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 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงได ดวยความเมตตากรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งของ 
รองศาสตราจารยร.ต.อ. หญิง ดร.ยุพิน อังสุโรจน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาเสียสละ
เวลาอันมีคาในการใหคําแนะนํา ขอคิดเห็น ขอเสนอแนะ แนวทางที่เปนประโยชน ในทุกขั้นตอน
ของการศึกษาวิจัย ตลอดจนแกไขปรับปรุงขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใสเปนอยางดี และคอย
ใหกําลังใจผูวิจัยเสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาที่ทานอาจารยมอบใหมาโดยตลอด จึงขอ
กราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.สุจิตรา เหลืองอมรเลิศ ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาให
คําแนะนําในการวิจัย และขอคิดเห็นที่เปนประโยชน เพื่อใหวิทยานิพนธฉบับนี้สมบูรณยิ่งขึ้น และ
กราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทุกทานที่ประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู ประสบการณและใหคําแนะนําตางๆ ที่เปนประโยชนตอการศึกษาครั้งนี้ 
 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีคา และใหคําแนะนําใน
การแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย และขอกราบขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาล 
หัวหนากลุมงานการพยาบาล และพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยางจากโรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคกลาง 14 แหง ที่ใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย รวมทั้ง
โรงพยาบาลที่ใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย ตลอดจน
ขอบคุณเจาหนาที่และเพื่อนนิสิตทุกทานที่คอยชวยเหลือและสนับสนุน  ใหผูวิจัยพัฒนา
กระบวนการคิด กระบวนการทางสังคม ที่ชวยเพิ่มพูนความรู ความเชื่อมั่นและความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองทําใหงานวิจัยสําเร็จไดดวยดี 
 ขอขอบคุณหัวหนากลุมงานการพยาบาล หัวหนาแผนกผูปวยนอกอายุรกรรม โรงพยาบาล
สมุทรสาคร ที่ใหการสนับสนุนและสงเสริมใหผูวิจัยมีโอกาสศึกษาตอจนประสบความสําเร็จ 
ตลอดจนเพื่อนๆ พี่ๆ ในหนวยงาน ที่ใหความชวยเหลือ สนับสนุนและใหกําลังใจในการศึกษาครั้ง
นี้มาโดยตลอด ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งเปนอยางยิ่ง 
 ทายนี้ผูวิจัยขอกราบนอมรําลึกถึงพระคุณบิดา มารดา ผูใหกําเนิด ใหสติปญญา ใหความรัก 
ความหวงใยและสิ่งที่ดีงามทั้งหลายกับผูวิจัยมาโดยตลอด เปนแรงบันดาลใจใหทําส่ิงที่หวังได
สําเร็จ ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความชวยเหลือเกื้อกูลในทุกดาน และมิไดกลาวถึงในที่นี้ ความดีและ
ประโยชนจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ขอมอบแดผูมีพระคุณทุกทาน 
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บทที่  1 
 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
  
 จากกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกและผลจากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในประเทศไทย ทําให
เกิดการปฏิรูประบบราชการและปฏิรูประบบสุขภาพ เพื่อสนองตอบนโยบายบริการสาธารณสุข    
ที่สงผลกระทบตอองคการวิชาชีพดานสุขภาพทุกองคการ รวมทั้งวิชาชีพพยาบาล ที่ตองปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศนระบบบริการพยาบาล ทําใหพยาบาลตองมีภาระงานเพิ่มมากขึ้น และปฏิบัติงานที่
ไมใชงานรักษาพยาบาลโดยตรง ซ่ึงตองพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถ และทักษะในการ
ปฏิบัติงานหลายดาน ทําใหเกิดความเครียด คับของใจ เหนื่อยลา เบื่อหนายในงาน และความพึง
พอใจในงานลดต่ําลง เมื่อพยาบาลมีความพึงพอใจในงานลดต่ําลง จะมีการแสดงออกของ
พฤติกรรมที่ไมกระตือรือรน หงุดหงิด ไมรับผิดชอบ ไมอยากทํางาน และประสิทธิภาพในการ
ทํางานลดต่ําลง สงผลใหความสุขในการทํางานลดลง หรือไมมีความสุขในการทํางาน (จุฑาวดี 
กล่ินเฟอง, 2543; ทัศนา บุญทอง, 2543; กฤษดา แสวงดี, 2545) ผลกระทบที่ตามมาก็คือ ทําใหเกิด
การขาดงาน มีความคิดที่จะออกจากงาน เปล่ียนงาน และลาออกจากงานในที่สุด (Robbin, 1998) ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ  บุญจันทร  วงศสุนพรัตน ,  สุภารัตน  ไวยชีตา  และภัทรอําไพ            
พิพัฒนานนท (2540) พบวาพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย และสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขคิดจะลาออกจากโรงพยาบาล รอยละ 56.5 และ 47.1 ตามลําดับ พยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ลาออกในปงบประมาณ 2545-2547 เพิ่มขึ้นจาก 27 
คนเปน 50 และ 81 คน ตามลําดับ นอกจากนี้ยังพบวาพยาบาลวิชาชีพ ในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ที่ลาออก โอนยาย ตั้งแต ป พ.ศ. 2545-2547 เพิ่มขึ้นจาก 322 เปน 328 
และ 379 คน ตามลําดับ สอดคลองกับ สุจิตรา เหลืองอมรเลิศ (2550) ไดกลาววา สถานการณที่
สําคัญของวิชาชีพการพยาบาลในหลายๆ ประเทศ ที่กําลังเผชิญอยูในขณะนี้ คือ อัตราการลาออก
คอนขางตอเนื่อง และมีแนวโนมเพิ่มมากขึ้นทุกป สงผลใหเกิดการขาดแคลนพยาบาล อัตรากําลัง
ไมเพียงพอ บุคลากรขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยมีการศึกษาทั้งในและตางประเทศ
พบวา เหตุผลที่พยาบาลเปลี่ยนงาน โยกยายงาน และลาออกจากวิชาชีพพยาบาล เนื่องจากสภาพ
รางกายและจิตใจที่ตองพบกับความเครียดในการทํางาน ภาระงานหนัก มีความยุงยากและซับซอน
มากขึ้น บุคลากรไมเพียงพอ รายไดและคาตอบแทนนอย ขาดความมั่นคงปลอดภัย ขาดอิสระใน
การทํางาน  ขาดพลังอํานาจในการทํางาน  ขาดการสงเสริมสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา               
ขาดแรงจูงใจในการทํางาน และขาดความสุขในการทํางาน (Health et al., 200; Letrak, 2002; 
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Summer, 2003; Laschinger et al., 2003; Lucas and Diener, 2003; ฟาริดา อิบราฮิม 2544; ทัศนา 
บุญทอง และคณะ, 2547; กุลธิดา สุดจิตร, 2549) 
 ความสุขเปนสิ่งสําคัญหรือเปนรากฐานของการดํารงชีวิต (Diener, 2000) เปนสิ่งที่ทุกคน
แสวงหาและตองการในการดําเนินชีวิต การดําเนินชีวิตของมนุษยทั่วไปในปจจุบัน มีองคประกอบ
ที่สําคัญ คือ ความสุขในตนเอง ความสุขในการอยูรวมกันกับผูอ่ืน ความสุขในการเรียน และ
ความสุขในการทํางาน การประกอบอาชีพการงานถือเปนกิจกรรมที่สําคัญของการดําเนินชีวิตที่ใช
เวลายาวนานกวาการทํากิจกรรมอื่นๆ ความสุขในการทํางานจึงเปนองคประกอบสําคัญของการมี
ชีวิตที่เปนสุข ผูที่สามารถสรางความสุขในการทํางานได ชีวิตสวนใหญของผูนั้นจะมีความสุข ผูที่
ไมสามารถทําใหการทํางานมีความสุข ชีวิตสวนใหญก็จะมีความทุกข (เอมอร กฤษณะรังสรรค, 
2544) ความสุขของพยาบาลก็เชนเดียวกัน พยาบาลเปนบุคลากรผูใหบริการสุขภาพที่มีจํานวนมาก
ที่สุด ประมาณรอยละ 78 ของบุคลากรสาธารณสุขทั้งหมด (วิจิตร ศรีสุพรรณ, 2545) จึงเปนที่
นาสนใจวาทําอยางไร พยาบาลจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข เพราะการที่พยาบาลขาด
ความสุขในการทํางานจะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพและคุณภาพการบริการ หากองคการมี
นโยบายสงเสริมบุคลากรใหเกิดความสุขในการทํางาน ยอมทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็ม
ศักยภาพของตน มีความกระตือรือรน รักและผูกพันตอองคการ สงผลใหเกิดความสุข และคงอยูใน
งานของพยาบาล (Cowin and Tzeng, 2002; Manion, 2003) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยเรื่องความสุขในการทํางาน พบวา    
สวนใหญจะศึกษาความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงสามารถบงบอกความสุขใน
การทํางานได สําหรับวรรณกรรมที่เกี่ยวกับความสุขในการทํางานของพยาบาลมีการศึกษาไวบาง
เชน การศึกษาของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล(2546) ที่ศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการอยู
ในระดับสูง ปจจัยดานการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และปจจัยดานแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ การศึกษาของ
พรรณิภา สืบสุข (2548) พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดับสูง ปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และ
ปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
การศึกษาของ กัลยารัตน อองคณา (2549) พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ปจจัยดานการรับรูคุณคาในตนเองและ
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ และการศึกษาของ ประพิศ สามะศิริ และบุษบา หนายคอน (2550) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผล
ตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร พบวาปจจัย
ดานความสามารถในการปฏิบัติงานและบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขใน



3 
 

  

การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร จากการศึกษาดังกลาว จะเห็น
ไดวาปจจัยที่สงผลตอความสุขของพยาบาล มีการศึกษาเฉพาะเพียงบางสวนในพยาบาลประจําการ
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และโรงพยาบาลเอกชน ผูวิจัยคิดวานาจะมีปจจัยอ่ืนๆ อีกหลาย
ปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ และยังไมมีการศึกษาระดับความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ซ่ึงมีบริบทในการทํางานที่
แตกตางจากโรงพยาบาลระดับตางๆ ในภูมิภาคอื่นๆ อยูหลายประการ ดังนี้ 
 ดานภารกิจหลักของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง พยาบาลตองปฏิบัติการ
พยาบาลแกผูปวยที่รับไวรักษาในโรงพยาบาลอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง และรับผิดชอบ
ใหบริการเปนไปตามมาตรฐานการจัดบริการที่กระทรวงสาธารณสุขกําหนดไว โรงพยาบาลทั่วไป 
มีพันธกิจในการใหบริการสาธารณสุข อันประกอบดวยการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การ
รักษาพยาบาล การฟนฟูสภาพ ใหบริการสาธารณสุขขั้นพื้นฐานแกประชาชนทั่วไปในเขตที่ตั้งของ
โรงพยาบาล และเปนศูนยรับผูปวยเพื่อรักษาตอในระดับทุติยภูมิในเขตพื้นที่รับผิดชอบ นอกจากนี้
ยังทําหนาที่ในการผลิตและฝกอบรมบุคลากรทางการแพทยและสาธารณสุข และทําวิจัยรวมทั้ง
สนับสนุนสถานบริการอื่นในเครือขายใหสามารถบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนรวมมือกับหนวยงานอื่นและชุมชนในการแกปญหาและยกระดับสถานบริการสุขภาพ
ประชาชนในสวนภูมิภาค  ซ่ึงโรงพยาบาลทั่วไปมีเปาหมายในการพัฒนาดานตางๆ  (กอง
โรงพยาบาลภูมิภาค, 2543) และโรงพยาบาลทั่วไปตองผานการประเมินตามเกณฑพัฒนาและ
รับรองคุณภาพ (Hospital Accreditation) จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
กระทรวงสาธารณสุข ตองบริการประชาชนใหมีความพึงพอใจไมนอยกวารอยละ 80 ตามกิจกรรม
การพัฒนาบุคลากรของโรงพยาบาลอยางตอเนื่อง ทั้งทางดานวิชาการและพฤติกรรมที่มุงเนนความ
เปนเลิศในการใหบริการ ซ่ึงพยาบาลวิชาชีพมีบทบาทอยางมากในการปฏิบัติดังกลาว โดยที่ตองใช
ความรูความสามารถและทักษะที่หลากหลายเพื่อประสิทธิผลและความสําเร็จของงาน ปจจุบันยัง
พบวา โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อีกหลายแหง ยังไมผานการรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล จึงมี
ผลกระทบกับทีมการพยาบาลอยางมากในการที่ตองเรงพัฒนาใหประสบความสําเร็จผานการ
ประเมินตามเกณฑพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตอไป 
 ดานนโยบายบริหารราชการแผนดิน เมื่อมีการปรับเปลี่ยนหรือมีการดําเนินโครงการใหมๆ
มักเริ่มที่โรงพยาบาลทั่วไป ในเขตภาคกลางกอนเสมอ เพื่อสะดวกในการติดตามและประเมินผล
ดังเชน เมื่อวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2543 กระทรวงสาธารณสุขรวมกับสํานักงานปฏิรูประบบราชการ
ไดดําเนินการปรับรูปแบบการบริหารงานในโรงพยาบาลของรัฐ และไดเลือกโรงพยาบาลบานแพว
เปนโรงพยาบาลในรูปแบบองคกรมหาชน  เพื่อปรับระบบการบริหารจัดการของรัฐใหมี
ประสิทธิภาพ สามารถใหการดูแลสุขภาพอนามัยประชาชน และแกปญหาสุขภาพอนามัยประชาชน
ในพื้นที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ การเปลี่ยนแปลงโครงสราง การบริหารจัดการแบบใหม
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นี้ พยาบาลตองเตรียมความพรอมในการปรับตัวกับสภาพแวดลอมใหม มีผลตอความมั่นคงและ
ความกาวหนาในงานซึ่งเปนสวนหนึ่งของความสุขในการทํางาน 
 ดานคุณภาพการบริการ ปจจุบันผูมารับริการในโรงพยาบาลทั่วไป มีการรับรูเกี่ยวกับสิทธิ
ผูปวยมากขึ้น จึงมีการรองเรียนในการใหบริการสูง รวมทั้งมีการคาดหวังในคุณภาพการบริการที่
ตนไดรับเพิ่มสูงขึ้นกวาอดีตที่ผานมาประกอบกับลักษณะของผูรับบริการ ซ่ึงเปนประชากรที่อยู
บริเวณรอบๆ และไมไกลจากกรุงเทพมหานคร สังคมเปนสังคมเมืองชุมชนแนนหนากวาภาคอื่น มี
คุณภาพชีวิตต่ํา มีความเครียดสูง สุขภาพจิต อยูในระดับต่ําและต่ํากวาทุกภาคของประเทศไทย 
(สํานักวิจัยบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2542) ตลอดจนชาวตางชาติที่มีหลักประกันสุขภาพแรงงาน
ตางดาว ไดขึ้นทะเบียนอยูในความรับผิดชอบของโรงพยาบาลทั่วไป มีจํานวนมากและเพิ่มมากขึ้น
ในทุกป ทําใหภาระงานของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลางเพิ่มมากขึ้น นอกจากนี้
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ตองรองรับผูรับบริการประกันสังคมจํานวนมาก เนื่องจากภาค
กลางมีโรงงานเขตอุตสาหกรรมขนาดใหญ รวมทั้งผูประกอบการรายยอย (Small and medium 
enterprises หรือ SMEs) จํานวนมาก ซ่ึงสํานักงานประกันสังคม ไดกําหนดตัวช้ีวัดคุณภาพ
โรงพยาบาลตามเกณฑของสํานักงานประกันสังคม โรงพยาบาลจึงตองพัฒนาคุณภาพใหผานการ
ประเมินตามเกณฑของสํานักงานประกันสังคมทุกป เชนเดียวกับการประเมินคุณภาพโรงพยาบาล
ของสํานักงานพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.) กระทรวงสาธารณสุข นอกจากนี้ เมื่อ
มีวิกฤตการณของประเทศ พยาบาลเปนวิชาชีพหนึ่งที่ตองเขารวมแกวิกฤตนั้น ดังเชนวิกฤตการณ
ระบาดของไขหวัดนก (Avian influenza) ในประเทศไทย ในชวงป พ.ศ. 2547 จากรายงานของ 
Avian flu A (H5N1) update situation (human) in Thailand 2004 ในเขตภาคกลางพบผูปวยติดเชื้อ
คือ จังหวัดสุพรรณบุรี 3 ราย จังหวัดกาญจนบุรี 2 ราย จังหวัดอยุธยา 1 ราย ลพบุรี 1 ราย ทําให
พยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ตองมีบทบาทในการควบคุมการแพรกระจายเชื้อใน
โรงพยาบาล การใหความรูแกประชาชนในการปองกันโรค และการดูแลตนเอง ทําใหพยาบาลมี
ความเสี่ยงตอสุขภาพสูงพยาบาลตองรับภาระงานมากยิ่งขึ้น จากปจจัยทั้งภายในและภายนอกสงผล
กระทบใหพยาบาลมีภาระงานมาก เกิดความเหนื่อยหนายจากงานที่มีมากขึ้น ตองทํางานอื่น
นอกเหนือจากงานประจํา อาจทําใหขวัญกําลังใจลดถอยลง เกิดความทอแทในการพัฒนาองคการ
ดังนั้นผูบริหารจึงจําเปนตองกระตุน สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงเสริมใหเกิดความรัก ความ
สามัคคีในหนวยงาน มีความสุขในการปฏิบัติงาน 
 การที่จะพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีความสุขในการทํางานนั้น จําเปนตองศึกษาปจจัย
ที่สงผลตอความสุขในการทํางาน จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยที่สงผลตอความสุขใน
การทํางาน คือ แรงจูงใจในการทํางาน ตามแนวคิดของ Herzberg (1959) อธิบายวาแรงจูงใจในการ
ทํางานเปนองคประกอบสําคัญที่มีความสัมพันธกับความรูสึกในดานที่ทําใหเกิดความสุขในการ
ทํางาน มีอยู 2 ประการคือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยภายในบุคคลที่
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กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานเกี่ยวของกับงาน และความสําเร็จของงานโดยตรง ถามีอยูจะเปนสิง่
สนับสนุนจูงใจและใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เกิดความชอบและรักงานที่
ปฏิบัติ หรือเกิดความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติเปนอยางมากได และปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย 
เปนปจจัยที่มาจากภายนอกเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน สงเสริมใหแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาความตองการหรือปจจัยเหลานี้ไมไดรับการตอบสนอง จะทํา
ใหเกิดความไมพึงพอใจหรือไมมีความสุขในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ชมชื่น สม
ประเสริฐ (2542) ที่พบวาการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพยาบาลเปนยุทธวิธีการพัฒนา
ศักยภาพของพยาบาล เพื่อนําไปสูแนวทางการทํางานที่บรรลุเปาหมายไดอยางมีความสุข 
องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจากการทํางาน มีอยู 2 ประการ คือปจจัยจูงใจ ซ่ึงเปน
แรงจูงใจภายใน และปจจัยคํ้าจุน ซ่ึงเปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมของการทํางาน 
ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการทํางาน จึงเปนส่ิงสําคัญที่ทําใหการทํางานมีความสุข และเปนสวน
สําคัญที่จะผลักดันใหงานสําเร็จ 
 การสนับสนุนทางสังคม เปนปจจัยภายนอกที่จะชวยใหบุคคลท่ีมีภาวะวิกฤตสามารถ
ปรับตัวตอสถานการณตึงเครียดตางๆ ไดดี การสนับสนุนทางสังคมเปนตัวปกปองและลด
ความเครียดใหกับบุคคล ตามแนวคิดของ Thoit (1986) หมายถึงการที่บุคคลในเครือขายของสังคม
ไดรับความชวยเหลือจากการมีปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลในดานอารมณสังคม ส่ิงของ และ
ขอมูลขาวสาร ทําใหบุคคลสามารถเผชิญความเครียดและตอบสนองตอความเครียดไดรวดเร็วยิ่งขึ้น
Kanter (1982) กลาววา บุคคลที่รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานจะ
สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ นอกจากนี้แหลงสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับการ
ทํางานมาจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานที่ใหการสนับสนุนดานอารมณ ซ่ึงจะชวยสรางความรูสึก
มีคุณคา และเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง รวมทั้งสงเสริมใหเกิดภาวะผูนํา (Bass, 1998) จากการศึกษา
ของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) พบวา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
อธิบายวา ครอบครัวเปนแหลงของความสุข ความรักและปญญา มีการสนับสนนุซึ่งกันและกัน ชวย
ใหความเครียดลดนอยลง กอใหเกิดวุฒิภาวะทางอารมณมากขึ้น ไมรบกวนการทํางาน ทําใหมี
เหตุผล ไมหวั่นไหว ทํางานดวยสติปญญาที่สุขุมรอบคอบ (ลออ หุตางกูร, 2534) คนที่แตงงานแลว 
จะไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรสมีที่ระบายความคับของใจในการทํางาน มีสวน
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการตัดสินใจแกปญหา มีคูคิด สัมพันธภาพที่มีในครอบครัวจึงชวยลด
ความเครียดจากการทํางานได 
 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนคุณลักษณะสําคัญประการหนึ่งของสมาชิกในองคการ 
ตามแนวคิดของ Meyer and Allen (1993) ไดกลาวถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปนความรูสึก
ของบุคคลที่มีตอองคการ โดยเปนสิ่งยึดเหนี่ยวใหบุคคลนั้นคงอยูในองคการ ประกอบดวยความ
ผูกพัน 3 ดาน คือ ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน ซ่ึงจิรุฒม ศรีรัตนบัลล และคณะ
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(2543) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสิ่งแรกที่ผูบริหารตองสรางใหเกิดในบุคลากร
เนื่องจากเปนคุณลักษณะของบุคลากรที่จําเปนในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการบริการของ
องคการ บุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงจะเปนผูที่มีความพึงพอใจในงาน ตองการจะ
อยูกับองคการพยายามที่จะทํางานใหดีที่สุดและมีจิตใจที่ตองการเห็นความกาวหนาขององคการ ทํา
ใหเกิดความกระตือรือรนที่จะมีสวนรวม เต็มใจ เอาใจใส ทุมเททํางานเพื่อใหองคการอยูรอดและ
สามารถแขงขันกับองคการอื่นได (Mathieu and Zajac, 1990) สอดคลองกับการศึกษาของ ธนธิดา 
ดิษบุตร (2540) ที่พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลกับความสุขในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการทหารเรือ  
 จากเหตุผลและความแตกตางของบริบทการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลาง ซ่ึงมีความแตกตางจากพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐในสังกัดอื่นๆ ดังนั้น
ผูวิจัยจงึสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ เพื่อใหพยาบาลประจําการประสบความสําเร็จในการทํางาน เกิดประสิทธิผล
ในงาน และเปนแนวทางใหผูบริหารนําไปปรับปรุงการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลาง สามารถทราบถึงปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
เพื่อใชในการบริหารจัดการไดอยางเหมาะสม อันจะสงผลใหบุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานอยางมี
คุณภาพและคงอยูในองคการ และนํามาซึ่งการบรรลุเปาหมายขององคการในที่สุด  
 

ปญหาการวิจัย 
 

1. ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อยูใน
ระดับใด 

2.  ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ      
มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง
หรือไม 
 3.  ปจจัยใดบางที่สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
  

 1. เพื่อศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป       
เขตภาคกลาง 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม        
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง 
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 3.  เพื่อศึกษาปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 
แนวคิดเหตผุลและสมมติฐานการวิจัย  
  

ความสุขในการทํางาน เปนการตอบสนองความตองการของบุคคลตามแรงปรารถนาในสิ่ง
นั้นๆ มีความพึงพอใจในเปาหมายหลักของชีวิต คือ งานที่ทํา สงผลตอความพึงพอใจในชีวิต         
ใหความรูสึกของอารมณทางดานบวกสูงและความรูสึกของอารมณทางดานลบในระดับต่ํา (Diener, 
2003) ความสุขในการทํางาน เปนองคประกอบสําคัญของการมีชีวิตที่เปนสุข เนื่องจากตลอดชวง
อายุของมนุษยแตละคน พบวาวัยของการทํางานเปนชวงอายุที่ใชเวลายาวนานที่สุด ผูที่สามารถ
สรางความสุขในการทํางานได ชีวิตสวนใหญของผูนั้นจะมีความสุข ผูที่ไมสามารถสรางความสุข
ในการทํางานได ชีวิตสวนใหญของผูนั้นจะมีความทุกข ความสุขในการทํางานอยูที่ใจ หากรักและ
พอใจ ไมวางานจะมีลักษณะอยางไรก็พอใจที่จะทํา หากเริ่มตนสุขกับการทํางานดวยความพอใจใน
หนาที่การงานของตน บุคคลก็จะสุขที่ไดทํางาน (เกษม ตันติผลาชีวะ, 2545) นอกจากนี้ บรรยากาศ
ที่ใหความพึงพอใจในงาน เปนบรรยากาศที่สงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางาน (ลดาวัลย         
รวมเมฆ, 2544) สอดคลองกับ ภุชงค แจมอารมณ (2540) กลาววา หากทุกคนมีเปาหมายชีวิตในการ
ทํางานใหเกิดความสุข สามารถสรางบรรยากาศของความไววางใจกัน สงผลใหเกิดความสุขในการ
ทํางาน 
 แรงจูงใจในการทํางาน เปนส่ิงสําคัญที่ทําใหบุคคลทํางานอยางมีความสุข เพราะแรงจูงใจ
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงความพึงพอใจในการทํางานเปนองคประกอบหลักของ
ความสุขในการทํางาน หากบุคคลในองคการไดรับแรงจูงใจที่เหมาะสม ก็จะปฏิบัติงานไดอยางเต็ม
ศักยภาพ มีความกระตือรือรน รักและผูกพันตอองคการ สงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน เกิดการ
คงอยูในงานของพยาบาล (ธงชัย สันติวงศ, 2545; Cowin, 2002; Tzeng, 2002; Manion, 2003) 
 การสนับสนุนทางสังคม มีความสําคัญเปนอยางยิ่งทําใหบุคคลสามารถปรับตัวเขากับ
สถานการณตางๆ ชวยลดความเครียดไดอยางเหมาะสม และทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 
ความสุขที่เกิดขึ้นจากการทํางาน สวนหนึ่งไดรับมาจากครอบครัว เพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา 
ทําใหบุคคลสามารถบริหารจัดการระหวางบทบาทสําหรับครอบครัวหรือสังคม และบทบาท
สําหรับการทํางานไดอยางสมดุล จากการศึกษาของ ปติมา ฉายโอภาส (2546) พบวาการสนับสนุน
ทางสังคมจากครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความความสุขสมบูรณของพยาบาลวิชาชีพ  
และการไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาในดานการสนับสนุน การไดรับขอมูลขาวสาร การ
ไดรับทรัพยากร เพื่อเพิ่มศักยภาพของพยาบาลในการทํางานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายอยางมี
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ประสิทธิภาพ ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน (Kanter, 1977; โสภณ สุภาพงษ, 2542; เกษมตันติ
ผลาชีวะ, 2545) 
 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนการรับรูลักษณะโดยรวมของบุคคลที่มีความสัมพันธ
อยางแนนแฟนตอการเขารวมกิจกรรมขององคการ บุคคลมีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงานในองคการ 
พรอมที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ มีความไววางใจตอองคการ แสดงออกในลักษณะการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และมีความเลื่อมใสตอเปาหมายที่กําหนด จะมีความ    
เต็มใจและมีความสุขที่จะพัฒนางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการนั้น ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ เปนคุณลักษณะที่สําคัญของสมาชิกในองคการที่จําเปนตองพัฒนาใหเกิดขึ้น ซ่ึงเมื่อ
บุคลากรมีความความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ก็จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่และมีความสุข
โดยเฉพาะองคการที่มีหนาที่เกี่ยวกับการใหบริการ หากสมาชิกขาดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
แลว ยอมนํามาซึ่งการบริการที่ไมดี สอดคลองกับการศึกษาของ นิยดา ผุยเจริญ (2545) พบวา ความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสวนหนึ่งที่ทําใหพยาบาลเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน หรืออาจกลาว
ไดวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคลากรในองคการ เกิดความสุขในการ
ทํางาน มีความชื่นชอบและพอใจในงานที่ทํา ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจความสุขในการทํางาน 
     

จากเหตุผลและแนวคิดดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานในการวิจัย ดังนี้                                  
 1. แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ 
 2. การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ 
 3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ 
 4. แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

1. ประชากร คือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง  
2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษาประกอบดวย 
 2.1 ตัวแปรตน คือ 
  2.1.1 แรงจูงใจในการทํางาน 

   2.1.2 การสนับสนุนทางสังคม 
   2.1.3 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
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  2.2 ตัวแปรตาม คือ ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
  

1. ความสุขในการทํางาน (Work happiness) หมายถึง การรับรู อารมณ หรือความรูสึกของ
พยาบาลประจําการ ที่แสดงออกทางดานบวกสูงกวาทางดานลบ อันเปนผลมาจากการทํางานและ
สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางาน เปนการตอบสนองความตองการของตน รูสึกมีคุณคาที่ได
ทํางานที่ชื่นชอบ เกิดความสมหวัง สนุกสนานในประสบการณที่ไดรับ จากการปฏิบัติงานใหสําเร็จ
ตามเปาหมาย ประเมินไดจากแบบสอบถามที่สรางขึ้น ตามแนวคิดของ Diener (2003) ประกอบดวย
ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน อารมณทางดานบวก และอารมณทางดานลบ ดังนี้ 
  1.1 ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึง พยาบาลประจําการ            
มีความรูสึกสุขใจที่ไดปฏิบัติงานแมจะเลยเวลาทํางานไปแลว มีความพึงพอใจในการดําเนินชีวิตใน
ปจจุบัน พอใจในตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน มีความรูสึกที่ดีและภาคภูมิใจในประสบการณ
ชีวิต ที่ไดรับจากการทํางาน มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิตที่กําหนดไว  
  1.2 ความพึงพอใจในงาน (Work satisfaction) หมายถึง  พยาบาลประจําการ         
มีความรูสึกสุขใจที่ไดทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม ไดปฏิบัติงานการพยาบาลที่ตนชื่นชอบ  
ชอบงานที่ทําอยูในปจจุบัน พอใจในสภาพแวดลอมของการทํางาน และมีความสุขเมื่องานที่ทํา
ประสบความสําเร็จตามที่คาดหมาย    
  1.3 อารมณทางบวก (Positive affect) หมายถึง พยาบาลประจําการมีอารมณ
ความรูสึกเปนสุข สนุกกับการทํางาน รักและเอาใจใสกับงานที่ทํา รูสึกวาชีวิตมีคุณคาที่ไดทํางานที่
ช่ืนชอบ อีกทั้งยังคิดวางานที่ทําไดบุญกุศล ไดทําคุณงามความดี 
  1.4 อารมณทางลบ (Negative affect) หมายถึง พยาบาลประจําการมีอารมณ
ความรูสึกที่เปนทุกขกับสิ่งไมดีที่เกิดขึ้นจากการทํางาน มีความไมสบายใจ คับของใจ หงุดหงิด         
เบื่อหนาย เม่ือเห็นการกระทําที่ไมถูกตองหรือขาดความรับผิดชอบของผูรวมงาน ตลอดจน
สภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสมในการทํางาน 
 2. แรงจูงใจในการทํางาน (Work motivation) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการตอ
แรงผลักดัน หรือแรงกระตุนจากสิ่งจูงใจ กอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานที่ไดมาซึ่งความสําเร็จ
ประเมินไดจากแบบสอบถามที่สรางขึ้น ตามแนวคิดของ Herzberg (1973) ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ 
และปจจัยค้ําจุน ดังนี้ 
  2.1 ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยภายในบุคคลที่กอใหเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ เกิดความชอบและรักงาน  หรือเกิดความพึงพอใจและมี
ความสุขในงานที่ปฏิบัติ ประกอบดวย 
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   2.1.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการที่สามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จ มีความสามารถในการแกไขปญหา
ในการทํางานใหสําเร็จลุลวง เกิดความรูสึกพึงพอใจและภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงาน 
   2.1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลประจําการตอการไดรับการยอมรับผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
ผูใตบังคับบัญชา ผูรับบริการหรือบุคคลอื่น โดยการยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การให
กําลังใจเมื่อทํางานบรรลุผลสําเร็จ 
   2.1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการตองานที่ทําวา ใชเวลาเหมาะสม เปนงานที่นาสนใจ  ทาทายความสามารถ และตรงกับ
ความรูความสามารถ                                                                                                                       
   2.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการ จากการไดรับมอบหมายหนาที่ มีอิสระในการดําเนินงาน มีอํานาจการตัดสินใจ โดยไมมี
การตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด 
   2.1.5 ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลประจําการตอการเปลี่ยนแปลงสถานะ หรือตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ มีโอกาส
ไดรับการฝกอบรม หรือการศึกษาตอเนื่องใหไดรับวุฒิที่สูงขึ้น หรือเพื่อเพิ่มพูนความรูของตนเอง 
  2.2  ปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene factors) เปนปจจัย
หรือความตองการที่มาจากสิ่งแวดลอมในการทํางาน สงเสริมใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมี
อยูตลอดเวลา ถาความตองการหรือปจจัยนี้ไมไดรับการตอบสนอง จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจ
หรือไมมีความสุขในการทํางาน ประกอบดวย 
   2.2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) หมายถึง
การรับรูของพยาบาลประจําการในการดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาล ที่มีการวางหลักการ
นโยบาย และวัตถุประสงคชัดเจน กอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน   
   2.2.2 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-technical) หมายถึง     
การรับรูของพยาบาลประจําการในความรูความสามารถ ความยุติธรรม และวิธีการที่ผูบังคับบัญชา
ใชในการบริหารงานในหนวยงานที่ปฏิบัติอยูอยางมีประสิทธิภาพ เปนที่ยอมรับ สามารถแกปญหา
ตางๆ อยางมีเหตุผลไดทัน ทวงทีและเหมาะสม มีการมอบหมายหนาที่อยางชัดเจน 
   2.2.3 เงินเดือน คาตอบแทน (Salary) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการในผลตอบแทนและผลประโยชนตางๆ จากการปฏิบตัิงานที่พึงไดรับวามีความเหมาะสม
และเพียงพอ การปรับเพิ่มขึ้นเปนไปตามเหตุที่สมควร 
   2.2.4 สภาพการทํางาน (Working conditions)  หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลประจําการตอส่ิงแวดลอมในการทํางานดานกายภาพ การไดรับความสะดวกและความ
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ปลอดภัยในขณะปฏิบัติงาน มีอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชที่มีคุณภาพ ปริมาณงานและจํานวน
บุคลากรมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
   2.2.5 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relation) หมายถึง    
การรับรูของพยาบาลประจําการในการติดตอทั้งกิริยาวาจากับผูที่ปฏิบัติงานรวมกัน ที่แสดงถึงความ
เขาใจ การประสานงานและการใหความชวยเหลือกัน ทั้งภายในหนวยงานและระหวางหนวยงาน  

3. การสนับสนุนทางสังคม (Social support) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ     
ที่มีตอความชวยเหลือ หรือการค้ําจุนจากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงานและครอบครัว ทําใหรูสึก
ปลอดภัย ไดรับความเอาใจใส ชวยเหลือในการปฏิบัติงาน  ประเมินไดจากแบบสอบถามที่สรางขึ้น 
ตามแนวคิดของ Thoit, 1986 ประกอบดวย การสนับสนุนดานอารมณสังคม การสนับสนุนดาน
ขอมูลขาวสาร และการสนับสนุนดานทรัพยากร  ดังนี้ 
  3.1. การสนับสนุนดานอารมณสังคม (Socioemotional aid) หมายถึง การไดรับ
ความชวยเหลือ ความรัก การดูแลเอาใจใส การยอมรับ เห็นคุณคา และรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
กลุมของการปฏิบัติงาน จากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงานและครอบครัว 
  3.2 การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Informational aid) หมายถึง การไดรับ
ขอมูลขาวสารที่จําเปนในการพัฒนาตนเองเชิงวิชาชีพ เกี่ยวกับนโยบาย แนวปฏิบัติใหมๆ คําแนะนํา
ในการแกปญหา ทั้งจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและครอบครัว เพื่อปรับปรุงคุณภาพงาน
บริการรวมทั้งเหตุการณเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นภายในโรงพยาบาล  
  3.3 การสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental aid) หมายถึง การไดรับความ
ชวยเหลือดานแรงงาน วัสดุอุปกรณ ส่ิงของ เงินทอง จากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงานและ 
ครอบครัว  
 4. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Organization commitment) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลประจําการที่มีตอองคการที่ปฏิบัติงานอยู วาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเชื่อมั่น
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เต็มใจปฏิบัติงานและมีความตองการที่จะดํารงการเปน
สมาชิกขององคการตอไป ประเมินไดจากแบบสอบถามที่สรางขึ้น ตามแนวคิดของ Meyer and 
Allen (1993) ประกอบดวย ความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ ดังนี้ 
  4.1 ความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลประจําการวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจที่จะทุมเทแรงกายแรงใจ อุทิศตน
ใหกับการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
    4.2 ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู (Continuance commitment) หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลประจําการ ที่มีตอองคการ ในการคงความเปนสมาชิกขององคการ คํานึงถึงความ
คุมทุน การแลกเปลี่ยนดวยกําลังกาย กําลังใจ เปนความผูกพันที่ตองการอยูในองคการเพื่อรักษา
ผลประโยชนของตนไว 
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  4.3 ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลประจําการ ในความผูกพันตอองคการ ที่เกิดจากคานิยม วัฒนธรรมของสังคมที่
มองวาตองมีความผูกพัน รักษาชื่อเสียง มีการชวยเหลือกันและมีความจงรักภักดีตอองคการ  
 5. พยาบาลประจําการ (Staff nurses) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา และระดับสูงกวาปริญญาตรีขึ้นไปจากหลักสูตรพยาบาลศาสตร ไดรับ
ใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภช้ันหนึ่ง และเปนพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในหนาที่ประจําการของโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง มีประสบการณ การทํางานไม
นอยกวา 1 ป  
 6. โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง หมายถึง โรงพยาบาลของรัฐบาลที่อยูในขายสนับสนุน
ของกองโรงพยาบาลภูมิภาค สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข ที่มีขนาด 121-
500 เตียง 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการนําผลการวิจัยมาใชในการพฒันา ปรับปรุงและ
เสริมสรางความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
 2.  เพื่อเปนแนวทางสําหรับพยาบาลประจําการ ไดตระหนักถึงปจจัยที่มีอิทธิพลกับ
ความสุขในการทํางาน สามารถนําไปปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหมีความสุขในการทํางานมากขึ้น 
 3.  เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยตอไป ทั้งการสรางนวัตกรรมเพื่อสงเสริมความสุขใน
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง และเปนตัวอยางในการศึกษาใน
โรงพยาบาลอื่นๆ ที่มีบริบทที่แตกตางกัน 



 
บทที่  2 

 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร บทความ และงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของนําเสนอ
ตามลําดับดังนี้ 

1. การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
1.1 โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
1.2 ลักษณะ/ขอบเขตความรับผิดชอบของกลุมการพยาบาล 
1.3 บทบาทหนาที่หัวหนาหอผูปวยและผูบริหารทางการพยาบาล  
1.4 บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการ 

2. ความสุขในการทํางาน 
2.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
2.2 แนวคิดความสุขในการทํางาน 
2.3 ปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางาน 

3. แรงจูงใจในการทํางาน 
3.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 
3.2 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
3.3 แรงจูงใจในการทํางานกับความสุขในการทํางาน 

4. การสนับสนุนทางสังคม 
4.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
4.2 แนวคิดและทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม 
4.3 การสนับสนุนทางสังคมกับความสุขในการทํางาน 

5. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
5.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
5.2 แนวคิดและทฤษฎีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
5.3 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับความสุขในการทํางาน 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 1.1 โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง เปนโรงพยาบาลทั่วไปที่อยูในขายสนับสนุนของกอง
โรงพยาบาลภูมิภาค สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่มีขนาด 121-500 เตียง ในเขตภาคกลาง จํานวน
25 แหง ใน 4 เขต ตามการแบงสวนราชการดังนี้ (สมาคมอนามัย ประเทศไทย, 2546) 

เขต 1 โรงพยาบาลพระนั่งเกลา โรงพยาบาลปทุมธานี โรงพยาบาลเสนา โรงพยาบาล
อางทอง โรงพยาบาลสมุทรปราการ 

เขต 2 โรงพยาบาลพระสังฆราชองคที่ 17 โรงพยาบาลชัยนาท โรงพยาบาลอินทรบุรี
โรงพยาบาลสิงหบุรี โรงพยาบาลลพบุรี โรงพยาบาลบานหมี่ โรงพยาบาลพระ
พุทธบาท โรงพยาบาลนครนายก  

เขต 3 โรงพยาบาลฉะเชิงเทรา โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว โรงพยาบาลตราด  
เขต 4 โรงพยาบาลพหลพลพระยุหเสนา โรงพยาบาลมะการักษ โรงพยาบาลดําเนิน

สะดวกโรงพยาบาลบานโปง โรงพยาบาลโพธาราม โรงพยาบาลสมุทรสาคร 
โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลานภาลัย  โรงพยาบาลพระจอมเกลา 
โรงพยาบาลประจวบคีรีขันธ  

 กองโรงพยาบาลภูมิภาค (2543) ไดอธิบายลักษณะและขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของ
โรงพยาบาลทั่วไปไววา โรงพยาบาลทั่วไป เปนโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียง 120 – 500 เตียง มีขีด
ความสามารถรองลงมาจากโรงพยาบาลศูนย รับผิดชอบในการใหบริการแกประชาชนในเขตเมือง
และชนบทถัดจากโรงพยาบาลชุมชน สวนใหญจะตั้งอยูในตัวเมือง หรืออําเภอขนาดใหญที่มี
ความสําคัญทางเศรษฐกิจ  มีลักษณะการใหบริการแบบผสมผสานคือ ใหบริการ ดานการ
รักษาพยาบาล ดานการปองกันโรค ดานการสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพในสัดสวนที่
เหมาะสมตามศักยภาพของโรงพยาบาลแตละแหง ใหบริการดานวิชาการ และฝกอบรมแกบุคลากร
ทางดานการแพทยและสาธารณสุขประเภทตางๆ รวมทั้งงานดานการศึกษาวิจัยทางเทคนิคและ
งานวิจัยบริการสาธารณสุข 
 ขอบเขตหนาที่รับผิดชอบของโรงพยาบาลทั่วไป (กองโรงพยาบาลภูมิภาค, 2543) มีดังนี้   

1. ใหบริการสาธารณสุขในระดับปฐมภูมิ (Primary medical care) ทุติยภูมิ
(Secondary medical care) ตติยภูมิ (Tertiary medical care) โดยใหบริการผสมผสาน (Integrated 
service) ทั้งในดานการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ 
รวมทั้งการใหการบริการแกผูปวยที่ตองการแพทยที่มีความรูความชํานาญเฉพาะทาง ซ่ึงสงตอมา
จากโรงพยาบาลชุมชนหรือโรงพยาบาลทั่วไปตามขั้นตอนการสงตอผูปวยเพื่อรักษาพยาบาล และ
การฟนฟูสภาพ และยังใหการบริการสาธารณสุขมูลฐานในเขตเมืองและพื้นที่ที่ไดรับมอบหมาย
ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข 
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2. ใหการศึกษาฝกอบรมบุคลากรสาธารณสุขในระดับต่ํากวาและสูงกวาปริญญาตรี 
ภายในประเทศและตางประเทศ ตลอดจนการใหบริการฝกอบรมแกประชาชนใหมีความรูเรื่อง
สุขภาพอนามัย 

3. สงเสริมและสนับสนุนใหมีการวิจัยดานสาธารณสุขเพื่อวิเคราะห แกไขปญหาและ
พัฒนางานสาธารณสุขของประเทศใหสามารถบรรลุวัตถุประสงค เพื่อใหประชาชนทั้งชาติมี
คุณภาพชีวิตที่ดแีละมีสุขภาพดีถวนหนา 

4. ใหการสนับสนุนหนวยงานสาธารณสุขในระดับรอง คือ ระดับอําเภอ ตําบลและ
หมูบาน 
 

 การจัดแบงงานของโรงพยาบาลทั่วไป แบงเปน 3 กลุมคือ 
1. กลุมบริหารจัดการ ประกอบดวยงานที่เปนสวนชวยสนับสนุนใหงานของกลุม

เทคนิคเฉพาะทางและกลุมอื่นๆ ดําเนินการตามเปาหมาย 
2. กลุมเทคนิคเฉพาะทาง ประกอบดวยลักษณะงานที่ปฏิบัติในเชิงวิชาชีพหรือ

วิชาการเฉพาะทางที่ตองอาศัยความรูความชํานาญในการปฏิบัติ หรือเปนกลุมสายงานหลักตาม
บทบาทหนาที่ของหนวยงาน ไดแก แพทย ทันตแพทย เภสัชกร และเจาหนาที่เทคนิคเกี่ยวของกับ
การแพทยและการสาธารณสุข เชน งานในลักษณะเวชกรรมทั่วไป อายุรกรรม ศัลยกรรม พยาธิ
วิทยา รังสีวิทยา เปนตน 

3. กลุมที่มีลักษณะผสมผสานระหวางงานบริหารจัดการและงานเทคนิคเฉพาะทาง
และมีหนาที่เปนแกนกลางหรือตัวประสานงาน และใหการสนับสนุนดําเนินงานของกลุมงานอื่นๆ 
ใหดําเนินไปตามเปาหมาย เชน ฝายการพยาบาลหรือกลุมการพยาบาล ฝายวิชาการ ฝายโภชนาการ 
และฝายเวชกรรมสังคม เปนตน 
 

 1.2 ลักษณะ / ขอบเขตความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาล 
 กลุมงานการพยาบาลเปนองคการหนึ่งที่อยูในโรงพยาบาล เปนองคการที่มีขนาดใหญ และ
มีจํานวนบุคลากรมากที่สุด เปนองคการที่มีความสําคัญยิ่งในการใหบริการแกผูปวย ครอบครัว และ
ชุมชน องคการพยาบาลประกอบดวยกลุมของพยาบาลทั้งระดับผูบริหาร ระดับปฏิบัติการและ
บุคลากรอื่นๆ รวมกันดําเนินการในกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับการพยาบาล เพื่อใหบริการ
พยาบาลที่ใหแกผูรับบริการมีคุณภาพ และบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่กําหนดไว โดยใช
ทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด เนื่องจากองคการพยาบาลเปนองคการที่มีขนาดใหญมี
โครงสรางสลับซับซอน และมีจํานวนบุคลากรมาก การดําเนินการใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มี
คุณภาพหรือบรรลุวัตถุประสงคนั้น จะตองมีการวางแผนในการจัดองคการพยาบาล ซ่ึงหมายถึง 
การจัดรูปแบบหรือโครงสรางขององคการพยาบาล มีลักษณะการจัดที่หลากหลาย แตกตางกันตาม
สังกัด ขนาดของโรงพยาบาลหรอืตามความจําเปนของโรงพยาบาลแตละแหง (สุลักษณ มีชูทรัพย, 
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2539) แตสวนใหญโรงพยาบาลทั่วไปจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบสายงานหลัก (Line 
organization structure) ซ่ึงเปนโครงสรางแบบธรรมดาไมสลับซับซอน มีสายการบังคับบัญชา
โดยตรงจากหัวหนางานไปยังผูใตบังคับบัญชา 
 การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ โดย
ผูบริหารจะทําหนาที่วางแผน กํากับการและเอื้ออํานวยทรัพยากรดานตางๆ ที่จะทําใหการ
ดําเนินงานขององคการประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค งานของกลุมงานการพยาบาล แบง
ออกเปน 3 ดาน คือ ดานการบริหารงานทั่วไป ดานการบริหารงานบริการพยาบาล และดานการ
บริหารงานวิชาการ ดังนี้ (บุปผา พวงมาลี, 2542) 

1. การบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารที่ดําเนินการเพื่อใหงานของฝายการ
พยาบาล มีระบบ โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตางๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน  และชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ การบริหารงานทั่วไป ไดแก การ
จัดทําแผน การจัดองคการ การจัดการดานบุคลากร และการควบคุมงาน 

2. การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน สถาบันหรือตามความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัวและ
ชุมชน โดยลักษณะงานบริการพยาบาล จะใหบริการที่ครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การ
ปองกัน  การรักษา การสงเสริมและการฟนฟูสมรรถภาพโดยการดูแลแบบองครวม (Holistic care) 
การบริหารงานบริการมีกิจกรรมการบริการที่หลากหลาย เชน การจัดบริการพยาบาลใหมี
ผูรับผิดชอบ ดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการพยาบาล เปนตน 

3. การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาล ใหมีคุณภาพ 
ดําเนินงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู มีทักษะ คุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะ
การบริหารงานวิชาการประกอบดวย 2 สวน คือ สวนแรกเปนการปฏิบัติการทางวิชาการซึ่ง
ดําเนินงานเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและ
เผยแพรผลงานวิชาการ ใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนคนควาวิจัยทางการพยาบาล และอีกสวนหนึ่ง
เปนงานบริการการศึกษาภาคปฏิบัติ การควบคุมนิเทศนักศึกษา การอํานวยความสะดวก และการ
ประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษา 
 จากการที่มีการปฏิรูประบบสุขภาพ โรงพยาบาลตองปรับบทบาทการใหบริการให
สอดคลองกับนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนา จึงเปนปจจัยสําคัญยิ่งตอการปฏิรูประบบ
บริการพยาบาล โดยระบบบริหารการพยาบาล มีคุณสมบัติดังนี้ (ทัศนา บุญทอง, 2542) 

1. เปนระบบบริการที่เนนการมีสวนรวมของพยาบาลผูปฏิบัติงานมีการกระจาย
อํานาจ การตัดสินใจ มีกฎระเบียบที่ทันสมัยปฏิบัติได และมีความยืดหยุนที่เอื้อประโยชนตอ
คุณภาพของงาน มีสายบังคับบัญชาที่ส้ัน ประสานงานไดโดยงายและทั่วถึง 
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2. มีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารที่สมบูรณ องคการพยาบาลทุกระดับตองมี
ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร (Management Information System – MIS) ที่เต็มรูปแบบเพื่อใหมี
ขอมูลที่เพียงพอเพื่อการตัดสินใจในการบริหารที่ทันการ และเพื่อความอยูรอดขององคการ  

3. พัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) มีการ
พัฒนาความรูในทุกแขนงวิชาอยางตอเนื่องและรวดเร็ว สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูไดทั้งระบบ 
และนอกระบบการศึกษา และใหความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human 
resource development) 

4. ใชทรัพยากรบุคคลใหคุมคา โดยการจัดอัตรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลใน
การปฏิบัติงานใหเพียงพอ มีสัดสวนเหมาะสมตอความตองการพยาบาลของผูใชบริการ (Nursing  
care needs of patient) โดยมีการผสมผสานของพยาบาลผูมีทักษะและความเชี่ยวชาญในหลายระดับ
(Skill mixed team)  และขจัดงานที่ไมใชงานพยาบาล (Non-nursing) จากขอบเขตความรับผิดชอบ    

5. มีเครือขายความรวมมือ (Networking) โดยมีทั้งเครือขายในวิชาชีพ เครือขาย
ระหวางวิชาชีพและเครือขายกับสังคม ซ่ึงจะเปนแรงสนับสนุนซึ่งกันและกัน ในการพัฒนาการ
บริการและนําไปสูการยอมรับทั้งในวิชาชีพ ระหวางวิชาชีพ และการยอมรับของสังคมตอการ
พยาบาล 
 ในระบบบริหารการพยาบาลที่มีคุณลักษณะดังกลาว จะเปนแนวทางใหผูบริหารของ
องคการพยาบาลใชเปนกลยุทธ ในการจูงใจใหบุคลากรทางดานการพยาบาลมีความเต็มใจ และ
มุงมั่นที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพของตนที่มีอยู เพื่อผลลัพธทางสุขภาพที่ดีของผูใชบริการ  
เพื่อความกาวหนาและความอยูรอดขององคการพยาบาล ภายใตการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ
บุคลากรพยาบาลทุกระดับ 
  

1.3 บทบาท หนาท่ีความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยและผูบริหารทางการพยาบาล 
 

1.3.1 ความหมายของบทบาท มีดังนี้ คือ 
 ในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 กลาววา บทบาท หมายถึง การทําตามบท 
การทําตามหนาที่ตามที่ไดกําหนดไว 
 หฤทยา ปรีชาสุข (2531) ไดกลาววา บทบาท หมายถึง พฤติกรรมตามเงื่อนไขของหนาที่
และความรับผิดชอบหรือแนวทางที่บุคคลพึงกระทําเมื่อดํารงตําแหนงใดๆ ตามความคาดหวังของ
ตนเองและบุคคลอื่นที่มีสวนสัมพันธเกี่ยวของดวย ซ่ึงความหวังเหลานี้ไดอิทธิพลมาจากเกณฑปกติ 
เปาหมาย ความเชื่อ ทัศนคติ และคานิยมของบุคคลตางๆ ที่มีตอตําแหนงนั้น 
 วันเพ็ญ สุขสุวรรณ (2541) กลาววา บทบาท หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก
ตามเงื่อนไขอํานาจที่พึงกระทํา เมื่อบุคคลเขารับตําแหนงหรือฐานะใด โดยพฤติกรรมที่แสดงนั้น
ขึ้นอยูกับความคิดเห็นของผูดํารงตําแหนง และความคาดหวังของสังคม 
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  1.3.2 บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 
 บทบาท เปนพฤติกรรมที่บงชี้ถึงการครองสถานภาพที่บุคคลดํารงอยู ซ่ึงการที่บุคคลจะ
ดํารงในตําแหนงใดนั้น ตองมีบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบกําหนดควบคุมกับตําแหนงนั้น
เสมอ โดยบทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบจะตองเปนที่รูจัก และเขาใจระหวางบุคคลผูดํารง
ตําแหนงและบุคคลอื่นที่มีสวนเกี่ยวของ แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของพยาบาลนั้นคอยๆ พัฒนามา
เร่ือยๆ ตามความเหมาะสมและความตองการของสังคม บทบาทการเปนผูบริหาร กองการพยาบาล(
2539: 32) สรุปไววา หัวหนาหอผูปวยควรมีบทบาทเปนผูบริหารการพยาบาลในระดับตน วาง
นโยบายดานบริหารการพยาบาล อํานวยการและเปนผูประสานงานที่ดี 
 พวงรัตน บุญญานุรักษ (2530) กลาวถึง บทบาทของหัวหนาของผูปวย ตามลักษณะของ
วิชาชีพพยาบาลวา มีดังนี้  

1. ดานการบริการ คือการใหการพยาบาลระดับวิชาชีพ โดยเปนการกระทําอยางมี
หลักการและมีเหตุผลตามกระบวนการทางวิทยาศาสตร มุงผลทางดานสุขภาพและคุณภาพชีวิตของ
ผูรับบริการ เปนการกระทําที่มีความเคารพในตนเอง และมีความรับผิดชอบสูงสอดคลองกับ
จุดมุงหมาย และแผนบริการทางเวชกรรม  

2. ดานวิชาการ คือ การพัฒนาตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาของศาสตรทางการ
พยาบาล และศาสตรอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ รวมทั้งความสามารถในการเผยแพรความรู และแนวคิดเชิง
วิชาการ ใหกระจายกวางขวางตอไป  

3. ดานบริหารเปนการใชความรู ความสามารถใหเกิดประโยชนกับกลุมคน คือชวยให
กลุมคนไดทํางานอยางมีประโยชนทั้งตอตนเอง สถาบันวิชาชีพ และสังคม 
 กุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) ไดรวบรวมบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไว 7 บทบาท คือ  

1. เปนผูบริหาร โดยกําหนดนโยบายการพยาบาลระดับหอผูปวย  เปนผูวางแผน
ปฏิบัติงานที่จะทําใหงานดําเนินไปสูความสําเร็จ รวมทั้งตองเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาลให
คําปรึกษา และวินิจฉัยส่ังการ 

2. เปนผูจัดการการพยาบาล โดยเปนผูทําหนาที่จัดการเกี่ยวกับงานตางๆ ในหอผูปวย 
เชน จัดสรรอัตรากําลังที่เหมาะสม จัดความพรอมดานวัสดุ เครื่องใช เวชภัณฑใหพรอม จําแนก
ประเภทผูปวย จัดสภาพใหกับผูปวย รวมทั้งใชเวลาในการลงมือปฏิบัติการพยาบาลและเปนผูนิเทศ
บุคลากรพยาบาลใหหอผูปวยดวย  

3. เปนผูประสานการรักษาพยาบาล โดยเมื่อมีปญหาดานการรักษาเกิดขึ้น หัวหนาหอ
ผูปวยก็จะนําขอมูลมาปรึกษากับแพทยผูรักษา หรือถามีปญหาดานการพยาบาลก็จะชี้แนะกับ
บุคลากรพยาบาลในหอผูปวย  
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4. เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล โดยเปนผูดูแลและตรวจสอบการ
รักษาพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ เปนผูสนับสนุนเปนกําลังใจ และใหคําแนะนําปรึกษาแกบุคลากร
พยาบาลในหอผูปวย  

5. เปนนักพัฒนา โดยเปนตัวจักรสําคัญในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงคุณภาพการพยาบาล
ใหดีขึ้น โดยมีการนําเสนอขอมูลใหมทางการพยาบาล ทําวิจัย หรือนําผลการวิจัยมาใชในการ
พยาบาล 

6. เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวยตามสิทธิมนุษยชน โดยใหความปลอดภัย และ
ชวยเหลือตามควรแกผูปวย  

7. เปนครูโดยเปนผูสอนวิชาการและสุขศึกษาใหแกผูปวย บุคลากรพยาบาลรวมทั้ง
นักศึกษาพยาบาล 
 กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนด
บทบาทหัวหนาของผูปวยไวทั้งหมด 8 บทบาท ดังนี้  

1. เปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน คืออยูระหวางผูวางนโยบายดานบริหารการ
พยาบาลทั้งหมด คือกลุมงานการพยาบาล (Staff nurse) รวมทั้งเจาหนาที่พยาบาลระดับอื่นๆ และ
เปนผูอํานวยการใหการรักษาพยาบาลในหอผูปวย เปนไปดวยดี ตามแผนการรักษาพยาบาลของ
แพทย  

2. เปนสวนหนึ่งหรือสมาชิกคนหนึ่งของทีมสุขภาพ (Health team) ดังนั้นหัวหนาของ
ผูปวยจึงตองคนควาหาขอมูลเพิ่มเติมอยูเสมอ เพื่อใหทันกับความกาวหนาทางการแพทย และ
สามารถที่จะรวมอภิปรายและใหขอคิดตอทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ  

3. เปนผูประสานงานที่ดีในการใหการรักษาพยาบาลผูปวย การจะทําหนาที่นี้ไดดี
หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูบริหารที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี  

4. เปนผูอํานวยการที่จะใหผูปวยไดรับบริการ และ สวัสดิภาพที่ดี  
5. เปนที่ปรึกษาเจาหนาที่ทุกระดับ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองใหความเปนกันเอง

พอสมควรแกเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงาน ความตองการ การปรึกษาหารือจึงจะเกิดขึ้นได  
6. เปนผูนิเทศและเปนครูทางดานการปฏิบัติการพยาบาล โดยเฉพาะหอผูปวยที่ไมมีครู

ประจําหอผูปวย หัวหนาหอผูปวย จะตองรับผิดชอบในการสอนมากขึ้น  
7. เปนผูที่มีความเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติทางคลินิก ในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู 

เพื่อใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติ และเขาใจถึงปญหาการปฏิบัติการพยาบาลไดถูกตองและเปน
แบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติพยาบาล  

8. เปนผูสังเกตการณที่ดี 
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พวงรัตน บุญญานุรักษ (2546) กลาวถึงบทบาทที่สําคัญของผูบริหารระดับตน (หัวหนาหอ
ผูปวย) คือ  

1. ทําใหงานชัดเจนขึ้น (Refiner) 
2. งานมั่นคงขึ้น (Stabilizer) 
3. สรางสิ่งใหม (Innovator) 
4. ขยายงาน (Expander) 
5. ปฏิรูปงาน (Revolutionary) 

 ภาระงานที่สําคัญของหัวหนาหอผูปวย แบงไดเปน 3 สวน คือ  
1. การจดัการตอการดูแลผูปวย (Patient care management) ซ่ึงมุงไปในการสรางเสริมวิธี

และเทคนิคการปฏิบัติการพยาบาลที่สงเสริมทั้งความสําเร็จทางวิชาชีพและทางธุรกิจ 
2. การจัดการตอระบบการพยาบาล (Nursing system management) ส่ิงที่จัดอยูในระบบ

การพยาบาล คือ กระบวนการพยาบาล การบันทึก และรายงานทางการพยาบาล การเยี่ยมตรวจ
ทางการพยาบาล การมอบหมายงานทางการพยาบาล การประชุมปรึกษาทางการพยาบาล เปนตน 

3. การจัดการตอบุคลากรทางพยาบาล (Nursing personnel management) ซ่ึงเกี่ยวของกบั
การคัดเลือกบุคลากร การจัดบุคลากร การพัฒนาบุคลากรพยาบาล 
 งานทั้ง 3 ระบบที่กลาวมานี้ตองการ การออกแบบ (Design) การวางแผน (Plan) การ
นําไปใช (Implement) การกํากับดูแล (Monitor) และการสงเสริม (Promote) ซ่ึงจะตองหาวิธีการ
ทํางาน (Work method) เพื่อใหงานบังเกิดผลสําเร็จตามความคาดหวัง โดยมีเปาหมายคุณภาพการ
ดูแล ตระหนักในความรับผิดชอบตอวิชาชีพทางการพยาบาล ซ่ึงทั้งหมดนี้จะมุงไปสูเปาหมายให
งานขององคการไดเจริญกาวหนาตอไปอยางไมหยุดยั้ง 
 

  1.3.3 ความหมายของหนาท่ี มีดังนี้ คือ  
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 หนาที่ หมายถึง งานพิธี หนาที่ และการ
ทํางาน 
 อรุณ รักธรรม (2536) กลาววาการทํางานมีความจําเปนที่จะตองมีการแบงแยกหนาที่เพื่อ
เปนการพัฒนาดานการบริหารที่สําคัญ และในสังคมนั้นจะคงสภาพอยูไมไดถาหากปราศจากการ
แบงแยกหนาที่ 
 Neufeldt and Guralnik (1989, อางถึงใน วันเพ็ญ เสนศูนย, 2544:34) กลาววาหนาที่
หมายถึง การกระทําที่เฉพาะในแตละลักษณะงานหรือเปนรูปแบบทางดานภาษาศาสตรในการ
แสดงบทบาทที่เกิดขึ้นจากความคาดหวังในงานนั้นๆ 
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  1.3.4 หนาท่ีรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
 สํานักการพยาบาล (2548) ไดกําหนดหนาที่รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
 สรุปลักษณะงาน (Summary position) เปนผูทําหรือควบคุมการปฏิบัติงานบริหาร
บุคลากรในหนวย จัดการโครงการของหนวยงาน โดยมีขอบขายและมีความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
รวมใหคําแนะนําและแสดงความคิดเห็นที่รับผิดชอบตามที่รับมอบหมาย เปนที่ปรึกษาใหกับ
บุคลากรในหนวยงาน คิดคนวิธีการ จุดเนนของหนวยงานลงสูการปฏิบัติ และเปนผูนําในการ
พัฒนาคุณภาพพยาบาลในหนวยงาน 
 ระดับการตัดสินใจ 

1. พัฒนาระบบงาน ผสมผสานทรัพยากรของหนวยงานและปฏิบัติงานทุกอยางเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคงานที่ไดกําหนดขึ้น 

2. คนหาขอมูลจากภายนอก และหนวยงานอื่นๆ เพื่อประกอบการตัดสินใจ 
3. ตัดสินใจดวยตนเองในงานที่ไดรับมอบหมาย 
4. ประเมินผลงานจากความสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมาย 

 ความรู ความสามารถที่จําเปนในงาน 
1. มีความรูความเขาใจเปนอยางดีในงานที่ไดรับมอบหมาย และงานอื่นที่เกี่ยวของ 
2. สามารถบริหารบุคลากรและโครงการที่ไดรับมอบหมาย 
3. สามารถสรางระบบงาน จูงใจ ประเมินผลงานและจัดวางแผนวางไดเอง 

 

 หนาท่ีรับผิดชอบหลัก 

ดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Operation/Expertise) 
1. พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลในหนวยงานใหสอดคลองตามเข็มมุงและเปาหมายของ

กลุมการพยาบาล รวมทั้งภารกิจหลักหรือจุดเนนของหอผูปวย/หนวยงาน และตอบสนองความ
ตองการผูใชบริการเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและเกิดผลลัพธสูงสุดกับบริการของหนวยงาน 

2. ใหการพยาบาลและ/หรือเปนที่ปรึกษาเกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลผูปวยที่มีความ
ยุงยากซับซอนเพื่อใหการรักษาพยาบาลที่ถูกตองและเหมาะสมตอผูปวย 

3. จัดทํามาตรฐาน/แนวทางในการปฏิบัติงานของหนวยในหนวยงานที่รับผิดชอบให
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณและความตองการของผูใชบริการ เพื่อใหบุคลากรใน
หนวยปฏิบัติการพยาบาลที่ถูกตองและมีคุณภาพ 

4. ศึกษา วิเคราะหปญหา/สถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงานที่รับผิดชอบเพื่อการ
วินิจฉัยการปองกันปญหาตางๆ ไดอยางเหมาะสม ทันเวลา 

5. สรางสรรคบรรยากาศในการทํางานเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากรใน
หนวยงาน 
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6. ดูแลใหมีการปฏิบัติตามนโยบายแนวทางปฏิบัติงานของหนวยงาน/โรงพยาบาลรวมถึง
การใช Isolation Precautions เพื่อสรางสิ่งแวดลอมใหปลอดภัยกับผูใชบริการ ประชาชนและชุมชน 

ดานบริหารและกํากับดูแล (Management and Supervisory) 
1. บริหารจัดการระบบบริการพยาบาลในระดับหอผูปวย/หนวยงาน ตามนโยบายยุทธ

ศาสตรและแผนงานที่กลุมการพยาบาลกําหนด เพื่อใหหนวยงานสามารถใหบริการไดอยางตอเนื่อง 
เกิดผลลพัธดานการพยาบาลไดตามมาตรฐานที่กําหนด 

2. วิเคราะหประสิทธิภาพของการบริหารและพัฒนาคุณภาพบริการในหนวยงานที่
รับผิดชอบ เพื่อปรับปรุงระบบบริการของหนวยงานใหสามารถบรรลุผลลัพธการดําเนินงานที่พึง
ประสงค และมีความคุมคา คุมทุน 

3. จัดระบบการมอบหมายงานใหกับบุคคลในความรับผิดชอบเพื่อใหผูปวยไดรับการดูแล
อยางตอเนื่อง ตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด 

4. จัดระบบขอมูลสารสนเทศภายในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อเปนขอมูลในการ
พัฒนาคุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน 

5. กํากับ ดูแล ควบคุมและตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ และบรรลุตามวัตถุประสงคของ
หนวยงานที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

6. ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Performance evaluation) ในหนวยงานที่
รับผิดชอบเพื่อเปนแนวทางในการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 ดานวางแผน (Planning) 

1. จัดทําแผนปฏิบัติการของหนวยงานดานบริหาร บริการและวิชาการเพื่อใหสอดคลองกบั
แผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัตกิารของกลุมการพยาบาล 

2. รวมวางแผนการศึกษาและการสอนนักศึกษาทางคลินิกในหลักสูตรการพยาบาลและ
ผดุงครรภเพื่อใหการเรียนการสอนดังกลาวมีความสมบูรณ ถูกตอง และรวมผลิตนักศึกษาที่มี
คุณภาพเหมาะสมกับการปฏิบัติงานพยาบาล 

3. สรุปผลการดําเนินงานของหนวยงานที่รับผิดชอบเพื่อเปนขอมูลสําหรับการจัดทํา
แผนปฏิบัติการหรือปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธของกลุมการพยาบาล 

ดานการประสานงาน (Communication and Cooperation )  
1. เปนตัวแทนของหนวยงานในการประชุมคณะกรรมการตางๆ ของกลุมการพยาบาล

และ/หรือโรงพยาบาล เพื่อใหขอมูล/เสนอความคิดเห็น และประสานงานในประเด็นตางๆเกี่ยวกับ
พยาบาล 
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2. ดําเนินการประสานงานทั้งภายในหนวยงานและภายนอกหนวยงาน เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

3. สรางสัมพันธภาพอันดีระหวางบุคลากรในหนวยงาน กับสหสาขาวิชาและผูใชบริการ 
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด 

4. เจรจาตอรอง แกไขและประสานความขัดแยงทั้งภายในและภายนอกหนวยงานเพื่อให
เกิดความรวมมือในการดําเนินงาน และรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากรในหนวยงาน 

5. จัดระบบการสื่อสารภายในหนวยงานที่มีประสิทธิภาพเพื่อใหการปฏิบัติงานภายใน
หนวยงานที่รับผิดชอบเปนไปอยางรวดเร็ว คลองตัว 

ดานการบริการ (Service) 
1. สอนงานและฝกอบรมเจ าหนาที่ห รือบุคลากรที่ เกี่ ยวของเพื่อ เพิ่มพูนความรู

ความสามารถใหกับบุคลากรดังกลาวสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
2. จัดทําหรือสนับสนุนบุคลากรในหนวยงานในการศึกษา วิจัย คิดคน หาความรูหรือ

วิธีการใหมที่เปนประโยชนในการพยาบาล เพื่อปรับปรุงคุณภาพในการพยาบาลของหนวยงาน 
 

กุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) กลาวถึง ภารกิจของหัวหนาหอผูปวยที่สําคัญคือ การดําเนินการ
พยาบาลใหเปนไปตามปรัชญาและเปาหมายแหงการพยาบาลที่กําหนดไว เพื่อสรางสรรคคุณภาพ
ของการพยาบาลที่ใหแกผูปวย และกิจกรรมที่หัวหนาหอผูปวยพึงกระทําใหบังเกิดสัมฤทธิ์ผลมี 3 
ประการ คือ  

1. สรางคุณภาพทางการพยาบาล 
1.1. ยกระดับมาตราฐานการปฏิบัติการพยาบาลของเจาหนาที่ฝายการพยาบาลใน

หอผูปวย 
1.2. สงเสริมและสนับสนุนใหการปฏิบัติการพยาบาล  
1.3. จัดระบบการพยาบาลและมอบหมายงาน 
1.4. ควบคุมใหมีการพยาบาลที่ถูกตอง มีการประเมินผลและมีการติดตามผลอยู

ตลอดเวลาอยางสม่ําเสมอทุกเดือนหรือหลังจากจําหนายผูปวย  
1.5. ปฏิบัติการพยาบาลดวยตนเอง 

2. บริการบุคลากรพยาบาล ประกอบดวย  
2.1. จัดตารางเวรใหกับแกหนาที่การพยาบาลอยางเหมาะสม มีเวลาปฏิบัติงาน 40 

ช่ัวโมงตอสัปดาห มีเวลาพักผอนที่เพียงพอ  และมีอัตรากําลังพอเหมาะในแตละเวร  
2.2. จัดระเบียบการลาปวย ลากิจ ลาพักรอนอยางเหมาะสม เพื่อใหงายตอการ

จัดระบบอัตรากําลังที่คลองตัว  
2.3. พัฒนาและฟนฟูความรูใหแกเจาหนาที่พยาบาลทุกระดับในหอผูปวย 
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2.4. ประสานงานดานวิชาการและการศึกษากับฝายการพยาบาล  
2.5. ตรวจสอบ นิเทศ และประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับตางๆ ใน

หอผูปวย 
3. การบริหารงานนโยบายทั่วไป กิจกรรมที่สําคัญจะเกี่ยวของกับการบริการผูปวยโดยตรง 

3.1. จัดการและตรวจสอบเครื่องใชในโรงพยาบาลใหพรอมอยูเสมอ 
3.2. บํารุงรักษาและตรวจซอมเครื่องมือ เครื่องใชในหอผูปวยใหอยูในสภาพที่ดี 
3.3. ดูแลความสะอาดเรียบรอยในหอผูปวย 
3.4. ตรวจสอบใหความปลอดภัยแกผูปวยและผูปฏิบัติงาน 
3.5. สรางสรรคความคลองตัวในการดําเนินงานในหอผูปวยในทุกกรณี  
3.6. สรางเสริมสัมพันธภาพและการประสานงานที่ดีในระหวางเจาหนาที่ในทีม

สุขภาพ ผูปวยและญาติผูปวย ตลอดจนผูที่มาติดตองานตางๆ 
 

Swansburg and Swansburg (2002: 35) ไดกําหนดบทบาทหนาที่ของผูจัดการพยาบาล
(หัวหนาหอผูปวย) วาประกอบดวย  

1. หนาที่หลัก คือ  
1.1 การวางแผน 
1.2 การบริหารเวลาเปนเรื่องสําคัญของการจัดการที่มีประสิทธิภาพ  
1.3 การตัดสินใจ  
1.4 การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติการทางคลินิกของพยาบาลวิชาชีพ  
1.5 กําหนดบรรทัดฐานทางสังคมและพยาบาลปฏิบัติการในคลินิกเปนผูทําให

บรรลุผลสําเรจ็  
1.6 สรางความเปลี่ยนแปลง  

2 หนาที่รอง คือ  
2.1 การจัดองคการ  
2.2 การดูแลวัฒนธรรมองคกร เพื่อใหสะทอนถึงคานิยมและความเชื่อ 

3 หนาที่อันดับสาม คือ  
3.1 การอํานวยการ หรือการนําองคกร  
3.2 การสรางแรงจูงใจ  
3.3 การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  
3.4 การพัฒนาบุคลากร  

4 หนาที่อันดับที่ส่ี คือ  
4.1 การควบคุมหรือการประเมินผล 
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สํานักการพยาบาล (2549) ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบหลัก ของหัวหนาพยาบาล
ทั้งหมด 5 ดานดังนี้ 

1. ดานปฏิบัติงาน/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Operation/Expertise) กําหนดแนวทางการ
ปฏิบัติการดูแลระบบการติดตามผลการพยาบาล ศึกษาวิเคราะห ขอมูลทุกหนวยงานพยากรณ
แนวโนมสถานการณแนวโนมตางๆ และเชื่อมโยงขอมูลกับสารสนเทศโรงพยาบาล 

2. ดานบริหารและการกํากับดูแล (Management and supervision) กําหนดทิศทางและ
นโยบาย ผลสัมฤทธิ์ทั้งดานผลผลิตและผลลัพธการดําเนินงาน ระบบการบริหารผลงาน ควบคุม
กํากับการบริหารบริการพยาบาล และเจรจาตอรองและจัดความขัดแยงภายในและภายนอกองคการ 

3. ดานวางแผน (Planning) จัดทําแผนกลยุทธและกําหนดเปาหมายพัฒนาคุณภาพ
วางแผน จัดการเชิงกลยุทธ บริหารทรัพยากรบุคคล 

4. ดานการประสานงาน (Communication and cooperation) ประสานงานหนวยงานท่ี
เกี่ยวของ เปนตัวแทนหรือกรรมการประชุมนอกองคการ รวมทําแผนยุทธศาสตรของโรงพยาบาล 

5. ดานบริการ (Service) จัดทําหรือสนับสนุนการผลิตนวตกรรม หรือสรางงานวิจัย สอน 
เปนที่ปรึกษา ใหคําแนะนําดานวิชาการ ใหคําแนะนําหรือตอบขอหารือทางการพยาบาล แกบุคคล
หรือหนวยงานที่เกี่ยวของ 

 

จงดี โตคิ้ม (2544) กลาววาผูบริหารที่ตองการในอนาคตวา 
1. ตองการผูบริหารที่มีทัศนคติและคานิยมใหม มีความเขาใจในมติทางดานสุขภาพ

อนามัยที่แตกตางจากเดิมโดยเนนใหประชาชนมีความสามารถในการดูแลตนเอง ปรับเปลี่ยนวิถี
ชีวิต รูแนวทางปองกันโรคตองมีการทํางานเปนทีม และใหความสําคัญในเรื่องสิทธิเสรีภาพ และ
ความเสมอภาค 

2. ปรับเปลี่ยนบทบาทของผูบริหารจากผูส่ังการ(Supervisor) เปนผูอํานวยความสะดวก 
(Facilitator) ชี้แนะแนวทางพัฒนา มีมนุษยสัมพันธดี 

3. การใหบริการเนนที่ความพอใจ ประทับใจของผูใชบริการ 
4. การวางแผน การตัดสินใจตองตอบสนองตอความตองการที่เปลี่ยนแปลงไดอยาง

รวดเร็วใชขอมูลสารสนเทศในการบริหารจัดการ 
5. มีวิสัยทัศนในการพัฒนา สามารถประยุกตใชเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนสูงสุด 
6. สงเสริม สนับสนุน และจูงใจใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการสรางผลงาน 

พัฒนาไปสูความเปนเลิศ 
7. สรางสมดุลระหวางความตองการของผูมีสวนรวมของกลุมตาง ๆ 
8. เปนตนแบบในการปฏิบัติตนเปนแบบอยางแหงธรรมาภิบาล 
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เพ็ญจันทร แสนประสาน (2548: 4) กลาวถึงบทบาทของผูนําทางการพยาบาลวา 
1. ชี้นําทิศทางที่ถูกตองและสื่อถึงคุณคา คุณธรรมแดคนในองคกร 
2. สรางกรอบแหงการปฏิบัติงานเพื่อความเปนเลิศ 
3. กระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจในการสรางนวตกรรมและเสริมองคความรู 
4. สรางบรรยากาศแหงการเรียนรู 
5. สงเสริม สนับสนุน และจูงใจใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการสรางผลงาน  และ

พัฒนาไปสูความเปนเลิศ 
6. สรางสมดุลระหวางความตองการของผูมสีวนรวมของกลุมตางๆ 
7. เปนตนแบบในการปฏิบัติตนเปนแบบอยางแหงธรรมาภิบาล 

 บทบาทผูบริหารทางการพยาบาลยุคใหมจะตองเปนผูที่มีความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน
ไดเปนอยางดี มีการประสานงานขามสายงาน พัฒนางานรวมกับสหสาขาวิชาชีพ สรางเครือขายทาง
วิชาชีพ (Shared governance) รูจักที่จะมอบงานใหบุคลากรและพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อ
ประโยชนสูงสุดตอองคการ บริหารจัดการโดยใชขอมูลทางวิชาการ (Evidence-base management) 
นําแนวทฤษฎีและผลการวิจัยมาพัฒนางานสนับสนุนการปฏิบัติการพยาบาล ผูบริหารทางการ
พยาบาลสามารถบริหารโดยนําแนวคิดทางธุรกิจมาประยุกตใช โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลางให
ผูใชบริการเกิดความพึงพอใจ การบริการดวยแนวคิดเอื้ออาทร เพื่อใหผูปวยรับการดูแลรักษาที่ดี 
บุคลากรมีความสุขตอการทํางานผูกพันกับองคการ ในขณะเดียวกันผูนําทางการพยาบาลสามารถ
บริหารเทคโนโลยีและสารสนเทศ พัฒนาขอมูลตางๆ การบันทึกขอมูลการรักษาพยาบาล การเก็บ
รักษาความลับของผูปวยดวยระบบ Information technology สุดทายเพื่อใหเกิดผลลัพธทางการ
พยาบาลที่มีคุณภาพ เพ็ญจันทร แสนประสาน (2549) 
  

   1.4 บทบาทหนาท่ีของพยาบาลประจําการ 
 พยาบาลประจําการ คือ พยาบาลวิชาชีพในระดับปฏิบัติการ เปนบุคลากรสําคัญในทีม
สุขภาพ มีหนาที่ในลักษณะวิชาชีพ ซ่ึงหมายถึงเปนผูที่ไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพพยาบาล 
โดยเปนผูที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรการพยาบาลระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และระดับสูงกวา/
ปริญญาตรีขึ้นไปจากหลักสูตรพยาบาลศาสตร ไดรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล
และผดุงครรภชั้นหนึ่ง และเปนพยาบาลวิชาชีพที่ มีหนาที่ในการใหการบริการสุขภาพ ตอผูมารับ
บริการในโรงพยาบาล หรือชุมชนตามขอบเขตของงาน ซ่ึงรวมถึงการแกไขปญหาสุขภาพขั้น
พื้นฐานและการแกปญหาซับซอนในการพยาบาลสาขาใดสาขาหนึ่ง ตลอดจนนิเทศการปฏิบัติการ
พยาบาลในทีมการพยาบาล 

พระราชบัญญัติวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2540 ไดกลาวถึงบทบาท
ของพยาบาลวิชาชีพไววาเปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว และชุมชนดังนี้ 
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1. การสอน การแนะนํา การใหคําปรึกษาและการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย 
2. การกระทําตอรางกาย และจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอม เพื่อการ

แกไขปญหาความเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรคและการฟนฟูสภาพ 
3. การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 
4. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค  

 สมจิต หนุเจริญกุล (2543) ไดกลาวถึง บทบาทของพยาบาลวิชาชีพในการปฏิบัติกิจกรรม
ตาง ๆ ดังนี้ 

1. เปนผูดูแลเอาใจใส ใหความสุขสบาย รวมถึงกิจกรรมการรักษา ซ่ึงตองคํานึงถึง
เกียรติยศและศักดิ์ศรีของผูปวยและผูใชบริการ โดยตองอาศัยความรูและความไวตอความรูสึกนึก
คดิ และปญหาของผูปวยหรือผูใชบริการดวย 

2. เปนผูติดตอส่ือสารและผูชวยเหลือการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ เปนสิ่งที่
จําเปนสําหรับวิชาชีพที่ใชความชวยเหลือบุคคลอื่น จะชวยสรางความไวเนื้อเชื่อใจและรักษาไว 
ซ่ึงสัมพันธภาพระหวางพยาบาลกับผูใชบริการ และจะชวยเอื้อตอการปฏิบัติในทุกกิจกรรมการ
พยาบาล  

3. การเปนผูสอน บทบาทของพยาบาลในการสอนสุขภาพ มีความสําคัญเดนชัดมาก
ขึ้นในปจจุบัน เนื่องจากสาเหตุของความเจ็บปวยที่เกิดจากวิถีชีวิตและพฤติกรรมเสี่ยงมากขึ้น การ
สงเสริมและปกปองสุขภาพ จึงเปนเปาหมายสําคัญเพื่อใหผูปวยเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ตามที่ตองการ 

4. การเปนที่ปรึกษา การใหคําปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือผูปวย/ผูใชบริการ
ใหความตระหนักถึงปญหาที่กอใหเกิดความเครียด  และการเผชิญกับความเครียด เพื่อพัฒนาและ
ปรับปรุงสัมพันธภาพระหวางบุคคล  และสงเสริมความเจริญงอกงามสวนบุคคล เนนการชวยเหลือ
บุคคล  พัฒนาความรูสึกและพฤติกรรมใหมมากกวาการสงเสริมพัฒนาทางดานสติปญญา โดย
กระตุนผูปวย/ผูใชบริการใหมองหาทางเลือก รูจักเลือกพฤติกรรมที่มีผลดีตอสุขภาพ และพัฒนา
ความสามารถในการควบคุมตนเอง ดูแลตนเอง 

5. การเปนผูพิทักษสิทธิของผูใชบริการ รวมถึงการสงเสริมใหผูปวย/ผูใชบริการ
ไดรับบริการที่ดีมีคุณภาพและตอบสนองความตองการของผูปวย นอกจากนั้นยังชวยใหผูปวยรูจัก
ติดตอและเจรจาตอรองกับเจาหนาที่อ่ืนๆ ในระบบบริการสุขภาพในสิทธิของตน 

6. การเปนผูนําความเปลี่ยนแปลง หมายถึง การชวยเหลือใหบุคคลเปลี่ยนแปลง
ตนเองหรือเปล่ียนระบบ เปนผูที่แยกแยะปญหา ประเมินแรงจูงใจ และความสามารถของผูปวยหรือ
ผูใชบริการโดยใชกระบวนการพยาบาลในการชวยเหลือผูปวย  ในการวางเปาหมายดําเนินการ 
กําหนดบทบาทการชวยเหลือที่เหมาะสม สรางและรักษาไวซ่ึงสัมพันธภาพของการชวยเหลือ 
ตระหนักรูถึงระยะของการเปลี่ยนแปลง และชี้แนะผูปวยหรือผูใชบริการใหผานระยะตางๆ เหลานี้ 
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7. การเปนผูนํ า  หมายถึง  กระบวนการสัมพันธภาพระหวางบุคคลซึ่ งใน
กระบวนการนี้ พยาบาลชวยเหลือผูปวย/ผูใชบริการ ในการตัดสินใจกําหนดเปาหมายและหา
แนวทางบรรลุเปาหมายเพื่อปรับปรุงสวัสดิการ ภาวะผูนําเปนตัวกําหนดการปฏิบัติเชิงวิชาชีพของ
พยาบาลและชวยใหพยาบาลเจริญเติบโตในวิชาชีพ เปนกระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูล ความ
คิดเห็นประสบการณระหวางบุคคล เปนความพยายามที่จะชักจูงคนอื่น 

8. การเปนผูจัดการ หมายถึง การจัดการในการดูแลบุคคล กลุมบุคคล ครอบครัว
และชุมชน นอกจากนั้นยังมอบหมายกิจกรรมการพยาบาลบางอยางใหกับผูชวยพยาบาลและ
พยาบาลคนอื่นๆ และทําหนาที่นิเทศและประเมินการปฏิบัติงานของบุคคลเหลานี้ 

9. บทบาทดานการวิจัย โดยพยาบาลสามารถวิจัยหรือนําผลการวิจัยไปใชในการ
ปรับปรุงการปฏิบัติการพยาบาล  และถาการปฏิบัติการพยาบาลมุงไปสูการปฏิบัติโดยใชผลการวิจัย
พยาบาลผูปฏิบัติทุกคนตองทราบถึงกระบวนการและภาษาที่ใชในการวิจัย มีสวนรวมในการชี้
ประเด็นปญหาที่ตองการวิจัย รูจักเลือกผลการวิจัยไปใช  การปกปองสทิธิของผูถูกวิจัย 
 

 กลาวโดยสรุปไดวา พยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรที่มีความสําคัญยิ่งในทีมสุขภาพ ซ่ึงมี
บทบาทหนาที่ในการใหบริการทางดานสุขภาพอนามัยแกบุคคล  ครอบครัวและชุมชน การทํางาน
ในบทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพนั้น เปนการทํางานอยูบนพื้นฐานของจรรยาบรรณวิชาชีพ 
จําเปนตองใชทักษะในการปฏิบัติงานหลายดาน โดยสภาพการทํางานตองพบกับสถานการณและ
สภาพแวดลอมตางๆ ที่กอใหเกิดความเครียด เหนื่อยหนายและทอแทใจ การที่จะใหพยาบาลวิชาชีพ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข เกิดความรักและศรัทธาในบทบาทหนาที่ของตน  มีความ
กระตือรือรนที่จะพัฒนางานในอาชีพ   ตลอดจนเพิ่มผลผลิตของหนวยงานหรือคุณภาพบริการ
พยาบาล  จึงจําเปนที่พยาบาลตองรูจักตนเอง พัฒนาตนเองใหพรอมตอการปฏิบัติงานและ ผูบริหาร
จะตองสนับสนุนและสงเสริมปจจัยตางๆ ที่จําเปนตอการดําเนินชีวิตในการทํางาน เพื่อตอบสนอง
ความตองการพื้นฐานของบุคคล ทั้งดานรางกาย จิตใจ และสังคม อันจะทําใหพยาบาลทํางานและ
ดําเนินชีวิตอยางมีความสุข 
 

2. ความสุขในการทํางาน 
 2.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
  2.1.1 ความหมายของความสุข 
  สุข หมายถึง ความสบาย ความสําราญ มี 2 อยางคือ กายิสุข คือ สุขทางกาย    
เจตสิกสุข คือ สุขทางใจ  ทั้งสองอยางเปนสุขทางธรรม สวนสุข หมายถึง ความสุข ความสะดวก     
ความสบาย ความสําราญ ความไมเบียดเบยีน เปนความสุขทางโลก (พระมหานิยม อิสวํโส, 2545) 
   ความสุข (Happiness) นักปรัชญาบางทาน แยกความแตกตางระหวางความสุขกับ
สุขารมณ (Pleasure) ไววา ความสุข หมายรวมถึง ความสุขทางกายและจิตใจ และมีลักษณะจีรัง
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ยั่งยืนมากกวาสุขารมณ สุขารมณมีความเกี่ยวเนื่องกับประสาทสัมผัสมากกวา และมีลักษณะชั่วครู
ชั่วยามมากกวา (ราชบัณฑิตสถาน, 2526: 42) 
  กรมสุขภาพจิต (2543) ไดอธิบายความหมายของคําวา ความสุข หมายถึง
ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มีความภูมิใจในตนเอง พอใจในชีวิต และมีความสุข
ทางใจ หรือ หมายถึง การที่เราไดรับความพึงพอใจ ความสมหวังจากสิ่งตางๆ รอบดาน เชน สุข
เพราะไดอยูกับความที่รักหรือถูกใจ สุขเพราะไดทํางานที่ถูกใจ สุขจากการรอดภัยอันตราย 
  อภิชัย มงคล และคณะ (2544) กลาววา ความสุข หมายถึง สภาพชีวิตที่เปนสุขอัน
เปนผลจากการมีความสามารถในการจัดการปญหาในการดําเนินชีวิต มีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเอง
เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี โดยครอบคลุมถึงความดีงามภายในจิตใจ ภายใตสภาพสังคมและสิ่งแวดลอมที่
เปล่ียนแปลงไป 
  พระธรรมปฎก (2548) กลาวถึงการดําเนินชีวิตใหเขาถึงความสุข ประกอบดวย 5 
ขั้น คือ 
   ขั้นท่ี 1 ความสุขจากการเสพวัตถุ หรือส่ิงบํารุงบําเรอภายนอกที่นํามา
ปรนเปรอนั้น จัดเปนสิ่งภายนอก ความสุขที่ตองหา แสดงวาเราขาด คือ ยังไมมีความสุขนั้นเราหา
ไดที เสพทีก็มี สุขดี แตระหวางนั้นตองอยูดวยการรอ เพราะฉะนั้น จะตองทําตัวใหมีความสุขดวย
ตนเอง สํารองไวใหได ดวยวิธีฝกรักษาอิสรภาพของชีวิต และรักษาความสามารถที่จะมีความสุขไว 
   ขั้นท่ี 2 ความสุขจากเจริญคุณธรรม เชน มีเมตตา มีศรัทธา  
   ขั้นที่ 3 ความสุขเกิดจากการดําเนินชีวิตถูกตองสอดคลองกับความเปน
จริงตามธรรมชาติ ไมหลงอยูในโลกของสมมุติ 
   ขั้นท่ี 4 ความสุขจากความสามารถปรุงแตง ใชความสามารถในการปรุง
แตงใจใหสบาย ไมเครียด มีจิตใจราเริงเบิกบาน 
   ขั้นท่ี 5 ความสุขเหนือการปรุงแตง คือ อยูดวยปญญา ที่รูเทาทันความจริง
ของโลกและชีวิต การเขาถึงความจริงดวยปญญา เห็นแจง ทําใหวางจิตใจลงตัวสนิทสบาย 
  Plato (1874) ไดใหทัศนะของความสุขวา ความสุข หมายถึง การมีคุณธรรม 
(Virtue) เปนเครื่องดําเนินชีวิตอันผสมผสานกับปญญา (Wisdom) ความกลาหาญ (Courage) การ
รูจักประมาณ (Temperance) และความยุติธรรม (Justice) Aristotie (1887 อางถึงใน พระมหานิยม
อิสิวํโส, 2545) ในทัศนะวาความสุข คือ กิจกรรมของวิญญาณที่สอดคลองกับคุณธรรมที่สมบูรณ 
  Campbell (1976) กลาววา ความสุขเปนความรูสึกของความพึงพอใจและการที่
บุคคลนั้นสามารถควบคุมสถานการณที่ตึงเครียดในชีวิตได ความรูสึกนั้นมีทั้งความรูสึกในดาน
บวกและในดานลบ บุคคลจะรับรูความสุขตอสภาวะของตนในลักษณะความพึงพอใจในชีวิตที่
ปรากฏอยู 
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  George (1981) ไดใหความหมายของความสุขวา เปนกําลังใจ ความมั่นใจใน
ตนเอง ความกระตือรือรน ความราเริงเบิกบาน สามารถนําไปสูจุดมุงหมายที่ปรารถนา 
  Dalai Lama (1998) กลาววา ความสุข เปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากจิตใจและเปนอารมณที่
เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมหรือเหตุการณที่มากระทบ เปนความจําเปนพื้นฐานขั้นต่ําที่สุดที่มนุษย
ตองการ 
  สรุป ความสุข หมายถึง กิจกรรมเชิงปญญาและเหตุผลที่ใหความพึงพอใจตอ
บุคคล อันนํามาซึ่งความสําเร็จของชีวิต 
 

  2.1.2 ความหมายของการทํางาน 
  Shermerhorn (1999) กลาววา การทํางาน หมายถึง การบรรลุผลสําเร็จในงาน     
ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงเกิดจากการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคน หรือโดยกลุม 
  Whetten and Cameron (2002) กลาววา การทํางานเปนผลที่เกิดจากความสามารถ 
และการจูงในที่เกิดขึ้นในบุคคล ซ่ึงความสามารถเกิดจากความฉลาด การเรียนรู และแหลง
ทรัพยากร สวนการจูงใจเกิดจากความปรารถนา และพันธะสัญญา 
  Rue and Byars (2003) กลาวถึง การทํางานวาเปนประสบการณทางสังคมของ
บุคคลที่เกิดจากการรวมกันระหวางความพยายาม การรับรูบทบาท และผลผลิตเชิงผลลัพธ 
  ธงชัย สันติวงศ (2545) กลาววา การทํางาน หมายถึง การทํากิจกรรมในความ
รับผิดชอบใหประสบความสําเร็จ 
  สรุปไดวา การทํางาน หมายถึง การกระทํากิจกรรมในความรับผิดชอบใหบรรลุผล
สําเร็จขององคการ ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ เกี่ยวกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โดยอาศัย
ความสามารถ ทักษะ ซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล ความพยายาม การจูงใจ การรับรูบทบาท
หนาที่ความรับผิดชอบ ตลอดจนการไดรับการสนับสนุนจากองคการ 
 

  2.1.3 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
  Lyubomirsky (2001) กลาววา ความสุขในการทํางานเกิดขึ้นไดจากปจจัยที่
เกี่ยวของหลายอยาง ทั้งดานปจจัยสวนบุคคล ประสบการณ แรงจูงใจ ตลอดจนแนวคิดเชิงบวกและ
แนวคิดเชิงจริยธรรม อีกทั้งอธิบายความสุขใหผลลัพธที่ดีหลายประการ เชน สุขภาพดี มีความออน
เยาว มีอารมณดี  เกิดการตัดสินใจที่ดี และสังคมเขมแข็ง  
  Diener (2003) กลาววา ปจจัยหรือองคประกอบของความสุข ไดแก ความพึงพอใจ
ในชีวิต ความพึงพอใจในเปาหมายหลักของชีวิต ตลอดจนประสบการณในชีวิตเหลานั้น เปน
อารมณความรูสึกดานลบต่ํา คนที่มีความสุขเกิดขึ้นไดจากปจจัยหลายอยางท่ีแตกตางกัน สงผลตอ
ความตองการของบุคคล ใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับ เกิดการ
สรางสรรคในทางบวก 
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  Manion (2003) กลาววา ความสุขในการทํางาน คือ การเรียนรูจากการกระทํา   
การสรางสรรคของตนเอง แสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจ นําไปสูการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ รูสึกอยากทํางาน ผูกพันและพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกัน 
  จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) กลาววา ความสุขในการทํางาน หมายถึง บุคคลได
กระทําในสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจ ชอบและศรัทธาในงานที่ทํา พึงพอใจในประสบการณชีวิตที่
ตนเองไดรับ  ตลอดจนประสบการณเหลานั้น ใหผลตออารมณความรูสึกทางบวกมากกวาอารมณ 
ความรูสึกทางลบ ทําใหเกิดการสรางสรรคส่ิงที่ดีงามบนพื้นฐานเชิงเหตุผลและ ศีลธรรม 

พรรณิภา สืบสุข (2548) และ กัลยารัตน อองคณา (2549) กลาววา ความสุขในการ
ทํางาน หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรัก รูสึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานที่ทํา 
การทํางาน หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรัก รูสึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานที่ทาํ 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับเกิดการสรางสรรคในทางบวก 
      นภัชชล รอดเที่ยง (2550) กลาววา ความสุขในการทํางาน หมายถึง การรับรูของ
บุคคลที่มีตอการทํางาน หรือความรูสึกพึงพอใจในการทํางานรวมถึงอารมณที่แสดงออกทั้งดาน
บวกและดานลบจากการใชชีวิตอยูในสภาพแวดลอมที่ทํางาน รวมถึงรูสึกพอใจในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบ และสิ่งแวดลอมในการทํางาน รูสึกตนเองมีคุณคา สนุกสนานกับการทํางาน พยายามที่
จะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย  

สรุปไดวา ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความคิด ความรูสึก หรืออารมณของ
บุคคลที่มีตอการทํางาน และจากการใชชีวิตอยูในสภาพแวดลอมในการทํางาน พึงพอใจใน
ประสบการณชีวิตที่ตนเองไดรับ รูสึกพอใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ และสิ่งแวดลอมในการ
ทํางาน รูสึกตนเองมีคุณคา สนุกสนานกับการทํางาน พยายามที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย  
ใหผลตออารมณความรูสึกทางบวกมากกวาอารมณความรูสึกทางลบ ทําใหเกิดการสรางสรรคส่ิงที่
ดีงามบนพื้นฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม 
 

2.2  แนวคิดความสุขในการทํางาน  
 ความสุข (Happiness or subjective well-being) ตามแนวคิดของ Diener (2003) มุงอธิบาย
ปจจัยหรือองคประกอบของความสุข วาคือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพอใจในเปาหมายหลักของ
ชีวิต เชน ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนประสบการณในชีวิตหรือการกระทําเหลานั้นเปนอารมณ
ความรูสึกดานบวกสูง และอารมณความรูสึกดานลบต่ํา คนที่มีความสุขเกิดขึ้นไดจากปจจัยหลาย
อยางที่แตกตางกัน เชน อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส รายได และสภาพแวดลอม ที่สงผลตอ
ความตองการของบุคคลเกิดความพึงพอใจในชีวิต  นํามาซึ่งความสุขในการทํางานดังนี้ 

1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจใน
ส่ิงที่ตนเองเปนและกระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิต สอดคลองกับความเปนจริง 
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สามารถกระทําไดตามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เขาใจและยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไมจําเปนตอง
ปรับตัว 

2. ความพึงใจในงาน (Life satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตน
รักและชอบ พอใจกับสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีความสุขเมื่องานที่กระทําสําเร็จ
ลุลวงตามเปาหมาย ตลอดจนงานทําใหเกิดประโยชนตอตนเองและสังคม 

3. อารมณทางบวก (Positive effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณความรูสึกเปน
สุขกับสิ่งที่ดี ร่ืนรมยหรรษา สนุกสนานกับการทํางาน ยิ้มแยมแจมใสเบิกบานใจไดเสมอขณะ
ทํางาน เล่ือมใส ศรัทธาในสิ่งที่ตนกระทํา รับรูถึงความดีงาม และคุณประโยชนของงานที่กระทํา  

4. อารมณทางลบ (Negative effect) หมายถึง อารมณ ความรูสึกที่เปนทุกขกับส่ิงที่
ไมดีที่เกิดขึ้นในที่ทํางาน เชน คับของใจ เบื่อหนาย เศราหมอง ไมสบายใจเมื่อเห็นการกระทําที่ไม
ซ่ือสัตย หรือไมถูกตอง อยากปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น เพื่อสนองความตองการของตนใหมีความสุข 
 

 ความสุข (Joy at work) ตามแนวคิดของ Manion (2003) คือ ผลที่เกิดขึ้นจากการเรียนรูซ่ึง
เปนผลตอบสนองจากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง มีความปลาบปลื้มใจ นําไปสูการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพโดยคํานึงถึงการรับรู การแสดงออก การปฏิบัติงานดวยความรูสึก
อยากที่จะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันกันและมีความพึงพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกัน สําหรับ
ความสุขในการทํางานเปนการแสดงอารมณในทางบวก เกิดความสนุกสนาน แสดงพฤติกรรมให
การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความคิดสรางสรรค การตัดสินใจที่ดี สัมพันธภาพระหวางบุคคล เกิด
ความรักในงานและมีความยึดมั่นในองคการสูง ซ่ึงมุงอธิบายดวยปจจัยหรือองคประกอบของ
ความสุข 4 ดาน คือ การติดตอความสัมพันธ ความรักในงาน ความสําเร็จในงาน ความสําเร็จในงาน
และการเปนที่ยอมรับนํามาซึ่งความสุข ดังนี้ 

1. การติดตอความสัมพันธ (Connections) เปนพื้นฐานที่ทําใหเกิดความสัมพันธ
ของบคุลากรในสถานที่ทํางานโดยที่บุคลากรมารวมกันทํางานเกิดสังคมการทํางานขึ้น เกิดสัมพันธ
ภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงานใหความรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การสนทนา พูดคุย
อยางเปนมิตร ใหการชวยเหลือและไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน เกิดมิตรภาพระหวางการ
ปฏิบัติงานกับบุคลากรตาง ๆ 

2. ความรักในงาน (Love of the work) เปนการรับรูถึงความรูสึกรักและผูกพัน
อยางแนนเหนียวกับงาน รับรูวาตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความยินดีในสิ่งที่เปน
องคประกอบของงาน กระตือรือรนในการที่จะปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกในทางบวกที่ไดปฏิบัติ มี
ความเพลิดเพลิน สนุกสนานเมื่อไดปฏิบัติงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน รูสึกเปนสุขเมื่อได
ปฏิบัติงาน ภูมิใจที่ตนมีหนาที่รับผิดชอบในงาน 
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3. ความสําเร็จในงาน (Work  achievement) เปนการรับรูวาตนไดปฏิบัติงานได
บรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไวโดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน ไดรับมอบหมายใหทํางานที่ทา
ทายใหสําเร็จ เกิดผลลัพธการทํางานไปในทางบวก ทําใหรูสึกมีคุณคาในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจ
ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีกาวหนา องคการเกิดการพัฒนา 

4. การเปนที่ยอมรับ (Recognition)  เปนการรับรูวาตนเองไดรับความเชื่อถือจาก
ผูรวมงาน ผูรวมงานไดรับรูถึงความพยายามของตนเกี่ยวกับเรื่องงาน ไดรับการยอมรับจาก
ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ไดรับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงานและความ
ไววางใจจากผูรวมงาน รวมแลกเปลี่ยนประสบการณจากผูรวมงานใชความรูอยางตอเนื่อง 

 

 นอกจากแนวคิดความสุขของ Diener (2003) และ Manion (2003) ไดมีผูกลาวถึงความสุข
ในการทํางานที่แตกตางกันออกไป  ดังนี้ 
 Warr (1990) กลาววา ความสุขในการทํางาน เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล
ที่ตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้นในการทํางาน หรือประสบการณของบุคคลในการทํางาน  
ประกอบดวยความรื่นรมยในงาน ความพึงพอใจในงาน และความกระตือรือรนในการทํางาน ซ่ึง
สามารถอธิบายไดวา 

1. ความรื่นรมยในงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทํางาน โดยเกิด
ความรูสึกสนุกกับการทํางาน และไมมีความรูสึกวิตกกังวลใดๆ ในการทํางาน 

2. ความพึงพอใจในงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทํางาน โดยเกิด
ความรูสึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดใีนการปฏิบัติงานของตน  

3. ความกระตือรือรนในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทํางาน 
โดยเกิดความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตื่นตัวทํางานไดอยางคลองแคลว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มี
ชีวิตชีวาในการทํางาน 
 

 จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ไดสรุปแนวคิดการทํางานที่สงเสริมใหมีความสุขและ
ประสบความสําเร็จ มีดังนี้คือ งานที่นาพึงพอใจ งานที่ทาทายความสามารถ งานที่ทําใหเกิดความ
ภาคภูมิใจ งานที่ทํามีคุณคา มีโอกาสกาวหนาในการงาน มีผลตอบแทนคุมคา มีขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน มีสัมพันธภาพที่ดี มีคุณภาพชีวิตงานที่ดี และงานที่เกิดจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และ 
พรรณิภา สืบสุข (2548) ไดสรุปปจจัยที่สงเสริมใหมีความสุขและประสบความสําเร็จในการทํางาน
ไวคลายกันดังนี้คือ งานที่ทายทายความสามารถ บรรยากาศในการทํางาน สัมพันธภาพที่ดี การมี
สวนรวมในงาน มีโอกาสกาวหนาในการงาน คุณภาพชีวิตในงานที่ดี 
 จากแนวคิดตางๆ พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ เกิดขึ้นจากอารมณ
ทางบวก สําหรับพยาบาลประจําการในการปฏิบัติงานนั้นจําเปนตองติดตอสัมพันธกับบุคลากร
ตางๆ เกิดการรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน นอกจากนี้พยาบาลเปนบุคคลที่ตองมีความเสียสละ
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สูง มีความรักในวิชาชีพที่ปฏิบัติ กระตือรือรนในการทํางาน เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน
ใหสําเร็จ ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน จากบริบทของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง สอดคลองกับแนวคิดของ Diener (2003) ที่
กลาวถึง องคประกอบของความสุขไว 4 องคประกอบ คือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจใน
งาน อารมณทางทางบวกและอารมณทางลบ ผูวิจัยจึงจึงเลือกแนวคิดของ Diener (2003) มา
ทําการศึกษาวิจัยคร้ังนี ้
 

2.3 ปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน 
 จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ไดสรุปปจจัยที่สงเสริมใหมีความสุขในการทํางานและ
ประสบความสําเร็จ ดังนี้ 

1. งานที่นาพึงพอใจ คนที่ทํางานดวยใจรักและมีความพึงพอใจในงานยอมมีโอกาสสูง
ที่จะทํางานไดดี ไมเบื่องานแมมีอุปสรรคก็ไมทอถอย สนุกกับการทํางาน สงเสริมใหเกิดความสุข
และความสําเร็จในชีวิตได 

2. งานที่ทาทายความสามารถ งานบางอยางถึงแมจะไดคาตอบแทนสูง แตไมคอย     
ทาทายความสามารถมีลักษณะซ้ําซากจําเจ เมื่อทํางานนานขึ้นมักทําใหรูสึกเบื่อหนายไมมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน งานที่ทาทายความสามารถและเกิดจากการพัฒนาตนเองเชิงเหตุผล
ปญญาและอารมณ ทําใหมีความสุขในการทํางานและประสบความสําเร็จในชีวิตได 

3. งานที่ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ งานบางอยางถึงแมจะมีคาตอบแทนสูงแตก็ไมทําให
รูสึกภาคภูมิใจ เชนงานที่ผิดกฎหมายหรือผิดศีลธรรม บางคนสรางฐานะจนร่ํารวยจากการคาของ
เถ่ือน เปดบอนหรือซองโสเภณี แตก็ขาดความภูมใิจ งานที่ทําอยูบนเหตุผลเชิงศีลธรรม ทําใหบุคคล
มีความสุข 

4. งานที่ทํามีคุณคา การมองเห็นคุณคาในงานทําใหบุคคลมีความสุข และสรางสรรค
ส่ิงดีงามในสังคม คนเราตองตั้งเปาหมายและวางแผนการดําเนินชีวิตในแตละวัน เพื่อใหสอดคลอง
กับการใชเวลาอยางมีระเบียบวินัย บนเปาหมายหลัก 4 ดาน ไดแก 

4.1 เปาหมายดานสติ ปญญา เพื่อเสริมสรางสติปญญาและความรู เชน การเรียน
สงเสริมทั้งในและนอกระบบ แทนการใชเวลาวางดูโทรทัศน รายการบันเทิงไรสาระตลอดคืน โดย
ไมรูวาจะทําอะไรที่เปนประโยชน ประเทืองปญญา 

4.2 เปาหมายดานรางกาย เพื่อเสริมสรางรางกายใหแข็งแรง เชน ตั้งเวลาเพื่อการ
ออกกําลังกาย การวางแผนพักผอนในวันหยุ 

4.3 เปาหมายการดําเนินชีวิต เพื่อเสริมสรางชีวิตสวนตัว ชีวิตครอบครัว ชีวิตการ
ทํางาน เชน การวางแผนสําหรับอนาคต การศึกษาตอ การวางแผนการทํางาน เพื่อใหไดตามเวลาที่
กําหนด การวางแผนเพื่ออนาคตของครอบครัวอยางรอบคอบในทุกดาน 
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4.4 เปาหมายดานสังคม เพื่อเสริมสรางการมีสวนรวมในชุมชน เชน การใชเวลา
ในการพบปะสังสรรคกับมิตรสหายและคนรวมองคกร แบงเวลาเพื่อบําเพ็ญประโยชนใหกับสังคม
ในชวงวันหยุดสุดสัปดาห แบงเวลาใหการทํานุบํารุงจิตใจดวยคําสอนทางศีลธรรมและศาสนา    
เปนตน 

5. มีโอกาสกาวหนาในการงาน มีคนหลายคนทํางานดวยความรูสึกทอแทหมดกําลังใจ
เพราะรูอยูวาไมมีทางกาวหนา ไมมีโอกาสเลื่อนตําแหนงหรือเงินเดือนติดขั้นมานาน ขาดแรงจูงใจ
ในการทํางานแตงานที่มีโอกาสกาวหนา ทําใหมีแรงจูงใจ พึงพอใจและมีความสุข 

6. มีผลตอบแทนคุมคา ผลตอบแทนที่คุมคาและยุติธรรมนํามาซึ่งความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงานเนื่องจากรายไดเปนปจจัยเบื้องตนสําหรับสรางแรงจูงใจ เพราะสามารถสนองตอความ
ตองการพื้นฐานของมนุษยได โดยใชเงินแลกเปลี่ยน นอกจากนี้เงินยังเปนเครื่องแสดงถึงสถานภาพ 
และทําใหเกิดความสมหวังในชีวิต 

7. มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ขวัญและกําลังใจจากผูบริหาร เปนสิ่งสําคัญใน
การสงเสริมความสุขในการทํางาน เพื่อวิถีชีวิตในเชิงบวก เนื่องจากการบํารุงขวัญเปนกําลังใจทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจโดยตนเอง ไดทํางานตามหนาที่ที่พึงปฏิบัติ และรับรูวาเปน
ประโยชนตอสังคม 

8. มีสัมพันธภาพที่ดี (Healthy relationship) สัมพันธภาพที่ดีชวยเสริมสรางความสุข
ในการทํางานสรางเสริมคุณภาพงาน การติดตอส่ือสารที่มีคุณภาพเชิงสรางสรรคเกิดจากการมีสัม
พันธภาพที่ดี นํามาซึ่งความสุขความสําเร็จในการทํางาน 

9. มีคุณภาพชีวิตงาน คุณภาพชีวิตงานที่ดีของบุคลากรชวยเสริมสรางความสุขในการ
ทํางานเปนสิ่งที่สอนงความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน การมีคุณภาพชีวิตงานที่ดี
สงผลตอความเจริญรุงเรืองดานอื่นๆ  เชน สภาพสังคมเศรษฐกิจ หรือผลผลิตที่มีคุณภาพตลอดจน
ความผูกพันตอองคการ สรางสรรคงานคุณภาพ สงเสริมการคงอยูของบุคลากรได 

10. งานที่เกิดจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มนุษยทุกคนทํางานเพื่อปรารถนาความสําเร็จ
และความผาสุกในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง แขงขันกับตนเองเพื่อความเขาใจ โดย
เฉพาะงานที่ทาทายและใชเชาวปญญาเพื่อความสําเร็จในงานและชีวิต เกิดความสบายใจเมื่องาน
สําเร็จตามความประสงค 

นอกจากนี้จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ยังพบปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความสุขในการทํางานเพิ่มเติมไดแก  
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1. สถานภาพสมรส เนื่องจาก ครอบครัวที่เปนแหลงของความสุข ความรัก ปญญา มี
การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ชวยใหความเครียดนอยลง กอใหเกิดวุฒิภาวะทางอารมณมากขึ้น ไม
รบกวนการทํางาน ทําใหมีเหตุผล ไมหวั่นไหว ทําใหดวยสติปญญาที่สุขุมรอบคอบ คนที่แตงงาน
แลวจะไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส มีที่ระบายความคับของใจในการทํางาน มีสวน
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการตัดสินใจแกปญหา มีคูคิด สัมพันธภาพที่มีในครอบครัวจึงชวยลด
ความเครียดจากทํางานได 

2. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความสุขใน
การทํางาน หากพยาบาลประจําการ ไดรับการเสริมพลังอํานาจในการทํางานจากผูบังคับบัญชา 
พยาบาลประจําการจะมีความสุขในการทํางานเนื่องจากการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ทําใหพยาบาลประจําการเกิดอํานาจในตนเองในการที่จะตัดสินใจ แกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการ
ทํางานไดทันเหตุการณ อีกทั้งยังสงเสริมใหเกิดศักยภาพและความภาคภูมิใจในการบริหารจัดการ
งานที่ตนรับผิดชอบ ไมวาจะเปนดานขอมูลขาวสาร ดานการสนับสนุน ดานทรัพยากร และดานการ
ไดรับโอกาส สงผลใหพยาบาลประจําการมีความสุขในการทํางานได 

 

พรรรณิภา สืบสุข (2548) ไดศึกษาและสรุปปจจัยที่สงเสริมใหมีความสุขและประสบ
ความสําเร็จในการทํางานไว ดังนี้ 

1. งานที่ทาทายความสามารถ ลักษณะงานที่นาสนใจทําใหเกิดการพัฒนาตนเองไม
รูสึกเบื่อหนายงาน เกิดความกระตือรือรนในการทํางาน ทําใหมีความสุขในการทํางานและประสบ
ความสําเร็จในชวีิตได 

2. บรรยากาศในการทํางาน สงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางาน เปนบรรยากาศของ
ความรวมกันปฏิบัติงาน ตลอดจนสภาพแวดลอมที่ไมแออัด สงเสริมใหเกิดความรูสึกอยากทํางาน 

3. สัมพันธภาพที่ดี ชวยทําใหเกิดการติดตอส่ือสารที่มีคุณภาพ เกิดความชวยเหลือซ่ึง
กันและกัน ตลอดจนความสามัคคีในหนวยงาน นํามาซึ่งความสขุในการทํางาน 

4. การมีสวนรวมในงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจและปฏิบัติภารกิจรวมกันใน
กิจกรรมขององคกร ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาในงาน เกิดความรูสึกสนุก ตั้งใจ มุงมั่น อยางที่จะ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จ นํามาซึ่งความสุขในการทํางาน 

5. มีโอกาสกาวหนาในการทํางาน ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน เชน การเลื่อน
ตําแหนงหรือไดเงินเดือนเพิ่มขึ้น ทําใหเกิดการตอบสนองความตองการของตน เกิดความพึงพอใจ 
และมีความสุข 

6. คุณภาพชีวิตในงาน คุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากรชวยเสริมสรางความสุขในการ
ทํางาน ใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน เกิดความผูกพันในองคกร สงเสริมการคงอยูในงาน
ของบุคลากรได 
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นอกจากนี้จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐของ พรรณิภา สืบสุข (2548) ยังพบปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานเพิ่มเติมไดแก 

1. การรับรูลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ ซ่ึงการที่บุคคลรับรูคุณลักษณะขององคการนั้นจะทําใหบุคคลเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เกิดความสุขในการทํางานตามมา สงผลใหการ
ขาดงาน และการลาออกจากงานลดลง 

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งสําคัญตอ
ความสําเร็จขององคการ ในองคการพยาบาลหัวหนาหอผูปวยถือวาเปนผูบริหารระดับตน ซ่ึงปฏิบัติ
หนาที่สัมพันธโดยตรงกับผูใหบริการ จําเปนตองทําหนาที่เปนผูช้ีแนะ กระตุนใหเกิดการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมาย ดังนั้นหวัหนาหอผูปวยจําเปนตองมีความสามารถทางการบริหารและมีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงบทบาทที่สําคัญ ผูนําที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถตัดสินใจ สรางแรง
บันดาลใจแกบุคลากรดวยวิสัยทัศนที่สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการตอไป ผูนําที่มี
ความสามารถสรางขวัญและกําลังใจตอผูรวมงาน ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตองาน เกิดการพัฒนางาน 
และมีสวนชวยใหผูตามมีความมั่นใจในตนเอง เกิดแรงจูงใจในตนเองในการทํางาน มีอารมณ
ทางบวกในการทํางาน สงเสริมใหผูตามปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

 

กัลยารัตน อองคณา (2549) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรู
คุณคาในตน สภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบวา  

1. การรับรูคุณคาในตน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขใน
การทํางาน เนื่องจากพยาบาลประจําการซึ่งปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนนั้นเห็นวาวิชาชีพ
พยาบาลเปนวิชาชีพที่มีเกียรติและจําเปนตอสังคม  ในขณะเดียวกันสถานภาพของพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชนนั้นก็คือเปนลูกจางขององคการเชนเดียวกับผูรวมงานอื่นๆ ไมมีการแบง
ระดับชั้น ทําใหพยาบาลรูสึกถึงคุณคาของการเปนพยาบาลและไดรับประโยชนตอบแทนจากการ
เปนพยาบาลสูง ซ่ึงสงผลใหพยาบาลเกิดความสุขในการทํางานและคงอยูในอาชีพพยาบาลตอไป 
และการมีความสามารถ การมีคุณความดี การมีอํานาจ การมีความสําคัญ ทําใหพยาบาลสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพเกิดผลลัพธที่ดี เมื่อเกิดผลลัพธที่ดีก็ทําใหไดรับการชมเชยทั้งจาก
ผูบังคับบัญชาและผูใชบริการ อาจไดรับผลตอบแทน มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน เกิดความ
ภาคภูมิใจในตนเอง และเกิดความสุขในการทํางานตามมาในที่สุด 
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2. สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสุขในการทํางาน 
เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนนั้นไดเนนการขายบริการที่ดีเลิศแกผูรับบริการ ดังนั้นจึงมีการจัดสิ่ง
อํานวยความสะดวกและเครื่องมืออุปกรณในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ และโดยเฉพาะอยางยิ่ง
เจาหนาที่พยาบาลหรือผูใหบริการนั้นตองจัดใหมีปริมาณเพียงพอที่จะใหบริการผูปวยไดอยางทั่วถึง
และรวดเร็ว นอกจากนี้ปริมาณผูรับบริการที่โรงพยาบาลเอกชนจะนอยกวาโรงพยาบาลของรัฐ 
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนจึงมีเวลาในการปฏิบัติงานและใหบริการแกผูปวยแตละคน
ไดอยางเต็มที่ไมตองเรงรีบ ดังนั้น สภาพแวดลอมทั้งทางกายภาพและทางจิต สังคม จะทําให
พยาบาลประจําการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ รวดเร็ว เนื่องจากมีเครื่องมือ เครื่องใช
ทันสมัย อุณหภูมิในที่ทํางานเหมาะสม ไดรับการสนับสนุนทั้งจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน
สงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน 

 

ประพิศ สามะศิริ และ บุษบา หนายคอน ทําการศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยที่มีผลตอความสุขใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร พบวา 

1. ความสามารถในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสุขในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากถาพยาบาลไดรับการยอมรับนับถือ มีความเชื่อมั่นในตนเองในภาวะผูนํา มี
ความรูและทักษะการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตไดอยางมีประสิทธิภาพและสามารถสอนและให
ความรูที่เหมาะสม เพื่อใหผูปวยและญาติเกิดความรวมมือในการดูแล มีการวางแผนที่ดีและ
ประเมินผลอยางตอเนื่องตลอดจนมีการพัฒนาตนเองในดานวิชาชีพ ทําใหพยาบาลมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน ส่ิงเหลานี้คือ ส่ิงจูงใจที่จะเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน 

2. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสุขในการปฏิบัติงาน พบวา
โครงสรางองคกรที่ดีมีทิศทางชัดเจน มีระบบงาน/กระบวนการใหบริการที่มีคุณภาพ ผูบังคับบัญชา
มีความรับผิดชอบตองาน มีเปาหมายงานที่ชัดเจน สามารถมอบหมายงานไดตรงตามความรู
ความสามารถ  และพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  สามารถใชความรู 
ความสามารถในการปฏิบัติงานเต็มที่ในสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยและพึงพอใจในสวัสดิการและ
คาตอบแทนที่ไดรับ มีความอบอุนระหวางผูรวมงานที่ดีจะเกิดความภักดีตอองคการ 

 

Walton (1973) ไดกําหนดองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงเปนปจจัยที่สําคัญที่
สงผลตอความสุขในการทํางาน โดยเฉพาะในดานคุณภาพชีวิตการทํางานไว ดังนี้ 

1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถึง 
การไดรับเงินเดือน หรือคาตอบแทนอื่นๆ ที่เพียงพอในการดํารงชีวิต และไดรับความยุติธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกับตําแหนงงานอื่นที่คลายคลึง 

2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working 
condition) หมายถึง สถานที่ทํางานสะอาด ปราศจากการรบกวนจากแสง เสียง และกลิ่น มีส่ิง
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อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ มีการปองกันและรักษาความปลอดภัยใน
สถานที่ทํางาน 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Competency development) หมายถึง การให
บุคคลมีโอกาสทํางานอยางเต็มความสามารถ มีโอกาสในการพัฒนาความรู ความสามารถตลอดจน
ทักษะในการปฏิบัติงาน 

4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and security) หมายถึง ความเชื่อที่มี
ตอความมั่นคงในหนาที่การงาน และมีโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในอนาคต 

5. การบูรณาการทางสังคม (Social integration) หมายถึง ความสัมพันธระหวางเพื่อ
รวมงานและผูบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับ 

6. ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) หมายถึง นโยบายและขอบังคับตางๆ ที่
เปนธรรมแกผูปฏิบัติงาน การมีสิทธิแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน และมีการเคารพในสิทธิ
สวนตัว 

7. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่นๆ (Work and the total life 
space) หมายถึง การกําหนดเวลาใหมีสัดสวนที่พอเหมาะสมสําหรับงาน ครอบครัว สังคม และ
ตนเอง 

8. ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Social relevance) หมายถึง การใหความรวมมือ
ในการทํากิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 
 

3. แรงจูงใจในการทํางาน 
 3.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 
 คําวา “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาในภาษาละตินวา “Movere” (Kidd, 1973: 101) ซ่ึงมี
ความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “to move” อันมีความหมายวา “เปนสิ่งที่โนมนาวหรือมัก
ชักนําบุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ (To move a person to a course of action)”  ดังนั้น 
แรงจูงใจจึงไดรับความสนใจมากในทุกๆ วงการ 
 แรงจูงใจ ตามพจนานุกรมการจัดการ (Dictionary of Management) ของ Tois and Carroll 
(1982: 387) หมายถึง แรงขับของแตละบุคคล ซ่ึงเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม โดย
เฉพาะที่เกิดขึ้นในการทํางาน หรือการกระทําที่บุคคลจะทํางานใหสําเร็จ โดยไดรับอิทธิพลจากการ
กระทําของคนอื่นที่กําหนดแนวทางเฉพาะใชในการบริหาร โดยผูบริหารจะจูงใจพนักงานทาํงานให
องคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 Steers and Portor (1979) ใหความหมายของแรงจูงใจวา เปนกระบวนการที่ชักนํา โนมนาว
ใหบุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความตองการบางประการใหบรรลุผลสําเร็จ 
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 แรงจูงใจ (Motivation) ในความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุน
ใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง แรงจูงใจในการทํางาน จึงเปนปจจัยใหบุคคลพยายาม
ทํางานใหเจริญกาวหนา แบงเปน 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงแรงจูงใจ
ทั้งสองอยางแตกตางกันตรงที่วา แรงจูงใจภายในเกิดจากพฤติกรรมที่เขาแสดงออกดวยความ
ตองการของตนเองมากกวาผลตอบแทนจากวัตถุส่ิงของ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2531) 
 วิภาพร มาพบสุข (2540) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะที่บุคคลถูกกระตุนดวยปจจัย
ตางๆ ทั้งปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน เพื่อใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ ออกมา ทั้งที่โดยตั้ง
และไมตั้งใจ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่วางไว   
 พวงเพชร วัชรอยู (2537) กลาววา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง การพยายามให
ผลตอบแทนการทํางานของคนตามความตองการของเขา และตองประสานความตองการของ
คนทํางานใหเขากับความตองการของหนวยงานดวย เพื่อใหบังเกิดผลงานที่ดีสุดยอดตามเปาหมาย
ของการทํางาน   
 พนาวัลย จางประเสริฐ (2548) ไดใหความหมาย แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง 
แรงผลักดัน หรือแรงกระตุนใหเกิดความตองการที่จะได รับการตอบสนองตอส่ิงกระตุน และ
กอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน 
 คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม (2549) ไดใหความหมาย แรงจูงใจในการทํางาน 
หมายถึง แรงกระตุนหรือโนมนาวใหบุคคลมีความกระตือรือรน มุงมั่นตั้งใจ ทุมเทและอุทิศตน    
ในการทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ 
 สรุปไดวา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนจากสิ่งจูงใจให
แสดงพฤติกรรมในการทํางานไปสูจุดหมายปลายทาง โดยสนองตอบความตองการของตนเองและ
สอดคลองกับความตองการของหนวยงาน เพื่อใหบังเกิดผลงานที่ดีที่สุดตามเปาหมายของการ
ทํางาน 
  

3.2 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน  
 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีคนกลาวไวมากมาย ในที่นี้จะกลาวถึง
โดยสังเขปเพื่อการนํามาประยุกตใชในองคการพยาบาล ดังนี้คือ 
       3.2.1 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierachy of Needs) หรือ
ทฤษฎีจูงใจ  (Theory of Motivation) ของมาสโลว  
  Abraham H. Maslow เปนนักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยม ทฤษฎีของเขาไดช่ือวา 
ทฤษฎีลําดับความตองการ โดยอธิบายวามนุษยมีความตองการเปนลําดับขั้น ซ่ึงพบวาบุคคลมักดิ้น
รนตอบสนองความตองการขั้นต่ําสุดกอน เมื่อไดรับการตอบสนองแลว จึงแสวงหาความตองการ
ขั้นสูงขึ้นไปตามลําดับ ทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนพื้นฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย ดงันี้ 
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1. มนุษยทุกคนมีความตองการ ความตองการนั้นจะมีอยูตลอดเวลาและจะ
เพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ไมมีที่ส้ินสุด 

2. ความตองการถาไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจสําหรับ
พฤติกรรมของบุคคลอีกตอไป ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่จะยังเปนสิ่งจูงใจ
ของพฤติกรรม 

3. ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูงคือ 
บุคคลจะมีความตองการในระดับตอไปเมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว  
  Maslow (1970) ไดจัดระดับความตองการของมนุษยที่เรียกวา Hierarchy of Needs 
ตามลําดับขั้นของความตองการที่เปนลําดับขั้นจากต่ําไปสูงดังนี้  

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ
ขั้นแรกของมนุษย เปนส่ิงจําเปนในการดํารงชีวิต ไดแก อาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยา
รักษาโรค  การพักผอน และความตองการทางเพศ   

2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) เมื่อ
ความตองการในขั้นแรกไดรับการตอบสนองหรือเกิดความพึงพอใจแลว ขั้นตอไปมนุษยจะเกิด
ความตองการความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตทั้งในปจจุบันและในอนาคต รวมถึงความกาวหนาและ
ความอบอุนใจดวย 

3. ความตองการความรัก และความเปนเจาของ (Love and Belonging 
Needs) เมื่อความตองการทางดานรางกายและความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความ
ตองการความรัก และความเปนเจาของ หรืออาจเรียกไดวาเปนความตองการทางสังคม (Social 
Needs) ก็จะเปนส่ิงจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรมของบุคคลเปนลําดับตอมา คือตองการเปนสวนหนึ่ง
ของสังคม ใหสังคมยอมรับตนเขาเปนสมาชิก ไดรับความรักจากผูอ่ืน รวมทั้งความตองการที่จะรัก
ใครผูอ่ืนดวย 

4. ความตองการไดรับการยกยองทางสังคม (Esteem Needs) นอกจาก
มนุษยจะมีความตองการมีเพื่อนฝูง หรือเปนสวนหนึ่งของสังคมแลว มนุษยยังมีความตองการอยาก
เดน อยากมีความสําคัญ อยากใหคนอื่นยกยองสรรเสริญ ซึงหมายถึงทางดานฐานะ บทบาท และ
ความมั่นคงทางสังคม ความตองการในขั้นนี้อาจแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ประเภทแรกเปนความ
ปรารถนา สําหรับกําลังใจ ความสําเร็จ ความพอเพยีง ความสามารถในการแขงขัน ตลอดจนความ
เชื่อมั่นที่จะอยูในโลกอยางอิสระและมีเสรีภาพ สวนประเภทที่ 2 เปนความปรารถนาเกี่ยวกับ
เกียรติยศ ชื่อเสียง และศักดิ์ศรี ฐานะตางๆทางสังคม การไดรับการยอมรับ ความสนใจ ความสําคัญ
และความซาบซึ้ง ทําใหบุคคลเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 

5. ความตองการไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเอง  (Self 
actualization needs) เปนความตองการในระดับสูงคือ ความตองการรูจักตนเองวามีคุณคา มีความรู
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ความสามารถแทจริงเพียงใด โดยเฉพาะในอันที่จะกอใหเกิดประโยชนแกมนุษยชาติ เปนความ
ตองการที่จะไดรับความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความคิดของตน 
  อยางไรก็ตาม ความตองการตามลําดับขั้นของมนุษยอาจมีความซ้ําซอนกัน 
กลาวคือ ความตองการในลําดับหนึ่งอาจจะยังไมหมดไป ความตองการอีกลําดับหนึ่งอาจเกิดขึ้นมา
ไดอีก และเมื่อความตองการระดับใดไดรับการตอบสนองจนพอใจแลว ก็จะยังคงมีอิทธิพลในตัว
มนุษย ไมหมดสิ้นไปเลยทีเดียว ความตองการของมนุษยในแตละลําดับขั้นจึงมีความคาบเกีย่วกนัอยู
เสมอ 
  Maslow ไดชี้ใหเห็นถึงการจูงใจคนที่สําคัญคือ การที่จะสามารถตอบสนองความ
ตองการของบุคคลไดอยางถูกตองและเหมาะสมนั้น จําเปนตองเขาใจถึงธรรมชาติแหงความ
ตองการของบุคคลอยางถองแทเสียกอน ทฤษฎีของ Maslow สามารถอธิบายไดวาความสุขในการ
ทํางานของบุคคลจะเกิดขึ้นไดสวนหนึ่งยอมมาจากการที่ไดรับการตอบสนองความตองการ
ตามลําดับขั้นในระดับปจเจกบุคคลกอนคือ ความตองการทางดานรางกาย และเมื่อบุคคลไดรับการ
ตอบสนองตอบในระดับบุคคลแลว ความตองการลําดับขั้นอ่ืนๆ ก็จะตามมาซึ่งสามารถอธิบาย
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานและความสุขในการทํางาน
ตอไป 
 

3.2.2 ทฤษฎีสองปจจัยหรือทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herberg’s 
 Motivation Hygiene  Theory) 
  Herzberg ไดศึกษาทําการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล คร้ังแรกเมื่อ
ป 1959โดยศึกษาเพิ่มเติมจากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow โดยเนนถึงความเขาใจปจจัยภายในที่อยู
ภายในบุคคล อันเปนสาเหตุทําใหบุคคลปฏิบัติในแนวทางเฉพาะตน Herzberg ศึกษาวาคนเรา
ตองการไดอะไรจากงาน คําตอบที่คนพบคือ คนตองการความสุขจากการทํางาน และแรงจูงใจใน
การทํางานเปนองคประกอบสําคัญที่มีความสัมพันธกับความรูสึกในดานที่ทําใหเกิดความสุขในการ
ทํางาน มีอยู 2 ประการคือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน หลังจากนั้นทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก
ก็เปนที่นิยมนําไปใชศึกษาเกี่ยวกับดานการทํางานกันอยางแพรหลาย และไดมีการพัฒนา
องคประกอบใหเหมาะสมกับกลุมที่ศึกษา Herzberg (1973) ไดอธิบายถึงองคประกอบที่เกี่ยวของ
กับการทํางานจากทฤษฎีสองปจจัย ดังนี้ 

1 ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยภายในบุคคลที่กอใหเกิด
แรงจูงใจในการทํางานเกี่ยวของกับงาน และความสําเร็จของงานโดยตรง ถามีอยูจะเปนส่ิง
สนับสนุนจูงใจและใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เกิดความชอบและรักงานที่
ปฏิบัติ หรือเกิดความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติเปนอยางมากได ประกอบดวย 
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1.1. ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถทํางานไดเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จเปนอยางดี มีความสามารถในการแกไขปญหา
ตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้ม
ในผลสําเร็จของงานนั้นๆ 

1.2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การ
ไดรับการยอมรับ นับถือจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูรับบริการ หรือบุคคล
อ่ืนทั่วไปการยอมรับนับถือมีหลายรูปแบบ เชน การยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การให
กําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยาง
ใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

1.3. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานและขอบเขต
ของงานที่ปฏิบัติ เปนงานที่นาสนใจ เปน ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายความสามารถ 
หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว 

1.4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่
เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ มีอํานาจในการตัดสินใจและรับผิดชอบได
อยางเต็มที่ มีอิสระในการทํางาน โดยไมมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด 

1.5. ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง 
การที่บุคคลไดรับการเปลี่ยนแปลงสถานะ หรือตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ จากตําแหนงหน่ึง
กาวไปสูอีกตําแหนงหนึ่ง โดยเพิ่มโอกาสและความรับผิดชอบในงานใหมากขึ้น 

2 ปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene factor) เปน
ปจจัยที่มาจากภายนอกเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน สงเสริมใหแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาความตองการหรือปจจัยเหลานี้ไมไดรับการตอบสนอง จะทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจหรือไมมีความสุขในการทํางาน ประกอบดวย 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration)  
หมายถึง  การจัดการและการบริหารองคการ การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ การติดตอส่ือสาร
ภายในองคการ ซ่ึงสะทอนใหเห็นนโยบายทั้งหมดของหนวยงานตลอดจนความสามารถในการ
บริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายนั้น รวมถึงกฎ ระเบียบตางๆ ขององคการที่กําหนดไวอยาง
ชัดเจน 

2.2 วิ ธี ก า ร ป ก ค ร อ งบั ง คั บ บั ญ ช า (Supervision-technical) 
หมายถึง ความรูความสามารถ ความยุติธรรม และวิธีการของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน และ
การบริหารงานภายในหนวยงานที่ปฏิบัติอยูอยางมีประสิทธิภาพ เปนที่ยอมรับ สามารถแกปญหา
ตางๆ อยางมีเหตุผลไดทันทวงทีและเหมาะสม มีการมอบหมายหนาที่ไวอยางชัดเจน รวมถึง
ความสามารถในการนิเทศ ความยินดี และความเต็มใจของผูบังคับบัญชาในการนิเทศงาน 
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2.3 เงินเดือน คาตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจาก
การปฏิบัติงานที่พึงไดรับ ไดแก เงินเดือน คาจาง เงินพิเศษอื่นๆ รวมถึงผลประโยชนตางๆ ในรูป
ของสวัสดิการ มีความเหมาะสมและเพียงพอ มีการปรับเพิ่มขึ้นเปนไปตามที่คาดหวังไว 

2.4 สภาพการทํางาน  (Working conditions) หมายถึง 
สภาพแวดลอมตางๆ ในการทํางาน ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน แสง เสียง อากาศ 
ช่ัวโมงการทํางาน เปนตน รวมถึงลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ
ซ่ึงตองเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัว สัดสวนระหวางปริมาณงานที่ไดรับ
มอบหมายกับจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานตองมีความเหมาะสมกัน 

2.5 ความสัมพันธระหวางบุคคล  (Interpersonal relation) 
หมายถึง การติดตอกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ไมวาจะเปนกิริยาหรือ
วาจา ที่แสดงถึงความ สัมพันธอันดีตอกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกัน และสามารถทํางานรวมกันได 
  โดยสรุปแลว จากทฤษฎีสองปจจัย หรือทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg ที่อธิบายถึง
ปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน โดยแบงเปน 2 องคประกอบคือ ปจจัยจูงใจ ที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ถามีส่ิงเหลานี้จะทําใหคนทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และปจจัยคํ้าจุน
ที่ชวยปองกันไมใหบุคคลในองคกรเกิดความไมพอใจ ซ่ึงเปนปจจัยที่สําคัญและสามารถอธิบาย
ปจจัยที่จะทําใหบุคคลในองคกรเกิดความพึงพอใจหรือไมพอใจในการทํางานอันจะสงผลตอ
ความสุขในการทาํงานไดอยางครอบคลุม ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดประยุกตใชทฤษฎีของ Herzberg (1973) 
มาใชอธิบายกรอบแนวคิดดานปจจัยแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ดังนี้คือ ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ความสําเร็จ
ในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในหนาที่
การงาน สวนปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย นโยบายและการบริหารงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา
เงินเดือน คาตอบแทน สภาพการทํางาน และความสัมพันธระหวางบุคคล เพราะหากพยาบาล
ประจําการเกิดแรงจูงใจในการทํางานที่ดีหรือพึงพอใจในการทํางานแลวก็จะทําใหพยาบาล
ประจําการเกิดความสุขในการทํางานและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีคนกลาวไวอีกมากมาย เชน 
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland, ทฤษฎีการจูงใจของ McGregor  
 

3.3 แรงจูงใจในการทํางานกับความสุขในการทํางาน 
 การนําเอาทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1973) ซ่ึงประกอบดวย 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจที่
ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน และปจจัยค้ําจุนที่ชวยปองกันไมใหบุคคลในองคการเกิดความไม
พอใจ มาใชกระตุนหรือเพิ่มแรงผลักดันใหบุคลากรมีความกระตือรือรน มีความตั้งใจมุงมั่นที่จะ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีดังกลาว 
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สามารถอธิบายปจจัยที่ทําใหบุคคลในองคการเกิดความสุขในการทํางานอยางครอบคลุม ดังนั้น 
ผูบริหารจึงจําเปนตองศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจและทราบปจจัยที่ทําใหบุคลากรเกิดความสุขในการ
ทํางานหรือเกิดความทุกขในการทํางาน เพื่อตอบสนองความตองการ รวมทั้งประยุกตใชในการ
บริหารงานเพื่อสงผลใหบุคลากรเกิดความสุขในการทํางานและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 จากการทบทวนวรรณกรรมสวนใหญจะเปนการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg กับ
ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอความสุขในการทํางาน  
 จากการศึกษาจะเห็นไดวาในการบริหารงานเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานใหบุคลากร 
ผูบริหารควรเนนปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน เชน การมอบงานใหรับผิดชอบมากขึ้น 
การสงเสริมความกาวหนาของบุคลากร เปนตน สวนปจจัยดานการบํารุงรักษาก็ควรตองใหความ
สนใจดวยแตมิใชเนนเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน หากแตเปนไปเพื่อใหบุคลากรมีความสุขใน
การทํางาน  
 

4. การสนับสนุนทางสังคม 
 4.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
 การสนับสนุนทางสังคมเปนเรื่องที่ไดรับความสนใจจากนักวิชาการอยางมากมาย จึงไดมี
ผูใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไว ดังนี้ 
  Cobb (1976) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลไดรับขอมูลที่ 
ทําใหรับรูวาตนเองมีบุคคลที่ใหความรัก ความเอาใจใส เห็นถึงคุณคา ยกยองนับถือ และรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม 
  Brandt & Winert (1981) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความรูสึกอิ่มใจ 
หรือพึงพอใจตอความตองการซึ่งเกิดจากสัมพันธภาพระหวางบุคคลในสังคม ซ่ึงประกอบไปดวย 
ความรักใครผูกพัน การรับรูตนเองวาเปนสวนหนึ่งของสังคม การมีโอกาสชวยเหลือผูอ่ืน การไดรับ
การยอมรับวามีคุณคา และการไดรับความชวยเหลือในดานตางๆ และการสนับสนุนทางสังคม 
ดังกลาวมาจาก แหลงที่มาของการสนับสนุนทางสังคมที่มีความหลากหลาย 

House (1981) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล
ประกอบดวย การใหการดูแลและการใหความเชื่อถือไววางใจ การยอมรับนับถือ เห็นถึงคุณคา และ
การใหความชวยเหลือดานตางๆ ไดแก คําแนะนํา ขอมูล วัตถุส่ิงของหรือบริการตางๆ ตลอดจนให
ขอมูลยอนกลับและขอมูลเพื่อการเรียนรูและการประเมินตนเอง   
 Thoit (1986) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลในเครือขายของ
สังคมไดรับความชวยเหลือจากการมีการติดตอสัมพันธกันของบุคคลในสังคมในดานอารมณสังคม 
ดานขอมูลขาวสาร และดานทรัพยากร ซ่ึงการสนับสนุนจะชวยใหบุคคลสามารถเผชิญและ
ตอบสนองตอความเครียดไดในระยะเวลาที่รวดเร็วขึ้น 
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 Pender (1987) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลรูสึกถึงความ
เปนเจาของ การไดรับการยอมรับ ไดรับความรัก รูสึกมีคุณคาในตนเอง เปนที่ตองการของบุคคลอื่น 
โดยไดรับจากกลุมคนในระบบสังคมนั้นๆ เปนผูใหการสนับสนุนดานจิตอารมณ วัสดุ อุปกรณ 
ขาวสาร  คําแนะนํา ซ่ึงทําใหบุคคลสามารถดํารงอยูในสังคมไดอยางเหมาะสม  
 นภาทิพย ตั้งตรีจักร (2544) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคล
ไดรับความชวยเหลือดานอารมณ สังคม ส่ิงของและขอมูลขาวสาร จากบุคคลอื่นในเครือขายสังคม 
ซ่ึงเกิดจากการมีปฏิสัมพันธกัน นํามาซึ่งความรูสึกที่ดีตอกัน ผูกพันกัน ยอมรับนับถือกัน มีความพึง
พอใจตอกันและรูสึกเปนสวนหนึ่งของสังคม 
 ปติมา ฉายโอภาส (2546) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคล
ไดรับความชวยเหลือจากการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคม เชน บิดา มารดา พี่นอง ญาติ เพื่อน 
และผูรวมงาน ทั้งดานวัตถุ ส่ิงของ ดานการเงิน ขอมูลขาวสาร อารมณ การยอมรับนับถือ ไดรับ
ความรัก เอาใจใสจากบุคคลในสังคม ทําใหเกิดความรูสึกมั่นคง เชื่อวามีคนรักและสนใจ มีคน     
ยกยอง และมองเห็น รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม 
 สรุป การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลไดรับความชวยเหลือจากการมี
ปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคมเกี่ยวกับการทํางาน เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน และ
ครอบครัว ทั้งดานอารมณสังคม ขอมูลขาวสาร และทรัพยากร ซ่ึงการสนับสนุนจะชวยใหบุคคล
สามารถปรับตัวกับสถานการณตางๆ ชวยลดความเครียดไดอยางเหมาะสม และทําใหเกิดความสุข
ในการทํางาน 
 

4.2  แนวคิดและทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม 
 การสนับสนุนทางสังคมเปนปจจัยแวดลอมที่สําคัญและมีอิทธิพลตอบุคคลทั้งภาวะปกติ
และภาวะวิกฤตของชีวิต ปจจุบันแนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมไดรับความสนใจเปน
อยางมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งในระบบบริการสุขภาพ โดยจะชวยใหบุคคลสามารถปรับตัวกับ
สถานการณตางๆ ที่กอใหเกิดความเครียดไดอยางเหมาะสม (Brandt & Weinert, 1981) นอกจากนี้ 
การสนับสนุนทางสังคมยังชวยสงเสริมความมีคุณคาในตนเองใหกับบุคคล (Norbeck, 1982) และ
ยังทําใหบุคคลเชื่อวาเขาจะไดรับความรักและการดูแลเอาใจใส ไดรับการยกยองนับถือและมีคุณคา 
เปนสวนหน่ึงของสังคม สามารถใหส่ิงที่ดี ใหการบริการและการปองกันใหกันและกัน ในเวลาคับ
ขันหรือเวลาเกิดอันตราย (Cobb, 1976) จากความสําคัญดังกลาว ทําใหมีผูสนใจศึกษาเกี่ยวกับ
สนับสนุนทางสังคมตางๆ กัน ดังนี้ 
 

 Cobb (1976) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมวาเปนขอมูลหรือขาวสารที่ทําให
บุคคลเชื่อวามีคนรักคนสนใจ มีคนยกยองและมองเห็นคุณคาและรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
สังคม และไดแบงการสนับสนุนทางสังคมเปน 3 ชนิด คือ 
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1. การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional support) เปนขอมูลท่ีทําใหบุคคลเชื่อวา
ตนเองไดรับความรัก การดูแลเอาใจใส และมีความใกลชิดสนิทสนม มีความผูกพันและไววางใจซึ่ง
กันและกัน 

2. การสนับสนุนดานการยอมรับยกยอง (Esteem support) เปนขอมูลท่ีทําใหบุคคล
รูสึกวาตนเองมีคุณคา และบุคคลอื่นใหการยอมรับนับถือและเห็นคุณคาของตนเอง 

3. การสนับสนุนดานการเปนสวนหนึ่งของสังคม (Socially support) เปนขอมูลที่
บอก ใหทราบวาบุคคลนั้นเปน สมาชิกหรือสวนหนึ่งของเครือขายทางสังคม และมีความรูสึกเปน
เจาของในสังคมของตน 

 

 Thoits (1986) ไดอธิบายแนวคิดของการสนับสนุนทางสังคมไววาเปนระดับของความ
ตองการพื้นฐานที่จะไดรับการตอบสนอง โดยการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคม ความ
ตองการพื้นฐานทางสังคม ไดแก ความตองการความรัก การยอมรับ ยกยองการเห็นคุณคา การเปน
เจาของความมีช่ือเสียง และความปลอดภัย ความตองการพื้นฐานทางสังคมดังกลาวจะไดรับการ
ตอบสนองเมื่อไดรับการสนับสนุนทางสังคม 3 ดาน ดังนี้ 

1. การไดรับการสนับสนุนดานอารมณสังคม (Socioemotional aid) เชน การไดรับ
ความรัก การดูแลเอาใจใส ความเห็นอกเห็นใจ ความเขาใจ การยอมรับ การเห็นคุณคา และรูสึกเปน
สวนหนึ่งของกลุม 

2. การไดรับการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Informational aid) ไดแก การไดรับ
คําแนะนํา ขาวสาร 

3. การไดรับการสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental aid) หมายถึง การไดรับ
ความชวยเหลือดานภาระงาน วัสดุอุปกรณ การชวยเหลือครอบครัว และการชวยเหลือทางการเงิน  

ทําใหบุคคลที่ไดรับการชวยเหลือ สามารถดํารงบทบาทหรือหนาที่รับผิดชอบไดตามปกติ 
 

House (1981) ใหแนวคิดของการสนับสนุนทางสังคมวาประกอบดวยการสนับสนุน 4 ดาน 
คือ 

1. การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional support) เปนการใหการยอมรับนับถือ 
ความไววางใจ ความรักและความผูกพันตอกัน 

2. การสนับสนุนดานการประเมินเปรียบเทียบพฤติกรรม (Appraisal support) ไดแก 
การเห็นพอง การรับรอง การใหขอมูลยอนกลับ และการเปรียบเทียบตนเองกับผูอ่ืนในสังคมซึ่งจะ
ทําใหเกิดความมั่นใจ 

3. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information support) เปนการใหขอมูล 
คําแนะนํา ขอเท็จจริง การบอกแนวทางเลือกหรือแนวทางปฏิบัติ เพื่อนําไปใชในการแกปญหา 
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4. การชวยเหลือดานสิ่งของ (Instrument support) เปนการชวยเหลือโดยจัดหา
เงินทุน เครื่องมือและบริการที่จําเปน 
 

 Pender (1987) กลาววา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลรูสึกถึงความเปน
เจาของ การไดรับการยอมรับ ไดรับความรัก รูสึกมีคุณคาในตนเอง เปนที่ตองการของบุคคลอื่น 
โดยไดรับจากกลุมบุคคลในระบบของสังคม เปนผูใหการสนับสนุนดานจิตอารมณ วัสดุอุปกรณ 
ขาวสาร คําแนะนําซ่ึงจะทําใหบุคคลนั้นสามารถดํารงอยูในสังคมไดอยางเหมาะสม และไดแบง
แหลงของการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 5 ระบบ คือ  

1. ระบบการสนับสนุนตามธรรมชาติ (Natural support system) ไดแก แหลง
สนับสนุนจากครอบครัว ญาติพี่นอง ซ่ึงถือวามคีวามสําคัญมากที่สุดตอผูปวย (Jones & Dimond, 
1982: 12-19) เพราะครอบครัวมีบทบาทสําคัญตอผูปวยตั้งแตวัยเด็ก เปนแหลงที่ถายทอดคานิยม 
ความเชื่อ แบบแผนพฤติกรรมการปฏิสัมพันธและประสบการณตาง ๆ ในชีวิตอันจะเปนเครื่องมือ
สําคัญในการใหการสนับสนุนผูปวย 

2. ระบบการสนับสนุนจากกลุมเพื่อน (Peer support system) เปนการสนับสนุนที่
ผูปวยไดรับจากบุคคลซึ่งมีประสบการณ มีความชํานาญในการที่จะคนควาหาความตองการ และ
สามารถติดตอชักจูงผูปวยไดโดยงาย เปนเหตุใหผูปวยเปนบุคคลซึ่งประสบความสําเร็จ และ
สามารถปรับตัวตอสถานการณที่เลวรายตางๆ ในชีวิตได 

3. ระบบการสนับสนุนดานศาสนา หรือแหลงอุปถัมภตางๆ (Religious 
organizations of denomination) เปนแหลงที่จะชวยใหผูปวยไดมีการแลกเปลี่ยนความเชื่อ คานิยม 
คําสอน คําแนะนํา เกี่ยวกับวิถีการดํารงชีวิต และขนบธรรมเนียมประเพณีตางๆ ไดแก พระนักบวช 
หมอสอนศาสนา กลุมผูปฏิบัติธรรม 

4. ระบบการสนับสนุนจากกลุมวิชาชีพดานสุขภาพ (Health professional support 
system) เปนแหลงสนับสนุนแหงแรกที่ใหการชวยเหลือผูปวย ซ่ึงจะมีความสําคัญตอเมื่อการ
สนับสนุนที่ไดรับจากครอบครัว เพื่อนสนิท และกลุมเพื่อน ยังไมเพียงพอ 

5. ระบบการสนับสนุนจากกลุมวิชาชีพอ่ืนๆ (Organized support system not 
directed by health professionals) เปนการสนับสนุนจากกลุมบริการ อาสาสมัคร กลุมชวยเหลือ
ตนเอง (Self-help groups) เปนกลุมที่เปนสื่อกลางที่ชวยใหผูปวยเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตางๆ 
ในทางที่สงเสริมใหผูปวยสามารถปรับตัวเขากับสถานการณเปล่ียนแปลงตางๆในชีวิต 
 จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนทางสังคม อาจกลาวไดวา การแบง
ชนิดของการสนับสนุนทางสังคมของนักวิชาการหลายๆ ทานมีลักษณะคลายคลึงกัน ในการศึกษา
วิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดในการแบงชนิดของการสนับสนุนทางสังคมของพยาบาลประจําการตาม
แนวคิดของ Thoits (1986) ซ่ึงครอบคลุมและตอบสนองความตองการพื้นฐานทางสังคมที่จําเปน
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ของบุคคล ไดแก การตอบสนองความตองการดานรางกาย ก็ไดรับการสนับสนุนดานทรัพยากร การ
ตอบสนองความตองการดานจิตใจ อารมณและสังคม ก็ไดรับการสนับสนุนทางดานอารมณสังคม
และการสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร อีกทั้งการสนับสนุนทางสังคมตามแนวคิดของ Thoits 
(1986) เชื่อวาเปนสิ่งที่ชวยสงเสริมการเผชิญความเครียดของบุคคลได ดังนั้นผูวิจัยจึงคิดวาการ
สนับสนุนทางสังคมตามแนวคิดของ Thoits (1986) มีความเหมาะสมที่จะนํามาศึกษาในการวิจัยคร้ัง
นี้มากกวาแนวคิดของนักวิชาการทานอื่นๆ  

แหลงของการสนับสนุนทางสังคม 
 แหลงของการสนับสนุนทางสังคมมีความเกี่ยวของกับชนิดและปริมาณของการสนับสนุน
ทางสังคม ทั้งนี้ชนิดของการสนับสนุนนั้นจะเปลี่ยนแปลงไปตามแหลงที่ใหการสนับสนุน สวน
ปริมาณของการสนับสนุนทางสังคมจะขึ้นอยูกับเครือขายสังคมที่ใหการสนับสนุน 
 Caplan  (1980) ไดแบงแหลงที่ใหการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 แหลง คือ 

1) ผูบังคับบัญชา 
2) ผูรวมงาน 
3) คูสมรส เพื่อนและเครือญาติ 

House  (1981) ไดแบงแหลงที่ใหการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 7 แหลง คือ  
1) คูสมรส  
2) ญาติ 
3) เพื่อน 
4) เพื่อนบาน 
5) ผูบังคับบัญชา 
6) ผูรวมงาน 
7) ผูใหบริการ เชน ทีมสุขภาพ 

 McElveen (1983) กลาวถึงแหลงของการสนับสนุนทางสังคม ไดแก ครอบครัว ญาติพี่นอง
และเพื่อน ซ่ึงครอบครัวและญาติพี่นองเปนแหลงสนับสนุนทางสังคมที่มีความสําคัญและใกลชิด 
กับบุคคลมากที่สุด โดยจะมีการติดตอกันบอยครั้ง มีโอกาสแลกเปลี่ยนสิ่งของ บริการ ขอมูล
ขาวสาร และชวยเหลือในการแกปญหา รองลงมาคือ กลุมเพื่อน 
 Pender (1987) ไดแบงแหลงที่ใหการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 5 แหลง คือ  

1) กลุมสนับสนุนตามธรรมชาติ 
2) กลุมบุคคลใกลชิด 
3) กลุมบุคคลทางศาสนา  
4) กลุมบุคคลดานสุขภาพ 
5) กลุมวิชาชีพอ่ืนๆ  
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 สําหรับแหลงสนับสนุนทางสังคม ผูวิจัยใชแนวคิดของ Caplan et. al. (1980) ซ่ึงไดแบง
แหลงสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 แหลง คือ (1) ผูบังคับบัญชา (2) ผูรวมงาน (3) คูสมรส เพื่อน
และเครือญาติ เพื่อนใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงจัดแหลงการสนับสนุน
ทางสังคมใหม โดยแบงแหลงสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 แหลง คือ (1) ผูบังคับบัญชา (2) เพื่อน
ผูรวมงาน (3) ครอบครัว   
         

4.3 การสนับสนุนทางสังคมกับความสุขในการทํางาน 
 การไดรับการสนับสนุนทางสังคม เปนความตองการพื้นฐานของบุคคลที่อยูรวมกันจํานวน
มาก ซ่ึงตองมีปฏิสัมพันธกับคนอ่ืน ในการทํางานจะตองเกี่ยวของกับบุคคลหลายฝาย ตั้งแต
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา รวมถึงบุคคลในครอบครัว หากบุคคลไดรับการ
ยอมรับ สนับสนุนชวยเหลือจากกลุมคนเหลานี้ ก็จะชวยใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความราบรื่น 
เกิดความพึงพอใจในงานสงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน หรืออีกนัยหนึ่ง ความสุขที่เกิดขึ้นจาก
การทํางาน สวนหนึ่งยอมมาจากปจจัยในดานครอบครัวหรือจากแรงสนับสนุนจากครอบครัว 
 Bass (1998) กลาววา บุคคลที่รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา และ
ผูรวมงาน จะสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ การสนับสนุนทางสังคมจะทําหนาที่ขจัด
หรือปองกันความเครียดทําใหบุคคลมีความเขมแข็งสามารถเผชิญกับส่ิงที่ยากได หรืออาจกลาวได
วาการสนับสนุนทางสังคมจะชวยปองกันผลกระทบที่ไมพึงประสงค จากภาวะวิกฤตหรือการ
เปล่ียนแปลงได (House, 1981) บุคคลที่มีระดับการสนับสนุนทางสังคมสูง จะเปนผูที่สามารถทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ (Dutton and Ashford, 1993; Spreitzer and Quinn, 1996) การไดรับ
การสนับสนุนทางสังคมจากการไดรับคําแนะนํา ขอเสนอแนะ ทิศทางและไดรับขอมูลขาวสารจะ
สามารถนํามาใชในการแกปญหาที่เผชิญอยูได (Barker, 1992) แหลงสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของ
กับการทํางานมาจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานที่ใหการสนับสนุนดานอารมณ จะชวยสราง
ความรูสึกมีคุณคาและมีความเชื่อมั่นในตนเองรวมทั้งสงเสริมใหเกิดภาวะผูนํา  สอดคลองกับ 
โสภณ สุภาพงษ (2542) กลาววา หากผูบริหารสามารถสรางสภาพการทํางานใหมีความมั่นคง
ปลอดภัย มีรายไดเหมาะสม สภาพแวดลอมดี สงเสริมสนับสนุนทั้งดานทรัพยากร และความรูให
ทุกคนเกิดความสุขกับการทํางานได ยอมนํามาซึ่งการพัฒนาและสรางสรรคส่ิงดีงาม และเกษม 
ตันติผลาชีวะ (2545) กลาววา ความสุขกับการทํางานสวนหนึ่งขึ้นอยูกับการสนับสนุนของ
ผูบังคับบัญชา  
 จากการทบทวนวรรณกรรมการสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน
สําหรับการศึกษาที่เกี่ยวกับพยาบาลภายในประเทศยังมีไมมากนัก สวนใหญจะเปนการศึกษาเรื่อง
ความเครียดและความเหนื่อยหนายในการทํางาน ซ่ึงหมายถึงขาดความสุขในการทํางาน  
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5. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 5.1  ความหมายของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 Sheldon (1971) ไดกลาวถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปนทัศนคติหรือความรูสึกที่
สมาชิกมีตอองคการ เปนการประเมินองคการในทางบวกซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวาง
บุคคลนั้นกับองคการ และเปนความตั้งใจที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 Porter, Steers, Mowday and Boulian (1974) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการวา หมายถึง ลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคลที่แสดงเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน และเกี่ยวของเปนสวนหนึ่งขององคการ ประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ ไดแก 

1. มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนของ

องคการ 
3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพยายามรักษาไว ซ่ึงความเปนสมาชิกของ

องคการ 
Meyer and Allen (1993) ไดกลาวถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปนความรูสึกของ

บุคคลที่มีตอองคการ โดยเปนส่ิงยึดเหนี่ยวใหบุคคลนั้นคงอยูในองคการ ประกอบดวยความผูกพัน 
3 ดาน คือ ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน 
 แจมจันทร คลายวงษ (2540) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการวา 
หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีความผูกพันและมีความซื่อสัตยตอองคการ ตลอดจนมีความแนว
แนที่จะคงความเปนสมาชิกภายในองคการนั้นไว 
 วรมน เดชเมธาวีพงศ (2544) ไดสรุปความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการวา 
หมายถึง ความรูสึกผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการที่ตนปฏิบัติอยู เปนความรูสึกวาตนเองเปนสวน
หนึ่งขององคการ ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ มีความเต็มใจทุมเทการทํางาน เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการ
ตอไป  ซ่ึงระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้นเปนผลรวมที่ เกิดจากสภาวะทางจิตที่มี
องคประกอบ 3 ดานคือ ความรูสึกผูกพันดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดานบรรทัดฐาน 
 ขนิษฐา ไตรยปกษ (2548) ไดสรุปความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการวา 
หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีความรูสึก หรือมีพฤติกรรมที่แสดงออกตอองคการที่ตน
ปฏิบัติงานอยู โดยมีความจงรักภักดีตอองคการ มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหองคการประสบ
ความสําเร็จและบรรลุเปาหมายขององคการ และมีความตองการอยูกับองคการตอไปโดยไมคิด
ลาออก 
 สรุปไดวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีความรูสึก 
หรือมีพฤติกรรมที่แสดงออกตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูในดานบวก รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
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ขององคการ ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ มีความจงรักภักดีตอองคการ มีความเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายขององคการ และมีความ
ตองการอยูกับองคการตอไป 
 

 5.2 แนวคิดและทฤษฎีการความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  
 มีนักวิชาการดานการบริหารองคการ ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการไวหลายแนวคิด เพื่อใหทุกองคการสามารถเลือกนําไปใชเปนแนวทางใหบุคลากร
ผูปฏิบัติงานมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดังนี้ 
 Kanter (1972) มีความเห็นวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนความจงรักภักดี ซ่ือสัตยตอ
องคการ เต็มใจที่จะอุทิศใจใหกับองคการ โดยการผูกพันตนเองเขากับสัมพันธภาพทางสังคมของ
องคการ และเมื่อสังคมในองคการตอบสนองความตองการของบุคคลทําใหบุคคลรูสึกผูกพันกับ
องคการ โดยแตละบุคคลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการในลักษณะที่แตกตางกัน ซ่ึงเปนผลมาจาก
การปฏิบัติขององคการตอบุคคลในองคการ โดยแบงความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปน 3 ดาน คือ 

1. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่เปนลักษณะตอเนื่อง (Continuance commitment) 
เปนลักษณะของบุคคลในองคการที่อุทิศตนเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคการ และเสียสละเพื่อองคการ
อยางตอเนื่องตอไป 

2.  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่เปนลักษณะรวมกลุม (Cohesion commitment) 
เปนความผูกพันทางสังคมในองคการ ซ่ึงเกิดการกระตุนใหรวมกลุมจนทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ 

3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการในลักษณะควบคุม (Cotrol commitment) เปน
ลักษณะที่สมาชิกมีการผูกพัน ยอมรับ และปฏิบัติตามบรรทัดฐานและคานิยมขององคการ 
 Porter, Steers, Mowday and Boulian (1974) กลาวถึง ความยึดมั่นผูกพันตอองคการวามี
ลักษณะ 3 ประการ คือ 

1. มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ เปนเจตคติ
ทางบวกที่บุคคลมีตอองคการ คือ มีความเชื่อวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย มี
ความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ ขององคการ
และมีความรูสึกเปนเจาขององคการ 

2. มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก เพื่อผลประโยชนขององคการ 
โดยบุคคลจะอุทิศกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการอยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพื่อความผาสุกในการอยูรวมกันของคนใน
องคการ  
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3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการ คือ
บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ ไมปรารถนาที่
จะโยกยาย  เปล่ียนแปลง  หรือลาออกจากองคการแมวาจะมีงานที่คลายคลึงกันหรือไดรับ
ผลตอบแทนที่มากกวา 
  Meyer and Allen (1993) ไดเสนอแนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยแบงออกเปน 
3 ดานใหญๆ ดังนี้ 

1. ความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความรูสึกพึง
พอใจของบุคคลที่มีตอคุณลักษณะสวนบุคคลของผูรวมงาน ลักษณะโครงสรางองคการ ลักษณะ
งาน และประสบการณการทํางาน ความสัมพันธระหวางผูรวมงานที่เขมแข็งและมั่นคง การไดรับ
การตอบสนองความตองการพื้นฐาน ซ่ึงเปนไปตามความคาดหวังที่บุคคลไดตั้งใจไว จะมีผลตอ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

2. ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู (Continuance commitment) หมายถึง การรับรู
ของบุคคลที่มีตอองคการในการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว โดยคํานึงถึงการลงทุน 
การสะสมการทุมเทที่ได อุทิศใหกับองคการ การละทิ้งองคการไป อาจทําใหเกิดการสูญเสีย
ผลประโยชน อีกทั้งมีทางเลือกอื่นๆจํากัดสําหรับตนเอง 

3. ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง การรับรู
ของบุคคลที่มีตอองคการซึ่งเกิดจากประสบการณทางสังคมที่ เกิดขึ้นในองคการ ที่เนนการ
จงรักภักดีตอองคการของตนเอง เนื่องจากไดรับประโยชนจากการไดรับคาใชจายในการฝกอบรม
ทักษะตางๆ ในระหวางการทํางานและเกิดความรับผิดชอบและสํานึกในการที่จะตอบแทนองคการ 
 จะเห็นไดวาแนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีหลากหลาย ซ่ึงปจจัยที่สงผลตอความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการขึ้นอยูกับลักษณะของความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคคล ในการวิจัย
คร้ังนี้ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Meyer and Allen (1993) ซ่ึง
ประกอบดวย ความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ เปนความรูสึกพึงพอใจของบุคคลที่มีตอผูรวมงาน 
ลักษณะโครงสรางองคการ ลักษณะงาน ซ่ึงไดรับการตอบสนองความตองการพื้นฐานจะทําใหเกิด
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู เปนความตองการที่จะรักษาความ
เปนสมาชิกขององคการ มีการทุมเทการทํางานใหกับองคการ ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐาน 
เปนการแสดงความจงรักภักดีตอองคการ เกิดการสํานึกและรับผิดชอบในการที่จะตอบแทนองคการ 
ซ่ึงเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สงผลใหองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดย
แนวคิดนี้สามารถอธิบายถึงลักษณะความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการได
ครอบคลุม และเปนแนวคิดที่มีความเหมาะสมกับบริบทของพยาบาลประจําการที่มีตอความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการในปจจุบันนี้ 
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 5.3 ความยึดม่ันผูกพันตอองคการกับความสุขในการทํางาน 
 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกที่บุคคลมีตอองคการในการจะเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ มีความปรารถนาที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมาย มีรายงานการศึกษาความพึงพอใจ 
ในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ พบวาความพอใจในดาน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน และดานผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ ซ่ึงนักวิจัยทางสังคมศาสตรไดทําการทดลองและยืนยันวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน สามารถประเมินไดจากความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานเปนสวนหนึ่งของ
ความสุขในการทํางาน กลาวคอื หากบุคคลที่มีความพึงพอใจในงานสูงเทากับวาบุคคลนั้นมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่สูงขึ้นดวย (Hood and Koberg, 1991) คุณภาพชีวิตการทํางานเปนลักษณะการ
ทํางานที่สงผลใหเกิดการดําเนินชีวิตที่ดี มีความสุขในการทํางาน รูสึกวาชีวิตมีคุณคา เพราะคุณภาพ
ชีวิตการทํางานเปนกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคคลมีประสิทธิภาพในการทํางาน ทําใหบุคคลมี
ความกาวหนา และมีศักดิ์ศรี (Transuvan, 1992) บุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีมีผลมาจาก
การที่บุคคลนั้นไดตั้งใจทุมเทและอุทิศตนที่จะปฏิบัติงาน และมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันตอองคการ
มากอน ซ่ึงนับวาเปนความตองการขององคการที่จะไดทั้งคุณภาพและประสิทธิภาพขององคการ 
หรืออาจกลาวไดวา การที่บุคคลไดทํางานอยางมีความสุข มีคุณภาพชีวิตที่ดียอมมีความผูกพันกับ
งานและมีแนวโนมที่จะคงอยูในงานนั้นดวย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับความสุขในการทํางานยังไม
พบ สวนใหญจะเปนการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
และความพึงพอใจในงาน ซ่ึงยอมหมายถึงมีความสุขในการทํางานดวย พอสรุปไดดังนี้ 
 สอดคลองกับการศึกษาของ นิยดา ผุยเจริญ (2545) ที่พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ และ (Transuvan, 1992) 
ไดกลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งในการบริหารงานในองคการ 
เพราะความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนส่ิงที่แสดงออกถึงความอยูรอดขององคการ และเกิดความ
ผาสุกขององคการ 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 ธนธิดา ดิษบุตร (2540) ไดศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสุขในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการทหารเรือ  ไดแก  ความยึดมั่นผูกพันตออาชีพทหารเรือ  ความรูสึกวาหนวยงานเปนที่
พึ่งพิง  ความสําเร็จในงาน  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติความรับผิดชอบ  เงินเดอืน และสวัสดิการ 
 ธารกมล อนุสิทธิ์ศุภการ (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและ
พฤติกรรมการเผชิญความเครียด กับความเครียดในบทบาทของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 285 คน ผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนทางสังคมโดยรวมที่
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หัวหนาหอผูปวยไดรับจากผูรวมงาน จากเพื่อนและจากผูบังคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง 
นอกจากนี้ยังพบวา การสนับสนุนทางสังคมจากผูรวมงานและจากเพื่อนมีความสัมพันธทางลบกับ
ความเครียดในบทบาทโดยรวมของหัวหนาหอผูปวย  สวนการสนับสนุนทางสังคมจาก
ผูบังคับบัญชา และจากครอบครัวไมมีความสัมพันธกับความเครียดในบทบาทโดยรวมของหัวหนา
หอผูปวย  
 กาญจนา กาญจนะ (2542) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสวนปรุง เชียงใหม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานกับผูปวยจิตเวช ผล
การศึกษาพบวาผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูงหลายดาน คือ
ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความรับผิดชอบ ดาน
นโยบายการบริหาร ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน สําหรับดานเงินเดือนและสวัสดิการมี
ความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 ทองศุกร บุญเกิด (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การจัดการความ
ปลอดภัยในการทํางานของหัวหนางานกับการปรับตัวภายหลังถูกทํารายของพยาบาลวิชาชีพ 
หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานที่คุกคาม
บุคลากรในหนวยงาน ลักษณะงานที่กอใหเกิดความเครียดนั้นทํานายอัตราการขาดงานได  แตถาได
ทํางานในสภาพแวดลอมที่มีการสนับสนุนสงเสริม  ก็ทําใหบุคคลเกิดความสุขในการทํางาน 
 ชีวนันท พืชสะกะ (2544) ศึกษาการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคลากรในองคกร
ธุรกิจ เพื่อความสุขและความสําเร็จในการทํางาน ใหแนวคิดวาบุคลากรที่มีความฉลาดทางอารมณ
จะทํางานไดมีประสิทธิภาพ เพราะคนที่ทํางานอยางมีระบบ มีแรงจูงใจในการทํางานที่ดีใหบรรลุ
เปาหมาย จะประสบความสุขและความสําเร็จในการทํางานในที่สุด  
 นฤมล ผองใส (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน ความขัดแยง
ระหวางบทบาทงานและครอบครัวกับความพึงพอใจในชีวิตของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา  
เอกชน ในประเทศไทย ปการศึกษา 2541 สรุปไดวาการใชชีวิตรวมกับสมาชิกในครอบครัวเปนไป
โดยราบรื่นนั้นเปนฐานที่ดีสําหรับการใชชีวิตดานอื่น รวมทั้งการทํางานดวย เพราะความสัมพนัธใน
ครอบครัวเปนปจจัยที่ทําใหบุคคลมีความสุข และผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานโดยรวม
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต และความขัดแยงระหวางบทบาทงานและ
ครอบครัวมีความสัมพันธทางลบ และความขัดแยงระหวางบทบาทงานและครอบครัว สามารถ
พยากรณความพึงพอใจในชีวิตได 
 ศรีสุภา  สีดากุล และคณะ (2544) ศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความพึงพอใจ 
ในงานของพยาบาล โรงพยาบาลบุรีรัมย กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค และ
เจาหนาที่พยาบาล โรงพยาบาลบุรีรัมย ผลการศึกษาพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล  
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 สายสมร เฉลยกิตติ (2544) ศึกษาวิจัยพบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การสนับสนุน ดานขอมูลขาวสาร ดานทรัพยากร และดานโอกาส ตลอดจนการไดรับขอมูล
ปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจากหัวหนาหอผูปวย สงผลใหพยาบาลประจําเกิดความพึงพอใจใน
งาน ทําใหพยาบาลทํางานอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

นิยดา ผุยเจริญ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความยึดมั่นผูกพัน   
ตอองคการ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย
พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ  
 จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล (2546) ศึกษาวิจัยพบวา  ปจจัยสวนบุคคล ดานประสบการณทํางาน
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในตน มีความสัมพันธทางบวก
ความสุขในการทํางานของพยาบาล         
   พรรณิภา สืบสุข (2548) ศึกษาวิจัยพบวา การรับรูลักษณะงานและภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกความสุขในการทํางานของพยาบาล 
 ปติมา ฉายโอภาส (2548) ศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ความเขมแข็งในการมองโลก 
การสนับสนุนทางสังคม มีความสัมพันธบวกกับความสุขสมบูรณของพยาบาล 
 ขนิษฐา ไตรยปกษ (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ การมีสวนรวมในงานของบุคลากร กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดสํานักงานแพทย กรุงเทพมหานคร พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ อธิบาย
วา เมื่อพยาบาลมีความยึดมั่นความผูกพันตอองคการสูงจะทําใหมีทัศนคติที่ดีตอองคการ เต็มใจที่จะ
เสียสละ และพยายามทํางานอยางเต็มความสามารถเพื่อบรรลุเปาหมายและเกิดผลประโยชนตอ
องคการความยึดมั่นความผูกพันตอองคการ สงผลใหเกิดความรูสึกวาตนเปน สวนหนึ่งขององคการ 
ตองปฏิบัติงานในองคการตลอดไปจะสงผลใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กระตุนใหพยาบาล
ปฏิบัติงานอยางมคีุณภาพ รวมทั้งลดอัตราการลาออก โอนยาย ในการสนับสนุนใหเกิดความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ มีความชื่นชอบและพอใจในงานที่ทํา ทําใหพยาบาลมีความสุข มีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน สงผลใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี  

กัลยารัตน อองคณา (2549) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูคุณคา 
ในตน สภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน
เขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล การรับรูคุณคาในตน สภาพแวดลอมใน
งานมีความสัมพันธทางบวกความสุขในการทํางานของพยาบาล 

นภัชชล รอดเที่ยง (2550) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรที่
สังกัดศูนยอนามัย ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา
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ความสุขในการทํางานของบุคลากร อยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีอิทธิพลและสามารถคาดทํานาย
ความสุขในการทํางานของบุคลากร ไดแก ลักษณะงาน สัมพันธภาพในครอบครัว สภาพแวดลอม
ในการทํางาน และการไดรับการยอมรับนับถือ 

Stubbs and Rooks (1985) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงสนับสนุนทางสังคม 
ความเครียดในการทํางานกับความเหนื่อยหนายของพยาบาลในหออภิบาลผูปวยหนัก หอผูปวย    
จิตเวช หองผาตัดและหอผูปวยอายุรกรรม ผลการศึกษาพบวา พยาบาลทั้ง 4 แผนก มีความเหนื่อย
หนายในการทํางานไมแตกตางกัน พยาบาลที่ปฏิบัติงานในหออภิบาลผูปวยหนัก และหองผาตัด
ไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมมากกวาพยาบาลในหอผูปวยจิตเวช พยาบาลที่มีความเครียดในการ
ทํางานนอยและไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมมาก จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานต่ํา 

Chipiboga and Bailey (1986) ศึกษาความเหนื่อยหนายของพยาบาลในหออภิบาลผูปวย 
หนัก และหอผูปวยอายุรกรรมและศัลยกรรม พบวา พยาบาลที่ไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจาก
ผูตรวจการและผูรวมงาน รับรูวาตนเปนที่ตองการของผูปวย จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ต่ําและยงัพบอีกวาพยาบาลมีการปรับตัวตอความเครียดไดดี การที่มีส่ิงรบกวนในชีวิตประจําวันสูง
จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานสูง   
 Edgar (1999) ศึกษาแรงจูงใจของพยาบาลและความสัมพันธที่เปนคุณลักษณะของการ
ปฏิบัติการพยาบาล กลุมตัวอยางคือ พยาบาลศัลยกรรม อายุรกรรม ผลการวิจัยพบวา รูปแบบ
คุณลักษณะงานที่เหมาะสมในการทํางานการพยาบาลและเพิ่มคุณลักษณะของการปฏิบัติการ
พยาบาล ไดแก ความมีอิสระของงาน เวลาที่เพียงพอในการดูแลผูปวย จะชวยใหเกิดความพึงพอใจ
ในงาน ซ่ึงสงผลตอความสุขในการทํางาน  
 Manion (2003) ทําการศึกษาองคประกอบของความสุขในการทํางานของพยาบาล กลุม
ตัวอยางเปนพยาบาล จํานวน 24 คน จากการศึกษาพบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลเกิดจาก
ปจจัยตางๆ ไดแก  การติดตอสัมพันธ มีความรักในงาน ความสําเร็จในงาน และการเปนเห็นคุณคา
ในตน การรับรูลักษณะงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางานและภาวะผูนํา
ปจจัยดังกลาวสงผลใหเกิดการคงอยูในงานในอัตราที่สูงขึ้น 
 Shimonitsu, et al. (2003) ศึกษาความเครียดและความเบื่อหนายของพยาบาล โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ในประเทศญี่ปุน พบวา ความเครียดและเบื่อหนายงานมีสาเหตุสวนใหญมาจาก 
ความเหนื่อยลาจากการทํางาน ลักษณะงานที่ตองใหบริการผูปวยตลอดเวลา การนอนหลับไมเปน
เวลา ภาระงานหนัก ความขัดแยงในหนวยงาน สภาพแวดลอมไมเอ้ืออํานวย และสัมพันธภาพกับ
ผูรวมงานไมดี 
 Kall (2004) ศึกษาความสุขและประสบการณเชิงบวกของบุคคลในการทํางานเชิงธุรกิจ     
ผลการศึกษาพบวาความสุขในงาน มีความสัมพันธทางลบกับอัตราการลาออกจากงาน และพบวา
ความรูสึกเปนสุข เกิดจากประสบการณที่สมหวังจากการทํางาน เพราะมีแรงจูงใจที่ทําให
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สนุกสนาน และมีความรูสึกที่ดีกับการทํางาน ไดผลลัพธเชิงบวกในประสบการณชีวิต เชน การมี
รายไดเพิ่มขึ้น ผลงานที่มีคุณภาพ มีความคิดสรางสรรค มีชีวิตชีวาในการทํางาน 
 

 จากแนวคิดดังกลาวจะเห็นไดวา ความสุขในการทํางานเสริมสรางผลลัพธเชิงบวกไดหลาย
มิติทั้งทางดานบุคคล องคการ ตลอดจนสังคมที่สรางสรรคจากคนที่ทํางานอยางมีความสุข รูสึก
อยากทํางาน เกิดการเรียนรูและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ในเขตภาคกลาง ซ่ึงเปนองคการที่มีบุคลากรใน
ทีมสุขภาพจํานวนมาก ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงหลายๆ ดานในปจจุบัน ทําใหตองเผชิญกับ 
ภาวะเครียดทั้งระบบงานที่มีความซับซอนมากขึ้น การติดตอส่ือสาร การไดรับขอมูลหรืออํานาจใน
การจัดการอาจไมทั่วถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน อาจไมเอื้ออํานวยความสะดวกเทาที่ควร 
ความกาวหนาทางเทคโนโลยีตางๆ อาจสงผลกระทบตอความสุขในการทํางานของพยาบาลได 
ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานอยางมี
ความสุข เกิดความรักผูกพันในองคการ และคงอยูในวิชาชีพพยาบาลตลอดไป 
 ดังนั้น  ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง โดยศึกษาตัวแปรตน ดานแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุน 
ทางสังคม และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ดังกลาว ผูวิจัยขอเสนอกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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 กรอบแนวคิดการวิจัย           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 
1. ปจจัยจูงใจ  
  -  ความสําเรจ็ในงาน 
 -  การไดรับการยอมรับนับถือ 
 -  ลักษณะของงาน 
 -  ความรับผิดชอบ 
 -  ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
2. ปจจัยค้ําจนุ  
 -  นโยบายและการบริหารงาน 
 -  วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
  -  เงินเดือน คาตอบแทน 
  -  สภาพการทํางาน 
  -  ความสัมพนัธระหวางบุคคล 
      Herzberg (1973) 

    การสนับสนุนทางสงัคม 
    1. การสนับสนุนดานอารมณสังคม 
    2. การสนับสนุนดานขอมลูขาวสาร 
    3. การสนับสนุนดานทรัพยากร 
        Thoits (1986); Caplan (1980) 

    ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
    1. ความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ 
    2. ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู 
    3. ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐาน 
       Meyer and Allen (1993)  

  

   ความสุขในการทํางาน 
1. ความพึงพอใจในชีวิต 
2. ความพึงพอใจในงาน 
3. อารมณทางบวก 
4. อารมณทางลบ 

  Diener (2003) 
 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง และเพื่อศึกษาปจจัยที่สามารถ
รวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร 

 ประชากรในการวิจัย คือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ที่มีขนาด 
121- 500  เตี ยง  มีจํ านวนประชากร  รวมทั้ งสิ้น  6 ,928  คน  จากโรงพยาบาล  25  แห ง                         
แบงตามสวนราชการกระทรวงสาธารณสุข ใน 4 เขต ดังนี้ เขต 1 โรงพยาบาลพระนั่งเกลา 
โรงพยาบาลปทุมธานี โรงพยาบาลเสนา โรงพยาบาลอางทอง โรงพยาบาลสมุทรปราการ เขต 2 
โรงพยาบาลพระสังฆราชองคที่ 17 โรงพยาบาลชัยนาท โรงพยาบาลอินทรบุรี โรงพยาบาลสิงหบุรี 
โรงพยาบาลลพบุรี โรงพยาบาลบานหมี่ โรงพยาบาลพระพุทธบาท โรงพยาบาลนครนายก เขต 3  
โรงพยาบาลฉะเชิงเทรา โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว โรงพยาบาลตราด เขต 4 
โรงพยาบาลพหลพลพระยุหเสนา โรงพยาบาลมะการักษ โรงพยาบาลดําเนินสะดวก โรงพยาบาล
บานโปง โรงพยาบาลโพธาราม โรงพยาบาลสมุทรสาคร โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา
นภาลัย โรงพยาบาลพระจอมเกลา โรงพยาบาลประจวบคีรีขันธ  
 

กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จากหอผูปวยและงานผูปวยนอก ที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง มีประสบการณการทํางานไมนอยกวา 1 ป ผูวิจัยใชวิธีการสุม
ตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) โดยมีขั้นตอนดังนี้  
 1.  สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
ทั้งหมด 25 แหง มีจํานวนทั้งสิ้น 6,928 คน 
 2.  กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ที่เปนประชากรในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง โดย
ใชสูตร (Yamene, 1973) 
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 สูตร n =         เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน .05 

 n =      ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N =      ขนาดของประชากร 
 e =      ความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่ยอมรับไดจากกลุมตัวอยาง 
          ในที่นีก้ําหนดไว 5%  
 แทนคา n =    

)05.0(69281
6928

+
 

   =      378 
 ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 378 คน 

3.  สุมในระดับเขต โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง หากลุมตัวอยางในแตละเขตใชวิธี   
สุมแบบงาย โดยใชอัตราสวนแตละเขต 1 : 2 เขตที่มีโรงพยาบาล 3 แหง ใชอัตราสวน ดังนี้           
เขต 1 สุมมา 3 แหง  เขต 2 สุมมา 4 แหง เขต 3 สุมมา 2 แหง  และเขต 4 สุมมา 5 แหง รวมมีจํานวน
โรงพยาบาลที่สุมตัวอยางไดทั้งหมด 14  แหง (ตารางที่ 1) 

4.  สุมในระดับโรงพยาบาล กําหนดขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมไดแลวใน
ระดับเขตทั้ง 14  โรงพยาบาล โดยวิธีคํานวณตามสัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาลตามเกณฑ
ของ เพชรนอย สิงหชางชัย และคณะ(2539) ดังนี้  
     

ขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล  =  ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด x จํานวนพยาบาลประจําการในแตละโรงพยาบาล 
                          จํานวนพยาบาลประจําการทั้ง 14  โรงพยาบาล 
 

ผลการคํานวณไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 378 คน ดังแสดงในตารางที่ 1 
 เพื่อใหกลุมตัวอยางเปนตัวแทนของพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานครบทุกแผนก ผูวิจัยจึง
เลือกจากแผนกที่ใหบริการพยาบาล ดังนี้ แผนกสูติ-นรีเวชกรรม แผนกผูปวยศัลยกรรม  แผนก
ศัลยกรรมกระดูก แผนกอายุรกรรม แผนกกุมารเวชกรรม หอผูปวยหนัก หอผูปวยพิเศษ  หองคลอด 
หองผาตัด หองอุบัติเหตุฉุกเฉิน และแผนกผูปวยนอก  
 5.  สุมในระดับแผนก คํานวณขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการในแตละแผนกที่สุมได
โดยคํานวณตามสัดสวนประชากร เลือกกลุมตัวอยางโดยการสุมอยางงาย ดวยวิธีการจับฉลาก โดย
ผูวิจัยใหผูประสานงานจับฉลากรายชื่อในกลุมตัวอยาง ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามที่กําหนด 
รวมจํานวนทั้งหมด 378 คน 
 
    

2 
 

N 
1 + Ne 2 
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ตารางที่  1  แสดงจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
เขต จังหวดั ชื่อโรงพยาบาล ประชากร 

(คน)          
กลุมตัวอยาง 

(คน) 
เขต 1 
 
 
 
 
เขต 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
เขต 3 
 
 
 
เขต 4 
 

นนทบุรี 
อางทอง 
สมุทรปราการ 
ปทุมธานี 
พระนครศรีอยธุยา 
สุพรรณบุร ี
 
ชัยนาท 
สิงหบุร ี
 
ลพบุรี 
 
นครนายก  
สระบุรี 
ฉะเชิงเทรา 
ตราด 
สระแกว 
 
กาญจนบุรี 
 
 
ราชบุรี 
 
 
สมุทรสาคร 
เพชรบุรี 
สมุทรสงคราม 
 
ประจวบคีรีขันธ  

1.  โรงพยาบาลพระนั่งเกลา 
2.  โรงพยาบาลอางทอง 
3.  โรงพยาบาลสมุทรปราการ 
4.  โรงพยาบาลปทุมธานี 
5.  โรงพยาบาลเสนา 
6.  โรงพยาบาลสมเด็จ 
      พระสังฆราชองคท่ี 17 
7.  โรงพยาบาลชัยนาท 
8.  โรงพยาบาลสิงหบุรี 
9.  โรงพยาบาลอินทรบุรี 
10.  โรงพยาบาลลพบุรี 
11.  โรงพยาบาลบานหมี่ 
12.  โรงพยาบาลนครนายก 
13. โรงพยาบาลพระพุทธบาท 
14.  โรงพยาบาลฉะเชิงเทรา 
15.  โรงพยาบาลตราด 
16. โรงพยาบาลสมเด็จพระ 
      ยุพราชสระแกว 
17.  โรงพยาบาลพหลพล 
       พยุหเสนา   
18.  โรงพยาบาลมะการักษ   
19.  โรงพยาบาลบานโปง  
20.  โรงพยาบาลโพธาราม 
21.  โรงพยาบาลดําเนินสะดวก  
22.  โรงพยาบาลสมุทรสาคร 
23.  โรงพยาบาลพระจอมเกลา 
24.  โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธ 
        เลิศหลานภาลัย 
25.โรงพยาบาลประจวบคีรีขันธ 

422 
263 
361 
303 
194 
183 

 
293 
291 
226 
313 
194 
297 
299 
358 
317 
200 

 
306 

 
215 
300 
211 
197 
333 
363 
297 

36 
- 

31 
26 
- 
- 
 

25 
25 
- 

26 
- 
- 

25 
30  
27 
- 
 
- 
 

18 
25 
- 
-  

28 
31 
25    

  รวม 6,928 378 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม มีทั้งหมด 5 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2   แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน 
 ตอนที่ 3   แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 
 ตอนที่ 4   แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 ตอนที่ 5   แบบสอบถามความสุขในการทํางาน 
 

การสรางเครื่องมือวิจัย 
 

 ขั้นตอนในการสรางและลักษณะแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย มีดังนี้ 
 1. ศึกษาเอกสาร ตํารา ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการสราง
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 2. สรางแบบสอบถาม โดยนําโครงสรางตัวแปรมาทําตารางวิเคราะหลักษณะของตัวแปร 
สรางคําถามใหสอดคลองกับลักษณะของตัวแปรแตละตัว ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาล ทั่วไป เขตภาคกลาง ประกอบดวย  ขอคําถามเกี่ยวกับ  เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาแผนกที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล และรายได ลักษณะ      
ขอคําถามเปนแบบใหเลือกตอบและเติมขอความลงในชองวาง  ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นเอง จํานวน 7 ขอ 
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ผูวิจัยสรางขึ้น โดยพัฒนาและ
ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของ พนาวัลย จางประเสริฐ (2548) ที่สรางจากแนวคิดของ Herzberg 
(1959) ประกอบดวย 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยจูงใจ 5 ดาน คือ ดานความสําเร็จในงาน ดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในหนาที่    
การงาน และปจจัยค้ําจุน 5 ดาน คือ ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานวิธีการปกครองบังคับ
บัญชา ดานเงินเดือน คาตอบแทน ดานสภาพการทํางานและดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดย
ผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ รวมถึงใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน ตรวจสอบ
ความตรงของเนื้อหา เพื่อความเหมาะสมอีกครั้ง มีขอคําถามทั้งหมด 42 ขอ ดังนี้ 
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 ปจจัยจูงใจ 
  ดานความสําเร็จในงาน    4  ขอ 
  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ   4  ขอ 
  ดานลักษณะของงาน    5  ขอ 
  ดานความรับผิดชอบ    5  ขอ 
  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  4  ขอ 
 ปจจัยค้ําจุน 
  ดานนโยบายและการบริหารงาน   4  ขอ 
  ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา   4  ขอ 
  ดานเงินเดือน คาตอบแทน   4  ขอ 
  ดานสภาพการทํางาน    4  ขอ 
  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล   4  ขอ 
 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ขอคําถาม
ทุกขอเปนขอความเชิงบวก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
          คะแนน   ความหมาย 
  5 = เปนจริงมากที่สุด ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
    4 = เปนจริงมาก  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก  
  3 = เปนจริงบางสวน   ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงบางสวน 
  2 = เปนจริงนอย           ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย  
  1 = เปนจริงนอยที่สุด   ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด 
   

การแปลผลคะแนนแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ มีการคิดคะแนนดังนี้ 
โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย จําแนกเปนรายขอ รายดาน และโดยรวม    แลว
นํามาจัดระดับเปน 5 ระดับ และแปลผลคะแนนเฉลี่ย ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 

  คะแนนเฉลี่ย   การแปลผล 
  4.50 – 5.00  แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูงมาก 
  3.50 – 4.49   แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง 
  2.50 – 3.49  แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
  1.50 – 2.49  แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับต่ํา 
  1.00 – 1.49  แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับต่ําที่สุด 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  ผูวิจัยสรางขึ้น โดยพัฒนาและดัดแปลง
มาจากแบบสอบถามของปติมา ฉายโอภาส (2546) ที่สรางขึ้นจากแนวคิดของ Thoits (1986) 
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ ดานอารมณสังคม ดานขอมูลขาวสารและดานทรัพยากร   
โดยแบงแหลงสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 แหลงคือ จากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน และ
ครอบครัว ตามแนวคิดของ Caplan et.al (1980 ) มีขอคําถามทั้งหมด 15 ขอ ดังนี้ 
  ดานอารมณสังคม    6  ขอ   
  ดานขอมูลขาวสาร    4  ขอ 
  ดานทรัพยากร     5  ขอ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ขอคําถาม
ทุกขอเปนขอความเชิงบวก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
              คะแนน   ความหมาย 
  5 = มากที่สุด  ผูตอบไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นมากที่สุด 
    4 = มาก   ผูตอบไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นมาก  
  3 = ปานกลาง    ผูตอบไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นปานกลาง   
  2 = นอย            ผูตอบไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นนอย 
  1 = นอยที่สุด    ผูตอบไดรับการสนับสนุนตามขอความนัน้นอยที่สุด 

 การแปลผลคะแนนการสนับสนุนทางสังคมของพยาบาลประจําการ มีการคิดคะแนนดังนี้ 
โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย จําแนกเปนรายขอ รายดาน และโดยรวม แลวนํามา
จัดระดับเปน 5 ระดับ และแปลความหมายของระดับเฉลี่ยคะแนนดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
  คะแนนเฉลี่ย   การแปลผล 
  4.50 – 5.00  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับสูงมาก  
  3.50 – 4.49   ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับสูง 
  2.50 – 3.49  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับปานกลาง 
                 1.50 – 2.49  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับต่ํา 
  1.00 – 1.49  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับต่ําที่สุด 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ผูวิจัยสรางขึ้น โดยพัฒนาและ
ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ ขนิษฐา ไตรปกษ (2548) ที่สราง
จากแนวคิดของ Meyer and Allen  (1993)  ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ ดานความยึดมั่น
ผูกพันดานจิตใจ ดานความยึดมั่นผูกพนัดานการคงอยูและดานความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐาน มี
ขอคําถามทั้งหมด 16 ขอ ดังนี้  
  ดานความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ   5  ขอ 
  ดานความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู  5  ขอ 
  ดานความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐาน  6  ขอ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ขอคําถาม
ทุกขอเปนขอความเชิงบวก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
                    คะแนน    ความหมาย 
  5 = มากที่สุด  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของผูตอบมากที่สุด 
    4 = มาก   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของผูตอบมาก 
  3 = ปานกลาง    ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของผูตอบปานกลาง 
  2 = นอย            ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของผูตอบนอย 
  1 = นอยที่สุด    ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของผูตอบนอยที่สุด 

การแปลผลคะแนนความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ มีการคิดคะแนน
ดังนี้ โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย จําแนกเปนรายขอ รายดาน และโดยรวม   
แลวนํามาจัดระดับเปน 5 ระดับ และแปลผลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้ (ประคอง 
กรรณสูต, 2542) 
  คะแนนเฉลี่ย   การแปลผล 
  4.50 – 5.00  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยูในระดับสูงมาก 
  3.50 – 4.49   ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยูในระดับสูง 
  2.50 – 3.49  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยูในระดับปานกลาง 
                 1.50 – 2.49  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยูในระดับต่ํา 
  1.00 – 1.49  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ในระดับต่ําที่สุด  

ตอนที่ 5  แบบสอบถามความสุขในการทํางาน ผูวิจัยสรางขึ้น โดยพัฒนาและดัดแปลง    
มาจากแบบสอบถามของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) แนวคิดของ Diener (2003)  ประกอบดวย
องคประกอบ 4 ดาน คือ ดานความพึงพอใจในชีวิต ดานความพึงพอใจในงาน ดานอารมณทางดาน
บวกและดานอารมณทางดานลบ มีขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ ดังนี้ 



 
 

 

67

 
 

ดานความพึงพอใจในชีวิต  5  ขอ 
ดานความพึงพอใจในงาน   5  ขอ 
ดานอารมณทางดานบวก   5  ขอ 
ดานอารมณทางดานลบ   5  ขอ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ ขอคําถามทุกขอ
เปนขอความเชิงบวก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

        คะแนน    ความหมาย 
 5  = เปนจริงมากที่สุด ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

                           หรือมีเหตุการณนั้นเกิดตลอดเวลา หรือเกิดขึ้นทุกวัน 
  4  = เปนจริงมาก           ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก หรือเหตุการณนั้น 
                           เกิดขึ้นบอยมาก หรือเกดิขึ้น 4-5 วันตอสัปดาห  

3  = เปนจริงบางสวน  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงบางสวน  
                          หรือเหตุการณนั้นเกดิขึ้นบอย หรือเกดิขึ้นไมเกิน 3 วัน
                          ตอสัปดาห 

2  = เปนจริงนอย       ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย หรือเหตุการณนัน้ 
                           เกิดขึ้นบางครั้ง หรือเกิดขึ้น 1-2 วันตอสัปดาห 

1  = เปนจริงนอยที่สุด ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด  
                          หรือเหตุการณนั้นเกิดขึ้นนอยที่สุด หรือเกิดนานๆครั้ง 
                          หรือไมมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นเลย 

การแปลผลคะแนนความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ มีการคิดคะแนนดังนี้ 
โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย จําแนกเปนรายขอ รายดาน และโดยรวม แลวนํามา
จัดระดับเปน 5 ระดับ และแปลผลความหมายของระดับเฉลี่ยคะแนนดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 
2542) 

คะแนนเฉลี่ย   การแปลผล                                                       
 4.50 – 5.00  ความสุขในการทํางานอยูในระดับสูงมาก                 
 3.50 – 4.49  ความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง                               
 2.50 – 3.49  ความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลาง                               
 1.50 – 2.49  ความสุขในการทํางานอยูในระดับต่ํา                         
 1.00 – 1.49  ความสุขในการทํางานอยูในระดับต่ําที่สุด 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ไดตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและความเที่ยงของ
เครื่องมือ ตามลําดับดังนี้ 
 

1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลุมเนื้อหา การใชภาษา พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา
ของอาจารยที่ปรึกษา จากนั้นนําไปเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) ซ่ึง
มีคุณสมบัติ คือ เปนผูที่มีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป มีประสบการณในการทําวิจัย
และมีความรูความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับเรื่องที่ผูวิจัยศึกษา เพื่อใหตรวจพิจารณาความสอดคลอง
ระหวางสาระคําถาม การใชภาษา และมิติที่วัดของแบบสอบถามทั้ง 5 ตอน โดยกําหนดระดับการ
แสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ ดังนี้ 
    1     หมายถึง   คําถามไมสอดคลองกับกับคํานิยามเลย 
    2     หมายถึง   คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมาก 

         จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
    3     หมายถึง   คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอย 
            จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
    4     หมายถึง   คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม  

  นําผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิ มาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content           
Validity  Index  หรือ  CVI) จากสูตร (Polit & Hunger, 1999) 

  CVI   =   จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
     

                                                                                                                                       จํานวนคําถามทั้งหมด 
จากการคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน

แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และ
แบบสอบถามความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการไดคา CVI เทากับ 0.93, 0.86, 0.93 และ 
0.95 ตามลําดับ ซ่ึงคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่มีคุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑที่
ยอมรับไดคือ 0.8 ขึ้นไป (Polit & Hunger, 1999) แสดงวา แบบสอบถามทุกตอนที่ใชในการวิจัยนี้ 
คุณภาพดานความตรงของเนื้อหาอยูในเกณฑที่ยอมรับได จากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับมา
ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน และเสนอใหอาจารยที่ปรึกษา
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วิทยานิพนธ พิจารณาความเห็นชอบอีกครั้ง เพื่อความสมบูรณของแบบสอบถาม โดยมีการปรับปรุง
แกไขขอคําถามดังตอไปนี้ 
  

ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล มีขอคําถามทั้งหมด 8 ขอ 
     คงเดิม    7  ขอ 

   ตัดขอคําถาม   1 ขอ 
   รวมขอคําถามทั้งสิ้น  7 ขอ 

 

ตอนที่ 2   แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน มีขอคําถามทั้งหมด 41 ขอ 
     คงเดิม    30   ขอ 
     ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 11   ขอ 
     เพิ่มขอคําถาม    1  ขอ 

   รวมขอคําถามทั้งสิ้น  42   ขอ 
 

ตอนที่ 3   แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม มีขอคําถามทั้งหมด 15 ขอ 
     คงเดิม     3   ขอ 
     ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   12   ขอ 

   รวมขอคําถามทั้งสิ้น               15   ขอ 
 

ตอนที่ 4   แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีขอคําถามทั้งหมด 16 ขอ 
     คงเดิม                 12    ขอ 
     ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา    4   ขอ 

   รวมขอคําถามทั้งสิ้น               16   ขอ     
 

ตอนที่ 5   แบบสอบถามความสุขในการทํางาน มีขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ 
     คงเดิม                 17    ขอ 
     ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา     3   ขอ 

   รวมขอคําถามทั้งสิ้น               20   ขอ     
 

หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใช เพื่อหาคาความเที่ยงของเครื่องมือตอไป 
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 2. การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 
 

ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ และ
ไดรับการตรวจปรับปรุงแกไข และผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ
เรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานเปนระยะเวลาไม
นอยกวา 1 ป ที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน ที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสมุทรสาคร ซ่ึงไมไดเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ แลวนําขอมูลที่ไดมา
วิเคราะหหาความเที่ยงของเครื่องมือ โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha coefficient) เมื่อพิจารณาคาที่ได พบวาไมมีขอคําถามที่ตองปรับปรุง
หรือตัดออก เนื่องจากเปนคาที่อยูในเกณฑยอมรับได ซ่ึงคาความเที่ยงที่ยอมรับไดมีคา
เทากับ 0.7 ขึ้นไป (Polit & Hunger, 1999; Burn & Groves, 2001) จึงนําแบบสอบถามชุดนี้
ไปใชในการเก็บขอมูลจริง แลวนํามาหาความเที่ยงของแบบสอบถามอีกครั้ง ไดคาความ
เที่ยงของแบบสอบถามดังแสดงในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2   คาความเที่ยงของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม  
      ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
      โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 

คาความเที่ยง  
แบบสอบถาม 

 
กลุมทดลองใช 

(n = 30) 
กลุมตัวอยางจริง 

(n = 378) 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 
         ปจจัยจูงใจ 
ดานความสําเร็จในงาน  
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ดานลักษณะของงาน 
ดานความรับผิดชอบ 
ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน                      
        ปจจัยค้ําจุน 
ดานนโยบายและการบริหารงาน  
ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
ดานเงินเดือน คาตอบแทน 
ดานสภาพการทํางาน 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล                           
การสนับสนุนทางสังคม 
การสนับสนุนดานอารมณสังคม  
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร 
การสนับสนุนดานทรัพยากร                                 
ความยึดม่ันผกูพันตอองคการ 
ดานความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ  
ดานความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู  
ดานความยึดมัน่ผูกพันดานบรรทัดฐาน  
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คาความเที่ยง  
แบบสอบถาม 

 
กลุมทดลองใช 

(n = 30) 
กลุมตัวอยางจริง 

(n = 378) 
 

ความสุขในการทํางาน 
ดานความพึงพอใจในชีวิต  
ดานความพึงพอใจในงาน 
ดานอารมณทางบวก 
ดานอารมณทางลบ                                                

 

.87 

.81 

.84 

.82 

.86 

 

.83 

.83 

.85 

.81 

.77 

 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
  

ผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 
 1. ผูวิจัยสงหนังสือขอความรวมมือและขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ที่เปนกลุม
ตัวอยาง จํานวน 14 แหง พรอมดวยโครงการวิจัย และตัวอยางเครื่องมือวิจัย เพื่อขออนุญาตเก็บ
รวบรวมขอมูลจากพยาบาลประจําการ 
 2. ผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมงานการพยาบาล ชี้แจงวัตถุประสงคของการ
วิจัย โดยขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอมูล แกพยาบาลประจําการที่
ปฏิบัติงานเปนระยะเวลาไมนอยกวา 1 ป ที่เปนกลุมตัวอยาง เพ่ือเปนการพิทักษสิทธิ์ในการตอบ
แบบสอบถามของกลุมตัวอยาง และเพื่อใหขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด ผูวิจัยไดแนบซอง
เปลา (ซ่ึงผูวิจัยเตรียมไวให) ใหกลุมตัวอยางนําแบบสอบถามใสซองภายหลังทําแบบสอบถามเสร็จ
สมบูรณแลวและปดผนึกซองดวยตนเองใหเรียบรอย สงใหกลุมงานการพยาบาลเก็บรวบรวมและ
สงกลับทางไปรษณียถึงผูวิจัยโดยตรง หรือผูวิจัยเดินทางไปรับกลับคืนดวยตนเองที่กลุมงานการ
พยาบาลตามวันเวลาที่นัดหมายไว โดยผูวิจัยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล 3 – 17 มีนาคม 2551 
รวมระยะเวลา 14 วัน โดยสงแบบสอบถามทั้งหมด 378 ฉบับ ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนและ
มีความสมบูรณของแบบสอบถามครบจาํนวน 378 ฉบับ 
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การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยเร่ิมดําเนินการวิจัยหลังจากที่ไดรับอนุมัติจากคณบดี คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย โดยคํานึงถึงการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยางดังนี้ 
 1. ชี้แจงดวยตนเองกับหัวหนากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลซึ่งเปนกลุมตัวอยางในการ
ตอบแบบสอบถามพรอมขอคํายินยอมเขารวมการวิจัย 
 2. ชี้แจงเรื่องการพิทักษสิทธ์ิอยางเปนลายลักษณอักษร ในหนาแรกของแบบสอบถามการ
วิจัย โดยบอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม อธิบาย
ประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัยใหกับกลุมตัวอยางไดรับทราบ และดําเนินการเก็บขอมูล
เฉพาะในกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น กลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือปฏิเสธการ
เขารวมโครงการไดทุกเวลาซึ่งการปฏิเสธนี้จะไมมีผลกระทบใดๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 
 3. เมื่อไดแบบสอบถามกลับมาแลว ผูวิจัยเก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถามไวเปน
ความลับ และอยูในที่ที่ปลอดภัย 
 4. วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่ไมสามารถ
เชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 

การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลท้ังหมดโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows version 

13.0 (Statistical Package for the Social Science for Windows) ตามลําดับดังนี้ 
 1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
แผนกที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลและรายได นํามาวิเคราะหโดยใชสถิติ
การแจกแจงความถี่ (Frequency) รอยละ (Percent) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(Standard deviation)  
 2.  วิเคราะหขอมูลแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการและความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) และประเมินระดับคาเฉลี่ยจําแนกเปนทั้งรายขอ รายดาน และ
โดยรวม  

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยใชสถิติสหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson’s Product  Moment Correlation Coefficient) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test statistic) โดยมีเกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน (r) ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
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คาระหวาง       ± 0.70   ถึง  ± 1.00     มีความสัมพันธระดับสูง    
  คาระหวาง       ± 0.30   ถึง  ± 0.69     มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
  คาระหวาง       ± 0.01   ถึง  ± 0.29     มีความสัมพันธระดับต่ํา 
  คาที่ได           =  0.00    ไมมีความสัมพันธ 
  โดยที่เครื่องหมายบวก + หรือ – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเปน + หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน แตถาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเปน – หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 
 4. สรางสมการพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ จากตัวแปร
พยากรณ แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณทีละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) กําหนดความมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการทดสอบที่ระดับ .05 
  4.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปร 
เกณฑ 
  4.2 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหพันธโดยการทดสอบ (t-test) 
  4.3 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหพันธพหุคูณ โดยใชสถิติการ
ทดสอบรวมเอฟ (Overall F-test statistic) 
  4.4 คํานวณคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ (B) ในรูปคะแนนดิบ 
  4.5 ทดสอบคา F เมื่อทดสอบ B ของตัวแปรพยากรณที่สงผลตอตัวแปรเกณฑ 
  4.6 หาคาคงที่ของสมการพยากรณ 
  4.7 สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) 

5. แปลผลการวิเคราะหขอมูล                                                                                                              
 6. นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 

  

 

 

 
 



บทที่  4 

 
ผลการวิเคราะหขอมลู 

 
ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การ

สนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ผูวิจัยนําเสนอตามลําดับดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  
 ตอนที่ 2  ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง   
 ตอนท่ี 3  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง  
  ตอนท่ี 4  ปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
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ตอนที่ 1     ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
 
ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล และรายได (N = 378) 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   

ชาย 5 1.32 
หญิง 373 98.68 

อายุ   
21 – 30 ป 91 24.07 
31 – 40 ป 143 37.83 
41 – 50 ป 133 35.19 
51 ปขึ้นไป 11 2.91 
อายุเฉลี่ย =  37.2, SD = 7.36, อายุต่ําสุด 23 ป อายุสูงสุด 53 ป 

สถานภาพสมรส   
โสด 158 41.80 
คู 205 54.23 
หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 15 3.97 

ระดับการศึกษา   
ปริญญาตรี / ประกาศนยีบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 340 89.95 
ปริญญาโท 38 10.05 

ระยะเวลาการปฏิบตัิงานในโรงพยาบาล   
1 – 10 ป 146 38.63 
11 – 20 ป 137 36.24 
21 ปขึ้นไป 95 25.13 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย = 14.3, SD = 7.39 ระยะเวลาต่ําสุด 2 ป ระยะเวลาสูงสดุ 33 ป 
รายได 

10,000 – 20,000 บาท 137 36.24 
20,000 – 30,000 บาท 135 35.71 
20,000 – 30,000 บาท 95 25.93 
40,000 บาทขึ้นไป 8 2.12 
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 จากตารางที่ 3 พบวากลุมตัวอยาง พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง สวนมากเปนเพศหญิง มีอายุเฉลี่ย 37.2 ป มีสถานภาพคูมากที่สุด คิดเปนรอยละ 54.23 
ระดับการศึกษา สวนมากจบการศึกษาปริญญาตรี/ ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี คิดเปน  
รอยละ 89  
 สวนมากมีระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย 14.3 ป สําหรับรายไดตอเดือน 10,001– 20,000 
บาท มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 36 
 
ตอนที่  2    การวิเคราะหความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาค
กลาง (ตารางที่ 4 - 8) 
 

ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายดาน (N = 378) 

 

ความสุขในการทํางาน X  SD ระดับ 
ความพึงพอใจในงาน 4.04 0.55 สูง 
ความพึงพอใจในชีวิต 3.91 0.56 สูง 
อารมณทางบวก 3.86 0.34 สูง 
อารมณทางลบ 2.23 0.38 ต่ํา 
                    โดยรวม 3.51 0.30 สูง 

 
 จากตารางที่ 4 ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.51) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความพึงพอใจในงาน     
มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับสูง (X  = 4.04) รองลงมาคือ ดานความพึงพอใจในชีวิต และ
อารมณทางบวก (X  = 3.91 และ 3.86 ตามลําดับ) โดยอารมณทางลบ มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด อยูใน
ระดับต่ํา (X  = 2.23) 
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ตอนที่ 2    การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง (ตารางที่ 9 - 25) 

 

ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายดาน (N = 378) 

 
แรงจูงใจในการทํางาน X  SD ระดับ 

ปจจัยจูงใจ    
ความสําเร็จในงาน 4.11 0.37 สูง 
ความรับผิดชอบ 3.92 0.44 สูง 
ลักษณะของงาน 3.81 0.46 สูง 
การไดรับการยอมรับนับถือ 3.80 0.45 สูง 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน                                          3.59 0.65 สูง 

ปจจัยค้ําจุน    
วิธีการปกครองบังคับบัญชา 3.98 0.63 สูง 
ความสัมพันธระหวางบุคคล                                               3.94 0.53 สูง 
นโยบายและการบริหารงาน 3.86 0.59 สูง 
สภาพการทํางาน 3.45 0.67 ปานกลาง 
เงินเดือน คาตอบแทน 3.37 0.73 ปานกลาง 

                    โดยรวม 3.79 0.38 สูง 

 
 จากตารางที่ 5 แรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.79) ในสวนของปจจัยจูงใจ เมื่อพิจารณารายดานพบวา ทุก
ดานอยูในระดับสูง โดยดานความสําเร็จในงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 4.11) รองลงมาคือ 
ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ และความกาวหนาในหนาที่การงาน 
(X  = 3.92, 3.81, 3.80 และ 3.59 ตามลําดับ) และในสวนของปจจัยค้ําจุน เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูง (X  = 3.98) รองลงมาคือ 
ความสัมพันธระหวางบุคคล และนโยบายและการบริหารงาน อยูในระดับสูง (X  = 3.94 และ 3.86 
ตามลําดับ) โดยสภาพการทํางาน และเงินเดือน คาตอบแทน อยูในระดับปานกลาง (X  = 3.45 และ 
3.37 ตามลําดับ) 

                                                                                          



ตารางที่ 6   คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงานและครอบครัวของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายดาน (N = 378) 
 

จากผูบังคบับญัชา จากเพื่อนผูรวมงาน จากครอบครัว โดยรวม การสนับสนุนทางสังคม 
X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

ดานอารมณสังคม 3.38 0.71 ปานกลาง 3.57 0.57 สูง 4.21 0.64 สูง 3.72 0.47 สูง 
ดานทรัพยากร 3.44 0.73 ปานกลาง 3.37 0.69 ปานกลาง 3.78 0.70 สูง 3.53 0.54 สูง 
ดานขอมูลขาวสาร 3.81 0.69 สูง 3.53 0.64 สูง 3.21 0.96 สูง 3.52 0.54 สูง 
    โดยรวม 3.51 0.65 สูง 3.49 0.56 ปานกลาง 3.80 0.61 สูง 3.60 0.46 สูง 
 
 จากตารางที่ 6 การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงานและครอบครัว ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง โดยรวม 
อยูในระดับสูง (X  = 3.60) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานอารมณสังคม มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 3.72) รองลงมา คือ ดานทรัพยากร และขอมูลขาวสาร  
(X  = 3.53และ 3.52 ตามลําดับ) 
 เมื่อพิจารณาตามรายดานจากผูบังคับบัญชาพบวา ดานขอมูลขาวสาร มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 3.81) รองลงมา คือ ดานทรัพยากร และอารมณสังคม 
(X  = 3.44, 3.38 ตามลําดับ) 
 เมื่อพิจารณาตามรายดานจากเพื่อนผูรวมงานพบวา ดานอารมณสังคม มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 3.57) รองลงมา คือ ดานขอมูลขาวสาร และทรัพยากร  
(X  = 3.53, 3.37 ตามลําดับ) 
 เมื่อพิจารณาตามรายดานจากครอบครัวพบวา ดานอารมณสังคม มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 4.21) รองลงมา คือ ดานทรัพยากร และขอมูลขาวสาร  
(X  = 3.78, 3.21 ตามลําดับ) 
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ตารางที่ 7  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายดาน (N = 378) 
 

ความยึดม่ันผกูพันตอองคการ                 X  S.D. ระดับ 

ความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ  
ความยึดมัน่ผูกพันดานบรรทัดฐาน 
ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู  

4.13 
3.87 
3.75 

0.56 

0.57 
0.73 

สูง 

สูง 
สูง 

                    โดยรวม 3.92        0.54        สูง 

 
 จากตารางที่ 7 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป  
เขตภาคกลาง โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.92) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความยึดมั่น
ผูกพันดานจิตใจมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 4.13) รองลงมาคือ ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัด
ฐาน และความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู (X  =3.87 และ 3.75 ตามลําดับ) 
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ตอนที่ 3   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคกลาง  (แสดงไวในตารางที่ 26) 
 
ตารางที่  8  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสขุในการทํางาน ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง  (N = 378) 
 

ตัวแปร  คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ            

p-value ระดับ
ความสัมพันธ 

แรงจูงใจในการทํางาน  
การสนับสนุนทางสังคม 
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ 

0.507 

0.388 

0.647 

.000 

.000 

.000 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 

 
 จากตารางที่ 8 พบวา แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.507, 0.388 
และ 0.647 ตามลําดับ) 
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ตอนที่  4  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม  
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการสรางสมการพยากรณ กับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ  (ตารางที่ 27-28) 

 

ตารางที่  9  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณที่ไดรับการคัดเลือกเขา
สูสมการถดถอยคาอํานาจพยากรณ (R2) และการทดสอบความมีนัยสําคัญของอํานาจพยากรณที่
เพิ่มขึ้น (R2change) ในการพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  
  
ลําดับชั้นตัวแปรพยากรณ R R2 R2 change F P-value 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   
และการสนับสนุนทางสังคม 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   
การสนับสนุนทางสังคม 
และแรงจูงใจในการทํางาน 

0.674 

0.689 
 

0.694 
 
 

 

0.454 
0.475 

 
0.482 

0.453 
0.472 

 
0.478 

313.045 
169.653 

 
115.859 

0.000 

0.000 
 
 

0.000 

  
จากตารางที่ 9 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคณู ตัวแปรอิสระที่เขาสมการถดถอยมี 3 ตัวแปร 

ไดแก ความยดึมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนทางสงัคม และแรงจงูใจในการทํางาน พบวา 
ปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนทางสังคม และแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงปจจัย
ดังกลาวสามารถรวมพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการไดรอยละ 48.2 (R2 = 
0.482) โดยที่ตัวแปรความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สามารถพยากรณหรือมีผลตอความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการถึงรอยละ 45.4 (R2 = 0.454) เมื่อเพิ่มตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม 
สามารถพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการไดรอยละ 47.5 (R2 = 0.475) และ
เมื่อเพิ่มตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน สามารถพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการไดรอยละ 48.2 (R2 = 0.482) แสดงถึง ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนทาง
สังคม และแรงจูงใจในการทํางาน สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 10  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนน
มาตรฐาน (Beta) ทดสอบความมีนัยสําคัญของ B ของสมการถดถอยพหุคูณ พยากรณความสุขใน
การทํางานของพยาบาลประจําการ ที่ไดจากการคัดเลือกตัวแปรดวยวิธีแบบขั้นตอน (Stepwise) 
 

ตัวแปรอิสระ B S.EB Beta t p-value 
คาคงที่ 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ    
การสนับสนุนทางสังคม  
แรงจูงใจในการทํางาน             

27.246 
0.452 
0.040 
0.049      

2.764 

0.037  
0.015 
0.022      

 
 

0.563 

0.119  
0.110       

9.865 

12.083  
2.727 
2.195      

0.000 

0.000 

0.007 
0.029 

       R = 0.694                                        R2 = 0.482                                            F = 115.859 

                                                       
จากตารางที่ 10 พบวาตัวพยากรณที่มีคา Beta สูงสุด คือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ     

(Beta = 0.452) รองลงมาคือ แรงจูงใจในการทํางาน (Beta = 0.049) และการสนับสนุนทางสังคม  
(Beta = 0.040) โดยตัวพยากรณทั้ง 3 ตัวสามารถอธิบายความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 
0.482 แสดงวาตัวพยากรณทั้ง 3 ตัว สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการไดรอยละ 48.2 
 จากตารางดังกลาวสามารถสรางสมการพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการไดดังนี้ 
 

สมการในรูปคะแนนดิบ 
 

      ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  = 27.246 + 0.452 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  
                   + 0.049 แรงจูงใจในการทํางาน                                                      

          + 0.040 การสนับสนุนทางสังคม  
  

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน  
 

    ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  = 0.563 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  
                  + 0.119 การสนับสนุนทางสังคม 

            + 0.110 แรงจูงใจในการทํางาน  
                                                   

   

Ŷ

Ẑ



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุน
ทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง และเพื่อศึกษาปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือ พยาบาล
ประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ไดจาการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-
stage sampling)  
  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด แบงเปน 5 ตอน
ดังนี้ ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ ตอนที่ 2 แบบสอบถาม
แรงจูงใจในการทํางาน ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม ตอนท่ี 4 แบบสอบถาม
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และตอนที่ 5 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน ผานการ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน และหาความเที่ยง
ของแบบสอบถาม โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค (Cronbach’s alpha coeffient) ได
คาความเที่ยงของเทากับ .82, .93, .87 และ .87 ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล โดยการนําแบบสอบถามไปยังโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางดวย
ตนเอง จํานวน 14 แหง รวมจํานวนทั้งหมด 378 ฉบับ ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลระหวาง
วันที่ 3 – 14 มีนาคม 2551 แจกแบบสอบถามทั้งสิ้น 378 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนและ      
มีความสมบูรณทั้งหมด 378 ฉบับ วิเคราะหขอมูลโดยใช โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows 
version 13.0 คํานวณหาคารอยละ (Percent) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product  Moment Correlation 
Coefficient) และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณทีละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression  
Analysis) ทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยดังนี ้
 1. กลุมตัวอยางที่ศึกษาครั้งนี้ เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 1 ป 
สวนมากเปนเพศหญิง มีอายุเฉลี่ย 37.2 ป มีสถานภาพคู คิดเปนรอยละ 54.2 ระดับการศึกษา
สวนมากจบการศึกษาปริญญาตรี/ ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 89.9 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย 14.3 ป และมีรายไดตอเดือน พบวากลุมตัวอยางที่มีจํานวนมากที่สุด
คือ กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มากที่สุด คิดเปนรอยละ 36.2  

2. ผลการวิเคราะหความสุขในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง พบวา 
  2.1 ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.51) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความพึงพอใจในงาน     
มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับสูง (X  = 4.04) รองลงมาคือ ดานความพึงพอใจในชีวิต และ
อารมณทางบวก (X  = 3.91 และ 3.86 ตามลําดับ) โดยอารมณทางลบ มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด อยูใน
ระดับต่ํา (X  = 2.23) 

  2.2 แรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.79) ในสวนของปจจัยจูงใจ เมื่อพิจารณารายดานพบวา ทุก
ดานอยูในระดับสูง โดยดานความสําเร็จในงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 4.11) รองลงมาคือ 
ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ และความกาวหนาในหนาที่การงาน 
(X  = 3.92, 3.81, 3.80 และ 3.59 ตามลําดับ) และในสวนของปจจัยค้ําจุน เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูง (X  = 3.98) รองลงมาคือ 
ความสัมพันธระหวางบุคคล และนโยบายและการบริหารงาน อยูในระดับสูง (X  = 3.94 และ 3.86 
ตามลําดับ) โดยสภาพการทํางาน และเงินเดือน คาตอบแทน อยูในระดับปานกลาง (X  = 3.45 และ 
3.37 ตามลําดับ) 

  2.3 การสนับสนุนทางสังคมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.60) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานอารมณสังคม มีคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 3.72) รองลงมาคือ ดานทรัพยากร และขอมูลขาวสาร (X  = 3.53 และ 
3.52 ตามลําดับ)     

  2.4 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคกลาง  โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.92) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความยึดมั่นผูกพัน
ดานจิตใจ มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 4.13) รองลงมาคือ ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐาน และ
ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู (X  = 3.87 และ 3.75 ตามลําดับ) 
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 3. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง โดยรวม ไดขอคนพบดังนี้ 
  3.1 แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง (r = 0.507) อยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  
  3.2 การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง (r = 0.388) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05           
  3.3 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง (r = 0.647) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 4. ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ตัวแปรอิสระที่เขาสมการถดถอยมี 3 ตัวแปร คือ ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ มีอํานาจพยากรณเทากับ 0.454 (R2 = 0.454) เมื่อเพิ่มตัวพยากรณการ
สนับสนุนทางสังคมเขาไป คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ เพิ่มขึ้นเปน 0.475 (R2 = 0.475) และเมื่อ
เพิ่มตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน สามารถพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
ไดรอยละ 48.2 (R2 = 0.482) แสดงถึง ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนทางสังคม และ
แรงจูงใจในการทํางาน สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน พบวาตัวพยากรณที่มีคา Beta 
สูงสุด คือ ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ (Beta = 0.452) รองลงมาคือ แรงจูงใจในการทํางาน (Beta 
= 0.049) และการสนับสนุนทางสังคม(Beta = 0.040) โดยสามารถสรางสมการพยากรณความสุขใน
การทํางานของพยาบาลประจําการ ไดดังนี้ 

สมการในรูปคะแนนดิบ 
                          =   27.246 + 0.452 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ + 0.049 แรงจูงใจในการทํางาน 

+ 0.040 การสนับสนุนทางสังคม 
  สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

         =   0.563 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ + 0.119 การสนับสนุนทางสังคม 
+ 0.110 แรงจูงใจในการทํางาน 
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อภิปรายผลการวิจัย 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง ผลการศึกษาแยกอภิปรายตามวัตถุประสงคดังนี้ 
 1. การศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป             
เขตภาคกลาง  
  1.1 ศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป             
เขตภาคกลาง ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  
เขตภาคกลาง โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.51) (ตารางที่ 4) สอดคลองกับการศึกษาของ จงจิต 
เลิศวิบูลยมงคล (2546) และ พรรณิภา สืบสุข (2548) ที่ศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการอยู
ในระดับสูง (X  = 3.66 และ 3.75 ตามลําดับ) กัลยารัตน อองคณา (2549) ไดศึกษาความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบวาความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง (X  = 4.00) ประพิศ สามะศิริ และบุษบา หนายคอน 
(2550) ที่ศึกษาในโรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพอยูในระดับสูงเชนกัน (X  = 3.92) อธิบายไดวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคกลาง มีเจตคติที่ดีตอการทํางาน รูสึกพึงพอใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ มองเห็นคุณคาและ
ประโยชนของงานที่ทําอยู ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ อีกทั้งงานที่ทําสงเสริมการใชสติปญญา ทําให
ตองพิจารณาเชิงเหตุผลตลอดเวลา ประกอบกับงานของพยาบาลเปนงานที่ตองกระทํากับคุณภาพ
ชีวิตของบุคคลอยางหลีกเล่ียงไมได พยาบาลจึงตองทํางานบนพื้นฐานของความรับผิดชอบเชิง
ศีลธรรม เพื่อการทํางานอยางถูกตอง ซ่ือสัตยและเชื่อถือได สมเหตุสมผลในการกระทํา และจาก
การที่โรงพยาบาลมีการพัฒนาเพื่อใหผานการรับรองคณุภาพโรงพยาบาล (HA) ทําใหมีความชัดเจน
ในเรื่องของนโยบาย เปาหมาย ตลอดจนมีการจัดทํามาตรฐานการปฏิบัติงานตางๆ เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปในแนวทางเดียวกัน ทําใหเกิดการมีสวนรวมของบุคลากรในการเสนอความ
คิดเห็นและในการแกปญหาทางการพยาบาล สงผลใหพยาบาลประจําการทํางานอยางมีความสุข  
ดังแนวคิดของ Diener (2003) ที่กลาวไววา บุคคลที่มีความสุขในการทํางาน หมายถึง บุคคลได
กระทําในสิ่งที่ตนรักและพึงพอใจ ชอบและศรัทธาในงานที่ทํา พึงพอใจในประสบการณ ใหผลตอ
อารมณทางดานบวกมากกวาอารมณทางดานลบ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยคร้ังนี้ ที่มีคาคะแนน
เฉลี่ยดานอารมณทางบวกและความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ
การศึกษาของ ประภัสสร ฉันทศรัทธาการและยุพิน อังสุโรจน (2546) ที่ศึกษาตัวประกอบคุณภาพ
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ชีวิตในการทํางานของพยาบาลประจําการ พบวาคุณภาพชีวิตของบุคคลมักเกี่ยวของกับกิจกรรม
ตางๆ ของชีวิตโดยเฉพาะกิจกรรมการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางานที่ศึกษานั้นหมายถึง ความรูสึก
เปนสุข พึงพอใจในการทํางาน และรูวาการทํางาน ทําใหชีวิตมีคุณคา สงผลตอการพัฒนางาน
บริการใหมีคุณภาพ ชวยใหพยาบาลทํางานไดอยางมีความสุข อีกทั้ง ฟาริดา อิบราฮิม (2543) กลาว
วา พยาบาลตองชวยเหลือตนเองใหสุขกอน จึงจะชวยเหลือใหคนไขคลายทุกขได จากการ
สนับสนุนดังกลาว อธิบายไดวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง มีความสุขใน
การทํางานอยูในระดับสูง เพราะพยาบาลประจําการมองเห็นคุณคาในตนเอง กิจกรรมการทํางาน
ของพยาบาลจึงเปนบรรยากาศที่เปนสุข 
  อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาในรายละเอียดของคะแนนเฉลี่ยซ่ึงไดเทากับ 3.51 (คา
คะแนน 3.50-4.49 เปนระดับคะแนนความสุขมาก) อาจเนื่องมาจากสภาพการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ซ่ึงเปนสถานบริการสุขภาพระดับทุติยภมูิ มีขนาดของโรงพยาบาล
และจํานวนเตียงรับผูปวยอยูในขนาดกลางถึงใหญ โดยกลุมตัวอยางสวนใหญ (รอยละ 57.14) เปน
โรงพยาบาลขนาด 300-400 เตียง รองมา (รอยละ 35.71) เปนโรงพยาบาลขนาด 400-500 เตียง ซ่ึง
เริ่มจะมีโครงสรางขององคการที่สลับซับซอน มีสายการบังคับบัญชาหลายชั้น การสื่อสารอาจไม
ทั่วถึง ทําใหการติดตอประสานงานเปนไปอยางลาชา บุคลากรในโรงพยาบาลสวนใหญเปนคน
พื้นที่ภาคกลาง ซ่ึงสังคมเปนสังคมเมืองชุมชนแนนหนากวาภาคอื่น มีคุณภาพชีวิตนอยกวาภาคอื่น 
สุขภาพจิตอยูในระดับต่ํากวาทุกภาคของประเทศไทย นอกจากนี้ภาคกลางยังเปนเขตที่มีโรงงานเขต
อุตสาหกรรมขนาดใหญ และผูประกอบการรายยอยจํานวนมากทําใหตองรองรับทั้งผูประกันตน
และชาวตางชาติเขามาทํางาน ทําใหภาระงานเพิ่มมากขึ้น และตองใชภาษาการสื่อสารที่หลากหลาย 
จากเหตุผลดังกลาวจึงทําใหคาเฉลี่ยระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคกลางที่ถึงแมจะอยูในระดับสูงแตมีคาเฉลี่ยต่ํากวาโรงพยาบาลสังกัดอ่ืนๆ ซ่ึงมีคาคะแนนเฉลี่ย
ระดับความสขุในการทํางาน 3.66-3.94 
  เมื่อพิจารณารายดานพบวาความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับสูง (X  = 4.04) อธิบายไดวา พยาบาล
ประจําการมีความรักและเอาใจใสในงานซึ่งเปนภารกิจหลักที่ตนกระทํา มีความรับผิดชอบตองานที่
กระทํา มองเห็นคุณคาและประโยชนของงานที่ทํา มีความพึงพอใจกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน ได
กระทําความดี กระทําในสิ่งที่ถูกตอง และมองวางานที่ทํามีประโยชนตอสังคม ทําใหเกิดความรูสึก
ภาคภูมิใจ สุขใจที่ไดทํางานที่ตนชอบและงานที่ทํานั้นประสบความผลสําเร็จ สอดคลองกับแนวคิด
ทฤษฎีความสุขของ Diener (2003) ที่กลาววา กิจกรรมที่ทําใหบุคคลมีความสุขเกิดขึ้นจากการ
กระทําในสิ่งที่ถูกตอง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ที่ไดอธิบายไว
วา ความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในงานเกิดจากพยาบาลประจําการมีความรักและเอาใจ
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ใสงาน ซ่ึงเปนภารกิจหลักที่ตนกระทํา มีความรับผิดชอบตองานที่กระทํา มองเห็นคุณคาและ
ประโยชนของงานที่ทํา มีความพึงพอใจกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน ไดกระทําความดี กระทําในสิ่งที่
ถูกตอง และมองวางานที่ทํามีประโยชนตอสังคม ทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ สุขใจที่ไดทํางานที่
ตนชอบและงานที่ทํานั้นประสบผลสําเร็จ เชนเดียวกับ ลดาวัลย รวมเมฆ (2544) ที่กลาววา 
บรรยากาศที่ใหความพึงพอใจในงานเปนบรรยากาศที่พยาบาลทํางานอยางมีความสุข  
  ความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในชีวิตของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อยูในระดับสูง (X  = 3.91) อธิบายไดวา พยาบาลประจําการมี
ความพึงพอใจในชีวิตของตนเองที่เปนอยูในปจจุบัน อีกทั้งพยาบาลประจําการมีหลายระดับและมี
ตําแหนงในหนาที่การงานที่แตกตางกัน แตละคนมีพื้นฐานครอบครัว การดําเนินชีวิตที่หลากหลาย  
และมีการกําหนดเปาหมาย หรือความสําเร็จของชีวิตไวตางกัน อาจทําใหพยาบาลมีความพึงพอใจ
ในชีวิตในระดับที่แตกตางกัน  สอดคลองกับการศึกษาของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ที่ศึกษา
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา ความสุขใน
การทํางานดานความพึงพอใจในชีวิตของพยาบาลประจําการ อาจเนื่องมาจาก อาชีพพยาบาลเปน
อาชีพที่มีพื้นฐานมาจากการดําเนินชีวิตที่หลากหลาย สภาพครอบครัว การสนับสนุนทางสังคมที่
แตกตางกัน อาจทําใหพยาบาลมีความพึงพอใจในชีวิตที่แตกตางกัน ประกอบกับพยาบาลมี
เปาหมายในชีวิตที่ตนกําหนดไวแตกตางกัน และมีความสมหวังในประสบการณของชีวิตไม
เหมือนกัน จงึทําใหมีความพึงพอใจในชีวิตในระดับตางกัน 
  ความสุขในการทํางานดานอารมณทางบวกของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลาง อยูในระดับสูง (X  = 3.86) อธิบายไดวา พยาบาลประจําการมีอารมณ
ความรูสึกเปนสุข สนุกกับการทํางาน รักและเอาใจใสกับงานที่ทํา รูสึกวาชีวิตมีคุณคาที่ไดทํางานที่
ชื่นชอบ อีกทั้งยังคิดวางานที่ทําไดบุญกุศล ไดทําคุณงามความดี ซ่ึงในขอนี้พบวามีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด (X  = 3.99) อาจเนื่องจากกิจกรรมการทํางานของพยาบาลอยูบนพื้นฐานเหตุผลเชิงศีลธรรม 
พยาบาลจึงทํางานอยางมีความสุข ดังแนวคิดของ Diener (2003) ที่กลาววา การกระทํากิจกรรมบน
พื้นฐานเหตุผลเชิงศีลธรรมทําใหเกิดความสุข และบุคคลจะมีความสุขเมื่อประสบการณที่ไดรับ
สงผลตออารมณทางบวกมากกวาอารมณทางลบ และการศึกษาของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ที่
ไดอธิบายไววา ความสุขในการทํางานดานอารมณทางบวกและอารมณทางลบ เกิดจากพยาบาล
มองเห็นคุณคาและประโยชนของงานที่ตนทํา ทําใหเกิดอารมณ ความรูสึกทางบวกสูงขณะทํางาน 
และเมื่อสภาพแวดลอม หรือเหตุการณที่ทําใหไมสบายใจหรือคับของใจก็จะทําใหเกิดอารมณทาง
ลบ และการศึกษาของพรรณิภา สืบสุข (2548) อธิบายไววา ความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการเกิดจากอารมณในทางบวก ในการปฏิบัติงานนั้นจําเปนตองติดตอสัมพันธกับบุคลากร
ตางๆ เกิดการรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน นอกจากนี้พยาบาลเปนบุคคลที่ตองมีความเสียสละ
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สูง มีความรักในวิชาชีพที่ปฏิบัติ กระตือรือรนในการทํางาน เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน
ใหสําเร็จ  
  ความสุขในการทํางานดานอารมณทางลบของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลาง อยูในระดับต่ํา มีคะแนนเฉลี่ยรายดานต่ําสุด อยูในระดับต่ํา (X  = 2.23) อธิบาย
ไดวา พยาบาลประจําการมีการรับรูตอสภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดความรูสึกเบื่อหนาย คับของใจใน
การทํางาน แตสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานได หรือจัดการกับความไมสบาย
ใจหรือคับของใจที่เกิดขึ้นจากการทํางานได ดังแนวคิดของ Diener (2003)  ที่กลาววา บุคคลจะมี
ความสุขเมื่อไดรับประสบการณที่ทําใหเกิดอารมณทางลบอยูในระดับต่ํา 
  1.2 ศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป
เขตภาคกลาง ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยรวมอยูใน
ระดับสูง (X  = 3.79) (ตารางที่ 5) อธิบายไดวา พยาบาลประจําการมีแรงจูงใจภายในตนเองดาน
ปจจัยจูงใจ ที่กระตุนใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เกิดความชอบและรักงานทีป่ฏิบตัิ
ไดรับการสรางแรงจูงใจในการทํางานในสวนของปจจัยค้ําจุนแตละดาน ไดแก ดานนโยบายและ
การบริหาร วิธีการปกครองบังคับบัญชา เงินเดือน คาตอบแทน สภาพการทํางาน และความสัมพันธ
ระหวางบุคคล จากโรงพยาบาลและผูบังคับบัญชา กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น เกิด
ความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน และเนื่องจากพยาบาลประจําการจัดเปนบุคคลที่มี
เปาหมายในการทํางาน มีความตองการประสบความสําเร็จ ไมยอทอตอการทํางาน มีมาตรฐานใน
การทํางาน โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ไดปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในดานการดูแลรักษาและ
ระบบบริการพยาบาลภายใตนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนา ซ่ึงตองผานการประเมินตาม
เกณฑพัฒนาและรับรองคุณภาพ จากสถาบันรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข ทํา
ใหงานที่ทําในปจจุบัน เปนงานที่ทาทาย เปล่ียนไปจากการทํางานเดิมๆ การทํางานในลักษณะใหม
ตองมีการวางแผน ปฏิบัติ ประเมินผล และทบทวนอยูตลอดเวลา จากเหตุผลดังกลาวเปนสวนของ
ปจจัยจูงใจสงเสริมใหพยาบาลประจําการเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นซึ่งสอดคลองกับทฤษฏี
แรงจูงใจของ Herzberg 
  เมื่อพิจารณารายดานพบวา ปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จในงาน ความรับผิดชอบ 
ลักษณะของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ และความกาวหนาในหนาที่การงาน อยูในระดับสูง 
สวนปจจัยค้ําจุน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล และนโยบายและ
การบริหารงาน อยูในระดับสูง โดยดานสภาพการทํางาน  และเงินเดือน คาตอบแทน อยูในระดับ
ปานกลาง และมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ํากวาดานอื่นๆ   
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 2. การศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคกลาง  

  2.1 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน กับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง (r = 0.507) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอ 1 ที่วา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวก
กับความสุขในการทํางาน อธิบายไดวา แรงจูงใจในการทํางาน เปนสิ่งสําคัญที่ทําใหการทํางานมี
ความสุข เปนสิ่งกระตุนชี้นําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมไปสูเปาหมายการทํางานจนประสบผลสําเร็จ 
และจากการศึกษาครั้งนี้พบวา แรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง อธิบายไดจากแนวคิดของ Herzberg (1959) ที่
ไดศึกษาทําการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล Herzberg ที่ศึกษาวาคนเราตองการได
อะไรจากงาน คําตอบที่คนพบคือ คนตองการความสุขจากการทํางาน และแรงจูงใจในการทํางานเปน
องคประกอบสําคัญที่มีความสัมพันธกับความรูสึกในดานที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน มีอยู 2 
ประการ คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน เชนเดียวกับการศึกษาอื่นๆ ที่พบวา แรงจูงใจมีผลตอความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการในงาน สงเสริมความสุข ความสําเร็จในการทํางาน (ชมชื่น 
สมประเสริฐ, 2542; พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2544; วลัยลักษณ คําเพ็ญ, 2544; ชีวนันท พืชสะกะ, 
2544; ธงชัย สันติวงศ, 2545; ณัฐยา ไพรสงบ, 2546) และการศึกษาของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล 
(2546)  พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สอดคลองกับงานวิจัยในตางประเทศที่พบวา แรงจูงใจ
มีสวนเกี่ยวของกับความสุขความสําเร็จในการทํางาน ตลอดจนผลลัพธที่ดีตอองคการและวิชาชีพ
ได (Lymbomirsky, 2001; Newstrom and Davis, 2002; McClure and Hinshaw, 2002; Diener, 
2002; Diener et al, 2003; Kall, 2004) นอกจากนี้ ธันยาภรณ พาพลงาม (2550) ไดกลาวไววา การ
สรางแรงจูงใจในการทํางาน เปนสิ่งสําคัญที่ทําใหการทํางานมีความสุข และเปนสวนสําคัญที่จะ
ผลักดันใหงานสําเร็จ ซ่ึงการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานนั้น หมายถึง ความรัก ความ
ศรัทธาในอาชีพ ความพึงพอใจในการทํางาน อาจจะเกิดจากคาตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับ หรือ
เกิดจากการมุงหวังในการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น ตลอดจนความมั่นคงในอาชีพ บุคคลที่มีขวัญและ
กําลังใจในการทํางานที่ดี  จะสงผลตอความสําเร็จและมีผลงานที่ดีดวย ความสัมพันธของคนใน
หนวยงาน ก็เปนแรงจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน คือ ทั้งผูบริหารและสมาชิกในหนวยงานใน
หนวยงานเขาใจกันดี ไมลําบากใจ ไมมีการบังคับขูเข็ญ ทุกคนชวยเหลือกัน การทํางานก็จะมี
ความสุข ผลการศึกษาครั้งน้ีพบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขใน
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การทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ดังนั้นหากผูบริหารทางการ
พยาบาลพัฒนาใหมีการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน ในระดับที่สูงขึ้น นาจะนํามาซึ่งความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการในระดับที่สูงขึ้นดวยอีกเชนกัน 
  2.2 ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคม กับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จากการศึกษาพบวา การสนับสนุนทางสังคมมี
ความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง (r = 0.388) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอ 2 ที่วาการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ อธิบายไดวา หากพยาบาลประจําการ
ไดรับการสนับสนุนดานอารมณสังคม ดานขอมูลขาวสาร และดานทรัพยากร ในการทํางานจาก
ผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน และครอบครัว พยาบาลประจําการจะมีความสุขในการทํางาน 
เนื่องจากการไดรับการสนับสนุนทางสังคม เปนความตองการพื้นฐานของบุคคลที่อยูรวมกัน
จํานวนมาก ซ่ึงตองมีปฏิสัมพันธกับคนอื่น ในการทํางานจะตองเกี่ยวของกับบุคคลหลายฝาย ตั้งแต
ผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน รวมถึงบุคคลในครอบครัว หากบุคคลไดรับความรัก การดูแลเอาใจ
ใส สนับสนุนชวยเหลือจากกลุมคนเหลานี้ในการทํางาน ทําใหรูสึกมั่นคงปลอดภัย มีคุณคา และ
รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม  ก็จะชวยใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความราบรื่น เกิดความพึง
พอใจในงานสงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน  Bass (1998) กลาววา บุคคลที่รับรูการสนับสนุน
ทางสังคมจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน จะสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ การ
สนับสนุนทางสังคมจะทําหนาที่ขจัดหรือปองกันความเครียดทําใหบุคคลเขมแข็งเผชิญกับส่ิงที่ยาก
ได หรืออาจกลาวไดวาการสนับสนุนทางสังคมจะชวยปองกันผลกระทบที่ไมพึงประสงค จากภาวะ
วิกฤตหรือการเปลี่ยนแปลงได (House, 1981) บุคคลที่มีระดับการสนับสนุนทางสังคมสูง จะเปนผูที่
สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ (Spreitzer and Quinn, 1996; Dutton and Ashford, 
1993) การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากการไดรับคําแนะนํา ขอเสนอแนะ ทิศทางและไดรับ
ขอมูลขาวสารจะสามารถนํามาใชในการแกปญหาที่เผชิญอยูได (Barker, 1992)  
  แหลงสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับการทํางานมาจากผูบังคับบัญชา พบวา
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลางไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาโดย
รวมอยูในระดับสูง (X = 3.51) อธิบายไดวา เนื่องจากกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาเปนพยาบาล
ประจําการซึ่งจะมีความใกลชิดกับผูบังคับบัญชาระดับตนไดแก หัวหนาหอผูปวย และเนื่องจาก
กระแสการพัฒนาคุณภาพเพื่อมุงสูการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ทําใหผูบริหารทุก
ระดับของกลุมการพยาบาลตองใหการสนับสนุนพยาบาลผูปฏิบัติงานทั้งในดานทรัพยากร และ
ขอมูลขาวสารตาง ๆ เสริมสรางการประสานความรวมมือ เนนการทํางานเปนทีม ทําใหหัวหนาหอ
ผูปวย ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานมีการชวยเหลือเกื้อกูลกันมากขึ้น ซ่ึงสอดคลองกบัการศึกษาของ 
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ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) พบวาการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาในดานขอมูล
ขาวสารนั้นอยูในระดับสูง คะแนนเฉลี่ยสูงสุด อธิบายไดวา การมีขอมูลขาวสารที่ถูกตองทันตอ
เหตุการณทําใหสามารถคาดการณลวงหนา ตัดสินใจไดอยางถูกตอง นอกจากนี้ในการปฏิบัติงาน
ผูบังคับบัญชามีสวนสําคัญในการใหขอมูลแนวทางแกไขปญหา หรือแนวปฏิบัติที่เหมาะสมเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงาน รวมถึง การใหขอมูลดานการฝกอบรม การศึกษาตอ จะชวยสรางความ
ไววางใจ และความรูสึกมีคุณคาและมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานรวมทั้งสงเสริมใหเกิดการ
พัฒนาตนเองและมีภาวะผูนํา สอดคลองกับ โสภณ สุภาพงษ (2542) กลาววา หากผูบริหารสามารถ
สรางสภาพการทํางานใหมีความมั่นคงปลอดภัย สภาพแวดลอมดี สงเสริมสนับสนุนทั้งดาน
ทรัพยากร และความรูใหทุกคน ทําใหเกิดความสุขกับการทํางานไดและยอมนํามาซึ่งการพัฒนาและ
สรางสรรคส่ิงดีงาม และเกษม ตันติผลาชีวะ (2545) กลาววา ความสุขกับการทํางานสวนหนึ่งขึ้นอยู
กับการสนับสนุนของผูบังคับบัญชา สวนการสนับสนุนทางสังคมดานทรัพยากรอยูในระดับปาน
กลาง มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ทั้งนี้อาจเนื่องจากผูบังคับบัญชาไมสามารถใหการสนับสนุนไดโดย
อิสระ ตองคํานึงถึงนโยบายโรงพยาบาลรวมดวยโดยเฉพาะปจจุบันซึ่งมุงเนนการพัฒนาคุณภาพ
บริการภายใตการใชทรัพยากรอยางคุมคา อยางไรก็ตามพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไปยัง
ไดรับการสนับสนุนทรัพยากรในระดับปานกลาง เนื่องจากในการดําเนินงานตามโครงการพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลนั้นไดกําหนดใหมีการจัดสรรทรัพยากรสนับสนุนกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพอยางเพียงพอ ซ่ึงเปนไปตามขอกําหนดการประเมินตนเองตามมาตรฐานดานการนําและ
การบริหารองคการในบทบาทของผูนํา (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543: 89, 183) ดังนั้นหากผูบริหาร
ทางการพยาบาลใหการสนับสนุนทางสังคมทั้งดานอารมณสังคม ดานขอมูลขาวสาร และดาน
ทรัพยากรในการทํางานแกพยาบาลประจําการใหมากยิ่งขึ้น นาจะนํามาซึ่งความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการในระดับที่สูงขึ้นดวยอีกเชนกัน 
  แหลงสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับการทํางานมาจากเพื่อนรวมงานพบวา
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.49) อธิบายไดวา โรงพยาบาลทั่วไปสวนใหญเปน
โรงพยาบาลขนาดใหญ โครงสรางเริ่มซับซอน มีบุคลากรทางการพยาบาลจํานวนมากและมีความ
หลากหลาย และภาระงานที่มาก อาจทําใหมีปฏิสัมพันธเกื้อกูลกันนอย อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณา
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานพบวาดานอารมณสังคม ไดคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 
3.57) ถึงแมจะอยูในองคการที่เริ่มมีความซับซอนและภาระงานมากเพื่อนผูรวมงานยังคงเปนคนที่
ใกลชิดที่สุดในการปฏิบัติงาน สามารถเปนที่พึ่งพาดานคําปรึกษาในการทํางานไดรวมถึงการให
กําลังใจปลอบโยนเมื่อมีปญหาในเรื่องงาน รองจากครอบครัว สอดคลองกับการศึกษาของ ปติมา 
ฉายโอภาส (2545) พบวา การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน  และ
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ครอบครัว มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขสมบูรณของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร และจากการศึกษาของ เสาวรส  คงชีพ และยุพิน อังสุโรจน (2545) พบวา การ
สนับสนุนทางสังคมไมวาจะเปนทางดานอารมณ ดานขอมูลขาวสาร ดานทรัพยากร มีความสัมพันธ
ทางบวกกับเชาวอารมณของพยาบาลประจําการ และยังสามารถพยากรณเชาวอารมณของพยาบาล
ประจําการได อันนําไปสูผลสําเร็จในการทํางานและทําใหเกิดความสุขในการทํางาน  
  สําหรับแหลงสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับการทํางานมาจากครอบครัวนั้น 
พบวาพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลางไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวโดย
รวมอยูในระดับสูง ( X = 3.80) อธิบายไดวา ครอบครัวเปนแหลงสนับสนุนทางสังคมที่มี
ความสําคัญและใกลชิดกับบุคคลมากที่สุดโดยเปนแหลงใหแรงสนับสนุนดานอารมณ ใหความรัก
และความอบอุนใหความสนใจและเอาใจใส รับฟงความคิดเห็น ครอบครัวสามารถเปนที่พึงพาใน
ทุกดานรวมถึงการปฏิบัติงานได หากเกิดอุปสรรคหรือผิดหวังครอบครัวจะเปนแหลงใหกําลังใจทํา
ใหสามารถผานอุปสรรคไปได ซ่ึงการศึกษานี้พบวาคะแนนเฉลี่ยดานอารมณสังคมจากครอบครัว
สูงที่สุด (X = 4.21) สอดคลองกับการศึกษาของ วิไล พัวรักษา (2541) พบวาพยาบาลไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวในระดับดีมาก และการศึกษาของ ศิริพร พงษระวีวงศา (2543) 
พบวาพยาบาลวิชาชีพไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากพอ/แม/คูสมรส/ลูก อยูในระดับสูง 
  2.3 ความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จากการศึกษาพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง (r = 0.59) (ตารางที่ 
36) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอ 3 ที่วาความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  อธิบายไดวา 
เมื่อพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง จะทําใหมีทัศนคติที่ดีตอองคการ เต็มใจที่จะเสียสละ 
และพยายามทํางานอยางเต็มความสามารถเพื่อบรรลุเปาหมายและเกิดผลประโยชนตอองคการ 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการสงผลใหเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ตอง
ปฏิบัติงานในองคการตอไป จะสงผลใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กระตุนใหพยาบาลปฏิบัติงาน
อยางมีคุณภาพ รวมทั้งลดอัตราการลาออก โอนยาย ในการสนับสนุนใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ มีความชื่นชอบและพอใจในงานที่ทํา สงผลใหพยาบาลมีความสุขในการทํางาน ดังที่ 
Mayer and Allen (1993) ไดกลาวถึง ความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปนความสัมพันธของบุคคลที่
มีตอองคการ อันประกอบดวยความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพัน
ดานบรรทัดฐาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะสงผลใหบุคลากรในองคการลดพฤติกรรมที่ไมพึง
ประสงค Chelte (1983) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการ
บริหารงานในองคการ เพราะความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากร เปนสิ่งที่แสดงออกถึง
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ความอยูรอดขององคการ และเกิดความผาสุกขององคการ  ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาล ควรมี
การสงเสริมใหบุคลากรเกิดความเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ในระดับที่สูงขึ้น นาจะนํามาซึ่ง
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการในระดับที่สูงขึ้นดวยอีกเชนกัน 
 3. ปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละขั้นตอน พบวาตัวแปรที่รวมกันพยากรณ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ คือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการสนับสนุน
ทางสังคม และแรงจูงใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ไดรอยละ 
48.2 เปนไปตามสมมติฐานขอที่4 ที่วา แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม และความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการสามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลางได  
 เมื่อพิจารณาน้ําหนัก และทิศทางของความสัมพันธของตัวพยากรณความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง พบวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับ
ความสุขในการทํางาน และมีความสําคัญ หรือมีน้ําหนักมากที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
เทากับ 0.454 (R2 = 0.454) แสดงวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สามารถพยากรณความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการไดรอยละ 45.4 อภิปรายไดวา หากพยาบาลประจําการมีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการสูงจะสงผลตอความสุขในการทํางานใหสูงดวย สอดคลองกับงานวิจัยของ นิยดา 
ผุยเจริญ และยุพิน อังสุโรจน (2545) พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสวนหนึ่งที่ทําให
พยาบาลเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน หรืออาจกลาวไดวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนปจจัย
สําคัญที่ทําใหบุคลากรในองคการ เกิดความชื่นชอบและพอใจในงานที่ทํา ปฏิบัติงานดวยความเต็ม
ใจ ซ่ึงสงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน และการศึกษาของ ขนิษฐา ไตรยปกษ (2548) พบวา ความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสวนหนึ่งที่ทําใหพยาบาลเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน และสงผลใหมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี 
 เมื่อเพิ่มตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมเขาไปในสมการ สามารถพยากรณความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง เพิ่มขึ้นเปนรอยละ 47.5 (R2 = 
0.475) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยท่ีการสนับสนุนทางสังคมสามารถรวมอธิบาย
ความแปรปรวนความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ ไดเพิ่มขึ้นรอยละ 47.2 (R2 change = 
0.472) เมื่อพิจารณาทิศทางพบวามีความสัมพันธทางบวก ซ่ึงหมายถึงการสนับสนุนทางสังคมจะ
สงผลใหความสุขของพยาบาลประจําการสูงขึ้น แสดงวาเมื่อบุคคลไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
จะชวยใหบุคคล  สามารถปรับตัวกับสถานการณตางๆ ชวยลดความเครียดไดอยางเหมาะสม
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สอดคลองกับงานวิจัยของ Ulrich and Roger (1992) ที่พบวา บุคคลที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม
สูง จะมีระดับความสุขสมบูรณที่สูงกวาบุคคลที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมที่ต่ํากวา และ
การศึกษาของ ปติมา ฉายโอภาส (2546) พบวา การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา เพื่อน
รวมงาน  และครอบครัว  มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขสมบูรณของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 เมื่อเพิ่มตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานเขาไปในสมการ สามารถพยากรณความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง เพิ่มขึ้นเปนรอยละ 48.2 (R2 = 
0.482) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่แรงจูงใจในการทํางานสามารถรวมอธิบายความ
แปรปรวนความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ ไดเพิ่มขึ้นรอยละ 47.8 (R2 change = 
0.478) เมื่อพิจารณาทิศทางพบวามีความสัมพันธทางบวก ซ่ึงหมายถึงแรงจูงใจในการทํางานจะ
สงผลใหความสุขของพยาบาลประจําการสูงขึ้น แสดงวาเมื่อบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในงาน สงผลใหทํางานอยางมีความสุข สอดคลองกับงานวิจัยของ ชีวนันท พชื
สะกะ (2544) ที่ศึกษาการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคลากรในองคกรธุรกิจ เพื่อความสุข
และความสําเร็จในการทํางาน ใหแนวคิดวาบุคลากรที่มีความฉลาดทางอารมณจะทํางานไดมี
ประสิทธิภาพ เพราะคนที่ทํางานอยางมีระบบ มีแรงจูงใจในการทํางานที่ดีใหบรรลุเปาหมาย จะ
ประสบความสุขและความสําเร็จในการทํางานในที่สุด และชมชื่น สมประเสริฐ (2542) ที่พบวาการ
เสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพยาบาลเปนยุทธวิธีการพัฒนาศักยภาพของพยาบาล เพื่อ
นําไปสูแนวทางการทํางานที่บรรลุเปาหมายไดอยางมีความสุข องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิด
ความสุขจากการทํางาน มีอยู 2 ประการ คือปจจัยจูงใจ ซ่ึงเปนแรงจูงใจภายใน และปจจยัค้ําจุน ซ่ึง
เปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมของการทํางาน ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน  จึงเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหการทํางานมีความสุข  และเปนสวนสําคัญที่จะผลักดันใหงานสําเร็จ 
 จากการศึกษาครั้งนี้ สรุปไดวา ตัวแปรที่ถูกนําเขาสมการเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุน
ทางสังคม และแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงสามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ไดรอยละ 48.2 สวนที่เหลือ 51.8 ไมสามารถ
อธิบายไดจากการศึกษานี้  
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ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยคร้ังนี้ 
 1. จากผลการวิจัยพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง โดยรวมอยูในระดับสูง อาจเปนแนวทางการนําคุณคาและประโยชนงานวิจัยคร้ังนี้ไป
ใชในองคการอื่น หรือกลุมประชากรที่แตกตาง เพื่อเกิดการพัฒนาระบบงานที่สงเสริมความสุขใน
การทํางาน ซ่ึงอาจมีแนวโนมใหผลลัพธเชิงคุณภาพตอผูรับบริการ บุคลากร และองคการวิชาชีพได 
 2.  จากผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง แตแรงจูงใจดานสภาพการทํางานและ
เงินเดือน คาตอบแทน อยูในระดับปานกลางและต่ํากวาดานอื่นๆ ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาล
ควรพิจารณาในเรื่องของการจัดอัตรากําลังใหเหมาะสมกับปริมาณงาน และเงินเดือน คาตอบแทน
รวมทั้งสวัสดิการตางๆ อยางยุติธรรมและเหมาะสม เพื่อเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน เปนขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน อันจะนําไปสูการทํางานอยางมีความสุข เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี  
เพื่อใหพยาบาลประจําการเกิดความเพียรพยายามในการทํางาน เพื่อใหเกิดความสุขความสําเร็จใน
ชีวิตและหนาที่การงาน อันนํามาซึ่งผลลัพธเชิงคุณภาพตอผูรับบริการ บุคลากร และองคการวิชาชีพ
ได ปรับปรุงรูปแบบและวิธีการสรางแรงจูงใจในการทํางานในองคการอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนา
ความสุขของพยาบาลใหอยูในระดับสูงตอไป 
 3. จากผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรให
ความสําคัญตอการสนับสนุนทางสังคมทั้งดานอารมณสังคม ดานขอมูลขาวสาร และดานทรัพยากร
ในการทํางานแกพยาบาลประจําการใหมากยิ่งขึ้น อันจะสงผลใหเกิดความสุขในการทํางานใน
ระดับสูงตอไป 
 4. จากผลการวิจัยพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง และเปนตัวพยากรณความสุขใน
การทํางานเปนลําดับแรก แสดงวา ถาพยาบาลประจําการมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับสูง จะสงผลใหเกิดความสุขในการทํางานสูงขึ้นดวย ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาล ควรมี
การสงเสริมใหบุคลากรเกิดความเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยเฉพาะความยึดมั่นผูกพัน
ดานการคงอยู การที่บุคคลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะสงผลใหมีความมุงมั่น และตั้งใจ
ทํางานเพื่อองคการ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เกิดความพึงพอใจในงาน จะสงผลให
มีคุณภาพชีวิตการทํางานความสุขในการทํางานมากที่ดีขึ้น และมีความสุขในการทํางาน 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรจัดทําวิจัยเชิงปฏิบัติการ ใหพยาบาลทุกระดับในองคการพยาบาลไดมีสวนรวมใน

การหาแนวทางการพัฒนาความสุขในการทํางาน เพื่อพัฒนารูปแบบการทํางานอยางมีความสุข  
2. ควรมีการศกึษาคนควาเพิม่เติมวามีปจจยัใดอกีบางที่เกี่ยวของกับความสุขในการทาํงาน

ของพยาบาล เชน ทัศนคติตอวิชาชีพพยาบาล  บุคลิกภาพ เหตุผลเชิงจริยธรรม แรงจูงใจจากความ
คาดหวัง การรับรูความสามรถของตนเอง พฤติกรรมผูนํา เปนตน 

3. ควรมีการศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการอยางตอเนื่อง เพื่อศึกษา
ระดับการเปลี่ยนแปลงความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ และแนวทางการสงเสริมให
เกิดการพัฒนาความสุขในการทํางานสูระดับสูงสุด  
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แบบสอบถาม 
                                                                                                                                                                                  
เรื่อง  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมัน่ 
                   ผูกพันตอองคการ  กบัความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  
    โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 
คําชี้แจง                                                                         
 1.  แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 5 ตอน คือ 
          ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  จํานวน   7  ขอ 
          ตอนที่ 2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน  จํานวน  42 ขอ 
         ตอนที่ 3  แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  จํานวน  15 ขอ 
          ตอนที่ 4  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ จํานวน  16 ขอ 
          ตอนที่ 5  แบบสอบถามความสุขในการทํางาน  จํานวน  20 ขอ 
                                                                                                                                                                  
 2.  โปรดอานคําชี้แจงกอนในการตอบคําถามในแตละตอน 
 
 3.  ขอมูลของทานจะถือเปนความลับและนํามาใชเพื่อการศึกษาเทานัน้ จึงไมมีผลกระทบ
      ใดๆ ตอการปฏิบัติงาน และการดําเนนิชีวิตของทาน จึงขอความกรณุาใหทานตอบ   
      แบบสอบถามดวยตนเองตามความเปนจริง 
 
 ขอขอบพระคณุทาน ท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี ้
 
 
       ลักษมี   สุดด ี
           นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
                             สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  
        คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
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ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบคุคล 

 

คําชี้แจง  โปรดเติมคําลงในชองวางและใสเครื่องหมาย   ลงใน (     )  หนาขอความที่ถูกตองตรง
ความเปนจริงของทาน 
 
1.  เพศ 
     (     ) ชาย    (     ) หญิง 
 
2.  ปจจุบันทานอายุ …………  ป   (เกิน 6 เดือนคิดเปน 1 ป) 
 
3.  สถานภาพสมรส 
     (     ) โสด    (     )  คู  
     (     ) หมาย / หยาราง / แยกกันอยู                                                                                                         
 
4.  ระดับการศกึษา 
     (     ) ปริญญาตรี/ ประกาศนียบัตรเทยีบเทาปริญญาตรี 
     (     ) ปริญญาโท 
     (     ) ปริญญาเอก 
 
5.  แผนกที่ทานปฏิบัติงาน 
     (     ) สูติ-นรีเวชกรรม       (     ) หอผูปวยพิเศษ 
     (     ) ศัลยกรรม       (     ) หองคลอด 
     (     ) ศัลยกรรมกระดูก      (     ) หองผาตัด 
     (     ) อายุรกรรม            (     ) หองอุบัติเหตุฉุกเฉนิ 
     (     ) กุมารเวชกรรม       (     ) งานผูปวยนอก 
     (     ) หอผูปวยหนกั       (     ) อ่ืนๆ ระบุ ......................................... 
 
6.  ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้ ………….. ป ………. เดือน 
      
7.  ทานมีรายได (รวมคาตอบแทน คาเวร) เดือนละ ………………………… บาท 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน 
 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองทางขวามือทายขอความที่ตรงกับระดับความคิดเห็น
ของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว  ซ่ึงในแตละชองคะแนนมีความหมายดังนี ้
 5   หมายถึง   ทานเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจรงิมากที่สุด 
 4   หมายถึง   ทานเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจรงิมาก 
 3   หมายถึง   ทานเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจรงิบางสวน 
 2   หมายถึง   ทานเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจรงินอย  
    1   หมายถึง   ทานเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจรงินอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น  
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 
 
 

 
 

1 

 

ปจจัยจูงใจ 
ก. ความสําเร็จในงาน 
ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยใชความรูความสามารถ
ของทาน จนประสบความสําเร็จเปนอยางด ี

     

2 ทานสามารถแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ใหสําเร็จ
ลุลวงไปไดดวยด ี

     

3 ทานภาคภูมใิจเมื่องานของทานประสบความสําเร็จ      
4 ทานพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานที่ผานมา      
 
 

5 

 

ข. การไดรับการยอมรับนับถือ 
ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาดานความรูความสามารถ
ในการทํางาน 

     

6 ทานไดรับการยอมรับดานความรูความสามารถในการทํางาน 
จากเพื่อนรวมงานและผูใตบงัคับบัญชา 

     

7 ทานไดรับความเชื่อถือและศรัทธาในการทํางานจากผูรับบริการ      
8 ทานไดรับคํายกยอง ชมเชย กําลังใจ หรือรางวัลจากการปฏิบัติงาน 

จนประสบผลสําเร็จ 
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ระดับความคิดเห็น  
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 

 
 

9 

 

ค. ลักษณะของงาน  
งานที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติตรงกบัความรูความสามารถ
ของทาน 

     

10 งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่นาสนใจและทาทายความสามารถ 
ของทาน 

     

11 งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ไมงายหรือไมยากจนเกนิไป      
12 งานที่ทานปฏิบัติอยูมีลักษณะงานเปนงานประจําที่ทําไดอยางราบรื่น      
13 งานที่ทานปฏิบัติเปนงานทีต่องเสียสละเวลา แตไมมีผลกระทบตอ 

ชีวิตสวนตวัและครอบครัว 
     

 
 

14 

 

ง. ความรับผิดชอบ 
งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง 

     

15 ทานไดรับมอบหมายใหทํางานที่มีความสําคัญเสมอ      
16 ทานมีโอกาสไดริเร่ิมสรางสรรคงานใหมๆ หรืองานพิเศษอื่นๆ 

นอกเหนือจากงานในหนาที ่
     

17 ทานสามารถตัดสินใจในการทํางานของทานไดดวยตนเอง      
18 ปริมาณงานทีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม      
 
 

19 

 

จ. ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
ทานไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือเล่ือนระดบัใหสูงขึ้นกวาเดิมภายใน
ระยะเวลาที่เหมาะสม 

     

20 ทานไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรม ดูงาน หรือสัมมนา
อยางเหมาะสม 

     

21 ทานไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอเนื่อง โดยไดรับวุฒทิี่สูงขึ้น      
22 การปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ปจจุบันมโีอกาสสงเสริมใหทาน

ไดรับความกาวหนาสูงขึ้นกวาเดิม 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 

 
 

 

23 

 

ปจจัยค้ําจุน 
ก. นโยบายและการบริหารงาน 
กลุมงานการพยาบาลแจงนโยบายและวัตถุประสงคการบริหารงาน
ใหเปนแนวทางการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 

     

24 นโยบายและแนวทางการบรหิารงานดานบคุลากรพยาบาลของ 
กลุมงานการพยาบาลมีความชัดแจนเหมาะสม 

     

25 หัวหนาหนวยงานของทานมกีารแจงนโยบาย เปาหมายและแนวทาง
ในการปฏิบัติงานของหนวยงานใหทราบอยางชัดเจน 

     

26 หนวยงานของทานจัดทําระเบียบ คูมือ หรือแนวทางการปฏิบัติงาน 
ที่เอื้อตอการปฏิบัติงานไวเปนอยางด ี

     

 
 

27 

 

ข. วิธีการปกครองบังคบับัญชา 
ทานมีความศรทัธา เชื่อถือและยอมรับในความรูความสามารถ 
และการบริหารของหัวหนาหนวยงาน 

     

28 หัวหนาหนวยงานมอบหมายงานใหแกทานอยางชัดเจนและ
เหมาะสม 

     

29 หัวหนาหนวยงานประเมินผลการปฏิบัติงานของทานอยางยุติธรรม      
30 หัวหนาหนวยงานใหความชวยเหลือและแกไขปญหาที่เกิดขึ้น

ในขณะปฏิบัตงิานใหแกทานไดเสมอ 
     

 
 

31 

 

ค. เงินเดือน คาตอบแทน 
คาตอบแทนลวงเวลาที่ทานไดรับ  เมื่อทํางานเกินเวลาทีร่าชการ
กําหนดมีความเหมาะสม 

     

32 เงินเดือน คาตอบแทน หรือเงินพิเศษอืน่ๆ ที่ทานไดรับเพยีงพอ
สําหรับใชจายเพื่อตนเองและครอบครัวใหมีความสุขตามสมควร 

     

33 การปรับเล่ือนขั้นเงินเดือนทีท่านไดรับมีความเหมาะสมและยุติธรรม      
34 ทานพึงพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการและโรงพยาบาลของ

ทานจัดให 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 

 
 

35 

 

ง. สภาพการทาํงาน 
สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานของทานเอื้ออํานวยความสะดวก 
ตอความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

     

36 ทานรูสึกมีความปลอดภัยในขณะปฏิบัติงาน      
37 หนวยงานของทานมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช ที่มีคุณภาพพรอม 

ใชงานในปริมาณเพยีงพอตอการปฏิบัติงาน 
     

38 จํานวนบุคลากรและปริมาณงานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
ในหนวยงาน 

     

 
 

39 

 

จ. ความสัมพนัธระหวางบุคคล 
ทานสามารถประสานงานกับเพื่อนรวมงานเพื่อการทํางานรวมกัน 
เปนทีมไดอยางดี 

     

40 ทานสามารถประสานงานภายในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 
ไดอยางราบรืน่ 

     

41 บุคลากรในหนวยงานยนิดแีละเต็มใจใหความชวยเหลือซ่ึงกันและ
กันในการทํางาน 

     

42 บุคลากรในหนวยงานมีความสมานสามัคคีกันด ี      
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ตอนที่  3  แบบสอบถามการสนับสนนุทางสังคม 
 

คําชี้แจง   แบบสอบถามเปนคําถามเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมที่ทานไดรับจากผูบังคับบัญชา 
จากเพื่อนผูรวมงาน และจากครอบครัว มีทั้งหมด 15 ขอ โดยบุคคลในครอบครัว ไดแก บิดา มารดา 
คูสมรส บุตร หรือญาติสนิทของทาน 
   ในการตอบแบบสอบถาม ขอใหทานอานขอความในแตละขอและพิจารณาแหลง
สนับสนุนทีละกลุม วาใหการสนับสนุนทานอยูในระดับใด ใน 5 ระดับคือ 
  5   หมายถึง   ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นมากที่สุด 
  4   หมายถึง   ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นมาก 
  3   หมายถึง   ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นปานกลาง 
  2   หมายถึง   ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นนอย 
  1   หมายถึง   ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นนอยที่สุด 
 
ตัวอยาง  ใน 1 ขอคําถาม ขอใหทานพจิารณาทีละกลุมของแหลงสนับสนุนและทานจะตองตอบ 
   ทั้ง 3 กลุมของแหลงสนับสนุนดังตวัอยางตอไปนี้ ถาทานคิดวา 
  ผูบังคับบัญชา  ยกยองและใหเกียรติทาน     มากที่สุด 
  เพื่อนผูรวมงาน   ยกยองและใหเกียรติทาน     มาก 
      ครอบครัว   ยกยองและใหเกียรติทาน     นอย 
ใหทานทําเครือ่งหมาย   ลงในชองทางขวามือของแบบสอบถาม ดังนี้ 
 

แหลงการสนบัสนุน 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน ครอบครัว 

 
ขอ 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1 การยกยองและใหเกยีรติ

ทาน 
               

 
 
 
 
 
 
 



 120
 

แหลงการสนบัสนุน 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน ครอบครัว 

 
ขอ 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
 

 
1 

ก. การสนับสนุนดานอารมณ 
    สังคม 
การใหความสนใจและเอาใจใส
ในการทํางานของทาน 

               

2 การเอาใจใสตักเตือนไมใหทาน
ทํางานหนกัเกนิไป 

               

3 การพบปะสังสรรคกับทานใน
โอกาสพิเศษนอกเวลางาน   

               

4 การรับฟงความคิดเห็น เปนที่
พึ่งพาดานคําปรึกษาในการ
ปฏิบัติงานได 

               

5 การใหกาํลังใจ ปลอบโยน  
เมื่อทานมีปญหาทั้งเรื่องงาน 
และสวนตวั 

               

6 การใหคําแนะนําวิธีผอนคลาย
ความเครียดจากการทํางาน    

               

 
 

7 

ข. การสนับสนุนดานขอมูล 
     ขาวสาร 
การใหขอมูลในการพัฒนา
ตนเอง เชน การอบรม 
การศึกษาตอ  

               

8 การใหขอมูลแนวปฏิบัติที่
เหมาะสมและเปนประโยชน 
ตอการปฏิบัติงาน  

               

9 การใหขอมูลแหลงประโยชน 
ในดานการคนหาและสืบคน
ขอมูลเพื่อนํามาพัฒนาคุณภาพ
การปฏิบัติงาน 
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แหลงการสนบัสนุน 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน ครอบครัว 

 
ขอ 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
10 การใหขอมูลแนวทาง 

การแกปญหาพรอมเหตุผล 
เพื่อประกอบการคิดพิจารณา
ปญหาที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติ 
งาน 

               

 
11 

ค. การสนับสนุนดานทรัพยากร 
การจัดหาเครื่องมือเครื่องใช 
ที่เอื้อตอความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานใหแกทาน 

               

12 การจัดบุคคล หรือชวยงาน
บางอยาง เพื่อชวยเหลือการ
ปฏิบัติงาน เมื่อมีความจําเปน
เรงดวน 

               

13 การดูแลชวยเหลือเมื่อทาน
เจ็บปวยหรือมปีญหาทาง
สุขภาพ    

               

14 การแนะแนวทาง หรือใหความ
ชวยเหลือเมื่อทานมีปญหาดาน 
การเงิน 

               

15 การใหความชวยเหลือดาน
ส่ิงของ  เงินทอง ในโอกาส 
หรือกิจกรรมตางๆ ของทาน
และครอบครัว 
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ตอนที่  4  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองทางขวามือทายขอความที่ตรงกับระดับความรูสึก 
หรือความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคาํตอบเดียว  ซ่ึงในแตละชองคะแนนมีความหมายดังนี ้
 

 5   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 
 4   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก    
 3   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานปานกลาง    
 2   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอย                     
 1   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด 

 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 

 
 

1 

 

ก. ความยึดม่ันผูกพันดานจติใจ 
ทานรูสึกวาตนเปนสวนหนึง่ของโรงพยาบาลแหงนี ้

     

2 ทานยินดีปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเพื่อชวยใหโรงพยาบาล
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 

     

3 ทานเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่  
เพื่อชวยใหโรงพยาบาลมีความเจริญกาวหนา 

     

4 ทานยินดีมาทํางานในวันหยดุหรือนอกเวลาราชการ เมื่อโรงพยาบาล
ขาดผูปฏิบัติหนาที่ 

     

5 ทานเต็มใจอยางมากที่ไดเขารวมโครงการหรือกิจกรรมพิเศษ 
ของโรงพยาบาล 

     

 
 

6 

 

ข. ความยดึม่ันผูกพันดานการคงอยู 
ทานรูสึกวาคิดถูกที่เลือกทํางานในโรงพยาบาลแหงนี ้

     

7 ทานตั้งใจทีจ่ะทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้จนเกษยีณอายุการทํางาน      
8 การทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ทําใหทานรูสึกมีความมั่นคงในชวีิต       
9 ทานตองการจะอยูที่นีเ่พื่อทํางานที่ตั้งใจไวใหสําเร็จ แมจะ 

เหน็ดเหนื่อยจากความทุมเททั้งกําลังกาย กาํลังใจ  
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ระดับความคิดเห็น  
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 

10 ทานรูสึกวาไดประโยชนและผลตอบแทนเต็มที่ เหมาะสมกับความ
ทุมเทในการปฏิบัติงาน 

     

 
 

11 

 

ค. ความยดึม่ันผูกพันดานบรรทัดฐาน 
ทานยอมรับวาคานิยมในการชวยเหลือกันในการปฏิบัติงาน 
ของโรงพยาบาลตรงกับคานิยมของทาน 

     

12 ทานคิดวาเปาหมาย คานยิมและวัฒนธรรมของโรงพยาบาล 
เปนสิ่งที่ถูกตองและทันสมยั 

     

13 ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงของโรงพยาบาลเสมอ      
14 ทานปฏิบัติงานดวยความซือ่สัตยและจงรกัภักดีตอโรงพยาบาล 

แหงนี ้
     

15 ทานมีความภาคภูมิใจทีจ่ะบอกกับใครๆ วาทานเปนพยาบาลใน
โรงพยาบาลแหงนี ้

     

16 ทานไมคิดที่จะเปลี่ยนงานหรือลาออกจากโรงพยาบาลนี้ แมวาจะมี
งานอื่นใหเลือก 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 124
 
ตอนที่  5  แบบสอบถามความสุขในการทํางาน 
 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองทางขวามือทายขอความที่ตรงกับระดับความรูสึก 
หรือความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคาํตอบเดียว  ซ่ึงในแตละชองคะแนนมีความหมายดังนี ้
 
 5   หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นมากที่สุด หรือเกดิตลอดเวลา หรือเกิดขึ้นทุกวัน    
 4   หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอยมาก หรือเกดิขึ้น  4-5 วันตอสัปดาห   
 3   หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอย หรือเกิดขึ้นไมเกนิ 3 วันตอสัปดาห                       
 2   หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง หรือเกิดขึ้น  1-2  วันตอสัปดาห  
 1   หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นนอยที่สุด หรือเกดินานๆครั้ง หรือไมมีเหตุการณนั้น 
          เกิดขึ้นเลย 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 

 
 

1 

 

ก. ความพึงพอใจในชีวิต 
ทานรูสึกสุขใจที่ไดปฏิบัติงาน แมจะเลยเวลาทํางานไปแลว 

     

2 ทานมีความพงึพอใจในการดําเนินชวีิตในปจจุบัน      
3 ทานพอใจในตําแหนงทีด่ํารงอยูในปจจุบนั      
4 ทานภูมิใจสุขใจในประสบการณชีวิตที่ไดรับจากการทํางาน      
5 ทานมีความสมหวังกบัเปาหมายของชีวิตทีท่านกําหนดไว      
 
 

6 

 

ข. ความพงึพอใจในงาน 
ทานสุขใจที่ไดทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม 

     

7 ทานพึงพอใจในสภาพแวดลอมของการทํางาน      
8 ทานชอบงานการพยาบาลทีท่ําอยูในปจจบุัน      
9 ทานสุขใจเมื่อไดปฏิบัติงานการพยาบาลซึ่งเปนงานที่ทานชื่นชอบ      
10 ทานมีความสขุเมื่องานที่ทําประสบความสําเร็จตามที่คาดหมาย      
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 

 
 

11 

 

ค. อารมณทางดานบวก 
ทานรูสึกสนุกกับการทํางาน 

     

12 ทานรูสึกรักและตองเอาใจใสในงานที่ทํา      
13 ทานรูสึกวาชีวติมีคุณคาที่ไดทํางานที่ชื่นชอบ      
14 ทานคิดวางานที่ทําเปนงานทีไ่ดบุญกุศล ไดทําคุณงามความดี      
15 ทานยิ้มแยมแจมใส รูสึกมีความสุขเสมอขณะทํางาน      
 
 

16 

 

ง. อารมณทางดานลบ 
ทานรูสึกเปนทุกขและไมสบายใจเมื่อเห็นวามีการทํางานที่ 
ผิดพลาด 

     

17 ทานรูสึกคับของใจเมื่อเห็นการกระทําที่ไมถูกตอง      
18 ทานรูสึกหงุดหงิดเมื่อผูรวมงานขาดความรับผิดชอบ      
19 ทานรูสึกเบื่อหนายกับสภาพแวดลอมที่ไมเอื้อตอการทํางาน      
20 ทานรูสึกทอแทเมื่อผูรวมงานไมชวยเหลือกันเมื่อมภีาระงานเพิ่ม 

มากขึ้น 
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ภาคผนวก ค 

    ตัวอยางเอกสารขอความรวมมือในการวิจัย 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                      คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                      อาคารวิทยกิตต์ิ  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64     
  เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 
           ธันวาคม  2550 
 
เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 
เรียน     คณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

ส่ิงที่สงมาดวย 1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
  2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด 
 

 เนื่องดวย  นางสาวลักษมี  สุดดี  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง” โดยมี รองศาสตราจารย 
ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ นางสาว
จงจิต เลิศวิบูลยมงคล พยาบาล วิชาชีพ 7 เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ
เครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                      (รองศาสตราจารย ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 
    รองคณบดีฝายวิชาการ 
                                                      ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน นางสาวจงจิต เลิศวิบูลยมงคล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน   โทร. 0-2218-9801 
ชื่อนิสิต นางสาวลักษม ีสุดดี  โทร. 034-427099 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                      คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                      อาคารวิทยกิตต์ิ  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64     
  เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 
           ธันวาคม  2550 
 
เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 
เรียน     ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 

ส่ิงที่สงมาดวย 1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
  2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด 
 

 เนื่องดวย  นางสาวลักษมี  สุดดี  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง” โดยมี รองศาสตราจารย 
ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ นางสาว
เรวดี ศิรินคร ผูชวยผูอํานวยการดานประเมินและรับรองคุณภาพ เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความ
ตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจยัที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                      (รองศาสตราจารย ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 
    รองคณบดีฝายวิชาการ 
                                                      ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน นางสาวเรวดี ศิรินคร 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน   โทร. 0-2218-9801 
ชื่อนิสิต นางสาวลักษม ีสุดดี  โทร. 034-427099 
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ที่ ศธ 0512.11/                                       คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อาคารวิทยกิตติ์  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64     
เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 

 

                         กุมภาพันธ  2551 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลสมุทรสาคร 
 
 เนื่องดวย นางสาวลักษมี สุดดี นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใน
การทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง” โดยมี รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน 
อังสุโรจน  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการ
ทดลองใชเครื่องมือการวิจยั จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ที่มี
ประสบการณการทํางานไมนอยกวา  1 ป  จํานวน  30 คน  โดยใชแบบสอบถามสวนบุคคล 
แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม แบบสอบถามความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ และแบบสอบถามความสุขในการทํางาน ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน 
และเวลา ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสาวลักษมี สุดดี ดําเนินการทดลองใช
เครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

                ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                            (รองศาสตราจารย ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 
                   รองคณบดีฝายวชิาการ 
                                                             ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 

สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน   โทร. 0-2218-9801 
ชื่อนิสิต นางสาวลักษม ีสุดดี  โทร. 034-427099 
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ที่ ศธ 0512.11/                                       คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อาคารวิทยกิตต์ิ  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64     
เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 

 
                         กุมภาพันธ  2551 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลฉะเชิงเทรา 
  
 เนื่องดวย  นางสาวลักษมี  สุดดี นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง” โดยมี รองศาสตราจารย 
ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะห
ใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ทั่วไป  เขตภาคกลาง  ที่มีประสบการณการทํางานไมนอยกวา  1 ป  จํานวน  30 คน  โดยใช
แบบสอบถามสวนบุคคล แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน แบบสอบถามการสนับสนุนทาง
สังคม แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และแบบสอบถามความสุขในการทํางาน ทั้งนี้
นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน และเวลา ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง  
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสาวลักษมี สุดดี ดําเนินการเก็บรวบรวม
ขอมูลการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

                ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                            (รองศาสตราจารย ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 
                   รองคณบดีฝายวชิาการ 
                                                             ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 

สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน   โทร. 0-2218-9801 
ชื่อนิสิต นางสาวลักษม ีสุดดี  โทร. 034-427099 
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ภาคผนวก ง 

ตัวอยางเอกสารรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน 
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ภาคผนวก จ 

ผลการวิเคราะหขอมูลรายขอ 
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ตารางที่ 11 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ จําแนกตามรายขอ (N = 378) 
   

ความสุขในการทํางาน X  SD ระดับ 
ดานความพึงพอใจในงาน    

ความสุขใจที่ไดทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม 4.27 0.60 สูง 
ความสุขเมื่องานที่ทําประสบความสําเร็จตามที่คาดหมาย 4.27 0.63 สูง 
ความสุขใจเมื่อไดปฏิบัติงานการพยาบาลซึ่งเปนงานที่ทานชื่นชอบ   4.00 0.73 สูง 
ความชอบงานการพยาบาลที่ทําอยูในปจจุบัน 3.91 0.76 สูง 
ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมของการทํางาน 3.73 0.73 สูง 

ดานความพึงพอใจในชีวติ    
ความภูมิใจสุขใจในประสบการณชีวิตที่ไดรับจากการทํางาน          4.09 0.64 สูง 
ความพึงพอใจในการดําเนินชีวิตในปจจุบัน     4.03 0.69 สูง 
ความพอใจในตําแหนงที่ดํารงอยูในปจจุบัน   3.94 0.74 สูง 
ความสมหวังกับเปาหมายของชีวิตที่กําหนดไว 3.86 0.74 สูง 
ความรูสึกสุขใจที่ไดปฏิบัติงาน แมจะเลยเวลาทํางานไปแลว   3.62 0.81 สูง 

ดานอารมณทางบวก    
ความคิดวางานที่ทําเปนงานที่ไดบุญกุศล ไดทําคุณงามความดี 3.99 0.36 สูง 
ความรูสึกวาชีวิตมีคุณคาที่ไดทํางานที่ชื่นชอบ 3.87 0.43 สูง 
ความรูสึกรักและตองเอาใจใสในงานที่ทํา 3.86 0.42 สูง 
ความยิ้มแยมแจมใส รูสึกมีความสุขเสมอขณะทํางาน 3.80 0.49 สูง 
ความรูสึกสนุกกับการทํางาน 3.76 0.52 สูง 

ดานอารมณทางลบ    
ความรูสึกเบื่อหนายกับสภาพแวดลอมที่ไมเอื้อตอการทํางาน 2.59 0.56 ปานกลาง 
ความรูสึกทอแทเมื่อผูรวมงานไมชวยเหลือกันเมื่อมีภาระงานเพิ่ม
มากขึ้น 

2.23    0.58 ต่ํา 

ความรูสึกหงุดหงิดเมื่อผูรวมงานขาดความรับผิดชอบ   2.16 0.52 ต่ํา 
ความรูสึกคับของใจเมื่อเห็นการกระทําที่ไมถูกตอง 2.08 0.46 ต่ํา 
ความรู สึกเปนทุกขและไมสบายใจเมื่อเห็นวามีการทํางานที่
ผิดพลาด 

2.07 0.48 ต่ํา 

                              โดยรวม 

 

3.51 0.30 สูง 
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
จําแนกตามรายขอ (N = 378) 
  

แรงจูงใจในการทํางาน X  SD ระดับ 
ปจจัยจูงใจ    

ดานความสําเร็จในงาน    
ความภาคภูมิใจเมื่องานประสบความสําเร็จ 4.49 0.55 สูง 
ความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยใชความรูความสามารถ
จนประสบความสําเร็จเปนอยางดี   

4.01 0.47 สูง 

ความพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานที่ผานมา   3.98 0.53 สูง 
ความสามารถแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานให
สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

3.96 0.49 สูง 

ดานความรับผิดชอบ    
งานที่ปฏิบัติอยูเปนงานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง 4.49 0.58 สูง 
ความสามารถตัดสินใจในการทํางานไดดวยตนเอง 3.91 0.61 สูง 
การไดรับมอบหมายใหทํางานที่มีความสําคัญเสมอ 3.85 0.73 สูง 
ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสม                    3.74 0.72 สูง 
โอกาสได ริ เ ร่ิมสร างสรรค งานใหมๆ  หรืองานพิ เศษอื่นๆ
นอกเหนือจากงานในหนาที่ 

3.61 0.69 สูง 

ดานลักษณะของงาน    
งานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติตรงกับความรูความสามารถ 4.06 0.57 สูง 
งานที่ปฏิบัติอยูเปนงานที่นาสนใจและทาทายความสามารถ  4.01 0.60 สูง 
งานที่ปฏิบัติอยูเปนงานที่ไมงายหรือไมยากจนเกินไป 3.89 0.62 สูง 
งานที่ปฏิบัติอยูมีลักษณะงานเปนงานประจําที่ทําไดอยางราบรื่น  3.57 0.73 สูง 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองเสียสละเวลา แตไมมีผลกระทบตอชีวิต
สวนตัวและครอบครัว                                                          

3.53    
 

0.87   สูง 

ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ    
การไดรับความเชื่อถือและศรัทธาในการทํางานจากผูรับบริการ 3.92 0.55 สูง 
การไดรับการยอมรับดานความรูความสามารถในการทํางานจาก
เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 

3.87 0.54 สูง 
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ตารางที่ 12 (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน X  SD ระดับ 
การไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาดานความรูความสามารถ
ในการทํางาน 

3.85 0.58 สูง 

การไดรับคํายกยอง ชมเชย กําลังใจ หรือรางวัลจากการปฏิบัติงาน 
จนประสบผลสําเร็จ                                               

3.58 0.68 สูง 

ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน    
การไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรม ดูงาน หรือสัมมนา
อยางเหมาะสม 

3.73 0.78 สูง 

การปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ปจจุบันมีโอกาสสงเสริมใหไดรับ
ความกาวหนาสูงขึ้นกวาเดิม  

3.56 0.75 สูง 

การไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือเล่ือนระดับใหสูงขึ้นกวาเดิม
ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม 

3.56 0.79 สูง 

การไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอเนื่อง โดยไดรับวุฒิที่สูงขึ้น 3.52 0.83 สูง 
                                ปจจัยค้ําจุน     

ดานวิธีการปกครองบังคับบญัชา                      
ความศรัทธา เชื่อถือและยอมรับในความรูความสามารถและการ
บริหารของหัวหนาหนวยงาน 

4.08 0.72 สูง 

หัวหนาหนวยงานมอบหมายงานใหอยางชัดเจนและเหมาะสม 3.97  0.67 สูง 
หัวหนาหนวยงานใหความชวยเหลือและแกไขปญหาที่เกิดขึ้น
ในขณะปฏิบัติงานไดเสมอ                                     

3.97  
 

0.77 
 

สูง 

หัวหนาหนวยงานประเมินผลการปฏิบัติงานยางยตุิธรรม 3.88 0.71 สูง 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล    

ความสามารถประสานงานกับเพื่อนรวมงานเพื่อการทํางานรวมกัน
เปนทีมไดอยางดี 

4.02 0.57 สูง 

บุคลากรในหนวยงานยินดีและเต็มใจใหความชวยเหลือซ่ึงกันและ
กันในการทํางาน 

3.96 0.65 สูง 

ความสามารถประสานงานภายในหนวยงานและระหวางหนวยงาน
ไดอยางราบรื่น 

3.95 0.58 สูง 

บุคลากรในหนวยงานมีความสมานสามัคคีกันดี 3.83 0.73 สูง 
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ตารางที่ 12 (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน X  SD ระดับ 
ดานนโยบายและการบริหารงาน    

การจัดทําระเบียบ คูมือ หรือแนวทางการปฏิบัติงานที่เอื้อตอการ
ปฏิบัติงานไวเปนอยางดี 

3.98 0.70 สูง 

หัวหนาหนวยงานมีการแจงนโยบาย เปาหมายและแนวทางในการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานใหทราบอยางชัดเจน 

3.97 0.70 สูง 

กลุมงานการพยาบาลแจงนโยบายและวัตถุประสงคการบริหารงาน  
ใหเปนแนวทางการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 

3.79 0.71 สูง 

นโยบายและแนวทางการบรหิารงานดานบคุลากรพยาบาลของกลุม
งานการพยาบาลมีความชัดแจนเหมาะสม 

3.68 0.75 สูง 

ดานสภาพการทํางาน    
สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานเอื้ออํานวยความสะดวกตอความ
คลองตัวในการปฏิบัติงาน 

3.56 0.77 สูง 

ความรูสึกมีความปลอดภัยในขณะปฏิบัติงาน 3.52 0.79 สูง 

หนวยงานมีอุปกรณ เครื่องมือเคร่ืองใช ที่มีคุณภาพพรอมใชงานใน
ปริมาณเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

3.52 0.78 สูง 

จํานวนบุคลากรและปริมาณงานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน
ในหนวยงาน  

3.19 0.93   ปานกลาง 

ดานเงนิเดือน คาตอบแทน    
เงินเดือน คาตอบแทน หรือเงินพิเศษอ่ืนๆ ที่ไดรับเพียงพอสําหรับ
ใชจายเพื่อตนเองและครอบครัวใหมีความสุขตามสมควร 

3.47 0.85 ปานกลาง 

การปรับเล่ือนขั้นเงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมและยุติธรรม        3.47 0.84 ปานกลาง 
คาตอบแทนลวงเวลาที่ไดรับ  เมื่อทํางานเกินเวลาที่ราชการกําหนด
มีความเหมาะสม 

3.29 
 

0.93 
 

ปานกลาง 

ความพึงพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการและโรงพยาบาลจัด
ให 

3.26 0.91 ปานกลาง 

                              โดยรวม 

 

3.79 0.38 สูง 

 
 



ตารางที่ 13   คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนทางสังคม (ดานอารมณสังคม ทรัพยากรและขอมูลขาวสาร)  จากผูบังคบับัญชา เพื่อนผูรวมงาน 
และครอบครัว ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายขอ (N = 378) 
 

จากผูบังคบับญัชา จากเพื่อนผูรวมงาน จากครอบครัว โดยรวม การสนับสนุนทางสังคม 
X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

ดานอารมณสงัคม         
 

    
การใหความสนใจและเอาใจใสในการทํางาน 3.85 0.67 สูง 3.78 0.57  สูง 4.05 0.81 สูง 3.98 0.48 สูง 
การรับฟงความคิดเห็น เปนที่พึ่งพาดานคําปรึกษาใน
การปฏิบัติงานได   

3.77 0.86 สูง 3.80 0.66 สูง 3.96 1.10 สูง 3.84 0.57 สูง 

การใหกําลังใจ ปลอบโยน เมื่อมีปญหาทั้งเรื่องงาน
และสวนตัว 

3.42 0.97 ปานกลาง 3.67 0.78 สูง 4.43 0.81 
 

สูง 3.83 0.59 สูง 

การใหคําแนะนําวิธีผอนคลายความเครียดจากการ
ทํางาน 

3.21 0.96 ปานกลาง 3.54 0.79 สูง 4.25 0.91 สูง 3.67 0.63 สูง 

การเอาใจใสตักเตือนไมใหทํางานหนักเกินไป 3.26 0.89 ปานกลาง 3.32 0.81 ปานกลาง 4.29 0.80 สูง 3.62 0.63 สูง 
การพบปะสังสรรคในโอกาสพิเศษนอกเวลางาน 2.76 0.98 ปานกลาง 3.31  0.87  ปานกลาง 4.26 0.86 สูง 3.44 0.62 ปานกลาง 

                    โดยรวม 3.38 0.71 ปานกลาง 3.57 0.57 สูง 4.21 0.64 สูง 3.98 0.48 สูง 
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ตารางที่ 13   คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนทางสังคม (ดานอารมณสังคม ทรัพยากรและขอมูลขาวสาร) จากผูบังคบับัญชา เพื่อนผูรวมงาน 
และครอบครัว ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายขอ (N = 378) (ตอ) 
 

จากผูบังคบับญัชา จากเพื่อนผูรวมงาน จากครอบครัว โดยรวม การสนับสนุนทางสังคม 
X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

ดานทรัพยากร             
การดูแลชวยเหลือเมื่อเจ็บปวยหรือมีปญหาทาง
สุขภาพ 

3.70 0.90 สูง 3.76 0.83 สูง 4.51 
 

0.78 สูงมาก 3.99 0.60 สูง 

การใหความชวยเหลือดานสิ่งของ  เงินทอง  
ในโอกาสหรือกิจกรรมตางๆ 

2.99 1.12 ปานกลาง 3.04 1.11 ปานกลาง 4.37   0.92 สูง 3.47 0.79 ปานกลาง 

การจัดบุคคล หรือชวยงานบางอยาง เพื่อชวยเหลือ
การปฏิบัติงานเมื่อมีความจําเปนเรงดวน 

3.85 0.84 สูง 

 
3.67 0.79 สูง 2.78 

 
1.29 

 
ปานกลาง 3.43 0.67 ปานกลาง 

การจัดหาเครื่องมือเครื่องใชที่เอื้อตอความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน 

3.88 0.79 สูง 3.53 0.75 สูง 2.83 1.20 
 

ปานกลาง 3.41 0.62 ปานกลาง 

การแนะแนวทาง  หรือใหความชวยเหลือเมื่อมี
ปญหาดานการเงิน 

2.77 1.09 ปานกลาง 2.83 1.10 ปานกลาง 4.40 
 

0.94 
 

สูง 3.33 0.77 ปานกลาง 

                    โดยรวม 

 

3.44 0.73 ปานกลาง 3.37 0.69 ปานกลาง 3.78 0.70 สูง 3.53 0.54 สูง 
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ตารางที่ 13   คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนทางสังคม (ดานอารมณสังคม ทรัพยากรและขอมูลขาวสาร) จากผูบังคบับัญชา เพื่อนผูรวมงาน 
และครอบครัว ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายขอ (N = 378) (ตอ) 
 

จากผูบังคบับญัชา จากเพื่อนผูรวมงาน จากครอบครัว โดยรวม การสนับสนุนทางสังคม 
X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

ดานขอมูลขาวสาร             
การใหขอมูลแนวทางการแกปญหาพรอมเหตุผล  
เพื่อประกอบการคิดพิจารณาปญหาที่เกิดขึน้จากการ
ปฏิบัติงาน 

3.82 0.76 สูง 3.57 0.67 สูง 

 
3.27 1.06 ปานกลาง 3.56 0.57 สูง 

การใหขอมูลแนวปฏิบัติที่เหมาะสมและเปนประโยชน
ตอการปฏิบัติงาน 

3.89 0.77 สูง 3.61 
 

0.76 
 

สูง 

 
3.27 
 

1.09 ปานกลาง 3.52 0.77 สูง 

การใหขอมูลในการพัฒนาตนเองเชน  การอบรม 
การศึกษาตอ 

3.84 0.85 สูง 3.43 0.81 ปานกลาง 3.21 

 
1.13 ปานกลาง 3.49 0.63 ปานกลาง 

การใหขอมูลแหลงประโยชน ในดานการคนหาและ
สืบคนขอมูลเพื่อนํามาพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงาน 

3.69 0.83 
 

สูง 3.52 
 

0.81 
 

สูง 

 
3.11 1.12 ปานกลาง 3.44 0.65 ปานกลาง 

                    โดยรวม 

 

3.81 0.69 สูง 3.53 0.64 สูง 3.21 0.96 ปานกลาง 3.52 0.54 สูง 



ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาล
ประจําการ จําแนกตามรายขอ (N = 378)    

ดานความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู      X  SD ระดับ 
ความยึดม่ันผกูพันดานจิตใจ    

ความยินดีปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเพื่อชวยใหโรงพยาบาลประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 

4.28 0.62 สูง 

ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เพื่อชวย
ใหโรงพยาบาลมีความเจริญกาวหนา 

4.26 0.65 สูง 

ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาลแหงนี้ 4.16 0.68 สูง 
ความเต็มใจอยางมากที่ไดเขารวมโครงการหรือกิจกรรมพิเศษของ
โรงพยาบาล 

3.99 0.72 สูง 

ความยินดีมาทาํงานในวันหยดุหรือนอกเวลาราชการเมื่อโรงพยาบาล 
ขาดผูปฏิบัติหนาที่ 

3.97 0.74 สูง 

ความยึดม่ันผกูพันดานบรรทัดฐาน    
การปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอโรงพยาบาลแหงนี้ 4.29 0.65 สูง 
การทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงของโรงพยาบาลเสมอ 4.23 0.66 สูง 
ความภาคภูมิใจที่จะบอกกับใครๆ วาเปนพยาบาลในโรงพยาบาลแหงนี้ 4.16 0.70 สูง 
ไมคิดที่จะเปลี่ยนงานหรือลาออกจากโรงพยาบาลนี้ แมวาจะมีงานอืน่ให
เลือก 

3.54 1.04 สูง 

การยอมรับว าค านิยมในการชวยเหลือกันในการปฏิบัติ งานของ
โรงพยาบาลตรงกับคานิยมของตนเอง 

3.52 0.80 สูง 

การคิดวาเปาหมาย คานิยมและวัฒนธรรมของโรงพยาบาลเปนสิ่งที่
ถูกตองและทันสมัย 

3.51 0.78 สูง 

ความยึดม่ันผกูพันดานการคงอยู    
ความรูสึกวาคิดถูกที่เลือกทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ 3.97 0.80 สูง 
การทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ทําใหรูสึกมีความมั่นคงในชีวิต 3.93 0.83 สูง 
ความตองการจะอยูทีน่ี่เพื่อทาํงานที่ตั้งใจไวใหสําเรจ็ แมจะเหน็ดเหนื่อย
จากความทุมเททั้งกําลังกาย กําลังใจ 

3.81 0.88 สูง 

ความตั้งใจทีจ่ะทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้จนเกษยีณอายุการทํางาน 3.67 1.13 สูง 
ความรูสึกวาไดประโยชนและผลตอบแทนเต็มที่ เหมาะสมกับความทุมเท
ในการปฏิบัติงาน 

3.39 0.90 ปาน
กลาง 

                    โดยรวม 3.92 0.54 สูง 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นางสาวลักษมี สุดดี เกิดวันที่ 28 ธันวาคม พ.ศ 2509 ที่จังหวัดสมุทรสงคราม 
สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง จากวิทยาลัยพยาบาล
พระปกเกลา จันทบุรี เมื่อป พ.ศ 2532  และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2548 ปจจุบันดํารงตําแหนง
พยาบาลวิชาชีพ ระดับ 7 ปฏิบัติงานประจําแผนกผูปวยนอกอายุรกรรม โรงพยาบาลสมุทรสาคร    
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