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กิตติกรรมประกาศ 
 

 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงได ดวยความเมตตากรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งของ 
รองศาสตราจารยร.ต.อ. หญิง ดร.ยุพิน อังสุโรจน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาเสียสละ
เวลาอันมีคาในการใหคําแนะนํา ขอคิดเห็น ขอเสนอแนะ แนวทางที่เปนประโยชน ในทุกขั้นตอน
ของการศึกษาวิจัย ตลอดจนแกไขปรับปรุงขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใสเปนอยางดี และคอย
ใหกําลังใจผูวิจัยเสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งในความกรุณาที่ทานอาจารยมอบใหมาโดยตลอด จึงขอ
กราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.สุจิตรา เหลืองอมรเลิศ ประธานกรรมการสอบ
วิทยานิพนธ และรองศาสตราจารย ดร.ศิริเดช สุชีวะ กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาให
คําแนะนําในการวิจัย และขอคิดเห็นที่เปนประโยชน เพื่อใหวิทยานิพนธฉบับนี้สมบูรณยิ่งขึ้น และ
กราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทุกทานที่ประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรู ประสบการณและใหคําแนะนําตางๆ ที่เปนประโยชนตอการศึกษาครั้งนี้ 
 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน ที่กรุณาเสียสละเวลาอันมีคา และใหคําแนะนําใน
การแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย และขอกราบขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาล 
หัวหนากลุมงานการพยาบาล และพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยางจากโรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคกลาง 14 แหง ที่ใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย รวมทั้ง
โรงพยาบาลที่ใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย ตลอดจน
ขอบคุณเจาหนาที่และเพื่อนนิสิตทุกทานที่คอยชวยเหลือและสนับสนุน  ใหผูวิจัยพัฒนา
กระบวนการคิด กระบวนการทางสังคม ที่ชวยเพิ่มพูนความรู ความเชื่อมั่นและความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองทําใหงานวิจัยสําเร็จไดดวยดี 
 ขอขอบคุณหัวหนากลุมงานการพยาบาล หัวหนาแผนกผูปวยนอกอายุรกรรม โรงพยาบาล
สมุทรสาคร ที่ใหการสนับสนุนและสงเสริมใหผูวิจัยมีโอกาสศึกษาตอจนประสบความสําเร็จ 
ตลอดจนเพื่อนๆ พี่ๆ ในหนวยงาน ที่ใหความชวยเหลือ สนับสนุนและใหกําลังใจในการศึกษาครั้ง
นี้มาโดยตลอด ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งเปนอยางยิ่ง 
 ทายนี้ผูวิจัยขอกราบนอมรําลึกถึงพระคุณบิดา มารดา ผูใหกําเนิด ใหสติปญญา ใหความรัก 
ความหวงใยและสิ่งที่ดีงามทั้งหลายกับผูวิจัยมาโดยตลอด เปนแรงบันดาลใจใหทําส่ิงที่หวังได
สําเร็จ ขอขอบคุณทุกทานที่ใหความชวยเหลือเกื้อกูลในทุกดาน และมิไดกลาวถึงในที่นี้ ความดีและ
ประโยชนจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ขอมอบแดผูมีพระคุณทุกทาน 
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บทที่  1 
 

บทนํา 

ความเปนมาและความสําคญัของปญหา 
  
 จากกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลกและผลจากภาวะวิกฤตเศรษฐกิจในประเทศไทย ทําให
เกิดการปฏิรูประบบราชการและปฏิรูประบบสุขภาพ เพื่อสนองตอบนโยบายบริการสาธารณสุข    
ที่สงผลกระทบตอองคการวิชาชีพดานสุขภาพทุกองคการ รวมทั้งวิชาชีพพยาบาล ที่ตองปรับเปลี่ยน
กระบวนทัศนระบบบริการพยาบาล ทําใหพยาบาลตองมีภาระงานเพิ่มมากขึ้น และปฏิบัติงานที่
ไมใชงานรักษาพยาบาลโดยตรง ซ่ึงตองพัฒนาตนเองใหมีความรูความสามารถ และทักษะในการ
ปฏิบัติงานหลายดาน ทําใหเกิดความเครียด คับของใจ เหนื่อยลา เบื่อหนายในงาน และความพึง
พอใจในงานลดต่ําลง เมื่อพยาบาลมีความพึงพอใจในงานลดต่ําลง จะมีการแสดงออกของ
พฤติกรรมที่ไมกระตือรือรน หงุดหงิด ไมรับผิดชอบ ไมอยากทํางาน และประสิทธิภาพในการ
ทํางานลดต่ําลง สงผลใหความสุขในการทํางานลดลง หรือไมมีความสุขในการทํางาน (จุฑาวดี 
กล่ินเฟอง, 2543; ทัศนา บุญทอง, 2543; กฤษดา แสวงดี, 2545) ผลกระทบที่ตามมาก็คือ ทําใหเกิด
การขาดงาน มีความคิดที่จะออกจากงาน เปล่ียนงาน และลาออกจากงานในที่สุด (Robbin, 1998) ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ  บุญจันทร  วงศสุนพรัตน ,  สุภารัตน  ไวยชีตา  และภัทรอําไพ            
พิพัฒนานนท (2540) พบวาพยาบาลในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย และสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขคิดจะลาออกจากโรงพยาบาล รอยละ 56.5 และ 47.1 ตามลําดับ พยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร ลาออกในปงบประมาณ 2545-2547 เพิ่มขึ้นจาก 27 
คนเปน 50 และ 81 คน ตามลําดับ นอกจากนี้ยังพบวาพยาบาลวิชาชีพ ในสังกัดสํานักงาน
ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ที่ลาออก โอนยาย ตั้งแต ป พ.ศ. 2545-2547 เพิ่มขึ้นจาก 322 เปน 328 
และ 379 คน ตามลําดับ สอดคลองกับ สุจิตรา เหลืองอมรเลิศ (2550) ไดกลาววา สถานการณที่
สําคัญของวิชาชีพการพยาบาลในหลายๆ ประเทศ ที่กําลังเผชิญอยูในขณะนี้ คือ อัตราการลาออก
คอนขางตอเนื่อง และมีแนวโนมเพิ่มมากขึ้นทุกป สงผลใหเกิดการขาดแคลนพยาบาล อัตรากําลัง
ไมเพียงพอ บุคลากรขาดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยมีการศึกษาทั้งในและตางประเทศ
พบวา เหตุผลที่พยาบาลเปลี่ยนงาน โยกยายงาน และลาออกจากวิชาชีพพยาบาล เนื่องจากสภาพ
รางกายและจิตใจที่ตองพบกับความเครียดในการทํางาน ภาระงานหนัก มีความยุงยากและซับซอน
มากขึ้น บุคลากรไมเพียงพอ รายไดและคาตอบแทนนอย ขาดความมั่นคงปลอดภัย ขาดอิสระใน
การทํางาน  ขาดพลังอํานาจในการทํางาน  ขาดการสงเสริมสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา               
ขาดแรงจูงใจในการทํางาน และขาดความสุขในการทํางาน (Health et al., 200; Letrak, 2002; 
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Summer, 2003; Laschinger et al., 2003; Lucas and Diener, 2003; ฟาริดา อิบราฮิม 2544; ทัศนา 
บุญทอง และคณะ, 2547; กุลธิดา สุดจิตร, 2549) 
 ความสุขเปนสิ่งสําคัญหรือเปนรากฐานของการดํารงชีวิต (Diener, 2000) เปนสิ่งที่ทุกคน
แสวงหาและตองการในการดําเนินชีวิต การดําเนินชีวิตของมนุษยทั่วไปในปจจุบัน มีองคประกอบ
ที่สําคัญ คือ ความสุขในตนเอง ความสุขในการอยูรวมกันกับผูอ่ืน ความสุขในการเรียน และ
ความสุขในการทํางาน การประกอบอาชีพการงานถือเปนกิจกรรมที่สําคัญของการดําเนินชีวิตที่ใช
เวลายาวนานกวาการทํากิจกรรมอื่นๆ ความสุขในการทํางานจึงเปนองคประกอบสําคัญของการมี
ชีวิตที่เปนสุข ผูที่สามารถสรางความสุขในการทํางานได ชีวิตสวนใหญของผูนั้นจะมีความสุข ผูที่
ไมสามารถทําใหการทํางานมีความสุข ชีวิตสวนใหญก็จะมีความทุกข (เอมอร กฤษณะรังสรรค, 
2544) ความสุขของพยาบาลก็เชนเดียวกัน พยาบาลเปนบุคลากรผูใหบริการสุขภาพที่มีจํานวนมาก
ที่สุด ประมาณรอยละ 78 ของบุคลากรสาธารณสุขทั้งหมด (วิจิตร ศรีสุพรรณ, 2545) จึงเปนที่
นาสนใจวาทําอยางไร พยาบาลจะสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข เพราะการที่พยาบาลขาด
ความสุขในการทํางานจะสงผลกระทบตอประสิทธิภาพและคุณภาพการบริการ หากองคการมี
นโยบายสงเสริมบุคลากรใหเกิดความสุขในการทํางาน ยอมทําใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางเต็ม
ศักยภาพของตน มีความกระตือรือรน รักและผูกพันตอองคการ สงผลใหเกิดความสุข และคงอยูใน
งานของพยาบาล (Cowin and Tzeng, 2002; Manion, 2003) 
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยเรื่องความสุขในการทํางาน พบวา    
สวนใหญจะศึกษาความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงสามารถบงบอกความสุขใน
การทํางานได สําหรับวรรณกรรมที่เกี่ยวกับความสุขในการทํางานของพยาบาลมีการศึกษาไวบาง
เชน การศึกษาของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล(2546) ที่ศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการอยู
ในระดับสูง ปจจัยดานการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และปจจัยดานแรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ การศึกษาของ
พรรณิภา สืบสุข (2548) พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดับสูง ปจจัยดานภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และ
ปจจัยดานลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
การศึกษาของ กัลยารัตน อองคณา (2549) พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ปจจัยดานการรับรูคุณคาในตนเองและ
ปจจัยดานสภาพแวดลอมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ และการศึกษาของ ประพิศ สามะศิริ และบุษบา หนายคอน (2550) ที่ศึกษาปจจัยที่มีผล
ตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร พบวาปจจัย
ดานความสามารถในการปฏิบัติงานและบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขใน
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การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร จากการศึกษาดังกลาว จะเห็น
ไดวาปจจัยที่สงผลตอความสุขของพยาบาล มีการศึกษาเฉพาะเพียงบางสวนในพยาบาลประจําการ
ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และโรงพยาบาลเอกชน ผูวิจัยคิดวานาจะมีปจจัยอ่ืนๆ อีกหลาย
ปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ และยังไมมีการศึกษาระดับความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ซ่ึงมีบริบทในการทํางานที่
แตกตางจากโรงพยาบาลระดับตางๆ ในภูมิภาคอื่นๆ อยูหลายประการ ดังนี้ 
 ดานภารกิจหลักของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง พยาบาลตองปฏิบัติการ
พยาบาลแกผูปวยที่รับไวรักษาในโรงพยาบาลอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง และรับผิดชอบ
ใหบริการเปนไปตามมาตรฐานการจัดบริการที่กระทรวงสาธารณสุขกําหนดไว โรงพยาบาลทั่วไป 
มีพันธกิจในการใหบริการสาธารณสุข อันประกอบดวยการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การ
รักษาพยาบาล การฟนฟูสภาพ ใหบริการสาธารณสุขขั้นพื้นฐานแกประชาชนทั่วไปในเขตที่ตั้งของ
โรงพยาบาล และเปนศูนยรับผูปวยเพื่อรักษาตอในระดับทุติยภูมิในเขตพื้นที่รับผิดชอบ นอกจากนี้
ยังทําหนาที่ในการผลิตและฝกอบรมบุคลากรทางการแพทยและสาธารณสุข และทําวิจัยรวมทั้ง
สนับสนุนสถานบริการอื่นในเครือขายใหสามารถบริการประชาชนไดอยางมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนรวมมือกับหนวยงานอื่นและชุมชนในการแกปญหาและยกระดับสถานบริการสุขภาพ
ประชาชนในสวนภูมิภาค  ซ่ึงโรงพยาบาลทั่วไปมีเปาหมายในการพัฒนาดานตางๆ  (กอง
โรงพยาบาลภูมิภาค, 2543) และโรงพยาบาลทั่วไปตองผานการประเมินตามเกณฑพัฒนาและ
รับรองคุณภาพ (Hospital Accreditation) จากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
กระทรวงสาธารณสุข ตองบริการประชาชนใหมีความพึงพอใจไมนอยกวารอยละ 80 ตามกิจกรรม
การพัฒนาบุคลากรของโรงพยาบาลอยางตอเนื่อง ทั้งทางดานวิชาการและพฤติกรรมที่มุงเนนความ
เปนเลิศในการใหบริการ ซ่ึงพยาบาลวิชาชีพมีบทบาทอยางมากในการปฏิบัติดังกลาว โดยที่ตองใช
ความรูความสามารถและทักษะที่หลากหลายเพื่อประสิทธิผลและความสําเร็จของงาน ปจจุบันยัง
พบวา โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อีกหลายแหง ยังไมผานการรบัรองคุณภาพโรงพยาบาล จึงมี
ผลกระทบกับทีมการพยาบาลอยางมากในการที่ตองเรงพัฒนาใหประสบความสําเร็จผานการ
ประเมินตามเกณฑพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลตอไป 
 ดานนโยบายบริหารราชการแผนดิน เมื่อมีการปรับเปลี่ยนหรือมีการดําเนินโครงการใหมๆ
มักเริ่มที่โรงพยาบาลทั่วไป ในเขตภาคกลางกอนเสมอ เพื่อสะดวกในการติดตามและประเมินผล
ดังเชน เมื่อวันที่ 1 ตุลาคม พ.ศ. 2543 กระทรวงสาธารณสุขรวมกับสํานักงานปฏิรูประบบราชการ
ไดดําเนินการปรับรูปแบบการบริหารงานในโรงพยาบาลของรัฐ และไดเลือกโรงพยาบาลบานแพว
เปนโรงพยาบาลในรูปแบบองคกรมหาชน  เพื่อปรับระบบการบริหารจัดการของรัฐใหมี
ประสิทธิภาพ สามารถใหการดูแลสุขภาพอนามัยประชาชน และแกปญหาสุขภาพอนามัยประชาชน
ในพื้นที่รับผิดชอบไดอยางมีประสิทธิภาพ การเปลี่ยนแปลงโครงสราง การบริหารจัดการแบบใหม
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นี้ พยาบาลตองเตรียมความพรอมในการปรับตัวกับสภาพแวดลอมใหม มีผลตอความมั่นคงและ
ความกาวหนาในงานซึ่งเปนสวนหนึ่งของความสุขในการทํางาน 
 ดานคุณภาพการบริการ ปจจุบันผูมารับริการในโรงพยาบาลทั่วไป มีการรับรูเกี่ยวกับสิทธิ
ผูปวยมากขึ้น จึงมีการรองเรียนในการใหบริการสูง รวมทั้งมีการคาดหวังในคุณภาพการบริการที่
ตนไดรับเพิ่มสูงขึ้นกวาอดีตที่ผานมาประกอบกับลักษณะของผูรับบริการ ซ่ึงเปนประชากรที่อยู
บริเวณรอบๆ และไมไกลจากกรุงเทพมหานคร สังคมเปนสังคมเมืองชุมชนแนนหนากวาภาคอื่น มี
คุณภาพชีวิตต่ํา มีความเครียดสูง สุขภาพจิต อยูในระดับต่ําและต่ํากวาทุกภาคของประเทศไทย 
(สํานักวิจัยบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2542) ตลอดจนชาวตางชาติที่มีหลักประกันสุขภาพแรงงาน
ตางดาว ไดขึ้นทะเบียนอยูในความรับผิดชอบของโรงพยาบาลทั่วไป มีจํานวนมากและเพิ่มมากขึ้น
ในทุกป ทําใหภาระงานของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลางเพิ่มมากขึ้น นอกจากนี้
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ตองรองรับผูรับบริการประกันสังคมจํานวนมาก เนื่องจากภาค
กลางมีโรงงานเขตอุตสาหกรรมขนาดใหญ รวมทั้งผูประกอบการรายยอย (Small and medium 
enterprises หรือ SMEs) จํานวนมาก ซ่ึงสํานักงานประกันสังคม ไดกําหนดตัวช้ีวัดคุณภาพ
โรงพยาบาลตามเกณฑของสํานักงานประกันสังคม โรงพยาบาลจึงตองพัฒนาคุณภาพใหผานการ
ประเมินตามเกณฑของสํานักงานประกันสังคมทุกป เชนเดียวกับการประเมินคุณภาพโรงพยาบาล
ของสํานักงานพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.) กระทรวงสาธารณสุข นอกจากนี้ เมื่อ
มีวิกฤตการณของประเทศ พยาบาลเปนวิชาชีพหนึ่งที่ตองเขารวมแกวิกฤตนั้น ดังเชนวิกฤตการณ
ระบาดของไขหวัดนก (Avian influenza) ในประเทศไทย ในชวงป พ.ศ. 2547 จากรายงานของ 
Avian flu A (H5N1) update situation (human) in Thailand 2004 ในเขตภาคกลางพบผูปวยติดเชื้อ
คือ จังหวัดสุพรรณบุรี 3 ราย จังหวัดกาญจนบุรี 2 ราย จังหวัดอยุธยา 1 ราย ลพบุรี 1 ราย ทําให
พยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ตองมีบทบาทในการควบคุมการแพรกระจายเชื้อใน
โรงพยาบาล การใหความรูแกประชาชนในการปองกันโรค และการดูแลตนเอง ทําใหพยาบาลมี
ความเสี่ยงตอสุขภาพสูงพยาบาลตองรับภาระงานมากยิ่งขึ้น จากปจจัยทั้งภายในและภายนอกสงผล
กระทบใหพยาบาลมีภาระงานมาก เกิดความเหนื่อยหนายจากงานที่มีมากขึ้น ตองทํางานอื่น
นอกเหนือจากงานประจํา อาจทําใหขวัญกําลังใจลดถอยลง เกิดความทอแทในการพัฒนาองคการ
ดังนั้นผูบริหารจึงจําเปนตองกระตุน สรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน สงเสริมใหเกิดความรัก ความ
สามัคคีในหนวยงาน มีความสุขในการปฏิบัติงาน 
 การที่จะพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมีความสุขในการทํางานนั้น จําเปนตองศึกษาปจจัย
ที่สงผลตอความสุขในการทํางาน จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยที่สงผลตอความสุขใน
การทํางาน คือ แรงจูงใจในการทํางาน ตามแนวคิดของ Herzberg (1959) อธิบายวาแรงจูงใจในการ
ทํางานเปนองคประกอบสําคัญที่มีความสัมพันธกับความรูสึกในดานที่ทําใหเกิดความสุขในการ
ทํางาน มีอยู 2 ประการคือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยค้ําจุน ปจจัยจูงใจ เปนปจจัยภายในบุคคลที่
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กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานเกี่ยวของกับงาน และความสําเร็จของงานโดยตรง ถามีอยูจะเปนสิง่
สนับสนุนจูงใจและใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เกิดความชอบและรักงานที่
ปฏิบัติ หรือเกิดความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติเปนอยางมากได และปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย 
เปนปจจัยที่มาจากภายนอกเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน สงเสริมใหแรงจูงใจในการ
ทํางานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาความตองการหรือปจจัยเหลานี้ไมไดรับการตอบสนอง จะทํา
ใหเกิดความไมพึงพอใจหรือไมมีความสุขในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ชมชื่น สม
ประเสริฐ (2542) ที่พบวาการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพยาบาลเปนยุทธวิธีการพัฒนา
ศักยภาพของพยาบาล เพื่อนําไปสูแนวทางการทํางานที่บรรลุเปาหมายไดอยางมีความสุข 
องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจากการทํางาน มีอยู 2 ประการ คือปจจัยจูงใจ ซ่ึงเปน
แรงจูงใจภายใน และปจจัยคํ้าจุน ซ่ึงเปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมของการทํางาน 
ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการทํางาน จึงเปนส่ิงสําคัญที่ทําใหการทํางานมีความสุข และเปนสวน
สําคัญที่จะผลักดันใหงานสําเร็จ 
 การสนับสนุนทางสังคม เปนปจจัยภายนอกที่จะชวยใหบุคคลท่ีมีภาวะวิกฤตสามารถ
ปรับตัวตอสถานการณตึงเครียดตางๆ ไดดี การสนับสนุนทางสังคมเปนตัวปกปองและลด
ความเครียดใหกับบุคคล ตามแนวคิดของ Thoit (1986) หมายถึงการที่บุคคลในเครือขายของสังคม
ไดรับความชวยเหลือจากการมีปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลในดานอารมณสังคม ส่ิงของ และ
ขอมูลขาวสาร ทําใหบุคคลสามารถเผชิญความเครียดและตอบสนองตอความเครียดไดรวดเร็วยิ่งขึ้น
Kanter (1982) กลาววา บุคคลที่รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานจะ
สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ นอกจากนี้แหลงสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับการ
ทํางานมาจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานที่ใหการสนับสนุนดานอารมณ ซ่ึงจะชวยสรางความรูสึก
มีคุณคา และเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง รวมทั้งสงเสริมใหเกิดภาวะผูนํา (Bass, 1998) จากการศึกษา
ของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) พบวา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
อธิบายวา ครอบครัวเปนแหลงของความสุข ความรักและปญญา มีการสนับสนนุซึ่งกันและกัน ชวย
ใหความเครียดลดนอยลง กอใหเกิดวุฒิภาวะทางอารมณมากขึ้น ไมรบกวนการทํางาน ทําใหมี
เหตุผล ไมหวั่นไหว ทํางานดวยสติปญญาที่สุขุมรอบคอบ (ลออ หุตางกูร, 2534) คนที่แตงงานแลว 
จะไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรสมีที่ระบายความคับของใจในการทํางาน มีสวน
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการตัดสินใจแกปญหา มีคูคิด สัมพันธภาพที่มีในครอบครัวจึงชวยลด
ความเครียดจากการทํางานได 
 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนคุณลักษณะสําคัญประการหนึ่งของสมาชิกในองคการ 
ตามแนวคิดของ Meyer and Allen (1993) ไดกลาวถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปนความรูสึก
ของบุคคลที่มีตอองคการ โดยเปนสิ่งยึดเหนี่ยวใหบุคคลนั้นคงอยูในองคการ ประกอบดวยความ
ผูกพัน 3 ดาน คือ ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน ซ่ึงจิรุฒม ศรีรัตนบัลล และคณะ
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(2543) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสิ่งแรกที่ผูบริหารตองสรางใหเกิดในบุคลากร
เนื่องจากเปนคุณลักษณะของบุคลากรที่จําเปนในการพัฒนาและปรับปรุงคุณภาพการบริการของ
องคการ บุคลากรที่มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูงจะเปนผูที่มีความพึงพอใจในงาน ตองการจะ
อยูกับองคการพยายามที่จะทํางานใหดีที่สุดและมีจิตใจที่ตองการเห็นความกาวหนาขององคการ ทํา
ใหเกิดความกระตือรือรนที่จะมีสวนรวม เต็มใจ เอาใจใส ทุมเททํางานเพื่อใหองคการอยูรอดและ
สามารถแขงขันกับองคการอื่นได (Mathieu and Zajac, 1990) สอดคลองกับการศึกษาของ ธนธิดา 
ดิษบุตร (2540) ที่พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนปจจัยที่มีอิทธิพลกับความสุขในการ
ปฏิบัติงานของขาราชการทหารเรือ  
 จากเหตุผลและความแตกตางของบริบทการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลาง ซ่ึงมีความแตกตางจากพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐในสังกัดอื่นๆ ดังนั้น
ผูวิจัยจงึสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ เพื่อใหพยาบาลประจําการประสบความสําเร็จในการทํางาน เกิดประสิทธิผล
ในงาน และเปนแนวทางใหผูบริหารนําไปปรับปรุงการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลาง สามารถทราบถึงปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
เพื่อใชในการบริหารจัดการไดอยางเหมาะสม อันจะสงผลใหบุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานอยางมี
คุณภาพและคงอยูในองคการ และนํามาซึ่งการบรรลุเปาหมายขององคการในที่สุด  
 

ปญหาการวิจัย 
 

1. ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อยูใน
ระดับใด 

2.  ปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ      
มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง
หรือไม 
 3.  ปจจัยใดบางที่สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
  

 1. เพื่อศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป       
เขตภาคกลาง 
 2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม        
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง 
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 3.  เพื่อศึกษาปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 
แนวคิดเหตผุลและสมมติฐานการวิจัย  
  

ความสุขในการทํางาน เปนการตอบสนองความตองการของบุคคลตามแรงปรารถนาในสิ่ง
นั้นๆ มีความพึงพอใจในเปาหมายหลักของชีวิต คือ งานที่ทํา สงผลตอความพึงพอใจในชีวิต         
ใหความรูสึกของอารมณทางดานบวกสูงและความรูสึกของอารมณทางดานลบในระดับต่ํา (Diener, 
2003) ความสุขในการทํางาน เปนองคประกอบสําคัญของการมีชีวิตที่เปนสุข เนื่องจากตลอดชวง
อายุของมนุษยแตละคน พบวาวัยของการทํางานเปนชวงอายุที่ใชเวลายาวนานที่สุด ผูที่สามารถ
สรางความสุขในการทํางานได ชีวิตสวนใหญของผูนั้นจะมีความสุข ผูที่ไมสามารถสรางความสุข
ในการทํางานได ชีวิตสวนใหญของผูนั้นจะมีความทุกข ความสุขในการทํางานอยูที่ใจ หากรักและ
พอใจ ไมวางานจะมีลักษณะอยางไรก็พอใจที่จะทํา หากเริ่มตนสุขกับการทํางานดวยความพอใจใน
หนาที่การงานของตน บุคคลก็จะสุขที่ไดทํางาน (เกษม ตันติผลาชีวะ, 2545) นอกจากนี้ บรรยากาศ
ที่ใหความพึงพอใจในงาน เปนบรรยากาศที่สงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางาน (ลดาวัลย         
รวมเมฆ, 2544) สอดคลองกับ ภุชงค แจมอารมณ (2540) กลาววา หากทุกคนมีเปาหมายชีวิตในการ
ทํางานใหเกิดความสุข สามารถสรางบรรยากาศของความไววางใจกัน สงผลใหเกิดความสุขในการ
ทํางาน 
 แรงจูงใจในการทํางาน เปนส่ิงสําคัญที่ทําใหบุคคลทํางานอยางมีความสุข เพราะแรงจูงใจ
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงความพึงพอใจในการทํางานเปนองคประกอบหลักของ
ความสุขในการทํางาน หากบุคคลในองคการไดรับแรงจูงใจที่เหมาะสม ก็จะปฏิบัติงานไดอยางเต็ม
ศักยภาพ มีความกระตือรือรน รักและผูกพันตอองคการ สงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน เกิดการ
คงอยูในงานของพยาบาล (ธงชัย สันติวงศ, 2545; Cowin, 2002; Tzeng, 2002; Manion, 2003) 
 การสนับสนุนทางสังคม มีความสําคัญเปนอยางยิ่งทําใหบุคคลสามารถปรับตัวเขากับ
สถานการณตางๆ ชวยลดความเครียดไดอยางเหมาะสม และทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 
ความสุขที่เกิดขึ้นจากการทํางาน สวนหนึ่งไดรับมาจากครอบครัว เพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา 
ทําใหบุคคลสามารถบริหารจัดการระหวางบทบาทสําหรับครอบครัวหรือสังคม และบทบาท
สําหรับการทํางานไดอยางสมดุล จากการศึกษาของ ปติมา ฉายโอภาส (2546) พบวาการสนับสนุน
ทางสังคมจากครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความความสุขสมบูรณของพยาบาลวิชาชีพ  
และการไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาในดานการสนับสนุน การไดรับขอมูลขาวสาร การ
ไดรับทรัพยากร เพื่อเพิ่มศักยภาพของพยาบาลในการทํางานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายอยางมี
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ประสิทธิภาพ ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน (Kanter, 1977; โสภณ สุภาพงษ, 2542; เกษมตันติ
ผลาชีวะ, 2545) 
 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนการรับรูลักษณะโดยรวมของบุคคลที่มีความสัมพันธ
อยางแนนแฟนตอการเขารวมกิจกรรมขององคการ บุคคลมีเจตคติที่ดีในการปฏิบัติงานในองคการ 
พรอมที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ มีความไววางใจตอองคการ แสดงออกในลักษณะการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และมีความเลื่อมใสตอเปาหมายที่กําหนด จะมีความ    
เต็มใจและมีความสุขที่จะพัฒนางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการนั้น ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ เปนคุณลักษณะที่สําคัญของสมาชิกในองคการที่จําเปนตองพัฒนาใหเกิดขึ้น ซ่ึงเมื่อ
บุคลากรมีความความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ก็จะสามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่และมีความสุข
โดยเฉพาะองคการที่มีหนาที่เกี่ยวกับการใหบริการ หากสมาชิกขาดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
แลว ยอมนํามาซึ่งการบริการที่ไมดี สอดคลองกับการศึกษาของ นิยดา ผุยเจริญ (2545) พบวา ความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสวนหนึ่งที่ทําใหพยาบาลเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน หรืออาจกลาว
ไดวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคลากรในองคการ เกิดความสุขในการ
ทํางาน มีความชื่นชอบและพอใจในงานที่ทํา ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจความสุขในการทํางาน 
     

จากเหตุผลและแนวคิดดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานในการวิจัย ดังนี้                                  
 1. แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ 
 2. การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ 
 3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ 
 4. แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

1. ประชากร คือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง  
2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษาประกอบดวย 
 2.1 ตัวแปรตน คือ 
  2.1.1 แรงจูงใจในการทํางาน 

   2.1.2 การสนับสนุนทางสังคม 
   2.1.3 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
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  2.2 ตัวแปรตาม คือ ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
  

1. ความสุขในการทํางาน (Work happiness) หมายถึง การรับรู อารมณ หรือความรูสึกของ
พยาบาลประจําการ ที่แสดงออกทางดานบวกสูงกวาทางดานลบ อันเปนผลมาจากการทํางานและ
สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางาน เปนการตอบสนองความตองการของตน รูสึกมีคุณคาที่ได
ทํางานที่ชื่นชอบ เกิดความสมหวัง สนุกสนานในประสบการณที่ไดรับ จากการปฏิบัติงานใหสําเร็จ
ตามเปาหมาย ประเมินไดจากแบบสอบถามที่สรางขึ้น ตามแนวคิดของ Diener (2003) ประกอบดวย
ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน อารมณทางดานบวก และอารมณทางดานลบ ดังนี้ 
  1.1 ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึง พยาบาลประจําการ            
มีความรูสึกสุขใจที่ไดปฏิบัติงานแมจะเลยเวลาทํางานไปแลว มีความพึงพอใจในการดําเนินชีวิตใน
ปจจุบัน พอใจในตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน มีความรูสึกที่ดีและภาคภูมิใจในประสบการณ
ชีวิต ที่ไดรับจากการทํางาน มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิตที่กําหนดไว  
  1.2 ความพึงพอใจในงาน (Work satisfaction) หมายถึง  พยาบาลประจําการ         
มีความรูสึกสุขใจที่ไดทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม ไดปฏิบัติงานการพยาบาลที่ตนชื่นชอบ  
ชอบงานที่ทําอยูในปจจุบัน พอใจในสภาพแวดลอมของการทํางาน และมีความสุขเมื่องานที่ทํา
ประสบความสําเร็จตามที่คาดหมาย    
  1.3 อารมณทางบวก (Positive affect) หมายถึง พยาบาลประจําการมีอารมณ
ความรูสึกเปนสุข สนุกกับการทํางาน รักและเอาใจใสกับงานที่ทํา รูสึกวาชีวิตมีคุณคาที่ไดทํางานที่
ช่ืนชอบ อีกทั้งยังคิดวางานที่ทําไดบุญกุศล ไดทําคุณงามความดี 
  1.4 อารมณทางลบ (Negative affect) หมายถึง พยาบาลประจําการมีอารมณ
ความรูสึกที่เปนทุกขกับสิ่งไมดีที่เกิดขึ้นจากการทํางาน มีความไมสบายใจ คับของใจ หงุดหงิด         
เบื่อหนาย เม่ือเห็นการกระทําที่ไมถูกตองหรือขาดความรับผิดชอบของผูรวมงาน ตลอดจน
สภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสมในการทํางาน 
 2. แรงจูงใจในการทํางาน (Work motivation) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการตอ
แรงผลักดัน หรือแรงกระตุนจากสิ่งจูงใจ กอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางานที่ไดมาซึ่งความสําเร็จ
ประเมินไดจากแบบสอบถามที่สรางขึ้น ตามแนวคิดของ Herzberg (1973) ประกอบดวย ปจจัยจูงใจ 
และปจจัยค้ําจุน ดังนี้ 
  2.1 ปจจัยจูงใจ (Motivation factors) เปนปจจัยภายในบุคคลที่กอใหเกิดแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ เกิดความชอบและรักงาน  หรือเกิดความพึงพอใจและมี
ความสุขในงานที่ปฏิบัติ ประกอบดวย 
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   2.1.1 ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการที่สามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบความสําเร็จ มีความสามารถในการแกไขปญหา
ในการทํางานใหสําเร็จลุลวง เกิดความรูสึกพึงพอใจและภาคภูมิใจในผลสําเร็จของงาน 
   2.1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลประจําการตอการไดรับการยอมรับผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
ผูใตบังคับบัญชา ผูรับบริการหรือบุคคลอื่น โดยการยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การให
กําลังใจเมื่อทํางานบรรลุผลสําเร็จ 
   2.1.3 ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการตองานที่ทําวา ใชเวลาเหมาะสม เปนงานที่นาสนใจ  ทาทายความสามารถ และตรงกับ
ความรูความสามารถ                                                                                                                       
   2.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการ จากการไดรับมอบหมายหนาที่ มีอิสระในการดําเนินงาน มีอํานาจการตัดสินใจ โดยไมมี
การตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด 
   2.1.5 ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง การรับรู
ของพยาบาลประจําการตอการเปลี่ยนแปลงสถานะ หรือตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ มีโอกาส
ไดรับการฝกอบรม หรือการศึกษาตอเนื่องใหไดรับวุฒิที่สูงขึ้น หรือเพื่อเพิ่มพูนความรูของตนเอง 
  2.2  ปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene factors) เปนปจจัย
หรือความตองการที่มาจากสิ่งแวดลอมในการทํางาน สงเสริมใหแรงจูงใจในการทํางานของบุคคลมี
อยูตลอดเวลา ถาความตองการหรือปจจัยนี้ไมไดรับการตอบสนอง จะทําใหเกิดความไมพึงพอใจ
หรือไมมีความสุขในการทํางาน ประกอบดวย 
   2.2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration) หมายถึง
การรับรูของพยาบาลประจําการในการดําเนินงานของกลุมงานการพยาบาล ที่มีการวางหลักการ
นโยบาย และวัตถุประสงคชัดเจน กอใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงาน   
   2.2.2 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-technical) หมายถึง     
การรับรูของพยาบาลประจําการในความรูความสามารถ ความยุติธรรม และวิธีการที่ผูบังคับบัญชา
ใชในการบริหารงานในหนวยงานที่ปฏิบัติอยูอยางมีประสิทธิภาพ เปนที่ยอมรับ สามารถแกปญหา
ตางๆ อยางมีเหตุผลไดทัน ทวงทีและเหมาะสม มีการมอบหมายหนาที่อยางชัดเจน 
   2.2.3 เงินเดือน คาตอบแทน (Salary) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการในผลตอบแทนและผลประโยชนตางๆ จากการปฏิบตัิงานที่พึงไดรับวามีความเหมาะสม
และเพียงพอ การปรับเพิ่มขึ้นเปนไปตามเหตุที่สมควร 
   2.2.4 สภาพการทํางาน (Working conditions)  หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลประจําการตอส่ิงแวดลอมในการทํางานดานกายภาพ การไดรับความสะดวกและความ
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ปลอดภัยในขณะปฏิบัติงาน มีอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชที่มีคุณภาพ ปริมาณงานและจํานวน
บุคลากรมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
   2.2.5 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relation) หมายถึง    
การรับรูของพยาบาลประจําการในการติดตอทั้งกิริยาวาจากับผูที่ปฏิบัติงานรวมกัน ที่แสดงถึงความ
เขาใจ การประสานงานและการใหความชวยเหลือกัน ทั้งภายในหนวยงานและระหวางหนวยงาน  

3. การสนับสนุนทางสังคม (Social support) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ     
ที่มีตอความชวยเหลือ หรือการค้ําจุนจากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงานและครอบครัว ทําใหรูสึก
ปลอดภัย ไดรับความเอาใจใส ชวยเหลือในการปฏิบัติงาน  ประเมินไดจากแบบสอบถามที่สรางขึ้น 
ตามแนวคิดของ Thoit, 1986 ประกอบดวย การสนับสนุนดานอารมณสังคม การสนับสนุนดาน
ขอมูลขาวสาร และการสนับสนุนดานทรัพยากร  ดังนี้ 
  3.1. การสนับสนุนดานอารมณสังคม (Socioemotional aid) หมายถึง การไดรับ
ความชวยเหลือ ความรัก การดูแลเอาใจใส การยอมรับ เห็นคุณคา และรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของ
กลุมของการปฏิบัติงาน จากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงานและครอบครัว 
  3.2 การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Informational aid) หมายถึง การไดรับ
ขอมูลขาวสารที่จําเปนในการพัฒนาตนเองเชิงวิชาชีพ เกี่ยวกับนโยบาย แนวปฏิบัติใหมๆ คําแนะนํา
ในการแกปญหา ทั้งจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและครอบครัว เพื่อปรับปรุงคุณภาพงาน
บริการรวมทั้งเหตุการณเปล่ียนแปลงที่เกิดขึ้นภายในโรงพยาบาล  
  3.3 การสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental aid) หมายถึง การไดรับความ
ชวยเหลือดานแรงงาน วัสดุอุปกรณ ส่ิงของ เงินทอง จากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงานและ 
ครอบครัว  
 4. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (Organization commitment) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลประจําการที่มีตอองคการที่ปฏิบัติงานอยู วาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเชื่อมั่น
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เต็มใจปฏิบัติงานและมีความตองการที่จะดํารงการเปน
สมาชิกขององคการตอไป ประเมินไดจากแบบสอบถามที่สรางขึ้น ตามแนวคิดของ Meyer and 
Allen (1993) ประกอบดวย ความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ ดังนี้ 
  4.1 ความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลประจําการวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเต็มใจที่จะทุมเทแรงกายแรงใจ อุทิศตน
ใหกับการทํางาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
    4.2 ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู (Continuance commitment) หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลประจําการ ที่มีตอองคการ ในการคงความเปนสมาชิกขององคการ คํานึงถึงความ
คุมทุน การแลกเปลี่ยนดวยกําลังกาย กําลังใจ เปนความผูกพันที่ตองการอยูในองคการเพื่อรักษา
ผลประโยชนของตนไว 



12 
 

  

  4.3 ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลประจําการ ในความผูกพันตอองคการ ที่เกิดจากคานิยม วัฒนธรรมของสังคมที่
มองวาตองมีความผูกพัน รักษาชื่อเสียง มีการชวยเหลือกันและมีความจงรักภักดีตอองคการ  
 5. พยาบาลประจําการ (Staff nurses) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา และระดับสูงกวาปริญญาตรีขึ้นไปจากหลักสูตรพยาบาลศาสตร ไดรับ
ใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภช้ันหนึ่ง และเปนพยาบาลวิชาชีพที่
ปฏิบัติงานในหนาที่ประจําการของโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง มีประสบการณ การทํางานไม
นอยกวา 1 ป  
 6. โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง หมายถึง โรงพยาบาลของรัฐบาลที่อยูในขายสนับสนุน
ของกองโรงพยาบาลภูมิภาค สังกัดสํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข ที่มีขนาด 121-
500 เตียง 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 1. เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูบริหารในการนําผลการวิจัยมาใชในการพฒันา ปรับปรุงและ
เสริมสรางความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
 2.  เพื่อเปนแนวทางสําหรับพยาบาลประจําการ ไดตระหนักถึงปจจัยที่มีอิทธิพลกับ
ความสุขในการทํางาน สามารถนําไปปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหมีความสุขในการทํางานมากขึ้น 
 3.  เพื่อเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยตอไป ทั้งการสรางนวัตกรรมเพื่อสงเสริมความสุขใน
การทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง และเปนตัวอยางในการศึกษาใน
โรงพยาบาลอื่นๆ ที่มีบริบทที่แตกตางกัน 



 
บทที่  2 

 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา เอกสาร บทความ และงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของนําเสนอ
ตามลําดับดังนี้ 

1. การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
1.1 โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
1.2 ลักษณะ/ขอบเขตความรับผิดชอบของกลุมการพยาบาล 
1.3 บทบาทหนาที่หัวหนาหอผูปวยและผูบริหารทางการพยาบาล  
1.4 บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการ 

2. ความสุขในการทํางาน 
2.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
2.2 แนวคิดความสุขในการทํางาน 
2.3 ปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางาน 

3. แรงจูงใจในการทํางาน 
3.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 
3.2 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจ 
3.3 แรงจูงใจในการทํางานกับความสุขในการทํางาน 

4. การสนับสนุนทางสังคม 
4.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
4.2 แนวคิดและทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม 
4.3 การสนับสนุนทางสังคมกับความสุขในการทํางาน 

5. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
5.1 ความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
5.2 แนวคิดและทฤษฎีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
5.3 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับความสุขในการทํางาน 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 1.1 โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง เปนโรงพยาบาลทั่วไปที่อยูในขายสนับสนุนของกอง
โรงพยาบาลภูมิภาค สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่มีขนาด 121-500 เตียง ในเขตภาคกลาง จํานวน
25 แหง ใน 4 เขต ตามการแบงสวนราชการดังนี้ (สมาคมอนามัย ประเทศไทย, 2546) 

เขต 1 โรงพยาบาลพระนั่งเกลา โรงพยาบาลปทุมธานี โรงพยาบาลเสนา โรงพยาบาล
อางทอง โรงพยาบาลสมุทรปราการ 

เขต 2 โรงพยาบาลพระสังฆราชองคที่ 17 โรงพยาบาลชัยนาท โรงพยาบาลอินทรบุรี
โรงพยาบาลสิงหบุรี โรงพยาบาลลพบุรี โรงพยาบาลบานหมี่ โรงพยาบาลพระ
พุทธบาท โรงพยาบาลนครนายก  

เขต 3 โรงพยาบาลฉะเชิงเทรา โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว โรงพยาบาลตราด  
เขต 4 โรงพยาบาลพหลพลพระยุหเสนา โรงพยาบาลมะการักษ โรงพยาบาลดําเนิน

สะดวกโรงพยาบาลบานโปง โรงพยาบาลโพธาราม โรงพยาบาลสมุทรสาคร 
โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลานภาลัย  โรงพยาบาลพระจอมเกลา 
โรงพยาบาลประจวบคีรีขันธ  

 กองโรงพยาบาลภูมิภาค (2543) ไดอธิบายลักษณะและขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของ
โรงพยาบาลทั่วไปไววา โรงพยาบาลทั่วไป เปนโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียง 120 – 500 เตียง มีขีด
ความสามารถรองลงมาจากโรงพยาบาลศูนย รับผิดชอบในการใหบริการแกประชาชนในเขตเมือง
และชนบทถัดจากโรงพยาบาลชุมชน สวนใหญจะตั้งอยูในตัวเมือง หรืออําเภอขนาดใหญที่มี
ความสําคัญทางเศรษฐกิจ  มีลักษณะการใหบริการแบบผสมผสานคือ ใหบริการ ดานการ
รักษาพยาบาล ดานการปองกันโรค ดานการสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพในสัดสวนที่
เหมาะสมตามศักยภาพของโรงพยาบาลแตละแหง ใหบริการดานวิชาการ และฝกอบรมแกบุคลากร
ทางดานการแพทยและสาธารณสุขประเภทตางๆ รวมทั้งงานดานการศึกษาวิจัยทางเทคนิคและ
งานวิจัยบริการสาธารณสุข 
 ขอบเขตหนาที่รับผิดชอบของโรงพยาบาลทั่วไป (กองโรงพยาบาลภูมิภาค, 2543) มีดังนี้   

1. ใหบริการสาธารณสุขในระดับปฐมภูมิ (Primary medical care) ทุติยภูมิ
(Secondary medical care) ตติยภูมิ (Tertiary medical care) โดยใหบริการผสมผสาน (Integrated 
service) ทั้งในดานการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาล และการฟนฟูสภาพ 
รวมทั้งการใหการบริการแกผูปวยที่ตองการแพทยที่มีความรูความชํานาญเฉพาะทาง ซ่ึงสงตอมา
จากโรงพยาบาลชุมชนหรือโรงพยาบาลทั่วไปตามขั้นตอนการสงตอผูปวยเพื่อรักษาพยาบาล และ
การฟนฟูสภาพ และยังใหการบริการสาธารณสุขมูลฐานในเขตเมืองและพื้นที่ที่ไดรับมอบหมาย
ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข 
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2. ใหการศึกษาฝกอบรมบุคลากรสาธารณสุขในระดับต่ํากวาและสูงกวาปริญญาตรี 
ภายในประเทศและตางประเทศ ตลอดจนการใหบริการฝกอบรมแกประชาชนใหมีความรูเรื่อง
สุขภาพอนามัย 

3. สงเสริมและสนับสนุนใหมีการวิจัยดานสาธารณสุขเพื่อวิเคราะห แกไขปญหาและ
พัฒนางานสาธารณสุขของประเทศใหสามารถบรรลุวัตถุประสงค เพื่อใหประชาชนทั้งชาติมี
คุณภาพชีวิตที่ดแีละมีสุขภาพดีถวนหนา 

4. ใหการสนับสนุนหนวยงานสาธารณสุขในระดับรอง คือ ระดับอําเภอ ตําบลและ
หมูบาน 
 

 การจัดแบงงานของโรงพยาบาลทั่วไป แบงเปน 3 กลุมคือ 
1. กลุมบริหารจัดการ ประกอบดวยงานที่เปนสวนชวยสนับสนุนใหงานของกลุม

เทคนิคเฉพาะทางและกลุมอื่นๆ ดําเนินการตามเปาหมาย 
2. กลุมเทคนิคเฉพาะทาง ประกอบดวยลักษณะงานที่ปฏิบัติในเชิงวิชาชีพหรือ

วิชาการเฉพาะทางที่ตองอาศัยความรูความชํานาญในการปฏิบัติ หรือเปนกลุมสายงานหลักตาม
บทบาทหนาที่ของหนวยงาน ไดแก แพทย ทันตแพทย เภสัชกร และเจาหนาที่เทคนิคเกี่ยวของกับ
การแพทยและการสาธารณสุข เชน งานในลักษณะเวชกรรมทั่วไป อายุรกรรม ศัลยกรรม พยาธิ
วิทยา รังสีวิทยา เปนตน 

3. กลุมที่มีลักษณะผสมผสานระหวางงานบริหารจัดการและงานเทคนิคเฉพาะทาง
และมีหนาที่เปนแกนกลางหรือตัวประสานงาน และใหการสนับสนุนดําเนินงานของกลุมงานอื่นๆ 
ใหดําเนินไปตามเปาหมาย เชน ฝายการพยาบาลหรือกลุมการพยาบาล ฝายวิชาการ ฝายโภชนาการ 
และฝายเวชกรรมสังคม เปนตน 
 

 1.2 ลักษณะ / ขอบเขตความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาล 
 กลุมงานการพยาบาลเปนองคการหนึ่งที่อยูในโรงพยาบาล เปนองคการที่มีขนาดใหญ และ
มีจํานวนบุคลากรมากที่สุด เปนองคการที่มีความสําคัญยิ่งในการใหบริการแกผูปวย ครอบครัว และ
ชุมชน องคการพยาบาลประกอบดวยกลุมของพยาบาลทั้งระดับผูบริหาร ระดับปฏิบัติการและ
บุคลากรอื่นๆ รวมกันดําเนินการในกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับการพยาบาล เพื่อใหบริการ
พยาบาลที่ใหแกผูรับบริการมีคุณภาพ และบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่กําหนดไว โดยใช
ทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด เนื่องจากองคการพยาบาลเปนองคการที่มีขนาดใหญมี
โครงสรางสลับซับซอน และมีจํานวนบุคลากรมาก การดําเนินการใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ มี
คุณภาพหรือบรรลุวัตถุประสงคนั้น จะตองมีการวางแผนในการจัดองคการพยาบาล ซ่ึงหมายถึง 
การจัดรูปแบบหรือโครงสรางขององคการพยาบาล มีลักษณะการจัดที่หลากหลาย แตกตางกันตาม
สังกัด ขนาดของโรงพยาบาลหรอืตามความจําเปนของโรงพยาบาลแตละแหง (สุลักษณ มีชูทรัพย, 
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2539) แตสวนใหญโรงพยาบาลทั่วไปจะใชรูปแบบโครงสรางองคการแบบสายงานหลัก (Line 
organization structure) ซ่ึงเปนโครงสรางแบบธรรมดาไมสลับซับซอน มีสายการบังคับบัญชา
โดยตรงจากหัวหนางานไปยังผูใตบังคับบัญชา 
 การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ โดย
ผูบริหารจะทําหนาที่วางแผน กํากับการและเอื้ออํานวยทรัพยากรดานตางๆ ที่จะทําใหการ
ดําเนินงานขององคการประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค งานของกลุมงานการพยาบาล แบง
ออกเปน 3 ดาน คือ ดานการบริหารงานทั่วไป ดานการบริหารงานบริการพยาบาล และดานการ
บริหารงานวิชาการ ดังนี้ (บุปผา พวงมาลี, 2542) 

1. การบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารที่ดําเนินการเพื่อใหงานของฝายการ
พยาบาล มีระบบ โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตางๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรคในการ
ดําเนินงาน  และชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ การบริหารงานทั่วไป ไดแก การ
จัดทําแผน การจัดองคการ การจัดการดานบุคลากร และการควบคุมงาน 

2. การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการตาม
วัตถุประสงคของหนวยงาน สถาบันหรือตามความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัวและ
ชุมชน โดยลักษณะงานบริการพยาบาล จะใหบริการที่ครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การ
ปองกัน  การรักษา การสงเสริมและการฟนฟูสมรรถภาพโดยการดูแลแบบองครวม (Holistic care) 
การบริหารงานบริการมีกิจกรรมการบริการที่หลากหลาย เชน การจัดบริการพยาบาลใหมี
ผูรับผิดชอบ ดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการพยาบาล เปนตน 

3. การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาล ใหมีคุณภาพ 
ดําเนินงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู มีทักษะ คุณธรรม จริยธรรมในการปฏิบัติงาน 
และชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะ
การบริหารงานวิชาการประกอบดวย 2 สวน คือ สวนแรกเปนการปฏิบัติการทางวิชาการซึ่ง
ดําเนินงานเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและ
เผยแพรผลงานวิชาการ ใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนคนควาวิจัยทางการพยาบาล และอีกสวนหนึ่ง
เปนงานบริการการศึกษาภาคปฏิบัติ การควบคุมนิเทศนักศึกษา การอํานวยความสะดวก และการ
ประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษา 
 จากการที่มีการปฏิรูประบบสุขภาพ โรงพยาบาลตองปรับบทบาทการใหบริการให
สอดคลองกับนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนา จึงเปนปจจัยสําคัญยิ่งตอการปฏิรูประบบ
บริการพยาบาล โดยระบบบริหารการพยาบาล มีคุณสมบัติดังนี้ (ทัศนา บุญทอง, 2542) 

1. เปนระบบบริการที่เนนการมีสวนรวมของพยาบาลผูปฏิบัติงานมีการกระจาย
อํานาจ การตัดสินใจ มีกฎระเบียบที่ทันสมัยปฏิบัติได และมีความยืดหยุนที่เอื้อประโยชนตอ
คุณภาพของงาน มีสายบังคับบัญชาที่ส้ัน ประสานงานไดโดยงายและทั่วถึง 
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2. มีระบบสารสนเทศเพื่อการบริหารที่สมบูรณ องคการพยาบาลทุกระดับตองมี
ระบบสารสนเทศเพื่อการบริหาร (Management Information System – MIS) ที่เต็มรูปแบบเพื่อใหมี
ขอมูลที่เพียงพอเพื่อการตัดสินใจในการบริหารที่ทันการ และเพื่อความอยูรอดขององคการ  

3. พัฒนาองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) มีการ
พัฒนาความรูในทุกแขนงวิชาอยางตอเนื่องและรวดเร็ว สนับสนุนใหเกิดการเรียนรูไดทั้งระบบ 
และนอกระบบการศึกษา และใหความสําคัญอยางยิ่งในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (Human 
resource development) 

4. ใชทรัพยากรบุคคลใหคุมคา โดยการจัดอัตรากําลังบุคลากรทางการพยาบาลใน
การปฏิบัติงานใหเพียงพอ มีสัดสวนเหมาะสมตอความตองการพยาบาลของผูใชบริการ (Nursing  
care needs of patient) โดยมีการผสมผสานของพยาบาลผูมีทักษะและความเชี่ยวชาญในหลายระดับ
(Skill mixed team)  และขจัดงานที่ไมใชงานพยาบาล (Non-nursing) จากขอบเขตความรับผิดชอบ    

5. มีเครือขายความรวมมือ (Networking) โดยมีทั้งเครือขายในวิชาชีพ เครือขาย
ระหวางวิชาชีพและเครือขายกับสังคม ซ่ึงจะเปนแรงสนับสนุนซึ่งกันและกัน ในการพัฒนาการ
บริการและนําไปสูการยอมรับทั้งในวิชาชีพ ระหวางวิชาชีพ และการยอมรับของสังคมตอการ
พยาบาล 
 ในระบบบริหารการพยาบาลที่มีคุณลักษณะดังกลาว จะเปนแนวทางใหผูบริหารของ
องคการพยาบาลใชเปนกลยุทธ ในการจูงใจใหบุคลากรทางดานการพยาบาลมีความเต็มใจ และ
มุงมั่นที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพของตนที่มีอยู เพื่อผลลัพธทางสุขภาพที่ดีของผูใชบริการ  
เพื่อความกาวหนาและความอยูรอดขององคการพยาบาล ภายใตการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ
บุคลากรพยาบาลทุกระดับ 
  

1.3 บทบาท หนาท่ีความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยและผูบริหารทางการพยาบาล 
 

1.3.1 ความหมายของบทบาท มีดังนี้ คือ 
 ในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 กลาววา บทบาท หมายถึง การทําตามบท 
การทําตามหนาที่ตามที่ไดกําหนดไว 
 หฤทยา ปรีชาสุข (2531) ไดกลาววา บทบาท หมายถึง พฤติกรรมตามเงื่อนไขของหนาที่
และความรับผิดชอบหรือแนวทางที่บุคคลพึงกระทําเมื่อดํารงตําแหนงใดๆ ตามความคาดหวังของ
ตนเองและบุคคลอื่นที่มีสวนสัมพันธเกี่ยวของดวย ซ่ึงความหวังเหลานี้ไดอิทธิพลมาจากเกณฑปกติ 
เปาหมาย ความเชื่อ ทัศนคติ และคานิยมของบุคคลตางๆ ที่มีตอตําแหนงนั้น 
 วันเพ็ญ สุขสุวรรณ (2541) กลาววา บทบาท หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออก
ตามเงื่อนไขอํานาจที่พึงกระทํา เมื่อบุคคลเขารับตําแหนงหรือฐานะใด โดยพฤติกรรมที่แสดงนั้น
ขึ้นอยูกับความคิดเห็นของผูดํารงตําแหนง และความคาดหวังของสังคม 
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  1.3.2 บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 
 บทบาท เปนพฤติกรรมที่บงชี้ถึงการครองสถานภาพที่บุคคลดํารงอยู ซ่ึงการที่บุคคลจะ
ดํารงในตําแหนงใดนั้น ตองมีบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบกําหนดควบคุมกับตําแหนงนั้น
เสมอ โดยบทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบจะตองเปนที่รูจัก และเขาใจระหวางบุคคลผูดํารง
ตําแหนงและบุคคลอื่นที่มีสวนเกี่ยวของ แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของพยาบาลนั้นคอยๆ พัฒนามา
เร่ือยๆ ตามความเหมาะสมและความตองการของสังคม บทบาทการเปนผูบริหาร กองการพยาบาล(
2539: 32) สรุปไววา หัวหนาหอผูปวยควรมีบทบาทเปนผูบริหารการพยาบาลในระดับตน วาง
นโยบายดานบริหารการพยาบาล อํานวยการและเปนผูประสานงานที่ดี 
 พวงรัตน บุญญานุรักษ (2530) กลาวถึง บทบาทของหัวหนาของผูปวย ตามลักษณะของ
วิชาชีพพยาบาลวา มีดังนี้  

1. ดานการบริการ คือการใหการพยาบาลระดับวิชาชีพ โดยเปนการกระทําอยางมี
หลักการและมีเหตุผลตามกระบวนการทางวิทยาศาสตร มุงผลทางดานสุขภาพและคุณภาพชีวิตของ
ผูรับบริการ เปนการกระทําที่มีความเคารพในตนเอง และมีความรับผิดชอบสูงสอดคลองกับ
จุดมุงหมาย และแผนบริการทางเวชกรรม  

2. ดานวิชาการ คือ การพัฒนาตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาของศาสตรทางการ
พยาบาล และศาสตรอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของ รวมทั้งความสามารถในการเผยแพรความรู และแนวคิดเชิง
วิชาการ ใหกระจายกวางขวางตอไป  

3. ดานบริหารเปนการใชความรู ความสามารถใหเกิดประโยชนกับกลุมคน คือชวยให
กลุมคนไดทํางานอยางมีประโยชนทั้งตอตนเอง สถาบันวิชาชีพ และสังคม 
 กุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) ไดรวบรวมบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไว 7 บทบาท คือ  

1. เปนผูบริหาร โดยกําหนดนโยบายการพยาบาลระดับหอผูปวย  เปนผูวางแผน
ปฏิบัติงานที่จะทําใหงานดําเนินไปสูความสําเร็จ รวมทั้งตองเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาลให
คําปรึกษา และวินิจฉัยส่ังการ 

2. เปนผูจัดการการพยาบาล โดยเปนผูทําหนาที่จัดการเกี่ยวกับงานตางๆ ในหอผูปวย 
เชน จัดสรรอัตรากําลังที่เหมาะสม จัดความพรอมดานวัสดุ เครื่องใช เวชภัณฑใหพรอม จําแนก
ประเภทผูปวย จัดสภาพใหกับผูปวย รวมทั้งใชเวลาในการลงมือปฏิบัติการพยาบาลและเปนผูนิเทศ
บุคลากรพยาบาลใหหอผูปวยดวย  

3. เปนผูประสานการรักษาพยาบาล โดยเมื่อมีปญหาดานการรักษาเกิดขึ้น หัวหนาหอ
ผูปวยก็จะนําขอมูลมาปรึกษากับแพทยผูรักษา หรือถามีปญหาดานการพยาบาลก็จะชี้แนะกับ
บุคลากรพยาบาลในหอผูปวย  
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4. เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล โดยเปนผูดูแลและตรวจสอบการ
รักษาพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ เปนผูสนับสนุนเปนกําลังใจ และใหคําแนะนําปรึกษาแกบุคลากร
พยาบาลในหอผูปวย  

5. เปนนักพัฒนา โดยเปนตัวจักรสําคัญในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงคุณภาพการพยาบาล
ใหดีขึ้น โดยมีการนําเสนอขอมูลใหมทางการพยาบาล ทําวิจัย หรือนําผลการวิจัยมาใชในการ
พยาบาล 

6. เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวยตามสิทธิมนุษยชน โดยใหความปลอดภัย และ
ชวยเหลือตามควรแกผูปวย  

7. เปนครูโดยเปนผูสอนวิชาการและสุขศึกษาใหแกผูปวย บุคลากรพยาบาลรวมทั้ง
นักศึกษาพยาบาล 
 กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนด
บทบาทหัวหนาของผูปวยไวทั้งหมด 8 บทบาท ดังนี้  

1. เปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน คืออยูระหวางผูวางนโยบายดานบริหารการ
พยาบาลทั้งหมด คือกลุมงานการพยาบาล (Staff nurse) รวมทั้งเจาหนาที่พยาบาลระดับอื่นๆ และ
เปนผูอํานวยการใหการรักษาพยาบาลในหอผูปวย เปนไปดวยดี ตามแผนการรักษาพยาบาลของ
แพทย  

2. เปนสวนหนึ่งหรือสมาชิกคนหนึ่งของทีมสุขภาพ (Health team) ดังนั้นหัวหนาของ
ผูปวยจึงตองคนควาหาขอมูลเพิ่มเติมอยูเสมอ เพื่อใหทันกับความกาวหนาทางการแพทย และ
สามารถที่จะรวมอภิปรายและใหขอคิดตอทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ  

3. เปนผูประสานงานที่ดีในการใหการรักษาพยาบาลผูปวย การจะทําหนาที่นี้ไดดี
หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูบริหารที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี  

4. เปนผูอํานวยการที่จะใหผูปวยไดรับบริการ และ สวัสดิภาพที่ดี  
5. เปนที่ปรึกษาเจาหนาที่ทุกระดับ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจึงตองใหความเปนกันเอง

พอสมควรแกเจาหนาที่ที่ปฏิบัติงาน ความตองการ การปรึกษาหารือจึงจะเกิดขึ้นได  
6. เปนผูนิเทศและเปนครูทางดานการปฏิบัติการพยาบาล โดยเฉพาะหอผูปวยที่ไมมีครู

ประจําหอผูปวย หัวหนาหอผูปวย จะตองรับผิดชอบในการสอนมากขึ้น  
7. เปนผูที่มีความเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติทางคลินิก ในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู 

เพื่อใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติ และเขาใจถึงปญหาการปฏิบัติการพยาบาลไดถูกตองและเปน
แบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติพยาบาล  

8. เปนผูสังเกตการณที่ดี 
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พวงรัตน บุญญานุรักษ (2546) กลาวถึงบทบาทที่สําคัญของผูบริหารระดับตน (หัวหนาหอ
ผูปวย) คือ  

1. ทําใหงานชัดเจนขึ้น (Refiner) 
2. งานมั่นคงขึ้น (Stabilizer) 
3. สรางสิ่งใหม (Innovator) 
4. ขยายงาน (Expander) 
5. ปฏิรูปงาน (Revolutionary) 

 ภาระงานที่สําคัญของหัวหนาหอผูปวย แบงไดเปน 3 สวน คือ  
1. การจดัการตอการดูแลผูปวย (Patient care management) ซ่ึงมุงไปในการสรางเสริมวิธี

และเทคนิคการปฏิบัติการพยาบาลที่สงเสริมทั้งความสําเร็จทางวิชาชีพและทางธุรกิจ 
2. การจัดการตอระบบการพยาบาล (Nursing system management) ส่ิงที่จัดอยูในระบบ

การพยาบาล คือ กระบวนการพยาบาล การบันทึก และรายงานทางการพยาบาล การเยี่ยมตรวจ
ทางการพยาบาล การมอบหมายงานทางการพยาบาล การประชุมปรึกษาทางการพยาบาล เปนตน 

3. การจัดการตอบุคลากรทางพยาบาล (Nursing personnel management) ซ่ึงเกี่ยวของกบั
การคัดเลือกบุคลากร การจัดบุคลากร การพัฒนาบุคลากรพยาบาล 
 งานทั้ง 3 ระบบที่กลาวมานี้ตองการ การออกแบบ (Design) การวางแผน (Plan) การ
นําไปใช (Implement) การกํากับดูแล (Monitor) และการสงเสริม (Promote) ซ่ึงจะตองหาวิธีการ
ทํางาน (Work method) เพื่อใหงานบังเกิดผลสําเร็จตามความคาดหวัง โดยมีเปาหมายคุณภาพการ
ดูแล ตระหนักในความรับผิดชอบตอวิชาชีพทางการพยาบาล ซ่ึงทั้งหมดนี้จะมุงไปสูเปาหมายให
งานขององคการไดเจริญกาวหนาตอไปอยางไมหยุดยั้ง 
 

  1.3.3 ความหมายของหนาท่ี มีดังนี้ คือ  
 พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ.2525 หนาที่ หมายถึง งานพิธี หนาที่ และการ
ทํางาน 
 อรุณ รักธรรม (2536) กลาววาการทํางานมีความจําเปนที่จะตองมีการแบงแยกหนาที่เพื่อ
เปนการพัฒนาดานการบริหารที่สําคัญ และในสังคมนั้นจะคงสภาพอยูไมไดถาหากปราศจากการ
แบงแยกหนาที่ 
 Neufeldt and Guralnik (1989, อางถึงใน วันเพ็ญ เสนศูนย, 2544:34) กลาววาหนาที่
หมายถึง การกระทําที่เฉพาะในแตละลักษณะงานหรือเปนรูปแบบทางดานภาษาศาสตรในการ
แสดงบทบาทที่เกิดขึ้นจากความคาดหวังในงานนั้นๆ 
  

  
 



 
 

21

  1.3.4 หนาท่ีรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
 สํานักการพยาบาล (2548) ไดกําหนดหนาที่รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
 สรุปลักษณะงาน (Summary position) เปนผูทําหรือควบคุมการปฏิบัติงานบริหาร
บุคลากรในหนวย จัดการโครงการของหนวยงาน โดยมีขอบขายและมีความรับผิดชอบที่ชัดเจน 
รวมใหคําแนะนําและแสดงความคิดเห็นที่รับผิดชอบตามที่รับมอบหมาย เปนที่ปรึกษาใหกับ
บุคลากรในหนวยงาน คิดคนวิธีการ จุดเนนของหนวยงานลงสูการปฏิบัติ และเปนผูนําในการ
พัฒนาคุณภาพพยาบาลในหนวยงาน 
 ระดับการตัดสินใจ 

1. พัฒนาระบบงาน ผสมผสานทรัพยากรของหนวยงานและปฏิบัติงานทุกอยางเพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคงานที่ไดกําหนดขึ้น 

2. คนหาขอมูลจากภายนอก และหนวยงานอื่นๆ เพื่อประกอบการตัดสินใจ 
3. ตัดสินใจดวยตนเองในงานที่ไดรับมอบหมาย 
4. ประเมินผลงานจากความสําเร็จของงานที่ไดรับมอบหมาย 

 ความรู ความสามารถที่จําเปนในงาน 
1. มีความรูความเขาใจเปนอยางดีในงานที่ไดรับมอบหมาย และงานอื่นที่เกี่ยวของ 
2. สามารถบริหารบุคลากรและโครงการที่ไดรับมอบหมาย 
3. สามารถสรางระบบงาน จูงใจ ประเมินผลงานและจัดวางแผนวางไดเอง 

 

 หนาท่ีรับผิดชอบหลัก 

ดานปฏิบัติการ/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Operation/Expertise) 
1. พัฒนาคุณภาพบริการพยาบาลในหนวยงานใหสอดคลองตามเข็มมุงและเปาหมายของ

กลุมการพยาบาล รวมทั้งภารกิจหลักหรือจุดเนนของหอผูปวย/หนวยงาน และตอบสนองความ
ตองการผูใชบริการเพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและเกิดผลลัพธสูงสุดกับบริการของหนวยงาน 

2. ใหการพยาบาลและ/หรือเปนที่ปรึกษาเกี่ยวกับการใหบริการพยาบาลผูปวยที่มีความ
ยุงยากซับซอนเพื่อใหการรักษาพยาบาลที่ถูกตองและเหมาะสมตอผูปวย 

3. จัดทํามาตรฐาน/แนวทางในการปฏิบัติงานของหนวยในหนวยงานที่รับผิดชอบให
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของสถานการณและความตองการของผูใชบริการ เพื่อใหบุคลากรใน
หนวยปฏิบัติการพยาบาลที่ถูกตองและมีคุณภาพ 

4. ศึกษา วิเคราะหปญหา/สถานการณตางๆ ที่เกิดขึ้นในหนวยงานที่รับผิดชอบเพื่อการ
วินิจฉัยการปองกันปญหาตางๆ ไดอยางเหมาะสม ทันเวลา 

5. สรางสรรคบรรยากาศในการทํางานเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับบุคลากรใน
หนวยงาน 
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6. ดูแลใหมีการปฏิบัติตามนโยบายแนวทางปฏิบัติงานของหนวยงาน/โรงพยาบาลรวมถึง
การใช Isolation Precautions เพื่อสรางสิ่งแวดลอมใหปลอดภัยกับผูใชบริการ ประชาชนและชุมชน 

ดานบริหารและกํากับดูแล (Management and Supervisory) 
1. บริหารจัดการระบบบริการพยาบาลในระดับหอผูปวย/หนวยงาน ตามนโยบายยุทธ

ศาสตรและแผนงานที่กลุมการพยาบาลกําหนด เพื่อใหหนวยงานสามารถใหบริการไดอยางตอเนื่อง 
เกิดผลลพัธดานการพยาบาลไดตามมาตรฐานที่กําหนด 

2. วิเคราะหประสิทธิภาพของการบริหารและพัฒนาคุณภาพบริการในหนวยงานที่
รับผิดชอบ เพื่อปรับปรุงระบบบริการของหนวยงานใหสามารถบรรลุผลลัพธการดําเนินงานที่พึง
ประสงค และมีความคุมคา คุมทุน 

3. จัดระบบการมอบหมายงานใหกับบุคคลในความรับผิดชอบเพื่อใหผูปวยไดรับการดูแล
อยางตอเนื่อง ตามเกณฑมาตรฐานที่กําหนด 

4. จัดระบบขอมูลสารสนเทศภายในหนวยงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อเปนขอมูลในการ
พัฒนาคุณภาพการพยาบาลของหนวยงาน 

5. กํากับ ดูแล ควบคุมและตรวจสอบการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในหนวยงานเปนไปตามมาตรฐานวิชาชีพ และบรรลุตามวัตถุประสงคของ
หนวยงานที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด 

6. ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร (Performance evaluation) ในหนวยงานที่
รับผิดชอบเพื่อเปนแนวทางในการกําหนดแผนพัฒนาบุคลากรใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ 
 ดานวางแผน (Planning) 

1. จัดทําแผนปฏิบัติการของหนวยงานดานบริหาร บริการและวิชาการเพื่อใหสอดคลองกบั
แผนยุทธศาสตรและแผนปฏิบัตกิารของกลุมการพยาบาล 

2. รวมวางแผนการศึกษาและการสอนนักศึกษาทางคลินิกในหลักสูตรการพยาบาลและ
ผดุงครรภเพื่อใหการเรียนการสอนดังกลาวมีความสมบูรณ ถูกตอง และรวมผลิตนักศึกษาที่มี
คุณภาพเหมาะสมกับการปฏิบัติงานพยาบาล 

3. สรุปผลการดําเนินงานของหนวยงานที่รับผิดชอบเพื่อเปนขอมูลสําหรับการจัดทํา
แผนปฏิบัติการหรือปรับเปลี่ยนแผนกลยุทธของกลุมการพยาบาล 

ดานการประสานงาน (Communication and Cooperation )  
1. เปนตัวแทนของหนวยงานในการประชุมคณะกรรมการตางๆ ของกลุมการพยาบาล

และ/หรือโรงพยาบาล เพื่อใหขอมูล/เสนอความคิดเห็น และประสานงานในประเด็นตางๆเกี่ยวกับ
พยาบาล 
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2. ดําเนินการประสานงานทั้งภายในหนวยงานและภายนอกหนวยงาน เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

3. สรางสัมพันธภาพอันดีระหวางบุคลากรในหนวยงาน กับสหสาขาวิชาและผูใชบริการ 
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจสูงสุด 

4. เจรจาตอรอง แกไขและประสานความขัดแยงทั้งภายในและภายนอกหนวยงานเพื่อให
เกิดความรวมมือในการดําเนินงาน และรักษาสิทธิประโยชนของบุคลากรในหนวยงาน 

5. จัดระบบการสื่อสารภายในหนวยงานที่มีประสิทธิภาพเพื่อใหการปฏิบัติงานภายใน
หนวยงานที่รับผิดชอบเปนไปอยางรวดเร็ว คลองตัว 

ดานการบริการ (Service) 
1. สอนงานและฝกอบรมเจ าหนาที่ห รือบุคลากรที่ เกี่ ยวของเพื่อ เพิ่มพูนความรู

ความสามารถใหกับบุคลากรดังกลาวสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
2. จัดทําหรือสนับสนุนบุคลากรในหนวยงานในการศึกษา วิจัย คิดคน หาความรูหรือ

วิธีการใหมที่เปนประโยชนในการพยาบาล เพื่อปรับปรุงคุณภาพในการพยาบาลของหนวยงาน 
 

กุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) กลาวถึง ภารกิจของหัวหนาหอผูปวยที่สําคัญคือ การดําเนินการ
พยาบาลใหเปนไปตามปรัชญาและเปาหมายแหงการพยาบาลที่กําหนดไว เพื่อสรางสรรคคุณภาพ
ของการพยาบาลที่ใหแกผูปวย และกิจกรรมที่หัวหนาหอผูปวยพึงกระทําใหบังเกิดสัมฤทธิ์ผลมี 3 
ประการ คือ  

1. สรางคุณภาพทางการพยาบาล 
1.1. ยกระดับมาตราฐานการปฏิบัติการพยาบาลของเจาหนาที่ฝายการพยาบาลใน

หอผูปวย 
1.2. สงเสริมและสนับสนุนใหการปฏิบัติการพยาบาล  
1.3. จัดระบบการพยาบาลและมอบหมายงาน 
1.4. ควบคุมใหมีการพยาบาลที่ถูกตอง มีการประเมินผลและมีการติดตามผลอยู

ตลอดเวลาอยางสม่ําเสมอทุกเดือนหรือหลังจากจําหนายผูปวย  
1.5. ปฏิบัติการพยาบาลดวยตนเอง 

2. บริการบุคลากรพยาบาล ประกอบดวย  
2.1. จัดตารางเวรใหกับแกหนาที่การพยาบาลอยางเหมาะสม มีเวลาปฏิบัติงาน 40 

ช่ัวโมงตอสัปดาห มีเวลาพักผอนที่เพียงพอ  และมีอัตรากําลังพอเหมาะในแตละเวร  
2.2. จัดระเบียบการลาปวย ลากิจ ลาพักรอนอยางเหมาะสม เพื่อใหงายตอการ

จัดระบบอัตรากําลังที่คลองตัว  
2.3. พัฒนาและฟนฟูความรูใหแกเจาหนาที่พยาบาลทุกระดับในหอผูปวย 
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2.4. ประสานงานดานวิชาการและการศึกษากับฝายการพยาบาล  
2.5. ตรวจสอบ นิเทศ และประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับตางๆ ใน

หอผูปวย 
3. การบริหารงานนโยบายทั่วไป กิจกรรมที่สําคัญจะเกี่ยวของกับการบริการผูปวยโดยตรง 

3.1. จัดการและตรวจสอบเครื่องใชในโรงพยาบาลใหพรอมอยูเสมอ 
3.2. บํารุงรักษาและตรวจซอมเครื่องมือ เครื่องใชในหอผูปวยใหอยูในสภาพที่ดี 
3.3. ดูแลความสะอาดเรียบรอยในหอผูปวย 
3.4. ตรวจสอบใหความปลอดภัยแกผูปวยและผูปฏิบัติงาน 
3.5. สรางสรรคความคลองตัวในการดําเนินงานในหอผูปวยในทุกกรณี  
3.6. สรางเสริมสัมพันธภาพและการประสานงานที่ดีในระหวางเจาหนาที่ในทีม

สุขภาพ ผูปวยและญาติผูปวย ตลอดจนผูที่มาติดตองานตางๆ 
 

Swansburg and Swansburg (2002: 35) ไดกําหนดบทบาทหนาที่ของผูจัดการพยาบาล
(หัวหนาหอผูปวย) วาประกอบดวย  

1. หนาที่หลัก คือ  
1.1 การวางแผน 
1.2 การบริหารเวลาเปนเรื่องสําคัญของการจัดการที่มีประสิทธิภาพ  
1.3 การตัดสินใจ  
1.4 การกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติการทางคลินิกของพยาบาลวิชาชีพ  
1.5 กําหนดบรรทัดฐานทางสังคมและพยาบาลปฏิบัติการในคลินิกเปนผูทําให

บรรลุผลสําเรจ็  
1.6 สรางความเปลี่ยนแปลง  

2 หนาที่รอง คือ  
2.1 การจัดองคการ  
2.2 การดูแลวัฒนธรรมองคกร เพื่อใหสะทอนถึงคานิยมและความเชื่อ 

3 หนาที่อันดับสาม คือ  
3.1 การอํานวยการ หรือการนําองคกร  
3.2 การสรางแรงจูงใจ  
3.3 การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  
3.4 การพัฒนาบุคลากร  

4 หนาที่อันดับที่ส่ี คือ  
4.1 การควบคุมหรือการประเมินผล 
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สํานักการพยาบาล (2549) ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบหลัก ของหัวหนาพยาบาล
ทั้งหมด 5 ดานดังนี้ 

1. ดานปฏิบัติงาน/งานเชี่ยวชาญเฉพาะดาน (Operation/Expertise) กําหนดแนวทางการ
ปฏิบัติการดูแลระบบการติดตามผลการพยาบาล ศึกษาวิเคราะห ขอมูลทุกหนวยงานพยากรณ
แนวโนมสถานการณแนวโนมตางๆ และเชื่อมโยงขอมูลกับสารสนเทศโรงพยาบาล 

2. ดานบริหารและการกํากับดูแล (Management and supervision) กําหนดทิศทางและ
นโยบาย ผลสัมฤทธิ์ทั้งดานผลผลิตและผลลัพธการดําเนินงาน ระบบการบริหารผลงาน ควบคุม
กํากับการบริหารบริการพยาบาล และเจรจาตอรองและจัดความขัดแยงภายในและภายนอกองคการ 

3. ดานวางแผน (Planning) จัดทําแผนกลยุทธและกําหนดเปาหมายพัฒนาคุณภาพ
วางแผน จัดการเชิงกลยุทธ บริหารทรัพยากรบุคคล 

4. ดานการประสานงาน (Communication and cooperation) ประสานงานหนวยงานท่ี
เกี่ยวของ เปนตัวแทนหรือกรรมการประชุมนอกองคการ รวมทําแผนยุทธศาสตรของโรงพยาบาล 

5. ดานบริการ (Service) จัดทําหรือสนับสนุนการผลิตนวตกรรม หรือสรางงานวิจัย สอน 
เปนที่ปรึกษา ใหคําแนะนําดานวิชาการ ใหคําแนะนําหรือตอบขอหารือทางการพยาบาล แกบุคคล
หรือหนวยงานที่เกี่ยวของ 

 

จงดี โตคิ้ม (2544) กลาววาผูบริหารที่ตองการในอนาคตวา 
1. ตองการผูบริหารที่มีทัศนคติและคานิยมใหม มีความเขาใจในมติทางดานสุขภาพ

อนามัยที่แตกตางจากเดิมโดยเนนใหประชาชนมีความสามารถในการดูแลตนเอง ปรับเปลี่ยนวิถี
ชีวิต รูแนวทางปองกันโรคตองมีการทํางานเปนทีม และใหความสําคัญในเรื่องสิทธิเสรีภาพ และ
ความเสมอภาค 

2. ปรับเปลี่ยนบทบาทของผูบริหารจากผูส่ังการ(Supervisor) เปนผูอํานวยความสะดวก 
(Facilitator) ชี้แนะแนวทางพัฒนา มีมนุษยสัมพันธดี 

3. การใหบริการเนนที่ความพอใจ ประทับใจของผูใชบริการ 
4. การวางแผน การตัดสินใจตองตอบสนองตอความตองการที่เปลี่ยนแปลงไดอยาง

รวดเร็วใชขอมูลสารสนเทศในการบริหารจัดการ 
5. มีวิสัยทัศนในการพัฒนา สามารถประยุกตใชเทคโนโลยีใหเกิดประโยชนสูงสุด 
6. สงเสริม สนับสนุน และจูงใจใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการสรางผลงาน 

พัฒนาไปสูความเปนเลิศ 
7. สรางสมดุลระหวางความตองการของผูมีสวนรวมของกลุมตาง ๆ 
8. เปนตนแบบในการปฏิบัติตนเปนแบบอยางแหงธรรมาภิบาล 
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เพ็ญจันทร แสนประสาน (2548: 4) กลาวถึงบทบาทของผูนําทางการพยาบาลวา 
1. ชี้นําทิศทางที่ถูกตองและสื่อถึงคุณคา คุณธรรมแดคนในองคกร 
2. สรางกรอบแหงการปฏิบัติงานเพื่อความเปนเลิศ 
3. กระตุนใหเกิดแรงบันดาลใจในการสรางนวตกรรมและเสริมองคความรู 
4. สรางบรรยากาศแหงการเรียนรู 
5. สงเสริม สนับสนุน และจูงใจใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวมในการสรางผลงาน  และ

พัฒนาไปสูความเปนเลิศ 
6. สรางสมดุลระหวางความตองการของผูมสีวนรวมของกลุมตางๆ 
7. เปนตนแบบในการปฏิบัติตนเปนแบบอยางแหงธรรมาภิบาล 

 บทบาทผูบริหารทางการพยาบาลยุคใหมจะตองเปนผูที่มีความสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน
ไดเปนอยางดี มีการประสานงานขามสายงาน พัฒนางานรวมกับสหสาขาวิชาชีพ สรางเครือขายทาง
วิชาชีพ (Shared governance) รูจักที่จะมอบงานใหบุคลากรและพัฒนาศักยภาพบุคลากรเพื่อ
ประโยชนสูงสุดตอองคการ บริหารจัดการโดยใชขอมูลทางวิชาการ (Evidence-base management) 
นําแนวทฤษฎีและผลการวิจัยมาพัฒนางานสนับสนุนการปฏิบัติการพยาบาล ผูบริหารทางการ
พยาบาลสามารถบริหารโดยนําแนวคิดทางธุรกิจมาประยุกตใช โดยยึดผูปวยเปนศูนยกลางให
ผูใชบริการเกิดความพึงพอใจ การบริการดวยแนวคิดเอื้ออาทร เพื่อใหผูปวยรับการดูแลรักษาที่ดี 
บุคลากรมีความสุขตอการทํางานผูกพันกับองคการ ในขณะเดียวกันผูนําทางการพยาบาลสามารถ
บริหารเทคโนโลยีและสารสนเทศ พัฒนาขอมูลตางๆ การบันทึกขอมูลการรักษาพยาบาล การเก็บ
รักษาความลับของผูปวยดวยระบบ Information technology สุดทายเพื่อใหเกิดผลลัพธทางการ
พยาบาลที่มีคุณภาพ เพ็ญจันทร แสนประสาน (2549) 
  

   1.4 บทบาทหนาท่ีของพยาบาลประจําการ 
 พยาบาลประจําการ คือ พยาบาลวิชาชีพในระดับปฏิบัติการ เปนบุคลากรสําคัญในทีม
สุขภาพ มีหนาที่ในลักษณะวิชาชีพ ซ่ึงหมายถึงเปนผูที่ไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพพยาบาล 
โดยเปนผูที่สําเร็จการศึกษาหลักสูตรการพยาบาลระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา และระดับสูงกวา/
ปริญญาตรีขึ้นไปจากหลักสูตรพยาบาลศาสตร ไดรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล
และผดุงครรภชั้นหนึ่ง และเปนพยาบาลวิชาชีพที่ มีหนาที่ในการใหการบริการสุขภาพ ตอผูมารับ
บริการในโรงพยาบาล หรือชุมชนตามขอบเขตของงาน ซ่ึงรวมถึงการแกไขปญหาสุขภาพขั้น
พื้นฐานและการแกปญหาซับซอนในการพยาบาลสาขาใดสาขาหนึ่ง ตลอดจนนิเทศการปฏิบัติการ
พยาบาลในทีมการพยาบาล 

พระราชบัญญัติวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ.2540 ไดกลาวถึงบทบาท
ของพยาบาลวิชาชีพไววาเปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว และชุมชนดังนี้ 
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1. การสอน การแนะนํา การใหคําปรึกษาและการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย 
2. การกระทําตอรางกาย และจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอม เพื่อการ

แกไขปญหาความเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรคและการฟนฟูสภาพ 
3. การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 
4. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค  

 สมจิต หนุเจริญกุล (2543) ไดกลาวถึง บทบาทของพยาบาลวิชาชีพในการปฏิบัติกิจกรรม
ตาง ๆ ดังนี้ 

1. เปนผูดูแลเอาใจใส ใหความสุขสบาย รวมถึงกิจกรรมการรักษา ซ่ึงตองคํานึงถึง
เกียรติยศและศักดิ์ศรีของผูปวยและผูใชบริการ โดยตองอาศัยความรูและความไวตอความรูสึกนึก
คดิ และปญหาของผูปวยหรือผูใชบริการดวย 

2. เปนผูติดตอส่ือสารและผูชวยเหลือการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ เปนสิ่งที่
จําเปนสําหรับวิชาชีพที่ใชความชวยเหลือบุคคลอื่น จะชวยสรางความไวเนื้อเชื่อใจและรักษาไว 
ซ่ึงสัมพันธภาพระหวางพยาบาลกับผูใชบริการ และจะชวยเอื้อตอการปฏิบัติในทุกกิจกรรมการ
พยาบาล  

3. การเปนผูสอน บทบาทของพยาบาลในการสอนสุขภาพ มีความสําคัญเดนชัดมาก
ขึ้นในปจจุบัน เนื่องจากสาเหตุของความเจ็บปวยที่เกิดจากวิถีชีวิตและพฤติกรรมเสี่ยงมากขึ้น การ
สงเสริมและปกปองสุขภาพ จึงเปนเปาหมายสําคัญเพื่อใหผูปวยเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ตามที่ตองการ 

4. การเปนที่ปรึกษา การใหคําปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือผูปวย/ผูใชบริการ
ใหความตระหนักถึงปญหาที่กอใหเกิดความเครียด  และการเผชิญกับความเครียด เพื่อพัฒนาและ
ปรับปรุงสัมพันธภาพระหวางบุคคล  และสงเสริมความเจริญงอกงามสวนบุคคล เนนการชวยเหลือ
บุคคล  พัฒนาความรูสึกและพฤติกรรมใหมมากกวาการสงเสริมพัฒนาทางดานสติปญญา โดย
กระตุนผูปวย/ผูใชบริการใหมองหาทางเลือก รูจักเลือกพฤติกรรมที่มีผลดีตอสุขภาพ และพัฒนา
ความสามารถในการควบคุมตนเอง ดูแลตนเอง 

5. การเปนผูพิทักษสิทธิของผูใชบริการ รวมถึงการสงเสริมใหผูปวย/ผูใชบริการ
ไดรับบริการที่ดีมีคุณภาพและตอบสนองความตองการของผูปวย นอกจากนั้นยังชวยใหผูปวยรูจัก
ติดตอและเจรจาตอรองกับเจาหนาที่อ่ืนๆ ในระบบบริการสุขภาพในสิทธิของตน 

6. การเปนผูนําความเปลี่ยนแปลง หมายถึง การชวยเหลือใหบุคคลเปลี่ยนแปลง
ตนเองหรือเปล่ียนระบบ เปนผูที่แยกแยะปญหา ประเมินแรงจูงใจ และความสามารถของผูปวยหรือ
ผูใชบริการโดยใชกระบวนการพยาบาลในการชวยเหลือผูปวย  ในการวางเปาหมายดําเนินการ 
กําหนดบทบาทการชวยเหลือที่เหมาะสม สรางและรักษาไวซ่ึงสัมพันธภาพของการชวยเหลือ 
ตระหนักรูถึงระยะของการเปลี่ยนแปลง และชี้แนะผูปวยหรือผูใชบริการใหผานระยะตางๆ เหลานี้ 
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7. การเปนผูนํ า  หมายถึง  กระบวนการสัมพันธภาพระหวางบุคคลซึ่ งใน
กระบวนการนี้ พยาบาลชวยเหลือผูปวย/ผูใชบริการ ในการตัดสินใจกําหนดเปาหมายและหา
แนวทางบรรลุเปาหมายเพื่อปรับปรุงสวัสดิการ ภาวะผูนําเปนตัวกําหนดการปฏิบัติเชิงวิชาชีพของ
พยาบาลและชวยใหพยาบาลเจริญเติบโตในวิชาชีพ เปนกระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูล ความ
คิดเห็นประสบการณระหวางบุคคล เปนความพยายามที่จะชักจูงคนอื่น 

8. การเปนผูจัดการ หมายถึง การจัดการในการดูแลบุคคล กลุมบุคคล ครอบครัว
และชุมชน นอกจากนั้นยังมอบหมายกิจกรรมการพยาบาลบางอยางใหกับผูชวยพยาบาลและ
พยาบาลคนอื่นๆ และทําหนาที่นิเทศและประเมินการปฏิบัติงานของบุคคลเหลานี้ 

9. บทบาทดานการวิจัย โดยพยาบาลสามารถวิจัยหรือนําผลการวิจัยไปใชในการ
ปรับปรุงการปฏิบัติการพยาบาล  และถาการปฏิบัติการพยาบาลมุงไปสูการปฏิบัติโดยใชผลการวิจัย
พยาบาลผูปฏิบัติทุกคนตองทราบถึงกระบวนการและภาษาที่ใชในการวิจัย มีสวนรวมในการชี้
ประเด็นปญหาที่ตองการวิจัย รูจักเลือกผลการวิจัยไปใช  การปกปองสทิธิของผูถูกวิจัย 
 

 กลาวโดยสรุปไดวา พยาบาลวิชาชีพเปนบุคลากรที่มีความสําคัญยิ่งในทีมสุขภาพ ซ่ึงมี
บทบาทหนาที่ในการใหบริการทางดานสุขภาพอนามัยแกบุคคล  ครอบครัวและชุมชน การทํางาน
ในบทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพนั้น เปนการทํางานอยูบนพื้นฐานของจรรยาบรรณวิชาชีพ 
จําเปนตองใชทักษะในการปฏิบัติงานหลายดาน โดยสภาพการทํางานตองพบกับสถานการณและ
สภาพแวดลอมตางๆ ที่กอใหเกิดความเครียด เหนื่อยหนายและทอแทใจ การที่จะใหพยาบาลวิชาชีพ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข เกิดความรักและศรัทธาในบทบาทหนาที่ของตน  มีความ
กระตือรือรนที่จะพัฒนางานในอาชีพ   ตลอดจนเพิ่มผลผลิตของหนวยงานหรือคุณภาพบริการ
พยาบาล  จึงจําเปนที่พยาบาลตองรูจักตนเอง พัฒนาตนเองใหพรอมตอการปฏิบัติงานและ ผูบริหาร
จะตองสนับสนุนและสงเสริมปจจัยตางๆ ที่จําเปนตอการดําเนินชีวิตในการทํางาน เพื่อตอบสนอง
ความตองการพื้นฐานของบุคคล ทั้งดานรางกาย จิตใจ และสังคม อันจะทําใหพยาบาลทํางานและ
ดําเนินชีวิตอยางมีความสุข 
 

2. ความสุขในการทํางาน 
 2.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
  2.1.1 ความหมายของความสุข 
  สุข หมายถึง ความสบาย ความสําราญ มี 2 อยางคือ กายิสุข คือ สุขทางกาย    
เจตสิกสุข คือ สุขทางใจ  ทั้งสองอยางเปนสุขทางธรรม สวนสุข หมายถึง ความสุข ความสะดวก     
ความสบาย ความสําราญ ความไมเบียดเบยีน เปนความสุขทางโลก (พระมหานิยม อิสวํโส, 2545) 
   ความสุข (Happiness) นักปรัชญาบางทาน แยกความแตกตางระหวางความสุขกับ
สุขารมณ (Pleasure) ไววา ความสุข หมายรวมถึง ความสุขทางกายและจิตใจ และมีลักษณะจีรัง
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ยั่งยืนมากกวาสุขารมณ สุขารมณมีความเกี่ยวเนื่องกับประสาทสัมผัสมากกวา และมีลักษณะชั่วครู
ชั่วยามมากกวา (ราชบัณฑิตสถาน, 2526: 42) 
  กรมสุขภาพจิต (2543) ไดอธิบายความหมายของคําวา ความสุข หมายถึง
ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มีความภูมิใจในตนเอง พอใจในชีวิต และมีความสุข
ทางใจ หรือ หมายถึง การที่เราไดรับความพึงพอใจ ความสมหวังจากสิ่งตางๆ รอบดาน เชน สุข
เพราะไดอยูกับความที่รักหรือถูกใจ สุขเพราะไดทํางานที่ถูกใจ สุขจากการรอดภัยอันตราย 
  อภิชัย มงคล และคณะ (2544) กลาววา ความสุข หมายถึง สภาพชีวิตที่เปนสุขอัน
เปนผลจากการมีความสามารถในการจัดการปญหาในการดําเนินชีวิต มีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเอง
เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี โดยครอบคลุมถึงความดีงามภายในจิตใจ ภายใตสภาพสังคมและสิ่งแวดลอมที่
เปล่ียนแปลงไป 
  พระธรรมปฎก (2548) กลาวถึงการดําเนินชีวิตใหเขาถึงความสุข ประกอบดวย 5 
ขั้น คือ 
   ขั้นท่ี 1 ความสุขจากการเสพวัตถุ หรือส่ิงบํารุงบําเรอภายนอกที่นํามา
ปรนเปรอนั้น จัดเปนสิ่งภายนอก ความสุขที่ตองหา แสดงวาเราขาด คือ ยังไมมีความสุขนั้นเราหา
ไดที เสพทีก็มี สุขดี แตระหวางนั้นตองอยูดวยการรอ เพราะฉะนั้น จะตองทําตัวใหมีความสุขดวย
ตนเอง สํารองไวใหได ดวยวิธีฝกรักษาอิสรภาพของชีวิต และรักษาความสามารถที่จะมีความสุขไว 
   ขั้นท่ี 2 ความสุขจากเจริญคุณธรรม เชน มีเมตตา มีศรัทธา  
   ขั้นที่ 3 ความสุขเกิดจากการดําเนินชีวิตถูกตองสอดคลองกับความเปน
จริงตามธรรมชาติ ไมหลงอยูในโลกของสมมุติ 
   ขั้นท่ี 4 ความสุขจากความสามารถปรุงแตง ใชความสามารถในการปรุง
แตงใจใหสบาย ไมเครียด มีจิตใจราเริงเบิกบาน 
   ขั้นท่ี 5 ความสุขเหนือการปรุงแตง คือ อยูดวยปญญา ที่รูเทาทันความจริง
ของโลกและชีวิต การเขาถึงความจริงดวยปญญา เห็นแจง ทําใหวางจิตใจลงตัวสนิทสบาย 
  Plato (1874) ไดใหทัศนะของความสุขวา ความสุข หมายถึง การมีคุณธรรม 
(Virtue) เปนเครื่องดําเนินชีวิตอันผสมผสานกับปญญา (Wisdom) ความกลาหาญ (Courage) การ
รูจักประมาณ (Temperance) และความยุติธรรม (Justice) Aristotie (1887 อางถึงใน พระมหานิยม
อิสิวํโส, 2545) ในทัศนะวาความสุข คือ กิจกรรมของวิญญาณที่สอดคลองกับคุณธรรมที่สมบูรณ 
  Campbell (1976) กลาววา ความสุขเปนความรูสึกของความพึงพอใจและการที่
บุคคลนั้นสามารถควบคุมสถานการณที่ตึงเครียดในชีวิตได ความรูสึกนั้นมีทั้งความรูสึกในดาน
บวกและในดานลบ บุคคลจะรับรูความสุขตอสภาวะของตนในลักษณะความพึงพอใจในชีวิตที่
ปรากฏอยู 
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  George (1981) ไดใหความหมายของความสุขวา เปนกําลังใจ ความมั่นใจใน
ตนเอง ความกระตือรือรน ความราเริงเบิกบาน สามารถนําไปสูจุดมุงหมายที่ปรารถนา 
  Dalai Lama (1998) กลาววา ความสุข เปนสิ่งที่เกิดขึ้นจากจิตใจและเปนอารมณที่
เกิดขึ้นจากสภาพแวดลอมหรือเหตุการณที่มากระทบ เปนความจําเปนพื้นฐานขั้นต่ําที่สุดที่มนุษย
ตองการ 
  สรุป ความสุข หมายถึง กิจกรรมเชิงปญญาและเหตุผลที่ใหความพึงพอใจตอ
บุคคล อันนํามาซึ่งความสําเร็จของชีวิต 
 

  2.1.2 ความหมายของการทํางาน 
  Shermerhorn (1999) กลาววา การทํางาน หมายถึง การบรรลุผลสําเร็จในงาน     
ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงเกิดจากการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคน หรือโดยกลุม 
  Whetten and Cameron (2002) กลาววา การทํางานเปนผลที่เกิดจากความสามารถ 
และการจูงในที่เกิดขึ้นในบุคคล ซ่ึงความสามารถเกิดจากความฉลาด การเรียนรู และแหลง
ทรัพยากร สวนการจูงใจเกิดจากความปรารถนา และพันธะสัญญา 
  Rue and Byars (2003) กลาวถึง การทํางานวาเปนประสบการณทางสังคมของ
บุคคลที่เกิดจากการรวมกันระหวางความพยายาม การรับรูบทบาท และผลผลิตเชิงผลลัพธ 
  ธงชัย สันติวงศ (2545) กลาววา การทํางาน หมายถึง การทํากิจกรรมในความ
รับผิดชอบใหประสบความสําเร็จ 
  สรุปไดวา การทํางาน หมายถึง การกระทํากิจกรรมในความรับผิดชอบใหบรรลุผล
สําเร็จขององคการ ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ เกี่ยวกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โดยอาศัย
ความสามารถ ทักษะ ซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล ความพยายาม การจูงใจ การรับรูบทบาท
หนาที่ความรับผิดชอบ ตลอดจนการไดรับการสนับสนุนจากองคการ 
 

  2.1.3 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
  Lyubomirsky (2001) กลาววา ความสุขในการทํางานเกิดขึ้นไดจากปจจัยที่
เกี่ยวของหลายอยาง ทั้งดานปจจัยสวนบุคคล ประสบการณ แรงจูงใจ ตลอดจนแนวคิดเชิงบวกและ
แนวคิดเชิงจริยธรรม อีกทั้งอธิบายความสุขใหผลลัพธที่ดีหลายประการ เชน สุขภาพดี มีความออน
เยาว มีอารมณดี  เกิดการตัดสินใจที่ดี และสังคมเขมแข็ง  
  Diener (2003) กลาววา ปจจัยหรือองคประกอบของความสุข ไดแก ความพึงพอใจ
ในชีวิต ความพึงพอใจในเปาหมายหลักของชีวิต ตลอดจนประสบการณในชีวิตเหลานั้น เปน
อารมณความรูสึกดานลบต่ํา คนที่มีความสุขเกิดขึ้นไดจากปจจัยหลายอยางท่ีแตกตางกัน สงผลตอ
ความตองการของบุคคล ใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับ เกิดการ
สรางสรรคในทางบวก 
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  Manion (2003) กลาววา ความสุขในการทํางาน คือ การเรียนรูจากการกระทํา   
การสรางสรรคของตนเอง แสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจ นําไปสูการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ รูสึกอยากทํางาน ผูกพันและพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกัน 
  จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) กลาววา ความสุขในการทํางาน หมายถึง บุคคลได
กระทําในสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจ ชอบและศรัทธาในงานที่ทํา พึงพอใจในประสบการณชีวิตที่
ตนเองไดรับ  ตลอดจนประสบการณเหลานั้น ใหผลตออารมณความรูสึกทางบวกมากกวาอารมณ 
ความรูสึกทางลบ ทําใหเกิดการสรางสรรคส่ิงที่ดีงามบนพื้นฐานเชิงเหตุผลและ ศีลธรรม 

พรรณิภา สืบสุข (2548) และ กัลยารัตน อองคณา (2549) กลาววา ความสุขในการ
ทํางาน หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรัก รูสึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานที่ทํา 
การทํางาน หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรัก รูสึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานที่ทาํ 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับเกิดการสรางสรรคในทางบวก 
      นภัชชล รอดเที่ยง (2550) กลาววา ความสุขในการทํางาน หมายถึง การรับรูของ
บุคคลที่มีตอการทํางาน หรือความรูสึกพึงพอใจในการทํางานรวมถึงอารมณที่แสดงออกทั้งดาน
บวกและดานลบจากการใชชีวิตอยูในสภาพแวดลอมที่ทํางาน รวมถึงรูสึกพอใจในงานที่ตนเอง
รับผิดชอบ และสิ่งแวดลอมในการทํางาน รูสึกตนเองมีคุณคา สนุกสนานกับการทํางาน พยายามที่
จะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย  

สรุปไดวา ความสุขในการทํางาน หมายถึง ความคิด ความรูสึก หรืออารมณของ
บุคคลที่มีตอการทํางาน และจากการใชชีวิตอยูในสภาพแวดลอมในการทํางาน พึงพอใจใน
ประสบการณชีวิตที่ตนเองไดรับ รูสึกพอใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ และสิ่งแวดลอมในการ
ทํางาน รูสึกตนเองมีคุณคา สนุกสนานกับการทํางาน พยายามที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย  
ใหผลตออารมณความรูสึกทางบวกมากกวาอารมณความรูสึกทางลบ ทําใหเกิดการสรางสรรคส่ิงที่
ดีงามบนพื้นฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม 
 

2.2  แนวคิดความสุขในการทํางาน  
 ความสุข (Happiness or subjective well-being) ตามแนวคิดของ Diener (2003) มุงอธิบาย
ปจจัยหรือองคประกอบของความสุข วาคือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพอใจในเปาหมายหลักของ
ชีวิต เชน ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนประสบการณในชีวิตหรือการกระทําเหลานั้นเปนอารมณ
ความรูสึกดานบวกสูง และอารมณความรูสึกดานลบต่ํา คนที่มีความสุขเกิดขึ้นไดจากปจจัยหลาย
อยางที่แตกตางกัน เชน อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส รายได และสภาพแวดลอม ที่สงผลตอ
ความตองการของบุคคลเกิดความพึงพอใจในชีวิต  นํามาซึ่งความสุขในการทํางานดังนี้ 

1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจใน
ส่ิงที่ตนเองเปนและกระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิต สอดคลองกับความเปนจริง 
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สามารถกระทําไดตามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เขาใจและยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไมจําเปนตอง
ปรับตัว 

2. ความพึงใจในงาน (Life satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตน
รักและชอบ พอใจกับสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีความสุขเมื่องานที่กระทําสําเร็จ
ลุลวงตามเปาหมาย ตลอดจนงานทําใหเกิดประโยชนตอตนเองและสังคม 

3. อารมณทางบวก (Positive effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณความรูสึกเปน
สุขกับสิ่งที่ดี ร่ืนรมยหรรษา สนุกสนานกับการทํางาน ยิ้มแยมแจมใสเบิกบานใจไดเสมอขณะ
ทํางาน เล่ือมใส ศรัทธาในสิ่งที่ตนกระทํา รับรูถึงความดีงาม และคุณประโยชนของงานที่กระทํา  

4. อารมณทางลบ (Negative effect) หมายถึง อารมณ ความรูสึกที่เปนทุกขกับส่ิงที่
ไมดีที่เกิดขึ้นในที่ทํางาน เชน คับของใจ เบื่อหนาย เศราหมอง ไมสบายใจเมื่อเห็นการกระทําที่ไม
ซ่ือสัตย หรือไมถูกตอง อยากปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น เพื่อสนองความตองการของตนใหมีความสุข 
 

 ความสุข (Joy at work) ตามแนวคิดของ Manion (2003) คือ ผลที่เกิดขึ้นจากการเรียนรูซ่ึง
เปนผลตอบสนองจากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง มีความปลาบปลื้มใจ นําไปสูการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพโดยคํานึงถึงการรับรู การแสดงออก การปฏิบัติงานดวยความรูสึก
อยากที่จะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันกันและมีความพึงพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกัน สําหรับ
ความสุขในการทํางานเปนการแสดงอารมณในทางบวก เกิดความสนุกสนาน แสดงพฤติกรรมให
การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความคิดสรางสรรค การตัดสินใจที่ดี สัมพันธภาพระหวางบุคคล เกิด
ความรักในงานและมีความยึดมั่นในองคการสูง ซ่ึงมุงอธิบายดวยปจจัยหรือองคประกอบของ
ความสุข 4 ดาน คือ การติดตอความสัมพันธ ความรักในงาน ความสําเร็จในงาน ความสําเร็จในงาน
และการเปนที่ยอมรับนํามาซึ่งความสุข ดังนี้ 

1. การติดตอความสัมพันธ (Connections) เปนพื้นฐานที่ทําใหเกิดความสัมพันธ
ของบคุลากรในสถานที่ทํางานโดยที่บุคลากรมารวมกันทํางานเกิดสังคมการทํางานขึ้น เกิดสัมพันธ
ภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงานใหความรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การสนทนา พูดคุย
อยางเปนมิตร ใหการชวยเหลือและไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน เกิดมิตรภาพระหวางการ
ปฏิบัติงานกับบุคลากรตาง ๆ 

2. ความรักในงาน (Love of the work) เปนการรับรูถึงความรูสึกรักและผูกพัน
อยางแนนเหนียวกับงาน รับรูวาตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความยินดีในสิ่งที่เปน
องคประกอบของงาน กระตือรือรนในการที่จะปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกในทางบวกที่ไดปฏิบัติ มี
ความเพลิดเพลิน สนุกสนานเมื่อไดปฏิบัติงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน รูสึกเปนสุขเมื่อได
ปฏิบัติงาน ภูมิใจที่ตนมีหนาที่รับผิดชอบในงาน 
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3. ความสําเร็จในงาน (Work  achievement) เปนการรับรูวาตนไดปฏิบัติงานได
บรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไวโดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน ไดรับมอบหมายใหทํางานที่ทา
ทายใหสําเร็จ เกิดผลลัพธการทํางานไปในทางบวก ทําใหรูสึกมีคุณคาในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจ
ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีกาวหนา องคการเกิดการพัฒนา 

4. การเปนที่ยอมรับ (Recognition)  เปนการรับรูวาตนเองไดรับความเชื่อถือจาก
ผูรวมงาน ผูรวมงานไดรับรูถึงความพยายามของตนเกี่ยวกับเรื่องงาน ไดรับการยอมรับจาก
ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ไดรับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงานและความ
ไววางใจจากผูรวมงาน รวมแลกเปลี่ยนประสบการณจากผูรวมงานใชความรูอยางตอเนื่อง 

 

 นอกจากแนวคิดความสุขของ Diener (2003) และ Manion (2003) ไดมีผูกลาวถึงความสุข
ในการทํางานที่แตกตางกันออกไป  ดังนี้ 
 Warr (1990) กลาววา ความสุขในการทํางาน เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล
ที่ตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้นในการทํางาน หรือประสบการณของบุคคลในการทํางาน  
ประกอบดวยความรื่นรมยในงาน ความพึงพอใจในงาน และความกระตือรือรนในการทํางาน ซ่ึง
สามารถอธิบายไดวา 

1. ความรื่นรมยในงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทํางาน โดยเกิด
ความรูสึกสนุกกับการทํางาน และไมมีความรูสึกวิตกกังวลใดๆ ในการทํางาน 

2. ความพึงพอใจในงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทํางาน โดยเกิด
ความรูสึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดใีนการปฏิบัติงานของตน  

3. ความกระตือรือรนในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทํางาน 
โดยเกิดความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตื่นตัวทํางานไดอยางคลองแคลว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มี
ชีวิตชีวาในการทํางาน 
 

 จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ไดสรุปแนวคิดการทํางานที่สงเสริมใหมีความสุขและ
ประสบความสําเร็จ มีดังนี้คือ งานที่นาพึงพอใจ งานที่ทาทายความสามารถ งานที่ทําใหเกิดความ
ภาคภูมิใจ งานที่ทํามีคุณคา มีโอกาสกาวหนาในการงาน มีผลตอบแทนคุมคา มีขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน มีสัมพันธภาพที่ดี มีคุณภาพชีวิตงานที่ดี และงานที่เกิดจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ และ 
พรรณิภา สืบสุข (2548) ไดสรุปปจจัยที่สงเสริมใหมีความสุขและประสบความสําเร็จในการทํางาน
ไวคลายกันดังนี้คือ งานที่ทายทายความสามารถ บรรยากาศในการทํางาน สัมพันธภาพที่ดี การมี
สวนรวมในงาน มีโอกาสกาวหนาในการงาน คุณภาพชีวิตในงานที่ดี 
 จากแนวคิดตางๆ พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ เกิดขึ้นจากอารมณ
ทางบวก สําหรับพยาบาลประจําการในการปฏิบัติงานนั้นจําเปนตองติดตอสัมพันธกับบุคลากร
ตางๆ เกิดการรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน นอกจากนี้พยาบาลเปนบุคคลที่ตองมีความเสียสละ
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สูง มีความรักในวิชาชีพที่ปฏิบัติ กระตือรือรนในการทํางาน เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน
ใหสําเร็จ ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน จากบริบทของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง สอดคลองกับแนวคิดของ Diener (2003) ที่
กลาวถึง องคประกอบของความสุขไว 4 องคประกอบ คือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจใน
งาน อารมณทางทางบวกและอารมณทางลบ ผูวิจัยจึงจึงเลือกแนวคิดของ Diener (2003) มา
ทําการศึกษาวิจัยคร้ังนี ้
 

2.3 ปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน 
 จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ไดสรุปปจจัยที่สงเสริมใหมีความสุขในการทํางานและ
ประสบความสําเร็จ ดังนี้ 

1. งานที่นาพึงพอใจ คนที่ทํางานดวยใจรักและมีความพึงพอใจในงานยอมมีโอกาสสูง
ที่จะทํางานไดดี ไมเบื่องานแมมีอุปสรรคก็ไมทอถอย สนุกกับการทํางาน สงเสริมใหเกิดความสุข
และความสําเร็จในชีวิตได 

2. งานที่ทาทายความสามารถ งานบางอยางถึงแมจะไดคาตอบแทนสูง แตไมคอย     
ทาทายความสามารถมีลักษณะซ้ําซากจําเจ เมื่อทํางานนานขึ้นมักทําใหรูสึกเบื่อหนายไมมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน งานที่ทาทายความสามารถและเกิดจากการพัฒนาตนเองเชิงเหตุผล
ปญญาและอารมณ ทําใหมีความสุขในการทํางานและประสบความสําเร็จในชีวิตได 

3. งานที่ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ งานบางอยางถึงแมจะมีคาตอบแทนสูงแตก็ไมทําให
รูสึกภาคภูมิใจ เชนงานที่ผิดกฎหมายหรือผิดศีลธรรม บางคนสรางฐานะจนร่ํารวยจากการคาของ
เถ่ือน เปดบอนหรือซองโสเภณี แตก็ขาดความภูมใิจ งานที่ทําอยูบนเหตุผลเชิงศีลธรรม ทําใหบุคคล
มีความสุข 

4. งานที่ทํามีคุณคา การมองเห็นคุณคาในงานทําใหบุคคลมีความสุข และสรางสรรค
ส่ิงดีงามในสังคม คนเราตองตั้งเปาหมายและวางแผนการดําเนินชีวิตในแตละวัน เพื่อใหสอดคลอง
กับการใชเวลาอยางมีระเบียบวินัย บนเปาหมายหลัก 4 ดาน ไดแก 

4.1 เปาหมายดานสติ ปญญา เพื่อเสริมสรางสติปญญาและความรู เชน การเรียน
สงเสริมทั้งในและนอกระบบ แทนการใชเวลาวางดูโทรทัศน รายการบันเทิงไรสาระตลอดคืน โดย
ไมรูวาจะทําอะไรที่เปนประโยชน ประเทืองปญญา 

4.2 เปาหมายดานรางกาย เพื่อเสริมสรางรางกายใหแข็งแรง เชน ตั้งเวลาเพื่อการ
ออกกําลังกาย การวางแผนพักผอนในวันหยุ 

4.3 เปาหมายการดําเนินชีวิต เพื่อเสริมสรางชีวิตสวนตัว ชีวิตครอบครัว ชีวิตการ
ทํางาน เชน การวางแผนสําหรับอนาคต การศึกษาตอ การวางแผนการทํางาน เพื่อใหไดตามเวลาที่
กําหนด การวางแผนเพื่ออนาคตของครอบครัวอยางรอบคอบในทุกดาน 
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4.4 เปาหมายดานสังคม เพื่อเสริมสรางการมีสวนรวมในชุมชน เชน การใชเวลา
ในการพบปะสังสรรคกับมิตรสหายและคนรวมองคกร แบงเวลาเพื่อบําเพ็ญประโยชนใหกับสังคม
ในชวงวันหยุดสุดสัปดาห แบงเวลาใหการทํานุบํารุงจิตใจดวยคําสอนทางศีลธรรมและศาสนา    
เปนตน 

5. มีโอกาสกาวหนาในการงาน มีคนหลายคนทํางานดวยความรูสึกทอแทหมดกําลังใจ
เพราะรูอยูวาไมมีทางกาวหนา ไมมีโอกาสเลื่อนตําแหนงหรือเงินเดือนติดขั้นมานาน ขาดแรงจูงใจ
ในการทํางานแตงานที่มีโอกาสกาวหนา ทําใหมีแรงจูงใจ พึงพอใจและมีความสุข 

6. มีผลตอบแทนคุมคา ผลตอบแทนที่คุมคาและยุติธรรมนํามาซึ่งความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงานเนื่องจากรายไดเปนปจจัยเบื้องตนสําหรับสรางแรงจูงใจ เพราะสามารถสนองตอความ
ตองการพื้นฐานของมนุษยได โดยใชเงินแลกเปลี่ยน นอกจากนี้เงินยังเปนเครื่องแสดงถึงสถานภาพ 
และทําใหเกิดความสมหวังในชีวิต 

7. มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ขวัญและกําลังใจจากผูบริหาร เปนสิ่งสําคัญใน
การสงเสริมความสุขในการทํางาน เพื่อวิถีชีวิตในเชิงบวก เนื่องจากการบํารุงขวัญเปนกําลังใจทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจโดยตนเอง ไดทํางานตามหนาที่ที่พึงปฏิบัติ และรับรูวาเปน
ประโยชนตอสังคม 

8. มีสัมพันธภาพที่ดี (Healthy relationship) สัมพันธภาพที่ดีชวยเสริมสรางความสุข
ในการทํางานสรางเสริมคุณภาพงาน การติดตอส่ือสารที่มีคุณภาพเชิงสรางสรรคเกิดจากการมีสัม
พันธภาพที่ดี นํามาซึ่งความสุขความสําเร็จในการทํางาน 

9. มีคุณภาพชีวิตงาน คุณภาพชีวิตงานที่ดีของบุคลากรชวยเสริมสรางความสุขในการ
ทํางานเปนสิ่งที่สอนงความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน การมีคุณภาพชีวิตงานที่ดี
สงผลตอความเจริญรุงเรืองดานอื่นๆ  เชน สภาพสังคมเศรษฐกิจ หรือผลผลิตที่มีคุณภาพตลอดจน
ความผูกพันตอองคการ สรางสรรคงานคุณภาพ สงเสริมการคงอยูของบุคลากรได 

10. งานที่เกิดจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มนุษยทุกคนทํางานเพื่อปรารถนาความสําเร็จ
และความผาสุกในชีวิต เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง แขงขันกับตนเองเพื่อความเขาใจ โดย
เฉพาะงานที่ทาทายและใชเชาวปญญาเพื่อความสําเร็จในงานและชีวิต เกิดความสบายใจเมื่องาน
สําเร็จตามความประสงค 

นอกจากนี้จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การไดรับการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ยังพบปจจัยที่มีความสัมพันธกับ
ความสุขในการทํางานเพิ่มเติมไดแก  
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1. สถานภาพสมรส เนื่องจาก ครอบครัวที่เปนแหลงของความสุข ความรัก ปญญา มี
การสนับสนุนซ่ึงกันและกัน ชวยใหความเครียดนอยลง กอใหเกิดวุฒิภาวะทางอารมณมากขึ้น ไม
รบกวนการทํางาน ทําใหมีเหตุผล ไมหวั่นไหว ทําใหดวยสติปญญาที่สุขุมรอบคอบ คนที่แตงงาน
แลวจะไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส มีที่ระบายความคับของใจในการทํางาน มีสวน
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการตัดสินใจแกปญหา มีคูคิด สัมพันธภาพที่มีในครอบครัวจึงชวยลด
ความเครียดจากทํางานได 

2. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธเชิงบวกกับความสุขใน
การทํางาน หากพยาบาลประจําการ ไดรับการเสริมพลังอํานาจในการทํางานจากผูบังคับบัญชา 
พยาบาลประจําการจะมีความสุขในการทํางานเนื่องจากการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ทําใหพยาบาลประจําการเกิดอํานาจในตนเองในการที่จะตัดสินใจ แกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการ
ทํางานไดทันเหตุการณ อีกทั้งยังสงเสริมใหเกิดศักยภาพและความภาคภูมิใจในการบริหารจัดการ
งานที่ตนรับผิดชอบ ไมวาจะเปนดานขอมูลขาวสาร ดานการสนับสนุน ดานทรัพยากร และดานการ
ไดรับโอกาส สงผลใหพยาบาลประจําการมีความสุขในการทํางานได 

 

พรรรณิภา สืบสุข (2548) ไดศึกษาและสรุปปจจัยที่สงเสริมใหมีความสุขและประสบ
ความสําเร็จในการทํางานไว ดังนี้ 

1. งานที่ทาทายความสามารถ ลักษณะงานที่นาสนใจทําใหเกิดการพัฒนาตนเองไม
รูสึกเบื่อหนายงาน เกิดความกระตือรือรนในการทํางาน ทําใหมีความสุขในการทํางานและประสบ
ความสําเร็จในชวีิตได 

2. บรรยากาศในการทํางาน สงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางาน เปนบรรยากาศของ
ความรวมกันปฏิบัติงาน ตลอดจนสภาพแวดลอมที่ไมแออัด สงเสริมใหเกิดความรูสึกอยากทํางาน 

3. สัมพันธภาพที่ดี ชวยทําใหเกิดการติดตอส่ือสารที่มีคุณภาพ เกิดความชวยเหลือซ่ึง
กันและกัน ตลอดจนความสามัคคีในหนวยงาน นํามาซึ่งความสขุในการทํางาน 

4. การมีสวนรวมในงาน มีสวนรวมในการตัดสินใจและปฏิบัติภารกิจรวมกันใน
กิจกรรมขององคกร ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาในงาน เกิดความรูสึกสนุก ตั้งใจ มุงมั่น อยางที่จะ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จ นํามาซึ่งความสุขในการทํางาน 

5. มีโอกาสกาวหนาในการทํางาน ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน เชน การเลื่อน
ตําแหนงหรือไดเงินเดือนเพิ่มขึ้น ทําใหเกิดการตอบสนองความตองการของตน เกิดความพึงพอใจ 
และมีความสุข 

6. คุณภาพชีวิตในงาน คุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากรชวยเสริมสรางความสุขในการ
ทํางาน ใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน เกิดความผูกพันในองคกร สงเสริมการคงอยูในงาน
ของบุคลากรได 



 
 

37

นอกจากนี้จากผลการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐของ พรรณิภา สืบสุข (2548) ยังพบปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานเพิ่มเติมไดแก 

1. การรับรูลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ ซ่ึงการที่บุคคลรับรูคุณลักษณะขององคการนั้นจะทําใหบุคคลเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เกิดความสุขในการทํางานตามมา สงผลใหการ
ขาดงาน และการลาออกจากงานลดลง 

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งสําคัญตอ
ความสําเร็จขององคการ ในองคการพยาบาลหัวหนาหอผูปวยถือวาเปนผูบริหารระดับตน ซ่ึงปฏิบัติ
หนาที่สัมพันธโดยตรงกับผูใหบริการ จําเปนตองทําหนาที่เปนผูช้ีแนะ กระตุนใหเกิดการปฏิบัติงาน
ตามเปาหมาย ดังนั้นหวัหนาหอผูปวยจําเปนตองมีความสามารถทางการบริหารและมีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลง ซ่ึงบทบาทที่สําคัญ ผูนําที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถตัดสินใจ สรางแรง
บันดาลใจแกบุคลากรดวยวิสัยทัศนที่สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการตอไป ผูนําที่มี
ความสามารถสรางขวัญและกําลังใจตอผูรวมงาน ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตองาน เกิดการพัฒนางาน 
และมีสวนชวยใหผูตามมีความมั่นใจในตนเอง เกิดแรงจูงใจในตนเองในการทํางาน มีอารมณ
ทางบวกในการทํางาน สงเสริมใหผูตามปฏิบัติงานอยางมีความสุข 

 

กัลยารัตน อองคณา (2549) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรู
คุณคาในตน สภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบวา  

1. การรับรูคุณคาในตน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขใน
การทํางาน เนื่องจากพยาบาลประจําการซึ่งปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเอกชนนั้นเห็นวาวิชาชีพ
พยาบาลเปนวิชาชีพที่มีเกียรติและจําเปนตอสังคม  ในขณะเดียวกันสถานภาพของพยาบาลใน
โรงพยาบาลเอกชนนั้นก็คือเปนลูกจางขององคการเชนเดียวกับผูรวมงานอื่นๆ ไมมีการแบง
ระดับชั้น ทําใหพยาบาลรูสึกถึงคุณคาของการเปนพยาบาลและไดรับประโยชนตอบแทนจากการ
เปนพยาบาลสูง ซ่ึงสงผลใหพยาบาลเกิดความสุขในการทํางานและคงอยูในอาชีพพยาบาลตอไป 
และการมีความสามารถ การมีคุณความดี การมีอํานาจ การมีความสําคัญ ทําใหพยาบาลสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพเกิดผลลัพธที่ดี เมื่อเกิดผลลัพธที่ดีก็ทําใหไดรับการชมเชยทั้งจาก
ผูบังคับบัญชาและผูใชบริการ อาจไดรับผลตอบแทน มีโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน เกิดความ
ภาคภูมิใจในตนเอง และเกิดความสุขในการทํางานตามมาในที่สุด 
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2. สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสุขในการทํางาน 
เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชนนั้นไดเนนการขายบริการที่ดีเลิศแกผูรับบริการ ดังนั้นจึงมีการจัดสิ่ง
อํานวยความสะดวกและเครื่องมืออุปกรณในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ และโดยเฉพาะอยางยิ่ง
เจาหนาที่พยาบาลหรือผูใหบริการนั้นตองจัดใหมีปริมาณเพียงพอที่จะใหบริการผูปวยไดอยางทั่วถึง
และรวดเร็ว นอกจากนี้ปริมาณผูรับบริการที่โรงพยาบาลเอกชนจะนอยกวาโรงพยาบาลของรัฐ 
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนจึงมีเวลาในการปฏิบัติงานและใหบริการแกผูปวยแตละคน
ไดอยางเต็มที่ไมตองเรงรีบ ดังนั้น สภาพแวดลอมทั้งทางกายภาพและทางจิต สังคม จะทําให
พยาบาลประจําการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ รวดเร็ว เนื่องจากมีเครื่องมือ เครื่องใช
ทันสมัย อุณหภูมิในที่ทํางานเหมาะสม ไดรับการสนับสนุนทั้งจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน
สงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน 

 

ประพิศ สามะศิริ และ บุษบา หนายคอน ทําการศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยที่มีผลตอความสุขใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร พบวา 

1. ความสามารถในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสุขในการ
ปฏิบัติงาน เนื่องจากถาพยาบาลไดรับการยอมรับนับถือ มีความเชื่อมั่นในตนเองในภาวะผูนํา มี
ความรูและทักษะการดูแลผูปวยในภาวะวิกฤตไดอยางมีประสิทธิภาพและสามารถสอนและให
ความรูที่เหมาะสม เพื่อใหผูปวยและญาติเกิดความรวมมือในการดูแล มีการวางแผนที่ดีและ
ประเมินผลอยางตอเนื่องตลอดจนมีการพัฒนาตนเองในดานวิชาชีพ ทําใหพยาบาลมีความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน ส่ิงเหลานี้คือ ส่ิงจูงใจที่จะเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน 

2. บรรยากาศองคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับความสุขในการปฏิบัติงาน พบวา
โครงสรางองคกรที่ดีมีทิศทางชัดเจน มีระบบงาน/กระบวนการใหบริการที่มีคุณภาพ ผูบังคับบัญชา
มีความรับผิดชอบตองาน มีเปาหมายงานที่ชัดเจน สามารถมอบหมายงานไดตรงตามความรู
ความสามารถ  และพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  สามารถใชความรู 
ความสามารถในการปฏิบัติงานเต็มที่ในสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวยและพึงพอใจในสวัสดิการและ
คาตอบแทนที่ไดรับ มีความอบอุนระหวางผูรวมงานที่ดีจะเกิดความภักดีตอองคการ 

 

Walton (1973) ไดกําหนดองคประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน ซ่ึงเปนปจจัยที่สําคัญที่
สงผลตอความสุขในการทํางาน โดยเฉพาะในดานคุณภาพชีวิตการทํางานไว ดังนี้ 

1. คาตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and fair compensation) หมายถึง 
การไดรับเงินเดือน หรือคาตอบแทนอื่นๆ ที่เพียงพอในการดํารงชีวิต และไดรับความยุติธรรมเมื่อ
เปรียบเทียบกับตําแหนงงานอื่นที่คลายคลึง 

2. สภาพการทํางานที่ปลอดภัยและสงเสริมสุขภาพ (Safe and healthy working 
condition) หมายถึง สถานที่ทํางานสะอาด ปราศจากการรบกวนจากแสง เสียง และกลิ่น มีส่ิง
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อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ มีการปองกันและรักษาความปลอดภัยใน
สถานที่ทํางาน 

3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Competency development) หมายถึง การให
บุคคลมีโอกาสทํางานอยางเต็มความสามารถ มีโอกาสในการพัฒนาความรู ความสามารถตลอดจน
ทักษะในการปฏิบัติงาน 

4. ความกาวหนาและความมั่นคงในงาน (Growth and security) หมายถึง ความเชื่อที่มี
ตอความมั่นคงในหนาที่การงาน และมีโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในอนาคต 

5. การบูรณาการทางสังคม (Social integration) หมายถึง ความสัมพันธระหวางเพื่อ
รวมงานและผูบังคับบัญชา การไดรับการยอมรับ 

6. ธรรมนูญในองคการ (Constitutionalism) หมายถึง นโยบายและขอบังคับตางๆ ที่
เปนธรรมแกผูปฏิบัติงาน การมีสิทธิแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน และมีการเคารพในสิทธิ
สวนตัว 

7. ความสมดุลระหวางชีวิตการทํางานกับชีวิตดานอื่นๆ (Work and the total life 
space) หมายถึง การกําหนดเวลาใหมีสัดสวนที่พอเหมาะสมสําหรับงาน ครอบครัว สังคม และ
ตนเอง 

8. ความเกี่ยวของสัมพันธกับสังคม (Social relevance) หมายถึง การใหความรวมมือ
ในการทํากิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม การมีสวนรวมรับผิดชอบตอสังคม 
 

3. แรงจูงใจในการทํางาน 
 3.1 ความหมายของแรงจูงใจในการทํางาน 
 คําวา “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาในภาษาละตินวา “Movere” (Kidd, 1973: 101) ซ่ึงมี
ความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “to move” อันมีความหมายวา “เปนสิ่งที่โนมนาวหรือมัก
ชักนําบุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ (To move a person to a course of action)”  ดังนั้น 
แรงจูงใจจึงไดรับความสนใจมากในทุกๆ วงการ 
 แรงจูงใจ ตามพจนานุกรมการจัดการ (Dictionary of Management) ของ Tois and Carroll 
(1982: 387) หมายถึง แรงขับของแตละบุคคล ซ่ึงเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรม โดย
เฉพาะที่เกิดขึ้นในการทํางาน หรือการกระทําที่บุคคลจะทํางานใหสําเร็จ โดยไดรับอิทธิพลจากการ
กระทําของคนอื่นที่กําหนดแนวทางเฉพาะใชในการบริหาร โดยผูบริหารจะจูงใจพนักงานทาํงานให
องคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 Steers and Portor (1979) ใหความหมายของแรงจูงใจวา เปนกระบวนการที่ชักนํา โนมนาว
ใหบุคคลเกิดความมานะพยายามเพื่อที่จะสนองตอบความตองการบางประการใหบรรลุผลสําเร็จ 
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 แรงจูงใจ (Motivation) ในความหมายทางจิตวิทยา หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุน
ใหแสดงพฤติกรรมไปยังจุดหมายปลายทาง แรงจูงใจในการทํางาน จึงเปนปจจัยใหบุคคลพยายาม
ทํางานใหเจริญกาวหนา แบงเปน 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ซ่ึงแรงจูงใจ
ทั้งสองอยางแตกตางกันตรงที่วา แรงจูงใจภายในเกิดจากพฤติกรรมที่เขาแสดงออกดวยความ
ตองการของตนเองมากกวาผลตอบแทนจากวัตถุส่ิงของ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2531) 
 วิภาพร มาพบสุข (2540) กลาววา แรงจูงใจ หมายถึง ภาวะที่บุคคลถูกกระตุนดวยปจจัย
ตางๆ ทั้งปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน เพื่อใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ ออกมา ทั้งที่โดยตั้ง
และไมตั้งใจ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่วางไว   
 พวงเพชร วัชรอยู (2537) กลาววา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง การพยายามให
ผลตอบแทนการทํางานของคนตามความตองการของเขา และตองประสานความตองการของ
คนทํางานใหเขากับความตองการของหนวยงานดวย เพื่อใหบังเกิดผลงานที่ดีสุดยอดตามเปาหมาย
ของการทํางาน   
 พนาวัลย จางประเสริฐ (2548) ไดใหความหมาย แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง 
แรงผลักดัน หรือแรงกระตุนใหเกิดความตองการที่จะได รับการตอบสนองตอส่ิงกระตุน และ
กอใหเกิดพฤติกรรมในการทํางาน 
 คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม (2549) ไดใหความหมาย แรงจูงใจในการทํางาน 
หมายถึง แรงกระตุนหรือโนมนาวใหบุคคลมีความกระตือรือรน มุงมั่นตั้งใจ ทุมเทและอุทิศตน    
ในการทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จ 
 สรุปไดวา แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ถูกกระตุนจากสิ่งจูงใจให
แสดงพฤติกรรมในการทํางานไปสูจุดหมายปลายทาง โดยสนองตอบความตองการของตนเองและ
สอดคลองกับความตองการของหนวยงาน เพื่อใหบังเกิดผลงานที่ดีที่สุดตามเปาหมายของการ
ทํางาน 
  

3.2 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน  
 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีคนกลาวไวมากมาย ในที่นี้จะกลาวถึง
โดยสังเขปเพื่อการนํามาประยุกตใชในองคการพยาบาล ดังนี้คือ 
       3.2.1 ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierachy of Needs) หรือ
ทฤษฎีจูงใจ  (Theory of Motivation) ของมาสโลว  
  Abraham H. Maslow เปนนักจิตวิทยากลุมมนุษยนิยม ทฤษฎีของเขาไดช่ือวา 
ทฤษฎีลําดับความตองการ โดยอธิบายวามนุษยมีความตองการเปนลําดับขั้น ซ่ึงพบวาบุคคลมักดิ้น
รนตอบสนองความตองการขั้นต่ําสุดกอน เมื่อไดรับการตอบสนองแลว จึงแสวงหาความตองการ
ขั้นสูงขึ้นไปตามลําดับ ทฤษฎีนี้ตั้งอยูบนพื้นฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย ดงันี้ 
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1. มนุษยทุกคนมีความตองการ ความตองการนั้นจะมีอยูตลอดเวลาและจะ
เพิ่มขึ้นเรื่อยๆ ไมมีที่ส้ินสุด 

2. ความตองการถาไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจสําหรับ
พฤติกรรมของบุคคลอีกตอไป ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่จะยังเปนสิ่งจูงใจ
ของพฤติกรรม 

3. ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูงคือ 
บุคคลจะมีความตองการในระดับตอไปเมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว  
  Maslow (1970) ไดจัดระดับความตองการของมนุษยที่เรียกวา Hierarchy of Needs 
ตามลําดับขั้นของความตองการที่เปนลําดับขั้นจากต่ําไปสูงดังนี้  

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ
ขั้นแรกของมนุษย เปนส่ิงจําเปนในการดํารงชีวิต ไดแก อาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย เครื่องนุงหม ยา
รักษาโรค  การพักผอน และความตองการทางเพศ   

2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Needs) เมื่อ
ความตองการในขั้นแรกไดรับการตอบสนองหรือเกิดความพึงพอใจแลว ขั้นตอไปมนุษยจะเกิด
ความตองการความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตทั้งในปจจุบันและในอนาคต รวมถึงความกาวหนาและ
ความอบอุนใจดวย 

3. ความตองการความรัก และความเปนเจาของ (Love and Belonging 
Needs) เมื่อความตองการทางดานรางกายและความปลอดภัยไดรับการตอบสนองแลว ความ
ตองการความรัก และความเปนเจาของ หรืออาจเรียกไดวาเปนความตองการทางสังคม (Social 
Needs) ก็จะเปนส่ิงจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรมของบุคคลเปนลําดับตอมา คือตองการเปนสวนหนึ่ง
ของสังคม ใหสังคมยอมรับตนเขาเปนสมาชิก ไดรับความรักจากผูอ่ืน รวมทั้งความตองการที่จะรัก
ใครผูอ่ืนดวย 

4. ความตองการไดรับการยกยองทางสังคม (Esteem Needs) นอกจาก
มนุษยจะมีความตองการมีเพื่อนฝูง หรือเปนสวนหนึ่งของสังคมแลว มนุษยยังมีความตองการอยาก
เดน อยากมีความสําคัญ อยากใหคนอื่นยกยองสรรเสริญ ซึงหมายถึงทางดานฐานะ บทบาท และ
ความมั่นคงทางสังคม ความตองการในขั้นนี้อาจแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ประเภทแรกเปนความ
ปรารถนา สําหรับกําลังใจ ความสําเร็จ ความพอเพยีง ความสามารถในการแขงขัน ตลอดจนความ
เชื่อมั่นที่จะอยูในโลกอยางอิสระและมีเสรีภาพ สวนประเภทที่ 2 เปนความปรารถนาเกี่ยวกับ
เกียรติยศ ชื่อเสียง และศักดิ์ศรี ฐานะตางๆทางสังคม การไดรับการยอมรับ ความสนใจ ความสําคัญ
และความซาบซึ้ง ทําใหบุคคลเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง 

5. ความตองการไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดของตนเอง  (Self 
actualization needs) เปนความตองการในระดับสูงคือ ความตองการรูจักตนเองวามีคุณคา มีความรู
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ความสามารถแทจริงเพียงใด โดยเฉพาะในอันที่จะกอใหเกิดประโยชนแกมนุษยชาติ เปนความ
ตองการที่จะไดรับความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความคิดของตน 
  อยางไรก็ตาม ความตองการตามลําดับขั้นของมนุษยอาจมีความซ้ําซอนกัน 
กลาวคือ ความตองการในลําดับหนึ่งอาจจะยังไมหมดไป ความตองการอีกลําดับหนึ่งอาจเกิดขึ้นมา
ไดอีก และเมื่อความตองการระดับใดไดรับการตอบสนองจนพอใจแลว ก็จะยังคงมีอิทธิพลในตัว
มนุษย ไมหมดสิ้นไปเลยทีเดียว ความตองการของมนุษยในแตละลําดับขั้นจึงมีความคาบเกีย่วกนัอยู
เสมอ 
  Maslow ไดชี้ใหเห็นถึงการจูงใจคนที่สําคัญคือ การที่จะสามารถตอบสนองความ
ตองการของบุคคลไดอยางถูกตองและเหมาะสมนั้น จําเปนตองเขาใจถึงธรรมชาติแหงความ
ตองการของบุคคลอยางถองแทเสียกอน ทฤษฎีของ Maslow สามารถอธิบายไดวาความสุขในการ
ทํางานของบุคคลจะเกิดขึ้นไดสวนหนึ่งยอมมาจากการที่ไดรับการตอบสนองความตองการ
ตามลําดับขั้นในระดับปจเจกบุคคลกอนคือ ความตองการทางดานรางกาย และเมื่อบุคคลไดรับการ
ตอบสนองตอบในระดับบุคคลแลว ความตองการลําดับขั้นอ่ืนๆ ก็จะตามมาซึ่งสามารถอธิบาย
ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลใหเกิดความพึงพอใจในงานและความสุขในการทํางาน
ตอไป 
 

3.2.2 ทฤษฎีสองปจจัยหรือทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรก (Herberg’s 
 Motivation Hygiene  Theory) 
  Herzberg ไดศึกษาทําการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล คร้ังแรกเมื่อ
ป 1959โดยศึกษาเพิ่มเติมจากทฤษฎีการจูงใจของ Maslow โดยเนนถึงความเขาใจปจจัยภายในที่อยู
ภายในบุคคล อันเปนสาเหตุทําใหบุคคลปฏิบัติในแนวทางเฉพาะตน Herzberg ศึกษาวาคนเรา
ตองการไดอะไรจากงาน คําตอบที่คนพบคือ คนตองการความสุขจากการทํางาน และแรงจูงใจใน
การทํางานเปนองคประกอบสําคัญที่มีความสัมพันธกับความรูสึกในดานที่ทําใหเกิดความสุขในการ
ทํางาน มีอยู 2 ประการคือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน หลังจากนั้นทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก
ก็เปนที่นิยมนําไปใชศึกษาเกี่ยวกับดานการทํางานกันอยางแพรหลาย และไดมีการพัฒนา
องคประกอบใหเหมาะสมกับกลุมที่ศึกษา Herzberg (1973) ไดอธิบายถึงองคประกอบที่เกี่ยวของ
กับการทํางานจากทฤษฎีสองปจจัย ดังนี้ 

1 ปจจัยจูงใจ (Motivation Factors) เปนปจจัยภายในบุคคลที่กอใหเกิด
แรงจูงใจในการทํางานเกี่ยวของกับงาน และความสําเร็จของงานโดยตรง ถามีอยูจะเปนส่ิง
สนับสนุนจูงใจและใหบุคคลปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เกิดความชอบและรักงานที่
ปฏิบัติ หรือเกิดความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติเปนอยางมากได ประกอบดวย 
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1.1. ความสําเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคล
สามารถทํางานไดเสร็จส้ินและประสบความสําเร็จเปนอยางดี มีความสามารถในการแกไขปญหา
ตาง ๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น เมื่อผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้ม
ในผลสําเร็จของงานนั้นๆ 

1.2. การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การ
ไดรับการยอมรับ นับถือจากผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูรับบริการ หรือบุคคล
อ่ืนทั่วไปการยอมรับนับถือมีหลายรูปแบบ เชน การยกยองชมเชย การแสดงความยินดี การให
กําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  เมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยาง
ใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

1.3. ลักษณะของงาน (Work itself) หมายถึง งานและขอบเขต
ของงานที่ปฏิบัติ เปนงานที่นาสนใจ เปน ตองอาศัยความคิดริเร่ิมสรางสรรค ทาทายความสามารถ 
หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบโดยลําพังแตผูเดียว 

1.4. ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจที่
เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานใหมๆ มีอํานาจในการตัดสินใจและรับผิดชอบได
อยางเต็มที่ มีอิสระในการทํางาน โดยไมมีการตรวจสอบหรือควบคุมอยางใกลชิด 

1.5. ความกาวหนาในหนาที่การงาน (Advancement) หมายถึง 
การที่บุคคลไดรับการเปลี่ยนแปลงสถานะ หรือตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบ จากตําแหนงหน่ึง
กาวไปสูอีกตําแหนงหนึ่ง โดยเพิ่มโอกาสและความรับผิดชอบในงานใหมากขึ้น 

2 ปจจัยคํ้าจุน หรือปจจัยอนามัย (Maintenance or Hygiene factor) เปน
ปจจัยที่มาจากภายนอกเกี่ยวของกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน สงเสริมใหแรงจูงใจในการทํางาน
ของบุคคลมีอยูตลอดเวลา ถาความตองการหรือปจจัยเหลานี้ไมไดรับการตอบสนอง จะทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจหรือไมมีความสุขในการทํางาน ประกอบดวย 

2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and administration)  
หมายถึง  การจัดการและการบริหารองคการ การจัดระบบงานที่มีประสิทธิภาพ การติดตอส่ือสาร
ภายในองคการ ซ่ึงสะทอนใหเห็นนโยบายทั้งหมดของหนวยงานตลอดจนความสามารถในการ
บริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายนั้น รวมถึงกฎ ระเบียบตางๆ ขององคการที่กําหนดไวอยาง
ชัดเจน 

2.2 วิ ธี ก า ร ป ก ค ร อ งบั ง คั บ บั ญ ช า (Supervision-technical) 
หมายถึง ความรูความสามารถ ความยุติธรรม และวิธีการของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน และ
การบริหารงานภายในหนวยงานที่ปฏิบัติอยูอยางมีประสิทธิภาพ เปนที่ยอมรับ สามารถแกปญหา
ตางๆ อยางมีเหตุผลไดทันทวงทีและเหมาะสม มีการมอบหมายหนาที่ไวอยางชัดเจน รวมถึง
ความสามารถในการนิเทศ ความยินดี และความเต็มใจของผูบังคับบัญชาในการนิเทศงาน 
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2.3 เงินเดือน คาตอบแทน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจาก
การปฏิบัติงานที่พึงไดรับ ไดแก เงินเดือน คาจาง เงินพิเศษอื่นๆ รวมถึงผลประโยชนตางๆ ในรูป
ของสวัสดิการ มีความเหมาะสมและเพียงพอ มีการปรับเพิ่มขึ้นเปนไปตามที่คาดหวังไว 

2.4 สภาพการทํางาน  (Working conditions) หมายถึง 
สภาพแวดลอมตางๆ ในการทํางาน ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน แสง เสียง อากาศ 
ช่ัวโมงการทํางาน เปนตน รวมถึงลักษณะสิ่งแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชตางๆ
ซ่ึงตองเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานใหมีความคลองตัว สัดสวนระหวางปริมาณงานที่ไดรับ
มอบหมายกับจํานวนบุคลากรที่ปฏิบัติงานตองมีความเหมาะสมกัน 

2.5 ความสัมพันธระหวางบุคคล  (Interpersonal relation) 
หมายถึง การติดตอกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา ไมวาจะเปนกิริยาหรือ
วาจา ที่แสดงถึงความ สัมพันธอันดีตอกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกัน และสามารถทํางานรวมกันได 
  โดยสรุปแลว จากทฤษฎีสองปจจัย หรือทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg ที่อธิบายถึง
ปจจัยที่ทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน โดยแบงเปน 2 องคประกอบคือ ปจจัยจูงใจ ที่ทําใหเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน ถามีส่ิงเหลานี้จะทําใหคนทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และปจจัยคํ้าจุน
ที่ชวยปองกันไมใหบุคคลในองคกรเกิดความไมพอใจ ซ่ึงเปนปจจัยที่สําคัญและสามารถอธิบาย
ปจจัยที่จะทําใหบุคคลในองคกรเกิดความพึงพอใจหรือไมพอใจในการทํางานอันจะสงผลตอ
ความสุขในการทาํงานไดอยางครอบคลุม ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดประยุกตใชทฤษฎีของ Herzberg (1973) 
มาใชอธิบายกรอบแนวคิดดานปจจัยแรงจูงใจในการทํางานที่สงผลตอความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ดังนี้คือ ปจจัยจูงใจ ประกอบดวย ความสําเร็จ
ในงาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความกาวหนาในหนาที่
การงาน สวนปจจัยค้ําจุน ประกอบดวย นโยบายและการบริหารงาน วิธีการปกครองบังคับบัญชา
เงินเดือน คาตอบแทน สภาพการทํางาน และความสัมพันธระหวางบุคคล เพราะหากพยาบาล
ประจําการเกิดแรงจูงใจในการทํางานที่ดีหรือพึงพอใจในการทํางานแลวก็จะทําใหพยาบาล
ประจําการเกิดความสุขในการทํางานและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

นอกจากนี้แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีคนกลาวไวอีกมากมาย เชน 
ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland, ทฤษฎีการจูงใจของ McGregor  
 

3.3 แรงจูงใจในการทํางานกับความสุขในการทํางาน 
 การนําเอาทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg (1973) ซ่ึงประกอบดวย 2 ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจที่
ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน และปจจัยค้ําจุนที่ชวยปองกันไมใหบุคคลในองคการเกิดความไม
พอใจ มาใชกระตุนหรือเพิ่มแรงผลักดันใหบุคลากรมีความกระตือรือรน มีความตั้งใจมุงมั่นที่จะ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีดังกลาว 
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สามารถอธิบายปจจัยที่ทําใหบุคคลในองคการเกิดความสุขในการทํางานอยางครอบคลุม ดังนั้น 
ผูบริหารจึงจําเปนตองศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจและทราบปจจัยที่ทําใหบุคลากรเกิดความสุขในการ
ทํางานหรือเกิดความทุกขในการทํางาน เพื่อตอบสนองความตองการ รวมทั้งประยุกตใชในการ
บริหารงานเพื่อสงผลใหบุคลากรเกิดความสุขในการทํางานและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 จากการทบทวนวรรณกรรมสวนใหญจะเปนการศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจของ Herzberg กับ
ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตการทํางานที่สงผลตอความสุขในการทํางาน  
 จากการศึกษาจะเห็นไดวาในการบริหารงานเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางานใหบุคลากร 
ผูบริหารควรเนนปจจัยที่กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน เชน การมอบงานใหรับผิดชอบมากขึ้น 
การสงเสริมความกาวหนาของบุคลากร เปนตน สวนปจจัยดานการบํารุงรักษาก็ควรตองใหความ
สนใจดวยแตมิใชเนนเพื่อสรางแรงจูงใจในการทํางาน หากแตเปนไปเพื่อใหบุคลากรมีความสุขใน
การทํางาน  
 

4. การสนับสนุนทางสังคม 
 4.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
 การสนับสนุนทางสังคมเปนเรื่องที่ไดรับความสนใจจากนักวิชาการอยางมากมาย จึงไดมี
ผูใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไว ดังนี้ 
  Cobb (1976) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลไดรับขอมูลที่ 
ทําใหรับรูวาตนเองมีบุคคลที่ใหความรัก ความเอาใจใส เห็นถึงคุณคา ยกยองนับถือ และรูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม 
  Brandt & Winert (1981) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความรูสึกอิ่มใจ 
หรือพึงพอใจตอความตองการซึ่งเกิดจากสัมพันธภาพระหวางบุคคลในสังคม ซ่ึงประกอบไปดวย 
ความรักใครผูกพัน การรับรูตนเองวาเปนสวนหนึ่งของสังคม การมีโอกาสชวยเหลือผูอ่ืน การไดรับ
การยอมรับวามีคุณคา และการไดรับความชวยเหลือในดานตางๆ และการสนับสนุนทางสังคม 
ดังกลาวมาจาก แหลงที่มาของการสนับสนุนทางสังคมที่มีความหลากหลาย 

House (1981) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล
ประกอบดวย การใหการดูแลและการใหความเชื่อถือไววางใจ การยอมรับนับถือ เห็นถึงคุณคา และ
การใหความชวยเหลือดานตางๆ ไดแก คําแนะนํา ขอมูล วัตถุส่ิงของหรือบริการตางๆ ตลอดจนให
ขอมูลยอนกลับและขอมูลเพื่อการเรียนรูและการประเมินตนเอง   
 Thoit (1986) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลในเครือขายของ
สังคมไดรับความชวยเหลือจากการมีการติดตอสัมพันธกันของบุคคลในสังคมในดานอารมณสังคม 
ดานขอมูลขาวสาร และดานทรัพยากร ซ่ึงการสนับสนุนจะชวยใหบุคคลสามารถเผชิญและ
ตอบสนองตอความเครียดไดในระยะเวลาที่รวดเร็วขึ้น 
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 Pender (1987) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลรูสึกถึงความ
เปนเจาของ การไดรับการยอมรับ ไดรับความรัก รูสึกมีคุณคาในตนเอง เปนที่ตองการของบุคคลอื่น 
โดยไดรับจากกลุมคนในระบบสังคมนั้นๆ เปนผูใหการสนับสนุนดานจิตอารมณ วัสดุ อุปกรณ 
ขาวสาร  คําแนะนํา ซ่ึงทําใหบุคคลสามารถดํารงอยูในสังคมไดอยางเหมาะสม  
 นภาทิพย ตั้งตรีจักร (2544) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคล
ไดรับความชวยเหลือดานอารมณ สังคม ส่ิงของและขอมูลขาวสาร จากบุคคลอื่นในเครือขายสังคม 
ซ่ึงเกิดจากการมีปฏิสัมพันธกัน นํามาซึ่งความรูสึกที่ดีตอกัน ผูกพันกัน ยอมรับนับถือกัน มีความพึง
พอใจตอกันและรูสึกเปนสวนหนึ่งของสังคม 
 ปติมา ฉายโอภาส (2546) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคล
ไดรับความชวยเหลือจากการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคม เชน บิดา มารดา พี่นอง ญาติ เพื่อน 
และผูรวมงาน ทั้งดานวัตถุ ส่ิงของ ดานการเงิน ขอมูลขาวสาร อารมณ การยอมรับนับถือ ไดรับ
ความรัก เอาใจใสจากบุคคลในสังคม ทําใหเกิดความรูสึกมั่นคง เชื่อวามีคนรักและสนใจ มีคน     
ยกยอง และมองเห็น รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม 
 สรุป การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลไดรับความชวยเหลือจากการมี
ปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคมเกี่ยวกับการทํางาน เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน และ
ครอบครัว ทั้งดานอารมณสังคม ขอมูลขาวสาร และทรัพยากร ซ่ึงการสนับสนุนจะชวยใหบุคคล
สามารถปรับตัวกับสถานการณตางๆ ชวยลดความเครียดไดอยางเหมาะสม และทําใหเกิดความสุข
ในการทํางาน 
 

4.2  แนวคิดและทฤษฎีการสนับสนุนทางสังคม 
 การสนับสนุนทางสังคมเปนปจจัยแวดลอมที่สําคัญและมีอิทธิพลตอบุคคลทั้งภาวะปกติ
และภาวะวิกฤตของชีวิต ปจจุบันแนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมไดรับความสนใจเปน
อยางมาก โดยเฉพาะอยางยิ่งในระบบบริการสุขภาพ โดยจะชวยใหบุคคลสามารถปรับตัวกับ
สถานการณตางๆ ที่กอใหเกิดความเครียดไดอยางเหมาะสม (Brandt & Weinert, 1981) นอกจากนี้ 
การสนับสนุนทางสังคมยังชวยสงเสริมความมีคุณคาในตนเองใหกับบุคคล (Norbeck, 1982) และ
ยังทําใหบุคคลเชื่อวาเขาจะไดรับความรักและการดูแลเอาใจใส ไดรับการยกยองนับถือและมีคุณคา 
เปนสวนหน่ึงของสังคม สามารถใหส่ิงที่ดี ใหการบริการและการปองกันใหกันและกัน ในเวลาคับ
ขันหรือเวลาเกิดอันตราย (Cobb, 1976) จากความสําคัญดังกลาว ทําใหมีผูสนใจศึกษาเกี่ยวกับ
สนับสนุนทางสังคมตางๆ กัน ดังนี้ 
 

 Cobb (1976) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมวาเปนขอมูลหรือขาวสารที่ทําให
บุคคลเชื่อวามีคนรักคนสนใจ มีคนยกยองและมองเห็นคุณคาและรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
สังคม และไดแบงการสนับสนุนทางสังคมเปน 3 ชนิด คือ 
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1. การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional support) เปนขอมูลท่ีทําใหบุคคลเชื่อวา
ตนเองไดรับความรัก การดูแลเอาใจใส และมีความใกลชิดสนิทสนม มีความผูกพันและไววางใจซึ่ง
กันและกัน 

2. การสนับสนุนดานการยอมรับยกยอง (Esteem support) เปนขอมูลท่ีทําใหบุคคล
รูสึกวาตนเองมีคุณคา และบุคคลอื่นใหการยอมรับนับถือและเห็นคุณคาของตนเอง 

3. การสนับสนุนดานการเปนสวนหนึ่งของสังคม (Socially support) เปนขอมูลที่
บอก ใหทราบวาบุคคลนั้นเปน สมาชิกหรือสวนหนึ่งของเครือขายทางสังคม และมีความรูสึกเปน
เจาของในสังคมของตน 

 

 Thoits (1986) ไดอธิบายแนวคิดของการสนับสนุนทางสังคมไววาเปนระดับของความ
ตองการพื้นฐานที่จะไดรับการตอบสนอง โดยการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่นในสังคม ความ
ตองการพื้นฐานทางสังคม ไดแก ความตองการความรัก การยอมรับ ยกยองการเห็นคุณคา การเปน
เจาของความมีช่ือเสียง และความปลอดภัย ความตองการพื้นฐานทางสังคมดังกลาวจะไดรับการ
ตอบสนองเมื่อไดรับการสนับสนุนทางสังคม 3 ดาน ดังนี้ 

1. การไดรับการสนับสนุนดานอารมณสังคม (Socioemotional aid) เชน การไดรับ
ความรัก การดูแลเอาใจใส ความเห็นอกเห็นใจ ความเขาใจ การยอมรับ การเห็นคุณคา และรูสึกเปน
สวนหนึ่งของกลุม 

2. การไดรับการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Informational aid) ไดแก การไดรับ
คําแนะนํา ขาวสาร 

3. การไดรับการสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental aid) หมายถึง การไดรับ
ความชวยเหลือดานภาระงาน วัสดุอุปกรณ การชวยเหลือครอบครัว และการชวยเหลือทางการเงิน  

ทําใหบุคคลที่ไดรับการชวยเหลือ สามารถดํารงบทบาทหรือหนาที่รับผิดชอบไดตามปกติ 
 

House (1981) ใหแนวคิดของการสนับสนุนทางสังคมวาประกอบดวยการสนับสนุน 4 ดาน 
คือ 

1. การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional support) เปนการใหการยอมรับนับถือ 
ความไววางใจ ความรักและความผูกพันตอกัน 

2. การสนับสนุนดานการประเมินเปรียบเทียบพฤติกรรม (Appraisal support) ไดแก 
การเห็นพอง การรับรอง การใหขอมูลยอนกลับ และการเปรียบเทียบตนเองกับผูอ่ืนในสังคมซึ่งจะ
ทําใหเกิดความมั่นใจ 

3. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information support) เปนการใหขอมูล 
คําแนะนํา ขอเท็จจริง การบอกแนวทางเลือกหรือแนวทางปฏิบัติ เพื่อนําไปใชในการแกปญหา 
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4. การชวยเหลือดานสิ่งของ (Instrument support) เปนการชวยเหลือโดยจัดหา
เงินทุน เครื่องมือและบริการที่จําเปน 
 

 Pender (1987) กลาววา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลรูสึกถึงความเปน
เจาของ การไดรับการยอมรับ ไดรับความรัก รูสึกมีคุณคาในตนเอง เปนที่ตองการของบุคคลอื่น 
โดยไดรับจากกลุมบุคคลในระบบของสังคม เปนผูใหการสนับสนุนดานจิตอารมณ วัสดุอุปกรณ 
ขาวสาร คําแนะนําซ่ึงจะทําใหบุคคลนั้นสามารถดํารงอยูในสังคมไดอยางเหมาะสม และไดแบง
แหลงของการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 5 ระบบ คือ  

1. ระบบการสนับสนุนตามธรรมชาติ (Natural support system) ไดแก แหลง
สนับสนุนจากครอบครัว ญาติพี่นอง ซ่ึงถือวามคีวามสําคัญมากที่สุดตอผูปวย (Jones & Dimond, 
1982: 12-19) เพราะครอบครัวมีบทบาทสําคัญตอผูปวยตั้งแตวัยเด็ก เปนแหลงที่ถายทอดคานิยม 
ความเชื่อ แบบแผนพฤติกรรมการปฏิสัมพันธและประสบการณตาง ๆ ในชีวิตอันจะเปนเครื่องมือ
สําคัญในการใหการสนับสนุนผูปวย 

2. ระบบการสนับสนุนจากกลุมเพื่อน (Peer support system) เปนการสนับสนุนที่
ผูปวยไดรับจากบุคคลซึ่งมีประสบการณ มีความชํานาญในการที่จะคนควาหาความตองการ และ
สามารถติดตอชักจูงผูปวยไดโดยงาย เปนเหตุใหผูปวยเปนบุคคลซึ่งประสบความสําเร็จ และ
สามารถปรับตัวตอสถานการณที่เลวรายตางๆ ในชีวิตได 

3. ระบบการสนับสนุนดานศาสนา หรือแหลงอุปถัมภตางๆ (Religious 
organizations of denomination) เปนแหลงที่จะชวยใหผูปวยไดมีการแลกเปลี่ยนความเชื่อ คานิยม 
คําสอน คําแนะนํา เกี่ยวกับวิถีการดํารงชีวิต และขนบธรรมเนียมประเพณีตางๆ ไดแก พระนักบวช 
หมอสอนศาสนา กลุมผูปฏิบัติธรรม 

4. ระบบการสนับสนุนจากกลุมวิชาชีพดานสุขภาพ (Health professional support 
system) เปนแหลงสนับสนุนแหงแรกที่ใหการชวยเหลือผูปวย ซ่ึงจะมีความสําคัญตอเมื่อการ
สนับสนุนที่ไดรับจากครอบครัว เพื่อนสนิท และกลุมเพื่อน ยังไมเพียงพอ 

5. ระบบการสนับสนุนจากกลุมวิชาชีพอ่ืนๆ (Organized support system not 
directed by health professionals) เปนการสนับสนุนจากกลุมบริการ อาสาสมัคร กลุมชวยเหลือ
ตนเอง (Self-help groups) เปนกลุมที่เปนสื่อกลางที่ชวยใหผูปวยเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมตางๆ 
ในทางที่สงเสริมใหผูปวยสามารถปรับตัวเขากับสถานการณเปล่ียนแปลงตางๆในชีวิต 
 จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนทางสังคม อาจกลาวไดวา การแบง
ชนิดของการสนับสนุนทางสังคมของนักวิชาการหลายๆ ทานมีลักษณะคลายคลึงกัน ในการศึกษา
วิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดในการแบงชนิดของการสนับสนุนทางสังคมของพยาบาลประจําการตาม
แนวคิดของ Thoits (1986) ซ่ึงครอบคลุมและตอบสนองความตองการพื้นฐานทางสังคมที่จําเปน
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ของบุคคล ไดแก การตอบสนองความตองการดานรางกาย ก็ไดรับการสนับสนุนดานทรัพยากร การ
ตอบสนองความตองการดานจิตใจ อารมณและสังคม ก็ไดรับการสนับสนุนทางดานอารมณสังคม
และการสนับสนุนทางดานขอมูลขาวสาร อีกทั้งการสนับสนุนทางสังคมตามแนวคิดของ Thoits 
(1986) เชื่อวาเปนสิ่งที่ชวยสงเสริมการเผชิญความเครียดของบุคคลได ดังนั้นผูวิจัยจึงคิดวาการ
สนับสนุนทางสังคมตามแนวคิดของ Thoits (1986) มีความเหมาะสมที่จะนํามาศึกษาในการวิจัยคร้ัง
นี้มากกวาแนวคิดของนักวิชาการทานอื่นๆ  

แหลงของการสนับสนุนทางสังคม 
 แหลงของการสนับสนุนทางสังคมมีความเกี่ยวของกับชนิดและปริมาณของการสนับสนุน
ทางสังคม ทั้งนี้ชนิดของการสนับสนุนนั้นจะเปลี่ยนแปลงไปตามแหลงที่ใหการสนับสนุน สวน
ปริมาณของการสนับสนุนทางสังคมจะขึ้นอยูกับเครือขายสังคมที่ใหการสนับสนุน 
 Caplan  (1980) ไดแบงแหลงที่ใหการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 แหลง คือ 

1) ผูบังคับบัญชา 
2) ผูรวมงาน 
3) คูสมรส เพื่อนและเครือญาติ 

House  (1981) ไดแบงแหลงที่ใหการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 7 แหลง คือ  
1) คูสมรส  
2) ญาติ 
3) เพื่อน 
4) เพื่อนบาน 
5) ผูบังคับบัญชา 
6) ผูรวมงาน 
7) ผูใหบริการ เชน ทีมสุขภาพ 

 McElveen (1983) กลาวถึงแหลงของการสนับสนุนทางสังคม ไดแก ครอบครัว ญาติพี่นอง
และเพื่อน ซ่ึงครอบครัวและญาติพี่นองเปนแหลงสนับสนุนทางสังคมที่มีความสําคัญและใกลชิด 
กับบุคคลมากที่สุด โดยจะมีการติดตอกันบอยครั้ง มีโอกาสแลกเปลี่ยนสิ่งของ บริการ ขอมูล
ขาวสาร และชวยเหลือในการแกปญหา รองลงมาคือ กลุมเพื่อน 
 Pender (1987) ไดแบงแหลงที่ใหการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 5 แหลง คือ  

1) กลุมสนับสนุนตามธรรมชาติ 
2) กลุมบุคคลใกลชิด 
3) กลุมบุคคลทางศาสนา  
4) กลุมบุคคลดานสุขภาพ 
5) กลุมวิชาชีพอ่ืนๆ  
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 สําหรับแหลงสนับสนุนทางสังคม ผูวิจัยใชแนวคิดของ Caplan et. al. (1980) ซ่ึงไดแบง
แหลงสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 แหลง คือ (1) ผูบังคับบัญชา (2) ผูรวมงาน (3) คูสมรส เพื่อน
และเครือญาติ เพื่อนใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังน้ี ผูวิจัยจึงจัดแหลงการสนับสนุน
ทางสังคมใหม โดยแบงแหลงสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 แหลง คือ (1) ผูบังคับบัญชา (2) เพื่อน
ผูรวมงาน (3) ครอบครัว   
         

4.3 การสนับสนุนทางสังคมกับความสุขในการทํางาน 
 การไดรับการสนับสนุนทางสังคม เปนความตองการพื้นฐานของบุคคลที่อยูรวมกันจํานวน
มาก ซ่ึงตองมีปฏิสัมพันธกับคนอ่ืน ในการทํางานจะตองเกี่ยวของกับบุคคลหลายฝาย ตั้งแต
ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา รวมถึงบุคคลในครอบครัว หากบุคคลไดรับการ
ยอมรับ สนับสนุนชวยเหลือจากกลุมคนเหลานี้ ก็จะชวยใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความราบรื่น 
เกิดความพึงพอใจในงานสงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน หรืออีกนัยหนึ่ง ความสุขที่เกิดขึ้นจาก
การทํางาน สวนหนึ่งยอมมาจากปจจัยในดานครอบครัวหรือจากแรงสนับสนุนจากครอบครัว 
 Bass (1998) กลาววา บุคคลที่รับรูการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา และ
ผูรวมงาน จะสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ การสนับสนุนทางสังคมจะทําหนาที่ขจัด
หรือปองกันความเครียดทําใหบุคคลมีความเขมแข็งสามารถเผชิญกับส่ิงที่ยากได หรืออาจกลาวได
วาการสนับสนุนทางสังคมจะชวยปองกันผลกระทบที่ไมพึงประสงค จากภาวะวิกฤตหรือการ
เปล่ียนแปลงได (House, 1981) บุคคลที่มีระดับการสนับสนุนทางสังคมสูง จะเปนผูที่สามารถทําให
เกิดการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ (Dutton and Ashford, 1993; Spreitzer and Quinn, 1996) การไดรับ
การสนับสนุนทางสังคมจากการไดรับคําแนะนํา ขอเสนอแนะ ทิศทางและไดรับขอมูลขาวสารจะ
สามารถนํามาใชในการแกปญหาที่เผชิญอยูได (Barker, 1992) แหลงสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของ
กับการทํางานมาจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานที่ใหการสนับสนุนดานอารมณ จะชวยสราง
ความรูสึกมีคุณคาและมีความเชื่อมั่นในตนเองรวมทั้งสงเสริมใหเกิดภาวะผูนํา  สอดคลองกับ 
โสภณ สุภาพงษ (2542) กลาววา หากผูบริหารสามารถสรางสภาพการทํางานใหมีความมั่นคง
ปลอดภัย มีรายไดเหมาะสม สภาพแวดลอมดี สงเสริมสนับสนุนทั้งดานทรัพยากร และความรูให
ทุกคนเกิดความสุขกับการทํางานได ยอมนํามาซึ่งการพัฒนาและสรางสรรคส่ิงดีงาม และเกษม 
ตันติผลาชีวะ (2545) กลาววา ความสุขกับการทํางานสวนหนึ่งขึ้นอยูกับการสนับสนุนของ
ผูบังคับบัญชา  
 จากการทบทวนวรรณกรรมการสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน
สําหรับการศึกษาที่เกี่ยวกับพยาบาลภายในประเทศยังมีไมมากนัก สวนใหญจะเปนการศึกษาเรื่อง
ความเครียดและความเหนื่อยหนายในการทํางาน ซ่ึงหมายถึงขาดความสุขในการทํางาน  
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5. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 5.1  ความหมายของความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
 Sheldon (1971) ไดกลาวถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปนทัศนคติหรือความรูสึกที่
สมาชิกมีตอองคการ เปนการประเมินองคการในทางบวกซึ่งกอใหเกิดความรูสึกผูกพันระหวาง
บุคคลนั้นกับองคการ และเปนความตั้งใจที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
 Porter, Steers, Mowday and Boulian (1974) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการวา หมายถึง ลักษณะความสัมพันธอยางแนนแฟนของแตละบุคคลที่แสดงเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน และเกี่ยวของเปนสวนหนึ่งขององคการ ประกอบดวยลักษณะ 3 ประการ ไดแก 

1. มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. มีความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากในการปฏิบัติงานเพื่อผลประโยชนของ

องคการ 
3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะพยายามรักษาไว ซ่ึงความเปนสมาชิกของ

องคการ 
Meyer and Allen (1993) ไดกลาวถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปนความรูสึกของ

บุคคลที่มีตอองคการ โดยเปนส่ิงยึดเหนี่ยวใหบุคคลนั้นคงอยูในองคการ ประกอบดวยความผูกพัน 
3 ดาน คือ ดานจิตใจ ดานการคงอยู และดานบรรทัดฐาน 
 แจมจันทร คลายวงษ (2540) ไดใหความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการวา 
หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีความผูกพันและมีความซื่อสัตยตอองคการ ตลอดจนมีความแนว
แนที่จะคงความเปนสมาชิกภายในองคการนั้นไว 
 วรมน เดชเมธาวีพงศ (2544) ไดสรุปความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการวา 
หมายถึง ความรูสึกผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการที่ตนปฏิบัติอยู เปนความรูสึกวาตนเองเปนสวน
หนึ่งขององคการ ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ มีความเต็มใจทุมเทการทํางาน เพื่อให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปนสมาชิกขององคการ
ตอไป  ซ่ึงระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการนั้นเปนผลรวมที่ เกิดจากสภาวะทางจิตที่มี
องคประกอบ 3 ดานคือ ความรูสึกผูกพันดานจิตใจ ดานการคงอยูกับองคการ และดานบรรทัดฐาน 
 ขนิษฐา ไตรยปกษ (2548) ไดสรุปความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการวา 
หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีความรูสึก หรือมีพฤติกรรมที่แสดงออกตอองคการที่ตน
ปฏิบัติงานอยู โดยมีความจงรักภักดีตอองคการ มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหองคการประสบ
ความสําเร็จและบรรลุเปาหมายขององคการ และมีความตองการอยูกับองคการตอไปโดยไมคิด
ลาออก 
 สรุปไดวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีความรูสึก 
หรือมีพฤติกรรมที่แสดงออกตอองคการที่ตนปฏิบัติงานอยูในดานบวก รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่ง
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ขององคการ ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ มีความจงรักภักดีตอองคการ มีความเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานเพื่อใหองคการประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายขององคการ และมีความ
ตองการอยูกับองคการตอไป 
 

 5.2 แนวคิดและทฤษฎีการความยึดม่ันผูกพันตอองคการ  
 มีนักวิชาการดานการบริหารองคการ ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการไวหลายแนวคิด เพื่อใหทุกองคการสามารถเลือกนําไปใชเปนแนวทางใหบุคลากร
ผูปฏิบัติงานมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดังนี้ 
 Kanter (1972) มีความเห็นวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนความจงรักภักดี ซ่ือสัตยตอ
องคการ เต็มใจที่จะอุทิศใจใหกับองคการ โดยการผูกพันตนเองเขากับสัมพันธภาพทางสังคมของ
องคการ และเมื่อสังคมในองคการตอบสนองความตองการของบุคคลทําใหบุคคลรูสึกผูกพันกับ
องคการ โดยแตละบุคคลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการในลักษณะที่แตกตางกัน ซ่ึงเปนผลมาจาก
การปฏิบัติขององคการตอบุคคลในองคการ โดยแบงความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปน 3 ดาน คือ 

1. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่เปนลักษณะตอเนื่อง (Continuance commitment) 
เปนลักษณะของบุคคลในองคการที่อุทิศตนเพื่อปฏิบัติงานใหแกองคการ และเสียสละเพื่อองคการ
อยางตอเนื่องตอไป 

2.  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่เปนลักษณะรวมกลุม (Cohesion commitment) 
เปนความผูกพันทางสังคมในองคการ ซ่ึงเกิดการกระตุนใหรวมกลุมจนทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ 

3. ความยึดมั่นผูกพันตอองคการในลักษณะควบคุม (Cotrol commitment) เปน
ลักษณะที่สมาชิกมีการผูกพัน ยอมรับ และปฏิบัติตามบรรทัดฐานและคานิยมขององคการ 
 Porter, Steers, Mowday and Boulian (1974) กลาวถึง ความยึดมั่นผูกพันตอองคการวามี
ลักษณะ 3 ประการ คือ 

1. มีความเชื่ออยางแรงกลา ยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ เปนเจตคติ
ทางบวกที่บุคคลมีตอองคการ คือ มีความเชื่อวาองคการนี้เปนองคการที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย มี
ความรูสึกที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ มีคานิยมที่กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆ ขององคการ
และมีความรูสึกเปนเจาขององคการ 

2. มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก เพื่อผลประโยชนขององคการ 
โดยบุคคลจะอุทิศกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการอยางเต็มที่ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ รวมทั้งมีความเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพื่อความผาสุกในการอยูรวมกันของคนใน
องคการ  
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3. มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการ คือ
บุคคลมีความจงรักภักดีตอองคการ มีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคการ ไมปรารถนาที่
จะโยกยาย  เปล่ียนแปลง  หรือลาออกจากองคการแมวาจะมีงานที่คลายคลึงกันหรือไดรับ
ผลตอบแทนที่มากกวา 
  Meyer and Allen (1993) ไดเสนอแนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยแบงออกเปน 
3 ดานใหญๆ ดังนี้ 

1. ความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง ความรูสึกพึง
พอใจของบุคคลที่มีตอคุณลักษณะสวนบุคคลของผูรวมงาน ลักษณะโครงสรางองคการ ลักษณะ
งาน และประสบการณการทํางาน ความสัมพันธระหวางผูรวมงานที่เขมแข็งและมั่นคง การไดรับ
การตอบสนองความตองการพื้นฐาน ซ่ึงเปนไปตามความคาดหวังที่บุคคลไดตั้งใจไว จะมีผลตอ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 

2. ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู (Continuance commitment) หมายถึง การรับรู
ของบุคคลที่มีตอองคการในการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการไว โดยคํานึงถึงการลงทุน 
การสะสมการทุมเทที่ได อุทิศใหกับองคการ การละทิ้งองคการไป อาจทําใหเกิดการสูญเสีย
ผลประโยชน อีกทั้งมีทางเลือกอื่นๆจํากัดสําหรับตนเอง 

3. ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐาน (Normative commitment) หมายถึง การรับรู
ของบุคคลที่มีตอองคการซึ่งเกิดจากประสบการณทางสังคมที่ เกิดขึ้นในองคการ ที่เนนการ
จงรักภักดีตอองคการของตนเอง เนื่องจากไดรับประโยชนจากการไดรับคาใชจายในการฝกอบรม
ทักษะตางๆ ในระหวางการทํางานและเกิดความรับผิดชอบและสํานึกในการที่จะตอบแทนองคการ 
 จะเห็นไดวาแนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีหลากหลาย ซ่ึงปจจัยที่สงผลตอความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการขึ้นอยูกับลักษณะของความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคคล ในการวิจัย
คร้ังนี้ผูวิจัยเลือกใชแนวคิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ Meyer and Allen (1993) ซ่ึง
ประกอบดวย ความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ เปนความรูสึกพึงพอใจของบุคคลที่มีตอผูรวมงาน 
ลักษณะโครงสรางองคการ ลักษณะงาน ซ่ึงไดรับการตอบสนองความตองการพื้นฐานจะทําใหเกิด
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู เปนความตองการที่จะรักษาความ
เปนสมาชิกขององคการ มีการทุมเทการทํางานใหกับองคการ ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐาน 
เปนการแสดงความจงรักภักดีตอองคการ เกิดการสํานึกและรับผิดชอบในการที่จะตอบแทนองคการ 
ซ่ึงเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สงผลใหองคการมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดย
แนวคิดนี้สามารถอธิบายถึงลักษณะความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการได
ครอบคลุม และเปนแนวคิดที่มีความเหมาะสมกับบริบทของพยาบาลประจําการที่มีตอความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการในปจจุบันนี้ 
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 5.3 ความยึดม่ันผูกพันตอองคการกับความสุขในการทํางาน 
 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปนความรูสึกที่บุคคลมีตอองคการในการจะเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ มีความปรารถนาที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมาย มีรายงานการศึกษาความพึงพอใจ 
ในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ พบวาความพอใจในดาน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน และดานผลประโยชนตอบแทนมีความสัมพันธทางบวกกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ ซ่ึงนักวิจัยทางสังคมศาสตรไดทําการทดลองและยืนยันวา คุณภาพชีวิตการ
ทํางาน สามารถประเมินไดจากความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในงานเปนสวนหนึ่งของ
ความสุขในการทํางาน กลาวคอื หากบุคคลที่มีความพึงพอใจในงานสูงเทากับวาบุคคลนั้นมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานที่สูงขึ้นดวย (Hood and Koberg, 1991) คุณภาพชีวิตการทํางานเปนลักษณะการ
ทํางานที่สงผลใหเกิดการดําเนินชีวิตที่ดี มีความสุขในการทํางาน รูสึกวาชีวิตมีคุณคา เพราะคุณภาพ
ชีวิตการทํางานเปนกิจกรรมที่สงเสริมใหบุคคลมีประสิทธิภาพในการทํางาน ทําใหบุคคลมี
ความกาวหนา และมีศักดิ์ศรี (Transuvan, 1992) บุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีมีผลมาจาก
การที่บุคคลนั้นไดตั้งใจทุมเทและอุทิศตนที่จะปฏิบัติงาน และมีความรูสึกยึดมั่นผูกพันตอองคการ
มากอน ซ่ึงนับวาเปนความตองการขององคการที่จะไดทั้งคุณภาพและประสิทธิภาพขององคการ 
หรืออาจกลาวไดวา การที่บุคคลไดทํางานอยางมีความสุข มีคุณภาพชีวิตที่ดียอมมีความผูกพันกับ
งานและมีแนวโนมที่จะคงอยูในงานนั้นดวย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับความสุขในการทํางานยังไม
พบ สวนใหญจะเปนการศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการที่เกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน
และความพึงพอใจในงาน ซ่ึงยอมหมายถึงมีความสุขในการทํางานดวย พอสรุปไดดังนี้ 
 สอดคลองกับการศึกษาของ นิยดา ผุยเจริญ (2545) ที่พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ และ (Transuvan, 1992) 
ไดกลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งในการบริหารงานในองคการ 
เพราะความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนส่ิงที่แสดงออกถึงความอยูรอดขององคการ และเกิดความ
ผาสุกขององคการ 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 ธนธิดา ดิษบุตร (2540) ไดศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสุขในการปฏิบัติงาน
ของขาราชการทหารเรือ  ไดแก  ความยึดมั่นผูกพันตออาชีพทหารเรือ  ความรูสึกวาหนวยงานเปนที่
พึ่งพิง  ความสําเร็จในงาน  ลักษณะของงานที่ปฏิบัติความรับผิดชอบ  เงินเดอืน และสวัสดิการ 
 ธารกมล อนุสิทธิ์ศุภการ (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและ
พฤติกรรมการเผชิญความเครียด กับความเครียดในบทบาทของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 285 คน ผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนทางสังคมโดยรวมที่
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หัวหนาหอผูปวยไดรับจากผูรวมงาน จากเพื่อนและจากผูบังคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง 
นอกจากนี้ยังพบวา การสนับสนุนทางสังคมจากผูรวมงานและจากเพื่อนมีความสัมพันธทางลบกับ
ความเครียดในบทบาทโดยรวมของหัวหนาหอผูปวย  สวนการสนับสนุนทางสังคมจาก
ผูบังคับบัญชา และจากครอบครัวไมมีความสัมพันธกับความเครียดในบทบาทโดยรวมของหัวหนา
หอผูปวย  
 กาญจนา กาญจนะ (2542) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสวนปรุง เชียงใหม กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานกับผูปวยจิตเวช ผล
การศึกษาพบวาผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูงหลายดาน คือ
ดานความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ดานความรับผิดชอบ ดาน
นโยบายการบริหาร ดานสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน สําหรับดานเงินเดือนและสวัสดิการมี
ความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
 ทองศุกร บุญเกิด (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การจัดการความ
ปลอดภัยในการทํางานของหัวหนางานกับการปรับตัวภายหลังถูกทํารายของพยาบาลวิชาชีพ 
หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลศูนย พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานที่คุกคาม
บุคลากรในหนวยงาน ลักษณะงานที่กอใหเกิดความเครียดนั้นทํานายอัตราการขาดงานได  แตถาได
ทํางานในสภาพแวดลอมที่มีการสนับสนุนสงเสริม  ก็ทําใหบุคคลเกิดความสุขในการทํางาน 
 ชีวนันท พืชสะกะ (2544) ศึกษาการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคลากรในองคกร
ธุรกิจ เพื่อความสุขและความสําเร็จในการทํางาน ใหแนวคิดวาบุคลากรที่มีความฉลาดทางอารมณ
จะทํางานไดมีประสิทธิภาพ เพราะคนที่ทํางานอยางมีระบบ มีแรงจูงใจในการทํางานที่ดีใหบรรลุ
เปาหมาย จะประสบความสุขและความสําเร็จในการทํางานในที่สุด  
 นฤมล ผองใส (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน ความขัดแยง
ระหวางบทบาทงานและครอบครัวกับความพึงพอใจในชีวิตของอาจารยในสถาบันอุดมศึกษา  
เอกชน ในประเทศไทย ปการศึกษา 2541 สรุปไดวาการใชชีวิตรวมกับสมาชิกในครอบครัวเปนไป
โดยราบรื่นนั้นเปนฐานที่ดีสําหรับการใชชีวิตดานอื่น รวมทั้งการทํางานดวย เพราะความสัมพนัธใน
ครอบครัวเปนปจจัยที่ทําใหบุคคลมีความสุข และผลการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในงานโดยรวม
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในชีวิต และความขัดแยงระหวางบทบาทงานและ
ครอบครัวมีความสัมพันธทางลบ และความขัดแยงระหวางบทบาทงานและครอบครัว สามารถ
พยากรณความพึงพอใจในชีวิตได 
 ศรีสุภา  สีดากุล และคณะ (2544) ศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความพึงพอใจ 
ในงานของพยาบาล โรงพยาบาลบุรีรัมย กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพ พยาบาลเทคนิค และ
เจาหนาที่พยาบาล โรงพยาบาลบุรีรัมย ผลการศึกษาพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล  
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 สายสมร เฉลยกิตติ (2544) ศึกษาวิจัยพบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดาน
การสนับสนุน ดานขอมูลขาวสาร ดานทรัพยากร และดานโอกาส ตลอดจนการไดรับขอมูล
ปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจากหัวหนาหอผูปวย สงผลใหพยาบาลประจําเกิดความพึงพอใจใน
งาน ทําใหพยาบาลทํางานอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

นิยดา ผุยเจริญ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความยึดมั่นผูกพัน   
ตอองคการ กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย
พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ  
 จงจิต  เลิศวิบูลยมงคล (2546) ศึกษาวิจัยพบวา  ปจจัยสวนบุคคล ดานประสบการณทํางาน
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในตน มีความสัมพันธทางบวก
ความสุขในการทํางานของพยาบาล         
   พรรณิภา สืบสุข (2548) ศึกษาวิจัยพบวา การรับรูลักษณะงานและภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกความสุขในการทํางานของพยาบาล 
 ปติมา ฉายโอภาส (2548) ศึกษาวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ความเขมแข็งในการมองโลก 
การสนับสนุนทางสังคม มีความสัมพันธบวกกับความสุขสมบูรณของพยาบาล 
 ขนิษฐา ไตรยปกษ (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ การมีสวนรวมในงานของบุคลากร กับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดสํานักงานแพทย กรุงเทพมหานคร พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ อธิบาย
วา เมื่อพยาบาลมีความยึดมั่นความผูกพันตอองคการสูงจะทําใหมีทัศนคติที่ดีตอองคการ เต็มใจที่จะ
เสียสละ และพยายามทํางานอยางเต็มความสามารถเพื่อบรรลุเปาหมายและเกิดผลประโยชนตอ
องคการความยึดมั่นความผูกพันตอองคการ สงผลใหเกิดความรูสึกวาตนเปน สวนหนึ่งขององคการ 
ตองปฏิบัติงานในองคการตลอดไปจะสงผลใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กระตุนใหพยาบาล
ปฏิบัติงานอยางมคีุณภาพ รวมทั้งลดอัตราการลาออก โอนยาย ในการสนับสนุนใหเกิดความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการ มีความชื่นชอบและพอใจในงานที่ทํา ทําใหพยาบาลมีความสุข มีขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน สงผลใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี  

กัลยารัตน อองคณา (2549) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูคุณคา 
ในตน สภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน
เขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา ปจจัยสวนบุคคล การรับรูคุณคาในตน สภาพแวดลอมใน
งานมีความสัมพันธทางบวกความสุขในการทํางานของพยาบาล 

นภัชชล รอดเที่ยง (2550) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรที่
สังกัดศูนยอนามัย ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข พบวา
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ความสุขในการทํางานของบุคลากร อยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่มีอิทธิพลและสามารถคาดทํานาย
ความสุขในการทํางานของบุคลากร ไดแก ลักษณะงาน สัมพันธภาพในครอบครัว สภาพแวดลอม
ในการทํางาน และการไดรับการยอมรับนับถือ 

Stubbs and Rooks (1985) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงสนับสนุนทางสังคม 
ความเครียดในการทํางานกับความเหนื่อยหนายของพยาบาลในหออภิบาลผูปวยหนัก หอผูปวย    
จิตเวช หองผาตัดและหอผูปวยอายุรกรรม ผลการศึกษาพบวา พยาบาลทั้ง 4 แผนก มีความเหนื่อย
หนายในการทํางานไมแตกตางกัน พยาบาลที่ปฏิบัติงานในหออภิบาลผูปวยหนัก และหองผาตัด
ไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมมากกวาพยาบาลในหอผูปวยจิตเวช พยาบาลที่มีความเครียดในการ
ทํางานนอยและไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมมาก จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานต่ํา 

Chipiboga and Bailey (1986) ศึกษาความเหนื่อยหนายของพยาบาลในหออภิบาลผูปวย 
หนัก และหอผูปวยอายุรกรรมและศัลยกรรม พบวา พยาบาลที่ไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมจาก
ผูตรวจการและผูรวมงาน รับรูวาตนเปนที่ตองการของผูปวย จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางาน
ต่ําและยงัพบอีกวาพยาบาลมีการปรับตัวตอความเครียดไดดี การที่มีส่ิงรบกวนในชีวิตประจําวันสูง
จะมีความเหนื่อยหนายในการทํางานสูง   
 Edgar (1999) ศึกษาแรงจูงใจของพยาบาลและความสัมพันธที่เปนคุณลักษณะของการ
ปฏิบัติการพยาบาล กลุมตัวอยางคือ พยาบาลศัลยกรรม อายุรกรรม ผลการวิจัยพบวา รูปแบบ
คุณลักษณะงานที่เหมาะสมในการทํางานการพยาบาลและเพิ่มคุณลักษณะของการปฏิบัติการ
พยาบาล ไดแก ความมีอิสระของงาน เวลาที่เพียงพอในการดูแลผูปวย จะชวยใหเกิดความพึงพอใจ
ในงาน ซ่ึงสงผลตอความสุขในการทํางาน  
 Manion (2003) ทําการศึกษาองคประกอบของความสุขในการทํางานของพยาบาล กลุม
ตัวอยางเปนพยาบาล จํานวน 24 คน จากการศึกษาพบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลเกิดจาก
ปจจัยตางๆ ไดแก  การติดตอสัมพันธ มีความรักในงาน ความสําเร็จในงาน และการเปนเห็นคุณคา
ในตน การรับรูลักษณะงาน สัมพันธภาพระหวางบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางานและภาวะผูนํา
ปจจัยดังกลาวสงผลใหเกิดการคงอยูในงานในอัตราที่สูงขึ้น 
 Shimonitsu, et al. (2003) ศึกษาความเครียดและความเบื่อหนายของพยาบาล โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ในประเทศญี่ปุน พบวา ความเครียดและเบื่อหนายงานมีสาเหตุสวนใหญมาจาก 
ความเหนื่อยลาจากการทํางาน ลักษณะงานที่ตองใหบริการผูปวยตลอดเวลา การนอนหลับไมเปน
เวลา ภาระงานหนัก ความขัดแยงในหนวยงาน สภาพแวดลอมไมเอ้ืออํานวย และสัมพันธภาพกับ
ผูรวมงานไมดี 
 Kall (2004) ศึกษาความสุขและประสบการณเชิงบวกของบุคคลในการทํางานเชิงธุรกิจ     
ผลการศึกษาพบวาความสุขในงาน มีความสัมพันธทางลบกับอัตราการลาออกจากงาน และพบวา
ความรูสึกเปนสุข เกิดจากประสบการณที่สมหวังจากการทํางาน เพราะมีแรงจูงใจที่ทําให
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สนุกสนาน และมีความรูสึกที่ดีกับการทํางาน ไดผลลัพธเชิงบวกในประสบการณชีวิต เชน การมี
รายไดเพิ่มขึ้น ผลงานที่มีคุณภาพ มีความคิดสรางสรรค มีชีวิตชีวาในการทํางาน 
 

 จากแนวคิดดังกลาวจะเห็นไดวา ความสุขในการทํางานเสริมสรางผลลัพธเชิงบวกไดหลาย
มิติทั้งทางดานบุคคล องคการ ตลอดจนสังคมที่สรางสรรคจากคนที่ทํางานอยางมีความสุข รูสึก
อยากทํางาน เกิดการเรียนรูและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ในเขตภาคกลาง ซ่ึงเปนองคการที่มีบุคลากรใน
ทีมสุขภาพจํานวนมาก ประกอบกับการเปลี่ยนแปลงหลายๆ ดานในปจจุบัน ทําใหตองเผชิญกับ 
ภาวะเครียดทั้งระบบงานที่มีความซับซอนมากขึ้น การติดตอส่ือสาร การไดรับขอมูลหรืออํานาจใน
การจัดการอาจไมทั่วถึง สภาพแวดลอมในการทํางาน อาจไมเอื้ออํานวยความสะดวกเทาที่ควร 
ความกาวหนาทางเทคโนโลยีตางๆ อาจสงผลกระทบตอความสุขในการทํางานของพยาบาลได 
ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลจึงควรสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรพยาบาลปฏิบัติงานอยางมี
ความสุข เกิดความรักผูกพันในองคการ และคงอยูในวิชาชีพพยาบาลตลอดไป 
 ดังนั้น  ผูวิจัยจึงมีความสนใจศึกษา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง โดยศึกษาตัวแปรตน ดานแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุน 
ทางสังคม และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ จากการศึกษาแนวคิดทฤษฏี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ
ดังกลาว ผูวิจัยขอเสนอกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังนี้ 
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 กรอบแนวคิดการวิจัย           
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 
1. ปจจัยจูงใจ  
  -  ความสําเรจ็ในงาน 
 -  การไดรับการยอมรับนับถือ 
 -  ลักษณะของงาน 
 -  ความรับผิดชอบ 
 -  ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
2. ปจจัยค้ําจนุ  
 -  นโยบายและการบริหารงาน 
 -  วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
  -  เงินเดือน คาตอบแทน 
  -  สภาพการทํางาน 
  -  ความสัมพนัธระหวางบุคคล 
      Herzberg (1973) 

    การสนับสนุนทางสงัคม 
    1. การสนับสนุนดานอารมณสังคม 
    2. การสนับสนุนดานขอมลูขาวสาร 
    3. การสนับสนุนดานทรัพยากร 
        Thoits (1986); Caplan (1980) 

    ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ 
    1. ความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ 
    2. ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู 
    3. ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐาน 
       Meyer and Allen (1993)  

  

   ความสุขในการทํางาน 
1. ความพึงพอใจในชีวิต 
2. ความพึงพอใจในงาน 
3. อารมณทางบวก 
4. อารมณทางลบ 

  Diener (2003) 
 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง และเพื่อศึกษาปจจัยที่สามารถ
รวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากร 

 ประชากรในการวิจัย คือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ที่มีขนาด 
121- 500  เตี ยง  มีจํ านวนประชากร  รวมทั้ งสิ้น  6 ,928  คน  จากโรงพยาบาล  25  แห ง                         
แบงตามสวนราชการกระทรวงสาธารณสุข ใน 4 เขต ดังนี้ เขต 1 โรงพยาบาลพระนั่งเกลา 
โรงพยาบาลปทุมธานี โรงพยาบาลเสนา โรงพยาบาลอางทอง โรงพยาบาลสมุทรปราการ เขต 2 
โรงพยาบาลพระสังฆราชองคที่ 17 โรงพยาบาลชัยนาท โรงพยาบาลอินทรบุรี โรงพยาบาลสิงหบุรี 
โรงพยาบาลลพบุรี โรงพยาบาลบานหมี่ โรงพยาบาลพระพุทธบาท โรงพยาบาลนครนายก เขต 3  
โรงพยาบาลฉะเชิงเทรา โรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราชสระแกว โรงพยาบาลตราด เขต 4 
โรงพยาบาลพหลพลพระยุหเสนา โรงพยาบาลมะการักษ โรงพยาบาลดําเนินสะดวก โรงพยาบาล
บานโปง โรงพยาบาลโพธาราม โรงพยาบาลสมุทรสาคร โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธเลิศหลา
นภาลัย โรงพยาบาลพระจอมเกลา โรงพยาบาลประจวบคีรีขันธ  
 

กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จากหอผูปวยและงานผูปวยนอก ที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง มีประสบการณการทํางานไมนอยกวา 1 ป ผูวิจัยใชวิธีการสุม
ตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) โดยมีขั้นตอนดังนี้  
 1.  สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
ทั้งหมด 25 แหง มีจํานวนทั้งสิ้น 6,928 คน 
 2.  กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ที่เปนประชากรในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง โดย
ใชสูตร (Yamene, 1973) 
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 สูตร n =         เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน .05 

 n =      ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N =      ขนาดของประชากร 
 e =      ความคลาดเคลื่อนของขอมูลที่ยอมรับไดจากกลุมตัวอยาง 
          ในที่นีก้ําหนดไว 5%  
 แทนคา n =    

)05.0(69281
6928

+
 

   =      378 
 ไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 378 คน 

3.  สุมในระดับเขต โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง หากลุมตัวอยางในแตละเขตใชวิธี   
สุมแบบงาย โดยใชอัตราสวนแตละเขต 1 : 2 เขตที่มีโรงพยาบาล 3 แหง ใชอัตราสวน ดังนี้           
เขต 1 สุมมา 3 แหง  เขต 2 สุมมา 4 แหง เขต 3 สุมมา 2 แหง  และเขต 4 สุมมา 5 แหง รวมมีจํานวน
โรงพยาบาลที่สุมตัวอยางไดทั้งหมด 14  แหง (ตารางที่ 1) 

4.  สุมในระดับโรงพยาบาล กําหนดขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมไดแลวใน
ระดับเขตทั้ง 14  โรงพยาบาล โดยวิธีคํานวณตามสัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาลตามเกณฑ
ของ เพชรนอย สิงหชางชัย และคณะ(2539) ดังนี้  
     

ขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล  =  ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด x จํานวนพยาบาลประจําการในแตละโรงพยาบาล 
                          จํานวนพยาบาลประจําการทั้ง 14  โรงพยาบาล 
 

ผลการคํานวณไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 378 คน ดังแสดงในตารางที่ 1 
 เพื่อใหกลุมตัวอยางเปนตัวแทนของพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานครบทุกแผนก ผูวิจัยจึง
เลือกจากแผนกที่ใหบริการพยาบาล ดังนี้ แผนกสูติ-นรีเวชกรรม แผนกผูปวยศัลยกรรม  แผนก
ศัลยกรรมกระดูก แผนกอายุรกรรม แผนกกุมารเวชกรรม หอผูปวยหนัก หอผูปวยพิเศษ  หองคลอด 
หองผาตัด หองอุบัติเหตุฉุกเฉิน และแผนกผูปวยนอก  
 5.  สุมในระดับแผนก คํานวณขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการในแตละแผนกที่สุมได
โดยคํานวณตามสัดสวนประชากร เลือกกลุมตัวอยางโดยการสุมอยางงาย ดวยวิธีการจับฉลาก โดย
ผูวิจัยใหผูประสานงานจับฉลากรายชื่อในกลุมตัวอยาง ใหไดจํานวนกลุมตัวอยางครบตามที่กําหนด 
รวมจํานวนทั้งหมด 378 คน 
 
    

2 
 

N 
1 + Ne 2 
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ตารางที่  1  แสดงจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
เขต จังหวดั ชื่อโรงพยาบาล ประชากร 

(คน)          
กลุมตัวอยาง 

(คน) 
เขต 1 
 
 
 
 
เขต 2 
 
 
 
 
 
 
 
 
เขต 3 
 
 
 
เขต 4 
 

นนทบุรี 
อางทอง 
สมุทรปราการ 
ปทุมธานี 
พระนครศรีอยธุยา 
สุพรรณบุร ี
 
ชัยนาท 
สิงหบุร ี
 
ลพบุรี 
 
นครนายก  
สระบุรี 
ฉะเชิงเทรา 
ตราด 
สระแกว 
 
กาญจนบุรี 
 
 
ราชบุรี 
 
 
สมุทรสาคร 
เพชรบุรี 
สมุทรสงคราม 
 
ประจวบคีรีขันธ  

1.  โรงพยาบาลพระนั่งเกลา 
2.  โรงพยาบาลอางทอง 
3.  โรงพยาบาลสมุทรปราการ 
4.  โรงพยาบาลปทุมธานี 
5.  โรงพยาบาลเสนา 
6.  โรงพยาบาลสมเด็จ 
      พระสังฆราชองคท่ี 17 
7.  โรงพยาบาลชัยนาท 
8.  โรงพยาบาลสิงหบุรี 
9.  โรงพยาบาลอินทรบุรี 
10.  โรงพยาบาลลพบุรี 
11.  โรงพยาบาลบานหมี่ 
12.  โรงพยาบาลนครนายก 
13. โรงพยาบาลพระพุทธบาท 
14.  โรงพยาบาลฉะเชิงเทรา 
15.  โรงพยาบาลตราด 
16. โรงพยาบาลสมเด็จพระ 
      ยุพราชสระแกว 
17.  โรงพยาบาลพหลพล 
       พยุหเสนา   
18.  โรงพยาบาลมะการักษ   
19.  โรงพยาบาลบานโปง  
20.  โรงพยาบาลโพธาราม 
21.  โรงพยาบาลดําเนินสะดวก  
22.  โรงพยาบาลสมุทรสาคร 
23.  โรงพยาบาลพระจอมเกลา 
24.  โรงพยาบาลสมเด็จพระพุทธ 
        เลิศหลานภาลัย 
25.โรงพยาบาลประจวบคีรีขันธ 

422 
263 
361 
303 
194 
183 

 
293 
291 
226 
313 
194 
297 
299 
358 
317 
200 

 
306 

 
215 
300 
211 
197 
333 
363 
297 

36 
- 

31 
26 
- 
- 
 

25 
25 
- 

26 
- 
- 

25 
30  
27 
- 
 
- 
 

18 
25 
- 
-  

28 
31 
25    

  รวม 6,928 378 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
  

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม มีทั้งหมด 5 ตอน คือ 
 ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2   แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน 
 ตอนที่ 3   แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 
 ตอนที่ 4   แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 ตอนที่ 5   แบบสอบถามความสุขในการทํางาน 
 

การสรางเครื่องมือวิจัย 
 

 ขั้นตอนในการสรางและลักษณะแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย มีดังนี้ 
 1. ศึกษาเอกสาร ตํารา ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางในการสราง
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 2. สรางแบบสอบถาม โดยนําโครงสรางตัวแปรมาทําตารางวิเคราะหลักษณะของตัวแปร 
สรางคําถามใหสอดคลองกับลักษณะของตัวแปรแตละตัว ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาล ทั่วไป เขตภาคกลาง ประกอบดวย  ขอคําถามเกี่ยวกับ  เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาแผนกที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล และรายได ลักษณะ      
ขอคําถามเปนแบบใหเลือกตอบและเติมขอความลงในชองวาง  ซ่ึงผูวิจัยสรางขึ้นเอง จํานวน 7 ขอ 
  ตอนที่ 2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน ผูวิจัยสรางขึ้น โดยพัฒนาและ
ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามของ พนาวัลย จางประเสริฐ (2548) ที่สรางจากแนวคิดของ Herzberg 
(1959) ประกอบดวย 2 ปจจัย ไดแก ปจจัยจูงใจ 5 ดาน คือ ดานความสําเร็จในงาน ดานการไดรับ
การยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในหนาที่    
การงาน และปจจัยค้ําจุน 5 ดาน คือ ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานวิธีการปกครองบังคับ
บัญชา ดานเงินเดือน คาตอบแทน ดานสภาพการทํางานและดานความสัมพันธระหวางบุคคล โดย
ผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ รวมถึงใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน ตรวจสอบ
ความตรงของเนื้อหา เพื่อความเหมาะสมอีกครั้ง มีขอคําถามทั้งหมด 42 ขอ ดังนี้ 
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 ปจจัยจูงใจ 
  ดานความสําเร็จในงาน    4  ขอ 
  ดานการไดรับการยอมรับนับถือ   4  ขอ 
  ดานลักษณะของงาน    5  ขอ 
  ดานความรับผิดชอบ    5  ขอ 
  ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน  4  ขอ 
 ปจจัยค้ําจุน 
  ดานนโยบายและการบริหารงาน   4  ขอ 
  ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา   4  ขอ 
  ดานเงินเดือน คาตอบแทน   4  ขอ 
  ดานสภาพการทํางาน    4  ขอ 
  ดานความสัมพันธระหวางบุคคล   4  ขอ 
 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ขอคําถาม
ทุกขอเปนขอความเชิงบวก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
          คะแนน   ความหมาย 
  5 = เปนจริงมากที่สุด ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
    4 = เปนจริงมาก  ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก  
  3 = เปนจริงบางสวน   ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงบางสวน 
  2 = เปนจริงนอย           ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย  
  1 = เปนจริงนอยที่สุด   ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด 
   

การแปลผลคะแนนแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ มีการคิดคะแนนดังนี้ 
โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย จําแนกเปนรายขอ รายดาน และโดยรวม    แลว
นํามาจัดระดับเปน 5 ระดับ และแปลผลคะแนนเฉลี่ย ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 

  คะแนนเฉลี่ย   การแปลผล 
  4.50 – 5.00  แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูงมาก 
  3.50 – 4.49   แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับสูง 
  2.50 – 3.49  แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
  1.50 – 2.49  แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับต่ํา 
  1.00 – 1.49  แรงจูงใจในการทํางานอยูในระดับต่ําที่สุด 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  ผูวิจัยสรางขึ้น โดยพัฒนาและดัดแปลง
มาจากแบบสอบถามของปติมา ฉายโอภาส (2546) ที่สรางขึ้นจากแนวคิดของ Thoits (1986) 
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ ดานอารมณสังคม ดานขอมูลขาวสารและดานทรัพยากร   
โดยแบงแหลงสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 แหลงคือ จากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน และ
ครอบครัว ตามแนวคิดของ Caplan et.al (1980 ) มีขอคําถามทั้งหมด 15 ขอ ดังนี้ 
  ดานอารมณสังคม    6  ขอ   
  ดานขอมูลขาวสาร    4  ขอ 
  ดานทรัพยากร     5  ขอ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ขอคําถาม
ทุกขอเปนขอความเชิงบวก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
              คะแนน   ความหมาย 
  5 = มากที่สุด  ผูตอบไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นมากที่สุด 
    4 = มาก   ผูตอบไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นมาก  
  3 = ปานกลาง    ผูตอบไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นปานกลาง   
  2 = นอย            ผูตอบไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นนอย 
  1 = นอยที่สุด    ผูตอบไดรับการสนับสนุนตามขอความนัน้นอยที่สุด 

 การแปลผลคะแนนการสนับสนุนทางสังคมของพยาบาลประจําการ มีการคิดคะแนนดังนี้ 
โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย จําแนกเปนรายขอ รายดาน และโดยรวม แลวนํามา
จัดระดับเปน 5 ระดับ และแปลความหมายของระดับเฉลี่ยคะแนนดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
  คะแนนเฉลี่ย   การแปลผล 
  4.50 – 5.00  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับสูงมาก  
  3.50 – 4.49   ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับสูง 
  2.50 – 3.49  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับปานกลาง 
                 1.50 – 2.49  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับต่ํา 
  1.00 – 1.49  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมอยูในระดับต่ําที่สุด 
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ตอนที่ 4  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ผูวิจัยสรางขึ้น โดยพัฒนาและ
ดัดแปลงมาจากแบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ ขนิษฐา ไตรปกษ (2548) ที่สราง
จากแนวคิดของ Meyer and Allen  (1993)  ประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน คือ ดานความยึดมั่น
ผูกพันดานจิตใจ ดานความยึดมั่นผูกพนัดานการคงอยูและดานความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐาน มี
ขอคําถามทั้งหมด 16 ขอ ดังนี้  
  ดานความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ   5  ขอ 
  ดานความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู  5  ขอ 
  ดานความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐาน  6  ขอ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ขอคําถาม
ทุกขอเปนขอความเชิงบวก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
                    คะแนน    ความหมาย 
  5 = มากที่สุด  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของผูตอบมากที่สุด 
    4 = มาก   ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของผูตอบมาก 
  3 = ปานกลาง    ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของผูตอบปานกลาง 
  2 = นอย            ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของผูตอบนอย 
  1 = นอยที่สุด    ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของผูตอบนอยที่สุด 

การแปลผลคะแนนความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ มีการคิดคะแนน
ดังนี้ โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย จําแนกเปนรายขอ รายดาน และโดยรวม   
แลวนํามาจัดระดับเปน 5 ระดับ และแปลผลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้ (ประคอง 
กรรณสูต, 2542) 
  คะแนนเฉลี่ย   การแปลผล 
  4.50 – 5.00  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยูในระดับสูงมาก 
  3.50 – 4.49   ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยูในระดับสูง 
  2.50 – 3.49  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยูในระดับปานกลาง 
                 1.50 – 2.49  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ อยูในระดับต่ํา 
  1.00 – 1.49  ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ในระดับต่ําที่สุด  

ตอนที่ 5  แบบสอบถามความสุขในการทํางาน ผูวิจัยสรางขึ้น โดยพัฒนาและดัดแปลง    
มาจากแบบสอบถามของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) แนวคิดของ Diener (2003)  ประกอบดวย
องคประกอบ 4 ดาน คือ ดานความพึงพอใจในชีวิต ดานความพึงพอใจในงาน ดานอารมณทางดาน
บวกและดานอารมณทางดานลบ มีขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ ดังนี้ 
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ดานความพึงพอใจในชีวิต  5  ขอ 
ดานความพึงพอใจในงาน   5  ขอ 
ดานอารมณทางดานบวก   5  ขอ 
ดานอารมณทางดานลบ   5  ขอ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) 5 ระดับ ขอคําถามทุกขอ
เปนขอความเชิงบวก โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

        คะแนน    ความหมาย 
 5  = เปนจริงมากที่สุด ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

                           หรือมีเหตุการณนั้นเกิดตลอดเวลา หรือเกิดขึ้นทุกวัน 
  4  = เปนจริงมาก           ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก หรือเหตุการณนั้น 
                           เกิดขึ้นบอยมาก หรือเกดิขึ้น 4-5 วันตอสัปดาห  

3  = เปนจริงบางสวน  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงบางสวน  
                          หรือเหตุการณนั้นเกดิขึ้นบอย หรือเกดิขึ้นไมเกิน 3 วัน
                          ตอสัปดาห 

2  = เปนจริงนอย       ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย หรือเหตุการณนัน้ 
                           เกิดขึ้นบางครั้ง หรือเกิดขึ้น 1-2 วันตอสัปดาห 

1  = เปนจริงนอยที่สุด ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด  
                          หรือเหตุการณนั้นเกิดขึ้นนอยที่สุด หรือเกิดนานๆครั้ง 
                          หรือไมมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นเลย 

การแปลผลคะแนนความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ มีการคิดคะแนนดังนี้ 
โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมาหาคาเฉลี่ย จําแนกเปนรายขอ รายดาน และโดยรวม แลวนํามา
จัดระดับเปน 5 ระดับ และแปลผลความหมายของระดับเฉลี่ยคะแนนดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 
2542) 

คะแนนเฉลี่ย   การแปลผล                                                       
 4.50 – 5.00  ความสุขในการทํางานอยูในระดับสูงมาก                 
 3.50 – 4.49  ความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง                               
 2.50 – 3.49  ความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลาง                               
 1.50 – 2.49  ความสุขในการทํางานอยูในระดับต่ํา                         
 1.00 – 1.49  ความสุขในการทํางานอยูในระดับต่ําที่สุด 
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การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ไดตรวจสอบความตรงของเนื้อหาและความเที่ยงของ
เครื่องมือ ตามลําดับดังนี้ 
 

1. การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความ
เหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลุมเนื้อหา การใชภาษา พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา
ของอาจารยที่ปรึกษา จากนั้นนําไปเสนอผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน (ดังรายนามในภาคผนวก ก) ซ่ึง
มีคุณสมบัติ คือ เปนผูที่มีวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป มีประสบการณในการทําวิจัย
และมีความรูความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับเรื่องที่ผูวิจัยศึกษา เพื่อใหตรวจพิจารณาความสอดคลอง
ระหวางสาระคําถาม การใชภาษา และมิติที่วัดของแบบสอบถามทั้ง 5 ตอน โดยกําหนดระดับการ
แสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ ดังนี้ 
    1     หมายถึง   คําถามไมสอดคลองกับกับคํานิยามเลย 
    2     หมายถึง   คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมาก 

         จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
    3     หมายถึง   คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอย 
            จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
    4     หมายถึง   คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม  

  นําผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิ มาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content           
Validity  Index  หรือ  CVI) จากสูตร (Polit & Hunger, 1999) 

  CVI   =   จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
     

                                                                                                                                       จํานวนคําถามทั้งหมด 
จากการคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน

แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  และ
แบบสอบถามความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการไดคา CVI เทากับ 0.93, 0.86, 0.93 และ 
0.95 ตามลําดับ ซ่ึงคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่มีคุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูในเกณฑที่
ยอมรับไดคือ 0.8 ขึ้นไป (Polit & Hunger, 1999) แสดงวา แบบสอบถามทุกตอนที่ใชในการวิจัยนี้ 
คุณภาพดานความตรงของเนื้อหาอยูในเกณฑที่ยอมรับได จากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับมา
ปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน และเสนอใหอาจารยที่ปรึกษา
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วิทยานิพนธ พิจารณาความเห็นชอบอีกครั้ง เพื่อความสมบูรณของแบบสอบถาม โดยมีการปรับปรุง
แกไขขอคําถามดังตอไปนี้ 
  

ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล มีขอคําถามทั้งหมด 8 ขอ 
     คงเดิม    7  ขอ 

   ตัดขอคําถาม   1 ขอ 
   รวมขอคําถามทั้งสิ้น  7 ขอ 

 

ตอนที่ 2   แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน มีขอคําถามทั้งหมด 41 ขอ 
     คงเดิม    30   ขอ 
     ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา 11   ขอ 
     เพิ่มขอคําถาม    1  ขอ 

   รวมขอคําถามทั้งสิ้น  42   ขอ 
 

ตอนที่ 3   แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม มีขอคําถามทั้งหมด 15 ขอ 
     คงเดิม     3   ขอ 
     ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา   12   ขอ 

   รวมขอคําถามทั้งสิ้น               15   ขอ 
 

ตอนที่ 4   แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ มีขอคําถามทั้งหมด 16 ขอ 
     คงเดิม                 12    ขอ 
     ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา    4   ขอ 

   รวมขอคําถามทั้งสิ้น               16   ขอ     
 

ตอนที่ 5   แบบสอบถามความสุขในการทํางาน มีขอคําถามทั้งหมด 20 ขอ 
     คงเดิม                 17    ขอ 
     ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา     3   ขอ 

   รวมขอคําถามทั้งสิ้น               20   ขอ     
 

หลังจากนั้นผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดลองใช เพื่อหาคาความเที่ยงของเครื่องมือตอไป 
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 2. การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 
 

ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิ และ
ไดรับการตรวจปรับปรุงแกไข และผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ
เรียบรอยแลว ไปทดลองใช (Try out) กับพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานเปนระยะเวลาไม
นอยกวา 1 ป ที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน ที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสมุทรสาคร ซ่ึงไมไดเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ แลวนําขอมูลที่ไดมา
วิเคราะหหาความเที่ยงของเครื่องมือ โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha coefficient) เมื่อพิจารณาคาที่ได พบวาไมมีขอคําถามที่ตองปรับปรุง
หรือตัดออก เนื่องจากเปนคาที่อยูในเกณฑยอมรับได ซ่ึงคาความเที่ยงที่ยอมรับไดมีคา
เทากับ 0.7 ขึ้นไป (Polit & Hunger, 1999; Burn & Groves, 2001) จึงนําแบบสอบถามชุดนี้
ไปใชในการเก็บขอมูลจริง แลวนํามาหาความเที่ยงของแบบสอบถามอีกครั้ง ไดคาความ
เที่ยงของแบบสอบถามดังแสดงในตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2   คาความเที่ยงของแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม  
      ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
      โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 

คาความเที่ยง  
แบบสอบถาม 

 
กลุมทดลองใช 

(n = 30) 
กลุมตัวอยางจริง 

(n = 378) 
 

แรงจูงใจในการทํางาน 
         ปจจัยจูงใจ 
ดานความสําเร็จในงาน  
ดานการไดรับการยอมรับนับถือ 
ดานลักษณะของงาน 
ดานความรับผิดชอบ 
ดานความกาวหนาในหนาที่การงาน                      
        ปจจัยค้ําจุน 
ดานนโยบายและการบริหารงาน  
ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา 
ดานเงินเดือน คาตอบแทน 
ดานสภาพการทํางาน 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล                           
การสนับสนุนทางสังคม 
การสนับสนุนดานอารมณสังคม  
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร 
การสนับสนุนดานทรัพยากร                                 
ความยึดม่ันผกูพันตอองคการ 
ดานความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ  
ดานความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู  
ดานความยึดมัน่ผูกพันดานบรรทัดฐาน  
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.93 

.84 

.88 

.74 

.87 

.87 

.78 
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คาความเที่ยง  
แบบสอบถาม 

 
กลุมทดลองใช 

(n = 30) 
กลุมตัวอยางจริง 

(n = 378) 
 

ความสุขในการทํางาน 
ดานความพึงพอใจในชีวิต  
ดานความพึงพอใจในงาน 
ดานอารมณทางบวก 
ดานอารมณทางลบ                                                

 

.87 

.81 

.84 

.82 

.86 

 

.83 

.83 

.85 

.81 

.77 

 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
  

ผูวิจัยดําเนินการดังนี้ 
 1. ผูวิจัยสงหนังสือขอความรวมมือและขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะพยาบาล
ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ที่เปนกลุม
ตัวอยาง จํานวน 14 แหง พรอมดวยโครงการวิจัย และตัวอยางเครื่องมือวิจัย เพื่อขออนุญาตเก็บ
รวบรวมขอมูลจากพยาบาลประจําการ 
 2. ผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมงานการพยาบาล ชี้แจงวัตถุประสงคของการ
วิจัย โดยขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอมูล แกพยาบาลประจําการที่
ปฏิบัติงานเปนระยะเวลาไมนอยกวา 1 ป ที่เปนกลุมตัวอยาง เพ่ือเปนการพิทักษสิทธิ์ในการตอบ
แบบสอบถามของกลุมตัวอยาง และเพื่อใหขอมูลที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด ผูวิจัยไดแนบซอง
เปลา (ซ่ึงผูวิจัยเตรียมไวให) ใหกลุมตัวอยางนําแบบสอบถามใสซองภายหลังทําแบบสอบถามเสร็จ
สมบูรณแลวและปดผนึกซองดวยตนเองใหเรียบรอย สงใหกลุมงานการพยาบาลเก็บรวบรวมและ
สงกลับทางไปรษณียถึงผูวิจัยโดยตรง หรือผูวิจัยเดินทางไปรับกลับคืนดวยตนเองที่กลุมงานการ
พยาบาลตามวันเวลาที่นัดหมายไว โดยผูวิจัยใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล 3 – 17 มีนาคม 2551 
รวมระยะเวลา 14 วัน โดยสงแบบสอบถามทั้งหมด 378 ฉบับ ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนและ
มีความสมบูรณของแบบสอบถามครบจาํนวน 378 ฉบับ 
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การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยเร่ิมดําเนินการวิจัยหลังจากที่ไดรับอนุมัติจากคณบดี คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย โดยคํานึงถึงการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยางดังนี้ 
 1. ชี้แจงดวยตนเองกับหัวหนากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลซึ่งเปนกลุมตัวอยางในการ
ตอบแบบสอบถามพรอมขอคํายินยอมเขารวมการวิจัย 
 2. ชี้แจงเรื่องการพิทักษสิทธ์ิอยางเปนลายลักษณอักษร ในหนาแรกของแบบสอบถามการ
วิจัย โดยบอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม อธิบาย
ประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัยใหกับกลุมตัวอยางไดรับทราบ และดําเนินการเก็บขอมูล
เฉพาะในกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น กลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือปฏิเสธการ
เขารวมโครงการไดทุกเวลาซึ่งการปฏิเสธนี้จะไมมีผลกระทบใดๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 
 3. เมื่อไดแบบสอบถามกลับมาแลว ผูวิจัยเก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถามไวเปน
ความลับ และอยูในที่ที่ปลอดภัย 
 4. วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่ไมสามารถ
เชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 

การวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลท้ังหมดโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows version 

13.0 (Statistical Package for the Social Science for Windows) ตามลําดับดังนี้ 
 1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา
แผนกที่ปฏิบัติงาน ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลและรายได นํามาวิเคราะหโดยใชสถิติ
การแจกแจงความถี่ (Frequency) รอยละ (Percent) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
(Standard deviation)  
 2.  วิเคราะหขอมูลแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการและความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยใชคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard deviation) และประเมินระดับคาเฉลี่ยจําแนกเปนทั้งรายขอ รายดาน และ
โดยรวม  

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยใชสถิติสหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson’s Product  Moment Correlation Coefficient) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test statistic) โดยมีเกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของ
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน (r) ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
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คาระหวาง       ± 0.70   ถึง  ± 1.00     มีความสัมพันธระดับสูง    
  คาระหวาง       ± 0.30   ถึง  ± 0.69     มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
  คาระหวาง       ± 0.01   ถึง  ± 0.29     มีความสัมพันธระดับต่ํา 
  คาที่ได           =  0.00    ไมมีความสัมพันธ 
  โดยที่เครื่องหมายบวก + หรือ – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเปน + หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน แตถาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเปน – หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 
 4. สรางสมการพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ จากตัวแปร
พยากรณ แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณทีละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) กําหนดความมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการทดสอบที่ระดับ .05 
  4.1 คํานวณคาสัมประสิทธิ์สหพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณกับตัวแปร 
เกณฑ 
  4.2 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหพันธโดยการทดสอบ (t-test) 
  4.3 ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหพันธพหุคูณ โดยใชสถิติการ
ทดสอบรวมเอฟ (Overall F-test statistic) 
  4.4 คํานวณคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณ (B) ในรูปคะแนนดิบ 
  4.5 ทดสอบคา F เมื่อทดสอบ B ของตัวแปรพยากรณที่สงผลตอตัวแปรเกณฑ 
  4.6 หาคาคงที่ของสมการพยากรณ 
  4.7 สรางสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) 

5. แปลผลการวิเคราะหขอมูล                                                                                                              
 6. นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 

  

 

 

 
 



บทที่  4 

 
ผลการวิเคราะหขอมลู 

 
ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การ

สนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ผูวิจัยนําเสนอตามลําดับดังนี้ 
 ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  
 ตอนที่ 2  ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง   
 ตอนท่ี 3  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง  
  ตอนท่ี 4  ปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
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ตอนที่ 1     ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
 
ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงพยาบาล และรายได (N = 378) 

 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   

ชาย 5 1.32 
หญิง 373 98.68 

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

สถานภาพสมรส   
โสด 158 41.80 
คู 205 54.23 
หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 15 3.97 

ระดับการศึกษา   
ปริญญาตรี / ประกาศนยีบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 340 89.95 
ปริญญาโท 38 10.05 

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

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

10,000 – 20,000 บาท 137 36.24 
20,000 – 30,000 บาท 135 35.71 
20,000 – 30,000 บาท 95 25.93 
40,000 บาทขึ้นไป 8 2.12 
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 จากตารางที่ 3 พบวากลุมตัวอยาง พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง สวนมากเปนเพศหญิง มีอายุเฉลี่ย 37.2 ป มีสถานภาพคูมากที่สุด คิดเปนรอยละ 54.23 
ระดับการศึกษา สวนมากจบการศึกษาปริญญาตรี/ ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี คิดเปน  
รอยละ 89  
 สวนมากมีระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย 14.3 ป สําหรับรายไดตอเดือน 10,001– 20,000 
บาท มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 36 
 
ตอนที่  2    การวิเคราะหความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาค
กลาง (ตารางที่ 4 - 8) 
 

ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายดาน (N = 378) 

 

ความสุขในการทํางาน X  SD ระดับ 
ความพึงพอใจในงาน 4.04 0.55 สูง 
ความพึงพอใจในชีวิต 3.91 0.56 สูง 
อารมณทางบวก 3.86 0.34 สูง 
อารมณทางลบ 2.23 0.38 ต่ํา 
                    โดยรวม 3.51 0.30 สูง 

 
 จากตารางที่ 4 ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.51) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความพึงพอใจในงาน     
มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับสูง (X  = 4.04) รองลงมาคือ ดานความพึงพอใจในชีวิต และ
อารมณทางบวก (X  = 3.91 และ 3.86 ตามลําดับ) โดยอารมณทางลบ มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด อยูใน
ระดับต่ํา (X  = 2.23) 
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ตอนที่ 2    การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม
ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง (ตารางที่ 9 - 25) 

 

ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายดาน (N = 378) 

 
แรงจูงใจในการทํางาน X  SD ระดับ 

ปจจัยจูงใจ    
ความสําเร็จในงาน 4.11 0.37 สูง 
ความรับผิดชอบ 3.92 0.44 สูง 
ลักษณะของงาน 3.81 0.46 สูง 
การไดรับการยอมรับนับถือ 3.80 0.45 สูง 
ความกาวหนาในหนาที่การงาน                                          3.59 0.65 สูง 

ปจจัยค้ําจุน    
วิธีการปกครองบังคับบัญชา 3.98 0.63 สูง 
ความสัมพันธระหวางบุคคล                                               3.94 0.53 สูง 
นโยบายและการบริหารงาน 3.86 0.59 สูง 
สภาพการทํางาน 3.45 0.67 ปานกลาง 
เงินเดือน คาตอบแทน 3.37 0.73 ปานกลาง 

                    โดยรวม 3.79 0.38 สูง 

 
 จากตารางที่ 5 แรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.79) ในสวนของปจจัยจูงใจ เมื่อพิจารณารายดานพบวา ทุก
ดานอยูในระดับสูง โดยดานความสําเร็จในงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 4.11) รองลงมาคือ 
ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ และความกาวหนาในหนาที่การงาน 
(X  = 3.92, 3.81, 3.80 และ 3.59 ตามลําดับ) และในสวนของปจจัยค้ําจุน เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูง (X  = 3.98) รองลงมาคือ 
ความสัมพันธระหวางบุคคล และนโยบายและการบริหารงาน อยูในระดับสูง (X  = 3.94 และ 3.86 
ตามลําดับ) โดยสภาพการทํางาน และเงินเดือน คาตอบแทน อยูในระดับปานกลาง (X  = 3.45 และ 
3.37 ตามลําดับ) 

                                                                                          



ตารางที่ 6   คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงานและครอบครัวของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายดาน (N = 378) 
 

จากผูบังคบับญัชา จากเพื่อนผูรวมงาน จากครอบครัว โดยรวม การสนับสนุนทางสังคม 
X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

ดานอารมณสังคม 3.38 0.71 ปานกลาง 3.57 0.57 สูง 4.21 0.64 สูง 3.72 0.47 สูง 
ดานทรัพยากร 3.44 0.73 ปานกลาง 3.37 0.69 ปานกลาง 3.78 0.70 สูง 3.53 0.54 สูง 
ดานขอมูลขาวสาร 3.81 0.69 สูง 3.53 0.64 สูง 3.21 0.96 สูง 3.52 0.54 สูง 
    โดยรวม 3.51 0.65 สูง 3.49 0.56 ปานกลาง 3.80 0.61 สูง 3.60 0.46 สูง 
 
 จากตารางที่ 6 การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงานและครอบครัว ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง โดยรวม 
อยูในระดับสูง (X  = 3.60) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานอารมณสังคม มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 3.72) รองลงมา คือ ดานทรัพยากร และขอมูลขาวสาร  
(X  = 3.53และ 3.52 ตามลําดับ) 
 เมื่อพิจารณาตามรายดานจากผูบังคับบัญชาพบวา ดานขอมูลขาวสาร มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 3.81) รองลงมา คือ ดานทรัพยากร และอารมณสังคม 
(X  = 3.44, 3.38 ตามลําดับ) 
 เมื่อพิจารณาตามรายดานจากเพื่อนผูรวมงานพบวา ดานอารมณสังคม มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 3.57) รองลงมา คือ ดานขอมูลขาวสาร และทรัพยากร  
(X  = 3.53, 3.37 ตามลําดับ) 
 เมื่อพิจารณาตามรายดานจากครอบครัวพบวา ดานอารมณสังคม มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 4.21) รองลงมา คือ ดานทรัพยากร และขอมูลขาวสาร  
(X  = 3.78, 3.21 ตามลําดับ) 
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ตารางที่ 7  คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายดาน (N = 378) 
 

ความยึดม่ันผกูพันตอองคการ                 X  S.D. ระดับ 

ความยึดมั่นผูกพันดานจิตใจ  
ความยึดมัน่ผูกพันดานบรรทัดฐาน 
ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู  

4.13 
3.87 
3.75 

0.56 

0.57 
0.73 

สูง 

สูง 
สูง 

                    โดยรวม 3.92        0.54        สูง 

 
 จากตารางที่ 7 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป  
เขตภาคกลาง โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.92) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความยึดมั่น
ผูกพันดานจิตใจมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 4.13) รองลงมาคือ ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัด
ฐาน และความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู (X  =3.87 และ 3.75 ตามลําดับ) 
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ตอนที่ 3   การวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคกลาง  (แสดงไวในตารางที่ 26) 
 
ตารางที่  8  คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสขุในการทํางาน ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง  (N = 378) 
 

ตัวแปร  คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ            

p-value ระดับ
ความสัมพันธ 

แรงจูงใจในการทํางาน  
การสนับสนุนทางสังคม 
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ 

0.507 

0.388 

0.647 

.000 

.000 

.000 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

 

 
 จากตารางที่ 8 พบวา แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = 0.507, 0.388 
และ 0.647 ตามลําดับ) 
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ตอนที่  4  การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม  
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการสรางสมการพยากรณ กับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ  (ตารางที่ 27-28) 

 

ตารางที่  9  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณที่ไดรับการคัดเลือกเขา
สูสมการถดถอยคาอํานาจพยากรณ (R2) และการทดสอบความมีนัยสําคัญของอํานาจพยากรณที่
เพิ่มขึ้น (R2change) ในการพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  
  
ลําดับชั้นตัวแปรพยากรณ R R2 R2 change F P-value 

ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   
และการสนับสนุนทางสังคม 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ   
การสนับสนุนทางสังคม 
และแรงจูงใจในการทํางาน 

0.674 

0.689 
 

0.694 
 
 

 

0.454 
0.475 

 
0.482 

0.453 
0.472 

 
0.478 

313.045 
169.653 

 
115.859 

0.000 

0.000 
 
 

0.000 

  
จากตารางที่ 9 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคณู ตัวแปรอิสระที่เขาสมการถดถอยมี 3 ตัวแปร 

ไดแก ความยดึมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนทางสงัคม และแรงจงูใจในการทํางาน พบวา 
ปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนทางสังคม และแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงปจจัย
ดังกลาวสามารถรวมพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการไดรอยละ 48.2 (R2 = 
0.482) โดยที่ตัวแปรความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สามารถพยากรณหรือมีผลตอความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการถึงรอยละ 45.4 (R2 = 0.454) เมื่อเพิ่มตัวแปรการสนับสนุนทางสังคม 
สามารถพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการไดรอยละ 47.5 (R2 = 0.475) และ
เมื่อเพิ่มตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน สามารถพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการไดรอยละ 48.2 (R2 = 0.482) แสดงถึง ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนทาง
สังคม และแรงจูงใจในการทํางาน สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตารางที่ 10  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนน
มาตรฐาน (Beta) ทดสอบความมีนัยสําคัญของ B ของสมการถดถอยพหุคูณ พยากรณความสุขใน
การทํางานของพยาบาลประจําการ ที่ไดจากการคัดเลือกตัวแปรดวยวิธีแบบขั้นตอน (Stepwise) 
 

ตัวแปรอิสระ B S.EB Beta t p-value 
คาคงที่ 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ    
การสนับสนุนทางสังคม  
แรงจูงใจในการทํางาน             

27.246 
0.452 
0.040 
0.049      

2.764 

0.037  
0.015 
0.022      

 
 

0.563 

0.119  
0.110       

9.865 

12.083  
2.727 
2.195      

0.000 

0.000 

0.007 
0.029 

       R = 0.694                                        R2 = 0.482                                            F = 115.859 

                                                       
จากตารางที่ 10 พบวาตัวพยากรณที่มีคา Beta สูงสุด คือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ     

(Beta = 0.452) รองลงมาคือ แรงจูงใจในการทํางาน (Beta = 0.049) และการสนับสนุนทางสังคม  
(Beta = 0.040) โดยตัวพยากรณทั้ง 3 ตัวสามารถอธิบายความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ 
0.482 แสดงวาตัวพยากรณทั้ง 3 ตัว สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการไดรอยละ 48.2 
 จากตารางดังกลาวสามารถสรางสมการพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการไดดังนี้ 
 

สมการในรูปคะแนนดิบ 
 

      ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  = 27.246 + 0.452 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  
                   + 0.049 แรงจูงใจในการทํางาน                                                      

          + 0.040 การสนับสนุนทางสังคม  
  

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน  
 

    ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  = 0.563 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ  
                  + 0.119 การสนับสนุนทางสังคม 

            + 0.110 แรงจูงใจในการทํางาน  
                                                   

   

Ŷ

Ẑ



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุน
ทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง และเพื่อศึกษาปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือ พยาบาล
ประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ไดจาการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-
stage sampling)  
  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด แบงเปน 5 ตอน
ดังนี้ ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ ตอนที่ 2 แบบสอบถาม
แรงจูงใจในการทํางาน ตอนท่ี 3 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม ตอนท่ี 4 แบบสอบถาม
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และตอนที่ 5 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน ผานการ
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาของแบบสอบถามจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คน และหาความเที่ยง
ของแบบสอบถาม โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบราค (Cronbach’s alpha coeffient) ได
คาความเที่ยงของเทากับ .82, .93, .87 และ .87 ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล โดยการนําแบบสอบถามไปยังโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางดวย
ตนเอง จํานวน 14 แหง รวมจํานวนทั้งหมด 378 ฉบับ ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลระหวาง
วันที่ 3 – 14 มีนาคม 2551 แจกแบบสอบถามทั้งสิ้น 378 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนและ      
มีความสมบูรณทั้งหมด 378 ฉบับ วิเคราะหขอมูลโดยใช โปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows 
version 13.0 คํานวณหาคารอยละ (Percent) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product  Moment Correlation 
Coefficient) และวิเคราะหการถดถอยพหุคูณทีละขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression  
Analysis) ทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยดังนี ้
 1. กลุมตัวอยางที่ศึกษาครั้งนี้ เปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานมาแลวไมนอยกวา 1 ป 
สวนมากเปนเพศหญิง มีอายุเฉลี่ย 37.2 ป มีสถานภาพคู คิดเปนรอยละ 54.2 ระดับการศึกษา
สวนมากจบการศึกษาปริญญาตรี/ ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 89.9 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเฉลี่ย 14.3 ป และมีรายไดตอเดือน พบวากลุมตัวอยางที่มีจํานวนมากที่สุด
คือ กลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือน 10,001 – 20,000 บาท มากที่สุด คิดเปนรอยละ 36.2  

2. ผลการวิเคราะหความสุขในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง พบวา 
  2.1 ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.51) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความพึงพอใจในงาน     
มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับสูง (X  = 4.04) รองลงมาคือ ดานความพึงพอใจในชีวิต และ
อารมณทางบวก (X  = 3.91 และ 3.86 ตามลําดับ) โดยอารมณทางลบ มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด อยูใน
ระดับต่ํา (X  = 2.23) 

  2.2 แรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.79) ในสวนของปจจัยจูงใจ เมื่อพิจารณารายดานพบวา ทุก
ดานอยูในระดับสูง โดยดานความสําเร็จในงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 4.11) รองลงมาคือ 
ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ และความกาวหนาในหนาที่การงาน 
(X  = 3.92, 3.81, 3.80 และ 3.59 ตามลําดับ) และในสวนของปจจัยค้ําจุน เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูง (X  = 3.98) รองลงมาคือ 
ความสัมพันธระหวางบุคคล และนโยบายและการบริหารงาน อยูในระดับสูง (X  = 3.94 และ 3.86 
ตามลําดับ) โดยสภาพการทํางาน และเงินเดือน คาตอบแทน อยูในระดับปานกลาง (X  = 3.45 และ 
3.37 ตามลําดับ) 

  2.3 การสนับสนุนทางสังคมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.60) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานอารมณสังคม มีคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 3.72) รองลงมาคือ ดานทรัพยากร และขอมูลขาวสาร (X  = 3.53 และ 
3.52 ตามลําดับ)     

  2.4 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคกลาง  โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.92) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความยึดมั่นผูกพัน
ดานจิตใจ มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (X  = 4.13) รองลงมาคือ ความยึดมั่นผูกพันดานบรรทัดฐาน และ
ความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู (X  = 3.87 และ 3.75 ตามลําดับ) 
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 3. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง โดยรวม ไดขอคนพบดังนี้ 
  3.1 แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง (r = 0.507) อยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  
  3.2 การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง (r = 0.388) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05           
  3.3 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง (r = 0.647) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 4. ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ ตัวแปรอิสระที่เขาสมการถดถอยมี 3 ตัวแปร คือ ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ มีอํานาจพยากรณเทากับ 0.454 (R2 = 0.454) เมื่อเพิ่มตัวพยากรณการ
สนับสนุนทางสังคมเขาไป คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ เพิ่มขึ้นเปน 0.475 (R2 = 0.475) และเมื่อ
เพิ่มตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน สามารถพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
ไดรอยละ 48.2 (R2 = 0.482) แสดงถึง ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนทางสังคม และ
แรงจูงใจในการทํางาน สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน พบวาตัวพยากรณที่มีคา Beta 
สูงสุด คือ ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ (Beta = 0.452) รองลงมาคือ แรงจูงใจในการทํางาน (Beta 
= 0.049) และการสนับสนุนทางสังคม(Beta = 0.040) โดยสามารถสรางสมการพยากรณความสุขใน
การทํางานของพยาบาลประจําการ ไดดังนี้ 

สมการในรูปคะแนนดิบ 
                          =   27.246 + 0.452 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ + 0.049 แรงจูงใจในการทํางาน 

+ 0.040 การสนับสนุนทางสังคม 
  สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 

         =   0.563 ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ + 0.119 การสนับสนุนทางสังคม 
+ 0.110 แรงจูงใจในการทํางาน 
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Ŷ



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

 

87

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาค
กลาง ผลการศึกษาแยกอภิปรายตามวัตถุประสงคดังนี้ 
 1. การศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป             
เขตภาคกลาง  
  1.1 ศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป             
เขตภาคกลาง ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  
เขตภาคกลาง โดยรวมอยูในระดับสูง (X  = 3.51) (ตารางที่ 4) สอดคลองกับการศึกษาของ จงจิต 
เลิศวิบูลยมงคล (2546) และ พรรณิภา สืบสุข (2548) ที่ศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการอยู
ในระดับสูง (X  = 3.66 และ 3.75 ตามลําดับ) กัลยารัตน อองคณา (2549) ไดศึกษาความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบวาความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง (X  = 4.00) ประพิศ สามะศิริ และบุษบา หนายคอน 
(2550) ที่ศึกษาในโรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพอยูในระดับสูงเชนกัน (X  = 3.92) อธิบายไดวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคกลาง มีเจตคติที่ดีตอการทํางาน รูสึกพึงพอใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ มองเห็นคุณคาและ
ประโยชนของงานที่ทําอยู ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ อีกทั้งงานที่ทําสงเสริมการใชสติปญญา ทําให
ตองพิจารณาเชิงเหตุผลตลอดเวลา ประกอบกับงานของพยาบาลเปนงานที่ตองกระทํากับคุณภาพ
ชีวิตของบุคคลอยางหลีกเล่ียงไมได พยาบาลจึงตองทํางานบนพื้นฐานของความรับผิดชอบเชิง
ศีลธรรม เพื่อการทํางานอยางถูกตอง ซ่ือสัตยและเชื่อถือได สมเหตุสมผลในการกระทํา และจาก
การที่โรงพยาบาลมีการพัฒนาเพื่อใหผานการรับรองคณุภาพโรงพยาบาล (HA) ทําใหมีความชัดเจน
ในเรื่องของนโยบาย เปาหมาย ตลอดจนมีการจัดทํามาตรฐานการปฏิบัติงานตางๆ เพื่อใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปในแนวทางเดียวกัน ทําใหเกิดการมีสวนรวมของบุคลากรในการเสนอความ
คิดเห็นและในการแกปญหาทางการพยาบาล สงผลใหพยาบาลประจําการทํางานอยางมีความสุข  
ดังแนวคิดของ Diener (2003) ที่กลาวไววา บุคคลที่มีความสุขในการทํางาน หมายถึง บุคคลได
กระทําในสิ่งที่ตนรักและพึงพอใจ ชอบและศรัทธาในงานที่ทํา พึงพอใจในประสบการณ ใหผลตอ
อารมณทางดานบวกมากกวาอารมณทางดานลบ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยคร้ังนี้ ที่มีคาคะแนน
เฉลี่ยดานอารมณทางบวกและความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ
การศึกษาของ ประภัสสร ฉันทศรัทธาการและยุพิน อังสุโรจน (2546) ที่ศึกษาตัวประกอบคุณภาพ
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ชีวิตในการทํางานของพยาบาลประจําการ พบวาคุณภาพชีวิตของบุคคลมักเกี่ยวของกับกิจกรรม
ตางๆ ของชีวิตโดยเฉพาะกิจกรรมการทํางาน คุณภาพชีวิตการทํางานที่ศึกษานั้นหมายถึง ความรูสึก
เปนสุข พึงพอใจในการทํางาน และรูวาการทํางาน ทําใหชีวิตมีคุณคา สงผลตอการพัฒนางาน
บริการใหมีคุณภาพ ชวยใหพยาบาลทํางานไดอยางมีความสุข อีกทั้ง ฟาริดา อิบราฮิม (2543) กลาว
วา พยาบาลตองชวยเหลือตนเองใหสุขกอน จึงจะชวยเหลือใหคนไขคลายทุกขได จากการ
สนับสนุนดังกลาว อธิบายไดวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง มีความสุขใน
การทํางานอยูในระดับสูง เพราะพยาบาลประจําการมองเห็นคุณคาในตนเอง กิจกรรมการทํางาน
ของพยาบาลจึงเปนบรรยากาศที่เปนสุข 
  อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาในรายละเอียดของคะแนนเฉลี่ยซ่ึงไดเทากับ 3.51 (คา
คะแนน 3.50-4.49 เปนระดับคะแนนความสุขมาก) อาจเนื่องมาจากสภาพการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ซ่ึงเปนสถานบริการสุขภาพระดับทุติยภมูิ มีขนาดของโรงพยาบาล
และจํานวนเตียงรับผูปวยอยูในขนาดกลางถึงใหญ โดยกลุมตัวอยางสวนใหญ (รอยละ 57.14) เปน
โรงพยาบาลขนาด 300-400 เตียง รองมา (รอยละ 35.71) เปนโรงพยาบาลขนาด 400-500 เตียง ซ่ึง
เริ่มจะมีโครงสรางขององคการที่สลับซับซอน มีสายการบังคับบัญชาหลายชั้น การสื่อสารอาจไม
ทั่วถึง ทําใหการติดตอประสานงานเปนไปอยางลาชา บุคลากรในโรงพยาบาลสวนใหญเปนคน
พื้นที่ภาคกลาง ซ่ึงสังคมเปนสังคมเมืองชุมชนแนนหนากวาภาคอื่น มีคุณภาพชีวิตนอยกวาภาคอื่น 
สุขภาพจิตอยูในระดับต่ํากวาทุกภาคของประเทศไทย นอกจากนี้ภาคกลางยังเปนเขตที่มีโรงงานเขต
อุตสาหกรรมขนาดใหญ และผูประกอบการรายยอยจํานวนมากทําใหตองรองรับทั้งผูประกันตน
และชาวตางชาติเขามาทํางาน ทําใหภาระงานเพิ่มมากขึ้น และตองใชภาษาการสื่อสารที่หลากหลาย 
จากเหตุผลดังกลาวจึงทําใหคาเฉลี่ยระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคกลางที่ถึงแมจะอยูในระดับสูงแตมีคาเฉลี่ยต่ํากวาโรงพยาบาลสังกัดอ่ืนๆ ซ่ึงมีคาคะแนนเฉลี่ย
ระดับความสขุในการทํางาน 3.66-3.94 
  เมื่อพิจารณารายดานพบวาความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจําการ มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับสูง (X  = 4.04) อธิบายไดวา พยาบาล
ประจําการมีความรักและเอาใจใสในงานซึ่งเปนภารกิจหลักที่ตนกระทํา มีความรับผิดชอบตองานที่
กระทํา มองเห็นคุณคาและประโยชนของงานที่ทํา มีความพึงพอใจกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน ได
กระทําความดี กระทําในสิ่งที่ถูกตอง และมองวางานที่ทํามีประโยชนตอสังคม ทําใหเกิดความรูสึก
ภาคภูมิใจ สุขใจที่ไดทํางานที่ตนชอบและงานที่ทํานั้นประสบความผลสําเร็จ สอดคลองกับแนวคิด
ทฤษฎีความสุขของ Diener (2003) ที่กลาววา กิจกรรมที่ทําใหบุคคลมีความสุขเกิดขึ้นจากการ
กระทําในสิ่งที่ถูกตอง ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ที่ไดอธิบายไว
วา ความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในงานเกิดจากพยาบาลประจําการมีความรักและเอาใจ
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ใสงาน ซ่ึงเปนภารกิจหลักที่ตนกระทํา มีความรับผิดชอบตองานที่กระทํา มองเห็นคุณคาและ
ประโยชนของงานที่ทํา มีความพึงพอใจกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน ไดกระทําความดี กระทําในสิ่งที่
ถูกตอง และมองวางานที่ทํามีประโยชนตอสังคม ทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจ สุขใจที่ไดทํางานที่
ตนชอบและงานที่ทํานั้นประสบผลสําเร็จ เชนเดียวกับ ลดาวัลย รวมเมฆ (2544) ที่กลาววา 
บรรยากาศที่ใหความพึงพอใจในงานเปนบรรยากาศที่พยาบาลทํางานอยางมีความสุข  
  ความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในชีวิตของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อยูในระดับสูง (X  = 3.91) อธิบายไดวา พยาบาลประจําการมี
ความพึงพอใจในชีวิตของตนเองที่เปนอยูในปจจุบัน อีกทั้งพยาบาลประจําการมีหลายระดับและมี
ตําแหนงในหนาที่การงานที่แตกตางกัน แตละคนมีพื้นฐานครอบครัว การดําเนินชีวิตที่หลากหลาย  
และมีการกําหนดเปาหมาย หรือความสําเร็จของชีวิตไวตางกัน อาจทําใหพยาบาลมีความพึงพอใจ
ในชีวิตในระดับที่แตกตางกัน  สอดคลองกับการศึกษาของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ที่ศึกษา
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวา ความสุขใน
การทํางานดานความพึงพอใจในชีวิตของพยาบาลประจําการ อาจเนื่องมาจาก อาชีพพยาบาลเปน
อาชีพที่มีพื้นฐานมาจากการดําเนินชีวิตที่หลากหลาย สภาพครอบครัว การสนับสนุนทางสังคมที่
แตกตางกัน อาจทําใหพยาบาลมีความพึงพอใจในชีวิตที่แตกตางกัน ประกอบกับพยาบาลมี
เปาหมายในชีวิตที่ตนกําหนดไวแตกตางกัน และมีความสมหวังในประสบการณของชีวิตไม
เหมือนกัน จงึทําใหมีความพึงพอใจในชีวิตในระดับตางกัน 
  ความสุขในการทํางานดานอารมณทางบวกของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลาง อยูในระดับสูง (X  = 3.86) อธิบายไดวา พยาบาลประจําการมีอารมณ
ความรูสึกเปนสุข สนุกกับการทํางาน รักและเอาใจใสกับงานที่ทํา รูสึกวาชีวิตมีคุณคาที่ไดทํางานที่
ชื่นชอบ อีกทั้งยังคิดวางานที่ทําไดบุญกุศล ไดทําคุณงามความดี ซ่ึงในขอนี้พบวามีคะแนนเฉลี่ย
สูงสุด (X  = 3.99) อาจเนื่องจากกิจกรรมการทํางานของพยาบาลอยูบนพื้นฐานเหตุผลเชิงศีลธรรม 
พยาบาลจึงทํางานอยางมีความสุข ดังแนวคิดของ Diener (2003) ที่กลาววา การกระทํากิจกรรมบน
พื้นฐานเหตุผลเชิงศีลธรรมทําใหเกิดความสุข และบุคคลจะมีความสุขเมื่อประสบการณที่ไดรับ
สงผลตออารมณทางบวกมากกวาอารมณทางลบ และการศึกษาของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ที่
ไดอธิบายไววา ความสุขในการทํางานดานอารมณทางบวกและอารมณทางลบ เกิดจากพยาบาล
มองเห็นคุณคาและประโยชนของงานที่ตนทํา ทําใหเกิดอารมณ ความรูสึกทางบวกสูงขณะทํางาน 
และเมื่อสภาพแวดลอม หรือเหตุการณที่ทําใหไมสบายใจหรือคับของใจก็จะทําใหเกิดอารมณทาง
ลบ และการศึกษาของพรรณิภา สืบสุข (2548) อธิบายไววา ความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการเกิดจากอารมณในทางบวก ในการปฏิบัติงานนั้นจําเปนตองติดตอสัมพันธกับบุคลากร
ตางๆ เกิดการรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน นอกจากนี้พยาบาลเปนบุคคลที่ตองมีความเสียสละ
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สูง มีความรักในวิชาชีพที่ปฏิบัติ กระตือรือรนในการทํางาน เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงาน
ใหสําเร็จ  
  ความสุขในการทํางานดานอารมณทางลบของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
ทั่วไป เขตภาคกลาง อยูในระดับต่ํา มีคะแนนเฉลี่ยรายดานต่ําสุด อยูในระดับต่ํา (X  = 2.23) อธิบาย
ไดวา พยาบาลประจําการมีการรับรูตอสภาพแวดลอมที่ทําใหเกิดความรูสึกเบื่อหนาย คับของใจใน
การทํางาน แตสามารถปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานได หรือจัดการกับความไมสบาย
ใจหรือคับของใจที่เกิดขึ้นจากการทํางานได ดังแนวคิดของ Diener (2003)  ที่กลาววา บุคคลจะมี
ความสุขเมื่อไดรับประสบการณที่ทําใหเกิดอารมณทางลบอยูในระดับต่ํา 
  1.2 ศึกษาระดับแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป
เขตภาคกลาง ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยรวมอยูใน
ระดับสูง (X  = 3.79) (ตารางที่ 5) อธิบายไดวา พยาบาลประจําการมีแรงจูงใจภายในตนเองดาน
ปจจัยจูงใจ ที่กระตุนใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เกิดความชอบและรักงานทีป่ฏิบตัิ
ไดรับการสรางแรงจูงใจในการทํางานในสวนของปจจัยค้ําจุนแตละดาน ไดแก ดานนโยบายและ
การบริหาร วิธีการปกครองบังคับบัญชา เงินเดือน คาตอบแทน สภาพการทํางาน และความสัมพันธ
ระหวางบุคคล จากโรงพยาบาลและผูบังคับบัญชา กอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้น เกิด
ความพึงพอใจและมีความสุขในการทํางาน และเนื่องจากพยาบาลประจําการจัดเปนบุคคลที่มี
เปาหมายในการทํางาน มีความตองการประสบความสําเร็จ ไมยอทอตอการทํางาน มีมาตรฐานใน
การทํางาน โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ไดปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนในดานการดูแลรักษาและ
ระบบบริการพยาบาลภายใตนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนา ซ่ึงตองผานการประเมินตาม
เกณฑพัฒนาและรับรองคุณภาพ จากสถาบันรับรองคุณภาพโรงพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข ทํา
ใหงานที่ทําในปจจุบัน เปนงานที่ทาทาย เปล่ียนไปจากการทํางานเดิมๆ การทํางานในลักษณะใหม
ตองมีการวางแผน ปฏิบัติ ประเมินผล และทบทวนอยูตลอดเวลา จากเหตุผลดังกลาวเปนสวนของ
ปจจัยจูงใจสงเสริมใหพยาบาลประจําการเกิดแรงจูงใจในการทํางานมากขึ้นซึ่งสอดคลองกับทฤษฏี
แรงจูงใจของ Herzberg 
  เมื่อพิจารณารายดานพบวา ปจจัยจูงใจ ดานความสําเร็จในงาน ความรับผิดชอบ 
ลักษณะของงาน การไดรับการยอมรับนับถือ และความกาวหนาในหนาที่การงาน อยูในระดับสูง 
สวนปจจัยค้ําจุน ดานวิธีการปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางบุคคล และนโยบายและ
การบริหารงาน อยูในระดับสูง โดยดานสภาพการทํางาน  และเงินเดือน คาตอบแทน อยูในระดับ
ปานกลาง และมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ํากวาดานอื่นๆ   



                                                                                                                 
                                                                                                              

 

 

91

 

 2. การศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขต
ภาคกลาง  

  2.1 ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน กับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จากการศึกษาพบวา แรงจูงใจในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง (r = 0.507) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอ 1 ที่วา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวก
กับความสุขในการทํางาน อธิบายไดวา แรงจูงใจในการทํางาน เปนสิ่งสําคัญที่ทําใหการทํางานมี
ความสุข เปนสิ่งกระตุนชี้นําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมไปสูเปาหมายการทํางานจนประสบผลสําเร็จ 
และจากการศึกษาครั้งนี้พบวา แรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง มีคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง อธิบายไดจากแนวคิดของ Herzberg (1959) ที่
ไดศึกษาทําการวิจัยเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางานของบุคคล Herzberg ที่ศึกษาวาคนเราตองการได
อะไรจากงาน คําตอบที่คนพบคือ คนตองการความสุขจากการทํางาน และแรงจูงใจในการทํางานเปน
องคประกอบสําคัญที่มีความสัมพันธกับความรูสึกในดานที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน มีอยู 2 
ประการ คือ ปจจัยจูงใจ และปจจัยคํ้าจุน เชนเดียวกับการศึกษาอื่นๆ ที่พบวา แรงจูงใจมีผลตอความ
พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการในงาน สงเสริมความสุข ความสําเร็จในการทํางาน (ชมชื่น 
สมประเสริฐ, 2542; พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2544; วลัยลักษณ คําเพ็ญ, 2544; ชีวนันท พืชสะกะ, 
2544; ธงชัย สันติวงศ, 2545; ณัฐยา ไพรสงบ, 2546) และการศึกษาของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล 
(2546)  พบวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สอดคลองกับงานวิจัยในตางประเทศที่พบวา แรงจูงใจ
มีสวนเกี่ยวของกับความสุขความสําเร็จในการทํางาน ตลอดจนผลลัพธที่ดีตอองคการและวิชาชีพ
ได (Lymbomirsky, 2001; Newstrom and Davis, 2002; McClure and Hinshaw, 2002; Diener, 
2002; Diener et al, 2003; Kall, 2004) นอกจากนี้ ธันยาภรณ พาพลงาม (2550) ไดกลาวไววา การ
สรางแรงจูงใจในการทํางาน เปนสิ่งสําคัญที่ทําใหการทํางานมีความสุข และเปนสวนสําคัญที่จะ
ผลักดันใหงานสําเร็จ ซ่ึงการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานนั้น หมายถึง ความรัก ความ
ศรัทธาในอาชีพ ความพึงพอใจในการทํางาน อาจจะเกิดจากคาตอบแทนและสวัสดิการที่ไดรับ หรือ
เกิดจากการมุงหวังในการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้น ตลอดจนความมั่นคงในอาชีพ บุคคลที่มีขวัญและ
กําลังใจในการทํางานที่ดี  จะสงผลตอความสําเร็จและมีผลงานที่ดีดวย ความสัมพันธของคนใน
หนวยงาน ก็เปนแรงจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน คือ ทั้งผูบริหารและสมาชิกในหนวยงานใน
หนวยงานเขาใจกันดี ไมลําบากใจ ไมมีการบังคับขูเข็ญ ทุกคนชวยเหลือกัน การทํางานก็จะมี
ความสุข ผลการศึกษาครั้งน้ีพบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขใน
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การทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ดังนั้นหากผูบริหารทางการ
พยาบาลพัฒนาใหมีการเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน ในระดับที่สูงขึ้น นาจะนํามาซึ่งความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการในระดับที่สูงขึ้นดวยอีกเชนกัน 
  2.2 ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคม กับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จากการศึกษาพบวา การสนับสนุนทางสังคมมี
ความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง (r = 0.388) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอ 2 ที่วาการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ อธิบายไดวา หากพยาบาลประจําการ
ไดรับการสนับสนุนดานอารมณสังคม ดานขอมูลขาวสาร และดานทรัพยากร ในการทํางานจาก
ผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน และครอบครัว พยาบาลประจําการจะมีความสุขในการทํางาน 
เนื่องจากการไดรับการสนับสนุนทางสังคม เปนความตองการพื้นฐานของบุคคลที่อยูรวมกัน
จํานวนมาก ซ่ึงตองมีปฏิสัมพันธกับคนอื่น ในการทํางานจะตองเกี่ยวของกับบุคคลหลายฝาย ตั้งแต
ผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน รวมถึงบุคคลในครอบครัว หากบุคคลไดรับความรัก การดูแลเอาใจ
ใส สนับสนุนชวยเหลือจากกลุมคนเหลานี้ในการทํางาน ทําใหรูสึกมั่นคงปลอดภัย มีคุณคา และ
รูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม  ก็จะชวยใหการปฏิบัติงานเปนไปดวยความราบรื่น เกิดความพึง
พอใจในงานสงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน  Bass (1998) กลาววา บุคคลที่รับรูการสนับสนุน
ทางสังคมจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน จะสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ การ
สนับสนุนทางสังคมจะทําหนาที่ขจัดหรือปองกันความเครียดทําใหบุคคลเขมแข็งเผชิญกับส่ิงที่ยาก
ได หรืออาจกลาวไดวาการสนับสนุนทางสังคมจะชวยปองกันผลกระทบที่ไมพึงประสงค จากภาวะ
วิกฤตหรือการเปลี่ยนแปลงได (House, 1981) บุคคลที่มีระดับการสนับสนุนทางสังคมสูง จะเปนผูที่
สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ (Spreitzer and Quinn, 1996; Dutton and Ashford, 
1993) การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากการไดรับคําแนะนํา ขอเสนอแนะ ทิศทางและไดรับ
ขอมูลขาวสารจะสามารถนํามาใชในการแกปญหาที่เผชิญอยูได (Barker, 1992)  
  แหลงสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับการทํางานมาจากผูบังคับบัญชา พบวา
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลางไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาโดย
รวมอยูในระดับสูง (X = 3.51) อธิบายไดวา เนื่องจากกลุมตัวอยางที่ทําการศึกษาเปนพยาบาล
ประจําการซึ่งจะมีความใกลชิดกับผูบังคับบัญชาระดับตนไดแก หัวหนาหอผูปวย และเนื่องจาก
กระแสการพัฒนาคุณภาพเพื่อมุงสูการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ทําใหผูบริหารทุก
ระดับของกลุมการพยาบาลตองใหการสนับสนุนพยาบาลผูปฏิบัติงานทั้งในดานทรัพยากร และ
ขอมูลขาวสารตาง ๆ เสริมสรางการประสานความรวมมือ เนนการทํางานเปนทีม ทําใหหัวหนาหอ
ผูปวย ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานมีการชวยเหลือเกื้อกูลกันมากขึ้น ซ่ึงสอดคลองกบัการศึกษาของ 
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ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) พบวาการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาในดานขอมูล
ขาวสารนั้นอยูในระดับสูง คะแนนเฉลี่ยสูงสุด อธิบายไดวา การมีขอมูลขาวสารที่ถูกตองทันตอ
เหตุการณทําใหสามารถคาดการณลวงหนา ตัดสินใจไดอยางถูกตอง นอกจากนี้ในการปฏิบัติงาน
ผูบังคับบัญชามีสวนสําคัญในการใหขอมูลแนวทางแกไขปญหา หรือแนวปฏิบัติที่เหมาะสมเปน
ประโยชนตอการปฏิบัติงาน รวมถึง การใหขอมูลดานการฝกอบรม การศึกษาตอ จะชวยสรางความ
ไววางใจ และความรูสึกมีคุณคาและมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานรวมทั้งสงเสริมใหเกิดการ
พัฒนาตนเองและมีภาวะผูนํา สอดคลองกับ โสภณ สุภาพงษ (2542) กลาววา หากผูบริหารสามารถ
สรางสภาพการทํางานใหมีความมั่นคงปลอดภัย สภาพแวดลอมดี สงเสริมสนับสนุนทั้งดาน
ทรัพยากร และความรูใหทุกคน ทําใหเกิดความสุขกับการทํางานไดและยอมนํามาซึ่งการพัฒนาและ
สรางสรรคส่ิงดีงาม และเกษม ตันติผลาชีวะ (2545) กลาววา ความสุขกับการทํางานสวนหนึ่งขึ้นอยู
กับการสนับสนุนของผูบังคับบัญชา สวนการสนับสนุนทางสังคมดานทรัพยากรอยูในระดับปาน
กลาง มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ทั้งนี้อาจเนื่องจากผูบังคับบัญชาไมสามารถใหการสนับสนุนไดโดย
อิสระ ตองคํานึงถึงนโยบายโรงพยาบาลรวมดวยโดยเฉพาะปจจุบันซึ่งมุงเนนการพัฒนาคุณภาพ
บริการภายใตการใชทรัพยากรอยางคุมคา อยางไรก็ตามพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไปยัง
ไดรับการสนับสนุนทรัพยากรในระดับปานกลาง เนื่องจากในการดําเนินงานตามโครงการพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลนั้นไดกําหนดใหมีการจัดสรรทรัพยากรสนับสนุนกิจกรรมพัฒนา
คุณภาพอยางเพียงพอ ซ่ึงเปนไปตามขอกําหนดการประเมินตนเองตามมาตรฐานดานการนําและ
การบริหารองคการในบทบาทของผูนํา (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543: 89, 183) ดังนั้นหากผูบริหาร
ทางการพยาบาลใหการสนับสนุนทางสังคมทั้งดานอารมณสังคม ดานขอมูลขาวสาร และดาน
ทรัพยากรในการทํางานแกพยาบาลประจําการใหมากยิ่งขึ้น นาจะนํามาซึ่งความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการในระดับที่สูงขึ้นดวยอีกเชนกัน 
  แหลงสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับการทํางานมาจากเพื่อนรวมงานพบวา
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.49) อธิบายไดวา โรงพยาบาลทั่วไปสวนใหญเปน
โรงพยาบาลขนาดใหญ โครงสรางเริ่มซับซอน มีบุคลากรทางการพยาบาลจํานวนมากและมีความ
หลากหลาย และภาระงานที่มาก อาจทําใหมีปฏิสัมพันธเกื้อกูลกันนอย อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณา
การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงานพบวาดานอารมณสังคม ไดคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 
3.57) ถึงแมจะอยูในองคการที่เริ่มมีความซับซอนและภาระงานมากเพื่อนผูรวมงานยังคงเปนคนที่
ใกลชิดที่สุดในการปฏิบัติงาน สามารถเปนที่พึ่งพาดานคําปรึกษาในการทํางานไดรวมถึงการให
กําลังใจปลอบโยนเมื่อมีปญหาในเรื่องงาน รองจากครอบครัว สอดคลองกับการศึกษาของ ปติมา 
ฉายโอภาส (2545) พบวา การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน  และ
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ครอบครัว มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขสมบูรณของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร และจากการศึกษาของ เสาวรส  คงชีพ และยุพิน อังสุโรจน (2545) พบวา การ
สนับสนุนทางสังคมไมวาจะเปนทางดานอารมณ ดานขอมูลขาวสาร ดานทรัพยากร มีความสัมพันธ
ทางบวกกับเชาวอารมณของพยาบาลประจําการ และยังสามารถพยากรณเชาวอารมณของพยาบาล
ประจําการได อันนําไปสูผลสําเร็จในการทํางานและทําใหเกิดความสุขในการทํางาน  
  สําหรับแหลงสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับการทํางานมาจากครอบครัวนั้น 
พบวาพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลางไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวโดย
รวมอยูในระดับสูง ( X = 3.80) อธิบายไดวา ครอบครัวเปนแหลงสนับสนุนทางสังคมที่มี
ความสําคัญและใกลชิดกับบุคคลมากที่สุดโดยเปนแหลงใหแรงสนับสนุนดานอารมณ ใหความรัก
และความอบอุนใหความสนใจและเอาใจใส รับฟงความคิดเห็น ครอบครัวสามารถเปนที่พึงพาใน
ทุกดานรวมถึงการปฏิบัติงานได หากเกิดอุปสรรคหรือผิดหวังครอบครัวจะเปนแหลงใหกําลังใจทํา
ใหสามารถผานอุปสรรคไปได ซ่ึงการศึกษานี้พบวาคะแนนเฉลี่ยดานอารมณสังคมจากครอบครัว
สูงที่สุด (X = 4.21) สอดคลองกับการศึกษาของ วิไล พัวรักษา (2541) พบวาพยาบาลไดรับการ
สนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวในระดับดีมาก และการศึกษาของ ศิริพร พงษระวีวงศา (2543) 
พบวาพยาบาลวิชาชีพไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากพอ/แม/คูสมรส/ลูก อยูในระดับสูง 
  2.3 ความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จากการศึกษาพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง (r = 0.59) (ตารางที่ 
36) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอ 3 ที่วาความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  อธิบายไดวา 
เมื่อพยาบาลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง จะทําใหมีทัศนคติที่ดีตอองคการ เต็มใจที่จะเสียสละ 
และพยายามทํางานอยางเต็มความสามารถเพื่อบรรลุเปาหมายและเกิดผลประโยชนตอองคการ 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการสงผลใหเกิดความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ตอง
ปฏิบัติงานในองคการตอไป จะสงผลใหมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน กระตุนใหพยาบาลปฏิบัติงาน
อยางมีคุณภาพ รวมทั้งลดอัตราการลาออก โอนยาย ในการสนับสนุนใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ มีความชื่นชอบและพอใจในงานที่ทํา สงผลใหพยาบาลมีความสุขในการทํางาน ดังที่ 
Mayer and Allen (1993) ไดกลาวถึง ความยึดมั่นผูกพันตอองคการวาเปนความสัมพันธของบุคคลที่
มีตอองคการ อันประกอบดวยความผูกพันดานจิตใจ ความผูกพันดานการคงอยู และความผูกพัน
ดานบรรทัดฐาน ความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะสงผลใหบุคลากรในองคการลดพฤติกรรมที่ไมพึง
ประสงค Chelte (1983) กลาววา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการ
บริหารงานในองคการ เพราะความยึดมั่นผูกพันตอองคการของบุคลากร เปนสิ่งที่แสดงออกถึง
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ความอยูรอดขององคการ และเกิดความผาสุกขององคการ  ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาล ควรมี
การสงเสริมใหบุคลากรเกิดความเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ในระดับที่สูงขึ้น นาจะนํามาซึ่ง
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการในระดับที่สูงขึ้นดวยอีกเชนกัน 
 3. ปจจัยที่สามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มทีละขั้นตอน พบวาตัวแปรที่รวมกันพยากรณ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ คือ ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และการสนับสนุน
ทางสังคม และแรงจูงใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยสามารถรวมกัน
พยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ไดรอยละ 
48.2 เปนไปตามสมมติฐานขอที่4 ที่วา แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม และความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการสามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลางได  
 เมื่อพิจารณาน้ําหนัก และทิศทางของความสัมพันธของตัวพยากรณความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง พบวาความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับ
ความสุขในการทํางาน และมีความสําคัญ หรือมีน้ําหนักมากที่สุด มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ
เทากับ 0.454 (R2 = 0.454) แสดงวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ สามารถพยากรณความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการไดรอยละ 45.4 อภิปรายไดวา หากพยาบาลประจําการมีความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการสูงจะสงผลตอความสุขในการทํางานใหสูงดวย สอดคลองกับงานวิจัยของ นิยดา 
ผุยเจริญ และยุพิน อังสุโรจน (2545) พบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสวนหนึ่งที่ทําให
พยาบาลเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน หรืออาจกลาวไดวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนปจจัย
สําคัญที่ทําใหบุคลากรในองคการ เกิดความชื่นชอบและพอใจในงานที่ทํา ปฏิบัติงานดวยความเต็ม
ใจ ซ่ึงสงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน และการศึกษาของ ขนิษฐา ไตรยปกษ (2548) พบวา ความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการเปนสวนหนึ่งที่ทําใหพยาบาลเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน และสงผลใหมี
คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี 
 เมื่อเพิ่มตัวแปรการสนับสนุนทางสังคมเขาไปในสมการ สามารถพยากรณความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง เพิ่มขึ้นเปนรอยละ 47.5 (R2 = 
0.475) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยท่ีการสนับสนุนทางสังคมสามารถรวมอธิบาย
ความแปรปรวนความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ ไดเพิ่มขึ้นรอยละ 47.2 (R2 change = 
0.472) เมื่อพิจารณาทิศทางพบวามีความสัมพันธทางบวก ซ่ึงหมายถึงการสนับสนุนทางสังคมจะ
สงผลใหความสุขของพยาบาลประจําการสูงขึ้น แสดงวาเมื่อบุคคลไดรับการสนับสนุนทางสังคม 
จะชวยใหบุคคล  สามารถปรับตัวกับสถานการณตางๆ ชวยลดความเครียดไดอยางเหมาะสม
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สอดคลองกับงานวิจัยของ Ulrich and Roger (1992) ที่พบวา บุคคลที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม
สูง จะมีระดับความสุขสมบูรณที่สูงกวาบุคคลที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมที่ต่ํากวา และ
การศึกษาของ ปติมา ฉายโอภาส (2546) พบวา การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา เพื่อน
รวมงาน  และครอบครัว  มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขสมบูรณของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 เมื่อเพิ่มตัวแปรแรงจูงใจในการทํางานเขาไปในสมการ สามารถพยากรณความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง เพิ่มขึ้นเปนรอยละ 48.2 (R2 = 
0.482) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่แรงจูงใจในการทํางานสามารถรวมอธิบายความ
แปรปรวนความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ ไดเพิ่มขึ้นรอยละ 47.8 (R2 change = 
0.478) เมื่อพิจารณาทิศทางพบวามีความสัมพันธทางบวก ซ่ึงหมายถึงแรงจูงใจในการทํางานจะ
สงผลใหความสุขของพยาบาลประจําการสูงขึ้น แสดงวาเมื่อบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสูง ทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในงาน สงผลใหทํางานอยางมีความสุข สอดคลองกับงานวิจัยของ ชีวนันท พชื
สะกะ (2544) ที่ศึกษาการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคลากรในองคกรธุรกิจ เพื่อความสุข
และความสําเร็จในการทํางาน ใหแนวคิดวาบุคลากรที่มีความฉลาดทางอารมณจะทํางานไดมี
ประสิทธิภาพ เพราะคนที่ทํางานอยางมีระบบ มีแรงจูงใจในการทํางานที่ดีใหบรรลุเปาหมาย จะ
ประสบความสุขและความสําเร็จในการทํางานในที่สุด และชมชื่น สมประเสริฐ (2542) ที่พบวาการ
เสริมสรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับพยาบาลเปนยุทธวิธีการพัฒนาศักยภาพของพยาบาล เพื่อ
นําไปสูแนวทางการทํางานที่บรรลุเปาหมายไดอยางมีความสุข องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิด
ความสุขจากการทํางาน มีอยู 2 ประการ คือปจจัยจูงใจ ซ่ึงเปนแรงจูงใจภายใน และปจจยัค้ําจุน ซ่ึง
เปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมของการทํางาน ดังนั้นการสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน  จึงเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหการทํางานมีความสุข  และเปนสวนสําคัญที่จะผลักดันใหงานสําเร็จ 
 จากการศึกษาครั้งนี้ สรุปไดวา ตัวแปรที่ถูกนําเขาสมการเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ ไดแก ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุน
ทางสังคม และแรงจูงใจในการทํางาน ซ่ึงสามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ไดรอยละ 48.2 สวนที่เหลือ 51.8 ไมสามารถ
อธิบายไดจากการศึกษานี้  
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ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยคร้ังนี้ 
 1. จากผลการวิจัยพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง โดยรวมอยูในระดับสูง อาจเปนแนวทางการนําคุณคาและประโยชนงานวิจัยคร้ังนี้ไป
ใชในองคการอื่น หรือกลุมประชากรที่แตกตาง เพื่อเกิดการพัฒนาระบบงานที่สงเสริมความสุขใน
การทํางาน ซ่ึงอาจมีแนวโนมใหผลลัพธเชิงคุณภาพตอผูรับบริการ บุคลากร และองคการวิชาชีพได 
 2.  จากผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจในการทํางานมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง แตแรงจูงใจดานสภาพการทํางานและ
เงินเดือน คาตอบแทน อยูในระดับปานกลางและต่ํากวาดานอื่นๆ ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาล
ควรพิจารณาในเรื่องของการจัดอัตรากําลังใหเหมาะสมกับปริมาณงาน และเงินเดือน คาตอบแทน
รวมทั้งสวัสดิการตางๆ อยางยุติธรรมและเหมาะสม เพื่อเสริมสรางแรงจูงใจในการทํางาน เปนขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน อันจะนําไปสูการทํางานอยางมีความสุข เกิดผลการปฏิบัติงานที่ดี  
เพื่อใหพยาบาลประจําการเกิดความเพียรพยายามในการทํางาน เพื่อใหเกิดความสุขความสําเร็จใน
ชีวิตและหนาที่การงาน อันนํามาซึ่งผลลัพธเชิงคุณภาพตอผูรับบริการ บุคลากร และองคการวิชาชีพ
ได ปรับปรุงรูปแบบและวิธีการสรางแรงจูงใจในการทํางานในองคการอยางตอเนื่อง เพื่อพัฒนา
ความสุขของพยาบาลใหอยูในระดับสูงตอไป 
 3. จากผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรให
ความสําคัญตอการสนับสนุนทางสังคมทั้งดานอารมณสังคม ดานขอมูลขาวสาร และดานทรัพยากร
ในการทํางานแกพยาบาลประจําการใหมากยิ่งขึ้น อันจะสงผลใหเกิดความสุขในการทํางานใน
ระดับสูงตอไป 
 4. จากผลการวิจัยพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง และเปนตัวพยากรณความสุขใน
การทํางานเปนลําดับแรก แสดงวา ถาพยาบาลประจําการมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยูใน
ระดับสูง จะสงผลใหเกิดความสุขในการทํางานสูงขึ้นดวย ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาล ควรมี
การสงเสริมใหบุคลากรเกิดความเกิดความยึดมั่นผูกพันตอองคการ โดยเฉพาะความยึดมั่นผูกพัน
ดานการคงอยู การที่บุคคลมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการจะสงผลใหมีความมุงมั่น และตั้งใจ
ทํางานเพื่อองคการ ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เกิดความพึงพอใจในงาน จะสงผลให
มีคุณภาพชีวิตการทํางานความสุขในการทํางานมากที่ดีขึ้น และมีความสุขในการทํางาน 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
1. ควรจัดทําวิจัยเชิงปฏิบัติการ ใหพยาบาลทุกระดับในองคการพยาบาลไดมีสวนรวมใน

การหาแนวทางการพัฒนาความสุขในการทํางาน เพื่อพัฒนารูปแบบการทํางานอยางมีความสุข  
2. ควรมีการศกึษาคนควาเพิม่เติมวามีปจจยัใดอกีบางที่เกี่ยวของกับความสุขในการทาํงาน

ของพยาบาล เชน ทัศนคติตอวิชาชีพพยาบาล  บุคลิกภาพ เหตุผลเชิงจริยธรรม แรงจูงใจจากความ
คาดหวัง การรับรูความสามรถของตนเอง พฤติกรรมผูนํา เปนตน 

3. ควรมีการศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการอยางตอเนื่อง เพื่อศึกษา
ระดับการเปลี่ยนแปลงความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ และแนวทางการสงเสริมให
เกิดการพัฒนาความสุขในการทํางานสูระดับสูงสุด  
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
 

ชื่อ – สกุล    ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
 
รองศาสตราจารย สุลักษณ มชีูทรัพย รองศาสตราจารย (ปจจุบันขาราชการบํานาญ) 
 
นางสาวเรวดี  ศิรินคร   ผูชวยผูอํานวยการดานประเมินและรับรองคุณภาพ 
     สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.) 
 
นางอุไร  พันธุเมฆา   หัวหนาหอผูปวยพเิศษแม 5  

โรงพยาบาลสมุทรสาคร 
 

นางสาวจงจิต เลิศวิบูลยมงคล          หัวหนาหนวยทารกแรกเกิด 
               โรงพยาบาลวชิัยยุทธ 
      
นางสาวประภาพร นิกรเพสย            พยาบาลวิชาชพี 7 งานผูปวยนอก  

โรงพยาบาลอินทรบุรี จังหวดัสิงหบุรี 
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แบบสอบถาม 
                                                                                                                                                                                  
เรื่อง  ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมัน่ 
                   ผูกพันตอองคการ  กบัความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  
    โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง 
 
คําชี้แจง                                                                         
 1.  แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 5 ตอน คือ 
          ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  จํานวน   7  ขอ 
          ตอนที่ 2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน  จํานวน  42 ขอ 
         ตอนที่ 3  แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  จํานวน  15 ขอ 
          ตอนที่ 4  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ จํานวน  16 ขอ 
          ตอนที่ 5  แบบสอบถามความสุขในการทํางาน  จํานวน  20 ขอ 
                                                                                                                                                                  
 2.  โปรดอานคําชี้แจงกอนในการตอบคําถามในแตละตอน 
 
 3.  ขอมูลของทานจะถือเปนความลับและนํามาใชเพื่อการศึกษาเทานัน้ จึงไมมีผลกระทบ
      ใดๆ ตอการปฏิบัติงาน และการดําเนนิชีวิตของทาน จึงขอความกรณุาใหทานตอบ   
      แบบสอบถามดวยตนเองตามความเปนจริง 
 
 ขอขอบพระคณุทาน ท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี ้
 
 
       ลักษมี   สุดด ี
           นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
                             สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  
        คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
 
       
 



 114
 
ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบคุคล 

 

คําชี้แจง  โปรดเติมคําลงในชองวางและใสเครื่องหมาย   ลงใน (     )  หนาขอความที่ถูกตองตรง
ความเปนจริงของทาน 
 
1.  เพศ 
     (     ) ชาย    (     ) หญิง 
 
2.  ปจจุบันทานอายุ …………  ป   (เกิน 6 เดือนคิดเปน 1 ป) 
 
3.  สถานภาพสมรส 
     (     ) โสด    (     )  คู  
     (     ) หมาย / หยาราง / แยกกันอยู                                                                                                         
 
4.  ระดับการศกึษา 
     (     ) ปริญญาตรี/ ประกาศนียบัตรเทยีบเทาปริญญาตรี 
     (     ) ปริญญาโท 
     (     ) ปริญญาเอก 
 
5.  แผนกที่ทานปฏิบัติงาน 
     (     ) สูติ-นรีเวชกรรม       (     ) หอผูปวยพิเศษ 
     (     ) ศัลยกรรม       (     ) หองคลอด 
     (     ) ศัลยกรรมกระดูก      (     ) หองผาตัด 
     (     ) อายุรกรรม            (     ) หองอุบัติเหตุฉุกเฉนิ 
     (     ) กุมารเวชกรรม       (     ) งานผูปวยนอก 
     (     ) หอผูปวยหนกั       (     ) อ่ืนๆ ระบุ ......................................... 
 
6.  ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานในโรงพยาบาลแหงนี้ ………….. ป ………. เดือน 
      
7.  ทานมีรายได (รวมคาตอบแทน คาเวร) เดือนละ ………………………… บาท 
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ตอนที่  2  แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน 
 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองทางขวามือทายขอความที่ตรงกับระดับความคิดเห็น
ของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว  ซ่ึงในแตละชองคะแนนมีความหมายดังนี ้
 5   หมายถึง   ทานเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจรงิมากที่สุด 
 4   หมายถึง   ทานเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจรงิมาก 
 3   หมายถึง   ทานเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจรงิบางสวน 
 2   หมายถึง   ทานเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจรงินอย  
    1   หมายถึง   ทานเห็นวาขอความนั้นตรงกบัความเปนจรงินอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น  
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 
 
 

 
 

1 

 

ปจจัยจูงใจ 
ก. ความสําเร็จในงาน 
ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยใชความรูความสามารถ
ของทาน จนประสบความสําเร็จเปนอยางด ี

     

2 ทานสามารถแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน ใหสําเร็จ
ลุลวงไปไดดวยด ี

     

3 ทานภาคภูมใิจเมื่องานของทานประสบความสําเร็จ      
4 ทานพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานที่ผานมา      
 
 

5 

 

ข. การไดรับการยอมรับนับถือ 
ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาดานความรูความสามารถ
ในการทํางาน 

     

6 ทานไดรับการยอมรับดานความรูความสามารถในการทํางาน 
จากเพื่อนรวมงานและผูใตบงัคับบัญชา 

     

7 ทานไดรับความเชื่อถือและศรัทธาในการทํางานจากผูรับบริการ      
8 ทานไดรับคํายกยอง ชมเชย กําลังใจ หรือรางวัลจากการปฏิบัติงาน 

จนประสบผลสําเร็จ 
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ระดับความคิดเห็น  
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 

 
 

9 

 

ค. ลักษณะของงาน  
งานที่ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติตรงกบัความรูความสามารถ
ของทาน 

     

10 งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่นาสนใจและทาทายความสามารถ 
ของทาน 

     

11 งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ไมงายหรือไมยากจนเกนิไป      
12 งานที่ทานปฏิบัติอยูมีลักษณะงานเปนงานประจําที่ทําไดอยางราบรื่น      
13 งานที่ทานปฏิบัติเปนงานทีต่องเสียสละเวลา แตไมมีผลกระทบตอ 

ชีวิตสวนตวัและครอบครัว 
     

 
 

14 

 

ง. ความรับผิดชอบ 
งานที่ทานปฏิบัติอยูเปนงานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง 

     

15 ทานไดรับมอบหมายใหทํางานที่มีความสําคัญเสมอ      
16 ทานมีโอกาสไดริเร่ิมสรางสรรคงานใหมๆ หรืองานพิเศษอื่นๆ 

นอกเหนือจากงานในหนาที ่
     

17 ทานสามารถตัดสินใจในการทํางานของทานไดดวยตนเอง      
18 ปริมาณงานทีท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสม      
 
 

19 

 

จ. ความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
ทานไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือเล่ือนระดบัใหสูงขึ้นกวาเดิมภายใน
ระยะเวลาที่เหมาะสม 

     

20 ทานไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรม ดูงาน หรือสัมมนา
อยางเหมาะสม 

     

21 ทานไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอเนื่อง โดยไดรับวุฒทิี่สูงขึ้น      
22 การปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ปจจุบันมโีอกาสสงเสริมใหทาน

ไดรับความกาวหนาสูงขึ้นกวาเดิม 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 

 
 

 

23 

 

ปจจัยค้ําจุน 
ก. นโยบายและการบริหารงาน 
กลุมงานการพยาบาลแจงนโยบายและวัตถุประสงคการบริหารงาน
ใหเปนแนวทางการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 

     

24 นโยบายและแนวทางการบรหิารงานดานบคุลากรพยาบาลของ 
กลุมงานการพยาบาลมีความชัดแจนเหมาะสม 

     

25 หัวหนาหนวยงานของทานมกีารแจงนโยบาย เปาหมายและแนวทาง
ในการปฏิบัติงานของหนวยงานใหทราบอยางชัดเจน 

     

26 หนวยงานของทานจัดทําระเบียบ คูมือ หรือแนวทางการปฏิบัติงาน 
ที่เอื้อตอการปฏิบัติงานไวเปนอยางด ี

     

 
 

27 

 

ข. วิธีการปกครองบังคบับัญชา 
ทานมีความศรทัธา เชื่อถือและยอมรับในความรูความสามารถ 
และการบริหารของหัวหนาหนวยงาน 

     

28 หัวหนาหนวยงานมอบหมายงานใหแกทานอยางชัดเจนและ
เหมาะสม 

     

29 หัวหนาหนวยงานประเมินผลการปฏิบัติงานของทานอยางยุติธรรม      
30 หัวหนาหนวยงานใหความชวยเหลือและแกไขปญหาที่เกิดขึ้น

ในขณะปฏิบัตงิานใหแกทานไดเสมอ 
     

 
 

31 

 

ค. เงินเดือน คาตอบแทน 
คาตอบแทนลวงเวลาที่ทานไดรับ  เมื่อทํางานเกินเวลาทีร่าชการ
กําหนดมีความเหมาะสม 

     

32 เงินเดือน คาตอบแทน หรือเงินพิเศษอืน่ๆ ที่ทานไดรับเพยีงพอ
สําหรับใชจายเพื่อตนเองและครอบครัวใหมีความสุขตามสมควร 

     

33 การปรับเล่ือนขั้นเงินเดือนทีท่านไดรับมีความเหมาะสมและยุติธรรม      
34 ทานพึงพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการและโรงพยาบาลของ

ทานจัดให 
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 

 
 

35 

 

ง. สภาพการทาํงาน 
สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานของทานเอื้ออํานวยความสะดวก 
ตอความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 

     

36 ทานรูสึกมีความปลอดภัยในขณะปฏิบัติงาน      
37 หนวยงานของทานมีอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช ที่มีคุณภาพพรอม 

ใชงานในปริมาณเพยีงพอตอการปฏิบัติงาน 
     

38 จํานวนบุคลากรและปริมาณงานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
ในหนวยงาน 

     

 
 

39 

 

จ. ความสัมพนัธระหวางบุคคล 
ทานสามารถประสานงานกับเพื่อนรวมงานเพื่อการทํางานรวมกัน 
เปนทีมไดอยางดี 

     

40 ทานสามารถประสานงานภายในหนวยงานและระหวางหนวยงาน 
ไดอยางราบรืน่ 

     

41 บุคลากรในหนวยงานยนิดแีละเต็มใจใหความชวยเหลือซ่ึงกันและ
กันในการทํางาน 

     

42 บุคลากรในหนวยงานมีความสมานสามัคคีกันด ี      
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ตอนที่  3  แบบสอบถามการสนับสนนุทางสังคม 
 

คําชี้แจง   แบบสอบถามเปนคําถามเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคมที่ทานไดรับจากผูบังคับบัญชา 
จากเพื่อนผูรวมงาน และจากครอบครัว มีทั้งหมด 15 ขอ โดยบุคคลในครอบครัว ไดแก บิดา มารดา 
คูสมรส บุตร หรือญาติสนิทของทาน 
   ในการตอบแบบสอบถาม ขอใหทานอานขอความในแตละขอและพิจารณาแหลง
สนับสนุนทีละกลุม วาใหการสนับสนุนทานอยูในระดับใด ใน 5 ระดับคือ 
  5   หมายถึง   ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นมากที่สุด 
  4   หมายถึง   ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นมาก 
  3   หมายถึง   ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นปานกลาง 
  2   หมายถึง   ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นนอย 
  1   หมายถึง   ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นนอยที่สุด 
 
ตัวอยาง  ใน 1 ขอคําถาม ขอใหทานพจิารณาทีละกลุมของแหลงสนับสนุนและทานจะตองตอบ 
   ทั้ง 3 กลุมของแหลงสนับสนุนดังตวัอยางตอไปนี้ ถาทานคิดวา 
  ผูบังคับบัญชา  ยกยองและใหเกียรติทาน     มากที่สุด 
  เพื่อนผูรวมงาน   ยกยองและใหเกียรติทาน     มาก 
      ครอบครัว   ยกยองและใหเกียรติทาน     นอย 
ใหทานทําเครือ่งหมาย   ลงในชองทางขวามือของแบบสอบถาม ดังนี้ 
 

แหลงการสนบัสนุน 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน ครอบครัว 

 
ขอ 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
1 การยกยองและใหเกยีรติ

ทาน 
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แหลงการสนบัสนุน 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน ครอบครัว 

 
ขอ 

 
ขอความ 

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

 
1 

ก. การสนับสนุนดานอารมณ 
    สังคม 
การใหความสนใจและเอาใจใส
ในการทํางานของทาน 

               

2 การเอาใจใสตักเตือนไมใหทาน
ทํางานหนกัเกนิไป 

               

3 การพบปะสังสรรคกับทานใน
โอกาสพิเศษนอกเวลางาน   

               

4 การรับฟงความคิดเห็น เปนที่
พึ่งพาดานคําปรึกษาในการ
ปฏิบัติงานได 

               

5 การใหกาํลังใจ ปลอบโยน  
เมื่อทานมีปญหาทั้งเรื่องงาน 
และสวนตวั 

               

6 การใหคําแนะนําวิธีผอนคลาย
ความเครียดจากการทํางาน    

               

 
 

7 

ข. การสนับสนุนดานขอมูล 
     ขาวสาร 
การใหขอมูลในการพัฒนา
ตนเอง เชน การอบรม 
การศึกษาตอ  

               

8 การใหขอมูลแนวปฏิบัติที่
เหมาะสมและเปนประโยชน 
ตอการปฏิบัติงาน  

               

9 การใหขอมูลแหลงประโยชน 
ในดานการคนหาและสืบคน
ขอมูลเพื่อนํามาพัฒนาคุณภาพ
การปฏิบัติงาน 
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แหลงการสนบัสนุน 
ผูบังคับบัญชา เพื่อนผูรวมงาน ครอบครัว 

 
ขอ 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 5 4 3 2 1 
10 การใหขอมูลแนวทาง 

การแกปญหาพรอมเหตุผล 
เพื่อประกอบการคิดพิจารณา
ปญหาที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติ 
งาน 

               

 
11 

ค. การสนับสนุนดานทรัพยากร 
การจัดหาเครื่องมือเครื่องใช 
ที่เอื้อตอความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานใหแกทาน 

               

12 การจัดบุคคล หรือชวยงาน
บางอยาง เพื่อชวยเหลือการ
ปฏิบัติงาน เมื่อมีความจําเปน
เรงดวน 

               

13 การดูแลชวยเหลือเมื่อทาน
เจ็บปวยหรือมปีญหาทาง
สุขภาพ    

               

14 การแนะแนวทาง หรือใหความ
ชวยเหลือเมื่อทานมีปญหาดาน 
การเงิน 

               

15 การใหความชวยเหลือดาน
ส่ิงของ  เงินทอง ในโอกาส 
หรือกิจกรรมตางๆ ของทาน
และครอบครัว 
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ตอนที่  4  แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ 
 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองทางขวามือทายขอความที่ตรงกับระดับความรูสึก 
หรือความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคาํตอบเดียว  ซ่ึงในแตละชองคะแนนมีความหมายดังนี ้
 

 5   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 
 4   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมาก    
 3   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานปานกลาง    
 2   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอย                     
 1   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานนอยที่สุด 

 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 

 
 

1 

 

ก. ความยึดม่ันผูกพันดานจติใจ 
ทานรูสึกวาตนเปนสวนหนึง่ของโรงพยาบาลแหงนี ้

     

2 ทานยินดีปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเพื่อชวยใหโรงพยาบาล
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 

     

3 ทานเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่  
เพื่อชวยใหโรงพยาบาลมีความเจริญกาวหนา 

     

4 ทานยินดีมาทํางานในวันหยดุหรือนอกเวลาราชการ เมื่อโรงพยาบาล
ขาดผูปฏิบัติหนาที่ 

     

5 ทานเต็มใจอยางมากที่ไดเขารวมโครงการหรือกิจกรรมพิเศษ 
ของโรงพยาบาล 

     

 
 

6 

 

ข. ความยดึม่ันผูกพันดานการคงอยู 
ทานรูสึกวาคิดถูกที่เลือกทํางานในโรงพยาบาลแหงนี ้

     

7 ทานตั้งใจทีจ่ะทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้จนเกษยีณอายุการทํางาน      
8 การทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ทําใหทานรูสึกมีความมั่นคงในชวีิต       
9 ทานตองการจะอยูที่นีเ่พื่อทํางานที่ตั้งใจไวใหสําเร็จ แมจะ 

เหน็ดเหนื่อยจากความทุมเททั้งกําลังกาย กาํลังใจ  
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ระดับความคิดเห็น  
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 

10 ทานรูสึกวาไดประโยชนและผลตอบแทนเต็มที่ เหมาะสมกับความ
ทุมเทในการปฏิบัติงาน 

     

 
 

11 

 

ค. ความยดึม่ันผูกพันดานบรรทัดฐาน 
ทานยอมรับวาคานิยมในการชวยเหลือกันในการปฏิบัติงาน 
ของโรงพยาบาลตรงกับคานิยมของทาน 

     

12 ทานคิดวาเปาหมาย คานยิมและวัฒนธรรมของโรงพยาบาล 
เปนสิ่งที่ถูกตองและทันสมยั 

     

13 ทานทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงของโรงพยาบาลเสมอ      
14 ทานปฏิบัติงานดวยความซือ่สัตยและจงรกัภักดีตอโรงพยาบาล 

แหงนี ้
     

15 ทานมีความภาคภูมิใจทีจ่ะบอกกับใครๆ วาทานเปนพยาบาลใน
โรงพยาบาลแหงนี ้

     

16 ทานไมคิดที่จะเปลี่ยนงานหรือลาออกจากโรงพยาบาลนี้ แมวาจะมี
งานอื่นใหเลือก 
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ตอนที่  5  แบบสอบถามความสุขในการทํางาน 
 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองทางขวามือทายขอความที่ตรงกับระดับความรูสึก 
หรือความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคาํตอบเดียว  ซ่ึงในแตละชองคะแนนมีความหมายดังนี ้
 
 5   หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นมากที่สุด หรือเกดิตลอดเวลา หรือเกิดขึ้นทุกวัน    
 4   หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอยมาก หรือเกดิขึ้น  4-5 วันตอสัปดาห   
 3   หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอย หรือเกิดขึ้นไมเกนิ 3 วันตอสัปดาห                       
 2   หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง หรือเกิดขึ้น  1-2  วันตอสัปดาห  
 1   หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นนอยที่สุด หรือเกดินานๆครั้ง หรือไมมีเหตุการณนั้น 
          เกิดขึ้นเลย 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 

 
 

1 

 

ก. ความพึงพอใจในชีวิต 
ทานรูสึกสุขใจที่ไดปฏิบัติงาน แมจะเลยเวลาทํางานไปแลว 

     

2 ทานมีความพงึพอใจในการดําเนินชวีิตในปจจุบัน      
3 ทานพอใจในตําแหนงทีด่ํารงอยูในปจจุบนั      
4 ทานภูมิใจสุขใจในประสบการณชีวิตที่ไดรับจากการทํางาน      
5 ทานมีความสมหวังกบัเปาหมายของชีวิตทีท่านกําหนดไว      
 
 

6 

 

ข. ความพงึพอใจในงาน 
ทานสุขใจที่ไดทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม 

     

7 ทานพึงพอใจในสภาพแวดลอมของการทํางาน      
8 ทานชอบงานการพยาบาลทีท่ําอยูในปจจบุัน      
9 ทานสุขใจเมื่อไดปฏิบัติงานการพยาบาลซึ่งเปนงานที่ทานชื่นชอบ      
10 ทานมีความสขุเมื่องานที่ทําประสบความสําเร็จตามที่คาดหมาย      
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

 
ขอความ 

5 4 3 2 1 

 
 

11 

 

ค. อารมณทางดานบวก 
ทานรูสึกสนุกกับการทํางาน 

     

12 ทานรูสึกรักและตองเอาใจใสในงานที่ทํา      
13 ทานรูสึกวาชีวติมีคุณคาที่ไดทํางานที่ชื่นชอบ      
14 ทานคิดวางานที่ทําเปนงานทีไ่ดบุญกุศล ไดทําคุณงามความดี      
15 ทานยิ้มแยมแจมใส รูสึกมีความสุขเสมอขณะทํางาน      
 
 

16 

 

ง. อารมณทางดานลบ 
ทานรูสึกเปนทุกขและไมสบายใจเมื่อเห็นวามีการทํางานที่ 
ผิดพลาด 

     

17 ทานรูสึกคับของใจเมื่อเห็นการกระทําที่ไมถูกตอง      
18 ทานรูสึกหงุดหงิดเมื่อผูรวมงานขาดความรับผิดชอบ      
19 ทานรูสึกเบื่อหนายกับสภาพแวดลอมที่ไมเอื้อตอการทํางาน      
20 ทานรูสึกทอแทเมื่อผูรวมงานไมชวยเหลือกันเมื่อมภีาระงานเพิ่ม 

มากขึ้น 
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ภาคผนวก ค 

    ตัวอยางเอกสารขอความรวมมือในการวิจัย 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                      คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                      อาคารวิทยกิตต์ิ  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64     
  เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 
           ธันวาคม  2550 
 
เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 
เรียน     คณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลัยมหิดล 
 

ส่ิงที่สงมาดวย 1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
  2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด 
 

 เนื่องดวย  นางสาวลักษมี  สุดดี  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง” โดยมี รองศาสตราจารย 
ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ นางสาว
จงจิต เลิศวิบูลยมงคล พยาบาล วิชาชีพ 7 เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ
เครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                      (รองศาสตราจารย ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 
    รองคณบดีฝายวิชาการ 
                                                      ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน นางสาวจงจิต เลิศวิบูลยมงคล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน   โทร. 0-2218-9801 
ชื่อนิสิต นางสาวลักษม ีสุดดี  โทร. 034-427099 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                      คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                      อาคารวิทยกิตต์ิ  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64     
  เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 
           ธันวาคม  2550 
 
เร่ือง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 
เรียน     ผูอํานวยการสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
 

ส่ิงที่สงมาดวย 1. โครงรางวิทยานิพนธ (ฉบับสังเขป) จํานวน 1 ชุด 
  2.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 1 ชุด 
 

 เนื่องดวย  นางสาวลักษมี  สุดดี  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง” โดยมี รองศาสตราจารย 
ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ นางสาว
เรวดี ศิรินคร ผูชวยผูอํานวยการดานประเมินและรับรองคุณภาพ เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความ
ตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจยัที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากรขางตนเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือ
การวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความ
อนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
      ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                      (รองศาสตราจารย ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 
    รองคณบดีฝายวิชาการ 
                                                      ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน นางสาวเรวดี ศิรินคร 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน   โทร. 0-2218-9801 
ชื่อนิสิต นางสาวลักษม ีสุดดี  โทร. 034-427099 
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ที่ ศธ 0512.11/                                       คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อาคารวิทยกิตติ์  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64     
เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 

 

                         กุมภาพันธ  2551 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลสมุทรสาคร 
 
 เนื่องดวย นางสาวลักษมี สุดดี นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใน
การทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง” โดยมี รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน 
อังสุโรจน  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการ
ทดลองใชเครื่องมือการวิจยั จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ที่มี
ประสบการณการทํางานไมนอยกวา  1 ป  จํานวน  30 คน  โดยใชแบบสอบถามสวนบุคคล 
แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม แบบสอบถามความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ และแบบสอบถามความสุขในการทํางาน ทั้งนี้นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน 
และเวลา ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสาวลักษมี สุดดี ดําเนินการทดลองใช
เครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

                ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                            (รองศาสตราจารย ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 
                   รองคณบดีฝายวชิาการ 
                                                             ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 

สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน   โทร. 0-2218-9801 
ชื่อนิสิต นางสาวลักษม ีสุดดี  โทร. 034-427099 
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ที่ ศธ 0512.11/                                       คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

อาคารวิทยกิตต์ิ  ช้ัน 12  ซอยจุฬา 64     
เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 

 
                         กุมภาพันธ  2551 
 
เร่ือง ขอความอนุเคราะหใหนิสิตเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลฉะเชิงเทรา 
  
 เนื่องดวย  นางสาวลักษมี  สุดดี นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เรื่อง “ความสัมพันธ
ระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง” โดยมี รองศาสตราจารย 
ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน  เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะห
ใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย จากกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
ทั่วไป  เขตภาคกลาง  ที่มีประสบการณการทํางานไมนอยกวา  1 ป  จํานวน  30 คน  โดยใช
แบบสอบถามสวนบุคคล แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน แบบสอบถามการสนับสนุนทาง
สังคม แบบสอบถามความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และแบบสอบถามความสุขในการทํางาน ทั้งนี้
นิสิตจะประสานงาน เร่ือง วัน และเวลา ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง  
 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางสาวลักษมี สุดดี ดําเนินการเก็บรวบรวม
ขอมูลการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

                ขอแสดงความนับถือ 
 
                                                            (รองศาสตราจารย ดร. อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย) 
                   รองคณบดีฝายวชิาการ 
                                                             ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 

สําเนาเรียน หัวหนาฝายการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน อังสุโรจน   โทร. 0-2218-9801 
ชื่อนิสิต นางสาวลักษม ีสุดดี  โทร. 034-427099 
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ภาคผนวก ง 

ตัวอยางเอกสารรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน 
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ภาคผนวก จ 

ผลการวิเคราะหขอมูลรายขอ 
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ตารางที่ 11 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ จําแนกตามรายขอ (N = 378) 
   

ความสุขในการทํางาน X  SD ระดับ 
ดานความพึงพอใจในงาน    

ความสุขใจที่ไดทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม 4.27 0.60 สูง 
ความสุขเมื่องานที่ทําประสบความสําเร็จตามที่คาดหมาย 4.27 0.63 สูง 
ความสุขใจเมื่อไดปฏิบัติงานการพยาบาลซึ่งเปนงานที่ทานชื่นชอบ   4.00 0.73 สูง 
ความชอบงานการพยาบาลที่ทําอยูในปจจุบัน 3.91 0.76 สูง 
ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมของการทํางาน 3.73 0.73 สูง 

ดานความพึงพอใจในชีวติ    
ความภูมิใจสุขใจในประสบการณชีวิตที่ไดรับจากการทํางาน          4.09 0.64 สูง 
ความพึงพอใจในการดําเนินชีวิตในปจจุบัน     4.03 0.69 สูง 
ความพอใจในตําแหนงที่ดํารงอยูในปจจุบัน   3.94 0.74 สูง 
ความสมหวังกับเปาหมายของชีวิตที่กําหนดไว 3.86 0.74 สูง 
ความรูสึกสุขใจที่ไดปฏิบัติงาน แมจะเลยเวลาทํางานไปแลว   3.62 0.81 สูง 

ดานอารมณทางบวก    
ความคิดวางานที่ทําเปนงานที่ไดบุญกุศล ไดทําคุณงามความดี 3.99 0.36 สูง 
ความรูสึกวาชีวิตมีคุณคาที่ไดทํางานที่ชื่นชอบ 3.87 0.43 สูง 
ความรูสึกรักและตองเอาใจใสในงานที่ทํา 3.86 0.42 สูง 
ความยิ้มแยมแจมใส รูสึกมีความสุขเสมอขณะทํางาน 3.80 0.49 สูง 
ความรูสึกสนุกกับการทํางาน 3.76 0.52 สูง 

ดานอารมณทางลบ    
ความรูสึกเบื่อหนายกับสภาพแวดลอมที่ไมเอื้อตอการทํางาน 2.59 0.56 ปานกลาง 
ความรูสึกทอแทเมื่อผูรวมงานไมชวยเหลือกันเมื่อมีภาระงานเพิ่ม
มากขึ้น 

2.23    0.58 ต่ํา 

ความรูสึกหงุดหงิดเมื่อผูรวมงานขาดความรับผิดชอบ   2.16 0.52 ต่ํา 
ความรูสึกคับของใจเมื่อเห็นการกระทําที่ไมถูกตอง 2.08 0.46 ต่ํา 
ความรู สึกเปนทุกขและไมสบายใจเมื่อเห็นวามีการทํางานที่
ผิดพลาด 

2.07 0.48 ต่ํา 

                              โดยรวม 

 

3.51 0.30 สูง 
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
จําแนกตามรายขอ (N = 378) 
  

แรงจูงใจในการทํางาน X  SD ระดับ 
ปจจัยจูงใจ    

ดานความสําเร็จในงาน    
ความภาคภูมิใจเมื่องานประสบความสําเร็จ 4.49 0.55 สูง 
ความสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายโดยใชความรูความสามารถ
จนประสบความสําเร็จเปนอยางดี   

4.01 0.47 สูง 

ความพึงพอใจกับผลการปฏิบัติงานที่ผานมา   3.98 0.53 สูง 
ความสามารถแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานให
สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 

3.96 0.49 สูง 

ดานความรับผิดชอบ    
งานที่ปฏิบัติอยูเปนงานที่ตองใชความรับผิดชอบสูง 4.49 0.58 สูง 
ความสามารถตัดสินใจในการทํางานไดดวยตนเอง 3.91 0.61 สูง 
การไดรับมอบหมายใหทํางานที่มีความสําคัญเสมอ 3.85 0.73 สูง 
ปริมาณงานที่รับผิดชอบมีความเหมาะสม                    3.74 0.72 สูง 
โอกาสได ริ เ ร่ิมสร างสรรค งานใหมๆ  หรืองานพิ เศษอื่นๆ
นอกเหนือจากงานในหนาที่ 

3.61 0.69 สูง 

ดานลักษณะของงาน    
งานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติตรงกับความรูความสามารถ 4.06 0.57 สูง 
งานที่ปฏิบัติอยูเปนงานที่นาสนใจและทาทายความสามารถ  4.01 0.60 สูง 
งานที่ปฏิบัติอยูเปนงานที่ไมงายหรือไมยากจนเกินไป 3.89 0.62 สูง 
งานที่ปฏิบัติอยูมีลักษณะงานเปนงานประจําที่ทําไดอยางราบรื่น  3.57 0.73 สูง 
งานที่ปฏิบัติเปนงานที่ตองเสียสละเวลา แตไมมีผลกระทบตอชีวิต
สวนตัวและครอบครัว                                                          

3.53    
 

0.87   สูง 

ดานการไดรับการยอมรับนบัถือ    
การไดรับความเชื่อถือและศรัทธาในการทํางานจากผูรับบริการ 3.92 0.55 สูง 
การไดรับการยอมรับดานความรูความสามารถในการทํางานจาก
เพื่อนรวมงานและผูใตบังคับบัญชา 

3.87 0.54 สูง 
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ตารางที่ 12 (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน X  SD ระดับ 
การไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาดานความรูความสามารถ
ในการทํางาน 

3.85 0.58 สูง 

การไดรับคํายกยอง ชมเชย กําลังใจ หรือรางวัลจากการปฏิบัติงาน 
จนประสบผลสําเร็จ                                               

3.58 0.68 สูง 

ดานความกาวหนาในหนาท่ีการงาน    
การไดรับการสนับสนุนใหเขารับการฝกอบรม ดูงาน หรือสัมมนา
อยางเหมาะสม 

3.73 0.78 สูง 

การปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ปจจุบันมีโอกาสสงเสริมใหไดรับ
ความกาวหนาสูงขึ้นกวาเดิม  

3.56 0.75 สูง 

การไดรับการเลื่อนตําแหนงหรือเล่ือนระดับใหสูงขึ้นกวาเดิม
ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม 

3.56 0.79 สูง 

การไดรับการสนับสนุนใหศึกษาตอเนื่อง โดยไดรับวุฒิที่สูงขึ้น 3.52 0.83 สูง 
                                ปจจัยค้ําจุน     

ดานวิธีการปกครองบังคับบญัชา                      
ความศรัทธา เชื่อถือและยอมรับในความรูความสามารถและการ
บริหารของหัวหนาหนวยงาน 

4.08 0.72 สูง 

หัวหนาหนวยงานมอบหมายงานใหอยางชัดเจนและเหมาะสม 3.97  0.67 สูง 
หัวหนาหนวยงานใหความชวยเหลือและแกไขปญหาที่เกิดขึ้น
ในขณะปฏิบัติงานไดเสมอ                                     

3.97  
 

0.77 
 

สูง 

หัวหนาหนวยงานประเมินผลการปฏิบัติงานยางยตุิธรรม 3.88 0.71 สูง 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล    

ความสามารถประสานงานกับเพื่อนรวมงานเพื่อการทํางานรวมกัน
เปนทีมไดอยางดี 

4.02 0.57 สูง 

บุคลากรในหนวยงานยินดีและเต็มใจใหความชวยเหลือซ่ึงกันและ
กันในการทํางาน 

3.96 0.65 สูง 

ความสามารถประสานงานภายในหนวยงานและระหวางหนวยงาน
ไดอยางราบรื่น 

3.95 0.58 สูง 

บุคลากรในหนวยงานมีความสมานสามัคคีกันดี 3.83 0.73 สูง 
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ตารางที่ 12 (ตอ) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน X  SD ระดับ 
ดานนโยบายและการบริหารงาน    

การจัดทําระเบียบ คูมือ หรือแนวทางการปฏิบัติงานที่เอื้อตอการ
ปฏิบัติงานไวเปนอยางดี 

3.98 0.70 สูง 

หัวหนาหนวยงานมีการแจงนโยบาย เปาหมายและแนวทางในการ
ปฏิบัติงานของหนวยงานใหทราบอยางชัดเจน 

3.97 0.70 สูง 

กลุมงานการพยาบาลแจงนโยบายและวัตถุประสงคการบริหารงาน  
ใหเปนแนวทางการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 

3.79 0.71 สูง 

นโยบายและแนวทางการบรหิารงานดานบคุลากรพยาบาลของกลุม
งานการพยาบาลมีความชัดแจนเหมาะสม 

3.68 0.75 สูง 

ดานสภาพการทํางาน    
สภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานเอื้ออํานวยความสะดวกตอความ
คลองตัวในการปฏิบัติงาน 

3.56 0.77 สูง 

ความรูสึกมีความปลอดภัยในขณะปฏิบัติงาน 3.52 0.79 สูง 

หนวยงานมีอุปกรณ เครื่องมือเคร่ืองใช ที่มีคุณภาพพรอมใชงานใน
ปริมาณเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 

3.52 0.78 สูง 

จํานวนบุคลากรและปริมาณงานมีความเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน
ในหนวยงาน  

3.19 0.93   ปานกลาง 

ดานเงนิเดือน คาตอบแทน    
เงินเดือน คาตอบแทน หรือเงินพิเศษอ่ืนๆ ที่ไดรับเพียงพอสําหรับ
ใชจายเพื่อตนเองและครอบครัวใหมีความสุขตามสมควร 

3.47 0.85 ปานกลาง 

การปรับเล่ือนขั้นเงินเดือนที่ไดรับมีความเหมาะสมและยุติธรรม        3.47 0.84 ปานกลาง 
คาตอบแทนลวงเวลาที่ไดรับ  เมื่อทํางานเกินเวลาที่ราชการกําหนด
มีความเหมาะสม 

3.29 
 

0.93 
 

ปานกลาง 

ความพึงพอใจกับสวัสดิการตางๆ ที่ทางราชการและโรงพยาบาลจัด
ให 

3.26 0.91 ปานกลาง 

                              โดยรวม 

 

3.79 0.38 สูง 

 
 



ตารางที่ 13   คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนทางสังคม (ดานอารมณสังคม ทรัพยากรและขอมูลขาวสาร)  จากผูบังคบับัญชา เพื่อนผูรวมงาน 
และครอบครัว ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายขอ (N = 378) 
 

จากผูบังคบับญัชา จากเพื่อนผูรวมงาน จากครอบครัว โดยรวม การสนับสนุนทางสังคม 
X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

ดานอารมณสงัคม         
 

    
การใหความสนใจและเอาใจใสในการทํางาน 3.85 0.67 สูง 3.78 0.57  สูง 4.05 0.81 สูง 3.98 0.48 สูง 
การรับฟงความคิดเห็น เปนที่พึ่งพาดานคําปรึกษาใน
การปฏิบัติงานได   

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

การใหกําลังใจ ปลอบโยน เมื่อมีปญหาทั้งเรื่องงาน
และสวนตัว 

3.42 0.97 ปานกลาง 3.67 0.78 สูง 4.43 0.81 
 

สูง 3.83 0.59 สูง 

การใหคําแนะนําวิธีผอนคลายความเครียดจากการ
ทํางาน 

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

การเอาใจใสตักเตือนไมใหทํางานหนักเกินไป 3.26 0.89 ปานกลาง 3.32 0.81 ปานกลาง 4.29 0.80 สูง 3.62 0.63 สูง 
การพบปะสังสรรคในโอกาสพิเศษนอกเวลางาน 2.76 0.98 ปานกลาง 3.31  0.87  ปานกลาง 4.26 0.86 สูง 3.44 0.62 ปานกลาง 

                    โดยรวม 3.38 0.71 ปานกลาง 3.57 0.57 สูง 4.21 0.64 สูง 3.98 0.48 สูง 

nkam
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ตารางที่ 13   คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนทางสังคม (ดานอารมณสังคม ทรัพยากรและขอมูลขาวสาร) จากผูบังคบับัญชา เพื่อนผูรวมงาน 
และครอบครัว ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายขอ (N = 378) (ตอ) 
 

จากผูบังคบับญัชา จากเพื่อนผูรวมงาน จากครอบครัว โดยรวม การสนับสนุนทางสังคม 
X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

ดานทรัพยากร             
การดูแลชวยเหลือเมื่อเจ็บปวยหรือมีปญหาทาง
สุขภาพ 

3.70 0.90 สูง 3.76 0.83 สูง 4.51 
 

0.78 สูงมาก 3.99 0.60 สูง 

การใหความชวยเหลือดานสิ่งของ  เงินทอง  
ในโอกาสหรือกิจกรรมตางๆ 

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

การจัดบุคคล หรือชวยงานบางอยาง เพื่อชวยเหลือ
การปฏิบัติงานเมื่อมีความจําเปนเรงดวน 

3.85 0.84 สูง 

 
3.67 0.79 สูง 2.78 

 
1.29 

 
ปานกลาง 3.43 0.67 ปานกลาง 

การจัดหาเครื่องมือเครื่องใชที่เอื้อตอความสะดวก
ในการปฏิบัติงาน 

3.88 0.79 สูง 3.53 0.75 สูง 2.83 1.20 
 

ปานกลาง 3.41 0.62 ปานกลาง 

การแนะแนวทาง  หรือใหความชวยเหลือเมื่อมี
ปญหาดานการเงิน 

2.77 1.09 ปานกลาง 2.83 1.10 ปานกลาง 4.40 
 

0.94 
 

สูง 3.33 0.77 ปานกลาง 

                    โดยรวม 

 

3.44 0.73 ปานกลาง 3.37 0.69 ปานกลาง 3.78 0.70 สูง 3.53 0.54 สูง 
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ตารางที่ 13   คาเฉลี่ย  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนทางสังคม (ดานอารมณสังคม ทรัพยากรและขอมูลขาวสาร) จากผูบังคบับัญชา เพื่อนผูรวมงาน 
และครอบครัว ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง จําแนกตามรายขอ (N = 378) (ตอ) 
 

จากผูบังคบับญัชา จากเพื่อนผูรวมงาน จากครอบครัว โดยรวม การสนับสนุนทางสังคม 
X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ X  SD ระดับ 

ดานขอมูลขาวสาร             
การใหขอมูลแนวทางการแกปญหาพรอมเหตุผล  
เพื่อประกอบการคิดพิจารณาปญหาที่เกิดขึน้จากการ
ปฏิบัติงาน 

3.82 0.76 สูง 3.57 0.67 สูง 

 
3.27 1.06 ปานกลาง 3.56 0.57 สูง 

การใหขอมูลแนวปฏิบัติที่เหมาะสมและเปนประโยชน
ตอการปฏิบัติงาน 

3.89 0.77 สูง 3.61 
 

0.76 
 

สูง 

 
3.27 
 

1.09 ปานกลาง 3.52 0.77 สูง 

การใหขอมูลในการพัฒนาตนเองเชน  การอบรม 
การศึกษาตอ 

3.84 0.85 สูง 3.43 0.81 ปานกลาง 3.21 

 
1.13 ปานกลาง 3.49 0.63 ปานกลาง 

การใหขอมูลแหลงประโยชน ในดานการคนหาและ
สืบคนขอมูลเพื่อนํามาพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติงาน 

3.69 0.83 
 

สูง 3.52 
 

0.81 
 

สูง 

 
3.11 1.12 ปานกลาง 3.44 0.65 ปานกลาง 

                    โดยรวม 

 

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



ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของพยาบาล
ประจําการ จําแนกตามรายขอ (N = 378)    

ดานความยึดมั่นผูกพันดานการคงอยู      X  SD ระดับ 
ความยึดม่ันผกูพันดานจิตใจ    

ความยินดีปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายเพื่อชวยใหโรงพยาบาลประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว 

4.28 0.62 สูง 

ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ เพื่อชวย
ใหโรงพยาบาลมีความเจริญกาวหนา 

4.26 0.65 สูง 

ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาลแหงนี้ 4.16 0.68 สูง 
ความเต็มใจอยางมากที่ไดเขารวมโครงการหรือกิจกรรมพิเศษของ
โรงพยาบาล 

3.99 0.72 สูง 

ความยินดีมาทาํงานในวันหยดุหรือนอกเวลาราชการเมื่อโรงพยาบาล 
ขาดผูปฏิบัติหนาที่ 

3.97 0.74 สูง 

ความยึดม่ันผกูพันดานบรรทัดฐาน    
การปฏิบัติงานดวยความซื่อสัตยและจงรักภักดีตอโรงพยาบาลแหงนี้ 4.29 0.65 สูง 
การทํางานโดยคํานึงถึงชื่อเสียงของโรงพยาบาลเสมอ 4.23 0.66 สูง 
ความภาคภูมิใจที่จะบอกกับใครๆ วาเปนพยาบาลในโรงพยาบาลแหงนี้ 4.16 0.70 สูง 
ไมคิดที่จะเปลี่ยนงานหรือลาออกจากโรงพยาบาลนี้ แมวาจะมีงานอืน่ให
เลือก 

3.54 1.04 สูง 

การยอมรับว าค านิยมในการชวยเหลือกันในการปฏิบัติ งานของ
โรงพยาบาลตรงกับคานิยมของตนเอง 

3.52 0.80 สูง 

การคิดวาเปาหมาย คานิยมและวัฒนธรรมของโรงพยาบาลเปนสิ่งที่
ถูกตองและทันสมัย 

3.51 0.78 สูง 

ความยึดม่ันผกูพันดานการคงอยู    
ความรูสึกวาคิดถูกที่เลือกทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ 3.97 0.80 สูง 
การทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้ทําใหรูสึกมีความมั่นคงในชีวิต 3.93 0.83 สูง 
ความตองการจะอยูทีน่ี่เพื่อทาํงานที่ตั้งใจไวใหสําเรจ็ แมจะเหน็ดเหนื่อย
จากความทุมเททั้งกําลังกาย กําลังใจ 

3.81 0.88 สูง 

ความตั้งใจทีจ่ะทํางานในโรงพยาบาลแหงนี้จนเกษยีณอายุการทํางาน 3.67 1.13 สูง 
ความรูสึกวาไดประโยชนและผลตอบแทนเต็มที่ เหมาะสมกับความทุมเท
ในการปฏิบัติงาน 

3.39 0.90 ปาน
กลาง 

                    โดยรวม 3.92 0.54 สูง 
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นางสาวลักษมี สุดดี เกิดวันที่ 28 ธันวาคม พ.ศ 2509 ที่จังหวัดสมุทรสงคราม 
สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นสูง จากวิทยาลัยพยาบาล
พระปกเกลา จันทบุรี เมื่อป พ.ศ 2532  และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2548 ปจจุบันดํารงตําแหนง
พยาบาลวิชาชีพ ระดับ 7 ปฏิบัติงานประจําแผนกผูปวยนอกอายุรกรรม โรงพยาบาลสมุทรสาคร    
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