
บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
 

      การศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการพฒันาโปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจการปฏิบติังาน
ดว้ยสุนทรียสนทนาส าหรับพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชนแดน ผูว้ิจยัไดศึ้กษาแนวคิด ทฤษฏีและ
งานวจิยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งบริบทโรงพยาบาลชนแดนโดยก าหนดเน้ือหาท่ีศึกษาครอบคลุมใน
ประเด็นต่างๆดงัน้ี 

      ส่วนท่ี 1 บริบทของโรงพยาบาลชนแดนท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสร้างแรงจูงใจในการ             
                                   ปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ 
                   ส่วนท่ี 2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัสุนทรียสนทนา 

                    2.1 ความหมายความเป็นมาของสุนทรียสนทนา 
                    2.2 แนวคิดและหลกัการของสุนทรียสนทนา 
                    2.3 เทคนิควธีิการและการน าไปใช ้
                    3.4 การพฒันาโปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจดว้ยสุนทรียสนทนาของ             
                         โรงพยาบาลชนแดน 

 ส่วนท่ี 3 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                                 3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
                                 3.2 ประเภทของแรงจูงใจ 
                                 3.3 ความส าคญัของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
                                 3.4 แนวคิดทฤษฏีเก่ียวกบัการสร้างแรงจูงใจ 

                    3.5 ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการท างานของพยาบาล 
      ส่วนท่ี 4 งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

ส่วนที ่1  บริบทของโรงพยาบาลชนแดนทีเ่กีย่วข้องกบัการสร้างแรงจูงใจในการ 
   ปฏบิัติงานของพยาบาลวชิาชีพ 

                
                โรงพยาบาลชนแดนเป็นโรงพยาบาลชุมชนขนาด 60 เตียงสังกดัส านกังานปลดักระทรวง
สาธารณสุข ตั้งอยูบ่า้นเลขท่ี 415หมู่ 7 ถนนชมฐีระเวช อ าเภอชนแดน จงัหวดัเพชรบูรณ์ อยูห่่างจาก
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จงัหวดัเพชรบูรณ์เป็นระยะทาง 52 กิโลเมตร มีเน้ือท่ี 29ไร่ 3 งาน 89 ตารางวา ลกัษณะภูมิประเทศ
พื้นท่ีส่วนใหญ่เป็นท่ีราบทอ้งกระทะ มีเทือกเขาลอ้มรอบ 
 

ทิศตะวนัออก ติดกบัอ ำเภอเมืองและอ ำเภอหนองไผ ่จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
ทิศตะวนัตก ติดต่อกบัอ ำเภอทบัคลอ้ และก่ิงอ ำเภอดงเจริญ จงัหวดัพิจิตร 
ทิศเหนือ ติดต่อกบัอ ำเภอวงัโป่ง จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
ทิศใต ้ ติดต่อกับอ ำเภอบึงสำมพนั จังหวดัเพชรบูรณ์และอ ำเภอหนองบัว 

จงัหวดันครสวรรค ์  
 
     โรงพยำบำลชนแดนไดก่้อตั้งข้ึนในปี พุทธศกัรำช 2520 โดยไดก้ำรรับบริจำคเน้ือท่ีจำก 
นำยโท และนำงสะอ้ิง  ศรีสำยยนต ์ให้เป็นโรงพยำบำลประจ ำอ ำเภอขนำด 10 เตียง และในปี 2527 
ไดรั้บงบประมำณก่อสร้ำงใหเ้ป็นโรงพยำบำลชุมชนขนำด 30 เตียงโดยใช ้แผนกผูป่้วยนอกเดิมและ
ต่อมำในปี 2532ไดรั้บงบประมำณให้ก่อสร้ำงตึกผูป่้วยในจำก 30 เตียงเป็น 60 เตียงโดยแบ่งแผนก
ผูป่้วยในเป็นแผนกผูป่้วยในสำมัญและแผนกผูป่้วยในพิเศษโดยมีภำรกิจหลกัด้ำนกำรส่งเสริม
สุขภำพ กำรป้องกนัควบคุมโรค กำรรักษำพยำบำล และกำรฟ้ืนฟูสภำพ รับผิดชอบดูแลสุขภำพของ
ประชำชนในเขตอ ำเภอชนแดน และอ ำเภอใกล้เคียง คืออ ำเภอวงัโป่ง  มีสถำนีอนำมยัเครือข่ำย
จ ำนวน 13 แห่ง       
                 1.1 วสัิยทศัน์ 

           มุ่งสู่ควำมเป็นเลิศ ดำ้นบริกำร กำ้วสู่มำตรฐำนโรงพยำบำลคุณภำพ ภำยใตภู้มิทศัน์ท่ี
สวยงำม 

      1.2 พนัธกจิ 

                   1.2.1 พัฒนาระบบบริการสุขภาพ ให้มีคุณภำพเพื่อตอบสนองควำมตอ้งกำรของ
ผูใ้ชบ้ริกำร 

           1.2..2 ส่งเสริมให้ประชาชนมีพฤติกรรมสุขภาพที่ดี โดยกำรมีส่วนร่วมของทุกภำค
ส่วน 

          1.2.3 พฒันาบุคลากรให้บริการตามมาตรฐานวิชาชีพ โดยสนบัสนุนให้มีกำรเพิ่มพูน
ควำมรู้และทกัษะ มีตอบสนองควำมตอ้งกำรของบุคลำกรในกำรปฏิบติังำนใหมี้ควำมสุข  

         1.3 ขอบเขตหน้าที่และความรับผิดชอบ โรงพยำบำลชนแดนมีหนำ้ท่ีควำมรับผิดชอบ
ดงัน้ี 
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          1.3.1 ให้บริการสาธารณสุขแบบผสมผสาน เป็นบริกำรด้ำนกำรส่งเสริมสุขภำพ 
บริกำรดำ้นกำรควบคุมและป้องกนัโรค บริกำรดำ้นกำรรักษำพยำบำลและฟ้ืนฟูสภำพบริกำรดำ้น
ระบบรับส่งผูป่้วยเพื่อกำรตรวจรับรักษำต่อ 

         1.3.2 ด้านวิชาการ โดยให้การสนบัสนุน ฝึกอบรมทางดา้นวิชาการสาธารณสุขแก่
เจา้หน้าท่ีสาธารณสุข ด าเนินการให้ค  าปรึกษา และสนับสนุนให้มีการศึกษาคน้ควา้งานวิจยั และ
การศึกษาต่อเน่ือง การด าเนินงานนวตักรรมต่างๆ 

      1.4 ด าเนินการสาธารณสุขมูลฐานและการพฒันาชุมชน 
           โรงพยาบาลชนแดนไดพ้ฒันาคุณภาพการบริการอยา่งต่อเน่ืองตามแนวทางการตาม

คู่มือพฒันาคุณภาพโรงพยาบาลโดยมุ่งผูป่้วยเป็นศูนยก์ลางฉบบัปีกาญจนาภิเษกปี พ.ศ. 2540 ของ
สถาบนัวิจยัระบบสาธารณสุขโดยจดัแบ่งทีมในการท างาน 6 ทีม ดงัน้ี ทีมบริหารความเส่ียง ทีม
ระบบสำรสนเทศ ทีมควบคุมกำรติดเช้ือ ทีมบริหำรทรัพยำกรบุคคล ทีมกำรดูแลผูป่้วย และทีมดำ้น
โครงสร้ำงกำยภำพส่ิงแวดลอ้มควำมปลอดภยั ไดรั้บกำรผำ่นกำรรับรองมำตรฐำนกำรบริกำรดงัน้ี  

           1. ผ่ำนกำรรับรองโรงพยำบำลคุณภำพจำกสถำบันพัฒนำและรับรองคุณภำพ
โรงพยำบำล บนัไดขั้นท่ี 2 เม่ือเดือน พฤศจิกำยน ปี พ.ศ. 2552  
             2. ผำ่นกำรรับรองโรงพยำบำลคุณภำพเครือค่ำยกลยทุธ์เม่ือเดือนเมษำยน  
ปี พ.ศ. 2553 

           3. ผำ่นกำรรับรองโรงพยำบำลส่งเสริมสุขภำพจำกกรมอนำมยัเม่ือเดือน ตุลำคม  
ปี พ.ศ. 2552 

           4. ผำ่นโรงพยำบำลสำยใยรัก เม่ือเดือน มิถุนำยน ปี พ.ศ. 2553 
      1.5 โครงสร้างการจัดองค์กร  
            โรงพยำบำลชนแดนมีสำยบงัคบับญัชำท่ีข้ึนตรงต่อนำยแพทยส์ำธำรณสุขจงัหวดั

และมีกำรจดัโครงสร้ำงองคก์รภำยในโรงพยำบำลเพื่อใหมี้กำรบริหำรงำนท่ีคล่องตวัไม่ซบัซ้อนโดย
มีผูอ้  ำนวยกำรโรงพยำบำลเป็นผูบ้งัคบับญัชำสูงสุดแบ่งเป็น 3 กลุ่มภำรกิจไดแ้ก่ ดำ้นอ ำนวย ดำ้น
บริกำร ดำ้นกำรพยำบำลซ่ึงแบ่งเป็น งำนเทคนิคบริกำร งำนเวชปฏิบติัครอบครัวและชุมชนดงัภำพ 
2.1 
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ภาพท่ี 2.1 แผนภูมิสายบงัคบับญัชาโรงพยาบาลชนแดน จงัหวดัเพชรบูรณ์ 
ท่ีมำ: ศูนยคุ์ณภำพ (2553) “แบบประเมินตนเองระดบัโรงพยำบำล” โรงพยำบำลชนแดน 
 

กลุ่มภารกจิด้านอ านวยการ กลุ่มภารกจิด้านบริการ 

โรงพยาบาลชนแดน 

กลุ่มภารกจิด้านการพยาบาล 

การเงินและบัญชี 

บริหารงานทัว่ไป 

พสัดุและบ ารุงรักษา 

ยานพาหนะ ข้อมูล/สถิติ 

การแพทย์แผนไทย 

ทนัตกรรม 

กลุ่มงานบริการทางการแพทย์ 

หน่วยจ่ายกลาง/ซักฟอก 

โภชนาการ 

ห้องผ่าตัด 

ห้องคลอด 

อุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

ผู้ป่วยใน 

ผู้ป่วยนอก 

กลุ่มเทคนิคบริการ 

พยาธิวทิยา 

รังสีวทิยา 

งานสุขาภิบาล 

งานควบคุมโรค 

งานส่งเสริมสุขภาพ 

เวชปฏิบัติครอบครัว, บ าบัดยาเสพติด 

กลุ่มเวชปฏิบัติครอบครัวและชุมชน 

เภสัชกรรม 

พฒันาคุณภาพมาตรฐาน 
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แผนโครงสร้างฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลชนแดน 
 

                       
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
ภำพท่ี 2.2 แผนภูมิสำยบงัคบับญัชำ กลุ่มกำรพยำบำลโรงพยำบำลชนแดน 

ท่ีมำ: กลุ่มกำรพยำบำล (2553) “คู่มือปฐมนิเทศ” โรงพยำบำลชนแดน 
 

                    กลุ่มกำรพยำบำลเป็นกลุ่มงำนขนำดใหญ่ท่ีสุดในโรงพยำบำลรับผิดชอบดูแลผูป่้วย
อยำ่งใกลชิ้ดตลอด 24 ชัว่โมงโดยยดึหลกักำรบริหำรจดักำรให้ทีมกำรพยำบำลปฏิบติักำรพยำบำลท่ี
มีคุณภำพมำตรฐำนร่วมมือกับทีมสหสำขำวิชำชีพเพื่อป้องกันดูแลส่งแสริมสุขภำพและ
รักษำพยำบำลฟ้ืนฟูสุขภำพของประชำชนและสนบัสนุนใหป้ระชำชนมีส่วนร่วมในกำรดูแลสุขภำพ
ของตนเองและครอบครัวรวมไปถึงชุมชน มีพยำบำลทั้งหมด 54 คนเป็นผูบ้ริหำรระดบัสูง 1 คน 
ผูบ้ริหำรระดบัตน้ 10 คน พยำบำลวชิำชีพ 41 คน และพยำบำลเทคนิค 2 คน   

       หอผู ้ป่วยในพิเศษเป็นแผนกท่ีรับผู ้ป่วยทุกประเภทไว้ดูแลทั้ งผู ้ป่วยอำยุรกรรม 
ศลัยกรรม เด็ก หลงัคลอด รวมทั้งกำรดูแลผูป่้วยผำ่ตดัตำตอ้กระจกในช่วงท่ีมีกำรรณรงคผ์ำ่ตดัตำตอ้
กระจกโดยมูลนิธิพิทกัษ์ดวงตำท่ีจดัข้ึนทุกปี  มีกำรจดัเตียงไวบ้ริกำรเป็นพิเศษรวมหญิงและชำย 
จ ำนวน 22 เตียง และพิเศษ เด่ียวจ ำนวน 6 เตียงรวมทั้งหมด 28 เตียง เป็นห้องปรับอำกำศทั้งหมด 

ผูอ้  ำนวยกำรโรงพยำบำลชนแดนโรงพยำบำลชนแดน 

หวัหนำ้พยำบำล 
 

งำนหอ้งคลอด งำนหอ้งผำ่ตดั งำนผูป่้วยนอก งำนอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

งำนผูป่้วยในสำมญั     งำนผูป่้วยใน     
          พิเศษ 

งำนใหค้ ำปรึกษำ งำนหน่วยจ่ำยกลำง-และ 
โรงครัว 
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โดยมีหัวหน้ำหน่วยงำน 1 คน ต ำแหน่งพยำบำลวิชำชีพช ำนำญกำร รองหัวหน้ำหน่วยงำน 1 คน 
ต ำแหน่งพยำบำลวิชำชีพช ำนำญกำร และพยำบำลประจ ำกำร 8 คน ต ำแหน่งพยำบำลวิชำชีพ
ปฏิบติักำร รวมทั้งหมด 10 คน กำรจดัอตัรำก ำลงัในกำรดูแลผูป่้วยตลอด 24 ชัว่โมงแบ่งเป็นเวรเชำ้ 
3 คน (รวมหวัหนำ้หน่วยงำน) และพยำบำลวิชำชีพท่ีรับผิดชอบงำนให้ค  ำปรึกษำมำช่วย 1 คนรวม
เป็น 4 คน เวรบ่ำย 2 คน และเวรดึก 2 คน 

 

ส่วนที่  2 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัสุนทรียสนทนา 
     

 2.1 ความหมายของสุนทรียสนทนา (Dialogue)  
             Dialogue มีรำกศพัทม์ำจำกภำษำกรีกวำ่ “Dialogos” โดยค ำวำ่ “Logos” หมำยถึงค ำ 

(The word) หรือควำมหมำยของค ำส่วน“ Dia ”หมำยถึงทะลุปุโปร่งไม่ไดห้มำยถึงสองส่วนเม่ือ
น ำมำรวมกนัแลว้หมำยถึงกำรสนทนำท่ีเกิดจำกกำรจำกกำรกระท ำของคนหลำยคนแต่ โบห์ม 
 ( Bohm ,1996 อำ้งในมนตช์ยั พินิจจิตรสมุทร 2552)ไดใ้ห้ควำมหมำยของ “Dialogue”วำ่ “Logos” 
หมำยถึง ถอ้ยค ำ (The word) หรือควำมหมำยของถอ้ยค ำ ( Meaning of the word ) และ “Dia” 
หมำยถึงกำรไหลผ่ำน (through ) และได้สรุปว่ำ Dialogue หมำยถึงกำรไหลของกระแสแห่ง
ควำมหมำย (stream of meaning )โดยท่ีไหลผำ่นตวัพวกเรำไปและไหลไปมำระหวำ่งพวกเรำ เม่ือ
เกิดกำรไหลเวียนของควำมหมำยจึงปรำกฏเป็นควำมเข้ำใจใหม่และมีบำงส่ิงเกิดข้ึนใหม่ โดย
ปรำศจำกเคร่ืองกีดขวำง (blocking) ของส่ิงสมมุติใดๆท่ีมนุษยส์ร้ำงข้ึน ไม่ว่ำจะเป็นฐำนควำมคิด 
ควำมศรัทธำและควำมเช่ือท่ีมีอยู่เดิม (presupposition) และขอ้สรุปท่ีเกิดจำกกำรคิดเองตำมควำม
เข้ำใจ (assumption) รวมทั้งควำมแตกต่ำงของชำติวุฒิ คุณวุฒิ อ ำนำจ ยศถำบรรดำศกัด์ิ หรือ
ต ำแหน่งหน้ำท่ีใดๆท่ีบุคคลได้มำจำกกำรเป็นสมำชิกของสังคมใด สังคมหน่ึงรวมทั้งแบ่งปัน
ควำมคิด ควำมเขำ้ใจ ควำมรู้สึก ควำมหมำยกนัภำยในกลุ่มสอดคลอ้งกบัไอแซค (Isaacs,1996 อำ้ง
ในชลลดำ ทองทวี 2550 ) ซ่ึงให้ควำมหมำยของ Dialogue นั้นหมำยถึงกำรสนทนำกบัตรงกลำงวง 
ซ่ึงจะท ำใหเ้รำกำ้วขำ้มขั้วท่ีแตกต่ำงและน ำเอำพลงัของควำมแตกต่ำงนั้นออกมำสร้ำงสรรคส่ิ์งใหม่
ท่ีเคยมีมำก่อนร่วมกนักำรสนทนำจึงเป็นเคร่ืองมือในกำรเขำ้ถึงปัญญำและพลงัอ ำนำจท่ีเกิดข้ึนจำก
กำรประสำนร่วมมือกนัระหวำ่งคนในกลุ่มคนละทิศคนละทำงและไร้พลงัแต่เม่ือมีเทคโนโลยีท ำให้
แสงเกิดกำรรวมตวักนัจะกลำยเป็นแสงเลเซอร์ท่ีสำมำรถทะลุทะลวงส่ิงต่ำงๆได้อย่ำงเหลือเช่ือ
นอกจำกน้ี วรภทัร์ ภู่เจริญ (2552: 17) ไดใ้ห้ควำมหมำยของ Dialogue คือกำรสนทนำช ำระใจ ท ำใจ
ให้บริสุทธ์ิ หลุดพน้จำกพนัธนำกำร และทศพร อภิวฒันเสวี (2551)ให้ควำมหมำยของ Dialogueวำ่
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เป็นกำรคิดร่วมกนัท่ีกระจดักระจำยอยูใ่นท่ีต่ำงๆมำรวมตวักนัและท ำให้เกิดกำรเช่ือมโยง (coherent 
of thought) เพื่อใหเ้กิดพลงัเช่นเดียวกบักำรท ำใหพ้ลงังำนแสงท่ีพุง่กระจำยไป  
                         จำกควำมหมำยดงักล่ำวจำกขำ้งตน้สรุปได้ว่ำ Dialogue นั้นหมำยถึงเป็นกำร
สนทนำท่ีเกิดจำกกำรไดร่้วมกนัปฏิบติัจริงและแลกเปล่ียนกำรรับรู้ในส่ิงท่ีเกิดข้ึนจำกกำรตั้งใจฟัง
กนั เขำ้ใจคนอ่ืนและตนเอง เป็นกำรส ำรวจควำมคิดไม่ปิดกั้นควำมคิดของคนอ่ืน และฐำนควำมคิด
เดิมของตนเอง สำมำรถสะทอ้นควำมคิด จุดประกำยควำมคิดให้กนัและกนั ให้ก ำลงัใจกนัจนเกิด
เป็นควำมรู้ท่ีฝังลึกในตัวตนและน ำควำมรู้ใหม่ๆวิธีกำรใหม่ๆมำใช้ในกำรท ำงำนร่วมกันเกิด
แรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนรวมทั้งสำมำรถแกไ้ขปัญหำในกำรท ำงำนและกำรด ำเนินชีวิตได ้

                     2.2 ความเป็นมาของสุนทรียสนทนา (Dialogue) 
                            ตน้ก ำเนิดของ Dialogue ในประวติัศำสตร์เป็นกำรเล่ำเร่ืองปรัชญำหรืออุปกรณ์
เก่ียวกบักำรสอนซ่ึงพบในวรรณคดีกรีกและอินเดียคลำสสิกโดยเฉพำะอยำ่งยิ่งในศิลปะโบรำณของ
โวหำรและมีกำรสูญหำยไปเกือบทั้งหมดในศตวรรษท่ี 19 ( Wikipedia, 2011) จนกระทัง่นบัตั้งแต่
กลำงศตวรรษท่ี 20 จนถึงตน้ศตวรรษท่ี 21 น้ี มีนักวิทยำศำสตร์หลำยคนท่ีสนใจปัญหำของ
มนุษยชำติ เสนอแนวคิดแนวปฏิบติัต่อกำรแกปั้ญหำสังคมแบบองคร์วม ท่ีไม่ไดม้องมนุษยแ์ละ
สรรพส่ิงแบบแยกส่วน แยกจิตออกจำกวตัถุ แยกส่ิงท่ีศึกษำออกจำกผูศึ้กษำอนัเป็นท่ีมำของวิธีคิด
แบบกลไกท่ีติดขดัตรงไหนก็แกเ้ฉพำะตรงนั้นเช่น แพทยรั์กษำไขแ้ต่ไม่ไดรั้กษำคน หน่ึงในบรรดำ
นกัวิทยำศำสตร์ยุคใหม่ท่ีบุกเบิกวิธีคิดแบบองคร์วม คือ อลัเบิร์ต ไอน์สไตน์โดยมี David Joseph 
Bohm (1917-1992) ซ่ึง เป็นนกัฟิสิกส์และนกัปรัชญำชำวอเมริกนัเช้ือสำยยิว เกิดท่ีรัฐเพนซิลเวเนีย  
โบห์มจบปริญญำเอกสำขำฟิสิกส์ทฤษฎีท่ีมหำวิทยำลยัแห่งรัฐแคลิฟอร์เนีย เบิร์กเลย ์ท ำงำน
ร่วมกบัอลัเบิร์ต ไอน์สไตน์ (1879-1955) ท่ีมหำวิทยำลยัปรินส์ตนัรัฐนิวเจอร์ซี โบห์มเป็นผูอ้ธิบำย
ทฤษฎีควนัตมั (Quantum Theory) ให้แก่ไอน์สไตน์และเป็นคนแรกท่ีแต่งต ำรำทฤษฎีควนัตมั 
(โสฬส ศิริไสย 2548) ในปี 1959 David Bohmไดน้ ำควำมรู้ทำงวิทยำศำสตร์จำกควนัตมัฟิสิกส์เขำ้
กบัแนวคิดทำงปรัชญำของกฤษณมูรติ โดยเฉพำะในเร่ืองควำมเป็น “องคร์วม” ของสรรพส่ิงมำใช ้
ในกำรมองของมนุษยใ์หเ้ป็นองคร์วมและโบมห์ เรียก กระบวนกำรน้ีวำ่ กำรสนทนำ (Dialogue)     

       2.3 แนวคดิและหลกัการสุนทรียสนทนา 
                           2.3.1 แนวคิดพืน้ฐานของสุนทรียสนทนา 
                                    สุนทรียสนทนำ (Dialogue) เป็นกระบวนกำรหน่ึงท่ีเก่ียวข้องกับวิธีกำร
ส่ือสำร กำรสนทนำซ่ึงเป็นส่วนส ำคญัในกำรก่อให้เกิดกำรเรียนรู้ร่วมกนัของมนุษย ์ซ่ึงไม่ใช่เป็น
กำรพูดหรือถ่ำยทอดเพียงควำมคิดเท่ำนั้นหำกแต่เป็นกำรสร้ำงควำมเขำ้ใจร่วมกนั สำมำรถระดม
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ควำมคิดเพื่อคน้หำวิธีกำรและควำมรู้ใหม่ๆในกำรท ำงำนรวมทั้งสำมำรถแกไ้ขปัญหำควำมขดัแยง้
ในระดบับุคคล (โสฬส ศิริไสย ์2548) ซ่ึงพฒันำมำจำกแนวคิดของโบมห์ (1917-1992) นกัฟิสิกส์
และนักปรัชญำชำวอเมริกำเช้ือสำยยิว ซ่ึงเช่ือว่ำกำรส่ือสำรซ่ึงมีกระบวนทศัน์แบบองค์รวมจะ
น ำไปสู่กำรแกปั้ญหำของมนุษยชำติตั้งแต่ระดบับุคคล ครอบครัว ชุมชน องค์กรไปจนถึงประเทศ
และระหว่ำงประเทศโดยเรียกกำรส่ือสำรน้ีว่ำ Dialogue มำตั้งแต่ ปี ค.ศ.1893 ซ่ึง โบมห์ได้น ำ
ควำมรู้ทำงวิทยำศำสตร์จำกควนัตมัฟิสิกส์ของตะวนัตกท่ีว่ำกำรชุมนุมพูดคุยกนัเป็นกำรแสวงหำ
คล่ืนของพลงังำนควำมรู้   ควำมคิดท่ีล่องลอยอยูใ่นจกัรวำลอนัไพศำล โดยเปรียบสมองของมนุษย์
วำ่เป็นระบบปฏิบติักำรหรือตวั‘hard ware’ ท่ีจ  ำเป็นจะตอ้งมีคล่ืนพลงังำนควำมรู้ ควำมคิด หรือ 
‘soft ware’ ท่ีเหมำะสมกนั (compatible) มำใส่เขำ้ไปในระบบปฏิบติักำร เพื่อให้สมองสำมำรถ
ท ำงำนได ้คิดได ้ คล่ืนสมอง เรำมีควำมถ่ีวิ่งอยูท่ี่อลัฟำ (alpha) จะเป็นคล่ืนสมองท่ีดีท่ีสุดในกำรคิด 
สนทนำ และเรียนรู้ แต่ถำ้หำกถ่ีเกินไปวิ่งอยูท่ี่เบตำ้ (beta) จะไม่เหมำะกบักำรคิด กำรสนทนำ และ
กำรเรียนรู้สมองมนุษยก์็เป็นเพียงเน้ือเยือ่โปรตีน ไขมนัและเส้นประสำทท่ีปรำศจำกควำมหมำยใดๆ
ทั้งส้ิน คล่ืนควำมรู้และพลงังำนท่ีถูกฝังเขำ้ไปในระบบปฏิบติักำรของมนุษย์ จึงเป็นควำมรู้ท่ีเรียกวำ่ 
“ควำมรู้ฝังลึก” (tacit knowledge) ซ่ึงเป็นควำมรู้ท่ีสำมำรถน ำไปปฏิบติัไดจ้ริง (วรภทัร ภู่เจริญ 
2552:18) และผสมผสำนควำมรู้ปรัชญำทำงตะวนัออกของกฤษณมูรติในเร่ืองควำมเป็นองค์รวม
ของ “สรรพส่ิง” ท่ีไม่มองแค่กลไกกำรท ำงำนของสมอง (brain activity) เป็นเร่ืองของควำมคิด
เท่ำนั้นแต่กำ้วไกลและมีขอบเขตรวมไปถึงกลไกกำรท ำงำนของจิตใจ (mind activity) หมำยถึงกำร
รับรู้และควำมรู้สึกอนัเป็นกลไกกำรท ำงำนของจิตใจท่ีมีควำมซ ้ ำซอ้นและมีควำมละเอียดกวำ่  
(มนตช์ยั พินิจจิตรสมุทร 2552:4) โดยท่ีกลไกกำรคิดจะเร่ิมท่ีกำรท ำงำนของสมองและน ำไปสู่กำร
ท ำงำนของจิตใจเสมอเม่ือเกิดกำรเปล่ียนแปลงในระดบัรำกฐำนของจิตใจท่ีเป็นไปอย่ำงธรรมชำติ
อนัเป็นกำรเปล่ียนแปลงท่ีแต่ละคนมีอิสระเลือกท่ีจะเปล่ียนหรือไม่ก็ได ้ตำมคุณค่ำทำงใจท่ีรู้สึกและ
เม่ือใดท่ีบุคคลรับรู้ถึงส่ิงน้ีไดแ้ลว้ กำรเปล่ียนแปลงก็จะเกิดข้ึนอยำ่งรวดเร็ว และมัน่คงดว้ยพลวตัรท่ี
ขยำยอยำ่งรวดเร็วและมัน่คง  
                            ดงันั้นแนวคิดของสุนทรียสนทนำจึงเหมือนเป็นกำรแสวงหำคล่ืนพลงังำนควำมรู้
และควำมคิดร่วมกนั เม่ือใครคนหน่ึงรับได ้ ก็จะเกิดกำรถ่ำยทอดโยงใยไปยงัคนอ่ืนๆท่ีอยู่ในวง
สุนทรียสนทนำใหรั้บรู้ดว้ยกนั  

               2.3.2 หลักการสุนทรียสนทนา (Dialogue) 
                        โบห์ม (Bohm, 1996) ไดใ้หห้ลกักำรสุนทรียสนทนำ (Dialogue) วำ่ เป็นกำร

พูดคุยของคนจ ำนวนหน่ึงท่ีเน้นกำรฟังอย่ำงลึกซ้ึง ฟังโดยไม่มีกำรตดัสิน ตอบโต ้ต่อตำ้น ไม่มี
หัวขอ้ หรือวำระ (agenda) ท่ีตำยตวัไวล่้วงหน้ำ ไม่มีประธำนกลุ่มและไม่มีเป้ำหมำยเพื่อคน้หำ
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ขอ้สรุปร่วมกนัเหมือนกำรประชุมหรือแมก้ระทัง่กำรคล้อยตำม ทุกคนจะตอ้งให้ควำมเคำรพต่อ
บรรยำกำศของควำมเงียบสงบ ปล่อยอำรมณ์ใหผ้อ่นคลำย ไม่เป็นปฏิปักษต่์อกนัมีควำมเท่ำเทียมกนั 
พดูเร่ืองอะไรก็ได ้แต่โดยส่วนใหญ่จะหลีกเล่ียงกำรแนะน ำ และกำรตอบค ำถำม เพรำะถือวำ่ ค  ำถำม
ท่ีเกิดข้ึน เป็นค ำตอบในตวัของมนัเอง นอกจำกน้ีในวงสนทนำไม่ควร มีกำรโตแ้ยง้ หรือสนบัสนุน
กนั จนเกิดกำรปะทะกนัทำงควำมคิดใดๆ เพื่อให้ควำมคิดทุกควำมคิด เกิดกำรถ่ำยเทเขำ้หำกนั 
(shared meaning) และเปล่ียนคุณภำพใหม่ เกิด ปัญญำญำณ (intuitive knowledge) ใหม่ร่วมกนั 
นอกจำกน้ี วศิิษย ์วงัวญิญู (2547) ไดส้รุปหลกักำรสุนทรียสนทนำไวด้งัน้ี 
                                     1) เคารพเสียงของคนอ่ืน (respecting the participants’ voice) หมำยถึง กำร
รับฟังส่ิงท่ีคนอ่ืนพูด รอคอยและใหโ้อกำสแก่ทุกคน ฟังทุกเร่ืองในส่ิงท่ีเขำพดู นอกจำกน้ี กำรไม่
วพิำกษว์จิำรณ์ ไม่ตดัสิน ยงัช่วยสร้ำงบรรยำกำศแห่งควำมไวว้ำงใจกนัในกลุ่มสนทนำ       
                                     2) การฟังอย่างลึกซ้ึง  (deep listening) หมำยถึง ฟังดว้ยหวัใจ ดว้ยควำม
ตั้งใจ อยำ่งสัมผสัไดถึ้งรำยละเอียดของส่ิงท่ีเรำฟังอยำ่งลึกซ้ึงดว้ยจิตท่ีตั้งมัน่ ในท่ีน้ี ยงัหมำยถึงกำร
รับรู้ในทำงอ่ืนๆ ดว้ย เช่น กำรมอง กำรอ่ำน กำรสัมผสั ฯลฯ  
                                    3) ห้อยแขวน (suspending) คืองดเวน้จำกกำรตดัสินใหคุ้ณค่ำเร่ืองท่ีฟัง เวน้
กำรประเมินหรือท ำนำยเร่ืองของคู่สนทนำ รวมทั้งกำรไม่ใชท้ศันะแบบขั้วตรงขำ้ม กล่ำวคือ กำร
มองและเขำ้ใจวำ่ส่ิงต่ำงๆนั้นแบ่งออกเป็นสองดำ้นท่ีตรงขำ้มกนั เม่ือเกิดกำรห้อยแขวนจะท ำใหเ้กิด
ปัญญำ กำรหอ้ยแขวน กำรฟังและกำรเคำรพ ทั้ง 3 ส่วนน้ีจึงเสริมกนัและกนั เสมือนสติ สมำธิและ 
ปัญญำ 
                                     4) เสียงของเรา (voicing) คือพดูเม่ือเรำรู้สึกอยำ่งจริงจงัและพดูโดยเปิดเผย
อำรมณ์ควำมคิดท่ีเกิดข้ึนในใจทั้งหมดออกมำ ไม่ใช่กำรเล่ำส่ิงท่ีเป็นควำมรู้ท่ีเรำจ ำไดข้ึ้นใจ หรือ
เป็นเร่ืองท่ีไม่ไดเ้ก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบับริบทขณะนั้นตระหนกัต่อจุดยนือ่ืนต่อกำรเขำ้ถึงไดไ้ม่หมด
นอกจำกน้ีวศิิษย ์วงัวิญญู (2547) ไดส้รุปภำพหลกักำรสุนทรียสนทนำไวด้งัภำพท่ี  2.3 
 
 



16 
 

  

ภำพท่ี 2.3 ภำพหลกักำรสุนทรียสนทนำ 

ท่ีมา: วศิิษฐ ์วงัวิญญู (2547) “สุนทรียสนทนา” สืบคน้คืนวนัท่ี 4 มกราคม 2554  
  จาก http://www.hkm.nu.ac.th/Document/Dialogue/1.Dialogue.pdf 

 

                    ชลดำ ทองทวี (2550) กล่ำวว่ำหลกักำรท ำสุนทรียสนทนำน้ีช่วยให้ผูอ้ยูใ่นวงสนทนำ
เห็นและเขำ้ใจถึงควำมเช่ือมโยงในเร่ืองต่ำงๆ ดว้ยทุกส่ิงสัมพนัธ์กนัเป็นหน่ึงเดียว ส่ิงท่ีปรำกฏท่ีเรำ
เขำ้ใจทัว่ไปเป็นเพียง “explicit world” หวัขอ้เร่ืองในวงสุนทรียสนทนำอำจดูกระจดักระจำยไม่
เก่ียวขอ้งกนั ต่อเม่ือมีกำรฟังท่ีมีคุณภำพ มีควำมเคำรพและห้อยแขวนกำรตดัสิน จึงจะท ำให้เห็น
ควำมเช่ือมโยงแบบ “Implicit world” ซ่ึงพน้จำกโครงสร้ำงหรือกระบวนกำรทัว่ไปท่ีเคยเขำ้ใจ                   
                    จำกค ำกล่ำวขำ้งตน้สำมำรถสรุปหลกักำรสุนทรียสนทนำไดว้่ำเป็นกำรพูดคุยกนั
แบบตั้งใจฟัง ทุกคนมีอิสระในกำรพูดโดยไม่แยง่กนัพูด พูดกนัทีละคนไม่โตแ้ยง้ไม่สนบัสนุนกนั 
และมีควำมเท่ำเทียมกนั เม่ือมีกำรตั้งใจฟังกนัมีกำรส ำรวจควำมคิดของคนอ่ืนและของตนเอง ยอ่ม
ท ำให้เกิดควำมคิดใหม่ในวงสนทนำท่ีท ำให้เกิดปัญญำหรือแนวทำงใหม่ร่วมกนัในกำรแกปั้ญหำ
ต่ำงๆ 
                      2.4 เทคนิควิธีการท าสุนทรียสนทนาและแนวทางการน าไปใช้ 
                            2.4.1 เทคนิคการท าสุนทรียสนทนา วิศิษย ์วงัวิญญู (2547) ไดแ้นะน ำเทคนิคกำร
ท ำสุนทรียสนทนำดงัน้ี 
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                                    1) ควรท าความเข้าใจเก่ียวกับปรัชญาและแนวคิดคือกำรท ำควำมเขำ้ใจ
เบ้ืองหลงัของสุนทรียสนทนำใหท้ะลุวำ่สุนทรียสนทนำหมำยถึงกำรคิดร่วมกนัท ำใหค้วำมคิดท่ี
กระจดักระจำยอยูใ่นท่ีต่ำงๆมำรวมตวักนั และท ำใหเ้กิดกำรเช่ือมโยง (coherent of thought) เพื่อให้
เกิดพลงั 
                                    2) เป้าหมายส าคัญของสุนทรียสนทนา คือกำรร้ือถอนสมมุติบญัญติั
ปลดปล่อยตนเองจำกภำรกิจบทบำทหนำ้ท่ีอ ำนำจและอุปำทำนท่ีห่อหุม้ตวัตนอยูใ่นทุกรูปแบบเพื่อ
มิใหก้ลำยเป็นก ำแพงอุปสรรค (blocking) ต่อกำรเรียนรู้เพื่อกำรเขำ้ถึงควำมจริงท่ีฝังลึกอยูภ่ำยใน
ตวัเอง (tacit knowledge) 
                                    3) การสาดไฟย้อนกลับมาค้นหาฐานคติ (assumptions) สุนทรียสนทนำ
จะตอ้งไม่ใหค้วำมสนใจเฉพำะส่ิงท่ีไดย้นิไดฟั้งเพียงอยำ่งเดียวเท่ำนั้นแต่จะตอ้งท ำหนำ้ท่ีเป็นผู ้
สังเกตอำรมณ์ ควำมรู้สึกของตนเองในขณะท่ีไดย้นิไดฟั้งส่ิงเหล่ำนั้นดว้ย  
                                   4)  การตั้งวงสุนทรียสนทนา จ ำนวนสมำชิกควรมีประมำณ 7-8 คน 
                                  5) ไม่ควรหวงัผล กำรท ำสุนทรียสนทนำนั้นไม่ควรหวงัวำ่จะตอ้งมีส่ิงนั้น
ส่ิงน้ีเกิดข้ึนอยำ่งรวดเร็วภำยหลงัจำกจบลงของสุนทรียสนทนำ เพรำะควำมคำดหวงัดงักล่ำวเป็นส่ิง
ท่ีเป็นไปไม่ได ้แต่มีกำรยนืยนัวำ่ สุนทรียสนทนำจะเกิดมรรคผลเม่ือเวลำผำ่นไปสักระยะหน่ึงแลว้ 
เพรำะควำมคิดไม่ไดห้ำยไปไหน  แต่อำจผุดตำมหลงัจึงควรท ำใหเ้กิดข้ึนอยำ่งสม ่ำเสมอ  
                                    นอกจำกน้ีโสฬส ศิริไสย ์(2548) ไดแ้นะน ำเทคนิคกำรท ำสุนทรียสนทนำ
ทำงแบบรวบรัดภำยใตค้  ำพดูสั้นๆวำ่ SPEAKING ดงัน้ี  
 1) S setting หมำยถึง ฉำก สถำนท่ี และเวลำของกำรท ำ Dialogue ซ่ึงถือเป็น
ปัจจยัท่ีมีควำมส ำคญัเป็นอนัดบัตน้ๆ กล่ำวคือ กำรจดัสถำนท่ี ควรจดัใหน้ัง่เป็นวงกลม ใหทุ้กคนใน
วงสนทนำหนัหนำ้เขำ้หำกนั และควรเป็นเวลำหลงัจำกผูร่้วมสนทนำไดพ้กัผอ่นเตม็ท่ี  
                                      2) P process หมำยถึง กระบวนกำร Dialogue เป็นเร่ืองของกระบวนกำร 
(Process Determinism) ซ่ึงเป็นไปตำมเหตุและปัจจยัไม่สำมำรถคำดกำรณ์ไวล่้วงหนำ้ได ้ผูเ้ขำ้ร่วม
วงสนทนำตอ้งมีสติอยูเ่สมอ                            
                                    3) E ends หมำยถึง เป้ำหมำย Dialogue ไม่อนุญำตให้แต่ละคนน ำเป้ำหมำย
ส่วนตวั หรือวำระส่วนตวัเขำ้ไปใช ้นอกจำกจะมีเป้ำหมำยเพื่อกำรฟัง เรียนรู้ตนเอง และเรียนรู้ผูอ่ื้น
เท่ำนั้น นอกจำกน้ีจะตอ้งหลีกเล่ียงมิใหมี้กำรตั้งผลลพัธ์ไวล่้วงหนำ้ 
                                    4) A attitude หมำยถึง กำรมีเจตคติท่ีดีต่อคนอ่ืน มีจิตใจท่ีเปิดกวำ้ง มี
ควำมสุขท่ีไดย้นิไดฟั้งและไดเ้รียนรู้จำกผูอ่ื้น 
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                                   5) K key actor หมำยถึง คณะท ำงำนท่ีอยูเ่บ้ืองหลงั ผูท้  ำหนำ้ท่ีประสำนงำน 
สร้ำงฉำก และคน้หำผูท่ี้เหมำะสมจะมำนัง่พูดคุยกนั เพื่อวตัถุประสงคร่์วมกนัอยำ่งใดอยำ่งหน่ึง ซ่ึง
จะรวมควำมถึง Facilitator ผูท้  ำหนำ้ท่ีอ ำนวยควำมสะดวกให้เป็นไปตำมหลกักำรของกระบวนกำร
รวมทั้งแกไ้ขปัญหำไดท้นัท่วงที 
                                   6) I instrument หมำยถึง เคร่ืองมือของ Dialogue คือ จะตอ้งช่วยลดทอน
ควำมเป็นทำงกำร หลีกเล่ียงถ้อยค ำแบบพิธีกำร เช่น ขออนุญำตพูด เพรำะกำรพูดน้ีไม่ตอ้งขอ
อนุญำตใคร หำกผูพ้ดูคนก่อนพดูจบและมีควำมเงียบเกิดข้ึนก็สำมำรถแทรกตนเองข้ึนมำพูดไดโ้ดย
อตัโนมติั 
                                   7) N norms of interaction หมำยถึงกำรปฏิสัมพนัธ์ ซ่ึงจะตอ้งมีควำมเท่ำ
เทียมกนั ทั้งในแง่ของค ำพดูและกำรปฏิบติั                            
                                  8) G genre หมำยถึง ประเภทของกำรพูดคุย Dialogue เป็นกำรพูดคุยแบบ
เปิดเผย ไม่มีเป้ำหมำย และวำระ เพื่อสร้ำงควำมหมำยร่วมกนั  
                            2.4.2 แนวทางการน าสุนทรียสนทนาไปใช้ 
                                      มนตช์ยั พินิจจิตรสมุทร (2553)ไดแ้นะน ำแนวทำงกำรน ำสุนทรียสนทนำ
ไปใชด้งัน้ี 
                                      1) ผู้ เข้าร่วมสนทนาทุกคนได้มีการศึกษาเนือ้หาหรือท ำควำมเขำ้ใจเก่ียวกบั
สุนทรียสนทนำก่อนและมีกำรจดัอบรมเชิงปฏิบติักำรให้แก่ประชำกรท่ีตอ้งกำรศึกษำ      
                                      2) การก าหนดเนือ้หาท่ีจะท ากิจกรรมสุนทรียสนทนาในกำรเร่ิมตน้สนทนำ
ในคร้ังแรกอำจจะท ำโดยท่ีไม่ก ำหนดหวัขอ้และกฎกติกำเพื่อใหส้มำชิกของกลุ่มรับรู้ประสบกำรณ์ 
และน ำไปเรียบเทียบกบักำรสนทนำเชิงสติปัญญำท่ีจะเกิดข้ึนต่อไป โดยใหเ้ป็นเร่ืองกวำ้งๆหรืออำจ
ก ำหนดจำกสภำพปัญหำ หรือเร่ืองท่ีผูว้ิจยัสนใจแนวคิดและทฤษฎีต่ำงๆ  
                                     3) การก าหนดตัวแปรหรือตัวบ่งชี้ ท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรศึกษำเพื่อมำสร้ำงเป็น 
แนวทำงในกำรจดัสุนทรียสนทนำ                                                                                                                                                                         
                                     4) จ านวนของผู้ เข้าร่วมสนทนา ขนำดของกลุ่มใหอ้ยูป่ระมำณ 10-20 คน 
หรือใกลเ้คียงน้ีไม่ควรมีขนำดเล็กเกินไปเพื่อใหไ้ดย้นิเสียงและเห็นหนำ้กนั 
                                   5) สถานท่ี ในการจัดสุนทรียสนทนา สถำนท่ีท่ีเหมำะสมส ำหรับพฒันำกำร 
Dialogue ควรจะเงียบสงบ สะดวกสบำย โปร่งโล่ง ไม่แออดั อยูใ่นห้องท่ีมีอำกำศไหลหมุนเวยีน
พอประมำณ หรือมีกำรระบำยอำกำศท่ีดี เป็นลกัษณะนัง่ลอ้มวงกนัโดยไม่มีส่ิงใดกีดขวำงทุกเห็น 
หนำ้กนัชดัเจน                     
                                     6) ระยะเวลา และความถ่ีของการจัดสุนทรียสนทนา ทุกสองสัปดำห์   
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ใช้เวลำประมำณ 45-60 นำทีต่อคร้ัง ควบคุมเวลำโดยใช้วิธีกำรบอกทุกคนก ำหนดเวลำเช่น
ก ำหนดเวลำเรำจะสนทนำกนั 1 ชัว่โมงจำกเวลำไหนถึงเวลำไหนเป็นตน้                                                                                                                                                   
                                    7) การจัดบุคลากรในการจัดสุนทรียสนทนา     
                                         (1) ผู้ด าเนินการสุนทรียสนทนาหรือกระบวนกร                                                                                            
                                        (2) ผู้จดบันทึกการจัดกิจกรรมสุนทรียสนทนา และผู้สังเกตการณ์การ  
                                        (3) ผู้ ท่ีคอยอ านวยความสะดวกให้แก่กลุ่มสุนทรียสนทนา  
                                        (4) การด าเนินการสุนทรียสนทนา ซ่ึงเป็นกลไกท่ีวำ่กำรชุมนุมพดูคุยกนั 
โดยทุกคนไดพ้ดูและฟังกนัอยำ่งตั้งใจไม่มีกำรโตแ้ยง้     
                            2.4.3 การประเมินผลการท าสุนทรียสนทนา 
                                   กำรประเมินผลกำรท ำ Dialogue กำรประเมินตอ้งเป็นลกัษณะ ประเมินตำม
สภำพจริง (Authentic assessment) โดยอำศยัพฤติกรรมกลุ่ม (Group behavior) 4 Social Field ของ 
C.otto Scharmer ใน     Theory U (วรภทัร์ ภู่เจริญ 2552) คือ                                                                                                                                          
                                    ระดับท่ี 1 เป็น I – in – me รักษำมำรยำท หรือเห็นแก่ตวั กำรสนทนำใน
ระดบัน้ี จะปิดสมองไม่รับของใหม่ขออยูใ่นกะลำใบเดิมรังเกียจควำมคิดท่ีแตกต่ำง มีเสียงภำยในทั้ง 
3 เกิดข้ึนคือ 
                                        1) เสียงแห่งการพิพากษาคือในสมอง ในควำมคิด ในควำมเช่ือ เตม็ไปดว้ย
กำรตดัสิน พิพำกษำ ตีตรำ จดัอนัดบั แบ่งพวกไม่รู้จกัท่ีจะ “พกัเอำไวก่้อน”ลองฟังดูก่อนหรือท่ี
เรียกวำ่ไม่รู้จกั “ห้อยแขวน” ในสมองเตม็ไปดว้ยเสียงภำยในแห่งกำรตดัสิน ( VOJ หรือ Voice of 
Judgment ) 
                                        2)  เตม็ไปด้วยเสียงภายในแห่งควำมเกลียดชงั เหินห่ำง ขยะแขยง ระแวง
ไม่จริงใจ หวงัผล คำดหวงั ( VOC หรือ Voice of cynicism ) 
                                      3) เตม็ไปด้วยเสียงภายในแห่งความกลัว (VOF หรือVoice of Fear) เช่นกลวั
แพ ้เสียงภำยในทั้ง 3 น้ีจะเกิดข้ึนเร็วมำก หำกไม่ฝึก จะไม่รู้เท่ำทนัซ่ึงกำรรู้เท่ำทนัน้ีเขำเรียกกนัวำ่ มี 
“สติ” 
                                      ระดับท่ี 2 เป็น I-in –it โตว้ำที เป็นบรรยำกำศ กลำ้พูด กลำ้คิด เปิดควำมคิด 
(Open mind) แต่ไม่รักษำน ้ำใจกนั สุดทำ้ยเกิดรอยแคน้หลงัประชุม 
                                        ระดับท่ี 3 เป็น I –in –you ก็คือ Dialouge จะแปลวำ่สุนทรียสนทนำ ศำนต์ิ
สนทนำ สนทนำช ำระใจ วงเล่ำเร้ำพลงั ในระดบัน้ีกำรสนทนำจะไหลล่ืนไม่ติดขดั สนทนำกนัอยำ่ง
มีควำมสุข มีควำมเขำ้ใจ และหวงัดีต่อกนัเปิดสมอง (open  mind) และเปิดทั้งใจ (open heart) 
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                                      ระดับท่ี 4 เป็น  I-in –now อยูก่บัปัจจุบนั จิตวำ่ง สติต่อเน่ืองจะเปิดสมอง
เปิดใจและเปิดควำมตั้งใจอยำ่งหมดเปลือก เตม็ท่ี  
                                      นอกจำกน้ีมนตช์ยั พินิจจิตรสมุทร (2552)ไดส้รุป แบบประเมินDialogue 
โดยใช ้10 ค ำถำม เพื่อศึกษำถึงพฒันำกำรของกระบวนกำรแต่ละค ำถำมมี 3ค ำตอบใหผู้ฝึ้กปฏิบติั
เลือกตอบคือ ใช่  ไม่ใช่  ไม่แน่ใจ  โดยกำรส ำรวจทีละค ำถำมตำมล ำดบัจำกนั้นใหท้  ำกำรหำร่วมกนั 
วำ่ท ำไมแต่ละคนจึงมีค ำตอบเช่นนั้น 
                                     1) เรำรู้สึกภำยในตวัเรำถึงกำรฟังอยำ่งตั้งใจ เปิดใจ รับฟัง รับรู้ต่อควำมคิด
อ่ืนแทจ้ริง (ฟังอยำ่งมีสมำธิและจิตจดจ่อในกำรฟัง) 
                                     2) เรำรู้สึกถึงแรงกระตุน้ท่ีอยำกจะเขำ้ไปโนม้นำ้วหรือรู้สึกถึงกำรตดัสินใน
ควำมคิดเห็นของคนอ่ืน 
                                     3) เรำรู้ถึงควำมคิดของคนอ่ืนท่ีโลดแล่นอยูใ่นใจของเรำ 
                                     4) เรำรับรู้ถึงกรอบควำมคิดของตวัเรำและเรำไดว้ำงโดยไม่ตดัสิน 
                                     5) เรำไดรั้บควำมคิดจำกกลุ่มท่ีนึกไวใ้นใจวำ่อำจจะน ำไปปรับใชข้องเรำ 
                                     6) สมำชิกในกลุ่มของเรำสำมำรถแลกเปล่ียนควำมคิดเห็นในประเด็นท่ีลุ่มลึก 
                                     7) เรำรู้สึกถึง “กำรไหล”ของกระแสควำมหมำย (ควำมคิด ควำมเขำ้ใจ 
ควำมรู้สึก) เรำเขำ้ใจเพื่อนในกลุ่มมำกข้ึน 
                                     8)ในกลุ่มของเรำมีกำรปฏิบติักบัสมำชิกทุกคน ดว้ยควำมเคำรพในฐำนะอนั
เป็นเกียรติอยำ่งเท่ำเทียม 
                                  9)ในกลุ่มของเรำมีบรรยำกำศของกำรเสริมสร้ำง รู้สึกกลมเกลียว สมำนฉนัท์
เกิดฃ้ึน 
                                  10) เรำรู้สึกรู้จกักนัและกนัมำกข้ึน  

                             2.4.4 การน าสุนทรียสนทนาไปใช้ของสถาบันต่างๆและ การพัฒนารูปแบบ
สุนทรียสนทนาไปใช้ในโรงพยาบาลชนแดน 

                                     ปัจจุบนัมหำวิทยำลยัท่ีมีช่ือเสียงในยุโรปและสหรัฐอเมริกำน ำวิธีกำรแบบ 
Dialogue ไปใชใ้นกำรเรียนกำรสอนเพื่อดึงศกัยภำพผูเ้รียนใหเ้ป็นท่ีปรำกฏและสำมำรถสร้ำงปัญญำ
ญำณ (intution) ใหม่ๆเกิดข้ึนมำกมำย และก็พบว่ำในหลำยองค์กรก็น ำ Dialogueไปใช้ เช่น  
Dialogue Institute ซ่ึงเป็น สถำบนัวจิยัในสหรัฐอเมริกำก่อตั้งโดย ไอแซคส์ ( Isacc, 1999) ไดน้ ำไป
ประยกุตใ์ชท้ั้งในดำ้นทฤษฎีและดำ้นกำรปฏิบติักำรสนทนำแบบโบห์มในกำรพฒันำภำวะผูน้ ำ และ
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กำรพฒันำองค์กรแห่งกำรเรียนรู้  องค์กรใหญ่ๆ หลำยแห่งใช้บริกำรของสถำบนัน้ี เช่น NASA, 
World Bank, British Petroleum, Motorola และ Lockheed   
                           สถำบนัเทคโนโลยีแมสซำจูเสทส์ (Massachusetts Institute of Technology 
- MIT) ในสหรัฐอเมริกำ ไดน้ ำแนวคิดกำรสนทนำแบบโบห์มไปปรับใชใ้นกำรพฒันำองคก์รแห่ง
กำรเรียนรู้ อนัมีวนิยั 5 ประกำร เป็นพื้นฐำนของกำรสร้ำงองคก์รแห่งกำรเรียนรู้ ดงัน้ี  กำรมุ่งสู่ควำม
เป็นเลิศ (Personal mastery )รูปแบบวิธีกำรคิดและมุมมองท่ีเปิดกวำ้ง( Mental models )กำรสร้ำง
และสำนวิสัยทศัน์ร่วมกนั  (Share Vision )กำรเรียนรู้ร่วมกนัเป็นทีม ( Team learning ) และ 
ควำมคิดเชิงระบบ (System thinking) ซ่ึงเป็นท่ีกล่ำวถึงอย่ำงกวำ้งขวำง ไปทัว่โลกในปัจจุบนั 
(Senge, 1990) และนอกจำกน้ีในสหรัฐอเมริกำยงัมีกำรรวมตวักนัเป็นเครือข่ำยในกำรประยุกต์ใช้
กำรสนทนำแบบโบห์มเรียกวำ่ Nation Coalition for Dialouge &Deliberation (NCDD) 

                        ส ำหรับประเทศไทยไดน้ ำแนวคิดของกำรสนทนำแบบโบห์มมำประยุกตใ์ช้
ในองคก์รหลำยแห่งดงัน้ี   

                       1) โรงพยำบำลจุฬำลงกรณ์ไดน้ ำสุนทรียสนทนำมำใชใ้นปี พ .ศ.2547 .ใน
รูปแบบ Learning organization (ลดำวลัย ์รวมเมฆ 2550) เพื่อเป็นเคร่ืองมือกำรจดักำรควำมรู้ในกำร
พฒันำคนและพฒันำงำนโดยมีแนวคิดท่ีว่ำกำรท่ีจะปรับพฤติกรรมผูใ้ห้บริกำรคงจะตอ้งใชว้ิธีกำร
และเคร่ืองมือท่ีเหมำะสม ควรเร่ิมท่ีบุคคลหรือหน่วยงำนก่อนถำ้ฟังอย่ำงมีวินยั ตั้งใจฟัง สนใจ ใส่
ใจก็จะน ำไปสู่กำรคิด วเิครำะห์ สังเครำะห์และน ำไปสู่กำรเรียนรู้ร่วมกนัไดท้  ำให้เกิดประโยชน์และ
เกิดประสิทธิผลต่อผูรั้บบริกำรมำกท่ีสุด นอกจำกน้ียงัพบว่ำมีกำรขยำยกำรด ำเนินกำรสุนทรีย
สนทนำลงสู่งำนบริกำรบูรณำกำรเขำ้สู่งำนประจ ำ และพฒันำส่ิงสนบัสนุนเพิ่มเติมเพื่องำนบริกำร  

                       2) ศูนย์ศึกษำและพฒันำสันติวิธี (ศพส.)  มหำวิทยำลัยมหิดลน ำสุนทรีย
สนทนำไปเป็นเคร่ืองมือเพื่อแกไ้ขปัญหำควำมขดัแยง้ในจงัหวดัชำยแดนภำคใตโ้ดยมีจุดมุ่งหมำยใน
กำรสร้ำงควำมเขำ้ใจกนัทั้งระหวำ่งประชำชนในพื้นท่ีดว้ยกนัเองและประชำชนในพื้นท่ีกบัภำคส่วน
อ่ืนของประเทศให้เกิดควำมร่วมมือระหว่ำงฝ่ำยต่ำงๆ ในพื้นท่ีสู่กำรพฒันำชุมชนตนเองรวมทั้ง
เพื่อให้ประชำชนนอกพื้นท่ีเขำ้ใจในสถำนกำรณ์ปัญหำของคนในพื้นท่ีซ่ึงเช่ือว่ำจะน ำไปสู่กำร
ยอมรับควำมแตกต่ำงทำงควำมคิด ควำมเช่ือ ศำสนำ ชำติพนัธ์ุ และวฒันธรรมเพื่อควำมปรองดอง
ของคนในชำติ 

                       3) สถำบันขวญัเมืองน ำโดยวิศิษย์ วงัวิญญู ได้ฝึกอบรมกำรใช้สุนทรีย
สนทนำให้แก่โรงพยำบำลนครพิงค์ โรงพยำบำลสวรรคป์ระชำรักษ์และโรงพยำบำลสันทรำยและ
อีกหลำยองคก์รดงัน้ี 



22 
 

                        (1) โรงพยำบำลบำลนครพิงค์ได้น ำ สุนทรียสนทนำไปใช้พบกำร
เปล่ียนแปลงในกำรน ำไปใช้แก้ไขปัญหำในกำรปฏิบติังำนทั้งภำยในและภำยนอกองค์กรท ำให้
ทรำบปัญหำท่ีแทจ้ริงจำกกำรรับฟังผูป้ฏิบติังำนสะทอ้นปัญหำร่วมกนั เกิดทีมไร้พรมแดน , ทีม
สำยฟ้ำแลบเป็นทีมเน้นให้บริกำรเชิงรุก นอกจำกน้ียงัท ำให้ผูป้ฏิบัติงำนผ่อนคลำยสำมำรถ
ปฏิบติังำนไดอ้ยำ่งมีประสิทธิภำพ 

                         (2) โรงพยาบาลสวรรคป์ระชารักษน์ าสุนทรียสนทนาไปประยุกตใ์ชใ้นกำร
เพิ่มพลงัใหก้บับุคลำกรในกำรท ำงำนท่ีเกิดควำมเหน่ือยลำ้ท ำใหปั้ญหำในหน่วยงำนหลำยหน่วยงำน
แก้ไขปัญหำได้โดยเร่ิมจำกตัวเอง ครอบครัว และหน่วยงำน หลำยคนน ำไปประยุกต์ใช้ใน
ชีวติประจ ำวนัจนเกิดควำมสุขและสำมำรถแบ่งปันให้กบัเพื่อนร่วมงำนท ำให้เกิดพลงัขบัเคล่ือนใน
กำรพฒันำคุณภำพของโรงพยำบำล 

                         (3) โรงพยำบำลสันทรำยมีกำรพฒันำคุณภำพบริกำรจึงมององค์กรเป็น
เคร่ืองจกัรเนน้กำรประเมินตวัช้ีวดัแต่ขำดกำรเป็นองค์กรแห่งกำรเรียนรู้แบบมีชีวิตท ำให้บุคลำกร
เกิดควำมเหน่ือยลำ้ เบ่ือหน่ำยและไร้พลงัจึงน ำสุนทรียสนทนำมำปรับใช้ให้เป็นองค์กรแห่งกำร
เรียนรู้ท่ีมีชีวติ คน้หำควำมหมำยของชีวติตนเองและอยูไ่ดโ้ดยกำรอิงอำศยัส่ิงมีชีวิตดว้ยกนั เป็นฐำน
คิดใหม่ในกำรพฒันำองคก์ร 

                        4) สถำบนัส่งเสริมกำรจดักำรควำมรู้เพื่อสังคม (สคส.)น ำโดยมนตช์ยั พินิจ
จิตรสมุทรได้ฝึกอบรมกำรใช้สุนทรียสนทนำให้แก่โรงไฟฟ้ำแม่เมำะกำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่ง
ประเทศไทย, ธนำคำรแห่งประเทศไทย (ธปท.) และอีกหลำยองคก์รดงัน้ี 
                                      (1) โรงไฟฟ้ำแม่เมำะกำรไฟฟ้ำฝ่ำยผลิตแห่งประเทศไทยน ำสุนทรีย
สนทนำไปใชร่้วมกบั After action Review โดยน ำกติกำกำรพดูคุยของสุนทรียสนทนำไป
ประยกุตใ์ชใ้นกำรจดักำรควำมรู้ท ำใหมี้ผลลพัธ์ท่ีดี 

                          (2) ธนำคำรแห่งประเทศไทย (ธปท.) น ำกระบวนกำรสุนทรียสนทนำ
ไปใช้บริบทของกำรจดักำรควำมรู้ในกำรท่ีจะถ่ำยควำมรู้นั้นสมำชิกกลุ่มจ ำเป็นตอ้งเป็นนกัฟังท่ีดี
ไม่ใช่ฟังเพื่อจบัประเด็นแต่ต้องพยำยำมฟังลึกลงไป (Deep listening) ให้เกิดผลทนัทีหลงักำร
สนทนำ 

                          ในกำรศึกษำวิจัยคร้ังน้ีผูว้ิจ ัยมีกำรประยุกต์ใช้สุนทรียสนทนำทั้ งใน
ขั้นตอนกำรพฒันำโปรแกรมและประเมินควำมเหมำะสมในกำรน ำรูปแบบสุนทรียสนทนำท่ีไดไ้ป
ใชใ้นกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจพยำบำลวชิำชีพโรงพยำบำลชนแดนในกำรปฏิบติังำนดงัน้ี 
                                      1) การเตรียมความรู้เร่ืองสุนทรียสนทนาแก่แกนน าและพยาบาลวชิาชีพ 
โดยใหแ้ต่ละหน่วยงานคดัเลือกบุคลากรหน่วยงานละ 2 - 3 คน รวม 18 คน พยาบาลวชิาชีพท่ี
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ปฏิบติังานท่ีหอผูป่้วยในพิเศษอยา่งนอ้ย 1 ปีจ านวน 9 คน(รวมผูว้ิจยั) พยาบาลวชิาชีพจากหน่วยงาน
อ่ืนๆ 20 คน รวมทั้งหมด จ านวน 47 คน  ก่อนการอบรม 2 สัปดาห์ ผูว้จิยัมอบเอกสารความรู้
เบ้ืองตน้เก่ียวกบัสุนทรียสนทนาเพื่อใหแ้กนน าและพยาบาลวชิาชีพ น าไปศึกษาดว้ยตนเองก่อน
ล่วงหนา้  
                                      2) จดัอบรมโดยใชห้อ้งประชุมโรงพยำบำลชนแดน จดัหอ้งใหโ้ล่งปูเส่ือ
ไม่ใชเ้กำ้อ้ีเพื่อจะไดไ้ม่มีส่ิงกีดขวำงขณะด ำเนินกำรสุนทรียสนทนำ 
                                       3) วทิยำกรมีกำรแจง้ประเด็นกำรจดักิจกรรมสุนทรียสนทนำและผูเ้ขำ้ร่วม
ทบทวนเป้ำหมำยในกำรท ำกิจกรรมสุนทรียสนทนำ (BAR : Before Action Review ) และก ำหนด
ระยะเวลำประมำณ 45 – 60 นำทีในกำรจดักิจกรรมสุนทรียสนทนำแต่ละคร้ัง 
                                       4) ท ำกลุ่มสัมพนัธ์หรือสร้ำงพลงัในทีม (แบ่งทีมออกเป็น 4 กลุ่มกลุ่มละ
ประมำณ 10 – 13 คน) เพื่อสร้ำงควำมสัมพนัธ์ของสมำชิกทีมใหเ้ป็นกนัเองผอ่นคลำย กำรวจิยัคร้ังน้ี
ไดใ้ชก้ำรพดูคุย ทกัทำยกนัของสมำชิกทีม และนัง่สมำธิ 5 -10 นำทีก่อนเร่ิมกิจกรรมสุนทรีย
สนทนำเพื่อท ำให้จิตสงบลงไดร้ะดบัหน่ึงเกิดกำรส่ือควำมหมำยไดดี้ยิง่ข้ึน                        
                                       5) บอกขอ้ตกลงในกำรท ำสุนทรียสนทนำ โดยทุกคนนัง่ลอ้มเป็นวงกลม
ไม่มีส่ิงใดกีดขวำงไม่มีประธำนหรือเรขำ ใหทุ้กคนมีควำมเท่ำเทียมกนัและเป็นอิสระเปิดโอกำสให้
ทุกคนไดพ้ดู พดูกนัทีละคน ไม่มีกำรขดัแยง้หรือใครตอ้งกำรพดูใหย้กมือข้ึน ไม่มีกำรสอดแทรก
ขณะผูอ่ื้นพดูโดยพดูถึงปัญหำในกำรปฏิบติังำนแนวทำงแกไ้ขปรับปรุงและแนวทำงปฏิบติัในเร่ือง
ท่ีไดรั้บมอบหมำย วทิยำกรท ำหนำ้ท่ีสังเกตและอ ำนวยควำมสะดวกไม่ใหติ้ดขดั ใหก้ลุ่มสำมำรถ
ด ำเนินไปไดอ้ยำ่งล่ืนไหลซ่ึง ลดำวลัย ์รวมเมฆ (2554) ไดเ้สนอกติกำในกำรท ำสุนทรียสนทนำดงัน้ี  
                                                (1) ปิดมือถือ 

                                                 (2) วำงหวัโขน ต ำแหน่งงำน ใหถื้อวำ่สมำชิกทุกคนมีควำมเท่ำเทียมกนั 

                                                 (3) ควรท ำสมำธิก่อนท ำสุนทรียสนทนำ ประมำณ 3-5 นำที    

                                                 (4) สร้ำงบรรยำกำศท่ีเปิดกวำ้งและเป็นอิสระ 

                                                 (5) ใหย้กมือแสดงควำมประสงคเ์ม่ือตอ้ง  

                                    (6) พูดทีละคน สมำชิกท่ีเหลือฟังอยำ่งตั้งใจ โดยแขวน/วำงกรอบ                  

ควำมคิด และสมมติฐำนของตวัเองไว ้

                                    (7)ไม่ครอบครองกำรพดู ตอ้งเปิดโอกำสใหผู้อ่ื้นไดพู้ด / บอกเล่ำ 

ประสบกำรณ์ 
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                                    (8) ขณะพดูใหพ้ดูกบักลุ่ม ไม่พดูกบัคนใดคนหน่ึงโดยเฉพำะ 

                                    (9)ไม่มุ่งท่ีจะพดูในส่ิงท่ีตนคิดไวล่้วงหนำ้ซ่ึงจะเป็นเหตุใหปิ้ดกั้น 

กำรรับฟังควำมคิด / ประสบกำรณ์ของผูอ่ื้น 

                                    (10) ผูท่ี้เป็นสมำชิกกลุ่มไม่ตอ้งจดบนัทึกขณะท ำสุนทรียสนทนำ 

                                    (11) ไม่พยำยำมโนม้นำ้วใหค้นอ่ืนคลอ้ยตำมควำมคิดของเรำ 

                                    (12) ไม่มุ่งหาขอ้สรุป ตดัสิน หรือตกลงในประเด็นใดประเด็นหน่ึง 

วา่   “ผดิ / ถูก”   “ดี / ไม่ดี”  “ใช่ / ไม่ใช่” 

                                    (13) พูดในส่ิงท่ีเป็นประโยชน์และสร้ำงสรรค ์

                                    (14)ไม่วพิำกษค์  ำพดู หรือควำมคิดของใคร ไม่ใชค้  ำพดู “ใช่...แต่ 

วำ่”หรือ “เห็นดว้ย..แต่วำ่...” 

                                    (15) กรณีท่ีเห็นดว้ยหรือตอ้งกำรเสริมควำมคิดเห็นของผูอ่ื้นควร 

ใชค้  ำวำ่ “ใช่และ…”  “  เห็นดว้ยและ...” 

                                    (16) เขำ้หอ้งน ้ำให้เสร็จสรรพ Sub group ไม่มี 

                                           6) คนจดบนัทึกสมำชิกทีมจะหมุนเวยีนกนัเป็นผูจ้ดบนัทึกวำ่ใครพดู

อะไรเพื่อเป็นช่องทำงกำรยอ้นกลบัและขอขอ้มูลรำยละเอียดเพิ่มเติมเพรำะขณะท่ีด ำเนินสุนทรีย

สนทนำจะเกิดกำรล่ืนไหลค ำพดูต่ำงๆจะออกมำจำกควำมรู้ฝังลึกและกำรสะกิดใจจำกค ำพดูของ

เพื่อนร่วมทีมในกำรตั้งใจฟังอยำ่งลึกซ้ึง ตอ้งบนัทึกวำ่ใครพดูอะไรและบนัทึกส่ิงท่ีเป็นช่องทำงใน

กำรสอบถำม 

                                       7) ปิดวงสนทนำโดยวทิยำกรจะแจง้กำรหมดเวลำสนทนำ และใหท้ ำสมำธิ

อีกคร้ัง หลงัจำกนั้นใหทุ้กคนกล่ำวถึงควำมรู้สึกและกำรคน้พบอะไรท่ีไดจ้ำกกำรท ำสุนทรียสนทนำ

แต่ละคร้ังคนจดบนัทึกอ่ำนบนัทึกทวนใหส้มำชิกทีมรับทรำบอีกคร้ัง (AAR : After Action Review) 

และลงกิจกรรมกำรปฏิบติัของกลุ่มเพื่อน ำลงสู่กำรปฏิบติัต่อไป 

                                       8) ฝึกท ำสุนทรียสนทนำเฉพำะกลุ่มเป้ำหมำย ประกอบดว้ยพยำบำลวชิำชีพ 

หอผูป่้วยในพิเศษโดยใหผู้ว้ิจยัฝึกเป็นผูเ้อ้ืออ ำนวยกำร (facilator) วทิยำกรและทีมแกนน ำของ

โรงพยำบำลชนแดนเป็นผูส้ังเกตกำรณ์ ช้ีแนะและปรับปรุงกำรท ำสุนทรียสนทนำจนไดรู้ปแบบท่ี
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จะน ำไปใชใ้นกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพยำบำลวชิำชีพหอผูป่้วยในพิเศษ

โรงพยำบำลชนแดน จงัหวดัเพชรบูรณ์ 

                                       9) กลุ่มเป้ำหมำยสรุปงำนเก็บประเด็นท่ีไดจ้ำกกำรท ำสุนทรียสนทนำเอำมำ 

จดัล ำดบัควำมส ำคญั ลงสู่กำรปฏิบติัแกไ้ขปัญหำในประเด็นเร่ืองกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจในกำร

ปฏิบติังำนโดยเนน้ในเร่ืองท่ีผลการประเมินมีค่าคะแนนต ่าและเป็นเร่ืองท่ีสามารถพฒันาไดก่้อน ใน

หอผูป่้วยในพิเศษ ต่อไป 

 

ส่วนที ่3 แนวคดิทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏบัิติงาน 
                
 3.1 ความหมายของแรงจูงใจ 

           การจูงใจ ( Motivation )  หมายถึงการท่ีผูบ้งัคบับญัชาท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทุ่ม 
ก ำลงักำยและใจในกำรปฏิบติังำนอยำ่งเตม็ควำมรู้ควำมสำมำรถเพื่อใหบ้รรลุเป้ำหมำยตำมท่ีองคก์ำร
ตั้งไว ้(Luthans, 1989: 92) ซ่ึงสอดคลอ้งกบั รำณี อิสิชยักุล (2550, 7- 6)ไดก้ล่ำวไวว้ำ่กำรจูงใจคือ
ควำมตอ้งกำรหรือควำมเต็มใจภำยในท่ีเป็นแรงผลกัดนัให้บุคลำกรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์
อนัน ำไปสู่ผลส ำเร็จตำมเป้ำหมำยขององค ์จึงสรุปไดว้่ำกำรกำรจูงใจ เป็นกระบวนกำรท่ีบุคคลถูก 
กระตุน้จำกส่ิงเร้ำโดยจงใจ ใหก้ระท ำเพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคบ์ำงอยำ่ง ซ่ึงจะเห็นไดว้ำ่ พฤติกรรม
ท่ีเกิดจำก กำรจูงใจ เป็น พฤติกรรม ท่ีมิใช่เป็นเพียงกำรตอบสนองส่ิงเร้ำปกติธรรมดำ แต่ ตอ้งเป็น
พฤติกรรมท่ีมีควำมตั้งใจ มีทิศทำงจริงจงั และมีเป้ำหมำยชัดเจนว่ำต้องกำรไปสู่จุดใด และ 
พฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน เป็นผลสืบเน่ืองมำจำก แรงผลกัดนั หรือ แรงกระตุน้ ท่ีเรียกวำ่ แรงจูงใจ ดว้ย
ส ำหรับควำมหมำยของแรงจูงใจ ไดมี้ผูรู้้ และนกัวชิำกำรต่ำงๆกล่ำวไวด้งัน้ี 

          “แรงจูงใจ” มำจำกค ำกริยำในภำษำละตินวำ่ Movere (Kidd, 1973: 101 อำ้งในศิริพร  
จนัทศรี 2550) ซ่ึงมีควำมหมำยตรงกบัค ำในภำษำองักฤษ วำ่ “ to move” แปลวำ่ เป็นส่ิงโนม้นำ้ว
หรือมกัชกัน ำให้บุคคลเกิดกำรกระท ำหรือปฏิบติักำร (to move person to a course of action)        
รอบบิน (Robbins, 2001: 156) กล่ำววำ่แรงจูงใจเป็นกระบวนภำยในจิตใจส ำหรับบุคคลท่ีเกิดแรง
กระตุ้นท่ีมีมำก มีควำมอดทนและมีทิศทำงในกำรปฏิบติังำนอย่ำงใดอย่ำงหน่ึงเพื่อให้ได้มำซ่ึง
เป้ำหมำยท่ีตอ้งกำรและเพื่อกำรบรรลุเป้ำหมำยขององคก์ำร และ วรรณพร พึ่งวร (2551)ไดส้รุปว่ำ
แรงจูงใจนั้นหมำยถึงแรงผลกัดนัทั้งภำยในและภำยนอกในกำรขบัเคล่ือนและสนบัสนุนพฤติกรรม
ในตวับุคคลให้เกิด ควำมเต็มใจท่ีจะทุ่มเทควำมพยำยำมในกำรท ำงำนอย่ำงเต็มท่ีเพื่อให้บรรลุ
เป้ำหมำยตำมควำมตอ้งกำรขององค์กำรซ่ึงสอดคล้องกบั สมพิศ กำรด ำริห์ (2544) ท่ีอธิบำยว่ำ
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แรงจูงใจเป็นส่ิงใดส่ิงหน่ึงท่ีอยู่ภำยในตวับุคคลแล้วถูกผลกัดนัหรือกระตุน้ให้แสดงออกมำเป็น
พฤติกรรมเพื่อเป็นไปตำมเป้ำหมำยท่ีตอ้งกำร โดยพฤติกรรมนั้นเกิดข้ึนซ ้ ำเดิมๆมีทิศทำง และมี
ควำมต่อเน่ือง  

           นอกจำกน้ี ณัฏฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551: 79) มีควำมเห็นวำ่แรงจูงใจนั้นหมำยถึง
กระบวนกำรต่ำงๆท่ีร่ำงกำยและจิตใจถูกกระตุน้จำกส่ิงเร้ำให้เกิดกำรแสดงออกของพฤติกรรม เพื่อ
บรรลุจุดมุ่งหมำยของเป้ำหมำยท่ีตอ้งกำรซ่ึงสำมำรถแสดงไดด้งัแบบจ ำลอง 
 

 
  
 

ภำพท่ี 2.4 แบบจ ำลองกระบวนกำรเกิดแรงจูงใจ 
ท่ีมำ: ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551) พฤติกรรมองค์การ กรุงเทพมหานคร ซีเอด็ยเูคชัน่ (มหาชน) 
 
                    จำกแบบจ ำลองสำมำรถอธิบำยได้ว่ำควำมตอ้งกำร (need) ของบุคคลจะเป็นแรงขบั 
(drive) ให้เขำแสดงพฤติกรรม (behavior) เพื่อให้ได้ส่ิงท่ีตอ้งกำรหรือเป้ำหมำย (goal) ถ้ำบุคคล
บรรลุเป้ำหมำยแลว้แรงขบัก็จะลดลงและอำจเกิดควำมตอ้งกำรอ่ืนข้ึนอีกเป็นวงจรโดยบุคคลท่ีมีกำร
จูงใจ (motivated font behavior) จะมีลกัษณะ 3 ประกำรไดแ้ก่    
                    1. พลงัในกำรแสดงออก (energy) กำรจูงใจจะก่อให้เกิดพลงัเพื่อท่ีบุคคลจะท ำกิจกรรม
นั้นๆใหบ้รรลุเป้ำหมำย 
                    2. ควำมพยำยำม (persistence) เป็นกำรแสดงพฤติกรรมอย่ำงต่อเน่ืองและไม่ย่อทอ้ 
เน่ืองจำกควำมมัน่คงในส่ิงท่ีเช่ือหรือตอ้งกำรจูงใจ ท ำให้บุคคลมีควำมพยำยำมท่ีจะกระท ำกิจกรรม
ต่ำงๆจนประสบผลส ำเร็จตำมท่ีเขำตั้งใจ 

       3. เปล่ียนแปลงได ้(variability) พฤติกรรมของบุคคลจะเปล่ียนแปลงไดโ้ดยข้ึนอยูก่บั
สถำนกำรณ์และเวลำ โดยเฉพำะเม่ือมีควำมต้องกำรและแรงขับท่ีเปล่ียนแปลงไป มีผลท ำให้
แรงจูงใจและพฤติกรรมของบุคคลปรับตวัตำม  

           ดงันั้นพื้นฐำนท่ีส ำคญัของกำรจูงใจก็คือกำรมีควำมตอ้งข้ึนก่อนเม่ือคนเรำมีควำม
ตอ้งกำรแลว้จึงเกิดแรงขบัท่ีก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีกระท ำไปในทิศทำงตำมเป้ำหมำยและไดรั้บกำร
ตอบสนองตำมท่ีตอ้งกำร 

         จำกควำมหมำยดงักล่ำวขำ้งตน้ จึงสรุปไดว้ำ่ แรงจูงใจหมำยถึงแรงผลกัภำยในตวั
บุคคลท่ีเป็นควำมรู้สึกทั้งทำงด้ำนร่ำงกำยจิตใจและได้รับส่ิงกระตุ้นจำกส่ิงแวดล้อมภำยนอก
ผลกัดนัใหบุ้คคลกระท ำหรือแสดงพฤติกรรมท่ีมีทิศทำงใหบ้รรลุตำมเป้ำหมำยท่ีตอ้งกำร 

ควำมตอ้งกำร แรงขบั พฤติกรรม เป้ำหมำย แรงขบัไดรั้บกำร
ตอบสนอง 
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                   3.2 ประเภทของแรงจูงใจ 
                          ธชัพงศ ์ เอ้ียวสกุล (2551) แบ่งประเภทแรงจูงใจออกเป็น 3 กลุ่มดงัน้ี 
                          กลุ่มท่ี 1 แรงจูงใจฉบัพลนั (Aroused motive) คือแรงจูงใจท่ีกระตุน้ให้มนุษยแ์สดง 
พฤติกรรม ออกมำทนัทีทนัใด แรงจูงใจสะสม (Motivational disposition หรือ Latent motive) คือ
แรงจูงใจท่ีมีอยูแ่ต่ไม่ไดแ้สดงออกทนัที จะค่อย ๆ เก็บสะสมไวร้อกำรแสดงออกในเวลำ ใด เวลำ
หน่ึงต่อ  

          กลุ่มท่ี 2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motive) คือแรงจูงใจท่ีไดรั้บอิทธิพลมาจากส่ิง
เร้า ภายในตวัของบุคคลผูน้ั้น แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motive) คือแรงจูงใจท่ีไดรั้บอิทธิพลมา
จากส่ิงเร้าภายนอก  

          กลุ่มท่ี 3 แรงจูงใจปฐมภูมิ (Primary motive) แรงจูงใจปฐมภูมิเป็นแรงจูงใจท่ีเกิด
จาก การมีวุฒิภาวะ ซ่ึงจดัวา่เป็นแรงจูงใจท่ีมีพื้นฐานมาจากสภาพทางร่างกาย ไม่ไดเ้กิดมาจากการ 
เรียนรู้ แรงจูงใจปฐมภูมิสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ  

1. แรงจูงใจดา้นสรีระ แจงจูงใจทางดา้นสรีระจะเกิดข้ึนเม่ือร่างกายอยูใ่น 
ภาวะไม่ สมดุลร่างกายจะเกิดความตอ้งการเพื่อท าใหร่้างกายอยูใ่นภาวะท่ีสมดุลใหไ้ด ้เช่น  

                                      1.1 ความหิว 
                                      1.2 ความกระหาย 
                                       1.3 ความตอ้งการทางเพศ 
                                      1.4 ความตอ้งการ 
                                      1.5 ความตอ้งการ 
                                       1.6 การนอนหลบั   

                                1.7 ความอบอุ่นและความเยน็  
                                1.8 ความเจบ็ปวด  
                            2. แรงจูงใจทัว่ไป แรงจูงใจทัว่ไปน้ีเป็นแรงจูงใจท่ีมิไดเ้กิดข้ึนจากลกัษณะ
ทางดา้น สรีระมากนกั และมิไดเ้ป็นแรงจูงใจท่ีเกิดจากการเรียนรู้ทุก ๆ เร่ือง เช่น  

                                       2.1 การเคล่ือนไหวและกระท ากิจกรรมต่าง ๆ  
                                        2.2 ความกลวั  
                                      2.3 ความอยากรู้อยากเห็น  
                               กลุ่มท่ี 4 แรงจูงใจทุติยภูมิ (Secondary motive) คือแรงจูงใจทุติยภูมิเป็นแรงจูงใจท่ี 

เกิดข้ึนเน่ืองมาจากการเรียนรู้ และท าให้เกิดพฤติกรรมท่ีแตกต่างกนัออกไปตามประสบการณ์ เช่น 
ในเด็กเล็ก ๆ เด็กจะมีแรงจูงใจเพื่อการมีชีวติรอด แต่ในวยัผูใ้หญ่จะถูกจูงใจดว้ยส่ิงเร้า  
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             ราณี อิสิชยักุล (2543, 7-6) ไดแ้บ่งประเภทแรงจูงใจออกเป็น 2 ประเภท หลกัคือ  
                         1. กำรจูงใจภำยนอก (Extrinsic motivation) หมำยถึงรำงวลัตอบแทนท่ีองคก์ำรจดั
ให้เป็นรูปธรรม เช่น เงินเดือน ค่ำจำ้ง ประโยชน์และบริกำร โบนสั สภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำน 
ควำมมัง่คงในงำน กำรเล่ือนต ำแหน่ง เป็นตน้ รำงวลัตอบแทนเหล่ำน้ีมกัไดรั้บตำมระดบัองคก์ำร 
                         2. กำรจูงใจภำยใน (Intrinsic motivation) หมำยถึงรำงวลัตอบแทนทำงจิตวิทยำท่ี
เป็นควำมรู้สึกภำยในจิตใจเม่ือสำมำรถท ำงำนไดผ้ลดี เช่น กำรไดรั้บกำรยกยอ่งชมเชย โอกำสแสดง
ควำมสำมำรถในกำรท ำงำน ควำมทำ้ทำยของงำนหำกส ำเร็จ ควำมสำมำรถในหน้ำท่ีกำรงำน กำร
ไดรั้บกำรดูแลเป็นอยำ่งดีในกำรท ำงำน เป็นตน้ 
                         ศิริพร จนัทศรี (2550) ได้สรุปว่ำ ประเภทของแรงจูงใจแบ่งได้เป็นแรงจูงใจทำง
ร่ำงกำยและแรงจูงใจทำงสังคม แรงจูงใจจะมีสูงมำกในวยัเด็กตอนตน้ กบัผูใ้หญ่ตอนปลำย ส่วน
แรงจูงใจดำ้นสังคม ก็จะเกิดหลงัจำกกำรเรียนรู้ในสังคม เป็นควำมตอ้งกำร จำกกำรอยู่ร่วมกนักบั
ผูอ่ื้นเพื่อจะไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของสังคมตอ้งกำรได้รับกำรยกย่อง เกียรติยศ ช่ือเสียง ตลอดจนดำ้น
ควำมส ำเร็จในชีวิตแรงจูงใจสำมำรถแบ่งตำมเหตุผลของกำรแสดงออกของพฤติกรรมโดยแบ่งเป็น
แรงจูงใจภำยนอกและแรงจูงใจภำยใน 
                         จากขอ้ความดงักล่าวขา้งตน้อาจสรุปไดว้่าประเภทของแรงจูงใจนั้นแบ่งเป็นแบบ
กวา้งๆไดเ้ป็น 2 ประเภท คือแรงจูงใจภายในท่ีเกิดข้ึนในตวับุคคลอยูแ่ลว้ซ่ึงจะแตกต่างกนัในแต่ละ
บุคคล และแรงจูงใจภายนอกเกิดจากแรงกระตุน้ภายนอก แรงจูงใจภายในนั้นจะมีความส าคญักว่า
แรงจูงใจภายนอกเพราะแรงจูงใจภายในนั้นจะมีพลงัมากกว่าท่ีจะท าให้ผูป้ฏิบติัสามารถประสบ
ความส าเร็จในงานไดสู้งกวา่แต่ควรจะเสริมแรงจูงใจภายนอก เพื่อเป็นกำรปลูกฝังให้ผูป้ฏิบติังำน
เกิดควำมรัก ควำมศรัทธำในงำนท่ีตนเองปฏิบติัอยูแ่ละมีควำมเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังำน 
                  3.3 ความส าคัญของแรงจูงใจ                              
                        แรงจูงใจมีควำมส ำคญัต่อกำรท ำงำนของบุคคลอยำ่งยิง่เพรำะกำรท ำงำนใดก็ตำมถำ้
จะใหไ้ดป้ระสิทธิภำพและประสิทธิผลจะตอ้งประกอบดว้ยส่วนส ำคญั 2 ประกำร คือ ควำมสำมำรถ
หรือทกัษะในกำรท ำงำนของบุคคลและกำรจูงใจเพื่อโนม้นำ้วบุคคลให้ใชค้วำมสำมำรถหรือทกัษะ
ในกำรท ำงำน (Vroom and Deci, 1970: 10) และสุพำณี สฤษฎ์วำนิช (2552: 156) กล่ำววำ่แรงจูงใจ
ท ำให้เกิดกำรกระท ำคือพนกังำนอยำกท่ีจะท ำงำน มีควำมตั้งใจในกำรท ำงำน ทุ่มเท และใช้ควำม
พยำยำมในกำรท ำงำนให้มีคุณภำพมำกข้ึน ตลอดกำรคงอยูใ่นองคก์ำรท่ียำวนำนดว้ย   
                    นอกจากน้ี บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร (2550: 269) กล่าวว่ำแรงจูงใจเป็นตัวช้ีวดั
ประสิทธิภำพองคก์ำรซ่ึงคุณภำพของผลกำรปฏิบติังำนข้ึนอยู่กบัผูป้ฏิบติังำนในองค์กำรเป็นปัจจยั
ส ำคญัท่ีสุดท่ีมีผลต่อประสิทธิภำพกำรปฏิบติังำน ส ำหรับปัจจยัส ำคญัท่ีท ำให้ผูป้ฏิบติังำนสำมำรถ
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ท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพหรือสำมำรถผลิตผลงำนท่ีมีคุณภำพได้แก่ ควำมสำมำรถของ
ผูป้ฏิบติังำน แรงจูงใจ และสภำพแวดลอ้มกำรท ำงำน โดยเขียนเป็นรูปสมกำรคณิตสำสตร์ดงัน้ี 
 
                                   +                                  +                         =          = 
 
 

ภำพท่ี 2.5 ภำพสมกำรคณิตสำสตร์ควำมสำมำรถของผูป้ฏิบติังำน แรงจูงใจ 
                                     สภำพแวดลอ้มกำรท ำงำนและผลกำรปฏิบติังำน 
ท่ีมำ: บุญใจ ศรีสถิตยน์รำกรู (2550) ภาวะผู้น าและกลยทุธ์การจัดการองค์การพยาบาลในศตวรรษ 
         ท่ี 21 กรุงเทพมหานคร โรงพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
                    
                    จำกท่ีกล่ำวมำ จะสรุปไดว้ำ่ แรงจูงใจมีควำมส ำคญัต่อองคก์ำร องคก์ำรใดท่ีมีทรัพยำกร
บุคคลซ่ึงมีแรงจูงใจในกำรท ำงำนสูง ย่อมส่งผลให้องค์กำรนั้นๆเจริญกำ้วหนำ้ บรรลุเป้ำหมำยท่ี
ตอ้งกำร เพรำะกำรท ำงำนเป็นหัวใจส ำคญัส่วนหน่ึงของชีวิตมนุษย ์ ท ำให้ชีวิตมีคุณค่ำเกิดควำม
ภำคภูมิใจ และเกิดควำมรักควำมผกูพนัในงำน 

       3.4 แนวคิด ทฤษฏี เกีย่วกบัการสร้างแรงจูงใจ   

 3.4.1 การสร้างแรงจูงใจ 
               กำรสร้ำงแรงจูงใจหมำยถึงกระบวนกำรทำงจิตวิทยำท่ีเกิดจำกกำรท่ีบุคคลมี
ควำมปรำรถนำจำกพลงัภำยในตวัเองและมีปฏิสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนักบัสภำพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อ
ควำมพยำยำม กำรเลือกทำงเลือก, และควำมคงอยู่ ของบุคคล (Latham and Ernst, 2006) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั ณัฏฐนนัท ์เขจรนนัท ์(2551: 93) ไดส้รุปวำ่กำรสร้ำงแรงจูงใจนั้นเป็นกระบวนกำรท่ี
ร่ำงกำยถูกกระตุน้จำกส่ิงเร้ำให้เกิดกำรแสดงออกของพฤติกรรมเพื่อท่ีจะบรรลุจุดมุ่งหมำยของ
เป้ำหมำยบำงอยำ่งโดยมีขั้นตอนของกำรสร้ำงแรงจูงใจดงัภำพท่ี 2.5 

ควำมสำมำรถ แรงจูงใจ สภำพกำร
ท ำงำน 

ผลกำร
ปฏิบติังำน 
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ภำพท่ี 2.6 ภำพขั้นตอนกำรสร้ำงแรงจูงใจ 
ท่ีมำ : Locke,E.A.(1991) “TheMotivation Sequence, the Motivation Hub, and Motivation Core”    
          Organizational Behavior and Human decision processes. Vol. 50. อำ้งในณฐัพนัธ์    
          เขจรนนัทน์ (2551) 

               
                   1) ความต้องการ (needs) โดยกระบวนกำรจูงใจจะเร่ิมตน้จำกกำรท่ีบุคคลรับรู้

ถึงควำมตอ้งกำรซ่ึงจะท ำให้เขำแสดงออกเพื่อให้ไดต้ำมตอ้งกำร มนุษยจ์ะมีควำมตอ้งกำรไม่จ  ำกดั 
เม่ือควำมตอ้งกำรหน่ึงไดรั้บกำรตอบสนองก็จะลดแรงขบัลง และมนุษยก์็จะมีควำมตอ้งกำรอ่ืนๆ
เพิ่มข้ึน 
                               2)  คุณค่า (values)  จะเป็นตัวเ ช่ือมระหว่ำงควำมต้องกำรและกำรแสดง
พฤติกรรม เน่ืองจำกควำมตอ้งกำรเพียงอย่ำงเดียวอำจจะไม่จูงใจให้บุคคลแสดงพฤติกรรม โดย
คุณค่ำจะเป็นปัจจยัท่ีบุคคลไดจ้ำกกำรท ำงำนในองคก์ำร 

ความต้องการ 
-กำยภำพ 
-ควำมปลอดภยั 
-สังคม 
-กำรยอมรับ 
-บรรลุควำมส ำเร็จ 
 

คุณค่า 
- เงิน 
-ควำมส ำเร็จ 
-อ ำนำจ 
-กำรมีส่วนร่วม 
 

เป้าหมาย 
- กำรเล่ือนต ำแหน่ง 
-โบนสั 
-ผลงำน 
 

ความพอใจ 
- กำรรับรู้วำ่ควำม
ตอ้งกำรไดรั้บกำร
ตอบสนอง 
 
 

รางวลั 
- กำรข้ึนเงินเดือน 
- กำรเล่ือนต ำแหน่ง 
- ผลประโยชน์ 
- รำงวลัจำกกำร
ท ำงำน 
 

การปฏิบัติงาน 
- ควำมส ำเร็จใน
ระยะสั้น 
- ควำมส ำเร็จใน
ระยะยำว 
 



31 
 

                  3) เป้าหมาย (goals) เป็นกำรประยุกต์คุณค่ำท่ีบุคคลรับรู้ในสถำนกำรณ์ต่ำงๆ
อย่ำงเป็นรูปธรรม เช่นกำรแสดงพฤติกรรมของเขำจะน ำไปสู่กำรปฏิบติังำนและกำรให้รำงวลัซ่ึง
เป็นส่ิงส ำคญัในกำรจูงใจบุคคล 
                                4) การปฏิบัติงาน (performance) บุคคลจะแสดงพฤติกรรมในดำ้นต่ำงๆเพื่อให้
บรรลุตำมเป้ำหมำยท่ีตอ้งกำร 

                   5) รางวัล (rewards) บุคคลหวงัจะได้รับรำงวลัหรือกำรลงโทษจำกผลกำร
กระท ำของตนเองซ่ึงบุคคลจะแสดงพฤติกรรมท่ีน ำไปสู่กำรไดรั้บรำงวลัทำงบวกและมีแนวโนม้ท่ี
จะแสดงพฤติกรรมซ ้ ำ ถำ้รำงวลันั้นเป็นส่ิงท่ียงัมองเห็นคุณค่ำ 

                   6) ความพอใจ (satisfaction) ควำมพอใจในงำนและผลงำนท ำให้ควำมตอ้งกำร
ของบุคคลไดรั้บกำรตอบสนอง ซ่ึงจะท ำใหล้ ำดบัขั้นของกำรจูงใจสมบูรณ์ แต่บุคคลจะเกิดแรงจูงใจ
ใหม่ถำ้บุคคลเกิดควำมไม่พอใจในผลงำนและงำน 

            3.4.2 ทฤษฏีการสร้างแรงจูงใจ 
                     กำรสร้ำงเสริมแรงจูงใจแก่บุคลำกรในองคก์ำรเป็นส่ิงท่ีมีควำมส ำคญัอยำ่งยิ่ง 

ไดมี้กำรศึกษำถึงวิธีกำรสร้ำงแรงจูงใจ อำทิ กำรศึกษำของไลนด์เนอร์ (Lindner, 1998) ซ่ึงกล่ำววำ่
ก่อนกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจตอ้งท ำควำมเขำ้ใจกบัพนกังำนก่อนวำ่อะไรเป็นแรงจูงใจของพนกังำน
และวธีิกำรท่ีจะกระตุน้ให้พนกังำนเกิดแรงจูงใจนั้นคืออะไร และผลกำรวิจยัของไลนด์เนอร์ พบวำ่ 
ปัจจยัส ำคญัท่ีสร้ำงแรงจูงใจ ไดแ้ก่ กำรไดท้  ำงำนท่ีน่ำสนใจ กำรไดรั้บรำยไดท่ี้ดี กำรมอบหมำยงำน
ท่ีมีควำมส ำคญั หรือกำรเพิ่มเน้ืองำนให้เหมำะสมในแต่ละคน นอกจำกน้ีควรมีระบบกำรให้รำงวลั
และค่ำตอบแทนท่ีทั้งท่ีเป็นตวัเงินและไม่ใช่ตวัเงิน 

        ในท่ีน้ีจะกล่ำวถึงทฤษฏีกำรสร้ำงแรงจูงใจท่ีส ำคญั 5 ทฤษฎี ดงัน้ี 1) ทฤษฏี
ล ำดบัขั้นควำมตอ้งกำรของ มำสโลว ์ 2) ทฤษฏีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบิร์ก 3) ทฤษฏีควำมคำดหวงั
ของวรูม 4) ทฤษฏีควำมเสมอภำคของอดมัส์ และ 5) ทฤษฏีกำรเสริมแรงของสกินเนอร์ ดงัน้ี 

                     1) ทฤษฏีล ำดับขัน้ของมำสโลว์ (Hierarchy of Needs ) )   
                         มาสโลว ์(Maslow, 1943  อา้งในชูชยั สมิทธิไกร 2554: 275) ไดเ้สนอ

ทฤษฏีความตอ้งการล าดบัขั้น (Hierarchy of needs theory) โดยมีความเช่ือเบ้ืองตน้ท่ีว่า มนุษยมี์
ความตอ้งการเป็นล าดบัขั้น เม่ือความตอ้งการระดบัใดได้รับการตอบสนองแลว้ ความส าคญัของ
ความตอ้งการนั้นก็จะลดลง และเปล่ียนไปให้ความส าคญัแก่ความตอ้งการท่ีสูงกวา่ ความตอ้งการ
ของมนุษยเ์ป็นเร่ืองท่ีสลบัซบัซ้อนจะมีผลต่อพฤติกรรมมนุษยใ์นช่วงเวลาใดเวลาหน่ึง และความ
ต้องการท่ีระดับต ่ าต้องได้รับการตอบสนองก่อนจึงจะเกิดความต้องการระดับสูงซ่ึงวิธีการ
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ตอบสนองความตอ้งการระดบัสูงจะมีความหลากหลายกวา่มาสโลวย์งัไดก้  าหนดความตอ้งการของ
มนุษยอ์อกเป็น 5 ขั้นดงัน้ี 
                                   ขั้นท่ี 1 ความตอ้งการดา้นสรีระ (Physiological needs) เป็นความตอ้งการทาง
ร่างกายมนุษยซ่ึ์งจ าเป็นส าหรับการด ารงชีวิต ความตอ้งการเหล่าน้ีไดแ้ก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ยา
รักษาโรค เป็นตน้ 
                                   ขั้นท่ี 2 ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety and security needs) ความ
ตอ้งการปลอดภยัเกิดข้ึนเม่ือความตอ้งการดา้นสรีระไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความปลอดภยั มี 2 
รูปแบบคือความตอ้งการความปลอดภยัดา้นร่างกายไดแ้ก่ ตอ้งการความปลอดภยัในชีวิต และความ
มัน่คงทางเศรษฐกิจไดแ้ก่ การมีอาชีพการงานมัน่คง 
                                   ขั้นท่ี 3 ความตอ้งการดา้นสังคม (Socail needs) หมายถึงความตอ้งการท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการมีปฏิสัมพนัธ์และเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มหรือสังคมเช่น มิตรภาพ ตอ้งการความรัก 
ความเป็นเจา้ของ เป็นส่วนหน่ึงทางสังคม 
                                    ขั้นท่ี 4 ความตอ้งการการยกยอ่งยอมนบัถือ (Esteem needs) หมายถึงความ
ตอ้งการตอ้งการยอมรับนบัถือ จากผูอ่ื้นเป็นอิสระ มีความมัน่ใจ ไดรั้บเกียรติยศช่ือเสียง จากสังคม 
และบุคคลอ่ืน 
                                    ขั้นท่ี 5 ความตอ้งการบรรลุถึงความส าเร็จแห่งตน (Self actualization needs) 
หมายถึง ความตอ้งการท่ีพฒันาศกัยภาพของตนไปสู่จุดสูงสุดการไดท้  างานท่ีทา้ทายและประสบ
ผลส าเร็จในส่ิงท่ีท าใหต้นเองรู้สึกวา่ไดบ้รรลุถึงจุดสูงสุดของชีวติ 

                        ทฤษฎีล ำดบัขั้นของมำสโลว ์ผูบ้ริหำรมกัน ำไปประยุกต์ใชเ้พรำะเขำ้ใจง่ำย
และสอดคลอ้งกบัสัญชำตญำณของมนุษย ์ซ่ึงบุคคลมีควำมตอ้งกำรไม่ส้ินสุดและเม่ือควำมตอ้งกำร
ไดรั้บกำรสนองแลว้จะไม่เป็นส่ิงจูงใจอีกเวน้แต่วำ่มีควำมตอ้งกำรอีก ผูบ้ริหำรท่ีตอ้งกำรจูงใจให้
บุคลำกรเปล่ียนแปลงพฤติกรรมควรเขำ้ใจระดบัควำมตอ้งกำรของบุคคลำกรและเลือกตอบสนอง
ควำมต้องกำรได้ถูกต้อง เช่นหำกบุคคลต้องกำรทำงกำย องค์กำรควรจัดห้องอำหำรท่ีมี
สภำพแวดล้อมท่ีดีและจ ำหน่ำยอำหำรรำคำถูก ห้องพักผ่อนและสถำนท่ีออกก ำลังกำย จัด
ผลประโยชน์และบริกำรเพิ่มเติมเป็นตน้ 

                    2) ทฤษฏีสองปัจจัยของ เฮอร์ซเบิร์ก (Two –Factor Theory) 
                          เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg, 1959) ไดพ้ฒันำแนวคิดของเดิมท่ีวำ่ปัจจยัท่ีท ำให้

เกิดแรงจูงใจนั้นมีเพียงปัจจัยเดียวแต่จำกกำรวิจัยของเขำพบว่ำปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อกำรสร้ำง
แรงจูงใจนั้นมี 2 ปัจจยัคือ ปัจจยัค ้ำจุนและปัจจยัจูงใจในงำน 
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                          (1) ปัจจัยค ้าจุน (maintenance factor) หรือปัจจัยสุขอนำมยั (hygiene 
factors) หรือปัจจยัควำมไม่พึงพอใจ (dissatisfies) ซึงเป็นปัจจยัท่ีไม่พึงพอใจในงำนเก่ียวขอ้งกบั
สภำพแวดลอ้มของกำรท ำงำนไดแ้ก่ สภำพกำรท ำงำน เงินเดือน นโยบำยและกำรบริหำรงำน กำร
นิเทศงำน ควำมสัมพนัธ์ ควำมเป็นอยู่ส่วนตวั เป็นตน้ ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีป้องกนักำรเกิดควำม
ไม่พึงพอใจในงำนแต่ไม่สำมำรถจูงใจใหเ้กิดควำมพึงพอใจในงำนได ้

                         (2) ปัจจัยจูงใจ (motivation factors or satisfiers) เป็นปัจจยัท่ีท ำให้เกิด
ควำมพึงพอใจในงำนซ่ึงเก่ียวขอ้งกบัตวังำนท่ีเนน้ส่งเสริมสมรรถนะให้เกิดควำมเช่ียวชำญในงำน
นั้นไดแ้ก่ ควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน กำรไดรั้บกำรยอมรับ ควำมกำ้วหนำ้ในงำนเป็นตน้ 

                              ทฤษฏีสองปัจจยัของ เฮอร์ซเบิร์ก ผูบ้ริหำรมกัน ำทฤษฏีสองปัจจยัไป
ประยกุตใ์ชใ้นกำรแกไ้ขปัจจยัค ้ำจุนเพื่อลดสำเหตุควำมไม่พึงพอใจเช่นปรับปรุงนโยบำยกำรบริหำร
องค์กำรให้เหมำะสมกบัสภำพแวดล้อมขององค์กำร ปรับปรุงสภำพกำรท ำงำน หรือกำรสร้ำง
สัมพนัธภำพท่ีดีให้เกิดข้ึนในองค์กำรและในขณะเดียวกนัควรให้ควำมสนใจปัจจยัจูงใจเพื่อเพิ่ม
แรงจูงใจในกำรท ำงำนเช่น กำรออกแบบให้เกิดควำมส ำเร็จ กำรขยำยงำนหรือให้รับผิดชอบงำนท่ี
ทำ้ทำย กำรยอมรับในผลงำนเป็นตน้ 

                       3) ทฤษฎีแห่งความคาดหวงั (Expectancy Theory) ของ Vroom   
                                        นฏัฐนนัท ์เขจรนนัทน์ (2551: 90) กล่ำวว่ำ Vroom ไดอ้ธิบำยพฤติกรรม
ของบุคคลจะเป็นผลมำจำกกำรตดัสินใจเลือกท่ีจะกระท ำในส่ิงท่ีเขำเช่ือวำ่ไดผ้ลตอบแทนสูงท่ีสุด
ซ่ึงกระบวนกำรตดัสินใจของบุคคลข้ึนอยูก่บักำรประเมินปัจจยั 3 ประกำรดงัน้ี                                
                                        (1) ความน่าสนใจหรือคุณค่าของผลงาน (attractiveness) เป็นคุณค่ำ และ
ควำมพอใจในผลลพัธ์ท่ีบุคคลจะไดรั้บเม่ือเขำท ำงำนเสร็จ ซ่ึงจะมีควำมแตกต่ำงในแต่ละคน 
                                        (2) ความคาดหวังจากผลลัพธ์ของการท างาน (performance-outcome 
expectancy) เป็นควำมเช่ือมัน่ในควำมส ำเร็จของผลงำนว่ำ มีโอกำสหรือควำมเป็นไปไดม้ำกหรือ
นอ้ยอยำ่งไร 
                                        (3) ความคาดหวังจากแรงพยายามและการท างาน (effort-performance 
expectancy) เป็นควำมพยำยำมท่ีบุคคลใส่ลงไปในงำน เพื่อท่ีจะใหผ้ลงำนออกมำตำมตอ้งกำร                                                 
                                             ทฤษฎีควำมคำดหวงัของ Vroom เป็นทฤษฎีท่ีให้ท่ีผูบ้ริหำรน ำไป
ประยกุตใ์ชใ้นกำรท ำควำมเขำ้ใจเก่ียวกบัควำมคำดหวงัในควำมพยำยำมของแต่ละบุคคล วำ่จะเป็น
อย่ำงไรบำ้ง และเกิดข้ึนด้วยองค์ประกอบใด ผูบ้ริหำรตอ้งแน่ใจว่ำผูรั้บกำรกระตุ้นจะมีควำม
คำดหวงัในเป้ำหมำยและควำมสำมำรถของตนเช่นกำรพิจำรณำเก่ียวกบัควำมกำ้วหนำ้ในอำชีพของ
คนในองคก์ำร กำรพิจำรณำเล่ือนยศเล่ือนต ำแหน่ง เล่ือนเงินเดือน เพื่อตอบแทนกำรท ำงำนของ
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บุคคล ควรจะเป็นไปในทำงยติุธรรม โปร่งใส เหมำะสมตำมควำมคำดหวงัของพนกังำนท่ีท ำงำนให้
องคก์ร 

                        4) ทฤษฏีความเสมอภาคของอดัมส์ (Equity Theory)  
                            รัชนี อยูศิ่ริ (2551: 92) สรุปวำ่ทฤษฏีควำมเสมอภำคของอดมัส์ ( Adam, 

1963) นั้น แรงพยำยำมและควำมพอใจในงำนข้ึนอยู่กบัระดบัของควำมยุติธรรม หรือกำรรับรู้ถึง
ควำมชอบธรรมในสถำนกำรณ์กำรท ำงำนนั้นๆซ่ึงควำมชอบธรรมหมำยถึง กำรรับรู้ของบุคคลว่ำ
กำรกระท ำท่ีเขำให้กบังำนตอ้งไดรั้บรำงวลัในสัดส่วนเดียวกบัท่ีผูอ่ื้นกระท ำในขนำดเท่ำกนั ทั้งน้ี 
กำรกระท ำหมำยรวมถึง กำรใชค้วำมสำมำรถ กำรศึกษำ ประสบกำรณ์ และแรงพยำยำม ส่วนรำงวลั
หมำยรวมถึง ควำมพึงพอใจในงำน ค่ำจำ้ง เกียรติ และอ่ืนๆ ท่ีแสดงถึงกำรมีคุณค่ำ 

                           ทฤษฏีควำมเสมอภำคของอดัมส์  ผูบ้ริหำรอำจน ำไปประยุกต์ใช้เพื่อ
ป้องกนัปัญหำควำมไม่เสมอภำคหรือในกำรตดัสินใจเร่ืองอ่ืนๆกำรรับรู้ของบุคคลว่ำกำรกระท ำท่ี
เขำไดรั้บควำมยติุธรรม เขำจะพยำยำมกระท ำงำนใหส้ ำเร็จเช่น กำรให้รำงวลั ค่ำจำ้งหรือเกียรติ และ
อ่ืนๆท่ีแสดงถึงกำรมีคุณค่ำ แต่ถำ้กำรรับรู้วำ่ไม่ยติุธรรม เขำจะเกิดควำมเครียดทำงจิตใจ ลดควำมพึง
พอใจในกำรท ำงำน ท ำใหป้ระสิทธิภำพกำรท ำงำนลดลง 

                      5) ทฤษฏีการเสริมแรงของสกินเนอร์ (Reinforcement Theory) 
                                       บุญใจ ศรีสถิตยน์รำกูร (2550: 277) ได้สรุปว่ำทฤษฏีกำรเสริมแรงเป็น
ทฤษฎีท่ีน ำมำใชอ้ยำ่งแพร่หลำยในกำรน ำมำใชก้ระตุน้แรงจูงใจของบุคคล ทฤษฏีกำรเสริมแรงเรียก
อีกช่ือหน่ึงวำ่ ทฤษฏีเง่ือนไข (Operant conditioning theory) พฒันำโดยสกินเนอร์คือหลกักำรเรียนรู้
ตำมเง่ือนไขกำรกระตุน้ให้บุคคลเปล่ียนแปลงพฤติกรรมโดยใช้กำรเสริมแร (Reinforcement) เป็น
วิธีท่ีนิยมแพร่หลำยในกำรพัฒนำกำรเรียนรู้ของบุคคลประเภทกำรเสริมแรง (Types of 
Reinforcement) 

                           (1) การเสริมแรงทางบวก (positive reinforcement)  หมำยถึง กำรให้
ส่ิงจูงใจท่ีผูป้ฏิบติังำนตอ้งกำรหรือช่ืนชอบเช่น เงิน รำงวลั ค  ำยกย่อง ค ำชมเชย โล่ และเข็มเชิดชู
เกียรติ เป็นตน้ โดยมีจุดประสงคเ์พื่อกระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติังำนคงพฤติกรรมท่ีดี แรงจูงใจในกำรท ำงำน
ใหดี้ยิง่ข้ึนเร่ือยๆ 

                            (2) การเสริมแรงทางลบ (negative reinforcement ) หมำยถึงกำรก ำหนด
เง่ือนไขท่ีผูป้ฏิบติังำนไม่ตอ้งกำรหรือไม่ชอบ เช่นก ำหนดเง่ือนไขจะไม่เพิ่มเงินเดือน หำกผุป้ฏิบติั
ไม่สำมำรถท ำงำนใหบ้รรลุเป้ำหมำย  

                             (3) การระงับพฤติกรรม (extinction) หมำยถึง จุดประสงค์กำรระงับ
พฤติกรรมคือเพื่อสลำยหรือยุติหรือลดกำรกระท ำพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์เช่น ในขณะประชุม
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หำกผูเ้ขำ้ร่วมประชุมพูดคุยกนั เพื่อระงบักำรพูดคุยของผูเ้ขำ้ร่วมประชุมประธนอำจใช้วิธีเรียกช่ือ
ผูเ้ขำ้ร่วมประชุมท่ีพูดคุยกนั หรืออำจหยุดพูดชั่วขณะ หรือกล่ำวตกัเตือนเป็นตน้ กำรกระท ำของ
ประธำนดว้ยวธีิต่ำงๆดงักล่ำว จะท ำใหผู้เ้ขำ้ประชุมยติุหรือลดกำรพดูคุยกนั 

                            (4) การลงโทษ (punishment) กำรลงโทษเป็นวิธีกำรใช้ไม้แข็ง (stick 
approach) จุดประสงคก์ำรลงโทษคือ เพื่อลดกำรกระท ำหรือพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์กำรลงโทษ
มีหลำยวิธีเช่น กำรข่มขู่ให้ผูป้ฏิบติังำนเกรงกลวั โดยก ำหนดทำทำงวินยั ตดัเงินเดือน โยกยำ้ย และ
ใหอ้อกเป็นตน้ กำรลงโทษควรใชใ้นกรณีท่ีผูป้ฏิบติังำนลำงำน ขำดงำน และมำสำยเป็นประจ ำ 

                               ทฤษฏีกำรเสริมแรงของสกินเนอร์ ผู ้บริหำรน ำไปประยุกต์ใช้กับ
สถำนกำรณ์ท่ีถูกต้องโดยใช้หลักเสริมแรงทันทีท่ีมีกำรแสดงพฤติกรรมท่ีต้องกำร เสริมแรง
แบบต่อเน่ือง กำรเสริมแรงตำมช่วงเวลำ เช่น กำรจดัฝึกอบรม พฒันำกำรปฏิบติังำนประจ ำปี มีควำม
เป็นธรรมและให้รำงวลัตอบแทนอยำ่งสม ่ำเสมอเป็นตน้ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ สมชำย หิรัญกิตติ และ 
ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ (2550: 185) ไดแ้นะน ำกำรกำรน ำแนวทำงกำรจูงใจของสกินเนอร์ จะ
ใช้ไดผ้ลดี หำกมีกำรบริหำรจดักำรอย่ำงมีประสิทธิภำพ ควบคุมกำรท ำงำนโดยผ่ำนกระบวนกำร
รำยงำนผล และส่งขอ้มูลยอ้นกลบัใหพ้นกังำนทรำบผลกำรปฏิบติังำน 
                         3.4.3 ทฤษฏีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน 
                                  ชมพูนุช ศรีพงษ์ ( 2550) กล่าวว่า แนวคิดในเร่ืองแรงจูงใจในองค์กรน้ีมีการ
พฒันามาจากหลายแนวความคิดซ่ึงสามารถแยกแนวความคิดในเร่ืองแรงจูงใจไดอ้อกเป็น 2 กลุ่ม
ใหญ่ๆคือ1) กลุ่มทฤษฎีเชิงเน้ือหาหรือกลุ่มทฤษฎีความตอ้งการและ 2) กลุ่มทฤษฎีเชิงความคิดและ
กระบวนการ ซ่ึงสอดคล้องกบั สุพานี สฤษ์ฏวานิช (2552: 158) ได้กล่าวว่าโดยทัว่ไปทฤษฏี
แรงจูงใจนั้นแบ่งได ้2 กลุ่มดงัน้ี 1 ) ทฤษฏีเชิงเน้ือหำ (Content theories) จะเนน้ศึกษำปัจจยัภำยใน
ตวับุคคลท่ีผลักดัน และช้ีน ำพฤติกรรมต่ำงๆ ให้เกิดข้ึน และ 2) ทฤษฎีกลุ่มเชิงควำมคิดและ
กระบวนกำร (Cognitive and process theories) เป็นกำรมุ่งศึกษำวิเครำะห์และบรรยำยหรืออธิบำย
กระบวนกำรท่ีคนเรำจะแปลง (translate) ควำมคิด (cognitive) และควำมตอ้งกำรของเรำให้เกิดเป็น
พฤติกรรมบำงส่ิงบำงอย่ำงออกมำ ซ่ึงจำกกำรศึกษำคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชท้ฤษฎีกระบวนกำร ซ่ึง
เป็นกำรสร้ำงแรงจูงใจใหบุ้คคลคือทฤษฏีสองปัจจยั (Two-Factors Theory) ของเฮอร์ซเบิร์ก ซ่ึง 
รำณี อิสิชยักุล ( 2550, 7: 21) ไดก้ล่ำววำ่ทฤษฏีสองปัจจยัน้ีไดรั้บควำมนิยมอยำ่งรวดเร็วเน่ืองจำก 
 เฮอร์ซเบิร์ก ไดอ้ธิบำยไวอ้ยำ่งชดัเจนในเร่ืองกำรประยุกตใ์ชท้ฤษฏี โดยกำรพฒันำเทคนิคของกำร
เพิ่มคุณค่ำของงำน (Job enrichment) เพื่อสร้ำงแรงจูงใจใหก้บับุคลำกรในกำรท ำงำนซ่ึงเก่ียวขอ้งกบั
ปัจจยัจูงใจท่ีมำจำกตวับุคคลและ ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551: 89) ไดส้รุปว่ำทฤษฎีสองปัจจยั
ได้รับควำมสนใจและน ำไปใช้กันอย่ำงกวำ้งขวำงจำกกำรเก็บข้อมูลระดับนำนำชำติจึงท ำให้
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สำมำรถสนับสนุนทฤษฏีของ เฮอร์ซเบิร์กจึงได้รับกำรยอมรับและน ำทฤษฏีน้ีมำประยุกต์ใช้กนั
จนถึงปัจจุบนัโดยเฉพำะกำรจดักำรทรัพยำกรมนุษย ์ในเร่ืองกำรธ ำรงรักษำให้คนท่ีมีควำมสำมำรถ
อยู่กบัองค์กำร และกระตุน้ให้เขำปฏิบติังำนอย่ำงเต็มควำมสำมำรถ โดยกำรออกแบบงำนและจดั
ระบบงำน กำรให้ค่ำตอบแทนผลประโยชน์ กำรพฒันำอำชีพและกำรบริหำรงำนภำยในองคก์รซ่ึง
สอดคลอ้งกบัสมจิตร์ นครำพำนิช (2551: 96) ไดก้ล่ำววำ่ผูบ้ริหำรตอ้งมีกำรจูงใจผูป้ฏิบติังำน โดย
น ำควำมรู้จำกทฤษฏีกำรจูงใจมำใชไ้ดอ้ยำ่งเหมำะสมกบัควำมตอ้งกำรของบุคคล เพื่อกระตุน้ให้เขำ
บรรลุเป้ำหมำยสูงสุดในกำรท ำงำนรวมทั้งกำรเกิดประสิทธิภำพและประสิทธิผลแก่องคก์ำร  
                                   เฮอร์ซเบิร์ก ( Herzberg, 1959) ได้ศึกษำเก่ียวกบัควำมตอ้งกำรของคนใน
องค์กำร เพื่อหำทำงเพิ่มผลผลิต ลดกำรขำดงำนและสร้ำงควำมสัมพนัธ์ท่ีดีในกำรท ำงำนจึงท ำกำร
กำรสัมภำษณ์วิศวกร และนกับญัชีประมำณ 200 คน จำกโรงงำนอุตสำหกรรม 11 แห่ง ในบริเวณ
เมือง พิชเบิร์ก รัฐเพนซิลวำเนีย ประเทศสหรัฐอเมริกำ มีกำรสัมภำษณ์ถึงสภำพกำรท ำงำนท่ีรู้สึก
พอใจหรือไม่พอใจในงำนและในช่วงท่ีมีขวญัและก ำลงัใจสูงหรือช่วงท่ีมีขวญัก ำลงัใจต ่ำจำกกำร
วเิครำะห์ขอ้มูลสรุปได ้2 ปัจจยัดงัน้ี 
                                   1) ปัจจัยจูงใจ (motivation factor)  มีเง่ือนไขเก่ียวกบังำนบำงอย่ำงท่ีจะเป็น
ส่ิงจูงใจหรือท ำให้เกิดควำมพึงพอใจในงำนเป็นปัจจยัท่ีจูงใจให้คนชอบและรักงำนท่ีท ำ หำกส่ิง
เหล่ำน้ีไม่มีอยู ่ก็ไม่ไดห้มำยควำมวำ่บุคคลจะไม่มีควำมพอใจในงำน มีปัจจยั ท่ีเก่ียวขอ้ง คือ 
                                          (1) การได้รับการยอมรับนับถือ (recognition) หมำยถึงกำรยอมรับใน
ควำมสำมำรถของตน กำรยอมรับนั้นอำจเกิดจำกผูบ้งัคบับญัชำ จำกเพื่อน จำกผูม้ำขอรับค ำปรึกษำ 
หรือจำกบุคคลในหน่วยงำน กำรยอมรับน้ี อำจจะอยูใ่นรูปของกำรยกยอ่งชมเชย กำรแสดงควำม
ยนิดี กำรใหก้ ำลงัใจ หรือกำรแสดงออกอ่ืนใดท่ีบอก กำรยอมรับนบัถือจะแฝงอยูใ่นควำมส ำเร็จของ
งำนดว้ย 
                                           (2)  ความส าเร็จของงาน (achievement) หมำยถึง ควำมส ำเร็จท่ีไดรั้บ
ตำมเป้ำหมำยเม่ือผูป้ฏิบติังำน เกิดควำมรู้สึกวำ่ เขำท ำงำนส ำเร็จมีควำมสำมำรถในกำรแกปั้ญหำและ
รู้จกัป้องกนัปัญหำท่ีเกิดข้ึน และท่ีส ำคญัก็คือ งำนนั้นควรเป็นงำนท่ีทำ้ทำยควำมสำมำรถ 
                                      (3) ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (work itself) คือ งำนท่ีน่ำสนใจ งำนท่ีตอ้ง
อำศยั ควำมคิดริเร่ิมสร้ำงสรรค ์ทำ้ทำยใหล้งมือปฏิบติั                                   
                                       (4) ความก้าวหน้า (advancement) หมำยถึงกำรไดรั้บกำรเล่ือนขั้น
เงินเดือน เล่ือนต ำแหน่ง ใหสู้งข้ึนของบุคคลในองคก์ำร กำรมีโอกำสศึกษำหำควำมรู้เพิ่มเติม หรือ
ไดรั้บกำรฝึกอบรมทกัษะในวชิำชีพ 
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                                        (5) ความรับผิดชอบ (responsibility) หมำยถึง ควำมพึงพอใจท่ีเกิดข้ึน
จำกกำรไดรั้บมอบหมำยใหรั้บผดิชอบงำนใหม่ๆและมีอ ำนำจในกำรรับผิดชอบไดอ้ยำ่งเต็มท่ีและมี
อิสระในกำรด ำเนินงำน                               
                                   2) ปัจจัยค า้จุน (maintenance factors หรือ hygiene factors) มีปัจจยับำงอยำ่ง
ท่ีสร้ำงให้คนไม่พอใจในกำรท ำงำนท่ีท ำ ถ้ำหำกว่ำไม่มีก็จะท ำให้คนไม่พอใจในงำน แต่ว่ำส่ิง
เหล่ำน้ีไม่ใช่เป็นส่ิงจูงใจใหค้นท ำงำนเพิ่มข้ึน ปัจจยัเหล่ำน้ี ไดแ้ก่ 
                                        (1) การบังคับบัญชา (supervision) หมำยถึง สถำนกำรณ์ท่ีผูบ้งัคบับญัชำ
สำมำรถ วิเครำะห์ควำมสำมำรถของผูท้  ำงำนได้ มีควำมยุติธรรมในกำรบริหำร เป็นกำรสร้ำงขวญั
และก ำลงัใจแก่คนท ำงำน 
                                        (2) สภาพการท างาน (working conditions) หมำยถึง สภำพแวดลอ้มในกำร
ท ำงำน ปริมำณงำนท่ีไดรั้บมอบหมำย หรือควำมสะดวกท่ีเหมำะสมทำงกำยภำพของงำน เช่น แสง
เสียง อำกำศ ชัว่โมงกำรท ำงำน รวมทั้งควำมสบำยในกำรท ำงำน เป็นสภำพทำงกำยภำพของงำน 
เช่น แสง เสียง อำกำศ ชัว่โมงกำรท ำงำน รวมทงัลกัษณะส่ิงแวดลอ้ม อ่ืน ๆ เช่นอุปกรณ์ และ
เคร่ืองมือต่ำง ๆ 
                                          (3) เงินเดือน (salary) หรือค่ำตอบแทน (compensation) หมำยถึงผลตอบ 
แทน จำกกำรท ำงำน ซ่ึงอำจจะเป็นในรูปของค่ำจำ้งเงินเดือนหรือส่ิงอ่ืนๆท่ีไดรั้บจำกกำรปฏิบติังำน 
                                          (4) นโยบายและการบริหารงาน (company policy and administration 
policies) หมำยถึง ควำมสำมำรถในกำรจดัส ำดบัเหตุกำรณ์ต่ำง ๆ ของกำรท ำงำน ซ่ึงสะทอ้นใหเ้ห็น 
นโยบำยทั้งหมดของหน่วยงำน ตลอดจนควำมสำมำรถในกำรบริหำรงำนใหส้อดคลอ้งกบันโยบำย 
                                           (5) ความมัน่คงในงาน (job security) หมำยถึง ควำมสำมำรถของบุคคล
ท่ีมีต่อควำมมัน่คงในกำรท ำงำน ควำมย ัง่ยนืของอำชีพ หรือควำมมัน่คงขององคก์ำร 
                                         (6) สถานะของอาชีพ (status) หมำยถึง อำชีพนัน่เป็นท่ียอมรับนบัถือ
ของสังคม มีเกียรติ และมีศกัดิศรี 
                                           (7) ความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา (relations with subordinates) 
หมำยถึง กำรติดต่อ ส่ือสำรกำรสังสรรค ์กำรแสดงถึงควำมสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัสำมำรถท ำงำนร่วมกนั
ไดมี้ควำมเขำ้ใจซ่ึงกนัและกนัเป็นอยำ่งดี 
                                          (8) ความเป็นอยู่ส่วนตัว (personal life) หมำยถึง ควำมรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี
ข้ึนของผูป้ฏิบติังำน เป็นผลท่ีไดรั้บจำกงำนในหนำ้ท่ี เช่น กำรท่ีบุคคลตอ้งถูกยำ้ยไปท ำงำนในท่ี
แห่งใหม่ ซ่ึงห่ำงไกลจำกครอบครัว ท ำใหไ้ม่มีควำมสุข และไม่พอใจกบังำนในท่ีแห่งใหม่ 
                                           (9) ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา (relations with superior) หมำยถึง 
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กำรติดต่อสังสรรคก์บัผูบ้งัคบับญัชำโดยทำงกำยหรือวำจำท่ีแสดงถึงควำมสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
สำมำรถท ำงำนร่วมกนัไดแ้ละมีควำมเขำ้ใจซ่ึงกนัและกนั 
                                           (10) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (relation with peers) หมำยถึง กำร
ติดต่อ กำรแสดงถึงควำมสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั สำมำรถท ำงำนร่วมกนั และมีควำมเขำ้ใจซ่ึงกนัและกนั
เป็นอยำ่งดี 
                                              ปัจจยัค ้ ำจุนเป็นปัจจยัท่ีขำดหำยไปจะท ำให้เกิดควำมไม่พอใจจะมี
ผลกระทบต่อควำมไม่พอใจในงำนท่ีท ำ และปัจจยัจูงใจท่ีมีผลกระทบต่อควำมพึงพอใจในงำนท่ีท ำ
นั้นและน ำไปสู่ควำมพยำยำมและกำรปฏิบติังำนท่ีดี ถำ้ไม่มีปัจจยัค ้ำจุน ยอ่มจะเป็นเหตุท่ีท ำให้คน
เกิดควำมไม่พอใจในงำนท่ีท ำ หรือถึงแมจ้ะมีอยู่ก็ไม่ได้หมำยควำมว่ำ จะท ำให้บุคคลมีควำมพึง
พอใจ ในกำรท ำงำนนั้น ส่วนปัจจยัจูงใจก็ไม่ไดเ้ป็นปัจจยัท่ีเป็นสำเหตุท่ีท ำให้บุคคลเกิดควำมไม่
พอใจในงำนท่ีท ำ แต่จะเป็นปัจจยัท่ีกระตุน้หรือจูงใจให้บุคคลเกิดควำมพอใจในงำนท่ีท ำเท่ำนั้น 
ดงันั้นผูบ้ริหำรองคก์ำรจึงจ ำเป็นตอ้งใช้กระบวนกำรจูงใจท่ีตอ้งกำรสร้ำงให้เกิดแรงจูงใจท่ีดี และ
ก ำหนดปัจจยัต่ำงๆทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจยัค ้ ำจุนและปัจจยัจูงใจได ้ทั้งสองอย่ำงพร้อมกนัอย่ำง
เหมำะสมเพียงพอ เพื่อให้ผูป้ฏิบติังำนเกิดควำมรู้สึกพึงพอใจในงำนและน ำไปสู่ควำมพยำยำมและ
กำรปฏิบติังำนท่ีดีข้ึน ท ำใหมี้แรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทควำมสำมำรถและควำมพยำยำมให้กบัองคก์ำรเกิด
ประสิทธิภำพสูงสุดรวมทั้งตอบสนองควำมตอ้งกำรควำมส ำเร็จในชีวติของตนเองได ้
                          3.4.4 ข้ันตอนการสร้างแรงจูงใจ  

                                   สเตรน,เจอร่ี,และบอร์เชีย (Stern, Gerry, and Borcia, 1999 :17)ไดส้รุปวำ่กำร
สร้ำงแรงจูงใจ เป็นกำรกระบวนกำรขบัเคล่ือนทำงควำมคิดท่ีสร้ำงข้ึนเพื่อกระตุน้คนในองคก์ำรให้
มีแรงจูงใจในกำรท ำงำนโดยมีหลกักำร 2 แนวทำงดงัน้ี  
                                  1) การพิจารณาความต้องการและทรัพยากรขององค์การ โดยพิจำรณำแนว
ทำงกำรสร้ำงแรงจูงใจใหก้บับุคคลแต่ละบุคคลและเป้ำหมำยขององคก์ำร        
                                  2) การพิจารณาปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของพนักงาน ทุกองค์กำรมี
ควำมสำมำรถและทรัพยำกรท่ีจะท ำเพื่อมีอิทธิพลต่อบุคคลและควำมพยำยำม ควำมคิดสร้ำงสรรค์
ควำมเพียร, เป้ำหมำยท่ีมุ่งเนน้ต่อ สมรรถนะ และผลสัมฤทธ์ิทำงกำรเรียน 
                                   (1) ขั้นตอนกำรปฏิบติัในกำรสร้ำงแรงจูงใจ 
                      สเตรน,เจอร่ี,บอร์เชีย (Stern, Gerry, and Borcia, 1999:17) ยงัไดแ้นะน ำ
กำรปฏิบติัในกำรสร้ำงแรงจูงใจโดยขั้นตอนแรกควรมีกำรตรวจสอบปัญหำ ควำมตอ้งกำร ควำม
คำดหวงัและเป้ำหมำยขององค์กำรจำกนั้นควร ระบุวตัถุประสงค์ให้ชัดเจนและกำรวำงแผนกำร
ด ำเนินกำรเพื่อพฒันำโดยใชว้ิธีกำรเชิงกลยุทธ์ มีกำรสร้ำงทีมงำนเพื่อสร้ำงแรงจูงใจในองคก์ำรโดย
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ระดมควำมคิดทัว่ทั้งองคก์ำรและสุดทำ้ยด ำเนินกำรตำมแผนท่ีวำงไวแ้ละมีกระบวนกำรแลกเปล่ียน
เรียนรู้กนัอย่ำงต่อเน่ือง สร้ำงนวตักรรม และมีกำรปรับเปล่ียนแปลงตลอดเวลำเพื่อให้บรรลุตำม
เป้ำหมำยท่ีวำงไว ้
                                     นอกจำกน้ีวิกำนดำ แกว้ตะโก (2546) สรุปว่ำกำรสร้ำงแรงจูงใจในกำร
ท ำงำนนั้นเป็นควำมพยำยำมของบุคคลในกำรท ำงำนใหเ้จริญกำ้วหนำ้และสปิทเซอร์ (Spitzer, 1997 
แปลโดย ยุทธนำ ไชยจูกุล 2551) ไดแ้นะน ำผูบ้ริหำรใช้ตวัเสริมสร้ำงแรงจูงใจไปใชใ้นกำรสร้ำง
แรงจูงใจสู่ควำมเป็นเลิศและใหค้งอยูใ่นองคก์ำรหรือในหน่วยงำนดงัน้ี 
                                           1) การลงมือกระท า (action) กำรใช้วิธีกำรให้ลงมือกระท ำเป็นตวัจูงใจ
ตอ้งมัน่ใจว่ำพนกังำนมีงำนหรือกิจกรรมท่ีก่อให้เกิดประโยชน์โดยพยำยำมท ำให้งำนมีลกัษณะท่ี
ก่อใหเ้กิดควำมกระปร้ีกระเปร่ำ เช่นกำรให้พนกังำนใชเ้วลำวำ่งไดพ้ยำยำมเรียนรู้กระบวนกำรผลิต
ให้ดีข้ึนป้องกนัไม่ให้เกิดปัญหำ สร้ำงควำมคิดและอำรมณ์ในเชิงบวกมำกข้ึนในกำรท ำงำนรวมทั้ง
กำรใชชี้วติส่วนตวัในชีวติประจ ำวนั 
                                           2) ความสนุกร่ืนเริง (fun) โดยธรรมชำติแลว้เน้ืองำนส่วนใหญ่จะไม่
ค่อยมีควำมน่ำสนุกในตวัเอง เรำสำมำรถสร้ำงบริบทในกำรท ำงำนท่ีสนุกสนำนให้กบังำนทุกช้ินได ้
เช่น กิจกรรมสังสรรค ์กำรใหข้องขวญั กำรจดังำนเล้ียงกำรท ำให้เกิดส่ิงท่ีน่ำประหลำดใจ ท ำให้เกิด
อำรมณ์ขนัเป็นตน้ เพื่อท ำใหพ้นกังำนมีพลงัมำกข้ึนประสิทธิภำพกำรท ำงำนยอ่มมีมำกข้ึน 
                                     3) ความหลากหลาย (variety) กำรสร้ำงควำมหลำกหลำยในกำรท ำงำน
สำมำรถท ำไดห้ลำยรูปแบบ รวมถึงกำรเปล่ียนแปลงสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนทำงกำยภำพ เช่น
กำรเปล่ียนลักษณะงำนชั่วครำว กำรสลับสับเปล่ียนหมุนเวียนหน้ำท่ีรับผิดชอบ กำรเยี่ยมชม
หน่วยงำนอ่ืน กำรฝึกอบรมงำนดำ้นอ่ืนๆ 
                                       4) การให้มีส่วนร่วมโดยการแสวงความคิดเห็น (input) ผูบ้ริหำรตอ้ง
ใหค้วำมสนใจต่อควำมคิด ควำมรู้สึกของพนกังำนซ่ึงส่ิงน้ีสำมำรถก่อให้เกิดพลงัในกำรสร้ำงสรรค์
อย่ำงมหำศำล พนักงำนจะท ำงำนอย่ำงแข็งขนัเม่ือรู้ว่ำแผนงำนนั้นเกิดจำกควำมคิดของพวกเขำ
เพรำะอยำ่งนอ้ยท ำใหรู้้สึกวำ่ตนเองเป็นส่วนหน่ึงของควำมส ำเร็จบรรลุตำมเป้ำหมำยขององคก์ำร 
                             5) การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการเป็นเจ้าขององค์การ ( stake 
sharing) องคก์ำรหลำยแห่งเร่ิมให้พนกังำนมีส่วนร่วมในกำรเป็นเจำ้ขององคก์ำรมำกข้ึน เช่นกำรมี
ส่วนร่วมในกำรตัดสินใจ และกำรมีส่วนร่วมในกำรเป็นผู ้น ำ พนักงำนทุกคนมีส่วนร่วมใน
ควำมส ำเร็จขององคก์ำร 
                                  6) ทางเลือกหรือมีโอกาสในการเลือก (choice) คุณสมบติัท่ีเด่นท่ีสุด
ของมนุษยทุ์กคนคือ ศกัยภำพหรือควำมสำมำรถและควำมปรำรถนำท่ีจะเป็นผูถู้กเลือกดว้ยควำม
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เตม็ใจ ระดบัแรงจูงใจของพนกังำนจะสูงข้ึนเม่ือพวกเขำไดท้  ำงำนในดำ้นท่ีตนเองสนใจมีทำงเลือก
และมีโอกำสในกำรเลือกมำกข้ึนและบ่อยคร้ังข้ึน 
                                          7) โอกาสในการเป็นผู้น า (leadership opportunities) กำรเปิดโอกำส
ใหพ้นกังำนไดแ้สดงควำมเป็นผูน้ ำไม่วำ่จะเป็นเร่ืองท่ีดูเล็กนอ้ยเพียงใดก็สำมำรถช่วยเพิ่มแรงจูงใจ
ใหก้บัพนกังำนและท ำใหพ้วกเขำมีควำมมุ่งมัน่ทุ่มเทในกำรท ำงำน และทุ่มเทต่อองคก์ำรได ้
                                      8) การปฏิสัมพันธ์ทางสังคม (social interaction) กำรสร้ำงปฏิสัมพนัธ์
ทำงสังคมในท่ีท ำงำนนั้นเป็นโอกำสอนัดีทำงสังคมท่ีสร้ำงสรรค์รวมถึงกิจกรรมหลำกหลำยเช่น 
กำรประชุมกลุ่มย่อย กำรร่วมกนัท ำงำนเป็นทีมเล็กๆ มีสมำชิก 2- 3คน กำรสอนงำนหรือกำรให้
ค  ำแนะน ำกบัเพื่อนร่วมงำน เป็นตน้ 
                                    9) การท างานร่วมกันเป็นทีม (teamwork) รูปแบบของกำรปฏิสัมพนัธ์
ทำงสังคมท่ีมีอิทธิพลมำกท่ีสุดคือ รูปแบบกำรท ำงำนเป็นทีมซ่ึงเป็นลกัษณะกำรท ำงำน ของกำรรวม
คนจำกหลำยหน้ำท่ี หลำยหน่วยงำนเพื่อท ำงำนหรือภำรกิจให้บรรลุตำมวตัถุประสงค์ท่ีสอดคลอ้ง
ร่วมกนัส่ิงท่ีเห็นชดัเจนจำกกำรท ำงำนร่วมกนัเป็นทีมท่ีแทจ้ริงก็คือ แนวคิดพลงัร่วมของสมำชิกใน
ทีม (synergy) 
                                     10) การใช้จุดแขง็ของพนักงานแต่ละคน (using strengths) พยำยำมใช้
จุดแข็งท่ีแอบแฝงอยู่ในตวัของพนกังำนทุกคนให้มำกข้ึนเช่นทกัษะในกำรท ำงำนหรือควำมรอบรู้
ในงำน ควำมสำมำรถทัว่ๆไป หรือบุคลิกส่วนตวัของแต่ละคน 
                                          11) การเรียนรู้ (learning) กำรให้กำรเรียนรู้จะเป็นส่ิงจูงใจก็ต่อเม่ือท ำ
ให้พนักงำนรู้สึกว่ำตนเองมีควำมสำมำรถและศกัยภำพมำกข้ึน เช่น กำรให้กำรฝึกอบรม กำรให้
ค  ำปรึกษำ กำรมอบหมำยหนำ้ท่ีให้ท ำงำนแทน กำรสับเปล่ียนงำน กำรปรับปรุงโครงสร้ำงและกำร
ใหพ้นกังำนมีส่วนร่วมในกำรแกไ้ขปัญหำ 
                                      12) การยอมรับข้อผิดพลาด ว่ำเป็นส่ิงปกติและน ำขอ้ผิดพลำดไปใช้
เป็นพลงัในเชิงสร้ำงสรรค ์(error tolerance) กำรท่ีพนกังำนไม่ถูกต ำหนิหรือถูกลงโทษรุนแรงโดย
ไม่สมควรเม่ือท ำผิดพลำดเล็กๆ น้อยๆ บำงประกำร พวกเขำจะเต็มใจท ำงำนอย่ำงแข็งขนัเพื่อ
ควำมส ำเร็จ โดยพยำยำมพฒันำปรับปรุงกำรท ำงำนของตนให้ดีข้ึน ตั้ งเป้ำหมำยท่ีท้ำทำยและ
พยำยำมท่ีจะบรรลุเป้ำหมำยนั้นดงันั้นควรท ำขอ้ผดิพลำดใหเ้ป็นพลงัในเชิงสร้ำงสรรคแ์ก่องคก์ำร 
                                               13) การวดัผล (measurement) กำรวดัผลท่ียติุธรรมและเป็นกลำง
บ่อยคร้ังข้ึน โดยไม่มีลกัษณะ กำรจบัผดิหรือกำรข่มขู่ก็สำมำรถสร้ำงแรงจูงใจในกำรเพิ่ม
ประสิทธิภำพกำรท ำงำนได ้
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                                               14) การตั้งเป้าหมาย (goals) มนุษยเ์ป็นส่ิงมีชีวติท่ีมีควำมมุ่งมัน่ในกำร
ท ำงำนเพื่อไปสู่เป้ำหมำย (Goal-oriented) ดงันั้นควรสนบัสนุนใหพ้นกังำนตั้งเป้ำหมำยท่ีมี
ควำมส ำคญัต่อพวกเขำ 
                                               15) การปรับปรุงแก้ไข (improvement) กำรปรับปรุงแกไ้ขอยำ่งค่อย
เป็นค่อยไปอยำ่งต่อเน่ืองเป็นวธีิท่ีดีท่ีสุดในกำรบรรลุผลส ำเร็จ จึงควรสร้ำงสภำพแวดลอ้มท่ีกระตุน้
พนกังำนทุกคนใหมี้ควำมตอ้งกำรท่ีจะปรับปรุงทุกส่ิงทุกอยำ่ง รวมถึงกำรปรับปรุงตวัเองดว้ย 
                                               16) ความท้าทาย (challenge) กำรมอบหมำยงำนท่ีทำ้ทำยและกำร
ท ำงำนท่ียำกข้ึนยอ่มท ำใหพ้นกังำนไดใ้ชค้วำมพยำยำมมำกข้ึน 
                                               17) การสนับสนุนให้ก าลังใจ (encouragement) กำรใหก้ ำลงัใจมี
ควำมส ำคญัมำกในกำรท ำงำน เน่ืองจำกกำรท่ีพนกังำนตอ้งกำรแกไ้ขกำรท ำงำนหรือปรับปรุงกำร
ท ำงำนยอ่มตอ้งกำรก ำลงัจำกหวัหนำ้เพื่อท ำงำนใหบ้รรลุผลส ำเร็จตำมเป้ำหมำยและกำรใหก้ ำลงัใจ
ควรใหอ้ยำ่งต่อเน่ือง 
                                               18) การชมเชย การพูดขอบคุณ (appreciation) กำรชมเชยเป็นตวั
เสริมสร้ำงแรงจูงใจท่ีทรงพลงั ไม่มีรำคำแพงเช่นกำรกล่ำวค ำขอบคุณ สำมำรถใชไ้ดใ้นทุก
สถำนกำรณ์ และค ำชมเชยเป็นผลตอบแทนทำงจิตใจท่ีพนกังำนปรำรถนำมำกท่ีสุดดงันั้นควรสร้ำง
บรรยำกำศของกำรเห็นคุณค่ำในกำรใหค้  ำชมเชยแก่พนกังำนภำยในองคก์ำร 
                                                19) การมีคุณค่าต่อองค์การ (significance) หำกองคก์ำรตอ้งกำรให้
พนกังำนทุ่มเทควำมสำมำรถในกำรท ำงำนอยำ่งเตม็ท่ีองคก์ำรตอ้งท ำใหพ้นกังำนมีควำมเช่ือมัน่วำ่
ส่ิงท่ีพวกเขำท ำอยูน่ั้นมีคุณค่ำทุ่มเทควำมสำมำรถในกำรท ำงำนและควรไดรั้บกำรช่ืนชมงำนท่ีพวก
เขำท ำ 
                                                20) การเพ่ิมตัวเสริมสร้างแรงจูงใจเข้าไปในบริบทการท างาน 
(building motivators into the context of work) กำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจนั้นก็ตอ้งค ำนึงถึงควำม
แตกต่ำงในกำรตอบสนองของแต่ละบุคคลข้ึนอยูก่บัควำมเขม้ขน้หรือควำมรุนแรงของควำม
ปรำรถนำในตวับุคคลและประสบกำรณ์ท่ีผำ่นมำเช่น ส่ิงท่ีสำมำรถกระตุน้แรงจูงใจของคนหน่ึง
อำจจะท ำให้อีกคนหน่ึงรู้สึกไม่ดีก็ได ้หรือกำรใชแ้รงจูงใจท่ีถูกใชบ้่อยจะท ำใหเ้กิดควำมเคยชินและ
บำงคร้ังไม่สำมำรถกระตุน้แรงจูงใจของพนกังำนได ้
                              กำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจในองคก์ำรท่ีมีกำรจูงใจท่ีเป็นเลิศนั้นควรจะมี
กำรกระท ำอยำ่งเป็นระบบ มีกำรวำงแผนด ำเนินกำรอยำ่งละเอียดชดัเจน เพื่อใหรู้ปแบบหรือ
ลกัษณะกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจค่อยๆประสำนเขำ้ในองคก์ำร 
                                    (2) กำรสร้ำงแรงจูงใจใหก้บัตนเอง 
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                                        ผูบ้ริหำรท่ีดีจะตอ้งรู้จกัจูงใจตนเองและให้แนวทำงกบัผูป้ฏิบติังำนในกำร
จูงใจตนเอง (สมจิตร์ นครำพำนิช 2551: 101) ซ่ึงกำรจูงใจตนเองนั้นควรมีแนวทำงกำรปฏิบติัดงัน้ี 
                                             1. กำรรู้จกัตนเอง กำรจูงใจตนเอง ประกอบดว้ย 2 ส่วนคือดำ้นจิตใจ 
ตอ้งรับรู้ใจตนเองวำ่ตอ้งกำรอะไร และดำ้นร่ำงกำย ตอ้งกระท ำให้ไปถึงจุดหมำยท่ีตอ้งกำรนั้น ทั้ง
ดำ้นจิตใจและกำรกระท ำมีควำมส ำคญัเท่ำเทียมกนั  กำรจูงใจตนเองนั้นควำมคิดและกำรกระท ำ คือ
หวัใจของควำมส ำเร็จ บนัไดกำ้วแรกสู่ควำมส ำเร็จคือกำรทรำบจุดหมำยของตนเอง ส่วนกำรรู้จกั
ตนเองทั้งสถำนภำพ จุดอ่อน จุดแข็ง จะช่วยให้สำมำรถตั้งเป้ำหมำยท่ีเป็นจริงและเป็นไปได้
หลีกเล่ียงกำรตั้งเป้ำหมำยท่ีสูงเกินไป และมีกำรพฒันำตนเองโดยขจดัจุดอ่อนนั้นเช่น มีกำรส่ือสำร
ท่ีดี ท ำงำนกบัผูอ่ื้นไดดี้ 
                                             2. กำรกลำ้ลองท ำส่ิงใหม่ บุคคลจะรู้สึกสุขสบำยท่ีไดพ้บ หรือท ำส่ิงท่ี
คุน้เคย เม่ือพบหรือตอ้งท ำส่ิงใหม่ๆ จะรู้สึกไม่สุขสบำย บุคคลจึงไม่กลำ้และปฏิเสธประสบกำรณ์
ใหม่ๆ พลำดโอกำสต่ำงๆไป ท ำให้เป็นอุปสรรคต่อควำมกำ้วหน้ำไปสู่ควำมส ำเร็จและกำรบรรลุ
เป้ำหมำย 

                           (3) กำรสร้ำงแรงจูงใจใหก้บับุคคลอ่ืน 
                                             ผู้บ ริหำรท่ีสำมำรถจูงใจคนได้ส ำ เ ร็จมักจะ เป็นผู ้น ำ ท่ีประสบ
ควำมส ำเร็จดว้ย  และกำรจูงใจผูอ่ื้นนั้นผูบ้ริหำรควรใชว้ธีิกำรในกำรจูงใจดงัน้ี 
                                            1) การสร้างความน่าเช่ือถือ กำรสร้ำงควำมน่ำเช่ือถือเป็นอ ำนำจท ำให้
ผูอ่ื้นไวว้ำงใจและเช่ือถือผูบ้ริหำรต้องท ำให้ผูใ้ต้บังคบับัญชำไวว้ำงใจเช่ือถือ โดยกำรติดตำม
แกปั้ญหำอยำ่งต่อเน่ือง รักษำค ำพดู ค ำสัญญำ มีควำมสำรถในกำรตดัสินใจ เป็นผูน้ ำ ดงันั้นผูบ้ริหำร
ตอ้งเพิ่มพูนควำมรู้ ควำมเช่ียวชำญ และควำมน่ำเช่ือถือไดเ้ป็นท่ียอมรับของผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ ก่อน
ใหค้  ำมัน่สัญญำใดๆตอ้งแน่ใจวำ่สำมำรถท ำได ้
                                            2) การพัฒนาทักษะการส่ือสาร ทกัษะกำรส่ือสำรจะผูกติดกบักำรจูงใจ 
ถำ้ตอ้งกำรให้ใครท ำตำมท่ีตอ้งกำร ตอ้งสำมำรถส่ือสำรกบัเขำอยำ่งมีประสิทธิภำพ มีองคป์ระกอบ
ของกำรติดต่อส่ือสำร 2 อย่ำงคือ กำรฟังวำ่ผูอ่ื้นเขำพูดอะไร และกำรบอกผูอ่ื้นวำ่คุณตอ้งกำรอะไร
ผูบ้ริหำรตอ้งได้รับกำรฝึกทกัษะกำรส่ือสำรเพื่อจูงใจผูอ่ื้นอย่ำงมีประสิทธิภำพ เช่นทกัษะกำรท ำ
ควำมกระจ่ำง กำรตรวจสอบควำมถูกตอ้ง กำรพดูทวนค ำเป็นตน้ 
                                           3) เป็นตัวอย่างท่ีดี ในเร่ืองกำรบริหำรเวลำ กำรบริหำรงำน จะเป็นตวั
แบบส ำหรับผูซ่ึ้งตอ้งกำรจะจูงใจ ผูบ้ริหำรเป็นอย่ำงไรก็จะเป็นตวัอย่ำงให้ผูใ้ตบ้งัตบับญัชำเป็น
อยำ่งนั้น 
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                                            4) ให้ความสนใจผู้ อ่ืน ส่ิงจูงใจท่ีดีท่ีสุดอย่ำงหน่ึง คือ กำรเอำใจใส่ คน
ทุกคนชอบท่ีจะรู้สึกว่ำมีคนเอำใจใส่ สนใจ ยอมรับถำ้ผูบ้ริหำรสำมำรถตอบสนองควำมตอ้งกำร
ดงักล่ำวกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชำได ้เขำจะไดรั้บกำรจูงใจและตอบแทนโดยกำรช่วยให้ผูบ้ริหำรประสบ
ควำมส ำเร็จในเป้ำหมำยท่ีตอ้งกำร ทกัษะท่ีจ ำเป็นในกำรให้ควำมสนใจผูอ่ื้นคือ ให้ควำมสนใจ
สมำชิกทุกคนดว้ยควำมจริงใจ สนใจในพฤติกรรมกำรท ำงำนของเขำ และช่วยให้เขำเจริญเติบโต 
ใหโ้อกำสใหไ้ดรั้บควำมคิดใหม่ๆ วิธีกำรใหม่ๆ ในกำรท ำงำน เช่น รับผิดชอบงำนใหม่ พยำยำมให้
ทุกคนมีส่วนร่วมในโครงกำรต่ำงๆ สนบัสนุนกำรศึกษำต่อ ช่วยเหลือตอบค ำถำมในกำรท ำงำน 
                                             5)ให้ผลตอบแทนในพฤติกรรมเชิงบวก  กำรยอมรับและกำรได้รับ
ควำมส ำเร็จเป็นตวัจูงใจผูอ่ื้นไดดี้ท่ีสุด เช่นกำรยอมรับผูใ้ตบ้งัคบับญัชำ เม่ือเขำท ำงำนไดดี้ อำจจะ
กล่ำว ค ำขอบคุณ ค ำชมเชยอยำ่งจริงใจ นอกจำกน้ีกำรให้ผลตอบแทนดว้ยควำมเป็นธรรม กำรจ่ำย
ค่ำจำ้งเงินเดือน ยดึหลกัควำมเสมอภำค กำรพิจำรณำควำมดีควำมชอบ มีควำมยุติธรรม ผลตอบแทน
ท่ีใหต้อ้งมีคุณค่ำ มีประโยชน์และผูป้ฏิบติังำนมีโอกำสไดรั้บตำมท่ีคำดหวงัไวไ้ดแ้ก่ 
                                                  (1) ผลตอบแทนท่ีเป็นเงิน ส่ิงของ ผลประโยชน์เก้ือกลูต่ำงๆ เช่น
เงินเดือน ค่ำอยูเ่วร ค่ำล่วงเวลำ ท่ีพกั อำหำร กำรรักษำพยำบำลเม่ือเจบ็ป่วย สวสัดิกำรส ำหรับ
ครอบครัว วนัหยดุ วนัลำ กำรกูเ้งินดอกเบ้ียต ่ำ เป็นตน้ 
                                                   (2) ผลตอบแทนทำงจิตสังคม เช่น กำรยกยอ่งชมเชย กำรให้
เหรียญตรำ เกียรติบตัร โอกำสกำ้วหนำ้ กำรเล่ือนขั้น เล่ือนต ำแหน่ง กำรให้โอกำสไปอบรมดุงำน 
ศึกษำต่อ 
                                               6) ร่วมกันตัดสินใจ คนจะท ำงำนไดดี้ข้ึนเม่ือเขำรู้สึกว่ำเขำไดมี้ส่วน
ร่วมกบัทีม คนทุกคนตอ้งกำรจะรู้สึกวำ่เป็นคนส ำคญัและมีคุณค่ำ ถำ้ผูท้  ำงำนคิดวำ่งำนก็แค่งำนไม่มี
ควำมหมำย เขำจะไม่รู้สึกพึงพอใจในงำน ไม่บรรลุถึงขั้นสูงสุดของงำน คนจะท ำงำนดีข้ึน เม่ือเขำ
สำมำรถแสดงออกถึงควำมสำมำรถทกัษะและประสบกำรณ์ของเขำใหผู้อ่ื้นรับรู้ 
                        3.5 ปัจจัยทีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจในการท างานของพยาบาล 
                              จำกกำรศึกษำของ Toode, Routasalo,and Suominen (2011) ซ่ึงไดศึ้กษำงำนวิจยั
ท่ีไดรั้บกำรยอมรับแลว้ทั้งหมด 24 งำนวิจยัในเร่ืองกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจกำรท ำงำนของพยำบำล
วิชำชีพ พบว่ำยงัไม่มีปัจจยัท่ีมีควำมชัดเจนในเร่ืองของแนวคิดกำรสร้ำงแรงจูงใจกำรท ำงำนของ
พยำบำลวชิำชีพ เน่ืองจำกมีขอ้จ ำกดัในเร่ืองของหลกัฐำนเชิงประจกัษ ์แต่ก็สำมำรถสรุปไดว้ำ่ปัจจยั
ท่ีเสริมสร้ำงแรงจูงใจพยำบำลนั้นไดแ้บ่งออกเป็น 5 ประเภทดงัน้ี 1) ลกัษณะงำนท่ีท ำ (Work-place 
characteristics) 2) สภำพกำรท ำงำน (Working conditions) 3) ลักษณะส่วนบุคคล (Personal 
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characteristics) 4) กำรล ำดบัควำมส ำคญัของแต่ละบุคคล (individual priorities) 5) ควำมมีคุณค่ำ
ทำงจิตใจภำยใน (internal psychological states) 
                              1. ลกัษณะงานที่ท า (Work-place characteristics) หมำยถึงสถำนพยำบำลท่ี
ไดรั้บควำมร่วมมือท่ีดีระหวำ่งพยำบำลและทีมงำนสุขภำพ ท่ีมีกำรสนบัสนุนในลกัษณะท่ีเป็นไป
อยำ่งเสมอภำค มีกำรส่ือสำรท่ีดี มีกำรบูรณำกำรในกำรท ำงำนร่วมกนัจะกระตุน้ใหพ้ยำบำลท ำงำนท่ี
ทำ้ทำยและท ำงำนใหส้ ำเร็จตำมเป้ำหมำยขององคก์ำรไดดี้แต่ก็ตอ้งค ำนึงถึงควำมแตกต่ำงของแต่ละ
บุคคลในเร่ืองควำมสำมำรถ ทกัษะและคุณลกัษณะงำนของแต่ละบุคคลท่ีไดรั้บมอบหมำยใหป้ฏิบติั 
                              2. สภาพการท างาน (Working conditions) หมำยถึงชัง่โมงกำรท ำงำน 
ค่ำตอบแทนท่ีดี ควำมปลอดภยัในกำรท ำงำน กำรไดรั้บกำรยกยอ่งจำกเพื่อนร่วมงำน กำรมีครูพี่เล้ียง
ช่วยในกำรใหค้  ำปรึกษำในกำรท ำงำนในระยะแรกๆ เป็นแรงจูงใจท่ีส ำคญัในกำรท ำงำนของ
พยำบำล และยงัพบวำ่ พยำบำลท่ีข้ึนปฏิบติังำนในกะเชำ้มีแรงจูงใจสูงกวำ่พยำบำลท่ีข้ึนเวรกะ
กลำงคืน นอกจำกน้ีกำรไดรั้บรำงวลัหรือค่ำตอบแทนท่ีเหมำะสมก็สำมำรถเพิ่มประสิทธิภำพในกำร
ท ำงำนของพยำบำลได ้
                              3. ลกัษณะส่วนบุคคล (Personal characteristics) หมำยถึงอำยขุองพยำบำลมี
ควำมสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในกำรท ำงำนโดยเฉพำะพยำบำลท่ีมีอำยตุ  ่ำกวำ่ 30 ปีมีแรงจูงใจมำกกวำ่
พยำบำลท่ีมีอำยมุำกกวำ่แต่ก็พบวำ่อำยไุม่มีควำมสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในหน่วยกำรดูแลผูป่้วยหนกั 
ส ำหรับแรงจูงใจในพยำบำลผูห้ญิงหรือผูช้ำยจะมีลกัษณะเหมือนกนั นอกจำกน้ียงัพบวำ่พยำบำลท่ีมี
วฒิุกำรศึกษำสูงกวำ่มีแรงจูงใจในกำรท ำงำนในดำ้นคุณธรรมจริยธรรมในกำรท ำงำนมำกกวำ่ซ่ึง
เป็นแรงจูงใจภำยใน 
                             4. การล าดับความส าคัญของแต่ละบุคคล (Individual priorities) หมำยถึง
แรงจูงใจในกำรท ำงำนของพยำบำลแต่ละคนนั้นข้ึนอยูก่บักำรตอบสนองควำมตอ้งกำรและค่ำนิยม
ของบุคคล นอกจำกน้ียงัพบวำ่พยำบำลมีแรงจูงใจภำยในในเร่ืองของทศันคติพยำบำลท่ีจะท ำงำนซ่ึง
เห็นแกผูอ่ื้นและมนุษยส์ัมพนัธ์จึงปรำรถนำท่ีจะเลือกอำชีพน้ี 
                             5. ความมีคุณค่าทางจิตใจภายใน (Internal psychological states) หมำยถึงคุณค่ำ
ทำงจิตใจของพยำบำลของแต่ละบุคคลเองจะแสดงออกมำทำงดำ้นจริยธรรม คุณธรรมในดำ้นกำร
รับผดิชอบต่องำน กำรดูแลผูป่้วยใหป้ลอดภยัรวมถึงควำมปลอดภยัต่อตวัเองดว้ย 
                                Cimiotti and other (2005) ไดศึ้กษำสภำพแวดลอ้มในกำรท ำงำนเป็นปัจจยั
ส ำคญัท่ีท ำให้พยำบำลท่ีปฏิบติังำนในโรงพยำบำลท่ีใช้กระบวนกำรดึงดูดบุคคลำกรให้อยู่กับ
องคก์ำรในสหรัฐอเมริกำมีรำยละเอียดดงัน้ี 
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                                1. ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน (Professional practice) หมำยถึงโอกำส
ส ำหรับกำรปฏิบติังำนท่ีมีควำมกำ้วหนำ้และควำมเป็นผูเ้ช่ียวชำญทำงวชิำชีพพยำบำลและกำรมีส่วน
ร่วมในกำรกำรก ำหนดนโยบำยกำรบริหำรงำนในโรงพยำบำล 
                                  2. คณะผู้ท างานและความเพยีงพอของบุคลากร (staffing and resource 
adequacy) หมำยถึงกำรจดัหำบุคลำกรใหเ้พียงพอโดยเฉพำะพยำบำลเพื่อสนบัสนุนใหส้ำมำรถ
ใหบ้ริกำรผูป่้วยไดอ้ยำ่งมีคุณภำพ 
                                3. ผู้บริหารทางการพยาบาล (nurse management) หมำยถึงผูบ้ริหำรทำงกำร
พยำบำลควรใชภ้ำวะผูน้ ำในดำ้นกำรช่วยเหลือสนบัสนุนและใหก้ ำลงัใจกบัผูป้ฏิบติังำน 
                               4. กระบวนการพยาบาล (nurse process) หมำยถึงทีมกำรพยำบำลมีกำรใช้
กระบวนกำรพยำบำล เช่นกำรวนิิจฉยัทำงกำรพยำบำล กำรวำงแผนกำรพยำบำล ในกำรดูแลผูป่้วย
ไดอ้ยำ่งมีคุณภำพ 
                               5. ความร่วมมือระหว่างแพทย์และพยาบาล  (Nurse- physician 
collaboration) หมำยถึงกำรท ำงำนร่วมกนัเป็นทีมระหวำ่งแพทยแ์ละพยำบำลในกำรดูแลผูป่้วยได้
อยำ่งมีคุณภำพ 
                               6. สมรรถนะของพยาบาล (Nurse competence) หมำยถึงพยำบำลควรไดรั้บ
กำรเสริมสร้ำงสมรรถนะเช่นกำรได้รับกำรสอนแนะน ำงำน กำรจัดอบรมเพื่อเสริมสร้ำง
ประสบกำรณ์กำรท ำงำนรวมทั้งควำมรู้ในกำรดูแลผูป่้วยเฉพำะทำง 
                               7. การสร้างบรรยากาศเชิงบวกในการท างาน (positive scheduling climate) 
หมำยถึง กำรพฒันำในเร่ืองของกำรส่ือสำรในองคก์ำร กำรพฒันำตำรำงกำรปฏิบัติงำนให้เกิดควำม
ยดืหยุน่ไม่ยดึติดกบัรูปแบบเดิมๆ 
                                 ส ำหรับในประเทศไทย จำกศึกษำของ ชมช่ืน สมประเสริฐ  (2542)ไดศึ้กษำ
ปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบักำรท ำงำนของพยำบำล ประกอบดว้ย 
                                 1. ลกัษณะงานไดแ้ก่ 
                                    1.1 ธรรมชาติของงานพยาบาล  พยำบำลท ำงำนหมุนเวียนตลอด 24 
ชัว่โมงกำรไดข้ึ้นปฏิบติังำนเวรบ่ำย-ดึกท ำให้ไดเ้รียนรู้กำรบริหำรจดักำรสถำนกำรณ์ต่ำงๆได ้และ
สำมำรถแลกเวรตำมท่ี ตนเองตอ้งกำรไดก้็จะเป็นปัจจยัในกำรสร้ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำน 
                                    1.2 ทศันคติต่องาน ในดำ้นบทบำทและคุณค่ำ ซ่ึงในดำ้นบทบำทพยำบำล
มีบทบำทอิสระและไม่อิสระพยำบำลปฏิบติังำนในบทบำทอิสระนอ้ยกวำ่บทบำทไม่อิสระท ำให้เกิด
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ควำมไม่พอใจในงำนส่วนดำ้นคุณค่ำจะประเมินจำกกำรท ำงำนร่วมกบัทีมสุขภำพหำกไดรั้บกำร
ยอมรับก็จะเห็นคุณค่ำในงำนพยำบำล 
                                   1.3 ความรู้สึกต่องาน เป็นปัจจยัด้ำนอำรมณ์ของพยำบำลท่ีรับรู้จำกกำร
ประสบกำรณ์ตรงในกำรท ำงำน เช่นกำรไดรั้บกำรยอมรับจำกเพื่อนร่วมงำนก็จะเกิดแรงจูงใจในกำร
ท ำงำนแต่หำกขำดกำรยอมรับก็จะท ำใหค้วำมรู้สึกเป็นทำงลบ ไม่ส่งเสริมกำรท ำงำน 
                                2  ระบบบริหารงานจะเก่ียวขอ้งทั้งทำงตรงและทำงออ้มต่อกำรปฏิบติังำน
ไดแ้ก่ 
                                   2.1 การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เพื่อส่งเสริมทกัษะในกำรพยำบำลให้มี
คุณภำพ เช่น กำรนิเทศงำน กำรฝึกทักษะต่ำงๆทำงกำรพยำบำล จะส่งผลให้พยำบำลเกิด
ควำมกำ้วหนำ้ในงำน 
                                   2.2 การมีส่วนร่วมในการบริหาร การออกแบบงานจะตอ้งตอบสนองควำม
ตอ้งกำรของพยำบำลโดยใหพ้ยำบำลไดมี้ส่วนร่วม 
                                    2.3 การให้ผลตอบแทน เงินเดือนและค่ำเวรก็จะเป็นเหตุจูงใจในกำร
ท ำงำนซ่ึงเป็นรำงวลัภำยนอกแต่พยำบำลก็จะมีรำงวลัจำกภำยในเช่นกำรมีทกัษะในกำรช่วยเหลือ 
ผูป่้วย มีควำมสุขจำกกำรไดช่้วยเหลือ ก็จะปรับเปล่ียนจำกงำนท่ีไม่ชอบมำชอบได ้
                                   2.4 การให้สวสัดิการ สวสัดิกำรดำ้นหอพกั สวสัดิกำรดำ้นร้ำนคำ้เพื่อควำม
สะดวกจะเป็นปัจจยัค ้ำจุนท่ีท ำใหพ้ยำบำลเกิดควำมพึงพอใจ 
                                   2.5 ระบบการประเมินผลงาน กำรพิจำรณำกำรประเมินผลงำนควรมีกำร
กระตุน้ให้พยำบำลกระตือรือร้นในกำรท ำงำน ร่วมมือกนัท ำงำนเป็นทีม ท ำให้เกิดควำมภำคภูมิใจ
ในผลงำน ดีกวำ่กำรพิจำรณำตำมระบบอำวโุส 
                                3. ความสัมพนัธ์กบัผู้ร่วมงาน กำรท ำงำนของพยำบำลตอ้งติดต่อประสำนงำน
กบัผูร่้วมงำนหลำยๆฝ่ำยพบวำ่กำรควำมสัมพนัธ์กบัหัวหน้ำงำน แพทย ์เพื่อน รุ่นพี่ รุ่นน้อง ผูป่้วย
และญำติยอ่มส่งผลต่อกำรปฏิบติังำนของพยำบำล 
                                4. ปัจจัยส่วนบุคคล ไดแ้ก่ แรงจูงใจ บุคลิกภำพ อำย ุสุขภำพ ครอบครัวและ
กำรปรับตวั 
                                  จำกปัจจัยดังกล่ำวจะท ำหน้ำท่ีส่งเสริมและบั่นทอนกำรปฏิบัติงำนของ
พยำบำลเป็นปัจจยัท่ีอธิบำยแรงจูงใจภำยในควรตอ้งพิจำรณำในกำรตอบสนองต่อควำมตอ้งกำรของ
พยำบำล และพฒันำยุทธวิธีเสริมสร้ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำนเพื่อเป็นกำรปรับเปล่ียนปัจจยัต่ำงๆ
เหล่ำน้ีใหมี้อิทธิพลในลกัษณะกำรเสริมสร้ำงแรงจูงใจ เพื่อกระตุน้ริเร่ิมและช้ีน ำทิศทำง ให้พยำบำล
ท ำงำนด้วยควำมมุ่งมั่นไปสู่เป้ำหมำยซ่ึงสอดคล้องกับ อุบลวรรณ เท่ียงบูรณธรรมและคณะ 
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(2554)ไดศึ้กษำปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนของพยำบำลโดยมีประเด็นอภิปรำย
ผลดงัน้ี 
                                    1. การได้รับการยอมรับนับถือ คือกำรท่ีพยำบำลรับรู้วำ่ผูรั้บบริกำร และ
ทีมงำนกำรดูแลผูป่้วยช่ืนชมในบริกำรของตนจะท ำใหเ้กิดควำมเช่ือมัน่ในตนเองเกิดแรงบนัดำลใจ
และแรงจูงใจในกำรปฏิบติังำนใหดี้ข้ึนจนเป็นท่ียอมรับนบัถือของผูร่้วมงำนและผูรั้บบริกำร 
                                   2. ลกัษณะของงานทีป่ฏิบัติ งำนบริกำรพยำบำลเป็นงำนท่ีสร้ำงสรรค ์ทำ้
ทำยควำมสำมำรถ ถำ้ลกัษณะของงำนท่ีไดรั้บมอบหมำยมีควำมเหมำะสมและทำ้ทำยควำมสำมำรถ
แลว้จะท ำใหพ้ยำบำลมีควำมกระตือรือร้นต่องำน 
                                  3. ความรับผดิชอบ พยำบำลนั้นสำมำรถปรับปรุงงำนให้เหมำะสมกบัผูป่้วย
แต่ละรำยอยูเ่สมอ มีอิสระในกำรตดัสินในกำรปฏิบติังำนตำมควำมเหมำะสมและสำมำรถปฏิบติั
ปฏิบติังำนตำมแผนกำรพยำบำลท่ีก ำหนดจนเป็นผลส ำเร็จ 
                                 4. ความสัมพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา พยำบำลพดูคุย
ปรึกษำหำรือเก่ียวกบักำรบริกำรพยำบำลร่วมกนั กำรติดต่อประสำนงำนระหวำ่งหน่วยงำนเป็นไป
อยำ่งรำบร่ืนช่วยกนัแกไ้ขปัญหำ เขำ้ใจกนัดี กำรท ำงำนก็จะมีควำมสุข  
                                   5. โอกาสทีจ่ะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต หมำยถึง ผูบ้งัคบับญัชำ
สนบัสนุนใหทุ้กคนไปอบรม ดูงำนกำรพยำบำลอยำ่งเท่ำเทียมกนั และจำกกำรทุ่มเทงำน ท ำใหมี้
โอกำสไดรั้บรำงวลั หรือเล่ือนต ำแหน่งท่ีสูงข้ึนเป็นปัจจยัท่ีมีคุณค่ำทำงจิตใจท ำให้รู้สึกภำคภูมิใจ
และพฒันำงำนใหดี้มีคุณภำพ 
                                  6. เงินเดือนและค่าตอบแทนอื่นๆหมำยถึงกำรไดรั้บค่ำตอบแทนท่ีเหมำะสม
กบังำนยอ่มสร้ำงแรงจูงใจใหก้บัพยำบำลในกำรท ำงำน 
                                  7. สภาพการปฏิบัติงาน หมำยถึงสภำพแวดลอ้มในหน่วยงำนจะช่วยท ำให้
ท ำงำนไดส้บำยและมีเวลำใหก้ำรดูแลผูป่้วยและญำติไดเ้พิ่มข้ึนเช่นปริมำณงำนเอกสำรท่ีรับผิดชอบ
นอ้ยลง 
                                   8. เทคนิคการนิเทศ หมำยถึงพยำบำลรับรู้ว่ำผูบ้งัคบับญัชำให้ค  ำปรึกษำ 
แนะน ำ วิธีกำรปฏิบติังำนกำรพยำบำลท่ีชดัเจน เขำ้ใจง่ำยและให้ค  ำแนะน ำ ปรึกษำจะเป็นเหตุจูงใจ
ในกำรท ำงำนใหมี้คุณภำพ 
                                     นอกจำกน้ี ชมช่ืน  สมประเสริฐ (2542) ยงัไดศึ้กษำยุทธวิธีกำรเสริมสร้ำง
แรงจูงใจในกำรท ำงำนของพยำบำล 9 วธีิซ่ึงไดแ้ก่ 
                                     1. การตั้งเป้าหมายที่ท้าทายในการท างาน กำรใหส้มำชิกมีโอกำสไดเ้ลือก
กิจกรรมกำรท ำงำนของตนเอง 
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                                     2. การวางแผนยุทธวธีิ เป็นขั้นตอนท่ีจดัล ำดบักำรท ำงำนตั้งแต่กำรท ำงำน
ตั้งแต่เร่ิมตน้กระท ำกิจกรรมจนกระทัง่ไปสู่เป้ำหมำยในกำรท ำงำน บำงคร้ังตอ้งมีกำรปรับแผน 
เพื่อใหเ้กิดควำมยดืหยุน่สำมำรถปฏิบติัได ้
                                    3. การประกาศเป้าหมายในการท างาน เพื่อส่ือสำรใหผู้ป้ฏิบติังำนรับทรำบ
และปรับปรุงแกไ้ขแผน 
                                   4. การลงมือท า การตั้งใจกระท าตามแผน 
                                   5. การวเิคราะห์อุปสรรคในการท างาน เพื่อประเมินศกัยภำพของตนเอง 
วเิครำะห์จุดอ่อน ปัญหำอุปสรรค ์และแสวงหำโอกำสท่ีจะส่งเสริมควำมรู้สึกท่ีดีต่องำน 
                                  6. การเปลีย่นแปลงตนเองและวฒันธรรมการท างาน ควรพิจำรณำ
เปล่ียนแปลงตนเองเป็นอนัดบัแรกก่อนซ่ึงจะน ำไปสู่กำรเปล่ียนแปลงพฤติกรรมกำรท ำงำน โดยใช้
วธีิกำรท ำงำนท่ีแตกต่ำงไปจำกเดิม 
                                  7. การได้รับความสนับสนุนจากผู้ร่วมงาน  
                                  8. การมีส่วนร่วมในการบริหาร มีการก าหนดนโยบำยกำรท ำงำนให้
สอดคลอ้งกบัเป้ำหมำยของตน และภำรกิจของหน่วยงำน ยอ่มท ำให้เกิดควำมรู้สึกร่วมกนัช่ืนชมใน
ควำมส ำเร็จขององคก์ำร 
                                 9. การสะท้อนการวิเคราะห์ตนเอง  จะด ำเนินหลังกำรปฏิบัติงำนบรรลุ
เป้ำหมำยแลว้มีกำรประเมินควำมส ำเร็จในกำรท ำงำน โดยพิจำรณำจำก  1) กำรบรรลุตำมเป้ำหมำย 
2) กำรประเมินแรงจูงใจภำยใน ควำมสำมำรถแห่งตน และ 3) ควำมสุขจำกกำรท ำงำน 
 

ส่วนที ่4 งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
                   ผูท่ี้ศึกษำเก่ียวกบักำรใชสุ้นทรียสนทนำในประเทศไทยมีหลำยท่ำนอำทิ      
                   ชลลดำ ทองทว ีและคนอ่ืนๆ (2551) ไดศึ้กษำกำรจดักำรควำมรู้จิตตปัญญำศึกษำโดยใช้
สุนทรียสนทนำมำเป็นส่วนหน่ึงในกำรจัดควำมรู้ทำงจิตตปัญญำเป็นกำรวิจัยเชิงส ำรวจ    
วตัถุประสงค์เพื่อศึกษำขอ้มูลและควำมรู้เก่ียวกบัจิตตปัญญำศึกษำ โดยกำรรวบรวมประมวล 
วเิครำะห์ และสังเครำะห์ควำมรู้จำกแหล่งต่ำงๆ ทั้งในและต่ำงประเทศ สร้ำงฐำนขอ้มูลจิตตปัญญำ
ศึกษำเก่ียวกบับุคคล กลุ่มหรือองคก์ร และเอกสำรท่ีเก่ียวขอ้ง ให้เป็นฐำนควำมรู้สนบัสนุนกำร
ขบัเคล่ือนงำนจิตตปัญญำศึกษำผลจำกกำรจดัวงจิตตปัญญำสนทนำ คือกำรไดส้ร้ำงพื้นท่ีกำรเรียนรู้
ร่วมกนัระหวำ่งผูเ้ขำ้ร่วมในฐำนะเครือข่ำยนกัวิจยัและนกัปฏิบติั โดยไดสื้บคน้ควำมรู้ฝังลึก (tacit 
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knowledge) และบนัทึกไว ้ (explicit knowledge) ดว้ยกระบวนกำรปฏิบติัต่ำงๆ ในประเด็นวำ่ดว้ย
กำรสืบคน้ตนเอง แผนท่ีจิต สภำวะจิตประวติัศำสตร์แนวคิด รูปแบบกำรปฏิบติั กำรวดัประเมิน 
แนวทำงกำรประยุกตใ์ช้ และกำรวิจยั ผูว้ิจยัพบว่ำกำรจดั วงจิตตปัญญำสนทนำเป็นกำรหำสมดุล
ระหว่ำงวิชำกำรกบัประสบกำรณ์ตรง และพบวำ่ผูเ้ขำ้ร่วมมีส่วนร่วมในกระบวนกำรมำกข้ึนเป็น
ล ำดบันอกจำกน้ี คณะวิจยัยงัไดจ้ดัท ำแผนท่ีล ำดบัควำมส ำคญังำนวิจยั พบว่ำโจทยก์ำรวิจยัท่ีมี
ควำมส ำคัญมำกท่ีสุดต่อกำรน ำแนวคิดจิตตปัญญำศึกษำไปใช้ในกำรจัดกำรเรียนกำรสอนใน
สถำบนัอุดมศึกษำไทย 
                   ทศพร อภิวฒันาเสวี  (2551)ได้ศึกษาพฤติกรรมพื้นฐานของนักศึกษาโดยใช้
กระบวนการสุนทรียสนทนา พฒันาพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ของนักศึกษาและเพื่อเปรียบเทียบ
พฤติกรรมก่อนและหลงัการร่วมกิจกรรมเป็นการศึกษาเชิงทดลอง กลุ่มตวัอยา่งเป็น นกัศึกษา ชั้นปี
ท่ี 2 สาขาวิศวกรรมอาหาร วิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ล้านนา จ านวน 11 คน ระหว่างเดือน
กนัยายน 2550 ถึงเดือนกรกฎาคม 2551 เก็บขอ้มูลโดยการสังเกตและใช้แบบทดสอบเหตุผลเชิง
จริยธรรมและค่านิยมทางจริยธรรม ผลการวิจยัพบวา่ภายหลงัการเรียนโดยใชก้ระบวนการสุนทรีย
สนทนาเพื่อพฒันาพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ในลกัษณะเอ้ือเฟ้ือ เผื่อแผ ่เสียสละ แบ่งปันนกัศึกษามี
ระดบัคะแนนทางจริยธรรมและค่านิยม ทางจริยธรรม ในระดบัเพิ่มข้ึนกว่าการเรียนทั้งในมติของ
ระดบัเหตุผลทางจริยธรรมและผลการเปรียบเทียบการทดลองก่อนและหลงัเรียน         
                  พิมลรัตน์ ชมภูผล ศุภรัตน์ กอชยัศิริกุล และรุ้งทอง สวสัดิกุล (2551)ไดศึ้กษาการพฒันา
คุณภาพบริการดว้ยสุนทรียสนทนาในหอผูป่้วยอายุรกรรมชาย 3 โรงพยาบาลพุทธชินราชเป็น
การศึกษาเชิงคุณภาพกลุ่มตวัอยา่งเป็นบุคลากรท่ีปฏิบติังานในหอผูป่้วยอายุรกรรมชาย 3จ านวน23
คนและผูใ้ชบ้ริการรวมทั้งผูใ้หก้ารดูแลท่ี  หอผูป่้วยอายุรกรรมชาย 3 เก็บขอ้มูลโดยวิเคราะห์เน้ือหา 
วตัถุประสงค์เพื่อพฒันาคุณภาพบริการตามความตอ้งการของผูใ้ช้บริการและพฒันาบุคลากรทุก
ระดบั โดยท าสุนทรียสนทนา 7 คร้ังระหว่างเดือนพฤศจิกายน พ.ศ. 2550 ถึงเดือนสิงหาคม 
พ.ศ.2551 เก็บขอ้มูลโดยการวเิคราะห์เน้ือหา ผลการศึกษาพบวา่ บุคลากรมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์
กระตือรือร้นท่ีจะพฒันาบริการ เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เกิดความรู้ใหม่ การส่ือสารเป็นระบบ เกิด
วฒันธรรมการฟังและพูดให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั ส่ือสาร tacit knowledge แก่สมาชิกกลุ่ม รู้จกัการ
ท างานเป็นทีม มีความสามคัคี ไดใ้ชสุ้นทรียสนทนาน าเสนอวิชาการในหน่วยงาน ไดท้ราบปัญหา
และขอ้เสนอแนะของผูใ้ช้บริการท าให้พฒันาคุณภาพการดูแลผูป่้วยแบบองค์รวมหลายโครงการ  
เช่น โครงการ end of life โครงการคืนจีวรให้พระ ฯลฯ ญาติผูป่้วยไดรั้บค าแนะน าให้เขา้ใจและ
มัน่ใจในการร่วมดูแลผูป่้วยโดยมี learning station ช่วยท าให้ผูป่้วยและผูใ้ช้บริการพึงพอใจใน
บริการ 
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                    เอ้ือจิต สุขพูลและคนอ่ืนๆ (2550) ไดศึ้กษาผลการจดัสุนทรียสนทนาในการพฒันา
องคก์รตามแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงเป็นการศึกษาเชิงคุณภาพ กลุ่มตวัอยา่งเป็นผูเ้ขา้รับการ
อบรมในโครงการประชุมสัมมนาเชิงปฏิบติัการ การพฒันาองค์กรตามแนวปรัชญาเศรษฐกิจ
พอเพียงกับการคิดอย่างเป็นระบบซ่ึงได้แก่พยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลชุมชน 3 คน 
โรงพยาบาลศูนย ์1 คน โรงพยาบาลทัว่ไป 2 คน และวทิยาลยับรมราชชนนี 3 คนในระหวา่งวนัท่ี 30
เมษายน 2550ถึง 4 พฤษภาคม 2550 เก็บรวบรวมขอ้มูลดว้ยการสังเกต การสังเกตอย่างมีส่วนร่วม 
การจดบันทึก การบันทึกเทป และการถ่ายภาพผลการวิจัยพบว่าผูเ้ข้าร่วมกิจกรรมมีการปรับ
กระบวนทศัน์ความรู้ความเขา้ใจเศรษฐกิจพอเพียงมีจิตส านึกในความพอเพียงได้เป็นอย่างดีซ่ึง
ประกอบดว้ยการให้ความหมายของเศรษฐกิจพอเพียง การก าหนดตวัช้ีวดัความส าเร็จ อุปสรรคใน
การน าไปใช ้การน าไปประยกุตใ์ชใ้นองคก์รและการแลกเปล่ียนประสบการณ์การท างาน                                                                               
                   ส าหรับในต่างประเทศ 
                   Issac (1993) จากบทคดัยอ่ไดศึ้กษาเก่ียวกบัการขบัเคล่ือนองคก์ารดว้ยสุนทรียสนาทนา 
ซ่ึงเป็นการวจิยัเชิงคุณภาพโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาการใชสุ้นทรียสนทนาในการพฒันาองคก์าร
และพบวา่สุนทรียสนทนาเป็นกระบวนการใหม่ท่ีท าให้องคก์ารเกิดการเรียนรู้ร่วมกนัเป็นองคก์าร
แห่งการเรียนรู้โดยเน้นพลงัจากการมีส่วนร่วม การท างานร่วมกนัเป็นทีมท าให้สามารถแกปั้ญหา
และเกิดประสิทธิภาพต่อองคก์าร     
 การศึกษาการสร้างแรงจูงใจพยาบาลในการท างาน 
 งานวจิยัในประเทศ       
                   ชมช่ืน สมประเสริฐ (2542) ไดศึ้กษารูปแบบการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของ
พยาบาล โดยใชว้ิธีการวิจยัเชิงปฏิบติัการแบบมีส่วนร่วมกลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลของรัฐแห่งหน่ึง
ของกรุงเทพมหานครจ านวน 18 คนระหว่างเดือนกรกฏาคม 25541ถึงกุมภาพนัธ์ 2542 การเก็บ
ขอ้มูลโดยใช้การสังเกตแบบมีส่วนร่วม การจดบนัทึก การบนัทึกเทป การถ่ายภาพ การสัมภาษณ์  
และแบบทดสอบผลการวิจัยพบว่าปัจจยัท่ีเก่ียวข้องกับการท างานของพยาบาลประกอบด้วย 
ลกัษณะงาน ระบบบริหารงาน ความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงานและปัจจยัส่วนบุคคลจะกระตุน้ริเร่ิมและ
ช้ีทิศทางการปฏิบติังานเพื่อบรรลุเป้าหมายของตนเอง และยทุธวิธีในการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ท างานของพยาบาลนั้นไดแ้ก่ 1) การตั้งเป้าหมายท่ีทา้ทายในการท างาน 2) การวางแผนยทุธวธีิ 
 3) การประกาศเป้าหมายท่ีทา้ทายในการท างาน 4) การลงมือตั้งใจกระท าตามแผน 5) การวิเคราะห์
อุปสรรคในการท างาน 6) การเปล่ียนแปลงตนเองและวฒันธรรมการท างาน 7) การได้รับความ
สนบัสนุนจากผูร่้วมงาน 8) การมีส่วนร่วมในการบริหาร 9) การสะทอ้นการวเิคราะห์ตนเอง  
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      สมจิตร พูลเพ็ง (2550) ได้ศึกษาการพฒันาโปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลวงัม่วงสัทธรรม จงัหวดัสระบุรีโดยใช้การวิจยัเชิง
ปฏิบัติการกลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการท่ีปฏิบัติงานในแผนกผูป่้วยใน 
โรงพยาบาลวงัม่วงสัทธรรม จ านวน 12 คน ระหว่ากันยายาน 2549 ถึงกุมภาพนัธ์ 2551 ผล
การศึกษาพบว่าโปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการ
ประกอบดว้ย 1) การจดัอตัราก าลงัใหเ้พียงพอกบัภาระงาน 2) จดัตารางปฏิบติังานให้มีความยืดหยุน่ 
มีระเบียบปฏิบติัท่ีชัดเจน 3) จดัให้มีวสัดุครุภณัฑ์ท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 4) จดัสวสัดิการเพิ่มเติม
และ5) พฒันาการส่ือสารในหน่วยงานให้มีประสิทธิภาพและเพิ่มช่องทางการส่ือสาร พยาบาล
ประจ าการมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานและการรับรู้ส่ิงแวดลอ้มในสถานท่ีปฏิบติังาน สูงข้ึนกว่า
ก่อนเข้าร่วมโปรแกรมนอกจากน้ียงัพบการเปล่ียนแปลงท่ีดีข้ึนในด้านสัมพนัธภาพระหว่าง
ผูร่้วมงานดา้นการส่ือสารในองคก์รรวมทั้งท าใหพ้ยาบาลประจ าการมีความพึงพอใจในงานสูงข้ึน         
                    สมพิศ การด าริห์ (2544) ไดศึ้กษาแรงจูงใจและประสิทธิผลภาวะผูน้ าของหวัหนา้หัว
ผูป่้วยโดยใชก้ารวจิยัพรรณาเชิงเปรียบเทียบกลุ่มตวัอยา่งคือพยาบาลวิชาชีพท่ีด ารงต าแหน่งหวัหนา้
หอผูป่้วยของโรงพยาบาลรัฐบาลสังกดัทบวงมหาวทิยาลยั โรงพยาบาลรัฐบาลกระทรวงสาธารณสุข
และโรงพยาบาลเอกชนท่ีตั้งอยู่อ  าเภอเมืองและรอบเขตอ าเภอเมืองจงัหวดัเชียงใหม่ท่ีมีขนาด 90
เตียงข้ึนไปจ านวน 8แห่งกลุ่มตวัอย่าง ทั้งหมด 190 คนระหว่างเดือนกุมภาพนัธ์ 2544 ถึง มีนาคม 
2544 การเก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถามผลการวิจยัพบว่าแรงจูงใจของหัวหน้าหอผูป่้วยมีลกัษณะ
แรงจูงใจด้านอ านาจเพื่อตนเองปานกลาง ด้านอ านาจเพื่อสังคมต ่า และด้านการเป็นพวกพอ้งสูง 
พยาบาลหัวหน้าหอผูป่้วยใช้รูปแบบการเป็นหัวหน้าแบบขายความคิดและการมีส่วนร่วมและ
ประสิทธิผลภาวะผูน้ าของพยาบาลหัวหน้าหอผูป่้วยไม่มีความแตกต่างกนัในระหว่างกลุ่มผูท่ี้มี
ลกัษณะแรงจูงใจเด่นต่างกนั 
                   อุบลวรรณ เท่ียงบูรณธรรม และคนอ่ืนๆ (2554) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ี
มีผลต่อคุณภาพการบริการทางการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเครือโรงพยาบาลพญา
ไท กรุงเทพมหานครเป็นการวิจยัแบบอรรถาธิบายดว้ยการส ารวจแบบภาคตดัขวาง กลุ่มตวัอย่าง
เป็นพยาบาลวชิาชีพในเครือโรงพยาบาลพญาไทกรุงเทพมหานคร จ านวน 199 คนเก็บขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถามผลการวจิยัพบวา่คุณภาพการบริการทางการพยาบาลอยูใ่นระดบัดีและระดบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัดีโดยจ าแนกเป็นรายด้านพบว่าองค์ประกอบของปัจจยัจูงใจความ
ส าเร็จของงานอยู่ในระดบัดีมาก ส่วน ความรับผิดชอบงาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะ
ของงานท่ีปฏิบัติ และความก้าวหน้าอยู่ในระดับดี ส่วนปัจจัยค ้ าจุน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา  สถานภาพต าแหน่งงาน นโยบายและการบริหารความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา  
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เทคนิคการนิเทศ ความเป็นส่วนตวั ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน โอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้
ในอนาคต เงินเดือน อยูน่ะดบัดี ส่วนระดบัปานกลางไดแ้ก่ ความมัน่คงในการปฏิบติังานและสภาพ
การปฏิบติังาน แรงจูงใจในการปฏิบติังานโดยรวมมีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัต ่ากบัคุณภาพ
การบริการตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพเครือข่ายโรงพยาบาลพญาไท กรุงเทพมหานคร 

 งานวจัิยต่างประเทศ 
                   Cimiotti and other (2005) ไดศึ้กษากระบวนการดึงดูดใจและการรับรู้สภาพแวดลอ้ม
การท างานของพยาบาลโดยเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพ กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพจ านวน 2,092
คนผลการศึกษาพบว่าการรับรู้เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติัการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ 
ทางบวกกบัการมีแรงดึงดูดใจในการปฏิบติังานท่ีโรงพยาบาล 
                   Toode, Routasalo, and Suominen (2011) ไดศึ้กษาแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พยาบาลจากการศึกษาวรรณกรรม ของ CINAHL , Pub Med, Psych INFO และ Soc INDEX  
ทั้งหมด 24 งานวิจยั พบว่าปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพยาบาลนั้นยงัไม่ชดัเจน
เน่ืองจากหลังฐานเชิงประจกัษ์ แต่สามารถแบ่งปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
พยาบาลวิชาชีพเป็น 5 ประเภท 1) ลกัษณะสถานท่ีการท างาน 2) สภาพการท างาน 3) การล าดบั
ความส าคญัของบุคคล 4) ลกัษณะส่วนบุคคล 5) ดา้นจิตวทิยาภายใน 
                    Yildiz, Ayhan, and Erdogmus (2007) ไดศึ้กษา ผลกระทบพยาบาลในตุรกี มีความ
ตั้งใจท่ีจะลาออกจากงาน แรงจูงใจในการท างาน ความพึงพอใจในงาน การมีสังคมและลกัษณะ
ส่วนบุคคล เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล 39 
โรงพยาบาล ในตุรกี จ  านวน 946 คน ซ่ึงการศึกษาคร้ังน้ีไดรั้บการสนบัสนุนมาจาก 2 งานวิจยัท่ีมี
ความน่าเช่ือถือได ้ผลการวิจยัพบวา่ระบบงานขององคก์ร ดา้นการมีโอกาสเลือกท างานอยา่งอิสระ 
การมีปฏิสัมพนัธ์กับผูร่้วมงาน การจัดตารางการท างานท่ีเหมาะสม การมีโอกาสท างานตาม
สมรรถนะของตน และการไดรั้บการอบรม ให้มีความกา้วหน้าในอาชีพ  มีผลต่อแรงจูงใจในการ
ท างาน ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจจะลดลงหากพบวา่ระบบงานขององคก์รไม่เป็นไป
ตามท่ีตนเองตอ้งการ 
                  จากการทบทวนวรรณกรรมจะเห็นไดว้า่ในหลายสถาบนัและหลายองคก์รไดน้ าสุนทรีย
สนทนามาปรับใช้ให้เข้ากับบริบท สังคม วฒันธรรมและความเช่ือ ของตนเองเพื่อจะได้เห็น
รากเหงา้ของปัญหาท่ีแทจ้ริงและน ามาแกไ้ขปัญหาร่วมกนัไดถู้กตอ้งย ัง่ยืนและสามารถพฒันางาน
ใหมี้ความเจริญ เอ้ือจิต สุขพูลและคนอ่ืนๆ (2550) ไดส้รุปวา่สุนทรียสนทนาสามารถปรับกระบวน
ทศัน์ในเร่ืองของความคิด ความเข้าใจร่วมกันของบุคลากรและนอกจากน้ียงัท าให้บุคลากรมี
ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคก์ระตือรือร้นท่ีจะพฒันาบริการ เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ เกิดความรู้ใหม่ 
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การส่ือสารเป็นระบบ เกิดวฒันธรรมการฟังและพูดให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั ส่ือสาร tacit knowledge 
แก่สมาชิกกลุ่ม รู้จกัการท างานเป็นทีม มีความสามคัคี (พิมลรัตน์ ชมภูผล ศุภรัตน์ กอชยัศิริกุล และ
รุ้งทอง สวสัดิกุล 2551)  ส าหรับการวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัไดพ้ฒันาโปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจการ
ปฏิบติังานดว้ยสุนทียสนทนาของพยาบาลวชิาชีพจากแนวคิดสุนทรียสนทนาของ ลดาวลัย ์รวมเมฆ 
(2550) ซ่ึงประยุกต์มาจากแนวคิดของเดวิด โบห์ม (Bohm,1996) เพื่อใช้กับพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบติังานในสถานบริการสุขภาพระดบัต่างๆในการพฒันาคนและพฒันางานโดยมีแนวคิดท่ีวา่การ
ท่ีจะปรับพฤติกรรมผูใ้ห้บริการคงจะตอ้งใชว้ิธีการและเคร่ืองมือท่ีเหมาะสม ควรเร่ิมท่ีบุคคลหรือ
หน่วยงานก่อนถา้ฟังอย่างมีวินยั ตั้งใจฟัง สนใจ ใส่ใจกนัก็จะน าไปสู่การคิด วิเคราะห์ สังเคราะห์
และน าไปสู่การเรียนรู้ร่วมกนัไดท้  าให้เกิดการแกไ้ขปัญหาไดอ้ยา่งชาญฉลาดและเกิดประสิทธิผล
ต่อผูรั้บบริการมากท่ีสุดและบุคลากรมีความสุขในการท างาน โปรแกรมการเสริมสร้างแรงจูงใจการ
ปฏิบติังานดว้ยสุนทียสนทนาจึงเป็นรูปแบบท่ีเหมาะสมกบับริบทของโรงพยาบาลชนแดน  
 


