
การบํารุงรกัษาบุคลากรพยาบาล 
   บุคลากรพยาบาลเปนทรัพยากรหรือทรัพยสินที่มีคามากที่สุดในองคการพยาบาลและเปนปจจัยที่

สําคัญที่มีผลตอคุณภาพการบริการพยาบาล  ดังนั้นการบํารุงรักษาบุคลากรจึงเปนกระบวนการที่สําคัญที่

ผูบริหารตองคํานึงถึงอยางมาก เนื่องจากเปนกระบวนการที่สําคัญในการจูงใจใหบุคลากรคงอยูในหนวยงาน

หรือองคการไดนานที่สุด  ซึ่งองคการใดสามารถบํารุงรักษาบุคลากรพยาบาลที่มีความรู  ความสามารถใหคง

อยูในองคการได  องคการนั้นยอมประสบความสําเร็จในพันธกิจหรือเปาหมายขององคการ ซึ่งเปนตัวช้ีวัด

ของความสําเร็จขององคการ    รวมทั้งไมตองสรรหาและพัฒนาบุคลากรใหมเพื่อมาเขาทํางานในองคการ   

ซึ่งสาเหตุดังกลาวสงผลใหองคการตองสูญเสียคาใชจายจํานวนมาก 

วิธีการบํารุงรักษาบุคลากรมีหลากหลายวิธีซึ่งหนึ่งที่มคีวามสําคัญคือ การจงูใจ(motivation) 
การจูงใจหรอืแรงจูงใจ (motivation) 
ความหมายของการจูงใจหรือแรงจูงใจ 

การจูงใจหรือแรงจูงใจ (motivation) คือแรงกระตุนหรือแรงผลักดันใหเกิดพฤติกรรม และใหบุคคล

รักษาพฤติกรรมนั้นเอาไว หรือหมายถึง แรงกระตุนหรือความรูสึกที่เกิดข้ึนทางดานจิตใจ  ซึ่งมีผลตอ

พฤติกรรมและการกระทําของบุคคลเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามที่ปรารถนาหรือตามเปาหมาย ดังนั้นจึงกลาว

ไดวา  แรงจูงใจเปนตัวตนกําเนิดใหเกิดพฤติกรรมตางๆขึ้นนั้นเอง(สิทธิโชค  วรานุสันติกูล, 2546). 
กระบวนการของการเกิดแรงจูงใจ 

เร่ิมจากการที่มนุษยเกิดความตองการ (needs) อาจเปนความตองการพื้นฐานหรือความ

ตองการระดับสูงของบุคคล  ซึ่งความตองการเหลานี้จะเปล่ียนแปลงเปนแรงผลักดันภายใน  ที่จะ

นําไปสูการเกิดพฤติกรรม(behaviors) อยางใดอยางหนึ่งเพื่อใหไดมาในส่ิงที่บุคคลนั้นตองการ  ซึ่ง

ส่ิงที่ไดนั้นเปรียบเหมือนรางวัลหรือส่ิงตอบแทน (rewards) ที่สนองความตองการ  การไดมาซ่ึง

รางวัลจะเกิดการปอนกลับ (feedback) ที่สรางความมั่นใจใหกับบุคคลวา พฤติกรรมที่ทําไป 

สามารถไดผลลัพธเปนส่ิงที่ตองการ  และสมควรทําอีกในอนาคต 

 
 กระบวนการของการเกดิแรงจูงใจ (วิทยา ดานธาํรงกลู, 2546, น.271) 

 

 

ความตองการ  
(needs) 

พฤติกรรม 
(behaviors) 

รางวัลท่ีตอบสนองความ
ตองการ (rewards) 

ขอมูลปอนกลับ (feedback)  



แนวคิดและทฤษฎขีองแรงจูงใจ 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจเปนเร่ืองที่นาสนใจมากของผูบริหารงานในองคการตางๆ  แมแต

ตัวบุคลากรเอง   เนื่องจากการที่บุคลากรจะต้ังใจทํางานอยางไรหรือไมก็ตองข้ึนอยูกับแรงจูงใจของบุคลากร

เปนสําคัญเพื่อใหการใชแรงจูงใจบรรลุวัตถุประสงคจึงตองอาศัยทฤษฎีแรงจูงใจตาง ๆ ซึ่งแบงออกเปน 3 

กลุมใหญคือ 

1.  ทฤษฎีความตองการของมนุษย  โดยทฤษฎีนี้จะตองสรางแรงจูงใจโดยคํานึงถึงความตองการ

ของมนุษยเปนหลัก โดยทฤษฏีความตองการของมนุษยมีหลายทฤษฎี 

1.1 ทฤษฎลีําดับความตองการ (Hierarchy of  Needs Theory) โดย Abraham Maslow:   

ลําดับความตองการ 5  ข้ันของมนุษย  ดังนี ้ 

1)  ความตองการทางดานรางกาย (Physiological needs)  

2)  ความตองการความปลอดภัย (Safety/Security needs)  

3) ความตองการทางดานสังคม ความรัก และความพอใจ (Belonging and love needs)  

4) ความตองการชื่อเสียงและการยกยอง (Self-esteem needs)  

5) ความตองการความสําเร็จ และสมหวังในชีวิต (Self actualization needs)  

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

เปนการยอระดับความตองการของ Maslow จาก 5 ข้ันเหลือ 3 ข้ัน คือ ความตองการดํารงอยู 

(existence needs-E) ความตองการความสัมพันธ (relatedness needs-R) และ ความตองการการ

เจริญเติบโต/ ความกาวหนา (growth needs-G)   ทฤษฎีนี้มีความยืดหยุนมากกวาทฤษฎีของ Maslow โดย

ระบุวา ความตองการทั้ง 3 ข้ัน สามารถเกิดข้ึนสลับกันไดโดยไมจําเปนตองเรียงลําดับชั้นเชนเดียวกับทฤษฎี

ของ Maslow   นอกจากนี้ความตองการอยางใดอยางหนึ่งหรือทั้งสามอยาง สามารถสรางอิทธิพลตอ

พฤติกรรมของบุคคลได 

 หลักการนําทฤษฎีความตองการ 5 ข้ันของมนุษยโดย Maslow และ ทฤษฎี ERG โดย Clayton 

Alderfer ไปใช   คือ การที่ผูบริหารสามารถพัฒนาระบบรางวัลที่ใหยืดหยุนได มีการมุงชวยเหลือเพื่อ

ตอบสนองความตองการที่แตกตางหลายระดับของพนักงานได 

1.3 ทฤษฎสีองปจจัยของ Herzberg โดย  Frederick Herzberg ประกอบดวย ปจจยัอนามยั 

(Hygiene factors) และปจจัยจูงใจ (Motivating factors)  

 ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพอใจเกี่ยวพันกับ

สภาพแวดลอมของการทํางาน  เชน เงินเดือนคาตอบแทน ความมั่นคงของอาชีพ  สภาพแวดลอมของ

องคการ สภาพการทํางาน  นโยบายขององคการ  การบริหาร การบังคับบัญชา และความสัมพันธระหวาง

บุคคล เปนตน  



 ปจจัยจูงใจ (Motivating factors) เปนปจจัยที่กระทบตอความพอใจของบุคคล  เกี่ยวพันกับ

ลักษณะของงานและ ผลที่เกิดข้ึนโดยตรงจากการปฏิบัติงาน ไดแก โอกาส ความสําเร็จการยกยอง ความ

รับผิดชอบ ความเจริญกาวหนาและความสําคัญของงาน เปนตน  

หลักการจูงใจตามทฤษฎีนี ้คือ  ผูบริหารจาํเปนตองบํารุงรักษา ปจจัยอนามัย ใหเหมาะสมไมใหเกิด

ความไมพึงพอใจ  และในขณะเดียวกนัผูบริหารควรสรางแรงจูงใจใหบุคลากรโดยพยายามกระตุน ปจจยัจูง

ใจ ใหมีมากข้ึนเพื่อเพิ่มความพึงพอใจของบุคลากรใหมมีากข้ึน   
2.  ทฤษฎีแรงจูงใจเกี่ยวกบักระบวนการ   

2.1 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) โดย J. Stacy Adams  

หลักการของทฤษฎีนี้ คือ แรงจูงใจของบุคคลเกิดจากการรับรูหรือเกิดความรูสึกวาไดรับการ

ปฏิบัติอยางยุติธรรมและเสมอภาคเม่ือเปรียบเทียบกับผูอ่ืน  การเปรียบเทียบประกอบดวย (1) เปรียบเทียบ

วาส่ิงที่บุคคลใหกับงาน และส่ิงที่ไดรับจากงานเหมาะสมหรือไม (2) เปรียบเทียบกับส่ิงที่บุคคลอ่ืนใหกับงาน

และส่ิงที่บุคคลนั้นๆไดรับจากงานเหมาะสม หรือไม (3) เปรียบเทียบวามีความแตกตางระหวางตนเองและ

บุคคลอ่ืนหรือไม มากนอยเพียงใด  ความรูสึกไมเสมอภาคจะเกิดข้ึนเมื่อสัดสวนของส่ิงที่ใหกับงานและส่ิงที่

ไดรับจากงานไมมีความสมดุลเมื่อเปรียบเทียบกับผูอ่ืน  

หลักการจูงใจตามทฤษฎีความเสมอภาคนี้ คือ  ผูบริหารจําเปนตองพยายามสรางความเที่ยงธรรมให

เห็นเปนรูปธรรม การเกิดความรูสึกไมยุติธรรมของบุคลากรเมื่อมีการเปรียบเทียบระหวางเพื่อนรวมงาน 

โดยเฉพาะการจายเงินคาตอบแทน การใหรางวัล การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง จําเปนตองมีกฎเกณฑอยาง

ชัดเจนและส่ือสารช้ีแจงใหทราบอยางทั่วถึง   

2.2 ทฤษฎกีารกาํหนดเปาหมาย (Goal-setting theory) โดย Edwin Locke  

การกําหนดเปาหมายเปนกระบวนการที่กําหนดระดับความสามารถของบุคลากรเปนข้ันๆ 

เพื่อใหบุคลากรทํางานใหบรรลุตามระดับนั้นๆ และพัฒนาความสามารถของตนเองตอไป โดยอาศัย 

เปาหมายเปนตัวกระตุนใหบุคคลทํางาน บุคคลจะเปรียบเทียบความสามารถที่ทําไดกับส่ิงที่ถูกกําหนดให

เปนคุณลักษณะของงาน ซึ่งบุคคลจะพยายามปรับปรุงและพัฒนาใหกาวหนาอยูตลอดเวลา ทั้งนี้การกําหนด

เปาหมายเพื่อกระตุนใหเกิดแรงจูงใจที่ดีควรกําหนดใหสามารถบรรลุได คือทาทายแตไมยากหรืองาย

จนเกินไป  

หลักการจูงใจตามทฤษฎีนี้ คือ  ผูบริหารและบุคลากรรวมกันกําหนดเปาหมายที่เจาะจงและชัดเจน 

ควรเปนเปาหมายท่ีมีความยากหรือมีความทาทาย อยางไรก็ตามเปาหมายที่กําหนดนี้ตองอยูในขอบเขต

ความสามารถของบุคลากรที่สามารถทําได  ผูบริหารและบุคลากรตองรวมกันสรางการยอมรับและผูกพันใน

เปาหมาย ควรมีการกําหนดความสําคัญกอนหลังของเปาหมาย  และเมื่อบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

ผูบริหารควรแจงใหบุคลากรทราบ พรอมทั้งใหรางวัลตามความเหมาะสม  นอกจากนี้ ผูบริหารควรใชเทคนิค

การประเมินปอนกลับ (feedback) อยางสม่ําเสมอดวยความปรารถนาดีและจริงใจ เพื่อใหบุคลากรสามารถ

ทํางานใหบรรลุตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ  



 3.  ทฤษฎีแรงจูงใจเกี่ยวกบัการเสริมแรงจูงใจ โดย  Skinner  

การเสริมแรงจูงใจเปนพฤติกรรมที่เกิดจากผลของการกระทําซึ่งแบงออกเปน 4 อยางคือ  

 1.  การเสริมแรงจูงใจในทางบวก (positive reinforcement) หมายถึง การใหส่ิงจูงใจที่บุคลากร

ตองการหรือชื่นชอบ เชน การใหรางวัล คําชมเชย  โล  เปนตน โดยมีจุดประสงคเพื่อกระตุนใหเกิดพฤติกรรม

การทํางานที่ดี  รวมทั้งเพิ่มพฤติกรรมที่ดีใหเพิ่มข้ึนเร่ือยๆ 

 2.  การเสริมแรงจูงใจในทางลบ (negative reinforcement) หมายถึง การกําหนดเงื่อนไขที่บุคลากร

ทํางานไมตองการหรือไมชอบ  เชน ไมเพิ่มเงินเดือนหากพยาบาลไมสามาถทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

 3.  การระงับพฤติกรรม (extinction) จุดประสงคที่สําคัญคือ เพื่อลดการกระทําพฤติกรรมที่ไมพึง

ประสงค เชน ในขณะท่ีประชุม  หากผูเขารวมประชุมพูดคุยกัน  เพื่อระงับการพูดคุยของผูเขารวมประชุม 

ประธานอาจใชวิธีเรียกช่ือผูเขารวมประชุมที่พูดคุยกัน  หรือกลาวตักเตือน เปนตน การกระทําตางๆทําให

ผูเขารวมประชุมยุติหรือลดการพูดคุย  

 4. การลงโทษ(Punishment) จุดประสงคการลงโทษคือ  เพื่อลดพฤติกรรมที่ไมพึงประสงค  ซึ่งการ

ลงโทษมีหลายวิธี เชน การตัดเงินเดือน  โยกยาย  และใหออกจากงาน เปนตน  การลงโทษควรใชในกรณีที่

ขาดงาน และมาทํางานสายเปนประจํา 

  
เอกสารอางอิง 

 
วิทยา ดานธํารงกูล. (2546).  การบริหาร.  กรุงเทพฯ : เธิรดเวฟ เอ็ดดูเคชั่น 

สิทธิโชค  วรานุสันติกูล. (2546). จิตวิทยาสังคม: ทฤษฎีและการประยุกต. กรุงเทพฯ: ซีเอ็ดยูเคชัน่. 

เสนาะ  ติเยาว. (2545). การบริหารงานบุคคล. (พิมพคร้ังที่ 12) กรุงเทพฯ:    

       โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

เสาวลักษณ  จิรธรรมคุณ. (2549). การบํารุงรักษาและพัฒนาบุคลากร. คณะพยาบาลศาสตร    

   มหาวทิยาลัยมหิดล.เอกสารอัดสําเนา. 

Kelly-Heidenthal, P. (2003). Nursing leadership & management. Canada, Thomson-Delmar 

learning. 

Marquis, B.L.& Huston,C.J. (2006). Leadership Roles and Management Functions in Nursing:   

        Theory and Application. ( 5 th ed.). Philadelphia: Lippincott Williams & Wilkins. 

Roussel, L.(Ed.) (2006). Management and Leadership for Nurse Administrators. (4 th ed.).  

        Sudbury: Jones and Bartlett.  

 


