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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 
 
 
ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
 

การเปลี่ยนแปลงของโลกในปจจุบันนีเ้ปนไปอยางรวดเรว็ ทั้งในดานเศรษฐกจิสังคม 
ส่ิงแวดลอม วทิยาศาสตร รวมถึงเทคโนโลยีตางๆ โดยเฉพาะระบบขอมูลขาวสารที่มีผลกระทบกบั
ประชาชนเปนอยางมาก ทาํใหการดําเนนิชีวิตเปลี่ยนแปลงไปมีการแสวงหากลยุทธเพื่อตอบสนอง
ความตองการมากขึ้น ส่ิงเหลานี้ทําใหองคการตางๆ พยายามกาวใหทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลง
และสนองตอบความตองการของประชาชนใหมากที่สุดเทาที่จะทําได โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการ
เอกชนจะตองเผชิญการเปลี่ยนแปลงและหากลยุทธเพื่อใหสามารถดํารงอยูได 
 สําหรับองคการดานสุขภาพไดรับผลกระทบจากปจจยัภายนอกมากมาย เชน ภาวะ
เศรษฐกิจถดถอย การขาดแคลนทรัพยากร การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี และความคาดหวังที่สูงขึน้
ของผูรับบริการตอคุณภาพการบริการ องคการในภาคเอกชนจึงจําเปนตองแขงขันกันทั้งในเชิงของ
คุณภาพและธรุกิจ ทําใหผูบริหารขององคการเหลานี้ตองปรับเปลี่ยนโครงสรางขององคการและ   
ระบบการบริหารแบบใหม ปรับขนาดขององคการใหเล็กลง การยุบรวมหนวยงาน ลดการใชวัสดุ
อุปกรณและบคุลากรใหเหลือนอยลงเพื่อลดตนทุน จัดการใหมีการบรหิารงานในแนวราบโดยมกีาร
กระจายอํานาจในแนวราบเพื่อใหมีการบริหารงานที่มีความคลองตัว มีความยืดหยุนเพื่อใหสามารถ
พัฒนาและเปลี่ยนแปลงไดอยางรวดเรว็ตามสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ  องคการ
จะตองมีการพฒันาบุคลากรเพื่อใหมีความรูทักษะ ความชํานาญ รวมถึงจะตองมีการสรางแรงจูงใจ
ใหกับพนักงานเพื่อใหพนกังานในองคการเกิดความรกัและภกัดีตอองคการ จะสงผลใหองคการ      
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพิ่มมากขึ้น ทั้งในดานคุณภาพการบริการและการแขงขันทางดาน
ธุรกิจเนื่องจากพนักงานจะทุมเทอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อความอยูรอดขององคการ (ศูนยวจิัย
กสิกรไทย, 2552: 54) 
 ในดานองคการสุขภาพโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชน มีหนาที่รักษาพยาบาลผูปวย
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ที่มารับบริการใหมีสุขภาพดแีละหายจากการเจ็บปวย สรางความพึงพอใจและประทับใจใหแกผูที่ 
มารับบริการรวมทั้งพัฒนาวชิาการ เพื่อพัฒนาทรัพยากรบุคคลใหมคีวามรูความสามารถในการให 
บริการโดยเฉพาะการรักษาพยาบาล (พระราชบัญญัติสถานพยาบาล, 2541: 42)  
 สําหรับโรงพยาบาลเอกชนในประเทศไทย จากการสํารวจเมื่อป 2550 พบวา ประเทศ
ไทยมีสถานพยาบาลและโรงพยาบาลเอกชนทั้งสิ้น 429 แหง สวนใหญตั้งอยูในภาคกลาง 144 แหง 
โดยเฉพาะกรงุเทพมหานครมีจํานวนสถานพยาบาลและโรงพยาบาลเอกชนถึง 130 แหง และพบวา 
ธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนสามารถทําไดรายไดทั้งประเทศสูงถึง 80,654.7 ลานบาท (สํานักงานสถิติ
แหงชาต,ิ 2550: 8) 
 อยางไรก็ตามสถานการณของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนในป 2552 มีจํานวนคนไขทัง้   
ในประเทศและคนไขชาวตางชาติที่ลดลง อันมีปจจัยกดดนัทั้งจากปจจยัดานเศรษฐกิจโลกและ
เศรษฐกิจในประเทศที่ตกต่ํา โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญเปนกลุมธุรกิจที่จะตองปรับตัวเพื่อรับ
ผลกระทบจากวิกฤตเศรษฐกจิป 2552 ในระดับที่มากกวาโรงพยาบาลขนาดกลางและขนาดเล็ก ทั้งนี้
เนื่องจากกําลังซื้อที่ลดลงของคนไทย ทําใหคนไขบางสวนที่เคยใชบริการในโรงพยาบาลเอกชน
ขนาดใหญหันไปใชบริการโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง หรือโรงพยาบาลของภาครัฐซึ่งใหบริการ
คลินิกพิเศษในชวงหลังเวลาทํางานของแพทยในโรงพยาบาลของรัฐ โดยคิดคาบริการในอัตราที่สูง
กวา     ผูปวยทั่วไปแตต่ํากวาคารักษาในโรงพยาบาลของเอกชน ทั้งนีโ้รงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ
รายใดมกีารพึง่พาคนไขตางประเทศในสัดสวนที่สูง ผลกระทบที่จะไดรับก็ยิ่งมากกวาโรงพยาบาล
เอกชนทัว่ไป โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญซ่ึงปกติจะมกีารปรับราคาเพิ่มขึ้นทุกปประมาณรอยละ 5 
ตามตนทุนดําเนินงานทั้งดานคาตอบแทนบุคลากรทางการแพทย คาเครื่องมือ อุปกรณการแพทย
และคายาที่ปรับเพิ่มขึ้น แตในปจจุบนัมีการตรึงราคาคารักษาพยาบาลใหคงที่ ไมมกีารปรับเพิ่มขึ้น 
เพื่อไมใหคนไขรายเดิม และรายใหมหนัไปใชบริการจากโรงพยาบาลอื่น ดังนัน้สิ่งที่ผูประกอบการ
โรงพยาบาลเอกชนตองเรงดาํเนินการเพื่อฝาวิกฤตคือ (1) การเพิ่มศักยภาพการแขงขันผูประกอบการ
โรงพยาบาลเอกชนควรใชชวงเวลาที่จํานวนคนไขมีแนวโนมชะลอตัวลง ลงทุนปรับปรุงเครื่องมือ
ทางการแพทยใหมีความทนัสมัยรวมถึงการปรับปรุงอาคารสถานที่ อาทิ อาคารจอดรถ อาคารผูปวย
นอกและผูปวยใน ซ่ึงแตเดมิไมเพียงพอรองรับจํานวนคนไขที่เพิ่มมากขึ้นในอัตราทีสู่งชวงหลายปที่
ผานมา (2) การเพิ่มและพฒันาบุคลากรทางการแพทย ที่ผานมาปญหาอุปสรรคที่สําคัญของธุรกิจ
โรงพยาบาลประการหนึ่งก็คอื จํานวนบคุลากรทางการแพทยที่มีคอนขางจํากัดและไมเพยีงพอตอ
ความตองการของโรงพยาบาลเอกชนที่เตบิโตอยางรวดเร็ว สงผลใหโรงพยาบาลเอกชนนอกจากจะ
มีการดึงบุคลากรทางการแพทยทั้งจากโรงพยาบาลรัฐและโรงพยาบาลเอกชนดวยกันเอง โดยเฉพาะ
บุคลากรทางการแพทยที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะดาน ซ่ึงปจจัยดังกลาวนับเปนอุปสรรคตอการเติบโต
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ของธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนเปนอยางยิ่ง ดังนั้นในชวงที่จํานวนคนไขทั้งในและตางประเทศมี
แนวโนมปรับลดลง จึงนับเปนโอกาสอันดีที่โรงพยาบาลเอกชนจะไดพัฒนาแพทยในสังกัดเพื่อเพิม่
ทักษะและความเชี่ยวชาญในระดับที่สูงขึ้น(ศูนยวิจัยกสิกรไทย, 2552: 56) 
 ในดานบุคลากรของโรงพยาบาลเอกชน พยาบาลเปนบคุลากรของโรงพยาบาลที่เปนผูที่
ใกลชิดและคอยดูแลผูมารับบริการใหไดรับการพยาบาล และการใหคําปรึกษามากที่สุด พยาบาล
ระดับบริหารเปนผูที่ทํางานทั้งทางดานการบริหาร วิชาการและดานบริการ เพื่อใหโรงพยาบาลมีการ
บริหารงานในดานตางๆไดอยางมีคุณภาพ พยาบาลมกีารพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนือ่ง
และใหการบรกิารที่มีคุณภาพเปนที่พึงพอใจทั้งผูรับบริการ ผูบริหาร และผูปฏิบัติงานรวมกนั  
 พยาบาลระดับบริหารมีความสําคัญตอความสําเร็จของโรงพยาบาลเอกชน เนื่องจากเปน
ผูที่มีบทบาทสําคัญในการปฏิบัติงานดานการบริหาร วชิาการ และดานบริการ โดยเปนผูรวมกําหนด
วัตถุประสงค นโยบาย มาตรฐานการพยาบาล การจัดระบบการบริการที่สอดคลองกับนโยบายและ
พันธกิจของโรงพยาบาล นาํไปสูการปฏิบัติงานของบุคลากรในสายการพยาบาล เพื่อใหผูรับบริการ
ไดรับความพึงพอใจสูงสุด โรงพยาบาลเอกชนมีความสาํเร็จตามนโยบาย และพนัธกิจที่กําหนดไว
(กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข, 2539: 38-41) 

การปรับเปลี่ยนโครงสรางและระบบบริหารงานเพื่อลดตนทุนการบรกิาร และความตอง 
การเพิ่มคุณภาพการบริการของโรงพยาบาลเอกชนทั้งหลาย จึงเปนแรงผลักดันพยาบาลระดับบริหาร
ผูมีหนาที่โดยตรงในการบรหิารงานพยาบาล ซ่ึงถือวาเปนศูนยกลางของงานบริการสุขภาพ ใหตอง
ดูแลรับผิดชอบการปฏิบัติงานของบุคลากร ภายใตการบังคับบัญชาใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
มากที่สุด การที่พยาบาลระดบับริหารจะมพีฤติกรรมในการบริหารงานที่ดีผูบริหารจะตองมีแรงจงูใจ
ภายในตนเองที่จะผลักดันใหเกิดพฤติกรรม การบริหารจัดการในหนวยงานของตนใหประสบความ 
สําเร็จ   

จากการศึกษาทฤษฏีที่เกี่ยวกบัแรงจูงใจ ไดแก  ทฤษฎีความตองการของมาสโลว ทฤษฎี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคีแลนด ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิรซเบิรก และทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ 
อัลเดอรเฟอร และแรงจูงใจที่ไดจากการสังเคราะหทฤษฎีประกอบดวย (1) ความตองการของบุคคล
ไดแก ความเชือ่มั่นในตนเอง การไดรับการยอมรับ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การไดรับการยก
ยอง (2) ความพึงพอใจในงาน ไดแก หนาที่รับผิดชอบ รายได สวสัดิการ ความเจริญกาวหนาใน
อาชีพ (3) บรรยากาศขององคการ ไดแก การไววางใจ การสนใจความรูสึก การทํางานเปนทมี 
ผูบังคับบัญชา และ (4) ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อาย ุระดับการศึกษา ระดับการบริหาร 
ประสบการณการทํางานและสถานภาพสมรส  
  การศึกษาแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการของบุคคล ดานความเชื่อมั่นในตนเอง   การได  
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รับการยอมรับ การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ การไดรับการยกยอง การศึกษาความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจกับการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการดานการสื่อสาร พบวาแรงจูงใจดานความ      
กาวหนามีความสําคัญมากตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน (ธนสิทธิ์ เอื้อพิพัฒน
กูล, 2550:51) และการศึกษาปจจัยแรงจูงใจ พบวาแรงจงูใจมีความสัมพันธในทางบวกกับการปฏิบัต ิ
งานสาธารณสุขของอาสาสมัครสาธารณสุข ไดแก การไดรับการยอมรบันับถือ ความรับผิดชอบและ
ความกาวหนาในการทํางาน (จีรภา สุขสวสัดิ์, 2547:55) นอกจากนี้ยังพบวา แรงจูงใจมีผลตอความ 
สําเร็จในงาน ไดแก ดานการไดรับการยอมรับนับถือ (ประเสริฐ อนุวรรณ, 2546:119) 

          การศึกษาความพึงพอใจในงาน ดานหนาที่รับผิดชอบ รายได สวัสดิการ และความ
เจริญกาวหนาในอาชีพ พบวาปจจยัแรงจูงใจในการบริหารงานของผูบริหารองคการสงผลตอการ
บริหารงานองคการมีความสําคัญมาก โดยเฉพาะดานความตองการความกาวหนา (บรรลือ ดอกเตย, 
2545:71) การศึกษาดานเงนิเดือนสวัสดกิารของพนักงานบริษัท พบวามีผลตอการสรางความพึง
พอใจในการทาํงานสูง (กนกวรรณ เต็มรัตน, 2548: 68)   สอดคลองกับการศึกษาเกี่ยวกับความ       
พึงพอใจในรายไดและสวัสดิการของพยาบาล พบวามคีวามสัมพันธกับผลสําเร็จของงาน (พัทนัย   
แกวแพง, 2546: 82) 
  การศึกษาบรรยากาศขององคการ ดานการไววางใจ การสนใจความรูสึก การทํางานเปน
ทีมและผูบังคับบัญชา ก็มีสวนสําคัญตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยงานวิจยัในดาน 
บรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการของบุคลากรโรงพยาบาลของรัฐ พบวาความผูกพันตอ 
องคการในดานความรูสึก มีความสัมพันธเชิงบวกตอการคิดลาออกและบรรยากาศองคการกับความ
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับการคดิลาออก (ธนพร จงวิทยาด,ี 2544: 100)  
 จะเห็นไดวา แรงจูงใจที่สงเสริมและกระตุนการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ 
ประกอบดวยแรงจูงใจ 3 ดาน ไดแก (1) ความตองการของบุคคล ดานความเชื่อมัน่ในตนเอง การ
ไดรับการยอมรับ การมีสวนรวมในการตดัสินใจ การไดรับการยกยอง (2) ความพงึพอใจเกี่ยวกบั
งาน ดานหนาที่รับผิดชอบ รายได สวัสดิการและ ความเจริญกาวหนาในอาชีพ และ (3) บรรยากาศ
ขององคการ ซ่ึงไดแก การไววางใจ การสนใจความรูสึก การทํางานเปนทีม และผูบังคับบัญชา 
 นอกจากนี้ในการศึกษาแรงจูงใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพยาบาล พบวา พยาบาลมี
ความเครียดอยูในระดับสูง เพราะเปนงานที่ตองดแูลบริการที่เกีย่วของโดยตรงกับชีวิตและความ
ปลอดภัยของผูที่มารับบริการรวมถึงตองปรับตัวกับสภาพการแขงขันของโรงพยาบาลทั้งภาครัฐและ
เอกชนทําใหพยาบาลลาออกจากวิชาชพีมากขึ้น   การในโรงพยาบาลรัฐของกรุงเทพมหานครพบวามี
ความตั้งใจทีจ่ะลาออก โอนยาย หรือเปล่ียนงานแนนอนคิดเปนรอยละ 23.7  มีความคิดที่จะลาออก 
โอน ยายหรือเปล่ียนงาน คิดเปนรอยละ 57.1 (กุลธิดา สุดจิตร, 2549: 124-125) การศึกษาการลาออก
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ของพยาบาล พบวาพยาบาลวิชาชีพจะตองทํางานหนกัทําใหตองรับภาระงานสูง ตองดูแลผูปวย
จํานวนมาก เกดิความเหนื่อยลาจนทําใหลาออกจากงาน (ดุสิดา เครือคําปว, 2551: 82) การศึกษาการ
ขาดแคลนของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน พบวาพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนลาออกจากงาน
ถึงรอยละ 28.71โดยสาเหตสุวนใหญมาจากภาระงานทีห่นัก (อารี ชีวสุขเกษม, 2551: 1)  ตารางการ
ทํางาน การไดรับการสงเสริม การยอมรบั ความกาวหนา ความสาํเร็จ ความรบัผิดชอบ ความ
ปลอดภัยในการทํางาน องคการนโยบายการบริหาร ความสามัคคี การไดรับการดูแล และรายได  
(Lephalala, 2006: 111-115)  

 แรงจูงใจจึงเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารทุกระดับ ทีต่องทําหนาทีจู่งใจใหผูใตบงัคับ 
บัญชาไดใชศกัยภาพในการทํางานเพื่อพัฒนาองคการ การเขาใจแรงจูงใจทําใหรูวธีิที่จะสนองตอบ
ความตองการและนําไปสูการเสริมสรางแรงจูงใจทีด่ี ส่ิงสําคัญที่สุดและเปนงานที่ทาทายที่สุดก็คอื 
ความสามารถของผูบริหารที่จะใชแรงจูงใจที่เหมาะสม เพื่อเปนสิ่งจูงใจผูใตบังคับบญัชาใหมีความ
มุงมั่นและพรอมที่จะทุมเทการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ และพบวา แรงจูงใจใน
พยาบาลระดับบริหารจึงมีความสําคัญมากเพราะจะทําใหพยาบาลระดับบริหารมี (1) พลังในการ
ปฏิบัติงาน (2) มีความความพยายาม มานะ อดทน บากบั่น พยายามเต็มที่ในการนําความรูความ 
สามารถและประสบการณของตนมาใชประโยชนตอการปฏิบัติงานมากที่สุด(3)ทําใหเกิดการเปลี่ยน 
แปลงรูปแบบและวิธีการทํางานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น และ(4) เกิดความมุงมัน่ใน
การปฏิบัติงานใหเจริญกาวหนามากยิ่งขึน้ (http://www.novabizz.com/NovaAce/Motives.htm, 11 
April 2009) 

จากความเปนมาและความสาํคัญของปญหาดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาการศกึษาแรง 
จูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารมีความสําคัญอยางยิ่ง สําหรับโรงพยาบาลเอกชน 
แตจากการศึกษาพบวา ยงัไมมีการศึกษาวิจยัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชน 

ดังนั้นผูวจิัยจึงสนใจจะทําการศึกษาวจิัย แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชน เพื่อใหทราบถงึระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมถึงปจจัยแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน และคาดวาจะสามารถนําผลการวิจัยนํา 
มาใชพัฒนาในการสรางแรงจูงใจสําหรับพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนตอไป 
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คําถามของการวิจัย 
 

 1. พยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับใด 
 2. ปจจัยสวนบุคคลทําใหแรงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล 
เอกชน มีความแตกตางกันหรือไม  
 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในแตละดานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน      
มีความแตกตางกันหรือไม 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 การวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารในโรงพยาบาลเอกชน
มีวัตถุประสงคดังนี ้
 1.  ศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารในโรงพยาบาลเอกชน 
 2. ศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร เมื่อจําแนกตามปจจยัสวน 
บุคคล คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบริหาร ประสบการณการทํางาน และสถานภาพสมรส  
 3. ศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร      ดานความตองการของ
บุคคลเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล   
 4. ศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร ดานความพึงพอใจในงาน 
เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบคุคล  
 5. ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร    ดานบรรยากาศของ
องคการเมื่อจําแนกตามปจจยัสวนบุคคล  
 
สมมุติฐานของการวิจัย 
 
  1. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน    เมื่อจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน      ดานความ
ตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามปจจยัสวนบุคคลแตกตางกัน  
 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานพึงพอใจ
ในงานเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
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 4. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน    ดานบรรยา 
กาศขององคการเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
 
 กรอบแนวคิดของการวิจัย  
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ ใชกรอบแนวความคิดจากการสังเคราะหทฤษฏีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ไดแกทฤษฎีความตองการของมาสโลว ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคีแลนด   ทฤษฎีแรงจูงใจ
ของเฮอรซเบิรก และทฤษฎกีารจูงใจ ERG ของอัลเดอรเฟอรโดยแรงจูงใจที่ไดจากการสังเคราะห
ประกอบดวย (1) ความตองการของบุคคลไดแกความเชือ่มั่นในตนเอง การไดรับการยอมรับ  การมี
สวนรวมในการตัดสินใจการไดรับการยกยอง (2) ความพึงพอใจในงานไดแก หนาที่รับผิดชอบ 
รายได สวัสดกิาร ความเจริญกาวหนาในอาชีพ (3) บรรยากาศขององคการไดแก การไววางใจ ความ
สนใจความรูสึก การทํางานเปนทีม  ผูบังคับบัญชาและ (4) ปจจยัสวนบุคคลซึ่งประกอบดวยเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบริหาร ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส  ดังแผนภาพที่ 1  
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แผนภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจยั   

 

ปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ระดับการบริหาร 
5. ประสบการณการทํางาน 
6. สถานภาพสมรส 
 
 

 
 
 
 
 

1. ความตองการของบุคคล  
       - ความเชือ่มั่นในตนเอง 
       -  การไดรับการยอมรับ 
      -  การมีสวนรวมในการตดัสินใจ 
       - การไดรับการยกยอง  
2.   ความพึงพอใจในงาน 
      - หนาที่รับผิดชอบ 
      - รายได 
      - สวัสดิการ 
     - ความเจรญิกาวหนาในอาชีพ 
3.   บรรยากาศขององคการ   
       - การไววางใจ   
       - ความสนใจความรูสึก  
       - การทํางานเปนทีม 
       - ผูบังคับบัญชา 

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

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
 การศึกษาครั้งนี้          เปนการศึกษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร  
โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรงุเทพมหานคร โดยทําการศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหาร ไดแก ปจจัยสวนบุคคล และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยประชากรกลุมที่ทําการ 
ศึกษา คือพยาบาลระดับบริหารที่มีตําแหนงเปน ผูบริหารการพยาบาล ผูตรวจการพยาบาล ผูจัดการ 
หัวหนาแผนก และ รองหวัหนาแผนกของโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร รวมทั้งหมด 
224 คน และทําการเก็บขอมลูในชวงเดือน พฤศจิกายน ถึง ธันวาคม 2552 
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นิยามตัวแปร 
 
 พยาบาลระดับบริหาร  หมายถึง  บุคคลที่สําเร็จการศึกษาปริญญาตรีหรือเทียบเทาขึ้นไป 
สาขาพยาบาลศาสตรและไดรับใบอนุญาตการประกอบวชิาชีพพยาบาลและผดุงครรภช้ันหนึ่ง ไดรับ
การพิจารณาใหรับผิดชอบในการบริหารการพยาบาลในตําแหนง ผูบริหารการพยาบาล ผูตรวจการ
พยาบาล ผูจัดการ หัวหนาแผนก และรองหัวหนาแผนก 
    ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง ระดับการบริหารของพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน  เพศ    อาย ุ
ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน   และสถานภาพสมรส       ของพยาบาลระดับบริหารแตละ
บุคคล 
             เพศ หมายถึง เพศของพยาบาลระดับบริหาร ไดแก ชาย หญิง 
            อายุ หมายถึง จํานวนเต็มปของอายุ นับจากวัน เดือน ป ของพยาบาลระดบั
บริหาร จนกระทั่งวนัที่ผูวิจยัทําการศึกษา 
            ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒกิารศึกษาสูงสุดที่เปนอยูในปจจุบนัของพยาบาล
ระดับบริหาร 
            ระดับการบริหาร หมายถึง ตําแหนงของการปฏิบัติของพยาบาลระดับบริหาร 
ไดแก ผูบริหารการพยาบาล ผูตรวจการพยาบาล ผูจัดการ หัวหนาแผนก รองหัวหนาแผนก 
  .....           ประสบการณการทํางาน หมายถึง อายุงานในตําแหนงของพยาบาลระดบั
บริหารที่ทําถึงปจจุบัน 

                   สถานภาพสมรส หมายถึง สถานภาพของพยาบาลระดับบริหาร  
 แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน หมายถึง ปจจัยที่กระตุนใหพยาบาลระดบับริหาร สามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุความสําเร็จตามนโยบายและพันธกิจของโรงพยาบาลเอกชนไดแก ความตองการ 
ของบุคคล ความพึงพอใจในงาน และบรรยากาศขององคการ 
 ความตองการของบุคคล หมายถึง ปจจัยพื้นฐานทางดานจิตวิทยา   ความปรารถนาใน
ตนเองของพยาบาลระดับบริหารในโรงพยาบาลเอกชน ไดแก 
   ความเชื่อมั่นในตนเอง หมายถึง พยาบาลระดับบริหารมีความรูสึกวาตนเองมี
ความสามารถเพียงพอในการปฏิบัติงานที่จะทําใหเกิดความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

              การไดรับการยอมรบั หมายถึง การที่พยาบาลระดับบริหาร ไดรับความเชื่อถือใน
การปฏิบัติงาน ผลของการปฏิบัติงาน หรือตองการความรูสึกที่ดีจากบคุคลอื่น 

การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ หมายถึง พยาบาลระดับบริหารมีสวนรวมในการ 
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กําหนดเปาหมายขององคการ มีการคนควาหาขอมูลขาวสารอันเปนประโยชน และเพยีงพอตอการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  

                  การไดรับการยกยองนับถือ หมายถึง การที่พยาบาลระดับบริหารตองการความมี
ชื่อเสียง ความเดนดัง หรือมคีนยกยองเล่ือมใส 
 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความพอใจของพยาบาลระดับบริหาร ในดานหนาที่
รับผิดชอบ รายได สวัสดกิารและ ความเจริญกาวหนาในอาชีพ 
  หนาที่รับผิดชอบ หมายถึง หนาที่รับผิดชอบพยาบาลระดับบริหารที่รับผิดชอบ 
  รายได หมายถึง เงินเดือนของพยาบาลระดบับริหาร 
  สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชนพยาบาลระดับบริหารทีไ่ดรับจากโรงพยาบาล 

  ความเจริญกาวหนาในอาชพี หมายถึง การที่พยาบาลระดับบริหารรับรูความ 
กาวหนาในอาชีพของตนเอง 
 บรรยากาศขององคการ หมายถึง ทัศนคติและความรูสึกของพยาบาลระดับบริหารของ
โรงพยาบาลเอกชน ไดแก 
   การไววางใจ หมายถึง พยาบาลระดับบริหารไดรับความไววางใจจากเพื่อนรวม 
งานจนถึงผูบริหารโรงพยาบาล 
   ความสนใจความรูสึก หมายถึง พยาบาลระดับบริหารไดรับความใสใจจากเพื่อน 
รวมงานจนถึงผูบริหารโรงพยาบาล 
   การทํางานเปนทีม หมายถึง พยาบาลระดับบริหารไดรับความรวมมือและ
สามารถปฏิบัติงานรวมกับเพื่อนรวมงานได 
   ผูบังคับบัญชา    หมายถึง   ผูที่คอยดูแลและความคุมการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหาร 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ    
 1. ทราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน และ 
นําไปใชเปนแนวทางใหผูบริหารโรงพยาบาลไดใชผลการศึกษานี้ปรับปรุงการบริหารตอไป 
 2. นําไปใชในการบริหารจัดการบุคลากร    โดยเฉพาะดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลเอกชนใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซ่ึงจะสงผลโดยตรงใหปฏิบัติงานของบุคลากรและทํา
ใหองคการบรรลุเปาหมายทีอ่งคการกําหนดไว 
 3. ใหผูรับบริการไดรับบริการที่มีคุณภาพจากการที่     พยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล
เอกชน มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
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บทที่ 2 
 
 

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 
  ในการวิจัยคร้ังนี้ เปนการศึกษาปจจยัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชน โดยผูวจิยัไดศกึษาคนควาแนวคิดทฤษฎีที่มีเกี่ยวของกับงานวจิัยจาก
เอกสาร ตําราและรายงานวจิัยตางๆ ทั้งในและตางประเทศที่มีเนื้อหาสอดคลองกับเรื่องที่ทําการวจิัย 
ดังนี ้
 1. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกบัแรงจูงใจ 
  - แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 
  - ความหมายของแรงจูงใจ 
  - ความสําคัญของแรงจูงใจ 
  - การสรางแรงจูงใจ 
  - ทฤษฎีที่เกีย่วของกับแรงจูงใจ 

 2. การบริหารงานของโรงพยาบาลเอกชน 
  - ความเปนมา 
  - นโยบาย พันธกิจและวิสัยทัศนของโรงพยาบาลเอกชน 
  - โครงสรางองคการและการบริหารของโรงพยาบาลเอกชน 
  - หนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลระดบับริหาร 
 3. งานวิจยัที่เกีย่วของกับแรงจูงใจ 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับแรงจงูใจ 
 

แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 

 ผูปฏิบัติงานในองคการเปนทรัพยากรที่มคีามาก ดังนั้นสิ่งที่สําคัญของผูบริหาร ก็คือตอง  



                                    
13                                    

เอาใจใสดแูลและกระตุนใหผูปฏิบัติงานทุกคนทํางานอยางดีที่สุด สวนผูปฏิบัติงานก็ตองทํางานเพือ่ 
ตอบสนองความตองการของตนเองและองคการ แตการที่จะปฏิบัติงานใหไดผลดีนัน้ ผูปฏิบัติงาน 
แตละบุคคลยอมทําไดแตกตางกัน แมวาจะมีความสามารถและมีส่ิงแวดลอมที่เหมอืนกันกต็ามแตยัง
มีอีกสิ่งหนึ่งที่เปนตัวกาํหนดพฤติกรรมและผลงานของเขาก็คือแรงจูงใจ เมื่อบุคคลใดมีแรงจูงใจที่
เกิดขึ้นภายในตนเองก็จะเปนแรงผลักดันใหตนเองและผูอ่ืนทํางานตามไปดวย         ในฐานะที่เปน  
ผูบริหารทางการพยาบาลระดับตนและระดับสูงซึ่งมีหนาที่ในการบังคบับัญชาผูปฏิบัติงาน ตลอดจน 
เปนผูนํานโยบายขององคการมาสูผูปฏิบัติ มีการใชอํานาจในการบรหิารงาน แรงจูงใจภายในตวัผู 
บริหารยอมมสีวนผลักดันใหเขาแสดงพฤติกรรมออกมาในขณะที่บริหาร โดยมีผลกระทบตอการทํา 
งานของผูปฏิบัติงานดวยดังนั้นจึงมีความจาํเปนที่ตองเขาใจปจจยัแรงจงูใจของพยาบาลระดับบริหาร
ดวย 
    

ความหมายของแรงจงูใจ 
 

  Good and Brophy (1997: 71) อธิบายวา แรงจูงใจเปนสิ่งที่ทําใหเกดิการริเร่ิมแนวทาง
และความพยายามของพฤติกรรมเพื่อไปสูเปาหมาย  
  Hodgetts (1999: 57) อธิบายวา แรงจูงใจเปนแรงควบคุมพฤติกรรม เกดิจากตองการพลัง
กดดัน หรือความปรารถนาที่ผลักดันใหบุคคลตอสูเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
  Schermerhorn, Hunt, and Osborn (2000: 7) อธิบายวา แรงจูงใจเปนอทิธิพลภายในของ
บุคคลซึ่งเกี่ยวกับระดับการกาํหนดทิศทางและการใชความพยาบายามในการทํางานอยางตอเนื่อง 
  Greenberg and Baron (2003: 67) อธิบายวา แรงจูงใจเปนกระบวนการที่ปลุกเรากําหนด
ทิศทางของมนุษยและรักษาพฤติกรรมของมนุษยใหบรรลุถึงเปาหมาย 
  Robbins (2005: 86) อธิบายวา แรงจูงใจเปนกระบวนการที่ทําใหเกดิความตั้งใจในการ
กําหนดทิศทางและความตอเนื่องของบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมาย 
 ดารุณี พานทองและสุรเสกข พงษหาญยุทธ (2542: 115) อธิบายวา แรงจูงใจ เปนการนาํ
ปจจัยตางๆมาเปนแรงผลักดนัใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา โดยเนนวาบุคคลตางมีพื้นฐานของ
ประสบการณ ความตองการ ตลอดจนความรู ความเขาใจในบางสิ่งอยูกอนแลว 
 พนัส พันนาคนิทร(2542: 130-131) อธิบายวา แรงจูงใจเปนกระบวนการที่ผูบังคับบัญชา
ใชมาตราการตางๆเพื่อใหผูปฏิบัติงานเต็มใจทํางานใหบรรลุเปาหมาย หรือวัตถุประสงคขององคการ 
มาตราการตางๆเหลานี้เปนการกระตุนรายบุคคลหรือรายกลุม เพื่อใหเกิดความตองการในสวนของ
ผูปฏิบัติงานใชพลังและความสามารถอยางเต็มที่ 
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 สมพร สุทัศนีย (2542: 29) อธิบายวาแรงจูงใจเปนการกระตุนใหบุคคลมีความกระตือ- 
รือรนหรือมีแรงจูงใจในการแสดงพฤติกรรมตางๆ ทั้งพฤติกรรมทางสังคมและพฤตกิรรมการทํางาน 
 ชูศักดิ์ เจนประโคน(2543: 8) อธิบายวาแรงจูงใจเปนการนําปจจัยตางๆ ที่เปนแรงจงูใจ
มาผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาอยางมีทิศทาง เพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเงื่อนไขที ่   
ตองการและปจจัยตางๆ ทีน่ํามาใชอาจเปนรางวัล การลงโทษ การทําใหตื่นตวั รวมทั้งทําใหเกิด
ความคาดหวัง 
 ศุภชัย ยาวะประภาษ (2548: 216) อธิบายวา แรงจูงใจเปนขบวนการตัดสินใจของบุคคล
ที่จะแสดงออกซึ่งพฤติกรรมอันมีที่มาจากกระบวนการเรียนรูภายในตนเอง หรือจากสภาพแวดลอม
ภายนอก ไมวาจะเปนสภาพแวดลอมตามจริงหรือสภาพแวดลอมที่ถูกสรางขึ้นโดยองคการ 
 สรุปไดวา การจูงใจ หมายถงึ การกระทําทุกวิถีทางที่จะใหพนกังานหรือผูปฏิบัติงานเกิด
พฤติกรรมในทางที่ตองการ การจูงใจจึงเปนเสมือนแรงขับภายในที่จะทําใหบุคคลเกดิพฤติกรรมการ
ทํางานในทางที่ถูกตองและเปนไปตามที่องคการคาดหวงัไว 

 
 ความสําคัญของการจูงใจ  
 
   การจูงใจมีอิทธิผลตอผลของการปฏิบัติงาน ผลของงานจะมีคุณภาพด ีมีปริมาณมากนอย
เพียงใดขึ้นอยูกับการจูงใจในการทํางาน ดังนั้น ผูบังคับบัญชาหรือหวัหนางานจึงจาํเปนตองเขาใจวา
อะไรคือแรงจงูใจที่จะทําใหพนักงานทํางานอยางเต็มที ่ และไมใชเรื่องงายในการจูงใจพนักงาน 
เพราะพนกังานตอบสนองตองานและวิธีทํางานขององคการแตกตางกนั  
 การจูงใจพนักงานจึงมีความสําคัญ และสามารถสรุปความสําคัญของการจูงใจในการ
ทํางานได คือ 
  1. พลัง เปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอการกระทํา หรือ พฤติกรรมของมนุษย ในการทํา 
งานใดๆ ถาบคุคลมี แรงจูงใจ ในการทํางานสูง ยอมทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรน กระทําใหสําเร็จ 
 2. ความพยายามทําใหบุคคลมีความมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการนําความรูความ 
สามารถ และประสบการณของตน มาใชใหเปนประโยชนตองาน และเมื่องานไดรับผลสําเร็จดวยดี
ก็มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาใหดีขึ้นเรือ่ยๆ  
  3. การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานหรอืวิธีทํางานในบางครั้งกอใหเกิดการคนพบชอง 
ทางดําเนินงานที่ดีกวา หรือประสบผลสําเร็จ 
  4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางาน      จะเปนบุคคลที่มุงมั่นทาํงานใหเกิดความเจริญกาว 
หนา และการมุงมั่นทํางานที่ตนรับผิดชอบใหเจริญกาวหนา  
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 สมยศ นาวกีาร(2543: 288-289) กลาวไววา สวนประกอบของการทํางานนั้นขึ้นอยูกับ
ปจจัย 3 ประการ คือ ความสามารถ ส่ิงแวดลอมและการจงูใจ  ถาพนกังานมีความสามารถและไดรับ
การสนับสนุนจากสิ่งแวดลอมองคการและมีการจูงใจทีเ่พียงพอ จะสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมาย
ได ถาหนึ่งปจจัยขาดไป การทํางานก็จะมีปญหา ถาบุคคลมีปญหาดานแรงจูงใจจะเปนความยุงยาก
ในการแกปญหาของผูบริหารมากขึ้น เพราะพฤติกรรมบุคคลเปนปรากฎการณที่ซับซอน  และอาจ
ทําใหผูบริหารไมสามารถวิเคราะหไดวาเหตุใดบุคคลไมถูกจูงใจ และจะเปลี่ยนพฤติกรรมไดอยางไร  
เร่ืองนี้จึงเปนสิ่งทาทายที่ผูบริหารตองเหน็ความสําคัญของแรงจูงใจที่จะกระทบตอผลการปฏิบัติงาน 
จากที่แรงจูงใจเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการปฏิบัติงานจริงของผูบริหารในปจจุบนั 
 นรา สมประสงค (2544: 120)   ไดกลาวถึง ความสําคัญของแรงจูงใจไวหลายประการคือ 

1. ชวยเสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแตละบุคคลในองคกร 
2. ชวยเสริมสรางขวัญและกาํลังใจที่ดีในการทํางาน 
3. ชวยเสริมสรางใหบุคลากรในองคการมคีวามจงรักภักดีตอองคการ 

 4. ชวยเสริมสรางความสามัคคี ความเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกันของบุคคล    และกลุมคนใน
องคการ 

5. ชวยใหการควบคุมการปฏิบัติงานดําเนนิไปไดดวยความราบรื่น 
6. ชวยเสริมสรางความเจริญกาหนาใหแกผูปฏิบัติงาน 
7. ชวยใหองคการมีประสิทธิภาพและประสทิธิผลสูงขึ้น 

 จากที่กลาวมาสรุปไดวา แรงจูงใจมีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ  ดังนั้นเรื่อง
ของแรงจูงใจจงึเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารทุกระดับ ที่ตองทําหนาที่จูงใจใหผูใตบังคับบัญชา
ไดใชศักยภาพในการทํางานเพื่อพัฒนาองคการ การเขาใจแรงจูงใจของตนเองและของผูอ่ืนทําใหรู
วิธีที่จะสนองตอบความตองการและนําไปสูการเสริมสรางแรงจูงใจทีด่ ี ส่ิงสําคัญที่สุด และเปนงาน
ที่ทาทายที่สุดก็คือความสามารถของผูบริหารที่จะใชแรงจูงใจที่เหมาะสม เพื่อเปนสิ่งจูงใจผูใตบังคบั
ใหมีความมุงมัน่และพรอมทีจ่ะทุมเทการทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 
 การสรางแรงจงูใจ  
 
 การสรางแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบขึน้จากแรงกระตุน 2 ดาน คือ  แรงกระตุนจาก
ภายในและแรงกระตุนจากภายนอก เพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานโดยมีรายละเอียดดังนี ้
(วิเชยีร วิทยอุดม 2547: 152) 

 1. แรงกระตุนภายใน (Internal Inspiration) สามารถอธิบายไดดังนี ้
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     1.1 การตั้งเปาหมายในการทํางานอยางชัดเจน เพื่อกาํหนดอนาคตและความกาวหนา
ในอาชีพการงาน ซ่ึงจะเปนสิ่งที่จะกระตุนในการสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
       1.2 ความทาทาย (Challenge) เปาหมายที่บุคคลตั้งเอาไวจะกลายเปนความทาทายที่ทํา
ใหกาวไปจนประสบความสําเร็จ แตที่สําคัญเปาหมายจะตองไมไกลเกินตัว เพราะจะกลายเปนความ
เพอฝนเทานั้น  
      1.3 ความมัน่ใจ (Confident) บุคคลตองมั่นใจในตนเอง มั่นใจในความสามารถ ความ
พยายาม ความพากเพยีรและความอดทน ซ่ึงจะนํามาสูความสําเร็จได 
     1.4 คํามั่นสัญญา (Commitment) บุคคลตองมีคํามั่นสัญญากับตัวเองในการที่จะทําให
เปาหมายทีว่างเอาไวประสบความสําเร็จใหได คํามั่นสัญญานี้จะเปนตัวกระตุนใหเราสรางวินัยใน
ตัวเอง เพื่อความสําเร็จที่ตั้งเอาไว 

 สรุปไดวา บุคคลจําเปนอยางยิ่งที่จะตองวางเปาหมายในการทํางานใหชัดเจน มิใชการ
ทํางานแบบวนัตอวัน เพื่อสรางแรงจูงใจทีจ่ะทํางานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่วางเอาไว 
  2. แรงกระตุนภายนอก (External Inspiration) สามารถอธิบายไดดังนี ้
     2.1 สถานที่ทํางาน บรรยากาศ สภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวย 
     2.2 เพื่อนรวมงาน หัวหนางาน ผูบริหาร 
     2.3 กฎ กติกา ระเบียบ และการลงโทษ 
     2.4 การใหคําชมเชย หรือของรางวัลในความสําเร็จ 
     2.5 คําตําหนิ หรือการสอนสั่งตางๆ เพื่อกระตุนใหเราประสบความสําเร็จ 
     2.6 สิทธิ ผลประโยชน รายได หรือสวสัดิการตางๆ ที่พอเหมาะ 
  จะเห็นไดวาแรงกระตุนจากภายนอกเปนสิง่ที่ไมสามารถควบคุมได แตใหบุคคลพยายาม
มองมุมบวกใหมากที่สุด เพือ่ที่จะทําใหสามารถทํางานไดอยางมีความสุข  
 การสรางแรงจูงใจสามารถทําไดหลายแนวทาง   แตจะตองมีความสอดคลองกับสาเหตุ
หรือที่มาของแรงจูงใจ (ฝายแนะแนวการศกึษา: 2550) โดยมีรายละเอียดดังนี ้
 1. การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับเรื่องของความตองการ   ในแตละขั้น 
ก็จะมีส่ิงจูงใจที่แตกตางกัน   
 2. การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับสิ่งจูงใจ จากที่กลาววา   ส่ิงจูงใจเปน
แรงจูงใจภายนอกซึ่งอาจเปนวัตถุ สัญลักษณ คําพูด ทาทีของบุคคลแวดลอมทีก่อใหเกิดความพึง
พอใจในบุคคลใชเปนการจงูใจในการทํางานได ดังนัน้ผูจัดการหรือเจาขององคการจึงควรพยายาม
ทําความเขาใจพนักงานแลวใชส่ิงที่เขาพอใจมาเปนสิ่งลอใจใหเกดิพฤิตกรรมตามตองการ 
 3. การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับเรื่องของการตื่นตัว ที่วาการตื่นตวัใน 
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ระดับที่พอดีมผีลตอการเกิดพฤติกรรมอยางมีเปาหมายทีด่ีกวาระดับอืน่ ดังนัน้ ในองคการจึงควรจัด
บรรยากาศที่เหมาะสมตอการตื่นตัวในการทํางานของพนักงานในระดบัที่พอด ี ไมใหเกิดความ      
ผิดพลาดในการทํางานวิธีการเพื่อใหพนักงานหรือผูปฏิบัติงานในภาวะตื่นตัว  เชน  อาจจะเปนการ
จัดสภาพแวดลอมแสงเสียงเหมาะสมดวยตนเอง ใหรับผิดชอบงานเปนสวนๆ  และมีอํานาจตัดสนิใจ
ในงานนั้น   
 4. การสรางแรงจูงใจในการทํางานใหสอดคลองกับเรื่องของการคาดหวัง ที่การตั้งระดับ
ความคาดหวังที่เปนไปไดพอดีและเหมาะสมสําหรับตนเอง ซ่ึงคาดหวงัตามคานิยมของบุคคลจะเปน 
ส่ิงกระตุนหรอืส่ิงทาทายใหมีชีวิตชีวา และพยายามใหบรรลุเปาหมายใหได ดังนั้น ผูจัดการองคการ 
จึงควรสื่อสารสรางความเขาใจทีดใีหเกิดแกพนักงาน เพือ่ใหความคาดหวังนัน้ๆ เปนสิ่งที่เปนไปได  
             การสรางแรงจูงใจหรือการเสริมสรางพลังใหเกิดขึน้ในตัวบุคคลนั้น ไมใชเร่ืองยากหาก
ทราบสาเหตุและที่มาของแรงจูงใจ การทํางานตองพบกับอุปสรรค หากมีความมุงมั่นและตัง้ใจ 
อุปสรรคที่พบก็ไมใชส่ิงสําคัญ 
 
 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับแรงจงูใจ 
 
 การศึกษาแรงจูงใจของมนษุยไดมกีารพัฒนามาเรื่อยๆ โดยมีการศึกษาแตกตางกันไป
หลายๆดาน และมีการจําแนกกลุมทฤษฎแีตกตางกันไป เชน จําแนกจากความตองการขั้นพื้นฐาน
ของมนุษย จาํแนกตามลักษณะของแรงจูงใจภายในและภายนอก  ดังจะไดอธิบายตอไป 
 
 1. ทฤษฎีความตองการของ มาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Needs Theory) 
 
 มาสโลวกลาววา พฤติกรรมของมนุษยเปนจํานวนมาก    สามารถอธิบายโดยใชแนวโนม
ของบุคคลในการคนหาเปาหมายที่จะทําใหชีวิตของเขาไดรับความตองการความปรารถนา    และได 
รับสิ่งที่มีความหมายตอตนเอง เปนความจริงที่จะกลาววา    กระบวนการของแรงจูงใจเปนหวัใจของ
ทฤษฎีบุคลิกภาพของ Maslow โดยเขาเชื่อวามนุษยเปน “สัตวที่มีความตองการ”    และเปนการยากที่
มนุษยจะไปถึงขั้นของความพึงพอใจอยางสมบูรณ   ในทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow 
เมื่อบุคคลปรารถนาที่จะไดรับความพึงพอใจ และเมื่อบคุคลไดรับความพึงพอใจในสิ่งหนึ่งแลวกจ็ะ
ยังคงเรียกรองความพึงพอใจสิ่งอื่นๆ ตอไป      ซ่ึงถือเปนคุณลักษณะของมนุษยซ่ึงเปนผูที่มีความ
ตองการจะไดรับสิ่งตางๆอยูเสมอ  
  มาสโลว กลาววาความปรารถนาของมนุษยนั้นตดิตัวมาแตกําเนิด      และความปรารถนา 
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เหลานี้จะเรียงลําดับขั้นของความปรารถนา  ตั้งแตขั้นแรกไปสูความปรารถนาขั้นสูงขึ้นไปเปนลําดบั 
ลําดับขั้นความตองการของมนุษย  (The Need –Hierarchy Conception of Human Motivation)     
มาสโลว เรียงลําดับความตองการของมนุษยจากขัน้ตนไปสูความตองการขั้นตอไปไวเปนลําดับ ดงันี้  
  1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs)  
  2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Needs)  
  3. ความตองการความรักและความเปนเจาของ (Belongingness and Love Needs)  
  4. ความตองการไดรับความนับถือยกยอง (Esteem Needs)  
  5. ความตองการความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization Needs)                 
  ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว    มีการเรียงลําดับขั้นความตองการที่อยูในขั้นต่าํสุด 
จะตองไดรับความพึงพอใจเสียกอน บุคคลจึงจะสามารถผานพนไปสูความตองการที่อยูในขั้นสูงขึ้น
ตามลําดับโดยมีรายละเอียดดังนี ้
  1.1ความตองการทางรางกาย   
  เปนความตองการขั้นพื้นฐานที่มีอํานาจมากที่สุดและสังเกตเหน็ไดชัดที่สุด จากความ
ตองการทั้งหมดเปนความตองการที่ชวยการดํารงชีวิต ไดแกความตองการอาหาร น้ําดื่ม ออกซิเจน
การพักผอนนอนหลับ ความตองการทางเพศ ความตองการความอบอุน ตลอดจนความตองการทีจ่ะ
ถูกกระตุนอวยัวะรับสัมผัส แรงขับของรางกายเหลานี้จะเกี่ยวของโดยตรงกับความอยูรอดของ     
รางกายและของอินทรียความพึงพอใจทีไ่ดรับในขั้นนี้จะกระตุนใหเกดิความตองการในขั้นที่สูงกวา 
และถาบุคคลใดประสบความลมเหลวที่จะสนองความตองการพื้นฐานนี้ก็จะไมไดรับการกระตุนให 
เกิดความตองการในระดับทีสู่งขึ้นอยางไรก็ตามถาความตองการอยางหนึ่งยังไมไดรับความพึงพอใจ 
บุคคลก็จะอยูภายใตความตองการนั้นตลอดไปซึ่งทําใหความตองการอื่นๆไมปรากฏ หรือกลายเปน
ความตองการระดับรองลงไป เชนคนที่อดอยากหิวโหยเปนเวลานานจะไมสามารถสรางสรรคส่ิงที่มี
ประโยชนตอโลกได บุคคลเชนนี้จะหมกมุนอยูกับการจัดหาบางสิ่งบางอยางเพือ่ใหมีอาหารไว
รับประทาน มาสโลวอธิบายตอไปวา บุคคลเหลานี้จะมีความรูสึกเปนสุขอยางเต็มที่เมื่อมีอาหาร
เพียงพอสําหรบัเขาและจะไมตองการสิ่งอื่นใด  
  1.2ความตองการความปลอดภัย  
  เมื่อความตองการทางดานรางกายไดรับความพึงพอใจแลวบุคคล ก็จะพัฒนาการไปสูขั้น
ใหมตอไป ซ่ึงขั้นนี้เรียกวาความตองการความปลอดภยัหรือความรูสึกมั่นคง มาสโลว  กลาววาความ
ตองการความปลอดภัยนีจ้ะสังเกตไดงายในทารกและในเด็กเล็กๆ เนื่องจากทารกและเดก็เล็กๆ ตอง  
การความชวยเหลือและตองพึ่งพาอาศัยผูอ่ืน ตัวอยางทารกจะรูสึกกลัวเมื่อถูกทิ้งใหอยูตามลําพังหรอื
เมื่อเขาไดยนิเสียงดังๆหรือเห็นแสงสวางมากๆ แตประสบการณ    และการเรียนรูจะทําใหความรูสึก
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กลัวหมดไป ดงัคําพูดที่วา “ฉันไมกลัวเสยีงฟารองและฟาแลบอีกตอไปแลว เพราะฉนัรูธรรมชาติใน
การเกิดของมนั” พลังความตองการความปลอดภัยจะเหน็ไดชัดเจนเชนกัน  เมื่อเด็กเกิดความเจ็บปวย 
ตัวอยางเด็กทีป่ระสบอุบัติเหตุขาหักก็จะรูสึกกลัวและอาจแสดงออกดวยอาการฝนราย และความ
ตองการที่จะไดรับความปกปองคุมครองและการใหกําลังใจ 
  มาสโลว กลาววาพอแมที่เล้ียงดูลูกอยางไมกวดขนัและตามใจมากจนเกินไป จะไมทําให
เด็กเกิดความรูสึกวาไดรับความพึงพอใจจากความตองการความปลอดภัย การใหนอนหรือใหกินไม
เปนเวลา ไมเพียงแตทําใหเด็กสับสนเทานั้น แตยังทําใหเด็กรูสึกไมมัน่คงในสิ่งแวดลอมรอบๆ ตวั 
สัมพันธภาพของพอแมที่ไมดีตอกัน เชน ทะเลาะกันทาํรายรางกายซึง่กันและกัน พอแมแยกกันอยู 
หยา ตายจากไป สภาพการณเหลานี้จะมีอิทธิพลตอความรูที่ดีของเด็ก ทําใหเดก็รูวาสิ่งแวดลอมตางๆ 
ไมมั่นคงไมสามารถคาดการณไดและนําไปสูความรูสึกไมปลอดภัย 
  ความตองการความปลอดภยัจะยังมีอิทธิพลตอบุคคลแมวาจะผานพนวยัเดก็ไปแลว แม
ในบุคคลที่ทํางานในฐานะเปนผูคุมครอง เชน ผูรักษาเงิน นักบัญช ี หรือทํางานเกีย่วกับการประกัน
ตางๆ และผูที่ทําหนาที่ใหการรักษาพยาบาลเพื่อความปลอดภัยของผูอ่ืน เชน แพทย พยาบาล 
แมกระทั่งคนชรา บุคคลทั้งหมดที่กลาวมานี้จะใฝหาความปลอดภยัดวยกนัทั้งสิน้ ศาสนาและ
ปรัชญาที่มนุษยยึดถือทําใหเกิดความรูสึกมั่นคงเพราะทาํใหบุคคลไดจดัระบบของตวัเองใหมีเหตผุล 
และวิถีทางที่ทาํใหบุคคลรูสึก “ปลอดภัย” ความตองการความปลอดภัยในเรื่องอื่นๆ จะเกีย่วของกับ
การเผชิญกับสิ่งตางๆ เหลานี้ สงคราม อาชญากรรม น้ําทวม แผนดินไหว การจลาจล ความสับสน 
ไมเปนระเบยีบของสังคม และเหตุการณอ่ืนๆ ที่คลายคลึงกับสภาพเหลานี้ 
  1.3ความตองการความรักและความเปนเจาของ  
  ความตองการความรักและความเปนเจาของ เปนความตองการที่เกิดขึน้เมื่อความตองการ
ทางดานรางกายและความตองการความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลวบุคคลตองการไดรับความ
รักและความเปนเจาของโดยการสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน เชนความสัมพันธภายในครอบครัวหรือ 
กับผูอ่ืน สมาชิกภายในกลุมเปนเปาหมายสําคัญสําหรับบุคคล กลาวคือ บุคคลจะรูสึกเจ็บปวดมาก
เมื่อถูกทอดทิ้ง ไมมีใครยอมรับหรือถูกตัดออกจากสังคมไมมีเพื่อน โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อจํานวน
เพื่อนๆ ญาตพิี่นองสามีหรือภรรยาหรือลูกๆไดลดนอยลงไป นักเรยีนที่เขาโรงเรียนที่หางไกลบาน 
จะเกิดความตองการเปนเจาของอยางยิ่ง และจะแสวงหาอยางมากที่จะไดรับการยอมรับจากกลุม
เพื่อน 
  มาสโลว มีความคิดขัดแยงกบักลุมฟรอยดที่วาความรักเปนผลมาจากการทดแทนสัญชาต 
ญาณทางเพศ  สําหรับมาสโลว ความรักไมใชสัญลักษณของเรื่องเพศ อธิบายวา ความรักที่แทจรงิจะ
เกี่ยวของกับความรูสึกที่ด ีความสัมพันธของความรักระหวางคน 2 คน จะรวมถึงความรูสึกนับถือซ่ึง
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กันและกัน การยกยองและความไววางใจแกกนั นอกจากนี้ มาสโลวยังย้ําวาความตองการความรกั
ของคนจะเปนความรักที่เปนไปในลักษณะทั้งการรูจักใหความรักตอผูอ่ืน และรูจกัที่จะรับความรกั
จากผูอ่ืน การไดรับความรกัและไดรับการยอมรับจากผูอ่ืนเปนสิ่งที่ทาํใหบุคคลเกิดความรูสึกวาตน 
เองมีคุณคา บุคคลที่ขาดความรักกจ็ะรูสึกวาชวีิตไรคามีความรูสึกอางวางและเคียดแคน กลาวโดย
สรุป มาสโลวมีความเหน็วาบุคคลตองการความรักและความรูสึกเปนเจาของ และการขาดสิ่งนี้มักจะ
เปนสาเหตุใหเกิดความของคบัใจทําใหเกดิปญหาการปรับตัว และความยินดใีนพฤตกิรรมหรือความ
เจ็บปวยทางดานจิตใจในลักษณะตางๆ 
  ส่ิงที่ควรสังเกตประการหนึ่ง ก็คือมีบุคคลจํานวนมากที่มีความลําบากใจทีจ่ะเปดเผยตัว 
เองเมื่อมีความสัมพันธใกลชิดสนิทสนมกบัเพศตรงขาม เนื่องจากกลวัวาจะถูกปฏิเสธความรูสึกเชน 
นี้ มาสโลว กลาววาสืบเนื่องมาจากประสบการณในวยัเด็กการไดรับความรักหรือการขาดความรักใน
วัยเด็กยอมมีผลกับการเติบโตเปนผูใหญทีม่ีวุฒิภาวะ และการมีทัศนคติในเรื่องของความรักมาสโลว
เปรียบเทียบวาความตองการความรักก็เปนเชนเดียวกับรถยนต ที่สรางขึ้นมาโดยตองการกาซหรือ
น้ํามันนั่นเอง (Maslow, 1970: 170) 
   1.4 ความตองการไดรับความนับถือยกยอง  
   เมื่อความตองการไดรับความรักและการใหความรักแกผูอ่ืนเปนไปอยางมีเหตุผล และทํา
ใหบุคคล เกิดความพึงพอใจแลว พลังผลักดันในขัน้ที่ 3 ก็จะลดลง   และมีความตองการในขั้นตอไป
มาแทนที ่ กลาวคือ มนุษยตองการที่จะไดรับความนับถือยกยองออกเปน 2 ลักษณะ คือ ลักษณะแรก
เปนความตองการนับถือตนเอง (Self-respect)    สวนลักษณะที่ 2 เปนความตองการไดรับการยกยอง
นับถือจากผูอ่ืน (Esteem from Others) 

      1.4.1ความตองการนับถือตนเอง (Self-respect) คือ ความตองการมอํีานาจ  มีความ
เชื่อมั่นในตนเอง มีความแขง็แรง มีความสามารถในตนเอง มีผลสัมฤทธิ์ไมตองพึ่งพาอาศัยผูอ่ืน และ
มีความเปนอิสระ ทุกคนตองการที่จะรูสึกวาเขามีคุณคาและมีความสามารถที่จะประสบความสําเร็จ
ในงานภาระกจิตางๆ และมชีีวิตที่เดนดัง 

     1.4.2 ความตองการไดรับการยกยองนับถือจากผูอ่ืน (Esteem from Others) คือ ความ
ตองการมีเกียรติยศ การไดรับยกยอง ไดรับการยอมรับ ไดรับความสนใจ มีสถานภาพ มีชื่อเสียงเปน
ที่กลาวขาน และเปนที่ชื่นชมยินด ีมีความตองการที่จะไดรับความยกยองชมเชยในสิง่ที่เขากระทําซึ่ง
ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา วาความสามารถของตนไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน ความตองการไดรับ
ความนับถือยกยอง ก็เปนเชนเดียวกับธรรมชาติของลําดับชั้นในเรื่องความตองการดานแรงจูงใจตาม
ทัศนะของมาสโลวในเรื่องอื่นๆ ที่เกิดขึน้ภายในจิตนัน่คือ บุคคลจะแสวงหาความตองการไดรับการ
ยกยอง ก็ตอเมื่อภายหลังจากความตองการความรักและความเปนเจาของ ไดรับการตอบสนองความ
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พึงพอใจของเขาแลว และมาสโลวกลาววามันเปนสิ่งที่เปนไปไดที่บคุคลจะยอนกลับจากระดับขัน้
ความตองการในขั้นที ่ 4 กลับไปสูระดับขัน้ที่ 3 อีกถาความตองการระดับขั้นที่ 3 ซ่ึงบุคคลไดรับไว
แลวนั้นถูกกระทบกระเทือนหรือสูญสลายไป  
  ความพึงพอใจของความตองการไดรับการยกยองโดยทัว่ๆ ไปเปนความรูสึกและทัศนคติ
ของความเชื่อมั่นในตนเอง ความรูสึกวาตนเองมีคุณคา การมีพละกําลัง การมีความสามารถ และ
ความรูสึกวามีชีวิตอยูอยางมปีระโยชนและเปนบุคคลที่มีความจําเปนตอโลก ในทางตรงกันขามการ
ขาดความรูสึกตางๆดังกลาวยอมนําไปสูความรูสึกทัศนคติของปมดอยและความรูสึกไมพอเพยีง เกิด
ความรูสึกออนแอและชวยเหลือตนเองไมได ส่ิงตางๆ เหลานี้เปนการรับรูตนเองในทางลบ ซ่ึงอาจ
กอใหเกิดความรูสึกขลาดกลัวรูสึกวาตนเองไมมีประโยชน และส้ินหวังในสิ่งตางๆที่เกี่ยวของกับ
ความตองการของชีวิตและประเมินตนเองต่ํากวาชวีิตความเปนอยูกับการไดรับการยกยองและยอม 
รับ จากผูอ่ืนอยางจริงใจมากกวาการมีช่ือเสียงจากสถานภาพหรือการไดรับการประจบประแจง การ
ไดรับความนบัถือยกยอง เปนผลมาจากความเพยีรพยายามของบุคคล และความตองการนี้อาจเกดิ
อันตรายขึ้นไดถาบุคคลนั้นตองการคําชมเชยจากผูอ่ืนมากกวาการยอมรบัความจริงและเปนทีย่อมรับ
กันวา การไดรับความนับถือยกยองมีพืน้ฐานจากการกระทําของบุคคลมากกวาการควบคุมจากภาย 
นอก 
   1.5 ความตองการความสําเร็จของชีวิต  
   ความตองการความสําเร็จของชีวิต คือ ความตองการระดับสูงสุด บุคคลมักจะตองการ 
โอกาสที่จะคิดสรางสรรคภายในงาน หรือพวกเขาอาจจะตองการความเปนอิสระ และความรบัผิด 
ชอบ บริษัทไดพยายามจูงใจบุคคลเหลานีด้วยการเสนอตําแหนงที่ทาทายแกพวกเขา  
   ความตองการความสําเร็จของชีวิต คือ ความตองการที่จะบรรลุความสมหวังของตนเอง
ดวยการใชความสามารถ ทักษะ และศักยภาพอยางเต็มที่ บุคคลที่ถูกจูงใจดวยความตองการความ
สมหวังของชวีิตจะแสวงหางานที่ทาทายความสามารถของพวกเขา การเปดโอกาสใหพวกเขาใช
ความคิดสรางสรรคหรือการคิดคนสิ่งใหม 
          มาสโลวเชื่อวาความตองการเหลานี้จะถูกเรียงลําดับจาก “ต่ําสุด” ไปยัง “สูงสุด”  และ
กลาววาเมื่อตองการ ณ ระดับ “ต่ําสุด” รางกายไดถูกตอบสนองแลว ความตองการ ณ ระดับ “สูง 
ขึ้น” ตอไป  ความปลอดภยั จะมีความสําคญัมากที่สุดและตอไปตามลําดับ 
 ตามทฤษฎีของมาสโลวแลว บุคคลจะถูกจูงใจใหตอบสนองความตองการระดับต่าํกอนที่
พวกเขาจะพยายามตอบสนองความตองการระดับสูง    ยิ่งกวานั้นเมื่อความตองการอยางหนึ่งถูกตอบ 
 สนองแลวความตองการนี้จะไมเปนสิ่งจงูใจที่มีพลังตอไปอีก 
 ทฤษฎีของมาสโลว ถูกสรางขึ้นมาบนพื้นฐานที่วาความตองการที่ยังไมไดถูกตอบสนอง 
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จะเปนปจจยัทีป่ลุกเราพฤติกรรมของบุคคล เมื่อความตองการไดถูกตอบสนองตามสมควรแลวความ
ตองการเหลานี้จะหยดุเปนสิ่งจูงใจพฤติกรรม 
 

  2. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ แมคคีแลนด (McClelland) 
 
         ทฤษฎีนี้เนนอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทําการเพื่อใหไดมา ซ่ึงความตองการความ 
สําเร็จมิไดหวงัรางวัลตอบแทนจากการกระทําของเขา ซ่ึงความตองการความสําเร็จนี้ในแงของการ
ทํางานหมายถงึความตองการที่จะทํางานใหดีที่สุดและทาํใหสําเร็จผลตามที่ตั้งใจไว  เมื่อตนทําอะไร
สําเร็จได ก็จะเปนแรงกระตุนใหทํางานอืน่สําเร็จตอไป  หากองคการใดที่มีพนกังานที่แรงจูงใจ      
ใฝสัมฤทธิ์จํานวนมากกจ็ะเจริญรุงเรืองและเติบโตเร็ว 
  ในชวงป ค.ศ. 1940   นักจติวิทยาชื่อ David I. McClelland   ไดทําการทดลองโดยใช
แบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic Apperception Test (TAT)) เพื่อวัดความตองการของ
มนุษย โดยแบบทดสอบTAT เปนเทคนิคการนําเสนอภาพตางๆ แลวใหบุคคลเขียนเรื่องราวเกีย่วกบั
ส่ิงที่เขาเห็น จากการศึกษาวิจัยของแมคคแีลนด ไดสรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
สูงมีความตองการ 3 ประการที่ไดจากแบบทดสอบTAT ซ่ึงเขาเชื่อวาเปนสิ่งสําคัญในการที่จะเขาใจ
ถึงพฤติกรรมของบุคคลไดดังนี ้
      2.1 ความตองการความสําเร็จ (Need Achievement) เปนความตองการที่จะทําสิ่งตางๆ
ใหเต็มทีแ่ละดทีี่สุดเพื่อความสําเร็จ จากการวิจัยของแมคคีแลนดพบวาบุคคลที่ตองการความสําเร็จ
สูงจะมีลักษณะชอบการแขงขันชอบงานทีท่าทาย และตองการไดรับขอมูลปอนกลับ เพื่อประเมินผล
งานของตนเอง มีความชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกลาทีจ่ะเผชิญกับความ
ลมเหลว 
       2.2 ความตองการความผูกพัน (Need Affiliation) เปนความตองการการยอมรบัจาก
บุคคลอื่น ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการสัมพันธภาพทีด่ตีอบุคคลอื่น บุคคลที่ตองการ
ความผูกพันสงูจะชอบสถานการณการรวมมือมากกวาสถานการณการแขงขัน โดยจะพยายามสราง 
และรักษาความสัมพันธอันดกีับผูอ่ืน 
   2.3 ความตองการอํานาจ (Need Power) เปนความตองการอํานาจเพือ่มีอิทธิพลเหนอื
ผูอ่ืน   บุคคลที่มีความตองการอํานาจสูง      จะแสวงหาวถีิทางเพื่อทําใหตนมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น 
ตองการใหผูอ่ืนยอมรับหรือยกยอง     ตองการความเปนผูนํา    ตองการทํางานใหเหนือกวาบุคคลอื่น    
และจะกังวลเรื่องอํานาจมากกวาการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
 แมคคีแลนด กลาววา ทุกคนมีความตองการทั้ง 3 ดานอยูภายในตวัเอง แตมีระดับมาก 
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 นอยแตกตางกนัไป บุคคลใดมีความตองการดานใดสูงจะแสดงออกมาใหเห็นเดนชดัเปน
บุคลิกภาพสวนบุคคล ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานทีแ่ตกตางกัน 
 

 3. ทฤษฎีการจงูใจ ERG ของ อัลเดอรเฟอร (Alderfer) 

 
 เปนทฤษฎีที่เกีย่วของกับความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย  แตไมคํานึงถึงขั้นความ

ตองการวาความตองการใดเกดิขึ้นกอนหรือหลัง และความตองการหลายๆอยางอาจเกดิขึ้นพรอมกัน
ได   ความตองการตามทฤษฎี ERG จะมีนอยกวาความตองการตามลําดับขั้นของMaslow โดยแบง
ออกเปน 3 ประการ ดังนี ้
      3.1 ความตองการเพื่อความอยูรอด (Existence Needs (E)) 
   เปนความตองการพื้นฐานของรางกายเพื่อใหมนษุยดํารงชีวิตอยูได   เชน ความตองการ
อาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย  ยารักษาโรค เปนตน  เปนความตองการในระดับต่ําสดุและมีลักษณะ
เปนรูปธรรมสูงสุดประกอบดวยความตองการทางรางกาย บวกดวยความตองการความปลอดภัยและ
ความมั่นคงตามทฤษฎขีองมาสโลว ผูบริหารสามารถตอบสนองความตองการในดานนี้ไดดวยการ
จายคาตอบแทนที่เปนธรรม มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส รวมถึงทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมั่นคง
ปลอดภัยจากการทํางาน ไดรับความยุติธรรม มีการทําสัญญาวาจางการทํางาน เปนตน 
      3.2 ความตองการมีสัมพันธภาพ (Relatedness Needs (R))  
  เปนความตองการที่จะใหและไดรับไมตรจีติจากบุคคลที่แวดลอม เปนความตองการที่มี
ลักษณะเปนรูปธรรมนอยลง ประกอบดวยความตองการความผูกพันหรือการยอมรบั (ความตองการ
ทางสังคม) ตามทฤษฎีของ มาสโลว ผูบริหารควรสงเสริมใหบุคลากรในองคการมีความสัมพันธทีด่ี
ตอกัน ตลอดจนสรางความสัมพันธที่ดีตอบุคคลภายนอกดวย เชนการจัดกิจกรรมที่ทําใหเกิดความ 
สัมพันธระหวางผูนําและผูตาม เปนตน 
       3.3 ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs (G))  
  เปนความตองการในระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวย
ความตองการการยกยอง บวกดวยความตองการประสบความสําเร็จในชีวิตตามทฤษฎีของมาสโลว 
ผูบริหารควรสนับสนุนใหพนักงานพัฒนาตนเอง ใหเจริญกาวหนาดวยการพิจารณาเลื่อนขั้น เล่ือน
ตําแหนง หรือมอบหมายใหรับผิดชอบตองานกวางขึน้ โดยมหีนาทีก่ารงานสูงขึ้น อันเปนโอกาสที่
พนักงานจะกาวไปสูความสําเร็จ 
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 4. ทฤษฎีแรงจงูใจของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation Hygiene Theory) 
 
 Herzberg, Mausner and Synderman (Herzberg, Mausner & Synderman, 1959) ได
พัฒนาทฤษฎีการจูงใจเปนทีน่ิยมแพรหลายคือ ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Two-Factor Theory) 
โดยแบงไดดังนี้  
     4.1 ปจจยัอนามัย (Hygiene Factors) ไดแกสภาพแวดลอมของการทํางาน และวธีิการ
บังคับบัญชาของหัวหนางาน ถาหากไมเหมาะสมหรือบกพรองไป จะทําใหบุคคลรูสึกไมพอใจใน
งาน ซ่ึงถามีพรอมสมบูรณก็ไมสามารถสรางความพอใจในงานได แตยังคงปฏิบัติงานอยู เพราะเปน
ปจจัยที่ปองกนัความไมพอใจในงานเทานั้น ไมใชปจจัยทีจ่ะสงเสริมใหคนทํางานโดยมีประสิทธิ 
ภาพ หรือผลผลิตมากขึ้นได ตัวอยางปจจัยเหลานี้ ไดแก นโยบายของหนวยงาน สภาพแวดลอมการ
ทํางาน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน แบบการบริหารงาน เงินเดือน สวัสดิการตางๆ ความ
มั่นคง ความปลอดภัย เปนตน 
     4.2 ปจจัยจูงใจ (Motivating Factors) ไดแกปจจัยที่เกี่ยวเนื่องกับเนื้อหาของงาน และทํา
ใหผูปฏิบัติมีความพอใจในงานใชความพยายามและความสามารถทุมเทในการทํางานมากขึ้น เชน 
ความสําเร็จ การไดรับการยกยอง ไดรับผิดชอบในงาน ลักษณะงานที่ทาทายเหมาะกับระดับ
ความสามารถ มีโอกาสกาวหนาและพัฒนาตนเองใหสูงขึน้ เปนตน 

 การสรางแรงจูงใจแกผูปฏิบัติงานจึงมีสองขั้นตอน คือตอนแรกหวัหนางานหรือผูบริหาร
ตองตรวจสอบใหมั่นใจวาปจจัยอนามัยไมขาดแคลนหรือบกพรอง เชนระดับเงินเดือนคาจางเหมาะ 
สม งานมีความมั่นคง สภาพแวดลอมปลอดภัย และอ่ืนๆ จนแนใจวาความรูสึกไมพอใจจะไมเกิดขึ้น
ในหมูผูปฏิบัตงิาน ในตอนทีส่องคือการใหโอกาสที่จะไดรับปจจัยจูงใจ เชน การไดรับการยกยองใน
ความสําเร็จและผลการปฏิบัติงาน มอบความรับผิดชอบตามสัดสวน ใหโอกาสใชความสามารถใน
งานสําคัญ ซ่ึงอาจตองมีการออกแบบการทํางานใหเหมาะสมดวย การตอบสนองดวยปจจัยอนามยั
กอน จะทําใหเกิดความรูสึกเปนกลาง ไมมคีวามไมพอใจ แลวจึงใชปจจัยจูงใจเพื่อสรางความพอใจ 
ซ่ึงจะสงผลใหผูปฏิบัติงานทุมเทในการทํางานอยางมีประสิทธิผลมากขึ้น 

 เฮิรซเบิรก ไดลดความตองการหาขั้นของมาสโลว เหลือเพียงสองระดับ คือ ปจจยัอนามัย
เทียบไดกับการสนองตอบตอความตองการระดับต่ํา (ความตองการทางกาย ความตองการความ
ปลอดภัย และความตองการทางสังคม) สวนปจจยัจูงใจเทียบไดกับการสนองตอบตอความตองการ
ระดับสูง (เกยีรติยศชื่อเสียง และความสําเรจ็ในชวีิต) 

 จากการศึกษาถึงทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจงูใจของทั้ง4 ทฤษฎี สามารถวิเคราะหและ
สังเคราะหแรงจูงใจได 3 ดานไดแก (1) ความตองการของบุคคล (2) ความพึงพอใจเกีย่วกับงานและ    
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บรรยากาศการทํางาน ดังแผนภาพที ่2 
 
แผนภาพที่ 2 สรุปทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ 
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 จากการศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ ไดแกทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow)      
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคีแลนด (Mc-Clelland) ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herz- 
berg) และทฤษฎีการจูงใจERGของอัลเดอรเฟอร (Alderfer) โดยแรงจูงใจที่ไดจากการสังเคราะห 
ประกอบดวย ปจจัยแรงจงูใจที่เปนความตองการของมนุษยทีก่ระตุนใหอยากทํางานมากที่สุดม ี 3 
ดาน คือ (1) ดานความตองการของบุคคล ไดแก ความเชื่อมั่นในตนเอง การไดรับการยอมรับ การมี
สวนรวมในการตัดสินใจ การไดรับการยกยอง (2) ดานความพึงพอใจในงาน ไดแก หนาที่ความ
รับผิดชอบ รายไดสวัสดิการ ความเจริญกาวหนาในอาชพี และ(3) ดานบรรยากาศขององคการไดแก 
การไววางใจความสนใจ ความรูสึกการทํางานเปนทีม 

 
การบริหารโรงพยาบาลเอกชน 
 
 ในปจจุบนัประเทศไทยมีโรงพยาบาลเอกชนเกิดขึน้จํานวนมาก  จากการที่มีผูที่ไดศึกษา
ระบบการบริหารโรงพยาบาลเอกชน กลาวไดวามีสิ่งที่ควรทราบเกียวกับโรงพยาบาล ดังตอไปนี ้
 
 พระราชบัญญัติสถานพยาบาล พ.ศ 2541 
 
 หมวดที ่ 2 ลักษณะของสถานพยาบาล และลักษณะการใหบริการของสถานพยาบาล 
ประเภทที่รับไวคางคืน มีดังนี้ (พระราชบัญญัติสถานพยาบาล พ.ศ 2541: 42) 
 โรงพยาบาล เปนสถานพยาบาลที่จัดใหบริการผูปวยโดยสามารถรับไวคางคืนเกิน 30
เตียงขึ้นไป ซ่ึงมีบริการดานเวชกรรม ดานการพยาบาล ดานเภสัชกรรม และดานเทคนิคการแพทย
เปนอยางนอย และอาจมีบริการดานทันตกรรมหรือดานประกอบโรคศิลปะอื่น โดยแบงเปน 
 โรงพยาบาลทั่วไป เปนสถานพยาบาลทีจ่ัดใหบริการผูปวยดานเวชกรรมอยางนอย 4    
สาขาหลัก คือ อายุรกรรม ศัลยกรรม กุมารเวชกรรม และสูตินรีเวชกรรม และดําเนินการโดยผู
ประกอบวิชาชีพเวชกรรม ในกรณีที่ใหบริการเฉพาะทางจะตองมีผูประกอบวิชาชีพซ่ึงไดรับวุฒิบตัร 
หรือหนังสืออนุมัติจากแพทยสภาในสาขาวิชาชีพเฉพาะทางนั้นเปนผูใหบริการ 
 โรงพยาบาลเฉพาะทาง เปนสถานพยาบาลที่จัดใหบริการผูปวยดานเวชกรรมเฉพาะสาขา 
ใดสาขาหนึ่ง  และดําเนินการโดยผูประกอบวิชาชีพเวชกรรมทั่วไปหรอืสาขาที่ใหบริการ     และมีผู 
ประกอบวิชาชีพที่ไดรับวุฒบิัตรหรือหนังสืออนุมัติ   หรือหนังสือรับรองจากสภาวิชาชีพในสาขานัน้
เปนผูใหบริการ เชน โรงพยาบาลตา โรงพยาบาลจิตเวช โรงพยาบาลแมและเดก็ 
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 ความเปนมาของโรงพยาบาลเอกชน  
 
  โรงพยาบาลเอกชน เร่ิมกอตั้งสมัยรัชกาลที่ 5 เปนโรงพยาบาลที่ดําเนินการโดยมลูนิธิ 
อํานวยการโดยหมอสอนศาสนา เชน โรงพยาบาลแมคคอมิค โรงพยาบาลเซนตหลุยส และเริม่มี
บทบาทมากขึ้นในชวง 30 ปที่ผานมานี้เอง โดยมีโรงพยาบาลเอกชนที่มิไดดําเนนิการโดยมูลนิธิ
เกิดขึ้นเปนจํานวนมากจนขยายเปนโรงพยาบาลเอกชนในปจจุบนั ซ่ึงจากการสํารวจเมื่อ ป2550 
พบวาในประเทศไทยมีสถานพยาบาลและโรงพยาบาลเอกชนทั้งสิ้น 429 แหง สวนใหญตั้งอยูใน
ภาคกลาง 144 แหง โดยเฉพาะกรุงเทพมหานครมีจํานวนสถานพยาบาลและโรงพยาบาลเอกชนทีม่ี
จํานวนเตยีงมากกวา 100 เตยีงขึ้นไป ถึง 47 แหง 
 
 นโยบาย พันธกิจ และวิสัยทัศน ของโรงพยาบาลเอกชน 
   

 ดานบริหาร  
  โรงพยาบาลเอกชน มีนโยบายการรักษาพยาบาลเพือ่ใหผูมารับบริการซึ่งเปนลูกคาม ี   
สุขภาพที่ดีและหายจากการเจ็บปวย เนนการบริหารเพื่อประสิทธิภาพในการคุมทุนและสรางกําไร 

 ดานการบริการ  
  โรงพยาบาลเอกชนเนนการบริการที่เปนหวัใจ เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกผูมารับ
บริการและสรางความประทบัใจเพื่อใหกลับมาใชบริการอีก มีการชักนําผูอ่ืนเพื่อใหมารับบริการใน
โรงพยาบาล   รวมถึงมีการสรางมาตรฐานการบริการโดยการรับรองจากองคกรที่มมีาตราฐาน เชน  
ISO: 9000, Hospital Accreditation, Join Commission International Standard เปนตน เพื่อสราง
ความเชื่อมั่นทางการตลาดและการลงทุน 

 ดานวชิาการ 
  โรงพยาบาลเอกชนจะเนนการพัฒนาวิชาการ เพื่อพัฒนาทรัพยากรบคุคลใหมีความรู
ความสามารถในการใหบริการ โดยเฉพาะการรักษาพยาบาลและการสรางความพึงพอใจใหแกผูรับ 
บริการ มีการพัฒนาดานเทคโนโลยีหรือเครื่องมือแพทยที่ทันสมัย มีเพื่อสรางศักยภาพในการแขงขัน
ทางดานธุรกิจสุขภาพมากกวาการพัฒนาองคความรูทางวิชาการ 
 
 โครงสรางขององคกรและการบริหารโรงพยาบาลเอกชน 
 
 มีการกําหนดรปูแบบที่คลายคลึงกันโดยจะมีกรรมการบอรด หรือกรรมการบริษัทเปนผู 
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ดูแลควบคุมกจิการโรงพยาบาล โดยการควบคุมกํากบัผานทางกรรมการบริหารบริษัทสูระดับผูอํา 
นวยการโรงพยาบาลหรือกรรมการผูจัดการ กรรมการผูจัดการอาจเปนประธานกรรมการบริหาร
บริษัทหรือเปนเพียงกรรมการคนหนึ่งในคณะกรรมการบริหารบริษัทก็ได กรณีทีก่รรมการผูจัดการ
เปนประธานกรรมการบริหารบริษัทจะมีการแตงตั้งผูอํานวยการโรงพยาบาลเพิ่มอีกหนึ่งระดับ หาก
กรรมการผูจัดการเปนเพยีงกรรมการในคณะกรรมการบรหิารบริษัท กอ็าจจะทําหนาที่เปนผูอํานวย 
การโรงพยาบาลไปพรอมๆกัน ดังแผนภาพที่ 3 
 
แผนภาพที่ 3 โครงสรางของการบริหารโรงพยาบาล 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                                                                                        
                                                                                                        
         
 
               
 
  
 
 

คณะกรรมการ 

คณะกรรมการบริหาร 

ผูอํานวยการ 

ผูบริหารฝายการพยาบาล 

ผูจัดการ

หัวหนาแผนก 

ผูจัดการ ผูจัดการ

หัวหนาแผนก หัวหนาแผนก 

รองหัวหนาแผนก รองหัวหนาแผนก รองหัวหนาแผนก 

ระดับปฏิบัติการ ระดับปฏิบัติการ ระดับปฏิบัติการ 

ผูตรวจการ 
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หนาท่ีความรบัผิดชอบของพยาบาลระดับบริหาร 
 
 พยาบาลบริหารในที่นี้จะหมายถึง ผูบริหารการพยาบาล ผูตรวจการพยาบาล  ผูจดัการ
พยาบาล หวัหนาแผนก และรองหัวหนาแผนก 
 
 หนาท่ีของผูบริหารการพยาบาล 
 
  กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข (2539: 38-41) ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ
ตามตําแหนงของผูบริหารการพยาบาล ไวดงันี้คือ 
  ผูบริหารการพยาบาล ทําหนาที่เปนผูบริหารระดับสูงสุดของการปฏิบัติงานการพยาบาล 
เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคขององคกร โดยมีภาระกจิหลัก 3 ดาน คือ การบริหาร ดานการบริการ และ 
ดานวิชาการ  
  บทบาทดานบริหาร ไดแก กําหนดปรชัญา วัตถุประสงค นโยบายที่สอดคลองกับ
เปาหมายของโรงพยาบาล กําหนดโครงสรางขององคการ กําหนดสายงานบังคบับัญชา กําหนด
หนาที่ความรบัผิดชอบของบุคลการในสายงานการพยาบาล ควบคุมใหเจาหนาที่ปฏิบัติงานให
เปนไปตามระเบียบที่กําหนดไว 
  บทบาทดานวชิาการ ไดแก การจัดทํามาตราฐานการพยาบาล จัดทําคูมือตางๆในการ
ปฏิบัติงาน ดาํเนินการฝก อบรมและฟนฟูความรูดานวชิาการใหแกบคุลากรทางการพยาบาล เพือ่
พัฒนาความรูความสามารถและกอใหเกิดคุณภาพการพยาบาลที่ด ี
  บทบาทดานการบริการ ไดแก การจัดระบบการบริการพยาบาล การเตรียมรับ
สถานการณฉุกเฉิน การคัดกรองผูปวยและการรายงานแพทย การใหบริการอยางตอเนื่องเพื่อใหเกดิ
คุณภาพการพยาบาลที่ดี โดยได รับความพึงพอใจทั้งผูรับบริการ ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 
   
 หนาท่ีของผูตรวจการพยาบาล 
 
 ผูตรวจการพยาบาล ทําหนาที่เปนผูบริหารระดับสูงของการปฏิบัติงานการพยาบาลใน
องคการ นํานโยบายตางๆ ของผูบริหารมาสูแผนกปฏิบัติการเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคของกลุม
งานการพยาบาลและโรงพยาบาล (กนกพรรณ ลีลาเลิศ อางถึงใน สมพิศ จันทราเรืองฤทธิ์ 2550: 11) 
 บทบาทดานบริหาร ไดแกการรวมวางแผนงานระดับนโยบายกับหวัหนางานพยาบาลผู 
บริหารการพยาบาลและผูอํานวยการโรงพยาบาล ควบคุมกํากับงานใหเปนไปตามนโยบาย            
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กฏระเบียบ ตดัสินใจสั่งการในการแกไขปญหาทางการพยาบาลที่เกิดขึน้อยางปจจุบนัทันดวน เชน 
อัตรากําลังไมเหมาะสม หรือเกิดอุบัติเหตุ เปนตน ประเมนิคุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  
 บทบาทดานวชิาการ ไดแกการควบคุมการปฏิบัติการพยาบาลใหเปนไปตามหลักวิชา 
การและทฤษฎีตางๆ สงเสริมพัฒนางานและบุคลากร ใหคําปรึกษาและแนะนาํแกผูใตบังคับบญัชา 
ปรับปรุงมาตรฐานการพยาบาล สนับสนุนใหมีการใหความแกผูปวยและญาต ิ
 บทบาทดานบริการ ไดแกควบคุมการพยาบาลใหเปนไปตามมาตรฐานการพยาบาลที่
กําหนดไว ตรวจเยี่ยมผูปวย วิเคราะหปญหา วางแผนปองกัน ตัดสินใจสั่งการเกี่ยวกบัผูปวยวกิฤตไิด
อยางทันทวงท ี ใหคําแนะนําในการวางแผนการใหการพยาบาล หรือหาวิธีการพัฒนาการบรกิาร
พยาบาล  
 
 หนาท่ีของผูจัดการพยาบาล  
 
 ผูจัดการพยาบาล ทําหนาที่เปนผูบริหารระดับกลางของการงานปฏิบัติงานการพยาบาล
ในองคการ นาํนโยบายตางๆ ของผูบริหารมาสูแผนกปฏิบัติการเพื่อใหบรรลุตามวตัถุประสงคของ
กลุมงานการพยาบาลและโรงพยาบาล 
 บทบาทดานบริหาร ไดแก การนําปรัชญา วัตถุประสงค นโยบาย เปาหมายของสายงาน
พยาบาลและโรงพยาบาลมาจัดการวางแผนเพื่อใหหวัหนาแผนกปฏิบตัิงานตามระเบียบที่กําหนดไว
ติดตาม กํากับ ควบคุม ใหคําปรึกษาในดานการบริหารงานตางๆ  
  บทบาทดานวชิาการ ไดแกรวมจัดทํามาตราฐานการพยาบาลคูมือตางๆ ในการปฏิบัตงิาน 
ชวยในการฝกอบรมและฟนฟูความรูดานวชิาการใหแกบคุลากรทางการพยาบาลเพื่อพัฒนาความรู
ความสามารถ และกอให เกิดคุณภาพการพยาบาลที่ด ี
  บทบาทดานการบริการไดแกรวมจดัระบบการบริการพยาบาล การเตรียมรับสถานการณ
ฉุกเฉิน การคัดกรองผูปวยและการรายงานแพทยการใหบริการอยางตอเนื่องเพื่อใหเกิดคณุภาพการ
พยาบาลที่ดีโดยไดรับ  ความพึงพอใจทั้งผูรับบริการ ผูบริหารและผูปฏิบัติงานรวมกนั 
 
  หนาท่ีของหัวหนาแผนก 
 
  กองการพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข (2539: 38-41) ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ
ตามตําแหนงของหัวหนาแผนกดังนี ้
 หัวหนาแผนกทําหนาที่เปน ผูบริหารระดับตนของการปฏิบัติงานการพยาบาลในแผนก 
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 ใหบรรลุตามวัตถุประสงคของกลุมงานการพยาบาลและโรงพยาบาล นอกจากนีย้งัทําหนาที่บังคับ
บัญชา เจาหนาที่ทุกระดับในแผนกที่รับผิดชอบ ตามอํานาจที่ไดรับมอบหมายจากผูบริหาร โดยมี
ภาระกจิหลัก คือ การบริหาร การบริการ และวิชาการ ในแผนกเพื่อใหผูปฏิบัติการพยาบาลแตละ
บุคคลปฏิบัติงานในหอผูปวย รวมถึงการเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ใหคําปรึกษา และการ
วินิจฉยัส่ังการ โดยเฉพาะในกรณีที่ผูปฏิบัติการไมสามารถแกปญหาได 
  บทบาทดานการบริหาร ไดแกการบริหารงานเพื่อการสงเสริมคุณภาพการบริการใน
แผนก กําหนดมาตรฐานการบริการหรือแนวทางปฏิบัติการพยาบาลในแผนก สงเสริมและ
สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบได ใหการพยาบาลที่สอดคลองกับมาตรฐานการ
พยาบาล จัดระบบการพยาบาลในแผนก การจัดอัตรากําลัง กําหนดและควบคุม กํากบัใหผูปฏิบัติงาน   
ใหการพยาบาลตามกระบวนการพยาบาล และแผนการพยาบาลที่ไดวางไว            รวมถึงการติดตาม 
ประเมินผลและปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงาน 
  บทบาทดานวชิาการ ไดแก การทําหนาทีใ่นการปฐมนิเทศเจาหนาที่ และบุคลกรใหมที่
เขามาปฏิบัติงานในหนวยงาน ดําเนนิการอบรมฟนฟูวิชาการแกเจาหนาที่ วิเคราะหและศึกษาปญหา
ตางๆ เพื่อปรับปรุงแกไขงานบริการใหมปีระสิทธิภาพ จัดทําคูมือแนวทางการปฏบิัติการพยาบาล
สําหรับเจาหนาที่ในหนวยงาน สนับสนุนใหเจาหนาทีใ่นหนวยงานมคีวามรูและทักษะที่เพยีงพอใน
การปฏิบัติงาน  
 บทบาทดานบริการ ไดแก การใชความรูความชํานาญดานคลินิกในการใหการพยาบาล
โดยตรงตอผูปวย ใชทักษะการประเมินเพือ่นําไปสูการวางแผนและการใหการพยาบาลแบบองครวม 
มีสวนในการสราง และใชมาตรฐานในการควบคุมการพยาบาลจดัระบบและดําเนินการใหความ
ชวยเหลือผูปวยเมื่อเกดิ ภาวะฉุกเฉิน จัดเตรียมเครื่องมือและอุปกรณทีจ่ําเปน เปนผูนําในการประชุม
การปรึกษา ตรวจเยี่ยมผูปวยกับทีมในหนวยงาน ติดตามประเมินผลและประสานงานหรอืเปน
ส่ือกลางในการติดตอกับแพทย และทีมสุขภาพที่เกีย่วของ 
    
 หนาท่ีของรองหัวหนาแผนก 
 
 รองหัวหนาแผนก ทําหนาที่เปนผูบริหารระดับตนของการปฏิบัติงานการพยาบาลใน
แผนกใหบรรลุตามวัตถุประสงคของกลุมงานการพยาบาลและโรงพยาบาล นอกจากนี้ยังทําหนาที่
ชวยในดแูล เจาหนาทีใ่นระดับปฏิบัติงานของแผนกที่รับผิดชอบ ตามอํานาจที่ไดรับมอบหมายจาก
หัวหนาแผนก โดยมีภารกิจคอื การชวยงานบริหาร การบริการ และวิชาการ ในแผนกเพื่อใหผูปฏิบัต ิ
การพยาบาลแตละบุคคลปฏิบัติในแผนก รวมถึงการเปนตนแบบในการปฏิบัติการพยาบาล    ชวยให 
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คําปรึกษาและชวยการวินจิฉยัส่ังการโดยเฉพาะกรณีที่ผูปฏิบัติการไมสามารถแกปญหาได 
 บทบาทดานการบริหาร ไดแกชวยการบริหารงานเพื่อสงเสริมคุณภาพการบริการใน
แผนก นํามาตรฐานการบรกิารหรือแนวทางปฏิบัติการพยาบาลมาปฏิบัติในแผนกชวยสงเสริมและ
สนับสนุนใหผูปฏิบัติงานในแผนกรับผิดชอบได ใหการพยาบาลที่สอดคลองกับมาตรฐานการ
พยาบาล ชวยดูแลแผนกในเรื่องอัตรากําลังในการปฏิบัตงิานแตละวัน คอยกํากับใหผูปฏิบัติงานใน
แผนกใหการพยาบาลตาม กระบวนการพยาบาลและแผนการพยาบาลที่ไดวางไว รวมถึงการติดตาม
ประเมินผลและปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในแผนก 
  บทบาทดานวชิาการ ไดแก ทําหนาที่ในการชวยปฐมนเิทศเจาหนาทีแ่ละบุคลกรใหมที่
เขามาปฏิบัติงานในหนวยงาน ชวยในการอบรมฟนฟูวิชาการแกเจาหนาที่ ศึกษาปญหาตางๆ เพื่อ
ปรับปรุงแกไขงานบริการใหมีประสิทธิภาพ  สนบัสนุนใหเจาหนาที่ในหนวยงานมีความรูและ
ทักษะทีเ่พียงพอในการปฏบิัติงาน    

 บทบาทดานบริการ ไดแก การใชความรูความชํานาญดานคลินิกในการใหการพยาบาล
โดยตรงตอผูปวย ใชทักษะการประเมินเพื่อนําไปสูการวางแผน และการใหการพยาบาลมีสวนใน
การสราง  และใชมาตรฐานในการควบคุมการพยาบาล ใหความชวยเหลือผูปวยเมื่อเกิดภาวะฉุกเฉนิ 
จัดเตรียมเครื่องมือและอุปกรณที่จําเปน  ตรวจเยี่ยมผูปวยกับทีมในหนวยงาน ตดิตามประเมินผล
และประสานงานหรือเปนสือ่กลางในการติดตอกับแพทยและทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ 
 จากหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลระดับบริหารจะเห็นไดวาพยาบาลระดับบริหารมี
ความสําคัญตอองคกรเปนอยางยิ่ง เพราะเปนบุคคลที่คอยกระตุนสงเสริมและกํากับงานการพยาบาล
ใหมีคุณภาพการบริการที่ดี ดังนั้นเราควรจะตองมกีารศึกษาปจจจัยที่มีผลตอการสรางแรงจูงใจของ
พยาบาลระดับบริหารตอไปวาปจจัยที่มีสวนที่เกีย่วของกบัการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับแรงจงูใจ 
  
 งานวิจัยตางประเทศ 
  Henderson (1995: 45-51) ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจกับประสิทธิผลภาวะผูนํา
ของหัวหนาพยาบาลในสหรฐัอเมริกาโดยใชประสิทธิผลภาวะผูนําตามแนวคดิของ Freudซ่ึงกลาวถึง 
การมีความรูดานการบริหารทั่วไป การพยาบาล การมทีักษะดานมนษุยสัมพันธ การยึดองคกรเปน
หลักการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญขา การรักษาสัมพันธภาพกับทีมแพทย การมีความ
ยืดหยุนและการเจรจาตอรอง ซ่ึงผลการวิจัยไมพบความแตกตางระหวางกลุมตัวอยางที่มีแรงจูงใจ
ตางกัน โดย Henderson   ไดใหความเห็นวาระยะหางของชวงคะแนนประสิทธิผลภาวะผูนําของกลุม 
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ตัวอยางมนีอยเกินไป 
 Turner CA (1996: 89) ไดทําการศึกษาเปรยีบเทียบแรงจงูใจขั้นพืน้ฐาน คือความตองการ

อํานาจ ความตองการความสําเร็จ ความตองการพวกพองกับประสิทธิภาพของการบริหาร งานของผู
บัญชาการเรื่อนจําพบวา กลุมผูใตบังคับบัญชาของหัวหนาทีม่ีความตองการอํานาจสูงและความ
ตองการมีพวกพองต่ํา จะรับรูเกี่ยวกับกฏการทํางานไดดีกวาผูใตบังคบับัญชาของหัวหนาที่มีความ
ตองการอํานาจสูงและความตองการมีพวกพองสูง ในขณะทีก่ลุมหลังมีความพึงพอใจในการทํางาน
และความยึดมัน่ผูกพันมากกวากลุมแรก 

 Howse, Ena Louise. (2005: 110)    ไดทําการศึกษาปจจยัจูงใจของพยาบาลบริหารระดับ 
กลาง ในการแลกเปลี่ยนความรูที่เกี่ยวกับหนาที่ในการทํางาน    พบวา บรรยากาศขององคการ ความ 
เชื่อมั่นในตนเองและหนาทีค่วามรับผิดชอบมีผลตอการตอการแลกเปลี่ยนความรู 

 Awases, Magdalene Hilda. (2006: 78) ไดทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลพบวา การไดรับการยอมรับ มีผลทําใหประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น 

 Baucum, CherylL., (2009: 122) ไดทําการศึกษาความสมัพันธของแรงจูงใจภายในของ
ผูนําและประสิทธิภาพของงานพบวา มีความสัมพันธกนั และพบวาความเครียดทีเ่กิดจากการทํางาน  
รายได ก็สงผลใหผูนําลาออกไดเชนกัน 

 
 งานวิจัยในประเทศ 

 ประทิน หงษแกว (2543: 66-67) ไดทําการศึกษา ปจจยัที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน
และความผูกพนัตอองคการของผูบริหารโรงแรม โดยไดสอบถามจากบุคลากรระดับหัวหนาแผนก
ขึ้นไปที่ทํางานในโรงแรมทีม่ีหองพักตั้งแต 130 หองขึ้นไป จํานวน 150 คน พบวา  

 1. คาตอบแทน นโยบายการบริหาร การไดรับการยอมรับนับถือเปนปจจัยที่มีผลตอการ
สรางแรงจูงใจของผูบริหารโรงแรมในจังหวัดเชยีงใหม 

 2. การไดรับความยอมรับนบัถือจากเพื่อนรวมงาน ความประสบความสําเร็จในงาน การ
ไดรับมอบหมายใหทํางานทีสํ่าคัญและทาทายความสามารถ การไดทํางานอยางอสิระ และการมี
โอกาสเพิ่มพูนความรู เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหกับผูบริหาร 

 3. ผูบริหารโรงแรมมีความพงึพอใจในงานที่ปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
 ไพศาล อานามวัฒน (2543: 5, 111-115) ศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรียนคาทอลิกสังฆมณฑลเปนการวจิยัเชิงสํารวจ โดยมุงศึกษาเปรียบเทยีบแรงจูงใจของครู 
โดยจําแนกตามประสบการณในการปฏิบัติงาน ขนาดโรงเรียนและศาสนา กับทฤษฎีแรงจูงใจตาม
ทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบริก  ผลการวิจัยเกีย่วกับระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
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ระดับมากโดยพิจารณาในรายดาน พบวาครูใหความสําคัญตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ลักษณะงานทีป่ฏิบัติมากที่สุด มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายและการบริหารนอย
ที่สุด และมีระดับจูงใจในการปฏิบัติงานดานผลตอบแทนคอนขางตํ่า และจากการวิจัยเปรียบเทยีบ
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยจําแนก ตามประสบการณการปฏิบัติงาน ขนาดโรงเรียน และศาสนา 
ผลการวิจัยพบวา ครูที่มีประสบการณการปฏิบัติงานแตกตางกันมีระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนที่มีขนาดแตกตางกันมี
ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 แทบทุกดาน และครูที่
นับถือศาสนาแตกตางกัน คือนับถือศาสนาคริสต และผูไมนับถือศาสนาคริสต มีระดับแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 อรุณศรี ตันตวิราภรณ (2543: 110) ศึกษาพฤติกรรมการบริหารของหัวหนาหอผูปวยกลุม
งานการพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกองโรงพยาบาลสวนภูมภิาค 308 คน 
พบวาตวัแปรที่มีความสัมพนัธทางบวกกบัพฤติกรรมการบริหารงาน คือการไดรับการยอมรับนบัถือ 
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ สัมพันธภาพกับผูบังคบับัญชา การไดรับความกาวหนา เงินเดือน
และสวัสดิการ 
 ปยวดี สอนสิงห(2546: 89-101) ศึกษาวจิัยเร่ืองปจจัยจูงใจในการทํางานบริษัทบูทสรีเทล 
(ประเทศไทย) จํากัด ในภาคเหนือ และภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบวาพนกังานใหความสําคัญตอ
ปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับที่ดีมาก แตมีความพึงพอใจในปจจยัจูงใจอยูในระดับ
ปานกลาง ซ่ึงพนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยกระตุนหรือปจจัยจูงใจในระดับมากคือ ดานลักษณะ
และขอบเขตของงาน ดานความสําเร็จของงาน เพื่อนรวมงาน ดานนโยบายการบรหิาร และดาน
คาตอบแทน 
 ขวัญราตรี ไชยแสง (2544: 63) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือพบวา ปจจัยดานการไดรับการยอมรับ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในอาชพี 
ความสําเร็จและสัมพันธภาพกับผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธตอแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ
งานดานบวก อยางมีนัยสําคญัททางสถิติ 0.05 
 รัตนา ดวงฤดสีวัสดิ์ (2544: 83-87) ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระดับความ 
สามารถในการบริหารคุณภาพโดยรวม และความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับ
ความสามารถในการบริหารคุณภาพโดยรวมของพยาบาลหัวหนาแผนก พบวาแรงจูงใจมีความ 
สัมพันธในดานบวกกับความสามารถในการบริหารคุณภาพโดยรวมซึง่ไดแก แรงจูงใจในการปฏิบตั ิ
งานการไดรับความกาวหนา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา รวมถึงความรับผิดชอบ 
  สมพิศ การดําริห (2544: 77)        ศึกษาแรงจูงใจและประสิทธิผลภาวะผูนําของพยาบาล     
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หัวหนาหอผูปวย โดยประชากรเปนหวัหนาหอผูปวยจํานวน 171 คน จากโรงพยาบาลขนาด 90 เตยีง
ขึ้นไปในจังหวัดเชยีงใหม โดยใชทฤษฎีของแมคคีแลนด ผลการวิจัยพบวา  

 1. แรงจูงใจพยาบาลหัวหนาหอผูปวย   มีลักษณะแรงจูงใจทางดานอํานาจเพื่อตนเองปาน
กลาง ดานอํานาจเพื่อสังคมต่ํา และดานการเปนพวกพองสูง และสามารถจัดกลุมตามลักษณะเดนได 
4 กลุมคือ (1) กลุมผูมีแรงจูงใจดานการเปนพวกพอง รอยละ 55.56 (2) กลุมผูที่ไมใชแรงจูงใจดานใด
เดน รอยละ 38.01 (3) กลุมผูมีแรงจูงใจดานอํานาจเพือ่ตนเอง รอยละ 5.26   และ (4) กลุมผูมี
แรงจูงใจดานอํานาจเพื่อตนเองและเพื่อสังคมเทากัน (รอยละ1.17)   

 2. ประสิทธิผลภาวะผูนาํของพยาบาลหวัหนาหอผูปวย     ไมมีความแตกตางในระหวาง
กลุมผูที่มีลักษณะแรงจูงใจเดนตางกัน 
 บรรลือ ดอกเตย (2545: 71-72) ศกึษา ปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอการบริหารงานวิชาการ
ของผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมทุรสาคร ประชากรที่เปน
กลุมเปาหมายในการวิจัย ไดแก ผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจาํนวน 107 คน 
โดยเครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัแรงจงูใจที่สงผลตอการบริหารงานวิชาการของผู 
บริหารโรงเรียนตามทฤษฎี E.R.G.ของ Alderfer   
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. การบริหารงานวิชาการและปจจัยแรงจงูใจในการบรหิารงานของผูบริหารโรงเรียนสัง 
กัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวดัสมุทรสาครในภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนราย
ดานพบวา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทุกดานเชนเดยีวกัน 
 2. ปจจยัแรงจงูใจในการบรหิารงานวิชาการของผูบริหารโรงเรียน    ดานความตองการ
ความกาวหนาและดานความตองการความสัมพันธ สงผลตอการบริหารงานวิชาการโดยภาพรวม
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05   โดยมีน้ําหนกัความสําคัญในรปูคะแนนมาตรฐานของปจจยั 
แรงจูงใจดานความตองการความกาวหนาสูงสุด รองลงมาคือปจจัยแรงจูงใจดานความตองการความ 
สัมพันธ 
 ไกลวัลย เจตนานุศาสน (2545: 83) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท 
พอรค คิงส อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด โรงงานบานโปง พบวาพนักงานพอใจในการที่จะทํางานใน
เร่ืองเกี่ยวกับนโยบายที่ลดความซ้ําซอนของงาน สามารถทํางานไดสะดวกขึ้น  และมคีวามสัมพันธ
ระหวางบุคคลอยูในเกณฑด ี มีสภาพการทํางานที่มีระบบรักษาความปลอดภัยอยูในระดับมาตรฐาน
ที่นาพอใจ แตยังขาดเรื่องความมั่นคงในชวีิตการทํางาน ขาดความกาวหนาในหนาที่การงาน ซ่ึงถา
ปรับปรุงขอบกพรองได เชน จางพนักงานเปนรายเดือนมากขึ้น หรือมีขั้นตอนการรับและการปลด
ออกที่ชัดเจน จะทําใหพนกังานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ดีมากขึน้ 
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 เกษสุดา ตนัชนุ (2545:76) ศึกษาปจจัยที่มผีลตอแรงจูงใจของพยาบาล     พบวาปจจยัที่ม ี
ความสัมพันธทางบวกกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพวกพยาบาล ไดแก ลักษณะงานบรรยากาศ
ในการทํางาน สัมพันธภาพระหวางพยาบาลกับผูบังคับบัญชา และสัมพันธภาพระหวางพยาบาลกัน
เพื่อนรวมงาน 
 จิริสิดา ล้ิมมหาคุณ (2546:70) ศึกษาความสัมพันธรหวาง พฤติกรรมความเปนผูนําของ
พยาบาลหวัหนาแผนก กับแรงจูงใจในการการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในโรงพยาบาล
เอกชน ในภาคตะวันออกฉยีงเหนือ พบวา มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานการไดรับความยอมรบั
นับถือ ความกาวหนาในอาชีพ สัมพันธภาพกับผูบังคบับัญชาและความรับผิดชอบตามลําดับ และ
พบวาพฤติกรรมการเปนผูนาํมีผลตอการการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  
 วนิดา เกิดศิริ (2549: 56) ศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานธนาคารนคร
หลวงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ผลการศึกษาพบวา ปจจัยในการปฏิบัติงานโดยรวมทั้ง 5 
ดาน อยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ดานความสําเร็จมคีาเฉลี่ย 3.89 ดานความรับผิดชอบคาเฉลี่ย 
3.80 ดานการไดรับการยอมรับนับถือคาเฉลี่ย 3.73 ดานลักษณะงานคาเฉลี่ย 3.60 ดานความกาวหนา
ในตําแหนงงานคาเฉลี่ย 3.25 ตามลําดับ  
 จากการศึกษาวรรณกรรมและงานวจิัยที่เกี่ยวของ สรุปไดวาทฤษฏีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ 
ไดแกทฤษฎีความตองการของมาสโลว (Maslow)   ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคีแลนด (Mc-
Clelland) ทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herz berg) และทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัลเดอรเฟอร
(Alderfer) โดยแรงจูงใจที่ไดจากการสังเคราะหประกอบดวย   ปจจัยแรงจูงใจทีเ่ปนความตองการ
ของมนุษยทีก่ระตุนใหอยากทํางานมากที่สุดมี 3 ดาน คือ (1) ดานความตองการของบุคคล ไดแก 
ความเชื่อมั่นในตนเอง การไดรับการยอมรับ การมีสวนรวมในการตดัสินใจ การไดรับการยกยอง 
(2) ดานความพึงพอใจในงาน ไดแก หนาที่ความรับผิดชอบ รายไดสวัสดิการ ความเจริญกาวหนา
ในอาชีพ และ(3) ดานบรรยากาศขององคการ ไดแก การไววางใจ ความสนใจความรูสึก การทํางาน
เปนทีม และศึกษาปจจยัสวนบุคคลที่คาดวามีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานซึ่งประกอบดวยเพศ 
อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบริหาร ประสบการณการทํางาน และสถานภาพสมรส   
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับความยอมรบันับถือ ความกาวหนาในอาชีพ 
สัมพันธภาพกบัผูบังคับบัญชา แรงจูงใจมีความสัมพันธในดานบวกกับความ สามารถในการบริหาร
คุณภาพ ซ่ึงไดแกแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การไดรับความกาวหนา ความสมัพันธกับผูบังคับ 
บัญชารวมถึงความรับผิดชอบ นอกจากนี้การไดรับความยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน  ความ
ประสบความสําเร็จในงาน    การไดรับมอบหมายใหทํางานที่สําคัญและทาทายความสามารถ การได
ทํางานอยางอสิระและการมโีอกาสเพิ่มพูนความรู   เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหกับผูบริหาร 
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บทที่ 3 
 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

 การวิจยัเร่ือง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   
มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา (1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารในโรงพยาบาล
เอกชน (2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล
ไดแก  เพศ อายุ ระดับการศกึษา ระดับการบริหาร ประสบการณการทํางานและสถานภาพสมรส  (3) 
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร ดานความตองการของบุคคลเมื่อจําแนก 
ตามปจจัยสวนบุคคล (4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร ดานความพึงพอใจ
ในงานเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล (5) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร
ดานบรรยากาศขององคการเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  โดยการดําเนินการวจิัยนี้เปนการวจิัย
เชิงบรรยาย (Descriptive Research) 
 
ประชากร  
 ประชากรไดแกพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 
2,904 คน ที่ทํางานในโรงพยาบาลเอกชนที่มีจํานวน 51 เตียงขึ้นไปรวมทั้งหมด 70 แหง 
 
กลุมตัวอยาง   
 กลุมตัวอยาง ไดจากการคาํนวณขนาดของกลุมตัวอยางตามตารางของ Taro Yamane 
(Yamane, 1973: 1088-1089) ซ่ึงกําหนดคาความคลาดเคลื่อนที่ 0.1  
 จากนั้นผูวิจยัใชวิธีการการเลอืกแบบสุมตัวอยางแบบแบงชั้นในโรงพยาบาลเอกชน โดย
แบงเปนโรงพยาบาลขนาดเล็ก โรงพยาบาลขนาดกลางและโรงพยาบาลขนาดใหญ โดยใชตาราง
ของ Yamane (e = 0.1) ไดกลุมตัวอยางดังตารางที่ 1 
 
ตาร   
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ตารางที่ 1 แสดงกลุมตัวอยาง 
 

โรงพยาบาล จํานวนประชากร 
(คน) 

กลุมตัวอยาง 
(คน) 

กลุมตัวอยาง 
ที่เก็บได (คน) 

รอยละ 

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 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ผูวิจัยสรางขึ้น 1 ฉบบั
โดยประกอบดวย 2 สวน คอื 
 
 สวนท่ี 1 แบบบันทึกปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการ
บริหาร ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส เปนคําถามแบบเลือกตอบ 
 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน ตามแนวคดิของนักทฤษฎีแรงจูงใจ
และ ตามแนวคิดแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับผูบริหารการพยาบาล 
ประกอบดวย คําถาม 3 ดานดวยกันคือ  

1. ความตองการของบุคคล  
- ความเชื่อมั่นในตนเอง 
- การไดรับการยอมรับ 
- การมีสวนรวมในการตัดสนิใจ 
- การไดรับการยกยอง  

2. ความพึงพอใจในงาน 
- หนาที่รับผิดชอบ 
- รายได 
- สวัสดิการ 
- ความเจริญกาวหนาในอาชพี 

3. บรรยากาศขององคการ  
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- การไววางใจ   
- ความสนใจความรูสึก  
- การทํางานเปนทีม 
- ผูบังคับบัญชา 
 

 ลักษณะของคําตอบเปนมาตราการประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ 
  1      หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด 
  2      หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอย 
  3      หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
  4      หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
  5      หมายถึง  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
 การจัดระดับการประมาณคาเฉลี่ยของคะแนนเปน 3 ระดับ โดยในแตละระดับชัน้มีคา
หางกัน 1.33 ดงันี้ 
  1.00 - 2.32      มีคาเทากับ ต่ํา 
  2.33 - 3.65      มีคาเทากับ ปานกลาง 
  3.66 – 5.00      มีคาเทากับ สูง 
 โดยใชเกณฑการแบงความกวางของชวงระดับคะแนนจาก Daniel (1995: 19) ดังนี้  
 ชวงคะแนนในแตละระดับ  =   คะแนนสงูสุด – คะแนนต่ําสุด 
                            ระดบัการวัด 
     =    5 - 1  
                          3 
     = 1.33   
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 
  การหาคาความตรงตามเนื้อหา 
 
  ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ใชในการวิจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ผูวิจยัสรางขึ้น ไปตรวจ 
สอบหาความเที่ยงตรงของเนื้อหา     ความเหมาะสมของภาษา และความครอบคลุมตามเนื้อหาโดยม ี
ผูทรงคุณวุฒิมคีวามรูและประสบการณดานการบริหารภาครัฐและเอกชน  การพยาบาลระดับบริหาร 
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และการวิจัย จาํนวน 5 ทาน ดังนี ้
1. อาจารยผูเชี่ยวชาญดานการบริหารภาครัฐและเอกชน  1 ทาน 
2. อาจารยผูเชี่ยวชาญทางดานการสรางและพัฒนาเครื่องมือ 1 ทาน 
3. พยาบาลระดับบริหาร    3 ทาน  
 
จากนั้นผูวิจยัตรวจสอบความตรงตามทฤษฎี หาคาดัชนีความสอดคลองระหวางขอ     

กระทงกับวัตถุประสงค (Index of Item-Objective Congruence: IOC) โดยใชผูทรงคุณวุฒิพจิารณา
ความตรงเปนรายขอ โดยมีการกําหนดคา IOC เทากับ .80    

 
  การหาคาความเชื่อม่ัน 
  ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขใหชัดเจนดานเนื้อหาและความเหมาะสม
ดานภาษา แลวนําไปทดลองใชกับพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนที่ไมใชกลุมตัวอยางที่
โรงพยาบาลกรุงเทพพัทยาจาํนวน 30 คน แลวนํามาหาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม โดยใชคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของ Cronbach (Cronbach’s alpha theory) ซ่ึงผลการวิเคราะหความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถามเรื่องแรงจูงใจของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนไดเทากับ 0.94   
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลในการทําวจิัยคร้ังนี้ ผูวิจัยเกบ็รวบรวมขอมูลดวยตนเองโดยมี
ขั้นตอนดังนี ้
 1. ผูวิจัยขอหนังสือแนะนําตัวจากบณัฑติวิทยาลัย มหาวิทยาลัยคริสเตียนเพื่อขออนุญาต
เก็บขอมูลจากผูอํานวยการโรงพยาบาลเอกชนจํานวน 12 แหง 
 2. เมื่อไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูลได ผูวิจยัทําการสุมตัวอยางตามเกณฑที่กําหนด จากนั้น 
ผูวิจัยช้ีแจงวัตถุประสงคของการวิจยักับผูอํานวยการโรงพยาบาล และกลุมตัวอยางที่ไดรับการสุม
โดยขอความรวมมือจากกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถาม โดยชี้แจงถึงรายละเอียดในการ
พิทักษสิทธิ์ใหกลุมตัวอยางทราบ  
 3. ผูวิจัยเก็บขอมูลในชวงเดอืน พฤศจิกายน ถึง ธันวาคม 2552 
 4. เมื่อผูวิจัยไดขอมูลจากกลุมตัวอยางแลว   ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาคิด
คะแนนตามเกณฑที่กําหนดแลวนําไปวิเคราะหทางสถิติตอไป 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดมาวเิคราะห โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร มกีาร    
วิเคราะหตามขั้นตอนดังนี ้
 1.  สถิติเชิงพรรณา (Descriptive statistic) 
    1.1 ขอมูลที่เปนปจจยัสวนบุคคล วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่รอยละ คาเฉลี่ยและ
สวนเบี่ยงมาตรฐาน 
    1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานความตองการของบุคคล ความพึงพอใจในงาน 
และบรรยากาศขององคการ วิเคราะหโดยนําคาเฉลี่ยไปเปรียบเทียบกบัเกณฑที่กําหนดขึ้น และสวน
เบี่ยงมาตรฐาน 
 
 2. สถิติเชิงวิเคราะห (Analysis statistic)   
 การวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบัติงานทั้งภาพรวม และรายดานเมื่อ
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบริหาร ประสบการณการ
ทํางาน สถานภาพสมรส  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคล ความพึงพอใจใน
งาน และบรรยากาศขององคการ โดยใชสถิติการวิเคราะห t – test, F-test , ANOVA (Analysis of 
variance) และเมื่อพบความแตกตาง จะนาํผลไปวิเคราะหเปรียบเทยีบโดยใชวิธีทดสอบแบบ Least 
Significant Difference (LSD) เพื่อทดสอบหาคูเฉลี่ยที่แตกตางกัน 
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ขั้นตอนการดาํเนินการวิจัย 
 
แผนภาพที่ 4 ขั้นตอนการวจิัย 
 

1 
การพัฒนากรอบ 

แนวคดิในการวิจัย 

 
 
 
 

การศึกษาคนควา        
-แนวคิด 

-ทฤษฎี 

-งานวิจยั 

 
 
 
 

 

กรอบแนวคิด 

ในการวิจัย 

 

 
 

2 
การสรางและการ
พัฒนาเครื่องมอืที่ใช
ในการวิจัย 

 
 
 
 
 

- ศึกษาทฤษฎกีารสราง
แบบสอบถาม 
- การสรางแบบสอบถาม 
- การตรวจสอบคุณภาพ
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 

แบบสอบถามที่ใชใน
การวิจยั 

 
 

3 
การเก็บรวบรวม
ขอมูล 

 
 
 
 

 - การศึกษาประชากร

และกลุมตวัอยาง 
- การเก็บขอมลูจากกลุม

ตัวอยาง 

 
 
 
 

 
ขอมูลที่รวบรวมได 
 

 
 

4 
 

การวิเคราะหขอมูล
และการรายงานผล 

 
 
 
 

การใชสถิติ 
และการแปรผลขอมูล 
 Mean  
Standard deviation 
t-test 
F-test 
ANOVA 

 
 
 
 

รายงานผลการวิเคราะห
ขอมูล 

-จัดทํารายงานการวิจยั 

-การสรุปและอภิปรายผล 

-ทํารายงานฉบับสมบูรณ 
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บทที่ 4 
 
 

ผลการวิจัย 
 
  
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิบรรยาย (Descriptive research) เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน โดยทําการศึกษากับพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชนในเขตกรงุเทพมหานครโดยไดมกีารสงแบบสอบถามทั้งหมด 300 ฉบับ โดย
ตองการกลุมตัวอยางทีก่ําหนดไว 279 คน และไดรับแบบสอบถามกลับมาจํานวน 224 คน โดยคิด
เปนรอยละ 80.29 ของกลุมตัวอยางที่ตองการ ผลการวิจัยนําเสนอดวยตารางประกอบคําบรรยายตาม 
ลําดับดังนี ้
 
 สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบ 
 สวนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
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สวนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 
ตารางที่ 2 จํานวนรอยละของกลุมตัวอยางโรงพยาบาลเอกชน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบรหิาร ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส  
 

ภาพรวม เล็ก กลาง ใหญ 
ขอมูลสวนบุคคล 

จํานวน (n = 224) รอยละ จํานวน (n = 84) รอยละ จํานวน (n = 76) รอยละ จํานวน (n = 64) รอยละ 

เพศ 
หญิง 
ชาย   
อาย ุ
 35 ป ลงไป 
36 – 45 ป 
46 ปขึ้นไป 
ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี  
สูงกวาปริญญาตรี  

 
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 (ตอ) จํานวนรอยละของกลุมตัวอยางโรงพยาบาลเอกชน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบริหาร ประสบการณการทํางาน สถานภาพ
สมรส    
 

โรงพยาบาลภาพรวม โรงพยาบาลขนาดเล็ก โรงพยาบาลขนาดกลาง โรงพยาบาลขนาดใหญ 
ขอมูลสวนบุคคล 

จํานวน (n = 224) รอยละ จํานวน (n = 84) รอยละ จํานวน (n = 76) รอยละ จํานวน (n = 64) รอยละ 

ระดับการบริหาร 
ผูบริหารการพยาบาล 
ผูตรวจการ  
ผูจัดการ 
หัวหนาแผนก 
รองหัวหนาแผนก 
ประสบการณการทํางาน 
0- 3  ป 
4 - 6 ป 
7 - 9  ป 
10 ปขึ้นไป 
 

 
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 (ตอ) จํานวนรอยละของกลุมตัวอยางโรงพยาบาลเอกชน จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบริหาร ประสบการณการทํางาน สถานภาพ
สมรส    
 

โรงพยาบาลภาพรวม โรงพยาบาลขนาดเล็ก โรงพยาบาลขนาดกลาง โรงพยาบาลขนาดใหญ 
ขอมูลสวนบุคคล 

จํานวน (n = 224) รอยละ จํานวน (n = 84) รอยละ จํานวน (n = 76) รอยละ จํานวน (n = 64) รอยละ 

สถานภาพสมรส 
โสด 
สมรส 
หยา/หมาย 
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 ไดมีการปรับระดบัของขอมูลสวนบุคคลจากแบบสอบถาม ในสวนของชวงอายุจาก 6 ระดับเปน 3 ระดับ, ระดับการศึกษา จาก 4 ระดับเปน 2 ระดับ 
และระดับการบริหารจาก 6 ระดับเปน 5 ระดับ ตามตารางการวิจยัเพื่อใหขอมูลมีปริมาณเพยีงพอในการนํามาวิเคราะห 
 จากตารางที่ 2 ผลการวิจัยพบวากลุมตัวอยางของโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มอีายุอยูในชวง 36-45 
ป คิดเปนรอยละ 44.20 มีระดับการศกึษาปริญญาตรีคิดเปนรอยละ 71.88 ระดับการบริหารสวนใหญมีตําแหนงเปนหวัหนาแผนก คิดเปนรอยละ 52.33 มี
ประสบการการทํางาน 10 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 41.07 และมีสถานภาพสมรสมากที่สุด คิดเปนรอยละ 54.02                                            
 กลุมตัวอยางของโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยูในชวง 36-45 ป คิดเปนรอยละ 44.04     มีระดับ 
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การศึกษาปรญิญาตรีคิดเปนรอยละ 83.33 ระดับการบริหารสวนใหญมีตําแหนงเปนหัวหนา คดิเปน
รอยละ 63.10 มีประสบการการทํางาน 10 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 42.85 และมีสถานภาพสมรสมาก
ที่สุด คิดเปนรอยละ 63.10  
 กลุมตัวอยางของโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศ
หญิง มีอายุอยูในชวง 35 ปลงไป และ ชวง 36-45 ป คิดเปนรอยละ 42.11 มีระดับการศกึษาปริญญา
ตรี คิดเปนรอยละ 73.68 ระดับการบริหารสวนใหญมีตําแหนงเปนหัวหนาแผนก คิดเปนรอยละ 
52.63 มีประสบการณการทํางาน 10 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 32.89 และมีสถานภาพโสดมากที่สุด 
คิดเปนรอยละ 50.00 
 กลุมตัวอยางของโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศ
หญิง มีอายุอยูในชวง  36-45 ป คิดเปนรอยละ 50.00 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 
54.69 ระดับการบริหารสวนใหญมีตําแหนงเปนหวัหนาแผนก คิดเปนรอยละ 39.07 มีประสบการณ
การทํางาน 10 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 46.87 และมีสถานภาพสมรสมากที่สุด คิดเปนรอยละ 59.37 
 
สวนท่ี 2:  แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร 
 
ตารางที่ 3 ภาพรวมของ   คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม (n = 224) 
 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 

ดานความตองการของบุคคล 
1. ทานสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 
2. ทานไดรับการศึกษาเพิ่มพนูความรูในการบริหารงาน 
3. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
4. ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
5. ทานไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทาย
ความสามารถ 
6. ทานไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน 
7. ทานไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา 
8. ทานทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน 
ดานความพึงพอใจในงาน 

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 
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ตารางที่ 3 (ตอ) ภาพรวมของ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของแรงจูงใจในการ   
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม (n = 224) 
  

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 
9. หนาที่ที่รับผิดชอบของทานมีความสําคญัตอองคการ 
10. ทานสามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได 
11. ทานมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหทานเกิดความรูสึกภูมิใจ 
12. ทานไดรับการรองขอใหชวยเหลือในการแกปญหาตางๆ 
ขององคการ 
13. ทานไดรับเลือกเปนตัวแทนของโรงพยาบาลเขารวมการ
สัมมนา 
14. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงโดยลําดับ 
15. ทานคิดวาสวัสดิการและสิทธิประโยชนขององคการมี
ความเหมาะสม 
16. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ 
17. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบ 
18. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับสภาวะคาครองชีพ 
19. เงินเดือนทีไ่ดรับอยูในระดับที่เทียบเคยีงกับโรงพยาบาล
เอกชนอื่นๆ 
20. การปรับอัตราเงินเดือนขึน้อยูกับผลการปฏิบัติงานและมี
การพิจารณาอยางยุติธรรม 
ดานบรรยากาศขององคการ 
21.ทานไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบภาระกจิที่สําคัญๆ
ของโรงพยาบาล 
22. ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับงาน 
23.ทานไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่ทานรับผิดชอบ 
24. ผูบังคับบัญชาใหทานเขามีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานทีสํ่าคัญขององคการ 
25. ทานไดรับการไววางใจจากผูบังคับบัญชา 
 

3.99 
3.91 
3.96 
3.65 

 
3.39 

 
3.39 
3.33 

 
3.17 
3.14 
3.05 
3.05 

 
3.22 

 
3.73 
3.57 

 
3.67 
3.76 
3.63 

 
3.73 

 

.62 

.63 

.64 

.71 
 

.78 
 

.86 

.84 
 

.85 

.86 

.81 

.82 
 

.79 
 

.49 

.77 
 

.77 

.73 

.67 
 

.65 
 

สูง 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
สูง 

ปานกลาง 
 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
 

สูง 
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ตารางที่ 3 (ตอ) ภาพรวมของ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม (n = 224) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 
26. ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา 
27. ผูบังคับบัญชาของทานใหอิสระในการดําเนินงานที่ไดรับ
มอบหมาย 
28. ผูบังคับบัญชาของทานมีความชัดเจนในการสั่งการ 
29. ทานไดรับความหวงใยจากผูบังคับบัญชา 
30. ทานมีความเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชา 
31. ทานไดรับการไววางใจจากผูรวมงาน 
32. ทานไดรับความหวงใยจากเพื่อนรวมงาน 
33. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบตัิงานจากเพื่อน
รวมงาน 
34. เมื่อโรงพยาบาลของทานประสบความสําเร็จพนักงานทุก
ระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ 
35. องคการของทานเปนองคการที่มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับ
ทั่วไป 
           เฉล่ีย 

3.71 
 

3.79 
 

3.53 
3.56 
3.66 
3.81 
3.76 
3.82 

 
3.97 

 
3.92 

 
3.62 

.65 
 

.66 
 

.74 

.83 

.80 

.59 

.65 

.63 
 

.73 
 

.72 
 

.43 

สูง 
 

สูง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 
สูง 

 
สูง 

 
สูง 

 
ปานกลาง 

 จากตารางที่ 3 ผลการวิจยัพบวาคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 3.62 (S.D. = .43) เมื่อแยกตามรายดาน
พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคลอยูในระดับสูง 3.72 (S.D. = .46) ดาน
ความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 3.44 (S.D. = .53) และดานบรรยากาศขององคการอยูใน
ระดับสูง 3.72 (S.D. = .49)   
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ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก (n = 84) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 

ดานความตองการของบุคคล 
1. ทานสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 
2. ทานไดรับการศึกษาเพิ่มพนูความรูในการบริหารงาน 
3. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
4. ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
5. ทานไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทาย
ความสามารถ 
6. ทานไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน 
7. ทานไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา 
8. ทานทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน 
ดานความพึงพอใจในงาน 
9. หนาที่ที่รับผิดชอบของทานมีความสําคญัตอองคการ 
10. ทานสามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได 
11. ทานมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหทานเกิดความรูสึกภูมิใจ 
12. ทานไดรับการรองขอใหชวยเหลือในการแกปญหาตางๆ 
ขององคการ 
13. ทานไดรับเลือกเปนตัวแทนของโรงพยาบาลเขารวมการ
สัมมนา 
14. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงโดยลําดับ 
15. ทานคิดวาสวัสดิการและสิทธิประโยชนขององคการมี 
ความเหมาะสม 
16. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ 
17. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบ 
18. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับสภาวะคาครองชีพ  
19. เงินเดือนทีไ่ดรับอยูในระดับที่เทียบเคยีงกับโรงพยาบาล
เอกชนอื่นๆ 

3.65 
3.70 
3.48 
3.81 
3.75 
3.70 

 
3.63 
3.48 
3.65 
3.03 
4.05 
3.85 
3.88 
3.56 

 
3.27 

 
3.27 
3.11 

 
2.95 
2.89 
2.82 
2.94 

 

0.65 
0.65 
0.72 
0.63 
0.67 
0.62 

 
0.65 
0.63 
0.61 
0.76 
0.60 
0.70 
0.63 
0.73 

 
0.73 

 
0.83 
0.81 

 
0.79 
0.85 
0.82 
0.70 

 

ปานกลาง 
สูง 

ปานกลาง 
สูง 
สูง 
สูง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
สูง 
สูง 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
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ตารางที่ 4 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ     
พยาบาลระดับบริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก  
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 
20. การปรับอัตราเงินเดือนขึน้อยูกับผลการปฏิบัติงานและมี
การพิจารณาอยางยุติธรรม 
ดานบรรยากาศขององคการ 
21.ทานไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบภาระกจิที่สําคัญๆ
ของโรงพยาบาล 
22. ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับงาน 
23.ทานไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่ทานรับผิดชอบ 
24. ผูบังคับบัญชาใหทานเขามีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานทีสํ่าคัญขององคการ 
25. ทานไดรับการไววางใจจากผูบังคบับัญชา 
26. ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา 
27. ผูบังคับบัญชาของทานใหอิสระในการดําเนินงานที่ไดรับ
มอบหมาย 
28. ผูบังคับบัญชาของทานมีความชัดเจนในการสั่งการ 
29. ทานไดรับความหวงใยจากผูบังคับบัญชา 
30. ทานมีความเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชา 
31. ทานไดรับการไววางใจจากผูรวมงาน 
32. ทานไดรับความหวงใยจากเพื่อนรวมงาน 
33. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อน 
รวมงาน 
34. เมื่อโรงพยาบาลของทานประสบความสําเร็จพนักงานทุก
ระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ 
35. องคการของทานเปนองคการที่มีช่ือเสียงและเปนที่ยอมรับ
ทั่วไป 
             เฉล่ีย 

3.05 
 

3.66 
3.49 

 
3.65 
3.70 
3.55 

 
3.69 
3.67 

 
3.81 

 
3.44 
3.43 
3.57 
3.85 
3.75 
3.74 

 
3.81 

 
3.77 

 
3.54 

0.76 
 

0.69 
0.65 

 
0.69 
0.74 
0.65 

 
0.64 
0.63 

 
0.63 

 
0.77 
0.90 
0.83 
0.53 
0.62 
0.64 

 
0.74 

 
0.70 

 
0.70 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 

 
สูง 

ปานกลาง 
 

สูง 
 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

สูง 
ปานกลาง 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

ปานกลาง 



                                    
52                                    

 จากตารางที ่ 4 ผลการวิจยัพบวาคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก อยูในระดับปานกลาง 3.54 (S.D. = 0.70) เมื่อแยกตามรายดาน
พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคล อยูในระดับปานกลาง 3.65 (S.D. = 
0.65) ดานความพึงพอใจในงานอยูในระดบัปานกลาง 3.03 (S.D. = 0.76) และดานบรรยากาศของ
องคการอยูในระดับปานกลาง 3.66 (S.D. = 0.69)  
 
ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบั
บริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง (n = 76) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 

ดานความตองการของบุคคล 
1. ทานสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 
2. ทานไดรับการศึกษาเพิ่มพนูความรูในการบริหารงาน 
3. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
4. ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
5. ทานไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทาย
ความสามารถ 
6. ทานไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน 
7. ทานไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา 
8. ทานทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน 
ดานความพึงพอใจในงาน 
9. หนาที่ที่รับผิดชอบของทานมีความสําคญัตอองคการ 
10. ทานสามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได 
11. ทานมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหทานเกิดความรูสึกภูมิใจ 
12. ทานไดรับการรองขอใหชวยเหลือในการแกปญหาตางๆ 
ขององคการ 
13. ทานไดรับเลือกเปนตัวแทนของโรงพยาบาลเขารวมการ
สัมมนา 
14. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงโดยลําดับ 
 

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 

 
ปานกลาง 
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ตารางที่ 5 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง (n = 76) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 
15. ทานคิดวาสวัสดิการและสิทธิประโยชนขององคการมี
ความเหมาะสม 
16. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ 
17. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบ 
18. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับสภาวะคาครองชีพ 
19. เงินเดือนทีไ่ดรับอยูในระดับที่เทียบเคยีงกับโรงพยาบาล
เอกชนอื่นๆ 
20. การปรับอัตราเงินเดือนขึน้อยูกับผลการปฏิบัติงานและมี
การพิจารณาอยางยุติธรรม 
ดานบรรยากาศขององคการ 
21.ทานไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบภาระกจิที่สําคัญๆ
ของโรงพยาบาล 
22. ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับงาน 
23.ทานไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่ทานรับผิดชอบ 
24. ผูบังคับบัญชาใหทานเขามีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานทีสํ่าคัญขององคการ 
25. ทานไดรับการไววางใจจากผูบังคับบัญชา 
26. ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา 
27. ผูบังคับบัญชาของทานใหอิสระในการดําเนินงานที่ไดรับ
มอบหมาย 
28. ผูบังคับบัญชาของทานมีความชัดเจนในการสั่งการ 
29. ทานไดรับความหวงใยจากผูบังคับบัญชา 
30. ทานมีความเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชา 
31. ทานไดรับการไววางใจจากผูรวมงาน 
32. ทานไดรับความหวงใยจากเพื่อนรวมงาน 

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 
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ตารางที่ 5 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง (n = 76) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 
33. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อน 
รวมงาน 
34. เมื่อโรงพยาบาลของทานประสบความสําเร็จพนักงานทุก
ระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ 
35. องคการของทานเปนองคการที่มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับ
ทั่วไป 
           เฉล่ีย 

3.88 
 

4.00 
 

3.93 
 

3.66 

0.67 
 

0.78 
 

0.83 
 

0.76 

สูง 
 

สูง 
 

สูง 
 

ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 5 ผลการวิจยัพบวาคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางอยูในระดับปานกลาง 3.66 (S.D. = 0.76) เมื่อแยกตามรายดาน
พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคล อยูในระดับสูง 3.75 (S.D. = 0.74) 
ดานความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 3.49 (S.D. = 0.74)   และดานบรรยากาศของ
องคการอยูในระดับสูง 3.74 (S.D. = 0.78)   
 
ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบั
บริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ (n = 64) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดบับริหาร X  S.D. ระดับ 

ดานความตองการของบุคคล 
1. ทานสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 
2. ทานไดรับการศึกษาเพิ่มพนูความรูในการบริหารงาน 
3. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
4. ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
5. ทานไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทาย
ความสามารถ 
6. ทานไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน 

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 
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ตารางที่ 6 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ (n = 64) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 
7. ทานไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา 
8. ทานทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน 
ดานความพึงพอใจในงาน 
9. หนาที่ที่รับผิดชอบของทานมีความสําคญัตอองคการ 
10. ทานสามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได 
11. ทานมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหทานเกิดความรูสึกภูมิใจ 
12. ทานไดรับการรองขอใหชวยเหลือในการแกปญหาตางๆ 
ขององคการ 
13. ทานไดรับเลือกเปนตัวแทนของโรงพยาบาลเขารวมการ
สัมมนา 
14. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงโดยลําดับ 
15. ทานคิดวาสวัสดิการและสิทธิประโยชนขององคการมี 
ความเหมาะสม 
16. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรูความสามารถ 
17. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบ 
18. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับสภาวะคาครองชีพ 
19. เงินเดือนทีไ่ดรับอยูในระดับที่เทียบเคยีงกับโรงพยาบาล
เอกชนอื่นๆ 
20. การปรับอัตราเงินเดือนขึน้อยูกับผลการปฏิบัติงานและมี
การพิจารณาอยางยุติธรรม 
ดานบรรยากาศขององคการ 
21. ทานไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบภาระกจิที่สําคัญๆ
ของโรงพยาบาล 
22. ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับงาน 
23. ทานไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่ทานรับผิดชอบ 
 

3.69 
3.82 
3.60 
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3.99 
3.97 
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3.47 
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3.44 
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3.76 
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0.67 
0.60 
0.79 
0.62 
0.53 
0.65 
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0.78 

 
0.87 
0.86 

 
0.90 
0.91 
0.84 
0.96 
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0.79 

 
0.72 
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ตารางที่ 6 (ตอ) คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหารกลุมโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ (n = 64) 
 

แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหาร X  S.D. ระดับ 
24. ผูบังคับบัญชาใหทานเขามีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานทีสํ่าคัญขององคการ 
25. ทานไดรับการไววางใจจากผูบังคับบัญชา 
26. ผูบังคับบัญชาของทาน  รับฟงความคิดเห็นของผูใต บังคับ 
บัญชา 
27. ผูบังคับบัญชาของทานใหอิสระในการดําเนินงานที่ไดรับ
มอบหมาย 
28. ผูบังคับบัญชาของทานมีความชัดเจนในการสั่งการ 
29. ทานไดรับความหวงใยจากผูบังคับบัญชา 
30. ทานมีความเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชา 
31. ทานไดรับการไววางใจจากผูรวมงาน 
32. ทานไดรับความหวงใยจากเพื่อนรวมงาน 
33. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อน 
รวมงาน 
34. เมื่อโรงพยาบาลของทานประสบความสําเร็จพนักงานทุก
ระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ 
35. องคการของทานเปนองคการที่มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับ
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 

0.68 
 

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 ผลการวิจยัพบวาคาเฉลี่ยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญอยูในระดับสูง 3.72 (S.D. = 0.69) เมื่อแยกตามรายดานพบวา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคล อยูในระดับสูง 3.84 (S.D. = 0.61) ดานความ
พึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 3.60 (S.D. = 0.79) และดานบรรยากาศขององคการอยูใน
ระดับสูง 3.76 (S.D. = 0.64)   
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สวนท่ี 3 การวิเคราะหความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบตัิงานของพยาบาลระดบับริหาร      
โรงพยาบาลเอกชนที่เก่ียวของกับปจจัยสวนบุคคล 
 
 การวิเคราะหความแตกตาง       ของแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร 
โรงพยาบาลเอกชนตามรายดานไดแก ดานความตองการของบุคคล ความพึงพอใจในงาน และ
บรรยากาศขององคการที่เกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการ
บริหาร ประสบการณการทํางาน สถานภาพสมรส 
 
ตารางที่ 7 แสดงความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบัตงิานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล
เอกชน จําแนกตามเพศ 
 

เพศ 

หญิง ชาย 
แรงจูงใจ 

ในการปฏบิตงิาน 
X  S.D. X  S.D. 

T- test P-value 

ความตองการของบุคคล 3.72 .457 3.78 .58 -.57 .31 
ความพึงพอใจในงาน 3.43 .521 3.48 .64 -.31 .13 
บรรยากาศขององคการ 3.74 .481 3.60 .63 1.04 .47 
ภาพรวม 3.63 .420 3.62 .56 .06 .12 

 
 จากตารางที ่ 7 ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม ดานความตองการของบุคคล ดานความพึงพอใจในงานและดาน
บรรยากาศขององคการ เมื่อจําแนกตามเพศ ไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 8 แสดงความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล
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 

ความตองการของบุคคล 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 
บรรยากาศขององคการ 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 พบวาแรงจูงใจในการปฎิบตัิงานของพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชนเมื่อจําแนกตามอาย ุ ในภาพรวมและดานความตองการของบุคคลแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05   จึงนําคาที่มีความแตกตางกันไปวิเคราะหเปรยีบเทียบโดยใช 
LSD เพื่อทดสอบหาคูเฉลี่ยทีแ่ตกตางกัน ดงัแสดงในตารางที่ 9 และ 10 
 
ตารางที่  9 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร
โรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม จําแนกตามอาย ุ

 
เปรียบเทียบรายคู 35 ปลงไป 36 – 45 ป 46 ป ขี้นไป 

35 ปลงไป  *      
36 – 45 ป *       
46 ป ขี้นไป    

* P < .05 
 จากตารางที ่ 9 ผลการทดสอบพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลบริหาร
โรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวมเมื่อจําแนกตามอายุ ของพยาบาลระดบับริหารที่มีอาย ุ 35 ปลงไป   
แตกตางกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพยาบาลระดับบริหารที่มีอายุ 36 – 45 ป โดยมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 10 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร
โรงพยาบาลเอกชนดานความตองการของบุคคล จําแนกตามกลุมอาย ุ

 
อายุ 35 ปลงไป 36 – 45 ป 46 ป ขี้นไป 

35 ปลงไป  *      
36 – 45 ป *      
46 ป ขี้นไป    

* P < .05 
 จากตารางที1่0ผลการทดสอบพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามอาย ุ ของพยาบาลระดับบริหารที่มี
ชวงอาย ุ 35ปลงไป แตกตางกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคลจากพยาบาล
ระดับบริหารที่มีชวงอายุ 36 – 45 ป โดยมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
  
ตารางที่11 แสดงความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล
เอกชน จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับบริหาร 

ปริญญาตร ี สูงกวาปริญญาตร ี
แรงจูงใจ 

ในการปฏบิตงิาน 
X  S.D. X  S.D. 

T- test P-value 

ความตองการของบุคคล 3.66 .46 3.87 .436 -3.24 .16 
ความพึงพอใจในงาน 3.40 .50 3.53 .587 -1.69 .19 
บรรยากาศขององคการ 3.68 .51 3.85 .431 -2.42 .07 
ภาพรวม 3.58 .43 3.75 .410 -2.79 .31 

  
 จากตารางที่ 11 พบวาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล
เอกชนในภาพรวม ดานความตองการของบุคคล ดานความพึงพอใจในงานและดานบรรยากาศของ
องคการ เมื่อจาํแนกตามระดบัการศึกษาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 12 แสดงความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบตัิงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน จําแนกตามระดับการบริหาร 
 

ระดับการบริหาร 

ผูบริหารการ
พยาบาล 

ผูตรวจการ ผูจัดการ หัวหนาแผนก รองหัวหนา
แผนก 

แรงจูงใจ 
ในการปฏบิตงิาน 

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

F - test P - value 

ความตองการของบุคคล 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* 
บรรยากาศขององคการ 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 พบวาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม ดานความตองการของบุคคลและดาน
ความพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามระดับการบริหารแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงนําคาทีม่ีความแตกตางกันไปทดสอบหาความแตกตาง
ของคาคะแนนรายคูดวย LSD ดังแสดงในตารางที่ 13, 14 และ 15 
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ตารางที่ 13 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร
โรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม จําแนกตามระดับการบรหิาร 
 

ระดับการบริหาร ผูบริหาร 
การพยาบาล 

ผูตรวจการ ผูจัดการ หัวหนาแผนก รอง 
หัวหนาแผนก 

ผูบริหารการ
พยาบาล 

  *  
 

*  
 

*  
 

ผูตรวจการ      
ผูจัดการ *     
หัวหนาแผนก *      
รองหัวหนาแผนก *      

* P < .05 
 จากตารางที ่ 13 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาพบวาพยาบาลระดับบริหารที่มีระดับ
การบริหารเปนผูบริหารการพยาบาล แตกตางกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารที่เปนผูจัดการ หวัหนาแผนกและรองหัวหนาแผนกโดยมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ.05 
 
ตารางที่ 14 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร
โรงพยาบาลเอกชนดานความตองการของบุคคล จําแนกตามระดับการบริหาร 
 

ระดับบริหาร ผูบริหาร 
การพยาบาล 

ผูตรวจการ ผูจัดการ หัวหนาแผนก รอง 
หัวหนาแผนก 

ผูบริหาร 
การพยาบาล 

  *  
 

*  
 

*  
 

ผูตรวจการ      
ผูจัดการ *      
หัวหนาแผนก *      
รองหัวหนาแผนก *     

* P < .05 
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 จากตารางที ่ 14 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร 
โรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาพบวาพยาบาลระดบั
บริหารที่มีระดับการบริหารเปนผูบริหารการพยาบาล แตกตางกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลระดับบริหารที่เปนผูจัดการ หวัหนาแผนกและรองหัวหนาแผนกโดยมนีัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 
ตารางที่ 15 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร
โรงพยาบาลเอกชนดานความพึงพอใจในงาน จําแนกตามระดับการบรหิาร 
 

ระดับการบริหาร ผูบริหาร 
การพยาบาล 

ผูตรวจการ ผูจัดการ หัวหนาแผนก รอง 
หัวหนาแผนก 

ผูบริหารการ
พยาบาล 

 *  
 

*  *  
 

*  
 

ผูตรวจการ *      
ผูจัดการ *      
หัวหนาแผนก *      
รองหัวหนาแผนก *      

* P < .05 
 จากตารางที1่5 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชน ดานความพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา พบวาพยาบาลระดบั
บริหารที่มีระดับการบริหารเปนผูบริหารการพยาบาล แตกตางกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลระดับบริหารที่เปนผูตรวจการ ผูจดัการ หวัหนาแผนกและรองหัวหนาแผนกโดยมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 16 แสดงความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบตัิงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน จําแนกตามประสบการณการทํางาน  

 
ประสบการณการทํางาน 

0 – 3 ป 4 – 6 ป 7 – 10 ป 10 ปขึ้นไป แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

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

F - test P - value 

ความตองการของบุคคล 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 
บรรยากาศขององคการ 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 พบวาแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนดานความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามประสบ 
การณการทํางานความแตกตางกันอยางมนียัสําคัญที่ .05 จึงนําคาที่มีความแตกตางกันไปทดสอบหาความแตกตางของคาคะแนนรายคูดวยLSD ดังแสดงใน
ตารางที่ 17  
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ตารางที่ 17 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร
โรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคล จําแนกตามประสบการณการทํางาน 
 

ประสบการณการทํางาน 0 – 3 ป 4 – 6 ป 7 - 10 ป 10 ปขึ้นไป 
0 – 3 ป    *  
4 – 6 ป     
7 - 10 ป     
10 ปขึ้นไป *     

* P < .05 
 จากตารางที ่ 17 ผลการทดสอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร
โรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคล เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานพบวา
พยาบาลระดับบริหารที่มีประสบการณการทํางาน 0–3 ป    แตกตางกับพยาบาลระดับบริหารทีม่ี
ประสบการณการทํางาน10ปขึ้นไป โดยมนีัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตารางที่18 แสดงความแตกตางของแรงจูงใจในการปฎิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล
เอกชน จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

สถานภาพสมรส 

โสด สมรส หยา/หมาย อ่ืนๆ  
(แยกกันอยู) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบตัิงาน 

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

F - 
test 

P - 
value 

ความตองการ
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
องคการ 

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     พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาล 
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เอกชนในภาพรวม ดานความตองการของบุคคล ดานความพึงพอใจในงานและดานบรรยากาศของ 
ไมแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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บทที่ 5 

 

 
อภิปรายผลการวิจัย 

 
 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิบรรยาย โดยมีวัตถประสงคเพื่อศึกษา (1) แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน  (2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหาร เมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลคือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับการบริหาร 
ประสบการณการทํางานและสถานภาพสมรส  (3) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารดานความตองการของบุคคล เมื่อจําแนกตามปจจยัสวนบุคคล (4) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลระดับบริหารดานความพึงพอใจในงาน เมือ่จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล (5) แรงจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารดานบรรยากาศขององคการ เมื่อจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคล  
 กลุมตัวอยางทีใ่ชในการศึกษา เปนพยาบาลระดับบริหารที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
เอกชนของเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 224 คน    ไดจากการสุมตัวอยางแบบแบงชัน้ เครื่องมือที่ใช
ในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามที่ประกอบดวย 2 สวน คือ แบบบนัทึกขอมูลสวนบุคคล สวนที่ 2 
คือ แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทําการวิเคราะหโดยการแจกแจงความถีร่อยละ คาเฉลี่ย
และสวนเบี่ยงมาตรฐาน t – test, F-test, ANOVA (Analysis of variance) และเมื่อพบความแตกตาง
จะนําผลไปวิเคราะหเปรียบเทียบโดยใชวิธีทดสอบแบบ LSD เพื่อทดสอบหาคูเฉลี่ยที่แตกตางกัน 
ผูวิจัยอภิปรายผลตามวัตถุประสงคดังนี ้
 
 1. แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน 
 
 โรงพยาบาลเอกชนภาพในภาพรวม 
 แรงจูงใจในการการปฏิบัติงานพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวมมี
คาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา  
 ดานความตองการของบุคคล มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัสูงโดยพบวามแีรงจงูใจในการปฏิบัติ
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งานในเรื่องของการสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การไดรับการยอมรับจากเพือ่น
รวมงานและผูบังคับบัญชา การไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน ไดรับการมอบหมายงานที่ยาก
และทาทายความสามารถ และทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน อยูในระดับสูง   ซ่ึงสอด 
คลองกับทําการศึกษาปจจยัทีม่ีผลตอความพึงพอใจในงาน และความผกูพันตอองคการของผูบริหาร
โรงแรม พบวาการไดรับความยอมรับนับถือจากเพื่อนรวมงาน การไดรับมอบหมายใหทํางานที่
สําคัญและทาทายความสามารถ การไดทํางานอยางอสิระ เปนปจจัยที่สรางความพึงพอใจใหกับ
ผูบริหาร (ประทิน หงษแกว, 2543: 66-67)                                      

  ดานความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางโดยพบวามีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในเรื่องของหนาที่ที่รับผิดชอบมีความสําคัญตอองคการ สามารถแกปญหาในงานที่รับผิด 
ชอบไดและมโีอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความรูสึกภูมิใจอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับการ 
ศึกษาพฤติกรรมการบริหารของหัวหนาหอผูปวย กลุมงานการพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
ทั่วไป พบวาตวัแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการบริหารงาน คือการไดรับการยอมรบั
นับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ การไดรับความกาวหนา เงนิเดือนและสวสัดิการ (อรุณศร ี
ตันติวราภรณ, 2543: 110) 
 ดานบรรยากาศขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูงโดยพบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานในเรื่องของอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน ไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่
รับผิดชอบ ไดรับการวางใจจากผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 
ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการดําเนินงานทีไ่ดรับมอบหมาย ไดรับความไววางใจจากผูรวมงาน 
ไดรับความหวงใยและความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน เมื่อโรงพยาบาลประสบ
ความสําเร็จพนักงานทกุระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ และองคการเปนองคการที่มีชื่อเสียงและเปนที่
ยอมรับทั่วไปอยูในระดับสูง ซ่ึงสอดคลองกับกับการศึกษาบรรยากาศขององคการและแรงจูงใจมี
ความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวย พบวาแรงจูงใจมีความ สัมพนัธในทางบวกกับ
ความสามารถในการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญที่ .01 (วีระนุช มยเุรศ, 2544: 84)  
   
 โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก 
 แรงจูงใจในการการปฏิบัติงานพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีคา 
เฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกตามรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ดานความตองการของบุคคล       อยูในระดบัปานกลาง         โดยพบวามีแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานในเรื่องของการสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การไดรับการยอมรับจาก 
เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาและไดรับการมอบหมายงานทีย่ากและทาทายความสามารถ 
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 ดานความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง    โดยพบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ในเรื่องของหนาที่ที่รับผิดชอบมีความสําคัญตอองคการ      สามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได 
และมีโอกาสไดปฏิบัติงานทีท่ําใหเกิดความรูสึกภูมิใจ 
 ดานบรรยากาศขององคการ อยูในระดับปานกลางโดยพบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ในเรื่องของไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ ไดรับการวางใจจากผูบงัคับบัญชา ผู
บังคับ บัญชาใหอิสระในการดําเนินงานที่ไดรับมอบหมาย ไดรับความไววางใจจากผูรวมงาน ไดรับ
ความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน เมื่อโรงพยาบาลประสบความสําเร็จพนักงานทกุ
ระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ และองคการเปนองคการที่มีชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับทั่วไป  
 
 โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง  
 แรงจูงใจในการการปฏิบัติงานพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางมีคา 
เฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกตามรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ดานความตองการของบุคคล อยูในระดับสูง และมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเรื่อง
ของการสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา ไดรับการมอบหมายงานที่ยากและทาทายความสามารถ ไดรับการยกยองจากเพือ่น
รวมงานและทาํงานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน 
 ดานความพึงพอใจในงาน อยูในระดับปานกลาง และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใน
เร่ืองของหนาที่ที่รับผิดชอบมีความสําคัญตอองคการ สามารถแกปญหาในงานทีรั่บผิดชอบได มี
โอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความรูสึกภูมิใจและไดรับการรองขอใหชวยเหลือในการแกปญหา 
ตางๆ ขององคการ 
 ดานบรรยากาศขององคการ อยูในระดับสงู และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเรื่องของ 
ไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบภาระกิจที่สําคัญๆ ของโรงพยาบาล ไดรับอํานาจในการตัดสินใจ
ในงานที่รับผิดชอบ ผูบังคับบัญชาใหเขามีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานทีสํ่าคัญขององคการ 
ไดรับการวางใจจากผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเหน็ของผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับ 
บัญชาใหอิสระในการดําเนนิงานที่ไดรับมอบหมาย มคีวามเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชา  ไดรับความ
ไววางใจจากผูรวมงาน ไดรับความหวงใยและความรวมมือในการปฏบิัติงานจากเพือ่นรวมงาน เมื่อ
โรงพยาบาลประสบความสําเร็จพนักงานทกุระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ และองคการเปนองคการที่มี
ชื่อเสียงและเปนที่ยอมรับทั่วไป 
 โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ 
 แรงจูงใจในการการปฏิบัติงานพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญมีคา 
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เฉลี่ยอยูในระดับสูง เมื่อแยกตามรายดานพบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ดานความตองการของบุคคลอยูในระดับสูง และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเรื่องของ
การสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง ไดรับการศึกษาเพิม่พูนความรูในการบริการงาน 
ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา ไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทา
ทายความสามารถ ไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา และทํางานไดสําเร็จตาม
เปาหมายของหนวยงาน 
 ดานความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง และมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเรื่อง
ของหนาที่ที่รับผิดชอบมีความสําคัญตอองคการ สามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได มีโอกาส
ไดปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความรูสึกภูมิใจ และไดรับการรองขอใหชวยเหลือในการแกปญหา ตางๆ 
ขององคการ 
 ดานบรรยากาศขององคการอยูในระดับสูง และมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในเรื่องของ
มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงาน ไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 
ผูบังคับบัญชาใหเขามีสวนรวมในการตัดสนิใจเกี่ยวกับงานที่สําคัญขององคการ ไดรับการวางใจจาก
ผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชารับฟงความคดิเห็นของผูใตบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการ
ดําเนินงานที่ไดรับมอบหมาย มีความเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชา  ไดรับความไววางใจจากผูรวมงาน 
ไดรับความหวงใยและความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อนรวมงาน และเมื่อโรงพยาบาลประสบ
ความสําเร็จพนักงานทกุระดับจะมีความรูสึกภูมิใจ 
 
 2.  แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม   
เม่ือจําแนกตามปจจัยสวนบคุคล โดยสรปุ พบวา 
 2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม   
เมื่อจําแนกตามเพศไมแตกตางกัน  เนื่องจากในปจจุบันในอาชีพทางการพยาบาลไมมขีอจํากัดในการ
ทํางานของเพศและมีโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาไมตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาปจจัยดาน
แรงจูงใจที่สัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบรษิทั พบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบรษิทั เพศชายและหญิงไมแตกตางกัน (ธนสทิธิ์ เอื้อพิพัฒนากูล, 2550: 40)    การศึกษา
ปจจัยที่มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานฝายผลิตพบวาพนักงานเพศชายและเพศหญงิ 
มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน (อรรถพล ช้ินโภคทรัพย, 2550: 57) แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของเจาหนาทีโ่รงพยาบาล พบวาเพศไมมผีลทําใหแรงจงูใจการปฏิบัตงิานแตกตางกนั   
(ศิริลักษณ คําวร, 2550: 52)  และจากการศกึษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชน 
พบวาเพศของพนักงานทีต่างกันไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกตางกัน  



                                    
70                                    

(พัชณยี ศรีวิชยั, 2549:59) 
 2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม   
เมื่อจําแนกตามอายุแตกตางกัน จากการศึกษาวจิัยพบวาพยาบาลระดับบริหารที่มีอาย ุ 36-45ป มีแรง 
จูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพยาบาลระดับบริหารที่มอีายุ 35ปลงไป เนื่องจากพยาบาลระดบั
บริหารที่มีอายมุากขึ้นจะมีความมั่นใจและมีความชํานาญในหนาที่ที่รับผิดชอบ สามารถแกปญหาได
และตัดสินใจไดดีกวาจึงทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากตามไปดวย ซ่ึงสอดคลองกับการ 
ศึกษาแรงจูงใจของพยาบาลประจําการ พบวาระดบัอายุที่ตางกันมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานแตกตางกนั (จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล, 2547: 87) เชนเดียวกับการศกึษา อายุมีความสัมพันธกับการ

มีพัฒนาการทางดานรางกายจิตใจ สติ ปญญา สามารถแกไขปญหาได ทําใหมีผลทําใหเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั (ชีวนันท พชืสักกะ, 2544:84) และจากการศึกษาพบวาบุคคลที่มีอายุ

มากกวาจะมีความสามารถแกไข ปญหา หรือเผชิญปญหาไดดีกวาบุคคลที่มีอายุนอย (เสาวรส คงชีพ, 

2545: 78) 
 2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม   
เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาไมแตกตางกัน เนื่องจากระดับการศึกษาของพยาบาลขั้นต่ําจะตองจบ
ปริญญาตรี และในการปฏิบัติงานจะมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานในการพิจารณาความกาวหนา 
ในอาชีพมากกวาระดับการศกึษา ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจงูใจในการเขารวมกิจกรรมพัฒนา
สตรี  พบวาระดับการศกึษาไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการเขากิจกรรมพัฒนาสตรี (แสงมณี หาญภกัดี
สกุล, 2544: 56)  จากการศกึษาแรงจงูใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองคการพฤกษศาสตร พบวา
ระดับการศึกษากับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ไมมีความสมัพันธกัน (สิริน สุริยวงศ, 2548: 59) และ
จากการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาสํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตรยิ พบวา
เจาหนาที่ที่มีระดับการศกึษาที่ตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน (อัญชนา ยาวงษ, 
2548: 56) 
 2.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม   
เมื่อจําแนกตามระดับการบรหิารแตกตางกนัเนื่องจากพยาบาลระดับบริหารที่มีตําแหนงสูงจะมีอิสระ 
ในการตัดสนิ มีโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นหรือเปนทีย่อมรับในองคการมากตามไปดวย และจาก
การศึกษาวิจยัพบวาพยาบาลระดับบริหารที่มีระดับบริหารเปนผูบริหารการพยาบาลมี     แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลระดับบริหารที่มีระดับบริหารเปนผูจัดการ หัวหนาแผนก รองหวัหนา
แผนก ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานเอกชน พบวาระดับ
ของตําแหนงของพนักงานทีต่างกัน มีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานแตกตางกัน 
(พัชณยี ศรีวชัิย, 2549:69) และจากการศึกษาปจจยัสวนบุคคลทีม่ีผลตอแรงจูงใจในการทํางาน
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พยาบาลวิชาชพี พบวา ตําแหนงงานมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  โดยพนักงาน
ที่มีตําแหนงงานระดับหัวหนางานและผูบริหาร จะมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานสูงกวาพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ เนื่องจากมตีําแหนงงานหนาที่รับผิดชอบ และความรบัผิดชอบที่สูงกวา (ธัญญนิตย 
นาคสินธุ, 2549: 82) 
 2.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม   
เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาแรงจูงใจ       
ในการบริหารงานของพยาบาลในศูนยปองกันและควบคมุโรคมะเร็ง พบวาปจจัยสวนบุคคลดาน
ประสบการณการทํางานไมมีผลทําแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน (ชลิยาดานทิพารักษ, 2543 
:78) และการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สํานักงานทรัพยสินสวนพระมหากษัตริย  
พบวาเจาหนาที่ที่มีประสบการณในการทํางานที่ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั 
(อัญชนา ยาวงษ, 2548: 66) การศึกษาการปฏิบัติของพนักงานธนาคาร พบวาพนกังานที่มีประสบ 
การณมากกวาจะมีประสิทธภิาพในการทํางานเปนทีมไมแตกตางจากพนักงานที่มีประสบการณนอย
กวา  (พนิดา แตงศรี, 2546: 105) 
 2.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ในภาพรวม   
เมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน เนื่องจากพยาบาลระดบับริหารสามารถกําหนดเวลา
ในการทํางานไดดวยตนเอง เปนการทํางานในสวนของการบริหารงาน ทําใหสามารถบริหารเวลาได 
ไมเปนอุปสรรคหรือปญหาในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ของเจาหนาทีสํ่านักงานทรพัยสินสวนพระมหากษัตริย พบวาเจาหนาที่ที่มีสถานภาพสมรสที่ตางกัน
มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน (อัญชนายาวงษ,2548: 62) และการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการทหาร กองดุริยางคทหารบก พบวาขาราชการที่มีสถานภาพสมรสแตกตาง
กันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน (กฤษณา เจียมสมคิด, 2548: 55) 

 
 3. แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบคุคล  จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยสรปุพบวา 
 3.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามดานเพศไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัทประกนัภยั พบวาพนกังานที่มีเพศตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกันและเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาไมแตกตางในดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
(กนกวรรณ เตม็รัตน, 2548: 49) 
 3.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ 
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ตองการของบุคคล   เมื่อจําแนกตามอายุแตกตางกัน จากการศึกษาวิจยัพบวาพยาบาลระดับบริหารที่
มีอายุ 36-45ป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวาพยาบาลระดับบริหารที่มีอายุ 35ปลงไป ในเรื่อง
การที่สามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา การไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทายความสามารถ การไดรับการยก
ยองจากเพื่อนรวมงานและทาํงานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
การปฏิบัติของพนักงานธนาคารพบวา พนักงานที่มีอายมุากกวาจะมีประสิทธิภาพในการทํางานเปน
ทีมมากกวาพนักงานที่มีอายนุอยกวา (พนดิา แตงศร,ี 2546: 89) และการศึกษาปจจัยทางชวีสังคม  
ลักษณะทางพทุธ    และจิตลักษณะที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน พบวาพนกังานที่มี
อายุมากกวาจะมีพฤติกรรมในการทํางานมีประสิทธิภาพมากกวาพนกังานที่มีอายนุอย (อุทัยรัตน 
เนียรเจริญสุข, 2544: 68) 
 3.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจ
ของพยาบาลประจําการพบวาระดับการศึกษาที่ตางกัน ไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน (จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2547: 86) 

 3.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบุคคล   เมื่อจาํแนกตามระดบัการบริหารแตกตางกัน จากการศึกษาวิจยัพบวาพยาบาล
ระดับบริหารที่มีระดับการบริหารเปนผูบริหารทางการพยาบาล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวา
พยาบาลระดับบริหารที่มีระดับบริหารเปนผูจัดการ หวัหนาแผนก รองหัวหนาแผนก ในเรื่องของ
การที่สามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา การไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทายความสามารถ การไดรับการ     
ยกยองจากเพือ่นรวมงานและทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
ปจจัยดานแรงจูงใจที่สัมพันธกับความพึงพอใจของพนกังานบริษัท พบวาพนักงานบรษิทัที่มี
ตําแหนงงานแตกตางกันมีผลทําใหความพงึพอใจในการปฏิบัติงานมีความแตกตางกนั (ธนสิทธิ ์  
เอื้อพิพัฒนากลู, 2550: 44)     
 3.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบุคคล   เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานแตกตางกัน จากการศึกษาวจิัยพบวา
พยาบาลระดับบริหารที่มีประสบการณการทํางาน 10 ปขึ้นไป มีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานมากกวา
พยาบาลระดับบริหารที่มีประสบการณการทํางาน 0-3 ป ในเรื่องของการที่สามารถกําหนดวิธีการ
ปฏิบัติงานไดดวยตนเอง การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา การไดรับ
มอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทายความสามารถ การไดรับการยกยองจากเพือ่นรวมงานและ
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ทํางานไดสําเรจ็ตามเปาหมายของหนวยงาน ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาตวัแปรที่เกี่ยวของกับผล
การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ พบวาประสบการณการทํางานจะมีผลตอการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน (ดลศิริ จิตตตรง, 2548: 112) และการศึกษาปจจัยสวนบคุคลที่มีผลตอปจจัยแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของครู พบวาประสบการณการทํางานที่แตกตางกันมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบตั ิ
งานแตกตางกนัโดยครูที่มีประสบการณทาํงานตั้งแต 10 ปขึ้นไป จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากกวาครูที่มปีระสบการณทํางานต่ํากวา 10 ป (ปรียานชุ ทองสุก, 2549: 59) 
 3.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานบรษิัทประกนัภยั พบวา พนกังานที่มีสถานภาพ
สมรสตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาพบวาไมแตกตางในดานการ
ไดรับการยอมรับนับถือ (กนกวรรณ เต็มรัตน, 2548: 53)  
 
 4. แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
พึงพอใจในงาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยสรุปพบวา 
 4.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามเพศไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ
งานของขาราชการทหารกองดุริยางคทหารบก พบวาขาราชการเพศหญิงและเพศชายไมมีความ
แตกตางกันในดานรายไดสวสัดิการ และความกาวหนาในอาชพี (กฤษณา เจยีมสมคิด, 2548: 55) 

 4.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามอาย ุไมแตกตางกัน    ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาปจจยัดานแรงจูงใจที่
สัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบรษิัท พบวาพนกังานบริษัท ที่มีอายุแตกตางกัน ไมมีผลทํา
ใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความแตกตางกัน (ธนสิทธิ์ เอื้อพิพัฒนากูล, 2007: 41)  และ
การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนกังานบริษัทประกันภัย พบวา พนกังานที่มี
อายุตางกันมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันเมือ่พิจารณาพบวาไมแตกตางในดานเงินเดือน 
สวัสดิการ ความกาวหนาในอาชีพ (กนกวรรณ เต็มรัตน, 2548: 51) 
 4.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามระดับการศกึษาไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจ
ของพยาบาลประจําการ พบวาระดับการศกึษาที่ตางกันไมมผีลทําใหแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน
แตกตางกัน (จงจิต   เลิศวิบูลยมงคล, 2547: 86). 
 4.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
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พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามระดับการบริหารแตกตางกัน จากการศึกษาวจิัยพบวาพยาบาลระดบั
บริหารที่มีระดับการบริหารเปนผูบริหารทางการพยาบาล มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากกวา
พยาบาลระดับบริหารที่มีระดับบริหารเปนผูตรวจการ ผูจดัการ หวัหนาแผนก และรองหัวหนาแผนก 
ในเรื่องของ หนาที่ที่รับผิดชอบมีความสําคัญตอองคการ สามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได มี
โอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความรูสึกภูมิใจ ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ
งานในภาพรวมของพนักงานบริษัทประกนัภัย พบวาพนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันมีแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานแตกตางกันเมือ่พิจารณาพบวาแตกตางในดานหนาที่รับผิดชอบ (กนกวรรณ เต็มรัตน, 
2548: 62)  และการศึกษาปจจัยดานแรงจงูใจที่สัมพันธกับความพึงพอใจของพนกังานบริษัท พบวา
พนักงานบรษิทัที่มีตําแหนงงานแตกตางกนัมีผลทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความ
แตกตางกัน (ธนสิทธิ์ เอื้อพิพัฒนากูล, 2550: 45)   
 4.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานบรษิัทประกนัภยั พบวาพนักงานที่มีประสบ 
การณการทํางานตางกันมแีรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาพบวาไมแตกตางใน
ดานความ กาวหนาในอาชีพ รายได สวัสดกิาร หนาที่ทีรับผิดชอบ (กนกวรรณ เต็มรัตน, 2548: 58) 
 4.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานบริษัทประกันภัย พบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรส
ตางกันมีแรงจงูใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาพบวาไมแตกตางในดานความ 
สัมพันธกับการรับสวัสดิการและความเจรญิกวหนาหนาในอาชีพ (กนกวรรณ เต็มรัตน, 2548: 53) 
 
 5. แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน      ดาน 
บรรยากาศขององคการ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล โดยสรุปพบวา 
 5.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามเพศไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการทหารกองดุริยางคทหารบก พบวาขาราชการเพศหญิงและเพศชายไมมี
ความแตกตางกันในดานบรรยากาศการทํางานและความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชา 
(กฤษณา เจยีมสมคิด, 2548: 55) 

 5.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน             ดาน 
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามอายไุมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาแรงจูงใจในการ     
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ปฏิบัติงานของพนักงานบรษิัทประกนัภยั พบวาพนกังานที่มีอายุตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาพบวาไมแตกตางในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานผูบังคับบัญชา 
และบรรยากาศของการปฏิบัติงาน (กนกวรรณ เต็มรัตน, 2548: 51) 
 5.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดาน    
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามระดบัการศึกษาไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการทหารกองดุริยางคทหารบก พบวาขาราชการที่มีระดับการ 
ศึกษาตางกนั ไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันในดานความสัมพนัธกับผูรวมงาน
ผูบังคับบัญชา และบรรยากาศการปฏิบัติงาน (กฤษณา เจยีมสมคิด, 2548: 59) 

 5.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดาน    
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามระดบัการบริหารไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของขาราชการทหารกองดุริยางคทหารบก พบวาขาราชการที่มีระดับ
ตําแหนงงานทีต่างกันไมมีผลทําใหแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน ในดานความสัมพันธกบั
ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชาและบรรยากาศการปฏิบัติงาน (กฤษณา เจียมสมคิด, 2548: 60) 

 5.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดาน    
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามประสบการณการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับการ 
ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนกังานบริษัทประกันภัย พบวาพนกังานทีมี่ประสบการณการ
ทํางานตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน เมื่อพิจารณาพบวาไมแตกตางในดานความ 
สัมพันธกับเพือ่นรวมงาน ผูบังคับบัญชา และ บรรยากาศของการปฏิบัติงาน (กนกวรรณ เต็มรัตน, 
2548: 58) 
 5.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดาน    
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามสถานภาพสมรสไมแตกตางกัน      ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทประกันภยั พบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน
มีแรง จูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกนั เมื่อพิจารณาพบวาไมแตกตางในดานความสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา และบรรยากาศของการปฏิบัติงาน (กนกวรรณ เต็มรัตน, 2548: 53) 
 
 6. การทดสอบสมมุติฐาน 
 6.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อจําแนก 
ตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
 H0: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนเมื่อจําแนก 
ตามปจจัยสวนบุคคลไมแตกตางกัน (P – value > .05)   
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 H1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนเมื่อจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน (P – value <.05)   
  6.1.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   เมื่อ     
จําแนกตามเพศ พบวาคา P –value = .12   แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชนเมือ่จําแนกตามเพศไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
  6.1.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน  เมื่อ     
จําแนกตามอายุ พบวาคา P – value = .02 แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบั
บริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อจําแนกตามอายุแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ .05 โดย
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารที่มอีายุ 36-45 ปมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
มากกวาพยาบาลระดับบริหารที่มีอายุ 35ปลงไป 
  6.1.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน  เมื่อ     
จําแนกตามระดับการศึกษาพบวาคา P – value = .31 แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อจําแนกตามระดับการศึกษาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ .05 
  6.1.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน  เมื่อ     
จําแนกตามระดับการบริหารพบวาคา P – value = .02        แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อจาํแนกตามระดบัการบริหารแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.1.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อ     
จําแนกตามประสบการณการทํางานพบวาคา P –value = .12 แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 
พยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
  6.1.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อ     
จําแนกตามสถานภาพสมรสพบวาคา P – value = .18     แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน เมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรสไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 6.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามปจจยัสวนบุคคลแตกตางกัน 
 H0: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
ตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามปจจยัสวนบุคคลไมแตกตางกัน (P – value > .05)   
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 H1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
ตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามปจจยัสวนบุคคลแตกตางกัน (P – value < .05)   
  6.2.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
ความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามเพศ พบวาคา P –value = .31 แสดงวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคล     เมื่อจําแนก
ตามเพศ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.2.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
ความตองการของบคุคลเมื่อจําแนกตามอาย ุ พบวาคา P –value = .04 แสดงวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคลเมื่อจําแนก
ตามอายุแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.2.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
ความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามระดับการศึกษา พบวาคา P–value = .16 แสดงวาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนดานความตองการของบุคคล เมื่อจําแนก 
ตามระดับการศึกษาไมแตกตางกันอยางมนีัย สําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.2.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
ความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามระดับการบริหาร พบวาคา P –value = .03 แสดงวาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคลเมื่อ
จําแนกตามระดับการบริหารแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.2.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
ความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวาคา P –value = .02 แสดงวา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของ
บุคคล เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.2.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
ความตองการของบุคคลเมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรส พบวาคา P –value = .24 แสดงวาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความตองการของบุคคลเมื่อ
จําแนกตามสถานภาพสมรสไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
 6.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน 
 H0: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน   ดานความ 
พึงพอ ใจในงานเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลไมแตกตางกัน (P – value > .05)   
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 H1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความ      
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน (P – value < .05)   
  6.3.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน    ดาน       
ความพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามเพศ พบวาคา P –value = .13 แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ
งานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนดานพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามเพศไมแตกตาง 
กันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.3.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน    ดาน       
ความพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามอาย ุ พบวาคา P –value = .08 แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัต ิ
งานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความพึงพอใจในงานเมือ่จําแนกตามอาย ุ   
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
  6.3.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน    ดาน       
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามระดับการศกึษา พบวาคา P –value = .19   แสดงวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานพึงพอใจในงานเมื่อจาํแนกตามระดบั
การศึกษาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05  
  6.3.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน    ดาน       
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามระดับการบริหารพบวาคา P–value = .02 แสดงวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตาม
ระดับการบริหารแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
  6.3.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน    ดาน       
ความพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวาคา P –value = .29 แสดงวา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความพึงพอใจในงาน 
เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
 6.3.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนดานความ       
พึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตามสถานภาพสมรส พบวาคา P –value = .40     แสดงวาแรงจูงใจในการ 
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานความพึงพอใจในงานเมื่อจําแนกตาม
สถานภาพสมรสไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
 6.4   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน       ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามปจจยัสวนบุคคลแตกตางกัน 
 H0:   แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน          ดาน 
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามปจจยัสวนบุคคลไมแตกตางกัน (P – value > .05)   



                                    
79                                    

 H1: แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน 
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามปจจยัสวนบุคคลแตกตางกัน (P – value < .05)   
  6.4.1 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามเพศ พบวาคา P –value = .47   แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานบรรยากาศขององคการเมื่อจําแนกตามเพศไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.4.2 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามอาย ุ พบวาคา P –value = .08   แสดงวาแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานบรรยากาศขององคการเมื่อจําแนกตาม
อายุไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.4.3 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามระดบัการศึกษา พบวาคา P –value = .07 แสดงวาแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนดานบรรยากาศขององคการเมื่อจําแนก
ตามระดับการศึกษาไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05 
  6.4.4 แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน  ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามระดบัการบริหาร พบวาคา P –value = .17 แสดงวาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดานบรรยากาศขององคการ เมื่อ
จําแนกตามระดับการบริหารไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
  6.4.5 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามประสบการณการทํางาน พบวาคา P –value = .06 แสดงวา
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนดานบรรยากาศขององคการ 
เมื่อจําแนกตามประสบการณการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
  6.4.6 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน ดาน
บรรยากาศขององคการเมื่อจาํแนกตามสถานภาพสมรส พบวาคา P –value = .41 แสดงวาแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชนดานบรรยากาศขององคการ เมือ่
จําแนกตามสถานภาพสมรสไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
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บทที่ 6 

 

 
สรุปผลการวิจัย 

 

 
สรุปผลการวิจัย 
 
 โรงพยาบาลเอกชนในภาพรวม 
 1. ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง     เปนพยาบาลระดับบริหารที่ปฏิบัติงานใน      
โรงพยาบาลเอกชนของเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยูในชวง 36-45 ป จบการ 
ศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับการบริหารมีตําแหนงเปนหัวหนาแผนก มีประสบการณการทํางานใน
ตําแหนงบรหิาร 10 ปขึ้นไป และมีสถานภาพสมรสมากที่สุด 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มคีาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกเปนราย
ดานพบวา  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
 โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก 
 1. ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง   เปนพยาบาลระดับบริหารที่ปฏิบัติงานใน      
โรงพยาบาลเอกชนของเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศหญิง มอีายุอยูในชวง36-45 ป จบการ 
ศึกษาระดับปริญญาตรี ระดบัการบริหารมีตําแหนงเปนหัวหนาแผนก มีประสบการณการทํางาน 10 
ปขึ้นไป และมสีถานภาพสมรสมากที่สุด  
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มคีาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกเปนราย
ดาน พบวา  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
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โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง 
 1. กลุมตัวอยางของโรงพยาบาลเอกชน  เปนพยาบาลระดับบริหารที่ปฏิบัติงานใน      
โรงพยาบาลเอกชนของเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยูในชวง 35 ปลงไป และ 
ชวง 36-45 ป จบการศึกษาระดับปริญญาตรี ระดับการบริหารมีตําแหนงเปนหวัหนาแผนก มี
ประสบการณการทํางาน 10 ปขึ้นไป และมีสถานภาพโสดมากที่สุด 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มคีาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกเปนราย
ดาน พบวา  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง   
 โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ 
 1. กลุมตัวอยางของโรงพยาบาลเอกชน   เปนพยาบาลระดับบริหารที่ปฏิบัติงานใน      
โรงพยาบาลเอกชนของเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุอยูในชวง 36-45 ป จบการ 
ศึกษาระดับปริญญาตรี ระดบัการบริหารมีตําแหนงเปนหัวหนาแผนก มีประสบการณการทํางาน 10 
ปขึ้นไป และมีสถานภาพสมรสมากที่สุด 
 2. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานสูง เมือ่แยกเปนรายดาน 
พบวา  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความตองการของบุคคลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานบรรยากาศขององคการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง  
 
ขอเสนอแนะ 
 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหารมีความสําคัญตอประสิทธิภาพ  และ
ประสิทธิผลตอการบริหารงานภายในโรงพยาบาล ดังนัน้ องคการตางๆ ควรใหความสําคัญในการ
สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร  ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะดังนี ้
 
 ขอเสนอแนะในการนําไปใชดานการบริหารโรงพยาบาล 
 ในภาพรวม 
 1. ผูบริหารโรงพยาบาล          ควรใหความสนับสนุนและสงเสริมใหเกดิแรงจูงใจในการ 



                                    
82                                    

ปฏิบัติงานดานความพึงพอใจในงาน  เชน การปรับอัตราเงินเดือนและสวัสดิการใหมีความเหมาะสม 
กับคาครองชีพและการปรบัอัตราเงินเดือนมีความยตุิธรรม 

โรงพยาบาลขนาดเล็ก 
1.ผูบริหารโรงพยาบาลควรใหความสนับสนุนและสงเสรมิใหเกิดแรงจงูใจในการปฏิบัติ 

งานดานความตองการของบุคคล     เชนการไดรับการฝกอบรมและเพิ่มพูนความรูในการบริหารงาน 
ไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชาเมื่อทํางานสําเร็จ โดยการประกาศชมเชย หรือใหรางวัล เปนตน 
 2. ผูบริหารโรงพยาบาลควรใหความสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานดานความพึงพอใจในงาน เชน การปรับอัตราเงินเดือนและสวัสดิการใหมีความเหมาะสมและ
พิจารณาการไดรับการเลื่อนตําแหนง 
 3. ผูบริหารโรงพยาบาลควรใหความสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานดานบรรยกาศขององคการ เชนใหความหวงใยตอผูใตบังคับบัญชาและควรมีความชัดเจนในการ
ส่ังการเพื่อใหสามารถนําไปปฏิบัติได 

 โรงพยาบาลขนาดกลาง 
 1. ผูบริหารโรงพยาบาลควรใหความสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานดานความพึงพอใจในงาน เชน การปรับอัตราเงินเดือนและสวัสดิการใหมีความเหมาะสมและ
พิจารณาการไดรับการเลื่อนตําแหนง 

 โรงพยาบาลขนาดใหญ 
 1. ผูบริหารโรงพยาบาลควรใหความสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติ 
งานดานบรรยกาศขององคการ เชนใหความหวงใยตอผูใตบังคับบัญชาและควรมีความชัดเจนในการ
ส่ังการเพื่อใหสามารถนําไปปฏิบัติได 
 

 ขอเสนอแนะในการนําไปใชในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรขยายการศึกษาในหนวยงานอื่นๆ เชน การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
โรงพยาบาลเอกชนในตางจังหวัด เพื่อเปรียบเทียบผลการวิจัยมีความแตกตางกันหรือไม อยางไร 
 2. ในการศกึษาครั้งนี้เปนการศึกษาในกลุมพยาบาลระดับบริหารเทานั้น ดังนั้นควรมีการ 
ศึกษาในบุคลากรกลุมอื่น ๆ เชน พยาบาลระดับปฏิบัติการ หรือบุคลากรอื่นในโรงพยาบาลเอกชน 
 3. ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนๆ ที่มีผลตอแรงจูงใจในการการปฏิบัติงาน เชนภาวะของผูนํา
ขององคการ ระบบการเตรียมตัวกอนการไดรับการแตงตัง้ในตําแหนงบริหารและการปฏิบัติงานของ 
ผูใตบงัคับบัญชา    เพื่อเปนแนวทางในการสรางหรือเพิ่มแรงจูงใจการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบั 
บริหาร 
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 4. ควรมีการศกึษาในเชิงลึก        เชน   การวิจัยเชิงคุณภาพเกี่ยวกับปจจยัตางๆที่สงผลตอ 
แรงจูงใจการปฏิบัติงานพยาบาลระดับบริหารซึ่งเปนสิ่งที่ชวยสรางหรอืเปนอุปสรรคในการเกิดแรง 
จูงใจในการปฏิบัติงาน อาจเปนการศกึษาในกลุมโรงพยาบาลหรือหนวยงานที่มผีลของการสํารวจ
ความพึงพอใจในการทํางาน (Employees Engagement) ที่มีระดับยังไมนาพอใจเพื่อประโยชนในการ
สงเสริมและพัฒนาคุณภาพการบริหารงานโรงพยาบาลตอไป 

 
 
 



                                    
84                                    

บรรณานุกรม 
 
 
ภาษาไทย 

  
 

กนกวรรณ เต็มรัตน.(2548). ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของพนักงานบริษัท อลิอันซ ซี.พ ี
 ประกันภัยจํากดั. วิทยานพินธบริหารธุรกิจมหาบณัฑติ สาขาวิชาการจัดการทัว่ไป 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนนัทา. 
กฤษณา เจยีมสมคิด. (2548). ศึกษาแรงจงูใจในการปฏบิัติงานของขาราชการทหาร  กองดุริยางค 
 ทหารบก วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวิชาการจัดการทัว่ไป มหาวิทยาลัย 

 ราชภัฏสวนสุนันทา.             
กองการพยาบาล กระทรวงสาธาณสุข (2539) บทบาทหนาท่ีความรบัผิดชอบของเจาหนาท่ีทางการ 
 พยาบาลทีป่ฏบิัติงานในโรงพยาบาล.  กรุงเทพ. โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
กุลธิดา สุดจิตร. (2549). ปจจัยท่ีมีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ   
 โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร.   วิทยานิพนธพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต     สาขาวชิา
 การบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย. 
เกษสุดา ตันชนุ (2545). ตัวแปรที่เก่ียวของกับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพยาบาลโรงพยาบาล 
 สมิติเวช สุขุมวิท กรุงเทพมหานคร. สารนิพนธการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชาจิตวทิยา
 การศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
ไกรวัลย เจตนานุศาสน. (2545). แรงจูงใจในการปฏบิัตงิานของพนักงาน บริษัท พอรค คิง อินเตอร
 เนชั่นแนล จํากัด โรงงานบานโปง. วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการ
 จัดการทัว่ไป มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต. 
ขวัญราตรี ไชยแสง. (2544).  ความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคลและแรงจูงใจกับการดําเนินงาน
 ของพยาบาลวชิาชพีในโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล โรงพยาบาล
 สมเด็จพระยุพราช   ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.           วิทยานิพนธพยาบาลศาสตร       
 มหาบัณฑติ  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  มหาวิทยาลัยขอนแกน. 



                                    
85                                    

จงจิต  เลิศวิบลูยมงคล. (2547). ความสัมพนัธระหวางปจจัยสวนบุคคล         การไดรับการเสริมพลัง

 อํานาจในงานแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ์ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
 โรงพยาบาลของรัฐ. วิทยานิพนธพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิาร
 พยาบาล จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย. 
จิริสิดา ล้ิมมหาคุณ. (2546). ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมความเปนผูนําของพยาบาลหัวหนา
 แผนกกับแรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชน ภาค
 ตะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานิพนธพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
 พยาบาล มหาวิทยาลัยขอนแกน. 
จีรภา สุขสวัสดิ์. (2547). ปจจัยท่ีสัมพันธกับการมีสวนรวมในการปฎิบตัิงานสาธารณสุขมูลฐานของ
 อาสาสมัครสาธารณสุขตําบลเสม็ด อําเภอเมือง จังหวัดชลบุรี. วิทยานิพนธการจดัการ
 มหาบัณฑติ สาขาวิชาการจัดการทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยบูรพา. 
เจียรนยั จิระโน. (2544). บรรยากาศองคการและแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของครูโรงเรียนเอกชนใน
 กรุงเทพ. วิทยานิพนธคุรุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวทิยาลัย 
 ราชภัฏธนบุรี. 
ชีวนันท พืชสะกะ. (2544). การพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบคุลากรในองคกรธุรกิจเพื่อความ 

 สุขและความสําเร็จในการทํางาน. วิทยานพินธปริญญามหาบัณฑติ สาขาวิชาการพัฒนา
 ทรัพยากรมนษุย สถาบันบณัฑิตพัฒนบรหิารศาสตร. 
ชลิยา ดานทิพารักษ. (2543). แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพยาบาลในศูนยปองกันและควบคุมโรค 

 มะเร็งสวนภูมิภาค. วิทยานพินธครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 
 มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี. 
ชูศักดิ์ เจนประโคน. (2543). เทคนิคการสรางแรงจงูใจ. (พิมพคร้ังที่2) กรุงเทพ: สํานักพิมพ       
 มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 
ดลศิริ จิตตตรง. (2548).  บรรยากาศองคการ     ความฉลาดทางอารมณ     และผลการปฏิบตัิงานของ
 พยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลตํารวจ. วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา
 จิตวิทยาชุมชน มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
ดารุณี พานทองและสุรเสกข พงษหาญยทุ. (2542). ทฤษฎีการจูงใจ. (พิมพคร้ังที่5) กรุงเทพ: สํานัก 
 พิมพมหาวิทยาลัยรามคําแหง. 
 
 
 



                                    
86                                    

ดุสิดา เครือคําปว. (2551). ลักษณะคุณภาพชีวิตการทํางาน ลักษณะผูนําท่ีมีประสิทธิภาพ วัฒนธรรม
 องคการกับการลาออกของพยาบาลโรงพยาบาลรามาธิบด ีโรงพยาบาลวชิัยยุทธ และ 
 สถาบันมะเร็งแหงชาติ. วิทยานพินธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยา
 อุตสาหกรรมและองคการ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
ธนพร จงวิทยาด.ี (2544). บรรยากาศองคการกับความผูกพันตอองคการของบคุลากรโรงพยาบาล
 ตํารวจ. วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการโครงการ    
 สวัสดิการสังคม มหาวิทยาลัยหวัเฉียวเฉลิมพระเกยีรติ. 
ธนสิทธิ์ เอื้อพิพัฒนากูล.(2550). ปจจัยดานแรงจูงใจที่สมัพันธกับความพึงพอใจของพนักงานบริษัท 
 "ทรู". วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการตลาด มหาวิทยาลัยราชภัฏ
 สวนสุนันทา. 
ธัญญนิตย นาคสินธุ. (2549). ปจจัยสวนบคุคลท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานพยาบาลวิชาชพี:      
 กรณีศึกษาโรงพยาบาลตราด. วิทยานิพนธการจัดการมหาบัณฑติ สาขาวิชาการจัดการ
 ทรัพยากรมนษุย มหาวิทยาลัยบูรพา. 
นรา สมประสงค. (2544). “หนวยท่ี 6 แรงจูงใจ” ในประมวลรายวิชาชุดทฤษฎีและแนวการปฏิบัติ
 ในการบริหารหารการศึกษา พิมพคร้ังที่ 3   นนทบุรี     โรงพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทยั        
 ธรรมาธิราช. 
บรรลือ ดอกเตย. (2545). ปจจัยแรงจูงใจที่สงผลตอการบริหารงานวชิาการ  ของผูบริหารโรงเรยีน

 สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสมุทรสาคร. วิทยานิพนธครุศาสตรมหาบัณฑิต 
 สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม. 
ประคอง กรรณสูตร. (2542). สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤตกิรรมศาสตร.   กรุงเทพ: สํานักพิมพ  
 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.   
ประทิน หงษแกว. (2543). ปจจัยท่ีมีผลตอความพงึพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของผู 
 บริหารโรงแรมในจังหวัดเชยีงใหม.  วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ    
 สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลยัเชียงใหม. 
ประเสริฐ อนุวรรณ. (2546). ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัทอิตา
 เลียนไทย ดีเวลอปเมนตจํากดั (มหาชน). วิทยานิพนธเศรษฐศาสตรมหาบัณฑติ สาขา 
 วิชาเศรษฐศาสตรธุรกิจ มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 
ปรียานุช ทองสุก. (2549). ปจจัยสวนบคุคลท่ีมีผลตอปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน   ของครู
 โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน จังหวัดชลบุรี. วิทยานิพนธการจัดการมหาบัณฑิต สาขาวิชา
 การจัดการทรพัยากรมนษุย มหาวิทยาลัยบรูพา. 



                                    
87                                    

ปยวด ีสอนสิงห. (2546). ความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการทํางาน บริษัทบูทล ริเทล 
 (ประเทศไทย) จํากัด ในภาคเหนือ. สารนิพนธหลักสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
  สาขาวิชาการบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 
พนัส หันนาคนิทร. (2542).ประสบการณในการบริหรงานบุคลากร. (พมิพคร้ังที่ 1) กรุงเทพมหานคร 

 : โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย. 

พนิดา แตงศร.ี (2546). ปจจัยสวนบุคคล จิตลักษณะ และความผูกพนัตอองคการ ท่ีมีตอประสิทธิผล
 ทีมงาน.  วิทยานิพนธวทิยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
 องคการ มหาวทิยาลัยรามคําแหง. 
พัชณีย ศรีวิชยั. (2549). ปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน ของพนักงาน 
 กรณีศึกษา : บริษัทเอกชนแหงหนึ่งจงัหวัดชลบุรี.  วทิยานิพนธการจัดการมหาบณัฑติ 
 สาขาวิชาการจดัการทรัพยากรมนุษย มหาวทิยาลัยบูรพา. 
พัทนัย แกวแพง. (2546). ความพึงพอใจของพยาบาลซึ่งปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลรัฐและเอกชนใน
 จังหวัดสงขลา. วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต   สาขาวิชา                         
 รัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร. 
ไพศาล อานามวัฒน. (2543). แรงจูงใจในการปฏิบตังิานของครูในโรงเรียนคาทอลกิ สังฆมณฑล
 จันทบุรี. วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัย 
 เกษตรศาสตร. 
มณฑล รอยตระกูล. (2546). แรงจูงใจที่สงผลตอการปฏิบตัิงานของสรรพากรพืน้ท่ีสาขา. วิทยา 
 นิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาสังคมศาสตรเพื่อการพัฒนา มหาวิทยาลัย     
 ราชภัฏนครปฐม. 
รชพร รัตนาวิวัฒนพงศ. (2445). แรงจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงานระดบัหัวหนางานของ
 บริษัทตัวแทนโฆษณาในประเทศไทย. วทิยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชา
 การตลาด มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
รังสรรค  ประเสริฐศรี. (2548). “การจูงใจและการเสริมแรง”  พฤตกิรรมองคการ. (พิมพคร้ังที่ 1)
 กรุงเทพมหานคร: บริษัท ธรรมสาร จํากัด. 
รัตนา ดวงฤดสีวัสดิ์. (2544).  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทาํงานกับความสามารถในการ
 บริหารคุณภาพโดยรวมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยภาค ตะวันออกเฉียงเหนือ 
 สังกัดกระทรวงสาธารณสขุ. วิทยานิพนธพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหาร
 การพยาบาล มหาวิทยาลัยขอนแกน. 



                                    
88                                    

วนิดา เกิดศิริ. (2549). ปจจัยจูงใจในการปฏิบัตงิานของพนักงาน  ธนาคารนครหลวงไทย   จํากัด 
 (มหาชน) สํานักงานใหญ. วิทยานพินธบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ สาขาวิชาการจัดการ
 ทั่วไป มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต. 
วิเชียร วิทยอุดม. (2547). พฤติกรรมองคการ. (พิมพคร้ังที่ 1) กรุงเทพมหานคร: ธีรฟลมและไซเท็กซ
 จํากัด. 
วีระนุช มยุเรศ. (2544). ความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการ แรงจูงใจกับความสามารถในการ
 ปฏิบตัิงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานพินธ
 พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล มหาวิทยาลัยขอนแกน. 
ศิริลักษณ คําวร. (2550). ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของเจาหนาท่ี     โรงพยาบาลพหลพลพยหุ 
 เสนา จังหวัดกาญจนบุรี.  วิทยานิพนธบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต   สาขาวิชาการจัดการ
 ทั่วไป มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา. 
ศุภชัย ยาวะประภาษ. (2548). การบริหารงานบคุคลภาครัฐไทย: กระแสใหมและสิ่งทาทาย. (พิมพ
 คร้ังที่ 2) กรุงเทพมหานคร: จุดทอง. 
ศุภสิทธ พรรณารุโณทัย และคณะ. (2542). ระบบบริหารงานโรงพยาบาลรัฐกับโรงพยาบาลเอกชน: 
 การบริหารจัดการทางการเงนิและธุรกิจ   สําหรับโรงพยาบาลรัฐที่จะบริหารอยาง
อิสระ.  ศูนยวิจัยและตดิตามความเปนธรรมทางสุขภาพ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยนเรศวร. 
ศูนยวิจัยกสิกรไทย, บจก. (2552). โรงพยาบาลเอกชนป’52: เรงปรับตวั..รับวิกฤตเศรษฐกิจ. วารสาร 
 มองเศรษฐกิจ.  ฉบับที่ 2397 กรุงเทพมหานคร: บริษัท ศูนยวิจยักสกิรไทย จํากดั. 
สถิติแหงชาต,ิ สํานักงาน กระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร. (2550). การสํารวจโรง 
 พยาบาลและสถานพยาบาลเอกชน พ.ศ 2550. กรุงเทพมหานคร: สํานักสถิติพยากรณ. 
สมพร สุทัศนีย. (2542). มนษุยสัมพันธ. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สมพิศ การดําริห. (2544). แรงจูงใจและประสิทธิผลภาวะผูนําของหวัหนาหอผปวย. วิทยานพินธ   
 พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 
สมยศ นาวีการ. (2543). การบริหารและพฤติกรรมองคการ. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพกรุงธน
 พัฒนา. 
สิริน สุริยวงศ. (2548). แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของบุคลากรองคกรพฤกษศาสตร. การคนควา
 แบบอิสระรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัย 
 เชียงใหม. 
 
สุวรรณา จุยทอง. (2548). ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับคุณลักษณะของคร ู



                                    
89                                    

 โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอางทอง.      วิทยานิพนธ 
 ครุศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลย
 อลงกรณ. 
เสาวรส คงชีพ. (2545). ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การอบรมเลี้ยงดูแบบประชาธิปไตย 

 การสนับสนุนทางสังคม แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ กับเชาวอารมณของพยาบาลประจําการ
 หนวยงานอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร. วิทยานพินธ 
 ปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย. 
แสงมณี หาญภักดีสกุล. (2544). แรงจูงใจในการเขารวมกิจกรรมพัฒนาสตรีของคณะกรรมการ
 พัฒนาสตรี ในอําเภอสารภ ี จังหวัดเชียงใหม. วิทยานนิธศิลปศาสตรมหาบัณฑติ สาขา
 วิชาบริหารการพัฒนา มหาวทิยาลัยแมโจ.   
อรรถพล ชิ้นโภคทรัพย. (2550). ปจจัยท่ีมีผลตอแรงจงูใจในการทํางานของพนักงานฝายผลิตบรษิัท 
 เม็กเท็ค แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด. ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ สาขา
 วิชาการจดัการทั่วไป มหาวทิยาลัยราชภัฏพระนครศรีอยธุยา. 
อรุณศรี ตันติวราภรณ. (2543). ความสัมพนัธระหวางคณุลักษณะสวนบุคคลแรงจูงใจและพฤติกรรม 
 การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลทั่วไป. วทิยานิพนธวิทยาศาสตร
 มหาบัณฑติ สาขาวิชาสาธารณสุข  มหาวิทยาลัยมหดิล. 
อัญชนา ยาวงษ. (2548). แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของเจาหนาท่ี สาํนักงานทรัพยสิน สวนพระ 

 มหากษัตริยสาํนักงานใหญ. วิทยานพินธบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ สาขาวิชาการจัดการ
 ทั่วไป มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา. 
อารี ชีวสุขเกษม. (2551).  การศึกษาสภาวะขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน. 
 วิทยานิพนธพยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณ
 มหาวิทยาลัย.  
อุทัยรัตน เนยีรเจริญสุข. (2544). ปจจัยทางชีวสงัคม   ลักษณะทางพุทธ    และจิตลักษณะที่มีผลตอ

 พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน ในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตเครื่องประดับ. วิทยา 
 นิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ  มหา 
 วิทยาลัยรามคาํแหง. 
ฝายแนะแนวการศึกษา  จากขาว  มสธ.  ประจําเดือน  เม.ย. - มิ.ย.  2550 http://meesara.igetweb.com
 /index.php?mo=3&art=267303 
พระราชบัญญัติสถานพยาบาล.(2541) http://www.moph.go.th/ops/minister_06/hospital%20law.pdf 
ภาษาองักฤษ 



                                    
90                                    

Alderfer, Clayton P. (1972). Existence, Relatedness, and Growth; Human Needs in 
 Organizational Settings.  New York: Free Press.  
 Awases, Magdalene Hilda. (2006). Factors affecting performance of professional nurses in 
 Namibia, D.Litt. et Phil., University of South Africa (South Africa). 
Baucum, CherylL.,(2009). A study on intrinsic motivational needs and engagement of leaders. 
 Capella University. 
Daniel, W.W. (1995). Biostatic: A Foundation of Analysis in the Health Science. 6thed. 
 Singopore: John wilth & Sons. 
Good, T. L. and J.E. Brophy. (1997). Education Psychology: A Realistic Approach. New York: 
 Holt-Rinehart and Winston. 
Greenberg, JeraldBaron, A.Robert. (2003). Behavior in organization understanding and 
 managing the human side of work. 8 th ed. New Jersey: Prentia hall. 
Henderson, C (1995). Nurse executive: Leadership motivation and Leadership effectiveness. 
 JONA, 25(4). 
Herzberg, Mausner& Synderman. (1959).  Motivation to work. 2nd ed. Wiley, New York.  
Hodgetts, R.M. (1999). Modern human relations at work. 7th ed. New York: Prince Hill. 
Howse, Ena Louise. (2005). Factors that motivate hospital nurse middle managers to share 
 knowledge related to boundary spanning roles. University of Toronto (Canada).  
Maslow, Abraham H. (1970). Motivation and Personality. New York: Harpers Et Row. 
McClelland, D. C. (1961). The Achieving Society. Princeton: N. J. Van Nostrand. Motivator-
 Hygiene Theory.  Dissertation abstract International. Mar,41(9). 
Rasekhuta Phillistus Lephalala. (2006). Factors influencing nursing turnover in selected 
 private hospital.  Dissertation master of art , University of South Africa. 
Robbins, SP (2005). Organization behavior. 11th ed. New Jersey, pearson education. Inc. 
Schermerhorn, Hunt, and Osborn. (2000). Organization behavior. 7th ed. New York: John 
 wiley&Son.  
Taro Yamane. (1973). Statistics:  An Introductory Analysis. 3rd ed. New York : Harper &Row. 
Turner CA. (1996). The need for power, achievement and affiliation: The motivational 
 profile found in federal prison wardens and the relationship between 



                                    
91                                    

 motivational profile and managerial effectiveness. (University of Southern 
 California, 1995). Dissertation Abstract international-A 57/02,861 
 
http://www.aihd.mahidol.ac.th/research/showresearch.asp?id=0480T01         
http://www.novabizz.com/NovaAce/Motives.htm 
http://www.positioningmag.com/prnews/prnews.aspx?id=76401 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 



                                    
92                                    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



                                    
93                                    

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือ 
 

1. อาจารย ดร. สุพัฒนา คําสอน 
รองคณบดีฝายบริหารและพฒันานักศกึษา มหาวิทยาลัยคริสเตียน 
 
2. อาจารย ดร. ไพศาล จันทรงัสี 
อาจารยประจําหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑติ มหาวิทยาลัยคริสเตียน 
 
3. นาง เสาวณี อินทรลาวัลย 
ผูชวยหวัหนาพยาบาล โรงพยาบาลจฬุาภรณ 
 
4. นาง สิริภัทร  ภัทรพรพันธ 
หัวหนาหอผูปวยวิกฤต ิโรงพยาบาลกรุงเทพราชสีมา 
 
5. นางสาว สมพร จันทสิทธิ์ 
พยาบาลอาวุโสฝายการพยาบาล โรงพยาบาลกรุงเทพพัทยา 
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คําชี้แจงและการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 
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คําชี้แจงและการพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 
 
ผูวิจัยพิทักษสทิธ์ิของกลุมตวัอยางที่เขารวมการวิจัยคร้ังนี้ ดังนี ้

 
 เนื่องดวยดิฉนั  นางสาว เกษร  ชัยประสิทธิ์  นักศกึษาปริญญาโท      หลักสูตรการจดัการ  
มหาบัณฑติ  สาขาวิชาการจดัการภาครัฐและเอกชน มหาวิทยาลัยคริสเตียน    กาํลังดาํเนินการศกึษา 
วิจัยวิทยานิพนธเร่ืองแรงจูงใจของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน โดยมวีตัถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดบับริหาร แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดาน
ความตองการของบุคคล  ดานความพึงพอใจในงาน และดานบรรยากาศขององคการเมื่อจําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงผลการศึกษาครั้งนี้จะเปนประโยชนตอการนําไปใชในการบริหารจัดการ
บุคลากรโดย เฉพาะดานแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหมปีระสิทธิภาพมากขึ้น 
 ในฐานะที่ทานเปนผูเชี่ยวชาญและมีประสบการณในดานการบริหารโรงพยาบาล  ดิฉัน
จึงใครขอความรวมมือจากทาน  ในการตอบแบบสอบถามพรอมใหขอเสนอแนะอนัเปนประโยชน
ยิ่ง แบบสอบถามทุกสวนทุกขอคําถามที่ทานตอบลวนมีคายิ่ง ทั้งนี้เพราะหากขาดขอมูลขอใดขอ
หนึ่งไป อาจไมสามารถนําแบบสอบถามไปวิเคราะหขอมูลได คําตอบของทานไมมถูีกหรือผิดเพราะ
เปนความคิดเห็นสวนบุคคล ทานจะไดรับการพิทักษสิทธิ์และไมถูกเปดเผยใหเกดิความเสียหายตอ
ทานทั้งในหนาที่การงานและโดยสวนตวั สําหรับการนําเสนอขอมูลจะเสนอโดย รวมเพื่อประโยชน
เชิงวิชาการเทานั้น 
 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน    และขอขอบพระคุณที่กรุณา 
เสียสละเวลาอนัมีคาของทานในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 
                     ขอแสดงความนับถือ 
 
                    (นางสาว  เกษร ชัยประสิทธิ์) 
                                                                        นักศึกษาปริญญาโท หลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต 
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หนังสือขออนุญาตในการดําเนินการวิจัย 
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(สําเนา) 
ที่ มคต. 16/2552  
 
     18 ตุลาคม  2552 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลการทําวิจยั 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาล.......... 
 
 เนื่องดวยบณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยคริสเตียน ไดจัดการเรียนการสอนในหลักสูตร
การจัดการมหาบัณฑิต สาขาการจัดการภาครัฐและเอกชน ซ่ึงในหลักสูตรดังกลาวไดกําหนดให
นักศึกษาทําวทิยานิพนธ เพือ่เปนสวนหนึง่ของการศึกษา 
 ดวย นางสาวเกษร ชยัประสิทธิ์ นักศึกษาหลักสูตรการจัดการมหาบัณฑิต สาขาการ
จัดการภาครัฐและเอกชน กาํลังอยูในระหวางการทําวิทยานิพนธ เร่ือง “แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลระดับบริหารโรงพยาบาลเอกชน” ในการนี้บัณฑิตวิทยาลัยจึงใครขอความอนุเคราะห
จากทานอนุญาตใหนกัศึกษาเก็บขอมูล เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับ
บริหารโรงพยาบาลเอกชน บัณฑิตวิทยาลยัหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับการอนุเคราะหจากทาน 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุญาต และขอขอบคุณในความอนุเคราะหอยางดียิ่งของ
ทานมา ณ โอกาสนี้ 
 
     ขอแสดงความนับถือ 
 
      (รองศาสตราจารย ดร. ชวนชม ชินะตังกูร) 
     คณบดีบณัฑิตวิทยาลัย 
 
สํานักบริหารบัณทิตวิทยาลัย (นางสาวพรประภา พุมตะโก) 
โทรศัพท 0-3422-9480-7 ตอ 1401-1403 
โทรสาร   0-3422-9499 
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ภาคผนวก ง 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง   แรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพยาบาลระดับบรหิารโรงพยาบาลเอกชน 
 
คําชี้แจง : แบบสอบถามแบงออกเปน 2 สวน 
  ตอนที่ 1 : ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลระดบับริหาร 
  ตอนที่ 2 : แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลระดับบริหาร 
 
ตอนที่ 1   ปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลระดับบริหาร 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ( ) หรือเติมขอความที่เปนขอมูลเกี่ยวกบัตัวทาน 
 
1. เพศ          
 � 1. หญิง    � 2. ชาย                   
 
2. อายุ         
 � 1. ต่ํากวา 30 ป   � 2.  30-35 ป   
 � 3. 36-40 ป   � 4. 41-45 ป  
 � 5. 46-50 ป   � 6. สูงกวา 50 ปขึ้นไป 
 
3. ระดับการศกึษา       
 � 1. ปริญญาตรี   � 2. ปริญญาโท   
 � 3. ปริญญาเอก   � 4.  อ่ืนๆ ระบุ ............... 
 
4.  ระดับการบริหาร        
 � 1. ผูบริหารการพยาบาล  � 2. ผูตรวจการ   
 � 3. ผูจัดการ   � 4. หัวหนาแผนก  
 � 5. รองหัวหนาแผนก  � 6.  อ่ืนๆ ระบุ ............... 
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5.  ประสบการณการทํางานในตําแหนงบริหาร      
 � 1. 0-3 ป    � 2. 4 – 6 ป 
 � 3. 7-9 ป    � 4. 10 ปขึ้นไป 
 
6. สถานภาพสมรส        
 � 1. โสด    � 2. สมรส 
 � 3. หยา/หมาย   � 4. อ่ืนๆ  ระบุ ............... 
 
ตอนที่ 2 แรงจูงใจในการปฏบิัติงานของพยาบาลระดับบริหาร 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชองที่ทานคิดวาตรงกับความคิดเหน็ของทานมากทีสุ่ด
เพียงขอละชองและกรณุาตอบคําถามทุกขอ 
  5      หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
  4      หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมาก 
  3      หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานปานกลาง 
  2      หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอย 
  1      หมายถึง  มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยที่สุด 
 
 
   

ระดับความคดิเห็น 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

5 4 3 2 1 
ดานความตองการของบุคคล      
1. ทานสามารถกําหนดวิธีการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง      
2. ทานไดรับการศึกษาเพิ่มพนูความรูในการบริหารงาน      
3. ทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน      
4. ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา      
5.ทานไดรับมอบหมายงานใหทํางานที่ยากและทาทาย
ความสามารถ 

     

6.ทานไดรับการยกยองจากเพื่อนรวมงาน      
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ระดับความคดิเห็น 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

5 4 3 2 1 
7. ทานไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา      
8. ทานทํางานไดสําเร็จตามเปาหมายของหนวยงาน      
ดานความพึงพอใจในงาน      
9. หนาที่ที่รับผิดชอบของทานมีความสําคญัตอองคการ      
10. ทานสามารถแกปญหาในงานที่รับผิดชอบได      
11. ทานมีโอกาสไดปฏิบัติงานที่ทําใหทานเกิดความรูสึก
ภูมิใจ 

     

12. ทานไดรับการรองขอใหชวยเหลือในการแกปญหา
ตางๆ ขององคการ 

     

13. ทานไดรับเลือกเปนตัวแทนของโรงพยาบาลเขารวม
การสัมมนา 

     

14. ทานไดรับการพิจารณาเลื่อนตําแหนงโดยลําดับ      
15. ทานคิดวาสวัสดิการและสิทธิประโยชนขององคการมี
ความเหมาะสม 

     

16. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ 

     

17. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับหนาที่รับผิดชอบ      
18. อัตราเงินเดือนที่ไดรับเหมาะสมกับสภาวะคาครองชีพ      
19. เงินเดือนทีไ่ดรับอยูในระดับที่เทียบเคยีงกับ
โรงพยาบาลเอกชนอื่นๆ 

     

20. การปรับอัตราเงินเดือนขึน้อยูกับผลการปฏิบัติงานและ
มีการพิจารณาอยางยุติธรรม 

     

ดานบรรยากาศขององคการ      
21.ทานไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบภาระกจิที่
สําคัญๆของโรงพยาบาล 

     

22. ทานมีอิสระในการแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกับงาน      
23.ทานไดรับอํานาจในการตัดสินใจในงานที่ทาน
รับผิดชอบ 
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ระดับความคดิเห็น 
แรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน 

5 4 3 2 1 
24. ผูบังคับบัญชาใหทานเขามีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับงานทีสํ่าคัญขององคการ 

     

25. ทานไดรับการไววางใจจากผูบังคับบัญชา      
26. ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา 

     

27. ผูบังคับบัญชาของทานใหอิสระในการดําเนินงานที่
ไดรับมอบหมาย 

     

28. ผูบังคับบัญชาของทานมีความชัดเจนในการสั่งการ      
29. ทานไดรับความหวงใยจากผูบังคับบัญชา      
30. ทานมีความเชื่อมั่นในผูบังคับบัญชา      
31. ทานไดรับการไววางใจจากผูรวมงาน      
32. ทานไดรับความหวงใยจากเพื่อนรวมงาน      
33. ทานไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงานจากเพื่อน
รวมงาน 

     

34. เมื่อโรงพยาบาลของทานประสบความสําเร็จพนักงาน
ทุกระดับจะมคีวามรูสึกภูมิใจ 

     

35. องคการของทานเปนองคการที่มีชื่อเสียงและเปนที่
ยอมรับทั่วไป 
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ภาคผนวก จ 
คาความเชื่อมั่นของเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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RELIABILITY OF JOB MOTIVATION 
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ประวัติยอของผูวิจัย 
 
 
ชื่อ – สกุล   นางสาวเกษร ชัยประสิทธิ์ 

วัน เดือน ปเกดิ 5 กรกฎาคม พ.ศ. 2511 

สถานที่เกิด   อําเภอโกสุมพสัิย จังหวัดมหาสารคาม 

ที่อยูในปจจุบนั 429/68 นิรันดรเรสซิเดนซคอนโด ชั้น 3 ถนนสุขุมวิท 93   
   แขวงบางจาก เขตพระโขนง กรุงเทพมหานคร 10240 
 

ประวัติการศึกษา   
พ.ศ. 2524 – 2527 ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนตน โรงเรียนโกสุมวิทยาสรรค จังหวดั   

   มหาสารคาม 
พ.ศ. 2527 – 2530 ระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนตน โรงเรียนสารคามพิทยาคม จังหวดั   

   มหาสารคาม 

พ.ศ. 2530 – 2534 พยาบาลศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยขอนแกน จังหวดัขอนแกน 

 
ประวัติการทํางาน 
พ.ศ. 2534 – 2535 พยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลกรุงเทพพัทยา จังหวดัชลบุรี 

พ.ศ. 2535 – 2543 พยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลรามคําแหง จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

พ.ศ. 2543 – 2546 หัวหนาหอผูปวยอายุรกรรมและศัลยกรรม โรงพยาบาลรามคําแหง จงัหวัด

   กรุงเทพมหานคร 

พ.ศ. 2546 – 2547 หัวหนาหอผูปวยศัลยกรรม โรงพยาบาลบี เอ็น เอช จังหวดักรุงเทพมหานคร 

พ.ศ. 2547 – 2551 หัวหนาหอผูปวย สูต-ิ นรีเวช และ หอผูปวยเด็ก โรงพยาบาล บี เอ็น เอช 

   จังหวดักรุงเทพ มหานคร 

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

พ.ศ. 2552 – ปจจุบัน หัวหนาแผนกเวชระเบยีน โรงพยาบาลบี เอน็ เอช จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

 




