
การบํารุงรกัษาบุคลากรพยาบาล 
   บุคลากรพยาบาลเปนทรัพยากรหรือทรัพยสินที่มีคามากที่สุดในองคการพยาบาลและเปนปจจัยที่

สําคัญที่มีผลตอคุณภาพการบริการพยาบาล  ดังนั้นการบํารุงรักษาบุคลากรจึงเปนกระบวนการที่สําคัญที่

ผูบริหารตองคํานึงถึงอยางมาก เนื่องจากเปนกระบวนการที่สําคัญในการจูงใจใหบุคลากรคงอยูในหนวยงาน

หรือองคการไดนานที่สุด  ซึ่งองคการใดสามารถบํารุงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีความรู  ความสามารถใหคง

อยูในองคการได  องคการนั้นยอมประสบความสําเร็จในพันธกิจหรือเปาหมายขององคการ ซึ่งเปนตัวช้ีวัด

ของความสําเร็จขององคการ    รวมทั้งไมตองสรรหาและพัฒนาบุคลากรใหมเพื่อมาเขาทํางานในองคการ   

ซึ่งสาเหตุดังกลาวสงผลใหองคการตองสูญเสียคาใชจายจํานวนมาก 

วิธีการบํารุงรักษาบุคลากรมีหลากหลายวิธีซึ่งหนึ่งที่มคีวามสําคัญคือ การจงูใจ(motivation) 
การจูงใจหรอืแรงจูงใจ (motivation) 
ความหมายของการจูงใจหรือแรงจูงใจ 

การจูงใจหรือแรงจูงใจ (motivation) คือแรงกระตุนหรือแรงผลักดันใหเกิดพฤติกรรม และใหบุคคล

รักษาพฤติกรรมนั้นเอาไว หรือหมายถึง แรงกระตุนหรือความรูสึกที่เกิดข้ึนทางดานจิตใจ  ซึ่งมีผลตอ

พฤติกรรมและการกระทําของบุคคลเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามที่ปรารถนาหรือตามเปาหมาย ดังนั้นจึงกลาว

ไดวา  แรงจูงใจเปนตัวตนกําเนิดใหเกิดพฤติกรรมตางๆขึ้นนั้นเอง(สิทธิโชค  วรานุสันติกูล, 2546). 
กระบวนการของการเกิดแรงจูงใจ 

เร่ิมจากการที่มนุษยเกิดความตองการ (needs) อาจเปนความตองการพื้นฐานหรือความ

ตองการระดับสูงของบุคคล  ซึ่งความตองการเหลานี้จะเปล่ียนแปลงเปนแรงผลักดันภายใน  ที่จะ

นําไปสูการเกิดพฤติกรรม(behaviors) อยางใดอยางหนึ่งเพื่อใหไดมาในส่ิงที่บุคคลนั้นตองการ  ซึ่ง

ส่ิงที่ไดนั้นเปรียบเหมือนรางวัลหรือส่ิงตอบแทน (rewards) ที่สนองความตองการ  การไดมาซ่ึง

รางวัลจะเกิดการปอนกลับ (feedback) ที่สรางความมั่นใจใหกับบุคคลวา พฤติกรรมที่ทําไป 

สามารถไดผลลัพธเปนส่ิงที่ตองการ  และสมควรทําอีกในอนาคต 

 
 กระบวนการของการเกดิแรงจูงใจ (วิทยา ดานธาํรงกลู, 2546, น.271) 

 

 

ความตองการ  
(needs) 
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ขอมูลปอนกลับ (feedback)  



แนวคิดและทฤษฎขีองแรงจูงใจ 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจเปนเร่ืองที่นาสนใจมากของผูบริหารงานในองคการตางๆ  แมแต

ตัวบุคลากรเอง   เนื่องจากการที่บุคลากรจะต้ังใจทํางานอยางไรหรือไมก็ตองข้ึนอยูกับแรงจูงใจของบุคลากร

เปนสําคัญเพื่อใหการใชแรงจูงใจบรรลุวัตถุประสงคจึงตองอาศัยทฤษฎีแรงจูงใจตาง ๆ ซึ่งแบงออกเปน 3 

กลุมใหญคือ 

1.  ทฤษฎีความตองการของมนุษย  โดยทฤษฎีนี้จะตองสรางแรงจูงใจโดยคํานึงถึงความตองการ

ของมนุษยเปนหลัก โดยทฤษฏีความตองการของมนุษยมีหลายทฤษฎี 

1.1 ทฤษฎลีําดับความตองการ (Hierarchy of  Needs Theory) โดย Abraham Maslow:   

ลําดับความตองการ 5  ข้ันของมนุษย  ดังนี ้ 

1)  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs)  

2)  ความตองการความปลอดภัย (Safety/Security needs)  

3) ความตองการทางดานสังคม ความรัก และความพอใจ (Belonging and love needs)  

4) ความตองการชื่อเสียงและการยกยอง (Self-esteem needs)  

5) ความตองการความสําเร็จ และสมหวังในชีวิต (Self actualization needs)  

 1.2. ทฤษฎี ERG (Existence-Relatedness-Growth Theory) โดย Clayton Alderfer  

เปนการยอระดับความตองการของ Maslow จาก 5 ข้ันเหลือ 3 ข้ัน คือ ความตองการดํารงอยู 

(existence needs-E) ความตองการความสัมพันธ (relatedness needs-R) และ ความตองการการ

เจริญเติบโต/ ความกาวหนา (growth needs-G)   ทฤษฎีนี้มีความยืดหยุนมากกวาทฤษฎีของ Maslow โดย

ระบุวา ความตองการทั้ง 3 ข้ัน สามารถเกิดข้ึนสลับกันไดโดยไมจําเปนตองเรียงลําดับชั้นเชนเดียวกับทฤษฎี

ของ Maslow   นอกจากนี้ความตองการอยางใดอยางหนึ่งหรือทั้งสามอยาง สามารถสรางอิทธิพลตอ

พฤติกรรมของบุคคลได 

 หลักการนําทฤษฎีความตองการ 5 ข้ันของมนุษยโดย Maslow และ ทฤษฎี ERG โดย Clayton 

Alderfer ไปใช   คือ การที่ผูบริหารสามารถพัฒนาระบบรางวัลที่ใหยืดหยุนได มีการมุงชวยเหลือเพื่อ

ตอบสนองความตองการที่แตกตางหลายระดับของพนักงานได 

1.3 ทฤษฎสีองปจจัยของ Herzberg โดย  Frederick Herzberg ประกอบดวย ปจจยัอนามยั 

(Hygiene factors) และปจจัยจูงใจ (Motivating factors)  

 ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพอใจเกี่ยวพันกับ

สภาพแวดลอมของการทํางาน  เชน เงินเดือนคาตอบแทน ความมั่นคงของอาชีพ  สภาพแวดลอมของ

องคการ สภาพการทํางาน  นโยบายขององคการ  การบริหาร การบังคับบัญชา และความสัมพันธระหวาง

บุคคล เปนตน  



 ปจจัยจูงใจ (Motivating factors) เปนปจจัยที่กระทบตอความพอใจของบุคคล  เกี่ยวพันกับ

ลักษณะของงานและ ผลที่เกิดข้ึนโดยตรงจากการปฏิบัติงาน ไดแก โอกาส ความสําเร็จการยกยอง ความ

รับผิดชอบ ความเจริญกาวหนาและความสําคัญของงาน เปนตน  

หลักการจูงใจตามทฤษฎีนี ้คือ  ผูบริหารจาํเปนตองบํารุงรักษา ปจจัยอนามัย ใหเหมาะสมไมใหเกิด

ความไมพึงพอใจ  และในขณะเดียวกนัผูบริหารควรสรางแรงจูงใจใหบุคลากรโดยพยายามกระตุน ปจจยัจูง

ใจ ใหมีมากข้ึนเพื่อเพิ่มความพึงพอใจของบุคลากรใหมมีากข้ึน   
2.  ทฤษฎีแรงจูงใจเกี่ยวกบักระบวนการ   

2.1 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) โดย J. Stacy Adams  

หลักการของทฤษฎีนี้ คือ แรงจูงใจของบุคคลเกิดจากการรับรูหรือเกิดความรูสึกวาไดรับการ

ปฏิบัติอยางยุติธรรมและเสมอภาคเม่ือเปรียบเทียบกับผูอ่ืน  การเปรียบเทียบประกอบดวย (1) เปรียบเทียบ

วาส่ิงที่บุคคลใหกับงาน และส่ิงที่ไดรับจากงานเหมาะสมหรือไม (2) เปรียบเทียบกับส่ิงที่บุคคลอ่ืนใหกับงาน

และส่ิงที่บุคคลนั้นๆไดรับจากงานเหมาะสม หรือไม (3) เปรียบเทียบวามีความแตกตางระหวางตนเองและ

บุคคลอ่ืนหรือไม มากนอยเพียงใด  ความรูสึกไมเสมอภาคจะเกิดข้ึนเมื่อสัดสวนของส่ิงที่ใหกับงานและส่ิงที่

ไดรับจากงานไมมีความสมดุลเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืน  

หลักการจูงใจตามทฤษฎีความเสมอภาคนี้ คือ  ผูบริหารจําเปนตองพยายามสรางความเที่ยงธรรมให

เห็นเปนรูปธรรม การเกิดความรูสึกไมยุติธรรมของบุคลากรเมื่อมีการเปรียบเทียบระหวางเพื่อนรวมงาน 

โดยเฉพาะการจายเงินคาตอบแทน การใหรางวัล การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง จําเปนตองมีกฎเกณฑอยาง

ชัดเจนและส่ือสารช้ีแจงใหทราบอยางทั่วถึง   

2.2 ทฤษฎกีารกาํหนดเปาหมาย (Goal-setting theory) โดย Edwin Locke  

การกําหนดเปาหมายเปนกระบวนการที่กําหนดระดับความสามารถของบุคลากรเปนข้ันๆ 

เพื่อใหบุคลากรทํางานใหบรรลุตามระดับนั้นๆ และพัฒนาความสามารถของตนเองตอไป โดยอาศัย 

เปาหมายเปนตัวกระตุนใหบุคคลทํางาน บุคคลจะเปรียบเทียบความสามารถที่ทําไดกับส่ิงที่ถูกกําหนดให

เปนคุณลักษณะของงาน ซึ่งบุคคลจะพยายามปรับปรุงและพัฒนาใหกาวหนาอยูตลอดเวลา ทั้งนี้การกําหนด

เปาหมายเพื่อกระตุนใหเกิดแรงจูงใจที่ดีควรกําหนดใหสามารถบรรลุได คือทาทายแตไมยากหรืองาย

จนเกินไป  

หลักการจูงใจตามทฤษฎีนี้ คือ  ผูบริหารและบุคลากรรวมกันกําหนดเปาหมายที่เจาะจงและชัดเจน 

ควรเปนเปาหมายท่ีมีความยากหรือมีความทาทาย อยางไรก็ตามเปาหมายที่กําหนดนี้ตองอยูในขอบเขต

ความสามารถของบุคลากรที่สามารถทําได  ผูบริหารและบุคลากรตองรวมกันสรางการยอมรับและผูกพันใน

เปาหมาย ควรมีการกําหนดความสําคัญกอนหลังของเปาหมาย  และเมื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

ผูบริหารควรแจงใหบุคลากรทราบ พรอมทั้งใหรางวัลตามความเหมาะสม  นอกจากนี้ ผูบริหารควรใชเทคนิค

การประเมินปอนกลับ (feedback) อยางสม่ําเสมอดวยความปรารถนาดีและจริงใจ เพื่อใหบุคลากรสามารถ

ทํางานใหบรรลุตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  



 3.  ทฤษฎีแรงจูงใจเกี่ยวกบัการเสริมแรงจูงใจ โดย  Skinner  

การเสริมแรงจูงใจเปนพฤติกรรมที่เกิดจากผลของการกระทําซึ่งแบงออกเปน 4 อยางคือ  

 1.  การเสริมแรงจูงใจในทางบวก (positive reinforcement) หมายถึง การใหส่ิงจูงใจที่บุคลากร

ตองการหรือชื่นชอบ เชน การใหรางวัล คําชมเชย  โล  เปนตน โดยมีจุดประสงคเพื่อกระตุนใหเกิดพฤติกรรม

การทํางานที่ดี  รวมทั้งเพิ่มพฤติกรรมที่ดีใหเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ 

 2.  การเสริมแรงจูงใจในทางลบ (negative reinforcement) หมายถึง การกําหนดเงื่อนไขที่บุคลากร

ทํางานไมตองการหรือไมชอบ  เชน ไมเพิ่มเงินเดือนหากพยาบาลไมสามาถทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

 3.  การระงับพฤติกรรม (extinction) จุดประสงคที่สําคัญคือ เพื่อลดการกระทําพฤติกรรมที่ไมพึง

ประสงค เชน ในขณะท่ีประชุม  หากผูเขารวมประชุมพูดคุยกัน  เพื่อระงับการพูดคุยของผูเขารวมประชุม 

ประธานอาจใชวิธีเรียกช่ือผูเขารวมประชุมที่พูดคุยกัน  หรือกลาวตักเตือน เปนตน การกระทําตางๆทําให

ผูเขารวมประชุมยุติหรือลดการพูดคุย  

 4. การลงโทษ(Punishment) จุดประสงคการลงโทษคือ  เพื่อลดพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค  ซึ่งการ

ลงโทษมีหลายวิธี เชน การตัดเงินเดือน  โยกยาย  และใหออกจากงาน เปนตน  การลงโทษควรใชในกรณีที่

ขาดงาน และมาทํางานสายเปนประจํา 
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