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

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

 
 Major findings were as follow: 

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

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

3. There were positive significantly relationships between work empowerment, achievement 
motivation and work happiness of staff nurses, governmental university hospitals, at the .05 level  
(r = .514 and .570, respectively). 
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ใหขอช้ีแนะใหคําปรึกษา และคําแนะนําที่เปนประโยชนอยางดียิ่ง  เพื่อใหวิทยานิพนธฉบับนี้มี
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ขอบคุณคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยที่สนับสนุนทุนวิจัยบางสวน    ตลอดจน
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ทุกทานที่ใหการชวยเหลือ ใหกําลังใจและความปรารถนาดีมาตลอด ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งใจเปนอยางยิ่ง
 สุดทายนี้ขอรําลึกถึงพระคุณของบิดา มารดา  ผูใหกําเนิด  ใหสติปญญา    ใหความรัก
และความหวงใยผูวิจัยดวยความกรุณาตลอดมา   ขอขอบคุณญาติพี่นองและกัลยาณมิตรทุกทาน 
ที่ใหความชวยเหลือเกื้อกูลในทุกดาน และใหกําลังใจที่มีคุณคายิ่ง  
            คุณคาและประโยชนที่ไดรับจากวิทยานิพนธฉบับนี้  ผูวิจัยขอมอบแดบุพการี   คณาจารย
ผูประสิทธิ์ประสาทวิชา  และทุกทานที่มีสวนเกี่ยวของกับการศึกษาครั้งนี้ 
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 บทที่ 1 
 

    บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา      
 

ปจจุบันการเปลี่ยนแปลงของสังคมและสิ่งแวดลอมเกิดขึ้นอยางรวดเร็ว  ทั้งภายในและ
นอกประเทศ  ทุกวิชาชีพปฏิเสธผลกระทบจากสังคมและสิ่งแวดลอมที่เกิดขึ้นไมได  ซึ่งก็รวมทั้ง
วิชาชีพพยาบาลดวย        พยาบาลในฐานะเปนผูใหบริการสุขภาพที่มีจํานวนมากที่สุด   ประมาณ 
รอยละ 78  ของบุคลากรสาธารณสุขทั้งหมด (วิจิตร  ศรีสุพรรณ,  2545: 3)  จึงจําเปนตองมีการ
ปรับกระบวนทัศนเร่ืองสุขภาพทั้งของตนเองและผูรับบริการ รวมทั้งสภาพแวดลอมในการทํางาน  
ใหเกิดการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สงเสริมใหพยาบาลทํางานอยาง
มีคุณภาพ และดําเนินชีวิตอยางมีความสุข 

จากการศึกษานํารองของการเรียนการสอนรายวิชา การบริหารการพยาบาลรวมสมัย ของ
นิสิตหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  ปการศึกษา 2545 เร่ืองสภาพปญหาทางการบริหารและการบริการพยาบาลในยุค
ปฏิรูประบบสุขภาพ  ที่ผูวิจัยไดมีสวนรวมสัมภาษณพยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ        พบปญหาและอุปสรรคในการทํางานที่ทําใหความสุขในการทํางานของพยาบาลลดลง 
ไดแก สภาพแวดลอมไมเอื้ออํานวยตอการทํางาน อุปกรณเครื่องมือเครื่องใชไมเพียงพอ ขาด
อํานาจในการบริหารจัดการ  ขาดอิสระในการทํางาน ขาดแรงจูงใจในการทํางาน ผูบริหารไมให
การสนับสนุนสงเสริมเพื่อความกาวหนาในงาน ภาระงานมากเกินไป  จากบุคลากรลาออก  อีกทั้ง
ระบบงานที่เปลี่ยนแปลงไปจากการปฏิรูประบบสุขภาพ  ระบบการพัฒนาและรับรองคุณภาพของ 
โรงพยาบาลจากการแขงขันที่สูงขึ้นทั้งภาครัฐและเอกชน            การเตรียมการออกนอกระบบของ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    และมีการเกษียณอายุราชการกอนกําหนด (Early retirement)   
ซึ่งขอมูลที่พบเหลานี้ เปนเหตุสงเสริมใหเกิดผลลัพธเชิงลบตอการทํางานและวิชาชีพ ทําใหเกิด
ความเครียด  คับของใจ  ความเบื่อหนายในงานและความพึงพอใจในงานลดต่ําลง    เมื่อพยาบาล
มีความพึงพอใจในงานลดต่ําลง    จะมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่ไมกระตือรือรน       หงุดหงิด 
ไมรับผิดชอบ ไมอยากทํางาน และประสิทธิภาพในการทํางานลดต่ําลง สงผลใหความสุขในการ
ทํางานลดลง หรือไมมีความสุขในการทํางาน (กริชแกว  แกวนาค, 2541; จุฑาวดี  กลิ่นเฟอง,  
2543;  กฤษดา  แสวงดี, 2545;  สุวิริยา  สุวรรณโคตร, 2546)   ในทํานองเดียวกัน  การปรับปรุง
พัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรอยางตอเนื่อง      เพื่อสงเสริมใหบุคลากรทํางานอยาง 
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มีความสุข     เปนวิธีการหนึ่งในการบริหารเพื่อการพัฒนาคุณภาพงาน   (จินตนา ยูนิพันธุ, 2534; 
นิวัฒน  วชิรวราการ, 2541)  สอดคลองกับงานวิจัยในตางประเทศ ที่พบเหตุผลที่พยาบาลลาออก
จากวิชาชีพเนื่องจาก สภาพรางกายและจิตใจที่ตองพบกับความเครียดในการทํางานตลอดเวลา  
ขาดความมั่นคงปลอดภัย  ขาดอิสระในการทํางาน ขาดพลังอํานาจในการทํางาน  รายไดนอย  
ขาดแรงจูงใจ  ขาดอัตรากําลังที่เหมาะสมกับงาน และขาดความสุขในการทํางาน (Health et al.,  
2001; Letrak, 2002; Sumner, 2003; Laschinger et al., 2003; Lucas and Diener, 2003)  

นอกจากนี้ปญหาระบบการบริหารจากพยาบาลที่ขาดทักษะทางการบริหาร ไมสามารถจัด
สภาพแวดลอมที่เปนการบํารุงขวัญและกําลังใจที่เอ้ืออํานวยใหเกิดพลังอํานาจในการทํางาน เพื่อ
ใหเกิดการทํางานที่คลองตัวแบบนักวิชาการหรือแกปญหาได  พยาบาลจึงทํางานกิจวัตรประจําวัน
ใหงานเสร็จมากกวาการแกปญหาจากสถานการณจริงที่เกิดขึ้น         อีกทั้งระบบบริการสุขภาพใน 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ          ไมไดพัฒนาอัตรากําลังระหวางพยาบาลและผูรับบริการให 
สมดุลกัน  ทําใหพยาบาลทํางานหนักมากเกินกําลังความสามารถ (Work loads) อัตรากําลังไมได
รับการแกไขตรงจุด  พยาบาลเกิดภาวะเหนื่อยหนายในงาน (Burn out) ขาดความสุขในการทํางาน      
เปนเหตุใหพยาบาลหนีออกจากวิชาชีพดวยการลาออกเพิ่มข้ึน และการขาดแคลนพยาบาลสงผล
กระทบตอคุณภาพบริการได (มาริษา สมบัติบูรณ และคณะ, 2546; สุวิริยา สุวรรณโคตร, 2546)         

คําถามที่วา ความไมสุขของพยาบาลอยูที่ไหน          ที่ทําใหพยาบาลลาออกเปลี่ยนอาชีพ  
โยกยายงาน และไดรับคําตอบที่หลากหลาย เชน  งานหนัก  บุคลากรไมเพียงพอ และลักษณะงาน 
ชวนใหหดหู    ลักษณะการบริหารไมกอใหเกิดการจูงใจใหทํางาน          ขาดการสงเสรมิสนับสนุน   
เงินเดือนนอย    ขาดโอกาสกาวหนาในงาน (ฟาริดา   อิบราฮิม, 2543)  สอดคลองกับงานวิจัยของ  
สุจินต วิจิตรกาญจน และคณะ (2538 อางถึงในรุงจิต เติมศิริกุลชัย, 2544) ที่ศึกษาความพึงพอใจ
ในงาน  และความตั้งใจที่จะยายออกจากโรงพยาบาล      และการลาออกจากวิชาชีพของพยาบาล 
โรงพยาบาลรามาธิบดี พบวาเกิดจากปญหาสภาพแวดลอมในงานปจจัยในงาน และการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา และพบวา พยาบาลตั้งใจที่จะออกจากโรงพยาบาลและวิชาชีพสูงถึงรอยละ 
66.5  และ 66.1 ตามลาํดับ  เชนเดียวกับรายงานวิจัยของ มาริษา  สมบัติบูรณ และคณะ (2546)  
พบวา โรงพยาบาลศิริราช พบปญหาลาออก โอนยายของพยาบาลเปนจํานวนมาก ทําใหสูญเสีย
บุคลากรที่มีความรู ประสบการณ และความชํานาญ สงผลกระทบถึงคุณภาพการใหบริการและ
มาตรฐานในยุคแขงขันได ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวมีความสอดคลองกับประเด็นปญหาเชิงประจักษ
ที่เกิดขึ้นจริงกับพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ที่ผูวิจัยพบจากการศึกษา
นํารอง  (Pilot study)   เร่ืองสภาพปญหาทางการบริหารและการบริการพยาบาลในยุคปฏิรูประบบ 
สุขภาพ การปฏิรูประบบสุขภาพเนนการสรางเสริมสุขภาพ (ประเวศ วะสี, 2545)   มุงสวนรวม 
สนับสนุนพฤติกรรมบุคคล สภาพสังคมและสิ่งแวดลอมใหบุคคลมีสุขภาวะที่ดี  มีคุณภาพชีวิต  
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การพัฒนาความสุขในการทํางาน เปนการสรางสุขภาพที่ดีทั้งบุคคลและสังคมใหมีคุณภาพสมดุล    
ปลอดภัย  ดํารงชีวิตอยางมีมาตรฐานและมีความสุข จึงมีความจําเปนที่ผูบริหารทางการพยาบาล
จะใหความสําคัญ ประเด็นความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ   

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนองคการใหญ  มีบุคลากรจํานวนมาก การบริหารงาน
มีความซับซอน การติดตอส่ือสาร การไดรับขอมูลหรืออํานาจในการจัดการอาจไมทั่วถึง  สภาพ
แวดลอมในการทํางาน  อาจไมเอ้ืออํานวยความสะดวกเทาที่ควร  อาจสงผลกระทบตอความสุขใน
การทํางานของพยาบาลได  นอกจากนี้ระบบการทํางานของพยาบาลตองกระทําตอชีวิตของผูอ่ืน  
โดยจะมีการผิดพลาดไมได  ทําใหระบบการทํางานของพยาบาล  ตองมีการควบคุมอยางเครงครัด
จากผูบังคับบัญชา  จึงสงผลกอใหเกิดความเครียดตอผูปฏิบัติงานได  ตลอดจนตองมีคุณธรรม  
จริยธรรมสูง  เพราะความผิดพลาดนั้นหมายถึงชีวิตผูอ่ืน (ทัศนา  บุญทอง, 2542)           

   การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีความสําคัญตอพยาบาลประจําการเปน
อยางยิ่งในการสงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางาน      เพื่อใหการดําเนินงานไปสูจุดมุงหมาย
อยางมีประสิทธิภาพและไดมาตรฐานดีที่สุด บุคคลตองการทํางานใหดีมีคุณภาพและพยายาม
ทํางานของตนใหดีที่สุด   ถาไดรับโอกาสและการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  รวมทั้งไดรับความรู
ทักษะและเครื่องมือตาง ๆ ที่พอเพียง    ไดรับทรัพยากร       ตลอดจนขอมูลขาวสารที่สงเสริมให
ทํางานไดอยางมีความสุข (Laschinger et al., 2003) นอกจากนี้พยาบาลประจําการมีความรูสึก
วาตนเองไรอํานาจ (Powerlessness) ขาดการสนับสนุนและไดรับโอกาสจากผูบังคับบัญชา ทําให
ระดับความพึงพอใจในงานต่ําลง  ขาดคุณภาพชีวิตและขาดความสุขในการทํางาน (ศิริพร  พูนชัย, 
2542; จินดารัตน โรมา, 2543; สายสมร  เฉลยกิตติ  และอารียวรรณ   อวมตานี, 2545; กฤษดา   
แสวงดี,  2545;  จิตรศิริ  ขันเงิน, 2545; สุวิริยา  สุวรรณโคตร, 2546; Kanter,1977; Kanter,1979; 
McClure and Hinshaw, 2002;  Veerapongsuchat, 2003; Erickson et al., 2003;  Manion, 
2003; Sumner, 2003) 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีสวนเกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน  เปนแรงจูงใจที่มีความ
สําคัญ ที่ทําใหบุคคลเกิดความสุขสูงสุดในการทํางาน (McClelland 1987cited in  Rue and 
Byars, 2003)  พยาบาลควรจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์       โดยการแสดงความรับผิดชอบในบทบาท 
หนาที่แกไขปญหาตาง ๆ ในการทํางานตลอดจนการสรางความภาคภูมิใจในตนเอง       แขงขันกับ 
ตนเอง เพื่อความสําเร็จในงานโดยเฉพาะงานที่ทาทาย  พยายามปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น  หลังจาก
การไดรับขอมูลยอนกลับในการปฏิบัติงานเมื่องานสัมฤทธิ์ผล ยอมนํามาซึ่งความสุขในการทํางาน 
(McClelland 1987; Lyubomirsky, 2001; Rue and Byars, 2003; Manion, 2003; Kall, 2004)    
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 ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ สถานภาพสมรส การศึกษา  มีความเกี่ยวของกับความ
พึงพอใจในชีวิต Diener (2003)  เชื่อวา คุณลักษณะดังกลาวใหผลตอความสุขของบุคคลเนื่องจาก 
อายุเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทางดานรางกายและจิตใจ อารมณสติปญญา และสังคม
ของแตละบุคคล   ซึ่งมีสวนสงเสริมความสุขในการทํางาน  สถานภาพสมรส มีบทบาทตอความสุข
ในการทํางานของบุคคล  ครอบครัวที่เปนแหลงของความสุข ความรักและปญญา  มีการสนับสนุน 
ซึ่งกันและกัน ชวยใหความเครียดลดนอยลง สัมพันธภาพที่มีในครอบครัวจึงชวยลดความเครียด
จากการทํางาน (เสาวรส คงชีพ, 2545) ระดับการศึกษาสงผลตอความสุขในการทํางานที่แตกตาง
การศึกษามีผลตอการพัฒนาความฉลาดทางอารมณใหมีความเชื่อมั่น เพิ่มความสามารถ และ
ศักยภาพของบุคคลใหเกิดความสุขและความสําเร็จในการทํางานได (ชีวนันท พืชสะกะ, 2544)       
 ความสุข (Happiness or Subjective well-being) ตามแนวคิดของ Diener (2003) ไดมุง
อธิบายปจจัยหรือองคประกอบของความสุข วาคือ   ความพึงพอใจในชีวิต          ความพึงพอใจใน 
เปาหมายหลักของชีวิต เชน ความพึงพอใจในงาน     ตลอดจนประสบการณในชีวิตหรือการกระทํา 
เปนอารมณความรูสึกดานบวกสูงและอารมณความรูสึกดานลบต่ํา    ความสุขเกิดขึ้นไดจากปจจัย
หลายประการที่แตกตางกัน เชน   อายุ   การศึกษา สถานภาพสมรส   รายได   และสภาพแวดลอม   
สิ่งเหลานี้สงผลตอความตองการของบุคคล  ทําใหเกิดความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) 
และมีอิทธิพลตอความสุข สอดคลองกับ ลดาวัลย รวมเมฆ (2544) ที่กลาววาบรรยากาศวิชาชีพ
การพยาบาล หมายถงึ  บรรยากาศที่ใหความพึงพอใจในงาน   เปนบรรยากาศที่พยาบาลทํางาน
อยางมีความสุข      และเปนบรรยากาศของคุณภาพชีวิตของพยาบาล      ผูบริหารควรตระหนักถึง 
องคประกอบในการทํางาน พรอมทั้งดําเนินการแกไขบรรยากาศที่อึดอัดและไมเปนสุขในองคการ  
ตลอดจนการสรางบรรยากาศที่เปนสุขในงาน    นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยที่สนับสนุนแนวคิดเกี่ยวกับ
ความสุขในการทํางาน ความสุข และคุณภาพชีวิตงาน (ชีวนันท พืชสะกะ, 2544; พระมหานิยม 
อิสิวโส (หาญสิงค), 2545; ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ  และยุพิน อังสุโรจน, 2546)   
 ดังนั้นการที่จะใหพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทํางานในวิชาชีพ
พยาบาลไดอยางมีความสุข มีความกระตือรือรนที่จะพัฒนางานในวิชาชีพและเพิ่มผลผลิต     หรือ 
คุณภาพในการบริการพยาบาล   จําเปนที่ผูบริหารหรือผูนําขององคการพยาบาล       จะสนับสนุน
และสงเสริมปจจัยตาง ๆ ที่จําเปนตอการดําเนินชีวิตในการทํางานของพยาบาลประจําการ  เพื่อ
ตอบสนองความตองการพื้นฐานสวนบุคคลทั้งดานรางกาย จิตใจ และสังคมอันจะทําใหพยาบาล
ทํางานอยางมีความสุข  หรือมีสุขภาวะในการทํางานที่ดี  จึงจะสามารถใหบริการดานสุขภาพที่มี
ประสิทธิภาพได  ตลอดจนเปนแนวทางในการปรับปรุงระบบการพัฒนาบุคลากร     เพื่อใหเปน
กําลังสําคัญในการบริการงานที่มีคุณคาทางดานสุขภาพใหดียิ่งขึ้นตอไป 
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   จากปญหาสภาพแวดลอมที่ไมเอ้ืออํานวยตอการทํางานของพยาบาลประจําการตลอดจน
ระบบการบริหารจัดการ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ          ที่มีการเปลี่ยนแปลงไปดังกลาว 
อาจสงผลใหพยาบาลขาดความสุขในการทํางานได   ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรใหความ
สําคัญในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับพยาบาลประจําการ เสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
ที่ใหผลตอความสุขในการทํางาน  ซึ่งอาจมีแนวโนมใหผลลัพธทางบวกตอองคการและวิชาชีพได 
 
ปญหาการวิจัย 
 

1. ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยูใน 
ระดับใด 

2.  ปจจัยสวนบุคคล การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน   และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   
มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐหรือไม 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษา ระดับความสุขในการทํางาน ของพยาบาลประจําการ             โรงพยาบาล 
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

2.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
แนวคิดเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 
 ความสุขในการทํางาน    เปนการตอบสนองความตองการของบุคคลตามแรงปรารถนา 
(Human   needs) ในสิ่งนั้น ๆ มีความพึงพอใจในภารกิจหลักซึ่งคืองานที่กระทํา     สงผลตอความ 
พึงพอใจในชีวิตใหความรูสึกของอารมณดานบวกสูง และความรูสึกของอารมณดานลบในระดับตํ่า 
(Diener, 2003)  ความสุขในการทํางานอยูที่ใจ หากรักและพอใจ ไมวางานจะมีลักษณะอยางไร  
ก็พอใจที่จะทํา    หากเริ่มตนสุขกับการทํางานดวยความพึงพอใจในหนาที่การงานของตน  บุคคลก็
จะสุขที่ไดทํางาน (เกษม ตันติผลาชีวะ, 2545)    การพัฒนาคุณภาพชีวิตงาน ควรพัฒนาศักยภาพ
ทั้งทางสมองและภาวะอารมณจึงจะเกิดความสุขในการทํางาน สอดคลองกับ สุกมล  วิภาวีพลกุล  



 6

(มติชน, 31 กรกฎาคม 2546: 25) กลาววา    ความสุขชวยเสริมสรางความสามารถดานสติปญญา 
ความสามารถในการควบคุมอารมณ  และการเผชิญปญหา หากทุกคนรูจักตนเอง วิเคราะหตนเอง
วาเปนคนอยางไรแลวปรับตัวใหเขากับโลก มองโลกในแงดีทําใหมีชีวิตอยางสุขที่สุด  สอดคลองกับ
ประเวศ  วะสี (มติชน, 31 มีนาคม 2547: 2)  ที่กลาววา    เมืองทุกเมืองจะเปนเมืองนาอยู   หาก
ทุกคนตื่นตัว        มีสวนรวมสรางสรรคสิ่งแวดลอม   การศึกษา เศรษฐกิจ  สังคม  การสื่อสาร และ
สรางวัฒนธรรมใหเปนเมืองนาอยู  มีชีวิตสาธารณะที่ดี  ตลอดจนมีสุขภาวะในทุกองคกร     และที่
ทํางานมีความสุข   ในทํานองเดียวกัน      จากงานวิจัย ของ  ชีวนันท   พืชสะกะ (2544)  ที่ศึกษา
การพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคลากรในองคกรธุรกิจ เพื่อความสุขและความสําเร็จใน
การทํางาน  ใหแนวคิดวาบุคลากรที่มีความฉลาดทางอารมณจะทํางานไดมีประสิทธิภาพ  เพราะ
คนที่ทํางานอยางมีระบบ มีแรงจูงใจในการทํางานที่ดีใหบรรลุเปาหมาย จะประสบความสุขและ
ความสําเร็จในการทํางานในที่สุด  นอกจากนี้ กฤษดา แสวงดี (2545) กลาววา การที่ลักษณะงาน
ของพยาบาลเกี่ยวของกับบุคคลและหนวยงานหลายฝาย ทําใหพยาบาลทํางานซับซอนขึ้นกวาเดมิ   
สงผลใหเกิดความรูสึกไมพอใจในงาน เกิดความคับของใจ ทําใหพยาบาลทํางานไมมีความสุขได 

ความสุขเปนสิ่งที่ทุกคนเสาะแสวงหา และพยายามที่จะใหตนเองและผูเปนที่รักมีความสุข 
ความสุขเกิดขึ้นไดทั้งทางกายและทางใจ ดังที่  วิชัย  วงษใหญ (2543) กลาววา ความสุข หมายถึง 
การมีสุขภาพกาย สุขภาพจิตดี   เปนผลมาจากการเรียนรูซึ่งเปนผลจากการไดรับการตอบสนอง
จากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง ในทํานองเดียวกัน ประเวศ วะสี (2545: 13) ไดกลาวถึง   
สุขภาพ หรือ Health (WHO, 2002) วาหมายถึง สุขภาวะที่สมบูรณ (Complete    well-being) ทั้ง
ทางกาย (Physical well-being) ทางจิตใจ (Mental  well-being) ทางสังคม (Social  well-being) 
และ ทางจิตวิญญาณ (Spiritual well-being) หากมนุษยขาดมิติสุขภาวะมิติใดมิติหนึ่ง จะขาด
ความสมบูรณในตนเอง   และจะไมพบความสขุที่แทจริง  

สิ่งที่ปรารถนาของคนเราไดแก  ความสุข  ความสําเร็จ  เงินและการมีสุขภาพที่ดี    ความรู
ความสามารถที่สูงขึ้น ชื่อเสียง เกียรติยศ   การมีสวนชวยสังคม    (สมชาติ กิจยรรยง, 2546: 116)  
มนุษยมีความปรารถนาสิ่งที่ดีในชีวิต โดยเฉพาะความสุข ไมมีผูใดปฏิเสธไดวาไมตองการความสุข   
หากปจจุบันพยาบาลทุกคนทํางานแลวเกิดความสุขในการทํางาน  นาจะนํามาซึ่งสิ่งตาง ๆ ที่ดีข้ึน   
ทั้งดานบุคคลและองคการ    ตลอดจนผลลัพธที่ดีตอวิชาชีพ ชีวิตทุกวันจะตองเปลี่ยนแปลงและ
ตองพัฒนา    มนุษยแสวงหาสิ่งนั้นอยูตลอดเวลา   หากไดนึกถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงในจิตใจ
ของตนเองก็จะพบกับความสุข  ในองคกรใด ๆ  ก็ตาม หากผูบริหารสามารถสรางสภาพการทํางาน
ใหมีความมั่นคงปลอดภัย    มีรายไดเหมาะสม     สรางสภาพแวดลอมที่ดี      สงเสริมสนับสนุนทั้ง 
ดานทรัพยากร และความรูใหทุกคนเกิดความสุข กับการทํางานได     ยอมนํามาซึ่งการพัฒนาและ
สรางสรรคสิ่งดีงาม  (โสภณ    สุภาพงษ, 2542: 78) 
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ความสุขในการทํางาน เปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนา  เนื่องจากชีวิตสวนใหญอยูกับการทํางาน  
หากการทํางานมีความสุข  ถือไดวาชีวิตมีความสุข  ความสุขเปนความพึงพอใจในชีวิต     พึงพอใจ
ในเปาหมายหลักของชีวิต  พึงพอใจในงาน  ประสบการณของชีวิต เปนอารมณความรูสึกดานบวก 
(Diener, 2003)   
 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ          เปนสถานบริการสุขภาพที่ใหบริการทางสุขภาพ 
ในระดับตติยภูมิ ใหบริการทางดานวิชาการ ดานวิจัย และดานบริการสุขภาพที่บริการดวยอุปกรณ
การแพทยและเทคโนโลยีที่ทันสมัย เปนองคกรใหญ มีบุคลากรจํานวนมาก บุคลากรทีมสุขภาพมี
ความเชี่ยวชาญ ชํานาญงานที่แตกตางกัน มีความซับซอนในการบริหารงาน การติดตอส่ือสาร การ
ไดรับขอมูล หรืออํานาจในการบริหารจัดการอาจไมทั่วถึง  สภาพแวดลอมในการทํางาน  อาจไม
เอื้ออํานวยความสะดวกเทาที่ควร  อาจสงผลกระทบตอการทํางานของพยาบาล  คุณภาพงาน    
ประสิทธิผลองคการ  คุณภาพชีวิตงาน    การทํางานอาจจะขาดความสุข  แตถาองคการมีบุคลากร
ที่มีคุณภาพชีวิตงานที่ดี      เทากับเปนการสรางคุณภาพและประสิทธิภาพงานของโรงพยาบาล  
และทําใหผูปฏิบัติงานมีความสุข          ดังนั้นการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  และปรับ 
สภาพแวดลอมในการทํางานที่เอ้ือประโยชน           และสนับสนุนการทํางานของพยาบาลเพื่อเปน 
แรงจูงใจใหเกิดความสุขในการทํางานจึงเปนสิ่งสําคัญยิ่ง       ที่ผูบริหารควรจะพิจารณาแนวทาง
ดําเนินการใหดียิ่งขึ้นตอไป 

ปจจัยสวนบุคคล    ปจจัยสวนบุคคลในดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษาสงผล
ตอความพึงพอใจในชีวิตของบุคคล   Diener (2003)  เชื่อวาคุณลักษณะเหลานี้ใหผลตอความสุข
ที่แตกตางกัน  

อายุ     อายุเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับพัฒนาการทางดานรางกาย      จิตใจ  
อารมณ    สติปญญา  และสังคมของแตละบุคคล          ซึ่งเปนสวนสงเสริมความสุขในการทํางาน 
(ชีวนันท พืชสะกะ, 2544; Diener, 2003) สอดคลองกับ อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย (2543) ที่กลาว
ไววา บุคคลที่มีพัฒนาการตามวัยที่เหมาะสมจะมีความสามารถในการปรับตัว   มีความคิดริเร่ิม    
มีเหตุผล    มีวุฒิภาวะทางอารมณ สุขุมรอบคอบ    ยอมรับความเปนจริง   มีความรับผิดชอบตอ
บทบาทหนาที่เปนอยางดี    สามารถเผชิญปญหาและแกไขปญหาไดอยางสรางสรรค    สอดคลอง
กับ ภัสรา จารุสุสินธิ์ (2542) พบวา ผูที่มีอายุมากขึ้นจะมีประสบการณในการเผชิญปญหาและมี
ความสามารถในการแกปญหา ไดดีกวาผูที่มีอายุนอย และผลการศึกษาของ รัตนา ลือวานิช 
(2539) ที่พบวา  อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน ของพยาบาลประจําการ         
คุณภาพชีวิตการทํางาน ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน  
ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา  อายุนาจะมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน  
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 สถานภาพสมรส   สถานภาพสมรสเปนปจจัยที่มีบทบาทตอความสุขในการ
ทํางานของบุคคล (Diener, 2003) สถานภาพสมรสเปนปจจัยที่มีบทบาทตอการทํางานของ
พยาบาลเปนอยางมาก พยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐพบวา ครอง
สถานภาพเปนโสดในอัตราสวนที่สูงกวา และพบวา  พยาบาลที่สมรสแลวมีความพึงพอใจในอาชีพ      
มากกวาพยาบาลที่เปนโสด  (ชมชื่น สมประเสริฐ, 2542: 136)  ครอบครัวที่เปนแหลงของความสุข 
ความรักและปญญามีการสนับสนุนซึ่งกันและกันชวยใหความเครียดลดนอยลง กอใหเกิดวุฒิภาวะ
ทางอารมณมากขึ้น ไมรบกวนการทํางาน ทําใหมีเหตุผล ไมหวั่นไหว ทํางานดวยสติปญญาที่สุขุม
รอบคอบ (ลออ หุตางกูร, 2534) คนที่แตงงานแลว      จะไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส   
มีที่ระบายความคับของใจในการทํางาน     มีสวนชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการตัดสินใจแกปญหา 
มีคูคิด สัมพันธภาพที่มีในครอบครัวจึงชวยลดความเครียดจากการทํางาน (เสาวรส คงชีพ, 2545)  
สถานภาพสมรสมีสวนเกี่ยวของกับคุณภาพชีวิตการทํางาน และคุณภาพชีวิตการทํางานมีความ
สัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน   ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา สถานภาพสมรสนาจะ
มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
  ระดับการศึกษา      ระดับการศึกษาสงผลตอความสุขในการทํางานแตกตางกัน     
ในผูที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน  (Diener, 2003)   ผูที่มีการศึกษาสูงมีความสุขมากกวาผูที่มี
การศึกษาต่ําเพราะการศึกษาสูงทําใหมีรายไดสูง สงเสริมใหมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น (Newstrom 
and Davis, 2002: 210) ระดับพื้นฐานการศึกษาที่ไดรับ    ทําใหคนมีความสามารถในการทํางาน  
และพัฒนาตนเองไมเทากัน   (ภัสรา จารุสุสินธ, 2542) สอดคลองกับการวิจัยของพิสมัย ฉายแสง 
(2540) ที่วิจัยพบวา     ตําแหนงที่ตองรับผิดชอบมากขึ้น  ระดับการศึกษาที่สูงกวาประสบการณ
การปฏิบัติงานและประสบการณชีวิต จะทําใหมีความสามารถและเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้นใหผลเชิง
บวกตอคุณภาพชีวิตการทํางาน เชนเดียวกับการวิจัยของ  ชีวนันท พืชสะกะ (2544) ที่พบวา ระดับ
การศึกษามีผลตอการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคคล ใหมีความเชื่อมั่น เพิ่มความ
สามารถ และศักยภาพของบุคคล ใหเกิดความสุขและความสําเร็จในการทํางานได      ดังนั้นผูวิจัย
จึงตั้งสมมติฐานวา ระดับการศึกษานาจะมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน    แนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
ขององคการ     เปนผลมาจากสถานการณการขาดแคลนบุคลากรพยาบาล   ทั้งในเชิงปริมาณและ
คุณภาพ อีกทั้งการใชและการพัฒนาศักยภาพของพยาบาลไมตรงกับขอบเขตความรับผิดชอบของ
วิชาชีพ ทําใหพยาบาลขาดความเขาใจตรงกัน  ในขอบเขตและความรับผิดชอบของวิชาชีพ ขาด
การแยกระดับของการปฏิบัติ    ขาดการยอมรับจากวิชาชีพขางเคียง     ไมมีโอกาสไดมีสวนรวมใน
การตัดสินใจและรับผิดชอบในงานสวนที่เปนหนาที่ของตนไดอยางอิสระ สงผลใหพยาบาลรูสึกวา 
งานพยาบาลที่ตนกระทํานั้นไมมีคุณคา  เกิดความเหนื่อยลา และรูสึกไมพึงพอใจในงาน   ผูบริหาร
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ที่ดีควรจะสนับสนุนให    บุคลากรประสบความสําเร็จในงานและวิชาชีพ  (สมจิต หนุเจริญกุล, 
2541) จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของ
พยาบาลพบวา พยาบาลประจําการมีความรูสึกวาตนเองไรอํานาจ (Powerlessness)  ขาดการ
สนับสนุนและขาดการไดรับขอมูลจากผูบังคับบัญชา  มีความรับผิดชอบสูงแตขาดอํานาจในการ
ตัดสินใจ   ขาดความมั่นใจในตนเอง  ขาดกําลังใจ   ขาดความภาคภูมิใจในตนเอง ทําใหระดับ
ความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับตํ่า   (ศิริพร   พูนชัย, 2542;      จุฑาวดี กลิ่นเฟอง,  2543;  
บุญใจ    ศรีสถิตยนรากูร, 2544; สายสมร    เฉลยกิตติ และอารียวรรณ   อวมตานี, 2545) และใน
รายงานวิจัยจากตางประเทศพบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีบทบาทสําคัญยิ่ง
ในองคการ ชวยสงเสริมใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตงานที่ดี และทําใหมีความสุขในการทํางาน      
(Manojolovich and Laschinger, 2002;  Veerapongsuchat, 2003; Laschinger et al.,   2003)  
มีผลตออัตราการคงอยูในงานของบุคลากร (Letrak, 2002)  สงเสริมความสุขทั้งผูใหและผูรับ
บริการ    เปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ  (McClure and  Hinshaw, 2002)  และทําใหงานมีคุณภาพ
และมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Laschinger  et al.,  2003;  Erickson  et al.,  2003)   ดังนั้น ผูวิจัย
จึงตั้งสมมติฐานวาการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน นาจะมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางาน 
 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   แรงจูงใจในงานเปนปจจัยที่มีความสําคัญในการทํางานของบุคคล      
และตอผลขององคการเนื่องจากแตละบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน  บางคนทํางาน
เพื่อหวังจะไดเงินเดือน คาจางเปนผลตอบแทน แตบางคนอาจจะมีความตองการทางดานจิตใจ ที่
จะไดเขาไปทํางานรวมกับกลุมคนในองคการ หรืออาจตองการที่จะมีฐานะหรือตําแหนงที่สูงขึ้น 
ปจจัยที่เปนแรงจูงใจเหลานี้จะมีแตกตางกันในแตละบุคคล  อาจเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา 
(ธงชัย สันติวงศ, 2545; ณัฐยา ไพรสงบ, 2546)  แรงจูงใจทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
ซึ่งความพึงพอใจในการทํางานเปนองคประกอบหลักของความสุขในการทํางาน (Diener, 2003) 
หากบุคคลในองคการไดรับแรงจูงใจที่เหมาะสม ยอมทําใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดีในการทํางาน
และทํางานอยางมีความสุข    เต็มกําลังความสามารถดวยความเต็มใจ   เกิดความกระตือรือรนใน
การทาํงาน (Lyubomirsky, 2001; Rue and Byars, 2003; Manion, 2003) การจูงใจเปนแนวทาง
สําคัญ ในการบริหารองคการเพราะการตอบสนองความตองการที่เปนไปตามความตองการเฉพาะ
บุคคล จะทําใหบุคคลนั้นเกิดแรงจูงใจในการทํางาน  อุทิศตน ซื่อสัตยตอองคการ  และเพิ่มผลผลิต
ที่มีคุณภาพใหกับองคการ (พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2544; สมยศ นาวีการ, 2545; ยงยุทธ โพธิทอง, 
2546) สอดคลองกับงานวิจัยของ ชมช่ืน สมประเสริฐ (2542) ที่พบวาการเสริมสรางแรงจูงใจใน
การทํางานใหกับพยาบาลเปนยุทธวิธีการพัฒนาศักยภาพของพยาบาล เพื่อนําไปสูแนวทางการ
ทํางานที่บรรลุเปาหมายไดอยางมีความสุข องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจากการ
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ทํางาน  มีอยู 2 ประการ  คือ ปจจัยจูงใจ (Motivator) ซึ่งเปนแรงจูงใจภายใน (Human needs) กบั
ปจจัยค้ําจุน (Hygiene factor) ซึ่งเปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมของการทํางาน  
ซึ่งในงานวิจัยนี้แรงจูงใจภายนอก      เปนตัวแปรที่เกี่ยวของกับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงาน (ชมชื่น   สมประเสริฐ, 2542; Veerapongsuchat, 2003; McClure and Hinshaw, 2002)      
สวนแรงจูงใจภายในที่มีความสําคัญยิ่ง  และเปนพื้นฐานที่มนุษยทุกคนมีความตองการเพื่อใหเกิด
ความสุขในงานและชีวิตคือ   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามแนวคิดของ    McClelland (1987  cited   in  
Rue  and  Byars, 2003) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เปนแรงจูงใจที่จะทําใหบุคคล ในอาชีพตาง ๆ  
ประสบความสําเร็จในชีวิตหรือหนาที่การงาน   เปนแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความสุขสูงสุดในการ
ทํางาน เมื่อมีความตองการที่จะประสบผลสําเร็จในงาน บุคคลจะพยายามเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ 
เพื่อจุดมุงหมายที่ตองการอันจะนํามาซึ่งความสําเร็จในชีวิต       ซึ่งในขั้นความตองการความ
สําเร็จในชีวิต  มีงานการวิจัยสนับสนุนวา     เปนขั้นที่สงผลใหมนุษยมีความสุขในการทํางานสูงสุด  
(วลัยลักษณ  คําเพ็ญ, 2544; ชมชื่น สมประเสริฐ,  2542) นอกจากนี้ยังมีรายงานการศึกษาและ
วิจัยจากตางประเทศพบวา แรงจูงใจมีความเกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน (Lyubomirsky, 
2001; McClure  and  Hinshaw, 2002; Newstrom  and Davis, 2002; Diener et al., 2002; 
Rue and  Byars, 2003; Diener, 2003)  ดังนั้นผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นาจะ
มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน 
 
           จากแนวคิดและเหตุผลการวิจัยที่เกี่ยวของดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานวา 
           1.  อายุ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
           2.  สถานภาพสมรส มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
           3.  ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
           4. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ 
           5. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวก กับความสุขในการทํางานของพยาบาล 
ประจําการ 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 

1.  ประชากร คือพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
2. ตัวแปรที่ศึกษามีดังนี้  
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   2.1     ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

         2.2     การไดรับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
         2.3     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

2.4     ความสุขในการทํางาน 
คําจํากัดความ 
 

1. ความสุขในการทํางาน (Work happiness) หมายถึง            การรับรูของพยาบาล 
ประจําการถึงอารมณความรูสึกชื่นชอบหรือเปนสุขกับภารกิจหลัก อันเปนผลมาจากการทํางาน      
สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางาน ซึ่งเปนการตอบสนองความตองการของตนเอง     ใหชีวิต 
มีคุณคา   ไดทํางานที่เกิดประโยชน  เกิดความสมหวังในประสบการณที่ไดรับ  ประกอบดวย ความ
พึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน อารมณทางดานบวก และอารมณทางดานลบ  ตามแนวคิด
ของ  Diener  (2003) ดังนี้ 

1.1 ความพึงพอใจในชีวิต  (Life  satisfaction)   หมายถึง    พยาบาลประจําการ 
ไดรับการตอบสนองความความตองการของตนเอง  มีความพอใจกับชีวิตปจจุบัน       โดยไมคิดจะ
เปลี่ยนแปลง ไดกระทําในสิ่งที่ตนคาดหวัง   มีความสมหวังตอเปาหมายหลักของชีวิต      พึงพอใจ
ในประสบการณของชีวิตที่ตนไดรับ  มีชีวิตอยางมีความสุข 

1.2  ความพึงพอใจในงาน  (Work satisfaction)   หมายถึง   พยาบาลประจําการ 
มีความรูสึกชอบหรือพอใจในภารกิจหลักชึ่งเปนงานที่ตนกระทํา ไดทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม     
พอใจในสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีความสุขเมื่อไดทํางาน และงานนั้นไดรับผล
สําเร็จตามความมุงหมายของตน 

1.3 อารมณทางดานบวก (Positive affect)  หมายถึง         พยาบาลประจําการมี 
อารมณความรูสึกที่เปนสุขกับการทํางานในระดับสูงซึ่งเปนสิ่งที่ดี     ชีวิตมีคุณคาเมื่อไดทํางาน   
รักและเอาใจใสในงานที่ทํา มีความคิดวางานที่ทําไดบุญกุศล  ไดทําคุณงามความดี      มีความสุข
และสนุกสนานในการทํางาน  

1.4  อารมณทางดานลบ   (Negative affect)   หมายถึง     พยาบาลประจําการมี 
อารมณความรูสึกที่เปนทุกขกับส่ิงไมดีที่เกิดขึ้นในการทํางาน ในระดับตํ่ากวาอารมณทางดานบวก        
มีความไมสบายใจ     คับของใจ   หงุดหงดิ   เบื่อหนาย      เมื่อเห็นการกระทําที่ไมถูกตองหรือขาด
ความรับผิดชอบ   ตลอดจนสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสมในการทํางาน     ทําใหตองแกไขปรับปรุง 
ใหดีข้ึน เพื่อตอบสนองความตองการของตนใหมีความสุข   
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2. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (Work empowerment)  หมายถึงการ 
ที่พยาบาลประจําการของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดรับการชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา
ในดานการสนับสนุน การไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับทรัพยากร  และการไดรับโอกาส    เพื่อเพิ่ม
ศักยภาพของตนเองในการทํางานใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ ทําใหเกิด
ความสุขในการทํางาน  ตามแนวคิดของ Kanter (1977cited in Laschinger et al., 2003) ดังนี้  

2.1   การไดรับการชวยเหลือสนับสนุน (Support) หมายถึง   พยาบาลประจําการ 
ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   รับรองในสิ่งที่พยาบาลประจําการปฏิบัติ ใหการยอมรับ
และเห็นชอบตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ สนับสนุนสงเสริมใหพยาบาลประจําการพัฒนา
ความรูและทักษะในการทํางานตลอดจนการมีสวนรวมในการทํางาน  

2.2 การไดรับขอมูลขาวสาร  (Information)  หมายถึง   การที่พยาบาลประจําการ 
ไดรับทราบนโยบายและการดําเนินงานของหนวยงาน ขอมูลที่มีความสําคัญตอการทํางาน  รับรู
ทิศทางดําเนินงานในองคกร และไดรับขอมูลขาวสารอยางถูกกาลเทศะ ชวยสนับสนุนการตัดสินใจ
ในการทํางาน  การพัฒนางาน  

2.3 การไดรับทรัพยากร (Resource) หมายถึง       พยาบาลประจําการรับรูวาตน 
ไดรับการสนับสนุน สิ่งที่เอื้ออํานวยความสะดวกในการทํางานจากผูบังคับบัญชา ไดแก วัสดุ
อุปกรณ บุคลากรที่เพียงพอ การจัดสรรเวลาและคาตอบแทนที่เหมาะสม  

2.4   การไดรับโอกาส (Opportunity) หมายถึง   การที่พยาบาลประจําการรับรูวา 
ตนไดรับการสนับสนุนสงเสริมจากผูบังคับบัญชา ในการเลื่อนตําแหนง พิจารณาความดีความชอบ   
ไดรับความกาวหนาในงาน   ไดรับการเพิ่มพูนความสามารถและทักษะ  ไดรับการอบรมสัมมนา  
เขารวมประชุมวิชาการ ศึกษาดูงาน   ตลอดจนการไดลาศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น  
                  

3. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) หมายถึงการที่พยาบาลประจําการ 
รับรูถึงทักษะภายในตนที่ตองการทํางานใหไดผลที่ดีที่สุด    โดยการแสดงความรับผิดชอบในหนาที่     
แกไขปญหาตาง ๆ ในการทํางาน  เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง แขงขันกับตนเอง มีความมานะ
พากเพียรโดยเฉพาะในงานที่ยาก และมีลักษณะทาทาย พยายามปรับปรุงตัวเองใหดีข้ึนเพื่อความ
สําเร็จ     ในการวิจัยครั้งนี้ใชกรอบแนวคิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ  McClelland (1987  cited  in  
Rue  and  Byars, 2003)  
 

4.  ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) หมายถึง    คุณสมบัติที่มีลักษณะเฉพาะของ 
แตละบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดแก 
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1.1 อายุ  หมายถึง จํานวนปตามปฏิทินของพยาบาลประจําการ ขณะที่กําลัง 
ปฏิบัติงานคิดเปนจํานวนปบริบูรณ   ถาอายุตั้งแต 6 เดือน ข้ึนไป นับเพิ่มอีก 1 ป 

1.2  สถานภาพสมรส  หมายถึง     สภาวะทางสังคมของพยาบาลประจําการ 
แบงเปน 3 กลุม โสด คู มาย/หยา/แยก 

1.3  ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาขั้นสูงสุดของพยาบาลประจําการ 
ในขณะปฏิบัติงาน  แบงเปน  2  กลุม  คือ ปริญญาตรีหรือเทียบเทา และสูงกวาปริญญาตรี 
 

5.  พยาบาลประจําการ (Staff nurses)  หมายถึง  พยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษา 
ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา     และระดับสูงกวาปริญญาตรีข้ึนไปจากหลักสูตรพยาบาลศาสตร   
ไดรับใบอนุญาตเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภชั้น 1  เปนพยาบาลที่ปฏิบัติงาน
ในหนาที่ประจําการของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐ   
 

6. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐ  (Governmental   university  hospitals)  หมายถึง 
โรงพยาบาลที่อยูในสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐ          ซึ่งมหาวิทยาลัยใชเปนสถานที่ปฏิบัติงานของ
บุคลากรวิชาชีพสุขภาพและเปนสถานศึกษา ฝกอบรมบุคลากรทางสุขภาพ  ใหบริการดานสุขภาพ
อนามัย และสรางนวัตกรรมที่สงเสริมสุขภาพของประชาชน  มีทั้งหมด 7 แหง  คือ โรงพยาบาล
รามาธิบดี           โรงพยาบาลศิริราช       โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ     โรงพยาบาล 
สงขลานครินทร     โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม     โรงพยาบาลศรีนครินทร       โรงพยาบาล
ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ 
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1. ผลที่ไดจากการวิจัย   สามารถใชเปนขอมูล สําหรับผูบริหารทางการพยาบาลเพื่อเปน 
แนวทางพัฒนาสงเสริมความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ 

2. เพื่อนําแนวคิด คุณคาและขอคนพบที่เปนประโยชนจากตัวแปรที่ศึกษาในครั้งนี้ ไปใช 
ในการปฏิบัติจริงใหเห็นเปนรูปธรรม เพื่อเกิดการพัฒนางานอยางแทจริง     หรือนําคุณคาที่คนพบ 
ไปใชในหนวยงานสังกัดอื่น หรือกลุมประชากรที่แตกตางออกไป เพื่อพัฒนาความสุขในการทํางาน
ซึ่งนาจะมีแนวโนมใหผลลัพธเชิงบวกตอองคการและวิชาชีพได 

3. เพื่อเปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจในการศึกษาวิจัยเรื่อง      ความสุขในการทํางานของ 
พยาบาลวิชาชีพตอไป       



 บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
   การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล      การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐคร้ังนี้   ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากตํารา  แนวคิดทฤษฎี   เอกสาร      บทความ    
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เสนอตามลําดับดังนี้ 

1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.1 บทบาทโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.2 บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
1.3 การทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

2. ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
2.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
2.2 แนวคิดความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 

3. ปจจัยสวนบุคคลกับความสุขในการทํางาน 
4. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความสุขในการทํางาน 

4.1 ความหมายการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
4.2 แนวคิดการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
4.3 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความสุขในการทํางาน 

5. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน 
5.1 ความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
5.2 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับการทํางาน 
5.3 แรงจงูใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
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1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
1.1 บทบาทโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐคือโรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยตั้งขึ้น  โดยใหคณะแพทย

ของมหาวิทยาลัยนั้นเปนผูควบคุมการบริหารงาน  ดําเนินการ   ตลอดจนบริการตาง ๆ   ทางดาน
สุขภาพแกประชาชน เปนสถานที่ใหบริการแกประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค  มีจํานวน
เตียง ตั้งแต 250 เตียง ถึง 2,300 เตียง (มาลีวรรณ  เกษตรทัต, 2545: 5) ปจจุบันโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐมีจาํนวน 7 แหง  อยูในกรุงเทพมหานครจํานวน 2 แหง   ไดแก    โรงพยาบาล
รามาธิบดี  และโรงพยาบาลศิริราช  มหาวิทยาลัยมหิดล  ในเขตปริมณฑลมีจํานวน  2 แหง  ไดแก  
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ      มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จังหวัดปทุมธานี        และ 
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ  จังหวัดนครนายก          ในตางจังหวัดมี   
3 แหง   เขตภาคเหนือ ไดแก  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม มหาวิทยาลัยเชียงใหม     เขต
ภาคใต ไดแก  โรงพยาบาลสงขลานครินทร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร เขตภาคตะวันออกเฉียง
เหนือ ไดแก  โรงพยาบาลศรีนครินทร   มหาวิทยาลัยขอนแกน 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จัดเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ  เปนสถานบริการ   
สุขภาพสําหรับการใหบริการในระดับสูงแกประชาชนทั่วไป โดยเฉพาะผูที่มีปญหาสุขภาพที่ซ้ําซอน  
ที่ตองใชเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัย (ทัศนา บุญทอง, 2542) รวมทั้งการใหการรักษาทาง
ไกลที่ตองใชการสื่อสารผานสื่อเทคโนโลยี  ในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงทางองคการสุขภาพทําให
โรงพยาบาลของรัฐ      มีแนวโนมเปนอิสระในการบริหารจัดการจากระบบของราชการ (นิยะดา 
ผุยเจริญ, 2545) โรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยของรัฐ  เปนโรงพยาบาลของรัฐ  การเปนอิสระในการ
บริหารจัดการระบบราชการ จะตองมีการแขงขันกับภาคเอกชนในการใหบริการสุขภาพแกประชากร
มากยิ่งขึ้น   มีการตื่นตัวดานกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการ          เพื่อการรับรองคุณภาพของ
โรงพยาบาล  และมีการศึกษาวิจัยเพื่อสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพบริการ        (ณัชนันท   
บุญดานกลาง, ยุพิน อังสุโรจน และเพ็ญพักตร อุทิศ, 2545)  ดวยเหตุผลดังกลาว       โรงพยาบาล 
จึงจําเปนตองเตรียมความพรอมเพื่อความอยูรอดขององคการ  และการพัฒนาที่ยั่งยืน อีกทั้งยัง
ตองดําเนินการใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545-
2549) นอกจากจะมุงเนนคนเปนศูนยกลางการพัฒนา   เนนเศรษฐกิจพอเพียงและอื่น ๆ  ยังเนน
การพัฒนาที่ยั่งยืน (มติชน, 6 กรกฎาคม 2546: 6)  โรงพยาบาลตองมีการทบทวนระบบงาน                  
ปรับปรุงระบบพัฒนาและดูแลคุณภาพของระบบ ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่จะมีข้ึน   
ระบบขอมลูขาวสารที่เหมาะสม    อุปกรณ     เครื่องมือ       เครื่องใช       และเทคโนโลยีที่ทันสมัย  
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 เปนสิ่งจําเปนและเปนเครื่องมือในการรับรองการบริหาร        การปรับปรุงระบบงานในยุคแหงการ 
เปลี่ยนแปลงนี้      ตลอดจนการสนับสนุนเพื่อสงเสริมใหบุคลากร         เกิดการพัฒนาคุณภาพ
และประสิทธิภาพของโรงพยาบาลใหดียิ่งขึ้นตอไป 
 บทบาทของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  จัดเปนสถานที่ปฏิบัติงานของบุคลากร   
วิชาชีพสุขภาพ  สถานศึกษาสําหรับบุคลากรทางสุขภาพ  ใหบริการดานสุขภาพอนามัยของรัฐ  
และสรางนวัตกรรมที่สงเสริมสุขภาพของประชาชน  มีการนําเทคโนโลยีมาใชเปนเครื่องมือพัฒนา
คุณภาพของโรงพยาบาล  (ชุษณะ  มะกรสาร,  2541: 144;   ชาญวิทย  ทระเทพ และคณะ, 2543: 
23;  นิยะดา   ผุยเจริญ, 2545)   

นอกจากนี้โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ          เปนสถานบริการสุขภาพที่ใหบริการทาง 
สุขภาพในระดับ ตติยภูมิ ใหบริการทางดานวิชาการ ดานวิจัย และดานบริการสุขภาพที่บริการดวย
อุปกรณการแพทยและเทคโนโลยีที่ทันสมัย เปนองคกรใหญ    มีบุคลากรจํานวนมาก   บุคลากร
ทีมสุขภาพมีความเชี่ยวชาญ ชํานาญงานที่แตกตางกัน        มีความซับซอนในการบริหารงาน การ
ติดตอส่ือสาร การไดรับขอมูล หรืออํานาจในการบริหารจัดการอาจไมทั่วถึง  สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  อาจไมเอ้ืออํานวยความสะดวกเทาที่ควร  อาจสงผลกระทบตอการทํางานของพยาบาล  
คุณภาพงาน    ประสิทธิผลองคการ คุณภาพชีวิตงาน     การทํางานอาจจะขาดความสุข  แตถา
องคการมีบุคลากรที่มีคุณภาพชีวิตงานที่ดี      เทากับเปนการสรางคุณภาพและประสิทธิภาพงาน
ของโรงพยาบาล  และทําใหผูปฏิบัติงานมีความสุข   

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  เปนองคการใหญ  มีบุคลากรจํานวนมาก การบริหาร
งานมีความซับซอน  การติดตอส่ือสาร  การไดรับขอมูล  หรืออํานาจในการจัดการอาจไมทั่วถึง  
สภาพแวดลอมในการทํางาน    อาจไมเอ้ืออํานวยความสะดวกเทาที่ควร         อาจสงผลกระทบ
ตอความสุขในการทํางานของพยาบาลได  นอกจากนี้ระบบการทํางานของพยาบาลตองกระทําตอ
ชีวิตของผูอ่ืน  โดยจะมีการผิดพลาดไมได  ทําใหระบบการทํางานของพยาบาล  ตองมีการควบคุม
อยางเครงครัดจากผูบังคับบัญชา  จึงสงผลกอใหเกิดความเครียดตอผูปฏิบัติงานได  ตลอดจนตอง
มี คุณธรรม    จริยธรรมสงู      เพราะความผิดพลาดนั้นหมายถึงชีวิตผูอ่ืน     การไดรับการเสริม
สรางพลังอํานาจในงาน  จึงมีความสําคัญตอตอพยาบาลประจําการเปนอยางยิ่ง  ในการสงเสริม
ใหเกิดความสุขในการทํางาน  เพื่อใหการดําเนินการไปสูจุดมุงหมายอยางมีประสิทธิภาพ  และได    
มาตรฐานดีที่สุด  พยาบาลควรจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  โดยการแสดงความรับผิดชอบในหนาที่ 
แกไขปญหาตาง ๆ ในการทํางาน  ตลอดจนการสรางความภาคภูมิใจในตนเอง  แขงขันกับตนเอง  
เพื่อความสําเร็จในงาน โดยเฉพาะงานที่ทาทาย พยายามปรับปรุงตนเองใหดีขึ้นหลังจากการไดรับ
ขอมูลยอนกลับในการปฏิบัติงาน  เมื่องานสัมฤทธิ์ผลยอมนํามาซึ่งความสุขในการทํางาน 
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1.2 บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
 

 พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540  ไดกลาวถึง         
บทบาทพยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล  ครอบครัวและชุมชน  
ดังนี้ 

1.   การสอน  การแนะนํา  การปรึกษาและแกไขปญหาสุขภาพอนามัย 
2. การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล    รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอม 

เพื่อลดปญหาการเจ็บปวย  การบรรเทาอาการของโรค  การลุกลามของโรค  และการฟนฟูสภาพ 
3.   การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 
4. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 

 
บทบาทหนาที่ของพยาบาลมีการพัฒนาเปนลําดับ      ซึ่งการปฏิบัติบทบาทของพยาบาล

วิชาชีพกําหนดจากกรอบแนวคิดทางการพยาบาล  กฎหมายการพยาบาล  มาตรฐานการพยาบาล  
กฎหมายประกอบโรคศิลปและจรรยาวิชาชีพ (ฟาริดา ฮิบราฮิม, 2541; สายสมร เฉลยกิตติ, 2545)  
ไดกลาวถึง คุณลักษณะวิชาชีพที่ตองพัฒนาเปนลําดับ  เพื่อชวยพยาบาลวิชาชีพกําหนดขอบเขต
การทํางาน  โดยยึดหลักดังนี้  

1. ดานความรู       พยาบาลตองมีความรูในงานที่ปฏิบัติเปนอยางดี  ตองศึกษา 
และทํางานใหเกิดความรูเพิ่มมากขึ้น ตองไมแสดงความไรสมรรถภาพหรือหลูเกียรติงานที่ตน
ปฏิบัติ 

2. ดานประสบการณ  พยาบาลตองฝกประสบการณที่มีความหมาย    สามารถ 
เผชิญตอสถานการณที่ยากลําบาก  และตอบสนองในสถานการณที่ถูกที่ควร 

3. ดานทักษะ  ตองเปนผูชํานาญการ  ทํางานดวยคุณภาพสูงสุด ไมทํางานแบบ 
สมัครเลน   เรียนรูดวยวิธีที่ดีเดน ฝกปฏิบัติความรูและใหบริการทุกสถานการณ 

4. ดานความเชื่อมั่น ไมใชเชื่อมั่นเฉพาะตนเอง  ตองเชื่อมั่นในบคุคลอื่นที่ทํางาน 
รวมกัน 

5. ดานการเปลี่ยนแปลง และการเคลื่อนไหวเพื่อพัฒนางาน          จะตองมีการ 
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  เชื่อมั่นในความสามารถและเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น 

6. ดานการแสดงออก ตองเปนผูพอใจในชัยชนะ ใชความสามารถรอบดานให 
นําไปสูความสําเร็จสูงสุด เพื่อใหไดรับความสําเร็จและความภาคภูมิใจ 

7. ดานการยอมรับ     มีความพึงพอใจในงาน   และยืนหยัดอยูกับความเปนจริง 
ตามคุณคาที่ตนมองเห็น  ปรับสภาพอยางพอเพียงในหลาย ๆ ทาง ใหเกิดความสําเร็จและความ
พึงพอใจ 
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8. ดานความเปนผูนํา ตองเต็มใจในการเปนผูนําในหนวยงาน   อุทิศเวลาและใช 
ความพยายามจนถึงที่สุด   เปนผูใหมากกวาเปนผูรับ  มองเห็นคานิยมและความตองการของ
หนวยงานที่ปฏิบัติซึ่งมุงการบริการแกสังคม 

 
ฟาริดา  อิบราฮิม  (2541: 162-164)            กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชีพเมื่อมี  

ปฏิสัมพันธกับผูใชบริการ  ไดแก   
1. บทบาทใหการดูแล   พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กําหนดเมื่อ 

ประเมินปญหาของผูใชบริการไดแลว สําหรับดานการสงเสริมสุขภาพใหคนไดรับการตอบสนอง
ความตองการพื้นฐาน  พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 

2. บทบาทครูพยาบาล      มีหนาที่ใหความรูความเขาใจที่ถูกตอง เกี่ยวกับภาวะ 
สุขภาพและการปฏิบัติตัวที่ถูกตองเหมาะสม      พยาบาลตองประเมินความพรอม  เพื่อการเรียนรู  
วางแผน  สอนผูใชบริการและครอบครัว 

3. บทบาทผูจัดการ  ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย      พยาบาลตองทํา 
หนาที่บริหารพรอมกันไป  ทั้งดานบริหารคน  บริหารการพยาบาล  บริหารสภาพแวดลอม  และยัง
ตองพัฒนาวิชาชีพ  โดยมุงเนนการวิจัยการพยาบาล 

4. บทบาทผูนําพยาบาล   ความสามารถทําใหผูอ่ืนเชื่อถือ  และปฏิบัติใหเปนไป 
ตามเปาหมายสุขภาพดี  มีการใชอํานาจที่เหมาะสม  สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง 
เขามาใชแกไขสถานการณ  และพัฒนาประสิทธิภาพของงาน 

5. บทบาทผูใหการปรึกษาหารือ การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือ เพื่อการ 
ตระหนักในภาวะเครียดและการปรับตัวไดเหมาะสม พยาบาลตองมีทักษะในการสื่อสารมีความ
เปนผูนําเพียงพอที่จะวิจารณสถานการณ  สังเคราะหขอมูลและประสบการณที่ผานมา    ตลอดจน
ประเมินผลความกาวหนา 

6. บทบาทผูรวมงาน  พยาบาลตองทํางานเปนทีมสุขภาพ จึงตองมีทักษะในการ 
สรางสัมพันธภาพ  เรียนรูงานและเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับผูใชบริการทั้งหมด 

7. บทบาทผูแทนผูใชบริการ     พยาบาลตองเปนคนกลางระหวางผูใชบริการกับ 
ครอบครัว และแพทย  เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทั้งหมด  สามารถชวย
ใหผูรับบริการ ไดรับการดูแลที่รวดเร็วและปลอดภัย 

8. บทบาทผูเปลี่ยนแปลง     พยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูใช 
บริการหรือสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการทั้งที่บานและโรงพยาบาล 
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9. บทบาทผูประสานดานศาสนาและวัฒนธรรม    พยาบาลตองเรียนรู ลักษณะ 
วัฒนธรรมและศาสนาของผูใชบริการ เพื่อนําไปวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองและปรับเปลี่ยน
ใหเขากับระบบความเชื่อของผูใชบริการ  

 
วิชาชีพพยาบาลของไทยมีวิวัฒนาการที่กาวหนามาเปนลําดับ       ทั้งดานการศึกษา     

การบริการ  และการบริหารการพยาบาล  ตลอดจนความกาวหนาในการวิจัย  เพื่อนํานวัตกรรมมา
ใชในหนวยงานใหเกิดการสรางสรรค และพัฒนาสูคุณภาพเปนเลิศ  พยาบาลจึงมีบทบาทของตน
เปนอิสระ  มีความเปนวิชาชีพเฉพาะของตนเอง  มีความสมบูรณภายในขอบเขตของวิชาชีพ  ทั้ง
โดยกฎหมายและจริยธรรม  ซึ่งบทบาทที่สําคัญของพยาบาลวิชาชีพคือ  การปฏิบัติการพยาบาล
โดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลัก  ไมใชเฉพาะบทบาทหนาที่ของการพยาบาลเทานั้น  แต
พยาบาลยังตองรับผิดชอบในการบริหารหรือจัดการควบคุมงานการพยาบาล        ตลอดจนบริหาร
ทรัพยากรเพื่อพัฒนาใหเกิดความสุขในการทํางาน  อีกทั้งยังมีบทบาทนักวิชาการทางการพยาบาล
โดยทําหนาที่ของผูสอนหรือถายทอดความรู  ทักษะและเจตคติที่ดีสูสมาชิกใหมที่เขาสูวิชาชีพ
พยาบาล (พวงรัตน  บุญญารักษ, 2546)  เกิดการพัฒนางาน สูคุณภาพบริหารที่เปนเลิศตอไป 
  

สมจิต  หนุเจริญกุล (2540) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพของ
พยาบาลดังนี้ 

1. มีเอกสิทธิ์ในวิชาชีพ  (Autonomy) คือ การมีอิสระในการปฏิบัติการพยาบาล  
อยูในขอบเขตของวิชาชีพ  การมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ของตนเอง  เพื่อประโยชนตอผูใชบริการ  
ชวยใหพยาบาลเกิดความภาคภูมิใจ      มองเห็นคุณคาของตนเอง      และพึงพอใจในงานที่ตนทํา  
 เขาใจถึงปจจัยทางสังคม  เศรษฐกิจ การเมืองที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติการพยาบาล  มีแรงจูงใจ
ในการพัฒนาตนเองในฐานะวิชาชีพ  รับฟงการประเมินตนเอง จากผูรวมงาน  ผูบังคับบัญชา  เพื่อ
คงไวซึ่งการปฏิบัติการพยาบาลใหทันกับความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ   

2.  มีความรวมมือกัน (Collaboration)  กับบุคลากรจากศาสตรหลายสาขาหรือ 
สหวิชาชีพ  เนื่องจากปญหาสุขภาพที่มีความซับซอนขึ้น  และความกาวหนาทางวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยีตาง ๆ มากขึ้น  นอกจากนี้ยังมีผูเชี่ยวชาญเกิดขึ้นหลายสาขา  บุคลากรจากทุกสาขาจึง
ตองรวมมือกันดวยการใชวิชาชีพของตนเอง  เพื่อประโยชนของผูรับบริการ 

3.  การพยาบาลตองมีความรับผิดชอบ  (Accountability)   ในการตัดสินใจดาน 
การปฏิบัติงานและรับผิดชอบผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 
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4. การปฏิบัติงานตองอาศัยพื้นฐานของความรู (Knowledge) ทางทฤษฎี  การ 
คนควาของศาสตรที่เฉพาะ คือศาสตรทางการพยาบาลและการใชความรูจากศาสตรสาขาอื่น  
เพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานภายใน  ขอบเขตความรับผิดชอบของวิชาชีพการพยาบาล 
  

สรุปไดวา       การทํางานในบทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาล 
มหาวิทยาลัยของรัฐ  จําเปนตองอาศัยทักษะการทํางานทั้งศาสตรและศิลป  เพื่อการทํางานที่มี
คุณคาทางสังคมอีกทั้งยังตองยึดมั่นอยูในพื้นฐานของหลักเหตุผลเชิงศีลธรรม  จรรยาบรรณ       
สงเสริมใหพยาบาลทํางานที่มีคุณภาพและดําเนินชีวิตอยางมีความสุข 
 

1.3  การทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
การพยาบาลเปนกระบวนการที่เกี่ยวของกับการดูแลบุคคล ครอบครัว  และสังคม มีการใช

ความรูและทักษะกระบวนการพยาบาล  เพื่อการวางแผนและการใหบริการแบบองครวม  ทั้งผูที่มี
สุขภาพดีและเจ็บปวย  ใหสามารถอยูในสิ่งแวดลอมไดอยางมีสุข (พวงรัตน  บุญญารัตน, 2546) 
ลักษณะงานของพยาบาลในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ แบงตามบทบาทของพยาบาล   ออก
เปน 3 ดานคือ ดานบริการ ดานวิชาการและดานบริหารจัดการ   ลักษณะการทํางานของพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  เปนการทํางานที่มีกิจกรรมหลากหลาย  มีการปฏิบัติงานรวมกับ   สหสาขา
วิชาชีพ  การพยาบาลที่ใชกระบวนการพยาบาล  เปนวิชาชีพที่มีจรรยาบรรณเปนเครื่อง   ชี้นํา  
เปนวิชาชีพที่มีภาระหนาที่ในการดูแล  (Caring)  อันเปนแนวคิดที่เห็นไดชัดเจนทุกกิจกรรมของ
งานการพยาบาล  ไดแก  การปฏิบัติ  การใหการศึกษา  การบริหารจัดการ  และการวิจัย (Potter  
and   Perry, 1995 อางถึงใน  นิยดา  ผุยเจริญ, 2545)  ซึ่งการทํางานเหลานี้ตองใชการสื่อสารที่
รวดเร็ว ถูกตอง  เพื่อการบริการตาง ๆ เปนไปดวยคุณภาพและไดมาตรฐาน 
  

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   เปนแหลงการฝกปฏิบัติงาน  ของนักศึกษาหลายสาขา 
ทางดานวิทยาศาสตรสุขภาพและการทําวิจัย    ลักษณะงานของพยาบาลซึ่งทํางานในโรงพยาบาล
เหลานี้จะตองมีบทบาทหนาที่ในดานบริการ ดานวิชาการและบทบาทหนาที่ทางดานการศึกษา  
ตลอดจนการทําวิจัย  อีกทั้งยังมีบทบาทสําคัญในการมีสวนรวมในการนําองคการไปสูเปาหมายใน
การปฏิรูประบบบริการพยาบาลดวยการใชความรู ความสามารถโดยมีการพัฒนาศักยภาพของตน
เพื่อใหสามารถปฏิบัติการพยาบาลตามขอบเขตงานการพยาบาลในระดับตติยภูมิ  เนื่องจาก
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในระดับบตติยภูมิตองใชเทคโนโลยีการรักษา และการพยาบาลที่มีความ
หลากหลาย และซับซอนจึงจําเปนตองมีการพัฒนามาตรฐาน  และนวัตกรรมการพยาบาล  รวมทั้ง
พัฒนานวัตกรรมที่มีอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (ทัศนา บุญทอง, 2542) 
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 ในยุคของสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วนี้ บทบาทของพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
ก็อาจจะตองมีการปรับเพื่อใหสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ  ซึ่งพบวา  ความตองการ
ของผูมารับบริการทางการแพทยเปลี่ยนไปอยางรวดเร็ว  ผูมารับบริการทางการแพทยมีสิทธิ์จะรับรู
ในสิทธิของตน ระบบการประกันคุณภาพไดเขามามีสวนในการพัฒนาคุณภาพบริการ      (จิรุตม  
ศรีรัตนบัลล, 2541)  แนวคิดในการพัฒนาคุณภาพ ใหความสําคัญกับกระบวนการ  เพราะเชื่อวา
เมื่อใหบริการดี โอกาสที่ผลลัพธจะออกมาดียอมมีสูง  ทั้งนี้ผลลัพธของการพยาบาล ยังแปรไปตาม
ปจจัยที่เกี่ยวกับคน  ไดแก   พยาบาลที่ปฏิบัติงาน  จะตองมีการปรับบทบาทและพัฒนาตนเอง  มี
ความกระตือรือรนที่จะเรียนรู  และรับการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ เพื่อใหเกิดการบริการที่ดี   มีการ
เรียนรูในการนําเทคโนโลยีมาใชในการทํางาน    โรงพยาบาลซึ่งปจจุบันผูปฏิบัติงานทางการ
พยาบาลจะตองมีความรู  ความเขาใจและความสามารถใชเทคโนโลยี เพื่อประกอบการปฏิบัติงาน
ไดทุกคน (ฟาริดา อิบราฮิม, 2545; พวงรตัน  บุญญารักษ,  2546) 

 
นอกจากนี้    ลักษณะการทํางานรวมกันของพยาบาลประจําการ        กับหัวหนาหอผูปวย 

สนับสนุนสงเสริมใหเกิด    การทํางานอยางมีความสุข        เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหาร 
ระดับตนที่มีบทบาทสําคัญในการเชื่อมโยงนโยบายระหวางผูบริหารระดับสูง  กับบุคลากรระดับ
ปฏิบัติการ  ในการดูแลผูรับบริการ  และกําหนดมาตรฐานการพยาบาลสําหรับบุคลากรพยาบาล
ทุกระดับในหอผูปวย (สายสมร เฉลยกิตติ, 2545) โดยหัวหนาหอผูปวยมีหนาที่บริหารงานภายใน
หอผูปวย  รับผิดชอบในการใหการพยาบาลผูปวยโดยตรง     รวมทั้งควบคุมอํานวยการดูแลใหผูใต
บังคับบัญชา ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อดําเนินงานใหเปนไปตามนโยบาย วัตถุประสงค  
เปนการชวยเสริมสรางพลังอํานาจ ใหพยาบาลประจําการเกิดพลังอํานาจในตนเอง   เพื่อเปนแนว
ทางในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารงาน     นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยมีหนาที่เปนผูตรวจสอบ
และประเมินผลงานของพยาบาลประจําการ รวมทั้งเปนผูนิเทศงานใหกับพยาบาลประจําการ  ให
สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมีคุณภาพ          พรอมเปนผูประสานงานในดานตาง ๆ ให
คําปรึกษาแกพยาบาลประจําการ  รวมถึงการเปนแบบอยางที่ดีใหกับพยาบาลประจําการ  การได
รับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน    ตลอดจนบทบาทผูนําสรางสรรค   ชวยสนับสนุนใหพยาบาล
ประจําการ สรางสรรคสิ่งดีงามที่มีคุณคาทางสังคม  ทํางานอยางมีความสุข  

 
ดังนั้นจะเห็นไดวา  พยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    มีบทบาท

สําคัญยิ่งในการพัฒนาระบบการทํางานที่มีคุณคาทางสุขภาพ  ประกอบกับพยาบาลเปนผูให
บริการสุขภาพที่มีจํานวนมากที่สุด (วิจิตร  ศรีสุพรรณ, 2545) จึงมีความจําเปนที่พยาบาลตองมี
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การปรับกระบวนทัศนทั้งของตนเองและผูรับบริการ ใหเกิดความสุขสูงสุดทั้งผูใหและผูรับบริการ 
(พวงรัตน  บุญญารัตน, 2546)  หากพยาบาลทํางานอยางมีความสุข  ผูรับบริการก็นาจะไดผลงาน
บริการที่มีคุณภาพและมีความสุขดวยเชนกัน 

 
2.   ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
 
 2.1   ความหมายของความสุขในการทํางาน  

 
2.1.1 ความหมายของความสุข 

สุข  หมายถึง  ความสบาย  ความสําราญ มี 2  อยาง  คือ กายิสุข  คือสุขทางกาย  
เจตสิกสุข  คือ สุขทางใจ  ทั้งสองอยางเปนสุขทางธรรม สวนสุข  หมายถึง  ความสุข   ความ
สะดวก     ความสบาย  ความสําราญ  ความไมเบียดเบียน เปนความสุขทางโลก (พระมหานิยม     
อิสวํโส, 2545) 
 

ความสุข (Happiness)  นักปรัชญาบางทาน แยกความแตกตางระหวางความสุข 
กับสุขารมณ (Pleasure) ไววาความสุข หมายรวมถึง ความสุขทางกายและจิตใจ     และมีลักษณะ 
จีรังยั่งยืนมากกวาสุขารมณ  สุขารมณมีความเกี่ยวเนื่องกับประสาทสัมผัสมากกวา  และมี
ลักษณะชั่วครูชั่วยามมากกวา  (ราชบัณฑิตยสถาน,  2540: 42)   
 

Plato (1874) ไดใหทัศนะของความสุขวา   ความสุข หมายถึง     การมีคุณธรรม     
(Virtue)   เปนเครื่องดําเนินชีวิตอันผสมผสานกับปญญา (Wisdom) ความกลาหาญ (Courage)  
การรูจักประมาณ (Temperance)  และความยุติธรรม (Justice)      Aristotle  (1887 อางถึงใน  
พระมหานิยม  อิสิวํโส, 2545)  ใหทัศนะวาความสุข คือ กิจกรรมของวิญญาณที่สอดคลองกับ         
คุณธรรมที่สมบูรณ 
 

  ความสุข  เปนภาวะของจิตใจที่รับรูและตอบสนองตอบุคคล  ส่ิงของ  สถานที่และ 
เหตุการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในทางที่ดีและพึงพอใจ  สงผลใหบุคคลที่มีความสุขตองการมีชีวิตอยูตอ
ไปใหยาวนานที่สุด   (สุภา มาลากุล ณ อยุธยา, 2539 อางถึงใน   ประชิด สุขอนันต, 2545)  ซึ่งผล 
ดังกลาวพบชัดเจนในคนไทยที่มีอายุยืนกวา 100 ป ในยุคที่โลกเต็มไปดวยกระแสแหงการแขงขัน
ทางวัตถุ การที่บุคคลจะมีความสุขอยูทามกลางปญหาและภาวะวิกฤตรอบตัวไดดีนั้น มีผูกลาววา
เปนสิ่งที่อยูไกลเกินเอื้อม (Buss, 2000: 15) หรือเปนเงื่อนไขที่มีอยูในจินตนาการเทานั้น เพราะ
ความสุขเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความรูและทักษะ  ในการจัดการกับปญหาและอารมณที่ไมพึง
ประสงค (Szasz, 1987 cited in Mayers, 2000: 56) สอดคลองกับหลักทางพุทธศาสนาที่กลาววา 
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บุคคลจะมีความสุขสมบูรณในชีวิตไดตองมีความเพียรในการปฏิบัติธรรม 3 ประการคือ ทาน ศีล 
และภาวนาสมาธิ (ทัศนีย ทองประทีปและคณะ,2544)  ซึ่งปจจุบันพบวามีชาวพุทธที่ปฏิบัติตาม
หลักธรรมดังกลาวนอยมาก สังคมไทยจึงเต็มไปดวยผูที่มีปญหาทางจิตและพฤติกรรมที่สับสน 
(ธงชัย ทวิชาชาติ  และคณะ, 2539 อางใน ประชิด สุขอนันต, 2545)  สงผลใหบุคคลเกิดความสุข
นอยลง  และมีอัตราการฆาตัวตายสงู  อยางไรก็ตามในสังคมของประเทศที่พัฒนาแลว เชน 
ประเทศสหรัฐอเมริกา จากการสํารวจก็พบผลในทํานองเดียวกันคือ พบคนอเมริกันเพียงรอยละ 
10-15 เทานั้นที่บอกวาตนเองมีความสุข (Powel, 1989 cited in Mayers, 2000: 50) และมี
อารมณที่เปนทุกขมากกวาเปนสุขถึง 14 เทา (Mayers, 2000: 56)  ขณะที่มีผูศึกษาผลกระทบของ
บุคคลที่มีความสุขในชีวิตนอยหรือมีความพึงพอใจในชีวิตต่ํา วาเปนผูที่มีแนวโนมจะฆาตัวตายสูง
ในอนาคต (Moum, 1991 cited in Diener, 2000)  
 
 ประนอม โอทกานนท และสุวิณี วิวัฒวานิช (2541)   รายงานผลการวิจัยเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอม ทรัพยากรจําเปนของการพัฒนาคุณภาพพยาบาลผูสูงอายุไทย พบวา  ทรัพยากร    
สภาพแวดลอมทั้งดานกายภาพ  ดานบุคคลและสังคม สงเสริมใหผูสูงอายุมีความสุข 
 

สุกมล วิภาวีพลกุล (2546: 25) กลาววา ความสุขชวยเสริมสรางทั้งความสามารถ 
ดานสติปญญา ความสามารถในการควบคุมอารมณและความสามารถในการเผชิญปญหา  ดังนั้น
ทุกคนตองรูจักตนเองวาเปนคนอยางไร แลวปรับตัวใหเขากับโลก มองโลกในแงดี  จะทําใหมีชีวิต
อยางมีความสุข  และหากจะพัฒนาคุณภาพชีวิตการทํางาน ควรมีการเสริมสรางคุณภาพชีวิตที่มี
การพัฒนาศักยภาพทั้งทางสมองและภาวะอารมณรวมกัน 

 
ฤทธิพร อินสวาง (2546: 24) กลาววา การพอใจในสิ่งที่เปนอยู จะทําใหความสุข 

อยูใกลเพียงแคปลายจมูก  ถาเรียนรูที่จะมีความสุข แคหลับตากําหนดลมหายใจก็มีความสุขแลว  
เรามีสติที่จะอยูกับมัน ทําหนาที่ของตัวเองอยางมีสติ  เราก็จะคนหาความสุขได  

 
ความสุข (Pleasure or Happiness) ในทัศนะ Mill  (1949 อางใน   พระมหานิยม     

หาญสิงห, 2545) หมายถึง ความรื่นรมย และความปราศจากความเจ็บปวด ซึ่งตรงขามกับความ
ทุกข (Unhappiness) คือความเจ็บปวด และภาวะไรความพึงพอใจ  ลักษณะคําที่มีความหมาย
เดียวกับความสุข คือ ประโยชน ความดี  ความถูกตอง  ความสุขคือความดีและความดีคือความสุข 
ทั้งสองคํานี้เปนคําที่มีความหมายเดียวกัน  และไดจัดความสุขออกเปนสองประเภทคือ 
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1. ปริมาณของความสุข หมายถึง  ความสุขที่เนนแตปริมาณความสุขเพียงอยาง 
เดียว เชน มนุษยกินขาว สุกรกินรํา ก็มีความสุขเทากันไมมีอะไรแตกตางกันเลย  ความสุขดาน
ปริมาณเปนความสุขระดับตํ่า เปนความสุขที่มนุษยและสัตวก็มีได 

2. คุณภาพความสุข  หมายถึง       ความสุขที่ใหความสําคัญกับคุณภาพของสิ่ง 
ตาง ๆ ไดให เชน ความสุขของคนกับสัตวยอมแตกตางกัน  คุณภาพของความสุขปฏิเสธปริมาณ
ของความสุขขางตน และที่สําคัญคุณภาพของความสุขเนนความสุขทางจิตใจมากกวาความสุข
ทางรางกาย   พระมหานิยม (2545) เห็นวา “ถาบอเกิดของความรูเปนที่มาของความสุข ดังนั้น
ความรูและความสุขก็นาจะเกี่ยวของกัน”  สวน Mill (1949) เปนนักประสบการณนิยมมากอน 
ฉะนั้นบอเกิดของความสุขในทัศนะของประสบการณนิยมมาจากประสาทสัมผัสทั้งหา คือ ตา หู 
จมูก ล้ิน กาย สัมผัส เชนเดียวกัน  โดยมีแรงจูงใจคือ ความสุขเปนจุดมุงหมายสุดทาย 
   

วราภรณ สามโกเศศ (2547  อางใน มติชน, 31 มีนาคม 2547: 6) ไดกลาวถึง การ 
หาความสุขจากชีวิต  ซึ่งอางถึง หนังสือธรรมจริยา ที่ตีพิมพป พ.ศ. 2544 หรือ 103 ปมาแลว  ซึ่งใช
เปนหนังสือสําหรับอานสําหรับ “กุลบุตรหญิงชายทั่วไป” ที่แตงโดยหลวงไพศาล ศิลปศาสตร พิมพ
โดยรับส่ังพระเจาลูกยาเธอ พระองคเจากิติยากรวรลักษณ อธิบดีกรมศึกษาธิการ  บทที่ 11 เร่ือง 
“กิจของมนุษยจะตองกระทําเพื่อความสุข” โดยชี้แนวทางการกระทํางานใหเปนสุขนั้น ควรจะทําดัง
ตอไปนี้ 

1. ตองทํากิจทุก ๆ อยางที่เปนหนาที่ของเรา       จะตองกระทําไมวาจะสําหรับ 
ตัวเองก็ดี สําหรับเพื่อนมนุษยดวยกันก็ดี สําหรับชาติภูมิก็ดี หรือสําหรับโลกทั้งหมดก็ดี 

2. การกระทํากิจเหลานี้ตองกระทําดวยความเต็มใจและความจริงใจ  และความ 
ตั้งใจอยางแข็งแรงที่สุด เพงเล็งกระทําใหดีที่สุดที่จะกระทําได 

3. ตองนับเอาความจริงเปนที่ตั้ง ประพฤติตัวใหจริง   เชื่อถือแตที่จริงและกระทํา 
ตามความจริง  อยาเอาเรื่องเล็กนอยที่จะเปนเครื่องทําใหเกิดความรําคาญมาเปนอารมณ เชน 
ทะเลาะวิวาท ริษยาชิงดีกันหรือกอการ ใหเปนเหตุอริใหญข้ึน 

4. ตองเห็นความบันเทิงแหงสมบัติของโลก        มีความงอกงามของพืชและสตรี             
และจะนําเอาความบันเทิงนี้มาใชใหเปนประโยชนแกตน  เม่ือคนไดเล็งเห็นความสําราญบันเทิง
ของโลกแลว คนก็ยอมไดรับความบันเทิงใจสุขสําราญกายอยูเอง 

5. ตองรูจักพระคุณของพระสัมมาสัมพุทธเจาและพระมหากษัตริย ตองเปนผูที่มี 
กตัญูตอศาสนาและบานเมือง ขอบพระเดชพระคุณของทานที่ไดจัดหาความสุขไวใหเราในโลกนี้ 
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  จากแนวคิดความสุขดังกลาว หากผูใดประกอบดวยประการทั้งหา   ผูนั้นก็จะได
รับความสุข     ความสุขหรือความทุกขจะเกิดขึ้นเพราะตัวเอง          ถาแสวงหาความสุขก็คงไดสุข   
ถาไมแสวงหาความสุขก็คงไดทุกข  ผูที่ไดรับทุกขอยูแลวถาเปนคนเมาหลง  ก็คงไมมีสิ่งอื่น ที่ไดรับ
ทุกขอยูแลวจะชวยใหพนทุกขได นอกจากเวลา  แตถาเปนคนรูสึกตนก็มีความรูสึกนี้แหละเปนผู
ชวยใหพนทุกขได 
 
  สรุปโดยรวมความสุข หมายถึง กิจกรรมเชิงปญญาและเหตุผลที่ใหความพึงพอใจ
ตอบุคคลอันนํามาซึ่งความสําเร็จของชีวิต 
 

2.1.2 ความหมายของการทํางาน 
Rue  and Byars  (2003)   กลาวถึงการทํางานวา   เปนประสบการณทางสังคม 

ของบุคคลที่เกิดจาก  การรวมกันระหวางความพยายาม  การรับรูบทบาท   และผลผลิตเชิงผลลัพธ 
 
  Whetten  and  Cameron (2002)  กลาววา  การทํางานเปนผลที่เกิดจากความ 
สามารถและการจูงใจที่เกิดขึ้นในบุคคล ซึ่งความสามารถเกิดจากความฉลาด  การเรียนรู  และ
แหลงทรัพยากร  สวนการจูงใจเกิดจากความปรารถนา และพันธะสัญญา 
 
  Matteson (2002) กลาววา  การทํางานเปนสิ่งที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน 
และเปนสิ่งที่ผูบริหารใหความสําคัญยิ่ง ในศตวรรษที่ 21  
 
  Kreitner  and  Kinicki (2001)  กลาววา  การทํางานเกิดจากการรวมกันระหวาง
ความพยายาม  ความสามารถ  และทักษะในการปฏิบัติงานของบุคคล 
 
  Gibison (2000)  กลาวถึงการทํางานวา  เปนการรวบรวมผลลัพธทั้งหมดในการ 
ปฏิบัติงาน  ซึ่งมีความสําคัญของจุดมุงหมายขององคการทั้งดานคุณภาพ  ประสิทธิภาพ  และ
เกณฑตาง ๆ ของประสิทธิผล 
 
  Shermerhorn (1999)  กลาววา  การทํางาน  หมายถึง  การบรรลุผลสําเร็จใน
งานทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ  ซึ่งเกิดจากการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคน หรือโดยกลุม 
 
  ธงชัย  สันติวงศ (2545)  กลาววา  การทํางาน  หมายถึง การทํากิจกรรมในความ
รับผิดชอบใหประสบความสําเร็จ 
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  สรุปไดวา  การทํางานหมายถึง การกระทํากิจกรรมในความรับผิดชอบใหบรรลุผล
สําเร็จขององคการ ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ  เกี่ยวกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพ  โดยอาศัย
ความสามารถ  ทักษะ  ซึ่งเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล  ความพยายาม  การจูงใจ  การรับรู     
บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบ  ตลอดจนการไดรับการสนับสนุนจากองคการ   
 

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

(2003)  มุงอธิบายดวยปจจัยหรือองคประกอบของความสุขวาคือ  ความพึงพอใจในชีวิต  ความ
พึงพอใจในเปาหมายหลักของชีวิต  ตลอดจนประสบการณในชีวิตเหลานั้น  เปนอารมณความรูสึก
ดานลบต่ํา  คนที่มีความสุขเกิดขึ้นไดจากปจจัยหลายอยางที่แตกตางกัน  เชน อายุ  สถานภาพ
สมรส  รายได  สภาพแวดลอม  ที่สงผลตอความตองการของบุคคล  ใหเกิดความพึงพอใจในชีวิต 
(Life  satisfaction)  นํามาซึ่งความสุขดังนี้ 
  1.  ความพึงพอใจในชีวิต (Life  satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจ
ในสิ่งที่ตนเองเปนและกระทําอยู  มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิต  สอดคลองกับความเปน
จริง  สามารถกระทําไดตามความตั้งใจ  สมเหตุสมผล   เขาใจและยอมรับส่ิงที่เกิดขึ้นโดยไมจําเปน
ตองปรับตัว 
  2.  ความพึงพอใจในงาน (Work satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําใน
สิ่งที่ตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดลอม ที่เกี่ยวของกับการทํางาน  มีความสุขเมื่องานที่กระทํา
สําเร็จลุลวงตามเปาหมาย   ตลอดจนงานทาํใหเกิดคุณประโยชนตอตนเองและสังคม 
  3.   อารมณทางบวก (Positive effect) หมายถึง  การที่บุคคลมีอารมณความรูสึก
เปนสุขกับส่ิงที่ดี ร่ืนรมยหรรษา  สนุกสนานกับการทํางาน  ยิ้มแยมแจมใสเบิกบานใจไดเสมอขณะ
ทํางาน  เลื่อมใส  ศรัทธาในสิ่งที่ตนกระทํา  รับรูถึงความดีงาม  และคุณประโยชนของงานที่กระทํา   
 4.  อารมณทางลบ (Negative effect) หมายถึงอารมณ ความรูสึกที่เปนทุกข กับ
สิ่งไมดี ที่เกิดขึ้นในการทํางาน  เชน  คับของใจ  เบื่อหนาย  เศราหมอง  ไมสบายใจเมื่อเห็นการ
กระทําที่ไมซื่อสัตย  หรือไมถูกตอง  อยากปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น  เพื่อสนองความตองการของตนให
มีความสุข 
 
  นอกจากแนวคิดความสุขของ Diener (2003) ไดมีผูกลาวถึงความสุขในการ
ทํางานที่แตกตางกันออกไป ดังนี้ 
 
  ศิริพร  ตันติพูลวินัย  (2538)  กลาววา  การทํางานใหสนุกและบังเกิดผลดีจําเปน
ตองสรางทัศนคติที่เปนบวกขึ้นเพื่อรางกายจะไดหลั่งสารสุข  หรือสารบุญ (Endophin) ออกมา  
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ทําใหชีวิตมีความสุข ทํางานใหเกิดผลดีมีคุณภาพ  เพราะจิตใจสบายทําใหเกิดความคิดสรางสรรค  
และเกิดพลังในการทํางาน   
 
  อภิสิทธิ์  เวชชาชีวะ (2547)  กลาววา  ความสุขในการทํางานไมมีสูตรสําเร็จ  แต
สิ่งที่ตองมีคือ  การมีวินัยในตนเอง  ตองรูจักตนเอง  วาชอบอะไร  ทําอะไรแลวจึงจะมีความสุขเปน
สิ่งสําคัญมากกวา   รูสึกวาตนเองมีคุณคา  เกิดความภาคภูมิใจจึงจะสงผลใหเกิดความสุขได   
 
  Lyubomirsky (2001)   กลาววา       ความสุขในการทํางานเกิดขึ้นไดจากปจจัยที่ 
เกี่ยวของหลายอยาง  ทั้งดานปจจัยสวนบุคคล  ประสบการณ  แรงจูงใจ  ตลอดจนแนวคิดเชิงบวก  
และแนวคิดเชิงจริยธรรม   อีกทั้งยังอธิบายวาความสุขใหผลลัพธที่ดีหลายประการ  เชน สุขภาพดี   
มีความออนเยาว  มีอารมณดี  เกิดการตัดสินใจที่ดี และสังคมเขมแข็ง 
 
  Manion (2003)  กลาววา ความสุขในการทํางาน ของผูนําทางการพยาบาลไดรับ
การสรางเสริมจากแรงจูงใจเพื่อความสําเร็จ  มีความรักและเอาใจใสในงานที่ทํา  การประสานงาน
ที่ดี  ตลอดจนการไดรับการยอมรับนับถือ  นอกจากนี้ความสุขในการทํางาน ยังใหผลลัพธเชิงบวก
ในดานอื่น ๆ เชน ความคิดสรางสรรค  การตัดสินใจที่ดี  สัมพันธภาพที่ดี   ยึดมั่นผูกพันตอองคกร  
เกิดอัตราการคงอยูสูงขึ้น 
 
  สรุปความสุขในการทํางานหมายถึงบุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรักและพึงพอใจ  
ชอบและศรัทธาในงานที่ทํา  พึงพอใจในประสบการณชีวิตที่ตนเองไดรับ  ตลอดจนประสบการณ 
เหลานั้น  ใหผลตออารมณความรูสึกทางบวกมากกวาอารมณความรูสึกทางลบ  ทําใหเกิดการ
สรางสรรคสิ่งที่ดีงาม  บนพื้นฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม  

 
2.2   แนวคิดความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 

 
แนวคิดทฤษฎีความสุข (Happiness) ของ   Diener  (2003)      มุงอธิบายปจจัย 

หรือองคประกอบของความสุข  วาคือ  ความพึงพอใจในชีวิต   ความพึงพอใจในเปาหมายหลักของ
ชีวิต เชน  ความพึงพอใจในงาน  ตลอดจนประสบการณในชีวิต  หรือการกระทําเหลานั้นเปน
อารมณความรูสึกดานบวกสูง  และอารมณความรูสึกดานลบต่ํา  คนที่มีความสุขเกิดขึ้นไดจาก
ปจจัยหลายอยางที่แตกตางกัน  เชน  อายุ  การศึกษา  สถานภาพสมรส  รายไดและสภาพ      
แวดลอม  ที่สงผลตอความตองการของบุคคลเกิดความพึงพอใจในชีวิต  (Life satisfaction)  และ
มีอิทธิพลตอความสุข    
   



 28

ลดาวัลย  รวมเมฆ  (2544)  กลาววา  บรรยากาศที่ใหความพึงพอใจในงาน   เปน 
บรรยากาศที่พยาบาลทํางานอยางมีความสุขและเปนบรรยากาศของคุณภาพชีวิตของพยาบาล  ผู
บริหารทางการพยาบาล ตองริเร่ิมใหเกิดบรรยากาศที่ใหความภาคภูมิใจแกพยาบาล  การสราง
ขวัญและกําลังใจใหพยาบาลตระหนักในคุณคาแหงวิชาชีพ และทํางานอยางมีความสุข  สงเสริม
การแกปญหาการใชความคิดสรางสรรค เปนบรรยากาศการตัดสินใจและมุงดูแลบุคคลในองครวม  
สงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ  เกิดความพรอมในการสรางสรรคและพัฒนา
งานทางการพยาบาล ดังนั้นบรรยากาศวิชาชีพในองคกรจะเกิดขึ้นไดจากองคประกอบ  2  ประการ  
ไดแก   

1. ผูบริหารตระหนักถึงบรรยากาศที่อึดอัดและไมเปนสุขในองคการ แลวดําเนิน 
การแกไข 

2.  การสรางบรรยากาศที่เปนสุขในงาน  เสริมสรางบรรยากาศในงานที่กอใหเกิด 
ความพึงพอใจ 
 

นอกจากนี้สภาพการทํางานของวิชาชีพพยาบาลที่จะประคับประคองใหพยาบาล 
ทํางานอยางมีความสุขไดแก  

1. กําหนดธรรมชาติงานและความสามารถปฏิบัติใหเกิดความสบายใจ  เห็น 
ความทาทายและรูสึกในความเจริญงอกงามเปนลําดบั 
  2.   สรางสภาพแวดลอมที่ชวยใหเกิดพัฒนาการในวิชาชีพและสวนบุคคล 

3. พัฒนาความสามารถในงานใหไดผลผลิตที่สูง ใหบริการที่มีประสิทธิภาพ 
และดํารงคุณภาพการดูแล 
                        4.     มีปฏิสัมพันธอันดีระหวางพยาบาลผูปฏิบัติ  ผูบริหาร ผูปฏิบัติงานทุกระดับ 
ในฝาย  และในระบบบริการสุขภาพ 

5.   มีสวนรวมในการตัดสินใจ  และปฏิบัติภารกิจรวมกันในกิจกรรมขององคการ 
6.   อุทิศตนใหกับองคการสุขภาพและโครงการตาง ๆ  ที่เกี่ยวกับพยาบาล 
7.   ไปปรากฎตัวในกลุมพยาบาล  และทีมการพยาบาลเพื่อรวมโครงการตาง ๆ 
8.   คลายเครียดและลดความขัดแยงจากงานพยาบาล 
9.   มีความรูสึกพอใจกับภารกิจในความรับผิดชอบ  การนิเทศของผูบริหาร  และ 

การมีปฎิสัมพันธกับเจาหนาที่ทุกฝาย 
10. พอใจในภาพลักษณขององคการ  สภาพแวดลอมในการทํางาน  และปจจัย 

อ่ืน ๆ ที่เสริมสรางความพึงพอใจ 
 



 29

ฟาริดา  อิบราฮิม (2543)   กลาววา  ถามองพยาบาลในฐานะบุคคลซึ่งตองอยูใน 
สภาพแวดลอมที่แปรเปลี่ยนตลอดเวลา  นอกเหนือจากงานพยาบาลซึ่งตองเกี่ยวของกับคนในทุก
รูปแบบ  ทําใหเกิดความคิดวาพยาบาลตองเตรียมตัวเองใหหาความสุขจากลักษณะงาน  สภาพ
การทํางาน  และสภาพการณรอบ ๆ ตัว  เพราะพยาบาลตองชวยเหลือตัวเองใหสุขไดกอน  จึงจะ
ชวยคนไขใหคลายทุกข  สุขภาพจิตที่แข็งแรงของพยาบาลอาจชวยใหพยาบาลเปลี่ยนนิยาม
ความเครียดได  พยาบาลจึงตองมีความสุขใจพรอมจะทํางานใหเกิดการสรางสรรคไดมากขึ้น  
นอกจากนี้  การพัฒนาใหสุขดวยวิถีแหงปญญาคงตองอาศัยหลักธรรมทางศาสนามาชวยพัดโบก
ความทุกขใหหมดไปจากใจไดดวยความมีสติทุกอริยบทโดยใชปญญาที่แทจริง  เชน  ไมหวังอะไร
จากคนอื่น  ไมพยายามควบคุมส่ิงอื่น  ไมเอามาตรฐาน    ตนเองไปวัดคนอื่น  คิดใหตกคิดใหได  
คุมใจตนเองทําใจไดวา ทุกสิ่งเกิดขึ้นเพื่อส่ิงที่ดีที่สุด  รูจักวาอะไรสําคัญกวาอะไร  โดยจัดลําดับ
ความสําคัญได  ใชปญญากํากับความเพียรและมองขอบกพรองและ ขอตําหนิของตน     พรอมทั้ง
ชื่นชมในคุณความดีของตน  ถาพยาบาลตองอยูในโลกแหงการเปลี่ยนแปลงกับคนรอบขาง  ซึ่ง
คอนขางแปรเปลี่ยนตลอดเวลา โดยเฉพาะผูเจ็บไขซึ่งมีความทุกข และตองการชวยเหลือใหคลาย
ทุกขกาย ทุกขใจ   และอยูในโลกดวยความหวัง  และมีความสุขเพียงพอ    พยาบาลตองชวยเหลือ 
ตัวเองใหแสวงหาความสุขจากกําไรชีวิตที่ไดเกิดมามีอาชีพพยาบาล ถาชวยใหใจเปนสุขไมได และ
ตองใชความสามารถดานปฏิสัมพันธคอนขางสูง ยอมเกิดความสุขไดยาก  ความจริงใจตอคนและ
งาน  ซึ่งเกิดไดจากใจที่สุข  จึงจะชวยใหพยาบาลมีความสุข มีความสําเร็จในงานไดอยางแทจริง  
  
  ฟาริดา  อิบราฮิม (2544)  กลาววา  สุขภาพจิตที่แข็งแรงของพยาบาล  อาจชวย
ใหพยาบาลหลีกเลี่ยงความเครียดได  และมีความสุขใจพรอมจะทํางาน  ใหเกิดการสรางสรรคได
มากขึ้น  การพัฒนาใหสุขดวยวิถีแหงปญญา  ใชปญญากํากับความเพียรและคุมใจตนเองไดวา 
ทุกสิ่งที่เกิดเปนสิ่งที่ดีที่สุด  พรอมชื่นชมในคุณความดีของตนเอง  อยูในโลกดวยความหวังและมี
สุขเพียงพอ  แสวงหาความสุขจากกําไรชีวิตที่ไดเกิดมามีอาชีพเปนพยาบาล  ความจริงใจตอคน
และงานซึ่งเกิดจากใจที่สุขเทานั้น  จึงจะชวยใหพยาบาลมีความสําเร็จในงานอยางแทจริง 
 

เกษม ตันติผลาชีวะ (2544)  กลาววาสิ่งสําคัญที่ควรคํานึงหากตําแหนงตาง ๆ ที่ 
ซื้อไดดวยเงินตรา  ถาคนเราตองการอํานาจเพื่อจะแกไขอะไรตางๆ ไดตามตั้งใจไวหากเราเริ่มตน
ดวยวิธีการไมถูกตอง เราคงไมสามารถทําอะไรไดสําเร็จแนและไมเคยเห็นใครมีความสุขสักคน  ซึ่ง
สิ่งหนึ่งที่เขามักจะขาด  คือ ความนับถือและความภาคภูมิใจในตนเอง  (Self esteem) ทั้งนี้เพราะ
เขาไมไดข้ึนสูตําแหนงดวยความสามารถ จึงตองพยายามหลอกตัวเองและหลอกคนอื่นอยูตลอด
เวลา บางคนจึงชดเชย (Compensate)  ดวยการวางตัวกรางหรือยิ่งใหญกวาคนธรรมดาแลว 



 30

ความสุขในการทํางานจะเกิดขึ้นไดหรือ   นอกจากนี้ยังกลาววา  ความสุขเปนเรื่องที่เกิดขึ้นจาก
ประสบการณที่สมหวังในสิ่งที่ตนตองการ  มีองคประกอบของความพอ อยู 3 ประการ คือ พอเพียง  
พอดี  และพอใจ  อีกทั้งยังเนนวาความสุขอยูที่ความพอใจเปนสําคัญ  หากคนเราไมพอใจในสิ่งที่
ตนกระทําแลว จะหาความสุขไมไดเลย 
 

เกษม ตันติผลาชีวะ (2545)   กลาวถึง ความสุขกับการทํางานวาเปนการทํางานที่ 
มีความกาวหนามั่นคง  มีผลตอบแทนที่คุมคา บรรยากาศและเพื่อนรวมงานที่ดี  ความกาวหนาใน
การงานสวนหนึ่งขึ้นอยูกับ  ความรูความสามารถของแตละบุคคล   แตอีกสวนหนึ่งขึ้นอยูกับการ
สนับสนุนของผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอความกาวหนาของบุคคลยิ่งกวาความ
สามารถในการทํางาน  ซึ่งหนวยงานราชการไดรับผลกระทบมากกวาเอกชน  เนื่องจากหนวยงาน
เอกชนนั้นผูบริหารเปนเจาของกิจการ  ยอมตองการคนดีมีความสามารถในการทํางานแตผูบริหาร
หนวยราชการมักจะไมรูสึกวาเปนเจาของ และไมคอยรักษาผลประโยชนใหองคการ  อันเปนเหตุให
การเลนพรรคเลนพวกปรากฏเปนเรื่องราวใหขาราชการ  และลูกจางตองเสียขวัญหมดกําลังใจใน
การทํางานอยูเสมอ 
 
  สุพัฒนา  เดชาติวงศ ณ อยุธยา (2545)  กลาววา ถาอยากมีความสุขตองพัฒนา
ความคิด คนสวนมากพัฒนาความคิดดวยตนเองได  จัดวาเปนการชวยตนเอง  และเปนการพัฒนา
สงเสริมคุณภาพชีวิตดานจิตใจ  ความสุขอยูที่ความคิด สิ่งภายนอกทั้งหลายไมมีอํานาจกําหนดให
มีความสุขอยางแทจริงได  ส่ิงภายนอกอาจทําใหเกิดความดีใจ  ความพอใจ  หรือปล้ืมใจชั่วคราว 
แตสิ่งภายนอกไมใชสาเหตุของความสุข เนื่องจากสิ่งภายนอกเปลี่ยนแปลงไดทุกขณะอยูนอก
เหนืออํานาจบังคับของบุคคล  ความคิดเปนสิ่งเดียวที่สามารถควบคุมบังคับได  ไมวาสิ่งภายนอก
จะเปนอยางไร  ความสุขของคนยอมมีอิสระ  ที่สามารถมีความสุขไดโดยการควบคุมความคิด  ไม
ตองรอใหรวย  ไมตองรอใหเงินเดือนขึ้นสองขั้น  คนเราก็มีความสุขไดและใหขอคิดวิธีการ
พัฒนาการคิด เพื่อใหมีความสุขดังนี้  

1.  คิดดานประโยชนของความทุกข 
2.  คิดหาเหตุผลหลายๆ ทาง 
3.  ไมคิดแกอดีต 
4.  ไมคิดอยางคนพายเรือในอาง 
5.  คิดเรื่องปจจุบันมากที่สุด 
6.  คิดอยางมีเมตตาตอตนเองและผูอ่ืน 
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  เกรียงศักดิ์  เจริญวงศศักดิ์   (2538)  กลาววา  ความยุติธรรมเปนนิสัยที่ตองมี
การสรางมีการฝกฝน  และพัฒนาขึ้นในตัวเราแตละคน   ตามพระบรมราโชวาทของพระบาท
สมเด็จพระเจาอยูหัว    ที่วา “ความยุติธรรมนี้คือ ความคิดที่มีเหตุผล”   หมายความวา  เราตองมี
หลักการและมาตรฐานของความยุติธรรม       ผูใดก็ตามที่เราสามารถเรียกเขาไดวาเปนผูที่มีความ 
ยุติธรรมนําหนานั้นจะตองมีหลักมาตรฐานความยุติธรรมประจําชีวิตเสมอ   มีความคิดการตัดสิน
ใจอยางมีเหตุมีผล       เปรียบเสมือนบานเมืองมีระบบศาลสถิตยุติธรรมเปนมาตรฐานชี้ขาดในการ 
ตัดสินเพื่อใหเกิดความยุติธรรมแกพลเมือง ความสุขสงบก็เกิดขึ้นแกบานเมืองนั้น  สําหรับใน
ขอบเขตงานวิจัยนี้มีความสุขในการงานและการดําเนินชีวิต 
 
  ประยุทธ  ปยุตโต (2545)  กลาววา   การกระทําที่กอใหเกิดความสุขตองประกอบ
ดวยปญญาและเจตนาดี  ในทางพุทธศาสนาถือวาการไดเขาถึงปญญาเขาถึงความเปนจริงเปน
ความสุขที่สมบูรณที่สุด 
 
  วันดี  โภคะกุล (2545)  กลาววา  การชวยใหผูปวยยึดเหนี่ยวในทางบุญกุศลนั้น
เปนการดี  เปนการชวยใหเกิดปญญาและมุงไปสูความสุข 
 
  ตวงพร  เลหบุตร (2546)   กลาววา ความสุขอยูที่ความคิด  ส่ิงภายนอกทั้งหลาย
ไมอาจกําหนดใหบุคคลมีความสุขอยางแทจริงได  และสิ่งที่เปนรางวัลสูงสุดในชีวิต  คือการไดมี
โอกาสทํางานที่ตนรัก 
 
  วิทยา  นาควัชระ (2543)  กลาววา  พฤติกรรมที่แสดงออกมาในเรื่องความเกง  
ความดี  มีประโยชน  มีคุณคา ทําใหชีวิตมีความสุข และเปนชีวิตที่อยูอยางสงางาม  
 

           ชีวะนันท  พืชสะกะ (2544)  ศึกษาวิจัยพบวา  การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ
ของบุคลากรในองคกรธุรกิจสงเสริมใหเกิดความสุขความสําเร็จในการทํางาน 

 
  ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ และยุพิน อังสุโรจน (2546) ไดรายงานวาคุณลักษณะ
ของงานพยาบาลเปนตัวประกอบหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ และ
อธิบายวาพยาบาลสวนใหญคํานึงถึงคุณคาของงานพยาบาล     ซึ่งเปนเรื่องคุณคาทางดานจิตใจ     
ทําใหมีความสุข มีความภาคภูมิใจ อีกทั้งเปนงานที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี       บุคคลทั่วไปและสังคม
ใหการยอมรับวาเปนวิชาชีพที่มีความจําเปนและมีความสําคัญ ทําใหเห็นคุณคาในวิชาชีพ ชวยให
มีโอกาสประสบความสําเร็จในการดํารงชีวิต  
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กลาวโดยสรุป          แนวคิดการทํางานที่สงเสริมใหมีความสุขและประสบความ 

สําเร็จ  มีดังนี้ 
1. งานที่นาพึงพอใจ    คนที่ทํางานดวยใจรักและ มีความพึงพอใจในงานยอมมี 

โอกาสสูงที่จะทํางานไดดี ไมเบื่องานแมมีอุปสรรคก็ไมทอถอย สนุกกับการทํางาน สงเสริมใหเกิด
ความสุขและความสําเร็จในชีวิตได (ลดาวัลย รวมเมฆ, 2544; ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2538; อภิสิทธิ์   
เวชชาชีวะ, 2547; Diener, 2003; Manion, 2003; Sharna, 2003; Stracbota; 2003; Kall, 2004) 

2. งานที่ทาทายความสามารถ     งานบางอยางถึงแมจะไดคาตอบแทนสูง แต 
ไมคอยทาทายความสามารถ มีลักษณะซ้ําซากจําเจ      เมื่อทํางานนานขึ้นมักทําใหรูสึกเบื่อหนาย 
ไมมีความกระตือรือรนในการทํางาน      งานที่ทาทายความสามารถและเกิดจากการพัฒนาตนเอง
เชิงเหตุผล ปญญาและอารมณ      ทําใหมีความสุขในการทํางานและประสบความสําเร็จในชีวิตได   
 (ชีวนันท พืชสะกะ, 2544; สุพัฒนา เดชาติวงศ ณ อยุธยา, 2545; เสาวรส  คงชีพ, 2545; ทัศนีย  
ทองประทีป, 2545; Diener, 2003; McClelland, 1987; Manion, 2003; Kall, 2004) 

3. งานที่ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ   งานบางอยางถึงแมจะมีคาตอบแทนสูง แต 
ก็ไมทําใหรูสึกภาคภูมิใจ เชน  งานที่ผิดกฎหมายหรือผิดศีลธรรม บางคนสรางฐานะจนร่ํารวยจาก
การคาของเถื่อน เปดบอนหรือซองโสเภณี  แตก็ขาดความภูมิใจ งานที่ทําอยูบนเหตุผลเชิงศีลธรรม
ทําใหบุคคลมีความสุข (วิทยา นาควัชระ, 2543; เกษม ตันติผลาชีวะ, 2544; ชีวนันท   พืชสะกะ, 
2544; อภิชัย มงคล และคณะ, 2545; ตวงพร เลาหบุตร, 2546; Hepple, 2002; Diener, 2003) 

4. งานที่ทํามีคุณคา       การมองเห็นคุณคาในงาน ทําใหบุคคลมีความสุข และ 
สรางสรรคสิ่งดีงามในสังคม (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักดิ์, 2538; โสภณ สุภาพงษ, 2542; ฟาริดา  
อิบราฮิม, 2543; นภาทิพย    ตั้งตรีจักร, 2544; วรรณภา     โอฐยิ้มพราย, 2545;  สิริยา สัมมาวาจ,   
2545; สิวลี ศิริไล, 2546; สุวิริยา สุวรรณโคตร, 2545; Buss, 2000; Argyle, 2002; Swansburg, 
2002; Lucas and Diener, 2003) คนเราตองตั้งเปาหมายและวางแผนการดําเนินชีวิตในแตละวัน 
เพื่อใหสอดคลองกับการใชเวลาอยางมีระเบียบวินัย บนเปาหมายหลัก 4 ดานไดแก 

4.1  เปาหมายดานสติปญญา เพื่อเสริมสรางสติปญญาและความรู  เชน   
การเรียนสงเสริมความรูทั้งในและนอกระบบ     แทนการใชเวลาวางดูโทรทัศน       รายการบันเทิง  
ไรสาระตลอดคืน โดยไมรูจะทําอะไรที่เปนประโยชนและประเทืองปญญา 
   4.2  เปาหมายดานรางกาย   เพื่อเสริมสรางรางกายใหแข็งแรง  เชนตั้ง
เวลาเพื่อการออกกําลังกาย การวางแผนพักผอนในวันหยุด 

4.3   เปาหมายดานการดาํเนินชีวิต  เพื่อเสริมสรางชีวิตสวนตัว        ชีวิต 
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ครอบครัว  ชีวิตการทํางาน เชน การวางแผนสําหรับอนาคต การศึกษาตอ  การวางแผนการทํางาน
เพื่อใหไดตามเวลาที่กําหนด  การวางแผนเพื่ออนาคตของครอบครัวอยางรอบคอบในทุกดาน 

4.4  เปาหมายดานสังคม เพื่อเสริมสรางการมีสวนรวมในชุมชน       เชน  
การใชเวลาในการพบปะสังสรรคกับมิตรสหายและคนรวมองคกร  แบงเวลาเพื่อบําเพ็ญประโยชน
ใหกับสังคมในชวงวันหยุดสุดสัปดาห  แบงเวลาใหกับการทํานุบํารุงจิตใจดวยคําสอนทางศีลธรรม
และศาสนา เปนตน  

5. มโีอกาสกาวหนาในการงาน          มีคนหลายคนทํางานดวยความรูสึกทอแท   
หมดกําลังใจเพราะรูอยูวาไมมีทางกาวหนา ไมมีโอกาสเลื่อนตําแหนงหรือเงินเดือนติดขั้นมานาน   
ขาดแรงจูงใจในการทํางานแตงานที่มีโอกาสกาวหนา     ทําใหมีแรงจูงใจ  พึงพอใจและมีความสุข 
(ชมชื่น สมประเสริฐ, 2542; พวงเพ็ญ ชุนหปราณ, 2544; Veerapongsuchat, 2003) 

6.   มีผลตอบแทนคุมคา ผลตอบแทนที่คุมคาและยุติธรรมนํามาซึ่งความพึงพอใจ 
ของผูปฏิบัติงานเนื่องจากรายไดเปนปจจัยเบื้องตนสําหรับสรางแรงจูงใจ  เพราะสามารถสนองตอ
ความตองการขึ้นพื้นฐานของมนุษยได โดยใชเงินแลกเปลี่ยน  นอกจากนี้เงินยังเปนเครื่องแสดงถึง
สถานภาพ และทําใหเกิดความสมหวังในชีวิต (สายสมร เฉลยกิตติ, 2544; กริชแกว แกวนาค, 
2541; จันทรพา ทัดภูธร, 2543; พวงเพ็ญ  ชุณหปราณ, 2544; เกษม ตันติผลาชีวะ, 2545; ดนัย  
เทียนพุฒ,  2546; รัชนี มะนะมุติ, 2546; Newstrom and Davis, 2002; McClure and Hinshaw, 
2002; Diener, 2003) 
  7. มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน  ขวัญและกําลังใจจากผูบริหาร เปนสิ่งสําคัญ
ในการสงเสริมความสุขในการทํางาน เพื่อวิถีชีวิตในเชิงบวก    เนื่องจากการบํารุงขวัญเปนกําลังใจ
ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจโดยตนเอง ไดทํางานตามหนาที่ที่พึงปฏิบัติ  และรับรูวาเปน
ประโยชนตอสังคม (ภัสวรรณ ภูเจริญ, 2542; นิตย ทัศนิยม, 2545; โปรงเกศ  เฉลิมวงศ,  2545; 
ณัฐยา ไพรสงบ, 2546; Diener, 2003; McClure and Hinshaw, 2002; Williams and Cooper, 
2002; Laschinger et al., 2003)  
  8.  มีสัมพันธภาพที่ดี  (Healthy relationship)       สัมพันธภาพที่ดีชวยเสริมสราง 
ความสุขในการทํางานสรางเสริมคุณภาพงาน  การติดตอส่ือสารที่มีคุณภาพเชิงสรางสรรคเกิดจาก
การมีสัมพันธภาพที่ดี     นํามาซึ่งความสุขความสําเร็จในการทํางาน (เจียมจิตต  จุดาบุตร, 2539;  
นิยดา  ผุยเจริญ, 2545; McClure and Hinshaw, 2002; Leonard, 2002; Luthans,2003 ) 
  9.  มีคุณภาพชีวิตงาน   คุณภาพชีวิตงานที่ดีของบุคลากรชวยเสริมสรางความสุข
ในการทํางานเปนสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานการมีคุณภาพชีวิตงาน
ที่ดีสงผลตอความเจริญรุงเรืองดานอื่น ๆ เชน สภาพสังคมเศรษฐกิจ หรือผลผลิตที่มีคุณภาพ 
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ตลอดจนความผูกพันตอองคการ สรางสรรคงานคุณภาพ  สงเสริมการคงอยูของบุคลากรได 
(ประภัสสร    ฉันทศรัทธาการ  และยุพิน   อังสุโรจน,  2546; สายสมร   พลซื่อ   และคณะ, 2545;   
สุพัฒน   สุระดนัย, 2544; จุฑาวดี กลิ่นเฟอง, 2543;  สุกมล วิภาวีพลกุล, 2546; Letrake, 2002) 
                     10.   งานที่เกิดจากแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์     มนุษยทุกคนทํางานเพื่อปรารถนาความ 
สําเร็จและความผาสุกในชีวิต  เกิดความภาคภูมิใจในตนเอง แขงขันกับตนเองเพื่อความสําเร็จ  
โดยเฉพาะงานที่ทาทายและใชเชาวปญญาเพื่อความสําเร็จในงานและชีวิต  เกิดความสบายใจเมื่อ
งานสําเร็จตามความประสงค (เสาวรส คงชีพ, 2545; Jackson and Margaret,1998; Lykken 
and Tellegen, 2003; Rue and Byars, 2003; Manion, 2003; Kall, 2004)   
 
   ดังนั้น  ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ  เกิดขึ้นไดจากปจจัยหลายประการ  เชน      ปจจัยสวนบุคคล        การไดรับการเสริมสราง 
พลังอํานาจในงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   นํามาซึ่งความสุขความสําเร็จในชีวิต 
 
3. ปจจัยสวนบุคคลกับความสุขในการทํางาน 
 
   อายุ อายุเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับพัฒนาการทางดานรางกาย จิตใจ  อารมณ      
สติปญญา และสังคมของแตละบุคคล   ซึ่งเปนสวนสงเสริมความสุขในการทํางาน    (ชีวนันท    
พืชสะกะ, 2544; Diener, 2003)   สอดคลองกับ อรพรรณ ลือบุญธวัชชัย (2543) กลาวไววาบุคคล
ที่มีพัฒนาการตามวัยที่เหมาะสม จะมีความสามารถในการปรับตัว   มีความคิดริเร่ิมมีเหตุผล      
มีวุฒิภาวะทางอารมณสุขุมรอบคอบ ยอมรับความเปนจริง มีความรับผิดชอบตอบทบาทหนาที่
เปนอยางดี สามารถเผชิญปญหาและแกไขปญหาไดอยางสรางสรรค สอดคลองกับงานวิจัยของ 
ภัสรา จารุสุสินธิ์ และยุพิน อังสุโรจน (2544) รายงานวา ผูที่มีอายุมากขึ้นจะมีประสบการณในการ
เผชิญปญหา   และมีความสามารถในการแกปญหาไดดีกวาผูที่มีอายุนอย         ผลการศึกษาของ    
 รัตนา ลือวานิช (2539) พบวา  อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล 
ประจําการ ซึ่งความพึงพอใจในงาน    คุณภาพชวีิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความ
สุขในการทํางาน  แตกตางกับการศึกษาของรัชนี มะนะมุติ (2546) พบวา ปจจัยสวนบุคคลไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในงานของขาราชการ นอกจากนี้งานวิจัยของสายสมร พลซื่อ  และ
คณะ  (2545)  พบวาอายุไมมีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ  
 
   สถานภาพสมรส   มีบทบาทตอการทํางานของพยาบาลเปนอยางมาก             พยาบาลที่ 
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัยพบวา ครองสถานภาพเปนโสดในอัตราสวนที่
สูงกวา     และพบวาพยาบาลที่สมรสแลว      มีความพึงพอใจในอาชีพมากกวาพยาบาลที่เปนโสด  
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(ชมช่ืน      สมประเสริฐ, 2542: 136)  ครอบครัวที่เปนแหลงของความสุขความรักและปญญามี
การสนับสนุนซึ่งกันและกันชวยใหความเครียดลดนอยลง กอใหเกิดวุฒิภาวะทางอารมณมากขึ้น 
ไมรบกวนการทํางาน ทําใหมีเหตุผล    ไมหวั่นไหว       ทํางานดวยสติปญญาที่สุขุมรอบคอบ (ลออ  
หุตางกูร, 2534) คนที่แตงงานแลว      จะไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรสมีที่ระบายความ
คับของใจในการทํางานมีสวนชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการตัดสินใจแกปญหามีคูคิด สัมพันธภาพ
ที่มีในครอบครัวจึงชวยลดความเครียดจากการทํางาน (เสาวรส คงชีพ, 2545)  ซึ่งแตกตางจากการ
ศึกษาของสายสมร พลซื่อและคณะ (2545)  พบวา สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ   แตกตางจาก ทวีศรี  กรีทอง (2529 อางถึงใน ศิริกุล  
จันทรพุม, 2543 ) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลดาน สถานภาพสมรสกับคุณภาพชีวิตงานของพยาบาล
วิชาชีพ  พบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสคู     มีคาเฉลี่ยคะแนนคุณภาพชีวิตการทํางาน
สูงกวาพยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสโสด   
 
  ระดับการศึกษา สงผลตอความสุขในการทํางานที่แตกตางกันในผูที่มีการศึกษา ผูที่มี
การศึกษาสูง มีความสุขมากกวาผูที่มีการศึกษาต่ํา เพราะการศึกษาสูงทําใหมีรายไดสูง  สงเสริม
ใหมีคุณภาพชีวิตที่ดี (Newstrom and Davis, 2002: 210)  ระดับพื้นฐานการศึกษาที่ไดรับ ทําให
คนมีความสามารถในการทํางานและพัฒนาตนเองไมเทากัน (ภัสรา  จาสุสินธและยุพิน อังสุโรจน, 
2544) สอดคลองกับการศึกษาของ Keller (1991 อางถึงในพิสมัย ฉายแสง, 2540) พบวา 
ตําแหนงที่ตองรับผิดชอบมากขึ้น    ระดับการศึกษาที่สูงกวา      ประสบการณการปฏิบัติงานและ
ประสบการณชีวิต    จะทําใหมีความสามารถและเชื่อมั่นในตนเองสูงขึ้น  จากการวิจัยของ ชีวนันท 
พืชสะกะ (2544) พบวา ระดับการศึกษามีผลตอการพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคคลใหมี
ความเชื่อมั่น เชนเดียวกับ  เพิ่มความสามารถและศักยภาพของบุคคลใหเกิดความสุขและความ
สําเร็จในการทํางานได 
 
4.  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความสุขในการทํางาน 
  

4.1   ความหมายการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
 

การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  (Empowerment)   มาจากภาษาลาติน   วา    
“Potere” แปลวา “to be able” พจนานุกรม Collins ไดใหความหมายไววา เปนการใหอํานาจหรือ
อํานาจหนาที่รวมทั้งการอนุญาตใหผูปฏิบัติมีความสามารถในการทํางาน (Mcleod, 1987 cited 
in  Gibson, 1991) ซึ่งเหมือนกับความหมายในพจนานุกรม Merriam–Webster ไดใหความหมาย
ไววา    เปนการใหอํานาจแกเจาหนาที่รวมทั้งการมอบหมายอํานาจทางกฎหมาย      ตลอดจนการ 
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ใหความรูเพื่อใหผูปฏิบัติ  มีความสามารถในการทํางาน (Gibson,1991) สวนความหมายใน
พจนานุกรมของเวบสเตอร (Webster’s new world dictionary of American language) คําวา 
Empowerment เปนคํานาม หมายถึง ผลลัพธที่ไดจากการใหอํานาจ หรือหมายถึง กระบวนการ
ของการใหอํานาจ นอกจากนี้ตามความหมายของ Dictionary of Management คําวา 
Empowerment หมายถึง การมอบอํานาจใหผูบังคับบัญชา     สามารถที่จะใชวิจารณญาณในการ 
ตัดสินในการทําสิ่งตาง ๆ ดวยตนเอง สวนความหมายในแงของการบริหารจัดการนั้น Kanter 
(1979) กลาววา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการ เพื่อใหบุคคลสามารถเขาถึง
ทรัพยากร สารสนเทศ แหลงสนับสนุนและโอกาส  
 
  Kanter (1977, 1979, 1997) ไดมองการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจวา     
หมายถึง การที่บุคคลไดรับอํานาจทั้งจากระบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ ทําใหสามารถเขา
ถึงโอกาส    ขอมูลขาวสาร การสนับสนุน และทรัพยากร แลวนํามาใชใหเกิดประโยชน เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายที่ตนตองการ ซึ่ง     Conger and Kanungo (1988 cited in Havens and  Mills, 1992) 
ไดใหความหมายไวในทํานองเดียวกันวา หมายถึง การแบงปนหรือใหอํานาจแกผูอ่ืน นอกจากนี้ 
Tesbitt (1983)  ยังมองการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ในลักษณะคลายคลึงกันดวยวา 
หมายถึงการสรางและจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน เพื่ออํานวยความสะดวกใหแกผูปฏิบัติให
สามารถทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ รวมทั้ง  อรพรรณ  ลือบุญธวัชชัย  (2543)   ไดใหความหมาย
ของการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจไวคลาย ๆ กัน คือหมายถึง การพยายามที่จะทําใหบุคคล
เกิดความรูสึกมั่งคง มั่นใจยึดมั่นผูกพัน และมุงมั่นในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จของตนเองและ
หนวยงาน 
 

Hawks (1992) ไดใหความหมาย          การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจไววา  
หมายถึง        กระบวนการระหวางบุคคลในการจัดเตรียมทรัพยากรเครื่องมือและสิ่งแวดลอม เพื่อ 
ปรับปรุงและเพิ่มขีดความสามารถของบุคคล  ใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อบรรลุ 
เปาหมายทั้งของตนเองและสังคม เชนเดียวกับ    Moorherd and Griffin (1995)  ที่มองการไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการที่ผูปฏิบัติ    สามารถตัดสินใจ และแกปญหาไดดวย 
ตนเองภายในขอบเขต     ความรับผิดชอบและอํานาจหนาที่ของตน เพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมทั้ง 
Ellis–Stoll and Pophess-Vawter (1998) ที่มองการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวน
การระหวางพยาบาลกับผูใชบริการ โดยพยาบาลจะเปนผูชวยใหผูใชบริการ พัฒนาความสามารถ 
เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดานสุขภาพไปในทางที่ดีขึ้น  
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4.2     แนวคิดการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
 

4.2.1 แนวคิดการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
  ทฤษฎีการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในองคการของ Kanter (1997) เชื่อวา 
อํานาจเปนความสามารถในการปฏิบัติของบุคคลที่มีผลตอพฤติกรรมและกอใหเกิด ประสิทธิภาพ
ของงาน ซึ่งอํานาจนี้มาจากที่บุคคลไดรับโอกาส ขอมูลขาวสาร   การสนับสนุนและทรัพยากรจาก
ผูบริหารของตน    และ/หรือ การที่ไดรับอํานาจทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ      ซึ่งอํานาจที่
เปนทางการนั้น       ประกอบดวยปจจัยภายในองคการ เชน สัมพันธภาพหรือความผูกพันระหวาง
ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงานและผูสนับสนุน และปจจัยนอกองคการ เชน บุคคล
สถาบัน หรือ องคการตาง ๆ  ที่อยูภายนอกองคการ  อํานาจทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการนี้ 
มีความสําคัญตอบุคคลมาก สามารถชวยใหงานขององคการประสบความสําเร็จ เพราะมีอิทธิพล
ตอการเขาถึงโครงสรางของงานทั้ง 3 ประการ คือ โครงสรางดานโอกาส โครงสรางดานอํานาจ 
และโครงสรางดานสัดสวน ซึ่งสิ่งตาง ๆ เหลานี้ รวมเรียกวาพลังอํานาจและการที่ผูบังคับบัญชา ให
พลังอํานาจแกผูใตบังคับบัญชานั้นเรียกวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ  
 

จากการทบทวนงานวิจัยพบวา การที่ผูบริหารเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูปฏิบัติ 
นั้น จะมีผลทําใหผูปฏิบัติมีสมรรถนะในตัวเองมากขึ้น (Laschinger and Shamian,1994;  
Laschinger, 2001; Laschinger et al., 2003; Erickson, 2003)    ยึดมั่นผูกพันในองคกรสูงขึ้น 
(สุพิศ กิติรัชดา, 2538; Wilson and Laschinger, 1994) รับรูในเอกสิทธิทางการพยาบาลเพิ่มข้ึน 
(Sabiston and Laschinger, 1995)   มีความเหนื่อยหนายในงานลดลง   (Laschinger,1996;     
สุนันทา ไชยาฟอง, 2544) ความพึงพอใจในงานสูงขึ้น (รัตนา ลือวานิช, 2539; รุงจิต เต็มศิริกุลชัย, 
2544; จนิดารัตน  โรมา, 2543; อรุณวดี  คุมสิริพิทักษ, 2545; สายสมร เฉลยกิตติ, 2545; 
Laschinger and Havens,1996; Laschinger et al., 2001; Manojlovich and Laschinger, 
2002; Laschinger et al., 2003) ทําใหสามารถทํางานมีประสิทธิภาพมากขึ้น (Laschinger and 
Havens,1996; Manojlovice and Laschinger, 2002; Erickson et al., 2003; 
Veerapongsuchat, 2003;   Laschinger  et al., 2003)      สงผลใหองคการประสบความสําเร็จ
ไดรับการยอมรับนับถือและที่สําคัญคือ  ทําใหผูใชบริการพึงพอใจในที่สุด 
 

การเสริมสรางอํานาจในงาน  ตามแนวคิดในทฤษฎี  การเสริมสรางพลังอํานาจใน 
งานของ Laschinger (2001) ที่มีพื้นฐานมาจากแนวคิดทฤษฎีเชิงโครงสรางอํานาจในองคการ 
(The  structural  theory  of  power  in organization)  ของ     Kanter (1979) ความสัมพันธของ 
กรอบแนวคิดทฤษฎีดังกลาวขางตน นําเสนอดังภาพตอไปนี้ 
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ปจจัยดาน             การเสริมสรางอํานาจในงาน      ผลกระทบตอบุคลากร      ประสิทธิภาพของงาน 
อํานาจจากระบบ           (Access  to  job related      (Personal  impact)  (Work effectiveness) 
(Systemic power          empowerment  structures) 
 factors) 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                               อิทธิพลตอ                                                               นําไปสู                                มีผลตอ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภาพที่ 1  ความสัมพันธของทฤษฎีโครงสรางอํานาจในองคการของ Kanter 
ที่มา: Theoretical  Framework "Relationships  of  concepts  in  Rosabeth  Kanter's (1979)   
structural  theory  of  power  in  organization"  by  Laschinger, Shamian, and Wilk, 2001 
University  of  Western  Ontario, Canada. www.uwo.ca/fhs/nursing/laschinger/Framework 

 
บรรลุและ
ประสบ 
ความสําเร็จ
 
การเคารพ 
นับถือ 
และความ 
รวมมือ 
ในองคการ 
 
 
 
 
ผูรับบริการ
พึงพอใจ 
 

เพิ่มความ
สามารถ 
ในตนเอง 
 

เพิ่มแรงจูงใจ 
 

เพิ่มความผูก
พันตอองคกร 
 

ลดระดับความ
เหนื่อยหนาย
ในงาน 
 

รับรูความ
อิสระใน 
ตนเองเพิ่มขึ้น 
 
เพิ่มความรูสึก
มีสวนรวมใน
การบริหารงาน 

อํานาจแบบเปนทางการ 
(Formal  power) 
ลักษณะงานที่มี 
  -  ความยืดหยุน 
  -  ความชัดเจน 
  -  ความเปนศูนยกลาง 

อํานาจแบบไมเปนทางการ 
(Informal  power) 
• ความสัมพันธภายในองคการ 

- ผูบังคับบัญชา 
-       ผูรวมงาน 
- ผูใตบังคับบัญชา 
- ผูที่อยูในสาขาหนวย 
        งานอื่นที่เกี่ยวของ 

• ความสัมพันธภายนอกองคการ 

โครงสรางดานโอกาส
(Opportunity  structures) 
 
โครงสรางดานอํานาจ 
(Power structures) 

- ขอมูลขาวสาร 
-      การสนับสนุน 
-      ทรัพยากร 

โครงสรางสัดสวนทางสังคม 
(Proportions) 

แหลงที่มาของ  ระบบ
ที่เปนทางการ  และไม
เปนทางการ 
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จากแผนภาพที่ 1 แสดงใหเห็นวาปจจัยอํานาจจากระบบที่เปนทางการ กอใหเกิดอํานาจ
แบบเปนทางการ คือ ลักษณะงานที่มีความยืดหยุน ความชัดเจน และความเปนศูนยกลาง กับ
อํานาจแบบไมเปนทางการ คือความสัมพันธทั้งภายในและภายนอกองคการของพนักงานกับผูให
การสนับสนุน (ผูบังคับบัญชา) ผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ผูที่อยูในหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของ ซึ่ง
อํานาจทั้ง 2 ประการนี้  มีอิทธิพลตอการเสริมสรางอํานาจในงาน       อันเปนความสามารถในการ 
เขาถึงโครงสรางดานโอกาสและอํานาจ ทั้งนี้จะนําไปสูผลกระทบตอบุคลากร ไดแก เพิ่มความ
สามารถในตนเอง เพิ่มแรงจูงใจ เพิ่มความผูกพันตอองคการ ลดระดับความเหนื่อยหนายในงาน 
รับรูความมีอิสระในตนเองเพิ่มข้ึน เพิ่มความรูสึกมีสวนรวมในการบริหารงาน และความพึงพอใจ
ในงานเพิ่มข้ึน ซึ่งจะมีผลตอประสิทธิผลของงาน คือ งานบรรลุและประสบความสําเร็จ กอใหเกิด
การเคารพนับถือและความรวมมือในองคการ และผูรับบริการพึงพอใจ 

 
จากกรอบแนวคิดทฤษฎีการเสริมสรางอํานาจในงานของ  Laschinger  (1997) อธิบายได

ดังนี้    
อํานาจแบบเปนทางการ   ตามแนวคิดของ    Laschinger    (1997)   ที่มีพื้นฐาน 

จาก Kanter (1979) หมายถึง การรับรูลักษณะงานที่มีความยืดหยุน ความชัดเจน และความเปน
ศูนยกลาง ดังรายละเอียดตอไปนี้  

1. ลักษณะงานที่มีความยืดหยุน (Discretion of flexible)       หมายถึง งานที่มี 
ความหลากหลายไมยึดติดกฎระเบียบมากเกินไป มีความยืดหยุนในบางโอกาส ทาทายความ
สามารถ และเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดคิดสรางสรรคงาน ปรับปรุงงานใหดีขึ้น 

2. ลักษณะงานที่มีความชัดเจน  (Recognition or visible)         หมายถึงงานที่ 
กําหนดโครงสรางเปาหมาย แนวทางการปฏิบัติตลอดจนการประเมินผลไวชัดเจนสามารถนําไปสู
การปฏิบัติได 

3. ลักษณะงานที่มีความเปนศูนยกลาง   (Relevanceor central)        หมายถึง 
งานที่มีการกําหนดเปาหมายรวมกัน โดยการใชระบบการบริหารงานแบบมีสวนรวม เปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจและการแกไขปญหาในงานมีการทํางานเปนทีม มีการติดตอ
กับหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ 

 
อํานาจแบบไมเปนทางการ  ตามแนวคิดขอ  Laschinger (1997)   ที่มีพื้นฐานมา 

จาก Kanter (1979) เปนอํานาจที่มาจากความสัมพันธของสมาชิก หมายถึงการรับรูสัมพันธภาพ
ทั้งภายในและภายนอกองคการของพนักงานกับผูใหการสนับสนุน (ผูบังคับบัญชา) ผูรวมงาน และ
ผูที่อยูในหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ ดังมีรายละเอียด ตอไปนี้ 
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1. ผูบังคับบัญชาหรือผูใหการสนับสนุน (Sponsors) หมายถึง  บุคคลในองคการ 
ที่อยูในตําแหนงที่สูงกวา เปนผูใหคําปรึกษา ใหการสนับสนุนอยูเบื้องหลัง 

2. ผูรวมงาน (Peer) หมายถึง   กลุมผูรวมงานที่มีความสัมพันธใกลชิดกันเปนผูที่ 
ชวยใหขอมูลขาวสาร 

3. ผูใตบังคับบัญชา (Subordinates) หมายถึง     บุคคลที่อยูในตําแหนงที่ต่ํากวา 
ตามสายบังคับบัญชาในหนวยงาน ซึ่งจะเปนผูที่คอยชวยเหลือแบงเบาภาระงาน 

4. ผูที่อยูในหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของ (Cross functional groups)       หมายถึง 
บุคคลที่อยูในหนวยงานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน        ซึ่งจะเปนผูใหความชวยเหลือดาน
ขอมูลขาวสารใหความรวมมือ ที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน 

 
 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เปนแนวคิดใหมที่เร่ิมเขามามีบทบาทในการ
บริหารการพยาบาล ไดนํามาใชเพื่อการพัฒนาและสรางสรรคงานเชิงคุณภาพ เกิดผลลัพธที่ดีทั้ง
ดานบุคคลและองคการ มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไวหลายประการ  ดังนี้ 
 

Tebbit (1993: 19) กลาววา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน หมายถึง  
การสรางและสนับสนุนสภาพแวดลอมในการทํางานใหพนักงานไดเอ้ือประโยชนในการปฏิบัติงาน
และกระทําสิ่งตางๆ ดวยตนเองและมีพฤติกรรมที่แสดงผลในทางสรางสรรคในแงบวกกับพันธกิจ
ขององคการ 
 

Rodwell (1996: 306) กลาววาแนวคิดการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
คือ กระบวนการของความสามารถที่จะใหหรือสงผานอํานาจจากบุคคลหนึ่งหรือกลุมหนึ่งสูผูอ่ืน 
ซึ่งกระบวนการนั้นประกอบดวย พลังอํานาจอํานาจหนาที่การเลือก และการใหอํานาจ 
 

Klacovich (1996: 31) กลาววา   การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปน 
กระบวนการที่มีอิทธิพลซึ่งกันและกันตอบทบาททั้งผูนําและผูตาม ซึ่งใชการบรรลุขอตกลงในชั้นสูง 
ทั้งเปาหมายของบุคคลและเปาหมายขององคการ 
 

Glifford (1992 อางถึงใน อรุณวดี คุมสิริพิทักษ, 2545) ไดใหความหมาย   การได 
รับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานวา หมายถึง แนวทางหรือกระบวนการพัฒนาชวีติของคนทีไ่มมี
อํานาจ ใหเปนคนที่มีอํานาจในตนเอง มีความรูสึกมั่นใจเปนตัวของตัวเอง มีความอิสระและรูวา
ชีวิตมีคุณคา 
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Bowen and Lawler (1992) อธิบายความหมาย      การไดรับการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงานวา เปนการทํางานรวมกันของผูปฏิบัติงานในองคการ  โดยมีลักษณะสําคัญ 4 
ประการ คือไดรับขอมูลขาวสารกับการดําเนินงานขององคการ   การใหผลตอบแทนตามผลการ
ปฏิบัติงานการใหความรูซึ่งชวยใหผูปฏิบัติงานมีความเขาใจและปฏิบัติตามการดําเนินงานของ
องคการใหอํานาจในการตัดสินใจซึ่งมีอิทธิพลตอทิศทางการดําเนินงานขององคการและแนวทาง
การปฏิบัติงาน 
 

Clutterbuck (1995) กลาววา  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนการ 
ถายโอนอํานาจจากผูบริหารระดับสูง สูผูบริหารระดับกลาง ระดับตน และผูปฏิบัติงานทุกคนใน
องคการ กอใหเกิดความรูสึกทาทายในงาน         มีความคิดสรางสรรค มีความเชื่อมั่นที่จะเติบโต
ในหนาที่การงาน 
 

Hawks (1990: 609) กลาววา       การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานเปน   
ปฏิสัมพันธ ระหวางบุคคล 2 คน หรือมากกวา โดยฝายหนึ่งเปนผูเสริมสรางอํานาจ (Empowers) 
อีกฝายหนึ่งเปนผู รับการเสริมสรางอํานาจ (Empowered) โดยตางฝายตางจะตองรวมกัน
ตระเตรียมแหลงความรู ทรัพยากรตาง ๆ (Resources) วิธีการ (Tool) และสภาพแวดลอม 
(Environment)  รวมทั้งศึกษาภูมิหลัง (Background) ของแตละฝายในการปฏิบัติงานใหกับฝายผู
รับการเสริมสรางอํานาจและฝายรับการเสริมสรางอํานาจจะไดมีความพรอมที่จะรับการเสริมสราง
อํานาจในงาน 
 

 Kanter  (1991 cited in  Wilson and Laschinger, 1994: 39)       ได ใหความ
หมายของอํานาจวา หมายถึง ความรูสึกทางบวก       เปนความสามารถในการกระทําสิ่งตาง ๆ  
ในองคการ รวมทั้งไดกลาวถึงโครงสรางอํานาจในองคการ ที่เกี่ยวของกับโครงสรางสิ่งแวดลอมใน
การทํางาน 

 
Keller (1991 อางถึงใน พิสมัย ฉายแสง, 2540) สรุปวา   การเสริมสรางอํานาจ 

ในงานเปนกระบวนการที่มีลักษณะแสดงถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและสิ่งแวดลอม และ
แสดงใหเห็นความแตกตางระหวางการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ที่สัมพันธกับการ
เสริมสรางอํานาจใหกับบุคคล การใหอํานาจเปนการทําใหมีความสามารถในการใชอํานาจที่ตนมี
อยู รวมทั้งใชความสามารถของตนทํางานรวมกับบุคคลอื่นในการพัฒนาองคการใหดีขึ้น 
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  Kieffer  (1991 cited in  Gibson, 1991: 354)    กลาววา  การเสริมสรางอํานาจ
ในงานเปนกระบวนการทางสังคมขององคการที่สงเสริม และสนับสนุนความสามารถของบุคคลใน
การคนพบความตองการของตนเอง การแกปญหาดวยตนเอง การเพิ่มความแกรงในตนเอง การ
เพิ่มความมีคุณคาในตนเอง และการเพิ่มความสามารถใหแกตนเอง 
 

 กอบกุล  พันธเจริญวรกุล (2539)  กลาววา    ความหมายของคําวา กาเสริมสราง
อํานาจในงาน   อาจใชความแตกตางกันในแตละศาสตรสาขาอยูบาง ในระดับกวางอาจหมายถึง 
กระบวนการใหการเพิ่มหรือการมีสวนรวมในพลังทางการเมือง (Collective political power) แต
ในระดับจุลภาพคําวา การเสริมสรางอํานาจในงาน มักจะใชในความหมายของการสรางความรูสึก
สวนตัวของบุคคลใหเกิดความรูสึกวาตนเองมีอํานาจหรือสามารถควบคุมส่ิงตาง ๆ ได โดยไมตอง
เปลี่ยนแปลงโครงสรางพื้นฐานของตนเอง 

 
บุญใจ   ศรีสถิตยนรากูร (2539: 1) ไดใหความหมาย ของการเสริมสรางอํานาจ

ในงานไววา การที่ผูบริหารไดทําใหบุคคลในองคการ   มีอํานาจในการควบคุมตนเอง        มีทักษะ
ในการสรางสัมพันธภาพและมีความสามารถในการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อประโยชนในการ
แลกเปลี่ยนแบงปนแหลงผลประโยชนและเปนกําลังใจซึ่งกันและกัน 

 
รัตนา ลือวานิช (2539: 20)  กลาววา      การเสริมสรางอํานาจในงาน หมายถึง 

การที่ผูบังคับบัญชาสรางเสริมความสามารถ เสริมสรางเพิ่มพูนศักยภาพของบุคลากร ทําให
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จลุลวงตามเปาหมาย สามารถควบคุมและจัดการกับวิถีชีวิต
ของตนเองไดมีอิสระในการตัดสินใจโดยการใหอํานาจ ใหโอกาส และใหการสนับสนุนในทุก ๆ 
ดาน เชน ขอมูลขาวสาร ทรัพยากรที่จําเปน ส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ รวมถึงสรางแรงจูงใจใน
การพัฒนาประสิทธิภาพของบุคคล ทําใหบุคคลเชื่อมั่นในตนเอง รูสึกวาตนเองมีคุณคา รูสึกพึงพอ
ใจและยึดมั่นกับงานพรอมที่จะสรางงานใหม ๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพงานใหดียิ่งขึ้น  

 
จากแนวคิดขางตนสรุปไดวา การเสริมสรางอํานาจในงานเปนวิธีการหรือแนวทาง

ในการกระจายอํานาจใหกับบุคคล      ใหเปนคนที่มีอํานาจในตนเอง มีความเปนอิสระ    สามารถ 
ควบคุมส่ิงตาง ๆ ไดทั้งในดานวิธีการทํางาน การบริหาร สงเสริมสภาพแวดลอมเพื่อเอื้ออํานวยให
สามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายไดสูงสุด สามารถทํางานรวมกับบุคคลอื่นเพื่อพัฒนาองคการให
ดีขึ้น ซึ่งจะสงผลใหบุคคลเห็นคุณคาในงาน มีความสุขในการทํางาน และมผีลตอพฤติกรรมในการ
ทํางานและผลการปฏิบัติงาน  
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4.2.2   แนวทางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
การปฏิบัติในการเสริมสรางพลังอํานาจ          มีแนวทางที่มุงสูความสําเร็จในการ 

เสริมสรางพลังอํานาจ  ซึ่งสายสมร  เฉลยกิตติ (2544) ไดเสนอรูปแบบการเสริมสรางพลังอํานาจ
ไวดังนี้ 

1. การใหแรงจูงใจกับผูปฏิบัติงาน  มี  3 สวน          คือใหความถูกตอง   
ยุติธรรม  (Validation) ใหสารสนเทศ  (Information)  และใหมีสวนรวม (Participation) 
    1.1 การใหความถูกตองยุติธรรม  คือการใหความเสมอภาคกับ
ทุกคน  ใหเงนิเดือน  คาตอบแทน  สวัสดิการที่ยุติธรรม  มีความยืดหยุนตอความตองการของผู
ปฏิบัติงาน  รวมไปถึงการใหโอกาสไดเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม ๆ ตามความสนใจและความ
สามารถของตนเอง 

   1.2 การใหสารสนเทศ คือ การใหความรูในสิ่งที่ตองปฏิบัติรวม
ไปถึงขอมูลสารสนเทศที่จําเปนที่เกี่ยวของกับองคกร 

   1.3 การใหการมีสวนรวม คือผูปฏิบัติงานมีโอกาสในการควบคุม
หรือตัดสินใจในการทํางานดวยตัวผูปฏิบัติงานเอง 

2. การสงเสริมและพัฒนาความรวมมือในองคกร  ผูบริหารคือ      ผูที่มี   
บทบาทสําคัญในสวนนี้  ทุกคนตองเรียนรูวา  ผูบริหารที่ดีตองรับผิดชอบการทํางานตั้งแตกระบวน
การผลิตไมใชเฉพาะผลงานที่เกิดขึ้น  และตองทราบวาผูปฏิบัติงานทุกคนตองการเรียนรูการ
ทํางาน และการแกปญหารวมกับผูบริหาร  ตองการโอกาสและอํานาจในการวินิจฉัยสั่งการ  อิสระ
ในการทํางาน  ควบคุมและตัดสินใจงานในหนาที่รับผิดชอบดวยตนเอง  รวมไปถึงการไดรับคา
ตอบแทนหรือรางวัลเหมาะสมและยุติธรรมและสิ่งที่สําคัญอีกประการหนึ่ง  คือ  การติดตอส่ือสาร
ใหสารสนเทศ  เพื่อสรางคนใหเขาใจรวมกัน  อันจะนํามาซึ่งความรวมมือจากทุกคนในองคกร 

3. สรางภาวะผูนํากับผูปฏิบัติงาน     ภาวะความเปนผูนําของบุคคลใน 
องคกร เปนตัวบงชี้อีกประการหนึ่งในการพิจารณาวา         องคกรไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
เพียงใด  กระบวนการที่สําคัญในการสรางภาวะผูนําก็คือ  การสงเสริมใหผูปฏิบัติงานรวมกัน
ทํางานเปนทีมและกระตุนใหทุกคนเปนผูนําในการกําหนดเปาหมาย  การปฏิบัติและการตัดสินใจ
ในทีมงานหรือในสวนงานที่ตนเองรับผิดชอบ 

4.  การสรางบรรยากาศในองคกร  องคกรควรมีบรรยากาศที่สงเสริมการ
เรียนรูรวมกัน  ระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติงาน  หรือระหวางผูปฏิบัติงานดวยกัน  เปดโอกาสให
เรียนรูและรับเอาแนวคิดหรือทักษะใหม ๆ  ที่จะชวยใหเกิดประสิทธิภาพมาใชในการปฏิบัติงาน  
นอกจากนี้แลวบรรยากาศองคกรที่ดี  ไมไดหมายถึงการมีอิสระอยางเต็มที่แตหมายถงึความสมดุล
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ระหวางการควบคุมกับการมีอิสระในการทํางาน  รวมถึงความยืดหยุนในการตอบสนอง ตอบความ
ตองการ  ความพอดี  ในการใหโอกาส  และความเสมอภาค สําหรับทุกคนในองคกร 

5.  การสรางทีมงาน สิ่งสําคัญประการหนึ่งของการเสริมสรางพลังอํานาจ
ในองคกร  คือ  การสรางทีมงาน  เทคนิคที่จะสงเสริมการทํางานเปนทีม  คือ  การวางระบบการ
ทํางานที่เอื้อตอการประสานสัมพันธกัน  การฝกอบรมสรางเครือขายในการทํางาน  การกระตุนให
แรงจูงใจ และสนับสนุนงบประมาณและทรัพยากรที่จําเปน  เมื่อเกิดทีมงานขึ้นแลวสิ่งที่ทีมงาน
ตองการไดรับการแบงปนจากผูบริหาร  ก็คือ  ความรูสึกเปนเจาของรวมหนาที่ความรับผิดชอบ  
อิสระในการทํางาน  อํานาจการตัดสินใจ  และรางวัลหรือผลตอบแทนความยุติธรรม 

ข้ันตอนการเสริมสรางพลังอํานาจนั้น มีดังนี้  (สายสมร  เฉลิมกิตติ, 2544) 
1. การกําหนดคํานิยามและการสื่อสาร   ความหมายของการเสริมสราง 

พลังอํานาจในงานแกสมาชิกในองคกร  ในแตละองคกรโดยปรับใหเหมาะสมกับความตองการและ
วัฒนธรรมขององคกรนั้น 

2. กําหนดเปาหมายและกลยุทธ  ซึ่งการกําหนดเปาหมายและกลยุทธ   
ถาผูบริหารสามารถอธิบายความหมายไดชัดเจน            การกําหนดเปาหมายและกลยุทธในการ 
เสริมสรางพลังอํานาจก็จะสะดวกขึ้น  เพื่อใหเกิดการพัฒนาองคกรใหดีข้ึน  ดังนั้นองคกรจะตองมี
การกําหนดเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง             และกลวิธีในการเสริมสรางพลังอํานาจแกสมาชิกให 
เหมาะสมและชัดเจนตามความหมายใหไวของแตละองคกรนั้น ๆ 
 3. การอบรมโดยองคกร  ควรจัดใหมีการเสริมความรู และทักษะแก
บุคลากรในการเสริมสรางพลังอํานาจใหเขาใจอยางแทจริง และประยุกตใชกระบวนการเสริมสราง
พลังอํานาจให เหมาะสมกับเปาหมาย 

4.   การปรับปรุงโครงสรางขององคกร  การปรับปรุงโครงสรางขององคกร  
ใหสามารถเขาถึงการเสริมสรางพลังอํานาจ             โดยมีการปรับปรุงโครงสรางขององคกรในการ 
เสริมสรางพลังอํานาจนั้น  จะประกอบดวยอยางนอย 3 องคประกอบ  ดังนี้   

   4.1  กําจัดงานซึ่งไมไดเกิดจากการรวมกันกําหนดคานิยม  ซึ่ง
งานเหลานี้ไดแก  งานที่เกิดขึ้นจากการกําหนดโดยการใชคําสั่งของผูบังคับบัญชา  งานที่ตองมีการ
ตรวจตราและควบคุมตลอดเวลา รวมไปถึงงานที่ตองอาศัยผูบังคับบัญชาชี้แนะตลอดเวลา เปนตน 

4.2  รวมงานใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  โดยการทํางานตาง ๆ 
นั้นถามีการรวมงานกระทําเปนทีม  จะสงผลใหเกิดพลังในการทํางาน และทําใหผลงานออกมาดี
กวาการที่จะทํางานโดยบุคลากรแตละบุคคล 

   4.3  กําจัดชั้นของการบริหารและการควบคุม  โดยเฉพาะถาใน
องคกรนั้นประกอบดวยบุคลากรเปนจํานวนมาก  ซึ่งเปนการยากที่ผูบริหารจะควบคุมดูแลการ
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ปฏิบัติหนาที่ของบุคลากรได  ดังนั้นผูบริหารจึงตองใชกลยุทธในการเสริมสรางพลังอํานาจ  ให
สมาชิกสามารถใชศักยภาพของตนเองใหมีสวนรวมในการทํางาน  และสามารถควบคุมการปฏิบัติ
งานของตนเองได  ซึ่งกระบวนการในการปรับปรุงโครงสรางนี้  จะสามารถเอื้อประโยชนและพัฒนา
ความสามารถใหบุคลากรสามารถมีพลังอํานาจในการปฏิบัติงานได 

   4.4   การปรับปรุงระบบขององคกร  ซึ่งระบบตาง ๆ ในองคกร
นั้นมีหลากหลายและกวางขวางมาก  เชน  ระบบขอมูลขาวสาร  ระบบการบริหารจัดการ  เปนตน  
โดยเฉพาะอยางยิ่งการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยดานคาตอบแทน  การสงเสริมพัฒนา  การ
ใหรางวัล  การอบรม  และการควบคุม เปนตน  โดยองคกรตองมีการปรับปรุงระบบตางๆใหเอื้อ
ประโยชนและสอดคลองกับการเสริมสรางพลังอํานาจ  โดยมีการประเมินตั้งแตตัวบุคคลหรือ
สมาชิกในองคกร  ผูรับบริการและทรัพยากร  รวมทั้งผลกระทบที่เกิดขึ้น  เพื่อทราบปญหา  และ
ดําเนินการพัฒนาปรับปรุงการเสริมสรางพลังอํานาจในการปฏิบัติงานใหกับบุคลากรใหดียิ่งขึ้น 

 
Tebbitt (1993: 21-23)  กลาวถึง   กระบวนการเสริมสรางพลังอํานาจในงานไวดังนี้ 

1. การกําหนดคานิยมตองชัดเจน เปนลายลักษณอักษร และผูปฏิบัติมี 
ความเขาใจตรงกัน 

2. การกําหนดเปาหมาย      การวางแผนการปฏิบัติงานตองมีการสราง 
เปาหมายรวมกัน ซึ่งจะกอใหเกิดความเปนหนึ่งเดียวกัน       มีความรูสึกเปนเจาขององคการ และ 
ยึดมั่นในจินตภาพองคการรวมกัน 

3. การกําหนดผลการปฏิบัติงานหรือคุณภาพงาน         วิธีการปรับปรุง 
คุณภาพงาน  และวัดระดับความพึงพอใจ      เปนขั้นตอนการเชื่อมโยงการปรับปรุงคุณภาพอยาง 
ตอเนื่อง มีการประเมินความสามารถขององคการ การประเมินการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังมีการ
พัฒนาระบบการใหความรูระบบการใหรางวัลการชี้แจงบทบาทและความรับผิดชอบของทีมงาน มี
การปรับเปลี่ยนการรับประกันคุณภาพ เพื่อสรางทีมงานที่แข็งแกรง  มีการกําหนดบทบาทความรับ
ผิดชอบ  อํานาจหนาที่และภารกิจอันจะนําไปสูความสําเร็จขององคการ  การกําหนดขอบงชี้ 
ขอบเขตของการจัดการ นอกจากความสําเร็จของวัตถุประสงคและทิศทางขององคการแลว ตองมี
การกําหนดแนวทางในการที่จะใหผูปฏิบัตินําไปปฏิบัติได เพื่อพัฒนากลยุทธและความสําเร็จของ
องคการ 
 

  การประเมินความสามารถในการเผชิญความเสี่ยงขององคการ ซึ่งประเมินไดจาก 
ความคาดหวัง การใหรางวัล ระบบการสนับสนุน และทรัพยากร ซึ่งผูบริหารตองตอบคําถามดวย
ความซื่อสัตย และ การเชื่อมโยงคานิยมขององคการและบุคคลเขาดวยกัน รวมทั้งความสอดคลอง
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ระหวางคานิยมขององคการ และบุคคลเปนสิ่งสําคัญในการดําเนินงานและการเสริมสรางอํานาจ
ในงาน นอกจากการเห็นคุณคาของจินตภาพ  พันธกิจขององคการแลว     บุคลากรในองคการตอง 
คนหาเปาหมายกลยุทธในการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 
 

4.2.3  ประโยชนของการเสริมสรางอํานาจในงาน 
Smith (1996 อางถึงใน มณี  ลี้ศิริวัฒนกุล, 2540: 48)    ไดกลาวถึงประโยชนของ 

การเสริมสรางอํานาจในงานตอบุคลากรในองคการไว ดังนี้ 
 
1. ประโยชนตอผูบังคับบัญชา        การเสริมสรางอํานาจในงาน ใหแกผูใตบังคับ 

บัญชา ทําใหการทํางานในหนวยงานบรรลุเปาหมาย ดังนั้นจึงเกิดความภูมิใจในความสําเร็จ เกิด
ความพึงพอใจในงานและไดรับการยอมรับจากเพื่อรวมงานและบุคลากรอื่น     นอกจากนี้ยังทําให 
ไดมาซึ่งความเขาใจและทักษะใหม ๆ ในการปฏิบัติงาน จากการไดมีโอกาสมองในสิ่งที่แตกตาง
ของบุคคลที่ไดรับการเสริมสรางอํานาจในงาน 

2. ประโยชนตอผูใตบังคับบัญชา          เมื่อไดรับการถายโอนอํานาจจากผูบังคับ 
บัญชา ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึก เปนเจาของกลุมมากขึ้น          รูสึกพึงพอใจตอความ 
รับผิดชอบในการบรรลุความสําเร็จของงาน มีความรูสึกวาไดทําบางสิ่งที่คุมคา      ยินดีจากการได 
ติดตอ  สื่อสาร และรวมงานกับบุคคลอื่น และเพิ่มความเชื่อมั่นตอการไดกระทํา      บางสิ่งที่คิดวา 
ตนเองไมสามารถทําได เปนการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน เกิดความคิดสรางสรรค 

3. ประโยชนตอผูรับบริการ การเสริมสรางอํานาจในงาน มีการปรับโครงสรางการ 
บริหารที่แบนราบและมีความยืดหยุน สงเสริมใหมีการตัดสินใจในระดับปฏิบัติการ ดังนั้นจะทําให
เกิดความรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เกิดคุณภาพในงาน และผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ 

4. ประโยชนตอองคการ เมื่อผูใตบังคับบัญชา   ไดรับทรัพยากรและการใหรางวัล 
ผลที่ตามมาคือความยึดมั่นผูกพันตอองคการผูใตบังคับบัญชามีความซื่อสัตย และเกิดความคงอยู
ในองคการ มีความกาวหนาในวิชาชีพและโครงสรางขององคการไมซับซอนหลายระดับจนเกินไป 
 

Tebbitt (1993 อางถึงใน รัตนา, 2539: 44) ไดกลาวถึงประโยชน      ที่เกิดขึ้นตอ 
หนวยงานจากการใชหลักการเสริมสรางอํานาจในการบริหาร ดังนี้ 

1. เพิ่มประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (Increase effectiveness)   การเสริมสราง 
พลังอํานาจในงานจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความรูความสามารถมากขึ้น มีความเชี่ยวชาญและ
ปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ  มีสวนทําใหบทบาทของพนักงานมีความชัดเจนโดดเดนยิ่งขึ้น เมื่อ
พนักงานมีอํานาจ ยอมทําใหมีอํานาจในการตอรองมากขึ้น มีความรับผิดชอบมากขึ้น มีจุดยืนเปน
ของตนเอง ตลอดจนมีขอบเขตในการปฏิบัติงานตามบทบาทของตน 
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2. มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน (Enables  
modifying of environment) เมื่อพนักงานมีทักษะในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เชน เขาใจถึง
ความเปนไปไดในการที่จะทําการเปลี่ยนแปลง ปฏิบัติตามกระบวนการเปลี่ยนแปลง     รวมถึงการ 
ไดมาซึ่งทรัพยากรหรือแหลงประโยชนที่จําเปน  

3. เพิ่มความชัดเจนในเนื้องาน (Increase visibility) พนักงานมีสวนรวม   ในการ 
เปนคณะกรรมการ มีสวนรวมในโครงการตาง ๆ ตลอดจนมีการติดตอกับหนวยงานอื่น ๆ  

4. มีความสามารถที่จะขจัดอุปสรรค     ที่ขัดขวางการปฏิบัติงาน          (Enables 
removal of barriers of practice) พนักงานสามารถที่จะระบุชี้ชัดถึงปญหา และขจัดอุปสรรคที่จะ
มีผลตอการปฏิบัติงานดวยการแกไขปญหา มีวิจารณญาณในการคิด (Critical thinking) และมี
ความรูเกี่ยวกับองคการ รวมถึงคานิยมปรัชญาขององคการ 

5. การสงเสริมความรวมมือ  และ รวมแรงรวมใจกันปฏิบัติงาน         (Promotes 
 collaboration and cooperation) พนักงานสามารถใชสัมพันธภาพระหวางบุคคลใหเกิด
ประโยชนในการปฏิบัติงาน การไดมาซึ่งทรัพยากรหรือแหลงประโยชนและขอมูลตางๆ มากขึ้น  
(Increase access to resources and information)  การขยายสัมพันธภาพในบทบาท (Expand 
role relationship) เปนการสงเสริมขวัญของผูอยูใตบังคับบัญชาและเปนการสรางแรงจูงใจให
พนักงานคงอยูในงานมากขึ้น 
 

4.3   การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความสุขในการทํางาน 
 
 การเสริมสรางอํานาจในงานของ Laschinger (2003) ที่มีพื้นฐานมาจาก Kanter  

(1977) การเสริมสรางอํานาจในงาน ซึ่งมีผลมาจากการที่องคการไดสงเสริมสภาพแวดลอมให
โอกาสพนักงานปฏิบัติงานตามเปาหมายไดสูงสุด ใหอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบทรัพยากร 
ตลอดจนเสริมสรางใหบุคลากรมีความสุข ตามแนวคิดของ Laschinger (2003) ที่มีพื้นฐานมาจาก 
Kanter (1977)   

1. โครงสรางดานโอกาส (Opportunity structures)  หมายถึง      โอกาสในการ 
เจริญกาวหนาในงาน  โอกาสในการพัฒนาความรูและทักษะแคนเตอรกลาวไววาโอกาสเปน
กุญแจสําคัญที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรและประสิทธภิาพการทํางาน ถา
บุคลากรมีโอกาสในงานสูง  จะมีความยึดมั่นผูกพันตอองคการสูง      มีแรงจูงใจในการทํางานใหมี 
ประสิทธิภาพและมีความกาวหนาในงาน ซึ่งจะสงผลใหบุคลากรมีความกระตือรือรนในการแกไข
ปญหาในงาน มีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงงานใหดีขึ้น ในทางตรงกันขามถา
บุคลากรมีโอกาสในงานต่ําจะแสดงพฤติกรรมหยุดยั้งในงาน มีแนวโนมที่จะจํากัดความตองการใน
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งาน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการนอย ระมัดระวังและตอตานการเปลี่ยนแปลงจะไมพยายาม
คนหาการสนับสนุนจากกลุมผูรวมงานและลาออกจากองคการไปในที่สุด 

2. โครงสรางดานอํานาจ (Power structure)   ประกอบดวย        ขอมูลขาวสาร  
(Information)   ไดแก ส่ิงที่ควรรูทั้งแบบทางการและไมเปนทางการที่จําเปนในการปฏิบัติงาน เชน 
การตัดสินใจและการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ ความรูทางดานเทคนิคและความเชี่ยวชาญ
เฉพาะ      การสนับสนุน (Support) ไดแก    การไดรับอนุญาตใหกระทําในสิ่งที่ทาทาย การให
ความอิสระในการตัดสินใจ และการใหขอมูลยอนกลับในทางบวกจากผูบังคับบัญชาและผูที่มี
ความสําคัญในองคการ   ทรัพยากร (Resource) ไดแก วัตถุเงินรางวัล หรือทรัพยากรที่จําเปน   
อ่ืน ๆ ในการปฏิบัติงานใหบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 

3. โครงสรางสัดสวนทางสังคม (Proportions) หมายถึง          ปจจัยซึ่งเปนสวน 
ประกอบทางสังคมของสมาชิก ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกันในสถานการณเดียวกัน แสดงถึงปริมาณ
ของสมาชิกในองคการที่มีลักษณะทางสังคมคลายคลึงกัน เชน  เพศ  เชื้อชาติ   สีผิว   ซึ่งโครงสราง
สัดสวนของสมาชิกนี้ ถามีลักษณะแตกตางกันก็จะสงผลตอการเขาถึงอํานาจได (Kanter, 1979)  
 
  Kanter (1977) ไดกลาววา เนื่องจากการไดรับการเสริมสรางอํานาจในงาน   จะ
ทําใหบุคคลนั้น รูสึกวาตนเองมีความสามารถ   มีความแกรงในการดํารงชีวิต      หรือในการปฏิบัติ 
กิจกรรมตาง ๆ ในชีวิตประจําวัน บุคคลที่อยูในสิ่งแวดลอมใหเกิดความรูสึกมีอํานาจ จะมีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานเพื่อไปสูจุดหมายขององคการ และเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่มีอยู  
 

จากแนวคิดของ Kanter (1977)  จะเห็นไดวา  ปจจัยของระบบอํานาจในองคการ 
จะมี   อิทธิพลกําหนดใหสมาชิกในองคการไดรับอํานาจในดานตาง ๆ  ซึ่งไดแก ดานขอมูลขาวสาร  
การไดรับการสนับสนุน  การไดรับทรัพยากร  โครงสรางอํานาจ คือการไดรับโอกาสและโครงสราง
สัดสวนทางสังคม ซึ่งโครงสรางทั้งสามนี้เปนโครงสรางของการเสริมสรางอํานาจในงาน ที่จะนําไป
สูผลกระทบตอสมาชิกในองคการในดาน ตาง ๆ รวมไปถึงการเพิ่มความสามารถในตนเอง ดังนั้น
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงนําทฤษฎีโครงสรางอํานาจของ Kanter ดานการไดรับโครงสรางอํานาจ 
ไดแก การไดรับขอมูลขาวสาร   การไดรับการสนับสนุน และการไดรับทรัพยากร  โดยการไดรับ
โครงสรางโอกาส ไดแก ดานการไดรับโอกาส    มาประยุกตใช เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการ 
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  กับความสุขในการทํางาน       และเหตุที่ไมไดนําโครงสราง 
สัดสวนทางสังคมมาศึกษาดวย เนื่องจากกลุมตัวอยางที่ศกึษาในครั้งนี้ ไมมีความแตกตางกันใน
องคประกอบที่เกี่ยวกับโครงสรางสัดสวนทางสังคม เชน เพศ    เชื้อชาติ สีผิว  
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Sumner  (2003)   ศึกษาวิจัยพบวา  สาเหตุของการออกจากวิชาชีพพยาบาล  ใน   
โรงพยาบาลรัฐของตางประเทศ  พบวา  มาจากเหตุผลของความเครียดทางอารมณในการทํางาน  
ขาดอิสระในการทํางาน  ขาดการยอมรับนับถือ  รายไดนอย  ซึ่งเปนไดจากปจจัยภายนอกและ
ภายใน  ขาดทรัพยากรที่พอเพียงในการทํางาน  เกิดภาวะกดดันสูง  เพื่อบริหารทรัพยากรอยางคุม
คา   ใหเปนไปตามนโยบายเปาหมายขององคการ  ไมไดรับการตอบสนองความตองการภายในตน 
(Internal drive and needs) รูสึกขาดพลังอํานาจ (Powerlessness)  และพบวาสาเหตุหลักมา
จาก ผลกระทบทางอารมณอันเกี่ยวของกบัการทํางาน (Emotional work) และพบวาอารมณสงผล
ตอจิตใจและความสุขในการทํางาน ตลอดจนพบวาการทํางานบนพื้นฐานจริยธรรมกอใหเกิด
ความสุข 
 

สายสมร  เฉลยกิตติ และอารียวรรณ  อวมตานี  (2545)  ศึกษาผลของโปรแกรม 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวยพบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของ
หัวหนาหอผูปวยสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ  ทําให
พยาบาลทํางานอยางมีความสุข 
 

อรุณวดี  คุมสิริพิทักษ (2545)  ไดศึกษาวิจัยพบวา  ความสุขในการทํางาน    การ 
เสริมสรางพลังอํานาจในงานเปนวิธีการหรือแนวทาง ในการกระจายอํานาจใหกับบุคคลใหเปนคน
ที่มีอํานาจในตนเอง  มีความเปนอิสระสามารถควบคุมส่ิงตาง ๆ ไดทั้งในดานวิธีการทํางาน การ
บริหาร สงเสริมสภาพแวดลอมเพื่อเอื้ออํานวยใหสามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายไดสูงสุด  
สามารถทํางานรวมกับบุคคลอื่น  เพื่อพัฒนาองคการใหดีข้ึน  ซึ่งจะสงผลใหบุคคลเห็นคุณคาใน
งาน  มีความสุขในการทํางาน  สงผลตอพฤติกรรมในการทํางานและประสิทธิผลขององคการ 
 

ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงเลือกแนวคิดของ  Laschinger et al (2003)    ที่มี 
พื้นฐานมาจาก Kanter (1977) ที่กลาววา      การเสริมสรางพลังอํานาจในงานสงเสริมใหพยาบาล 
มีความสุขในการทํางาน   เปนแรงดึงดูดใจใหบุคลากรเกิดการคงอยูในองคกร สรางสรรคงาน
บริการทางสุขภาพที่มีคุณภาพ  สงเสริมใหเกิดความพึงพอใจในงาน สนุกกับการทํางานที่มีคุณคา  
กอใหเกิดเปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ     มีความสุขทั้งผูใหและผูรับบริการ   
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5.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน 
 
 5.1  ความหมายแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement motivation)  หมายถึง    ความปรารถนาที่จะ 
บรรลุถึงผลสําเร็จในงานที่ยุงยากซับซอน ไมยอทอตออุปสรรคที่ขัดขวาง  พยายามหาวิธีการตาง ๆ 
ในการแกปญหาเพื่อนําตนไปสูความสําเร็จที่ตองการ       มีอิสระในการทํางานและการแสดงออก
อยางเหมาะสม ตองการชัยชนะในการแขงขันกับตนเอง มุงมั่นที่จะทําใหดีเลิศ  มีความสุขสบายใจ   
เมื่อพบกับความสําเร็จและวิตกกังวลเมื่อพบกับความลมเหลว  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะเปน
ผูที่มีพฤติกรรมตาง ๆ ดังนี้ เชน มีความรับผิดชอบ มีความเชื่อมั่นในตนเอง ปรับปรุงตนเองใหดีขึ้น 
มีความกระตือรือรนและสนุกสนานกับงานที่ทํา   มีความมานะอดทน  พากเพียรพยายามในการ
ทํางาน   ไมคิดหวังพึ่งโชคลาภในการทํางาน          อีกทั้งมีความสามารถในการตัดสินใจแกปญหา 
และทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีความสุขสูงสุดในการทํางานใหประสบความสําเร็จ 
(McClelland, 1987 cited in Rue and Byars, 2003) 
 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์        เปนแรงจูงใจที่ไดรับการกลาวถึงกันมาก      ในทุกวงการ  
McClelland (1976)  ไดสรุปวา นักธุรกิจและนักลงทุนที่ติดอันดับโลกนั้นมีการจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นี้  จัดเปนแรงจูงใจทางสังคมประเภทหนึ่ง  ถูกกลาวถึงครั้งแรกโดย Murray 
(1983  อางถึงในเสาวรส  คงชีพ, 2545: 19)  
 
  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement motive)  ไดมีผูใหความหมายไวสอดคลอง
กันวา  หมายถึง  ความปรารถนาที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งใหสําเร็จไปไดดวยดี  ทั้งในดานการ   
แขงขันกับมาตรฐานอันดีเลิศ (Standard  of  excellence)  หรือการแขงขันกับผู อ่ืนโดยการ
กําหนด เปาหมายใหเหมาะสมกับความสามารถของตนเอง  และมีความมานะบากบั่นในการตอสู
กับอุปสรรคตาง ๆ ที่มาขวางกั้น  ตองการประสบความสําเร็จ  โดยเฉพาะอยางยิ่งในงานที่ยากซึ่งมี
ลักษณะ ทาทายเมื่อประสบผลสําเร็จก็จะเกิดความสบายใจ  และมีความวิตกกังวลเมื่อประสบกับ
ความลมเหลว (McClelland, 1953: 110-111; McClelland, 1987; Hermans, 1970: 353-363; 
อารี  พันธมณี, 2535; ดุษฎี  โยเหลา และคณะ, 2539: 27; ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2539;  และ
เสาวรส  คงชีพ, 2545)  ซึ่งจรูญ  เรืองประพันธ (2531: 46) ไดใหความหมายเพิ่มเติมวา แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์นอกจากจะเปนความปรารถนาของบุคคลใหประสบความสําเร็จแลว บุคคลนั้นจะตองมี
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ความทะเยอทะยานสูง  เพื่อนําไปสูความสําเร็จ  มีความตองการเปนอิสระในการทํางานและการ
แสดงออกดวย 
 
  คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนคนที่มีเหตุผล  มีภาวะในการเสี่ยงในระดับที่
เปนไปได  รูจักใชวิจารณญาณอยางรอบคอบ  ถาจะใหเลือกบุคคลมารวมงานพวกนี้จะเลือกผู
เชี่ยวชาญหรือบุคคลที่มีความสามารถมากกวา  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะทํางานเพื่องาน  
มิใชเพื่อตนเองเพียงอยางเดียว 
 
  สรุปความหมายแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ไดวา หมายถึง  ความตองการของบุคคลที่จะ
ทําในสิ่งที่ตองการ  เพื่อความภาคภูมิใจและความสําเร็จ      โดยทุมเทและใชความพยายามใน
การทําใหความตองการนั้นบรรลุเปาหมาย  เพื่อความสําเร็จในงานสงเสริมใหมีความสุขในชีวิต
และหนาที่การงาน 
 

5.2 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับการทํางาน 
 

5.2.1 แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland  
แนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีคนกลาวไวมากมาย แตในวิจัย 

คร้ังนี้ผูวิจัย  มีความสนใจในแนวคิดทฤษฎีของ McClelland  เนื่องจากพบวาเปนแรงจูงใจที่มีสวน
สงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางานสูงสุด  (McClelland, 1987 cited in Rue and Byars, 2003) 
 

McClelland (1961) กลาวถึง แรงจูงใจวา     เปนการแสดงออกถึงสภาพอารมณ 
ของบุคคลที่มีตอส่ิงเรา แลวปรากฏเปนพฤติกรรมออกมาเพื่อกระทําไปสูจุดมุงหมาย และการเกิด
อารมณพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ จะขึ้นอยูกับประสบการณของแตละบุคคลของมนุษยนี้ถูกกระตุน
ใหเกิดพลัง  มีพฤติกรรมแบบมีทิศทาง  
 
  McClelland (1961: 100-110) ไดกลาววา บุคคลมีแรงจูงใจแตกตางกัน โดยได
แบงแรงจูงใจออกเปน 3 ประเภท ไดแก 

1. แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Needs for affiliation) หมายถึง      ความตองการที่จะอยู 
รวมกับบุคคลอื่นในสังคม ตองการการยอมรับและเปนสวนหนึ่งในสังคม ตองการความเปนมิตร
และมีความสัมพันธที่ดีตอบุคคลอื่น เพื่อนรวมงาน บุคคลประเภทนี้ถาตองการเปนที่ยอมรับของ
คนในสังคมจะมีส่ิงจูงใจดานความเปนมิตรสูง และชอบใหความรวมมือมากกวาการแขงขัน บุคคล
ที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะประสบความสําเร็จในการทํางานได ตองไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนฝูง 
พวกพอง 
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2. แรงจูงใจใฝอํานาจ (Needs for power) หมายถึง         ความตองการอํานาจ 

ตองการที่จะมีอิทธิพลและควบคุมบุคคลอื่น ตองการเปนผูนําในการตัดสินใจตางๆ สามารถใหคุณ
และโทษแกผูอ่ืนไดและตองการรับผิดชอบผูอ่ืน บุคคลประเภทนี้ถาตองการมีอํานาจสูงจะพยายาม
มีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นดวยการทํางานใหมีประสิทธิผล และมีความพอใจที่จะอยูในสถานการณที่
มีการแขงขันมากกวา 

 3.     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  (Needs for achievement)    หมายถึง  ความปรารถนา 
ของแตละบุคคลที่ตองการทําสิ่งตางๆ ใหประสบความสําเร็จ บุคคลประเภทนี้จะมีลักษณะชอบ
การแขงขัน งานที่ทาทาย มีความรับผิดชอบสูง มีความชํานาญในการวางแผน พยายามที่จะเอา
ชนะอุปสรรคตาง ๆ ถาบุคคลประสบความสําเร็จจะเกิดความรูสึกสบายใจ แตถาลมเหลวในการ
ทํางานจะเกิดความวิตกกังวล บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะเปนบุคคลที่มีเหตุผล และใช
วิจารณญาณอยางรอบคอบ มีภาวะเสี่ยงในระดับที่เปนไปไดและจะทํางานเพื่องาน และทํางาน
เพื่อความสําเร็จมากกวาผลตอบแทน บุคคลประเภทนี้จะสนกุกับการแกปญหาและจะทําใหดีที่สุด
ทําใหเขาไดตําแหนงที่ดีในองคการ และมักไดรับการเลื่อนตําแหนงอยางรวดเร็ว 
 
  ทฤษฎีของ McClelland (1987)    มีความสําคัญตอการศึกษาเรื่องแรงจูงใจมาก 
เพราะเขาคิดวาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  จะชวยสอนใหบุคคลรูจักความสําเร็จและความลมเหลวและ
ยังชวยใหคิดวาบุคคลควรจะทํางานในระดับที่เหมาะสมกับตนเอง  จึงจะชวยใหประสบผลสําเร็จ   
นอกจากนี้ McClelland (1987) ยังเชื่อวาทฤษฎีของเขาสามารถนําไปใช  เพื่อฝกบุคคลใหรูจักคิด
และแสดงออกเพื่อใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ได  และสามารถนําไปใชไดดีกับบุคคลที่มีสัมฤทธิ์ผล
ในการทํางานต่ําไดดีอีกดวย McClelland (1987) ไดใหความหมายของแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์วา  
เปนความปรารถนาที่จะทําบางสิ่งบางอยาง ใหประสบความสําเร็จดวยมาตรฐานอันดีเลิศและ
เหนือกวาบุคคลอื่น  พยายามตอสูกับอุปสรรคตาง ๆ มีความสบายใจเมื่อประสบความสําเร็จ และ
มีความวิตกกังวลเมื่อพบกับความลมเหลว  แรงจูงใจนี้เปนองคประกอบที่ผลักดันใหบุคคลตองการ
อยูในตําแหนงที่สูงขึ้น  มีความรับผิดชอบมากขึ้น และมีความตองการความสําเร็จสูง  ลักษณะของ
คนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   จะเปนคนที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับภาระ       หรือความ    
 รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  ไมชอบเกี่ยงงาน  จะคนหาวาปญหาจะถูกแกไดโดยวิธีใดวิธีหนึ่ง  ตั้ง
เปาหมายไวสูงกวาปกติและชอบเสี่ยงกับเปาหมายในระดับที่เปนไปได หรือสถานการณที่ทาทาย  
ตลอดจนตองการขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตน 
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  McClelland (1987) กลาววา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่จะทําใหบุคคลในอาชีพตาง ๆ 
ประสบความสําเร็จในชีวิตหรือหนาที่การงาน เกิดจากความตองการที่จะประสบผลสําเร็จในงาน
บุคคลที่มีความตองการประสบความสําเร็จ  จะมีความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคตาง ๆ เมื่อ
สามารถเอาชนะก็จะประสบความสําเร็จ จะมีความสบายใจหรือภูมิใจ  ถาหากไมสําเร็จก็จะรูสึก
วิตกกังวล  แตจะมุงมั่นทํางานตอไป  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นี้สามารถกระตุนใหมีขึ้นในบุคคลได 
 
  ทฤษฎีของ McClelland มีความสําคัญในการศึกษาเรื่องแรงจูงใจมาก 
McClelland (1987) มีความเชื่อวาแรงจูงใจที่สําคัญที่สุดของมนุษยก็คือ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ จึงให
ความสําคัญมากกวาแรงจูงใจอื่น ๆ ผูที่จะทํางานไดอยางประสบผลสําเร็จ          จะตองมีแรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์สูง ความสําเร็จของงานจะกระทําไดโดยการกระตุนใหเกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์เปนสําคัญ 
เมื่อแตละบุคคลมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงก็จะสามารถทํางานไดสําเร็จ และชวยใหผลการปฏิบัติงาน
ที่ไดออกมานั้นมีประสิทธิผล เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว  ซึ่ง McClelland (1987  อางใน  
เสาวรส  คงชีพ, 2545) ไดกลาววา  แรงจูงใจที่สําคัญ    และควรปลูกฝงใหกับพลเมืองคือแรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์ ที่จะทําใหบุคคลนั้นมีคุณภาพและพรอมที่จะพัฒนาประเทศใหเจริญกาวหนา เชนเดียว
กับในองคการที่ประกอบไปดวยบุคลากรที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีคุณภาพและประสิทธิภาพในการ
ทํางานยอมมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกอใหเกิดความเจริญเติบโตขององคการตอไป 
 
   คุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามแนวคิด McClelland (1987) 

1. เปนคนที่มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรับภาระหรือความ รับผิดชอบใน 
การปฏิบัติงาน ไมเกี่ยงงาน จะคนหาวาปญหาจะถูกแกไขไดโดยวิธีใด 

2.   เปนคนที่ตั้งเปาหมายไวสูงกวาปกติและชอบเสี่ยงกับเปาหมาย 
3.   เปนคนที่ตองการขอมูลยอนกลับ (Feedback) เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 

ของตนเอง 
ลักษณะของบุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่เกี่ยวของกับการทํางาน    (ยงยุทธ   

เกษสาคร, 2545) มีดังนี้ 
1. บุคคลที่มีระดับความทะเยอทะยานสูงและปรารถนาในความสําเร็จในชีวิต 

และหนาที่การงาน 
2. บุคคลที่ตั้งความหวังอยางแรงกลา ที่จะพัฒนาตนเองมุงมั่นสูความสําเร็จถึง 

แมวาความหวังนั้น     จะขึ้นอยูกับโอกาสก็ตาม 
3. บุคคลที่มีความเพียรพยายาม เพื่อความกาวหนาสูสถานะที่สูงขึ้นไปเปน 

ลําดับ 
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4. บุคคลที่มีความมานะอดทนทํางานที่ยากไดเปนเวลานานๆ ถึงแมงานที่ทําจะ 
ถูกขัดจังหวะหรือถูกรบกวน จะมีความพยายามทํางานตอไปใหสําเร็จ 

5. บุคคลที่มีความรูสึกวาเวลาเปนสิ่งมีคาที่ไมหยุดนิ่งและสิ่งตาง ๆ เกิดขึ้นอยาง 
รวดเร็วในปจจุบัน 

6. บุคคลที่คิดคํานึงถึงเหตุการณในอนาคตมากกวาอดีตและปจจุบัน  เพื่อความ 
สุข  ความสําเร็จในชีวิตหนาที่การงาน 

7. บุคคลที่มีความคดิพิจารณาเลือกเพื่อนรวมงานที่มีความสามารถเปนอันดับ 
แรก บุคคลที่พยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีขึ้น เพื่อใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน 

 8.   บุคคลที่พยายามปรับปรุงงานของตนเองใหดีขึ้น   เพื่อใหเปนที่รูจักแกผูอ่ืน 
 

5.2.2 ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg   
เปนทฤษฎีแรงจูงใจที่ศึกษาถึงสาเหตุจูงใจใหคนทํางานโดยกลาววามีปจจัย     2 

ปจจัย ที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจในการทํางานของคนคือ 
1. ปจจัยจูงใจ  (Motivation factors)  ปจจัยเหลานี้  สวนใหญจะมีสวน 

เกี่ยวของกับงานที่ปฏิบัติ คนจะถูกใจใหเพิ่มผลผลิตจากปจจัยเหลานี้ซึ่งไดแก ความสําเร็จของงาน     
การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ ลักษณะงาน ความเจริญกาวหนา ปจจัยจูงใจทําใหคนมีความ
รูสึกในดานดี เปนสิ่งจูงใจภายในความรูสึกนึกคิดของคน 

2. ปจจัยค้ําจุน (Maintenance factors) ไดแก   นโยบายของหนวยงาน 
และการบริหารงาน การบังคับบัญชา  สัมพันธภาพในการทํางาน  สภาพการทํางาน  เงนิเดือน   
และสวัสดิการ ความมั่นคงในงาน ปจจัยเหลานี้มิไดเปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหเกิดผลผลิตเพิ่มข้ึน แต
จะเปนขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงาน 
 

5.2.3   ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของ McClelland    
ไดเนนถึงความตองการ 3 ประการ คือความตองการประสบความสําเร็จ    (Need 

of  achievement) เปนความตองการมีผลงานและบรรลุเปาหมายที่พึงปรารถนา  ความตองการมี
มิตรสัมพันธ (Need of  affiliation) ความตองการมีสัมพันธอันดีกับคนอ่ืน   และความตองการมี
อํานาจ   (Need of power)   ความตองการที่จะมีอิทธิพลและครอบงําเหนือคนอ่ืน 
 
  McClelland (1987) กลาววาคนเราจะมีความตองการทั้ง 3 ประการ ในเรื่อง
อํานาจ ไมตรีสัมพันธ และความสัมฤทธิ์ผล แตละบุคคลจะมีความแตกตางกันที่ แรงจูงใจจะมี   
ผลตอพฤติกรรมการแสดงออกในการปฏิบัติงาน บนพื้นฐานของการวิจัย McClelland ไดชี้ใหเห็น
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ถึงปจจัยตางๆ ที่สะทอนใหเห็นถึงความตองการทางดานความสําเร็จเปนอยางมาก ปจจัยเหลานี้
คือ (Luthans, 2002) 

1.  บุคคลที่มีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ     ตองการความรับผิดชอบในการแก 
ปญหาที่มีความซับซอนบุคคลที่มีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จจะยอมรับความเสี่ยงภัยไมมากนัก 

2. บุคคลที่มีแรงจูงใจทางดานความสําเร็จ     ตองการสิ่งยอนกลับที่ไดมาจากผล 
การปฏิบัติงาน 
 

McClelland (1987 อางใน เจียมจิตต จุดาบุตร, 2539) ไดเสนอแนวคิดวาการมี 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้นมี 3 อยางดวยกันคือ 

แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative motivation) หรือความตองการความสัมพันธ  
แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power motivation) หรือความตองการมีอํานาจ  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement) หรือความตองการความสัมฤทธิ์ผล  

 
ถึงแมวาแรงจูงใจทั้ง 3 ประการนี้ เปนแรงจูงใจทีมีผลตอการปฏิบัติงาน  แตพบวา  

แรงจูงใจที่ทําใหประสบความสําเร็จและความสุขสูงสุดในการทํางานคือแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  ดังนั้น
ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยจึงมีความสนใจแนวคิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland มาศึกษาหา
ความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
โดยเลือกใชแนวคิดทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ตามแนวคิดของ McClelland (1987 cited in Rue 
and Byars, 2003)    
 

5.3   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน 
การนําเอาทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland (1987) มาใชกระตุนหรือเพิ่มแรง

ผลักดันเพื่อใหการทํางานประสบผลสําเร็จกระทําไดหลายทางที่สําคัญไดแก  
1. เขียนเปาหมายในการทํางานของตนใหชัดเจน (Put your goals in writing)   

การเขียนเปาหมายในการทํางานมีวัตถุประสงคสําคัญ 2 ประการ คือ    
1.1  เปนการบังคับตัวเองวา      ตนเองมีเปาหมายอยูและจะตองไปถึง 

เปาหมายใหได  
1.2  ภายหลังการทํางานไปแลว จะชวยใหเปรียบเทียบไดวาเปาหมายที่ 

ตั้งไวกับที่ทําไดจริงเปนเหมือนกันหรือแตกตางกันอยางไร  
2. วางเปาหมายที่ทาทายความสําเร็จ   (Make   the goals challenging  your  

attainable) ในการวางเปาหมาย ถาวางงายเกินไป จะมีความรูสึกวาตนเองประสบความสําเร็จ
นอย แตถาวางยากหรือสูงเกินไปจะประสบความสําเร็จไดยาก เพราะฉะนั้นการวางเปาหมายใน
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ลักษณะที่พอดีที่สามารถกระทําใหสําเร็จได แลวคอย ๆ พัฒนาขึ้นไปในระยะ ที่ยากขึ้นตามลําดับ  
ดังนี้ 

2.1  มีเปาหมายที่เฉพาะเจาะจง (Have specific goals)     ถาเปนไปได 
ควรกําหนดเปาหมายใหเปนรูปปริมาณหรือตัวเลขที่ชัดเจน   

2.2  กําหนดเปาหมายลงตาราง  (Establish time table)         ควรมีการ 
กําหนดเปาหมายลงตารางเปนระยะเวลาที่แนนอน จะประสบผลสําเร็จเมื่อไร เพื่อดูความกาวหนา
ของการทํางาน ถางานชากวาระยะเวลาที่กําหนด    ก็แสดงวามีความผิดปกติเกิดขึ้นในการทํางาน 

2.3  จัดลําดับเปาหมาย (Establish priorities) ตองมีการจัดลําดับความ 
สําคัญของเปาหมายในการทํางานวาอะไรสําคัญกวากัน และเปนความตองการกอนอยางอื่น 

2.4  ทบทวนและปรับปรุงเปาหมาย    (Review and revise your goals)        
ควรมีการทบทวนเปาหมายเปนระยะ ๆ เชน ทุก 3 เดือน เพื่อดูวางานใดบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวหรือ
ไม ถางานใดบรรลุเปาหมายแลวใหดึงออกจากตาราง ถาตองการปรับปรุงหรือเพิ่มเติมก็ใหดําเนิน
การทันที การทําเชนนี้จะชวยใหการทํางานมีความแนนอนตลอดเวลา 

2.5 ใหรางวลัตนเอง (Reward yourself)  ในการทํางานประสบผลสําเร็จ 
ตามเปาหมายที่ไดตั้งไวแตละครั้ง ควรจะมีการใหรางวัลตนเองบาง เพื่อเปนการกระตุนการทํางาน
ของตัวเอง นอกจากนี้ผูบริหารที่ดีถาลูกนองทํางานประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว ก็ควรจะ
ใหรางวัลลูกนองดวย เพราะเปนการกระตุนใหเขาทํางานใหดีตอไป 
    
   นอกจากนี้ ยังมีการกลาวถึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่เกี่ยวของกับความสุขในการ
ทํางาน ดังนี้ 
 
  Diener (2003)  กลาววา  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มักประสบความสําเร็จและมี
ความสุขในการทํางาน  เมื่อผลงานที่ไดรับเปนไปตามที่คาดหวัง  บุคคลจึงพยายามใชความ
สามารถที่มีอยูเพื่อกระตุนตัวเองใหเกิดแรงจูงใจ (Motive  drive)ใหไปสูจุดมุงหมายและสัมฤทธิ์ผล
ในที่สุด 
 
  McClelland (1987 อางใน Rue and Byars, 2003) กลาววาบุคคลที่มีแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์  ยอมตองการความสําเร็จในงานและจะมีความสุขสูงสุดในการทํางาน 
 
  Jackson and Margaret (1998)  ศึกษาวิจัยพบวา  ผูหญิงที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
สูงจะมีความพึงพอใจในงาน  และมีความพึงพอใจในชีวิตมากกวาผูหญิงที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา   
อีกทั้งยังประสบความสําเร็จในชีวิตและหนาที่การงาน มากกวาผูที่ขาดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
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Lyubomirsky (2001)   ศึกษาวิจัยพบวา  ความสุขในการทํางาน    เกิดขึ้นไดจาก 

ปจจัยที่เกี่ยวของหลายอยาง  ทั้งดานปจจัยสวนบุคคล  ประสบการณ  แรงจูงใจ  ตลอดจนแนวคิด
เชิงบวก  และแนวคิดเชิงจริยธรรม   อีกทั้งยังอธิบายวาความสุขใหผลลัพธที่ดีหลายประการ  เชน 
สุขภาพดี มีความออนเยาว  มีอารมณดี  เกิดการตัดสินใจที่ดี และสังคมเขมแข็ง 
 

Rue and  Byars (2003)  กลาววา แรงจูงใจ คือแรงผลัก อันเกิดจากทัศนคติที่พึง 
พอใจสงผลตอความสุขในประสบการณนั้น ๆ 
 

Manion (2003)  ศึกษาวิจัยพบวา    ความสุขในการทํางานของผูนําทางพยาบาล 
เกิดขึ้นไดจากปจจัยนํา 4 ประการที่เปนแนวทาง ทําใหเกิดความสุข สนุกสนานในการทํางาน คือ  
การประสานงานที่ดี   มีความรักและเอาใจในงานที่ทํา มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การไดรับการยอมรับ
นับถือ  อีกทั้งยังรายงานวาความสุขในการทํางานใหผลลัพธเชิงบวกในดานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับ
การทํางานในทีมงานสุขภาพ เชน มีอารมณเชิงความรูสึกเชิงบวก พฤติกรรมเชงิชวยเหลือ  สงเสริม
ความคิดสรางสรรค การตัดสินใจที่ดี มีสัมพันธภาพที่ดี มีความยึดมั่นผูกพันกับองคกร  เกิดการคง
อยูในอัตราที่สูงขึ้น 
 
                 เสาวรส  คงชีพ (2545)  ไดศึกษาวิจัยพบวา  การสนับสนุนทางสังคมไมวาจะเปน
ทางดานอารมณ ดานขอมูลขาวสาร ดานทรัพยากร และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทาง
บวกกับเชาวอารมณของพยาบาลประจําการ  และยังสามารถพยากรณเชาวอารมณของพยาบาล
ประจําการได พรอมใหขอเสนอแนะวาผูบริหารทางการพยาบาลควรมีแนวทางสรางเสริมแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ และแนวทางเพื่อสงเสริมเชาวอารมณในการทํางานใหกับพยาบาลประจําการ   อันจะ
นําไปสูผลสําเร็จในการทํางานและทําใหเกิดความสุขในการทํางานได 
 
  จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีสวนเกี่ยวของกับความสุข 
ความสําเร็จในการทํางาน  บุคคลที่ประสบความสําเร็จในการทํางานจะมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  
ดังนั้น  หากพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง  นาจะ
นํามาซึ่งความสุขความสําเร็จในการทํางานดวยเชนกัน 
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  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

McClure and Hinshaw (2002) ศึกษาวิจัยพบวาการที่โรงพยาบาลจะดึงดูดใจนั้นจะตอง
ประกอบดวยความสุข 3 ดาน ดังนี้ บุคลากรมีความสุข (Staff well-being) โรงพยาบาลหรือสังคม
ที่มีความสุข (Hospital well-being) และผูรับบริการมีความสุข (Client well-being) ส่ิงเหลานี้จะ
สงเสริมใหเกิดการคงอยู และดึงดูดพยาบาลวิชาชีพไวได 

 
  Jackson and Margaret (1998)  ศึกษาวิจัยพบวา  ผูหญิงที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูงจะมี
ความพึงพอใจในงาน และมีความพึงพอใจในชีวิตมากกวาผูหญิงที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ต่ํา   อีกทั้ง
ยังประสบความสําเร็จในชีวิตและหนาที่การงาน มากกวาผูที่ขาดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  
 
 Neuhauser (2002) ศึกษาวิจัย แนวทางที่ทําใหเกิดการคงอยูของพยาบาล เพื่อเสริมสราง
ใหเกิดวัฒนธรรมการคงอยูในทีมสุขภาพพบวา  ปจจัยที่สงเสริมใหเกิดการคงอยูรอยละ 50 มาจาก
ความพึงพอใจในชีวิตงาน และผูเชี่ยวชาญดานการพัฒนาวิชาชีพ  แนะนําใหใชการดึงดูดบุคลากร  
โดยสรางเสริมใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน  เมื่อมีความสุขจะทําใหเกิดผลงานที่ดี   และมี
ประสิทธิภาพ 
 

Sumner (2003)  ศึกษาวิจัยถึงสาเหตุของการออกจากวิชาชีพพยาบาล ในโรงพยาบาลรัฐ  
ของตางประเทศ  พบวา  มาจากเหตุผลของความเครียดทางอารมณในการทํางาน  ขาดอิสระใน
การทํางาน  ขาดการยอมรับนับถือ  รายไดนอย  ซึ่งเปนไดจากปจจัยภายนอกและภายใน  ขาด
ทรัพยากรที่พอเพียงในการทํางาน  เกิดภาวะกดดันสูง  เพื่อบริหารทรัพยากรอยางคุมคา   ใหเปน
ไปตามนโยบายเปาหมายขององคการ  ไมไดรับการตอบสนองความตองการภายในตน (Internal  
drive and needs) รูสึกขาดพลังอํานาจ (Powerlessness) และพบวาสาเหตุหลักมาจากผล
กระทบทางอารมณอันเกี่ยวของกับการทํางาน    (Emotional work)    และพบวาอารมณสงผลตอ 
จิตใจและความสุขในการทํางาน ตลอดจนพบวาการทํางานบนพื้นฐานจริยธรรมกอใหเกิดความสุข 

 
 Diener and  Myers (2003)  ศึกษาวิจัยพบวา  ผูที่มีสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคล  จะประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน     และมีความสุขมากกวาผูที่ขาดสัมพันธภาพในการทํางาน   อีกทั้งยัง
พบวา  ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน เพื่อไปสูจุดมุงหมายที่ตั้งไว  จะประสบความสําเร็จ
ในดานการตัดสินใจ  และมีความสุขมากกวาผูที่ไมมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ในการทํางาน 
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Lykken and Tellegen (2003)  ศึกษาวิจัยพบวา   รอยละ 80 ของบุคคลที่มีความสุข  
เกิดจากพื้นฐานชีวิตที่ดีและปจจัยสงเสริมอีกหลายประการ เชน  ระดับการศึกษา รายไดครอบครัว  
สถานภาพสมรส  ตลอดจนการดําเนินชีวิตโดยยึดหลักศาสนาและแนวคิดทางศีลธรรม  นอกจากนี้
ยังพบวาผูที่มีพื้นฐานฐานะทางเศรษฐกิจทางสังคมที่ดี จะมีความสุขในชีวิตมากกวาผูที่มีพื้นฐาน
ฐานะเศรษฐกิจสังคมต่ํา 

 
Manion (2003) ศึกษาวิจัยพบวา ความสุขในการทํางานของผูนําทางการพยาบาลเกิดขึ้น

ไดจากปจจัยนํา 4  ประการ  ที่เปนแนวทางทําใหเกิดความสุข  สนุกสนานในการทํางาน คือการ
ประสานงานที่ดี   มีความรักและเอาใจใสงานที่ทํา   มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์      การไดรับการยอมรับ 
นับถือ  อีกทั้งยังรายงานวาความสุขในการทํางานใหผลลัพธเชิงบวกในดานอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับ
การทํางานในทีมงานสุขภาพ เชน มีอารมณความรูสึกเชิงบวก พฤติกรรมเชิงชวยเหลือ  สงเสริม
ความคิดสรางสรรค การตัดสินใจที่ดี สัมพันธภาพที่ดี มีความยึดมั่นผูกพันกับองคกร เกิดการคงอยู
ในอัตราที่สูงขึ้น 

 
 Kall (2004)  ศึกษาวิจัยพบวา  ความสุขในงานมีความสัมพันธทางลบกับอัตราการลาออก
จากงาน  และพบวา ความรูสึกเปนสุข  เกิดจากประสบการณที่สมหวังจากการทํางาน       เพราะมี 
แรงจูงใจที่ทําใหสนุกสนานและมีความรูสึกที่ดีกับการทํางาน  ใหผลลัพธเชิงบวกในประสบการณ
ชีวิต  เชน การมีรายไดเพิ่มข้ึน  ผลงานมีคุณภาพ  มีความคิดสรางสรรค  มีชีวิตชีวาในการทํางาน 
 
 ประภัสสร   ฉันทศรัทธาการ (2544) ไดศึกษาวิจัยพบวา คุณลักษณะของงานพยาบาล
เปนตัวประกอบหนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ และอธิบายวาพยาบาล
สวนใหญคํานึงถึงคุณคาของงานพยาบาล ซึ่งเปนเรื่องคุณคาทางดานจิตใจ ทําใหมีความสุข มี
ความภาคภูมิใจ อีกทั้งเปนงานที่มีเกียรติและศักดิ์ศรี บุคคลทั่วไปและสังคมใหการยอมรับวาเปน
วิชาชีพที่มีความจําเปนและมีความสําคัญ ทําใหเห็นคุณคาในวิชาชีพ ชวยใหมีโอกาสประสบความ
สําเร็จในการดํารงชีวิต  
 
 สายสมร เฉลยกิตติ (2544)  ไดศึกษาวิจัยพบวา         การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในงานดานการสนับสนุน     ดานขอมูลขาวสาร     ดานทรัพยากร   และดานโอกาส    ตลอดจน
การไดรับขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงานจากหัวหนาหอผูปวย สงผลใหพยาบาลประจําการ
เกิดความพึงพอใจในงาน  ทําใหพยาบาลทํางานอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
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 ชีวะนันท  พืชสะกะ (2544)  ศึกษาวิจัยพบวา  การพัฒนาความฉลาดทางอารมณของ
บุคลากรในองคกรธุรกิจสงเสริมใหเกิดความสุขความสําเร็จในการทํางาน 

 
อรุณวดี  คุมสิริพิทักษ (2545)  ไดศึกษาวิจัยพบวา  ความสุขในการทํางาน  การเสริมสราง

พลังอํานาจในงานเปนวิธีการหรือแนวทาง ในการกระจายอํานาจใหกับบุคคลใหเปนคนที่มีอํานาจ
ในตนเอง  มีความเปนอิสระ  สามารถควบคุมส่ิงตาง ๆ ได ทั้งในดานวิธีการทํางาน       การบริหาร  
สงเสริมสภาพแวดลอมเพื่อเอื้ออํานวยใหสามารถปฏิบัติงานตามเปาหมายไดสูงสุด  สามารถ
ทํางานรวมกับบุคคลอื่น       เพื่อพัฒนาองคการใหดีข้ึน       ซ่ึงจะสงผลใหบุคคลเห็นคุณคาในงาน   
มีความสุขในการทํางาน  สงผลตอพฤติกรรมในการทํางานและประสิทธิผลขององคการ 

 
   เสาวรส  คงชีพ (2545)  ไดศึกษาวิจัยพบวา  การสนับสนุนทางสังคมทางดานอารมณ 
ดานขอมูลขาวสาร ดานทรัพยากร และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับเชาวอารมณ
ของพยาบาลประจําการพรอมใหขอเสนอแนะวาผูบริหารทางการพยาบาลควรมีแนวทางสรางเสรมิ
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และแนวทางเพื่อสงเสริมเชาวอารมณในการทํางานใหกับพยาบาลประจําการ   
อันจะนําไปสูผลสําเร็จในการทํางานและทําใหเกิดความสุขในการทํางานได 
 
               จากแนวคิดดังกลาวจะเห็นไดวา ความสุขในการทํางานสรางเสริมผลลัพธเชิงบวกได
หลายมิติทั้งดานบุคคล องคการ  ตลอดจนสังคมที่สรางสรรคจากคนที่ทํางานอยางมีความสุข 
ความสุขในการทํางานเกิดขึ้นไดจากปจจัยสงเสริมหลายประการ ทั้งดานปจจัยสวนบุคคล องคการ 
และสภาพแวดลอมทางสังคม งานของวิชาชีพพยาบาล   เปนงานที่เสียสละและมีคุณคาทางสังคม  
หากพยาบาลทํางานอยางมีความสุข สังคมนาจะไดรับผลประโยชนคุณอนันต พยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนบุคลากรในทีมสุขภาพจํานวนมากที่จําเปนตองเผชิญกับ
ภาวะเครียดทางดานสุขภาพ อีกทั้งงานที่ตองกาวทันเทคโนโลยี และระบบงานที่ซับซอนมากขึ้น  
เพื่อมุงสูงานคุณภาพและผลประโยชนสูงสุด   ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรจะสนับสนุน 
และเห็นความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เพื่อใหพยาบาล
ประจําการทํางานอยางมีความสุข      เพื่อสรางสรรคงานที่มีคุณคา         ของสถาบันสนับสนุน
และสรางเสริมสุขภาพใหดียิ่งขึ้นตอไป 
 
                ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความสนใจ   ศึกษาความสุขในการทํางาน      ของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยศึกษาตัวแปรดานปจจัยสวนบุคคล การไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี       และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ดังกลาว  ผูวิจัยขอเสนอกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
 

1. อายุ  
2. สถานภาพสมรส 
3. ระดับการศึกษา 

การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน
 

1. ดานการไดรับการสนับสนุน 
2. ดานการไดรับขอมูลขาวสาร 
3. ดานการไดรับทรัพยากร 
4. ดานการไดรับโอกาส  

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

 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

McClelland (1987 cited in Rue and  Byars, 2003)
 

ความสุขในการทํางาน
 

1. ดานพึงพอใจในชีวิต 
2. ดานพึงพอใจในงาน 
3. ดานอารมณทางบวก 
4. ดานอารมณทางลบ 

 

        Diener (2003) 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยแบบบรรยาย  (Descriptive research)   ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางปจจัยสวนบุคคล   การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน        และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์
กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซึ่งมีการ
ดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากร 
 

 ประชากรที่ศึกษาในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ  จํานวน 7 แหง รวมทั้งสิ้น 5,965 คน   
 
 กลุมตัวอยาง 
 

 กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ     ที่ 
เลือกมาจากพยาบาลประจําการ ที่ปฏิบัติงานอยูในระหวาง เดือนกุมภาพันธ -  มีนาคม 2547  
โดยผูวิจัย เลือกวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) โดยมีขั้นตอนการ
ดําเนินงานดังนี ้
  
 ข้ันที่ 1 กําหนดกลุมตัวอยาง โดยการคํานวณดังนี้ 
   1.1 กําหนดขนาดตัวอยาง ที่เปนประชากร ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
โดยใชสูตร  Yamane (1973)  

n    =        N            เมื่อระดับความมีนัยสําคัญเปน  0.05 
                             1+Ne2 

n     =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 N    =   ขนาดของประชากร 
 e    =   ความคลาดเคลื่อนของการสุมกลุมตัวอยาง 
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  สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี้ 

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

                         ไดกลุมตัวอยาง จํานวน  375  คน 
2.2   หากลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล โดยวิธีคํานวณตามสัดสวนประชากร  

ได 375 คน  แตทั้งนี้เพื่อปองกันขอมูลสูญหายและใหไดกลุมตัวอยางที่ใกลเคียงกลุมประชากรให
มากที่สุดจึงเพิ่มจํานวนแบบสอบถามอีกรอยละ10  ของกลุมตัวอยางจริง รวมทั้งสิ้นเปน 413 ฉบับ    
เนื่องจากการทบทวนวรรณกรรมที่ผานมา ในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีสงแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย พบวาการสงแบบสอบถาม ขอมูลจะขาดความสมบูรณและสูญหาย ประมาณรอยละ 
10-20    เพื่อใหไดกลุมตัวอยางที่เพียงพอจากการสูญหายของขอมูล       ผูวิจัยจึงเพิ่มจํานวนกลุม 
ตัวอยางอีกรอยละ 10 ดังกลาว 
 
 ขั้นที่ 2 การสุมเลือกโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจากเขต 

1.1 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครมี 2 แหง         ไดแก  
โรงพยาบาลรามาธิบดี   และโรงพยาบาลศิริราช  สุมเลือกมา 1 โรงพยาบาล ไดโรงพยาบาลศิริราช    
จึงเลือกโรงพยาบาลรามาธิบดี เปนกลุมทดลองการใชเครื่องมือ  

1.2 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตปริมณฑล มี 2 แหงไดแก โรงพยาบาล 
ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ และ โรงพยาบาลธรรมศาสตร
เฉลิมพระเกียรติ        สุมเลือกมา 1 โรงพยาบาล สุมไดโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
  1.3 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตสวนภูมิภาค มี  3 แหง  ผูวิจัยจึงใช
เปนตัวแทนเขต ภาคละ 1 โรงพยาบาล ได 3 โรงพยาบาล ไดแก เขตภาคใตคือโรงพยาบาลสงขลา
นครินทร  เขตภาคเหนือคือโรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม     เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือคือ
โรงพยาบาลศรีนครินทร 
 
 ขั้นที่ 3 เมื่อไดจํานวนกลุมตัวอยาง ในแตละโรงพยาบาล      นําไปคํานวณตามสัดสวนกับ 
จํานวนแผนกที่ใหบริการ  คือ  แผนกอายุรกรรม  กุมารเวชกรรม  สูติกรรม ศัลยกรรม  หูตาคอจมูก  
และอื่น ๆ เชน OPD, ER 
 
 



 64

ขั้นที่ 4  สุมกลุมตัวอยางจากประชากรในแตละแผนก  โดยวิธีการสุมอยางงาย  ดวยวิธีการ 
จับฉลากโดยผูวิจัยใหผูประสานงานจับฉลากรายชื่อในกลุมตัวอยาง ใหไดจํานวนตัวอยางครบตาม
จํานวนของแตละแผนกในหนวยงานแตละโรงพยาบาล  รวมจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 413   คน     
ดังนี้   (ตารางที่ 1) 
 
ตารางที่ 1 แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย 

     ของรัฐ 
 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ประชากร กลุมตัวอยางที่ 

กําหนดไว 
กลุมตัวอยางที่ใช
ในการวิเคราะห 

 
โรงพยาบาลศิริราช 

 
2,107 

 
176 

 
160 

โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม 1,250 100  95 
โรงพยาบาลรามาธิบดี   881              -  - 
โรงพยาบาลสงขลานครินทร   740   50  45 
โรงพยาบาลศรีนครินทร   557  45  35 
โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพฯ 
 

  280 
150 

 42 
            -  

 40 
- 

รวม 5,965 413  375 
 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย แบบสอบถามทั้งหมด 4 ชุด คือ 
 ชุดที่ 1   แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
 ชุดที่ 2   แบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

ชุดที่ 3   แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
ชุดที่ 4   แบบสอบถามความสุขในการทํางาน 
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ขั้นตอนในการสราง  และลักษณะแบบสอบถาม  มีดังนี้ 
 แบบสอบถามชุดที่ 1  เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล  ของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ           ประกอบดวยคําถามแบบเลือกตอบและคําถามปลายเปด 
เกี่ยวกับอายุ  สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา   
 แบบสอบถามชุดที่ 2  เปนแบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน มี
ขั้นตอนการสรางดังนี้ 
 1.      ผูวิจัยศึกษาคนควา เอกสาร  วารสาร  ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ    
 2. ผูวิจัยสรางเครื่องมือเอง โดยใชแนวคิดการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของ  
Kanter (1977 cited in Laschinger, 2003) ในการสรางแบบสอบถาม ศึกษาแนวแบบสอบถาม
งานวิจัยเกี่ยวกับ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ที่มีบริบทการศึกษา คลายกับงานวิจัย
คร้ังนี้ โดยผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ รวมถึงใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 
ทาน  ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา เพื่อความเหมาะสมอีกครั้ง 
 แบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของวิจัยนี้มีลักษณะมาตรา
สวนประมาณคา  (Rating scale) ใหผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบ 5 ระดับ  คือ เปนจริงที่สุด  
เปนจริงมาก  เปนจริงปานกลาง   เปนจริงนอย  และเปนจริงนอยที่สุด    ไดคะแนนตั้งแต 5  จนถึง 
1  ตามลําดับ โดยมีเกณฑดังนี้  
 5 = เปนจริงที่สุด หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงที่สุด     
       หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นตลอดเวลา 

4 = เปนจริงมาก หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนมาก         
     หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอยมาก 
3 = เปนจริงปานกลาง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 

    หรือมีเหตุการณเชนนั้นเกิดขึ้นบอย 
2 = เปนจริงนอย   หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย    
       หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง 
1 = เปนจริงนอยที่สุด  หมายถึง ขอความนั้นไมตรงกับความเปนจริง  
     หรือเหตุการณนั้นเกิดขึ้นนอยมาก 
     หรือไมเกิดขึ้นเลย 

 การแปลคะแนนระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  มีเกณฑการคิด
คะแนนดังนี้  โดยนําคะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน  แลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคา
เฉลี่ย  และใหความหมายคะแนน ดังนี้   (ประคอง  กรรณสูต, 2538)   
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   คะแนนเฉลี่ย    การแปลผลระดับ 
4.50 – 5.00 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับสูงมาก 
3.50 –  4.49 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับสูง 
2.50  – 3.49 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับปานกลาง 
1.50  –  2.49  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับตํ่า 
1.00  –  1.49 การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานอยูในระดับตํ่ามาก 
 

 แบบสอบถามชุดที่  3    แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   ผูวิจัยสรางตามแนวคิด
ของ McClelland (1987 cited  in  Rue and  Byars, 2003)  โดยมีขั้นตอนดงันี้ 
 1. ผูวิจัยศึกษาคนควา เอกสาร  วารสาร  ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ    
 2. ผูวิจัยสรางเครื่องมือเอง ตามแนวคิดของ McClelland (1987 cited  in  Rue and  
Byars, 2003) และศึกษาแนวแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ของเสาวรส คงชีพ (2545)  
ซึ่งใชแนวคิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของ McClelland  (1987) ที่มีบริบทการศึกษาในทํานองเดียวกัน
กับงานวิจัยครั้งนี้ โดยผานความเห็นชอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ รวมถึงใหผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 5 ทาน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา เพื่อความเหมาะสมอีกครั้ง 
 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นี้ มีลักษณะมาตราสวนประมาณคา(Rating scale)   
ใหผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบ 5 ระดับ  คือ เปนจริงที่สุด  เปนจริงมาก  เปนจริงปานกลาง   
เปนจริงนอย  และเปนจริงนอยที่สุด    ไดคะแนนตั้งแต 5  จนถึง 1  ตามลําดับ โดยมีเกณฑดังนี้  

5  =  เปนจริงที่สุด    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงที่สุด   
       หรือมีเหตุการณนั้นเกดิขึ้นตลอดเวลา 
4   =  เปนจริงมาก   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนมาก         
       หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอยมาก 
3   =  เปนจริงปานกลาง  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปาน 
       กลางหรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอย 
2   =  เปนจริงนอย   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย    
       หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง 
1   =  เปนจริงนอยที่สุด  หมายถึง   ขอความนั้นไมตรงกับความเปนจริง   

       หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นนอยมาก 
       หรือไมเกิดเลย 
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การแปลคะแนนระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีเกณฑการคิดคะแนนดังนี้  โดยนํา
คะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน          แลวหาคาเฉลี่ย ใชหลักการแปลผลคาเฉล่ีย   ในการ
ใหความหมายคะแนน ดังนี้   (ประคอง  กรรณสูต, 2538)  

   คะแนนเฉลี่ย    การแปลผลระดับ 
 4.50  –  5.00  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูงมาก 
 3.50 –  4.49  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับสูง 
 2.50  – 3.49  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับปานกลาง 
 1.50  –  2.49   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับตํ่า 
 1.00  –  1.49  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับตํ่ามาก 

 
 แบบสอบถามชุดที่ 4 เปนแบบสอบถามความสุขในการทํางานมีขั้นตอนการสรางดังนี้ 
 1.      ผูวิจัยศึกษาคนควา เอกสาร  วารสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของตาง ๆ    
 2.    ผูวิจัยสรางเครื่องมือเอง โดยใชแนวคิดทฤษฎี Happiness (Subjective well - 
being) ของ Diener (2003) ในการสรางแบบสอบถาม  โดยผานความเห็นชอบจากอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ รวมถึงใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน  ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา เพื่อ
ความเหมาะสมอีกครั้ง 

แบบสอบถามความสุขในการทํางานนี้ ขอคําถามจะมีคําตอบใหเลือกตอบในลักษณะ
มาตราสวนประมาณ คา  (Rating Scale)   ใหผูตอบแบบสอบถามไดเลือกตอบ 5 ระดับ  คือ เปน
จริงที่สุด  เปนจริงมาก  เปนจริงปานกลาง   เปนจริงนอย  และเปนจริงนอยที่สุด    ไดคะแนน     ตัง้
แต 5  จนถึง 1  ตามลําดับ โดยมีเกณฑดังนี้  

 5  = เปนจริงที่สุด    หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงที่สุด      
     หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นตลอดเวลา 

 4  = เปนจริงมาก   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนมาก            
    หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอยมาก 
 3  = เปนจริงปานกลาง   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง  
    หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอย 
 2  = เปนจริงนอย   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย      
     หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง 
 1  = เปนจริงนอยที่สุด   หมายถึง  ขอความนั้นไมตรงกับความเปนจริง 
      หรือมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นนอยมาก 
    หรือไมเกิดเลย 
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การแปลคะแนนระดับความสุขในการทํางาน  มีเกณฑการคิดคะแนนดังนี้   โดยนํา
คะแนนของผูตอบแตละคนมารวมกัน  แลวหาคาเฉลี่ย  ใชหลักการแปลผลคาเฉลี่ย  ในการให
ความหมายคะแนน ดังนี้   (ประคอง  กรรณสูต, 2538)   
     คะแนนเฉลี่ย                การแปลผลระดับ 

   4.50  –  5.00   ความสุขในการทํางานอยูในระดับสูงมาก 
 3.50 –  4.49   ความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง 
 2.50  – 3.49   ความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 

1.50  –  2.49    ความสุขในการทํางานอยูในระดับตํ่า 
1.00  –  1.49   ความสุขในการทํางานอยูในระดับตํ่ามาก 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
 

ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นและปรับปรุงแลว เสนออาจารยที่ปรึกษา    เพื่อตรวจ 
สอบความเหมาะสมของขอความ  ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา  พรอมทั้งปรับปรุง
แกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา  หลังจากนั้นผูวิจัยติดตอขอความอนุเคราะหจากผูทรง-
คุณวุฒิ  จํานวน 5 ทาน ประกอบดวย  ผูทรงคุณวุฒิดานการพยาบาล 1 ทาน ผูทรงคุณวฒุิดาน
การบริหาร 2 ทาน ผูทรงคุณวุฒิดานวิชาการ 2 ทานดังรายนามในภาคผนวก โดยมีหลักเกณฑการ
พิจารณาความตรงตามเนื้อหา  ที่พิจารณาความสอดคลองระหวางสาระคําถามกับสาระคํานิยาม
เชิงปฏิบัติการณตามกรอบแนวคิดทฤษฎี ของมิติที่วัด โดยใหผูทรงคุณวุฒิหรือผูเชี่ยวชาญ เปนผู
พิจารณาความถูกตองและขอบเขตเนื้อหา  ความรัดกุมในการใชภาษา การตีความหมายของ     
ขอความ  รวมทั้งขอคําแนะนําและขอเสนอแนะ กําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน  4 ระดับ  
โดยแตละระดับมีความหมายดังนี้ 
 1  หมายถึง      คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
 2  หมายถึง      คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมาก 
  จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 3  หมายถึง      คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอย 
  จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 4  หมายถึง      คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
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ผูวิจัยนําขอเสนอแนะที่ไดรับ                มาปรับปรุงแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา 
วิทยานิพนธ โดยยึดเกณฑความเห็นสอดคลอง และการยอมรับ (CVI) รอยละ 80   ซึ่งคํานวณจาก
สูตรดังนี้   
  CVI =     จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4  
     จํานวนคําถามทั้งหมด 
                                     =           45      =   .88 
                                                  51 
 
 เมื่อไดความตรงตามเนื้อหาจากการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิ   ซึ่งอยูในเกณฑยอมรับได
จึงนําเครื่องมือไปทดลองใชและหาความเที่ยงตอไป 
 

2.   การหาความเที่ยง (Reliability) 
 

 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถาม  ที่ผานการตรวจความตรงตามเนื้อหา     ที่ไดรับการปรับปรุง 
แกไขแลว ไปทดลองใช กับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรามาธิบดีที่ไมไดเปนกลุมตัวอยาง 
จํานวน  30  คน      จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาหาคาความเที่ยง  (Reliability)   โดยหาคาสัมประสิทธิ์ 
แอลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) เมื่อพิจารณาคาที่ไดไมมีขอคําถามที่ตองปรับ
หรือตัดออกเนื่องจากเปนคาที่อยูในเกณฑยอมรับได  จึงนําแบบสอบถามชุดนี้ ไปใชในการเก็บ 
ขอมูลจริงในการวิจัยครั้งนี้    ซึ่งรายละเอียดแบบสอบถามชุดนี้ แบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 

สวนที่  1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ จํานวน    6  ขอ 
 สวนที่  2 แบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน จํานวน   20 ขอ 

1. ดานการไดรับการสนับสนุน 5  ขอ 
2. ดานการไดรับขอมูลขาวสาร 5  ขอ 
3. ดานการไดรับทรัพยากร  5  ขอ 
4. ดานการไดรับโอกาส     5  ขอ 

             สวนที่  3  แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    จํานวน 11 ขอ 
  สวนที่  4  แบบสอบถามความสุขในการทํางาน   จํานวน 20 ขอ 

                              1. ดานความพึงพอใจในชีวิต  5  ขอ 
                              2. ดานความพึงพอใจในงาน  5  ขอ 
                              3. ดานอารมณทางบวก     5  ขอ 
                               4. ดานอารมณทางลบ        5  ขอ 
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เมื่อนําแบบสอบถามไปใชในการเก็บขอมูลจริง          แลวจึงนํามาหาความเที่ยงของแบบ 
สอบถามอีกครั้ง   ไดคาความเที่ยงดังที่แสดงในตารางที่ 2 
 
ตารางที่ 2   คาความเที่ยงแบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน แรงจูงใจ 
                  ใฝสัมฤทธิ์   และความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาล  
                  มหาวิทยาลัยของรัฐ 
 

                   คาความเที่ยง 
แบบสอบถาม กลุมทดลองใช 

(n =30) 
กลุมตัวอยางจริง 

(n =375) 
 
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 

 
.92 

 
.94 

    ดานการไดรับการชวยเหลือสนับสนุน                   .82 .88 
    ดานการไดรับขอมูลขาวสาร                                 .85 .87 
    ดานการไดรับทรัพยากร                                       .85 .87 
    ดานการไดรับโอกาส                                           .83 .88 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์                                      .91 .91 
ความสุขในการทํางาน                                          .89 .90 
    ดานความพึงพอใจในชีวิต                                  .88 .82 
    ดานความพึงพอใจในงาน                                    .85 .82 
    ดานอารมณทางบวก                                          .88 .83 
    ดานอารมณทางลบ                                           .86 .92 
   

 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
 ผูวิจัยไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามลําดับข้ันตอนดังนี้ 

1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยสงถึงผูอํานวยการ 
หรือคณบดีคณะแพทยศาสตร        โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ     ที่ปนกลุมทดลองและกลุม
ตัวอยาง  ไดแก โรงพยาบาลรามาธิบดี  โรงพยาบาลศิริราช  โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม    
โรงพยาบาลสงขลานครินทร     โรงพยาบาลศรีนครินทร  โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ  
เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล จากพยาบาลประจําการ 



 71

2. สงหนังสือขอนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลถึงผูอํานวยการ หรือคณบดีคณะแพทย-ศาสตร   
ของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐที่เปนกลุมตัวอยาง โดยผานคณะกรรมการพิจารณา จริย
ธรรมการวิจัยในมนุษยของแตละโรงพยาบาล ใชระยะเวลาในแตละโรงพยาบาลเปนเวลาประมาณ 
2 สัปดาห ถึง 8 สัปดาห 

3. ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม          เพื่อช้ีแจงวัตถุ
ประสงคในการวิจัย    และขอความรวมมือจากหัวหนางานฝายการพยาบาลในการแจกแบบสอบ
ถามใหกับกลุมตัวอยางตามในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยรัฐทั้ง 5 แหง   จํานวน 413 ชุด    กลุมตัว
อยางตอบแบบสอบถามแลวใหใสซองปดผนึกคืนที่ฝายการพยาบาล  และผูวิจัยรวบรวมแบบสอบ
ถามคืนดวยตนเอง ใชระยะเวลา  6 สัปดาห 

4. ผูวิจัยไดทําการรวบรวมแบบสอบถาม   ซึ่งสงไปทั้งสิ้น  413  ฉบับ  ไดรับกลับมาและ
มีความสมบูรณของแบบสอบถาม 375 ชุด คิดเปนรอยละ 91 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด ผู
วิจัยเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแตวันที่  4 กุมภาพันธ  2547  ถึง  วันที่ 30 มีนาคม 2547  รวมใชระยะ
เวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล 54   วัน 

5. ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยครั้งนี้            ไดเสนอโครงรางวิทยานิพนธ และ
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย (แบบสอบถาม) สงใหคณะกรรมการพิทักษสิทธิตัวอยางวิจัยขององคกร 
โดยผานคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษยของโรงพยาบาล พิจารณาใหความเห็น
ชอบกอน ผูวิจัยจึงทําการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยเริ่มดําเนินการวิจัยหลังจากที่ไดรับอนุมัติจากคณบดี   คณะพยาบาลศาสตร       
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  โดยคํานึงถึงการพิทักษกลุมตัวอยางดังนี้ 

1. โทรศัพทชี้แจงทําความเขาใจกับหัวหนางานการพยาบาล โรงพยาบาลซึ่งเปนกลุม   
ตัวอยางในการตอบแบบสอบถามพรอมขอคํายินยอมเขารวมการวิจัย 

2. ชี้แจงเรื่องการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลายลักษณอักษร         ในหนาแรกของแบบสอบ
ถามการวิจัย โดยบอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม  ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบ
ถาม  อธิบายประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัยใหกับกลุมตัวอยางไดรับทราบ และดําเนินการ
เก็บขอมูลเฉพาะในกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น  กลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือ
ปฏิเสธการเขารวมโครงการไดทุกเวลาซึ่งการปฏิเสธนี้จะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 

3. เมื่อไดแบบสอบถามกลับมาแลว  ผูวิจัยเก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถามไวเปน
ความลับ และอยูในที่ที่ปลอดภัย 
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4. วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่ไม
สามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 
 
การวิเคราะหขอมูล 

ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยางมาวิเคราะห   ตามระเบียบวิธีทางสถิติ
โดยการใช คอมพิ ว เตอร  โป รแกรมสํ า เร็จ รูป  SPSS for Windows Version 11 (Statistical 
Package for the Social Science for Windows) มีรายละเอียด ดังนี้  

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก    อายุ    สถานภาพสมรส และ
ระดับการศึกษา โดยใชสถิติการแจกแจงความถี่ (Frequency) รอยละ (Percent) คาเฉลี่ย (Mean) 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  deviation) 

2. วิเคราะหขอมูลความสุขในการทํางาน การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ คํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard  
deviation)  และประเมินระดับคาเฉลี่ยจําแนกเปนรายดานและรายขอ 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา กับความสุขในการ
ทํางาน  ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์การจรณ (Contingency coefficient)  โดยสถิติทดสอบ ไคส
แควร (Chi - square)  ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

4. วิเคราะหความสัมพันธระหวาง   อายุ         การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   กับความสุขในการทํางาน โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Person’s product moment correlation coefficient) โดยใชสถิติทดสอบคาที (t-test 
statistic) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และใชเกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธ
ของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
 

คาระหวาง    ±  0.70  ถึง  ±   1.00    มีความสัมพันธในระดับสูง 
คาระหวาง    ±  0.30  ถึง  ±  0.69    มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
คาระหวาง    ±  0.01  ถึง  ± 0.29      มีความสัมพันธในระดับตํ่า 

  คาที่ได   =  0.00   ไมมีความสัมพันธ 
          

สวนเครื่องหมาย  +  หรือ  -  แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธดังนี้ 
ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเปน บวก  หมายถึง   ขอมูลมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน 

 ถาคาสัมประสิทธสหสัมพันธเปน  ลบ  หมายถึง   ขอมูลมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 
       ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการทดสอบทั้งหมดที่ระดับ .05   



บทที่ 4 
 

                                         ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล         การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
ในงาน   แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน   ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
วิทยาลัยของรัฐ เพื่อตอบคําถามการวิจัย ในการศึกษาครั้งนี้ มีลําดับข้ันตอนดังนี้ 

ตอนที่ 1 การวิเคราะหความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ (แสดงไวในตารางที่ 3-7) 

ตอนที่ 2  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล    การไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ             
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (แสดงไวในตารางที่ 8-16) 
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ตอนที่ 1     การวิเคราะหความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล 
               มหาวิทยาลัยของรัฐ  (ตารางที่ 3-7) 
 
ตารางที่ 3   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสุขในการทํางานของพยาบาล 

       ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายดาน 
 

ความสุขในการทํางาน x  S.D. ระดับ 
 

ดานอารมณทางบวก 3.91 .63 สูง 
ดานความพึงพอใจในงาน 3.85 .65 สูง 
ดานความพึงพอใจในชีวิต 3.44 .71 ปานกลาง 
ดานอารมณทางลบ 3.41     1.12 ปานกลาง 

โดยรวม 3.66 .57 สูง 
 

จากตารางที่ 3 ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( x = 3.66) เมื่อพิจารณารายดานพบวา คะแนน
เฉลี่ยดานอารมณทางบวก มีคาสูงสุด ( x  = 3.91) รองลงมา คือ ดานความพึงพอใจในงาน และ
ดานความพึงพอใจในชีวิต  ( x  = 3.85   และ 3.44  ตามลําดับ)  สวนดานอารมณทางลบมีคา
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( x  =  3.41)    
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ตารางที่ 4   คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความสุขในการทํางาน    ดานอารมณ 
       ทางบวกของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจําแนกตามรายขอ 

 

ดานอารมณทางบวก 
 

x  S.D. ระดับ 

งานที่ทําเปนงานที่ไดบุญกุศล 4.25 .83 สูง 
ชีวิตมีคุณคาเมื่อไดทํางาน 4.13 .74 สูง 
มีความรัก และเอาใจใสกับงานที่ทําอยูเสมอ 3.86 .75 สูง 
ยิ้มแยมแจมใสไดเสมอขณะทํางาน 3.72 .87 สูง 
รูสึกสนุกสนานกับการทํางาน 3.60 .90 สูง 

 

โดยรวม 
 

3.91 
 

.63 
 

สูง 
 

จากตารางที่ 4 พบวา ความสุขในการทํางานดานอารมณทางบวกของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( x  =  3.91) เมื่อ 
พิจารณารายขอ  พบวา    งานที่ทําเปนงานที่ไดบุญกุศล มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( x  =  4.25)  
รองลงมาคือ ชีวิตมีคุณคาเมื่อไดทํางาน และมีความรักและเอาใจใสกับงานที่ทําอยูเสมอ           
( x  = 4.13  และ   3.86  ตามลําดับ) ที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  คือ รูสึกสนุกสนานกับการทํางาน 
( x  = 3.60)    
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ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสุขในการทํางาน     ดานความ 
     พึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนก 
     ตามรายขอ 

 
ดานความพึงพอใจในงาน 

 

x  S.D. ระดับ 
 

ไดทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม 
 

4.22 
 

.75 
 

สูง 
มีความสุขเมื่องานที่ทําประสบความสําเร็จ 4.18 .79 สูง 
มีความสุขเมื่อไดทํางานที่ชอบ 3.91 .82 สูง 
รูสึกชอบงานที่ทําอยูในขณะนี้ 3.54 .93 สูง 
พึงพอใจในสภาพแวดลอมของการทํางาน 
 

3.45 .95 ปานกลาง 
 

โดยรวม 
 

3.86 
 

. 66 
 

สูง 
 

จากตารางที่  5     พบวา  ความสุขในการทํางาน ดานความพึงพอใจในงาน ของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( x  =  
3.86)   เมื่อพิจารณารายขอพบวา  การไดทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
( x  =  4.22)     รองลงมาคือ  การมีความสุขเมื่องานที่ทําประสบความสําเร็จ และมีความสุขเมื่อ
ไดทํางานที่ตนเองชอบ ( x  =  4.18   และ 3.91  ตามลําดับ)  สวนขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด    
คือพึงพอใจในสภาพ แวดลอมของการทํางาน  ( x  =  3.45)    
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ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจ 
      ในชีวิตของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายขอ 

 
ดานความพึงพอใจในชีวิต x  S.D. ระดับ 

 

มีความพึงพอใจในประสบการณที่ไดรับในชีวิต 
 

3.65 
 

.83 
 

สูง 
มีความสุขในการทํางาน 3.49 .85 ปานกลาง 
มีความพึงพอใจในชีวิตปจจุบัน 3.41 .90 ปานกลาง 
มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิตที่กําหนดไว 3.36 .91 ปานกลาง 
ไดดํารงตําแหนงตามที่คาดหวัง 3.30 .88 ปานกลาง 

โดยรวม 3.44 .72 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 6 พบวา ความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในชีวิตของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( x  
=  3.44) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา มีความพึงพอใจในประสบการณที่ไดรับในชีวิตมีคาคะแนน
เฉลี่ยสูงสุดอยูในระดับสูง ( x  = 3.65) สวนขออ่ืน อยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่  7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับความสุขในการทํางานดานอารมณ 
       ทางลบ ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ     จําแนกตาม           
       รายขอ 

 
ดานอารมณทางลบ x  S.D. ระดับ 

 

ไมสบายใจเมื่อเห็นการทํางานที่ไมซื่อสัตย 
 

3.55 
 

1.30 
 

สูง 
รูสึกเบื่องาน เมื่อเห็นการกระทําที่ไมถูกตอง 3.41 1.29 ปานกลาง 
รูสึกหงุดหงิดเมื่อผูรวมงานไมรับผิดชอบ 3.40 1.32 ปานกลาง 
รูสึกเหนื่อยหนายเมื่อการทํางานขาดความสามัคคี 3.38 1.31 ปานกลาง 
คับของใจเมื่อสภาพแวดลอมไมเอ้ืออํานวยตอการทํางาน 
 

3.35 1.20 ปานกลาง 

โดยรวม 3.42 1.12 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 7 พบวาความสุขในการทํางานดานอารมณทางลบของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  ( x  =  3.42)   
เมื่อพิจารณารายขอ  พบวา  ไมสบายใจเมื่อเห็นการทํางานที่ไมซื่อสัตยมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับสูงสุด ( x  = 3.55)  รองลงมา  คือรูสึกเบื่องาน เมื่อเห็นการกระทําที่ไมถูกตอง และรูสึก
หงุดหงิดเมื่อผูรวมงานไมรับผิดชอบอยูในระดับปานกลาง  ( x  =  3.41   และ   3.40  ตามลําดับ)  
สวนขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดซึ่งอยูในระดับปานกลาง คือคับของใจเมื่อสภาพแวดลอมไมเอ้ือ
อํานวยตอการทํางาน  ( x  =  3.35)    
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ตอนที่ 2     การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล การไดรับการเสริมสราง 

     พลังอํานาจในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับความสุขในการทํางานของพยาบาล 
     ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  (ตารางที่ 8-13) 

 

2.1 ปจจัยสวนบุคคล 
 

ตารางที่ 8 จํานวน และรอยละของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
                 จําแนกตามอายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา (n =375) 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน  รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

อายุ 
   

32.13 
 

7.96 
     21-25 ป   89 23.7   
     26-30 ป 118 31.5   
     31-35 ป   45 12.0   
     36-40 ป   59 15.7   
     41 ปข้ึนไป   64 17.1   
สถานภาพสมรส     
     โสด       262 69.9   
     คู 107 28.4   
     มาย หยา แยก    6   1.7   
ระดับการศึกษา     
     ปริญญาตรี 344 91.7   
     สูงกวาปริญญาตร ี   31   8.3   

 
ตารางที่ 8   พบวากลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

จํานวน  375  คน  ที่มีอายุ 26-30 ป มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 31.5  มีสถานภาพสมรส
โสดมากที่สุด คิดเปนรอยละ 69.9  และมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด  คิดเปนรอย
ละ  91.7 
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2.1  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน (ตารางที่ 9-13) 

 
ตารางที่ 9    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใน 

       งานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายดาน 
 

การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน x  S.D. ระดับ 

 

ดานการไดรับขอมูลขาวสาร 
 

3.74 
 

.70 
 

สูง 
ดานการไดรับการสนับสนุน 3.50 .73 สูง 
ดานการไดรับทรัพยากร 3.35 .77 ปานกลาง 
ดานการไดรับโอกาส 
 

3.12 .85 ปานกลาง 

โดยรวม 3.43 . 63 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 9  พบวาการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( x  = 3.43)   
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา คะแนนเฉลี่ยดานการไดรับขอมูลขาวสารมีคาสูงสุด อยูในระดับ
สูง  ( x  =  3.74)  รองลงมาคือ ดานการไดรับการสนับสนุน ( x  =  3.50) สวนดานการไดรับโอกาส
มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด  ( x  =  3.12)   
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ตารางที่ 10   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใน 

        งาน ดานขอมูลขาวสารจําแนกตามรายขอ 
 

ดานการไดรับขอมูลขาวสาร x  S.D. ระดับ 
 

มีการประชุมเพื่อแจงนโยบาย 
 

4.00 
 

.72 
 

สูง 
ไดรับขอมูลขาวสารอยางถูกกาลเทศะ 3.73 .85 สูง 
ไดรับขอมูลขาวสารที่จําเปนอยางเรงดวน 3.71 .89 สูง 
ไดรับสนับสนุนใหมีแหลงขอมูลในหนวยงาน 3.67 .86 สูง 
ไดรับแจงผลการทํางาน 3.58 .93 สูง 

โดยรวม 3.74 .71 สูง 

 
จากตารางที่  10   พบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานขอมูลขาวสาร

ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง  
( x  =  3.74) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา  ทุกขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง  มีการประชุมเพื่อแจง
นโยบายมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( x = 4.00) รองลงมาคือการไดรับขอมูลขาวสารอยางถูกกาลเทศะ 
และการไดรับขอมูลขาวสารที่จําเปนอยางเรงดวน ( x  =  3.73 และ  3.71  ตามลําดับ)   และการ
ไดรับแจงผลการทํางาน มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( x  =  3.58)    
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ตารางที่ 11   คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ 
                    ในงาน    ดานการไดรับการสนับสนุนจําแนกตามรายขอ 
 

ดานการไดรับการสนับสนุน x  S.D. ระดับ 
 

ไดรับการสนับสนุนใหมีสวนรวมในการทํางาน 
 

3.74 
 

.85 
 

สูง 
ไดรับการสนับสนุนการพัฒนาความรูและทักษะ 3.69 .90 สูง 
ไดรับการชวยเหลือตามขอบเขตหนาที่ 3.58 .83 สูง 
ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 3.33 .91 ปานกลาง 
กลาเสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ 3.17 .97 ปานกลาง 

โดยรวม 3.51 .74 สูง 
 

จากตารางที่ 11   พบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับการ
สนับสนุนของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวม 
อยูในระดับสูง  ( x  =  3.51)   เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา  ไดรับการสนับสนุนใหมีสวนรวมใน
การทํางาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( x  =  3.74)   รองลงมาคือ ไดรับการสนับสนุนการพัฒนา
ความรูและทักษะและไดรับการชวยเหลือตามขอบเขตหนาที่ ( x  =  3.69   และ  3.58  ตามลําดับ) 
โดยกลาเสนอแนะวิธีการทํางานใหม ๆ มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดอยูในระดับปานกลาง ( x  =  3.17)    
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ตารางที่ 12  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใน 
       งาน ดานการไดรับทรัพยากรจําแนกตามรายขอ 

 
ดานการไดรับทรัพยากร x  S.D. ระดับ 

 

ไดรับการจัดการใหมีวัสดุอุปกรณพรอมใชอยูเสมอ 
 

3.63 
 

.89 
 

สูง 
ไดรับการจัดสรรใหมีวัสดุอุปกรณอยางพอเพียง 3.60 .88 สูง 
ไดรับการจัดสรรเวลาใหอยางเหมาะสม 3.37 .93 ปานกลาง 
ไดรับการจัดสรรบุคลากรอยางพอเพียง 3.10 .99 ปานกลาง 
ไดรับการสนับสนุนใหไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม 3.04    1.05 ปานกลาง 

โดยรวม 3.35 .77 ปานกลาง 

 
จากตารางที่ 12 พบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับทรัพยากร

ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง ( x  =  3.35) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ไดรับการจัดการใหมีวัสดุอุปกรณพรอมใช
อยูเสมอมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( x  =  3.63) รองลงมาคือไดรับการจัดสรรใหมีวัสดุอุปกรณอยาง
พอเพียงและจัดสรรเวลาใหอยางเหมาะสม ( x  =  3.60   และ  3.37 ตามลําดับ) โดยไดรับการ
สนับสนุนใหไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสม  มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( x  =  3.04)    
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ตารางที่ 13   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใน 
        งาน  ดานการไดรับโอกาสจําแนกตามรายขอ 

 
ดานการไดรับโอกาส x  S.D. ระดับ 

 

ไดรับการเขาอบรมสัมมนาในหนวยงาน 
 

3.38 
 

.91 
 

ปานกลาง 
ไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยางเปนธรรม 3.14 .98 ปานกลาง 
ไดรับการเขาอบรมสัมมนานอกหนวยงาน 3.11    1.03 ปานกลาง 
ไดรับการประชุมวิชาการภายนอกหนวยงานอยูเสมอ 3.04    1.01 ปานกลาง 
ไดรับการสนับสนุนใหไดลาศึกษาตอในระดับสูงขึ้น 2.92    1.20 ปานกลาง 

โดยรวม 3.12 .85 ปานกลาง 

 
จากตารางที่  13 พบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานดานการไดรับโอกาส

ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับ
ปานกลาง ( x  =  3.12) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาไดรับการเขาอบรมสัมมนาในหนวยงานมี
คาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.38) รองลงมาคือไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยางเปนธรรม
และไดรับการเขาอบรมสัมมนานอกหนวยงาน ( x  = 3.14  และ  3.11  ตามลําดับ)  โดยไดรับการ
สนับสนุนใหไดลาศึกษาตอในระดับสูงขึ้น  มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( x  =  2.92)    
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2.2     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (ตารางที่ 14) 
 

ตารางที่ 14    คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาล 
         ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายขอ 
 

                แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์                                    x                S.D.             ระดับ 
 

มีความตั้งใจที่จะแสดงความรับผิดชอบในหนาที่ 
 

4.27 
 

.69 
 

สูง 
เชื่อวาความพยายามอยูที่ไหน ความสําเร็จอยูที่นั่น 4.26 .70 สูง 
ความรูสึกภูมิใจเมื่อทํางานสําเร็จตามเปาหมาย 4.23 .70 สูง 
มุงมั่นที่จะแกปญหาที่เกิดขึ้นจากการทํางาน 4.08 .72 สูง 
พยายามปรับปรุงวิธีการทํางาน ใหดีข้ึนเสมอ  4.08 .72 สูง 
ชอบทํางานที่สามารถคิดและตัดสินใจดวยตนเอง 4.01 .76 สูง 
ความพากเพียรในการทํางานเพื่อใหเกิดผลสําเร็จ 3.97 .69 สูง 
ไมคิดหวังวาผลของงานเกิดจากโชคลาภ 3.90    1.07 สูง 
ความมานะฟนฝาอุปสรรคในงานที่ยาก  3.85 .70 สูง 
ชอบแขงขันกับตนเอง เพื่อมุงไปสูจุดหมายที่ตั้งไว  3.81 .81 สูง 
ความไมยอทอตองานที่ทาทายความสามารถ 3.71 .80 สูง 

โดยรวม 4.02 .56 สูง 
 

จากตารางที่ 14   พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( x  = 4.02) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงทุกขอ โดยมีความตั้งใจที่จะแสดงความรับผิดชอบในหนาที่มีคาคะแนน
เฉลี่ยสูงสุด ( x  = 4.27) รองลงมาคือ เชื่อวาความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จอยูที่นั่น และ
ความรูสึกภูมิใจเมื่อทํางานสําเร็จตามเปาหมาย  ( x  = 4.26 และ 4.23 ตามลําดับ) โดยความไม
ยอทอตองานที่ทาทายความสามารถ มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( x  =  3.71)    
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2.3    ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ      
     ในงาน      แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์     กับความสุขในการทํางานของพยาบาล 
     ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  (ตารางที่ 15-16) 

 
ตารางที่  15  คาสัมประสิทธิ์การจรณระหวางปจจัยสวนบุคคล         ดานระดับการศึกษา  และ 

       สถานภาพสมรส       กับความสุขในการทํางานพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล   
       มหาวิทยาลัยของรัฐ (n =375) 

 
              ระดับความสุขในการทํางาน 

ตัวแปร ปานกลาง สูง สูงมาก C χ2  p-value 
 จํานวน       รอยละ จํานวน       รอยละ จํานวน       รอยละ    
 

สถานภาพสมรส 
      

   โสด  106       28.3   137       36.5   19         5.1    
   คู/หมาย/หยา/แยก  25          6.7   77       20.5 11         2.9    

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

ระดับการศึกษา       
   ปริญญาตรี 121       32.3 195       52.0   28         7.5    
   สูงกวาปริญญาตรี   10        2 .7  19         5.1     2           .5    

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

  
จากตารางที่ 15 เมื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ดานสถานภาพ

สมรส พบวามีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานโดยรวมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 2 
สวนดานระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานโดยรวมของพยาบาลประจําการ  
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานขอที่ 3 
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ตารางที่  16 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางอายุ การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  

แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ (n =375) 

 
ตัวแปร  

 
คาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ (r) 

p-value การแปลผล 
ระดับความสัมพันธ 

 

อายุ 
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 

 

.178 

.514 

.570 

 

.000 

.000 

.000 
 

 

ต่ํา 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 

  
 จากตารางที่ 16 พบวา อายุของพยาบาลประจําการมีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ต่ํา    กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ      อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05  
(r =.178)  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทาง
บวกในระดับปานกลาง กับความความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  (r = .514 และ .570 ตามลําดับ) 
 
   
 
  
 
 
 
 



บทที่ 5 
 

                    สรุปผลการวิจัย  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย เรื่องความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล   การไดรับ 
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน        แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์        กับความสุขในการทํางานของพยาบาล 
ประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  มีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาความสุขในการทํางาน  และ
เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน  ของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
 กลุมตัวอยางในการศึกษาคร้ังนี้เปนพยาบาลประจําการ        โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ   
ทั่วประเทศ  โดยศึกษาจากพยาบาลประจําการที่ไดจากการสุม  จํานวนทั้งหมด   375     คน   จะเปน
ผูประเมิน การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และความสุขในการทํางาน
ดวยตนเอง 
 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน  1  ชุด    แบงเปน  4  สวน 
สวนที่ 1   เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ  สวนที่ 2  เปนแบบสอบถาม
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน สวนที่ 3 แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ สวนที่ 4 แบบ
สอบถามความสุขในการทํางาน  ที่ผานการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยนําไปใหผูทรงคุณวุฒิ
ในดานบริหาร ดานวิชาการ และดานบริการทางการพยาบาล  จํานวน 5 คน        ตรวจสอบความตรง
ตามเนื้อหา  ความสอดคลองกับคําจํากัดความ  สํานวนภาษาตลอดจนใหขอเสนอแนะ          ผูวิจัยได
นําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้น
จึงนําไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรามาธิบดี จํานวน 30 คน นําคะแนนที่ไดไป
วิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ และหาคาความเที่ยงของแบบสอบถาม  โดยวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค   (Cronbach’s  alpha  coeffcient)    ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถาม
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  และความสุขในการทํางาน เม่ือ
ทดลองใชเทากับ .92, .91 และ .89  ตามลําดับ  และเมื่อนําไปใชกับกลุมตัวอยางจริง  มีคาความเที่ยง
ของแบบสอบถาม เทากับ   .94,  .91   และ   .90   ตามลําดับ 
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 การเก็บรวบรวมขอมูล  ใชวิธีสงแบบสอบถามไป  ทั้งสิ้น  413  ฉบับ      ไดรับการตอบกลับมา 
ภายในระยะเวลาที่กําหนด  และมีความสมบูรณครบถวน ใชในการวิเคราะหได        จํานวน 375 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ  91   ของแบบสอบถามที่สงไป  แลวทําการวิเคราะหขอมูล  ใชคอมพิวเตอรโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS/PC  คํานวณคารอยละ  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  คาสัมประสิทธิ์การจรณ  และคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติโดยใชสถิติทดสอบ Chi-square  
ที่ระดับ .05  โดยมีสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

1. อายุ  มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
2. สถานภาพสมรส  มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
3. ระดับการศึกษา  มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
4. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการ 

ทํางานของพยาบาลประจําการ 
5. แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์   มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล 

ประจําการ 
 
สรุปผลการวิจัย 

  
1. ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยรวม 

อยูในระดับสูง ( x  = 3.66)  โดยพบวาองคประกอบดานอารมณทางบวก และดานความพึงพอใจใน
งานมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( x    =  3.91  และ  3.85 ตามลําดับ)       สวนดานความพึงพอใจ 
ในชีวิตและดานอารมณทางลบ         มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง    ( x   = 3.44 และ 3.41  
ตามลําดับ) 

2. ปจจัยสวนบุคคล   ดานอายุมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน สถานภาพ 
สมรสมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน แตระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความสุขใน
การทํางาน 

3. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน     แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวก 
กับความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .51 และ 
.57 ตามลําดับ)  
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การอภิปรายผล 
 

1. การศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ 
รัฐ  ซ่ึงประกอบดวยความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน อารมณทางบวก และอารมณทางลบ     
พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยรวมอยูใน
ระดับสูง ( x   = 3.66) อธิบายไดจาก พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  รับรูถึง
ความพึงพอใจในงานของตนเอง และมีอารมณทางบวกในการทํางานอยูในระดับสูง อาจเนื่องจาก
พยาบาลประจําการ มองเห็นคุณคาและประโยชนของงานที่ตนกระทําอยู  ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ   
อีกทั้งงานที่ทําสงเสริมการใชสติปญญา ทําใหตองพิจารณาเชิงเหตุผลตลอดเวลา ประกอบกับงานของ
พยาบาลเปนงานที่ตองกระทํากับคุณภาพชีวิตของบุคคลอยางหลีกเลี่ยงไมได  พยาบาลจึงตองทํางาน
บนพื้นฐานของความรับผิดชอบเชิงศีลธรรม เพื่อการทํางานอยางถูกตอง ซ่ือสัตยและเชื่อถือได สมเหตุ
สมผลในการกระทํา จึงทําใหพยาบาลทํางานอยางมีความสุข  ดังแนวคิดของ Diener (2003)  ที่  
กลาววา บุคคลที่มีความสุขในการทํางาน  หมายถึง  บุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตนรักและพึงพอใจ  ชอบ
และศรัทธาในงานที่ทํา พึงพอใจในประสบการณเหลานั้น ใหผลตออารมณทางบวกมากกวาอารมณ
ทางลบ ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยครั้งนี้ ที่มีคาคะแนนเฉลี่ยอารมณทางบวกและความพึงพอใจใน
งานอยูในระดับสูง  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษา ตัวประกอบคุณภาพชีวิตในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ ของ ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ และยุพิน อังสุโรจน (2546)  ที่รายงานวาคุณภาพ
ชีวิตของบุคคลมักเกี่ยวของกับกิจกรรมตาง ๆ ของชีวิตโดยเฉพาะกิจกรรมการทํางาน    คุณภาพชีวิต
การทํางานที่ศึกษานั้นหมายถึง ความรูสึกเปนสุข พึงพอใจในการทํางาน และรูสึกวาการทํางาน ทําให
ชีวิตมีคุณคา สงผลตอการพัฒนางานบริการใหมีคุณภาพ  ชวยใหพยาบาลทํางานไดอยางมีความสุข   
อีกทั้ง ฟาริดา  อิบราฮิม (2543)  กลาววาพยาบาลตองชวยเหลือตนเองใหสุขกอน  จึงจะชวยเหลือให
คนไขคลายทุกขได  จากการสนับสนุนดังกลาว  อธิบายไดวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  มีความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง เพราะพยาบาลประจําการมองเห็นคุณคา
ในตนเอง กิจกรรมการทํางานของพยาบาลจึงเปนบรรยากาศที่เปนสุข 

เม่ือพิจารณารายดานพบวาดานอารมณทางบวกมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( x   = 3.91) อธิบาย
ไดวาพยาบาลมองเห็นคุณคาและประโยชนของงานที่ตนกระทํา  ทําใหเกิดอารมณความรูสึกทางบวก
ในระดับสูงขณะทํางาน  อีกทั้งยังคิดวางานที่ทําไดบุญกุศล ซ่ึงในขอน้ีพบวามีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
( x   = 4.25)  เนื่องจากกิจกรรมการทํางานของพยาบาลอยูบนพื้นฐานเหตุผลเชิงศีลธรรม พยาบาลจึง
ทํางานอยางมีความสุข    ผลการวิจัยสอดคลอง กับแนวคิดของ Diener (2003)  ที่กลาววา การกระทํา
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กิจกรรมบนพ้ืนฐานเหตุผลเชิงศีลธรรมทําใหเกิดความสุข ซ่ึงเปนไปตามแนวคิดสมมุติฐานที่ผูวิจัยตั้งไว 
และนําแนวคิดความสุขของDiener(2003) มาใชในเรื่องความสุขในการทํางานของพยาบาลประจาํการ   

ความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในงาน อยูในระดับสูง ( x   = 3.85) อธิบายไดวา
พยาบาลประจําการมีความรักและเอาใจใสในงานซึ่งเปนภารกิจหลักที่ตนกระทํา     มีความรับผิดชอบ 
ตองานที่กระทํา  มองเห็นคุณคาและประโยชนของงานที่ทํา  มีความพึงพอใจกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน   
ไดกระทําความดี กระทําในสิ่งที่ถูกตอง และมองวางานที่ทํามีประโยชนตอสังคม    ทําใหเกิดความรูสึก
ภาคภูมิใจ สุขใจที่ไดทํางานที่ตนชอบและงานที่ทํานั้นประสบผลสําเร็จ สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎี
ของ Diener (2003) ที่กลาววา กิจกรรมที่ทําใหบุคคลมีความสุขเกิดขึ้นจากการกระทําในสิ่งที่ถูกตอง
ทําความดี มีประโยชน และอยูบนพื้นฐานเหตุผลเชิงศีลธรรม ดังนั้น แนวคิดทฤษฎีความสุขของ 
Diener (2003) จึงสนับสนุนผลการวิจัยในครั้งนี้ เชนเดียวกับ ลดาวัลย  รวมเมฆ  (2544) ที่กลาววา 
บรรยากาศที่ใหความพึงพอใจในงานเปนบรรยากาศที่พยาบาลทํางานอยางมีความสุข 
 ความสุขในการทํางานดานความพึงพอใจในชีวิตของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( x   = 3.44) อธิบายไดวา อาชีพพยาบาลเปน
อาชีพที่มีพ้ืนฐานมาจากการดําเนินชีวิตที่หลากหลาย    สภาพครอบครัว      การสนับสนุนทางสังคมที่ 
แตกตางกัน อาจทําใหพยาบาลมีความพึงพอใจในชีวิตแตกตางกัน  ประกอบกับพยาบาลมีเปาหมาย
ในชีวิตที่ตนกําหนดไวแตกตางกัน  และมีความสมหวังในประสบการณของชีวิตไมเหมือนกัน จึงทําให
มีความพึงพอใจในชีวิตในระดับตางกัน จากผลการวิจัยพบวา ขอการไดดํารงตําแหนงตามที่คาดหวัง 
มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( x   = 3.30) แสดงวา พยาบาลยังไดรับความสมหวังกับตําแหนงนอย  จึงทําให 
คาคะแนนความพึงพอใจในชีวิตลดต่ําลงอยูเพียงระดับปานกลาง  และสงผลตอคาคะแนนความสุขใน
การทํางานในภาพรวมได 
 ความสุขในการทํางานดานอารมณทางลบของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐมีคาคะแนนเฉลี่ยรายดานต่ําสุด ( x   = 3.41) และผลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง อธิบาย   
ไดวาพยาบาลประจําการ   โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ     พบวา สภาพแวดลอมหรือเหตุการณ  
ที่ทําใหไมสบายใจหรือคับของใจมีไมมาก  จึงทําใหคาเฉลี่ยโดยรวมของดานนี้อยูในระดับปานกลาง 
และมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ํากวาดานอื่น  แสดงวาพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
มีอารมณทางดานลบที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางานต่ํากวาดานอื่น ทําใหมีผลตอคาคะแนน
เฉลี่ยความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในภาพรวมได
สอดคลองกบัแนวคิดของ Diener (2003)  ที่อธิบายวา บุคคลจะมีความสุข  เมื่อประสบการณที่ไดรับ
สงผลตออารมณความรูสึกดานลบในระดับต่ํา 
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2. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความสุขในการทํางาน 

2.1 อายุกับความสุขในการทํางาน 
จากการศึกษาพบวาพยาบาลประจําการ ของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐสวนมาก 

มีอายุระหวาง 26-30 ป และเมื่อศึกษาความสัมพันธระหวางอายุกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการพบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกในระดับต่ํา กับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.18) ซ่ึงเปนไปตามสมมุติฐานขอ 2 ที่วา 
อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน  อธิบายไดวา อายุมีสวนเกี่ยวของกับการ
พัฒนาการทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ สติปญญา และสังคมของแตละบุคคล  บุคคลที่มี
พัฒนาการตามวัยที่เหมาะสมจะมีความสามารถในการปรับตัว มีความคิดริเร่ิม มีเหตุผล มีวุฒิภาวะ
ทางอารมณ สุขุมรอบคอบ  ยอมรับความเปนจริง มีความรับผิดชอบตอบทบาทหนาที่เปนอยางดี  
สามารถเผชิญปญหาและแกไขปญหาไดอยางสรางสรรค  ทําใหบุคคลน้ันทํางานไดอยางมีความสุข 
(Diener, 2003)  ในการวิจัยนี้ อายุสวนมากของพยาบาลประจําการอยูระหวาง  26-30 ป ซ่ึงเปนวัยที่
มีพัฒนาการดาน รางกาย จิตใจ อารมณ สติปญญา มีวุฒิภาวะทางอารมณ สุขุมรอบคอบ รับผิดชอบ
ตอบทบาทหนาที่ไดเปนอยางดี    จึงสงผลตอความสุขในการทํางาน    ใหมีคาคะแนนเฉลี่ยในระดับสูง 
สอดคลองกับการศึกษาของ ชีวนันท พืชสะกะ (2544) พบวาอายุมีความสัมพันธกับการมีพัฒนาการ
ดานรางกาย จิตใจ อารมณ สติปญญา และสังคม ซ่ึงมีสวนสงเสริมความสุขในการทํางาน เชนเดียว
กับการศึกษาของ  เสาวรส คงชีพ (2545)   พบวา   อายุมีความสัมพันธกับเชาวนอารมณของพยาบาล
ประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  ซ่ึงเชาวนอารมณมีผลตอการเสริมสรางความสุขและความ
สามารถในการปฏิบัติงาน  ในทํานองเดียวกันกับการศึกษาของ ภัสรา จารุสุสินธิ์ (2542) พบวาผูที่มี
อายุมากขึ้นจะมีประสบการณในการเผชิญปญหา และมีความสามารถในการแกปญหาไดดีกวาผูที่มี
อายุนอย  อีกทั้งยังสอดคลองกับการศึกษาของ รัตนา ลือวานิช (2539) พบวา อายุมีความสัมพันธทาง
บวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ซ่ึงความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
เปนองคประกอบของความสุขในการทํางานของงานวิจัยครั้งนี้จึงสนับสนุนวา  อายุมีความสัมพันธทาง
บวกกับความสุขในการทํางาน ดังนั้นหากผูบริหารทางการพยาบาลจะสนับสนุนใหพยาบาลประจําการ
มีความสุขในการทํางาน ควรคํานึงถึงปจจัยสวนบุคคลดานอายุดวย 
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2.2 สถานภาพสมรสกับความสุขในการทํางาน 
จากการศึกษาในครั้งนี้พบวาพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ     

มีสถานภาพโสดในอัตราที่สูง และเมื่อศึกษาความสัมพันธระหวางสถานภาพสมรสกับความสุขในการ
ทํางานพบวา  สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน   อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.05 ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอ2 ที่วา สถานภาพสมรสมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน  
อธิบายไดวา ครอบครัวที่เปนแหลงของความสุข ความรักและปญญา  มีการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
ชวยใหความเครียดลดนอยลง    กอใหเกิดวุฒิภาวะทางอารมณมากขึ้น     ไมรบกวนการทํางาน ทําให
มีเหตุผล  ไมหวั่นไหว ทํางานดวยสติปญญาที่สุขุมรอบคอบ (ลออ  หุตางกูร, 2534)  คนที่แตงงานแลว 
จะไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากคูสมรส มีที่ระบายความคับของใจในการทํางาน   มีสวนชวยเหลือ 
ซ่ึงกันและกันในการตัดสินใจแกปญหา มีคูคิด สัมพันธภาพที่มีในครอบครัวจึงชวยลดความเครียดจาก
การทํางานได (เสาวรส คงชีพ, 2545)  ความเครียดจากการทํางานมีความสัมพันธทางลบกับความสุข
ในการทํางาน  ในทํานองเดียวกัน    ชมชื่น  สมประเสริฐ  (2545)  ศึกษาวิจัยพบวา พยาบาลที่สมรส
แลว  มีความพึงพอใจในอาชีพมากกวาพยาบาลที่เปนโสด สอดคลองกับ แนวคิดทฤษฎีความสุขของ  
Diener (2003)  ที่กลาววาสถานภาพสมรสเปนปจจัยสวนบุคคลที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน 
แตกตางจากการศึกษาวิจัยของ สายสมร  พลซื่อ และคณะ (2545)  พบวา  สถานภาพสมรสไมมีความ
สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ แตงานวิจัยครั้งนี้พบวาสถานภาพสมรสมี
ความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน ของพยาบาลประจําการ     โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
ดังนั้น หากผูบริหารทางการพยาบาลจะสนับสนุนใหพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ  มีความสุขในการทํางาน  ควรคํานึงถึงปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพสมรสดวย 
 

2.3   ระดับการศึกษากับความสุขในการทํางาน 
    จากการศึกษาพบวาระดับการศึกษาของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน       ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานขอ 3  
ท้ังนี้อาจเนื่องจากกลุมตัวอยางที่ศึกษาในครั้งนี้    มีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรีนอยกวากลุมที่
มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีอยางชัดเจน     จึงทําใหมีอํานาจในการจําแนกต่ํา   ในกลุมที่มี
ระดับการศึกษาสูง อาจสงผลตอคาเฉลี่ยความสุขในการทํางานโดยรวมที่แตกตางกันมาก  เนื่องจาก
ตองปรับระดับคาคะแนนระดับความสุขในการทํางาน  ขณะหาความสัมพันธโดยใชการทดสอบสถิติ    
ไคสแควร  อีกทั้งความสุขในการทํางานไมไดมาจากระดับการศึกษาเพียงอยางเดียว  อาจมีปจจัยอ่ืนที่
มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน เชน อายุ สถานภาพสมรส แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  การไดรับ
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การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน หรือปจจัยแทรกซอนอยางอื่นที่สงผลตอความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ แตไมไดมีการศึกษาในครั้งนี้ และผลการวิจัยครั้งนี้สนับสนุนวาแมระดับการศึกษา
จะแตกตางกัน แตความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ ไมแตกตางกัน 
 

3. ความสัมพันธระหวาง การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน        กับความสุขในการ 
ทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  พบวา  การไดรับการเสริมสรางพลัง 
อํานาจในงาน  มีความสัมพันธทางบวก     กับความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
.05 (r =.51)   ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอ 4  ที่วา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความ
สัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  อธิบายไดวา  หากพยาบาล
ประจําการ  ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในการทํางานจากผูบังคับบัญชา  พยาบาลประจําการจะมี
ความสุขในการทํางานเนื่องจาก  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ความสุขในการทํางาน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจใน
งาน  ทําใหพยาบาลประจําการ เกิดอํานาจในตนเองที่จะตัดสินใจ         แกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการ
ทํางานไดทันเหตุการณ      อีกทั้งยังสงเสริมใหเกิดศักยภาพและความภาคภูมิใจในการบริหารจัดการ
งานที่ตนรับผิดชอบ  ไมวาจะเปนดานขอมูลขาวสาร  ดานการสนับสนุน  ดานทรัพยากร  และดานการ
ไดรับโอกาส (Laschinger et al., 2003) สงผลใหพยาบาลประจําการมีความสุขในการทํางานได 
(McClure, and Hinshaw, 2002; Manion, 2003) สอดคลองกับการศึกษา ในทํานองเดียวกันพบวา
การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน    มีบทบาทชวยใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตงานที่ดี (จินตนา  ยูนิพันธุ, 
2534; นิวัฒน  วชิรวราการ, 2541; ไพฑูร  สอนทน, 2542; จุฑาวดี กลิ่นเฟอง, 2543; ภัทรา เผือกพันธุ
, 2545; Hepple, 2000; Kinicki and Kreitner, 2003) ทําใหเพ่ิมความพึงพอใจในงาน (สายสมร เฉลย
กิตติ และอารียวรรณ  อวมตานี, 2545; Laschinger, 2001; Veerapongsuchat, 2003) มีอัตราการ
คงอยูในวิชาชีพสูงขึ้น (Letrak, 2002; Neubauser, 2002; Veerapongsuchat, 2003) ยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการ  ประสิทธิภาพงานเพิ่มขึ้น   คุณภาพบริการดีขึ้น    เปนโรงพยาบาลดึงดูดใจ   ทํางานอยาง 
มีความสุข (McClure   and   Hinshaw, 2002; Erickson  et al., 2003; Manion, 2003; Laschinger 
et al., 2003) ผลการวิจัยครั้งนี้พบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธทาง
บวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ    ดังนั้นหาก
ผูบริหารทางการพยาบาล   พัฒนาใหมีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหอยูในระดับที่สูงขึ้น นาจะ
นํามาซึ่งความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการในระดับที่สูงขึ้นดวยเชนกัน 
 



 95

4.  แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางาน   ของพยาบาลประจําการ         โรงพยาบาล 
มหาวิทยาลัยของรัฐ ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวก กับความสุขในการ
ทํางานในระดับปานกลาง (r=.57) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ซ่ึงเปนไปตามสมติฐานขอ 5  
ที่วา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน  อธิบายไดวา  แรงจูงใจ        
ใฝสัมฤทธิ์  เปนแรงจูงใจที่จะทําใหบุคคลในอาชีพตาง ๆ ประสบความสําเร็จในชีวิตและหนาที่การงาน  
( McClelland, 1987 cited  in  Rue  and  Byars, 2003)  และจากการศึกษาครั้งนี้พบวา      แรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาลประจําการ    โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ          มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวม 
อยูในระดับสูง  สอดคลองกับแนวคิดของ  McClelland (1987 cited  in  Rue  and  Byars, 2003)      
ที่อธิบายวา  บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะทําใหเกิดความสุขสูงสุดในการทํางาน  ซ่ึงพบวาจากงาน
วิจัยในครั้งนี้ ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคา
คะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูงเชนกันและพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคลองกับ
การศึกษาของ เสาวรส คงชีพ (2545)  ที่พบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับเชาวน
อารมณของพยาบาลประจําการ  ซ่ึงแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีสวนชวยในการปรับตัวตอความเครียดที่มี
ความสัมพันธทางลบกับความสุขในการทํางาน  จึงอธิบายเปนเหตุผลสนับสนุนงานวิจัยครั้งนี้ไดวา  
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานไดเชนกัน  เชนเดียวกับการ
ศึกษาของ ชมช่ืน สมประเสริฐ (2543) พบวา แรงจูงใจมีผลตอความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ สงเสริมความสุข ความสําเร็จในการทํางาน (พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2544; วลัยลักษณ คํา
เพ็ญ, 2544;     ชีวนันท  พืชสะกะ, 2544;  ธงชัย  สันติวงศ, 2545; ณัฐยา ไพรสงบ, 2546) สอดคลอง
กับงานวิจัยในตางประเทศที่พบวา  แรงจูงใจมีสวนเกี่ยวของกับความสุขความสําเร็จในการทํางาน  
ตลอดจนผลลัพธที่ดีตอองคการและวิชาชีพได  (Lyubomirsky, 2001; Newstrom and Davis, 2002; 
McClure and  Hinshaw, 2002; Rue and  Byars, 2003; Diener, 2002; Diener et al., 2003; Kall, 
2004)  ผลการวิจัยครั้งพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  ดังนั้นหากผูบริหารทางการพยาบาล   
พัฒนาใหมีการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์อยูในระดับที่สูงขึ้น นาจะนํามาซึ่งความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการในระดับที่สูงขึ้นดวยอีกเชนกัน 
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ขอเสนอแนะผลการวิจัย 
 
 จากการวิจัยคร้ังนี้พบวา  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มี
ความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน  ของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ  ดังนั้นผูบริหารการพยาบาลควรหาแนวทางเพื่อสงเสริมความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ และสรางสรรคบรรยากาศที่เปนสุขในการทํางานใหเพิ่มขึ้นโดย 

 1. จากผลการวิจัยพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ       โรงพยาบาล 
มหาวิทยาลัยของรัฐ    โดยรวมอยูในระดับสูง     ดังนั้นอาจจะเปนแนวทางการนําคุณคาและประโยชน 
ในงานวิจัยครั้งนี้ไปใชในสถาบันอ่ืน หรือกลุมประชากรที่แตกตาง          เพื่อเกิดการพัฒนาระบบงานที่ 
สงเสริมความสุขในการทํางาน ซ่ึงอาจมีแนวโนมใหผลลัพธเชิงคุณภาพตอผูรับบริการ บุคลากร องคกร
และวิชาชีพได 
       2. ควรสงเสริมในเรื่องของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ไมวาจะเปนดานการไดรับการ
สนับสนุน  การไดรับขอมูลขาวสาร  การไดรับทรัพยากร  และการไดรับโอกาส  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  
ควรสงเสริมและใหการสนับสนุนในดานการไดรับโอกาส  เนื่องจากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาพยาบาล
ประจําการไดรับการสนับสนุนดานโอกาสนอยกวาดานอื่น ไมวาจะเปนการไดรับโอกาสดานการ
ประชุมวิชาการ  การประชุมสัมมนาอบรมทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน และการลาศึกษาในระดับ
สูง  โดยเฉพาะอยางยิ่งดานโอกาสในการไดลาศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น    ซึ่งพบวามีคาคะแนนเฉลี่ย
นอยสุด  ทั้งนี้เพ่ือใหพยาบาลประจําการไดรับโอกาสเพื่อพัฒนาศักยภาพของตนใหทํางานอยางมี
ความสุข  อีกทั้งสงเสริมใหเกิดการพัฒนางานของบุคลากร ตลอดจนผลลัพธที่ดีตอ       ผูรับบริการให
ดียิ่งขึ้นตอไปได 
      3.  ควรเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์    อันจะนําไปสูการทํางานอยางมีความสุข  เกิดผล
ของการปฏิบัติงานที่ดี  เพื่อใหพยาบาลประจําการเกิดความเพียรพยายามในการทํางาน   เพื่อใหเกิด
ความสุขความสําเร็จในชีวิตและหนาที่การงาน  อันนํามาซึ่งผลลัพธเชิงบวกตอบุคลากร องคกรวิชาชีพ
และผูรับบริการได   พยายามปรับปรุงวิธีการทํางานใหบรรลุเปาหมายอันจะสงผลตอการมีความสุขใน
การทํางานซึ่งนําไปสูผลลัพธที่ดีเชิงปฏบิัติการได            
    4.    หากผูบริหารมีความตองการจะพัฒนาและสนับสนุน          ความสุขในการทํางานของ 
พยาบาลประจําการ ควรจะคํานึงถึงปจจัยสวนบุคคลดาน อายุ สถานภาพสมรส  เนื่องจากผลการวิจัย 
พบวามีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน แตระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความสุขใน
การทํางาน จึงสามารถพัฒนาในรูปแบบเดียวกันหรือใหการสนับสนุนในลักษณะเดียวกันได 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 

1. การพัฒนารูปแบบโปรแกรมการเสริมสรางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ เพ่ือความสุขในการทํางาน 
ของพยาบาลประจําการ 

2. การพัฒนารูปแบบโปรแกรมการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  เพ่ือความสุขในการทํางาน 
ของพยาบาลประจําการ 

3. ควรจัดทําวิจัยเชิงปฏิบัติการ ใหพยาบาลทุกระดับในองคการพยาบาลไดมีสวนรวมในการ 
หาแนวทางการพัฒนาความสุขในการทํางาน  เพื่อพัฒนารูปแบบการทํางานอยางมีความสุข 

4. เมื่อระยะเวลาเพิ่มขึ้น    ควรศึกษาวิจัยซ้ําถึงระดับการเปลี่ยนแปลงความสุขในการทํางาน 
ของพยาบาลประจาํการ  โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เพื่อสงเสริมใหเกิดการพัฒนาความสุขใน
การทํางานของพยาบาลประจําการสูระดับสูงสุด 

5. ศึกษาวิจัยความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการในหนวยงานสังกัดอื่น 
6.   ศึกษาวิจัยความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพระดับบริหาร   

        
 



รายการอางอิง 
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 สวนที่ 2    แบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน   จํานวน   20  ขอ 
 สวนที่ 3    แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์                                    จํานวน   11  ขอ 
 สวนที่ 4    แบบสอบถามความสุขในการทํางาน                                จํานวน  20  ขอ 

2. โปรดอานคําชี้แจงกอนในการตอบคําถามในแตละสวน 
3. ขอมูลของทานจะถือเปนความลับและนํามาใชเพื่อการศึกษาเทานั้น จึงไมมีผลกระทบใดๆ 
    ตอการปฏิบัติงาน   และการดําเนินชีวิตของทาน      จึงขอความกรุณาใหทานตอบแบบสอบถาม 
      ดวยตนเองตามความเปนจริง 

 
 
 
 
     ♣ ผูวิจัยขอขอบพระคุณอยางสูง  สําหรับความรวมมือที่ดียิ่งของทาน ♣ 
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♣สวนที่ 1: แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล♣  
 
                                       แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  มีจํานวน  6 ขอ  
 

คําชี้แจง : โปรดใสเคร่ืองหมาย  (3) ลงในชอง  หนาคําตอบ   และเติมคําลงในชองวางที่เวนไว 
ตามความเปนจริงของทาน  ขอความกรุณาตอบใหครบทุกขอ 
 
 1.ปจจุบันทานอายุ.................ป (เกิน 6 เดือน คิดเปน 1 ป) 
 
2.  สถานสภาพสมรส 

�   โสด 
� คู 
� หมาย/ หยา / แยก 
 

3.  ระดับการศึกษาสูงสุด   
� ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 
� สูงกวาปริญญาตรี  โปรดระบุ.......................................... 
 

4. ระยะเวลาที่ทานทํางานในวิชาชีพพยาบาล......................ป  (เกิน 6 เดือน คิดเปน 1 ป) 
 
5.  ทานทํางานแผนก 

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

6.  ระยะเวลาที่ทานทํางานในหนวยงานปจจุบัน........................ป (เกิน 6 เดือน คิดเปน 1 ป) 
 
        ♣♣♣♣♣♣♣♣♣ 
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     ♠สวนที่ 2: แบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน♠ 
 
 

                 แบบสอบถามการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน    มีจํานวน  20 ขอ 
 
 

 
คําชี้แจง :  ขอความตอไปน้ีเปนการแสดงความคิดเห็นตามการรับรูของทาน ไมมีคําตอบใดที่ผิด 
              หรือถูก    ขอใหทานโปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวใสเครื่องหมาย (3)  ลงใน 
                  ชองวาง    ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงชองเดียว  
                      ระดับการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน  แบงเปน 5 ระดับ  คือ 
                                5     หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นตลอดเวลา 
                                4     หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอยมาก 
                                3     หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอย 
                                2     หมายถึง    เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง 
                                1     หมายถึง    ไมมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นเลย 
 
 
 

ตัวอยาง 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ 5 4 3  2       1    

1 ทานไดเขารับการอบรมสัมมนา  ประชุมวิชาการ 
ในหนวยงาน 

   3  

2 ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานไดลาศึกษาตอ 
ในระดับสูงขึ้น 

 
3 
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ระดับความคิดเห็น  

 ขอ 
 

ขอความ 5 4 3 2 
 

1 

 
1 

ดานการไดรับการชวยเหลือสนับสนุน 
ทานกลาเสนอแนะวิธีทํางานใหมๆโดยไมกลัววาเมื่อ 
ผิดพลาดแลว จะถูกผูบังคับบัญชาตําหนิ 

     

2 ทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา ในการแสดงความ 
คิดเห็นในการทํางาน   

     

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

     

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

     

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

     

 
6 

ดานการไดรับขอมูลขาวสาร 
ทานไดรับแจงผลการทํางานจากผูบังคับบัญชา 
เพ่ือพัฒนาการทํางานใหดีขึ้น 

     

7 ในหอผูปวยมีการประชุมเพ่ือแจงนโยบาย 
และการดําเนินงานของหนวยงาน 

     

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

     

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

     

10 ........................................................................................ 
........................................................................................ 
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ระดับความคิดเห็น  
 ขอ 

 
ขอความ 5 4 3 2 

 
1 

11 ดานการไดรับทรัพยากร 
ผูบังคับบัญชาจัดสรรใหหนวยงานของทานมีวัสดุ 
อุปกรณอยางพอเพียง 

     

12 ผูบังคับบัญชาจัดการใหทานมีวัสดุอุปกรณที่พรอมใชอยูเสมอ 
 

     

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

     

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

     

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

     

 
16 

ดานการไดรับโอกาส 
ทานไดเขารับการอบรมสัมมนา  ประชุมวิชาการในหนวยงาน 

     

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

     

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

     

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

     

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

     

 
 
                                                       ♠♠♠♠♠♠♠♠♠ 
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       ♦สวนที่ 3: แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์♦ 
 
 
   แบบสอบถามแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีจํานวน 11ขอ 

 
 

 
 
คําชี้แจง : ขอความตอไปนี้เปนแบบวัดระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ขอใหทานพิจารณา   ในแตละขอ 
แลวใสเครื่องหมาย (3) ลงในชองวาง  ที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด   เพียงชองเดียวเทานั้น 
                                      ความหมายของระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 
                                 5     หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นตลอดเวลา 
                                 4     หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอยมาก 
                                 3     หมายถึง   เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอย 
                                 2     หมายถึง    เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง 
                                 1     หมายถึง    ไมมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นเลย 
 

 
 
 

ตัวอยาง 
 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ 5 4 3 2     1 

1 ทานรูสึกภูมิใจเมื่อทํางานสําเร็จตามเปาหมาย  
 

3    

2 ทานเชื่อวาความพยายามอยูที่ไหนความสําเร็จอยูที่นั่น    
 

3  
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ 5 4 3 2 1 

 
1 ทานมีความพากเพียรในการทํางานเพื่อใหเกิดผลสําเร็จ 

 
     

2 ทานมีความมานะฟนฝาอุปสรรคในงานที่ยาก 
โดยใชทักษะของตนเองอยางเต็มที่ 

     

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

     

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

     

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

     

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

     

7 
 

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

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

     

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

     

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

     

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

     

 
 
 

                                                        ♦♦♦♦♦♦♦♦♦ 
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       ♥ สวนที่ 4: แบบสอบถามความสุขในการทํางาน♥ 
 
 

                แบบสอบถามความสุขในการทํางาน  มีจํานวน 20 ขอ 
 
 
 

       คําชี้แจง:  ขอความตอไปน้ีเปนแบบวัด ระดับความสุขในการทํางาน  ขอใหทานพิจารณาในแต 
                         ละขอและใสเคร่ืองหมาย  (3)ลงในชองวางที่ตรงกับเหตุการณที่เกิดขึ้นจริงกับทาน                                 
                         เพียงชองเดียว  โดยมีเกณฑการเลือกดังนี้ 
                                     ความหมายของระดับความสุขในการทํางาน     
                   5    หมายถึง     เหตุการณนั้นเกิดขึ้นตลอดเวลา 
                  4     หมายถึง     เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอยมาก 
                  3     หมายถึง     เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบอย 
                  2     หมายถึง     เหตุการณนั้นเกิดขึ้นบางครั้ง 
                  1     หมายถึง     ไมมีเหตุการณนั้นเกิดขึ้นเลย 
 
 

ตัวอยาง 
 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 

 
ขอความ 5 4 3 2 1 

1 ทานมีความสุขในการทํางาน 
 

 3    

2 ทานรูสึกสนุกสนานกับการทํางาน  
3 
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        ระดับความคิดเห็น           
 ขอ 

 
ขอความ 5 4 3 2 1 

 
 

1 
ความพึงพอใจในชีวิต 
ทานมีความสุขในการทํางาน 

     

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

      
   6   

ความพึงพอใจในงาน 
ทานไดทํางานที่เปนประโยชนตอสังคม 

     

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

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

11 
อารมณทางดานบวก 
ทานรูสึกสนุกสนานกับการทํางาน 

     

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

 
16 

อารมณทางดานลบ 
ทานไมสบายใจ เมื่อเห็นการทํางานที่ไมซื่อสัตย 

     

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

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

ตัวอยางเอกสารขอความรวมมือในการวิจัย 
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ประวัติผูวิจัย 
 

นางสาวจงจิต     เลิศวิบูลยมงคล  เกิดวันที่ 4   เมษายน   พ. ศ. 2507      ที่จังหวัดภูเก็ต   สําเร็จการศึกษา
พยาบาลศาสตรบัณฑิต จากคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี   มหาวิทยาลัยมหิดล      เมื่อ พ. ศ. 2530       
และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการ
ศึกษา   2545    ปจจุบันดํารงตําแหนง พยาบาลระดับ 6 หนวยงานไอซียูทารกแรกเกิด คณะแพทยศาสตร โรง
พยาบาลรามาธิบดี  กรุงเทพมหานคร 
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