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 การวิจัยครั้งน้ีมีความมุงหมายเพื่อ 1) เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจากการประเมิน
ของตนเอง  และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาของพยาบาลประจําการ  
ที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  และพยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
2) ศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาลประจําการ กับขวัญ
ในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาของพยาบาลประจําการ 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  คือ  พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในคณะ
แพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี ซ่ึงไดมาจากการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) จํานวนทั้งสิ้น 172 คน 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ
ของพยาบาลประจําการ แบบวัดขวัญในการปฏิบัติงาน แบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แบบวัดผล
การปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเองและ แบบวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชา 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ การทดสอบคาที (t-test) และการวิเคราะหความ
แปรปรวน 3 ทาง (Three-way analysis of variance) 
 ผลการวิจัยสรุปไดดังน้ี 
 1.  พยาบาลประจําการที่ มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา ไมแตกตางกับ พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย  
 2. เม่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ กับขวัญในการปฏิบัติงาน 8 องคประกอบ ไดแก  ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่
ปฏิบัติ, ความสัมพันธกับผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา, ความมั่นคงปลอดภัย, สถานภาพและ
การยอมรับ, โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน, สภาพการปฏิบัติงาน, ความเปนสวนหนึ่งของ
หนวยงาน, เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ (โดยแยกวิเคราะหทีละองคประกอบ) 
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการ



ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาของพยาบาลประจําการ พบวา พยาบาล
ประจําการที่ มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญใน
องคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงาน
จากการประเมินของผูบังคับบัญชาสูงกวา พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานต่ํา  แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ต่ํา  นอกจากนี้ ไมพบปฏิสัมพันธระหวางสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ กับขวัญในการปฏิบัติงานในองคประกอบอ่ืนๆ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่มีผลตอผล
การปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชาของพยาบาลประจําการ 
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 The purposes of this research were  1) to compare the work performance from 
self-assessment and the work performance from assessment by the superior 
(official/employee) of staff nurses (official/employee) and 2) to study the interaction 
effects of working status, performance morale and achievement motivation on 
performance from self-assessment and work performance from assessment by the 
superior. 
 The sample for this research included 172 staff nurses, the Faculty of 
Medicine in Ramathibodi Hospital. They were drawn by purposive sampling technique. 
The instruments for collecting the data were  a) Inquiry Form in Working Status, b) 
Measurement Form of Performance Morale, c) Measurement Form of Achievement 
Motivation and  d) A Form for measuring work performances from the report on self-
assessment and the assessment by superior. The statistical procedures for analyzing 
the data were t-test and three-way analysis of variance. 
 The major findinds indicated that the staff nurses having employee status and 
the staff nurses having official status were not found to have a significant difference in 
work performance from self-assessment and work performance from assessment by the 
superior. 
 The interaction effects of working status, the eight factors of performance 
morale (working satisfaction, colleague-superior relation, security, status and 
recognition, chance for growth and advancement in working, working condition, being a 
part of organization, salary, reward and welfare_by separate analysis) and the 
achievement motivation in relation to the work performance from self-assessment and 
the work performance from assessment by superior were found to indicate that the staff 
nurses having a working ststus of university employee had more chance for growth and 
advancement in working and had higher achievement motivation; they had work 
performance from assessment by the superior significantly higher than the staff nurses 



having working status of official who had less chance for growth and advancement in 
working and had lower achievement motivation. It was also found that there was no 
interaction effect of working status of staff nurses, other factors of performance morale 
and achievement motivation on work performance from self-assessment and work 
performance from assessment by superior. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 ปริญญานิพนธฉบับน้ีสําเร็จไดดวยดีเปนเพราะ ผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางยิ่งจาก 
รองศาสตราจารย ดร. นวลละออ สุภาผล ประธานควบคุมปริญญานิพนธ ผูชวยศาสตราจารย 
วัฒนา ศรีสัตยวาจา กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีคาเพื่อให
คําปรึกษา  แนะนํา   ตลอดจนแกไขขอบกพรองตางๆ   ในการทําปริญญานิพนธ   รวมทั้ง
อาจารย 
สมเกียรติ ทิพยทัศน และรองศาสตราจารย อัจฉรา สุขารมณ ที่กรุณาเปนกรรมการสอบปาก
เปลา ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความเมตตาที่ไดรับเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูง 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยทกุทานในภาควิชาจิตวิทยา ที่ไดใหความรู คําแนะนํา
ตางๆ ตลอดระยะเวลาที่ผูวิจัยกําลังศึกษา 
 ขอกราบขอบพระคุณ คณบดีคณะแพทยศาตรศิริราชพยาบาล ที่ใหความอนุเคราะห
ในการพัฒนาเครื่องมือวิจัย คณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี, ประธาน
คณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน และหัวหนาภาควิชาพยาบาลศาสตร ที่อนุญาตใหเก็บ
ขอมูลเพ่ือประกอบการทําปริญญานิพนธ รวมทั้งหัวหนางานการพยาบาลตางๆ  พยาบาล
ประจําการทุกทาน ที่ใหความรวมมือ และชวยอํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 ขอขอบคุณ  คุณสุวรรณา สกประเสริฐ  พยาบาลประจําการ ฝายการพยาบาล งาน
การพยาบาลผูปวยพิเศษ  โรงพยาบาลศิริราช ที่ชวยอํานวยความสะดวกในการเก็บขอมูลเพ่ือ
พัฒนาเครื่องมือวิจัย   คุณปฐมาพร ภิญโญกุล  เจาหนาที่บุคคล  งานการเจาหนาที่  คณะ
แพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี ที่ใหขอมูลเกี่ยวกับบุคลากรที่ใชในการทําวิจัย อาจารย
รักษเกียรติ  จิรันธร  อาจารยประจําคณะเภสัชศาสตร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร   และ คุณ 
อุมาภรณ เซ้ียงพอ นักชีวสถิติ ประจําศูนย HIV-NAT สภากาชาดไทย ที่ไดใหคําแนะนําตางๆ 
เกี่ยวกับสถิติวิจัย และชวยในการวิเคราะหขอมูล 
 ทายสุดผูวิจัยขอขอบพระคุณ พอ แม พ่ี นอง และเพ่ือนๆ ทุกคนที่ใหทั้งกําลังกาย 
และกําลังใจที่ดีตลอดระยะเวลาที่ศึกษาและทํางานวิจัย 
 
            มานวิภา  จิรันธร 
 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 การดําเนินงานของภาครัฐบาลและเอกชนมีความมุงหวังอยางเดียวกัน คือ การระดม
ทรัพยากรการบริหาร เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง ซ่ึงทรัพยากรการบริหาร 
(Administrative Resource)   ที่เปนปจจัยพ้ืนฐานที่สําคัญมี  4  ประการ   รูจักกันในนามของ 
“4 M’s”  ไดแก  คน (Man),  เงิน (Money),  วัสดุสิ่งของ (Materials)  และการจัดการ 
(Management) (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  2539 : 42) ในบรรดาองคประกอบของ
ทรัพยากรการบริหารน้ัน บุคคลถือเปนองคประกอบที่สําคัญอยางยิ่ง เพราะเปนองคประกอบที่
เขาไปสอดแทรกรวมอยูในทุกขั้นตอนของการบริหารงาน ไมวาจะเปนการบริหารงานองคการ 
การบริหารงานคลัง หรือการบริหารงานบุคคลก็ตาม (พรนพ พุกกะพันธ.  2544 : 238)  

การจัดการใหคนรวมมือทํางานอยางมีนํ้าหนึ่งใจเดียวกัน รวมกันทํางานดวยความเต็ม
ใจและพยายามที่จะธํารงไวซ่ึงสัมพันธภาพระหวางสมาชิก กําลังขวัญของหมูคณะเปนสิ่งสําคัญ
ในการบริหารงานอยางมาก การจัดการดานบุคคลที่ดี ก็คือการใชคนใหทํางานที่ดีที่สุดภายใน
ระยะเวลาอันสั้นที่สุด สิ้นเปลืองเงินทองและวัสดุนอยที่สุด และใหทุกคนมีความสุข ความพอใจ
ในการทํางานมากที่สุด ดังน้ันการบริหารงานบุคคลจึงตองใหความสําคัญกับ “ขวัญ” ความรูสึก
ทางจิตใจและอารมณ ซ่ึงถาขวัญของผูปฏิบัติงานดี ความบกพรองในงานจะมีนอย คุณภาพของ
งานยอมสูงขึ้น ดังจะเห็นไดวาในการปฏิบัติงานใดๆ ก็ตามเมื่อคนมีความสบายใจหรือเต็มใจทํา
ก็จะรูสึกเพลิดเพลิน แทนที่จะเห็นเปนสิ่งที่นาเบื่อหนายก็จะกลายเปนสิ่งที่สนุกและสราง
ความสุข ความภูมิใจใหแกเขาดวย และยอมไมอยากใหเกิดความบกพรองขึ้น บุคคลที่กระทํา
เพียงเพ่ือแลกเปลี่ยนกับคาตอบแทน ก็จะเห็นเปนสิ่งที่นาเบื่อหนาย ผลงานที่ไดก็เพียงเทากัน
หรือนอยกวาที่ไดรับคําสั่งหรือมอบหมาย มิหนําซ้ําผลงานของคนที่ขาดขวัญน้ันจะขาดลักษณะ
ที่ดี คือ ขาดหลักประหยัด (Economic)   หลักประสิทธิภาพ (Efficiency)  หลักประสิทธิผล 
(Effectiveness) และขาดหลักความเปนธรรม (Equity) ยอมไมเปนที่ปรารถนาของทุกหนวยงาน 
(แสวง ศิริพัฒน.  2544 : 14) สอดคลองกับการศึกษาของเมโย (สมพงษ เกษมสิน.  2513 : 
289-290 ; อางอิงจาก Mayo.  1927) ที่พบวา คนงานเปนสิ่งมีชีวิตจิตใจ ขวัญเปนสิ่งจําเปนใน
การทํางาน ปริมาณงานที่คนงานจะทําไดมิใชขึ้นอยูกับความสามารถทางกายเพียงอยางเดียว 
หากแตขึ้นอยูกับความรูสึกทางจิตใจดวย ความสามารถ ความชํานาญเฉพาะอยางก็มิใช
หลักประกันวา คนจะทํางานใหเกิดประโยชนสูงสุดเสมอไป บําเหน็จรางวัลทางดานจิตใจเปนสิ่ง
สําคัญที่จะชวยกระตุนใหคนทํางาน และทําใหบุคคลเกิดความสุข ดังน้ันจะเห็นไดวาขวัญเปนสิ่ง
สําคัญในการบริหารงาน มีความเกี่ยวพันกับผลการปฏิบัติงานอยางมาก 



 2

 บุคลากรทางการพยาบาลเปนกลุมบุคคลคณะหนึ่งที่มีความสําคัญและเกี่ยวของกับ
ชีวิตมนุษยในดานการปองกันโรค การสงเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ
ของบุคคล การพยาบาลเปนทั้งศาสตรและศิลป จะอาศัยเพียงความรูทางวิชาการและอุปกรณ
เครื่องมือเครื่องใชอยางดีนั้นยังไมเปนการพอเพียง ยังตองอาศัยความสามารถสวนตัวความ
เฉลียวฉลาด ความรอบคอบ ความชํานาญในการปฏิบัติการพยาบาล รวมทั้งความออนโยน 
ความเสียสละ ความกระตือรือรน มีใจรักในวิชาชีพ พรอมที่จะใหการพยาบาลดวยความตั้งใจ
และสมัครใจรวมกับทีมสุขภาพ เพ่ือบรรลุเปาประสงคของการพยาบาลเปนสําคัญ สิ่งเหลานี้จะ
เกิดขึ้นไดตอเม่ือผูปฏิบัติการพยาบาลมีขวัญที่ดี (ศจี อนันตนพคุณ.  2543 : 218) แตเน่ืองจาก 
ขวัญมิใชเปนสิ่งที่ฝายบริหารจะบันดาลใหมีขึ้นหรือสรางขึ้นไดในเวลาอันรวดเร็วและดํารงอยูได
ตลอดไป หากแตขวัญของเจาหนาที่เกิดขึ้นไดจากการพัฒนาตลอดเวลาอันสืบเน่ืองมาจากการ
วางนโยบาย   การกําหนดระเบียบปฏิบัติงานที่ดี    การปกครองบังคับบัญชาที่ดี   และการจัด 
สวัสดิการที่ดีตลอดจนสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ อีกเปนอันมากซึ่งมีอิทธิพลตอความรูสึกนึกคิดของบุคคล 
(อุทัย หิรัญโต.  2531 : 162) ดังน้ันจึงเปนหนาที่ของผูบริหารการพยาบาลที่จะคอยดูแลเอาใจใส 
ขวัญของบุคลากรทางการพยาบาลอยางสม่ําเสมอ เพ่ือที่จะไดนํามาปรับปรุงเสริมสรางขวัญ
ใหแกบุคลากรทางการพยาบาลในการปฏิบัติงานรวมกับหมูคณะและตอเน่ืองกันตลอดเวลา 
 คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล เปนหนวยงานหนึ่งที่
ไดมีการจัดตั้งขึ้นเพ่ือเปนการตอบสนองนโยบายหลักในการพัฒนาเศรษฐกิจ และสังคมแหงชาติ
ระยะที่ 2 ในอันที่จะผลิตแพทยและพยาบาลเพิ่มขึ้น ภาควิชาพยาบาลศาสตรเปนหนวยงานหนึ่ง
ของคณะฯ ซ่ึงมีเจาหนาที่พยาบาลระดับตางๆ ไดแก หัวหนาพยาบาลแตละแผนก อาจารย
พยาบาล ผูตรวจการพยาบาล ในการปฏิบัติงานทางดานการบริการบนหอผูปวย จะอยูในความ
รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย พยาบาลประจําการ และผูชวยพยาบาล 
 ในสวนของพยาบาลประจําการ จะตองเปนผูที่ไดรับประกาศนียบัตรพยาบาลหรือ 
อนุปริญญาพยาบาลและอนามัยเปนอยางนอย ไดขึ้นทะเบียนประกอบวิชาชีพการพยาบาลใน
ประเทศไทยแลว มีหนาที่หลักดานการบริการพยาบาลบนหอผูปวย โดยเปนผูนําทีม มีหนาที่
ตัดสินใจในปญหาตางๆ และแบงงานแกสมาชิกในทีม รวมมือในดานการศึกษาของนักศึกษา
พยาบาลและนักเรียนผูชวยพยาบาล รับผิดชอบงานที่หัวหนาหอผูปวยมอบหมายใหโดยอยู
ภายใตการควบคุมโดยตรงของหัวหนาหอผูปวย (ภาควิชาพยาบาล.  2534 : 84-88) ดังน้ันจะ
เห็นไดวาพยาบาลประจําการมีหนาที่ความรับผิดชอบสูง ตองทําหนาที่เปรียบเสมือนผูเชี่ยวชาญ
และเปนแบบอยางในการรักษาสุขภาพแกบุคลากรระดับอ่ืนๆ  
 แตจากการศึกษาพบวาสถิติการลาออก  โอนยายของพยาบาลในโรงพยาบาล
รามาธิบดี ระหวางเดือนมีนาคม 2532 - มีนาคม 2536 ซ่ึงมีพยาบาลจํานวน 456 คน โดยเฉลี่ย
จะมีพยาบาลโอนยายประมาณปละ 114 คน เม่ือคิดรวมอัตรากําลังที่ตองเพ่ิมเติมเพ่ือรองรับการ
ขยายงานของหนวยงานเดิมและการเปดหนวยงานใหมจะตองการพยาบาลเพิ่มขึ้นปละ 300 คน 



 3

ในขณะที่ภาควิชาพยาบาลศาสตรสามารถผลิตพยาบาลไดปละ 120 คน ซ่ึงในแตละปไม
สามารถผลิตจํานวนผูสําเร็จการศึกษาไดตามจํานวนที่คาดหวังไว ดังน้ันโดยภาพรวม
โรงพยาบาลจะขาดพยาบาลสะสมปละ 180 คน เพ่ิมขึ้นทุกๆป สะทอนใหเห็นภาพพจนของ
โรงพยาบาลรามาธิบดีตั้งแตป 2536 เปนตนไป เผชิญกับปญหาวิกฤตในการขาดแคลนบุคลากร
พยาบาลอยางมาก    จึงเปนแรงกดดันที่ทําใหบุคลากรที่อยู    ตองทํางานที่มีปริมาณเพิ่มขึ้นแต 
คุณภาพดอยลง และเปนปจจัยที่สงเสริมใหมีการลาออก โอนยายเพ่ิมมากขึ้น นอกจากนี้ สุจินต 
วิจิตรกาญจน และคณะ (2538 : 11) ไดศึกษาความพึงพอใจในงาน ความตั้งใจที่จะยายออกจาก
สถาบัน และออกจากวิชาชีพของพยาบาลในโรงพยาบาลรามาธิบดี พบวา พยาบาลประจําการมี
ความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง สําหรับความตั้งใจที่จะยายออกนั้นพบวาพยาบาล
ประจําการมีความตั้งใจที่จะออกจากโรงพยาบาลรอยละ 66.6 และออกจากวิชาชีพรอยละ 65.1 
ในดานปจจัยการทํานายการยายสถานที่ทํางานของพยาบาลประจําการพบวามี 3 ปจจัย คือ 
สถานภาพของวิชาชีพ (การใหคุณคาของการพยาบาล การตระหนักถึงความสําคัญของตนเอง
ในฐานะวิชาชีพ) คาจางและอัตราเงินเดือน และการสนับสนุนของผูบังคับบัญชา สวนปจจัยที่
ทํานายความตั้งใจที่จะลาออกจากวิชาชีพ คือ สถานภาพของวิชาชีพกับคาจางและอัตรา
เงินเดือน ซ่ึงจากลักษณะดังกลาวแสดงใหเห็นวาสภาพขวัญของพยาบาลในโรงพยาบาล
รามาธิบดีในอดีตอยูในสภาพที่ไมดี ดังที่อุทัย หิรัญโต (2531 : 162) ไดกลาวไววาลักษณะที่บง
บอกถึงสภาพของขวัญในการปฏิบัติงานวาจะสูงหรือต่ํานั้น สังเกตไดจากระดับความสมํ่าเสมอ
ของผลการปฏิบัติงาน สภาพการขาดงานและการลาออกจากงานเปนตน 
 แตเน่ืองจากในชวงปลายป พ.ศ. 2539 ประเทศไทยไดเกิดปญหาภาวะเศรษฐกิจ
ถดถอย ธุรกิจหยุดชะงัก เงินบาทถูกนักเก็งกําไรแสวงหาผลประโยชนอยางรุนแรง จนในวันที่ 2 
กรกฎาคม 2540 รัฐบาลประกาศเปลี่ยนระบบอัตราแลกเปลี่ยนเงินตราเปนแบบลอยตัว ฉุดให
คาเงินบาทตกลงเปนอยางมาก (มอ.สอ.  2541 : 89) ประกอบกับภาวะเศรษฐกิจดานตางๆ 
รุมเราประเทศไทยและประเทศในภูมิภาคนี้ ทําใหประเทศไทยจําเปนตองพ่ึงพาความชวยเหลือ
จากกองทุนการเงินระหวางประเทศ  (IMF : International Monetery Fund)  รวมทั้งธนาคาร
พัฒนา 
เอเชีย (ADB : Asian Development Bank)  ซ่ึงจากภาวะดังกลาวไดมีผลกระทบตอประชาชน
ทุกกลุม ทุกวงการ ผูประกอบวิชาชีพพยาบาลก็เชนกัน กุลยา ตันติผลาชีวะ และสงศรี กิตติรักษ
ตระกูล. (2541 : 2-3) ไดกลาวถึงผลกระทบตอพยาบาลวิชาชีพจากสภาวะเศรษฐกิจถดถอยไว
หลายประการดังน้ี 

1. การลดอัตราการจางลง จากสภาพปญหาเศรษฐกิจของประเทศที่ตองประหยัดลด 
การรับราชการลง ในดานเอกชนนั้นมีการลดการจางงานพยาบาลวิชาชีพ จากจํานวนผูปวย
ลดลง อัตราการครองเตียงนอยลงนั่นเอง 

 2. ลดเงินเดือน  
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3. ลดการฝกอบรม และการลงทุนใหศึกษาตอ แมวาผูบริหารจะเห็นความสําคัญของ 
การพัฒนาบุคลากรก็ตาม แตก็ตองจํากัดเพราะปญหาทางเศรษฐกิจ 
 4. ความตองการพยาบาลเปลี่ยนไปจากความตองการดูแลเปนการใหคําแนะนําและ
คําปรึกษา เพราะในปจจุบันพยาบาลไมใชแคดูแลเทานั้น เม่ือมีปญหาทางเศรษฐกิจเขามา
ผูรับบริการก็เกิดโรคดานความเครียดดวยเชนกัน ดังนั้นพยาบาลตองใหคําแนะนําในดาน
สุขภาพจิตแกผูรับบริการเพิ่มขึ้นมาอีกดวย และยังตองปรับสภาพจิตใจของตนเองดวย เพ่ือที่จะ
ดูแลไดทั้งผูรับบริการและตัวของพยาบาลเองในดานสุขภาพจิต 
 นอกจากนี้ ในดานผลกระทบกับพยาบาลประจําการอีกประการหนึ่ง คือ พยาบาล
ประจําการที่สังกัดคณะแพทยศาสตร ของมหาวิทยาลัยบางแหงนั้นแตเดิมการบริหารงานของ
มหาวิทยาลัยในดานตางๆ อยูภายใตการกํากับดูแลของทบวงมหาวิทยาลัย บุคลากรทุกคน
ปฏิบัติหนาที่ในฐานะเปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย แตจากวิกฤติการณเศรษฐกิจ 
กองทุนการเงินระหวางประเทศ (IMF : International Monetery Fund) รวมทั้งธนาคารพัฒนา
เอเชีย (ADB : Asian Development Bank) ไดเขามาใหคําแนะนําในการปรับปรุงการบริหาร 
ตลอดจนการดําเนินกิจการตางๆ ในประเทศไทย ซ่ึงเง่ือนไขการกูเงินขอหน่ึงกําหนดวา 
ประเทศไทยตองดําเนินการใหทุกมหาวิทยาลัยออกไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล
ภายในป พ.ศ. 2545 และภายในเดือนธันวาคม 2541 จะตองมีมหาวิทยาลัยของรัฐอยางนอย
หน่ึงแหงเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ ซ่ึงมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี ไดออกนอก
ระบบราชการ 
ไปแลวตั้งแตวันที่  6  มีนาคม  2541 ซ่ึงในสวนของมหาวิทยาลัยที่มีคณะพยาบาลศาสตร
รวมอยูดวย เชน มหาวิทยาลัยมหิดลก็มีนโยบายที่จะออกนอกระบบราชการใหเสร็จสิ้นภายในป 
2546 เชนกัน 
 จากสาระสําคัญดังกลาว ทําใหบุคลากรภายในมหาวิทยาลัยของรัฐเกิดการตื่นตัว
เพราะการเปลี่ยนสภาพเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จําเปนตองพ่ึงพาตนเอง ทําให
มหาวิทยาลัยตองรื้อระบบใหม มหาวิทยาลัยมหิดลก็เปนมหาวิทยาลัยหน่ึงที่ตองรับนโยบาย
ขางตน และอยูในระหวางดําเนินการ มีการรางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. ...... 
ขึ้น เพ่ือใชเปนแนวทางในการบริหารงานในมหาวิทยาลัยตอไปและมีการรับเจาหนาที่ใหมใน
บางสวนเปนพนักงานของมหาวิทยาลัย แทนการเปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยดังเดิม 
ในสวนของระเบียบการปฏิบัติงาน คาตอบแทนและสวัสดกิาร การประเมินงานตางๆ เหลานี้ลวน
เปนไปตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงมีกําหนดใชภายในป 2546  
 ซ่ึงจากเหตุผลดังกลาวทําใหมีการเปลี่ยนแปลงในสวนของพยาบาลดังนี้ คือ แตเดิม
นักศึกษาที่จบจากภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี จะถูก
บรรจุเปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยและปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรามาธิบดี แต
หลังจากที่มีการดําเนินการเพ่ือไปสูมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จึงทําใหมีการรับพยาบาลที่จบ
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ใหมเพ่ือบรรจุเปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยสิ้นสุดลงในป 2542 ในปถัดมาพยาบาลที่
จบใหมก็ยังคงปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลรามาธิบดีดังเดิมแตมีสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย ในสวนของระเบียบการปฏิบัติงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ 
การประเมินงานตางๆ เปนไปตามที่มหาวิทยาลัยกําหนด  
 จากการที่ผูวิจัยเคยปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรามาธิบดี มาเปนระยะเวลา 5 ป ซ่ึงเปน
ชวงที่มหาวิทยาลัยเตรียมตัวออกนอกระบบราชการ ผูวิจัยจึงไดเห็นวาในสวนของการ
เปลี่ยนแปลงดังกลาวนาจะมีผลกระทบตอสภาพทางจิตใจและการทํางานของบุคลากร 
โดยเฉพาะพยาบาลทั้งที่ยังอยูในระบบเดิมและระบบใหม จึงมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับผล
การปฏิบัติงานและขวัญในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรามาธิบดี ซ่ึงจาก
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องขวัญในการปฏิบัติงานซึ่งเสนอไวในบทที่ 2 
ปรากฏวามีนักวิชาการที่สนใจศึกษาเรื่องน้ีไวหลายคน ซ่ึงแตละคนไดสรุปถึงขวัญในการทํางาน
ไวตางกัน โดยมีบางองคประกอบที่เหมือนกันและบางองคประกอบที่แตกตางกัน ผูวิจัยจึงได
วิเคราะหและสังเคราะหองคประกอบของขวัญเหลานี้ พบวามีองคประกอบของขวัญอยู 8 
ประการที่ไดรับการกลาวไวรวมกันโดยนักวิชาการทุกคน ดังน้ันผูวิจัยจึงไดนําองคประกอบทั้ง 8 
ประการมาศึกษาเปนตัวแปรในการวิจัยครั้งน้ี ซ่ึงไดแก ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ, 
ความสัมพันธกับผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา, ความมั่นคงปลอดภัย, สถานภาพและการ
ยอมรับ, โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน, สภาพการปฏิบัติงาน, ความเปนสวนหนึ่งของ
หนวยงาน, เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ 
 นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดมีความสนใจเกี่ยวกับเรื่องของ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่มีผลตอการ
ปฏิบัติงานทั้งนี้เน่ืองมาจากการศึกษาของแมคเคลแลนด (สุวิทย แสนสุข. 2544 : 17 ; อางอิง
จาก McClellend. 1961 : 100-111) ที่พบวา  ผูที่จะทํางานไดอยางประสบผลสําเร็จตองมี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับที่สูง ซ่ึงมีสวนชวยใหหนวยงานมีประสิทธิผล และพบวาผูที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะมีลักษณะเดนพิเศษเฉพาะตัว เชน มีความปรารถนาแรงกลาที่จะ
ทํางานใหดีเพ่ือเน้ือแทของความพอใจมากกวาตองการรางวัลจากผลงานนั้น  เปนกลุมคนที่รัก
ความจริงจึงกําหนดเปาหมายการทํางานอยางมีหลักการและเหตุผลโดยที่ทุกเรื่องตองทําไดจริง  
ดังน้ันผูจัยจึงไดนําแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มาศึกษาในการวิจัยครั้งน้ีดวย โดยศึกษาปฏิสัมพันธ
ระหวางสถานภาพในการประกอบวิชาชีพและขวัญในแตละองคประกอบ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ
พยาบาลประจําการ  ทั้งน้ีผลจากการศึกษาวิจัยสามารถนําไปเปนขอเสนอแนะในการปรับปรุง
พัฒนาบุคลากรดานการพยาบาล ของคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี และเปน
แนวทางในการตัดสินใจของผูบริหารในการปรับปรุงนโยบายการบริหารงานบุคลากร รวมถึงการ
ปรับปรุงรางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดลที่จะนํามาใชในการออกนอกระบบตอไป 
 
 



 6

 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังน้ี 
 1.  เพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาของพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือน
ในมหาวิทยาลัย และพยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 2. เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ กับขวัญในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานจาก
การประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาของพยาบาล
ประจําการ 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. เพ่ือไดทราบวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยและ
พยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัยกลุมใดที่มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมิน
ของตนเองและจากการประเมินของผูบังคับบัญชาสูงกวากัน ซ่ึงจะเปนขอมูลเชิงประจักษให
ผูบริหารของโรงพยาบาลไดรับทราบอยางชัดเจน 
 2. เพ่ือไดทราบถึงปฏิสัมพันธรวมของตัวแปรที่สําคัญ คือ สถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพ ขวัญในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ซ่ึงสงผลรวมกันตอการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการ อันจะเปนประโยชนตอการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลทั้งที่เปน
ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยและพนักงานมหาวิทยาลัยวาจะตองพัฒนาองคประกอบ
หลายดานรวมกันซ่ึงจะเกิดประโยชนสูงสุดมากกวาการพัฒนาเพียงองคประกอบเดียว 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน
คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวนเต็ม ณ วันที่ 1 มิถุนายน 
พ.ศ. 2546  จํานวนทั้งสิ้น  1,127  คน โดยแบงเปน 
  -   พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย จํานวน 590 คน 
  -   พยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย (จากเงินอุดหนุน) จํานวน 
86 คน   
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  -   พยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย (เงินรายได) จํานวน 451 คน
   
  กลุมตัวอยางที่ใชัในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในคณะ
แพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงไดมาจากการสุมตัวอยางแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) โดยสุมจากปที่ไดรับการบรรจุเขาปฏิบัติงานเปนขาราชการหรือ
พนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงในแตละกลุมของประชากร แบงไดดังน้ี 
  -   พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่ไดรับการ
บรรจุเขาปฏิบัติงานในป พ.ศ. 2540-2542  จํานวน  92  คน 
  -   พยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย (จากเงินอุดหนุน) ที่ไดรับ
การบรรจเุขาปฏิบัติงานในป พ.ศ. 2544-2545  จํานวน  80  คน 
  
 ตัวแปรที่ศึกษา 

  1.  ตัวแปรอิสระ แบงเปนดังน้ี 
1.1 สถานภาพในการประกอบวิชาชีพ 
  1.1.1 ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 
  1.1.2 พนักงานมหาวิทยาลัย 

   1.2 ขวัญในการปฏิบัติงาน  ในการวิจัยครั้งน้ีศึกษาถึงองคประกอบของขวัญ 8 
ประการไดแก 
    1.2.1 ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ  
    1.2.2 ความสัมพันธกับผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา   
    1.2.3 ความมั่นคงปลอดภัย 
    1.2.4 สถานภาพและการยอมรับ 
    1.2.5 โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  
    1.2.6 สภาพการปฏิบัติงาน 
    1.2.7 ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
    1.2.8 เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ 
   1.3 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
  2.  ตัวแปรตาม ไดแก 

   2.1 ผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง 
   2.2 ผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา 
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 นิยามศัพทเฉพาะ  
 1.  มหาวิทยาลัยออกนอกระบบ /มหาวิทยาลัยในกํ ากับของรั ฐ   หมายถึ ง 
มหาวิทยาลัยที่มีสถานภาพเปนหนวยงานของรัฐ (มหาวิทยาลัยของรัฐ) ที่เปนนิติบุคคล แตไม
เปนสวนราชการ หรือรัฐวิสาหกิจ 

2.  พยาบาลประจําการ (Staff Nurse) หมายถึง ผูที่รับผิดชอบงานทางดานการ
บริการ 

พยาบาลบนหอผูปวย และรวมมือในดานการศึกษาของนักศึกษาพยาบาล และนักเรียนผูชวย
พยาบาลและ รับผิดชอบงานที่หัวหนาหอผูปวยมอบหมายให โดยอยูภายใตการควบคุมโดยตรง
ของหัวหนาหอผูปวย ในการศึกษาครั้งน้ีหมายรวมถึงพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพล
เรือนในมหาวิทยาลัย และพยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

3.  ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย หมายถึง บุคคลที่ไดรับการบรรจุและแตงตั้ง
ใหรับราชการในมหาวิทยาลัย  

4.  พนักงานมหาวิทยาลัย หมายถึง พนักงานมหาวิทยาลัยจากเงินอุดหนุน คือ 
บุคคลที่มหาวิทยาลัยจางใหปฏิบัติงาน โดยมีลักษณะการจางที่มีระยะเวลาแนนอน และไดรับ
อัตราเงินเดือนจากเงินงบประมาณหมวดอุดหนุน 
  
 นิยามปฏิบัติการของตัวแปร 

 การวิจัยครั้งน้ีมีตัวแปรอิสระ คือ สถานภาพในการประกอบวิชาชีพ ขวัญในการปฏิบัติ  
งานซึ่งมี 8 องคประกอบและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สวนตัวแปรตาม คือ ผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินตนเอง และจากการประเมินของผูบังคับบัญชา  ซ่ึงผูวิจัยไดนิยามปฏิบัติการตัวแปรทั้ง
สองประเภทดังตอไปน้ี 
 ตวัแปรอิสระ  ไดแก 
 1.  สถานภาพในการประกอบวิชาชีพ แบงเปน 
  1.1 ขาราชการพลเรือนมหาวิทยาลัย 
   1.2 พนักงานมหาวิทยาลัย 
 2.  ขวัญในการปฏิบัติงาน  หมายถึง สภาพทางจิตใจ ความรูสึกของบุคคลหรือกลุม
บุคคลโดยสะทอนใหเห็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงลักษณะการทํางานที่มีความกระตือรือรน มี
ความตั้งใจ มีความพึงพอใจ มีความสุข สนุกกับการทํางาน มีกําลังใจที่จะปฏิบัติงานตามความ
ตองการและบรรลุวัตถุประสงคขององคการรวมกัน ซ่ึงในงานวิจัยน้ีผูวิจัยไดศึกษาองคประกอบ
ของขวัญ 8 ประการ โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
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  2.1 ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ความรูสึกของพยาบาล
ประจําการที่มีตองานที่ทําอยู มีความพึงพอใจในสภาพของงานตามภาระหนาที่ ความรับผิดชอบ 
ความพึงพอใจในความรูความสามารถ และความพึงพอใจในการสรางสรรคงาน 
   ตัวแปรนี้วัดจากแบบวัดความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ ซ่ึงผูวิจัยไดสรางขึ้นมา
ใหมตามแนวทางของ สุวิทย แสนสุข (2544) เพ่ือใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง โดยมีขอคําถาม
ทั้งหมด 4 ขอ โดยแตละขอประกอบดวย ประโยคมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จาก “จริง
มากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด” เกณฑการใหคะแนนนั้น ถาตอบ “จริงมากที่สุด” ได 5 คะแนน 
ลดลงตามลําดับจนถึง “จริงนอยที่สุด”  ได 1 คะแนน ดังนั้นผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของคะแนน
ในแตละขออยูในชวง 1-5 โดยมีคะแนนสูงสุด 20 และคะแนนต่ําสุด 4 คะแนน และใชคะแนน
เฉลี่ยของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลีย่
ของกลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติสูง สวนผูที่ได
คะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ยจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ
ต่ํ า   การนํามาใช เ พ่ืองานวิ จัยครั้ ง น้ี  ผูวิ จัยไดหาคาอํานาจจําแนกรายขอ ( Item-Test 
Correlation) ซ่ึงมีคาระหวาง 0.74-0.81 คาความเชื่อม่ัน 0.83 
  2.2 ความสัมพันธกับผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา หมายถึง สัมพันธภาพและ
ความเขาใจอันดีระหวางพยาบาลประจําการกับผูรวมงาน และกับผูบังคับบัญชาทั้งในเรื่อง
สวนตัวและในดานการทํางาน อันแสดงใหเห็นถึงความสามารถที่จะทํางานรวมกันและใหความ
ชวยเหลือตอกันเปนอยางดี  
   ตัวแปรนี้วัดจากแบบวัดความสัมพันธกับผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา  ซ่ึง
ผูวิจัยไดสรางขึ้นมาใหมตามแนวทางของ สุวิทย แสนสุข (2544) เพ่ือใหเหมาะสมกับกลุม
ตัวอยาง โดยมีขอคําถามทั้งหมด 4 ขอ โดยแตละขอประกอบดวยประโยคมาตราสวนประมาณ
คา 5 ระดับ จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด” เกณฑการใหคะแนนนั้น ถาตอบ “จริงมาก
ที่สุด” ได 5 คะแนน ลดลงตามลําดับจนถึง “จริงนอยที่สุด” ได 1 คะแนน ดังน้ันผูตอบแตละคน
จะมีพิสัยของคะแนนในแตละขออยูในชวง 1-5 โดยมีคะแนนสูงสุด 20 และคะแนนต่ําสุด 4 
คะแนน และใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ได
คะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ ความสัมพันธกับผูรวมงาน
และผูบังคับบัญชาสูง สวนผูที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ยจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ 
ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาต่ํา การนํามาใชเพ่ืองานวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดหาคา
อํานาจจําแนกรายขอ (Item-Test Correlation) ซ่ึงมีคาระหวาง 0.55-0.70 คาความเชื่อม่ัน 0.71 
  2.3 ความมั่นคงปลอดภัย  หมายถึง ความรูสึกม่ันใจในอาชีพและหนวยงาน ความ
ม่ันคงและตอเน่ืองในตําแหนงหนาที่การงาน การไดรับการปฏิบัติอยางทัดเทียมกัน การไดรับ
ความเปนธรรม การไดรับความคุมครองจากผูบังคับบัญชา 
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   ตัวแปรนี้วัดจากแบบวัดความรูสึกม่ันคงปลอดภัย ซ่ึงผูวิจัยไดสรางขึ้นมาใหม
ตามแนวทางของ สมพร คงสกุล (2531) เพ่ือใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง โดยมีขอคําถาม
ทั้งหมด 4 ขอ โดยแตละขอประกอบดวยประโยคมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จาก “จริงมาก
ที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด” เกณฑการใหคะแนนนั้น ถาตอบ “จริงมากที่สุด” ได 5 คะแนน ลดลง
ตามลําดับจนถึง “จริงนอยที่สุด” ได 1 คะแนน ดังนั้นผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของคะแนนในแต
ละขออยูในชวง 1-5 โดยมีคะแนนสูงสุด 20 และคะแนนต่ําสุด 4 คะแนน และใชคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของกลุม
จัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ ความมั่นคงปลอดภัยสูง สวนผูที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย
จัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ ความมั่นคงปลอดภัยต่ํา การนํามาใชเพ่ืองานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย
ไดหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Item-Test Correlation) ซ่ึงมีคาระหวาง 0.50-.070 คาความ
เชื่อม่ัน 0.70 
  2.4 สถานภาพและการยอมรับ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการไดรับความ
เชื่อถือและการยอมรับในความรูความสามารถ ความคิดและผลงาน จากผูบังคับบัญชาและ
ผูรวมงาน 
   ตัวแปรนี้วัดจากแบบวัดสถานภาพและการยอมรับ ซ่ึงผูวิจัยไดสรางขึ้นมาใหม
ตามแนวทางของ อภิชาต เจืออรุณประเสริฐ (2534) เพ่ือใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง 
ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ โดยแตละขอประกอบดวยประโยคมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด” เกณฑการใหคะแนนนั้น ถาตอบ “จริงมากที่สุด” 
ได 5 คะแนน ลดลงตามลําดับจนถึง “จริงนอยที่สุด” ได 1 คะแนน ดังน้ันผูตอบแตละคนจะมี
พิสัยของคะแนนในแตละขออยูในชวง 1-5 โดยมีคะแนนสูงสุด 20 และคะแนนต่ําสุด 4 คะแนน 
และใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูง
กวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ สถานภาพและการยอมรับสูง สวนผู
ที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ยจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ สถานภาพและการยอมรับต่ํา การ
นํามาใชเพ่ืองานวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Item-Test Correlation) ซ่ึงมีคา
ระหวาง 0.66-0.72 คาความเชื่อม่ัน 0.75 
  2.5 โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง โอกาสที่พยาบาลประจําการจะ
ไดรับการเลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น การไดรับการพิจารณาความดีความชอบ โอกาสที่จะไดรับการ
พัฒนาความรูความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน ตลอดจนการศึกษาตอ การฝกอบรม
และการดูงาน 
   ตัวแปรนี้วัดจากแบบวัดโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ซ่ึงผูวิจัยไดสราง
ขึ้นมาใหมตามแนวทางของ ธารทิพย ภาคสุวรรณ (2540) เพ่ือใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง โดย
มีขอคําถามทั้งหมด 4 ขอ โดยแตละขอประกอบดวย ประโยคมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 
จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด” เกณฑการใหคะแนนนั้น ถาตอบ “จริงมากที่สุด” ได 5 
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คะแนน ลดลงตามลําดับจนถึง “จริงนอยที่สุด” ได 1 คะแนน ดังน้ันผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของ
คะแนนในแตละขออยูในชวง 1-5 โดยมีคะแนนสูงสุด 20 และคะแนนต่ําสุด 4 คะแนน และใช
คะแนนเฉลี่ยของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานสูง สวน
ผูที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ยจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน
ต่ํา การนํามาใชเพ่ืองานวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Item-Test Correlation) 
ซ่ึงมีคาระหวาง 0.58-.083 คาความเชื่อม่ัน 0.73 
  2.6 สภาพการปฏิบัติงาน  หมายถึง  สภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน  สถานที่ 
ปฏิบัติงานมีความสะดวกสบาย มีวัสดุอุปกรณอํานวยความสะดวกเพียงพอแกการปฏิบัติงาน 
สถานที่ถูกสุขลักษณะ สถานที่สะอาด อากาศถายเทสะดวก 
   ตัวแปรนี้วัดจากแบบวัดสภาพการปฏิบัติงาน ซ่ึงผูวิจัยไดสรางขึ้นมาใหมตาม
แนวทางของ อภิชาต เจืออรุณประเสริฐ (2534) เพ่ือใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ประกอบดวย
ขอคําถาม 4 ขอ โดยแตละขอประกอบดวยประโยคมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จาก “จริง
มากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด” เกณฑการใหคะแนนนั้น ถาตอบ “จริงมากที่สุด” ได 5 คะแนน 
ลดลงตามลําดับจนถึง “จริงนอยที่สุด” ได 1 คะแนน ดังนั้นผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของคะแนน
ในแตละขออยูในชวง 1-5 โดยมีคะแนนสูงสุด 20 และคะแนนต่ําสุด 4 คะแนน และใชคะแนน
เฉลี่ยของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลีย่
ของกลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ สภาพการปฏิบัติงานสูง สวนผูที่ไดคะแนนต่ํากวา
คาเฉลี่ยจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ สภาพการปฏิบัติงานต่ํา การนํามาใชเพ่ืองานวิจัยครั้ง
น้ี ผูวิจัยไดหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Item-Test Correlation) ซ่ึงมีคาระหวาง 0.52-0.70 คา
ความเชื่อม่ัน 0.73 
  2.7 ความเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน หมายถึง พฤติกรรมของพยาบาล
ประจําการที่แสดงออกมาวาตนเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาล มีความสําคัญตอกลุมบุคคลที่
ปฏิบัติงานรวมกันในโรงพยาบาล 
   ตัวแปรนี้วัดจากแบบวัดดานความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน ซ่ึงผูวิจัยได
สรางขึ้นมาใหมตามแนวทางของ สุวิทย แสนสุข (2544) เพ่ือใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง โดยมี
ขอคําถามทั้งหมด 4 ขอ โดยแตละขอประกอบดวยประโยคมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จาก 
“จริงมากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด” เกณฑการใหคะแนนนั้น ถาตอบ “จริงมากที่สุด” ได 5 
คะแนน ลดลงตามลําดับจนถึง “จริงนอยที่สุด” ได 1 คะแนน ดังน้ันผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของ
คะแนนในแตละขออยูในชวง 1-5 โดยมีคะแนนสูงสุด 20 และคะแนนต่ําสุด 4 คะแนน และใช
คะแนนเฉลี่ยของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานสูง 
สวนผูที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ยจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ ความเปนสวนหนึ่งของ
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หนวยงานต่ํา การนํามาใชเพ่ืองานวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Item-Test 
Correlation) ซ่ึงมีคาระหวาง 0.60-0.78 คาความเชื่อม่ัน 0.72 
  2.8 เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ หมายถึง ความพึงพอใจตอรายได 
เงินเดือน คาตอบแทน สวัสดิการประเภทตางๆ ตลอดจนผลประโยชน ตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงานที่พยาบาลประจําการควรจะไดรับ 
   ตัวแปรนี้วัดจากแบบวัดดานเงินเดือน คาตอบแทน และสวัสดิการตางๆ  ซ่ึงผู 
วิจัยไดสรางขึ้นมาใหมตามแนวทางของ สุวิทย แสนสุข (2544) เพ่ือใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง 
โดยมีขอคําถามทั้งหมด 4 ขอ โดยแตละขอประกอบดวยประโยคมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับ จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด” เกณฑการใหคะแนนนั้น ถาตอบ “จริงมากที่สุด” 
ได 5 คะแนน ลดลงตามลําดับจนถึง “จริงนอยที่สุด” ได 1 คะแนน ดังน้ันผูตอบแตละคนจะมี
พิสัยของคะแนนในแตละขออยูในชวง 1-5 โดยมีคะแนนสูงสุด 20 และคะแนนต่ําสุด 4 คะแนน 
และใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูง
กวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการ
ตางๆ สูง สวนผูที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ยจัดเปนผูที่ มีขวัญในองคประกอบ เงินเดือน 
คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ต่ํา การนํามาใชเพ่ืองานวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดหาคาอํานาจจําแนก
รายขอ (Item-Test Correlation) ซ่ึงมีคาระหวาง 0.63-0.86 คาความเชื่อม่ัน 0.82 
  คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามขวัญในการปฏิบัติงานทั้งฉบับ 0.89 
 3.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ หมายถึง ความเพียรพยายามที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จ
โดยไมยอทอตออุปสรรคและความลมเหลว รูจักเปาหมายที่เหมาะสมกับความสามารถของ
ตนเอง อดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน และชอบเลือกเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถเปน
อันดับแรก 
  ตัวแปรนี้วัดไดจากแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ซ่ึงนํามาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ของ  วิสุทธิ์ ราตรี  (2532) โดยแบบทดสอบจะมีเน้ือหาครอบคลุมแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ของพยาบาลประจําการ มีขอคําถามทั้งหมด 18 ขอ แตละขอประกอบดวยประโยคมาตราสวน
ประมาณคา 6 ระดับ เรียงจาก จริงที่สุด, จริง, คอนขางจริง, คอนขางไมจริง, ไมจริง และไมจริง
ที่สุด เกณฑการใหคะแนนนั้น สําหรับขอคําถามเชิงบวก ถาตอบ “จริงที่สุด” ได 6 คะแนน “จริง” 
ได 5 คะแนน ลดลงตามลําดับจนถึง “ไมจริงที่สุด” ได 1 คะแนน สําหรับขอคําถามเชิงลบ ถา
ตอบ “จริงที่สุด” ได 1 คะแนน “จริง” ได 2 คะแนน เพ่ิมขึ้นตามลําดับจนถึง “ไมจริงที่สุด” ได 6 
คะแนน ดังน้ันผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของคะแนนในแตละขออยูในชวง 1-6 คะแนน โดยมี
คะแนนสูงสุด 108 คะแนน และคะแนนต่ําสุด 18 คะแนน ใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมเปนเกณฑใน
การแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่มีระดับ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  สวนผูที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย  จัดเปนผูมีระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  
การนํามาใชเพ่ืองานวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Item-Test Correlation) ซ่ึง 
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มีคาระหวาง 0.50-0.80 คาความเชื่อม่ัน 0.92 
 ตัวแปรตาม  ไดแก 
 ผลการปฏิบัติงาน แบงเปน ผลการปฏิบัติงานจากการประเมินตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา 
 1.  ผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง หมายถึง การรายงานตนเองในการ 
ปฏิบัติงานในหนาที่ ในดานความรูความเขาใจในงาน การเพิ่มประสิทธิผลของงาน การประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน และทําใหหนวยงานเจริญมากขึ้น ความสามารถในการแกปญหาที่
เกิดจากการทํางาน และมีผลงานเปนที่ยอมรับ 
  ตัวแปรนี้วัดโดยแบบวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินตนเอง ซ่ึงผูวิจัยไดสราง
ขึ้นมาใหมตามแนวทางของ ธารทิทย ภาคสุวรรณ (2540) โดยมีขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ โดย
แตละขอประกอบดวยประโยคมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ เรียงจาก จริงที่สุด, จริง, 
คอนขางจริง, คอนขางไมจริง, ไมจริง และไมจริงที่สุด เกณฑการใหคะแนนนั้น ถาตอบ “จริง
มากที่สุด” ได 6 คะแนน ลดลงตามลําดับจนถึง “ไมจริงที่สุด” ได 1 คะแนน ดังน้ันผูตอบแตละ
คนจะมีพิสัยของคะแนนในแตละขออยูในชวง 1-6 มีพิสัยของคะแนนรวมอยูระหวาง 20-120 
คะแนน ในการแบงผูมีผลการปฏิบัติงานสูง กับผูที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํา วัดจากคะแนนเฉลี่ย
ของกลุม โดยผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยจัดเปนผูที่มีผลการปฏิบัติงานสูง สวนผูที่ได
คะแนนต่ํากวาคะแนนเฉลี่ยจัดเปนผูที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํา แบบวัดนี้ ธารทิพย ภาคสุวรรณ ได
สรางขึ้นใหมตามแนวทางของ นวลละออ สุภาผล (2534) การนํามาใชเพ่ืองานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย
ไดหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Item-Test Correlation) ซ่ึงมีคาระหวาง 0.52-0.81 คาความ
เชื่อม่ัน 0.93 
 2. ผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา หมายถึง การรายงานการ
ปฏิบัติงานของลูกนองจากผูบังคับบัญชา ในดานความรูความเขาใจในงาน การเพิ่มประสิทธิผล
ของงาน การประสบความสําเร็จในการทํางาน และทําใหหนวยงานเจริญมากขึ้น ความสามารถ
ในการแกปญหาที่เกิดจากการทํางาน และมีผลงานเปนที่ยอมรบั 
  ตัวแปรนี้วัดโดยแบบวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา ซ่ึง
ผูวิจัยไดสรางขึ้นมาใหมตามแนวทางของ ธารทิทย ภาคสุวรรณ (2540) โดยมีขอคําถามทั้งหมด 
20 ขอ โดยแตละขอประกอบดวยประโยคมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ เรียงจาก จริงที่สุด, 
จริง, คอนขางจริง, คอนขางไมจริง, ไมจริง และไมจริงที่สุด เกณฑการใหคะแนนนั้น ถาตอบ 
“จริงมากที่สุด” ได 6 คะแนน ลดลงตามลําดับจนถึง “ไมจริงที่สุด” ได 1 คะแนน ดังน้ันผูตอบแต
ละคนจะมีพิสัยของคะแนนในแตละขออยูในชวง 1-6 พิสัยของคะแนนรวมอยูระหวาง 20-120
คะแนน ในการแบงผูมีผลการปฏิบัติงานสูง กับผูที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํา วัดจากคะแนนเฉลี่ย
ของกลุม โดยผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยจัดเปนผูที่มีผลการปฏิบัติงานสูง สวนผูที่ได
คะแนนต่ํากวาคะแนนเฉลี่ยจัดเปนผูที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํา แบบวัดนี้ ธารทิพย ภาคสุวรรณ ได
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สรางขึ้นใหมตามแนวทางของ นวลละออ สุภาผล (2534) การนํามาใชเพ่ืองานวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัย
ไดหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Item-Test Correlation) ซ่ึงมีคาระหวาง 0.61-0.88 คาความ
เชื่อม่ัน 0.95 
 



  

บทที่  2  
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 เพ่ือใหการศึกษาเรื่อง ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ คณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี ที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ ขวัญในการปฏิบัติงาน และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ แตกตางกัน ไดบรรลุตามจุดมุงหมาย และเพื่อใหครอบคลุมตัวแปรที่ศึกษา 
ผูวิจัยไดศึกษา รวบรวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของโดยเริ่มจากเอกสารที่เกี่ยวของกับ คณะ
แพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี เพ่ือใหทราบถึงลักษณะของหนวยงาน จากนั้นศึกษาถึง
เรื่อง การเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ รางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล ในบาง
มาตราที่เกี่ยวของ และมีผลตอผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ การประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน และขวัญในการปฏิบัติงาน สุดทายศึกษาในเรื่องแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ซ่ึงผูวิจัยได
เสนอตามลําดับดังตอไปน้ี 

1. คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี  
1.1   ประวัติความเปนมาของคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี 

  1.2   นโยบายของผูบริหารของคณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 
2. เอกสารที่เกี่ยวของกับการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (ออกนอกระบบราช 

การ)  
2.1   ความเปนมาของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 

  2.2   แนวคิดหลักของการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล 
  2.3   มหาวิทยาลัยในกํากับจะตางกับมหาวิทยาลัยในระบบราชการ 
  2.4   รางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. . . . . ปรับปรุงแกไขเม่ือ 22
กันยายน 2543 
  2.5   รายละเอียดเกี่ยวกับพนักงานมหาวิทยาลัยจากเงินอุดหนุน 

3. เอกสารที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงาน 
3.1   ความหมายของการประเมินผลการปฏบิตัิงาน 
3.2   ความสําคัญของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
3.3   วัตถุประสงคของการการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3.4   หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
3.5   ผูประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
3.6   ผลที่ไดรับจากการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
3.7   ขอผิดพลาดที่ควรคํานึงถงึในการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
3.8   งานวิจัยที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงาน 
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4. เอกสารที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบตังิาน 
4.1   ความหมายของขวัญ 
4.2   ความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน 
4.3   ประโยชนของการศึกษาขวัญ 
4.4   ปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงาน 
4.5   ลักษณะที่ชีใ้หเห็นถึงสภาพของขวัญ 
4.6   วิธีประเมินขวัญในการการปฏิบัติงาน 
4.7   ลักษณะที่แสดงวาบุคคลหรือหมูคณะในองคกรมีขวญัดีและไมดี 
4.8   สาเหตุที่ทําใหขวัญไมดี 
4.9   การบํารุงรักษาหรือ เสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 

  4.10 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงาน 
  4.11 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับองคประกอบของขวัญกบัผลการปฏิบตังิาน 

5. เอกสารที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
5.1   ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
5.2   ทฤษฎีที่เกีย่วของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
5.3   ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
5.4   การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
5.5   งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กบัผลการปฏิบัติงาน 

 
1.  คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี  

1.1 ประวตัิความเปนมาของคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี 
  มหาวิทยาลัยมหิดลแบงสวนราชการออกเปน 14 คณะ, 2 วิทยาลัย, 7 สถาบัน, 3 
สํานัก, 3 ศูนย, 1 งาน, สํานักงานอธิการบดี และโครงการในกํากับของมหาวิทยาลัย 3 โครงการ  
  คณะ แบงเปน 

1. คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล 
2. คณะสาธารณสุขศาสตร 
3. คณะวิทยาศาสตร 
4. คณะทันตแพทยศาสตร 
5. คณะพยาบาลศาสตร 
6. คณะสิ่งแวดลอมและทรัพยากรศาสตร 
7. บัณฑิตวิทยาลัย 
8. คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 
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9. คณะเทคนิคการแพทย 
10. คณะเวชศาสตรเขตรอน 
11. คณะเภสัชศาสตร 
12. คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 
13. คณะวิศวกรรมศาสตร 
14. คณะสัตวแพทยศาสตร 

  คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี เปนคณะหนึ่งใน 14 คณะดังกลาว ซ่ึง
ถือกําเนิดขึ้นโดยมติคณะรัฐมนตรี ซ่ึงมีจอมพลถนอม กิติขจร เปนนายกรัฐมนตรี ไดลงมติ
อนุมัติเม่ือวันที่ 25 สิงหาคม 2507 ใหจัดตั้งคณะแพทยศาสตรแหงใหมขึ้นเพ่ือเปนการ
ตอบสนองนโยบายหลัก ในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติระยะที่สอง ในอันที่จะผลิต
แพทยและพยาบาลเพิ่มขึ้น นับเปนคณะแพทยศาสตรแหงที่สี่ของประเทศไทย โดยเห็นชอบให
กอสรางคณะแพทยศาสตรแหงใหมในบริเวณที่ดินหนากรมทางหลวงแผนดิน ตําบลพญาไท 
การกอสรางอาคารเริ่มตั้งแตเดือนพฤษภาคม 2508 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลย
เดช ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทาน ชื่อ คณะแพทยศาสตรแหงนี้วา “รามาธิบดี” และ
ไดเสด็จพระราชดําเนินมาทรงวางศิลากอพระฤกษตัวอาคาร เม่ือวันที่  30  ธันวาคม  2508  
การกอสรางดําเนินไป  3  ป  พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดช   ไดเสด็จพระราช
ดําเนินมาทรงประกอบพิธีเปดอาคารคณะฯ   เม่ือวันเสารที่  3 พฤษภาคม 2512  คณะ
แพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  ไดเริ่มงานดานการศึกษา วิจัยและบริการ นับตั้งแตน้ันเปน
ตนมา  
 (ปฐมาพร ภิญโญกุล.  2542 : 43) 
  การแบงสวนราชการ 
  คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี  แบงสวนราชการ ดังน้ี 

1. สํานักงานคณบดี 
2. ภาควิชากุมารเวชศาสตร 
3. ภาควิชาจักษุวิทยา 
4. ภาควิชาพยาธิวิทยา  
5. ภาควิชารังสีวิทยา 
6. ภาควิชาสูติศาสตร-นรีเวชศาสตร 
7. ภาควิชาอายุรศาสตร 
8. ภาควิชาศัลยศาสตร 
9. ภาควิชาวิสัญญีวิทยา 
10. ภาควิชาพยาบาลศาสตร 

11.  ภาควิชาโสต นาสิก ลาริงซวิทยา 
12.  ภาควิชาออรโธปดิคส 
13.  สํานักงานศูนยเวชศาสตรชุมชน 
14.  ภาควิชาจิตเวชศาสตร 
15.  สํานักงานวิจัย คณะแพทยศาสตร 
      โรงพยาบาลรามาธิบดี 
16.  โรงพยาบาลรามาธิบดี 
17.  ภาควิชาเวชศาสตรฟนฟู 
18 .   ภาควิ ช า เ วชศาสตร ค รอบครั ว

  ภาควิชาพยาบาลศาสตรเปนหนวยงานหนึ่งของคณะฯ (คูมือเจาหนาที่พยาบาล.  
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2535 : 5)  ซ่ึงรับนโยบายของมหาวิทยาลัยดําเนินการ ซ่ึงมีนโยบายหลัก 3 ประการ คือ 
1. ใหการศึกษาแกเจาหนาที่พยาบาล ผูชวยพยาบาล 
2. ใหบริการดานสุขภาพอนามัยแกประชาชนและชุมชน 
3. ทําการวิจัยเพ่ือสงเสริมการศึกษา และการบริการดานสุขภาพอนามัย 
 

1.2 นโยบายของคณะผูบริหาร คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี  
(ตุลาคม 2541–กันยายน 2545 ) 
  คณะผูบริหารผูบริหารกําหนดนโยบายโดยวิเคราะหจากสภาวะแวดลอม ดังน้ี 
(ปราณี สมชีวิตา. 2541 : นโยบายของคณะผูบริหาร) 

1. ปจจัยดานนโยบายจากภายนอก 
   คณะฯ  จะตองปรับสภาพเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐและจะตอง
ดําเนินการใหมีการประกันคุณภาพการศึกษาตามนโยบายของทบวงมหาวิทยาลัย รวมทั้ง
จะตองทําการประเมินการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ทุกระดับ 

2. ปจจัยดานเศรษฐกิจและสังคม 
   งบประมาณที่ไดรับเกือบทั้งหมดเปนเงินเดือน คณะฯ จะตองรับผิดชอบ
งบประมาณที่จะใชพัฒนาดวยเงินที่คณะฯ จะหาไดเอง ในขณะที่การระดมทุนบริจาคเปนไปได
ยากขึ้น ผูใชบริการมีกําลังจายนอยลง คาใชจายสําหรับผูปวยสังคมสงเคราะหและผูปวย
ประกันสังคมมีมากขึ้น 
   สังคมมีความตื่นตัวเรื่องสิทธิของผูปวย และคาดหวังที่จะไดรับบริการที่ดีมี
คุณภาพ หนวยงานที่ใชเงินภาษีของรัฐตองเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินการมีความโปรงใสใน
ทุกดาน 

3. ปญหาภายปญหาภายในคณะฯ  
   3.1 ดานวิชาการ บรรยากาศทางดานวิชาการทั้งการเรียน การสอน การวิจัย
ยังไม เขมขนเทาที่ควร จําเปนตองเพ่ิมศักยภาพใหทัดเทียมกับคณะฯ แพทย อ่ืนทุก
ระดับประเทศและนานาชาติ 
   3.2 ดานการบริหาร งานภายใตระบบราชการมีขอจํากัด ในการพัฒนาภารกิจ
ของคณะฯ ในทุกๆดาน 
   3.3 ดานสถานที่มีปญหาเรื่องความแออัด ดานสถานที่มีปญหาเรื่องความ
แออัดและหลายหนวยงานเสื่อมโทรม มีปญหาการจราจรและที่จอดรถ พ้ืนที่สีเขียว และพ้ืนที่
สันทนาการมีไมเพียงพอ 
   จะเห็นไดวาการดําเนินการเพื่อปรับสภาพมหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยใน
กํากับของรัฐบาลเปนนโยบายหนึ่งของคณะ  
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2.  เอกสารที่เก่ียวของกับการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ (ออกนอก    
ระบบราชการ)  
 2.1 ความเปนมาของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 
  แนวคิดนี้เริ่มตั้งแตกอตั้งมหาวิทยาลัยแหงแรกในประเทศไทย คือ จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยโดยพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 6 ไดมีพระราชดําริไวตั้งแต
ตอนน้ันวา อยากจะสรางเมืองมหาวิทยาลัยที่มีความสมบูรณ สามารถพึ่งตนเองได พระองคจึง
ไดพระราชทานที่ดินเพ่ือใชหาประโยชนในการทํานุบํารุงมหาวิทยาลัย โดยมีวัตถุประสงคให
มหาวิทยาลัยพ่ึงตนเองไดและเม่ือพ่ึงตนเองได มหาวิทยาลัยก็จะมีอิสระ และสามารถบริหารงาน
ไดอยางคลองตัวทําภารกิจของมหาวิทยาลัยตามอุดมคติได แตเม่ือจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย
บริหารไดระยะหนึ่ง  ก็พบวา  การถายทอดเจตนารมณของพระองคที่จะเปนมหาวิทยาลัย
พ่ึงตนเองไดน้ันคอยๆ เปลี่ยนไป  (วิจิตร ศรีสอาน.  2529 : 45) โดยมีแนวคิดแตกออกเปน 2 
แนว คือ (บัญชา สมบูรณสุข.  2541 : 3) 
  1. แนวคิดที่ตองการใหเปนมหาวิทยาลัยอิสระที่มีกฎบัตร (Chartor) คุมครองแบบ
อังกฤษและตองเปนมหาวิทยาลัยที่ไมมีฐานะเปนสวนราชการ ซ่ึงเปนพ้ืนฐานของแนวความคิด
เกี่ยวกับมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล ผูนําแนวความคิดนี้คือ สมเด็จพระราชบิดา ขณะน้ัน
ดํารงตําแหนงเปนอธิบดีกรมมหาวิทยาลัย 
  2. แนวความคิดที่วามหาวิทยาลัยควรจะคอยๆ พัฒนาไป โดยเริ่มจากการเปน
สวนราชการระดับกรม คณะผูกอตั้งไดเลือกแนวคิดที่ 2 มาเปนหลักในการบริหารงาน
มหาวิทยาลัย ในขณะน้ันจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย จึงเปนมหาวิทยาลัยแหงแรกที่เลือกอยูใน
ระบบราชการ มีฐานะเปนกรมๆ หน่ึงในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการ จนกระทั่งปจจุบันมาสังกัด
ทบวงมหาวิทยาลัย เม่ือจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยแรกและเปนตนแบบของ
มหาวิทยาลัยที่เกิดขึ้นที่หลัง มหาวิทยาลัยไทยที่ตั้งที่หลังจึงเปนมหาวิทยาลัยในระบบราชการ
ทั้งหมด 
  ในชวงแผนพัฒนาฯ ระยะที่ 1 ซ่ึงเปนยุคของจอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชต ไดมีการ
กระจายโอกาสทางการศึกษาไปยังภู มิภาค  เชน  การกอตั้ งมหาวิทยาลัยเชียงใหม 
มหาวิทยาลัยขอนแกน มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร ขณะนั้นไดมีแนวคิดเหมือนกันวาถาจัดตั้ง
มหาวิทยาลัยใหมในสวนภูมิภาคควรจะใชรูปแบบใด เน่ืองจากขณะนั้นมหาวิทยาลัยทุกแหงของ
รัฐอยูในระบบราชการ    สภาการศึกษาที่ไดรับการจัดตั้งขึ้นเพ่ือกํากับดูแลมหาวิทยาลัย
ทั้งหลาย   จึงไดออก 
พระราชบัญญัติใหมหาวิทยาลัยที่จัดตั้งขึ้นในสวนภูมิภาคทั้ง 3 แหง มีฐานะเปนสวนราชการ
ระดับกรม 
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  ป พ.ศ. 2507 มหาวิทยาลัยในเขตกรุงเทพฯ มีการจัดสัมมนาโดยการสนับสนุน
ของปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี พลเอกเนตร เขมะโยธิน เลขาธิการคณะกรรมการศึกษาแหงชาติ 
ดร.กําแหง พลางกูร, ดร.ปวย อ๊ึงภากรณ, ดร.สิปปนทน เกตุทัต และผูนํามหาวิทยาลัยตางๆ ใน
หัวขอ “การหารูปแบบและวิธีการบริหารมหาวิทยาลัยรูปแบบใหม” (วิจิตร ศรีสอาน.  2529 : 
46) โดยมีขอสมมติฐานวา ถามหาวิทยาลัยอยูในระบบราชการจะพัฒนาไปสูความเปนเลิศไมได 
จึงมีการศึกษารูปแบบการบริหารมหาวิทยาลัยของประเทศตางๆ ในที่สุดก็เลือกใชระบบของ
สหรัฐอเมริกาผสมกับระบบอังกฤษ 
  สวนที่เปนของอังกฤษ คือ นําเอา UGC (University Grant Committee) มาเปน
หนวยงานกลาง (บัญชา สมบรูณสุข.  2541 : 3) ในการจัดสรรเงิน และใหมหาวิทยาลัยมีระบบ 
การจัดสรรเงิน ที่แยกออกมาจากระบบปกติ ซ่ึงไดทําตอเน่ืองมาเปนเวลา 8 ป (พ.ศ.2507-
2515) (วิจิตร ศรีสอาน.  2529 : 46) โดยบุคลากรในมหาวิทยาลัยไดชวยกันพัฒนา จัดได
รูปแบบที่เหมาะสมกับประเทศไทย เรียกวา มหาวิทยาลัยในกํากับรัฐบาล โดยมีประเด็นสําคัญที่
จะตองปฏิรูป 4 เรื่อง คือ 
  1. ความสัมพันธกับภายนอก คือ ความสัมพันธระหวางมหาวิทยาลัยกํากับรัฐบาล 
ตองจัดสรรใหมโดยใหมหาวิทยาลัยมีอิสระ มีเสรีภาพทางวิชาการ และใหการบริหารงานสิ้นสุดที่
ระดับมหาวิทยาลัยใหมากที่สุด รัฐควรจะกํากับและสนับสนุนในเชิงนโยบายและงบประมาณ
เทานั้น 
  2. การปรับรื้อระบบองคการบริหารงานภายใน คือ การจัดการหนวยงานภายใน
ใหม ไดแก องคประกอบสภามหาวิทยาลัย ที่ประชุมอธิการบดี และสภาคณาจารย                
  3. การพัฒนาระบบการบริหารงานบุคคลของมหาวิทยาลัย คือ ตองมีการจัดระบบ
ใหแขงขันกับภาคเอกชนได มีระบบการดึงดูดและรักษาคนดี คนเกงไวได 
  4. การปฏิรูประบบงบประมาณ คือ ใชระบบการจัดสรรเงินแบบเงินอุดหนุนทั่วไป 
(Block Grant) และมีหนวยตรวจสิบภายใน (Post Audit) 
  ในขณะน้ันมหาวิทยาลัยไดเสนอของบประมาณจากรัฐบาลเปน Endowment 
Fund คือ กองทุนเฉพาะ ซ่ึงเปนกองทุนใหญ เพ่ือนํามาเปนหลักประกันความมั่นคงของ
มหาวิทยาลัย ที่ตองใชเงินกองทุนมาสนับสนุนการดําเนินงานในจุดนี้เอง ทําใหขอเสนอในการ
จัดตั้งมหาวิทยาลัยในรูปแบบของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลตองยกเลิกไปเนื่องจากสํานัก
งบประมาณไมมีเงินและถาใหเงินไปหนวยงานอ่ืนจะเอาบาง เชน กรมตํารวจ และบางเงื่อนไขก็
กระทบกับการศึกษาแหงชาติสมัยน้ันอาจหมดอํานาจหนาที่ ทําใหขอเสนอดังกลาวไมสามารถ
เปนไปไดในทางปฏิบัติ เรื่องมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลจึงยุติลง (วิจิตร ศรีสอาน.  2529 : 
47) 
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  ป พ.ศ.2515 มีการจัดตั้งทบวงมหาวิทยาลัยขึ้น โดยมีวัตถุประสงคที่จะพัฒนา
มหาวิทยาลัยใหออกไปสูระบบอิสระ แตก็ยังไมสามารถทําไดสําเร็จ(บัญชา สมบรูณสุข.  2541 : 
4)  
  ป พ.ศ. 2527 สมัยรัฐบาลของพลเอกเปรม ติณสูลานนท ทบวงมหาวิทยาลัยได 
ศึกษาถึงการจัดตั้งมหาวิทยาลัยภูมิภาคขึ้นอีก  5  แหง  แตเน่ืองจากภาวะเศรษฐกิจไมดีพอ  จึง 
ตองลมเลิกความคิดนี้ไป 
  ในสมัยของพลเอกชาติชาย ชุณหะวัณ เปนยุคที่เศรษฐกิจของประเทศไทยเฟองฟู 
ไดร้ือฟนการจัดตั้งมหาวิทยาลัยภูมิภาคทั้ง  5  แหง   ขึ้นมาใหม โดยออกพระราชบัญญัติ
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี และมหาวิทยาลัยวลัยลักษณ ที่ไดรับความเห็นชอบใหจัดตั้งใน
รูปแบบของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล ในสมัยของพลเอกชาติชาย ชุณหะวัณ และยุค 
รสช. ตามลําดับ 
  ในสมัย รสช. ซ่ึงมีนายอานันท ปนยารชุน เปนนายกรัฐมนตรี ไดมีการผลักดัน
แนวความคิดในเรื่องมหาวิทยาลัยอิสระขึ้น และมีมหาวิทยาลัย 16 แหงที่ตองการอออกนอก
ระบบ ไดมีการนําเสนอเขาที่ประชุมสภานิติบัญญัติ วาระที่ 1 รับหลักการ เม่ือถึงวาระที่ 2 เกิด
การประทวงจากบุคลากรในมหาวิทยาลัยบางสวนที่ไมเขาใจ และไมพรอมที่จะออกนอกระบบ 
ทําใหเรื่องดังกลาวตองเลื่อนไป และเม่ือสภานิติบัญญัติยุบ เรื่องนี้จึงยกเลิก 
  หลังจากยุค รสช. รัฐบาลทุกสมัย ไดใหการสนับสนุนใหมหาวิทยาลัยออกนอก
ระบบมาโดยตลอด แตปญหาอยูที่การไมยอมรับ และความไมพรอมของบุคลากรใน
มหาวิทยาลัย จนกระทั่งในเดือนมกราคม 2540 เมฆหมอกแหงวิกฤติการณทางเศรษฐกิจของ
ประเทศไทยเริ่มตั้งเคา เม่ือเงินบาทถูกนักเกร็งกําไรแสวงหาผลประโยชนอยางรุนแรง จนใน
วันที่ 2 กรกฎาคม 2540 รัฐบาลประกาศเปลี่ยนระบบอัตราแลกเปลี่ยนเงินตราเปนแบบลอยตัว 
ฉุดใหคาเงินบาทตกลงเปนอยางมาก (มอ.สอ.  2541 : 89)  ประกอบกับปญหาภาวะเศรษฐกิจ
ดานตางๆ รุมเราประเทศไทยและประเทศในภูมิภาคนี้ ทําใหประเทศไทยจําเปนตองพ่ึงพาความ
ชวยเหลือจากกองทุนการเงินระหวางประเทศ (IMF : International Monetary Fund) รวมทั้ง
ธนาคารพัฒนาเอเซีย  (ADB : Asian Development  Bank) องคกรดังกลาวจึงเขามาให
คําแนะนําในการปรับปรุงการบริหาร ตลอดจนการดําเนินกิจการตางๆ ในประเทศไทย ซ่ึง
เง่ือนไขการกูเงินขอหน่ึงกําหนดวา ประเทศไทยตองดําเนินการใหทุกมหาวิทยาลัยออกไปเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลภายในป พ.ศ.2545 และภายในเดือนธันวาคม 2541 จะตองมี
มหาวิทยาลัยของรัฐอยางนอยหนึ่งแหงเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ ซ่ึงมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกลาธนบุรี  ไดออกนอกระบบราชการไปแลวตั้งแตวันที่ 6 มีนาคม 2541 (ชมรม
ขาราชการ มอ. 2541 : 1)  
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  ในสวนของสุชาติ เมืองแกว (2543 : 8) ไดกลาวถึงความเปนมาของการ
เตรียมการใหมหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนสวนราชการไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล
เน่ืองมาจาก 
  1. มหาวิทยาลัยเปนหนวยงานที่ตองการความคลองตัวมีการบริหารการจัดการที่มี
ประสิทธิภาพ เพ่ือความเปนเลิศทางวิชาการ และชี้นําสังคมในทางที่ถูกตองตามหลักสากลทั่วไป
ในโลก 
  2. นโยบายของรัฐบาลมีความชัดเจนตั้งแตป พ.ศ . 2513 ซ่ึงอยากจะเห็น
มหาวิทยาลัยของรัฐมีความเปนเลิศทางวิชาการ และมาตรฐานทัดเทียมนานาประเทศ ทั้งใน
กระบวนการบริหารจัดการการเรียนการสอน การเสริมสรางองคความรู  การถายทอดเทคโนโลยี
เพ่ือการพัฒนาและมีผลผลิตทางวิชาการไดมาตรฐานสากลแขงขันกับนานาประเทศได 
  3. โดยที่พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พ .ศ .  2542 ไดแนวทางให
มหาวิทยาลัยที่เปนสวนราชการพัฒนาไปสูการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล ประกอบ
กับนโยบายของรัฐบาลปจจุบันไดกําหนดทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนสวน
ราชการใหมีการปรับระบบบริหารการจัดการใหมใหเปนมหาวิทยาลัยที่มิใชสวนราชการ หรือ
เรียกวามหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลภายในป พ.ศ. 2545 
  4. การแขงขันการจัดบริการการศึกษาระดับอุดมศึกษาจากตางประเทศมีเพ่ิมมาก
ขึ้น โดยเฉพาะมหาวิทยาลัยชั้นนําที่มีชื่อเสียงจากตางประเทศตางๆ เพ่ือรับคนไทยไปศึกษาตอ
ในลักษณะหลากหลายรูปแบบเชน การจัดการสอนรวมกัน การจัดการสอนทางไกล หรือการ
แลกเปลี่ยนนักศึกษา หากไมปรับกระบวนการบริหารจัดการใหมีคุณภาพ ประสิทธิภาพแลว 
ความเสียเปรียบในเชิงวิชาการ และทรัพยากรจะเพิ่มมากขึ้น 
  5. มีขอตกลงเงื่อนไขการขอกูเงินมาเพื่อพัฒนาดานสังคมในชวงป 2541 จาก
ธนาคารพัฒนาแหงเอเชีย (ADB) กําหนดวารัฐบาลไทยจะตองเรงรัดปรับเปลี่ยนสถานภาพ
มหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนสวนราชการใหเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลภายในป พ.ศ. 
2545 
  6 .  ต า ม แ ผ นพั ฒ น า อุ ด ม ศึ ก ษ า ร ะ ย ะ ย า ว  1 5  ป  (2533-2547) ข อ ง
ทบวงมหาวิทยาลัยและแผนพัฒนาอุดมศึกษาฉบับที่ 8 (2540-2544) ไดกําหนดนโยบายใหมี
การพัฒนามหาวิทยาลัยของรัฐออกจากระบบราชการไปเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล 
  7. จากการประชุมระดับผูแทนของสมาชิกองคการยูเนสโก ป 2541 ไดกําหนด
แนวทางการพัฒนามหาวิทยาลัยทั่วโลกวาใหมีการพัฒนามหาวิทยาลัยเปนมหาวิทยาลัยที่มีการ
บริหารอิสระใหมากขึ้น 
 

2.2 แนวคิดหลักของการเปนมหาวิทยาลยัในกํากับของรัฐบาล  
 บัญชา สมบรูณสุข  (2541 : 3)  ไดกลาวถึงแนวคิดหลักของการเปนมหาวิทยาลัยใน 
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กํากับของรัฐบาลวา 
  1. มหาวิทยาลัยจะเปนมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไมใชเปนสวนราชการ คือ ไมใช
กฎระเบียบ ของทางราชการ  การบริหารจัดการจะอยูภายใตการกํากับดูแลของสภา
มหาวิทยาลัย 
  2. รัฐพึงจัดสรรงบประมาณใหมหาวิทยาลัย เพ่ือดําเนินภารกิจไดตามความจําเปน 
  3. มหาวิทยาลัยจะตองดําเนินภารกิจใหเปนไปตามนโยบายและเปาหมายที่ 
รัฐบาลกําหนด. 
  4. มหาวทิยาลัยจะตองบริหารจัดการดวยความโปรงใส  และพรอมที่จะรองรับการ 
ตรวจ  สอบจากภายนอกไดในฐานะที่เปนองคกรที่รับผิดชอบตอสังคม และใชงบประมาณ    
แผนดิน ซ่ึงการบริหารและจัดการตางๆ เชน เรื่องของงบประมาณ การบริหารงาน  บุคคล และ
งานวิชาการจะสิ้นสุดที่สภามหาวิทยาลัยเปนสวนใหญ 
 
 2.3  มหาวิทยาลัยในกํากับจะตางกับมหาวิทยาลัยในระบบราชการ คือ 
  -  มหาวิทยาลัยเปลี่ยนความสัมพันธกับรัฐใหมจากเปนกรม มาเปนความสัมพันธ
ซ่ึงถือวายังเปนหนวยงานของรัฐ แตมีความเปนอิสระดวยการบริหารตนเอง 
  -  มีสภามหาวิทยาลัยออกกฎระเบียบเรื่องการบริหารทั่วไป การบริหารงานบุคคล 
และการเงินการคลัง 
  -  มหาวิทยาลัยยังเปนของรัฐอยู รัฐมีหนาที่ที่จะตองสนับสนุนงบประมาณแผนดิน
เปนเงินอุดหนุนแกมหาวิทยาลัยที่จะดําเนินการไดในระดับปกติ โดยเสนอของบประมาณผาน
ทบวงมหาวิทยาลัย ถามหาวิทยาลัยมีรายไดจากแหลงอ่ืนก็ใชสราง Excellence ได 
  -  บริหารงานเรื่องหลักสูตร มาตรฐานวิชาและประเมินวิชาการของมหาวิทยาลัย
ดวยตนเองโดยอยูในกํากับของสภามหาวิทยาลัย 
  -  มีการจัดรูปแบบองคกรอาศัยอํานาจสภามหาวิทยาลัย 
  -  มีความเปนอิสระดานงบประมาณในการใชจายถามีเหลือไมตองสงคืนรัฐ แต
การของบตองมีการเสนอโครงการเพื่อของบประมาณแผนดินจากรัฐ เชนเดียวกับกระทรวง 
ทบวง กรมอื่น รัฐบาลยังคุมเรื่องบัญชี มี สตง. ตรวจสอบไดโดยใหเหตุผลการเสนอโครงการเพื่อ
ของบประมาณ 
  -  พรบ. มหาวิทยาลัยวลัยลักษณกําหนดใหทบวงฯ เสนอผูแทนรัฐบาลอยูในสภา
มหาวิทยาลัยจํานวน 3 คน 
  -  ตําแหนงอธิการบดี ศาสตราจารยตองเสนอผานรัฐบาลและมีการโปรดเกลาฯ 
แตงตั้ง 
  -  กรณีที่มหาวิทยาลัยไมดี รัฐสามารถยกเลิกกฎหมายนี้ได  
    (เกษม สุวรรณกุล.  2541 : 13) 
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 2.4  รางพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. . . . . ปรับปรุงแกไขเม่ือ 22
กันยายน 2543 
      เน่ืองจากมหาวิทยาลัยมหิดลก็เปนอีกมหาวิทยาลัยหน่ึงที่ตองดําเนินการเพื่อเปน
มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ โดยมีกําหนดภายในป พ. ศ. 2546  ดังน้ันจึงไดมีการรางพระราช 
บัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดลขึ้นเพ่ือเปนแนวทางในการบริหารงานในมหาวิทยาลัย  ในการศึกษา 
ครั้งน้ีจึงนําเฉพาะบางมาตราที่เกี่ยวของมากลาวถึง 
  มาตรา 5 ใหมหาวิทยาลัยมหิดลตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 
2530 เปนมหาวิทยาลัยมหิดลตามพรระราชบัญญัติน้ี และเปนนิติบุคคล 
  มหาวิทยาลัยมหิดลมีฐานะเปนมหาวิทยาลัยของรัฐ ไมเปนสวนราชการตาม
กฎหมายวาดวยการบริหารราชการแผนดิน และกฎหมายวาดวยการปรับปรุงกระทรวง ทบวง 
กรม และไมเปนรัฐวิสาหกิจ ตามกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณและกฎหมายอื่น แตอยูใน
กํากับดูแลและสนับสนุนของรัฐบาล 
 
บทเฉพาะกาล 
  มาตรา 74 ใหโอนบรรดาขาราชการ ลูกจาง และพนักงานซึ่งจัดจางโดยเงินรายได
ของมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล พ.ศ. 2530 มาเปนขาราชการ ลูกจาง 
และพนักงานเงินรายไดของมหาวิทยาลัย แลวแตกรณี ของมหาวิทยาลัยมหิดลตาม
พระราชบัญญัติน้ี ใหโอนพนักงานในหนวยงานที่อยูในกํากับของมหาวิทยาลัยมหิดล มาเปน
พนักงานของมหาวิทยาลัยมหิดลตามพระราชบัญญัติน้ี 
  ใหโอนพนักงานของมหาวิทยาลัยมหิดลตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล 
พ .ศ .  2530 ซ่ึง จัดจางโดยเงินอุดหนุน  มาเปนพนักงานของมหาวิทยาลัยมหิดลตาม
พระราชบัญญัติน้ี 
  ใหบรรดาสัญญาการเปนพนักงานของมหาวิทยาลัยที่พนักงานของมหาวิทยาลัย
ตามวรรคหนึ่ง วรรคสองและวรรคสาม ทําไวกับมหาวิทยาลัย ยังคงมีผลใชบังคับไดตอไปตาม
อายุและเง่ือนไขแหงสัญญาดังกลาว 
  มาตรา 74 ทวิ  ภายใตบังคับมาตรา 76 และมาตรา 77 ขาราชการหรือลูกจาง
ตามมาตรา 74 ผูใดประสงคจะสมัครเขาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติน้ี ตอง
ยื่นหนังสือแสดงความจํานงตออธิการบดีภายในหนึ่งปนับแตวันที่พระราชบัญญัติน้ีใชบังคับ 
  ข า ราชการหรื อลู กจ า งผู ใ ดสมัคร เข า เป นพนักงานมหาวิทยาลั ยตาม
พระราชบัญญัติน้ี ภายในกําหนดเวลาตามวรรคหนึ่ง ใหมหาวิทยาลัยรับบรรจุเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยตอไป ตามหลักเกณฑและวิธีการที่สภามหาวิทยาลัยกําหนด 
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  ข า ราชการหรื อลู กจ า งผู ใ ดสมัคร เข า เป นพนักงานมหาวิทยาลั ยตาม
พระราชบัญญัติน้ีภายหลังกําหนดเวลาตามวรรคหนึ่ง ใหมหาวิทยาลัยดําเนินการประเมินตาม
ขอบังคับของมหาวิทยาลัย และเม่ือผานการประเมินดังกลาวแลว ใหมหาวิทยาลัยรับบรรจุเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยตอไป ทั้งนี้ ตามหลักเกณฑและเง่ือนไขที่สภามหาวิทยาลัยกําหนด  
  ใหพนักงานมหาวิทยาลัยที่ไดรับการบรรจุตามวรรคสอง ไดรับเงินเดือน คาจาง 
สวัสดิการและประโยชนตอบแทนอยางอ่ืนไมนอยกวาเงินเดือน คาจาง สวัสดิการ และประโยชน 
ตอบแทนอยางอ่ืนที่เคยไดรับอยูกอนเขาเปนพนักงานมหาวิทยาลัย และใหดําเนินการตาม
มาตรา 74 ตรี (7) สําหรับอัตราและตําแหนงดังกลาว 
  ขาราชการหรือลูกจางที่ มิได รับการบรรจุเปนพนักงานมหาวิทยาลัยตาม
พระราชบัญญัติน้ี ใหผูน้ันยังคงสถานะความเปนขาราชการหรือลูกจางของมหาวิทยาลัยตอไป 
แตใหมหาวิทยาลัยดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติราชการหรือผลการทํางาน ตามหลักเกณฑ
และวิธีการที่ ก.ม. กําหนด 
  มาตรา 74 ตรี  เพ่ือประโยชนแหงการดําเนินการตามมาตรา 74 และมาตรา 74 
ทวิ 
  (1) ใหถือวามหาวิทยาลัยมหิดลตามพระราชบัญญัติน้ี ยังคงเปนสวนราชการตาม
ความหมายของกฎหมายวาดวยวิธีการงบประมาณ กฎหมายวาดวยระเบียบชาราชการพลเรือน 
และกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย กฎหมายวาดวยบําเหน็จ
บํานาญขาราชการ ทั้งน้ี เฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับการจัดสรรงบประมาณ การบรรจุ การแตงตั้ง 
การใหออก วินัยและการลงโทษทางวินัย การอุทธรณ การรองทุกข และการบังคับบัญชา 
สําหรับบรรดาขาราชการหรือลูกจางที่มิไดรับการบรรจุใหเปนพนักงานของมหาวิทยาลัยตาม
พระราชบัญญัติน้ี 
  (2) ใหขาราชการ ลูกจาง หรือพนักงานตามมาตรา 74 รับเงินเดือนหรือคาจางจาก
เงินงบประมาณแผนดิน หมวดเงินเดือนและคาจาง จนกวาจะพนจากความเปนขาราชการ 
ลูกจาง หรือพนักงานของทางราชการ 
  (3) สิทธิในการเขาสูตําแหนงศาสตราจารย รองศาสตราจารย ผูชวยศาสตราจารย 
หรือตําแหนงอ่ืนใดของขาราชการตามวรรคหนึ่ง และสิทธิในการเลื่อนตําแหนงของขาราชการ 
ลูกจาง หรือพนักงานมหาวิทยาลัยใหเปนไปตามกฎหมายวาดวยระเบียบขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย หรือระเบียบวาดวยการนั้น แลวแตกรณี จนกวาจะพนจากความเปนขาราชการ
หรือลูกจางของทางราชการ 
  (7) ในกรณีที่ตําแหนงขาราชการ ลูกจาง และพนักงาน ตามมาตรา 74 ตําแหนง
ใดวางลง นับแตวันที่พระราชบัญญัติ น้ีใชบังคับ ใหยุบเลิกตําแหนงน้ัน และใหโอนเงิน
งบประมาณแผนดินหมวดเงินเดือนคาจาง และหมวดอื่นใดที่ตั้งไวสําหรับตําแหนงน้ัน ที่ยังมี
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เหลืออยูในปงบประมาณที่ตําแหนงดังกลาววางลงไปเปนเงินอุดหนุนของมหาวิทยาลัยตาม
พระราชบัญญัติน้ี 
  มาตรา 79  ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ซ่ึงไดรับการบรรจุเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย ตามมาตรา 74 ทวิ ใหถือวาเปนการใหออกจากราชการ เพราะทางราชการเลิก
หรือยุบตําแหนงตามกฎหมายวาดวยบําเหน็จบํานาญขาราชการ นับแตวันที่ไดรับการบรรจุเปน
พนักงานของมหาวิทยาลัย 
  ในกรณีผูไดรับการบรรจุตามวรรคหนึ่ง เปนสมาชิกกองทุนบําเหน็จบํานาญ
ขาราชการ  ตามกฎหมายวาดวยกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ  อยู ในวันกอนที่
พระราชบัญญัติน้ีใชบังคับ ใหดําเนินการดังน้ี 
  (1)  ถาบุคคลดังกลาวแสดงความประสงควาจะเปนสมาชิกกองทุนบําเหน็จบํานาญ 
บํานาญขาราชการตามกฎหมายวาดวยกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการตอไป ใหถือวาบุคคล
น้ันเปนขาราชการตามกฎหมายวาดวยกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ 
  (2) ถาบุคคลดังกลาวแสดงความประสงควาจะเปนสมาชิกกองทุนสะสมที่
มหาวิทยาลัยจัดตั้งขึ้นและประสงคจะใหนับเวลาการปฏิบัติงานตามพระราชบัญญัติน้ีตอเน่ืองกัน
กับเวลาปฏิบัติราชการ ใหโอนเงินรวมทั้งสิทธิประโยชนของบุคคลนั้นตามกฎหมายวาดวย
บําเหน็จบํานาญขาราชการ มาอยูในการดูแลจัดการของกองทุนสะสมที่มหาวิทยาลัยจัดตั้งขึ้น 
โดยใหนับเวลาราชการตอเน่ืองกับเวลาปฏิบัติงานตามพระราชบัญญัติน้ี 
  การแสดงความประสงคตามวรรคสอง ใหทําภายในหกสิบวันนับแตวันไดรับการ
บรรจุเปนพนักงานของมหาวิทยาลัยตามพระราชบัญญัติน้ี 
  หากผูใดมิไดแสดงความประสงคภายในเวลาที่กําหนด ใหถือวาผูน้ันไมประสงคให
ดําเนินการตาม (1) และ (2) ในกรณีน้ีใหถือวาการได รับการบรรจุเปนพนักงาน ตาม
พระราชบัญญัติน้ี เปนการใหออกจากราชการ เพราะทางราชการเลิก หรือยุบตําแหนงตาม
กฎหมายวาดวยกองทุนบําเหน็จบํานาญขาราชการ 
  ใหนําความในวรรคหนึ่ง วรรคสาม และวรรคสี่ มาใชบังคับลูกจางซึ่งไดรับการ
บรรจุเปนพนักงานหรือลูกจางของมหาวิทยาลัย ตามพระราชบัญญัติน้ี โดยอนุโลม 
  ตามรางพระราชบัญญัติฉบับน้ีจะเห็นไดวามีการปรับเปลี่ยนสถานภาพของ
บุคลากรในมหาวิทยาลัย ดังเชนที่ สุชาติ เมืองแกว (2543 : 10) ไดกลาวไววา อาจารยและ
บุคลากรของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาลยังเปนพนักงานของรัฐ ระเบียบวาจางเงินเดือน 
ผลตอบแทนและสวัสดิการขึ้นกับสภามหาวิทยาลัยแตละแหงกําหนด ผูจาง อาจารยและบุคลากร
จะตองมีสวนรวมรับผิดชอบตอผลงานของอาจารยและบุคลากรที่จางเขามาทํางานดวย โดย
จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะๆ ดวยความเที่ยงธรรมและเสมอภาคดวยระบบ
คุณธรรม ความมั่นคงของบุคลากรทุกระดับ จะขึ้นอยูกับผลงานของแตละคนซึ่งแตกตางจากการ
อยูกับระบบราชการ 
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 2.5  รายละเอียดเก่ียวกับพนักงานมหาวิทยาลัยจากเงินอุดหนุน 
  พนักงานมหาวิทยาลัยจากเงินอุดหนุน หมายถึง บุคคลที่ไดรับการบรรจุและ
แตงตั้งใหทํางานโดยไดรับเงินเดือน คาตอบแทน จากเงินที่มหาวิทยาลัยไดรับการจัดสรรจาก
เงินงบประมาณในหมวดอุดหนุน 
  ประเภทเงินอุดหนุนทั่วไป แบงออกเปน 3 ลักษณะ คือ 
  1.  พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา คือ พนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงมีระยะเวลาการ
จางครั้งหน่ึงตั้งแต 5 ป ขึ้นไป 
  2.  พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว คือ พนักงานมหาวิทยาลัย  ซ่ึงมีระยะเวลาการ
จางครั้งหน่ึงไมถึง 5 ป 
  3.  พนักงานมหาวิทยาลัยไมเต็มเวลา คือ พนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงปฏิบัติงาน
โดยใชเวลาบางสวนนอยกวา 8 ชั่วโมง 
  สิทธิประโยชนของพนักงานมหาวิทยาลัย 
  พนักงานมหาวิทยาลัย ประจํา/ชั่วคราว มีสิทธิขอลาหยุดงานในรอบปโดยไดรับ
อัตราเงินเดือนปกติ 
 
ตาราง 1  สิทธิการขอลาหยุดในรอบปของพนักงานมหาวิทยาลัย 
 

ประเภทของการลา ประเภทของ
พนักงาน

มหาวิทยาลยั 
ลาปวย
ปกติ 

*ลาปวย
พิเศษ ลากิจ ลาคลอด ลา

พักผอน 
ราชการ
ทหาร 

ประจํา 15 วัน
ทํางาน 

45 วัน
ทํางาน 

10วัน
ทํางาน 90 วัน 

10 วัน
ทํางาน

ตามที่ทาง
ราชการ
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ชั่วคราว 15 วัน
ทํางาน 

30 วัน
ทํางาน 

5 วัน
ทํางาน 

90 วัน-
ไดรับ

เงินเดือน 
ไมเกิน 45 

วัน 
ปฏิบัติงาน
ปแรกไม
ครบ 7 

เดือน ไมมี
สิทธลิา
โดยไดรับ
เงินเดือน 

สะสมไดไม
เกิน 20 

วัน ทํางาน
ปฏิบัติงาน
ในปแรก
ของ

สัญญาฯยัง
ไมครบ 6 
เดือนไมมี
สิทธลิา
พักผอน 

ทหาร
กําหนดแต

ตอง
กลับมา

รายงานตัว
เพ่ือเขารับ

การ
ปฏิบัติงาน
ภายใน 3 
วันนับแต
วันที่ครบ
กําหนด 

ไมเต็มเวลา มีสิทธิขอลาหยุดงานในประเภทตางๆ ไดเชนเดียวกบัพนักงานมหาวิทยาลัย
ชั่วคราว แตไมไดรับคาตอบแทนระหวางลา 

  * ลาปวยกรณีพิเศษ  หมายถึง  เขารับการรักษาพยาบาลนานครั้งหน่ึง  ตั้งแต 7 
วันขึ้นไป  

  การลาประเภทอื่นๆ ของพนักงานมหาวิทยาลัยประจํา/ชั่วคราว ที่มิไดกําหนดไว
และการไดรับเงินเดือนในระหวางลาหรือไมน้ัน ใหผูบังคับบัญชา หัวหนาหนวยเปนผูพิจารณา 
ความเหมาะสม และตองเสนออธิการบดี เพ่ือพิจารณาอนุมัติ 
   
  การลาไปเพิ่มพูนความรูและประสบการณของพนักงานมหาวิทยาลัยทุก
ประเภท 
  พนักงานมหาวิทยาลัย มีสิทธิขอลาไปเพิ่มพูนความรูและประสบการณ โดยไป
ศึกษา ฝกอบรม ประชุม ดูงาน และปฏบิัติการวิจัย ทั้งในและตางประเทศดงัน้ี 

 
ตาราง 2   คุณสมบัติของพนักงานมหาวิทยาลยัที่มีสิทธลิาไปเพิม่พูนความรูและประสบการณ 

 
ประเภทการลา คุณสมบัติ 

ฝกอบรม  
ประชุม  

ดูงาน ปฏิบัติการ
วิจัย 

1. เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงมีระยะเวลาการทํางานตาม สัญญาฯ 
ตั้งแต 1 ป ขึน้ไป 

2. เปนผูไดรับการบรรจุและแตงตั้งเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มาแลว
ไมนอยกวา 3 เดือน และไมอยูระหวางทดลองปฏิบัติงาน            
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3. เปนผูมีระยะเวลาการทํางานตามสัญญาฯ ภายหลังที่กลับจากการ
ไปเพ่ิมพูนฯ ไมนอยกวา 3 เทา ของระยะเวลาที่ไปเพ่ิมพูน         

4. เปนผูที่ไดรับการพิจารณากลั่นกรองจากหนวยงานวาเปนผูมีความ  
เหมาะสมอยางยิ่งในการไปเพิ่มพูนความรูและประสบการณ 

ศึกษา 1. เปนพนักงานมหาวิทยาลัยประจํา ปฏิบัตงิานในมหาวิทยาลัยเปน
พนักงานมหาวิทยาลัยประจําหรือชั่วคราวมาแลว ไมนอยกวา 1 ป 
และ    

2. มีคุณสมบัติตามขอ 3 - 4  
 

  :  พนักงานมหาวิทยาลัย   ซ่ึงไดรับอนุญาตใหลาไปศึกษา ฝกอบรม หรือ 
ปฏิบัติการวิจัย  ตองทําสัญญาผูกพันไวกับทางมหาวิทยาลัย  ยกเวน  การลาไปศึกษาฝกอบรม
ภายในประเทศระยะเวลาไมเกิน 1 เดือน ไมตองทําสัญญา 
  :  พนักงานมหาวิทยาลัย ที่ไดรับอนุมัติใหลาไปเพิ่มพูนความรูและประสบการณ   
จะตองกลับมาทํางานชดใชเปนเวลาไมนอยกวา  2  เทา  ของเวลาที่ลาไปเพิ่มพูนฯ  และหากไม 
สามารถกลับมาทํางานชดใชไดจะตองใชเงินใหแกมหาวิทยาลัย 
  :  พนักงานมหาวิทยาลัย ที่ไดรับอนุญาตใหลาไปเพิ่มพูนความรูและประสบการณ   
อาจไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนได  ตอเม่ือไดกลับมาปฏิบัติงานตามปกติ  และมี
ระยะเวลาปฏิบัติงานกอนลาไปเพิ่มพูนฯ  รวมกับระยะหลังจากกลับเขาปฏิบัติงานตามปกติแลว 
ไมนอยกวา  8 เดือน  
  การเดินทางไปราชการของพนักงานมหาวิทยาลัย 

  : พนักงานมหาวิทยาลัยทุกประเภท มีสิทธิขออนุมัติเดินทางไปราชการในประเทศ 
และตางประเทศเปนการชั่วคราวได (รวมถึงการเดินทางไปราชการเพื่อเขารวมประชุม) 
  : พนักงานมหาวิทยาลัยประจําและชั่วคราว มีสิทธิขออนุมัติเบิกคาใชจายในการ
เดินทางไปราชการ  ซ่ึงไดแก  คาเบี้ยเลี้ยงเดินทาง คาเชาที่พัก  คาพาหนะ/คาเชาพาหนะ และ
คาใชจายอ่ืนที่จําเปนไดในอัตราที่กําหนด  แตทั้งน้ีจะไดรับการอนุมัติหรือไมจะอยูในดุลยพินิจ
ของผูบังคับบัญชาหัวหนาหนวยงาน 
  : พนักงานมหาวิทยาลัย  ที่ไดรับอนุมัติใหเดินทางไปราชการ ตองทํารายงานการ
เดินทางไปราชการ   ตามแบบที่กําหนดโดยเร็วที่สุด อยางชาไมเกิน 30 วัน  นับแตวันที่กลับ
จากการเดินทางไปราชการ 
  : พนักงานมหาวิทยาลัยไมเต็มเวลา  จะไดรับคาตอบแทนในระหวางที่เดินทางไป
ราชการ รวมทั้งเงินสนับสนุนอ่ืนๆ หรือไม จะอยูในดุลยพินิจของผูบังคับบัญชาหัวหนา
หนวยงาน 
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  การประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
  พนักงานมหาวิทยาลัยจากเงินอุดหนุน  มีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน เพ่ือเลื่อน
ขั้นเงินเดือน และจางตอ เม่ือครบสัญญาจาง 
  สวัสดิการเก่ียวกับการรักษาพยาบาล 
  พนักงานมหาวิทยาลัยประจํา  หักเงินเดือน 10 % ไดรับสวัสดิการเกี่ยวกับการ
รักษาพยาบาล  ตามพระราชกฤษฎีกาเงินสวัสดิการ และสวัสดิการการศึกษาบุตร  ตามพระราช
กฤษฎีกาการศึกษาของบุตร 
  พนักงานมหาวิทยาลัยชั่วคราว  จะตองเปนผูประกันตนกับกองทุนประกันสังคม  
สามารถใชสิทธิเขารับการรักษาพยาบาลเฉพาะตนเอง  เม่ือนําเงินเขากองทุนประกันสังคมแลว 
3 เดือน 
  เงินชวยพิเศษ 
  “เงินชวยพิเศษ”  หมายถึง  เงินที่มหาวิทยาลัยหรือคณะฯ จายเปนเงินชวยเหลือ 
ในการจัดการศพพนักงานมหาวิทยาลัย  ที่ถึงแกความตายเปนจํานวน  2  เทา  ของอัตรา
เงินเดือนเดือนสุดทาย 
  หลักเกณฑ 
  :  กรณีพนักงานมหาวิทยาลัยถึงแกความตายขณะมีสภาพเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัยใหจายเงินชวยพิเศษแกบุคคลที่พนักงาน 
มหาวิทยาลัยไดแสดงเจตนาระบุไวในหนงัสือแสดงเจตนาระบุตวัผูรับเงินชวยพิเศษ 
  :  กรณีผูตายมิไดแสดงเจตนาระบุไวใหจายเงินชวยพิเศษตามลําดับ ไดแก คู
สมรส บุตร บดิามารดา ผูซ่ึงอยูในอุปการะของผูตายตลอดมา (ตามลําดับ) 
  :  กรณีผูมีสิทธิไดรับเงินชวยพิเศษไมมาแสดงตนขอรับเงินชวยพิเศษในระยะเวลา  
1 ป ใหงดจายเงินชวยพิเศษ   
  :  กรณีที่มหาวิทยาลัยมีความจําเปนตองเขาเปนผูจัดการศพพนักงาน
มหาวิทยาลัย เพราะไมมีผูใดเขาจัดการศพในระยะเวลาอันสมควรมหาวิทยาลัยหักคาใชจายจาก
เงินชวยพิเศษที่ตองจายจริง  และมอบสวนที่เหลือใหแกผูมีสิทธไิดรับเงินชวยพิเศษตอไป  
  (คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี.  2545 : แผนพับ) 
 
3. เอกสารที่เก่ียวของกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพของพนักงานนั้นเปนยอดปรารถนาของ
ผูบังคับบัญชาทุกหนวยงาน  ทั้งน้ีเพราะการที่พนักงานปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ ยอม
สงผลสะทอนไปสูความสําเร็จและประสิทธิภาพของหนวยงานนั้นๆ  การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานเปนเครื่องมืออันสําคัญยิ่งอยางหนึ่งที่ผูบังคับบัญชาในสายงานตางๆ สามารถใชเพ่ือ
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ปรับปรุงประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในหนวยงานของตนได (จําเนียร จวงตระกูล.  2531 : 
12) 
 3.1  ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ไดมีผูใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังตอไปน้ี 
  ภิญโญ สาธร (2517 : 425) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานวา 
หมายถึง การประเมินผลการปฏิบัติงานในหนาที่ของบุคลากร จะเปนการประเมินสมรรถภาพ
ของบุคลากรไปในตัวดวย การประเมินดังกลาวเปนหนาที่ของผูบังคับบัญชาโดยตรงของ
บุคลากร บุคลากรทุกคนจะมีผูที่อยูเหนือตน เปนผูประเมินผลงานของตนทุกคน 
  จําเนียร จวงตระกูล (2531 : 14) ไดใหความหมายวาคือ การวัดผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานคนหนึ่งในชวงระยะเวลาหน่ึง โดยการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ผูน้ันในชวงระยะเวลานั้นกับเกณฑหรือมาตรฐานที่ไดกําหนดไวสําหรับแตละชิ้นงาน ซ่ึงไดระบุ
ไวในลักษณะงานของพนักงานผูน้ันวาผลงานที่พนักงานผูน้ันปฏิบัติไดในระยะเวลาดังกลาวเปน
อยางไร ทั้งในแงคุณภาพ ปริมาณและแบบอยางของการปฏิบัติที่แสดงออกมาวาเปนอยางไร  
  อรุณ รักษธรรม (2531 : 675) กลาวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานวา หมายถึง 
การวัดผลงานหรือตีคาหรือประเมินงานของบุคคล เพ่ือจะไดทราบความสามารถในการปฏิบัติ
หนาที่การงานของบุคคลนั่นเอง อาจกลาวไดวา การประเมินผลการปฏิบัติงาน คือ วิธีการ
ประเมินผลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ ซ่ึงถือวาเปนหนาที่ที่สําคัญที่สุด
อยางหนึ่งของผูเปนหัวหนางาน ทั้งนี้โดยถือหลักวา เม่ือผูบังคับบัญชาไดมอบหมายงานให
ผูใตบังคับบัญชาไปปฏิบัติแลว ยอมจะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานวาดีหรือไมเพียงใด 
  วิฑูรย สิมะโชคดี (2537 : 264) ไดกลาวถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานวา เปน
การประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในแงของผลการปฏิบัติงานและคุณลักษณะตางๆ ที่มี
คุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดไวแนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึก การ
แปลผลบนพ้ืนฐานของความเปนระบบและ    มาตรฐานเดียวกัน โดยผูบังคับบัญชามีเกณฑที่
ปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนธรรม กอใหเกิดการพัฒนาในตัวบุคคล เพ่ือใหมีมาตรฐาน
การทํางานตามความตองการของหนวยงาน 
  ผุสดี  รุมาคม  (2542 : 4) ได ใหความหมายการประเมินการปฏิบัติ งาน 
(Performance Appraisal, Performance Evaluation) วาคือ การประเมินบุคคลที่มีการจัดทําขึ้น
อยางเปนระบบโดยคํานึงถึงการปฏิบัติงานและศักยภาพในการพัฒนาโดยทั่วๆไปการประเมินจะ
ถูกดําเนินการโดยผูบังคับบัญชาโดยตรงของแตละบุคคลและการประเมินน้ีจะถูกพิจารณา
ทบทวนโดยผูบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชาโดยตรงแตละคนอีกครั้งหน่ึง  
  จากความหมายการประเมินผลการปฏิบัติงานขางตน พอสรุปไดวา การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนเครื่องมือทางการบริหารทรัพยากรมนุษย ที่ใชประเมินคาบุคคล
ในการปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะอ่ืนๆ ซ่ึงเปนการทํางานอยางเปนระบบ 
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มีระยะเวลาที่แนนอน ภายใตการสังเกต จดบันทึก โดยหัวหนางาน เพ่ือนําผลที่ไดมา
ประกอบการพิจารณาการเลื่อนขั้นเงินเดือน เลื่อนตําแหนง การพัฒนาบุคคล ฯลฯ 
 
 3.2  ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  เม่ือพิจารณาถึงความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบัติงานแลว อาจพิจารณา
ไดเปน 3 ทางคือ ความสําคัญที่มีตอพนักงานผูปฏิบัติงาน ความสําคัญที่มีตอผูบังคับบัญชาผูทํา
การประเมินผลการปฏิบัติงาน และความสําคัญที่มีตอองคการ ดังตอไปน้ี (อลงกรณ มีสุทธา 
และสมิต สัชฌุกร.  2540 : 2)  
  1. ความสําคัญตอพนักงาน พนักงานยอมตองการทราบวา ผลการปฏิบัติงานของ
ตนเปนอยางไร  มีคุณคาหรือไมเพียงใดในสายตาของผูบังคับบัญชา  มีจุดบกพรองที่ควรจะตอง 
ปรับปรุงหรือไม เม่ือมีการประเมินผลการปฏิบัติงานและแจงผลใหพนักงานทราบก็จะไดรับรูวา
การปฏิบัติงานเปนอยางไร  หากไมมีการประเมินผล   พนักงานก็ไมมีทางรูถึงผลการปฏิบัติงาน 
ของตนวา มีสวนใดที่ควรจะคงไวและสวนใดควรจะปรับปรุง พนักงานที่ผลการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับดีอยูแลว ก็จะไดเสริมสรางใหมีผลการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น 
  2. ความสําคัญตอผูบังคับบัญชา ผลการปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ยอมสง 
ผลตอการปฏิบัติงานโดยสวนรวมในความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชา การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน จึงมีความสําคัญตอผูบังคับบัญชา เพราะจะทําใหรูวาพนักงานมีคุณคา
ตองานหรือตอองคการมากนอยเทาใด จะหาวิธีสงเสริม รักษา และปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน
ของผูใตบังคับบัญชาอยางไร ควรจะใหทําหนาที่เดิมหรือสับเปลี่ยนโอนยายหนาที่ไปทํางานใด 
จึงจะไดประโยชนตอองคการยิ่งขึ้น หากไมมีการประเมินผลการปฏิบัติงานก็ไมสามารถจะ
พิจารณาในเรื่องเหลานี้ได 
  3. ความสําคัญตอองคการ เน่ืองจากผลสําเร็จขององคการมาจากผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแตละคน ดังน้ันการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะทําใหรูวา 
พนักงานแตละคนปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายจากองคการอยูในระดับใด มีจุดเดนหรือจุดดอย
อะไรบาง เพ่ือองคการจะไดหาทางปรับปรุงหรือจัดสรรพนักงานใหเหมาะสมกับความสามารถซึ่ง
จะทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
  
 3.3  วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  จําเนียร จวงตระกูล   (2531 : 19-21)  ไดกลาวถึงวัตถุประสงคที่สําคัญของการ 
ประเมินผลการปฏิบัติงานไวดังน้ี  
  1. เพ่ือทราบคาผลการปฏิบัติงานโดยทั่วไปของพนักงาน เปนการสรุปรวบยอด
เพ่ือตัดสินวาพนักงานผูน้ันมีคาควรแกการคงใหปฏิบัติงานตอไปในตําแหนงเดิมหรือไมหรือ
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จะตองพิจารณาดําเนินการอยางใดตอไปและในทางกลับกันก็พิจารณาวาพนักงานผูน้ันมีคาควร
แกการตอบแทนคุณงามความดีหรือไมมากนอยเพียงใด 
  2. เพ่ือทราบจุดเดนของพนักงาน ทั้งน้ีเพ่ือที่จะสามารถนําจุดเดนของพนักงานมา
ใชประโยชนไดอยางเต็มที่ และเพื่อสงเสริมใหเขาไดใชความสามารถของเขาที่ดีเดนใหเปน
ประโยชนแกองคการมากที่สุด พรอมทั้งพัฒนาเขาใหมีความสามารถปฏิบัติงานสวนที่เขา
สามารถทําไดดีใหดียิ่งขึ้นไปอีก และสามารถรักษาระดับความดีน้ันไวตลอดไป 
  3. เพ่ือทราบจุดดอยของพนักงาน เพ่ือที่จะไดพิจารณาหามาตรการแกไขปรับปรุง
จุดดอยน้ีใหกลายเปนจุดเดนขึ้นมา หรืออยางนอยก็ลดจุดดอยเหลานั้นลงไปเปนการสรางเสริม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานผูน้ันอีกดวย 
  4. เพ่ือทราบคุณสมบัติที่จําเปนแกการเลื่อนขั้นที่มีความเจริญกาวหนา  จากการ
พิจารณาวัตถุประสงคสามขอแรกที่กลาวมาทําใหสามารถกําหนดไดวาพนักงานมีคุณสมบัติหรือ
คุณลักษณะเหมาะสมที่จะกาวขึ้นไปรับงานในตําแหนงที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น และสูงขึ้นได
เพียงใด 
  5. เพ่ือทราบระดับศักยภาพของพนักงานจะไดนํามาใชประโยชนไดอยางเต็มที่ 
นอกจากนี้ยังชวยใหสามารถวางแผนและพัฒนาแนวอาชีพของพนักงานไดเปนอยางดี 
  6. เพ่ือสรางเสริมและรักษาสัมพันธภาพอันดี  ระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงาน 
ดวยการใชความพยายามรวมกันระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงานในการกําหนดมาตรฐานการ
ปฏิบัติงานอยางสมเหตุสมผลการแจงหรือหารือมาตรฐานที่ไดกําหนดขึ้น การแจงและหารือผล
การประเมินและการนําผลการประเมินไปใชในดานตางๆ อยางเหมาะสม 
  7. เพ่ือสรางเสริมและรักษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานขององคการ 
  ในสวนของ อลงกรณ มีสุทธา และสมิต สัชฌุกร (2540 : 13) ไดกลาวถึง
วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือจะไดนําไปใชเกี่ยวกับงานบุคคลดังน้ี 
  1. เปนเครื่องมือในการพิจารณาความดีความชอบ  สําหรับการขึ้นเงินเดือนประจํา 
ปแกพนักงานใหเปนไปโดยเสมอภาพและเปนธรรม 
  2. เปนเครื่องมือในการพิจารณาเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง ลดขั้น ลดตําแหนง 
โยกยายและปลดออก อยางมีเหตุผล และมีความยุติธรรมแกทุกฝายที่เกี่ยวของ 
  3. เพ่ือพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเปนประโยชนในการวิเคราะหขอดี 
ขอบกพรองของผูปฏิบัติงาน เพ่ือวาทั้งฝายผูกําหนดนโยบายหรือฝายผูบังคับบัญชาและ
ผูปฏิบัติงานจะไดพยายามปรับปรุง เพ่ิม เสริมทักษะและคุณลักษณะที่จําเปนตองาน 
  4. เพ่ือเสริมสรางและรักษาสัมพันธภาพอันดีระหวางผูบังคับบัญชา และพนักงาน
ในกระบวนการประเมินผลการปฏบิัติงาน ขั้นตอนที่ผูบังคับบัญชาและพนักงานใชความพยายาม
รวมกันในการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงาน รวมทั้งขั้นตอนการแจงและหารือผลการประเมิน
อยางเหมาะสม จะชวยใหเกิดความเขาใจอันดีซ่ึงกันและกันระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา 
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  5. เพ่ือปรับปรุงโครงการตางๆ เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การประเมินผลการ
ปฏิบัติงานจะชวยในการพิจารณาวาการคัดเลือกพนักงานเขามาทํางานไดเหมาะสมเพียงใด โดย
เปรียบเทียบผลการทํางานกับผลการทดสอบและความเห็นของผูสัมภาษณ และยังชวยใหทราบ
วา ควรจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาพนักงานประเภทใด และเม่ือใดอีกดวย  
 
 3.4  หลักการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  หลักการสําคัญๆ ที่ใชเปนแนวทางในการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือใหการ
ประเมินเปนไปอยางถูกตอง และบรรลุตามวัตถุประสงคมีดังนี้ (อลงกรณ มีสุทธา และสมิต 
สัชฌุกร.  2540 : 14-17)  
  1. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการประเมินคาผลการปฏิบัติงาน  มิ 
ใชประเมินคาบุคคล (Weigh the Work-Not the Worker) กลาวคือ ผูประเมินจะคํานึงการ
ประเมินคาของผลการปฏิบัติงานเทานั้น มิไดมุงประเมินคาของตัวบุคคลหรือของพนักงาน  
  2. การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนสวนหนึ่งของหนาที่และความรับผิดชอบของ 
ผูบังคับบัญชาทุกคน ทั้งน้ีเน่ืองจากในกระบวนการจัดการ ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามิไดมี
หนาที่เพียงแตการวางแผน การจัดองคการ การจัดคนเขาทํางาน การสั่งงาน และการ
ประสานงานเทานั้นยังมีหนาที่และความรับผิดชอบในการจัดการและควบคุมงานในหนวยงาน
ของตนใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพอีกดวย ผูบังคับบัญชาจึงตองคอย
ติดตามความกาวหนาของงานอยูตลอดเวลา รวมทั้งควบคุม ดูแลงานที่ตนมอบหมายสั่งการ
ผูใตบังคับบัญชาไปนั้น ใหดําเนินไปจนบรรลุผลสําเร็จ การจะควบคุมและติดตามงานไดอยางมี
ประสิทธิผลนี้ ผูบังคับบัญชาจะตองจัดหามาตรการในการควบคุมและติดตามงาน ซ่ึงมาตรการที่
สําคัญอันหนึ่ง คือการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั่นเอง จึงนับไดวา การประเมินผล
การปฏิบัติงานนั้นเปนสวนของหนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาทุกคน 
  3. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีความแมนยําในการประเมิน หมายถึง 
ความเชื่อม่ันได (Reliability) ในผลการประเมิน และความเที่ยงตรง (Validity) ของผลการ
ประเมิน 
     ความเชื่อม่ันได หมายถึง ความคงเสนคงวาของผลการประเมินหลายๆ ครั้ง 
ความคงเสนคงวานี้ชี้ใหเห็นไดจาก 
     - เม่ือผูประเมินประเมินบุคคลหลายๆ ครั้ง และผลที่ออกมาเหมือนกันเชนนี้มี
ความคงเสนคงวา (Consistency) 
    - เม่ือใชผูประเมินหลายๆคนคอยสังเกตผูปฏิบัติงานคนเดียวกันในการทํางานและ
นําผลมาเปรียบเทียบ ถาสอดคลองกันก็แสดงวามีความคงเสนคงวา 
     ความเที่ยงตรง หมายถึง ความตรงตอวัตถุประสงคของการประเมิน กลาวคือ ใน
การประเมินตองการใหผลประเมินเปนเครื่องแสดงคุณคาของคนทํางานที่มีตอหนวยงานไดจริง 
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ผลประเมินที่ปรากฏอยูในเกณฑดี หมายความวา บุคคลนั้นทํางานดีจริงๆ เม่ือมีความเที่ยงตรง
ในเบื้องตนน้ีแลวการนําผลประเมินไปใชในเรื่องตางๆ เชน ในการเลื่อนตําแหนง เพ่ิมเงินเดือน 
ฝกอบรม เหลานั้นก็จะไดผลตรงตามที่ตองการ ไมผิดพลาดคลาดเคลื่อนไปจากความเปนจริง 
  4. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีเครื่องมือหลักชวยในการประเมิน ที่
สําคัญไดแก ใบกําหนดหนาที่งาน (Job Description) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance 
Standard) แบบประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Appraisal Form) และระเบียบ
ปฏิบัติงานบุคคลวาดวยการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Personnal Procedure on 
Performance Appraisal) เปนตน 
  5. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะตองมีการแจงผลการประเมินและหารือผลการ
ปฏิบัติงานภายหลังจากเสร็จสิ้นการประเมินแลว เพ่ือใหพนักงานผูรับการประเมินทราบถึงขอดี
ขอบกพรองในการปฏิบัติงานของตนในสายตาของผูบังคับบัญชา จะไดปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น 
และเพื่อเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความรูสึก ซักถามขอของใจ ขอคําแนะนํา หรือ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูบังคับบัญชาของตน การแจงและหารือผลการปฏิบัติงานจะประสบ
ความสําเร็จไดขึ้นอยูกับเง่ือนไขสําคัญวา ผูประเมินจะตองเปนผูแจงผลและสามารถทําให
พนักงานผูรับการประเมินรับรูและยอมรับผลการประเมิน ซ่ึงนับเปนภารกิจที่ยากที่สุดใน
กระบวนการหรือขั้นตอนการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนั้นผูแจงจึงตองมีเทคนิค หรือวิธีการ
ที่เหมาะสมคือ จะตองมีความรู ความเขาใจ และมีทักษะในการปฏิบัติ การแจงและหารือผลการ
ปฏิบัติงานที่ประสบความสําเร็จนอกจากจะชวยสงเสริมขวัญกําลังใจในการทํางานของพนักงาน
แลว ยังชวยเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชากับพนักงานอีกดวย 
 
 3.5  ผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ผูประเมินโดยปกติจะไดแกผูบังคับบัญชาที่ใกลชิด (Immediate Supervisor) ของ
ผูที่ถูกประเมิน อยางไรก็ตามยังมีอีกหลายวิธีซ่ึงบุคคลอื่นๆ อาจจะมาทําหนาที่น้ีได ดังจะ
อธิบายวิธีตางๆ ที่เคยใชกันดังตอไปน้ี (ธงชัย ยมจินดา.  2534 : 218-220) 
  1. ใชหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาโดยตรง (Immediate Supervisor Rating)  
  วิธีน้ีเปนวิธีที่นิยมใชกันอยูทั่วไปและมากกวาวิธีอ่ืน   ทั้งในภาครัฐบาลและเอกชน 
โดยผูบริหารหรือหัวหนางานที่รับผิดชอบหนวยงานหรืองานใดอยู จะเปนผูทําการประเมิน
ผูใตบังคับบัญชาในหนวยงานหรือในงานนั้น เหตุผลก็เพราะบุคคลที่อยูในตําแหนงน้ีเปนผูที่ตอง
รับผิดชอบในการดําเนินการของหนวยงาน หรือในการปฏิบัติงาน จึงเปนผูที่มีความใกลชิดและรู
เรื่องเก่ียวกับบุคลากรในบังคับบัญชาดีที่สุด 
  นอกจากนี้ ผูบังคับบัญชาโดยตรงจะใหความเปนธรรมในการประเมินมากวาการ
ใหผูรวมงานเปนผูประเมินหรือการใหพนักงานประเมินตนเอง เน่ืองจากผูบังคับบัญชาโดยตรง
จะมีสวนไดสวนเสียเม่ือประเมินผูอยูใตบังคับบัญชา สวนการประเมินโดยผูรวมงานหรือการ
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ประเมินตนเองมักจะไดผลการประเมินสูงกวาความเปนจริง เน่ืองจากผลประโยชนสวนตัวบาง
ประการ 
  2. ใชผูรวมงานที่อยูในระดับเดียวกัน (Peer Rating) 
  วิธีที่ใหผูรวมงานที่อยูในระดับเดียวกันเปนผูทําการประเมินการปฏิบัติงานของ
บุคลากรเปนวิธีการประเมินซึ่งสามารถเสริมวิธีแรกได แตไมใชนํามาใชแทน เหตุผลที่มีการใช
วิธีใหผูรวมงานในระดับเดียวกันเปนผูประเมินควบคูกับหัวหนางานดวยก็คือ การประเมินของ
หัวหนางานอาจจะไมสามารถไดภาพพจนที่สมบูรณเกี่ยวกับบุคคล โดยเฉพาะหัวหนางานที่
ผูใตบังคับบัญชาเปนจํานวนมาก ไมอาจที่จะทํางานใกลชิดกับทุกคนได ด้ังนั้นการใชผูรวมงาน
ในระดับเดียวกันซึ่งมีโอกาสทํางานรวมกันอยางใกลชิดทําการประเมินผลการปฏิบัติงานกันและ
กันเปนวิธีที่จะเปดเผยขอมูลไดสมบูรณกวา 
  3. ใชคณะกรรมการ (Rating Committees) 
  วิธี น้ี เปนวิธีที่ มีการตั้งคณะกรรมการขึ้นมาเพื่อทําการประเมินโดยเฉพาะ 
คณะกรรมการที่ไดรับการแตงตั้งขึ้นมานี้โดยทั่วไปจะประกอบดวยหัวหนางานที่รับผิดชอบ
โดยตรงและหัวหนางานที่รับผิดชอบหนวยงานอ่ืนๆ อีกประมาณ 3-4 คน โดยมีผูประสานงาน
ซ่ึงโดยทั่วไปจะเปนผูจัดการฝายบุคคลอีก 1 คน ประชุมรวมกันประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เหตุผลที่มีการใชวิธีน้ีมีดังน้ี 
  - ไดวิจารณญาณเกี่ยวกับตัวบุคคลจากหลายฝาย ทําใหผลการประเมินที่เชื่อถือ
ไดดีกวา 
  - ขจัดความลําเอียงซึ่งเกิดขึ้นไดจากการใหหัวหนางานโดยตรงคนเดียวเปนผู
ประเมิน ทําใหเกิดความเปนธรรมแกตัวผูถูกประเมิน 
   4. ใชการประเมินตนเอง 
  วิธีน้ีเปนการใชตัวบุคคลที่จะไดรับการประเมินเปนผูประเมินตนเอง เพราะเชื่อวา
ผูถูกประเมินจะสามารถใหขอมูลเกี่ยวกับสวนดีและสวนที่ไมดีของตนเองไดถูกตองตรงตาม
ความเปนจริงมากกวาผูอ่ืน ในวิธีน้ีโดยทั่วไปแลวผูถูกประเมินจะมีแนวโนมในการประเมิน
ตนเองใหปรากฏแตสวนที่ดี และในระดับความสามารถที่สูงเสมอ โดยจะไมแสดงขอมูลเกี่ยวกับ
สวนที่ไมดีของตนเองใหปรากฏออกมาทําใหไดผลการประเมินที่ไมสมบูรณ คือไดรับขอมูลแต
สวนที่ดีเทานั้น อยางไรก็ดีวิธีการที่ใหผูถูกประเมินทําการประเมินตนเองก็มีผลในทางบวก
เหมือนกัน โดยเฉพาะเมื่อนํามาใชรวมกับวิธีการประเมินในการบริหารโดยวัตถุประสงค ซ่ึงผูถูก
ประเมินจะมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายรวมกับผูประเมิน คือจะทําใหผูถูกประเมินมี
สิ่งจูงใจที่จะทําใหไดตามเปาหมายที่ตนตั้งไว และเปนการงายสําหรับผูประเมินที่จะนําผลนั้นมา
ถกเถียงหรือพิจารณารวมกับผูถูกประเมินในภายหลัง เพราะมีเกณฑที่แนนอน 
  5. การใชผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมิน (Subordinates appraising)  
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  วิธีน้ีมีแนวคิดที่วา ผูใตบังคับบัญชาจะเปนผูที่สามารถใหภาพพจนเกี่ยวกับตัว
ผูบังคับบัญชาไดเปนอยางดี เขาจะสามารถใหขอมูลไดวาผูบังคับบัญชาของเขามีความสามารถ
ในดานการติดตอสื่อสารกับพวกเขาอยางไร เคยมอบหมายอํานาจหนาที่ใหผูใตบังคับบัญชา
หรือไม หรือชอบแตจะรวมอํานาจไวคนเดียว และความสามารถดานการวางแผน การจัด
องคการ และภาวะผูนําเปนอยางไร เปนตน วิธีการนี้นิยมใชกันมากในสถาบันการศึกษา เชน 
การใหนักศึกษาทําการประเมินการสอนของอาจารยผูสอน เปนตน และเม่ือมีการนํามาใชผลที่
ไดรับโดยมากจะมุงเนนที่การพัฒนาตัวบุคคล 
  การกําหนดตัวผูประเมินที่กลาวมาขางตนมีผลดีและผลเสียแตกตางกันไป ขึ้นอยู
กับวัตถุประสงคของการประเมินเปนสําคัญ แตทั้งน้ีผูที่จะทําการประเมินผลเหลานี้จะตองมี
ความรู ความเขาใจ หรือได รับการอบรมหรือชี้แจงเสียกอน โดยใหทราบถึงนโยบาย 
วัตถุประสงค หลักการ และเทคนิคในการประเมินผล ตามแบบฟอรม และลักษณะงานที่กําหนด
เปนมาตรฐานไว 
 เ น่ืองจากโดยทั่วไปการประเมินผลการปฏิบัติงานขององคกรตางๆ ไมวาจะ
ภาครัฐบาลหรือเอกชนผูที่มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรง คือ หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา ในสวน
ของคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดีก็เชนเดียวกัน  แตเน่ืองจากผลดีผลเสียของการ
กําหนดตัวผูประเมินผลการปฏิบัติงานดังกลาวขางตน ในงานวิจัยน้ีผูวิจัยจึงไดใชวิธีการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน 2 วิธี คือ การประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชาและการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจากการประเมินตนเอง 
 
 3.6  ผลที่ไดรับจากการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  ผุสดี รุมาคม (2542 : 29-30)ไดกลาวถึงผลที่เกิดขึ้นตามมาของการประเมินการ
ปฏิบัติงานในทางที่ดีหลายประการดังตอไปน้ี  
  1. บุคคลซึ่งไดรับการประเมินการปฏิบัติงานอาจจะเกิดแรงจูงใจมากขึ้นเพ่ือที่จะ
ปฏิบตัิงานอยางมีประสิทธิผล 
  2. ความยอมรับนับถือในตัวเองของผูที่ไดรับการประเมินอาจจะเพิ่มขึ้น 
  3. บุคคลที่ทําการประเมินอาจจะมีความเขาใจที่ลึกซึ้งที่เกิดขึ้นใหมในตัวผูที่ไดรับ
การประเมินและอีกฝายหนึ่งก็จะมีความเขาใจเชนเดียวกัน 
  4. งานของผูที่ไดรับการประเมินอาจจะถูกทําใหชัดเจนขึ้นและมีการอธิบายที่ดีขึ้น 
  5. การติดตอสื่อสารที่มีคุณคาจะเกิดขึ้นระหวางบุคคลที่มีสวนรวม 
  6. ผูที่มีสวนรวมในการประเมินอาจจะมีความเขาใจตัวของพวกเขาและกิจกรรมที่
ถูกนําไปใชในการพัฒนาประเภทตางๆ ที่มีคุณคาไดดีขึ้น 
  7. รางวัลตอบแทนดังเชน คาตอบแทนและการเลื่อนตําแหนงจะถูกกระจาย
ออกไปโดยยึดหลักความเปนธรรมและความเชื่อถือได 
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  8. เปาหมายขององคการจะถูกทําใหชัดเจนขึ้นและไดรับการยอมรับมากขึ้น 
  9. ขอมูลที่ไดจากการประเมินที่มีคุณคาจะชวยใหองคการมีการวางแผนกําลังคน
และการทดสอบที่ถูกตอง รวมทั้งมีแผนการฝกอบรมและการพัฒนาพนักงานที่ดีขึ้นกวาเดิม 
  ผลที่เกิดขึ้นตามมาในทางที่ไมดีที่อาจจะเปนไปไดของการประเมินการปฏิบัติงาน 
คือ 
  1. บุคคลอาจจะลาออกไปอันเปนผลมาจากวธิีการที่พวกเขาไดรับการปฏิบัติตอ 
  2. การยอมรับนับถือในตัวเองของผูที่ไดรับการประเมินและผูที่ทําการประเมิน
อาจจะถูกทําลายใหหมดไป 
  3. อาจจะตองเสียเวลามาก 
  4. ความสัมพันธระหวางบุคคลที่เกี่ยวของอาจจะถูกทําใหเลวลงอยางถาวร 
  5. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอาจจะถูกทําใหลดลงดวยเหตุผลหลายประการ 
รวมทั้งความรูสึกที่วา การวัดการปฏิบัติงานที่อยูในระดับที่ไมดีน้ันจะหมายถึงการไมใหรางวัล
ตอบแทนกับการปฏิบัติงานนั้น 
  6. อาจจะตองเสียเงินไปในเรื่องของแบบฟอรม การฝกอบรม และกิจกรรมที่
สนับสนุนเปนจํานวนมาก 
  7. อาจจะมีการยื่นฟองรองคดีที่เสียคาใชจายสูงโดยบุคคลที่เขารูสึกวาไดรับการ
ประเมินที่ไมเปนธรรม 
  
 3.7 ขอผิดพลาดที่ควรคํานึงในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
  การประเมินผลการปฏิบัติงานเปนกิจกรรมที่มีผลกระทบตอกิจกรรมอ่ืนในดานการ
บริหารองคการ และการจัดการดานทรัพยากรมนุษย เพ่ือใหทุกกิจกรรสามารถดําเนินไปได
อยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นผูที่มีหนาที่ประเมินผลตองคํานึงถึงปจจัยตางๆ ที่มีอิทธิพลตอการ
ประเมินผลงานจนอาจทําใหเกิดการเบี่ยงเบนของผลลัพธได เน่ืองจากผลลัพธที่ไดไมตรงกับ
ความเปนจริงหรือไมบรรลุวัตถุประสงคที่แทจริงของการประเมินจะสงผลกระทบตอองคการทั้ง
ในทางตรงและทางออม โดยขอผิดพลาดที่อาจเกิดขึ้นในการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ตอง
คํานึงถึงดังตอไปน้ี (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน.  2545 : 206-208) 
  1. การประเมินโดยมีผลกลางๆ (Central Tendency) เปนความผิดพลาดในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจากผูทําหนาที่ประเมินผลทําการประเมินโดยใหคะแนนผูถูก
ประเมินทุกคนอยูในระดับกลางๆ หรือใกลเคียงกันนั้น เกิดเนื่องจากปจจัยบางประเภท เชน 
อิทธิพลทางดานการเมืองภายในองคการ การขาดทักษะในการประเมิน การไมมีระยะเวลา
เพียงพอในการประเมินหรือการไมใหความสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน เปนตน 
สงผลใหบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานต่ํากวามาตรฐานไดรับผลการประเมินที่สูงเกินกวาความ
เปนจริง ในทางตรงกันขามบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานสูงกวามาตรฐานจะไดรับการประเมินที่
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ต่ํากวาความเปนจริง ซ่ึงกอใหเกิดความไมยุติธรรมขึ้นแกผูถูกประเมิน และอาจสงผลตอขวัญ 
กําลังใจ และความพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซ่ึงอาจมีผลตอเน่ืองถึงประสิทธิภาพใน
การดําเนินงานขององคการ 
  2. การประเมินผลโดยใชเหตุการณใกลตัว (Recency Error) เปนความผิดพลาด
ในการประเมินผลที่เกิดขึ้นจากผูมีหนาที่ประเมินผลทําการประเมินผลจากเหตุการณหรือ
พฤติกรรมของผูถูกประเมินที่กระทําในชวงระยะเวลาสั้นหรือเหตุการณที่พ่ึงจะเกิดขึ้น โดยไม
คํานึงถึงการกระทําทั้งหมดของบุคลากรที่ผานมาในอดีต สงผลใหผลการประเมินไมถูกตองและ
ไมสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานจริงของบุคลากรได ประการสําคัญคือ ถาผูถูกประเมินผล
ทราบวาผูประเมินมีขอผิดพลาดในการประเมินโดยใหความสําคัญกับเหตุการณใกลตัว ก็จะ
ปฏิบัติงานในชวงที่ใกลกับระยะการประเมินผลเทานั้น ซ่ึงจะไมกอใหเกิดผลดีกับการดําเนินงาน
ในระยะยาวขององคการ 
  3. การกําหนดมาตรฐานที่สูงหรือต่ําเกินไป (Tight or Loose Rater) การกําหนด
มาตรฐานที่สูงหรือต่ําเกินไป จะทําใหผูทําการประเมินไมสามารถประเมินผลการปฏิบัติงานได
อยางถูกตองตามวัตถุประสงค เน่ืองจากการประเมินผลงานนั้นจะไมสามารถแยกผูถูกประเมินที่
มีและไมมีความสามารถออกจากกันไดอยางยุติธรรม โดยการกําหนดมาตรฐานที่สูงเกินไปจะ
สงผลใหผลการประเมินออกมาต่ํากวาความเปนจริง บุคลากรสวนใหญไมสามารถผานมาตรฐาน
ที่ทําการประเมินจึงไมสามารถแยกบุคลากรที่มีความสามารถปกติออกจากบุคลากรที่ไมมีความ
สามาถได ในทางตรงกันขาม การกําหนดมาตรฐานที่ต่ําเกินไป ก็จะสงผลใหผลการประเมินที่ได
สูงเกินความเปนจริง โดยบุคลากรสวนใหญสามารถผานมาตรฐานที่กําหนด จึงไมสามารถแยก
บุคลากรที่มีความสามารถและไมมีความสามารถออกจากกันไดอยางชัดเจน 
  4. การใชความประทับใจในบางเรื่องเปนหลัก (Halo Effect) เปนความผิดพลาดที่
เกิดจากผูทําการประเมินใชความรูสึกของตนที่มีผลตอลักษณะหรือพฤติกรรมบางประการมา
เปนเครื่องบงชี้พฤติกรรมโดยรวมของบุคลากร เชน ถาผูทําการประเมินมีความเชื่อวาคน
เรียบรอยสามารถที่จะทํางานไดดี เพราะฉะนั้นเม่ือนาย ก. เปนบุคคลที่มีความเรียบรอย ดังนั้น
สมควรที่นาย ก. จะตองปฏิบัติงานไดเปนอยางดี สงผลใหการประเมินผลงานของนาย ก. 
เปนไปในทิศทางที่ดี ซ่ึงอาจจะไมตรงกับความเปนจริงที่เกิดขึ้นได 
  5. การใชความรูสึกมากกวาเหตุผล (Feeling-Based Bias) เปนความผิดพลาดที่
เกิดจากผูทําการประเมินปลอยใหความรูสึกสวนตัว เชน ความชอบ ความไมชอบ ความลําเอียง 
มีอิทธิพลเหนือการตัดสินใจในการประเมินผล โดยไมคํานึงถึงผลการปฏิบัติงานที่แทจริงของผู
ถูกประเมินทําใหผลการประเมินขาดความนาเชื่อถือ เน่ืองจากบุคคลที่ไดรับความชอบพอเปน
พิเศษจากผูประเมินจะไดรับคะแนนการประเมินผลที่ดีกวาบุคคลอื่น หรือบุคคลที่ผูประเมินไม
ชอบเปนการสวนตัวก็จะไมไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม 
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  6. การเอาตัวเองเขาเปรียบเทียบ (Comparative Rater) ความผิดพลาดใน
ลักษณะนี้จะเกิดขึ้นเนื่องจากผูทําการประเมินเอาตัวเองเขาเปรียบเทียบกับผูถูกประเมิน โดยมี
ความรูสึกวาผูถูกประเมินไมสามารถปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพเหมือนอยางที่ตนเคยปฏิบัติมา 
สงผลใหผูทําการประเมินมองเห็นขอผิดพลาดในการปฏิบัติงานของผูถูกประเมินมากกวาขอดี 
และประเมินผลงานออกมาต่ํากวาที่ควรจะเปน ซ่ึงจะสรางความไมเปนธรรมแกผูถูกประเมิน 
  7. การใหความสําคัญกับระยะเวลาในการทํางาน (Length of Service) การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานโดยใหความสําคัญกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากเกินกวาที่ควร
จะเปน โดยมีความเชื่อที่วา พนักงานที่มีอายุงานสูงสมควรที่จะมีความรูทักษะ ความชํานาญ 
และประสบการณในการปฏิบัติงานมาก สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ความเชื่อใน
ลักษณะนี้จะสงผลใหบุคลากรที่มีอายุงานสูงไดรับประโยชนในการประเมินผล ทั้งที่ในความเปน
จริงบุคลากรบางคนที่ปฏิบัติงานมานานอาจจะปฏิบัติงานอยางไมมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ตาสมมติฐาน 
  8. การมีอคติกับลักษณะบางอยางของกลุมบุคคล (Stereotype) เปนความ
ผิดพลาดในการประเมินผลที่เกิดขึ้นจากความเชื่อในลักษณะรวมระหวางคุณลักษณะเฉพาะบาง
ประการของผูถูกประเมิน เชน เชื้อชาติ ความเชื่อ ศาสนา สีผิว รูปราง และอาชีพ เปนตน ซ่ึงจะ
มีผลตอพฤติกรรมของกลุมบุคคลที่แสดงลักษณะอยางนั้น  สงผลใหเกิดอคติในการประเมินผล 
เชน ความเชื่อที่วาบุคคลที่ประกอบอาชีพรถไฟ เรือเมล ลิเก และตํารวจ จะเปนคนเจาชู เปนตน 
 
 3.8 งานวิจัยที่เก่ียวของกับผลการปฏิบัติงาน 
  ไดมีการศึกษาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหลายสาขาอาชีพดังน้ี 
  อุษณีย เทพวรชัย (2526 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเปรียบเทียบขวัญและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานระหวางพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานดานการสอนและดาน
การบริการ พบวา ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตละดานของพยาบาลโดยสวนรวมอยูใน
ระดับสูง ยกเวน ดานการฟนฟูสุขภาพซึ่งอยูในระดับปานกลางและมีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานรวมทุกดานอยูในระดับสูง, ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาล เปรียบเทียบกัน
ระหวางโรงพยาบาลแตกตางกันในแตละดานและรวมทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 
  วาริณี เอ่ียมสวัสดิกุล (2527 : บทคัดยอ) ไดศึกษา การติดตามผลการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลศาสตรบัณฑิต วิทยาลัยพยาบาลสภากาชาดไทย ตามการรับรูของตนเองและ
ผูบังคับบัญชา พบวา ผูบังคับบัญชาประเมินวาบัณฑิตมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยสวน
รวมอยูในระดับดี และบัณฑิตประเมินตนเองวามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยสวนรวมอยู
ในระดับคอนขางดี ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในทัศนะของบัณฑิตและผูบังคับบัญชา
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยบัณฑิตประเมินตนเองต่ํากวาการประเมิน
ของผูบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญ 
  เสาวภาคย ดีวาจา (2529 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสงเสริมการเกษตรของบริษัทเอกชน พบวา พนักงานสงเสริมมี
ประสิทธิภาพในการทํางานในระดับที่สูง 
  นองนุช บอคํา (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลหัวเฉียว กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่
ประเมินโดยพยาบาลหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง และพยาบาลวิชาชีพที่มี
ประสบการณการทํางานตั้งแต 6 เดือน ถึง 3 ปประเมินตนเองดานการปฏิบัติงานอยูในระดับดี 
และดานคุณภาพของการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
  สวน สถิต บัวขวัญ (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาประสิทธิผลในการปฏิบัติหนาที่
ดานการสืบสวนและสอบสวนคดีอาญาบางประเภทของปลัดอําเภอในจังหวัดกาญจนบุรี โดย
ประชากรเปนปลัดอําเภอ (เจาพนักงานปกครอง 3-7) ทุกอําเภอในจังหวัดกาญจนบุรี จํานวน 
110 คน ไมมีการสุมตัวอยาง พบวา ประสิทธิผลดานการสืบสวนจับกุมคดีอาญาบางประเภทอยู
ในระดับปานกลาง ประสิทธิผลดานการสอบสวนคดีอาญาบางประเภทอยูในระดับปานกลาง
คอนขางสูง 
  ปราการ กุฎีคง (2544:บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอประสิทธิภาพ 
ในการทํางานของพนักงานฝายปฏิบัติการ บริษัททีพีไอคอนกรีตจํากัด ผลการวิจัยพบวา 
ประสิทธิภาพในการทํางานจากการประเมินตนเองมีความแตกตางกันตามปจจัย   เชาวน
อารมณ ทัศนคติ อายุ และเพศ สวนตัวแปรอ่ืนๆ อันไดแก เชาวนปญญา บุคลิกภาพ และ
สถานภาพไมพบความแตกตาง สวนการประเมินประสิทธิภาพในการทํางานโดยเพื่อนรวมงาน
และการประเมินโดยหัวหนางานไมพบความแตกตางในทุกตัวแปร, ตัวแปรที่สามารถทํานาย
ประสิทธิภาพในการทํางานจากการประเมินตนเองอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ไดแก 
อายุ และเชาวอารมณ ตัวแปรที่สามารถทํานายประสิทธิภาพในการทํางานจากการประเมินโดย
หัวหนางาน ไดแก เชาวอารมณ สวนดานประสิทธิภาพในการทํางานจากการประเมินโดยเพ่ือน
รวมงานไมพบความสามารถในการพยากรณของตัวแปรใด 
  จากงานวิจัยดังกลาวจะเห็นไดวา ในแตละงานวิจัยจะศึกษาในกลุมของประชากรที่
มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพเดียวกัน  แตแตกตางกันในสวนของหนวยงานที่สังกัด เชน 
เสาวภาคย ดีวาจา ศึกษาเกี่ยวกับพนักงานสงเสริมการเกษตรของบริษัทเอกชน สวนสถิต บัว
ขวัญ (2543) ไดศึกษาในกลุมของปลัดอําเภอในจังหวัดกาญจนบุรี แตไมพบวามีงานวิจัยใดที่
ศึกษาเปรียบเทียบในสวนของวิชาอาชีพเดียวกันที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพตางกัน  
  ซ่ึงจากเอกสารที่เกี่ยวของกับการเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ จะเห็นไดวาใน
ปจจุบันคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มีพยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการ
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ประกอบวิชาชีพแตกตางกัน คือ พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 
และพยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ลักษณะการทํางานในระบบราชการนั้น จะ
เปนระบบอุปถัมภ  มีความมั่นคง เพราะเม่ือเขารับราชการแลว ก็ยากแกการใหออกจากราชการ  
โอกาสกาวหนาขึ้นไปสูตําแหนงในระดับสูงมีนอย รายไดนอยเม่ือเทียบกับอาชีพอ่ืนๆ ลักษณะ
การทํางานจึงเปนแบบ ”เชาชามเย็นชาม”  แตในสวนของพนักงานมหาวิทยาลัย การทํางานจะ
พิจารณาจากความสามารถ ประสบการณ ผลงานและศักยภาพที่จะกาวหนาตอไปมากกวา  การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือเลื่อนขั้นเงินเดือน และจางตอมีระยะเวลาที่แนนอน ถาไดรับการ
พิจารณาวา ไมมีความสามารถกาวหนาหรือไมมีสมรรถภาพในการทํางานก็จะเลิกวาจางหรือให
ออกจากงานได ในสวนของอัตราเงินเดือนมีการปรับเปลี่ยนซึ่งจะเห็นไดวาพยาบาลที่เปน
พนักงานมีเงินเดือนมากกวาพยาบาลที่เปนขาราชการพลเรือนเม่ือเปรียบเทียบในระยะเวลาการ
บรรจุใกลเคียงกัน ดังนั้นพยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัยจึงมีปจจัยที่เอ้ือตอการ
พัฒนาตนเองและผลการปฏิบัติงานมากกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือน  จาก
ขอคิดเห็นดังกลาว ผูวิจัยจะไดนําไปประกอบการตั้งสมมติฐานตอไป 
 
 
 
 
4.  เอกสารที่เก่ียวของกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
 4.1  ความหมายของขวัญ 
  คําวา  “ขวัญ”  ตรงกับศัพทภาษาอังกฤษวา  “Morale”  มีการนิยามความหมายไว 
แตกตางกันดังน้ี 
  Webster’s New World Dictionary (ทองใบ สุดชารี.  2543 : 194 ; อางอิงจาก 
Webster’s New World Dictionary) ไดนิยามวา “Morale” หมายถึงสภาพทางจิตของบุคคลที่มี
ความกลา (Courage) มีระเบียบวินัย (Discipline) มีความเชื่อม่ัน (Confidences) มีความ
กระตือรือรน (Enthusiasm) และมีความเต็มใจ (Willingness) ที่จะอดทนตอความยากลําบากที่
จะอยูเคียงบาเคียงไหลในกลุม หรือสรางสัมพันธภาพกับกลุม หรือการสรางสายสัมพันธกับผูอ่ืน 

  โยเดอร (กุสุมา วงษจันทร.  2532 : 12 ; อางอิงจาก Yoder.  1959 : 445) ให
ความหมายวา ขวัญในการปฏิบัติงาน หมายถึงองคประกอบแหงพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่
แสดงออกในรูปของความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่มีตอการทํางานนั้นๆ เชน ความสัมพันธในการ
ทํางานของผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงานอื่นๆ เปนตน และเกี่ยวพันกับความ
กระตือรือรน ความเชื่อม่ันในตนเอง และความรักพวกพอง คนทํางานที่มีกําลังขวัญสูง (High 
Morale) จะเปนผูที่มีความกระตือรือรนในการทํางาน เขาจะทํางานอยางมีความสุข และตั้งใจ



 43
 

ทํางานอยางดี ซ่ึงตรงกันขามกับผูที่มีกําลังขวัญต่ํา จะเปนผูที่ไมคอยสนใจทํางาน ขาดความ
ตั้งใจในการทํางาน มีความรูสึกทางลบตอการทํางาน 

  นิโกร (ปริทัศน สงวนสุข.  2541 : 10 ; อางอิงจาก Nigro.  1963 : 283) กลาววา
ขวัญคือ ทัศนคติของบุคคลแตละบุคคล และกลุมที่มีตอสิ่งแวดลอมในการทํางาน และที่มีตอ
ความรวมมือรวมใจในการทํางานอยางเต็มที่ เพ่ือใหไดมาซึ่งผลงานที่ดีที่สุดขององคการ  

  ฟลิปโป (จุไรรัตน ศิริผล.  2541 : 21 ; อางอิงจาก Flippo.  1971 : 364) ไดให
ความหมายวา ขวัญ เปนสภาพทางจิตใจหรือทัศนคติของแตละบุคคล หรือกลุมบุคคลที่บง
ชี้ใหเห็นถึงความตั้งใจที่จะรวมมือประสานงาน ขวัญดีจะแสดงออกมาในลักษณะของความ
กระตือรือรน ความเต็มใจที่จะปฏิบัติตามกฎระเบียบและคําสั่ง และพรอมที่จะใหความรวมมือใน
การดําเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ สวนขวัญไมดีจะแสดงออกมาในลักษณะของ
ความไมเปนมิตร ไมเชื่อฟง ทอแท และไมชอบงาน องคการและเพื่อนรวมงาน 

  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2525 : 132) ไดใหความหมายของขวัญพอ
สรุปไดวา ขวัญเปนสิ่งไมมีตัวตน เปนสิ่งที่อยูประจําชีวิตของคนตั้งแตเกิด เชื่อวาถาขวัญอยูกับ
ตัวก็เปนสิริมงคล เปนสุขสบาย จิตใจม่ันคง ถาตกใจหรือเสียขวัญ ขวัญออกจากรางไปเสีย 
เรียกวา ขวัญหาย ขวัญหนี ขวัญบิน เปนตน และยังหมายถึงกําลังใจดวย 
  สีลา สินานุเคราะห (2530 : 129) อธิบายวา ขวัญเปนการแสดงออกทางภาวะ
จิตใจหรือความรูสึก  ทัศนคติของคนในหนวยงานที่มีตองาน  บุคคลหรือเพ่ือนรวมงาน และตอ
องค 
 
การที่ตนปฏิบัติอยู ผูนํามีสวนในการเสริมสรางขวัญในหนวยงาน การจัดใหคนงานหรือ
ผูรวมงานไดมีขวัญในการทํางานที่ดี เปนพลังงานที่สําคัญอันหนึ่งที่จะกอใหเกิดความรวมมือ
และการประสานงานขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ กําลังขวัญในการทํางาน หมายถึง ความสามัคคี 
การรวมมือรวมใจกันทํางานดวยความเต็มใจ 
  อุทัย หิรัญโต (2531 : 161) ใหคํานิยามของขวัญ (Morale) ไววา ขวัญ คือ สภาวะ
ของจิตใจและอารมณ ซ่ึงกระทบตอความตั้งใจในการทํางาน ผลกระทบนั้นจะมีตอบุคคลและ
วัตถุประสงคขององคการ 

  ทองใบ สุดชารี (2543 : 195) ไดใหความหมายวา ขวัญ หมายถึง สภาวะทาง
จิตใจของทรัพยากรบุคคลในองคการ ที่มีความพรอม ความเชื่อม่ัน ความกลาหาญ ความเต็มใจ
ที่จะรวมทํางานกับทีมงาน หรือสมาชิกของทีมงานในอันที่จะรวมกันทํางาน และนําองคการไปสู
การบรรลุเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
  พรนพ พุกกะพันธุ (2544 : 228) ไดอธิบายวา ขวัญ คือ ภาวะอยางหนึ่งที่เกิดขึ้น
ในจิตใจของคน แลวแสดงออกในทางอารมณตามเจตคติของบุคคลแตละคนหรือกลุม เปนทาที
ของสภาพจิตใจของแตละบุคคลที่มีตอสิ่งแวดลอมรอบตัวและสภาพของงาน สิ่งแวดลอมรวมถึง
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สภาพครอบครัว เพ่ือนรวมงาน เพ่ือนบาน ชุมชนที่อยูอาศัย บรรยากาศองคการ นายจาง 
ผูบริหาร ฯลฯ ซ่ึงลวนแลวแตเปนอิทธิพลใหเกิดความรูสึกฮึกเหิม พอใจ หรือหดหู ซึมเศรา ไม
พอใจ เปนผลกระทบตอการปฏิบัติงานไปในทางที่ดีหรือไมดีก็ได 
  จากความหมายที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา “ขวัญ” หมายถึง สภาพทางจิตใจ 
ความรูสึกของบุคคลหรือกลุมบุคคลโดยสะทอนใหเห็นพฤติกรรมที่แสดงออกถึงลักษณะการ
ทํางานที่มีความกระตือรือรน มีความตั้งใจ มีความพึงพอใจ มีความสุข สนุกกับการทํางาน มี
กําลังใจที่จะปฏิบัติงานตามความตองการและบรรลุวัตถุประสงคขององคการรวมกัน 
 
 4.2  ความสําคัญของขวญัในการปฏิบัติงาน 
  ในการศึกษาพิจารณาเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานนี้ อาจแยกพิจารณาออกได
เปน 2 ประการ คือ ขวัญของบุคคลแตละคน (Individual Morale) และขวัญของหมูคณะ (Group 
Morale) ขวัญทั้งสองประการนี้จะเกี่ยวพันกันมาก เพราะวาที่ใดมีขวัญของหมูคณะสูงก็แสดงวา
ขวัญของสมาชิกแตละคนยอมจะสูงดวย แตถาหากที่ใดมีขวัญของหมูคณะต่ําก็เปนเครื่องวัดได
วาขวัญของสมาชิกแตละคนก็ต่ําดวย กําลังขวัญของบุคคล ของหมูคณะ ยอมมีผลตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ 
 
  High Morale                        High Productivity 
 

  ภารกิจที่สําคัญประการหนึ่งของผูนําหรือผูบริหาร คือ หาวิธีการเสริมสรางขวัญให
เกิดขึ้นในหนวยงานเพื่อประสิทธิผลขององคการ (สีลา สินานุเคราะห.  2530 : 130) 

  จากการทดลองของ ศาสตราจารย  George Elton Mayo กับ คณะซึ่งได
ทําการศึกษาคนควาทดลองเกี่ยวกับความสําคัญของบุคคลในฐานะเปนองคประกอบของการ
บริหารที่ฮอรธอรน เมืองชิคาโก ระหวางป ค.ศ.  1927-1932 ณ บริษัท Western Electric การ
ทดลองครั้งน้ี เรียกวา  Hawthorne Staudy ผลจากการทดลอง พบวา (สมพงษ เกษมสิน.  
2521 : 240) 

  1. คนงานมิใชเศรษฐทรัพยที่จะปฏิบัติไดเชนเดียวกับปจจัยทางกายภาพ 
(Physical Factor) แตคนงานเปนสิ่งมีชีวิต ขวัญนับเปนเรื่องสําคัญในการทํางาน 

  2. ปริมาณการทํางานของคนงานไมไดขึ้นอยูกับความสามารถทางกายภาพ 
(Physical capacity) แตเพียงอยางเดียว หากแตขึ้นอยูกับความสามารถทางสังคมดวย 

  3. บําเหน็จรางวัลทางจิตใจในบางกรณีที่มีกระตุนในการทํางาน และใหความสุขใจ
ในการทํางานมากกวาที่จะใหบําเหน็จรางวัลเปนเงินตราแตเพียงอยางเดียว 
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  4. การแบงแยกการทํางานตามลักษณะเฉพาะของงาน มิไดเปนหลักประกันวาจะ
อํานวยประโยชนสูงสุดในการทํางานเสมอไป หากแตยังมีปจจัยอ่ืนๆ ประกอบอีกมาก 

  5. คนงานจะไมมีวิธีการเสนอตอบตอวิธีการจัดการหรือบําเหน็จรางวัลใดๆ มาก
นักในสวนบุคคลหากจะมีการสนองตอบในลักษณะที่เปนสวนหนึ่งของกลุมสังคม 
  เมโย (เอ็ด สาระภูมิ.  2529 : 43 ; อางอิงจาก Mayo. 1927) จากการทดลอง
ดังกลาวสรุปไดวาปจจัยภายนอกมีอิทธิพลตอผลผลิตนอยกวาอิทธิพลที่เกิดจาก ความพึงพอใจ
ภายในจิตใจของคน คนงานเปนสิ่งมีชีวิต ขวัญนับเปนสิ่งสําคัญในการทํางาน หนวยงานจะ
ทํางานไดมากนอยเพียงใดนั้น ไมสําคัญที่วัตถุ และบําเหน็จรางวัลเปนตัวเงิน แตจะขึ้นอยูกับ
ความสุข ความสบายในการทํางานและสัมพันธภาพระหวางคนงานมากกวา 
  อรรณพ บุญยรัตพันธ (2525 : 21) ไดกลาวถึงความสําคัญของขวัญในการ
ปฏิบัติงานในการบริหารราชการไทยไวดังน้ี 
  1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน เพ่ือบรรลุวัตถุประสงคของหนวย
ราชการที่สังกัด 
  2. กอใหเกิดความสามัคคีในหนวยราชการ อันสามารถฟนฝาอุปสรรคทั้งมวลได 
  3. ทําใหขาราชการปฏิบัติตนอยูในกรอบแหงระเบียบวินัยและมีกิจกรรมอันดีงาม 
  4. ทําใหเกิดความเชื่อม่ัน ศรัทธา และภาคภูมิใจในหนวยราชการที่ตนปฏิบัติอยู 
  ในสวน นพพงษ บุญจิตราดุลย  (2529 : 120) ไดกลาวไววา ขวัญเปนการ
แสดงออกทางภาวะจิตใจ หรือความรูสึก ทัศนคติของคนในหนวยงานที่มีตองานตอบุคคล หรือ
เพ่ือนรวมงาน ตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูตอความสําเร็จตามจุดมุงหมายขององคการตอ
ความเชื่อม่ันในตัวผูนํา ขวัญของคนในหนวยงานจึงเปนสิ่งจําเปนที่จะตองตรวจสอบอยูเสมอ ถา
รางกายเราถือวาสุขภาพดี วัดไดดวยความแข็งแรง หนวยงานเราจะมีความมั่นคงก็วัดไดดวย
ขวัญของคนทํางาน ขวัญในหนวยงานจะมองไดจากทัศนคติของคนที่มีตอหนวยงาน ความ
กระตือรือรนของคนทํางาน ความสามัคคีกลมเกลียวของคนในหนวยงาน การมีสวนรวม
ชวยเหลือในกิจกรรมตางๆ ที่มีขึ้นในหนวยงาน ดังน้ันในหนวยงานจึงมีความจําเปนที่จะตองมี
การบํารุงขวัญ เพ่ือใหคนทํางานดวยดี และทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 
  นอกจากนี้ พรนพ พุกกะพันธุ (2544 : 229) ไดกลาวถึงความสําคัญของขวัญใน
การปฏิบัติงานวา 
  1. ทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกันทํางานอยางสมานฉันท เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ 
  2. สรางศรัทธา จงรักภักดี มีความซื่อสัตยตอหมูคณะและองคการ  
  3. เกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับขององคการเกิดผลในการควบคุมความประพฤติ 
โดยที่คนปฏิบตัิตนอยูในกรอบระเบียบวนัิย และมีศลีธรรมอันดี 
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  4. สรางสามัคคีธรรมขึ้นในหมูคณะ และกอใหเกิดพลังรวม (Group efforce) อ ัน
สามารถจะฝาฟนอุปสรรคทั้งหลายขององคการได 
  5. เสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการ กับนโยบายและ
วัตถุประสงคขององคการ 
  6. จูงใจใหเจาหนาที่ในองคการมีเจตคติที่ดีตอองคการและมีความคิดสรางสรรคที่
เปนประโยชนตอองคการ 
  7. ทําใหเกิดความเชื่อม่ัน ม่ันคงทางใจ และศรัทธาในองคการที่ตนปฏิบัติอยู และ
ทํางานอยูกับองคการนานแสนนาน 
  จะเห็นไดวาการเสริมสรางขวัญใหอยูในสภาวะปกติหรือดีน้ัน ยอมกอใหเกิดผลดี
นานัปการ ธุรกิจอาจจะไดรับผลผลิต (Productivity) ที่สูงขึ้น พนักงานที่มีขวัญและกําลังใจสูง
มักจะมีแนวโนมประสิทธิภาพในการทํางานสูงตามไปดวย ในการทํางานนั้นลําพังแตเพียงการ
จัดเตรียมวัสดุอุปกรณใหพรอมเพรียงและฝกฝนคนใหมีความชํานาญ หาเปนการเพียงพอไม 
คนทํางานจะตองมีคุณภาพหลายๆ อยาง เชน ความกระตือรือรน ความพอใจในสวนตัว 
(Personal satisfaction) และความตั้งใจอันดีที่จะทํางานรวมกันจึงจะทําใหผลงานที่ออกมาบรรลุ
เปาหมายหรือมีผลผลิตสูง องคประกอบตางๆ เหลานี้ เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับขวัญทั้งสิ้น และ
เปนพ้ืนฐานอันสําคัญตอสัมฤทธิ์ผลขององคการ ไมวาจะในทางธุรกิจหรือระบบราชการก็ตาม 
การบํารุงขวัญของพนักงานใหดี มีแตผลดีที่จะเกิดขึ้นกับองคการอยางแนนอน 
  
 4.3  ประโยชนของการศึกษาขวัญ 
  สภาพแวดลอมของมนุษยสัมพันธสมัยใหมน้ันสลับสับซอนเกินกวาที่ผูบริหารจะ
เรียนรูไดวาคนงานรูสึกอยางไร ถาเพียงอาศัยการสังเกตจากชีวิตประจําวันเทานั้น น่ันคือ
ผูบริหารจําเปนตองลุกออกไปแสวงหาความรูเกี่ยวกับเจตคติของคนงาน ซ่ึงจะสะทอนใหเห็นถึง
การบริหารงานของตนเองทําใหรูจักตนเอง และสามารถเรียนรูเกี่ยวกับคนงานในวงการบริหาร
ของตนเอง ประโยชนของการศึกษาขวัญโดยทั่วไปก็คือ (พรนพ พุกกะพันธุ. 2544:235) 
  1. จะเปนเครื่องชี้บอกแกฝายบริหารเกี่ยวกับระดับขวัญโดยทั่วๆ ไปน่ันคือการ
สํารวจขวัญจะบอกใหทราบวาคนงานมีความรูสึกอยางไรเกี่ยวกับงานของเขา ซ่ึงการสํารวจเปน
เครื่องมือวินิจฉัยที่สําคัญในการมองปญหาของคนงาน 
  2. การสํารวจขวัญทําใหเกิดการติดตอสื่อสารที่มีคุณคาจะเกิดกระแสของการ
ติดตอสื่อสารในทุกทิศทางเมื่อคนเราวางแผนสํารวจ ทําการสํารวจ และปรึกษากันถึงผลที่จะ
เกิดขึ้น 
  3. ทําใหเจตคติดีขึ้น การสํารวจแสดงถึงความสนใจอยางชัดแจงของผูบริหารใน 
สวัสดิการของคนงาน ซ่ึงจะกอใหเกิดความรูสึกดีขึ้นตอผูบริหารที่สําคัญเหนือสิ่งอ่ืนใดก็คือเจต
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คติของฝายบริหารมีแนวโนมไปในทางที่ดีขึ้น ทั้งน้ีก็เพราะเมื่อปญหาพูดกันมากๆ เกี่ยวกับเจต
คติ ทําใหผูบริหารสํานึกในเรื่องขวัญ 
  4. เปนวิธีในการกําหนดการฝกอบรมบางประการ โดยปกติในการสํารวจนั้น
คนงานจะไดรับโอกาสที่จะรายงานวาพวกเขารูสึกวาหัวหนาของพวกเขาทํางานเปนอยางไร 
เชนการมอบหมายงานการใหคําแนะนําในการทํางานอยางเพียงพอ ซ่ึงโดยทางออมก็จะ
ชี้ใหเห็นถึงชนิดของการอบรมที่หัวหนากลุมตางๆ ควรจะไดรับ 
  5. การสํารวจอาจใหประโยชนแกสหภาพแรงงาน การโตเถียงระหวางฝายบริหาร
กับสหภาพแรงงานนั้น มักเปนเรื่องของความตองการของคนงาน ซ่ึงโดยแทจริงแลวตางก็ไมรู 
การสํารวจเปนหนทางหนึ่งที่จะไดความจริงน้ี 
 
 4.4  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงาน 
  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงานนั้น มีมากมายหลายประการไดมีผูสรุป
และแยกแนวคิดไวดังตอไปน้ี 
  มอรและเบิรน (Moore and Burns.  1959 : 130-131) ไดกลาวถึงปจจัยที่มี
อิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงานไว 20 ประการ ดังน้ี 
  1.  สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) 
  2.  ความเพียงพอของรายไดจากการปฏิบัติงาน (Pay) 
  3.  ความรวมมือกันของผูปฏิบัติงาน (Cooperation of Employees) 
  4.  ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา (Supervisory 
Subordinate Relation) 
  5.  การมีการติดตอสื่อสารอยางเพียงพอ (Adequacy of Communication) 
  6.  สถานภาพและการยอมรับนับถือ (Status and Recognition) 
  7.  ความมั่นคงปลอดภัย (Security) 
  8.  การระบุตัวเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน(Identification with Organization) 
  9.  โอกาสกาวหนา (Chance for Growth and Advancement) 
  10. ความสามารถของผูรวมงาน (Competence of Colleagues) 
  11. ความสําเร็จของการทํางานรวมกันเปนกลุม (Success of Group Work) 
  12. ความพึงพอใจในการทํางานรวมกันเปนกลุม (Satisfaction of Group Work) 
  13. ความเปนมิตรและการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน (Friendliness of Employees) 
  14. การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลในหนวยงาน (Devotion to Job) 
  15. สภาพความพึงพอใจในหนวยงาน (Organization Satisfaction) 
  16. ความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด(Relation Between Job and Skill) 
  17. สภาพความพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
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  18. ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาที่ความรับผิดชอบ (Appropriateness 
of Quantity of Work) 
  19. ความยุติธรรมในหนวยงาน (Justice in Organization) 
  20. สวัสดิการของหนวยงาน (Welfare of Organization) 
  โอวาร (Ovard. 1969 : 147) ไดจําแนกปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงาน
ไวเปน 2 พวกใหญๆ ดังน้ี 
  1. ปจจัยทางดานวัตถุ ไดแก เงินเดือน การลาปวย การประกันทางเวชพยาบาล 
ระเบียบ วาระการพนจากงาน เครื่องมือ เครื่องใช การบริหารและปจจัยทางเศรษฐกิจ 
  2. ปจจัยทางดานมนุษย ไดแก ปจจัยทางดานมนุษยสัมพันธ การใหความสนใจ 
และการเอาใจใสเปนพิเศษ 
  สวนนักวิชาการไทยไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงานไวดังน้ี 
  เสนาะ ติเยาว (2516 : 213) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญของพนักงาน
ออกเปน  
  1. เกิดจากพนักงานเอง (Employee Factor) สภาพแวดลอมจะมีรูปลักษณะ
อยางไรขึ้นอยูกับบุคคลที่พบเห็น ขวัญของคนขึ้นอยูกับความสามารถที่จะเขาใจในสิ่งรูเห็นมา 
ถาหากความสามารถที่จะเขาใจมีนอย ก็เปนเรื่องยากที่จะอธิบายชี้แจงใหคนเปลี่ยนแนวคิดของ
ตนเอง นอกจากมีความสามารถในการทํางานแลวจะตองมีความสามารถในการใชเหตุผลดวย 
  2. เกิดจากฝายบริหาร (Management Pratice) ฝายบริหารมีอิทธิพลตอขวัญของ
พนักงานได 2 ลักษณะ คือ ลักษณะแรก เปนหลักการที่กําหนดขึ้นสําหรับเปนแนวปฏิบัติและ 
ลักษณะที่สองเปนวิธีการที่ฝายบริหารนํามาใช ในสวนที่เปนหลักการไดแก การกําหนดนโยบาย 
วัตถุประสงค การติดตอสื่อสารและขบวนการที่เกี่ยวกับวินัย สวัสดิการ หรือการปรึกษาแนะนํา 
หลักการนี้เปนพ้ืนฐานขั้นตนที่จะสงเสริม หรือปนทอนขวัญของผูปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนเรื่องที่
เปลี่ยนแปลงได สวนลักษณะที่สองเปนวิธีการ ไดแก การปฏิบัติที่เกิดขึ้นจริงๆ พฤติกรรมของ
ผูบริหารเปนปจจัยสําคัญตอขวัญของพนักงาน การสรางความรูสึกในการปฏิบัติตอลูกนอง หรือ
ผูใตบังคับบัญชาเปนสิ่งจําเปนมาก ผูบริหารตองมีความยุติธรรม มีมนุษยสัมพันธ และมีศิลปใน
การบริหาร 
  3. เกิดจากสิ่งแวดลอมภายนอก (Extracompany Forces and Factors) ไดแก 
ความสัมพันธภายในครอบครัว ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน เพ่ือนบาน สุขภาพของ
ผูปฏิบัติงาน ความคิดเห็นทางการเมือง สิ่งแวดลอมทางสังคม เชน ปญหาการจราจร แหลงที่อยู
อาศัย ภาวะเศรษฐกิจ และประสบการณบางอยางในชีวิต 
  กิติพันธ รุจิรกุล (2529 : 92-93) กลาววา องคการหรือหนวยงานใดๆ ที่ปรารถนา
จะใหการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพแลว ผูนําจะตองหม่ัน
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ตรวจตราระดับขวัญในการทํางานอยูเสมอ ๆ และไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของผูรวมงานไวซ่ึงสอดคลองกับ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535 : 163-164)ดังน้ี 
  1. ลักษณะทาทางและบทบาทของผู นําหรือผูบริหารที่ มีตอผูรวมงานหรือ
ผูปฏิบัติงาน เพราะผูนําเปนเสมือนสะพานที่เชื่อมโยงความเขาใจอันดีระหวางหนวยงานกับ
ผูรวมงาน ดังน้ัน สัมพันธภาพระหวางผูนําและผูรวมงาน จึงมีความสําคัญตอการเสริมสรางขวัญ
ในการทํางานเปนอยางมาก 
  2. ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ทําอยู เพราะถาไดทํางานที่ตนเองพึงพอใจ
ยอมไดผลมากกวางานที่ไมพอใจ 
  3. ความพึงพอใจตอนโยบาย วัตถุประสงค และระบบงานที่มีประสิทธิภาพของ
หนวยงาน นับวาเปนเรื่องสําคัญมากเพราะ ถาทุกคนหรือสวนใหญมีความเขาใจถึงระบบ และ
วิธีการดําเนินงานของหนวยงานแลวก็จะอุทิศเวลาใหแกงาน มีกําลังใจที่จะทํางาน อันเปนปจจัย
ที่สงผลตอขวัญในการทํางานใหดีขึ้น 
  4. การใหบําเหน็จรางวัล การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนงแกผูที่ปฏิบัติงานดี ยอมเปน
แรงจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีความกระตือรือรนตอหนาที่ มีความขยันขันแข็ง มีความมั่นใจในงาน
และมีขวัญในการทํางานดี 
  5. สภาพการทํางานถูกสุขลักษณะ มีอากาศถายเทสะดวก มีแสงสวางเพียงพอมี
วัสดุอุปกรณในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและครบถวน 
  6. สุขภาพของผูปฏิบัติงานทั้งทางกาย จิตใจ และอารมณของผูปฏิบัติงานแตละ
คนอาจเปลี่ยนแปลงไดเสมอ ซ่ึงมีผลอยางมากตอการทํางาน เพราะหากวาผูปฏิบัติงานมีปญหา
เกี่ยวกับสุขภาพการหรือจิตใจแลวจะไมสามารถอุทิศเวลาใหแกการปฏิบัติงานใหบังเกิดผลดีได 
  สวน พรนพ พุกกะพันธุ (2544 : 236-237) ไดอธิบายถึงปจจัยที่สําคัญที่กอใหเกิด
ขวัญดังตอไปน้ี 
  1.  ลักษณะทาทีและบทบาทของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน  
  2.  การมอบหมายงานใหบุคคลปฏิบัติงานหรือรับผิดชอบ  
  3.  การจัดสภาพการทํางาน (Working Conditions)  
  4.  ระบบการวัดผลความสําเร็จในงาน เชน ระบบการเลื่อนตําแหนง การเลื่อน
เงินเดือน การโยกยายเปนตน สิ่งเหลานี้ถาปฏิบัติอยางไมมีระเบียบกฎเกณฑ จะมีผลกระทบ
กระเทือนตอขวัญมากที่สุด 
  5.  ความพึงพอใจตอวัตถุประสงคหลักและนโยบายดําเนินงานขององคการ 
  6.  สุขภาพทั้งทางกายและทางจิตของผูปฏิบัติงาน การที่จะมีกําลังขวัญดีน้ัน 
นอกจากจะคํานึงถึงปจจัยในที่ทํางาน (On the Job Factor) แลวตองพิจารณาถึงปจจัยภายนอก
ที่ทํางาน(Off the Job Factor) เชนปญหาทางครอบครัว สุขภาพอนามัยที่ไมดี เปนตน 
  7.  ความสัมพันธภายในครอบครัว 
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  8.  ไมมีปญหาหรือขอขัดแยงใดๆ เกี่ยวกับศาสนา ความคิดเห็นทางการเมือง 
สิ่งแวดลอมทางสังคม เชน ปญหาการจราจร แหลงที่อยูอาศัย และอ่ืนๆ 
  9.  การควบคุมดูแลอยางเพียงพอจากผูบังคับบัญชา ผูบริหาร 
  10. ความพึงพอใจในผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ และรางวัลที่ไดรับ 
  11. โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟง 

12. การใหบําเหน็จรางวัลและการลงโทษ 
 

 4.5  ลักษณะที่ชี้ใหเห็นถึงสภาพของขวัญ 
  ลักษณะที่ชี้ใหเห็นถึงสภาพของขวัญโดยทั่วไปเปนเครื่องมือสําหรับวัดขวัญในการ
ปฏิบัติงานหรือตรวจสอบขวัญในการทํางานของบุคคลในองคการหรือพิจารณาไดจากสิ่งตอไปน้ี 
ทองใบ สุดชารี (2543 : 198)  
  1. การวัดระดับของความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน  
  2. การขาดงานหรือความเฉื่อยชาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานในองคการ 
  3. การลาออกจากงานหรือการยายงานมากขึ้น  
  4. มีการรองทุกขหรือบัตรสนเทหมากขึ้น 
  5. การวัดดวยวิธีการวิจัย โดยอาจจะตองใชเครื่องมือในการวิจัยหลายๆ ดาน 
ประกอบกัน 
  สวน พรนพ พุกกะพันธุ (2544 : 233-234) ไดอธิบายวาสามารถพิจารณาไดจาก 
  1. ระดับความสม่ําเสมอของผลงาน 
  2. การขาดงานหรือความเฉื่อยชา 
  3. คํารองทุกขหรือบัตรสนเทห 
  4. การกรอกแบบสอบถามตามระยะเวลาที่เหมาะสม เชน 5 เดือน ครั้งหรือ 10 
เดือนครั้ง นับเปนเครื่องมือที่ดีในการตรวจสอบสภาพของขวัญของการทํางานโดยทั่วไปได ทั้งน้ี
ขึ้นอยูกับลักษณะของคําถามและวิธกีารที่จะสอบถาม 
  5. การสัมภาษณ  
  6. การวิพากษวิจารณงานของคนอื่น 
 
 4.6  วิธีประเมินขวัญในการปฏิบัติงาน 
  อํานวย แสงสวาง (2536 : 120-122) ไดกลาวถึงการประเมินขวัญในการ
ปฏิบัติงานวา มีวิธีการที่ใชกันอยูในองคการ บริษัท หางรางตางๆ ดังน้ี 
  1. การใชแบบสอบถาม (Questionnaire) 
     ใชแบบสอบถามความคิดเห็นของพนักงาน โดยจัดทําแบบสอบถามเกี่ยวกับเรื่อง
ขวัญในการปฏิบัติงาน แลวใหพนักงานเปนผูตอบแบบสอบถามทุกคําถาม โดยพนักงานไมตอง
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ลงชื่อผูตอบ เพ่ือชวยรักษาความลับของผูตอบ และเปดโอกาสใหผูตอบมีเสรีภาพในการแสดง
ความคิดเห็นไดอยางเต็มที่ 
  2. การสัมภาษณ (Interview) 
     เหมาะสําหรับหนวยงานขนาดเล็กที่มีพนักงานไมมากนัก แตถาเปนหนวยงาน
ขนาดใหญก็มีความจําเปนที่จะตองทําการคัดเลือกพนักงานใหเปนผูแทนของพนักงานจํานวน
หน่ึงในการเขาสัมภาษณ โดยใชวิธีการสุมตัวอยาง (Sampling Randoms) หรือการคัดเลือก
ผูแทนพนักงานก็ได 
     ผูสัมภาษณจะตองมีการเตรียมชุดคําถามเพ่ือใชในการสัมภาษณ รวมทั้งจัดทํา
แบบฟอรมที่ใชบันทึกการสัมภาษณ เพ่ือเปนการจัดเก็บขอมูลที่ไดอยางเปนรูปแบบและจะได
ขอมูลตามแนวทางที่ผูสัมภาษณตองการ 
  3. การสังเกต (Observation) 
     วิธีน้ีผูสังเกตจะตองไดรับการฝกฝนในการสังเกตมาแลวเปนอยางดี ผูสังเกต
จะตองเขาไปทํางานรวมกับพนักงานในหนวยงานน้ัน เพ่ือสรางความสัมพันธและความเปน
กันเองกับพนักงานทุกคน 
  4. การใชสังคมมิติ (Sociometry) 
     โมริโน (Moreno) เปนผูคิดสังคมมิติ สังคมมิติใชในการประเมินขวัญเปนกลุม 
คัดเลือกบุคคลผูมีความเหมาะสมเปนหัวหนางาน และคัดเลือกกลุมทํางาน 
  สวน ศจี อนันตนพคุณ (2543 : 215) ไดอธิบายถึงวิธีการประเมินขวัญวา คือการ
ใชวิธีการสํารวจ ซ่ึงมีวิธีการสําคัญอยู 4 วิธี 
  1. การสังเกตการณ (Observation) เปนวิธีที่งายและใชไดผลดีที่สุดในการสํารวจ
หรือวัดขวัญวามีมากนอยแคไหน 
  2. การสัมภาษณ (Interviewing) วิธีน้ีจะตองเผชิญหนากันเปนสวนตัว หรือการ
สนทนาโดยตรงแลกเปลี่ยนขาวสารกันดวยวาจา แลกเปลี่ยนความคิดเห็นตางๆ กัน   อาจจะทํา 
ใหไดคําตอบที่ตรงไปตรงมา และคําตอบอาจแปลความไดชัดเจนกวาแบบสงคําถามใหตอบ แต 
จะสิ้นเปลืองเวลาและคาใชจาย 
  3. การออกแบบสอบถาม (Questionnaires) เปนวิธีที่นิยมกันมาก แบบของ
คําถามที่นิยมใชกันทั่วไป มี 4 แบบ คือ 

  3.1 แบบเห็นดวยและไมเห็นดวย (Agree-Disagree-Items) 
  3.2 การเลือกตอบขอที่ถูกตองที่สุด (Multiple-Choice Questions) 
  3.3 การกรอกรายการ (Check-List of Items) 
  3.4 แบบคําถามใหตอบตามความเห็นไดอยางกวางขวางในตอนทายสุด  

(Open-Ended Questions) 
4. การเก็บบันทึก  (Record Keeping)  คือการเก็บประวัติเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
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ของผูปฏิบัติงานแตละคนในเรื่องเก่ียวกับผลงาน การขาดงาน การลางาน และอ่ืนๆ เพ่ือใชเปน
หลักฐานในการวัดขวัญของผูปฏิบัติงาน 
  ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดประเมินขวัญในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ 
คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี โดยการใชแบบสอบถามเนื่องจากมีความสะดวกตอ
การใช และวัดไดกวางขวางครอบคลุม ประหยัดแรงงาน ประหยัดเวลา และทําใหผูตอบสบายใจ
ไดวาความลับของตนจะไมถูกเปดเผย 
  
 4.7  ลักษณะที่แสดงวาบุคคลหรือหมูคณะในองคกรมีขวัญดีและไมดี 
  ลักษณะที่แสดงวาบุคคลหรือหมูคณะในองคกรมีขวัญดี 
  พนักงานที่มีขวัญดีในการปฏิบัติงาน สามารถสังเกตเห็นไดจากสภาพการทํางาน 
และบรรยากาศการทํางานดังน้ี (อํานวย แสงสวาง.  2536 : 118-119) 
  1. มีความรวมมือในการทํางาน 
  2. มีความสุขในการทํางาน สังเกตไดจากตัวพนักงาน เชน มีใบหนายิ้มแยม 
อารมณดี มีความตั้งใจในการทํางาน มีความรับผิดชอบในการทํางาน เปนตน 
  3. มีศรัทธาและมีความเชื่อม่ันตอทีมผูบริหาร  
  4. มีแรงจูงใจอยูในระดับสูง 
  5. มีความมั่นคงในอาชีพ 
  6. มีการพัฒนาพนักงานอยางตอเน่ืองตลอดป 
  7. มีความกาวหนาในอาชีพ 

  สวน ศจี อนันตนพคุณ (2543 : 214) ไดสรุปถึงพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นวา 
สมาชิกในองคการมีขวัญดีไวดังน้ี 

  1. บรรยากาศการทํางานในองคการแจมใส ราบรื่น สังเกตไดจากสมาชิกในองค 
การมีใบหนายิ้มแยมแจมใส 

  2. สมาชิกในองคการมีความพึงพอใจ  หรือเพลิดเพลินสนุกกับการทาํงาน  และมี 
ความรับผิดชอบ 
  3. งานดําเนินไปดวยความเรียบรอยถูกตอง เชื่อถือได ผลงานไดทั้งปริมาณและ
คุณภาพตามเปาหมายขององคการ 
  4. จะทําการวิพากษวิจารณหรือใหความคิดเห็นและขอเสนอตางๆ ดวยความ
บริสุทธิ์ใจ 
  5. มีความสามัคคีเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ไมมีการแตกแยกเปนกกเปนเหลา 
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  6. เห็นแกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตัว พรอมที่จะใหความ
ชวยเหลือแกองคการในขณะที่มีงานรีบดวน หรือยอมรับมอบหมายหนาที่การงานพิเศษดวย
ความเต็มใจ 

  ลักษณะทีแ่สดงวาบุคคลหรือหมูคณะในองคกรมีขวัญไมดี 
  พนักงานที่มีขวัญไมดีในการปฏิบัติงาน สามารถสังเกตเห็นไดจากสภาพการ

ทํางาน และบรรยากาศการทํางานดังน้ี (อํานวย แสงสวาง.  2536 : 119-120) 
  1. มีความขัดแยงในการทํางาน 
  2. ไมมีความสุขในการทํางาน 
  3. ขาดความเชื่อม่ันและศรัทธาในตัวผูบริหาร 
  4. มีความไมม่ันคงในอาชีพ 
  5. โอกาสความกาวหนามีนอย 
  6. มีพนักงานลาออกจากงานบอย 

  ศจี อนันตนพคุณ (2543 : 214) ไดสรุปถึงพฤติกรรมที่แสดงใหเห็นวา สมาชิกใน
องคการมีขวัญไมดีไวดังนี้ 

  1.  บรรยากาศการทํางานในองคการไมแจมใส มีภาวะตึงเครียดอยูเสมอ มีการ
ทะเลาะเบาะแวงในหมูสมาชิกดวยอันเองบอยครั้งและเพิ่มมากขึ้น 

  2.  มีความเฉื่อยชาหรือแสดงความเบื่อหนายตองานเพิ่มสูงขึ้นเรื่อยๆ ขาดความ
ตั้งใจในการทํางาน 

  3.  งานมีความผิดพลาด เชื่อถือไมไดมากขึ้นผิดปกติ 
  4.  มีการขาดงานและการลางานบอยมากกวาปกติ โดยเฉพาะอยางยิ่งในขณะที่มี

ปริมาณงานมากหรืองานรีบดวน 
  5.  มีการลาออกจากงาน หรือการโยกยายไปอยูที่อ่ืนดวยความสมัครใจ 
  6.  ผูใตบังคับบัญชามีความเย็นชาตอผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา 
  7.  มีการไมเชื่อฟง ไมออนนอม ไมสุภาพและมักแข็งขอหรือขัดคําสั่งของผูบริหาร

หรือผูบังคับบัญชาเสมอ 
  8.  มีการแสดงออกซึ่งความไมพอใจ เม่ือถูกผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาวิพากษ 
  9.  มีการจับกลุมวิพากษวิจารณกันและมีการแพรขาวลือตางๆ อยางกวางขวาง 

  10. มีคํารองทุกขหรือบัตรสนเทหบอยๆ 
 

4.8 สาเหตุที่ทําใหขวัญไมดี 
ศจี อนันตนพคุณ (2543 : 218) ไดกลาวถึงสาเหตุที่ทําใหขวัญไมดี  หรือขวัญเสีย 

ในการปฏิบัติงานงานของบุคลากรทางการพยาบาล พอสรุปไดดังน้ี 
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  1. สัมพันธภาพระหวางผูบริหารทางการพยาบาลกับพยาบาลหรือทีมงานการ
พยาบาล ในลักษณะทาทีและบทบาทของผูบริหาร เชน วางตัวแบบเจานาย ชอบใชอํานาจ ขาด
ภาวะความเปนผูนํา 
  2. ความไมพึงพอใจในงานที่ไดรับมอบหมาย ไมไดทําในสิ่งที่ตนชอบที่ตนถนัด 
เชน ความถนัดในการพยาบาลเฉพาะสาขา แตกลับไดรับมอบหมายใหดูแลผูปวยอาการหนัก
เปนประจํา หรือไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานในเวรที่ตนไมชอบ ไดรับงานในเวลาเดียวกัน
หลายอยาง เปนตน 
  3. ขาดความยุตธรรมหรือความเปนธรรม ถือพรรคถือพวก แสดงความลําเอียงใน
การพิจารณาความดีความชอบ การใหบําเหน็จรางวัล เลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงหนาที่การงาน 
  4. โอกาสกาวหนาและพัฒนามีนอยมาก เชน การเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น 
การศึกษาตอ การประชุมวิชาการ เปนตน 
  5. ความไมเพียงพอของเงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล ขาดความเอาใจใสดูแล
จากผูบริหารทางการพยาบาล ไมรักษาผลประโยชนใหกับผูใตบังคับบัญชา 
  6. ระบบการบริหารงานไมดี ขาดการวางแผนงาน ขาดการติดตอประสานใน
ทีมงานและการติดตามประเมินผลนอยมาก 
  
 4.9  การบํารุงรักษา หรือเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงาน 
  ขวัญเปนพลังผลักดันใหคนทํางานดวยความตั้งใจกระตือรือรนและดวยความ
สมัครใจ หากองคการหรือหนวยงานใดมีสมาชิกที่มีขวัญในการทํางานต่ํา กิจการตางๆของ
องคการนั้นยอมไมบรรลุเปาหมายและอาจจะลมสลายไปในที่สุด อยางไรก็ตามนักจิตวิทยาได
รวบรวมผลจากการทดลองตางๆ แลวสรุปไดวา การสรางขวัญของผูปฏิบัติงานใหดีน้ัน 
ผูบังคับบัญชาเปนผูที่มีสวนสําคัญที่สุด ดังนั้น จึงเปนภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชาที่จะหา
วิธีการใหสมาชิกในองคการทํางานดวยความรับผิดชอบ  เอาใจใสตอหนาที่  มีความ
กระตือรือรนที่จะทํางาน ทํางานดวยความผาสุก มีความรักผูกพันในองคการ และยินดีใหความ
รวมมือกับองคการ  
และอ่ืนๆ การเสริมสรางและบํารุงขวัญแกสมาชกิในองคการเปนวิธีที่ดีวิธีหน่ึงที่จะบํารุงรักษาคน 
ไวในองคการ ซ่ึงมีวิธีการตางๆ มากมาย 
  พนัส หันนาคินทร  (2530 : 228-238)  ไดเสนอวา  การสรางขวัญหรือกําลังใจใน 
การปฏิบัติงานนี้มีหลักสําคัญสองประการ คือ 1) การหาทางสรางความพึงพอใจและความ
ศรัทธาใหเกิดขึ้นตออาชีพของตน และ 2) ความเปนผูนําที่ดีและความสามารถในการบริหารงาน
ของผูบังคับบัญชา  สําหรับการหาทางสรางความพึงพอใจในอาชีพการงานนั้นมีขอเสนอดังน้ี 
คือ 
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  1. สรางใหเกิดความสําเร็จ ใหความสําคัญของอาชีพและการงานที่ปฏิบัติหรือ
ความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ 
  2. สรางใหเกิดความสํานึกในการมีจุดมุงหมายในการทํางานรวมกัน 
  3. หาทางใหผูปฏิบัติงานไดรับความกาวหนา 
  4. การไดรับความเชื่อถือจากงานที่กระทํา 
  5. การสรางความรูสึกรวมพวก รวมหมูเปนคณะเดียวกัน 
  6. การชวยเหลือทางดานการครองชีพ 
  7. การชวยเหลือทางดานชีวิตและความเปนอยู 
  8. การจัดที่ทํางานใหเหมาะสมตอการทํางาน 
  สําหรับเสนาะ ติเยาว  (2534 : 303-307) ไดกลาววา การสรางขวัญมี 4 วิธี คือ 
  1. การบริหารงานตองดําเนินงานอยางมีหลักเกณฑ และดวยความยุติธรรม
ผูบริหารควรมีลักษณะเปนผูนํา รูจักวางแผนแกปญหา และรับผิดชอบ รักษาผลประโยชนใหแก
ผูใตบังคับบัญชา 
  2. โครงสรางขององคการ ควรจัดโครงสรางขององคการใหมีลักษณะแนวราบจะ
ทําใหขวัญของคนงานสูง เน่ืองจากคนงานไดแสดงความสามารถสวนตัวไดดีกวาองคการที่มี
โครงสรางลักษณะสูง นอกจากนี้ควรมีแผนขยายงาน ลดการทํางานลักษณะซ้ําซากและเปด
โอกาสใหแสดงความสามารถใหมากขึ้น ใหบุคคลมีโอกาสขยายตําแหนง ปริมาณงาน เพ่ิมอัตรา
เงินเดือนและเพ่ิมฐานะใหสูงขึ้น 
  3. การใหมีสวนรวมในงานจะกอใหเกิดความสัมพันธอันดี ทําใหรูสึกวาเปนสวน
หน่ึงของกลุม ทุกคนมีคุณคา และมีความหมายตอองคการเปนการสรางใหเกิดความมีนํ้าใจตอ
กลุมขึ้น 
  4. การจัดการปญหาขอขัดแยง ขอยัดแยงที่เกิดขึ้นอาจกอใหเกิดทั้งผลดีและ
ผลเสีย การแกไขขอขัดแยงจะตองอาศัยทั้งความสามารถสวนตัว อํานาจบังคับบัญชาและความ
เขาใจปญหาที่เกิดขึ้น การตัดสินใจ และการประนีประนอมเปนคุณสมบัติที่สําคัญในการแกไข
ปญหา การพิจารณาปญหาอยางเปดเผย ความยุติธรรม และการกระทําอยางทันทวงทีตอปญหา
ที่เกิดขึ้นจะชวยลดการขัดแยงได 
  ศจี อนันตนพคุณ (2543 : 215) ไดเสนอวิธีการเสริมสรางและบํารุงขวัญในการ
ปฏิบัติงานดังน้ี 
  1.  สรางทัศนคติที่ดีในการทํางาน โดยการกระตุนและสรางจิตสํานึกใหเกิดความ
พึงพอใจตอนโยบาย วัตถุประสงค วิธีการดําเนินงานขององคการ มีความภาคภูมิใจในศักดิ์ศรี
แหงอาชีพตน และใหเกิดความรูสึกวาทุกคนมีผลประโยชนรวมกัน 
  2.  ความมีสัมพันธภาพอันดีของผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา โดย 
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       -  ดูแลเอาใจใสใหความสนิทสนมเปนกันเอง วางตัวเปนเพ่ือนรวมงานที่ดี 
ทักทาย ไตถามขาวคราวความทุกขสุขของผูใตบังคับบัญชาตามโอกาสสมควร 
       -  อยาจุกจิกจูจ้ีกับผูใตบังคับบัญชาจนเกินไป  พยายามใหผูใตบังคับบัญชา
ไดใชความคิดความสามารถและมีอิสระในงานที่ไดรับมอบหมายดวยตนเอง 
       -  อยามุงแตผลงานเทานั้น ควรใหความสนใจและใหความคุมครองแก
ผูใตบังคับบัญชา 
       -  เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดปรึกษาหารือเม่ือมีปญหาการทํางาน
เกิดขึ้น และพรอมที่จะใหคําชี้แนะและชวยเหลืออยางเต็มที่ดวยความเต็มใจ 
       -  ใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงงานและมีสวน
รวมในความสําเร็จของงาน 
       -  ตองมีความเชื่อม่ันในตนเองในการทํางาน 
  3.  ความพึงพอใจในงานที่ทํา ควรมอบหมายงานใหเหมาะสมกับผูปฏิบัติงาน
น้ันๆ 
  4.  กําหนดเงินเดือนและคาจางที่เปนธรรม 
  5.  กําหนดมาตรฐานและสรางเครื่องมือสําหรับวัดผลสําเร็จของการปฏิบัติงานที่
นาเชื่อถือไดไวใชในองคการ เพ่ือปองกันความลําเอียงและขอครหา 
  6.  การจัดสวัสดิการที่ดี 
  7.  เปดโอกาสใหสมาชกิในองคการไดแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกบัเรื่องราวตางๆ 
หรือระบายความคับของใจของเขาบาง และการรับฟงความคิดเห็นจากสมาชิก ผูบริหารตองมี
การปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่งเสมอ หรือไมก็ชี้แจงทําความเขาใจ 
  8.  การสงเสริมและสนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชามีความเจริญกาวหนาไปสู
ตําแหนงและเงินเดือนที่สูงขึ้น รวมทั้งสงเสริมใหมีการศึกษาตอ การอบรม และการศึกษาดูงาน
ตลอดจนความมั่นคงในตําแหนงหนาที่การงาน 
  9.  การมีสวนรวมในงาน ทําใหรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุม 
  10. โครงสรางขององคการ การจัดโครงสรางขององคการแนวระนาบ (Flat 
Organization Structure) จะทําใหขวัญของผูปฏิบัติงานสูง เน่ืองจากไดแสดงความสามารถ
สวนตัวไดดีกวาการจัดโครงสรางองคการในแนวดิ่ง (Full Organization Structure) 
  11. การใหบําเหน็จรางวัล การชมเชย ตลอดจนการเลื่อนขั้นตําแหนงแกผูปฏิบัติ 
  12. ภาวะความเปนผูนําและความสามารถในการบริหารงานของผูบริหารตลอดจน 
การเปนแบบอยางที่ดี 
  13. จัดและปรับปรุงสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใหเหมาะสม 
  14. จัดใหมีกิจกรรมรวมกันบางตามโอกาสอันควรเพื่อสรางความสามัคคี 
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 4.10 งานวิจัยที่เก่ียวของกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงาน 
   จากการศึกษาคนควาพบวา มีงานวิจัยหลายเรื่องที่ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอ
ขวัญในการปฏิบัติงาน โดยไดศึกษากับกลุมตัวอยางซึ่งเปนบุคคลในสาขาอาชีพตางๆ กัน ซ่ึงผล
จากการศึกษามีรายละเอียดดังน้ี 
  กลอสเตอร  (Gloster.  1975 : 5074-A) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของอาจารยวิทยาลัยเทคนิคนอรทคาโลไรนา สหรัฐอเมริกา พบวา ขวัญในการ
ปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางอยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญไดแก วุฒิทางการ
ศึกษา ประสบการณ การสอน การไดทํางานตรงกับความสามารถที่ไดเรียนมา การปกครอง 
และการเขากับเพ่ือนรวมงาน 
  ณัฐพล ขันธไชย (2514 : 451-452) ไดเสนอดัชนีกําลังขวัญ ซ่ึงครอบคลุมตัวแปร
ตางๆ ไวอยางมากมายรวม 20 ตัวแปร กลาวคือ 

  1.  สภาพการปฏิบัติงาน 
  2.  ความเพียงพอของงานที่ไดจากการปฏิบัติงาน 
  3.  ความรวมมือของผูปฏิบัติงาน 
  4.  ความสัมพันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

  5.  การมีการติดตอขาวสารอยางเพียงพอ 
  6.  สถานภาพและการยอมรับนับถือ 
  7.  ความมั่นคงปลอดภัย 
  8.  การระบุตัวเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
  9.  โอกาสกาวหนา  
  10. ความสามารถของผูรวมงาน 
  11. ความสําเร็จของการทํางานอยูรวมกันเปนกลุม 
  12. ความพึงพอใจในการทํางานรวมกันเปนกลุม 
  13. มีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
  14. การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลภายในหนวยงาน 
  15. สภาพความพึงพอใจในหนวยงาน 
  16. ความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด 
  17. สภาพความพอใจในงาน 
  18. ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาที่ความรับผิดชอบ 
  19. ความยุติธรรมในหนวยงาน 
  20. สวัสดิการของหนวยงาน 
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  เพ็ญศรี ชุนใช (2518 : 49-52) ไดศึกษาเปรียบเทียบขวัญของอาจารยพยาบาลใน
มหาวิทยาลัยสวนกลางและสวนภูมิภาค พบวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับขวัญอาจารยพยาบาล 
คือ ระยะเวลาที่สถาบันน้ันๆ ตั้งขึ้น โดยอาจารยในสถาบันที่ตั้งมานอยกวา 10 ป มีสภาพขวัญ
สูงกวาอาจารยในสถาบันที่ตั้งขึ้นมามากกวา 10 ป นอกจากนั้นปจจัยที่มีอิทธิพลตอระดับขวัญ
ของอาจารยพยาบาลปจจัยอ่ืนๆ ไดแก ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของอาจารยพยาบาล 
องคประกอบของขวัญในดานความรูสึกพอใจ ความสัมพันธในหนวยงาน ความรูสึกม่ันคง 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่ง ความรูสึกประสบความสําเร็จ และความรูสึกรับผิดชอบ 
  ในสวนของ กลา ทองขาว  (2523 : บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญของ
อาจารยโรงเรียนสาธิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบวา ปจจัยที่สงผลตอขวัญของอาจารย
เรียงลําดับความสําคัญ 10 อันดับ ไดแก ความพึงพอใจตองานที่ปฏิบัติ ความกาวหนาและการ
เลื่อนตําแหนง สถานภาพและการไดรับการยอมรับ สัมพันธภาพระหวางคณะอาจารย สิ่งอํานวย
ความสะดวกและสวัสดิการ ความเชื่อม่ันและนับถือในตัวผูบริหาร การมีสวนรวมในการกําหนด
นโยบาย ความมั่นคงปลอดภัย ความเพียงพอของรายได และการสนับสนุนทางดานการศึกษา
จากชุมชน  
  อังคนึง เล็บนาค  (2528 : บทคัดยอ) ไดศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอขวัญและการ
ปฏิบัติงานของเจาพนักงานเรือนจํา โดยสุมตัวอยางจากเจาพนักงานเรือนจําระดับ 1 และระดับ 
2 ของเรือนจํากลางเชียงใหม เรือนจํากลางสงขลา เรือนจํากลางนครราชสีมา เรือนจํากลาง
ชลบุรี เรือนจําและทัณฑสถานในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 5 แหง คือ เรือนจํากลางคลอง
เปรม เรือนจําพิเศษกรุงเทพมหานคร ทัณฑสถานวัยหนุมบางเขน ทัณฑสถานวัยหนุมมีนบุรี 
และทัณฑสถานหญิง รวมกลุมตัวอยางทั้งสิ้นจํานวน 460 คน พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ขวัญในการปฏิบัติงาน ไดแก สภาพความพอใจในงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา สถานภาพและการยอมรับนับถือ ความรูสึกม่ันคงปลอดภัย โอกาสกาวหนา
และความพอใจในหนวยงาน และเจาพนักงานเรือนจําสวนใหญมีความตองการ และมีแนวคิดวา
กรมราชทัณฑควรปรับปรุงและสงเสริมในดานตางๆ ไดแก ดานสวัสดิการและบานพักของเจา
พนักงาน ดานการพัฒนาบุคคลและควรสนับสนุนใหเจาพนักงานไดมีโอกาสกาวหนาในหนาที่
ราชการและการศึกษาเพิ่มเติม 
  ชัยชาญ ศรีทรง  (2529 : บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญของครู
ประถมศึกษาในสังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดชัยนาท โดยใชกลุมตัวอยางจากครู
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา จังหวัดชัยนาท จํานวน 320 คน พบวา อันดับ
ของปจจัยที่สงผลตอขวัญของครูประถมศึกษา   เรียงลําดับจากคะแนนเฉลี่ยมากไปนอย   ไดแก  
สัมพันธภาพของบุคลากรในโรงเรียน การมีสวนรวมในการบริหาร สถานภาพและการยอมรับนับ 
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ถือ ความเชื่อม่ันและนับถือในตัวผูบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน ภารกิจในหนาที่
รับผิดชอบ ความมั่นคงปลอดภัยและความกาวหนา สภาพการปฏิบัติงาน สวัสดิการและความ
เพียงพอของรายได 
  ธงชัย ดีทองหลาง  (2530 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงาน
ของศึกษาธิการอําเภอและหัวหนาการประถมศึกษาอําเภอ ในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ
ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา สวนประกอบที่สงผลตอขวัญที่อยูในระดับสูงที่สุด ไดแก 
ดานลักษณะของงาน ดานสภาพการปฏิบัติงาน และดานความมั่นคงของงาน 
  สมพร คงสกุล  (2531 : 79)  ศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ศูนย
การศึกษานอกโรงเรียน พบวา สวนประกอบที่สงผลตอขวัญเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ 
ดานความรูสึกพึงพอใจในผลสัมฤทธิ์ของการปฏิบัติงาน ดานความรูสึกเปนสมาชิก ดาน
ความรูสึกม่ันคงปลอดภัย ดานความรูสึกรับผิดชอบ ดานความรูสึกพึงพอใจตองาน และดาน
ความสัมพันธในหนวยงาน 
  ชาติชาย วัฒนสุขชัย  (2533 : บทคัดยอ)  ไดศึกษาสวนประกอบซึ่งสามารถสงผล
ตอขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจ สังกัดตํารวจภูธร พบวา สวนประกอบซึ่งสงผล
ตอขวัญในการทํางานของขาราชการตํารวจภูธร จังหวัดขอนแกน ที่อยูในระดับคอนขางสูงมี 9 
ประการ คือ พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจในงาน ผลประโยชนตอบแทน สภาพ
ในการทํางาน ความมั่นคงปลอดภัย ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน โอกาสกาวหนา การ
ยอมรับนับถือ และความสัมพันธของสมาชิกในหนวยงาน 
  อภิชาต เจืออรุณประเสริฐ  (2534 : บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาสวนประกอบซึ่ง
สามารถสงผลหรือมีอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่บริหารการศึกษาระดับ
จังหวัดและอําเภอ พบวา สวนประกอบที่สงผลตอขวัญที่อยูในระดับสูง คือ ความรวมมือกันของ
ผูปฏิบัติงาน ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา การมีการติดตอสื่อสาร
อยางเพียงพอ สถานภาพและการยอมรับนับถือ การระบุตัวเองเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
โอกาสกาวหนา ความสามารถของผูรวมงาน ความสําเร็จของการทํางานรวมกันเปนกลุม ความ
พึงพอใจในการทํางานรวมกันเปนกลุม ความเปนมิตรและการชวยเหลือซึ่งกันและกัน สภาพ
ความพึงพอใจของหนวยงานและความสอดคลองระหวางงานกับความถนัด และสําหรับ
สวนประกอบของขวัญที่อยูในระดับปานกลาง ไดแก ดานสภาพการปฏิบัติงาน ความเพียงพอ
ของรายไดจากการปฏิบัติงาน ความมั่นคงปลอดภัย การอุทิศตนเพื่องานของบุคคลในหนวยงาน 
สภาพความพอใจในงาน ความเหมาะสมของปริมาณงานในหนาที่รับผิดชอบ ความยุติธรรมใน
หนวยงาน และดานสวัสดิการของหนวยงาน 
  บุญรวม เกิดแกน (2539 : บทคัดยอ)  ศึกษาถึงขวัญในการปฏิบัติงานของนาย
สถานีรถไฟชั้นเสมียนพนักงาน สังกัดการเดินรถแขวง ฝายการเดินรถ การรถไฟแหงประเทศ
ไทย พบวา ปจจัยที่สงผลกระทบตอขวัญของนายสถานีรถไฟชั้นเสมียนพนักงาน ไดแก 
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ตําแหนงงานเปนงานมีเกียรติไดรับการยอมรับจากชุมชนและเพ่ือนรวมงาน ทําใหเกิดขวัญและ
กําลังใจดี สวนสถานที่ทํางานยังไมดี สภาพการทํางานยังไมดี ผูบังคับบัญชาไมฟงความคิดเห็น 
ระบบงานขาดความยุติธรรม เปนปจจัยทําใหขวัญการปฏิบัติงานไมดี  
  ในสวนของงานวิจัยที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงานของพยาบาล   จุไรรัตน  
ศิริผล (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับขวัญของบุคลากรพยาบาลในการ
ปฏิบัติงานดูแลผูปวยติดเชื้อเอดส พบวา 
  1. ขวัญของบุคลากรพยาบาลในการปฏิบัติงานดูแลผูปวยติดเชื้อเอดส มี
ความสัมพันธกับปจจัยดานการบริหาร (พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา คาตอบแทนและ
สวัสดิการ โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ความพรอมของอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชและ
เวชภัณฑกําจัดเชื้อ)  ปจจัยดานสภาพแวดลอมทั้งหมด (สภาพแวดลอมของสถานที่ปฏิบัติงาน 
ภาวะเสี่ยงตอความไมปลอดภัยในชีวิต)  
  2. ตัวแปรที่ทํานายขวัญของบุคลากรพยาบาลในการปฏิบัติงานดูแลผูปวยติดเชื้อ
เอดสไดดีที่สุดคือ ความยึดม่ันผูกพันตอวิชาชีพพยาบาล พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาแบบ
ประชาธิปไตย โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน สภาพแวดลอมของสถานที่ปฏิบัติงาน 
พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาแบบตามบุญตามกรรม ภาวะเสี่ยงตอความไมปลอดภัยของ
ชีวิตและความพรอมของอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชและเวชภัณฑ ตามลําดับ โดยตัวทํานายทั้ง 
7 ตัว สามารถทํานายขวัญของบุคลากรพยาบาลในการปฏิบัติงานดูแลผูปวยติดเชื้อเอดสได 
รอยละ56.17 
  นอกจากนี้ ชมชื่น สมประเสริฐ  (2542 : บทคัดยอ)  ไดศึกษารูปแบบการ
เสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาล ผลการศึกษาสรุปวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับการ
ทํางานของพยาบาลประกอบดวย ลักษณะงาน ระบบบริหาร ความสัมพันธกับผูรวมงานและ
ปจจัยสวนบุคคล 
  ซ่ึงจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องขวัญในการปฏิบัติงาน
ดังกลาวพบวามีนักวิชาการที่สนใจศึกษาเรื่องนี้ไวหลายคน ซ่ึงแตละคนไดสรุปถึงขวัญในการ
ทํางานไวตางกัน โดยมีบางองคประกอบที่เหมือนกันและบางองคประกอบที่แตกตางกัน ผูวิจัย
จึงไดวิเคราะหและสังเคราะหองคประกอบของขวัญเหลานี้ พบวามีองคประกอบของขวัญอยู 8 
ประการที่ไดรับการกลาวไวรวมกันโดยนักวิชาการทุกคน ดังน้ันผูวิจัยจึงไดนําองคประกอบทั้ง 8 
ประการมาศึกษาเปนตัวแปรในการวิจัยครั้งน้ี ซ่ึงไดแก ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ, 
ความสัมพันธกับผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา, ความมั่นคงปลอดภัย, สถานภาพและการ
ยอมรับ, โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน, สภาพการปฏิบัติงาน, ความเปนสวนหนึ่งของ
หนวยงาน, เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ  
  
 4.11 งานวิจยัที่เก่ียวของกับองคประกอบของขวัญกับผลการปฏิบัติงาน   
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  อัจฉรา เดชขุน (2535 : 102) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางผลสัมฤทธิ์ทาง
การศึกษาพยาบาล เจตคติตอวิชาชีพพยาบาลและความพึงพอใจในงาน กับความสามารถใน
การปฏิบัติงานของบัณฑิตพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
พบวา ความพึงพอใจในงานสามารถทํานายความสามารถในการปฏิบัติงานไดรอยละ 10.58 
  ธารทิพย ภาคสุวรรณ  (2540 : บทคัดยอ) ไดศึกษาถึงขวัญและประสิทธิผลในการ
ทํางาน ของขาราชการสาย ค สถาบันเทคโนโลยี พระจอมเกลาพระนครเหนือ ความมุงหมาย
ของการวิจัยครั้งน้ีเพ่ือศึกษาระดับขวัญในการทํางานที่เปนองคประกอบทางดานดานจิตใจ 8 ตัว
แปร ไดแก เงินเดือน ภาวะผูนํา สภาพแวดลอมในการทํางาน โอกาสกาวหนา ความพึงพอใจใน
งาน ความมั่นคงในหนาที่ สวัสดิการ การไดรับการยอมรับ รวมทั้งศึกษาวาองคประกอบ
ของขวัญในการทํางานที่เปนองคประกอบทางดานจิตใจ 8 ตัวแปรดังกลาว และองคประกอบ
ของขวัญทางดานชีวสังคม 4 ตัวแปร  อายุราชการ อายุตัว ระดับการศึกษา และเพศ มีอิทธพล
ในการทํานายประสิทธิผลของงานทั้งจากการประเมินตนเองและจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชา นอกจากนี้ยังไดศึกษาประสิทธิผลของงานจากการประเมินตนเองและจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชาในกลุมที่มีองคประกอบของขวัญตัวแปรเดียวกันแตตางระดับกัน ผล
การศึกษาพบวา  
  - องคประกอบของขวัญทางดานจิตใจมีอิทธิพลในการทํานายประสิทธิผลของงาน
จากการประเมินตนเองและจากการประเมินของผูบังคับบัญชามากกวาตัวแปรองคประกอบ
ทางดานชีวสังคม  
  - ประสิทธิผลของงานจากการประเมินตนเองของขาราชการสาย ค ในกลุมที่มี
องคประกอบของขวัญตัวแปรตัวเดียวกันแตตางระดับกัน พบวา ภาวะผูนําที่ดี สภาพแวดลอม
ในการทํางานที่ดี โอกาสกาวหนาสูง ความพึงพอใจในงานสูง ความมั่นคงในหนาที่สูง สวัสดิการ
สูง การไดรับการยอมรับนับถือสูง มีประสิทธิผลของงานจากการประเมินตนเองสูงกวา ภาวะ
ผูนําที่ไมดี สภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมดี โอกาสกาวหนานอย ความพึงพอใจในงานต่ํา 
ความมั่นคงในหนาที่ต่ํา สวัสดิการต่ํา การไดรับการยอมรับนับถือต่ํา สวนดานเงินเดือน อายุ
ราชการ อายุตัว ระดับการศึกษา และเพศนั้นไมพบความแตกตาง 
  - ประสิทธิผลของงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาของขาราชการสาย ค ใน
กลุมที่มีองคประกอบของขวัญตัวแปรตัวเดียวกันแตตางระดับกัน พบวา ภาวะผูนําที่ดี ความ
ม่ันคงในหนาที่สูง การไดรับการยอมรับนับถือสูง มีประสิทธิผลของงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชาสูงกวา ภาวะผูนําที่ไมดี ความมั่นคงในหนาที่ต่ํา การไดรับการยอมรับนับถือต่ํา 
สวนที่เหลืออีก 9 ตัว คือ เงินเดือน สภาพแวดลอมในการทํางาน โอกาสกาวหนา ความพึงพอใจ
ในงาน สวัสดิการ อายุราชการ อายุตัว ระดับการศึกษา และเพศนั้น ไมแตกตาง 
  จากการศึกษาคนควาพบวามีงานวิจัยเปนสวนนอยที่ศึกษาแยกองคประกอบ
ของขวัญกับผลการปฏิบัติงาน สวนมากจะเปนการศึกษาถึงระดับของขวัญในแตละองคประกอบ
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ของบุคลากรในหนวยงานนั้นๆ ซ่ึงจากการศึกษาประโยชนของขวัญดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา
หนวยงานใดที่มีบุคลากรที่มีขวัญในการปฏิบัติงานดี หนวยงานนั้นๆก็จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 
ดวย ดังน้ันผูวิจัยจึงไดนําแนวทางนี้ไปประกอบการตั้งสมมติฐานตอไป 
 
5.  เอกสารที่เก่ียวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 5.1  ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
  นักจิตวิทยาและนักการศึกษาไดใหความหมายของคําวา “แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์” ไว
แตกตางกันดังน้ี  
  แมคเคลแลนด (ลลิตา เหลาพานิช.  2538 : 42 ; อางอิงจาก McClelland.  1953 : 
110-111) ไดใหความหมาย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่จะ
กระทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี โดยแขงขันเพ่ือไปสูมาตรฐานที่ดีเยี่ยม (Standard 
of Excellence) หรือทําใหดีกวาบุคคลอื่นๆ ที่เกี่ยวของ มีความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรค
ตางๆ มีความรูสึกสบายใจเมื่อประสบผลสําเร็จ และมีความวิตกกังวลเม่ือประสบความลมเหลว 
  เมอรเรย (กนิษฐา ฐิติวัฒนา.  2542 : 8 ; อางอิงจาก Murray.  1964 : 19) ได
กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนความปรารถนาของบุคคลที่จะกระทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดใหประสบ
ผลสําเร็จ มีความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคตางๆ โดยไมยอทอ ตองการทํางานอยางมิอิสระ 
ชอบทํางานที่มีลักษณะยากและทาทายความสามารถ มีความขยันขันแข็ง และรูสึกสนุกกับงาน 
  แอทคินสัน (ปรียาภรณ เพ็ญสุขใจ.  2542 : 9 ; อางอิงจาก Atkinson.  1966 : 
240-241) ไดอธิบายวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนการกระทําที่เกิดจากแรงผลักดัน ซ่ึงบุคคลรูดีวา
สิ่งที่ตนกระทํานั้นจะตองไดรับการประเมินจากตัวเอง หรือจากบุคคลอื่น โดยมีการเปรียบเทียบ
กับมาตรฐานอันดีเยี่ยมซ่ึงหากปรากฏผลของการประเมินวางานนั้นประสบผลสําเร็จ บุคคลจะ
รูสึกพอใจ แตหากงานนั้นไมประสบผลสําเร็จบุคคลจะรูสึกไมพอใจ ไมสบายใจ 
  ฮิลการด (พัชราภรณ เชียงแกว. 2540:9 ; อางอิงจาก Hilgard. 1967 : 153) ได
กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนแรงจูงใจชนิดหนึ่ง อันเนื่องมาจากความตองการของสังคมที่ทํา
ใหบุคคลมีการกระทําเพื่อบรรลุเปาประสงค (Goal) ไดทัดเทียมมาตรฐานอันดีเยี่ยม (Standard 
of Excellence)  
  วิดเลอร (กนิษฐา ฐิติวัฒนา.  2542 : 8 ; อางอิงจาก Vidler. 1977 : 67-68) ได
อธิบายความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาเปนรูปแบบของการวางแผนการกระทําและ
ความรูสึกที่เกี่ยวเนื่องกับการพยายามตอสู เพ่ือความสําเร็จในการบรรลุถึงมาตรฐานอันดีเลิศที่
บุคคลตั้งเอาไว 
  ดวงเดือน พันธุมนาวิน  (2523 : 14)  กลาววา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์หรือความตอง 
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ตองการสัมฤทธิ์ผลเปนลักษณะภายในที่สําคัญลักษณะหนึ่ง ซ่ึงผลักดันบุคคลใหเกิดความ
พากเพียรพยายามที่จะทํางานจนสําเร็จลงดวยมาตรฐานที่ดีเยี่ยม ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 
คือ ผูที่มีพฤติกรรมการทํางานเพื่อมุงใหบรรลุเปาหมายที่วางไวอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล เม่ือประสบความสําเร็จก็เกิดความสุข ความภาคภูมิใจ แตเม่ือเกิดความลมเหลวก็
ไมทอแทกลับพรอมที่จะลองพยายามทําใหม ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักจะเปนผูที่ชอบ
อาสาสมัครทํางานตางๆ ชอบแขงขันเพ่ือชัยชนะ มีนิสัยรักงานและทํางานที่ยากโดยไมยอทอ 
  ถวิล ธาราโภชน (2532 : 70) ไดกลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนแรงจูงใจที่
เกิดขึ้นจากการคาดหวังของบุคคล ซ่ึงอาจจะไดพบหรือมีประสบการณจากสิ่งใดสิ่งหน่ึงจนเปน
รอยประทับใจมาตั้งแตยังเล็กๆ แลวเขาก็พยายามที่จะกาวไปสูความสําเร็จอันนั้น  โดยเขาจะตั้ง
เปน 
มาตรฐานการกระทําของเขาเอาไว ถางานที่เขาคาดหวังไดเกิดผลสําเร็จ กําลังใจก็จะเกิดขึ้นและ
จะคาดหวังความสําเร็จในครั้งตอๆ ไปสูงยิ่งขึ้น แตถาไมประสบผลสําเร็จและเกิดขึ้นบอยครั้ง 
การตั้งความคาดหวังก็จะต่ําลงอาจกลายเปนคนทอถอย ไมสู ไมกลาคิด และไมกลาหวังตอสิ่ง
ตางๆ ในอนาคตตอไป 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2534 : 196) ไดใหความหมายวา หมายถึง แรงจูงใจที่
จะกระทําสิ่งตางๆ ใหไดรับความสําเร็จ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมีความมานะพยายาม 
อดทน ทํางานมีแผน ตั้งระดับความหวังไวสูง และพยายามเอาชนะอุปสรรคตางๆ เพ่ือใหงาน
สําเร็จลุลวงไปได สวนผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํามีลักษณะของการทํางานที่ไมมีเปาหมาย หรือ
ตั้งเปาหมายงายๆ เพราะกลัวความลมเหลวในการทํางาน 
  พวงเพชร วัชรอยู (2537 : 32) ไดกลาวถึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คือความตองการ
ความสําเร็จเกี่ยวกับตนเอง มองเห็นมาตรฐานของความเปนเยี่ยม เปนเลิศ ตั้งเปาหมายในการ
ทํางานไวสูง แตเปนเปาหมายที่แทจริง มีการวางแผนการทํางานลวงหนา ตองการการตอบกลับ
ของผลการกระทําในทันทีและอยางชัดเจน และมีความรับผิดชอบในสิ่งที่ทําเสมอ 
  จากความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่กลาวมาขางตนสรุปไดวา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ หมายถึง ความเพียรพยายามที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จโดยไมยอทอตออุปสรรค
และความลมเหลว รูจักเปาหมายที่เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง อดทนทํางานที่ยากได
เปนเวลานาน และชอบเลือกเพ่ือนรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับแรก 
 
 5.2  ทฤษฎีที่เก่ียวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (Theory of Achievement 
Motivation) 
  แนวคิดเชิงทฤษฎีที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่สําคัญมีดังน้ี 
  1. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของเมอรเรย (Murray’s Achievement Motivation 
Theory) 
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  เมอรเรย (ทศพร ประเสริฐสุข.  2525 : 26 ; อางอิงจาก Murry.  1938 : 125-126) 
นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน ไดรวบรวมความตองการทางจิตของมนุษยไว 28 ชนิด และในจํานวน
น้ีมีความตองการเอาชนะ และประสบผลสําเร็จ (Need for Achievement) รวมอยูดวย เขาจึง
เปนบุคคลแรกที่ไดกลาวถึงความตองการผลสัมฤทธิ์ ( N-Achievement ) วา เปนความตองการ
ทางจิตที่มีอยูในมนุษยทุกคน เพราะมนุษยตองการเปนผูที่มีความสามารถ มีพลังจิต (Will 
Power) ที่จะเอาชนะอุปสรรค มุงม่ันที่จะกระทําในสิ่งที่ยากใหสําเร็จ 
   
  2. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคเคลแลนด (McClelland’s Achievement 
Motivation Theory) 
  แมคเคลแลนด (สุพจน สินสุวงศวัฒน.  2527 : 12-13 ; อางอิงจาก McClelland. 
1961 : 36-62) ไดเนนถึงแรงจูงใจทางสงัคม 3 ประเภท คือ 
  1) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) ซ่ึงก็คือ ความปรารถนาที่จะ
กระทําสิ่งหน่ึงสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี โดยพยายามแขงขันกับมาตรฐานอันดีเลิศ มีความ
สบายใจเมื่อประสบความสําเร็จ และมีความวิตกกังวลเม่ือพบกับความลมเหลว 
  2) แรงจูงใฝสัมพันธ (Affiliation Motive) หมายถึง ความปรารถนาที่จะเปนที่
ยอมรับของคนอื่น ตองการเปนที่นิยมชมชอบหรือรักใครชอบพอของคนอื่น สิ่งเหลานี้เปน
แรงจูงใจที่จะทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เพ่ือใหไดมาซึ่งการยอมรับจากบุคคลอื่น 
  3) แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) หมายถึง ความปรารถนาที่จะไดมาซึ่ง
อิทธิพลที่เหนือกวาคนอ่ืนๆ ในสังคม ทําใหบุคคลแสวงหาอํานาจเพราะจะเกิดความรูสึกวาหาก
ทําอะไรไดเหนือคนอ่ืนเปนความภาคภูมิใจ ผูมีแรงจูงใจใฝอํานาจสูงจะเปนผูที่พยายามจะ
ควบคุมสิ่งตางๆ เพ่ือใหตนเองบรรลุความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือกวาบุคคลอื่น 
  แมคเคลแลนด เนนความสําคัญในเรื่องของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มากกวาแรงจูงใจ
ในดานอ่ืนๆ เพราะเขาเห็นวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสําคัญมากที่สุดสําหรับความสําเร็จใน
การทํางานของคนเรา ทั้งน้ีเพราะแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนความโนมเอียงที่คอนขางคงที่ แรงจูงใจ
น้ีจะยังไมเกิดการกระทําจนกวาจะถูกกระตุนโดยสิ่งชี้แนะ หรือสิ่งลอใจในสถานการณที่ให
สัญญาณปจเจกบุคคลวาพฤติกรรมบางประการจะนําไปสูความสําเร็จ (โยธิน ศันสนยุทธ.  2535 
: 47) 
   
  3. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแอทคินสัน (Atkinson’s Achievement 
Motivation Theory) 
  แอทคินสัน (พัชราภรณ เชียงแกว.  2540 : 12-13 ; อางอิงจาก Atkinson. 1964 : 
240-268) ไดเสนอทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนโมเดลเชิงคณิตศาสตร โดยอาศัยพ้ืนฐาน
ทฤษฎีการตัดสินใจ (Theory of Decision Making) เพ่ือทํานายแนวโนมของพฤติกรรมมุง
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ผลสัมฤทธิ์ แอทคินสัน เชื่อวาสิ่งที่กระตุนใหบุคคลมีแนวโนมที่จะปฏิบัติงาน (Tendency To 
Perform An Activity : Ta) น้ัน ขึ้นอยูกับผลบวกขององคประกอบขององคประกอบ 3 ประการ 
คือ  

  1. แนวโนมที่จะประสบผลสําเร็จ (Tendency To Approach Success : Ts) ซ่ึง 
ไดมาจากผลคูณขององคประกอบ 3 ตัว คือ 
 
   Ts  =    Ms  x  Ps  x  Is 

 เม่ือ  Ms  =    แรงจูงใจที่จะมุงสูความสําเร็จ (A Motive to Achieve Success) 
   Ps  =   การคาดหวัง หรือโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ (Expectancy or 

        Probability of Success) 
   Is  =   คาของสิ่งลอใจจากความสําเร็จในกิจกรรมนั้นๆ (Incentive Value 

        of Success at A Particular Activity) 
 ซ่ึง  Is     = 1 – Ps 
 
  แรงจูงใจที่จะมุงสูความสําเร็จน้ัน เปนคุณลักษณะทางบุคลิกภาพของบุคคลซึ่งมัก
มีคาคอนขางคงที่ แตตัวแปรอีก 2 ตัว คือ การคาดหวังหรือโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ และ
คาของสิ่งลอใจจากความสําเร็จในกิจกรรมนั้นๆ  จะมีความสัมพันธกันในลักษณะผกผัน 
กลาวคือ ถาการคาดหวังหรือโอกาสที่จะประสบความสําเร็จมีคานอย (งานยาก) เม่ือทํางานนั้น
สําเร็จคาของสิ่งลอใจจากความสําเร็จในกิจกรรมนั้นๆ (ความภาคภูมิใจในความสําเร็จ) ยอมมีคา
สูง ในทางตรงกันขาม ถาหากโอกาสที่จะประสบความสําเร็จมีคาสูง (งานงาย) เม่ือทํางานนั้น
สําเร็จคาของสิ่งลอใจจากความสําเร็จในกิจกรรมนั้นๆ (ความภาคภูมิใจในความสําเร็จ) ยอมมีคา
นอย 
  2. แนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว (Tendency To Avoid Failure : Tf) ซ่ึง
ไดมาจากองคประกอบ 3 ตัว คือ  
 
   Tf  =   Maf  x  Pf  x  If 
 เม่ือ  Maf  =   แรงจูงใจที่จะหลีกเลี่ยงความลมเหลว (Tendency to Avoid  
          Failure) 
   Pf  =   ความคาดหวังหรือโอกาสที่จะประสบความลมเหลว 
          (Expectancy of Failure) 
   If  =   คาของสิ่งลอใจจากความลมเหลวในกิจกรรมนั้นๆ (Negative     
               Incentive Value of Failure) 
 ซ่ึง  If     = 1  -  Is     และ Pf   = 1  -  Ps 
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  คาของสิ่งลอใจจากความลมเหลวในกิจกรรมนั้นๆ (ความรูสึกละอายหรือเสียหนา)  
จะมีมาก ถางานนั้นเปนงานที่งาย หรือโอกาสที่จะประสบความสําเร็จมีมาก ในทางตรงกันขาม
คาของสิ่งลอใจจากความลมเหลวในกิจกรรมนั้นๆ (ความรูสึกละอายหรือเสียหนา) จะมีนอย ถา
หากงานที่ทํานั้นเปนงานที่ยาก หรือโอกาสที่จะประสบความสําเร็จมีนอย และโอกาสที่จะประสบ
ความลมเหลวกับโอกาสที่จะประสบความสําเร็จจะมีความสัมพันธกันในลักษณะผกผัน คือ  
 
   Pf  = 1  -  Ps 
 
  การหลีกเลี่ยงความลมเหลวจะมีคามากที่สุดเม่ืองานที่ทํานั้นมีความยาก
ระดับกลาง หรือโอกาสที่จะประสบความลมเหลว 50% (Pf  =  .50) 
  3. การจูงใจจากภายนอกที่จะปฏิบัติงาน (Extrinsic Motivation to Perform the 
Task : Text) ซ่ึงทําใหบุคคลปรารถนาที่จะกระทํากิจกรรมนั้นหรือไม อันไดแก แรงจูงใจจาก
ภายนอก และรางวัลที่เปนสิ่งลอใจ (Extrinsic Motives and Incentives) 
   ดังน้ัน เราอาจสรุปทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแอทคินสันในรูปสมการได
ดังน้ี 
   Ta  = ( Ts  +  Tf )  +  Text     หรือ 
     = ( Ms  x  Ps  X  Is )  +  ( Maf  x  Pf  x  If )  +  Text 
     
 5.3  ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
  กิลฟอรด (ปรียาภรณ เพ็ญสุขใจ.  2542 : 12 ; อางอิงจาก Guilford.  1959 : 
437-439) กลาวถึง ลักษณะผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาประกอบดวย 
  1. ความทะเยอทะยานทั่วๆ ไป คือ ปรารถนาที่จะทํากิจการนั้นใหสําเร็จ 
  2. มีความเพียรพยายาม ไดแก ทํางานใหเปนผลสําเร็จ 
  3. ความอดทนเต็มใจที่จะลําบากแมยากเพียงใดก็ตาม 
  แมคเคลแลนด (กนิษฐา ฐิติวัฒนา. 2542 : 9-10 ; อางอิงจาก McClelland. 1961 : 
207-256) ไดกลาวถึงลักษณะพฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงวาม่ีลักษณะดังน้ี 
  1. มีความกลาเสี่ยงพอสมควร (Moderate Risk Taking) มีการตัดสินใจเด็ดเดี่ยว 
บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะไมพอใจถาตองทําสิ่งตางๆ ที่ไมไดใชฝมือ หรือสิ่งที่งายโดยไม
ใชความสามารถ มักจะเลือกทําในสิ่งที่ยากเหมาะกับความสามารถของตนเอง และการทําสิ่งที่
ยากไดสําเร็จจะทําใหตนเองเกิดความพอใจ สวนบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา มักจะไมกลา
เสี่ยง เน่ืองจากมีความกลัววาจะไมสําเร็จ มิฉะน้ันก็จะมีความเสี่ยงจนเกินความสามารถทั้งที่รูวา
จะไมสําเร็จแตก็หวังที่จะพ่ึงโชคชะตา 
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  2. มีความกระตือรือรน (Energetic) หรือชอบกระทําสิ่งแปลกๆ ใหมๆ ที่จะทําให 
ตนเองรูสึกวาไดประสบผลสําเร็จ บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไมไดขยันไปทุกเรื่องหากแตจะ
มีความมานะพากเพียรตอสิ่งที่ทาทายยั่วยุความสามารถของตนเอง เปนงานชนิดที่ตองใช
ความคิด ไมซํ้าแบบใคร และจะทําใหตนเองเกิดความรูสึกวาไดทํางานสําคัญสําเร็จลุลวงไป 
  3. มีความรับผิดชอบตอตนเอง (Individual Responsibility) บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูงมักจะ มีความพยายามในการทํางานใหสําเร็จ เพ่ือความพอใจของตนเอง โดยมิได
หวังที่จะไดรับคํายกยองจากบุคคลอื่น มีความตองการที่จะปรับปรุงตนเองใหดียิ่งขึ้น และชอบท่ี
จะมีอิสระในการที่จะทําหรือคิดสิ่งตางๆ ไมชอบใหผูอ่ืนบงการ 
  4. ตองการทราบผลการตัดสินใจของตนเอง (Knowledge of Result of Decision) 
บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะติดตามผลการกระทํา หรือการตัดสินใจของตนไมใชคาดคะเน
เอาเอง และเม่ือบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไดทราบผลการกระทําหรือการตัดสินใจแลว ก็จะ
หาวิถีทางปรับปรุงการกระทําของตนเองใหดียิ่งขึ้น 
  5. มีการคาดการณลวงหนา (Anticipation of Future Possibilities) บุคคลที่มี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมักจะมีการวางแผนการทํางานระยะยาวเพราะเล็งเห็นการณไกล สามารถ
ที่จะคาดการณลวงหนาไดวา การกระทําของตนมีแนวโนมจะประสบความสําเร็จหรือเกิด
อุปสรรคมากนอยเพียงใด  
  6. มีทักษะในการจัดระบบงาน (Organizational Skill) ยังไมมีหลักฐานจาก
การศึกษาคนควาอยางเพียงพอในขอน้ี แตมีความคิดเห็นวานาจะเปนลักษณะที่กอใหเกิด
ประสิทธิภาพในการจัดระบบงานมากยิ่งขึ้น 
  ตอมา แมคเคลแลนด (สุพจน สินสุวงศวัฒน.  2527 : 20 ; อางอิงจาก 
McClelland.  1969 : 104) ไดกลาวถึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วาเปนดัชนีบงชี้ถึงความมีคุณภาพ
ของทรัพยากรมนุษยอยางหนึ่ง และไดกําหนดลักษณะของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงไวดังน้ี 
  1. ทํากิจกรรมตางๆ ใหสําเร็จมากกวาทําเพื่อหลีกเลี่ยงความลมเหลว 
  2. เลือกทําสิ่งที่เปนไปได และเหมาะสมกับความสามารถของตน 
  3. มีความตั้งใจจริงในการทํางานเพื่อใหงานสําเร็จอยางแทจริง ไมใชเกิดจาก
โอกาสและไมเชื่อในสิ่งมหัศจรรย 
  4. ทํากิจกรรมเพื่อใหบรรลุมาตรฐานของตนเอง ไมใชมีจุดมุงหมายที่รางวัล 
  สวน แอทคินสัน (พัชราภรณ เชียงแกว.  2540 : 15 ; อางอิงจาก Atkinson. 1964 
: 259-260) กลาววา คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กลาแข็งจะมองหางานที่ยากขึ้น แตถางานนั้นงาย
หรือปานกลาง ความสนใจของเขาจะลดลงหลังจากงานชิ้นแรกประสบผลสําเร็จ ถางานชิ้นแรก
งายและเขาลมเหลว ความคาดหวังที่จะประสบผลสําเร็จจะลดลงมา ความลมเหลวในครั้งตอๆ 
มาจะคอยๆ ทําใหแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ลดลง และความคาดหวังจะลดลงดวย 
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  ลินดเกรน (ดาระณี พัฒนศักดิ์ภิญโญ.  2533 ; อางอิงจาก Lindgren.  1967 : 31-
34)  พบวา  พฤติกรรมของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงน้ันจะมีความทะเยอทะยาน  (Ambition) 
 การมุงแขงขัน (Competitiveness) การพยายามปรับปรุงตัวใหดีขึ้น (Self Improvement) 
  เฮอรแมน (ลลิตา เหลาพานิช.  2538 : 46 ; อางอิงจาก Herman. 1970 : 354) 
ไดรวบรวมลักษณะผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไว 10 ประการดังน้ี 
  1. มีระดับความทะเยอทะยานสูง (Aspiration Level)  
  2. มีความหวังอยางมากวาตนจะประสบผลสําเร็จ ถึงแมวาผลการกระทํานั้นจะ
ขึ้นอยูกับโอกาส (Risk-Taking Behavior)  
  3. มีความพยายามที่จะไปสูสถานะที่สูงขึ้นไป (Upward Mobility)  
  4. อดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานาน (Persistence) 
  5. เม่ืองานที่กําลังทําอยูถูกขัดจังหวะ หรือถูกรบกวนก็จะพยายามทําตอไปให
สําเร็จ (Task Tension) 
  6. รูสึกวาเวลาเปนสิ่งที่ไมหยุดนิ่งและสิ่งตางๆ เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว (Time 
Perception) 
  7. คํานึงถึงเหตุการณในอนาคตมาก (Time Perspective) 
  8. เลือกเพ่ือนรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับแรก (Partner Choice) 
  9. เปนที่ยอมรับและรูจักของผูอ่ืน เน่ืองจากการพยายามทํางานของตนใหดี 
(Recognition Behavior) 
  10.พยายามปฏิบัติสิ่งตางๆ ของตนใหดีเสมอ (Achievement Behavior) 
  และ ไวเนอร (ปรียาภรณ เพ็ญสุขใจ.  2542 : 13 ; อางอิงจาก Weiner.1972 : 
203-215) ไดสรุปลักษณะเดนของผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง เปรียบเทียบกับผูที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ต่ํา ไวดังน้ี 
  1. ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะตั้งใจทํางานดีกวา อดทนตอความลมเหลวสูง 
ชอบเลือกงานสลับซับซอนมากกวาผูที่แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
  2. ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ชอบริเริ่มกระทําสิ่งตางๆ ดวยความคิดของตนเอง
มากกวา และภูมิใจที่เลือกงานยากมากกวาผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
  สําหรับในประเทศไทย ไดมีนักการศึกษาหลายคนไดอธิบายถึงบุคคลที่มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ไวดังน้ี 
  ชูชีพ ออนโคกสูง (2522 : 47-48) ไดกลาวถึงพฤติกรรมของบุคคลที่แสดงวามี
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง ไดแก 
  1. ทําสิ่งที่ยากๆ มีความมานะพยายาม สนุกสนาน และชอบที่จะทํากิจกรรมนั้นๆ 
  2. ชอบการแขงขัน ตองการชัยชนะ 
  3. มีความทะเยอทะยาน 
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  4. ตองการปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นเสมอ 
  5. มีจุดประสงคในการทํากิจกรรมที่เดนชัดและแนนอน 
  6. พฤติกรรมที่แสดงออกจะมีเอกลักษณของตัวเอง 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2534 : 199) ไดกลาวถึง บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
สูงวามีคุณลักษณะดังตอไปน้ี 
  1. มีความกลา กลาคิด กลาทํา กลาตัดสินใจ กลาเผชิญกับความสําเร็จ หรือความ
ลมเหลว 
  2. มีความมุงม่ันพยายามชอบทํางานที่ทาทายความคิด และความสามารถ 
  3. มีความเชื่อม่ันในตนเอง มีความรับผิดชอบตอตนเอง รูหนาที่และภารกิจของ
ตนเอง 
  4. มีความรอบรูในการตัดสินใจ และติดตามผลการตัดสินใจของตนเอง 
  5. มีความสามารถในการคาดการณลวงหนาไดแมนยํา 
  6. มีความสามารถที่จะเลือกทํางานที่จะประสบความสําเร็จไดมากและดวย
ความสามารถที่มีอยู 
  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา มีคุณลักษณะดังตอไปน้ี 
  1. ไมมีความกลา กลาคิด กลาทํา กลาตัดสินใจ กลาเผชิญกับความสําเร็จ หรือ
ความลมเหลว 
  2. ไมมีความมุงม่ันพยายาม ไมชอบทํางานที่ทาทายความคิด และความสามารถ 
  3. ไมมีความเชื่อม่ันในตนเอง ไมมีความรับผิดชอบตอตนเอง ไมรูหนาที่และ
ภารกิจของตนเอง 
  4. ไมมีความรอบรูในการตัดสินใจ และไมติดตามผลการตัดสินใจของตนเอง 
  5. ไมมีความสามารถในการคาดการณลวงหนาไดแมนยํา 
  6. ไมมีความสามารถที่จะเลือกทํางานที่จะประสบความสําเร็จไดมากและดวย
ความสามารถที่มีอยู 
  จากแนวความคิดเกี่ยวกับลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงที่กลาวมา
ขางตนพอสรุปไดดังน้ี คือ เปนผูที่มีความพยายาม มานะ อดทนตอกิจกรรมที่ยากทั้งปวง เปนผู
ที่มีความกระตือรือรนสูง เปนผูที่ยอมรับความผิดพลาดและพรอมที่จะปรับปรุง มีความเชื่อม่ันใน
ตนเอง และยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน มีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน มีการวางแผนใน
การทํางานอยางเปนระบบ มีความรับผิดชอบตอตนเอง รับผิดชอบตองาน และมีความ
ทะเยอทะยานที่เหมาะสมกับสภาพของตน 
 5.4  การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
  มีผูกลาวถึงวิธีการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไวหลายทานดังน้ี 
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  อนันต จันทรกวี (2514 : 24-25) ไดศึกษาการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใน
ตางประเทศ สรุปวิธีการวัดได 2 วิธี ดังน้ี 
  1. วิธีการวัดโดยตรง วัดจากการสังเกตพฤติกรรมในหองทดลอง โดยสราง
สถานการณขึ้นในหองทดลอง แลวสังเกตความพยายามเอาชนะอุปสรรคของแตละบุคคล 
  2. วิธีการวัดทางออม วัดไดโดยใชวิธีทดสอบ แบบทดสอบที่ใชเปนแบบทดสอบ 
Projective Test ซ่ึงมี 2 แบบคือ 
   2.1 แบบทดสอบที่เปนภาพ หลังสงครามโลกครั้งที่ 2 เล็กนอย มีกลุม
นักจิตวิทยาซึ่งนําโดยแมคเคลแลนด (McClelland. 1967 : 123) ไดทดลองใชภาพ TAT 
(Thematic Apperception Test) ของเมอรเรย (Murray) วัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยใหผูถูก
ทดสอบดูภาพ แลวใหแตงเรื่องราวเกี่ยวกับภาพที่กําหนดใหภาพละ 1 เร่ือง เร่ืองที่แตงจะ
สะทอนใหเห็นถึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของผูถูกทดสอบ แลวใหคะแนนเรื่องราวที่แตงจากภาพแต
ละภาพ โดยวิธีวิเคราะหเน้ือหา (Content Analysis) วาประโยคชนิดใดในเรื่องแสดงถึงแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ และคะแนนที่ไดก็จะแสดงถึงระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ตอมาแมคเคลแลนดและคณะ 
(McClelland, et al. 1966 : 179) ไดคิดวิธีการใหคะแนนแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แบบมาตรฐานโดย
ใชภาพจากแบบทดสอบ TAT เน่ืองจากขอทดสอบ TAT มีความยุงยากในการใหคะแนน และ
การตัดสินใจวาการตอบสนองตอขอทดสอบนั้นมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์หรือไม จึงไดมีผูพยายาม
สรางแบบทดสอบที่เปนปรนัยกวาแบบ TAT ขึ้นมาใช 
   2.2 แบบทดสอบเติมประโยคใหสมบูรณ  (Sentence Completion Test) ในป 
ค.ศ. 1965 เมอรเคอจี้ (Mukherjee) ไดศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับการตั้งระดับความมุงหวัง 
โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 85 คน ซ่ึงเปนนิสิตปที่ 1 ของมหาวิทยาลัยอินดิอานา และใช SCT 
ในการวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สวนหนึ่งของการศึกษาไดแสดงวา คาความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง
ของแบบทดสอบ Forced Choice Sentence Completion Test จากการหาความสัมพันธ
แบบทดสอบซ้ํา ในระยะเวลาหางกัน 2 เดือน ไดคาสหสัมพันธเทากับ .83 จากกลุมตัวอยาง 
284 คน และไดคาความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางโดยหาความสัมพันธระหวางแบบทดสอบ SCT 
กับ A Achievement Scale ของเมอรเรยไดคา r = .44 มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยใช
กลุมตัวอยาง 58 คน  
  สรุปแลวอาจกลาวไดวาแบบทดสอบเติมประโยคใหสมบูรณ เมอรเคอจ้ี เปนผูหน่ึง
ที่สรางขึ้น และพยายามดัดแปลงหาความเชื่อม่ันและความเที่ยงตรง เขาสรุปวาแบบทดสอบเติม
ประโยคใหสมบูรณน้ัน มีความมุงหมายใหเปนเครื่องมือที่มีความเชื่อม่ันและความเที่ยงตรงใน
การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  “The Sentence Completion Test has been recently purported 
as a reliable and valid tool for measurement of Achievement Motive” 
  แมคเคลแลนด (McClelland) ไดนําแบบทดสอบเติมประโยคใหสมบูรณของโฮล
ซเบิรก (Holzberg. 1958 : 154) มาใชในการทดสอบแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และไดกลาววาเปน
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แบบทดสอบที่ผูถูกทดสอบไดสะทอนความคิดเห็นและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของตนออกมาได
เชนเดียวกับ การใชภาพ TAT ซ่ึงสอดคลองกับโรเจอร  (Roger. 1969 : 250) ที่กลาววา
แบบทดสอบ TAT ของแมคเคลแลนดใชวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไดดีพอๆ กับแบบทดสอบเติม
ประโยคใหสมบูรณ 
  บุญสง นิลแกว (2519 : 215-245) ไดกลาวถึงแบบทดสอบวัดบุคลิกภาพวา เปน
แบบทดสอบที่ใชวัดคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับ อารมณ แรงจูงใจ ความสนใจ เจตคติ และ
ลักษณะสวนตัวอันสืบเนื่องมาจากสภาวะทางจิตใจ และไดแบงชนิดของแบบทดสอบบุคลิกภาพ
ออกเปนประเภทใหญๆ ตามลักษณะเนื้อหาของแบบทดสอบ คือ 
  1. แบบทดสอบประเภทใหรายงานตัว (Self-Report Tests or Questionnaires) 
แบบทดสอบประเภทนี้มีเน้ือหาเปนชนิดแบบที่ใชภาษา ซ่ึงจะประกอบดวยชุดของขอคําถาม
หรือขอความตางๆ ที่ผูรับการทดสอบจะตองอานและแสดงบุคลิกของตนออกมา ดวยการเขียน
ตอบขอความเหลานั้น เปนการรายงานลักษณะของตนเองใหผูอ่ืนทราบตามที่เขาตองการ ซ่ึงถา
จะจําแนกออกเปนชนิดก็จะไดดังน้ี 
   1.1 แบบตรวจสอบรายการ (Checklist) แบบทดสอบประเภทใหรายงาน
ตนเองชนิดนี้ประกอบดวยชุดของขอความที่ทําเปนบัญชีรายการของเรื่องราวตางๆ ไว ซ่ึงเปน
เรื่องราวที่เกี่ยวกับบุคลิกลักษณะหรือการกระทําของบุคคล สําหรับใหผูตอบตรวจรายการแตละ
รายการนั้นวาตัวของเขามีลักษณะเปนไปดังขอความที่กลาวนั้นหรือไม โดยการใชวิธีใหผูตอบ
กาเครื่องหมายหนาขอรายการที่ตัวของเขาเปนเชนนี้ แบบทดสอบชนิดนี้สรางงายและใชได
สะดวก การตอบก็ไมมีความยุงยากซับซอนแตอยางใด และยังมีประโยชนมากอีกดวย แบบ
ตรวจสอบชุดหนึ่งๆ สามารถเขียนขอความเพื่อใหตรวจสอบไดมากมายเปนรอยๆ รายการ แต
ใชเวลาในการตอบไมมากนัก 
   1.2 แบบสํารวจ (Inventory) ลักษณะของแบบทดสอบบุคลิกภาพชนิดนี้
คลายๆ กับแบบตรวจสอบรายการ แตแทนที่เน้ือหาจะประกอบดวยบัญชีรายการเพื่อการ
ตรวจสอบ แบบสํารวจนี้จะมีเน้ือหาที่ประกอบดวยชุดของขอคําถามใหตอบ หรือเปนขอความ
เชนเดียวกับแบบตรวจสอบรายการ แตใหผูตอบนึกตอบขอความนั้นๆ โดยตอบในรูปของ  “ใช”  
“ไมใช” หรือ  “?” (ตัดสินใจไมได) และในบางครั้งแบบสํารวจก็มักสรางในรูปของการใหตอบแบบ  
“บังคับใหเลือก”  (Forced-Choice) คือ มีการจัดขอความไวเปนคูๆ แลวใหผูตอบพิจารณา
ขอความแตละคูวา ขอความใดตรงกับลักษณะของตนมากที่สุด ซ่ึงผูตอบตองเลือกเอาขอความ
ใดขอความหนึ่ง ถึงแมขอความทั้งคูจะไมตรงกับลักษณะของเขา ก็ใหพิจารณาเลือกขอความที่
ไมตรงกับเขานอยที่สุด ซ่ึงตรงกับลักษณะของแบบวัดบุคลิกภาพของ  Allen L. Edwards  คือ  
The Edwards Personal Preference Schedule (EPPS) ซ่ึงสราง โดยใชทฤษฎีของ  H.A. 
Murry และนักจิตวิทยาอีกหลายท าน กําพล พลเยี่ยม (2537) ไดสรางแบบวัดแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ โดยดัดแปลงมาจากแบบวัดบุคลิกภาพของ Edwards  มาเปนแบบทดสอบแบบ
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เลือกตอบ 2 ตัวเลือก เพ่ือศึกษาการพัฒนาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สําหรับนักเรียนที่มีผลสัมฤทธิ์
ทางการเรียนคณิตศาสตรต่ํา โดยใชเบี้ยอรรถกรเปนการเสริมแรง 
   1.3 แบบมาตราประมาณคา (Rating Scale) แบบทดสอบชนิดนี้มีการ
ดัดแปลงมาจากแบบสํารวจ โดยการดัดแปลงรูปแบบของการตอบขอคําถามจากการใหตอบ
เพียง ใช หรือ ไมใช ชอบ หรือไมชอบ มี หรือไมมี เพียงอยางใดอยางหนึ่งเทานั้น มาเปนการให
ผูตอบไดพิจารณาใหนํ้าหนักการชอบ การมี การเปนเชนนี้ ของตนเองออกมาใหละเอียดยิ่งขึ้น
โดยการสํารวจความมากนอยในการแสดงพฤติกรรมของตนได ผูที่เสนอวิธีการสรางมาตรา
ประมาณคานี้ คือ ลิเคอรท  (Likert) วิธีการ คือ การใหผูตอบอานขอความตางๆ ซ่ึงเปน
สถานการณที่ยกขึ้นมาแลวตัดสินความรูสึกของตนเองวาเปนไปตามที่ขอความมากนอยเพียงใด 
โดยจะแบงความรูสึกอออกเปน 5 ประเภท เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย เห็นดวยก้ํากึ่งกัน ไมเห็น
ดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง ผลของการตอบแตละขอจะใหเปนคะแนน 5, 4, 3, 2 และ 1 
ตามลําดับ แลวจึงเอาคะแนนที่ไดจากการตอบทุกขอมารวมกัน ก็จะทําใหทราบแนวโนมของ
สภาพหรือความรูสึกของผูตอบ ไดวา เปนไปในทิศทางใด วิธีน้ี ลิเคอรท เรียกวา  “The 
Summated Rating Scale” และมีผูนิยมเอาวิธีการนี้ไปใชสรางแบบทดสอบเพื่อการวิจัยกันอยาง
มากมาย ซ่ึงสวนมากจะเปนการสรางแบบทดสอบเพื่อวัดเจตคติ ความสนใจ หรืออุปนิสัย 
  2. แบบทดสอบประเภทการฉายภาพ (Projective Test) แบบทดสอบประเภทนี้
ตั้งอยูบนรากฐานที่วา ถาบุคคลมีโอกาสที่จะแสดงปฏิกริยาตอสิ่งเราอยางหนึ่งอยางใดไดอยาง
เสรี บุคคลนั้นยอมจะแสดงบุคลิกภาพของตนออกมาในปฏิกริยานั้นๆ ดวยและการแสดง
ปฏิกริยาตางๆ ของบุคคลยังไมอาศัยความรูหรือสติปญญา ที่จะเขาถึงสิ่งเราแตก็มักจะแสดงให
เห็นถึงทัศนะเกี่ยวกับชีวิต ตลอดจนความหมายหรือความรูสึกนึกคิดของผูตอบลักษณะที่
แสดงออก ในรูปของเชาวปญญาทั่วไป ความคิดริเร่ิมและการแกปญหาตางๆ ซ่ึงสามารถแบงได
เปน 3 ประเภท คือ 
   2.1 ประเภทใชรูปภาพ (Pictorial Techniques) ไดแก 
        2.1.1 แบบทดสอบภาพหยดหมึกของรอรชาค (The Rorschach Ink Blot 
Test)  
         2.1.2 แบบทดสอบบรรยายภาพ TAT  (Thematic Apperception Test  : 
TAT)  
   2.2 ประเภทใชภาษา (Verbal Techniques) ไดแก แบบทดสอบเติมประโยค
ใหสมบูรณ 
   2.3 ประเภทใชการแสดงออก (Expressive Techniques) ไดแก การวาดรูป 
การเลน การแสดงละคร 
  สุพจน สินสุวงศวัฒน (2527 : 31) กลาววา การวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์น้ี จัดไดวา
เปนการวัดบุคลิกภาพดานหนึ่ง ซ่ึงการวัดบุคลิกภาพเปนเรื่องที่วัดไดยากเมื่อเปรียบเทียบกับ
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การวัดสิ่งอ่ืนๆ นักจิตวิทยาไดพยายามสรางเครื่องมือขึ้นมาเพื่อวัดบุคลิกภาพตามลักษณะที่
ตองการ สําหรับวิธีการวัดบุคลิกภาพนั้น ม.ล. ตุย ชุมสาย (สุพจน สินสุวงศวัฒน.  2527 : 31 
อางอิงจาก ตุย ชุมสาย. 2508 : 364-367) ไดกลาวสรุปไววามีอยู 5 วิธี คือ 
  1. วิธีการสังเกต การสังเกตเปนรากฐานของวิทยาศาสตรทุกแขนงตั้งแต
ประสบการณดันซับซอน 
  2. วิธีการทดสอบ การทดสอบประกอบดวยขอความตางๆหลายสิบขอที่ผูทดสอบ
ตั้งขึ้น โดยถือเอาปกติวิสัยของคนทั่วๆ ไปเปนมาตรฐานซึ่งบางขอเปนคําถามเกี่ยวกับความ
กลัว ความวิตกกังวล ความนิยมในลัทธิการเมือง หรือเศรษฐกิจ หรือความสนใจในสิ่งตางๆ หรือ
ปฏิกิริยาที่คนทําอยูเสมอๆ เม่ือตกอยูในสภาพนั้นๆ เปนตน ผูถูกทดลองตองรวมมือรวมใจกับผู
ทดสอบในการตอบคําถามตางๆ เพ่ือใหการสอบไดผลตามวัตถุประสงค 
  3. การประมาณคา  โดยการเลือกลักษณะบุคลกิภาพทีเ่ปนเครื่องเชิดชูให
บุคลิกภาพเดนสะดุดตา เชน ความสงบเสงี่ยม แลวหลายๆ คนชวยกันประมาณคาวาบุคลิกภาพ
ของผูถูกประเมินคาอันน้ันตกอยุในชั้นไหน คือ มีความสงบเสงี่ยมมากนอยเพียงใด 
  4. การวิเคราะหตัวเอง คือการประเมินคาตัวเอง แบบวิเคราะหตัวเองจะเปน
คําถามแบบปรนัย จะเปนประโยชนในการเลือกอาชีพใหเหมาะสมกับบุคลิกภาพของตน 
  5. การสัมภาษณ  มีหลักคลายๆ  กับการวิเคราะหตัวเอง  ตางกันที่วาผูสัมภาษณ
มาตั้งคําถามใหเราติดตาม เพ่ือใหเราวิเคราะหตัวเองผูสัมภาษณเปนผูจดบันทึกและประมาณคา 
บุคลิกภาพของเขา ผูถูกสัมภาษณจะไมรูตัววาถูกสอบบุคลิกภาพ 
 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย สรุปไดวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ใชวธิีวัด 2 วธิี คือ 
  1. วิธีวัดโดยตรง โดยการสังเกต 
  2. วิธีวัดทางออม ไดแก การสัมภาษณและการใชแบบทดสอบซึ่งแบบทดสอบมี
หลายประเภท 
   2.1 แบบทดสอบประเภทใหรายงานตัว ไดแก แบบตรวจสอบรายการ 
(Checklists) แบบสํารวจ (Inventory) การเปรียบเทียบรายคู (Pair Comparisons) แบบมาตรา
สวนประมาณคา (Rating Scale) และแบบทดสอบแบบเลือกตอบ (Multiple Choice) 
   2.2 แบบทดสอบประเภทการฉายภาพ ไดแก การใชรูปภาพ การใชภาษาและ
การแสดงออก 
 ในงานวิจัยน้ีผูวิจัยไดวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดยใชแบบทดสอบที่เปนมาตราสวน
ประมาณคา โดยยึดหลักทฤษฎีของแมคเคลแลนด 
 
 5.5 งานวิจัยที่เก่ียวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับผลการปฏิบัติงาน 
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  ศรีไพบูลย สังขบัวศรี (2525 : บทคัดยอ) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ผลการปฏิบัติงานและ
คุณลักษณะบุคลิกภาพของพยาบาลวิชาชีพ ผลการวิจัยพบวา การเปรียบเทียบคุณลักษณะ
บุคลิกภาพของพยาบาลที่ผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีคุณลักษณะบุคลิกภาพ ซ่ึงแยกตาม
คุณลักษณะแบบทดสอบแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติใน 4 ดาน คือ พยาบาลที่มีผลการ
ปฏิบัติงานดีมีคะแนนบุคลิกภาพสูงกวาพยาบาลทึ่มีผลการปฏิบัติงานปานกลาง ในความชอบมี
อํานาจเหนือผูอ่ืน ความรับผิดชอบการปฏิบัติในการเขาสังคม ที่ระดับ .05 ในความใฝสัมฤทธิ์
โดยปฏิบัติตามผูอ่ืน ที่ระดับ .01 
  เสาวภาคย ดีวาจา (2529 : บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการ
ทํางานของพนักงานสงเสริมการเกษตรของบริษัทเอกชน พบวา ความพึงพอใจในการทํางาน 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีอิทธิพลและสามารถอธิบายความผันแปรในเรื่องประสิทธิภาพในการทํางาน
ไดมากที่สุด 
  ปริญญา ณ วันจันทร  (2535 : บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานของครูประถมศึกษาในจังหวัดเชียงราย พบวา ครูที่มีแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูงจะมีประสิทธิภาพในการทํางานมากกวาครูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  
  ในสวนของ ผุษณีย ยมาภัย  (2537 : บทคัดยอ)  ศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง
บุคลิกภาพ ความรูดานการขาย แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับผลการปฏิบัติงาน พบวาแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  นิลุบล รูคุณ  (2540 : 81)  ไดศึกษาถึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และความเชื่ออํานาจใน 
ตนกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงานสินเชื่อธนาคารพาณิชยในจังหวัดขอนแกน ผลการวิจัย
พบวา พนักงานสินเชื่อที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงมีพฤติกรรมการทํางานที่เหมาะสมสูงกวา
พนักงานสินเชื่อที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
  ซ่ึงสอดคลองกับ  ปราณี ภักดีไพบูลยผล  (2540 : 123)  ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางบุคลิกภาพ   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   และผลการปฏิบัติงานของหัวหนาระดับตนในโรงงาน 
อุตสาหกรรมอเิล็กทรอนิกส พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  นอกจากนี้ พิณคํา โรหิตเสถียร (2541 : บทคัดยอ) ศึกษาแรงจูงใจและพฤติกรรม
การทํางานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน : ศึกษาเฉพาะกรณีของบริษัทการบินไทย 
(มหาชน) จํากัด ยังพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบินมี
ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
  สวนงานวิจัยที่ไดผลแตกตางจากที่กลาวมา คืองานวิจัยของ นิรนันท เอ้ือทวี
ทรัพย  (2539 : 62-63) ไดศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรทางจิตวิทยาบางประการที่เกี่ยวของกับผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานทั้งในสวนของพนักงานประเมินและผูบังคับบัญชา
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ประเมิน แตแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไมมีอิทธิพลในการทํานายผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน 
  กัลยาณี สนธิสุวรรณ  (2541 : บทคัดยอ)  ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ บุคลิกภาพ กับผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมธุรกิจโทรคมนาคม เครือเจริญโภค
ภัณฑ  ในสวนของตัวแปรแรงจูงใฝสัมฤทธิ์ไมพบวามีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
  จากผลการวิจัยดังกลาว พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีผลตอผลการปฏิบัติงาน 
ดังน้ันในงานวิจัยน้ีผูวิจัยจึงไดใชแนวทางดังกลาวในการตั้งสมมติฐานตอไป 
   
  ในสวนของงานวิจัยอ่ืนๆ ที่เก่ียวของกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
  มีผูศึกษาไวดังนี้ กนิษฐา ฐิติวัฒนา (2542 : บทคัดยอ) ไดศึกษาแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์และความตองการพัฒนาตนเองของนายชางเทคนิค สังกัดกรมทางหลวง พบวา นายชาง
เทคนิคสวนใหญมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูง 
  โสภณ จันทรสวย (2536 : บทคัดยอ) ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ
เกษตรกรผูเลี้ยงไกเน้ือในลักษณะที่มีสัญญาผูกพันประเภทประกันราคา พบวาเกษตรกรผูเลี้ยง
ไกเน้ือในลักษณะที่มีสัญญาผูกพันประเภทประกันราคา มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับ
คอนขางสูง 
  เลิศศิลป รัตนมุสิก (2538 : บทคัดยอ) ศึกษาเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการ 
ปฏิบัติงานของผูชวยผูบริหารโรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ 
เขตการศึกษา 1 ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของผูชวยผูบริหาร
โรงเรียน สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษา 1 โดยรวมทุก
ดานอยูในระดับมาก  
  จากการคนควาดังกลาวพบวาไมมีงานวิจัยใดที่ศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์โดย
เปรียบเทียบในสวนของบุคลากรในหนวยงานเดียวกัน วิชาชีพเดียวกันแตตางสถานภาพกัน  
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในศึกษาเรื่อง สถานภาพในการประกอบวิชาชีพ ขวัญและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับผล
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี  หลังจาก
ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของสามารถกําหนดตัวแปร และความสัมพันธเชิงเหตุและ
ผลไดดังตอไปน้ี 
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   ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 จากการที่ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรอิสระทุกตัวที่สงผล
ตอตัวแปรตาม ซ่ึงทําใหผูวิจัยสามารถคาดการณและตั้งสมมติฐานของการวิจัยไดหลายประการ 
ดังตอไปน้ี 
  1. พยาบาลประจําการที่ มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ  เปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  
 2. พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
มีขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผล
การปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ

 
 
 
 

 
 
 

 

สถานภาพในการประกอบวิชาชีพ 
         - ขาราชการพลเรือนมหาวิทยาลัย 
        - พนักงานมหาวิทยาลัย 

ขวัญในการปฏิบัติงาน 
 - ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ  
 - ความสัมพันธกับผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา   
 - ความมั่นคงปลอดภัย 
 - สถานภาพและการยอมรับ 
 - โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  
 - สภาพการปฏิบัติงาน 
 - ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
 - เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ 

แรงจงูใจใฝสมัฤทธิ ์

ผลการปฏิบตัิงาน 
- ผลการปฏิบัติงานจากการประเมิน     
  ตนเอง 
- ผลการปฏิบัติงานจากการประเมิน 
  ของผูบังคับบัญชา 
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ผูบังคับบัญชาสูงกวา พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญใน
องคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 3. พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
มีขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 
มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชาสูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญใน
องคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 4. พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
มีขวัญในองคประกอบ : ความมั่นคงปลอดภัยสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจาก
การประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาสูงกวา
พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยที่มีขวัญในองคประกอบ : ความ
ม่ันคงปลอดภัยต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 5. พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
มีขวัญในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงาน
จากการประเมินของตนเองและผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาสูงกวา
พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : 
สถานภาพและการยอมรับต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 6. พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
มีขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา
สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : 
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 7. พยาบาลประจําการที่ มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพเปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงานสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา
สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : 
สภาพการปฏิบัติงานต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 8. พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
มีขวัญในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา
สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : 
ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
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 9. พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
มีขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ สูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มี
ผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชาสูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญใน
องคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ต่ําแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่อง  “ ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  คณะแพทยศาสตร      
โรงพยาบาลรามาธิบดี ที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ ขวัญในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน” เปนการวิจัยเชิงสํารวจ  (Survey Research)  ซ่ึงในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัย
ไดดําเนินการตามขั้นตอนตอไปน้ี 

1. ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
1.  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

1.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้ เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน
คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวนเต็ม ณ วันที่ 1 มิถุนายน 
พ.ศ. 2545  จํานวนทั้งสิ้น  1,127 คน โดยแบงเปน 
  -  พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  จํานวน 590 คน 
  -  พยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย (จากเงินอุดหนุน) จํานวน 
86  คน 
  -  พยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลยั (เงินรายได) จํานวน 451 คน
 1.2 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในคณะ
แพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงไดมาจากการสุมตัวอยางแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) โดยสุมจากปที่ไดรับการบรรจุเขาปฏิบัติงานเปนขาราชการหรือ
พนักงานมหาวิทยาลัย ซ่ึงในแตละกลุมของประชากร แบงไดดังน้ี    
  - พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่ไดรับการ
บรรจุเขาปฏิบัติงานในป พ.ศ. 2540-2542  จํานวน  92  คน 
  - พยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย (จากเงินอุดหนุน) ที่ไดรับ
การบรรจุเขาปฏิบัติงานในป พ.ศ. 2544-2545  จํานวน  80  คน 
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2.  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครัง้น้ี แบงเปน 4 สวน คือ 
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ มีขอคําถาม 1 ขอ 
  
 สวนที่ 2 เปนแบบวัดขวัญในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีทั้งหมด 8 องคประกอบ ไดแก 
  2.1 ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ เปนแบบวัดซึ่งผูวิจัยไดสรางขึ้นมา
ใหมตามแนวทางของ สุวิทย แสนสุข (2544) โดยมีขอคําถามทั้งหมด 4 ขอ โดยแตละขอ
ประกอบดวย ประโยคมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด”  
   ตัวอยางแบบวัดความพงึพอใจในหนาที่การงานทีป่ฏิบัต ิ
 

    จริง จริง จริง จริง จริง 
ขอท่ี ขอความ มากที่ มาก ปาน นอย นอยที่ 

    สุด   กลาง   สุด 
1.    ขาพเจามีความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติอยูใน         
     ขณะนี้           

 
เกณฑการใหคะแนน 
ถาตอบ จริงมากที่สุด  ได 5 คะแนน 
ถาตอบ จริงมาก   ได 4   คะแนน 
ถาตอบ จริงปานกลาง  ได 3 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอย   ได 2 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอยที่สุด  ได 1 คะแนน 
  ดังน้ันผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของคะแนนอยูในชวง 4-20 คะแนน ใชคะแนนเฉลี่ย
ของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติสูง สวนผูที่ได
คะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ยจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ
ต่ํา  
   
  2.2 ความสัมพันธกับผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา  เปนแบบวัดซึ่งผูวิจัยสราง
ขึ้นมาใหมตามแนวทางของ สุวิทย แสนสุข (2544) โดยมีขอคําถามทั้งหมด 4 ขอ โดยแตละขอ
ประกอบดวยประโยคมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด”  
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   ตัวอยางแบบวัดความสมัพันธกับผูรวมงาน และผูบังคับบญัชา 
 

    จริง จริง จริง จริง จริง 
ขอท่ี ขอความ มากที่ มาก ปาน นอย นอยที่ 

    สุด   กลาง   สุด 
1.    ขาพเจามีความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน           

 
เกณฑการใหคะแนน 
ถาตอบ จริงมากที่สุด  ได 5 คะแนน 
ถาตอบ จริงมาก   ได 4   คะแนน 
ถาตอบ จริงปานกลาง  ได 3 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอย   ได 2 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอยที่สุด  ได 1 คะแนน 
  ดังน้ันผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของคะแนนอยูในชวง 4-20 คะแนน ใชคะแนนเฉลี่ย
ของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ ความสัมพันธกับผูรวมงาน และผูบังคับบัญชาสูง สวนผูที่
ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ยจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ ความสัมพันธกับผูรวมงาน และ
ผูบังคับบัญชาต่ํา  
   
  2.3 ความมั่นคงปลอดภัย  เปนแบบวัดซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นมาใหมตามแนวทางของ 
สมพร คงสกุล (2531) โดยมีขอคําถามทั้งหมด 4 ขอ โดยแตละขอประกอบดวยประโยคมาตรา
สวนประมาณคา 5 ระดับ จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด” 
   ตัวอยางแบบวัดความมั่นคงปลอดภัย  
  

    จริง จริง จริง จริง จริง 
ขอท่ี ขอความ มากที่ มาก ปาน นอย นอยที่ 

    สุด   กลาง   สุด 
1.    การโยกยายตําแหนงงานและหนาที่ มีแบบแผนที่เหมาะ         
     สม และเปนธรรม            
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เกณฑการใหคะแนน 
ถาตอบ จริงมากที่สุด  ได 5 คะแนน 
ถาตอบ จริงมาก   ได 4   คะแนน 
ถาตอบ จริงปานกลาง  ได 3 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอย   ได 2 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอยที่สุด  ได 1 คะแนน 
  ดังน้ันผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของคะแนนอยูในชวง 4-20 คะแนน ใชคะแนนเฉลี่ย
ของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ ความมั่นคงปลอดภัยสูง สวนผูที่ไดคะแนนต่ํากวาคาเฉลี่ย
จัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ ความมั่นคงปลอดภัยต่ํา 
   
  2.4  สถานภาพและการยอมรับ เปนแบบวัดซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นมาใหมตามแนวทาง
ของ อภิชาต เจืออรุณประเสริฐ (2534) ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ โดยแตละขอประกอบดวย
ประโยคมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด”  
   ตัวอยางแบบวัดสถานภาพและการยอมรับ 
 

    จริง จริง จริง จริง จริง 
ขอท่ี ขอความ มากที่ มาก ปาน นอย นอยที่ 

    สุด   กลาง   สุด 
1.    ขาพเจาไดรับการยอมรับวามีความรู ความสามารถใน         
     การพยาบาลดานตางๆ จากผูบังคับบัญชา           

 
เกณฑการใหคะแนน 
ถาตอบ จริงมากที่สุด  ได 5 คะแนน 
ถาตอบ จริงมาก   ได 4   คะแนน 
ถาตอบ จริงปานกลาง  ได 3 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอย   ได 2 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอยที่สุด  ได 1 คะแนน 
  ดังน้ันผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของคะแนนอยูในชวง 4-20 คะแนน ใชคะแนนเฉลี่ย
ของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท  ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ สถานภาพและการยอมรับสูง สวนผูที่ไดคะแนนต่ํากวา
คะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ สถานภาพและการยอมรับต่ํา 
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  2.5 โอกาสกาวหนาในหนาท ี่การงาน  เปนแบบวัดซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นมาใหมตาม
แนวทางของ ธารทิพย ภาคสุวรรณ (2540) โดยมีขอคําถามทั้งหมด 4 ขอ โดยแตละขอ
ประกอบดวย ประโยคมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด”  
   ตัวอยางแบบวัดโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน 
 

    จริง จริง จริง จริง จริง 
ขอท่ี ขอความ มากที่ มาก ปาน นอย นอยที่ 

    สุด   กลาง   สุด 
1.    ขาพเจาไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม           

 
เกณฑการใหคะแนน 
ถาตอบ จริงมากที่สุด  ได 5 คะแนน 
ถาตอบ จริงมาก   ได 4   คะแนน 
ถาตอบ จริงปานกลาง  ได 3 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอย   ได 2 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอยที่สุด  ได 1 คะแนน 
  ดังน้ันผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของคะแนนอยูในชวง 4-20 คะแนน ใชคะแนนเฉลี่ย
ของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานสูง สวนผูที่ไดคะแนนต่ํา
กวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานต่ํา 
 
  2.6 สภาพการปฏิบัติงาน เปนแบบวัดซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นมาใหมตามแนวทางของ 
อภิชาต เจืออรุณประเสริฐ (2534) ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ โดยแตละขอประกอบดวย
ประโยคมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด”  
   ตัวอยางแบบวัดสภาพการปฏิบัติงาน 
 

    จริง จริง จริง จริง จริง 
ขอท่ี ขอความ มากที่ มาก ปาน นอย นอยที่ 

    สุด   กลาง   สุด 
1.    ขาพเจามีเครื่องมือเคร่ืองใชหรืออุปกรณในการปฏิบัติงาน         
     ตางๆ ครบถวน           

 
เกณฑการใหคะแนน 
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ถาตอบ จริงมากที่สุด  ได 5 คะแนน 
ถาตอบ จริงมาก   ได 4   คะแนน 
ถาตอบ จริงปานกลาง  ได 3 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอย   ได 2 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอยที่สุด  ได 1 คะแนน 
  ดังน้ันผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของคะแนนอยูในชวง 4-20 คะแนน ใชคะแนนเฉลี่ย
ของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ สภาพการปฏิบัติงานสูง สวนผูที่ไดคะแนนต่ํากวาคะแนน
เฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ สภาพการปฏิบัติงานต่ํา 
 
  2.7 ความเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน เปนแบบวัดซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นมาใหมตาม
แนวทางของ สุวิทย แสนสุข (2544) โดยมีขอคําถามทั้งหมด 4 ขอ โดยแตละขอประกอบดวย
ประโยคมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด” 
   ตัวอยางแบบวัดความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน 
 

    จริง จริง จริง จริง จริง 
ขอท่ี ขอความ มากที่ มาก ปาน นอย นอยที่ 

    สุด   กลาง   สุด 
1.    ขาพเจามีความภูมิใจที่เปนบุคคลหนึ่งของหนวยงานนี้           

 
เกณฑการใหคะแนน 
ถาตอบ จริงมากที่สุด  ได 5 คะแนน 
ถาตอบ จริงมาก   ได 4   คะแนน 
ถาตอบ จริงปานกลาง  ได 3 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอย   ได 2 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอยที่สุด  ได 1 คะแนน 
  ดังน้ันผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของคะแนนอยูในชวง 4-20 คะแนน ใชคะแนนเฉลี่ย
ของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ  ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานสูง  สวนผูที่ไดคะแนน
ต่ํากวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่ มีขวัญในองคประกอบ  ความเปนสวนหน่ึงของ
หนวยงานต่ํา 
  2.8 เงินเดือน  คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ  เปนแบบวัดซึ่งผูวิจัยสรางขึ้นมา
ใหมตามแนวทางของ  สุวิทย แสนสุข  (2544)  โดยมีขอคําถามทั้งหมด  4  ขอ  โดยแตละขอ
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ประกอบดวยประโยคมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จาก “จริงมากที่สุด” ถึง “จริงนอยที่สุด”
   ตัวอยางแบบวัดเงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ 
 

    จริง จริง จริง จริง จริง 
ขอท่ี ขอความ มากที่ มาก ปาน นอย นอยที่ 

    สุด   กลาง   สุด 
1.    ขาพเจาคิดวาเงินเดือน และรายไดพิเศษที่ไดรับในปจจุบัน         
     คุมคากับปริมาณงานที่ปฏิบัติอยู           

 
เกณฑการใหคะแนน 
ถาตอบ จริงมากที่สุด  ได 5 คะแนน 
ถาตอบ จริงมาก   ได 4   คะแนน 
ถาตอบ จริงปานกลาง  ได 3 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอย   ได 2 คะแนน 
ถาตอบ จริงนอยที่สุด  ได 1 คะแนน 
  ดังน้ันผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของคะแนนอยูในชวง 4-20 คะแนน ใชคะแนนเฉลี่ย
ของกลุมเปนเกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของ
กลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ สูง สวนผูที่ได
คะแนนต่ํากวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่มีขวัญในองคประกอบ เงินเดือน คาตอบแทนและ
สวัสดิการตางๆ ต่ํา 
 
 สวนที่ 3 เปนแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ซ่ึงผูวิจัยไดนํามาจากแบบวัดแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ของ  วิสุทธิ์ ราตรี  (2532) โดยจะมีเน้ือหาครอบคลุมแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาล
ประจําการ โดยขอคําถามมีจํานวน 18 ขอ ประกอบดวยประโยคมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ 
เรียงจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงที่สุด”  
     
 
 
 
   ตัวอยางแบบวัดแรงจงูใจใฝสัมฤทธิ ์
 

    จริง จริง คอน คอน ไม ไม 
ขอท่ี ขอความ ท่ี   ขาง ขาง จริง จริง 
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    สุด   จริง ไมจริง   ท่ีสุด 
     ขอคําถามเชิงบวก           
1.    เพ่ือนๆ คิดวาขาพเจาเปนคนขยัน           
     ขอคําถามเชิงลบ           
2.    ขาพเจามักไมชอบการทํางาน             

 
เกณฑการใหคะแนน 
ขอคําถามเชิงบวก 
ถาตอบ จริงที่สุด   ได 6 คะแนน  
ถาตอบ จริง    ได 5 คะแนน 
ถาตอบ คอนขางจริง  ได 4 คะแนน 
ถาตอบ คอนขางไมจริง ได 3 คะแนน 
ถาตอบ ไมจริง   ได 2 คะแนน 
ถาตอบ ไมจริงเลย  ได 1 คะแนน 
ขอคําถามเชิงลบ 
ถาตอบ จริงทีสุ่ด   ได 1 คะแนน 
ถาตอบ จริง    ได 2 คะแนน 
ถาตอบ คอนขางจริง  ได 3 คะแนน 
ถาตอบ คอนขางไมจริง ได 4 คะแนน 
ถาตอบ ไมจริง   ได 5 คะแนน 
ถาตอบ ไมจริงเลย  ได 6 คะแนน 
  ดังนั้นพิสัยของคะแนนจะอยูในชวง 18-108 คะแนน ใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมเปน
เกณฑในการแบงผูตอบออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผู
ที่มีระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง สวนผูที่ไดคะแนนต่ํากวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่มีระดับ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
   
  
 
 สวนที่ 4 แบบวัดผลการปฏิบัติงาน โดยแบงเปน แบบวัดผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินตนเอง และแบบวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา 
  โดยแบบวัดนี้ผูวิจัยไดดัดแปลงมาจากแบบวัดประสิทธิผลของงานของ ธารทิพย 
ภาคสุวรรณ (2540) ซ่ึงไดสรางขึ้นใหมตามแนวทางของ นวลละออ สุภาผล (2534) โดยแตละ
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แบบวัดประกอบดวยขอคําถาม 20 ขอ แตละขอเปนประโยคมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ
เรียงจาก “จริงที่สุด” ถึง “ไมจริงที่สุด  
   ตัวอยางแบบวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินตนเอง 
 

    จริง จริง คอน คอน ไม ไม 
ขอท่ี ขอความ ท่ี   ขาง ขาง จริง จริง 

    สุด   จริง ไมจริง   ท่ีสุด 
1.     ขาพเจามีความรู และเขาใจในงานในหนาที่ที่รับผิด           
     ชอบเปนอยางดี             

 
 
เกณฑการใหคะแนน 
ถาตอบ จริงที่สุด   ได 6 คะแนน  
ถาตอบ จริง    ได 5 คะแนน 
ถาตอบ คอนขางจริง  ได 4 คะแนน 
ถาตอบ คอนขางไมจริง ได 3 คะแนน 
ถาตอบ ไมจริง   ได 2 คะแนน 
ถาตอบ ไมจริงเลย  ได 1 คะแนน 
  ในการตอบแบบวัดนี้  ผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของคะแนนในแตละขออยูในชวง 
1-6 คะแนน และพิสัยของคะแนนรวม 20-120 คะแนน ใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมแบงผูตอบ
ออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่มีผลการปฏิบัติงาน
จากการประเมินของตนเองสูง สวนผูที่ไดคะแนนต่ํากวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่มีผล
การปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเองต่ํา 
  

 
 
 
 

  ตัวอยางแบบวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา 
 

    จริง จริง คอน คอน ไม ไม 
ขอท่ี ขอความ ท่ี   ขาง ขาง จริง จริง 
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    สุด   จริง ไมจริง   ท่ีสุด 
1.     ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจาสามารถปฏิบัติงานใน           
     ตําแหนงได             

 
เกณฑการใหคะแนน 
ถาตอบ จริงที่สุด   ได 6 คะแนน  
ถาตอบ จริง    ได 5 คะแนน 
ถาตอบ คอนขางจริง  ได 4 คะแนน 
ถาตอบ คอนขางไมจริง ได 3 คะแนน 
ถาตอบ ไมจริง   ได 2 คะแนน 
ถาตอบ ไมจริงเลย  ได 1 คะแนน 
  ในการตอบแบบวัดนี้  ผูตอบแตละคนจะมีพิสัยของคะแนนในแตละขออยูในชวง 
1-6 คะแนน และพิสัยของคะแนนรวม 20-120 คะแนน ใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมแบงผูตอบ
ออกเปน 2 ประเภท ผูที่ไดคะแนนสูงกวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่มีผลการปฏิบัติงาน
จากการประเมินของผูบังคับบัญชาสูง สวนผูที่ไดคะแนนต่ํากวาคะแนนเฉลี่ยของกลุมจัดเปนผูที่
มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาต่ํา 
 
3.  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 1. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นอันประกอบดวย แบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพ
ในการประกอบวิชาชีพ แบบวัดขวัญในการปฏิบัติงาน แบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และแบบ
วัดผลการปฏิบัติงาน ไปใหผูทรงคุณวุฒิทางดานจิตวิทยา คือ รองศาสตราจารย ดร. นวลละออ 
สุภาผล และผูชวยศาสตราจารย วัฒนา ศรีสัตยวาจา ทําการตรวจและแกไขขอบกพรอง เพ่ือให
แบบทดสอบที่สรางขึ้น สามารถวัดไดตรงตามความตองการ คือ ใหมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) 
 2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิแลว ไปทดลองใช (Try 
out) กับประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมตัวอยาง และไมถูกจัดอยูในกลุมตัวอยาง  คือ
พยาบาลประจําการ คณะพยาบาลศาสตรศิริราชพยาบาล  มหาวิทยาลัยมหิดล  จํานวน  30 คน 
 3. นําขอมูลจากการทดลองใช  (Try out)  มาคํานวณหาคาอํานาจจําแนกรายขอ 
(item test Correlation)  โดยใชสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient, r) และหาคาความเชื่อม่ัน (Reliability) ของแบบสอบถามใน
แตละสวน โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) 
พบวา 
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 แบบวัดขวัญในการปฏิบัติงานมีคาความเชื่อม่ันรวม 0.89 พิจารณาในแตละ
องคประกอบ ไดแก ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 
0.74-0.81 คาความเชื่อม่ัน 0.83, ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชา มีคาอํานาจ
จําแนกรายขอระหวาง 0.55-0.70 คาความเชื่อม่ัน 0.71, ความมั่นคงปลอดภัย มีคาอํานาจ
จําแนกรายขอระหวาง 0.50-0.70 คาความเชื่อม่ัน 0.70, สถานภาพและการยอมรับ มีคาอํานาจ
จําแนกรายขอระหวาง 0.66-0.72 คาความเชื่อม่ัน 0.75, โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน มีคา
อํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.58-0.83 คาความเชื่อม่ัน 0.73, สภาพการปฏิบัติงาน มีคา
อํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.52-0.70 คาความเชื่อม่ัน 0.73, ความเปนสวนหนึ่งของ
หนวยงาน มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.60-0.78 คาความเชื่อม่ัน 0.72, เงินเดือน 
คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.63-0.86 คาความเชื่อม่ัน 
0.82 
 แบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.50-0.80 คาความ
เชื่อม่ัน 0.92 
 แบบวัดผลการปฏิบัติงาน แบงเปน แบบวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ตนเอง มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.52-0.81 คาความเชื่อม่ัน 0.93 และแบบวัดผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.61-0.88 คา
ความเชื่อม่ัน 0.95  
  
4. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวทิยาลัย  ถึงคณบดีคณะแพทยศาสตร   โรงพยาบาล
รามาธิบดี และเสนอแบบโครงการวิจัยฉบับยอ ถึงคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน คณะ
แพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือทําการวิจัย จากนั้น
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยผูวิจัยไดแนะนําตัวกบักลุมตัวอยาง พรอมทั้ง

ชี้แจงความมุงหมายของการวิจัยและขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม  
  
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําขอมูลไปวิเคราะหโดยเครื่องคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS  V. 10 
(Statistical Package for Social Science Version 10)  โดยใชสถิติคาที (t-test) ในการทดสอบ 
สมมติฐานขอที่ 1 และใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวน 3 ทาง (Three-way  analysis  of 
variance) ในการทดสอบสมมติฐาน ขอที่ 2-9 ในกรณีที่มีความแตกตางอยางเชื่อม่ันได หา
ความแตกตางรายคูดวยวิธี Newman Keuls method 
 



บทที่  4  
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 ในการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลที่จะกลาวตอไปนี้ เพ่ือความสะดวก และใหเปนที่
เขาใจตรงกัน ผูวิจัยจึงไดกําหนดสัญลักษณทางสถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 
 n  แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 x  แทน  คาเฉลี่ยของคะแนนผลการปฏิบัติงาน 
 SD  แทน  คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 t  แทน  คาสถิติที่พิจารณาใน t – distribution 
 df    แทน  ขั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS  แทน  คาบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS  แทน  คาเฉลี่ยของผลบวกยกกําลังสองของคะแนน (Mean Square) 
 F  แทน  คาสถิติที่พิจารณาใน F - distribution 
 *  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 ***  แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
  
 ซ่ึงในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใครขอเสนอผลการวิเคราะหขอมูลใน
รายละเอียดตางๆ ตามสมมติฐานที่ตั้งไวตามลําดับ  
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การวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐาน 
 สมมติฐานขอ 1 พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปน
พนักงานมหาวิทยาลัย มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงาน
จากการประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย ผลการวิเคราะหแสดงในตาราง 3  
 
ตาราง 3  ผลการวิเคราะหความแตกตางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตน    
     เอง  และคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา  ของพยาบาลประจํา 
     การที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพตางกัน 
 

ผลการปฏิบตังิาน 
สถานภาพในการประกอบ

วิชาชีพ n x SD t 
จากการประเมินของตนเอง ขาราชการ 92 4.62 0.46  

 พนักงาน 80 4.49 0.45 1.79 
จากการประเมินของผูบังคับบัญชา ขาราชการ 92 4.86 0.50  

  พนักงาน 80 4.80 0.54 0.71 
 
 จากตาราง 3  พบวา พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปน
พนักงานมหาวิทยาลัย มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงาน
จากการประเมินของผูบังคับบัญชา ไมแตกตางกับ พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือน
ในมหาวิทยาลัย ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 1 
 
 สมมติฐานขอ  2  พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปน
พนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติสูง 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจาก
การประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติต่ํา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ต่ํา ผลการวิเคราะหแสดงในตาราง 4-5 
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ตาราง 4   การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ 
    ประเมินของตนเอง เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล  
    ประจําการ  ขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ  และแรงจูงใจใฝ 
    สัมฤทธิ์ 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.34 0.34 2.51 
 ขวัญ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบตัิ (ข) 1 0.65 0.65 4.87* 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 8.84 8.84 66.28*** 
 ก x ข 1 0.09 0.09 0.65 
 ก x ค 1 0.01 0.01 0.04 
 ข x ค 1 0.06 0.06 0.43 
 ก x ข x ค 1 0.04 0.04 0.27 
 สวนที่เหลือ 164 21.86 0.13  
  ทั้งหมด 172 3614.80     

 
 จากตาราง 4  แสดงใหเห็นวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพ ขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาวที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของตนเอง ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 2 
 แตพบวา ขวัญ ในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ สงผลตอผล
การปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยกลุมที่มี
ขวัญสูง มีคะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.69  และกลุมที่มี
ขวัญต่ํา มีคะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.39 น่ันคือ กลุมที่
มีขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติสูง มีผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของตนเองสูงกวากลุมที่มีขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่
ปฏิบัติต่ํา 
 และยังพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยกลุมที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ส ูง มีคะแนนเฉลี่ย
ผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.83 และกลุมที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา มี
คะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.28 น่ันคือ กลุมที่มีแรงจูงใจ
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ใฝสัมฤทธิ์สูงมีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง สูงกวากลุมที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ต่ํา 
 
ตาราง 5  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ                     
    ประเมินของผูบังคับบัญชา  เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ  
    พยาบาลประจําการ  ขวญัในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบตัิ  และ 
    แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
  

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.24 0.24 0.88 
 ขวัญ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบตัิ (ข) 1 0.22 0.22 0.83 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 0.006 0.006 0.02 
 ก x ข 1 0.33 0.33 1.24 
 ก x ค 1 0.09 0.09 0.34 
 ข x ค 1 0.10 0.10 0.38 
 ก x ข x ค 1 0.60 0.60 2.22 
 สวนที่เหลือ 164 44.14 0.27  
  ทั้งหมด 172 4058.82     
     
 จากตาราง 5  แสดงใหเห็นวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปร สถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ 
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผล
การปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ขอ 2 
 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานขอ 2 เม่ือวิเคราะหความแปรปรวนของ
คะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา เม่ือพิจารณาตามตัวแปร สถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ
พยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา  
ดังน้ัน ผลการวิเคราะหขอมูลน้ีจึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 2 
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 สมมติฐานขอ 3 พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปน
พนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาสูง 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจาก
การประเมินของผูบังคับบัญชาสูงกวา พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาต่ํา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  ผลการวิเคราะหแสดงในตาราง 6-7 
 
ตาราง 6  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ 
    ประเมินของตนเอง เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล  
    ประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบญัชา และแรงจูง 
    ใจใฝสัมฤทธิ ์
     

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.72 0.72 5.71 
 ขวัญ : ความสัมพันธกับผูรวมงาน และผูบังคับบญัชา (ข) 1 1.29 1.29 10.14** 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 10.75 10.75 84.77*** 
 ก x ข 1 0.31 0.31 2.40 
 ก x ค 1 0.003 0.003 0.02 
 ข x ค 1 0.19 0.19 1.50 
 ก x ข x ค 1 0.22 0.22 1.71 
 สวนที่เหลือ 164 20.79 0.13  
 ทั้งหมด 172 3614.80     
 
 จากตาราง 6  แสดงใหเห็นวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวาไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว 
ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 3 
 แตพบวา ขวัญ ในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชา สงผล
ตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุม
ที่มีขวัญสูง มีคะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.67  และกลุม
ที่มีขวัญต่ํา มีคะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.40 น่ันคือ 
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กลุมที่มีขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาสูง มีผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง สูงกวากลุมที่มีขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับ
ผูรวมงานและผูบังคับบัญชาต่ํา 
 สําหรับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ไดกลาวมาแลวในการวิเคราะหตามตาราง  4 
 
ตาราง 7  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ                     
    ประเมินของผูบังคับบัญชา  เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ  
    พยาบาลประจําการ   ขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบญัชา 
    และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.19 0.19 0.7 
 ขวัญ : ความสัมพันธกับผูรวมงาน และผูบังคับบญัชา (ข) 1 0.39 0.39 1.47 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 0.04 0.04 0.14 
 ก x ข 1 0.32 0.32 1.21 
 ก x ค 1 0.18 0.18 0.66 
 ข x ค 1 0.001 0.001 0.005 
 ก x ข x ค 1 0.78 0.78 2.92 
 สวนที่เหลือ 164 44.02 0.27  
 ทั้งหมด 172 4058.80     
 
 จากตาราง 7  แสดงใหเห็นวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว 
ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 
3  
 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานขอ 3 เม่ือวิเคราะหความแปรปรวนของ
คะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา เม่ือพิจารณาตามตัวแปร สถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ
พยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชา และ
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา 
ดังน้ัน ผลการวิเคราะหขอมูลน้ีจึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 3 
 
 สมมติฐานขอ 4 พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปน
พนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : ความมั่นคงปลอดภัยสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 
มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญใน
องคประกอบ : ความมั่นคงปลอดภัยต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ผลการวิเคราะหแสดงในตาราง 
8-9 
 
ตาราง 8  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ 
    ประเมินของตนเอง เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล  
    ประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความมั่นคงปลอดภัย และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.39 0.39 2.88 
 ขวัญ : ความมั่นคงปลอดภัย (ข) 1 0.75 0.75 5.58* 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 9.54 9.54 71.21*** 
 ก x ข 1 0.04 0.04 0.29 
 ก x ค 1 0.004 0.004 0.03 
 ข x ค 1 0.02 0.02 0.11 
 ก x ข x ค 1 0.01 0.01 0.05 
 สวนที่เหลือ 164 21.97 0.13  
  ทั้งหมด 172 3614.79     

 
 จากตาราง 8  แสดงใหเห็นวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความมั่นคงปลอดภัย และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ พบวาไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน
จากการประเมินของตนเอง ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 4 
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 แตพบวา ขวัญ ในองคประกอบ : ความมั่นคงปลอดภัย สงผลตอผลการปฏิบัติงาน
จากการประเมินของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยกลุมที่มีขวัญสูง มีคะแนน
เฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.70  และกลุมที่มีขวัญต่ํา มีคะแนน
เฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง  เทากับ 4.41   น่ันคือ   กลุมที่มีขวัญในองค 
ประกอบ :  ความมั่นคงปลอดภัยสูง  มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเองสูงกวากลุม  
ที่มีขวัญในองคประกอบ : ความมั่นคงปลอดภัยต่ํา 
 สําหรับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ไดกลาวมาแลวในการวิเคราะหตามตาราง  4 
 
ตาราง 9  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ                     
    ประเมินของผูบังคับบัญชา  เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวชิาชีพของ  
    พยาบาลประจําการ  ขวัญในองคประกอบ : ความมั่นคงปลอดภัย  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.18 0.18 0.65 
 ขวัญ :ความมัน่คงปลอดภัย (ข) 1 0.38 0.38 1.38 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 0.02 0.02 0.06 
 ก x ข 1 0.54 0.54 2.01 
 ก x ค 1 0.05 0.05 0.17 
 ข x ค 1 0.0004 0.0004 0.002 
 ก x ข x ค 1 0.16 0.16 0.60 
 สวนที่เหลือ 164 44.39 0.27  
  ทั้งหมด 172 4058.82     
 
 จากตาราง 9  แสดงใหเห็นวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความมั่นคงปลอดภัย และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตวัแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน
จากการประเมินของผูบังคับบัญชา ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 4 
 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานขอ 4 เม่ือวิเคราะหความแปรปรวนของ
คะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา เม่ือพิจารณาตามตัวแปร สถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ
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พยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความมั่นคงปลอดภัย และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา
ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมิน
ของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา ดังน้ัน ผลการวิเคราะห
ขอมูลน้ีจึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 4 
 
 สมมติฐานขอ 5 พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปน
พนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับสูง แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชาสูงกวา พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 
ที่มีขวัญในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ผลการวิเคราะห
แสดงในตาราง 10-11 
 
ตาราง 10  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ 
    ประเมินของตนเอง เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล  
    ประจําการ ขวัญในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับ และแรงจูงใจใฝสมัฤทธิ ์
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.24 0.24 1.91 
 ขวัญ : สถานภาพและการยอมรับ (ข) 1 1.87 1.87 15.01*** 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 7.25 7.25 58.37*** 
 ก x ข 1 0.06 0.06 0.48 
 ก x ค 1 0.05 0.05 0.41 
 ข x ค 1 0.38 0.38 3.02 
 ก x ข x ค 1 0.01 0.01 0.10 
 สวนที่เหลือ 164 20.38 0.12  
  ทั้งหมด 172 3614.79     

 
 จากตาราง 10  แสดงใหเห็นวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับ และแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 5 
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 แตพบวา ขวัญ ในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับ สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยกลุมที่มีขวัญ
สูง มีคะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.77  และกลุมที่มีขวัญ
ต่ํา มีคะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.34 น่ันคือ กลุมที่มี
ขวัญในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับสูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ตนเองสูงกวากลุมที่มีขวัญในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับต่ํา 
 สําหรับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ไดกลาวมาแลวในการวิเคราะหตามตาราง  4 
 
ตาราง 11  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัตงิานจากการ                     
    ประเมินของผูบังคับบัญชา  เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ  
    พยาบาลประจําการ   ขวัญในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับ  และแรงจูงใจใฝ 
    สัมฤทธิ์  
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.29 0.29 1.06 
 ขวัญ : สถานภาพและการยอมรับ (ข) 1 0.48 0.48 1.78 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 0.04 0.04 0.16 
 ก x ข 1 0.07 0.07 0.26 
 ก x ค 1 0.03 0.03 0.11 
 ข x ค 1 0.01 0.01 0.05 
 ก x ข x ค 1 0.55 0.55 2.01 
 สวนที่เหลือ 164 44.43 0.27  
  ทั้งหมด 172 4058.82     
 
 จากตาราง 11  แสดงใหเห็นวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับ และแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ทีส่งผลตอผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบญัชา ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 5 
 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานขอ 5  เม่ือวิเคราะหความแปรปรวนของ
คะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมินตนเอง และคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมิน
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ของผูบังคับบัญชา เม่ือพิจารณาตามตัวแปร สถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ ขวัญในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไม
มีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมิน
ของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา ดังน้ัน ผลการวิเคราะห
ขอมูลน้ีจึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 5 
  
 สมมติฐานขอ 6 พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปน
พนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานสูง แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชาสูงกวา พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 
ที่มีขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ผลการ
วิเคราะหแสดงในตาราง 12-14 
 
ตาราง 12  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ 
    ประเมินของตนเอง  เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล  
    ประจําการ  ขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.50 0.50 3.80 
 ขวัญ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน (ข) 1 0.82 0.82 6.16* 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 9.47 9.47 71.60*** 
 ก x ข 1 0.03 0.03 0.22 
 ก x ค 1 0.02 0.02 0.13 
 ข x ค 1 0.01 0.01 0.07 
 ก x ข x ค 1 0.26 0.26 1.96 
 สวนที่เหลือ 164 21.69 0.13  
  ทั้งหมด 172 3614.79     

 
 จากตาราง 12  แสดงใหเห็นวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน และ
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แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 6 
 แตพบวา ขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยกลุมที่มีขวัญสูง 
มีคะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.68  และกลุมที่มีขวัญต่ํา 
มีคะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.39 น่ันคือ กลุมที่มีขวัญ
ในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานสูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ตนเองสูงกวากลุมที่มีขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานต่ํา 
 สําหรับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ไดกลาวมาแลวในการวิเคราะหตามตาราง  4 
 
ตาราง 13  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ                     
    ประเมินของผูบังคับบัญชา  เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ  
    พยาบาลประจําการ   ขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การ  และแรงจูงใจใฝ 
    สัมฤทธิ์  
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.39 0.39 1.46 
 ขวัญ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน (ข)  1 0.38 0.38 1.42 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 0.06 0.06 0.24 
 ก x ข 1 0.06 0.06 0.23 
 ก x ค 1 0.27 0.27 1.02 
 ข x ค 1 0.35 0.35 1.31 
 ก x ข x ค 1 1.13 1.13 4.23* 
 สวนที่เหลือ 164 43.80 0.27  
  ทั้งหมด 172 4058.82     
 
 จากตาราง 13  แสดงใหเห็นวา ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบญัชา     เม่ือพิจารณาตามตวัแปรสถานภาพในการ
ประกอบวชิาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การ
งาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา มีปฏิสัมพันธรวมกัน ที่สงผลตอผลการปฏิบตัิงานจากการ
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ประเมินของผูบังคับบญัชา อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 และเม่ือทําการเปรียบเทยีบ
คาเฉลี่ยเปนรายคู ปรากฏผลดังแสดงในตาราง  14 
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111 จากตาราง 14  ปรากฏวา พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานสูง 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาสูงกวา พยาบาล
ประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงานต่ํา  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานขอ 6 
 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานขอ 6  เม่ือวิเคราะหความแปรปรวนของ
คะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ
พยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
พบวา มีปฏิสัมพันธรวมกันที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา 
พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญใน
องคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงาน
จากการประเมินของผูบังคับบัญชาสูงกวา พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดังน้ันผลการวิเคราะหขอมูลน้ีจึงเปนไปตามสมมติฐาน
ขอ 6 เฉพาะในสวนของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา 
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 สมมติฐานขอ 7  พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปน
พนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงานสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง 
มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญใน
องคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงานต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ผลการวิเคราะหแสดงในตาราง 
15-16 
 
ตาราง 15  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ 
    ประเมินของตนเอง เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล  
    ประจําการ ขวัญในองคประกอบ : สภาพการปฏิบตัิงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.34 0.34 2.51 
 ขวัญ : สภาพการปฏิบัติงาน (ข) 1 0.55 0.55 4.08* 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 10.93 10.93 81.44*** 
 ก x ข 1 0.002 0.002 0.01 
 ก x ค 1 0.0001 0.0001 0.001 
 ข x ค 1 0.10 0.10 0.73 
 ก x ข x ค 1 0.002 0.002 0.02 
 สวนที่เหลือ 164 22.01 0.13  
  ทั้งหมด 172 3614.79     
 
 จากตาราง 15  แสดงใหเห็นวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน
จากการประเมินของตนเอง ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 7 
 แตพบวา ขวัญ ในองคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงาน สงผลตอผลการปฏิบัติงานจาก
การประเมินของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยกลุมที่มีขวัญสูง มีคะแนน
เฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.69  และกลุมที่มีขวัญต่ํา มีคะแนน
เฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.46 น่ันคือ กลุมที่มีขวัญใน
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องคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงานสูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง สูงกวา
กลุมที่มีขวัญในองคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงานต่ํา 
 สําหรับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ไดกลาวมาแลวในการวิเคราะหตามตาราง  4 
 
ตาราง 16  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ                     
    ประเมินของผูบังคับบัญชา  เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ  
    พยาบาลประจําการ   ขวัญในองคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.24 0.24 0.88 
 ขวัญ : สภาพการปฏิบัติงาน (ข)                 1 0.002 0.002 0.006 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 0.003 0.003 0.01 
 ก x ข 1 0.44 0.44 1.62 
 ก x ค 1 0.03 0.03 0.12 
 ข x ค 1 0.05 0.05 0.19 
 ก x ข x ค 1 0.17 0.17 0.63 
 สวนที่เหลือ 164 44.92 0.27  
  ทั้งหมด 172 4058.82     
 
 จากตาราง 16 แสดงใหเห็นวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน
จากการประเมินของผูบงัคับบัญชา ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 7 
 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานขอ 7  เม่ือวิเคราะหความแปรปรวนของ
คะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมินตนเอง และคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมิน
ของผูบังคับบัญชา เม่ือพิจารณาตามตัวแปร สถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ  ขวัญในองคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงาน  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  พบวาไมมี 
ปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา  ดังนั้น ผลการวิเคราะหขอมูล
น้ีจึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 7 
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 สมมติฐานขอ 8  พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปน
พนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานสูง แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 
ที่มีขวัญในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ผลการ
วิเคราะหแสดงในตาราง 17-18 

 
ตาราง 17  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ 
    ประเมินของตนเอง  เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล  
    ประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.12 0.12 0.88 
 ขวัญ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน (ข) 1 0.92 0.92 6.95** 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 8.26 8.26 62.63*** 
 ก x ข 1 0.02 0.02 0.12 
 ก x ค 1 0.001 0.001 0.008 
 ข x ค 1 0.06 0.06 0.45 
 ก x ข x ค 1 0.06 0.06 0.43 
 สวนที่เหลือ 164 21.63 0.13  
  ทั้งหมด 172 3614.79     

 
 จากตาราง 17  แสดงใหเห็นวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 8 
 แตพบวา ขวัญ ในองคประกอบ : ความเปนสวนหน่ึงของหนวยงาน สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยกลุมที่มีขวัญสูง 
มีคะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.72  และกลุมที่มีขวัญต่ํา 
มีคะแนนเฉลี่ยผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง เทากับ 4.35 น่ันคือ กลุมที่มีขวัญ
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ในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานสูงมีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ตนเองสูงกวากลุมที่มีขวัญในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานต่ํา 
 สําหรับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ไดกลาวมาแลวในการวิเคราะหตามตาราง  4 
 
ตาราง 18  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ                     
    ประเมินของผูบังคับบัญชา  เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ  
    พยาบาลประจําการ  ขวัญในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน และแรงจูงใจ 
    ใฝสัมฤทธิ์ 
  

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.21 0.21 0.76 
 ขวัญ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน (ข)  1 0.00005 0.00005 0.00 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 0.0002 0.0002 0.001 
 ก x ข 1 0.05 0.05 0.19 
 ก x ค 1 0.16 0.16 0.59 
 ข x ค 1 0.35 0.35 1.26 
 ก x ข x ค 1 0.09 0.09 0.34 
 สวนที่เหลือ 164 45.08 0.28  
  ทั้งหมด 172 4058.82     
 
 จากตาราง 18  แสดงใหเห็นวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 8 
 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานขอ 8  เม่ือวิเคราะหความแปรปรวนของ
คะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา เม่ือพิจารณาตามตัวแปร สถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ
พยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน
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จากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา ดังน้ัน ผล
การวิเคราะหขอมูลน้ีจึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 8 
 
 สมมติฐานขอ 9 พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปน
พนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ สูง 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจาก
การประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและ สวัสดิการตางๆ ต่ํา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ผลการวิเคราะหแสดงในตาราง 19-21 
 
ตาราง 19  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ 
    ประเมินของตนเอง  เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล  
    ประจําการ ขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ และแรงจูงใจใฝ 
    สัมฤทธิ์ 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.44 0.44 3.31 
 ขวัญ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดกิารตางๆ (ข) 1 0.41 0.41 3.05 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 11.41 11.41 85.76*** 
 ก x ข 1 0.001 0.001 0.004 
 ก x ค 1 0.04 0.04 0.32 
 ข x ค 1 0.12 0.12 0.86 
 ก x ข x ค 1 0.42 0.42 3.13 
 สวนที่เหลือ 164 21.82 0.13  
 ทั้งหมด 172 3614.79     
 
 จากตาราง 19 แสดงใหเห็นวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการ
ตางๆ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผล
ตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 9 
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 แตพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง 
ดังที่ไดกลาวมาแลวในการวิเคราะหตามตาราง 4 
 
ตาราง 20  การวิเคราะหความแปรปรวนแบบสามทางของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ                     
    ประเมินของผูบังคับบัญชา  เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ  
    พยาบาลประจําการ   ขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน  คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ และ   
    แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
 สถานภาพในการประกอบวชิาชีพ (ก) 1 0.33 0.33 1.23 
 ขวัญ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดกิารตางๆ (ข)  1 0.03 0.03 0.09 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ค) 1 0.002 0.002 0.006 
 ก x ข 1 0.05 0.05 0.18 
 ก x ค 1 0.006 0.006 0.02 
 ข x ค 1 0.02 0.02 0.09 
 ก x ข x ค 1 1.13 1.13 4.18* 
 สวนที่เหลือ 164 44.40 0.27  
 ทั้งหมด 172 4058.82     
 
 จากตาราง 20 แสดงใหเห็นวา ผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบญัชา เม่ือพิจารณาตามตวัแปรสถานภาพในการ
ประกอบวชิาชีพของพยาบาลประจําการ  ขวัญในองคประกอบ  : เงินเดือน  คาตอบแทนและ 
สวัสดิการตางๆ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา มีปฏิสัมพันธรวมกัน ที่สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบญัชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือทาํ
การเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยเปนรายคู ปรากฏผลดังแสดงในตาราง  21 
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 จากตาราง 21 ปรากฏผลวา พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ 
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ 
สูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา ไมแตกตางกับ
พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : 
เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานขอ 9 
 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานขอ 9  เม่ือวิเคราะหความแปรปรวนของ
คะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ
พยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ  :  เงินเดือน  คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ   และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   พบวา  มีปฏิสัมพันธรวมกันที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมิน
ของผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
เปนรายคู พบวา พยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : 
เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ สูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจาก
การประเมินของผูบังคับบัญชาไมแตกตางกับ พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ต่ํา แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ดังน้ัน ผลการวิเคราะหขอมูลน้ีจึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 9  
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 สมมติฐานขอ 1  ไดตั้งไววา  “พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพ เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพล
เรือนในมหาวิทยาลัย”  
 ผลการวิเคราะหตามสมมติฐานขอน้ี พบวา พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการ
ประกอบวิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และ
ผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา ไมแตกตางกับ พยาบาลประจําการที่เปน
ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอ 2  ไดตั้งไววา  “พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพ เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่
ปฏิบัติสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพล
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เรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติต่ํา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา” 
 ผลการวิเคราะหตามสมมติฐานขอน้ี พบวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปร สถานภาพใน
การประกอบวิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การ
งานที่ปฏิบัติ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่
สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง  และผลการปฏิบัติงานจากการประเมิน
ของผูบังคับบัญชา ดังน้ัน ผลการวิเคราะหขอมูลน้ีจึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานขอ 3  ไดตั้งไววา  “พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผล
การปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการ
พลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชาต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา” 
 ผลการวิเคราะหตามสมมติฐานขอน้ี พบวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปร สถานภาพใน
การประกอบวิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงาน
และผูบังคับบัญชา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปร
ดังกลาวที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา ดังน้ัน ผลการวิเคราะหขอมูลน้ีจึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
 สมมติฐานขอ 4  ไดตั้งไววา  “พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : ความมั่นคงปลอดภัยสูง แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 
ที่มีขวัญในองคประกอบ : ความมั่นคงปลอดภัยต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา” 
 ผลการวิเคราะหตามสมมติฐานขอน้ี พบวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปร สถานภาพใน
การประกอบวิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ :  ความมั่นคงปลอดภัย  และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  พบวา  ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผล
การปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชา ดังน้ัน ผลการวิเคราะหขอมูลน้ีจึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอ 5  ไดตั้งไววา  “พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับสูง 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง  และผลการปฏิบัติงาน
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จากการประเมินของผูบังคับบัญชาสูงกวา  พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย   ที่มีขวัญในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา” 
 ผลการวิเคราะหตามสมมติฐานขอน้ี พบวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปร สถานภาพใน
การประกอบวิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับ 
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผล
การปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชา ดังน้ัน ผลการวิเคราะหขอมูลน้ีจึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอ 6  ไดตั้งไววา  “พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานสูง 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจาก
การประเมินของผูบังคับบัญชาสูงกวา พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ต่ํา” 
 ผลการวิเคราะหตามสมมติฐานขอน้ี พบวา ในการวิเคราะหความแปรปรวนของ
คะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ
พยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
พบวา มีปฏิสัมพันธรวมกันที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา 
พยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาใน
หนาที่การงานสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา
สูงกวา พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : 
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ดังน้ันผลการวิเคราะหขอมูลน้ีจึงเปนไปตามสมมติฐานสมมติฐานที่ตั้งไว เฉพาะในสวนของผล
การปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา 
 สมมติฐานขอ 7  ไดตั้งไววา  “พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงานสูง แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 
ที่มีขวัญในองคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงานต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา” 
 ผลการวิเคราะหตามสมมติฐานขอน้ี พบวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปร สถานภาพใน
การประกอบวิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงาน และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา  ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการ
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ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา  
ดังน้ัน  ผลการวิเคราะหขอมูลน้ีจึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

สมมติฐานขอ 8  ไดตั้งไววา  “พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานสูง 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจาก
การประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานต่ํา แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ต่ํา” 
 ผลการวิเคราะหตามสมมติฐานขอน้ี พบวา เม่ือพิจารณาตามตัวแปร สถานภาพใน
การประกอบวิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของ
หนวยงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ พบวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่
สงผลตอ ผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมิน
ของผูบังคับบัญชา ดังน้ัน ผลการวิเคราะหขอมูลน้ีจึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานขอ 9  ไดตั้งไววา  “พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบ
วิชาชีพเปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการ
ตางๆ สูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพล
เรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ต่ํา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา” 
 ผลการวิเคราะหตามสมมติฐานขอน้ี พบวา ในการวิเคราะหความแปรปรวนของ
คะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา เม่ือพิจารณาตามตัวแปร สถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ
พยาบาลประจําการ  ขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน  คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ  และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   พบวา  มีปฏิสัมพันธรวมกันที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมิน
ของผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเม่ือทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
เปนรายคู พบวา พยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : 
เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ สูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจาก
การประเมินของผูบังคับบัญชา ไมแตกตางกับพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ต่ํา แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ดังน้ัน ผลการวิเคราะหขอมูลน้ีจึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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 นอกจากผลการวิเคราะหขอมูลตามสมมติฐานทั้ง 9 ขอ ดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน 
ผลการวิเคราะหขอมูลยังไดปรากฏผลอื่นๆ รวม 8 ขอ ดังน้ี 
 1. พยาบาลประจําการที่มีขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่
ปฏิบัติสูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเองสูงกวา พยาบาลประจําการที่มีขวัญใน 
องคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติต่ํา 
 2. พยาบาลประจําการที่มีขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงาน และ
ผูบังคับบัญชาสูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเองสูงกวา พยาบาลประจําการที่มี
ขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงาน และผูบังคับบัญชาต่ํา 
 3. พยาบาลประจําการที่มีขวัญในองคประกอบ : ความมั่นคงปลอดภัยสูง มีผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเองสูงกวา พยาบาลประจําการที่มีขวัญในองคประกอบ : 
ความมั่นคงปลอดภัยต่ํา 
 4. พยาบาลประจําการที่มีขวัญในองคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับสูง มีผล
การปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเองสูงกวา พยาบาลประจําการที่มีขวัญในองคประกอบ : 
สถานภาพและการยอมรับต่ํา 
 5. พยาบาลประจําการที่มีขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานสูง 
มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเองสูงกวา พยาบาลประจําการที่ มีขวัญใน
องคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานต่ํา 
 6. พยาบาลประจําการที่มีขวัญในองคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงานสูง มีผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเองสูงกวา พยาบาลประจําการที่มีขวัญในองคประกอบ : 
สภาพการปฏิบัติงานต่ํา 
 7. พยาบาลประจําการที่มีขวัญในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานสูง 
มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเองสูงกวา พยาบาลประจําการที่ มีขวัญใน
องคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานต่ํา 
 8. พยาบาลประจําการที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมิน
ของตนเองสูงกวา พยาบาลประจําการที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 
 
  
 
 
 
 



บทที่ 5  
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง “ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ คณะแพทยศาสตร  โรง 
พยาบาลรามาธิบดี ที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ ขวัญในการปฏิบัติงานและแรงจูงใจใฝ 
สัมฤทธิ์แตกตางกัน” มีความมุงหมายที่สําคัญดังน้ี 
 1. เพ่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาของพยาบาลประจําการ ที่เปนขาราชการพลเรือน
ในมหาวิทยาลัย และพยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
 2. เพ่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ กับขวัญในปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาของพยาบาล
ประจําการ 
  

สมมติฐานของการวิจัย 
 1. พยาบาลประจําการที่ มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ  เปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย  
 2. พยาบาลประจําการที่ มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ  เปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติสูง แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 
ที่มีขวัญในองคประกอบ : ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 3. พยาบาลประจําการที่ มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ  เปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาสูง แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 
ที่มีขวัญในองคประกอบ : ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ต่ํา 
 4. พยาบาลประจําการที่ มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ  เปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : ความมั่นคงปลอดภัยสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา
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สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยที่มีขวัญในองคประกอบ : 
ความมั่นคงปลอดภัยต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 5. พยาบาลประจําการที่ มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ  เปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ: สถานภาพและการยอมรับสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผล
การปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเองและผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญใน
องคประกอบ : สถานภาพและการยอมรับต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 6. พยาบาลประจําการที่ มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ  เปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญใน
องคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 7. พยาบาลประจําการที่ มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ  เปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : สภาพการปฏิบัติงานสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา
สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : 
สภาพการปฏิบัติงานต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 8. พยาบาลประจําการที่ มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ  เปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญใน
องคประกอบ : ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงานต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 9. พยาบาลประจําการที่ มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ  เปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ สูง แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวาพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 
ที่มีขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา 
 4 
4 
4 
4 
4 
4 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
1. ประชากรและกลุมตวัอยาง 

ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งน้ี   เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน 
คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล จํานวนเต็ม ณ วันที่ 1 มิถุนายน  
พ.ศ. 2545  จํานวนทั้งสิ้น  1,127  คน 
  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี  เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในคณะ 
แพทยศาสตร  โรงพยาบาลรามาธิบดี  มหาวิทยาลัยมหิดล  ซ่ึงไดมาจากการสุมตัวอยางแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) โดยสุมจากปที่ไดรับการบรรจุเขาปฏิบัติงานเปนขาราชการหรือ
พนักงานมหาวิทยาลัย จํานวนทั้งสิ้น 172 คน 
 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครัง้น้ีแบงเปน 4 สวน คือ 

  สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของ
พยาบาลประจําการ จํานวน 1 ขอ 
  สวนที่ 2 เปนแบบวัดขวัญในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีทั้งหมด 8 องคประกอบ แตละ
องคประกอบมีขอคําถาม 4 ขอ รวมทั้งหมด 32 ขอ ลักษณะขอคําถามเปนมาตราสวนประมาณ
คา 5 ระดับ จาก จริงมากที่สุด, จริงมาก, จริงปานกลาง, จริงนอย และจริงนอยที่สุดตามลําดับ 
โดยแตละองคประกอบมีรายละเอียดดังน้ี 
  2.1 ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ระหวาง 
0.74-0.81 คาความเชื่อม่ัน 0.83 
  2.2 ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชา มีคาอํานาจจําแนกรายขอ
ระหวาง 0.55-0.70 คาความเชื่อม่ัน 0.71 
  2.3 ความมั่นคงปลอดภัย มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ระหวาง 0.50-0.70 คาความ
เชื่อม่ัน 0.70 
  2.4 สถานภาพและการยอมรับ มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ระหวาง 0.66-0.72 คา
ความเชื่อม่ัน 0.75 
  2.5 โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ระหวาง 0.58-
0.83 คาความเชื่อม่ัน 0.73 
  2.6 สภาพการปฏิบัติงาน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ระหวาง 0.52-0.70 คาความ
เชื่อม่ัน 0.73 
  2.7 ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ระหวาง 0.60-
0.78 คาความเชื่อม่ัน 0.72 
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  2.8 เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 
0.63-0.86 คาความเชื่อม่ัน 0.82 
  และไดนําแบบวัดทั้งฉบับไปหาคาความเชื่อม่ันรวมได 0.89 
  สวนที่ 3 เปนแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ซ่ึงมีขอคําถามจํานวน 18 ขอ แตละขอ
ประกอบดวยมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ เรียงจาก จริงที่สุด, จริง, คอนขางจริง, คอนขาง
ไมจริง, ไมจริง และไมจริงเลย แบบวัดนี้มีคาอํานาจจําแนกรายขอ ระหวาง 0.50-0.80 คาความ
เชื่อม่ัน 0.92  
  สวนที่ 4 เปนแบบวัดผลการปฏิบัติงาน แบงเปน แบบวัดผลการปฏิบัติงานจาก 
การประเมินของตนเอง และแบบวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา โดยแต
ละแบบวัดประกอบดวยขอคําถาม 20 ขอ แตละขอเปนมาตราสวนประมาณคา 6 ระดับ เรียง
จาก จริงที่สุด, จริง, คอนขางจริง, คอนขางไมจริง, ไมจริง และไมจริงเลย แบบวัดผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง มีคาอํานาจจําแนกรายขอระหวาง 0.52-0.81 คาความ
เชื่อม่ัน 0.93 แบบวัดผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา มีคาอํานาจจําแนก
รายขอระหวาง 0.61-0.88 คาความเชื่อม่ัน 0.95 
  
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยขอหนังสือจากบัณฑิตวิทยาลัย ถึงคณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาล
รามาธิบดี และเสนอแบบโครงการวิจัยฉบับยอ ถึงคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน คณะ
แพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือทําการวิจัย จากนั้น 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยผูวิจัยไดแนะนําตัวกับกลุมตัวอยาง พรอมทั้ง
ชี้แจงความมุงหมายของการวิจัยและ ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
  
 4. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
  ผูวิจัยนําขอมูลไปวิเคราะหโดยเครื่องคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
V.10 (Statistical Package for Social Science Version 10 ) โดยใชสถิติคาที (t-test) ในการ
ทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 และใชสถิติวิเคราะหความแปรปรวน 3 ทาง (Three-way analysis of 
variance) ในการทดสอบสมมติฐาน ขอที่ 2-10 ในกรณีที่มีความแตกตางอยางเชื่อม่ันได หา
ความแตกตางรายคูดวยวิธี Newman Keuls Method 
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สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 1. เม่ือเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาของพยาบาลประจําการ ที่เปนขาราชการพลเรือน
ในมหาวิทยาลัย และพยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย พบวา พยาบาลประจําการ
ที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา ไมแตกตางกับพยาบาลประจําการที่เปน
ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 
 2. เม่ือศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ กับขวัญในปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่มีผลตอการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชาของพยาบาล
ประจําการ ปรากฏผลดังน้ี 
  2.1 ในสวนของการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง พบวา 
เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาลประจําการ ขวัญในการ
ปฏิบัติงาน 8 องคประกอบ ไดแก ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ , ความสัมพันธกับ
ผูรวมงานและผูบังคับบัญชา , ความมั่นคงปลอดภัย , สถานภาพและการยอมรับ ,โอกาส
กาวหนาในหนาที่การงาน , สภาพการปฏิบัติงาน, ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน และ
เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ (โดยแยกวิเคราะหทีละองคประกอบ) และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ ปรากฏผลวา ไมมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวาง 3 ตัวแปรดังกลาว ที่สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง  
  2.2 ในสวนของการวิเคราะหผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา  
พบวา การวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชา เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ ขวัญในการปฏิบัติงาน 8 องคประกอบ ไดแก ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่
ปฏิบัติ , ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชา , ความมั่นคงปลอดภัย , สถานภาพและ
การยอมรับ ,โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน , สภาพการปฏิบัติงาน, ความเปนสวนหนึ่งของ
หนวยงาน และเงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ (โดยแยกวิเคราะหทีละองคประกอบ) 
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ปรากฏวา มีปฏิสัมพันธรวมกัน ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  2 กรณี คือ 
  - เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ ขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การ และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    
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  - เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ ขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์   
  และเมื่อทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา  พยาบาลประจําการที่มี
สถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : โอกาส
กาวหนาในหนาที่การงานสูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชาสูงกวา พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญใน
องคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
  แตในสวนของ ขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ 
พบวา พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มี
ขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ สูง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มี
ผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา ไมแตกตางกับ พยาบาลประจําการที่เปน
ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและ
สวัสดิการตางๆ ต่ํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ดังน้ัน ผลการวิเคราะหขอมูลน้ีจึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว  
 สวนการวิเคราะหขอมูล ที่ไดปรากฏผลอ่ืนๆ เพ่ิมเติมอีก 8 ขอน้ัน ผูวิจัยไดกลาวไว
แลวในทายบทที่ 4 แตเน่ืองจาก มิไดเปนความมุงหมายของการวิจัยจึงขอไมกลาวถึงในที่น้ี 
 
อภิปรายผล 
 1. เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และผลการปฏิบัติงาน
จากการประเมินของผูบังคับบัญชา ของพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย และพยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
  1.1 พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง ไมแตกตางกับพยาบาลประจําการ
ที่เปนขาราชการพลเรอืนในมหาวิทยาลัย 
  1.2 พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เปนพนักงาน
มหาวิทยาลัย มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา ไมแตกตางกับพยาบาล
ประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย 
  ผลการวิเคราะหขอมูลน้ีไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 1 ทั้ง 2 สวน และจาก
ผลการวิจัยดังกลาว ยังไมปรากฏงานวิจัยใดที่รองรับหรือสอดคลองกันไดชัดเจน สวนใหญจะ
พบวาเปนการศึกษาเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานในกลุมของประชากรที่มีสถานภาพในการ
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ประกอบวิชาชีพเดียวกัน วามีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับใด เชน เปนพนักงานในบริษัท
เดียวกัน  บางงานวิจัยศึกษาเกี่ยวกับปจจัยทางชีวสังคมกับผลการปฏิบัติงาน เชน เพศ, อายุ 
บางงานวิจัยก็ศึกษาถึงตัวแปรทางจิตวิทยาบางประการที่เกี่ยวของกับผลการปฏิบัติงาน เชน 
ลักษณะมุงอนาคต แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนตน  
  จ า กก า รที่ ผู วิ จั ย ไ ด ศึ ก ษ า เ กี่ ย ว กั บ ก า ร ดํ า เ นิ น ก า ร เ พื่ อ ป รั บ สภ าพ
มหาวิทยาลัยมหิดล เพ่ือเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ดังที่ไดกลาวมาแลวในบทที่ 2 จะเห็น
ไดวา ไดมีการปรับเปลี่ยนสถานภาพของบุคลากรในมหาวิทยาลัย ดังเชนที่ สุชาติ เมืองแกว 
(2543:10) ไดกลาวไววา อาจารยและบุคลากรของมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐบาล ยังเปน
พนักงานของรัฐ ระเบียบวาจาง เงินเดือน ผลตอบแทนและสวัสดิการขึ้นกับสภามหาวิทยาลัยแต
ละแหงกําหนด ผูจาง อาจารยและบุคลากรจะตองมีสวนรวมรับผิดชอบตอผลงานของอาจารย
และบุคลากรที่จางเขามาทํางานดวย โดยจะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะๆ ดวย
ความเที่ยงธรรมและเสมอภาคดวยระบบคุณธรรม ความมั่นคงของบุคลากรทุกระดับ จะขึ้นอยู
กับผลงานของแตละคน ซ่ึงแตกตางจากการอยูกับระบบราชการ ซ่ึงจากเหตุผลดังกลาว ผูวิจัย
จึงคาดวา พยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัยนาจะมีผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของตนเอง และจากการประเมินของผูบังคับบัญชาสูงกวาพยาบาลประจําการที่เปน
ขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย แตจากผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏวาไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบทบาทและความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ 
แตกตางไปจากอาชีพอ่ืนๆ งานมีความเกี่ยวของกับความเปนความตายของมนุษย ลักษณะงาน
จึงมีลักษณะเฉพาะ แตในการศึกษาผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในครั้งน้ี เปน
การศึกษาผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในภาพรวมทั่วไป ดังน้ันจึงอาจทําให
การศึกษาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชา ของพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย และพยาบาล
ประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย ไมมีความแตกตางกันอยางชัดเจน 
  
 2. ศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาลประจําการ 
กับขวัญในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่มีผลตอการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ตนเอง และผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา 
  2.1 สถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาลประจําการ กับขวัญในการ
ปฏิบัติงาน 8 องคประกอบ ไดแก ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ, ความสัมพันธกับ
ผูรวมงานและผูบังคับบัญชา, ความมั่นคงปลอดภัย, สถานภาพและการยอมรับ, โอกาสกาวหนา
ในหนาที่การงาน, สภาพการปฏิบัติงาน, ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน , เงินเดือน 
คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ   (โดยแยกวิเคราะหทีละองคประกอบ)   และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์  ไมมี 



 123
 

ปฏิสัมพันธรวมกัน ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง ซ่ึงผลการวิเคราะห
ดังกลาวไมเปนไปตามสมมติฐาน  
  ทั้งน้ีอาจเนื่องมาจากการที่มหาวิทยาลัยมหิดลยังอยูในระหวางการดําเนินการเพื่อ
เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ ซ่ึงยังคงมีการปรับ แกไขพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยมหิดล
ในมาตราตางๆ เพ่ือความเหมาะสมอยู อีกทั้งพยาบาลประจําการก็ยังไมมีความชัดเจนใน
สถานภาพในการประกอบวิชาชีพ เน่ืองจากตามรางพระราชบัญญัติน้ัน ขาราชการสามารถที่จะ
สมัครเขาเปนพนักงานมหาวิทยาลัยได หรือถามิไดรับการบรรจุเปนพนักงานมหาว ิทยาลัย ก็
ยังคงสถานะความเปนขาราชการมหาวิทยาลัยต อไปได   
  และจากผลการวิจัย ยังไมปรากฏงานวิจัยใดที่จะรองรับ หรือสอดคลองกันได
ชัดเจนเกี่ยวกับ ปฏิสัมพันธระหวางสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาลประจําการกบั
ขวัญในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีผลตอการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ตนเอง งานวิจัยที่พบสวนใหญเปนการศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรทางจิตวิทยาบาง
ประการ กับผลการปฏิบัติงาน หรือศึกษาความสามารถในการทํานายผลการปฏิบัติงานจาก
ปจจัยทางชีวสังคม หรือจากปจจัยทางจิตวิทยา ดังน้ัน ผลการวิจัยในสวนนี้จึงขอใหเปน
การศึกษานํารอง (Pilot study) ของการศกึษาในเรื่องนี้ใหกวางขวางตอไป 
  2.2 ปฏิสัมพันธระหวางสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาลประจําการ
กับขวัญในการปฏิบัติงาน 8 องคประกอบ ไดแก ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติ, ความ 
สัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชา, ความมั่นคงปลอดภัย, สถานภาพและการยอมรับ, 
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน, สภาพการปฏิบัติงาน, ความเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน , 
เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ  (โดยแยกวิเคราะหทีละองคประกอบ)  และแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ มีผลตอผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  2 กรณี คือ  
  กรณีที่ 1 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ ขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เม่ือ
ทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพ ในการประกอบ
วิชาชีพ เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานสูง 
และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา สูงกวา 
พยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : โอกาส
กาวหนาในหนาที่การงานต่ํา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซึ่งผลการวิเคราะหเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการวิจัยแสดงวา ความแตกตางของผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชา ขึ้นอยูกับความแตกตางของสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ ขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
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  กรณีที่ 2 เม่ือพิจารณาตามตัวแปรสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ ขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ แตเม่ือทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยเปนรายคู พบวา พยาบาลประจําการที่มีสถานภาพ
ในการประกอบวิชาชีพ เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน 
คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ สูง และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการ
ประเมินของผูบังคับบัญชา ไมแตกตางกับพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนใน
มหาวิทยาลัย ที่มีขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ต่ํา และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา ผลการวิเคราะหไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการวิจัยแสดงวา ความแตกตางของผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของ
ผูบังคับบัญชาขึ้นอยูกับ ความแตกตางของสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ ขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์พรอมกันทั้ง 3 ตัว แตในกลุมพยาบาลประจําการที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ 
เปนพนักงานมหาวิทยาลัย มีขวัญในองคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ 
สูง และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา ไม
แตกตางกับ พยาบาลประจําการที่ เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย ที่มีขวัญใน
องคประกอบ : เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดิการตางๆ ต่ํา และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา  
  จากผลการวิจัย ยังไมปรากฏงานวิจัยใดที่จะรองรับหรือสอดคลองกันไดชัดเจน 
แตจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สวนใหญพบวา ขวัญในการปฏิบัติงาน และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในสวนของ
สถานภาพในการประกอบวิชาชีพ กับผลการปฏิบัติงานนั้น ยังไมพบงานวิจัยใดที่ศึกษาในเรื่อง
ดังกลาว ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากสาเหตุของการทําใหเกิดความแตกตางของสถานภาพในการ
ประกอบวิชาชีพในสถาบันเดียวกันนั้นคือ การปรับมหาวิทยาลัยใหเปนมหาวิทยาลัยในกํากับ
ของรัฐเพ่ิงเริ่มดําเนินการอยางจริงจังเม่ือป พ.ศ. 2541 จากการศึกษาที่พบสวนใหญเปน
การศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรเกี่ยวกับการออกนอกระบบราชการเทานั้น ดังนั้นจาก
ผลการวิจัยดังกลาวมาแลวขางตน ถือไดวาเปนขอมูลใหมในการศึกษาถึงปฏิสัมพันธระหวาง
สถานภาพในการประกอบวิชาชีพ ขวัญในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่สงผลตอผล
การปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา 
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ขอเสนอแนะทั่วไป 
 ผลการศึกษาเรื่อง “ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ คณะแพทยศาสตร 
โรงพยาบาลรามาธิบดี ที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ ขวัญในการปฏิบัติงาน และ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แตกตางกัน” พบวา  ปฏิสัมพันธระหวางสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ
ของพยาบาลประจําการ ขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน และแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ มีผลตอการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา ดังน้ันเพ่ือเปนแนวทางใน
การพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลทั้งที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัยและพนักงาน
มหาวิทยาลัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 
 1. เน่ืองจากผลการวิจัยชี้ชัดวาความแตกตางของผลการปฏิบัติงานจากการประเมิน
ของผูบังคับบัญชาขึ้นอยูกับ ความแตกตางของสถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาล
ประจําการ ขวัญในองคประกอบ : โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ดังน้ัน ผูบริหารของโรงพยาบาลควรใหความสําคัญกับการพัฒนาองคประกอบตางๆ ดังที่ได
กลาวมาแลวรวมกันเพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุด มากกวาการพัฒนาเพียงองคประกอบเดียว 
 2. นอกจากผลการวิเคราะหขอมูลตามความมุงหมายของการวิจัยแลว ยังพบวา ผล
การปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเองของพยาบาลประจําการ ในกลุมที่มีองคประกอบ
ของขวัญตัวแปรเดียวกันแตตางระดับกัน ไดแก ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติสูง, 
ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาสูง, ความมั่นคงปลอดภัยสูง, สถานภาพและการ
ยอมรับสูง, โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานสูง, สภาพการปฏิบัติงานสูง และความเปนสวนหนึ่ง
ของหนวยงานสูง มีผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเองสูงกวา พยาบาลประจําการที่มี
ความพึงพอใจในหนาที่การงานที่ปฏิบัติต่ํา, ความสัมพันธกับผูรวมงานและผูบังคับบัญชาต่ํา, 
ความมั่นคงปลอดภัยต่ํา, สถานภาพและการยอมรับต่ํา, โอกาสกาวหนาในหนาที่การงานต่ํา, 
สภาพการปฏิบัติงานต่ํา และความเปนสวนหน่ึงของหนวยงานต่ํา ดังน้ันผูบริหารของ
โรงพยาบาลควรสงเสริม และ อนุรักษ ขวัญในองคประกอบดังกลาว 
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ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยตอไป 
 1. ผลการวิจัยครั้งน้ีไมพบความแตกตางในสวนของการเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงาน
จากการประเมินของตนเอง  และจากการประเมินของผูบังคับบัญชาของพยาบาลประจําการที่
เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลัย กับพยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 
ดังน้ัน ควรมีการวิจัยซํ้าอีกครั้ง หลังจากที่มหาวิทยาลัยมหิดลปรับเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของ
รัฐ หรือศึกษาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานในกลุมของพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลรัฐบาล กับโรงพยาบาลในกํากับของรัฐ เพ่ือใหเกิดความชัดเจนยิ่งขึ้น  
 2. ควรศึกษาปฏิสัมพันธระหวางสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ กับขวัญในการ
ปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ที่มีผลตอการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง และจาก
การประเมินของผูบังคับบัญชาซ้ําในกลุมตัวอยางเดิมอีกครั้งหน่ึง หลังจากที่มหาวิทยาลัยมหิดล
ปรับเปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐเรียบรอยแลว เพ่ือใหผลการวิจัยชัดเจนยิ่งขึ้นวา 
องคประกอบทั้ง 3 ดังกลาวมีปฏิสัมพันธรวมกันหรือไม     
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คําชี้แจง 
 

 แบบสอบถามชุดนี้สรางขึ้นเพ่ือใชในการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบการทําปริญญา
นิพนธ เรื่อง ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาล
รามาธิบดี ที่มีสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ ขวัญในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์แตกตางกัน  ของหลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาพัฒนาการ  
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร   
  
 ในการนี้ผูวิจัยใครขอความกรุณามายังทาน ชวยตอบแบบสอบถาม โดยโปรดพิจารณา
และตอบคําถามดวยความเปนจริงที่สุด เพ่ือความสมบรูณในการทําวิจัย และจะเปนประโยชนใน
การศึกษาตอไป พรอมกันนี้ผูวิจัยขอรับรองวาคําตอบของทานจะถกูเก็บเปนความลับ และจะไม

มีผลกระทบกระเทือนหรือเกิดความเสียหายตอตัวทานแตประการใด 
  

 ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี 
และขอขอบคณุมา ณ. โอกาสนี้ดวย  
 
 
           นางสาวมานวิภา  จิรันธร 
                  นักศึกษาปริญญาโท วิชาเอกจติวิทยาพัฒนาการ 
                         มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
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แบบสอบถามชุดนี้ แบงเปน 4 ตอน ดังนี ้ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกีย่วกับสถานภาพในการประกอบวิชาชีพ  
กรุณาใสเครื่องหมาย  ลงใน (  ) ตามสภาพความเปนจริง 
1. สถานภาพในการประกอบวิชาชีพของพยาบาลประจําการ 
    (    )  ขาพเจาเปนพยาบาลประจําการที่เปนขาราชการพลเรือนในมหาวิทยาลยั 
    (    )  ขาพเจาเปนพยาบาลประจําการที่เปนพนักงานมหาวิทยาลัย 

 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับขวญัในการปฏิบตังิาน  

คําชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคที่จะวัดขวญัในการปฏิบตัิงานของพยาบาลประจําการ 
โปรดพิจารณาขอความตอไปน้ีแตละขอโดยละเอียด และกรณุาใสเครื่องหมาย  ลงในชอง
ขวามือ ชองใดชองหน่ึงใน 5 ชองที่ตรงกับความจริงของทานมากที่สุด 
 

ขอท่ี ขอความ 
จริง
มาก
ท่ีสุด 

จริง
มาก 

จริง
ปาน
กลาง 

จริง
นอย 

จริง
นอย
ท่ีสุด 

1. 
 

ขาพเจามีความพึงพอใจในหนาที่การงานที่
ปฏิบัติอยูในขณะนี้ 

     

2. 
 

ขาพเจามีความพึงพอใจท่ีไดทํางานที่ตรงกับ
ความรูความสามารถของตนเอง 

     

3. 
 

ขาพเจามีความพึงพอใจท่ีสามารถนําความรูมา
ประยุกตใชไดอยางเหมาะสม 

     

4. 
 

ขาพเจามีความพึงพอใจท่ีไดคิดสรางสรรคบาง
ส่ิงบางอยางในการปฏิบัติงาน 

     

5. ขาพเจามีความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน      

6. 
 

ขาพเจามีความสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชา      

7. 
 

 

ขาพเจากับผูบังคับบัญชา และผูรวมงาน ไดให
ความชวยเหลือ แนะนําและใหคําปรึกษาใน
หนาที่การงานเปนอยางดี 

     

8. 
 
 

ขาพเจากับผูบังคับบัญชา และผูรวมงาน 
มีการประสานสัมพันธอันดีในเรื่องสวนตัวและ
หนาที่การงาน 
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ขอท่ี ขอความ 
จริง
มาก
ท่ีสุด 

จริง
มาก 

จริง
ปาน
กลาง 

จริง
นอย 

จริง
นอย
ท่ีสุด 

9. 
 

การโยกยายตําแหนงงานและหนาที่ มีแบบ
แผนที่เหมาะสม และเปนธรรม 

     

10. 
 

ผูบังคับบัญชาใหความคุมครอง และรับผิดชอบ
ตอการปฏิบัติงานที่มอบหมาย 

     

11. 
 
 

งานที่ขาพเจาปฏิบัติอยูทุกวันนี้ไมมีวันที่จะ
เปล่ียนแปลงเพราะหนวยงานไมมีวันปดตัวลง 

     

12. 
 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูมีหลักประกันดาน
ความมั่นคงตออาชีพ 

     

13. 
 
 

ข า พ เ จ า ไ ด รั บ ก า ร ย อม รั บ ว า มี ค ว า ม รู
ความสามารถในการพยาบาลดานตางๆ จาก
ผูบังคับบัญชา 

     

14. 
 
 

ข า พ เ จ า ไ ด รั บ ก า ร ย อม รั บ ว า มี ค ว า ม รู
ความสามารถในการพยาบาลดานตางๆ จาก
ผูรวมงาน 

     

15. 
 

ขาพเจาไดรับการยอมรับในความคิดเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานในดานตางๆ  

     

16. 
 
 

เมื่ อข าพ เจ า เสนอแนะสิ่ ง ใหมๆ  ในการ
ปฏิบัติงาน ก็จะไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 

     

17. 
 
 

ขาพเจารูสีกวาการทํางานในหนวยงานนี้ มี
โอกาสไดเล่ือนตําแหนงหนาที่การงานสูงขึ้น
ตามลําดับ 

     

18. ขาพเจาไดรับการพิจารณาความดีความชอบ 
อยางยุติธรรม 

     
 

19. 
 
 
 

ขาพเจารูสึกวาหนวยงานไดพยายามสงเสริม
ใหบุคลากรมีโอกาสกาวหนา เชน ใหลาศึกษา
ตอและมีการปรับวุฒิให เปนตน 
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ขอท่ี ขอความ 
จริง
มาก
ท่ีสุด 

จริง
มาก 

จริง
ปาน
กลาง 

จริง
นอย 

จริง
นอย
ท่ีสุด 

20. 
 
 

ขาพเจามีโอกาสเขารวมประชุมสัมมนาทาง
วิชาการตางๆ ที่หนวยงานอื่นๆ จัดขึ้นใน
โอกาสอันควร 

     

21. 
 
 

ข าพ เจ าปฏิ บั ติ ง าน ในสภาพแวดล อมที่
เหมาะสม เชน แสงสวาง ความสงบ อุณหภูมิ 
การถายเทอากาศ  

     

22. ขาพเจามีเครื่องมือเครื่องใชหรืออุปกรณในการ
ปฏิบัติงานตางๆ ครบถวน  

     

23. 
 
 

หนวยงานของขาพเจาไดจัดสถานที่ทํางาน 
หองพัก และหองรับประทานอาหารไวใหอยาง
เหมาะสม และสะดวกสบาย 

     

24. 
 
 

ขาพเจาไดรับความสะดวกสบายจากการใช
หองน้ํา มีคนดูแลความสะอาดและมีกระดาษ
ชําระ สบูประจําที่หองเสมอ 

     

25. 
 

ขาพเจามีความภูมิใจที่ เปนบุคคลหนึ่งของ
หนวยงานนี้ 

     

26. 
 

ขาพเจามีความรูสึกยินดีเมื่อไดยินผูกลาวถึง
หนวยงานในทางที่ดี 

     

27. 
 

ขาพเจาเปนคนสําคัญคนหนึ่งที่จะทําใหการ
ดําเนินงานตางๆ ในหนวยงานลุลวงไปดวยดี 

     

28. 
 
 

ขาพเจามีความรูสึกภาคภูมิใจที่เพ่ือนรวมงาน
เห็นวาขาพเจามีประโยชนตอหนวยงาน 

     

29. 
 
 

ขาพเจาคิดวาเงินเดือน และรายไดพิเศษท่ี
ไดรับในปจจุบันคุมคากับปริมาณงานที่ปฏิบัติ
อยู 
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ขอท่ี ขอความ 
จริง
มาก
ท่ีสุด 

จริง
มาก 

จริง
ปาน
กลาง 

จริง
นอย 

จริง
นอย
ท่ีสุด 

30. 
 

ขาพเจาไดรับสวัสดิการตางๆ ตามสิทธิที่ควร
ไดรับดวยความเปนธรรม 

     

31. 
 

ขาพเจาไดรับความชวยเหลือจากหนวยงาน
อยางเต็มที่ เมื่อขาพเจาและครอบครัวเจ็บปวย 

     

32. 
 

ขาพเจาพอใจท่ีหนวยงานไดจัดที่ พักใหแก
บุคลากรที่มีความจําเปนเกี่ยวกับที่พักอาศัย
อยางเพียงพอ 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ ์
คําชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคที่จะวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการปฏบิตัิงานของ

พยาบาลประจําการ โปรดพิจารณาขอความตอไปน้ีแตละขอโดยละเอียด และกรณุาใส
เครื่องหมาย  ลงในชองขวามือ ชองใดชองหน่ึงใน 6 ชองที่ตรงกับความจริงของทานมากที่สุด 

 

ขอท่ี ขอความ 

จริง
ท่ีสุด

จริง คอน
ขาง
จริง 

คอน
ขาง
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง    
ท่ีสุด

1. ขาพเจามักไมชอบการทํางาน       
2. เพ่ือนๆ คิดวาขาพเจาเปนคนขยัน       
3. 
 

เพ่ือนๆ คิดวาขาพเจาเปนคนทํางาน
หนัก 

      

4. 
 
 

ขาพเจาคิดวาการเตรียมตัวอยางเต็มที่
เ พ่ื อที่ จ ะ ทํ า ง านสํ า คั ญๆ  น้ั น เ ป น
สิ่งจําเปน 

      

5. 
 

เม่ือทํางานใดๆ ขาพเจาจะทุมเทความ
พยายามใหกับงานนั้น 

      

6. 
 

ในขณะเรียนหนังสือ ขาพเจาใหความ
สนใจกับการเรียนมากอยูเสมอ 

      

7. 
 

ขาพเจามักจะทํางานมากกวาที่ตั้งใจ
เอาไว 

      

8. 
 
 

เม่ือขาพเจายังไมประสบความสําเร็จใน
การทํางานใด ขาพเจาก็จะพยายาม
ทํางานนั้นอีกจนกวาจะสําเร็จ 

      

9. 
 

เม่ือขาพเจาเรียนหนังสือ ขาพเจาให
ความสนใจกับการทําการบานมาก 

      

10. 
 
 
 
 

ในขณะที่ขาพเจากําลังทํางานอยางใด
อยางหนึ่งอยูน้ัน ถาขาพเจาถูกเรียกให
หันเหความสนใจไปหาสิ่งอ่ืนชั่วขณะ
หน่ึงแลว หลังจากนั้นขาพเจาจะกลับไป
ทํางานที่คางอยูในทันที 
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ขอท่ี ขอความ 

จริง
ท่ีสุด

จริง คอน
ขาง
จริง 

คอน
ขาง
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง    
ท่ีสุด

11. 
 

ขาพเจ าชอบทํางานที่ตองใชความ
รับผิดชอบสูง 

      

12. 
 

ขาพเจาอยากมีชีวิตอยูอยางสบายๆ 
โดยไมตองทํางานใดๆ เลย 

      

13. 
 

เม่ือขาพเจาพบวางานที่กําลังทําอยูน้ัน
ยาก ขาพเจามักจะเลิกทําโดยเร็ว 

      

14. 
 

โดยทั่วไปแลว  ขาพเจาเปนผูที่ เ ห็น
ความสําคัญของอนาคตหรือมุงม่ันเพ่ือ
อนาคต 

      

15. 
 

ขาพเจายกยองคนที่ไตเตาไปสูตําแหนง
สูงในชีวิตได 

      

16. ขาพเจามักจะมีงานตองทําอยูตลอดเวลา       
17. 
 
 

ขาพเจาสามารถทํางานอยางใดอยาง
หน่ึงไดติดตอกันเปนเวลานานโดยไม
เบื่อหนาย 

      

18. เม่ือเริ่มตนทําสิ่งใด ขาพเจาจะพยายาม
ทําจนกระทั่งสําเร็จ 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของตนเอง  
คําชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคที่จะประเมินผลการปฏิบตัิงานของตนเองในขณะที่

ปฏิบัติงานอยูในคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธบิดี ขอใหทานอานขอความแตละขอและ
ตอบโดยใชประสบการณจริงของทานเปนหลัก และโปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองขวามือ ชอง
ใดชองหน่ึงใน 6 ชองที่ตรงกับความจริงของทานมากที่สุด 

 

ขอท่ี ขอความ 

จริง
ท่ีสุด

จริง คอน
ขาง
จริง 

คอน
ขาง
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง    
ท่ีสุด

1. 
 

ขาพเจามีความรู และเขาใจในงานใน
หนาที่ที่รับผิดชอบเปนอยางดี 

      

2. 
 

ขาพเจาเขาใจระเบียบ และวิธีปฏิบัติงาน
ในหนาที่ของขาพเจาเปนอยางดี  

      

3. 
 

ขาพเจาสามารถปฏิบัติงานที่มอบหมาย
ใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

      

4.  
 

ขาพเจาปฏิบัติงานไดดวยตนเองโดยไม
ตองมีการตรวจสอบจากหัวหนางาน 

      

5. 
 

 

ขาพเจามีการพัฒนาตนเองในเรื่องงาน
ใหเชี่ยวชาญ และกาวหนาในงานขึ้น
เรื่อยๆ 

      

6. 
 

 

ขาพเจา มีความกระตือรือรนในการ
ทํางาน และแสวงหาความรูใหมๆ อยู
เสมอ 

      

7. 
 

ขาพเจายอมรับผลที่ เกิดขึ้นจากการ
ปฏิบัติงานอยางมีเหตุผล  

      

8. 
 

ขาพเจาปฏิบตัิงานไดสําเรจ็กําหนดตาม
เวลาสม่ําเสมอ 

      

9. 
 
 

ขาพเจาแบงเวลาเปน คือ เวลาทํางานจะ
ทําอยางตั้งใจและจริงจัง สวนเวลาพักก็
จะสนุกสนานเฮฮา พักผอนเต็มที่ 
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ขอท่ี ขอความ 

จริง
ท่ีสุด

จริง คอน
ขาง
จริง 

คอน
ขาง
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง    
ท่ีสุด

10. 
 
 

ขาพเจาปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใน
ปริมาณที่มากได เม่ือเปรียบเทียบกับ
ผูปฏิบัติงานในหนาที่หรือระดับเดียวกัน 

      

11. 
 
 
 

ข า พ เ จ า นํ า ค ว า ม คิ ด เ ห็ น  แ ล ะ
ขอ เสนอแนะของผูบั งคับบัญชามา
ปรับปรุงการทํางานเพื่อเพ่ิมประสิทธิผล
ของงานใหดีขึ้น 

      

12. 
 
 
 

ขาพเจาได เสนอแนะแนวทางแกไข
ป ญห าต า ง ๆ  ใ น เ รื่ อ ง ง า นกั บ ผู ที่
เกี่ยวของหรือผูใตบังคับบัญชา เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพของงานใหดีขึ้น 

      

13. 
 

ขาพเจาสามารถที่จะพัฒนาตนเองใน
เรื่องงานใหไปสูความสําเร็จในอนาคตได 

      

14. ขาพเจามีผลงานเพิ่มมากขึ้นตามลําดับ       
15. 

 
ขาพเจารูสึกวาผลการปฏิบัติงานโดย
สวนรวมของขาพเจาประสบความสําเร็จ 

      

16. 
 

ขาพเจา มีสวนสนับสนุนใหงานโดย
สวนรวมของหนวยงานเจริญมากขึ้น 

      

17. 
 
 

ขาพเจาใชวัสดุ อุปกรณ อยางระมัดระวัง
โดยคํานึงถึงการใชประโยชนใหคุมคา
มากที่สุด 

      

18. 
 

ข าพ เจ าสามารถแกปญหา ในการ
ปฏิบัติงานใหลุลวงไปไดดวยดี 

      

19. 
 

ขาพเจามีทักษะในการแกปญหาเฉพาะ
หนาไดเปนอยางดี 

      

20. 
 

ขาพเจาวิเคราะห และตัดสินปญหาไดดี 
ถูกตอง รวดเร็ว  มี เหตุ มีผล  และใช
ประโยชนไดดี 
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คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน   ทานผูบังคับบญัชา 
  
 ดิฉันนางสาวมานวิภา จิรันธร  นักศกึษาปริญญาโท สาขาวชิาจิตวิทยาพัฒนาการ 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ขณะน้ีกําลังทําปรญิญานิพนธ เรื่อง ผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี ที่มี
สถานภาพในการประกอบวิชาชีพ ขวัญในการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจใฝสมัฤทธ์ิ
แตกตางกัน  ซ่ีงอยูในขั้นตอนการเกบ็รวบรวมขอมูลประกอบการทําปริญญานิพนธ 
 
 ดิฉันใครขอความกรุณามายังทาน ชวยตอบแบบสอบถามที่แนบมาพรอมกันน้ี ซ่ึงเปน
แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคบับัญชาของทาน โดยโปรดพิจารณาและ
ตอบคําถามดวยความเปนจริงที่สุด เพ่ือความสมบูรณในการทําวจัิย และจะเปนประโยชนใน
การศึกษาตอไป พรอมกันนี้ขอรับรองวาคําตอบของทานจะถูกเกบ็เปนความลบั และจะไมมี

ผลกระทบกระเทือนหรือเกิดความเสียหายตอตวัทานแตประการใด 
  

 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี 
และขอขอบคณุมา ณ. โอกาสนี้  
 
 
                            นางสาวมานวิภา  จิรันธร 

       นักศึกษาปรญิญาโท วิชาเอกจิตวิทยาพฒันาการ 
               มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
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แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานจากการประเมินของผูบังคับบัญชา 
คําชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคที่จะประเมินผลการปฏิบตัิงานของผูใตบังคับบญัชาของ
ทาน ในสังกัดหนวยงานเดียวกันและอยูภายใตการดูแลของทาน ขอความกรุณาอานขอความแต
ละขอและตอบ โดยทําเครือ่งหมาย  ลงในชองขวามอื ชองใดชองหน่ึงใน 6 ชองที่ตรงกับความ
จริงของทานมากที่สุด โดยอาศัยการพิจารณาจากผลการปฏิบตังิานจริงของผูใตบังคบับัญชา

ของทาน  
 

ขอท่ี ขอความ 

จริง
ท่ีสุด

จริง คอน
ขาง
จริง 

คอน
ขาง
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง    
ท่ีสุด

1. 
 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจามีความรู 
และเขาใจในงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ
เปนอยางดี 

      

2. 
 
 

ผู ใตบังคับบัญชาของขาพเจาเขาใจ
ระเบียบ และวิธีปฏิบัติงานในหนาที่เปน
อยางดี  

      

3. 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจาสามารถ
ปฏิบัติงานในตําแหนงได 

      

4. 
 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจาสามารถ
ปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จลุลวงไป
ไดดวยดี 

      

5. 
 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจาปฏิบัติงาน
ไ ด ด ว ย ต น เ อ ง โ ด ย ไ ม ต อ ง มี ก า ร
ตรวจสอบ 

      

6. 
 
 

ผู ใตบั งคับบัญชาของขาพเจา มีการ
พัฒนาตนเองในเรื่องงานใหเชี่ยวชาญ
และกาวหนาในงานขึ้นเรื่อยๆ 

      

7. 
 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจามีความ
กระตือรือรนในการทํางาน และแสวงหา
ความรูใหมๆ อยูเสมอ 
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ขอท่ี ขอความ 

จริง
ท่ีสุด

จริง คอน
ขาง
จริง 

คอน
ขาง
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง    
ท่ีสุด

8. 
 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจายอมรับผล
ที่ เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานอยางมี
เหตุผล 

      

9. 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจาปฏิบัติงาน
ไดสําเร็จตามกําหนดเวลาสม่ําเสมอ 

      

10. 
 
 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจาแบงเวลา
เปน คือ เวลาทํางานจะทําอยางตั้งใจ
และจริงจังสวนเวลาพักก็จะสนุกสนาน
เฮฮา พักผอนเต็มที่ 

      

11. 
 
 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจา นําความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะมาปรับปรุงการ
ทํางานเพื่อเพ่ิมประสิทธิผลของงานใหดี
ขึ้น 

      

12. ผู ใ ต บั ง คั บ บัญช าขอ งข า พ เ จ า ไ ด
เสนอแนะแนวทางแกไขปญหาตางๆ ใน
เ ร่ื อ ง ง า น กั บ ผู ที่ เ กี่ ย ว ข อ ง ห รื อ
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของงานใหดีขึ้น 

      

13. 
 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจาเขาใจ และ
เรียนรูความคิดและวิธีการไดรวดเร็ว
มากโดยไมตองแนะนํา 

      

14. 
 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจาสามารถที่
จะพัฒนาตนเองในเรื่องงานใหไปสู
ความสําเร็จในอนาคตได 

      

15. 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจามีผลงาน
เพ่ิมมากขึ้นตามลําดับ 
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ขอท่ี ขอความ 

จริง
ท่ีสุด

จริง คอน
ขาง
จริง 

คอน
ขาง
ไม
จริง 

ไม
จริง 

ไม
จริง    
ท่ีสุด

16. 
 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจาประสบ
ความสํ า เร็ จ ในการปฏิบัติ งานโดย
สวนรวม 

      

17. 
 
 

ผู ใตบังคับบัญชาของขาพเจามีสวน
สนับสนุน ให ง านโดยส วนรวมของ
หนวยงานเจริญมากขึ้น 

      

18. 
 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจาใชวัสดุ 
อุปกรณ อยางระมัดระวังโดยคํานึงถึง
การใชประโยชนใหคุมคามากที่สุด 

      

19. 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจามีทักษะใน
การแกปญหาเฉพาะหนาไดเปนอยางดี 

      

20. 
 

ผูใตบังคับบัญชาของขาพเจาวิเคราะห 
และตัดสินปญหาไดดี ถูกตอง รวดเร็ว มี
เหตุมีผล และใชประโยชนไดดี 

      

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 
 

ชื่อ      นางสาว มานวิภา จิรันธร 
วันเดือนปเกิด     9 มิถุนายน 2519 
สถานที่เกิด     เขตปอมปราบศตัรูพาย กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน   1040 ถนนสุขมุวิท แขวงพระโขนง เขตคลองเตย  
      กรุงเทพมหานคร 10110 
ประวตัิการศึกษา     
 พ.ศ. 2533   มัธยมศึกษาปที่ 3 จากโรงเรียนศรีวิกรม 
 พ.ศ. 2535   มัธยมศึกษาปที่ 6 จากโรงเรียนสายปญญา 
 พ.ศ. 2540   พยาบาลศาสตรบัณฑติ จากมหาวิทยาลยัมหิดล 
 พ.ศ. 2547   กศ.ม. (จิตวิทยาพัฒนาการ) จากมหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 
       ประสานมิตร 
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