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              การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาล   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือพยาบาลระดับปฏิบัติการ โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง 

ในกรุงเทพมหานคร จํานวน 132 คน โดยใชแบบสอบถามชนิดตอบดวยตนเองเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูล ในเดือนมกราคม 2556 และ วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา(ความถี่ รอยละ 

คะแนนเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน)  

             ผลการศึกษา พบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีอายุเฉล่ีย 26  ป ทํางานในโรงพยาบาลประมาณ  

5  ป  สวนใหญทํางานในแผนกผูปวยวิกฤต และมากกวารอยละ 80 มีรายไดระหวาง 20,001-35,000 

บาท แรงจูงใจประกอบดวยคะแนนจาก 2 ปจจัย รวมทั้งหมด 11 มิติ คือ ปจจัยกระตุน (5 มิติ)  

และปจจัยบํารุงรักษา (6 มิติ) คะแนนเฉลี่ยของแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาล อยูในระดับมาก  

(3.65 ±0.72) โดยคะแนนเฉลี่ยของปจจัยกระตุนและปจจัยบํารุงรักษาอยูในระดับมากและปานกลาง 

ตามลําดับ (3.74 ±0.08 และ 3.58 ±0.21)  สําหรับปจจัยกระตุน มิติที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุดคือ ดาน

ความกาวหนาและโอกาสเจริญกาวหนา (3.88±0.75) และคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุดคือดานการยอมรับ

นับถือ (3.50±0.67 ) ในขณะที่ปจจัยบํารุงรักษานั้น มิติที่มีคะแนนมากที่สุดคือดานนโยบายหลักของ

องคกร (3.72 ±0.71 ) และดานที่มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุดคือดานสวัสดิการ(3.16±0.93) พยาบาล 

รอยละ 45 เห็นวาคาตอบแทนคาเวรและคาลวงเวลาไมเหมาะสม  โรงพยาบาลอาจนําผลที่ไดจาก

การศึกษานี้ไปพิจารณาเพื่อปรับปรุงการจัดการทรัพยากรบุคคลขององคกร เพื่อเพิ่มความพึงพอใจใน

การทํางานและสรางแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาล  
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             An objective of this research was to investigate work motivation of nurse at a private 

hospital. A sample of this study was 132 nurses of the private hospital  in Bangkok. Data 

were gathered through self-administered questionnaires during January, 2013 and analyzed 

using descriptive statistics (frequency, percentage, mean, and standard deviation). 

             Results showed that an average age of nurses was 26 years and average working 

years in this hospital was 5 years. Most of them worked at Intensive Care Unit (ICU). More 

than 80% had a monthly income between 20,001-35,000 baht. Work motivation scores 

consisted of two factors, 11 dimensions, which were motivation (5 dimensions) and hygiene 

(6 dimensions) factors. The mean score of work motivation was in a high level (3.65 ± 0.72), 

While the motivation factor was in a high level, the hygiene factor was in a medium level. 

(3.74 ±0.08 and 3.58± 0.21)  According to the motivation factor, the highest score reported 

for growth and advancement  (3.88± 0.75) , the lowest was recognition dimension (3.50 ± 

0.67). For the hygiene factor, they were policy and benefit (3.72 ±0.71and 3.16 ±0.93). 

Additionally, approximately 45% of nurses felt that their wage (e.g. overtime wage) was 

inappropriate. Findings from the study might be used for human resource management to 

improve job satisfaction of nurses, and consequently their work motivation may increase.     
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
                การจัดการองคกรที่มีประสิทธิภาพจําเปนตองอาศัยองคประกอบตางๆ เชน  บุคลากร 

งบประมาณ และ เครื่องมือ อุปกรณตางๆ องคประกอบที่เหมาะสมจะชวยทําใหงานสําเร็จลงได 

“บุคลากร” ภายในองคกรถือเปนองคประกอบที่มีความสําคัญมากที่สุดหากการทํางานของบุคลากร

หรือพนักงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพยอมทํางานใหองคกรประสบความสําเร็จ การที่จะทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพนั้นพนักงานตองมีความสุข ความพอใจในการทํางานนั้นๆ หากไมพึงพอใจหรือ  

มีความเบื่อหนายในการปฏิบัติงานขึ้นมาเมื่อใดประสิทธิภาพในการทํางานก็จะลดลง สงผลตอ

ความสําเร็จขององคกรดวย ดังเชนที่ของทฤษฏีของเฮอรซเบอรกกลาวไววาความพอใจในการทํางาน

กับแรงจูงใจในการทํางานของคนมีความแตกตางกันคือการที่บุคคลพอใจในงานไมไดหมายความวา

คนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป  แตถาคนใดมีแรงจูงใจในการทํางานแลวคนนั้นจะตั้งใจทํางานให

เกิดผลดีได   

                โรงพยาบาลเอกชนหลายแหงประสบปญหาเกี่ยวกับการลาออกของพนักงาน  โรงพยาบาล

บางแหงจึงมีการกําหนดนโยบายในการธํารงรักษาบุคลากรไว ดังเชนโรงพยาบาลในการวิจัยเรื่องนี้  มี

การสํารวจความพึงพอใจของพนักงานทุกป เพื่อนําผลที่ไดมาปรับปรุงการบริหารงานบุคคล การสํารวจ

ความพึงพอใจดังกลาว ประกอบดวย 4 ดานคือ ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ความมั่นคงในงานและ

โอกาสกาวหนา รายไดและสวัสดิการ ความสัมพันธในหนวยงาน ผลการศึกษาที่ผานมาพบวา  

พนักงานมีความพอใจดานรายไดและสวัสดิการที่ไดรับนอยที่สุด  อยางไรก็ตาม ผูวิจัยเห็นวามิติทั้ง 4 

ขางตน ยังไมครอบคลุมพอที่จะแสดงถึงแรงจูงใจในการทํางาน เนื่องจากยังมีมิติ อ่ืนๆ ที่ควร

ทําการศึกษาดวยเพื่อใหไดขอมูลที่ครบถวนและสามารถอธิบายไดกวางขวางขึ้น มีงานวิจัยที่ผานมา

ของธัญญนิตย นาคสินธ.(2549)ซึ่งทําการศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลใน

โรงพยาบาลของรัฐซ่ึงผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจอยูในระดับปานกลางถึงมาก  แตยังไมมีการศึกษา

ในโรงพยาบาลเอกชน ผูวิจัยในฐานะพนักงานของโรงพยาบาลเอกชนแหงนี้ จึงมีความสนใจที่จะศึกษา

เกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาล ผลการศึกษาที่ได อาจนําไปใชเปนแนวทางในการ

พัฒนาการบริหารงานบุคคลได เชน การสงเสริมระบบพี่เลี้ยงใหมากขึ้น การเปดโอกาสใหพยาบาลไดมี

สวนรวมในการทํางานอื่นๆนอกเหนือจากงานการพยาบาล ตลอดจนมีการพิจารณาความเหมาะสม

ของสวัสดิการตางๆ ที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน 
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วัตถุประสงคของการวิจัย 
                เพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

 

ขอบเขตของการวิจัย 
            เปนการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลเอกชน แหงหนึ่ง

ในกรุงเทพมหานคร 

 
1.  ขอบเขตดานประชากรและกลุมตัวอยาง 

              ประชากรที่ใชในการศึกษาไดแกพยาบาลวชิาชีพจํานวน 162 คน และ กลุมตัวอยาง จาํนวน 

132 คน  
 

             2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา  
ตัวแปรที่ศึกษา คือ แรงจูงใจในการทํางาน  ประกอบดวยมิติยอย 11 ยอย 

                      2.1 ความสําเร็จในการทํางาน 

                      2.2 การยอมรับนับถือ 

                      2.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

                      2.4 ความรับผิดชอบ 

                      2.5 ความกาวหนาและโอกาสเจริญกาวหนา 

                      2.6 ความมั่นคงในงาน 

                      2.7 นโยบายหลักขององคกร 

                      2.8 หัวหนางาน 

                      2.9 เพื่อนรวมงาน 

                      2.10 สวัสดิการ 

                      2.11 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

นิยามคําศัพท 
            พยาบาลวิชาชีพ หมายถึงวุฒิการศึกษาผูที่สําเร็จการศึกษาพยาบาลในระดับปริญญาตรี

หรือเทียบเทา จากมหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัยพยาบาล ที่สภาการพยาบาลรับรอง ที่มีใบประกอบ

วิชาชีพพยาบาล ที่ยังใชไดโดยไมถูกพักใชหรือเพิกถอนหรือยังไมหมดอายุ และปฏิบัติงานใหบริการ

ดานสุขภาพตามวุฒิการศึกษา 
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                ตําแหนงงาน หมายถึง ตําแหนงปจจุบันที่ไดรับขณะทํางานในโรงพยาบาล แบงเปน ได

หัวหนาแผนกและพยาบาลระดับปฏิบัติการ 

                แผนก หมายถึง การแบงฝายในการทํางานซึ่งแบงตามลักษณะงานที่ปฏิบัติโดยแยกตาม

ลักษณะการดูแลผูปวย เชนศัลยกรรม ดูแลผูปวยกอนและหลังผาตัด  

                ประสบการณการทํางาน หมายถึง ระยะเวลาปที่ทํางานในโรงพยาบาล  

                รายได หมายถึง คาตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานในโรงพยาบาลประกอบดวย เงินเดือน 

คาตอบแทนวิชาชีพพยาบาล คาตอบแทนจากการอยูเวร และเงินคาลวงเวลาของพนักงานจากการ

ทํางาน 

                ภูมิลําเนา หมายถึง สถานที่เกิดตามที่อยูในทะเบียนบานโดยในการวิจัยแยกเปนพื้นที่

กรุงเทพ,ปริมณฑลและตางจังหวัด 

 

นิยามเชิงปฏิบัติการ 
      แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง แรงผลักดันหรือแรงกระตุนที่ทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงาน

ที่ไดรับมอบหมายหรือแสดงพฤติกรรมการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวอยางมีประสิทธิภาพ

ดวยความเต็มใจวัดจาก 11 ดานคือ  

                  1. ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่พยาบาลสามารถทํางานและแกไขปญหา

ตางๆในการทํางาน ใหเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จอยางดี 

               2. การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับจากหัวหนางาน,เพื่อนรวมงานหรือผู

ที่มาขอคําปรึกษา ซึ่งแสดงออกจากการยกยองชมเชยและการใหกําลังใจ เมื่อบุคคลนั้นทํางานได

บรรลุผลสําเร็จ 

              3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง งานที่พยาบาลทําตรงตามความรู ความสามารถเปนงาน

ที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายใหลงมือทําตั้งแตตนจนจบกระบวนการได 

โดยลําพัง  

              4. ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่พยาบาลไดปฏิบัติงานในหนาที่ที่ไดรับผิดชอบจาก

หัวหนาหรือเพื่อนรวมงาน โดยมีอํานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ ไมมีการควบคุมหรือตรวจสอบ

อยางใกลชิด 

              5. ความกาวหนาและโอกาสเจริญกาวหนา หมายถึง การที่พยาบาลไดรับการเลื่อนตําแหนง

ใหสูงขึ้นในโรงพยาบาล รวมถึงการมีโอกาสศึกษาหาความรูเพิ่มเติมหรือการไดรับการฝกอบรม 

              6. ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของพยาบาลที่จะไดทํางานในตําแหนงและใน

โรงพยาบาลไดยาวนาน 
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              7. นโยบายหลักขององคกร หมายถึง ทิศทางหรือเปาหมายในการดําเนินงานที่โรงพยาบาล

กําหนดไวเพื่อนําไปสูความสําเร็จของโรงพยาบาล 

              8. หัวหนาแผนก หมายถึง พยาบาลที่ไดรับมอบหมายใหดูแลรับผิดชอบในแผนกที่ทํางาน

อยูทั้งในการบริหารจัดการงานทั้งงานของตนเองและของลูกนองเพื่อใหไดผลงานตามเปาหมายทีว่างไว

อยางมีประสิทธิภาพ 

                9. เพื่อนรวมงาน หมายถึง พยาบาลที่ปฏิบัติงานรวมกันในโรงพยาบาลซึ่งอาจทั้งในแผนก

และนอกแผนก 

              10. สวัสดิการ หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่โรงพยาบาลจัดใหแกพนักงาน ใน

โรงพยาบาลใหไดรับความสะดวกสบายในการทํางาน เพื่อเปนสิ่งจูงใจใหพนักงานมีขวัญและกําลังใจที่

ดี การปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เชน สวัสดิการรักษาพยาบาล ที่พัก และที่จอดรถ  

               11. สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึงบรรยากาศในการทํางาน รวมถึงสภาพหองทํางาน

ที่เหมาะสม ตลอดจนความพอเพียงของอุปกรณและเครื่องมือตางๆที่ใชปฏิบัติงานทั้งเพื่อการดูแล

ผูปวยและการทํางานอื่นๆ ที่นอกเหนือขณะดูแลผูปวย เชน งานเอกสารตางๆ เพื่อความสะดวกสบาย

ในการทํางาน 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
                 เพื่อใหผูบริหารหรือหัวหนางานสามารถนําผลการศึกษาครั้งนี้ไปใชเปนแนวทางในการ

กําหนดมาตรการเพื่อสรางแรงจูงใจแกพยาบาลในการทํางาน 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
               การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล การ

ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของแบงเปน 3 หัวขอ ดังนี้ 

                  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

                  2. กระบวนการสรางแรงจูงใจ 

                  3. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจ 
              ความหมายของแรงจูงใจ 
              ไมเคิล คอมแจน (1996: 199) อธิบายวาการจูงใจเปนภาวะในการเพิ่มพฤติกรรมการกระทํา

กิจกรรมของบุคคลโดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมนั้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

          อารี พันธมณี (2546: 269) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง การนําปจจัยตางๆ ที่เปนแรงจูงใจมา

ผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเงื่อนไขที่ตองการ ปจจัย 

ตาง ๆ ที่นํามาอาจจะเปนเครื่องลอรางวัล การลงโทษ การทําใหเกิดการตื่นตัว รวมทั้งทําใหเกิดความ

คาดหวัง เปนตน 

         เติมศักดิ์  คทวณิช (อางอิงจาก พาสนา จุลรัตน, 2548: 194) สรุปความหมายของแรงจูงใจ 

หมายถึง กระบวนการของการใชปจจัยทั้งหลายที่จะทําใหบุคคลเกิดความตองการ เพื่อสรางแรงขับ

และแรงจูงใจไปกระตุนรางกายใหแสดงพฤติกรรมตามจุดมุงหมายที่ไดวางไวโดยปจจัยดังกลาวนั้น 

อาจจะเปนสิ่งเราภายนอกกับส่ิงเราภายในหรือทั้งสองประการก็ได 

         สมยศ นาวีการ (2540: 359) ไดกลาวถึงแรงจูงใจ วามีความสําคัญตอการบริหารงานมาก 

เพราะผูบริหารจะตองทํางานใหประสบความสําเร็จไดโดยอาศัยผูอ่ืน คนเปนทรัพยากรที่มีชีวิตจิตใจ 

แรงจูงใจจึงเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับอารมณ ความรูสึกของคนในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะมีผลตอการ

ปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมาก ดังนั้นถือไดวาแรงจูงใจมีความสําคัญตอผูบริหาร 

        สมพงษ เกษมสิน (2531: 414) กลาววาแรงจูงใจหมายถึง ความพยายามที่จะแสดงออกหรือ

ปฏิบัติตามสิ่งที่ตองการ ส่ิงที่จูงใจมีทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล แตมูลเหตุจูงใจอันสําคัญของ

บุคคล คือความตองการ 
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        สพอลดิง (Speulding.1992: 4-5) กลาววา นักการศึกษา และนักจิตวทิยาไดแบงแรงจูงใจ

ออกเปน 2 ประเภทคือ 

        1. แรงจูงใจภายใน (intrinsic motives) 

                   แรงจูงใจภายในเปนสิง่ผลักดันจากภายในตัวบุคคลซึ่งอาจจะเปนเจตคติ ความคิด ความ

สนใจ ความตัง้ใจ การมองเห็นคุณคา ความพอใจ ความตองการสิง่ตางๆดังกลาวนีม้ีอิทธพิลตอ

พฤติกรรมคอนขางถาวรเชนคนงานที่เหน็องคกรคือสถานที่ใหชีวิตแกเขาและครอบครัวเขาก็จะ

จงรักภักดีตอองคกร และองคกรบางแหงขาดทุนในการดําเนนิการก็ไมไดจายคาตอบแทนที่ดีแตดวย

ความผูกพนัพนักงานก็รวมกนัลดคาใชจายและชวยกนัทาํงานอยางเต็มที ่

       2. แรงจูงใจภายนอก (extrinsic motives) 

                แรงจูงใจภายนอกเปนสิ่งผลักดันภายนอกตัวบุคคลที่มากระตุนใหเกิดพฤติกรรมอาจจะ
เปนการไดรับรางวัล เกียรติยศชื่อเสียง คําชม หรือยกยอง แรงจูงใจนี้ไมคงทนถาวร บุคคลแสดง

พฤติกรรมเพื่อตอบสนองสิ่งจูงใจดังกลาวเฉพาะกรณีที่ตองการสิ่งตอบแทนเทานั้น 

                     จากความหมายของแรงจูงใจตางๆ สรุปไดวา แรงจูงใจคือส่ิงตางๆ ที่มาผลักดันใหแสดง

พฤติกรรมอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมายที่ตองการ แรงจูงใจนั้นมีทั้งแรงจูงใจภายในและ

ภายนอกบางคนอาจจะมีแคส่ิงเราภายในอยางเดียวหรืออาจมีทั้งสองอยางพรอมกัน ส่ิงตาง ๆ ที่นํามา

นั้นอาจจะเปนรางวัล การลงโทษ การทําใหเกิดการตื่นตัว รวมทั้งทําใหเกิดความคาดหวังได 

 
            ทฤษฎีแรงจูงใจ 
               ทฤษฎีสอง ปจจัยของเฮอรซเบอรก( Herzberg’s two factor theory) 

             เฮอรซเบอรก (Herzberg.1971: อางอิงจาก สมพงษ สุวรรณจิตกุล.2547: 81-85)  

เนนอธิบายและใหความสําคัญกับปจจัย 2 ประการไดแกปจจัยกระตุน(Motivators) และปจจัย

บํารุงรักษา(Hygiene) สองปจจัยมีอิทธิพลตอความสําเร็จของงานเปนอยางยิ่ง  เฮอรซเบอรกได

ทําการศึกษาโดยสัมภาษณความพอใจและไมพอใจทํางานของนักบัญชีและวิศวกรจํานวน 200 คน  

ผลการศึกษาสรุปวาความพอใจในการทํางานกับแรงจูงใจในการทํางานของคนมีความแตกตางกันคือ

การที่บุคคลพอใจในงานไมไดหมายความวาคนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป  แตถาคนใดมีแรงจูงใจใน

การทํางานแลวคนนั้นจะตั้งใจทํางานใหเกิดผลดีได  ผลการศึกษาจึงแสดงใหเห็นผลของปจจัย2 ตัว  

คือดานตัวกระตุนและการบํารุงรักษาตอเจตคติงานของบุคคล   
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     1. ปจจัยกระตุน (Motivator factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนผลผลิตเพิ่มข้ึน ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

(Job satisfaction) ตัวกระตุนประกอบดวยปจจัย 5 ประการดังนี้ 

   1.1  ความสําเร็จในการทํางาน คือ พนักงานมีความรูสึกวาเขาทํางานไดสําเร็จและ 

สามารถในการแกไขปญหาตางๆ 

   1.2  การยอมรับนับถือจากผูอ่ืน คือพนักงานมีความรูสึกวาเมื่อทําสําเร็จมีคนยอมรับเขา 

ซึ่งอาจแสดงออกในการยกยองชมเชย 

                     1.3  ลักษณะงานที่นาสนใจ คือพนักงานรูสึกวางานที่ทาํนาสนใจ ไมนาเบื่อหนาย  

ทาทายความสามารถ ทาํใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค หรืองานที่ยากงาย 

  1.4  ความรับผิดชอบ คือพนักงานรูสึกวาเขาตองรับผิดชอบตนเองและงานของเขา 

  1.5  โอกาสที่จะเจริญกาวหนา คือ พนักงานตระหนักวาเขามีโอกาสกาวหนาในงานที่ทํา 

และมีโอกาสที่จะเรียนรูเพิ่มเติมและมีความเชี่ยวชาญ 

 

   2. ปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่ชวยใหพนักงานยังคงทํางานอยูและ

ยังรักษาเขาไวไมใหออกจากงานเมื่อไมไดจัดใหพนักงาน เขาจะไมพอใจและไมมีความสุขในการ

ทํางานปจจัยนี้ประกอบดวย 10 ประการดังนี้ 

  2.1 นโยบายและการบริหารคือ พนักงานรูสึกวาฝายจัดการมีการสื่อสารที่ดีและเขารูถึง  

นโยบายขององคกรที่เขาอยู 

2.2 การนิเทศงาน คือพนักงานรูสึกวาผูบริหารตั้งใจสอนงานและใหงานตามหนาที่ 

รับผิดชอบ 

2.3  ความสัมพันธกับหัวหนางาน คือ พนักงานรูสึกดีตอหัวหนางานของเขา 

2.4  ภาวะการทํางาน คือพนักงานรูสึกดีตองานที่ทําและสภาพการณของที่ทํางาน 

2.5  คาตอบแทนการทํางาน คือพนักงานรูสึกวาคาตอบแทนเหมาะสม 

2.6  ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน คือพนักงานมีความรูสึกที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 

2.7  ชีวิตสวนตัว คือพนักงานรูสึกวาชั่วโมงการทํางานไมไดกระทบตอชีวิตสวนตัว 

2.8  ความสัมพันธกับลูกนอง คือหัวหนางานมีความรูสึกที่ดีตอลูกนอง 
2.9  สถานภาพ คือพนักงานรูสึกวางานเขามีตําแหนงหนาที่ดี 

2.10 ความมั่นคง คือพนักงานรูสึกมั่นคงปลอดภัยในงานที่ทําอยู 
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เฮอรซเบอรกใหความเห็นวา ผูบริหารสวนใหญมักใหความสําคัญดานปจจัยบํารุงรักษา เชน 

เมื่อเกิดปญหาวาผูปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมักแกไขปญหาโดยการปรับปรุง

สภาพการทํางานหรือปรับเงินเดือนเพิ่มข้ึน การปฏิบัติอยางนี้เปนการแกไขปญหาไมใหเกิดความไม

พอใจในการปฏิบัติงาน แตไมไดจูงใจใหผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานใหดีข้ึน ผูบริหารควรเนนถึงปจจัยที่

กระตุนกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน เชนการมอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น หรือการ

สงเสริมความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน เปนการกระตุนใหผูปฏิบัติงานไดดีกวาที่จะใหทํางานในหนาที่

เดิมแตเพิ่มเงินเดือนให แตอยางไรก็ตามผูบริหารตองการรักษาปจจัยบํารุงรักษาใหอยูในระดับนา

พอใจ เพื่อที่ปองกันใหผูปฏิบัติงานเกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงาน (ศิริโสภาคย บูรพาเดชะ

,2528.69) 

นิพนธ ศิริธร (2523: 148-150) ไดกลาวถึง ขอดีของทฤษฏีเฮอรซเบอรกที่ทําใหเกิด 

ความกาวหนาในการพัฒนาองคกร ได 5 ประการคือ 

                1. การฝกอบรมในการทํางาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเติบโตดวยตนเองจากการ

ทํางานโดยความเขาใจในงานตนเอง มีความรูเทคนิคใหมๆที่จะพัฒนาการทํางานของตนเองไดดีข้ึน 

                2. การสรางสรรคตามทางสังคม เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีโอกาสทํางานเปนทีมเปนการทํางาน

ตามความชํานาญ 

                3. การยกศักดิ์ศรีและความสําคัญของงานใหสูงขึ้น เพื่อใหเกิดความสํานึกในความสําเร็จ 

และความรับผิดชอบสูงขึ้น 

                4. การปรับปรุงระบบการติดตอ เพื่อใหผูปฏิบัติงานเกิดความสํานึกในการรับผิดชอบสูงขึ้น

โดยมุงเนนใหเปนผูนําเปนผูคิดเอง 

                5. การปรับปรุงภาวะผูนํา โดยทุกๆคนมีโอกาสรวมกันในการตัดสินใจ มีสิทธิเทาเทียมกัน  

จากทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรกสรุปไดวา ปจจัยกระตุนนั้นจะทําใหผูปฏิบัติงานมี

แรงจูงใจที่จะทํางานใหสําเร็จและงานที่ออกมามีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้นไดผลผลิตเพิ่มข้ึนดวย ทําให

เกิดความพึงพอใจในงาน สวนในปจจัยบํารุงรักษาไมใชส่ิงที่จูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน แตเปนการ

ปองกันไมใหผูปฏิบัติงานเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ทํา  ถาไมมีปจจัยเหลานี้แลวอาจกอใหเกิด

ความไมพึงพอใจแกผูปฏิบัติงานได   ซึ่งผูปฏิบัติงานอาจรวมตัวกันเรียกรองหรือตอรองกับผูบริหารได  

ดังนั้นผูบริหารจึงมักจัดโครงการดานผลประโยชนพิเศษตางๆเพื่อใหพนักงานพึงพอใจ  เชน การลาปวย 

การลาพักรอน และโครงการที่เกี่ยวกับสุขภาพและสวัสดิการของพนักงาน 

             มาสโลว. (พาสนา จุลรัตน. 2548: 201-203 อางอิงจาก Maslow.1987) ไดแบงลําดับความ

ตองการของมนุษยไว5ประการดังนี้ 
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   1. ความตองการทางรางกาย (physical needs) เปนความตองการพื้นฐานของมนุษย

เพื่อใหดํารงชีวิตอยูได เชน เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัยอาหาร และยารักษาโรค เปนตน 

   2. ความตองการความปลอดภัยและมั่นคง (safety and security needs) เปนความ

ตองการความมั่นคงปลอดภัยทั้งทางดานรางกายและจิตใจ เชน ปลอดภัยจากอันตราย มีความมั่นคง

ทางเศรษฐกิจ ฐานะการทํางาน เปนตน 

  3. ความตองการทางดานสังคม (social and belonging needs) เปนความตองการที่จะมี

สวนรวมในสงัคมตองการความรักตองการเปนเจาของ 

  4. ความตองการไดรับการยกยองสรรเสริญ (esteem on status needs) เปนความตองการ

ใหสังคมยกยองตนเองมีคนนับหนาถือตามีเกียรติยศชื่อเสียง 

                5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (needs for self-actualization) คือ ตองการ

พบความสําเร็จทุกอยางที่ตนเองใฝฝน 

              จากทฤษฎีความตองการขั้นพื้นฐานทั้ง 5 ประการของมาสโลวสรุปไดวา คนเราจะมีความ

ตองการขั้นสูงไดตองมีการสนองตอบขั้นที่นอยกวากอนและคนเรามีความตองการทั้ง 5 ประการนี้จะมี

อยูตลอดชีวิตของคนเรา 

 

2. องคประกอบการเกิดแรงจูงใจ 
              กิ่งแกว ทรัพยพระวงค (2536: 153-154) ปจจัยการเกิดแรงจูงใจมีดังนี้ 

1.  แรงจูงใจทางดานรางกาย (Physical Motivation) 

   เปนความตองการเกี่ยวกับอาหาร น้ํา การพักผอน การไดรับความคุมครอง ความปลอดภัย 

การไดรับความเพลิดเพลิน การลดความเครงเครียด แรงจูงใจนี้จะมีสูงมากในวัยเด็กตอนตนและวัย

ผูใหญตอนปลายเนื่องจากเกิดความเสื่อมของรางกาย 

2.  แรงจูงใจทางดานสังคม (Social motivation) 

   แรงจูงใจดานนี้เปนความตองการที่มีผลมาจากดานชีววิทยาของมนุษยในความตองการอยู

รวมกันกับครอบครัว เพื่อนฝูงในโรงเรียน เพื่อนรวมงาน เปนความตองการสวนบุคคลที่ไดรับอิทธิพลมา

จากส่ิงแวดลอมและวัฒนธรรมซึ่งในบางวัฒนธรรมหรือบางสังคมจะมีอิทธิพลที่เขมแข็งและเหนียว

แนนมากเปนความตองการที่เกิดจากการเรียนรูทางสังคม เชน ตองการความรัก ความมั่นคง ความ

ปลอดภัย การเปนที่ยอมรับในสังคม ตองการอิสรภาพ ความสําเร็จในชีวิต และตําแหนงทางสังคม 

ความตองการทางสังคมหรือทางจิตใจดังกลาวนี้ เปนเหตุใหมนุษยแสดงพฤติกรรมเพื่อไปสูจุดหมาย

ปลายทางได  เพื่อใหไดมาซึ่งความตองการดังกลาวคือ ทําใหเกิดแรงจูงใจที่เรียกวา แรงจูงใจทางสังคม 

(social motives) 
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 ความแตกตางของแรงจูงใจทั้ง 2 ดานก็คือแรงจูงใจดานสังคมนั้นเกิดจากพฤติกรรมที่ตัวคน

แสดงออกถึงความตองการของตนเองมากกวาสิ่งตอบแทนจากวัตถุหรือตอบแทนจากสิ่งของ 

              พยอม วงศสารศรี (2534: 210) กลาวถึงสิ่งที่ทําใหเกิดแรงจูงใจก็คือ 

ความตองการ (Need)  

 เปนสภาพที่บุคคลขาดสมดุลทําใหเกิดแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อสรางสมดุลให

ตัวเอง  เชน เมื่อรูสึกวาเหนื่อยลาก็จะนอนหรือนั่งพัก ความตองการมีอิทธิพลมากตอพฤติกรรมเปนสิ่ง

กระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุจุดมุงหมายที่ตองการ   

แรงขับ (Drives) 

เปนแรงผลักดันที่เกิดจากความตองการทางกายและสิ่งเราจากภายในตัวบุคคล ความตองการ

และแรงขับมักเกิดควบคูกัน เมื่อเกิดความตองการแลวความตองการนั้นไปผลักดันใหเกิดพฤติกรรมที่

เรียกวาเปนแรงขับ เชนในการประชุมหนึ่งผูเขาประชุมทั้งหิว ทั้งเหนื่อย แทนที่การประชุมจะราบรื่นก็

อาจจะเกิดการขัดแยงหรือเพราะวาทุกคนหิวก็รีบสรุปการประชุมซ่ึงอาจจะทําใหขาดการไตรตรองที่ดีก็

ไดส่ิงลอใจ (Incentives) 

 เปนสิ่งชักนําบุคคลใหกระทําการอยางใดอยางหนึ่งไปสูจุดมุงหมายที่ตั้งไวถือเปนแรงจูงใจ

ภายนอก เชน  ตองการใหพนักงานมาทํางานสม่ําเสมอก็ใชวิธียกยองพนักงานที่ไมขาดงานโดยจัดสรร

รางวัลในการคัดเลือกพนักงานที่ไมขาดงานหรือมอบโลใหแกฝายที่ทํางานดีประจําป ส่ิงลอใจอาจเปน

วัตถุ เปนสัญลักษณ หรือคําพูดที่ทําใหบุคคลพึงพอใจ 

การตื่นตัว (Arousal) 

 เปนภาวะที่บุคคลพรอมที่จะแสดงพฤติกรรม สมองพรอมที่จะคิด กลามเนื้อพรอมจะ

เคลื่อนไหว นักกีฬาที่อุนเครื่องเสร็จพรอมที่จะแขงขันหรือเลนกีฬา  องคกรที่มีบุคลากรที่มีความตื่นตัวก็

ยอมสงผลใหทํางานดี การศึกษาธรรมชาติพฤติกรรมของมนุษยมีความตื่นตัว 3 ระดับคือ 

-  การตื่นตัวระดับสูงจะตื่นตัวมากไปจนกลายเปนตื่นตกใจหรือต่ืนเตนเกินไปขาดสมาธิ  
-  การตื่นตัวระดับกลางคือระดับต่ืนตัวที่ดีที่สุด 

-  การตื่นตัวระดับตํ่ามักจะทําใหทํางานเฉื่อยชา งานเสร็จชา  

 จากการศึกษาพบวาปจจัยที่ทําใหบุคคลมีการตื่นตัวนั้นเกิดจากสิ่งเราทั้งภายในและภายนอก  

ไดแกลักษณะสวนบุคคลที่มีความแตกตางกันทั้งบุคลิกภาพ นิสัยของผูนั้น 

การคาดหวัง (Expectancy) 

 เปนการตั้งความปรารถนาที่จะเกิดขึ้นของบุคคลในสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เชน พนักงาน

คาดหวังวาเขาจะไดโบนัสประมาณ 4-5 เทาของเงินเดือนในปนี้ การคาดหวังทําใหพนักงานมีชีวิตชีวา

ซึ่งบางคนอาจสมหวังบางคนอาจผิดหวังก็ไดส่ิงที่เกิดขึ้นกับส่ิงที่คาดหวังมักไมตรงกันเสมอไปถาสิ่งที่



11 

 

เกิดขึ้นหางกับส่ิงที่คาดหวังมากก็อาจจะทําใหพนักงานคับของใจในการทํางาน  การคาดหวังกอใหเกิด

แรงผลักดันหรือเปนแรงจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรม  ถาองคกรกระตุนใหพนักงานยกระดับผลงาน

ตนเองไดและพิจารณาผลตอบแทนที่ใกลเคียงกับส่ิงที่พนักงานคาดหวังวาควรจะไดก็จะเปนประโยชน

ทั้งองคกรและพนักงาน 

 การเกิดแรงจูงใจโดยสรุปคือ แรงจูงใจนั้นเกิดจากความตองการหรือแรงขับหรือส่ิงเราตางๆ

ที่มากระตุน การที่เราจะเกิดแรงจูงใจไดนั้นตองมีส่ิงมากระตุน เชนความตองการไมวาจะเปนความ

ตองการทางดานรางกายหรือวาทางดานสังคม แรงขับก็เชนกันที่มีผลทั้งแรงผลักดันที่เกิดจากความ

ตองการทางกายและสิ่งเราจากภายในตัวบุคคล ส่ิงลอใจเปนสิ่งกระตุนภายนอกที่ผลักดันใหนําไปสู

จุดมุงหมาย การตื่นตัวนั้นจะสงผลทําใหทํางานไดดี สวนความคาดหวังเปนตัวกระตุนที่สําคัญตอการ

เกิดพฤติกรรมในอนาคตได 

 

3. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
             “จากการทบทวนงานวิจยัเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาลรวมถึง

พนกังานในองคกร  มีตัวอยางที่เกี่ยวของ ดงันี"้ 

               หรรษา  สุขการ (2538:   บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ จากความ

คาดหวังในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ และเปรียบเทียบความพึงพอใจในงาน

ของพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล เลือกโดยใชวิธีสุมตัวอยางแบบ

หลายขั้นตอน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคือ แบบสอบถามซึ่งประกอบดวยแบบสอบถามแรงจูงใจจาก

ความคาดหวังในงาน และแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ซึ่งผานการทดสอบความตรงตามเนื้อหา

และความเที่ยงภายใน ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจจากความคาดหวังในงานของพยาบาลวิชาชีพอยูใน

ระดับสูง ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับสูง ความพึงพอใจในงานของ

พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ และระยะเวลาปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตางกัน ไมแตกตางกันความพึงพอใจ

ในงานของพยาบาลระดับบริหาร สูงกวาพยาบาลประจําการ และความพึงพอใจในงานของพยาบาล

วิชาชีพที่มีรายไดมากกวา 20,000 บาท ข้ึนไป สูงกวากลุมอ่ืน ๆ ที่มีรายไดต่ํากวา แรงจูงใจจากความ

คาดหวังในงานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธทางบวก           

 อัจฉรา  มั่นหาญ  (2545:  บทคัดยอ)  ไดวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน

กับการปฏิบัติงานพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดลพบุรี ผลการวิจัยพบวาความพึง

พอใจในงานโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง โดยมีปจจัยจูงใจ และ ปจจัยค้ําจุนอยู

ในระดับปานกลาง และมีความพึงพอใจในองคประกอบของปจจัยจูงใจดานลักษณะงาน ดาน

ความสําเร็จในงาน และความรับผิดชอบอยูในระดับสูง ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน การ
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ยอมรับนับถือ อยูในระดับปานกลาง และมีความพึงพอใจในองคประกอบปจจัยค้ําจุนดานฐานะ

ตําแหนงหนาที่การงาน อยูในระดับสูง ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ความสัมพันธกับบุคคลอื่น 

เงินเดือนและสวัสดิการ และความมั่นคงปลอดภัยในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 

                ธัญญนิตย  นาคสินธุ   (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตราด สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดตราด พบวาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ของพยาบาลวิชาชีพ มีแรงจูงใจในการทํางานระดับมาก ดวยคาเฉลี่ย 3.70 เมื่อพิจารณา

เปนรายปจจัย 

                  1. ปจจัยจูงใจ พบวา กลุมตัวอยางมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานระดับมากเมื่อพิจารณา

เปนรายดาน พบวามีความพึงพอใจในระดับมากทุกๆ ดาน โดยในดานความสําเร็จของงานในหนาที่มี

ความพึงพอใจในระดับมากสุดรองลงมาคือ ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานการไดรับการยอมรับ ดาน

ความรับผิดชอบและ ดานความกาวหนาในหนาที่การงานตามลําดับ 

                  2. ปจจัยค้ําจุน พบวาในการปฏิบัติงานระดับมากเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาความ

พึงพอใจในระดับมากทุกๆดาน โดยดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงานมีความพึงพอใจใน

ระดับมากรองลงมาคือ ดานนโยบายการบริหาร ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงใน

การทํางาน และดานเงินเดือนและสวัสดิการตามลําดับ  

                วาสนา  กล่ํารัศมี  (2553:  บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความทุมเทใน

การทํางานของพนักงาน กรณีศึกษา : บริษัท ทอสงปโตรเลียมไทย จํากัด (แทปไลน)ผลการวิจัยพบวา

สวนใหญเปนเพศชาย ระดับการศึกษาปริญญาตรี สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

มากกวา 10 ป และมีภูมิลําเนาภาคกลาง ปจจัยแรงจูงใจที่มีอิทธิพลตอความทุมเทในการทํางานของ

พนักงานในภาพรวมอยูในระดับมาก เปรียบเทียบระหวางปจจัยดานประชากรศาสตร กับความทุมเท

ในการทํางานของพนักงาน ไมมีความแตกตางดานความทุมเทในการทํางานของพนักงาน ระหวาง เพศ 

อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  สวนปจจัยดานประชากรศาสตร จําแนกตาม ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส และภูมิลําเนามีความแตกตางดานความทุมเทในการปฏิบัติงานของพนักงาน สวน

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน พบวาปจจัยยอยทั้ง 3 ดาน คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานการบังคับ

บัญชา และดานผลตอบแทนและสวัสดิการ มีอิทธิพลตอความทุมเทในการปฏิบัติงานของพนักงาน 

                  ธิดา  สุขใจ  (2549: บทคัดยอ)  ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ: ศึกษากรณีสวนโรงงานฟอกยอม 2 บริษัท ยูเนี่ยน อุตสาหกรรมสิ่งทอ จํากัด (มหาชน) ผล

การศึกษาพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการสวนใหญเปนเพศหญิง รายไดอยูในชวง 5,000 – 10,000 

บาท ตอเดือน มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนตน อายุงานนอยกวา 5 ป มีสถานภาพสมรส และ

โสด มีภาระรับผิดชอบสัดสวนเทากัน การศึกษาโดยหลักการของทฤษฎีปจจัยคู (two-factor theory) 
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ของ เฮอรซเบอรก พบวาแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา ในแตละ

ดานขององคประกอบที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน และองคประกอบที่ไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน

โดยตรง พบวาดานความสําเร็จของงานและดานชีวิตสวนตัว มีระดับแรงจูงใจในการทํางานสูงที่สุด 

สวนดานความกาวหนาในตําแหนงงานและความมั่นคงในงาน มีระดับแรงจูงใจในการทํางานต่ําที่สุด 

และจากการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานของ พนักงาน

ปฏิบัติงาน พบวา ระดับงาน รายได สถานภาพ ระดับการศึกษา และอายุงาน ไมมีความสัมพันธกับ

แรงจูงใจในการทํางานโดยรวม  

               ปริญดา ตันติเสวี (2550: บทคัดยอ) ไดศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจตออัตราการเขาออกของ

พนักงาน:กรณีศึกษาบริษัท บุคคอรนเนอร จํากัด ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่พนักงานพึงพอใจมาก

ที่สุดและมีผลกระทบตออัตราการเขาออกของพนักงาน ไดแก เพื่อนรวมงาน ลักษณะงาน เงินเดือน 

ผูบังคับบัญชา โบนัสและ สถานะภาพการยอมรับ ทั้งนี้ทัศนคติของพนักงานตอองคกรก็มีผลกระทบตอ

อัตราการเขาออกเชนเดียวกัน เพราะพนักงานมีทัศนคติในเชิงลบตอ เงินเดือน และ โบนัส ซึ่งเปนสวน

หนึ่งของแรงจูงใจในการทํางาน 

               จากงานวิจัยสรุปไดวา บุคคลที่พึงพอใจในงานไมไดหมายความวาบุคคลนั้นจะมีแรงจูงใจใน

การทํางานเสมอไป แตถาบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการทํางานเปนแรงกระตุนแลวบุคคลนั้นจะต้ังใจใน

การทํางานใหประสบผลสําเร็จและมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึนดังนั้นผูวิจัยจึงเลือกศึกษาแรงจูงใจในการ

ทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ตามทฤษฎีของเฮอรซเบอรก สวนในเรื่องของระดับการศึกษานั้น ไมไดถูก

วิจัยในงานวิจัยฉบับนี้  เนื่องจากประชากรในงานวิจัยนี้มีระดับการศึกษาที่ใกลเคียงกัน  
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บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

         
 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

                 1.  การกาํหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

                 2.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

     3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 

     4.  การจัดกระทาํและการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง   
          ประชากร 
           พยาบาลวิชาชีพแผนกผูปวยในจาํนวน 162 คน  

 
               การเลือกกลุมตัวอยางและขนาดตัวอยาง  
               พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลจํานวน 132 คน  

(พยาบาลจํานวน 30 คน เปนกลุมที่ใชในการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ) 

 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย   
          เครื่องมือที่ใชสําหรับการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถามที่พัฒนาโดยนักวิจัย มีข้ันตอนดังนี้ 
ข้ันตอนในการสรางแบบสอบถาม 

     1. ศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพ 
               2. กําหนดประเด็นขอคําถามที่ไดจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ จากนั้นจึงสรางแบบสอบถาม  
               3. สรางแบบสอบถาม ซึ่งแบงเปน 2 สวนดังนี้ 
   สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบ ไดแก อายุ ตําแหนงงาน แผนก ระยะเวลาการทํางาน

พยาบาลในโรงพยาบาล รายได สถานภาพสมรส และภูมิลําเนา 

                สวนที่ 2 ความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานแบงออกเปน11มิติ ไดแก ความสําเร็จใน

การทํางาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาและโอกาส

เจริญกาวหนา ความมั่นคงในงาน นโยบายหลักขององคกร หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน สวัสดิการ และ

สภาพแวดลอมในการทํางานรวมทั้งหมด55ขอแบงเปนขอความเชิงบวก44 ขอและขอความเชิงลบ 
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11 ขอ(ขอ 2,6,12,18,21,35,36,39,45,48,และ53) ใชการประเมินแบบมาตราสวนประมาณคาของ 

ไลเคิรท (Likert Scale) มีเกณฑการใหคะแนนระดับความคิดเห็น ดังนี้ 

1. เมื่อขอความทางบวก ใหคะแนนดังนี้   

                         5 คะแนน หมายถงึ เห็นดวยอยางยิง่ 

                         4 คะแนน หมายถงึ เห็นดวย 

                         3 คะแนน หมายถงึ ไมแนใจ 

                         2 คะแนน หมายถงึ ไมเหน็ดวย 

                         1 คะแนน หมายถงึ ไมเหน็ดวยอยางยิง่ 

2. เมื่อขอความทางลบ ใหคะแนนดังนี้   

                            1 คะแนน หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 

   2 คะแนน หมายถึง เห็นดวย 

   3 คะแนน หมายถึง ไมแนใจ 

   4 คะแนน หมายถึง ไมเห็นดวย 

   5 คะแนน หมายถงึ ไมเหน็ดวยอยางยิ่ง 

               การแปลความหมายคาคะแนนเฉลี่ยของขอความ กําหนดเกณฑในการพิจารณาโดยใชหลัก

สถิติ พิสัยหารดวยจํานวนชั้น ((คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด) / 3) ดังนี้ 

คาคะแนนเฉลีย่ 3.67 – 5.00 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับมาก 

คาคะแนนเฉลีย่ 2.34 – 3.66 หมายถึง แรงจูงใจอยูระดับปานกลาง 

 คาคะแนนเฉลีย่ 1.00 – 2.33 หมายถึง แรงจูงใจอยูในระดับนอย 

 

การตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
 มีวิธีดําเนินการดังนี้ 

              1. การหาคาความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content validity) หลังจากผูวิจัยสรางเครื่องมือใน

การวิจัย และผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาแลว วามีความครอบคลุมของเนื้อหาและความ

ถูกตองชัดเจนของภาษาทั้งในดานลักษณะสวนบุคคลและดานแรงจูงใจเพื่อใหสอดคลองกับคํานิยาม

ในการศึกษา หลังจากนั้นจึงนําแบบสอบถามตรวจสอบจากจากอาจารยที่ปรึกษามาปรับปรุง 

             2. การหาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับ

พยาบาลวิชาชีพจํานวน 30 คน และคํานวณหาคาความเชื่อมั่นโดยสัมประสิทธิ์แอลฟา  

(∞ - Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach . 1984: 161)  เพื่อหาคาความเชื่อมั่น  โดยกําหนดให
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คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ มีคามากกวา 0.7  โดยคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ

แบบสอบถามฉบับจริงที่ใชมีคา 0.86 

 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล   
               1. ผูวิจัยชี้แจงวัตถุประสงคการวิจัย และ รายละเอียดในการเก็บขอมูลตอผูจัดการฝายการ

พยาบาล เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูลจาก พยาบาลวิชาชีพ 

               2. ผูวิจัยไดเลือกตัวแทนจํานวน 1 คนตอ1แผนก เพื่อเปนตัวแทนนักวิจัยในการเก็บรวบรวม

ขอมูล 

               3. ตัวแทนแจกแบบสอบถามใหแกกลุมตัวอยางและเก็บกลับคืนหลังกลุมตัวอยางตอบเสร็จ 

               4. ทําการรวบรวมขอมูลในชวงเดือน มกราคม พ.ศ. 2556  

 

4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล  
 การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมวิเคราะหขอมูลสําเร็จรูป ใชสถิติเชิงพรรณนา (ความถี่และ 

รอยละ และหาคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน) สําหรับขอมูลในสวนที่ 2 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
           จากการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งใน

กรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการศึกษาที่ไดนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

1.  สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

2.  การวิเคราะหขอมูล 

3.  ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
          เพื่อใหเกิดความเขาใจความหมายตรงกันในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษาจึงขอกําหนดสัญลักษณ
ที่ใชในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

                 n        แทน        จํานวนในกลุมตัวอยาง 

                X        แทน        คาเฉลี่ย 

                S.D.    แทน        คาเบีย่งเบนมาตรฐาน 

  

การวิเคราะหขอมูล 
          ในการวิเคราะหขอมูลคร้ังนี้ ผูศึกษาไดแบงการวิเคราะหออกเปน 2 สวน ดังนี้ 

             สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม อายุ ตําแหนง แผนก ระยะเวลาการทํางาน

พยาบาลในโรงพยาบาล รายได สถานภาพสมรส และภูมิลําเนา วิเคราะหโดยการหาความถี่  

และรอยละ  

             สวนที่ 2 ความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางาน จําแนกตาม11มิติ ดังนี้ความสําเร็จในการ

ทํางาน  การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาและโอกาส

เจริญกาวหนา ความมั่นคงในงาน นโยบายหลักขององคกร หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน สวัสดิการ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
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สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
                ผูวิจัยแจกแบบสอบถามแกพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 132 ชุด และไดรับกลับคืน 

128 ชุด (รอยละ 97)  เนื่องจากมีผูลาคลอดจํานวน 2 คน ลาศึกษาตอ  1 คน และ เพิ่งลาออก 1 คน  

กลุมตัวอยางทั้งหมดเปนพยาบาลระดับปฏิบัติการ โดยเฉลี่ยอายุ 26 ป (คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.70)

สวนใหญอายุระหวาง 26-30 ป ทํางานในแผนก ICU มากที่สุด รองลงมาเปน CCU (รอยละ 20.3 และ 

12.5 ตามลําดับ) สวนใหญทํางานในโรงพยาบาลนอยกวา 5 ป(คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 12.68) มากกวา

รอยละ 80 ของกลุมตัวอยาง มีรายไดระหวาง 20,001-35,000 บาท สวนใหญมีภูมิลําเนาใน

ตางจังหวัดและสถานภาพโสด        

                           

ตาราง 1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางแยกตามขอมูลทั่วไป (n=128) 

 

     ขอมูลทั่วไป                        จํานวน(คน)                   รอยละ              

1.อายุ 

         ≤ 25 ป                                          33                                 25.8 

        26-30 ป                                          49                                 38.3 

        31-35 ป                                          18                                 14.1 

        36-40 ป                                          10                                   7.8 

        41-45 ป                                          15                                 11.7 

        46-50 ป                                            2                                   1.6 

          ≥50 ป                                            1                                   0.8 
2.ตําแหนง 
        พยาบาล                                      128                                  100 
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ตาราง 2 (ตอ) 

 

     ขอมูลทั่วไป                                  จํานวน(คน)                   รอยละ 

3.แผนก 
        ICU                                                       26                                  20.3 

        CCU                                                      16                                  12.5 

        คลอดบุตร                                                4                                    3.1 

        เด็กแรกเกิด                                              4                                    3.1 

        ผาตัด                                                     11                                   8.6 

        ผูปวยใน 10                                            11                                   8.6 

        ผูปวยใน 11                                            12                                   9.4   

        ผูปวยใน 12                                              5                                   3.9 

        ผูปวยใน 14                                              8                                   6.3  

        ผูปวยใน 15                                              6                                   4.7  

        ผูปวยใน 16                                              8                                   6.3  

        ผูปวยใน 17                                            12                                   9.4  

        ผูปวยใน 24                                              5                                   3.9  
4.ระยะเวลาการทาํงานพยาบาลในโรงพยาบาล    

         ≤ 5 ป                                                   60                                 46.9                                           

       6 -10 ป                                                   35                                 27.3   

      11-15 ป                                                  13                                  10.2     

      16-20 ป                                                  14                                  10.9      

        ≥20 ป                                                    8                                    4.7 
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ตาราง 1 (ตอ) 

 

     ขอมูลทั่วไป                                      จํานวน(คน)                        รอยละ 

5.รายได 

               ≤20,000 บาท                                    3                                         2.3 

        20,001-35,000 บาท                                 107                                       83.6 

        35,001-45,000 บาท                                  17                                        13.3 

        45,001 บาทขึน้ไป                                       1                                           0 
6.สถานภาพสมรส 
        โสด                                                        110                                        85.9 

        สมรส                                                       17                                        13.3 

        หมาย/หยา/แยก                                         1                                           0.8 
7.ภูมิลาํเนา 
        กรุงเทพและปริมณฑล                              41                                         32.0 

        ตางจงัหวัด                                              87                                          68.0 
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สวนที่ 2 ความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
            ผลการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน พบวา คะแนนเฉลี่ย

ของแรงจูงใจโดยรวมมีคา 3.65 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.72 เมื่อแยกเปนปจจยักระตุนและปจจัย

บํารุงรกัษาพบวามีคะแนนเฉลี่ย 3.74และ 3.58 ตามลําดับ และเมื่อพจิารณารายดาน พบวา ดาน

ความกาวหนาและโอกาสเจริญกาวหนา มีคะแนนเฉลีย่สูงสุด ในขณะที่ดานสวัสดิการมีคาต่ําสุด (3.88 

และ 3.16 ตามลําดับ) รายละเอียดดังตารางที ่ 2  

 

ตาราง 2 คะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจของกลุมตัวอยางแยกตามรายดาน 

 

ดาน ⎯X  S.D. 

ปจจัยกระตุน 

ความสําเร็จในการทํางาน 

3.74 

3.80 

0.08 

0.63 

การยอมรับนับถือ 3.50 0.67 

ลักษณะงานที่ปฏิบัต ิ 3.87 0.60 

ความรับผิดชอบ 3.69 0.66 

ความกาวหนาและโอกาสเจริญกาวหนา 3.88 0.75 

ปจจัยบํารุงรักษา 

ความมั่นคงในงาน 

3.58 

3.62 

0.21 

0.70 

นโยบายหลักขององคกร 3.72 0.71 

หัวหนางาน 3.63 0.72 

เพื่อนรวมงาน 3.64 0.78 

สวัสดิการ 3.16 0.93 

สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.74 0.83 

รวม 3.65 0.72 

 

 

 

 

 

 



22

              ดานความสําเร็จในการทํางาน พบวา โดยรวมผูตอบมีความเห็นในเชิงบวกตอการทํางานที่

โรงพยาบาลแหงนี้ เชน สวนใหญรูสึกภูมิใจในงานที่ปฏิบัติอยู และคิดวางานที่ปฏิบัติอยูนี้เปนสวนหนึ่ง

ที่ทําใหโรงพยาบาลประสบความสําเร็จ  อยางไรก็ตาม เมื่อถามถึงการแกไขปญหาขณะทํางาน ผูตอบ

แบบสอบถามเกินครึ่งเห็นวา เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นไมสามารถที่จะแกไขปญหาไดดวยตนเอง 

 

ตาราง 3 คะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการทํางาน ดานความสําเร็จในการ 

        ทํางานของกลุมตัวอยาง 

 
ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) Mean S.D. 

 เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

ความสําเร็จในการทํางาน 
 

1.ทานสามารถปฏิบัติงานไดตามกระบวนการการ

พยาบาลตามเปาหมายที่ต้ังไว 

 

 

 

18 

(14.1) 

 

 

102 

(79.7) 

 

 

7 

(5.5) 

 

 

1 

(0.8) 

 

 

0 

3.80 
 

4.07 

0.63 
 

0.47 

2.ทานไมสามารถแกไขปญหาไดดวยตัวเอง 

 

14 

(10.9) 

65 

(50.8) 

24 

(18.8) 

22 

(17.2) 

3 

(2.3) 

2.49 0.98 

3.ทานคิดวางานที่ปฏิบัติอยูเปนสวนหนึ่งที่ทําให

โรงพยาบาลประสบความสําเร็จ 

 

26 

(20.3) 

93 

(72.7) 

8 

(6.3) 

0 1 

(0.8) 

4.11 0.56 

4.ทานมีความภูมิใจในงานที่ทานปฏิบัติอยู 38 

(29.7) 

 

83 

(64.8) 

 

5 

(3.9) 

 

0 

 

1 

(0.8) 

 

4.23 0.59 

5.ทานรูสึกพึงพอใจที่ผูรวมงานมีสวนสงเสริมใหงาน

ของทานประสบผลสําเร็จ 

27 

(21.1) 

90 

(70.3) 

10 

(7.8) 

0 1 

(0.8) 

4.10 0.59 
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               ในดานการยอมรับนับถือนั้น พบวา ประมาณรอยละ70 ของผูตอบแบบสอบถามคิดวา

ความคิดและขอเสนอแนะของตนเองเปนที่ยอมรับของหัวหนาและเพื่อนรวมงาน โดยมีเพื่อนรวมงาน

ใหการสนับสนุนไดรับการชื่นชมผลงานจากเพื่อนรวมและหัวหนา อยางไรก็ตามมีผูตอบแบบสอบถาม

เกือบหนึ่งในสามยังไมแนใจวาผลงานเปนที่ยอมรับจากหัวหนางาน และมากกวาครึ่งหนึ่งของกลุม

ตัวอยางที่ไมไดทํางานเปนสมาชิกในทีมคุณภาพ เชน PCT,EBP,QA นอกเหนือจากงานประจําที่ทําอยู 

 

ตาราง 4 คะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ 

        ของกลุมตัวอยาง 

 
ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) Mean S.D. 

 เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

การยอมรับนับถือ 
 
6.ท า น ไ ม ไ ด เ ป น สม า ชิ กที ม คุณภาพ  ( เ ช น

PCT,EBP,QA)ที่นอกเหนือจากงานประจําที่ทําอยู 

 

 

 

34 

(26.6) 

 

 

36 

(28.1) 

 

 

15 

(11.7) 

 

 

 

38 

(29.7) 

 

 

5 

(3.9) 

3.50 
 

2.56 

0.67 
 

1.27 

7.ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของทานเปนที่

ยอมรับของหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  

 

5 

(3.9) 

84 

(65.6) 

36 

(28.1) 

3 

(2.3) 

0 3.71 0.57 

8.เพื่อนรวมงานใหการสนับสนุนและชื่นชมใน

ผลงานของทาน 

 

3 

(2.3) 

85 

(66.4) 

35 

(27.3) 

4 

(3.1) 

0 3.68 0.57 

9.ทานสามารถใหคําปรึกษากับเพื่อนรวมงานที่มา

ขอคําปรึกษาได 

 

7 

(5.5) 

102 

(79.7) 

19 

(14.8) 

0 0 3.90 0.44 

10.ผลงานของทานไดรับการยอมรับและยกยองจาก

หัวหนา 

  3 

(2.3) 

  83 

(64.8) 

  40 

(31.3) 

  1 

(0.8) 

0      

3.69 

     

0.52 
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               ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติพบวาผูตอบเกือบทั้งหมดมีความภูมิใจกับงานที่ปฏิบัติอยูใน

ปจจุบัน และสวนใหญ (รอยละ 80)  คิดวางานที่ปฏิบัติอยูนี้สงเสริมใหเกิดความคิดสรางสรรคเปด

โอกาสใหมีการพัฒนาศักยภาพทานไดอยางเต็มที่แตในขอคําถามที่วาทํางานมากเกินกวาหนาที่ตอง

รับผิดชอบตอบเห็นดวยและไมแนใจรวมกันมีมากถึงรอยละ 43.8  

 

ตาราง 5 คะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการทํางาน ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

        ของกลุมตัวอยาง 

 
ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) Mean S.D.  

 เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

   

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 
11.งานที่ทานปฏิ บั ติอยูสง เสริมให เกิดความคิด

สรางสรรค 

 

 

 

6 

(4.7) 

 

 

96 

(75) 

 

 

24 

(18.8) 

 

 

2 

(1.6) 

 

 

0 

3.87 

 

3.82 

0.60 

 

0.51 

 

12.ทานทํางานมากเกินกวาหนาที่ตองรับผิดชอบ 

 

0 12 

(9.4) 

44 

(34.4) 

60 

(46.9) 

12 

(9.4) 

3.56 0.79  

13.ทานคิดวาลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูเปดโอกาสใหมี

การพัฒนาศักยภาพทานไดอยางเต็มที่ 

   

10 

(7.8) 

88 

(68.8) 

27 

(21.1) 

2 

(1.6) 

1 

(0.8) 

3.81 0.62  

14.ทานคิดวาลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูมีขอบเขตที่

ชัดเจน 

 

8 

(6.8) 

91 

(71.1) 

25 

(19.5) 

4 

(3.1) 

0 3.80 0.58  

15.ทานรูสึกภูมิใจที่ไดชวยเหลือผูอื่นใหมีสุขภาพดีขึ้น 55 

(43) 

70 

(54.7) 

3 

(2.3) 

0 0 4.40 0.53  
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                ดานความรับผิดชอบพบวาผูตอบเกือบทั้ งหมดเห็นวาตองปฏิบัติ งานอยางเต็ม

ความสามารถแมจะพบกับปญหาเพื่อที่จะบรรลุตามเปาหมาย และ สวนใหญ (รอยละ80) คิดวามีสวน

รวมในการกําหนดเปาหมายและวิธีการทํางาน พรอมกับมีโอกาสทํางานที่สําคัญและเรงดวนที่หัวหนา

มอบหมายใหทําอยางไรก็ตาม เมื่อถามถึงกฎระเบียบของโรงพยาบาลตอการทํางาน ผูตอบ

แบบสอบถามหนึ่งในสามเห็นดวยวาโรงพยาบาลมีกฎระเบียบมากทําใหไมสามารถพัฒนางานได 

 

ตาราง  6 คะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการทํางาน ดานความรับผิดชอบของ 

        กลุมตัวอยาง 

 
ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) Mean S.D. 

 เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

ความรับผิดชอบ 
 

16.ทานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อให

บรรลุผลตามเปาหมาย แมวาจะพบปญหา 

 

 

 

40 

(31.3) 

 

 

85 

(66.4) 

 

 

2 

(1.6) 

 

 

1 

(0.8) 

 

 

0 

3.69 

 

4.28 

0.66 

 

0.53 

 

17.ทานไดรับอํานาจอยางเต็มที่ในการตัดสินใจในงาน

ที่ทานรับผิดชอบอยู 

 

15 

(11.7) 

92 

(71.9) 

19 

(14.8) 

2 

(1.6) 

0 3.93 0.57 

 

18.โรงพยาบาลมีกฎระเบียบของการทํางานมาก ทํา

ใหไมสามารถพัฒนางานได 

 

5 

(3.9) 

43 

(33.6) 

47 

(36.7) 

31 

(24.2) 

2 

(1.6) 

2.85 0.88 

19.ทานมีโอกาสในการรวมกําหนดเปาหมายและ

วิธีการทํางานของทานไดเอง 

 

9 

(7.0) 

84 

(65.6) 

26 

(20.3) 

8 

(6.3) 

0 3.74 0.68 

20.ทานมีโอกาสปฏิบัติงานที่สําคัญและเรงดวนที่

หัวหนามอบหมายใหเสมอ 

4 

(3.1) 

85 

(66.4) 

31 

(24.2) 

7 

(5.5) 

1 

(0.8) 

3.65 0.66 
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                ดานความกาวหนาและโอกาสเจริญกาวหนาพบวาโดยภาพรวม ผูตอบแบบสอบถามสวน

ใหญรูสึกวาไดรับโอกาสการพัฒนาความรูและไดรับการสนับสนุนรวมทั้งโอกาสในการศึกษาตอ 

อยางไรก็ตาม ในเรื่องการพิจารณาความดีความชอบ มีผูตอบแบบสอบถามถึงรอยละ 28 ที่ไมแนใจวา

การพิจารณาความดีความชอบในหนวยงานมีการประเมินอยางยุติธรรม 

 

ตาราง 7 คะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการทํางาน ดานความกาวหนาและ 

        โอกาสเจริญกาวหนาของกลุมตัวอยาง 

 
ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) Mean S.D. 

 เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

ความกาวหนาและโอกาสเจริญกาวหนา 
 
21.ถึงแมทานจะขยันและตั้งใจทํางานอยางมาก ก็ไม

ทําใหไดรับการปรับตําแหนงขึ้นไดโดยงาย 

 

 

 

       5 

(3.9) 

 

 

2 

(1.6) 

 

 

19 

(14.8) 

 

 

48 

(37.5) 

 

 

59 

(46.1) 

3.88 

 

4.28 

0.75 

 

0.77 

22.การพิจารณาความดีความชอบในหนวยงานของ

ทานไดรับการประเมินอยางยุติธรรม 

 

8 

(6.3) 

75 

(58.6) 

36 

(28.1) 

6 

(4.7) 

3 

(2.3) 

3.61 0.77 

23.ทานไดรับโอกาสใหเขารวมประชุม/อบรม เพื่อ

พัฒนางานที่ทานปฏิบัติอยู 

 

20 

(15.6) 

84 

(65.6) 

16 

(12.5) 

5 

(3.9) 

3 

(2.3) 

3.88 0.79 

24.ทานไดรับโอกาสการพัฒนาความรูความสามารถ

เหมาะสมกับงานที่ไดรับ 

 

14 

(10.9) 

91 

(71.1) 

19 

(14.8) 

2 

(1.6) 

2 

(1.6) 

3.88 0.67 

25.หนวยงานของทานสนับสนุนและใหโอกาสทานใน

การศึกษาตอ 

20 

(15.6) 

67 

(52.3) 

34 

(26.6) 

7 

(5.5) 

0 3.78 0.77 
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                  ดานความมั่นคงในงาน พบวามีผูตอบแบบสอบถามประมาณสองในสามที่มีความมั่นใจ

วางานที่ปฏิบัติอยูไดรับการคุมครองจากโรงพยาบาล  สวนการสนับสนุนทางดานขวัญกําลังใจนั้น 

ประมาณครึ่งหนึ่งคิดวาไดรับเปนอยางดีแตก็ยังมีผูไมแนใจถึงรอยละ 32 ในขณะที่ เมื่อสอบถามวา 

“ทานมั่นใจวาจะปฏิบัติงานในหนาที่นี้ไดนานเทาที่ทานตองการ” พบวา ประมาณหนึ่งในสาม ไมแนใจ  

 

ตาราง 8 คะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน 

        ของกลุมตัวอยาง 

 
ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) Mean S.D. 

 เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เ ห็ น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

ความมั่นคงในงาน 
 

26.ทานมั่นใจวางานที่ท านปฏิ บั ติอยู ได รับการ

คุมครองจากองคกร 

 

 

 

14 

(10.9) 

 

 

83 

(64.8) 

 

 

30 

(23.4) 

 

 

1 

(0.8) 

 

 

0 

3.62 

 

3.85 

0.70 

 

0.59 

27.ทานมีความรูสึกวาองคกรของทานมีความมั่นคง 

 

19 

(14.8) 

96 

(75.0) 

12 

(9.4) 

1 

(0.8) 

0 4.03 0.52 

28.ทานมั่นใจวาจะปฏิบัติงานในหนาที่นี้ไดนานเทาที่

ทานตองการ 

 

6 

(4.7) 

54 

(42.2) 

45 

(35.2) 

21 

(16.4) 

 

2 

(1.6) 

3.32 0.85 

29.ทานไดรับการสนับสนุนทางดานขวัญกําลังใจเปน

อยางดี 

 

5 

(3.9) 

67 

(52.3) 

41 

(32) 

11 

(8.6) 

4 

(3.1) 

3.45 0.83 

30.ทานคิดวาเมื่อทานตองการโยกยาย หนวยงาน

ทานจะไดรับการพิจารณาอยางเปนธรรม 

4 

(3.1) 

64 

(50.0) 

48 

(37.5) 

7 

(5.5) 

3 

(2.3) 

3.46 0.75 
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              ดานนโยบายหลักขององคกร โดยภาพรวม ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญกวารอยละ 70  

เห็นวา โรงพยาบาลมีนโยบายและระเบียบในการปฏิบัติงานที่เอ้ือตอการทํางาน ตลอดจนการสราง

ขวัญ และกําลังใจใหพนักงาน และไมเอารัดเอาเปรียบตอพนักงาน 

 

ตาราง 9 คะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการทํางาน ดานนโยบายหลักของ 

        องคกรของกลุมตัวอยาง 

 
ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) Mean S.D. 

 เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

นโยบายหลักขององคกร 
 
31.องคกรมีนโยบายและระเบียบปฏิบัติงานที่ไมเอารัด

เอาเปรียบตอพนักงาน 

 

 

 

10 

(7.8) 

 

 

79 

(61.7) 

 

 

32 

(25) 

 

 

5 

(3.9) 

 

 

2 

(1.6) 

3.72 

 

3.70 

0.71 

 

073 

32.องคกรมีนโยบาย มาตรการ วิธีการในการสรางขวัญ 

และกําลังใจใหพนักงาน 

 

8 

(6.3) 

81 

(63.3) 

28 

(21.9) 

8 

(6.3) 

3 

(2.3) 

3.64 0.78 

33.องคกรมีการเปดโอกาสใหพนักงานรวมแสดงความ

คิดเห็นตอการพัฒนาและปรับปรุงงานในหนวยงาน 

 

6 

(4.7) 

85 

(66.4) 

31 

(24.2) 

6 

(4.7) 

0 3.71 0.62 

34.องคกรของทานมีนโยบายและระเบียบในการ

ปฏิบัติงานที่เอื้อใหการทํางานสะดวกขึ้น 

 

4 

(3.1) 

92 

(71.9) 

28 

(21.9) 

3 

(2.3) 

1 

(0.8) 

3.74 0.59 

35.องคกรมีนโยบายและการบริหารงานที่ไมชัดเจน 0 6 

(4.7) 

43 

(33.6) 

46 

(35.9) 

33 

(25.8) 

3.88 0.87 
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                 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญรอยละ 70 เห็นวาหัวหนาแผนกเปดโอกาสใหนําความรู 

ความสามารถ มาใชไดอยางเต็มที่ และเห็นวาหัวหนาแผนกมีความยุติธรรมในการประเมินผลพรอมยัง

สามารถแกไขปญหาในหนวยงานไดอยางเหมาะสม แตอยางไรก็ตามผูตอบเกือบครึ่งหนึ่ง รูสึกวา 

หัวหนาแผนกมักไมยอมรับฟงความคิดเห็น   

 

ตาราง 10 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการทํางาน ดานหัวหนาแผนก   
 

ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) Mean S.D. 

 เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

หัวหนาแผนก  
 

36.หัวหนาแผนกมักไมยอมรับฟงความคิดเห็นของ

ทาน 

 

 

 

14 

(10.9) 

 

 

 

63 

(49.2) 

 

 

23 

(18) 

 

 

26 

(20.3 

 

 

 

2 

(1.6) 

3.63 

 

2.52 

0.72 

 

0.98 

37.หัวหนาแผนกมีความยุติธรรมในการประเมินผล

การปฏิบัติงาน 

 

11 

(8.6) 

86 

(67.2) 

27 

(21.1) 

4 

(3.1) 

0 3.81 0.62 

38.หัวหนาแผนกมีวิธีการแกไขปญหาในหนวยงาน

ดวยความเหมาะสม 

 

19 

(14.8) 

89 

(69.5) 

20 

(15.6) 

0 0 3.99 0.55 

39.หัวหนาแผนกมักตักเตือนเมื่อทานทําผิดตอหนา

ผูอื่นเสมอ 

 

6 

(4.7) 

8 

(6.3) 

46 

(35.9) 

 

37 

(28.9) 

37 

(28.9) 

3.80 0.93 

40.หัวหนาแผนกเปดโอกาสใหทานไดนําความรู

ความสามารถมาใชไดอยางเต็มที่ 

19 

(14.8) 

97 

(75.8) 

9 

(7.0) 

2 

(16) 

0 4.04 0.53 
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                ความคิดเห็นตอเพื่อนรวมงานของผูตอบแบบสอบถาม โดยรวมผูตอบสวนใหญมีความเห็น

ในเชิงบวกกับเพื่อนรวมงาน เชน การใหความรวมมือและชวยเหลือเกี่ยวกับงานดวยดี มีความเต็มใจใน

การแลกเวร แตอยางไรก็ตามมีผูตอบแบบสอบถามเกือบคร่ึงหนึ่งที่คิดวาไมแนใจและไมเห็นดวย

รวมกัน ในขอที่เพื่อนรวมงานมีความสามัคคีไมแบงพวก 

 

ตาราง 11 คะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการทํางาน ดานเพื่อนรวมงานของ 

       กลุมตัวอยาง 

 
ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) Mean S.D. 

 เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

เพื่อนรวมงาน 
 
41.เพื่อนรวมงานของทานมีความสามัคคีไมแบงพวก 

 

 

 

4 

(3.1) 

 

 

53 

(41.4) 

 

 

47 

(36.7) 

 

 

16 

(12.5) 

 

 

7 

(5.5) 

3.64 

 

3.24 

0.78 

 

0.91 

42.เพื่อนรวมงานยอมรับความรูความสามารถของ

ทานที่มีอยู 

 

6 

(4.7) 

82 

(64.1) 

36 

(28.1) 

1 

(0.8) 

3 

(2.3) 

3.67 0.68 

43.เมื่อทานมีความจําเปนที่ตองจะแลกเวรเพื่อน

รวมงานของทานมีความเต็มใจที่จะใหแลก 

 

16 

(12.5) 

72 

(56.3) 

30 

(23.4) 

7 

(5.5) 

2 

(1.6) 

3.73 0.81 

44.เพื่อนรวมงานใหความรวมมือและชวยเหลือ

เกี่ยวกับงานดวยดี 

 

16 

(12.5) 

85 

(66.4) 

22 

(17.2) 

3 

(2.3) 

2 

(1.6) 

3.85 0.71 

45.เพื่อนรวมงานมักใหทานทํางานแทนเสมอ 0 3 

(2.3) 

58 

(45.3) 

38 

(29.7) 

29 

(22.7) 

3.74 0.83 
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               สําหรับสวัสดิการที่ไดรับในปจจุบัน พบวา สวนใหญของผูตอบแบบสอบถาม เห็นดวยกับ 

สวัสดิการดานคารักษาพยาบาล และวันหยุด สวนเงินเดือนนั้น ประมาณหนึ่งในสามเห็นวามีความ

เหมาะสมดีแลวแตอีกเกือบหนึ่งในสามตอบวาไมแนใจ และในดานคาตอบแทนคาเวรและคาลวงเวลา

นั้นมีผูตอบแบบถามไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งวาเหมาะสมรวมกันมีถึงรอยละ 45.4 

 

ตาราง 12 คะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการทํางาน ดานสวัสดิการของกลุม 

       ตัวอยาง 

 
ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) Mean S.D. 

 เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

สวัสดิการ 
 

46.สวัสดิการดานคารักษาพยาบาลมีความเหมาะสม 

 

 

 

6 

(4.7) 
 

 

 

69 

(53.9) 

 

 

33 

(25.8) 

 

 

16 

(12.5) 

 

 

4 

(3.1) 

3.16 

 

3.44 

0.93 

 

0.88 

47.เงินเดือนที่ ได รับเหมาะสมกับปริมาณงานที่

รับผิดชอบอยู 

 

2 

(1.6) 

44 

(34.4) 

40 

(31.3) 

32 

(25) 

10 

(7.8) 

2.96 0.98 

48.องคกรมีการจัดกิจกรรมดานกีฬาและสังคมไม

เพียงพอกับพนักงาน 

 

5 

(3.9) 

 

19 

(14.8) 

 

43 

(33.6) 

58 

(45.3) 

3 

(2.3) 

3.27 0.88 

49 สวัสดิการเกี่ยวกับวันหยุด เชน วันลา วันพักรอน 

วันหยุดประจําปมีความเหมาะสม  

 

4 

(3.1) 

69 

(53.9) 

31 

(24.2) 

20 

(15.6) 

4 

(3.1) 

3.38 0.89 

50.คาตอบแทนคาเวร  และคาลวงเวลามีความ

เหมาะสม 

3 

(2.3) 

33 

(25.8) 

34 

(26.6) 

45 

(35.2) 

13 

(10.2) 

2.75 1.02 
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                   ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เห็นวา สภาพแวดลอมโดยรวมในการทํางาน เชน สถานที่ 

อุปกรณอํานวยความสะดวก และ สาธารณูปโภคพื้นฐานตางๆ (เชน น้ําดื่ม หองน้ําสะอาด หองอาหาร) 

มีความเหมาะสมดีแลว อยางไรก็ตาม กวาหนึ่งในสาม ยังไมแนใจถึงความปลอดภัยและความเสี่ยง

ของสถานที่แยกขยะภายในแผนก และรอยละ 36 ที่ไมแนใจรวมกับไมเห็นดวยเกี่ยวกับอุปกรณ/

เครื่องมือสําหรับการทํางานที่เหมาะสมและเพียงพอ 

 

ตาราง 13 คะแนนเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของแรงจูงใจในการทํางาน ดานสภาพแวดลอมใน 

        การทํางานของกลุมตัวอยาง 

 
ขอคําถาม ระดับความคิดเห็น (จํานวนและรอยละ) Mean S.D. 

 เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

  

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
 

51.สถานที่ทํางานของทานมีความเปนสัดสวน

เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

 

 

 

 

16 

(12.5) 

 

 

 

96 

(75) 

 

 

 

12 

(9.4) 

 

 

 

4 

(3.1) 

 

 

 

0 

3.74 

 

 

3.96 

0.83 

 

 

0.58 

52.ทานมีอุปกรณ/เครื่องมือสําหรับการทํางานที่

เหมาะสมและเพียงพอ 

 

7 

(5.5) 

70 

(54.7) 

33 

(25.8) 

13 

(10.2) 

5 

(3.9) 

3.47 0.89 

53.ทานมีความรูสึกวาสถานที่แยกขยะในแผนกมี

ภาวะเสี่ยงสูงและไมมีความปลอดภัย 

 

7 

(5.5) 

11 

(8.6) 

48 

(37.5) 

 

20 

(15.6) 

49 

(38.3) 

3.83 1.04 

54.มีสาธารณูปโภคพื้นฐานตางๆเชน น้ําด่ืม หองน้ํา

สะอาด หองอาหารอยางเหมาะสม 

 

19 

(14.8) 

81 

(63.3) 

18 

(14.1) 

8 

(6.3) 

2 

(1.6) 

3.83 0.81 

55.ในหนวยงานของทานมีการจัดระบบโทรศัพท 

โทรสารที่สะดวกตอการปฏิบัติงาน 

9 

(7) 

81 

(63.3) 

25 

(19.5) 

8 

(6.3) 

5 

(3.9) 

3.63 0.85 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปลายผลและขอเสนอแนะ 

 
สรุปผลการวิจัย 
            การศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการ

ทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล การศึกษาครั้งนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 132 คน และไดรับแบบสอบถามคืนมาทั้งหมด 

128 ชุด (อัตราตอบกลับ รอยละ 97) 

            ผลการศึกษา สรุปไดดังนี้ 

              1. ดานขอมูลทั่วไป กลุมตัวอยางทั้งหมดเปนพยาบาลระดับปฏิบัติการ โดยเฉลี่ยมีอายุ 26 ป 

(คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 5.70) ทํางานในแผนก ICU มากที่สุด รองลงมาเปน CCU (รอยละ 20.3 และ 

12.5 ตามลําดับ) สวนใหญทํางานในโรงพยาบาลนอยกวา 5 ป (คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 12.68) 

มากกวารอยละ 80 ของกลุมตัวอยาง มีรายไดระหวาง 20,001-35,000 บาท สวนใหญมีภูมิลําเนาใน

ตางจังหวัดและสถานภาพโสด 

              2. แรงจูงใจในการทํางานของพยาบาล ซึ่งประกอบดวย 2 ปจจัยหลัก คือ ปจจัยกระตุน  

(5 มิติ คือ ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ 

ความกาวหนาและโอกาสเจริญกาวหนา) และ ปจจัยบํารุงรักษา (6 มิติ  คือ ความมั่นคงในงาน 

นโยบายหลักขององคกร หัวหนางาน เพื่อนรวมงาน สวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทํางาน) โดย

ภาพรวมแลวพยาบาลมีแรงจูงใจอยูในระดับปานกลางคอนไปทางระดับสูง ดานปจจัยกระตุนอยูใน

ระดับสูงเชนกัน แตปจจัยดานการบํารุงรักษาอยูในระดับปานกลาง  ถึงแมวา คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ

ปานกลางและสูงแตพบวายังมีบางประเด็นที่มีคะแนนนอย เชน ดานสวัสดิการ การแกไขปญหาดวย

ตนเอง และกฎระเบียบขององคกร ซึ่งอาจจะนําไปพิจารณาเพื่อปรับปรุงแกไขในการบริหารงานบุคคล

เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานในโรงพยาบาลตอไป 

 

 อภิปรายผล 

         ผลการศึกษาครั้งนี้แสดงใหเห็นวาแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลอยูในระดับปานกลาง 
(3.65 ±0.72)  เมือแยกเปน 2 ดาน คือ ปจจัยกระตุนและปจจัยบํารุงรักษามีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับ

มากและปานกลางตามลําดับ (3.74±0.08 และ 3.58 ± 0.21)  ถึงแมวา โดยรวมคะแนนเฉลี่ย อยูใน

ระดับปานกลางคอนขางมาก แตเมื่อพิจารณารายขอและรายดานพบวายังมีประเด็นที่นาสนใจที่แสดง

ใหเห็นวากลุมตัวอยางยังไมเห็นดวยหรือไมแนใจซึ่งอาจสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานในโรงพยาบาล 
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ดังนั้นโรงพยาบาลอาจจะพิจารณาประเด็นเหลานี้เพื่อปรับปรุงหรือสรางความเขาใจเพื่อใหผูปฏิบตังิาน

มีความเขาใจมากขึ้น เพื่อใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน จากผลการวิเคราะหพบวาคะแนนในปจจัย

กระตุนอยูในระดับมาก (สูง)  แสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางมีความพึงพอใจตอดานตางๆ ในงานที่ทําอยู 

ในขณะที่ปจจัยบํารุงรักษามีคะแนนเฉลี่ยต่ํากวาปจจัยกระตุน เมื่อพิจารณาปจจัยนี้พบวาดาน

สวัสดิการมีคะแนนนอยที่สุด  

              ผลการศึกษานี้สอดคลองกับงานวิจัยของ ธัญญนิตย  นาคสินธุ  (2549) ที่ศึกษาปจจัย

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตราด สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดตราด 

ซึ่งสรุปไววาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ มีแรงจูงใจในการทํางานระดับมาก 

(คาเฉลี่ย 3.70) ซึ่งในปจจัยกระตุนดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานความสําเร็จของงานในหนาที่   สวน

ปจจัยบํารุงรักษาหรือปจจัยค้ําจุนนั้น ดานที่มีคะแนนสูงสุดคือ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลใน

หนวยงาน เชนเดียวกับการศึกษาของ อัจฉรา  มั่นหาญ  (2545)  ไดวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวาง

ความพึงพอใจในงานกับการปฏิบัติงานพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดลพบุรี 

ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจในงานโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง 

             โรงพยาบาลในการศึกษานี้มีนโยบายเนนใหบุคลากรจากทุกฝายรวมทั้งพยาบาลมีสวนรวม

เปนคณะทํางานเพื่อพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาล ซึ่งนอกจากเปนการพัฒนางานแลวยังอาจสงผล

ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกมีสวนรวมในการทําใหองคกรประสบความสําเร็จดวย ตัวอยางเชน ทีม

คุณภาพการปฏิบัติการพยาบาล ซึ่งมีบทบาทในการตรวจสอบการปฏิบัติการพยาบาลใหตรงตาม

มาตรฐานพรอมกับเก็บบันทึกขอมูล ในการทํางานมีการเปดโอกาสใหพยาบาลพบกับผูบริหารของ

โรงพยาบาลเพื่อพูดคุย ซึ่งผูบริหารจะไดรับฟงปญหาและความคิดเห็นตางๆของพยาบาล นอกจากนี้ 

โรงพยาบาลยังมีการมอบประกาศเกียรติคุณและรางวัลสําหรับพยาบาลที่ปฏิบัติงานดีเดนเพื่อสราง

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน นอกจากนี้ยังนําไปใชในการประเมินผลประจําปดวย  

             ในดานความสําเร็จในการทํางาน และลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยูใน

ระดับสูงเชนกัน (3.80± 0.63  และ 3.87 ± 0.60) กลุมตัวอยาง กวารอยละ 95 รูสึกภาคภูมิใจในงานที่

ปฏิบัติอยู นาจะเปนเพราะวิชาชีพพยาบาลเปนการทํางานที่ชวยเหลือ ดูแล ผูปวย ทําใหหาย/บรรเทา

จากโรคหรืออาการที่เปน ดังนั้นเมื่อไดเห็นผูปวยมีอาการดีข้ึนหรือหายจากโรค จึงมีความสุขและภูมิใจ

ในงานที่ทํา ตามทฤษฎีของเฮอรซเบอร (Herzberg.1971:อางถึงใน สมพงษ สุวรรณจิตกุล.2547:  

81-85) กลาววาเมื่อบุคคลทํางานไดสําเร็จจะเกิดความภูมิใจ ซึ่งสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานและ

ทําใหผลงานออกมามีประสิทธิภาพ แตพบวาสําหรับขอคําถามที่ถามถึงการแกไขปญหาพบวามี

คะแนนเฉลี่ยนอยอาจจะเปนกลุมตัวอยาง มีประสบการณในการทํางานนอย โดยเกือบคร่ึงหนึ่งของ

กลุมตัวอยางทํางานไมถึง 5 ป เมื่อพบปญหา บางครั้งจึงอาจยังไมสามารถตัดสินใจในการแกปญหา
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บางประการ หรือเปนไปไดวาอาจจะยังไมเขาใจในระบบงาน การจัดระบบพี่เล้ียงในการดูแลพยาบาล

ใหมเพื่อที่จะเปนคําแนะนําและคําปรึกษาจะสามารถชวยลดปญหานี้ลงได ซึ่งในโรงพยาบาลมีระบบพี่

เลี้ยงดังกลาวอยูแลวแตมีระยะเวลาเพียง 3 เดือนแรกจึงอาจพิจารณาเพิ่มเวลาเปนอยางนอย 1 ป กลุม

ตัวอยางประมาณรอยละ 10 คิดวาตนเองทํางานมากเกินกวาหนาที่ตองรับผิดชอบและอีก รอยละ 35 

ตอบวาไมแนใจ อาจเปนเพราะวากลุมดังกลาวมีภาระงานอื่นๆที่นอกเหนือจากงานการพยาบาลเชน 

อาจไดรับมอบหมายงานอื่นใหดูแลรับผิดชอบเชน เปนคณะทํางานในระบบคุณภาพการพยาบาล ซึ่ง

งานเกี่ยวกับระบบเอกสารจึงตองใชเวลาในการจัดการงานเอกสารดวยจึงทําใหภาระงานเพิ่มมากขึ้น 

    ดานการยอมรับนับถือ พบวาผูตอบแบบสอบถามเกือบหนึ่งในสามยังไมแนใจวาผลงานเปน

ที่ยอมรับจากหัวหนางาน และมากกวาครึ่งหนึ่งของกลุมตัวอยางที่ไมไดทํางานเปนสมาชิกในทีม

คุณภาพ เชน ทีมพัฒนาคุณภาพกิจกรรมการพยาบาล นอกเหนือจากงานประจําที่ทําอยู การคัดเลือก

ผูปฏิบัติเพื่อเขารวมเปนคณะทํางานตางๆนั้น โดยสวนใหญมักคัดเลือกจากพยาบาลที่มีประสบการณ

การทํางานมานานกวาผูที่มีประสบการณนอย จึงอาจทําใหบางคนที่ไมไดรับการมอบหมายรูสึกวา

ไมไดรับความไววางใจหรือไดรับการยอมรับจากหัวหนางาน มาสโลว. (พาสนา จุลรัตน.2548:201-203 

อางอิงจาก Maslow.1987) ไดแบงความตองการไววา คนเรามีความตองการใหสังคมยกยองตนเองมี

คนนับหนาถือตามีเกียรติยศชื่อเสียง มีการยอมรับนับถือซ่ึงการยอมรับนับถือถือเปนสวนหนึ่งของ

แรงจูงใจสําหรับปจจัยกระตุน  

                กลุมตัวอยางสวนใหญ (รอยละ 38) คิดวาโรงพยาบาลมีกฎระเบียบมากทําใหไมสามารถ

พัฒนางานได อาจเพราะระบบการทํางานตองทําตามลําดับข้ันตอนเนื่องจากเปนองคกรใหญ ใน

ประเด็นนี้ควรมีการทําการคนหาสาเหตุเพิ่มเติมเพื่อแกไขปรับปรุง ตามทฤษฏีของปจจัยแรงจูงใจดาน

ตัวกระตุนนั้นควรมีการเปดโอกาสใหพยาบาลทุกคนมีสวนรวมและรับผิดชอบในงานคุณภาพตางๆที่มี

อยูเพื่อใหแสดงความสามารถที่มีอยูอยางเต็มที่ ในดานบํารุงรักษานั้นเมื่อพยาบาลไดรับโอกาสในทีม

สุขภาพทําใหมีความภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งในทีมและเปนที่ยอมรับของทุกคน ถึงแมการเปนสมาชิกทีม

จะไมไดรับรางวัลตอบแทนเปนตัวเงินก็ตามแตสามารถในไปใชในการประเมินผลประจําปได 

               จากผลการศึกษา พบวาในดานความกาวหนาและโอกาสเจริญกาวหนามีคะแนนเฉลี่ยอยูใน

ระดับสูง(3.88 ± 0.75) ซึ่งเปนดานที่มีคะแนนสูงที่สุด นาจะเปน เพราะ โรงพยาบาลมีการจัดทํา

แผนพัฒนาบุคลากรอยางชัดเจนทั้งในดานการสนับสนุนการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นหรืออบรมระยะ

ส้ันเพื่อเพิ่มพูนความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง การลาศึกษาตอยังสามารถไดรับเงินเดือนดวย  นอกจากนี้ 

ยังมีการจัดอบรมภายในโรงพยาบาลอยางสม่ําเสมอใหแกพยาบาลเพื่อฝกฝนทักษะทางการพยาบาล 

เชน เร่ืองการกูชีพผูปวย การบริหารยา การบริหารความเสี่ยงดานการติดเชื้อ ซึ่งสามารถเห็นไดอยาง
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เปนรูปธรรม ดังนั้น จึงทําใหกลุมตัวอยางสวนใหญเกิดความรูสึกวาไดรับการพัฒนาทางวิชาการและมี

ความกาวหนาในการทํางาน 

              ปจจัยบํารุงรักษาในแตละดานอยูในระดับปานกลางยกเวนดานสวัสดิการ อาจเพราะวา

โรงพยาบาลที่ทําการศึกษานี้เปนโรงพยาบาลเอกชนที่ประกอบกิจการมานานกวารอยป ถือเปนองคกร

ที่มีความมั่นคงและเปนที่นาเชื่อถือ อีกทั้งมีการประกาศวิสัยทัศน พันธกิจตลอดจนนโยบายการทํางาน 

ใหพนักงานไดรับทราบอยางชัดเจน ทําใหพยาบาลที่ปฏิบัติงานรูสึกวามีความมั่นคงในการปฏิบัติงานที่

องคกรนี้มี อยางไรก็ตาม ในดานการสนับสนุนดานขวัญกําลังใจนั้นยังมีผูตอบวาไมแนใจถึงรอยละ 32 

อาจเปนเพราะวากลุมตัวอยางมีความคาดหวังในเรื่องคาตอบแทนเชน โบนัส แตไมเปนไปตามที่

คาดหวังไว เนื่องจากองคกรนี้เปนโรงพยาบาลแบบไมมุงแสวงหากําไร ทําใหการพิจารณาเงินโบนัสเปน

ตามสวนของรายไดของโรงพยาบาลซึ่งอาจจะไมสูงเทาโรงพยาบาลเอกชนแหงอื่นๆ สวนใหญของ

ผูตอบแบบสอบถาม มีความพึงพอใจกับสวัสดิการดานคารักษาพยาบาลและเงินเดือนนั้น ในขณะที่

คาตอบแทนคาเวรและคาลวงเวลานั้นมีผูตอบแบบสอบถามที่ไมเห็นดวยและไมเห็นดวยอยางยิ่งวา

เหมาะสมรวมกันถึงรอยละ45 ทั้งนี้อาจเปนเพราะมีการเปรียบเทียบอัตราคาตอบแทนกับพยาบาลใน

โรงพยาบาลเอกชนแหงอ่ืนที่สูงกวา ประกอบกับคาครองชีพที่สูงมากในปจจุบัน จึงทําใหกลุมตัวอยาง

รูสึกวาคาตอบแทนที่ไดไมเพียงพอ โรงพยาบาลอาจมีการการพิจาณาเพิ่มเงินคาตอบแทน โดยเฉพาะ

ในกลุมที่ทํางานมาเปนเวลานานเพื่อสรางความผูกพันระหวางพนักงานและองคกร นอกจากนี้ เมื่อถาม

วา “ทานมั่นใจวาจะปฏิบัติงานในหนาที่นี้ไดนานเทาที่ทานตองการ” พบวาประมาณหนึ่งในสามไม

แนใจ อาจเปนไปไดวากลุมตัวอยางในการศึกษานี้ มากกวาครึ่งหนึ่งมีอายุนอยกวา 30 ป จึงเปนวัยที่

พรอมจะเปลี่ยนแปลงถามีทางเลือกที่ดีหรือรายไดที่ดีกวา ซึ่งในการศึกษาของปริญดา (2550)  

ที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับอิทธิพลของแรงจูงใจตออัตราการเขาออกของพนักงาน: กรณีศึกษาบริษัท 

บุคคอรนเนอร จํากัด พบวา ปจจัยที่มีผลตออัตราการเขาออกของพนักงาน ไดแก เพื่อนรวมงาน 

หัวหนางาน หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย เงินเดือนและโบนัส 

               การทํางานในองคกรขนาดใหญเพื่อนรวมงานและหัวหนางานถือเปนปจจัยที่สําคัญเพราะ

เปนผูที่สามารถใหความชวยเหลือหรือเปนที่ปรึกษาได คาเฉลี่ยของคะแนนใน 2 ดานนี้มีคาระดับปาน

กลาง (3.64±0.78 และ 3.63±0.72) กลุมตัวอยางซึ่งเปนพยาบาลที่จบจากวิทยาลัยของโรงพยาบาล

เอกชนแหงนี้ จึงทําใหรูจักกันมากอนเนื่องจากเปนรุนพี่ รุนนองในสถาบัน จึงทําใหมีความสัมพันธที่ดี

และการชวยเหลือเกื้อกูลกัน   สวนคะแนนความเห็นตอหัวหนาแผนก โดยรวมทุกขอมีคะแนนสูง 

ยกเวน “หัวหนาแผนกมักไมยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน”  ที่มีคะแนนเฉลี่ยเพียง 2.52 แสดงใหเห็น

วาในประเด็นนี้นาจะตองมีการปรับปรุงการติดตอส่ือสารเพื่อใหมีผูปฏิบัติงานและหัวหนามีความเขาใจ

กันมากขึ้น         
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               ความเห็นตอสภาพแวดลอมในการทํางานในโรงพยาบาล พบวา ถึงแมมีคะแนนเฉลี่ยอยูใน

ระดับสูง แตในประเด็นความปลอดภัยและความเสี่ยงของสถานที่แยกขยะนั้น มีถึงหนึ่งในสามของ

ผูตอบแบบสอบถามที่ไมแนใจถึงความปลอดภัยและความเสี่ยงของสถานที่แยกขยะภายในแผนก  

ขยะสวนใหญเปนขยะชนิดติดเชื้อซึ่งการแพรกระจายเชื้อนั้นไดทั้งการสัมผัสและกระจายในอากาศจึง

อาจเปนเหตุใหมีความกังวลในเรื่องความไมปลอดภัยของสิ่งแวดลอม ดานสภาพแวดลอมในการ

ทํางานนี้เปนสวนหนึ่งของปจจัยดานบํารุงรักษาที่สําคัญอยางยิ่งเพราะ หากผูปฏิบัติงานรูสึกวาการ

ทํางานไมมีความปลอดภัยอาจจะเปนสาเหตุใหตัดสินใจเปลี่ยนงานได         

  แรงจูงใจในการศึกษานี้ประกอบดวย  2 ปจจัย คือ  ปจจัยกระตุน  ซึ่งมี 5 มิติ  ไดแก 

ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบความกาวหนาและ

โอกาสเจริญกาวหนา ซึ่งปจจัยกระตุนนี้จะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ดังนั้นคะแนน

ในสวนนี้มีคามาก หมายความวา พยาบาลมีความพอใจในการทํางานอยูในระดับสูง และอีกปจจัยหนึ่ง

คือปจจัยบํารุงรักษา มี 6 มิติ ไดแกความมั่นคงในงาน นโยบายหลักขององคกร หัวหนางาน เพื่อน

รวมงาน สวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทํางาน ที่เปนปจจัยที่ชวยใหพยาบาลยังคงทํางานอยูและยัง

รักษาไวไมใหลาออก หากไมมีส่ิงเหลานี้หรือไมไดจัดหาให อาจจะสงผลใหพยาบาลไมพอใจและไมมี

ความสุขในการทํางาน ซึ่งจากการศึกษานี้จะพบวาพยาบาลมีความไมพึงพอใจในดานสวัสดิการมาก

ที่สุดอยางไรก็ตามการที่บุคคลพอใจในงานไมไดหมายความวาคนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไป  แตถา

คนใดมีแรงจูงใจในการทํางานแลวคนนั้นจะตั้งใจทํางานใหเกิดผลดีได  ดังนั้นจึงองคกรตองหาทาง

สรางแรงจูงใจแกพนักงาน  

             “ จากผลการศึกษาครั้งนี้ พบวา บางดานควรมีการปรับปรุงแกไข เพราะอาจจะยังไม

เพียงพอกับความตองการของพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยู เชน” 

                    1. ปจจัยกระตุน เชน มีการสงเสริมระบบพี่เล้ียงใหมากขึ้นโดยเพิ่มระยะเวลาจากเดิม 3 

เดือนเปนอยางนอยหนึ่งปที่ตองดูแลพยาบาลจบใหม ควรมีการเปดโอกาสใหพยาบาลไดมีสวนรวมใน

การเปนสมาชิกทีมคุณภาพตางๆใหเทาเทียมกันและการอธิบายวิธีการประเมินผลการทํางานใหเขาใจ

ความหมายที่ตรงกันลดปญหาความเขาใจผิดเรื่องการประเมินไมเปนธรรม  

                    2. ปจจัยบํารุงรักษา ผูบริหารควรมีการสงเสริมและเปดโอกาสใหพยาบาลเขามามีสวน

รวมแสดงความคิดเห็นในแผนการปฏิบัติงานพยาบาลและแผนงานที่สําคัญของแผนก สวนในดาน

สวัสดิการเดือน คาตอบแทนคาเวรและคาลวงเวลา ผูบริหารควรมีการพิจารณาปรับปรุงคาตอบแทนให

ดีข้ึนตามการเปลี่ยนแปลงของภาวะเศรษฐกิจ 
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ขอเสนอแนะจากการวิจัยในครั้งตอไป 
 การศึกษาในครั้งตอไปอาจมีการเก็บขอมูลดวยวิธีการสัมภาษณเพื่อใหไดขอมูลเชิงลึก ที่จะ

สามารถนําไปใชประโยชนไดมากยิ่งขึ้น  

 



39 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



40 

 

บรรณานุกรม 
    
กิ่งแกว ทรัพยพระวงค. (2536). จิตวิทยาทั่วไป. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 

กิตติพงษ  เลศิเลียงชัย.  (2553). ปจจัยทีม่ีผลตอประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน 

             บริษัทนวโลหะไทย จํากัด.  วทิยานพินธ บธ.ม.  (บริหารธุรกิจ). ชลบุรี: บัณฑิตวิทยาลยั  

                มหาวทิยาลยับูรพา. ถายเอกสาร. 

กรองจิตต  พรหมรักษ. (2525). แรงจูงใจในการทํางานบรรณารักษหองสมุดโรงเรียน   

             มัธยมศึกษาที่ไดรับรางวัล.  ปริญญานิพนธ  กศ.ม.  กรุงเทพฯ:  บัณฑิตวทิยาลยั   

                มหาวทิยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร. อัดสําเนา.   

คิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  (2539).  องคการและการจัดการ.  กรุงเทพฯ:  พัฒนาศึกษา. 

ชาญชัย  อาจนิสมาจาร.  (2551).  ทฤษฎีการบริหาร.  กรุงเทพฯ:  ปญญาชน. 

ณกมล  กิจวฒันไพบูลย.  (2552).  ปจจัยที่สงผลตอแรงจูงใจในการทาํงานใหสําเร็จของ 

             พนกังานบริษทัเทอรูโม (ประเทศไทย) จํากัด.  สารนิพนธ กศ.ม. 

                กรุงเทพฯ:  บัณฑิตวทิยาลยั  มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมติร. อัดสําเนา. 

ธัญญนิตย  นาคสินธุ.  (2549).  ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานพยาบาล 

             วิชาชีพโรงพยาบาลตราด.  วทิยานพินธ กจ.ม.  ชลบุรี:  บัณฑิตวิทยาลยั   

                มหาวทิยาลยับูรพา.  ถายเอกสาร.  

นิพนธ  ศิริธร. (2523). พฤติกรรมองคการกับแรงจูงใจในการทํางาน. กรุงเทพฯ: โรงพิมพ     

                 ไทยวัฒนาพาณิชย 

นพคุณ  ชอบดี.  (2548). การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการกับแรงจูงใจ 

             ในการทาํงานของพนักงานบรษิัทวจิัยการตลาด.  ปริญญานพินธ       

                กศ.ม.  กรงุเทพฯ:  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวโิรฒ ประสานมิตร.  

                อัดสําเนา. 

นฤมล  วินิจวงษ. (2546).  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมบริษัท Infonet  

            Thailand.  สารนิพนธ  กศ.ม.  (ธุรกิจศึกษา).  กรุงเทพฯ:  บัณฑิตวิทยาลัย 

                มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ประสานมิตร.  อัดสําเนา. 

ปริญดา ตันติเสวี (2550). การศึกษาอทิธพิลของแรงจูงใจตออัตราการเขาออกของพนกังาน:                 

             กรณีศึกษา บริษทั บุคคอรนเนอร จํากัด. สารนิพนธ ศศม. (ภาษาอังกฤษธุรกิจเพื่อ       

               การสื่อสารนานาชาติ) กรุงเทพฯ:  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  

               ประสานมิตร.อัดสาํเนา. 

 



41 

 

พะยอม วงศสารศรี. (2543). องคการและการจัดการ. กรุงเทพฯ: โรงพมิพพรานนกการ   

              พิมพ. 

พาสนา จุลรัตน. (2548). จิตวิทยาการศึกษา. ภาควิชาการแนะนําและจิตวิทยาการศึกษา  

              คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนคริทรวิโรฒ. 

วาสนา  กล่าํรัศมี.  (2553).  ปจจัยแรงจงูใจที่มีอิทธิพลตอความทุมเทในการทํางานของ 

           พนักงาน : กรณีศึกษาบริษทัทอสงปโตรเลียมไทย จาํกัด (แทปไลน).  วทิยานิพนธ 

              ปริญญาโท  บธ.ม.  ชลบุรี: บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยับูรพา. ถายเอกสาร.  

ศิริโสภาคย บรูพาเดชะ. (2528). แรงจูงใจกับการทํางาน. กรุงเทพฯ: ธีระฟลมและไซเท็กซ. 

สมพงษ  เกษมสิน. (2531). การบริหารงานบุคคลยุคใหม.  กรุงเทพฯ:  ไทยวัฒนาพานิช.              

สมพงษ  สุวรรณจิตกุล. (2547).  รวมความคิด 45 กูรู.  กรุงเทพฯ: นําอักษรการพมิพ. 

สมยศ  นาวีการ. (2540). การบริหารและพฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพฯ:  สํานกัพมิพ 

              ดอกหญา. 

สรอยตระกูล อรรถมานะ. (2545). พฤติกรรมองคการ: ทฤษฎีและการประยุกต. กรุงเทพฯ:   

              สํานกัพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

หรรษา สุขการ. (2538). ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจจากความคาดหวังในการทํางานกับ    

           ความพึงพอใจในงานพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานคร.         

               วิทยานิพนธ พย.ม. กรุงเทพฯ:  บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.   

อัจฉรา มั่นหาญ. (2545). ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับการปฏิบัติงาน 

           พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชมุชน จงัหวัดลพบุรี.วทิยานพินธ พย.ม.  

           ชลบุรี: บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา. 

อํานวย แสงสวาง. (2544). การัดการทรัพยากรมนุษย.  กรุงเทพฯ: อักษราพพิัฒน. 

อารีย พันธมณี. (2546). จติวิทยาสรางสรรคการเรียนการสอน.  กรุงเทพฯ:  ใยไหม. 

Abraham Harold maslow,Robert frager. (1987). Motivation and Personality. 

               New York: Harper & Row Publisers Inc. 

Herzberg, F (1966). Work and the nature of man Cleveland, OH World Book. 

Spoanulding,Chery.IL. (1992). Motivation in the classroom. New York: Mc Graw-Hill,Inc. 
 
 

 



42 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



43 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามทีใ่ชในการวิจัย  
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แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย  
แบบสอบถาม 

 
แรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
คําชี้แจง : แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

งานวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งในการศึกษาหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการองคกรเภสัชกรรม  

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ขอมูลที่ไดจากการวิจัยนี้จะไมมีการเปดเผยชื่อผูตอบ ดังนั้น จึงไมมีผลกระทบ

ใดๆตอตัวทาน  การวิเคราะหขอมูลเปนการทําในภาพรวม ผลที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจะไดนําเสนอผล

ใหแกฝายการการพยาบาลเพื่อที่จะไดนําไปใชพิจารณาในการวางแผนการบริหารงานบุคคลจึงใครขอความ

อนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามตามความรูสึกที่แทจริงของทานและโปรดทําทุกขอ  ขอขอบคุณที่

ใหความรวมมือมา ณ โอกาสนี้  

 

กรุณาใสเครื่องหมาย /  ลงใน (   ) ท่ีตรงกับขอมูลของทาน 

แบบสอบถามมี 2 สวน คือ 

 สวนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม   

 สวนที่ 2 ความคิดเห็นตอแรงจูงใจในการทํางาน 

สวนที่ 1ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 

1. อายุ............ป 
2. ตําแหนง     

 (   ) พยาบาล 

3. แผนกที่ทานทํางานหนวยงาน.............. 

      3.1 (  ) แผนกICU   3.2 (  ) แผนกCCU    3.3 (  ) แผนกคลอดบุตร    3.4 (  ) แผนกเด็กแรกเกิด 

      3.5 (  ) แผนกผาตัด                3.6 (  ) แผนกผูปวยใน 10           3.7 (  ) แผนกผูปวยใน 11    

      3.8 (  ) แผนกผูปวยใน12        3.9 (  ) แผนกผูปวยใน 14           3.10 (  ) แผนกผูปวยใน 15  
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      3.11 (  ) แผนกผูปวยใน 16     3.12 (  ) แผนกผูปวยใน 17          3.13 (  ) แผนกผูปวยใน 24 

      4.  ระยะเวลาการทํางานพยาบาลในโรงพยาบาล 

 จํานวน................ป 

      5.  รายไดเฉลี่ยตอเดือนโดยประมาณ (เงินเดือน+คาเวร+คาลวงเวลา) 

      (  ) นอยกวา20,000 บาท                            (  ) 20,001 - 35,000 บาท 

(  ) 35,001 - 45,000 บาท                           (  ) 45,001 บาทขึ้นไป 

6.  สถานภาพสมรส 

(  ) โสด                       (  ) สมรส                 (  ) หมาย/หยา/แยกทาง 

      7.   ภูมิลําเนา 

(  ) กรุงเทพ และปริมณฑล                         (  ) ตางจังหวัด  
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สวนที่ 2    ความคิดเห็นตอการทํางานและสิ่งแวดลอมในองคกร 

คําชี้แจง   โปรดอานขอความแลวใหทานใสเคร่ืองหมาย   ลงใน (  ) ที่ตรงกับ  ความ      

คิดเห็นของทานมากที่สุด ซึ่งแบงเปน 5 ระดับไดแก 

 

 

ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็ นด ว ย

อยางยิ่ง 

เ ห็ น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

ดานความสําเร็จในการทํางาน 
1.ทานสามารถปฏิบัติงานไดตามกระบวนการการ

พยาบาลตามเปาหมายที่ทานตั้งไว 

  
   

2.เม่ือเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ทานไมสามารถแกไข

ปญหาไดดวยตัวเอง 

  
   

3.ทานคิดวางานที่ปฏิบัติอยู เปนสวนหนึ่ งที่ ทําให

โรงพยาบาลประสบความสําเร็จ 

  
   

4.ทานมีความภูมิใจในงานทีป่ฏิบัติอยู      

5.ทานรูสึกพึงพอใจที่ผูรวมงานมีสวนสงเสริมใหงานของ

ทานประสบผลสําเร็จ 

  
   

ดานการยอมรับนับถือ 
6.ทานไมไดเปนสมาชิกทีมคุณภาพ(เชนPCT,EBP,QA)

ที่นอกเหนือจากงานประจําที่ทําอยู  

  
   

7.ความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของทานเปนที่ยอมรับ

ของหัวหนางานและเพื่อนรวมงาน  

  
   

8.เพื่อนรวมงานใหการสนับสนุนและชื่นชมในผลงาน

ของทาน 

     

9.ทานสามารถใหคําปรึกษากับเพ่ือนรวมงานที่มาขอ

คําปรึกษาได 
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็ นด ว ย

อยางยิ่ง 

เ ห็ น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

10.ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากหัวหนา  
   

 

ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
11.งานที่ ท านปฏิบัติ อยู ส ง เสริม ให เกิ ดความคิด

สรางสรรค 

 
    

12.ทานทํางานมากเกินกวาหนาที่ตองรับผิดชอบ  
    

13.ทานคิดวาลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูเปดโอกาสใหมี

การพัฒนาศักยภาพทานไดอยางเต็มที่ 

 
    

14.ทานคิดวาลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูมีขอบเขตที่ชัดเจน  
    

15.ทานรูสึกภูมิใจที่ไดชวยเหลือผูอ่ืนใหมีสุขภาพดีขึ้น 
     

ดานความรับผิดชอบ 
16.ทานปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถเพื่อให

บรรลุผลตามเปาหมาย แมวาจะพบปญหา 

     

17.ทานไดรับอํานาจอยางเต็มที่ในการตัดสินใจในงานที่

ทานรับผิดชอบอยู 

 
    

18.โรงพยาบาลมีกฎระเบียบของการทํางานที่เครงครัด 

ทําใหไมสามารถพัฒนางานได 

 
    

19.ทานมีโอกาสในการรวมกําหนดเปาหมายและวิธีการ

ทํางานของทานไดเอง 

 
    

20.ทานมีโอกาสปฏิบัติงานที่ สําคัญและเรงดวนที่

หัวหนามอบหมายใหเสมอ 

 
    

ดานความกาวหนาและโอกาสเจริญกาวหนา 
21.ถึงแมทานจะขยันและตั้งใจทํางานอยางมาก ก็ไมทํา

ใหไดรับการปรับตําแหนงขึ้นไดโดยงาย 
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็ นด ว ย

อยางยิ่ง 

เ ห็ น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

22.การพิจารณาความดีความชอบในหนวยงานของทาน

ไดรับการประเมินอยางยุติธรรม 

  
   

23.ทานไดรับโอกาสใหเขารวมประชุม/อบรม เพื่อพัฒนา

งานที่ทานปฏิบัติอยูสม่ําเสมอ 

     

24.ทานไดรับโอกาสการพัฒนาความรูความสามารถ

เหมาะสมกับงานที่ไดรับ 

  
   

25.หนวยงานของทานสนับสนุนและใหโอกาสทานใน

การศึกษาตอ 

 
    

ดานความมั่นคงในงาน 
26. หากเกิดปญหาขณะปฏิบัติงาน ทานมั่นใจวาจะ

ไดรับการคุมครองดูแลจากองคกร 

 
    

27.ทานมีความรูสึกวาองคกรของทานมีความมั่นคง  
    

28.ทานไมมั่นใจวาจะปฏิบัติงานในหนาที่นี้ไดนานเทาที่

ทานตองการ 

  
   

29.ทานไดรับการสนับสนุนทางดานขวัญกําลังใจเปน

อยางดี 

 
    

30.ทานคิดวาเมื่อทานตองการโยกยาย หนวยงานทาน

จะไดรับการพิจารณาอยางเปนธรรม 

     

ดานนโยบายหลักขององคกร 
31.องคกรมีนโยบายและระเบียบปฏิบัติงานที่ไมเอารัด

เอาเปรียบตอพนักงาน 

 
    

32.องคกรมีนโยบาย มาตรการ วิธีการในการสรางขวัญ 

และกําลังใจใหพนักงาน 

 
    

33.องคกรมีการเปดโอกาสใหพนักงานรวมแสดงความ

คิดเห็นตอการพัฒนาและปรับปรุงงานในหนวยงาน 
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็ นด ว ย

อยางยิ่ง 

เ ห็ น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

34.องคกรของทานมีนโยบายและระเบียบในการ

ปฏิบัติงานที่เอ้ือใหการทํางานสะดวกขึ้น 

     

35.องคกรมีนโยบายและการบริหารงานที่ไมชัดเจน      

ดานหวัหนาแผนก                                        36.

หัวหนาแผนกมักไมยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน 

     

37.หัวหนาแผนกมีความยุติธรรมในการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

 
    

38.หัวหนาแผนกมีวิธีการแกไขปญหาในหนวยงานดวย

ความเหมาะสม 
     

39.หัวหนาแผนกมักตักเตือนเมื่อทานทําผิดตอหนาผูอ่ืน

เสมอ 

     

40.หัวหนาแผนกเปดโอกาสใหท านไดนําความรู

ความสามารถมาใชไดอยางเต็มที่ 
     

ดานเพื่อนรวมงาน 
41.เพื่อนรวมงานของทานมีความสามัคคีไมแบงพวก 

     

42.เพื่อนรวมงานยอมรับความรูความสามารถของทาน

ที่มีอยู 
     

43.เมื่อทานมีความจําเปนที่ตองจะแลกเวรเพื่อน

รวมงานของทานมีความเต็มใจที่จะใหแลก 

     

44.เพ่ือนรวมงานใหความรวมมือและชวยเหลือเกี่ยวกับ

งานดวยดี 

 
    

45.เพื่อนรวมงานมักใหทานทํางานแทนเสมอ  
    

ดานสวัสดิการ 
46.สวัสดิการดานคารักษาพยาบาลมีความเหมาะสม 

 
    

47.เ งิ น เดื อนที่ ไ ด รับ เหมาะสมกับป ริมาณงานที่      
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ขอความ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็ นด ว ย

อยางยิ่ง 

เ ห็ น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

รับผิดชอบอยู 

48.องคกรมีการจัดกิจกรรมดานกีฬาและสังคมไม

เพียงพอกับพนักงาน 

     

49 สวัสดิการเกี่ยวกับวันหยุด เชน วันลา วันพักรอน 

วันหยุดประจําปมีความเหมาะสม  

     

50.คาตอบแทนคาเวร และคาลวงเวลามีความเหมาะสม      

ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 
51.สถานที่ทํางานของทานมีความเปนสัดสวนเหมาะสม

กับการปฏิบัติงาน 

     

52.องคกรจัดหาอุปกรณ/เครื่องมือสําหรับการทํางาน 

เชน โทรศัพท คอมพิวเตอร อยางเหมาะสมและเพียงพอ 

     

53.ทานมีความรูสึกวาสถานที่แยกขยะในแผนกมีภาวะ

เสี่ยงสูงและไมมีความปลอดภัย 

     

54.มีสาธารณูปโภคพ้ืนฐานตางๆเชน น้ําดื่ม หองน้ํา

สะอาด หองอาหารอยางเหมาะสม 

     

55.ในหนวยงานของทานมีการจัดระบบโทรศัพท 

โทรสารที่สะดวกตอการปฏิบัติงาน 

     

 

โปรดระบุความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติมของทานเพื่อใชในการปรับปรุงในดานตางๆใหดีขึ้นกวาใน

ปจจุบัน 
……………………………………………………………………………………………………………...……
…………………………………………………………………………………………………….. 
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