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The purposes of this research were to study the level of work happiness of staff nurses, 

governmental university hospitals and to investigate relationships between personal factors, work 
empowerment, achievement motivation, and work happiness, governmental university hospitals. The 
research subjects were 375 staff nurses who were selected by multi-stage sampling. The research 
instruments were work empowerment, achievement motivation, and work happiness questionnaires. 
The content validity of the questionnaires were conducted. The reliability was tested by Cronbach’s 
alpha coefficiencies, which were .92, .91, and .89, respectively. The data were analyzed by using 
percentage, mean, standard deviation, contingency coefficient, and Pearson’s product moment 
correlation coefficients. 

 
 Major findings were as follow: 

1. Work happiness of staff nurses, governmental university hospitals was at the high level.  
2.   Personal  factors of staff nurses in terms of age was positively  significantly related to 

work happiness, at the .05 level.  Marital status was significantly related to work happiness. 
Educational level was not significantly related to work happiness of staff nurses. 

3. There were positive significantly relationships between work empowerment, achievement 
motivation and work happiness of staff nurses, governmental university hospitals, at the .05 level  
(r = .514 and .570, respectively). 
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 บทที่ 1 
 

    บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา      
 

ปจจุบันการเปลี่ยนแปลงของสังคมและสิ่งแวดลอมเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว  ทั้งภายในและ
นอกประเทศ  ทุกวิชาชีพปฏิเสธผลกระทบจากสังคมและสิ่งแวดลอมที่เกิดขึ้นไมได  ซึ่งก็รวมทั้ง
วิชาชีพพยาบาลดวย        พยาบาลในฐานะเปนผูใหบริการสุขภาพที่มีจํานวนมากที่สุด   ประมาณ 
รอยละ 78  ของบุคลากรสาธารณสุขทั้งหมด (วิจิตร  ศรีสุพรรณ,  2545: 3)  จึงจําเปนตองมีการ
ปรับกระบวนทัศนเร่ืองสุขภาพทั้งของตนเองและผูรับบริการ รวมทั้งสภาพแวดลอมในการทํางาน  
ใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สงเสริมใหพยาบาลทํางานอยาง
มีคุณภาพ และดําเนินชีวิตอยางมีความสุข 

จากการศึกษานํารองของการเรียนการสอนรายวิชา การบริหารการพยาบาลรวมสมัย ของ
นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  ปการศึกษา 2545 เร่ืองสภาพปญหาทางการบริหารและการบริการพยาบาลในยุค
ปฏิรูประบบสุขภาพ  ที่ผูวิจัยไดมีสวนรวมสัมภาษณพยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ        พบปญหาและอุปสรรคในการทํางานที่ทําใหความสุขในการทํางานของพยาบาลลดลง 
ไดแก สภาพแวดลอมไมเอื้ออํานวยตอการทํางาน อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชไมเพียงพอ ขาด
อํานาจในการบริหารจัดการ  ขาดอิสระในการทํางาน ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ผูบริหารไมให
การสนับสนุนสงเสริมเพื่อความกาวหนาในงาน ภาระงานมากเกินไป  จากบุคลากรลาออก  อีกทั้ง
ระบบงานที่เปลี่ยนแปลงไปจากการปฏิรูประบบสุขภาพ  ระบบการพัฒนาและรับรองคุณภาพของ 
โรงพยาบาลจากการแขงขันที่สูงขึ้นทั้งภาครัฐและเอกชน            การเตรียมการออกนอกระบบของ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    และมีการเกษียณอายุราชการกอนกําหนด (Early retirement)   
ซึ่งขอมูลที่พบเหลานี้ เปนเหตุสงเสริมใหเกิดผลลัพธเชิงลบตอการทํางานและวิชาชีพ ทําใหเกิด
ความเครียด  คับของใจ  ความเบื่อหนายในงานและความพึงพอใจในงานลดต่ําลง    เมื่อพยาบาล
มีความพึงพอใจในงานลดต่ําลง    จะมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่ไมกระตือรือรน       หงุดหงิด 
ไมรับผิดชอบ ไมอยากทํางาน และประสิทธิภาพในการทํางานลดต่ําลง สงผลใหความสุขในการ
ทํางานลดลง หรือไมมีความสุขในการทํางาน (กริชแกว  แกวนาค, 2541; จุฑาวดี  กลิ่นเฟอง,  
2543;  กฤษดา  แสวงดี, 2545;  สุวิริยา  สุวรรณโคตร, 2546)   ในทํานองเดียวกัน  การปรับปรุง
พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรอยางตอเนื่อง      เพื่อสงเสริมใหบุคลากรทํางานอยาง 
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มีความสุข     เปนวิธีการหนึ่งในการบริหารเพื่อการพัฒนาคุณภาพงาน   (จินตนา ยูนิพันธุ, 2534; 
นิวัฒน  วชิรวราการ, 2541)  สอดคลองกับงานวิจัยในตางประเทศ ที่พบเหตุผลที่พยาบาลลาออก
จากวิชาชีพเนื่องจาก สภาพรางกายและจิตใจที่ตองพบกับความเครียดในการทํางานตลอดเวลา  
ขาดความมั่นคงปลอดภัย  ขาดอิสระในการทํางาน ขาดพลังอํานาจในการทํางาน  รายไดนอย  
ขาดแรงจูงใจ  ขาดอัตรากําลังที่เหมาะสมกับงาน และขาดความสุขในการทํางาน (Health et al.,  
2001; Letrak, 2002; Sumner, 2003; Laschinger et al., 2003; Lucas and Diener, 2003)  

นอกจากนี้ปญหาระบบการบริหารจากพยาบาลที่ขาดทักษะทางการบริหาร ไมสามารถจัด
สภาพแวดลอมที่เปนการบํารุงขวัญและกําลังใจที่เอ้ืออํานวยใหเกิดพลังอํานาจในการทํางาน เพื่อ
ใหเกิดการทํางานที่คลองตัวแบบนักวิชาการหรือแกปญหาได  พยาบาลจึงทํางานกิจวัตรประจําวัน
ใหงานเสร็จมากกวาการแกปญหาจากสถานการณจริงที่เกิดขึ้น         อีกทั้งระบบบริการสุขภาพใน 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ          ไมไดพัฒนาอัตรากําลังระหวางพยาบาลและผูรับบริการให 
สมดุลกัน  ทําใหพยาบาลทํางานหนักมากเกินกําลังความสามารถ (Work loads) อัตรากําลังไมได
รับการแกไขตรงจุด  พยาบาลเกิดภาวะเหนื่อยหนายในงาน (Burn out) ขาดความสุขในการทํางาน      
เปนเหตุใหพยาบาลหนีออกจากวิชาชีพดวยการลาออกเพิ่มข้ึน และการขาดแคลนพยาบาลสงผล
กระทบตอคุณภาพบริการได (มาริษา สมบัติบูรณ และคณะ, 2546; สุวิริยา สุวรรณโคตร, 2546)         

คําถามที่วา ความไมสุขของพยาบาลอยูที่ไหน          ที่ทําใหพยาบาลลาออกเปลี่ยนอาชีพ  
โยกยายงาน และไดรับคําตอบที่หลากหลาย เชน  งานหนัก  บุคลากรไมเพียงพอ และลักษณะงาน 
ชวนใหหดหู    ลักษณะการบริหารไมกอใหเกิดการจูงใจใหทํางาน          ขาดการสงเสรมิสนับสนุน   
เงินเดือนนอย    ขาดโอกาสกาวหนาในงาน (ฟาริดา   อิบราฮิม, 2543)  สอดคลองกับงานวิจัยของ  
สุจินต วิจิตรกาญจน และคณะ (2538 อางถึงในรุงจิต เติมศิริกุลชัย, 2544) ที่ศึกษาความพึงพอใจ
ในงาน  และความตั้งใจที่จะยายออกจากโรงพยาบาล      และการลาออกจากวิชาชีพของพยาบาล 
โรงพยาบาลรามาธิบดี พบวาเกิดจากปญหาสภาพแวดลอมในงานปจจัยในงาน และการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา และพบวา พยาบาลตั้งใจที่จะออกจากโรงพยาบาลและวิชาชีพสูงถึงรอยละ 
66.5  และ 66.1 ตามลาํดับ  เชนเดียวกับรายงานวิจัยของ มาริษา  สมบัติบูรณ และคณะ (2546)  
พบวา โรงพยาบาลศิริราช พบปญหาลาออก โอนยายของพยาบาลเปนจํานวนมาก ทําใหสูญเสีย
บุคลากรที่มีความรู ประสบการณ และความชํานาญ สงผลกระทบถึงคุณภาพการใหบริการและ
มาตรฐานในยุคแขงขันได ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวมีความสอดคลองกับประเด็นปญหาเชิงประจักษ
ที่เกิดขึ้นจริงกับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ที่ผูวิจัยพบจากการศึกษา
นํารอง  (Pilot study)   เร่ืองสภาพปญหาทางการบริหารและการบริการพยาบาลในยุคปฏิรูประบบ 
สุขภาพ การปฏิรูประบบสุขภาพเนนการสรางเสริมสุขภาพ (ประเวศ วะสี, 2545)   มุงสวนรวม 
สนับสนุนพฤติกรรมบุคคล สภาพสังคมและสิ่งแวดลอมใหบุคคลมีสุขภาวะที่ดี  มีคุณภาพชีวิต  
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การพัฒนาความสุขในการทํางาน เปนการสรางสุขภาพที่ดีทั้งบุคคลและสังคมใหมีคุณภาพสมดุล    
ปลอดภัย  ดํารงชีวิตอยางมีมาตรฐานและมีความสุข จึงมีความจําเปนที่ผูบริหารทางการพยาบาล
จะใหความสําคัญ ประเด็นความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ   

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนองคการใหญ  มีบุคลากรจํานวนมาก การบริหารงาน
มีความซับซอน การติดตอส่ือสาร การไดรับขอมูลหรืออํานาจในการจัดการอาจไมทั่วถึง  สภาพ
แวดลอมในการทํางาน  อาจไมเอ้ืออํานวยความสะดวกเทาที่ควร  อาจสงผลกระทบตอความสุขใน
การทํางานของพยาบาลได  นอกจากนี้ระบบการทํางานของพยาบาลตองกระทําตอชีวิตของผูอ่ืน  
โดยจะมีการผิดพลาดไมได  ทําใหระบบการทํางานของพยาบาล  ตองมีการควบคุมอยางเครงครัด
จากผูบังคับบัญชา  จึงสงผลกอใหเกิดความเครียดตอผูปฏิบัติงานได  ตลอดจนตองมีคุณธรรม  
จริยธรรมสูง  เพราะความผิดพลาดนั้นหมายถึงชีวิตผูอ่ืน (ทัศนา  บุญทอง, 2542)           

   การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีความสําคัญตอพยาบาลประจําการเปน
อยางยิ่งในการสงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางาน      เพื่อใหการดําเนินงานไปสูจุดมุงหมาย
อยางมีประสิทธิภาพและไดมาตรฐานดีที่สุด บุคคลตองการทํางานใหดีมีคุณภาพและพยายาม
ทํางานของตนใหดีที่สุด   ถาไดรับโอกาสและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  รวมทั้งไดรับความรู
ทักษะและเครื่องมือตาง ๆ ที่พอเพียง    ไดรับทรัพยากร       ตลอดจนขอมูลขาวสารที่สงเสริมให
ทํางานไดอยางมีความสุข (Laschinger et al., 2003) นอกจากนี้พยาบาลประจําการมีความรูสึก
วาตนเองไรอํานาจ (Powerlessness) ขาดการสนับสนุนและไดรับโอกาสจากผูบังคับบัญชา ทําให
ระดับความพึงพอใจในงานต่ําลง  ขาดคุณภาพชีวิตและขาดความสุขในการทํางาน (ศิริพร  พูนชัย, 
2542; จินดารัตน โรมา, 2543; สายสมร  เฉลยกิตติ  และอารียวรรณ   อวมตานี, 2545; กฤษดา   
แสวงดี,  2545;  จิตรศิริ  ขันเงิน, 2545; สุวิริยา  สุวรรณโคตร, 2546; Kanter,1977; Kanter,1979; 
McClure and Hinshaw, 2002;  Veerapongsuchat, 2003; Erickson et al., 2003;  Manion, 
2003; Sumner, 2003) 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีสวนเกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน  เปนแรงจูงใจที่มีความ
สําคัญ ที่ทําใหบุคคลเกิดความสุขสูงสุดในการทํางาน (McClelland 1987cited in  Rue and 
Byars, 2003)  พยาบาลควรจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์       โดยการแสดงความรับผิดชอบในบทบาท 
หนาที่แกไขปญหาตาง ๆ ในการทํางานตลอดจนการสรางความภาคภูมิใจในตนเอง       แขงขันกับ 
ตนเอง เพื่อความสําเร็จในงานโดยเฉพาะงานที่ทาทาย  พยายามปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น  หลังจาก
การไดรับขอมูลยอนกลับในการปฏิบัติงานเมื่องานสัมฤทธิ์ผล ยอมนํามาซึ่งความสุขในการทํางาน 
(McClelland 1987; Lyubomirsky, 2001; Rue and Byars, 2003; Manion, 2003; Kall, 2004)    
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 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ สถานภาพสมรส การศึกษา  มีความเกี่ยวของกับความ
พึงพอใจในชีวิต Diener (2003)  เชื่อวา คุณลักษณะดังกลาวใหผลตอความสุขของบุคคลเนื่องจาก 
อายุเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทางดานรางกายและจิตใจ อารมณสติปญญา และสังคม
ของแตละบุคคล   ซึ่งมีสวนสงเสริมความสุขในการทํางาน  สถานภาพสมรส มีบทบาทตอความสุข
ในการทํางานของบุคคล  ครอบครัวที่เปนแหลงของความสุข ความรักและปญญา  มีการสนับสนุน 
ซึ่งกันและกัน ชวยใหความเครียดลดนอยลง สัมพันธภาพที่มีในครอบครัวจึงชวยลดความเครียด
จากการทํางาน (เสาวรส คงชีพ, 2545) ระดับการศึกษาสงผลตอความสุขในการทํางานที่แตกตาง
การศึกษามีผลตอการพัฒนาความฉลาดทางอารมณใหมีความเชื่อมั่น เพิ่มความสามารถ และ
ศักยภาพของบุคคลใหเกิดความสุขและความสําเร็จในการทํางานได (ชีวนันท พืชสะกะ, 2544)       
 ความสุข (Happiness or Subjective well-being) ตามแนวคิดของ Diener (2003) ไดมุง
อธิบายปจจัยหรือองคประกอบของความสุข วาคือ   ความพึงพอใจในชีวิต          ความพึงพอใจใน 
เปาหมายหลักของชีวิต เชน ความพึงพอใจในงาน     ตลอดจนประสบการณในชีวิตหรือการกระทํา 
เปนอารมณความรูสึกดานบวกสูงและอารมณความรูสึกดานลบต่ํา    ความสุขเกิดขึ้นไดจากปจจัย
หลายประการที่แตกตางกัน เชน   อายุ   การศึกษา สถานภาพสมรส   รายได   และสภาพแวดลอม   
สิ่งเหลานี้สงผลตอความตองการของบุคคล  ทําใหเกิดความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) 
และมีอิทธิพลตอความสุข สอดคลองกับ ลดาวัลย รวมเมฆ (2544) ที่กลาววาบรรยากาศวิชาชีพ
การพยาบาล หมายถงึ  บรรยากาศที่ใหความพึงพอใจในงาน   เปนบรรยากาศที่พยาบาลทํางาน
อยางมีความสุข      และเปนบรรยากาศของคุณภาพชีวิตของพยาบาล      ผูบริหารควรตระหนักถึง 
องคประกอบในการทํางาน พรอมทั้งดําเนินการแกไขบรรยากาศที่อึดอัดและไมเปนสุขในองคการ  
ตลอดจนการสรางบรรยากาศที่เปนสุขในงาน    นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่สนับสนุนแนวคิดเกี่ยวกับ
ความสุขในการทํางาน ความสุข และคุณภาพชีวิตงาน (ชีวนันท พืชสะกะ, 2544; พระมหานิยม 
อิสิวโส (หาญสิงค), 2545; ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ  และยุพิน อังสุโรจน, 2546)   
 ดังนั้นการที่จะใหพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทํางานในวิชาชีพ
พยาบาลไดอยางมีความสุข มีความกระตือรือรนที่จะพัฒนางานในวิชาชีพและเพิ่มผลผลิต     หรือ 
คุณภาพในการบริการพยาบาล   จําเปนที่ผูบริหารหรือผูนําขององคการพยาบาล       จะสนับสนุน
และสงเสริมปจจัยตาง ๆ ที่จําเปนตอการดําเนินชีวิตในการทํางานของพยาบาลประจําการ  เพื่อ
ตอบสนองความตองการพื้นฐานสวนบุคคลทั้งดานรางกาย จิตใจ และสังคมอันจะทําใหพยาบาล
ทํางานอยางมีความสุข  หรือมีสุขภาวะในการทํางานที่ดี  จึงจะสามารถใหบริการดานสุขภาพที่มี
ประสิทธิภาพได  ตลอดจนเปนแนวทางในการปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากร     เพื่อใหเปน
กําลังสําคัญในการบริการงานที่มีคุณคาทางดานสุขภาพใหดียิ่งขึ้นตอไป 
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   จากปญหาสภาพแวดลอมที่ไมเอ้ืออํานวยตอการทํางานของพยาบาลประจําการตลอดจน
ระบบการบริหารจัดการ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ          ที่มีการเปลี่ยนแปลงไปดังกลาว 
อาจสงผลใหพยาบาลขาดความสุขในการทํางานได   ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรใหความ
สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับพยาบาลประจําการ เสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ที่ใหผลตอความสุขในการทํางาน  ซึ่งอาจมีแนวโนมใหผลลัพธทางบวกตอองคการและวิชาชีพได 
 
ปญหาการวิจัย 
 

1. ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยูใน 
ระดับใด 

2.  ปจจัยสวนบุคคล การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน   และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   
มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐหรือไม 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษา ระดับความสุขในการทํางาน ของพยาบาลประจําการ             โรงพยาบาล 
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
แนวคิดเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 
 ความสุขในการทํางาน    เปนการตอบสนองความตองการของบุคคลตามแรงปรารถนา 
(Human   needs) ในสิ่งนั้น ๆ มีความพึงพอใจในภารกิจหลักซึ่งคืองานที่กระทํา     สงผลตอความ 
พึงพอใจในชีวิตใหความรูสึกของอารมณดานบวกสูง และความรูสึกของอารมณดานลบในระดับตํ่า 
(Diener, 2003)  ความสุขในการทํางานอยูที่ใจ หากรักและพอใจ ไมวางานจะมีลักษณะอยางไร  
ก็พอใจที่จะทํา    หากเริ่มตนสุขกับการทํางานดวยความพึงพอใจในหนาที่การงานของตน  บุคคลก็
จะสุขที่ไดทํางาน (เกษม ตันติผลาชีวะ, 2545)    การพัฒนาคุณภาพชีวิตงาน ควรพัฒนาศักยภาพ
ทั้งทางสมองและภาวะอารมณจึงจะเกิดความสุขในการทํางาน สอดคลองกับ สุกมล  วิภาวีพลกุล  
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(มติชน, 31 กรกฎาคม 2546: 25) กลาววา    ความสุขชวยเสริมสรางความสามารถดานสติปญญา 
ความสามารถในการควบคุมอารมณ  และการเผชิญปญหา หากทุกคนรูจักตนเอง วิเคราะหตนเอง
วาเปนคนอยางไรแลวปรับตัวใหเขากับโลก มองโลกในแงดีทําใหมีชีวิตอยางสุขที่สุด  สอดคลองกับ
ประเวศ  วะสี (มติชน, 31 มีนาคม 2547: 2)  ที่กลาววา    เมืองทุกเมืองจะเปนเมืองนาอยู   หาก
ทุกคนตื่นตัว        มีสวนรวมสรางสรรคสิ่งแวดลอม   การศึกษา เศรษฐกิจ  สังคม  การสื่อสาร และ
สรางวัฒนธรรมใหเปนเมืองนาอยู  มีชีวิตสาธารณะที่ดี  ตลอดจนมีสุขภาวะในทุกองคกร     และที่
ทํางานมีความสุข   ในทํานองเดียวกัน      จากงานวิจัย ของ  ชีวนันท   พืชสะกะ (2544)  ที่ศึกษา
การพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคลากรในองคกรธุรกิจ เพื่อความสุขและความสําเร็จใน
การทํางาน  ใหแนวคิดวาบุคลากรที่มีความฉลาดทางอารมณจะทํางานไดมีประสิทธิภาพ  เพราะ
คนที่ทํางานอยางมีระบบ มีแรงจูงใจในการทํางานที่ดีใหบรรลุเปาหมาย จะประสบความสุขและ
ความสําเร็จในการทํางานในที่สุด  นอกจากนี้ กฤษดา แสวงดี (2545) กลาววา การที่ลักษณะงาน
ของพยาบาลเกี่ยวของกับบุคคลและหนวยงานหลายฝาย ทําใหพยาบาลทํางานซับซอนขึ้นกวาเดมิ   
สงผลใหเกิดความรูสึกไมพอใจในงาน เกิดความคับของใจ ทําใหพยาบาลทํางานไมมีความสุขได 

ความสุขเปนสิ่งที่ทุกคนเสาะแสวงหา และพยายามที่จะใหตนเองและผูเปนที่รักมีความสุข 
ความสุขเกิดขึ้นไดทั้งทางกายและทางใจ ดังที่  วิชัย  วงษใหญ (2543) กลาววา ความสุข หมายถึง 
การมีสุขภาพกาย สุขภาพจิตดี   เปนผลมาจากการเรียนรูซึ่งเปนผลจากการไดรับการตอบสนอง
จากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง ในทํานองเดียวกัน ประเวศ วะสี (2545: 13) ไดกลาวถึง   
สุขภาพ หรือ Health (WHO, 2002) วาหมายถึง สุขภาวะที่สมบูรณ (Complete    well-being) ทั้ง
ทางกาย (Physical well-being) ทางจิตใจ (Mental  well-being) ทางสังคม (Social  well-being) 
และ ทางจิตวิญญาณ (Spiritual well-being) หากมนุษยขาดมิติสุขภาวะมิติใดมิติหนึ่ง จะขาด
ความสมบูรณในตนเอง   และจะไมพบความสขุที่แทจริง  

สิ่งที่ปรารถนาของคนเราไดแก  ความสุข  ความสําเร็จ  เงินและการมีสุขภาพที่ดี    ความรู
ความสามารถที่สูงขึ้น ชื่อเสียง เกียรติยศ   การมีสวนชวยสังคม    (สมชาติ กิจยรรยง, 2546: 116)  
มนุษยมีความปรารถนาสิ่งที่ดีในชีวิต โดยเฉพาะความสุข ไมมีผูใดปฏิเสธไดวาไมตองการความสุข   
หากปจจุบันพยาบาลทุกคนทํางานแลวเกิดความสุขในการทํางาน  นาจะนํามาซึ่งสิ่งตาง ๆ ที่ดีข้ึน   
ทั้งดานบุคคลและองคการ    ตลอดจนผลลัพธที่ดีตอวิชาชีพ ชีวิตทุกวันจะตองเปลี่ยนแปลงและ
ตองพัฒนา    มนุษยแสวงหาสิ่งนั้นอยูตลอดเวลา   หากไดนึกถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในจิตใจ
ของตนเองก็จะพบกับความสุข  ในองคกรใด ๆ  ก็ตาม หากผูบริหารสามารถสรางสภาพการทํางาน
ใหมีความมั่นคงปลอดภัย    มีรายไดเหมาะสม     สรางสภาพแวดลอมที่ดี      สงเสริมสนับสนุนทั้ง 
ดานทรัพยากร และความรูใหทุกคนเกิดความสุข กับการทํางานได     ยอมนํามาซึ่งการพัฒนาและ
สรางสรรคสิ่งดีงาม  (โสภณ    สุภาพงษ, 2542: 78) 
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ความสุขในการทํางาน เปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนา  เนื่องจากชีวิตสวนใหญอยูกับการทํางาน  
หากการทํางานมีความสุข  ถือไดวาชีวิตมีความสุข  ความสุขเปนความพึงพอใจในชีวิต     พึงพอใจ
ในเปาหมายหลักของชีวิต  พึงพอใจในงาน  ประสบการณของชีวิต เปนอารมณความรูสึกดานบวก 
(Diener, 2003)   
 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ          เปนสถานบริการสุขภาพที่ใหบริการทางสุขภาพ 
ในระดับตติยภูมิ ใหบริการทางดานวิชาการ ดานวิจัย และดานบริการสุขภาพที่บริการดวยอุปกรณ
การแพทยและเทคโนโลยีที่ทันสมัย เปนองคกรใหญ มีบุคลากรจํานวนมาก บุคลากรทีมสุขภาพมี
ความเชี่ยวชาญ ชํานาญงานที่แตกตางกัน มีความซับซอนในการบริหารงาน การติดตอส่ือสาร การ
ไดรับขอมูล หรืออํานาจในการบริหารจัดการอาจไมทั่วถึง  สภาพแวดลอมในการทํางาน  อาจไม
เอื้ออํานวยความสะดวกเทาที่ควร  อาจสงผลกระทบตอการทํางานของพยาบาล  คุณภาพงาน    
ประสิทธิผลองคการ  คุณภาพชีวิตงาน    การทํางานอาจจะขาดความสุข  แตถาองคการมีบุคลากร
ที่มีคุณภาพชีวิตงานที่ดี      เทากับเปนการสรางคุณภาพและประสิทธิภาพงานของโรงพยาบาล  
และทําใหผูปฏิบัติงานมีความสุข          ดังนั้นการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  และปรับ 
สภาพแวดลอมในการทํางานที่เอ้ือประโยชน           และสนับสนุนการทํางานของพยาบาลเพื่อเปน 
แรงจูงใจใหเกิดความสุขในการทํางานจึงเปนสิ่งสําคัญยิ่ง       ที่ผูบริหารควรจะพิจารณาแนวทาง
ดําเนินการใหดียิ่งขึ้นตอไป 

ปจจัยสวนบุคคล    ปจจัยสวนบุคคลในดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษาสงผล
ตอความพึงพอใจในชีวิตของบุคคล   Diener (2003)  เชื่อวาคุณลักษณะเหลานี้ใหผลตอความสุข
ที่แตกตางกัน  

อายุ     อายุเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับพัฒนาการทางดานรางกาย      จิตใจ  
อารมณ    สติปญญา  และสังคมของแตละบุคคล          ซึ่งเปนสวนสงเสริมความสุขในการทํางาน 
(ชีวนันท พืชสะกะ, 2544; Diener, 2003) สอดคลองกับ อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย (2543) ที่กลาว
ไววา บุคคลที่มีพัฒนาการตามวัยที่เหมาะสมจะมีความสามารถในการปรับตัว   มีความคิดริเร่ิม    
มีเหตุผล    มีวุฒิภาวะทางอารมณ สุขุมรอบคอบ    ยอมรับความเปนจริง   มีความรับผิดชอบตอ
บทบาทหนาที่เปนอยางดี    สามารถเผชิญปญหาและแกไขปญหาไดอยางสรางสรรค    สอดคลอง
กับ ภัสรา จารุสุสินธิ์ (2542) พบวา ผูที่มีอายุมากขึ้นจะมีประสบการณในการเผชิญปญหาและมี
ความสามารถในการแกปญหา ไดดีกวาผูที่มีอายุนอย และผลการศึกษาของ รัตนา ลือวานิช 
(2539) ที่พบวา  อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ         
คุณภาพชีวิตการทํางาน ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน  
ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา  อายุนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน  
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 สถานภาพสมรส   สถานภาพสมรสเปนปจจัยที่มีบทบาทตอความสุขในการ
ทํางานของบุคคล (Diener, 2003) สถานภาพสมรสเปนปจจัยที่มีบทบาทตอการทํางานของ
พยาบาลเปนอยางมาก พยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐพบวา ครอง
สถานภาพเปนโสดในอัตราสวนที่สูงกวา และพบวา  พยาบาลที่สมรสแลวมีความพึงพอใจในอาชีพ      
มากกวาพยาบาลที่เปนโสด  (ชมชื่น สมประเสริฐ, 2542: 136)  ครอบครัวที่เปนแหลงของความสุข 
ความรักและปญญามีการสนับสนุนซึ่งกันและกันชวยใหความเครียดลดนอยลง กอใหเกิดวุฒิภาวะ
ทางอารมณมากขึ้น ไมรบกวนการทํางาน ทําใหมีเหตุผล ไมหวั่นไหว ทํางานดวยสติปญญาที่สุขุม
รอบคอบ (ลออ หุตางกูร, 2534) คนที่แตงงานแลว      จะไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส   
มีที่ระบายความคับของใจในการทํางาน     มีสวนชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการตัดสินใจแกปญหา 
มีคูคิด สัมพันธภาพที่มีในครอบครัวจึงชวยลดความเครียดจากการทํางาน (เสาวรส คงชีพ, 2545)  
สถานภาพสมรสมีสวนเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน และคุณภาพชีวิตการทํางานมีความ
สัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน   ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา สถานภาพสมรสนาจะ
มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
  ระดับการศึกษา      ระดับการศึกษาสงผลตอความสุขในการทํางานแตกตางกัน     
ในผูที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน  (Diener, 2003)   ผูที่มีการศึกษาสูงมีความสุขมากกวาผูที่มี
การศึกษาต่ําเพราะการศึกษาสูงทําใหมีรายไดสูง สงเสริมใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น (Newstrom 
and Davis, 2002: 210) ระดับพื้นฐานการศึกษาที่ไดรับ    ทําใหคนมีความสามารถในการทํางาน  
และพัฒนาตนเองไมเทากัน   (ภัสรา จารุสุสินธ, 2542) สอดคลองกับการวิจัยของพิสมัย ฉายแสง 
(2540) ที่วิจัยพบวา     ตําแหนงที่ตองรับผิดชอบมากขึ้น  ระดับการศึกษาที่สูงกวาประสบการณ
การปฏิบัติงานและประสบการณชีวิต จะทําใหมีความสามารถและเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้นใหผลเชิง
บวกตอคุณภาพชีวิตการทํางาน เชนเดียวกับการวิจัยของ  ชีวนันท พืชสะกะ (2544) ที่พบวา ระดับ
การศึกษามีผลตอการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคคล ใหมีความเชื่อมั่น เพิ่มความ
สามารถ และศักยภาพของบุคคล ใหเกิดความสุขและความสําเร็จในการทํางานได      ดังนั้นผูวิจัย
จึงตั้งสมมติฐานวา ระดับการศึกษานาจะมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน    แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ขององคการ     เปนผลมาจากสถานการณการขาดแคลนบุคลากรพยาบาล   ทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ อีกทั้งการใชและการพัฒนาศักยภาพของพยาบาลไมตรงกับขอบเขตความรับผิดชอบของ
วิชาชีพ ทําใหพยาบาลขาดความเขาใจตรงกัน  ในขอบเขตและความรับผิดชอบของวิชาชีพ ขาด
การแยกระดับของการปฏิบัติ    ขาดการยอมรับจากวิชาชีพขางเคียง     ไมมีโอกาสไดมีสวนรวมใน
การตัดสินใจและรับผิดชอบในงานสวนที่เปนหนาที่ของตนไดอยางอิสระ สงผลใหพยาบาลรูสึกวา 
งานพยาบาลที่ตนกระทํานั้นไมมีคุณคา  เกิดความเหนื่อยลา และรูสึกไมพึงพอใจในงาน   ผูบริหาร
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ที่ดีควรจะสนับสนุนให    บุคลากรประสบความสําเร็จในงานและวิชาชีพ  (สมจิต หนุเจริญกุล, 
2541) จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของ
พยาบาลพบวา พยาบาลประจําการมีความรูสึกวาตนเองไรอํานาจ (Powerlessness)  ขาดการ
สนับสนุนและขาดการไดรับขอมูลจากผูบังคับบัญชา  มีความรับผิดชอบสูงแตขาดอํานาจในการ
ตัดสินใจ   ขาดความมั่นใจในตนเอง  ขาดกําลังใจ   ขาดความภาคภูมิใจในตนเอง ทําใหระดับ
ความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับตํ่า   (ศิริพร   พูนชัย, 2542;      จุฑาวดี กลิ่นเฟอง,  2543;  
บุญใจ    ศรีสถิตยนรากูร, 2544; สายสมร    เฉลยกิตติ และอารียวรรณ   อวมตานี, 2545) และใน
รายงานวิจัยจากตางประเทศพบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีบทบาทสําคัญยิ่ง
ในองคการ ชวยสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตงานที่ดี และทําใหมีความสุขในการทํางาน      
(Manojolovich and Laschinger, 2002;  Veerapongsuchat, 2003; Laschinger et al.,   2003)  
มีผลตออัตราการคงอยูในงานของบุคลากร (Letrak, 2002)  สงเสริมความสุขทั้งผูใหและผูรับ
บริการ    เปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ  (McClure and  Hinshaw, 2002)  และทําใหงานมีคุณภาพ
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Laschinger  et al.,  2003;  Erickson  et al.,  2003)   ดังนั้น ผูวิจัย
จึงตั้งสมมติฐานวาการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน นาจะมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางาน 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   แรงจูงใจในงานเปนปจจัยที่มีความสําคัญในการทํางานของบุคคล      
และตอผลขององคการเนื่องจากแตละบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน  บางคนทํางาน
เพื่อหวังจะไดเงินเดือน คาจางเปนผลตอบแทน แตบางคนอาจจะมีความตองการทางดานจิตใจ ที่
จะไดเขาไปทํางานรวมกับกลุมคนในองคการ หรืออาจตองการที่จะมีฐานะหรือตําแหนงที่สูงขึ้น 
ปจจัยที่เปนแรงจูงใจเหลานี้จะมีแตกตางกันในแตละบุคคล  อาจเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา 
(ธงชัย สันติวงศ, 2545; ณัฐยา ไพรสงบ, 2546)  แรงจูงใจทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
ซึ่งความพึงพอใจในการทํางานเปนองคประกอบหลักของความสุขในการทํางาน (Diener, 2003) 
หากบุคคลในองคการไดรับแรงจูงใจที่เหมาะสม ยอมทําใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางาน
และทํางานอยางมีความสุข    เต็มกําลังความสามารถดวยความเต็มใจ   เกิดความกระตือรือรนใน
การทาํงาน (Lyubomirsky, 2001; Rue and Byars, 2003; Manion, 2003) การจูงใจเปนแนวทาง
สําคัญ ในการบริหารองคการเพราะการตอบสนองความตองการที่เปนไปตามความตองการเฉพาะ
บุคคล จะทําใหบุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจในการทํางาน  อุทิศตน ซื่อสัตยตอองคการ  และเพิ่มผลผลิต
ที่มีคุณภาพใหกับองคการ (พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2544; สมยศ นาวีการ, 2545; ยงยุทธ โพธิทอง, 
2546) สอดคลองกับงานวิจัยของ ชมช่ืน สมประเสริฐ (2542) ที่พบวาการเสริมสรางแรงจูงใจใน
การทํางานใหกับพยาบาลเปนยุทธวิธีการพัฒนาศักยภาพของพยาบาล เพื่อนําไปสูแนวทางการ
ทํางานที่บรรลุเปาหมายไดอยางมีความสุข องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจากการ
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ทํางาน  มีอยู 2 ประการ  คือ ปจจัยจูงใจ (Motivator) ซึ่งเปนแรงจูงใจภายใน (Human needs) กบั
ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factor) ซึ่งเปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมของการทํางาน  
ซึ่งในงานวิจัยนี้แรงจูงใจภายนอก      เปนตัวแปรที่เกี่ยวของกับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงาน (ชมชื่น   สมประเสริฐ, 2542; Veerapongsuchat, 2003; McClure and Hinshaw, 2002)      
สวนแรงจูงใจภายในที่มีความสําคัญยิ่ง  และเปนพื้นฐานที่มนุษยทุกคนมีความตองการเพื่อใหเกิด
ความสุขในงานและชีวิตคือ   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามแนวคิดของ    McClelland (1987  cited   in  
Rue  and  Byars, 2003) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนแรงจูงใจที่จะทําใหบุคคล ในอาชีพตาง ๆ  
ประสบความสําเร็จในชีวิตหรือหนาที่การงาน   เปนแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความสุขสูงสุดในการ
ทํางาน เมื่อมีความตองการที่จะประสบผลสําเร็จในงาน บุคคลจะพยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ 
เพื่อจุดมุงหมายที่ตองการอันจะนํามาซึ่งความสําเร็จในชีวิต       ซึ่งในขั้นความตองการความ
สําเร็จในชีวิต  มีงานการวิจัยสนับสนุนวา     เปนขั้นที่สงผลใหมนุษยมีความสุขในการทํางานสูงสุด  
(วลัยลักษณ  คําเพ็ญ, 2544; ชมชื่น สมประเสริฐ,  2542) นอกจากนี้ยังมีรายงานการศึกษาและ
วิจัยจากตางประเทศพบวา แรงจูงใจมีความเกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน (Lyubomirsky, 
2001; McClure  and  Hinshaw, 2002; Newstrom  and Davis, 2002; Diener et al., 2002; 
Rue and  Byars, 2003; Diener, 2003)  ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นาจะ
มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน 
 
           จากแนวคิดและเหตุผลการวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา 
           1.  อายุ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
           2.  สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
           3.  ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
           4. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ 
           5. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวก กับความสุขในการทํางานของพยาบาล 
ประจําการ 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 

1.  ประชากร คือพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
2. ตัวแปรที่ศึกษามีดังนี้  
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   2.1     ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

         2.2     การไดรับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
         2.3     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

2.4     ความสุขในการทํางาน 
คําจํากัดความ 
 

1. ความสุขในการทํางาน (Work happiness) หมายถึง            การรับรูของพยาบาล 
ประจําการถึงอารมณความรูสึกชื่นชอบหรือเปนสุขกับภารกิจหลัก อันเปนผลมาจากการทํางาน      
สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางาน ซึ่งเปนการตอบสนองความตองการของตนเอง     ใหชีวิต 
มีคุณคา   ไดทํางานที่เกิดประโยชน  เกิดความสมหวังในประสบการณที่ไดรับ  ประกอบดวย ความ
พึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน อารมณทางดานบวก และอารมณทางดานลบ  ตามแนวคิด
ของ  Diener  (2003) ดังนี้ 

1.1 ความพึงพอใจในชีวิต  (Life  satisfaction)   หมายถึง    พยาบาลประจําการ 
ไดรับการตอบสนองความความตองการของตนเอง  มีความพอใจกับชีวิตปจจุบัน       โดยไมคิดจะ
เปลี่ยนแปลง ไดกระทําในสิ่งที่ตนคาดหวัง   มีความสมหวังตอเปาหมายหลักของชีวิต      พึงพอใจ
ในประสบการณของชีวิตที่ตนไดรับ  มีชีวิตอยางมีความสุข 

1.2  ความพึงพอใจในงาน  (Work satisfaction)   หมายถึง   พยาบาลประจําการ 
มีความรูสึกชอบหรือพอใจในภารกิจหลักชึ่งเปนงานที่ตนกระทํา ไดทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม     
พอใจในสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีความสุขเมื่อไดทํางาน และงานนั้นไดรับผล
สําเร็จตามความมุงหมายของตน 

1.3 อารมณทางดานบวก (Positive affect)  หมายถึง         พยาบาลประจําการมี 
อารมณความรูสึกที่เปนสุขกับการทํางานในระดับสูงซึ่งเปนสิ่งที่ดี     ชีวิตมีคุณคาเมื่อไดทํางาน   
รักและเอาใจใสในงานที่ทํา มีความคิดวางานที่ทําไดบุญกุศล  ไดทําคุณงามความดี      มีความสุข
และสนุกสนานในการทํางาน  

1.4  อารมณทางดานลบ   (Negative affect)   หมายถึง     พยาบาลประจําการมี 
อารมณความรูสึกที่เปนทุกขกับส่ิงไมดีที่เกิดขึ้นในการทํางาน ในระดับตํ่ากวาอารมณทางดานบวก        
มีความไมสบายใจ     คับของใจ   หงุดหงดิ   เบื่อหนาย      เมื่อเห็นการกระทําที่ไมถูกตองหรือขาด
ความรับผิดชอบ   ตลอดจนสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสมในการทํางาน     ทําใหตองแกไขปรับปรุง 
ใหดีข้ึน เพื่อตอบสนองความตองการของตนใหมีความสุข   
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2. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (Work empowerment)  หมายถึงการ 
ที่พยาบาลประจําการของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดรับการชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา
ในดานการสนับสนุน การไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับทรัพยากร  และการไดรับโอกาส    เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพของตนเองในการทํางานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหเกิด
ความสุขในการทํางาน  ตามแนวคิดของ Kanter (1977cited in Laschinger et al., 2003) ดังนี้  

2.1   การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน (Support) หมายถึง   พยาบาลประจําการ 
ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   รับรองในสิ่งที่พยาบาลประจําการปฏิบัติ ใหการยอมรับ
และเห็นชอบตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ สนับสนุนสงเสริมใหพยาบาลประจําการพัฒนา
ความรูและทักษะในการทํางานตลอดจนการมีสวนรวมในการทํางาน  

2.2 การไดรับขอมูลขาวสาร  (Information)  หมายถึง   การที่พยาบาลประจําการ 
ไดรับทราบนโยบายและการดําเนินงานของหนวยงาน ขอมูลที่มีความสําคัญตอการทํางาน  รับรู
ทิศทางดําเนินงานในองคกร และไดรับขอมูลขาวสารอยางถูกกาลเทศะ ชวยสนับสนุนการตัดสินใจ
ในการทํางาน  การพัฒนางาน  

2.3 การไดรับทรัพยากร (Resource) หมายถึง       พยาบาลประจําการรับรูวาตน 
ไดรับการสนับสนุน สิ่งที่เอื้ออํานวยความสะดวกในการทํางานจากผูบังคับบัญชา ไดแก วัสดุ
อุปกรณ บุคลากรที่เพียงพอ การจัดสรรเวลาและคาตอบแทนที่เหมาะสม  

2.4   การไดรับโอกาส (Opportunity) หมายถึง   การที่พยาบาลประจําการรับรูวา 
ตนไดรับการสนับสนุนสงเสริมจากผูบังคับบัญชา ในการเลื่อนตําแหนง พิจารณาความดีความชอบ   
ไดรับความกาวหนาในงาน   ไดรับการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ  ไดรับการอบรมสัมมนา  
เขารวมประชุมวิชาการ ศึกษาดูงาน   ตลอดจนการไดลาศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  
                  

3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) หมายถึงการที่พยาบาลประจําการ 
รับรูถึงทักษะภายในตนที่ตองการทํางานใหไดผลที่ดีที่สุด    โดยการแสดงความรับผิดชอบในหนาที่     
แกไขปญหาตาง ๆ ในการทํางาน  เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง แขงขันกับตนเอง มีความมานะ
พากเพียรโดยเฉพาะในงานที่ยาก และมีลักษณะทาทาย พยายามปรับปรุงตัวเองใหดีข้ึนเพื่อความ
สําเร็จ     ในการวิจัยครั้งนี้ใชกรอบแนวคิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ  McClelland (1987  cited  in  
Rue  and  Byars, 2003)  
 

4.  ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) หมายถึง    คุณสมบัติที่มีลักษณะเฉพาะของ 
แตละบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดแก 
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1.1 อายุ  หมายถึง จํานวนปตามปฏิทินของพยาบาลประจําการ ขณะที่กําลัง 
ปฏิบัติงานคิดเปนจํานวนปบริบูรณ   ถาอายุตั้งแต 6 เดือน ข้ึนไป นับเพิ่มอีก 1 ป 

1.2  สถานภาพสมรส  หมายถึง     สภาวะทางสังคมของพยาบาลประจําการ 
แบงเปน 3 กลุม โสด คู มาย/หยา/แยก 

1.3  ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของพยาบาลประจําการ 
ในขณะปฏิบัติงาน  แบงเปน  2  กลุม  คือ ปริญญาตรีหรือเทียบเทา และสูงกวาปริญญาตรี 
 

5.  พยาบาลประจําการ (Staff nurses)  หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษา 
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา     และระดับสูงกวาปริญญาตรีข้ึนไปจากหลักสูตรพยาบาลศาสตร   
ไดรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้น 1  เปนพยาบาลที่ปฏิบัติงาน
ในหนาที่ประจําการของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐ   
 

6. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐ  (Governmental   university  hospitals)  หมายถึง 
โรงพยาบาลที่อยูในสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐ          ซึ่งมหาวิทยาลัยใชเปนสถานที่ปฏิบัติงานของ
บุคลากรวิชาชีพสุขภาพและเปนสถานศึกษา ฝกอบรมบุคลากรทางสุขภาพ  ใหบริการดานสุขภาพ
อนามัย และสรางนวัตกรรมที่สงเสริมสุขภาพของประชาชน  มีทั้งหมด 7 แหง  คือ โรงพยาบาล
รามาธิบดี           โรงพยาบาลศิริราช       โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ     โรงพยาบาล 
สงขลานครินทร     โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม     โรงพยาบาลศรีนครินทร       โรงพยาบาล
ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1. ผลที่ไดจากการวิจัย   สามารถใชเปนขอมูล สําหรับผูบริหารทางการพยาบาลเพื่อเปน 
แนวทางพัฒนาสงเสริมความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ 

2. เพื่อนําแนวคิด คุณคาและขอคนพบที่เปนประโยชนจากตัวแปรที่ศึกษาในครั้งนี้ ไปใช 
ในการปฏิบัติจริงใหเห็นเปนรูปธรรม เพื่อเกิดการพัฒนางานอยางแทจริง     หรือนําคุณคาที่คนพบ 
ไปใชในหนวยงานสังกัดอื่น หรือกลุมประชากรที่แตกตางออกไป เพื่อพัฒนาความสุขในการทํางาน
ซึ่งนาจะมีแนวโนมใหผลลัพธเชิงบวกตอองคการและวิชาชีพได 

3. เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจในการศึกษาวิจัยเรื่อง      ความสุขในการทํางานของ 
พยาบาลวิชาชีพตอไป       



 บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
   การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล      การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐคร้ังนี้   ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา  แนวคิดทฤษฎี   เอกสาร      บทความ    
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เสนอตามลําดับดังนี้ 

1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.1 บทบาทโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.2 บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.3 การทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

2. ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
2.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
2.2 แนวคิดความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 

3. ปจจัยสวนบุคคลกับความสุขในการทํางาน 
4. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความสุขในการทํางาน 

4.1 ความหมายการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
4.2 แนวคิดการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
4.3 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความสุขในการทํางาน 

5. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน 
5.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
5.2 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับการทํางาน 
5.3 แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
1.1 บทบาทโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐคือโรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยตั้งขึ้น  โดยใหคณะแพทย

ของมหาวิทยาลัยนั้นเปนผูควบคุมการบริหารงาน  ดําเนินการ   ตลอดจนบริการตาง ๆ   ทางดาน
สุขภาพแกประชาชน เปนสถานที่ใหบริการแกประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค  มีจํานวน
เตียง ตั้งแต 250 เตียง ถึง 2,300 เตียง (มาลีวรรณ  เกษตรทัต, 2545: 5) ปจจุบันโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐมีจาํนวน 7 แหง  อยูในกรุงเทพมหานครจํานวน 2 แหง   ไดแก    โรงพยาบาล
รามาธิบดี  และโรงพยาบาลศิริราช  มหาวิทยาลัยมหิดล  ในเขตปริมณฑลมีจํานวน  2 แหง  ไดแก  
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ      มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จังหวัดปทุมธานี        และ 
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ  จังหวัดนครนายก          ในตางจังหวัดมี   
3 แหง   เขตภาคเหนือ ไดแก  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม มหาวิทยาลัยเชียงใหม     เขต
ภาคใต ไดแก  โรงพยาบาลสงขลานครินทร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร เขตภาคตะวันออกเฉียง
เหนือ ไดแก  โรงพยาบาลศรีนครินทร   มหาวิทยาลัยขอนแกน 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จัดเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ  เปนสถานบริการ   
สุขภาพสําหรับการใหบริการในระดับสูงแกประชาชนทั่วไป โดยเฉพาะผูที่มีปญหาสุขภาพที่ซ้ําซอน  
ที่ตองใชเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัย (ทัศนา บุญทอง, 2542) รวมทั้งการใหการรักษาทาง
ไกลที่ตองใชการสื่อสารผานสื่อเทคโนโลยี  ในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงทางองคการสุขภาพทําให
โรงพยาบาลของรัฐ      มีแนวโนมเปนอิสระในการบริหารจัดการจากระบบของราชการ (นิยะดา 
ผุยเจริญ, 2545) โรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยของรัฐ  เปนโรงพยาบาลของรัฐ  การเปนอิสระในการ
บริหารจัดการระบบราชการ จะตองมีการแขงขันกับภาคเอกชนในการใหบริการสุขภาพแกประชากร
มากยิ่งขึ้น   มีการตื่นตัวดานกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการ          เพื่อการรับรองคุณภาพของ
โรงพยาบาล  และมีการศึกษาวิจัยเพื่อสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการ        (ณัชนันท   
บุญดานกลาง, ยุพิน อังสุโรจน และเพ็ญพักตร อุทิศ, 2545)  ดวยเหตุผลดังกลาว       โรงพยาบาล 
จึงจําเปนตองเตรียมความพรอมเพื่อความอยูรอดขององคการ  และการพัฒนาที่ยั่งยืน อีกทั้งยัง
ตองดําเนินการใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-
2549) นอกจากจะมุงเนนคนเปนศูนยกลางการพัฒนา   เนนเศรษฐกิจพอเพียงและอื่น ๆ  ยังเนน
การพัฒนาที่ยั่งยืน (มติชน, 6 กรกฎาคม 2546: 6)  โรงพยาบาลตองมีการทบทวนระบบงาน                  
ปรับปรุงระบบพัฒนาและดูแลคุณภาพของระบบ ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่จะมีข้ึน   
ระบบขอมลูขาวสารที่เหมาะสม    อุปกรณ     เครื่องมือ       เครื่องใช       และเทคโนโลยีที่ทันสมัย  
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 เปนสิ่งจําเปนและเปนเครื่องมือในการรับรองการบริหาร        การปรับปรุงระบบงานในยุคแหงการ 
เปลี่ยนแปลงนี้      ตลอดจนการสนับสนุนเพื่อสงเสริมใหบุคลากร         เกิดการพัฒนาคุณภาพ
และประสิทธิภาพของโรงพยาบาลใหดียิ่งขึ้นตอไป 
 บทบาทของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จัดเปนสถานที่ปฏิบัติงานของบุคลากร   
วิชาชีพสุขภาพ  สถานศึกษาสําหรับบุคลากรทางสุขภาพ  ใหบริการดานสุขภาพอนามัยของรัฐ  
และสรางนวัตกรรมที่สงเสริมสุขภาพของประชาชน  มีการนําเทคโนโลยีมาใชเปนเครื่องมือพัฒนา
คุณภาพของโรงพยาบาล  (ชุษณะ  มะกรสาร,  2541: 144;   ชาญวิทย  ทระเทพ และคณะ, 2543: 
23;  นิยะดา   ผุยเจริญ, 2545)   

นอกจากนี้โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ          เปนสถานบริการสุขภาพที่ใหบริการทาง 
สุขภาพในระดับ ตติยภูมิ ใหบริการทางดานวิชาการ ดานวิจัย และดานบริการสุขภาพที่บริการดวย
อุปกรณการแพทยและเทคโนโลยีที่ทันสมัย เปนองคกรใหญ    มีบุคลากรจํานวนมาก   บุคลากร
ทีมสุขภาพมีความเชี่ยวชาญ ชํานาญงานที่แตกตางกัน        มีความซับซอนในการบริหารงาน การ
ติดตอส่ือสาร การไดรับขอมูล หรืออํานาจในการบริหารจัดการอาจไมทั่วถึง  สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  อาจไมเอ้ืออํานวยความสะดวกเทาที่ควร  อาจสงผลกระทบตอการทํางานของพยาบาล  
คุณภาพงาน    ประสิทธิผลองคการ คุณภาพชีวิตงาน     การทํางานอาจจะขาดความสุข  แตถา
องคการมีบุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตงานที่ดี      เทากับเปนการสรางคุณภาพและประสิทธิภาพงาน
ของโรงพยาบาล  และทําใหผูปฏิบัติงานมีความสุข   

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  เปนองคการใหญ  มีบุคลากรจํานวนมาก การบริหาร
งานมีความซับซอน  การติดตอส่ือสาร  การไดรับขอมูล  หรืออํานาจในการจัดการอาจไมทั่วถึง  
สภาพแวดลอมในการทํางาน    อาจไมเอ้ืออํานวยความสะดวกเทาที่ควร         อาจสงผลกระทบ
ตอความสุขในการทํางานของพยาบาลได  นอกจากนี้ระบบการทํางานของพยาบาลตองกระทําตอ
ชีวิตของผูอ่ืน  โดยจะมีการผิดพลาดไมได  ทําใหระบบการทํางานของพยาบาล  ตองมีการควบคุม
อยางเครงครัดจากผูบังคับบัญชา  จึงสงผลกอใหเกิดความเครียดตอผูปฏิบัติงานได  ตลอดจนตอง
มี คุณธรรม    จริยธรรมสงู      เพราะความผิดพลาดนั้นหมายถึงชีวิตผูอ่ืน     การไดรับการเสริม
สรางพลังอํานาจในงาน  จึงมีความสําคัญตอตอพยาบาลประจําการเปนอยางยิ่ง  ในการสงเสริม
ใหเกิดความสุขในการทํางาน  เพื่อใหการดําเนินการไปสูจุดมุงหมายอยางมีประสิทธิภาพ  และได    
มาตรฐานดีที่สุด  พยาบาลควรจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  โดยการแสดงความรับผิดชอบในหนาที่ 
แกไขปญหาตาง ๆ ในการทํางาน  ตลอดจนการสรางความภาคภูมิใจในตนเอง  แขงขันกับตนเอง  
เพื่อความสําเร็จในงาน โดยเฉพาะงานที่ทาทาย พยายามปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นหลังจากการไดรับ
ขอมูลยอนกลับในการปฏิบัติงาน  เมื่องานสัมฤทธิ์ผลยอมนํามาซึ่งความสุขในการทํางาน 
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1.2 บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
 

 พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540  ไดกลาวถึง         
บทบาทพยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล  ครอบครัวและชุมชน  
ดังนี้ 

1.   การสอน  การแนะนํา  การปรึกษาและแกไขปญหาสุขภาพอนามัย 
2. การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล    รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอม 

เพื่อลดปญหาการเจ็บปวย  การบรรเทาอาการของโรค  การลุกลามของโรค  และการฟนฟูสภาพ 
3.   การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 
4. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 

 
บทบาทหนาที่ของพยาบาลมีการพัฒนาเปนลําดับ      ซึ่งการปฏิบัติบทบาทของพยาบาล

วิชาชีพกําหนดจากกรอบแนวคิดทางการพยาบาล  กฎหมายการพยาบาล  มาตรฐานการพยาบาล  
กฎหมายประกอบโรคศิลปและจรรยาวิชาชีพ (ฟาริดา ฮิบราฮิม, 2541; สายสมร เฉลยกิตติ, 2545)  
ไดกลาวถึง คุณลักษณะวิชาชีพที่ตองพัฒนาเปนลําดับ  เพื่อชวยพยาบาลวิชาชีพกําหนดขอบเขต
การทํางาน  โดยยึดหลักดังนี้  

1. ดานความรู       พยาบาลตองมีความรูในงานที่ปฏิบัติเปนอยางดี  ตองศึกษา 
และทํางานใหเกิดความรูเพิ่มมากขึ้น ตองไมแสดงความไรสมรรถภาพหรือหลูเกียรติงานที่ตน
ปฏิบัติ 

2. ดานประสบการณ  พยาบาลตองฝกประสบการณที่มีความหมาย    สามารถ 
เผชิญตอสถานการณที่ยากลําบาก  และตอบสนองในสถานการณที่ถูกที่ควร 

3. ดานทักษะ  ตองเปนผูชํานาญการ  ทํางานดวยคุณภาพสูงสุด ไมทํางานแบบ 
สมัครเลน   เรียนรูดวยวิธีที่ดีเดน ฝกปฏิบัติความรูและใหบริการทุกสถานการณ 

4. ดานความเชื่อมั่น ไมใชเชื่อมั่นเฉพาะตนเอง  ตองเชื่อมั่นในบคุคลอื่นที่ทํางาน 
รวมกัน 

5. ดานการเปลี่ยนแปลง และการเคลื่อนไหวเพื่อพัฒนางาน          จะตองมีการ 
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  เชื่อมั่นในความสามารถและเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น 

6. ดานการแสดงออก ตองเปนผูพอใจในชัยชนะ ใชความสามารถรอบดานให 
นําไปสูความสําเร็จสูงสุด เพื่อใหไดรับความสําเร็จและความภาคภูมิใจ 

7. ดานการยอมรับ     มีความพึงพอใจในงาน   และยืนหยัดอยูกับความเปนจริง 
ตามคุณคาที่ตนมองเห็น  ปรับสภาพอยางพอเพียงในหลาย ๆ ทาง ใหเกิดความสําเร็จและความ
พึงพอใจ 
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8. ดานความเปนผูนํา ตองเต็มใจในการเปนผูนําในหนวยงาน   อุทิศเวลาและใช 
ความพยายามจนถึงที่สุด   เปนผูใหมากกวาเปนผูรับ  มองเห็นคานิยมและความตองการของ
หนวยงานที่ปฏิบัติซึ่งมุงการบริการแกสังคม 

 
ฟาริดา  อิบราฮิม  (2541: 162-164)            กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพเมื่อมี  

ปฏิสัมพันธกับผูใชบริการ  ไดแก   
1. บทบาทใหการดูแล   พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กําหนดเมื่อ 

ประเมินปญหาของผูใชบริการไดแลว สําหรับดานการสงเสริมสุขภาพใหคนไดรับการตอบสนอง
ความตองการพื้นฐาน  พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 

2. บทบาทครูพยาบาล      มีหนาที่ใหความรูความเขาใจที่ถูกตอง เกี่ยวกับภาวะ 
สุขภาพและการปฏิบัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม      พยาบาลตองประเมินความพรอม  เพื่อการเรียนรู  
วางแผน  สอนผูใชบริการและครอบครัว 

3. บทบาทผูจัดการ  ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย      พยาบาลตองทํา 
หนาที่บริหารพรอมกันไป  ทั้งดานบริหารคน  บริหารการพยาบาล  บริหารสภาพแวดลอม  และยัง
ตองพัฒนาวิชาชีพ  โดยมุงเนนการวิจัยการพยาบาล 

4. บทบาทผูนําพยาบาล   ความสามารถทําใหผูอ่ืนเชื่อถือ  และปฏิบัติใหเปนไป 
ตามเปาหมายสุขภาพดี  มีการใชอํานาจที่เหมาะสม  สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 
เขามาใชแกไขสถานการณ  และพัฒนาประสิทธิภาพของงาน 

5. บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือ เพื่อการ 
ตระหนักในภาวะเครียดและการปรับตัวไดเหมาะสม พยาบาลตองมีทักษะในการสื่อสารมีความ
เปนผูนําเพียงพอที่จะวิจารณสถานการณ  สังเคราะหขอมูลและประสบการณที่ผานมา    ตลอดจน
ประเมินผลความกาวหนา 

6. บทบาทผูรวมงาน  พยาบาลตองทํางานเปนทีมสุขภาพ จึงตองมีทักษะในการ 
สรางสัมพันธภาพ  เรียนรูงานและเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับผูใชบริการทั้งหมด 

7. บทบาทผูแทนผูใชบริการ     พยาบาลตองเปนคนกลางระหวางผูใชบริการกับ 
ครอบครัว และแพทย  เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทั้งหมด  สามารถชวย
ใหผูรับบริการ ไดรับการดูแลที่รวดเร็วและปลอดภัย 

8. บทบาทผูเปลี่ยนแปลง     พยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูใช 
บริการหรือสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการทั้งที่บานและโรงพยาบาล 
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9. บทบาทผูประสานดานศาสนาและวัฒนธรรม    พยาบาลตองเรียนรู ลักษณะ 
วัฒนธรรมและศาสนาของผูใชบริการ เพื่อนําไปวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองและปรับเปลี่ยน
ใหเขากับระบบความเชื่อของผูใชบริการ  

 
วิชาชีพพยาบาลของไทยมีวิวัฒนาการที่กาวหนามาเปนลําดับ       ทั้งดานการศึกษา     

การบริการ  และการบริหารการพยาบาล  ตลอดจนความกาวหนาในการวิจัย  เพื่อนํานวัตกรรมมา
ใชในหนวยงานใหเกิดการสรางสรรค และพัฒนาสูคุณภาพเปนเลิศ  พยาบาลจึงมีบทบาทของตน
เปนอิสระ  มีความเปนวิชาชีพเฉพาะของตนเอง  มีความสมบูรณภายในขอบเขตของวิชาชีพ  ทั้ง
โดยกฎหมายและจริยธรรม  ซึ่งบทบาทที่สําคัญของพยาบาลวิชาชีพคือ  การปฏิบัติการพยาบาล
โดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก  ไมใชเฉพาะบทบาทหนาที่ของการพยาบาลเทานั้น  แต
พยาบาลยังตองรับผิดชอบในการบริหารหรือจัดการควบคุมงานการพยาบาล        ตลอดจนบริหาร
ทรัพยากรเพื่อพัฒนาใหเกิดความสุขในการทํางาน  อีกทั้งยังมีบทบาทนักวิชาการทางการพยาบาล
โดยทําหนาที่ของผูสอนหรือถายทอดความรู  ทักษะและเจตคติที่ดีสูสมาชิกใหมที่เขาสูวิชาชีพ
พยาบาล (พวงรัตน  บุญญารักษ, 2546)  เกิดการพัฒนางาน สูคุณภาพบริหารที่เปนเลิศตอไป 
  

สมจิต  หนุเจริญกุล (2540) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพของ
พยาบาลดังนี้ 

1. มีเอกสิทธิ์ในวิชาชีพ  (Autonomy) คือ การมีอิสระในการปฏิบัติการพยาบาล  
อยูในขอบเขตของวิชาชีพ  การมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ของตนเอง  เพื่อประโยชนตอผูใชบริการ  
ชวยใหพยาบาลเกิดความภาคภูมิใจ      มองเห็นคุณคาของตนเอง      และพึงพอใจในงานที่ตนทํา  
 เขาใจถึงปจจัยทางสังคม  เศรษฐกิจ การเมืองที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติการพยาบาล  มีแรงจูงใจ
ในการพัฒนาตนเองในฐานะวิชาชีพ  รับฟงการประเมินตนเอง จากผูรวมงาน  ผูบังคับบัญชา  เพื่อ
คงไวซึ่งการปฏิบัติการพยาบาลใหทันกับความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ   

2.  มีความรวมมือกัน (Collaboration)  กับบุคลากรจากศาสตรหลายสาขาหรือ 
สหวิชาชีพ  เนื่องจากปญหาสุขภาพที่มีความซับซอนขึ้น  และความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีตาง ๆ มากขึ้น  นอกจากนี้ยังมีผูเชี่ยวชาญเกิดขึ้นหลายสาขา  บุคลากรจากทุกสาขาจึง
ตองรวมมือกันดวยการใชวิชาชีพของตนเอง  เพื่อประโยชนของผูรับบริการ 

3.  การพยาบาลตองมีความรับผิดชอบ  (Accountability)   ในการตัดสินใจดาน 
การปฏิบัติงานและรับผิดชอบผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
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4. การปฏิบัติงานตองอาศัยพื้นฐานของความรู (Knowledge) ทางทฤษฎี  การ 
คนควาของศาสตรที่เฉพาะ คือศาสตรทางการพยาบาลและการใชความรูจากศาสตรสาขาอื่น  
เพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานภายใน  ขอบเขตความรับผิดชอบของวิชาชีพการพยาบาล 
  

สรุปไดวา       การทํางานในบทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล 
มหาวิทยาลัยของรัฐ  จําเปนตองอาศัยทักษะการทํางานทั้งศาสตรและศิลป  เพื่อการทํางานที่มี
คุณคาทางสังคมอีกทั้งยังตองยึดมั่นอยูในพื้นฐานของหลักเหตุผลเชิงศีลธรรม  จรรยาบรรณ       
สงเสริมใหพยาบาลทํางานที่มีคุณภาพและดําเนินชีวิตอยางมีความสุข 
 

1.3  การทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
การพยาบาลเปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับการดูแลบุคคล ครอบครัว  และสังคม มีการใช

ความรูและทักษะกระบวนการพยาบาล  เพื่อการวางแผนและการใหบริการแบบองครวม  ทั้งผูที่มี
สุขภาพดีและเจ็บปวย  ใหสามารถอยูในสิ่งแวดลอมไดอยางมีสุข (พวงรัตน  บุญญารัตน, 2546) 
ลักษณะงานของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ แบงตามบทบาทของพยาบาล   ออก
เปน 3 ดานคือ ดานบริการ ดานวิชาการและดานบริหารจัดการ   ลักษณะการทํางานของพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  เปนการทํางานที่มีกิจกรรมหลากหลาย  มีการปฏิบัติงานรวมกับ   สหสาขา
วิชาชีพ  การพยาบาลที่ใชกระบวนการพยาบาล  เปนวิชาชีพที่มีจรรยาบรรณเปนเครื่อง   ชี้นํา  
เปนวิชาชีพที่มีภาระหนาที่ในการดูแล  (Caring)  อันเปนแนวคิดที่เห็นไดชัดเจนทุกกิจกรรมของ
งานการพยาบาล  ไดแก  การปฏิบัติ  การใหการศึกษา  การบริหารจัดการ  และการวิจัย (Potter  
and   Perry, 1995 อางถึงใน  นิยดา  ผุยเจริญ, 2545)  ซึ่งการทํางานเหลานี้ตองใชการสื่อสารที่
รวดเร็ว ถูกตอง  เพื่อการบริการตาง ๆ เปนไปดวยคุณภาพและไดมาตรฐาน 
  

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   เปนแหลงการฝกปฏิบัติงาน  ของนักศึกษาหลายสาขา 
ทางดานวิทยาศาสตรสุขภาพและการทําวิจัย    ลักษณะงานของพยาบาลซึ่งทํางานในโรงพยาบาล
เหลานี้จะตองมีบทบาทหนาที่ในดานบริการ ดานวิชาการและบทบาทหนาที่ทางดานการศึกษา  
ตลอดจนการทําวิจัย  อีกทั้งยังมีบทบาทสําคัญในการมีสวนรวมในการนําองคการไปสูเปาหมายใน
การปฏิรูประบบบริการพยาบาลดวยการใชความรู ความสามารถโดยมีการพัฒนาศักยภาพของตน
เพื่อใหสามารถปฏิบัติการพยาบาลตามขอบเขตงานการพยาบาลในระดับตติยภูมิ  เนื่องจาก
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในระดับบตติยภูมิตองใชเทคโนโลยีการรักษา และการพยาบาลที่มีความ
หลากหลาย และซับซอนจึงจําเปนตองมีการพัฒนามาตรฐาน  และนวัตกรรมการพยาบาล  รวมทั้ง
พัฒนานวัตกรรมที่มีอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (ทัศนา บุญทอง, 2542) 
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 ในยุคของสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วนี้ บทบาทของพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
ก็อาจจะตองมีการปรับเพื่อใหสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ  ซึ่งพบวา  ความตองการ
ของผูมารับบริการทางการแพทยเปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว  ผูมารับบริการทางการแพทยมีสิทธิ์จะรับรู
ในสิทธิของตน ระบบการประกันคุณภาพไดเขามามีสวนในการพัฒนาคุณภาพบริการ      (จิรุตม  
ศรีรัตนบัลล, 2541)  แนวคิดในการพัฒนาคุณภาพ ใหความสําคัญกับกระบวนการ  เพราะเชื่อวา
เมื่อใหบริการดี โอกาสที่ผลลัพธจะออกมาดียอมมีสูง  ทั้งนี้ผลลัพธของการพยาบาล ยังแปรไปตาม
ปจจัยที่เกี่ยวกับคน  ไดแก   พยาบาลที่ปฏิบัติงาน  จะตองมีการปรับบทบาทและพัฒนาตนเอง  มี
ความกระตือรือรนที่จะเรียนรู  และรับการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ เพื่อใหเกิดการบริการที่ดี   มีการ
เรียนรูในการนําเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน    โรงพยาบาลซึ่งปจจุบันผูปฏิบัติงานทางการ
พยาบาลจะตองมีความรู  ความเขาใจและความสามารถใชเทคโนโลยี เพื่อประกอบการปฏิบัติงาน
ไดทุกคน (ฟาริดา อิบราฮิม, 2545; พวงรตัน  บุญญารักษ,  2546) 

 
นอกจากนี้    ลักษณะการทํางานรวมกันของพยาบาลประจําการ        กับหัวหนาหอผูปวย 

สนับสนุนสงเสริมใหเกิด    การทํางานอยางมีความสุข        เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหาร 
ระดับตนที่มีบทบาทสําคัญในการเชื่อมโยงนโยบายระหวางผูบริหารระดับสูง  กับบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการ  ในการดูแลผูรับบริการ  และกําหนดมาตรฐานการพยาบาลสําหรับบุคลากรพยาบาล
ทุกระดับในหอผูปวย (สายสมร เฉลยกิตติ, 2545) โดยหัวหนาหอผูปวยมีหนาที่บริหารงานภายใน
หอผูปวย  รับผิดชอบในการใหการพยาบาลผูปวยโดยตรง     รวมทั้งควบคุมอํานวยการดูแลใหผูใต
บังคับบัญชา ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อดําเนินงานใหเปนไปตามนโยบาย วัตถุประสงค  
เปนการชวยเสริมสรางพลังอํานาจ ใหพยาบาลประจําการเกิดพลังอํานาจในตนเอง   เพื่อเปนแนว
ทางในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงาน     นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยมีหนาที่เปนผูตรวจสอบ
และประเมินผลงานของพยาบาลประจําการ รวมทั้งเปนผูนิเทศงานใหกับพยาบาลประจําการ  ให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมีคุณภาพ          พรอมเปนผูประสานงานในดานตาง ๆ ให
คําปรึกษาแกพยาบาลประจําการ  รวมถึงการเปนแบบอยางที่ดีใหกับพยาบาลประจําการ  การได
รับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน    ตลอดจนบทบาทผูนําสรางสรรค   ชวยสนับสนุนใหพยาบาล
ประจําการ สรางสรรคสิ่งดีงามที่มีคุณคาทางสังคม  ทํางานอยางมีความสุข  

 
ดังนั้นจะเห็นไดวา  พยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    มีบทบาท

สําคัญยิ่งในการพัฒนาระบบการทํางานที่มีคุณคาทางสุขภาพ  ประกอบกับพยาบาลเปนผูให
บริการสุขภาพที่มีจํานวนมากที่สุด (วิจิตร  ศรีสุพรรณ, 2545) จึงมีความจําเปนที่พยาบาลตองมี
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การปรับกระบวนทัศนทั้งของตนเองและผูรับบริการ ใหเกิดความสุขสูงสุดทั้งผูใหและผูรับบริการ 
(พวงรัตน  บุญญารัตน, 2546)  หากพยาบาลทํางานอยางมีความสุข  ผูรับบริการก็นาจะไดผลงาน
บริการที่มีคุณภาพและมีความสุขดวยเชนกัน 

 
2.   ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
 
 2.1   ความหมายของความสุขในการทํางาน  

 
2.1.1 ความหมายของความสุข 

สุข  หมายถึง  ความสบาย  ความสําราญ มี 2  อยาง  คือ กายิสุข  คือสุขทางกาย  
เจตสิกสุข  คือ สุขทางใจ  ทั้งสองอยางเปนสุขทางธรรม สวนสุข  หมายถึง  ความสุข   ความ
สะดวก     ความสบาย  ความสําราญ  ความไมเบียดเบียน เปนความสุขทางโลก (พระมหานิยม     
อิสวํโส, 2545) 
 

ความสุข (Happiness)  นักปรัชญาบางทาน แยกความแตกตางระหวางความสุข 
กับสุขารมณ (Pleasure) ไววาความสุข หมายรวมถึง ความสุขทางกายและจิตใจ     และมีลักษณะ 
จีรังยั่งยืนมากกวาสุขารมณ  สุขารมณมีความเกี่ยวเนื่องกับประสาทสัมผัสมากกวา  และมี
ลักษณะชั่วครูชั่วยามมากกวา  (ราชบัณฑิตยสถาน,  2540: 42)   
 

Plato (1874) ไดใหทัศนะของความสุขวา   ความสุข หมายถึง     การมีคุณธรรม     
(Virtue)   เปนเครื่องดําเนินชีวิตอันผสมผสานกับปญญา (Wisdom) ความกลาหาญ (Courage)  
การรูจักประมาณ (Temperance)  และความยุติธรรม (Justice)      Aristotle  (1887 อางถึงใน  
พระมหานิยม  อิสิวํโส, 2545)  ใหทัศนะวาความสุข คือ กิจกรรมของวิญญาณที่สอดคลองกับ         
คุณธรรมที่สมบูรณ 
 

  ความสุข  เปนภาวะของจิตใจที่รับรูและตอบสนองตอบุคคล  ส่ิงของ  สถานที่และ 
เหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในทางที่ดีและพึงพอใจ  สงผลใหบุคคลที่มีความสุขตองการมีชีวิตอยูตอ
ไปใหยาวนานที่สุด   (สุภา มาลากุล ณ อยุธยา, 2539 อางถึงใน   ประชิด สุขอนันต, 2545)  ซึ่งผล 
ดังกลาวพบชัดเจนในคนไทยที่มีอายุยืนกวา 100 ป ในยุคที่โลกเต็มไปดวยกระแสแหงการแขงขัน
ทางวัตถุ การที่บุคคลจะมีความสุขอยูทามกลางปญหาและภาวะวิกฤตรอบตัวไดดีนั้น มีผูกลาววา
เปนสิ่งที่อยูไกลเกินเอื้อม (Buss, 2000: 15) หรือเปนเงื่อนไขที่มีอยูในจินตนาการเทานั้น เพราะ
ความสุขเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความรูและทักษะ  ในการจัดการกับปญหาและอารมณที่ไมพึง
ประสงค (Szasz, 1987 cited in Mayers, 2000: 56) สอดคลองกับหลักทางพุทธศาสนาที่กลาววา 
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บุคคลจะมีความสุขสมบูรณในชีวิตไดตองมีความเพียรในการปฏิบัติธรรม 3 ประการคือ ทาน ศีล 
และภาวนาสมาธิ (ทัศนีย ทองประทีปและคณะ,2544)  ซึ่งปจจุบันพบวามีชาวพุทธที่ปฏิบัติตาม
หลักธรรมดังกลาวนอยมาก สังคมไทยจึงเต็มไปดวยผูที่มีปญหาทางจิตและพฤติกรรมที่สับสน 
(ธงชัย ทวิชาชาติ  และคณะ, 2539 อางใน ประชิด สุขอนันต, 2545)  สงผลใหบุคคลเกิดความสุข
นอยลง  และมีอัตราการฆาตัวตายสงู  อยางไรก็ตามในสังคมของประเทศที่พัฒนาแลว เชน 
ประเทศสหรัฐอเมริกา จากการสํารวจก็พบผลในทํานองเดียวกันคือ พบคนอเมริกันเพียงรอยละ 
10-15 เทานั้นที่บอกวาตนเองมีความสุข (Powel, 1989 cited in Mayers, 2000: 50) และมี
อารมณที่เปนทุกขมากกวาเปนสุขถึง 14 เทา (Mayers, 2000: 56)  ขณะที่มีผูศึกษาผลกระทบของ
บุคคลที่มีความสุขในชีวิตนอยหรือมีความพึงพอใจในชีวิตต่ํา วาเปนผูที่มีแนวโนมจะฆาตัวตายสูง
ในอนาคต (Moum, 1991 cited in Diener, 2000)  
 
 ประนอม โอทกานนท และสุวิณี วิวัฒวานิช (2541)   รายงานผลการวิจัยเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอม ทรัพยากรจําเปนของการพัฒนาคุณภาพพยาบาลผูสูงอายุไทย พบวา  ทรัพยากร    
สภาพแวดลอมทั้งดานกายภาพ  ดานบุคคลและสังคม สงเสริมใหผูสูงอายุมีความสุข 
 

สุกมล วิภาวีพลกุล (2546: 25) กลาววา ความสุขชวยเสริมสรางทั้งความสามารถ 
ดานสติปญญา ความสามารถในการควบคุมอารมณและความสามารถในการเผชิญปญหา  ดังนั้น
ทุกคนตองรูจักตนเองวาเปนคนอยางไร แลวปรับตัวใหเขากับโลก มองโลกในแงดี  จะทําใหมีชีวิต
อยางมีความสุข  และหากจะพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ควรมีการเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่มี
การพัฒนาศักยภาพทั้งทางสมองและภาวะอารมณรวมกัน 

 
ฤทธิพร อินสวาง (2546: 24) กลาววา การพอใจในสิ่งที่เปนอยู จะทําใหความสุข 

อยูใกลเพียงแคปลายจมูก  ถาเรียนรูที่จะมีความสุข แคหลับตากําหนดลมหายใจก็มีความสุขแลว  
เรามีสติที่จะอยูกับมัน ทําหนาที่ของตัวเองอยางมีสติ  เราก็จะคนหาความสุขได  

 
ความสุข (Pleasure or Happiness) ในทัศนะ Mill  (1949 อางใน   พระมหานิยม     

หาญสิงห, 2545) หมายถึง ความรื่นรมย และความปราศจากความเจ็บปวด ซึ่งตรงขามกับความ
ทุกข (Unhappiness) คือความเจ็บปวด และภาวะไรความพึงพอใจ  ลักษณะคําที่มีความหมาย
เดียวกับความสุข คือ ประโยชน ความดี  ความถูกตอง  ความสุขคือความดีและความดีคือความสุข 
ทั้งสองคํานี้เปนคําที่มีความหมายเดียวกัน  และไดจัดความสุขออกเปนสองประเภทคือ 
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1. ปริมาณของความสุข หมายถึง  ความสุขที่เนนแตปริมาณความสุขเพียงอยาง 
เดียว เชน มนุษยกินขาว สุกรกินรํา ก็มีความสุขเทากันไมมีอะไรแตกตางกันเลย  ความสุขดาน
ปริมาณเปนความสุขระดับตํ่า เปนความสุขที่มนุษยและสัตวก็มีได 

2. คุณภาพความสุข  หมายถึง       ความสุขที่ใหความสําคัญกับคุณภาพของสิ่ง 
ตาง ๆ ไดให เชน ความสุขของคนกับสัตวยอมแตกตางกัน  คุณภาพของความสุขปฏิเสธปริมาณ
ของความสุขขางตน และที่สําคัญคุณภาพของความสุขเนนความสุขทางจิตใจมากกวาความสุข
ทางรางกาย   พระมหานิยม (2545) เห็นวา “ถาบอเกิดของความรูเปนที่มาของความสุข ดังนั้น
ความรูและความสุขก็นาจะเกี่ยวของกัน”  สวน Mill (1949) เปนนักประสบการณนิยมมากอน 
ฉะนั้นบอเกิดของความสุขในทัศนะของประสบการณนิยมมาจากประสาทสัมผัสทั้งหา คือ ตา หู 
จมูก ล้ิน กาย สัมผัส เชนเดียวกัน  โดยมีแรงจูงใจคือ ความสุขเปนจุดมุงหมายสุดทาย 
   

วราภรณ สามโกเศศ (2547  อางใน มติชน, 31 มีนาคม 2547: 6) ไดกลาวถึง การ 
หาความสุขจากชีวิต  ซึ่งอางถึง หนังสือธรรมจริยา ที่ตีพิมพป พ.ศ. 2544 หรือ 103 ปมาแลว  ซึ่งใช
เปนหนังสือสําหรับอานสําหรับ “กุลบุตรหญิงชายทั่วไป” ที่แตงโดยหลวงไพศาล ศิลปศาสตร พิมพ
โดยรับส่ังพระเจาลูกยาเธอ พระองคเจากิติยากรวรลักษณ อธิบดีกรมศึกษาธิการ  บทที่ 11 เร่ือง 
“กิจของมนุษยจะตองกระทําเพื่อความสุข” โดยชี้แนวทางการกระทํางานใหเปนสุขนั้น ควรจะทําดัง
ตอไปนี้ 

1. ตองทํากิจทุก ๆ อยางที่เปนหนาที่ของเรา       จะตองกระทําไมวาจะสําหรับ 
ตัวเองก็ดี สําหรับเพื่อนมนุษยดวยกันก็ดี สําหรับชาติภูมิก็ดี หรือสําหรับโลกทั้งหมดก็ดี 

2. การกระทํากิจเหลานี้ตองกระทําดวยความเต็มใจและความจริงใจ  และความ 
ตั้งใจอยางแข็งแรงที่สุด เพงเล็งกระทําใหดีที่สุดที่จะกระทําได 

3. ตองนับเอาความจริงเปนที่ตั้ง ประพฤติตัวใหจริง   เชื่อถือแตที่จริงและกระทํา 
ตามความจริง  อยาเอาเรื่องเล็กนอยที่จะเปนเครื่องทําใหเกิดความรําคาญมาเปนอารมณ เชน 
ทะเลาะวิวาท ริษยาชิงดีกันหรือกอการ ใหเปนเหตุอริใหญข้ึน 

4. ตองเห็นความบันเทิงแหงสมบัติของโลก        มีความงอกงามของพืชและสตรี             
และจะนําเอาความบันเทิงนี้มาใชใหเปนประโยชนแกตน  เม่ือคนไดเล็งเห็นความสําราญบันเทิง
ของโลกแลว คนก็ยอมไดรับความบันเทิงใจสุขสําราญกายอยูเอง 

5. ตองรูจักพระคุณของพระสัมมาสัมพุทธเจาและพระมหากษัตริย ตองเปนผูที่มี 
กตัญูตอศาสนาและบานเมือง ขอบพระเดชพระคุณของทานที่ไดจัดหาความสุขไวใหเราในโลกนี้ 
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  จากแนวคิดความสุขดังกลาว หากผูใดประกอบดวยประการทั้งหา   ผูนั้นก็จะได
รับความสุข     ความสุขหรือความทุกขจะเกิดขึ้นเพราะตัวเอง          ถาแสวงหาความสุขก็คงไดสุข   
ถาไมแสวงหาความสุขก็คงไดทุกข  ผูที่ไดรับทุกขอยูแลวถาเปนคนเมาหลง  ก็คงไมมีสิ่งอื่น ที่ไดรับ
ทุกขอยูแลวจะชวยใหพนทุกขได นอกจากเวลา  แตถาเปนคนรูสึกตนก็มีความรูสึกนี้แหละเปนผู
ชวยใหพนทุกขได 
 
  สรุปโดยรวมความสุข หมายถึง กิจกรรมเชิงปญญาและเหตุผลที่ใหความพึงพอใจ
ตอบุคคลอันนํามาซึ่งความสําเร็จของชีวิต 
 

2.1.2 ความหมายของการทํางาน 
Rue  and Byars  (2003)   กลาวถึงการทํางานวา   เปนประสบการณทางสังคม 

ของบุคคลที่เกิดจาก  การรวมกันระหวางความพยายาม  การรับรูบทบาท   และผลผลิตเชิงผลลัพธ 
 
  Whetten  and  Cameron (2002)  กลาววา  การทํางานเปนผลที่เกิดจากความ 
สามารถและการจูงใจที่เกิดขึ้นในบุคคล ซึ่งความสามารถเกิดจากความฉลาด  การเรียนรู  และ
แหลงทรัพยากร  สวนการจูงใจเกิดจากความปรารถนา และพันธะสัญญา 
 
  Matteson (2002) กลาววา  การทํางานเปนสิ่งที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน 
และเปนสิ่งที่ผูบริหารใหความสําคัญยิ่ง ในศตวรรษที่ 21  
 
  Kreitner  and  Kinicki (2001)  กลาววา  การทํางานเกิดจากการรวมกันระหวาง
ความพยายาม  ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคล 
 
  Gibison (2000)  กลาวถึงการทํางานวา  เปนการรวบรวมผลลัพธทั้งหมดในการ 
ปฏิบัติงาน  ซึ่งมีความสําคัญของจุดมุงหมายขององคการทั้งดานคุณภาพ  ประสิทธิภาพ  และ
เกณฑตาง ๆ ของประสิทธิผล 
 
  Shermerhorn (1999)  กลาววา  การทํางาน  หมายถึง  การบรรลุผลสําเร็จใน
งานทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ  ซึ่งเกิดจากการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคน หรือโดยกลุม 
 
  ธงชัย  สันติวงศ (2545)  กลาววา  การทํางาน  หมายถึง การทํากิจกรรมในความ
รับผิดชอบใหประสบความสําเร็จ 
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  สรุปไดวา  การทํางานหมายถึง การกระทํากิจกรรมในความรับผิดชอบใหบรรลุผล
สําเร็จขององคการ ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ  เกี่ยวกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  โดยอาศัย
ความสามารถ  ทักษะ  ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล  ความพยายาม  การจูงใจ  การรับรู     
บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ  ตลอดจนการไดรับการสนับสนุนจากองคการ   
 

2.1.3 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
ความสุข (Happinees  or  subjective   well-being) ตามแนวคิดของ     Diener 

(2003)  มุงอธิบายดวยปจจัยหรือองคประกอบของความสุขวาคือ  ความพึงพอใจในชีวิต  ความ
พึงพอใจในเปาหมายหลักของชีวิต  ตลอดจนประสบการณในชีวิตเหลานั้น  เปนอารมณความรูสึก
ดานลบต่ํา  คนที่มีความสุขเกิดขึ้นไดจากปจจัยหลายอยางที่แตกตางกัน  เชน อายุ  สถานภาพ
สมรส  รายได  สภาพแวดลอม  ที่สงผลตอความตองการของบุคคล  ใหเกิดความพึงพอใจในชีวิต 
(Life  satisfaction)  นํามาซึ่งความสุขดังนี้ 
  1.  ความพึงพอใจในชีวิต (Life  satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจ
ในสิ่งที่ตนเองเปนและกระทําอยู  มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิต  สอดคลองกับความเปน
จริง  สามารถกระทําไดตามความตั้งใจ  สมเหตุสมผล   เขาใจและยอมรับส่ิงที่เกิดขึ้นโดยไมจําเปน
ตองปรับตัว 
  2.  ความพึงพอใจในงาน (Work satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําใน
สิ่งที่ตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดลอม ที่เกี่ยวของกับการทํางาน  มีความสุขเมื่องานที่กระทํา
สําเร็จลุลวงตามเปาหมาย   ตลอดจนงานทาํใหเกิดคุณประโยชนตอตนเองและสังคม 
  3.   อารมณทางบวก (Positive effect) หมายถึง  การที่บุคคลมีอารมณความรูสึก
เปนสุขกับส่ิงที่ดี ร่ืนรมยหรรษา  สนุกสนานกับการทํางาน  ยิ้มแยมแจมใสเบิกบานใจไดเสมอขณะ
ทํางาน  เลื่อมใส  ศรัทธาในสิ่งที่ตนกระทํา  รับรูถึงความดีงาม  และคุณประโยชนของงานที่กระทํา   
 4.  อารมณทางลบ (Negative effect) หมายถึงอารมณ ความรูสึกที่เปนทุกข กับ
สิ่งไมดี ที่เกิดขึ้นในการทํางาน  เชน  คับของใจ  เบื่อหนาย  เศราหมอง  ไมสบายใจเมื่อเห็นการ
กระทําที่ไมซื่อสัตย  หรือไมถูกตอง  อยากปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น  เพื่อสนองความตองการของตนให
มีความสุข 
 
  นอกจากแนวคิดความสุขของ Diener (2003) ไดมีผูกลาวถึงความสุขในการ
ทํางานที่แตกตางกันออกไป ดังนี้ 
 
  ศิริพร  ตันติพูลวินัย  (2538)  กลาววา  การทํางานใหสนุกและบังเกิดผลดีจําเปน
ตองสรางทัศนคติที่เปนบวกขึ้นเพื่อรางกายจะไดหลั่งสารสุข  หรือสารบุญ (Endophin) ออกมา  
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ทําใหชีวิตมีความสุข ทํางานใหเกิดผลดีมีคุณภาพ  เพราะจิตใจสบายทําใหเกิดความคิดสรางสรรค  
และเกิดพลังในการทํางาน   
 
  อภิสิทธิ์  เวชชาชีวะ (2547)  กลาววา  ความสุขในการทํางานไมมีสูตรสําเร็จ  แต
สิ่งที่ตองมีคือ  การมีวินัยในตนเอง  ตองรูจักตนเอง  วาชอบอะไร  ทําอะไรแลวจึงจะมีความสุขเปน
สิ่งสําคัญมากกวา   รูสึกวาตนเองมีคุณคา  เกิดความภาคภูมิใจจึงจะสงผลใหเกิดความสุขได   
 
  Lyubomirsky (2001)   กลาววา       ความสุขในการทํางานเกิดขึ้นไดจากปจจัยที่ 
เกี่ยวของหลายอยาง  ทั้งดานปจจัยสวนบุคคล  ประสบการณ  แรงจูงใจ  ตลอดจนแนวคิดเชิงบวก  
และแนวคิดเชิงจริยธรรม   อีกทั้งยังอธิบายวาความสุขใหผลลัพธที่ดีหลายประการ  เชน สุขภาพดี   
มีความออนเยาว  มีอารมณดี  เกิดการตัดสินใจที่ดี และสังคมเขมแข็ง 
 
  Manion (2003)  กลาววา ความสุขในการทํางาน ของผูนําทางการพยาบาลไดรับ
การสรางเสริมจากแรงจูงใจเพื่อความสําเร็จ  มีความรักและเอาใจใสในงานที่ทํา  การประสานงาน
ที่ดี  ตลอดจนการไดรับการยอมรับนับถือ  นอกจากนี้ความสุขในการทํางาน ยังใหผลลัพธเชิงบวก
ในดานอื่น ๆ เชน ความคิดสรางสรรค  การตัดสินใจที่ดี  สัมพันธภาพที่ดี   ยึดมั่นผูกพันตอองคกร  
เกิดอัตราการคงอยูสูงขึ้น 
 
  สรุปความสุขในการทํางานหมายถึงบุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจ  
ชอบและศรัทธาในงานที่ทํา  พึงพอใจในประสบการณชีวิตที่ตนเองไดรับ  ตลอดจนประสบการณ 
เหลานั้น  ใหผลตออารมณความรูสึกทางบวกมากกวาอารมณความรูสึกทางลบ  ทําใหเกิดการ
สรางสรรคสิ่งที่ดีงาม  บนพื้นฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม  

 
2.2   แนวคิดความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 

 
แนวคิดทฤษฎีความสุข (Happiness) ของ   Diener  (2003)      มุงอธิบายปจจัย 

หรือองคประกอบของความสุข  วาคือ  ความพึงพอใจในชีวิต   ความพึงพอใจในเปาหมายหลักของ
ชีวิต เชน  ความพึงพอใจในงาน  ตลอดจนประสบการณในชีวิต  หรือการกระทําเหลานั้นเปน
อารมณความรูสึกดานบวกสูง  และอารมณความรูสึกดานลบต่ํา  คนที่มีความสุขเกิดขึ้นไดจาก
ปจจัยหลายอยางที่แตกตางกัน  เชน  อายุ  การศึกษา  สถานภาพสมรส  รายไดและสภาพ      
แวดลอม  ที่สงผลตอความตองการของบุคคลเกิดความพึงพอใจในชีวิต  (Life satisfaction)  และ
มีอิทธิพลตอความสุข    
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ลดาวัลย  รวมเมฆ  (2544)  กลาววา  บรรยากาศที่ใหความพึงพอใจในงาน   เปน 
บรรยากาศที่พยาบาลทํางานอยางมีความสุขและเปนบรรยากาศของคุณภาพชีวิตของพยาบาล  ผู
บริหารทางการพยาบาล ตองริเร่ิมใหเกิดบรรยากาศที่ใหความภาคภูมิใจแกพยาบาล  การสราง
ขวัญและกําลังใจใหพยาบาลตระหนักในคุณคาแหงวิชาชีพ และทํางานอยางมีความสุข  สงเสริม
การแกปญหาการใชความคิดสรางสรรค เปนบรรยากาศการตัดสินใจและมุงดูแลบุคคลในองครวม  
สงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  เกิดความพรอมในการสรางสรรคและพัฒนา
งานทางการพยาบาล ดังนั้นบรรยากาศวิชาชีพในองคกรจะเกิดขึ้นไดจากองคประกอบ  2  ประการ  
ไดแก   

1. ผูบริหารตระหนักถึงบรรยากาศที่อึดอัดและไมเปนสุขในองคการ แลวดําเนิน 
การแกไข 

2.  การสรางบรรยากาศที่เปนสุขในงาน  เสริมสรางบรรยากาศในงานที่กอใหเกิด 
ความพึงพอใจ 
 

นอกจากนี้สภาพการทํางานของวิชาชีพพยาบาลที่จะประคับประคองใหพยาบาล 
ทํางานอยางมีความสุขไดแก  

1. กําหนดธรรมชาติงานและความสามารถปฏิบัติใหเกิดความสบายใจ  เห็น 
ความทาทายและรูสึกในความเจริญงอกงามเปนลําดบั 
  2.   สรางสภาพแวดลอมที่ชวยใหเกิดพัฒนาการในวิชาชีพและสวนบุคคล 

3. พัฒนาความสามารถในงานใหไดผลผลิตที่สูง ใหบริการที่มีประสิทธิภาพ 
และดํารงคุณภาพการดูแล 
                        4.     มีปฏิสัมพันธอันดีระหวางพยาบาลผูปฏิบัติ  ผูบริหาร ผูปฏิบัติงานทุกระดับ 
ในฝาย  และในระบบบริการสุขภาพ 

5.   มีสวนรวมในการตัดสินใจ  และปฏิบัติภารกิจรวมกันในกิจกรรมขององคการ 
6.   อุทิศตนใหกับองคการสุขภาพและโครงการตาง ๆ  ที่เกี่ยวกับพยาบาล 
7.   ไปปรากฎตัวในกลุมพยาบาล  และทีมการพยาบาลเพื่อรวมโครงการตาง ๆ 
8.   คลายเครียดและลดความขัดแยงจากงานพยาบาล 
9.   มีความรูสึกพอใจกับภารกิจในความรับผิดชอบ  การนิเทศของผูบริหาร  และ 

การมีปฎิสัมพันธกับเจาหนาที่ทุกฝาย 
10. พอใจในภาพลักษณขององคการ  สภาพแวดลอมในการทํางาน  และปจจัย 

อ่ืน ๆ ที่เสริมสรางความพึงพอใจ 
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ฟาริดา  อิบราฮิม (2543)   กลาววา  ถามองพยาบาลในฐานะบุคคลซึ่งตองอยูใน 
สภาพแวดลอมที่แปรเปลี่ยนตลอดเวลา  นอกเหนือจากงานพยาบาลซึ่งตองเกี่ยวของกับคนในทุก
รูปแบบ  ทําใหเกิดความคิดวาพยาบาลตองเตรียมตัวเองใหหาความสุขจากลักษณะงาน  สภาพ
การทํางาน  และสภาพการณรอบ ๆ ตัว  เพราะพยาบาลตองชวยเหลือตัวเองใหสุขไดกอน  จึงจะ
ชวยคนไขใหคลายทุกข  สุขภาพจิตที่แข็งแรงของพยาบาลอาจชวยใหพยาบาลเปลี่ยนนิยาม
ความเครียดได  พยาบาลจึงตองมีความสุขใจพรอมจะทํางานใหเกิดการสรางสรรคไดมากขึ้น  
นอกจากนี้  การพัฒนาใหสุขดวยวิถีแหงปญญาคงตองอาศัยหลักธรรมทางศาสนามาชวยพัดโบก
ความทุกขใหหมดไปจากใจไดดวยความมีสติทุกอริยบทโดยใชปญญาที่แทจริง  เชน  ไมหวังอะไร
จากคนอื่น  ไมพยายามควบคุมส่ิงอื่น  ไมเอามาตรฐาน    ตนเองไปวัดคนอื่น  คิดใหตกคิดใหได  
คุมใจตนเองทําใจไดวา ทุกสิ่งเกิดขึ้นเพื่อส่ิงที่ดีที่สุด  รูจักวาอะไรสําคัญกวาอะไร  โดยจัดลําดับ
ความสําคัญได  ใชปญญากํากับความเพียรและมองขอบกพรองและ ขอตําหนิของตน     พรอมทั้ง
ชื่นชมในคุณความดีของตน  ถาพยาบาลตองอยูในโลกแหงการเปลี่ยนแปลงกับคนรอบขาง  ซึ่ง
คอนขางแปรเปลี่ยนตลอดเวลา โดยเฉพาะผูเจ็บไขซึ่งมีความทุกข และตองการชวยเหลือใหคลาย
ทุกขกาย ทุกขใจ   และอยูในโลกดวยความหวัง  และมีความสุขเพียงพอ    พยาบาลตองชวยเหลือ 
ตัวเองใหแสวงหาความสุขจากกําไรชีวิตที่ไดเกิดมามีอาชีพพยาบาล ถาชวยใหใจเปนสุขไมได และ
ตองใชความสามารถดานปฏิสัมพันธคอนขางสูง ยอมเกิดความสุขไดยาก  ความจริงใจตอคนและ
งาน  ซึ่งเกิดไดจากใจที่สุข  จึงจะชวยใหพยาบาลมีความสุข มีความสําเร็จในงานไดอยางแทจริง  
  
  ฟาริดา  อิบราฮิม (2544)  กลาววา  สุขภาพจิตที่แข็งแรงของพยาบาล  อาจชวย
ใหพยาบาลหลีกเลี่ยงความเครียดได  และมีความสุขใจพรอมจะทํางาน  ใหเกิดการสรางสรรคได
มากขึ้น  การพัฒนาใหสุขดวยวิถีแหงปญญา  ใชปญญากํากับความเพียรและคุมใจตนเองไดวา 
ทุกสิ่งที่เกิดเปนสิ่งที่ดีที่สุด  พรอมชื่นชมในคุณความดีของตนเอง  อยูในโลกดวยความหวังและมี
สุขเพียงพอ  แสวงหาความสุขจากกําไรชีวิตที่ไดเกิดมามีอาชีพเปนพยาบาล  ความจริงใจตอคน
และงานซึ่งเกิดจากใจที่สุขเทานั้น  จึงจะชวยใหพยาบาลมีความสําเร็จในงานอยางแทจริง 
 

เกษม ตันติผลาชีวะ (2544)  กลาววาสิ่งสําคัญที่ควรคํานึงหากตําแหนงตาง ๆ ที่ 
ซื้อไดดวยเงินตรา  ถาคนเราตองการอํานาจเพื่อจะแกไขอะไรตางๆ ไดตามตั้งใจไวหากเราเริ่มตน
ดวยวิธีการไมถูกตอง เราคงไมสามารถทําอะไรไดสําเร็จแนและไมเคยเห็นใครมีความสุขสักคน  ซึ่ง
สิ่งหนึ่งที่เขามักจะขาด  คือ ความนับถือและความภาคภูมิใจในตนเอง  (Self esteem) ทั้งนี้เพราะ
เขาไมไดข้ึนสูตําแหนงดวยความสามารถ จึงตองพยายามหลอกตัวเองและหลอกคนอื่นอยูตลอด
เวลา บางคนจึงชดเชย (Compensate)  ดวยการวางตัวกรางหรือยิ่งใหญกวาคนธรรมดาแลว 
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ความสุขในการทํางานจะเกิดขึ้นไดหรือ   นอกจากนี้ยังกลาววา  ความสุขเปนเรื่องที่เกิดขึ้นจาก
ประสบการณที่สมหวังในสิ่งที่ตนตองการ  มีองคประกอบของความพอ อยู 3 ประการ คือ พอเพียง  
พอดี  และพอใจ  อีกทั้งยังเนนวาความสุขอยูที่ความพอใจเปนสําคัญ  หากคนเราไมพอใจในสิ่งที่
ตนกระทําแลว จะหาความสุขไมไดเลย 
 

เกษม ตันติผลาชีวะ (2545)   กลาวถึง ความสุขกับการทํางานวาเปนการทํางานที่ 
มีความกาวหนามั่นคง  มีผลตอบแทนที่คุมคา บรรยากาศและเพื่อนรวมงานที่ดี  ความกาวหนาใน
การงานสวนหนึ่งขึ้นอยูกับ  ความรูความสามารถของแตละบุคคล   แตอีกสวนหนึ่งขึ้นอยูกับการ
สนับสนุนของผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอความกาวหนาของบุคคลยิ่งกวาความ
สามารถในการทํางาน  ซึ่งหนวยงานราชการไดรับผลกระทบมากกวาเอกชน  เนื่องจากหนวยงาน
เอกชนนั้นผูบริหารเปนเจาของกิจการ  ยอมตองการคนดีมีความสามารถในการทํางานแตผูบริหาร
หนวยราชการมักจะไมรูสึกวาเปนเจาของ และไมคอยรักษาผลประโยชนใหองคการ  อันเปนเหตุให
การเลนพรรคเลนพวกปรากฏเปนเรื่องราวใหขาราชการ  และลูกจางตองเสียขวัญหมดกําลังใจใน
การทํางานอยูเสมอ 
 
  สุพัฒนา  เดชาติวงศ ณ อยุธยา (2545)  กลาววา ถาอยากมีความสุขตองพัฒนา
ความคิด คนสวนมากพัฒนาความคิดดวยตนเองได  จัดวาเปนการชวยตนเอง  และเปนการพัฒนา
สงเสริมคุณภาพชีวิตดานจิตใจ  ความสุขอยูที่ความคิด สิ่งภายนอกทั้งหลายไมมีอํานาจกําหนดให
มีความสุขอยางแทจริงได  ส่ิงภายนอกอาจทําใหเกิดความดีใจ  ความพอใจ  หรือปล้ืมใจชั่วคราว 
แตสิ่งภายนอกไมใชสาเหตุของความสุข เนื่องจากสิ่งภายนอกเปลี่ยนแปลงไดทุกขณะอยูนอก
เหนืออํานาจบังคับของบุคคล  ความคิดเปนสิ่งเดียวที่สามารถควบคุมบังคับได  ไมวาสิ่งภายนอก
จะเปนอยางไร  ความสุขของคนยอมมีอิสระ  ที่สามารถมีความสุขไดโดยการควบคุมความคิด  ไม
ตองรอใหรวย  ไมตองรอใหเงินเดือนขึ้นสองขั้น  คนเราก็มีความสุขไดและใหขอคิดวิธีการ
พัฒนาการคิด เพื่อใหมีความสุขดังนี้  

1.  คิดดานประโยชนของความทุกข 
2.  คิดหาเหตุผลหลายๆ ทาง 
3.  ไมคิดแกอดีต 
4.  ไมคิดอยางคนพายเรือในอาง 
5.  คิดเรื่องปจจุบันมากที่สุด 
6.  คิดอยางมีเมตตาตอตนเองและผูอ่ืน 
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  เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์   (2538)  กลาววา  ความยุติธรรมเปนนิสัยที่ตองมี
การสรางมีการฝกฝน  และพัฒนาขึ้นในตัวเราแตละคน   ตามพระบรมราโชวาทของพระบาท
สมเด็จพระเจาอยูหัว    ที่วา “ความยุติธรรมนี้คือ ความคิดที่มีเหตุผล”   หมายความวา  เราตองมี
หลักการและมาตรฐานของความยุติธรรม       ผูใดก็ตามที่เราสามารถเรียกเขาไดวาเปนผูที่มีความ 
ยุติธรรมนําหนานั้นจะตองมีหลักมาตรฐานความยุติธรรมประจําชีวิตเสมอ   มีความคิดการตัดสิน
ใจอยางมีเหตุมีผล       เปรียบเสมือนบานเมืองมีระบบศาลสถิตยุติธรรมเปนมาตรฐานชี้ขาดในการ 
ตัดสินเพื่อใหเกิดความยุติธรรมแกพลเมือง ความสุขสงบก็เกิดขึ้นแกบานเมืองนั้น  สําหรับใน
ขอบเขตงานวิจัยนี้มีความสุขในการงานและการดําเนินชีวิต 
 
  ประยุทธ  ปยุตโต (2545)  กลาววา   การกระทําที่กอใหเกิดความสุขตองประกอบ
ดวยปญญาและเจตนาดี  ในทางพุทธศาสนาถือวาการไดเขาถึงปญญาเขาถึงความเปนจริงเปน
ความสุขที่สมบูรณที่สุด 
 
  วันดี  โภคะกุล (2545)  กลาววา  การชวยใหผูปวยยึดเหนี่ยวในทางบุญกุศลนั้น
เปนการดี  เปนการชวยใหเกิดปญญาและมุงไปสูความสุข 
 
  ตวงพร  เลหบุตร (2546)   กลาววา ความสุขอยูที่ความคิด  ส่ิงภายนอกทั้งหลาย
ไมอาจกําหนดใหบุคคลมีความสุขอยางแทจริงได  และสิ่งที่เปนรางวัลสูงสุดในชีวิต  คือการไดมี
โอกาสทํางานที่ตนรัก 
 
  วิทยา  นาควัชระ (2543)  กลาววา  พฤติกรรมที่แสดงออกมาในเรื่องความเกง  
ความดี  มีประโยชน  มีคุณคา ทําใหชีวิตมีความสุข และเปนชีวิตที่อยูอยางสงางาม  
 

           ชีวะนันท  พืชสะกะ (2544)  ศึกษาวิจัยพบวา  การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ
ของบุคลากรในองคกรธุรกิจสงเสริมใหเกิดความสุขความสําเร็จในการทํางาน 

 
  ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ และยุพิน อังสุโรจน (2546) ไดรายงานวาคุณลักษณะ
ของงานพยาบาลเปนตัวประกอบหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ และ
อธิบายวาพยาบาลสวนใหญคํานึงถึงคุณคาของงานพยาบาล     ซึ่งเปนเรื่องคุณคาทางดานจิตใจ     
ทําใหมีความสุข มีความภาคภูมิใจ อีกทั้งเปนงานที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี       บุคคลทั่วไปและสังคม
ใหการยอมรับวาเปนวิชาชีพที่มีความจําเปนและมีความสําคัญ ทําใหเห็นคุณคาในวิชาชีพ ชวยให
มีโอกาสประสบความสําเร็จในการดํารงชีวิต  
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กลาวโดยสรุป          แนวคิดการทํางานที่สงเสริมใหมีความสุขและประสบความ 

สําเร็จ  มีดังนี้ 
1. งานที่นาพึงพอใจ    คนที่ทํางานดวยใจรักและ มีความพึงพอใจในงานยอมมี 

โอกาสสูงที่จะทํางานไดดี ไมเบื่องานแมมีอุปสรรคก็ไมทอถอย สนุกกับการทํางาน สงเสริมใหเกิด
ความสุขและความสําเร็จในชีวิตได (ลดาวัลย รวมเมฆ, 2544; ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2538; อภิสิทธิ์   
เวชชาชีวะ, 2547; Diener, 2003; Manion, 2003; Sharna, 2003; Stracbota; 2003; Kall, 2004) 

2. งานที่ทาทายความสามารถ     งานบางอยางถึงแมจะไดคาตอบแทนสูง แต 
ไมคอยทาทายความสามารถ มีลักษณะซ้ําซากจําเจ      เมื่อทํางานนานขึ้นมักทําใหรูสึกเบื่อหนาย 
ไมมีความกระตือรือรนในการทํางาน      งานที่ทาทายความสามารถและเกิดจากการพัฒนาตนเอง
เชิงเหตุผล ปญญาและอารมณ      ทําใหมีความสุขในการทํางานและประสบความสําเร็จในชีวิตได   
 (ชีวนันท พืชสะกะ, 2544; สุพัฒนา เดชาติวงศ ณ อยุธยา, 2545; เสาวรส  คงชีพ, 2545; ทัศนีย  
ทองประทีป, 2545; Diener, 2003; McClelland, 1987; Manion, 2003; Kall, 2004) 

3. งานที่ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ   งานบางอยางถึงแมจะมีคาตอบแทนสูง แต 
ก็ไมทําใหรูสึกภาคภูมิใจ เชน  งานที่ผิดกฎหมายหรือผิดศีลธรรม บางคนสรางฐานะจนร่ํารวยจาก
การคาของเถื่อน เปดบอนหรือซองโสเภณี  แตก็ขาดความภูมิใจ งานที่ทําอยูบนเหตุผลเชิงศีลธรรม
ทําใหบุคคลมีความสุข (วิทยา นาควัชระ, 2543; เกษม ตันติผลาชีวะ, 2544; ชีวนันท   พืชสะกะ, 
2544; อภิชัย มงคล และคณะ, 2545; ตวงพร เลาหบุตร, 2546; Hepple, 2002; Diener, 2003) 

4. งานที่ทํามีคุณคา       การมองเห็นคุณคาในงาน ทําใหบุคคลมีความสุข และ 
สรางสรรคสิ่งดีงามในสังคม (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์, 2538; โสภณ สุภาพงษ, 2542; ฟาริดา  
อิบราฮิม, 2543; นภาทิพย    ตั้งตรีจักร, 2544; วรรณภา     โอฐยิ้มพราย, 2545;  สิริยา สัมมาวาจ,   
2545; สิวลี ศิริไล, 2546; สุวิริยา สุวรรณโคตร, 2545; Buss, 2000; Argyle, 2002; Swansburg, 
2002; Lucas and Diener, 2003) คนเราตองตั้งเปาหมายและวางแผนการดําเนินชีวิตในแตละวัน 
เพื่อใหสอดคลองกับการใชเวลาอยางมีระเบียบวินัย บนเปาหมายหลัก 4 ดานไดแก 

4.1  เปาหมายดานสติปญญา เพื่อเสริมสรางสติปญญาและความรู  เชน   
การเรียนสงเสริมความรูทั้งในและนอกระบบ     แทนการใชเวลาวางดูโทรทัศน       รายการบันเทิง  
ไรสาระตลอดคืน โดยไมรูจะทําอะไรที่เปนประโยชนและประเทืองปญญา 
   4.2  เปาหมายดานรางกาย   เพื่อเสริมสรางรางกายใหแข็งแรง  เชนตั้ง
เวลาเพื่อการออกกําลังกาย การวางแผนพักผอนในวันหยุด 

4.3   เปาหมายดานการดาํเนินชีวิต  เพื่อเสริมสรางชีวิตสวนตัว        ชีวิต 
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ครอบครัว  ชีวิตการทํางาน เชน การวางแผนสําหรับอนาคต การศึกษาตอ  การวางแผนการทํางาน
เพื่อใหไดตามเวลาที่กําหนด  การวางแผนเพื่ออนาคตของครอบครัวอยางรอบคอบในทุกดาน 

4.4  เปาหมายดานสังคม เพื่อเสริมสรางการมีสวนรวมในชุมชน       เชน  
การใชเวลาในการพบปะสังสรรคกับมิตรสหายและคนรวมองคกร  แบงเวลาเพื่อบําเพ็ญประโยชน
ใหกับสังคมในชวงวันหยุดสุดสัปดาห  แบงเวลาใหกับการทํานุบํารุงจิตใจดวยคําสอนทางศีลธรรม
และศาสนา เปนตน  

5. มโีอกาสกาวหนาในการงาน          มีคนหลายคนทํางานดวยความรูสึกทอแท   
หมดกําลังใจเพราะรูอยูวาไมมีทางกาวหนา ไมมีโอกาสเลื่อนตําแหนงหรือเงินเดือนติดขั้นมานาน   
ขาดแรงจูงใจในการทํางานแตงานที่มีโอกาสกาวหนา     ทําใหมีแรงจูงใจ  พึงพอใจและมีความสุข 
(ชมชื่น สมประเสริฐ, 2542; พวงเพ็ญ ชุนหปราณ, 2544; Veerapongsuchat, 2003) 

6.   มีผลตอบแทนคุมคา ผลตอบแทนที่คุมคาและยุติธรรมนํามาซึ่งความพึงพอใจ 
ของผูปฏิบัติงานเนื่องจากรายไดเปนปจจัยเบื้องตนสําหรับสรางแรงจูงใจ  เพราะสามารถสนองตอ
ความตองการขึ้นพื้นฐานของมนุษยได โดยใชเงินแลกเปลี่ยน  นอกจากนี้เงินยังเปนเครื่องแสดงถึง
สถานภาพ และทําใหเกิดความสมหวังในชีวิต (สายสมร เฉลยกิตติ, 2544; กริชแกว แกวนาค, 
2541; จันทรพา ทัดภูธร, 2543; พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ, 2544; เกษม ตันติผลาชีวะ, 2545; ดนัย  
เทียนพุฒ,  2546; รัชนี มะนะมุติ, 2546; Newstrom and Davis, 2002; McClure and Hinshaw, 
2002; Diener, 2003) 
  7. มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ขวัญและกําลังใจจากผูบริหาร เปนสิ่งสําคัญ
ในการสงเสริมความสุขในการทํางาน เพื่อวิถีชีวิตในเชิงบวก    เนื่องจากการบํารุงขวัญเปนกําลังใจ
ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจโดยตนเอง ไดทํางานตามหนาที่ที่พึงปฏิบัติ  และรับรูวาเปน
ประโยชนตอสังคม (ภัสวรรณ ภูเจริญ, 2542; นิตย ทัศนิยม, 2545; โปรงเกศ  เฉลิมวงศ,  2545; 
ณัฐยา ไพรสงบ, 2546; Diener, 2003; McClure and Hinshaw, 2002; Williams and Cooper, 
2002; Laschinger et al., 2003)  
  8.  มีสัมพันธภาพที่ดี  (Healthy relationship)       สัมพันธภาพที่ดีชวยเสริมสราง 
ความสุขในการทํางานสรางเสริมคุณภาพงาน  การติดตอส่ือสารที่มีคุณภาพเชิงสรางสรรคเกิดจาก
การมีสัมพันธภาพที่ดี     นํามาซึ่งความสุขความสําเร็จในการทํางาน (เจียมจิตต  จุดาบุตร, 2539;  
นิยดา  ผุยเจริญ, 2545; McClure and Hinshaw, 2002; Leonard, 2002; Luthans,2003 ) 
  9.  มีคุณภาพชีวิตงาน   คุณภาพชีวิตงานที่ดีของบุคลากรชวยเสริมสรางความสุข
ในการทํางานเปนสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานการมีคุณภาพชีวิตงาน
ที่ดีสงผลตอความเจริญรุงเรืองดานอื่น ๆ เชน สภาพสังคมเศรษฐกิจ หรือผลผลิตที่มีคุณภาพ 
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ตลอดจนความผูกพันตอองคการ สรางสรรคงานคุณภาพ  สงเสริมการคงอยูของบุคลากรได 
(ประภัสสร    ฉันทศรัทธาการ  และยุพิน   อังสุโรจน,  2546; สายสมร   พลซื่อ   และคณะ, 2545;   
สุพัฒน   สุระดนัย, 2544; จุฑาวดี กลิ่นเฟอง, 2543;  สุกมล วิภาวีพลกุล, 2546; Letrake, 2002) 
                     10.   งานที่เกิดจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์     มนุษยทุกคนทํางานเพื่อปรารถนาความ 
สําเร็จและความผาสุกในชีวิต  เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง แขงขันกับตนเองเพื่อความสําเร็จ  
โดยเฉพาะงานที่ทาทายและใชเชาวปญญาเพื่อความสําเร็จในงานและชีวิต  เกิดความสบายใจเมื่อ
งานสําเร็จตามความประสงค (เสาวรส คงชีพ, 2545; Jackson and Margaret,1998; Lykken 
and Tellegen, 2003; Rue and Byars, 2003; Manion, 2003; Kall, 2004)   
 
   ดังนั้น  ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ  เกิดขึ้นไดจากปจจัยหลายประการ  เชน      ปจจัยสวนบุคคล        การไดรับการเสริมสราง 
พลังอํานาจในงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   นํามาซึ่งความสุขความสําเร็จในชีวิต 
 
3. ปจจัยสวนบุคคลกับความสุขในการทํางาน 
 
   อายุ อายุเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับพัฒนาการทางดานรางกาย จิตใจ  อารมณ      
สติปญญา และสังคมของแตละบุคคล   ซึ่งเปนสวนสงเสริมความสุขในการทํางาน    (ชีวนันท    
พืชสะกะ, 2544; Diener, 2003)   สอดคลองกับ อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย (2543) กลาวไววาบุคคล
ที่มีพัฒนาการตามวัยที่เหมาะสม จะมีความสามารถในการปรับตัว   มีความคิดริเร่ิมมีเหตุผล      
มีวุฒิภาวะทางอารมณสุขุมรอบคอบ ยอมรับความเปนจริง มีความรับผิดชอบตอบทบาทหนาที่
เปนอยางดี สามารถเผชิญปญหาและแกไขปญหาไดอยางสรางสรรค สอดคลองกับงานวิจัยของ 
ภัสรา จารุสุสินธิ์ และยุพิน อังสุโรจน (2544) รายงานวา ผูที่มีอายุมากขึ้นจะมีประสบการณในการ
เผชิญปญหา   และมีความสามารถในการแกปญหาไดดีกวาผูที่มีอายุนอย         ผลการศึกษาของ    
 รัตนา ลือวานิช (2539) พบวา  อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
ประจําการ ซึ่งความพึงพอใจในงาน    คุณภาพชวีิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
สุขในการทํางาน  แตกตางกับการศึกษาของรัชนี มะนะมุติ (2546) พบวา ปจจัยสวนบุคคลไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของขาราชการ นอกจากนี้งานวิจัยของสายสมร พลซื่อ  และ
คณะ  (2545)  พบวาอายุไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  
 
   สถานภาพสมรส   มีบทบาทตอการทํางานของพยาบาลเปนอยางมาก             พยาบาลที่ 
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยพบวา ครองสถานภาพเปนโสดในอัตราสวนที่
สูงกวา     และพบวาพยาบาลที่สมรสแลว      มีความพึงพอใจในอาชีพมากกวาพยาบาลที่เปนโสด  
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(ชมช่ืน      สมประเสริฐ, 2542: 136)  ครอบครัวที่เปนแหลงของความสุขความรักและปญญามี
การสนับสนุนซึ่งกันและกันชวยใหความเครียดลดนอยลง กอใหเกิดวุฒิภาวะทางอารมณมากขึ้น 
ไมรบกวนการทํางาน ทําใหมีเหตุผล    ไมหวั่นไหว       ทํางานดวยสติปญญาที่สุขุมรอบคอบ (ลออ  
หุตางกูร, 2534) คนที่แตงงานแลว      จะไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรสมีที่ระบายความ
คับของใจในการทํางานมีสวนชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการตัดสินใจแกปญหามีคูคิด สัมพันธภาพ
ที่มีในครอบครัวจึงชวยลดความเครียดจากการทํางาน (เสาวรส คงชีพ, 2545)  ซึ่งแตกตางจากการ
ศึกษาของสายสมร พลซื่อและคณะ (2545)  พบวา สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   แตกตางจาก ทวีศรี  กรีทอง (2529 อางถึงใน ศิริกุล  
จันทรพุม, 2543 ) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลดาน สถานภาพสมรสกับคุณภาพชีวิตงานของพยาบาล
วิชาชีพ  พบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสคู     มีคาเฉลี่ยคะแนนคุณภาพชีวิตการทํางาน
สูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสโสด   
 
  ระดับการศึกษา สงผลตอความสุขในการทํางานที่แตกตางกันในผูที่มีการศึกษา ผูที่มี
การศึกษาสูง มีความสุขมากกวาผูที่มีการศึกษาต่ํา เพราะการศึกษาสูงทําใหมีรายไดสูง  สงเสริม
ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี (Newstrom and Davis, 2002: 210)  ระดับพื้นฐานการศึกษาที่ไดรับ ทําให
คนมีความสามารถในการทํางานและพัฒนาตนเองไมเทากัน (ภัสรา  จาสุสินธและยุพิน อังสุโรจน, 
2544) สอดคลองกับการศึกษาของ Keller (1991 อางถึงในพิสมัย ฉายแสง, 2540) พบวา 
ตําแหนงที่ตองรับผิดชอบมากขึ้น    ระดับการศึกษาที่สูงกวา      ประสบการณการปฏิบัติงานและ
ประสบการณชีวิต    จะทําใหมีความสามารถและเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้น  จากการวิจัยของ ชีวนันท 
พืชสะกะ (2544) พบวา ระดับการศึกษามีผลตอการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคคลใหมี
ความเชื่อมั่น เชนเดียวกับ  เพิ่มความสามารถและศักยภาพของบุคคลใหเกิดความสุขและความ
สําเร็จในการทํางานได 
 
4.  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความสุขในการทํางาน 
  

4.1   ความหมายการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  (Empowerment)   มาจากภาษาลาติน   วา    
“Potere” แปลวา “to be able” พจนานุกรม Collins ไดใหความหมายไววา เปนการใหอํานาจหรือ
อํานาจหนาที่รวมทั้งการอนุญาตใหผูปฏิบัติมีความสามารถในการทํางาน (Mcleod, 1987 cited 
in  Gibson, 1991) ซึ่งเหมือนกับความหมายในพจนานุกรม Merriam–Webster ไดใหความหมาย
ไววา    เปนการใหอํานาจแกเจาหนาที่รวมทั้งการมอบหมายอํานาจทางกฎหมาย      ตลอดจนการ 
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ใหความรูเพื่อใหผูปฏิบัติ  มีความสามารถในการทํางาน (Gibson,1991) สวนความหมายใน
พจนานุกรมของเวบสเตอร (Webster’s new world dictionary of American language) คําวา 
Empowerment เปนคํานาม หมายถึง ผลลัพธที่ไดจากการใหอํานาจ หรือหมายถึง กระบวนการ
ของการใหอํานาจ นอกจากนี้ตามความหมายของ Dictionary of Management คําวา 
Empowerment หมายถึง การมอบอํานาจใหผูบังคับบัญชา     สามารถที่จะใชวิจารณญาณในการ 
ตัดสินในการทําสิ่งตาง ๆ ดวยตนเอง สวนความหมายในแงของการบริหารจัดการนั้น Kanter 
(1979) กลาววา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ เพื่อใหบุคคลสามารถเขาถึง
ทรัพยากร สารสนเทศ แหลงสนับสนุนและโอกาส  
 
  Kanter (1977, 1979, 1997) ไดมองการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจวา     
หมายถึง การที่บุคคลไดรับอํานาจทั้งจากระบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ ทําใหสามารถเขา
ถึงโอกาส    ขอมูลขาวสาร การสนับสนุน และทรัพยากร แลวนํามาใชใหเกิดประโยชน เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายที่ตนตองการ ซึ่ง     Conger and Kanungo (1988 cited in Havens and  Mills, 1992) 
ไดใหความหมายไวในทํานองเดียวกันวา หมายถึง การแบงปนหรือใหอํานาจแกผูอ่ืน นอกจากนี้ 
Tesbitt (1983)  ยังมองการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ในลักษณะคลายคลึงกันดวยวา 
หมายถึงการสรางและจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน เพื่ออํานวยความสะดวกใหแกผูปฏิบัติให
สามารถทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ รวมทั้ง  อรพรรณ  ลือบุญธวัชชัย  (2543)   ไดใหความหมาย
ของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจไวคลาย ๆ กัน คือหมายถึง การพยายามที่จะทําใหบุคคล
เกิดความรูสึกมั่งคง มั่นใจยึดมั่นผูกพัน และมุงมั่นในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จของตนเองและ
หนวยงาน 
 

Hawks (1992) ไดใหความหมาย          การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจไววา  
หมายถึง        กระบวนการระหวางบุคคลในการจัดเตรียมทรัพยากรเครื่องมือและสิ่งแวดลอม เพื่อ 
ปรับปรุงและเพิ่มขีดความสามารถของบุคคล  ใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อบรรลุ 
เปาหมายทั้งของตนเองและสังคม เชนเดียวกับ    Moorherd and Griffin (1995)  ที่มองการไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการที่ผูปฏิบัติ    สามารถตัดสินใจ และแกปญหาไดดวย 
ตนเองภายในขอบเขต     ความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ของตน เพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมทั้ง 
Ellis–Stoll and Pophess-Vawter (1998) ที่มองการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวน
การระหวางพยาบาลกับผูใชบริการ โดยพยาบาลจะเปนผูชวยใหผูใชบริการ พัฒนาความสามารถ 
เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานสุขภาพไปในทางที่ดีขึ้น  
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4.2     แนวคิดการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
 

4.2.1 แนวคิดการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
  ทฤษฎีการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการของ Kanter (1997) เชื่อวา 
อํานาจเปนความสามารถในการปฏิบัติของบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมและกอใหเกิด ประสิทธิภาพ
ของงาน ซึ่งอํานาจนี้มาจากที่บุคคลไดรับโอกาส ขอมูลขาวสาร   การสนับสนุนและทรัพยากรจาก
ผูบริหารของตน    และ/หรือ การที่ไดรับอํานาจทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ      ซึ่งอํานาจที่
เปนทางการนั้น       ประกอบดวยปจจัยภายในองคการ เชน สัมพันธภาพหรือความผูกพันระหวาง
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงานและผูสนับสนุน และปจจัยนอกองคการ เชน บุคคล
สถาบัน หรือ องคการตาง ๆ  ที่อยูภายนอกองคการ  อํานาจทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการนี้ 
มีความสําคัญตอบุคคลมาก สามารถชวยใหงานขององคการประสบความสําเร็จ เพราะมีอิทธิพล
ตอการเขาถึงโครงสรางของงานทั้ง 3 ประการ คือ โครงสรางดานโอกาส โครงสรางดานอํานาจ 
และโครงสรางดานสัดสวน ซึ่งสิ่งตาง ๆ เหลานี้ รวมเรียกวาพลังอํานาจและการที่ผูบังคับบัญชา ให
พลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชานั้นเรียกวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  
 

จากการทบทวนงานวิจัยพบวา การที่ผูบริหารเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูปฏิบัติ 
นั้น จะมีผลทําใหผูปฏิบัติมีสมรรถนะในตัวเองมากขึ้น (Laschinger and Shamian,1994;  
Laschinger, 2001; Laschinger et al., 2003; Erickson, 2003)    ยึดมั่นผูกพันในองคกรสูงขึ้น 
(สุพิศ กิติรัชดา, 2538; Wilson and Laschinger, 1994) รับรูในเอกสิทธิทางการพยาบาลเพิ่มข้ึน 
(Sabiston and Laschinger, 1995)   มีความเหนื่อยหนายในงานลดลง   (Laschinger,1996;     
สุนันทา ไชยาฟอง, 2544) ความพึงพอใจในงานสูงขึ้น (รัตนา ลือวานิช, 2539; รุงจิต เต็มศิริกุลชัย, 
2544; จนิดารัตน  โรมา, 2543; อรุณวดี  คุมสิริพิทักษ, 2545; สายสมร เฉลยกิตติ, 2545; 
Laschinger and Havens,1996; Laschinger et al., 2001; Manojlovich and Laschinger, 
2002; Laschinger et al., 2003) ทําใหสามารถทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Laschinger and 
Havens,1996; Manojlovice and Laschinger, 2002; Erickson et al., 2003; 
Veerapongsuchat, 2003;   Laschinger  et al., 2003)      สงผลใหองคการประสบความสําเร็จ
ไดรับการยอมรับนับถือและที่สําคัญคือ  ทําใหผูใชบริการพึงพอใจในที่สุด 
 

การเสริมสรางอํานาจในงาน  ตามแนวคิดในทฤษฎี  การเสริมสรางพลังอํานาจใน 
งานของ Laschinger (2001) ที่มีพื้นฐานมาจากแนวคิดทฤษฎีเชิงโครงสรางอํานาจในองคการ 
(The  structural  theory  of  power  in organization)  ของ     Kanter (1979) ความสัมพันธของ 
กรอบแนวคิดทฤษฎีดังกลาวขางตน นําเสนอดังภาพตอไปนี้ 
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ปจจัยดาน             การเสริมสรางอํานาจในงาน      ผลกระทบตอบุคลากร      ประสิทธิภาพของงาน 
อํานาจจากระบบ           (Access  to  job related      (Personal  impact)  (Work effectiveness) 
(Systemic power          empowerment  structures) 
 factors) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                               อิทธิพลตอ                                                               นําไปสู                                มีผลตอ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 1  ความสัมพันธของทฤษฎีโครงสรางอํานาจในองคการของ Kanter 
ที่มา: Theoretical  Framework "Relationships  of  concepts  in  Rosabeth  Kanter's (1979)   
structural  theory  of  power  in  organization"  by  Laschinger, Shamian, and Wilk, 2001 
University  of  Western  Ontario, Canada. www.uwo.ca/fhs/nursing/laschinger/Framework 

 
บรรลุและ
ประสบ 
ความสําเร็จ
 
การเคารพ 
นับถือ 
และความ 
รวมมือ 
ในองคการ 
 
 
 
 
ผูรับบริการ
พึงพอใจ 
 

เพิ่มความ
สามารถ 
ในตนเอง 
 

เพิ่มแรงจูงใจ 
 

เพิ่มความผูก
พันตอองคกร 
 

ลดระดับความ
เหนื่อยหนาย
ในงาน 
 

รับรูความ
อิสระใน 
ตนเองเพิ่มขึ้น 
 
เพิ่มความรูสึก
มีสวนรวมใน
การบริหารงาน 

อํานาจแบบเปนทางการ 
(Formal  power) 
ลักษณะงานที่มี 
  -  ความยืดหยุน 
  -  ความชัดเจน 
  -  ความเปนศูนยกลาง 

อํานาจแบบไมเปนทางการ 
(Informal  power) 
• ความสัมพันธภายในองคการ 

- ผูบังคับบัญชา 
-       ผูรวมงาน 
- ผูใตบังคับบัญชา 
- ผูที่อยูในสาขาหนวย 
        งานอื่นที่เกี่ยวของ 

• ความสัมพันธภายนอกองคการ 

โครงสรางดานโอกาส
(Opportunity  structures) 
 
โครงสรางดานอํานาจ 
(Power structures) 

- ขอมูลขาวสาร 
-      การสนับสนุน 
-      ทรัพยากร 

โครงสรางสัดสวนทางสังคม 
(Proportions) 

แหลงที่มาของ  ระบบ
ที่เปนทางการ  และไม
เปนทางการ 
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จากแผนภาพที่ 1 แสดงใหเห็นวาปจจัยอํานาจจากระบบที่เปนทางการ กอใหเกิดอํานาจ
แบบเปนทางการ คือ ลักษณะงานที่มีความยืดหยุน ความชัดเจน และความเปนศูนยกลาง กับ
อํานาจแบบไมเปนทางการ คือความสัมพันธทั้งภายในและภายนอกองคการของพนักงานกับผูให
การสนับสนุน (ผูบังคับบัญชา) ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูที่อยูในหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ ซึ่ง
อํานาจทั้ง 2 ประการนี้  มีอิทธิพลตอการเสริมสรางอํานาจในงาน       อันเปนความสามารถในการ 
เขาถึงโครงสรางดานโอกาสและอํานาจ ทั้งนี้จะนําไปสูผลกระทบตอบุคลากร ไดแก เพิ่มความ
สามารถในตนเอง เพิ่มแรงจูงใจ เพิ่มความผูกพันตอองคการ ลดระดับความเหนื่อยหนายในงาน 
รับรูความมีอิสระในตนเองเพิ่มข้ึน เพิ่มความรูสึกมีสวนรวมในการบริหารงาน และความพึงพอใจ
ในงานเพิ่มข้ึน ซึ่งจะมีผลตอประสิทธิผลของงาน คือ งานบรรลุและประสบความสําเร็จ กอใหเกิด
การเคารพนับถือและความรวมมือในองคการ และผูรับบริการพึงพอใจ 

 
จากกรอบแนวคิดทฤษฎีการเสริมสรางอํานาจในงานของ  Laschinger  (1997) อธิบายได

ดังนี้    
อํานาจแบบเปนทางการ   ตามแนวคิดของ    Laschinger    (1997)   ที่มีพื้นฐาน 

จาก Kanter (1979) หมายถึง การรับรูลักษณะงานที่มีความยืดหยุน ความชัดเจน และความเปน
ศูนยกลาง ดังรายละเอียดตอไปนี้  

1. ลักษณะงานที่มีความยืดหยุน (Discretion of flexible)       หมายถึง งานที่มี 
ความหลากหลายไมยึดติดกฎระเบียบมากเกินไป มีความยืดหยุนในบางโอกาส ทาทายความ
สามารถ และเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดคิดสรางสรรคงาน ปรับปรุงงานใหดีขึ้น 

2. ลักษณะงานที่มีความชัดเจน  (Recognition or visible)         หมายถึงงานที่ 
กําหนดโครงสรางเปาหมาย แนวทางการปฏิบัติตลอดจนการประเมินผลไวชัดเจนสามารถนําไปสู
การปฏิบัติได 

3. ลักษณะงานที่มีความเปนศูนยกลาง   (Relevanceor central)        หมายถึง 
งานที่มีการกําหนดเปาหมายรวมกัน โดยการใชระบบการบริหารงานแบบมีสวนรวม เปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจและการแกไขปญหาในงานมีการทํางานเปนทีม มีการติดตอ
กับหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 

 
อํานาจแบบไมเปนทางการ  ตามแนวคิดขอ  Laschinger (1997)   ที่มีพื้นฐานมา 

จาก Kanter (1979) เปนอํานาจที่มาจากความสัมพันธของสมาชิก หมายถึงการรับรูสัมพันธภาพ
ทั้งภายในและภายนอกองคการของพนักงานกับผูใหการสนับสนุน (ผูบังคับบัญชา) ผูรวมงาน และ
ผูที่อยูในหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ ดังมีรายละเอียด ตอไปนี้ 
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1. ผูบังคับบัญชาหรือผูใหการสนับสนุน (Sponsors) หมายถึง  บุคคลในองคการ 
ที่อยูในตําแหนงที่สูงกวา เปนผูใหคําปรึกษา ใหการสนับสนุนอยูเบื้องหลัง 

2. ผูรวมงาน (Peer) หมายถึง   กลุมผูรวมงานที่มีความสัมพันธใกลชิดกันเปนผูที่ 
ชวยใหขอมูลขาวสาร 

3. ผูใตบังคับบัญชา (Subordinates) หมายถึง     บุคคลที่อยูในตําแหนงที่ต่ํากวา 
ตามสายบังคับบัญชาในหนวยงาน ซึ่งจะเปนผูที่คอยชวยเหลือแบงเบาภาระงาน 

4. ผูที่อยูในหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ (Cross functional groups)       หมายถึง 
บุคคลที่อยูในหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน        ซึ่งจะเปนผูใหความชวยเหลือดาน
ขอมูลขาวสารใหความรวมมือ ที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

 
 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เปนแนวคิดใหมที่เร่ิมเขามามีบทบาทในการ
บริหารการพยาบาล ไดนํามาใชเพื่อการพัฒนาและสรางสรรคงานเชิงคุณภาพ เกิดผลลัพธที่ดีทั้ง
ดานบุคคลและองคการ มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวหลายประการ  ดังนี้ 
 

Tebbit (1993: 19) กลาววา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน หมายถึง  
การสรางและสนับสนุนสภาพแวดลอมในการทํางานใหพนักงานไดเอ้ือประโยชนในการปฏิบัติงาน
และกระทําสิ่งตางๆ ดวยตนเองและมีพฤติกรรมที่แสดงผลในทางสรางสรรคในแงบวกกับพันธกิจ
ขององคการ 
 

Rodwell (1996: 306) กลาววาแนวคิดการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
คือ กระบวนการของความสามารถที่จะใหหรือสงผานอํานาจจากบุคคลหนึ่งหรือกลุมหนึ่งสูผูอ่ืน 
ซึ่งกระบวนการนั้นประกอบดวย พลังอํานาจอํานาจหนาที่การเลือก และการใหอํานาจ 
 

Klacovich (1996: 31) กลาววา   การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปน 
กระบวนการที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกันตอบทบาททั้งผูนําและผูตาม ซึ่งใชการบรรลุขอตกลงในชั้นสูง 
ทั้งเปาหมายของบุคคลและเปาหมายขององคการ 
 

Glifford (1992 อางถึงใน อรุณวดี คุมสิริพิทักษ, 2545) ไดใหความหมาย   การได 
รับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานวา หมายถึง แนวทางหรือกระบวนการพัฒนาชวีติของคนทีไ่มมี
อํานาจ ใหเปนคนที่มีอํานาจในตนเอง มีความรูสึกมั่นใจเปนตัวของตัวเอง มีความอิสระและรูวา
ชีวิตมีคุณคา 
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Bowen and Lawler (1992) อธิบายความหมาย      การไดรับการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงานวา เปนการทํางานรวมกันของผูปฏิบัติงานในองคการ  โดยมีลักษณะสําคัญ 4 
ประการ คือไดรับขอมูลขาวสารกับการดําเนินงานขององคการ   การใหผลตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงานการใหความรูซึ่งชวยใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจและปฏิบัติตามการดําเนินงานของ
องคการใหอํานาจในการตัดสินใจซึ่งมีอิทธิพลตอทิศทางการดําเนินงานขององคการและแนวทาง
การปฏิบัติงาน 
 

Clutterbuck (1995) กลาววา  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนการ 
ถายโอนอํานาจจากผูบริหารระดับสูง สูผูบริหารระดับกลาง ระดับตน และผูปฏิบัติงานทุกคนใน
องคการ กอใหเกิดความรูสึกทาทายในงาน         มีความคิดสรางสรรค มีความเชื่อมั่นที่จะเติบโต
ในหนาที่การงาน 
 

Hawks (1990: 609) กลาววา       การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปน   
ปฏิสัมพันธ ระหวางบุคคล 2 คน หรือมากกวา โดยฝายหนึ่งเปนผูเสริมสรางอํานาจ (Empowers) 
อีกฝายหนึ่งเปนผู รับการเสริมสรางอํานาจ (Empowered) โดยตางฝายตางจะตองรวมกัน
ตระเตรียมแหลงความรู ทรัพยากรตาง ๆ (Resources) วิธีการ (Tool) และสภาพแวดลอม 
(Environment)  รวมทั้งศึกษาภูมิหลัง (Background) ของแตละฝายในการปฏิบัติงานใหกับฝายผู
รับการเสริมสรางอํานาจและฝายรับการเสริมสรางอํานาจจะไดมีความพรอมที่จะรับการเสริมสราง
อํานาจในงาน 
 

 Kanter  (1991 cited in  Wilson and Laschinger, 1994: 39)       ได ใหความ
หมายของอํานาจวา หมายถึง ความรูสึกทางบวก       เปนความสามารถในการกระทําสิ่งตาง ๆ  
ในองคการ รวมทั้งไดกลาวถึงโครงสรางอํานาจในองคการ ที่เกี่ยวของกับโครงสรางสิ่งแวดลอมใน
การทํางาน 

 
Keller (1991 อางถึงใน พิสมัย ฉายแสง, 2540) สรุปวา   การเสริมสรางอํานาจ 

ในงานเปนกระบวนการที่มีลักษณะแสดงถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอม และ
แสดงใหเห็นความแตกตางระหวางการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ที่สัมพันธกับการ
เสริมสรางอํานาจใหกับบุคคล การใหอํานาจเปนการทําใหมีความสามารถในการใชอํานาจที่ตนมี
อยู รวมทั้งใชความสามารถของตนทํางานรวมกับบุคคลอื่นในการพัฒนาองคการใหดีขึ้น 
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  Kieffer  (1991 cited in  Gibson, 1991: 354)    กลาววา  การเสริมสรางอํานาจ
ในงานเปนกระบวนการทางสังคมขององคการที่สงเสริม และสนับสนุนความสามารถของบุคคลใน
การคนพบความตองการของตนเอง การแกปญหาดวยตนเอง การเพิ่มความแกรงในตนเอง การ
เพิ่มความมีคุณคาในตนเอง และการเพิ่มความสามารถใหแกตนเอง 
 

 กอบกุล  พันธเจริญวรกุล (2539)  กลาววา    ความหมายของคําวา กาเสริมสราง
อํานาจในงาน   อาจใชความแตกตางกันในแตละศาสตรสาขาอยูบาง ในระดับกวางอาจหมายถึง 
กระบวนการใหการเพิ่มหรือการมีสวนรวมในพลังทางการเมือง (Collective political power) แต
ในระดับจุลภาพคําวา การเสริมสรางอํานาจในงาน มักจะใชในความหมายของการสรางความรูสึก
สวนตัวของบุคคลใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีอํานาจหรือสามารถควบคุมส่ิงตาง ๆ ได โดยไมตอง
เปลี่ยนแปลงโครงสรางพื้นฐานของตนเอง 

 
บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร (2539: 1) ไดใหความหมาย ของการเสริมสรางอํานาจ

ในงานไววา การที่ผูบริหารไดทําใหบุคคลในองคการ   มีอํานาจในการควบคุมตนเอง        มีทักษะ
ในการสรางสัมพันธภาพและมีความสามารถในการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อประโยชนในการ
แลกเปลี่ยนแบงปนแหลงผลประโยชนและเปนกําลังใจซึ่งกันและกัน 

 
รัตนา ลือวานิช (2539: 20)  กลาววา      การเสริมสรางอํานาจในงาน หมายถึง 

การที่ผูบังคับบัญชาสรางเสริมความสามารถ เสริมสรางเพิ่มพูนศักยภาพของบุคลากร ทําให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย สามารถควบคุมและจัดการกับวิถีชีวิต
ของตนเองไดมีอิสระในการตัดสินใจโดยการใหอํานาจ ใหโอกาส และใหการสนับสนุนในทุก ๆ 
ดาน เชน ขอมูลขาวสาร ทรัพยากรที่จําเปน ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ รวมถึงสรางแรงจูงใจใน
การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคล ทําใหบุคคลเชื่อมั่นในตนเอง รูสึกวาตนเองมีคุณคา รูสึกพึงพอ
ใจและยึดมั่นกับงานพรอมที่จะสรางงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงานใหดียิ่งขึ้น  

 
จากแนวคิดขางตนสรุปไดวา การเสริมสรางอํานาจในงานเปนวิธีการหรือแนวทาง

ในการกระจายอํานาจใหกับบุคคล      ใหเปนคนที่มีอํานาจในตนเอง มีความเปนอิสระ    สามารถ 
ควบคุมส่ิงตาง ๆ ไดทั้งในดานวิธีการทํางาน การบริหาร สงเสริมสภาพแวดลอมเพื่อเอื้ออํานวยให
สามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายไดสูงสุด สามารถทํางานรวมกับบุคคลอื่นเพื่อพัฒนาองคการให
ดีขึ้น ซึ่งจะสงผลใหบุคคลเห็นคุณคาในงาน มีความสุขในการทํางาน และมผีลตอพฤติกรรมในการ
ทํางานและผลการปฏิบัติงาน  
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4.2.2   แนวทางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
การปฏิบัติในการเสริมสรางพลังอํานาจ          มีแนวทางที่มุงสูความสําเร็จในการ 

เสริมสรางพลังอํานาจ  ซึ่งสายสมร  เฉลยกิตติ (2544) ไดเสนอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ
ไวดังนี้ 

1. การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน  มี  3 สวน          คือใหความถูกตอง   
ยุติธรรม  (Validation) ใหสารสนเทศ  (Information)  และใหมีสวนรวม (Participation) 
    1.1 การใหความถูกตองยุติธรรม  คือการใหความเสมอภาคกับ
ทุกคน  ใหเงนิเดือน  คาตอบแทน  สวัสดิการที่ยุติธรรม  มีความยืดหยุนตอความตองการของผู
ปฏิบัติงาน  รวมไปถึงการใหโอกาสไดเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม ๆ ตามความสนใจและความ
สามารถของตนเอง 

   1.2 การใหสารสนเทศ คือ การใหความรูในสิ่งที่ตองปฏิบัติรวม
ไปถึงขอมูลสารสนเทศที่จําเปนที่เกี่ยวของกับองคกร 

   1.3 การใหการมีสวนรวม คือผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุม
หรือตัดสินใจในการทํางานดวยตัวผูปฏิบัติงานเอง 

2. การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร  ผูบริหารคือ      ผูที่มี   
บทบาทสําคัญในสวนนี้  ทุกคนตองเรียนรูวา  ผูบริหารที่ดีตองรับผิดชอบการทํางานตั้งแตกระบวน
การผลิตไมใชเฉพาะผลงานที่เกิดขึ้น  และตองทราบวาผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการ
ทํางาน และการแกปญหารวมกับผูบริหาร  ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยสั่งการ  อิสระ
ในการทํางาน  ควบคุมและตัดสินใจงานในหนาที่รับผิดชอบดวยตนเอง  รวมไปถึงการไดรับคา
ตอบแทนหรือรางวัลเหมาะสมและยุติธรรมและสิ่งที่สําคัญอีกประการหนึ่ง  คือ  การติดตอส่ือสาร
ใหสารสนเทศ  เพื่อสรางคนใหเขาใจรวมกัน  อันจะนํามาซึ่งความรวมมือจากทุกคนในองคกร 

3. สรางภาวะผูนํากับผูปฏิบัติงาน     ภาวะความเปนผูนําของบุคคลใน 
องคกร เปนตัวบงชี้อีกประการหนึ่งในการพิจารณาวา         องคกรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
เพียงใด  กระบวนการที่สําคัญในการสรางภาวะผูนําก็คือ  การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกัน
ทํางานเปนทีมและกระตุนใหทุกคนเปนผูนําในการกําหนดเปาหมาย  การปฏิบัติและการตัดสินใจ
ในทีมงานหรือในสวนงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

4.  การสรางบรรยากาศในองคกร  องคกรควรมีบรรยากาศที่สงเสริมการ
เรียนรูรวมกัน  ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน  หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน  เปดโอกาสให
เรียนรูและรับเอาแนวคิดหรือทักษะใหม ๆ  ที่จะชวยใหเกิดประสิทธิภาพมาใชในการปฏิบัติงาน  
นอกจากนี้แลวบรรยากาศองคกรที่ดี  ไมไดหมายถึงการมีอิสระอยางเต็มที่แตหมายถงึความสมดุล
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ระหวางการควบคุมกับการมีอิสระในการทํางาน  รวมถึงความยืดหยุนในการตอบสนอง ตอบความ
ตองการ  ความพอดี  ในการใหโอกาส  และความเสมอภาค สําหรับทุกคนในองคกร 

5.  การสรางทีมงาน สิ่งสําคัญประการหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในองคกร  คือ  การสรางทีมงาน  เทคนิคที่จะสงเสริมการทํางานเปนทีม  คือ  การวางระบบการ
ทํางานที่เอื้อตอการประสานสัมพันธกัน  การฝกอบรมสรางเครือขายในการทํางาน  การกระตุนให
แรงจูงใจ และสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรที่จําเปน  เมื่อเกิดทีมงานขึ้นแลวสิ่งที่ทีมงาน
ตองการไดรับการแบงปนจากผูบริหาร  ก็คือ  ความรูสึกเปนเจาของรวมหนาที่ความรับผิดชอบ  
อิสระในการทํางาน  อํานาจการตัดสินใจ  และรางวัลหรือผลตอบแทนความยุติธรรม 

ข้ันตอนการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น มีดังนี้  (สายสมร  เฉลิมกิตติ, 2544) 
1. การกําหนดคํานิยามและการสื่อสาร   ความหมายของการเสริมสราง 

พลังอํานาจในงานแกสมาชิกในองคกร  ในแตละองคกรโดยปรับใหเหมาะสมกับความตองการและ
วัฒนธรรมขององคกรนั้น 

2. กําหนดเปาหมายและกลยุทธ  ซึ่งการกําหนดเปาหมายและกลยุทธ   
ถาผูบริหารสามารถอธิบายความหมายไดชัดเจน            การกําหนดเปาหมายและกลยุทธในการ 
เสริมสรางพลังอํานาจก็จะสะดวกขึ้น  เพื่อใหเกิดการพัฒนาองคกรใหดีข้ึน  ดังนั้นองคกรจะตองมี
การกําหนดเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง             และกลวิธีในการเสริมสรางพลังอํานาจแกสมาชิกให 
เหมาะสมและชัดเจนตามความหมายใหไวของแตละองคกรนั้น ๆ 
 3. การอบรมโดยองคกร  ควรจัดใหมีการเสริมความรู และทักษะแก
บุคลากรในการเสริมสรางพลังอํานาจใหเขาใจอยางแทจริง และประยุกตใชกระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจให เหมาะสมกับเปาหมาย 

4.   การปรับปรุงโครงสรางขององคกร  การปรับปรุงโครงสรางขององคกร  
ใหสามารถเขาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจ             โดยมีการปรับปรุงโครงสรางขององคกรในการ 
เสริมสรางพลังอํานาจนั้น  จะประกอบดวยอยางนอย 3 องคประกอบ  ดังนี้   

   4.1  กําจัดงานซึ่งไมไดเกิดจากการรวมกันกําหนดคานิยม  ซึ่ง
งานเหลานี้ไดแก  งานที่เกิดขึ้นจากการกําหนดโดยการใชคําสั่งของผูบังคับบัญชา  งานที่ตองมีการ
ตรวจตราและควบคุมตลอดเวลา รวมไปถึงงานที่ตองอาศัยผูบังคับบัญชาชี้แนะตลอดเวลา เปนตน 

4.2  รวมงานใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  โดยการทํางานตาง ๆ 
นั้นถามีการรวมงานกระทําเปนทีม  จะสงผลใหเกิดพลังในการทํางาน และทําใหผลงานออกมาดี
กวาการที่จะทํางานโดยบุคลากรแตละบุคคล 

   4.3  กําจัดชั้นของการบริหารและการควบคุม  โดยเฉพาะถาใน
องคกรนั้นประกอบดวยบุคลากรเปนจํานวนมาก  ซึ่งเปนการยากที่ผูบริหารจะควบคุมดูแลการ
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ปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรได  ดังนั้นผูบริหารจึงตองใชกลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจ  ให
สมาชิกสามารถใชศักยภาพของตนเองใหมีสวนรวมในการทํางาน  และสามารถควบคุมการปฏิบัติ
งานของตนเองได  ซึ่งกระบวนการในการปรับปรุงโครงสรางนี้  จะสามารถเอื้อประโยชนและพัฒนา
ความสามารถใหบุคลากรสามารถมีพลังอํานาจในการปฏิบัติงานได 

   4.4   การปรับปรุงระบบขององคกร  ซึ่งระบบตาง ๆ ในองคกร
นั้นมีหลากหลายและกวางขวางมาก  เชน  ระบบขอมูลขาวสาร  ระบบการบริหารจัดการ  เปนตน  
โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยดานคาตอบแทน  การสงเสริมพัฒนา  การ
ใหรางวัล  การอบรม  และการควบคุม เปนตน  โดยองคกรตองมีการปรับปรุงระบบตางๆใหเอื้อ
ประโยชนและสอดคลองกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  โดยมีการประเมินตั้งแตตัวบุคคลหรือ
สมาชิกในองคกร  ผูรับบริการและทรัพยากร  รวมทั้งผลกระทบที่เกิดขึ้น  เพื่อทราบปญหา  และ
ดําเนินการพัฒนาปรับปรุงการเสริมสรางพลังอํานาจในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรใหดียิ่งขึ้น 

 
Tebbitt (1993: 21-23)  กลาวถึง   กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไวดังนี้ 

1. การกําหนดคานิยมตองชัดเจน เปนลายลักษณอักษร และผูปฏิบัติมี 
ความเขาใจตรงกัน 

2. การกําหนดเปาหมาย      การวางแผนการปฏิบัติงานตองมีการสราง 
เปาหมายรวมกัน ซึ่งจะกอใหเกิดความเปนหนึ่งเดียวกัน       มีความรูสึกเปนเจาขององคการ และ 
ยึดมั่นในจินตภาพองคการรวมกัน 

3. การกําหนดผลการปฏิบัติงานหรือคุณภาพงาน         วิธีการปรับปรุง 
คุณภาพงาน  และวัดระดับความพึงพอใจ      เปนขั้นตอนการเชื่อมโยงการปรับปรุงคุณภาพอยาง 
ตอเนื่อง มีการประเมินความสามารถขององคการ การประเมินการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังมีการ
พัฒนาระบบการใหความรูระบบการใหรางวัลการชี้แจงบทบาทและความรับผิดชอบของทีมงาน มี
การปรับเปลี่ยนการรับประกันคุณภาพ เพื่อสรางทีมงานที่แข็งแกรง  มีการกําหนดบทบาทความรับ
ผิดชอบ  อํานาจหนาที่และภารกิจอันจะนําไปสูความสําเร็จขององคการ  การกําหนดขอบงชี้ 
ขอบเขตของการจัดการ นอกจากความสําเร็จของวัตถุประสงคและทิศทางขององคการแลว ตองมี
การกําหนดแนวทางในการที่จะใหผูปฏิบัตินําไปปฏิบัติได เพื่อพัฒนากลยุทธและความสําเร็จของ
องคการ 
 

  การประเมินความสามารถในการเผชิญความเสี่ยงขององคการ ซึ่งประเมินไดจาก 
ความคาดหวัง การใหรางวัล ระบบการสนับสนุน และทรัพยากร ซึ่งผูบริหารตองตอบคําถามดวย
ความซื่อสัตย และ การเชื่อมโยงคานิยมขององคการและบุคคลเขาดวยกัน รวมทั้งความสอดคลอง
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ระหวางคานิยมขององคการ และบุคคลเปนสิ่งสําคัญในการดําเนินงานและการเสริมสรางอํานาจ
ในงาน นอกจากการเห็นคุณคาของจินตภาพ  พันธกิจขององคการแลว     บุคลากรในองคการตอง 
คนหาเปาหมายกลยุทธในการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 

4.2.3  ประโยชนของการเสริมสรางอํานาจในงาน 
Smith (1996 อางถึงใน มณี  ลี้ศิริวัฒนกุล, 2540: 48)    ไดกลาวถึงประโยชนของ 

การเสริมสรางอํานาจในงานตอบุคลากรในองคการไว ดังนี้ 
 
1. ประโยชนตอผูบังคับบัญชา        การเสริมสรางอํานาจในงาน ใหแกผูใตบังคับ 

บัญชา ทําใหการทํางานในหนวยงานบรรลุเปาหมาย ดังนั้นจึงเกิดความภูมิใจในความสําเร็จ เกิด
ความพึงพอใจในงานและไดรับการยอมรับจากเพื่อรวมงานและบุคลากรอื่น     นอกจากนี้ยังทําให 
ไดมาซึ่งความเขาใจและทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน จากการไดมีโอกาสมองในสิ่งที่แตกตาง
ของบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางอํานาจในงาน 

2. ประโยชนตอผูใตบังคับบัญชา          เมื่อไดรับการถายโอนอํานาจจากผูบังคับ 
บัญชา ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึก เปนเจาของกลุมมากขึ้น          รูสึกพึงพอใจตอความ 
รับผิดชอบในการบรรลุความสําเร็จของงาน มีความรูสึกวาไดทําบางสิ่งที่คุมคา      ยินดีจากการได 
ติดตอ  สื่อสาร และรวมงานกับบุคคลอื่น และเพิ่มความเชื่อมั่นตอการไดกระทํา      บางสิ่งที่คิดวา 
ตนเองไมสามารถทําได เปนการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน เกิดความคิดสรางสรรค 

3. ประโยชนตอผูรับบริการ การเสริมสรางอํานาจในงาน มีการปรับโครงสรางการ 
บริหารที่แบนราบและมีความยืดหยุน สงเสริมใหมีการตัดสินใจในระดับปฏิบัติการ ดังนั้นจะทําให
เกิดความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เกิดคุณภาพในงาน และผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ 

4. ประโยชนตอองคการ เมื่อผูใตบังคับบัญชา   ไดรับทรัพยากรและการใหรางวัล 
ผลที่ตามมาคือความยึดมั่นผูกพันตอองคการผูใตบังคับบัญชามีความซื่อสัตย และเกิดความคงอยู
ในองคการ มีความกาวหนาในวิชาชีพและโครงสรางขององคการไมซับซอนหลายระดับจนเกินไป 
 

Tebbitt (1993 อางถึงใน รัตนา, 2539: 44) ไดกลาวถึงประโยชน      ที่เกิดขึ้นตอ 
หนวยงานจากการใชหลักการเสริมสรางอํานาจในการบริหาร ดังนี้ 

1. เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Increase effectiveness)   การเสริมสราง 
พลังอํานาจในงานจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูความสามารถมากขึ้น มีความเชี่ยวชาญและ
ปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ  มีสวนทําใหบทบาทของพนักงานมีความชัดเจนโดดเดนยิ่งขึ้น เมื่อ
พนักงานมีอํานาจ ยอมทําใหมีอํานาจในการตอรองมากขึ้น มีความรับผิดชอบมากขึ้น มีจุดยืนเปน
ของตนเอง ตลอดจนมีขอบเขตในการปฏิบัติงานตามบทบาทของตน 
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2. มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (Enables  
modifying of environment) เมื่อพนักงานมีทักษะในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เชน เขาใจถึง
ความเปนไปไดในการที่จะทําการเปลี่ยนแปลง ปฏิบัติตามกระบวนการเปลี่ยนแปลง     รวมถึงการ 
ไดมาซึ่งทรัพยากรหรือแหลงประโยชนที่จําเปน  

3. เพิ่มความชัดเจนในเนื้องาน (Increase visibility) พนักงานมีสวนรวม   ในการ 
เปนคณะกรรมการ มีสวนรวมในโครงการตาง ๆ ตลอดจนมีการติดตอกับหนวยงานอื่น ๆ  

4. มีความสามารถที่จะขจัดอุปสรรค     ที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน          (Enables 
removal of barriers of practice) พนักงานสามารถที่จะระบุชี้ชัดถึงปญหา และขจัดอุปสรรคที่จะ
มีผลตอการปฏิบัติงานดวยการแกไขปญหา มีวิจารณญาณในการคิด (Critical thinking) และมี
ความรูเกี่ยวกับองคการ รวมถึงคานิยมปรัชญาขององคการ 

5. การสงเสริมความรวมมือ  และ รวมแรงรวมใจกันปฏิบัติงาน         (Promotes 
 collaboration and cooperation) พนักงานสามารถใชสัมพันธภาพระหวางบุคคลใหเกิด
ประโยชนในการปฏิบัติงาน การไดมาซึ่งทรัพยากรหรือแหลงประโยชนและขอมูลตางๆ มากขึ้น  
(Increase access to resources and information)  การขยายสัมพันธภาพในบทบาท (Expand 
role relationship) เปนการสงเสริมขวัญของผูอยูใตบังคับบัญชาและเปนการสรางแรงจูงใจให
พนักงานคงอยูในงานมากขึ้น 
 

4.3   การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความสุขในการทํางาน 
 
 การเสริมสรางอํานาจในงานของ Laschinger (2003) ที่มีพื้นฐานมาจาก Kanter  

(1977) การเสริมสรางอํานาจในงาน ซึ่งมีผลมาจากการที่องคการไดสงเสริมสภาพแวดลอมให
โอกาสพนักงานปฏิบัติงานตามเปาหมายไดสูงสุด ใหอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบทรัพยากร 
ตลอดจนเสริมสรางใหบุคลากรมีความสุข ตามแนวคิดของ Laschinger (2003) ที่มีพื้นฐานมาจาก 
Kanter (1977)   

1. โครงสรางดานโอกาส (Opportunity structures)  หมายถึง      โอกาสในการ 
เจริญกาวหนาในงาน  โอกาสในการพัฒนาความรูและทักษะแคนเตอรกลาวไววาโอกาสเปน
กุญแจสําคัญที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรและประสิทธภิาพการทํางาน ถา
บุคลากรมีโอกาสในงานสูง  จะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง      มีแรงจูงใจในการทํางานใหมี 
ประสิทธิภาพและมีความกาวหนาในงาน ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการแกไข
ปญหาในงาน มีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงงานใหดีขึ้น ในทางตรงกันขามถา
บุคลากรมีโอกาสในงานต่ําจะแสดงพฤติกรรมหยุดยั้งในงาน มีแนวโนมที่จะจํากัดความตองการใน
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งาน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการนอย ระมัดระวังและตอตานการเปลี่ยนแปลงจะไมพยายาม
คนหาการสนับสนุนจากกลุมผูรวมงานและลาออกจากองคการไปในที่สุด 

2. โครงสรางดานอํานาจ (Power structure)   ประกอบดวย        ขอมูลขาวสาร  
(Information)   ไดแก ส่ิงที่ควรรูทั้งแบบทางการและไมเปนทางการที่จําเปนในการปฏิบัติงาน เชน 
การตัดสินใจและการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ ความรูทางดานเทคนิคและความเชี่ยวชาญ
เฉพาะ      การสนับสนุน (Support) ไดแก    การไดรับอนุญาตใหกระทําในสิ่งที่ทาทาย การให
ความอิสระในการตัดสินใจ และการใหขอมูลยอนกลับในทางบวกจากผูบังคับบัญชาและผูที่มี
ความสําคัญในองคการ   ทรัพยากร (Resource) ไดแก วัตถุเงินรางวัล หรือทรัพยากรที่จําเปน   
อ่ืน ๆ ในการปฏิบัติงานใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

3. โครงสรางสัดสวนทางสังคม (Proportions) หมายถึง          ปจจัยซึ่งเปนสวน 
ประกอบทางสังคมของสมาชิก ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกันในสถานการณเดียวกัน แสดงถึงปริมาณ
ของสมาชิกในองคการที่มีลักษณะทางสังคมคลายคลึงกัน เชน  เพศ  เชื้อชาติ   สีผิว   ซึ่งโครงสราง
สัดสวนของสมาชิกนี้ ถามีลักษณะแตกตางกันก็จะสงผลตอการเขาถึงอํานาจได (Kanter, 1979)  
 
  Kanter (1977) ไดกลาววา เนื่องจากการไดรับการเสริมสรางอํานาจในงาน   จะ
ทําใหบุคคลนั้น รูสึกวาตนเองมีความสามารถ   มีความแกรงในการดํารงชีวิต      หรือในการปฏิบัติ 
กิจกรรมตาง ๆ ในชีวิตประจําวัน บุคคลที่อยูในสิ่งแวดลอมใหเกิดความรูสึกมีอํานาจ จะมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานเพื่อไปสูจุดหมายขององคการ และเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่มีอยู  
 

จากแนวคิดของ Kanter (1977)  จะเห็นไดวา  ปจจัยของระบบอํานาจในองคการ 
จะมี   อิทธิพลกําหนดใหสมาชิกในองคการไดรับอํานาจในดานตาง ๆ  ซึ่งไดแก ดานขอมูลขาวสาร  
การไดรับการสนับสนุน  การไดรับทรัพยากร  โครงสรางอํานาจ คือการไดรับโอกาสและโครงสราง
สัดสวนทางสังคม ซึ่งโครงสรางทั้งสามนี้เปนโครงสรางของการเสริมสรางอํานาจในงาน ที่จะนําไป
สูผลกระทบตอสมาชิกในองคการในดาน ตาง ๆ รวมไปถึงการเพิ่มความสามารถในตนเอง ดังนั้น
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงนําทฤษฎีโครงสรางอํานาจของ Kanter ดานการไดรับโครงสรางอํานาจ 
ไดแก การไดรับขอมูลขาวสาร   การไดรับการสนับสนุน และการไดรับทรัพยากร  โดยการไดรับ
โครงสรางโอกาส ไดแก ดานการไดรับโอกาส    มาประยุกตใช เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการ 
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  กับความสุขในการทํางาน       และเหตุที่ไมไดนําโครงสราง 
สัดสวนทางสังคมมาศึกษาดวย เนื่องจากกลุมตัวอยางที่ศกึษาในครั้งนี้ ไมมีความแตกตางกันใน
องคประกอบที่เกี่ยวกับโครงสรางสัดสวนทางสังคม เชน เพศ    เชื้อชาติ สีผิว  
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Sumner  (2003)   ศึกษาวิจัยพบวา  สาเหตุของการออกจากวิชาชีพพยาบาล  ใน   
โรงพยาบาลรัฐของตางประเทศ  พบวา  มาจากเหตุผลของความเครียดทางอารมณในการทํางาน  
ขาดอิสระในการทํางาน  ขาดการยอมรับนับถือ  รายไดนอย  ซึ่งเปนไดจากปจจัยภายนอกและ
ภายใน  ขาดทรัพยากรที่พอเพียงในการทํางาน  เกิดภาวะกดดันสูง  เพื่อบริหารทรัพยากรอยางคุม
คา   ใหเปนไปตามนโยบายเปาหมายขององคการ  ไมไดรับการตอบสนองความตองการภายในตน 
(Internal drive and needs) รูสึกขาดพลังอํานาจ (Powerlessness)  และพบวาสาเหตุหลักมา
จาก ผลกระทบทางอารมณอันเกี่ยวของกบัการทํางาน (Emotional work) และพบวาอารมณสงผล
ตอจิตใจและความสุขในการทํางาน ตลอดจนพบวาการทํางานบนพื้นฐานจริยธรรมกอใหเกิด
ความสุข 
 

สายสมร  เฉลยกิตติ และอารียวรรณ  อวมตานี  (2545)  ศึกษาผลของโปรแกรม 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของ
หัวหนาหอผูปวยสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  ทําให
พยาบาลทํางานอยางมีความสุข 
 

อรุณวดี  คุมสิริพิทักษ (2545)  ไดศึกษาวิจัยพบวา  ความสุขในการทํางาน    การ 
เสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนวิธีการหรือแนวทาง ในการกระจายอํานาจใหกับบุคคลใหเปนคน
ที่มีอํานาจในตนเอง  มีความเปนอิสระสามารถควบคุมส่ิงตาง ๆ ไดทั้งในดานวิธีการทํางาน การ
บริหาร สงเสริมสภาพแวดลอมเพื่อเอื้ออํานวยใหสามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายไดสูงสุด  
สามารถทํางานรวมกับบุคคลอื่น  เพื่อพัฒนาองคการใหดีข้ึน  ซึ่งจะสงผลใหบุคคลเห็นคุณคาใน
งาน  มีความสุขในการทํางาน  สงผลตอพฤติกรรมในการทํางานและประสิทธิผลขององคการ 
 

ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงเลือกแนวคิดของ  Laschinger et al (2003)    ที่มี 
พื้นฐานมาจาก Kanter (1977) ที่กลาววา      การเสริมสรางพลังอํานาจในงานสงเสริมใหพยาบาล 
มีความสุขในการทํางาน   เปนแรงดึงดูดใจใหบุคลากรเกิดการคงอยูในองคกร สรางสรรคงาน
บริการทางสุขภาพที่มีคุณภาพ  สงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในงาน สนุกกับการทํางานที่มีคุณคา  
กอใหเกิดเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ     มีความสุขทั้งผูใหและผูรับบริการ   
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5.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน 
 
 5.1  ความหมายแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement motivation)  หมายถึง    ความปรารถนาที่จะ 
บรรลุถึงผลสําเร็จในงานที่ยุงยากซับซอน ไมยอทอตออุปสรรคที่ขัดขวาง  พยายามหาวิธีการตาง ๆ 
ในการแกปญหาเพื่อนําตนไปสูความสําเร็จที่ตองการ       มีอิสระในการทํางานและการแสดงออก
อยางเหมาะสม ตองการชัยชนะในการแขงขันกับตนเอง มุงมั่นที่จะทําใหดีเลิศ  มีความสุขสบายใจ   
เมื่อพบกับความสําเร็จและวิตกกังวลเมื่อพบกับความลมเหลว  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะเปน
ผูที่มีพฤติกรรมตาง ๆ ดังนี้ เชน มีความรับผิดชอบ มีความเชื่อมั่นในตนเอง ปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น 
มีความกระตือรือรนและสนุกสนานกับงานที่ทํา   มีความมานะอดทน  พากเพียรพยายามในการ
ทํางาน   ไมคิดหวังพึ่งโชคลาภในการทํางาน          อีกทั้งมีความสามารถในการตัดสินใจแกปญหา 
และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีความสุขสูงสุดในการทํางานใหประสบความสําเร็จ 
(McClelland, 1987 cited in Rue and Byars, 2003) 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์        เปนแรงจูงใจที่ไดรับการกลาวถึงกันมาก      ในทุกวงการ  
McClelland (1976)  ไดสรุปวา นักธุรกิจและนักลงทุนที่ติดอันดับโลกนั้นมีการจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นี้  จัดเปนแรงจูงใจทางสังคมประเภทหนึ่ง  ถูกกลาวถึงครั้งแรกโดย Murray 
(1983  อางถึงในเสาวรส  คงชีพ, 2545: 19)  
 
  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement motive)  ไดมีผูใหความหมายไวสอดคลอง
กันวา  หมายถึง  ความปรารถนาที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จไปไดดวยดี  ทั้งในดานการ   
แขงขันกับมาตรฐานอันดีเลิศ (Standard  of  excellence)  หรือการแขงขันกับผู อ่ืนโดยการ
กําหนด เปาหมายใหเหมาะสมกับความสามารถของตนเอง  และมีความมานะบากบั่นในการตอสู
กับอุปสรรคตาง ๆ ที่มาขวางกั้น  ตองการประสบความสําเร็จ  โดยเฉพาะอยางยิ่งในงานที่ยากซึ่งมี
ลักษณะ ทาทายเมื่อประสบผลสําเร็จก็จะเกิดความสบายใจ  และมีความวิตกกังวลเมื่อประสบกับ
ความลมเหลว (McClelland, 1953: 110-111; McClelland, 1987; Hermans, 1970: 353-363; 
อารี  พันธมณี, 2535; ดุษฎี  โยเหลา และคณะ, 2539: 27; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2539;  และ
เสาวรส  คงชีพ, 2545)  ซึ่งจรูญ  เรืองประพันธ (2531: 46) ไดใหความหมายเพิ่มเติมวา แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์นอกจากจะเปนความปรารถนาของบุคคลใหประสบความสําเร็จแลว บุคคลนั้นจะตองมี
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ความทะเยอทะยานสูง  เพื่อนําไปสูความสําเร็จ  มีความตองการเปนอิสระในการทํางานและการ
แสดงออกดวย 
 
  คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนคนที่มีเหตุผล  มีภาวะในการเสี่ยงในระดับที่
เปนไปได  รูจักใชวิจารณญาณอยางรอบคอบ  ถาจะใหเลือกบุคคลมารวมงานพวกนี้จะเลือกผู
เชี่ยวชาญหรือบุคคลที่มีความสามารถมากกวา  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะทํางานเพื่องาน  
มิใชเพื่อตนเองเพียงอยางเดียว 
 
  สรุปความหมายแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไดวา หมายถึง  ความตองการของบุคคลที่จะ
ทําในสิ่งที่ตองการ  เพื่อความภาคภูมิใจและความสําเร็จ      โดยทุมเทและใชความพยายามใน
การทําใหความตองการนั้นบรรลุเปาหมาย  เพื่อความสําเร็จในงานสงเสริมใหมีความสุขในชีวิต
และหนาที่การงาน 
 

5.2 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับการทํางาน 
 

5.2.1 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland  
แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีคนกลาวไวมากมาย แตในวิจัย 

คร้ังนี้ผูวิจัย  มีความสนใจในแนวคิดทฤษฎีของ McClelland  เนื่องจากพบวาเปนแรงจูงใจที่มีสวน
สงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางานสูงสุด  (McClelland, 1987 cited in Rue and Byars, 2003) 
 

McClelland (1961) กลาวถึง แรงจูงใจวา     เปนการแสดงออกถึงสภาพอารมณ 
ของบุคคลที่มีตอส่ิงเรา แลวปรากฏเปนพฤติกรรมออกมาเพื่อกระทําไปสูจุดมุงหมาย และการเกิด
อารมณพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ จะขึ้นอยูกับประสบการณของแตละบุคคลของมนุษยนี้ถูกกระตุน
ใหเกิดพลัง  มีพฤติกรรมแบบมีทิศทาง  
 
  McClelland (1961: 100-110) ไดกลาววา บุคคลมีแรงจูงใจแตกตางกัน โดยได
แบงแรงจูงใจออกเปน 3 ประเภท ไดแก 

1. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Needs for affiliation) หมายถึง      ความตองการที่จะอยู 
รวมกับบุคคลอื่นในสังคม ตองการการยอมรับและเปนสวนหนึ่งในสังคม ตองการความเปนมิตร
และมีความสัมพันธที่ดีตอบุคคลอื่น เพื่อนรวมงาน บุคคลประเภทนี้ถาตองการเปนที่ยอมรับของ
คนในสังคมจะมีส่ิงจูงใจดานความเปนมิตรสูง และชอบใหความรวมมือมากกวาการแขงขัน บุคคล
ที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะประสบความสําเร็จในการทํางานได ตองไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนฝูง 
พวกพอง 
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2. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Needs for power) หมายถึง         ความตองการอํานาจ 

ตองการที่จะมีอิทธิพลและควบคุมบุคคลอื่น ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจตางๆ สามารถใหคุณ
และโทษแกผูอ่ืนไดและตองการรับผิดชอบผูอ่ืน บุคคลประเภทนี้ถาตองการมีอํานาจสูงจะพยายาม
มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นดวยการทํางานใหมีประสิทธิผล และมีความพอใจที่จะอยูในสถานการณที่
มีการแขงขันมากกวา 

 3.     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Needs for achievement)    หมายถึง  ความปรารถนา 
ของแตละบุคคลที่ตองการทําสิ่งตางๆ ใหประสบความสําเร็จ บุคคลประเภทนี้จะมีลักษณะชอบ
การแขงขัน งานที่ทาทาย มีความรับผิดชอบสูง มีความชํานาญในการวางแผน พยายามที่จะเอา
ชนะอุปสรรคตาง ๆ ถาบุคคลประสบความสําเร็จจะเกิดความรูสึกสบายใจ แตถาลมเหลวในการ
ทํางานจะเกิดความวิตกกังวล บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนบุคคลที่มีเหตุผล และใช
วิจารณญาณอยางรอบคอบ มีภาวะเสี่ยงในระดับที่เปนไปไดและจะทํางานเพื่องาน และทํางาน
เพื่อความสําเร็จมากกวาผลตอบแทน บุคคลประเภทนี้จะสนกุกับการแกปญหาและจะทําใหดีที่สุด
ทําใหเขาไดตําแหนงที่ดีในองคการ และมักไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางรวดเร็ว 
 
  ทฤษฎีของ McClelland (1987)    มีความสําคัญตอการศึกษาเรื่องแรงจูงใจมาก 
เพราะเขาคิดวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  จะชวยสอนใหบุคคลรูจักความสําเร็จและความลมเหลวและ
ยังชวยใหคิดวาบุคคลควรจะทํางานในระดับที่เหมาะสมกับตนเอง  จึงจะชวยใหประสบผลสําเร็จ   
นอกจากนี้ McClelland (1987) ยังเชื่อวาทฤษฎีของเขาสามารถนําไปใช  เพื่อฝกบุคคลใหรูจักคิด
และแสดงออกเพื่อใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ได  และสามารถนําไปใชไดดีกับบุคคลที่มีสัมฤทธิ์ผล
ในการทํางานต่ําไดดีอีกดวย McClelland (1987) ไดใหความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา  
เปนความปรารถนาที่จะทําบางสิ่งบางอยาง ใหประสบความสําเร็จดวยมาตรฐานอันดีเลิศและ
เหนือกวาบุคคลอื่น  พยายามตอสูกับอุปสรรคตาง ๆ มีความสบายใจเมื่อประสบความสําเร็จ และ
มีความวิตกกังวลเมื่อพบกับความลมเหลว  แรงจูงใจนี้เปนองคประกอบที่ผลักดันใหบุคคลตองการ
อยูในตําแหนงที่สูงขึ้น  มีความรับผิดชอบมากขึ้น และมีความตองการความสําเร็จสูง  ลักษณะของ
คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   จะเปนคนที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับภาระ       หรือความ    
 รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  ไมชอบเกี่ยงงาน  จะคนหาวาปญหาจะถูกแกไดโดยวิธีใดวิธีหนึ่ง  ตั้ง
เปาหมายไวสูงกวาปกติและชอบเสี่ยงกับเปาหมายในระดับที่เปนไปได หรือสถานการณที่ทาทาย  
ตลอดจนตองการขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตน 
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  McClelland (1987) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่จะทําใหบุคคลในอาชีพตาง ๆ 
ประสบความสําเร็จในชีวิตหรือหนาที่การงาน เกิดจากความตองการที่จะประสบผลสําเร็จในงาน
บุคคลที่มีความตองการประสบความสําเร็จ  จะมีความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ เมื่อ
สามารถเอาชนะก็จะประสบความสําเร็จ จะมีความสบายใจหรือภูมิใจ  ถาหากไมสําเร็จก็จะรูสึก
วิตกกังวล  แตจะมุงมั่นทํางานตอไป  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นี้สามารถกระตุนใหมีขึ้นในบุคคลได 
 
  ทฤษฎีของ McClelland มีความสําคัญในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจมาก 
McClelland (1987) มีความเชื่อวาแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษยก็คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จึงให
ความสําคัญมากกวาแรงจูงใจอื่น ๆ ผูที่จะทํางานไดอยางประสบผลสําเร็จ          จะตองมีแรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์สูง ความสําเร็จของงานจะกระทําไดโดยการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสําคัญ 
เมื่อแตละบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงก็จะสามารถทํางานไดสําเร็จ และชวยใหผลการปฏิบัติงาน
ที่ไดออกมานั้นมีประสิทธิผล เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว  ซึ่ง McClelland (1987  อางใน  
เสาวรส  คงชีพ, 2545) ไดกลาววา  แรงจูงใจที่สําคัญ    และควรปลูกฝงใหกับพลเมืองคือแรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ ที่จะทําใหบุคคลนั้นมีคุณภาพและพรอมที่จะพัฒนาประเทศใหเจริญกาวหนา เชนเดียว
กับในองคการที่ประกอบไปดวยบุคลากรที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีคุณภาพและประสิทธิภาพในการ
ทํางานยอมมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกอใหเกิดความเจริญเติบโตขององคการตอไป 
 
   คุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามแนวคิด McClelland (1987) 

1. เปนคนที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับภาระหรือความ รับผิดชอบใน 
การปฏิบัติงาน ไมเกี่ยงงาน จะคนหาวาปญหาจะถูกแกไขไดโดยวิธีใด 

2.   เปนคนที่ตั้งเปาหมายไวสูงกวาปกติและชอบเสี่ยงกับเปาหมาย 
3.   เปนคนที่ตองการขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

ของตนเอง 
ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่เกี่ยวของกับการทํางาน    (ยงยุทธ   

เกษสาคร, 2545) มีดังนี้ 
1. บุคคลที่มีระดับความทะเยอทะยานสูงและปรารถนาในความสําเร็จในชีวิต 

และหนาที่การงาน 
2. บุคคลที่ตั้งความหวังอยางแรงกลา ที่จะพัฒนาตนเองมุงมั่นสูความสําเร็จถึง 

แมวาความหวังนั้น     จะขึ้นอยูกับโอกาสก็ตาม 
3. บุคคลที่มีความเพียรพยายาม เพื่อความกาวหนาสูสถานะที่สูงขึ้นไปเปน 

ลําดับ 
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4. บุคคลที่มีความมานะอดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานานๆ ถึงแมงานที่ทําจะ 
ถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวน จะมีความพยายามทํางานตอไปใหสําเร็จ 

5. บุคคลที่มีความรูสึกวาเวลาเปนสิ่งมีคาที่ไมหยุดนิ่งและสิ่งตาง ๆ เกิดขึ้นอยาง 
รวดเร็วในปจจุบัน 

6. บุคคลที่คิดคํานึงถึงเหตุการณในอนาคตมากกวาอดีตและปจจุบัน  เพื่อความ 
สุข  ความสําเร็จในชีวิตหนาที่การงาน 

7. บุคคลที่มีความคดิพิจารณาเลือกเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับ 
แรก บุคคลที่พยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีขึ้น เพื่อใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน 

 8.   บุคคลที่พยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีขึ้น   เพื่อใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน 
 

5.2.2 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg   
เปนทฤษฎีแรงจูงใจที่ศึกษาถึงสาเหตุจูงใจใหคนทํางานโดยกลาววามีปจจัย     2 

ปจจัย ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานของคนคือ 
1. ปจจัยจูงใจ  (Motivation factors)  ปจจัยเหลานี้  สวนใหญจะมีสวน 

เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ คนจะถูกใจใหเพิ่มผลผลิตจากปจจัยเหลานี้ซึ่งไดแก ความสําเร็จของงาน     
การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะงาน ความเจริญกาวหนา ปจจัยจูงใจทําใหคนมีความ
รูสึกในดานดี เปนสิ่งจูงใจภายในความรูสึกนึกคิดของคน 

2. ปจจัยค้ําจุน (Maintenance factors) ไดแก   นโยบายของหนวยงาน 
และการบริหารงาน การบังคับบัญชา  สัมพันธภาพในการทํางาน  สภาพการทํางาน  เงนิเดือน   
และสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน ปจจัยเหลานี้มิไดเปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหเกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน แต
จะเปนขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงาน 
 

5.2.3   ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของ McClelland    
ไดเนนถึงความตองการ 3 ประการ คือความตองการประสบความสําเร็จ    (Need 

of  achievement) เปนความตองการมีผลงานและบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา  ความตองการมี
มิตรสัมพันธ (Need of  affiliation) ความตองการมีสัมพันธอันดีกับคนอ่ืน   และความตองการมี
อํานาจ   (Need of power)   ความตองการที่จะมีอิทธิพลและครอบงําเหนือคนอ่ืน 
 
  McClelland (1987) กลาววาคนเราจะมีความตองการทั้ง 3 ประการ ในเรื่อง
อํานาจ ไมตรีสัมพันธ และความสัมฤทธิ์ผล แตละบุคคลจะมีความแตกตางกันที่ แรงจูงใจจะมี   
ผลตอพฤติกรรมการแสดงออกในการปฏิบัติงาน บนพื้นฐานของการวิจัย McClelland ไดชี้ใหเห็น
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ถึงปจจัยตางๆ ที่สะทอนใหเห็นถึงความตองการทางดานความสําเร็จเปนอยางมาก ปจจัยเหลานี้
คือ (Luthans, 2002) 

1.  บุคคลที่มีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ     ตองการความรับผิดชอบในการแก 
ปญหาที่มีความซับซอนบุคคลที่มีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จจะยอมรับความเสี่ยงภัยไมมากนัก 

2. บุคคลที่มีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ     ตองการสิ่งยอนกลับที่ไดมาจากผล 
การปฏิบัติงาน 
 

McClelland (1987 อางใน เจียมจิตต จุดาบุตร, 2539) ไดเสนอแนวคิดวาการมี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมี 3 อยางดวยกันคือ 

แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative motivation) หรือความตองการความสัมพันธ  
แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power motivation) หรือความตองการมีอํานาจ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement) หรือความตองการความสัมฤทธิ์ผล  

 
ถึงแมวาแรงจูงใจทั้ง 3 ประการนี้ เปนแรงจูงใจทีมีผลตอการปฏิบัติงาน  แตพบวา  

แรงจูงใจที่ทําใหประสบความสําเร็จและความสุขสูงสุดในการทํางานคือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ดังนั้น
ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจแนวคิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland มาศึกษาหา
ความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
โดยเลือกใชแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามแนวคิดของ McClelland (1987 cited in Rue 
and Byars, 2003)    
 

5.3   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน 
การนําเอาทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland (1987) มาใชกระตุนหรือเพิ่มแรง

ผลักดันเพื่อใหการทํางานประสบผลสําเร็จกระทําไดหลายทางที่สําคัญไดแก  
1. เขียนเปาหมายในการทํางานของตนใหชัดเจน (Put your goals in writing)   

การเขียนเปาหมายในการทํางานมีวัตถุประสงคสําคัญ 2 ประการ คือ    
1.1  เปนการบังคับตัวเองวา      ตนเองมีเปาหมายอยูและจะตองไปถึง 

เปาหมายใหได  
1.2  ภายหลังการทํางานไปแลว จะชวยใหเปรียบเทียบไดวาเปาหมายที่ 

ตั้งไวกับที่ทําไดจริงเปนเหมือนกันหรือแตกตางกันอยางไร  
2. วางเปาหมายที่ทาทายความสําเร็จ   (Make   the goals challenging  your  

attainable) ในการวางเปาหมาย ถาวางงายเกินไป จะมีความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จ
นอย แตถาวางยากหรือสูงเกินไปจะประสบความสําเร็จไดยาก เพราะฉะนั้นการวางเปาหมายใน
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ลักษณะที่พอดีที่สามารถกระทําใหสําเร็จได แลวคอย ๆ พัฒนาขึ้นไปในระยะ ที่ยากขึ้นตามลําดับ  
ดังนี้ 

2.1  มีเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง (Have specific goals)     ถาเปนไปได 
ควรกําหนดเปาหมายใหเปนรูปปริมาณหรือตัวเลขที่ชัดเจน   

2.2  กําหนดเปาหมายลงตาราง  (Establish time table)         ควรมีการ 
กําหนดเปาหมายลงตารางเปนระยะเวลาที่แนนอน จะประสบผลสําเร็จเมื่อไร เพื่อดูความกาวหนา
ของการทํางาน ถางานชากวาระยะเวลาที่กําหนด    ก็แสดงวามีความผิดปกติเกิดขึ้นในการทํางาน 

2.3  จัดลําดับเปาหมาย (Establish priorities) ตองมีการจัดลําดับความ 
สําคัญของเปาหมายในการทํางานวาอะไรสําคัญกวากัน และเปนความตองการกอนอยางอื่น 

2.4  ทบทวนและปรับปรุงเปาหมาย    (Review and revise your goals)        
ควรมีการทบทวนเปาหมายเปนระยะ ๆ เชน ทุก 3 เดือน เพื่อดูวางานใดบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือ
ไม ถางานใดบรรลุเปาหมายแลวใหดึงออกจากตาราง ถาตองการปรับปรุงหรือเพิ่มเติมก็ใหดําเนิน
การทันที การทําเชนนี้จะชวยใหการทํางานมีความแนนอนตลอดเวลา 

2.5 ใหรางวลัตนเอง (Reward yourself)  ในการทํางานประสบผลสําเร็จ 
ตามเปาหมายที่ไดตั้งไวแตละครั้ง ควรจะมีการใหรางวัลตนเองบาง เพื่อเปนการกระตุนการทํางาน
ของตัวเอง นอกจากนี้ผูบริหารที่ดีถาลูกนองทํางานประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว ก็ควรจะ
ใหรางวัลลูกนองดวย เพราะเปนการกระตุนใหเขาทํางานใหดีตอไป 
    
   นอกจากนี้ ยังมีการกลาวถึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่เกี่ยวของกับความสุขในการ
ทํางาน ดังนี้ 
 
  Diener (2003)  กลาววา  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มักประสบความสําเร็จและมี
ความสุขในการทํางาน  เมื่อผลงานที่ไดรับเปนไปตามที่คาดหวัง  บุคคลจึงพยายามใชความ
สามารถที่มีอยูเพื่อกระตุนตัวเองใหเกิดแรงจูงใจ (Motive  drive)ใหไปสูจุดมุงหมายและสัมฤทธิ์ผล
ในที่สุด 
 
  McClelland (1987 อางใน Rue and Byars, 2003) กลาววาบุคคลที่มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์  ยอมตองการความสําเร็จในงานและจะมีความสุขสูงสุดในการทํางาน 
 
  Jackson and Margaret (1998)  ศึกษาวิจัยพบวา  ผูหญิงที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
สูงจะมีความพึงพอใจในงาน  และมีความพึงพอใจในชีวิตมากกวาผูหญิงที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา   
อีกทั้งยังประสบความสําเร็จในชีวิตและหนาที่การงาน มากกวาผูที่ขาดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
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Lyubomirsky (2001)   ศึกษาวิจัยพบวา  ความสุขในการทํางาน    เกิดขึ้นไดจาก 

ปจจัยที่เกี่ยวของหลายอยาง  ทั้งดานปจจัยสวนบุคคล  ประสบการณ  แรงจูงใจ  ตลอดจนแนวคิด
เชิงบวก  และแนวคิดเชิงจริยธรรม   อีกทั้งยังอธิบายวาความสุขใหผลลัพธที่ดีหลายประการ  เชน 
สุขภาพดี มีความออนเยาว  มีอารมณดี  เกิดการตัดสินใจที่ดี และสังคมเขมแข็ง 
 

Rue and  Byars (2003)  กลาววา แรงจูงใจ คือแรงผลัก อันเกิดจากทัศนคติที่พึง 
พอใจสงผลตอความสุขในประสบการณนั้น ๆ 
 

Manion (2003)  ศึกษาวิจัยพบวา    ความสุขในการทํางานของผูนําทางพยาบาล 
เกิดขึ้นไดจากปจจัยนํา 4 ประการที่เปนแนวทาง ทําใหเกิดความสุข สนุกสนานในการทํางาน คือ  
การประสานงานที่ดี   มีความรักและเอาใจในงานที่ทํา มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การไดรับการยอมรับ
นับถือ  อีกทั้งยังรายงานวาความสุขในการทํางานใหผลลัพธเชิงบวกในดานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับ
การทํางานในทีมงานสุขภาพ เชน มีอารมณเชิงความรูสึกเชิงบวก พฤติกรรมเชงิชวยเหลือ  สงเสริม
ความคิดสรางสรรค การตัดสินใจที่ดี มีสัมพันธภาพที่ดี มีความยึดมั่นผูกพันกับองคกร  เกิดการคง
อยูในอัตราที่สูงขึ้น 
 
                 เสาวรส  คงชีพ (2545)  ไดศึกษาวิจัยพบวา  การสนับสนุนทางสังคมไมวาจะเปน
ทางดานอารมณ ดานขอมูลขาวสาร ดานทรัพยากร และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทาง
บวกกับเชาวอารมณของพยาบาลประจําการ  และยังสามารถพยากรณเชาวอารมณของพยาบาล
ประจําการได พรอมใหขอเสนอแนะวาผูบริหารทางการพยาบาลควรมีแนวทางสรางเสริมแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ และแนวทางเพื่อสงเสริมเชาวอารมณในการทํางานใหกับพยาบาลประจําการ   อันจะ
นําไปสูผลสําเร็จในการทํางานและทําใหเกิดความสุขในการทํางานได 
 
  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีสวนเกี่ยวของกับความสุข 
ความสําเร็จในการทํางาน  บุคคลที่ประสบความสําเร็จในการทํางานจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  
ดังนั้น  หากพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  นาจะ
นํามาซึ่งความสุขความสําเร็จในการทํางานดวยเชนกัน 
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  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

McClure and Hinshaw (2002) ศึกษาวิจัยพบวาการที่โรงพยาบาลจะดึงดูดใจนั้นจะตอง
ประกอบดวยความสุข 3 ดาน ดังนี้ บุคลากรมีความสุข (Staff well-being) โรงพยาบาลหรือสังคม
ที่มีความสุข (Hospital well-being) และผูรับบริการมีความสุข (Client well-being) ส่ิงเหลานี้จะ
สงเสริมใหเกิดการคงอยู และดึงดูดพยาบาลวิชาชีพไวได 

 
  Jackson and Margaret (1998)  ศึกษาวิจัยพบวา  ผูหญิงที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมี
ความพึงพอใจในงาน และมีความพึงพอใจในชีวิตมากกวาผูหญิงที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา   อีกทั้ง
ยังประสบความสําเร็จในชีวิตและหนาที่การงาน มากกวาผูที่ขาดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
 
 Neuhauser (2002) ศึกษาวิจัย แนวทางที่ทําใหเกิดการคงอยูของพยาบาล เพื่อเสริมสราง
ใหเกิดวัฒนธรรมการคงอยูในทีมสุขภาพพบวา  ปจจัยที่สงเสริมใหเกิดการคงอยูรอยละ 50 มาจาก
ความพึงพอใจในชีวิตงาน และผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาวิชาชีพ  แนะนําใหใชการดึงดูดบุคลากร  
โดยสรางเสริมใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน  เมื่อมีความสุขจะทําใหเกิดผลงานที่ดี   และมี
ประสิทธิภาพ 
 

Sumner (2003)  ศึกษาวิจัยถึงสาเหตุของการออกจากวิชาชีพพยาบาล ในโรงพยาบาลรัฐ  
ของตางประเทศ  พบวา  มาจากเหตุผลของความเครียดทางอารมณในการทํางาน  ขาดอิสระใน
การทํางาน  ขาดการยอมรับนับถือ  รายไดนอย  ซึ่งเปนไดจากปจจัยภายนอกและภายใน  ขาด
ทรัพยากรที่พอเพียงในการทํางาน  เกิดภาวะกดดันสูง  เพื่อบริหารทรัพยากรอยางคุมคา   ใหเปน
ไปตามนโยบายเปาหมายขององคการ  ไมไดรับการตอบสนองความตองการภายในตน (Internal  
drive and needs) รูสึกขาดพลังอํานาจ (Powerlessness) และพบวาสาเหตุหลักมาจากผล
กระทบทางอารมณอันเกี่ยวของกับการทํางาน    (Emotional work)    และพบวาอารมณสงผลตอ 
จิตใจและความสุขในการทํางาน ตลอดจนพบวาการทํางานบนพื้นฐานจริยธรรมกอใหเกิดความสุข 

 
 Diener and  Myers (2003)  ศึกษาวิจัยพบวา  ผูที่มีสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคล  จะประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน     และมีความสุขมากกวาผูที่ขาดสัมพันธภาพในการทํางาน   อีกทั้งยัง
พบวา  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน เพื่อไปสูจุดมุงหมายที่ตั้งไว  จะประสบความสําเร็จ
ในดานการตัดสินใจ  และมีความสุขมากกวาผูที่ไมมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน 
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Lykken and Tellegen (2003)  ศึกษาวิจัยพบวา   รอยละ 80 ของบุคคลที่มีความสุข  
เกิดจากพื้นฐานชีวิตที่ดีและปจจัยสงเสริมอีกหลายประการ เชน  ระดับการศึกษา รายไดครอบครัว  
สถานภาพสมรส  ตลอดจนการดําเนินชีวิตโดยยึดหลักศาสนาและแนวคิดทางศีลธรรม  นอกจากนี้
ยังพบวาผูที่มีพื้นฐานฐานะทางเศรษฐกิจทางสังคมที่ดี จะมีความสุขในชีวิตมากกวาผูที่มีพื้นฐาน
ฐานะเศรษฐกิจสังคมต่ํา 

 
Manion (2003) ศึกษาวิจัยพบวา ความสุขในการทํางานของผูนําทางการพยาบาลเกิดขึ้น

ไดจากปจจัยนํา 4  ประการ  ที่เปนแนวทางทําใหเกิดความสุข  สนุกสนานในการทํางาน คือการ
ประสานงานที่ดี   มีความรักและเอาใจใสงานที่ทํา   มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์      การไดรับการยอมรับ 
นับถือ  อีกทั้งยังรายงานวาความสุขในการทํางานใหผลลัพธเชิงบวกในดานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับ
การทํางานในทีมงานสุขภาพ เชน มีอารมณความรูสึกเชิงบวก พฤติกรรมเชิงชวยเหลือ  สงเสริม
ความคิดสรางสรรค การตัดสินใจที่ดี สัมพันธภาพที่ดี มีความยึดมั่นผูกพันกับองคกร เกิดการคงอยู
ในอัตราที่สูงขึ้น 

 
 Kall (2004)  ศึกษาวิจัยพบวา  ความสุขในงานมีความสัมพันธทางลบกับอัตราการลาออก
จากงาน  และพบวา ความรูสึกเปนสุข  เกิดจากประสบการณที่สมหวังจากการทํางาน       เพราะมี 
แรงจูงใจที่ทําใหสนุกสนานและมีความรูสึกที่ดีกับการทํางาน  ใหผลลัพธเชิงบวกในประสบการณ
ชีวิต  เชน การมีรายไดเพิ่มข้ึน  ผลงานมีคุณภาพ  มีความคิดสรางสรรค  มีชีวิตชีวาในการทํางาน 
 
 ประภัสสร   ฉันทศรัทธาการ (2544) ไดศึกษาวิจัยพบวา คุณลักษณะของงานพยาบาล
เปนตัวประกอบหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ และอธิบายวาพยาบาล
สวนใหญคํานึงถึงคุณคาของงานพยาบาล ซึ่งเปนเรื่องคุณคาทางดานจิตใจ ทําใหมีความสุข มี
ความภาคภูมิใจ อีกทั้งเปนงานที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี บุคคลทั่วไปและสังคมใหการยอมรับวาเปน
วิชาชีพที่มีความจําเปนและมีความสําคัญ ทําใหเห็นคุณคาในวิชาชีพ ชวยใหมีโอกาสประสบความ
สําเร็จในการดํารงชีวิต  
 
 สายสมร เฉลยกิตติ (2544)  ไดศึกษาวิจัยพบวา         การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในงานดานการสนับสนุน     ดานขอมูลขาวสาร     ดานทรัพยากร   และดานโอกาส    ตลอดจน
การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจากหัวหนาหอผูปวย สงผลใหพยาบาลประจําการ
เกิดความพึงพอใจในงาน  ทําใหพยาบาลทํางานอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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 ชีวะนันท  พืชสะกะ (2544)  ศึกษาวิจัยพบวา  การพัฒนาความฉลาดทางอารมณของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจสงเสริมใหเกิดความสุขความสําเร็จในการทํางาน 

 
อรุณวดี  คุมสิริพิทักษ (2545)  ไดศึกษาวิจัยพบวา  ความสุขในการทํางาน  การเสริมสราง

พลังอํานาจในงานเปนวิธีการหรือแนวทาง ในการกระจายอํานาจใหกับบุคคลใหเปนคนที่มีอํานาจ
ในตนเอง  มีความเปนอิสระ  สามารถควบคุมส่ิงตาง ๆ ได ทั้งในดานวิธีการทํางาน       การบริหาร  
สงเสริมสภาพแวดลอมเพื่อเอื้ออํานวยใหสามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายไดสูงสุด  สามารถ
ทํางานรวมกับบุคคลอื่น       เพื่อพัฒนาองคการใหดีข้ึน       ซ่ึงจะสงผลใหบุคคลเห็นคุณคาในงาน   
มีความสุขในการทํางาน  สงผลตอพฤติกรรมในการทํางานและประสิทธิผลขององคการ 

 
   เสาวรส  คงชีพ (2545)  ไดศึกษาวิจัยพบวา  การสนับสนุนทางสังคมทางดานอารมณ 
ดานขอมูลขาวสาร ดานทรัพยากร และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับเชาวอารมณ
ของพยาบาลประจําการพรอมใหขอเสนอแนะวาผูบริหารทางการพยาบาลควรมีแนวทางสรางเสรมิ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และแนวทางเพื่อสงเสริมเชาวอารมณในการทํางานใหกับพยาบาลประจําการ   
อันจะนําไปสูผลสําเร็จในการทํางานและทําใหเกิดความสุขในการทํางานได 
 
               จากแนวคิดดังกลาวจะเห็นไดวา ความสุขในการทํางานสรางเสริมผลลัพธเชิงบวกได
หลายมิติทั้งดานบุคคล องคการ  ตลอดจนสังคมที่สรางสรรคจากคนที่ทํางานอยางมีความสุข 
ความสุขในการทํางานเกิดขึ้นไดจากปจจัยสงเสริมหลายประการ ทั้งดานปจจัยสวนบุคคล องคการ 
และสภาพแวดลอมทางสังคม งานของวิชาชีพพยาบาล   เปนงานที่เสียสละและมีคุณคาทางสังคม  
หากพยาบาลทํางานอยางมีความสุข สังคมนาจะไดรับผลประโยชนคุณอนันต พยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนบุคลากรในทีมสุขภาพจํานวนมากที่จําเปนตองเผชิญกับ
ภาวะเครียดทางดานสุขภาพ อีกทั้งงานที่ตองกาวทันเทคโนโลยี และระบบงานที่ซับซอนมากขึ้น  
เพื่อมุงสูงานคุณภาพและผลประโยชนสูงสุด   ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรจะสนับสนุน 
และเห็นความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เพื่อใหพยาบาล
ประจําการทํางานอยางมีความสุข      เพื่อสรางสรรคงานที่มีคุณคา         ของสถาบันสนับสนุน
และสรางเสริมสุขภาพใหดียิ่งขึ้นตอไป 
 
                ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจ   ศึกษาความสุขในการทํางาน      ของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยศึกษาตัวแปรดานปจจัยสวนบุคคล การไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี       และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ดังกลาว  ผูวิจัยขอเสนอกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
 

1. อายุ  
2. สถานภาพสมรส 
3. ระดับการศึกษา 

การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
 

1. ดานการไดรับการสนับสนุน 
2. ดานการไดรับขอมูลขาวสาร 
3. ดานการไดรับทรัพยากร 
4. ดานการไดรับโอกาส  

 
 Kanter (1977 cited in Laschinger  et al., 2003)

 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

McClelland (1987 cited in Rue and  Byars, 2003)
 

ความสุขในการทํางาน
 

1. ดานพึงพอใจในชีวิต 
2. ดานพึงพอใจในงาน 
3. ดานอารมณทางบวก 
4. ดานอารมณทางลบ 

 

        Diener (2003) 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยแบบบรรยาย  (Descriptive research)   ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล   การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน        และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่งมีการ
ดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากร 
 

 ประชากรที่ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ  จํานวน 7 แหง รวมทั้งสิ้น 5,965 คน   
 
 กลุมตัวอยาง 
 

 กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ     ที่ 
เลือกมาจากพยาบาลประจําการ ที่ปฏิบัติงานอยูในระหวาง เดือนกุมภาพันธ -  มีนาคม 2547  
โดยผูวิจัย เลือกวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) โดยมีขั้นตอนการ
ดําเนินงานดังนี ้
  
 ข้ันที่ 1 กําหนดกลุมตัวอยาง โดยการคํานวณดังนี้ 
   1.1 กําหนดขนาดตัวอยาง ที่เปนประชากร ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
โดยใชสูตร  Yamane (1973)  

n    =        N            เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน  0.05 
                             1+Ne2 

n     =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N    =   ขนาดของประชากร 
 e    =   ความคลาดเคลื่อนของการสุมกลุมตัวอยาง 
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  สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี้ 

  n   =                       5,965                
                                          1+(5,965 [(0.05) (0.05)] 
                             =        374.8625 

                         ไดกลุมตัวอยาง จํานวน  375  คน 
2.2   หากลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล โดยวิธีคํานวณตามสัดสวนประชากร  

ได 375 คน  แตทั้งนี้เพื่อปองกันขอมูลสูญหายและใหไดกลุมตัวอยางที่ใกลเคียงกลุมประชากรให
มากที่สุดจึงเพิ่มจํานวนแบบสอบถามอีกรอยละ10  ของกลุมตัวอยางจริง รวมทั้งสิ้นเปน 413 ฉบับ    
เนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมา ในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีสงแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย พบวาการสงแบบสอบถาม ขอมูลจะขาดความสมบูรณและสูญหาย ประมาณรอยละ 
10-20    เพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่เพียงพอจากการสูญหายของขอมูล       ผูวิจัยจึงเพิ่มจํานวนกลุม 
ตัวอยางอีกรอยละ 10 ดังกลาว 
 
 ขั้นที่ 2 การสุมเลือกโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจากเขต 

1.1 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครมี 2 แหง         ไดแก  
โรงพยาบาลรามาธิบดี   และโรงพยาบาลศิริราช  สุมเลือกมา 1 โรงพยาบาล ไดโรงพยาบาลศิริราช    
จึงเลือกโรงพยาบาลรามาธิบดี เปนกลุมทดลองการใชเครื่องมือ  

1.2 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตปริมณฑล มี 2 แหงไดแก โรงพยาบาล 
ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ และ โรงพยาบาลธรรมศาสตร
เฉลิมพระเกียรติ        สุมเลือกมา 1 โรงพยาบาล สุมไดโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
  1.3 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตสวนภูมิภาค มี  3 แหง  ผูวิจัยจึงใช
เปนตัวแทนเขต ภาคละ 1 โรงพยาบาล ได 3 โรงพยาบาล ไดแก เขตภาคใตคือโรงพยาบาลสงขลา
นครินทร  เขตภาคเหนือคือโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม     เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือคือ
โรงพยาบาลศรีนครินทร 
 
 ขั้นที่ 3 เมื่อไดจํานวนกลุมตัวอยาง ในแตละโรงพยาบาล      นําไปคํานวณตามสัดสวนกับ 
จํานวนแผนกที่ใหบริการ  คือ  แผนกอายุรกรรม  กุมารเวชกรรม  สูติกรรม ศัลยกรรม  หูตาคอจมูก  
และอื่น ๆ เชน OPD, ER 
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ขั้นที่ 4  สุมกลุมตัวอยางจากประชากรในแตละแผนก  โดยวิธีการสุมอยางงาย  ดวยวิธีการ 
จับฉลากโดยผูวิจัยใหผูประสานงานจับฉลากรายชื่อในกลุมตัวอยาง ใหไดจํานวนตัวอยางครบตาม
จํานวนของแตละแผนกในหนวยงานแตละโรงพยาบาล  รวมจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 413   คน     
ดังนี้   (ตารางที่ 1) 
 
ตารางที่ 1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 

     ของรัฐ 
 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ประชากร กลุมตัวอยางที่ 

กําหนดไว 
กลุมตัวอยางที่ใช
ในการวิเคราะห 

 
โรงพยาบาลศิริราช 

 
2,107 

 
176 

 
160 

โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 1,250 100  95 
โรงพยาบาลรามาธิบดี   881              -  - 
โรงพยาบาลสงขลานครินทร   740   50  45 
โรงพยาบาลศรีนครินทร   557  45  35 
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพฯ 
 

  280 
150 

 42 
            -  

 40 
- 

รวม 5,965 413  375 
 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย แบบสอบถามทั้งหมด 4 ชุด คือ 
 ชุดที่ 1   แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 ชุดที่ 2   แบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

ชุดที่ 3   แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ชุดที่ 4   แบบสอบถามความสุขในการทํางาน 
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ขั้นตอนในการสราง  และลักษณะแบบสอบถาม  มีดังนี้ 
 แบบสอบถามชุดที่ 1  เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล  ของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ           ประกอบดวยคําถามแบบเลือกตอบและคําถามปลายเปด 
เกี่ยวกับอายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา   
 แบบสอบถามชุดที่ 2  เปนแบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มี
ขั้นตอนการสรางดังนี้ 
 1.      ผูวิจัยศึกษาคนควา เอกสาร  วารสาร  ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ    
 2. ผูวิจัยสรางเครื่องมือเอง โดยใชแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของ  
Kanter (1977 cited in Laschinger, 2003) ในการสรางแบบสอบถาม ศึกษาแนวแบบสอบถาม
งานวิจัยเกี่ยวกับ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ที่มีบริบทการศึกษา คลายกับงานวิจัย
คร้ังนี้ โดยผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ รวมถึงใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 
ทาน  ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา เพื่อความเหมาะสมอีกครั้ง 
 แบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของวิจัยนี้มีลักษณะมาตรา
สวนประมาณคา  (Rating scale) ใหผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบ 5 ระดับ  คือ เปนจริงที่สุด  
เปนจริงมาก  เปนจริงปานกลาง   เปนจริงนอย  และเปนจริงนอยที่สุด    ไดคะแนนตั้งแต 5  จนถึง 
1  ตามลําดับ โดยมีเกณฑดังนี้  
 5 = เปนจริงที่สุด หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงที่สุด     
       หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นตลอดเวลา 

4 = เปนจริงมาก หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนมาก         
     หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอยมาก 
3 = เปนจริงปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 

    หรือมีเหตุการณเชนนั้นเกิดขึ้นบอย 
2 = เปนจริงนอย   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย    
       หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง 
1 = เปนจริงนอยที่สุด  หมายถึง ขอความนั้นไมตรงกับความเปนจริง  
     หรือเหตุการณนั้นเกิดขึ้นนอยมาก 
     หรือไมเกิดขึ้นเลย 

 การแปลคะแนนระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  มีเกณฑการคิด
คะแนนดังนี้  โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน  แลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคา
เฉลี่ย  และใหความหมายคะแนน ดังนี้   (ประคอง  กรรณสูต, 2538)   
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   คะแนนเฉลี่ย    การแปลผลระดับ 
4.50 – 5.00 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับสูงมาก 
3.50 –  4.49 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับสูง 
2.50  – 3.49 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับปานกลาง 
1.50  –  2.49  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับตํ่า 
1.00  –  1.49 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับตํ่ามาก 
 

 แบบสอบถามชุดที่  3    แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   ผูวิจัยสรางตามแนวคิด
ของ McClelland (1987 cited  in  Rue and  Byars, 2003)  โดยมีขั้นตอนดงันี้ 
 1. ผูวิจัยศึกษาคนควา เอกสาร  วารสาร  ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ    
 2. ผูวิจัยสรางเครื่องมือเอง ตามแนวคิดของ McClelland (1987 cited  in  Rue and  
Byars, 2003) และศึกษาแนวแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของเสาวรส คงชีพ (2545)  
ซึ่งใชแนวคิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland  (1987) ที่มีบริบทการศึกษาในทํานองเดียวกัน
กับงานวิจัยครั้งนี้ โดยผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ รวมถึงใหผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา เพื่อความเหมาะสมอีกครั้ง 
 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นี้ มีลักษณะมาตราสวนประมาณคา(Rating scale)   
ใหผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบ 5 ระดับ  คือ เปนจริงที่สุด  เปนจริงมาก  เปนจริงปานกลาง   
เปนจริงนอย  และเปนจริงนอยที่สุด    ไดคะแนนตั้งแต 5  จนถึง 1  ตามลําดับ โดยมีเกณฑดังนี้  

5  =  เปนจริงที่สุด    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงที่สุด   
       หรือมีเหตุการณนั้นเกดิขึ้นตลอดเวลา 
4   =  เปนจริงมาก   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนมาก         
       หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอยมาก 
3   =  เปนจริงปานกลาง  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปาน 
       กลางหรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอย 
2   =  เปนจริงนอย   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย    
       หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง 
1   =  เปนจริงนอยที่สุด  หมายถึง   ขอความนั้นไมตรงกับความเปนจริง   

       หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นนอยมาก 
       หรือไมเกิดเลย 
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การแปลคะแนนระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีเกณฑการคิดคะแนนดังนี้  โดยนํา
คะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน          แลวหาคาเฉลี่ย ใชหลักการแปลผลคาเฉล่ีย   ในการ
ใหความหมายคะแนน ดังนี้   (ประคอง  กรรณสูต, 2538)  

   คะแนนเฉลี่ย    การแปลผลระดับ 
 4.50  –  5.00  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูงมาก 
 3.50 –  4.49  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูง 
 2.50  – 3.49  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปานกลาง 
 1.50  –  2.49   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับตํ่า 
 1.00  –  1.49  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับตํ่ามาก 

 
 แบบสอบถามชุดที่ 4 เปนแบบสอบถามความสุขในการทํางานมีขั้นตอนการสรางดังนี้ 
 1.      ผูวิจัยศึกษาคนควา เอกสาร  วารสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ    
 2.    ผูวิจัยสรางเครื่องมือเอง โดยใชแนวคิดทฤษฎี Happiness (Subjective well - 
being) ของ Diener (2003) ในการสรางแบบสอบถาม  โดยผานความเห็นชอบจากอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ รวมถึงใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน  ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา เพื่อ
ความเหมาะสมอีกครั้ง 

แบบสอบถามความสุขในการทํางานนี้ ขอคําถามจะมีคําตอบใหเลือกตอบในลักษณะ
มาตราสวนประมาณ คา  (Rating Scale)   ใหผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบ 5 ระดับ  คือ เปน
จริงที่สุด  เปนจริงมาก  เปนจริงปานกลาง   เปนจริงนอย  และเปนจริงนอยที่สุด    ไดคะแนน     ตัง้
แต 5  จนถึง 1  ตามลําดับ โดยมีเกณฑดังนี้  

 5  = เปนจริงที่สุด    หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงที่สุด      
     หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นตลอดเวลา 

 4  = เปนจริงมาก   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนมาก            
    หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอยมาก 
 3  = เปนจริงปานกลาง   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง  
    หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอย 
 2  = เปนจริงนอย   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย      
     หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง 
 1  = เปนจริงนอยที่สุด   หมายถึง  ขอความนั้นไมตรงกับความเปนจริง 
      หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นนอยมาก 
    หรือไมเกิดเลย 
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การแปลคะแนนระดับความสุขในการทํางาน  มีเกณฑการคิดคะแนนดังนี้   โดยนํา
คะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน  แลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย  ในการให
ความหมายคะแนน ดังนี้   (ประคอง  กรรณสูต, 2538)   
     คะแนนเฉลี่ย                การแปลผลระดับ 

   4.50  –  5.00   ความสุขในการทํางานอยูในระดับสูงมาก 
 3.50 –  4.49   ความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง 
 2.50  – 3.49   ความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 

1.50  –  2.49    ความสุขในการทํางานอยูในระดับตํ่า 
1.00  –  1.49   ความสุขในการทํางานอยูในระดับตํ่ามาก 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
 

ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นและปรับปรุงแลว เสนออาจารยที่ปรึกษา    เพื่อตรวจ 
สอบความเหมาะสมของขอความ  ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา  พรอมทั้งปรับปรุง
แกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา  หลังจากนั้นผูวิจัยติดตอขอความอนุเคราะหจากผูทรง-
คุณวุฒิ  จํานวน 5 ทาน ประกอบดวย  ผูทรงคุณวุฒิดานการพยาบาล 1 ทาน ผูทรงคุณวฒุิดาน
การบริหาร 2 ทาน ผูทรงคุณวุฒิดานวิชาการ 2 ทานดังรายนามในภาคผนวก โดยมีหลักเกณฑการ
พิจารณาความตรงตามเนื้อหา  ที่พิจารณาความสอดคลองระหวางสาระคําถามกับสาระคํานิยาม
เชิงปฏิบัติการณตามกรอบแนวคิดทฤษฎี ของมิติที่วัด โดยใหผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญ เปนผู
พิจารณาความถูกตองและขอบเขตเนื้อหา  ความรัดกุมในการใชภาษา การตีความหมายของ     
ขอความ  รวมทั้งขอคําแนะนําและขอเสนอแนะ กําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน  4 ระดับ  
โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 
 1  หมายถึง      คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
 2  หมายถึง      คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมาก 
  จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 3  หมายถึง      คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอย 
  จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 4  หมายถึง      คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
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ผูวิจัยนําขอเสนอแนะที่ไดรับ                มาปรับปรุงแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา 
วิทยานิพนธ โดยยึดเกณฑความเห็นสอดคลอง และการยอมรับ (CVI) รอยละ 80   ซึ่งคํานวณจาก
สูตรดังนี้   
  CVI =     จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4  
     จํานวนคําถามทั้งหมด 
                                     =           45      =   .88 
                                                  51 
 
 เมื่อไดความตรงตามเนื้อหาจากการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิ   ซึ่งอยูในเกณฑยอมรับได
จึงนําเครื่องมือไปทดลองใชและหาความเที่ยงตอไป 
 

2.   การหาความเที่ยง (Reliability) 
 

 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม  ที่ผานการตรวจความตรงตามเนื้อหา     ที่ไดรับการปรับปรุง 
แกไขแลว ไปทดลองใช กับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรามาธิบดีที่ไมไดเปนกลุมตัวอยาง 
จํานวน  30  คน      จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาหาคาความเที่ยง  (Reliability)   โดยหาคาสัมประสิทธิ์ 
แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เมื่อพิจารณาคาที่ไดไมมีขอคําถามที่ตองปรับ
หรือตัดออกเนื่องจากเปนคาที่อยูในเกณฑยอมรับได  จึงนําแบบสอบถามชุดนี้ ไปใชในการเก็บ 
ขอมูลจริงในการวิจัยครั้งนี้    ซึ่งรายละเอียดแบบสอบถามชุดนี้ แบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 

สวนที่  1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน    6  ขอ 
 สวนที่  2 แบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน จํานวน   20 ขอ 

1. ดานการไดรับการสนับสนุน 5  ขอ 
2. ดานการไดรับขอมูลขาวสาร 5  ขอ 
3. ดานการไดรับทรัพยากร  5  ขอ 
4. ดานการไดรับโอกาส     5  ขอ 

             สวนที่  3  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    จํานวน 11 ขอ 
  สวนที่  4  แบบสอบถามความสุขในการทํางาน   จํานวน 20 ขอ 

                              1. ดานความพึงพอใจในชีวิต  5  ขอ 
                              2. ดานความพึงพอใจในงาน  5  ขอ 
                              3. ดานอารมณทางบวก     5  ขอ 
                               4. ดานอารมณทางลบ        5  ขอ 
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เมื่อนําแบบสอบถามไปใชในการเก็บขอมูลจริง          แลวจึงนํามาหาความเที่ยงของแบบ 
สอบถามอีกครั้ง   ไดคาความเที่ยงดังที่แสดงในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2   คาความเที่ยงแบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน แรงจูงใจ 
                  ใฝสัมฤทธิ์   และความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาล  
                  มหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

                   คาความเที่ยง 
แบบสอบถาม กลุมทดลองใช 

(n =30) 
กลุมตัวอยางจริง 

(n =375) 
 
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

 
.92 

 
.94 

    ดานการไดรับการชวยเหลือสนับสนุน                   .82 .88 
    ดานการไดรับขอมูลขาวสาร                                 .85 .87 
    ดานการไดรับทรัพยากร                                       .85 .87 
    ดานการไดรับโอกาส                                           .83 .88 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์                                      .91 .91 
ความสุขในการทํางาน                                          .89 .90 
    ดานความพึงพอใจในชีวิต                                  .88 .82 
    ดานความพึงพอใจในงาน                                    .85 .82 
    ดานอารมณทางบวก                                          .88 .83 
    ดานอารมณทางลบ                                           .86 .92 
   

 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับข้ันตอนดังนี้ 

1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยสงถึงผูอํานวยการ 
หรือคณบดีคณะแพทยศาสตร        โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ     ที่ปนกลุมทดลองและกลุม
ตัวอยาง  ไดแก โรงพยาบาลรามาธิบดี  โรงพยาบาลศิริราช  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม    
โรงพยาบาลสงขลานครินทร     โรงพยาบาลศรีนครินทร  โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  
เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล จากพยาบาลประจําการ 
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2. สงหนังสือขอนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลถึงผูอํานวยการ หรือคณบดีคณะแพทย-ศาสตร   
ของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนกลุมตัวอยาง โดยผานคณะกรรมการพิจารณา จริย
ธรรมการวิจัยในมนุษยของแตละโรงพยาบาล ใชระยะเวลาในแตละโรงพยาบาลเปนเวลาประมาณ 
2 สัปดาห ถึง 8 สัปดาห 

3. ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม          เพื่อช้ีแจงวัตถุ
ประสงคในการวิจัย    และขอความรวมมือจากหัวหนางานฝายการพยาบาลในการแจกแบบสอบ
ถามใหกับกลุมตัวอยางตามในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐทั้ง 5 แหง   จํานวน 413 ชุด    กลุมตัว
อยางตอบแบบสอบถามแลวใหใสซองปดผนึกคืนที่ฝายการพยาบาล  และผูวิจัยรวบรวมแบบสอบ
ถามคืนดวยตนเอง ใชระยะเวลา  6 สัปดาห 

4. ผูวิจัยไดทําการรวบรวมแบบสอบถาม   ซึ่งสงไปทั้งสิ้น  413  ฉบับ  ไดรับกลับมาและ
มีความสมบูรณของแบบสอบถาม 375 ชุด คิดเปนรอยละ 91 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด ผู
วิจัยเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแตวันที่  4 กุมภาพันธ  2547  ถึง  วันที่ 30 มีนาคม 2547  รวมใชระยะ
เวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล 54   วัน 

5. ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยครั้งนี้            ไดเสนอโครงรางวิทยานิพนธ และ
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย (แบบสอบถาม) สงใหคณะกรรมการพิทักษสิทธิตัวอยางวิจัยขององคกร 
โดยผานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยของโรงพยาบาล พิจารณาใหความเห็น
ชอบกอน ผูวิจัยจึงทําการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยเริ่มดําเนินการวิจัยหลังจากที่ไดรับอนุมัติจากคณบดี   คณะพยาบาลศาสตร       
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  โดยคํานึงถึงการพิทักษกลุมตัวอยางดังนี้ 

1. โทรศัพทชี้แจงทําความเขาใจกับหัวหนางานการพยาบาล โรงพยาบาลซึ่งเปนกลุม   
ตัวอยางในการตอบแบบสอบถามพรอมขอคํายินยอมเขารวมการวิจัย 

2. ชี้แจงเรื่องการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลายลักษณอักษร         ในหนาแรกของแบบสอบ
ถามการวิจัย โดยบอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม  ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบ
ถาม  อธิบายประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัยใหกับกลุมตัวอยางไดรับทราบ และดําเนินการ
เก็บขอมูลเฉพาะในกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น  กลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือ
ปฏิเสธการเขารวมโครงการไดทุกเวลาซึ่งการปฏิเสธนี้จะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 

3. เมื่อไดแบบสอบถามกลับมาแลว  ผูวิจัยเก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถามไวเปน
ความลับ และอยูในที่ที่ปลอดภัย 
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4. วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่ไม
สามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 
การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะห   ตามระเบียบวิธีทางสถิติ
โดยการใช คอมพิ ว เตอร  โป รแกรมสํ า เร็จ รูป  SPSS for Windows Version 11 (Statistical 
Package for the Social Science for Windows) มีรายละเอียด ดังนี้  

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก    อายุ    สถานภาพสมรส และ
ระดับการศึกษา โดยใชสถิติการแจกแจงความถี่ (Frequency) รอยละ (Percent) คาเฉลี่ย (Mean) 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  deviation) 

2. วิเคราะหขอมูลความสุขในการทํางาน การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  
deviation)  และประเมินระดับคาเฉลี่ยจําแนกเปนรายดานและรายขอ 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา กับความสุขในการ
ทํางาน  ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์การจรณ (Contingency coefficient)  โดยสถิติทดสอบ ไคส
แควร (Chi - square)  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

4. วิเคราะหความสัมพันธระหวาง   อายุ         การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   กับความสุขในการทํางาน โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Person’s product moment correlation coefficient) โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test 
statistic) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และใชเกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธ
ของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
 

คาระหวาง    ±  0.70  ถึง  ±   1.00    มีความสัมพันธในระดับสูง 
คาระหวาง    ±  0.30  ถึง  ±  0.69    มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
คาระหวาง    ±  0.01  ถึง  ± 0.29      มีความสัมพันธในระดับตํ่า 

  คาที่ได   =  0.00   ไมมีความสัมพันธ 
          

สวนเครื่องหมาย  +  หรือ  -  แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธดังนี้ 
ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเปน บวก  หมายถึง   ขอมูลมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน 

 ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเปน  ลบ  หมายถึง   ขอมูลมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 
       ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการทดสอบทั้งหมดที่ระดับ .05   



บทที่ 4 
 

                                         ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล         การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในงาน   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน   ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
วิทยาลัยของรัฐ เพื่อตอบคําถามการวิจัย ในการศึกษาครั้งนี้ มีลําดับข้ันตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ (แสดงไวในตารางที่ 3-7) 

ตอนที่ 2  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล    การไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ             
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (แสดงไวในตารางที่ 8-16) 
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ตอนที่ 1     การวิเคราะหความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล 
               มหาวิทยาลัยของรัฐ  (ตารางที่ 3-7) 
 
ตารางที่ 3   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสุขในการทํางานของพยาบาล 

       ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายดาน 
 

ความสุขในการทํางาน x  S.D. ระดับ 
 

ดานอารมณทางบวก 3.91 .63 สูง 
ดานความพึงพอใจในงาน 3.85 .65 สูง 
ดานความพึงพอใจในชีวิต 3.44 .71 ปานกลาง 
ดานอารมณทางลบ 3.41     1.12 ปานกลาง 

โดยรวม 3.66 .57 สูง 
 

จากตารางที่ 3 ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( x = 3.66) เมื่อพิจารณารายดานพบวา คะแนน
เฉลี่ยดานอารมณทางบวก มีคาสูงสุด ( x  = 3.91) รองลงมา คือ ดานความพึงพอใจในงาน และ
ดานความพึงพอใจในชีวิต  ( x  = 3.85   และ 3.44  ตามลําดับ)  สวนดานอารมณทางลบมีคา
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( x  =  3.41)    
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ตารางที่ 4   คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความสุขในการทํางาน    ดานอารมณ 
       ทางบวกของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจําแนกตามรายขอ 

 

ดานอารมณทางบวก 
 

x  S.D. ระดับ 

งานที่ทําเปนงานที่ไดบุญกุศล 4.25 .83 สูง 
ชีวิตมีคุณคาเมื่อไดทํางาน 4.13 .74 สูง 
มีความรัก และเอาใจใสกับงานที่ทําอยูเสมอ 3.86 .75 สูง 
ยิ้มแยมแจมใสไดเสมอขณะทํางาน 3.72 .87 สูง 
รูสึกสนุกสนานกับการทํางาน 3.60 .90 สูง 

 

โดยรวม 
 

3.91 
 

.63 
 

สูง 
 

จากตารางที่ 4 พบวา ความสุขในการทํางานดานอารมณทางบวกของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( x  =  3.91) เมื่อ 
พิจารณารายขอ  พบวา    งานที่ทําเปนงานที่ไดบุญกุศล มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( x  =  4.25)  
รองลงมาคือ ชีวิตมีคุณคาเมื่อไดทํางาน และมีความรักและเอาใจใสกับงานที่ทําอยูเสมอ           
( x  = 4.13  และ   3.86  ตามลําดับ) ที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  คือ รูสึกสนุกสนานกับการทํางาน 
( x  = 3.60)    
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ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสุขในการทํางาน     ดานความ 
     พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนก 
     ตามรายขอ 

 
ดานความพึงพอใจในงาน 

 

x  S.D. ระดับ 
 

ไดทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม 
 

4.22 
 

.75 
 

สูง 
มีความสุขเมื่องานที่ทําประสบความสําเร็จ 4.18 .79 สูง 
มีความสุขเมื่อไดทํางานที่ชอบ 3.91 .82 สูง 
รูสึกชอบงานที่ทําอยูในขณะนี้ 3.54 .93 สูง 
พึงพอใจในสภาพแวดลอมของการทํางาน 
 

3.45 .95 ปานกลาง 
 

โดยรวม 
 

3.86 
 

. 66 
 

สูง 
 

จากตารางที่  5     พบวา  ความสุขในการทํางาน ดานความพึงพอใจในงาน ของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( x  =  
3.86)   เมื่อพิจารณารายขอพบวา  การไดทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
( x  =  4.22)     รองลงมาคือ  การมีความสุขเมื่องานที่ทําประสบความสําเร็จ และมีความสุขเมื่อ
ไดทํางานที่ตนเองชอบ ( x  =  4.18   และ 3.91  ตามลําดับ)  สวนขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด    
คือพึงพอใจในสภาพ แวดลอมของการทํางาน  ( x  =  3.45)    
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ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจ 
      ในชีวิตของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายขอ 

 
ดานความพึงพอใจในชีวิต x  S.D. ระดับ 

 

มีความพึงพอใจในประสบการณที่ไดรับในชีวิต 
 

3.65 
 

.83 
 

สูง 
มีความสุขในการทํางาน 3.49 .85 ปานกลาง 
มีความพึงพอใจในชีวิตปจจุบัน 3.41 .90 ปานกลาง 
มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิตที่กําหนดไว 3.36 .91 ปานกลาง 
ไดดํารงตําแหนงตามที่คาดหวัง 3.30 .88 ปานกลาง 

โดยรวม 3.44 .72 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 6 พบวา ความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในชีวิตของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( x  
=  3.44) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีความพึงพอใจในประสบการณที่ไดรับในชีวิตมีคาคะแนน
เฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูง ( x  = 3.65) สวนขออ่ืน อยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่  7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับความสุขในการทํางานดานอารมณ 
       ทางลบ ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ     จําแนกตาม           
       รายขอ 

 
ดานอารมณทางลบ x  S.D. ระดับ 

 

ไมสบายใจเมื่อเห็นการทํางานที่ไมซื่อสัตย 
 

3.55 
 

1.30 
 

สูง 
รูสึกเบื่องาน เมื่อเห็นการกระทําที่ไมถูกตอง 3.41 1.29 ปานกลาง 
รูสึกหงุดหงิดเมื่อผูรวมงานไมรับผิดชอบ 3.40 1.32 ปานกลาง 
รูสึกเหนื่อยหนายเมื่อการทํางานขาดความสามัคคี 3.38 1.31 ปานกลาง 
คับของใจเมื่อสภาพแวดลอมไมเอ้ืออํานวยตอการทํางาน 
 

3.35 1.20 ปานกลาง 

โดยรวม 3.42 1.12 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 7 พบวาความสุขในการทํางานดานอารมณทางลบของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ( x  =  3.42)   
เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  ไมสบายใจเมื่อเห็นการทํางานที่ไมซื่อสัตยมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูงสุด ( x  = 3.55)  รองลงมา  คือรูสึกเบื่องาน เมื่อเห็นการกระทําที่ไมถูกตอง และรูสึก
หงุดหงิดเมื่อผูรวมงานไมรับผิดชอบอยูในระดับปานกลาง  ( x  =  3.41   และ   3.40  ตามลําดับ)  
สวนขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดซึ่งอยูในระดับปานกลาง คือคับของใจเมื่อสภาพแวดลอมไมเอ้ือ
อํานวยตอการทํางาน  ( x  =  3.35)    
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ตอนที่ 2     การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล การไดรับการเสริมสราง 

     พลังอํานาจในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับความสุขในการทํางานของพยาบาล 
     ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  (ตารางที่ 8-13) 

 

2.1 ปจจัยสวนบุคคล 
 

ตารางที่ 8 จํานวน และรอยละของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
                 จําแนกตามอายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา (n =375) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน  รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

อายุ 
   

32.13 
 

7.96 
     21-25 ป   89 23.7   
     26-30 ป 118 31.5   
     31-35 ป   45 12.0   
     36-40 ป   59 15.7   
     41 ปข้ึนไป   64 17.1   
สถานภาพสมรส     
     โสด       262 69.9   
     คู 107 28.4   
     มาย หยา แยก    6   1.7   
ระดับการศึกษา     
     ปริญญาตรี 344 91.7   
     สูงกวาปริญญาตร ี   31   8.3   

 
ตารางที่ 8   พบวากลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

จํานวน  375  คน  ที่มีอายุ 26-30 ป มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 31.5  มีสถานภาพสมรส
โสดมากที่สุด คิดเปนรอยละ 69.9  และมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด  คิดเปนรอย
ละ  91.7 
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2.1  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (ตารางที่ 9-13) 

 
ตารางที่ 9    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใน 

       งานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายดาน 
 

การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน x  S.D. ระดับ 

 

ดานการไดรับขอมูลขาวสาร 
 

3.74 
 

.70 
 

สูง 
ดานการไดรับการสนับสนุน 3.50 .73 สูง 
ดานการไดรับทรัพยากร 3.35 .77 ปานกลาง 
ดานการไดรับโอกาส 
 

3.12 .85 ปานกลาง 

โดยรวม 3.43 . 63 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 9  พบวาการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( x  = 3.43)   
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา คะแนนเฉลี่ยดานการไดรับขอมูลขาวสารมีคาสูงสุด อยูในระดับ
สูง  ( x  =  3.74)  รองลงมาคือ ดานการไดรับการสนับสนุน ( x  =  3.50) สวนดานการไดรับโอกาส
มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  ( x  =  3.12)   
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ตารางที่ 10   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใน 

        งาน ดานขอมูลขาวสารจําแนกตามรายขอ 
 

ดานการไดรับขอมูลขาวสาร x  S.D. ระดับ 
 

มีการประชุมเพื่อแจงนโยบาย 
 

4.00 
 

.72 
 

สูง 
ไดรับขอมูลขาวสารอยางถูกกาลเทศะ 3.73 .85 สูง 
ไดรับขอมูลขาวสารที่จําเปนอยางเรงดวน 3.71 .89 สูง 
ไดรับสนับสนุนใหมีแหลงขอมูลในหนวยงาน 3.67 .86 สูง 
ไดรับแจงผลการทํางาน 3.58 .93 สูง 

โดยรวม 3.74 .71 สูง 

 
จากตารางที่  10   พบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานขอมูลขาวสาร

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง  
( x  =  3.74) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง  มีการประชุมเพื่อแจง
นโยบายมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( x = 4.00) รองลงมาคือการไดรับขอมูลขาวสารอยางถูกกาลเทศะ 
และการไดรับขอมูลขาวสารที่จําเปนอยางเรงดวน ( x  =  3.73 และ  3.71  ตามลําดับ)   และการ
ไดรับแจงผลการทํางาน มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( x  =  3.58)    
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ตารางที่ 11   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                    ในงาน    ดานการไดรับการสนับสนุนจําแนกตามรายขอ 
 

ดานการไดรับการสนับสนุน x  S.D. ระดับ 
 

ไดรับการสนับสนุนใหมีสวนรวมในการทํางาน 
 

3.74 
 

.85 
 

สูง 
ไดรับการสนับสนุนการพัฒนาความรูและทักษะ 3.69 .90 สูง 
ไดรับการชวยเหลือตามขอบเขตหนาที่ 3.58 .83 สูง 
ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 3.33 .91 ปานกลาง 
กลาเสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ 3.17 .97 ปานกลาง 

โดยรวม 3.51 .74 สูง 
 

จากตารางที่ 11   พบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับการ
สนับสนุนของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวม 
อยูในระดับสูง  ( x  =  3.51)   เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ไดรับการสนับสนุนใหมีสวนรวมใน
การทํางาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( x  =  3.74)   รองลงมาคือ ไดรับการสนับสนุนการพัฒนา
ความรูและทักษะและไดรับการชวยเหลือตามขอบเขตหนาที่ ( x  =  3.69   และ  3.58  ตามลําดับ) 
โดยกลาเสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดอยูในระดับปานกลาง ( x  =  3.17)    
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ตารางที่ 12  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใน 
       งาน ดานการไดรับทรัพยากรจําแนกตามรายขอ 

 
ดานการไดรับทรัพยากร x  S.D. ระดับ 

 

ไดรับการจัดการใหมีวัสดุอุปกรณพรอมใชอยูเสมอ 
 

3.63 
 

.89 
 

สูง 
ไดรับการจัดสรรใหมีวัสดุอุปกรณอยางพอเพียง 3.60 .88 สูง 
ไดรับการจัดสรรเวลาใหอยางเหมาะสม 3.37 .93 ปานกลาง 
ไดรับการจัดสรรบุคลากรอยางพอเพียง 3.10 .99 ปานกลาง 
ไดรับการสนับสนุนใหไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม 3.04    1.05 ปานกลาง 

โดยรวม 3.35 .77 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 12 พบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากร

ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง ( x  =  3.35) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ไดรับการจัดการใหมีวัสดุอุปกรณพรอมใช
อยูเสมอมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( x  =  3.63) รองลงมาคือไดรับการจัดสรรใหมีวัสดุอุปกรณอยาง
พอเพียงและจัดสรรเวลาใหอยางเหมาะสม ( x  =  3.60   และ  3.37 ตามลําดับ) โดยไดรับการ
สนับสนุนใหไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม  มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( x  =  3.04)    
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ตารางที่ 13   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใน 
        งาน  ดานการไดรับโอกาสจําแนกตามรายขอ 

 
ดานการไดรับโอกาส x  S.D. ระดับ 

 

ไดรับการเขาอบรมสัมมนาในหนวยงาน 
 

3.38 
 

.91 
 

ปานกลาง 
ไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยางเปนธรรม 3.14 .98 ปานกลาง 
ไดรับการเขาอบรมสัมมนานอกหนวยงาน 3.11    1.03 ปานกลาง 
ไดรับการประชุมวิชาการภายนอกหนวยงานอยูเสมอ 3.04    1.01 ปานกลาง 
ไดรับการสนับสนุนใหไดลาศึกษาตอในระดับสูงขึ้น 2.92    1.20 ปานกลาง 

โดยรวม 3.12 .85 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  13 พบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส

ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง ( x  =  3.12) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาไดรับการเขาอบรมสัมมนาในหนวยงานมี
คาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.38) รองลงมาคือไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยางเปนธรรม
และไดรับการเขาอบรมสัมมนานอกหนวยงาน ( x  = 3.14  และ  3.11  ตามลําดับ)  โดยไดรับการ
สนับสนุนใหไดลาศึกษาตอในระดับสูงขึ้น  มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( x  =  2.92)    
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2.2     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ตารางที่ 14) 
 

ตารางที่ 14    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาล 
         ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายขอ 
 

                แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์                                    x                S.D.             ระดับ 
 

มีความตั้งใจที่จะแสดงความรับผิดชอบในหนาที่ 
 

4.27 
 

.69 
 

สูง 
เชื่อวาความพยายามอยูที่ไหน ความสําเร็จอยูที่นั่น 4.26 .70 สูง 
ความรูสึกภูมิใจเมื่อทํางานสําเร็จตามเปาหมาย 4.23 .70 สูง 
มุงมั่นที่จะแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน 4.08 .72 สูง 
พยายามปรับปรุงวิธีการทํางาน ใหดีข้ึนเสมอ  4.08 .72 สูง 
ชอบทํางานที่สามารถคิดและตัดสินใจดวยตนเอง 4.01 .76 สูง 
ความพากเพียรในการทํางานเพื่อใหเกิดผลสําเร็จ 3.97 .69 สูง 
ไมคิดหวังวาผลของงานเกิดจากโชคลาภ 3.90    1.07 สูง 
ความมานะฟนฝาอุปสรรคในงานที่ยาก  3.85 .70 สูง 
ชอบแขงขันกับตนเอง เพื่อมุงไปสูจุดหมายที่ตั้งไว  3.81 .81 สูง 
ความไมยอทอตองานที่ทาทายความสามารถ 3.71 .80 สูง 

โดยรวม 4.02 .56 สูง 
 

จากตารางที่ 14   พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( x  = 4.02) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงทุกขอ โดยมีความตั้งใจที่จะแสดงความรับผิดชอบในหนาที่มีคาคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด ( x  = 4.27) รองลงมาคือ เชื่อวาความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จอยูที่นั่น และ
ความรูสึกภูมิใจเมื่อทํางานสําเร็จตามเปาหมาย  ( x  = 4.26 และ 4.23 ตามลําดับ) โดยความไม
ยอทอตองานที่ทาทายความสามารถ มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( x  =  3.71)    
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2.3    ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ      
     ในงาน      แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์     กับความสุขในการทํางานของพยาบาล 
     ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  (ตารางที่ 15-16) 

 
ตารางที่  15  คาสัมประสิทธิ์การจรณระหวางปจจัยสวนบุคคล         ดานระดับการศึกษา  และ 

       สถานภาพสมรส       กับความสุขในการทํางานพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล   
       มหาวิทยาลัยของรัฐ (n =375) 

 
              ระดับความสุขในการทํางาน 

ตัวแปร ปานกลาง สูง สูงมาก C χ2  p-value 
 จํานวน       รอยละ จํานวน       รอยละ จํานวน       รอยละ    
 

สถานภาพสมรส 
      

   โสด  106       28.3   137       36.5   19         5.1    
   คู/หมาย/หยา/แยก  25          6.7   77       20.5 11         2.9    

รวม 131       34.9 214       57.1   30         8.0 .174 11. 7 .003
       

ระดับการศึกษา       
   ปริญญาตรี 121       32.3 195       52.0   28         7.5    
   สูงกวาปริญญาตรี   10        2 .7  19         5.1     2           .5    

รวม 131       34.9 214       57.1 30         8.0 .027 .276 .871

  
จากตารางที่ 15 เมื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานสถานภาพ

สมรส พบวามีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานโดยรวมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2 
สวนดานระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานโดยรวมของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 
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ตารางที่  16 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายุ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ (n =375) 

 
ตัวแปร  

 
คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ (r) 

p-value การแปลผล 
ระดับความสัมพันธ 

 

อายุ 
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 

.178 

.514 

.570 

 

.000 

.000 

.000 
 

 

ต่ํา 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 

  
 จากตารางที่ 16 พบวา อายุของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ต่ํา    กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ      อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  
(r =.178)  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทาง
บวกในระดับปานกลาง กับความความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  (r = .514 และ .570 ตามลําดับ) 
 
   
 
  
 
 
 
 



บทที่ 5 
 

                    สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย เรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   การไดรับ 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน        แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์        กับความสุขในการทํางานของพยาบาล 
ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาความสุขในการทํางาน  และ
เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน  ของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
 กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้เปนพยาบาลประจําการ        โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
ทั่วประเทศ  โดยศึกษาจากพยาบาลประจําการที่ไดจากการสุม  จํานวนทั้งหมด   375     คน   จะเปน
ผูประเมิน การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และความสุขในการทํางาน
ดวยตนเอง 
 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน  1  ชุด    แบงเปน  4  สวน 
สวนที่ 1   เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  สวนที่ 2  เปนแบบสอบถาม
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน สวนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สวนที่ 4 แบบ
สอบถามความสุขในการทํางาน  ที่ผานการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ
ในดานบริหาร ดานวิชาการ และดานบริการทางการพยาบาล  จํานวน 5 คน        ตรวจสอบความตรง
ตามเนื้อหา  ความสอดคลองกับคําจํากัดความ  สํานวนภาษาตลอดจนใหขอเสนอแนะ          ผูวิจัยได
นําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้น
จึงนําไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรามาธิบดี จํานวน 30 คน นําคะแนนที่ไดไป
วิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ และหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค   (Cronbach’s  alpha  coeffcient)    ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และความสุขในการทํางาน เม่ือ
ทดลองใชเทากับ .92, .91 และ .89  ตามลําดับ  และเมื่อนําไปใชกับกลุมตัวอยางจริง  มีคาความเที่ยง
ของแบบสอบถาม เทากับ   .94,  .91   และ   .90   ตามลําดับ 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล  ใชวิธีสงแบบสอบถามไป  ทั้งสิ้น  413  ฉบับ      ไดรับการตอบกลับมา 
ภายในระยะเวลาที่กําหนด  และมีความสมบูรณครบถวน ใชในการวิเคราะหได        จํานวน 375 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ  91   ของแบบสอบถามที่สงไป  แลวทําการวิเคราะหขอมูล  ใชคอมพิวเตอรโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS/PC  คํานวณคารอยละ  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธิ์การจรณ  และคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติโดยใชสถิติทดสอบ Chi-square  
ที่ระดับ .05  โดยมีสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

1. อายุ  มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
2. สถานภาพสมรส  มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
3. ระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
4. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการ 

ทํางานของพยาบาลประจําการ 
5. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล 

ประจําการ 
 
สรุปผลการวิจัย 

  
1. ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยรวม 

อยูในระดับสูง ( x  = 3.66)  โดยพบวาองคประกอบดานอารมณทางบวก และดานความพึงพอใจใน
งานมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( x    =  3.91  และ  3.85 ตามลําดับ)       สวนดานความพึงพอใจ 
ในชีวิตและดานอารมณทางลบ         มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง    ( x   = 3.44 และ 3.41  
ตามลําดับ) 

2. ปจจัยสวนบุคคล   ดานอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน สถานภาพ 
สมรสมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน แตระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความสุขใน
การทํางาน 

3. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวก 
กับความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .51 และ 
.57 ตามลําดับ)  
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การอภิปรายผล 
 

1. การศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ 
รัฐ  ซ่ึงประกอบดวยความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน อารมณทางบวก และอารมณทางลบ     
พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยรวมอยูใน
ระดับสูง ( x   = 3.66) อธิบายไดจาก พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  รับรูถึง
ความพึงพอใจในงานของตนเอง และมีอารมณทางบวกในการทํางานอยูในระดับสูง อาจเนื่องจาก
พยาบาลประจําการ มองเห็นคุณคาและประโยชนของงานที่ตนกระทําอยู  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ   
อีกทั้งงานที่ทําสงเสริมการใชสติปญญา ทําใหตองพิจารณาเชิงเหตุผลตลอดเวลา ประกอบกับงานของ
พยาบาลเปนงานที่ตองกระทํากับคุณภาพชีวิตของบุคคลอยางหลีกเลี่ยงไมได  พยาบาลจึงตองทํางาน
บนพื้นฐานของความรับผิดชอบเชิงศีลธรรม เพื่อการทํางานอยางถูกตอง ซ่ือสัตยและเชื่อถือได สมเหตุ
สมผลในการกระทํา จึงทําใหพยาบาลทํางานอยางมีความสุข  ดังแนวคิดของ Diener (2003)  ที่  
กลาววา บุคคลที่มีความสุขในการทํางาน  หมายถึง  บุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตนรักและพึงพอใจ  ชอบ
และศรัทธาในงานที่ทํา พึงพอใจในประสบการณเหลานั้น ใหผลตออารมณทางบวกมากกวาอารมณ
ทางลบ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยครั้งนี้ ที่มีคาคะแนนเฉลี่ยอารมณทางบวกและความพึงพอใจใน
งานอยูในระดับสูง  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษา ตัวประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ ของ ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ และยุพิน อังสุโรจน (2546)  ที่รายงานวาคุณภาพ
ชีวิตของบุคคลมักเกี่ยวของกับกิจกรรมตาง ๆ ของชีวิตโดยเฉพาะกิจกรรมการทํางาน    คุณภาพชีวิต
การทํางานที่ศึกษานั้นหมายถึง ความรูสึกเปนสุข พึงพอใจในการทํางาน และรูสึกวาการทํางาน ทําให
ชีวิตมีคุณคา สงผลตอการพัฒนางานบริการใหมีคุณภาพ  ชวยใหพยาบาลทํางานไดอยางมีความสุข   
อีกทั้ง ฟาริดา  อิบราฮิม (2543)  กลาววาพยาบาลตองชวยเหลือตนเองใหสุขกอน  จึงจะชวยเหลือให
คนไขคลายทุกขได  จากการสนับสนุนดังกลาว  อธิบายไดวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  มีความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง เพราะพยาบาลประจําการมองเห็นคุณคา
ในตนเอง กิจกรรมการทํางานของพยาบาลจึงเปนบรรยากาศที่เปนสุข 

เม่ือพิจารณารายดานพบวาดานอารมณทางบวกมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( x   = 3.91) อธิบาย
ไดวาพยาบาลมองเห็นคุณคาและประโยชนของงานที่ตนกระทํา  ทําใหเกิดอารมณความรูสึกทางบวก
ในระดับสูงขณะทํางาน  อีกทั้งยังคิดวางานที่ทําไดบุญกุศล ซ่ึงในขอน้ีพบวามีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
( x   = 4.25)  เนื่องจากกิจกรรมการทํางานของพยาบาลอยูบนพื้นฐานเหตุผลเชิงศีลธรรม พยาบาลจึง
ทํางานอยางมีความสุข    ผลการวิจัยสอดคลอง กับแนวคิดของ Diener (2003)  ที่กลาววา การกระทํา
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กิจกรรมบนพ้ืนฐานเหตุผลเชิงศีลธรรมทําใหเกิดความสุข ซ่ึงเปนไปตามแนวคิดสมมุติฐานที่ผูวิจัยตั้งไว 
และนําแนวคิดความสุขของDiener(2003) มาใชในเรื่องความสุขในการทํางานของพยาบาลประจาํการ   

ความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในงาน อยูในระดับสูง ( x   = 3.85) อธิบายไดวา
พยาบาลประจําการมีความรักและเอาใจใสในงานซึ่งเปนภารกิจหลักที่ตนกระทํา     มีความรับผิดชอบ 
ตองานที่กระทํา  มองเห็นคุณคาและประโยชนของงานที่ทํา  มีความพึงพอใจกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน   
ไดกระทําความดี กระทําในสิ่งที่ถูกตอง และมองวางานที่ทํามีประโยชนตอสังคม    ทําใหเกิดความรูสึก
ภาคภูมิใจ สุขใจที่ไดทํางานที่ตนชอบและงานที่ทํานั้นประสบผลสําเร็จ สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎี
ของ Diener (2003) ที่กลาววา กิจกรรมที่ทําใหบุคคลมีความสุขเกิดขึ้นจากการกระทําในสิ่งที่ถูกตอง
ทําความดี มีประโยชน และอยูบนพื้นฐานเหตุผลเชิงศีลธรรม ดังนั้น แนวคิดทฤษฎีความสุขของ 
Diener (2003) จึงสนับสนุนผลการวิจัยในครั้งนี้ เชนเดียวกับ ลดาวัลย  รวมเมฆ  (2544) ที่กลาววา 
บรรยากาศที่ใหความพึงพอใจในงานเปนบรรยากาศที่พยาบาลทํางานอยางมีความสุข 
 ความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในชีวิตของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( x   = 3.44) อธิบายไดวา อาชีพพยาบาลเปน
อาชีพที่มีพ้ืนฐานมาจากการดําเนินชีวิตที่หลากหลาย    สภาพครอบครัว      การสนับสนุนทางสังคมที่ 
แตกตางกัน อาจทําใหพยาบาลมีความพึงพอใจในชีวิตแตกตางกัน  ประกอบกับพยาบาลมีเปาหมาย
ในชีวิตที่ตนกําหนดไวแตกตางกัน  และมีความสมหวังในประสบการณของชีวิตไมเหมือนกัน จึงทําให
มีความพึงพอใจในชีวิตในระดับตางกัน จากผลการวิจัยพบวา ขอการไดดํารงตําแหนงตามที่คาดหวัง 
มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( x   = 3.30) แสดงวา พยาบาลยังไดรับความสมหวังกับตําแหนงนอย  จึงทําให 
คาคะแนนความพึงพอใจในชีวิตลดต่ําลงอยูเพียงระดับปานกลาง  และสงผลตอคาคะแนนความสุขใน
การทํางานในภาพรวมได 
 ความสุขในการทํางานดานอารมณทางลบของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐมีคาคะแนนเฉลี่ยรายดานต่ําสุด ( x   = 3.41) และผลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง อธิบาย   
ไดวาพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ     พบวา สภาพแวดลอมหรือเหตุการณ  
ที่ทําใหไมสบายใจหรือคับของใจมีไมมาก  จึงทําใหคาเฉลี่ยโดยรวมของดานนี้อยูในระดับปานกลาง 
และมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ํากวาดานอื่น  แสดงวาพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
มีอารมณทางดานลบที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางานต่ํากวาดานอื่น ทําใหมีผลตอคาคะแนน
เฉลี่ยความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในภาพรวมได
สอดคลองกบัแนวคิดของ Diener (2003)  ที่อธิบายวา บุคคลจะมีความสุข  เมื่อประสบการณที่ไดรับ
สงผลตออารมณความรูสึกดานลบในระดับต่ํา 
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2. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความสุขในการทํางาน 

2.1 อายุกับความสุขในการทํางาน 
จากการศึกษาพบวาพยาบาลประจําการ ของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐสวนมาก 

มีอายุระหวาง 26-30 ป และเมื่อศึกษาความสัมพันธระหวางอายุกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการพบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํา กับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.18) ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานขอ 2 ที่วา 
อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน  อธิบายไดวา อายุมีสวนเกี่ยวของกับการ
พัฒนาการทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ สติปญญา และสังคมของแตละบุคคล  บุคคลที่มี
พัฒนาการตามวัยที่เหมาะสมจะมีความสามารถในการปรับตัว มีความคิดริเร่ิม มีเหตุผล มีวุฒิภาวะ
ทางอารมณ สุขุมรอบคอบ  ยอมรับความเปนจริง มีความรับผิดชอบตอบทบาทหนาที่เปนอยางดี  
สามารถเผชิญปญหาและแกไขปญหาไดอยางสรางสรรค  ทําใหบุคคลน้ันทํางานไดอยางมีความสุข 
(Diener, 2003)  ในการวิจัยนี้ อายุสวนมากของพยาบาลประจําการอยูระหวาง  26-30 ป ซ่ึงเปนวัยที่
มีพัฒนาการดาน รางกาย จิตใจ อารมณ สติปญญา มีวุฒิภาวะทางอารมณ สุขุมรอบคอบ รับผิดชอบ
ตอบทบาทหนาที่ไดเปนอยางดี    จึงสงผลตอความสุขในการทํางาน    ใหมีคาคะแนนเฉลี่ยในระดับสูง 
สอดคลองกับการศึกษาของ ชีวนันท พืชสะกะ (2544) พบวาอายุมีความสัมพันธกับการมีพัฒนาการ
ดานรางกาย จิตใจ อารมณ สติปญญา และสังคม ซ่ึงมีสวนสงเสริมความสุขในการทํางาน เชนเดียว
กับการศึกษาของ  เสาวรส คงชีพ (2545)   พบวา   อายุมีความสัมพันธกับเชาวนอารมณของพยาบาล
ประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  ซ่ึงเชาวนอารมณมีผลตอการเสริมสรางความสุขและความ
สามารถในการปฏิบัติงาน  ในทํานองเดียวกันกับการศึกษาของ ภัสรา จารุสุสินธิ์ (2542) พบวาผูที่มี
อายุมากขึ้นจะมีประสบการณในการเผชิญปญหา และมีความสามารถในการแกปญหาไดดีกวาผูที่มี
อายุนอย  อีกทั้งยังสอดคลองกับการศึกษาของ รัตนา ลือวานิช (2539) พบวา อายุมีความสัมพันธทาง
บวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ซ่ึงความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
เปนองคประกอบของความสุขในการทํางานของงานวิจัยครั้งนี้จึงสนับสนุนวา  อายุมีความสัมพันธทาง
บวกกับความสุขในการทํางาน ดังนั้นหากผูบริหารทางการพยาบาลจะสนับสนุนใหพยาบาลประจําการ
มีความสุขในการทํางาน ควรคํานึงถึงปจจัยสวนบุคคลดานอายุดวย 
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2.2 สถานภาพสมรสกับความสุขในการทํางาน 
จากการศึกษาในครั้งนี้พบวาพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ     

มีสถานภาพโสดในอัตราที่สูง และเมื่อศึกษาความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรสกับความสุขในการ
ทํางานพบวา  สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอ2 ที่วา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน  
อธิบายไดวา ครอบครัวที่เปนแหลงของความสุข ความรักและปญญา  มีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
ชวยใหความเครียดลดนอยลง    กอใหเกิดวุฒิภาวะทางอารมณมากขึ้น     ไมรบกวนการทํางาน ทําให
มีเหตุผล  ไมหวั่นไหว ทํางานดวยสติปญญาที่สุขุมรอบคอบ (ลออ  หุตางกูร, 2534)  คนที่แตงงานแลว 
จะไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส มีที่ระบายความคับของใจในการทํางาน   มีสวนชวยเหลือ 
ซ่ึงกันและกันในการตัดสินใจแกปญหา มีคูคิด สัมพันธภาพที่มีในครอบครัวจึงชวยลดความเครียดจาก
การทํางานได (เสาวรส คงชีพ, 2545)  ความเครียดจากการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความสุข
ในการทํางาน  ในทํานองเดียวกัน    ชมชื่น  สมประเสริฐ  (2545)  ศึกษาวิจัยพบวา พยาบาลที่สมรส
แลว  มีความพึงพอใจในอาชีพมากกวาพยาบาลที่เปนโสด สอดคลองกับ แนวคิดทฤษฎีความสุขของ  
Diener (2003)  ที่กลาววาสถานภาพสมรสเปนปจจัยสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน 
แตกตางจากการศึกษาวิจัยของ สายสมร  พลซื่อ และคณะ (2545)  พบวา  สถานภาพสมรสไมมีความ
สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ แตงานวิจัยครั้งนี้พบวาสถานภาพสมรสมี
ความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน ของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
ดังนั้น หากผูบริหารทางการพยาบาลจะสนับสนุนใหพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ  มีความสุขในการทํางาน  ควรคํานึงถึงปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสดวย 
 

2.3   ระดับการศึกษากับความสุขในการทํางาน 
    จากการศึกษาพบวาระดับการศึกษาของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน       ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 3  
ท้ังนี้อาจเนื่องจากกลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้    มีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีนอยกวากลุมที่
มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีอยางชัดเจน     จึงทําใหมีอํานาจในการจําแนกต่ํา   ในกลุมที่มี
ระดับการศึกษาสูง อาจสงผลตอคาเฉลี่ยความสุขในการทํางานโดยรวมที่แตกตางกันมาก  เนื่องจาก
ตองปรับระดับคาคะแนนระดับความสุขในการทํางาน  ขณะหาความสัมพันธโดยใชการทดสอบสถิติ    
ไคสแควร  อีกทั้งความสุขในการทํางานไมไดมาจากระดับการศึกษาเพียงอยางเดียว  อาจมีปจจัยอ่ืนที่
มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน เชน อายุ สถานภาพสมรส แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การไดรับ
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การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน หรือปจจัยแทรกซอนอยางอื่นที่สงผลตอความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ แตไมไดมีการศึกษาในครั้งนี้ และผลการวิจัยครั้งนี้สนับสนุนวาแมระดับการศึกษา
จะแตกตางกัน แตความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ ไมแตกตางกัน 
 

3. ความสัมพันธระหวาง การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน        กับความสุขในการ 
ทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  พบวา  การไดรับการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงาน  มีความสัมพันธทางบวก     กับความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 (r =.51)   ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอ 4  ที่วา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความ
สัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  อธิบายไดวา  หากพยาบาล
ประจําการ  ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจากผูบังคับบัญชา  พยาบาลประจําการจะมี
ความสุขในการทํางานเนื่องจาก  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ความสุขในการทํางาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งาน  ทําใหพยาบาลประจําการ เกิดอํานาจในตนเองที่จะตัดสินใจ         แกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการ
ทํางานไดทันเหตุการณ      อีกทั้งยังสงเสริมใหเกิดศักยภาพและความภาคภูมิใจในการบริหารจัดการ
งานที่ตนรับผิดชอบ  ไมวาจะเปนดานขอมูลขาวสาร  ดานการสนับสนุน  ดานทรัพยากร  และดานการ
ไดรับโอกาส (Laschinger et al., 2003) สงผลใหพยาบาลประจําการมีความสุขในการทํางานได 
(McClure, and Hinshaw, 2002; Manion, 2003) สอดคลองกับการศึกษา ในทํานองเดียวกันพบวา
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน    มีบทบาทชวยใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตงานที่ดี (จินตนา  ยูนิพันธุ, 
2534; นิวัฒน  วชิรวราการ, 2541; ไพฑูร  สอนทน, 2542; จุฑาวดี กลิ่นเฟอง, 2543; ภัทรา เผือกพันธุ
, 2545; Hepple, 2000; Kinicki and Kreitner, 2003) ทําใหเพ่ิมความพึงพอใจในงาน (สายสมร เฉลย
กิตติ และอารียวรรณ  อวมตานี, 2545; Laschinger, 2001; Veerapongsuchat, 2003) มีอัตราการ
คงอยูในวิชาชีพสูงขึ้น (Letrak, 2002; Neubauser, 2002; Veerapongsuchat, 2003) ยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ  ประสิทธิภาพงานเพิ่มขึ้น   คุณภาพบริการดีขึ้น    เปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ   ทํางานอยาง 
มีความสุข (McClure   and   Hinshaw, 2002; Erickson  et al., 2003; Manion, 2003; Laschinger 
et al., 2003) ผลการวิจัยครั้งนี้พบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทาง
บวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    ดังนั้นหาก
ผูบริหารทางการพยาบาล   พัฒนาใหมีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหอยูในระดับที่สูงขึ้น นาจะ
นํามาซึ่งความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการในระดับที่สูงขึ้นดวยเชนกัน 
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4.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน   ของพยาบาลประจําการ         โรงพยาบาล 
มหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวก กับความสุขในการ
ทํางานในระดับปานกลาง (r=.57) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงเปนไปตามสมติฐานขอ 5  
ที่วา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน  อธิบายไดวา  แรงจูงใจ        
ใฝสัมฤทธิ์  เปนแรงจูงใจที่จะทําใหบุคคลในอาชีพตาง ๆ ประสบความสําเร็จในชีวิตและหนาที่การงาน  
( McClelland, 1987 cited  in  Rue  and  Byars, 2003)  และจากการศึกษาครั้งนี้พบวา      แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ          มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวม 
อยูในระดับสูง  สอดคลองกับแนวคิดของ  McClelland (1987 cited  in  Rue  and  Byars, 2003)      
ที่อธิบายวา  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะทําใหเกิดความสุขสูงสุดในการทํางาน  ซ่ึงพบวาจากงาน
วิจัยในครั้งนี้ ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคา
คะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูงเชนกันและพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับ
การศึกษาของ เสาวรส คงชีพ (2545)  ที่พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับเชาวน
อารมณของพยาบาลประจําการ  ซ่ึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีสวนชวยในการปรับตัวตอความเครียดที่มี
ความสัมพันธทางลบกับความสุขในการทํางาน  จึงอธิบายเปนเหตุผลสนับสนุนงานวิจัยครั้งนี้ไดวา  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานไดเชนกัน  เชนเดียวกับการ
ศึกษาของ ชมช่ืน สมประเสริฐ (2543) พบวา แรงจูงใจมีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ สงเสริมความสุข ความสําเร็จในการทํางาน (พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2544; วลัยลักษณ คํา
เพ็ญ, 2544;     ชีวนันท  พืชสะกะ, 2544;  ธงชัย  สันติวงศ, 2545; ณัฐยา ไพรสงบ, 2546) สอดคลอง
กับงานวิจัยในตางประเทศที่พบวา  แรงจูงใจมีสวนเกี่ยวของกับความสุขความสําเร็จในการทํางาน  
ตลอดจนผลลัพธที่ดีตอองคการและวิชาชีพได  (Lyubomirsky, 2001; Newstrom and Davis, 2002; 
McClure and  Hinshaw, 2002; Rue and  Byars, 2003; Diener, 2002; Diener et al., 2003; Kall, 
2004)  ผลการวิจัยครั้งพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ดังนั้นหากผูบริหารทางการพยาบาล   
พัฒนาใหมีการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับที่สูงขึ้น นาจะนํามาซึ่งความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการในระดับที่สูงขึ้นดวยอีกเชนกัน 
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ขอเสนอแนะผลการวิจัย 
 
 จากการวิจัยคร้ังนี้พบวา  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี
ความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน  ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ  ดังนั้นผูบริหารการพยาบาลควรหาแนวทางเพื่อสงเสริมความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ และสรางสรรคบรรยากาศที่เปนสุขในการทํางานใหเพิ่มขึ้นโดย 

 1. จากผลการวิจัยพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ       โรงพยาบาล 
มหาวิทยาลัยของรัฐ    โดยรวมอยูในระดับสูง     ดังนั้นอาจจะเปนแนวทางการนําคุณคาและประโยชน 
ในงานวิจัยครั้งนี้ไปใชในสถาบันอ่ืน หรือกลุมประชากรที่แตกตาง          เพื่อเกิดการพัฒนาระบบงานที่ 
สงเสริมความสุขในการทํางาน ซ่ึงอาจมีแนวโนมใหผลลัพธเชิงคุณภาพตอผูรับบริการ บุคลากร องคกร
และวิชาชีพได 
       2. ควรสงเสริมในเรื่องของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ไมวาจะเปนดานการไดรับการ
สนับสนุน  การไดรับขอมูลขาวสาร  การไดรับทรัพยากร  และการไดรับโอกาส  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  
ควรสงเสริมและใหการสนับสนุนในดานการไดรับโอกาส  เนื่องจากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาพยาบาล
ประจําการไดรับการสนับสนุนดานโอกาสนอยกวาดานอื่น ไมวาจะเปนการไดรับโอกาสดานการ
ประชุมวิชาการ  การประชุมสัมมนาอบรมทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน และการลาศึกษาในระดับ
สูง  โดยเฉพาะอยางยิ่งดานโอกาสในการไดลาศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น    ซึ่งพบวามีคาคะแนนเฉลี่ย
นอยสุด  ทั้งนี้เพ่ือใหพยาบาลประจําการไดรับโอกาสเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนใหทํางานอยางมี
ความสุข  อีกทั้งสงเสริมใหเกิดการพัฒนางานของบุคลากร ตลอดจนผลลัพธที่ดีตอ       ผูรับบริการให
ดียิ่งขึ้นตอไปได 
      3.  ควรเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    อันจะนําไปสูการทํางานอยางมีความสุข  เกิดผล
ของการปฏิบัติงานที่ดี  เพื่อใหพยาบาลประจําการเกิดความเพียรพยายามในการทํางาน   เพื่อใหเกิด
ความสุขความสําเร็จในชีวิตและหนาที่การงาน  อันนํามาซึ่งผลลัพธเชิงบวกตอบุคลากร องคกรวิชาชีพ
และผูรับบริการได   พยายามปรับปรุงวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายอันจะสงผลตอการมีความสุขใน
การทํางานซึ่งนําไปสูผลลัพธที่ดีเชิงปฏบิัติการได            
    4.    หากผูบริหารมีความตองการจะพัฒนาและสนับสนุน          ความสุขในการทํางานของ 
พยาบาลประจําการ ควรจะคํานึงถึงปจจัยสวนบุคคลดาน อายุ สถานภาพสมรส  เนื่องจากผลการวิจัย 
พบวามีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน แตระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความสุขใน
การทํางาน จึงสามารถพัฒนาในรูปแบบเดียวกันหรือใหการสนับสนุนในลักษณะเดียวกันได 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 

1. การพัฒนารูปแบบโปรแกรมการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เพ่ือความสุขในการทํางาน 
ของพยาบาลประจําการ 

2. การพัฒนารูปแบบโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  เพ่ือความสุขในการทํางาน 
ของพยาบาลประจําการ 

3. ควรจัดทําวิจัยเชิงปฏิบัติการ ใหพยาบาลทุกระดับในองคการพยาบาลไดมีสวนรวมในการ 
หาแนวทางการพัฒนาความสุขในการทํางาน  เพื่อพัฒนารูปแบบการทํางานอยางมีความสุข 

4. เมื่อระยะเวลาเพิ่มขึ้น    ควรศึกษาวิจัยซ้ําถึงระดับการเปลี่ยนแปลงความสุขในการทํางาน 
ของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เพื่อสงเสริมใหเกิดการพัฒนาความสุขใน
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง 
 

 
         ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล     การไดรับการเสริมสราง 
         พลังอํานาจในงาน    แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน 
           ♣ ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ♣  
 
 
 
       
 คําชี้แจง 
 

1. แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 สวน คือ 
 สวนที่ 1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล                                        จํานวน    6  ขอ 
 สวนที่ 2    แบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน   จํานวน   20  ขอ 
 สวนที่ 3    แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์                                    จํานวน   11  ขอ 
 สวนที่ 4    แบบสอบถามความสุขในการทํางาน                                จํานวน  20  ขอ 

2. โปรดอานคําชี้แจงกอนในการตอบคําถามในแตละสวน 
3. ขอมูลของทานจะถือเปนความลับและนํามาใชเพื่อการศึกษาเทานั้น จึงไมมีผลกระทบใดๆ 
    ตอการปฏิบัติงาน   และการดําเนินชีวิตของทาน      จึงขอความกรุณาใหทานตอบแบบสอบถาม 
      ดวยตนเองตามความเปนจริง 

 
 
 
 
     ♣ ผูวิจัยขอขอบพระคุณอยางสูง  สําหรับความรวมมือที่ดียิ่งของทาน ♣ 
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♣สวนที่ 1: แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล♣  
 
                                       แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  มีจํานวน  6 ขอ  
 

คําชี้แจง : โปรดใสเคร่ืองหมาย  (3) ลงในชอง  หนาคําตอบ   และเติมคําลงในชองวางที่เวนไว 
ตามความเปนจริงของทาน  ขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ 
 
 1.ปจจุบันทานอายุ.................ป (เกิน 6 เดือน คิดเปน 1 ป) 
 
2.  สถานสภาพสมรส 

   โสด 
 คู 
 หมาย/ หยา / แยก 

 
3.  ระดับการศึกษาสูงสุด   

 ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
 สูงกวาปริญญาตรี  โปรดระบุ.......................................... 

 
4. ระยะเวลาที่ทานทํางานในวิชาชีพพยาบาล......................ป  (เกิน 6 เดือน คิดเปน 1 ป) 
 
5.  ทานทํางานแผนก 

 กุมารเวชกรรม 
 อายุรกรรม 
 ศัลยกรรม 
 หู ตา คอ จมูก 
 สูติกรรม 
 อ่ืนๆ  โปรดระบุ.......................................... 

 

6.  ระยะเวลาที่ทานทํางานในหนวยงานปจจุบัน........................ป (เกิน 6 เดือน คิดเปน 1 ป) 
 
        ♣♣♣♣♣♣♣♣♣ 
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     ♠สวนที่ 2: แบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน♠ 
 
 

                 แบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน    มีจํานวน  20 ขอ 
 
 

 
คําชี้แจง :  ขอความตอไปน้ีเปนการแสดงความคิดเห็นตามการรับรูของทาน ไมมีคําตอบใดที่ผิด 
              หรือถูก    ขอใหทานโปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวใสเครื่องหมาย (3)  ลงใน 
                  ชองวาง    ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
                      ระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  แบงเปน 5 ระดับ  คือ 
                                5     หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นตลอดเวลา 
                                4     หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอยมาก 
                                3     หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอย 
                                2     หมายถึง    เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง 
                                1     หมายถึง    ไมมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นเลย 
 
 
 

ตัวอยาง 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ 5 4 3  2       1    

1 ทานไดเขารับการอบรมสัมมนา  ประชุมวิชาการ 
ในหนวยงาน 

   3  

2 ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานไดลาศึกษาตอ 
ในระดับสูงขึ้น 

 
3 
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ระดับความคิดเห็น  

 ขอ 
 

ขอความ 5 4 3 2 
 

1 

 
1 

ดานการไดรับการชวยเหลือสนับสนุน 
ทานกลาเสนอแนะวิธีทํางานใหมๆโดยไมกลัววาเมื่อ 
ผิดพลาดแลว จะถูกผูบังคับบัญชาตําหนิ 

     

2 ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ในการแสดงความ 
คิดเห็นในการทํางาน   

     

3 ........................................................................................ 
.......................................................................................   

     

4 ........................................................................................ 
....................................................................................... 

     

5 ........................................................................................ 
....................................................................................... 

     

 
6 

ดานการไดรับขอมูลขาวสาร 
ทานไดรับแจงผลการทํางานจากผูบังคับบัญชา 
เพ่ือพัฒนาการทํางานใหดีขึ้น 

     

7 ในหอผูปวยมีการประชุมเพ่ือแจงนโยบาย 
และการดําเนินงานของหนวยงาน 

     

8 ........................................................................................ 
........................................................................................ 

     

9 ........................................................................................ 
........................................................................................ 

     

10 ........................................................................................ 
........................................................................................ 
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ระดับความคิดเห็น  
 ขอ 

 
ขอความ 5 4 3 2 

 
1 

11 ดานการไดรับทรัพยากร 
ผูบังคับบัญชาจัดสรรใหหนวยงานของทานมีวัสดุ 
อุปกรณอยางพอเพียง 

     

12 ผูบังคับบัญชาจัดการใหทานมีวัสดุอุปกรณที่พรอมใชอยูเสมอ 
 

     

13 ........................................................................................ 
........................................................................................ 

     

14 ........................................................................................ 
........................................................................................ 

     

15 ........................................................................................ 
........................................................................................ 

     

 
16 

ดานการไดรับโอกาส 
ทานไดเขารับการอบรมสัมมนา  ประชุมวิชาการในหนวยงาน 

     

17 ........................................................................................ 
........................................................................................ 

     

 18 ........................................................................................ 
........................................................................................ 

     

 19 ........................................................................................ 
........................................................................................ 

     

 20 ........................................................................................ 
........................................................................................ 

     

 
 
                                                       ♠♠♠♠♠♠♠♠♠ 
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       ♦สวนที่ 3: แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์♦ 
 
 
   แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีจํานวน 11ขอ 

 
 

 
 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนแบบวัดระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ขอใหทานพิจารณา   ในแตละขอ 
แลวใสเครื่องหมาย (3) ลงในชองวาง  ที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด   เพียงชองเดียวเทานั้น 
                                      ความหมายของระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
                                 5     หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นตลอดเวลา 
                                 4     หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอยมาก 
                                 3     หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอย 
                                 2     หมายถึง    เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง 
                                 1     หมายถึง    ไมมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นเลย 
 

 
 
 

ตัวอยาง 
 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ 5 4 3 2     1 

1 ทานรูสึกภูมิใจเมื่อทํางานสําเร็จตามเปาหมาย  
 

3    

2 ทานเชื่อวาความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จอยูที่นั่น    
 

3  
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ 5 4 3 2 1 

 
1 ทานมีความพากเพียรในการทํางานเพื่อใหเกิดผลสําเร็จ 

 
     

2 ทานมีความมานะฟนฝาอุปสรรคในงานที่ยาก 
โดยใชทักษะของตนเองอยางเต็มที่ 

     

3 ........................................................................................ 
 

     

4 ........................................................................................ 
 

     

5 ........................................................................................ 
 

     

6 ........................................................................................ 
 

     

7 
 

.......................................................................................      

8 ........................................................................................ 
 

     

9 ........................................................................................ 
 

     

10 ........................................................................................ 
 

     

11 ........................................................................................ 
 

     

 
 
 

                                                        ♦♦♦♦♦♦♦♦♦ 
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       ♥ สวนที่ 4: แบบสอบถามความสุขในการทํางาน♥ 
 
 

                แบบสอบถามความสุขในการทํางาน  มีจํานวน 20 ขอ 
 
 
 

       คําชี้แจง:  ขอความตอไปน้ีเปนแบบวัด ระดับความสุขในการทํางาน  ขอใหทานพิจารณาในแต 
                         ละขอและใสเคร่ืองหมาย  (3)ลงในชองวางที่ตรงกับเหตุการณที่เกิดขึ้นจริงกับทาน                                 
                         เพียงชองเดียว  โดยมีเกณฑการเลือกดังนี้ 
                                     ความหมายของระดับความสุขในการทํางาน     
                   5    หมายถึง     เหตุการณนั้นเกิดขึ้นตลอดเวลา 
                  4     หมายถึง     เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอยมาก 
                  3     หมายถึง     เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอย 
                  2     หมายถึง     เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง 
                  1     หมายถึง     ไมมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นเลย 
 
 

ตัวอยาง 
 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ 5 4 3 2 1 

1 ทานมีความสุขในการทํางาน 
 

 3    

2 ทานรูสึกสนุกสนานกับการทํางาน  
3 
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        ระดับความคิดเห็น           
 ขอ 

 
ขอความ 5 4 3 2 1 

 
 

1 
ความพึงพอใจในชีวิต 
ทานมีความสุขในการทํางาน 

     

2 ......................................................................................      
3 ......................................................................................      
4 ........................................................................................      
5 ........................................................................................      

      
   6   

ความพึงพอใจในงาน 
ทานไดทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม 

     

7 ........................................................................................      
8 ........................................................................................      
9 ........................................................................................      

10 ........................................................................................      
 

11 
อารมณทางดานบวก 
ทานรูสึกสนุกสนานกับการทํางาน 

     

12 ........................................................................................      
13 ......................................................................................      
14 ......................................................................................      
15 ......................................................................................      

 
16 

อารมณทางดานลบ 
ทานไมสบายใจ เมื่อเห็นการทํางานที่ไมซื่อสัตย 

     

17 ......................................................................................      
18 ......................................................................................      
19 ......................................................................................      

20 .......................................................................................      
♥♥♥♥♥♥♥♥♥ 
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ภาคผนวก  ค 
 

ตัวอยางเอกสารขอความรวมมือในการวิจัย 
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ประวัติผูวิจัย 
 

นางสาวจงจิต     เลิศวิบูลยมงคล  เกิดวันที่ 4   เมษายน   พ. ศ. 2507      ที่จังหวัดภูเก็ต   สําเร็จการศึกษา
พยาบาลศาสตรบัณฑิต จากคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี   มหาวิทยาลัยมหิดล      เมื่อ พ. ศ. 2530       
และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการ
ศึกษา   2545    ปจจุบันดํารงตําแหนง พยาบาลระดับ 6 หนวยงานไอซียูทารกแรกเกิด คณะแพทยศาสตร โรง
พยาบาลรามาธิบดี  กรุงเทพมหานคร 
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