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The purposes of this research were to study joy at work and to examine the 

relationsh ips between adversity quotient, job characteristics, work-family conflict with 

joy at work of staff nurses in the hospitals under the jurisd iction of the Ministry of 

Defense. The samples consisted of 350 staff nurses who worked in the hospitals under 

the jurisd iction of the Ministry of Defense, and were selected by multi-stage random 

sampling. The research instruments were questionnaires consisting of five parts; 

Personal Information, Adversity Quotient (AQ), Job Characteristics (JC), Work-Family 

Conflict (WFC) and Joy at Work (JW). The instruments were tested for content validity 

and reliability. The Cronbach's alpha coefficients of AQ , JC, WFC and JW were 

.75,.89,.85, and .83 respectively. The data were analyzed by mean, standard deviation 

and Pearson's product moment correlation coefficients. 

The major findings were as follows: 
-

1. The average of joy at work of staff nurses was at the high level (x =4.07, 

SD = OA07), 

2. Job characteristics and adversity quotient were positively related to joy at 

work of staff nurses with the significant at the .05 level (r = .506 and .186 respectively). 

3. The work-family conflict was not related to joy at work of staff nurses. 
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กิตติกรรมประกาศ 
วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงได เนื่องจากไดรับความกรุณาและความชวยเหลือ

อยางดียิ่ง จากผูชวยศาสตราจารย ดร.อารียวรรณ อวมตานี อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธที่ไดให
คําแนะนํา ขอเสนอแนะที่เปนประโยชน แกไขขอบกพรอง ใหการชวยเหลือสนับสนุน เปนที่ปรึกษา 
ทั้งในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ ตลอดจนเอาใจใสและใหกําลังใจกับผูวิจัยเสมอมา ผูวิจัย
ขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ ขอขอบพระคุณคณะกรรมการบริหารหลักสูตร
การบริหารการพยาบาล ที่ชี้แนะแนวทางและขอเสนอแนะตาง ๆ ทําใหวิทยานิพนธมีความถูกตอง 
สมบูรณมากยิ่งข้ึน 

ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.กัญญดา ประจุศิลป ประธานสอบ
วิทยานิพนธ และผูชวยศาสตราจารย ดร.สุนันท ศลโกสุม กรรมการสอบวิทยานิพนธที่กรุณาให
คําแนะนํา ชวยแกไขขอบกพรอง ทําใหวิทยานิพนธเลมนี้มีความสมบูรณยิ่งข้ึน ขอขอบพระคุณ
คณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชา
ความรู รวมทั้งประสบการณการเรียนรูที่มีคุณคาแกผูวิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษา ซึ่งสามารถ
นํามาปรับใชกับการวิจัยไดเปนอยางดี ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทานที่กรุณาตรวจสอบ 
ใหคําแนะนําในการสรางเคร่ืองมือ และชวยปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย และขอขอบคุณ
เจาหนาที่คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทาน ที่อํานวยความสะดวก 
ชวยเหลือผูวิจัยดวยดีเสมอมา 

ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาล และฝายการพยาบาลโรงพยาบาลคาย
สุรนารีที่อนุญาตใหทดลองใชเคร่ืองมือวิจัย โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลจันทรุเบกษา 
โรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ โรงพยาบาลอานันทมหิดล โรงพยาบาลคายสรรพสิทธิ
ประสงค โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม โรงพยาบาลคายจักรพงษ และโรงพยาบาลคาย     
จิรประวัติ ที่ใหความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลในการวิจัย และขอขอบคุณพยาบาลทุกทานที่ให
ความรวมมือในการตอบแบบสอบถามการวิจัยเปนอยางดีในคร้ังนี้ 

สุดทายนี้ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ญาติพี่นองทุกทาน ที่ใหความ
รักเอาใจใส ใหกําลังใจ สนับสนุนทุนทรัพยและทุก ๆ อยางใหกับผูวิจัย และที่ขาดไมไดคือ
ขอขอบคุณกัลยาณมิตรรวมสถาบันทุกทาน ที่ชวยเหลือ ใหกําลังใจซึ่งกันและกันตลอดมา คุณคา
ของงานวิจัยนี้ ขอมอบแดบิดา มารดา ครูอาจารยและผูมีพระคุณทุกทาน 
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บทที่  1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ความสุขในการทํางานเปนความรูสึกทางบวกที่บุคคลมีตองาน มีความกระตือรือรน ต้ังใจ
ปฏิบัติและรักในงานของตน ความสุขในการทํางานตามแนวคิดของManion (2003) เปนผลที่
เกิดข้ึนจากการเรียนรู ซึ่งเปนการตอบสนองจากการกระทําที่สรางสรรคของตนเอง โดยการ
ปฏิบัติงานดวยความรูสึกอยากทํางาน แสดงพฤติกรรมยินดีที่จะทํางาน เชน ต้ังใจปฏิบัติงาน ยิ้ม
แยมมีสัมพันธภาพที่ดีตอผูรวมงาน บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึงพอใจที่ไดปฏิบัติงาน
รวมกัน ซึ่งผลที่ตามมาของความสุขในการทํางานคือทําใหการดําเนินงานมีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ เกิดผลลัพธที่ดีตอองคการ และเกิดการคงอยูในงานของบุคลากร หากองคการมี
นโยบายสงเสริมการจัดการสรางความสุขในการทํางานใหกับบุคลากร ยอมทําใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดอยางเต็มความสามารถ มีความรักและความผูกพันตอองคการ (Cowin and 
Hengstberger, 2006) ดังนั้นการสงเสริมใหบุคลากรมีความสุขในการทํางานจึงเปนส่ิงที่ผูบริหาร
องคการควรใหความสําคัญ และกําหนดแนวทางการสรางความสุขในการทํางานใหกับ
ผูปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม สอดคลองกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจ
และสังคมแหงชาติฉบับที่ 10 (2550) ที่มุงเนนการพัฒนาแบบบูรณาการเปนองครวม โดยมีคนเปน
ศูนยกลางในการพัฒนา   
 จากสภาวการณที่เปล่ียนแปลงไปอยางมากในปจจุบันทางดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม 
และสภาพแวดลอม กอใหเกิดปญหาตาง ๆ ตามมาโดยเฉพาะภัยคุกคามทางสุขภาพ ทําให
ประชาชนเจ็บปวยดวยโรคที่มีความรุนแรงและซับซอนมากยิ่งข้ึน ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ซึ่ง
ประชาชนเองก็มีความต่ืนตัว หันมาใสใจดูแลสุขภาพกันมากข้ึน และใหความไววางใจ เลือกรับ
บริการกับโรงพยาบาลที่มีคุณภาพไดมาตรฐาน โรงพยาบาลทุกสังกัดทั้งภาครัฐ และเอกชน รวมทั้ง
โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมจึงตองปรับวิสัยทัศน ยุทธศาสตรการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพ และคุณภาพ มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพื่อคงรักษามาตรฐานไว สงผลใหบุคลากร
ในโรงพยาบาลโดยเฉพาะพยาบาลมีภาระงานเพิ่มมากข้ึน ทั้งจากการดูแลรักษาพยาบาลและการ
ทํางานพัฒนาคุณภาพ หากผูบริหารโรงพยาบาลใหความสําคัญกับประสิทธิผลของงานมากกวา
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บุคลากร จะทําใหพยาบาลเกิดความเบ่ือหนาย เหนื่อยลาจากการทํางาน ขาดความพึงพอใจใน
งาน และขาดความสุขในการทํางาน (รัชชฎาพร สีดาดาษ,  2548) 
 พยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมมีลักษณะงานที่ตอง
รับผิดชอบสองดาน ไดแก ลักษณะงานตามภารกิจของพยาบาลวิชาชีพและภารกิจทางการทหาร 
กลาวคือ ดานพยาบาลวิชาชีพซึ่งมีบทบาทหนาที่คลายกับพยาบาลวิชาชีพในสังกัดอ่ืน โดย
ใหบริการดานการรักษาพยาบาลแกขาราชการในสังกัดและครอบครัว ลูกจางประจํา ลูกจาง
ชั่วคราว และประชาชนทั่วไป รวมทั้งตองดําเนินงานบริการสุขภาพตอบสนองตอนโยบายของรัฐ
ตามสิทธิหลักประกันสุขภาพแหงชาติถวนหนา และประกันสังคม ปจจุบันทุกโรงพยาบาลรวมทั้ง
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมมีความจําเปนตองพัฒนางานคุณภาพบริการอยางตอเนื่อง
เพื่อใหผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล และการรับรองเปนโรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ โดยมี
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.) เขามาประเมินเปนระยะ ซึ่งในปจจุบัน
โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหมไดผานการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลแลวเปนจํานวน 10 
โรงหรือรอยละ 62.5 จากจํานวนทั้งหมด 16 โรงพยาบาล โดยเปนโรงพยาบาลขนาดใหญและ
ขนาดกลาง (ขนาด 150 เตียงข้ึนไป) โรงพยาบาลขนาดใหญ เชน โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลพระปนเกลา โรงพยาบาลขนาดกลาง เชน โรงพยาบาล
สมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ โรงพยาบาลคายสุรนารี และ โรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม 
 นอกจากนี้พยาบาลยังตองเขามามีสวนรวมในการทํากิจกรรมในการพัฒนาคุณภาพ
บริการ เพื่อรองรับการประกันคุณภาพการพยาบาลจากสภาการพยาบาล ทั้งดานการพัฒนา
วิชาชีพพยาบาลใหไดมาตรฐานมีคุณภาพและประสิทธิภาพ รวมถึงพัฒนาการปฏิบัติการพยาบาล
ที่มีความถูกตองรวดเร็ว มีประสิทธิภาพตามความคาดหวังของผูรับบริการที่สูงข้ึน เพื่อใหเกิดความ
พึงพอใจแกผูปวย/ผูรับบริการ และปองกันการกระทําผิดพลาดเสียหายที่จะเกิดกับผูปวย ซึ่งเส่ียง
ตอการถูกฟองรองตามมา และดานการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลเพ่ือใหโรงพยาบาลมีคุณภาพ
มาตรฐาน ไดรับความเช่ือถือจากประชาชน ถือวางานการพยาบาลเปนภาระงานที่ตองเสียสละทั้ง
กายและใจ ตองทํางานเรงรีบแขงกับเวลา ทํางานเปนผลัด ทําใหแบบแผนการนอนหลับและการ
รับประทานอาหารไมแนนอน อีกทั้งเส่ียงตอการเจ็บปวยและไดรับเช้ือโรคมากกวาวิชาชีพอ่ืน 
เนื่องจากตองทํางานอยูกับผูปวยตลอดเวลา และไมมีเวลาไดพักผอนอยางเต็มที่ บางคร้ังรับภาระ
เกินหนาที่รับผิดชอบ เชนการปฏิบัติงานที่ไมใชงานรักษาพยาบาลโดยตรง (ทัศนา บุญทอง, 2543) 
 ลักษณะงานอีกดานของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมคือ
ลักษณะทางทหาร โดยมีลักษณะของความเปนองคการทหาร และมีบทบาทหนาที่ของทหาร ทําให
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มีความแตกตางกับพยาบาลสังกัดอ่ืน กลาวคือตองเปนผูมีระเบียบวินัยและปฏิบัติตามธรรมเนียม
ทหาร (บุญเยี่ยม สาริมาน, 2536) ลักษณะการทํางานจะมีสายบังคับบัญชาตามช้ันยศ การ
บริหารงานเปนลําดับข้ัน มีกฎระเบียบทางทหารที่ตองปฏิบัติตามอยางเครงครัด และตองเช่ือฟง
รวมทั้งปฏิบัติตามคําส่ังผูบังคับบัญชา พยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจัดอยูในกลุมนายทหาร
เหลาแพทย มีหนาที่ใหบริการทางการแพทยกับทหารทั้งยามปกติ และเมื่อเกิดเหตุการณไมสงบ
ภายในประเทศ โดยยามปกติใหการดูแลรักษาพยาบาลกับทหารที่เขามารับบริการในโรงพยาบาล 
และสงเสริมสุขภาพกับหนวยทหาร หรือชุมชนครอบครัวทหารในเขตพื้นที่รับผิดชอบ เม่ือเกิดความ
ไมสงบหรือภัยสงครามข้ึนในประเทศ พยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมตองอยูประจํา
หนวยและรอรับคําส่ังจากผูบังคับบัญชา ในการเปนกําลังสนับสนุน และใหการชวยเหลือหรือออก
ประจําตามหนวยรบตาง ๆ เพื่อใหการรักษาพยาบาลกับเหลาทหารที่ไดรับบาดเจ็บจากการปฏิบัติ
ภาระกิจการปองกันรักษาประเทศ และออกหนวยแพทยเคล่ือนที่ใหการดูแลรักษาประชาชนตาม
หมูบานตาง ๆ เชนราชการสามจังหวัดชายแดนภาคใต ราชการชายแดนเขาพระวิหาร ราชการฐาน
ทัพเรือสัตหีบ ซึ่งถือวาเปนงานที่ตองใชความอดทน ความระมัดระวังในการทํางาน และเส่ียงตอ
ความปลอดภัยในชีวิต  
 จากทั้งลักษณะงานทางดานการพยาบาลและทางทหาร ที่มีภาระงานเพิ่มมากข้ึน รวมทั้ง
การไดรับมอบหมายงานท่ีตองจัดทําเอกสารจํานวนมากจากงานพัฒนาคุณภาพ ซึ่งไมสามารถทํา
ใหเสร็จในเวลางาน จึงตองนํากลับไปทําตอที่บาน ขณะเดียวกันก็ตองดูแลเอาใจใสครอบครัวดวย 
หรือถามีปญหาภายในครอบครัวก็อาจสงผลกระทบตองานไดเชนกัน จึงเกิดความขัดแยงระหวาง
งานกับครอบครัวได (Van et al.,2004) ทําใหพยาบาลโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมมีความ
เหนื่อยลาทั้งทางอารมณและทางดานรางกาย กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน และขาดความสุข
ในการทํางานหรือมีความสุขในการทํางานในระดับตํ่าได เม่ือบุคลากรมีความสุขในการทํางานอยู
ในระดับตํ่า จะมีความรูสึกเบ่ือหนาย ขาดความกระตือรือรนในการทํางาน ทํางานอยางไมมี
ความสุข ในที่สุด จะมีการขาดงาน ยายสถานที่ทํางาน หรือเปล่ียนอาชีพใหม  

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน  เชน ความพึงพอใจในงานซ่ึง
เปนองคประกอบหนึ่งของความสุขในงาน พบวา ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมอยูในระดับปานกลาง (นิตยา สงาวงษ, 2545) และจากสถิติ
ของกองกําลังพลกระทรวงกลาโหม (2548, อางถึงในสุธิดา เรืองเพ็ง, 2550) พบวารอยละ 6 ของ
พยาบาลประจําการกระทรวงกลาโหมในป พ.ศ.2548 มีการเปลี่ยนงานทั้งการโอนตําแหนง 
โยกยาย และลาออกอยางตอเนื่อง รวมทั้งผลการประเมินความสุขในการทํางานของโรงพยาบาล
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สังกัดกระทรวงกลาโหมแหงหนึ่งป พ.ศ.2551(โรงพยาบาลคายสุรนารี, 2551) พบวาอยูในระดับ
ปานกลาง โดยมีดานที่ควรปรับปรุง ไดแก การขาดแคลนพยาบาลทําใหมีภาระงานมาก สายการ
บังคับบัญชาลาชา และสถานที่ทํางานคับแคบ รวมถึงสาเหตุที่ทําใหพยาบาลขาดความสุขในการ
ทํางานจึงลาออก เปล่ียนอาชีพ หรือโยกยายงานเนื่องจาก ลักษณะงานที่หนัก บุคลากรไมเพียงพอ 
ลักษณะการบริหารไมกอใหเกิดการจูงใจในการทํางาน ขาดการสงเสริมสนับสนุน เงินเดือนนอย 
ขาดโอกาสกาวหนาในงาน (ฟาริดา อิบราฮิม, 2543) จากสถานการณดังกลาวการสรางความสุข
ในการทํางานจึงมีความจําเปนอยางยิ่ง เมื่อบุคลากรมีความสุขในการทํางานก็จะเกิดความรัก 
ความผูกพันตอองคการ มีความกระตือรือรน ต้ังใจปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ทําใหผลการ
ทํางานขององคการมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ และเกิดการคงอยูในงานของพยาบาล (Tzeng, 
2002) ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลจึงตองตระหนักถึงการสรางความสุขในการทํางานใหกับ
พยาบาลประจําการ และหาความสัมพันธที่สงเสริมใหพยาบาลประจําการทํางานอยางมีความสุข
มากข้ึน 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบวาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน ไดแก  
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (ประทุมทิพย เกตุแกว, 2551; Stoltz, 1997) 
ลักษณะงาน (พรรณิภา สืบสุข, 2548; Manion, 2003) และความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
(ดวงฤทัย คชเสนี, 2549)  

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนปจจัยหนึ่งที่นํามาซ่ึงความสุขในการ
ทํางาน  โดย Stoltz (1997) กลาววาการที่บุคคลมีความสามารถในการควบคุมสถานการณ คิดวา
ปญหาเปนส่ิงที่ทาทายและมีไวใหแกไข ไมทอถอยตออุปสรรคตาง ๆ ปญหาตองมีทางออกและมี
จุดจบ  จึงเปนผูที่มีความอดทน  ไมยอทอ  พยายามแกไขปญหาอยางมีสติ ซึ่งบุคคลที่มี
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคสูงจะมีความสุขไดมากกวาผูที่มี
ความสามารถในการเผชิญปญหาและฟนฝาอุปสรรคตํ่า เชนเดียวกับการศึกษาของ Johnson and 
Monica (2005) พบวาบุคคลที่มองโลกในแงดี มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง 
และมีพฤติกรรมต้ังใจทํางาน จะสามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จไดเปนอยางดี มีสีหนายิ้มแยมแจมใส 
และมีความสุขในการทํางาน สอดคลองกับงานวิจัยของ ประทุมทิพย เกตุแกว (2551)ที่ศึกษา
ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาล งานการพยาบาลผาตัด พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวม 
และรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน  



5 
 

ลักษณะงานเปนอีกปจจัยหนึ่งที่ทําใหบุคคลมีความสุขในการทํางาน ลักษณะงานเปน
แรงจูงใจที่ทําใหบุคคลรูสึกอยากทํางาน การที่บุคคลรับรูวาลักษณะงานของตนเองมีความ
หลากหลาย ทาทายความสามารถ งานที่ปฏิบัติมีความสําคัญเกิดประโยชนตอผูอ่ืน มีอิสระในการ
ทํางาน สามารถตัดสินใจแสดงความคิดเห็นในการทํางานไดโดยท่ีผูบังคับบัญชารับฟงและใหการ
ยอมรับ และไดรับทราบถึงผลการปฏิบัติงานของตนเอง จะทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงาน 
กระตือรือรน ทุมเทในการทํางาน (Hackman and Oldham, 1980) ซึ่งความพึงพอใจในงานสงผล
ใหเกิดความสุขในการทํางาน Manion (2003) และ พวงเพ็ญ ชุณหปราณ (2549) กลาววาปจจัย
ดานลักษณะงาน รวมถึงชนิดของงาน ความแตกตางของงาน งานที่มีโอกาสชวยเหลือผูอ่ืน ความมี
อิสระในงาน และงานทําใหมีโอกาสตาง ๆ มากข้ึนจะทําใหเกิดความสุขในการทํางาน สอดคลอง
กับผลการวิจัยของ Forren (2004) พบวาการที่พยาบาลรับรูวางานที่ทําเปนงานที่หลากหลาย    
ทาทายความสามารถจะทําใหเกิดความสุขในการทํางาน  

ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว งานและครอบครัวถือวาเปนองคประกอบที่สําคัญ
ในชีวิตของบุคคล การที่บุคคลจะมีความสุขทั้งในการทํางานและชีวิตครอบครัวไดนั้น ตองมีความ
สมดุลทั้งเร่ืองงานและครอบครัว (ดวงฤทัย คชเสนี, 2549) เชนเดียวกับ Bonnie (2009) กลาววาผู
ที่อยูในวัยทํางานตองใหความสําคัญทั้งเร่ืองงานและครอบครัว เพื่อรักษาความสมดุลของงานกับ
ครอบครัวไว เมื่อบุคคลสามารถจัดการเร่ืองงานและครอบครัวไดอยางเหมาะสม ก็จะมีความสุขทั้ง
เร่ืองงานและครอบครัว จากสภาพเศรษฐกิจ สังคมในปจจุบันที่ประสบกับปญหาวิกฤตเศรษฐกิจ 
สมาชิกในครอบครัวตองชวยกันทํางานหารายไดมาดูแลครอบครัว ผูหญิงจึงตองออกไปทํางาน
นอกบาน ขณะเดียวกันก็ตองมีเวลาดูแลครอบครัวดวย ถาบุคคลทุมเทใหกับเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งมาก
เกินไป ทําใหไมสามารถดูแลครอบครัว หรือบิดา มารดาไดอยางเต็มที่ อาจทําใหเกิดความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัวได ซึ่งความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวทั้งในรูปแบบงานกาวกาย
ครอบครัว และครอบครัวกาวกายงานมีผลตอการทําใหเกิดความเครียดในการทํางานเพิ่มข้ึน และ
ความสุขในการทํางานลดลง (Greenhaus et al., 2002) สอดคลองกับการศึกษาของ Garry et al. 
(2010) พบวาความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว จะทําใหสมาธิในการทํางานลดลง มี
ความรูสึกเหนื่อยลา ไมอยากทํางาน และขาดความสุขในการทํางาน 

จากความเปนมาและความสําคัญของปญหาดังกลาว ผูวิจัย จึงสนใจที่จะศึกษาความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม และศึกษา
ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะงาน ความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัว กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
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กระทรวงกลาโหม เพื่อใหผูบริหารทางการพยาบาลใชผลการวิจัยดังกลาวเปนแนวทางในการ
เสริมสรางความสุขในการทํางาน และกําหนดนโยบายการจัดการสําหรับการทํางานใหมีความสุข
แกพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมตอไป 
คําถามการวิจัย 

1. ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยูใน 
ระดับใด 

2. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะงาน ความขัดแยงระหวางงานกับ 
ครอบครัว  มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมหรือไม อยางไร 
วัตถุประสงคของการวิจยั 

1. เพื่อศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะ 

งาน ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
แนวเหตุผลและสมมติฐานในการวิจัย 
 ความสุขในการทํางาน เปนส่ิงที่ทุกคนปรารถนาใหเกิดข้ึนในการทํางานขององคการ  
ความสุขในการทํางานจะนํามาซ่ึงผลการทํางานที่มีคุณภาพ เกิดผลดีตอบุคคล และองคการ 
เชนเดียวกับการทํางานของพยาบาล แมวาภาระงานจะหนัก เหนื่อยและเรงรีบการทํางานใหเสร็จ
ตามเวลา Manion (2003) กลาววา หากในหนวยงานมีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน ผูรวมงานให
การยอมรับ ไดรับมอบหมายงานท่ีทาทายความสามารถ และบุคคลรูสึกรักในงานที่ปฏิบัติอยู 
ความสุขในการทํางานก็สามารถเกิดข้ึนได   จากการทบทวนวรรณกรรมมีปจจัยที่สัมพันธกับ
ความสุขในการทํางานประกอบดวย ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะงาน 
และความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ดังนี้ 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค Stoltz (1997) กลาววาความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค คือการที่บุคคลยืนหยัดเอาชนะอุปสรรค ความยากลําบากตาง ๆ 
มีความต้ังใจแนวแน อดทน เพียรพยายามอยางสูงในการฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ โดยไมทอถอย หรือ
ลมเลิกไปกอนกลางคัน มีความมุงมั่นในการแกปญหา คิดวาปญหาทุกอยางตองมีทางแกไข และมี
ทางออก พยาบาลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงจะเปนผูที่มีความเขมแข็ง 
ต้ังใจทํางาน มุงมั่นที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จ มีผลทําใหการปฏิบัติงานตาง ๆ ขององคการ
สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี บุคลากรเองก็จะประสบความสําเร็จในอาชีพ และเกิดความสุขในการ
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ทํางาน สอดคลองกับการศึกษาของ ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) ที่พบวาความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวม และรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน 
ดังนั้นในการวิจัยนี้คาดวาบุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงจะมีความสุข
ในการทํางานอยูในระดับมากเชนกัน 

ลักษณะงาน เปนลักษณะหรือรูปแบบของงานท่ีปฏิบัติ Hackman and Oldham (1980) 
กลาววาลักษณะงานขององคการที่จะจูงใจใหบุคคลรูสึกอยากทํางานนั้น จะมีลักษณะงานที่มี
ความเปนอิสระในการทํางาน เปนงานที่ตองใชทักษะที่หลากหลาย มีเอกลักษณเฉพาะ มี
ความสําคัญตอตนเองและผูอ่ืน และเปนงานที่ผูปฏิบัติรับทราบถึงผลการทํางานของตนทั้งงานที่
ตองนํามาปรับปรุงแกไข และงานที่มีประสิทธิภาพ ทําใหบุคคลรับรูวางานของตนเองนั้นมีคุณคา มี
ความสําคัญ จึงเต็มใจที่จะทํางานอยางสุดความสามารถ และมีความสุขในการทํางานสอดคลอง
กับ Shermerhorn (1996) กลาววางานที่มีความหลากหลาย และมีความอิสระในการทํางานสูง จะ
ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน และความสุขในการทํางานสูงเชนกัน ลักษณะงานของพยาบาล
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม  จะมีลักษณะของสายการบังคับบัญชาตามชั้นยศ 
ผูใตบังคับบัญชาตองเช่ือฟงและปฏิบัติตามผูบังคับบัญชาอยางเครงครัด หากผูบังคับบัญชามี
ความเขมงวด ไมยอมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน จะทําใหผูปฏิบัติงานขาดความมีอิสระในการ
ทํางาน ลักษณะงานท่ีทําก็จะเปนรูปแบบเดิม จําเจ ทําใหผูปฏิบัติเกิดความเบื่อหนาย ไมอยาก
ทํางาน หรือทํางานไปตามหนาที่เทานั้น สงผลใหความสุขในการทํางานลดลง ดังนั้นในการวิจัยนี้
คาดวาลักษณะงานที่ดีจะสงผลใหบุคคลมีความสุขในการทํางานสูง 

ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว เปนสภาวะที่บุคคลเกิดความไมสมดุลในการ
รับบทบาทดานการทํางานและบทบาทดานครอบครัว (Greenhaus,1985) จากแนวคิดของ 
Netemeyer, Boles and McMurrion (1996) พบวาสาเหตุของการเกิดความขัดแยงระหวางงาน
กับครอบครัวมี 2 สาเหตุคืองานกาวกายครอบครัว เชน ปริมาณงานที่มากเกินไป บางครั้งตองนํา
กลับมาทํางานตอที่บาน และครอบครัวกาวกายงาน เชน มีภาระครอบครัวตองดูแล หรือมีปญหา
ภายในครอบครัว ทําใหการบริหารเวลาในการทํางานกับการใหความดูแลเอาใจใสบุคคลภายใน
ครอบครัวไมสมดุล (เชลิสา ศิริมหันต  ,2551) โดยเฉพาะอยางยิ่งพยาบาลโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมที่มีลักษณะงานทั้งงานการพยาบาล และงานทางทหาร อาจทําใหไมสามารถ
จัดสรรเร่ืองงานและครอบครัวใหลงตัวได ซึ่งจะกอใหเกิดปญหาที่สงผลกระทบทั้งตอตนเอง 
ครอบครัว และองคการ โดยบุคคลจะมีความเครียด เบ่ือหนาย เหนื่อยลาทําใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานลดลง ขาดความสุขในการทํางาน สงผลใหผลการปฏิบัติงานขององคการไมมีคุณภาพ เกิด
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ผลเสียตอองคการ ขณะเดียวกันการที่บุคคลขาดการดูแลเอาใจใสครอบครัวเนื่องจากให
ความสําคัญกับงานมากกวา ก็จะเกิดปญหาครอบครัวตามมาได สําหรับการวิจัยคร้ังนี้คาดวางาน
กาวกายครอบครัว และครอบครัวกาวกายงานจะทําใหความสุขในการทํางานลดลง 
 จากแนวคิดและการทบทวนวรรณกรรมขางตน ผูวิจัยไดต้ังสมมติฐานในการวิจัยดังนี้ 

1. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพนัธทางบวกกับความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2. ลักษณะงานมีความสัมพนัธทางบวกกบัความสุขในการทาํงานของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

3. งานกาวกายครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความสุขในการทาํงานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

4. ครอบครัวกาวกายงานมีความสัมพนัธทางลบกบัความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
ขอบเขตการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้คือ พยาบาลประจําการ เปนพยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป ไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุง
ครรภชั้นหนึ่ง และไดรับการบรรจุแตงต้ังเปนขาราชการในสังกัดกระทรวงกลาโหม  ที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ขนาดเตียง 150 เตียงข้ึนไปจํานวน 16 โรงพยาบาล 

ตัวแปรที่ใชในการศึกษาคือ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะงาน 
และความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว และความสุขในการทํางาน 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 1. ความสุขในการทํางาน (Joy at work) หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการตอ
การทํางาน โดยปฏิบัติงานดวยความรูสึกอยากที่จะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันกันและมีความ
พึงพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกัน ผลการปฏิบัติงานเปนที่ยอมรับมีความรูสึกสุขใจที่ผลงานประสบ
ความสําเร็จ ประเมินตามการรับรูของพยาบาลประจําการ ดวยแบบสอบถามความสุขในการ
ทํางาน ซึ่งใชแนวคิดของ Manion (2003) ประกอบดวย 4 ดานคือ 

1.1 การติดตอ (Connections) หมายถึงการที่พยาบาลประจําการรับรูวาตนเองมี 
การติดตอกันระหวางผูรวมงานอยางราบร่ืน มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางกันโดยใหความรวมมือ 
ชวยเหลือซึ่งกันและกัน มีการพูดคุยกันอยางเปนมิตร เกิดมิตรภาพท่ีดี และมีความปรารถนาดีตอ
กันของผูรวมงาน 
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  1.2 ความสําเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึงพยาบาลประจําการรับรู
วาตนปฏิบัติงานไดบรรลุผลสําเร็จ ตามเปาหมายที่ต้ังไว ไดรับมอบหมายใหทํางานที่ทาทาย
ความสามารถและสามารถทํางานไดเสร็จสมบูรณ เกิดความรูสึกทางบวก มีความภาคภูมิใจใน
ตนเอง รูสึกวาตนเองมีคุณคาในการทํางาน เปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการเกิดการพัฒนาและ
ประสบผลสําเร็จ 
  1.3 ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึงการที่พยาบาลประจําการรับรู
วางานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบันทั้งดานการพยาบาลและทางทหารเปนงานที่ชอบ พึงพอใจ มีความ
ผูกพันกับงาน รูสึกยินดีที่ไดปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม มีความกระตือรือรน 
เพลิดเพลินใจในการทํางาน ปฏิบัติงานดวยความสนุก และดวยความเต็มใจ 
  1.4 การเปนที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึงการที่พยาบาลประจําการรับรูวา
ตนเองไดรับการยอมรับและความเช่ือถือจากบุคลากรทีมงานทางดานสุขภาพ ผูปวย และญาติของ
ผูปวย ในการปฏิบัติงานการพยาบาลและปฏิบัติภารกิจทางการทหารที่ไดรับมอบหมาย  

2. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค (Adversity quotient) หมายถึงการ
ที่พยาบาลประจําการรับรูวาตนเองมีความพากเพียร ความต้ังใจแนวแนอดทน เพียรพยายามอยาง
สูงในการฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ โดยไมทอถอย  มีความมุงมั่นในการแกปญหา คิดวาปญหาทุก
อยางตองมีทางแกไข และมีทางออก วัดไดจากแบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค โดยใชเคร่ืองมือ ARP (The Adversity Response Profile) Quick TakeTM ของ Stoltz 
(1997) ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้ 
  2.1 การควบคุมจัดการ (Control = C) หมายถึงการที่พยาบาลประจําการรับรูถึง
ความสามารถในการควบคุมตนเองใหผานพนปญหาและความยากลําบาก มีอํานาจในตนเองและ
มีความหวังอยูเสมอ ใชสติในการตัดสินใจแกไขปญหา ไมยอทอ มีความคิดเชิงรุกตอปญหา 
พยายามหาทางออกใหกับปญหาที่เกิดข้ึน 
  2.2 การรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบ (Origin and Ownership = O2) 
หมายถึงการที่พยาบาลประจําการรับรูถึงความสามารถของตนเองในการคนหาสาเหตุของปญหา
ได พิจารณาถึงส่ิงที่เคยทําผิดพลาดในอดีตวามีสาเหตุจากส่ิงใด วิเคราะหหาสาเหตุของปญหา
และตระหนักวาเปนความรับผิดชอบที่ตองนํามาปรับปรุงแกไข โดยไมตําหนิหรือโทษตนเองมากจน
ไมกลาตัดสินใจ คิดวาปญหาของหนวยงานเปนส่ิงที่ตนมีสวนรวมรับผิดชอบ ชวยแกไขปญหา
ใหกับองคการ ไมผลักภาระไปใหกับผูอ่ืน 
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  2.3 การเขาถึงปญหาอยางมีสติ (Reach = R) หมายถึงการที่พยาบาลประจําการ
รับรูถึงความสามารถของตนเองในการเขาถึงปญหาอยางมีสติสัมปชัญญะ ไมต่ืนตระหนก มี
ความสามารถที่จะจํากัดการแพรกระจายของปญหาและผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึน สามารถแกไข
ปญหาอยางมีสติ ไมหวั่นไหวตออุปสรรคที่เกิดข้ึน 

2.4 ความอดทน  (Endurance = E)หมายถึงการที่พยาบาลประจําการมีความ 
อดทนตอปญหา รับรูวาปญหาและอุปสรรคจะคงอยูเพียงชั่วคราว ถึงแมวาปญหาหรืออุปสรรคจะ
มากหรือลําบากเพียงใด มีความสามารถในการรับมือกับความยาวนานของปญหา และพยายาม
หาหนทางแกไขปญหาใหหมดไป 

3.ลักษณะงาน (Job characteristics) หมายถึงการที่พยาบาลประจําการรับรูถึงลักษณะ
ของงานท่ีปฏิบัติ  วาเปนงานที่มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน เปนงานที่มี คุณคา มี
ความสําคัญ ประเมินตามการรับรูของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
โดยวัดจากแบบสอบถามลักษณะงานตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) 
ประกอบดวย 5 ดานดังนี้ 

 3.1 ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) หมายถึงการที่พยาบาล
ประจําการรับรูวางานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีกิจกรรมหลายอยาง มีความแตกตางกัน ซึ่งตองใชทักษะ 
ความชํานาญ และความสามารถหลาย ๆ ดาน เชนทักษะการปฏิบัติการพยาบาล ทักษะการ
ติดตอส่ือสาร เพื่อใหงานประสบความสําเร็จ 

 3.2 ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึงการรับรูของพยาบาล
ประจําการที่มีตองานที่ปฏิบัติ วาเปนงานที่พยาบาลสามารถปฏิบัติงานนั้น ๆ ไดต้ังแตตนจนเสร็จ
ส้ินกระบวนการ และมีความชัดเจนเกี่ยวกับข้ันตอนการทํางาน มีขอบเขตของงาน และการ
ประเมินผลของงานอยางเปนรูปธรรม  
  3.3 ความสําคัญของงาน (Task significance) หมายถึงการรับรูของพยาบาล
ประจําการที่มีตองานที่ตนปฏิบัติวาผลของงานมีความสําคัญตอการทํางานของบุคคลอื่น 
หนวยงาน และโรงพยาบาล ใหประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมาย ทําใหพยาบาลมองเห็น
ความสําคัญ และเห็นคุณคาในงาน 
  3.4 ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy) หมายถึงการรับรูของพยาบาล
ประจําการตองานที่ปฏิบัติ วามีลักษณะงานที่เปดโอกาสใหพยาบาลไดใชความคิดสรางสรรค 
ตัดสินใจใชกระบวนการทํางานดวยตนเองตามขอบเขตวิชาชีพ เกี่ยวกับการพัฒนางาน การจัดสรร
เวลางาน และการแกปญหาในงาน 
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  3.5 ผลปอนกลับของงาน (Feedback) หมายถึงลักษณะงานที่พยาบาลไดรับ
ขอมูลปอนกลับ จากผูประเมินผลงานเกี่ยวกับประสิทธิผลของงานที่ตนไดปฏิบัติไปแลว โดยเปน
ขอมูลที่ชัดเจน โปรงใสทั้งความสําเร็จและความผิดพลาด มีลายลักษณอักษรระบุไวทั้งของ
หนวยงานและรายบุคคล 
 4. ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว (Work-family conflict) หมายถึงการที่
พยาบาลประจําการรับรูถึงความไมสมดุลระหวางชีวิตครอบครัว และการทํางาน และมีการกาว
กายซ่ึงกันและกัน โดยที่ตนเองใหความสําคัญกับบทบาทใดบทบาทหนึ่งมากจนเกินไป จนเกิดผล
กระทบกับอีกบทบาทหนึ่ง วัดจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ Netemeyer, Boles and 
McMurrion (1996) มาจากสาเหตุ 2 ดาน ดังนี้ 
  4.1 งานกาวกายครอบครัว (Work interfered with family conflict ) หมายถึงการ
ที่พยาบาลประจําการรับรูวาความขัดแยงที่เกิดข้ึนมีสาเหตุมาจากงาน เปนการที่ตนเองทุมเทเวลา
ใหกับการทํางานมากจนเกินไป หรือนําความเครียดจากการทํางานเขามาภายในครอบครัว ทําให
เกิดผลกระทบตอครอบครัวได ทําใหครอบครัวไมไดรับการดูแลเอาใจใส ขาดความอบอุน อาจเกิด 
ปญหาครอบครัวตามมาได   
  4.2 ครอบครัวกาวกายงาน (Family interfered with work conflict) หมายถึงการ
ที่พยาบาลประจําการรับรูวาความขัดแยงเกิดจากความตองการของครอบครัว การใหความสําคัญ
กับครอบครัวมากจนเกินไป หรือความเครียดที่มาจากครอบครัว สงผลกระทบตอการทํางาน ทําให
ขาดความสนใจในการทํางาน ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง หรือขาดงานเพื่อไปดูแลครอบครัว 

5. พยาบาลประจําการ  หมายถึงพยาบาลวิชาชีพที่สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี
ข้ึนไป และไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้นหนึ่ง รวมทั้ง
ไดรับการบรรจุแตงต้ังเปนขาราชการในสังกัดกระทรวงกลาโหม ตําแหนงพยาบาลประจําการ
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ทั้งแผนกผูปวยนอกและผูปวยใน 

6. โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม หมายถึงโรงพยาบาลที่ใหการรักษาพยาบาล 
ทหาร ขาราชการกลาโหม พลเรือน ลูกจาง และครอบครัวตลอดจนพลเรือนทั่วไป จําแนกเปน 3 
เหลาทัพไดแก กองทัพบก กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ ขนาดเตียง 150 เตียงข้ึนไป 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1.เปนขอมูลสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลในการบริหารจัดการใหพยาบาลทํางาน
อยางมีความสุขมากข้ึน  

2.เปนขอมูลพื้นฐานในการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสุขในการทํางานของพยาบาลตอไป 



บทที่  2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

 การศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  ลักษณะ
งาน ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากเอกสาร ตํารา หนังสือ วารสาร 
บทความ และงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของ โดยสรุปสาระสําคัญเปนหัวขอการนําเสนอดังนี้ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

1. หนาที่และภารกิจของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
2. บทบาทหนาที่ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

ความสุขในการทํางาน 
1. ความหมายของความสุขในการทํางาน 
2. แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 
3. การประเมินความสุขในการทํางาน 
4. วิธีการสรางความสุขในการทํางาน 

ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
      1. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

  1.1 ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
  1.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
  1.3 ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับ

ความสุขในการทํางาน 
      2. ลักษณะงาน 

   2.1 ความหมายของลักษณะงาน 
    2.2 แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงาน 
    2.3 ความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับความสุขในการทํางาน 

 3. ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
   3.1 ความหมายของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
    3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
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  3.3 ความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวกับความสุขใน
การทํางาน 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
   โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมเปนองคการที่ใหบริการทางดานสุขภาพแกทหาร 
ขาราชการกลาโหมและครอบครัว ลูกจาง ตลอดจนประชาชนทั่วไปจําแนกลักษณะหนวยงานเปน
โรงพยาบาล หนวยตรวจโรค หนวยเสนารักษ  มีหนาที่และภารกิจดังนี้ 

1. หนาที่และภารกิจของโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงกลาโหม 
 โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมมีหนาที่และภารกิจ ดังนี้ 

1.1 ใหการรักษาพยาบาล ทหาร ขาราชการกลาโหม พลเรือน ลูกจาง และครอบครัว 
ตลอดจนพลเรือนทั่วไป 

1.2 เปนโรงพยาบาลเพื่อใชในการฝกศึกษาและดูงาน ใหกับแพทยประจําบาน แพทย 
ฝกหัด พยาบาล นักเรียนแพทย นักเรียนพยาบาล นักเรียนผูชวยพยาบาล นักเรียนนายสิบเหลา 
แพทย และการศึกษาดูงานของการตอยอดการศึกษาของหลักสูตรตาง ๆ รวมถึงใหการสนับสนุน
การศึกษา วิจัยแกแพทย พยาบาล ตลอดจนบุคลากรทางสาธารณสุข 

1.3 ดําเนินงานเวชกรรมปองกันแกหนวยทหารในพื้นที่ที่รับผิดชอบ 
 1.4 ดําเนินงานสงเคราะหทางการแพทยตามนโยบายที่ไดรับมอบหมาย 

1.5 ใหบริการทางการแพทยตามพื้นที่ขอการสนับสนุนตลอดจนพลเรือนทั่วไป 
 โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ประกอบดวยโรงพยาบาลในสังกัด 3 เหลาทัพไดแก 
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก กองทัพเรือ และกองทัพอากาศ จะมีหนาที่และภารกิจเฉพาะแตละ
กองทัพโดยมีรายละเอียดดังนี้ 
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก  
 โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกมีเจากรมแพทยทหารบกเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ เปน
สวนราชการข้ึนตรงตอกองทัพบก โดยมีโรงพยาบาลที่เปนหนวยข้ึนตรงกับกรมแพทยทหารบก 3 
โรงพยาบาลคือ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลอานันทมหิดล และโรงพยาบาลคายสุร
นารี สวนโรงพยาบาลอ่ืน ๆ ในสังกัดกองทัพบกเปนหนวยที่ ข้ึนตรงกับกองทัพภาคตาง ๆ ซึ่ง
นโยบายของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพบกตองสอดคลองกับนโยบายของกรมแพทยทหารบก 
(กองวิทยาการ กรมแพทยทหารบก, 2546)  
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 หนาที่และภารกิจของโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบก มีดังนี้ 
1. วางแผน อํานวยการ ประสานงาน แนะนํา กํากับการ ดําเนินการวิจัยและพัฒนา 

เกี่ยวกับการผลิต จัดหา สงกําลังซอมบํารุงบริการ พยาธิวิทยา เวชกรรมปองกัน ทันตกรรม และ 
การรักษาพยาบาลของกองทัพบก 

2. ใหบริการทางการแพทยตามพื้นที่ขอการรับการสนับสนุนทางทหารตลอดจนพลเรือน 
ทั่วไป โดยเฉพาะเมื่อเกิดความไมสงบภายในประเทศ โรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกจะมีนโยบาย 
สงกําลังสายแพทยเขาไปชวยเหลือในพ้ืนที่นั้น เชนเดียวกับกองกําลังทหารหนวยอ่ืน 

3. ใชสําหรับการฝกและการศึกษาใหกับแพทยประจําบาน แพทยฝกหัด พยาบาล 
นักเรียนแพทยทหารวทิยาลัยแพทยศาสตรพระมงกุฎเกลา วทิยาลัยพยาบาลกองทพับก และ
นักเรียนนายสิบเหลาแพทย 

4. กําหนดหลักนยิม และทําตํารา ตลอดทั้งการฝกและศึกษา ทั้งนี้เกี่ยวกับกิจการ 
และส่ิงอุปกรณของเหลาทหารแพทย 
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพเรือ  
 โรงพยาบาลสังกัดกองทัพเรือมีเจากรมแพทยทหารเรือเปนผูบังคับบัญชารับผิดชอบ เปน
สวนราชการที่ข้ึนตรงตอกองทัพเรือ นโยบายตาง ๆ ของโรงพยาบาลในสังกัดกองทัพเรือ ข้ึนอยูกับ
ภารกิจของกรมแพทยทหารเรือ (กองวิทยาการ กรมแพทยทหารเรือ, 2543) 
 หนาที่และภารกิจของโรงพยาบาลสังกัดกองทัพเรือมีดังนี้ 

1. อํานวยการ วางแผน ประสานงาน ควบคุม แนะนํา และกํากับ เกี่ยวกับกิจการแพทย 
ของกองทัพเรือ 

2. ดําเนินการสงกําลังบํารุงเกี่ยวกับกิจการแพทยเพื่อสนับสนุนหนวยตาง ๆ ใน 
กองทัพเรือ 

3. ดําเนินการเกี่ยวกับกิจการเวชศาสตรใตน้ําและการบิน โดยมีกองเวชศาสตรใตน้ําและ 
การบินพลเรือนเปนผูรับผิดชอบ โดยแบงเปน 3 แผนกดังนี้ 

3.1 แผนกเวชศาสตรใตน้ํา มีหนาที่วิเคราะหและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับดานเวช 
ศาสตรใตน้ําตรวจสุขภาพผูปฏิบัติการใตน้ํา ตามมาตรฐานที่กําหนด และใหการรักษาพยาบาลแก
ผูปวยอันเนื่องมาจากการปฏิบัติการใตน้ํา ตลอดจนทําการรักษาพยาบาลผูปวยที่จําเปนตองใช
หองปรับอากาศสอบสวนหาสาเหตุกําหนดมาตรการในเร่ืองที่เกี่ยวกับนิรภัยเวชกรรมใตน้ํา 

3.2 แผนกเวชศาสตรการบิน มีหนาที่วิเคราะหและรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับดานเวช 
ศาสตรการบิน ตรวจสุขภาพผูปฏิบัติการในอากาศ ตามมาตรฐานที่กําหนด สอบสวนหาสาเหตุ 
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และกําหนดการในเร่ืองที่เกี่ยวกับนิรภัย รวมทั้งดําเนินการเกี่ยวกับการสงกลับทางอากาศ 
3.3 แผนกปรับบรรยากาศ มีหนาที่ดําเนินการซอมบํารุงและจัดเตรียมเวชภัณฑ  

และอุปกรณหองปรับบรรยากาศใหพรอมใช 
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศ  
 โรงพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศมีเจากรมแพทยทหารอากาศเปนผูบังคับบัญชา
รับผิดชอบ เปนหนวยข้ึนตรงตอกองบัญชาการสนับสนุนทหารอากาศ นโยบายตาง ๆ ของ
โรงพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศตองสอดคลองกับนโยบายกรมแพทยทหารอากาศ ซึ่ง
โรงพยาบาลจันทรุเบกษามีหนาที่เพิ่มคือ รับผิดชอบเวชศาสตรการบินและเวชศาสตรปองกันตามที่
ไดรับมอบหมาย (กองวิทยาการ กรมแพทยทหารอากาศ, 2543)  
 หนาที่และภารกิจของโรงพยาบาลสังกัดกองทัพอากาศมีดังนี้ 

1. ตรวจ คัดเลือก รักษา แนะนํา ควบคุม สงเสริมสมรรถภาพของผูทําการในอากาศ และ 
ควบคุมมาตรฐานใหแกผูทําการในอากาศ 

2. ใหการชวยเหลือผูประสบภัยจากการบิน การลําเลียงผูปวยทางอากาศ การสงเสริม 
ความปลอดภัยในการบินและสอบสวนหาสาเหตุของอากาศยานอุบัติเหตุทางการแพทย 

3. การสงเสริมสุขภาพควบคุมและปองกันโรคใหแกกําลังพลกองทัพอากาศ และ 
ครอบครัว รวมทั้งงานอนามัยบุคคล และอนามัยส่ิงแวดลอม 

4. การกําหนดความตองการ การจัดหา ผลผลิต เก็บรักษา ควบคุม แจกจาย วิเคราะห 
และซอมบํารุงพัสดุสายการแพทยของกองทัพอากาศ 

5. ฝกศึกษาคนควาวิจัย พัฒนา รวบรวมสถิติ และเผยแพรความรูในสายการแพทย  
รวมทั้งผลิตบุคลากรสายการแพทย โดยมีโรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดชเปนโรงพยาบาลฝกศึกษา 
 กลาวโดยสรุปวาโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมเปนโรงพยาบาลที่มีลักษณะของ
องคการทางทหาร บุคลากรที่อยูในองคการนี้ตองปฏิบัติตามกฎ ระเบียบ และธรรมเนียมทางทหาร 
ลักษณะการทํางานจะมีสายการบังคับบัญชาตามชั้นยศ โดยมีหนาที่ใหการดูแลรักษาพยาบาล
ทั่วไป ครอบคลุมทั้ง 4 มิติในดานการรักษาพยาบาล การฟนฟูสภาพ การสงเสริมสุขภาพ และการ
ปองกันโรค แกขาราชการกลาโหมและครอบครัว ลูกจาง พลเรือน และบุคคลทั่วไป เปนแหลงฝก 
ศึกษา ผลิตแพทย พยาบาล และบุคลากรทางสาธารณสุข รวมทั้งมีหนาที่ใหการสนับสนุนการ
รักษาพยาบาลแกกําลังพลและครอบครัวในพื้นที่ที่ขอรับการสนับสนุนตามความจําเปน เชนใน
พื้นที่ที่เกิดเหตุการณไมสงบ รวมถึงใหการรักษาเฉพาะโรค เชนโรคเกี่ยวกับเวชศาสตรใตน้ําและ
การบิน การชวยเหลือลําเลียงผูปวยทางอากาศ 
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2. บทบาท/หนาท่ีของพยาบาลประจําการในสังกัดกระทรวงกลาโหม 
พยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม เปนผูที่ไดรับการบรรจุแตงต้ังใหเปน

ขาราชการทหารชั้นสัญญาบัตร ซึ่งจะมีทั้งพยาบาลประจําการในสังกัดกองทัพบก กองทัพเรือ และ
กองทัพอากาศ เปนหนวยข้ึนตรงกับกรมแพทยทหารบก กรมแพทยทหารเรือ และกรมแพทยทหาร
อากาศตามลําดับ และมีการจัดสวนราชการตามสายงานการบังคับบัญชาของแตละหนวย ดังนั้น
พยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหมจึงตองปฏิบัติหนาที่ทั้ง 2 บทบาทคือ ทหารอาชีพ มี
ลักษณะของความเปนองคการทหาร และบทบาทหนาที่ของความเปนทหาร ซึ่งตองปฏิบัติตาม
ระเบียบและธรรมเนียมทหารเชนเดียวกับทหารทั่วไป โดยจะมีทั้งกฎหมาย ขอบังคับ ระเบียบและ
คําส่ังที่กําหนดไวเปนลายลักษณอักษรที่ทหารทุกคนจะตองรับรู และปฏิบัติตามอยางเครงครัด ซึ่ง
กฎระเบียบและขอบังคับของทหารจะแตกตางจากพลเรือนทั่วไป (กองวิทยาการ กรมแพทย
ทหารบก, 2546) และเปนพยาบาลวิชาชีพคือมีหนาที่และความรับผิดชอบในการดูแลผูเจ็บปวย
หรือผูรับบริการตามพระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ 
 คุณลักษณะของทหารอาชีพมีดังนี้ 

1. ความสํานึกในการเปนทหาร ทหารทุกคนตองระลึกอยูตลอดเวลาวาตนมีหนาที่ไมวา 
จะเปนทหารอยูในหนวยใด มีชั้นยศใด หรือตําแหนงใดก็ตาม ตางก็มีหนาที่และความรับผิดชอบใน
การปองกันประเทศรวมกัน 

2. ความรูความสามารถ ทหารทุกคนตองพัฒนาตนเองใหมีความรู ความสามารถเพื่อ 
กอใหเกิดความมั่นใจแกตนเองและหนวย สามารถปฏิบัติใหบรรลุภารกิจตามที่กําหนด โดยมีความ
ริเร่ิมสูง มีวิจารณญาณดี ตลอดจนมีความกระตือรือรนและมุงม่ันที่จะปฏิบัติภารกิจใหบรรลุผล 

3. ความเปดเผยและจริงใจ ทหารตองเปนคนเปดเผยและจริงใจ ความเปดเผยและ 
จริงใจจะกอใหเกิดความไววางใจกันในหมูคณะ หลอหลอมใหทหารทั้งหนวยมีความเปนอันหนึ่ง 
อันเดียวกัน อันเปนคุณลักษณะที่พึงประสงคสําหรับทหารของชาติ 

4. ความกลาหาญ เปนคุณลักษณะสําคัญยิ่งของทหารในสนามรบ ทหารทุกคนตอง 
ฝกฝนตนเองไมใหเกิดความหวาดกลัว เมื่อตองเผชิญกับอันตรายหรืออยูในภาวะคับขันในสนาม 
รบ ความกลาหาญเปนคุณลักษณะอันพึงประสงคและจําเปนสําหรับทหารทุกคน 
 ลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 ในสวนของบทบาทพยาบาลวิชาชีพ พยาบาลประจําการกระทรวงกลาโหมมีลักษณะงาน
การพยาบาลเชนเดียวกับพยาบาลประจําการของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงอื่น ๆ สรุปไดดังนี้
(กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2539; ฟาริดา อิบราฮิม, 2543)  
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 1. ดานการปฏิบัติการพยาบาล  เปนบทบาทท่ีใหการดูแล ใหคําปรึกษา โดยใชความรู
และทักษะข้ันพื้นฐานในการใหการพยาบาลโดยตรงกับผูปวย และครอบครัวในหอผูปวย โดยใช
กระบวนการพยาบาลเพื่อวางแผนและใหการบริการเปนองครวม ใชมาตรฐานการพยาบาล เปน
ผูรวมงานที่ดีใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ การขอคําปรึกษาจากสหสาขาวิชาชีพ
เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการดูแลผูปวยอยางเหมาะสม การเฝาสังเกต และวิเคราะหอาการ
เปล่ียนแปลงของผูปวย และดําเนินการปรึกษาอาการเปล่ียนแปลงพรอมใหการชวยเหลือผูปวยได
ทันทวงที กอนที่อาการจะเขาสูภาวะวิกฤต รวมทั้งการควบคุมดูแลส่ิงแวดลอมใหเอ้ือตอการหาย
จากโรค เกิดความปลอดภัยกับผูใชและผูใหบริการทุกระดับ การปองกันการแพรกระจายของเช้ือ
โรค ตามหลักการปองกันและควบคุมการติดเชื้อ การดูแลจัดเตรียมการตรวจสอบอุปกรณ
เคร่ืองมือตาง ๆ ใหพรอมใชอยูเสมอ สอนและใหคําปรึกษาแกผูปวยและครอบครัว เพื่อพัฒนา
ความสามารถในการดูแลตนเอง พรอมทั้งการวางแผนจําหนายผูปวยเพื่อชวยใหผูปวยกลับไปใช
ชีวิตประจําวันไดอยางปกติกับครอบครัวไดเร็วที่สุด และในยุคของการมีหลักประกันสุขภาพถวน
หนา พยาบาลประจําการตองมีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
โดยใชมาตรฐานการพยาบาลคูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตาง ๆ ตลอดจนใหการแนะนํา
ชวยเหลือเจาหนาที่ดานการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบ และเปนแบบอยางที่ดีในการ
ปฏิบัติการพยาบาล เปนแหลงฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ 

 2. ดานบริหารจัดการ เปนบทบาทของผูนํา และผูจัดการมีสวนรวมในการบริหารจัดการ 
ในการสรางทีมการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวย ชวยในการวิเคราะหปญหา แกไข
อุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน บุคคล และส่ิงแวดลอม รวมประเมินการใหบริการพยาบาลใน
หนวยงาน ใหขอมูลที่เปนประโยชนในการพัฒนาหนวยงานอยางตอเนื่อง รวมประชุมปรึกษากับ
ผูบริหารทางการพยาบาลเพื่อประเมินคุณภาพของการบริการ มีสวนรวมในกิจกรรมของกลุมงาน
โรงพยาบาล หรือองคกรวิชาชีพ 
 3. ดานวิชาการ   เปนบทบาทของครู และนักวิจัย โดยมีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการ
ใหแกเจาหนาที่ทางการพยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการ มีสวนรวมในการวิจัย และนําผลการวิจัย
มาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล มีสวนรวมในการปฐมนิเทศเจาหนาที่ที่เขามา 
ปฏิบัติงานใหม รวมสอนและเปนพี่เล้ียงใหแกนักศึกษาพยาบาลในระดับตาง ๆ  
 พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ (ฉบับที่ 2 ) พ.ศ.2540 กลาวถึง
บทบาทของพยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว และ
ชุมชน โดยปฏิบัติดังตอไปนี้ 
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 1. การสอน การแนะนํา การใหคําปรึกษาและการแกไขปญหาเกี่ยวกับสุขภาพอนามัย 
 2. การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดการดานสภาพแวดลอม เพื่อ
การแกไขปญหาความเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรคและการฟนฟูสภาพ 
 3. การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาโรคเบ้ืองตนและการใหภูมิคุมกันโรค 
 4. การชวยแพทยกระทําการรักษาโรค 
 นอกจากนี้ พยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหมยังมีบทบาทที่เขาไปมีสวนรวมใน 
การนําองคการไปสูเปาหมายในการปฏิรูประบบบริการพยาบาล ดวยการใชความรู ความสามารถ  
โดยการพัฒนาศักยภาพของตนเอง เพื่อใหสามารถปฏิบัติการพยาบาลไดอยางเต็มความสามารถ
ตามขอบเขตของงาน ในระดับทุติยภูมิ และตติยภูมิ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ (ทัศนา บุญทอง ,2542) 
 1. ประเมินภาวะสุขภาพและผลกระทบที่มีตอผูปวยและครอบครัว โดยใชทักษะการ
ประเมินข้ันสูง เพื่อใหสามารถวินิจฉัยปญหาที่ซับซอน และความตองการไดอยางถูกตองและ
รวดเร็ว 
 2. จัดการปญหาฉุกเฉินและวิกฤติของผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยตองมีความรูและ 
ทักษะการประเมินและชวยชีวิตผูปวยไดอยางรวดเร็ว ปลอดภัย ตัดสินใจและจัดการกับภาวะ
ฉุกเฉินและวิกฤติที่เกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 3. จัดการและประสานงานในทีมสุขภาพ ผูปวยและครอบครัวใหไดรับการแกไขปญหา 
อยางทันทวงที มีประสิทธิภาพและตอเนื่อง 
 4. พัฒนาศักยภาพของผูปวยและญาติ ใหสามารถดูแลตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ 
เหมาะสมกับวิถีชีวิตของตนเอง การสอนและชี้แนะเพื่อพัฒนาทักษะท่ีจําเปนในการดูแลตนเอง 
ปรับพฤติกรรมและแบบแผนการดําเนินชีวิต สรางพฤติกรรมใหม เพื่อสงเสริมสุขภาพทั้งในบุคคลที่
มีภาวะเจ็บปวยเร้ือรัง กลุมเส่ียงตอการเจ็บปวย ใหการปรึกษาผูปวยและครอบครัว เพื่อสงเสริม
การปรับตัวในภาวะเจ็บปวยวิกฤติ เร้ือรัง หรือพิการ 
 5. พัฒนามาตรฐานการพยาบาลและนวัตกรรมการพยาบาล เนื่องจากพยาบาลที่
ปฏิบัติงานในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิตองใชเทคโนโลยีการรักษาและการพยาบาล ที่มีความ
หลากหลายและซับซอนได จึงจําเปนตองมีการพัฒนามาตรฐาน และนวัตกรรมการพยาบาล 
รวมทั้งพัฒนานวัตกรรมที่มีอยูเดิมใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 6. พิทักษสิทธิของผูปวยและครอบครัว โดยมีสวนรวมในการใหขอมูลที่ถูกตองในการตรวจ
รักษา และสนับสนุนใหผูปวยและครอบครัวมีโอกาสทางเลือกในการรักษาพยาบาล ขจัดการ
กระทําและเหตุการณที่จะทําใหเกิดความเส่ียงตออันตรายของสุขภาพและตอชีวิต จากการ
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รักษาพยาบาล ประสานประโยชนใหผูปวยและครอบครัวในเร่ืองคาใชจายและคาบริการ ที่ควร
ไดรับอยางเทาเทียมและเปนธรรม 

ดังนั้นการที่พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมมีบทบาททั้งทางดาน
การพยาบาลและทางทหาร จึงมีลักษณะงานทั้งที่ เกี่ยวกับการใหการดูแลรักษาพยาบาล
ผูรับบริการครอบคลุมทั้ง 4 มิติ คือการรักษาพยาบาล การปองกันโรค การสงเสริมสุขภาพ และการ
ฟนฟูสภาพ และมีสวนรวมในการทํางานดานการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล และวิชาชีพพยาบาล 
เพื่อรักษาคุณภาพ มาตรฐานของวิชาชีพ และโรงพยาบาลใหเปนที่ยอมรับของผูใชบริการ รวมทั้งมี
หนาที่ทางการทหารตองปฏิบัติตามระเบียบและธรรมเนียมทหารเชนเดียวกับทหารทั่วไป และให
การสนับสนุนกําลังรบ ดูแลรักษาพยาบาลทหารกับหนวยทหารที่รองขอเมื่อยามเกิดความไมสงบ
ในบานเมือง หรือออกหนวยแพทยเคล่ือนที่ ตามนโยบายของโรงพยาบาลที่ตนเองสังกัดอยู อาจทํา
ใหความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมมีความ
แตกตางจากพยาบาลในสังกัดอ่ืน 
 
ความสุขในการทํางาน 

 ความสุขในการทํางานเปนส่ิงที่บุคลากรในองคการตาง ๆ แสวงหาอยากใหเกิดข้ึนกับ
องคการของตน บุคคลเมื่อมีความสุขในการทํางานจะมีความรูสึกทางบวกตอการทํางาน มี
ความชอบและรักในงานของตน เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน ผลการทํางานจึงมีคุณภาพ บรรลุเปาหมาย
ที่ต้ังไว วิชาชีพพยาบาลเปนวิชาชีพหนึ่งที่มีภาระงานมาก มีความรับผิดชอบสูง ตองติดตอ
ประสานงานกับทุกฝายที่ เกี่ยวของทั้งบุคลากรทางการพยาบาล สหสาขาวิชาชีพ รวมทั้ง
ผูรับบริการและครอบครัว พยาบาลจึงเกิดความเครียด เหนื่อยลาในการทํางาน เกิดความเบื่อ
หนายซ่ึงสงผลกระทบทางลบทั้งตอพยาบาลเอง และประสิทธิภาพของงาน ดังนั้นผูบริหารทางการ
พยาบาลจึงควรใหความสําคัญและสงเสริมใหพยาบาลมีความสุขในการทํางานอยางยั่งยืน 

1. ความหมายของความสุขในการทํางาน 
 ความสุขเปนความรูสึกทางบวก ความพึงพอใจตอสภาวะของตนท้ังเร่ืองงานและเรื่อง

สวนตัว และเปนการที่บุคคลนั้นสามารถควบคุมสถานการณที่ตึงเครียดในชีวิตได (Campbell, 
1976) มีผูใหความหมายของความสุขในการทํางานไวหลายทานดังนี้ 

สุธรรม รัตนโชติ (2541) กลาววาการทํางานใหมีความสุข บุคคลตองเคารพและศรัทธา
งานท่ีทําเพราะงานทุกงานตางมีความสําคัญในตนเอง และมีความแตกตางกันตามทัศนะของ
บุคคลแตละคน อารมณทางบวกจะนํามาซ่ึงความสุข เกิดความพึงพอใจในการทํางาน 



20 
 

 พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ.ปยุต.โต) (2548) ใหความหมายของความสุขที่เกี่ยวของกับ
ความสุขในการทํางานวา หมายถึงการบรรลุจุดมุงหมายในงานดวยใจที่เปนสุข มีจิตใจสบายไมวา
จะอยูในสถานการณใด แมสภาพงานจะยากลําบาก หรือมีอุปสรรค บุคคลที่มีความสุขในการ
ทํางานก็จะมีสติ กายใจผอนคลาย อารมณมั่นคง ไมเครียด ไมกังวล สภาพจิตใจดี มีวิริยะและมี
กําลังใจ 
 จิรา เติมจิตอารีย (2550) กลาววาการมีความสุขกับการทํางานเปนการเลือกทํางานที่ชอบ  
หรือมีความพึงพอใจในงานที่ทํา หาวิธีการทํางานใหมีความสุข พรอมทั้งกําหนดเปาหมายหลาย
อยางภายในขอบเขตที่สังคมยอมรับ ตามความสามารถของตนเอง และมองเห็นหนทางไปสู
ความสําเร็จได เม่ือลงมือปฏิบัติอยางต้ังใจก็ยอมจะเกิดความสุข ความปติจากความสําเร็จในงาน
ตามมา 
 Warr (1990) กลาววาความสุขในการทํางาน เปนความรูสึกที่เกิดข้ึนภายในจิตใจของ
บุคคลที่ตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดข้ึนในการทํางาน หรือประสบการณของบุคคลในการทํางาน 
ประกอบดวยความร่ืนรมยในงาน ความพึงพอใจในงาน และความกระตือรือรนในการทํางาน 
 Richmond (1999) ใหความหมายวา ความสุขในการทํางานเกิดจากการฝกอารมณและ
จิตใจ ใหสามารถปรับตัวเขากับสถานการณตาง ๆ เพื่อสรางความสําเร็จในการทํางาน และ
สามารถจัดการกับอุปสรรคตาง ๆ ในการทํางานใหบรรลุผล ดวยวิธีการสรางอารมณทางบวก
ข้ึนมาทดแทนอารมณทางลบ 
 Lyubomirsky (2001) กลาววาความสุขในการทํางานเกิดข้ึนไดจากปจจัยที่เกี่ยวของ
หลายอยาง ทั้งดานปจจัยสวนบุคคล ประสบการณ แรงจูงใจตลอดจนแนวคิดเชิงบวกและแนวคิด
เชิงจริยธรรม และอธิบายความสุขวาใหผลลัพธที่ดีหลายประการ เชน สุขภาพดี มีความออนเยาว  
มีอารมณดี เกิดการตัดสินใจที่ดี และสังคมเขมแข็ง 
 Diener (2003) กลาววาปจจัยหรือองคประกอบของความสุขไดแก ความพึงพอใจในชีวิต 
ความพึงพอใจในเปาหมายหลักของชีวิต ตลอดจนประสบการณในชีวิตเหลานั้น เปนอารมณ 
ความรูสึกดานลบ คนที่มีความสุขเกิดข้ึนไดจากปจจัยหลายอยางที่แตกตางกัน สงผลตอความ
ตองการของบุคคล ทั้งการทํางานและชีวิตสวนตัว ทําใหเกิดความพึงพอใจในชีวิตประจําวัน และ
นํามาซ่ึงความสุข 

Manion (2003) กลาวถึงความสุขในการทํางานคือ การเรียนรูจากการกระทําการ
สรางสรรคดวยตนเอง การแสดงออกโดยการย้ิม หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจ นําไปสูการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงการรับรู การแสดงออก การปฏิบัติงานดวยความรูสึก 
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อยากที่จะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันกันและมีความพึงพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกัน 
จากที่กลาวมาแลวขางตน พอสรุปไดวาความสุขในการทํางานหมายถึงการรับรูทางบวก

ตอการทํางานของบุคคล โดยแสดงพฤติกรรมยินดีที่จะปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในงานที่ทํา 
ศรัทธาในงานของตน ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจและเต็มความสามารถ ปรารถนาที่จะทําใหงาน
ประสบความสําเร็จ 

2. แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 
 Warr (1990) กลาววาความสุขในการทํางาน เปนความรูสึกที่เกิดข้ึนภายในจิตใจของ

บุคคลที่ตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดข้ึนในการทํางาน หรือประสบการณของบุคคลในการทํางาน 
ประกอบดวย 3 ดานคือ  

1. ความร่ืนรมยในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดข้ึนในขณะทํางานโดย 
เกิดความรูสึกสนุกกับการทํางาน และไมมีความรูสึกวิตกกังวลใด ๆ ในการทํางาน 

2. ความพึงพอใจในงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดข้ึนในขณะทํางาน โดยเกิด 
ความรูสึกเพลิดเพลิน ชอบใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจ และยินดีในการปฏิบัติงานตน 

3. ความกระตือรืนรนในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดข้ึนในขณะทํางาน  
โดยเกิดความรูสึกวาอยากทํางาน มีความต่ืนตัวทํางานไดอยางคลองแคลว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง 
มีชีวิตชีวาในการทํางาน 

Diener (2003) ไดอธิบายองคประกอบของความสุข ซึ่งเกิดข้ึนจากตัวบุคคลเอง และการ
ทํางานมี 4 ดานไดแก  

1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึงการที่บุคคลมีความพึงพอใจ 
ในสิ่งที่ตนเองเปนและกระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิต สอดคลองกับความจริง
สามารถกระทําไดตามความต้ังใจ สมเหตุสมผล เขาใจ และยอมรับส่ิงที่เกิดข้ึนโดยไมจําเปนตอง
ปรับตัว 

2. ความพึงพอใจในงาน (Work satisfaction) หมายถึงการที่บุคคลไดกระทําในส่ิงที่ 
ตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีความสุขเมื่องานที่กระทํา
สําเร็จลุลวงเปาหมาย ตลอดจนงานทําใหเกิดคุณประโยชนตอตนเองและสังคม 

3. อารมณทางบวก (Positive effect) หมายถึงการที่บุคคลมีอารมณความรูสึกเปน 
สุขกับส่ิงที่ดี ร่ืนรมยหรรษา สนุกสนานกับการทํางาน ยิ้มแยมแจมใสเบิกบานไดเสมอขณะทํางาน  
เล่ือมใสศรัทธาในส่ิงที่ตนกระทํา รับรูถึงความดีงาม และคุณประโยชนของงานที่กระทํา 

4. อารมณทางลบ (Negative effect) หมายถึงการที่บุคคลมีอารมณความรูสึกที่เปน 
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ทุกขกับส่ิงที่ไมดีที่เกิดข้ึนในการทํางาน เชน คับของใจ เบ่ือหนาย เศราหมอง ไมสบายใจเมื่อเห็น 
การกระทําที่ไมซื่อสัตย หรือไมถูกตอง อยากปรับปรุงแกไขใหดีข้ึน เพื่อสนองความตองการของตน
ใหมีความสุข 

Manion (2003) ไดศึกษาเร่ืองความสุขในการทํางานดวยการสัมภาษณเชิงลึก เมื่อนํา
ขอมูลมาวิเคราะหพบวาประกอบดวย 4 ประเด็นหลักไดแก   

1. การติดตอ (Connection) เปนพื้นฐานสําหรับการสรางความสัมพันธภาพระหวาง 
บุคลากรในสถานที่ทํางาน โดยที่บุคคลมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน ดูแลซ่ึงกันและกัน พูดจาสนทนา
กันอยางเปนมิตร และชวยเหลือซึ่งกันและกัน เกิดมิตรภาพระหวางผูรวมงาน การมีการติดตอ
สัมพันธที่ดีตอกันในที่ทํางาน ทําใหบุคลากรมีสุขภาพดีและมีความสุขในการทํางาน  

2. ความรักในงาน (Love of the work) เปนความรูสึกรัก และชอบในงานที่เราทํา  
รับรูวาตนเองสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จ ยินดีในทุกดานของงาน มีความกระตือรือรนในการ
ทํางาน รูสึกเพลิดเพลิน สนุกสนาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกทางบวก เปนสุขที่
ไดปฏิบัติงาน และภูมิใจที่ตนมีหนาที่รับผิดชอบในงาน 

3. ความสําเร็จในงาน (Work achievement ) เปนการรับรูวาตนทํางานไดบรรลุตาม 
เปาหมายที่กําหนดไว สามารถทํางานไดสําเร็จ ไดรับมอบหมายใหทํางานที่ทาทายความสามารถ 
งานที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูความกาวหนา เกิดผลลัพธการทํางานในทางบวก ทําใหรูสึก
เกิดความภาคภูมิใจในตนเองและงานที่ทํา  

4. การเปนที่ยอมรับ (Recognition) เปนการรับรูวาตนเองไดรับการยอมรับ เชื่อถือ 
จากผูรวมงาน ผูรวมงานรับรูถึงความพยายามของตนเกี่ยวกับการต้ังใจทํางานใหสําเร็จ โดยท่ี
ผูรวมงานแสดงการยอมรับทางวาจา ทาทาง การแลกเปล่ียนประสบการณซึ่งกันและกัน 
ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับ และไววางใจในการทํางาน  
 Gavin and Mason (2004) กลาวถึงความสุขวาเปนผลจากความรูสึกภายในตนของแต
ละคน เปนผลทําใหเกิดความรูสึกทางบวก เชน ชื่นชอบ พึงพอใจ ทั้งเร่ืองงานและเร่ืองสวนบุคคล
ความสุขในงานประกอบดวย 3 องคประกอบคือ 

1.   ความมีอิสระ กลาวคือบุคคลมีความสามารถที่จะคิดและเลือกในส่ิงที่ตองการ มี
อํานาจเสรีภาพในการตัดสินใจ ทําใหตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและกําหนดการ
กระทําของตนเองใหตอบสนองความสุขของตน 
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2.    ความรู เปนสวนสําคัญในการตัดสินใจในส่ิงที่ตองการไดถูกตอง รูวาควรใช
ความรูอยางไร เกิดความคิดสรางสรรค และใชความรูใหเกิดประโยชน มีการติดตอสัมพันธกับ
บุคคลอ่ืน โดยไดรับการยอมรับและความไววางใจจากบุคคลรอบขาง 

3.    ความสามารถ เปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล สามารถฝกฝนไดโดยการ
จัดอบรมตาง ๆ ใหเกิดความรูความชํานาญ สงเสริมใหเกิดวิสัยทัศนและประสบการณที่กวางขวาง
ข้ึน 

จากแนวคิดความสุขในการทํางานที่กลาวมาขางตน พบวาองคประกอบทั้ง 4 ดานของ 
Manion (2003) กลาวถึงความสุขในการทํางานวา มีสวนชวยใหผูบริหารสามารถนําไปพิจารณา
ในการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานที่สงเสริมใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางาน จัด
สภาพแวดลอมใหจูงใจอยากที่จะทํางาน ซึ่งมีผลใหบุคลากรเกิดความยินดีในงานท่ีทํา มีสวนรวม
ในงาน และเกิดความสุขในงานตามมา รวมทั้ง Manion (2003) กลาววาความสุขเปนพลังของ
อารมณในทางบวก ความรูสึกสดชื่น มีชีวิตชีวา ประสบการณความสุข ความสนุกสนานในการ
ทํางานเปนสวนสําคัญในการทํางาน ผลที่ตามมาของความสุขในการทํางานคือ ผลงานบรรลุตาม
เปาหมายที่วางไว เกิดการคงอยูในงาน มีความต้ังใจปฏิบัติงานใหมีคุณภาพและประสิทธิภาพ
ตอไป ผูวิจัยจึงไดนําแนวคิดของ Manion (2003) มาใชในการศึกษาความสุขในการทํางาน 

3. การประเมินความสุขในการทาํงาน 
            การประเมินความสุขในการทํางานสวนใหญเปนการประเมินจากการรับรูของกลุมตัวอยาง
โดยใชแบบสอบถามตามแนวคิดของนักวิชาการแตละทาน มีผูวิจัยที่ศึกษาความสุขในการทํางาน 
โดยประเมินความสุขในการทํางานดังนี้ 

จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ใชแบบสอบถามในการประเมินความสุขในการทํางาน โดย
นําแนวคิดความสุขในการทํางานของ Diener (2003) เปนแนวทางในการประเมินความสุขในการ
ทํางาน โดยมีองคประกอบของความสุข 4 ดานไดแกความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในงาน 
อารมณทางบวก และอารมณทางลบ 
 พรรณิภา สืบสุข (2548) กัลยารัตน อองคณา (2549) รัชนี หาญสมสกุล (2550) อัครสรา 
สถาพรวจนา (2551) อัจฉรัช อุยยะพัฒน (2551) และพวงพยอม จันทรธาดา (2552) ใช
แบบสอบถามในการประเมินความสุขในการทํางานเชนกัน โดยนําแนวคิดของ Manion (2003) 
เปนแนวทางในการประเมินความสุขในการทํางานมีองคประกอบ 4 ดานคือการติดตอ ความสําเร็จ
ในงาน ความรักในงาน และการเปนที่ยอมรับ 
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 สุกัญญา อินตะโดด (2550) ใชแบบสอบถามวัดความสุขในการทํางาน โดยนําหลักธรรม
ทางพุทธศาสนามาใชเปนแนวคิดในการสรางแบบสอบถาม เนื่องจากตองการวัดความสุขในการ
ทํางานเชิงจริยธรรมของพนักงาน และจากแนวคิดของทานพุทธทาสภิกขุ (ม.ป.ป.) พระเทพเวที 
(ประยุทธ ปยุต.โต) (2536) พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุต.โต) (2542) และทฤษฎีลําดับข้ันตาม
ความตองการของ Maslow (1960) รวมทั้งนําแบบประเมินความสุขในการทํางานของ Janda 
(2004) และประชิต สุขอนันต (2545) มาปรับปรุงแบบสอบถามดวย มีองคประกอบ 3 ดานไดแก 
สภาวะความสุขในการทํางานทางจิตวิญญาณ สภาวะความสุขในการทํางานทางสมรรถภาพทาง
จิต และสภาวะความสุขในการทํางานทางสุขภาพจิต 

อภิชาติ ภูพานิช (2551) ใชดัชนีชี้วัดระดับความสุขในการทํางาน มาประเมินความสุขใน
การทํางานของบุคลากรสังกัดสํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยใชแนวคิด
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตและความพึงพอใจในการทํางาน ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน แนวคิด
ความสุขและความพึงพอใจในการทํางาน แนวคิดเกี่ยวกับตัวชี้วัดและเคร่ืองช้ีวัดทางสังคม และ
แนวคิดวาดวยความสุขมวลรวมประชาชาติ นํามาประมวลออกมาเปนดัชนี้วัดความสุขและความ
พึงพอใจในการทํางาน สามารถประมวลออกมาได 7 องคประกอบ 54 ดัชนี 
 สําหรับการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใชแบบสอบถามในการประเมินความสุขในการทํางาน โดยนํา
แนวคิดของ Manion (2003) มาใชวัดระดับความสุขในการทํางาน เนื่องจากแนวคิดความสุขใน
การทํางานของ Manion (2003) เหมาะสมกับบริบทของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม และ
องคประกอบทั้ง 4 ดานมีประเด็นที่สําคัญกับความสุขในการทํางาน รวมทั้งมีนักวิจัยหลายทานนํา
แนวคิดนี้มาใชในงานวิจัยอยางแพรหลาย 
 4. วิธีการสรางความสุขในการทํางาน 

ลดาวัลย รวมเมฆ (2544) กลาวถึงการสรางความสุขในการทํางานของพยาบาลโดย
ตองทําใหพยาบาลมีความพึงพอใจในงาน เปนบรรยากาศที่พยาบาลทํางานอยางมีความสุข มี
คุณภาพชีวิตที่ดี มีความภาคภูมิใจในงานของตน มีขวัญและกําลังใจใหเห็นถึงคุณคาแหงวิชาชีพ
พยาบาล รวมทั้งผูบริหารควรสงเสริมบรรยากาศการทํางานที่ดี แกปญหาโดยใชความคิด
สรางสรรค สงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ เกิดความพรอมในการสรางสรรค
และพัฒนางานการพยาบาลอยางตอเนื่อง ดังนั้นบรรยากาศองคการที่เอ้ือตอการเกิดความสุขใน
การทํางาน จะเกิดข้ึนไดจากองคประกอบ 2 ประการไดแก 
 1. ผูบริหารมองเห็นถึงบรรยากาศที่อึดอัด และไมเปนสุขในการทํางาน แลวดําเนินการ
แกไข 
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 2. การสรางบรรยากาศที่เปนสุขในการทํางาน เสริมสรางบรรยากาศในงานที่กอใหเกิด
ความพึงพอใจ 
 นอกจากนี้ลดาวัลย รวมเมฆ (2544) ไดกลาวถึงสภาพการทํางานของวิชาชีพพยาบาลที่
จะประคับประคองใหพยาบาลทํางานอยางมีความสุขมีดังนี้ 
 1. กําหนดธรรมชาติงาน และความสามารถปฏิบัติงานใหเกิดความสบายใจ เห็นความทา
ทาย และรูสึกถึงความกาวหนาของงานเปนลําดับ 
 2. สรางสภาพแวดลอมที่ชวยใหเกิดพัฒนาการในวิชาชีพและสวนบุคคล 
 3. พัฒนาความสามารถในงานใหไดผลผลิตที่สูง ใหบริการที่มีประสิทธิภาพและดํารง
คุณภาพการดูแล 
 4. มีปฏิสัมพันธอันดีระหวางพยาบาลผูปฏิบัติ ผูบริหาร ผูปฏิบัติงานทุกระดับในทุกฝาย 
และในระบบการบริการสุขภาพ 
 5. มีสวนรวมในการตัดสินใจ และปฏิบัติภารกิจรวมกันในกิจกรรมขององคการ 
 6. อุทิศตนใหกับองคการสุขภาพและโครงการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับพยาบาล 
 7. ไปปรากฎตัวในกลุมพยาบาล และทีมการพยาบาลเพื่อรวมโครงการตาง ๆ  
 8. คลายเครียดและลดความขัดแยงจากงานพยาบาล 
 9. มีความรูสึกพอใจกับภารกิจในความรับผิดชอบ การนิเทศของผูบริหาร และมี
ปฏิสัมพันธกับเจาหนาที่ทุกฝาย 
 10. พอใจในภาพลักษณขององคการ สภาพแวดลอมในการทํางาน และปจจัยอ่ืน ๆ ที่
เสริมสรางความพอใจ 
 เกษม ตันติผลาชีวะ (2545) กลาววาความสุขในการทํางานจะเกิดข้ึนเมื่อการทํางานมี
ความกาวหนามั่นคง มีผลตอบแทนที่คุมคา บรรยากาศและเพื่อนรวมงานที่ดี ซึ่งความกาวหนาใน
งานจะเกิดข้ึนไดข้ึนอยูกับความรูความสามารถของบุคคล รวมทั้งข้ึนอยูกับการสนับสนุนของ
ผูบังคับบัญชา โดยเฉพาะในหนวยงานของรัฐบาลที่การประเมินผลงานยังไมชัดเจน และมีการแบง
พรรคพวกของตน ทําใหบุคลากรมีความรูสึกวาการประเมินผลงานไมเปนธรรม ไมมีความกาวหนา
ในหนาที่การงาน สงผลใหความสุขในการทํางานลดลงได 
 ประพนธ ผาสุกยึด (2549) กลาวถึงปจจัยหลักที่ทําใหบุคคลทํางานไดอยางมีความสุข มี 
4 ปจจัยคือ 
 1. งาน งานที่ทํานั้นมีความหมายหรือไม เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดแสดงศักยภาพอยาง
เต็มที่หรือไม ทําใหผูปฏิบัติรูสึกมีคุณคา 
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 2. วัฒนธรรมการทํางาน เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดตัดสินใจ มีสวนรวมในงาน รวมทั้งมี
ความรูสึกเปนเจาของในงาน 
 3. ปจจัยแวดลอม สภาพแวดลอมในที่ทํางานสงเสริม หรือเอ้ืออํานวยตอการทํางาน 
ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานเปนไปอยางราบร่ืน 
 4. ภาวะผูนํา ผูนําสงเสริมการทํางานใหผูปฏิบัติไดแสดงศักยภาพของตนเองไดอยางเต็มที่  
มีการนําทิศทางที่ชัดเจน กําหนดวิสัยทัศน ยุทธศาสตรเปนระบบ มีการทํางานที่เปนแบบแผน 
สามารถสรางขวัญและกําลังใจ สงเสริมความกาวหนาใหกับผูปฏิบัติงาน 
 มนัสนันท หัตถศักด์ิ (2550) กลาววาหนทางที่จะนําไปสูความสุขในการทํางานคือ การ
สรางมิตรภาพที่ดีตอกันระหวางเพื่อนรวมงาน โดยนําความฉลาดทางอารมณมาใชทําความเขาใจ
ตนเองควบคูไปกับการทําความเขาใจคนอ่ืน เพื่อจะไดรูวาควรสรางสัมพันธภาพและทําอยางไร 
เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการทํางาน  
 Quick and Quick (1984) กลาวถึงการทําใหเกิดความสุขในการทํางานไดแก การสราง
สัมพันธภาพที่ดีในการทํางาน การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน บรรยากาศและสังคมในการทํางานที่
อบอุน บุคลากรในหนวยงานมีความเอ้ือเฟอซึ่งกันและกัน ผูนํามีบทบาทสงเสริมและสนับสนุน
ผูใตบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานไดอยางไมมีแรงกดดัน 
 Manion (2003, อางถึงในพวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2549) กลาวถึงปจจัยที่ทําใหเกิด
ความสุขในการทํางาน ไดแก 
 1. ปจจัยเกี่ยวกับตัวของงานเอง ไดแกผลลัพธของงาน ซึ่งรวมถึงความกาวหนาของงาน 
ความสําเร็จ ความสมบูรณของงาน ลักษณะงานรวมถึงชนิดของงาน ความแตกตางของงาน การมี 
โอกาสชวยผูอ่ืน ความมีอิสระในงาน งานทําใหมีโอกาสตาง ๆ มากข้ึน 
 2. ปจจัยเกี่ยวกับคนและสัมพันธภาพระหวางบุคคล ไดแก ความสัมพันธกับผูอ่ืนในท่ี
ทํางาน การไดรับการยอมรับและเปนที่รูจัก ความประทับใจที่ไดรับจากผูอ่ืน 
 3. ปจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง ไดแก การมีความสามารถ การมีคุณคาในตนเอง ทัศนคติ 
คุณคาและความเช่ือเกี่ยวกับงาน 
 4. ปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในงาน ไดแก การรับรูของสังคมเกี่ยวกับงานนั้น และ
วัฒนธรรมภายในองคการ 
 Carified and Miller (2005) เสนอวิธีการทําใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน โดยวิธีการ
กลุมดังนี้ 
 1. จัดต้ังการรวมกลุมมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกัน ใหความเปนมิตร และชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
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 2. ใชทักษะการติดตอกับผูรวมงาน ต้ังเปาหมายในการดําเนินงาน และรวมมือกันทํางาน
ใหบรรลุเปาหมาย 
 3. องคการ กลุม สรางแรงจูงใจใหเกิดการทํางาน 
 4. จัดสภาพแวดลอม ใหเปนบรรยากาศที่เปนสุข ผูทํางานมีความเปนอิสระในการจัด
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน 
 สรุปวิธีการสรางความสุขในการทํางานมีดังนี้ 
 1. การสรางทัศนคติที่ดีในการทํางานใหกับบุคลากร ทําใหบุคลากรมองเห็นคุณคาใน
ตนเอง มองเห็นความสามารถ ศักยภาพที่มีอยูของตนเชื่อวาตนเองสามารถทํางานตาง ๆ ไดอยาง
มีประสิทธิภาพ รวมถึงเชื่อวางานที่ตนเองทําอยูเปนงานที่มีความหมาย มีคุณคาตอตนเองและ
บุคคลอ่ืน 
 2. ลักษณะงาน เปนงานที่มีความทาทายความสามารถ มีความหลากหลาย เปดโอกาสให 
ผูปฏิบัติงานไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ สามารถพัฒนางานโดยใชความคิดสรางสรรค มีโอกาส
ไดพัฒนาความรูความสามารถอยูสม่ําเสมอ ผลของงานมีสวนชวยใหตนเองประสบความสําเร็จ 
และไดชวยเหลือผูอ่ืนดวย 
 3. ส่ิงแวดลอมในงาน มีบรรยากาศการทํางานที่สรางสรรค สภาพแวดลอมในที่ทํางาน
เหมาะกับการทํางานทั้งทางดานกายภาพ และทางดานสังคมโดยมีบรรยากาศการทํางานที่อบอุน 
มีความสัมพันธอันดีระหวางเพื่อนรวมงาน ทั้งในหนวยงานเดียวกัน และระหวางหนวยงาน รวมถึง
ระหวางผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชา ชวยเหลือเกื้อกูลกัน เอ้ือเฟอเผ่ือแผ ลดความขัดแยง 
ถอยทีถอยอาศัยกัน มีการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ และเพื่อนรวมงานใหความรวมมือ รวม 
แรงรวมใจในการทํางานใหบรรลุเปาหมาย 
 4. ผูนํา ถือวาเปนบุคคลสําคัญที่ชวยใหองคการเกิดความสุขในการทํางาน ผูนําที่ทําให
องคการมีความสุข คือผูบริหารที่มีภาวะผูนําเชนภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ผูนําที่มีวิสัยทัศน 
สามารถวางนโยบาย แผนงานของหนวยงานใหมีเปาหมายชัดเจน มีการวางแผนอยางเปนระบบ 
แบบแผนทําใหผูปฏิบัติมองเห็นความสําเร็จของหนวยงาน สงเสริมบุคลากรในหนวยงานใหมีความ
เจริญกาวหนาในหนาที่การงาน ใหอิสระในการตัดสินใจ ใชความคิดสรางสรรคพัฒนาผลงาน
ใหมๆ ใหกับหนวยงาน สงเสริมใหบุคลากรไดรับการพัฒนาความรูความสามารถอยางตอเนื่อง 
สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน มีการประเมินผลงานอยางเปนธรรม โดยไมลําเอียงหรือแบง
พรรคพวก  
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 5. วัฒนธรรมองคการ วัฒนธรรมองคการที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน ควรเปน
วัฒนธรรมองคการแหงการเรียนรู เปดโอกาสใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนเรียนรูการทํางาน หรือ
เรียนรูความรู นวัตกรรมใหม ๆ ที่ชวยใหผูปฏิบัติไดพัฒนาความสามารถของตนเอง และสามารถ
นําไปพัฒนาหนวยงานได มีบรรยากาศการทํางานของความรวมมือในการปฏิบัติงาน  
 จากวิธีการสรางความสุขในการทํางานพบวา ผูบริหารองคการถือวาเปนผูที่มีบทบาท
สําคัญที่ชวยผลักดันใหหนวยงานเกิดความสุขในการทํางาน โดยผูบริหารที่มีภาวะผูนําสูง มีภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลง เปนผูนําที่มีวิสัยทัศน สงเสริมบุคลากรใหไดรับการพัฒนาเรียนรูอยาง
ตอเนื่อง โดยสรางวัฒนธรรมองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู จัดลักษณะงานใหมีความ
หลากหลายทาทายความสามารถ มีเวทีใหบุคลากรไดแสดงศักยภาพอยางเต็มที่ สรางบรรยากาศ
การทํางานที่เปนมิตรระหวางเพื่อนรวมงาน มีส่ิงแวดลอมที่เอ้ืออํานวยตอการทํางาน และสราง
ขวัญ กําลังใจใหกับบุคลากร มีการประเมินผลงานอยางเปนธรรม จะทําใหผูปฏิบัติงานทํางานดวย
ความสุข เต็มใจปฏิบัติงานของตน  ผลงานจึงมีคุณภาพ ดังนั้นองคการใดที่ ผูบริหารเห็น
ความสําคัญของความสุขของบุคลากร จะเกิดผลดีกับองคการทั้งดานผลการทํางานที่มี
ประสิทธิภาพ และบุคลากรมีความพึงพอใจ รักในงานของตน จึงเกิดการยึดมั่นผูกพันกับองคการที่
ปฏิบัติงานอยู ชวยลดอัตราการลาออกของผูปฏิบัติงาน 
 
ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
 ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานมีดวยกันหลายปจจัย สําหรับการวิจัย
คร้ังนี้ผูวิจัยเลือกปจจัยความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะงาน และความ
ขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว มาใชในการวิจัยคร้ังนี้ ดังมีรายละเอียดดังนี้ 
      1. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

      1.1  ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
สมิต อาชวนิจกุล (2542) กลาววาบุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟน

ฝาอุปสรรคในการทํางาน ตองประกอบดวยความมุงมั่น เขมแข็ง บึกบึน ไมยอมแพ ฝกหัดตอสูกับ
ตนเอง มีความเพียรพยายาม กลาเผชิญกับอุปสรรคตาง ๆ ที่เกิดข้ึน มีความสามารถในการยอมรับ
การเปล่ียนแปลงและเหตุการณที่ไมแนนอน มีความสามารถในการมองอุปสรรควาเปนโอกาสที่ทา
ทาย พรอมทั้งหาวิธีแกไขอุปสรรคเหลานั้นใหหมดไป คิดแกไขปญหาอยางรอบคอบและลงมือ
ปฏิบัติไดทันทีที่ตัดสินใจ สรางอารมณขันเพื่อชวยใหสถานการณที่เครงเครียดจางลง มองโลกใน
แงดี ไมดูถูกความสามารถของตนเอง และยอมรับความผิดพลาดที่เกิดข้ึน เพื่อเปนบทเรียน เปน
ประสบการณไมใหตัดสินใจผิดพลาดอีก   
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 วิทยา นาควัชระ (2544) กลาววาเปนความสามารถในการเอาชนะอุปสรรค เปน
ความอดทนเม่ือมีอุปสรรค และสามารถฟนฝาไดอยางคนมีกําลังใจ และมีความหวังอยูเสมอมี
ความพากเพียรไมทอถอยงาย โดยไมทอแทตอศัตรู หรืออุปสรรคที่ตองพบเสมอในชีวิต สวนจะเปน
ผูชนะหรือผูแพนั้นไมเปนไรเพราะถือวาไดลงมือทําส่ิงที่ควรทําแลว 

ศันสนีย ฉัตรคุปต (2544) กลาววาคือความสามารถในการจัดการกับปญหาที่
เกิดข้ึน เปนรูปแบบพฤติกรรมการตอบสนองตอปญหาและอุปสรรคในชีวิต ปญหาตาง ๆ อาจเปน
ปญหาเล็กนอย ปานกลาง หรืออาจเปนปญหาที่ใหญโตมหาศาล ความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรคสามารถที่จะพัฒนาและปรับปรุงไดไมวาอายุเทาใด และไมวาจากจุดเร่ิมตนที่จุดใด
ก็ตาม ถาหากบุคคลมีการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดี จะชวยใหตนเอง
มีประสิทธิภาพ ถาองคการมีบุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคดี องคการนั้น
ก็จะมีประสิทธิภาพ มีการเพิ่มผลผลิตและประสิทธิภาพการทํางานมากข้ึน 

อารี พันธมณี (2546) กลาววาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค
หมายถึง บุคคลที่มีความอดทนจิตใจเขมแข็ง และมีเปาหมายอยางชัดเจนแนนอน มีความเขาใจ
โลก สามารถอดทนตอความเหนื่อยยาก ลําบาก ความเจ็บปวด การรอคอย อดทนตอความเบ่ือ
หนาย มุงมั่น ฟนฝาใหพนอุปสรรคและแกปญหาใหได 

Stoltz (1997) ไดใหความหมายไววาเปนความสามารถในการฟนฝาอุปสรรค 
และความยากลําบาก หรือความฉลาดในการฝาวิกฤติ ซึ่งถือเปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการประสบ 
ความสําเร็จในชีวิต 

สรุปความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคหมายถึงเปน
ความสามารถของบุคคลในการจัดการกับปญหา หรืออุปสรรคตาง ๆ มีความพากเพียร อดทนตอ
ความเบื่อหนายและความยากลําบาก ไมทอถอยงาย มีกําลังใจในการตอสูกับปญหา และมี
ความหวังอยูเสมอ มุงมั่นที่จะแกปญหาใหสําเร็จ 

1.2 แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
Stoltz (1997) ไดพัฒนาแนวคิดความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค โดย

ไดทําการวิจัยเปนเวลา 19 ป และนํามาประยุกตใชเปนเวลา 10 ป จึงเปนผูเชี่ยวชาญในเร่ืองของ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนอยางมาก ซึ่งนักวิชาการ นักวิจัย รวมถึง
ผูบริหารองคการตาง ๆ เปนจํานวนมากไดนําแนวคิดของ Stoltz (1997) มาใชในงานวิจัย และ
บอยคร้ังที่ผูบริหารมักจะจัดอบรมใหบุคลากรของหนวยงานในเร่ืองของความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรค รวมถึงสามารถนํามาปรับใชกับชีวิตของบุคคลได เพื่อใหบุคคลมีพัฒนาการ
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ทางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่ดี สามารถจัดการกับปญหาตาง ๆ ไดดี และ
เพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน  ( ศันสนีย  ฉัตรคุปต ,  2545) ทางผูวิจัยจึงไดนําแนวคิด
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของ Stoltz (1997) มาใชในการวิจัยคร้ังนี้ 
 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ประกอบดวยหลักการที่สําคัญ 2 ประการ
คือ หลักการทางวิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนได และการนํามาประยุกตใชในโลกแหงความจริง มี
พื้นฐานมาจากหลักการทางวิทยาศาสตร 3 ศาสตรคือจิตวิทยาการรับรู (Cognitive psychology) 
จิตเวชประสาทและภูมิ คุมกันวิทยา  (Psychoneuroimmunology) และสรีรประสาทวิทยา 
(Neurophysiology) ซึ่งหลักการดังกลาวจะแสดงถึงความอดทน พากเพียร และความสามารถใน
การเอาชนะอุปสรรคความยากลําบากตาง ๆ พรอมทั้งพยากรณไดวาใครจะสามารถฟนฝา
อุปสรรคและใครที่จะแพพาย หรือใครจะมีผลงานและมีศักยภาพในการทํางานมากกวา (Stoltz, 
1997)  
 องคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคประกอบดวย 4 ดาน ซึ่ง
เรียกวาCO2RE เปนองคประกอบที่ใชสําหรับประเมินระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคของบุคคลวาอยูในระดับมาก ปานกลาง หรือระดับตํ่า ไดแก 

1. การควบคุมจัดการ (Control = C) หมายถึงระดับความสามารถในการรับรู และควบคุม 
ตนเองใหสามารถผานสถานการณ ปญหา และอุปสรรคได เปนความสามารถของบุคคลในการ
ควบคุมสถานการณ 

 บุคคลที่มีระดับการควบคุมจัดการสูงมีลักษณะไดแก การมีระดับการรับรูถึงความสามารถ 
ที่จะควบคุมตนเองใหผานพนเหตุการณและความยากลําบากไดในระดับมาก เปนผูที่มีความคิด
เชิงรุกตอปญหา ไมยอทอ มีความหนักแนน ไมลดละความต้ังใจ มีความแข็งแกรงในการเผชิญกับ
ปญหาและพยายามหาทางออกใหกับปญหาที่เกิดข้ึนอยูเสมอ 

2. การรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบ (Origin or Ownership = O2) หมายถึงการที่บุคคล 
รับรูที่จะพิจารณาถึงสาเหตุและปจจัยที่เปนองคประกอบของปญหาวามีสาเหตุจากอะไร โดยเร่ิม
วิเคราะหจากตนเองกอน มองจากส่ิงที่ผิดพลาดทั้งในอดีตและปจจุบันนํามาปรับปรุงแกไขปญหาที่
เกิดข้ึน มีความเต็มใจที่เขาไปรับผิดชอบตอปญหา ไมผลักภาระใหกับผูอ่ืน 
 บุคคลที่มีระดับการรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบสูงมีลักษณะคือ ผูที่สามารถคนหา
สาเหตุของปญหาและอุปสรรคที่เกิดข้ึนวามาจากสาเหตุอะไร โดยวิเคราะหจากตนเองและสภาพ
ภายนอก การพิจารณาจากตนเองเปนการยอนกลับมามองตนเองวาทําส่ิงใดผิดพลาด แตไมได
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โทษตนเองพรํ่าเพร่ือเพราะจะทําใหหมดกําลังใจ และบุคคลนั้นจะคิดวาตนเองมีสวนรวม
รับผิดชอบแกไขปญหาเหลานั้นใหหมดไป  

3. การเขาถึงปญหาอยางมีสติ (Reach = R) หมายถึงการที่บุคคลรับรูความสามารถที่จะ 
จํากัดความรุนแรงของปญหา ตลอดจนความเสียหายที่จะเกิดข้ึน พรอมรับกับอุปสรรคความ 
ยากลําบากทุกสถานการณ ไมต่ืนตระหนกจนควบคุมไมอยู มีสติ ไมจมอยูกับความทุกขที่มากับ
ความยากลําบาก  
 ลักษณะของผูที่เขาสูปญหาอยางมีสติไดสูงนั้นคือ เปนบุคคลที่สามารถควบคุมอารมณใน
ดานลบ และควบคุมผลกระทบ ความเสียหายตอการดําเนินชีวิตสวนตัวและงานได พรอมรับความ
ยากลําบากทุกสถานการณ ไมหวั่นไหว ไมเก็บมาคิดมากจนจมอยูกับความทุกข  จะตอบสนองตอ
ปญหาดวยความฉลาด สามารถตอสูกับปญหาไดอยางเหนียวแนน ทําใหมองเห็นหนทางในการ
จัดการกับปญหาอุปสรรคตาง ๆ  

4. ความอดทน (Endurance = E) หมายถึงการที่บุคคลรับรูถึงปญหา หรืออุปสรรคตาง ๆ จะ 
คงอยูในระยะเวลาช่ัวคราวเทานั้น ซึ่งบุคคลจะมีความสามารถในการรับมือและอดทนกับความ
ยืดเย้ือของปญหา รวมถึงหาวิธีแกไขใหหมดไป 
 ผูที่มีความอดทนตอปญหาสูง จะรับรูวาปญหาและอุปสรรคจะอยูเพียงชั่วคราวเทานั้น จึง
พยายามหาหนทางแกไขปญหาอุปสรรคใหหมดไปโดยเร็ว และพยายามทําใหความสําเร็จอยูกับ
ตัวไดนาน โดยการฝกฝนทักษะ และความรูความสามารถอยูเสมอ จึงเปนคนที่มองโลกในแงดี มี
ความคิดเชิงบวก  
การแบงประเภทของบุคคล 
 Stoltz (1997) ไดนําเสนอประเภทของบุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝา 
อุปสรรคลักษณะตาง ๆ โดยเปรียบเทียบกับคนที่ปนภูเขา เนื่องจากการปนเขานั้นตองอาศัยความ
เพียรพยายาม อดทนตอความยากลําบากตาง ๆ หากตองการประสบความสําเร็จตองอาศัยจิตใจที่
มีความมุงมั่นและอดทน ซึ่งการเปรียบเทียบนี้ไมไดใชแตเฉพาะกับตัวบุคคลเทานั้น สามารถ
นํามาใชกับการเสริมสรางกับบุคลากรในการทํางาน หรือองคการได โดยแบงเปน 3 ลักษณะไดแก 
 1. ผูยอมแพ (The Quitter) บุคคลเหลานี้มักปฏิเสธและหลีกเล่ียงการปนเขา เปนบุคคลที่
ขาดวิสัยทัศนและความศรัทธาตออนาคต เปนพวกยอมแพงาย ๆ ไมกลาเส่ียง ขาดความคิด
สรางสรรค มักหลีกเล่ียงส่ิงที่ทาทายหรือความยากลําบาก มักจะใหความสําคัญเพียงเล็กนอยใน
การลงทุน เวลา และแรงใจในการพัฒนาตนเอง ขณะปฏิบัติงานจะพยายามลงแรงใหนอยที่สุด 
บุคคลประเภทนี้ถือเปนตัวถวงความเจริญกาวหนาขององคการ  
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 ผูยอมแพ เปนพวกที่พอเร่ิมปนเขาก็บนวาเหนื่อยและยอมแพ ดังนั้นในชีวิตจริงของผูยอม
แพจึงไมมีความกระตือรือรน ไมขวนขวาย ชอบความสบาย เรียบงาย ไมชอบสรางความสัมพันธ
และมักขาดเพื่อน  
 2. ผูทํางานตามหนาที่ (The Camper) เปนบุคคลที่เร่ิมตนปนเขาแตจํากัดระยะทางในการ
ปนเขา โดยแสวงหาทางเรียบที่สบายกวา เมื่อเดินไปไดระยะหนึ่งไดเจอที่ราบลุมนาสบายก็อยาก
หยุดพักแลวนั่งรอ ไดเห็นทิวทัศนที่สวยงามก็พอใจและไมตองการที่จะปนข้ึนไปสูจุดสูงสุดของ
ภูเขา บุคคลกลุมนี้มักคิดวาตนเองประสบความสําเร็จ แตจริง ๆ แลวเปนความสําเร็จในระยะ
เร่ิมตนเทานั้น เปรียบเหมือน 
จุดพักสําหรับนักปนเขา เมือ่บุคคลกลุมนีไ้ปถึงจุดนัน้ก็เลือกที่จะหยุดพักอยูตรงนัน้ ไมยอมปนเขา 
ตอไป ผูทํางานตามหนาที่จึงเปนบุคคลที่ทํางานตามหนาที่ รับผิดชอบเพียงงานที่ไดรับมอบหมาย
ซึ่งทําไดดีพอสมควรและจะหยุดทําอยูเพียงแคนั้น ไมพยายามที่จะกาวไปขางหนาเพื่อใหมีผลงาน
มากกวาเดิม ทั้งที่ตนเองยังมีพลัง มีความสามารถที่จะกาวตอไปได จึงเปนผูมีความมั่นคงในการ
งาน แตขาดความกระตือรือรน ความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 3. ผูเปนนักสู (The Climber) เปนบุคคลที่มีความเพียรพยายามที่จะปนไปใหถึงยอดเขา 
ไมวาจะพบกับอุปสรรคใด ๆ บุคคลประเภทนี้จะปฏิบัติงานตอไปอยางไมลดละ จึงนับเปนนักสูแหง
ขุนเขา ชอบความทาทาย มีศรัทธาอันแรงกลา และเช่ือมั่นในชีวิต จึงมีความกระตือรือรน และมี
วิสัยทัศนที่กวางไกล สามารถสรางสัมพันธภาพอันดีกับบุคคลทุกระดับ เม่ือพบอุปสรรคจะกลา
เผชิญ และไมยอมแพ มีแรงบันดาลใจสูง สวนใหญจะเปนผูนําที่ดี  
 ศันสนีย ฉัตรคุปต (2544) ไดสนับสนุนแนวคิดนี้ของ Stoltz (1997) และเปรียบเทียบวาผู
เปนนักสู เปนกลุมที่มีทัศนคติในการทํางานไมหยุดยั้ง หากทํางานมาไดระดับหนึ่งก็จะเสียสละ
ทุมเท ทํางานใหกาวหนายิ่งข้ึนไปอีก จะไมยอมหยุดอยู ณ จุดใดจุดหนึ่ง คนกลุมนี้จะไมยอมเปน
คนธรรมดาเหมือนคนทั่วไป แตจะไตเตาข้ึนไปเปนบุคคลหนึ่งที่มีความสําคัญ ไมวาจะทําอาชีพใด
ก็ตาม  
 ดังนั้นถาหากองคการใดมีบุคคลกลุมนี้ทํางานดวย ก็จะสงผลใหการทํางานประสบ
ผลสําเร็จและมีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง และคงรักษามาตรฐานของผลงานไวไดอยาง
ยั่งยืน ตัวบุคคลเองก็จะประสบผลสําเร็จในชีวิต มีความกาวหนาในหนาที่การงาน เกิดความ
ภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงาน และมีความสุขในการทํางาน 
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การประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 Stoltz (1997) ไดนําเสนอวิธีการประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  
โดยใชแบบประเมิน ARP (The Adversity Response Profile) Quick TakeTM ซึ่ง Stoltz (1997) ได
นําไปใชประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมาแลวมากกวา 20,000 คน โดย
เปนตัวแทนของอาชีพที่หลากหลายจากทั่วโลก และมีอายุ เช้ือชาติ วัฒนธรรมที่แตกตางกัน มีผูนํา
แบบประเมินนี้ไปวัดความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับทั้งบุคคล องคการ โรงเรียน 
หรือชุมชนแลว พบวาสามารถวัดการตอบสนองตอความยากลําบาก หรืออุปสรรคตาง ๆ ไดเปน
อยางดี ดังนั้นผูวิจัยจึงนําแบบประเมิน ARP (The Adversity Response Profile) Quick TakeTM  

ของ Stoltz (1997) มาปรับใชกับการวิจัยคร้ังนี้ 
 Stoltz (1997) ไดเสนอเกณฑการแปลผลและเปรียบเทียบคะแนนรวมทั้งหมดของแบบ
ประเมิน ARP (The Adversity Response Profile) Quick TakeTM แบงเปน 5 ระดับดังนี้ 
 คะแนน AQ เทากับ 166 – 200 คะแนนหมายถึงเปนผูที่มี AQ อยูในระดับมากที่สุด 
 บุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในชวงนี้ จะเปนผูที่มี
ความสามารถในการอดทนตออุปสรรค ความยากลําบาก สามารถเปล่ียนวิกฤติใหเปนโอกาสและ
กาวตอไปขางหนา พรอมทั้งพัฒนาทักษะของตนเองอยางไมหยุดยั้ง ทําใหพบกับชัยชนะและ
ความสําเร็จได ในขณะเดียวกันก็สามารถที่จะเปนผูนําและสอนแนะผูอ่ืนได 
 คะแนน AQ 135 – 165 คะแนน หมายถึงเปนผูที่มี AQ อยูในระดับมาก 
 บุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในชวงนี้ จะทํางานไดคอนขาง
ดี มีการใชความสามารถพื้นฐานในแตละวัน สามาถเพิ่มประสิทธิภาพของตนเองได โดยการ
ปรับเปล่ียนแงมุมตาง ๆ ของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของตนเองใหสูงข้ึน 
 คะแนน AQ 95 -134 คะแนนหมายถึงเปนผูที่มี AQ อยูในระดับปานกลางหรือพอใช 
 บุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในชวงนี้ จะทํางานไดดีพอใช 
ทุกอยางเปนไปอยางเรียบงาย เม่ือผิดพลาดบุคคลกลุมนี้จะเสียใจมากเกินไป และอาจทําใหทอใจ 
หากความรูสึกเสียใจนั้นสะสมอยูเปนเวลานานจะทําลายความต้ังใจของบุคคล อยางไรก็ตามก็ยัง
สามารถพัฒนาเพื่อเพิ่มความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไดเชนกัน 
 คะแนน AQ 60 – 94 คะแนนหมายถึงเปนผูที่มี AQ อยูในระดับตํ่า  
 บุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในชวงนี้ มีแนวโนมที่จะใช
ประโยชนจากศักยภาพของตนเองไดนอย เม่ือพบอุปสรรคความยากลําบาก จะทําใหสูญเสียพลัง 
หมดส้ินความเพียรพยายาม หากตองการที่จะรอดพนจากความหายนะบุคคลกลุมนี้ตองพยายาม 
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เพิ่มระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของตนเอง 
 คะแนน AQ 59 และตํ่ากวา หมายถึงเปนผูที่มี AQ อยูในระดับตํ่าที่สุด 
 หากความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของบุคคลอยูในระดับนี้ ก็คอนขางเปน
ที่แนนอนวาบุคคลจะมีแตความเสียใจโดยไมจําเปนกับทุก ๆ เร่ือง จะสูญเสียพลังงาน แรงจูงใจ 
สุขภาพ ความมีชีวิตชีวา ผลการปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพงานตกตํ่า 
 เมื่อพิจารณาองคประกอบแตละดานของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  
ไดแก ดานการควบคุมจัดการ ดานการรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบ ดานการเขาสูปญหาอยาง
มีสติ และดานความอดทน (CO2RE) โดยคิดคะแนนดานละ 50 คะแนน Stoltz (1997) ไดแบง
ระดับคะแนนของรายดานออกเปน 3 ระดับดังนี้ 
 AQ ระดับมาก  คือบุคคลที่มีคะแนนรายดานอยูในชวง 38 – 50 คะแนน 
 AQ ระดับปานกลาง คือบุคคลที่มีคะแนนรายดานอยูในชวง 24 – 37 คะแนน 
 AQ ระดับตํ่า  คือบุคคลที่มีคะแนนรายดานอยูในชวง 10 – 23 คะแนน 
 ในการพิจารณาระดับคะแนนของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค Stoltz 
(1997) เสนอใหพิจารณาคะแนนรวมทั้ง 4 องคประกอบ และแปลผลเปรียบเทียบกับลักษณะของ
บุคคลดังที่กลาวไวขางตน ซึ่งการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจะแปลผลโดยใชคะแนนของความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรครวมทุกดาน 
 เทคนิคการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 Stoltz (1997) เสนอแนวทางการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค
เรียกวา LEAD Sequence ดังนี้ 
 L = ฟงการตอบสนองตอการฟนฝาอุปสรรคของคุณ (Listen to your adversity 
response) เปนการฟงการตอบสนองตอการฟนฝาอุปสรรคและความทุกขยากของคุณ  การฟง
วิธีการตอบสนองตอภาวะอุปสรรค ถือเปนหัวใจสําคัญในการปรับเปล่ียนความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค โดยการพูดหรือบอกใหตนเองไดรูวา ขณะนี้ไดเกิดปญหาหรืออุปสรรค
ข้ึนกับตนเอง และตองตอบสนองตออุปสรรคนั้นดวยความเขมขนระดับใดจึงจะแกไขได เปนการ
เสริมแรงทางบวกใหกับจิตใจใหมีความเขมแข็งเมื่อเกิดปญหาหรืออุปสรรคข้ึน เพื่อใหมีสติคิด
พิจารณาวาจะตอบสนอง หรือแกไขปญหาเหลานั้นไดอยางไร 
 E = คนหาสาเหตุทั้งหมด และส่ิงที่คุณตองรับผิดชอบ (Explore all origins and your 
ownership of the result)  
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  เปนการสํารวจสาเหตุทั้งหมด และความรับผิดชอบตอผลที่เกิดข้ึนของคุณ เปน
การคนหาวาส่ิงใดคือตนตอและสาเหตุของปญหาที่เกิดข้ึน ระบุใหชัดเจนวาตนเองตองทําส่ิงใดที่
เฉพาะเจาะจงลงไป เพื่อแกไขปญหาที่เกิดข้ึน ตัดสินใจวาส่ิงใดที่อยูในความรับผิดชอบ และส่ิงใด
อยูนอกเหนือความรับผิดชอบหรือการตัดสินใจของเรา 
 A = วิเคราะหสถานการณ (Analyze the evidence)  
  เปนการวิเคราะหสถานการณ โดยการวิเคราะหใหเกิดความชัดเจน การคนหา 
หลักฐานหรือสภาพแวดลอมมาสนับสนุนวา ส่ิงที่อยูนอกเหนือการควบคุมมีอะไรบาง อุปสรรคจะ
เขามาในชีวิตอีกนานเทาใด ทําอยางไรจึงจะไมทําใหอุปสรรคหรือปญหาอยูในชีวิตนานจนเกินไป  
พรอมทั้งวิเคราะหถึงความเปนไปไดในการแกปญหาดวยศักยภาพของตนเอง 
 D = กระทําการแกไขปญหา (Do something) 
  เปนการเลือกวิธีการที่จะแกไขปญหา และลงมือดําเนินการเพื่อใหอุปสรรคหมดไป 
หรือคงอยูใหนอยที่สุด ดวยการหาขอมูลที่จําเปนและวิธีที่จะสามารถควบคุมไมใหอุปสรรคเขามา
มีบทบาทตอการดําเนินชีวิตเพิ่มข้ึน 
 วิทยา นาควัชระ (2544) เสนอแนะวิธีการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคใหดีข้ึน ดังนี้ 
 1. ตองคิดวา “ความอดทน คือความกลาหาญ” เพราะเมื่อเรารูสึกวาเราเปนผูกลาหาญ 
เปนผูชนะ มีเกียรติ ที่สามารถทนตออุปสรรคความคับแคนใจได หากทุกคร้ังที่มีอุปสรรคเขามาใน
ชีวิตก็จะทนไดมากข้ึนโดยไมยากนัก 
 2. สราง “ความภาคภูมิใจใหกับตนเองตามความเปนจริงใหได” โดยการคนหาความดี
พื้นฐาน (Basic Goodness) ของตนเอง ความดีพื้นฐานดังกลาวคือส่ิงที่เราเคยทําดีมาแลว และ
จบไปแลวโดยไมเกี่ยวพันกับคนอ่ืนที่ตอเนื่องมาถึงปจจุบัน แมเปนส่ิงเล็กนอยก็นับวาเปนความดี
พื้นฐานได เชน เคยใหเงินขอทาน เคยชวยพาคนชราขามถนน การเช่ือวาเราเปนคนดี เพราะเคยทํา
ความดีพื้นฐานมาแลว จะทําใหเกิดความมั่นใจ ภาคภูมิใจในตนเอง รักตัวเองเปนและมีภูมิคุมกัน
ใหกับชีวิตตนเอง เกิดพลังที่จะอยากมีชีวิตอยูตอไปและสามารถตอสูกับอุปสรรคตาง ๆ ได 
 3. รูจักสรางจินตนาการหรือความเชื่อที่ดีอยูเสมอ เชน เช่ือวาอุปสรรคที่มีอยูจะลดลง และ
เช่ือวาตนเองจะสามารถแกไขปญหา อุปสรรคตาง ๆ ไดแนนอน หรือเชื่อวาพรุงนี้จะดีกวาวันนี้ 
เพื่อใหเกิดความเช่ือนี้เราตองคิดซ้ํา ๆ จึงจะเกิดข้ึนได เมื่อเกิดความเช่ือแลวจะทําใหเราอยากมี
ชีวิตอยู เกิดพลังที่สรางสรรค เกิดกําลังใจในการอดทนรอคอย 
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 4. รูจักพัฒนาความเชื่อใหเปนไปได  โดยคิดวาการที่ เราจะมีชีวิตที่ ดีนั้น  เราตอง
เปล่ียนแปลงตัวเองบางอยางใหเหมาะสมข้ึน ดีข้ึนโดยการลดสิ่งที่ไมดีในตัวออกไป เพื่อใหสามารถ
อยูในสังคมไดดี สามารถแกไขปญหาอุปสรรคไดดีข้ึน 
 ดังนั้นถาเราคิดเปน สรางจินตนาการเปน จะสามารถพัฒนาความรูสึกจินตนาการ
เหลานั้นไดอยางสรางสรรค อุปสรรคและความทุกขก็จะผานไปไดอยางรวดเร็ว 
 ศันสนีย ฉัตรคุปต (2544) เสนอวิธีการฝกฝนความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค ข้ันตอนแรกคือการเรียนรูดวยตนเอง เรียนรู CO2RE ของตนเองวาอยูที่จุดใด เรามี
ความสามารถที่จะควบคุมสถานการณไดแคไหน มีสวนรวมในการรับผิดชอบของการแกปญหา
ไดมากนอยเพียงใด หรือคิดวามองปญหาเปนจุดใหญหรือจุดเล็ก และมีความอดทนตอปญหาหรือ
อุปสรรคไดเพียงใด ข้ันตอนตอไปใหวิเคราะห CO2RE ของสถานท่ีเผชิญอยูหรือสถานการณใน
ส่ิงแวดลอม ข้ันตอนสุดทายคือ วิเคราะหเหตุการณหรือสถานการณวาถาเกิดข้ึนอีก และเปนเรา
ควรจะทําอยางไร 
 การพัฒนาใหตนเองมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับมาก ชวย
ทําใหบุคคลมีสติ มีความเขมแข็ง สามารถควบคุมอารมณไมใหต่ืนตระหนกกับปญหา ทั้งปญหา
จากที่ทํางานและชีวิตสวนตัว พยายามคิดหาหนทางแกไขปญหาไดอยางถูกตอง และรอบคอบ ซึ่ง
ปญหาแตละปญหาบางครั้งก็ไมจําเปนวาเราจะตองรับผิดชอบแกไขปญหาดวยตนเองทุกคร้ัง เม่ือ
บุคคลสามารถคิดวิเคราะหไดวาสวนใดที่เราตองรับผิดชอบ หรือสวนใดที่ไมจําเปนตองรับผิดชอบ 
ก็จะชวยใหบุคคลแกไขปญหาไดอยางตรงจุด และไมเพิ่มความเครียดใหกับตนเอง มีผลทําใหเกิด 
ความสุขทั้งเร่ืองการทํางานและชีวิตสวนตัว 
 
          1.3 ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับ
ความสุขในการทํางาน 
 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนส่ิงที่กําหนดความสําเร็จทั้งใน
หนาที่การงานและการดําเนินชีวิต เปนความสามารถที่ทําใหบุคคลควบคุมสถานการณ และนํา
ตนเองเขาสูปญหาอยางมีสติ ทําใหรับรูถึงสาเหตุของปญหาที่แทจริง จึงสามารถแกไขปญหาได
อยางถูกตอง รวมทั้งการที่บุคคลรับรูวาปญหาและอุปสรรคเปนส่ิงทาทาย มีความอดทนอดกลั้น มี
กําลังใจในการตอสูกับความยากลําบาก และใชสติในการแกปญหา อุปสรรคตาง ๆ ในชีวิตก็จะ
สามารถคล่ีคลายลงได แมวาตองใชเวลานานเทาใดก็ตาม การทํางานในแตละวันนั้นมีปญหาและ
อุปสรรคตาง ๆ เกิดข้ึนมากมายที่ทาทายใหบุคคลตองกาวผานไปใหได โดยเฉพาะในวิชาชีพ
พยาบาลที่ตองทํางานเกี่ยวของกับการดูแลสุขภาพของประชาชน หรือผูมารับบริการ ทั้งในภาวะ
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วิกฤติ และภาวะปกติ จึงตองใหการพยาบาลดวยความถูกตองตามศาสตรและศิลปทางการ
พยาบาล ถือวาเปนวิชาชีพที่มีความรับผิดชอบสูงมาก ประกอบกับในปจจุบันประชาชนมีความ
คาดหวังในเร่ืองการดูแลรักษาพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ และพฤติกรรมการใหบริการที่ดี พยาบาล
จึงตองใหความสนใจ เอาใจใส ผูรับบริการ คํานึงถึงสิทธิผูปวย และใหการพยาบาลตามมาตรฐาน
วิชาชีพ รวมทั้งตองมีการติดตอประสานงานกับสหสาขาวิชาชีพ หรือหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 
พยาบาลจึงตองมีความสามารถในการแกไขปญหา หรืออุปสรรคตาง ๆ เพื่อใหสามารถรับมือกับ
ปญหาที่เกิดข้ึนไดอยางมีประสิทธิภาพ Stoltz (1997) กลาววาความสามารถในการเผชิญและฟน
ฝาอุปสรรคสามารถพยากรณความสุขทั้งเร่ืองงานและสวนบุคคล 
              นอกจากนี้ศันสนีย ฉัตรคุปต(2545) กลาววาการพัฒนาบุคลากรในองคการใหมี
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง จะทําใหบุคลากรมีการจัดการกับปญหาและ
อุปสรรคตาง ๆ ไดเปนอยางดี สามารถควบคุมสถานการณได คิดวาปญหาทุกอยางมีทางออกไม
วาจะชาหรือเร็ว มองโลกในแงดี จึงมีความสุขทั้งชีวิตสวนตัวและการทํางาน องคการนั้นก็จะ
ประสบความสําเร็จไดสอดคลองกับงานวิจัยของประทุมทิพย เกตุทิพย (2551) ไดศึกษา
ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับความสุขในการทํางาน
ของพยาบาล งานการพยาบาลผาตัด พบวาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรคโดยรวม และรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน และ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนตัวแปรที่มีอํานาจในการทํานายความสุขในการ
ทํางาน คือ สามารถทํานายไดรอยละ 31.5 
            จากการทบทวนวรรณกรรมที่กลาวมาขางตน พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคมีสวนสําคัญที่เพิ่มศักยภาพใหกับบุคคลสงผลใหประสบความสําเร็จในการทํางาน โดย
บุคคลที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงจะมองวิกฤตใหเปนโอกาสรับรูวา
ตนเองสามารถควบคุมหรือจัดการกับปญหาตาง ๆ ได จึงเปนผูที่มีความรับผิดชอบ มีความคิด
สรางสรรค มีพลังกายและพลังใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ ผลงานที่ไดรับมีคุณภาพ 
บุคคลจึงเกิดความพึงพอใจในงาน และความสุขในงานตามมา ดังนั้นผูที่มีความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูง ก็จะมีความพึงพอใจในงานสูง ทําใหมีความสุขในการทํางาน 

 
2. ลักษณะงาน 

ลักษณะงานเปนลักษณะหรือรูปแบบของงานที่ปฏิบัติซึ่งมีผลตอการปฏิบัติงาน 
ลักษณะงานที่ดีจะเปนแรงจูงใจใหบุคคลอยากทํางาน (ธงชัย สันติวงษ, 2545) มีความเต็มใจใน
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การปฏิบัติงาน กระตือรือรน ทุมเทใหกับการทํางานอยางสุดความสามารถ เกิดความพึงพอใจใน
งาน และความสุขในการทํางานตามมา 

2.1 ความหมายของลักษณะงาน 
มีผูใหความหมายของลักษณะงานไวดังนี้ 
เสนาะ ติเยาว (2531) กลาววาลักษณะงานหมายถึง ลักษณะของกิจกรรมที่ทํานั้น

สามารถระบุคุณสมบัติของผูที่ทําวาควรมีคุณสมบัติอยางไร  
Davis and Taylor (1979) กลาววาลักษณะงานหมายถึง ความสมดุลระหวาง

ความพึงพอใจของบุคลากรและเปาหมายความสําเร็จขององคการ โดยบุคลากรไดแสดงความ
รับผิดชอบในความสําเร็จหรือความลมเหลวท่ีเกิดข้ึน จากผลการทํางาน และงานนั้นไดแสดงถึง
ประสบการณการใชทักษะ ความสามารถ ความทาทายที่มีคุณคา มีความหมายสูง 

Hackman and Oldham (1980) กลาววาลักษณะงานหมายถึง ประสบการณใน
การทํางานของบุคคลที่มีความหลากหลาย เปนงานที่มีคุณคา มีความหมาย มีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน และไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา 

Schermerhon (1993) กลาววาลักษณะงานหมายถึง กระบวนการสรางสรรคงาน
โดยฝายบริหารจะเปนผูกําหนดใหแกบุคลากรและหนวยงาน รวมถึงรายละเอียดของงาน เนื้อหา
ของงาน และการกําหนดสวนสนับสนุนของงาน 

กลาวโดยสรุปลักษณะงานหมายถึง เปนรูปแบบหรือลักษณะของงานที่มีความ
หลากหลาย มีคุณคาตอผูปฏิบัติ โดยมีการปรับกระบวนการจากผูบริหารเพื่อใหเกิดความสมดุล
ของบุคลากรและความสําเร็จขององคการ 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงาน 
สมจิต หนุเจริญกุล (2540) ไดกลาวถึงลักษณะงานของการปฏิบัติงานเชิงวิชาชีพ

พยาบาลไวดังนี้ 
1. มีเอกสิทธิ์ในวิชาชีพ (Auotnomy) คือการมีอิสระในการปฏิบัติการพยาบาล

อยูในขอบเขตของวิชาชีพ การมีอิสระในการปฏิบัติหนาที่ของตนเอง และพอใจในงานที่ตนทํา 
เขาถึงปจจัยทางสังคม เศรษฐกิจ การเมืองที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติการพยาบาล มีแรงจูงใจในการ
พัฒนาตนเองในฐานะวิชาชีพ รับฟงการประเมินตนเองจากผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา เพื่อคงไวซึ่ง
การปฏิบัติการพยาบาลใหทันกับความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ  

2. มีความรวมมือกัน (Collaboration) กับบุคลากรจากศาสตรหลายสาขา 
หรือสหสาขาวิชาชีพ เนื่องจากปญหาสุขภาพที่มีความซับซอนข้ึน และความกาวหนาทาง
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วิทยาศาสตรและเทคโนโลยีตาง ๆ มากข้ึน นอกจากนี้ยังมีผูเช่ียวชาญเกิดข้ึนหลายสาขา บุคลากร
จากทุกสาขาจึงตองรวมมือกันดวยการใชวิชาชีพของตนเอง เพื่อประโยชนของผูรับบริการ 

3. การพยาบาลตองมีความรับผิดชอบ (Accountability) ในการตัดสินใจดาน
การปฏิบัติงาน และรับผิดชอบผลที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน 

4. การปฏิบัติงานตองอาศัยพื้นฐานของความรู (Knowledge) ทางทฤษฎี การ
คนควาของศาสตรที่เฉพาะ คือ ศาสตรทางการพยาบาลและการใชความรูจากศาสตรสาขาอ่ืน 
เพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานภายในขอบเขต ความรับผิดชอบของวิชาชีพพยาบาล 

Davis and Taylor (1979) กลาวถึงลักษณะงานที่จูงใจวา เปนเสมือนสมดุล
ระหวางความพึงพอใจของบุคลากรและเปาหมายของความสําเร็จขององคการ โดยมีลักษณะงาน
ดังนี้ 

1. งานนั้นตองเปดโอกาสใหบุคลากรไดแสดงความรับผิดชอบในงานสวนของ 
ตนและตองรูสึกวางานที่ทําเปนสวนหนึ่งของตน และเช่ือวาตนมีความรับผิดชอบในความสําเร็จ
หรือลมเหลวที่เกิดข้ึนจากผลงานของตน 

2.งานนั้นจะตองมีผลงานที่แสดงถึงประสบการณการใชทักษะ ความสามารถ  
ความทาทายที่มีคุณคา มีความหมายสูง 

3.งานนั้นจะตองแสดงถึงผลสะทอนกลับเกี่ยวกับผลสําเร็จของงาน 
Hackman and Oldham (1980) กลาวถึงแนวคิดลักษณะงาน มี 5 องคประกอบ

ดังตอไปนี้ 
1. ความหลากหลายของทักษะ (Skill variety) หมายถึงลักษณะงานที่ผูปฏิบัติ

ตองใชทักษะ ความชํานาญ ความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือในการทํากิจกรรมหลาย ๆ อยาง
ของหนวยงานใหสําเร็จ 

2. ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึงลักษณะของงานที่แสดง
ถึงทุกสวนของงาน ต้ังแตเร่ิมตนจนกระทั่งเสร็จส้ินกระบวนการ และเกิดผลงานตามมา โดยมีการ
กําหนดรูปแบบ กระบวนการทํางาน และวิธีการปฏิบัติ ลักษณะงานที่มีเอกลักษณของงานสูงจะ
สามารถจูงใจผูปฏิบัติงานไดดี  

3. ความสําคัญของงาน (Task significance) หมายถึงลักษณะงานที่มีผลกระทบ
ตอการดํารงชีวิต ความเปนอยูของบุคคล ผูปฏิบัติงานจะรูสึกมีความสุขกับงานเมื่อคิดวางานที่
ปฏิบัติมีความสําคัญตอส่ิงอ่ืน 
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4. ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy) หมายถึงลักษณะของงานที่เปด
โอกาสใหผูปฏิบัติงานมีความเปนอิสระในการใชวิจารณาณของตนเอง สามารถที่จะตัดสินใจได
ดวยตนเองในการดําเนินงานและการกําหนดเวลาในการทํางาน  

5. ผลปอนกลับของงาน (Feedback) หมายถึงลักษณะของงานที่แสดงใหผู
ปฏิบัติไดทราบถึงขอมูลโดยตรง และมีความถูกตองชัดเจนของผลลัพธที่ไดปฏิบัติไปแลว วามี
ประสิทธิภาพหรือความผิดพลาดหรือไม  อยางไรบาง  รวมถึงความรู สึกของผู รวมงาน 
ผูบังคับบัญชา หรือหนวยงานที่มีตอการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น  

ซึ่งลักษณะงานตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) มีผลตอสภาพ
ทางจิตวิทยา 3 ประเภท ที่มีความสําคัญตองาน และยังแสดงถึงผลที่เกิดข้ึนกับบุคคลและกับ
หนวยงานดังนี้ 

 1. ความหลากหลายของทักษะ ความมีเอกลักษณของงาน และความสําคัญของ
งานจะสงผลตอสถานภาพทางจิตวิทยา ในสภาวะที่ประสบการณที่ทําใหรูสึกวางานมีความหมาย 

 2. ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน จะสงผลตอสถานภาพทางจิตวิทยาในสภาวะ
ความรูสึกรับผิดชอบงาน 

 3. ผลปอนกลับของงาน จะสงผลตอสถานภาพทางจิตวิทยาในสภาวะความรูถึง
ผลของการกระทํา  
 สถานภาพทางจิตวิทยาทั้ง 3 จะสงผลลัพธที่เกิดข้ึนกับบุคคลและงานไดแก การรับรู
ความรูสึกอยากทํางาน ความพอใจในการทํางาน การขาดงาน และการลาออกจากงานจะตํ่าลง 

องคการที่มีโครงสรางการบริหารที่ดี ผูบริหารตองมีการออกแบบลักษณะงานเพื่อใหมี
ความเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากร จะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ซึ่ง
การออกแบบงานผูบริหารตองกําหนดหนาที่งาน หรือออกแบบงานทั้งในตัวงานเอง และ
สวนประกอบภายนอกของงาน Schermerhorn (1996) กลาวถึงการออกแบบลักษณะงาน เร่ิม
จากงานที่มีความงายไปหางานที่มีความยากเปนไปตามข้ันตอนตามลําดับดังนี้ 

1. การกําหนดลักษณะงานตามความเรียบงาย (Job simplification) เปนการ
ออกแบบลักษณะงาน โดยมีการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน โดยท่ีผูปฏิบัติงาน
ไมตองตัดสินใจ หรือวางแผนการทํางานใด ๆ ทั้งส้ิน 

2. การกําหนดลักษณะงานโดยการขยายงาน (Job enlargement) เปนการ
ออกแบบลักษณะงาน โดยมีการกําหนดขอบเขตของงานแบบกวาง ๆ โดยที่ผูปฏิบัติงานตอง
สามารถปฏิบัติหนาที่ที่เปนกิจกรรมของงานหลาย ๆ อยางได 
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3. การกําหนดลักษณะงานโดยวิธีการหมุนเวียนงาน (Job rotation) เปนการ
ออกแบบลักษณะงาน โดยมีการหมุนเวียนสับเปลี่ยนหนาที่งาน โดยที่งานแตละหนาไมมีการ
เปล่ียนแปลง แตใหผูปฏิบัติงานเรียนรูงานตาง ๆ ไดโดยการหมุนเวียน สับเปล่ียนหนาที่งานไป
เร่ือย ๆ  ซึ่งผูปฏิบัติงานตองสามารถปฏิบัติงานไดในทุกลักษณะงาน 

4. การกําหนดลักษณะงานโดยวิธีการเพิ่มคุณคาของงาน (Job enrichment) เปน
การออกแบบลักษณะงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความสนใจที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
และทําใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน 

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา แนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) 
ไดอาศัยแนวคิดตามทฤษฎีสองปจจัยของHerzberg (1968) เปนพื้นฐานและพัฒนาแบบสอบถาม
สําหรับการวิเคราะหงาน เพื่อใชเปนแนวทางสําหรับการวิเคราะหปรับปรุงปจจัยคุณลักษณะงาน 
และการออกแบบงานใหม ตอมาไดพัฒนาเปนโมเดลคุณลักษณะของงาน (Job characteristic) 
จึงกลาวไดวาแนวคิดลักษณะงานของ Hackman and Oldham (1980) สามารถนํามาใชวัด
ลักษณะงานไดเปนอยางดี ซึ่งเมื่อลักษณะงานที่ปฏิบัติมีความเหมาะสมก็ทําใหบุคคลเกิดความสุข
ในการทํางาน ผูวิจัยจึงไดเลือกแนวคิดของ Hackman and Oldham(1980) มาใชในการวิจัยคร้ังนี้ 

  3.3 ความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับความสุขในการทํางาน 
ลักษณะงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมเปนงานที่

มีความหลากหลาย ทั้งในสวนของงานดานการปฏิบัติการพยาบาล และทางทหาร จากการทบทวน
วรรณกรรมพบวา การที่บุคลากรรับรูถึงลักษณะของงานที่ตนปฏิบัติ จะทําใหบุคลากรเกิดความพึง
พอใจในการทํางาน มีแรงจูงใจในการทํางาน เกิดความสุขในการทํางานตามมา (Werther and 
Davis, 1982) เพราะลักษณะงานท่ีดีจะเปนส่ิงสําคัญที่ชวยกระตุนใหบุคลากรในองคการ ต้ังใจ
ทํางาน ทุมเทความสามารถใหกับการทํางาน มีความเสียสละเต็มใจทํางาน เกิดทัศนคติที่ดีตอ
องคการ อัตราการลาออกจากงานลดลง จากการศึกษาของ Spector (1997) กลาวถึงลักษณะงาน
ที่มีการกําหนดขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ งานมีความหลากหลาย และเปนงานที่มี
ความสําคัญทั้งตอตนเองและผูอ่ืน มีการกําหนดข้ันตอน ขอบเขตความรับผิดชอบอยางชัดเจน จะ
ทําใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานตามข้ันตอน และหนาที่ไดอยางถูกตองเหมาะสม ทําให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน และความสุขในการทํางานตามมา สอดคลองกับ Edgar 
(1999) ทําการศึกษาแรงจูงใจของพยาบาลและความสัมพันธที่เปนคุณลักษณะของการปฏิบัติการ
พยาบาล พบวารูปแบบคุณลักษณะของงานที่เหมาะสมในการทํางานการพยาบาล และเพิ่ม
คุณลักษณะของการปฏิบัติการพยาบาล สงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน ไดแก ความมีอิสระ
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ของงาน เวลาที่เพียงพอในการดูแลผูปวย รวมทั้งสอดคลองกับผลการศึกษาของอัจฉรัช             
อุยยะพัฒน (2551) ที่ทําการศึกษาลักษณะงาน กับความสุขในการทํางานพบวาลักษณะงานท่ี
เหมาะสมจะทําใหพยาบาลมีความสุขในการทํางาน 

สวนลักษณะงานที่มีความจําเจ ปริมาณงานมีมากกวาบุคลากร และงานที่ทําตองเรงรีบ
กับเวลาจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความเครียด เหนื่อยลา และไมมีความสุขในการทํางาน 
สอดคลองกับผลการศึกษาของลักษณา พลอยเลื่อมแสง (2544) ไดศึกษาภาวะเครียดและ
พฤติกรรมเผชิญความเครียดของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยใน พบวาลักษณะงานที่ตอง
แขงกับเวลา ภาระงานปริมาณมากและบุคลากรมีจํานวนนอยพยาบาลจะมีความเครียดสูง และ
ทําใหความพึงพอใจในงานนอย สงผลใหไมมีความสุขในการทํางาน 
 
 3. ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
 การทํางานและการดูแลครอบครัวถือเปนหนาที่หลักของบุคคลที่อยูในวัยทํางาน การทํา
หนาที่หลักทั้งสองอยางนี้ใหไดอยางราบร่ืนจะทําใหบุคคลดําเนินชีวิตอยางเปนสุขทั้งการทํางาน
และครอบครัว (ดวงฤทัย คชเสนี, 2549) เมื่อบุคคลขาดสมดุลระหวางงานกับครอบครัว โดยให
ความสําคัญกับบทบาทใดมากกวาบทบาทหนึ่ง จะทําใหเกิดความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัวได ซึ่งจะทําใหเกิดปญหาทั้งเร่ืองงานและครอบครัว บุคคลนั้นก็จะเกิดความเครียด 
เหนื่อยลา ทําใหขาดความสุขทั้งชีวิตครอบครัว และการทํางานได 

3.1 ความหมายของความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
Kahn et al. (1964) กลาววาความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวเปนประเภทหนึ่ง

ของความขัดแยงระหวางบทบาท ซึ่งจะเกิดข้ึนเมื่อการตอบสนองตอบทบาทหนึ่ง ไมสามารถเขา
กันไดกับการตอบสนองตออีกบทบาทหนึ่งของบุคคล 

Greenhaus (1985) กลาววาความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวเกิดข้ึนเมื่อ
บุคคลขาดสมดุลในการรับผิดชอบตอบทบาทดานการทํางานและครอบครัว โดยใหความสําคัญกับ
บทบาทใดมากกวาบทบาทหนึ่ง 

Kelly and Voydanoff (1996) กลาววาความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
หมายถึงการที่บุคคลตองการกระทําบทบาทหลายบทบาท ทําใหบทบาทหนึ่งสงผลกระทบตออีก
บทบาทหนึ่ง 

Adams et al. (1996) กลาววาความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวเกิดข้ึน เม่ือ
ความตองการมีสวนรวมในดานหนึ่ง ขัดแยงกับความตองการมีสวนรวมในอีกดานหนึ่ง 
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Robbins (2004) กลาววาความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวเปนปรากฎการณที่
เกิดข้ึนมาจากความไมสัมพันธกันระหวางความตองการทางครอบครัวและความตองการทางดาน
การทํางาน เนื่องจากเวลาและความทุมเทแรงกายแรงใจของบุคคลหน่ึงตอบทบาทนั้น ทําใหยาก
ตอการเติมเต็มในทุกสวนใหกับบุคคลอ่ืนรอบขาง 

Conm (2006) กลาววาความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวเปนสถานการณที่
ความตองการและความรับผิดชอบตอบทบาททางดานการทํางานและบทบาททางดานครอบครัว
ไมมีความเหมาะสมในบางประเด็น ซึ่งสามารถเกิดข้ึนไดทั้ง 2 ทาง ตัวอยางเชน การทํางานมี
อิทธิพลเหนือครอบครัวเมื่อตารางการทํางานเบียดบังการใชเวลารวมทํากิจกรรมกับครอบครัว และ
ครอบครัวมีอิทธิพลเหนือการทํางานเมื่อพนักงานมีปญหาสวนตัว 

สรุปความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวหมายถึงเปนสถานการณที่บุคคลเกิด
ความไมสมดุลในการทําหนาที่ระหวางงานกับครอบครัว เนื่องจากบุคคลทุมเทใหกับบทบาทหนึ่ง
มากเกินไปจนมีผลกระทบกับอีกบทบาทที่เหลือ ถาบุคคลใหเวลากับการทํางานมากเกินไป การ
ดูแลเอาใจใสครอบครัวก็จะลดนอยลง อาจเกิดปญหาครอบครัวตามมาได หรือถาบุคคลให
ความสําคัญกับครอบครัวมากกวาการทํางาน ก็จะสงผลถึงประสิทธิภาพในการทํางานได 

3.2 แนวคิดเกี่ยวกับความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
Greenhaus and Beutell (1985) เสนอองคประกอบของความขัดแยงระหวางงาน

กับครอบครัวไว 3 ดานไดแก   
 1. ความขัดแยงจากเวลา (Time – based conflict) คือในเวลาที่บุคคลตองการ 

แสดงบทบาทหนึ่ง แตจําเปนตองแสดงอีกบทบาทหนึ่งดวยทําใหเกิดความขัดแยง 
 2. ความขัดแยงจากความเครียด (Stress – based conflict) เกิดจากบทบาทหนึ่ง 

เขาไปรบกวนหรือสอดแทรกในอีกบทบาทหนึ่ง เปนความเหนื่อยลาจากการปฏิบัติตนในบทบาท
หนึ่ง ทําใหไมสามารถปฏิบัติหนาที่ในบทบาทอ่ืนไดดี 

 3. ความขัดแยงทางพฤติกรรม (Behavior – based conflict) เกิดจากการแสดง 
พฤติกรรมในการรับบทบาททางดานการทํางานและบทบาททางดานครอบครัวขัดแยงกัน 

Netemeyer, Boles and McMurrian (1996) เสนอแนวคิดความขัดแยงระหวางงาน
กับครอบครัวเกิดจากสาเหตุ 2 ดานไดแก 

 1. ดานงานกาวกายครอบครัว (Work interfered with family conflict : W       F)  
หมายถึงความขัดแยงระหวางบทบาทที่เกิดจากความตองการทํางาน การอุทิศเวลาใหกับงาน 
ความตึงเครียดจากงานสงผลกระทบตอการดูแลครอบครัว 
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 2. ดานครอบครัวกาวกายงาน (Work interfered with family conflict : W       F) 
หมายถึงความขัดแยงระหวางบทบาทที่เกิดจากความตองการจากครอบครัว การใชเวลารวมกับ
ครอบครัว และความเครียดที่มาจากครอบครัวสงผลกระทบตอการทํางาน 

Kossek and Ozeki (1998) เสนอแนวคิดความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว
ประกอบดวย 3 ดานดังนี้  
  1. แบบนําทัศนคติจากบริบทงานเขามาในครอบครัว (Spillover) เปนการนํา
ทัศนคติและพฤติกรรมในบทบาทหน่ึงเขาไปกาวกายอีกบทบาทหนึ่ง โดยที่บุคคลรับเอาทัศนคติ
จากที่ทํางานมายังชีวิตครอบครัว จนสงผลกระทบตอสมาชิกคนอ่ืน ๆ ในครอบครัวดวย 

 2. แบบชดเชย (Compensation)  เปนการพยายามสรางสมดุลใหกับชีวิต หาก 
บุคคลมีประสบการณทางลบในบทบาทหน่ึง ก็จะพยายามชดเชยหรือทดแทนดวยการแสวงหา
ความพึงพอใจจากบทบาทอ่ืน ๆ  

 3. แบบแบงแยกบทบาท (Segmentation) เมื่อบุคคลสามารถแยกหนาที่การงาน 
ออกจากชีวิตครอบครัวไดอยางมีประสิทธิภาพ ความเครียดและอารมณทางลบที่เกิดข้ึนในบทบาท
หนึ่งจะไมเขาไปกาวกายหรือสงผลกระทบตอบทบาทอ่ืน ๆ   
 จากแนวคิดที่กลาวมาขางตน Netemeyer, Boles and McMurrian (1996) ไดกลาวถึง
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวไวทั้งสองสวน คือประกอบดวยงานกาวกายครอบครัว และ
ครอบครัวกาวกายงาน ครอบคลุมบทบาททั้งดานการทํางานและดานครอบครัว ซึ่งพยาบาล
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมก็มีบทบาทหนาที่ในการทํางานทางการพยาบาล และทาง
ทหาร  และมีบทบาทในการดูแลครอบครัวดวยเชนเดียวกัน อาจเกิดความขัดแยงไดทั้งดานงาน
กาวกายครอบครัว และดานครอบครัวกาวกายงาน ถาไมสามารถรักษาความสมดุลระหวาง
บทบาทหนาที่ของงานและการดูแลครอบครัว ผูวิจัยจึงไดเลือกแนวคิดของ Netemeyer, Boles 
and McMurrian (1996) มาใชในการวิจัยคร้ังนี้    
      
 3.3 ความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวกับความสุขใน
การทํางาน 

ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวเกิดข้ึนเมื่อความพยายามที่จะทําหนาที่ใน
งานเขาไปกาวกายการทําหนาที่ในครอบครัว หรือเมื่อความพยายามที่จะทําหนาที่ในครอบครัวเขา
ไปกาวกายหนาที่การทํางาน  (Greenhaus & Beutell, 1985) และความไมสมดุลระหวางชีวิตการ
ทํางานและชีวิตครอบครัว ถาบุคคลใหความสําคัญกับประสิทธิภาพของงานมากจนเกินไป ทุมเท
เวลาใหกับการทํางานมากกวาการดูแลครอบครัว เชนทํางานลวงเวลาเปนเวลานาน นํางานกลับไป
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ทําตอที่บาน หรือไมมีเวลาพาครอบครัวไปพักผอน ไปเยี่ยมบิดา มารดาที่บาน สงผลใหครอบครัว
ไดรับการดูแลเอาใจใสไมเพียงพอ อาจเกิดปญหาครอบครัวตามมาได หรือถาบุคคลใหการดูแล
ครอบครัวมากกวาการทํางาน จะสงผลกระทบตอดานการทํางาน เชนการไปทํางานสาย หรือขาด
งานเนื่องจากตองอยูกับครอบครัว ดังนั้นความขัดแยงในบทบาทดังกลาวจะนํามาซึ่งความเครียด 
ความเหนื่อยลา เกิดปญหาสุขภาพทั้งกายและใจ ขาดความสุขทั้งในชีวิตครอบครัวและการทํางาน
จากการศึกษาของ Frone et al. (1992) พบวาความขัดแยงระหวางงานและครอบครัวสงผลทาง
ลบตอ ความสุขในการทํางานเชนเดียวกับการศึกษาของ Boles et al. (1997) พบวา ความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัว สงผลใหความสุขในการทํางานลดลง รวมทั้งผลการศึกษาของตติยา 
เอมซบุตร (2542) ไดศึกษาความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว กับคุณภาพชีวิตของพนักงาน
โรงงานอุตสาหกรรมผลิตรองเทาพบวาความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวมีความสัมพันธทาง
ลบกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ทําใหความสุขในการทํางานลดลง 
 ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวจึงเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลใหความสุขในการทํางาน
ลดลง การที่บุคคลไมสามารถรักษาการทําหนาที่ของการทํางาน และการดูแลครอบครัวใหสมดุล
ได ก็จะทําใหเกิดผลเสียตอการทํางาน และเกิดปญหาครอบครัวตามมา ตนเองก็จะมีความเครียด
ทั้งเร่ืองงานและครอบครัว มีความเหนื่อยลาสงผลใหขาดความสุขในการทํางาน ดังนั้นความ
ขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวสูงจะมีผลทําใหความสุขในการทํางานลดลง 
 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ (2544) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการวิเคราะหองคประกอบคุณภาพ
ชีวิตการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลศูนย จํานวน 742 คน พบวาลักษณะงานของพยาบาลเปนองคประกอบหนึ่งของ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล ซึ่งเปนเร่ืองคุณคาทางดานจิตใจ ทําใหมีความสุข มีความ
ภาคภูมิใจ อีกทั้งเปนงานที่มีเกียรติ มีศักด์ิศรี บุคคลทั่วไปและสังคมใหการยอมรับวาเปนวิชาชีพที่
มีความจําเปน และมีความสําคัญ ทําใหเห็นคุณคาในวิชาชีพ เกิดความรักในงาน และมีความสุข
ในการทํางาน 
 พรรณิภา สืบสุข (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
จํานวน 333 คน พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
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ของรัฐอยูในระดับมาก และการรับรูลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน
ระดับปานกลาง 
 ทัณฑิกา เทพสุริวงศ (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานการทํางาน 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความสุขในการทํางานศึกษาเฉพาะกรณี 
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่ง จํานวน 190 คน พบวา ระดับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการอยูในระดับมาก องคประกอบปจจัยดานการทํางานทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางาน รวมทั้งองคประกอบดานการควบคุมจัดการ ดานการรับรูตนเหตุและความ
รับผิดชอบ และดานการเขาถึงปญหาอยางมีสติ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ 
 รัชนี หาญสมสกุล (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมที่
เหมาะสมในการทํางาน ลักษณะงาน กับความสุขในการทํางานของบุคลากรพยาบาลประจํา
สถานพยาบาล สังกัดกรมราชทัณฑ กลุมตัวอยางคือบุคลากรพยาบาล จํานวน 164 คน พบวา
ความสุขในการทํางานของบุคลากรพยาบาลประจําสถานพยาบาล สังกัดกรมราชทัณฑอยูใน
ระดับมาก และลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการทํางาน 
 ประทุมทิพย เกตุแกว (2551) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูคุณลักษณะงาน 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับความสุขในการทํางานของพยาบาล งานการ
พยาบาลผาตัด กรณีศึกษาโรงพยาบาลรัฐแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางเปนพยาบาลงานการพยาบาล
ผาตัดจํานวน 162 คน พบวามีระดับความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก สวนความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับปานกลาง และศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถ
ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค กับความสุขในการทํางานพบวาความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรคโดยรวม และรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน และ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนตัวแปรที่มีอํานาจในการทํานายความสุขในการ
ทํางาน คือ สามารถทํานายไดรอยละ 31.5 
  อัญชลี ศรีสุข (2551) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและ
ฟนฝาอุปสรรค พฤติกรรมสงเสริมสุขภาพ และความเครียดจากการทํางาน กรณีศึกษาพยาบาล
หองผาตัด โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางเปนพยาบาลหองผาตัด ระดับ
ปฏิบัติการ ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานไมนอยกวา 6 เดือน จํานวน 220 คน พบวาความเครียด
จากการทํางานอยูในระดับมาก สงผลใหความสุขในการทํางานของพยาบาลอยูในระดับตํ่า และ
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จากการศึกษาพบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวม มีความสัมพันธทางลบ
กับความเครียดในการทํางาน  
 อัจฉรัช อุยยะพัฒน (2551) ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะงาน บรรยากาศ
จริยธรรมในการทํางาน กับความสุขในการทํางาน ตามการรับรูของพยาบาลหอผูปวยวิกฤต 
โรงพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานครกลุมตัวอยางจํานวน 330 คน พบวาลักษณะงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน และลักษณะงานดานผลปอนกลับของงาน 
ความสําคัญของงาน ความมีเอกลักษณของงาน และความหลากหลายของงาน สามารถรวม
พยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลหอผูปวยวิกฤตไดรอยละ 65.2 โดยตัวแปรที่รวม
พยากรณคือ กฎระเบียบขอบังคับ หลักจริยธรรมสวนบุคคล และการยึดมั่นผลประโยชนของ
องคการ  
 Kossek and Ozeki (1998) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัว และความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในชีวิต พบวาความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจใน
ชีวิตโดยจะพบในผูหญิงมากกวาผูชาย ซึ่งสงผลใหขาดความสุขในการทํางานได 
 Perewee and Hochwarter (1999) ทําการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบทางลบจากความ
ขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ตอความพึงพอใจในงานและความพึงพอใจในชีวิต พบวาความ
ขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวทั้งรูปแบบงานกาวกายครอบครัว และครอบครัวกาวกายงาน ทํา
ใหความพึงพอใจในงานลดลง สงผลใหไมมีความสุขในการทํางาน 
 Sumner and Rocchiccioli (2003) ศึกษาสาเหตุของการลาออกจากวิชาชีพพยาบาลใน
โรงพยาบาลรัฐ ของตางประเทศจํานวน 120 คน พบวาเกิดจากสาเหตุของความเครียดทางอารมณ
ในการทํางาน ขาดอิสระในการทํางาน ขาดการยอมรับนับถือ รายไดนอย ขาดทรัพยากรที่เพียงพอ 
เกิดภาวะกดดันสูง รูสึกขาดพลังอํานาจ จึงสงผลใหเกิดอารมณดานลบ และขาดความสุขในการ
ทํางาน 
 Dierendonk (2004) ไดศึกษาองคประกอบของความสุขในการทํางานของพนักงาน
เอกชนจํานวน 200 คน พบวาลักษณะงานเปนสวนประกอบของความสุขในการทํางาน และ
ลักษณะงานท่ีสงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางานคือ งานที่มีความอิสระที่ทาทาย มีอํานาจใน
การตัดสินใจดวยตนเอง 
 Namasivayam and Zhao (2007) ทําการศึกษาการยึดมั่นผูกพันตอองคการ จาก
ความสัมพันธระหวางความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน
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ในอินเดียจํานวน 100 คน พบวาความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับ
ความพึงพอใจในงาน สงผลใหความสุขในการทํางานลดลง และทําใหการยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ลดลง  
 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมพบวาความสุขในการทํางานทําให
พยาบาลมีความรูสึกในทางบวกกับการทํางาน มีความคิดสรางสรรค อยากทํางาน ถึงแมวางานจะ
เหนื่อย และยากลําบากเพียงใด ถามีความรักในงานที่ทําแลวก็จะเต็มใจปฏิบัติงานอยางสุด
ความสามารถ  ในองคการมีการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน จะเกิดความพึง
พอใจในงาน และความผูกพันกับองคการ ผลการปฏิบัติงานขององคการก็จะมีประสิทธิภาพ สงผล
ดีทั้งผูปฏิบัติ และองคการ ความสุขในการทํางานของพยาบาลจึงมีความสําคัญทั้งตอบุคคลและ
องคการ ซึ่งปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางานมีอยูหลายปจจัย ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะ
ศึกษาความสุขในการทํางาน โดยสนใจที่จะศึกษาตัวแปรความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว และสภาพแวดลอมในการทํางานและนําเสนอเปน
กรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ความสามารถในการเผชิญ 
และฟนฝาอุปสรรค                  
1.การควบคุมจัดการ 
2.การรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบ 
3.การเขาถึงปญหาอยางมีสติ 
4.ความอดทน 
                       Stoltz (1997) 
 

ลักษณะงาน                                                        ความสุขในการทํางาน                 
1.ความหลากหลายของทักษะ                    1.การติดตอ   
2.ความมีเอกลักษณของงาน                     2.ความสําเร็จในงาน                 
3.ความสําคัญของงาน                     3.ความรักในงาน 
4.ความมีอิสระในการทํางาน                                                                         4.การเปนที่ยอมรับ  
5.ผลปอนกลับของงาน                                                                                                       Manion (2003) 
   Hackman and Oldham(1980)    
 
 
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว    
1.งานกาวกายครอบครัว 
 
2.ครอบครัวกาวกายงาน  
Netemeyer, Boles and McMurrion (1996)    

 
 
 

 
 

 
 



บทที่  3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) ในลักษณะของการศึกษา
เชิงสหสัมพันธ (Correlational study) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรค   ลักษณะงาน ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว  กับความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1. ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม และไดรับการบรรจุแตงต้ังเปนขาราชการในสังกัดกระทรวงกลาโหม ตําแหนง
พยาบาลประจําการ สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป และไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบ
วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภชั้นหนึ่ง ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
ขนาดเตียง 150 เตียงข้ึนไปจํานวน 16 โรงพยาบาล รวม 2,903 คน  

2. กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม และไดรับการ
บรรจุแตงต้ังเปนขาราชการในสังกัดกระทรวงกลาโหม ตําแหนงพยาบาลประจําการ สําเร็จ
การศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป และไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการ
ผดุงครรภชั้นหนึ่ง ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Random Sampling) มี
ข้ันตอนในการดําเนินการดังนี้ 
 2.1  เลือกโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมที่มีขนาดเตียงต้ังแต 150 เตียงข้ึนไป 
จํานวน 16 โรงพยาบาล ประชากรทั้งหมด 2,903 คน เนื่องจากโรงพยาบาลที่มีขนาดเตียงต้ังแต 
150 เตียงข้ึนไปเปนโรงพยาบาลทุติยภูมิ และตติยภูมิ สามารถใหการรักษาพยาบาล ดูแลผูปวยที่มี
อาการรุนแรงได การจัดเวรของพยาบาลจัดเปนแบบเวรเชา เวรบาย และเวรดึก ระบบการทํางานมี
การพัฒนาคุณภาพ มาตรฐานอยางตอเนื่องรับรองโดยสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (พรพ.) และการประกันคุณภาพการพยาบาลจากสภาการพยาบาล ลักษณะงานจึงมี
ความใกลเคียงกัน สวนโรงพยาบาลที่มีขนาดเตียงนอยกวา 150 เตียงจะเปนโรงพยาบาลระดับ
ปฐมภูมิ ใหการดูแลรักษาโรคเบ้ืองตน ระดับความรุนแรงของโรคไมซับซอน จํานวนผูรับบริการมีไม
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มาก ถามีผูปวยอาการหนักก็จะสงตอไปยังโรงพยาบาลที่มีศักยภาพสูงกวา จึงมีขีดความสามารถ
ในการใหบริการคอนขางจํากัด ลักษณะงาน การปฏิบัติหนาที่จึงแตกตางจากโรงพยาบาลที่มี
ขนาด 150 เตียงข้ึนไป ในการประเมินความสุขในการทํางานของพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
จึงไดเลือกโรงพยาบาลที่มีขนาด 150 เตียงข้ึนไป เพื่อใหมีลักษณะของกลุมตัวอยางที่คลายคลึงกัน
และเปนตัวแทนที่ดีของประชากร โดยแบงโรงพยาบาลออกเปน 3 ประเภทคือ โรงพยาบาลขนาด
ใหญ (มากกวา 501 เตียงข้ึนไป) โรงพยาบาลขนาดกลาง (201-500 เตียง) และโรงพยาบาลขนาด
เล็ก (150-200 เตียง) จําแนกไดตามตารางที่ 1 
 2.2 กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง โดยคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางจากสูตร Yamane 
(1973) ความคลาดเคล่ือนในการสุม .05 ที่ระดับความเชื่อมั่น .95   
 

n = N 
            1 + Ne2 

    n =     ขนาดของกลุมตัวอยาง 
    N =     ขนาดของประชากร 
    E =     ความคลาดเคล่ือนในการสุมตัวอยาง 
 
 สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
    n =      2,903 
              1 + 2,903(0.05)2 
    n = 352 
 ขนาดของกลุมตัวอยางของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจาก
การคํานวณเทากับ 352 คน 
 2.3 ทําการสุมเลือกโรงพยาบาลที่เปนตัวแทนในแตละกลุม โดยวิธีการสุมอยางงาย 
(Simple random sampling) ดวยวิธีการจับฉลาก โดยใชอัตราสวน 1:2 ดูจากตารางที่ 1 ได
โรงพยาบาลที่เปนตัวแทนจํานวน 8 โรงพยาบาล และทําการสุมเลือกโรงพยาบาลอีก 1 แหงเพื่อใช
เปนกลุมตัวอยางทดลองเครื่องมือวิจัย (Try out) คือโรงพยาบาลคายสุรนารี 
 2.4 คํานวณขนาดของกลุมตัวอยางของพยาบาลประจําการแตละโรงพยาบาลที่เปนกลุม
ตัวอยาง แบงตามสัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาล โดยใชสูตรดังนี้ (เพชรนอย สิงหชางชัย
และคณะ, 2539) 
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จํานวนกลุมตัวอยาง = จํานวนประชากรของโรงพยาบาล x จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 
(แตละโรงพยาบาล)     จํานวนประชากรทั้งหมดของโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 
 พิจารณาเกณฑคือ ตองใชกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาลอยางนอยที่สุด 30 คน (Polit & 
Hungler, 1999) เพื่อใหเปนตัวแทนประชากรที่ดี 
       2.4.1 พิจารณาจํานวนประชากรของแตละโรงพยาบาล ถาโรงพยาบาลใดมีจํานวน
ประชากรไมถึง 30 คน ใหเลือกประชากรทั้งหมดของโรงพยาบาลนั้นเปนกลุมตัวอยาง ซึ่งมี 2 
โรงพยาบาลดวยกันคือ โรงพยาบาลคายจักรพงษ และโรงพยาบาลคายจิรประวัติ  
       2.4.2 ในกรณีที่โรงพยาบาลใดคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดนอยกวา 30 คน ใหปรับ
เพิ่มกลุมตัวอยางของโรงพยาบาลนั้นเปน 30 คน เพื่อใหการกระจายของกลุมตัวอยางเปนเสนโคง
ปกติ และสามารถเปนตัวแทนของประชากรได (ประคอง กรรณสูต, 2542)   

2.4.3 เลือกพยาบาลวิชาชีพที่เปนกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาล โดยสุมกลุม
ตัวอยางตามแผนกที่ปฏิบัติงาน แบงเปนแผนกศัลยกรรม แผนกสูตินรีเวช แผนกศัลยกรรมกระดูก
และขอ แผนกอุบัติเหตุและฉุกเฉิน แผนกหองพิเศษ แผนกอายุรกรรม แผนกกุมารเวชกรรม แผนก
หออภิบาลผูปวยหนัก และแผนกหองผาตัด ซึ่งโรงพยาบาลขนาดใหญ ขนาดกลางที่เปนกลุม
ตัวอยางทั้งหมด และโรงพยาบาลขนาดเล็ก 2 โรงพยาบาลไดแกโรงพยาบาลคายสรรพสิทธิ
ประสงค กับโรงพยาบาลคายประจักษศิลปาคม มีการแบงแผนกออกเปน 9 แผนกดังกลาวขางตน 
กําหนดจํานวนกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการตามสัดสวนของประชากรแตละแผนก สวน
โรงพยาบาลคายจักรพงษ และโรงพยาบาลคายจิรประวัติ นําประชากรทั้งหมดมาเปนกลุมตัวอยาง 
แจกแจงไวในตารางที่ 2 
 ดังนั้นกลุมตัวอยางที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลจริงเทากับ 410 คนไดแจกแจงไวใน
ตารางที่1ดังนี้ 
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ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม 
 
โรงพยาบาล                   ประชากร              กลุมตัวอยาง               กลุมตัวอยางท่ี 
                                                               ที่กําหนด                   เก็บขอมูลได 
                                                                                            
โรงพยาบาลขนาดใหญ 
1.ร.พ.ภูมิพลอดุลยเดช              750                -                   - 
2.ร.พ.พระมงกุฎเกลา              619                      150                130 
โรงพยาบาลขนาดกลาง 
3.ร.พ.สมเด็จพระปนเกลา            524                       -                   -                         
4.ร.พ.จันทรุเบกษา             165                       42                 40 
5.ร.พ.อานันทมหิดล             130                        30                 25 
6.ร.พ.สมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ     372                        93                 73 
7.ร.พ.คายสุรนารี               80                         -                                       - 
โรงพยาบาลขนาดเล็ก 
8.ร.พ.คายสรรพสิทธิประสงค        48                        30                22 
9.ร.พ.คายประจักษศิลปาคม         78                    30                25 
10.ร.พ.คายสมเด็จพระนเรศวร      23                    -                  - 
           มหาราช 
11.ร.พ.คายวชิราวุธ             16            -                  - 
12.ร.พ.คายธนรัชต             23            -                  - 
13.ร.พ.คายจักรพงษ             16                        16                16 
14.ร.พ.คายจิรประวัติ             19                        19                                   19 
15.ร.พ.คายสุรศักด์ิมนตรี             25                      -                  - 
16.ร.พ.คายสุรสีห             15                    -                  - 
 
            รวม         2,903              410                          350 
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ตารางที ่   2 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
จําแนกตาม อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และประสบการณทํางาน 

ขอมูลสวนบคุคล จํานวน รอยละ 
อายุ (ป)                       ( x = 29.91, SD = 3.464) 

22 – 25 
26 – 29 
30 – 33 
≥ 34  

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

ระดับการศึกษา 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท/สูงกวา 

ประสบการณทํางาน (ป)    ( x = 7.91, SD = 3.456) 
1 – 5 
6 – 10 
11 – 15 

แผนกท่ีปฏิบัติงาน 
แผนกศัลยกรรม 
แผนกสูตินรีเวช 
แผนกศัลยกรรมกระดูกและขอ 
แผนกอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
แผนกหองพิเศษ 
แผนกอายุรกรรม 
แผนกกุมารเวชกรรม 
แผนกหออภิบาลผูปวยหนัก 
แผนกหองผาตัด 

 
48 

109 
127 
66 
 

218 
124 

8 
 

310 
40 
 

99 
151 
100 

 
50 
42 
36 
36 
31 
55 
45 
34 
21 

 
13.7 
31.1 
36.3 
18.9 

 
62.3 
35.4 
2.3 

 
88.6 
11.4 

 
28.3 
43.1 
28.6 

 
14.3 
12.0 
10.9 
10.9 
8.9 

15.7 
12.9 
9.7 
6.0 
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 จากตารางที่ 2 พบวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจํานวน 
350 คน มีอายุเฉล่ียเทากับ ( x = 29.91) โดยสวนใหญมีอายุระหวาง 30 – 33 ป จํานวน 127 คน 
คิดเปนรอยละ 36.3 รองลงมามีอายุระหวาง 26 - 29 ป จํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 31.1 กลุม
ตัวอยางมีสถานภาพโสดมากที่สุด จํานวน 218 คน คิดเปนรอยละ 62.3 สวนใหญกลุมตัวอยางจบ
การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 310 คน คิดเปนรอยละ 88.6 กลุมตัวอยางมี
ประสบการณทํางานเฉล่ียเทากับ ( x = 7.91) โดยมีประสบการณทํางานอยูระหวาง6 - 10 ปมาก
ที่สุด จํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 43.1 รองลงมามีประสบการณทํางานระหวาง 11-15 ป คิด
เปนรอยละ 28.6 จํานวน 100คน และกลุมตัวอยางปฏิบัติงานอยูที่แผนกอายุรกรรมมากที่สุด 
จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 15.7 รองลงมาปฏิบัติงานอยูที่แผนกศัลยกรรม จํานวน 50 คนคิด
เปนรอยละ 14.3 และกลุมตัวอยางปฏิบัติงานอยูที่แผนกหองผาตัด จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 
6.0 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถามการศึกษาความสุขในการทาํงานโดย
ศึกษาจากเอกสาร ตํารา ผลงานวิจยัที่เกีย่วของซึง่ครอบคลุมเนื้อหา วัตถุประสงคของการศึกษา
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยแบงเปน 
5 ตอนคือ 
ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  
 ประกอบดวยขอคําถามเกี่ยวกับ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณ
ทํางาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน 
ตอนท่ี 2 แบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 ผูวิจัยใชเคร่ืองมือ ARP (The Adversity Response Profile) Quick TakeTM ของ Stoltz 
(1997) มีข้ันตอนการดําเนินการดังนี้ 

2.1 ศึกษาเอกสาร ตํารา วิชาการ และงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรคตามแนวคิดของ Stoltz (1997) 

2.2 ศึกษาแบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของ Stoltz (1997) 
ซึ่งประกอบดวยขอคําถาม 30 ขอหลัก 60 ขอยอย คําถามครอบคลุมองคประกอบของ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคครบทั้ง 4 ดานคือ ดานการควบคุมจัดการ ดานการ
รับรูตนเหตุและความรับผิดชอบ ดานการเขาถึงปญหาอยางมีสติ และดานความอดทน 

2.3 นําแบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของ Stoltz (1997) 
ไดแกเคร่ืองมือ ARP (The Adversity Response Profile) Quick TakeTM เสนอใหอาจารยที่
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ปรึกษาพิจารณาความเหมาะสมในการนํามาใชในงานวิจัย เมื่ออาจารยที่ปรึกษาเห็นสมควร ผูวิจัย
ไดสงจดหมายอิเล็กทรอนิกสไปยัง Dr. Paul G. Stoltz เพื่อขออนุญาตใชเคร่ืองมือ ตอมา Dr. Paul 
G. Stoltz ไดสงจดหมายอิเล็กทรอนิกสตอบกลับมาอนุญาตใหใชเคร่ืองมือได หลังจากนั้นผูวิจัยได
ทําหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ขออนุญาตใชเคร่ืองมือ ARP (The 
Adversity Response Profile) Quick TakeTM สงเปนจดหมายใหกับ Dr. Paul G. Stoltz ในเวลา
ตอมา 

2.4 ผูวิจัยนํา เคร่ืองมือ ARP (The Adversity Response Profile) Quick TakeTM  ของ 
Stoltz (1997) มาแปลจากภาษาอังกฤษเปนภาษาไทย เสนอใหอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความ
ถูกตองของภาษา และความถูกตองในการแปล  

2.5 เมื่ออาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกตองของภาษาและความถูกตองในการแปล
แลว ผูวิจัยไดแกไขขอคําถามใหถูกตอง แลวนําแบบประเมินทั้ง 30 ขอใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 
คน เพื่อตรวจสอบความถูกตองในการแปลภาษา รวมทั้งความเหมาะสมของการใชภาษา หลังจาก
นั้นนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขขอคําถามใหมีความถูกตองทางภาษา มี
เกณฑการใหคะแนนคือ 
 4 หมายถึง คําแปลภาษาไทยสอดคลองกบัตนฉบับภาษาอังกฤษมาก 
 3 หมายถึง คําแปลภาษาไทยคอนขางสอดคลองกับตนฉบับภาษาอังกฤษ ปรับปรุงเพียง
       เล็กนอย   
 2 หมายถึง คําแปลภาษาไทยสอดคลองกบัตนฉบับภาษาอังกฤษนอย ตองปรับปรุงมาก     
 1 หมายถึง คําแปลภาษาไทยไมสอดคลองกับตนฉบับภาษาอังกฤษ 

2.6 ผูวิจัยนําแบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่แกไข ปรับปรุง
แลวเสนอตออาจารยที่ปรึกษาอีกคร้ัง เพื่อตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาและความถูกตองของ
ภาษา ดําเนินการแกไข ใหเรียบรอยจนไดแบบประเมินที่มีความสมบูรณ โดยคงขอคําถามไวทั้ง 30 
ขอหลัก และ60 ขอยอยครอบคลุมทั้ง 4 ดานคือ 
  1.) การควบคุมจัดการ   จํานวน 15 ขอ  

  2.) การรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบ จํานวน 15 ขอ 
  3.) การเขาสูปญหาอยางมีสติ  จํานวน 15 ขอ 
  4.) ความอดทน    จํานวน 15 ขอ 

ขอคําถามในแบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคแตละดานมี
จํานวนขอคําถามเทากันคือ 15 ขอ กําหนดรหัสเปนบวกดานละ 5 ขอ ดานลบดานละ 10 ขอรวม
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ทั้งส้ินรหัสเปนบวก 20 ขอ รหัสเปนลบ 40 ขอ กําหนดใหเหตุการณในขอคําถามเปนเหตุการณ
สมมติ ถาเหตุการณนั้นเกิดข้ึนกับทาน ทานมีความคิดเห็นอยางไร 
มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
  5  หมายถึงความรูสึกหรือพฤติกรรมอยูใกลเคียงกับคําตอบทางขวามือมากที่สุด 
 4  หมายถึงความรูสึกหรือพฤติกรรมอยูใกลเคียงรองลงมากับคําตอบทางขวามือ 
 3  หมายถึงความรูสึกหรือพฤติกรรมอยูในระดับปานกลาง เทากันกับทั้งคําตอบทาง

 ขวามือและทางซายมือ 
 2  หมายถึงความรูสึกหรือพฤติกรรมอยูใกลเคียงรองลงมากับคําตอบทางซายมือ 
 1  หมายถึงความรูสึกหรือพฤติกรรมอยูใกลเคียงกับคําตอบทางซายมือมากที่สุด 
 
ตัวอยางขอคําถาม 
 หากทานไดรับการตําหนิอยางรุนแรงจากเพื่อนรวมงานในที่ประชุม 
  เหตุผลที่เพื่อนรวมงานตําหนิฉันอยางรุนแรงในที่ประชุม เปนส่ิงที่ทาน 

ไมสามารถควบคุมได 1     2   3   4   5 ควบคุมไดทั้งหมด 
  เหตุผลที่เพื่อนรวมงานตําหนิทานอยางรุนแรงในที่ประชุมจะ 

เกิดข้ึนทุกคร้ัง  1   2   3   4   5 ไมเกิดข้ึนเลย 
ความหมาย 
ประเด็นยอยที่ 1 การที่ผูตอบ ตอบ 1 หมายถึง ผูตอบรับรูวาเหตุการณนี้ผูตอบไมสามารถควบคุม
ตนเองใหผานพนไปไดเลย 
ประเด็นยอยที่ 2 การที่ผูตอบ ตอบ 3 หมายถึง ผูตอบรับรูวาเหตุการณนี้จะเกิดข้ึนและไมเกิดข้ึนได 
พอๆ กัน 

2.7 วิธีการใหคะแนนความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีดังนี้ 
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ตารางที่ 3 วิธีการใหคะแนนความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
ขอที่ C- Or- Ow- R- E- หมายเหตุ

1. ขอคําถามที่หายไปจากตาราง
ไดแก 3,5,10,13,17,20,23,25,27 
และ 30 ไมไดนํามาคิดคะแนน
เนื่องจากเปนขอคําถามรหสัเปนบวก 
ในแบบประเมินนี้ตองการทดสอบการ
ตอบสนองตอความยากลําบาก จงึ
คํานวณคะแนนเฉพาะขอคําถามรหัส
เปนลบเทานั้น 
2. เหลือขอคําถามในตารางการให
คะแนน 20 ขอหลัก แตละขอประกอบ 
ดวย 2 ขอยอยรวม 40 ขอ(แสดง “ – “ 
ในตารางที ่1 )  
 
 
 
 
 

1 - - 
2   - -
4   - -
6 -  -
7   - -
8 - - 
9 -  -

11   - -
12   - -
14   - -
15   - -
16 - - 
18 -  -
19 - - 
21   - -
22   - -
24   - -
26 -  -
28 -  -
29 - - 

คะแนนรวมแต
ละดาน 

50 25 25 50 50 = คะแนนรวมทั้งหมด 200 คะแนน

 
      Or-   +     Ow- 
 
      C          +    O2         +    R       +   E        =       AQ 
ที่มา  : Stlotz (1997)   
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จากตารางที่ 3 อธิบายวิธีการใหคะแนนดังนี้ 
 2.7.1 นําคะแนนขอที่มีรหัสเปนลบมาคิดคะแนนคือขอ1,2,4,6,7,8,9,11,12,14,15,16,18, 
19,21,22,24,26,28 และ29 ใหคะแนนระหวาง 1-5 คะแนน ตามความคิดเห็นของผูตอบ 
 2.7.2 นําคะแนนแตละดานมารวมกันไดแก C, O2, R, E ซึ่ง O2  คือคะแนนของ Or- กับ 
Ow- รวมกัน ดังนั้นคะแนนความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคทั้งหมดเทากับ 200  
คะแนนมีคะแนนรายดานดังนี้ 

 C  คะแนนเต็ม 50 คะแนน 
 O2  คะแนนเต็ม 50 คะแนน (Or- 25 คะแนนกับ Ow- 25 คะแนน) 
 R  คะแนนเต็ม 50 คะแนน 
 E  คะแนนเต็ม 50 คะแนน 

 2.7.3 นําคะแนนรวมของทุกดานมารวมกันแลวเทียบกับเกณฑการประเมินคะแนนรวมที่ 
Stoltz (1997) กําหนดไวและแปรผลดังนี้ 
 คะแนน    หมายถึง 
         166 – 200 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับมากที่สุด 
         135 – 165 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับมาก 
            95 -134  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับปานกลางหรือ
   พอใช 
 60 – 94  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับตํ่า  
 59 และตํ่ากวา  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับตํ่าที่สุด 
แปลผลรายดานโดยแบงระดับคะแนนของรายดานออกเปน 3 ระดับดังนี้ Stoltz (1997) 
 คะแนน    หมายถึง 
 38 – 50  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรครายดานอยูในระดับมาก 
 24 – 37  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรครายดานอยูในระดับ 

ปานกลาง 
 10 – 23  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรครายดานอยูในระดับตํ่า 
 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามลักษณะงาน 
 เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) มี
ข้ันตอนการสรางดังนี้ 
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 3.1 ศึกษาเอกสาร ตํารา วิชาการ และงานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับลักษณะงานตาม
แนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) 
 3.2 ผูวิจัยสรางขอคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมกับคํานิยามศัพทเชิงปฏิบัติการของ
ลักษณะงาน และความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ตามแนวคิดของ Hackman and Oldham 
(1980) จํานวน 26 ขอ จําแนกตามดานตาง ๆ ได 5 ดานคือ 
  1.) ดานความหลากหลายของทักษะ  จํานวน 6 ขอ 
  2.) ดานความมีเอกลักษณของงาน  จํานวน 4 ขอ 
  3.) ดานความสําคัญของงาน   จํานวน 4 ขอ 
  4.) ดานความมีอิสระในการทํางาน  จํานวน 6 ขอ 
  5.) ผลปอนกลับของงาน    จํานวน 6 ขอ 
 3.3 ลักษณะแบบสอบถามลักษณะงาน เปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด ลักษณะขอคําถาม
เปนมาตรวัดแบบลิเคิรท 5 ระดับ กําหนดใหผูตอบเลือกไดคําตอบเดียว โดยใหกลุมตัวอยางเลือก
คําตอบที่สอดคลองกับความเปนจริงของลักษณะงานมากที่สุด มีเกณฑการ 
ใหคะแนนดังตอไปนี้    
  ขอความนัน้เปนจริงที่สุด    ให 5  คะแนน 
  ขอความนัน้เปนจริง    ให 4  คะแนน 
  ไมแนใจวาขอความนั้นเปนจริงหรือไมเปนจริง ให 3  คะแนน 
  ขอความนัน้ไมเปนจริง    ให 2  คะแนน 
  ขอความนัน้ไมเปนจริงที่สุด   ให 1  คะแนน 
 3.4 การแปลผลใชเกณฑดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
  คะแนนเฉลีย่   ความหมาย 
  4.50–5.00   หมายถงึ  ลักษณะงานเหมาะสมมากที่สุด 
  3.50–4.49   หมายถงึ  ลักษณะงานเหมาะสมมาก 
  2.50–3.49    หมายถงึ  ลักษณะงานเหมาะสมปานกลาง 
  1.50–2.49     หมายถงึ   ลักษณะงานเหมาะสมนอย 
  1.00–1.49     หมายถงึ   ลักษณะงานเหมาะสมนอยที่สุด 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
 แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิดของ 
Netemeyer, Boles and McMurrion (1996) มีข้ันตอนการสรางแบบสอบถามดังนี้ 
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4.1 ศึกษาจากเอกสาร วิชาการ ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความขัดแยงระหวางงาน
กับครอบครัวจากแนวคิดของ Netemeyer, Boles and McMurrion (1996) โดยแบงตามสาเหตุที่
ทําใหเกิดความขัดแยง มี 2 ดานไดแก ดานงานกาวกายครอบครัว และดานครอบครัวกาวกายงาน 

4.2 ผูวิจัยสรางแบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ใหสอดคลองและ
ครอบคลุมกับคํานิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ โดยใชแนวคิดของ Netemeyer, Boles and 
McMurrion (1996) จํานวน 17 ขอ มี 2 ดานคือ 

 
  1.) ดานงานกาวกายครอบครัว  จํานวน 8 ขอ    
  2.) ดานครอบครัวกาวกายงาน  จํานวน 9 ขอ 
 4.3 ลักษณะแบบสอบถามเปนขอคําถามเชิงลบทั้งหมด ลักษณะขอคําถามใชมาตรวัด
แบบลิเคิรท 5 ระดับ กําหนดใหผูตอบเลือกไดคําตอบเดียว โดยใหกลุมตัวอยางเลือกคําตอบที่
สอดคลองกับสภาพความเปนจริงของความขัดแยงระหวางงานกับ 
ครอบครัวมากที่สุด มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้    
  ขอความนัน้เปนจริงที่สุด    ให 5  คะแนน 
  ขอความนัน้เปนจริง    ให 4  คะแนน 
  ไมแนใจวาขอความนั้นเปนจริงหรือไมเปนจริง ให 3  คะแนน 
  ขอความนัน้ไมเปนจริง    ให 2  คะแนน 
  ขอความนัน้ไมเปนจริงที่สุด   ให 1  คะแนน   
 4.4 การแปลผล แปลผลตามสาเหตุของการทําใหเกิดความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัวใชเกณฑดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
 

4.4.1 งานกาวกายครอบครัว 
คะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
4.50–5.00   หมายถึงงานกาวกายครอบครัวอยูในระดับมากที่สุด 
3.50–4.49   หมายถึงงานกาวกายครอบครัวอยูในระดับมาก 
2.50–3.49   หมายถึงงานกาวกายครอบครัวอยูในระดับปานกลาง 
1.50–2.49   หมายถึงงานกาวกายครอบครัวอยูในระดับนอย 
1.00–1.49   หมายถึงงานกาวกายครอบครัวอยูในระดับนอยที่สุด 
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4.4.2 ครอบครัวกาวกายงาน 
คะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
4.50–5.00   หมายถึงครอบครัวกาวกายงานอยูในระดับมากที่สุด 
3.50–4.49   หมายถึงครอบครัวกาวกายงานอยูในระดับมาก 
2.50–3.49   หมายถึงครอบครัวกาวกายงานอยูในระดับปานกลาง 
1.50–2.49   หมายถึงครอบครัวกาวกายงานอยูในระดับนอย 
1.00–1.49   หมายถึงครอบครัวกาวกายงานอยูในระดับนอยที่สุด 
 
ตอนท่ี 5 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน 
 เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางข้ึน ตามแนวคิดของ Manion (2003) มีข้ันตอนการสราง
แบบสอบถามดังนี้ 
 5.1 ศึกษาจากเอกสาร วิชาการ ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน
จากแนวคิดของ Manion (2003)  
 5.2 ผูวิจัยสรางขอคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมกับคํานิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ และ
ความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง ใชแนวคิดของ Manion (2003) สรางขอคําถามใหครบทั้ง 4 
องคประกอบ จํานวนทั้งหมด 28 ขอ แบงเปน 4 ดานคือ 
  1.) ดานการติดตอ  จํานวน 8 ขอ 
  2.) ดานความสําเร็จในงาน จํานวน 5 ขอ 
  3.) ดานความรักในงาน  จํานวน 8 ขอ 
  4.) ดานการเปนที่ยอมรับ  จํานวน 7 ขอ 
 5.3 ลักษณะแบบสอบถามเปนขอคําถามเชิงบวกทุกขอ และลักษณะขอคําถามใชมาตร
วัดแบบลิเคิรท 5 ระดับ กําหนดใหผูตอบเลือกไดคําตอบเดียว โดยใหกลุมตัวอยางเลือกคําตอบที่
สอดคลองกับสภาพความเปนจริงของความสุขในการทํางานมากที่สุด มีเกณฑการใหคะแนนดังนี้
  
  ขอความนัน้เปนจริงที่สุด    ให 5  คะแนน 
  ขอความนัน้เปนจริง    ให 4  คะแนน 
  ไมแนใจวาขอความนั้นเปนจริงหรือไมเปนจริง ให 3  คะแนน 
  ขอความนัน้ไมเปนจริง    ให 2  คะแนน 
  ขอความนัน้ไมเปนจริงที่สุด   ให 1  คะแนน   
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5.4 การแปลผลใชเกณฑดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2542) 
คะแนนเฉลี่ย    ความหมาย 
4.50 – 5.00 หมายถึง   ความสุขในการทํางานอยูในระดับมากที่สุด 
3.50 – 4.49 หมายถึง   ความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก 
2.50 – 3.49 หมายถึง   ความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
1.50 – 2.49 หมายถึง   ความสุขในการทํางานอยูในระดับนอย 
1.00 – 1.49 หมายถึง   ความสุขในการทํางานอยูในระดับนอยที่สุด 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

1. การหาความตรงตามเนื้อหา ( Content Validity) 
 1.1 นําเคร่ืองมือที่สรางข้ึนหลังจากไดทําการปรับปรุงแลวเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อ
ตรวจสอบความเหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหาใหสอดคลองกับแนวคิดของ
ตัวแปรที่ศึกษา และการใชภาษา แลวนําไปปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา  

1.2 นําเคร่ืองมือที่ผานการปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาแลว เสนอให 
ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 คนตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามพรอมโครง
รางวิจัยที่มีคํานิยามเชิงปฏิบัติการของตัวแปรที่ศึกษาใหกับผูทรงคุณวุฒิ มีหลักเกณฑการ
พิจารณาความตรงตามเน้ือหา จะพิจารณาความสอดคลองระหวางขอคําถามกับคํานิยามเชิง
ปฏิบัติการตามกรอบแนวคิด ทฤษฎีที่นํามาใชกับตัวแปร ความถูกตองและขอบเขตของเนื้อหา การ
ตีความหมายของขอความ ความรัดกุมในการใชภาษา และขอแนะนําหรือขอเสนอแนะ แลว
รวบรวมความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒิมาหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity 
Index = CVI) ซึ่งคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของเคร่ืองมือวิจัยที่ยอมรับไดคือ .80 ข้ึนไป (Polit & 
Hungler, 1999) กําหนดระดับความคิดเห็นออกเปน 4 ระดับ แตละระดับมีความหมายดังนี้  
 1 หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
 2  หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมาก จึง
    จะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 3 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอย จึง
    จะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 4 หมายถึง คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
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การคํานวณคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา 
CVI =   จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
           จํานวนคําถามทั้งหมด 
 จากการรวบรวมการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 
5 คนพบวา จํานวนขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิใหความเห็นในระดับ 3 และ 4 ของแบบประเมิน
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค แบบสอบถามลักษณะงาน ความขัดแยงระหวาง
งานกับครอบครัว และแบบสอบถามความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ ไดคาดัชนี
ความตรงตามเนื้อหา (CVI) เทากับ .83 .88 .94 และ .93 ตามลําดับ ผูวิจัยนําแบบสอบถามมา
ปรับปรุงแกไขตามขอแนะนํา หรือขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และเสนอใหอาจารยที่ปรึกษา
พิจารณาเห็นชอบอีกคร้ัง เพื่อความสมบูรณของเคร่ืองมือวิจัย โดยมีการปรับปรุงแกไขขอคําถาม
ในแตละแบบสอบถามดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล   
     คงขอคําถามเดิม   5  ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
  ขอคําถามคงเดิม     15 ขอ 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา    15 ขอ 
     รวมมีขอคําถามทั้งหมด  30 ขอ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามลักษณะงาน 
  ขอคําถามคงเดิม     22 ขอ 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา    6 ขอ 
  ตัดขอคําถาม      2 ขอ 
     รวมมีขอคําถามทั้งหมด  26 ขอ 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
  ขอคําถามคงเดิม     9 ขอ 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา    8 ขอ 
     รวมมีขอคําถามทั้งหมด  17 ขอ 
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน 
  ขอคําถามคงเดิม     18 ขอ 
  ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา     9 ขอ 
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  เพิ่มขอคําถาม       1 ขอ 
     รวมมีขอคําถามทั้งหมด  28 ขอ 
 

2. การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 
 2.1 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาแลวไปทดลองใช 
(Try out) กับพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม โรงพยาบาลคายสุรนารี จํานวน 30 คน
ซึ่งไมไดเปนกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ โดยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยขออนุมัติทดลองใชเคร่ืองมือวิจัย สงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลคายสุรนารี เพื่อขอ
ความอนุเคราะหในการทดลองใชเคร่ืองมือวิจัย 
 2.2 รวบรวมขอมูลทั้งหมดมาวิเคราะหหาความเที่ยงของเคร่ืองมือ โดยการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป โดยใชเกณฑความเที่ยงสัมประสิทธิ์แอลฟาครอนบาคต้ังแต .70 ข้ึนไปเปนเกณฑที่
ยอมรับได (Burns and Grove, 1997) ไดคาความเท่ียงของแบบประเมินความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค แบบสอบถามลักษณะงาน แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัว และแบบสอบถามความสุขในการทํางานแตละฉบับ เทากับ .75 .89 .85 .83 ตามลําดับ
ดังแสดงในตารางที่ 4 
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ตารางท่ี 4 คาความเที่ยงของแบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
แบบสอบถามลักษณะงาน  แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว  และ
แบบสอบถามความสุขในการทํางาน 

 
แบบสอบถาม คาความเที่ยง 

ทดลองใช 
(n = 30) 

เก็บขอมูลจริง
(n = 350) 

1. แบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟน
ฝาอุปสรรค 

การควบคุมจัดการ 
การรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบ 
การเขาถึงปญหาอยางมีสติ 
ความอดทน 

2. แบบสอบถามลักษณะงาน 
ความหลากหลายของทักษะ 
ความมีเอกลักษณของงาน 
ความสําคัญของงาน 
ความมีอิสระในการทํางาน 
ผลปอนกลับของงาน 

3. แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับ 
ครอบครัว 

งานกาวกายครอบครัว 
ครอบครัวกาวกายงาน 

4. แบบสอบถามความสุขในการทํางาน 
การติดตอ 
ความสําเร็จในงาน 
ความรักในงาน 
การเปนที่ยอมรับ 
 

.75 
 

.67 

.66 

.70 

.72 

.89 

.78 

.76 

.72 

.84 

.88 

.85 
 

.90 

.85 

.83 

.83 

.81 

.87 

.83 

.78 
 

.70 

.65 

.73 

.75 

.91 

.89 

.84 

.81 

.88 

.90 

.90 
 

.85 

.89 

.93 

.90 

.88 

.87 

.82 
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การเก็บรวบรวมขอมูล  
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลดังนี้ 
 1. ผูวิจัยสงโครงรางวิทยานิพนธพรอมเคร่ืองมือวิจัยฉบับสมบูรณที่ผานการพิจารณา
ความตรงตามเนื้อหาแลวเสนอตอคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุมสหสถาบัน 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เพื่อพิจาณาอนุมัติการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตอไป 
 2. เมื่อไดรับการอนุมัติจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคนกลุมสหสถาบัน 
ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยแลว ผูวิจัยทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจาก
คณบดีคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยสงถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมทั้ง 8 แหง เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพยาบาล
ประจําการที่มีคุณสมบัติตามเกณฑที่กําหนดไว  
 3. เมื่อไดรับหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยแลว ผูวิจัยติดตอประสานงานกับกองการพยาบาลแตละโรงพยาบาลท่ีเปนกลุม
ตัวอยางเพื่อขอความรวมมือในการรวบรวมขอมูล จากนั้นไดสงหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวม
ขอมูล โครงรางวิทยานิพนธ และเคร่ืองมือวิจัยถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม
ทั้ง 8 แหง รวมทั้งผูวิจัยไดขอรับการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยเพิ่มอีก 2 โรงพยาบาลคือ
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และโรงพยาบาลสมเด็จพระนางเจาสิริกิต์ิ ซึ่งไดรับการอนุมัติใหเก็บ
รวบรวมขอมูลไดทั้ง 2 โรงพยาบาลเมื่อวันที่ 29 มีนาคม 2553 และวันที่ 7 เมษายน 2553 
 4. หลังจากนั้นผูวิจัยไดติดตอกลับไปยังกองการพยาบาลของแตละโรงพยาบาลท่ีเปนกลุม
ตัวอยาง เม่ือผานการอนุมัติใหเก็บขอมูลวิจัยได เพื่อแนะนําตัว ชี้แจงวัตถุประสงค วิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูล กลุมตัวอยางในการทําแบบสอบถาม และการสงกลับแบบสอบถาม พรอมทั้งสง
แบบสอบถามทางไปรษณียใหกับผูรับผิดชอบผานทางฝายการพยาบาล โดยแนบซองเปลาติด
แสตมป จาหนาซองหรือกลองไปรษณีย ชื่อ ที่อยูของผูวิจัยเพื่อสงกลับทางไปรษณีย ผูวิจัยขอ
ความรวมมือในการเก็บแบบสอบถามสงคืนภายใน 3 สัปดาห 
 5. ผูวิจัยใชเวลาในการเก็บขอมูลต้ังแต 18 กุมภาพันธ 2553 ถึง 16 เมษายน 2553 เปน
ระยะเวลาประมาณ 8 สัปดาห ไดรับแบบสอบถามกลับคืนที่มีความสมบูรณเปนจํานวน 350 ฉบับ
จากจํานวนแบบสอบถามที่สงทั้งหมด 410 ฉบับ คิดเปนรอยละ 85.36 
การพิทักษสิทธิ์ของกลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยทําการวิจัยโดยคํานึงถึงการพิทักษสิทธิ์ของกลุมตัวอยางดังนี้ 
 1. ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัยหลังผานการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน  
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กลุมสหสถาบัน ของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลสมเด็จ 
พระนางเจาสิริกิต์ิ และไดรับอนุญาตจากผูอํานวยการโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 
 2. ชี้แจงเร่ืองการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลายลักษณอักษร ในหนาแรกของแบบสอบถาม 
โดยบอกประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจัยใหกับกลุมตัวอยาง บอกวัตถุประสงคในการตอบ
แบบสอบถาม ใหความกระจางเกี่ยวกับแบบสอบถาม และดําเนินการเก็บขอมูลเฉพาะในกลุม
ตัวอยางที่ยินยอมเขารวมโครงการเทานั้น กลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือปฏิเสธการเขารวม
โครงการไดทุกเวลา ซึ่งการปฏิเสธนี้จะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 
 3. วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม การรายงานผลการวิเคราะหไมสามารถเชื่อมโยงถึง
กลุมตัวอยางเปนรายบุคคลได 
การวิเคราะหขอมูล 
 นําขอมูลที่รวบรวมมาวิเคราะหสถิติ โดยใชโปรแกรมทางสถิติ ดังนี้ 
 1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ประสบการณทํางาน โดยใชสถิติการแจกแจงความถี่เปนจํานวนและรอยละ 
 2. วิเคราะหขอมูลความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะงาน ความ
ขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว และความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการสังกัด
กระทรวงกลาโหม โดยใชสถิติคาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะ
งาน ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยใชสถิติสัมประสิทธิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient) และทดสอบระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
มีเกณฑเปรียบเทียบระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (r) ดังนี้ 
(ประคอง กรรณสูต, 2542)   
 R = ± 0.70 - ± 1.00  มีความสัมพันธในระดับมาก 
 R = ± 0.30 - ± 0.69  มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
 R = ± 0.01 - ± 0.29  มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
 R = 0.00   ไมมีความสัมพันธ 
 เคร่ืองหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ คือถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เปนบวก หมายความวาตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เปนลบ หมายความวาตัวแปรทั้งสองมีลักษณะลดหรือเพิ่มตรงขามกัน 



บทที่  4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
  
 การวิจัยนี้มีเปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) ในลักษณะของการศึกษา
เชิงสหสัมพันธ (Correlational study) เพื่อศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม และศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะงาน ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว กับความสุขใน
การทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม การนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูล ไดนําเสนอเปนลําดับดังนี้ 
 
ตอนที่ 1  การศึกษาระดับความสุขในการทํางาน ของพยาบาลประจําการสังกัด 
  กระทรวงกลาโหม โดยใชสถิติคาเฉลี่ย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
  (ในตารางที่ 5-6) 
ตอนที่ 2  การศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
  ลักษณะงาน ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว กับความสุขในการทํางาน
  ของพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม โดยใชสถิติสัมประสิทธิ 
  สหสัมพันธของเพียรสัน (ในตารางที่ 7-10) 
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ตอนท่ี 1 การศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม 
ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความสุขในการทํางาน ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จําแนกเปนโดยรวม และรายดาน 
 

ความสุขในการทํางาน X SD ระดับ
 
1. ความสําเร็จในงาน 
2. การติดตอ 
3. ความรักในงาน 
4. การเปนที่ยอมรับ 
 

4.21 
4.07 
4.01 
3.97 

0.487 
0.524 
0.550 
0.498 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.07 0.407 มาก
 
 จากตารางที่ 5 พบวา ความสุขในการทาํงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมโดยรวมอยูในระดับมาก ( X =4.07) เมื่อพิจารณารายดานพบวาทกุดานอยูใน
ระดับมาก โดยดานความสําเร็จในงาน มคีาเฉลี่ยมากทีสุ่ด ( X = 4.21) รองลงมาไดแกดานการ
ติดตอ และดานความรักในงาน ( X = 4.07, X = 4.01 ตามลําดับ) สวนดานการเปนที่ยอมรับมี
คาเฉลี่ยนอยทีสุ่ด ( X = 3.97) 
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับความสุขในการทํางาน ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จําแนกตามโดยรวม และรายขอ  
 

ความสุขในการทํางาน X SD ระดับ
 
ความสาํเร็จในงาน 
1.ภูมิใจที่ปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย 
2. รูสึกสุขใจที่ปฏิบัติงานไดสําเร็จ 
3. เปนสวนหนึ่งที่ทาํใหองคการประสบผลสําเร็จ 
4. ทํางานไดสําเร็จบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว 
5. ทํางานทีท่าทายความสามารถไดสําเร็จ 
 
การติดตอ 
1. มีการพูดคุยกันอยางกัลยาณมิตร 
2. มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงานทุกวิชาชพี 
3. ทุกคนในหนวยงานใหคําแนะนาํทีเ่ปนประโยชน 
4. เมื่อเกิดปญหา ไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน 
5. การทํางานเปนทมีประสบความสาํเร็จ  
6. ไดรับการดูแลจากผูรวมงานทุกคน 
7. มีการตักเตือนกนัดวยความหวังดี 
8. ติดตอกับผูรวมงานทุกคนโดยไมมีความขัดแยง 
 
ความรักในงาน 
1. ใสใจในการทํางานทกุคร้ังที่ข้ึนปฏิบัติงาน 
2. ภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหม 

3. พอใจที่ไดปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลทหาร 
4. เต็มใจทํางานอยางเต็มกาํลังความสามารถ 
5. กระตือรือรนที่จะปฏิบัติงานที่ผูบังคับบัญชา
มอบหมาย 

 
4.21 
4.39 
4.35 
4.24 
4.07 
4.02 

 
4.07 
4.20 
4.19 
4.13 
4.09 
4.08 
4.02 
3.96 
3.93 

 
4.01 
4.29 
4.24 

 
4.20 
4.16 
4.05 

 

 
0.487 
0.590 
0.605 
0.605 
0.571 
0.580 

 
0.524 
0.624 
0.612 
0.655 
0.668 
0.641 
0.646 
0.723 
0.787 

 
0.550 
0.561 
0.744 

 
0.779 
0.690 
0.704 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
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ตารางที่ 6 (ตอ)  
 

ความสุขในการทํางาน X SD ระดับ
6. รูสึกวาเวลาในการทํางานผานไปอยางรวดเร็ว
7. เต็มใจที่จะปฏิบัติงานแมวาตองข้ึนปฏิบัติงานฉุกเฉิน
8. รูสึกวามีความสนกุกับการทํางานในแตละวัน 
 
การเปนที่ยอมรับ 
1. ผูปวยหรือญาติสอบถามขอสงสัยเกี่ยวกับสุขภาพ 
2. ผูปวยหรือญาติขอความชวยเหลือ  
3. เพื่อนรวมงานยอมรับฟงความคิดเหน็ 
4. ผลการปฏิบัติงานเปนทีย่อมรับของทมีสุขภาพ 
5. ผูบังคับบัญชาไววางใจใหปฏิบัติภารกิจนอกหนวย 
6. ไดรับการยกยองในการปฏิบัติงานจากทีมสหสาขา
วิชาชพี 

7. ไดรับความไววางใจใหปฏิบัติงานภารกิจทางทหาร 
 

3.81
3.70 
3.64 

 
3.97 
4.17 
4.14 
4.09 
4.05 
3.85 
3.77 

 
3.70 

 

0.824 
0.862 
0.824 

 
0.498 
0.617 
0.615 
0.598 
0.631 
0.840 
0.687 

 
0.909 

 

มาก
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 

 
รวม 4.07 0.407 มาก 

  
จากตารางที่ 6 พบวาพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมมีความสุข

ในการทํางานโดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายขอขององคประกอบแตละดาน พบวา 
 ดานความสําเร็จในงาน พบวาทุกขอคําถามมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณา
รายขอพบวา ขอคําถามภูมิใจที่ปฏิบัติงานไดตามเปาหมาย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด     
( X =4.39) รองลงมาคือขอคําถามรูสึกสุขใจที่ปฏิบัติงานไดสําเร็จ ( X =4.35) สวนการทํางานที่ทา
ทายความสามารถไดสําเร็จ มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =4.02) 
 ดานการติดตอ พบวาทุกขอคําถามมีคะแนนเฉล่ียอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายขอ
พบวา ขอคําถามมีการพูดคุยกันอยางกัลยาณมิตร มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากที่สุด( X =4.20) 
รองลงมาคือขอคําถามมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูรวมงานทุกวิชาชีพ ( X =4.19) สวนการสามารถ
ติดตอกับผูรวมงานทุกคนโดยปราศจากความขัดแยงตอกัน มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.93) 
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 ดานความรักในงาน พบวาทุกขอคําถามมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาราย
ขอพบวา ขอคําถามใสใจในการทํางานทุกคร้ังที่ข้ึนปฏิบัติงาน มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากที่สุด  
( X =4.29) รองลงมาคือขอคําถามภาคภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
( X = 4.24) สวนขอรูสึกวามีความสนุกกับการทํางานในแตละวัน มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =3.64) 
 ดานการเปนที่ยอมรับ พบวาทุกขอคําถามมีคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา
รายขอพบวา ขอคําถามผูปวยหรือญาติมักจะสอบถามขอสงสัยเกี่ยวกับปญหาสุขภาพ มีคาเฉลี่ย
อยูในระดับมากที่สุด (X =4.17) รองลงมาคือขอผูปวยหรือญาติจะขอความชวยเหลือ เมื่อมีปญหา
สุขภาพ ( X = 4.14) ไดรับความไววางใจใหรวมปฏิบัติงานที่เปนภารกิจทางทหาร มีคาเฉล่ียนอย
ที่สุด ( X =3.70) 
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2. การศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  
ลักษณะงาน ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว กับความสุขในการทํางาน ของ
พยาบาลประจําการสังกัดกระทรวงกลาโหม 
 ตัวแปรความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะงาน และความ
ขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
ตารางที่ 7   คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมจําแนกโดยรวมและรายดาน 
 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค 
X  
 

SD ระดับ

 
1. ความอดทน 
2. การรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบ 
3. การเขาถึงปญหาอยางมีสติ 
4. การควบคุมจัดการ 

37.35 
36.00 
32.83 
32.78 

 

5.06 
4.67 
4.07 
5.81 

 

 
มาก 

ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 138.95 12.95 มาก
 
 จากตารางที่ 7 พบวาคะแนนความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมโดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 138.95) เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา ดานความอดทนมีคะแนนเฉล่ียมากที่สุด ( X =37.35) รองลงมาคือดาน
การรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบ ( X =36.00) และดานที่มีคะแนนเฉล่ียตํ่าสุด คือดานการ
เขาถึงปญหาอยางมีสติ และดานการควบคุมจัดการ ( X =32.83 และ X =32.78 ตามลําดับ) 
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ตารางที่ 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูลักษณะงาน ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จําแนกเปนโดยรวม และรายดาน 
 

ลักษณะงาน X SD ระดับความเหมาะสม
 
1. ความหลากหลายของทักษะ 
2. ความมีเอกลักษณของงาน 
3. ความสําคัญของงาน 
4. ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
5. ผลปอนกลับของงาน 
 

4.31 
4.28 
4.16 
3.90 
3.77 

0.528 
0.567 
0.562 
0.589 
0.665 

 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

รวม 4.08 0.417 มาก 
 
 จากตารางที่ 8 พบวา การรับรูลักษณะงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมโดยรวมพบวามีความเหมาะสมในระดับมาก ( X =4.08) พิจารณาลักษณะงาน
รายดานพบวา ดานความหลากหลายของทักษะ มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากที่สุด ( X =4.31) 
รองลงมาคือดานความมีเอกลักษณของงาน ( X =4.28) ตอมาคือดานความมีอิสระในการ
ปฏิบัติงาน ( X =3.90) สวนดานผลปอนกลับของงานมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =3.77) 
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ตารางที่ 9 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัว ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จําแนกเปนโดยรวม และ
รายดาน 
 
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว X SD ระดับ

 
1. งานกาวกายครอบครัว 
2. ครอบครัวกาวกายงาน 
 

3.22 
2.64 

0.768 
0.824 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 2.93 0.685 ปานกลาง
 
 จากตารางที่ 9 พบวา การรับรูความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉล่ียของ
คะแนนความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X =2.93) เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา ดานงานกาวกายครอบครัว และดานครอบครัวกาวกายงานอยูในระดับ
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ ( X =3.22  , X  = 2.64 ตามลําดับ) 
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ตารางที่ 10 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
ลักษณะงาน ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว กับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
 

ความสุขในการทํางาน คาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ 

p-value การแปลผล

 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
ลักษณะงาน 
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
- งานกาวกายครอบครัว 
- ครอบครัวกาวกายงาน 
 

.186 

.506 
 

-.049 
-.037 

<.01 
<.01 

 
.364 
.490 

 
มีความสมัพนัธ 
มีความสมัพนัธ 

 
ไมมีความสัมพันธ 
ไมมีความสัมพันธ 

 
 จากตารางที่ 10 พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และลักษณะงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 (r = .186, =.506 ตามลําดับ) โดยที่ลักษณะงานมีความสัมพันธอยูในระดับปาน
กลาง และความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับตํ่า สวนความขัดแยงระหวาง
งานกับครอบครัว ทั้งสาเหตุดานงานกาวกายครอบครัว และดานครอบครัวกาวกายงาน ไมมี
ความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  
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สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
  
 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) ในลักษณะของ
การศึกษาเชิงสหสัมพันธ (Correlational study) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสุขในการทํางาน 
และศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะงาน ความ
ขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม 
 โดยมีสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

1. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพนัธทางบวกกับความสุข 
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2. ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน ของพยาบาล 
ประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
 3. งานกาวกายครอบครัวมีความสัมพันธทางลบกับความสุขในการทาํงาน ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
 4. ครอบครัวกาวกายงานมีความสัมพนัธทางลบกบัความสุขในการทํางาน ของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
 กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ที่ไดรับการ
บรรจุแตงต้ังเปนขาราชการในสังกัดกระทรวงกลาโหม ตําแหนงพยาบาลประจําการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage 
random sampling) จํานวนทั้งหมด 350 คน 
 เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด ประกอบดวย 5
ตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ผูวิจัยใชเคร่ืองมือ 
ARP (The Adversity Response Profile) Quick TakeTM ของ Stoltz (1997) ประกอบดวยขอ
คําถาม 30 ขอหลัก 60 ขอยอย คําถามครอบคลุมองคประกอบทั้ง 4 ดานคือ ดานการควบคุม
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จัดการ ดานการรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบ ดานการเขาถึงปญหาอยางมีสติ และดานความ
อดทน 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามลักษณะงาน ผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิดของ Hackman and 
Oldham (1980) จํานวน  26 ขอ คลอบคลุมองคประกอบทั้ง  5 ดานไดแกดานความหลากหลาย
ของทักษะ ดานความมีเอกลักษณของงาน ดานความสําคัญของงาน ดานความมีอิสระในการ
ทํางาน และดานผลปอนกลับของงาน แบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตรวัดแบบลิเคิรท 5 ระดับ 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิด
ของ Netemeyer, Boles and McMurrion (1996) ขอคําถามทั้งหมด 17 ขอ มีองคประกอบ 2 
ดานดังนี้ดานงานกาวกายครอบครัว และดานครอบครัวกาวกายงาน ลักษณะแบบสอบถามเปน 
มาตรวัดแบบลิเคิรท 5 ระดับ 
 ตอนที่ 5 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน ผูวิจัยสรางข้ึนตามแนวคิดของ Manion 
(2003) ขอคําถามทั้งหมด 28 ขอ มีองคประกอบ 4 ดานดังนี้ดานการติดตอ ดานความสําเร็จใน
งาน ดานความรักในงาน และดานการเปนที่ยอมรับ ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรวัดแบบ       
ลิเคิรท 5 ระดับ 
 เคร่ืองมือวิจัยชุดนี้ไดผานการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ มีการตรวจสอบความตรง
ตามเนื้อหาโดยผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน คํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเน้ือหา (Content 
Validity Index) ไดคา CVI เทากับ .83 .88 .94 และ .93 ตามลําดับ ผูวิจัยนําขอเสนอแนะของ
ผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา ตอมาทําการหาคาความ
เที่ยงของแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามที่แกไขแลวไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลคายสุรนารี จํานวน 30 คน นําขอมูลมาหาคาความเที่ยงโดยวิเคราะหหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coeffcient) ไดคาความเที่ยงของแบบ
ประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค แบบสอบถามลักษณะงาน ความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัว และความสุขในการทํางานเทากับ .75, .89, .85, และ .83 ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยสงแบบสอบถามใหกับกองการพยาบาล โรงพยาบาลที่เปน
กลุมตัวอยาง พรอมทั้งอธิบายการเก็บขอมูล และขอความรวมมือในการรวบรวมและสงกลับ
แบบสอบถามใหกับผูวิจัย ไดรับแบบสอบถามกลับมาและมีความสมบูรณ จํานวนทั้งส้ิน ฉบับ คิด
เปนรอยละ วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมทางสถิติ คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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สรุปผลการวจิัย 
จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจยัไดดังนี ้
 1. ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
โดยรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ( X =4.07) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานความสําเร็จ
ในงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด ( X = 4.21) รองลงมาไดแกดานการติดตอ มีคาเฉล่ียเทากับ 
( X = 4.07) ความรักในงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ ( X = 4.01) สวนดานการเปนที่ยอมรับมีคาเฉลี่ย
นอยที่สุด ( X = 3.97) เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอภูมิใจที่ปฏิบัติงานไดตามเปาหมายมีคาเฉลี่ย
สูงสุด ( X = 4.39) รองลงมาคือขอรูสึกสุขใจที่ปฏิบัติงานไดสําเร็จ ( X = 4.35) สวนขอรูสึกวามี
ความสนุกกับการทํางานในแตละวัน มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.64) 
 2. ความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะงาน 
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ไดผลดังนี้ 
  2.1 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีความสัมพันธทางบวก ใน
ระดับตํ่ากับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .186) เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1 
  2.2 ลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวก ในระดับปานกลาง กับความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 (r =.506) เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 
  2.3 ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว ไมมีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ทั้งจากสาเหตุดานงานกาว
กายครอบครัว และดานครอบครัวกาวกายงาน (r = -.049 และ  -.037 ตามลําดับ) ไมเปนไปตาม
สมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 

อภิปรายผลการวิจัย 

 1. ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
จากผลการศึกษาพบวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมรับรู 

วาความสุขในการทํางานโดยรวม อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ ( X =4.07) เม่ือพิจารณาราย
ดานพบวา ทุกดานของความสุขในการทํางานอยูในระดับมากเชนกัน ทั้งนี้เนื่องจากพยาบาล
ประจําการรับรูวางานที่ตนเองปฏิบัตินั้นมีความสําคัญตอผูอ่ืน สามารถชวยเหลือผูปวยเจ็บใหหาย
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จากโรค หรือความเจ็บปวย และทําประโยชนใหกับสังคมได รวมทั้งพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมมีหนาที่สําคัญอีกประการคือ ภารกิจทางทหารในการเปน
กําลังสนับสนุน ใหการดูแลชวยเหลือเหลาทหารที่ไดรับบาดเจ็บจากการปฏิบัติหนาที่การปองกัน
ประเทศ หรือความไมสงบภายในประเทศ พยาบาลประจําการจึงมองเห็นคุณคาของตนเอง และ
ของงาน เกิดความภาคภูมิใจในหนาที่การงานของตน รูสึกมีความสุขในการทํางาน สอดคลองกับ
การศึกษาของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) พรรณิภา สืบสุข (2548) กัลยารัตน อองคณา 
(2549) รัชนี หาญสมสกุล (2550) อัครสรา สถาพรวจนา (2551) อัจฉรัช อุยยะพัฒน (2551) และ
พวงพยอม จันทรธาดา (2552) ที่ศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ โรงพยาบาลเอกชน สถานพยาบาล สังกัดกรมราชทัณฑ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข และกลุมงานพยาบาล โรงพยาบาลตํารวจ ตามลําดับ พบวาความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการอยูในระดับมากเชนกัน มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.07, 3.66, 3.75, 4.00, 
4.02, 4.06, 4.34 และ 3.93 ตามลําดับ  
 เม่ือพิจารณารายดานพบวา ดานความสําเร็จในงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ ( X =4.21) เนื่องจากพยาบาลทํางานได
สําเร็จ บรรลุเปาหมายที่ต้ังไวโดยเฉพาะงานที่ทาทายความสามารถ เมื่อทํางานไดสําเร็จ ตัว
พยาบาลเองก็จะรูสึกสุขใจที่ปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จ  และภูมิใจที่ปฏิบัติงานไดตาม
เปาหมาย สอดคลองกับที่ Foren (2004) กลาวไววางานที่ทาทายความสามารถ ลักษณะงานท่ี
นาสนใจ ทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง ไมรูสึกเบ่ือหนายงาน เกิดความกระตือรือรนในการทํางาน ทํา
ใหมีความสุขในการทํางาน รวมทั้งการที่พยาบาลคิดวางานที่ตนทําสําเร็จเปนสวนหน่ึงที่ทําให
องคการมีความกาวหนา ก็จะรูสึกภาคภูมิใจและมีความสุขในการทํางาน ซึ่งในปจจุบันงานที่
พยาบาลทําสําเร็จนอกจากงานในหนาที่ที่ดูแลผูปวยแลว ยังสามารถปฏิบัติงานดานอ่ืน ๆ ไดเปน
อยางดี เชนการทํางานดานการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล และวิชาชีพการพยาบาล ทําให
พยาบาลรับรูวาตนเองนั้นมีสวนชวยใหโรงพยาบาลที่ตนปฏิบัติงานอยู เปนโรงพยาบาลที่มี
คุณภาพ ไดมาตรฐาน ไดรับการยอมรับจากสถาบันคุณภาพตาง ๆ เชน ผานการรับรองจาก
สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (พรพ.) หรือผานการประกันคุณภาพการพยาบาล
จากสภาการพยาบาล ทําใหพยาบาลประจําการรูสึกวาตนเองมีสวนทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จ องคการมีการพัฒนากาวหนาไดตามลําดับ ผลการปฏิบัติงานเปนที่นาพอใจ จึงสงผล
ใหเกิดความสุขในการทํางานได (อภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ, 2547) 
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 ดานการติดตอของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวาอยูใน
ระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ ( X =4.07) เนื่องจากพยาบาลประจําการรับรูวาตนเองไดรับความ
รวมมือจากผูรวมงานทุกวิชาชีพเปนอยางดี ใหการสนับสนุนชวยเหลือดวยความเต็มใจ งานบริการ
พยาบาลเปนงานที่ตองไดรับความรวมแรงรวมใจจากทุกสหสาขาวิชาชีพ และการทํางานเปนทีมที่
ดี เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพของการรักษาพยาบาล ซึ่งการที่บุคคลสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางราบร่ืน ก็ตองมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันกับเพื่อนรวมงาน (อัมพิกา ผูกพันธ, 2540) เม่ือองคการ
ที่ปฏิบัติอยูมีการติดตอกับผูรวมงานไดโดยปราศจากความขัดแยง มีสัมพันธภาพที่ดีตอกันทุก
หนวยงาน จึงทําใหการทํางานตาง ๆ เปนไปโดยราบร่ืน ลดความขัดแยงของผูปฏิบัติงานได ทําให
พยาบาลประจําการมีความสุขในการทํางาน 
 ดานความรักในงาน ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา
อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ ( X =4.01) เนื่องจากกิจกรรมการทํางานของพยาบาลเปนงานที่
ปฏิบัติตอผูปวยและญาติโดยตรง ซึ่งแสดงถึงความต้ังใจและใสใจที่จะปฏิบัติงานใหประสบ
ความสําเร็จ มีความผูกพัน เอาใจใสในงานซ่ึงเปนภารกิจหลักที่ตนกระทํา มีความรับผิดชอบตอ
งานที่กระทํา มีความพึงพอใจกับงานที่ทําอยูปจจุบัน ทําใหเกิดความกระตือรือรนอยากทํางาน 
สอดคลองกับแนวคิดของ Warr (1990) กลาววาความสุขในการทํางานเปนความรูสึกที่ตอบสนอง
ตอเหตุการณที่เกิดข้ึนในการทํางาน ประกอบดวยความรูสึกสนุกสนานกับการทํางาน และมีความ
กระตือรือรนในการทํางาน สงผลใหเกิดความรักตองานที่ทําอยู 
 ดานการเปนที่ยอมรับของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา
อยูในระดับมาก มีคาเฉล่ียเทากับ ( X =3.97) อธิบายไดวาพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมไดรับความเช่ือถือ ไววางใจจากผูรวมงานในหนวยงาน บุคลากรอ่ืน ๆ ในทีม
สุขภาพ และผูปวยรวมทั้งญาติผูปวยที่อยูในความดูแลดวย เนื่องจากลักษณะงานของพยาบาล
เปนงานที่ตองใชความรู ทักษะ ความชํานาญทางการพยาบาลสูง มีความรวดเร็วทันตอเหตุการณ
ที่เกิดข้ึน มีความสามารถในการแกไขปญหาเฉพาะหนา และมีความรับผิดชอบตองานเปนอยางดี 
อีกทั้งการที่พยาบาลมีบุคลิกเรียบรอย ถอยทีถอยอาศัย ยิ้มแยมแจมใส เปนมิตรกับทุกคน ทําให
ผูรวมงาน และผูปวยและญาติยินดีและใหการยอมรับในพยาบาล ทําใหพยาบาลมีความสุขในการ
ทํางาน สอดคลองกับที่ Manion (2003) กลาววา บุคคลจะมีความสุขเมื่อไดรับการยอมรับและ
ไววางใจซ่ึงกันและกัน จากผลการวิจัยพบวาขอคําถามการไดรับความไววางใจใหปฏิบัติภารกิจ
ทางทหารมีคาเฉล่ียนอยที่สุด ( X =3.70) เนื่องจากพยาบาลประจําการจะไปปฏิบัติภารกิจทาง
ทหาร กับหนวยแพทยเคล่ือนที่บริเวณชายแดนเปนผลัด โดยเวียนตามโรงพยาบาลตางๆ ทําให
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พยาบาลที่ไปปฏิบัติภารกิจทางทหารบริเวณชายแดน มีจํานวนไมมากเมื่อเทียบกับปริมาณ
พยาบาลทั้งหมด แตการปฏิบัติภารกิจทางทหารทั่วไป เชนการสงเสริมสุขภาพกับชุมชนทหารใน
เขตรับผิดชอบ หรือโครงการหมออวม จะมีปริมาณพยาบาลไดรับมอบหมายมากกวา 
 2. ศึกษาความสัมพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะ
งาน ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 

2.1 การศึกษาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคกับความสุขในการทํางาน 
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมพบวา ความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 (r=.186) ซึ่งยอมรับสมมติฐานขอที่ 1 อธิบายไดวาเนื่องจากพยาบาล
ประจําการกลุมตัวอยาง มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับมาก ทําให
พยาบาลเปนผูที่มีความอดทน เพียรพยายามอยางสูงในการฟนฝาอุปสรรคตาง ๆ โดยไมทอถอย 
แมวางานพยาบาลจะเปนงานที่มีภาระหนาที่ รับผิดชอบสูง อีกทั้งตองติดตอส่ือสารกับบุคคลตางๆ 
ทั้งบุคลากรทางการแพทย ผูปวยและญาติ แตก็สามารถปฏิบัติหนาที่ที่ตนไดรับเปนอยางดี สราง
สัมพันธภาพที่ดีกับทุกคน มีการใสใจในการปฏิบัติงาน ทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ ทําให
ทุกคนยอมรับในความสามารถของพยาบาล นอกจากนี้ยังมุงมั่นทํางานใหสําเร็จ เกิดความภูมิใจ
ในงานที่ปฏิบัติ และมีความรักในงานที่ทํา สงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน สอดคลองกับ
แนวคิดของ Stoltz (1997) กลาววาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเปนปจจัยสําคัญ
ที่จะทําใหประสบความสําเร็จในงานและการดําเนินชีวิต และสอดคลองกับการศึกษาของนภดล 
คําเติม (2545) พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ซึ่งความสําเร็จในงานเปน
องคประกอบหนึ่งของความสุขในการทํางาน รวมทั้งจากการศึกษาของ Labs et al. (1998 cited 
in Stoltz, 1997) ไดศึกษาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในบริษัทแหงหนึ่งใน
ประเทศสหรัฐอเมริกา พบวาผูที่มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค จะเปนผูที่มี
ความสุขในการทํางาน  

2.2 การศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะงานกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวาลักษณะงานมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลาง กับความสุขในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05         
(r=.506 ) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 คือลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
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ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม และ
ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวาพยาบาลประจําการรับรูวาลักษณะงานมีความเหมาะสมในระดับมาก 
( X =4.08) อธิบายไดวาลักษณะงานที่พยาบาลปฏิบัติอยูเปนงานที่มีเอกลักษณ เฉพาะเจาะจง ซึ่ง
ไมสามารถใหผูอ่ืนทําแทนได เปนงานที่ตองใชองคความรูทางการพยาบาลในการดูแลรักษาโรค
ตาง ๆ ทุกระบบในรางกาย รวมทั้งศิลปะในการใหการพยาบาล ผูที่จะประกอบอาชีพพยาบาลได
ตองสอบผานความรูทางการพยาบาลกอน และไดข้ึนทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล
และการผดุงครรภ จึงจะสามารถทํางานในวิชาชีพพยาบาลได สอดคลองกับแนวคิดของ Rhoades 
& Eisenberger (2001) พบวาลักษณะงานที่มีความเปนเอกลักษณของงาน จะทําใหผูปฏิบัติงาน
เกิดความพึงพอใจในงาน และทํางานอยางมีความสุข อีกทั้งพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงกลาโหม เม่ือสําเร็จการศึกษาแลวจะไดรับการบรรจุแตงต้ังเปนขาราชการในสังกัด
กระทรวงกลาโหม เปนนายทหารสัญญาบัตรยศรอยตรี พยาบาลประจําการจึงเกิดความภาคภูมิใจ
ที่ไดปฏิบัติงานที่มีคุณคา ไดชวยเหลือผูอ่ืนและสังคม รวมทั้งสรางความภาคภูมิใจใหกับตนเอง
และครอบครัว ที่ไดรับการประดับยศรอยตรี จึงมีความสุขที่ไดปฏิบัติงานในโรงพยาบาล สังกัด
กระทรวงกลาโหมระดับมาก  

นอกจากนี้ลักษณะงานท่ีมีความหลากหลาย ทาทายความสามารถของผูปฏิบัติงาน 
และเปนงานที่มีความสําคัญตอตนเองและผูอ่ืน จะทําใหผูปฏิบัติงานเห็นคุณคาในงานและตอ
ตนเอง ซึ่งผูบริหารในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมไดมีการเปดโอกาสใหพยาบาลไดแสดง
ศักยภาพในการพัฒนางานพยาบาลอยางตอเนื่อง เชนการริเร่ิมทําวิจัยในหนวยงาน การจัด
ประกวดนวัตกรรม โครงการตาง ๆ เพื่อเพิ่มศักยภาพการดูแลรักษาพยาบาลผูปวย หรือรับสมัคร
พยาบาลที่มีความสมัครใจไปปฏิบัติงานในหนวยทหารตาง ๆ ทําใหพยาบาลรับรูวางานที่ปฏิบัติ
เปนงานที่ทาทายความสามารถ ตองพัฒนาตนเองอยูเสมอ เกิดความกระตือรือรน ต้ังใจปฏิบัติงาน 
ผลการทํางานจึงมีคุณภาพและมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง ทําใหไดรับการยอมรับจากผูรับบริการ 
และเพื่อนรวมงาน พยาบาลมองเห็นคุณคาในงานและของตนเอง เกิดความรูสึกสุขใจในการ
ทํางาน สอดคลองกับการศึกษาของ Spector (1997) พบวาลักษณะงานที่มีความหลากหลาย ทา
ทายความสามารถและมีความสําคัญทั้งตอตนเองและผูอ่ืน ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ
ในงาน และมีความสุขในการทํางาน และสอดคลองกับผลการศึกษาของพรรณิภา สืบสุข (2548) 
และอัจฉรัช อุยยะพัฒน (2551) พบวาลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการ
ทํางาน 
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  2.3 การศึกษาความสัมพันธระหวางงานกาวกายครอบครัว และครอบครัวกาวกายงาน 
กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวางาน
กาวกายครอบครัว และครอบครัวกาวกายงานไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน ซึ่งไม
เปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 และ 4 อธิบายไดวา ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
ทั้งงานกาวกายครอบครัว และครอบครัวกาวกายงาน ตามการรับรูของพยาบาลประจําการกลุม
ตัวอยาง อยูในระดับปานกลาง กลาวคือในบางครั้งงานที่มีปริมาณมาก ทําใหพยาบาลทุมเทใหกับ
งานมากกวาครอบครัว และบางคร้ังเม่ือครอบครัวมีปญหา พยาบาลก็ใหความสนใจกับครอบครัว
มากกวาการทุมเทใหกับงาน แตไมวาจะทุมเทใหระดับมากหรือนอยเพียงใดก็ไมมีผลตอความสุข
ในการทํางาน เนื่องจากพยาบาลที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม เปนพยาบาล
ทหารที่มีกฎระเบียบเครงครัด ตองปฏิบัติตามคําส่ังของผูบังคับบัญชา จึงตองปฏิบัติงานสวนรวม
ใหบรรลุผลสําเร็จกอนถึงจะกลับไปดูแลครอบครัวได ดังนั้นความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
ทั้งดานงานกาวกายครอบครัว หรือครอบครัวกาวกายงานจึงไมมีผลตอความสุขในการทํางาน ชึ่ง
ไมสอดคลองกับการศึกษาของ Frone et at. (1992) และ Greenhaus et al. (2002) พบความ
ขัดแยงระหวางงานกับครอบครัวทั้งในรูปแบบงานกาวกายครอบครัว และครอบครัวกาวกายงาน มี
ผลตอการทําใหเกิดความเครียดในการทํางานเพิ่มข้ึน และทําใหความสุขในการทํางานลดลง  
 
 
ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยคร้ังนี้ 

1 .1  จากผลการวิ จั ยค ร้ั งนี้ พบว า  พยาบาลประ จําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมมีความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก ( X =4.07) และองคประกอบของ
ความสุขในการทํางานไดแกดานการติดตอ ความสําเร็จในงาน ความรักในงาน และดานการเปนที่
ยอมรับอยูในระดับมากทุกดานเชนกัน แตยังไมอยูในระดับมากที่สุด ( X =4.50 – 5.00) ดังนั้น
ผูบริหารการพยาบาลควรคงนโยบายท่ีทําใหพยาบาลประจําการมีความสุขตอการทํางาน หรือ
วางแผน กําหนดแนวทางใหมที่ทําใหพยาบาลประจําการรูสึกสุขใจตอการทํางานอยางเปนรูปธรรม 
เพื่อสงเสริมใหพยาบาลประจําการมีความสุขในการทํางานอยางยั่งยืน เชนสงเสริมการ
ติดตอส่ือสารอยางมธุรสวาจาระหวางเพื่อนรวมงาน ใหการช่ืนชม ยอมรับผลงานของพยาบาล
ประจําการที่สรางช่ือเสียงใหกับหนวยงาน หรือโรงพยาบาล เชนการใหรางวัลกับพยาบาลดีเดน 
หรือใหรางวัลกับหนวยงานที่ทํางานดานคุณภาพไดอยางดีเยี่ยม มีผลงานเปนที่ประจักษตอ
บุคลากรในองคการ สงเสริมการทํางานเปนทีมใหมีประสิทธิภาพ เม่ือพิจารณารายดานพบวาดาน
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การเปนที่ยอมรับมีคาเฉล่ียนอยที่สุด ผูบริหารการพยาบาลจึงควรสนับสนุนใหพยาบาลแสดง
ศักยภาพ ผลงานทางดานการพยาบาลที่มีคุณภาพ และเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของพยาบาล 
ใหทีมสหสาขาวิชาชีพไดเห็นถึงคุณภาพการทํางานของพยาบาล เพื่อใหเกิดการยอมรับจากทุก
หนวยงาน เม่ือพิจารณารายขอพบวาขอที่พยาบาลรูสึกวามีความสนุกกับการทํางานในแตละวันมี
คาเฉลี่ยตํ่าสุด ดังนั้นผูบริหารการพยาบาลควรมีแนวทางใหพยาบาลรูสึกวามีความสนุกกับงานที่
ทํา เชนลักษณะงานมีความหลากหลาย ภาระงานไมหนักมากจนเกินไปโดยมีการจัดอัตรากําลังที่
เหมาะสมกับภาระงานในแตละหอผูปวย 

1.2 จากผลการวิจัยพบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมอยูในระดับมาก ( X =4.08) และมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสุขในการทํางาน ดังนั้นผูบริหารการพยาบาลควรสงเสริมใหพยาบาลประจําการ
มีการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคใหอยูในระดับมากที่ สุดตอไป 
( X =4.50 – 5.00) เชนเปดโอกาสใหพยาบาลประจําการไดมีการคิด พิจารณาแกไขปญหาอาจจะ
เปนปญหาที่เกิดข้ึนจริงในสถานท่ีทํางาน หรือจําลองเหตุการณสมมติข้ึนมา เพื่อฝกใหพยาบาล
ประจําการไดใชความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในการแกไขปญหาที่เกิดข้ึน โดย
ผูบริหารคอยกํากับ ดูแล ใหคําปรึกษา หรือช้ีแนะใหกับพยาบาลประจําการวาสามารถพิจารณา 
ตัดสินใจแกไขปญหาไดถูกตองหรือไม มีส่ิงใดที่ควรปรับปรุง นอกจากนี้ผูบริหารควรจะมีการ
สงเสริมใหหัวหนาหอผูปวย หรือรองหัวหนาหอผูปวยมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคอยูในระดับมากเชนกัน เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยและรองหัวหนาหอผูปวย มีหนาที่
ควบคุมดูแล จัดการระบบการทํางานของหอผูปวยใหเปนไปดวยความเรียบรอย ตองตัดสินใจแกไข
ปญหาที่จะเกิดข้ึนไดตลอดเวลาทั้งจากการปฏิบัติงานการพยาบาล การสื่อสารกับผูปวยและญาติ 
หรือการติดตอประสานงาน ปฏิบัติงานรวมกันกับสหสาขาวิชาชีพ เพื่อใหหัวหนาหอผูปวย และรอง
หัวหนาหอผูปวยสามารถรับมือกับปญหาไดทุกรูปแบบ ไมทอถอยตอปญหาตาง ๆ สามารถคิด
วิเคราะหแกไขปญหาไดอยางตรงจุดและมีประสิทธิภาพ โดยอาจจัดเปนรูปแบบอบรมเชิง
ปฏิบัติการ เพื่อใหไดรับความรูอยางถูกตองและไดฝกปฏิบัติจริง  

1.3 ผลการศึกษาคร้ังนี้พบวาลักษณะงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมอยูในระดับมาก รวมทั้งองคประกอบรายดานทุกดานก็อยูในระดับมาก แตยังไม
อยูในระดับมากที่สุด และลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขใน
การทํางาน การสงเสริมใหพยาบาลรับรูวาลักษณะงานที่ตนปฏิบัติเปนงานที่มีความสําคัญ มี
คุณคาตอตนเองและผูอ่ืน ไดรับการยอมรับจากผูอ่ืนและสังคม มีอิสระในการทํางานตามขอบเขต
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ของวิชาชีพ รวมถึงงานที่ทํามีความเปนเอกลักษณของงาน และเปนงานที่ทาทายความสามารถ 
จะทําใหงานนั้นมีความหมายและมีคุณคา ผูปฏิบัติงานพึงพอใจที่ไดทํางาน และมีความสุขกับงาน
ที่ทํา ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลควรสงเสริม กําหนดลักษณะงานของพยาบาลใหมีความ
หลากหลาย มีโอกาสไดพัฒนาการทํางานอยางตอเนื่อง เชนสงเสริมการพัฒนาการสรางนวัตกรรม
ทางการพยาบาล การทําวิจัยในหนวยงาน โดยจัดใหมีทีมพี่เล้ียงสําหรับหนวยงานที่ตองการทํา
วิจัย เนื่องจากพยาบาลสวนใหญยังคิดวาการทําวิจัยเปนส่ิงที่ยาก ถาผูบริหารจัดใหมีทีมพี่เล้ียง
วิจัยเขาไปชวยเหลือ ใหคําแนะนํากับหนวยงานนั้น จะทําใหพยาบาลมีความมั่นใจ กลาที่จะ
ผลิตผลงานวิจัยออกมา รวมทั้งสงเสริมใหพยาบาลประจําการมีอิสระในการทํางาน เชนสงเสริมให
เกิดบรรยากาศของการรับฟงความคิดเห็นในการทํางาน เปดโอกาสใหพยาบาลประจําการได
กําหนดการทํางานดวยตนเอง หรือแกไขปญหาตามขอบเขตความรับผิดชอบของตน ผลการวิจัย
พบวาลักษณะงานดานผลปอนกลับของงานมีคาเฉล่ียตํ่าที่สุด ดังนั้นผูบริหารการพยาบาลควร
กําหนดแนวทางการประเมินผลการปฏิบัติงานใหเปนรูปธรรม โปรงใส โดยมีการแจงผลการ
ประเมินทุกคร้ัง ชี้แจงสวนที่ดี และสวนที่ควรปรับปรุงใหกับพยาบาลประจําการรับทราบ เปนการ
ลดความลําเอียงในการประเมินผลงาน และชวยใหพยาบาลประจําการทราบวาตนเองมีสวนดีใน
ดานใดบาง และสวนใดที่ควรปรับปรุง 
 2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

2.1 ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และ
ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน จึงควรนําตัวแปรความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และลักษณะงานมาศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพ เชนลักษณะการ
ทํางานแบบใดที่ทําใหพยาบาลมีความสุขในการทํางาน เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกจากกลุมตัวอยาง 

2.2 การวิจัยคร้ังนี้ศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ ที่ทํางานใน
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม จึงควรมีการศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลใน
ระดับอ่ืน หรือในกลุมพยาบาลที่ปฏิบัติงานในเขตชายแดน เนื่องจากโรงพยาบาลในแตละองคการ
จะมีลักษณะการบริหารจัดการที่แตกตางกัน อาจทําใหความสุขในการทํางานของพยาบาล
แตกตางกันได 
 3. จากผลการวิจัยพบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะงานมี
ความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลสั งกัด
กระทรวงกลาโหม จึงควรศึกษาเพิ่มเติมเพื่อหาปจจัยอ่ืน ๆ ที่สงผลตอความสุขในการทํางานของ
พยาบาล และพัฒนารูปแบบการสงเสริมใหกับพยาบาลใหมีความสุขในการทํางานเพิ่มมากข้ึน 
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ภาคผนวก ค 
ตัวอยางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
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    แบบสอบถามการวิจยั 

 
วิทยานิพนธ เรื่อง 

ความสมัพันธระหวางความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค  ลักษณะงาน        
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว กับความสขุในการทาํงานของพยาบาลประจําการ 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
 
เรียน ผูตอบแบบสอบถาม  
 แบบสอบถามฉบับนี้เปนของวทิยานพินธเร่ือง”ความสัมพันธระหวางความสามารถในการ
เผชิญ และฟนฝาอุปสรรค  ลักษณะงาน ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว กับความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม” การใหขอมูลของทานจะเปน
ประโยชนอยางยิ่งตอการวิจยั ซึ่งจะมีคุณคาตอการนาํไปเปนขอมูลสูการพัฒนาความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลกระทรวงกลาโหมตอไป โดยมีคําช้ีแจงดังตอไปนี ้

1. แบบสอบถามชุดนี้ประกอบดวย 5 ตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล      จํานวน 5 ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค   จํานวน 30 ขอ 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามลักษณะงาน     จํานวน 26 ขอ 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว  จํานวน 17 ขอ 

 ตอนที ่5 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน    จํานวน 28 ขอ 
2. ผูวิจัยขอรับรองวาคําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผย ผลการวิจัยจะนาํเสนอใน

ภาพรวม จะไมกอใหเกิดความเสียหายตอทานและหนวยงานของทานแตอยางใด 
3. ผูวิจัยขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถามที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

จึงจะเปนประโยชนสําหรับใชในการวิเคราะหไดจริง หลังจากเสร็จส้ินการวิจัยแลว ขอมูล
ในการตอบแบบสอบถามของทานจะถูกทาํลายทนัท ี

ผูวิจัยหวงัเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูง 
                                                                                   ขอแสดงความนับถือ 
                (รอยโทหญิงวิภาวรรณ บุญมั่ง)  
             นิสิตปริญญาโท หลักสูตรการบริหารการพยาบาล 
                      คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ชุดที ่  
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดเติมขอความลงในชองวางและทําเคร่ืองหมายกากบาท (X) ลงในชอง            ตาม
ความเปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน  

1. ปจจุบันทานอายุ.................ป (จํานวนปเต็ม) 
 

2. สถานภาพสมรส 
  โสด   คู   หมาย/หยา/แยก 
 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
  อนุปริญญา / ประกาศนยีบัตร 
   
  ปริญญาตรี / ประกาศนยีบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 
   
  ปริญญาโท / หรือสูงกวา 
    
4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานของทานต้ังแตเร่ิมบรรจุเขารับราชการในโรงพยาบาลสงักัด

กระทรวงกลาโหมจนถงึปจจุบัน.............ป 
5. แผนกที่ปฏิบัติงานในปจจุบนั 
 ...... แผนกศัลยกรรม   ...... แผนกอายุรกรรม 
 ...... แผนกสูตินรีเวช   ...... แผนกกุมารเวชกรรม 
 ...... แผนกศัลยกรรมกระดูกและขอ ...... แผนกหออภิบาลผูปวยหนกั 
 ...... แผนกอุบติัเหตุและฉุกเฉิน  ...... แผนกหองผาตัด 
 ...... แผนกหองพเิศษ   ...... อ่ืน ๆ ระบุ..................................... 
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ตอนท่ี 2 แบบประเมินความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
คําชี้แจง   

1. แบบประเมินนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรคของทาน ในแตละขอคําถามจะมีประเด็นยอยขอละ 2 ประเด็น โปรดตอบใหครบ
ทั้ง 2 ประเด็นโดยทําเคร่ืองหมายกากบาท (X) เลือกระดับ 1,2,3,4 หรือ 5 ที่ตรงกับ
ความรูสึกหรือพฤติกรรมของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว ซึ่งในแตละหมายเลขมี
ความหมายดังนี้ 

 5  หมายถึงความรูสึกของทานจะใกลเคียงกับคําตอบทางดานขวามือมากที่สุด 
 4  หมายถึงความรูสึกของทานจะใกลเคียงกับคําตอบทางดานขวามือมาก 
 3  หมายถึงความรูสึกของทานจะใกลเคียงกับคําตอบทางดานซายมือและทางขวา
มือในระดับปานกลาง 
 2 หมายถึง ความรูสึกของทานจะใกลเคียงกับคําตอบทางดานซายมือมาก 
 1 หมายถึง ความรูสึกของทานจะใกลเคียงกับคําตอบทางดานซายมือมากที่สุด 

2. โปรดทําแบบประเมินใหครบถวนทั้ง 30 ขอแมบางขออาจจะไมไดเกิดข้ึนกับทานจริงก็ตาม 
ใหสมมติวาหากเกิดข้ึนทานคิดอยางไร 

3. แบบประเมินนี้ใชเฉพาะในการทําวิทยานิพนธนี้เทานั้น ขอมูลที่ไดจะไมมีผลตอการ
ปฏิบัติงานของทาน ใด ๆ ทั้งส้ิน 

 
ตัวอยาง 
  หากทานไดรับการตําหนิอยางรุนแรงจากเพื่อนรวมงานในที่ประชุม 
  เหตุผลที่เพื่อนรวมงานตําหนิฉันอยางรุนแรงในที่ประชุม เปนส่ิงที่ทาน 

ไมสามารถควบคุมได 1     2   3   4   5 ควบคุมไดทั้งหมด 
 เหตุผลที่เพื่อนรวมงานตําหนิทานอยางรุนแรงในที่ประชุมจะ 

เกิดข้ึนทุกคร้ัง  1   2   3   4   5 ไมเกิดข้ึนเลย 
ความหมาย 
ประเด็นยอยที่ 1 การที่ผูตอบ ตอบ 1 หมายถึง ผูตอบรับรูวาเหตุการณนี้ผูตอบไมสามารถควบคุม
ตนเองใหผานพนไปไดเลย 
ประเด็นยอยที่ 2 การที่ผูตอบ ตอบ 3 หมายถึง ผูตอบรับรูวาเหตุการณนี้จะเกิดข้ึนและไมเกิดข้ึนได 
พอๆ กัน 
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หากเหตุการณเหลานี้เกิดข้ึนกับทาน ทานมีความคิดเห็นอยางไร 
1. เพื่อนรวมงานของทานไมยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน 
การที่เพื่อนรวมงานไมยอมรับฟงความคิดเห็นของทาน ปญหานี้เปนส่ิงที่... 
ทานไมสามารถควบคุมได 1 2 3 4 5 ทานสามารถควบคุมไดทั้งหมด
เหตุผลที่เกิดเหตุการณนี้ มาจาก... 
ตัวทาน 1 2 3 4 5 คนอ่ืน/ปจจัยอ่ืน 
2. ในที่ประชมุไมมีใครยอมรับขอเสนอของทานเลย 
เหตุที่ไมมีใครยอมรับขอเสนอของทานเลย เปนเพราะ... 
เกี่ยวกับตัวทานเองทั้งหมดเชน ทานอธิบาย
ไมชัดเจน 

1 2 3 4 5 สถานการณในตอนที่ประชุมเชน 
ผูเขารวมประชุมไมสนใจฟงทาน 
นําเสนอ 

เหตุการณนี้ มกัจะเกิดข้ึนกับทาน... 
เกิดข้ึนกับทานเสมอ 1 2 3 4 5 ไมเคยเกิดข้ึนกับทานเลย
3. ผูที่ทานใหความเคารพโทรศพัทมาขอคําแนะนํากบัทาน 
เหตุผลที่เขามาขอคําแนะนําจากทาน เปนเพราะ... 
เกี่ยวกับตัวทานทัง้หมดเชน ทานเปนผูมี
ความสามารถ 

1 2 3 4 5 สถานการณในตอนนั้นเชน ผูขอ
คําแนะนําไมสามารถติดตอใครได 

เหตุการณนี้ เปนส่ิงที่...
เกิดข้ึนกับทานเสมอ 1 2 3 4 5 ไมเคยเกิดข้ึนกับทานเลย
4. ทานไดรับเชิญใหไปรวมงานท่ีสําคัญงานหนึง่ 
เหตุผลทีท่านไดรับเชิญ เปนสิ่งที.่.. 
ทานไมสามารถควบคุมได 1 2 3 4 5 ทานสามารถควบคุมได
เหตุผลทีท่านไดรับเชิญ มาจาก... 
ตัวทานเอง  1 2 3 4 5 คนอ่ืน/ปจจัยอ่ืน 
30........................................................................ 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามลกัษณะงาน  
 คําชี้แจง แบบสอบถามนี้มวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะงานในโรงพยาบาลท่ีทาน
ปฏิบัติ โปรดทําเคร่ืองหมายกากบาท (X) ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดเพียง
คําตอบเดียว โดยตัวเลขแตละชองมีความหมายดังนี ้
 5 หมายถงึ  ขอความนั้นเปนจริงที่สุด 
 4 หมายถงึ   ขอความนั้นเปนจริง  
 3 หมายถงึ   ไมแนใจวาขอความนัน้เปนจริงหรือไมเปนจริง 
 2 หมายถงึ   ขอความนั้นไมเปนจริง 
 1 หมายถงึ    ขอความนั้นไมเปนจริงที่สุด 

ขอความ 
  

ระดับความเปนจริง 

5 4 3 2 1 

1. งานทีท่านรับผิดชอบประกอบดวยกิจกรรมที่หลากหลาย    
2. กิจกรรมตาง ๆ ที่ทานรับผิดชอบมีความทาทาย    
3. งานทีท่านปฏิบัติมีข้ันตอนการทํางานทีช่ัดเจน    
4. งานที่ปฏิบติัแตละงานมขีอบเขตงานทีท่านตองรับผิดชอบอยางชดัเจน    
5................................................................................................................    
..................................................................................................................    
..................................................................................................................    
26..............................................................................................................    
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
 คําชี้แจง แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาเกี่ยวกับระดับความขัดแยงระหวางงาน
กับครอบครัวโปรดทําเครื่องหมายกากบาท (X)  ลงในชองที่ตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน
มากที่สุดเพียงคําตอบเดียว โดยตัวเลขแตละชองมีความหมายดังนี้  
 5 หมายถงึ  ขอความนั้นเปนจริงที่สุด 
 4 หมายถงึ   ขอความนั้นเปนจริง 
 3 หมายถงึ   ไมแนใจวาขอความนัน้เปนจริงหรือไมเปนจริง 
 2 หมายถงึ   ขอความนั้นไมเปนจริง 
 1 หมายถงึ    ขอความนั้นไมเปนจริงที่สุด 

ขอความ ระดับความเปนจริง 
5 4 3 2 1 

1. ทานใหเวลากับการทาํงานมากกวาการดูแลครอบครัว   
2. ภาระงานของทานทําใหทานมีเวลาวางไมตรงกับสมาชิกใน
ครอบครัว 

  

3. ภาระหนาทีใ่นครอบครัวของทาน ทาํใหทานไมสามารถทุมเทเวลา
ใหกับงานไดเพียงพออยางที่ตองการ   

  

4. ทานทาํงานไมเสร็จตามเวลาเพราะตองใหเวลากับภารกิจของ
สมาชิกในครอบครัว 

  

5....................................................................................................   
......................................................................................................   
......................................................................................................   
17..................................................................................................   
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ตอนท่ี 5 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน  
 คําชี้แจง แบบสอบถามนี้มวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสุขในการทํางาน โปรดทํา
เคร่ืองหมายกากบาท (X) ลงในชองที่ตรงกับประสบการณที่ทานไดรับมากที่สุดเพยีงคําตอบเดียว 
โดยตัวเลขแตละชองมีความหมายดังนี ้
 5 หมายถงึ  ขอความนั้นเปนจริงที่สุด 
 4 หมายถงึ   ขอความนั้นเปนจริง 
 3 หมายถงึ   ไมแนใจวาขอความนัน้เปนจริงหรือไมเปนจริง 
 2 หมายถงึ   ขอความนั้นไมเปนจริง 
 1 หมายถงึ    ขอความนั้นไมเปนจริงที่สุด 

ขอความ ระดับความเปนจริง 
5 4 3 2 1 

1. ทานสามารถติดตอกับผูรวมงานทุกคนโดยปราศจากความขัดแยงตอกัน   
2. ทานมีสัมพนัธภาพที่ดีกบัผูรวมงานทุกวชิาชีพ   
3. การทํางานเปนทมีของทานประสบความสําเร็จ   
4. เมื่อทานมปีญหาติดขัดในการทํางาน  ทานไดรับการชวยเหลือจาก
ผูรวมงานเปนอยางดี 

  

5. ทานและผูรวมงานมีการพดูคุยกันอยางกัลยาณมิตร   
6..........................................................................................................   
............................................................................................................   
............................................................................................................   
28........................................................................................................   
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ภาคผนวก ง 

การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพยีรสัน 
สถิติที่ใชในการวิจยั 
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การทดสอบขอตกลงเบื้องตนของการหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธแบบเพยีรสัน 
ตัวแปรควรมีการแจกแจงแบบปกติ 
 1 ความสขุในการทาํงาน 
  1.1 Histogram 

JOY

4.94
4.81

4.69
4.56

4.44
4.31

4.19
4.06

3.94
3.81

3.69
3.56

3.44
3.31

3.19
3.06

2.94

Histogram
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nc

y

40
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0

Std. Dev = .41  

Mean = 4.07

N = 350.00

 
  1.2 Stem-and-Leaf Plot 
JOY Stem-and-Leaf Plot 
 
 Frequency    Stem &  Leaf 
 
     1.00        2 .  & 
     3.00        3 .  0& 
     4.00        3 .  23 
    29.00        3 .  44444455555555 
    56.00        3 .  666666666677777777777777777 
    67.00        3 .  888888888888889999999999999999999 
    72.00        4 .  000000000000000000000001111111111111 
    40.00        4 .  2222222333333333333 
    33.00        4 .  4444444444455555 
    26.00        4 .  666666667777 
    12.00        4 .  888999 
     7.00        5 .  000 
 
 Stem width:      1.00 
 Each leaf:       2 case(s) 
 
 
 
 & denotes fractional leaves. 
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  1.3Normal Probability 
Normal Q-Q Plot of JOY

Observed Value

5.55.04.54.03.53.02.5
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  1.4 Detrended Normal Plot 

Detrended Normal Q-Q Plot of JOY

Observed Value

5.55.04.54.03.53.02.5

D
ev

 fr
om

 N
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m
al
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.1
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-.1
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-.3

 
 1.5 Box Plot 

350N =

JOY

5.5

5.0

4.5

4.0

3.5

3.0

2.5

 
 

จากกราฟจะพบวาการแจกแจงของความสุขในการทํางานจะใกลเคียงกับการแจกแจงแบบโคงปกติ  
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2.  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

AQ

4.634.504.384.254.134.003.883.753.633.503.383.253.133.002.882.75
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3. ลักษณะงาน 
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4. ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว 
 
 

CONFLICT

4.75
4.50

4.25
4.00

3.75
3.50

3.25
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2.75
2.50

2.25
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จาก Histogram ที่แสดงไวขางตน แสดงวาการแจกแจงของตัวแปรทั้งหมดจะใกลเคียงกับการแจก
แจงแบบปกติ หรือคอนขางสมมาตร 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 
 

สถิติที่ใชในการวิจัยคร้ังนี ้
1. สถิติสําหรับหาคาความเที่ยง โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s 

alpha coefficient) มีสูตรในการคํานวณดังนี้ 
 








 





iS

iS

n

n
2

2

1
1

  

 
เมื่อ    = คาความสอดคลองภายใน 
  n  = จํานวนขอคําถามในแบบสอบถาม 
  S2i  = ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนรายขอ 
  S2i = ความแปรปรวนของคะแนนรวมทั้งฉบับ 
 
2. คํานวณหาคาเฉลี่ย ใชสูตรดังนี้ 
 

 



x   
 

เมื่อ x  = คาเฉลี่ย 
    = ผลรวมของขอมูล 
 N = จํานวนของขอมูล 
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3. การคํานวณหาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ใชสูตรดังนี ้
 

 
 1

22




SD  

 
เมื่อ SD = สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  N = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   = ผลรวมของคะแนนแตละตัว 
  2 = ผลรวมกําลังสองของคะแนนทั้งหมด 
4. คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ใชสูตร

สัมประสิทธิ์สหสัมพนัธแบบเพียรสัน ใชสูตรดังนี้ 
 

  
     2222 


xyr  

 
เมื่อ xyr  = คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางตัวแปร X กับ Y 
   = ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร X 
   = ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร Y 
   = ผลรวมของผลคูณระหวางตัวแปร x และ Y 
 2  = ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร X 
 2  = ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร Y 
 N = จํานวนของกลุมตัวอยาง 
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ภาคผนวก ฉ 
การวิเคราะหโดยใชสถิติคาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ขอมูลเก่ียวกับ
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ลักษณะงาน ความขัดแยง
ระหวางงานกับครอบครัวของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงกลาโหม 
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ตารางที่ 11  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา
อุปสรรค จําแนกเปนรายขอ (n = 350) 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค X SD 
ความอดทน 
1. ถูกยายทีท่าํงานเพื่อไดทาํงานตอไป 
2. คนใกลชิดไดรับการวินิจฉัยวาเปนมะเร็ง 
3. เลือกกลยุทธในการลงทุนคร้ังลาสุดผิดพลาดไป 
4. ในที่ประชุมไมมีใครยอมรับขอเสนอ 
5. แพทยแจงวาระดับคอเลสเตอรอลสูงมาก 
6. ตองแยกทางกับคนรัก หรือมีแนวโนมหยารางกนั 
7. รถเสียในขณะเดินทาง 
8. ถูกปฏิเสธไมใหทาํงานสําคัญ 
9. เพื่อนรวมงานที่ไวใจใหขอมูลปอนกลับเชิงลบ 
10.โทรศัพทติดตอเพื่อนหลายคร้ังแตไมมใีครโทรกลับมาหา 
การรับรูตนเหตุและความรับผิดชอบ 
1. แพทยเตือนใหระวังเร่ืองสุขภาพ 
2. โครงการที่รับผิดชอบไมประสบความสําเร็จ 
3. การประเมินผลการปฏิบติังานไมเปนทีน่าพอใจ 
4. นายจางขอลดเงินเดือนลง 30%เพื่อไดทํางานตอไป 
5. เพื่อนรักไมไดโทรศัพทมาอวยพรวันเกิด 
6. มีปากเสียงอยางรุนแรงกบัคูสมรส หรือผูที่มีความสําคัญ 
7. เพื่อนรวมงานไมรับฟงความคิดเหน็ 
8. ไมไดรับเล่ือนตําแหนงดังทีห่วงัไว 
9. เพื่อนสนิทปวยหนกั 
10. พลาดเที่ยวบิน 
 
 
 
 

37.35 
4.11 
4.01 
3.90 
3.79 
3.74 
3.73 
3.63 
3.51 
3.48 
3.43 
36.00 
4.45 
4.21 
4.07 
3.69 
3.65 
3.61 
3.47 
3.15 
2.87 
2.82 

5.06 
0.756 
0.830 
0.966 
0.789 
0.843 
0.862 
0.989 
0.852 
0.855 
0.902 
4.67 

0.879 
0.868 
0.890 
0.920 
0.742 
0.891 
0.835 
0.631 
0.701 
0.714 

 



                                                                                                                 
 

126

ตารางที่ 11 (ตอ) 
 
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค X SD 
การเขาถึงปญหาอยางมสีติ 
1. คนใกลชิดไดรับการวินิจฉัยวาเปนมะเร็ง 
2. โทรศัพทติดตอเพื่อนหลายคร้ังแตไมมใีครโทรกลับมาหา 
3. ถูกยายทีท่าํงานเพื่อไดทาํงานตอไป 
4. ตองแยกทางกับคนรัก หรือมีแนวโนมหยารางกนั 
5. เพื่อนรวมงานที่ไวใจใหขอมูลปอนกลับเชิงลบ 
6. ถูกปฏิเสธไมใหทาํงานสําคัญ 
7. เลือกกลยุทธในการลงทุนคร้ังลาสุดผิดพลาดไป 
8. ในที่ประชุมไมมีใครยอมรับขอเสนอ 
9. รถเสียในขณะเดินทาง 
10. แพทยแจงวาระดับคอเลสเตอรอลสูงมาก 
การควบคุมจดัการ 
1. แพทยเตือนใหระวังเร่ืองสุขภาพ 
2. พลาดเทีย่วบิน 
3. เพื่อนรวมงานไมรับฟงความคิดเหน็ 
4. มีปากเสียงอยางรุนแรงกบัคูสมรส หรือผูที่มีความสําคัญ 
5. การประเมินผลการปฏิบติังานไมเปนทีน่าพอใจ 
6. โครงการที่รับผิดชอบไมประสบความสําเร็จ 
7. เพื่อนรักไมไดโทรศัพทมาอวยพรวันเกิด 
8. ไมไดรับเล่ือนตําแหนงดังทีห่วงัไว 
9. นายจางขอลดเงินเดือนลง 30%เพื่อไดทํางานตอไป 
10. เพื่อนสนทิปวยหนัก 
 

32.83 
4.27 
3.76 
3.49 
3.38 
3.37 
3.34 
3.32 
3.15 
2.96 
2.86 
32.78 
3.91 
3.61 
3.59 
3.55 
3.50 
3.47 
3.13 
2.99 
2.70 
2.26 

 

4.07 
0.869 
0.995 
0.963 
0.736 
0.873 
0.970 
0.701 
0.800 
0.796 
0.766 
5.81 

0.732 
0.688 
0.812 
0.991 
0.625 
0.989 
0.882 
0.624 
0.752 
0.865 
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูลักษณะงาน จําแนกเปนราย
ขอ และโดยรวม (n = 350) 
 
ลักษณะงาน X SD 
ความหลากหลายของทักษะ 
1. งานทีท่ําประกอบดวยกิจกรรมที่หลากหลาย 
2. งานที่ไดทาํตองใชทักษะหลายดานเพื่อใหงานสําเร็จ 
3. งานทีท่ําเปนงานที่ตองพฒันาความรูใหม ๆ อยูเสมอ 
4. งานทีท่ําตองใชทักษะความชํานาญหลายดาน 
5. การปฏิบัติงานตองใชทักษะที่แตกตางกัน 
6. กิจกรรมตาง ๆ ที่รับผิดชอบมีความทาทาย 
 ความมีเอกลักษณของงาน 
1. เปนงานที่ตองทาํต้ังแตตนจนเสร็จส้ินกระบวนการ 
2. เปนงานที่มข้ัีนตอนการทาํงานที่ชัดเจน 
3. งานที่ปฏิบติัแตละงานมขีอบเขตงานชัดเจน 
4. งานทีท่ําประเมินผลงานไดอยางเปนรูปธรรม 
ความสาํคัญของงาน 
1. งานทีท่ํามคีวามสําคัญตอเปาหมายของหนวยงาน 
2. งานทีท่ํามผีลทําใหงานของบุคคลอ่ืนสาํเร็จ 
3. เปนงานที่สามารถสรางชือ่เสียงใหกับโรงพยาบาล 
4. เปนงานที่ทาํใหเกิดมลูคาเพิ่มใหกับโรงพยาบาล 
ความมีอิสระในการทํางาน 
1. มีอิสระในการตัดสินใจแกปญหา 
2. กําหนดข้ันตอนของงานไดอิสระตามขอบเขตวิชาชีพ 
3. ใหโอกาสนาํวิธกีารใหม ๆ มาใชในการปฏิบัติงาน 
4. ใชความคิดสรางสรรคในการทาํงานไดอยางเต็มที ่
5. มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเพื่อพฒันางาน 
6. สามารถกาํหนดเวลาในการทํางานไดดวยตนเอง 
 

4.31 
4.38 
4.37 
4.37 
4.36 
4.32 
4.16 
4.28 
4.50 
4.27 
4.23 
4.14 
4.16 
4.35 
4.10 
4.10 
4.08 
3.90 
4.02 
3.96 
3.93 
3.89 
3.88 
3.72 

 

0.528 
0.674 
0.683 
0.622 
0.630 
0.638 
0.666 
0.567 
0.650 
0.693 
0.772 
0.730 
0.562 
0.628 
0.647 
0.753 
0.767 
0.589 
0.639 
0.740 
0.780 
0.817 
0.823 
0.904 
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ตารางที่ 12 (ตอ)  
 
ลักษณะงาน X SD 
ผลปอนกลบัของงาน 
1. รับทราบผลการทาํงานทั้งสวนที่ดีและสวนที่ปรับปรุง 
2. ไดรับการประเมินผลทํางานตรงตามความเปนจริง 
3. ผลการทํางานไดรับการประเมินอยางโปรงใส 
4. ผลการประเมินสะทอนใหเห็นการทํางานไดชัดเจน 
5. รับทราบผลการประเมนิอยางเปนลายลักษณอักษร 
6. หนวยงานที่ปฏิบัติไดรับทราบผลการประเมินทุกคร้ัง 
  

3.77 
3.88 
3.78 
3.77 
3.75 
3.71 
3.7 

0.665 
0.810 
0.768 
0.771 
0.820 
0.872 
0.922 

 
รวม 4.09 0.406
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ตารางที่ 13 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการรับรูความขัดแยงระหวางงานกับ
ครอบครัว จําแนกเปนรายขอ และโดยรวม (n = 350) 
ความขัดแยงระหวางงานกับครอบครัว X SD 
งานกาวกายครอบครัว 
1. งานทําใหมเีวลาวางไมตรงกับสมาชิกในครอบครัว 
2. ใหเวลากับการทาํงานมากกวาการดูแลครอบครัว 
3. ตองเปล่ียนโปรแกรมกับครอบครัว เนื่องจากตองจัดการ
เร่ืองงานใหเสร็จกอน 

4. ภาระงานมากจนไมสามารถเอาใจใสสมาชิกใน
ครอบครัวไดเพียงพอ 

5. ความเครียดจากการทํางานมีผลตอครอบครัว 
6. ไมสามารถทํากจิกรรมกบัสมาชิกในครอบครัวได
เนื่องจากตองนํางานที่คางอยูมาทําตอที่บาน 

7. ปญหาท่ีทํางานทาํใหมีอารมณหงุดหงิดเมื่ออยูบาน 
8. ความวิตกกงัวลเกี่ยวกับปญหาเร่ืองงาน ทาํใหไม
สามารถทําใจใหสนุกสนานกับครอบครัวได 

ครอบครัวกาวกายงาน 
1. ความเครียดจากครอบครัว ไมกระตือรือรนในการทาํงาน  
2. ปญหาในครอบครัว ทําใหไมมีสมาธิทีจ่ะทาํงาน   
3. ไมสามารถทํางานไดเต็มที่ เมื่อมีปญหาในครอบครัว 
4. ตองรีบทาํงานใหเสร็จเพื่อไปดูแลครอบครัว   
5. ทาํงานไดไมเต็มที ่เนื่องจากมีปญหาครอบครัว 
6. ถาไมมภีาระหนาที่ในครอบครัว จะสามารถทาํงานใน
หนาที่ไดดีกวานี ้  

7. ภาระในครอบครัว ทาํใหไมสามารถทุมเทเวลาใหกับงาน
ไดเพียงพออยางที่ตองการ   

8. ทาํงานไมเสร็จเพราะตองใหเวลากับครอบครัว 
3. ทาํงานไมเสร็จในเวลาไดเนื่องจากมีภาระครอบครัว 

3.22 
4.17 
3.61 
3.45 

 
3.18 

 
2.97 
2.91 

 
2.79 
2.72 

 
2.64 
2.96 

 
2.95 
2.93 
2.79 
2.68 
2.65 

 
2.52 
2.18 
2.14 

0.768 
0.754 
0.653 
0.455 

 
0.852 

 
0.663 
0.544 

 
0.752 
0.511 

 
0.685 
0.733 

 
0.629 
0.776 
0.746 
0.801 
0.696 

 
0.620 
0.523 
0.788 

รวม 2.93 0.685
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ประวัตผู้ิเขียนวิทยานิพนธ์ 
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นครนายก  ส าเร็จการศกึษาปริญญาพยาบาลศาสตรบณัฑิตจากวิทยาลยัพยาบาลกองทพับก   
รุ่นท่ี 36 วนัท่ี 23 กมุภาพนัธ์ พ.ศ. 2546 และเข้าศกึษาตอ่ในหลกัสตูรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ในปี พ .ศ. 2550  ปัจจบุนัปฏิบตัิ
หน้าท่ีพยาบาลประจ าการอยูท่ี่แผนกหอผู้ ป่วยศลัยกรรม 302 โรงพยาบาลคา่ยสรุนารี 
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