
 
ความสัมพันธระหวางการสนับสนนุจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงาน  

กับความสุขในการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลสังกัด 
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางอัครสรา สถาพรวจนา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึง่ของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล        

คณะพยาบาลศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวทิยาลยั 
ปการศึกษา  2551 

ลิขสิทธิ์ของจฬุาลงกรณมหาวทิยาลยั 

 



 
RELATIONSHIPS BETWEEN FAMILY SUPPORT, ETHICAL CLIMATE, AND JOY AT 

WORK OF PROFESSIONAL NURSES, HOSPITALS UNDER THE JURISDICTION  
OF THE MINISTRY OF PUBLIC HEALTH, BANGKOK METROPOLIS 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

Mrs.Aukarasra  Sathapornwajana 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

A Thesis Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Master of Nursing Science Program in Nursing Administration 

Faculty of Nursing 
Chulalongkorn University 

Academic Year 2008 
Copyright of Chulalongkorn University 

 









 
 

ฉ

กิตติกรรมประกาศ 

 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดีเนื่องจากความกรุณาและความชวยเหลือเปนอยางดี
จาก รองศาสตราจารย ดร. กัญญดา ประจุศิลป อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่ไดกรุณาสละเวลา
ในการใหคําปรึกษา แนะนํา เปนกําลังใจและหวงใยเอาใจใสผูวิจัยดวยดีเสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซึง้
ในความกรุณาของอาจารยเปนอยางมาก จึงขอกราบขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 

 ขอกราบขอบพระคุณประธานสอบวิทยานิพนธ รองศาสตราจารย ดร. อรพรรณ            
ลือบุญธวัชชัย และกรรมการสอบวิทยานิพนธ ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุนันท ศลโกสุม ที่กรุณาให
คําแนะนําขอเสนอแนะเกี่ยวกับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล จนทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มี   
ความสมบูรณยิ่งขึ้น ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูและ
ถายทอดประสบการณที่มีคามากมายแกผูวิจัยตลอดระยะเวลาที่ไดศึกษาในคณะพยาบาลศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  ขอขอบคุณบัณฑิตวิทยาลัย และคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัยที่ไดสนับสนุนทุนในการทําวิทยานิพนธ 

 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 ทาน ที่กรุณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของ
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย รวมทั้งใหขอเสนอแนะในการปรับปรุงเครื่องมือวิจัย ขอขอบพระคุณทาน
ผูอํานวยการโรงพยาบาลและหัวหนาฝายการพยาบาล และพยาบาลวิชาชีพทุกทานที่เปนกลุม
ตัวอยางในการทําวิทยานิพนธในครั้งนี้ ที่ใหความรวมมือ อํานวยความสะดวกในการเก็บขอมูล 

 ขอขอบคุณสมาชิกทกุคนในครอบครัวที่ใหความชวยเหลือ และเปนกําลังใจแกผูวิจัยดวยดี
เสมอมา ขอขอบคุณกัลยาณมิตรทุกทานที่ใหความชวยเหลือในทุกส่ิงทุกอยางจนทําใหงานวิจัย
สําเร็จไดดวยดี 
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บทที่  1 
บทนํา 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
การปรับโครงสรางของเศรษฐกิจและสังคมเพื่อใหสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน ทําให

ระบบราชการไทยมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง จุดมุงหมายคือความผาสุกของประชาชนและ         
ความเจริญกาวหนาของประเทศ ระบบราชการยุคใหมจึงมีการพัฒนาทั้งในดานคุณภาพ              
การใหบริการประชาชน ปรับบทบาทภารกิจ ลดขนาดใหมีความเหมาะสมเพื่อใหการบริหารงาน
เปนไปดวยความคลองตัว ยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานของบุคลากร หนวยงานของรัฐ
มีการดําเนินการในดานตางๆก็เพื่อตอบสนองนโยบายของรัฐบาลใหบรรลุถึงวิสัยทัศนและพันธกิจ
ที่กําหนดไว การพัฒนาคุณภาพการใหบริการประชาชนมีการลดขั้นตอนการปฏิบัติงานเพื่อให
บุคลากรภาครัฐมีเวลาในการใหบริการเพิ่มข้ึนโดยมีตัวชี้วัดคือความพึงพอใจในคุณภาพการ
ใหบริการ การปรับบทบาท ภารกิจและขนาดใหมีความเหมาะสม รัฐบาลไดดําเนินการลดจํานวน
ภารกิจที่ไมใชภารกิจหลัก มีการปรับปรุงแกไขกฎหมายที่ไมมีความจําเปนหรือเปนอุปสรรคตอการ
พัฒนาประเทศ ใชงบประมาณอยางคุมคา ปรับขนาดของกําลังคนภาครัฐเพื่อใหมีขนาดกะทัดรัด
สามารถบริหารจัดการไดอยางคลองตัว  มีการยกระดับขีดความสามารถและมาตรฐานการทํางาน
ใหอยูในระดับสากล โดยการประเมินสมรรถนะของบุคลากรภาครัฐเพื่อพัฒนาขีดความสามารถให
สูงขึ้นหนวยงานของรัฐมีความตระหนักถึงคุณภาพการใหบริการมีการรับรองคุณภาพตาม
มาตรฐานสากล และเพื่อแสดงถึงความโปรงใสในการบริหารงานรวมทั้งการสรางความเขาใจอันดี
ระหวางราชการและประชาชน ขอมูลตางๆจึงถูกเผยแพรสูสาธารณชนเพื่อเปดโอกาสใหประชาชน
มีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ลดปญหาความขัดแยงระหวางบุคลากรภาครัฐและประชาชน 
(สํานักนโยบายและยุทธศาสตร กระทรวงสาธารณสุข, 2548)  
 ความเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นมีผลกระทบตอการปรับตัวของบุคลากรภาครัฐ เหตุการณที่
เกิดการเปลี่ยนแปลงในชีวิตทําใหเกิดความเครียด ซึ่งเปนปฏิกิริยาที่ตอบสนองของบุคคลที่มีตอส่ิง
เราท่ีทําใหตองปรับตัว ถาสามารถปรับตัวและมีความพึงพอใจจะทําใหเกิดการตื่นตัว แตถาไม
สามารถปรับตัวไดจะทําใหเสียสมดุลในการดําเนินชีวิต (ประพา หมายสุข, 2550) ความ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นสงผลกระทบตอพยาบาลบุคลากรทางการแพทยที่มีอยูในภาครัฐเปนจํานวน
มาก เนื่องจากลักษณะงานในองคการพยาบาลเปนการใหการพยาบาลแกผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง 
เปาหมายสําคัญคือการใหบริการที่มีคุณภาพ การที่จะทําใหบรรลุเปาหมายนั้นบุคลากรทุกคนตอง
รวมกันทํางานดวยความเต็มใจ มีความรูสึกเปนสุขในการทํางาน มีความภาคภูมิใจที่ไดเปน
สมาชิกขององคการ (วัฒนา กุลนาถศิริ และคณะ, 2549) ปจจัยที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน
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มีทั้งปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานงาน และปจจัยองคการ ถาคนมีความสุขในการทํางาน ผลิตผล
ขององคการจะเพิ่มข้ึนและทําใหสังคมโดยรวมดีข้ึน (พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2549) เนื่องจาก
พยาบาลเปนวิชาชีพที่สังคมคาดหวัง ความเครียดของพยาบาลเกิดจากหลายปจจัย ลักษณะงาน 
ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา และสิ่งแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลง ลวนแตทําใหเกิดความเครียด 
(Tyson & Pongruengphant, 2004) ความเครียดเปนสวนหนึ่งของชีวิตพยาบาล ความเครยีด การ
ขาดความสุขในการทํางานเปนปจจัยที่ทําใหเกิดการลาออกจากงาน  การลาออกจากงานของ
พยาบาลสรางความสูญเสียแกองคการทําใหขาดบุคลากรที่มีคุณภาพซึ่งจะเปนกําลังสําคัญในการ
พัฒนาองคการและวิชาชีพตอไป (มาริษา สมบัติบูรณและคณะ, 2546; Sumner & Rocchiccioli, 
2003; Hayes et al, 2006) พยาบาลจึงตองเรียนรูแสวงหาความสุขจากลักษณะงานและการ
ประกอบวิชาชีพพยาบาล พรอมที่จะสรางสรรคงานที่คุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ เพราะ
พยาบาลเปนบุคคลที่มีความตองการการยอมรับ ความรัก และความสุขในชีวิต เชนเดียวกันกับ
วิชาชีพอื่นๆ (ฟารีดา อิบราฮิม, 2543; วิไลสรี ศิริหงสทอง, 2543) สิ่งใดที่องคการจะสามารถ
สนับสนุนใหเกิดความสุขในการทํางานไดแลวก็ควรจะทําเพื่อเปนการชวยลดระดับของ
ความเครียดจากงานและสรางความพึงพอใจและความสุขในการทํางาน ทําใหผลการปฏิบัติงานมี
คุณภาพ (AbuALRub, 2004) 

ความสุขเปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนาและเสาะแสวงหา หลายคนมีความเชื่อวาความสุขจะทํา
ใหดํารงชีวิตอยูอยางมีคุณคา (Brulde, 2007) ความสุขมีความสําคัญเพราะเปนพื้นฐานของการมี
ชีวิตที่ดี คนเราสามารถที่จะหาความสุขไดจากหลายทาง (Warr, 2007) การคิดและการเลือกอยาง
มีอิสระ การไดรับขอมูลขาวสาร ความรูและความสามารถในการคิดและวิเคราะห ความดีงาม การ
มีคุณธรรมและจริยธรรมลวนแลวแตทําใหเกิดความสุขได (พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2549) คนที่มี
ความสุขแสดงให เห็นไดจากพฤติกรรมและคําพูดที่ เต็มไปดวยอารมณที่ราเ ริงเบิกบาน         
(Manion, 2003) ปจจุบันการทํางานมีบทบาทเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม งานทําใหไดมาซึ่งสิ่งที่เรา
ตองการ  ทําใหความฝนของแตละคนเปนจริงและแสดงถึงการประสบความสําเร็จในชีวิต                  
(พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2549; Gavin & Manson, 2004) งานจึงมีความสําคัญกับชีวิต การทํางาน
อยางมีความสุข สงผลถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของผลการปฏิบัติงาน (ปรียาพร วงศอนุตร
โรจน, 2544)  มนุษยเราใชเวลามากกวาหนึ่งในสามของเวลาในแตละวันในท่ีทํางานจึงควรเปน
การทํางานที่ทําใหมีความสุข (กอบกาญจน  สุริยสัตย วัฒนวรางกูร, 2551) ความสุขในการทํางาน
จึงมีความสําคัญ ผูที่ทํางานดวยความสุขจะเกิดความความผูกพันในงาน  ทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ ผลงานสําเร็จตามเปาหมาย ผูรวมงานและผูรับบริการสามารถรับรูถึงความสุขได
เชนกัน ( รวมศิริ เมนะโพธิ, 2550)   
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  การสนับสนุนจากครอบครัวเปนสวนหนึ่งของการสนับสนุนทางสังคมที่เปนแหลง
สนับสนุนปฐมภูมิ  มีความสําคัญเพราะเกิดจากความผูกพันและมีลักษณะไมเปนทางการทําใหมี
ความใกลชิดสนิทสนม  บุคคลที่มีความสัมพันธกันในครอบครัวจะชวยเหลือกันและกัน               
การสนับสนุนจากครอบครัวจึงเปนแหลงสนับสนุนทางสังคมแหงแรกที่บุคคลไดรับดวยความเต็ม
ใจโดยไมมีขอตอรอง บุคคลที่ไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวดานทรัพยากรตางๆจะสามารถ
ปฏิบัติงานในความรับผิดชอบในที่ทํางานไดสะดวกขึ้น ในขณะเดียวกันครอบครัวสามารถให
คําปรึกษา รับฟงปญหาที่เกิดจากการทํางานของบคุคลได บุคคลมีหลายบทบาทในสังคม บทบาท
การเปนสมาชิกของครอบครัว บทบาทการเปนสมาชิกขององคการ จึงตองบริหารจัดการใหทั้งสอง
บทบาทมีความสมดุลกัน ชีวิตงานและชีวิตครอบครัวจึงมีความเกี่ยวเนื่องสัมพันธกัน สงผลซึ่งกัน
และกันโดยการดูแลครอบครัวสงผลตองาน และการทํางานสงผลตอครอบครัว มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน ชวยเสริมสรางคุณภาพชีวิตสงผลตอความสุขในการทํางาน 
(Frederick & Fast, 2001; Curbow, et al., 2003) 
 บรรยากาศจริยธรรมในงานเปนมิติหนึ่งของบรรยากาศการทํางานขององคการจัดอยูใน
ปจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งเปนปจจัยตัวหนึ่งที่ทําใหเกิดความสุขในการ
ทํางาน (Manion, 2003) ในบริบทการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ มีการทํางานประสานกันกับ
ผูรวมงานภายในหนวยงาน ผูบังคับบัญชา และแพทย ในขณะเดียวกันพยาบาลวิชาชีพยังตองรับรู
ถึงนโยบาย ขอกําหนดตางๆ ขององคกรเพื่อทํางานใหสอดคลองกัน โดยมีวัตถุประสงคคือความ
ปลอดภัยของผูปวย ใหการพยาบาลดวยความเอื้ออาทร มีพื้นฐานการทํางานอยูบนการตัดสินใจ
เชิงจริยธรรม บรรยากาศจริยธรรมในงานจึงเปนบรรยากาศการทํางานที่เหมาะสมในการทํางาน
ของพยาบาล บรรยากาศในที่ทํางานชวยทําใหเกิดความสุขในการทํางานได (ลดาวัลย รวมเมฆ, 
2544) 
  จากรายงานการสํารวจทรัพยากรสุขภาพ ของสํานักนโยบายและยุทธศาสตร พ.ศ.2548 
พบวา  มีพยาบาลที่สังกัดอยูในกระทรวงสาธารณสุขถึงรอยละ 70.4 พยาบาลในสังกัดกระทรวง
สาธารณสุขจึงเปนประชากรกลุมใหญของพยาบาลทั้งหมด จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความสุข
ในการทํางานของพยาบาล พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลอยูในระดับสูง (จงจิต เลิศวิบูลย
มงคล, 2546; พรรณิภา สืบสุข, 2548; กัลยารัตน อองคณา, 2549) ซึ่งเปนการศึกษาใน
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐและในโรงพยาบาลเอกชนที่มีความแตกตางไปจากโรงพยาบาล
ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานครทั้งดานโครงสรางและการบริหารจัดการ       
จากการทบทวนวรรณกรรมพบวายังไมมีการศึกษาถึงความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร นอกจากการศึกษาของ ศุภรศรี         
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เดชเกษม (2545)  ที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน การบริหารผล
การปฏิบัติงานของกลุมการพยาบาล กับความพึงพอใจของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข เขตกรุงเทพมหานคร พบวา ความพึงพอใจของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง  ซึ่งความพึงพอใจ
ในงานเปนองคประกอบหนึ่งของความสุขในการทํางาน อีกทั้งบริบทที่เปลี่ยนแปลงไป ผูบริหารใน
องคการพยาบาลจึงมีความจําเปนตองสนับสนุนที่จะใหพยาบาลทํางานอยางมีความสุข 
การศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร  จะสามารถเปนแนวทางในการที่ผูบริหารจะนําไปใชในการสงเสริมความสุขใน
การทํางานของพยาบาลตอไป 
 
ปญหาการวิจัย 

1.  ความสุขในการทํางาน การสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร อยูในระดับใด 

2. การสนับสนุนจากครอบครัว และบรรยากาศจริยธรรมในงาน มีความสัมพันธกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุขหรือไม อยางไร 
 
วัตถุประสงคการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสุขในการทํางาน การสนับสนุนจากครอบครัว และบรรยากาศจริยธรรมใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร  

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงาน 
กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร 
 
แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 

ความสุขมีความสําคัญตอการทํางาน สามารถพัฒนาใหเกิดความสุขในการทํางานได          
( Warr, 2007) ความสุขในการทํางาน (Joy at work) ตามแนวคิดของ Manion (2003) ความสุข
ในการทํางานเปนความรูสึกที่เต็มไปดวยอารมณของความสดชื่นเบิกบาน ผูที่มีความสุขสามารถ
แสดงใหเห็นไดจากพฤติกรรมที่เต็มไปดวยพลังและความตื่นเตนรวมทั้งคําพูดที่แสดงออกถึง
ความสุข ผูที่มีความสุขในการทํางานจะทําใหผูรวมงานมีความสุขไปดวยและสามารถสรางสรรค
ผลงานที่มีประสิทธิภาพ Manion (2003) พบวาการที่จะทําใหเกิดความสุขในการทํางานนั้น 
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ประกอบดวย 4 ดาน ไดแก ดานความสัมพันธ (Connections)  ดานความรักในงาน (Love of the 
work)  ดานความสําเร็จในงาน (Work achievement) และดานการเปนที่ยอมรับ (Recognition)  

การสนับสนุนจากครอบครัว (Family Support) จัดอยูในกลุมปฐมภูมิ (Primary groups) 
ของการสนับสนุนทางสังคม เปนแหลงที่ใหการสนับสนุนดานอารมณที่สําคัญมาก เนื่องจาก
สมาชิกในกลุมมีความสัมพันธกันอยางใกลชิด ผูกพันกันมาก (นันทินี ศุภมงคล, 2547) เพราะ
ปญหาจากการทํางานและปญหาครอบครัวมีความเกี่ยวเนื่องสัมพันธกัน การที่บุคคลมีหนาที่
ความรับผิดชอบในหนาที่การงานมาก  ขณะเดียวกันยังตองมีบทบาทหนาที่ในการดูแลครอบครัว 
อาจทําใหเกิดความขัดแยงในทั้งสองบทบาทได (Aryee & Luk, 1996)  ชีวิตงานและชีวิตครอบครัว
มีความเกี่ยวเนื่องสัมพันธกัน สงผลซึ่งกันและกันโดยการดูแลครอบครัวสงผลตองาน และการ
ทํางานสงผลตอครอบครัว มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ชวยเสริมสรางคุณภาพ
ชีวิตสงผลตอความสุขในการทํางาน (Frederick & Fast, 2001; Curbow, et al., 2003)            
การสนับสนุนจากครอบครวั ตามแนวคิดของ King et al. (1995) ประกอบดวย 2 องคประกอบ คือ 
การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional sustenance) และการสนับสนุนดานทรัพยากร 
(Instrumental assistance) ผูที่ไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวจึงเปนผูที่ไดรับการเอาใจใส 
ไดรับกําลังใจจากสมาชิกในครอบครัว รวมทั้งไดรับการชวยเหลือในดานทรัพยากรที่จําเปน       
การแบงเบาภาระงานในบาน ปรับรูปแบบการดําเนินชีวิตใหเหมาะสมทําใหมีเวลาในการทํางานที่
ไดรับมอบหมายเพิ่มข้ึน 

 บรรยากาศจริยธรรมในงาน (Ethical  climate) เปนปจจัยที่จัดอยูในกลุมของคุณลักษณะ
ของสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสําคัญในการทํางาน เปรียบเสมือนกรอบในการ
ปฏิบัติงานใหบรรยากาศที่บุคลากรดําเนินกิจกรรมดวยการแสดงพฤติกรรมจริยธรรมและทัศนคติที่
ดี ทํางานรวมกันอยางสงบสุข เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ บรรยากาศการทํางานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลมีรูปแบบที่เฉพาะตัว เปนรูปแบบการใหบริการดวยความเอื้ออาทร มีการ
ดําเนินงานที่เกี่ยวของสัมพันธกัน เพื่อใหผูปวยไดรับการรักษาดูแลที่ดีมีคุณภาพ บรรยากาศของ
โรงพยาบาลจึงมีความแตกตางจากการทาํงานอื่นๆ เปนบรรยากาศของจริยธรรม Olson (1998) 
ไดวิเคราะหองคประกอบบรรยากาศจริยธรรมในองคการสุขภาพวาเปนแนวทางการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในโรงพยาบาลเพื่อใหผูปวยและผู รับบริการได รับการดูแลที่ดี  ประกอบดวย  5 
องคประกอบ คือเพื่อนรวมงาน (Peer) ผูปวย (Patient) ผูบังคับบัญชา (Manager)  องคการ 
(Hospital) และ แพทย (Physician) บรรยากาศจริยธรรมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ     
(Tsai & Huang, 2008) สอดคลองกับ  Manion (2003)  ที่กลาวไววา ปจจัยเกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมในงานทําใหเกิดความสุขในการทํางาน  
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สรุปจากแนวคิดและจากการทบทวนวรรณกรรม ผูวิจัยตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 1. การสนับสนุนจากครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน        
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
 2. บรรยากาศจริยธรรมในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน          
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 1. 1 ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณในการ
ทํางานตั้งแต 1 ปข้ึนไป ปฏิบัติงานแผนกผูปวยในและผูปวยนอก โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร จํานวน 8 แหง คือ สถาบันประสาทวิทยา สถาบันมะเร็งแหงชาติ 
สถาบันโรคผิวหนัง สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลเลิดสิน และโรงพยาบาลสงฆ  

  1.2 กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณในการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป 
ปฏิบัติงานแผนกผูปวยในและผูปวยนอกโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
จํานวน 346 คน ไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi - stage sampling) 

2.   ตัวแปรที่ใชในการศึกษา ประกอบดวย 
 2.1    การสนับสนุนจากครอบครัว 
 2.2 บรรยากาศจริยธรรมในงาน 
 2.3   ความสุขในการทํางาน 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
1.  ความสุขในการทํางาน (Joy at work) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาตนเองมี

ความรูสึกที่ดีที่ไดปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย ทําใหผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ สามารถ
วัดไดจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ Manion (2003) ประกอบดวย 4 ดาน ไดแก                    
ดานความสัมพันธ ดานความรักในงาน ดานความสําเร็จในงานและดานการเปนที่ยอมรับ 
 1.1 ดานความสัมพันธ (Connections) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรู
ถึงสัมพันธภาพที่ดีที่ เกิดขึ้นกับผูรวมงาน ใหความรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกันในขณะ
ปฏิบัติงาน  มีการสนทนาสื่อสารกันอยางเปนมิตร มีความปรารถนาดีตอกัน ใหความชวยเหลือซึ่ง
กันและกันเมื่อเกิดปญหา 
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 1.2 ดานความรักในงาน (Love of the work) หมายถึงการที่พยาบาลวิชาชีพรับรู
วาตนเองมีความผูกพันกับงาน ตั้งใจทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบ ปฏิบัติงานใหสําเร็จดวยความ
เต็มใจ สนุกกับการทํางาน กระตือรือรน และปรับปรุงพัฒนางานที่ทําใหดีขึ้น 
 1.3 ดานความสําเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง การที่พยาบาล
วิชาชีพรับรูวาตนเองสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว ผลงานเปนที ่        
พึงพอใจ รูสึกวามีคุณคา เกิดความภาคภูมิใจ รูสึกวามีคุณคา มีความกาวหนาในหนาที่การงาน       
ทําใหองคการเกิดการพัฒนา 
 1.4 ดานการเปนที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา
ตนเองไดรับความเชื่อถือจากเพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานรับฟงความคิดเห็น ยอมรับใน
ความสามารถ ชื่นชมในความพยายามและความรับผิดชอบที่มีตองาน ผูบังคับบัญชาเห็น
ความสามารถทําใหไดรับมอบหมายใหทํางานที่มีความสําคัญและมีความรับผิดชอบสูง รวมทั้ง
ไดรับการยอมรับในความสามารถจากบคุลากรในหนวยงานอื่น 

2.  การสนับสนุนจากครอบครัว (Family support) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรู
วาตนเองไดรับความชวยเหลือ สนับสนุนดานทรัพยากรตางๆ จากบุคคลในครอบครัว ไดแก บิดา 
มารดา คูสมรส บุตร และสมาชิกอ่ืนในครอบครัว รวมทั้งเปนกําลังใจ ใหความรักความอบอุน 
ชวยเหลือดานจิตใจ สามารถประเมินไดจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ King, et al. (1995) 
ประกอบดวย การสนับสนุนดานอารมณ และ การสนับสนุนดานทรัพยากร 
  2.1  การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional sustenance) หมายถึง การที่
พยาบาลวิชาชีพรับรูวาบุคคลในครอบครัวมีความหวงใย ดูแลเอาใจใส ใหกําลังใจ รวมทั้งใหความ
สนใจและใหความสําคัญในหนาที่การงานที่อยูในความรับผิดชอบ  มีทัศนคติที่ดีตองาน แสดง
ความชื่นชมและภาคภูมิใจกับความสําเร็จในการทํางาน เมื่อมีความกังวลใจเรื่องงาน บุคคลใน
ครอบครัวเขาใจความรูสึก  สามารถปรึกษาปญหาที่เกิดขึ้นจากงานได บุคคลในครอบครัวยินดีรับ
ฟงปญหาที่เกิดขึ้นจากงาน แสดงความเห็นอกเห็นใจและแสดงความคิดเห็นถึงวิธีการในการ
แกปญหาที่เกิดจากงาน เมื่อไดพูดคุยถึงปญหาในการทํางานแลวทําใหรูสึกดีขึ้น 
 2.2  การสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental assistance) หมายถึง การที่
พยาบาลวิชาชีพรับรูวาบุคคลในครอบครัวใหความชวยเหลือในการจัดหาอุปกรณเครื่องใชภายใน
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บาน ชวยดูแลรักษาของใชภายในบาน ชวยเหลือดานการเงิน รับผิดชอบคาใชจายภายในบาน
รวมกัน ชวยเหลือทํางานบานดวยความเต็มใจ แบงเบาภาระงานที่บาน เมื่อมีงานยุงหรือตองไป
ประชุม/สัมมนาที่อ่ืน บุคคลในครอบครัวจะรับผิดชอบดูแลงานในครอบครัวแทน สนับสนุนให
สามารถเขารวมกิจกรรมของหนวยงาน 
 3. บรรยากาศจริยธรรมในงาน (Ethical climate) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรู
การปฏิบัติงานในแนวทางการดําเนินงานที่ดีงามเหมาะสมและในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
โรงพยาบาล เพื่อใหผูปวยและผูรับบริการไดรับการดูแลรักษาตามมาตรฐานวิชาชีพจากนโยบาย
ของผูบริหารโรงพยาบาลและบุคลากรทุกฝายที่เกี่ยวของ ซึ่งสามารถวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่
สรางตามแนวคิดบรรยากาศจริยธรรมในงานของ Olson (1998) ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้ คือ 
 3.1 ดานเพื่อนรวมงาน (Peers) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูเกี่ยวกับการมี
ปฏิสัมพันธในการปฏิบัติงานระหวางตนเองกับเพื่อนรวมงาน รับฟงความคิดเห็นในการดูแลผูปวย 
เต็มใจใหความชวยเหลือใหการดูแลผูปวย มีความสามารถและคุณสมบัติท่ีเหมาะสมในการดูแล
ผูปวย โดยคํานึงถึงความปลอดภัยของผูปวยเปนหลักสําคัญ  
 3.2  ดานผูปวย (Patients) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติที่มีตอการดูแลผูปวย ผูปวยไดรับการตอบสนองตามความคาดหวัง รับทราบขอมูลที่จําเปน 
สามารถซักถามและไดรับการชี้แจงจนเขาใจ รวมทั้งไดรับการดูแลรักษาตามมาตรฐานวิชาชีพ 
ไดรับความเคารพพิทักษสิทธิของผูปวยเทาเทียมกัน 
 3.3  ดานผูบังคับบัญชา (Manager) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูเกี่ยวกับ
การมีปฏิสัมพันธในการปฏิบัติรวมกับหัวหนาหอผูปวยที่ชวยตัดสินใจในการดูแลผูปวย รับฟงความ
คิดเห็นและขอเสนอแนะ ใหการชวยเหลือในการทํางาน วางตัวเปนบุคคลที่นาเชื่อถือและไววางใจ 

 3.4  ดานองคการ (Hospital) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาองคกรมี
วิสัยทัศน พันธกิจของโรงพยาบาลสงเสริมการทํางานอยางมีจริยธรรม นโยบายสนับสนุนการ
ทํางาน ใหความสําคัญกับบุคลากรทุกคนเทาเทียมกันและใหการยอมรับวาทุกคนคือสวนหนึ่งของ
องคการ เมื่อเกิดปญหาความขัดแยงในองคการจะไดรับการแกไขอยางโปรงใส ยุติธรรม เมื่อเกิด
ปญหาคับของใจ ผูบริหารใหความสําคัญและใหการชี้แจง มีการสงเสริมใหมีการเรียนรูและการ
พัฒนาแนวทางการดูแลผูปวย 
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  3.5  ดานแพทย (Physician) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติของแพทยวา เปดโอกาสใหพยาบาลแสดงความคิดเห็นในการดูแลผูปวย มีความไววางใจ
และใหความความเคารพซึ่งกันและกัน มีการวางแผนรวมกันในการดูแลผูปวย    

ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั 
 1.  ผลจากการวิจัยสามารถใชเปนขอมูลสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลในการวางแผน
เพื่อพัฒนาและสงเสริมพยาบาลวิชาชีพใหเกิดความสุขในการทํางาน 
 2.  เพื่อเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูสนใจที่จะศึกษาพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลใหมี
ความสุขในการทํางานตอไป 
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บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาความสุขในการทํางาน และความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัว 

บรรยากาศจริยธรรมในงาน  กับความสุขในการทํางาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาจากตํารา แนวคิดทฤษฎี 
เอกสาร บทความและงานวิจัยตางๆ ที่เกี่ยวของเสนอตามลําดับตอไปนี้ 
 1. โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
  1.1  ขอบเขตและหนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร 

1.2  องคการพยาบาล 
1.3  บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ 

2.  ความสุขในการทํางาน 
2.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
2.2  แนวคิดความสุขในการทํางาน 
2.3 การประเมินความสุขในการทํางาน 

3. การสนับสนุนจากครอบครัว 
  3.1  ความหมายของครอบครัว 

 3.2  แนวคิดการสนับสนุนจากครอบครัว 
 3.3  ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัวกับความสุขในการทํางาน 

4.  บรรยากาศจริยธรรมในงาน 
  4.1 ความหมายของบรรยากาศจริยธรรมในงาน 
 4.2  แนวคิดบรรยากาศจริยธรรมในงาน 
 4.3  ความสัมพนัธระหวางบรรยากาศจริยธรรมในงานกับความสุขในการทํางาน 

5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  5.1  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน 
 5.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนจากครอบครัว 
  5.3  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศจริยธรรมในงาน 
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1. โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
 
 1.1 ขอบเขตและหนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
 โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร เปนหนวยงานบริการ
สวนกลาง สังกัดกรมการแพทย กลุมภารกิจดานพัฒนาการแพทย มีภารกิจสําคัญคือการพัฒนา
วิชาการดานการบําบัดรักษาและฟนฟูสมรรถภาพทางการแพทยฝายกาย โดยการศึกษา วิจัย 
พัฒนาและถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยที่เหมาะสม  จัดระบบความรูและ
สรางมาตรฐานการแพทยเพื่อนําไปใชในระบบบริการสุขภาพ เพิ่มพูนความรูทักษะการปฏิบัติงาน
แกบุคลากรทางการแพทยเฉพาะทางที่มีคุณภาพ รวมทั้งใหบริการทางการแพทยเฉพาะดานหรือ
ในระดับตติยภูมิที่ยุงยากซับซอนอยางไดมาตรฐาน เพื่อใหผูรับบริการพึงพอใจ ดวยเหตุนี้
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร จึงเปนโรงพยาบาลที่มีศักยภาพและมี
ขีดความสามารถในระดับสูง 

ตามกฎกระทรวงแบงสวนราชการกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข พ. ศ. 2545         
ไดกําหนดใหกรมการแพทยมีภารกิจในการพัฒนาวิชาการดานการบําบัดรักษาและฟนฟู
สมรรถภาพทางการแพทยฝายกาย โดยมีอํานาจหนาที่ดังตอไปนี้ (กรมการแพทย, 2552) 

  1.  ศึกษา วิเคราะห วิจัย และพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยและ
การแพทยเฉพาะทาง รวมทั้งการดําเนินการและประสานงานกับหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของทั้งใน
ประเทศและตางประเทศ 

  2.  กําหนดและพัฒนาคุณภาพมาตรฐานในการบําบัดรักษาฟนฟูสมรรถภาพ
ทางการแพทยเฉพาะทาง  

  3.  ถายทอดองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยและการแพทยเฉพาะทางแก
สถานบริการสุขภาพทั้งภาครัฐและเอกชน 

  4. ประเมินการใชเทคโนโลยีทางการแพทยของสถานบริการสุขภาพทุกระดับให
เหมาะสมและคุมคา 

  5.  จัดใหบริการเพื่อรองรับการสงตอผูปวยระดับตติยภูมิเฉพาะโรคหรือเฉพาะทาง 
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  6.  ใหการเพิ่มพูนความรูและทักษะการปฏิบัติงานดานการบําบัดรักษาและฟนฟู
สมรรถภาพทางการแพทย และอื่นๆ ที่เกี่ยวของแกแพทย บุคลากรทางการแพทยทั้งภาครัฐและเอกชน 

  7. พัฒนาระบบและกลไกการดําเนินงานใหเปนไปตามกฎหมายที่อยูใน              
ความรับผิดชอบ 

 8. ปฏิบัติการอื่นใดตามที่กฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกรมการแพทย
หรือตามที่กระทรวง หรือคณะรัฐมนตรีมอบหมาย 

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข  กรุงเทพมหานคร  จึงมีบทบาทที่จะตอง
ตอบสนองตอภารกิจตามที่กรมการแพทยกําหนด เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงค โรงพยาบาลสงักดั
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 8 โรงพยาบาลดังนี้ (กรมการแพทย, 2552) 
  1. สถาบันประสาทวิทยา เปนสถาบันการแพทยเฉพาะทาง ดานระบบประสาท 
ระดับตติยภูมิ สังกัดกรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข มีหนาที่หลักดานการศึกษา วิจัย และ
รักษาผูปวยโรคระบบประสาท วิสัยทัศนคือเปนสถาบันชั้นนําทางวิชาการ และบริการดานระบบ
ประสาทในระดับนานาชาติ ภายในป พ.ศ. 2555 มีพันธกิจในการมุงมั่นพัฒนาวิชาการ ถายทอด
เทคโนโลยีดานระบบประสาทที่มีคุณภาพ พรอมบริการที่มีมาตรฐานในดานการรักษาพยาบาล 
และฟนฟสูมรรถภาพ มีระบบบริหารจัดการที่มีคุณภาพ วัตถุประสงคเพื่อสนับสนุนการพัฒนาสู
ความเปนเลิศทางระบบประสาท มีหนาที่หลักในการศึกษา คนควา วิจัย และถายทอดเทคโนโลยี 
รวมทั้งใหบริการรักษาพยาบาลระดับตติยภูมิ โดยครอบคลุมปญหาสุขภาพที่สําคัญดานระบบ
ประสาทในระดับประเทศ และระดับนานาชาติ ภายใตปรัชญาของสถาบันคือมุงวิสัยทัศน พัฒนา
คุณภาพตอเนื่อง เนนเรื่องสามัคคี  
   2. สถาบันมะเร็ง เปนสถาบันการแพทยเฉพาะทางดานโรคมะเร็ง วิสัยทัศนคือ
เปนสถาบันชั้นนําดานโรคมะเร็งระดับชาติ พันธกิจคือ ผลิตและพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยี
ดานโรคมะเร็ง เพื่อเปนขอเสนอแนะเชิงนโยบาย สามารถถายทอดสูเครือขาย องคกร บุคลากรทาง
การแพทยและประชาชน ใหบริการทางการแพทยในระดับที่มีความซับซอน ตองใชเทคโนโลยชีัน้สงู
อยางเหมาะสม มีวัตถุประสงคเพื่อสนับสนุนการพัฒนาสูความเปนเลิศทางดานโรคมะเร็ง มีหนาที่
หลักในการศึกษา คนควา วิจัย และถายทอดเทคโนโลยี รวมทั้งใหบริการรักษาพยาบาลระดับตติย
ภูมิ โดยครอบคลุมปญหาสุขภาพที่สําคัญทางดานโรคมะเร็งในระดับประเทศ และระดับนานาชาติ 
    3. สถาบันโรคผิวหนัง  เป นสถาบันการแพทยเฉพาะทางดานโรคผิวหนัง 
ว ิส ัยท ัศน ค ือเป นสถาบ ันว ิชาการชั ้นนําด านโรคผ ิวหน ังในภาคพื ้น เอเช ียและเป นผู นํา
ระดับประเทศภายในป พ.ศ. 2553 มีภารกิจเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาการทางการแพทย ดานโรค
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ผิวหนัง โดยการศึกษาวิจัย ถายทอดความรูพัฒนาบุคลากรเฉพาะทางและบําบัดรักษาผูปวย
ผิวหนังเพื่อใหเปนสถานบริการสุขภาพที่มีบริการทางการแพทยดานโรคผิวหนังที่มีคุณภาพ
มาตรฐาน ผูรับบริการพึงพอใจ มีหนาที่ศึกษาวิเคราะห วิจัย และพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยี
ทางการแพทยดานโรคผิวหนัง ถายทอดความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยดานโรคผิวหนังแก
สถานบริการสุขภาพทั้งภาครัฐและภาคเอกชน จัดบริการเพื่อรองรับการสงตอผูปวยเฉพาะ
ทางดานโรคผิวหนัง เพิ่มพูนความรู และทักษะการปฏิบัติงานดานการบําบัดรักษาและฟนฟู
สมรรถภาพทางการแพทยดานโรคผิวหนังแกแพทยและบุคลากรดานสุขภาพในสถานบริการ
สุขภาพทั้งภาครัฐและภาคเอกชน รวมทั้งการกํากับดูแลการดําเนินงานของศูนยโรคผิวหนังในสวน
ภูมิภาคและรวมมือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นที่เกี่ยวของและไดรับมอบหมาย 
   4. สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี เปนสถาบันการแพทยเฉพาะดาน
ทางดานโรคเด็ก วิสัยทัศนคือศูนยกลางการดแูลรักษาสุขภาพเด็ก ภายในป 2559 พันธกิจคือเปน
สถาบันที่ผลิตถายทอดวิชาการและใหบริการทางดานโรคเด็กแบบองครวม มีปรัชญา เนนคุณภาพ 
พัฒนาระบบ เคารพในสิทธิ พิชิตเปาหมาย ผสานความสุข มีนโยบายในการดําเนินงาน โดย
ดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรพัฒนาสถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี ใหเกิดผลผลิตที่มี
คุณภาพทุกดาน เรียนรูและปรับตัวใหเขากับระบบสมรรถนะและประเมินผลการปฏิบัติงาน พัฒนา
หลักสูตรเพื่อใหมีการถายทอดเทคโนโลยีระดับประเทศและตางประเทศมากขึ้น  ใชทรัพยากรทุก
ดานอยางมีประสิทธิภาพ เนนการประเมินผลในทุกดานเพื่อการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
    5. โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี  เปนโรงพยาบาลที่ รักษาผูปวยโรคทั่วไป              
มีวิสัยทัศนคือเปนผูนําทางการแพทยระดับตติยภูมิ เปนสถาบันอาชีวเวชศาสตรและเปนศูนย
การแพทยดานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน พันธกิจคือมุงพัฒนาเพื่อกาวไปสูความเปนผูนําทางดาน
การแพทยระดับตติยภูมิ เปนสถาบันอาชีวเวชศาสตร ศูนยการแพทยดานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โดย
การวิจัย สรางและถายทอดองคความรูสูบุคลากรทางการแพทยและสูสังคมอยางมีคุณภาพดวย
เทคโนโลยีที่เหมาะสม 
   6. โรงพยาบาลราชวิถี เปนโรงพยาบาลที่รักษาผูปวยโรคทั่วไป มีวิสัยทัศนคือเปน
ศูนยการแพทยชั้นนําระดับนานาชาติ พันธกิจคือมุงมั่นสูการเปนผูนําทางวิชาการเพื่อเปนศูนย
การแพทยชั้นนําระดับนานาชาติ ใหบริการดูแลรักษา สรางเสริมสุขภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ 
ในระดับตติยภูมิและสูงกวารวมทั้งระบบการรับสงตอที่มีคุณภาพ บุคลากรทํางานรวมกันอยางมี 
ความสุขและมปีระสิทธิภาพดวยระบบบริหารจัดการภาครัฐแนวใหม 
   7. โรงพยาบาลเลิดสิน เปนโรงพยาบาลที่รักษาผูปวยโรคทั่วไป เปนศูนยโรค
กระดูกและขอ และศูนยอุบัติเหตุและฉุกเฉินวิสัยทัศนคือ เลิดสินกาวหนา พัฒนาไดมาตรฐาน    
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เปนเลิศทางวิชาการ บริการประทับใจ พันธกิจ คือ พัฒนาระบบบริหารจัดการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ พัฒนาความรูดานวิชาการและความสามารถของบุคลากรทางการพยาบาลอยาง
ตอเนื่อง พัฒนาระบบบริการที่มีคุณภาพไดมาตรฐานสูความเปนเลิศ 
    8. โรงพยาบาลสงฆ เปนโรงพยาบาลเฉพาะของสงฆ รักษาโรคทั่วไปที่เกี่ยวกับ
สงฆ มีวิสัยทัศนคือเปนสถาบันสุขภาพสงฆแหงชาติที่มุงพัฒนาวิชาการและการบริการดาน
สุขภาพแกสงฆแบบองครวมเพื่อชวยจรรโลงพระพุทธศาสนา พันธกิจคือ ดูแลสุขภาพสงฆแบบ
องครวมตามแนวทางธรรมวินัย บริการทางการแพทยระดับตติยภูมิ สูงกวาตติยภูมิที่มีคุณภาพ
และมาตรฐานสําหรับสงฆ ศึกษาวิจัยพัฒนาองคความรูและเทคโนโลยีทางการแพทยและ
สาธารณสุขที่เหมาะสมสําหรับสงฆ ถายทอดความรูและเทคโนโลยีที่เหมาะสมแกหนวยงาน
ภาครัฐ เอกชนทั้งในและตางประเทศ พัฒนาระบบเครือขายบริการ พัฒนาระบบบริหารจัดการให
สามารถสนองตอบตอการเปลี่ยนแปลง เปาประสงคของโรงพยาบาลคือ พระสงฆมีสุขภาพดีและมี
คุณภาพชีวิตที่ดีในสังคม ไดรับการบริการดานสุขภาพที่ไดมาตรฐาน ครบวงจร ระบบรับสงตอ
ไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพ มีองคความรูรูปแบบเทคโนโลยีที่เหมาะสมตอการนําไปใชในการ
แกปญหาสุขภาพของพระสงฆ เครือขายไดรับการพัฒนาใหมีความเขมแข็งในดานสุขภาพของ
พระสงฆ มีระบบบริหารจดัการไดรับการพัฒนาใหมีคุณภาพและมาตรฐานเอื้อตอการดําเนินการ 
 สรุปไดวาโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลระดับ
ตติยภูมิ มีความรับผิดชอบในการจัดบริการดานการเสริมสุขภาพ ปองกันและควบคุมปญหาที่
คุกคามสุขภาพ รักษาพยาบาลและฟนฟูสภาพ ซึ่งมีความยุงยากซับซอนมากเปนพิเศษทั้งในเชิง
วิทยาการและเทคโนโลยี ตองอาศัยองคความรู เทคโนโลยีและบุคลากรที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะ
ดาน มีความเชื่อมโยงกับระบบบริการสาธารณสุขระดับปฐมภูมิ ระดับทุติยภูมิ และระบบบริการ
อ่ืนๆเพื่อสงตอความรับผิดชอบระหวางกันและกันเปนอยางดี ดังนั้นโรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร จึงมุงมั่นพัฒนาดานวิชาการและการบริการ โดยการศึกษาวิจัยเพื่อ
ตนแบบในเรื่องการดูแลผูปวยตามความเชี่ยวชาญเฉพาะดานของแตละโรงพยาบาล ทั้งใน
ระดับประเทศและระดับสากล  
 

1.2 องคการพยาบาล 
องคการพยาบาล หมายถึง ภาพรวมของหนวยบริการทั้งหมดภายในโรงพยาบาล/สถาน

บริการสาธารณสุข ประกอบดวย พยาบาลวิชาชีพทั้งระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ รวมทั้ง
บุคลากรทางการพยาบาลและบุคลากรอื่นๆ ภายใตการกํากับดูแลของผูบริหารทางการพยาบาล
ระดับสูง ชื่อขององคการอาจเรียกตามโครงสรางของแตละโรงพยาบาล/สถานบริการสาธารณสุขที่
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แตกตางกันไป เชน กลุมการพยาบาล กลุมงานการพยาบาล ฝายการพยาบาล งานบริการ
พยาบาล กลุมภารกิจบริการวิชาการ มีความสําคัญ เนื่องจากมีผลตอการดําเนินการและความทา
ทายที่องคการพยาบาลกําลังเผชิญอยู  แสดงใหเห็นถึงสภาพแวดลอมในการปฏิบัติภารกิจของ
องคการพยาบาลและความสัมพันธที่สําคัญกับผูใชบริการ สวนราชการ และผูมีสวนไดสวนเสีย  
(สํานักการพยาบาล, 2551) ดังนั้นองคการพยาบาลจึงเปนองคการทางสุขภาพในโรงพยาบาลที่มี
ขนาดใหญที่สุด มีจํานวนบุคลากรมากที่สุด องคการพยาบาลประกอบดวยกลุมของพยาบาลที่มี
ตั้งแตระดับผูบริหาร ระดับปฏิบัติการ และบุคลากรอื่น รวมดําเนินกิจกรรมตางๆที่เกี่ยวของกับการ
พยาบาล ใหบริการที่มีคุณภาพ ใชทรัพยากรอยางคุมคา เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
ลักษณะการบริการเปนงานที่ตองปฏิบัติตลอด 24 ชั่วโมง เนื่องจากเปนองคการขนาดใหญ มี
โครงสรางซับซอน การดําเนินงานใหมีคุณภาพ และบรรลุวัตถุประสงคตองมีการบริหารจัดการดาน
โครงสรางและรูปแบบการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพ สายบังคับบัญชาไมสลับซับซอน ลักษณะ
การบริหารงานเปนกระบวนการ ผูบริหารทําหนาที่วางแผน มอบหมายงาน สนับสนุนทรัพยากร
ดานตางๆ กํากับการเพื่อใหผลการดําเนินงานประสบผลสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค  

  สํานักการพยาบาล (2551) กําหนดลักษณะพื้นฐานขององคการพยาบาล ไวดังนี้ 
 1) ทําหนาที่เปนตัวแทนของวิชาชีพการพยาบาลในโรงพยาบาล รับผิดชอบในการ

กําหนดนโยบายและวิธีปฏิบัติงาน เพื่อธํารงไวซึ่งมาตรฐาน และจรรยาบรรณวิชาชีพ รวมทั้งเปนที่
ปรึกษาและใหขอเสนอแนะดานการพยาบาลแกผูบริหารสูงสุดของโรงพยาบาลและหรือคณะ
กรรมการบริหารโรงพยาบาล 
 2) ผูบริหารสูงสุดขององคการพยาบาล คือ หัวหนาพยาบาล หรือเรียกชื่ออยางอื่น
ตามตําแหนงของหนวยงาน เปนพยาบาลวิชาชีพที่มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาลที่ยัง
ไมหมดอายุ พรอมทั้งมีความรูความสามารถในการบริหารการพยาบาลใหบรรลุตามพันธกิจและ
นโยบายที่กําหนดและเปนกรรมการบริหารของโรงพยาบาล 
 3) กําหนดลักษณะพื้นฐานขององคการครอบคลุมในเรื่องของวัฒนธรรมและ
วิสัยทัศนขององคการพยาบาล เปาประสงคหลักของการบริหารการพยาบาลที่สอดคลองกับ
วิสัยทัศนและเปาหมายของโรงพยาบาล กําหนดพันธกิจขององคการที่สะทอนใหเห็นถึงการบริหาร
และการจัดระบบบริการพยาบาล กระบวนการพัฒนาขององคการพยาบาล สรางคานิยมของ
องคการ (Value) ที่สะทอนใหเห็นถึงคุณคาในการใหบริการพยาบาลที่สําคัญตามบริบทของ
หนวยงาน เชน ผูใชบริการเปนศูนยกลาง การบริการที่เปนเลิศและปลอดภัตตอผูใชบริการ  ความ
เปนอิสระทางวิชาชีพ การทํางานเปนทีม คุณธรรมและจริยธรรมการใหบริการ การเปนองคการแหง
การเรียนรู 
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 4) กําหนดขอบเขตการบริหารบริการพยาบาลที่เปนปจจุบัน และครอบคลุม
บริการพยาบาลในความรับผิดชอบ หรือตามบริบทของหนวยงาน เชน การบริการผูปวยนอก การ
บริการพยาบาลผูปวยใน การบริการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน การบริการพยาบาล
ผูปวยหนัก เปนตน 
 5) กําหนดขอบเขตการบริหารจัดการเพื่อสนับสนุนการบริการพยาบาล               
ในประเด็นของ การกําหนดนโยบายและทิศทางการจัดบริการพยาบาล แผนพัฒนาคุณภาพการ
พยาบาล การจัดการและพัฒนากําลังคนดานการพยาบาล การจัดการทรัพยากรเกี่ยวกับ อุปกรณ 
เครื่องมือ สถานที่ และงบประมาณ การบริหารจัดการตนทุนดานการพยาบาล ติดตาม กํากับ และ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรทางการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบขององคการ
พยาบาลตามมาตรฐานวิชาชีพ จัดการความปลอดภัย วิจัยและพัฒนาวิชาการพยาบาล สนับสนุน
การทํางานรวมกับ สหสาขาวิชาชีพ  สรางการมีสวนรวมกับองคการในชุมชนและสังคม 
 6) กําหนดแนวทางและวิธีการใหบริการพยาบาลแกผูใชบริการที่ครอบคลุมการ
บริการพยาบาลทั้งในโรงพยาบาลและการดูแลผูปวยตอเนื่องในชุมชน 
 7) ระบุลักษณะโดยรวมของบุคลากรทางการพยาบาลตามความเปนจริงใน
ปจจุบัน เพื่อใหมองเห็นภาพรวมขององคการพยาบาล ในประเด็นสําคัญ ไดแก จํานวน ชวงอายุ                
วุฒิการศึกษา ความหลากหลายของบุคลากรในสายงานและหนาที่ซึ่งอาจสงผลตอการปฏิบัติงาน 
 8) ระบุทรัพยากรดานการจัดการที่สําคัญที่มีผลตอการปฏิบัติงานของหนวย
บริการพยาบาล ไดแก อาคารสถานที่ จุดที่ใหบริการ เครื่องมือทางการแพทย เทคโนโลยีและส่ิง
อํานวยความสะดวก รวมทั้งทรัพยากรการจัดการอื่นๆ ที่สําคัญ 
 9) ดําเนินงานภายใตกฎหมาย กฎระเบียบ และขอบังคับที่สําคัญตางๆ ซึ่ง
องคการพยาบาลใชเปนกฎระเบียบพิเศษและมีความสําคัญตองานหลักขององคการพยาบาลและ
หนวยบริการพยาบาล ครอบคลุมกฎระเบียบ ขอบังคับที่สําคัญ ไดแก พระราชบัญญัติวิชาชีพการ
พยาบาลและการผดุงครรภ ฉบับที่ 2 แนวทางปฏิบัติตามจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพของ
บุคลากรทางการพยาบาล แนวทางปฏิบัติดานสิทธิผูปวยสําหรับบุคลากรทางการพยาบาล รวมทั้ง
กฎระเบียบและขอบังคับอ่ืนๆ 
 การดําเนินงานขององคการพยาบาลมีการดําเนินงานทั้งภายในองคการและ
ประสานงานกับภายนอกองคการ จึงทําใหองคการพยาบาลมีบทบาทในการกําหนดแผนภูมิ
โครงสรางการบริหารการพยาบาล ระบุหนวยบริการพยาบาลในความรับผิดชอบ สายบังคับบัญชา 
และสายการประสานงานที่เปนปจจุบัน  ระบุหนวยงานหรือองคการที่ปฏิบัติงานเกี่ยวของกัน สิ่งที่
องคการพยาบาลตองเกี่ยวของกับหนวยงานตางๆ  ขอกําหนดที่สําคัญในการปฏิบัติงานรวมกับ
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หนวยงานอื่น กลไกการสื่อสารขององคการพยาบาลกับหนวยงานอื่นและผูใชบริการ  กําหนดกลุม
ผูใชบริการ กลุมผูมีสวนไดสวนเสียหลัก ดังนั้นโครงสรางขององคการพยาบาลจึงมีความสําคัญที่
แสดงใหเห็นถึงสายการบังคับบัญชา ขอบเขตการบังคับบัญชา การประสานงาน  รูปแบบการ
บริหารจัดการ การติดตอส่ือสาร การกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบ  การมอบหมายงาน 
นอกจากนี้โครงสรางขององคการยังขึ้นอยูกับสภาพแวดลอม เทคโนโลยี ขนาดขององคการ กล
ยุทธขององคการ(Robbins & Coulter, 2002; นิตยา ศรีญาณลักษณ, 2545) โครงสรางของ
องคการพยาบาลจึงมีความสําคัญในการที่ผูบริหารจะตองกําหนดเพื่อชวยใหการดําเนินงานของ
องคการมีประสิทธิภาพ  
 

1.3 บทบาทของพยาบาลวิชาชีพ 
 พยาบาลวิชาชีพทําหนาที่หลายบทบาท  บทบาทในการดูแลผูปวยในขณะเดียวกัน
พยาบาลวิชาชีพยังตองมีบทบาทในฐานะการเปนสมาชิกขององคกรหลักทางพยาบาลซึ่งแตละ
องคกรไดกําหนดบทบาทหนาที่ที่แตกตางกันออกไป โดยมีจุดมุงหมายเดียวกันคือ มาตรฐาน
วิชาชีพสมกับความคาดหวังของสังคม เนื่องจากการพยาบาลเปนการปฏิบัติโดยตรงตอบุคคล 
ครอบครัว ชุมชนและสังคม นับไดวาเปนบริการในระดับสถาบันของสังคม ดังนั้นผูประกอบวิชาชีพ
พยาบาลจึงตองเปนผูที่มีความรับผิดชอบสูง เปนผูที่ไววางใจได มีความรูความชํานาญในการ
ปฏิบัติ มีจริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ เปนแนวทางในการประพฤติและปฏิบัติ ทั้งนี้เพื่อ
ความปลอดภัยของสังคมโดยสวนรวม จรรยาบรรณวิชาชีพสําหรับพยาบาลเปนการประมวลหลัก
ความประพฤติใหบุคคลในวิชาชีพยึดถือปฏิบัติ สมาคมพยาบาลแหงประเทศไทย ไดกําหนด
จรรยาบรรณวิชาชีพพยาบาล   ฉบับปพุทธศักราช 2546 ไวดังนี้ (อภิวันท แกววรรณรัตน, 2547) 

   1)  พยาบาลรับผิดชอบตอประชาชน ผูตองการการพยาบาลและบริการสุขภาพ
ทั้งตอปจเจกบุคคล ครอบครัว ชุมชน และระดับประเทศในการสรางเสริมสุขภาพ การปองกันความ
เจ็บปวย การฟนฟูสภาพและการบรรเทาความทุกขทรมาน 
   2) พยาบาลประกอบวิชาชีพดวยความเมตตากรุณา เคารพในคุณคาของชีวิต     
ความมีสุขภาพดีและความผาสุกของเพื่อนมนุษย ชวยใหประชาชนดํารงสุขภาพไวในระดับดีที่สุด 
ตลอดวงจรชีวิต นับแตปฏิสนธิทั้งในภาวะสุขภาพปกติ ภาวะเจ็บปวยชราภาพ จนถึงระยะสุดทาย
ของชีวิต 
  3) พยาบาลมีปฏิสัมพันธทางวิชาชีพกับผูใชบริการ ผูรวมงานและประชาชนดวย
ความเคารพในศักดิ์ศรีและสิทธิมนุษยชนของบุคคลทั้งความเปนมนุษย สิทธิในชีวิต และสิทธิ
เสรีภาพเกี่ยวกับการเคลื่อนไหว การพูด การแสดงความคิดเห็น การมีความรู การตัดสินใจ คานิยม 
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ความแตกตางทางวัฒนธรรม และความเชื่อทางศาสนา ตลอดจนสิทธิในความเปนเจาของและ
ความเปนสวนตัวของบุคคล 
   4) พยาบาลยึดหลักความยุติธรรมและความเสมอภาคในสังคมมนุษย                   
รวมดําเนินการเพื่อชวยใหประชาชนที่ตองการบริการสุขภาพไดรับความชวยเหลือดูแลอยางทั่วถึง 
และดูแลใหผูใชบริการไดรับการชวยเหลือที่เหมาะสมกับความตองการอยางดีที่สุดเทาที่จะเปนไป
ได ดวยความเคารพในคุณคาของชีวิต ศักดิ์ศรีและสิทธิการมีความสุขของบุคคลอยางเทาเทียมกัน
โดยไมจํากัดชั้น วรรณะ เชื้อชาติ ศาสนา เพศ วัย สถานภาพ สังคม โรคที่เปน 
   5) พยาบาลประกอบวิชาชีพโดยมุงความเปนเลิศในการปฏิบัติการพยาบาล โดย
มีความรูในการกระทํา และสามารถอธิบายเหตุผลไดในทุกกรณี พัฒนาความรูและประสบการณ
อยางตอเนื่อง รักษาสมรรถภาพในการทํางาน ประเมินผลงานและประกอบวิชาชีพทุกดานดวย
มาตรฐานสูงสุดเทาที่จะเปนไปได 
  6) พยาบาลพึงปองกันอันตรายตอสุขภาพและชีวิตของผูใชบริการ โดยการรวมมือ
ประสานงานอยางตอเนื่องกับผูรวมงานและผูเกี่ยวของทุกฝาย ทุกระดับ เพื่อปฏิบัติใหเกิดผลตาม
นโยบาย แผนพัฒนาสุขภาพ และคุณภาพชีวิตของประชาชน พึงปฏิบัติหนาที่ รับมอบหมายงาน 
และมอบหมายงานอยางรอบคอบและกระทําการอันควรเพื่อปองกันอันตรายซึ่งเห็นวาจะเกิดกับ
ผูใชบริการแตละบุคคล ครอบครัว หรือกลุมชน โดยการกระทําของผูรวมงานหรือสภาพแวดลอม
ของการทํางานหรือในการใชวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีชั้นสูง 
  7) พยาบาลรับผิดชอบในการปฏิบัติใหสังคมเกิดความเชื่อถือไววางใจตอ
พยาบาลและตอวิชาชีพ มีคุณธรรมจริยธรรมในการดํารงชีวิต ประกอบวิชาชีพดวยความมั่นคงใน
จรรยาบรรณและเคารพตอกฎหมาย ใหบริการที่มีคุณภาพ เปนที่ประจักษแกประชาชน รวมมือ
พัฒนาวิชาชีพใหเจริญกาวหนาในสังคมอยางเปนเอกภาพ ตลอดจนมีมนุษยสัมพันธอันดีและ
รวมมือกับผูอ่ืนในกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคม ทั้งในและนอกวงการสุขภาพ ในระดับทองถิ่น 
ระดับประเทศและตางประเทศ 
  8) พยาบาลรวมในการทําความเจริญกาวหนาใหแกวิชาชีพพยาบาล รวมเปนผูนํา
ทางการปฏบิัติการพยาบาลหรือทางการศึกษา ทางการวิจัยหรือทางการบริหาร โดยรวมในการนํา
ทิศทาง นโยบาย และแผนเพื่อพัฒนาวิชาชีพ พัฒนาความรูทั้งในขั้นเทคนิคการพยาบาล ทฤษฎี
ขั้นพื้นฐานและศาสตรทางการพยาบาลขั้นลึกซึ้งเฉพาะดาน รวบรวมและเผยแพรความรูขาวสาร
ของวิชาชีพ ทั้งนี้พยาบาลพึงมีบทบาททั้งในระดับรายบุคคลและรวมมือในระดับสถาบัน องคกร
วิชาชีพระดับประเทศและระหวางประเทศ 
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  9) พยาบาลพึงรับผิดชอบตอตนเองเชนเดียวกับรับผิดชอบผูอ่ืน เคารพตนเอง 
รักษาความสมดุลมั่นคงของบุคลิกภาพ เคารพในคุณคาของงาน ทํางานดวยมาตรฐานสูงทั้งใน
การดํารงชีวิตสวนตัวและการประกอบวิชาชีพในสถานการณที่จําเปนตองเสียสละหรือ
ประนีประนอม พยาบาลพึงยอมรับในระดับที่สามารถรักษาไวซึ่งความเคารพตนเอง ความสมดุล
ในบุคลิกภาพและความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตของตนเชนเดียวกับของผูรวมงาน ผูใชบริการและ
สังคม 
 ฟารีดา อิบราฮิม (2541) กลาวถึงความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพ ไววา การพยาบาล
เปนบริการในระดับสถาบันของสังคม พยาบาลจึงเปนสวนหนึ่งของสถาบันและเปนผูไดรับ
มอบหมายจากสังคมใหประกอบกิจกรรมการพยาบาลที่มีคุณภาพบนพื้นฐานความรูความชํานาญ
เพื่อความปลอดภัยของสังคม สังคมใหการยอมรับและมั่นใจในบริการที่ไดรับ คุณความดีหรือ
ความเสียหายที่พยาบาลแตละคนกอข้ึนจึงกระทบกระเทือนถึงวิชาชีพและระบบบริการพยาบาล 
พยาบาลทุกคนตองตระหนักในศักดิ์ศรีและสวนไดสวนเสียรวมกันของตนเองที่มีตอวิชาชีพ 
พยาบาลมีความรับผิดชอบ ดังนี้ 

 1) ความรับผิดชอบของพยาบาลในการปฏิบัติวิชาชีพ การปฏิบัติการพยาบาลแสดงใหเหน็
ถึงความรับผิดชอบของพยาบาลในดานตางๆ ดังนี้ 

 1.1   ความรับผิดชอบตอตนเอง  พยาบาลตองพัฒนาตนเองใหมีความรู                 
มีคุณธรรม   มีสัมพันธภาพที่ดีตอบุคคลรอบดาน มีความรับผิดชอบตอบริการที่มีคุณภาพ 
 1.2   ความรับผิดชอบตอผูปวย พยาบาลตองสามารถใหการพยาบาลดวยความ
รักเพื่อนมนุษย เขาใจธรรมชาติของมนุษย และใหความเคารพในสิทธิมนุษยชน รวมทั้งสิทธิของ
ผูปวย ผูปวยมีสิทธิได รับการรักษาพยาบาลเพื่อรักษาไวซึ่งชีวิตและมีสุขภาพดี ไดรับการ
รักษาพยาบาลที่มีคุณภาพ 

 1.3   ความรับผิดชอบตอวิชาชีพ ใหบริการเฉพาะดานดวยความรูความชํานาญ
อยางแทจริง เพื่อความปลอดภัยของสังคม เปนบริการที่จําเปนตอความตองการพื้นฐานของมนุษย 
รักษาจรรยาบรรณวิชาชีพ คํานึงถึงเกียรติและศักดิ์ศรีแหงวิชาชีพ 

 2) ความรับผิดชอบในบทบาทอิสระของพยาบาลวิชาชีพ พยาบาลมีบทบาทอิสระในการ
ปฏิบัติการพยาบาล ยกเวนการตรวจวินิจฉัยและการรักษา บทบาทอิสระของพยาบาลในการ
ปฏิบัติการพยาบาล มีดังนี้ 

 2.1   บทบาทผูประเมินปญหาและวางแผนการพยาบาล พยาบาลมีหนาที่
รับผิดชอบในการรวบรวมขอมูล วินิจฉัยการพยาบาล วางแผนการพยาบาล ปฏิบัติการพยาบาล 
ดูแลใหผูปวยไดรับการรักษาอยางตอเนื่อง 
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 2.2   บทบาทผูรวมงาน พยาลบาลมีหนาที่ในการสรางสัมพันธภาพกับผูปวย 
ครอบครัวและบุคลากรอื่นๆ แลกเปลี่ยนขอมูล กําหนดวัตถุประสงครวมกันเพื่อความสอดคลอง
ของการรักษาพยาบาล 

 2.3   บทบาทครู พยาบาลมีบทบาทในการนําความรูเกี่ยวกับหลักการเรยีนรู และ
วิธีการสอนไปใชในการแนะนําผูปวย ครอบครัวและทีมการพยาบาล ใหมีความเหมาะสมและตาม
ความตองการของผูเรียน 

 2.4   บทบาทผูประสานงาน พยาบาลมีหนาที่ในการประสานงานกับทีมสุขภาพ
หรือผูที่เกี่ยวของในการอํานวยความสะดวกแกผูปวยและทีมสุขภาพ 

 2.5   บทบาทผูนิเทศ พยาบาลมีบทบาทในการแนะนําวิธีปฏิบัติที่ถูกตองแกทีม
การพยาบาล มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความสามารถของบุคลากร รวมทั้งกํากับและติดตามงาน 

 2.6   บทบาทที่ปรึกษา  พยาบาลทําหนาที่ เปนผู เชี่ยวชาญในหนวยงาน            
ใหคําปรึกษา สงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานใชความรูความสามารถตามความเหมาะสม 

 2.7   บทบาทผูประเมินผลและพัฒนางาน พยาบาลทําหนาที่ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาลใหมีมาตรฐาน 

 2.8   บทบาทผูวิจัย พยาบาลมีบทบาทในการรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบเพื่อ
นําขอมูลไปใชประโยชนในการวิจัย ทําวิจัยหรือรวมมือในการทําวิจัย รวมทั้งนําผลจากการวิจัยมา
ปรับปรุงงาน 

3) ความรับผิดชอบในดานบริหารจัดการ ในการปฏิบัติการพยาบาลมีกิจกรรมหลาย
ประเภทที่พยาบาลตองรับผิดชอบ คือ กิจกรรมการบริหารเพื่อการปฏิบัติการพยาบาล กจิกรรมการ
พยาบาล กิจกรรที่เกี่ยวของกับการประสานงาน และกิจกรรมอื่นๆ พยาบาลตองสามารถบริหาร
จัดการงานตางๆเพื่อใหงานสําเร็จบรรลุวัตถุประสงค 

4) ความรับผิดชอบในจรรยาบรรณวิชาชีพการพยาบาล การบริการพยาบาลเปนบริการที่
มนุษยจัดใหแกกันและกัน ตองการคุณธรรมขั้นสูง ความเชื่อถือที่จะไดรับจากสังคมขึ้นอยูกับความ
ประพฤติของสมาชิกในวิชาชีพ พยาบาลจึงตองมีความตระหนักและรักษาจรรยาบรรณวิชาชีพ 
 จากที่กลาวมาพยาบาลวิชาชีพมีบทบาทหนาที่หลากหลายทั้งในบทบาทของพยาบาลใน
การดูแลผูปวย บทบาทของสมาชิกขององคกรตางๆ พยาบาลจึงควรศึกษาและเรียนรูบทบาทของ
ตนใหเขาใจเพื่อใหพยาบาลจะไดแสดงบทบาทของตนอยางครบถวนถูกตองเพื่อความสงางามของ
วิชาชีพตลอดไป 
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2. ความสุข ในการทํางาน 

2.1 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
มีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความสุขในการทํางานที่แตกตางกันออกไป ดังนี้ 

Manion (2003) กลาววา ความสุข เปนความรูสึกที่เต็มไปดวยอารมณของความสดชื่น เบิกบาน       
ผูที่มีความสุขสามารถแสดงใหเห็นไดจากพฤติกรรมที่เต็มไปดวยพลังและความตื่นเตนรวมทั้ง
คําพูดที่แสดงออกถึงความสุข ความสุขในการทํางานเกิดขึ้นเมื่อมีคนเห็นคุณคาในตัวบุคคล       
ใหการยอมรับนับถือ ทําใหบุคคลเกิดความภาคภูมิใจที่จะปฏิบัติงานและอยากทํางานใหประสบ
ผลสําเร็จ ผูที่มีความสุขในการทํางานจะทําใหผูรวมงานมีความสุขและสามารถสรางสรรคผลงานที่
มีประสิทธิภาพ 

Diener (2003) กลาววา ความสุขเปนอารมณที่เกิดจากความรูสึก เกิดขึ้นจากหลายปจจัย 
สงผลตอความตองการของบุคคล เมื่อเกิดความพึงพอใจในชีวิตจะนํามาซึ่งความสุข 

Warr (2007) กลาววาความสุขเปนพื้นฐานของการมีชีวิตที่ดี มีความสําคัญมากสําหรับ
ทุกคนทั้งในการทํางานและชีวิตสวนตัว ทุกคนเสาะแสวงหาและปรารถนาที่จะมีความสุข สามารถ
พัฒนาใหเกิดความสุขในการทํางานได 

Shahar (2007) กลาวา ความสุขเปนประสบการณของความเพลิดเพลินใจและ
ความหมาย คนที่มีความสุขจะมีอารมณทางบวกขณะดําเนินชีวิตอยางมีความหมาย ความ
เพลิดเพลินใจเปนเรื่องของการไดรับประสบการณทางอารมณในดานบวกในปจจุบัน ความหมาย
เกิดจากความรูสึกถึงเปาหมายที่เปนประโยชนในอนาคตจากการกระทํา 

อภิชัย มงคล และคณะ (2547) ใหความหมายของความสุขไววา ความสุข คือ สภาพชีวิต
ที่เปนสุข อันเปนผลจากการมีความสามารถในการจัดการปญหาจากการดําเนินชีวิต มีศักยภาพที่
จะพัฒนาตนเองเพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี โดยครอบคลุมถึงความดีงามภายในจิตใจ ภายใตสภาพ
สังคมและสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป 

พวงเพ็ญ ชุณหปราณ (2549) กลาววา ความสุขคือการมีอิสระ การมีความรู และการมี
คุณความดี ความสุขในการทํางานจะเกิดขึ้นไดข้ึนอยูกับตัวบุคคลและองคการมีสวนอยางมากที่
จะทําใหบุคลากรเกิดความสุข มีสุขภาพดี และมีผลิตผลของงานสูง 

จากความหมายของความสุขในการทํางานดังกลาวจึงสรุปไดวาความสุขในการทํางาน 
หมายถึง ผลจากการที่บุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรักและชอบ มีความรูสึกสนุกสนาน ตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ  สงผลใหเกิดผลงานที่มีคุณภาพ ชื่นชมกับผลงานของตนดวย
ความภาคภูมิใจ  
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2.2  แนวคิดความสุขในการทํางาน 
 จากการทบทวนวรรณกรรมมีผูที่ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางานไวดังนี้ 
Wrzesniewski (1997) แบงกลุมคนทํางานตามทัศนคติที่มีตองานออกเปน 3 ประเภท ไดแก 
 1) บุคคลที่มองเห็นงานเปนงาน (Job) จะมองวางานเปนเรื่องนาเบื่อ เนนเรื่อง
คาตอบแทนมากกวาความสําเร็จของตนเอง ทํางานดวยความรูสึกวาตองทํา ไมมีความคาดหวังที่
แทจริงจากการทํางานมากกวาคาตอบแทน 
 2) บุคคลที่มองเห็นงานเปนความกาวหนา (Career) บุคคลประเภทนี้จะมี
แรงจูงใจจากปจจัยภายนอก เชน เงิน ความกาวหนา อํานาจ และอิทธิพล สวนใหญรอคอยที่จะ
ปรับตําแหนงความกาวหนาตามโครงสรางการบังคับบัญชา 
 3) บุคคลที่มองเห็นงานเปนกระแสเรียก (Calling) บุคคลประเภทนี้มีความคิดวา
งานคือเปาหมายในตัวเอง ถึงแมวาคาตอบแทน และความกาวหนาจะมีความสําคัญ แตทํางาน
เพราะตองการที่จะทํา มีแรงจูงใจจากภายในและรักในสิ่งที่ทํา บุคคลประเภทนี้จะมีความสุขใน
การทํางาน 
 จากการศึกษาของ Manion (2003) พบวามีปจจัยที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน ไดแก  
  1) ปจจัยที่เกี่ยวกับตัวของงาน ไดแก ลักษณะงาน ชนิดของงาน ความแตกตาง
ของงาน ความมีอิสระในงาน ความกาวหนาของงาน ความสําเร็จและความสมบูรณของงาน   
  2) ปจจัยที่เกี่ยวกับคนและสัมพันธภาพระหวางบุคคล ไดแก ความสัมพันธกับ
ผูรวมงาน การไดรับการยอมรับและเปนที่รูจัก การไดรับความชื่นชมจากผูรวมงาน 
  3) ปจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง ไดแก ทัศนคติ การมีความสามารถ การมีคุณคาใน
ตนเอง ความเชื่อเกี่ยวกับงาน 
  4) ปจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ไดแก วัฒนธรรมองคการ การ
รับรูของสังคมเกี่ยวกับงาน 
  Manion (2003) ไดเสนอแนวคิดที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน วาประกอบดวย        
4 ดาน ไดแก 
  1) ดานความสัมพันธ (Connections) การติดตอส่ือสารในสถานที่ทํางานเปน
พื้นฐานที่ทําใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกันของบุคลากรในหนวยงาน มีการชวยเหลือเกื้อกูลกัน         
มีโอกาสรับรูถึงความรูสึกซึ่งกันและกัน สรางความผูกพันกอใหเกิดมิตรภาพในการปฏิบัตงิานเกิด
ความสุขในงาน 
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  2) ดานความรักในงาน (Love of the work) เปนการรับรูถึงความรูสึกรักและ
ผูกพันกับงาน รับรูวาตนตองปฏิบัติงานใหสําเร็จ กระตือรือรน สนุกสนานและเพลิดเพลินกับงาน มี
ความภูมิใจและรูสึกเปนสุขที่ไดปฏิบัติงาน 
  3) ดานความสําเร็จในงาน (Work achievement) เปนการรับรูวาปฏิบัติงานได
ตามเปาหมายและประสบผลสําเร็จจากการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะงานที่ทาทายความสามารถ งาน
ที่ทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลง ทําใหเกิดความรูสึกภาคภูมิใจในตนเอง รูสึกวาชีวิตมีคุณคา 
  4) ดานการเปนที่ยอมรับ (Recognition) การไดรับการยอมรับจากผูรวมงานโดย
การแสดงการยอมรับทางวาจาและทาทาง การไดรับความเคารพจากผูรวมงาน ไดรับความ
คาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงาน การแสดงความประทับใจ ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน  
 ความสุข (Happiness or Subjective well-being) ตามแนวคิดของ Diener (2003) 
ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ 
  1)  ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) หมายถึงการที่บุคคลมีความพึง
พอใจในสิ่งที่ตนเองเปนและกระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิต สามารถกระทําไดตาม
ความตั้งใจ เขาใจและยอมรับส่ิงที่เกิดขึ้นโดยไมจําเปนตองปรับตัว 
  2)  ความพึงพอใจในงาน (Work satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําใน
สิ่งที่ตนรักและชอบ พอใจกับสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางาน มีความสุขเมื่องานที่ได
กระทําสําเร็จตามเปาหมาย ทําใหเกิดประโยชนตอตนเองและสังคม 
  3) อารมณทางบวก (Positive effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณความรูสึก
เปนสุขกับส่ิงที่ดี สนุกสนานกับการทํางาน สดชื่นเสมอเวลาทํางาน ศรัทธาในสิ่งที่ตนกระทํา รับรู
ถึงความดีและคุณประโยชนของงานที่กระทํา 
  4)  อารมณทางลบ (Negative effect) หมายถึง อารมณความรูสึกที่เปนทุกขกับ
ส่ิงที่ไมดีที่เกิดขึ้นในงาน เชน ความเบื่อหนาย ความคับของใจ ความไมสบายใจจากการกระทําที่
เกิดขึ้น อยากปรับปรุงแกไขใหดีขึ้น ตอบสนองความตองการของตนเพื่อใหมีความสุข 
 Gavin & Mason (2004) กลาววา ปจจัยที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางานมี 3 ปจจัย ไดแก 
  1) ความมีอิสระ ความสุขเกิดไดจากการที่คนเราสามารถที่จะมีอิสระทาง
ความคิดและการกระทํา ถาตองการใหบุคลากรในองคการมีความสุขผูบริหารจะตองใหอิสระใน
การคิดและการทํางาน 

 2) ความรู ความสุขเกิดจากการไดรับความรู ขอมูลขาวสารและสามารถนําความรู
เหลานั้นมาชวยในการตัดสินใจแกปญหาอยางมีเหตุผล ถาองคการสนับสนุนใหบุคลากรของตน
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ได รับขอมูลขาวสาร  และความรูที่ เปนประโยชน  จะทําใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ ผลการปฏิบัติงานดี เกิดความสุขในการทํางาน 

 3)  ความดี การใหคุณคาในเรื่องคุณธรรมและจริยธรรมของคนในองคการ การ
กระทําหรือการตัดสินใจภายใตกรอบคุณธรรม จะทําใหบุคลากรเกิดการรับรูถึงคุณคาในตนเอง 
ยอมรับและนับถือตนเอง กอใหเกิดความสุขในการทํางาน 
 Warr (2007) เสนอแนวคิดความสุขในการทํางานวา ความสุขมีความสําคัญมากสําหรับ
ทุกคนทั้งในการทํางานและชีวิตสวนตัว ความสุขเปนพื้นฐานของการมีชีวิตที่ดี ทุกคนเสาะแสวงหา
และปรารถนาที่จะมีความสุข การศึกษาเรื่องความสุขอาจทําไดทั้งดานบวกและดานลบ ไมวาเรา
ใหความสําคัญในดานใดก็สามารถพัฒนาใหเกิดความสขุในการทํางาน ดวยวิธีดังตอไปนี้ 
  1) ความสุขควรพิจารณาจากหลายดานไมควรมองเพียงดานเดียว การศึกษาใน
แงมุมที่หลากหลายเปนสิ่งที่จําเปนและดีกวาที่จะใชดัชนีบงชี้ความสุขเพียงตัวเดียว ความรูสึก 
ระดับของความรูสึก และบริบทที่แตกตางกันมีผลตอความสุข 
  2) สิ่งแวดลอมสามารถที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน   โครงสรางของ
สิ่งแวดลอมที่ควรนํามาพิจารณาคือ การใหโอกาสบุคลากรมีอิสระในการคิดและมีสวนรวมในงาน 
ใหโอกาสในการที่จะพัฒนาทักษะความรูความสามารถของตน ความหลากหลายของงาน บทบาท
ที่ชัดเจน รายไดที่แนนอน ความปลอดภัยทางกายภาพ การมีคุณคาในสังคม การไดรับการ
สนับสนุน ความกาวหนาในวิชาชีพ และการไดรับความยุติธรรม  
  3) ความสุขไมมีรูปแบบที่ชัดเจน บางคนใหความสําคัญกับเรื่องหนึ่งมากในขณะที่
เปนเรื่องเล็กนอยของอีกคนหนึ่ง ลักษณะของสิ่งแวดลอมที่พึงปรารถนาบางครั้งก็กลายเปนสิ่งที่ไม
พึงปรารถนา 
  4) ความสุขเกิดขึ้นเฉพาะตัวของแตละบุคคลมีความสัมพันธกับกระบวนการคิด
และตัดสินใจจากเหตุการณที่เกิดขึ้น ไดมีการศึกษาเรื่องของความสุขแตกตางกันออกไป คือ 
      4.1   เปรียบเทยีบกับบุคคล การที่ไดเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นที่ดอยกวาทําให
ตัวเองมีความรูสึกดีขึ้น 

  4.2  เปรียบเทียบกับสถานการณ ในสถานการณที่ตางกันมีผลกระทบตอ
ความสุขในระดับที่ตางกัน เหตุการณที่ไมคาดหวังมีผลกระทบตอความสุขหรือความทุกขมากกวา
เหตุการณที่คาดหวัง 

  4.3  เปรียบเทียบกับเวลา  ความสุขขึ้นอยูกับเวลาและจังหวะของการ
เปลี่ยนแปลง กระบวนการในการนําไปสูเปาหมายอาจทําใหเกิดความความสุข ในขณะที่การ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไมทําใหเกิดความสุข 
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  4.4  ความสามารถของแตละบุคคล แตละคนมีบทบาทและความสามารถที่
แตกตางกัน บทบาทในการเปนสมาชิก บทบาทเฉพาะดาน บทบาทที่นาสนใจ ความสามารถที่จะ
เผชิญกับส่ิงแปลกใหม ความคุนเคย มีผลตอความสุขของแตละบุคคล 
  5)  ความคิด พฤติกรรม วัฒนธรรม พื้นฐานของแตละบุคคลที่แตกตางกันออกไป 
เปนอุปสรรคในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ตองมีความเขาใจในพื้นฐานของแตละบุคคล  

 6)  ความสุขเปนส่ิงที่ทุกคนปรารถนา ความทุกขเปนสิ่งที่ควรหลีกเลี่ยง การ
จัดการกับความทุกขจึงเปนเปาหมายสําคัญ คนสวนใหญพยายามฟนฝาอุปสรรคเพื่อใหไดสิ่งที่
ตนเองตองการและรักษาความสุขนั้นไว เขาใจธรรมชาติของความสุข 

Shahar (2007) มีแนวคิดวา อารมณมีบทบาทสําคัญตอการแสวงหาความสุข เพราะเปน
ตัวขับเคลื่อนใหเกิดการกระทําใดๆ การดํารงชีวิตที่ไดรับอารมณทางบวกเปนสิ่งจําเปน แตไมเพียง
พอที่จะทําใหเกิดความสุข เพราะความสุขเกิดจากการที่มีชีวิตที่มีความหมาย ซึ่งมีความหมาย
ลึกซึ้งกวาการมีชีวิตที่มีเปาหมาย การบรรลุถึงเปาหมายท่ีตั้งไวไมไดหมายความวาเปนการ
ดํารงชีวิตอยางมีความหมาย ควรตั้งเปาหมายที่มีคุณคาและมีความสําคัญมากกวาตั้งเปาหมาย
ตามคานิยมหรือความคาดหวังของสังคม เมื่อมีประสบการณของการมีชีวิตที่มีความหมายจะรูสึก
เหมือนกับวาไดคนพบกระแสเรียก (Calling)  Shahar (2007) ใช Hamburger Model เปนเครื่อง
อธิบายเกี่ยวกับความสุข โดยการมองถึงประโยชนในปจจุบันและความเสียหายในอนาคต แบงคน
เปน 4 แบบ ไดแก 

 1) คนที่แสวงหาความพึงพอใจในปจจุบัน (Hedonism) หมายถึง คนประเภทที่ใช
ชีวิตแสวงหาความสุขในปจจุบันและหลีกเลี่ยงความทุกข ใหความสําคัญกับความสุขที่จะไดใน
ปจจุบัน โดยไมสนใจกบัผลลัพธที่เกิดขึ้นในทางลบจากการกระทําดังกลาวในอนาคต 

 2) คนที่เห็นผลประโยชนที่จะเกิดในอนาคต (Rat-Racer) หมายถึง คนที่ยอมทน
กับความทุกขยากในปจจุบัน เพื่อผลประโยชนที่คาดวาจะไดรับในอนาคต 

 3)  คนที่ปฏิเสธการมีชีวิต (Nihilism) หมายถึงคนที่หมดอาลัยตายอยากในชีวิต    
เปนคนที่ไมมีความสุขในปจจุบันและไมสนใจใยดีกับเรื่องความสุขในอนาคต 

 4)  คนที่มีความสุข (Happiness) หมายถึง คนที่ทํางานที่ใหความสุขกับตนเองใน
ปจจุบัน และยังนําไปสูความสําเร็จในอนาคต 

กรมสุขภาพจิต (2543) มีแนวคิดวา ความสุขเปนองคประกอบหนึ่งของความฉลาดทาง
อารมณ สุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข ประกอบดวย ความภูมิใจใน
ตนเอง เห็นคุณคาในตนเอง เชื่อมั่นในตนเอง ความพอใจในชีวิต มองโลกในแงดี มีอารมณขัน 
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พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู ความสุขสงบทางใจ มีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข รูจักผอนคลาย มีความ
สงบทางจิตใจ 
 ลดาวัลย รวมเมฆ (2544) กลาววา บรรยากาศที่ใหความพึงพอใจในงานเปนบรรยากาศที่
พยาบาลทํางานอยางมีความสุขและเปนบรรยากาศของคุณภาพชีวิตของพยาบาล การสราง
บรรยากาศในองคการเปนหนาที่โดยตรงของผูบริหารทางการพยาบาลที่จะตองริเริ่มใหเกิด
บรรยากาศที่ใหความภาคภูมิใจแกพยาบาล ทําใหการปฏิบัติการพยาบาลมีความหมายและมี
คุณคา ถาพยาบาลตระหนักในคุณคาแหงวิชาชีพและทํางานอยางมีความหมาย บรรยากาศ
วิชาชีพในองคการเกิดขึ้นไดจากการที่ผูบริหารตระหนักในบรรยากาศที่อึดอัดไมเปนสุขในองคการ
และดําเนินการแกไขและการสรางบรรยากาศที่เปนสุขในงาน บรรยากาศในงานที่กอใหเกิด             
ความพึงพอใจ 
 พวงเพ็ญ ชุณหปราณ (2549) กลาววา ความสุขในการทํางานจะเกิดขึ้นไดขึ้นอยูกับตัวเอง 
องคการมีสวนอยางมากที่จะทําใหบุคลากรเกิดความสุข มีสุขภาพดีและมีผลผลิตของงานสูง 
ปจจัยดานวัตถุไมสําคัญเทากับการทําใหบุคลากรมีความรูสึกที่ดี มีสติปญญา มีคุณความดี 
ความสุขเปนสิ่งสุดทายที่คนแสวงหา องคการสามารถสรางความสุขใหแกบุคลากรโดยดําเนินการ
สงเสริมปจจัยที่สรางความสุขในการทํางาน 
 มนัสนันท หัตถศักดิ์ (2550) กลาววา การทํางานแลวมีความสุขเปนสิ่งที่ทุกคนแสวงหา 
หนทางที่จะนําไปสูความสุขคือการรูจักและเขาใจตนเองและบุคคลที่เราทํางานดวย นําความ
ฉลาดทางอารมณมาใชทําความเขาใจตนเองควบคูกับการทําความเขาใจคนอื่น เพื่อจะไดรูวาควร
สรางสัมพันธภาพและทําอยางไรเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการทํางาน  
 สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (2551) เสนอแนวคิดเรื่องการทํางาน
อยางมีความสุข เพื่อคุณภาพชีวิตที่ดี สุขภาพที่ดีขององคกร ซึ่งจะนําไปสูผลผลิตและบริการที่ดี 
โดยการใช ความสุขทั้ง 8 (Happy 8) เปนแนวทางในการดําเนินงาน มีความเชื่อวา มนุษยนั้นหา
ความพอดียาก มีความปรารถนาในหลากหลายมิติ ถาองคกรปรารถนาผลผลิตที่ดีตองมาจากคนที่
มีความพรอมที่จะทํางานและมีความพรอมที่จะทุมเทกายใจใหงาน ไมใชแคใชสินจางในการ
ทํางานเพราะเมื่อใชเงินเปนตัวกําหนดการทํางานแลว เมื่อใดที่เงินไมสามารถตอบสนองความ
ตองการใหพนักงานได ความสนใจ ความทุมเทในงานจะหมดไป การที่คนในองคกรจะมีความสุข
มาจากสมดุลแปด ความสุข ม ี8 องคประกอบ คือ 
  1) มีสุขภาพดี แข็งแรงทั้งกายและใจ (Happy body) การมีสุขภาพดีจะนึกถึง
ความสมดุลของรางกาย จิตใจ และสิ่งแวดลอมที่มีความสัมพันธกันสงผลกระทบถึงกัน รวมทั้ง
รูปแบบการใชชีวิตประจําวัน 
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  2)  มีน้ําใจงาม เอ้ืออาทรตอกันและกัน (Happy heart) บรรยากาศที่เต็มเปยมไป
ดวยความรัก ความเขาใจ การยอมรับ การใหอภัยและการสนับสนุนใหบุคคลากรไดคนพบความ
เปนปจเจกในตนเองเปนกระบวนการที่ตองทําความเขาใจ ความสุขของคนทํางานคือตองทําใจ
เพราะคนที่ทําใหเกิดความสุขไดก็คือตัวเอง สภาพแวดลอม คนรอบตัว สภาพเศรษฐกิจและสังคม
ชวยใหมีความสุขหรือมีความทุกขมากขึ้น แตส่ิงเหลานี้จะไมสามารถสงผลกระทบใดๆถาบุคลากร
ไดสรางภูมิตานทานใหกับตัวเองคือมีจิตใจที่เต็มเปยมไปดวยความสุข 
  3)  การปลอดหนี้สิน มีเงินเก็บออม (Happy money) การปฏิบัติงานนอกจากจะ
มองในเชิงระบบคือ ปจจัยนําเขา (Input) กระบวนการ (Process) และผลผลิต (Output) ใน
ขณะเดียวกันเราตองใหความสําคัญกับการมองโดยใชเหตุและผล การทํางานของบุคลากรใน
ขณะที่มีปญหาทางการเงินมีความเกี่ยวของกับความมั่นคงในงาน การ กําหนดนโยบายในการ
ดูแลบุคลากรเปนสิ่งที่ควรกระทํา 
  4)  ผอนคลายในการดําเนินชีวิต (Happy relax) การใชชีวิตของคนทํางานใน
ปจจุบันกอใหเกิดความเครียด ส่ิงที่สามารถกําจัดความเครียดไดคือการทําจิตใจใหผอนคลายรูจัก
ปลอยวาง รูวาจะจัดการกับอารมณของตนเองอยางไร การจักการกับอารมณของตนเองไดจะทาํให
เกิดการสรางสรรคอารมณบวกใหกับตัวเองนําไปสูการปฏิบัติที่ดี 
  5)  ศึกษาหาความรู (Happy brain) ความรูเปนสิ่งจําเปนในการทํางานและการ
ดําเนินชีวิต การเรียนรูพัฒนาตนเองตลอดเวลาทาํใหความรูเพิ่มพูน เมื่อนําความรูมาพัฒนางานที่
รับผิดชอบจะสามารถทํางานใหบรรลุตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ทําใหเกิดความภาคภูมิใจและ
มีความสุข เกิดแรงบันดาลใจในการที่จะทําแตสิ่งที่ดี ทุมเทใหกับงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
ทํางานแบบมืออาชีพและความมั่นคงกาวหนาในการทํางาน 
  6)  ศรัทธาในศาสนาและศีลธรรมในการดําเนินชีวิต (Happy soul) การยึดหลัก
ศาสนาและศีลธรรมในการดําเนินชีวิตทําใหเกิดความสุข การดูแลหวงใยมีน้ําใจชวยเหลือกัน 
เอ้ือเฟอเผื่อแผซึ่งกันและกันระหวางเพื่อนรวมงาน ตลอดจนการไดรับความเมตตาจากหัวหนา 
สรางความสุขได 
  7)  มีครอบครัวที่อบอุนและมั่นคง (Happy family) การมีครอบครัวที่อบอุนเปน
จุดเริ่มตนของการสรางความสุข ทุกคนสามารถสรางครอบครัวที่อบอุนและมั่นคงได การสราง
ครอบครัวที่มีความสุขเปนการสรางสังคมที่ดีตอไป การสรางความสุขในครอบครัว คือ ความรักที่
ไมเห็นแกตัว สรางความสขุใหกับทุกคนในบาน หลอมรวมทุกคนไวเปนหนึ่งเดียวกัน การมีวินัยตอ
ตนเองและเคารพการตัดสินใจของผูอ่ืน เมื่อบานเต็มไปดวยความรักจะสรางความมั่นใจและ
ซื่อสัตย ผลลัพธที่ตามมาคือ ความรับผิดชอบ ความเชื่อถือ ความไววางใจ นํามาซึ่งความสุข 
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  8) สังคมที่มีความสุข (Happy society) องคกรเปนสังคมยอยของผูที่ทํางานใน
องคกร ประกอบดวยคนที่มีความเขาใจในธรรมชาติและวัฒนธรรมของตน การทําใหทุกคนใน
องคกรอยูในสังคมของการทํางานอยางมีความสุขสงผลตอผลการปฏิบัติงานขององคกร 
 
 2.3  การประเมินความสุขในการทํางาน 
 ความสุขเปนเรื่องของแตละบุคคล  สามารถควบคุมได ขึ้นอยูกับสภาพจิตใจ ตองรูจักวิธี
จัดการ  คนสวนใหญจะรูตัววาความสุขเริ่มหายไปเมื่อเกิดความเครียด  ถาไมรูตัวหรือรูตัวแตไม
ยอมรับจะไมสามารถแกไขปญหาที่ เกิดขึ้นอยางถูกวิธีนําไปสูปญหาการเจ็บปวยทางจิต              
การประเมินความสุขนอกจากจะสังเกตไดจากพฤติกรรมการแสดงออกยังมีความพยายามที่จะ
ประเมินความสุขดวยวิธีอ่ืน การประเมินความสุขโดยการใชเครื่องมือสําหรับวัดความสุขเปนวิธี
หนึ่งที่สามารถประเมินความสุขได เครื่องมือดังกลาวมีดังนี้ 
 The Oxford Happiness Inventory สรางโดย Francis, L. F. et al. (1998) เปน
แบบสอบถามประกอบดวยขอคําถาม 29 ขอ แบงเปน 4 ระดับ ตั้งแตไมมีความสุขจนถึงมีความสุข
อยางชัดเจน เคร่ืองมือนี้ มีคาความเที่ยง .9 เมื่อนํามาทดสอบซ้ําไดคาความเที่ยง .78  คาความ
ตรงตามสภาพ (Concurrent validity) 0.43 มีการทดลองใช The Oxford Happiness Inventory 
กับกลุมตัวอยางใน 4 ประเทศ นํามาเปรียบเทียบพบวาคาที่ไดไมแตกตางกัน คาแอลฟาของแตละ
ประเทศอยูระหวาง .89 - .90   The Oxford Happiness Inventory จึงเปนเครื่องมือที่มีความ
นาเชื่อถือในการวัดความสุข 
 Subjective Happiness Scale เปนแบบวัดความสุข ตามแนวคิดของ Lyumbomirsky & 
Lepper (1999) ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ เปนมาตรวัดแบบลิเคอรท แบงเปน 7 ระดับ ตั้งแต
ไมมีความสุขจนถึงมีความสุขมากที่สุด  เครื่องมือนี้ดัดแปลงมาจากแบบวัดเดิมที่มี 13 ขอคําถาม
หลังการทํา Pilot study ไดปรับแบบสอบถามจนเหลือ 4 ขอ การหาคาความเที่ยงภายในใช
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค มีการทดสอบซ้ําในระยะเวลาอยูระหวาง3 สัปดาหจนถึง 1 ปได
คาความเที่ยงอยูระหวาง.55 - .90 ความตรงรวมเขา (Convergent validity) .52 - .72 เครื่องมือนี้
มีความนาเชื่อถือเนื่องจากผานการทดสอบมาแลวหลายขั้นตอน 
 แบบสอบถามความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล 
(2546) สรางขึ้นเพื่อวัดความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ สรางขึ้นตามแนวคิดของ Diener (2003) แบบวัดชนิดมาตรประมาณคา 5 ระดับ ตามแบบ
ลิเคอรท ตั้งแต เหตุการณนั้นไมเกิดขึ้นเลย จนถึงเหตุการณนั้นเกิดขึ้นตลอดเวลา แบงเปน 4 ดาน 
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ไดแก ดานความพึงพอใจในชีวิต ดานความพึงพอใจในงาน ดานอารมณทางบวกและอารมณทาง
ลบ คาดัชนีความตรงตามเนื้อหา .88 คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค .89 
 อภิชัย มงคล และคณะ (2547) ไดพัฒนาและทดสอบดัชนีชี้วัดความสุขของคนไทย โดย
จัดทําแบบทดสอบที่เรียกวาดัชนีชี้วัดความสุข (THI-15) เพื่อเปนแบบประเมินเบื้องตนใชวัด
ความสุขของคนอายุระหวาง 15-60 ป สามารถประเมินความสุขไดดวยตนเอง ลักษณะ
แบบทดสอบประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก 12 ขอและเชิงลบ 3 ขอ รวมทั้งหมด 15 ขอ ลักษณะ
แบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) โดยผูตอบแบบสอบถามเลือกตอบได            
4 ระดับ ตั้งแต ไมเลยจนถึงมากที่สุด ใหทําเครื่องหมายลงในชองที่ขอความตรงกับตัวเองมากท่ีสุด 
ในชวงระยะ 1 เดือนที่ผานมา เมื่อรวบรวมคะแนนทุกขอ ระดับคะแนนมีความหมาย คือ 35-45 
คะแนน หมายถึง มีความสุขมากกวาคนทั่วไป (Good)  28-34 คะแนน หมายถึง มีความสุขเทากับ
คนทั่วไป (Fair) 0-27 คะแนน หมายถึง มีความสุขนอยกวาคนทั่วไป (Poor) กรณีผูที่มีความสุข
นอยกวาคนทั่วไปเปนกลุมเสี่ยงที่จะมีปญหาสุขภาพจิตได ถาคะแนนต่ํามากๆ ควรใชแบบประเมิน
ขอมูลอ่ืนๆ รวมดวย เชน แบบประเมินโรคซึมเศรา หรือ แบบประเมินความเสี่ยงตอการฆาตัวตาย 
เพื่อจะไดขอรับความชวยเหลือ หรือหาทางปองกันได 

แบบสอบถามความสุขในการทํางานของพยาบาประจําการ โดย พรรณิภา สืบสุข (2548) 
ใชแนวคิดความสุขในการทํางานของ Manion (2003) ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานความสัมพันธ 
ดานความรักในงาน ดานความสําเร็จในงาน ดานการเปนที่ยอมรับ แบบสอบถามความสุขในการ
ทํางาน ผูวิจัยสรางขึ้นจากการศึกษาของManion (2003) เปนแบบวัดชนิดมาตรประมาณคา        
5 ระดับ ตามแบบลิเคอรท ตั้งแตมีความสุขในระดับนอยที่สุด จนถึงมีความสุขในระดับมากที่สุด   
มีขอคําถามทั้งหมด 39 ขอ ดัชนีความตรงตามเนื้อหา .92 คาความเที่ยงได .89 
 จะเห็นไดวาความสุขเปนภาวะที่เต็มไปดวยความคิดทางบวก มีอารมณเบิกบาน ความสุข
ในการทํางานสามารถประเมินไดจากอารมณ พฤติกรรมการแสดงออกที่เต็มไปดวยพลัง ความ
ตื่นเตน  ความกระตือรือรน ความตั้งใจของบุคคลขณะปฏิบัติงาน บุคคลอื่นสามารถสังเกตไดจาก
ดวงตาสุกใสเปนประกาย  พยาบาลวิชาชีพมีการทํางานเปนทีม ประสานงาน รวมมือ ชวยเหลือ
เกื้อกูลกัน  งานการพยาบาลเปนงานที่ตองมีความรับผิดชอบชีวิตผูปวย พยาบาลเปนผูที่มีความรู 
ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา มีความรักในงาน เกิดความภาคภูมิใจเมื่อ
ทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย ความสุขในการทํางานตามแนวคิดของ Manion (2003) มีความ
สอดคลองกับบริบทของพยาบาลวิชาชีพ ผูวิจัยจึงเลือกแนวคิดของ Manion (2003) ในการศึกษา 
วิจัยครั้งนี้ 
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3. การสนับสนุนจากครอบครัว 
 3.1 ความหมายของครอบครัว 
 ครอบครัวเปนหนวยสังคมที่เล็กที่สุด เปนสถาบันสังคมที่มีความสําคัญยิ่งสถาบันหนึ่ง 
สมาชิกในครอบครัวจะมีความผูกพันกันอยางแนบแนนและใกลชิดกัน มีความรักซึ่งกนัและกนั เปน
สถาบันที่บุคคลใชชีวิตอยูอยางยาวนานกวาสถาบันสังคมประเภทอื่น  ครอบครัวเปนแหลง
สรางสรรคสมาชิกใหมใหแกสังคม  ใหการอบรมพฤติกรรมและบุคลิกภาพของสมาชิกในครอบครัว  
สมาชิกจะมีความผูกพันกันทางจิตใจ พึ่งพากันทางสังคมและเศรษฐกิจ มีการดําเนินชีวิตรวมกัน 
ครอบครัวจึงมีความสําคัญเพราะมนุษยทุกคนเกิดมาจากครอบครัวซึ่งเปนสถาบันแหงแรกที่สราง
และหลอหลอมสมาชิกในครอบครัว  การมีสถาบันครอบครัวที่ดี เปรียบเสมือนการมีภูมิตานทานที่ดี 
 ครอบครัวมีความหมายที่หลากหลายและแตกตางกันไปตามความเชื่อ วัฒนธรรม  
นักวิชาการใหความหมายของครอบครัวไวดังนี้ 
 McCormack (1974) กลาววา ครอบครัวเปนหนวยทางสังคมที่เล็ก คุณสมบัติที่แทจริง
เพียงอยางเดียวในการเปนสวนหนึ่งของครอบครัว คือ ความเต็มใจที่จะรักและพยายามที่จะเขาใจ
สมาชิกในครอบครัว เคียงขางในยามทุกขหรือสุข ครอบครัวเปนหนวยที่ใหความรูสึกที่เขมแข็งที่สุด 
นําไปสูความมั่นคงและความรูสึกปลอดภัยตอชีวิตมากกวาสถาบันอื่น 
 Schulz (1982) ใหความหมายครอบครัววา ครอบครัวหมายถึงสถาบันทางสังคมสถาบัน
หนึ่งที่มีหนาที่ในการเลี้ยงดู ใหความรักเอาใจใสและใหความชวยเหลือสนับสนุนแกสมาชิก รวมทั้ง
มีหนาที่ในการผลิตสมาชิกใหมทดแทนใหสังคม 
 Macionis (1995) ใหความหมายครอบครัวไววา ครอบครัวหมายถึงสถาบันทางสังคมที่
ดํารงอยูในทุกสังคม ประกอบดวยบุคคลจํานวนหนึ่งมารวมกันเปนกลุม โดยตั้งอยูบนพื้นฐานของ
ความเปนเครือญาติ มีความผูกพันกันทางสายโลหิต โดยการแตงงานหรือโดยการรับเขามาเปน
สวนหนึ่งของครอบครัว 
 Henslin (1997) กลาววา ครอบครัวคือกลุมคนที่ประกอบดวยคนตั้งแต 2 คนขึ้นไป โดย
คนเหลานั้นอาจมีความสัมพันธกันทางสายโลหิต โดยการสมรส หรือโดยการรับเขามาเลี้ยงดูอยู
ดวยกัน 
 จรรจา สุวรรณทัต  (2547) กลาวไววา ครอบครัวเปนสถาบันที่เกาแกที่สุดและสําคัญท่ีสุด
ของมนุษยและจะคงความสําคัญเชนนี้ตอไปอีกนาน เนื่องจากหนวยที่เล็กที่สุดคือครอบครัวนี้เปน
รากฐานของระบบสังคมทั้งหลายและเปนที่ยอมรับกันวาครอบครัวเปนสถาบันพื้นฐานของสังคม
ตอไปอีกนานเทาที่สังคมจะสามารถจะดํารงอยูได ไมวาจะมีการพัฒนาหรือมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ
เกิดขึ้นก็ตาม 
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 พูนสุข ชวยทอง ( 2548) ไดใหความหมายของครอบครัวไววา ครอบครัว หมายถึง สถาบัน
ทางสังคมพื้นฐานที่มีหนวยเล็กที่สุด ที่บุคคลตัดสินใจมาใชชีวิตอยูรวมกัน ภายในกฎระเบียบ
เดียวกัน ที่สมาชิกในครอบครัวรวมกันกําหนด โดยสมาชิกในครอบครัวมีพันธะกรณีตอกัน 
แบงเปน 2 ประเภท ไดแก  
   1) ครอบครัวเดี่ยว (Nuclear family) หมายถึง ครอบครัวที่มีโครสรางของ
ครอบครัวประกอบดวย  พอ  แม  และลูก  ที่ใชชีวิตอยูรวมกันทั้งดานสังคมและเศรษฐกิจ                   
มีปฏิสัมพันธดูแลซึ่งกันและกัน 
   2) ครอบครัวขยาย (Extended family) หมายถึง ครอบครัวที่มีโครงสรางของ
ครอบครัว ที่ประกอบดวย ปู ยา ตา ยาย พอ แม และลูก โดยกลุมบุคคลดังกลาวใชชีวิตอยูรวมกัน    
มีปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลในครอบครัว มีการชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกันดานสังคม        
และเศรษฐกิจ 
 สรุปไดวา ครอบครัว เปนสถาบันทางสังคมสถาบันหนึ่งที่เล็กที่สุด ประกอบดวยบุคคล
ตั้งแต 2 คนขึ้นไป อาจมีความสัมพันธกันทางสายโลหิตหรือไมก็ตาม มีการใชชีวิตอยูรวมกัน        
มีปฏิสัมพันธกัน ชวยเหลือเกื้อกูลกันทางดานเศรษฐกิจและสังคม บทบาทของพยาบาลที่มีตอ
ครอบครัวคือการเปนสมาชิกของครอบครัวมีหนาที่ความรับผิดชอบตอครอบครัว ใหความรัก 
ความเอาใจใส ชวยเหลือเกื้อกูลสมาชิกในครอบครัว ในขณะเดียวกันพยาบาลตองรับผิดชอบใน
บทบาทสมาชิกขององคการ ปฏิบัติงานตอบสนองตอวิสัยทัศน และพันธกิจ เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ ถึงแมวาบทบาทจะแตกตางกัน แตพยาบาลก็ควรที่จะบริหารจัดการใหเกิด
ความสมดุลเพื่อใหเกิดความสุข 
  ครอบครัวมีความสําคัญในหลายดาน  ชุษณะ รุงปจฉิม (2547) แบงความสําคัญของ
ครอบครัวเปน 2 สวน คือ 
   1)  ความสําคัญของครอบครัวที่มีตอบุคคล ครอบครัวมีความสําคัญตอบุคคลใน
ฐานะที่เปนกลุมทางสังคมกลุมแรกที่แตละคนเปนสมาชิก เปนที่ที่สมาชิกแตละคนมีความสัมพันธ
ระหวางกันอยางใกลชิดและยั่งยืน ครอบครัวมีฐานะเปนสื่อกลางที่เชื่อมบุคคลเขากับสังคม          
ทําหนาที่ถายทอดแบบแผนทางวัฒนธรรมใหกับสมาชิก ครอบครัวเปนสถาบันที่ตอบสนองความ
ตองการดานชีวภาพและดานอารมณของมนุษย รวมทั้งสามารถพัฒนาบุคลิกภาพไดจาก
ครอบครัวผานทางกระบวนการอบรมขัดเกลาทางสังคม 
    2)  ความสําคัญของครอบครัวที่มีตอสังคม ครอบครัวมีความสําคัญตอสังคมใน
ฐานะตัวกลางที่เชื่อมสังคมเขากับบุคคล ครอบครัวจะสนับสนุนใหบุคคลตอบสนองความตองการ
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ของสังคม โดยสังคมจะทําหนาที่กําหนดแบบแผนการกระทําระหวางกันของบุคคลสะทอนใหเห็น
ถึงบทบาทหนาที่ที่ตองปฏิบัติทั้งในระดับชุมชน สถาบัน หรือระดับประเทศ 
 ครอบครัวมีงานมากมายหลายอยางที่ตองรวมกันทํา การแบงหนาที่ความรับผิดชอบใน
การชวยจัดการเกี่ยวกับงานของครอบครัวเปนเรื่องสําคัญที่ตองตกลงกัน ขึ้นอยูกับความพรอมของ
แตละครอบครัว ไมมีกฎเกณฑที่แนนอน  ปจจัยที่ทําใหครอบครัวมีความผาสุกและมั่นคงคือ การที่
สมาชิกรวมกันรับผิดชอบภาระในครอบครัวดวยความสมัครใจและพึงพอใจ สัมพันธภาพใน
ครอบครัวจึงมีความสําคัญแสดงใหเห็นถึงลักษณะความสัมพันธของสมาชิกในครอบครัว  การที่
ความสัมพันธของครอบครัวจะดําเนินไปดวยดีนั้น ตองอาศัย ลักษณะสําคัญ 10 ประการ ไดแก 
(ชุษณะ รุงปจฉิม, 2547) 
  1)   การเอาใจใสดูแลและเอื้ออาทรตอกัน คนในครอบครัวที่รักกันจะตองดูแลเอา
ใจใสความเปนอยูของสมาชิกทุกคนในครอบครัวในความเปนอยูทุกดานและตองเปนการเอาใจใส
ดูแลดวยความเอื้ออาทร หวงใยอยางจริงใจ และมีความสมดุล ตองไมมากไปหรือไมนอยไป 
  2)  รูจักคนที่เรารัก สมาชิกในครอบครัวควรเรียนรูและมีความเขาใจบุคลิก 
ลักษณะของสมาชิกทุกคนในครอบครัว เพื่อใหการชวยเหลือหรือตอบสนองไดตรงตามความ
ตองการ 
  3)  มีความเคารพซึ่งกันและกัน การเคารพนับถือ ใหเกียรติซึ่งกันและกัน ยอมรับ
ในการมีศักดิ์ศรีของความเปนมนุษย ทําใหสมาชิกในครอบครัวรูสึกมีคุณคา ทําใหความสัมพันธ
ระหวางสมาชิกในครอบครัวดีขึ้น 
  4)  มีความรับผิดชอบ  การที่สมาชิกในครอบครัวอยู รวมกันตองมีความ
รับผิดชอบในการปฏิบัติหนาที่รวมกัน ทั้งหนาที่สวนตัว และหนาที่ตอสมาชิกในครอบครัว          
ทั้งทางตรงและทางออม 
  5)   มีความไววางใจกัน ความไววางใจในครอบครัวเปนเรื่องสําคัญที่ทําใหเพิ่ม
ความรักความอบอุน ครอบครัวที่มีความรักจะทําใหบรรยากาศในครอบครัวดี เปนที่พึ่งพาของ
สมาชิกครอบครัว ทําใหรูสึกอบอุน ปลอดภัยและเปนสุข 
  6)  ใหกําลังใจซึ่งกันและกัน การใหกําลังใจเปรียบเหมือนการใหพลังตอกัน เพื่อ
ตอสูกับอุปสรรคตางๆในการดํารงชีวิต การใหกําลังใจอาจใหดวยคําพูด รวมดวยทาทางที่พรอมจะ
ใหการสนับสนุน 
  7)   ใหอภัยซึ่งกันและกัน การกระทบกระทั่งกันระหวางสมาชิกในครอบครัวมี
โอกาสเกิดขึ้นไดเสมอ การใหอภัยจึงมีความสําคัญ การเริ่มตนใหมโดยใชบทเรียนที่เกิดขึ้นเปนคติ
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สอนใจ การใหอภัยเกิดขึ้นภายหลังการปรับความเขาใจกัน การรูจักขอโทษเปนพฤติกรรมที่ทําให
ครอบครัวอยูดวยกันอยางมีความสุข 
  8)   รูจักสื่อสารในครอบครัว การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพตองเปนการสื่อสารดวย 
ปยวาจา ใหกําลังใจ สรางสรรค ถูกกาลเทศะ การสื่อสารที่ดีตองทําใหผูพูดและผูฟงมีความรูสึกที่ดี
ตอกัน ตองระมัดระวังถอยคําที่ทําลายน้ําใจซึ่งกันและกัน 
  9)  ใชเวลาดวยกันอยางมีคุณคา การมีปฏิสัมพันธระหวางกัน แลกเปลี่ยน
ประสบการณของแตละคนจะชวยใหครอบครัวมีสัมพันธภาพที่ดี ซึ่งตองหาทางสรางขึ้นผาน
กิจกรรมของครอบครัว จูงใจใหสมาชิกมีสวนรวม การมีปฏิสัมพันธกันในครอบครัวสามารถ
สอดแทรกคานิยม ทัศนคติ เวลาที่สมาชิกอยูรวมกันจึงมีความสําคัญ 
  10)  มีการปรับตัว การปรับตัวตามภาวะที่เปลี่ยนแปลงของบุคคลในครอบครัวใน
เร่ือง บทบาท หนาที่ สถานภาพ มีความสําคัญ การลดความคาดหวังใหสอดคลองกับสภาพความ
เปนจริงในปจจุบันจะทําใหสัมพันธภาพในครอบครัวดีขึ้น 
 สรุปไดวาสัมพันธภาพในครอบครัวมีความสําคัญแสดงใหเห็นถึงลักษณะความสัมพันธ
ของสมาชิกในครอบครัว ความสัมพันธที่ดีเปรียบเสมือนการมีภูมิตานทานซึ่งจะเปนรากฐานที่
สําคัญในการดําเนินชีวิต การไดกําลังใจจากสมาชิกในครอบครัวจะสามารถทําใหบุคคลสามารถ
ฟนฝาปญหาหรืออุปสรรคจากการทํางานไดเปนอยางดีเพราะมีครอบครัวคอยใหกําลังใจและให
ความชวยเหลือ สมาชิกในครอบครัวควรมีกิจกรรมรวมกันเพื่อสรางสัมพันธภาพที่ดีอยาง
สม่ําเสมอ   

 
3.2 แนวคิดการสนับสนุนจากครอบครัว 

  ครอบครัวเปนหนวยที่เล็กที่สุดของสังคม การสนับสนุนจากครอบครัวจึงจัดเปนการ
สนับสนุนทางสังคมอยางหนึ่ง  การสนับสนุนจากครอบครัวและการสนับสนุนทางสังคม จึงมี
ความหมายใกลเคียงกัน ตางกันที่การสนับสนุนจากครอบครัวเปนการไดรับการชวยเหลือจาก
สมาชิกในครอบครัวเทานั้น 
 นักวิชาการหลายทานใหความหมายของการสนับสนุนจากครอบครัว และการสนับสนุน
ทางสังคมไวดังนี้ 
 Cobb (1976) กลาววา การสนับสนุนทางสังคมเปนการที่บุคคลไดรับขอมูลที่ทําใหตัวเขา
เชื่อวามีบุคคลใหความรัก ความเอาใจใส เห็นคุณคาและยกยอง นอกจากนี้บุคคลยังรูสึกวาตนเอง
เปนสวนหนึ่งของสังคม มีความผูกพันซึ่งกันและกัน 
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 Kahn (1979) กลาววา การสนับสนุนทางสังคมเปนปฏิสัมพันธอยางมีจุดหมายระหวาง
บุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน ส่ิงเหลานี้อาจเกิดเพียงอยางใดอยาง
หนึ่งหรือมากกวาหนึ่งอยาง 
 Thoits (1986) กลาววา  การที่บุคคลในสังคมได รับความชวยเหลือดานอารมณ                
ดานทรัพยากร หรือดานขอมูลขาวสาร จะทําใหบุคคลสามารถเผชิญกับความเครียดและสามารถ
ตอบสนองตอความเครียดไดรวดเร็ว 
 สรุปไดวา การสนับสนุนจากครอบครัว หมายถึง ความชวยเหลือในดานตางๆทั้งทางดาน
ทรัพยากร  ดานอารมณ รวมทั้งขอมูลขาวสารตางๆจากสมาชิกในครอบครัว สมาชิกในครอบครัว
ชวยแบงเบาภาระที่ตองรับผิดชอบตอครอบครัวใหลดนอยลง ใหกําลังใจ เสนอแนวทางในการ
แกไขปญหา ทําใหเกิดความสมดุลระหวางชีวิตและการทํางาน สามารถปฏิบัติงานไดเต็ม
ความสามารถ 
 การสนับสนุนจากครอบครัวเปนการสนับสนุนทางสังคมที่เล็กที่สุด  มีความสําคัญตอ
สมาชิกในครอบครัว เพราะปญหาจากครอบครัวมีผลกระทบถึงงานในความรับผิดชอบ การที่
ครอบครัวสามารถที่จะชวยแบงเบาภาระตางๆจะทําใหบุคคลสามารถที่จะมีเวลาในการบริหาร
จัดการงานในความรับผิดชอบไดมากขึ้น การสนับสนุนจากครอบครัวจึงมีความสําคัญพอกันกับ
การสนับสนุนทางสังคมจากแหลงอื่น นักวิชาการไดเสนอแนวคิดการสนับสนุนจากครอบครัว ดงันี้ 
 Weiss (1974) แบงการสนับสนุนออกเปน 6 ชนิด ไดแก 
  1) การไดรับการผูกพันใกลชิดสนิทสนม (Attachment) เปนสัมพันธภาพแหง
ความใกลชิดที่ทําใหรูสึกวาตนเปนที่รักและไดรับการดูแลเอาใจใส ซึ่งมักไดรับจากบุคคลใกลชิด           
ถาบุคคลขาดการสนับสนุนชนิดนี้จะมีความรูสึกถูกแยกจากอารมณ หรือรูสึกเดียวดาย 
  2) การไดมีโอกาสเลี้ยงดูผูอ่ืน (Opportunity of nurturance) การที่บุคคลมีความ
รับผิดชอบในการเลี้ยงดูหรือชวยเหลือบุคคลอ่ืน แลวทําใหตนเองเกิดความรูสึกวาเปนที่ตองการ
ของบุคคลอื่น ถาขาดการสนับสนุนนี้ทําใหบุคคลรูสึกวาชีวิตไรคา 
  3)  การมีสวนรวมในสังคม (Social integration) การที่บุคคลมีโอกาสไดเขารวม
ในกิจกรรมทางสังคมทําใหมีการแบงปนแลกเปลี่ยนซึ่งกันและกัน มีความหวงใย เขาใจกัน ถาขาด
การสนับสนุนชนิดนี้จะทําใหบุคคลรูสึกวาถูกแยกออกจากสังคมและชีวิตนาเบื่อหนาย 
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  4) การเปนผูมีคุณคา (Reassurance of worth) การที่บุคคลไดรับการเคารพ    
ยกยอง ชื่นชม ที่สามารถแสดงบทบาททางสังคมอันเปนที่ยอมรับของสมาชิกในครอบครัวและ
สังคม ถาขาดการสนับสนุนจะทําใหรูสึกขาดความเชื่อมั่นและไรประโยชน 
  5)  ความเชื่อมั่นในการเปนมิตรที่ดี (Sense of reliable alliance) เปนการ
สนับสนุนที่บุคคลไดรับจากสมาชิกในครอบครัวซึ่งมีความคาดหวังวาจะไดความชวยเหลืออยาง
ตอเนื่อง ถาขาดการสนับสนุนจะทําใหบุคคลขาดความรูสึกมั่นคงและถูกทอดทิ้ง 
  6) การไดรับคําชี้แนะ (Obtaining of guidance) เปนการที่ไดรับความจริงใจ
ชวยเหลือดานอารมณ ขอมูลขาวสาร จากบุคคลที่ตนศรัทธาและเชื่อมั่นในชวงที่มีเผชิญกับปญหา
หรือภาวะวิกฤต ถาขาดการสนับสนุนชนิดนี้จะทําใหบุคคลรูสึกทอแท สิ้นหวัง 
 Kahn (1975) แบงการสนับสนุนออกเปน 3 ชนิด ไดแก 
  1) ความผูกพันดานอารมณและความคิด (Affection) เปนการแสดงอารมณใน
ทางบวกของบุคคลหนึ่งที่มีตอบุคคลหนึ่งซึ่งแสดงออกในรูปของความผูกพัน ความรัก การยอมรับ 
การใหความเคารพ 
  2) การรับรองพฤติกรรม (Affirmation) เปนการแสดงออกในการเห็นดวย การ
ยอมรับความถูกตองเหมาะสมในการพฤติกรรมและความคิดของบุคคล 
  3) การใหความชวยเหลือ (Aid) เปนปฏิสัมพันธที่มีตอบุคคลอื่นโดยการใหสิ่งของ
หรือการชวยเหลือโดยตรง การชวยเหลือเหลานั้นอาจจะเปนวัตถุ เงิน ขอมูลขาวสาร เวลา 
 Cobb (1976) ใหความหมายการสนับสนุนทางสังคมวา เปนขอมูลขาวสารที่ทําใหบุคคล
เชื่อวาไดรับการดูแล ไดรับความรัก ยกยองนับถือ มีคุณคา รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคม 
แบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 ชนิด   ไดแก 
  1) ขอมูลที่ทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองไดรับความรัก การดูแลเอาใจใส มีความ
ผูกพันใกลชิดสนิทสนม ไววางใจซึ่งกันและกัน 
  2) ขอมูลที่ทําใหบุคคลรูสึกวาวาตนเองมีคุณคา ไดรับการยอมรับ ยกยอง บุคคล
อ่ืนใหการยอมรับนับถือและเห็นคุณคา 
  3)  ขอมูลที่ทําใหบุคคลรูสึกวาวาตนเองเปนสวนหนึ่งของเครือขายทางสังคม และ
มีพันธะและหนาที่ซึ่งกันและกันกับสมาชิกในสังคม 
  Thoits (1982) ไดกลาวถึงการสนับสนุนทางสังคมตามแนวคิดของ Kaplan, et al. 
(1977) วา การสนับสนุนทางสังคมเปนระดับความตองการพื้นฐานทางสังคมของบุคคล เกิดจาก
การติดตอสัมพันธที่กับบุคคลอื่นในสังคม โดยแบงการสนับสนุนออกเปน 5 ดาน ไดแก 
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  1) การสนับสนุนดานอารมณ (emotional support) หมายถึงขอมูลที่ทําใหบุคคล
เชื่อวาเขาไดรับความรัก การดูแลเอาใจใส ซึ่งมักไดรับความสัมพันธที่ใกลชิดและมีความผูกพัน
ลึกซึ้งตอกัน 
  2) การสนับสนุนดานการยอมรับและเห็นคุณคา (Esteem support) หมายถึง 
ความรูสึกที่บอกใหทราบวา บุคคลนั้นมีคุณคา เปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น และมองเห็นคุณคาของ
บุคคลนั้น 
  3)  การสนับสนุนดานการเปนสวนหนึ่งขอสังคม (Socially support or network) 
หมายถึงการแสดออกที่บอกใหทราบวาบุคคลนั้นเปนสมาชิกหรือสวนหนึ่งของเครือขายทางสังคม
และมีความผูกพันซึ่งกันและกัน 
  4) การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information support) หมายถึงการให
คําแนะนําในการแกไขปญหาหรือการใหขอมูลปอนกลับเกี่ยวกับพฤติกรรมและการของบุคคล 
  5) การสนับสนุนดานสิ่งของ (Tangible support) หมายถึง การใหความชวยเหลอื
ในดานสิ่งของเครื่องใช เงิน บริการตางๆ 
 Thoits (1986) เสนอแนวคิดการสนับสนุนทางสังคมวาเปนระดับความตองการพื้นฐานที่
ไดรับการตอบสนองโดยติดตอกับบุคคลอื่นในสังคม ความตองการดังกลาวจะไดรับการตอบสนอง
เมื่อไดรับการสนับสนุนทาสังคม 3 ดาน ไดแก 
  1) การไดรับการสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental support) หมายถึงการที่
บุคคลไดรับความชวยเหลือดานวัสดุอุปกรณ การเงิน ภาระงานในหนาที่ที่รับผิดชอบ ทาํใหบคุคลที่
ไดรับความชวยเหลือสามารถดํารงบทบาทหนาที่ในสังคมไดตามปกติ 
  2) การไดรับการสนับสนุนดานอารมณ (Emotional support) หมายถึง การที่
บุคคลไดรับความรัก การดูแลเอาใจใส ความเขาใจ ความเห็นอกเห็นใจ ไดรับการยอมรับจาก
สมาชิก รูสึกวาเปนสวนหนึ่งของสังคม 
  3) การไดรับการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Informational support) หมายถึง
การไดรับการชวยเหลือดานขอมูลขาวสาร คําแนะนําตางๆ จากสมาชิกในสังคม 
 King, et al. (1995) เสนอการสนับสนุนจากครอบครัววา ประกอบดวยการสนับสนุน         
2 ดาน คือ 
  1) การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional sustenance) หมายถึง การที่สมาชิก
ในครอบครัวมีทัศนคติและพฤติกรรมที่เปนการกระตุนและสงเสริม มีความเขาใจ เอาใจใส ให
กําลังใจและมีทัศนคติในทางบวก มีการใหคําแนะนําเกี่ยวกับงาน วิธีการแกไขปญหา เต็มใจที่จะ
รับฟง สนทนา ใหคําแนะนํา ตลอดจนดูแลหวงใยใหความสนใจในงานที่ทําอยู 
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  2) การสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental assistance) หมายถึง การที่
สมาชิกในครอบครัวแสดงทัศนคติและพฤติกรรมในการที่จะชวยเหลือภารกิจในครอบครัวดาน
แรงงาน วัสดุอุปกรณ ส่ิงของ เงินทอง ทรัพยากรที่จําเปน มีความตั้งใจแบงเบาภาระงานภายใน
บาน รับภาระงานบางอยางแทนในกรณีที่มีภาระงานในหนาที่มาก 
 จากที่กลาวมาสรุปไดวา การสนับสนุนจากครอบครัวเปนสวนหนึ่งของการสนับสนุนทาง
สังคมที่เปนแหลงสนับสนุนปฐมภูมิ  มีความสําคัญเพราะเกิดจากความผูกพันและมีลักษณะไม
เปนทางการทําใหมีความใกลชิดสนิทสนม บุคคลที่มีความสัมพันธกันในครอบครัวจะชวยเหลือกัน
และกัน การสนับสนุนจากครอบครัวจึงเปนแหลงสนับสนุนทางสังคมแหงแรกที่บุคคลจะไดรับดวย
ความเต็มใจโดยไมมีขอตอรอง บุคคลสามารถไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวดานทรัพยากร
ตางๆ  เชน ของใช  การชวยเหลือรับผิดชอบงานภายในบาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานในความ
รับผิดชอบในที่ทํางานไดสะดวกขึ้น ในขณะเดียวกันครอบครัวสามารถใหคําปรึกษา รับฟงปญหาที่
เกิดจากการทํางานของบุคคลได ผูวิจัยจึงเลือกแนวคิดของ King, et al. (1995) ในการศึกษา         
วิจัยครั้งนี้ 
 
 3.3   ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัวกับความสุขในการทํางาน 
 การสนับสนุนจากครอบครัวเปนการสนับสนุนทางสังคมที่สําคัญเพราะมีความผูกพัน
ใกลชิดกัน มีสัมพันธภาพที่ดี การที่บุคคลไดรับการสนับสนุนจากครอบครัวดานทรัพยากรสมาชิก
ในครอบครัวจะชวยแบงเบาภาระงานที่บาน ไดรับการสนับสนุนทางดานวัตถุสิ่งของ การเงิน ใน
ภาวะที่มีปญหาจากการทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบ ครอบครัวจะใหการสนับสนุนดานอารมณ 
โดยใหกําลังใจ ใหคําปรึกษา แนะนํา รับฟงปญหาที่เกิดจากการทํางาน จะชวยใหลดความเครียด
จากการทํางาน มีผูชวยแบงเบาภาระงาน ลดความขัดแยงระหวางชีวิตครอบครัว มีเวลาในการที่
จะคิดพัฒนาและปรับปรุงาน ทําใหงานในหนาที่ที่รับผิดชอบสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  
สรางความพึงพอใจ ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน ดังที่ Curbow, et al. (2003) กลาวไววา   
การดูแลครอบครัวสงผลตอการทํางาน การทํางานสงผลตอการดูแลครอบครัว การที่สามารถ
บริหารจัดการใหเกิดดุลยภาพการทํางานและการดูแลครอบครัว จะสงผลใหเกิดความสุขในการ
ทํางาน หากบุคคลขาดการสนับสนุนจากครอบครัว จะทําใหใชเวลาสวนหนึ่งในการบริหารจัดการ
กับภาระที่มีตอครอบครัว ทําใหมีเวลาทํางานในความรับผิดชอบนอยลงหรือทําไดไมเต็มที่
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เนื่องจากมีความกังวลใจกับภาระงานของครอบครัว ขาดความสุขในการทํางาน ดังนั้นการ
สนับสนุนจากครอบครัวจึงมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน  
 
4. บรรยากาศจริยธรรมในงาน 
 4.1 ความหมายของบรรยากาศจริยธรรมในงาน 

บรรยากาศจริยธรรมเปนมิติหนึ่งของบรรยากาศในการทํางานขององคการ สะทอนใหเห็น
ถึงนโยบาย มาตรฐาน แนวทางปฏิบัติขององคการ (Victor & Cullen, 1998) ที่ใหความสําคัญกับ
การปฏิบัติในสิ่งที่ถูกโดยใชการตัดสินใจเชิงจริยธรรม สมาชิกสามารถที่จะรับรูถึงบรรยากาศ
จริยธรรมไดจากโครงสรางขององคการ (Martin & Cullen, 2006) นักวิชาการหลายทานให
ความหมายของบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานไวดังนี้ 

Cohen (1995) กลาววาบรรยากาศจริยธรรม หมายถึง การรับรูองคประกอบของศีลธรรม 
จริยธรรม และบรรทัดฐานของการอยูรวมกันระหวางสมาชิกในองคการที่นํามาเปนแนวทางในการ
ประพฤติปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 

Wyld & Jones (1997) กลาววา บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน เปนการรับรูของแตละ
บุคคล บรรยากาศจริยธรรมเปนสวนหนึ่งของบรรยากาศการทํางานขององคการ 

Victor & Cullen (1998) กลาววา บรรยากาศจริยธรรมในการทํางาน หมายถึง กลุม
คุณลักษณะสภาพแวดลอมของการทํางานในองคการ ที่ผูปฏิบัติงานสามารถรับรูไดโดยทางตรง
และทางออมผานสภาพแวดลอม มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติทางจริยธรรมของสมาชิกใน
องคการ ในการที่จะนํามาประกอบการตัดสินใจกระทําการอยางใดอยางหนึ่ง  

Barnett & Vaicys (2000) กลาววา บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานมีความสําคัญเปน
บรรทัดฐานในการตัดสินใจกระทําการของแตละบุคคลตามบริบทขององคการ 

Ruppel & Harrington (2000) กลาววา บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานเปนเครื่องมือที่
ใชวัดความถูกตอง ความซื่อสัตยและความยุติธรรม 

Bell (2003) กลาววาบรรยากาศจริยธรรม หมายถึง การแผขยายของสภาพแวดลอมที่
เกี่ยวกับศีลธรรมและจริยธรรมของระบบสังคม 

จากที่กลาวมาสรุปไดวา  บรรยากาศจริยธรรมในงานหมายถึงกลุมคุณลักษณะ
สภาพแวดลอมของการทํางานในองคการเกี่ยวกับประเด็นทางจริยธรรมและแนวทางที่ถูกตองใน
การปฏิบัติงาน รับรูและเรียนรูไดจากบรรยากาศในการทํางาน ซึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและ
ทัศนคติของบุคลากร 
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 4.2 แนวคิดบรรยากาศจริยธรรมในงาน 
 นักวิชาการหลายทานไดเสนอแนวคิดของบรรยากาศจริยธรรมในงานหลายแนวคิด ดังนี้ 
 Victor & Cullen (1988) พัฒนาแนวคิดบรรยากาศจริยธรรมและรูปแบบการรับรู
บรรยากาศจริยธรรมการทํางานในองคการ โดยการวิเคราะหองคประกอบ (Factor analysis) ได
องคประกอบบรรยากาศจริยธรรม 5 ดาน ดังนี้ 
  1)  มิติดานความเอื้ออาทรตอบุคคล (Caring) เปนความรูสึกที่ดีของบุคลากรใน
การไดรับความชวยเหลือ ดูแลเอาใจใสผูรวมงาน บรรยากาศที่แสดงถึงความเอื้ออาทรตอบุคลากร
ในองคการสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากร  
  2)  มิติดานกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพ (Law and code) กฎหมายและ
จรรยาบรรณวิชาชีพมีความสัมพันธกับผูปฏิบัติงานทุกคน ทําใหการดําเนินงานขององคการเปนไป
อยางถูกตอง มีความยุติธรรม ซึ่งการปฏิบัติตามกฎหมายและจรรยาบรรณวิชาชีพนั้นไมขัดตอ
กฎเกณฑ และบรรทัดฐานของสังคมโดยรวม 
  3)  มิติดานกฎระเบียบขอบังคับ (Rules) หมายถึงนโยบาย กฎ ระเบียบขอบังคับ
และขั้นตอนตางๆในการปฏิบัติงานของบุคคลซึ่งถูกกําหนดขึ้นดวยบุคคลที่ทําหนาที่บริหารจัดการ
ภายในองคการเพื่อควบคุมความประพฤติของบุคคล และบุคคลที่เปนสมาชิกขององคการตอง
ยึดถือปฏิบตัิอยางถูกตองตามหลักของคุณธรรม จริยธรรม 
  4)  มิติดานการยึดมั่นผลประโยชนขององคการ (Instrumental) หมายถึงการที่
บุคคลมีความตั้งใจที่จะทํางานใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยคํานึงถึง
ผลประโยชนขององคการมากกวาผลประโยชนสวนตน และการใหความสําคัญกับบุคคลที่
ปฏิบัติงานใหองคการ 
  5)  มิติดานจริยธรรมอิสระของบุคคล (Independence) เปนการประพฤติที่ดีงาม
เพื่อประโยชนสุขแกตนเองและสังคมโดยสวนรวม รวมถึงการพิจารณาไตรตรองถึงสิ่งที่ควรทําและ
ไมควรทําตามสถานการณที่ตองตัดสินใจเลือกปฏิบัติงานของแตละบุคคล 
 Olson (1998) ไดทําการศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในองคกรสุขภาพ โดยการวิเคราะห
องคประกอบ (Factor analysis) ไดองคประกอบที่จะทําใหเกิดบรรยากาศจริยธรรมในองคกร
สุขภาพ 5 ดาน ดังนี้ 
  1)  ดานเพื่อนรวมงาน (Peer) เปนการดําเนินงานที่ดีงามเหมาะสมและในการ
ปฏิบัติงานของผูรวมงาน ในเรื่องการยอมรับฟงความคิดเห็นจากผูอ่ืนในการดูแลผูปวย เต็มใจ
ชวยเหลือผูปวยเปนอยางดี ใชความรูความสามารถในการดูแลผูปวยเปนอยางดี 
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  2)  ดานผูปวย (Patient) หมายถึง เปนการดําเนินงานที่ดีงามเหมาะสมและในการ
ปฏิบัติงานที่ทําใหผูปวยรับรูและเขาใจกระบวนการในการดูแลรักษา ไดรับทราบขอมูลและมีความ
เขาใจ รวมทั้งไดรับการดูแลรักษาตามมาตรฐานวิชาชีพ และไดรับการพิทักษสิทธิ์ของผูปวย 
  3)  ดานผูบังคับบัญชา (Manager) เปนการดําเนินงานที่ดีงามเหมาะสมและใน
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา  ในการใหคําปรึกษาและชวยเหลือในการตัดสินใจใน
กระบวนการดูแลผูปวย ใหการสนับสนุนสงเสริมบุคลากรเปนอยางดี ยอมรับฟงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะในการดูแลผูปวย มีสวนชวยในการไขปญหาในการดูแลผูปวย วางตัวเปนที่นาเชื่อถือ
และนาไววางใจ 
  4)  ดานองคการ (Hospital) หมายถึงเปนการดําเนินงานที่ดีงามเหมาะสมของ
องคการในการที่จะสนับสนุน ปกปองบุคลากรในองคการ มีนโยบายในการดูแลผูปวยโดยยึดผูปวย
เปนศูนยกลาง มีกระบวนการในการแกปญหาที่เกิดจากการดูแลผูปวยอยางชัดเจน เมื่อเกิดปญหา
ความขัดแยงภายในองคการไดรับการแกไขปญหาอยางโปรงใส 
  5)  ดานแพทย (Physician) หมายถึง เปนการดําเนินงานที่ดีงามเหมาะสมและใน
การปฏิบัติงานที่แพทยและพยาบาลมีความไววางใจซึ่งกันและกัน ยอมรับฟงความคิดเห็น มีความ
เคารพซึ่งกันและกัน โดยมีจุดมุงหมายคือเพื่อผลประโยชนของผูปวย  
 Bass, Barnett & Brown (1999) ไดเสนอแนวคิดบรรยากาศจริยธรรมองคการโดยมองวา
คุณลักษณะของจริยธรรมองคการ เปนหลักจริยธรรมของบุคคลที่สรางขึ้นในองคการ                        
มี 2 องคประกอบคือ ระบบความสัมพันธระหวางกฎเกณฑขององคการ กับความคาดหวังจากการ
ปฏิบัติของผูปฏิบัติงานที่มีตอองคการ และการตัดสินใจเชิงจริยธรรมเกี่ยวกับลักษณะงานของ
ผูบริหารระดับสูงขององคการ ซึ่งเปนพฤติกรรมของปจเจกบุคคลในองคการ 

Agarwal & Malloy (1999) ไดเสนอแนวคิดจากการศึกษาการวิเคราะหตัวประกอบ
บรรยากาศจริยธรรมในองคกรที่ไมหวังผลกําไรมีองคประกอบ คือ ความเอื้ออาทรตอบุคคล 
(Individual caring) การใชกุศโลบาย (Machiavellianism) จริยธรรมอิสระของบุคคล 
(Independence) ความเอื้ออาทรตอสังคม (Social caring) กฎระเบียบขอบังคับและจรรยาบรรณ
วิชาชีพ (Law and code) 

Bell (2003) เสนอแนวคิดจากการศึกษาบรรยากาศจริยธรรมในองคกรสุขภาพมี
องคประกอบคือ การแกปญหาจริยธรรมทั้งทางตรงและทางออม การมีปฏิสัมพันธกับบุคคล การ
แลกเปลี่ยนวัตถุประสงคและเปาหมายองคกร การใหคุณคาผูที่มีสวนเกี่ยวของ การปฏิบัติตาม
หลักคุณธรรมจริยธรรมของบุคคล 
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ปจจัยที่มีความสัมพันธกับบรรยากาศจริยธรรมที่ผูบริหารควรใหความสําคัญ ไดแก
(คณะอนุกรรมการจริยธรรม สภาการพยาบาล, 2545) 

 1)  ปจจัยดานผูบริหารองคการ ผูบริหารควรเปนแบบอยางที่ดีดานจริยธรรมใน
การดําเนินชีวิตและการปฏิบัติงาน การขาดคุณธรรม นโยบายที่ไมชัดเจน การสื่อสาร ประสานงาน
ที่ไมชัดเจนสงผลใหเกิดความขัดแยงภายในองคการ 

 2) ปจจัยดานสิ่งแวดลอม การจัดสิ่งแวดลอมที่ไมเอื้อตอการปฏิบัติงาน การ
ปลูกฝง พัฒนาและสงเสริมจริยธรรมวิชาชีพ สวัสดิการที่ไมเหมาะสม มีผลตอบรรยากาศในการ
ทํางาน 

 3) ปจจัยดานองคการวิชาชีพ การกําหนดกรอบการทํางานที่ไมชัดเจน จัดสรร
บุคลากรไมเหมาะสมกับงาน ขาดความกาวหนาทําใหผูปฏิบัติงานขาดกําลังใจในการทํางาน 

 คณะอนุกรรมการจริยธรรม สภาการพยาบาล (2545) ไดกําหนดเกณฑการประเมิน
พฤติกรรมจริยธรรมการปฏิบัติการพยาบาล ไวดังนี้ 

 1)  มีบุคลิกภาพดี เหมาะสมในการประกอบวิชาชีพและในการดํารงตนอยูใน
สังคม แตงกายถูกตองตามระเบียบ สะอาดเรียบรอย รักษาสุขวิทยาสวนบุคคล วางตัวไดเหมาะสม
ตามกาลเทศะ นาเชื่อถือเปนแบบอยางที่ดี สังคมยอมรับ กิริยาทาทางสุภาพ คลองแคลว วองไว 
สุขภาพแข็งแรงทั้งรางกายและจิตใจ 

 2)   ประพฤติตนอยูในศีลธรรม สอดคลองกับคานิยมวัฒนธรรม และกฎเกณฑ 
ของสังคม ไมมีประวัติการทําผิดศีลธรรม ดํารงตนอยูในขอบเขตกฎหมายบานเมือง ซื่อสัตย สุจริต 
ไมแสวงหาผลประโยชนโดยมิชอบ รักษาระเบียบ วินัย วัฒนธรรมขององคการ มีความเสียสละ มี
ความเพียรพยายาม มานะ อดทน ละเวนการสงเสริม ปกปองผูประพฤติผิด ดํารงชีวิตอยางเรียบ
งาย ไมฟุงเฟอ 
 3)  มีมนุษยสัมพันธที่ดี กระตือรือรน ใหความชวยเหลือผูรับบริการและ
ผูรวมงานอยางเต็มความสามารถ ยกยองใหเกียรติ เคารพในศักดิ์ศรีซึ่งกันและกัน ยกยองผูมี
ความรู ความสามารถและผูประพฤติดี สามารถปรับตัวเขากับผูอ่ืนไดดี มีความสามารถในการ
สื่อสารอยางมปีระสิทธิภาพไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน 
 4) แสดงความเปนมิตรตอผูรับบริการและประชาชนทั่วไป ใหการตอนรับดวย
อัธยาศัยอันดี สนใจรับฟงตอบขอซักถามและอธิบายใหผูรับบริการทราบ ดวยความเต็มใจ 
 5)  ใหบริการพยาบาลดวยความเอื้ออาทรเต็มใจ ดูแลเอาใจใส หวงใย
ผูรับบริการอยางสม่ําเสมอดวยความเต็มใจและเทาเทียมกัน แสดงออกดวยกิริยา วาจา น้ําเสียง 
และสัมผัสที่ออนโยนอยางเหมาะสม 
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  6)  รักษาสิทธิของผูรับบริการใหขอมูลที่ถูกตองเปนประโยชนตอการตัดสินใจ
ของผูรับบริการ ปกปองสิทธิไมเปดเผยความลับของผูรับบริการ เปนตัวแทนผูรับบริการที่ส่ือความ
ตองการดวยตนเองไมได ไมละเมิดสิทธิของผูรับบริการ 

  7)  มีความรับผิดชอบตอตนเอง ผูรับบริการและสังคม ตรงตอเวลา ไมละทิ้ง
หนาที่ ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จครบถวน ชวยเหลืองานนอกเหนือจากงานที่ไดรับ
มอบหมาย ตามโอกาสอันสมควร 

  8)  ใหบริการดวยเทคนิคที่ถูกตอง  ตามขอบเขตและมาตรฐานวิชาชีพ 
ปฏิบัติการพยาบาลถูกตองตามหลักการ วิธกีาร ตรงกับปญหาและความตองการของผูรับบริการ 

  9)  มีการพัฒนาความรูอยางสม่ําเสมอตอเนื่อง เกี่ยวกับการดํารงตนในการ
ประกอบวิชาชีพ สนใจศึกษาคนควาหาความรูและทักษะดานศาสตรทางวิชาชีพ จริยธรรม และ
ศาสตรอ่ืน ๆ ที่เปนประโยชนกับการปฏิบัติวิชาชีพและการดํารงตนในสังคม 
 10) มีสวนรวมในการพัฒนาองคกรวิชาชีพ เปนสมาชิกขององคกรวิชาชีพ เขา
รวมกิจกรรมในการพัฒนาวิชาชีพ สงเสริมสนับสนุน และเผยแพรกิจกรรมวิชาชีพ ปฏิบัติตาม
มาตรฐานจรรยาบรรณและกฎหมายวิชาชีพ ติดตามขอมูลขาวสารของวิชาชีพอยางสม่ําเสมอ 

จากที่กลาวมาสรุปไดวา  บรรยากาศจริยธรรมในงานมีความสําคัญตอการทํางาน ใน
บริบทการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ มีการทํางานประสานกันกับผูรวมงานภายในหนวยงาน 
ผูบังคับบัญชา และแพทย ในขณะเดียวกันพยาบาลวิชาชีพยังตองรับรูถึงนโยบาย ขอกําหนดตางๆ 
ขององคกรเพื่อทํางานใหสอดคลองกัน โดยมีวัตถุประสงคคือความปลอดภัยของผูปวย ผูวิจัยจึง
เลือกแนวคิดของ Olson (1998) ในการศึกษาครั้งนี้ เนื่องจากมีความเหมาะสมกับบริบทของ
โรงพยาบาล 

 
 4.3 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศจริยธรรมในงานกับความสุขในการทํางาน 
 การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพตองมีจริยธรรมเปนบรรทัดฐาน  สภาการพยาบาลได
เห็นความสําคัญจึงไดกําหนดจริยธรรมแหงวิชาชีพไว เมื่อ พ.ศ. 2530 เพื่อเปนขอกําหนดและ
เงื่อนไขในการปฏิบัติงานของพยาบาลเพื่อใหอยูในกรอบของจริยธรรม เพื่อใหการปฏิบัติงาน
เปนไปดวยความราบรื่น ปองกันการถูกวิพากษวิจารณในเรื่องความบกพรองทางจริยธรรม  
บรรยากาศจริยธรรมเปนมิติหนึ่งของบรรยากาศการทํางาน จัดอยูในกลุมของสภาพแวดลอมจาก
การทํางาน การสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานจึงมีความสําคัญและมีความ
จําเปนที่ผูบริหารจะตระหนักและใหความสําคัญในเรื่องนี้ จากการศึกษาของ Manion (2003) 
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พบวา ปจจัยดานสิ่งแวดลอมเปนปจจัยตัวหนึ่งที่ชวยสงเสริมความสุขในการทํางาน ที่ ลดาวัลย 
รวมเมฆ (2544) กลาวไววา บรรยากาศในที่ทํางานจะชวยทําใหเกิดความสุขในการทํางานและ
สามารถที่จะสรางเสริมใหเกิดบรรยากาศที่กอใหเกิดความสุขในการทํางานได สอดคลองกับ
การศึกษาของ กัลยารัตน อองคณา (2549) พบวาสภาพแวดลอมในงานมีความสัมพันธทางบวก 
กับความสุขในการทํางาน บรรยากาศจริยธรรมจึงมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 5.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน 
  จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการปจจัยสวนบุคคล 
การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์กับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการระดับ
ปฏิบัติการจํานวน 375 คนผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลอยูในระดับสูง 
ปจจัยสวนบุคคลดานอายุและสถานภาพสมรสมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน 
ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน  การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน 

พรรณิภา สืบสุข (2548) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการจํานวน 333 คน ผลการศึกษาพบวา 
ความสุขในการทํางานของพยาบาลอยูในระดับสูง การรับรูลักษณะงาน และภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง  

กัลยารัตน อองคณา (2549) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูคุณคา
ในตน สภาพแวดลอมในงานกับความสุขของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือพยาบาลประจําการระดับปฏิบัติการจํานวน 405 คน ผล
การศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลอยูในระดับสูง ปจจัยสวนบุคคลดานระดับ
การศึกษามีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับความสุขในการทํางาน อายุ สถานภาพสมรส 
ประสบการณในการทํางานไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน การรับรูคุณคาในตนและ
สภาพแวดลอมในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการทํางาน 

ประพิศ สามะศิริ และบุษบา หนายคอน (2550) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร กลุมตัวอยางคือพยาบาล
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วิชาชีพจํานวน 84 คน ผลการศึกษาพบวา ระดับความสามารถในการปฏิบัติงาน บรรยากาศ
องคการ และความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจาพระยาอภัยภูเบศร 
อยูในระดับสูง อายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และแผนกที่ปฏิบัติงาน มี
ความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

รัชนี หาญสมสกุล (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอมที่
เหมาะสมในการทํางาน ลักษณะงาน กับความสุขในการทํางานของบุคลากรพยาบาลประจํา
สถานพยาบาล สังกัดกรมราชทัณฑ กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรพยาบาลจํานวน 164 คน ผล
การศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของบุคลากรพยาบาลประจําสถานพยาบาล สังกัดกรม
ราชทัณฑอยู ในระดับสูง  ปจจัยสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
สภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานใน
ระดับปานกลาง ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของบุคลากร
พยาบาล ประจําสถานพยาบาล สังกัดกรมราชทัณฑ 

นภัชชล รอดเที่ยง (2550) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของบุคลากรที่
สังกัดศูนยอนามัย ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข กลุม
ตัวอยางคือ บุคลากรที่สังกัดศูนยอนามัยที่ 5 นครราชสีมา และศูนยอนามัยที่ 7 อุบลราชธานี 
จํานวน 178 คน ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของบุคลากรที่สังกัดศูนยอนามัย ใน
เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข อยูในระดับปานกลาง ปจจัยที่มี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความสุขในการทํางาน 

ลักษมี สุดดี (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทาง
สังคม ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไปเขตภาค
กลาง จํานวน 378 คน ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อยูในระดับสูง แรงจูงใจในการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม
และความยึดมั่นผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ตัวแปรที่รวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาล คอื 
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ การสนับสนุนทางสังคม และแรงจูงใจในการทํางาน โดยสามารถ
รวมกันพยากรณความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการไดรอยละ 48.2 

พนิดา คะชา (2551) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยในเขตภาคตะวันออก กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 323 คน 
ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับมาก ความสามารถใน
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การปฏิบัติงานอยูในระดับสูง บรรยากาศองคการอยูในระดับดี  อายุมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับตํ่ากับความสุขในการทํางาน ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความสุขในการ
ทํางาน สถานภาพสมรสไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับปานกลางกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ คือ ความสามารถในการปฏิบัติงาน บรรยากาศ
องคการ และอายุ โดยสามารถรวมกันพยากรณความสุขในการทํางานไดรอยละ 60.8 

อัจฉรัช อุยยะพัฒน  (2551) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะงาน บรรยากาศจรยิธรรม
ในการทํางาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลตามการรับรูของพยาบาลหอผูปวยวิกฤต 
โรงพยาบาลของรัฐ กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลหอผูปวยวิกฤต จํานวน 325 คน ผลการศกึษาพบวา 
กับความสุขในการทํางานของพยาบาลพยาบาลหอผูปวยวิกฤต โรงพยาบาลของรัฐอยูในระดับสูง 
ลักษณะงาน บรรยากาศจริยธรรมในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางาน ตัว
แปรที่รวมพยากรณความสุขในการทํางาน ไดแก กฎระเบียบขอบังคับ หลักจริยธรรมสวนบุคคล 
ผลปอนกลับของงาน ความสําคัญของงาน ความมีเอกลักษณของงานและการยึดมั่นผลประโยชน
ขององคการ โดยรวมพยากรณความสุขในการทํางานไดรอยละ 65.2 

Manoin (2003) ศึกษาองคประกอบของความสุขในการทํางานของบุคลากรทางการ
พยาบาล โดยการสัมภาษณแบบถอดเทปถึงประสบการณความสุขในการทํางาน กลุมตัวอยางคือ
บุคลากรทางสุขภาพจํานวน 24 คน ผลการศึกษาพบวา มี 4 แนวทางที่จะสงเสริมใหเกิดความสุข
ในการทํางาน ไดแก การติดตอ ความรักในงาน ความสําเร็จในงาน และการเปนที่ยอมรับ ปจจัยที่
เกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน ไดแก ปจจัยเกี่ยวกับตัวงาน ปจจัยเกี่ยวกับคนและสัมพันธ
ภาพระหวางบุคคล ปจจัยเกี่ยวกับตนเอง และ ปจจัยเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 
 5.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนจากครอบครัว 

ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็น
คุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยาง คือ หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย จํานวน 242 คน ผล
การศึกษาพบวา คาเฉลี่ยคะแนนภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูใน
ระดับสูง การสนับสนุนทางสังคม การเห็นคุณคาในตนเอง และระดับการศึกษามีความสัมพันธ
ทางบวกกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ตัวแปรที่รวมพยากรณภาวะผูนําที่เปน
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แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย คือ การสนับสนุนทางสังคมและการเห็นคุณคาในตนเอง โดย
สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 47.2 

เสาวรส  คงชีพ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การอบรมเลี้ยงดู
แบบประชาธิปไตย การสนับสนุนทางสังคม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ กับเชาวนอารมณของพยาบาล
ประจําการหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ
พยาบาลประจําการ หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน จํานวน 189 คน ผลการศึกษาพบวา การ
อบรมเล้ียงดูแบบประชาธิปไตย การสนับสนุนทางสังคม และแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของพยาบาล
ประจําการ หนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน อยูในระดับสูง เชาวนอารมณของพยาบาลประจําการ
อยูในระดับปานกลางสถานภาพสมรส การอบรมเลี้ยงดูแบบประชาธิปไตย ไมมีความสัมพันธกับ
เชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์มีความสัมพันธทางบวกกับเชาวน
อารมณของพยาบาลประจําการ ตัวแปรที่สามารถพยากรณเชาวนอารมณของพยาบาลประจําการ 
คือ การสนับสนุนทางสังคม สถานภาพสมรส แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และการอบรมเลี้ยงดูแบบ
ประชาธิปไตย โดยรวมกันพยากรณไดรอยละ 17.1 

นภดล คําเติม (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพ ของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยาง คือ หัวหนาหอผูปวย จํานวน 345 คน ผลการศึกษาพบวา 
หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยมีความสําเร็จในวิชาชีพอยูในระดับสูง ปจจัยสวนบุคคลไมมี
ความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ความสามารถใน
การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จ
ในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จใน
วิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยได คือ การสนับสนุนจากครอบครัว และความสามารถในการเผชิญ
และฟนฝาอปุสรรค โดยสามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 18.6 

นวลจันทร อาศัยพานิชย  (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ การ
สนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย กลุม
ตัวอยางคือหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 245 คน ผล
การศึกษาพบวา เชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวยอยูในระดับดีมาก เชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม มีความสัมพันธกับ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 

ปติมา ฉายโอภาส (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเขมแข็งใน
การมองโลก การสนับสนุนทางสังคมกับความสุขสมบูรณของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ 
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กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 414 คน ผลการศึกษาพบวา ความสุข
สมบูรณของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับปานกลาง ปจจัยสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับความสุข
สมบูรณของพยาบาลวิชาชีพ ความเขมแข็งในการมองโลก การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ
กับความสุขสมบูรณของพยาบาลวิชาชีพ ตัวแปรที่รวมกันพยากรณความสุขสมบูรณของพยาบาล
วิชาชีพ คือ ความเขมแข็งในการมองโลก การสนับสนุนทางสังคมจากครอบครัวและการสนับสนุน
ทางสังคมจากเพื่อนและผูรวมงาน โดยรวมกันพยากรณความสุขสมบูรณของพยาบาลวิชาชีพได
รอยละ 24.3 

เบญจลักษณ สทุมถิระ (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล ความฉลาด
ทางอารมณ การสนับสนุนจากครอบครัว กับความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม กลุมตัวอยางคือ หัวหนาหอผูปวยจํานวน 175 คน ผล
การศึกษาพบวา  ความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงกลาโหมอยูในระดับมาก ปจจัยสวนบุคคลไมมีความสัมพันธกับความเปนผูนําที่มี
ประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม ความฉลาดทางอารมณและ
การสนับสนุนจากครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนา
หอผูปวยโรงพยาบาลที่สังกัดกระทรวงกลาโหม  

  
 5.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับบรรยากาศจริยธรรมในงาน 

อรวรรรณ แยมสรวล (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูบรรยากาศจริยธรรมใน
กลุมงานการพยาบาล เจตคติตองานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 381 คน ผลการศึกษาพบวา ความยึด
มั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูง การรับรูบรรยากาศจริยธรรมในกลุมงาน
การพยาบาลของพยาบาลโดยรวมและรายดานอยูในระดบัสูง เจตคติตองานของพยาบาลโดยรวม
อยูในระดับสูง การรับรูบรรยากาศจริยธรรมในกลุมงานการพยาบาลมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ  เจตคติตองานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ ตัวแปรที่รวมพยากรณความยึดมั่นผกูพันตอ
องคการของพยาบาลวิชาชีพ คือ ความกาวหนาในงาน ความมีอิสระในงาน ความเอื้ออาทรตอ
บุคคลากร สภาพการทํางานและความสําคัญของงาน สามารถรวมกันพยากรณความยึดมั่นผูกพัน
ตอองคการของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 53.5 

ประภาพร  นิกรเพสย  (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางการปจจัยสวนบุคคล 
บรรยากาศจริยธรรมในกลุมการพยาบาล การมีสวนรวมในงานของบุคลากรกับคุณภาพชีวิตการ
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ทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง กลุมตัวอยางคือพยาบาล
ประจําการ จํานวน 362 คน ผลการศึกษาพบวา บรรยากาศจริยธรรมในกลุมการพยาบาลและ
คุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลอยูในระดับสูง การมีสวนรวมในงานของบุคลากรอยูในระดับ
ปานกลาง บรรยากาศจริยธรรมในกลุมการพยาบาล การมีสวนรวมในงานของบุคลากรมี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทํางาน ตัวแปรที่สามารถรวมพยากรณคุณภาพชีวติการ
ทํางาน ไดแก บรรยากาศจริยธรรมในกลุมการพยาบาล และการมีสวนรวมในงานของบุคลากร 

มานิตย สะสมทรัพย (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางการมีคุณคาในตน บรรยากาศ
จริยธรรมในการทํางาน กับความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
เอกชนในกํากับมูลนิธิ กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 293 คน             
ผลการศึกษาพบวา การมีคุณคาในตน บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูง ความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับ
ปานกลาง  การมีคุณคาในตน  บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน 

ญาณิศา ล้ิมรัตน (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล บรรยากาศ
จริยธรรมในงานของกลุมการพยาบาล คุณภาพชีวิตการทํางานกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป กลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ จํานวน 
384 คน ผลการศึกษาพบวา ความยึดมั่นผูกพันตอองคการ บรรยากาศจริยธรรมในการทํางานของ
กลุมการพยาบาลและคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาลอยูในระดับสูง  ปจจัยสวนบุคคล                       
ดานประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ
พยาบาล  บรรยากาศจริยธรรมในงานของกลุมการพยาบาล และคุณภาพชีวิตการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ ตัวแปรที่รวม
พยากรณความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลคือ คุณภาพชีวิตการทํางานและบุคคล 
บรรยากาศจริยธรรมในงานของกลุมการพยาบาลสามารถรวมกันพยากรณความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 50.7 

Mulki et al. (2008) ศึกษาผลกระทบของบรรยากาศจริยธรรมตอความตั้งใจที่จะลาออก
จากงาน กลุมตัวอยางคือพนักงานในองคการสุขภาพจํานวน 208 คน ผลการศึกษาพบวา 
บรรยากาศจริยธรรมมีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงาน บรรยากาศ
จริยธรรมมีความสัมพันธทางลบกับความไววางใจในหัวหนา ความพึงพอใจมีความสัมพันธทางลบ
กับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน ความเครียดมีความสัมพันธทางบวกกับ ความออนลาทาง
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อารมณ โดยความไววางใจในหัวหนา จะชวยลดความขัดแยงระหวางบุคคลและ ความออนลาทาง
อารมณ 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสุขในการทํางาน พบวาความสุขในการทํางาน
มีความสําคัญ มีผลกระทบถึงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ปจจัยที่ทําใหเกิด
ความสุขในการทํางานมีหลายปจจัย ดังนั้นในการศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานครครั้งนี้ ผูวิจัยสนใจที่จะศึกษา
ระดับความสุขในการทํางานและปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาตัวแปรการสนับสนุน
จากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงานและนําเสนอเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
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การสนับสนนุจากครอบครัว 
 
 

1. การสนับสนุนดานอารมณ 
(Emotional sustenance) 
2. การสนับสนุนดานทรัพยากร 
(Instrumental assistance) 

King, et al. (1995) 
 

 
 

กรอบแนวคดิการวจิัย 
 

 

 

ความสขุในการทํางาน 
 

 
1. ดานความสัมพันธ 
2. ดานความรักในงาน 
3. ดานความสําเร็จในงาน 
4. ดานการเปนทีย่อมรับ 

Manion (2003)  
 

บรรยากาศจริยธรรมในงาน 
 

 
1. ดานเพื่อนรวมงาน (Peer) 
2. ดานผูปวย (Patients) 
3. ดานผูบังคบับัญชา (Managers) 
4. ดานองคการ (Hospital) 
5. ดานแพทย (Physicians) 

Olson (1998) 
 



 
 

บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความสุขในการทํางาน การสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงานและศึกษา
ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงาน กับความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 

ประชากรและกลุมตวัอยาง 
1.  ประชากร ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือพยาบาลวชิาชีพที่มีประสบการณในการ

ปฏิบัติงานเปนเวลา 1 ปข้ึนไป ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 8 แหง คือ สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี สถาบันมะเร็งแหงชาติ 
สถาบันโรคผิวหนัง สถาบันประสาทวิทยา โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลเลิดสิน โรงพยาบาล   
นพรัตนราชธานี และโรงพยาบาลสงฆ ซึ่งมีจํานวนพยาบาลวิชาชีพจํานวน 2,528 คน (จากการ
สํารวจเมื่อวันที่ 1- 3 กันยายน พ.ศ. 2551 โดยการสอบถามจากฐานขอมูลกลุมการพยาบาลของ
แตละโรงพยาบาล) 

 2. กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยนี้คือพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณใน
การปฏิบัติงานเปนเวลา 1 ปขึ้นไป ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร ไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi - stage sampling) โดยมีข้ันตอนในการ
ดําเนินการวิจัยดังนี้ 
 2.1   สํารวจจํานวนพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานครทั้งหมด 8 แหง 
 2.2   กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณจากสูตรของ Yamane (1973) เมื่อมี
ระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
 
 
 

n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 
N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนของการสุมกลุมตัวอยาง กําหนดใหเทากับ 0.05 

n = N 
  1+Ne2 



 
 

52

 สามารถคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางไดดังนี้ 
 

n = 2528 
  1 + [ 2528 x (0.05)2 ] 

 
 =    346 คน 

                                         
  2.3   เลือกโรงพยาบาล/สถาบันที่มีประชากรตั้งแต 200 คนขึ้นไป ไดโรงพยาบาล
ที่เปนกลุมตัวอยางคือ สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
โรงพยาบาลราชวิถี และโรงพยาบาลเลิดสิน คํานวณกลุมตัวอยางของพยาบาลแตละโรงพยาบาล
ตามสัดสวนประชากรแตละโรงพยาบาล โดยใชสูตร 
 

n   = nxNn 
  N 

 
n = จํานวนกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาล 
nx = จํานวนประชากรในแตละโรงพยาบาล 
Nn = จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมดที่ใชในการวิจัย 
N = จํานวนประชากรทั้งหมด 4 โรงพยาบาล 

                                                                                                                                       
 เมื่อไดจํานวนกลุมตัวอยางของแตละโรงพยาบาล ถาพบวากลุมตัวอยางในโรงพยาบาลใด
นอยกวา 30 คน ปรับเพิ่มใหกลุมตัวอยางเปน 30 คน เพื่อใหสามารถเปนตัวแทนของประชากร 
(ประคอง กรรณสูต, 2542) ไดจํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 346 คน  
  2.4 สุมพยาบาลวิชาชีพดวยวิธีการสุมอยางงายโดยการจับฉลากในแตละหอ
ผูปวย จากแตละโรงพยาบาลที่ไดรับการสุมตามจํานวนกลุมตัวอยางที่ไดคํานวณไว ดังตารางที่ 1 
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ตารางที ่1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยาง จําแนกตามโรงพยาบาล 
 

ชื่อโรงพยาบาล จํานวน 
ประชากร 

กลุมตัวอยาง 
ที่ไดจากหอผูปวย 

กลุมตัวอยาง 
ที่ไดรับ 

แบบสอบถามคืน 
สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาตมิหาราชิน ี 367 63  63  
สถาบันมะเร็งแหงชาติ  137 -  -  
สถาบันโรคผิวหนงั  38 -  -  
สถาบันประสาทวิทยา 193 -  -  
โรงพยาบาลราชวิถ ี 809 140  127  
โรงพยาบาลเลิดสิน 354 61  45  
โรงพยาบาลนพรัตนราชธาน ี 475 82  80  
โรงพยาบาลสงฆ 155 -  -  

รวม 2,528 346  315  

 

กลุมตัวอยางทั้งหมด 315 คน คิดเปนรอยละ 91.04 ของกลุมตัวอยางทั้งหมด                 
มีรายละเอียดของกลุมตัวอยางดังตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2 จํานวนและรอยละของพยาบาลวิชาชีพ จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ หนวยงานที่
ปฏิบัติงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน 

 

 ขอมูลสวนบคุคล จํานวน 

(คน; N= 315) 

รอยละ 

 

 

 

เพศ 

ชาย 

หญิง 

อายุ (ป) 

นอยกวา 25 ป 

25-30 ป 

31-35 ป 

36-40 ป 

41-45 ป 

46-50 ป 

51-55 ป 

56-60 ป 

 

 

7 

308 

 

19 

43 

71 

50 

87 

33 

6 

6 

  

2.22 

97.78 

 

6.03 

13.65 

22.54 

15.87 

27.61 

10.48 

1.91 

1.91 
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 ขอมูลสวนบคุคล จํานวน 

(คน; N=315) 

รอยละ 

 

 

 

 

 

 

สถานภาพ 

โสด 

สมรส 

หมาย, หยา, แยก 

ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี/ประกาศนยีบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 

ปริญญาโท 

ประสบการณการทํางาน (ป) 

1-5 ป 

6-10 ป 

11-15 ป 

16-20 ป 

21-25 ป 

26-30 ป 

31-35 ป 

36-40 ป 

 

 

 

159 

145 

11 

 

279 

36 

 

89 

76 

60 

37 

41 

7 

2 

3 

  

50.48 

46.03 

3.49 

 

88.57 

11.43 

 

28.25 

24.13 

19.05 

11.75 

13.02 

2.22 

0.63 

0.95 
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 ขอมูลสวนบคุคล จํานวน 

(คน; N=315) 

รอยละ 

 

 

 

 

 

 

 

 

หนวยงานทีป่ฏิบัติงาน 

หอผูปวยอายรุกรรม 

หอผูปวยศัลยกรรม 

หอผูปวยวิกฤติ 

หอผูปวยสูต-ินรีเวช 

หอผูปวยกุมารเวชกรรม 

งานผูปวยนอก 

งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 

ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน 

1-5 ป 

6-10 ป 

11-15 ป 

16-20 ป 

21-25 ป 

26-30 ป 

 

 

87 

90 

23 

57 

32 

22 

4 

 

111 

74 

55 

38 

33 

4 

 

  

27.62 

28.57 

7.30 

18.10 

10.16 

6.98 

1.27 

 

35.24 

23.49 

17.46 

12.06 

10.48 

1.27 
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เครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการศึกษาตํารา งานวิจัย
ตางๆ ประกอบดวย 4 ตอน ดังนี้ 
 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนจากครอบครัว 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในงาน 

 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ไดแก อายุ เพศ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ หนวยงานที่
ปฏิบัติ และระยะเวลาการปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน โดยมีลักษณะขอคําถามเปนแบบ
เลือกตอบและเติมขอความลงในชองวาง มีขอคําถามทั้งหมด 7 ขอ 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามความสุขในการทํางานที่ปรับปรุงจากแบบสอบถามความสุขใน
การทํางานของ พรรณิภา สืบสุข (2548) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Manion (2003) ประกอบดวย      
4 ดาน คือ ดานความสัมพันธ ดานความรักในงาน ดานความสําเร็จในงาน และดานการเปนที่
ยอมรับ มาปรับใชกับพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ประกอบดวยคําถาม
เชิงบวกทั้งหมด จํานวน 26 ขอ คือ 

ดานความสัมพันธ 6 ขอ 
ดานความรักในงาน 6 ขอ 
ดานความสําเร็จในงาน 6 ขอ 
ดานการเปนทีย่อมรับ 8 ขอ 

 
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) โดยผูตอบแบบสอบถาม

เลือกตอบได 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
5 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
4 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 
3 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง 
2 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอย 
1 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด 



 
 

58

 การแปลผลคะแนนความสุขในการทํางานรายดานและโดยรวม โดยนําคะแนนของผูตอบ
แตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย ใชเกณฑการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ย
ความสุขในการทํางาน ดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542)  

คะแนนเฉลีย่ 4.50 - 5.00 หมายถงึ ความสุขในการทํางานอยูในระดับมากที่สดุ 
คะแนนเฉลีย่ 3.50 - 4.49     หมายถึง ความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก 
คะแนนเฉลีย่ 2.50 - 3.49     หมายถึง ความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ 1.50 - 2.49     หมายถงึ ความสุขในการทํางานอยูในระดับนอย 
คะแนนเฉลีย่ 1.00 - 1.49     หมายถึง ความสุขในการทํางานอยูในระดับนอยที่สุด 

 
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนจากครอบครัว ดัดแปลงจากแบบสอบถามการ
สนับสนุนจากครอบครัว ของเบญจลักษณ สทุมถิระ (2546) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ King, et 
al. (1995) ประกอบดวย 2 องคประกอบคือการสนับสนุนดานอารมณ และการสนับสนุนดาน
ทรัพยากร ประกอบดวยคําถามเชิงบวกทั้งหมด จํานวน 19 ขอ คือ 

การสนับสนุนดานอารมณ 10 ขอ 
การสนับสนุนดานทรพัยากร 9 ขอ 

 
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) โดยผูตอบแบบสอบถาม

เลือกตอบได 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
5 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
4 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 
3 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง 
2 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอย 
1 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด 

 
การแปลผลคะแนนการสนับสนุนจากครอบครัว รายดานและโดยรวม โดยนําคะแนนของ

ผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย ใชเกณฑการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมายคะแนนเฉลี่ย
การสนับสนุนจากครอบครัวดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542)  
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คะแนนเฉลีย่ 4.50 - 5.00 หมายถงึ พยาบาลวชิาชพีไดรับการสนบัสนุนจากครอบครัว 
ในระดับมากทีสุ่ด 

คะแนนเฉลีย่ 3.50 - 4.49    หมายถงึ พยาบาลวิชาชีพไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว 
ในระดับมาก 

คะแนนเฉลีย่ 2.50 - 3.49    หมายถงึ พยาบาลวิชาชีพไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว 
ในระดับปานกลาง 

คะแนนเฉลีย่ 1.50 - 2.49    หมายถงึ พยาบาลวิชาชีพไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว 
ในระดับนอย 

คะแนนเฉลีย่ 1.00 - 1.49    หมายถงึ พยาบาลวิชาชีพไดรับการสนับสนุนจากครอบครัว 
ในระดับนอยที่สุด 

 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในงาน สรางขึ้นเองตามแนวคิดของ Olson 
(1998) มีขั้นตอนดังนี้ 
 1. ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศจริยธรรมในงาน จากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Olson (1998) นํามากําหนดเปนคํานิยามเชิง
ปฏิบัติการ 
 2. สรางขอคําถามใหมีเนื้อหาครบถวนตามองคประกอบและครอบคลุมคํานิยามเชิง
ปฏิบัติการตามแนวคิดของ Olson (1998) ใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร รวมทั้งใหสอดคลองกับการสื่อความหมายเดิมจาก
ตนฉบับในภาษาอังกฤษ จําแนกเปน 5 ดาน ไดแก ดานผูรวมงาน ดานผูปวย ดานผูบังคับบัญชา ดาน
องคการ และดานแพทย ประกอบดวยคําถามเชิงบวกทั้งหมด จํานวน 25 ขอ คือ 

ดานเพื่อนรวมงาน 5 ขอ 
ดานผูปวย 5 ขอ 
ดานผูบงัคับบัญชา 4 ขอ 
ดานองคการ 7 ขอ 
ดานแพทย 4 ขอ 

 
 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) โดยผูตอบแบบสอบถาม
เลือกตอบได 5 ระดับ โดยมีเกณฑการคะแนนดังนี้ 
 



 
 

60

 
5 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมากที่สุด 
4 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นมาก 
3 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นปานกลาง 
2 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอย 
1 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเห็นดวยกับขอความนั้นนอยที่สุด 

  
 การแปลผลคะแนนบรรยากาศจริยธรรมในงานของพยาบาล รายดานและโดยรวม โดยนํา
คะแนนของผูตอบแตละคนรวมกันแลวหาคาเฉลี่ย ใชเกณฑการแปลผลคาเฉลี่ยในการใหความหมาย
คะแนนเฉลี่ยบรรยากาศจริยธรรมในการทํางานดังนี้ (ประคอง  กรรณสูต, 2542)  

คะแนนเฉลีย่ 4.50 - 5.00 หมายถงึ บรรยากาศจรยิธรรมในงานอยูในระดับสูงที่สุด 
คะแนนเฉลีย่ 3.50 - 4.49   หมายถึง บรรยากาศจริยธรรมในงานอยูในระดับสูง 
คะแนนเฉลีย่ 2.50 - 3.49   หมายถึง บรรยากาศจริยธรรมในงานอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลีย่ 1.50 - 2.49   หมายถึง บรรยากาศจริยธรรมในงานอยูในระดับตํ่า 
คะแนนเฉลีย่ 1.00 - 1.49   หมายถึง บรรยากาศจริยธรรมในงานอยูในระดับตํ่าที่สุด 

 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
 นําเครื่องมือที่สรางขึ้นเองและผานการปรับปรุงแลว เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อ
ตรวจสอบความเหมาะสมของขอความ ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษาใหสอดคลอง
กับวัตถุประสงค พรอมทั้งปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นผูวิจัย
ติดตอขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 5 คน ประกอบดวย ผูทรงคุณวุฒิดานการ
บริหาร 2 คน และผูทรงคุณวุฒิดานวิชาการ 3 คน โดยมีหลักเกณฑการพิจารณาความตรงตาม
เนื้อหา คือพิจารณาความสอดคลองระหวางขอคําถามกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการ ตามกรอบ
แนวคิด โดยใหผูทรงคุณวุฒิเปนผูพิจารณาความถูกตองและขอบเขตของเนื้อหา ความรัดกุมใน
การใชภาษา การตีความหมายของขอความ รวมทั้งขอเสนอแนะ โดยใชเกณฑความคดิเหน็พองกนั
ของผูทรงคุณวุฒิอยางนอยรอยละ 80 ในแตละขอคําถาม (อารียวรรณ อวมตานี, 2550)  จากนั้น
นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และเสนอใหอาจารยที่
ปรึกษาวิทยานิพนธพิจารณาความเห็นชอบอีกครั้ง เพื่อความสมบูรณของเครื่องมือ โดยมีการ
ปรับปรุงแกไขขอคําถามดังตอไปนี้ 
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 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลปจจัยสวนบุคคล มีขอคําถามทั้งหมด 7 ขอ  
คงเดิม 7 ขอ 

   
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน 

คงเดิม 16 ขอ 
ปรับปรุงภาษาใหชัดเจนมากขึ้น 10 ขอ 
รวมขอคําถามทั้งสิน้ 26 ขอ 

  
 ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนจากครอบครัว 

คงเดิม 16 ขอ 
ปรับปรุงภาษาใหชัดเจนมากขึ้น   2 ขอ 
ตัดขอคําถามที่มีความซ้าํซอนกนั   1 ขอ 
รวมขอคําถามทั้งสิน้ 18 ขอ 

 
 ตอนที่ 4 แบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในงาน 

คงเดิม 20 ขอ 
ปรับปรุงภาษาใหชัดเจนมากขึ้น 6 ขอ 
ตัดขอคําถามที่มีความซ้าํซอนกนั 3 ขอ 
รวมขอคําถามทั้งสิน้ 26 ขอ 

 
2. การหาความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 

 นําเครื่องมือที่ผานการตรวจความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิและไดรับการปรับปรุง
แกไขผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเรียบรอยแลวไปทดลองใชกับพยาบาล
วิชาชีพที่มีประสบการณในการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง
จํานวน 30 คน ที่ปฏิบัติงานในสถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี ซึ่งไมไดเปนกลุมตัวอยางใน
การวิจัยครั้งนี้ โดยการสุมเลือกหอผูปวยจํานวน 5 หอผูปวย และจับฉลากรายชื่อพยาบาลที่มี
คุณสมบัติตามที่กําหนดในแตละหอผูปวยจํานวน 6 คน ซึ่งหอผูปวยที่สุมเลือกในครั้งนี้จะถูกตัด
ออกจากการเปนกลุมตัวอยางในการเก็บรวบรวมขอมูล แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความ
เที่ยงของเครื่องมือ โดยการหาคาสัมประสิทธิ์ แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha 
coefficient) ใชเกณฑความเที่ยงสัมประสิทธิ์ แอลฟาของครอนบาค ตั้งแต .7 ขึ้นไป เปนคาที่



 
 

62

ยอมรับได ( DeVellis, 1991) ผลการหาคาความเที่ยงของเครื่องมือไดคาความเที่ยงของ
แบบสอบถามความสุขในการทํางาน แบบสอบถามการสนับสนุนจากครอบครัว และแบบสอบถาม
บรรยากาศจริยธรรมในงาน เทากับ .88, .96 และ .91 ตามลําดับ  
ตารางที่ 3 คาความเที่ยงแบบสอบถาม ความสุขในการทํางาน การสนับสนุนจาก
ครอบครัว และ บรรยากาศจริยธรรมในงาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร กลุมทดลองและกลุมตัวอยาง 
 

คาความเทีย่ง  
แบบสอบถาม กลุมทดลอง 

(n= 30) 
กลุมตวัอยาง 

(n= 315 ) 
ความสุขในการทํางาน 
          ดานความสัมพันธ 
          ดานความรักในงาน 
          ดานความสําเร็จในงาน 
          ดานการเปนที่ยอมรับ 
การสนับสนุนจากครอบครัว 
          การสนับสนุนดานอารมณ 
          การสนับสนุนดานทรัพยากร 
บรรยากาศจริยธรรมในงาน 
          ดานเพื่อนรวมงาน 
          ดานผูปวย 
          ดานผูบังคับบัญชา 
          ดานองคการ 
          ดานแพทย 
 

.88 

.80 

.59 

.69 

.51 

.96 

.94 

.95 

.91 

.85 

.80 

.89 

.69 

.92 
 

.96 

.92 

.91 

.91 

.96 

.96 

.95 

.94 

.94 

.86 

.90 

.93 

.87 

.92 
 

 
การเก็บรวบรวมขอมลู 

การเก็บรวบรวมขอมูลสําหรบัการวิจยั มีลาํดับข้ันตอนดงันี ้ 
1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการ

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ที่เปนกลุมทดลองและกลุมตัวอยาง จํานวน   
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4 แหง ไดแก สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี โรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
และโรงพยาบาลเลิดสิน เพื่อช้ีแจงวัตถุประสงคและขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูล 

2. สงหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลพรอมแนบรายละเอียดของ
โครงการวิจัยและตัวอยางเครื่องมือวิจัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 4 แหง โดยผานคณะกรรมการจริยธรรมของแตละโรงพยาบาล พิจารณา
ใหความเห็นชอบกอน  

3. หลังจากผานการพิจารณาจากคณะกรรมการจริยธรรมของแตละโรงพยาบาล ติดตอ
ประสานงานกับหัวหนากลุมการพยาบาล ของแตละโรงพยาบาลเพื่อขอความอนุเคราะหในการ
เก็บรวบรวมขอมูล 

4. สงแบบสอบถามผานทางหัวหนากลุมการพยาบาล โดยชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย 
ขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอมูล แกพยาบาลวิชาชีพที่มี
ประสบการณในการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไปที่เปนกลุมตัวอยาง แนบซองเปลาที่เตรียมไวแลว ให
กลุมตัวอยางนําแบบสอบถามใสซองภายหลังทําแบบสอบถามเสร็จแลวและปดผนึกซองดวย
ตนเองเก็บรวบรวมสงผานทางหัวหนากลุมการพยาบาล สงแบบสอบถามจํานวนท้ังสิ้น 346 ชุด  
ไดรับกลับมาจํานวนเปนแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ 315  ชุด คิดเปนรอยละ 91.04 ของ
แบบสอบถามทั้งหมด  ใชเวลาในการเก็บขอมูล  2 สัปดาห หลังผานการพิจารณาจาก
คณะกรรมการจริยธรรมของแตละโรงพยาบาล มีการติดตามแบบสอบถามแตละโรงพยาบาล
จํานวน 2 คร้ังระยะเวลาในการเก็บขอมูลต้ังแต 29 มกราคม ถงึ 8 เมษายน 2552 รวมระยะเวลา  
2 เดือน 10 วัน 
 
การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง 

เริ่มดําเนินการวิจัยหลังจากที่ได รับอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรมของแตละ
โรงพยาบาล โดยคํานึงถึงการพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยางดังนี้ 

1. ทําความเขาใจกับหัวหนาพยาบาลของโรงพยาบาลซึ่งเปนกลุมตัวอยางโดยการเก็บ
รวบรวมขอมูลนี้จะเก็บเฉพาะกลุมตัวอยางที่ยินยอมเขารวมในการวิจัยเทานั้น  

2. จัดทําเอกสารชี้แจงขอมูลสําหรับประชากรหรือกลุมตัวอยาง เร่ืองการพิทักษสิทธิ์ผูมี
สวนรวมในการวิจัยอยางเปนลายลักษณอักษรและหนังสือยินยอมเพื่อเขารวมในการวิจัยใหกลุม
ตัวอยางลงนาม  

3. เมื่อไดแบบสอบถามกลบัมา เก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถามไวในที่ปลอดภัยและ
ทําลายทิ้งหลังเสร็จสิ้นการวิจัย 
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4. วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่ไม
สามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 

การวิเคราะหขอมูล 
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
1. ขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ หนวยงานที่ปฏิบัติ และระยะเวลาการปฏิบัติงานใน
หนวยงานปจจุบัน วิเคราะหโดยใชสถิติการแจกแจงความถี่ (Frequency) รอยละ (Percent) 
นําเสนอในรูปตาราง 

2. ขอมูล ความสุขในการทํางาน การสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงาน 
วิเคราะหโดยใชคาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และประเมิน
ระดับคาเฉลี่ยจาํแนกเปนทั้งรายดานและโดยรวม 

3. ความสัมพันธระหวาง การสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงาน กับ
ความสุขในการทํางานโดย วิเคราะหโดยใชสถิติสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation coefficient) และทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีเกณฑระดับ
ความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (r) ดังนี้ (Munro, 2000)  

 
r = 0 − ± 0.25   ไมมีความสัมพันธกัน 
r = ± 0.26   − ± 0.49 มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
r = ± 0.50   − ± 0.69 มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
r = ± 0.70 − ± 0.89 มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
r = ± 0.90 − ± 1.00 มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 

       

 สวนเครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ ดังนี้ถาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเปน บวก หมายความวา ตัวแปรมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน ถาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเปน ลบหมายความวา ตวัแปรมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 
 

 



 
 

บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

การศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานครและศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัว 
บรรยากาศจริยธรรมในงานและความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข  กรุงเทพมหานคร ในการศึกษาครั้งนี้  ขอนําเสนอผลการวิจัยตามลําดับดังนี้ 

ตอนที่ 1  การศึกษาระดับความสุขในการทํางาน การสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศ
จริยธรรมในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร 

ตอนที่ 2  การศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรม
ในงานกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
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 ตอนที่ 1 การศึกษาระดับความสุขในการทํางาน การสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศ
จริยธรรมในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะหดังตารางที่ 4 - 6 

ตารางที ่4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสขุในการทาํงานของพยาบาล
วิชาชพี โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสขุ กรงุเทพมหานคร จําแนกตามรายดาน 

 

ความสขุในการทํางาน X SD ระดับ 

ดานความรักในงาน 

ดานความสัมพันธ 

ดานความสําเร็จในงาน 

ดานการเปนทีย่อมรับ 

4.24 

4.12 

4.08 

3.78 

0.54 

0.52 

0.55 

0.54 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.06 0.45 มาก 

  

 จากตารางที่ 4 ความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.06, SD = 0.45) เมื่อพิจารณาราย
ดานพบวา ทุกดานมีความสุขอยูในระดับมากเชนกัน โดยดานความรักในงานมีคามากที่สุด           
(X = 4.24, SD = 0.54)   ดานการเปนที่ยอมรับ มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.78, SD = 0.54)    
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการสนับสนุนจากครอบครัวของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม
รายดาน 

 

การสนับสนนุจากครอบครัว X SD ระดับ 

การสนับสนุนดานอารมณ 

การสนับสนุนดานทรพัยากร 

4.46 

4.25 

0.60 

0.70 

มาก 

มาก 

รวม 4.36 0.60 มาก 

   

 จากตารางที่ 5 พบวาการสนับสนุนจากครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.36, SD = 0.60) เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา ดานการสนับสนุนดานอารมณและดานการสนับสนุนดานทรัพยากรอยูใน
ระดับมากทั้ง 2 ดาน ( X = 4.46, SD = 0.60 และX = 4.25, SD = 0.70) 
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับบรรยากาศจริยธรรมในงาน ของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม
รายดาน 

 

บรรยากาศจริยธรรมในงาน X SD ระดับ 

ดานผูบงัคับบัญชา 

ดานผูปวย 

ดานเพื่อนรวมงาน 

ดานองคการ 

ดานแพทย 

4.23 

4.19 

4.15 

3.97 

3.57 

0.65 

0.52 

0.47 

0.57 

0.75 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

รวม 4.02 0.46 สูง 

 

 จากตารางที่ 6 พบวา บรรยากาศจริยธรรมในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.02, SD = 0.46) เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา ดานผูบังคับบัญชา มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.23, SD = 0.65) 
รองลงมาคือ ดานผูปวย  ( X = 4.19, SD = 0.52) ดานเพื่อนรวมงาน ( X = 4.15, SD = 0.47)      
ดานองคการ ( X = 3.97, SD = 0.57) ตามลําดับโดยดานแพทยมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด              
( X = 3.57, SD = 0.75) 
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 ตอนที่ 2 การศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศ
จริยธรรมในงานกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ผลการวิเคราะหดังตารางที่ 7-9 

 ตารางที่ 7 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศ
จริยธรรมในงานกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
 

ตัวแปร คาสัมประสทิธิ์
สหสมัพันธ (r) 

การแปลผล P-value 

 
การสนับสนนุจากครอบครัว 

การสนับสนุนดานอารมณ 

การสนับสนุนดานทรพัยากร 

บรรยากาศจริยธรรมในงาน 

ดานเพื่อนรวมงาน 

ดานผูปวย 

ดานองคการ 

ดานผูบงัคับบัญชา 

ดานแพทย 

 
0.35 

0.35 

0.30 

0.67 

0.67 

0.55 

0.51 

0.50 

0.42 

 
ต่ํา 

ต่ํา 

ต่ํา 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

ต่ํา 

 
.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

.000 

 
จากตาราที่ 7 พบวา การสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยการสนับสนุนจาก
ครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานในระดับตํ่า (r = 0.35) บรรยากาศ
จริยธรรมในงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง (r = 0.67)  
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เพื่อใหเห็นความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัวในแตละดานกับความสุขใน
การทาํงานจงึไดนําเสนอผลดังตารางที่ 8  

 
ตารางที ่8 ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัวกบัความสุขในการทาํงาน 
จําแนกตามรายดาน 

 
ความสขุในการทํางาน 

การสนับสนนุจาก
ครอบครัว 

ดานความรัก
ในงาน 

ดาน
ความสัมพันธ 

ดานความสําเร็จ
ในงาน 

ดานการ 
เปนทีย่อมรับ 

การสนับสนุนดานอารมณ 

การสนับสนุนดานทรพัยากร 

 
0.33 
0.25 

 
0.29 
0.26 

 
0.32 
0.26 

 
0.23 
0.24 

  

 
จากตาราที่ 8 พบวา พบวา การสนับสนุนจากครอบครัวทุกดานมีความสัมพันธทางบวก

กับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยการสนับสนุนจากครอบครัวดานการ
สนับสนุนดานอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานดานความรักในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร มากที่สุดในระดับต่ํา    
(r = 0.33) การสนับสนุนจากครอบครัว ดานการสนับสนุนดานทรัพยากรมีความสัมพันธทางบวก
กับความสุขในการทํางาน ดานความสัมพันธและดานความสําเร็จในงาน มากที่สุดในระดับตํ่า       
(r = 0.26)  
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เพื่อใหเห็นความสัมพันธระหวางบรรยากาศจริยธรรมในงานในแตละดานกับความสุขใน
การทาํงานจงึไดนําเสนอดงัตารางที่ 9 
 
ตารางที่ 9 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศจริยธรรมในงานกับความสุขในการทํางาน 
จําแนกตามรายดาน 

ความสขุในการทํางาน 
บรรยากาศจริยธรรมใน
งาน 

ดานความรัก
ในงาน 

ดาน
ความสัมพันธ 

ดานความสําเร็จ
ในงาน 

ดานการ 
เปนทีย่อมรับ 

ดานผูบงัคับบัญชา 

ดานผูปวย 

ดานผูรวมงาน 

ดานองคการ 

ดานแพทย 

 
0.43 

0.48 

0.52 

0.41 

0.32 

 
0.38 

0.45 

0.66 

0.40 

0.36 

 
0.47 

0.54 

0.60 

0.49 

0.35 

 
0.43 

0.40 

0.52 

0.45 

0.40 

  

 
 จากตารางที่ 9 พบวา บรรยากาศจริยธรรมในงานทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานทุกดานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  



 
 

บทที่  5 
สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสุขในการทํางาน  
การสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงานและศึกษาความสัมพันธระหวางการสนับสนุน
จากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
 กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนพยาบาลวิชาชีพที่มีประสบการณในการปฏิบัติงาน
งานเปนเวลา 1 ปขึ้นไป ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร ซึ่ง
ไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multistage sampling) จํานวนทั้งหมด 346 คน 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด แบงเปน 4 ตอน   
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล ตอนที่ 2 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน   
ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนจากครอบครัว และ ตอนที่ 4 แบบสอบถามบรรยากาศ
จริยธรรมในงาน ซึ่งผานการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยการตรวจสอบความตรงตาม
เนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒิไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามความสุขในการทํางาน การสนับสนุน
จากครอบครัว และบรรยากาศจริยธรรมในงาน เมื่อทดลองใชเทากับ .88, .96 และ .91 ตามลําดับ   
 การเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปยังโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 
4 แหง รวมทั้งหมด 346 ฉบับ ไดรับตอบกลับภายในระยะเวลาที่กําหนด และมีความสมบูรณ
ครบถวนใชในการวิเคราะหได 315 ฉบับ คิดเปนรอยละ 91.04 ของแบบสอบถามที่สงไป ทําการ
วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป คํานวณคารอยละ(Percent) คาเฉลี่ย (Mean) สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson 
product Moment Correlation Coefficient) กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
สรุปผลการวิจัย 
จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

1. การศึกษาความสุขในการทํางานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร มีคาเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับมาก       
( X = 4.06, SD = 0.45) และเมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานอยูในระดับมาก   คาเฉลี่ยดาน
ความรักในงานมีคามากที่สุด ( X = 4.24, SD = 0.54) รองลงมาคือ ดานความสัมพันธ              



 
 

73

( X = 4.12, SD = 0.52) และ ดานความสําเร็จในงาน ( X =  4.08, SD = 0.55) ตามลําดับ สวน
ดานการเปนที่ยอมรับ มีคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.78, SD = 0.54) 

2. การสนับสนุนจากครอบครัวตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก ( X = 4.36, SD = 0.60) เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา ดานการสนับสนุนดานอารมณ มีคาคะแนนเฉลี่ยมากที่สุดและอยูใน
ระดับสูง ( X = 4.46, SD = 0.60) ดานการสนับสนุนดานทรัพยากรมีคาคะแนนเฉลี่ยรองลงมา 
( X= 4.25, SD = 0.70)  

3. บรรยากาศจริยธรรมในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.02, SD = 0.46) เมื่อ
พิจารณารายดานพบวา ดานผูบังคับบัญชา มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.23, SD = 0.65) 
รองลงมาคือดานผูปวย ( X = 4.19, SD = 0.52) ดานเพื่อนรวมงาน ( X = 4.15, SD = 0.47)        
ดานองคการ ( X = 3.97, SD = 0.57) ตามลําดับ โดยดานแพทยมีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด                
( X = 3.57, SD = 0.75) 
 4. ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงาน และ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร พบวา 
 4.1  การสนับสนุนจากครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับในระดับตํ่า              
(r = 0.35) กับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐานที่ 1  

     4.2 บรรยากาศจริยธรรมในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง           
(r = 0.67) กับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เปนไปตามสมมติฐานที่ 2 

อภิปรายผลการวิจัย 

การศึกษาระดับความสุขในการทํางาน การสนับสนุนทางครอบครัว บรรยากาศจริยธรรม
ในงานและความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงาน          
กับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร สามารถอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงคไดดังนี้ 

1. การศึกษาระดับความสุขในการทํางาน การสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศ
จริยธรรมในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
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 1.1  การศึกษาระดับความสุขในการทํางาน พบวา ความสุขในการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก 
( X = 4.06, SD = 0.45) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ทุกดานอยูในระดับมาก  โดยดานความรกัใน
งานมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.24, SD = 0.54) อภิปรายไดวา การที่พยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร มีความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก 
เนื่องจากรับรูถึงคุณคาและความสําคัญของวิชาชีพพยาบาล การปฏิบัติงานอยูบนพื้นฐานของ
ความรับผิดชอบในหนาที่ตามหลักจรรยาบรรณของวิชาชีพใหเห็นคุณคาและประโยชนของงาน 
ภาคภูมใิจในงาน รวมทั้งโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาล
ระดับ  ตติยภูมิ  เนนการบริการที่มีคุณภาพ จึงตองมีการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง เพื่อใหได
การรับรองคุณภาพจากสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital Accreditation) 
ความรวมมือจึงเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหบรรลุเปาหมาย การที่บุคลากร  ทุกคนชวยเหลือเกื้อกูลกัน 
รวมแรงรวมใจ  ทําใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ทํางานประกอบกับการที่สังคมยอมรับ ใหความเชื่อถือ
และศรัทธา   (ประพิศ สามะศิริ และบุษบา หนายคอน, 2550) สงผลใหพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานครมีความสุขในการทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของ 
Manion (2003) 

ดานความรักในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับมาก ( X = 4.24, SD = 0.54)  เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ความ
ตั้งใจทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.48, SD = 0.57)  อภิปรายไดวา 
พยาบาลวิชาชีพมองเห็นคุณคาของวิชาชีพ มีความรูสึกวาไดทํางานที่มีเกียรติยศและศักดิ์ศรี งาน
ที่ทําแสดงออกถึงความมีคุณธรรม จริยธรรม การไดแสดงออกถึงคุณธรรมในตนเปนรากฐานของ
ความสุขอันแทจริง (พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2549) ทําใหเกิดความรักในงาน ผูกพันกับงานที่ทํา 
กระตือรือรนในการทํางาน มีความรับผิดชอบสูง เมื่อไดรับมอบหมายงานจะมีความตั้งใจและเต็ม
ใจทํางานในหนาที่ที่ตนเองรับผิดชอบใหสําเร็จลุลวงไปดวยดี สนุกกับงานที่ทํา สอดคลองกับ
แนวคิดของ Manion (2003) ที่กลาววา การที่บุคคลจะมีความสุขจากการทํางานไดควรเกิดจาก
บุคคลนั้นมีความรักและชื่นชอบตองานที่ทํา เมื่องานประสบผลสําเร็จจะทําใหเกิดความสุข และ
สอดคลองกับ กอบกาญจน สุริยสัตย วัฒนวรางกูร (2551) ที่กลาววา หากเราเริ่มงานทุกอยางดวย
ความรักและพอใจจะทําใหเกิดความพากเพียรที่จะทํางาน งานเกิดความสําเร็จและมีความสุขใน
การทํางาน 

 ดานความสัมพันธของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับมาก ( X = 4.12, SD = 0.52) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา สัมพันธ
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ภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงานมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.24, SD = 0.62) อภิปรายไดวา งานการ
พยาบาลเปนงานที่ตองชวยเหลือเกื้อกูลกัน การที่ไดมีปฏิสัมพันธกัน ชวยเหลือกันในระหวางการ
ทํางาน จะทําใหเกิดความผอนคลาย สนุกกับการทํางาน สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน  ทําให
เกิดความสุขในการทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของ Manion (2003) ที่กลาววาปจจัยที่เกี่ยวของ
กับคนและสัมพันธภาพระหวางบุคคลทําใหเกิดความสุขในการทํางาน ดังนั้นการใหความ
ชวยเหลือกันในระหวางทํางาน การสนทนากันอยางเปนมิตร รับรูวามีคนรักและดูแลตนในทีท่าํงาน
จะชวยสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน สอดคลองกับการศึกษาของ 
นภัชชล รอดเที่ยง (2550)  พบวา สัมพันธภาพในที่ทํางานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสุขในการ
ทํางาน 

ดานความสําเร็จในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานครอยูในระดับมาก ( X = 4.08, SD = 0.55) เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ความภูมิใจ
กับความสําเร็จในงานของพยาบาลมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.29, SD = 0.62)  อภิปรายไดวา 
งานการพยาบาลเปนงานที่ตองใชทั้งศาสตรและศิลปะในการทํางาน เปนการทํางานกับชีวิตของ
ผูปวย พยาบาลจะมีความสุขเมื่อผูปวยสามารถกลับบานและดําเนินชีวิตไดตามปกติสุข นับวา
ประสบความสําเร็จในการทํางาน ทําใหพยาบาลรู สึกมีคุณคา ภาคภูมิใจกับความสําเร็จ 
นอกจากนี้พยาบาลยังตองมีงานในความรับผิดชอบอื่นๆ ที่ตองทําใหสําเร็จ เพื่อทําใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคกรตอบสนองนโยบายของโรงพยาบาล  การที่ไดมีสวนรวมในความสําเร็จของ
หนวยงานและองคกรทําใหพยาบาลวิชาชีพรูสึกวาตนมีคุณคา เปนสวนหนึ่งขององคกรทําใหเกิด
ความสุข สอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg (1973) ที่กลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการทํางานของคน
วา ความสําเร็จในงานเปนปจจัยจูงใจ ที่มีผลตอการทํางาน เนื่องจากเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความ
พึงพอใจสนับสนุนใหบุคคลทํางาน ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 
 ดานการเปนที่ยอมรับ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานครอยูในระดับมาก ( X = 3.78, SD = 0.54 ) เมื่อพิจารณารายขอพบวา เพื่อน
รวมงานเชื่อถือในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 3.91, SD = 0.63 )  อภิปรายไดวา 
พยาบาลตองการการยอมรับ ความรัก และความสุขในชีวิตเหมือนคนทั่วไป (วิไลสรี ศิริหงสทอง, 2543) 
วิชาชีพพยาบาลมีเกียรติและศักดิ์ศรี ไดรับการยอมรับจากสังคม ลักษณะงานการพยาบาลเปน
งานที่ทุกคนมีสวนรวมในการทํางาน เมื่อไดปฏิบัติงานรวมกัน ชวยเหลือกัน ผูรวมงานยอมรับใน
ความสามารถ ไดรับความเชื่อถือจากเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาทําใหพยาบาลทํางานดวย
ความภาคภูมิใจมีความสุขในการทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของ Manion (2003) ที่กลาววา 
ปจจัยที่เกี่ยวของกับตัวงานทําใหเกิดความสุขในการทํางาน บุคคลจะมีความสุขเมื่อไดรับการ
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ยอมรับ เชื่อถือและไววางใจ หากผูบริหารสนับสนุนใหมีการทํางานรวมกันในหนวยงาน มอบหมาย
งานที่เหมาะสมกับความสามารถจะทําใหเกิดการยอมรับระหวางผูรวมงาน เพิ่มความสุขในการ
ทํางาน สงผลตอการปฏิบัติงาน 
    1.2 การศึกษาระดับการสนับสนุนจากครอบครัว พบวา การสนับสนุนจาก
ครอบครัวของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร โดยรวม
อยูในระดับมาก ( X = 4.36, SD = 0.60) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานการสนับสนุนดาน
อารมณและดานการสนับสนุนดานทรัพยากรมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากทั้ง 2 ดาน ( X = 4.46,      
SD = 0.60 และX = 4.25, SD = 0.70) อภิปรายไดวา ครอบครัวเปนแหลงสนับสนุนแหงแรกที่
บุคคลจะไดรับ ปจจัยที่ทําใหครอบครัวมีความผาสุกและมั่นคงคือการที่สมาชิกในครอบครัวรวมกนั
รับผิดชอบภาระในครอบครัวดวยความสมัครใจ เอาใจใสดูแลและเอื้ออาทรตอกันทําให
ความสัมพันธของครอบครัวเปนไดดวยดี ครอบครัวมีความสําคัญตอสังคมในฐานะตัวกลางที่เชื่อม
สังคมเขากับบุคคล ครอบครัวจะสนับสนุนใหบุคคลตอบสนองความตองการของสังคม (ชุษณะ    
รุงปจฉิม, 2547) ครอบครัวจึงมีความสําคัญและมีอิทธิพลตอการทํางานของบุคคล พยาบาล
วิชาชีพไดรับการสนับสนุนดานอารมณมากกวาการสนับสนุนดานทรัพยากร เนื่องจากพยาบาลมี
ครอบครัวที่อบอุน สมาชิกในครอบครัว ดูแลเอาใจใส หวงใยและใหกําลังใจมีความสําคัญทําให
พยาบาลวิชาชีพรูสึกวาตนมีความสําคัญเปนที่รักของคนในครอบครัว สอดคลองกับแนวคิดของ 
Weiss (1974) ที่กลาววาความผูกพันของสมาชิกในครอบครัวเปนสัมพันธภาพที่ทําใหรูสึกวาตน
เปนที่รัก ไดรับการดแูลเอาใจใสซึ่งมักไดรับจากบุคคลใกลชิด ทําใหมีแรงบันดาลใจ ทํางานอยางมี
ความสุข  
    1.3 การศึกษาระดับบรรยากาศจริยธรรมในงาน พบวา บรรยากาศจริยธรรมใน
งานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร มีคาเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.02, SD = 0.46) เมื่อพิจารณารายดานพบวา บรรยากาศจริยธรรม
ในงานดานผูบังคับบัญชามีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.23, SD = 0.65) โดยดานแพทยมีคา
คะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.57, SD = 0.75) อภิปรายไดวา บรรยากาศจริยธรรมในงานเปนมิติ
หนึ่งของบรรยากาศการทํางานขององคกร (Victor & Cullen, 1998) ซึ่งเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับ
สภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอความสุขในการทํางาน (Manion, 2003) สมาชิกในองคการ
สามารถที่จะรับรูถึงบรรยากาศจริยธรรมขององคการได (Martin & Cullen, 2006)   บรรยากาศ
จริยธรรมในงานเกิดจากองคประกอบหลายดาน ไดแก เพื่อนรวมงาน ผูปวย ผูบังคับบัญชา 
องคการและแพทย (Olson, 1998) การทํางานของพยาบาลวิชาชีพตองมีการประสานงานรวมกัน
ระหวางผูรวมงาน ผูบังคับบัญชาและแพทยในการดูแลผูปวยตามมาตรฐานวิชาชีพ ภายใตการ
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สนับสนุนขององคกร การทํางานที่ชวยเหลือเกื้อกูลกัน มีการดําเนินงานที่ดีงามเหมาะสม ใชการ
ตัดสินใจเชิงจริยธรรมเปนบรรยากาศที่ดีในการทํางานจะชวยสงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางาน 
(ลดาวัลย รวมเมฆ, 2549) ในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพหัวหนาหอผูปวยจะชวยตัดสินใจ
แกปญหาในหนวยงาน ชวยเหลือและอํานวยความสะดวกในการทํางานสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
หัวหนาหอผูปวยจึงมีอิทธิพลตอความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพทําใหบรรยากาศ
จริยธรรมในงานดานผูบังคับบัญชามีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด การที่บรรยากาศจริยธรรมในงานดาน
แพทยมีคาคะแนนเฉลี่ยตํ่าสุด เนื่องจากพยาบาลรับรูวาไมมีโอกาสที่จะแสดงความคิดเห็นและ
สวนรวมในการตัดสินใจในการดูแลผูปวย การเปดโอกาสใหแพทยและพยาบาลไดมีปฏิสัมพันธกัน 
เยี่ยมผูปวยรวมกันและชวยกันวางแผนในการดูแลผูปวยจะสรางความเคารพและไววางใจซึ่งกัน
และกันเกิดบรรยากาศการทํางานที่ดี     
 2.  การศึกษาความสัมพันธของการสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงาน 
กับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร  
  2.1 ความสัมพันธของการสนับสนุนจากครอบครัวกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร พบวา การสนับสนุน
จากครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่า(r = 0.35) กับความสุขในการทํางานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อภิปรายไดวา ในปจจุบันการทํางานแสดงถึงการประสบ
ความสําเร็จในชีวิตงานจึงมีความสําคัญ การที่สมาชิกในครอบครัวประสบความสําเร็จในหนาที่
การงานยอมนํามาซึ่งความภาคภูมิใจของทุกคนในครอบครัว   สมาชิกในครอบครัวเห็น
ความสําคัญและใหการสนับสนุนในดานตางๆ โดยเฉพาะการสนับสนุนดานอารมณสมาชิกใน
ครอบครัวสามารถใหคําแนะนํา ปรึกษา และรับฟงปญหาที่เกิดจากการทํางานไดเปนอยางดี
เนื่องจากมีความผูกพันกัน ครอบครัวและงานจึงมีความเกี่ยวเนื่องสัมพันธกัน สงผลซึ่งกันและกัน 
การมีครอบครัวที่ดีจะชวยเสริมสรางคุณภาพชีวิตสงผลตอความสุขในการทํางาน (Frederick & 
Fast, 2001; Curbow, et al., 2003 )  สอดคลองกับการศึกษาของ นภัชชล รอดเที่ยง (2550) 
พบวา สัมพันธภาพในครอบครัวเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
สามารถรวมทํานายความสุขในการทํางานได และสอดคลองกับการศึกษาของ ปตมิา ฉายโอภาส 
(2546) พบวา การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธกับความสุขสมบูรณของพยาบาลวิชาชพี แต
เนื่องจากปจจัยที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางานมีหลายปจจัย ไดแก ปจจัยที่เกี่ยวกับตัวของงาน 
ปจจัยที่เกี่ยวกับคนและสัมพันธภาพระหวางบุคคล ปจจัยที่เกี่ยวกับตนเอง และปจจัยที่เกี่ยวกับ
สภาพแวดลอมในการทํางาน (Manion, 2003) การสนับสนุนจากครอบครัวเปนองคประกอบหนึ่ง
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ของการสนับสนุนทางสังคมที่จัดอยูในปจจัยที่เกี่ยวกับคนและสัมพันธภาพระหวางบุคคล จึงทําให
การสนับสนุนจากครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับความสุขในการทํางาน 
    2.2 ความสัมพันธระหวางบรรยากาศจริยธรรมในงานกับความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร พบวา บรรยากาศ
จริยธรรมในงานความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง (r = 0.67) กับความสุขในการทํางาน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อภิปรายไดวา บรรยากาศจริยธรรมในงานเปนการรับรู
องคประกอบของศีลธรรม จริยธรรมและบรรทัดฐานของการอยูรวมกันระหวางสมาชิกในองคกร  ที่
นํามาเปนแนวทางในการประพฤติ  ปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ          
(Cohen, 1995) จัดเปนปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอความสุขในการ
ทํางาน (Manion, 2003) พยาบาลรับรูถึงบรรยากาศในงานไดตลอดเวลาที่ปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาล     บรรยากาศจริยธรรมในงานจึงมีผลกระทบตอความสุขในการทํางานไดตลอดเวลา 
การทํางานของพยาบาลเปนการทํางานเปนทีม ทํางานรวมกันกับเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา 
แพทย ภายใตนโยบายขององคการ ใชเหตุผลเชิงจริยธรรมในการตัดสินใจเพื่อความปลอดภัยของ
ผูปวย องคการมีสวนอยางมากที่ทําใหบุคลากรเกิดความสุข (พวงพ็ญ ชุณหปราณ, 2549) 
บรรยากาศจริยธรรมจึงมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน สอดคลองกับการศึกษาของ 
กัลยารัตน  อองคณา (2549) พบวา สภาพแวดลอมในงานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปาน
กลางกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยครั้งนี้ 
  1.1  จากผลการวิจัย  พบวา  ความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานครอยูในระดับมาก โดยดานความรักในงาน
มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ( X = 4.24) ดานการเปนที่ยอมรับมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.78) ควร
สงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพรับรูถึงการเปนที่ยอมรับซึ่งกันและกันจากทุกคนในหนวยงานเพื่อ
สงเสริมความสุขในการทํางาน 
  1.2 จากผลการวิจัย พบวา การสนับสนุนจากครอบครัวเปนแหลงสนับสนุนแหง
แรกที่บุคคลจะไดรับ ครอบครัวสามารถใหการสนับสนุนพยาบาลวิชาชีพดานอารมณและดาน
ทรัพยากร ผูบริหารควรสงเสริมใหครอบครัวมีความเขาใจในงานของพยาบาลวิชาชีพเพื่อใหการ
สนับสนุนดานอารมณและดานทรัพยากร ทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความสุขในการทํางานมากขึ้น 
  1.3 จากผลการวิจัย พบวา บรรยากาศจริยธรรมในงานดานแพทยมีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
( X = 3.57, SD = 0.75) ผูบริหารควรสรางบรรยากาศจริยธรรมในงาน โดยเฉพาะการทํางาน
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รวมกับแพทยซึ่งเปนบุคลากรทีมสุขภาพที่ใกลชิดกับพยาบาลวิชาชีพมากที่สุดเพื่อสงเสรมิความสขุ
ในการทํางาน 
 2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
  พัฒนาโปรแกรมที่สงเสริมความสุข ในการทํางาน ใหแกพยาบาลวิชาชีพ เชน การนํา
ครอบครัวมีสวนรวมหรือรับรูถึงลักษณะงานของพยาบาลวิชาชีพ รวมกับการสงเสริมบรรยากาศ
จริยธรรมในการทํางาน  



รายการอางอิง 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 

ตัวอยางหนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒิ 
หนังสือขอทดลองใชเครื่องมือและเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
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ภาคผนวก ค 
เอกสารรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในคน 
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ภาคผนวก ง 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
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เร่ือง     ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน    ทานผูตอบแบบสอบถาม (พยาบาลวิชาชพี) 
 
 

 เนื่องดวยดิฉัน นางอัครสรา  สถาพรวจนา กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปน
วิทยานิพนธ เร่ือง “ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงาน 
กับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร” โดยมีรองศาสตราจารย ดร.กัญญดา ประจุศิลป เปนอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ ซึ่งในการทําวิทยานิพนธดังกลาวจําเปนตองไดรับขอมูลจากทานโดยดิฉันขอรับรองวา
จะเก็บรักษาขอมูลไวเปนความลับและการวิเคราะหผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวมจึงไมเกิดผล
กระทบตอการปฏิบัติงานและการดําเนินชีวิตประจําวันของทาน 
  ดิฉันหวังเปนอยางยิ่ งวาจะได รับความรวมมือจากทานเปนอยางดีและ
ขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
                                                                     ขอแสดงความนับถือ 
                                                                  นางอัครสรา  สถาพรวจนา 
                               นิสิตพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รายละเอียดแบบสอบถาม 
เรื่อง  ความสัมพันธระหวางการสนับสนุนจากครอบครัว บรรยากาศจริยธรรมในงาน กับความสุข 
ในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร 
แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมลูปจจัยสวนบคุคล  7 ขอ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน  26 ขอ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนนุจากครอบครัว 18 ขอ 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามบรรยากาศจริยธรรมในงาน 26 ขอ 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจยัสวนบุคคล 
คําชี้แจง    โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน    หรือเติมขอความลงในชองวางใหตรงกับ             
ความเปนจริงเกี่ยวกับทาน 

 
1. ปจจุบันทานอาย…ุ…...ป 

 
2. เพศ 

         หญิง               ชาย 
 

3.    สถานสภาพ 
  โสด                สมรส                    หมาย, หยา, แยก 
 

4.    ระดับการศึกษาทางการพยาบาลขั้นสูงสุด 
 ปริญญาตรี / ประกาศนยีบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 
 ปริญญาโท   
 ปริญญาเอก 
 อ่ืนๆ โปรดระบุ.................................................. 

 
5.    ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวชิาชีพ.......................... ป 

 
6.   หนวยงานที่ทานปฏิบัต ิ

       หอผูปวยอายุรกรรม     งานผูปวยนอก  
              หอผูปวยศัลยกรรม     งานอุบัติเหตุและฉุกเฉนิ 
              หอผูปวยวิกฤติ   
   หอผูปวยสูติ - นรีเวช    
  หอผูปวยกุมารเวชกรรม 
  อ่ืนๆ  โปรดระบุ...................... 
 
7. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในหนวยงานปจจุบัน ………………………… ป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองหลงัขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นของทาน
วาขอความนัน้เกิดขึ้นจริงในหนวยงานของทานจากเปนจริงมากที่สุดจนถึงเปนจริงนอยที่สุด โดย
แตละชองมีความหมายดังนี ้
 

5 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้มากที่สุด 
4 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้มาก 
3 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้ปานกลาง 
2 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้นอย 
1 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้นอยที่สุด 

 
 
 

ระดับความคดิเห็น ขอที่ ขอความ 
5 4 3 2 1 

 ดานความสมัพันธ       
1 ทานมีสัมพันธภาพที่ดีกบัเพือ่นรวมงาน      
2 ทานไดรับความรวมมือในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน      
3 ทานและเพื่อนรวมงานชวยเหลือซ่ึงกันและกัน      
4 ทานและเพื่อนรวมงานสนทนากนัอยางเปนมิตร      
5 ทานและเพื่อนรวมงานมีความปรารถนาดตีอกัน      
6 ทานและเพื่อนรวมงานรวมกนัแกไขปญหาที่เกิดจากการ

ทํางาน 
     

 ดานความรักในงาน      
7 ทานมีความผกูพันกับงานทีท่ํา      
8 ทานตั้งใจทํางานในหนาที่ทีรั่บผิดชอบ      
9 ทานเต็มใจทํางานที่ไดรับมอบหมาย      

10 ทานรูสึกสนกุกับงานที่ทาํ      
11 ทานมีความกระตือรือรนในการทาํงาน      
12 ทานปรับปรุง พัฒนางานทีท่าํใหดีข้ึน 
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ระดับความคดิเห็น ขอที่ ขอความ 
5 4 3 2 1 

13 ทานทาํงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ      
14 ทานพอใจในผลงานที่ประสบความสาํเร็จของทาน      
15 ทานรูสึกวาความสําเร็จของงานทําใหตนเองมีคุณคามากขึ้น      
16 ทานภูมิใจกับความสาํเร็จในงานของทาน      
17 ทานมีความกาวหนาในหนาที่การงาน      
18 ผลงานที่สําเรจ็ของทานมีสวนทําใหเกิดการพัฒนาในองคการ      
 ดานการเปนที่ยอมรับ      

19 เพื่อนรวมงานเชื่อถือในการปฏิบัติงานของทาน      
20 ทุกคนในหนวยงานรับฟงความคิดเหน็ของทาน      
21 ทุกคนในหนวยงานยอมรับความสามารถของทาน      
22 ทุกคนในหนวยงานชืน่ชมในความพยายามของทาน      
23 ทุกคนในหนวยงานชืน่ชมความรับผิดชอบในการปฏิบตัิงาน

ของทาน 
     

24 หัวหนาหอผูปวยเห็นความสามารถของทาน      
25 ทานไดรับการมอบหมายงานที่มีความสําคัญจากหวัหนา     

หอผูปวย 
     

26 บุคลากรในหนวยงานอืน่ยอมรับในความสามารถของทาน      
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนบัสนนุจากครอบครวั 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองหลงัขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นของทาน
วาขอความนัน้เกิดขึ้นจริงในหนวยงานของทานจากเปนจริงมากที่สุดจนถึงเปนจริงนอยที่สุด โดย
แตละชองมีความหมายดังนี ้
 

5 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้มากที่สุด 
4 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้มาก 
3 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้ปานกลาง 
2 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้นอย 
1 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้นอยที่สุด 

 
 

ระดับความคดิเห็น ขอที่ ขอความ 
5 4 3 2 1 

 การสนับสนนุดานอารมณ      
1 บุคคลในครอบครัวคอยดูแล หวงใย และเอาใจใสทาน      
2 บุคคลในครอบครัวใหกําลงัใจทานในการปฏิบัติงาน      
3 บุคคลในครอบครัวมีทัศนคติที่ดีตองานของทาน      
4 บุคคลในครอบครัวแสดงความยนิดีเมื่อทานประสบ

ความสาํเร็จในการทํางาน 
     

5 บุคคลในครอบครัวยินดีรับฟงปญหาที่เกดิขึ้นจากการ
ทํางาน 

     

6 เมื่อทานมีความกังวลใจเรื่องงานบุคคลในครอบครัวเขาใจ
ความรูสึกของทาน 

     

7 ทานสามารถปรึกษาปญหาที่เกิดจากการทํางานกับบุคคล
ในครอบครัว 

     

8 บุคคลในครอบครัวแสดงความเหน็อกเหน็ใจเมื่อทานมี
ปญหาจากการทํางาน 

     

9 บุคคลในครอบครัวใหความเปนหวงเปนใยทานเสมอ      
10 ทานไดรับการดูแลเอาใจใสที่ดีจากบุคคลในครอบครัว 
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ระดับความคดิเห็น ขอที่ ขอความ 
5 4 3 2 1 

11 บุคคลในครอบครัวชวยจัดหาอุปกรณเครื่องใชภายในบาน      
12 บุคคลในครอบครัวชวยดูแล บํารุงรักษาของใชภายในบาน      
13 หากทานเดือดรอนเรื่องเงนิ บุคคลในครอบครัวพรอมทีจ่ะ

ชวยเหลือทาน 
     

14 บุคคลในครอบครัวชวยรับผิดชอบคาใชจายภายในบาน
รวมกัน 

     

15 บุคคลในครอบครัวเต็มใจชวยทาํงานบาน      
16 ถาทานตองไปประชุม/ สัมมนาที่อ่ืน บุคคลในครอบครัวจะ

รับผิดชอบดูแลงานในครอบครัวแทนทาน 
     

17 เมื่อมีงานยุง บุคคลในครอบครัวจะรับภาระงานใน
ครอบครัวแทนทาน 

     

18 บุคคลในครอบครัวสนับสนนุใหทานสามารถเขารวม
กิจกรรมของหนวยงานได 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามบรรยากาศจรยิธรรมในงาน 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชองหลงัขอความที่ตรงกับความรูสึก/ความคิดเห็นของทาน
วาขอความนัน้เกิดขึ้นจริงในหนวยงานของทานจากเปนจริงมากที่สุดจนถึงเปนจริงนอยที่สุด โดย
แตละชองมีความหมายดังนี ้
 

5 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้มากที่สุด 
4 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้มาก 
3 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้ปานกลาง 
2 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้นอย 
1 หมายถงึ ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงหรือเหน็ดวยกับขอความนัน้นอยที่สุด 

 
 

ระดับความคดิเห็น ขอที่ ขอความ 
5 4 3 2 1 

 ดานเพื่อนรวมงาน      
1 เพื่อนรวมงานรับฟงความคดิเห็นของทานเกี่ยวกับการดูแล

ผูปวย 
     

2 เพื่อนรวมงานเต็มใจชวยเหลือทานในการดูแลผูปวย      
3 เพื่อนรวมงานสวนใหญของทานมีความสามารถในการดูแล

ผูปวย  
     

4 เพื่อนรวมงานสวนใหญของทานมีคุณสมบัติที่เหมาะสมใน
การดูแลผูปวย 

     

5 ความปลอดภยัในการดูแลผูปวยเปนหลกัสําคัญของทุกคนใน
หนวยงาน 

     

 ดานผูปวย      
6 ผูปวยไดรับการตอบสนองตามความตองการ      
7 ผูปวยไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลอยาง

ชัดเจนจากทมีสุขภาพ 
     

8 ผูปวยสามารถซักถามปญหาเกี่ยวกับการเจบ็ปวยของตน      
9 ปญหาตางๆในการรักษาพยาบาลของผูปวยจะไดรับการ

อธิบายจนเขาใจจากทีมสุขภาพ 
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ระดับความคดิเห็น ขอที่ ขอความ 
5 4 3 2 1 

10 ผูปวยทกุคนไดรับการดูแลตามมาตรฐานวชิาชีพ      
11 ผูปวยทกุคนไดรับการเคารพและพทิักษสทิธิอยางเทาเทียม

กัน 
     

 ดานผูบังคับบัญชา      
12 หัวหนาหอผูปวยชวยทานตดัสินใจในการดูแลผูปวย       
13 หัวหนาหอผูปวยใหทานมีสวนรวมในการแสดงความคดิเห็น

เกี่ยวกับการดูแลผูปวย 
     

14 หัวหนาหอผูปวยใหการชวยเหลือในการทาํงานของทาน      
15 หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่ทานเชื่อถือและไววางใจ      

 ดานองคการ       
16 วิสัยทัศน พันธกิจของโรงพยาบาลใหความสําคัญกับการดูแล

ผูปวยอยางมคีุณภาพ 
     

17 นโยบายของโรงพยาบาลสนับสนนุคุณภาพการบริการ/การ
ดูแลผูปวย 

     

18 องคการใหความเสมอภาคกบับุคลากรทุกคน      
19 บุคลากรคือทรัพยากรที่สําคญัขององคการ      
20 เมื่อเกิดปญหาความขัดแยงในองคการ จะไดรับการแกไข

ปญหาอยางโปรงใส ยุติธรรม 
     

21 เมื่อเกิดปญหาคับของใจของบุคลากร ผูบริหารให
ความสาํคัญและใหการชี้แจง 

     

22 องคการของทานสงเสริมใหมีการเรียนรูและการพฒันา
แนวทางการดแูลผูปวย 

     

 ดานแพทย      
23 แพทยเปดโอกาสใหพยาบาลแสดงคิดเห็นในการดูแลผูปวย      
24 แพทยและพยาบาลมีความไววางใจซึ่งกันและกัน      
25 แพทยและพยาบาลใหความเคารพซึ่งกันและกัน      
26 แพทยเปดโอกาสใหพยาบาลมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ

ดูแลผูปวย 
     

 



 

 

 
 
 
 
 

 

 

 

 

 
ภาคผนวก จ 

ผลการวิเคราะหรายขอ 
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสุขในการทํางาน ดานความ
รักในงานตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 

 

ดานความรักในงาน X SD ระดับ 

ตั้งใจทํางานในหนาทีท่ี่รับผิดชอบ 

เต็มใจทํางานที่ไดรับมอบหมาย 

มีความผกูพนักับงานที่ทาํ 

ปรับปรุง พฒันางานทีท่ําใหดีขึ้น 

มีความกระตือรือรนในการทํางาน 

รูสึกสนุกกับงานที่ทาํ 

4.48 

4.39 

4.24 

4.19 

4.15 

4.01 

0.57 

0.60 

0.66 

0.63 

0.69 

0.73 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.24 0.54 มาก 
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสุขในการทํางาน ดาน
ความสัมพันธตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 

 

ดานความสมัพันธ X SD ระดับ 

มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 

สนทนากันอยางเปนมิตร 

ไดรับความรวมมือในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน 

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

มีความปรารถนาดีตอกัน 

รวมกันแกไขปญหาที่เกิดจากการทํางาน 

4.24 

4.19 

4.10 

4.10 

4.07 

4.04 

0.62 

0.60 

0.58 

0.59 

0.68 

0.63 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.12 0.52 มาก 
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ตารางที่ 12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสุขในการทํางาน ดาน
ความสําเร็จในงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม รายขอ 

 

ดานความสําเร็จในงาน X SD ระดับ 

ภูมิใจกับความสําเร็จในงาน 

รูสึกวาความสาํเร็จของงานทาํใหตนเองมีคณุคามากขึน้ 

พอใจในผลงานที่ประสบความสําเร็จ 

ทํางานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ 

ผลงานที่สาํเรจ็มีสวนทาํใหเกิดการพฒันาในองคการ 

มีความกาวหนาในหนาที่การงาน 

4.29 

4.27 

4.11 

4.08 

3.95 

3.78 

0.62 

0.63 

0.67 

0.60 

0.67 

0.75 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.08 0.55 มาก 
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ตารางที่ 13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสุขในการทํางาน ดานการ
เปนที่ยอมรับ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร จําแนกตาม รายขอ 

 

ดานการเปนที่ยอมรับ X SD ระดับ 

เพื่อนรวมงานเชื่อถือในการปฏิบัติงาน 

ทุกคนในหนวยงานยอมรับความสามารถ 

ทุกคนในหนวยงานรับฟงความคิดเหน็ 

ทุกคนในหนวยงานชืน่ชมความรับผิดชอบในการปฏิบตัิงาน 

ทุกคนในหนวยงานชืน่ชมในความพยายาม 

ไดรับการมอบหมายงานที่มคีวามสาํคัญจากหวัหนาหอผูปวย 

หัวหนาหอผูปวยเห็นความสามารถ 

บุคลากรในหนวยงานอืน่ยอมรับในความสามารถ 

3.91 

3.84 

3.83 

3.79 

3.74 

3.74 

3.71 

3.69 

0.63 

0.59 

0.62 

0.64 

0.64 

0.74 

0.71 

0.65 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 3.78 0.54 มาก 
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการสนับสนุนจากครอบครัว                    
ดานการสนับสนุนดานอารมณตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 

 

การสนับสนนุดานอารมณ X SD ระดับ 

บุคคลในครอบครัวแสดงความยนิดีเมื่อประสบความสาํเร็จในการทํางาน 

บุคคลในครอบครัวใหความเปนหวงเปนใยเสมอ 

บุคคลในครอบครัวใหกําลงัใจในการปฏิบตัิงาน 

ไดรับการดูแลเอาใจใสที่ดีจากบุคคลในครอบครัว 

บุคคลในครอบครัวคอยดูแล หวงใย และเอาใจใส 

บุคคลในครอบครัวมีทัศนคติที่ดีตองาน 

บุคคลในครอบครัวยินดีรับฟงปญหาที่เกดิขึ้นจากการทาํงาน 

บุคคลในครอบครัวแสดงความเหน็อกเหน็ใจเมื่อมีปญหาจากการทํางาน 

เมื่อมีความกงัวลใจเรื่องงานบุคคลในครอบครัวเขาใจความรูสึก 

สามารถปรึกษาปญหาทีเ่กดิจากการทํางานกับบุคคลในครอบครัว 

4.63 

4.58 

4.55 

4.55 

4.52 

4.50 

4.40 

4.37 

4.27 

4.21 

0.57 

0.63 

0.65 

0.67 

0.65 

0.63 

0.74 

0.79 

0.90 

0.91 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.46 0.60 มาก 
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ตารางที่ 15 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการสนับสนุนจากครอบครัว                    
ดานการสนับสนุนดานทรัพยากรตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัด
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 

 

การสนับสนนุดานทรัพยากร X SD ระดับ 

หากเดือดรอนเรื่องเงนิ บุคคลในครอบครัวพรอมที่จะชวยเหลือ 

ถาตองไปประชุม/ สัมมนาทีอ่ื่น บุคคลในครอบครัวจะรับผิดชอบดูแล
งานในครอบครัวแทน 

บุคคลในครอบครัวสนับสนนุใหสามารถเขารวมกิจกรรมของหนวยงาน 

บุคคลในครอบครัวเต็มใจชวยทาํงานบาน 

บุคคลในครอบครัวชวยดูแล บํารุงรักษาของใชภายในบาน 

บุคคลในครอบครัวชวยจัดหาอุปกรณเครื่องใชภายในบาน 

เมื่อมีงานยุง บุคคลในครอบครัวจะรับภาระงานในครอบครัวแทน 

บุคคลในครอบครัวชวยรับผิดชอบคาใชจายภายในบานรวมกนั 

4.36 

4.32 

4.27 

4.25 

4.23 

4.23 

4.21 

4.19 

0.88 

0.79 

0.77 

0.82 

0.81 

0.83 

0.82 

0.93 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

มาก 

รวม 4.25 0.70 มาก 
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ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับบรรยากาศจริยธรรมในงาน ดาน
ผูบังคับบัญชาตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 

 

ดานผูบังคับบัญชา X SD ระดับ 

หัวหนาหอผูปวยใหมีสวนรวมในการแสดงความคิดเหน็เกี่ยวกบัการดูแล
ผูปวย 

หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่ทานเชื่อถือและไววางใจ 

หัวหนาหอผูปวยชวยตัดสินใจในการดูแลผูปวย 

หัวหนาหอผูปวยใหการชวยเหลือในการทาํงาน 

4.23 

4.23 

4.21 

4.18 

0.66 

0.74 

0.70 

0.76 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

รวม 4.23 0.65 สูง 
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ตารางที่ 17 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับบรรยากาศจริยธรรมในงาน ดาน
ผูปวย    ตามการรับรู ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 

 

ดานผูปวย X SD ระดับ 

ผูปวยทกุคนไดรับการเคารพและพทิักษสทิธิอยางเทาเทียมกัน 

ผูปวยทกุคนไดรับการดูแลตามมาตรฐานวชิาชีพ 

ผูปวยสามารถซักถามปญหาเกี่ยวกับการเจบ็ปวยของตน 

ผูปวยไดรับการตอบสนองตามความตองการ 

ปญหาตางๆในการรักษาพยาบาลของผูปวยจะไดรับการอธิบายจน
เขาใจจากทีมสุขภาพ 

ผูปวยไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับการรักษาพยาบาลอยางชัดเจนจากทมี
สุขภาพ 

4.36 

4.35 

4.21 

4.13 

4.08 

4.05 

0.59 

0.62 

0.66 

0.59 

0.66 

0.66 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

รวม 4.19 0.52 สูง 
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับบรรยากาศจริยธรรมในงาน                    
ดาน เพื่อนรวมงาน ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 

 

ดานเพื่อนรวมงาน X SD ระดับ 

ความปลอดภยัในการดูแลผูปวยเปนหลกัสําคัญของทุกคนในหนวยงาน 

เพื่อนรวมงานสวนใหญมีคณุสมบัติที่เหมาะสมในการดแูลผูปวย 

เพื่อนรวมงานสวนใหญมีความสามารถในการดูแลผูปวย 

เพื่อนรวมงานเต็มใจชวยเหลือในการดูแลผูปวย 

เพื่อนรวมงานรับฟงความคดิเห็นเกี่ยวกับการดูแลผูปวย 

4.77 

4.11 

4.09 

4.07 

4.02 

0.61 

0.58 

0.57 

0.60 

0.58 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

รวม 4.15 0.47 สูง 
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ตารางที่ 19 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับบรรยากาศจริยธรรมในงาน ดาน
องคการ ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 

 

ดานองคการ X SD ระดับ 

วิสัยทัศน พันธกิจของโรงพยาบาลใหความสําคัญกับการดูแลผูปวย
อยางมีคุณภาพ 

นโยบายของโรงพยาบาลสนับสนนุคุณภาพการบริการ/การดูแลผูปวย 

บุคลากรคือทรัพยากรที่สําคญัขององคการ 

องคการสงเสริมใหมีการเรียนรูและการพฒันาแนวทางการดูแลผูปวย 

เมื่อเกิดปญหาคับของใจของบุคลากรผูบริหารใหความสาํคัญและใหการ
ชี้แจง 

เมื่อเกิดปญหาความขัดแยงในองคการ จะไดรับการแกไขปญหาอยาง
โปรงใส ยุติธรรม 

องคการใหความเสมอภาคกบับุคลากรทุกคน 

4.36 

4.35 

4.26 

4.05 

3.61 

3.61 

3.60 

0.62 

0.64 

0.77 

0.69 

0.83 

0.84 

0.93 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

รวม 3.97 0.57 สูง 
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ตารางที่ 20 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับบรรยากาศจริยธรรมในงาน ดาน
แพทย  ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร จําแนกตามรายขอ 

 

ดานแพทย X SD ระดับ 

แพทยและพยาบาลมีความไววางใจซึง่กนัและกัน 

แพทยและพยาบาลใหความเคารพซึ่งกันและกัน 

แพทยเปดโอกาสใหพยาบาลแสดงความคิดเห็นในการดูแลผูปวย 

แพทยเปดโอกาสใหพยาบาลมีสวนรวมในการตัดสินใจในการดูแลผูปวย 

3.62 

3.62 

3.57 

3.47 

0.79 

0.81 

0.85 

0.88 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

รวม 3.57 0.75 สูง 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นางอัครสรา  สถาพรวจนา  เกิดเมื่อวันที่  2 พฤศจิกายน พ.ศ. 2510   สําเร็จการศึกษา
ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร จากวิทยาลัยพยาบาลกรุงเทพ (ปจจุบันคือวิทยาลัยบรมราชชนนี 
กรุงเทพ) เมื่อ พ.ศ. 2532 ปริญญาคหกรรมศาสตรบัณฑิต สาขาพัฒนาการเด็กและครอบครัว 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช เมื่อ พ.ศ. 2542   เขาศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหา
บัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย        
ปการศึกษา  2549  ปจจุบันดํารงตําแหนงพยาบาลวิชาชีพชํานาญการ   หนวยงานศัลยกรรม    
เด็กเล็ก  สถาบันสุขภาพเด็กแหงชาติมหาราชินี กรุงเทพมหานคร 
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