตกตางจากพนักงานที่มีประสบการณนอย
กวา  (พนิดา แตงศรี, 2546: 105) 
 2.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม   
เมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน เนื่องจากพยาบาลระดบับริหารสามารถกําหนดเวลา
ในการทํางานไดดวยตนเอง เปนการทํางานในสวนของการบริหารงาน ทําใหสามารถบริหารเวลาได 
ไมเปนอุปสรรคหรือปญหาในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ของเจาหนาทีสํ่านักงานทรพัยสินสวนพระมหากษัตริย พบวาเจาหนาที่ที่มีสถานภาพสมรสที่ตางกัน
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน (อัญชนายาวงษ,2548: 62) และการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการทหาร กองดุริยางคทหารบก พบวาขาราชการที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน (กฤษณา เจียมสมคิด, 2548: 55) 

 
 3. แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบคุคล  จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยสรปุพบวา 
 3.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามดานเพศไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัทประกนัภยั พบวาพนกังานที่มีเพศตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกันและเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาไมแตกตางในดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
(กนกวรรณ เตม็รัตน, 2548: 49) 
 3.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ 
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ตองการของบุคคล   เมื่อจําแนกตามอายุแตกตางกัน จากการศึกษาวิจยัพบวาพยาบาลระดับบริหารที่
มีอายุ 36-45ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพยาบาลระดับบริหารที่มีอายุ 35ปลงไป ในเรื่อง
การที่สามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา การไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทายความสามารถ การไดรับการยก
ยองจากเพื่อนรวมงานและทาํงานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
การปฏิบัติของพนักงานธนาคารพบวา พนักงานที่มีอายมุากกวาจะมีประสิทธิภาพในการทํางานเปน
ทีมมากกวาพนักงานที่มีอายนุอยกวา (พนดิา แตงศร,ี 2546: 89) และการศึกษาปจจัยทางชวีสังคม  
ลักษณะทางพทุธ    และจิตลักษณะที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน พบวาพนกังานที่มี
อายุมากกวาจะมีพฤติกรรมในการทํางานมีประสิทธิภาพมากกวาพนกังานที่มีอายนุอย (อุทัยรัตน 
เนียรเจริญสุข, 2544: 68) 
 3.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจ
ของพยาบาลประจําการพบวาระดับการศึกษาที่ตางกัน ไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน (จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2547: 86) 

 3.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบุคคล   เมื่อจาํแนกตามระดบัการบริหารแตกตางกัน จากการศึกษาวิจยัพบวาพยาบาล
ระดับบริหารที่มีระดับการบริหารเปนผูบริหารทางการพยาบาล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวา
พยาบาลระดับบริหารที่มีระดับบริหารเปนผูจัดการ หวัหนาแผนก รองหัวหนาแผนก ในเรื่องของ
การที่สามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา การไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทายความสามารถ การไดรับการ     
ยกยองจากเพือ่นรวมงานและทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
ปจจัยดานแรงจูงใจที่สัมพันธกับความพึงพอใจของพนกังานบริษัท พบวาพนักงานบรษิทัที่มี
ตําแหนงงานแตกตางกันมีผลทําใหความพงึพอใจในการปฏิบัติงานมีความแตกตางกนั (ธนสิทธิ ์  
เอื้อพิพัฒนากลู, 2550: 44)     
 3.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบุคคล   เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานแตกตางกัน จากการศึกษาวจิัยพบวา
พยาบาลระดับบริหารที่มีประสบการณการทํางาน 10 ปขึ้นไป มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานมากกวา
พยาบาลระดับบริหารที่มีประสบการณการทํางาน 0-3 ป ในเรื่องของการที่สามารถกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา การไดรับ
มอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทายความสามารถ การไดรับการยกยองจากเพือ่นรวมงานและ
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ทํางานไดสําเรจ็ตามเปาหมายของหนวยงาน ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาตวัแปรที่เกี่ยวของกับผล
การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ พบวาประสบการณการทํางานจะมีผลตอการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน (ดลศิริ จิตตตรง, 2548: 112) และการศึกษาปจจัยสวนบคุคลที่มีผลตอปจจัยแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู พบวาประสบการณการทํางานที่แตกตางกันมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบตั ิ
งานแตกตางกนัโดยครูที่มีประสบการณทาํงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากกวาครูที่มปีระสบการณทํางานต่ํากวา 10 ป (ปรียานชุ ทองสุก, 2549: 59) 
 3.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานบรษิัทประกนัภยั พบวา พนกังานที่มีสถานภาพ
สมรสตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาพบวาไมแตกตางในดานการ
ไดรับการยอมรับนับถือ (กนกวรรณ เต็มรัตน, 2548: 53)  
 
 4. แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
พึงพอใจในงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยสรุปพบวา 
 4.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามเพศไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ
งานของขาราชการทหารกองดุริยางคทหารบก พบวาขาราชการเพศหญิงและเพศชายไมมีความ
แตกตางกันในดานรายไดสวสัดิการ และความกาวหนาในอาชพี (กฤษณา เจยีมสมคิด, 2548: 55) 

 4.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามอาย ุไมแตกตางกัน    ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาปจจยัดานแรงจูงใจที่
สัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบรษิัท พบวาพนกังานบริษัท ที่มีอายุแตกตางกัน ไมมีผลทํา
ใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความแตกตางกัน (ธนสิทธิ์ เอื้อพิพัฒนากูล, 2007: 41)  และ
การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนกังานบริษัทประกันภัย พบวา พนกังานที่มี
อายุตางกันมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันเมือ่พิจารณาพบวาไมแตกตางในดานเงินเดือน 
สวัสดิการ ความกาวหนาในอาชีพ (กนกวรรณ เต็มรัตน, 2548: 51) 
 4.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามระดับการศกึษาไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจ
ของพยาบาลประจําการ พบวาระดับการศกึษาที่ตางกันไมมผีลทําใหแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน (จงจิต   เลิศวิบูลยมงคล, 2547: 86). 
 4.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
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พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามระดับการบริหารแตกตางกัน จากการศึกษาวจิัยพบวาพยาบาลระดบั
บริหารที่มีระดับการบริหารเปนผูบริหารทางการพยาบาล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวา
พยาบาลระดับบริหารที่มีระดับบริหารเปนผูตรวจการ ผูจดัการ หวัหนาแผนก และรองหัวหนาแผนก 
ในเรื่องของ หนาที่ที่รับผิดชอบมีความสําคัญตอองคการ สามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได มี
โอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความรูสึกภูมิใจ ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ
งานในภาพรวมของพนักงานบริษัทประกนัภัย พบวาพนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานแตกตางกันเมือ่พิจารณาพบวาแตกตางในดานหนาที่รับผิดชอบ (กนกวรรณ เต็มรัตน, 
2548: 62)  และการศึกษาปจจัยดานแรงจงูใจที่สัมพันธกับความพึงพอใจของพนกังานบริษัท พบวา
พนักงานบรษิทัที่มีตําแหนงงานแตกตางกนัมีผลทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความ
แตกตางกัน (ธนสิทธิ์ เอื้อพิพัฒนากูล, 2550: 45)   
 4.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานบรษิัทประกนัภยั พบวาพนักงานที่มีประสบ 
การณการทํางานตางกันมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาพบวาไมแตกตางใน
ดานความ กาวหนาในอาชีพ รายได สวัสดกิาร หนาที่ทีรับผิดชอบ (กนกวรรณ เต็มรัตน, 2548: 58) 
 4.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานบริษัทประกันภัย พบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส
ตางกันมีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาพบวาไมแตกตางในดานความ 
สัมพันธกับการรับสวัสดิการและความเจรญิกวหนาหนาในอาชีพ (กนกวรรณ เต็มรัตน, 2548: 53) 
 
 5. แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน      ดาน 
บรรยากาศขององคการ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยสรุปพบวา 
 5.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามเพศไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการทหารกองดุริยางคทหารบก พบวาขาราชการเพศหญิงและเพศชายไมมี
ความแตกตางกันในดานบรรยากาศการทํางานและความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชา 
(กฤษณา เจยีมสมคิด, 2548: 55) 

 5.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน             ดาน 
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามอายไุมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจในการ     
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ปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัทประกนัภยั พบวาพนกังานที่มีอายุตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาพบวาไมแตกตางในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานผูบังคับบัญชา 
และบรรยากาศของการปฏิบัติงาน (กนกวรรณ เต็มรัตน, 2548: 51) 
 5.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดาน    
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามระดบัการศึกษาไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการทหารกองดุริยางคทหารบก พบวาขาราชการที่มีระดับการ 
ศึกษาตางกนั ไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันในดานความสัมพนัธกับผูรวมงาน
ผูบังคับบัญชา และบรรยากาศการปฏิบัติงาน (กฤษณา เจยีมสมคิด, 2548: 59) 

 5.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดาน    
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามระดบัการบริหารไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการทหารกองดุริยางคทหารบก พบวาขาราชการที่มีระดับ
ตําแหนงงานทีต่างกันไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ในดานความสัมพันธกบั
ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชาและบรรยากาศการปฏิบัติงาน (กฤษณา เจียมสมคิด, 2548: 60) 

 5.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดาน    
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามประสบการณการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการ 
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทประกันภัย พบวาพนกังานทีมี่ประสบการณการ
ทํางานตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาพบวาไมแตกตางในดานความ 
สัมพันธกับเพือ่นรวมงาน ผูบังคับบัญชา และ บรรยากาศของการปฏิบัติงาน (กนกวรรณ เต็มรัตน, 
2548: 58) 
 5.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดาน    
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน      ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทประกันภยั พบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน
มีแรง จูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั เมื่อพิจารณาพบวาไมแตกตางในดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และบรรยากาศของการปฏิบัติงาน (กนกวรรณ เต็มรัตน, 2548: 53) 
 
 6. การทดสอบสมมุติฐาน 
 6.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อจําแนก 
ตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
 H0: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนเมื่อจําแนก 
ตามปจจัยสวนบุคคลไมแตกตางกัน (P – value > .05)   
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 H1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนเมื่อจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน (P – value <.05)   
  6.1.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   เมื่อ     
จําแนกตามเพศ พบวาคา P –value = .12   แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชนเมือ่จําแนกตามเพศไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
  6.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน  เมื่อ     
จําแนกตามอายุ พบวาคา P – value = .02 แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบั
บริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อจําแนกตามอายุแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ .05 โดย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารที่มอีายุ 36-45 ปมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากกวาพยาบาลระดับบริหารที่มีอายุ 35ปลงไป 
  6.1.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน  เมื่อ     
จําแนกตามระดับการศึกษาพบวาคา P – value = .31 แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ .05 
  6.1.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน  เมื่อ     
จําแนกตามระดับการบริหารพบวาคา P – value = .02        แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อจาํแนกตามระดบัการบริหารแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.1.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อ     
จําแนกตามประสบการณการทํางานพบวาคา P –value = .12 แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
พยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
  6.1.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อ     
จําแนกตามสถานภาพสมรสพบวาคา P – value = .18     แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรสไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 6.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามปจจยัสวนบุคคลแตกตางกัน 
 H0: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
ตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามปจจยัสวนบุคคลไมแตกตางกัน (P – value > .05)   
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 H1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามปจจยัสวนบุคคลแตกตางกัน (P – value < .05)   
  6.2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
ความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามเพศ พบวาคา P –value = .31 แสดงวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคล     เมื่อจําแนก
ตามเพศ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
ความตองการของบคุคลเมื่อจําแนกตามอาย ุ พบวาคา P –value = .04 แสดงวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคลเมื่อจําแนก
ตามอายุแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
ความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา พบวาคา P–value = .16 แสดงวาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนดานความตองการของบุคคล เมื่อจําแนก 
ตามระดับการศึกษาไมแตกตางกันอยางมนีัย สําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.2.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
ความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามระดับการบริหาร พบวาคา P –value = .03 แสดงวาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคลเมื่อ
จําแนกตามระดับการบริหารแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.2.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
ความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวาคา P –value = .02 แสดงวา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของ
บุคคล เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.2.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
ความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรส พบวาคา P –value = .24 แสดงวาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคลเมื่อ
จําแนกตามสถานภาพสมรสไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
 6.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
 H0: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
พึงพอ ใจในงานเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลไมแตกตางกัน (P – value > .05)   
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 H1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ      
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน (P – value < .05)   
  6.3.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน    ดาน       
ความพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามเพศ พบวาคา P –value = .13 แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ
งานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนดานพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามเพศไมแตกตาง 
กันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.3.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน    ดาน       
ความพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามอาย ุ พบวาคา P –value = .08 แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ
งานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความพึงพอใจในงานเมือ่จําแนกตามอาย ุ   
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
  6.3.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน    ดาน       
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามระดับการศกึษา พบวาคา P –value = .19   แสดงวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานพึงพอใจในงานเมื่อจาํแนกตามระดบั
การศึกษาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
  6.3.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน    ดาน       
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามระดับการบริหารพบวาคา P–value = .02 แสดงวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตาม
ระดับการบริหารแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
  6.3.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน    ดาน       
ความพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวาคา P –value = .29 แสดงวา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความพึงพอใจในงาน 
เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
 6.3.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนดานความ       
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรส พบวาคา P –value = .40     แสดงวาแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตาม
สถานภาพสมรสไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 6.4   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน       ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามปจจยัสวนบุคคลแตกตางกัน 
 H0:   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน          ดาน 
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามปจจยัสวนบุคคลไมแตกตางกัน (P – value > .05)   
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 H1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน 
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามปจจยัสวนบุคคลแตกตางกัน (P – value < .05)   
  6.4.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามเพศ พบวาคา P –value = .47   แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานบรรยากาศขององคการเมื่อจําแนกตามเพศไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.4.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามอาย ุ พบวาคา P –value = .08   แสดงวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานบรรยากาศขององคการเมื่อจําแนกตาม
อายุไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.4.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวาคา P –value = .07 แสดงวาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนดานบรรยากาศขององคการเมื่อจําแนก
ตามระดับการศึกษาไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.4.4 แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน  ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามระดบัการบริหาร พบวาคา P –value = .17 แสดงวาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานบรรยากาศขององคการ เมื่อ
จําแนกตามระดับการบริหารไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
  6.4.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามประสบการณการทํางาน พบวาคา P –value = .06 แสดงวา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนดานบรรยากาศขององคการ 
เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
  6.4.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวาคา P –value = .41 แสดงวาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนดานบรรยากาศขององคการ เมือ่
จําแนกตามสถานภาพสมรสไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
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บทที่ 6 

 

 
สรุปผลการวิจัย 

 

 
สรุปผลการวิจัย 
 
 โรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม 
 1. ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง     เปนพยาบาลระดับบริหารที่ปฏิบัติงานใน      
โรงพยาบาลเอกชนของเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยูในชวง 36-45 ป จบการ 
ศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับการบริหารมีตําแหนงเปนหัวหนาแผนก มีประสบการณการทํางานใน
ตําแหนงบรหิาร 10 ปขึ้นไป และมีสถานภาพสมรสมากที่สุด 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มคีาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกเปนราย
ดานพบวา  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
 โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก 
 1. ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง   เปนพยาบาลระดับบริหารที่ปฏิบัติงานใน      
โรงพยาบาลเอกชนของเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศหญิง มอีายุอยูในชวง36-45 ป จบการ 
ศึกษาระดับปริญญาตรี ระดบัการบริหารมีตําแหนงเปนหัวหนาแผนก มีประสบการณการทํางาน 10 
ปขึ้นไป และมสีถานภาพสมรสมากที่สุด  
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มคีาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกเปนราย
ดาน พบวา  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
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โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง 
 1. กลุมตัวอยางของโรงพยาบาลเอกชน  เปนพยาบาลระดับบริหารที่ปฏิบัติงานใน      
โรงพยาบาลเอกชนของเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยูในชวง 35 ปลงไป และ 
ชวง 36-45 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับการบริหารมีตําแหนงเปนหวัหนาแผนก มี
ประสบการณการทํางาน 10 ปขึ้นไป และมีสถานภาพโสดมากที่สุด 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มคีาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกเปนราย
ดาน พบวา  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง   
 โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ 
 1. กลุมตัวอยางของโรงพยาบาลเอกชน   เปนพยาบาลระดับบริหารที่ปฏิบัติงานใน      
โรงพยาบาลเอกชนของเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยูในชวง 36-45 ป จบการ 
ศึกษาระดับปริญญาตรี ระดบัการบริหารมีตําแหนงเปนหัวหนาแผนก มีประสบการณการทํางาน 10 
ปขึ้นไป และมีสถานภาพสมรสมากที่สุด 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานสูง เมือ่แยกเปนรายดาน 
พบวา  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง  
 
ขอเสนอแนะ 
 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารมีความสําคัญตอประสิทธิภาพ  และ
ประสิทธิผลตอการบริหารงานภายในโรงพยาบาล ดังนัน้ องคการตางๆ ควรใหความสําคัญในการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร  ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะดังนี ้
 
 ขอเสนอแนะในการนําไปใชดานการบริหารโรงพยาบาล 
 ในภาพรวม 
 1. ผูบริหารโรงพยาบาล          ควรใหความสนับสนุนและสงเสริมใหเกดิแรงจูงใจในการ 
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ปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน  เชน การปรับอัตราเงินเดือนและสวัสดิการใหมีความเหมาะสม 
กับคาครองชีพและการปรบัอัตราเงินเดือนมีความยตุิธรรม 

โรงพยาบาลขนาดเล็ก 
1.ผูบริหารโรงพยาบาลควรใหความสนับสนุนและสงเสรมิใหเกิดแรงจงูใจในการปฏิบัติ 

งานดานความตองการของบุคคล     เชนการไดรับการฝกอบรมและเพิ่มพูนความรูในการบริหารงาน 
ไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชาเมื่อทํางานสําเร็จ โดยการประกาศชมเชย หรือใหรางวัล เปนตน 
 2. ผูบริหารโรงพยาบาลควรใหความสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานดานความพึงพอใจในงาน เชน การปรับอัตราเงินเดือนและสวัสดิการใหมีความเหมาะสมและ
พิจารณาการไดรับการเลื่อนตําแหนง 
 3. ผูบริหารโรงพยาบาลควรใหความสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานดานบรรยกาศขององคการ เชนใหความหวงใยตอผูใตบังคับบัญชาและควรมีความชัดเจนในการ
ส่ังการเพื่อใหสามารถนําไปปฏิบัติได 

 โรงพยาบาลขนาดกลาง 
 1. ผูบริหารโรงพยาบาลควรใหความสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานดานความพึงพอใจในงาน เชน การปรับอัตราเงินเดือนและสวัสดิการใหมีความเหมาะสมและ
พิจารณาการไดรับการเลื่อนตําแหนง 

 โรงพยาบาลขนาดใหญ 
 1. ผูบริหารโรงพยาบาลควรใหความสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานดานบรรยกาศขององคการ เชนใหความหวงใยตอผูใตบังคับบัญชาและควรมีความชัดเจนในการ
ส่ังการเพื่อใหสามารถนําไปปฏิบัติได 
 

 ขอเสนอแนะในการนําไปใชในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรขยายการศึกษาในหนวยงานอื่นๆ เชน การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
โรงพยาบาลเอกชนในตางจังหวัด เพื่อเปรียบเทียบผลการวิจัยมีความแตกตางกันหรือไม อยางไร 
 2. ในการศกึษาครั้งนี้เปนการศึกษาในกลุมพยาบาลระดับบริหารเทานั้น ดังนั้นควรมีการ 
ศึกษาในบุคลากรกลุมอื่น ๆ เชน พยาบาลระดับปฏิบัติการ หรือบุคลากรอื่นในโรงพยาบาลเอกชน 
 3. ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนๆ ที่มีผลตอแรงจูงใจในการการปฏิบัติงาน เชนภาวะของผูนํา
ขององคการ ระบบการเตรียมตัวกอนการไดรับการแตงตัง้ในตําแหนงบริหารและการปฏิบัติงานของ 
ผูใตบงัคับบัญชา    เพื่อเปนแนวทางในการสรางหรือเพิ่มแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบั 
บริหาร 
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 4. ควรมีการศกึษาในเชิงลึก        เชน   การวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับปจจยัตางๆที่สงผลตอ 
แรงจูงใจการปฏิบัติงานพยาบาลระดับบริหารซึ่งเปนสิ่งที่ชวยสรางหรอืเปนอุปสรรคในการเกิดแรง 
จูงใจในการปฏิบัติงาน อาจเปนการศกึษาในกลุมโรงพยาบาลหรือหนวยงานที่มผีลของการสํารวจ
ความพึงพอใจในการทํางาน (Employees Engagement) ที่มีระดับยังไมนาพอใจเพื่อประโยชนในการ
สงเสริมและพัฒนาคุณภาพการบริหารงานโรงพยาบาลตอไป 
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ภาคผนวก ก 
รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
 

1. อาจารย ดร. สุพัฒนา คําสอน 
รองคณบดีฝายบริหารและพฒันานักศกึษา มหาวิทยาลัยคริสเตียน 
 
2. อาจารย ดร. ไพศาล จันทรงัสี 
อาจารยประจําหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ มหาวิทยาลัยคริสเตียน 
 
3. นาง เสาวณี อินทรลาวัลย 
ผูชวยหวัหนาพยาบาล โรงพยาบาลจฬุาภรณ 
 
4. นาง สิริภัทร  ภัทรพรพันธ 
หัวหนาหอผูปวยวิกฤต ิโรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา 
 
5. นางสาว สมพร จันทสิทธิ์ 
พยาบาลอาวุโสฝายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพพัทยา 
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ภาคผนวก ข 
คําชี้แจงและการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 
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คําชี้แจงและการพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 
 
ผูวิจัยพิทักษสทิธ์ิของกลุมตวัอยางที่เขารวมการวิจัยคร้ังนี้ ดังนี ้

 
 เนื่องดวยดิฉนั  นางสาว เกษร  ชัยประสิทธิ์  นักศกึษาปริญญาโท      หลักสูตรการจดัการ  
มหาบัณฑติ  สาขาวิชาการจดัการภาครัฐและเอกชน มหาวิทยาลัยคริสเตียน    กาํลังดาํเนินการศกึษา 
วิจัยวิทยานิพนธเร่ืองแรงจูงใจของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน โดยมวีตัถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ความตองการของบุคคล  ดานความพึงพอใจในงาน และดานบรรยากาศขององคการเมื่อจําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงผลการศึกษาครั้งนี้จะเปนประโยชนตอการนําไปใชในการบริหารจัดการ
บุคลากรโดย เฉพาะดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมปีระสิทธิภาพมากขึ้น 
 ในฐานะที่ทานเปนผูเชี่ยวชาญและมีประสบการณในดานการบริหารโรงพยาบาล  ดิฉัน
จึงใครขอความรวมมือจากทาน  ในการตอบแบบสอบถามพรอมใหขอเสนอแนะอนัเปนประโยชน
ยิ่ง แบบสอบถามทุกสวนทุกขอคําถามที่ทานตอบลวนมีคายิ่ง ทั้งนี้เพราะหากขาดขอมูลขอใดขอ
หนึ่งไป อาจไมสามารถนําแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลได คําตอบของทานไมมถูีกหรือผิดเพราะ
เปนความคิดเห็นสวนบุคคล ทานจะไดรับการพิทักษสิทธิ์และไมถูกเปดเผยใหเกดิความเสียหายตอ
ทานทั้งในหนาที่การงานและโดยสวนตวั สําหรับการนําเสนอขอมูลจะเสนอโดย รวมเพื่อประโยชน
เชิงวิชาการเทานั้น 
 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน    และขอขอบพระคุณที่กรุณา 
เสียสละเวลาอนัมีคาของทานในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 
                     ขอแสดงความนับถือ 
 
                    (นางสาว  เกษร ชัยประสิทธิ์) 
                                                                        นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
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ภาคผนวก ค 
หนังสือขออนุญาตในการดําเนินการวิจัย 
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(สําเนา) 
ที่ มคต. 16/2552  
 
     18 ตุลาคม  2552 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลการทําวิจยั 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาล.......... 
 
 เนื่องดวยบณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยคริสเตียน ไดจัดการเรียนการสอนในหลักสูตร
การจัดการมหาบัณฑิต สาขาการจัดการภาครัฐและเอกชน ซ่ึงในหลักสูตรดังกลาวไดกําหนดให
นักศึกษาทําวทิยานิพนธ เพือ่เปนสวนหนึง่ของการศึกษา 
 ดวย นางสาวเกษร ชยัประสิทธิ์ นักศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาการ
จัดการภาครัฐและเอกชน กาํลังอยูในระหวางการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน” ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัยจึงใครขอความอนุเคราะห
จากทานอนุญาตใหนกัศึกษาเก็บขอมูล เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชน บัณฑิตวิทยาลยัหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับการอนุเคราะหจากทาน 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุญาต และขอขอบคุณในความอนุเคราะหอยางดียิ่งของ
ทานมา ณ โอกาสนี้ 
 
     ขอแสดงความนับถือ 
 
      (รองศาสตราจารย ดร. ชวนชม ชินะตังกูร) 
     คณบดีบณัฑิตวิทยาลัย 
 
สํานักบริหารบัณทิตวิทยาลัย (นางสาวพรประภา พุมตะโก) 
โทรศัพท 0-3422-9480-7 ตอ 1401-1403 
โทรสาร   0-3422-9499 
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ภาคผนวก ง 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง   แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพยาบาลระดับบรหิารโรงพยาบาลเอกชน 
 
คําชี้แจง : แบบสอบถามแบงออกเปน 2 สวน 
  ตอนที่ 1 : ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลระดบับริหาร 
  ตอนที่ 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร 
 
ตอนที่ 1   ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลระดับบริหาร 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ( ) หรือเติมขอความที่เปนขอมูลเกี่ยวกบัตัวทาน 
 
1. เพศ          
 � 1. หญิง    � 2. ชาย                   
 
2. อายุ         
 � 1. ต่ํากวา 30 ป   � 2.  30-35 ป   
 � 3. 36-40 ป   � 4. 41-45 ป  
 � 5. 46-50 ป   � 6. สูงกวา 50 ปขึ้นไป 
 
3. ระดับการศกึษา       
 � 1. ปริญญาตรี   � 2. ปริญญาโท   
 � 3. ปริญญาเอก   � 4.  อ่ืนๆ ระบุ ............... 
 
4.  ระดับการบริหาร        
 � 1. ผูบริหารการพยาบาล  � 2. ผูตรวจการ   
 � 3. ผูจัดการ   � 4. หัวหนาแผนก  
 � 5. รองหัวหนาแผนก  � 6.  อ่ืนๆ ระบุ ............... 
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5.  ประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหาร      
 � 1. 0-3 ป    � 2. 4 – 6 ป 
 � 3. 7-9 ป    � 4. 10 ปขึ้นไป 
 
6. สถานภาพสมรส        
 � 1. โสด    � 2. สมรส 
 � 3. หยา/หมาย   � 4. อ่ืนๆ  ระบุ ............... 
 
ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพยาบาลระดับบริหาร 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชองที่ทานคิดวาตรงกับความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ด
เพียงขอละชองและกรณุาตอบคําถามทุกขอ 
  5      หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
  4      หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
  3      หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
  2      หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอย 
  1      หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด 
 
 
   

ระดับความคดิเห็น 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

5 4 3 2 1 
ดานความตองการของบุคคล      
1. ทานสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง      
2. ทานไดรับการศึกษาเพิ่มพนูความรูในการบริหารงาน      
3. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน      
4. ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา      
5.ทานไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทาย
ความสามารถ 

     

6.ทานไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน      
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ระดับความคดิเห็น 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

5 4 3 2 1 
7. ทานไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา      
8. ทานทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน      
ดานความพึงพอใจในงาน      
9. หนาที่ที่รับผิดชอบของทานมีความสําคญัตอองคการ      
10. ทานสามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได      
11. ทานมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหทานเกิดความรูสึก
ภูมิใจ 

     

12. ทานไดรับการรองขอใหชวยเหลือในการแกปญหา
ตางๆ ขององคการ 

     

13. ทานไดรับเลือกเปนตัวแทนของโรงพยาบาลเขารวม
การสัมมนา 

     

14. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงโดยลําดับ      
15. ทานคิดวาสวัสดิการและสิทธิประโยชนขององคการมี
ความเหมาะสม 

     

16. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ 

     

17. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบ      
18. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับสภาวะคาครองชีพ      
19. เงินเดือนทีไ่ดรับอยูในระดับที่เทียบเคยีงกับ
โรงพยาบาลเอกชนอื่นๆ 

     

20. การปรับอัตราเงินเดือนขึน้อยูกับผลการปฏิบัติงานและ
มีการพิจารณาอยางยุติธรรม 

     

ดานบรรยากาศขององคการ      
21.ทานไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบภาระกจิที่
สําคัญๆของโรงพยาบาล 

     

22. ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับงาน      
23.ทานไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่ทาน
รับผิดชอบ 
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ระดับความคดิเห็น 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

5 4 3 2 1 
24. ผูบังคับบัญชาใหทานเขามีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานทีสํ่าคัญขององคการ 

     

25. ทานไดรับการไววางใจจากผูบังคับบัญชา      
26. ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา 

     

27. ผูบังคับบัญชาของทานใหอิสระในการดําเนินงานที่
ไดรับมอบหมาย 

     

28. ผูบังคับบัญชาของทานมีความชัดเจนในการสั่งการ      
29. ทานไดรับความหวงใยจากผูบังคับบัญชา      
30. ทานมีความเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชา      
31. ทานไดรับการไววางใจจากผูรวมงาน      
32. ทานไดรับความหวงใยจากเพื่อนรวมงาน      
33. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อน
รวมงาน 

     

34. เมื่อโรงพยาบาลของทานประสบความสําเร็จพนักงาน
ทุกระดับจะมคีวามรูสึกภูมิใจ 

     

35. องคการของทานเปนองคการที่มีชื่อเสียงและเปนที่
ยอมรับทั่วไป 
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ภาคผนวก จ 
คาความเชื่อมั่นของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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RELIABILITY OF JOB MOTIVATION 
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ประวัติยอของผูวิจัย 
 
 
ชื่อ – สกุล   นางสาวเกษร ชัยประสิทธิ์ 

วัน เดือน ปเกดิ 5 กรกฎาคม พ.ศ. 2511 

สถานที่เกิด   อําเภอโกสุมพสัิย จังหวัดมหาสารคาม 

ที่อยูในปจจุบนั 429/68 นิรันดรเรสซิเดนซคอนโด ชั้น 3 ถนนสุขุมวิท 93   
   แขวงบางจาก เขตพระโขนง กรุงเทพมหานคร 10240 
 

ประวัติการศึกษา   
พ.ศ. 2524 – 2527 ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนตน โรงเรียนโกสุมวิทยาสรรค จังหวดั   

   มหาสารคาม 
พ.ศ. 2527 – 2530 ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนตน โรงเรียนสารคามพิทยาคม จังหวดั   

   มหาสารคาม 

พ.ศ. 2530 – 2534 พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยขอนแกน จังหวดัขอนแกน 

 
ประวัติการทํางาน 
พ.ศ. 2534 – 2535 พยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลกรุงเทพพัทยา จังหวดัชลบุรี 

พ.ศ. 2535 – 2543 พยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลรามคําแหง จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

พ.ศ. 2543 – 2546 หัวหนาหอผูปวยอายุรกรรมและศัลยกรรม โรงพยาบาลรามคําแหง จงัหวัด

   กรุงเทพมหานคร 

พ.ศ. 2546 – 2547 หัวหนาหอผูปวยศัลยกรรม โรงพยาบาลบี เอ็น เอช จังหวดักรุงเทพมหานคร 

พ.ศ. 2547 – 2551 หัวหนาหอผูปวย สูต-ิ นรีเวช และ หอผูปวยเด็ก โรงพยาบาล บี เอ็น เอช 

   จังหวดักรุงเทพ มหานคร 

พ.ศ. 2551 – 2552 วิชาการพยาบาล โรงพยาบาลบี เอ็น เอช จงัหวัดกรุงเทพมหานคร 

พ.ศ. 2552 – ปจจุบัน หัวหนาแผนกเวชระเบยีน โรงพยาบาลบี เอน็ เอช จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 




