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บทท่ี  1 

บทนํา 
 

 

1. ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

  

           “ความสุข ” เปนสิ่งท่ีทุกคนลวนปรารถนาท้ังสิ้น เพราะเปนพ้ืนฐานของความพึงพอใจใน

ชีวิต  ความสุข คือความสบายใจและกาย ความพอใจ ความรื่นรมย อ่ิมเอมใจ (ราชบัณฑิตยสถาน

,2542) ซ่ึงเปนท่ีทราบกันดีโดยสากล ถึงความสุข ท่ีเปนความรูสึกดานบวกกอใหเกิดความยินดี อ่ิมเอมใจ  

คือ การรับรูตอเหตุการณหรือสถานการณนั้นๆ เกิดอารมณเชิงบวกท่ีนํามาซ่ึงความรูสึกท่ีดี ทําใหเกิด

ความยินดี พอใจ หรือเบิกบานใจ และซ้ึงใจ (เกสร มุยจีน,2559) ความสุขโดยท่ัวไป จึงเกิดจาก

ประสบการณ และความรูสึกท่ีมนุษยไดรับและจัดการไดตามความปรารถนา ท้ังนี้ตองไมทําใหผูอ่ืน

เดือดรอน(ศิรินันท กิตติสุขสถิต,2555) เราจึงมักพบเห็นวา “ ความสุข” ท่ีทุกคนมักใหคําอวยพรตอ

กันใหมีความสุข หรืออธิษฐานขอพรใหมีความสุข เชนความสุข ท่ีรูสึกดีใจของผูท่ีไดรับรางวัลการ

ประกวดผลงาน แมแตความดีใจท่ีไดวันหยุดเทศกาลสงกรานต เพราะความสุขของแตละคนอาจจะ

แตกตางกันหรือเหมือนกันในแตละโอกาส เชน บางคนการมีความสุขท่ีนอนพักผอนอยูในบานเวลาวาง 

บางคนชอบการออกไปเท่ียวตางจังหวัด แมแตองคการสหประชาชาติไดประกาศใหวันท่ี 20 มีนาคม 

เปนวันความสุขสากล (Interntional Day  of Happiness) เพราะตระหนักถึงความสุข ท่ีเปนพ้ืนฐาน

และแรงบันดาลใจในการใชชีวิต อีกท้ังความสุขยังชวยใหมีพลังในการทํากิจกรรมตางๆในชีวิต ในขณะท่ี

สังคมปจจุบันมีการแขงขันมากข้ึน เพ่ือความอยูรอด โดยเฉพาะชีวิตสวนใหญของทุกคน จะใชและ

หมดไปถึงมากกวาหนึ่งในสาม กับชีวิตการทํางาน สถานท่ีทํางานจึงเปรียบเสมือนบานหลังท่ีสองของ

ทุกคน ดังนั้น หากทุกคนมีความสุขในการทํางาน ยอมสงผลดีตอการทํางานและองคกร เพราะจะชวย

สงเสริมใหคนตั้งใจทํางานมีความรับผิดชอบ เพ่ือประโยชนของงานและสังคมได  เพราะในการทํางาน

จะใหมีความสุขนั้น นอกจากปจจัยท่ีตนเองแลว ทุกคนตองทํางานรวมกับผู อ่ืน และ ในขณะท่ี

คนทํางานดวยความสุขในการทํางาน การสื่อสารกับผูอ่ืน  รวมกับการมีสัมพันธภาพท่ีดีในการทํางาน

รวมกันในท่ีทํางาน ยอมสงเสริมใหงานราบรื่นเปนไปดวยดี  ซ่ึงในการทํางานรวมกัน  โดยตองอยูใน

กฎระเบียบของสังคม มีความสัมพันธกัน  แมวาความสุขของแตละคนจะตางกันก็ตาม อีกท้ังการ

แสดงออกของแตละบุคคลท่ียอมเปนไปตามอัตถวิสัยของเฉพาะบุคคล (รศรินทร เกรย, 2553)  และ

รวมถึงความสุขในการพัฒนาทักษะของตนและผูอ่ืนใหมีความสุข (เกสร มุยจีน, 2559)การศึกษาของ
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ความสุขจากการพึงพอใจในการไดสิ่งท่ีหวัง อีกท้ังความสุขท่ีไดจากเงินมีคานอยมาก เม่ือเทียบกับ

ความสุขท่ีไดจากปจจัยอ่ืนๆ เพ่ือใหอยูรวมกันอยางมีความสุข การท่ีคนมีความสุข ทําใหทํางานไดอยาง

มีประสิทธิภาพมากข้ึน คนท่ีมีความสุขมักเกิดความคิดสรางสรรคใหมๆ  มีความกระตือรือรน และมีความ

เปนมิตรกับผูอ่ืนยินดีใหความชวยเหลือผูอ่ืน (Lyubomirsky, 2005) 

  เม่ือกลาวถึง ความสุขโดยท่ัวไป ข้ึนอยูกับตนเองเปนหลัก แตความสุขในการทํางานไมได

ข้ึนเฉพาะคนทํางานเทานั้นเพราะในการทํางาน มีมิติของตนเอง  มิติเพ่ือนรวมงาน และ องคกร ตองมี

สัมพันธภาพเก่ียวของกับผูอ่ืน และทํางานภายใตกฎแกณฑขององคกร  การสงเสริมเพ่ือใหเพ่ิม

ความสุขในการทํางาน เพ่ือการดูแลผูปฏิบัติงานใหมีความสุขในการทํางาน จึงยอมสงผลตอการ

ใหบริการท่ีดี มีคุณภาพขององคกร (Manion, 2003) ความสุขในท่ีทํางาน  เปนสิ่งท่ีตองตระหนักใน

การสรางความสุขในท่ีทํางานของคนทํางานกับการประสานเพ่ือผลผลิตขององคกร  จึงเปนเรื่องท่ี

สําคัญท่ีจะชวยใหการทํางานในองคกรราบรื่น เกิดการขับเคลื่อนและเจริญกาวหนา เพราะการท่ีคนใน

องคกรมีความสุข  สงผลกระทบถึงความยั่งยืนขององคกรอีกดวย  ในปจจุบัน การแขงขันทางธุรกิจ

ไมไดวัดกันท่ีผลกําไรเพียงอยางเดียว แตใหความสําคัญกับการไดรับบริการท่ีเปนเลิศ  และการใช

ความคิดริเริ่มสรางสรรคเพ่ือใหมี นวัตกรรมชวยพัฒนาในการทํางานใหดียิ่งข้ึน  ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะเกิดข้ึน

ไดก็ตอเม่ือคนทํางานมีความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันกับองคกรพรอมท่ีจะผลักดันใหองคกรเจริญกาวหนา

อยางยั่งยืน และจะเกิดข้ึนไดจากการท่ีบุคลากรมีความสุขในการทํางาน ซ่ึงจากการศึกษาวิจัย พบวามี

ปจจัย ท่ีทําใหคนทํางานมีความสุขหรือทุกข  ซ่ึงไมใชความหมายถึงเพียงดาน เงินเดือน  คาตอบแทน 

แตยังมีปจจัยพ้ืนฐานตางๆ เชน ความสัมพันธกับหัวหนา เพ่ือนรวมงาน สุขภาพ สิ่งแวดลอมท่ีทํางาน 

และปจจัยอ่ืนๆอีก (สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ, 2552) ความสุขในการทํางาน

ของแตละคนจึงยอมตางกัน เพราะความเปนปจเจกบุคคล บางคนอาจมีความสุขกับสิ่งเดียวเหมือนกับ

คนอ่ืนหลายๆคน หรือ บางคนอาจไมมีความสุขก็ได  (จรรยา ดาสา, 2553) 

               การบริหารใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางมีความสุข  ซ่ึงไมใชการใหความสําคัญกับการ

ใหคาตอบแทนในการทํางานเทานั้น ดังเชน พบวาไดมีการศึกษาถึงความสุขมากข้ึน ซ่ึงมีการศึกษาถึง

การวัดระดับความสุข ในกลุมประเทศพัฒนาแลวก็ตาม  แมในประเทศท่ีร่ํารวยกลับพบวาระดับ

ความสุขเพ่ิมข้ึนเพียงเล็กนอย (Layard, 2005) สงผลใหมีการกลาวถึงการคํานึงถึงตัวแปรอ่ืนๆดวย ท่ี

ไมใชแคผลิตภัณฑมวลรวมประชาชาติ (Gross Domestic Product : GDP) เพราะเปนการให

ความสําคัญกับมูลคาการเงินเทานั้นซ่ึงไมใชปจจัยเดียวท่ีมีผลตอความสุข  กอใหเกิดคานิยมผิดๆวา 

ความสุขคือการหาเงินมากๆเพ่ือใชซ้ือสิ่งตางๆ เพ่ือความเปนเจาของวัตถุตางๆนั้น Mathias (2006 

อางใน ภาณุภาคย พงศอติชาต,2550) ซ่ึงไดทําการศึกษาระดับความสุขในกลุมประเทศพัฒนาแลว

พบวา ระดับความสุขไมไดเพ่ิมข้ึนตามระดับรายได เรียก ปรากฎการณ  นี้ วา “Paradox of 

Happiness” 
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 การลงทุนเพ่ือสรางใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน เพราะบุคลากร คือ ทรัพยสินท่ีมี

คามากท่ีสุด (รัศมี ธันยธร, 2550)  และสงผลใหเกิดความกาวหนาขององคกรท่ีใชเงินลงทุนนอยท่ีสุด 

สําหรับระบบบริการสุขภาพ  พบวา “พยาบาล”   เปนกลุมบุคลากรท่ีมีจํานวนมากในโรงพยาบาล 

การสงเสริมใหพยาบาลมีความสุขในการทํางาน จึงยอมสงผลดีตอองคกร เพราะเม่ือทํางานอยางมี

ความสุข ผูรับบริการไดรับการปฏิบัติ การพยาบาลดูแลท่ีดี เปนผลลัพธ องคกรจึงเห็นความสําคัญใน

การเสริมสรางใหบุคลากรมีความสุขในการทํางานจึงมีการพัฒนาอยางตอเนื่องมาตลอด  ดังเชนการ

สรางองคกรสรางสุข (Happy Workplace) เพราะการมีความสุขในการทํางานนั้น หมายถึงความสุข

ท้ังกาย ใจ จิตสังคม ปญญา  จึงเห็นไดวา ผูบริหารในยุคปจจุบันนี้ ใหความสําคัญกับผูปฏิบัติงานเปน

อยางยิ่งอยางตอเนื่อง  สืบเนื่องมาจากแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับท่ี 11 พ.ศ.2555-

2559 (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 2555) การท่ีองคกรจะพัฒนา 

กาวหนา จึงไมเพียงแตตองการบุคลากรท่ีเกงเทานั้น  แตตองการมีบุคลากรท่ีดี เกง  และมีความสุข 

การตระหนักถึงการดูแลใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน ยิ่งมีความสําคัญเพราะจะทําใหงานมี

คุณภาพมากกวา การสรางความสุขขงองคกร  จึงเกิดจากความคิดถึงพ้ืนฐานของความสุขคนท่ัวไป 

และไมมีสูตรสําเร็จท่ีจะกําหนดตองทําสิ่งใดกอนหรือหลัง (กฤษดา เรืองอารีรัชต, 2555) จึงพบวาการ

สํารวจความสุขของบุคลากรจะเปนประโยชนและสามารถชวยใหแนวทางการพัฒนาบุคลากรไดในทุก

กลุมงานได  (ปรีดาภรณ สีปากดี และคณะ, 2552)  

             ปจจุบัน การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในปจจุบัน มีโอกาสพบปญหาจากความ

คาดหวังของผูรับบริการมากข้ึนสวนหนึ่งจากความกาวหนาของเทคโนโลยีการสื่อสาร ตามความเจริญ

ตางๆ ท่ีสามารถสื่อสาร สงตอไดอยางรวดเร็วเพราะการมีสื่อสังคมท่ีเขาถึงไดงาย นั่นคือ ระบบบริการ

รักษาพยาบาล  จึงไมใชปญหาเฉพาะจากผูรับบริการเทานั้น แตเปนผูใหบริการท่ีตองปฏิบัติงาน

ภายใตความตองการและสื่อสังคมท่ีเสี่ยงมากข้ึนในการรับขาวสารและความเขาใจท่ีถูกตองในยุคไทย

แลนด 4.0  “ พยาบาล” ในฐานะท่ีเปนบุคลากรทางการแพทยท่ีมีจํานวนมากท่ีสุดในกลุมบุคลากร

ทางการแพทย   มีหนาท่ีในการดูแลใหการพยาบาลอยูใกลชิดผูปวยและญาติมากท่ีสุด การทํางาน

ผลัดเปลี่ยนเวรเพ่ือตอบสนองปญหาท้ังดานรางกาย จิตใจ  ไปจนถึงการเฝาระวังและปองกันความ

เสี่ยงตางๆเพราะพยาบาลเปนบุคลากรท่ีใหการพยาบาลแกผูปวยท่ีใกลชิดท่ีสุด แมจะตองเสี่ยงตอการ

ติดเชื้อโรคตางๆอยางหลีกเลี่ยงไมได เชน โรคระบบทางเดินหายใจ  ดวยความเปนวิชาชีพ ท่ีตองดูแล

ผูปวยแบบครบองครวม  ท้ังกาย จิต จิตสังคม และจิตวิญญาณ การใหการพยาบาลในสี่มิติ ท้ังดาน

การปองกันโรค สงเสริม  รักษาพยาบาล และการฟนฟู  ตลอดจนถึงการดูแลในชวงวาระสุดทายของ

ชีวิต  อีกท้ังลักษณะความเจ็บปวยดวยโรคเรื้อรังมากข้ึน  โดยเฉพาะในกลุมผูปวยสูงอายุท่ีมีจํานวน

เพ่ิมข้ึน ตลอดไปจนถึงความเสี่ยงในการถูกฟองรอง (ฐิตารีย ยงคประวัติ , 2556) หากญาติไมเขาใจ หรือ 

ไมพึงพอใจ ดวยความคาดหวังและการใชสื่อเทคโนโลยี แสดงถึงสิทธิผูปวย  จะสงผลใหภาระงานของ

พยาบาลมากข้ึน และเกิดความเครียดในงานได   พยาบาลบางคนอาจเกิดอาการเปลี่ยนแปลงผิดปกติ
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ได เชน ปวดศีรษะ  การนอนไมหลับ บางคนมีอารมณแปรปรวน  การตัดสินใจชา หรือบางคนมี

พฤติกรรมแยกตัว เลี่ยงงาน ชอบตําหนิผู อ่ืน (กฤษดา แสวงดี,2558) การลาออกของพยาบาลเปน

ความเครียดท่ีสงผลตอความสุขในการทํางาน (Summer and Rocchicioli,2003) และสงผลตอพยาบาลท่ี

มีจํานวนคงเหลืออยูนอย ประกอบกับการมีภาระงานท่ีมากข้ึน ในขณะท่ีการขาดแคลนบุคลากรพยาบาล

เปนปญหาท่ีสําคัญ  

 ปญหาการขาดแคลนพยาบาล ออกไปจากระบบบริการสุขภาพมากข้ึน ท้ังการขาดแคลน

ดานปริมาณกําลังคนและทักษะท่ีจําเปนตอการตอบสนองการใหบริการประชาชน (กฤษดา แสวงดี 

,2555)  ซ่ึงเปนสิ่งท่ีคาดวา ความตองการบริการสุขภาพของประชาชนเพ่ิมข้ึนมากอยางรวดเร็วและ

ขอจํากัดในการผลิตและธํารงรักษากําลังคนไวในระบบ เปนปรากฏการณ “Weak recruitment and 

management capacity constraint ” (กฤษดา แสวงดี อางในสํานักงานสาธารณสุข อําเภอบาน

แหลม ,2009 ) ความเครียด ความเบื่อหนายในงาน เพราะภาระงานท่ีมากข้ึน ไมสมดุลกับอัตรากําลัง  

สภาพการทํางานท่ีตองข้ึนเวรปฏิบัติงานจนอายุมากข้ึน   หรือ การกาวเขาสูระบบบริการทางสุขภาพ 

ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงและการเรียกรองในดานสิทธิผูปวยมากข้ึน อาจสงผลตอการขาดแคลนพยาบาล

เพ่ิมข้ึน  เนื่องจาก ประเด็นการคุกคามทางสุขภาพพยาบาล ท่ีสงผลตอคุณภาพชีวิตพยาบาลตํ่า  

สืบเนื่องจากผลการวิจัยลาสุด ของกฤษดา  แสวงดี (2558) ท่ีศึกษาในพยาบาลวิชาชีพท่ัวประเทศ 

จากกลุมตัวอยาง 18,765 คน พบวามีปญหาความเครียดจากการทํางานสูง ถึงรอยละ 45.5 และ หนึ่ง

ในสามมีปญหาการนอนไมหลับ  อีกท้ัง 8-10% ใชยานอนหลับ ซ่ึงก็จะสงผลตอคุณภาพการพยาบาล

ตอผูปวยได  โดยพบวาพยาบาลท่ีมีปญหาการบาดเจ็บจากการทํางานหนัก ในการทํางาน จะมีการ

ลาออกจากงานภายใน 1-2 ป หรือมากกวา 2 ป มากกวาพยาบาลท่ีไมเคยมีปญหาจากการทํางาน 

เพราะความไมปลอดภัยในการทํางาน และคุณภาพชีวิตท่ีต่ํา 

        ความสุขของคนทํางาน จึงมีความจําเปนอยางมาก โดยเฉพาะเวลาการทํางานของ

พยาบาล พบวาบางครั้งใชเวลาอยูกับท่ีทํางานมากกวาบาน ถาจะเปรียบวาการใชเวลาในท่ีทํางาน 

ยอมเปรียบเสมือน บานหลังท่ีสองของทุกคนท่ีมาทํางานและอยูรวมกัน(พระพรหมคุณาภรณ,2548 )  

เพราะชีวิตของวัยทํางานนั้นเปนชวงเวลานาน ทุกคนจึงตองการความสุขในการทํางาน  ซ่ึงพบเห็นกัน

ไดเสมอเม่ือมีบางคนลาออกเพราะคําตอบรูสึกไมมีความสุข (วุฒิพงศ ถายะพิงค, 2549) การศึกษา

ของ ไดเนอรและโออิชิ (Diener and Oishi , 2004) ไดกลาวถึงเหตุผลท่ีพยาบาลวิชาชีพลาออกจาก

วิชาชีพนั้น เกิดจากการขาดความสุขในการทํางาน ไดมีขอแนะนําใหองคกรพิจารณาถึงการวัด

ความสุขของบุคลากร เพ่ือติดตามการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรม กอนท่ีพยาบาลเหลานั้นจะมี

แนวโนมของการลาออก  เชน การมีแนวโนมการหยุดงาน หรือขาดงานบอยๆ กอนท่ีจะถึงการลาออก

จากงาน  เพราะนับเปนความสําคัญท่ีตองใสใจวาบุคลากรเริ่ม และอาจจะมีปญหา นําไปสูการลาออก

ในอนาคตได (ชัยเสฏฐ พรหมศรี, 2553)  
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 จากการศึกษางานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความสุขในการทํางานของพยาบาลในอดีตพบวามี

การศึกษาไวตามบริบทขององคกรท่ีตางกัน  สวนใหญเปนงานวิจัยเชิงปริมาณ มีบางสวนท่ีศึกษาเชิง

คุณภาพ เชน  นภาพร รักผกา (2554)  ศึกษาถึงความสุขในการทํางาน : มุมมองของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลพระนครศรีอยุธยา  ผลการศึกษา พบวาประกอบดวย 3 ประเด็นหลัก 1) การพัฒนาระบบ

ใหเอ้ือตอการทํางาน การรวมแรงรวมใจชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และมีการจัดสรรเวลาใหสมดุล

ระหวางงานกับครอบครัว  2) ความตระหนักในคุณคาความเปนคน หัวหนางานคุมครองปกปองดูแล

ลูกนอง  ใหกําลังใจเอ้ืออาทรจะชวยใหเพ่ิมความรูสึกทางบวก เกิดความผูกพันตอตัวบุคคลตอองคกร 

3) การมีนโยบายท่ีดี เกิดรูสึกภาคภูมิใจในคุณคาของตัวเอง การไดรับคาตอบ แทนท่ีเพียงพอ

เหมาะสม จะชวยสงเสริมขวัญและกําลังใจในการทํางาน  สําหรับการศึกษาของศิริพร จิรวัฒนกุล และ

คณะ (2555) ศึกษาเรื่องความสุขกับการคิดคงอยูในวิชาชีพของพยาบาลไทย ผลการศึกษา พบวา

นอกเหนือจากความคิดตอความสุขในการทํางานวิชาชีพพยาบาล แลวปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความคิดคง

อยูในวิชาชีพการพยาบาล เปนรายดานแลว  ไดแก ดานความปลอดภัย ความเสี่ยงตอสารเคมี  ดาน

ความรุนแรงในท่ีทํางาน ความเสี่ยงตอการถูกทําราย การดูถูก จากหัวหนางาน  เพ่ือนรวมงาน ดาน

สวัสดิการ การมีท่ีพักและสวัสดิการเหมาะสม ดานสถานภาพและความกาวหนาในวิชาชีพ  ดาน

อํานาจตอรองในการปฏิบัติงาน ดานการไดรับการยอมรับ  ดานบรรยากาศในการทํางาน  ไดแก

โอกาสเลื่อนข้ัน ตําแหนง ข้ึนเงินเดือน และการศึกษาของ ธัชมน  วรรณพิณ (2555) ความสุขในการ

ทํางานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกํากับของรัฐ ผล

การศึกษาพบวา ผูใหขอมูลความสุขในการทํางานพยาบาล 6 ประเด็นหลัก ดังนี้ 1) ความสุขจากการ

ดูแลดวยหัวใจ 2)มีความสุขเม่ือปรับตัวได 3) ไดทํางานในสภาพแวดลอมท่ีดี อบอุน และปลอดภัย 4) 

มีอิสระในงานท่ีทํางาน 5) ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและผูปวย และ 6) สุขท่ีไดพัฒนาตน พัฒนา

งานดวยการไดรับการสงเสริมใหมีความรู      แตจะเห็นไดวาเปนการศึกษาในบริบทของโรงพยาบาล

ขนาดใหญ  เชนโรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช แมจะเปนโรงพยาบาลภายใตสังกัด

มหาวิทยาลัยมหิดลเชนกัน หรือ การศึกษาในโรงพยาบาลชุมชนขนาดเล็ก 30 เตียง อีกท้ังในกลุม

โรงพยาบาลในเขตภาคตางๆ  ซ่ึงมีความแตกตางในบริบทขอบเขตงาน และความรับผิดชอบท่ีแตกตาง

กัน จึงนาสนใจท่ีจะศึกษาในเฉพาะบริบทของโรงพยาบาลเวชศาสตรเขตรอน 

 โรงพยาบาลเวชศาสตรเขตรอน เปนโรงพยาบาลสังกัดคณะเวชศาสตรเขตรอน 

มหาวิทยาลัยมหิดล ท่ีเดิมไดรับการกอตั้งข้ึนมาในสมัย พ.ศ.2504 เปนโรงพยาบาลขนาดเล็ก เพ่ือการ

ใหบริการรักษาพยาบาลในกลุมผูปวยโรคเขตรอน และทําการศึกษาวิจัย เพ่ือพัฒนาแนวทางการรักษา

โรคเขตรอน ไดแก มาลาเรีย (Malaria)  ไขเลือดออก (Denque Hemorrhagic Fever) ไข ฉ่ีหนู

(Leptospirosis) ไขรากสาดใหญ (Scrub typhus) และไดรับการพัฒนาขยายใหบริการรักษามากข้ึน 

จนตอมาในปจจุบัน ไดมีการพัฒนาปรับปรุงเปลี่ยนแปลง มีขนาดจํานวนเตียง 250 เตียง  สามารถรับ
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ไดจริงในขนาด 106 เตียง  เนื่องจากสวนหนึ่งเปนสถานท่ีของโครงการวิจัย  ในสวนของโรงพยาบาล

ใหบริการพยาบาลในกลุมผูปวยโรคทางอายุกรรมท่ัวไป  การใหบริการพยาบาลในกลุมผูปวยท่ีไดรับ

การผาตัดทางชองปากและฟน รวมกับคณะทันตแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล  การใหบริการ

รักษาฟอกเลือดดวยเครื่องไตเทียม   การตรวจสองกลองทางเดินอาหาร คลินิกโรคหัวใจ  คลินิกเวช

ศาสตรแผนไทยและจีน  และปจจุบันพัฒนาดานเวชศาสตรการทองเท่ียวและการเดินทาง  คลินิกผิวหนัง  

คลินิกระบบกระดูกและขอ เพ่ิมข้ึน เนื่องจากผูปวยกลุมโรคเขตรอนมาลาเรียลดนอยลง  เพ่ือการปรับ

กลยุทธ ใหสอดคลองกับความตองการบริการ และการเพ่ิมรายได (www.tm.mahidol.ac.th)   

 การท่ีมหาวิทยาลัยออกนอกระบบ เปนมหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ  พรอมกับการ

เปลี่ยนแปลงระบบบริการสุขภาพ  ท่ีมีการแขงขันมากข้ึนท้ังดานคุณภาพ และความรวดเร็วในการ

ใหบริการ รวมถึงการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาลท่ีเขามามีสวนรวมมากข้ึน การตอบรับนโยบายการ

รับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital accreditation :HA) จึงสงผลตอความสุขในการทํางานของ

พยาบาลมากข้ึน เพราะนอกจากการบริการพยาบาลท่ีตองรับผิดชอบโดยตรงตามหนาท่ีแลว  ยังมี

ภาระงานในสวนของการบริการ เพ่ือสนับสนุนงาน การศึกษา วิจัย  และวิชาการ ตามแผนยุทธศาสตร 

ในขณะเดียวกับท่ีพบวาความตองการ ความคาดหวังท่ีมากข้ึนของผูปวยและญาติ  และระบบการ

ทํางานท่ีตองมีการปฏิบัติตามมาตรฐาน และการกํากับอยางเครงครัด ภายใตเกณฑตางๆของการ

รับรองคุณภาพโรงพยาบาล และการปรับวิธีการประเมินผลงาน การพิจารณาการทําสัญญาจางงาน 

ลวนสงผลตอความสุขในการทํางานของพยาบาล ทําใหรูสึกถึงการมีความสุขลดลง และมีความเครียด

ในการระมัดระวังการทํางานมากข้ึน (ชุติกาญจน  เปาทุย, 2553)  

          ป พ.ศ. 2555 -2557 มีการสํารวจความสุขดวยตนเอง โดยเปนระบบจากมหาวิทยาลัย 

มหิดลใชแบบสํารวจวัดความสุขดวยตนเอง (Happinometer)ในการประเมินบุคลากรท้ังหมดในคณะ

เวชศาสตรเขตรอน ไมใชการสํารวจเฉพาะกลุมพยาบาล  ซ่ึงพบวา คะแนนความสุขอยูในระดับ ปาน

กลาง   อีกท้ังมีการลาออกของพยาบาล  และการรองเรียนความไมพึงพอใจการทํางานของฝายการ

พยาบาล ในชวงเวลาท่ีมีภาวะขาดแคลนพยาบาล  พยาบาลท่ียังคงอยูคือกลุมท่ีสูงวัย  พยาบาลท่ีลาออก

ไปคือกลุมรุนใหม ท่ีเริ่มทํางานไมนาน การเกิดรอยตอขาดชวงของพยาบาล ท่ีพบวากลุมพยาบาลท่ียังคง

อยู คือกลุมสูงวัยท่ียังคงตองปฏิบัติงานอยูเวร กอใหเกิดความเหนื่อยลา จากภาระงาน และ การท่ีตอง

พยายามพัฒนางานของการใหบริการพยาบาล   ใหสอดคลองควบคูไปกับคุณภาพการพยาบาล นโยบาย

การบริหาร และการธํารงรักษาบุคลากร  ซ่ึงโรงพยาบาลเวชศาสตรเขตรอน ไดผานการรับรองคุณภาพ

โรงพยาบาล และกําลังจะเขาสูการประเมินคุณภาพซํ้า (reaccreditation)  จึงทําใหมีภาระงานท่ีมากข้ึน  

อาจเกิดความไมพอใจ หรือ เบื่อหนาย  และการคาดหวังในงานท่ีมากข้ึนท้ังจากผูรับบริการและองคกร  

ซ่ึงจากเหตุการลาออกของพยาบาลอยางตอเนื่อง ทําใหผูบริหารไดมีแผนยุทธศาสตรรวมกันกับคณะ
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พยาบาลศาสตร ศิริราชในการทําขอตกลงในการใหทุนนักศึกษาพยาบาลจนศึกษาจบเพ่ือรับมาทํางาน

ท่ีโรงพยาบาลเวชศาสตรเขตรอน ปละ 5 ทุน อยางตอเนื่องมาจนถึงปจจุบันนี้      

  ดังนั้นผูวิจัยในฐานะท่ีเปนพยาบาลในองคกร จึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสุขในการ

ทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเวชศาสตรเขตรอน  เก่ียวกับระดับความสุข  และปจจัยท่ี

เก่ียวของกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเวชศาสตรเขตรอน เนื่องจาก

ความสุขเปนความรูสึกปจเจกบุคคลท่ีมาจากประสบการณสวนบุคคล  ซ่ึงความสุขของแตละคน

อาจจะตางกันก็ตาม การแสดงออกของแตละบุคคลท่ียอมเปนไปตามอัตถวิสัยของเฉพาะบุคคล (รศ

รินทร เกรย, 2553) โดยหวังวาผลการวิจัยครั้งนี้จะเปนขอมูลพ้ืนฐานท่ีชวยสนับสนุนดานการเสริม

ขวัญและกําลังใจใหแกพยาบาล ดวยการพัฒนาปจจัยตางๆท่ีเก่ียวของและเปนกุญแจท่ีสําคัญในการ

ปรับใหบุคลากรทํางานอยางมีความสุขมากข้ึน เพ่ิมประสิทธิภาพการปฏิบัติงานตอไป และเพ่ือให

สอดคลองกับคณะเวชศาสตรเขตรอนท่ีมียุทธศาสตร ตองการใหบุคลากรมีความสุข และผูกพัน 

เพ่ือใหเปนองคกรสรางสุข โดยเฉพาะความตองการอัตรากําลังพยาบาลในอนาคตท่ียังคงตองการมาก

ข้ึนตามสภาพสังคมท่ีมีผูปวยเรื้อรัง และผูสูงอายุมากข้ึน ตองการการดูแล และการดูแลระยะยาว

ดังนั้น จึงตองธํารงรักษาพยาบาลไวในระบบใหได 

 

2. วัตถุประสงคการวิจัย 

     

2.1 เพ่ือศึกษาระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล 

เวชศาสตรเขตรอน 

2.2 เพ่ือศึกษาปจจัยท่ีเก่ียวของกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลเวชศาสตรเขตรอน 

 

3. กรอบแนวคิดการวจัิย  

  

          การวิจัยครั้งนี้มีกรอบแนวคิดจากพ้ืนฐานความสุข แปดประการ เม่ือคนทํางานคือหัวใจ

ขององคกร การสรางคนใหรวมกันเปนพลังขององคกร เขาสูกระบวนการพัฒนาคนในองคกรอยางมี

เปาหมาย และสอดคลองยุทธศาสตร  พรอมตอการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหเปนองคกรแหงความสุข  ( 

Happy Workplace)และแนวคิดจากตัวชี้วัดความสุขคนทํางาน คุณภาพของความสุข (Quality of 

Happiness) ซ่ึงประเมินความสุขจาก ตัวชี้วัดทางสังคมระดับบุคคล ซ่ึงเปนการวัดจากระดับของ

ความพึงพอใจ และความคาดหวัง ท่ีประเมินความรูสึกของบุคคลจากสภาพความเปนอยู ตามท่ีสํานัก

สนับสนุนสุขภาวะองคกร สํานักงานกองทุนสนับสนุนการ สรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ไดกําหนดตัวชี้วัด
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ความกาวหนาของมนุษย เรียกวา “ความสุข 8 ประการ” (ชาญวิทย วสันตธนารัตน, 2551) ซ่ึงไดนํามา

พัฒนาเปน “องคกรแหงความสุข” (Happy Workplace) (แผนงานสุขภาวะองคกรภาคเอกชน, 

2552) เพ่ือใหคนในองคกรมีความสุขในการทํางานซ่ึงมีองคประกอบ  8 ประการ  และไดเพ่ิมมิติ ท่ี 9 

คือดานการงาน เพ่ือใหสอดคลองกับสภาพสังคมปจจุบัน ท่ีเนนการวัดผลความรูสึกและประสบการณ

ของคนทํางานกับองคกร 

 1. สุขภาพดี (Happy Body) คือ การมีสุขภาพกายและใจท่ี แข็งแรง เกิดจากการรูจักใช

ชีวิต รูจักกิน รูจักนอน ชีวีมีสุข  

 2. น้ําใจงาม (Happy Heart) คือ การมีน้ําใจเอ้ืออาทรตอกัน รูจักการแบงปนอยาง

เหมาะสม รูจักบทบาทของแตละคน ตั้งแต เจานาย ลูกนอง พอแม และสิ่งตางๆ ท่ีเขามาในชีวิต  

3. การผอนคลาย (Happy Relax) คือ การรูจักผอนคลายตอ สิ่งตางๆ ในการดําเนินชีวิต 

4.การหาความรู (Happy Brain) คือ การศึกษาหาความรูเพ่ือ พัฒนาตนเอง และนําไปสูการ

เปนมืออาชีพ เพ่ือใหเกิดความ กาวหนาและม่ันคงในการทํางาน และพรอมท่ีจะเปนครูเพ่ือ สอนคนอ่ืน  

5. คุณธรรม (Happy Soul) คือ การมี หิริ โอตัปปะ หมายถึง การละอายและเกรงกลัว

ตอการกระทําท่ีไมดีของตนเอง ซ่ึงนับเปนคุณธรรมเบื้องตนของการอยูรวมกันของคนใน สังคม และ

ในการทํางานเปนทีม  

6. ใชเงินเปน (Happy Money) คือ ความสามารถในการ จัดการรายรับและรายจาย

ตนเองและครอบครัวได รวมถึง การรูจักการทําบัญชีครัวเรือน  

7. ครอบครัวท่ีดี (Happy Family) คือ การมีครอบครัวท่ีอบอุน และม่ันคง เพราะ

ครอบครัวเปนภูมิคุมกันและเปนกําลังใจท่ีดี ในการท่ีจะเผชิญกับอนาคตหรืออุปสรรคตางๆ  

8. สังคมดี (Happy Society) คือ การมีความรัก ความสามัคคี เอ้ือเฟอตอสังคมท่ีตนเอง

ทํางานและสังคมท่ีพักอาศัย  

9. การงานดี (Happy worklife) คือ การท่ีบุคคลมีความสบายใจในท่ีทํางาน มีความรัก 

ผูกพัน และภูมิใจในองคกร พึงพอใจกับความกาวหนา รายได 

 

4. ขอบเขตของการวิจัย 

  

              การวิ จั ย  เรื่ อ งความสุ ข ในการ ทํ างานของพ ยาบ าลวิช าชีพ ใน โรงพ ยาบ าล

เวชศาสตรเขตรอน ศึกษาในพยาบาลวิชาชีพ ระดับปฏิบัติการ ในหนวยงานตาง ๆ ไดแก หอผูปวย

นอก หอผูปวยสามัญ หอผูปวยพิเศษ หอผูปวยวิกฤติ  หนวยไตเทียม และโรงเรียนผูชวยพยาบาล ใน

ระยะเวลาตั้งแต   เดือน กุมภาพันธ พ.ศ.2560 – เดือน  มิถุนายน พ.ศ.2560   
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5. นิยามศัพทเฉพาะ 

  

 5.1 ความสุขในการทํางาน  หมายถึง ความสุข โดยท่ัวไป เกิดจากประสบการณ และ

ความรูสึกท่ีมนุษยสามารถบริหารจัดการไดอยางสมํ่าเสมอตามความปรารถนาในภาพรวม จนเกิดได

จริง และทําใหบุคคลนั้นเกิดความยินดีและอ่ิมเอมใจ ท้ังนี้ ตองไมทําใหผูอ่ืนเดือดรอน (ศิรินันท กิตติ

สุขสถิต ,2555) การประเมินโดยใชแบบสํารวจความสุขดวยตนเอง โดยมีลักษณะแบบวัด 

Happinometer ฉบับเต็ม โดยมีคําถามท่ัวไป และคําถามแยกรายมิติ 9 มิติ จํานวน 56 ขอ แบง

ระดับออกเปน 4 ระดับดวยคาคะแนนเฉลี่ยระดับความสุขตนเอง ไดแก 

 คาคะแนนเฉลี่ย 0-24.99 “ไมมีความสุขอยางยิ่ง” ผูบริหารตองแกไขเรงดวน 

 คาคะแนนเฉลี่ย 25.00-49.99 “ไมมีความสุข”  ผูบริหารตองแกไขจริงจัง 

 คาคะแนนเฉลี่ย 50.00-74.99 “ มีความสุข” ผูบริหารตองสนับสนุนใหมีความสุขยิ่งข้ึน 

 คาคะแนนเฉลี่ย 75.00-100.00 “ มีความสุขอยางยิ่ง”ผูบริหารควรสนับสนุนและยก

ยองเปนแบบอยาง 

 5.2 พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเวชศาสตรเขตรอน หมายถึง 

บุคลากรท่ีประกอบวิชาชีพพยาบาลในโรงพยาบาลเวชศาสตรเขตรอน สําเร็จการศึกษาทางดานการ

พยาบาลระดับ ปริญญาตรี หลักสูตร พยาบาลศาสตรบัณฑิต หรือสูงกวาข้ึนไป และไดรับการข้ึน

ทะเบียนเปนผูประกอบวิชาชีพสาขาการพยาบาลและการผดุงครรภชั้น 1 ปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการ

อยูในหอผูปวยนอก หอผูปวยใน ท้ังหอผูปวยสามัญและพิเศษ  หอผูปวยวิกฤติ  หนวยไตเทียม และ

โรงเรียนผูชวยพยาบาล 
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