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การศึกษาคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อ 1).เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน  

2).เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามตัวแปร อายุ 

สถานภาพสมรส ฐานะทางเศรษฐกิจ ตําแหนงงานและประสบการณการปฏิบัติงาน 3).เพื่อศึกษา

ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชีพซึ่งปฏิบัติหนาที่ในโรงพยาบาลเจา

คุณไพบูลย พนมทวน จํานวน 44 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถาม

คุณลักษณะสวนบุคคล แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและแบบสอบถามพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน วิเคราะหขอมูลโดยใชใชสถิติ t-test  และหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

ผลการศึกษาพบวาพยาบาลมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางพยาบาลที่

มีอายุ 41ปข้ึนไปมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนสูงกวาพยาบาลที่มี

อายุต่ํากวา 41 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.01 พยาบาลที่มีรายไดมากกวา 15,000บาท/

เดือนมีแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจสูงกวาพยาบาลที่มีรายไดนอยกวา15,000บาท/เดือน พยาบาลที่มี

ตําแหนงผูบริหารมีแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจุนสูงกวาพยาบาลตําแหนงปฏิบัติการอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และพบวาพยาบาลที่มีสถานภาพสมรสและประสบการณการปฏิบัติงาน

ตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน พยาบาลมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูใน

ระดับสูง พยาบาลที่มีรายไดมากกวา 15,000บาท/เดือนมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวา

พยาบาลที่มีรายไดนอยกวา15,000บาท/เดือนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05สวนตัวแปรอื่น

ไมพบความแตกตาง  ในดานความสัมพันธพบความสัมพันธทางบวกเฉพาะแรงจูงใจดานปจจัยจูง

ใจกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01(r=.3999) 
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The purposes of this research were 1) to study the  level of motivation and  

behavior in nursing performance of registered nurses  in Chaokunpaiboon Phanomtuan 

hospital 2) to compare the motivation and nursing performance  of registered nurses  as 

classified by  age, marital status, income, job position, and performance experience, 

and 3) to study the relationship between the motivation and the behavior in nursing 

performance of registered nurses. 

The sample for this study included 44 registered nurses  in Chaokunpaiboon 

Phanomtuan hospital, Karnchanaburi Province. The instruments  for collecting the data 

were (a) a questionnaire on personal characteristics,(b) a questionnaire on motivation in 

nursing performance, and (c)  a questionnaire on behavior in nursing performance. The 

statistical methods and procedures for analyzing the research data were  t-test  and 

Pearson's product-moment  correlation coefficient.  

The findings indicated a moderate level of  motivation in nursing performance of 

registered nurses.There was a  significant age difference in  motivation: the registered 

nurses,41 years old and above, were found to have motivation and motive factor in 

nursing performance significantly higher than those under 41 years old at the .01 level. 

The registered nurses at the level of monthly income more than 15,000 bath had the 

motivation and motive factors significantly higher than higher than the once at a level of 

monthly income below 15,000 bath at the .01 level.No significant difference in there 

motivation  nursing performance was found on the basis of there differences in marital 

status and and performing experience. Those at a higher level of position,and those at a 

monthly income level more than 15,000 bath were found to have  nursing performance  

significantly higher than the ones at a monthly income below 15,000 bath at the .05 



level.The relationship between motive factors and behavior in  nursing performance was 

found to be statistically significant at the .01 level (r=.3999). 
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ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธนี้สําเร็จไดดวยดีเปนเพราะผูวิจัยไดรับความกรุณาอยางยิ่งจาก อาจารย

สมเกียรติ ทิพยทัศน อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ผูชวยศาตราจารย วัฒนา ศรีสัตยวาจา และผูชวย

ศาสตราจารย ประณต เคาฉิม กรรมการแตงตั้งเพิ่มเติมเพื่อสอบปากเปลาสารนิพนธ และอาจารย 

ดร. นิยะดา จิตตจรัส ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรที่ไดเสียสละอันมีคาเพื่อใหคําปรึกษา

แนะนําในการจัดทํางานวิจัยนี้ทุกขั้นตอน ตลอดจนแกไขขอบกพรองตาง ๆ เพื่อเปนประโยชนอยาง

ยิ่งตอความสมบูรณของสารนิพนธฉบับนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่นี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณคณาอาจารยทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทความรูแกผูวิจัยใน

การศึกษาตามหลักสูตรจิตวิทยาพัฒนาการรวมทั้งเพื่อนรวมรุนทุกทาน ที่ใหขอคิดเห็น แรงใจและ

ความชวยเหลือเปนอยางดี 

 ขอกราบขอบพระคุณ ดร. วรัญญา  แสงพิทักษ คุณศิริกานต  กาญจนบุรานนทที่กรุณา

เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ 

 ขอขอบคุณพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนที่ใหความรวมมือในการ

ตอบแบบสอบถามของผูวิจัย 

 ทายสุดผูวิจัยขอนอมระลึกถึงพระคุณอันยิ่งใหญของคุณพอสุวรรณ คุณแมทองคิว กลีบทอง 

และคุณปาทองคง คุณพันธที่คอยใหความชวยเหลือหวงใยและเปนกําลังใจตลอดมา 
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บทที่ 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 
องคการทุกประเภทไมวาจะเปนองคการของรัฐหรือภาคเอกชนเชน องคการทางดาน

การศึกษา  ดานสาธารณสุข  ตางก็มีลักษณะในการทํางานรวมกันเปนกลุมงานหรือทีมงาน (ศจี  

อนันตนพคุณ. 2542: 3-4)โดยการบริหารงานของแตละหนวยงาน ผูบริหารทุกคนตองการที่จะ

บริหารใหหนวยงานของตน ดําเนินกิจการอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล(สมพงษ เกษม

สิน. 2526:390)ซึ่งในทางวิชาการถือวาระบบบริหารมีองคประกอบที่สําคัญ 3 ประการคือ 

โครงสราง  เทคโนโลยี และคน ในองคการโดยเปนที่ยอมรับกันวาคนจัดเปนองคประกอบที่สําคัญ

ที่สุดที่จะกอใหเกิดผลในการเปลี่ยนแปลงตอองคการใดองคการหนึ่งทั้งนี้แมปจจัยอื่นอาจขาด

แคลนแตถามี “คน” ที่มีคุณภาพอาจจะทําใหการบริหารงานบรรลุวัตถุประสงคได ความสําคัญของ

คนในการปฏิบัติงานไดรับการยอมรับโดยนักวิชาการหลายทาน (สมพงษ  เกษมสิน.2526:1;ธงชัย  

สันติวงศและชัยยศ  สันติวงศ.2526:4-7) การบริหารงานบุคคลจะตองเปนการบริหารที่ทําใหไดคน

ดีมีความสามารถมาทํางานตองรูจักวิธีใชคนใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และ

ตองดํารงรักษาความเต็มใจของสมาชิกทุกคนใหทุมเทจิตใจใหกับองคการ(ธงชัย  สันติวงศ 

2525:7) 

สมพงษ เกษมสิน (2519: 40) อางถึงทฤษฎีและแนวคิดในการบริหารงานของเฮนรี  พา

โยล โดยไดเสนอทฤษฎีและหลักการบริหารไว 14 ประการที่สําคัญ เชน การแบงแยกการทํางาน  

การกําหนดอํานาจหนาที่ในการทํางาน  การควบคุมบังคับบัญชา  การจัดผลประโยชนตอบแทน

ผูใตบังคับบัญชา  สายการบังคับบัญชา  การรวมอํานาจ  การเคารพกฎหมายและขอบังคับ  ความ

เสมอภาค  ความมั่นคงในการทํางาน  ความคิดริเร่ิมและสงเสริมการทํางาน  ตลอดจนการรวมแรง

รวมใจในการทํางาน   การที่จะใหไดผลงานสูงนั้น ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน จะตองเอาใจใส

ผูรวมงานหรือบุคคลผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคล มีความเห็นใจและเอาใจใสทุกขสุขโดยแสดง

ความสนใจในทุกคนเสมอกันโดย ใหทุกคนมีความรูสึกวาตนมีความสําคัญมีสวนรวมใน

ความสําเร็จของงาน นั่นก็คือใหหัวหนางานมองในดานมนุษยสัมพันธมากกวาที่จะมองในดาน

ผลงานสูงสุดแตอยางเดียว เพราะคนเปนสิ่งมีชีวิตจิตใจ กําลังขวัญของคนจึงมีความสําคัญตอ

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงานเปนอยางมาก  จิตใจของคนเปนสิ่งสําคัญคนที่มีความตั้งใจ

ทํางานยอมจะทํางานไดดีกวาผูที่ไมตั้งใจ ผูที่มีความรูสึกที่ดีตองานจะทํางานไดผลดี ตรงกันขามผู

ที่มีความรูสึกไมดีหรือกังวลตอปจจัย 4 และความมั่นคงในการทํางาน เกิดความรูสึกไมไดรับความ
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เปนธรรม จะทํางานไดไมดี มนุษยจึงตองการแสวงหาสิ่งที่จะบําบัดความตองการซึ่งเปน

มูลเหตุจูงใจอยางหนึ่งใหคนทํางาน 

 ดังนั้นในฐานะหรือบทบาทของผูบริหารงาน นอกเหนือไปจากการปฏิบัติงานตาง ๆ แลว

ภาระที่สําคัญอีกประการหนึ่งก็คือการพยายามเสาะแสวงหาหนทางและสิ่งชักชวนตาง ๆ ที่จะโนม

นาวชักจูงใหผูใตบังคับบัญชาของตนเต็มใจ พรอมใจและพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานรวมกันเพื่อให

บรรลุเปาหมาย (วุฒิชัย  จํานง.2525:3) หลักการทางจิตวิทยาที่นํามาใชในการบริหารและเปนที่

ยอมรับทั้งในภาครัฐบาล เอกชน และรัฐวิสาหกิจคือการจูงใจโดยมีวัตถุประสงคเพื่อเพิ่มพูน

ประสิทธิภาพของการปฏิบัติงาน (สุรพล  พยอมแยม.2541:21) ผูบริหารจะตองพยายามเขาใจถึง

ความปรารถนาหรือความตองการที่มีอยูของบุคลากรในองคการ (ธงชัย  สันติวงษ.2531:1)และ

ตองรูจักจูงใจคนในองคการใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายที่วางไว    

(วิชัย  โถสุวรรณจินดา.2535:51) แรงจูงใจที่ดีและเหมาะสมจะมีผลอยางมากตอความพึงพอใจใน

การทํางานถาบุคคลในองคการไมมีความพึงพอใจในงานแลวจะกอใหเกิดผลสืบเนื่องตอองคการ 

คือทําใหเกิดการขาดงาน  และลาออกจากงานไดซึ่งสงผลกระทบตอการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพ  (เทพพนม เมืองแมนและสวิง  สุวรรณ.2529:114-115;อางอิงจากPorter  and 

steers.1995) ทั้งนี้การที่จะสรางใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นเปนเรื่องที่ไมงาย

นัก เพราะความพึงพอใจเปนความรูสึกของบุคคล ความพึงพอใจมีผลโดยตรงตอการงานทุกอาชีพ

รวมทั้งการใหบริการทางสาธารณสุข 

 ในการดําเนินงานสาธารณสุขใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย อาจกลาวไดวาขึ้นอยูกับ

ความสามารถของบุคลากรเปนอยางมาก เพราะงานสาธารณสุขเปนงานที่ตองสัมพันธเกี่ยวของ

กับสุขภาพอนามัยของประชาชน ทีมงานสาธารณสุขประกอบดวยบุคลากรหลายประเภท ไดแก 

แพทย พยาบาล เภสัชกร นักกายภาพบําบัด ซึ่งแตละประเภทตางก็มีหนาที่ความรับผิดชอบ

แตกตางกัน สําหรับพยาบาลนั้นเปนบุคลากรที่มีความสําคัญตองานสาธารณสุขเปนอยางมาก 

เพราะพยาบาลทําหนาที่ใหบริการผูปวย ญาติผูปวย พรอมทั้งเปนผูนําทีมพยาบาลในการใหการ

รักษาพยาบาล ปองกันโรค การสงเสริมและฟนฟูสุขภาพอนามัยของประชาชน ทําใหมีภาวะความ

เปนอยูที่ดี อันจะนํามาซึ่งการพัฒนาประเทศโดยสวนรวมอีกดวย เพราะสุขภาพอนามัยของ

ประชาชนมีความสัมพันธกับความสมบูรณทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ พวงรัตน บุญญา

นุรักษ (2522:4)และกุลยา ตันติผลาชีวะ(2525:9) กลาววางานพยาบาลเปนงานบริการที่ตองให

ตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมงตองทํางานเปนผลัดมีการเปลี่ยนเวลาในการปฏิบัติงานอยูเสมอ มีผลตอ

รางกายคือทําใหมีอาการเบื่ออาหาร อาหารไมยอย นอนหลับไดนอยกวาปกติ และทําใหมีผลเสีย
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ตออารมณขณะตื่น มีอาการหงุดหงิดไมสบายใจทําใหเกิดภาวะเครียด อันเปนผลเสียตอ

การปฏิบัติงานและในการดูแลและใหการพยาบาลผูปวยแตละคน พยาบาลจะตองมีความรู

หลากหลายในเรื่องความเจ็บปวย และความแตกตางระหวางบุคคลตองพัฒนาทักษะ และความ

เชี่ยวชาญใหทันกับการพัฒนาวิทยาการและเทคโนโลยีดานการแพทย แตในบางครั้งตองใหการ

ดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตที่ไมอาจคาดการณได หรือดูแลผูปวยในสถานการณที่เรงดวนทําให

พยาบาลไมมีเวลาพอที่จะทบทวนความรูหรือทักษะที่จะใหการพยาบาลผูปวยได ทั้งที่ในความเปน

จริงพยาบาลทุกคนจะตองเตรียมความรูหรือทักษะใหพรอมอยูตลอดเวลา(McConnell.1982:43) 

  บทบาทของพยาบาลในปจจุบันเมื่อเทียบกับในอดีตจะเห็นการเปลี่ยนแปลงมากขึ้นจาก

เดิม ในอดีตจะเนนในทักษะการปฏิบัติการพยาบาลเพื่อใหผูปวยหายจากโรค ปจจุบันพยาบาลจะ

มุงปฏิบัติเพื่อใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี มีสุขภาพดีถวนหนาโดยเนนการใหความรูควบคูกับ

การปฏิบัติการพยาบาลทั้งในชุมชนและในโรงพยาบาล เพื่อสงเสริมสุขภาพของประชาชนใน

ลักษณะการปองกันและฟนฟู เพื่อใหผูปวยและครอบครัวสามารถดูแลตนเองได  และคุณภาพ  

ของการบริ  การสุขภาพนั้นมีความสัมพันธโดยตรงกับการปฏิบัติงานของพยาบาล โดยตอง

ปฏิบัติงานตามขอบเขตความรับผิดชอบของวิชาชีพ เพื่อสนองความตองการของผูรับบริการและ

สังคมที่เพิ่มข้ึนตลอดจนสอดคลองกับการดําเนินงานตามนโยบายสาธารณสุขของประเทศ การ

ปฏิบัติงานเปนสิ่งจําเปนสําหรับการใหการพยาบาลผูปวย เนื่องจากคุณภาพของการพยาบาล

ขึ้นอยูกับความสามารถและทักษะของพยาบาลผูใหการดูแล ถาพยาบาลมีความสามารถในการ

พยาบาลต่ํายอมเปนผลเสียตอคุณภาพชีวิตของผูปวย ความสามารถในการปฏิบัติงานนอกจาก

เปนคุณสมบัติสวนตัวแลว ยังขึ้นกับประสบการณการเรียนรูและแรงจูงใจที่บุคคลไดรับอีกดวย 

(เขมารดี  มาสิงบุญ.2534:3;อางอิงจาก Dessler.1987) และในการทํางานของมนุษยข้ึนอยูกับส่ิง

สําคัญสองประการคือ แรงจูงใจ (Motivation) และความสามารถ (Ability)ซึ่งแรงจูงใจของมนุษย

ข้ึนอยูกับความตองการของบุคคลและความตองการนี้เปนผลของสภาพทางกายและสภาพของ

สังคมที่บุคคลอาศัยอยูสวนความสามารถของมนุษยเปนผลมาจากสิ่งสําคัญ 3 ประการคือ 

ความสามารถทางสมอง ประสบการณ การศึกษาและการฝกอบรม (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ. 

2522:131-132) จากการศึกษาที่ผานมาพบวา ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานมีปลาย

ประการ โดยเฮอรซเบอรก (Herzberg.1959:67) พบวาความสําเร็จในงาน การยอมรับของ

ผูรวมงาน ความรับผิดชอบที่มากขึ้น นโยบายและการบริหารขององคการ สภาพการทํางาน 

สัมพันธภาพระหวางบุคคล ความกาวหนาในงาน เงินและสวัสดิการ ความมั่นคงในหนาที่การงาน 

มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน และไดเสนอทฤษฎีองคประกอบคู (Two factor Theory) 
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สําหรับอธิบายความพึงพอใจในงานที่จะสงผลเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในความ

รับผิดชอบใหสําเร็จตามเปาหมาย บุคลากรที่มีคุณภาพและผลการปฏิบัติงานที่ดี เปนเครื่องบงชี้

สัมฤทธิ์ผลขององคการ ปญหา ขอขัดแยงหรือความไมกาวหนาขององคการที่เกิดขึ้นอยูเสมอไม

สามารถที่จะแกไขไดงายนัก ก็สืบเนื่องมาจากบุคลากรมากกวาสาเหตุอ่ืนๆดังนั้นการพัฒนา

กําลังคนในระหวางปฏิบัติงานจึงเปนเรื่องสําคัญที่ตองเนนกันในทุกกลุม โดยเฉพาะกลุมวิชาชีพ

พยาบาล(อําพล จินดาวัฒนะ.2542:61 )ซึ่งการพัฒนากําลังคนในกลุมวิชาชีพการพยาบาลของกก

ระทรวงสาธารณสุขกลุมนี้ จะรวมไปถึงการสรางระบบแรงจูงใจที่เหมาะสมเพื่อใหบุคลากรมีความ

พึงพอใจในงานและสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพในปจจุบันพบวาในโรงพยาบาลมี

ปญหาและอุปสรรคตาง ๆมากมายโดยในดานผูปฏิบัติงานพบวา ขาดความรับผิดชอบในหนาที่ ไม

เห็นความสําคัญในบทบาทหนาที่ของตน ขาดความรวมมือติดตอประสานงานกนั การทาํงานมกีาร

แบงพรรคแบงพวก ที่สําคัญคือ ขาดแรงจูงใจและกําลังใจในการทํางานไมดี (กระทรวงสาธารณสุข 

กองการพยาบาล. 2529:402)และจากการศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ พบวา

ความสามารถในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง(วนิภา วองวัจนะ.2534),(สมลักษณ  สวุรรณ

มาลี.2540)อยูในระดับต่ํา (กนกวรรณ  มาลานิตย.2542)และอยูในระดับที่ตองปรับปรุง (สุรีรัตน  

ปูเตะ.2543)นอกจากนี้สภาการพยาบาลพบวาดวยลักษณะงานบริการพยาบาลที่กวางขวาง 

หลากหลายซับซอน ทําใหพบปญหาในการปฏิบัติงานหลายดานที่พบมากที่สุด คือ มีปริมาณงาน

มากเกินกวาที่จะทํางานแตละอยางใหสมบูรณไดตองทําการรักษาเกินความรูความสามารถที่ไดรับ

การเรียนจากหลักสูตรการศึกษาพยาบาล ขาดที่ปรึกษาและแหลงประโยชนทางวิชาการ ตอง

ทํางานอื่นที่ไมจําเปนตองใชความรูทางการพยาบาล (ชุติมา ปญญาพินิจนุกูรและคณะ .2544)

สวน (คณะทํางานโครงการวิจัยเพื่อการพัฒนากําลังคนดานสุขภาพ.2540:11)ไดสรุปปญหาใน

การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไว ไดแก สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการปฏิบัติงาน วัสดุ

อุปกรณ คาตอบแทน และสวัสดิการโอกาสและความกาวหนาในงาน ปญหาเหลานี้ยอมมี

ผลกระทบตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาลทั้งสิ้น 

จากการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานนั้น (พัชมน  อนโต.2546:3;อางอิงจาก

McCormick and Ilgen.1985)ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานไว 2 

ดานคือปจจัยสวนบุคคลและปจจัยดานสถานการณซึ่งปจจัยสวนบุคคล (Individual variables)

เชนความถนัด บุคลิกภาพ ความสนใจและที่สําคัญคือ แรงจูงใจดังเชน (กัลยาณี สนธิสุวรรณ.

2542) ศึกษาพบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมธุรกิจ

โทรคมนาคมและ(เพ็ญศรี ปรางสุวรรณ.2541)พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมคีวามสัมพันธกับ
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ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพดังนั้นจึงควรมีการสงเสริมและ

สนับสนุนแรงจูงใจในดานตาง ๆ แกพยาบาลวิชาชีพเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไปสูความสําเร็จ 

ผูวิจัยในฐานะพยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน ได

เห็นความจําเปนที่จะศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ และแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานโดยใชแนวคิดทฤษฎีสองปจจยัของเฮอรเบอรกสําหรับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พยาบาลจะมองในการปฏิบัตติามบทบาทของพยาบาลวชิาชีพ 6 ดาน คือ ดานการเปนผูนาํ ดาน

การสรางสมัพนัธภาพและการติดตอส่ือสาร ดานการดูแลผูปวยภาวะวิกฤต ดานการสอนและการ

ใหความรวมมอื ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาลและดานการพฒันาตนเองดาน

วิชาชพี โดยใหพยาบาลวิชาชีพประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานของตนเอง  เพราะเชื่อวาสามารถ

ใหขอมูลเกี่ยวกับสวนดีและสวนไมดีของตนเองไดตรงตามความจรงิมากกวาผูอ่ืนและเพื่อไดให

ขอมูลที่เปนประโยชนที่สามารถใชเปนขอมูลพื้นฐานในการเสริมสรางการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชพีโรงพยาบาลใหสูงขึ้น  เพราะการปฏิบัติงานที่ดมีีคุณภาพจะสงผลถึงการพยาบาลที่ผูปวย

ไดรับมีคุณภาพดวยเชนกนัตลอดจนแกไขปญหาตางๆที่เกีย่วของหรือใชปรับปรุงปจจัยที่จะ

สงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรือเปนการพัฒนาบุคลากรซึ่งเปนกําลงัสําคัญใน

การดําเนินงานสาธารณสุขของประเทศตอไป
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ความมุงหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

2. เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

เจาคุณไพบูลย พนมทวนตามตัวแปร อายุ สถานภาพสมรส รายได ตําแหนงงานและประสบการณการ

ปฏิบัติงาน 

3. เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

เจาคุณไพบูลย พนมทวนตามตัวแปร อายุ สถานภาพสมรส รายได ตําแหนงงานและประสบการณการ

ปฏิบัติงาน 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
 ผลการศึกษาคนควาในครั้งนี้ทําใหทราบถึงระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพซึ่งเปนขอมูลสําคัญกับหนวยงานในการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมในการปฏิบัติงานรวมทั้งสรางนโยบายเพื่อเพิ่มระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สําหรับ

ขอมูลที่ไดจากการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานตามตัวแปรทางขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล อันไดแก อายุ สถานภาพสมรส รายได 

ตําแหนงงานและประสบการณการปฏิบัติงานรวมถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

กับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน จะใชเปนแนวทางใหแกผูบริหารและผูที่เกี่ยวของ เชนหัวหนากลุมการ

พยาบาลทราบวาสิ่งใดที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและนําขอมูลเหลานี้ไปเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจ

และสงเสริมสนับสนุนใหเกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่สงผลใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ

ปฏิบัติงาน 
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ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรที่ใชในการวิจัย 

 ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้คือพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

จังหวัดกาญจนบุรี 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

 พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนซึ่งปฏิบัติงานในขณะ

เก็บขอมูล  
ตัวแปรที่ศึกษา  

1. ตัวแปรตน ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจาคุณ

ไพบูลย พนมทวน จังหวัดกาญจนบุรี ไดแก 

1.1 อายุ  แบงเปน 

     - 21 - 40 ป 

      - 41ปข้ึนไป 

1.2 สถานภาพสมรส  แบงเปน 

     -โสด (รวมทั้งหมาย/หยา/แยกกันอยู) 

    - สมรส 

1.3.รายได แบงเปน 

- นอยกวาหรือเทากับ15,000 บาท/เดือน 

    -มากกวา 15,000 บาท/เดือน 

1.4 ตําแหนงงาน  แบงเปน 

     -ผูบริหารงาน 

-ผูปฏิบัติงาน 

1.5 ประสบการณการปฏิบัติงาน  แบงเปน 

    -1 -10 ป 

    -10  ปขึ้นไป 

2. ตัวแปรตาม  

2.1.แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโดยแบงเปน 2 

ปจจัย 

- ปจจัยจูงใจ 

- ปจจัยค้ําจุน 
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2.2.พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 
คํานิยามศัพทเฉพาะ 
  1. พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง พยาบาลที่ไดรับประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและ

การผดุงครรภชั้นสูง หรือประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร หรือพยาบาลศาสตรบัณฑิต หรือ

วิทยาศาสตรบัณฑิต(พยาบาลผดุงครรภ) หรือผูที่ไดรับการศึกษาหลักสูตรตอเนื่องทางการพยาบาล ซึ่ง

ไดรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่งและใหบริการพยาบาลแกผูปวย

โดยตรงในโรงพยาบาล และมีระยะเวลาการปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 1 ป 

2. อายุ  หมายถึง อายุซึ่งไดจากรายงานในแบบสอบถามของพยาบาลวิชาชีพโดยนับ

ตามปฏิทินจํานวนปบริบูรณเศษของปถาเกิน 6 เดือนนับเปน 1 ป 

 3. สถานภาพสมรส  หมายถึง ตําแหนงทางสังคมเกี่ยวกับการมีคูครองหรือการใช

ชีวิตอยูรวมกันระหวาง สามี – ภรรยา 

 4. รายไดหมายถึงรายไดตอเดือนของพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดวย รายไดตอเดือน

ของอาชีพหลัก (รับราชการ) การมีรายไดพิเศษ (เงินคาลวงเวลาและเงินจากการประกอบอาชีพอ่ืนนอก

เวลาราชการ)  

 5. ตําแหนงงาน  หมายถึง ความรับผิดชอบในหนาที่การปฏิบัติงานวาเปนผูบริหาร

หรือผูปฏิบัติ ผูบริหารหมายถึงรับผิดชอบในหนาที่หัวหนาหนวยงานและหัวหนากลุมงานการพยาบาล

สวนผูปฏิบัติหมายถึงพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในหนวยงานตาง ๆ 

 6. ประสบการณการปฏิบัติงาน หมายถึง ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจา

คุณไพบูลย พนมทวนคิดเปนจํานวนป ตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 
นิยามปฏิบัติการ 

1.แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง  ปจจัยที่ เปนตัวกระตุนใหพยาบาล

โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานและเปนสิ่งที่ผูบริหารนํามา

ชักจูงใหสมาชิกเกิดความพอใจที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพโดย

ใชแนวทฤษฎีปจจัยค้ําจุน – ปจจัยจูงใจ (Hygiene – Motivation Theory) ของ เฮอรซเบอรก 

(Herzberg.1965:45 – 49)โดยไดนําองคประกอบยอยทั้งหมดของปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมา

ศึกษา  

ในการศึกษาครั้งนี้ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพวัดโดยแบบสอบถามที่

ผูวิจัยดัดแปลงมาจากแบบวัดแรงจูงใจในการปฏิบัติของเพ็ญศรี  ปรางสุวรรณ(2541)และโชติ เกิด

บัณฑิต(2539) โดยยึดทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรก เปนแนวทาง ลักษณะของแบบสอบถาม เปน
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มาตราสวนประเมินคา(Rating Scale) ชนิด 5 ระดับตามแบบของลิเคิรท (Likert) ตั้งแต “ เห็นดวย

อยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง “ จํานวน 66 ขอ โดยผูตอบแบบสอบถามจะวัดตนเองวาขอความใด

ตรงกับความรูสึกมากที่สุดและนํามาคิดคะแนนและแบงระดับแรงจูงใจตามคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากการ

ตอบแบบสอบถามเปน 3 ระดับ คือ แรงจูงใจระดับสูง ปานกลาง และต่ําตามเกณฑที่กําหนดไว โดยใช

เกณฑคะแนนอิงกลุมตามแนวคิดของเบสท (Best.1977:174) จะไดคะแนนในแตละระดับดังนี้ 

 

  คะแนนเฉลี่ย   ความหมาย 

  3.68 – 5.00  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 

  2.34 – 3.67  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

  1.0 – 2.33  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า 

 

          2. พฤติกรรมการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่พยาบาลมีพฤติกรรมทางการพยาบาล

เพื่อการดูแลผูปวยโดยผสมผสานทั้งความรู ทักษะ ประสบการณและความรับผิดชอบตอหนาที่ของ

พยาบาลวิชาชีพ  ซึ่งประเมินโดยใหพยาบาลวิชาชีพประเมินตนเองจากพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 6 

ดานตามแนวคิดของชวิเรียน (Schwirian.1978) จากแบบประเมินที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นโดยดัดแปลงและ

ปรับปรุงมาจากแบบสอบถามของสุภาเพ็ญ  ปาณะวัฒนพิสุทธิ์(2539)และประทุม   ตวมศรี

(2546)ประกอบดวยดานการเปนผูนํา ดานการสรางสัมพันธภาพและการติดตอส่ือสาร ดานการดูแล

ผูปวยภาวะวิกฤต ดานการสอนและการใหความ ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาลและ

ดานการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ  

   ในการศึกษาครั้งนี้วัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานของวิชาชีพโดยแบบสอบถามที่ผูวิจัยได

ศึกษาเอกสาร รวมทั้งศึกษาแบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพของสุภาเพ็ญ ปาณะ

วัฒนพิสุทธิ์(2539) และประทุม ตวมศรี (2546)โดยนําแบบสอบถามบางขอของทั้ง2ทานมาปรับภาษา

ของขอคําถามเพื่อใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางซึ่งเปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานตาม

บทบาทหนาที่โดยยึดหลักทฤษฎีของชวิเรียน (Schwirian.1978) ซ่ึงขอคําถามเปนทางบวกทั้งหมดแต

ละขอคําถามมีตอบใหเลือกตอบเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  5 ระดับตามแบบของลิ

เคิรท (Likert) ตั้งแต “ เห็นดวยอยางยิ่ง” ถึง “ไมเห็นดวยอยางยิ่ง “ จํานวน 31 ขอ โดยผูตอบ

แบบสอบถามจะประเมินตนเองวาขอความใดตรงกับความรูสึกมากที่สุดและนํามาคิดคะแนนและแบง

ผลการปฏิบัติงานตามคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากการตอบแบบสอบถามเปน  3 ระดับ คือ  การปฏิบัติงาน

อยูในระดับสูง  ปานกลาง และต่ําตามเกณฑที่กําหนดไว โดยถือเกณฑการคิดคะแนนแบบอิงกลุมตาม

แนวคิด ของ เบสท (Best.1977:174) จะไดคะแนนในแตละระดับดังนี้ 
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  คะแนนเฉลี่ย   ความหมาย 

  3.68 – 5.00  มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 

  2.34 – 3.67  มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

  1.0 – 2.33  มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า 

 

กรอบแนวคิดในการศึกษาวิจัย ( Conceptual  Framework ) 

 
        

ตัวแปรตน      ตัวแปรตาม 
 

  
 
 
 
 
 

 
 
 

 
ปจจัยดานคุณลกัษณะสวนบุคคล 

อาย ุ

สถานภาพสมรส                       

รายได  

ตําแหนงงาน 

 ประสบการณการปฏิบัติงาน   

    

   

 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยจูงใจ 

ปจจัยค้ําจนุ 

 
พฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
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สมมุติฐานงานวิจัย 
 1. คุณลักษณะสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพที่ตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตาง

กัน โดยมีสมมุติฐานยอยดังนี้ 

1.1  พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมากกวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสองปจจัยสูงกวา

พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุนอย 

1.2  พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสคูมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานทั้งสองปจจัยสูง

กวาพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสโสด 

1.3  พยาบาลวิชาชีพที่มีรายไดมากกวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสองปจจัยสูงกวา

พยาบาลวิชาชีพที่มีรายไดนอย 

1.4  พยาบาลวิชาชีพที่มีตําแหนงงานระดับบริหารมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสอง

ปจจัยสูงกวาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 

1.5  พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณมากมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสองปจจัยสูง

กวาพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณนอย 

 2. คุณลักษณะสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพที่ตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

โดยมีสมมุติฐานยอยดังนี้ 

2.1  พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมากกวามีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่

มีอายุนอย 

2.2  พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสคูมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาล

วิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสโสด 

2.3  พยาบาลวิชาชีพที่มีรายไดมากกวามีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาล

วิชาชีพที่มีรายไดนอย 

2.4  พยาบาลวิชาชีพที่มีตําแหนงงานระดับบริหารมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวา

พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบตัิการ 

2.5  พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณมากมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาล

วิชาชีพที่มีประสบการณนอย 

 3.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาคนควา แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปน

พื้นฐานในการวิจัย 

1.แนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 1.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

 1.2 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 

 1.3 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 1.4 ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

1.5 ทฤษฎีแรงจูงใจ 

2. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  

3. งานวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

4. แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหนาที่และการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

 4.1 ความหมายของบทบาท 

 4.2 การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

 4.3 องคประกอบของการปฏิบัติงาน 

 4.4 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 4.5 ผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 

5. งานวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 

6. งานวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับการปฏิบัติงาน 

 

 
1.แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 

1.1ความหมายของแรงจูงใจ 
ไดมีผูใหความหมายของแรงจูงใจและผูวิจัยไดรวบรวมไว ดังนี้คือ 

บีช (ดํารงศักดิ์ จงวิบูลย.2543:25;อางอิงจาก Beach.1965:379) ไดใหความหมายของ

แรงจูงใจวาหมายถึง ความเต็มใจที่จะใชพลังเพื่อทํางานอยางหนึ่งอยางใดใหประสบผลสําเร็จ เปนสิ่ง

สําคัญที่เปนตัวเรงหรือเสริมการทํางานของมนุษย เพื่อใหไปถึงวัตถุประสงคที่มีรางวัลเปนเปาหมาย 
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สเตียร  และพอเตอร (จรัญศักดิ์  พีระศักดิ์โสภณ และคนอื่นๆ.2544:8;อางอิงจากSteer and 

porter.1979:5) กลาววาแรงจูงใจหมายถึงสิ่งที่เปนพลังกระตุนใหแตละบุคคลกระทําพฤติกรรม และ

เปนสิ่งที่ชี้ทิศทางหรือแนวทางใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเปาหมายของแตละคน และเปนสิ่งที่

ชวยสนับสนุนรักษาพฤติกรรมนั้น ๆใหคงอยู 

กิติ ตยัคคานนท (2532:78) กลาววา แรงจูงใจเปนพลังที่อยูในตัวบุคคลแตละคนซึ่งทําหนาที่

เราและกระตุนใหมีการเคลื่อนไหว เพื่อใหบุคคลนั้นดําเนินการใด ๆ ไปในทิศทางที่จะนําไปสูเปาหมาย 

 ไคเดอร และคณะ (Crider and others.1983:118) กลาววา แรงจูงใจคือความปรารถนา 

ความตองการและความสนใจที่กระตุนใหอินทรียไดแสดงพฤติกรรมไปสูเปาหมายที่ตองการ 

เชอรเมอรอนด และคณะ (Schermerhorn and others.1985:152) ไดใหความหมายของ

แรงจูงใจไววา เปนตัวที่เนนถึงพลังที่อยูภายในของแตละบุคคล ซึ่งจะอธิบายถึงระดับแนวทางการไปสู 

และการคงอยูของความพยายามที่จะทํางานใหเปนไปตามเปาหมาย โดยมุงเนนที่ความพยายามที่ใส

ลงไปในการทํางานมิใชผลของงานที่ทํา 

สุชา  จันทรเอม (2525:101) ไดใหความหมายของแรงจงูใจไววาหมายถึง 

 1. สภาวะที่อินทรียถูกกระตุนใหแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง เพื่อบรรลุสู

จุดหมายปลายทาง (Goal)  

 2. พฤติกรรมที่สนองความตองการของมนุษย และเปนพฤติกรรมที่นําไปสูจุดหมาย

ปลายทาง 

 3. พฤติกรรมที่ถูกกระตุนโดยแรงขับ (Drive) ของแตละบุคคลมีแนวมุงไปสูจุดหมาย

ปลายทางอยางใดอยางหนึ่ง และรางกายอาจจะสมประสงคในความปรารถนาอนัเกิดจากแรงขับนั้น ๆ 

วุฒิชัย  จํานง (2525:1) กลาววาแรงจูงใจหมายถึง ลักษณะและระดับที่เอกบุคคลผูเปน

สมาชิกของระบบสังคมไดเกิดความตั้งใจ เต็มใจ พรอมใจและพอใจที่จะทํางานใหกับระบบสังคมนั้น 

 จากคําจํากัดความของนักวิชาการขางตนพบวาแรงจูงใจสามารถเริ่มตนไดจากทางกาย  จิตใจ 

สังคมหรือส่ิงแวดลอม คําจํากัดความของแรงจูงใจจึงเปนไปอยางกวางขวาง ผูวิจัยพอสรุปความหมาย

ของแรงจูงใจไดวา หมายถึง ปจจัยหรือส่ิงตาง ๆที่มากระตุนหรือชักนําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมไปสู

เปาหมายที่ตองการอยางมีทิศทางแนนอน   

  
1.2 กระบวนการเกิดแรงจูงใจ 

 ผูวิจัยไดคนควาพบวามีนักวิชาการไดแสดงทัศนะเกี่ยวกับข้ันตอนของการเกิดแรงจูงใจดังนี้คือ 

 ลูธันส (Luthans.1985)กลาววาแรงจูงใจที่เกิดขึ้นในตัวบุคคลจะประกอบดวยองคประกอบที่

สําคัญ 3 สวน คือ 
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 1. ความตองการ (Need) เปนสิ่งที่เกิดขึ้นเมื่อรางกายเกิดความไมสมดุล เชน เมื่อรางกายขาด

น้ํา อาหาร ความตองการทางเพศ หรือเมื่อไมไดรับการยอมรับจากเพื่อนหรือหมูคณะ 

 2. แรงขับหรือแรงกระตุน (Drive) เปนพลังกระตุนที่เกิดขึ้นภายในรางกาย เพื่อระงับความ

ตองการ เปนตัวกระตุนทําใหเกิดพฤตกิรรมเพื่อนําไปสูเปาหมาย ส่ิงนี้ถือเปนหัวใจของกระบวนการจูง

ใจ 

 3. เปาหมาย (Goal) เปนสิ่งที่ตั้งไวเพื่อสนองความตองการและลดแรงขับลง อันเปนจุดสิ้นสุด

ของกระบวนการจูงใจ 

 สเตียร และ พอรเตอร (Steers and porter.1977)อธิบายวาเมื่อมนุษยเกิดภาวะไมสมดุลข้ึน

ภายใน หรือมีความตองการ หรือความคาดหวังในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ก็จะมีพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบรรลุถึง

เปาหมายที่ตนตองการ แลวก็จะหันไปกระทําพฤติกรรมอ่ืน ๆ แทน หากสิ่งจูงใจที่ไดนั้นไมเพียงพอกับ

ความตองการ มนุษยก็จะกระทําพฤติกรรมนั้น ๆ ใหมจนกวาจะเพียงพอ หรือจนกวาจะพอใจและได

สรุป ตัวแบบ (Model) ของการจูงใจวาประกอบดวยสวนประกอบ 4 สวนคือ 

1. ความตองการหรือความคาดหวัง 
2. พฤติกรรมที่ไปสูความตองการ 
3. เปาหมายที่สอดคลองกับความตองการ 
4. การปอนกลับ 

 นอกจากนี้พวงเพชร   วัชรอยู (2526:4–5) ไดกลาววา กระบวนการของแรงจูงใจประกอบดวย

ขั้นตอนที่เกี่ยวเนื่องกัน 4 ข้ันตอนโดยเริ่มดวยความตองการ (Need) และสิ้นสุดลงที่การตอบสนองซึ่ง

ลดหรือขจัดสิ่งที่เปนแรงขับซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้คือ 

1. ขั้นความตองการ (Need  Stage) ความตองการเปน ภาวะขาดสมดุลที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคล

ขาดสิ่งที่จะทําใหสวนตาง ๆ ภายในรางกายดําเนินหนาที่ไปตามปกติ ส่ิงที่ขาดนั้นอาจเปนสิ่งจําเปนตอ

ชีวิตอยางมหันต เชน น้ํา อาหาร อากาศ หรืออาจเปนสิ่งสําคัญตอความสุขทุกขของจิตใจ เชน ความรกั 

หรืออาจจะเปนสิ่งจําเปนเล็กนอยสําหรับบางคน เชน หนังสือพิมพรายวัน เปนตนบางครั้งความ

ตองการอาจเกิดขึ้นจากภาวะที่มาคุกคามสุขภาพของบุคคล เชน ความเจ็บปวดจะทําใหบุคคลเกิด

ความตองการแสดงพฤติกรรมที่จะปองกันไมใหเกิดความเจ็บปวดนั้น ๆ ขึ้น 

 2. ขั้นแรงขับ (Drive Stage) ความตองการในขั้นแรกนั้นกระตุนใหเกิดแรงขับ คือเมื่อเกิดความ

ตองการแลว บุคคลจะนิ่งเฉยอยูไมได อาจมีความกระวนกระวายไมเปนสุข ภาวะที่บุคคลเกิดความ

กระวนกระวายอยูเฉย ๆ ไมไดนี้เรียกวาเกิดแรงขับ ซึ่งระดับความกระวนกระวายจะมมากนอยเพียงใด

นั้นขึ้นอยูกับระดับความตองการดวย ถาตองการมากก็กระวนกระวายมาก เชนเมื่อรางกายขาดน้ําจะ

เกิดอาการคอแหงกระหายน้ํา เกิดความรูสึกกระวนกระวายอยูไมสุข 
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3. ข้ันพฤติกรรม (Behavior Stage) เมื่อเกิดความกระวนกระวายขึ้นจะผลักดันใหบุคคลแสดง

พฤติกรรมที่มีทิศทางไปสูเปาหมายออกมา แรงขับจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมไดรุนแรงหรือมากนอย

ตางกัน เชน คนกระหายน้ํามาก กับคนที่กระหายน้ําเพียงเล็กนอย ยอมมีพฤติกรรมในการหาน้ําดื่ม

ตางกัน คนกระหายน้ํามากอาจหาทั้งน้ําเย็น น้ํามะพราว น้ําออยมาดื่มพรอม ๆ กันในขณะที่คน

กระหายน้ํานอยหาเพียงน้ําเย็นแกวเดียวเทานั้น 

4. ข้ันลดแรงขับ (Drive reduction Stage) เปนขั้นสุดทาย คือแรงขับจะลดลงภายหลังการเกิด

พฤติกรรมที่ตอบสนองความตองการแลว 

แรงขับและการลดแรงขับนี้ไมใชจะสัมพันธกันเสมอไป คือการลดแรงขับจะไมหมดสิ้นในทุก

คร้ัง เปนตนวาสิ่งที่เคยสนองความตองการของคนในครั้งหนึ่งอาจจะไมทําใหพอใจในครั้งตอไปอีกก็ได 

หรือสิ่งที่สนองความตองการของคนหนึ่งจะไมสนองความตองการของคนอื่นเพราะการเรียนรูและการ

รับรูที่แตกตางกันในแตละบุคคล จะมีอิทธิพลตอผลของการตอบสนองที่ทําใหพอใจหรือไมพอใจได 

และความตองการที่ขัดแยงกันภายในตัวบุคคลก็จะมีอิทธิพลตอการตอบสนองทําใหแตละคน

ตอบสนองดวยวิธีการและระดับความมากนอยตางกันไป 

จากทัศนะของนักวิชาการเกี่ยวกับกระบวนการเกิดแรงจูงใจสรุปไดวาเมื่อรางกายเกิดความ

ตองการจะทําใหเกิดแรงขับข้ึน แรงขับที่เกิดขึ้นจะรบกวนและกระตุนใหรางกายแสดงพฤติกรรมตาง ๆ

ออกมา ระหวางนี้รางกายจะตองกําหนดทิศทางหรือต้ังเปาหมายที่จะแสดงพฤติกรรม เพื่อใหสนอง

ความตองการเมื่อสามารถสนองความตองการไดแลว แรงขับก็จะลดลงดวยกระบวนการดังกลาวผู

บริหารงานในองคการตาง ๆ จึงหาวิธีจูงใจพนักงานใหทํางานอยางมีประสิทธิภาพและมีความสุขเพื่อ

บรรลุเปาหมายทั้งของบุคคลและองคการรวมกัน (กรองแกว อยูสุข. 2537:76) 
1.3 ความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
องคการจะบรรลุถึงความสําเร็จตามเปาหมายมากนอยเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับความรวมมือ 

รวมใจของผูปฏิบัติงานการใหความรวมมือในการทํางานอยางดีนั้นจะเกิดผลก็ตอเมื่อผูบริหารองคการ

เขาใจถึงความตองการของมนุษยและสามารถเลือกใชวิธีการจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความมั่นใจและ

เกิดความรูสกึที่จะอุทิศตนเพื่องานไดถูกตอง (ไพบูลย ชางเรียนและสมปราชญ จอมเทศ.2521:144)

เพราะแรงจูงใจ เปนตัวกระตุนใหคนแสดงพฤติกรรมซึ่งการที่เราตองการสิ่งใดสิ่งหนึ่งแสดงวาเราขาด

สิ่งนั้น ๆ ทําใหเปนแรงผลักดันใหคนเราแสดงพฤติกรรมเพื่อใหไดสิ่งนั้นมา การจูงใจนี้มีผลอยางยิ่งตอ

การปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ โดยเปนที่ยอมรับกันวา ผลการปฏิบัติงานขึ้นอยูกับการจูงใจและ

ความสามารถของบุคคล  (เสถียร เหลืองอราม.2519:91;อางอิงจากSutermister.1969)มีงานวิจัยของ

มหาวิทยาลัยมิชิแกน  ประเทศสหรัฐอเมริกา ไดศึกษาคนควาเกี่ยวกับการจัดการองคการและ

ปฏิบัติการของหัวหนางานเพื่อใหไดผลผลิตสูงและประสบความพอใจในการทํางาน เชนโรงงาน
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ประกอบรถยนต โรงงานผลิตเครื่องไฟฟา คนงานรถไฟและการประกันภัย ผลการศึกษาคนควาปรากฏ

วาองคกรใดที่มีการจูงใจที่สม่ําเสมอจะใหผลผลิตสูงและความพอใจของคนงานที่ทํางานก็สูงตามไป

ดวย ซึ่งแสดงใหเห็นวาแรงจูงใจมีความสําคัญในการปฏิบัติงาน (พงศ  หรดาร .2540:65) 

นอกจากนี้ อรุณ  รักธรรม (2522:268) ใหความเห็นวา แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสราง

ขวัญและกําลังใจในการทํางาน พฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยเกิดจากแรจูงใจที่ทําใหเกิดความตองการ

และแสดงการกระทําออกมา ตามปกติคนเรามีความสามารถในการทําสิ่งตาง ๆ ไดหลายอยางหรือมี

พฤติกรรมแตกตางกัน แตพฤติกรรมเหลานี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทานั้นสิ่งที่ผลักดันเอก

ความสามารถของคนออกมาไดคือ แรงจูงใจน่ันเอง แรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจที่จะใชพลัง

ความสามารถเพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย 

สวน สเตียร และพอรเตอร(บรรหาร  ราชมณี.2529;อางอิงจากSteers and Porter.1977) 

กลาววาเมื่อบุคคลใดเริ่มทํางาน เขาอาจจะทํางานอยางเต็มความสามารถหรือตั้งใจทําเพียงครึ่งเดียว 

หรืออาจจะทําเพียงใหเห็นวาไดปฏิบัติหนาที่แลวเทานั้นการจงูใจจะชวยกระตุนใหคนใชความพยายาม

ในการทํางานมากขึ้นและในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้นขึ้นอยูกับองคประกอบ 3 ประการคือ 

1. ระดับของแรงจูงใจ 

2. ความรูความสามารถหรือลักษณะสวนตัว 

3. ความเขาใจชัดเจนในบทบาทหนาที่ของตน 

นอกจากนี้ กิบสัน, อิวานเซวิค และคอนเนลลี (บรรหาร  ราชมณี .2529:14;อางอิงจาก 

Gibson, Ivancevich and Donney.1982)ใหความเห็นวา ตัวแปรตาง ๆ เชนความรูความสามารถ 

ระดับของความใฝฝน ภูมิหลังของแตละคนรวมทั้งผลตอบแทนตาง ๆ มีสวนที่ทําใหผลการปฏิบัติงาน

ของแตละบุคคลมีความแตกตางกันแตส่ิงสําคัญซึ่งชวยในการกระตุนใหบุคคลเพิ่มความพยายามใน

การทํางานคือ แรงจูงใจ บุคคลที่ถูกจูงใจจะมีแนวทางการทํางานที่แนนอน ระดับการทํางานจะ

สม่ําเสมอ ซึ่งผลการปฏิบัติงานจะสูงกวาเมื่อไมมีแรงจูงใจ 

ดวยเหตุความสําคัญของแรงจูงใจดังกลาวอาจสรุปไดวา องคประกอบที่สําคัญของหนวยงาน

คือการที่ผูบริหารสามารถสรางแรงจูงใจนั่นคือการชักจูงบุคคลดวยสิ่งที่เขาตองการก็จะทําใหบุคคลมี

แรงจูงใจ สงผลใหเขาเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการใหความรวมมือทํางานใหบรรลุ

เปาหมายหรือวัตถุประสงคของหนวยงาน 
1.4 ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
จากกระบวนการของแรงจูงใจทําใหทราบวาเมื่อบุคคลมีความตองการ จะสงผลใหเปนแรงขับ

ในรางกายและจะแสดงเปนพฤติกรรมออกมาเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ดังนั้นการเขาใจในความตองการ
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ของมนุษยจึงนับเปนจุดแรกที่จะนําไปสูความเขาใจในการเลือกวิธีการจูงใจ ซึ่งไดมีนักวิชาการและผูรู

หลายทานไดจัดแบงความตองการอันเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงาน ในรูปแบบตางๆ ดังนี้ 

เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2529:57-61)กลาวถึงองคประกอบพื้นฐานที่จูงใจใหเกิด

การทํางาน (Basic Factor to Motivation) ไววาประกอบดวย 

1. งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ มีคนเปนจํานวนมากที่ถูกจูงใจในการปฏิบัติงานที่มี

ลักษณะทาทายความสามารถ ความนาเบื่อหนายในการทํางานทําใหเกิดความเก็บกดแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน การจูงใจใหคนปฏิบัติงานใหเต็มกําลังความสามารถ โดยทําใหงานมีลักษณะทาทาย

ความสามารถใหมากที่สุดเทาที่จะทําได 

2. การมีสวนรวมในการวางแผน คนบางคนจะถูกสรางใหมีกรงจูงใจถาถูกขอรองใหชวยในการ

วางแผนงานและกําหนดสภาวะแวดลอม ในการปฏิบัติงานคนยิ่งอยูในระดับสูงมากเทาใดภายใน

องคการ การใหมีสวนรวมในการกําหนดแผนงานมากขึ้นเทาใดก็จะเปนแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น

เทานั้น 

3. การใหการยกยองและปรับปรุงสถานภาพ ความตองการที่จะไดรับการยกยองชมเชย และ

การปรับปรุงสถานภาพใหดีข้ึนมีอยูในบุคคลทุกคน และทุกคนก็ตองการการยอมรับจากเพื่อนพอง และ

จากผูบังคับบัญชาเหมือนกันหมดทุกคน และการยกยองชมเชยนั้นตองทําดวยความจริงใจ และการยึด

หลักของการใหวา ใหสําหรับผูที่มีการปฏิบัติงานเหนือกวาขั้นเฉลี่ย ถาหากไมเชนนั้นก็จะเปนสิ่งที่ไมนา

ชื่นชอบสําหรับผูรับ และจะเปนที่เยาะเยยจากบุคคลอื่น 

4. การใหความรับผิดชอบมากขึ้น และการใหอํานาจบารมีมากขึ้น คนจํานวนมากที่ทํางาน

ภายในองคการ และตองการจะมีความรับผิดชอบ มีอํานาจบารมีข้ึนจากการเปนผูบังคับบัญชาและมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากมีความคาดหวังวาจะไดรับส่ิงเหลานี้จากการทํางาน การใชเทคนคิ

นี้ เชน การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง การใหอํานาจและการมอบความรับผิดชอบอยางเหมาะสมซึ่งเปน

เครื่องมือในการจูงใจใหคนปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

5. ความมั่นคงและความปลอดภัย เชน ความตองการหลุดพนจากความกลัว การไมมีงานทํา 

การถูกลดตําแหนง และการสูญเสียรายได ซึ่งเปนสิ่งทีมีอยูและแฝงอยูในจิตใจทุกคน 

6. ความเปนอิสระในการทํางาน คนทุกคนมีความปราถนาที่จะมีอิสระในการกระทําบางสิ่ง

บางอยางดวยตัวของเขาเองอยูทุกคน ความตองการที่จะเปนนายของตัวเองในการปฏิบัติงาน

บางอยางในคนบางคน เปนความปรารถนาที่รุนแรงมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งในคนที่มีความสามารถสูง 

7. โอกาสในดานความเจริญเติบโตทางดานสวนตัว เนื่องจากคนสวนมากตองการ หรือชอบที่

จะมีการเจริญงอกงามหรือเจริญเติบโตทางดานทักษะ  ความสามารถทางดานวิชาชีพ  หรือ

ประสบการณ องคการตาง ๆ ทีมีการใหมีการฝกอบรมและมีโครงการการศึกษา การเดินทางเพื่อดูงาน
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นอกสถานที่ การหมุนเวียนงาน และการสรางประสบการณจากการทํางานและจากเครื่องมือตาง ๆ 

ลวนแตใชวิธีใหโอกาสในดานความเจริญงอกงามสวนบุคคล ซึ่งเปนแรงจูงใจทั้งสิ้น 

8. โอกาสกาวหนาคือโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน เชน การไดรับการเลื่อนตําแหนงใหไปสู

ระดับที่สูงกวาในองคการ 

9. เงินและรางวัลที่เกี่ยวกับงาน สําหรับคนบางคน เงินเปนสิ่งที่มีอิทธิพลสูงมากก็อาจเปน

แรงจูงใจสําหรับบุคคลนั้นได 

10. สภาพของการทํางานที่ดี ซึ่งรวมองคประกอบทั้งทางดานกายภาพและทางดานจิตใจของ

สภาพแวดลอมในงาน 

11. การแขงขัน  นับเปนแรงจูงใจที่สําคัญมากอันหนึ่งเนื่องจาก การตองการความปนเลิศ 

ภรณี  กีรติบุตร (2529:120-121) ไดกลาวถึงวิธีการหนึ่งที่ผูบริหารองคการอาจจะกระทําได ใน

อันที่จะสรางความพึงพอใจและจูงใจคนในองคการซึ่งจะนําไปสูความมีประสิทธิภาพขององคการ คือ

การจัดงาน (Job  design) ที่มีลักษณะการเกื้อกูลตอการสนองตอบความตองการความพึงพอใจ โดย

งานในองคการ ควรประกอบไปดวย ลักษณะสําคัญ ๆ ตอไปนี้ 

1. งานที่แตละคนกระทํา จะตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติมีความรูสึกรับผิดชอบเปนสวนตัวตอ

สวนที่เปนความหมายของงาน (Meaningful portion) วิธีการนี้หากงานเปนผลสําเร็จ ผูปฏิบัติก็จะไดมี

ความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จและรูสึกภูมิใจ (Self - esteem) 

2. งานจะตองเกี่ยวของกับบางสิ่งที่มีความหมายในตัวของมันเอง (Intrinsic  meaningful) 

หรือไมก็ใหประสบการณที่มีคุณคาตอบุคคล 

3. งานจะตองใหการปอนขอมูลกลับ (Feedback) เกี่ยวกบัความกาวหนาหรือคุณภาพของ

การปฏิบัติงานซึ่งเขากําลังกระทําอยู 

เสถียร  เหลืองอราม (2519:6) ไดแสดงความคิดเห็นวา การจูงใจ (Motivation) หรือแรงจูงใจ 

ซึ่งขึ้นอยูกับความตองการของบุคคล เปนผลมาจากความตองการทางดานรางกาย (Physical 

condition) และสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social  condition) แรงจูงใจจะเปนการกระตุนเพื่อ

ชวยใหการทํางานลุลวงไปดวยด ีทั้งนี้ แรงจูงใจ สามารถจําแนกไดเปน 2 ประเภท คือ 

1. แรงจูงใจภายใน(Intrinsic Motivation) เกิดขึ้นภายในตัวของบุคคลแตละคน และเปนผลมา

จากสิ่งแวดลอม หรือแรงจูงใจภายนอก แรงจูงใจภายในของแตละคนอาจจะเปน ความสนใจ 

ความหวัง ความทะเยอทะยาน และความพอใจหรืออุดมคติของแตละคน 

2. แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) เกิดจากสิ่งเราภายนอก หรือส่ิงแวดลอมมา

กระตุนใหบุคคลตองทํางานเชน บรรยากาศในการทํางาน คําชมเชย คําตําหนิ การใหรางวัล การ

แขงขัน การลงโทษ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ซึ่งแรงจูงใจภายนอกสามารถแยกเปนองคประกอบ
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ยอย ๆ คือส่ิงแวดลอมในการทํางาน ความรูสึกตองานหรือความพอใจงาน การมีเสรีภาพในดานความ

คิดเห็น  

ภิญโญ  สาธร (2517:259) ไดกลาววา บุคลากรจะทํางานอยางมีประสิทธิภาพและทํางานได

นานจะตองอาศัยสิ่งจูงใจ 6 อยางคือ 

1. สิ่งจูงใจซึ่งเปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ หรือสภาวะทางกายภาพที่ใหแกผูปฏิบัติงานเปนการ

ตอบแทน ชดเชย หรือเปนรางวัลที่เขาไดปฏิบัติงานแกหนวยงานมาแลวอยางดี 

2. สิ่งจูงใจที่เปนโอกาสของบุคคลซึ่งมิใชวัตถุ จัดเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญในการชวยเหลือสงเสริม

ความรวมมือในการทํางานมากกวารางวัลที่เปนวัตถุ เพราะสิ่งจูงใจที่เปนโอกาสนี่ บุคคลจะไดรับ

แตกตางจากบุคคลอื่น ๆ เชน เกียรติภูมิ ตําแหนง การใหสิทธิพิเศษ และการมีอํานาจ เปนตน 

3. สภาพทางกายที่พึงปรารถนา หมายถึง สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ไดแก สถานที่ทํางาน 

เครื่องมือ สิ่งอํานวยความสะดวกในที่ทํางานตาง ๆ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญที่กอใหเกิดความสุขสบายในการ

ทํางาน 

4. ผลประโยชนทางอุดมคติ หมายถึง สมรรถภาพของหนวยงานที่จะสนองความตองการของ

บุคคล ในดานความภาคภูมิใจที่ไดแสดงฝมือ การไดมีโอกาสชวยเหลือครอบครัวตนเองและผูอ่ืน 

รวมทั้งการไดแสดงความภักดีตอหนวยงาน 

5. ความดึงดูดในทางสังคม หมายถึง ความสัมพันธกับผูรวมงานในหนวยงานซึ่งถา

ความสัมพันธเปนไปดวยดีจะทําใหเกิดความผูกพันและความพอใจรวมงานกับหนวยงาน 

6. การปรับสภาพการทํางานใหเหมาะสมกับวิธีการ และทัศนคติของบุคคล หมายถึงการ

ปรับปรุงตําแหนงงาน วิธีการทํางาน ใหสอดคลองกับความสามารถของบุคคล ซึ่งแตละคนมี

ความสามารถแตกตางกัน 

อับราฮัม แซเลนิค และคณะ (Azlenik, et al.1958:40) ไดแบงความตองการซึ่งเปนสิ่งจูงใจที่

ผูบริหารจําเปนตองจัดสนองตอบแกผูปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดความพึงพอใจไวเปน 2 ลักษณะ โดยยึด

ทฤษฎีเกี่ยวกับการใหรางวัล ดังนี้ 

1. ความตองการภายนอก (External Need) เปนความตองการเกี่ยวกับ 

1.1 รายไดตอบแทน 

1.2 ความมั่นคงปลอดภัยในงาน 

1.3 สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

1.4 ตําแหนงหนาที่ 
1.5 การไดทํางานที่ถนัด 

ความตองการเหลานี้จะไดรับการสนองตอบจากการจัดการ(Reward by    Management) 
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2. ความตองการภายใน (Internal  Need) เปนความตองการเกี่ยวกับ 

2.1 ความตองการเขาหมูเขาพวก 

2.2 ความตองการแสดงความรูสึกเกี่ยวกับความจงรักภักดี ความเปนเพื่อนและรักใคร 
2.3 ความตองการเปนที่ยอมรับนับถือของคนอื่น 

2.4 ความตองการในศักดิ์ศรีของตนเอง  
ความตองการนี้จะไดโดยการใหของหมูคณะ (Reward by Group) 

ไมเออร (สุภาดา คําสุชาติ .2536;อางอิงจาก Myers.1970) ไดเสนอแนวคิดในการสราง

แรงจูงใจในการทํางานโดยเนนถึงการวางเปาหมายของงานที่จะใหไดผลในเชิงปฏิบัติวาควรมีลักษณะ

ดังนี้ 

1. งานควรจะมีสวนสัมพันธกับความปรารถนาสวนตัว งานนั้นจึงจะมีความหมายสําหรับ

ผูทํา 

2. งานนั้นจะตองมีการวางแผนและวัดความสําเร็จได โดยใชระบบการทํางาน และการ

ควบคุมที่ประสิทธิภาพ 

3. เพื่อใหไดผลงานในการสรางสิ่งจูงใจภายใน เปาหมายของงานจะตองมีลักษณะดังนี้ 

3.1 คนทํางานมีสวนในการตั้งเปาหมาย 

3.2 ผูปฏิบัติงานจะตองรับทราบผลสําเร็จในการทํางานโดยตรง 

3.3 งานที่ปฏิบัติจะตองตรงกับความรู ความสามารถ และความพอใจ 

3.4 งานจะตองมีลักษณะทาทาย 

3.5 งานนั้นจะตองสามารถทําใหสําเร็จได 

พวงเพชร  วัชรอยู (2526:46 –47)ไดกลาวถึงลักษณะของงานที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการ

ทํางานวา งานที่ทุกคนทําอยูนั้น ไมใชจะเปนงานที่กระตุนใหเกิดความกระหายที่จะทําเสมอไป จึงผู

พยายามศึกษาเพื่อใหทราบวางานมีลักษณะใดบางที่เปนองคประกอบของงานที่กอใหเกิดแรงจูงใจที่

จะทําได สรุปไดวางานที่จะกอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติใหสําเร็จนั้นควรมีลักษณะดังนี้ 

 1. งานที่มีโอกาสติดตอสัมพันธกับคนอ่ืน 

 2. งานที่มีโอกาสใชการตัดสินใจและสติปญญา 

 3. งานที่มีโอกาสที่จะทําใหไดดี เปนที่นาสนใจของคนอื่น 

 4. งานที่มีโอกาสใชความชํานาญที่มีอยู 

 5. งานที่มีโอกาสปลอดจากการควบคุม เพื่อผูทํางานจะไดมีความเปนอิสระและสามารถใช

ความคิดริเร่ิมได 

 6. งานที่มีโอกาสในการเตรียมการ และเปนงานที่มีความกาวหนา 
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 จากแนวคิดปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีดวยกันหลายประการ ซึ่งขึ้นอยูกับ

จะใชเกณฑอะไรเปนตัวแบงประเภทของแรงจูงใจ สุดทายจะมุงเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการ

ทํางานดวยกันทั้งนั้น ไดมีการคนควาวิจัยและมีทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจมากมายซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมไว 

ดังนี้คือ 
1.5 ทฤษฎีแรงจูงใจ 
ลูธัน (Luthans.1985:238-246) ไดแบงทฤษฎีแรงจูงใจวาสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท คือ 

1.ทฤษฎีที่อธิบายดานกระบวนการ (Process  theory) ทฤษฎีนี้พยายามที่จะอธิบายถึง

กระบวนการที่พฤติกรรมถูกกระตุน ถูกชักนําใหไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง ถูกทําใหคงไวตามเดิม และ

ถูกทําใหหยุด ทฤษฎีแรงจูงใจในกลุมนี้ ไดแก ทฤษฎีความคาดหวัง  

(Expectancy  theory) ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย (The  goal- setting theory of Lock) ทฤษฎีความ

เสมอภาค (Equity  theory) และทฤษฎีการขัดแยงกัน(Dissonance  theory) 

2. ทฤษฎีเนื้อหา (Content  theory) เกี่ยวของกับส่ิงที่ทําใหเกิดแรงจูงใจ คือศึกษาปจจัย

ภายในตัวบุคคลที่เปนสาเหตุของพฤติกรรม ทฤษฎีแรงจูงใจในกลุมนี้ ไดแก ทฤษฎีความตองการ

ตามลําดับข้ันของมาสโลว ( Maslow’ s need hierachy  theory) ทฤษฎีอี อาร จี ของอัลเดอรเฟอร 

(Alderfer‘s E.R.G. theory) ทฤษฎีแรงจูงใจของ แมคเคลนแลนด (McClelland’s  motivation  

theory) และทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s two-factor  theory)  โดยจะกลาว

รายละเอียดอยางคราว ๆ ดังนี้คือ 
1.5.1 ทฤษฎีความคาดหวัง ( Expectancy  theory ) 

ทฤษฎีนี้มุงเนนที่การสรางแรงจูงใจดวยปจจัย 3 ประการ ที่กําหนดพฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน 

คือ 

1. ขึ้นอยูกับคุณคาของสิ่งจูงใจที่มีตอผูปฏิบัติโดยตรง คือมีความสําคัญยิ่งตอเขาและจะไดมา

ดวยการทํางานเทานั้น เชน การประกาศกิตติคุณ การไดรับเบี้ยขยัน การเลื่อนตําแหนง เปนตน 

2.ผูปฏิบัติงานคิดวาจะไดสิ่งที่พอใจโดยปฏิบัติตามวิธีการทํางานที่ไดรับมอบหมายใหทํา ซึ่ง

สิ่งจูงใจนั้นผูบริหารเปนผูกําหนด เชน การขึ้นเงินเดือน  เปนความสัมพันธระหวางสิ่งจูงใจกับการการ

ปฏิบัติงานที่จําเปน 

3. ความมุงมั่นพยายามที่จะปฏิบัตินั้นดวยตัวพนักงานเอง 

ทฤษฎีนี้ถือความคิดความเชื่อของบุคคลเปนสําคัญ มีเปาหมายชีวิตและงานกับส่ิงจูงใจเปน

ตัวกําหนดพฤติกรรมและวิถีทาง หรือการไปสูเปาหมาย ภายใตวินิจฉัยของพนักงานนั้น ๆ เอง นั่นคือ

ผูบริหารตองทําความเขาใจพนักงานหรือผูปฏิบัติงานของหนวยงานวา พวกเขาคิดอะไร  มีวิถีทางที่

บรรลุเปาหมายของพวกเขาแตละคนอยางไร และที่สําคัญอะไรเปนสิ่งที่ทําใหพวกเขาพอใจ  
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1.5.2 ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal – setting  theory) 
ผูตั้งทฤษฎีคือ Edwin Locke โดยอาศัยแนวทางการบริหารโดยยึดวัตถุประสงค มีหลักการ

ภายใตสมมติฐาน 2 ประการคือ 

1. การใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายในการทํางาน 

2. มีการกําหนดระยะเวลาในการเสนอผลการปฏิบัติงาน 

หลักการดังกลาวนี้ใชเปนสิ่งจูงใจบุคลากร โดยเห็นวาคุณคาที่บุคคลใหแกการปฏบิัติงานและ

ผลการปฏิบัติงานเปนเปาหมายอันสําคัญ แตอยางไรก็ตามทฤษฎีนี้ ความจริงเปนสวนหนึ่งของทฤษฎี

ความคาดหวัง โดยอาจกลาวไดวาเปนทฤษฎีประกอบที่ทําใหทฤษฎีความคาดหวังมีความสมบูรณมาก

ขึ้น (โควิน คลังแสง.2536:33; อางอิงจาก Gannon.1982)  
1.5.3 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity  theory) 

ทฤษฎีนี้เปนของ เจ สเตซี อดัมส (J. Stacy  Adums)ซึ่งชี้ใหเห็นวา บุคคลจะมกีารเปรียบเทยีบ

อัตราสวนระหวางแรงพยายามของตนเองในการทํางาน โดยเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นโดยมีสูตรดังนี้ 

ผลที่ไดรับ (outcomes)      ผลที่ไดรับ (outcomes) 

 ____________________           =      ____________________________ 

          ความพยายามของตนที่ให   ความพยายามของบุคคลอื่นที่ให 

 (individual ‘ s own input)  (comparable individual’s input) 

ถาบุคคลเห็นวาไมมีความสมดุลตามสูตรขางตนนี้ อาจจะพยายามทํางานใหหนักขึ้น หรือไมม

ก็หยอนประสิทธิภาพที่สูงลง หรือไมก็พยายามหาทางที่จะใหไดรับส่ิงตอบแทนที่สูงขึ้นโดยมีพ้ืนฐานใน

การพิจารณาความสมดุลจากการเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น ๆ (โควิน คลังแสง.2536:34;อางอิงจาก 

Gannon.1982) 
1.5.4 ทฤษฎีความขัดแยงกัน (Dissonance theory)  

แนวคิดนี้ไดรับการพัฒนาขึ้นโดย ลีน เฟสติงเกอร (Lean Festinger) โดยอาศัยแนวคิดที่วา

บุคคลไมอาจจะยอมรับสองแนวคิดในกรณีที่เกิดมีแนวคิดที่ขัดแยงกัน โดยบุคคลจะพยายามที่จะรับ

แนวคิดอยางใดอยางหนึ่งไว คลายกับปญหาในการปฏิบัติงาน ความขัดแยงจะเกิดขึ้นเมื่อการใช

ประสบการณที่มีอยูของบุคคล เขาไปมีอิทธิพลตอสภาวะการทํางานนั้น มีความแตกตางกันระหวาง

ระดับของความจริงและความปรารถนาที่มีอยู  แนวทฤษฎีนี้มีความสัมพันธกับทฤษฎีความคาดหวัง 

คือการที่ผูปฏิบัติงานคิดวาผลการปฏิบัติงานของตนสูง และมีความคาดหวังตอส่ิงตอบแทนที่จะไดรับ

ไวสูง หากผลตอบแทนดังกลาวไดรับตํ่าก็อาจทําใหเกิดการลดผลผลิต หรือไมก็มีการเพิ่มความ

พยายามที่จะหาทางเพิ่มผลตอบแทนใหสูงขึ้น ฝายบริหารจําเปนตองหาทางปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น 
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ระหวางผลการปฏิบัติงานกับผลตอบแทนที่จะไดรับดวย (โควิน  คลังแสง. 2536:34 ;อางอิงจาก 

Gannon .1982 ) 
1.5.5 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นของมาสโลว (Maslow’s need  

Hierarchy theory) 
มาสโลวไดเสนอทฤษฎีความตองการของมนุษยซึ่งรูจักกันอยางแพรหลายเปนที่ยอมรับของทุก

องคกรโดยไดนํามาใชในการเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานดวยการจูงใจในสิ่งที่เปนความตองการของ

เขา มาสโลวเชื่อวา 

1. มนุษยมีความตองการและเปนความตองการที่ไมมีความสิ้นสุดขณะที่ความตองการใดไดรับ
การตอบสนองแลว ความตองการอยางอื่นก็จะเขามาแทนที่ไมมีวันสิ้นสุด 

2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีกตอไป 

3. ความตองการของมนุษย มีลําดับข้ันตามลําดับความสําคัญ คือความตองการในระดับตํ่า

ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนองทันที 

ลําดับความตองการดังกลาวมีดังนี้ 

1. ความตองการทางดานรางกาย คือความตองการขั้นเริ่มตน มีพลังเหนือความตองการขั้นอื่น 

ๆ เพื่อใหชีวิตดํารงอยูได เชน ความตองการอาหาร ความตองการทางเพศ การหลับนอน การออกกําลัง

กาย ความตองการนี้จะยุติไดเมื่อไดรับการตอบสนองซ่ึงจะทําใหเกิดความพอใจ ดังนั้นการจูงใจคนจึง

ตองคํานึงถึงความตองการทางดานรางกายเปนหลัก 

2. ความตองการความปลอดภัย และความมั่นคง เมื่อความตองการทางดานรางกายไดรับ

ความพึงพอใจ ความตองการชุดใหมก็จะปรากฏออกมาอีกนั่นคือ ความตองการความปลอดภัยทาง

กายและทางใจ ความมั่นคง การปกปองคุมครองปราศจากความกลัว คนตองการที่จะทํางานในที่ท่ีมี

ความมั่นคงมีการคุมครองที่ดีกวา 

3. ความตองการความรัก และเปนสวนหนึ่งของกลุม ถาบุคคลไดรับความพอใจในความ

ตองการทางรายกายและความมั่นคงปลอดภัยแลวความตองการความรัก ความพึงพอใจ การยอมรับก็

จะปรากฏอีก คนทุกคนมีความปรารถนาจะใหเปนที่รักของผูอ่ืน และตองการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน

และเปนสวนหนึ่งของกลุม บุคคลจะพึงพอใจถาทํางานอยูในสังคมที่ยอมรับ มีความรักระหวาง

ผูรวมงานซึ่งจะทําใหทํางานดวยความสุขผลงานก็จะมากขึ้นดวย 

4. ความตองการเปนที่ยอมรับ คือความตองการที่จะใหคนหรือกลุมคนนับถือตน ความ

ตองการนี้ประกอบดวยความตองการที่จะประสบความสําเร็จ มีความสามารถตองการที่จะใหผูอ่ืนเห็น

วาตนมีความสามารถและมีคุณคา ไดรับการยอมรับและเอาใจใสจากผูอ่ืนถาความตองการในขั้นนี้

ไดรับการตอบสนองจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเอง เขมแข็ง  
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5. ความตองการพัฒนาศักยภาพที่แทจริง เปนความตองการใฝหาและพัฒนาการกระทําที่

เหมาะสมกับตนใหยิ่ง ๆขึ้นไปเพื่อรูจักตนเองตามสภาพที่แทจริง ความตองการขั้นนี้จะเกิดขึ้นหลังจาก

ความตองการตาง ๆไดรับการตอบสนองแลว 

6. ความตองการที่จะเขาใจ เปนความตองการที่อยากจะศึกษาหาความรูซึ่งเปนความพึงพอใจ

และเปนความตองการของตนเองไมเกี่ยวกับส่ิงที่มาลอใจจากภายนอก 

7. ความตองการทางดานสุนทรียะ เปนความตองการในสิ่งที่สวยงาม ศิลปะส่ิงจรรโลงใจตางๆ 

ทฤษฎีของมาสโลวไดถูกนํามาใชอยางกวางขวางในองคการ และใชบอย คือเปนพื้นฐานของ

โปรแกรมการพัฒนาองคกรทั้งในสวนของการบริหาร และการเพิ่มพูนงานและโครงการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตของผูปฏิบัติงานทฤษฎีของเขาใชเปนองคประกอบในการจูงใจพฤติกรรมพนักงานไดหลายระดับ

ตามความตองการที่แตกตางกันออกไป 
1.5.6ทฤษฎีอี  อาร จี (ERG-Existence, Relatedness and Growth theory) 

เจาของทฤษฎีคือ  อัลเดอรเฟอร (Alderfer) โดยเฟลแมน และอารโนลด (โควิน  คลังแสง.

2536:37; อางอิงจาก Feldman and Arnold.1983) ไดจัดกลุมความตองการของบุคคลโดยมีบรรทัด

ฐานจากแนวคิดลําดับข้ันความตองการของมาสโลวเปน 3 กลุมคือ 

1. ความตองการการดํารงชีวิต (Existence  need)   

2. ความตองการความสัมพันธ (Relatedness  need) 

3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth  need) 

Existence  need (E) คือความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อประทังชีวิตของคนเพื่อการอยูรอด 

ความตองการนี้ไดรวบรวมเอาความตองการขั้นที่1และ2 ของมาสโลวเขาไวดวยกันนั่นคือความ

ตองการทางดานรางกาย 

Relatedness  need (R) คือความตองการเพื่อความตองการที่เกี่ยวกับความสัมพนัธกบับคุคล

รอบ ๆ ตัว และบุคคลในสังคม ความตองการนี้ตรงกับลําดับข้ันที่ 3 ของมาสโลว Alderfer ไดให

ความสําคัญของความตองการขอนี้มากเพราะถือวามนุษยจะอยูไดมิใชความตองการพื้นฐานเทานั้น 

แตการรวมตัวอยูดวยกันเปนกลุมหรือหมูพวกนั้นมีความจําเปน 

Growth  need (G) คือความตองการเพื่อความเจริญกาวหนา เปนความตองการสูงสุดของคน 

ซึ่งเขาไดรวมเอาขั้นที่4 และ 5 ของมาสโลวเขาไวดวยกัน 

ความแตกตางระหวาง ทฤษฎี ERG ของ Alderfer และทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของ

มาสโลวคือ ทฤษฎีของมาสโลวฅบอกวาทุกคนบรรลุความตองการขั้นหนึ่งแลวจะมีความตองการใน

ลําดับขั้นตอไป แต Alderfer บอกวาคนมีความตองการพรอมกันหลาย ๆ ข้ันไมใชทีละขั้นดังที่มาส

โลวกลาวไว 
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  1.5.7 ทฤษฎีความตองการของแมคเคลแลนด (McClelland’s  need  theory) 
 แมคเคลแลนด (โควิน  คลังแสง.2536:38; อางอิงจาก McClelland.1985) ไดจําแนกความ

ตองการของบุคคลไว 3 ประเภท คือ 

 1. ความตองการสัมฤทธิ์ผล (Achivement  need) คือความตองการความสําเร็จในส่ิงที่ตน

มุงหวัง โดยบุคคลจะมีแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุความสําเร็จ โดยที่เห็นวงานนั้นไมยากลําบาก

เกินไปกวาความสามารถที่บุคคลนั้นจะกระทําได และมีแรงจูงใจในการแสวงหาความพึงพอใจจาก

ความสําเร็จในงานนั้น ๆ  

 2. ความตองการความผูกพัน (Affiliation  need) คือความตองการที่จะรวมมือกัน การมีความ

ผูกพันในทางบวกตอกันของกลุมบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป ความอบอุนในมิตรภาพที่มีตอกันและยัง

รวมถึงความรูสึกตาง ๆ ที่มีตอบุคคลอื่นดวย เขน ความชอบพอ ความปรารถนาที่จะไดรับการยอมรับ

นับถือ ตลอดจนความปรารถนาที่จะไดรับการยกโทษจากบุคคลอื่นเมื่อกระทําผิด 

 3. ความตองการอํานาจ (Power  need) คือความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นรวมถึง

การที่บุคคลแสดงออกซึ่งความรูสึกตาง ๆ ตอการมีอิทธิพลเหนือสถานการณเหลานั้นดวย เปนตนวา

การแสดงความพอใจเมื่อไดรับชัยชนะ หรือการแสดงความโกรธเมื่อผิดหวัง นอกจากนั้นยังไดแกความ

ตองการในการใชอิทธิพลในการปฏิบัติงาน เชน การใหขอคิดเห็นขอเสนอแนะ การใชอํานาจบังคับ

บัญชา การแสวงหาความเชื่อถือ และการใชอิทธิพลในการลงโทษ เปนตน ถามองในลักษณะของการ

บริหาร และมนุษยสัมพันธของผูบริหารแลว ความตองการอํานาจบารมีนี้คือการที่ผูบังคับบัญชาใช

อิทธิพลตาง ๆ ในการควบคุมดูแล ปกครองบังคับบัญชานั่นเอง 
  1.5.8 ทฤษฎีปจจัยจูงใจ – ปจจัยค้ําจุนหรือทฤษฎีองคประกอบคูของเฮอรซ
เบอรก 
 เฮอรซเบอรก (Herzberg .1959:45 – 49) ไดสรุปถึงความตองการของคนในองคการหรือการ

จูงใจจากการทํางานวา ความพอใจในงานที่ทํา และความไมพอใจในงานที่ทําไมไดมาจากปจจัยกลุม

เดียวกัน แตมีสาเหตุมาจากปจจัย 2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivation factor) และปจจัยค้ําจุน 

(Hygiene factor) โดยเฮอรซเบอรกและคณะไดทําการทดลองโดยการสัมภาษณวิศวกรและนักบัญชี 

ประมาณ 200 คน ในบริเวณเมืองพิตสเบอรก (Pittsburgh) รัฐเพนซิลวาเนีย (Pennsylvania) ประเทศ

สหรัฐอเมริกา โดยการสอบถามคนงานแตละคนเพื่อหาคําตอบวา “ อะไรเปนสิ่งที่ทําใหเขารูสึกชอบ

และไมชอบงาน “ ตลอดจนหาเหตุผล จากการวิเคระหผลที่ไดจากการสัมภาษณเฮอรซเบอรกและคณะ

ไดสรุปวามีปจจัย 2 ประเภท เรียกวาปจจัยจูงใจ (Motivation factor) และปจจัยค้ําจุน (Hygiene  

factor) 
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 ปจจัยจูงใจ (Motivation  factor) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติมี

ความสัมพันธกับเร่ืองงานโดยตรงเปนสิ่งจูงใจบุคคลใหมีความตั้งใจทํางานกอใหเกิดความพึงพอใจใน

การทํางานปจจัยเหลานี้มี 6 ชนิด 

 1. ความสําเร็จในงาน (Achievement)หมายถึง การที่บุคคลใชพลังความสามารถทํางานจน

บรรลุวัตถุประสงคใชสติปญญาจัดการปญหาที่เกิดขึ้นจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีผลสําเร็จที่เกิดขึ้นทํา

ใหบุคคลเกิดความภาคภูมิใจ เกิดความพึงพอใจ เมื่อบุคคลไดรับรูถึงความสําเร็จของตนเอง ก็จะทําให

เกิดความเชื่อมั่นในตนเอง มีความกระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานตอไป 

 2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชา 

เพื่อนรวมงานและบุคคลอื่นในสังคม โดยการรับรูจากพฤติกรรมที่กลุมแสดงออกในรูปของการยกยอง 

ชมเชย การเลื่อนขั้นเงินเดือน การประกาศเกียรติคุณรางวังที่เปนสิ่งของหรือการแสดงออกอื่น ๆ  

 3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงการไดรัรบการมอบหมายใหรับผิดชอบใน

ภาระหนาที่ที่สําคัญมีความรับผิดชอบตองานที่ทาทายความสามารถ งานใหม ๆ ที่ไมใชงานประจํา 

รวมถึงการไดรับอํานาจอยางเพียงพอในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 

 4. ความกาวหนาในตําแหนงการงาน (Advancement) หมายถึงการไดรับโอกาสกาวหนา 

ไดรับการพัฒนาไปในทิศทางที่ตนเองตองการมีความกาวหนาไปในตําแหนงที่สูงขึ้น มีโอกาสไดศึกษา

หาความรูเพิ่มเติม มีโอกาสไดรับการพัฒนาทักษะในการทํางานเพื่อพัฒนาตนเองใหมคีวามสามารถใน

การปฏิบัติงาน 

 5. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work  itself) หมายถึงลักษณะงานที่นาสนใจ งานที่ไมจําเจ งานทีท่า

ทาย ความสามารถจะชวยกระตุนใหเกิดความคิดสรางสรรค งานที่นาสนใจมีความแปลกใหมจะทําให

ผูปฏิบัติมีโอกาสที่จะไดเรียนรู และศึกษาอยางเต็มความรูความสามารถ ทําใหเกิดความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิดความผูกพันตองาน งานที่มีความ

หลากหลายพอประมาณ และงานที่มีความเปนอิสระ จะสรางความพึงพอใจในงานไดสูงที่สุด 

 6. การพัฒนาตนเอง (Growth) หมายถึง การที่บุคคลในแตละองคการมีโอกาสไดเพิ่มพูน

ความรู ความสามารถ ความชํานาญใหม ๆใหกับตนเอง 

 ปจจัยค้ําจุน (Hygiene  factor) เปนปจจัยที่สัมพันธกับส่ิงแวดลอมหรือสวนประกอบของงาน 

ทําหนาที่ค้ําจุนไมใหเกิดความทอถอยไมอยากทํางานและยังปองกันไมใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจ

ในการปฏบิัติงาน ปจจัยนี้นําไปสูความรูสึกไมพึงพอใจแตมิไดชวยใหเกิดความพึงพอใจปจจัยเหลานี้มี 

7 ชนิดคือ 
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 1. นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) ไดแกการวางแผนการ

บริหารงานขององคการที่มีความชัดเจนการติดตอส่ือสารเอ้ือตอการประสานงานและการปฏิบัติงาน 

นโยบายการบริหารเปนองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน 

 2. การนิเทศ (Supervision – Technical) ไดแก ลักษณะการนิเทศการบังคับบัญชาในการ

ดําเนินงานที่มีความยุติธรรมมีความโอบออมอารีและเปนผูใหการปรึกษาที่ดีจะชวยลดความไมพึง

พอใจแกผูใตบังคับบัญชาผูบังคับบัญชาไมเพียงแตมีหนาที่ควบคุมดูแลใหงานสําเร็จเพียงอยางเดียว 

แตตองมีวิธีการที่จะใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจและเต็มใจทํางานจนสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

 3. เงินเดือนและคาตอบแทน (Salary and compensation) ไดแก รายไดประจําเดือน 

สวัสดิการและคาตอบแทนอื่น ๆ ซึ่งมีบทบาทสําคัญตอการสรางความพึงพอใจในงานมาก เพราะ

สามารถตอบสนองความตองการพื้นฐานของมนุษยไดหลายประการ 

 4. ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal  relationship) หมายถึง ความสัมพันธกับ

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานรวมทั้งการติดตออยางเปนทางการและไมเปนทางการ 

สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานกับผูบังคับบัญชาระดับตาง ๆ สัมพันธภาพที่ดีระหวางผูรวมงานเปน

ปจจัยอีกประการหนึ่งทีสงเสริมบรรยากาศในการทํางาน 

 5. สภาพแวดลอมการทํางาน (Working condition) ไดแก ส่ิงแวดลอมในที่ทํางานและสิ่ง

อํานวยความสะดวก เชน บรรยากาศ แสง เสียง หองพักผอน ตารางเวลาการทํางาน ความสะอาดของ

สถานที่ รวมถึงการจัดเตรียมอุปกรณตาง ๆ ในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอและพรอมที่จะใชได

ตลอดเวลา 

 6. ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (Job  security) หมายถึงความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

ความมั่นคงในการทํางาน ความมั่นคงขององคการ ความมั่นคงตลอดอายุการทํางาน ลักษณะงานที่ไม

เสี่ยงตออันตรายมากเกินไป ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน ที่เหมาะสมจะเปนสิ่งจูงใจในการ

ปฏิบัตงิาน ถาขาดความมั่นคงในการทํางานเปนองคประกอบสําคัญที่เกี่ยวของกับความไมพึงพอใจใน

งาน 

 7. สถานภาพของวิชาชีพ (Status) หมายถึง องคประกอบของวิชาชีพที่ทําใหเกิดความ

ภาคภูมิใจและความมีเอกสิทธิ์ของวิชาชีพ การเปนที่ยอมรับของสังคมและมีศักดิ์ศรีเทาเทียมกับ

วิชาชีพอื่น สถานภาพของวิชาชีพนอกจากจะขึ้นอยูกับบุคคลนั้นเปนผูพิจารณาความสําคัญแลว ยัง

ข้ึนอยูกับบุคคลอื่นในสังคมเปนผูตัดสินดวย ในแตละสังคมแตละหนวยงานจะใหความสําคัญของ

สถานภาพของวิชาชีพแตกตางกัน ถาสถานภาพของวิชาชีพอยูในระดับตํ่าก็เปนสาเหตุใหเกิดความไม

พึงพอใจในงาน 
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 จากแนวคิดของเฮอรซเบอรกมีสิ่งสําคัญประการหนึ่งที่จะตองระลึกถึงอยู เสมอคือแม

องคประกอบที่ทําใหเกิดความพอใจและไมพึงพอใจจะมาจากองคประกอบที่แตกตางกันแต

องคประกอบทั้งสองนี้ยอมไมสามารถที่จะแยกออกจากกันไดอยางเด็ดขาด ยอมมีสวนที่เกี่ยวของหรือ

คาบเกี่ยวกันบางหรืออาจกลาวไดวาปจจัยค้ําจุนจะชวยสนองความตองการที่จะหลีกเลี่ยง(Avoidance 

need) แตปจจัยจูงใจจะชวยสนองความตองการอยากจะมี หรืออยากจะเขาใกล       (Approach  

need) โดยปจจัยค้ําจุนนี้จะเกี่ยวพันกับส่ิงแวดลอมของงาน (Job context) สวนปจจัยจูงใจจะเกี่ยวพัน

กับตัวงาน (Job content) ที่มนุษยทํา (เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ.2522:99 – 100) 

 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมาทั้งหมดทําใหเห็นความสําคัญของแรงจูงใจ วาเปนปจจัยหรือ

สาเหตุที่ทําใหบุคคลใชพลังงานไปเพื่อจุดมุงหมายที่ปรารถนา ซึ่งผูบริหารสามารถนําไปประยุกตใช

เพื่อชวยจูงใจและสรางความพอใจใหกับผูปฏิบัติงานได ทั้งนี้เมื่อบุคคลมีความพอใจในการทํางานจะ

เกิดความตั้งใจในการทํางานและเต็มใจอุทิศเวลา แรงกาย และความคิดของตนเองเพื่อสนองความ

ตองการของหนวยงาน(จํานงค สมประสงค .2518:109) 

 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดใชทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบอรกเนื่องจากมีความเหมาะสมใน

การประยุกตใช ในองคการทางราชการที่มีทรัพยากรการบริหารจํากัด และมีความเหมาะสมกับ

องคการที่มีลักษณะการใหบริการทางสังคมเพราะการจูงใจตามแนวคิดของเฮอรซเบอรกนี้ผูบริหารหรือ

หัวหนาองคการสามารถสรางขึ้นไดอยางเต็มที่ในขอบเขตและอํานาจหนาที่ของตนโดยไมตอง

ส้ินเปลืองงบประมาณมาก(อรุณ รักธรรม. 2527:277และอารีย ไชยมงคล .2533:26) 

 

2. งานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ฮักโบ  อีเซ (Nwabo  eze.1984) ไดทําการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูจัดการ

ชาวไนจีเรีย โดยใชทฤษฎีความตองการตามลําดับข้ันของมาสโลว พบวาแรงจูงใจที่กอใหเกิดความพึง

พอใจ 4 อันดับแรกคือ เทคโนโลยี  สติปญญา องคความรู และการไดรับความประสบความสําเร็จและ

เมื่อเปรียบเทียบตามตัวแปร อายุ พบวาผูจัดการที่มีอายุนอยกวา 30 ปมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

แตกตางจากผูจัดการที่มีอายุมากกวา 30 ปสวนตัวแปรในดานระยะเวลาการทํางาน  ระดับการศึกษา

พบวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 อับบัส อาลี และโมฮัมหมัด อัล ซัคคิส(Abbas ali  and Mohamed alshakhis.1986)ไดทําการ

วิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบริหารโรงเรียนชาวซาอุดิอาราเบีย โดยใชกลุมตัวอยาง 301 

คนสวนใหญเปนผูบริหารในระดับประถมศึกษา มีอายุโดยเฉลี่ย 35 ป และมีประสบการณการทํางาน

มากกวา 6 ปเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามพบวาส่ิงที่เปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผูบริหาร

โรงเรียนเรียบลําดับจากความสําคัญมากไปสูความสําคัญนอย คือ  ความเปนตัวของตัวเอง  ความ
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ปลอดภัยในการทํางาน  ความตองการในดานพัฒนาศักยภาพของตน  ความสัมพันธทางสังคม และ

สุดทายคือการไดรับการยอมรับนับถือ 

 จอหนสตัน และเบวิน (เพ็ญศรี  ปรางสุวรรณ .2541:43;อางอิงจากJohnston and 

Bavin.1973) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับความสามารถในการ

ปฏิบัติงานโดยใชทฤษฎีของเฮอรซเบอรก โดยมีจุดมุงหมายที่จะแยกปจจัยบางอยางออกจากกลุมที่

เปนความพึงพอใจกับกลุมที่ไมพึงพอใจ โดยไดแยกปจจัยที่ทําใหลูกจางพอใจในงาน เรียกวา ความพึง

พอใจ (Satisfier) หรือส่ิงจูงใจ  

(Motivator) อันไดแก ความสําเร็จ การยอมรับ สภาพงานที่ทํา ความรับผิดชอบ และความกาวหนา 

สวนอีกกลุมหนึ่งเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจ (Dissatisfiers) หรือเรียกวาปจจัยค้ําจุน 

ประกอบดวยนโยบายและการบริหารงาน เทคนิคการนิเทศงาน สภาพของงาน ความสัมพันธระหวาง

สถานะความมั่นคงในงาน  เงินเดือน ความกาวหนาดานการงานและชีวิตสวนตัว ในการศึกษาครั้งนี้ 

ไดศึกษากับประชากรจํานวน 130 คน ในโรงเรียนราษฎรแหงหนึ่งในประเทศออสเตรเลีย โดยใหกลุม

ตัวอยางตอบวาปจจัยใดทําใหชอบและไมชอบงาน ผลการวิจัยพบวา 

 1. ปจจัยเกี่ยวกับความสําเร็จ การยอมรับ งานที่ทํา ความรับผิดชอบและความกาวหนาซึ่ง

เฮอรซเบอรกบอกวา ส่ิงที่ทําใหไมพอใจนี้ไมไดรวมอยูในกลุมที่ทําใหเกิดความพอใจในงาน 

 2. ปจจัยที่เฮอรเบอรก บอกวาเปนสิ่งที่ทําใหไมพอใจในงานก็คือ สภาพทํางาน  การนิเทศงาน

ก็ยังปรากฏอยูในกลุมที่ทําใหไมพอใจเหมือนเดิม 

 3. ปจจัยอื่น ๆ ที่ตรงกันขามคือ ความสัมพันธระหวางบุคคลกลับพบวาเปนตัวทําใหเกิดความ

พอใจ สวนการยอมรับกลับกลายเปนสิ่งที่ทําใหไมพึงพอใจ 

 4. ความมั่นคงเปนสิ่งที่ทําใหพอใจ สวนเงินเดือนยังเปนสิ่งที่ทําใหไมพอใจ 

 5. สวนปจจัยอื่น ๆ นั้นจัดรวมใหอยูไดทั้งที่ทําใหพอใจและไมพอใจ ไดแก ความรับผิดชอบกับ

ความสําเร็จ 

โชติ  เกิดบัณฑิต (2539) ไดทําการวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

สาธารณสุขในสถานีอนามัยระดับตําบล จังหวัดราชบุรี โดยมีกลุมตัวอยางจํานวน 197 คน พบวา

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่สาธารณสุขในสถานีอนามัยโดยรวมอยูในระดับปาน

กลางและเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความสําเร็จของงาน   ดานความรับผิดชอบและดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคลอยูในระดับสูง สวนแรงจูงใจที่อยูในระดับปานกลางคือ การยอมรับนับถือ  

ลักษณะของงาน โอกาสกาวหนา นโยบายการบริหารงาน และดานสภาพการทํางาน 

จรัญศักดิ์  พีระศักดิ์โสภณ และคนอื่น ๆ (2544) ไดทําการวิจัยเรื่อง สิ่งจูงใจในการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน สังกัดกระทรวงสาธารณสุขมีกลุม



 

 

30

ตัวอยางจํานวน 405 คน จาก4 จังหวัด คือ นนทบุรี  ระยอง  นครสวรรค และตรัง พบวาพยาบาล

ตองการสิ่งจูงใจในการทํางานที่มีประสิทธิภาพคือ เงินเดือนเพิ่ม รองลงมาคือความสุขใจในการทํางาน 

และความสัมพันธที่ดีตอกันระหวางเพื่อนรวมงาน ตามลําดับ 

 

3.งานวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
3.1อายุกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 อายุเปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องความคิดและพฤติกรรม บุคคลที่มีอายุ

มากจะมีพฤติกรรมตอบสนองตอส่ิงเราตางจากบุคคลที่มีอายุนอย และบุคคลที่อายุนอยจะมีพฤตกิรรม

ตอบสนองตอสิ่งเราเปลี่ยนไปเมื่ออายุมากขึ้น (สุภาดา  คําสุชาติ.2536:13;อางอิงจาก Myers  and  

Myers.1982:5) ในสวนของผูบริหารสามารถนําอายุและความตองการตาง ๆ ของบุคคลมาเปน

แนวทางในการจูงใจ ซึ่งมีขอสรุปทั่วไปเกี่ยวกับหลักเกณฑเกี่ยวกับอายุของผูทํางาน เชน บุคคลที่มีอายุ 

20 ปโดยปกติมักจะมีความตองการในเรื่อง การเห็นคุณคาของตน  แสวงหาโอกาส สําหรับบุคคลที่มี

อายุ 30 – 45 ป จะมีความตองการประสบความสําเร็จบางคนในกลุมอายุนี้ตองการความมั่นคงทาง

จิตใจ (สุโขทัยธรรมาธิราช .2537:86) จากงานวิจัยของ อาคม  หอมวาระ (2538) พบวา นักวิชาการที่มี

อายุสูงกวา 35 ปมีแรงจูงใจเรื่องการควบคุมมาตรฐานการศึกษามากกวานักวิชาการที่มีอายุต่ํากวา 35 

ป ซึ่งสอดคลองกับ เชนิสา ทุงโชคชัย (2543) พบวาขาราชการสังกัดกรมอาชีวศึกษาสวนกลางที่มีอายุ

ตางกันมีแรงจูงใจในการพัฒนาตนเองเรื่องการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 และเบญจมาภรณ มะวิญธร (2545) ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท

ไทยน้ําทิพย พบวาพนักงานที่มีอายุตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน แตทองพูล   เพิ่มดี 

(2542) กับจรัญศักดิ์  พีระศักดิ์โสภณและคณะ (2544) ไมพบวาอายุมีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัตงิาน  

จากเอกสารที่ผูวิจัยคนควาพบวาไดผลไมสอดคลองกันทั้งหมด ดังนั้นเพื่อเปนการหาขอมูลเพิ่มเติมใน

เร่ืองอายุกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานผูวิจัยจึงไดนําอายุมาเปนตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้ โดยตั้ง

สมมุติฐานวา พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมากมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสองปจจัยสูงกวาพยาบาล

วิชาชีพที่มีอายุนอย 
3.2สถานภาพสมรสกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรสกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น โชติ เกิดบัณฑิต 

(2539) พบวาเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย จังหวัดราชบุรีที่มีสถานภาพสมรสตางกันจะมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันซึ่งสอดคลองกับ จรัญศักดิ์  พีระศักดิ์โสภณ และคณะ (2544) 

พบวาพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไม

แตกตางกันซึ่งขัดแยงกับงานวิจัย ของ เบญจมาภรณ  มะวิญธร(2545) ศึกษาแรงจูงใจของพนักงาน
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บริษัทไทยน้ําทิพยที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยพนักงานที่สมรสแลวมีแรงจูงใจสูงกวาพนักงานที่มีสถานภาพโสด จาก

ผลการวิจัยดังกลาวทําใหผูวิจัยคิดวาสถานภาพสมรสมีความเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึง

ไดนํามาเปนตัวแปรในงานวิจัยครั้งนี้ โดยไดตั้งสมมุติฐานวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจาคุณ

ไพบูลย พนมทวนที่มีสถานภาพสมรสคูมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสองปจจัยสูงกวาพยาบาล

วิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสโสด 
3.3 รายไดกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ฐานะทางเศรษฐกิจเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอแรงจูงในการปฏิบัติงานจากงานวิจัยของ เบญจ

มาภรณ มะวิญธร (2545) พบวาอัตราเงินเดือนที่ตางกันของพนักงานบริษัทไทยน้ําทิพยทําใหพนักงาน

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งไดผลขัดแยงกับ ทอง

พูล เพิ่มดี (2542) โชติ  เกิดบัณฑิต (2359) และจรัญศักดิ์  พีระศักดิ์โสภณ และคณะ (2544) ไมพบวา

รายไดที่แตกตางกันจะทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จากผลการวิจัยที่ไมสอดคลอง

กันดังกลาว ผูวิจัยคิดวาตัวแปรฐานะทางเศรษฐกิจมีความเกี่ยวของกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงได

นํามาเปนตัวแปรหนึ่งในการศึกษาครั้งนี้โดยไดตั้งสมมุติฐานวา พยาบาลวิชาชีพที่มีรายไดมากมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสองสูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีรายไดนอย 
3.4 ตําแหนงงานกับแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 
ตําแหนงงานเปนตัวแสดงถึงสถานภาพทางสังคมประการหนึ่งของขาราชการเมื่อตําแหนง

หนาที่ยิ่งสูงขึ้น การไดรับการยกยอง การยอมรับ และสิทธิประโยชนตาง ๆ ก็จะมากขึ้นตามไปดวย 

(นพรัตน  อารยพัฒนกุล .2540:24;อางอิงจากSheldon.1971:147–148) ถาผูปฏิบัติงานมีฐานะเปน

ลูกจาง คนงาน สิ่งจูงใจที่เปนเงินจะมีมากกวาสิ่งจูงใจที่ไมใชเงิน แตถาผูปฏิบัติงานอยูในฐานะ

ผูบริหารระดับตนหรือระดับกลาง จะมีความตองการสิ่งจูงใจทีไมใชเงิน (สุโขทัยธรรมาธิราช . 

2537:91) จากงานวิจัยของเชนิสา  ทุงโชคชัย (2543) และจรัญศักดิ์ พีระศักดิ์โสภณ และคณะ (2544) 

พบวาระดับตําแหนงที่ตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันจากเอกสารที่คนควายงัสรุปไป

ในทิศทางเดียวกันไมไดผูวิจัยจึงตองการศึกษาเพิ่มเติมจึงไดนําตําแหนงงานมาเปนตัวแปรในการวิจัย

โดยไดตั้งสมมุติฐานวา  พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนที่มีตําแหนงผูบริหารมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสองปจจัยสูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีตําแหนงผูปฏิบัติการ 
3.5 ประสบการณการปฏบัิติงานกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
การมีประสบการณในงานใดก็ตามยอมเปนผลทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดดี (เสริมศักดิ์  

วิศาลาภรณ.2522:131-132) และ เฟลดแมน กับ อารโนล (โควิน คลังแสง.2536:32;อางอิงจาก 

Feldman  and Arnold.1983) กลาววาบุคคลไดรับรูวาตนสามารถทําประโยชนแกหนวยงานโดยทั่วไป
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แลวการมีประสบการณมากอนเขาปฏิบัติงาน ความรู ความอาวุโส ตลอดทั้งประวัติการทํางานที่เคย

ประสบความสําเร็จมากอน จะทําใหบุคคลมีความคาดหวังในการทํางานที่สูงกวาผูออนประสบการณ 

และขาดความสําเร็จ แตจากงานวิจัยของ เชนิสา  ทุงโชคชัย (2543)ไดศึกษาแรงจูงใจในการพัฒนา

ตนเองของขาราชการกรมอาชีวศึกษาพบวา ขาราชการที่มีประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันมี

ความตองการในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันซึ่งสอดคลองกับ สมจิตต แกวเกรียงไกร (2538) ได

ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคล  ปจจัยดานแรงจูงใจกับความเครียดในงานของผูบริหาร

การพยาบาล พบวาผูบริหารการพยาบาลที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน จากเอกสารดังกลาวทําใหผูวิจัยตองการทราบวาพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนที่มีประสบการณการปฏิบัติงานตางกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตางกันหรือไมจึงไดนํามาเปนตัวแปรในการศึกษาและไดตั้งสมมุติฐานวา พยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนที่มีประสบการณการปฏิบัติงานมากกวามีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานทั้งสองปจจัยสูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่ประสบการณการปฏิบัติงานนอย 
 

4.แนวคิดเก่ียวกับบทบาทหนาที่และการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
4.1 ความหมายของบทบาท 

 บทบาทนั้นเปนความเขาใจของบุคคลเกี่ยวกับส่ิงที่จําเปนตองปฏิบัติ มีผูใหความสนใจ

เกี่ยวกับแนวคิดของบทบาทมากมาย และมีผูกลาวถึงความหมายของบทบาทไวในลักษณะตาง ๆ ดังนี้ 

 สาคร ทองธวัช (2528 : 216) กลาววา บทบาทเปนสิ่งที่บุคคลปฏิบัติ ตามสิทธิหนาที่ในอาชีพ

ของบุคคลในสงัคม  

 สุพัตรา สุภาพ (2535 :30) กลาววาบทบาทคือ การปฏิบัติตามสิทธิและหนาที่ของสภาพ

ตําแหนง หรือฐานะของคนในสังคมแตละแหงและไมอาจปฏิบัติไดเพียงลําพังโดยไมเกี่ยวของกับผูอ่ืน

ได 

 ดังนั้นบทบาทของพยาบาลจึงหมายถึง สิ่งที่พยาบาลปฏิบัติตามสิทธิหนาที่ในวิชาชีพพยาบาล

โดยมีขอบเขตของบทบาท และหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ ตามที่กระทรวงสาธารณสุข

กําหนดไว 8 ประการ (กระทรวงสาธารณสุข กองงานวิทยาลัยพยาบาล.2523:2-4) ดังนี้ 

                 1.  การพยาบาล 

                      1.1 สามารถใหการพยาบาลเฉพาะทางไดทุกระยะและทุกระดับความรุนแรงของโรค 

                      1.2 จําแนก วิเคราะห วินิจฉัยปญหาการพยาบาลในขั้นที่ซับซอนไดอยางถูกตอง 

                      1.3  สามารถวางแผนใหการพยาบาล ประเมินผลงานและนํามาปรับปรุงแกไขได 

อยางเหมาะสม 
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                      1.4  สามารถตัดสินใจแกปญหาเรงดวนในภาวะฉุกเฉินไดอยางเหมาะสม 

                      1.5  ใหการผดุงครรภตามสาขาผดุงครรภชั้นหนึ่งแผนปจจุบันได 

                      1.6  บันทึก  (สรุป)  รายงานอาการเปลี่ยนแปลงและความกาวหนาของการ

รักษาพยาบาลได 

                2.  การรักษา 

                       2.1 ใหการตรวจ วินิจฉัยและรักษาพยาบาลขั้นตนไดตามระเบียบกระทรวงสาธารณสุข 

ฉบับที่ 5 (พ.ศ. 2518) 

                       2.2  ใหความชวยเหลือและแนะนําในดานการตรวจรักษาพยาบาลขั้นตนแกเจาหนาที่

สาธารณสขุได 

         3.   การสงเสริมสุขภาพ วางแผนและดําเนินการสงเสริมสุขภาพในตําแหนงหัวหนาทีม

รวมกับวิชาชีพอื่นได 

                 4.  การปองกันโรค จัดแผนงานและมอบหมายหนาที่ใหผูอยูภายใตความรับผิดชอบ และ

ดําเนินงานการปองกันการแพรกระจายของโรคได 

                 5. การฟนฟูสมรรถภาพ ใหการควบคุมและดําเนินการฟนฟูสมรรถภาพในหนวยงานที่

รับผิดชอบ 

                 6.  การบริการ 

                  6.1 ใหการนิเทศแกเจาหนาที่พยาบาลภายใตความรับผิดชอบ 

                  6.2  วิเคราะหปญหาและใหขอเสนอแนะแนวทางการแกปญหาดานบริการพยาบาลได 

                  6.3  จัดระเบียบงาน แบงงานและมอบหมายหนาที่ใหแกผูปฏิบัติงาน ภายใตความ

รับผิดชอบไดอยางเหมาะสม 

                  6.4  จัดทําแบบประเมินและนําแบบประเมินผลไปใชประเมินการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

ภายใตความรับผิดชอบ และใชประเมินผลตนเองไดอยางถูกตอง 

                  6.5 วางแผนปองกันอุบัติเหตุและใหความปลอดภัยในหนวยงานที่รับผิดชอบได 

                  6.6 ใหความรวมมือในงานสาธารณสุขมูลฐาน รวมกับบุคคลและหนวยงานอื่นได 

                 7.  การศึกษา 

                  7.1  สอนและอบรมฟนฟูวิทยาการแกเจาหนาที่พยาบาลและนักเรียนทั้งภายในและ

ภายนอก 

        7.2  จัดทําคูมือและอุปกรณการสอนดานการพยาบาล 

                  7.3 ใหความรวมมือในการทําการวิจัยและรูจักนําผลการวิจัยมาใชประกอบการปฏิบัติงาน

ได 
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                 8.  การสนับสนุนงานดานอื่นๆ สนับสนุนและประสานงานกับหนวยงานตางๆ ใหมี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ไดแก งานสังคมสงเคราะห งานสุขาภิบาล งานทันตสาธารณสุข งานชันสูตรทาง

หองปฏิบัติการและงานเภสัชกรรม 

ตามนโยบายของสภาการพยาบาลดานการปฏิบัติการพยาบาล (2539) กลาววา การพยาบาล

มิไดมีขอบเขตที่สามารถแยกออกจากวิชาชีพอ่ืนไดอยางชัดเจน แตขอบเขตจะตองยืดหยุนเพื่อ

ตอบสนองตอความตองการดานสุขภาพอนามัยของประชนชน ซึ่งเปลี่ยนแปลงตามลักษณะของ สังคม

เศรษฐกิจ และความกาวหนาจากการขยายองคความรู รวมทั้งการพัฒนาเทคโนโลยีตาง ๆ โดยเฉพาะ

อยางยิ่งเทคโนโลยีทางดานการแพทย นอกจากนั้นการปฏิบัติการพยาบาลยังขึ้นอยูกับบริบทที่

พยาบาลปฏิบัติงาน ดังนั้น การวางขอบเขตของการพยาบาลจึงตองกวางขวางและครอบคลุมความ

หลากหลาย ที่พยาบาลปฏิบัติตอบุคคล ครอบครัว และชุมชน ซึ่งในการปฏิบัติการพยาบาลนั้น

ผูเชี่ยวชาญดานการปฏิบัติการพยาบาลขององคการอนามัยโลกไดกําหนดขอบเขตของการพยาบาล

จากการศึกษากิจกรรมไวดังนี้ 

1. การจัดการกับภาวะสุขภาพและความเจ็บปวยของผูรับบริการ 
2. การเฝาระวังและติดตาม เพื่อควบคุมคุณภาพของการใหบริการ 

3. การจัดระบบการบริหารจัดการระบบบริการสุขภาพ 

4. การชวยเหลือและดูแลผูรับบริการ 
5. การสอนเกี่ยวกับสุขภาพ เพื่อใหผูรับบริการสามารถดูแลสุขภาพและพึ่งตนเองได 

6. การจัดการกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็วในสถานการณตาง ๆ ไดอยาง

เหมาะสมและปลอดภัย  

  ฟาริดา อิบราฮิม (2535:180)ไดกลาวถึงบทบาทที่พยาบาลตองแสดงไวดังนี้ 

                 1.  บทบาทใหการดูแล เมื่อประเมินปญหาของผูปวยไดแลว พยาบาลจะใหการดูแลตาม

แผนการรักษาที่กําหนด ซึ่งงานดูแลนี้เปนงานอิสระที่พยาบาลปฏิบัติไดเอง เชน กิจกรรมเพื่อสนอง

ความตองการพื้นฐาน การดูแลความสะอาด การทําใหเกิดความสุขสบาย การเคลื่อนไหว การพูดคุย 

การเปดโอกาสใหระบายความทุกข การดูแลเร่ืองอาหารและการขับถาย การสงเสริมการออกกําลังกาย 

รวมถึงการสงเสริมใหมีการปรับตัว ยอมรับสภาพความเจ็บปวย สวนงานการดูแลที่อาจจะไมอิสระก็

เชน การเตรียมผูปวยเพื่อการทําการตรวจพิเศษ การเตรียมผาตัด การใหยาหรือเมื่อพยาบาลตองให

การดูแลในบทบาทกึ่งอิสระ เชน การรวมมือกับนักกายภาพบําบัดในการฟนฟูสภาพผูปวย เปนตน 

                 2.  บทบาทครู พยาบาลมีหนาที่ใหความรู ความเขาใจที่ถูกตองเกี่ยวกับภาวะสุขภาพและ

การปฏิบัติตัวที่เหมาะสม ทั้งในดานการปองกันและการสงเสริมสุขภาพ การดูแลรักษาขณะเจ็บปวย 

การฟนฟูเพื่อปองกันความรุนแรงและความพิการ ตลอดจนการปรับตัว พยาบาลจึงตองอาศัยทักษะ
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ความเปนครูในการประเมินความพรอมและความพรอง เพื่อการเรียนรู การวางแผนการสอน การสอน

ผูปวยและครอบครัวทั้งการสอนเดี่ยวและการสอนเปนกลุม รวมถึงการประเมินผลหลังการสอนดวย 

                 3.  บทบาทใหคําปรึกษา การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือเพื่อการตระหนักในภาวะ

เครียดและปรับตัวใหเหมาะสม พยาบาลตองมีทักษะในการสื่อภาษา มีความเปนผูนําเพียงพอที่จะ

วิเคราะหสถานการณ สังเคราะหขอมูลและประสบการณที่ผานเขามา รวมทั้งประเมินผล

ความกาวหนาดวย 

                 4.  บทบาทผูนํา คือการเชิญชวนใหผูอ่ืนเชื่อถือและปฏิบัติใหเปนไปตามเปาหมายสุขภาพ 

มีความสามารถสื่อภาษาใหเกิดความเขาใจตรงกัน โดยเฉพาะในขณะที่มีความคับของใจเกิดขึ้น ให

ความเคารพในความเปนบุคคลของผูปวย ไมตําหนิแตกระตุนใหมีการพูดและเผชิญปญหา ใหแนวทาง

แกปญหารวมกัน ไมหนีปญหา ใหขอมูลปอนกลับที่เหมาะสม 

                 5.  บทบาทผูจัดการ ในการปฏิบัติงานในแผนกพยาบาลตองทําหนาที่บริหารพรอมกันไป

ทั้งในดานการบริหารคน บริหารการพยาบาล บริหารสภาพแวดลอม  

                 6.  บทบาทผูรวมงาน พยาบาลตองทํางานรวมกับทีมสุขภาพ พยาบาลจึงตองปฏบิัติหนาที่

ผูรวมงาน โดยพยาบาลจะประสานใหเกิดความสอดคลองในบทบาทที่ตองปฏิบัติรวมกัน ดังนั้น

พยาบาลจึงตองมีทักษะในการสรางสัมพันธภาพ เรียนรูงาน และเทคโนโลยีที่เขามาเกี่ยวของกับผูปวย

และพัฒนาทักษะการดูแลที่สอดคลองกับทิศทางการปฏิบัติการรักษาพยาบาลในทีมสุขภาพ 

7. บทบาทที่ปรึกษาและขอคําปรึกษา ในกรณีผูปวยตองการการดูแลที่พิเศษพยาบาล 

สามารถหาแหลงใหความชวยเหลือที่เหมาะสมใหแกผูปวยการปรึกษาอาจทําอยางเปนทางการหรือไม

เปนทางการก็ได แลวแตความเหมาะสมกับความชวยเหลือที่ผูปวยตองการ 

                 8.  บทบาทผูเปลี่ยนแปลง พยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูปวย หรือปรับ

สภาพสิ่งแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูปวย ทั้งสภาพแวดลอมที่บานและที่โรงพยาบาล การ

เปล่ียนแปลงที่พยาบาลไดวางแผนกําหนดขึ้นยอมพัฒนาความรู ทักษะ ความรูสึก เจตคติและอาจ

เปลี่ยนพฤติกรรมของผูปวยใหเขากับลักษณะสุขภาพเพื่อใหผูปวยมีชีวิตที่ปกติสุขที่สุด 

                 9. บทบาทผูแทนผูปวย พยาบาลอาจตองเปนตัวกลางระหวางผูปวยและครอบครัวหรือ

ผูปวยและแพทย เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูปวยทั้งหมด จึงสามารถใหการ

ประคับประคองผูปวยไดใน 2 ลักษณะ เชน ปฏิบัติหรือตัดสินใจในบทบาทของผูปวยโดยตรงหรือให

โอกาสผูปวยไดมีสวนรับผิดชอบรวมกันในการตัดสินใจ เพื่อการวางแผนดูแลตนเองที่เหมาะสม การ

ปฏิบัติหนาที่เปนผูแทนผูปวยนี้ มุงเพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลที่รวดเร็วและปลอดภัยที่สุด 

                 10. บทบาทผูประสานงานดานศาสนาและวัฒนธรรม พยาบาลตองเรียนรูลักษณะ

วัฒนธรรมและศาสนาของผูปวย ซึ่งมีผลตอการประพฤติปฏิบัติในชีวิตประจําวัน เพื่อวางแผนการ
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พยาบาลที่สอดคลองและปรับเปลี่ยนใหเขากับระบบความเชื่อของผูปวย ความเขาใจในภูมิหลังดาน

วัฒนธรรมและศาสนาจะชวยลดชองวางในการปฏิบัติกิจกรรมในชีวิตของผูปวยและญาติไดมาก ไมวา

จะเปนเรื่องการรับประทานอาหาร การพักผอน การปฏิบัติศาสนกิจ การเยี่ยมของญาติ หรือการมี

ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ตลอดจนการรับการรักษาบางอยางซึ่งอาจขัดตอความเชื่อทางศาสนาของผูปวยได 
4.2 การปฏิบัติงานของวิชาชีพพยาบาล 

 ดีบาซด และเมนทโคสกีย (Deback and Mentkoske.1986:276) ไดใหความหมายของการ

ปฏิบัติงานของพยาบาล(Nurse Performance) วาเปนความสามารถในการปฏิบัติงานทางการ

พยาบาลโดยมีพื้นฐานมาจากการศึกษา และสามารถสังเกตไดจากการปฏิบัติงานกับผูรับบริการ 

 นอกจากนี้ รัตนา คําบุญเรือง (2523 : 208) ไดกลาววา การปฏิบัติการพยาบาล หมายถึงการ

กระทําใด ๆ เพื่อชวยเหลือใหผูมารับบริการสามารถทํากิจกรรมของการดํารงชีวิตประจําวันไดตามปกติ

ทั้งนี้เพื่อเปนการสงเสริมสุขภาพ ปองกันโรค รักษาพยาบาล และฟนฟูสุขภาพของรางกายและจิตใจ 

 เนื่องจากการปฏิบัติงานของพยาบาลเปนบริการเชิงวิชาชีพ การพยาบาลจึงเปนทั้งศาสตรและ

ศิลปซึ่งลักษณะของการปฏิบัติการพยาบาลเกิดจากการใชความรูจากหลักการ และวิธีการทางทฤษฎี

รวมทั้งผลการวิจัยทางวิทยาศาสตรอยางมีเหตุผล มีการวิเคราะหขอมล วางแผนดําเนินการพยาบาล 

และตัดสินปญหาการพยาบาลโดยใชสติปญญา และใชความรูทางวิทยาศาสตรซึ่งไดนํามาสังเคราะห

เปนศาสตรของการพยาบาล สวนความเปนศิลปะของการพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาลตองมี

ระเบียบวิธีโดยเฉพาะดังนี้ (พวงรัตน บุญญานุรักษ.2528:299-300)  

 1. เทคนิคการปฏิบัติการพยาบาล มีข้ันตอนโดยเฉพาะอันเปนมาตรฐานซึ่งตั้งอยูบนเหตุผล

ทางวิทยาศาสตร และเปนการใชทักษะในระดับสูง 

 2. การพยาบาลขึ้นอยูกับระดับความตองการ และปริมาณความตองการการดูแลของผูปวยแต

ละคน ซึ่งจะแตกตางกันออกไปตามลักษณะของโรค การรักษา การฟนฟูสภาพ รวมทั้งความตองการ

คําแนะนาํดานสุขภาพอนามัย และการดูแลทางจิตวิทยาและสังคม 

 3. รวมมือปฏิบัติงานกับทีมสุขภาพ เพื่อสงเสริมใหเกิดบริการสุขภาพที่มีคุณภาพ การ

ปฏิบัติการพยาบาลดวยการติดตอส่ือสารที่ดี และความสัมพันธดันดีในระหวางผูรวมงานและผูปวย 

 4. กระบวนการพยาบาล ตองใชการตัดสินใจตามหลักวิทยาศาสตร ซึ่งเกิดจากการประสม

ประสานความรู ประสบการณ การทดลองปฏิบัติ และการวิเคราะหเพื่อใหตรงความตองการของผูปวย 

 5.  การพยาบาลเปนศิลปะแหงการชวยเหลือ การใหการดูแลและการสอนใหกับบุคคลใด

บุคคลหนึ่ง หรือครอบครัว และชุมชนในอันที่จะสงเสริมความมีสุขภาพดี 

          สวนชวิเรียน (Schwirian.1978) ไดเสนอแนวคิดในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

วา สามารถประเมินไดตามบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพใน 6 ดาน คือ ดาน
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การเปนผูนํา การสรางสัมพันธภาพและการติดตอส่ือสาร การดูแลผูปวยภาวะวิกฤต การสอนและการ

ใหความรวมมือ การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล และพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ โดยประเมิน

ในรูปของการปฏิบัติจากพฤติกรรม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

                 1. การเปนผูนํา (ledership) หมายถึง พฤติกรรมการชี้แนะสนับสนุนผูรวมวิชาชีพและ

ผูรวมงาน ใหปฏิบัติตามหนาที่อยางถูกตองเหมาะสมภายใตขอบเขตความรับผิดชอบของวิชาชีพ 

ประเด็นที่นาสนใจในเรื่องของการเปนผูนํา ก็คือคุณลักษณะของผูนําและบทบาทหนาที่ที่ผูจะเปนผูนํา

จะตองมีหรือจะตองฝกใหมีและกระทํา เพื่อที่จะไดเปนผูนําที่ดี ที่ประสบความสําเร็จอยางแทจริง ซึ่ง

คุณลักษณะที่สําคัญยิ่งของผูนํา มีดังนี้ คือ มีความคิดริเร่ิมที่จะกระทําสิ่งตางๆดวยวิธีทางแปลกๆ

ใหมๆอยูเสมอ ไมหยุดนิ่งอยูกับที่ มีความใกลชิดกับสมาชิกในหมูคณะ ทําตัวสนิทสนมและ วางตัวเปน

กันเองกับสมาชิก มีความเปนตัวแทนของหมูคณะผูนําตองปกปองและตอสูเพื่อผลประโยชนของ

สมาชิก มีการสนับสนุนการสรางบรรยากาศที่ดีใหเกิดขึ้น การพยายามลดความขัดแยงที่เกิดขึ้นใน

ระหวางสมาชิกและสงเสริมใหสมาชิกปรับตัวใหเขากับหมูคณะไดดี การแบงสรรงาน ผูนําที่ดีจะตอง

สามารถกําหนดลักษณะงานทั้งของตนเองและของสมาชิกไดชัดเจน และสามารถกําหนดรูใน

ความสัมพันธของงานแตละสวนที่สมาชิกแตละคนทําไดแนนอน มีความสามารถในการบังคับบัญชา

และมีการติดตอส่ือสาร โดยจะตองคอยใหและรับรูขาวสารของสมาชิกและมีการแลกเปลี่ยนขาวสารซึ่ง

กันและกัน ผูนําจะตองเคารพยอมรับความคิดเห็นและการกระทําของสมาชิก ตองเปนผูกําหนดระดับ

ผลงานของสมาชิกและตองมุงหวังและสนับสนุนใหสมาชิกใชความมานะพยายามเพื่อผลงานที่ดีกวา

อยูเสมอ  ตองมีการตัดสินใจที่ดีและมีการพิจารณาไตรตรองรอบคอบกอนการตัดสินใจเรื่องนั้นและ

จะตองพรอมที่จะรับผิดชอบในสิ่งตางๆที่อาจเกิดขึ้นจากผลของการตัดสินใจ ตองมีความเสียสละ

ความสุข  ความสบาย  ความพอใจสวนตัวเพื่อผลประโยชนของสวนรวม  และผูนําที่ดีตองมี

ความสามารถทั้งในดานการรูจักผูรวมงานอยางจริงจังทั้งในแงความสามารถความสนใจความถนัด

ของแตละคนเพื่อที่จะมอบหมายใหแตละคนไดทํางานที่เหมาะสมกับความรูความสามารถของตนได 

และผูนําที่ดีตองมีความสามารถในดานอื่นๆ เชน ความสามารถในการพิจารณาคน ความสามารถใน

การเขาใจคน เปนตน (เดโช สวนานนท.2510 :138-140) 

                 ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงถึงการเปนผูนําในวิชาชีพการพยาบาลตามแนวคิดของ ชวิเรียน คือ 

การมอบหมายหนาที่ความรับผิดชอบในการดูแลผูปวยไดเหมาะสมกับความรูความสามารถของ

สมาชิกแตละคน ใหคําแนะนําแกสมาชิกในทีมเกี่ยวกับการวางแผนการพยาบาลแกผูปวย ตองเปน

ผูรับผิดชอบผลที่เกิดจากการดูแลผูปวยของสมาชิกในทีม รูจักกลาวยกยองชมเชยในความสําเร็จของ

สมาชิกที่อยูในความรับผิดชอบ รวมทั้งยอมรับฟงขอเสนอแนะจากผูรวมทีมและนํามาปรับใชตาม

ความเหมาะสม 
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               2.การสรางสัมพันธภาพและการติดตอส่ือสาร (Interpersionalrelations/communication) 

หมายถงึ พฤติกรรมที่แสดงถึงการติดตอส่ือสาร การมีปฏิสัมพันธที่ดีกบัผูปวย ผูรวมงาน จนทาํใหเกิด

ความไววางใจและยอมรับนบัถือซ่ึงกนัและกัน ดวยวิธกีารพูด แสดงทาทางที่เหมาะสมกับผูปวยและ

ผูรวมงานแตละคนอยางถกูตองเหมาะสม การสรางสัมพันธภาพและการติดตอส่ือสารเปนปจจยัสําคัญ

ยิ่งตอการปฏบัิติงานเพราะเปนการสื่อขอความใหทุกฝายเขาใจตรงกนั ส่ิงทีพ่ยาบาลควรคํานึงถึง

เพื่อใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีกบัผูปวยและผูรวมงาน คอื พยาบาลจะตองมีความเขาใจ มคีวามรู 

ความสามารถใหคําแนะนาํชีแ้จงขอสงสัยตางๆแกผูปวยและญาติไดเปนอยางดี โดยตองคํานงึถงึความ

ตองการทางดานรางกาย อารมณและจิตใจควบคูกันไป การทีพ่ยาบาลจะรูจักตัวผูปวยเปนอยางดตีอง

มีใชการสังเกต การซักถามความรูสึกของผูปวยและญาติหรือตอบขอของใจของผูปวย หรือแมเพยีงการ

เดินมาทักทายจะทาํใหผูปวยรูสึกอบอุนใจ ไมรูสึกวาตนเองถูกทอดทิง้เดียวดาย  การทีพ่ยาบาล

พยายามสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูปวยไดแสดงความรูสึกสวนตวัออกมากจ็ะทําใหผูปวยรูสึกเปน

กันเองและใหความรวมมือในการรักษาพยาบาล และสิ่งสําคัญคือพยาบาลจะตองระลึกเสมอวา

ผูรวมงานคนอื่นๆก็มีความสาํคัญตอผูปวยพอๆกับพยาบาล สามารถชวยแกปญหาได (เกศิน ี เห็น

พิทกัษ.2528 :50-51) 

                 พฤติกรรมที่แสดงถึงการสรางสัมพันธภาพและการติดตอส่ือสารที่ดี ตามแนวคิดของ ชวิ

เรียน ประกอบดวย การใชคําพูดในการติดตอส่ือสารกับผูปวยที่แสดงถึงการยอมรับ และคํานึงถึงความ

ตองการของผูปวย สงเสริมความเปนสวนตัวของผูปวย สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูปวยขณะใหการ

พยาบาล สงเสริมและสนับสนุนใหผูปวยมีสวนรวมในการตัดสินใจและกําหนดความตองการของ

ตนเองเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล ตอบสนองความตองการดานจิตใจของผูปวยไดอยางถูกตอง

เหมาะสม  อธิบายใหผูปวยทราบถึงขั้นตอนการปฏิบัติการพยาบาลทุกครั้งกอนใหการพยาบาล 

ชวยเหลือผูปวยใหสามารถสื่อสารกับผูอ่ืน ชวยสรางสัมพันธภาพที่ดีในการทํางานกับบุคลากรอืน่ในทมี

สุขภาพ ใหการยอมรับนับถือบุคลากรอื่นในทีมสุขภาพ และสามารถสื่อสารทางวาจากับบุคลากรอื่นใน

ทีมสุขภาพใหเขาใจถึงความคิดเห็น และความรูสึกของตนเอง 

                 3. การดูแลผูปวยภาวะวิกฤต (critical care) หมายถึง พฤติกรรมการตัดสินใจที่เหมาะสม

ในภาวะการทํางานที่ตองการความรวดเร็วในการชวยชีวิตผูปวยหรือแกปญหาที่เรงดวนในภาวะฉุกเฉิน 

รวมทั้งการประคับประคองจิตใจแบบเฉียบพลันตอผูปวยและครอบครัว  

                 แสงจันทร ทองมาก (2541 :1-39)ไดอธิบายความหมายและการพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤต

ไวดังนี้ 

                 ผูปวยภาวะวิกฤต หมายถึง ผูปวยที่มีอาการเพียบหนัก อาการรุนแรง หรือข้ันฉุกเฉินมี

อันตรายซึ่งตองการการดูแลอยางใกลชิดจากเจาหนาที่ที่ไดรับการฝกอบรมใหมีความชํานาญเฉพาะ
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ดานโดยใชหลักการพยาบาลที่สมบูรณแบบ เพื่อใหผูปวยไดรับความปลอดภัยตอภาวะคุกคามตอชีวิต

จากสาเหตุตางๆและมีสุขภาพดีในระดับสูงตอไป 

                 การพยาบาลผูปวยภาวะวิกฤต หมายถึง การพยาบาลซึ่งนํากระบวนการตัดสินใจมาใช

ภายใตพื้นฐานของความเขาใจเกี่ยวกับพยาธิ สรีระ และจิตวิทยา การปฏิบัติการพยาบาลตอทําดวย

ความรวดเร็ว  ถูกตอง  สามารถจัดลําดับความสําคัญของปญหาและแกไขปญหาตามลําดับ

ความสําคัญ เพื่อใหระบบตางๆอยูในภาวะสมดุลมากที่สุด การดูแลผูปวยภาวะวิกฤตตองอาศัยแพทย

และพยาบาลที่มีความชํานาญเทานั้นจึงจะชวยเหลือผูปวยใหปลอดภัยจากภาวะคุกคามตอชีวิตได 

ทักษะและประสบการณเปนองคประกอบสําคัญตอความปลอดภัยของผูปวย ทักษะที่จําเปนในการ

ดูแลผูปวยภาวะวิกฤตนอกเหนือจากทักษะการปฏิบัติการพยาบาลทั่วไปแลว พยาบาลจะตองมีความ

ชํานาญดังตอไปนี้คือ 

                       1.  การประเมินผูปวย พยาบาลจะตองสามารถประเมินสภาพผูปวยไดรวดเร็ว และ

ถูกตอง คือพยาบาลสามารถจะประเมินความผิดปกติของผูปวยไดทันทีที่ปรากฏอาการหรืออาการ

แสดงและตัดสินใจใหความชวยเหลือทันที หรือรายงานแพทยทราบ 

                       2.  การเตรียมและชวยเหลือแพทยในเทคนิคการปฏิบัติตางๆ เชน การเตรียมเครื่องมือ

และชวยแพทยในการชวยเหลือผูปวย 

                       3.  การปฏิบัติตามแผนการรักษา  

        4. การตัดสินใจ พยาบาลที่ใหความชวยเหลือผูปวยวิกฤตตองการการตัดสินใจที่

รวดเร็วและถูกตอง  การตัดสินใจดังกลาวตองอาศัยความรูเกี่ยวกับโรคและพยาธิสภาพของโรค 

                  5.  การใชอุปกรณทางการแพทย   พยาบาลตองมีทักษะในการใชอุปกรณการแพทยตางๆ

ที่มีอยูใหมีความชํานาญ เพราะอุปกรณเหลานี้จะเกิดประโยชนก็ตอเมื่อไดใชอยางถูกตองและดูแล

ผูปวยขณะใชอยางใกลชิดเทานั้น 

                       6. การชวยฟนคืนชีพ พยาบาลตองมีทักษะในการชวยเหลือผูปวยเหลานี้ ซึ่งมีทั้งการ

ชวยฟนคืนชีพขั้นพื้นฐานและการชวยฟนคืนชีพแบบกาวหนา  

 พฤติกรรมการดูแลผูปวยภาวะวิกฤตของพยาบาลวิชาชีพ    ตามแนวคิดของชวิเรียน 

ประกอบดวย การใชเคร่ืองมือและอุปกรณทางการแพทยในการปฏิบัติการพยาบาลไดถูกตอง

เหมาะสม ประเมินสภาวการณของผูปวยขั้นวิกฤตไดถูกตอง ปฏิบัติการชวยเหลือผูปวยภาวะวิกฤตได

ถูกตองทุกขั้นตอน ปฏิบัติการพยาบาลในสถานการณฉุกเฉินดวยความสงบและมั่นใจ รับรูและ

ตอบสนองความตองการดานจิตใจของผูปวยใกลตายดวยความมั่นใจ อีกทั้งใหการประคับประคอง

ดานจิตใจของผูปวยใกลตายดวยความเขาใจ 
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                 4. การสอนและการใหความรวมมือ (teaching/collaboration) หมายถึง พฤติกรรมที่ชวย

ใหผูปวยและครอบครัวมีการเรียนรูเกี่ยวกับการเปลี่ยนพฤติกรรมสุขภาพ รวมทั้งการใชวัสดุ อุปกรณ

และเทคนิคที่เหมาะสมในการที่จะเอ้ือใหพฤติกรรมสุขภาพของผูปวยมีการเปลี่ยนแปลงดีขึ้น ซึ่ง

บทบาทของพยาบาลคือ การสงเสริมสุขภาพ ปองกันโรค รักษาพยาบาลและฟนฟูสุขภาพนั้น 

จําเปนตองใชการสอนรวมกับการใหการพยาบาลทุกครั้ง อีกทั้งยังตองใหความรวมมือกับหนวยงานอื่น

ที่เกี่ยวของกับบทบาทดังกลาว เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ  

                 พยาบาลในฐานะเปนผูหนึ่งที่มีหนาที่เกี่ยวกับสุขภาพอนามัยของประชาชน จึงเปนผูที่

จะตองรับผิดชอบเก่ียวกับการสอน การใหคําแนะนําดานสุขภาพและพยาบาลเปนผูที่มีโอกาสใกลชิด

กับผูปวย ญาติผูปวยและประชาชน ดังนั้นจึงตองเรียนรูวาทําอยางไรจึงจะใหการสอนหรอืการถายทอด

ความรูที่ใหไปนั้นไดผลดี เปนที่ทราบแลววาการสอนหรือการใหคําแนะนําทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน

ตัวบุคคลในดานสุขภาพอนามัย เชน เปลี่ยนความคิดเห็น ความเชื่อ ทัศนคติและการปฏิบัติตนใหเปน

ในทางที่ถูกนั้นเปนของยาก ซึ่งตองคํานึงถึงความเชื่อถือขนบธรรมเนียมประเพณีและการปฏิบัติตัวใน

แตละทองถิ่น การคํานึงถึงขอบังคับในบางศาสนา ระดับการศึกษาและฐานะทางเศรษฐกิจของผูปวย

และญาติ สิ่งเหลานี้เปนเครื่องสงเสริมหรือขัดขวางการเปลี่ยนแปลงและการปฏิบัติตามคําแนะนําของ

พยาบาลได ดังเชน เกศินี เห็นพิทักษ (2528 : 373-374)ไดอธิบายถึงหลักการสอนที่จะไดผลดีนั้นตอง

อาศัยความรวมมือระหวางผูสอนและผูรับการสอน ถาหากฝายหนึ่งฝายใดไมใหความรวมมือการสอน

นั้นๆยอมไดผลไมเต็มที่หรือไมไดผลเลย การสอนที่จะไดผลดีจําเปนตองมีหลัก ดังนี้คือ ผูสอนตองมี

ความรูในเรื่องที่จะสอนเปนอยางดี สามารถอธิบายหรือตอบปญหา ขอซักถามไดอยางแคลวคลอง ไม

ผิดพลาด ลักษณะทาทางของผูสอนตองทําใหเกิดความเลื่อมใสศรัทธา กิริยามารยาทในการติดตอกับ

ผูปวยหรือญาติตองนุมนวล พูดจาไพเราะ รูกาลเทศะ ไมแสดงความเบื่อหนาย มีความยินดีตอบขอ

ซักถาม และตองรูจักและเขาใจความตองการของผูรับการสอน จะตองใชคําพูด วิธีการสอนและเวลา

ในการสอนที่เหมาะสมกับผูปวยแตละราย และตองสอนในสิ่งที่สามารถปฏิบัติไดโดยผูสอนตอง

คํานึงถึงความสามารถ ความสนใจและหลักเศรษฐกิจเปนหลัก 

                 ซึ่งแนวคิดของชวิ เ รียน  ที่กลาวถึงพฤติกรรมการสอนและการใหความรวมมือวา

ประกอบดวย การใหคําแนะนําผูปวยและญาติเกี่ยวกับการปองกันโรค  แสวงหาและเลือกใชทรัพยากร

ที่มีในชุมชนมาใชในการดูแลผูปวยและญาติไดอยางเหมาะสม ปรับปรุงวิธีการและอุปกรณการสอนได

เหมาะสมกับผูปวยแตละราย พัฒนาวิธีการและอุปกรณการสอนสําหรับผูปวยอยูเสมอ สอนญาติให

เขาใจถึงความตองการของผูปวย สนับสนุนใหมีการใชทรัพยากรบุคคลจากหนวยงานอื่นในการสอน

ผูปวยและญาติ นําสื่อการสอนที่มีอยูมาใชในการสอนรวมกับการดูแล กระตุนใหสมาชิกในครอบครัวมี

สวนรวมในการดูแลผูปวย และวางแผนการสอนโดยผสมผสานความตองการของผูปวยกับความ
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ตองการของญาติ ขณะเดียวกันการใหความรวมมือกับหนวยงานอื่นเกี่ยวกับการสอนในบางเรื่องจะ

สงผลตอการพยาบาล ทั้งทางตรงและทางออม 

                 5. การวางแผนและประเมินผลการพยาบาล (planing/evaluation) หมายถึง พฤติกรรม

การรวบรวมขอมูล การกําหนดปญหาของผูปวย  แลวนํามากําหนดแผนการดูแลใหสอดคลองกบัสภาพ

ความตองการของผูปวยและแผนการรักษาของแพทย โดยลักษณะของวิชาชีพการพยาบาล  การ

วางแผนการพยาบาลเปนขั้นตอนหนึ่งของกระบวนการพยาบาล (Nursing Process) ซึ่งใชการบวน

การแกปญหาเปนแนวทาง กระบวนการพยาบาลนับเปนกระบวนการที่สําคัญสําหรับพยาบาลวิชาชีพ 

เพราะแสดงใหเห็นถึงประสิทธิภาพในการทํางาน โดยมุงที่ความสําคัญของผูปวยแตละบุคคล ซึ่งความ

ยากงายในการนําความรูมาประยุกตใชในการวางแผนนั้นขึ้นอยูกับระดับความรูและทักษะของ

พยาบาล ขั้นตอนของกระบวนการพยาบาลที่จะกลาวถึงมี 4 ขั้นตอน (กระทรวงสาธารณสขุ กองงาน

วิทยาลัยพยาบาล. 2526 :395-401) 

                       ขั้นตอนที่ 1. การประเมินปญหาของผูปวย เปนการรวบรวมขอมลูตางๆทีเ่กีย่วกบัผูปวย 

เพื่อนํามาวิเคราะหปญหาและความตองการของผูปวย ขอมูลที่รวบรวมนั้นอาจเปนขอมูลที่ไดจาก

ผูปวยเอง โดยการสังเกตหรือการตรวจสอบโดยใชเครื่องมือตางๆที่จําเปนในการตรวจสอบ                        

                       ขั้นตอนที่ 2. การวางแผน ข้ันนี้เปนการวางแผนวาจะใหความชวยเหลือผูปวยอยางไร

จึงจะเหมาะสม ซึ่งการวางแผนการพยาบาลจะเริ่มตนจาก การวินิจฉัยการพยาบาลตามลําดับ

ความสําคัญของปญหา กําหนดเปาหมายหรือวัตถุประสงคของการพยาบาล กําหนดวิธีพยาบาล

รวมทั้งกิจกรรมการพยาบาลที่ใหแกผูปวย 

                       ข้ันตอนที่ 3.ปฏิบัติตามแผนการพยาบาลที่วางไว เปนขั้นของการนําแผนการพยาบาล

ไปปฏิบัติกับผูปวย อาจนําไปปฏิบัติดวยตนเองหรือมอบหมายใหผูที่มีความสามารถนําไปปฏิบัติ 

                       ขั้นตอนที่ 4. ประเมินผลการพยาบาลภายหลังจากใหการพยาบาลแกผูปวยแลว เปน

การประเมินดูวาผูปวยไดรับการดูแลตามวัตถุประสงคที่ตั้งไวหรือไม ปญหาของผูปวยไดรับการแกไข

มากนอยเพียงใด หรือมปีญหาใหมเกิดขึ้นจากการปฏิบัติงานนั้นหรือไม 

                 สําหรับพฤติกรรมการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล ตามแนวคิดของชวิเรียน 

ประกอบดวย วางแผนการพยาบาลตามลําดับความสําคัญของปญหา วางแผนการพยาบาลได

สอดคลองกับแผนการรักษาของแพทยและสอดคลองกับปญหาและความตองการของผูปวย รวมทั้ง

ตองครอบคลุมถึงอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยไวลวงหนา สามารถปรับแผนการพยาบาลไดเหมาะสม

กับความตองการของผูปวย และสามารถประเมินผลการพยาบาลรวมกับสมาชิกในทีมไดอยางถูกตอง 

ซึ่งการปฏิบัติดังกลาวจะชวยใหผูปวยไดรับการดูแลที่สมบูรณแบบ 
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                 6. การพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ (professional development) หมายถึง พฤติกรรมที่

แสดงถึงทิศทางของตนเองดานวิชาชีพ ทั้งการกระทํา การพูดและทัศนคติในทางบวก พรอมที่จะ

รับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมายในขอบเขตความสามารถของตนเอง เปาหมายวิชาชีพการพยาบาล 

คือ การใหการพยาบาลเพื่อการมีสุขภาพดีของประชาชน ดังนั้นการไดแสดงบทบาทของพยาบาล

วิชาชีพในการใหบริการแกผูปวยจึงเปนการสรางประสบการณทางสังคมในการปฏิบัติงานตามบทบาท

ของวิชาชีพ สรางความมั่นใจในการแสดงบทบาทของตนเอง  การพัฒนาตนเองและการมีสวนรวมใน

การพัฒนาวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ อาจเปนในรูปของการเปนนักวิจัยทางการพยาบาล การเปน

ผูสนับสนุนการทําวิจัย และการเปนผูนําผลการวิจัยมาใชเพื่อการพัฒนาคุณภาพทางการพยาบาล 

ความเปนนกัวิชาการของพยาบาลวิชาชีพเปนสวนหนึ่งที่จะชวยสงเสริมสถานภาพของพยาบาลวิชาชพี

ใหสูงขึ้น เปนที่ยอมรับนับถือในความมีคุณคาตอสังคม และชวยสงเสริมคุณภาพของการใหบริการการ

พยาบาลใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น การพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ศึกษาคนควาหาความรูใหมๆ  ใหเปน

ผูมีความรูความสามารถที่สอดคลองกับความกาวหนาทางวิทยาการและการเปลี่ยนแปลงของสังคม 

เพื่อใหคงความเปนผูมีคุณลักษณะเฉพาะ ที่สามารถปฏิบัติการพยาบาลไดอยางมีคุณภาพตามบรรทัด

ฐานของวิชาชีพการพยาบาล ซึ่งมีการพัฒนาใหดียิ่งขึ้นอยูตลอดเวลา  

                 ชวิเรียน ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพของพยาบาลวา 

ประกอบดวย การหาโอกาสเรียนรูประสบการณใหมเพื่อความกาวหนาของตนเองและวิชาชีพ 

แสดงออกถึงจุดยืนในการปฏิบัติงานของตนเองอยางชัดเจน รับผิดชอบตอผลการกระทําของตนเอง 

แสวงหาความรับผิดชอบในงานใหมตามความสามารถที่ตนมีอยู ดํารงรักษาไวซึ่งมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ แสดงออกถึงความมั่นใจในตนเอง มีทัศนคติทีดีตอวิชาชีพและแสดงออกซึ่ง

ความรูเกี่ยวกับขอบเขตตามกฏหมายของการประกอบวิชาชีพการพยาบาลและจริยธรรมทางการ

พยาบาลรวมทั้งยอมรับและใชการวิพากษวิจารณที่สรางสรรคในการทาํงาน  จากบทบาทหนาที่ความ

รับผิดชอบและคุณลักษณะของวิชาชีพการพยาบาล ตามที่ไดมีผูใหแนวความคิดตางๆดังกลาวไวแลว

นั้น สามารถสรุปไดวา พยาบาลวิชาชีพมีบทบาทหนาที่ในดานตางๆมากและมีความรับผิดชอบอยูใน

ระดับสูง ซึ่งพยาบาลวิชาชีพทุกคนคงไมสามารถแสดงบทบาททุกๆบทบาทไดโดยสมบูรณเพราะเหตุวา

แตละคนมีลักษณะนิสัย บุคลิกภาพ สัมพันธภาพกับสังคมรวมถึงประสบการณที่แตกตางกัน  ส่ิง

เหลานี้อาจเปนสาเหตุที่ทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความเครียดและไมพึงพอใจในการทํางาน การ

ลาออก โอนหรือยายหนวยงานไดในที่สุด ดังนั้นจึงจําเปนอยางยิ่งที่บคุคลที่เกี่ยวของจะตองทราบถึง

การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพและตองแสวงหาแหลงสนับสนุนดานตางๆ ทั้งจากภายในตัวบุคคล

และจากแหลงภายนอกซึ่งอาจเปนจากหนวยงานหรือสังคม เพื่อชวยสงเสริมใหการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อใหผูปวยไดรับการปฏิบัติการพยาบาลที่มีคุณภาพ 
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4.3 องคประกอบของการปฏิบัติงาน 
                 การปฏิบัติงานของบุคคลในหนวยงานหนึ่งๆ จะแตกตางในแงของผลการปฏิบัติงานและ

พฤติกรรมที่แสดงออก แมจะจัดใหบุคคลปฏิบัติงานชนิดเดียวกันใชวัสดุอุปกรณเหมือนกันก็ตาม ทั้งนี้

ขึ้ นอยู กับองคประกอบตางๆดั งนี้ คือ (สุภาเพ็ญ  ปาณะวัฒนพิ สุทธิ์ .2539:24;อางอิ งจาก 

Schermerhorn, Huntand,& Osborn.1988)  

                 1. คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล (individual attributes) หมายถึง ความรู ความสามารถ

และทักษะในการปฏิบัติงานซึ่งจะมีความสัมพันธกับขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน กลาวคือ 

คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลตองเหมาะสมกับงานนั้น จึงสงผลใหเกิดความสามารถในการปฏิบัติงาน

ที่ดไีด 

                 2. ความพยายามในการทํางานของบุคคล (work effort) หมายถึง ความตั้งใจ เต็มใจของ

บุคคลตองานที่ปฏิบัติอยู ซึ่งจะมีความสัมพันธกับความยินดีที่จะปฏิบัติงาน ทั้งนี้จะขึ้นอยูกับแรงจูงใจ

ในการทํางาน หากบุคคลมีแรงจูงใจก็พยายามทํางานนั้นใหประสบความสําเร็จในระดับหนึ่ง 

                 3. การสนับสนุนจากองคการ (organization support) หมายถงึ คาตอบแทน วัสดุอุปกรณ

และสิ่งอํานวยความสะดวกที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การไดรับการนิเทศ การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานที่ยุติธรรม และการบริหารงานแบบมีสวนรวม รวมทั้งการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ส่ิงตางๆ

เหลานี้จะมีความสัมพันธกับโอกาสที่เอื้อตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคลดวย จึงจะทําใหบุคคล

ปฏิบัติงานไดดี 

                 ออรแกนและเบทเมน (สุภาเพ็ญ ปาณะวัฒนพิสุทธิ.2539:24-25;อางอิงจาก Organ & 

Bateman.1986) กลาวถึง องคประกอบพื้นฐานที่จําเปนตอการปฏิบัติงานไวดังนี้ 

1. งาน (task) ประกอบดวย วิธีการ วัสดุอุปกรณที่ใชในการปฏิบัติงาน 

                 2. แรงจูงใจ (motivation) เปรียบเสมือนจุดยืนและความตั้งใจของบุคคลที่จะปฏิบัติงานให

ไดคุณภาพในระดับหนึ่ง ตามลักษณะงานนั้นๆ 

                 3. ความพยายาม (effort) เปนผลของแรงจูงใจที่เกิดขึ้น เพื่อใหปฏิบัติงานไดประสบ

ผลสําเร็จ 

                 4.  ความสามารถ (ability) เกิดขึ้นจากการฝกหัดหรือประสบการณจากการปฏิบัติรวมกับ

ความถนัดสวนบุคคลที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานนั้น 

                 5.  สภาพแวดลอม (environment) เปนลักษณะทางกายภาพในองคการ ไดแก แสง เสียง 

ผูรวมงาน ซึ่งจะมีผลตอการปฏิบัติงาน 

                 6. การรับรูตอบทบาท (role perception) เปนความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่จะรับรูถึงหนาที่

ความรับผิดชอบของตนเองตอการปฏิบัติงาน 



 

 

44

                  สําหรับองคประกอบของการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพนั้น พวงรัตน บุญญานุรักษ 

(2535) กลาววา  ความรู ความสามารถทางการพยาบาล  ทักษะในการปฏิบัติการพยาบาล 

บุคลิกลักษณะ จรรยาบรรณในวิชาชีพ เปนคุณลักษณะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานของวิชาชีพการ

พยาบาล 

                 งานการพยาบาลเปนงานท่ีจําเปนตองมีการควบคุมคุณภาพการพยาบาลและการพัฒนา

วิชาชีพพยาบาล การประเมินการปฏิบัติงานเปนระบบที่จัดทําขึ้นเพื่อหาคุณคาในการปฏิบัติงานของ

บุคคลวามีการปฏิบัติงานอยูในระดับใด ซึ่งรูปแบบการประเมินการปฏิบัติงาน สามารถประเมินได 4 

รูปแบบดังนี้คือ(สุภาเพ็ญ ปาณะวัฒนพิสุทธิ์.2539:26;อางอิงจากFivars & Gosnell.1966) 

                 1. การประเมินในรูปของวัตถุประสงค (objective) โดยพิจารณาถึงผลสุดทายของงานวา

บรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม โดยทั่วไปกําหนดไว 2 ดาน คือ วัตถุประสงคทั่วไปและ

วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม 

                 2. การประเมินในรูปของงาน (task) เนื่องจากงานเปนผลจากการกระทํา การประเมิน

ลักษณะนี้ควรกระทําโดยกลุมผูชํานาญในงานนั้นโดยเฉพาะ เพราะเปนการประเมินตามลักษณะงาน 

                 3. การประเมินในรูปของการปฏิบัติ (performance) เปนการประเมินการปฏิบัติงานทั้งใน

ดานการสงเสริมวิชาชีพ ความรู ความสามารถ ทักษะการปฏิบัติงาน รวมทั้งพฤติกรรมการปฏิบัติ 

                 4. การประเมินในรูปของมาตรฐานแหงวิชาชีพ  (professional standard) จากความเชื่อ

ที่วาการพยาบาลที่ดีมีคุณภาพจําเปนตองมีการกําหนดมาตรฐานการพยาบาลไว เพื่อใชเปนเครื่องมือ

ในการประเมินผลการพยาบาล  

                 สําหรับการประเมินในรูปของการปฏิบัตินั้น จะทําใหทราบถึงระดับของการปฏิบัติงานอยาง

แทจริง เนื่องจากเปนการประเมินจากพฤติกรรมของผูปฏิบัติวาไดนําความรู ความสามารถมาใชในการ

ปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด อีกทั้งยังทราบถึงทักษะและความชํานาญของผูปฏิบัติดวย นอกจากทราบ

ถึงประสิทธิภาพและคุณภาพของพฤติกรรมการปฏิบัติการพยาบาลแลวยังเปนเครื่องบงชี้ถึงคุณภาพ

ของผูปฏิบัติอีกดวย                  
4.4 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาล 

 การประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลโดยทั่วไป มีวัตถุประสงคดังตอไปนี้ สุลักษณ มีชู

ทรัพย (2539:66) 

1. เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานวาเปนไปตามแผนและวัตถุประสงคของงานนั้นหรือไม 
2.เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมบุคลากรพยาบาลใหถูกทางจากกาประเมินผลจะ

ทราบวาพยาบาลแตละคนมีความสามารถในดานใด และบกพรองดานใดสมควรแกไขปรับปรุงอยางไร 

เพื่อใหผลการปฏิบัติงานการพยาบาลมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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3. เพื่อแนวเปนแนวทางในการนิเทศงาน และสงเสริมความเขาใจอันดีระหวางผูนิเทศการ

พยาบาล ผูปฏิบัติงาน และผูบังคับบัญชาเพราะจากการประเมินจะไดขอดีและขอเสียบางประการที่

ฝายนิเทศจะไดทําการแกไขไดทันทวงที ในเวลาเดียวกันผูปฏิบัติงานและผูบังคับบัญชาไดรับทราบ

ขอบกพรองและขีดความสามารถของผูปฏิบัติงาน เพื่อที่จะไดใหความรวมมือชวยเหลือเพื่อการ

ปรับปรุงสมรรถภาพการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 

4. เพื่อเปนแนวทางในการมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถ 

5. เพื่อประกอบการพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง ยาย หรือสับเปลี่ยนหนาที่ 

6. เพื่อเปนแนวทางในการจัดสวัสดิการใหเหมาะสม 

7. เพื่อพิจารณาความดีความชอบประจําป 

8. เพื่อเปนแนวทางในการคัดเลือกพยาบาล หากพบวาผลการปฏิบัติการพยาบาลไมดีพอ

หรือไมไดมาตรฐาน เนื่องจากผูปฏิบัติมีความรูความสามารถไมตรงกับลักษณะงานก็จะไดยอนกลับไป

พิจารณาปรับปรุงการสรรหาคัดเลือก เพื่อใหไดคนที่เหมาะสมตอไป 
4.5 ผูประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 จิระจิตน บุญนาค(2537:633)ไดกลาววา โดยทั่วไปผูประเมินผลการปฏิบัติการปฏิบัติงาน

มักจะเปนผูบังคับบัญชาที่ควบคุมบังคับบัญชาพนักงานผูนั้นโดยตรง แตอยางไรก็ตามยังมีบุคคลอื่น ๆ 

ที่จะชวยใหขอมูลประกอบการพิจารณาในการประเมินไดอีกเชนกัน ไดแก ผูบังคับบัญชาที่อยูในระดับ

เหนือ ข้ึนไปอีกหนึ่ งหรือสองระดับ  เพื่อนรวมงานซึ่งทํางานลักษณะงานเหมือนกัน  หรือให

ผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมิน ในกรณีที่ผูปฏิบัติงานดํารงตําแหนงในระดับบริหาร 

 นฤมล  อาจสาคร (2538 :22-23) ไดเสนอการแบงประเภทของผูประเมินไวดังนี้ 

 1. หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาโดยตรง   วิธีนี้เปนที่นิยมใชกันอยูทั่วไปและมากกวาวิธีอ่ืน ๆ

ทั้งในภาครัฐ และเอกชน โดยผูบริหารหรือหัวหนางานที่รับผิดชอบหนวยงานหรืองานใดอยู จะเปนผูทํา

การประเมินประเมินผูใตบังคับบัญชา ในหนวยงานหรืองานนั้น เหตุผลเพราะบุคคลที่อยูในตําแหนงนี้

ตองรับผิดชอบในการดําเนินงานหรือในการปฏิบัติงาน จึงเปนผมีความใกลชิดและรูเร่ืองเกี่ยวกับ

ผูใตบังคับบัญชาเปนอยางดี 

 2. ผูรวมงานที่อยูในระดับเดียวกัน เปนวิธีที่สามารถนําไปใชเสริมวิธีแรกได แตไมไดนํามาใช

แทนกัน เหตุผลที่มีการใชวิธีใหผูรวมงานระดับเดียวกันเปนผูประเมินผลการปฏิบัติงานควบคูไปกับ

หัวหนางานดวย คือการประเมินของหัวหนางานอาจไมสามารถใหภาพพจนที่สมบูรณเกี่ยวกับตัว

บุคคล โดยเฉพาะหัวหนางานที่มีผูใตบังคับบัญชามากไมอาจทํางานใกลชิดกับทุกคนไดนอกจากนี้

ผูรวมงานระดับเดียวกันสามารถมองเห็นขอบกพรอง และจุดออนไดดกีวาผูบังคับบัญชา แตมีขอจํากัด

เร่ืองการแขงขัน ผลประโยชนที่อาจกอใหเกิดความลําเอียง และประเมินไมตรงกับขอเท็จจริง 
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 3. คณะกรรมการ วิธีนี้จะมีการตั้งคณะกรรมการขึ้นมาเพื่อประเมิน โดยเฉพาะกรรมการที่

ไดรับการแตงตั้งนี้โดยทั่วไปประกอบดวยหัวหนางานที่รับผิดชอบโดยตรง และหัวหนางานที่รับผิดชอบ

อ่ืน ๆอีก 3-4 คนเหตุผลที่ใชวิธีนี้คือไดวิจารณญาณเกี่ยวกับบุคคลหลายฝายทําใหผลการประเมิน

เชื่อถือไดดีกวา และยังขจัดความลําเอียงที่เกิดจากการใหหัวหนาโดยตรงคนเดียวเปนผูประเมินทําให

เกิดความเปนธรรมแกผูถูกประเมินแตมีขอเสียคือ ใชเวลามาก และยังหาขอยุติในกาพิจารณายากดวย 

 4. ผูปฏิบัติงานประเมินตนเอง วิธีนี้เปนการใชตัวบุคคลที่ไดรับการประเมินเปนผูประเมิน

ตนเองเพราะเชื่อวาผูถูกประเมินสามารถใหขอมูลที่เกี่ยวกับสวนดี และสวนไมดีของตนเองไดตรงตาม

ความเปนจริงมากกวาผูอ่ืน 

 5. ผูใตบังคับบัญชาเปนผูประเมิน วิธีนี้มีแนวคิดวาผูใตบังคับบัญชา สามารถใหภาพพจน

เกี่ยวกับตัวผูบังคับบัญชาไดเปนอยางดี สามารถใหขอมูลไดวาผูบังคับบัญชามีความสามารถในดาน

การติดตอส่ือสารอยางไร เคยมอบอํานาจใหผูใตบังคับบัญชาหรือชอบรวบอํานาจไวคนเดียวและ

ความสามารถดานการวางแผน การจัดองคการ และภาวะผูนําเปนอยางไร 

 6. บุคคลภายนอกเปนผูประเมิน บุคคลภายนอก เชน ประเมินโดยผูเชี่ยวชาญทางการ

บริหารงานบุคคล วิธีนี้อาจทําใหคาใชจายสูง มักใชกับตําแหนงสําคัญ แตวิธีนี้มักมีปญหาประการหนึ่ง

คือ ผูประเมินอาจไมมีขอมูลรายละเอียดของผูถูกประเมินวิชาชีพนั้น พวงรัตน บุญญานุรักษ (2535) 

กลาววา ความรู ความสามารถทางการพยาบาล เพียงพอ 

                 สําหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกการประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนจากพฤติกรรมการปฏิบัติ 6 ดานตามแนวคิดของชวิเรียน 

(Schwirian.1978) เนื่องจากสามารถประเมินไดทั้ง ลักษณะเฉพาะของพยาบาลวิชาชีพ คือ  การเปน

ผูนําและการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพซึ่งเปนความสํานึกในความรับผิดชอบตอวิชาชีพ อีกทั้งยัง

ประเมินไดทั้งความรู ทักษะและประสบการณ คือ การสรางสัมพันธภาพและการติดตอส่ือสาร การดแูล

ผูปวยภาวะวิกฤต การสอนและการใหความรวมมือ และการวางแผนและการประเมินผลการพยาบาล 

ซึ่งแนวคิดดังกลาวสามารถนําไปใชไดกับการประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพไดอยาง

กวางขวาง เนื่องจากไดประยุกตหลักของกระบวนการพยาบาลเขาไวในทุกข้ันตอน ผูวิจัยจึงเห็นวามี

ความเหมาะสมที่จะนําไปใชประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน อีกทั้งยัง

มีความเชื่อวาหากพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนปฏิบัติดานใดดานหนึ่งในขอกําหนดดังกลาว

บกพรอง จะทําใหระดับของการปฏิบัติงานลดต่ําลงดวย และเลือกใหพยาบาลวิชาชีพเปนผูประเมิน

การปฏิบัติงานของตนเอง เนื่องจากตัวพยาบาลวิชาชีพจะเปนผูที่รูและเขาใจการปฏิบัติงานของตนเอง

ดีที่สุด 
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5.งานวิจัยเกี่ยวกับตัวแปรที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน 
5.1อายุกับการปฏิบัติงาน 

 อายุเปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องความคิดและพฤติกรรม บุคคลที่มีอายุ

มากจะมีพฤติกรรมตอบสนองตอส่ิงเราตางจากบุคคลที่มีอายุนอย และบุคคลที่อายุนอยจะมีพฤตกิรรม

ตอบสนองตอสิ่งเราเปลี่ยนไปเมื่ออายุมากขึ้น (สุภาดา  คําสุชาติ.2536:13;อางอิงจาก Myers  and  

Myers.1982:5) และเปนตัวแปรหนึ่งที่มีผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานไดมีการศึกษาในเรื่อง

อายุกับการปฏิบัติงานไวดังปรากฎผลการวิจัยที่สําคัญคือเอมอร  งามธรรมนิตย(2546)ศึกษาระดับ

ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลศิริราชพบวาพยาบาลที่มีอายุ  31-40 ปและ

อายุ 41 ปขึ้นไปมีความสามารถในการปฏิบัตงิานสูงกวาพยาบาลอายุ 21-30 ปอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ.01และอําพร  จันทรักษา(2536:110) พบวาพยาบาลที่มีอายุระหวาง 22-30ปมีบทบาท

การทํางานต่ําสุด สวนกลุมที่มีอายุมากกวา 40 ปขึ้นไปมีบทบาทการปฏิบัติงานจริงสูงสุดซึ่งสอดคลอง

กับวารณุี  หนูนันท(2547) พรพิไล  ตันติลีปกร (2546) แตมีงานวิจัยซึ่งใหผลแตกตางเชน ประชิด  ศรา

พันธ(2533)ศึกษากลุมหัวหนางานหอผูปวยพบวาอายุที่ตางกันมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันซึ่ง

สอดคลองกับปญจพร  โรจนเจริญ (2545) ปติฐา  อินทรวิเชียร(2545) เนาวรัตน  ชาประสิทธิ์

(2547)และเกษิณี ขาวยั่งยืน(2546)นอกจากนี้ไดมีการวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางอายุกับการ

ปฏิบัติงานดังเชนงานวิจัยของเพ็ญศรี  ปรางสุวรรณ (2541)พบวาอายุมีความสัมพันธทางบวกกับการ

ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01ซึ่งสอดคลองกับยศวรรณ  นิพัฒนศิริผล(2541)แตมี

งานวิจัยของ ทวีศรี  กรีทอง(2539:ง-จ)พบวาอายุไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวาอายุตางกันมีผลตอการปฏิบัติงาน

แตกตางกันโดยงานวิจัยหลายเรื่องที่แสดงใหเห็นวาผูที่มีอายุมากกวาจะมีผลในการปฏิบัติงานสูงแตมี

งานวิจัยบางเรื่องพบวาอายุตางกันผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันแสดงวาอายุเปนปจจัยหนึ่งที่สงผล

ตอการปฏิบัติงานโดยยังสรุปไดไมแนชัด ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัยวา พยาบาล

วิชาชีพที่มีอายุมากกวามีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุนอย 
5.2สถานภาพสมรสกับการปฏิบัติงาน 

 ทัศนีย ศรีจันทร (2528:บทคัดยอ) ไดศึกษาอิทธิพลของปจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของ

หัวหนาสถานีอนามัยตอผลงานโภชนาการของสถานีอนามัย ในจังหวัดลําปาง กลุมตัวอยาง คือ 

หัวหนาสถานีอนามัย ผลการวิจัยพบวา สถานภาพสมรสของหัวหนาสถานีอนามัยมีความสัมพันธเชิง

บวกกับผลงานโภชนาการของสถานีอนามัย คือหัวหนาสถานีอนามัยที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน

จะมีคะแนนผลงานโภชนาการแตกตางกันนอกจากนี้ สงวน ธานี (2537:บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่มี

ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลศรีนครินทร คณะ
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แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน พบวา ความพึงพอใจในงานและสถานภาพสมรสสามารถรวมกัน

พยากรณความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05และทวศีร ี 

กรีทอง(2539:ง-จ)พบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสคูมีคาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานสูง

กวาพยาบาลที่มีสถานภาพโสดซึ่งไมสอดคลองกับปญจพร  โรจนเจริญ(2545) ปติฐา  อินทรวิเชียร

(2545) เนาวรัตน ชาประสิทธิ์(2547) เกษิณี  ขาวยั่งยืน(2546) วารุณี  หนูนันท(2547)  จันทรจิรา  มัน

ตะพงษ (2546)และพรพิไล  ตันติลีปกร(2546)ที่พบวาสถานภาพตางกันไมมีผลตอระดับการ

ปฏิบัติงาน 

 จากเอกสารและงานวิจัยที่รวบรวมมาถึงแมจะมีผลขัดแยงกันนั่นแสดงใหเห็นวา สถานภาพ

สมรสของพยาบาลวิชาชีพนาจะมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัยวา

พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสคูมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพ

สมรสโสด 
5. รายไดกับการปฏิบติังาน 
 พรทิพย อุนโกมล (2532:บทคัดยอ) ศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานตามบทบาท

หนาที่ของหัวหนาฝายสุขาภิบาลและปองกันโรค โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือของ

ประเทศไทย กลุมตัวอยาง คือ หัวหนาฝายสุขาภิบาลและปองกันโรค โรงพยาบาลชุมชนภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศไทย จํานวน 211 คน ผลการศึกษาพบวา  ฐานะทางเศรษฐกิจมี

ความสัมพันธทางลบกับการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของหัวหนาฝายสุขาภิบาลและปองกันโรค 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05ซึ่งขัดแยงกับเพ็ญศรี  ปรางสุวรรณ (2541)พบวาฐานะทาง

เศรษฐกิจที่ตางกันไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ.05และพรรณวดี  สนธิทรัพย(2542)พบวารายไดตอเดือนไมสงผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพและมีงานวิจัยที่ทําการเปรียบเทียบรายไดที่ตางกันจะสงผลกับการปฏิบัติงานแตกตางกัน

อยางไรดังงานวิจัยของ เอมอร  งามธรรมนิตย(2546)พบวาพยาบาลที่มีรายไดตอเดือนมากกวามี

ความสามารถในการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลที่มีรายไดนอยซึ่งใหผลแตกตางกับ เนาวรัตน  ชา

ประสิทธิ์(2547)  เกษิณี  ขาวยั่งยืน(2546) และพรพิไล  ตันติลีปกร(2546)พบวารายไดที่ตางกันของ

พยาบาลทําใหผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

จากเอกสารและงานวิจัยที่รวบรวมมาถึงแมจะมีผลขัดแยงกันนั่นแสดงใหเห็นวา รายไดของ

พยาบาลวิชาชีพนาจะมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัยวาพยาบาล

วิชาชีพที่มีรายไดมากกวามีพฤตกิรรมการปฏิบัติงานสูงกวาวาพยาบาลวิชาชีพที่มีรายไดนอย 
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5.4ตําแหนงงานกับการปฏิบัติงาน 
ตําแหนงงานเปนตัวแสดงถึงสถานภาพทางสังคมประการหนึ่งของขาราชการเมื่อตําแหนง

หนาที่ยิ่งสูงขึ้น การไดรับการยกยอง การยอมรับ และสิทธิประโยชนตาง ๆ ก็จะมากขึ้นตามไปดวย 

(นพรัตน อารยพัฒนกุล. 2540:24;อางอิงจาก Sheldon.1971:147-148) สมจิตร ชัยรัตน (2530)ศกึษา

เปรียบเทียบความแตกตางของประสิทธิภาพการนิเทศของพยาบาลหัวหนาหอผูปวยซึ่งถือวาเปน

ผูบริหารปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข15แหงจํานวน 148 คน และ

พยาบาลวิชาชีพทั่วไปที่ถูกเลือกมาเปนตัวอยาง จํานวน 340 คน พบวาประสิทธิภาพการนิเทศของ

หัวหนาหอผูปวยแตกตางกันซึ่งสอดคลองกับทวีศรี  กรีทอง(2539:ง-จ) พบวาพยาบาลผูบริหารมี

คาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางานสูงกวาพยาบาลประจําการซึ่งไมสอดคลองกับ ปติฐา  อินทรวิเชียร

(2545) พบวาตําแหนงงานที่ตางกันมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

จากเอกสารและงานวิจัยที่รวบรวมมาถึงแมจะมีผลขัดแยงกันนั่นแสดงใหเห็นวา ตําแหนงงาน

ของพยาบาลวิชาชีพนาจะมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัยวาพยาบาล

วิชาชีพที่มีตําแหนงงานผูบริหารมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีตําแหนงงาน

ระดับปฏิบัติการ 
5.5ประสบการณกับการปฏิบัติงาน 
   เขมารดี มาสิงบุญ (2534:บทคัดยอ) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะการสื่อสารขอมูล 

ความสามารถในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลของรัฐ 

กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการในโรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร จาํนวน 

370 คน ผลการศึกษาพบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในงานและพยาบาลประจําการที่มีสังกัดและประสบการณการทํางาน

แตกตางกันมีความสามารถในการปฏิบัติงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05ซึ่ง

สอดคลองกับยศวรรณ  นิพัฒนศิริผล(2541) วารุณี  หนูนันท(2547) พรพิมล  ตันติลีปกร(2546) เอม

อร  งามธรรมนิตย(2546)และสุณิสา วัลยะเพ็ชร(2533)แตมีงานวิจัยของเพ็ญศรี  ปรางสุวรรณ(2541) 

ปญจพร  โรจนเจริญ(2545)ปติฐา  อินทรวิเชียร(2545)เกษิณี  ขาวยั่งยืน(2546) และจันทรจิรา มัน

ตะพงษ (2546)ที่พบวาประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันมีความสามารถในการปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน นอกจากนี้ภัทราภรณ  สุกาญจนภรณ(2546) ประชิด  ศราพันธ(2533)พบวาประสบการณ

การทํางานไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน 

จากเอกสารและงานวิจัยที่รวบรวมมาถึงแมจะมีผลขัดแยงกันนั่นแสดงใหเห็นวา ประสบการณ

การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพนาจะมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการ
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วิจัยวาพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณมากมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่มี

ประสบการณนอย 
 

6.งานวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับการปฏิบัติงาน  
 กุสุมา  วงษจันทร (2532) ไดทําการวิจัยเรื่อง ขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล ในภาคเหนือตอนบน พบวาเจาหนาที่สาธารณสุขมีขวัญและ

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ 

ลักษณะของประชากรในดาน ฐานะทางเศรษฐกิจ  สถานภาพสมรส การไดรับการเลื่อนขั้นเงินเดือน

เปนกรณีพิเศษ (2 ขั้น)โดยถาเจาหนาที่สาธารณสุขมีความรูสึกผูกพันตอองคกรจะทําใหมีแรงจูงใจใน

การปฏิบัติงานสูง 

อารีย  ไชยมงคล (2532) ไดทําการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของพยาบาล

หัวหนาหอผูปวย กับขวัญและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลภาครัฐ

ในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 335 คน ผลการวิจัยพบวา ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ

พยาบาลประจําการสวนใหญอยูในระดับปานกลาง รองลงมาคือระดับสูงและระดับตํ่า ตามลําดับ 

ปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการปฏบิัติงาน มีความตองการเรียงลําดับจากมากไปหานอยดังนี้คือ ดาน

ความสําเร็จของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานลักษณะงาน และดานการยอมรับนับถือ 

สุภาดา  คําสุชาติ (2536:ก)ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจ การรับรูบทบาท และการปฏิบัติงานตาม

บทบาทการสอนสุขศึกษาของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลทั่วไปในสวนกลาง สังกัดกรมการแพทย 

กระทรวงสาธารณสุขผลการวิจัยพบวา พยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปาน

กลาง มีระดับการปฏิบัติงานตามบทบาทการสอนสุขศึกษาอยูในระดับปานกลาง คุณลักษณะสวน

บุคคลไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานตามบทบาทการสอนสุขศึกษา แตแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานและการรับรูบทบาท มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติตามบทบาทการสอนสุขศึกษา

ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลในสวนกลางสังกัดกรมการแพทยกระทรวงสาธารณสุข 

สงวน ธานี (2537:บทคัดยอ) ศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลโรงพยาบาลศรีนครินทร คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน พบวา ความพึงพอใจ

ในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 สวนอายุ ประสบการณในการทํางาน การอบรมทางการพยาบาลและสถานภาพสมรสไมมี

ความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล ความพึงพอใจในงานและสถานภาพ

สมรสสามารถรวมกันพยากรณความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล อยางมีนัยสําคญัทางสถติิ

ที่ระดับ .05 
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 จิตติมา   พานิชกิจ (2540:ง)ศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอผลการปฏิบัติงาน 

สรางเสริมภูมิคุมกันโรคหัดของเจาหนาที่สถานีอนามัย ในจังหวัดนครสวรรค ผลการวิจัยพบวา 

เจาหนาที่สถานีอนามัยมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดี แรงจูงใจในการปฏิบัติงานรวมทุกดานมี

ความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงาน การไดงบวัสดุอุปกรณที่ไมเพียงพอ มีความสัมพันธกับผล

การปฏิบัติงาน และระยะทางจากสถานีอนามัยถึงหมูบานไกลที่สุดมีความสัมพันธเชิงลบกับผลการ

ปฏิบัติงานสรางเสริมภูมิคุมกันโรคหัด ของเจาหนาที่สถานีอนามัยในจังหวัดนครสวรรค 

 วันเพ็ญ   พัชรตระกูล (2541:ง)วิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจ การรับรูบทบาท

พยาบาลอาชีวอนามัย กับการปฏิบัติงานของพยาบาลในสถานประกอบการ ผลการวิจัยพบวา 

พยาบาลในสถานประกอบการ มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนอยูใน

ระดับปานกลาง และมีระดับการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง ในดานของความสัมพันธพบวา

ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน การรับรูบทบาทของพยาบาลอาชีวอนามัย มีความสัมพันธเชิงบวกกับการ

ปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะหเพื่อหาตัวทํานายการปฏิบัติงาน พบวาความสัมพันธกบับคุคลในหนวยงาน 

ความเปนอยูสวนตัว นโยบายการบริหารงาน การรับรูบทบาทดานการบริหารการรับรูบทบาทดานการ

ศึกษาวิจัย สามารถรวมกันอธิบายความแปรผันของการปฏิบัติงานของพยาบาลในสถานประกอบการ

ไดรอยละ 26.0 

 พิชญ   รอดแสวง (2542:63-67) ศึกษาวิจัยเรื่องการประเมินการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่

ของสาธารณสุขอําเภอ/กิ่งอําเภอ พบวา กระบวนการบริหาร แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในดานปจจัย

จูงใจและปจจัยค้ําจุน มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของสาธารณสุข

อําเภอ/กิ่งอําเภอ การไดรับการยอมรับนับถือ นโยบายและการบริหารงาน ความสําเร็จของงาน โอกาส

กาวหนาในตําแหนงงาน และการวางแผนงาน สามารถรวมกันอธิบายความผันแปรของการปฏิบัติงาน

ตามบทบาทหนาที่ของสาธารณสุขอําเภอ/กิ่งอําเภอไดรอยละ 13.1 

 กรรณิการ    สุวรรณศักดิ์ชัย (2543:ง) ศึกษาวิจัยเรื่องประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาล

โรงพยาบาลชุมชน ในจังหวัดกาญจนบุรี พบวาการปฏิบัติงานของพยาบาลโดยรวมอยูในระดับดี และ

ความพึงพอใจแยกตามปจจัยค้ําจุน และปจจัยจูงใจอยูในระดับปานกลางและผลการวิเคราะห

ความสัมพันธพบวา คุณลักษณะสวนบุคคล ความพึงพอใจโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

พัชมน   อนโต (2546:ง) ศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล แรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์ในงาน ระดับในการสรางนวัตกรรมขององคกร กับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวาคาเฉลี่ยการปฏิบัติงาน และแรงจูงใจแรงจูงใจใฝ
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สัมฤทธิ์ในงานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูงและแรงจูงใจแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาวขางตนจะพบวา

แรงจูงใจมีสวนเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงตองการหาระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนวาอยูในระดับใดบางและมี

ความสัมพันธกับพฤติกรรมการปฏิบัติอยางไรโดยตั้งสมมุติฐานวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ( Survey Research )เพื่อศึกษาแรงจูงใจและการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาตาม

ขั้นตอนดังนี้ 

 1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

 2. การสรางเครื่องมือและการตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การวิเคราะหขอมูล 

  

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

ประชากร ที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน  

กลุมตัวอยาง เปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน  

 ในระยะเวลาขณะเก็บขอมูลระหวางวันที่ 1-31 ธันวาคม 2548 จํานวน 44 คน 

 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชเครื่องมือทั้งหมด 3 สวนคือ 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบ 
 เปนการถามขอมูลทั่วไปของผูตอบ มีทั้งหมด 5 ขอ ประกอบดวยการถามเกี่ยวกับ  อายุ   

สถานภาพสมรส  รายได  ตําแหนงงาน  ประสบการณการปฏิบัติงาน  
 สวนที่ 2  ขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ผูวิจัยศึกษาแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ เพ็ญศรี  ปรางสุวรรณ(2541)และ

โชติ เกิดบัณฑิต (2539)และนําแบบสอบถามบางขอของทั้ง2ทานมาปรับภาษาของขอคําถามรวมกับ

โรจนา   วิโรจนกุล (2549)และไดสรางขอคําถามเพิ่มเติมเพื่อใหครอบคลุมนิยามปฏิบัติการและ

เหมาะสมกับกลุมตัวอยางโดยยึดทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรเบอรก ซึ่งขอคําถามมีทั้งทางบวกและทาง

ลบแตละขอคําถามใหเลือกตอบเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ  โดยผูตอบ

แบบสอบถามจะประเมินตนเองวาขอความใดตรงกับความรูสึกมากที่สุดและเลือกตอบเพียงระดับ

เดียวจาก เห็นดวยอยางยิ่ง ถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง และนํามาคิดคะแนนโดยแบงระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานตามคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากการตอบแบบสอบถามเปน  3 ระดับ คือ แรงจูงใจในการ
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ปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า ระดับปานกลาง  และระดับสูงตามเกณฑที่กําหนดไวโดยมีขอคําถามทั้งหมด 

จํานวน 66 ขอ และมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห 2524 ; 88) 

  ขอความ ขอความที่เปนบวก  ขอความที่เปนลบ 

 เห็นดวยอยางยิ่ง   5    1 

 เห็นดวย    4    2 

 ไมแนใจ    3    3 

 ไมเห็นดวย   2    4 

 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1    5 

 โดยแบบสอบถามในสวนที่ 2 นี้มีขอคําถามทั้งหมด 66ขอประกอบดวยแรงจูงใจที่มีผลตอ

ความสามารถในการปฏิบัติงาน 2 ดาน ตามแนวทฤษฎีของเฮอรซเบอรก (Herzberg.1959 : 45-49) 

คือ 

 1. ปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จของงาน   การไดรับการยอมรับนับถือ  ลักษณะของงานที่

ปฏิบัติ  ความรับผิดชอบ  ความกาวหนา   การพัฒนาตนเอง 

  ขอความ    ขอ   รวม 

 ความสําเร็จของงาน    1-5   5 ขอ 

 การไดรับการยอมรับนับถือ   6-10   5 ขอ 

 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ    11-17   7 ขอ 

 ความรับผิดชอบ     18-22   5 ขอ 

ความกาวหนา     23-24,26-30  9 ขอ 

การพัฒนาตนเอง    25   1 ขอ 

2.ปจจัยค้ําจุน ไดแก สภาพการทํางาน   เงินเดือนและคาตอบแทน  ความมั่นคงในงาน   

นโยบายและการบริหาร   วิธีการควบคุมบังคับบัญชา   ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน   

สถานภาพในการทํางาน  

  ขอความ    ขอ   รวม 

 ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน     31-37   7 ขอ 

 นโยบายและการบริหาร      38-45             8 ขอ 

 สภาพการทํางาน       46-52   7 ขอ 

 เงินเดือนและคาตอบแทน     53-56   4 ขอ 

 ความมั่นคงในงาน       57-60   4 ขอ 

วิธีการควบคุมบังคับบัญชา      61-63   3 ขอ 
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 สถานภาพในการทํางาน    64-66   3 ขอ 

 เกณฑการแบงระดับแรงจูงใจ แบงเปน 3 ระดับ โดยใชเกณฑคะแนนอิงกลุมตามแนวคิดของ

เบสท ( Best .1977:174 ) จะไดคะแนนในแตละระดับดังนี้ 

  คะแนนเฉลี่ย   ความหมาย 

  3.68 – 5.00  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 

  2.34 – 3.67  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

  1.0 – 2.33  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า 

ตัวอยางแบบสอบถามแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน 

คําชี้แจง โปรดตอบแบบสอบถามตอไปนี้โดยทําเครื่องหมาย   /    ที่ตรงกับความรูสึกหรือสถานการณที่

ทานกาํลังประสบอยูในปจจบุันมากที่สุดเพียงชองเดียว 

 

ขอที่ 

 

ขอความ 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

0 ทานรูสึกภูมิใจเมื่อผูรับบริการปฏิบัติ

ตามคําแนะนําของทาน 

     

0 ทานเปนคนหนึ่งที่ชวยแกปญหาใน

การปฏิบัติงานใหแกผู รวมงานได

สําเร็จ 

     

0 การแกปญหาของทานในการปฏิบัติ  

งานประสบผลสําเร็จเปนที่พอใจ 

     

 

0 ผูบังคับบัญชาของทานสนใจและให

การสนับสนุนความกาวหนาของ

ผูใตบังคับบัญชาดวยความจริงใจ 

     

 

 

0 ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานไม

เทาเทียมกับเพื่อนรวมงาน     
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วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือสวนที่ 2 
 1.หาความเที่ยงตรงของเครื่องมือ โดยนําแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให

ผูเชี่ยวชาญตรวจขอคําถามวาตรงกับนิยามปฏิบัติการและตรวจสอบภาษาที่ใชวามีความเหมาะสม

หรือไมเพื่อนําไปปรับปรุงแกไข 

2. วิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ(Item correlation Analysis)เพื่อหาคาอํานาจจําแนกของ

แบบสอบถามโดยนําแบบสอบถามนี้ไปทดลองใช (Try out)พยาบาลวิชาชีพที่มีคุณสมบัติคลายกับ

กลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาโดยนําผลที่ไดมาตรวจคะแนนและวิเคราะหอํานาจจําแนกดวยวิธีหาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน(Pearson's Product  Moment Correlation Coefficient)โดยมีขอ

คําถามทั้งหมดจํานวน79 ขอและนําไปtry out กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คนนําผลท่ีไดมาหาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางรายขอกับคะแนนรวมโดยใชเกณฑขอคําถามใดมีคา มากกวา .2 ถือวา

ใชไดสําหรับการพิจารณาแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพบวามีคา นอยกวา.2 จํานวน 13 

ขอผูวิจัยปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธใหตัดขอคําถามนั้นทิ้งและนําขอคําถามที่เหลือจํานวน 66 

ขอเพื่อใชในการศึกษาครั้งนี้ 

3. หาคาความเชื่อมั่น(Reliality)ของเครื่องมือดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSSโดยใชวิธีหาคา

สัมประสิทธิ์อัลฟา ของครอนบาค(Cronbach's Alpha coefficient) (ทองหอ วิภาวิน. 2522:71)และ มี

คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.93 

 
สวนที่ 3  แบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ 
ผูวิจัยศึกษาแบบสอบถามการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพของสุภาเพ็ญ ปาณะวัฒนพิสุทธิ์

(2539)และประทุม ตวมศรี (2546)และนําแบบสอบถามบางขอของทั้ง2ทานมาปรับภาษาเพื่อให

เหมาะสมกับกลุมตัวอยางโดยยึดแบบการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ตามแนวคิดของ ชวิเรียน 

(Schwirian.1978)  ซึ่งขอคําถามเปนทางบวกทั้งหมดแตละขอคําถามมีตอบใหเลือกตอบเปนมาตรา

สวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ  โดยผูตอบแบบสอบถามจะประเมินตนเองวาขอความใด

ตรงกับความรูสึกมากที่สุดและเลือกตอบเพียงระดับเดียวจาก เห็นดวยอยางยิ่ง ถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

และนํามาคิดคะแนนและแบงผลพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามคะแนนเฉลี่ยที่ไดจากการตอบ

แบบสอบถามเปน  3 ระดับ คือ  พฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า  ระดับปานกลาง  และ

ระดับสูงตามเกณฑที่กําหนดไวซึ่งครอบคลุมพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 6 ดาน ประกอบดวยขอคําถาม

จํานวน 31 ขอ ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
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ขอความ     ขอ       รวม 

ดานการเปนผูนํา        1-7         7 ขอ 

ดานการสรางสัมพันธภาพและการติดตอส่ือสาร     8–13         6 ขอ 

ดานการดูแลผูปวยภาวะวิกฤต    14-16       3 ขอ 

ดานการสอนและการใหความรวมมือ      17 -21      5 ขอ 

ดานการวางแผนและประเมินผลการพยาบาล       22 – 25      4 ขอ 

ดานการพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ       26-31        6 ขอ 

                  ลักษณะของแบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ ซึ่งขอคําถามเปนทางบวกทั้งหมดแตละขอคําถามมีคําตอบใหเลือกตอบ

เปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ) และมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ วิเชียร เกตุสิงห 

(2524 :88)  

 

เห็นดวยอยางยิ่ง   5     

  เห็นดวย    4     

  ไมแนใจ    3     

  ไมเห็นดวย   2     

  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  1     

    การแปลผลคะแนนของแบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงาน สามารถแปลผลจากระดับคะแนน

เฉลี่ยของแบบประเมินพฤติกรรมการปฏิบัติงานโดยภาพรวม โดยถือเกณฑการคิดคะแนนแบบอิงกลุม

โดยแนวคิด ของ เบสท (Best .1977:174 ) จะไดคะแนนในแตละระดับดังนี้ 

 

  คะแนนเฉลี่ย   ความหมาย 

  3.68 – 5.00  พฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 

  2.34 – 3.67  พฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

  1.0 – 2.33  พฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า 
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ตัวอยางแบบสอบถามพฤตกิรรมการปฏิบัติงาน 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้ตองการสอบถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานของทานตามบทบาท

หนาที่ของพยาบาลวิชาชพีโปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แตละขออยางละเอยีด 

แลวเลือกตอบโดยทาํเครื่องหมาย    / ลงในชองที่ตรงกับความรูสึกมากที่สุดเพยีงขอเดียว   

 

 

ขอ

ที ่

 

ขอความ 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

0 ดานการเปนผูนํา 

ทานแบงงานใหแกสมาชิกในทีมแตละ

คนรับผิดชอบตรงกับความถนัด 

     

 

 

0 ดานการสรางสัมพันธภาพและการ

ติดตอส่ือสาร 

ทานประสานงานกับบุคคลอื่นในการ

ทํางานรวมกันเสมอ 

     

 

 

 

0 ดานการดูแลผูปวยภาวะวิกฤต ิ

ทานใหการชวยเหลือผูปวยในสภาวะ

ฉุกเฉินไดดวยความมั่นใจ ไมตื่นตกใจ 

     

 

 

0 ดานการสอนและใหความรวมมือ 

ทานอธิบายใหญาติของผูปวยไดรูถึง

ความตองการการดูแลของผูปวย 

     

0 ดานการวางแผนและประเมนิผลการ

พยาบาล 

ทานปรับแผนการพยาบาลผูปวยให

สอดคลองกับอาการที่เปลี่ยนแปลง 
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วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือสวนที่ 3 
 1.หาความเที่ยงตรงของเครื่องมือ โดยนําแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานใหผูเชี่ยวชาญตรวจขอคําถามวาตรงกับนิยามปฏิบัติการและตรวจสอบภาษา

ที่ใชวามีความเหมาะสมหรือไมเพื่อนําไปปรับปรุงแกไข 

2. วิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ(Item correlation Analysis)เพื่อหาคาอํานาจจําแนกของ

แบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามนี้จํานวน 31ขอไปทดลองใช (Try out)พยาบาลวิชาชีพที่มี

คุณสมบัติคลายกับกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษาโดยนําผลที่ไดมาตรวจคะแนนและวิเคราะหอํานาจ

จําแนกดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน(Pearson's Product Moment Correlation 

Coefficient)ระหวางรายขอและคะแนนรวมทั้งฉบับโดยใชเกณฑขอคําถามใดมีคา มากกวา .2 ถือวา

ใชไดสําหรับการพิจารณาแบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพพบวาขอคําถาม

ทุกขอมีคามากกวา .2 

3. หาคาความเชื่อมั่น(Reliality)ของเครื่องมือดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร SPSSโดยใชวิธีหาคา

สัมประสิทธิ์อัลฟา ของครอนบาค (Cronbach's Alpha Coefficient) (ทองหอ วิภาวิน.2522:71)โดยนํา

แบบสอบถามไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพที่มีคุณสมบัติใกลเคียงกับกลุมตัวอยางที่ตองการศึกษา

พบวามีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ0.92 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 1.ผูวิจัยนําหนังสือที่ออกโดยคณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสาน

มิตรไปติดตอผูอํานวยการโรงพยาบาลเพื่อขอความรวมมือกับพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจาคุณ

ไพบูลย พนมทวน จังหวัดกาญจนบุรี 

 2. ผูวิจัยนําแบบสอบใหพยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยางทําการตอบแบบสอบถามโดยไม

กําหนดเวลาในการตอบ 

 3. นําแบบสอบถามที่ตอบแลวมาตรวจสอบความสมบูรณจากนั้นนําไปตรวจใหคะแนนตาม

เกณฑที่กําหนดไว 

 4. นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหโดยใชโปรแกรม SPSS(Statistical Package for the Social 

Science) 
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การวิเคราะหขอมูล 
 สถิติที่ใชในการวิจัยและทดสอบสมมุติฐาน 

 1. สถิติพื้นฐาน ไดแก รอยละ  คาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 2. เปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานที่มีความตางกันของคุณลักษณะสวนบุคคลคือ อายุ สถานภาพสมรส รายได ตําแหนงงาน 

และประสบการณการปฏิบัติงานโดยใชคาสถิติคาที(t-test ) 

 3.หาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานตาม

สมมุติฐานขอ 3 โดยหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’ s Product Moment 

Correlation Coefficient)  
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับตอไปนี้ 

  1. สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

  2. ผลการวิเคราะหขอมูล 

   ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไป 

   ตอนที่ 2 ผลการศึกษาศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

   ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ ดานปจจัย

ค้ําจุน และดานรวม ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน ตามตัว

แปร อายุ สถานภาพสมรส รายได ตําแหนงงาน และประสบการณการปฏิบัติงาน 

   ตอนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน ตามตัวแปร อายุ สถานภาพสมรส รายได ตําแหนง

งาน และประสบการณการปฏิบัติงาน 

   ตอนที่ 5 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูง

ใจ ดานปจจัยค้ําจุน กับดานรวม กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 N   แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

 X    แทน คะแนนเฉลี่ย 

 SD   แทน คะแนนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 t   แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาความแตกตางของคาเฉลี่ยโดยใชคาที 

 P-value แทน ระดับความมีนัยสําคัญ  

 r   แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไป 
 

ตาราง 1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามตัวแปรคุณลักษณะสวนบุคคล 

 

คุณลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1. อายุ 

    - 21-40 ป 

    - 41 ป ขึ้นไป 

รวม 

 

 29 

 15 

 44 

 

 65.90 

 34.10 

 100.00 

2. สถานภาพสมรส 

    - โสด 

    - สมรส 

รวม 

 

 13 

 31 

 44 

 

 29.50 

 70.50 

 100.00 

3. รายได 

    - นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 

    - มากกวา 15,000 บาท 

รวม 

 

 13 

 31 

 44 

 

 29.50 

 70.50 

 100.00 

4. ตําแหนงงาน 

    - ผูบริหารงาน 

    - ผูปฏิบัติงาน 

รวม 

 

 7 

 37 

 44 

 

 15.90 

 84.10 

 100.00 

5. ประสบการณการปฏิบัติงาน 

    - 1-10 ป 

    - 10 ป ข้ึนไป 

รวม 

 

 15 

 29 

 44 

 

 34.10 

 65.90 

 100.00 
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 จากตาราง 1 ที่แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางพบวากลุมตัวอยางสวนใหญอายุ 

21-40ปคิดเปนรอยละ 65.9มีสถานภาพสมรส สมรสคิดเปนรอยละ 70.5 กลุมตัวอยางสวนใหญมี

รายไดมากกวา 15,000บาท/เดือน คิดเปนรอยละ 70.5และมีตําแหนงงานเปนผูปฏิบัติงานคิดเปนรอย

ละ84.1โดยมีประสบการณการปฏิบัติงานสวนใหญ 10ปข้ึนไปคิดเปนรอยละ 65.9 
  
  ตอนที่ 2 ผลการศึกษาศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 
 
ตาราง 2 ผลการศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 

 เจาคุณไพบูลย พนมทวน 

 

คุณลักษณะสวนบุคคล X  
 

SD ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

1. อาย ุ

    - 21-40 ป 

    - 41 ป ขึ้นไป 

 

3.42 

3.71 

 

0.26 

0.28 

 

ปานกลาง 

สูง 

2. สถานภาพสมรส 

    - โสด 

    - สมรส 

 

3.48 

3.53 

 

0.28 

0.31 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

3. รายได 

    - นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 

    - มากกวา 15,000 บาท 

 

3.42 

3.56 

 

0.29 

0.29 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

4. ตําแหนงงาน 

    - ผูบริหารงาน 

    - ผูปฏิบัติงาน 

 

3.71 

3.48 

 

0.32 

0.28 

 

สูง 

ปานกลาง 

5. ประสบการณการปฏิบัติงาน 

    - 1-10 ป 

    - 10 ป ขึ้นไป 

 

3.41 

3.57 

 

0.31 

0.28 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ภาพรวม 3.52 0.30 ปานกลาง 
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 จากตาราง 2 แสดงวา ภาพรวมของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณ

ไพบูลย พนมทวน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง เมื่อจําแนกตามคุณลักษณะทาง

สังคม พบวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน ที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป 

หรือทํางานตําแหนงระดับผูบริหารงาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง นอกนั้นมีแรงจูงใจ

อยูในระดับปานกลางทั้งหมด 

 

ตาราง 3 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 

ระดับแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน จํานวน (คน) รอยละ 

สูง 

ปานกลาง 

ต่ํา 

14 

30 

  0 

  31.82 

  68.18 

    0.00   

รวม 44 100.00 

 

 จากตาราง 3 แสดงวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

สวนใหญมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง จํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 68.18 และ

มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 31.82 แตไมพบพยาบาล

วิชาชีพที่มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า 
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ตาราง 4 ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 

 เจาคุณไพบูลย พนมทวน 

 

คุณลักษณะสวนบุคคล X  
 

SD ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

1. อาย ุ

    - 21-40 ป 

    - 41 ป ขึ้นไป 

 

3.99 

4.01 

 

0.25 

0.20 

 

สูง 

สูง 

2. สถานภาพสมรส 

    - โสด 

    - สมรส 

 

3.95 

4.03 

 

0.15 

0.25 

 

สูง 

สูง 

3. รายได 

    - นอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท 

    - มากกวา 15,000 บาท 

 

3.90 

4.10 

 

0.20 

0.23 

 

สูง 

สูง 

4. ตําแหนงงาน 

    - ผูบริหารงาน 

    - ผูปฏิบัติงาน 

 

4.05 

4.00 

 

0.27 

0.23 

 

สูง 

สูง 

5. ประสบการณการปฏิบัติงาน 

    - 1-10 ป 

    - 10 ป ขึ้นไป 

 

3.93 

4.05 

 

0.21 

0.24 

 

สูง 

สูง 

ภาพรวม 4.01 0.23 สูง 

 

 จากตาราง 4 แสดงวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

ทั้งในภาพรวมและเมื่อจําแนกตามคุณลักษณะทางสังคม มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง

ทั้งหมด 
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ตาราง 5 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

 

ระดับพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) รอยละ 

สูง 

ปานกลาง 

ต่ํา 

43 

  1 

  0 

  97.73 

    2.27 

    0.00   

รวม 44 100.00 

 

 จากตาราง 5 แสดงวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

เกือบทั้งหมดมีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 97.73 และมี

พยาบาลวิชาชีพจํานวน 1 คน หรือรอยละ 2.27 ที่มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 

แตไมพบพยาบาลวิชาชีพที่มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า 
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 ตอนที่ 3 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ ดานปจจัย
คํ้าจุน และดานรวม ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน
ตามตัวแปร อายุ สถานภาพสมรส รายได ตําแหนงงาน และประสบการณการปฏิบัติงาน 
 

ตาราง 6 ผลการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ ดานปจจัยค้ําจุน และ 

 ดานรวม ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน จําแนกตาม 

 อายุ 

 

แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 
อาย ุ N X  

 

SD t p-value 

ดานปจจยัจูงใจ 

21-40 ป 

 

41 ปขึ้นไป 

29 

 

15 

3.41 

 

3.66 

0.24 

 

0.25 

3.215** .003 

ดานปจจยัค้ําจุน 

21-40 ป 

 

41 ปขึ้นไป 

29 

 

15 

3.43 

 

3.74 

0.29 

 

0.36 

3.137** .003 

ดานรวม 

21-40 ป 

 

41 ปขึ้นไป 

29 

 

15 

3.42 

 

3.71 

0.26 

 

0.28 

3.407** .001 

 

**p < .01 

 

 จากตาราง 6 แสดงวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนที่

มีอายุ 41 ปข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจ ดานปจจัยค้ําจุน และดานรวม สูงกวา

พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนที่มีอายุระหวาง 21-40 ป อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ตาราง 7 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ ดานปจจัยค้ําจุน และดานรวม  

      ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน จําแนกตามสถานภาพ 

      สมรส 

 

แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 
สถานภาพสมรส N X  

 

SD t p-value 

ดานปจจยัจูงใจ 

โสด 

 

สมรส 

13 

 

31 

3.47 

 

3.51 

0.23 

 

0.29 

 .436 .665 

ดานปจจยัค้ําจุน 

โสด 

 

สมรส 

13 

 

31 

3.49 

 

3.56 

0.34 

 

0.36 

 .588 .560 

ดานรวม 

โสด 

 

สมรส 

13 

 

31 

3.48 

 

3.53 

0.28 

 

0.31 

 .560 .578 

 

 จากตาราง 7 แสดงวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน

ที่เปนโสด และพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนที่สมรสแลว มี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งดานปจจัยจูงใจ ดานปจจัยค้ําจุน และดานรวม ไมแตกตางกัน 
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ตาราง 8 ผลการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ ดานปจจัยค้ําจุน และ 

 ดานรวม ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน จําแนกตาม 

 รายได 

 

แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 
รายได N X  

 

SD t p-value 

ดานปจจยัจูงใจ 

นอยกวาหรือเทากบั 15,000 บาท 

 

มากกวา 15,000 บาท 

13 

 

31 

3.37 

 

3.55 

0.29 

 

0.25 

2.015* .050 

ดานปจจยัค้ําจุน 

นอยกวาหรือเทากบั 15,000 บาท 

 

มากกวา 15,000 บาท 

13 

 

31 

3.45 

 

3.57 

0.31 

 

0.36 

1.014 .317 

ดานรวม 

นอยกวาหรือเทากบั 15,000 บาท 

 

มากกวา 15,000 บาท 

13 

 

31 

3.42 

 

3.56 

0.29 

 

0.29 

1.482 .146 

 

* p < .05 

 

 จากตาราง 8 แสดงวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน

ที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 15,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจสูงกวาพยาบาล

วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 

15,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจา

คุณไพบูลย พนมทวนที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 15,000 บาท กับ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีแรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุนและดานรวมไมแตกตางกัน  
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ตาราง 9 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ ดานปจจัยค้ําจุน และดานรวม 

      ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน จําแนกตามตําแหนง 

      งาน 
 

แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 
ตําแหนงงาน N X  

 

SD t p-value 

ดานปจจยัจูงใจ 

ผูบริหารงาน 

 

ผูปฏิบัติงาน 

  7 

 

37 

3.62 

 

3.47 

0.35 

 

0.25 

 1.313 .196 

ดานปจจยัค้ําจุน 

ผูบริหารงาน 

 

ผูปฏิบัติงาน 

  7 

 

37 

3.78 

 

3.49 

0.29 

 

0.34 

   2.079* .044 

ดานรวม 

ผูบริหารงาน 

 

ผูปฏิบัติงาน 

  7 

 

37 

3.71 

 

3.48 

0.32 

 

0.28 

 1.885 .066 

 

*p < .05 

 

 จากตาราง 9 แสดงวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

ที่เปนผูบริหารงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุนสูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนที่เปนผูปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แต

พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนที่เปนผูบริหารงานกับพยาบาล

วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนที่เปนผูผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานดานปจจัยจูงใจและดานรวม ไมแตกตางกัน 
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ตาราง 10 ผลการศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ ดานปจจัยค้ําจุน และ 

 ดานรวม ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน จําแนกตาม 

 ประสบการณการปฏิบัติงาน 

 

แรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

ประสบการณการ

ปฏิบัติงาน 
N X  

 

SD t p-value 

ดานปจจยัจูงใจ 

1-10 ป 

 

10 ปขึ้นไป 

15 

 

29 

3.40 

 

3.55 

0.27 

 

0.26 

1.708 .095 

ดานปจจยัค้ําจุน 

1-10 ป 

 

10 ปขึ้นไป 

15 

 

29 

3.42 

 

3.60 

0.36 

 

0.33 

1.682 .100 

ดานรวม 

1-10 ป 

 

10 ปขึ้นไป 

15 

 

29 

3.41 

 

3.57 

0.31 

 

0.28 

1.800 .079 

 

 จากตาราง 10 แสดงวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน

ที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน 1-10 ป กับพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย 

พนมทวนที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน 10 ปข้ึนไป มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทั้งดานปจจัยจูงใจ 

ดานปจจัยค้ําจุน และดานรวม ไมแตกตางกัน 
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 ตอนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน ตามตัวแปร อายุ สถานภาพสมรส รายได 
ตําแหนงงาน และประสบการณการปฏิบัติงาน 
 

ตาราง 11 ผลการศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน 

      โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน จําแนกตามอายุ 

 

อาย ุ N X  
 

SD t p-value 

21-40 ป 

 

41 ปขึ้นไป 

29 

 

15 

3.99 

 

4.04 

0.25 

 

0.20 

.646 .522 

 

 จากตาราง 11 แสดงวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน

ที่มีอายุ 21-40 ป กับพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนที่มีอายุ 41 

ปขึ้นไป มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 

ตาราง 12 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน 

      โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน จําแนกตามสถานภาพสมรส 

 

สถานภาพสมรส N X  
 

SD t p-value 

โสด 

 

สมรส 

13 

 

31 

3.95 

 

4.04 

0.15 

 

0.25 

1.205 .235 

 

 จากตาราง 12 แสดงวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนม

ทวนที่เปนโสด/หมาย/หยาราง/แยกกันอยู กับพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณ

ไพบูลย พนมทวนที่สมรสแลว มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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ตาราง  13 ผลการศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน 

     โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน จําแนกตามรายได 

 

รายได N X  
 

SD t p-value 

นอยกวาหรือเทากบั 15,000 บาท 

 

มากกวา 15,000 บาท 

13 

 

31 

3.90 

 

4.06 

0.20 

 

0.23 

2.114* .040 

 

* p < .05 

 

 จากตาราง 13 แสดงวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนม

ทวนที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 15,000 บาท มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนที่มีรายไดตอเดือนนอยกวาหรือเทากับ 15,000 

บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

ตาราง 14 ผลการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน 

     โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ตําแหนงงาน N X  
 

SD t p-value 

ผูบริหารงาน 

 

ผูปฏิบัติงาน 

  7 

 

37 

4.04 

 

4.00 

0.30 

 

0.22 

.455 .652 

 

 จากตาราง 14 แสดงวา พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนม

ทวน ที่เปนผูบริหารงาน กับ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน ที่

เปนผูปฏิบัติงาน มีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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ตาราง 15 ผลการศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน 

      โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน จําแนกตามประสบการณการปฏิบัติงาน 

 

ประสบการณการ

ปฏิบัติงาน 
N X  

 

SD t p-value 

1-10 ป 

 

10 ปขึ้นไป 

15 

 

29 

3.92 

 

4.05 

0.20 

 

0.24 

1.708 .095 

 

 จากตาราง 15 แสดงวาพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน

ที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน 1-10 ป กับพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย 

พนมทวนที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน 10 ปข้ึนไป มีพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 
 ตอนที่ 5 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูง
ใจ ดานปจจัยค้ําจุน กับดานรวม กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 
ตาราง 16 ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานรวม  ดานปจจัยจูงใจ  

ดาน ปจจัยค้ําจุน กับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณ

ไพบูลย พนมทวน 

 

ตัวแปร ปจจัยจูงใจ ปจจัยค้ําจนุ 
แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานรวม 

พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน 

ปจจัยจูงใจ 1.000   .771**  .912**    .399** 

ปจจัยค้ําจนุ         1.000  .964**           .198 

แรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานรวม 
         1.000           .293 

พฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน 
           1.000 

**p < .01 
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 จากตาราง 16 แสดงวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ  ของพยาบาลวิชาชีพที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงาน ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 แตไมพบความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยค้ําจุน และ

ดานรวม กับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย 

พนมทวน นอกจากนี้ยังพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ ดานปจจัยค้าํจนุและดานรวม

ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน มีความสัมพันธทางบวกตอ

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทที่ 5  
สรุปผล อภิปรายผล ขอเสนอแนะ 

 
 จากการศึกษาคนควาแรงจูงใจและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

เจาคุณไพบูลย พนมทวน จังหวัดกาญจนบุรีผูวิจัยไดเร่ิมต้ังแตศึกษาขอมูลคนควาเอกสารและงานวิจัย

ตาง ๆ ดําเนินการวิจัยจนกระทั่งเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลจนเสร็จสมบูรณ ผูวิจัยจึงนํา

ขอมูลที่วิเคราะหไดมาสรุปและอภิปรายผล รวมทั้งใหขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยครั้งตอไป

ดังตอไปนี้ 

 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1.  เพื่อศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

2.  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

เจาคุณไพบูลย พนมทวนตามตัวแปร อายุ สถานภาพสมรส รายได ตําแหนงงานและประสบการณการ

ปฏิบัติงาน 

3.  เพื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

เจาคุณไพบูลย พนมทวนตามตัวแปร อายุ สถานภาพสมรส รายได ตําแหนงงานและประสบการณการ

ปฏิบัติงาน 

4.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของ

พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

 

สมมุติฐานการวิจัย 
1.  คุณลักษณะสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพที่ตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตาง

กัน โดยมีสมมุติฐานยอยดังนี้ 

1.1  พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมากกวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสองปจจัยสูงกวา

พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุนอย 

1.2  พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสคูมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานทั้งสองปจจัยสูง

กวาพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสโสด 
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1.3  พยาบาลวิชาชีพที่มีรายไดมากกวามีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสองปจจัยสูงกวา

พยาบาลวิชาชีพที่มีรายไดนอย 

1.4  พยาบาลวิชาชีพที่มีตําแหนงงานระดับบริหารมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทั้งสอง

ปจจัยสูงกวาพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 

1.5  พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณมากมีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานทั้งสองปจจัยสูง

กวาพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณนอย 

2.  คุณลักษณะสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพที่ตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานแตกตาง

กัน โดยมีสมมุติฐานยอยดังนี้ 

2.1  พยาบาลวิชาชีพที่มีอายุมากกวามีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลวิชาชีพ

ที่มีอายุนอย 

2.2  พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสคูมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาล

วิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสโสด 

2.3  พยาบาลวิชาชีพที่มีรายไดมากกวามีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาล

วิชาชีพที่มีรายไดนอย 

2.4  พยาบาลวิชาชีพที่มีตําแหนงงานระดับบริหารมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวา

พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ 

2.5  พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณมากมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาล

วิชาชีพที่มีประสบการณนอย 

3.  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

 

วิธีการดําเนินการวิจัย 
1. ประชากร 
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

จังหวัดกาญจนบุรี  
 2.   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนซึ่งปฏิบัติงานในขณะ

เก็บขอมูลระหวางวันที่ 1-31ธันวาคม 2548 จํานวน 44 คน 
3.   เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคร้ังนี้แบงเปน 3 สวนคือ 
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สวนที่ 1 แบบสอบถามคุณลักษณะสวนบุคคลตามตัวแปรที่ศึกษา ไดแก อายุ สถานภาพ

สมรส ฐานะทางเศรษฐกิจ ตําแหนงงาน และประสบการณการปฏิบัติงาน 

สวนที่ 2 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานผูวิจัยศึกษาแบบสอบถามแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของ เพ็ญศรี  ปรางสุวรรณ (2541) และโชติ เกิดบัณฑิต (2539) และนําแบบสอบถามบาง

ขอของทั้ง2ทานมาปรับภาษาของขอคําถามรวมกับโรจนา   วิโรจนกุล (2549) และไดสรางขอคําถาม

เพิ่มเติมเพื่อใหครอบคลุมนิยามปฏิบัติการและเหมาะสมกับกลุมตัวอยางโดยยึดทฤษฎีแรงจูงใจของ

เฮอรเบอรก ซึ่งขอคําถามมีทั้งทางบวกและทางลบแตละขอคําถามใหเลือกตอบเปนมาตราสวน

ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ทั้งหมด 79 ขอและนําไปtry out กับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน

นําผลที่ไดมาหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางรายขอกับคะแนนรวมโดยใชเกณฑขอคําถามใดมีคา 

มากกวา .2 ถือวาใชไดสําหรับการพิจารณาแบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานพบวามีคา นอย

กวา.2 จาํนวน 13 ขอผูวิจัยปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธใหตัดขอคําถามนั้นทิ้งและ มีคาความ

เชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.93 

สวนที่ 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงานผูวิจัยศึกษาแบบสอบถามการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพของสุภาเพ็ญ  ปาณะวัฒนพิสุทธิ์(2539)และประทุม  ตวมศรี  (2546)และนํา

แบบสอบถามบางขอของทั้ง2ทานมาปรับภาษาเพื่อใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางโดยยึดแบบการ

ปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ตามแนวคิดของ ชวิเรียน (Schwirian.1978)  ซึ่งขอคําถามเปนทางบวก

ทั้งหมดแตละขอคําถามมีตอบใหเลือกตอบเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ  

ทั้งหมด 31 ขอโดยหาคาอํานาจจําแนกดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางรายขอกับคะแนน

รวมพบวาทุกขอมีคา มากกวา .2 มีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 0.92 
4. วิธีการดําเนินการเก็บขอมูล 
ในการทําวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดทําหนังสือผานบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวโิรฒไป

ติดตอหัวหนากลุมการพยาบาลเพื่อขอความรวมมือในการทําแบบสอบถาม และทําการแจก

แบบสอบถามและรวบรวมดวยตนเอง ตรวจดูความเรียบรอยสมบูรณของแบบสอบถามโดยไดรับ

แบบสอบถามคืนทั้งหมด 44 ฉบับจึงนํามาใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด กอนที่จะนําขอมูลที่ไดไป

วิเคราะหดวยวิธีทางสถิติ 
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5. การวิเคราะหขอมูล 
วิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS/FW 

Version 13 ซึ่งดําเนินการดังนี้  

1. หาคาสถิติพื้นฐาน ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. เปรียบเทียบความแตกตางเพื่อทดสอบสมมุติฐานของคะแนนแรงจูงใจและพฤติกรรมการ
ปฏิบัติงานตามตัวแปรคุณลักษณะสวนบุคคลซึ่งไดแก อายุ  สถานภาพสมรส รายได ตําแหนงงานและ

ประสบการณการปฏิบัติงานโดยใชสถิติคาที (t-test) 

3. หาคาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและพฤติกรรมในการปฏิบัติงานดวยการหาคาสัม
ประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน(Pearson's Product Moment Correlation Coefficient) 

 

สรุปผลการวิจัย 
จากผลการศึกษาและวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคลอันไดแก อายุ  

สถานภาพสมรส  รายได  ตําแหนงงานและประสบการณการปฏิบัติงาน สรุปผลการศึกษาคนควาที่

สําคัญไดดังนี้ 

1. ศึกษาระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน พบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง

สวนพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 

2. ศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมและแบงเปนสองปจจัย คือปจจัยจูงใจ

และปจจัยค้ําจุนโดยพิจารณาจากคุณลักษณะสวนบุคคลที่แตกตางกัน พบวา 

2.1 พยาบาลที่มีอายุมากกวา 41 ปมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวม แรงจูงใจดานปจจัย

จูงใจและแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจุนสูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุ 21-40 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ .01 

2.2 พยาบาลที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

2.3 พยาบาลที่มีรายไดมากกวา 15,000บาท/เดือนมีแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจสูงกวาพยาบาล

ที่มีรายไดนอยกวาหรือเทากับ15,000บาท/เดือนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05แตไมพบความ

แตกตางในดานปจจัยค้ําจุนและแรงจูงใจดานรวม 

2.4 พยาบาลที่มีตําแหนงงานผูบริหารมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานปจจัยค้ําจุนสูงกวา

พยาบาลผูปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05แตไมพบความแตกตางในดานปจจัยจูงใจ

และแรงจูงใจดานรวม 
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2.5 พยาบาลที่มีประสบการณการปฏิบัติงานตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตาง

กัน 

3. ศึกษาเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีคุณลักษณะสวนบุคคลแตกตางกันพบวา 

3.1 พยาบาลที่มีอายุตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

3.2 พยาบาลที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

3.3 พยาบาลที่มีรายไดมากกวา 15,000บาท/เดือนมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาล

ที่มีรายไดนอยกวาหรือเทากับ 15,000บาท/เดือนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

3.4 พยาบาลที่มีตําแหนงงานตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

3.5 พยาบาลที่มีประสบการณการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

4. ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานพบวาแรงจูงใจในการ

ปฏิบตัิงาน ดานปจจัยจูงใจ  ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

มีความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล

เจาคุณไพบูลย พนมทวน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แตไมพบความสัมพันธระหวาง

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานปจจัยค้ําจุน  และดานรวม  กับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  ของพยาบาล

วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน  นอกจากนี้ยังพบวาแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน ดานปจจัยจูงใจ  ดานปจจัยค้ําจุน  และดานรวม  ของพยาบาลวิชาชพีที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน มีความสัมพันธทางบวกตอกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 

 

อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดอภิปรายผลตามลําดับดังนี้ 

1.ระดับแรงจูงใจและการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่

ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนตามตัวแปร อายุ สถานภาพสมรส รายได ตําแหนง

งานและประสบการณการปฏิบัติงาน 

2.ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานและการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนตามตัวแปร อายุ สถานภาพสมรส รายได 

ตําแหนงงานและประสบการณการปฏิบัติงาน 

3.ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

โดยอภิปรายตามลําดับดังนี้คือ 
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1.ระดับแรงจูงใจและการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนตามตัวแปร อายุ สถานภาพสมรส รายได 
ตําแหนงงานและประสบการณการปฏิบัติงาน 
 จากการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวมของพยาบาลพบวาอยูในระดับ

ปานกลาง สวนกลุมที่มีอายุ 41 ปข้ึนไปและตําแหนงงานระดับผูบริหารมีระดับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานสูง จากผลการวิจัยนี้อาจเนื่องมาจากลักษณะงานของวิชาชีพพยาบาลซึ่งตองรับผิดชอบ

คอนขางกวางขวาง โดยที่พยาบาลจะเปนผูที่ตองเขาไปมีสวนรวมในการดูแลผูปวย นับตั้งแตเร่ิมตน

การรักษา ใหการพยาบาล ดูแลฟนฟูจนผูปวยหายและสามารถชวยเหลือตนเองไดนอกจากดูแล

รางกายแลวยังตองดูแลดานจิตใจ อารมณและสังคมอีกดวยซึ่งลักษณะงานดังกลาวเห็นไดวาพยาบาล

ตองทํางานอยางหนัก ตองเสียสละอยางสูง เสี่ยงตอการเกิดโรคนอกจากนี้ลักษณะงานของพยาบาลก็

สามารถทําใหเกิดความเครียดได(อรัญญา จอดนอก.2544:16;อางอิงจาก Breakwell.1990:31-33)

และเมื่อพยาบาลตองอยูในสภาพดังกลาวอาจทําใหเกิดความเครียดสงผลใหเกิดความไมพึงพอใจจึง

ทําใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนอยลงได จากผลการวิจัย พบวาพยาบาลตําแหนงบริหารและ

พยาบาลที่มีอายุ มากกวา 41 ปมีแรงจูงใจอยูในระดับสูงอาจเนื่องมาจากพยาบาลที่อยูในกลุม

ดังกลาวมีลักษณะงานที่ตางไปจากผูปฏิบัติคือไมตองปฏิบัติงานนอกเวลาคือในชวง 16.00-08.00น.

และปฏิบัติงานที่ไมเกี่ยวของกับผูปวยโดยตรง 

เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจา

คุณไพบูลย พนมทวนตามตัวแปร อายุพบวาเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไวเพราะวา พยาบาลที่มีอายุ

มากข้ึน มีวุฒิภาวะทางอารมณสูงขึ้น มีความสุขุมรอบคอบสามารถปรับตัวไดสอดคลองกับ

สถานการณที่เปนจริงไดดีกวา สวนพยาบาลที่มีอายุนอยอาจจะรูสึกเบื่อหนายไมยอมรับส่ิงที่ขัด

ความรูสึกตัวเองโดยเฉพาะในชวงที่มีการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล เพื่อขอรับรองการเปน

โรงพยาบาลคุณภาพ พยาบาลตองปรับเปล่ียนบทบาทในการปฏิบัติการพยาบาลโดยยึดผูปวยเปน

ศูนยกลาง พยาบาลที่มีอายุมากจึงยอมรับการเปลี่ยนแปลงไดดีกวา สอดคลองกับการศึกษาของ บา

เนตต(Barnett.1997)ที่ศึกษาอิทธิพลของกฎระเบียบในองคกร สภาพแวดลอมในการทํางาน ลักษณะ

งาน กับความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคกรของนักเรยีนที่เรียนเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 

ผลการศึกษาพบวา อายุ สามารถทํานายความพึงพอใจในงานได เชนเดียวกับ ประพันธ แฟมคลองถม

(2540:157-161)ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความเครียดกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลใน

โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา ผลการศึกษาพบวา พยาบาลที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในงาน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สวนการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนตามตัวแปรสถานภาพสมรสพบวาเปนไมไปตามสมมุติฐานที่ตั้ง

ไวอาจเนื่องมาจากพยาบาลที่มีสถานภาพสมรสโสดมีเวลาที่เปนสวนตัวโดยที่ไมตองคํานึงถึงบุคคลอื่น

ทําใหมีเวลาชวยเหลือเกื้อกูลกันและยังไดรับกําลังใจจากเพื่อนรวมงานจึงเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกับพยาบาลที่มีสถานภาพสมรสซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษา

ของธัญญา แกวศรี(2549)ที่พบวาสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานและ

การศึกษาของชาติชาย สุวรรณนิตย(2543)ที่พบวาสถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในงานรวมทั้งโชติ เกิดบัณฑิต (2539) พบวาเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงานในสถานีอนามัย จังหวัด

ราชบุรีที่มีสถานภาพสมรสตางกันจะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันนอกจากนี้ จรัญศักดิ์  

พีระศักดิ์โสภณ และคณะ (2544) พบวาพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนที่มีสถานภาพสมรสตางกันมี

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และเมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานตามรายได

พบวาพยาบาลที่มีรายไดมากกวา15,000บาท/เดือนมีแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจสูงกวาพยาบาลที่มี

รายไดนอยกวา15,000บาท/เดือน เปนไปไดวาพยาบาลกลุมที่มีรายไดนอยกวาหรือ15,000บาท/เดือน

เปนกลุมพยาบาลที่มีลักษณะงานที่ตางกันเพราะเปนพยาบาลที่เปนผูปฏิบัติงานกับผูปวยโดยตรงมี

ประสบการณนอยสงผลใหยังไมประสบความสําเร็จในการทํางานเพิ่งเริ่มปฏิบัติงานจึงยังมีความ

รับผิดชอบไมมากรวมทั้งยังขาดโอกาสที่จะพัฒนาตนเองเพราะในระบบราชการโดยเฉพาะวิชาชีพ

พยาบาลตองคํานึงพยาบาลซึ่งจบมาปฏิบัติงานกอนจึงจะไดมีโอกาสเพิ่มพูนความรู ความสามารถโดย

การเรียนตอหรือไดรับการฝกอบรมซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของสุภาณี ทองธรรม(2537)ที่ศึกษา

ความสัมพันธระหวาง บรรยากาศองคการ การดูแลในวิชาชีพ กับความพึงพอใจในงานของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาล สังกัดสํานักการแพทยกรุงเทพมหานครผลการศึกษาพบวารายไดของพยาบาล

มีผลตอความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และผลการวิจัยของ จิราภรณแพรตวน

(2543)พบวาพยาบาลที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 30,000บาทมีความพึงพอใจในงานมากกวากลุม

อ่ืนๆคือ 20,001-30,000บาท/เดือนและกลุมนอยกวา 10,000บาท/เดือนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ.05โดยที่กลุมนอยกวา 10,000บาท/เดือนมีความพึงพอใจในงานนอยที่สุด 

สวนแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย 

พนมทวนตามตัวแปรตําแหนงงานพบวาพยาบาลระดับผูบริหารมีแรงจูงใจดานปจจัยค้ําจุนสูงกวา

พยาบาลระดับปฏิบัติการจากผลการศึกษาอภิปรายไดวาพยาบาลในระดับผูบริหารเปนผูที่ปฏิบัติงาน

มานานกวาสงผลใหไดรับคาตอบแทนสูงกวาระดับผูปฏิบัตินั่นคือมีความมั่นคงในงาน นอกจากนี้ยังมี

ประสบการณในดานความเปนผูนํา บังคับบัญชา รวมทั้งสถานภาพการทํางาน ทําใหเปนที่ยอมรับของ

สังคม มีเกียรติซึ่งทั้งหมดนี้คือปจจัยค้ําจุนซึ่งแตกตางจากพยาบาลระดับปฏิบัติการ สวนแรงจูงใจ
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โดยรวมกับแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจไมแตกตางกันนั่นเปนเพราะลักษณะงานของพยาบาลซึ่งตอง

ปฏิบัติงานตามกรอบของวิชาชีพซึ่งทุกคนตองมีมาตรฐานเดียวกัน งานวิจัยที่ไดผลใกลเคียงกับ

งานวิจัยครั้งนี้คือ ทวีศรี กรีทอง (2538:ง-จ) พบวาพยาบาลผูบริหารมคีาเฉลี่ยคุณภาพชีวิตการทํางาน

สูงกวาพยาบาลประจําการ 

เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจา

คุณไพบูลย พนมทวนตามตัวแปรประสบการณการปฏิบัติงานพบวาไมเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไวซึ่ง

ผลการศึกษาควรสอดคลองกับตัวแปร อายุ เพราะพยาบาลที่มีอายุมากยอมมีประสบการณการ

ปฏิบัติงานมากเชนกันแตผลการศึกษาไดผลตางกันเปนเพราะวาประสบการณการปฏิบัติงานใช

ระยะเวลาที่พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานอยูในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลยเทานั้นไมไดรวมถึงระยะเวลา

การปฏิบัติงานทั้งหมด และเมื่อมีประสบการณการปฏิบัติงานที่ไมเทากันยอมสงผลกระทบตองานใน

ลักษณะที่ตางกันดังที่พวงรัตน  บุญญานุรักษ (2536) กลาวถึงประสบการณในการปฏิบัติงานวา ในป

แรกพยาบาลจะเริ่มเรียนรูงานตาง ๆ คร้ันปฏิบัติงานในป 2 พยาบาลจะกําหนดระดับความคาดหวังใน

การทํางานของตนเอง สวนการปฏิบัติงานในปที่ 3 พยาบาลจะทํางานไปตามความหวัง สวนการ

ปฏิบัติงานในปที่ 4 การทํางานไมมีอะไรเปลี่ยนแปลง จะเริ่มถามตนเองวาไดอะไรบางจากการลงทุน

ดวย พลังใจและพลังสติปญญา ครั้นปฏิบัติงานปที่ 5 พยาบาลจะเริ่มมีความเครียดเกิดขึ้นและจะ

รุนแรงมากขึ้น หากภาระกดดันยังมีอยูเพราะฉะนั้นเมื่อทํางานไปได 7-10 ป ความเบื่อหนายมักจะ

รุนแรงซึ่งสงผลกระทบตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานไดจะเห็นวาไมวาจะมีประสบการณตางกันอยางไร

พยาบาลมีภาระกดดันตางกันในแตละปที่ปฏิบัติงานดังนั้นจึงสงผลใหระดับแรงจูงใจการปฏิบัติงานไม

แตกตางกัน มีงานวิจัยที่สอดคลองกันคืองานวิจัยของ เชนิสา  ทุงโชคชัย (2543) ไดศึกษาแรงจูงใจใน

การพัฒนาตนเองของขาราชการกรมอาชีวศึกษาพบวา ขาราชการที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน

ตางกันมีความตองการในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันซึ่งสอดคลองกับ สมจิตต แกวเกรียงไกร (2538) 

ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานบุคคล  ปจจัยดานแรงจูงใจกับความเครียดในงานของ

ผูบริหารการพยาบาล พบวาผูบริหารการพยาบาลที่มีประสบการณการทํางานตางกันมีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
 
 
 
2. ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานและการเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนตามตัวแปร อายุ สถานภาพ
สมรส รายได ตําแหนงงานและประสบการณการปฏิบัติงาน 
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ระดับพฤติกรรมการปฏิบัติงานพบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลยพนมทวนมี

พฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูระดับสูง ( X =4.0)1ทั้งนี้เนื่องมาจากพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวนสวนใหญมีประสบการณการปฏิบัติงาน10 ปข้ึนไปซึ่งถือวาเปน

ผูเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานสอดคลองกับการศึกษาของเบนเนอร (Benner.1984) ที่พบวา พยาบาลที่

มีประสบการณการปฏิบัติงานมา 2-3 ปถือวาเปนผูที่มีความชํานาญ และพยาบาลที่มีประสบการณ

การปฏิบัติงานมากกวา 5 ปคือผูเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพประกอบกับการปฏิบัติงานการพยาบาลเปนงานบริการที่ตองอาศัยวินัย เพื่อความ

เครงครัดในการแสดงออกที่มุงประโยชนตอสังคมและวิชาชีพ จากบัญญัติจรรยาบรรณของพยาบาล

แสดงใหเห็นถึงความรับผิดชอบของพยาบาลตอตนเอง ตอผูปวย และตอวิชาชีพเปนสําคัญ (ฟาริดา 

อิบราฮิม.2541)และจากสถานการณปจจุบันที่ผูรับบริการตองการการบริการที่มีคุณภาพ และมีโอกาส

เลือกสถานบริการทางสุขภาพตามความตองการของตน สงผลใหสถานพยาบาลมีการแขงขันที่รุนแรง

ขึ้น(ชาตรี ดวงเนตร.2541;สายสมร พลซื่อ และศิริวรรณ แสงทองทิพย.2541) พยาบาลซึ่งเปนตัวจักร

สําคัญในการใหบริการดานสุขภาพ จึงตองพัฒนาการปฏิบัติงานของตนใหดียิ่งขึ้นเพื่อตอบสนองตอ

ความคาดหวังของผูรับบริการเหตุผลอีกประการหนึ่งคือ ตั้งแตป พ.ศ.2536 เปนตนมา กองการ

พยาบาล กระทรวงสาธารณสุข ไดทําการพัฒนาแนวทางการควบคุมคุณภาพการพยาบาล และได

กําหนดมาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาลขึ้น เพื่อพัฒนาการปฏิบัติเชิงวิชาชีพอันนําไปสูงการ

ประกันคุณภาพการพยาบาลในอนาคต (กองการพยาบาล.2542) ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีการ

ปฏิบัติงานเปนไปในทางเดียวกับมาตรฐานวิชาชีพและมีการปรบัปรุงการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น ประกอบกับความพยายามและมุงมั่นที่จะใหโรงพยาบาลไดรับการรับรองคุณภาพ(Hospital 

Accrediation:HA)ตามนโยบายสาธารณสุข สงผลกระทบตอองคการพยาบาลทําใหตองมีการพัฒนา

คุณภาพบริการพยาบาล และคุณภาพของบุคลากรใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้น  สอดคลองกับการศึกษา

ของอัมเรศน ชาวสวนกลวย(2534)ที่พบวาความสามารถในการปฏิบัติของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยอยูในระดับสูง กรรณิการ สุวรรณศักดิ์ชัย (2542) พบวาการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ในจังหวัดกาญจนบุรีโดยรวมอยูในระดับดี วันทนา 

ลีพิทักษวัฒนา(2542)ไดประเมินการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยเจาพระยา

ยมราช จังหวัดสุพรรณบุรี พบวาการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับดี และ

ทัศนีย ทองรักศรี(2544)ที่พบวา ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุม

ชม ภาคตะวันออกเฉียงเหนืออยูในระดับดี 

เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจา

คุณไพบูลย พนมทวนตามตัวแปร อายุและประสบการณการปฏิบัติงาน พบวาไมเปนไปตามสมมตุฐิาน
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ที่ตั้งไวจากผลการศึกษาอภิปรายไดวา กระทรวงสาธารณสุขมีนโยบายพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลโดย

ยึดหลักของการบริหารคุณภาพทั่วทั้งองคกรที่สนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับมีความมุงมั่นและมีสวน

รวมกันรับผิดชอบในการปรับปรุงคุณภาพ เพื่อใหกระบวนการทํางานเกิดประสิทธิภาพสูงสุดและการ

บริหารแบบมีสวนรวมของบุคลากรเปนตัวช้ีวัดที่สําคัญที่ใชในการประเมินคุณภาพมาตรฐานของ

สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กฤษดา  แสวงดี(2542) จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพทุก

ระดับ ทุกวัย ไดรับการสงเสริมใหมีการพัฒนาตนเอง และมีสวนรวมในการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล

อยางทั่วถึง สงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ดวยเหตุผลดังกลาวจึงทําใหพยาบาลวิชาชีพ

ที่มีอายุ และประสบการณการปฏิบัติงานตางกันมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน งานวิจัยที่

ไดผลสอดคลองกับงานวิจัยนี้คือ ปติฐา อินทรวิเชียร(2545)ซึ่งศึกษาบทบาทในดานงานสุขศึกษาของ

พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในวิทยาลัยแพทยศาสตร พบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีอายุตางกันมีบทบาท

ในดานงานสุขศึกษาไมแตกตางกันสวน แจมจันทร  คลายวงษ(2540)พบวาประสบการณของพยาบาล

วิชาชีพไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของโรงพยาบาลในเครือสมิติเวชนอกจากนี้เพ็ญศรี  ปราง

สุวรรณ(2541) ปญจพร  โรจนเจริญ(2545)ปติฐา  อินทรวิเชียร(2545)เกษิณี  ขาวยั่งยืน(2546) และ

จันทรจิรา มันตะพงษ (2546)พบวาประสบการณในการปฏิบัติงานตางกันมีความสามารถในการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และภัทราภรณ  สุกาญจนภรณ(2546) ประชิด  ศราพันธ(2533)พบวา

ประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน 

เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจา

คุณไพบูลย พนมทวนตามตัวแปรรายไดพบวาเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไวจากผลการศึกษาอภิปราย

ไดวารายไดมีความสําคัญตอการดํารงชีวิต โดยที่ถารายไดไมเพียงพอตอคาครองชีพโดยเฉพาะใน

ปจจุบันจะทําใหเกิดปญหาทางเศรษฐกิจในครอบครัว อัตราเงินเดือนที่เหมาะสมและเพียงพอจะทําให

ผูปฏิบัติงานพอใจและทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ภาวิณี นาวาพาณิช(2537:9-10)กลาววา ผูที่มี

ระดับเศรษฐกิจสูงจะมีความสบายใจจึงมีความตั้งใจในการทํางานสวนผูที่มีระดับเศรษฐกิจต่ําอาจตอง

หารายไดพเิศษจากการปฏิบัติงานนอกเวลาหรือในโรงพยาบาลเอกชนนั่นคือสงผลใหเกิดความเหนื่อย

ลาเมื่อมาปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจึงสงผลใหมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แตกตางกันไดซึ่งงานวิจัยที่

ไดผลสอดคลองกับคร้ังนี้คือ เอมอร งามธรรมนิตย(2546) ศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานและ

ความเชื่ออํานาจภายในและภายนอกตนกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล

โรงพยาบาลศริิราชพบวารายไดตอเดือนมากกวามีความสามารถในการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลที่มี

รายไดตอเดือนนอยเชนเดียวกับ พรพิไล ตันติลีปกร (2546) พบวาพยาบาลที่มีรายไดมากกวามี

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงกวาพยาบาลที่มีรายไดนอย 
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เมื่อเปรียบเทียบพฤติกรรมการปฏิบัติงานตามตัวแปรสถานภาพสมรสกับตําแหนงงานพบวา

ไมเปนไปตามสมมุติฐานที่ตั้งไวอาจเนื่องจากพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลอยูในระดับสูง 

( X =4.0) และเมื่อนํามาทดสอบดวยวิธีการทางสถิติจึงไมพบความแตกตาง 
3.ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 
 จากสมมุติฐานงานวิจัยครั้งนี้คือแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ เปนไปตามสมมุติฐานคือแรงจูงใจดานปจจัยจูงใจมี

ความสัมพันธทางบวกกับพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01

และไมพบความสัมพันธของปจจัยค้ําจุนและแรงจูงใจโดยรวมกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

 จากการศึกษาอภิปรายไดวา เปนไปตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอรซเบรก (Herzberg 1945:45-

49) ซึ่งกลาววาปจจัยจงูใจซึ่งประกอบไปดวย ความสําเร็จในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความ

รับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงการงาน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ และการพัฒนาตนเอง  เปนปจจัย

ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับเร่ืองงานโดยตรงและเปนสิ่งจูงใจบุคคล

ใหมีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานสวนปจจัยค้ําจุนซึ่งประกอบดวย นโยบายและการบริหารงาน การนิเทศ 

เงินเดือนและคาตอบแทน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สภาพแวดลอมการทํางาน ความมั่นคง

ปลอดภัยในการทํางาน และสถานภาพของวิชาชีพเปนปจจัยที่สัมพันธกับส่ิงแวดลอมหรอืสวนประกอบ

ของงานทําหนาที่ค้ําจุนไมใหเกิดความทอถอยไมอยากทํางาน งานวิจัยที่สอดคลองกันกับคร้ังนี้คอืเพญ็

ศรี ปรางสุวรรณ(2541)พบวาปจจัยค้ําจุน ปจจัยจูงใจรวมทั้งแรงจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธกับ

ความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดภาคใต ประเทศไทย

ซึ่งสอดคลองกับกุสุมา  วงษจันทร (2532) อารีย  ไชยมงคล (2532) สุภาดา  คําสุชาติ (2536:ก) สงวน 

ธานี (2537:บทคัดยอ)จิตติมา   พานิชกิจ (2540:ง)วันเพ็ญ   พัชรตระกูล (2541:ง) พิชญ   รอดแสวง 

(2542:63-67)กรรณิการ    สุวรรณศักดิ์ชัย (2543:ง) และพัชมน   อนโต (2546:ง) ที่พบวาแรงจูงใจมี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
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ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
จากผลการวิจัยปรากฏวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจาคุณ

ไพบูลย พนมทวนอยูในระดับปานกลางผูวิจัยไดเสนอขอเสนอแนะจากผลการวิจัย ไปใชในการพัฒนา

ปรับปรุงงานเพื่อชวยสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น ดังนี้  

1. ผูบริหารระดับสูงควรมีนโยบายที่จะชวยสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหชัดเจนเพื่อให

พยาบาลเกิดความพึงพอใจในงานโดยการสนับสนุนในเรื่องปจจัยจูงใจอันไดแก การไดรับการยอมรับ
นับถือ ความสําเร็จของงาน ความกาวหนา ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบในงานรวมทั้ง

การพัฒนาตนเองซึ่งปจจัยดังกลาวจะสงผลใหผลการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน นอกจากนี้ผูบริหารควรปองกัน

ไมใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความไมพึงพอใจในงานโดยการมีปจจัยดานค้ําจุนที่ เหมาะสมซึ่ง

ประกอบดวย สภาพการทํางาน เงินเดือนและคาตอบแทน ความมั่นคงในงาน นโยบายและการบริหาร 

วิธีควบคุมบังคับบัญชา สถานภาพในการทํางาน รวมทั้งความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงานโดยปจจัย

ทั้งสองดานจะสงผลใหพยาบาลวิชาชีพมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้นได 

 2. จากการวิจัยพบวามีพยาบาลวิชาชีพกลุมที่มีอายุมากกวา41ปขึ้นไปและกลุมผูบริหารที่มี

แรงจูงใจอยูในระดับสูงอาจเปนไปไดวากลุมพยาบาลดังกลาวมีหนาที่ความรับผิดชอบในงานตางกัน

ดังนั้นควรใหพยาบาลกลุมนี้เสริมสรางแรงจูงใจใหกับพยาบาลในกลุมอ่ืนโดยสามารถกระทําไดโดยมี

การเปดโอกาสใหแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นรวมกันเพื่อหาแนวทางที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยตอไป 
 1. .ในการศึกษาครั้งนี้ใชการวัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานดวยการประเมินตนเอง จึงควรมีการ

วัดพฤติกรรมการปฏิบัติงานจากการประเมินจาก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 

เพื่อใหไดผลการวัดที่ครอบคลุม 

 2. ศึกษาแรงจูงใจเปนรายดานคือดานปจจัยจูงใจและดานปจจัยค้ําจุน เพื่อความชัดเจนใน

การสรางแรงจูงใจไดถูกตอง 

 3.ศึกษาพฤติกรรมการปฏิบัติงานเปนรายดานเพื่อใหเกิดการพัฒนาไดตรงกับงานพยาบาล 

 4. ศึกษาแรงจูงใจและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพที่มีขนาดโรงพยาบาล

ตางกันเพื่อเปนการเปรียบเทียบ 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง  แรงจูงใจและพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนม

ทวน จังหวัดกาญจนบุรี 
คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามชุดนี ้แบงเปน 3 สวนคือ  

 สวนที่ 1   ขอมูลเกี่ยวกบัคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบ 

 สวนที่ 2   ขอมูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

 สวนที่ 3  ขอมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

 

2. จุดประสงคของแบบสอบถาม เพื่อเก็บขอมูลที่ไดจากความคิดเหน็หรือความรูสึกของทาน จึงไมมี

คําตอบใดที่ถกูหรือผิด ความรูสึกของผูตอบแตละทานไมจําเปนตองตรงกับผูอ่ืนหรือหลักการใดๆ

เพียงแตตอบใหตรงกับความรูสึกของทานใหมากที่สุด เพื่อนาํผลไปวิเคราะหในขอบเขตของวิชาการหา

ขอสรุปที่เปนจริงเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเทานัน้ 

 

3. โปรดตอบแบบสอบถามทกุขอเพื่อจะไดนําคําตอบของทานไปเปนขอมูลการวิจยั ซึ่งจะเปนประโยชน

ในการวางแผนการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพสูงสดุแกหนวยงาน แบบสอบถามทีม่ีคําตอบไมครบ

ทุกขอไมสามารถนําขอมูลไปวิเคราะหได 

 

4. ไมตองเขียนชื่อ-สกุลของทานในแบบสอบถาม 

 

 ขอความตาง ๆ ที่ทานตอบในแบบสอบถามนี้ผูวิจยัจะถอืเปนความลบัสวนบุคคล และจะ

นํามาวิเคราะหเปนภาพรวมของโรงพยาบาล จะไมนํามาแจกแจงรายละเอียดเปนรายบุคคล 

 

      ขอขอบคุณในความรวมมือ 

       ผูวิจยั 

 

 

 

 



 

 

102

สวนที่ 1  ขอมูลเกีย่วกับสถานภาพสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดตอบแบบสอบถามตอไปนี้โดยทําเครื่องหมาย  /    ใน   (  )     ตามความเปนจริง 

 

1.ปจจุบันทานมีอายุ     (ถามีเศษเดือนเกนิ 6 เดือนใหนบัเปน 1 ป)...........................ป 

 

2. สถานภาพสมรส 

    (  )  1.โสด  

    (  )  2. สมรส 

    (  )  3. หมาย/หยา/แยก 

 

 3. รายไดในการทํางานรวม ตอเดือน............................................บาท 

     

4. ตําแหนงงาน 

    (  ) ผูปฏิบตัิงาน 

    (  ) หัวหนาหนวยงาน , หวัหนากลุมงาน 

  

5. ประสบการณการทาํงานในโรงพยาบาล......................................ป 
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สวนที่ 2 ขอมูลเกีย่วกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง โปรดตอบแบบสอบถามตอไปนี้โดยทําเครื่องหมาย   /    ที่ตรงกับความรูสึกหรือสถานการณที่

ทานกาํลังประสบอยูในปจจบุันมากที่สุดเพียงชองเดียว 

 

ขอที่ 

 

ขอความ 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

1 ทานภูมิใจเมื่อผูรับบริการปฏิบัติตาม

คําแนะนําของทาน 

     

2 ทานสามารถชวยแกปญหาในการ

ปฏิบัติงานใหแกผูรวมงานไดสําเร็จ 

     

3 ทานมีส วนช วยแก ไขปญหาของ

หนวยงานใหประสบผลสําเร็จ 

     

4 การทาํงานในชวงที่ผานมาทาน

ประสบ ความสําเร็จและบรรลุผลตาม

เปาหมาย 

     

5 ทานสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาที่

เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 

     

6 ทานภูมิใจที่ผูบงัคับบัญชามอบหมายงาน

สําคัญซึ่งเปนงานที่นอกเหนืองานประจําให

ทําเสมอ 

     

7 ผลการปฏิบัติงานของทานไดรับการ  

ยกยองนับถือจากเพื่อนรวมงาน 

     

8 ผูบริหารของทานมกัจะกลาวยกยอง  

ทานทัง้ตอหนาและลับหลงั 

     

9 ทานมักไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงาน 

ที่ยากหรือซับซอน 

     

10 เพื่อนรวมงานใหความรวมมอืกับทาน 

ในการปฏิบัติงาน 
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ขอ

ที ่

 

ขอความ 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

11 งานพยาบาลเปนงานที่ตองใช

ความคิดริเร่ิมสรางสรรคและความ

เสียสละ 

     

12 งานพยาบาลเปนงานที่ซ้าํซากจําเจ 

นาเบื่อหนาย 

     

13 ทานมีอิสระในการตัดสินใจการจัด

ระบบงานไดอยางเหมาะสม 

     

14 งานทีท่านรับผิดชอบในปจจุบันตรง  

กับความรูความสามารถของทาน 

     

 

15 งานทีท่านไดรับมอบหมายเปนพิเศษ

มีสวนชวยใหทานไดศึกษาคนควา

และเรียนรูส่ิงใหม ๆ 

 

 

 

    

 

 

16 งานทีท่านปฏบิัติไมเปนอุปสรรคตอ  

การดําเนินชวีติครอบครัว 

     

 

17 งานทีท่านปฏบิัติสวนใหญทาํใหเกิด

ความสับสนอยูเสมอ 

     

18 ทานปฏิบัติงานไดตามเปาหมายที่วาง

ไว 

     

19 หนวยงานของทานไดกําหนดหนาที ่  

ความรับผิดชอบของทานไวชัดเจน 

     

20 ทานเขาใจหนาที่ตนเองอยางชัดเจน      

21 ทานรูสึกกระตอืรือรนในการทํางานที ่

ไดรับมอบหมาย 

     

22 งานทีท่านทําชวยสงเสริมใหทานไดรับ 

ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงาน 
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ขอ

ที ่

 

ขอความ 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

23 การปฏิบัติงานของทานไดรับการ  

พิจารณาความดีความชอบเปนพิเศษ 

     

24 แมวาทานทาํงานอยางทุมเทแตไมได

มีความกาวหนาในหนาที่การงาน 

     

25 ทานไมไดรับการสนับสนุนเมือ่

ตองการพฒันาความรูดวยการ

ฝกอบรมหรือดูงาน 

     

26 ทานคิดวาหากทานจะกาวหนาใน 

ตําแหนงสูงขึน้จําเปนตองมีเสนสาย 

     

27 ทานคิดวาทานมีโอกาสกาวสูตําแหนง

ในหนาที่ราชการที่สูงกวาเดมิไดยาก 

     

28 ทานมีโอกาสสบัเปลี่ยนหรือโยกยาย

งานเมื่อมีตาํแหนงงานที่สงูกวาที่

ปฏิบัติอยูในปจจุบัน 

     

29 ตําแหนงงานของทานสามารถกาวสู
ตําแหนงในหนาที่ราชการที่สูงขึ้นได
เทาเทียมกับขาราชการในกระทรวงอื่น  

     

30 บุคคลในหนวยงานของทานตางให 
ความรวมมือในการปฏิบัติงาน 

     

31 เมื่อทานมีปญหาในเรื่อง งานและเรื่อง

สวนตัว ทานไดรับความ ชวยเหลือ

จากเพื่อนรวมงานเสมอ 

     

32 เมื่อทานมีปญหาขัดแยงในการ 

ปฏิบัติงาน ทานสามารถ ปรับความเขาใจ

กับเพื่อนรวมงานได 

     

33 ทานมีโอกาสรวมกิจกรรมพบปะสังสรรคกับ

ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน 
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ขอ

ที ่

 

ขอความ 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

34 ทานมีปญหาขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 

หรือผูอ่ืนในการปฏิบัติงานเสมอ 

     

 

35 บุคลากรในหนวยงานของทานม ี

สัมพันธภาพทีด่ีตอกัน 

     

36 ทานสามารถปรับตัวใหเขากับเพื่อน

รวมงานได 

     

37 ทานเขาใจนโยบายการปฏบิัติงาน   

เปนอยางด ี

     

38 ทานรูสึกไมพอใจกับนโยบายและการ

บริหารงานของหนวยงาน 

     

39 ทานทราบกฎระเบียบในการ

ปฏิบัติงานอยางชัดเจน 

     

40 ทานมีสวนรวมในการบริหารงานของ 

หนวยงาน 

     

41 ทานพอใจในเรื่องกรอบอัตรากําลงั 

 กรอบใหม 

     

42 ทานไดรับความยุติธรรมในการเลื่อน   

ขั้นเงนิเดือน 

     

43 ผูนิเทศงานรับฟงปญหาและเปนที่

ปรึกษาของทานไดเปนอยางดี 

     

44 ทานมีความรูสึกกลาและสบายใจเมื่อ 

ตองเสนอความคิดเห็นในการ

ปฏิบัติงานตอผูบังคับบัญชา 

     

45 สภาพแวดลอมในหนวยงานของทาน    

ส ง เสริมใหท านปฏิบัติ งานอย า ง  

สะดวกสบาย 
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ขอ

ที ่ ขอความ 

 

เห็นดวย

อยางยิ่ง 

 

เห็น

ดวย 

 

ไมแนใจ 

 

ไมเห็น

ดวย 

 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

46 หนวยงานของทานมีเครื่องมือเคร่ืองใช 

เพียงพอในการปฏิบัติงาน 

     

47 ทานรูสึกเบื่อหนายที่ตองใหบริการ       

48 ทานไดรับความสะดวกสบายในเรื่อง    
ยานพาหนะสําหรับปฏิบัติงาน 

     

49 ทานรูสึกอึดอัดที่ตองทํางานหลาดาน 

ในหนวยงาน 
     

50 ทานตองหนกัใจในเรื่องการติดตอ   
ประสานงานกบัหนวยงานอืน่ 

     

51 ทานมีชวงเวลาสําหรับเตรียมวางแผน
ปฏิบัติงานและปฏิบัติหนาทีพ่ิเศษ  

     

52 ทานไดรับความสะดวกในเรื่องที่พักอาศัย      

53 ทานพอใจตอความชวยเหลือดาน   
สวัสดิการและผลประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ  

     

54 อัตราเงินเดือนทีท่านไดรับเหมาะสม

กับความรูความสามารถของทาน 

     

55 อัตราเงินเดือนทีท่านไดรับเหมาะสม

กับความรับผิดชอบของทาน 

     

56 ทานมีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน
ในหนวยงานของทาน 

     

57 ทานอาจถูกโยกยายหรือปรับออกจาก
งาน 

     

58 งานของทานมคีวามมัน่คง      
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ขอ

ที ่

 

ขอความ 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

59 งานที่ทานทํามีสวนในการบั่นทอน
สุขภาพของทาน 

     

60 ผูบังคับบัญชาของทานเปนผูบริหารที่ดี
โดยสามารถแกปญหาตาง ๆใหลุลวงไป
ดวยด ี

     

61 ผูบังคับบัญชาของทานสนใจและใหการ
สนับสนุนความกาวหนาของ
ผูใตบังคับบัญชาดวยความจริงใจ 

     

62 เมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงานทาน
สามารถปรึกษากับผูบังคับบัญชาได
ตลอดเวลา 

     

63 งานวิชาชีพพยาบาลเปนงานที่มเีกียรต ิ      

64 ทานภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานพยาบาล      

65 งานพยาบาลเปนที่ยอมรับในสังคม      

66 งานพยาบาลเปนงานที่เสียสละ      
 

 

 

 

พักสายตาสักนิด เด๋ียวคอยทําตอนะ 
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สวนที่ 3  แบบสอบถามพฤติกรรมการปฏิบัติงาน  
คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้ตองการสอบถามเกี่ยวกบัพฤติกรรมการปฏิบัติงานของทานตามบทบาท

หนาที่ของพยาบาลวิชาชพีโปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แตละขออยางละเอยีดแลวเลือกตอบโดยทํา

เครื่องหมาย    / ลงในชองทีต่รงกับความรูสึกมากที่สุดเพียงขอเดียว   

 

ขอ

ที ่

 

ขอความ 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

 

1 

 

ทานแบงงานใหแกสมาชิกในทีมแตละ

คนรับผิดชอบตรงกับความถนัด 

     

2 ทานมอบหมายงานแกสมาชิกในทีม 

โดยคํานึงถึงขีดความสามารถของแตละ

คน 

     

3 ทานใหคําแนะนําแกสมาชิกในทีมเมื่อมี

ปญหาในการทํางาน 

     

4 ทานรวมรับผิดชอบในความเสียหายที่

เกิดแกผูปวย ที่เกิดจากการปฏิบัติงาน

ผิดพลาดของสมาชิกในทีม 

     

5 ทานเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมได

เสนอแนะความคิดเห็น 

     

6 ทานนําขอเสนอแนะของสมาชิกมาปรับ

ใชในการทํางานตามความเหมาะสม 

     

7 ทานกลาวชมเชย เมื่อสมาชกิในทมี

ทํางานไดสําเรจ็  

     

8 ทานใหผูปวยและญาติไดรวมตัดสินใจ

เลือกวิธกีารรกัษาพยาบาลตนเอง 

     

9 กอนใหการพยาบาล ทานอธิบายให

ผูปวยและญาติทราบขั้นตอนการ

พยาบาล  
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ขอ

ที ่

 

ขอความ 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

10 ทานถามผูปวยและญาติถงึความ

ตองการดานการรักษาพยาบาล 

     

11 ทานใหผูปวยไดปฏิบัติกิจกรรมตาม

ความเชื่อหรือศาสนา ถากิจกรรมนั้นไม

เปนอันตรายตอผูปวย 

     

12 ทานรับฟงความคิดเหน็ของเพื่อน

รวมงาน 

     

13 ทานประสานงานกบับุคคลอื่นในการ

ทํางานรวมกันเสมอ 

     

 

14 

 

ทานประเมนิสภาพผูปวยตลอดเวลาที่

ใหการพยาบาล 

     

15 ทานสามารถเลือกใชเครื่องมือและ

อุปกรณทางการแพทยในการชวยเหลือ

ผูปวยภาวะวกิฤตไดถูกตอง โดยไมตอง

ขอคําแนะนาํจากผูอ่ืน 

     

16 ทานใหการชวยเหลือผูปวยในสภาวะ

ฉุกเฉินไดดวยความมัน่ใจ ไมตื่นตกใจ 

     

 

17 

 

ทานอธิบายใหญาติของผูปวยไดรูถึง

ความตองการการดูแลของผูปวย 

     

18 ทานแนะนําใหผูปวยและญาติเขาใจใน

สิ่งที่ตองปฏิบตัิ เมื่อเจ็บปวย 

     

19 ทานชักชวนใหญาติเขามามีสวนรวมใน

การดูแลผูปวย 
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ขอ

ที ่

 

ขอความ 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

20 ทานใหความรวมมือในการสอนการ

ดูแลสุขภาพแกผูปวยและญาติ เมื่อ

หนวยงานขอความรวมมือ 

     

21 ทานแนะนําใหผูปวยเลือกใชสถาน

บริการและบุคลากรที่มีอยูในชุมชน เชน 

ศูนยสุขภาพ สถานีอนามัย อสม. มา

ชวยเมื่อเจ็บปวย 

     

 

22 

 

ทานใหการพยาบาลแกผูปวย โดยให

สอดคลองกับแผนการรักษา 

     

23 ทานประเมนิผลการพยาบาลทุกครั้ง

หลังใหการพยาบาลแกผูปวย 

     

24 ทานปรับแผนการพยาบาลผูปวยให

สอดคลองกับอาการที่เปลี่ยนแปลง

เสมอ 

     

25 ทานใหการพยาบาลแกผูปวยแตละราย

ตามลําดับความสําคัญของปญหาของ

ผูปวย 

     

26 ทานนาํความรูใหมๆมาใชปรับปรุงการ

ทํางานเสมอ 

     

27 ทานใหความรวมมือ สนับสนุนการทาํ

วิจัยทั้งในและนอกหนวยงาน 

     

28 ทานเขารวมกจิกรรมหรือเปนสมาชกิ

ของสมาคมทางวิชาชพี เพื่อพัฒนา

วิชาชพี 
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ขอ

ที ่

 

ขอความ 

เห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

เห็น

ดวย 

ไม

แนใจ 

ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยาง

ยิ่ง 

29 ทานศึกษาหาความรูและประสบการณ

ใหมๆเพื่อความกาวหนาของตนเอง

เสมอ 

     

30 ในการทํางาน ทานปฏิบัติกับผูปวยทุก

คนโดยเทาเทยีมกนั 

     

31 ในการทํางาน ทานปฏิบัติตามบทบาท

หนาที่ของตนเองอยางเครงครัด 

     

   

 
โปรดตรวจสอบอีกครั้งวาทานไดทําแบบสอบถามครบทุกขอแลว 

 
ขอขอบพระคุณที่ทานกรุณาเสียสละเวลาตอบแบบสอบถาม 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

 ชื่อ – สกุล    นางสาวดวงแกว  กลีบทอง 

 วันเดือนปเกิด    12 มกราคม 2514 

 สถานที่เกิด    อําเภอ พนมทวน จังหวัดกาญจนบุรี 

 สถานที่อยูปจจุบัน   119 หมู 5 ตําบลพังตรุ อําเภอ พนมทวน 

      จังหวัดกาญจนบุรี 71140 

 ตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน  พยาบาลวชิาชีพ ระดับ 7 

 สถานทีท่ํางานในปจจุบนั   โรงพยาบาลเจาคุณไพบูลย พนมทวน 

      อําเภอพนมทวน จังหวัดกาญจนบุรี 71140 

 ประวัติการศึกษา 

  พ.ศ.2532   มัธยมศึกษาตอนปลาย 

      โรงเรียนพระแทนดงรังวทิยาคาร 

  พ.ศ. 2536   พยาบาลศาสตร 

      วิทยาลัยพยาบาลพระปกเกลา จนัทบุรี 

  พ.ศ. 2549   การศึกษามหาบัณฑิต(จิตวทิยาพัฒนาการ) 

      มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
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