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บทคัดยอ 
 

 ดุษฎีนิพนธน้ีมีวัตถุประสงค คือ ๑. เพ่ือศึกษาการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ๒. เพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และ ๓. เพ่ือนำเสนอนวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพ่ือสงเสริมการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ดำเนินการวิธีวิจัยแบบผสานวิธี 
โดยการวิจัยเชิงปริมาณเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจำนวน ๒๒๗ คน ใชแบบสอบถามที่มีคา
ความเช่ือมั่นทั้งฉบับเทากับ ๐.๙๑๗ การวิเคราะหขอมูลโดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน การวิจัยเชิงคุณภาพเปน
การศึกษาภาคสนามดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก จากผูใหขอมูลสำคัญ จำนวน ๑๘ รูปหรือคน โดย
การวิเคราะหเน้ือหาเชิงพรรณนา และการสนทนากลุมเฉพาะจำนวน ๑๑ รูปหรือคน เพ่ือยืนยันองค
ความรูหลังจากการสังเคราะหขอมูล        
  ผลการวิจัยพบวา   
 ๑. การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological 
well-being) โดยภาพรวมคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ =๓.๘๑) โดยเรียงตามลำดับดังน้ี ๑) การ
ยอมรับในตนเอง โดยมีความสุขย่ิงขึ้นเมื่อเห็นผูรับบริการมีความพอใจ ทำงานดวยความถูกตอง
แมนยำ ๒) การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน โดยการใหความสนใจในความสุขและการอยูดีกินดีของผูอ่ืน
และเพ่ือนรวมงาน รวมทั้งเห็นคุณคาของความสัมพันธกับคนรอบขาง ๓) การมีจุดมุงหมายในชีวิต 
โดยการกระตุนใหกาวไปสูความสำเร็จที่ย่ิงใหญกวาเดิมและอุทิศตนอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน ๔) 
การพัฒนาตนเอง โดยรูสึกดีเมื่อไดกาวขามขีดจำกัดของตนเองและสนใจกิจกรรมตาง ๆ ใน
ชีวิตประจำวันของตน ๕) การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม โดยสรางความรูสึกรักในการปฏิบัติงานและ
สรางแรงบันดาลใจพรอมเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง และ ๖) ความเปนตัวของตัวเอง โดยรูจักสิทธิของ
ตนเองและผู อ่ืน มีความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองและมีความสามารถในการตัดสินใจ 
ตามลำดับ       
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 ๒. ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎ
เกลา พบวา ๑) ปจจัยการบริหารจัดการประกอบดวย เงินทุน บุคคล การบริหารจัดการ สงผลตอการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๑ โดยปจจัยการบริหารจัดการสามารถรวมกันทำนายการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล
โรงพยาบาลมงกุฎเกลา ไดรอยละ ๖๖.๒ (Adjusted R2=0.662) ๒) หลักพรหมวิหาร ประกอบดวย 
อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง มุทิตา ความยินดี เมตตา ความรัก กรุณา ความสงสาร สงผลตอการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๑ และ ๐.๐๕ โดยหลักพรหมวิหาร ๔ สามารถรวมกันทำนายการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ
พยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา ไดรอยละ ๕๒.๐ (Adj. R2=0.520) 
 ๓. นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา พบวา หลักพรหมวิหาร ๔ เปนหลักธรรมประจำใจในการพัฒนาจิตใจ

ตนเองใหสามารถรักษาสมดุลงานและชีวิตอยางประเสริฐและบริสุทธ์ิ ไดแก ๑) เมตตา (ความรัก) คือ

ความปรารถนาดีตองการใหผูปวยหรือผูอ่ืนมีความสุข ทั้งกายกรรม, วจีกรรม และมโนกรรม ๒) 

กรุณา (ความสงสาร) คืออยากดูแลชวยเหลือพยาบาลและสงเคราะหผูปวยหรือผูอ่ืนใหพนจากความ

ทุกขทรมาน ๓) มุทิตา (ความยินดี) ช่ืนชมยินดีเมื่อเห็นผูอ่ืนอยูดีมีความสุขประสบความสำเร็จหรือ

ผูปวยหายปวยกลับบานไปดำเนินชีวิตอยูดีมีสุข ๔) อุเบกขา (ความวางใจเปนกลาง) คือการวางจิต 

วางตน ตามความเที่ยงธรรม ไมยินดียินราย เมื่อนำหลักธรรมคือหลักพรหมวิหาร ๔ มาบูรณาการกับ

หลักการคือปจจัยการบริหารจัดการ (4M) หมายถึง ปจจัยดานการดำเนินกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร 

ซึ่งจำเปนตองมีทรัพยากรอันเปนปจจัยพ้ืนฐาน ๔ ประการในการดำเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและ

เกิดประสิทธิผลสูงสุด ประกอบดวย ๑ ) บุคคล (Man) ๒ ) เงินทุน (Money) ๓) วัสดุอุปกรณ  

(Materials) ๔) การบริหารจัดการ (Management) ทำใหไดองคความรูที่เปนนวัตกรรมเชิงพุทธ

บูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุข (Power of Happiness Model) ประกอบดวย 

3B มีทั้ งหมด ๖  ด าน  ดั ง น้ี  ๑ ) Be Responsible (เข าใจตน ) คื อ  ความ เป น ตัวของตัวเอง 

(Autonomy) และ การพัฒนาตนเอง (Personal growth) ๒) Be One Team (เขาใจคน) คือ การ

ปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม (Environment mastery) และ การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน (Positive 

relations with others) ๓) Be our Future (เขาใจงาน) คือ การมีจุดมุงหมายในชีวิต (Purpose in 

life) และ การยอมรับตนเอง (Self-acceptance) สงผลใหสามารถรักษาสมดุลงานกับชีวิตให

ขับเคลื่อนไปขางหนาอยางประเสริฐและบริสุทธ์ิเกิดความสุขใจทั้งผูใหและผูรับบริการ ถือเปนบุญกุศล

ที่ยิ่งใหญ ชวยยกระดับจิตใจใหสูงขึ้น มีความสุขทุกวัน ประสบความสำเร็จอยางย่ังยืนในทุก ๆ ดานทั้ง

ทางโลกและทางธรรม     
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Abstract  
 

 Objectives of this dissertation were: 1. To study nurses’ happy work 
performance, 2. To study factors affecting the nurses’ happy work performance and 
3. To propose the Buddhist innovation integration for nurses’ happy work 
performance at Phramongkutklao Hospital, conducted by the mixed-methods. The 
quantitative research collected data from 227 samples with questionnaires. The 
qualitative research collected data from 18 key informants by in-depth interviews 
and 11 participants in focus group discussion.    
  Findings were as follows:  
 1. Nurses’ happy work performance, by over all, at Phramongkutklao Hospital, 
Psychological well-being, was at a high level (Χ =3.81), ranked as follows: 1) Self-
acceptance. 2) Having positive relations with others. 3) Having a purpose in life. 4) 
Personal growth. 5) Adapting to the environment mastery. 6) Autonomy, respectively.  
  2. Factors affecting the nurses’ happy work performance were found that 1) 
Management factors: money, man, and management, affected the nurses’ happy 
work performance at a statistical significance level of 0.01 and jointly predicted by 
66.2 percent (Adj. R2=0.662). 2)  Brahmavihara 4 affected at a level of 0.01 and 0.05 
that jointly predicted by 52.0 percent (Adj. R2=0.520).  

3. Buddhist innovation integration for the nurses’ happy work performance 
was found that Brahmavihara 4 integrated with management factors obtained 
innovation knowledge of Power of Happiness Model, consisting of 3B’s with 6 
aspects, namely 1. Be Responsible; autonomy and personal growth. 2. Be One Team; 
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environment mastery and positive relations with others. 3. Be Our Future; purpose in 
life and self-acceptance affecting the nurses’ happy work performance resulting in 
high spirit, daily happiness and sustainable success, both worldly and religiously. 
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ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา” สำเร็จลุลวงตามความมุงหมายของผูวิจัยและ
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กรรมการ และ รศ. ดร.เกียรติศักด์ิ สุขเหลือง กรรมการ ซึ่งตลอดระยะเวลาในการทำวิจัยผูวิจัยไดรับ
ความเมตตาและความกรุณาอยางดีย่ิงในการใหคำปรึกษา ขอเสนอแนะ และขอมูลความรูอันเปน
ประโยชน รวมทั้งใหความอนุเคราะหเก้ือกูลในการตรวจทานตลอดจนชวยใหคำแนะนำในการแกไข
ปรับปรุงใหเกิดความถูกตองและมีความสมบูรณของเน้ือหาในดุษฎีนิพนธต้ังแตเริ่มดำเนินการเบ้ืองตน
จนกระทั่งสำเร็จสมบูรณเรียบรอย  
 ขอกราบขอบพระคุณ คณะกรรมการตรวจดุษฎีนิพนธ ประกอบดวย รศ. ดร.อัจฉรา 
หลอตระกูล ประธานกรรมการ, ศ. ดร.บุญทัน ดอกไธสง กรรมการ, รศ. ดร.เติมศักด์ิ ทองอินทร 
กรรมการ, รศ. ดร.สุรพล สุยะพรหม กรรมการ, และ รศ. ดร.เกียรติศักด์ิ สุขเหลือง กรรมการ รวมทั้ง
คณาจารย บุคลากร หลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และคณะอนุกรรมการพิจารณาโครงการวิจัย กรมแพทยทหารบก ที่ไดให
ความชวยเหลือ ช้ีแนะ ถึงขั้นตอนการดำเนินการทุกอยางใหมีความนาเช่ือถือและถูกตองสมบูรณตาม
ระเบียบปฏิบัติการวิจัยทางคลินิกที่ ดี ซึ่งเปนมาตรฐานสากลดานจริยธรรมการวิจัยในมนุษย 
ขอขอบพระคุณบุคลากรโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา, กลุมตัวอยางทั้ง ๒๒๗ คน, ผูใหขอมูลสำคัญทั้ง 
๑๘ รูปหรือคน และผูทรงคุณวุฒิที่รวมสนทนากลุมเฉพาะทั้ง ๑๑ รูปหรือคน ซึ่งไมสามารถเอยนามได
ทั้งหมดที่ใหความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษ เพ่ือนำมาวิเคราะหและสรุปผลการ
ศึกษาวิจัยในครั้งน้ี 
 ขอนอมระลึกถึงพระคุณอันย่ิงใหญอยางหาที่สุดมิไดของ คุณพอบุญทรง ปโกฏิประภา 
และขอกราบขอบพระคุณ คุณแมสมพิศ ปโกฏิประภา ที่ไดใหชีวิต อบรมเลี้ยงดู ใหการศึกษา 
เจริญเติบโตกาวหนาเปนคนเกงและคนดี ขอกราบขอบพระคุณ พลโท นายแพทยพิชัย แสงชาญชัย 
(สามี) ผูสนับสนุนทุนการศึกษาและใหโอกาสในการศึกษาตอ ขอขอบพระคุณ นายอโณทัย ปโกฏิ
ประภา (พ่ีชาย) และ นายทศพล ปโกฏิประภา (นองชาย) นายพิชญะ แสงชาญชัย (บุตร) และ 
นายชญานิน แสงชาญชัย (บุตร) ที่ใหการสนับสนุนและใหกำลังใจในการทำวิจัยที่ทรง “คุณคา” ยึด
หลัก “คุณธรรม” สราง “คุณประโยชน” ใหกับสังคมและประเทศชาติสืบไป 
 ขออานิสงสแหงความเพียรพยายามในการศึกษาในระดับปรัชญาดุษฎีบัณฑิต และการ 
ปฏิบัติวิปสสนากรรมฐาน ขอนอมถวายเปนพุทธบูชาแดองคสมเด็จพระสัมมาสัมพุทธเจา ขอนอม
เกลานอมกระหมอมถวายแดพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว พระองคผูทรงสถาปนา
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ขออุทิศใหกับบูรพาจารยของมหาวิทยาลัย และบูชา
พระคุณบิดา มารดา ครูอาจารยทุกทานที่สั่งสอน และผูมีพระคุณทุกทาน 

        นางอัญชลี แสงชาญชัย 
        ๑๘ กรกฎาคม ๒๕๖๘ 
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 สารบัญ  

 เรื่อง หนา 
บทคัดยอภาษาไทย ก 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ ค 
กิตติกรรมประกาศ จ 
สารบัญ   ฉ 
สารบัญตาราง   ฌ 
สารบัญแผนภาพ ฎ 
คำอธบิายสัญลักษณและคำยอ ฏ 
  
บทที่ ๑ บทนำ ๑ 
 ๑.๑ ความเปนมาและความสำคัญของปญหา ๑ 
 ๑.๒ คำถามการวิจัย ๖ 

 ๑.๓ วัตถุประสงคของการวิจัย ๖ 

 ๑.๔ ขอบเขตการวิจัย ๗ 
 ๑.๕ สมมติฐานการวิจัย ๘ 
 ๑.๖ นิยามศัพทเฉพาะที่ใชในการวิจัย ๙ 
 ๑.๗ ประโยชนที่ไดรับจากการวิจัย ๑๑ 
   
บทที่ ๒ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ ๑๒ 

 ๒.๑ หลักพรหมวิหาร ๔ ๑๒ 
 ๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการบูรณาการ ๒๓ 
 ๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม ๓๓ 
 ๒.๔ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน ๔๓ 

 ๒.๕ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการ ๖๐ 

 ๒.๖ ขอมูลบริบทเรื่องที่วิจัย ๗๔ 
 ๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวของ ๘๓ 
 ๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๑๐๑ 
   
บทที่ ๓ วิธีดำเนนิการวิจัย ๑๐๓ 

 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย ๑๐๓ 
 ๓.๒ การวิจัยเชิงปริมาณ ๑๐๔ 
       ๓.๒.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง  ๑๐๔ 

       ๓.๒.๒ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ๑๐๕ 
       ๓.๒.๓ การเก็บรวบรวมขอมูล  ๑๐๘ 

       ๓.๒.๔ การวิเคราะหขอมูล ๑๐๘ 
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 สารบัญ (ตอ)  

เรื่อง หนา 
 ๓.๓ การวิจัยเชิงคุณภาพ  ๑๐๙ 
 ๓.๓.๑ ผูใหขอมูลสำคญั ๑๐๙ 
       ๓.๓.๒ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ๑๑๐ 
       ๓.๓.๓ การเก็บรวบรวมขอมูล  ๑๑๑ 
       ๓.๓.๔ การวิเคราะหขอมูล ๑๑๓ 
   
บทที่ ๔ ผลการวิเคราะหขอมูล ๑๑๔ 
 ๔.๑ การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ๑๑๔ 
 ๔.๒ ปจจัยทีส่งผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลา ๑๕๐ 
 ๔.๓ นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ

พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ๑๕๖ 
 ๔.๔ ผลการสนทนากลุมเฉพาะ  ๒๐๗ 
 ๔.๕ องคความรู ๒๑๘ 
 ๔.๕.๑ องคความรูที่ไดรับจากการวิจัย ๒๑๘ 
 ๔.๕.๒ องคความรูที่ไดสังเคราะหจากการวิจัย ๒๒๒ 
   
บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ ๒๒๖ 
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย ๒๒๖ 
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย ๒๒๘ 
 ๕.๓ ขอเสนอแนะ ๒๓๖ 
       ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย ๒๓๖ 
       ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ ๒๓๗ 

 ๕.๓.๓ ขอเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งตอไป ๒๓๘ 
   

บรรณานุกรม ๒๓๙ 
ภาคผนวก ๒๔๙ 

ภาคผนวก ก เครื่องมือการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ๒๕๐ 
ภาคผนวก ข หนังสือขอความอนุเคราะหผูเช่ียวชาญในการตรวจเครื่องมือ ๒๖๖ 
ภาคผนวก ค การวิเคราะหคา IOC (Index of Item Objective Congruence) ๒๗๒ 
ภาคผนวก ง หนังสือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพ่ือตรวจสอบคาความเช่ือมั่น

ของแบบสอบถาม (Try Out) 
 

๒๘๒ 
ภาคผนวก จ ผลการวิเคราะหคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ๒๘๔ 
ภาคผนวก ฉ หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลเชิงปริมาณ ๒๘๘ 
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สารบัญ (ตอ)  

เรื่อง หนา 
ภาคผนวก ช หนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพ ๒๙๑ 
ภาคผนวก ซ ประมวลภาพจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสำคัญ ๓๑๐ 
ภาคผนวก ฌ หนังสือขอความอนุเคราะหในการเขารวมสนทนากลุมเฉพาะ  ๓๑๘ 
ภาคผนวก ญ ประมวลภาพจากการสนทนากลุมเฉพาะ ๓๓๐ 
ภาคผนวก ฎ หนังสือรับรองโครงการวิจัย กรมแพทยทหารบก ๓๓๒ 

ประวัติผูวิจัย ๓๔๒ 
   



 
ฌ 

 

สารบัญตาราง 
  
ตารางที ่ หนา 
๒.๑ สรุปสาระสำคญัเกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ ๒๐ 
๒.๒ สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการบูรณาการ ๓๑ 
๒.๓ สรุปสาระสำคญัของแนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม ๔๑ 
๒.๔ สรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน ๕๖ 
๒.๕ สรุปสาระสำคญัเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ ๗๑ 
๒.๖ สรุปสาระสำคญัของงานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ ๘๖ 
๒.๗ สรุปสาระสำคญัของงานวิจัยที่เกี่ยวกับปจจัยบริหารจัดการ ๙๒ 
๒.๘ สรุปสาระสำคญัของงานวิจัยที่เกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน ๙๘ 
๓.๑ จำนวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย ๑๐๕ 
๔.๑ จำนวน และรอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล ๑๑๔ 
๔.๒ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับปจจัยการ

บริหารจัดการในภาพรวม   ๑๑๖ 
๔.๓ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับปจจัยการ

บริหารจัดการจำแนกเปนรายขอ ๑๑๗ 
๔.๔ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

ในภาพรวม ๑๑๙ 
๔.๕ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร ๔ 

จำแนกเปนรายขอ ๑๒๐ 
๔.๖ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ

พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological well-being) ใน
ภาพรวม ๑๒๒ 

๔.๗ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ
พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological well-being) จำแนก
เปนรายขอ ๑๒๓ 

๔.๘ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับความเปนตัวของตัวเอง ๑๒๙ 
๔.๙ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม ๑๓๓ 
๔.๑๐ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ๑๓๗ 
๔.๑๑ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ๑๔๑ 
๔.๑๒ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับการมีจุดมุงหมายในชีวิต ๑๔๕ 
๔.๑๓ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับการยอมรับในตนเอง ๑๔๙ 
๔.๑๔ การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรเพ่ือใชสรางเมทริกซสหสัมพันธใน

การสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎ
เกลา ๑๕๒ 



 
ญ 

 

   

สารบัญตาราง (ตอ) 
ตารางที ่ หนา 
๔.๑๕ คา Tolerance และคา Variance Inflation Factor (VIF) ของปจจัยการ

บริหารจัดการและหลักพรหมวิหาร ๔ ๑๕๓ 
๔.๑๖ ปจจัยการบริหารจัดการที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลมงกุฎเกลา ๑๕๔ 
๔.๑๗ หลักพรหมวิหาร ๔ ทีส่งผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลมงกุฎเกลา ๑๕๕ 
๔.๑๘ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับคน (Man) ๑๖๐ 
๔.๑๙ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับเงิน (Money) ๑๖๔ 
๔.๒๐ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ (Materials) ๑๖๘ 
๔.๒๑ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 

(Management) ๑๗๓ 
๔.๒๒ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับเมตตา ความรัก ๑๗๘ 
๔.๒๓ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับกรุณา ความสงสาร ๑๘๒ 
๔.๒๔ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับมุทิตา ความยินดี ๑๘๖ 
๔.๒๕ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง ๑๙๐ 
๔.๒๖ ผลการประเมนิความเหมาะสมของการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาโดยภาพรวม ๒๑๗ 
๔.๒๗ ผลการประเมนิความเหมาะสมของหลักพรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวม ๒๑๘ 
๔.๒๘ ผลการประเมนิความเหมาะสมของปจจัยการบริหารจัดการโดยภาพรวม ๒๑๘ 

  



 
 

ฎ 
 

สารบัญแผนภาพ 
  
แผนภาพที ่ หนา 
๒.๑ องคการ ๓ ไอ (Triple I Organization) ๓๗ 
๒.๒ กรอบแนวคิดในการวิจัย ๑๐๒ 
๔.๑ ขอมูลเกี่ยวกับความเปนตัวของตัวเอง ๑๒๙ 
๔.๒ ขอมูลเกี่ยวกับการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม ๑๓๓ 
๔.๓ ขอมูลเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ๑๓๗ 
๔.๔ ขอมูลเกี่ยวกับการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ๑๔๑ 
๔.๕ ขอมูลเกี่ยวกับการมีจุดมุงหมายในชีวิต ๑๔๕ 
๔.๖ ขอมูลเกี่ยวกับการยอมรับในตนเอง ๑๔๙ 
๔.๗ ขอมูลเกี่ยวกับคน (Man) ๑๖๑ 
๔.๘ ขอมูลเกี่ยวกับเงิน (Money) ๑๖๕ 
๔.๙ ขอมูลเกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ (Materials) ๑๖๙ 
๔.๑๐ ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารจัดการ (Management) ๑๗๔ 
๔.๑๑ ขอมูลเกี่ยวกับเมตตา ความรัก ๑๗๙ 
๔.๑๒ ขอมูลเกี่ยวกับกรุณา ความสงสาร ๑๘๓ 
๔.๑๓ ขอมูลเกี่ยวกับมุทิตา ความยินดี ๑๘๗ 
๔.๑๔ ขอมูลเกี่ยวกับอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง ๑๙๐ 
๔.๑๕ องคความรูที่ไดรับจากการวิจัย ๒๑๙ 
๔.๑๖ องคความรูที่ไดสังเคราะหจากการวิจัย ๒๒๒ 

 



 
 

 

คำอธิบายสัญลักษณและคำยอ 
 

 อักษรยอในดุษฎีนิพนธฉบับน้ี ใชอางอิงจากพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย พ.ศ. ๒๕๓๙  
  การอางอิงพระไตรปฎก ไดระบุ เลม/ขอ/หนา หลังอักษรยอช่ือคัมภีร เชน ที.สี. (บาล)ี ๙/
๒๗๖/๙๗, ที.สี. (ไทย) ๙/๒๗๖/๙๘. หมายถึง ทีฆนิกาย สีลกฺขนฺธวคฺคปาลิ ภาษาบาลีเลม ๙ ขอ 
๒๗๖ หนา ๙๗ ฉบับมหาจุฬาเตปฏกํ ๒๕๐๐, ทีฆนิกาย สีลขันธวรรค ภาษาไทย เลม ๙ ขอ ๒๗๖ 
หนา ๙๘ ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๓๙ ตามลำดับดังน้ี   
 ๑. คำอธิบายคำยอในภาษาไทย 
 ก. คำยอชื่อคัมภีรพระไตรปฎก 

พระสุตตันตปฎก 
คำยอ  ชื่อคัมภีร       ภาษา 
ที.ม. =  สุตตันตปฎก  ทีฆนิกาย  มหาวรรค   (ภาษาไทย) 
องฺ.เอกก. =  สุตตันตปฎก  อังคุตตรนิกาย  เอกกนิบาต    (ภาษาไทย) 
องฺ.ติก. =  สุตตันตปฎก  อังคุตตรนิกาย  ติกนิบาต    (ภาษาไทย) 
องฺ.อฐก. =  สุตตันตปฎก  อังคุตตรนิกาย  อัฏฐกนิบาต    (ภาษาไทย) 

พระอภิธรรมปฎก 
อภิ.วิ.  =  อภิธัมมปฎก  วิภังค      (ภาษาไทย) 
 ๒. คำอธิบายคำยอในภาษาอังกฤษ 
 คำยอ  คำเต็ม  ความหมาย             หมายเหตุ 
 p.    page  หนา             พหุพจนใช pp. 
 ก.พ.    คณะกรรมการขาราชการพลเรือน   
 



 

บทที่ ๑ 
 

บทนำ 
 

๑.๑ ความเปนมาและความสำคัญของปญหา 
 ๑.๑.๑ ความเปนมา 
  ว ิชาช ีพการพยาบาล (professional nursing) คือการประกอบพยาบาลด วยการ
ตอบสนองตอความตองการทางสังคมดานสุขภาพ เพื่อใหบุคคล ครอบครัว ชุมชนมีสุขภาพดีดวยการ
สงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค ชวยเหลือแพทยในการรักษา และฟนฟูสภาพ โดยอาศัยความรูเฉพาะ
ทางการพยาบาลและผานการอบรมจากสถาบันที่ไดรับการรับรองจากองคกรแหงวิชาชีพ มีอิสระใน
การทำงานและมีความยึดมั่นผูกพันตอวิชาชีพ รวมทั้งมีคานิยมและจรรยาบรรณในวิชาชีพแหงตน จน
ไดรับการยอมรับและยกยองจากสังคม๑ ดังน้ันวิชาชีพการพยาบาลจึงเกี่ยวพันกับการประกอบวิชาชีพ
ทางการพยาบาลที่ผูกพันกับคานิยมและจรรยาบรรณวิชาชีพที่ควบคุมโดยองคกรอิสระคือ สภาการ
พยาบาลแหงประเทศไทย ซึ่งกำหนดใหบัณฑิตพยาบาลตองผานการศึกษาจากสถาบันการศึกษาที่
ไดรับการรับรองจากสภาการพยาบาลเทานั้นที่จะไดรับสิทธิสอบรับใบประกอบวิชาชีพการพยาบาล 
นอกจากนี้ยังตองพัฒนาองคความรูและคงอยูในวิชาชีพอยางตอเนื่อง จึงจะไดรับการตออายุใบ
ประกอบวิชาชีพ๒  
 ดังนั้นจึงมีการกลาวถึงวิชาชีพการพยาบาลวา “อันความกรุณาปรานี จะมีใครบังคับก็หา
ไม หลั่งมาเองเหมือนฝนอันชื่นใจ จากฟากฟาสุราลัยสูแดนดิน” วิชาชีพ “พยาบาล” หรือ “นางฟา” 
ในชุดสีขาวเปนอาชีพที่สาว ๆ หลายคนใฝฝนอยากจะเปนเหมือน มิสฟลอเรนซไนติงเกล (Lady of 
the Lamp) ซึ่งเปนผูนำที่ทำใหคนทั้งโลกเห็นถึงความสำคัญของวิชาชีพพยาบาลที่คอยชวยเหลือ
เพื่อนมนุษยที่ตองพบกับสัจธรรมของชีวิต (เกิด แก เจ็บ ตาย) ในภาวะที่ไมสามารถชวยตนเองได คน
ที่ทำหนาที่นี้ไดดีที่สุดก็คือแม ดังนั้นแมคือพยาบาลคนแรกที่เสียสละความสุขสวนตน คอยใสใจดูแล 
ยอมอดหลับอดนอน คอยปอนขาวปอนน้ำ ไมรังเกียจที่จะตองเช็ดอุจจาระหรือปสสาวะฯลฯ ทุกคนจึง
มีประสบการณตรง หลายคนเกิดความประทับใจจึงตั้งมั่นและตั้งใจที่จะเปนพยาบาลเพราะมีใจรัก มี
เมตตาอยากเห็นผูอ่ืนมีสุข มีความกรุณาอยากชวยเหลือผูอ่ืนใหพนทุกข หลายคนเลือกเรียนเพราะเปน
อาชีพที่มีเกียรติ จบแลวมีงานรองรับ รายไดดี ไมตองไปหางานทำใหลำบาก แตก็มีอีกหลายคนที่เลือก
เรียนตามเพ่ือนเพราะยังไมรูวาชอบหรืออยากทำอาชีพอะไร ในขณะที่อีกหลายคนเลือกเรียนเพราะถูก

 
๑อุดมรัตน สงวนศิริธรรม, การพัฒนาวิชาชีพการพยาบาล, (เชียงใหม : หจก.โรงพิมพชางเผือก, 

๒๕๕๐), หนา ๑. 
๒วัลลภา บุญรอด, เอกสารประกอบการเรียนการสอน รายวิชา ๖๑๙๔๑๓ ประเด็นและแนวโนม

ทางวิชาชีพ, (สำนักวิชาพยาบาลศาสตร : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี, ๒๕๕๖), หนา ๘. 



๒ 

คุณพอคุณแมบังคับ เมื่อจบมาจะไดมารับราชการ เปนการตอบแทนพระคุณใหคุณพอคุณแมมีความ
มั่นคงไดใชสิทธ์ิคารักษาพยาบาลในยามแกเฒาหรือยามเจ็บปวย๓  
  การจะสอบเขาไปเรียนวิชาชีพการพยาบาลนั้นไมงาย เมื่อสอบผานดานแรกและมีโอกาส
ไดเขาไปเรียนแลว “กวาจะสวมหมวกขาว” นั้นก็ยากตองเรียนอยางหนักทั้งภาคทฤษฎีและฝกปฏิบัติ
เพื่อเตรียมความพรอมทั้งสภาพรางกายและจิตใจ ตองเสียสละความสุขสวนตน ถูกฝกใหชินกับการ
ดำเนินชีวิตที่ไมเหมือนคนปกติทั่วไป ตองตื่นในยามที่ผูคนหลับใหล และตองขมตาใหหลับในยามที่
ผู คนตื่นเพื่อใหรางกายที่เหนื่อยลาพอมีแรงที่จะตองไปผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนอยูเวรเชา-บาย-ดึก 
ชวยกันดูแลพยาบาลผูปวยตลอด ๒๔ ชั่วโมง และดวยภาระหนาที่ความรับผิดชอบตามตารางเวรทำ
ใหไมสามารถกลับไปดูแลพยาบาลคนที่รักหรือครอบครัวในยามที่เจ็บปวยได อีกทั้งตองใชชีวิตที่รีบเรง 
แขงกับเวลา เพราะทุกวินาทีคือชีวิต จึงไมมีเวลาที่จะมาหาความสุขในชีวิต ไมสามารถรื่นรมยกับ
รสชาติอาหารอรอย หรือแตงตัวสวย ไมมีโอกาสจะไดไปรวมสังสรรคกับครอบครัวหรือเพื่อนฝูงฯลฯ 
ถาคนที่เขามาเรียนดวยใจรักก็จะมีความอดทนอดกลั้นสามารถฝาฟนอุปสรรคตาง ๆ ไดไมยาก ตางกับ
หลายคนที่เขามาเรียนเพราะความจำใจ ตองฝนทนเรียนไปอยางไมมีเปาหมายในชีวิต สงผลใหเรียน
อยางไมมีความสุข เมื่อหลายคนที่ไมชอบและเรียนไมไหว เกิดความเครียด ซึมเศรา เมื่อเรียนไมไหวจึง
สงผลกระทบตอการเรียน เมื่อผลการเรียนไมดีก็ตองลาออกหรือถูกเชิญออกกลางคัน เมื่อเรียนจบ
ออกมาไมใชมีแคใบปริญญาแตจะตองผานการสอบใบประกอบวิชาชีพพยาบาลจึงจะทำหนาที่
พยาบาลได๔ แตสิ่งที่ยากที่สุด คือ เมื่อไดเปนพยาบาลแลวจะทำอยางไรใหมีชีวิตอยูรอดปลอดภยัและ
สามารถทำงานอยางมีความสุขทุกวัน 
  แมตอนเรียนจะถูกฝกปฏิบัติอยางหนักเพื่อเตรียมความพรอมทั้งรางกายและจิตใจ อีกทั้ง
ยังมีอาจารยและพ่ี ๆ ที่คอยใหคำปรึกษา เมื่ออกมาสูโลกของความเปนจริงที่ตองแบกภาระความ
รับผิดชอบมากมายที่สำนักงาน ก.พ. ซึ่งเปนองคกรกลาง ดานการบริหารทรัพยากรบุคคลในราชการ
พลเรือนไดกำหนดให “พยาบาลวิชาชีพ” เปนตำแหนงประเภทวิชาการในสายงานวิทยาศาสตรและ
เทคโนโลยี โดยเริ่มจากระดับปฏิบัติการ ระดับชำนาญการ ระดับชำนาญการพิเศษ ระดับเชี่ยวชาญ 
จนถึงระดับผูทรงคุณวุฒิ ซึ่งในแตละระดับไดกำหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบที่มีลักษณะงาน
ตาง ๆ ๔ ดาน คือ๕ ๑) ดานปฏิบัติการ ๒) ดานการวางแผน ๓) ดานการประสานงาน ๔) ดานการ
บริการ  
  พยาบาลเปนอาชีพที่ตองใชทั้งศาสตรและศิลป ตองเปนคนที่มีความรู ความสามารถ ตอง
ไมหยุดที่จะพัฒนาตนเอง จึงมีหนาที่ความรับผิดชอบ (Job Summary) ตามมาตรฐานการพยาบาล

 
๓จากบทละครเรื่อง “เวนิสวาณิช”, บทพระราชนิพนธในพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว 

รัชกาลที่ ๖, [ออนไลน], แหลงท่ีมา :  https://siamrath.co.th/c/368753 [๙ มีนาคม ๒๕๖๗]. 
๔ประกาศสภาการพยาบาล, เรื่องกำหนดการสอบความรูผูขอขึ้นทะเบียนและรับใบอนุญาตเปนผู

ประกอบวิชาชีพการพยาบาลการผดุงครรภหรือการพยาบาลและการผดุงครรภประจำป พ.ศ. ๒๕๖๖, 
[ออนไลน], แหลงท่ีมา : https://www.tnmc.or.th/news/879 [๙ มีนาคม ๒๕๖๗]. 

๕สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. (๒๕๕๕), มาตรฐานกำหนดตำแหนง, [ออนไลน], 
แหลงที่มา : https : www.ocsc.go.th sites default files attachment job_specification 3-6-008-1.pdf [๙ 
มีนาคม ๒๕๖๗]. 
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๓ 

และแนวปฏิบัติที่กำหนดครอบคลุมทั้ง ๔ มิติ คือ๖ ๑) การสงเสริมสุขภาพ ๒) การปองกันโรค ๓) การ
รักษาพยาบาล ๔) การฟนฟูสมรรถภาพ บทบาทพยาบาลตองใหการรักษาพยาบาลขั้นพื้นฐานตาม
มาตรฐานจริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ สิทธิผูปวย และแนวทางที่กำหนดเพ่ือใหผูปวยไดรับการดูแล
ที่ถูกตองและปลอดภัย ตองใชกระบวนการพยาบาลแบบองครวมเพื่อวางแผนและใหการพยาบาล
ครอบคลุมทั้งรางกายและจิตใจ ปองกันการเกิดภาวะแทรกซอนในประชาชนกลุมปกติและกลุมเสี่ยง 
การฟนฟูสภาพผูปวยใหกลับสูภาวะปกติ และการสงเสริมสุขภาพใหสามารถดูแลตนเองไดอยาง
ถูกตอง อีกทั้งตองรวมวางแผนและดำเนินการพัฒนาระบบงาน ประสานงาน บริการขอมูลวิชาการ
ภายใตการกำกับ แนะนำ ตรวจสอบของพยาบาลผูมีประสบการณมากกวา หัวหนางาน หัวหนากลุม
งาน และปฏิบัติงานอ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย เพ่ือสุขภาพอนามัยที่ดีของประชาชน๗ 
  สำหรับหนาที่พยาบาลเริ่มตั้งแตการคัดกรอง การประเมินภาวะสุขภาพ การวิเคราะห
ปญหา ภาวะเสี่ยงและใหการพยาบาล พรอมทั้งติดตามประเมินผลเพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาลที่
ใหกับผูปวยตลอดเวลา อีกทั้งยังตองเฝาระวังวิเคราะหอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยและใหการดูแล
เบื้องตนเพื่อชวยเหลือผูปวยไดทันทวงทีกอนที่จะเขาสูภาวะวิกฤตหรือมีปญหาซับซอนตามมา ตอง
ตอบสนองปญหาของผูปวยอยางตอเนื่องพรอมทั้งวิเคราะหขอมูลเพื่อการพัฒนาการดูแลผูปวยใหเกิด
ความปลอดภัยสุขสบาย มีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลสูงสุด๘ 
 ๑.๑.๒ ความสำคัญของปญหา 
  จากแผนปฏิรูปกำลังคนและภารกิจบริการดานสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข ตีพิมพป 
๒๕๖๒ โดยคาดการณการสูญเสียพยาบาลออกจากระบบ หรือลาออกจากระบบเฉลี่ยปละ ๓.๙๖%  
คาดการณไดดังน้ี ๑) ป ๒๕๖๐ ผูสำเร็จการศึกษาตอปอยูที่ ๙,๐๖๙ คน สูญเสียหรือลาออกประมาณ 
๖,๗๙๕ คน โดยพยาบาลในระบบบริการสุขภาพ ๑ คนตอประชากร ๔๔๑ คน ๒) ป ๒๕๖๕ ผูสำเร็จ
การศึกษาตอปอยูที่ ๑๐,๐๑๔ คน สูญเสียหรือลาออก ๗,๐๑๗ คน โดยพยาบาลในระบบบริการ
สุขภาพ ๑ คนตอประชากร ๔๐๖ คน ๓) ป ๒๕๗๐ ผูสำเร็จการศึกษาตอป ๑๐,๑๙๐ คน สูญเสียหรือ
ลาออก ๗,๐๑๗ คน โดยพยาบาลในระบบบริการสุขภาพ ๑ คนตอประชากร ๓๖๒ คน ๔) ป ๒๕๗๕ 
ผูสำเร็จการศึกษาตอป ๑๐,๑๙๐ คน สูญเสียหรือลาออก ๗,๑๙๗ คน โดยพยาบาลในระบบบริการ
สุขภาพ ๑ คนตอประชากร ๓๒๑ คน ๕) ป ๒๕๘๐ ผูสำเร็จการศึกษาตอป ๑๐,๑๙๐ คน สูญเสียหรือ
ลาออก ๗,๑๖๑ คน โดยพยาบาลในระบบบริการสุขภาพ ๑ คนตอประชากร ๒๙๒ คน ขอมูลจากสภา
การพยาบาลระบุชัดเจนวา พยาบาลจบใหมเขาปฏิบัติงานปแรกก็ลาออกถึงรอยละ ๔๘.๘๖ ในปที่ ๒ 
ลาออกรอยละ ๒๕ โดยอายุการทำงานของพยาบาลเฉลี่ยที่ ๒๒.๕ ป อัตราการสูญเสียรอยละ ๔ หรือ 
๗,๐๐๐ คน ซึ่งการผลิตจำนวน ๑๐,๐๐๐ คนตอปนั้น มีจำนวนเพียงพอ แตปญหาไมไดอยูที่การผลิต 
แตอยูที่ไมสามารถรักษาพยาบาลไวในระบบได กลายเปนอาชีพที่ “คนในอยากออก คนนอกไมอยาก

 
๖เรื่องเดียวกัน. 

 ๗กองการพยาบาล สำนักปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข, บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ, 
[ออนไลน], แหลงที่มา : http://nurse.npru.ac.th/system/20190113191522_a0a9ca0b2dc8a20555739 
e94e6ab03dc.pdf [๙ มีนาคม ๒๕๖๗]. 
  ๘เรื่องเดียว, [ออนไลน]. 
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๔ 

เขา” หากไมรีบปองกันและแกไขปญหาน้ีจะสงผลกระทบตอระบบสุขภาพของประเทศอยางรุนแรง
ได๙ 
  สถานการณของระบบสาธาณสุขที่อยูในภาวะวิกฤติหนัก คือ ความขาดแคลนพยาบาลใน
การดูแลประชาชน ดังเชน แพทย ๑ คน ตองมีพยาบาลอยางนอย ๔ คน แตพยาบาลมีสัดสวนดูแล
ประชาชนเฉลี่ยเพียง ๑ ตอ ๓๐๐ กวาคน มีเพียงบางพ้ืนที่อยู ๑ ตอ ๗๐๐ คน อยางไรก็ตาม ภาพรวม
เฉลี่ยยังขาดแคลนอยู ๕๑,๔๒๐ คน เฉพาะภาครัฐไมไดรวมเอกชน จึงเปนความจำเปนอยางเรงดวนที่
ตองผลิตเพิ ่ม แมที ่ผานมาจะประสานภาคเอกชนที่ผลิตวา จบมาแลวจะดึงเขาระบบกระทรวง
สาธารณสุขแตก็ยังไมพอ การขาดแคลนพยาบาลและปญหาการกระจายกำลังคนดานบริการสุขภาพ
ตามภูมิภาคนั้น มีสัดสวนพยาบาลตอประชากรในประเทศไทยอยูที ่ ๑ ตอ ๓๔๓ ขณะที่องคการ
อนามัยโลกระบุสัดสวนพยาบาลตอประชากรที่ ๑ ตอ ๒๗๐ คน โดยไทยมีปญหาการกระจายกำลังคน
ดานสุขภาพในสวนภูมิภาค ๔๒ จังหวัดที่มีสัดสวนมากกวา ๑ ตอ ๔๐๐ และมี ๑๕ จังหวัดที่มีสัดสวน
มากกวา ๑ ตอ ๕๐๐ โดยสัดสวนประชากรตอพยาบาลสูงสุดใน ๕ จังหวัดแรก คือ ๑) หนองบัวลำภู 
สัดสวน ๑ ตอ ๗๑๒ คน ๒) บึงกาฬ สัดสวน ๑ ตอ ๖๐๘ คน ๓) เพชรบูรณ สัดสวน ๑ ตอ ๕๗๒ ๔) 
กำแพงเพชร สัดสวน ๑ ตอ ๕๗๑ ๕) ศรีสะเกษ สัดสวน ๑ ตอ ๕๖๙ 
  เนื่องจากบทบาทและหนาที่ของพยาบาลที่ตองแบกรับภาระหนัก ตองทำงานทามกลาง
ความกดดัน อยูกับความทุกขของผูคนที่เจ็บปวย เกิดความเครียดจากการทำงานแขงกับเวลาเพื่อจะ
ยื้อชีวิตผู ปวยใหอยู รอดปลอดภัย ขณะที่กำลังคนไมสอดคลองกับภาระงานที่มากขึ้นทุก ๆ วัน 
โดยเฉพาะชวงวิกฤติโควิด ๑๙ ที่ทำใหพยาบาลหลายคนพักผอนไมเพียงพอ ตามขอกำหนดของสภา
การพยาบาลที่ไมใหทำงานควงเวรเกิน ๑๖ ช่ัวโมง แตในความเปนจริงคนที่ทำงานเกิน ๑๖ ช่ัวโมงแลว 
ก็ยังตองฝนทนอยูเวรอีก ๘ ชั่วโมง รวมเปน ๒๔ ชั่วโมง ที่สำคัญคาตอบแทนคาเวรผลัดบายดึก คา
ลวงเวลาก็ไมเหมาะสมกับภาระงาน มีเวรผีหรือการควงเวรเกิดขึ้น จึงทำใหพยาบาลตองทำงานรวม
เวลาในราชการและนอกเวลาราชการเฉลี่ย ๘๐ ชั่วโมงตอสัปดาห ควงเวรตอเนื่องอีก ๒๔ ชั่วโมง ซึ่ง
เปนการทำงานหนักมากเกินไป เมื่อไมไดพักผอน รางกายออนแอเกิดการติดเชื้อและเจ็บปวย ไมได
กลับไปเยี่ยมบาน ตองถูกกักตัว ทำใหคนที่ไมปวยตองทำงานทดแทนกัน บางคนก็ตองไปทำงาน
ทดแทนในสายงานเฉพาะทางที่ไมถนัด ตองมาเสียเวลาเรียนรูงานใหมเกิดความกดดันความเครียด 
และความขัดแยงในการทำงานรวมกันกับทีมสหวิชาชีพ เพราะภาระงานที่หนัก รางกายเกิดความ
เหนื่อยลา ทำใหมีความเสี่ยงดานสุขภาพจากการทำงานและการพักผอนนอยอีกทั้งไมมีเวลาเปนของ
ตนเองหรือแมแตเวลาที่จะไปดูแลครอบครัว เกิดปญหาครอบครัว การหยาราง ไมเขาใจตนเอง ไมเห็น
คุณคาของงาน รายไดไมเพียงพอ ไมมีความกาวหนา ฯลฯ จึงกอใหเกิดความเครียดสะสม หงุดหงิด 
ฉุนเฉียว เบื่อหนาย ทอแท ซึมเศรา เมื่อพยาบาลทำงานอยางไมมีความสุข หมดความอดทนและอด
กลั้นตอสิ่งที่มากระทบจิตใจ จึงกลายเปนคนที่มีปญหาทั้งกับผูรวมงาน ผูปวย ญาติผูปวย ยิ่งถูก
รองเรียนยิ่งหมดไฟในการทำงาน สงผลเสียทั้งตอสุขภาพรางกายและจิตใจและยังสงผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการบริการผูปวย 

 
  ๙กฤษดา แสวงดี, วรารัตน ใจชื่น และ ณัฐธยานกร เดชา, แผนปฏิรูปกำลังคนและภารกิจบริการดาน
สุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข, (กรุงเทพมหานคร : สำนักพิมพสื่อตะวัน จำกัด ๔๘/๘๔, ๒๕๖๒), หนา ๙๑-๙๒. 



๕ 

  จากปญหาตาง ๆ ดังกลาวขางตน ซึ่งเปนปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจลาออกซึ่งอาจมาจาก 
ปจจัยผลักดัน (Push Factor) จากภายในองคกรเดิมที่มีผลตอการสรางความไมพอใจกับบุคคล ซึ่งทำ
ใหเกิดการลาออกในที่สุด เชน แรงกดดันในองคกร คาตอบแทนไมเพียงพอ มีปญหาความสัมพันธ
ระหวางคนในองคกร เปนตน และปจจัยดึงดูด (Pull Factor) ปจจัยภายนอกจากองคกรใหม ซึ่งเปน
สิ่งที่ดึงดูดใหลาออกไปสูองคกรใหม เปลี่ยนสายงานไปทำอาชีพอื่น เชน เปลี่ยนไปเปนสายวิชาการทำ
วิจัย เปนเซลลขายเครื่องมือแพทย ขายประกัน เปดธุรกิจสถานดูแลเด็กออนหรือคนชรา ฯลฯ เพื่อให
มีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น สวัสดิการมากกวา โอกาสทางหนาที่การงานดีกวาคาตอบแทนที่สูงกวา เปนตน
๑๐ ปญหาการขาดแคลนพยาบาลที่เรื้อรัง สงผลกระทบตอความสุขในการทำงาน ทั้งนี้มีปจจัยหลาย
ประการที่สรางใหบุคลากรในองคกรใหมีความสุขที ่แตกตางกันไป เชนองคกรแหงสุขภาวะที ่ดี 
(Healthy Organization) องค กรแหงความส ุข (Happy Workplace) จ ิตว ิญญาณแหงองค กร 
(Spirituality Organization) คุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Work) ภาวะอยู เย็นเปนสุข 
(Well-being) การจัดการกับความเครียด (Stress Management) ความผูกพันของบุคลากรที่มีตอ
องคกร (Employee Engagement) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) องคกรที ่ม ีความ
ยืดหยุน (Flexible Organization) และความสมดุลระหวางชีวิตกับการทำงาน (Work-Life Balance)  
 โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา๑๑ เปนโรงพยาบาลทั ่วไป ขนาด ๑,๒๐๐ เตียง ซึ ่งแผน
ยุทธศาสตรโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (พ.ศ. ๒๕๖๓-๒๕๖๗) มีวิสัยทัศนที่เปนสถาบันการแพทยช้ัน
นำของกองทัพในระดับภูมิภาค และพันธะกิจคือการใหบริการทางการแพทยระดับตติยภูมิขั้นสูงที่มี
คุณภาพ จัดการฝกศึกษาและวิจัยทางการแพทยเพื่อมุงสรางนวัตกรรมและเพิ่มคุณคาแกผูใชบริการ 
และตอบสนองตอภารกิจของกองทัพบกอยางมีประสิทธิภาพ จึงจำเปนตองเตรียมความพรอมของ
กำลังคนทั้งการผลิตและการรักษาบุคลากรทางการแพทยใหทำงานอยางมีความสุข ซึ่งพยาบาลเปน
กำลังหลักที่ตองดูแลพยาบาลผูปวยตลอด ๒๔ ช่ัวโมง  
  จากความเปนมาและความสำคัญของปญหาดังกลาวทำใหผู วิจัยสนใจศึกษาเกี ่ยวกับ 
“นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระ
มงกุฏเกลา” โดยการศึกษาครั้งน้ีจะไดนำหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาเขามาบูรณาการกับแนวคิด
และทฤษฎีตาง ๆ เพื ่อใหเห็นแนวทางการใหบริการที ่เนนการพัฒนาดานนวัตกรรม โดยอาศัย
หลักธรรมทางพระพุทธศาสนาเขามาพัฒนาดานจิตใจใหมั่นคงและเขมแข็งซึ่งไดแกพรหมวิหาร ๔ คือ 
ธรรมประจำใจอยูอยางประเสริฐและปฏิบัติตนตอเพ่ือนมนุษยโดยชอบ ประกอบดวย ๑) เมตตา ความ
รัก ปรารถนาดีอยากใหเขามีสุข มีจิตอันแผไมตรีและคิดทำประโยชนแกมนุษยสัตวทั่วหนา ๒) กรุณา 
ความสงสาร คิดชวยใหพนทุกข ใฝใจในอันจะปลดเปลื้องบำบัดความทุกขยากเดือดรอนของปวงสัตว 
๓) มุทิตา ความยินดีในเมื่อผูอ่ืนอยูดีมีสุข มีจิตผองใสบันเทิงกอปรดวยอาการแชมช่ืนเบิกบานอยูเสมอ
ตอสัตวทั้งหลายผูดำรงในปกติสุข พลอยยินดีดวยเมื่อเขาไดดีมีสุขเจริญงอกงามยิ่งขึ้น ๔) อุเบกขา 

 
 ๑๐Hfocus, เสียงสะทอน “พยาบาล” ลาออกเพียบ!, [ออนไลน], แหลงท่ีมา : https://www.hfocus. 

org/content/2023/06/27788 [๙ มีนาคม ๒๕๖๗]. 
๑๑โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา, ขอมูลทั่วไป, [ออนไลน], แหลงที่มา : https://www.pmk.ac.th/ [๙ 

มีนาคม ๒๕๖๗]. 

https://www.hfocus.org/content/2023/06/27788
https://www.hfocus.org/content/2023/06/27788
https://www.tnmc.or.th/news/879%20%5b%E0%B9%99
https://www.tnmc.or.th/news/879%20%5b%E0%B9%99


๖ 

ความวางใจเปนกลาง อันจะใหดำรงอยูในทำตามที่พิจารณาเห็นดวยปญญา คือ มีจิตเรียบตรงเที่ยง
ธรรมดุจตาชั่ง ไมลำเอียงดวยรักและชัง พิจารณาเห็นกรรมที่สัตวทั้งหลายกระทำแลวอันควรไดรับ
ผลดีหรือชั่วสมควรแกเหตุอันตน ประกอบพรอมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามธรรมรวมทั้งรูจักวาง
เฉย สงบใจ มองดูในเมื่อไมมีกิจที่ควรทำเพราะเขารับผิดชอบตนไดดีแลวเขาสมควรรับผิดชอบตนเอง 
หรือเขาควรไดรับผลอันสมกับความรับผิดชอบของตน๑๒ การศึกษาครั้งนี้จะไดศึกษานวัตกรรมการ
บริการกับพุทธบูรณาการ ผลการศึกษาจะทำใหไดองคความรูเกี่ยวกับนวัตกรรมการบริการเชิงพุทธ
บูรณาการเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาซึ่ง
สามารถนำไปเปนตัวแบบและแนวทางปฏิบัติงานของพยาบาลและบุคลากรทางการแพทยใหการ
ทำงานเหมือนการปฏิบัติธรรม๑๓ ทำงานอยางมีความสุขทุกวันสงผลดีตอการรักษาพยาบาลทำใหเกิด
ประสิทธิภาพ (Efficiency) และประสิทธิผล (Effectiveness) สูงสุด อีกทั ้งยังสุขใจทั ้งผู ใหและ
ผูรับบริการ ถือเปนบุญกุศลที่ย่ิงใหญ ชวยยกระดับจิตใจใหสูงขึ้น มีความสุขทุกวัน ประสบความสำเร็จ
อยางยั่งยืนในทุก ๆ ดานทั้งทางโลกและทางธรรม 

 

๑.๒ คำถามการวิจัย 
 ๑.๒.๑ การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา เปน
อยางไร 
 ๑.๒.๒ ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎ
เกลา มีอะไรบาง 
 ๑.๒.๓ นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ
พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ควรเปนอยางไร 
 

๑.๓ วตัถุประสงคของการวิจัย 
๑.๓.๑ เพ่ือศึกษาการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  
๑.๓.๒ เพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาล

พระมงกุฎเกลา 
๑.๓.๓ เพื ่อนำเสนอนวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพื ่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมี

ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  
 

 
 

 
 ๑๒พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพครั้งที่ ๑๑, 

(กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหมิกธรรม จำกัด, ๒๕๔๕), หนา ๑๒๔. 
 ๑๓ธรรมะบรรยาย จากทานพุทธทาสภิกขุ หรือพระธรรมโกศาจารย (เงื่อม อินทปญโญ) วัดธารน้ำไหล,  

เร ื ่อง การทำงานค ือการปฏิบ ัต ิธรรม , [ออนไลน ], แหล งท ี ่มา : https://www.youtube.com/watch?v 
=6bAsMOcitwo [๙ มีนาคม ๒๕๖๗]. 

https://www.tnmc.or.th/news/879%20%5b%E0%B9%99


๗ 

๑.๔ ขอบเขตการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง นวัตกรรมงานบริการเชิงพุทธบูรณาการกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุข
ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ผูวิจัยไดกำหนดขอบเขตการวิจัยไวดังน้ี 
 ๑.๔.๑ ขอบเขตดานเนื้อหา 
 ขอบเขตดานเนื้อหาในการวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ
นวัตกรรมงานบริการเชิงพุทธบูรณาการกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา โดยออกแบบการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) ดังนั้นตัวแปรจึง
จัดแบงออกเปน ๒ ประเภทตามวิธีการวิจัย ดังน้ี 

๑. การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวคิด
ทฤษฎีและขอคนพบจากผลงานการวิจัยเกี่ยวกับนวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการกับการปฏิบัติงานอยางมี
ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา มีตัวแปรเชิงปริมาณประกอบดวย 

๑.๑ ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
๑.๑.๑) ปจจัยการบริหารจัดการ๑๔ ประกอบดวย (๑) บุคคล (Man) (๒) 

เงินทุน (Money) (๓) วัสดุอุปกรณ (Materials) (๔) การบริหารจัดการ (Management) เนื่องจากวา 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา เปนองคกรที่มีความรับผิดชอบอยางมากตอประชาชนและประเทศชาติ 
ดังนั ้นปจจัยการบริหารทั ้งบุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณตางตองมีความทันสมัยและมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งมีการจัดการที่ดีดวย จึงมีความเหมาะสมในการวิจัยครั้งน้ี 

๑.๑.๒) หลักพรหมวิหาร ๔๑๕ ประกอบดวย (๑) เมตตา ความรัก (๒) กรุณา 
ความสงสาร (๓) มุทิตา ความยินดี (๔) อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง เน่ืองจากวา หลักพรหมวิหาร ๔ 
เปนหลักธรรมประจำใจ ทำใหอยูอยางประเสริฐและปฏิบัติตนตอเพื่อนมนุษยโดยชอบ มีความรัก 
ปรารถนาดีอยากใหเขามีสุข มีความสงสาร คิดชวยใหพนทุกข มีความยินดีในเมื่อผูอ่ืนอยูดีมีสุข และมี
การความวางใจเปนกลาง ไมลำเอียง จึงมีความเหมาะสมในการวิจัยครั้งน้ี 

๑.๒ ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก การปฏิบัติงานอยางมีความสุข 
(Psychological well-being)๑๖ ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ประกอบดวย (๑) ความ
เปนตัวของตัวเอง (Autonomy) (๒) การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม (Environment mastery) (๓) 
การพัฒนาตนเอง (Personal growth) (๔) การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น (Positive relations with 
others) (๕) การม ีจ ุดม ุ  งหมายในช ีว ิต (Purpose in life) (๖) การยอมร ับในตนเอง (Self-
acceptance) เนื่องจากวา การปฏิบัติงานอยางมีความสุขจะมีทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกที่
ตองบริหารจัดการ เพื่อสงเสริมใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานอยางมีความสุขทุกวัน ซึ่งจะสงผลดีตอ

 
 ๑๔Peter F. Drucker, อางใน สมพงษ เกษมสิน, การบริหาร, พิมพครั้งที่ ๗, (กรุงเทพมหานคร : ไทย
วัฒนาพานิชย, ๒๕๒๓), หนา ๖. 

๑๕พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพครั้งที่ ๑๑, 
(กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหมิกธรรม จำกัด, ๒๕๔๕), หนา ๑๒๔ 

๑๖ญาดา ธงธรรมรัตน, “การพัฒนาแบบวัดสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-Being Scale-
PWBS)”, วารสารราชานุกูล, ปท่ี ๓๔ ฉบับท่ี ๒ (๒๕๖๕) : ๑๓-๒๒. 



๘ 

การรักษาพยาบาลทำใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ประสบความสำเร็จอยางยั่งยืนในทุก 
ๆ ดานทั้งทางโลกและทางธรรม  
  ๒. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ตัวแปรไดแก นวัตกรรมเชิงพุทธ
บูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา 
 ๑.๔.๒ ขอบเขตดานประชากร และผูใหขอมูลสำคัญ 

๑) ประชากร (Population) ไดแก พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จำนวน 
๕๒๑ คน๑๗ 

๒) ผูใหขอมูลสำคัญ (Key Informations) ผูวิจัยมีการสัมภาษณเชิงลึก (In-
depth Interviews) ผูใหขอมูลสำคัญจำนวน ๑๘ รูปหรือคนโดยแบงออกเปนกลุมดังน้ี 

กลุมที่ ๑ ผูบังคับบัญชาของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จำนวน ๔ คน  
กลุมที่ ๒ ผูบริหารกองการพยาบาล    จำนวน ๔ คน 
กลุมที่ ๓ แพทย      จำนวน ๔ คน  
กลุมที่ ๔ นักวิชาการหรือผูปฏิบัติงานดาน 

รัฐประศาสนศาสตร   จำนวน ๓ คน  
กลุมที่ ๕ นักวิชาการหรือผูปฏิบัติงานดาน 

พระพุทธศาสนา     จำนวน ๓ รูปหรือคน 
                                                                  รวม ๑๘ รูปหรือคน 

 ๑.๔.๓ ขอบเขตดานพื้นที่ 
 พ้ืนที่วิจัยซึ่งใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา กรุงเทพมหานคร 
 ๑.๔.๔ ขอบเขตดานระยะเวลา 
 ระยะเวลาที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ผู วิจัยไดดำเนินการวิจัยตั ้งแต เดือน มกราคม พ.ศ. 

๒๕๖๗ ถึง มิถุนายน พ.ศ. ๒๕๖๘ รวมเปนระยะเวลา ๑๘ เดือน 
 

๑.๕ สมมติฐานการวิจัย 
 

 สมมติฐานที่ ๑ ปจจัยการบริหารจัดการ ประกอบดวย บุคคล (Man) เงินทุน (Money) 
วัสดุอุปกรณ (Materials) การบริหารจัดการ (Management) อยางนอย ๑ ดานสงผลตอการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา 
 สมมติฐานที่ ๒ หลักพรหมวิหาร ๔ ประกอบดวย เมตตา ความรัก กรุณา ความสงสาร 
มุทิตา ความยินดี อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง อยางนอย ๑ ดาน สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมี
ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา 
 
 
 

 
๑๗กองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา, แผนกพยาบาลตาง ๆ, [ออนไลน], แหลงที่มา : 

https://nurse.pmk.ac.th/index.php/departments [๙ มีนาคม ๒๕๖๗]. 

https://www.tnmc.or.th/news/879%20%5b%E0%B9%99


๙ 

๑.๖ นิยามศัพทเฉพาะท่ีใชในการวิจัย 
 ๑.๖.๑ ปจจัยการบริหารจัดการ หมายถึง ปจจัยดานการดำเนินกิจกรรมตาง ๆ ของ
องคกรซึ ่งจำเปนตองมีทรัพยากรอันเปนปจจัยพื ้นฐาน ๔ ประการในการดำเนินงานเพราะ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการดำเนินกิจกรรมขึ้นอยูกับคุณภาพเปนปจจัยสำคัญ ประกอบดวย 
บุคคล (Man) เงินทุน (Money) วัสดุอุปกรณ (Materials) การบริหารจัดการ (Management) 
  ๑) บุคคล (Man) หมายถึง การกำหนดนโยบายใหบุคลากรแตละคนตองผาน
กระบวนการฝกฝนทักษะและความสามารถกอนเขางาน มีการมอบหมายงานที่มีลักษณะเหมาะสมกับ
ทักษะของแตละคนโดยการแบงงานกันทำเฉพาะดาน มีการสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ
ของบุคลากรใหเกิดความเชี่ยวชาญอยูตลอดเวลา มีการจัดสวัสดิการที่พัก คาที่พัก คาเวร โบนัสพิเศษ
และขวัญกำลังใจ 
  ๒) เงินทุน (Money) หมายถึง การกำหนดแนวทางการบริหารการใชจายเงินหรือ
งบประมาณ อยางประหยัดและคุมคา มีการวางแผนการใชงบประมาณสำหรับพัฒนาองคกรและ
บุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ และจัดสรรงบประมาณที่ใชในการจัดหาวัสดุอุปกรณเพื่อการพัฒนา
องคกรอยางเหมาะสม มีการปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการของโรงพยาบาลและสิทธิประโยชน
ตาง ๆ  
  ๓) วัสดุอุปกรณ (Materials) หมายถึง การกำหนดแนวทางการใชงานเครื่องมือ 
เครื่องใชเพื่อใหเกิดคุณภาพสูงสุด มีการกำหนดใหบุคลากรทุกคนตองมีความรูความสามารถในการใช
งานเครื่องมือตาง ๆ ไดเปนอยางดี และมีการฝกฝนและทำความเขาใจรวมถึงเทคนิคตาง ๆ ที่จำเปน
ในการแกไขปญหาที่อาจเกิดขึ้นระหวางปฏิบัติงานได 
  ๔) การบริหารจัดการ (Management) หมายถึง การกำหนดกลยุทธ การ
บริหารงานที่คำนึงถึงปจจัยแวดลอมภายในและภายนอกองคกร มีการวิเคราะห จุดออน จุดแข็ง 
โอกาส และอุปสรรค ที่มีผลกระทบตอการบริหารงานอยูตลอดเวลา มีการพัฒนาศักยภาพและ
สมรรถนะบุคลากร การมอบหมายงานอยางเปนระบบ จัดสรรทรัพยากรและสวัสดิการ และรักษา
มาตรฐานดานคุณภาพ เพื่อสรางความเช่ือมั่นในความปลอดภัยใหกับบุคลากรและการบริการลูกคา
อยางมีประสิทธิภาพ  
 ๑.๖.๒ นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง ความคิดและกระบวนการใหม ๆ ที่ไมเคยมี
มากอนหรือการพัฒนาดัดแปลงจากของเดิมใหดีขึ้น มีคุณคาและมูลคาเพิ่มเมื่อนำมาใชสามารถทำให
งานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
  ๑.๖.๓ นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการ (Buddhist Innovation Integration) หมายถึง 
การนำหลักพรหมวิหาร ๔ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา อันเปนธรรมเครื่องอยูอยางประเสริฐ 
เปนธรรมประจำใจและปฏิบัติตนตอเพ่ือนมนุษยโดยชอบมาบูรณาการกับการทำงานของพยาบาล 
       ๑) เมตตา ความรัก หมายถึง ความหวังดีเพื่อใหผูอื่นหรือเพื่อนรวมงานมีความสุข 
ฝกแผเมตตาอยูเสมอ ปรารถนาใหบุคลากรทุกคนมีความสามัคคีกลมเกลียวกัน เปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันในการปฏิบัติงาน และปรารถนาใหบุคลากรทุกคนเจริญดวยความรู ความสามารถ เปนทางให
เกิดลาภ ยศและช่ือเสียงในอนาคต  



๑๐ 

        ๒) กรุณา ความสงสาร หมายถึง ความรูสึกสงสาร เมื่อเห็นผูอื่นมีความทุกขรอน 
ตกทุกขไดยากและอยากจะชวยเหลือ ไมเคยคิดเบียดเบียนคนอื่นหรือเพื่อนรวมงานใหไดรับความ
ลำบากในการทำงานหรือในการทำกิจกรรมตาง ๆ และอำนวยความสะดวก สนับสนุนอุปกรณ
เครื่องมือใหเต็มกำลังในการทำงานแกลูกนองและเพ่ือนรวมงาน  
  ๓) มุทิตา ความยินดี หมายถึง ความพลอยยินดี มีความชื่นบานในเวลาที่ผูอื่นหรือ
เพ่ือนรวมงานไดรับความดีความชอบจากการปฏิบัติงาน เมื่อเขามีความเจริญดวยความสามารถ เจริญ
ดวย ลาภ ยศ และช่ือเสียง รวมทั้งมีการฝกจิตใจใหผองใส มีอาการแชมช่ืนเบิกบานอยูเสมอทั้งตอหนา
และลับหลังคนอ่ืนหรือเพ่ือนรวมงาน  
        ๔) อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง หมายถึง การวางตนเปนกลาง มีความวางเฉย 
ไมเสียใจ ไมดีใจ เมื่อสถานการณการทำงานไมเปนดังคาดหวัง เมื่อผูอื่นหรือเพื่อนรวมงานประพฤติดี
ทานก็ชมเชย ยกยองสรรเสริญคุณงามความดีของเขา เมื่อประพฤติไมดีก็ตำหนิลงโทษตามกรณีของ
ความผิดไมตัดสินเอนเอียงเพราะอำนาจอคติใด ๆ มีการรักษาความเปนกลางและเปนธรรม ควบคุม
อารมณและความเครียด สรางความสมดุลระหวางงานและสุขภาพจิต 
 ๑.๖.๔ การปฏิบัติงานอยางมีความสุข (Psychological well-being) หมายถึง สภาวะ
ที่บุคคลรับรูวาตนไดทำในสิ่งที่ตองการและทำไดสำเร็จมีความเปนตัวของตัวเองมีความภาคภูมิใจใน
การกระทำของตนมีพัฒนาการทางจิตใจที่คอนขางสมบูรณมั่นใจในตนเองพึงพอใจกับประสบการณใน
ชีวิตโดยประเมินจากเหตุการณในชวงชีวิตที่ผานมา การประเมินความผาสุกของจิตในงานวิจัยตาง ๆ 
ประกอบดวย ๖ ดานไดแก 
  ๑) ความเปนตัวของตัวเอง (Autonomy) หมายถึง การแสดงความคิดเพื่อกำกับ
ตนเอง ตลอดจนรูจักสิทธิของตนเองและผูอื่น เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและมีความสามารถ
ในการตัดสินใจ และรูจักการควบคุมตนเอง เติบโตเปนผูใหญที่พึ่งตนเองและเปนที่พึ่งของผูอื่นได เปด
โอกาสใหแสดงความคิดเห็นและสรางสภาพแวดลอมที่เคารพในความแตกตาง 
  ๒) การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม (Environment mastery) หมายถึง การมี
พลังงานอยางลนเหลือและกระปรี้กระเปราในสถานที่ทำงาน มีงานที่สรางแรงบันดาลใจทำใหรูสึก
กระตือรือรนเกี่ยวกับงาน เมื่อตื่นขึ้นมาในตอนเชาก็รูสึกอยากไปปฏิบัติงานและรูสึกมีความสุขเมื่อได
ปฏิบัติงาน ฝกฝนดานการปรับตัวเพื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา สรางสภาพแวดลอมให
สะอาด ปลอดภัย ทันสมัย และสนับสนุนระบบพ่ีเลี้ยง หัวหนาและทีมงาน 
  ๓) การพัฒนาตนเอง (Personal growth) หมายถึง ความรูสึกดีเมื่อไดกาวขาม
ขีดจำกัดของตนเอง รูสึกผูกพันและสนใจในกิจกรรมตาง ๆ ในชีวิตประจำวันของตนเอง เปนคนดี มี
ชีวิตที่ดี และมองอนาคตในทางบวก พัฒนาทักษะความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ สนับสนุนการเรียนรูและ
สรางแผนพัฒนารายบุคคล 
  ๔) การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น (Positive relations with others) หมายถึง
ความสัมพันธกับคนรอบขางเปนสิ่งที่มีคุณคาและสนับสนุนค้ำจุนการปฏิบัติงาน มีความสนอกสนใจใน
ความสุขและการอยูดีกินดีของผูอ่ืนและเพ่ือนรวมงาน เมื่อตองแขงขันกับผูอ่ืนทำใหรูสึกมีแรงจูงใจจาก
ความตองการที่จะเปนที่หนึ่ง สรางบรรยากาศการทำงานที่เปนมิตร มีการพัฒนาทักษะการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพ 



๑๑ 

  ๕) การมีจุดมุงหมายในชีวิต (Purpose in life) หมายถึง การใชชีวิตอยางมี
จุดหมายและมีความหมายในทุก ๆ วัน ความสำเร็จตาง ๆ กระตุนใหกาวไปสูความสำเร็จที่ย่ิงใหญ
กวาเดิม และรูสึกไดรับการเติมเต็มเมื่อไดอุทิศตนอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน การสนับสนุนเสนทาง
เติบโตในงานพยาบาล มีการสงเสริมกิจกรรมทางศาสนาและจิตใจเพ่ือเสริมสรางพลังในการทำงาน 
  ๖) การยอมรับตนเอง (Self-acceptance) หมายถึง จะตองเปนคนที่สมบูรณ
แบบเพื่อที่จะใหผูอื่นยอมรับ ชอบทำงานที่ตองใชความละเอียดถี่ถวนและความถูกตองแมนยำสูง มี
ความสุขย่ิงขึ้นเมื่อเห็นผูรับบริการมีความพอใจในการไดรับบริการที่ดี มีการสงเสริมความมั่นใจและ
พัฒนาทักษะวิชาชีพ สรางวัฒนธรรมการยอมรับและใหกำลังใจ มีการสนับสนุนสุขภาพจิตและการ
จัดการความเครียด 
 

๑.๗ ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย 
 ๑.๗.๑ ทำใหไดความรูเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา 
 ๑.๗.๒ ทำใหไดความรู เกี ่ยวกับปจจัยที ่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ
พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
 ๑.๗.๓ ทำใหไดองคความรู เกี ่ยวกับนวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพื ่อสงเสริมการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
 ๑.๗.๔ องคความรูจากการวิจัยสามารถนำไปเปนตัวแบบและแนวทางการปฏิบัติงานอยาง
มีความสุขของบุคลากรทางการแพทยและหนวยงานอ่ืน ๆ ตอไป 

 
 



บทที่ ๒ 
 

แนวคิด  ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมี
ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา” มีวัตถุประสงค คือ ๑) เพ่ือศึกษาการปฏิบัติงาน
อยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ๒) เพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงาน
อยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และ ๓) เพ่ือนำเสนอนวัตกรรมงานบริการ
เชิงพุทธบูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
ซึ่งผูวิจัยไดมีการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดทำการทบทวนวรรณกรรมเพ่ือใช
ในการศึกษา ดังตอไปน้ี 

๒.๑ หลักพรหมวิหาร ๔ 
๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับการบูรณาการ 
๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม  
๒.๔ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน 
๒.๕ แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการ 
๒.๖ ขอมูลบริบทเรื่องที่วิจัย 
๒.๗ งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

๒.๑ หลกัพรหมวิหาร ๔ 
 หลักพรหมวิหาร ๔ เปนองคธรรมที่พระพุทธเจาไดตรัสสอนใหภิกษุในธรรมวินัยไดยึดเปน
คติธรรมนำไปเจริญ เจริญครบองคธรรมหรือบางสวนเพ่ือใหภิกษุไดอยูเสมอ ๆ มีองคธรรม คือ เมตตา 
กรุณา มุทิตา และอุเบกขา โดยเมตตาอารมณกรรมฐานแกปญหาโทสะจริต กรุณา สงเคราะหสรรพ
สัตวที่ประสบทุกขแกปญหาอาฆาต พยาบาท เบียดเบียน มุทิตา พลอยยินดีอารมณกรรมฐาน
แกปญหาอิจฉา ริษยา อุเบกขาเปนการใชสติพิจารณาใหเกิดดุลยภาพ มีรายละเอียดดังน้ี 
  ๒.๑.๑ ความหมายของพรหมวิหาร ๔ ที่ปรากฏในพระไตรปฎก 
 ความหมายหน่ึงของคำวา พรหม คือ มารดาบิดา ซึ่งคำน้ี บิดามารดาแสดงไวใน สพรหมก
สูตร สูตรวาดวยมารดาบิดาเปนพรหมของบุตร ไดกลาวา “ภิกษุทั้งหลาย บุตรของสกุลใดบูชามารดา
บิดาภายในเรือนตน สกุลน้ันช่ือวามีพรหม”๑ ในพระสูตรน้ีความหมายของ พรหม คือ บิดา มารดา, 
บิดา มารดา เปนพรหมของบุตร เพราะมีธรรม ๔ ประการน้ี เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา ใหแก
บุตรตลอดเวลา ไมคำนึงความผิดที่บุตรทำไป พรอมที่จะใหอภัย มุงหวังแตความเจริญแกบุตร นำ
ประโยชนเกื้อกูลและความสุขมาแกบุตร 

 
 ๑องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๓๑/๑๘๓. 



 
๑๓ 

 

 หลักธรรมพรหมวิหาร ๔ เปนหลักธรรมที่ปรากฏในพระไตรปฎกที่พระพุทธเจาไดทรงตรัส
ไวหลายพระสูตร เน่ืองจากเปนหลักธรรมที่ประพฤติปฏิบัติเพ่ือประโยชนตอผูอ่ืนโดยแทจริงเพ่ือความ
เขาใจอยางถองแท พรหมวิหาร ๔ ประกอบดวยองคธรรม เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา มีอรรถ
กถาจารย นักวิชาการทางพระพุทธศาสนาไดอธิบาย ใหความหมาย ยกตัวอยางเพ่ือใหผูสนใจมีความรู
ความเขาใจในองคธรรมพรหมวิหาร 
  องคธรรมเมตตาในพรหมวิหาร 
  เมตตาที่ปรากฏในคัมภีร  หนังสือ งานวิจัย บทความตาง ๆ ผู วิจัยได รวบรวมเอา
ความหมายของเมตตาที่สำคัญคือ “ผูมีเมตตาในสัตวทุกหมูเหลาจะไมฆาเอง ไมใชใหผูอ่ืนฆา ไมชนะ
เอง ไมใชใหผูอ่ืนชนะ ยอมไมมีเวรกับใคร ๆ”๒ อธิบายวา ผูมีเมตตาจะไมฆาดวยตนเองหรือใชใหคน
อ่ืนฆา ไมทำความเสื่อมตอผูอ่ืนดวยตนเองหรือใชใหผูอ่ืนทำจึงเปนผูไมมีเวรกรรมตอบุคคลใด เมตตา
สูตร เรื่องอานิสงสแหงเมตตาเจโตวิมุตติ พระพุทธเจาไดทรงตรัสอานิสงสของการเจริญเมตตาเจโต
วิมุตติ ที่ผูที่เจริญใหมากแลวมีอานิสงส สวนหน่ึงไดมีความวา 
  พระราชาผูทรงธรรมเชนกับษี ทรงชนะใจหมูสัตวทั่วแผนดินดวยราชธรรม ทรงบูชายัญ 
คือ สัสสเมธะ ปุริสเมธะ สัมมาปาสะ วาชเปยยะ และนิรัคคฬะ เสด็จเที่ยวไป ยัญเหลาน้ัน ยังไมถึง
เสี้ยวที่ ๑๖ แหงเมตตาเจโตวิมุตติที่บุคคลเจริญดีแลว เหมือนแสงหมูดวงดาวไมถึงเสี้ยวที่ ๑๖ แหง
แสงจันทร๓ 
 อานิสงสเมตตาภาวนา ผู ที่เจริญเมตตาภาวนาจะหวังผลของการเจริญเมตตาไดมี ๑๑ 
ประการดังที่ไดแสดงในพระไตรปฎก อานิสงสของการเจริญเมตตา ดังน้ี 
  ภิกษุทั้งหลายเมตตาเจโตวิมุตติที่บุคคลเสพแลว เจริญแลวทำใหมากแลว ทำใหเปนดุจ
ยานแลว ทำใหเปนที่ต้ังแลว ใหต้ังมั่นแลว สั่งสมแลว ปรารภดีแลว พึงหวังไดอานิสงส ๑๑ ประการ 
๑) หลับเปนสุข ๒) ต่ืนเปนสุข ๓) ไมฝนราย ๔) เปนที่รักของมนุษยทั้งหลาย ๕) เปนที่รักของอมนุษย
ทั้งหลาย ๖) เทวดาทั้งหลายรักษา ๗) ไฟ ยาพิษหรือศัสตรากล้ำกรายไมได ๘) สมาธิต้ังมั่นเร็ว ๙) สี
หนาสดใส ๑๐) ไมหลงลืมสติตายและ ๑๑) เมื่อยังไมแทงตลอดคุณวิเศษอันยอดย่ิงยอมเขาถึงพรหม
โลก๔ 
 พรหมวิหาร แปลวา ธรรมของพรหมหรือของทานผูเปนใหญ พรหมวิหารเปนหลักธรรม
สําหรับทุกคน เปนหลักธรรมประจําใจที่จะชวยใหเราดํารงชีวิตอยูไดอยางประเสริฐและบริสุทธ์ิ
หลักธรรมน้ีไดแก๕ 
  ๑) เมตตา ความปรารถนาใหผูอ่ืนไดรับสุข ความสุขเปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนา ความสุข
เกิดขึ้นไดทั้งกายและใจ เชน ความสุขเกิดการมีทรัพย ความสุขเกิดจากการใชจายทรัพยเพ่ือการ
บริโภค ความสุขเกิดจากการไมเปนหน้ี และความสุขเกิดจากการทํางานที่ปราศจากโทษ เปนตน 
  ๒) กรุณา ความปรารถนาใหผูอ่ืนพนทุกข ความทุกข คือ สิ่งที่เขามาเบียดเบียนใหเกิด
ความไมสบายกายไมสบายใจ 

 
 ๒องฺ.อฐก. (ไทย) ๒๓/๑/๑๙๕. 
 ๓องฺ.อฐก. (ไทย) ๒๓/๑/๑๙๕. 
 ๔องฺ.เอกก. (ไทย) ๒๔/๑๕/๔๒๕. 
 ๕อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๓๔๑/๓๖๙. 



 
๑๔ 

 

  ๓) มุทิตา ความยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดี คําวา "ดี" ในที่น้ี หมายถึง การมีความสุขหรือมีความ
เจริญกาวหนา ความยินดีเมื่อผู อ่ืนได ดีจึงหมายถึง ความปรารถนาใหผู อ่ืนมีความสุขความ
เจริญกาวหนาย่ิง ๆ ขึ้น ไมมีจิตใจริษยา เราตองหมั่นฝกหัดตนใหเปนคนที่มีมุทิตา เพราะจะสรางไมตรี
และผูกมิตรกับผูอ่ืนไดงายและลึกซึ้ง 
  ๔) อุเบกขา การรูจักวางเฉย หมายถึง การวางใจเปนกลางเพราะพิจารณาเห็นวา ใครทําดี
ยอมไดดี ใครทําช่ัวยอมไดช่ัว ตามกฎแหงกรรม คือ ใครทําสิ่งใดไวสิ่งน้ันยอมตอบสนองคืนบุคคล
ผูกระทํา เมื่อเราเห็นใครไดรับผลกรรมในทางที่เปนโทษเราก็ไมควรดีใจหรือคิดซ้ำเติมเขาในเรื่องที่
เกิดขึ้น เราควรมีความปรารถนาดี คือพยายามชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจากความทุกขในลักษณะที่ถูกตอง
ตามทํานองคลองธรรมธรรม ๔ อยางน้ี เปนเครื่องอยูของทานผูใหญ 
  พรหมวิหาร ๔ คือ ธรรมประจําใจของผูประเสริฐหรือผูมีจิตใจย่ิงใหญกวางขวาง สามารถ
นำมาปรับใชในชีวิตประจำวันเพ่ืออยูรวมกับผูอ่ืนอยางมีความสุข ดุจพรหม คือ๖ 
  ๑) เมตตา (ความรัก) คือ ความปรารถนาดี มีไมตรี ตองการชวยเหลือใหทุกคนประสบ
ประโยชนและความสุข 
  ๒) กรุณา (ความสงสาร) คืออยากชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจากความทุกขใฝใจที่จะปลดเปลื้อง
บําบัดความทุกขยาก เดือดรอน ของคน และสัตวทั้งปวง 
  ๓) มุทิตา (ความเบิกบานพลอยยินดี) เมื่อเห็นผูอ่ืนอยูดีมีความสุขก็มีใจแชมช่ืนเบิกบาน
เมื่อเห็นเขาประสบความสําเร็จงอกงามย่ิงขึ้นไป ก็พลอยยินดีบันเทิงใจดวย 
  ๔) อุเบกขา (ความมีใจเปนกลาง) คือ มองตามความเปนจริงโดยวางจิตเรียบสม่ำเสมอ
มั่นคงเที่ยงตรงดุจตราช่ัง มองเห็นการที่บุคคลจะไดรับผลดีหรือช่ัวสมควรแกเหตุที่ตนประกอบ พรอม
ที่จะวินิจฉัย วางตน และปฏิบัติไปตามความเที่ยงธรรม 
  ๒.๑.๒ ความหมายเก่ียวกับหลักพรหมวิหาร ๔ 
  จากการศึกษาเอกสารปรากฏวา มีนักวิชาการไดใหความหมายเกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ 
ไวหลายทาน ดังน้ี 
  พรหมวิหาร ๔ เปนธรรมหมวดหน่ึงในพระพุทธศาสนา มีความหมายหลายนัย คือ๗ 
  ๑) เปนธรรมเครื่องอยูของพรหม เครื่องอยูอยางพรหม และทำใหเปนพรหมเสมอดวย
พรหม โดยมุงประเด็นที่วา เมื่อผูบำเพ็ญสมาธิ เจริญเมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขาแลว ยอมสงผล
ใหบรรลุฌานไดตามลำดับ 
  ๒) เปนธรรมเครื่องอยูของผูประเสริฐ ธรรมประจำใจอันประเสริฐหลักความประพฤติที่
ประเสริฐ เมื่อมีธรรม ๔ ประการน้ีประจำใจ ยอมมีความรักสรรพสัตว ปรารถนาชวยสรรพสัตวที่
ประสบทุกขใหพนทุกข ไมริษยาในความไดดีมีสุขของสรรพสัตวและวางใจเปนกลางไดเมื่อชวยสรรพ
สัตวน้ัน ๆ ไมสำเร็จ 
  ๓) เปนธรรมเครื่องอยูของผูเปนใหญ คือ ผูนำหรือผูปกครองโดยมุงใหผูนำหรือผูปกครอง
มีความรัก ความปรารถนาดีตอผูใตบังคับบัญชา เปนพ้ืนฐานชวยเหลือเขาเมื่อเขาประสบความทุกข 

 
 ๖ที.ม.(ไทย) ๑๐/๑๘๔/๒๒๖. 
 ๗ราชบัณฑิตยสถาน, พจนานุกรมศัพทศาสนาสากล อังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน, พิมพคร้ัง
ท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : หางหุนสวนจำกัด อรุณการพิมพ, ๒๕๔๘), หนา ๑๒๐-๑๒๑. 



 
๑๕ 

 

ยินดีดวยเมื่อเขาไดรับความสำเร็จ และวางใจเปนกลางไมตกอยูในอคติ พรหมวิหาร ๔ เรียกไดอีก
อยางหน่ึงวา อัปปมัญญา ๔ เพราะมุงประเด็นที่วา แผไปไมจำกัดในมนุษยและสัตวทั้งหลาย เปน
พรหมวิหารของพระอริยะ  
  พรหมวิหารธรรมยังหมายถึง ธรรมเปนหลักประจำใจของผูใหญ ธรรมที่ผูใหญพึงประพฤติ 
เปนธรรมที่เกิดในใจ เปนธรรมที่กระตุนใหเกิดการสงเคราะหชวยเหลือเกื้อกูลผูอ่ืน ใหมีมนุษยสัมพันธ
ที่ดีตอกัน พรหมวิหาร มี ๔ ประการคือ๘ 
  ๑) เมตตา คือ ความรัก ความปรารถนาดี ตองการใหผูอ่ืนมีความสุข 
 ๒) กรุณา คือ ความหว่ันใจ ความสงสารคิดจะชวยใหผูอ่ืนพนจากความทุกข 
  ๓) มุทิตา คือ ความพลอยยินดี ความดีใจดวย ที่ผูอ่ืนไดดี ไดรับความสำเร็จ 
  ๔) อุเบกขา คือ ความวางใจเปนกลาง ไมดีใจ ไมเสียใจ เมื่อคนอ่ืนไดรับความวิบัติ 
  พรหมวิหารธรรมน้ัน เปนคุณธรรมเครื่องอยูของผูใหญ โดยเฉพาะอยางย่ิง ผูนำเปน
หัวหนา ผูนำคน ใหเปนคนเที่ยงธรรม รูจักเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน โดยเฉพาะอยางย่ิงใหรูจักเห็นใจ รูจัก
เขาใจ เอ็นดูผูนอยหรือผูอยูใตบังคับบัญชา ให “รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา” ก็จะยังความนาเคารพนับ
ถือ เลื่อมใส ศรัทธาใหเกิดแกหมูชนทุกฝายได๙ พรหมวิหารธรรมเปรียบเหมือนกับบานเราหลังหน่ึงซึ่ง
มีหองอยูหลายหองแตวาเวลาจะอยูเราก็อยูในโอกาสน้ัน ๆ คือ เมตตา ก็เหมือนกับความสะอาด
เรียบรอยของบานทั้งหลัง ซึ่งจะตองรับการดูแลเอาใจใสจากเจาของบาน กรุณา ก็เหมือนกับ
หองอาหาร หองน้ำ คือใชเวลามีทุกขเทาน้ัน มุทิตา เหมือนกับหองรับแขก คือ ช่ืนชมยินดีเมื่อมีคนมา
หา และอุเบกขา จึงเปนเหมือนหองนอน ซึ่งเมื่อเสร็จภารกิจแลวก็ตองนอนเพ่ือใหรางกายและจิตใจได
พักผอน ถาเราใชหองภายในบานใหเหมาะสมแกโอกาสน้ัน ๆ บานก็จะกลายเปนวิมานของเราจิตใจที่
มีพรหมวิหารเปนหลักอยูเชนน้ี ก็จะเปนจิตใจที่มีความเยือกเย็นสบาย ไมเดือดรอนวุนวายอยางที่คน
ทั้งหลายเขาเปนกัน๑๐ 
 พรหมวิหารธรรมยังหมายถึง คุณธรรมสำหรับผูใหญ นักปกครองหรือผูบริหาร ๔ ประการ 
ไดแก๑๑ 
  ๑) เมตตา คือ ความรัก ปรารถนาดีอยากใหเขามีความสุข มีจิตอันแผไมตรีและคิดทำ
ประโยชนแกมนุษยทั่วหนา 
  ๒) กรุณา คือ ความสงสาร คิดชวยใหพนทุกข ใฝใจในอันที่จะปลดเปลื้องบำบัดความทุกข
ยากเดือดรอนของปวงสัตว 

 
 ๘พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี สุรเตโช), พจนานุกรม เพ่ือการศึกษาพุทธศาสน “ คำวัด ”, พิมพคร้ังท่ี 
๓, (กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภาและสถาบันบันลือธรรม, ๒๕๕๑), หนา ๖๓๔. 
 ๙พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล), หลักธรรมาภิบาลและประมุขศิลป : คุณลักษณะความเปน
ผูนำที่ดี, (ราชบุรี : มูลนิธิพุทธภาวนาวิชชาธรรมกาย, ๒๕๕๒), หนา ๑๑๗. 
 ๑๐พระเทพดิลก (ระแบบ ฐิตญาโณ), ธรรมปริทรรศน, พิมพคร้ังท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๘), หนา ๖๔-๖๖. 
 ๑๑พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพครั้งท่ี ๑๖, 
(กรุงเทพมหานคร : เอส.อาร. พริ้นต้ิง แมส โปรดักส จำกัด, ๒๕๕๑), หนา ๑๖๑. 



 
๑๖ 

 

  ๓) มุทิตา คือ ความยินดีในเมื่อผูอ่ืนอยูดีมีสุข มีใจผองใสบันเทิงประกอบดวยอาการแชม
ช่ืนเบิกบานอยูเสมอตอสัตวทั้งหลายผูดำรงในปกติสุข พลอยยินดีดวยเมื่อเขาไดดีมีสุขเจริญงอกงาม 
ย่ิง ๆ ขึ้นไป 
  ๔) อุเบกขา คือ ความวางใจเปนกลาง ไมเอนเอียงดวยรักและชัง พิจารณากรรมที่สัตว
ทั้งหลายกระทำแลวอันควรไดรับทั้งผลดีและช่ัวสมควรแกเหตุอันตนประกอบ พรอมที่จะวินิจฉัยและ
ปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้งรูจักวางเฉยสงบใจมองดูในเมื่อไมมีกิจที่ควรทำ 
 พรหมวิหารธรรมเปนหลักธรรมสำหรับกำกับพฤติกรรมของผูนำ เปนธรรมซึ่งมีทั้งความดี
และความสุขมี ๔ ประการ คือ๑๒ 
  ๑) เมตตา (Loving-Kindness) หมายถึง การมีจิตที่เปนกุศลและเปยมดวยความรัก ไมผูก
โกรธและพยาบาทตอเพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา 
  ๒) กรุณา (Compassion) หมายถึง มีจิตคิดจะชวยเหลือและปลดเปลื้องความทุกข
ตลอดเวลา เปนคนอาสาชวยแบงเบาภาระอยางสมำ่เสมอ 
  ๓) มุทิตา (Sympathetic Joy) หมายถึง อัธยาศัยไมตรีจิตที่งดงามและผองใส ยินดีใน
ความสุขและสมหวังของผูอ่ืน แมนมีทุกขหรือประสบเคราะหกรรมก็ไมคิดจะซ้ำเติมหรือเยาะเยยให
ตองเจ็บซำ้น้ำใจ 
  ๔) อุเบกขา (Neutrality) หมายถึง การประพฤติและปฏิบัติที่เที่ยงตรงและ เปนกลางไม
เอนเอียงความรักและความชัง คำนึงถึงผลของการกระทำของสัตวทั้งหลายที่ทำดีไดดีทำช่ัวไดช่ัว เปน
ที่ต้ังเรียกวา “คาของคนอยูที่ผลของการกระทำ” ไมลุแกอำนาจไมเหิมเกริมซ้ำเติมผูอ่ืน เพราะตนอยู
ในฐานะที่ไดเปรียบ 
 นอกจากน้ี พรหมวิหารธรรม หมายถึง ธรรมอันเปนเครื่องอยูของพรหม หลักธรรมสำหรับ
ผูใหญหรือผูปกครอง หลักธรรมน้ีเปนธรรมสาหรับทุกคน เชน บิดา มารดา ครูอาจารย หัวหนา
หนวยงานและนักบริหาร ซึ่งพรหมวิหารธรรมมี ดังน้ี๑๓ 
  ๑) เมตตา ความรักใครเอ็นดู หมายถึง ความปรารถนาดีตอผูอ่ืนใหมีความสุขความสำเร็จ
และความเจรญิรุงเรืองตามสมควรแกสภาพ 
  ๒) กรุณา ความสงสารคิดจะชวยใหพนทุกข หมายถึง ความปรารถนาจะชวยผูอ่ืนใหพน
ความทุกขยาก เห็นอก เห็นใจชวยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 
  ๓) มุทิตา ความมีจิตพลอยยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดี หมายถึง การแสดงความยินดีเมื่อผู อ่ืน
ประสบความเจริญ เชน การเลื่อนฐานะ ตำแหนง ยศ เปนตน มุทิตาเปนคุณธรรมที่สามารถกำจัด
ความอิจฉาริษยาได เพราะการอิจฉาริษยาผูอ่ืนยอมมีแตความทุกขจิตใจจะหาความสุขสงบไมได แต
บุคคลที่มีมุทิตาจะมีความสุขใจ หนาตาสดช่ืน แจมใส และเปนที่รักของคนทั่วไป 
  ๔) อุเบกขา ความวางเฉย ไมดีใจ ไมเสียใจ เมื่อผูอ่ืนถึงความวิบัติ หมายถึง ความไววางใจ
เปนกลาง 

 
 ๑๒กิตติทัศน ผกาทอง, ภาวะผูนำตามแนวพุทธ, (คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หนา ๑๗๑. 
 ๑๓ดนัย ไชยโยธา, พจนานุกรมพุทธศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : สำนักพิมพโอเอส พริ้นต้ิงเฮาส, 
๒๕๔๔), หนา ๑๔๖-๑๔๗. 



 
๑๗ 

 

 พรหมวิหารธรรมน้ันถือวาเปนหลักประจำใจ กำกับพฤติกรรมคนในองคการ ในสังคมให
เปนไปโดยชอบธรรมถูกตองทำนองครองธรรมกอใหเกิดอานิสงสนานัปการโดยเฉพาะเมตตาธรรม ซึ่ง
ไดรวบรวมไว ๑๑ ประการ ดังน้ี๑๔ 
  ๑) ยามต่ืนก็เปนสุข 
  ๒) ยามหลับก็เปนสุข 
  ๓) ยามฝนก็ฝนดี ไมมีฝนราย 
  ๔) เปนที่รักของคนทั้งปวง 
  ๕) เปนที่รักของสัตวโลกทั้งมวล 
  ๖) เทพยินดีคุมครองรักษา 
  ๗) ภัยพิบัติ ศาสตราวุธ ยาพิษ ไมแผวพานกรากราย 
  ๘) มีจิตที่มั่นคงมีเสถียรภาพ 
  ๙) มีผิวพรรณผองใส ใบหนาอ่ิมเอิบ 
  ๑๐) เมื่อเวลาสิ้นใจก็มีสติ 
  ๑๑) เมื่อยังไมกาวสูโลกุตรธรรมก็สูสุขคติในพรหมโลก 
 ผูใดมีคุณธรรมตามพรหมวิหารธรรม ผูน้ันไดช่ือวาเปนผูมีพระคุณย่ิงใหญเพราะผูที่มี
คุณธรรมตามพรหมวิหาร คือ ผูที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติเกื้อกูลตอผูอ่ืนโดยมีหลักสูการปฏิบัติดังน้ี๑๕ 
 ๑) เมตตา (Loving Kindness) มีความรักใครปรารถนาที่ จะให เปนสุข หมายถึง 
พฤติกรรมมีความหวังดีเพ่ือใหผูอ่ืนมีความสุข มีจิตใจแผไมตรีจิต สนิทสนมกับผูนอยหวังความดีงาม
แกเขาอยากใหเขามีความสุข ไมอยากใหมีอันตรายจากความอาฆาตบาดหมางใจกันปรารถนาใหมี
ความสามัคคีกลมเกลียวกัน เปนอันหน่ึงอันเดียวกัน หวังใหเขาเจริญดวยความรูความสามารถเปนทาง
ใหเกิดลาภ ยศและช่ือเสียง รักษาตนใหไดรับความสุขโดยสวัสดิภาพเมตตาธรรมเปนเครื่องบำรุง
อัธยาศัย รอนใจใหจิตคิดเอ้ือเฟอเผื่อแผกัน ชำระลางเสียซึ่งมลทินคือ ความพยาบาท ความเห็นแกได
ความเห็นแกประโยชนถาดวงจิตมีเมตตาแลว จะปองกันความคิดวิปริตในทางทำลายใหรายปายสี
ในทางเสียหายไมเปนความจริงไดสังคมก็จะอยูเปนสุข องคการก็จะสามัคคี สมกับสุภาษิตของสมเด็จ
พระมหาสมณเจากรมพระยาวชิรญาณวโรรส ที่กลาวไววา “โลโก ปตถัมภิกา เมตตา” แปลวา 
“เมตตาเปนธรรมคาจุนโลก” 
  ๒) กรุณา (Compassion) มีความสงสาร คิดจะชวยใหพนทุกข หมายถึง พฤติกรรมหวังดี
เมื่อเห็นผูอ่ืนมีความทุกขรอน ตกทุกขไดยาก ก็รูสึกสงสาร หว่ันใจไปตามเมื่อเห็นเขามีความทุกข 
กรุณาธรรมเปนเครื่องปราบปรามจิตใจไมใหคิดเบียดเบียนคนอ่ืนใหไดรับความลำบากในการทำงาน
กิจกรรมตาง ๆ ยอมมีความลำบากทั้งกายและใจ จึงมีความเห็นใจพลอยหาวิธีไมใหเกิดความลำบาก
แกผูทำงานดวยการอำนวยความสะดวก สนับสนุนอุปกรณเครื่องมือใหเต็มกำลังในการทำงาน 
  ๓) มุทิตา (Sympathetic joy) มีความยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดี หมายถึง ความช่ืนบานในเวลาที่
ผูอ่ืนไดรับความดี เมื่อเขามีความเจริญดวยความสามารถ เจริญดวย ลาภ ยศและช่ือเสียงพลอยช่ืนชม

 
 ๑๔พิสิฐ เจริญสุข, ปกิณกรรม, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพการศาสนา, ๒๕๔๓), หนา ๑๒๐. 
 ๑๕วรญา ทองอุน, มนุษยสัมพันธในองคการ, (สุรินทร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร, ๒๕๔๘), หนา 
๒๑๐-๒๑๒. 



 
๑๘ 

 

ยินดีตามดวยคุณธรรม มุทิตาธรรมเมื่ออยูในดวงจิตผูใด ผูน้ันยอมปราบปรามซึ่งความริษยา อิจฉาตา
รอนในคุณงามความดีของผูอ่ืน เมื่อผูอ่ืนไดรับความดีอดทนไมได เรารอน ขุนเคือง หงุดหงิด ความ
อิจฉาริษยาเปนโทษทำลายความสามัคคีความเจริญของหมูคณะ เมื่อเกิดขึ้นยอมชักนำจิตใจใหวิปริต
ไปตาง ๆ ความดีของเขา แตเมื่อมีผูประพฤติไมดีก็ตองถูกตำหนิลงโทษตามกรณีของความผิดไมตัดสิน
เอนเอียงเพราะอานาจอคติที่ผิด ๆ น้ีคือ พฤติกรรมการมีอุเบกขาธรรมนานา คิดแตอุบายในการ
ทำลายยุยงใหเสียหาย แมเหตุแหงความไมเปนจริง มีแตมุทิตาธรรมที่ปราบปรามความอิจฉาริษยาของ
คนในสังคมในองคการไดเมื่อมีมุทิตายอมไดรับความนิยมนับถือ จึงเปนคุณธรรมที่ควรปลูกฝงใหมีใน
ใจของบุคลากร ในหนวยงานของทุกหนวยงาน 
  ๔) อุเบกขา (Equanimity) มีการวางตนเปนกลาง มีความวางเฉย ไมเสียใจไมดีใจเมื่อ
สถานการณไมเอ้ือที่จะแสดงพฤติกรรมตามคุณธรรมความมีเมตตา กรุณา และมุทิตาจิตไดอุเบกขา 
ธรรมเปนคุณธรรมของผูใหญ ผูนำ หัวหนางาน ที่ปกครองพนักงาน เจาหนาที่หมูคณะที่ตองประพฤติ
อยางสม่ำเสมอเมื่อมีผูประพฤติอยางสม่ำเสมอ เมื่อมีผูประพฤติดีก็ตองชมยกยองสรรเสริญคุณงาม
ความดีของเขา แตเมื่อมีผูประพฤติไมดีก็ตองถูกตำหนิลงโทษตามกรณีของความผิดไมตัดสินเอนเอียง
เพราะอำนาจอคติที่ผิด ๆ น้ีคือ พฤติกรรมการมีอุเบกขาธรรม 
 พรหมวิหาร ยังหมายถึง ธรรมเปนเครื่องอยูอยางประเสริฐธรรมประจำใจอันประเสริฐ
หลักความประพฤติที่ประเสริฐบริสุทธ์ิธรรมที่ตองมีไวเปนหลักและกำกับความประพฤติใหเปนไปโดย
ชอบ ถูกตองตามธรรมนองคลองธรรม จึงจะช่ือวาดำเนินชีวิตหมดจดและปฏิบัติตนตอมนุษยและสัตว
ทั้งหลายโดยชอบประกอบดวย ๔ อยาง คือ๑๖ 
  ๑) เมตตา ความรักใครปรารถนาจะใหเขาเปนสุข คำวา “เมตตา” หมายถึง ความสนิท
สนม คือ ความรักใครที่เวนจากราคะ ความกำหนัด ไดแก ความปรารถนาใหเกิดความสุขความเจริญ
แกผูอ่ืน ความปรารถนาดีอยากใหมีความสุข ความมีจิตอันแผไมตรีและคิดทำประโยชนแกมนุษยและ
สัตวทั่วหนา 
  ๒) กรุณา ความสงสาร คิดจะชวยใหเขาพนทุกข คำวา “กรุณา” หมายถึง ความหว่ันใจ
เมื่อเห็นคนอ่ืนไดรับความทุกขรอน ไดแกปรารถนาเพ่ือจะปลดเปลื้องความทุกขรอนของเขาหรือความ
สงสารคิดจะชวยใหเขาพนทุกข ความใฝใจอันที่จะปลดเปลื้องบำบัดความทุกขยากเดือดรอนของปวง
สัตว 
  ๓) มุทิตา ความพลอยยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดี คำวา “มุทิตา” หมายถึง ความช่ืนบาน ไดแก
ความพลอยยินดีในเมื่อเห็นผูอ่ืนไดดีหรือความยินดีในเมื่อผูอ่ืนมีความอยูดีมีสุข มีจิตใจผองใสบันเทิง
ประกอบดวยอาการแชมช่ืนเบิกบานอยูเสมอตอสรรพสัตวผูดำรงในปกติสุข พลอยยินดีดวยเมื่อเขาได
ดีมีสุขเจริญงอกงามย่ิงขึ้นไป 
  ๔. อุเบกขา ความวางเฉย ไมดีใจไมเสียใจ เมื่อผู อ่ืนถึงความวิบัติ คำวา “อุเบกขา” 
หมายถึง ความวางเฉย ไดแก วางตนเปนกลาง ในเมื่อจะแผเมตตาไปก็ไมสมควร เชน เอาใจชวยโจร 
เปนตน หรือความวางใจเปนกลางอันจะใหดำรงอยูในธรรมตามที่พิจารณาเห็นดวยปญญา คือ มีจิต
เรียบตรงเที่ยงธรรมดุจตราช่ัง ไมเอนเอียงดวยรักและชังพิจารณาเห็นกรรมที่สัตวทั้งหลายกระทำแลว

 
 ๑๖แกว ชิดตะขบ, รวมวิชาธรรมศึกษาชั้นตรี (ตามหลักสูตรของสนามหลวงแผนกธรรม พ.ศ.
๒๕๔๖), (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพการศาสนา, ๒๕๔๗), หนา ๙๓-๙๔. 



 
๑๙ 

 

อันควรไดรับผลดีหรือช่ัว สมควรแกเหตุอันประกอบ พรอมที่จะวินิจฉัยและปฏิบัติไปตามธรรม รวมทั้ง
รูจักวางเฉย สงบใจ มองดู ในเมื่อไมมีกิจที่ควรทำ เพราะเขารับผิดชอบตนไดดี เขาสมควรรับผิดชอบ
ตนเองหรือเขาไดรับผลอันสมควรกับความรับผิดชอบของตนเอง 
 นอกจากน้ันแลวพรหมวิหารธรรมยังเปนเครื่องอยูของทานผูใหญ ซึ่งเปนธรรมประจำใจ
อันประเสรฐิมี ๔ อยาง คือ๑๗ 
  ๑) เมตตา แปลวา ความรัก ความปรารถนาดี มีไมตรีจิต คิดชวยเหลือใหทุกคนในโลกน้ี
ประสบประโยชนและความสุขโดยทั่วกัน จุดมุงหมายที่แทจริงของเมตตาน้ันอยูที่การฝกอบรมจิตใจ
ของเราเองเปนสำคัญ คือ ฝกจิตใหมีความเยือกเย็น มีเมตตาอารีตอสรรพสัตวทั่วหนาไมวาประเภทใด
สัตวทุกประเภท มีความรักในชีวิตของตนเสมอเหมือนกันหมด สัตวทุกประเภทมีความรักความสุข
เกลียด ทุกข เทาเทียมกันไมมียกเวนการฝกเพ่ือใหเกิดเมตตา หรือวิธีปลูกฝงเมตตามี ๒ วิธี คือ 
   ๑.๑) การปฏิบัติตนตามปกติเปนการแผเมตตาอยูเปนนิจ เพราะเมตตาน้ัน หมายถึง
การกระจายความหวังดีของตนใหกวางขวางออกไปเรื่อย ๆ เรียกวา “อโณธาผรณา” หวังใหสรรพ
สัตวความสุขโดยไมจำกัด และไมหวังผลตอบแทนใด ๆ ทั้งสิ้น และตองปฏิบัติตามประจำ เปนนิจจน
ใหกลายเปนอุปนิสัยหรือมีจิตสำนึก ถาวันไหนไมไดทำก็คลาย ๆ กับขาดอะไรไปสักอยาง ดังน้ันการ
แผเมตตาตองฝกทุกวันกอนทาสมาธิกอนนอน กลาวคือ การต้ังใจไวเสมอวาขอใหมนุษยและสัตวทั้ง
ปวงขอใหเขาสุขโดยทั่วกัน คำแผเมตตาที่นิยมใชกันโดยทั่วไปน้ันคือ “สัตวทั้งหลายที่เปนเพ่ือนทุกข 
เกิดแกเจ็บตายดวยกันทั้งหมดทั้งสิ้น จงเปนสุข เปนสุขเถิด อยาไดมีเวรแกกันและกันเลย จงเปนสุข 
เปนสุขเถิด อยาไดเบียดเบียนซึ่งกันและกันเลย จงเปนสุข เปนสุขเถิด อยาไดมีความทุกขกาย ทุกขใจ
เลยจงมีความสุขกายสุขใจ รักษาตนใหรอดจากทุกขภัยทั้งสิ้น เทอญ” 
   ๑.๒) การปฏิบัติอยางเปนพิธีการ คือ แผเมตตาตามแบบที่ครูบาอาจารยทานไดสอน
ไว เชน ทานวางระเบียบไวใหแผหลังจากไหวพระสวดมนตเราก็แผเมตตา สอนใหเราแผกอนนอนเราก็
แผกอนนอน ทานแตงบทสวดหรือบทแผเมตตาไวอยางไร เราก็วาไปตาม อยางน้ีเรียกวาทำเปนพิธี
การ นอกจากน้ัน ทานยังแนะนำวิธีแผเมตตาโดยแผไปแบบเจาะจงแกผูใดผูหน่ึง เรียกวา โอธิสผรณา 
อานิสงสของการแผเมตา คือ กระแสจิตที่ระคนดวยเมตตาน้ันยอมปรุงใจของผูแผเมตตาน่ันเองทำให
สงบเยือกเย็นและในโอกาสเดียวกันก็เขาไปคลี่คลายมุงรายในจิตใจผูคิดมุงรายตอเราใหคลายความ
เหี้ยมโหดลดลงดวย 
  ๒) กรุณา แปลวา ความสงสาร คือ คิดจะชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจากความทุกขเดือดรอน 
ไดแก ใฝุใจที่จะปลดเปลื้องบำบัดความทุกขยากเดือดรอนของคนและสัตวทั้งปวง การปฏิบัติเก่ียวกับ
กรุณาน้ัน เริ่มแรกดวยการปลูกฝงความสงสาร ผูไดรับความลำบากเกิดขึ้นในใจเมื่อมีคุณธรรม คือ
กรุณาในใจแลวการแสดงออกยอมจะเกิดขึ้นตามแตเหตุการณน้ัน เชน การชวยเหลือคนเจ็บชวยเหลือ
คนกำพราอนาถา ชวยเหลือคนขาดแคลนกรุณาเปนเรื่องของความสงสาร เมื่อเห็นคนหรือสัตวประสบ
ความทุกขเดือดรอน มีความรูสึกหว่ันไหวไปกับความทุกขเดือดรอนของคนอ่ืน จนไมอาจที่จะน่ิงอยู
เฉยได ความกรุณาจึงเปนคุณธรรมสำคัญที่จะทำใหคนเปนนักเสียสละพรอมที่จะทำทุกอยางเพ่ือ
ชวยเหลือผูอ่ืนใหไดรับความสุขคุณธรรมขอน่ีสอแสดงวาผูประพฤติจะตองมีฐานคุณธรรมเรื่องเมตตา

 
 ๑๗ไสว มาลาทอง, คูมือการศึกษาจริยธรรม สำหรับนักเรียน นิสิต นักศึกษา นักบริหาร นักปกครอง 
และประชาชนผูสนใจทั่วไป, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพการศาสนา, ๒๕๔๒), หนา ๑๓๙-๑๔๘. 



 
๒๐ 

 

สูงมาก จนมองเห็นสภาพชีวิตของผูอ่ืนเปนเชนกับตน ดังน้ัน ความทุกขของผูอ่ืนตนจึงทนอยูไมได
จะตองหาทางชวยเหลือในทันทีทันใดเทาที่สามารถจะชวยได เปนตนวา เมื่อเกิดอุทกภัย วาตภัย หรือ
อัคคีภัย ผูมีจิตใจกรุณาก็จะอยูน่ิงเฉยไมไดจะตองชวยเหลือเปนตนวาสงเสื้อผาอาหารและอ่ืน ๆ ไป
บรรเทาความทุกขความเดือดรอนผูที่ไดรับเคราะหกรรม 
  ๓) มุทิตา ไดแก ความช่ืนบาน กลาวคือ ความพลอยยินดีดวยในเมื่อเห็นผูอ่ืนไดดี ขอ
มุทิตาน้ีเปนหลักธรรมของผูมีลักษณะใจกวางขวาง ยินดีตอความดีของผูอ่ืน นับไดวาเปนการกระทำ
บุญหรือความดีอยางหน่ึง ตัวอยางเชน นักกีฬาแขงขันกีฬา เมื่อฝายตรงขามชนะก็แสดงออกซึ่งความ
ยินดีที่ชนะไมอิจฉาริษยาหรือกลั่นแกลง คุณธรรมขอน้ียังหมายถึงการใหการสนับสนุน แกผูสราง
ประดิษฐสิ่งตาง ๆ เพ่ือประโยชนแกสังคมดวย 
  ๔) อุเบกขา ไดแก การวางใจเปนกลาง โดยพิจารณาขอเท็จจริงกลาวคือ ในการตัดสิน
เรื่องใด ๆ จะตองพิจารณาใครครวญดวยปญญา มีเหตุผลอยางถูกตอง ดวยความเที่ยงธรรมสามารถ
ใชสติปญญาพิจารณาขอเท็จจริงอยางถูกตองประกอบดวยเหตุผล แลวปฏิบัติลงไปดวยความเยือกเย็น
สุขุมรอบคอบ สามารถดำรงมั่นรักษาความถูกตองหรือความยุติธรรมไวได 
 
ตารางที่ ๒.๑ สรุปสาระสำคญัเกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 
องฺ.ติก. (ไทย) ๒๐/๓๑/๑๘๓. คำวา พรหม คือ มารดาบิดา ซึ่งคำน้ี บิดามารดาแสดงไว

ใน สพรหมกสูตร สูตรวาดวยมารดาบิดาเปนพรหมของ
บุตร ไดกลาววา “ภิกษุทั้งหลาย บุตรของสกุลใดบูชา
มารดาบิดาภายในเรือนตน สกุลน้ันช่ือวามีพรหม” 

องฺ.อฐก. (ไทย) ๒๓/๑/๑๙๕. ความหมายของเมตตาที่สำคัญคือ “ผูมีเมตตาในสัตวทุก
หมูเหลาจะไมฆาเอง ไมใชใหผูอ่ืนฆา ไมชนะเอง ไมใชให
ผูอ่ืนชนะ ยอมไมมีเวรกับใคร ๆ” 

องฺ.เอกก. (ไทย) ๒๔/๑๕/๔๒๕. อานิสงสเมตตาภาวนา ผูที่เจริญเมตตาภาวนาจะหวังผล
ของการเจริญเมตตาไดมี ๑๑ ประการดังที่ไดแสดงใน
พระไตรปฎก อานิสงสของการเจริญเมตตา ดังน้ี ๑) 
หลับเปนสุข ๒) ต่ืนเปนสุข ๓) ไมฝนราย ๔) เปนที่รักของ
มนุษยทั้งหลาย ๕) เปนที่รักของอมนุษยทั้งหลาย ๖) 
เทวดาทั้งหลายรักษา ๗) ไฟ ยาพิษหรือศัสตรากล้ำกราย
ไมได ๘) สมาธิต้ังมั่นเร็ว ๙) สีหนาสดใส ๑๐) ไมหลงลืม
สติตายและ ๑๑) เมื่อยังไมแทงตลอดคุณวิเศษอันยอด
ย่ิงยอมเขาถึงพรหมโลก 

 
 
 
 



 
๒๑ 

 

ตารางที่ ๒.๑ สรุปสาระสำคญัเกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ (ตอ) 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 
อภิ.วิ.(ไทย) ๓๕/๓๔๑/๓๖๙. พรหมวิหาร แปลวา ธรรมของพรหมหรือของทานผูเปน

ใหญ  พรหมวิหารเปนหลักธรรมสําหรับทุกคน เปน
หลักธรรมประจําใจที่จะชวยใหเราดํารงชีวิตอยูไดอยาง
ประเสริฐและบริสุทธ์ิ 

ที.ม.(ไทย) ๑๐/๑๘๔/๒๒๖. พรหมวิหาร ๔ คือ ธรรมประจําใจของผูมีจิตใจย่ิงใหญ
กวางขวาง ดุจพรหม คือ ๑) เมตตา (ความรัก) คือ ความ
ปรารถนาดี มีไมตรี ๒) กรุณา (ความสงสาร) คืออยาก
ชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจากความทุกข ๓) มุทิตา (ความเบิก
บานพลอยยินดี) เมื่อเห็นผูอ่ืนอยูดีมีความสุขก็มีใจแชม
ช่ืนเบิกบานเมื่อเห็นเขาประสบความสําเร็จ ๔) อุเบกขา 
(ความมีใจเปนกลาง) คือ มองตามความเปนจริงโดยวาง
จิตเรียบสม่ำเสมอมั่นคงเที่ยงตรงดุจตราช่ัง  

ราชบัณฑิตยสถาน พรหมวิหาร ๔ เปนธรรมหมวดหน่ึงในพระพุทธศาสนา มี
ความหมายหลายนัย คือ ๑) เปนธรรมเครื่องอยูของ
พรหม เครื่องอยูอยางพรหม ๒) เปนธรรมเครื่องอยูของผู
ประเสริฐ ๓) เปนธรรมเครื่องอยูของผูเปนใหญ คือ ผูนำ
หรือผูปกครองโดยมุงใหผูนำหรือผูปกครองมีความรัก 
ความปรารถนาดีตอผูใตบังคับบัญชา 

พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี สุรเตโช) พรหมวิหารธรรม หมายถึง ธรรมเปนหลักประจำใจของ
ผูใหญ ธรรมที่ผูใหญพึงประพฤติ เปนธรรมที่เกิดในใจ 
เปนธรรมที่กระตุนใหเกิดการสงเคราะหชวยเหลือเก้ือกูล
ผู อ่ืน ใหมีมนุษยสัมพันธที่ ดีตอกัน พรหมวิหาร มี ๔ 
ประการคือ ๑) เมตตา คือ ความรัก ความปรารถนาดี 
ตองการใหผูอ่ืนมีความสุข ๒) กรุณา คือ ความหว่ันใจ 
ความสงสารคิดจะชวยใหผู อ่ืนพนจากความทุกข ๓) 
มุทิตา คือ ความพลอยยินดี ความดีใจดวย ที่ผู อ่ืนไดดี 
ไดรับความสำเร็จ ๔) อุเบกขา คือ ความวางใจเปนกลาง 
ไมดีใจ ไมเสียใจ เมื่อคนอ่ืนไดรับความวิบัติ 

พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล) พรหมวิหารธรรมน้ัน เปนคุณธรรมเครื่องอยูของผูใหญ 
โดยเฉพาะอยางย่ิง ผูนำเปนหัวหนา ผูนำคน ใหเปนคน
เที่ยงธรรม รูจักเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน โดยเฉพาะอยางย่ิงให
รูจักเห็นใจ รูจักเขาใจ เอ็นดูผูนอยหรือผูอยูใตบังคับ
บัญชา ให “รูจักเอาใจเขามาใสใจเรา” ก็จะยังความนา
เคารพนับถือ เลื่อมใส ศรัทธาใหเกิดแกหมูชนทุกฝายได 



 
๒๒ 

 

ตารางที่ ๒.๑ สรุปสาระสำคญัเกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ (ตอ) 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 
พระเทพดิลก (ระแบบ ฐิตญาโณ) พรหมวิหารธรรมเปรียบเหมือนกับบานเราหลังหน่ึงซึ่งมี

หองอยูหลายหองแตวาเวลาจะอยูเราก็อยูในโอกาสน้ัน ๆ 
คือ เมตตา ก็เหมือนกับความสะอาดเรียบรอยของบานทั้ง
หลัง ซึ่งจะตองรับการดูแลเอาใจใสจากเจาของบาน 
กรุณา ก็เหมือนกับหองอาหาร หองน้ำ คือใชเวลามีทุกข
เทาน้ัน มุทิตา เหมือนกับหองรับแขก คือ ช่ืนชมยินดีเมื่อ
มีคนมาหา และอุเบกขา จึงเปนเหมือนหองนอน ซึ่งเมื่อ
เสร็จภารกิจแลวก็ตองนอนเพ่ือใหรางกายและจิตใจได
พักผอน  

พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต) พรหมวิหารธรรมยังหมายถึง คุณธรรมสำหรับผูใหญ นัก
ปกครองหรือผูบริหาร ๔ ประการ ไดแก ๑) เมตตา คือ 
ความรัก ปรารถนาดีอยากใหเขามีความสุข ๒) กรุณา คือ 
ความสงสาร คิดชวยใหพนทุกข ๓) มุทิตา คือ ความยินดี
ในเมื่อผูอ่ืนอยูดีมีสุข มีใจผองใส ๔) อุเบกขา คือ ความ
วางใจเปนกลาง ไมเอนเอียงดวยรักและชัง พิจารณา
กรรมที่สัตวทั้งหลายกระทำแลวอันควรไดรับทั้งผลดีและ
ช่ัวสมควรแกเหตุอันตนประกอบ  

กิตติทัศน ผกาทอง พรหมวิหารธรรมเปนหลักธรรมสำหรับกำกับพฤติกรรม
ของผูนำ ๔ ประการ คือ ๑) เมตตา (Loving-Kindness) 
หมายถึง การมีจิตที่เปนกุศลและเปยมดวยความรัก ไม
ผู ก โก รธและพ ยาบ าท  ๒ ) ก รุณ า  (Compassion) 
หมายถึง มีจิตคิดจะชวยเหลือและปลดเปลื้องความทุกข
ตลอดเวลา ๓) มุทิตา (Sympathetic Joy) หมายถึง 
อัธยาศัยไมตรีจิตที่งดงามและผองใส ยินดีในความสุขและ
สมหวังของผูอ่ืน ๔) อุเบกขา (Neutrality) หมายถึง การ
ประพฤติและปฏิบัติที่เที่ยงตรงและเปนกลางไมเอนเอียง 

ดนัย ไชยโยธา พรหมวิหารธรรม หมายถึง ธรรมอันเปนเครื่องอยูของ
พรหม หลักธรรมสำหรับผูใหญหรือผูปกครอง หลักธรรม
น้ีเปนธรรมสาหรับทุกคน เชน บิดา มารดา ครูอาจารย 
หัวหนาหนวยงานและนักบริหาร ซึ่งพรหมวิหารธรรมมี 
ดังน้ี ๑) เมตตา ความรักใครเอ็นดู ๒) กรุณา ความสงสาร
คิดจะชวยใหพนทุกข ๓) มุทิตา ความมีจิตพลอยยินดีเมื่อ
ผูอ่ืนไดดี ๔) อุเบกขา ความวางเฉย ไมดีใจ ไมเสียใจ เมื่อ
ผูอ่ืนถึงความวิบัติ 



 
๒๓ 

 

ตารางที่ ๒.๑ สรุปสาระสำคญัเกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ (ตอ) 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 
พิสิฐ เจริญสุข พรหมวิหารธรรมน้ันถือวาเปนหลักประจำใจ กำกับ

พฤติกรรมคนในองคการ ในสังคมใหเปนไปโดยชอบธรรม
ถูกตองทำนองครองธรรมกอใหเกิดอานิสงสนานัปการ
โดยเฉพาะเมตตาธรรม 

วรญา ทองอุน ผูใดมีคุณธรรมตามพรหมวิหารธรรม ผูน้ันไดช่ือวาเปนผูมี
พระคุณย่ิงใหญเพราะผูที่มีคุณธรรมตามพรหมวิหาร คือ 
ผูที่มีพฤติกรรมการปฏิบัติเก้ือกูลตอผูอ่ืนโดยมีหลักสูการ
ปฏิบัติดังน้ี ๑) เมตตา (Loving Kindness) มีความรัก
ใครปรารถนาที่จะใหเปนสุข ๒) กรุณา (Compassion) มี
ค ว าม ส งส าร  คิ ด จ ะช ว ย ให พ น ทุ ก ข  ๓ ) มุ ทิ ต า 
(Sympathetic joy) มี ค วาม ยิ น ดี เมื่ อ ผู อ่ื น ได ดี  ๔ ) 
อุเบกขา (Equanimity) มีการวางตนเปนกลาง 

แกว ชิดตะขบ พรหมาวิหาร ยังหมายถึง ธรรมเปนเครื่องอยูอยาง
ประเสริฐธรรมประจำใจอันประเสริฐหลักความประพฤติ
ที่ประเสริฐบริสุทธ์ิธรรมที่ตองมีไวเปนหลักและกำกับ
ความประพฤติใหเปนไปโดยชอบ ถูกตองตามธรรมนอง
คลองธรรม จึงจะช่ือวาดำเนินชีวิตหมดจดและปฏิบัติตน
ตอมนุษยและสัตวทั้งหลายโดยชอบ 

ไสว มาลาทอง พรหมวิหารธรรมยังเปนเครื่องอยูของทานผูใหญ ซึ่งเปน
ธรรมประจำใจอันประเสริฐมี ๔ อยาง คือ ๑) เมตตา 
แปลวา ความรัก ความปรารถนาดี มีไมตรีจิต ๒) กรุณา 
แปลวา ความสงสาร คือ คิดจะชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจาก
ความทุกขเดือดรอน ๓) มุทิตา ไดแก ความช่ืนบาน 
กลาวคือ ความพลอยยินดีดวยในเมื่อเห็นผู อ่ืนไดดี ๔) 
อุ เบกขา ไดแก  การวางใจเปนกลาง โดยพิจารณา
ขอเท็จจริง 

 

๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับการบูรณาการ  
 ๒.๒.๑ ความหมายของการบูรณาการ 
 ในการวิจัยเรื่องนวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุข
ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ผูวิจัยไดศึกษาคนควาแนวคิดเก่ียวกับการบูรณาการเพ่ือให
เขาใจเก่ียวกับหลักการบูรณาการวาเปนอยางไร และจากการศึกษาคนควาพบวามีนักวิชาการหลาย
คนทั้งชาวไทยและตางประเทศไดอธิบายไวดังตอไปน้ี 



 
๒๔ 

 

  การบูรณาการมีความหมายตรงกับภาษาอังกฤษคือ Integration หมายถึง การทำสิ่งที่
บกพรองใหสมบูรณ ไมมีสิ่งใดขาดหาย หรือเปนการรวมสิ่งหน่ึงเขากับอีกสิ่งหน่ึงเพ่ือทำใหสิ่งเดิม
เพ่ิมพูนหรือสมบูรณย่ิงขึ้น เปนการเอ้ือประโยชนตอกัน๑๘ ซึ่งการทำใหสมบูรณ หมายถึง ทำใหหนวย
ยอย ๆ ที่มีความสัมพันธกันรวมกันทำหนาที่อยางผสมกลมกลืนเปนองครวมหน่ึงเดียวที่มีความ
ครบถวนสมบูรณในตนเอง๑๙  
  การบูรณาการ หมายถึง การทำใหเต็ม หรือความเต็ม ความสมบูรณ ที่มนุษยทุกคน
ตองการที่จะนำมาประยุกตใชเพ่ือใหหลุดพนจากปญหาตาง ๆ๒๐ หรือเปนการทำใหหนวยยอยที่อิง
อาศัยความสัมพันธซึ่งกันและกัน เขามารวมทำหนาที่ประสานกลมกลืนเปนองครวมหน่ึงเดียว ที่มี
ความหมายครบถวนสมบูรณในตัวเอง๒๑ การทำใหบุคคลและองคการมีเปาหมายรวมกันและพยายาม
หลีกเลี่ยงความขัดแยงระหวางสมาชิกในองคการ๒๒ การบูรณาการ เปนเรื่องของการประสาน
กลมกลืนกันของแผนกระบวนการ สารสนเทศ การจัดสรรทรัพยากร การปฏิบัติการ ผลลัพธ และการ
วิเคราะห เพ่ือสนับสนุนเปาประสงคที่สำคัญของสถาบัน (Organization-wide Goal) การบูรณาการ
ที่มีประสิทธิผลเปนมากกวาความสอดคลองไปในแนวทางเดียวกัน (Alignment) ซึ่งการดำเนินการ
ของแตละองคประกอบภายในระบบการจัดการ ผลการดำเนินการมีความเช่ือมโยงกันเปนหน่ึงเดียว
อยางสมบูรณ๒๓ การบูรณาการ เปนความเช่ือมโยงขององคประกอบตาง ๆ ไปดวยกันอยางลงตัวและ
อยางสมดุล๒๔ การบูรณาการ ยังหมายถึงการทำใหสมบูรณ โดยการนำหนวยยอย ๆ ที่มีความสัมพันธ
มาทำหนาที่อยางผสมผสานกลมกลืนเปนหน่ึงเดียวใหครบถวนสมบูรณในตัวเองไมไดแยกเปน      
สวน ๆ๒๕ 

การบูรณาการ เปนการทำใหหนวยยอยทั้งหลายที่สัมพันธอิงอาศัยซึ่งกันและกันเขา
มารวมทำหนาที่ประสานกลมกลืนเปนองครวมหน่ึงเดียวมีความครบถวนสมบูรณในตัว การบูรณาการ 
น้ันเราจะเอาหนวยยอยหนวยหน่ึงมารวมเขาในองครวมที่มีหนวยยอยอ่ืนอยูแลวก็ได หรือจะเอาหนวย

 
๑๘เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ, การคิดเชิงวิเคราะห, พิมพคร้ังท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : ซัคเซสมีเดีย, 

๒๕๔๖), หนา ๔-๘. 
๑๙พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส และคณะ, คูมือปฏิบัติงานการบูรณาการพันธกิจ, (พระนครศรีอยุธยา : 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หนา ๑. 
๒๐สาโรช บัวศรี, หนังสือความรูสำหรับครู เรื่องบูรณาการ, (กรุงเทพมหานคร : รุงเรืองสาสนการ

พิมพ, ๒๕๒๑), หนา ๓. 
๒๑พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พุทธธรรม, ฉบับปรับปรุงและขยายความ, (กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลง

กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘), หนา ๓๐. 
๒๒ติน ปรัชญพฤทธิ์, ศัพทรัฐประศาสนศาสตร, พิมพคร้ังท่ี ๑๑, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท วี.พริ้นท, 

๒๕๕๕), หนา ๒๐๔. 
๒๓สำนั กงานคณ ะกรรมการการอุดมศึกษา , คู มือการประกันคุณ ภาพการศึกษาภายใน

ระดับอุดมศึกษา พ.ศ. ๒๕๕๗, (กรุงเทพมหานคร : ภาพการพิมพ, ๒๕๕๗), หนา ๓๕. 
๒๔ประเวศ วะสี, ยุทธศาสตรชาติเพ่ือเอาชนะความยากจน, (กรุงเทพมหานคร : สํานักงานกองทุน

เพ่ือสังคม, ๒๕๔๕), หนา ๒๐. 
๒๕ทิศนา แขมมณี, ศาสตรการสอนองคความรูเพ่ือการจัดกระบวนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ, พิมพ

ครั้งท่ี ๔, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๗), หนา ๑๘. 



 
๒๕ 

 

ยอยทั้งหลายที่ตางแยกกันอยูมารวมเขาดวยกันเปนองครวมก็ไดซึ่งเรียกวาบูรณาการทั้งสิ้น แตขอ
สำคัญจะตองมีตัวยืนที่เปนหลักอยู ๓ อยาง ในเรื่องบูรณาการ๒๖ 

๑. มีหนวยยอยองคประกอบ ช้ินสวน อวัยวะ ช้ัน ระดับ หรือแงดานที่จะเอามาประมวล
เขาดวยกัน อันน้ีเปนสิ่งที่จะเอามาประมวลเขาดวยกันคือ สิ่งยอย สวนยอย 

๒. หนวยยอยเปนตนน้ัน มีความสัมพันธเช่ือมโยงอิงอาศัยซึ่งกันและกัน อันน้ีอาจจะเลย
ไปถึงลักษณะที่วายืดหยุนปรับตัวได มีความเคลื่อนไหวตลอดเวลาดวย 

๓. เมื่อรวมเขาดวยกันแลวก็จะเกิดความครบถวนเต็มบริบูรณ โดยมีความประสาน
กลมกลืนเกิดภาวะไดที่พอดีหรือสมดุลก็จะทำใหการรวมน้ันก็มีชีวิตดำรงอยูและดำเนินไปดวยดี อันจะ
เปนภาวะของบูรณาการ 

ถาครบสามอยางน้ีก็เปนบูรณาการ สามอยางน้ีเปนตัวยืนที่จำเปนตามสภาวะ สวนในทาง
ปฏิบัติจะมีหลักและกระบวนวิธีอยางไรก็พิจารณาวากันตามสภาวะ แตสิ่งที่จะตองเนนก็คือ ความ
พอดีหรือความสมดุล ซึ่งเปนภาวะที่ตองการของบูรณาการน้ัน เราจะแสดงลักษณะออกมาใหเห็นเปน
ขอสำคัญได ๒ อยางคือ เมื่อเปนองครวมแลวองครวมน้ันมีชีวิตหรือดำเนินไปดวยดี องครวมน้ันเกิดมี 
ภาวะและคุณสมบัติของมันเองที่ตางจากภาวะและคุณสมบัติขององคประกอบทั้งหลาย 

ฉะน้ันจะเห็นไดวาขั้นตอนของวิธีคิดแบบบูรณาการอันประกอบดวย ๓ ขั้นตอน๒๗ คือ 
ขั้นที่ ๑ ถอดกรอบ เพ่ือที่จะใหหลุดจากกับดักทางความคิด ทางวัฒนธรรม ทางความรู 

ทางประสบการณ เปนตน 
ขั้นที่ ๒ ขยายกรอบ โดยอาศัยฐานแนวคิดในเรื่ององครวม สหวิทยาการ คิดโดยวิธีอุปนัย 

การมองประสานขั้วตรงขาม และมองแบบทุกฝายชนะ 
ขั้นที่ ๓ คุมกรอบ ซึ่งเปนขั้นกลับมาบูรณาการอีกครั้ง โดยเง่ือนไขความสำเร็จของการ 

บูรณาการสวัสดิการของชุมชนในระดับนโยบาย คือ 
๑. ผูดำเนินกิจกรรมหลักและผูมีสวนไดสวนเสีย 
๒. เปาประสงค 
๓. ทรัพยากร 
๔. กระบวนการและแนวทางการทำงาน 
๕. ผลกระทบ ผลผลิต และวิวัฒนาการ 

นักวิชาการมีแนวคิดวาการศึกษาวิชาความรูถูกครอบงำตามแนวทางของแนวทาง
วิทยาศาสตรมี ๒ ประเภท คือ ๑) แบบลดทอน (Reductionism) หรือที่เรียกวาพวก Atomism ที่
แยกแยะปญหาตาง ๆ ลงเปนสวนยอย ๆ เพ่ือคนหาตนตอของปญหา เมื่อทราบแลวก็แกไขที่ปญหา
น้ัน ๆ เปนเรื่อง ๆ ไป ๒) และอีกพวกหน่ึงคือ พวกที่มองขามสวนยอย ๆ ไป จะมองแตภาพรวม เรียก
พวกน้ีวา Wholism เชนน้ี ทำใหขาดความเขาใจปญหาอยางแทจริงเพราะปญหาทุกเรื่องมันไมได

 
๒๖พรธิดา วิเศษศิลปานนท และคณะ, โครงการติดตามการเขาถึงสิทธิของคนพิการและการพัฒนา

รูปแบบระบบสวัสดิการท่ีสงเสริมการเขาถึงสิทธิของคนพิการ, (กรุงเทพมหานคร : กรมสงเสริมและพัฒนา
คุณภาพชีวิตคนพิการ, ๒๕๕๖), หนา ๑๓-๑๔. 

๒๗เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ, การคิดเชิงวิเคราะห, พิมพครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : ซัคเซสมีเดีย, 
๒๕๔๖), หนา ๔-๘. 



 
๒๖ 

 

เกิดขึ้นเองอยางลอย ๆ มันตองมีผลกระทบเน่ืองจากสิ่งตาง ๆ ที่ แวดลอมตัวปญหาน้ัน ๆ จึงตองนำ
ทุกเรื่องที่เปนองคประกอบ เช่ือมโยงกัน เกี่ยวของกัน มาพิจารณาดวย จึงจะเปนแนวคิดที่ถูกตอง  
จริง ๆ๒๘ และการบูรณาการเปนการเช่ือมโยงความรูประสบการณในลักษณะผสมผสานเขาดวยกัน
ทั้งหมดเพ่ือใหสอดคลองสมบูรณโดยรวมกันมากกวาการแยกสวน๒๙  

๒.๒.๒ ทฤษฎีการบูรณาการ  
ทฤษฎีการบูรณาการจึงเปนทฤษฎีที่นำเสนอปญหาทุกอยางในโลกปจจุบัน โดยเฉพาะที่

เก่ียวของกับมนุษย สามารถแกไขดวยการพิจารณาสิ่งตาง ๆ อยางรอบดาน โดยมีปจจัยหลัก ๆ อยู ๔ 
ดาน ไดแก 

๑. ดานเจตจำนงหรือเจตนา (Intention) เรียกวา “I” หรือ “ฉัน” เปนดานที่เกี่ยวของกับ 
ภายในของมนุษย (Interior) เปนเรื่องของความรูสึกนึกคิด จิต วิวัฒนาการของจิตและสิ่งที่เปนอัตวิสัย 
เปนตน 

๒. ดานพฤติกรรม (Behavior) เรียกวา “It” หรือ “สิ่งน้ัน” หรือ “มัน” เปนดานเกี่ยวกับ 
ภายภาพ โครงสรางของรางกาย วิวัฒนาการเชิงกายภาพ กฎทางฟสิกส หรือเคมี และการแสดงออก 
เปนเรื่องของภายนอกที่มองเห็น (Exterior) เปนตน 

๓. ดานวัฒนธรรม (Culture) เรียกวา “We” หรือ “พวกเรา” เปนวิถีชีวิตในชุมชน 
วิวัฒนาการในเรื่องความสัมพันธเชิงชาติพันธุ ระบบการใหคุณคา ทัศนะในการมองโลกในสังคม หรือ
สิ่งที่ปรากฏภายใน (Interior) ของสังคมที่เปนนามธรรม เปนตน 

๔. ดานสังคม (Social) เรียกวา “Its” หรือ “สิ่งเหลาน้ัน” เปนดานที่เก่ียวกับสังคมใน
ภาพกวาง รูปแบบการปกครอง นิเวศวิทยา ความสัมพันธกับสิ่งแวดลอม หรือสิ่งที่ปรากฏภายนอก 
(Exterior) ของสังคมที่มองเห็นเปนรูปธรรม เปนวิวัฒนาการของสังคม ชุมชน ประเทศ หรือระดับโลก 
จักรวาล กาแล็กซีตาง ๆ เปนตน 

ทฤษฎีบูรณาการนำเสนอวา มีปจจัยสำคัญ ๆ และจำเปนที่ทำใหมนุษยมีการพัฒนาหรือมี 
วิวัฒนาการทั้งในดานรางกายและจิตใจอยูในการตระหนักรูของมนุษยทุกคน และเปนลักษณะของจิต 
ซึ่งรูปแบบการบูรณาการน้ีเปนรูปแบบที่งายที่สุดที่ใชในการตอบสาระสำคัญที่เปนความจริงของทุก
สรรพสิ่ง และสิ่งที่นำเสนอมาน้ันเปนเพียงเครื่องมือ แผนที่ ในการเดินทางที่จะนำทุกคนไปสูความ 
สำเร็จทั้งทางดานการประกอบอาชีพและการต่ืนรู นอกจากน้ียังเปนแนวทางในการบูรณาการสิ่งที่
สรางเปนเครื่องมือในการพัฒนาใหกาย จิต วิญญาณ วัฒนธรรมและธรรมชาติเจริญงอกงามย่ิงขึ้น 

๒.๒.๓ ประโยชนของการบูรณาการ 
แนวคิดการบูรณาการถูกนำมาใชในการบริหารราชการของรัฐบาลดานการวางแผน

ยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศ การบริหารราชการระดับจังหวัดที่ปรับเปลี่ยนการบริหารงานแบบแยก

 
๒๘Ken Willber, อางใน อรทัย มีแสง, “ทฤษฎีบูรณาการเชิงพุทธ”, ดุษฎีนิพนธพุทธศาสตรดุษฎี

บัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕), หนา ๓๕. 
๒๙Beane, J., “The Middle School: The Natural Home of integrated Curriculum,” 

Educational Leadership, Vol. 49 No. 2 (October 1991) : 9-13. 



 
๒๗ 

 

สวนมาเปนการบริหารงานแบบบูรณาการ (CEO) การที่หนวยงานนำหลักการบูรณาการมาใชในการ
ดำเนินงานกอใหเกิดประโยชน ดังน้ี๓๐  

๑. เปนการเพ่ิมความสามารถในการแขงขัน เกิดการรวมงานที่ใกลเคียงกันใหเปนสิ่ง
เดียวกัน เกิดผลดีตอเรื่องใหญ โดยดูคุณภาพรวมทั้งหมด และมองปญหาไดถูกจุดโดยใชความ
เกี่ยวของ เช่ือมโยงกับระบบหรือปจจัยตาง ๆ ใหมีมุมมองที่กวาง ครบถวน 

๒. สามารถใชทรัพยากรตาง ๆ เชน บุคลากรรวมกันไดอยางมีประสิทธิภาพลดความ
ซ้ำซอนในการทำงาน การสิ้นเปลืองในการใชทรัพยากร ทำใหมีทรัพยากรเหลือใชอยางอ่ืนได 

๓. พนักงานทำงานไดงาย สะดวก มีประสิทธิภาพ พรอมที่จะปรับตัวอยางตอเน่ือง และ
ชวยใหสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ไดอยางเบ็ดเสร็จ 

๔. ลดความสูญเปลาของเวลา ความซ้ำซอน ในการบริหารชวยใหการแกปญหาในงานได
อยางเบ็ดเสร็จเช่ือมโยงกับระบบตาง ๆ ใหมีมุมมองอยางครบถวนและลึกซึ้ง 

๕. ลดคาใชจายในการตรวจติดตาม และตรวจประเมินผลที่ตองดำเนินการตรวจติดตาม
และประเมินผลที่ละกิจกรรม หากมีการบูรณาการกิจกรรมหรือโครงการทาใหการดำเนินการติดตาม
และตรวจประเมินผลเพียงครั้งเดียวสามารถตอบไดหลายเปาหมาย 

๖. สรางภาพลักษณะที่ดีแกองคการในการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพภายในองคการ 
๗. เปนการพัฒนามนุษยใหมีความสมบูรณ บุคคลที่มีความคิดแบบบูรณาการจะชวยให 

ลดความผิดพลาดจากการตัดสินใจที่ไมรอบคอบ มีความเขาใจเรื่องที่มีความซับซอนไดอยางลึกซึ้ง 
และกวางขวางย่ิงขึ้น ทำใหการตัดสินใจในเรื่องเล็กเกิดผลดีตอเรื่องใหญโดยดูภาพรวมทั้งหมด กอน
ตัดสินใจและมองปญหาไดถูกจุดรูจุดเช่ือมโยงและผลกระทบ 

๘. การบูรณาการเปนพฤติกรรมที่แสดงถึงความฉลาดหลักแหลมในการปรับตัวเองอยาง
ตอเน่ืองดวยการใชไหวพริบ ปฏิภาณ สติปญญาและมีปฏิสัมพันธกับสิ่งอ่ืนใหเขาดวยกันอยางสมบูรณ
แบบ 

๙. ชวยขจัดความขัดแยง เน่ืองจากการบูรณาการทำใหเกิดความเช่ือมโยงแนวคิดตาง ๆ 
เขากันไดอยางสมบูรณ 

๑๐. รูจุดเช่ือมโยงของงานและผลกระทบที่จะเกิดขึ้น ชวยใหสามารถแกไขปญหาไดอยาง
ชัดเจนเบ็ดเสร็จ เช่ือมโยงงานตาง ๆ อยางลงตัว 

สรุป การบูรณาการ ทำใหองคการเกิดการเปลี่ยนแปลงวิธีการทำงานแบบเดิม ๆ ทำให
เกิดผลดีแกองคกร หลุดพนจากปญหาความขาดแคลน และสามารถสรางความไดเปรียบในการแขงขัน
อันเกิดจากการบูรณาการงานที่มีอยูเขาดวยกันสามารถลดความซ้ำซอนของงาน ความสูญเปลา
เก่ียวกับบุคลากร งบประมาณ เวลา ประหยัดทรัพยากร ลดปญหาความขัดแยงภายในองคการเปน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหเปนบุคคลที่รอบคอบ มองงานสัมพันธอยางเปนระบบและทำใหการ
ทำงานมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม 

 
 

 
๓๐เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ, การคิดเชิงวิเคราะห, พิมพครั้งท่ี ๓, (กรุงเทพมหานคร : ซัคเซสมีเดีย, 

๒๕๔๖), หนา ๙-๑๐. 



 
๒๘ 

 

๒.๒.๔ ลักษณะการบูรณาการ 

สภาพในการทำงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ในยุคปจจุบันที่มีงานตามพันธกิจงานตาม

นโยบายจากหนวยงานตนสังกัดและงานอ่ืน ที่เขามาเปนจำนวนมาก ทำใหกระแสการบูรณาการถูก

กลาวถึงและนำมาใชเพ่ือลดภาระงาน และเกิดประโยชนสูงสุดในการำงานในลักษณะการบูรณาการ

งานที่สามารถตอบวัตถุประสงคไดหลายงาน นอกจากน้ีการบูรณาการแบงออกเปน ๒ รูปแบบ 

ไดแก๓๑ 

๑. การบูรณาการในแนวต้ัง (Vertical Integration) เปนการบูรณาการเขากับวัฒนธรรม

องคกร และการบูรณาการเขากับกลยุทธ 

๒. การบูรณาการในแนวราบ (Horizontal Integration) เปนการบูรณาการระหวาง

กระบวนการภายในหนวยงาน เชน การบูรณาการระบบการจัดการผลการปฏิบัติงาน 

จะเห็นไดวาการบูรณาการจะเกิดความสมบูรณน้ันประกอบดวยลักษณะการบูรณาการ

ดังน้ี 

๑. การมีหนวยยอย องคประกอบยอย ระดับ ช้ัน ที่นำมาประมวลเขาดวยกัน สิ่งที่นามา

ประมวลเขาดวยกันน้ันเรียกวาหนวยยอย 

๒. หนวยยอยน้ัน ตองมีความสัมพันธ เช่ือมโยง เปนหน่ึงเดียวกันและมีความยืดหยุนใน

ตัว ปรับตัวใหเคลื่อนไหวไดตลอดเวลา 

๓. เมื่อนำหนวยยอยเขามาจะครบถวนสมบูรณ พอดี อยางลงตัว มีความผสมกลมกลืน

แบบไมแยกสวน และดำเนินไปดวยดีอันเปนลักษณะของการบูรณาการ 

๒.๒.๕ หลักพุทธบูรณาการ 

พุทธบูรณาการเปนแนวคิดใหม คือการนำเอาหลักธรรมในพระพุทธศาสนามาบูรการเขา

กับศาสตรสมัยใหม เพ่ือใหเห็นการทำงานรวมกัน และมีนักวิชาการไดใหความหมายไวจำนวนมาก

เพราะวาทฤษฎีบูรณาการเชิงพุทธเปนองคความรูใหมที่สามารถนำไปพัฒนาตนเองและสังคม เชน 

การสงเสริมใหเยาวชนทำกิจกรรมเพ่ือสังคม หรือการสงเสริมความรูเรื่องความสัมพันธที่อิงอาศัย

เพ่ือใหเกิดจิตสำนึกเพ่ือสวนรวม เปนตน การพัฒนาตนเองจะทำใหเกิดความสุข ความสงบ และ

สามารถพัฒนาตนเองสูขั้นสูงสุดคือการหลุดพนได นอกจากน้ี ยังสามารถนำไปพัฒนาเพ่ือความสงบ

สุขของสังคมไดอีกดวย๓๒ 

 
๓๑Armstrong, M. and Baron, A., Managing Performance: Performance management 

in action, (London: CIPD., 2005), p. 27. 
๓๒อรทัย มีแสง, “ทฤษฎีบูรณาการเชิงพุทธ”, ดุษฎีนิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย 

: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕). 



 
๒๙ 

 

“พุทธธรรม” เปนหลักการสูงสง มีเน้ือหาละเอียดลึกซึ้ง ไมใชเรื่องที่จะนำมากลาวถึงเปน

ที่เขาใจไดงายในสังคมทั่วไป ดังที่พระพุทธองคในตอนที่ตรัสรูใหม ๆ ขณะประทับอยู ณ ควงตน      

อชปาลนิโครธ ทรงหลีกเรนอยูในที่สงัด ทรงดำริวา๓๓ 
ลึกซึ้ง เห็นไดยาก รูตามไดยาก สงบ ประณีต ไมเปนวิสัยแหงตรรก ละเอียด บัณฑิต
จึงจะรูได สำหรับประชาชนผูรื่นรมยดวยอาลัย ยินดีในอาลัย เพลิดเพลินในอาลัย 
ฐานะอันน้ียอมเปนสิ่งที่เห็นไดยาก 

เมื่อเน้ือหาพุทธธรรมมีความละเอียดลึกซึ้ง การที่จะนำมาประยุกตใชก็ตองอาศัยความ
เขาใจลึกซึ้งเชนเดียวกัน และการที่จะนำมาบูรณาการเพ่ือการใด ๆ ก็ตามก็ย่ิงตองอาศัยความเขาใจ
มากขึ้นเปนเทาตัว คำวา “พุทธบูรณาการ” จึงเปนคำใหญที่ใคร ๆ ใหความสนใจ แทจริงแลวไมใช
เพียงเปนคำใหญ แตมีนัยที่ลึกซึ้งและมีหลายนัย ที่วามีหลายนัยน้ันคืออะไรบาง ? มีคำถามทุกยุคทุก
สมัยวา “พระพุทธเจากับนักวิทยาศาสตรผูย่ิงใหญของโลก ศึกษาและคนพบสิ่งเดียวกันหรือไม ?” 
เมื่อพิจารณาดูสิ่งที่ศึกษา วิธีการศึกษา และผลของการศึกษาแลว เช่ือไดวา “ศึกษาและคนพบสิ่ง
เดียวกัน จะตางกันก็แตเพียงความลึกซึ้งเทาน้ัน” เราจะมองเห็นความคลายคลึงเมื่อนำหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาไปอธิบายเทียบเคียงกับวิทยาการใหม ๆ ที่นักวิทยาศาสตรอธิบายไว เชน นักฟสิกส
เมื่อทำการสังเกตโลกและปรากฏการณลึกลงไปในระดับอนุภาค เห็นการเคลื่อนตัวของอนุภาคโยงใย
ไปทั่วเหมือนเตนระบำ ปรากฏการณเชนน้ีเปนธรรมชาติของสรรพสิ่งที่ตกอยูภายใตกฎไตรลักษณตาม
หลักพระพุทธศาสนาน่ันเอง หรือกรณีการทดลองทางวิทยาศาสตร เมื่อถึงระดับสูงสุดนักวิทยาศาสตร
ผูทำการทดลองมีความรูสึกเหมือนกับวาเขาเองรวมเขาเปนสวนหน่ึงของสิ่งที่กำลังทดลองอยู 
ปรากฏการณเชนน้ีเกิดจากสมาธิจิตขั้นสูงหรือที่พระพุทธศาสนาเรียกวา “สมาบัติ” น่ันเอง เมื่อจิต
เขาถึงสมาธิระดับน้ีจะกำจัดความคิดแบงแยกระหวางเรา (Subject) กับเขา (Object) กลายเปน
“อัทวยะ (Non-Duality)” แปลวาความไมเปนสอง หมายถึงรวมเปนหน่ึงเดียว ซึ่งเปนเปาหมายสูงสุด
ของการปฏิบัติธรรมตามหลักพระพุทธศาสนามหายานนิกายเซน ดังคำกลาววา 

ภาวะแหงสมาธิขั้นสูง ทำใหกลีบสมองตอนกลางสวนบนหยุดทำการสงขอมูลสู
เปลือกสมองใหญสวนหนาแบบแบงแยก มีผลทำใหเปลือกสมองใหญสวนหนาหยุด
รูสึกสำนึกแบบแบงแยก “เสนแบงก้ันระหวางตัวเรากับโลกภายนอกจะเลือนไป เรา 
(subject) จะกลายเปนสวนหน่ึงของโลกภายนอก (objects) 

วิธีการนำตถาคตโพธิญาณและขอคนพบทางวิทยาศาสตรไปใชโดยการบูรณาการคือเติม
เต็มใหแกกันและกัน มี ๓ วิธีดังน้ี๓๔ 

วิธีที่ ๑ การนำหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาและหลักการทางวิทยาศาสตรไปอธิบาย
เสริมกันและกันใหเปนที่เขาใจงายขึ้น เชน กรณีพระพุทธเจาทรงแสดงโลกทัศนที่เปนสัมมาทิฏฐิและ
มิจฉาทิฏฐิวา “โลกน้ีโดยมากอาศัยสวนสุดโตง ๒ ขาง คือ ความมี (อัตถิตา) และความไมมี (นัตถิตา) 

 
๓๓พระราชปริยัติกวี, ศ.ดร., “พุทธบูรณาการกับศาสตรสมัยใหม เพ่ือพัฒนาจิตใจและสังคม”, ใน

เอกสาร สารนิพนธพุทธศาสตรบัณฑิต ๒๕๖๓, [ออนไลน], แหลงท่ีมา : https://www.mcu.ac.th/directory_ 
uploads/administrator/file_upload/20201225092233_03EA2AC1-18ED-4E6F-81B8-192F83CB57C3. 
pdf. [๒๘ กุมภาพันธ ๒๕๖๗]. 

๓๔เรื่องเดียวกัน, [ออนไลน]. 



 
๓๐ 

 

เมื่อบุคคลเห็นเหตุเกิดแหงโลก ดวยปญญาอันชอบตามความเปนจริง ความไมมี (นัตถิตา) ในโลกก็ไมมี 
เมื่อบุคคลเห็นความดับแหงโลก ดวยปญญาอันชอบตามความเปนจริงความมี (อัตถิตา) ในโลกก็ไมมี 
ขอที่วา ‘สิ่งทั้งปวงมีอยู’ น้ัน เปนสวนสุดโตงขางหน่ึง ขอที่วา ‘สิ่งทั้งปวงไมมีอยู’ น้ัน เปนสวนสุดโตง
อีกขางหน่ึง ตถาคตแสดงธรรมโดยสายกลางไมเขาไปของแวะสวนสุดโตงทั้งสองขางน้ัน” 

แนวคิดทางพระพุทธศาสนาน้ี นักวิทยาศาสตรอาจไมเขาใจชัด ก็ใหนำหลักการของฟสิกส
ควันตัมมาอธิบายเทียบเคียงกัน ทฤษฎีทางวิทยาศาสตรที่เหมือนกันมีวา “โปรตอนหรือสวนประกอบ
ยอยแหงอะตอมของแสง เปน ‘ทวิลักษณ’ คือ (๑) อนุภาค (๒) คลื่น ทั้งสองอยูดวยกัน แตเปน ๒ 
อยางที่ขัดแยงกันอยูในตัว ถาเราบอกวา โปรตอน เปนอนุภาค ก็เปนมุมมองที่สุดโตงขางหน่ึง ถาเรา
บอกวา โปรตอนเปนคลื่น ก็เปนมุมมองที่สุดโตงอีกขางหน่ึง มองอยางไรจึงไมถือวาเปนที่สุดโตง ? 
มองโดยมัชเฌนธรรมเทศนาคือมองโดยสายกลาง” 

นักวิชาการทางพระพุทธศาสนาอาจไมเขาใจทฤษฎีน้ีของนักวิทยาศาสตร ก็ใหนำแนวคิด
ทางพระพุทธศาสนาที่แสดงไวขางตนน้ันมาอธิบายเทียบเคียงกัน 

วิธีที่ ๒ การนำหลักธรรมทางพระพุทธศาสนาไปเติมเต็มวิทยาการใหม ๆ ใหมีความ
สมบูรณย่ิงขึ้น เชน แนวคิดทฤษฎีทางการบริหารยุคใหมอาจมีความสมบูรณบางมิติ แตยังขาดไปบาง
มิติ ในการบริหารคน นักบริหารยุคใหมอาจมองเพียงวา การบริหารคนที่จะใหไดดำเนินดวยดีน้ัน ให
คาตอบแทนสูงมีสวัสดิการพรอม สรางความเปนกันเอง เทาน้ีก็นาจะเพียงพอ แตพระพุทธศาสนามี
หลักสังคหวัตถุ ๔ คือ ทาน ปยวาจา อัตถจริยา สมานัตตตา ที่จะทำใหการบริหารมีประสิทธิภาพ
ย่ังยืนกวา หรือแมแตหลักวิชาวาดวยการรักษาพยาบาล ในการรักษาพยาบาลคนเจ็บปวยที่ผานมา 
เราอาจเนนการรักษาโรคแตปจจุบันมีการนำหลักการทางพระพุทธศาสนามารักษาใจผูเจ็บปวย ใช
วิธีการรักษาโรค รักษาใจควบคูกันไป 

วิธีที่ ๓ การนำหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาเปนฐานในการทำใหวิทยาการใหม ๆ 
ทั้งหลายมีโอกาสไดแสดงฐานะและบทบาทมากยิ่งขึ้น น่ันคือผูที่มีความรูความเช่ียวชาญในวิชาการยุค
ใหมไดหันมาศึกษาปฏิบัติตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา พัฒนาตัวเองใหมีความเขมแข็งสามารถ
ยืนหยัดอยูไดในทามกลางโลกธรรมที่แปรเปลี่ยนไปในทางดีและไมดีตลอดเวลา ความเปนคนเขมแข็ง
น้ี จะเปนโอกาสใหไดใชวิชาความรูในการปฏิบัติหนาที่การงานไดอยางมีประสิทธิภาพตลอดเวลา วิธีที่ 
๓ น้ีนับถือวาตรงกับพุทธประสงคมากที่สุด เพราะทรงแสดงลำดับขั้นของการพัฒนาตนเพ่ือบรรลุ
เปาหมายที่ถึงประสงค โดยเริ่มจากการศึกษาหาความรูดานวิชาการวิชาชีพ (ปริยัติสัทธรรม) อบรมสั่ง
สมตนใหมีความเรียบรอยดานกายภาพ ใหเขมแข็งอดทนดานจิตภาพ และโลกทัศนชีวทัศนที่เปน
สัมมาทิฏฐติลอดเวลา (ปฏิปตติสัทธรรม) และทายใหมีความรมเย็นเปนสุข (ปฏิเวธสัทธรรม) 

สรุปไดวา พุทธบูรณาการ เปนการนำหลักธรรมทางพระพุทธศาสนามาเปนฐานในการทำ
ใหวิทยาการใหม ๆ ทั้งหลายมีโอกาสไดแสดงฐานะและบทบาทมากย่ิงขึ้น น่ันคือผูที่มีความรูความ
เช่ียวชาญในวิชาการยุคใหมไดหันมาศึกษาปฏิบัติตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา พัฒนาตัวเองให
มีความเขมแข็งสามารถยืนหยัดอยูไดในทามกลางโลกธรรมที่แปรเปลี่ยนไปในทางดีและไมดี
ตลอดเวลา และเปนการนำเอาหลักธรรมในพระพุทธศาสนาและหลักความสำคัญมาผสมผสาน
เพ่ิมเติมหรือเติมเต็ม เพ่ือตองการลดปญหาขอผิดพลาดจากที่มีอยู หรือการเช่ือมโยงองคความรูใหมี



 
๓๑ 

 

ความสัมพันธกัน สอดคลองกับความตองการ ตรงกับสภาพความเปนจริงและมีความสมบูรณย่ิงขึ้น 
เพ่ือนำมาประยุกตใชใหเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด ผูวิจัยสามารถสรุปไดตามตารางที่ ๒.๒ ดังน้ี 
 
ตารางที่ ๒.๒ สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการบูรณาการ 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 
เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ  การบูรณาการ ตรงกับภาษาอังกฤษคือ Integration 

หมายถึง การทำสิ่งที่บกพรองใหสมบูรณ ไมมีสิ่งใดขาด
หาย หรือเปนการรวมสิ่งหน่ึงเขากับอีกสิ่งหน่ึงเพ่ือทำให
สิ่งเดิมสมบูรณย่ิงขึ้น เปนการเอ้ือประโยชนตอกัน 

พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส และคณะ  การทำใหสมบูรณ  หมายถึง ทำใหหนวยยอย ๆ ที่มี
ความสัมพันธกันรวมกันทำหนาที่อยางผสมกลมกลืนเปน
องครวมหน่ึงเดียวที่มีความครบถวนสมบูรณในตนเอง 

สาโรช บัวศรี  การทำใหเต็ม หรือความเต็ม ความสมบูรณ ที่มนุษยทุก
คนตองการที่จะนำมาประยุกตใชเพ่ือใหหลุดพนจาก
ปญหาตาง ๆ 

พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต)  การทำใหหนวยยอยที่อิงอาศัยความสัมพันธซึ่งกันและกัน 
เขามารวมทำหนาที่ประสานกลมกลืนเปนองครวมหน่ึง
เดียว ที่มีความหมายครบถวนสมบูรณในตัวเอง 

ติน ปรัชญพฤทธ์ิ การทำใหบุคคลและองคการมีเปาหมายรวมกันและ
พยายามหลีกเลี่ยงความขัดแยงระหวางสมาชิกในองคการ 

ประเวศ วะส ี การบูรณาการ เปนความเช่ือมโยงขององคประกอบตาง 
ๆ ไปดวยกัน อยางลงตัวและอยางสมดุล 

ทิศนา แขมมณี การบูรณาการ ยังหมายถึงการทำใหสมบูรณ โดยการนำ
หน วยยอย ๆ  ที่ มี ความสัม พันธมาทำหน าที่ อย าง
ผสมผสานกลมกลืนเปนหน่ึงเดียวใหครบถวนสมบูรณใน
ตัวเองไมไดแยกเปนสวน ๆ 

สำนักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา 

การบูรณาการ (Integration) หมายถึง การประสาน
กลมกลืนกันของแผนกระบวนการ สารสนเทศ การ
จัดสรรทรัพยากร การปฏิบัติการ ผลลัพธ และการ
วิเคราะห เพ่ือสนับสนุนเปาประสงคที่สำคัญของสถาบัน 
(Organization-wide Goal) ก า ร บู ร ณ า ก า ร ที่ มี
ประสิทธิผลเปนมากกวาความสอดคลองไปในแนวทาง
เดียวกัน (Alignment) ซึ่ งการดำเนินการของแตละ
องคประกอบภายใน ระบบการจัดการ ผลการดำเนินการ
มีความเช่ือมโยงกันเปนหน่ึงเดียวอยางสมบูรณ 

 



 
๓๒ 

 

ตารางที่ ๒.๒ สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการบูรณาการ (ตอ) 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 

พรธิดา วิเศษศิลปานนท และคณะ  การบูรณาการ หมายถึง การทำใหหนวยยอยทั้งหลายที่

สัมพันธ อิงอาศัยซึ่ งกันและกันเขามารวมทำหนาที่

ประสานกลมกลืนเปนองครวมหน่ึงเดียวมีความครบถวน

สมบูรณในตัว  

เกรียงศักด์ิ เจริญวงศศักด์ิ  วิธีคิดแบบบูรณาการประกอบดวย ๓ ขั้นตอนขั้นที่ ๑ 

ถอดกรอบ ขั้นที่ ๒ ขยายกรอบ ขั้นที่ ๓ คุมกรอบ 

Ken Willber  การทำใหขาดความเขาใจปญหาอยางแทจริงเพราะ
ปญหาทุกเรื่องมันไมไดเกิดขึ้นเองอยางลอย ๆ มันตองมี
ผลกระทบเน่ืองจากสิ่งตาง ๆ ที่แวดลอมตัวปญหาน้ัน ๆ 
จึงตองนำทุกเรื่องที่ เปนองคประกอบ เช่ือมโยงกัน 
เกี่ยวของกัน มาพิจารณาจึงจะเปนแนวคิดที่ถูกตอง   
จริง ๆ 

Beane, J. การบูรณาการเปนการเช่ือมโยงความรูประสบการณใน
ลักษณะผสมผสานเขาดวยกันทั้งหมดเพ่ือใหสอดคลอง
สมบูรณโดยรวมกันมากกวาการแยกสวน 

Armstrong, M. and Baron, A. การบูรณาการแบงออกเปน ๒ รูปแบบ ไดแก ๑. การบูร
ณาการในแนวต้ัง (Vertical Integration) เปนการบูรณา
การเขากับวัฒนธรรมองคกร และการบูรณาการเขากับ
กลยุทธ ๒ . การบูรณาการในแนวราบ (Horizontal 
Integration) เปนการบูรณาการระหวางกระบวนการ
ภายในหนวยงาน เชน การบูรณาการระบบการจัดการผล
การปฏิบัติงาน 

อรทัย มีแสง ทฤษฎีบูรณาการเชิงพุทธ เปนองคความรูใหมที่สามารถ
นำไปพัฒนาตนเองและสังคม เชน การสงเสริมใหเยาวชน
ทำกิจกรรมเพ่ือสังคม หรือการสงเสริมความรู เรื่อง
ความสัมพันธที่อิงอาศัยเพ่ือใหเกิดจิตสำนึกเพ่ือสวนรวม 
เปนตน การพัฒนาตนเองจะทำใหเกิดความสุข ความสงบ 
และสามารถพัฒนาตนเองสูขั้นสูงสุดคือการหลุดพนได 
นอกจากน้ี ยังสามารถนำไปพัฒนาเพ่ือความสงบสุขของ
สังคมไดอีกดวย 

 
 
 



 
๓๓ 

 

ตารางที่ ๒.๒ สรุปแนวคิดเกี่ยวกับการบูรณาการ (ตอ) 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 
พระราชปริยัติกวี, ศ.ดร. วิธีการนำตถาคตโพธิญาณและขอคนพบทางวิทยาศาสตร

ไปใชโดยการบูรณาการคือเติมเต็มใหแกกันและกัน มี ๓ 
วิธีดังน้ี วิธีที่ ๑ การนำหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา
และหลักการทางวิทยาศาสตรไปอธิบายเสริมกันและกัน
ใหเปนที่ เขาใจงายขึ้น วิธีที่  ๒ การนำหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนาไปเติมเต็มวิทยาการใหม ๆ ใหมีความ
ส ม บู รณ ยิ่ ง ขึ้ น  วิ ธี ที่  ๓  ก า รน ำห ลั ก ธ ร รม ท า ง
พระพุทธศาสนามาเปนฐานในการทำใหวิทยาการใหม ๆ 
ทั้งหลายมีโอกาสไดแสดงฐานะและบทบาทมากย่ิงขึ้น 
น่ันคือผูที่มีความรูความเช่ียวชาญในวิชาการยุคใหมไดหัน
มาศึกษาปฏิบัติตามหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา 
พัฒนาตัวเองใหมีความเขมแข็งสามารถยืนหยัดอยูไดใน
ทามกลางโลกธรรมที่แปรเปลี่ยนไปในทางดีและไมดี
ตลอดเวลา 

 
๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับนวัตกรรม 
 ๒.๓.๑ ความหมายของนวัตกรรม 

  นวัตกรรม (Innovation) เปนการผสมผสานระหวางเครื่องมือกล และเทคนิคตาง ๆ ที่มี 

๓ ลักษณะประกอบกันไดแก ๑) จะตองเปนการสรางสรรคขึ้นใหม (creative) และเปนความคิดที่

สามารถปฏิบัติได (feasible idea) ๒) จะตองสามารถนำไปใชไดผลจริง (practical application) ๓) 

มีการเผยแพรออกสูชุมชน (Distribution)๓๕ 

  นวัตกรรม เปนการนำวิธีการใหม ๆ มาปฏิบัติ หลังจากไดผานการทดลองหรือไดรับการ

พั ฒ นามาเป น ขั้ น  ๆ  แล ว  โดย เริ่ ม ม า ต้ั งแต ก าร  ๑ ) คิ ดค น  (Invention) ๒ ) ก าร พั ฒ น า 

(Development) หรือโครงการทดลองปฏิบัติกอน (Pilot Project) ๓) นำไปปฏิบัติจริง (Implement)๓๖  

 นวัตกรรม” (Innovation) มีรากศัพทมาจากคำวา “Innovare” ในภาษาลาตินซึ่งแปลวา 

“ทำสิ่งใหมขึ้นมา” ความหมายของ “นวัตกรรม” ในเชิงเศรษฐศาสตร คือ การนำแนวความคิดใหม

หรือการใชประโยชนจากสิ่งที่มีอยูแลวมาใชในรูปแบบใหมเพ่ือทำใหเกิดประโยชนทางเศรษฐกิจ

นอกจากน้ี นวัตกรรมยังไดถูกตีความไวทั้งเชิงแคบและเชิงกวางดังน้ี๓๗ 
 

 
๓๕Alvin, Tofler, The Third Wave, (New York: William Marrow, 1980), p. 4.  

 
๓๖Hughes, Chuck, What Does it Really Takes to Get into the Ivy League & Other 

Highly Selective Colleges, (New York: McGraw- Hill, 2003), p. 253. 

 
๓๗พันธุอาจ ชัยรัตน , การจัดการนวัตกรรมสำหรับผูบริหาร, กรุงเทพมหานคร : งานสงเสริม

ภาพลักษณองคกร สำนักงานนวัตกรรมแหงชาติ, ๒๕๔๗), หนา ๓๒๔. 



 
๓๔ 

 

 ๑) ความหมายเชิงแคบ “นวัตกรรม” คือ ผลผลิตของความสำเร็จทางดานวิทยาศาสตร

และเทคโนโลยีรวมกับพลวัตของกิจกรรมทางสังคม 

  ๒) ความหมายเชิงกวาง “นวัตกรรม” คือ แนวความคิดการปฏิบัติหรือสิ่งตาง ๆ ที่ใหมตอ

ตัวปจเจกหรือหนวยที่รับเอาสิ่งเหลาน้ันไปประยุกตใช การรวมเอากิจกรรมที่นำไปสูการแสวงหา

ความสำเร็จเชิงพาณิชย การสรางตลาดใหม ผลิตภัณฑใหม กระบวนการและการบริการใหม การทำ

ในสิ่งที่แตกตางจากคนอ่ืน โดยอาศัยการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดขึ้นรอบตัวเราใหกลายมาเปน

โอกาสและถายทอดไปสูแนวความคิดใหมที่ทำใหเกิดประโยชนตอตนเองและสังคม 

 นวัตกรรมสรางสรรคขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หมายถึง การริเริ่ม คิดคน 

พัฒนาการแกไขหรือจัดการปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในชุมชนซึ่งเปนภารกิจหลักขององคกรปกครองสวน

ทองถิ่น ซึ่งอาจเกี่ยวของกับการจัดบริการสาธารณะ การพัฒนาการเมืองทองถิ่นและการสงเสริมการมี

สวนรวมหรือการบริหารจัดการภายในองคการ ทั้งน้ีการดำเนินการตาง ๆ เหลาน้ีตองกอใหเกิด

ประโยชนแกประชาชนในชุมชนหรือเกิดประโยชนตอองคกรปกครองสวนทองถิ่นอยางเห็นไดชัดและ

สามารถถายทอดใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่นอ่ืน ๆ สามารถนำไปประยุกตใชหรือนำไปพัฒนาให

เกิดการเรียนรูตอยอดหรือเกิดวิธีการแกไขปญหาใหม ๆ ไดในวงกวาง๓๘ ขณะเดียวกัน นวัตกรรมของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น หมายถึง การคิดคน การปรับปรุง และพัฒนาสิ่งใหม ๆ ใหเกิดขึ้นใน

องคกรปกครองสวนทองถิ่น๓๙ 

 จากนิยามความหมายของนวัตกรรมขางตน พบวา มีนักวิชาการไดใหความหมายของ

นิยามในลักษณะที่แตกตางกัน และหลายแงมุม ตามพ้ืนฐานความรูของแตละทาน ซึ่งหากไดพิจารณา

ประเด็นที่เปนแกนหลักสำคัญของนิยามตาง ๆ แลว จะพบวามี ๓ ประเด็นที่เปนมิติสำคัญของ

นวัตกรรม คือ๔๐ 

  ๑) ความใหม (Newness) สิ่งที่ไดรับการยอมรับวา มีคุณลักษณะเปนนวัตกรรมไดน้ันตอง

มีความใหม คือ เปนสิ่งใหมที่ถูกพัฒนาขึ้น ซึ่ งอาจจะมีลักษณะเปนผลิตภัณฑ บริการ หรือ

กระบวนการ โดยจะเปนการปรับปรุงจากของเดิมหรือพัฒนาขึ้นใหมเลยก็เปนได 

  ๒) ประโยชนในเชิงเศรษฐกิจ (Economic benefits) คือการใหประโยชนในเชิงเศรษฐกิจ

หรือการสรางความสำเร็จในเชิงพาณิชย กลาวคือ นวัตกรรม จะตองสามารถทำใหเกิดมูลคาเพ่ิมขึ้นได

 
 

๓๘วีระศักด์ิ เครือเทพ, “ขอคนพบจากนวัตกรรมทองถิ่นไทย”, วารสารประชาคมวิจัย, ปท่ี ๓๙ ฉบับท่ี

๑ (๒๕๔๘) : ๑๙-๗๓. 

 
๓๙โกวิทย พวงงาม, “การสังเคราะหและถอดบทเรียนนวัตกรรมทองถ่ินและการบริการสาธารณะของ

องคกรปกครองสวนทองถ่ิน (ตนแบบการบริหารจัดการภารกิจท่ีถายโอน) สำนักงานคณะกรรมการการกระจาย

อำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น”, รายงานการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : สำนักงานปลัดนายกรัฐมนตรี, 

๒๕๕๓), หนา ๗๙. 

 
๔๐สมนึก เอ้ือจิระพงษ พันธ , พักตรผจง วัฒนสินธ, อัจฉรา จันทรฉาย และประจบ คุปรัตน , 

“นวัตกรรม: ความหมาย ประเภท และความสำคัญตอการเปนผูประกอบการ”, วารสารบริหารธุรกิจ, ปท่ี ๓๓ ฉบับ

ท่ี ๑๒๘ (๒๕๕๓) : ๕๓. 



 
๓๕ 

 

จากการพัฒนาสิ่งใหม ๆ น้ัน ซึ่งประโยชนที่เกิดขึ้นอาจจะสามารถวัดไดเปนตัวเงินโดยตรงหรือไมเปน

ตัวเงินโดยตรงก็ได 

  ๓) การใชความรูและความคิดอยางสรางสรรค (Knowledge and creativity idea) สิ่งที่

จะถือวาเปนนวัตกรรมไดน้ัน จะตองเกิดจากการใชความรูและความคิดสรางสรรคเปนฐานของการ

พัฒนาใหเกิดขึ้นใหม ไมใชเกิดจากการลอกเลียนแบบ การทำซ้ำ เปนตน  

 โดยสรุปแลว นวัตกรรม หมายถึง ความคิดและกระบวนการใหม ๆ ที่ไมเคยมีมากอนหรือ

การพัฒนาดัดแปลงจากของเดิมใหดีขึ้น มีคุณคาและมูลคาเพ่ิมเมื่อนำมาใชสามารถทำใหงานมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

 ๒.๓.๒ พัฒนาการของนวัตกรรม 

 นวัตกรรม (Innovation) ต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบันมีความสัมพันธเก่ียวของกับเศรษฐกิจ

สังคม การเมือง และนวัตกรรมของมนุษยจนแยกกันไมออก สงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงโครงสราง

อุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ ตลอดจนโครงสรางทางสังคม อีกทั้งเปนแรงขับเคลื่อนเศรษฐกิจ 

สรางความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ และเพ่ิมพูนความสามารถเชิงการแขงขันของประเทศ ดังน้ัน 

หากสรุปพัฒนาการของนวัตกรรม สามารถแบงได ๕ ยุค สรุปได คือ๔๑  

  ๑) ยุคเริ่มแรก (ระหวางป พ.ศ. ๒๓๑๓-๒๓๘๓) 

  ประเทศอังกฤษเปนประเทศแรกและเปนผูนำของโลกทางนวัตกรรมและเทคโนโลยีในยุค

น้ี เน่ืองจากไดพัฒนาระบบกลไกทางกลศาสตร (Mechanics) ในอุตสาหกรรมทอผาทำใหทุกงานเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นสงผลใหประเทศอังกฤษสามารถสรางความไดเปรียบเชิงการ

แขงขัน 

  ๒) ยุคที่สอง (ระหวางป พ.ศ. ๒๓๘๓-๒๔๓๓) 

  ประเทศอังกฤษยังคงครองความเปนผูนำทางดานนวัตกรรมในการคิดคนเทคโนโลยีใหม ๆ 

เชน พลังไอน้ำ ฯลฯ จนกระทั่งในป พ.ศ. ๒๕๑๑ อังกฤษก็ไดพัฒนารถจักรพลังไอน้ำขึ้น และถือวา

เปนจุดเริ่มตนของการปฏิวัติอุตสาหกรรม 

  ๓) ยุคที่สาม (ระหวางป พ.ศ. ๒๔๓๓-๒๔๗๓) 

  สหรัฐอเมริกาและเยอรมัน ไดเรงสงเสริมมีการสรางนวัตกรรมใหม ๆ จนสามารถกาวขึ้น

เปนผูนำทางเทคโนโลยีดานวิศวกรรมไฟฟา เคมี การถลุงเหล็ก การตอเรือ และอุตสาหกรรมหนักอ่ืน 

ๆ ไดในระยะเวลาตอมา 

  ๔) ยุคที่สี่ (ระหวางป พ.ศ. ๒๔๗๓-๒๕๑๓) 

  ประเทศญี่ปุน เรงสงเสริมใหมีการสรางนวัตกรรมกระบวนการผลิตขนาดใหญ (Mass 

production) เชน เทคโนโลยีการผลิตรถยนต ฯลฯ จนสามารถกาวขึ้นมาเทียบเคียงอังกฤษ

สหรัฐอเมริกาและเยอรมันได 

 ๕) ยุคที่หา (ระหวางป พ.ศ. ๒๕๑๓ จนถึงปจจุบัน) 

 
 

๔๑กีรติ ยศย่ิงยง, องคการแหงนวัตกรรม แนวคิด และกระบวนการ, (กรุงเทพมหานคร :จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หนา ๒-๓.  



 
๓๖ 

 

  สหรัฐอเมริกา จัดใหมีการสงเสริมสรางนวัตกรรม รวมไปถึงการออกกฎหมาย เพ่ือสงเสริม

ใหเกิดการสรางสรรคนวัตกรรมทางดานการสื่อสาร คอมพิวเตอร เทคโนโลยีดิจิตอล จนสามารถ

กลับมาเปนผูนำทางดานนวัตกรรมในสาขาน้ีไดอีกครั้งหน่ึง 

 ๒.๓.๓ ความสำคัญของนวัตกรรม 

  นวัตกรรมไดเขามามีบทบาทและมีความสำคัญอยางมากตอการบริหารจัดการงานของ

ภาครัฐในปจจุบัน โดยภาครัฐตองมีการปรับตัวเพ่ือใหทันตอความเปลี่ยนแปลงเพ่ือตอบสนองความ

ตองการของประชาชน นอกจากน้ี ภารกิจของภาครัฐในปจจุบันไดมีการปรับเปลี่ยนทั้งการถายโอน

อำนาจการปกครองจากสวนกลางเพ่ือลงสูทองถิ่นมากย่ิงขึ้น โดยการแสวงหาแนวทางการนำมาซึ่ง

แนวคิดและวิธีการตาง ๆ เพ่ือใหองคการรูเทาทันการเปลี่ยนแปลง ดังน้ันนวัตกรรมจึงมีความสำคัญ

อยางมากตอภาครัฐในปจจุบัน ดังน้ี๔๒ 

  ๑) บุคคลที่เปนเลิศ (Individual excellence) จำเปนอยางย่ิงที่ตองสรางใหเปนบุคคลใน

องคการมีการพัฒนาความคิด (Thinking) อยูตลอดเวลา เพ่ือสรางนวัตกรรมใหมหรือการประดิษฐสิ่ง

ใหม ซึ่งประกอบดวยการคิดใน ๑๐ วิธีการดังน้ี ๑) การคิดแบบวิจารณญาณ (Critical thinking) ๒) 

การคิดแบบริเริ่ม (Initiative thinking) ๓) การคิดแบบสรางสรรค (Creative thinking) ๔) การคิด

เชิงระบบ (System thinking) ๕) การคิดแบบบรรณาการ (Integrative thinking) ๖) การคิดแบบ

ประยุกตใช (Application thinking) ๗) การคิดแบบสังเคราะห (Synthesis thinking) ๘) การคิดเชิง

เปรียบเทียบ (Comparative thinking) ๙) การคิดเชิงกลยุทธ (Strategic thinking) และ ๑๐) การ

คิดเชิงมโนทัศน หรือความคิดรวบยอด (Concept thinking) 

  นอกจากการคิดทั้ง ๑๐ แบบที่จะตองฝกฝนใหพนักงานบุคลากรในองคการตองคิดอยู

ตลอดเวลาแลว ยังจำเปนที่จะตองฝกฝนใหเกิดการคิดแบบตาง ๆ เพ่ือเปนฐานสำคัญของการนำไปสู

นวัตกรรมและสิ่งใหม ๆ เกิดขึ้นอยูตลอดเวลา ตำราสมัยใหมจะฝกฝนการคิดแบบหมวก ๖ สี ซึ่งไดแก 

“Six hats” ประกอบดวย 

   The White Hat - การคิดแบบวิทยาศาสตร 

   The Black Hat - การคิดแบบมองโลกในแงราย 

   The Yellow Hat - การคิดแบบมองโลกในแงบวก 

   The Red Hat - การคิดแบบแตกตางทาทายแปลกใหม 

   The Green Hat - การคิดแบบสรางสรรค 

   The Blue Hat - การคิดแบบวิสัยทัศน 

  ๒) ทีมงานเปนเลิศ (Team excellence) จำเปนอยางย่ิงตองสรางทีมงานที่เปนทีมแหง

การเรียนรู (Team learning) และทีมแหงการคิดอยูตลอดเวลา การเสริมสรางบรรยากาศกระตุนให

เกิดการคิดจึงเปนสิ่งจำเปนและสำคัญ ทีมใดที่สามารถคิดประดิษฐสิ่งใหมไดก็ควรจะมีรางวัลตอบแทน

เปนสิ่งจูงใจ การสรางบรรยากาศแหงการเรียนรู ตองใหแตละคนมีโอกาส “ปะทะสังสรรคทาง

 
 

๔๒เสนห จุยโต, การบริหารนวัตกรรมแนวใหม, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๘), 

หนา ๓๗-๓๘.  



 
๓๗ 

 

ความคิด” หรือ “โตแยงความคิด” อยูตลอดเวลา ซึ่งเรียกวา ศูนยแหงการเรียนรู (Learning center) 

ที่ เปดโอกาสใหสมาชิกในทีมมีโอกาสไดพบปะพูดคุย เพ่ือแลกเปลี่ยนความคิดและวิเคราะห

สถานการณดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดลอม กีฬา ลูกคา คูแขง เทคโนโลยี และสิ่งที่สนใจ 

ของแตละคน ย่ิงคุยกันมากเทาใดก็จะเกิดการเรียนรูมากขึ้นเทาน้ัน  

  ๓. องคการแหงความเปนเลิศ (Organization excellence) จำเปนตองสรางองคการแหง

ความเปนเลิศที่มุงเนนองคการแหงการเรียนรู องคการแหงการคิด องคการแหงความรู องคการแหง

ภูมิปญญา องคการอัจฉริยะ องคการนวัตกรรม และองคการแหงความเฉลียวฉลาด เปนตน 

  การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมองคการใหมุงสูการสรางนวัตกรรม หรือการประดิษฐสิ่งใหมให

เกิดขึ้นจึงเปนปรัชญาและนโยบายขององคการที่ผูจัดการองคการตองใหความสำคัญ ในตำราสมัยใหม

ใหความสำคัญกับ องคการ ๓ ไอ (Triple I Organization) ดังน้ี  

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๑ องคการ ๓ ไอ (Triple I Organization)๔๓ 

  

 องคการสมัยใหมในปจจุบันการปรับตัวใหทันตอความเปลี่ยนแปลงน้ัน นวัตกรรมไดเขามา

มีความสำคัญอยางมากโดยเฉพาะกลไกในการบริหาร ซึ่งจะเห็นไดวาปจจุบันภาครัฐมีความสนใจ

เกี่ยวกับนวัตกรรมเพ่ิมมากขึ้น เพ่ือมุงเนนใหภาครัฐเปนหนวยงานที่มีความทันสมัย หากการ

ขับเคลื่อนในการเกิดนวัตกรรมการบริหารในภาครัฐอยางเปนระบบจะสงผลใหเกิดการพัฒนาประเทศ

โดยการประยุกตใชนวัตกรรมไดอยางเปนระบบ นอกจากน้ีจะเห็นไดวาวิธีการคิดริเริ่มนวัตกรรมน้ัน

สวนใหญจะเกิดโดยบุคคลที่มีความรู ตลอดจนมีการตัดสินใจบนพ้ืนฐานของขอมูลที่รอบดาน ซึ่งเมื่อ

บุคลากรดีจะสงใหการพัฒนาองคกรของรัฐสามารถดำรงไดดวยความยั่งยืน 

  กลาวโดยสรุปจะเห็นไดวา นวัตกรรม เปนกระบวนการที่มีความสำคัญอยางมากตอ

กระบวนการทางความคิดที่เกิดขึ้นอยางมีเหตุ มีผลซึ่งพัฒนาการของนวัตกรรมในการเกิดขึ้นมี

สาระสำคัญอยูที่การเกิดขึ้นจากความคิดที่มีขอมูลบนพ้ืนฐานของความรูที่ตกผลึกอยางรอบดาน

ตลอดจนเกิดขึ้นจากการมุงมั่นพัฒนาริเริ่ม วิธีการในการแกไขปญหาน้ันโดยใชรูปแบบหรือเทคนิคใหม 

ๆ ตลอดเวลา ซึ่งปจจุบันนวัตกรรมเปนเรื่องที่มีความสำคัญอยางมากตอการพัฒนาภาครัฐซึ่งสงผลให

เกิดการสงเสริม สนับสนุนใหมีการการแสวงหานวัตกรรมใหมสำหรับการทำงานอยูตลอดเวลา เปนตน 

  

 
 

๔๓เสนห จุยโต, การบริหารนวัตกรรมแนวใหม, (นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๘), 

หนา ๓๘.  

สติปญญา (Intelligence) 

+ 

ความคิด (Idea) 

+ 

ขอมูลขาวสาร (Information) 



 
๓๘ 

 

  ๒.๓.๔ ประเภทของนวัตกรรม 

  นักวิชาการไดมีการแบงประเภทของนวัตกรรมไวหลายประเภท โดยในการศึกษาไดศึกษา

การแบงประเภทของนวัตกรรมที่จำแนกตามเปาหมายของนวัตกรรม ซึ่งพอสรุปโดยสังเขปไดดังน้ี  

  ประเภทของนวัตกรรมแบงออกเปน ๒ ประเภท คือ๔๔  

  ๑) นวัตกรรมผลิตภัณฑ (Product innovation) ซึ่งประกอบไปดวยนวัตกรรมของ

ผลิตภัณฑที่จับตองได (Tangible product) และผลิตภัณฑที่จับตองไมได (Intangible product) 

  ๒) นวัตกรรมกระบวนการ (Process innovation) หมายถึงการเปลี่ยนแปลงวิธีการ หรือ

กระบวนการในการผลิตสินคาหรือบริการในรูปแบบที่แตกตางไปจากที่เคยผลิตแตเดิม 

  นอกจากน้ียังไดมีไดมีการแบงประเภทนวัตกรรม ไดแก การแบงประเภทนวัตกรรมตาม

วัตถุประสงคการใชงาน ดังน้ี๔๕   

  ๑) นวัตกรรมผลิตภัณฑ (Product innovation) เปนผลิตภัณฑที่ถูกผลิตขึ้นในเชิงพาณิชย

ที่ไดรับการปรับปรุงหรือเปนสิ่งใหมในตลาด การสรางนวัตกรรมผลิตภัณฑจำเปนตองมีการคิดคนและ

พัฒนาผลิตภัณฑอยางตอเน่ือง เพ่ือเสนอคุณคาใหแกลูกคา ซึ่งตองอาศัยองคประกอบที่สำคัญคือ การ

พัฒนาคุณสมบัติและลักษณะของผลิตภัณฑ ในการออกแบบตองคำนึงถึงประโยชนที่ลูกคาจะไดรับ 

นวัตกรรมผลิตภัณฑ แบงได ๒ แบบ คือ ผลิตภัณฑที่สามารถจับตองได (Tangible product) หรือ

สินคาทั่วไป (Goods) และผลิตภัณฑที่จับตองไมได (Intangible product) หรือการบริการ (Service) 

  ๒) นวัตกรรมกระบวนการ (Process innovation) เปนการเปลี่ยนแนวทาง หรือวิธีการ

ผลิตสินคา หรือการใหบริการในรูปที่แตกตางออกไปจากเดิม ดวยการพัฒนาสรางสรรคกระบวนการ

ใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น ซึ่งตองอาศัยความรูทางเทคโนโลยีตลอดจนความรูกระบวนการและ

เทคนิคตาง ๆ ที่เก่ียวของ รวมถึงการประยุกตใชแนวคิด วิธีการ หรือกระบวนการใหม ๆ ที่สงผลให

กระบวนการการผลิตและการทำงานโดยรวมใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิภาพสูงสุด 

  ๓) นวัตกรรมการจัดการ (Management innovation) การสรางนวัตกรรมการจัดการ

น้ัน องคการจะตองใชความรูทางดานการบริหารจัดการมาปรับปรุงระบบโครงสรางเดิมขององคการ

ซึ่งรูปแบบการบริหารจะเปนไปในลักษณะการมีสวนรวมของพนักงาน ซึ่งจะทำใหเกิดความคิดเห็น

ใหม ๆ เกิดความคิดสรางสรรค สามารถตอบสนองความตองการของลูกคา และสามารถสรางรายได

และนำไปสูผลกำไรใหกับบริษัทได เชน การบริหารองคการในลักษณะที่เปนงานประจำกับสายการ

บังคับบัญชาที่เปนแบบโครงการ เปนตน 

 ๔) นวัตกรรมการบริการ (Service innovation) จะเก่ียวของกับการนำเสนอบริการใหม

ที่เกิดจากการสรางขึ้นใหม หรือปรับปรุงสิ่งเดิม เชน การปรับปรุงลักษณะการทำงาน เทคโนโลยีการ

ใชงานหรือดานอ่ืน ๆ เปนตน 

 
 

๔๔สำนักงานนวัตกรรมแหงชาติ, การจัดการนวัตกรรมสำหรับผูบริหาร, (กรุงเทพมหานคร : 

สำนักงานนวัตกรรมแหงชาติ, ๒๕๔๗), หนา ๕.  

 
๔๕เรื่องเดียวกัน, หนา ๖.  



 
๓๙ 

 

  ๕) นวัตกรรมรูปแบบธุรกิจ (Business innovation) จะเก่ียวของกับการเปลี่ยนแปลง

แนวทางการดำเนินการทางธุรกิจที่สามารถสรางมูลคาใหเกิดขึ้น 

  ๖) นวัตกรรมการตลาด (Marketing innovation) คือการพัฒนาตลาดใหมที่มีการ

ปรับปรุงวิธีการในการออกแบบผลิตภัณฑหรือบรรจุผลิตภัณฑโปรโมช่ันหรือราคา 

  ๗) นวัตกรรมองคการ (Organization innovation) คือการสรางการเปลี่ยนแปลง

โครงสรางธุรกิจ การปฏิบัติการ ตัวแบบ และอาจรวมถึงกระบวนการ การตลาดและรูปแบบธุรกิจเปน

นวัตกรรมที่เนนการเพ่ิมขีดความสามารถในการจัดการ และบริหารองคการ ซึ่งจะตองใชความรู

ความสามารถในดานการบริหารจัดการมาปรับปรุงการบริหารภายในองคการ 

  นอกจากน้ันนวัตกรรมยังแบงออกไดเปน ๓ ประเภท คือ๔๖ 

  ๑) นวัตกรรมทางสินคา (Product innovation) ในเรื่องเกี่ยวกับการสรางสินคาใหมการ

ปรับปรุงสินคาที่มีอยู หรือรวมสินคาที่มีอยูเขาไปในสินคาใหม 

  ๒) นวัตกรรมทางกระบวนการ (Process innovation) ในเรื่องของการเปลี่ยนวิธีการผลิต

สินคา รวมถึงรูปแบบการบริหาร หรือเกี่ยวของกับสวนประกอบที่เกี่ยวกับการบริหารจัดการที่มีผลตอ

กระบวนการผลิตสินคาใหมหรือประสิทธิภาพในกระบวนการผลิต 

  ๓) นวัตกรรมทางการตลาด (Marketing innovation) ในเรื่องที่เก่ียวกับบรรจุภัณฑชอง

ทางการจัดจำหนาย หรือการประเมินและการทำนายความตองการของผูบริโภค 

  สอดคลองกันนวัตกรรมขององคกรแบงออกเปน ๓ ประเภท คือ๔๗ 

  ๑) นวัตกรรมผลิตภัณฑ (Product innovation) การสรางนวัตกรรมผลิตภัณฑจำเปน 

ตองมีการคิดคนและพัฒนาผลิตภัณฑอยางตอเน่ืองเพ่ือเสนอคุณคาใหแกลูกคา ซึ่งตองอาศัย

องคประกอบที่สำคัญคือ การพัฒนาคุณสมบัติและลักษณะของผลิตภัณฑ โดยการออกแบบตอง

คำนึงถึงประโยชนที่ลูกคาจะไดรับซึ่งลูกคาสามารถมีสวนรวมในการสรางนวัตกรรม ต้ังแต

กระบวนการออกแบบ การสราง การทดสอบ ทั้งน้ีตองคำนึงถึงกระบวนการจัดการหวงโซคุณคา 

(value chain management) ที่เกิดขึ้นกับทุกหนวยงานที่จะทำใหเกิดผลในเชิงพาณิชยได 

  ๒) นวัตกรรมกระบวนการ (Process innovation) ในการพัฒนาสรางสรรคกระบวนการ

ใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น น้ัน ตองอาศัยความรูทางเทคโนโลยี ซึ่งเปนความรูในเรื่องของ

สวนประกอบและสวนเช่ือมตอระหวางสวนประกอบเหลาน้ัน ตลอดจนความรู กระบวนการและ

เทคนิคตาง ๆ ที่เก่ียวของ รวมถึงการประยุกตใชแนวคิด วิธีการหรือกระบวนการใหม ๆ ที่สงผลให

กระบวนการผลิตและการทำงานโดยรวมใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น 

  ๓) นวัตกรรมการจัดการ (Management innovation) การสรางนวัตกรรมทางการ

จัดการน้ัน องคการจะตองใชความรูทางดานการบริหารจัดการมาปรับปรุงระบบโครงสรางเดิมของ

 
 

๔๖กีรติ ยศย่ิงยง, องคการแหงนวัตกรรม แนวคิด และกระบวนการ, (กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒), หนา ๘.  

 
๔๗ภานุ ลิมมานนท, กลยุทธการจัดการนวัตกรรมทางธุรกิจ, พิมพคร้ังท่ี ๒, (กรุงเทพมหานคร : พี

ดับบลิวพริ้นติ้ง, ๒๕๔๖), หนา ๑๔.  



 
๔๐ 

 

องคการซึ่งรูปแบบการบริหารจะเปนไปในลักษณะการมีสวนรวมของพนักงาน ซึ่งจะทำใหเกิดความ

คิดเห็นใหม ๆ เกิดความคิดสรางสรรค สามารถตอบสนองความตองการของลูกคา และสามารถสราง

รายไดและนำไปสูผลกำไรใหกับบริษัทได เชน การบริหารองคการในลักษณะที่บุคคลในองคการ

ทำงานโดยมี ๒ สายบังคับบัญชาพรอมกัน คือ สายการบังคับบัญชาที่เปนงานประจำ กับสายการ

บังคับบัญชาที่เปนงานโครงการ ดังที่เรียกวาองคการแบบเมทริกซ ที่ไดรับความนิยม ใน พ.ศ. ๒๕๑๓ 

หรือการใชดุลดัชนีในการวัด และประเมินผลการดาเนินงานขององคการ เปนตน 

  นวัตกรรมขององคกรยังแบงออกไดเปน ๖ ประเภท คือ๔๘ 

  ๑) นวัตกรรมทางธุรกิจขององคกร (Business innovation) เปนการปรับเพ่ิมการดำเนิน

ธุรกิจขององคกร เพ่ือตอบสนองตอสิ่งเราของบริบทโลกาภิวัฒน ความตองการและความพึงพอใจของ

ลูกคา รวมถึงความอยูรอด และความสามารถเชิงการแขงขันขององคกร 

  ๒) นวัตกรรมทางยุทธศาสตรขององคกร (Strategy innovation) เปนการเปลี่ยนแปลง

วิสัยทัศน พันธกิจ คานิยม ความเช่ือ เปาหมาย รวมถึงการปรับระบบโครงสรางองคการ เพ่ือกำหนด

ทิศทางหลักของการทาธุรกรรมขององคกรใหม และผลักดันธุรกิจใหเติบโตอยางย่ังยืน 

  ๓) นวัตกรรมทางทุนมนุษย (People innovation) เปนการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู

และทักษะที่เหมาะสม เพ่ือเอ้ือตอการปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทตาง ๆ ภายใตกระบวนการนวัตกรรม 

  ๔) นวัตกรรมทางกระบวนการ (Process innovation) เปนการพัฒนาวิธีการผลิตหรือ

การปฏิบัติที่แตกตางไปจากเดิม เพ่ือใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้นและตนทุนการผลิตลดลง

นวัตกรรมทางกระบวนการ ประกอบดวย นวัตกรรมกระบวนการทางเทคโนโลยี และนวัตกรรม

กระบวนการทางองคกร 

  ๕) นวัตกรรมทางสินคาและบริการ (Product service innovation) เปนการสรางสินคา

และบริการใหมหรือพัฒนา และปรับปรุงสินคาที่มีอยู หรือรวมสินคาที่มีอยูเขาไปในสินคาใหมเพ่ือ

เสนอคุณคาใหแกลูกคาและประโยชนที่ลูกคาจะไดรับ โดยคำนึงถึงกระบวนการจัดการหวงโซคุณคาที่

เกิดขึ้นกับทุกหนวยงานที่จะทำใหเกิดผลในเชิงพาณิชย 

  ๖) นวัตกรรมทางการตลาด (Marketing innovation) เปนการพัฒนาวิธีการทาการตลาด 

รูปแบบใหมที่ใหความสำคัญกับบรรจุภัณฑ ชองทางการจัดจำหนาย การสื่อสารการตลาด และการสง

มอบผลิตภัณฑหรือบริการใหกับลูกคา รวมถึงการประเมินและการทำนายความตองการของผูบริโภค 

 

 

 

 

 

 

 
 

 
๔๘อางแลว, หนา ๑๑.  



 
๔๑ 

 

ตารางที่ ๒.๓ สรุปสาระสำคญัของแนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 

Alvin, Tofler นวัตกรรม เปนการผสมผสานระหวางเครื่องมือกล และ

เทคนิคตาง ๆ ที่มี ๓ ลักษณะประกอบกันไดแก ๑) จะตอง

เปนการสรางสรรคขึ้นใหม (creative) และเปนความคิดที่

สามารถปฏิบัติได  (feasible idea) ๒) จะตองสามารถ

นำไป ใช ได ผลจริ ง (practical application) ๓ ) มี การ

เผยแพรออกสูชุมชน (Distribution) 

Hughes, Chuck นวัตกรรม (Innovation) เปนการนำวิธีการใหม ๆ มา

ปฏิบัติ หลังจากไดผานการทดลองหรือไดรับการพัฒนามา

เป น ขั้ น  ๆ  แ ล ว  โด ย เริ่ ม ม า ต้ั งแ ต ก าร  ๑ ) คิ ด ค น 

(Invention) ๒ ) ก า ร พั ฒ น า  (Development) ห รื อ

โครงการทดลองปฏิบัติกอน (Pilot Project) ๓) นำไป

ปฏิบัติจริง (Implement)  

พันธุอาจ ชัยรัตน นวัตกรรมยังไดถูกตีความไวทั้งเชิงแคบและเชิงกวางดังน้ี 

๑) ความหมายเชิงแคบ “นวัตกรรม” คือ ผลผลิตของ

ความสำเร็จทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีรวมกับ

พลวัตของกิจกรรมทางสังคม ๒) ความหมายเชิงกวาง 

“นวัตกรรม” คือ แนวความคิดการปฏิบัติหรือสิ่งตาง ๆ ที่

ใหมตอ ตัวป จ เจกหรือหน วยที่ รับ เอาสิ่ งเหล า น้ันไป

ประยุกตใช การรวมเอากิจกรรมที่นำไปสูการแสวงหา

ความสำเร็จเชิงพาณิชย การสรางตลาดใหม ผลิตภัณฑใหม 

กระบวนการและการบริการใหม การทำในสิ่งที่แตกตาง

จากคนอ่ืน โดยอาศัยการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่ เกิดขึ้น

รอบตัวเราใหกลายมาเปนโอกาสและถายทอดไปสู

แนวความคิดใหมที่ทำใหเกิดประโยชนตอตนเองและสังคม 

วีระศักด์ิ เครือเทพ นวัตกรรมสรางสรรคขององคกรปกครองสวนทองถิ่น 

หมายถึง การริเริ่ม คิดคน พัฒนาการแกไขหรือจัดการ

ปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในชุมชนซึ่งเปนภารกิจหลักของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น ซึ่ งอาจเก่ียวของกับการ

จัดบริการสาธารณะ การพัฒนาการเมืองทองถิ่นและการ

สงเสริมการมีสวนรวมหรือการบริหารจัดการภายใน

องคการ 

 



 
๔๒ 

 

ตารางที่ ๒.๓ สรุปสาระสำคญัของแนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม (ตอ) 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 

โกวิทย พวงงาม นวัตกรรมขององคกรปกครองสวนทองถิ่น หมายถึง การ

คิดคน การปรับปรุง และพัฒนาสิ่งใหม ๆ ใหเกิดขึ้นใน

องคกรปกครองสวนทองถิ่น 

สมนึก เอ้ือจิระพงษพันธ, พักตรผจง 

วัฒนสินธ, อัจฉรา จันทรฉาย และ

ประจบ คุปรัตน 

หลักสำคัญของนิยามตาง ๆ แลว จะพบวามี ๓ ประเด็นที่

เปนมิติสำคัญของนวัตกรรม คือ ๑) ความใหม (Newness) 

สิ่งที่ไดรับการยอมรับวา มีคุณลักษณะเปนนวัตกรรมไดน้ัน

ตองมีความใหม ๒) ประโยชนในเชิงเศรษฐกิจ (Economic 

benefits) ๓) การใชความรูและความคิดอยางสรางสรรค 

(Knowledge and creativity idea) สิ่ งที่ จะถื อว า เป น

นวัตกรรมไดน้ัน จะตองเกิดจากการใชความรูและความคิด

สรางสรรคเปนฐานของการพัฒนาใหเกิดขึ้นใหม ไมใชเกิด

จากการลอกเลียนแบบ การทำซ้ำ เปนตน 

กีรติ ยศย่ิงยง น วัตกรรม (Innovation) ต้ั งแตอ ดีตจนถึ งป จจุ บันมี

ความสัมพันธเก่ียวของกับเศรษฐกิจสังคม การเมือง และ

นวัตกรรมของมนุษยจนแยกกันไมออก สงผลใหเกิดการ

เปลี่ยนแปลงโครงสรางอุตสาหกรรมการผลิตและการ

บริการ ตลอดจนโครงสรางทางสังคม อีกทั้ งเปนแรง

ขับเคลื่อนเศรษฐกิจ สรางความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 

และเพ่ิมพูนความสามารถเชิงการแขงขันของประเทศ  

เสนห จุยโต นวัตกรรมจึงมีความสำคัญอยางมากตอภาครัฐในปจจุบัน 

ดังน้ี ๑) บุคคลที่ เปนเลิศ (Individual excellence) จา

เปนอยางยิ่งที่ตองสรางให เปนบุคคลในองคการมีการ

พัฒนาความคิด (Thinking) อยูตลอดเวลา ๒) ทีมงานเปน

เลิศ (Team excellence) จาเปนอยางย่ิงตองสรางทีมงาน

ที่เปนทีมแหงการเรียนรู (Team learning) และทีมแหง

การคิดอยูตลอดเวลา การเสริมสรางบรรยากาศกระตุนให

เกิดการคิดจึงเปนสิ่งจำเปนและสำคัญ ๓) องคการแหง

ความเปนเลิศ (Organization excellence) จำเปนตอง

สรางองคการแหงความเปนเลิศที่มุงเนนองคการแหงการ

เรียนรู องคการแหงการคิด องคการแหงความรู องคการ

แหงภูมิปญญา องคการอัจฉริยะ องคการนวัตกรรม  

 



 
๔๓ 

 

ตารางที่ ๒.๓ สรุปสาระสำคญัของแนวคิดเกี่ยวกับนวัตกรรม (ตอ) 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลกั 

สำนักงานนวัตกรรมแหงชาติ ประเภทของนวัตกรรมแบงออกเปน ๒ ประเภท คือ ๑) 

นวัตกรรมผลิตภัณฑ (Product innovation) ซึ่งประกอบ

ไปดวยนวัตกรรมของผลิตภัณฑที่จับตองได (Tangible 

product) และผลิต ภัณ ฑ ที่ จับตองไม ได  (Intangible 

product) ๒ )  น วั ต ก ร ร ม ก ร ะ บ ว น ก า ร  (Process 

innovation) หมายถึ งการเปลี่ ยนแปลงวิ ธีการ หรือ

กระบวนการในการผลิตสินคาหรือบริการในรูปแบบที่

แตกตางไปจากที่เคยผลิตแตเดิม 

ภานุ ลิมมานนท นวัตกรรมขององคกรแบงออกเปน ๓ ประเภท คือ ๑) 

นวัตกรรมผลิตภัณฑ (Product innovation) การสราง

นวัตกรรมผลิตภัณฑจำเปน ตองมีการคิดคนและพัฒนา

ผลิตภัณฑอยางตอเน่ืองเพ่ือเสนอคุณคาใหแกลูกคา ๒) 

นวัตกรรมกระบวนการ (Process innovation) ในการ

พัฒนาสรางสรรคกระบวนการใหมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น

น้ัน ตองอาศัยความรูทางเทคโนโลยี ๓) นวัตกรรมการ

จัดการ (Management innovation) การสรางนวัตกรรม

ทางการจัดการน้ัน องคการจะตองใชความรูทางดานการ

บริหารจัดการมาปรับปรุงระบบโครงสรางเดิมขององคการ

ซึ่งรูปแบบการบริหารจะเปนไปในลักษณะการมีสวนรวม

ของพนักงาน  

 
๒.๔ แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความสุขในการปฏิบัติงาน 
 ๒.๔.๑ ความหมายของความสุขในการปฏิบัติงาน 
  ความสุขในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่ เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่
ตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานซึ่งเปนการตอบสนองความตองการของตนเองให
ชีวิตมีคุณคาในการทำงาน ไดทำงานที่เกิดประโยชนแกตนเองและผูอ่ืน โดยที่บุคคลน้ันมีลักษณะ 
ดังน้ี๔๙ 
   ๑) เกิดความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่กระทำ (Really enjoy what you 
do) 

 
๔๙Kjerulf, Alexander., Praise for Happy Hour is 9 to 5, (Petersburg: Alexander, 2007), 

p. 63. 



 
๔๔ 

 

    ๒) ทำงานที่ดีและมีความภูมิใจกับงานที่ตนกระทำ (Do great work you can feel 
proud of) 
    ๓) ทำงานรวมกับคนดี ๆ (Work with amazing / nice people) 
    ๔) รับรูวางานที่ตนกระทำอยู น้ันมีความสำคัญ (Know that what you do is 
important) 
    ๕) รับรูวามีบุคคลที่เห็นคุณคาในงานของตน (Are appreciated/recognized for 
your work) 
    ๖) มีความรับผิดชอบตองานที่กระทำ (Get to take responsibility) 
    ๗) รูสึกสนุกและมีความสุขในที่ทำงาน (Have fun at work) 
    ๘ ) มีความรูสึกวาไดรับการกระตุนและเสริมพลังในการปฏิ บั ติงาน (Feel 
motivated and energized) 
  ความสุขในการปฏิบัติงาน เปนความรูสึกที่แสดงถึงความพึงพอใจตองานที่รับผิดชอบ
รวมทั้งความรูสึกดีตอการปฏิบัติงานน้ัน ๆ เปนความสุขสมบูรณในหนาที่๕๐ 
  การปฏิบัติงานอยางเปนสุข เกิดจากการฝกอารมณและจิตใจใหสามารถปรับตัวเขากับ
สถานการณตาง ๆ เพ่ือสรางความอยูดีกินดี มีกำลังและสามารถจัดการกับอุปสรรคตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติงานใหบรรลุผลดวยวิธีการสรางอารมณทางบวกขึ้นมาทดแทนอารมณทางลบ๕๑ 
  ความสุขในการปฏิบัติงาน คือการรับรูของบุคลากรถึงอารมณความรูสึกช่ืนชอบหรือเปน
สุขกับภารกิจหลัก อันเปนผลมาจากการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงานซึ่ง
เปนการตอบสนองความตองการของตนเองใหชีวิตมีคุณคาไดทำงานที่เกิดประโยชน เกิดความสมหวัง
ในประสบการณที่ไดรับ๕๒ 
  ความสุขในการปฏิบัติงานเกิดไดจากปจจัยหลายอยาง ทั้ งดานปจจัยสวนบุคคล 
ประสบการณ แรงจูงใจ ตลอดจนแนวคิดเชิงบวกและแนวคิดเชิงจริยธรรม อีกทั้งยังอธิบายวาความสุข
ใหผลลัพธที่ดีหลายประสบการณ เชน สุขภาพดี มีความออนเยาว มีอารมณดีและมีการตัดสินใจที่ดี๕๓ 

 
๕๐Hettler, B., “Wellness Promotin and Risk Reduction on 2 University compus,” in 

Promotion Health Through Reduction edited by Faber, M.M. and Reinhardt” A.M.P 207-238, 
(New york: Macmillane Publishing Co.,Inc., 1982), p. 2. 

๕๑Richmond, L., Work as a spiritual practice, (New York: Broadway Books, 1999), p. 
24. 

๕๒Diener, E., Frequently Asked Question (FQA’S) about Subjective Well-being, 
(Happiness and Life Satisfaction): Retrieved from http://www. psych.uiuc.edu/nediener/fag.htm, 
(March 9, 2024). 

๕๓Laschinger, H. K. S., Almost, J., & Tuer-Hodes, D., Workplace empowerment and 
magnet hospital characteristics making the link, Journal of Nursing Administration, 33(7/8) 
(2003): 410-422. 



 
๔๕ 

 

  ความสุขในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่ เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่
ตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานโดยที่บุคคลน้ันมีความรูสึกรื่นรมยในงาน ความพึง
พอใจในงานและความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ซึ่งสามารถอธิบายไดวา 
   ๑) ความรื่นรมยในงาน (Arousal) เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทำงาน
โดยเกิดความสนับสนุนกับการปฏิบัติงานและไมมีความรูสึกวิตกกังวลใด ๆ ในการปฏิบัติงาน 
   ๒) ความพึงพอใจในงาน (Pleasure) เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะ
ทำงานโดยเกิดความรูสึกเพลิดเพลิน ชอบใจ เต็มใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงานของตน 
   ๓) ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน (Self-Validation) เปนความรูสึกของบุคคล
ที่เกิดขึ้นในขณะทำงานโดยเกิดความรูสึกวาอยากทำงาน มีความต่ืนตัว ทำงานไดอยางคลองแคลว
รวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการปฏิบัติงาน๕๔ 
  ความสุขในการปฏิบัติงาน คือผลที่เกิดจากการเรียนรูซึ่งเปนผลตอบสนองจากการกระทำ
การสรางสรรคของตนเอง มีความปลาบปลื้มใจนำไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ บุคลากรมี
ความผูกพันและมีความพึงพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกัน เกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ทำงาน ปฏิบัติงานดวย
ความรูสึกอยากที่จะทำงาน มีความผูกพันในงานและทำใหคงอยูในองคการตอไป๕๕ 
 สรุปไดวา ความสุขในการปฏิบัติงาน หมายถึง บุคคลมีความรูสึกที่ดีหรือช่ืนชอบ รัก และ
ศรัทธาที่ไดรับจากการปฏิบัติงานน้ัน โดยบุคคลน้ันเกิดความรูสึกเพลิดเพลินและสนุกกับงานที่ทำ รูสึก
วาไดทำงานที่ดีและมีความภูมิใจในงานที่ทำ รูสึกวาไดทำงานรวมกับเพ่ือนรวมงานที่ดี รับรูวางานที่ทำ
อยูน้ันมีความสำคัญ รับรูวามีคนเห็นคุณคาในงานที่ทำ มีความรับผิดชอบตองานที่ทำ รูสึกสนุกและมี
ความสุขในที่ทำงาน รูสึกวาไดรับการกระตุนและเสริมพลังในการปฏิบัติงาน 
  ๒.๔.๒ ทฤษฎีและแนวคิดที่เก่ียวกับความสุขในการปฏิบัติงาน 
  ๑. แนวคิดความสุขในการปฏิบัติงานของ Diener 
  ปจจัยหรือองคประกอบของความสุข คือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจใน
เปาหมายหลักของชีวิตตลอดจนประสบการณในชีวิตเหลาน้ันเปนอารมณความรูสึกดานลบต่ํา คนที่มี
ความสุขเกิดขึ้นไดจากปจจัยหลายอยางที่แตกตางกัน เชน อายุ รายได สภาพแวดลอม ที่สงผลตอ
ความตองการของบุคคลใหเกิดความพึงพอใจในชีวิตนํามาซึ่งความสุข ดังน้ี๕๖ 
   ๑) ความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจใน
สิ่งที่ตนเองเปนและกระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายของชีวิตสอดคลองกับความเปนจริงสามารถ
กระทําไดตามความต้ังใจ สมเหตุสมผล เขาใจ และยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้นโดยไมจําเปนตองปรับตัว 

 
๕๔Warr, P., The measurement of well-being and other aspects of mental health, 

Journal of Occupation Psychology, 63, (1990): 193-210. 
๕๕Manion, J., Joy at work: Creating a positive workplace, Journal of Nursing 

Administration, 33(12) (2003): 652-655. 
๕๖Diener, E., “ Assessing subjective well-being: Progress and opportunities” , Social 

Indicators Research, 31, (1994): 103-157. 



 
๔๖ 

 

   ๒) ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําในสิ่ง
ที่ตนรักและชอบพอใจกับสภาพแวดลอมที่เก่ียวของในการปฏิบัติงานมีความสุขเมื่องานที่กระทํา
สําเร็จลุลวงตามเปาหมาย ตลอดจนงานทําใหเกิดคุณประโยชนตอตนเองและสังคม 
   ๓) อารมณทางบวก ( Positive Effect) หมายถึง การที่บุคคลมีความรูสึกเปนสุขกับ
สิ่งที่ดี สนุกสนานกับการปฏิบัติงาน ย้ิมแยมสดใสกับการปฏิบัติงาน เลื่อมใสศรัทธาในสิ่งที่ตนกระทํา 
รับรูถึงความดีงามและคุณประโยชนของงานที่กระทํา 
   ๔) อารมณทางลบ (Negative Effect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณความรูสึกที่
เปนทุกขกับสิ่งไมดีที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน เชน คับของใจ เบ่ือหนาย ไมสบายใจเมื่อเห็นการกระทํา
ที่ไมถูกตอง อยากปรับปรุงแกไขใหดีขึ้นเพ่ือสนองความตองการของตนใหมีความสุข 
   ๒. แนวคิดความสุขในการปฏิบัติงานของ Manion 
  ความสุขในการปฏิบัติงาน (Happiness at Work) หมายถึง ผลที่เกิดจากการเรียนรูซึ่ง
เปนผลตอบสนองจากการกระทําที่สรางสรรคของตนเอง มีการแสดงออกโดยการย้ิมหัวเราะมีความ
ปลาบปลื้มใจซึ่งจะนําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และยังเปนอารมณในทางบวกที่เกิดจาก
พฤติกรรมที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน เชนการใหความชวยเหลือกันซึ่งกันและกัน การมีความคิด
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน การรวมกันแสดงความคิดเห็นดวยเหตุและผล สงผลใหสามารถตัดสินใจ
ไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น และผลจากการประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานทําใหแสดง
อารมณในทางบวก เชนความสุข สนุกสนาน ทําใหสถานที่ปฏิบัติงานเปนที่นารื่นรมย บุคลากรที่
ปฏิบัติงานรวมกันดวย ความสุขจะทําใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ปฏิบัติงาน มีความรูสึกที่ดีตองานที่
ไดรับมอบหมายมีความผูกผันในงานทําใหคงอยูในองคการตอไป ซึ่งมุงอธิบายดวยองคประกอบของ
ความสุข ๔ ดานดังน้ี๕๗ 
   ๑) การติดตอสัมพันธ (Connections) หมายถึง การรับรู พ้ืนฐานที่ทําให เกิด
ความสัมพันธของบุคลากรในสถานที่ปฏิบัติงาน โดยที่บุคลากรมารวมกันปฏิบัติงานเกิดสังคมการ
ปฏิบัติงานขึ้น เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ใหความรวมมือชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
การสนทนาพูดคุยอยางเปนมิตร เกิดมิตรภาพระหวางปฏิบัติงานกับบุคลากรตาง ๆ และความรูสึกเปน
สุข ตลอดจนรับรูวาไดอยูทามกลางเพ่ือนรวมงานที่มีความรักและความปรารถนาดีตอกัน 
   ๒) ความรักในงาน (Love of the Work) หมายถึง การรับรูถึงความรูสึกรักและผูก
ผันอยางแนนเหนียวกับงาน รับรูวาตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความยินดีในสิ่งที่เปน
องคประกอบของงาน กระตือรือรน ดีใจ เพลิดเพลินในการที่จะปฏิบัติงานและปรารถนาที่จะ
ปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ รูสึกเปนสุขเมื่อไดปฏิบัติงานมีความภูมิใจที่ตนมีหนาที่รับผิดชอบในงาน 
   ๓) ความสําเร็จในงาน (Work Achievement) หมายถึง การรับรูวาตนปฏิบัติงานได
บรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไวโดยไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่
ทาทายใหสําเร็จ มีอิสระในการปฏิบัติงาน เกิดผลลัพธการปฏิบัติงานไปในทางบวก ทําใหรูสึกมีคุณคา
ในชีวิตเกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งตาง ๆ เพ่ือปฏิบัติงานใหสําเร็จมี
ความกาวหนาและทําใหองคกรเกิดการพัฒนา  
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   ๔) การเปนที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การรับรูวาตนเองไดรับการยอมรับ
และความเช่ือถือจากผูรวมงาน ผูรวมงานไดรับรูถึงความพยายามเก่ียวกับเรื่องงานที่ไดปฏิบัติของตน
และไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ไดรับความคาดหวังที่ดีในการปฏิบัติงาน
และความไววางใจจากผูรวมงาน แลกเปลี่ยนประสบการณกับผูรวมงานตลอดจนไดใชความรูอยาง
ตอเน่ือง 
  จากองคประกอบทั้ง ๔ ประกอบดังกลาว ความสุขในการปฏิบัติงานมีสวนชวยใหผูบริหาร
สามารถนําไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานที่สงเสริมใหบุคลากรเกิดความรูสึก
อยากปฏิบัติงานจากสภาพแวดลอม ใหจูงใจอยากที่จะปฏิบัติงานซึ่งมีผลใหบุคลากรเกิดความยินดีใน
งานที่ทํา มีสวนรวมในงานและเกิดความสุขในงานตามมา นอกจากน้ี ความสุขยังเปนพลังของอารมณ
ในทางบวก ความรูสึกสดช่ืน มีชีวิตชีวา ประสบการณความสุข ความสนุกสนานในการปฏิบัติงานเปน
สวนสําคัญในการปฏิบัติงาน ผลที่ตามมาของความสุขในการปฏิบัติงานคือผลงานบรรลุตามเปาหมาย
ที่วางไว บุคลากรมีความต้ังใจปฏิบัติงานใหมีคุณคาและประสิทธิภาพตอไป 
  ๓. แนวคิดความสุขในการปฏิบัติงานของ Gavin and Mason 
  ความสุข เปนผลจากความรูสึกภายในตนของแตละคน เปนผลทําใหเกิดความรูสึก
ทางบวก เชน ช่ืนชอบ พึงพอใจ ความสุขประกอบดวย ๓ องคประกอบ คือ๕๘ 
   ๑) ความมีอิสระคือบุคคลมีความสามารถที่คิดและเลือกในสิ่งที่ตองการและอํานาจ
เสรีภาพในการตัดสินใจ ทําใหตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและกําหนดการกระทําของ
ตนใหตอบสนองความสุขของตน 
   ๒) ความรูเปนผลสําคัญในการตัดสินใจในสิ่งที่ตองการไดถูกตอง รูวาควรใชความรู
อยางไร เกิดความคิดเชิงสรางสรรคและใชความรูใหเกิดประโยชน มีการติดตอสัมพันธกับบุคคลอ่ืน
เกิดการยอมรับและไววางใจจากบุคคลรอบขาง 
   ๓) ความสามารถเปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล สามารถฝกฝนไดดวยการ
จัดอบรมตาง ๆ ใหเกิดความรูความชํานาญ สงเสริมใหเกิดวิสัยทัศนและประสบการณที่กวางขวางขึ้น 
 ๔. นอกจากน้ันยังมีนักวิชาการของไทย ไดพัฒนาแบบวัดสุขภาวะทางจิตฉบับภาษาไทย 
ขึ้นอีกดวย โดยมีองคประกอบดังน้ี๕๙  
  ๑) อิสระแหงตนหรือความเปนตัวของตัวเอง (Autonomy)  
 ๒) การปรับตัวตอสิ่งแวดลอม (Environment mastery)  
 ๓) ความงอกงามสวนบุคคลหรือการพัฒนาตนเอง (Personal growth) 
  ๔) การมสีัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน (Positive relations with others)  
  ๕) การมีจุดมุงหมายในชีวิต (Purpose in life) 
 ๖) การยอมรับตนเอง (Self-acceptance)  
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 ๒.๔.๓ การปฏิบัติงานอยางมีความสุข  
 การปฏิบัติงานอยางมีความสุข คือ การที่พนักงานมีการรับรูทางอารมณในทางบวกตอการ
ทำงานที่ตนไดรับมอบหมาย โดยเกิดขึ้นในสภาพแวดลอมที่เหมาะสม การไดรับคำชม รูสึกปลอดภัย
ทั้งทางกายและใจ มีปฏิสัมพันธที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน มีความั่นคงกาวหนาในงานของตน ในการศึกษา
วิจัยครั้งน้ี มีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 ๑. ความเปนตัวของตัวเอง (Autonomy) มีนักวิชาการไดอธิบายไวอยางนาสนใจวา 
อิสระแหงตนหรือความเปนตัวของตัวเอง (Autonomy) ถือเปนบุคลิกภาพอยางหน่ึง ประกอบดวย 
ลักษณะที่เปนเฉพาะบุคคล ดังน้ี๖๐ 
  ๑) ลักษณะทางกาย ไดแก ลักษณะรูปราง ทรวดทรง กิริยาทาทาง และการแตงกาย อัน
เปนลักษณะของบุคคล 
  ๒) ลักษณะทางใจหรือสติปญญา ไดแก พฤติกรรมตาง ๆ ที่บุคคลแสดงออกในสวนที่
เกี่ยวของกับความคิด การตัดสินใจ และการแกปญหา 
  ๓) ลักษณะทางอารมณ ไดแก พฤติกรรมที่แสดงออกในขณะเกิดอารมณ หรือความรูสึก
เมื่อตองเผชิญกับสถานการณตาง ๆ เชน พอใจ ไมพอใจ ความกลัว เปนตน 
  ๔) ลักษณะทางสังคม ไดแก พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกเมื่ออยูกับผูอ่ืน การปรับตัวให
เขากับบุคคลอ่ืน ปรับตัวใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม ความเปนผูนำ ผูตาม และการสรางมนุษย
สัมพันธ 
  นอกจากน้ันยังเกี่ยวกับกลไกการปองกันตนเอง (Self-Defense mechanisms) ซึ่งเปน
กลไกการปองกันตนเองวาเปนวิธีลดความเครียด ความคับของใจหรือความขัดแยงในใจ เพ่ือการ
ปรับตัวหรือปองกันตนเอง เพ่ือใหมีชีวิตอยูรอดและอยูไดดวยความสุข บุคคลมักจะใชกลไกการ
ปองกันตนเอง เมื่อเขาตองเผชิญกับปญหาโดยมีจุดมุงหมายที่จะระงับหรือบรรเทาความเครียดความ
กังวลใจ หรือลดอารมณ ความเจ็บปวดใหนอยลงกลไกการปองกันตนเองตามทฤษฎีโคลแมนและแฮม
เมน ไดแก๖๑ 
  ๑) การปฏิเสธไมยอมรับความจริง (Denial of reality) เปนกลไกที่บุคคลจะปฏิเสธไม
ยอมรับรูหรือไมยอมเผชิญตอสภาพความจริงที่ทำใหเขาไมพึงใจ โดยการไมสนใจหรือปฏิเสธเก่ียวกับ
สิ่งน้ัน 
  ๒) การอางเหตุผลเขาขางตนเอง (Rationalization) เปนความพยายามของบุคคลที่จะ
พิสูจนวาพฤติกรรมของเขาน้ันมีเหตุผลโดยการอางเหตุผลเขาขางตนเอง 
  ๓) การกลาวโทษบุคคลหรือสิ่งอ่ืน (Projection) เปนการโยนความผิดไปใหบุคคลหรือสิ่ง
อ่ืนเพ่ือลดความเครียดของตนเอง 
  ๔) การถอดแบบหรือการเลียนแบบบุคคลอ่ืน (Identification) เปนการอางถึงผูที่จะ
เลียนแบบเพ่ือใหเปนที่ยอมรับ เพ่ือเพ่ิมความรูสึกมีคาใหกับตนเอง ทำใหเกิดความสบายใจ 
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  ๕) การทดแทน (Substitution) เปนกลไกเพ่ือแกไขปญหาบางอยางที่สังคมไมยอมรับจึง
เลี่ยงการแสดงออกดวยวิธีการตาง ๆ ดังตอไปน้ี การชดเชยโดยการสรางปมเดนเพ่ือแทนปมดอยเดิม 
(Compensation) เปนการทำสิ่งซึ่งเปนการชดเชยจุดออนดานใดดานหน่ึงของตนเอง การชดเชยปม
ดอยเดิมดวยการสรางปมเดนบนฐานของปมดอย หรือพฤติกรรมเบ่ียง (Sublimation) เปนลักษณะ
ของการทดแทนพฤติกรรมที่สังคมไมยอมรับใหเปนที่ยอมรับ 
  ๖) การกาวราวทางออม (Indirect aggression) บางครั้งเรียกวา การโตตอบหรือยาย
ความโกรธไปยังสิ่ งที่ บุคคลคิดวาจะเปนภัยแก ตัวนอยกวา เพราะจะไดโตตอบแรง ๆ ไมได  
(Displacement) หรือหาแพะรับบาปมารองรับอารมณ เชน ไมกลาโตตอบผูที่มีอำนาจเหนือกวา จึง
หันมาลงโทษตนเอง โดยพยายามโยนความผิดหรือพร่ำกลาววาเปนความผิดของตนเองจนในที่สุด 
อาจเกิดความรูสึกผิดที่รุนแรง (Severe guilt) และมองเห็นวาตนไมมีคา ซึ่งอาจนำไปสูความสิ้นหวัง
ในชีวิตและพยายามที่จะฆาตกรรมตนเองในที่สุดหากความรุนแรงน้ันทวีสูงขึ้น 
  ๗) สำนึกหรือไถบาป (Undoing) เปนกลไกที่เกิดจากการคับของใจในการกระทำผิดที่ผาน
มาโดยหันมาสนใจในสิ่งตรงกันขามเพ่ือไถบาปเพราะเกิดความสำนึกผิดหรือเปนกระบวนการที่
เก่ียวกับการกระทำผิดแลวสารภาพผิด ซึ่งจะชวยใหผูที่สำนึกผิดเกิดความรูสึกภูมิใจและเห็นวาตนเอง
ก็มีคา กลไกน้ีชวยใหบุคคลเขาใจพฤติกรรมของตนเอง และพยายามปรับปรุงพฤติกรรมของตนใหดีขึ้น 
  ๘) การแสดงความเห็นอกเห็นใจบุคคลอ่ืน (Empathy) เปนกลไกในการลดความเครียด
ชนิดหน่ึงซึ่งบุคคลกระทำเพ่ือตนเองแตแสดงใหดูเหมือนวาเห็นใจผูอ่ืน 
  ๙) การอางตนวาฉลาดรอบรูมีหลักทฤษฎีประกอบทั้งที่ดอยสมรรถภาพในทางน้ันหรือไม
พึงประสงคจะกระทำสิ่งน้ัน (Intellectualization) เปนกลไกที่บุคคลใชวาจาของเขาพูดใหสอดคลอง
กับทฤษฎี สังคม หรือสถานการณที่แวดลอม 
  ๑๐) การลดความเครียดดวยการแสดงออกในแบบที่ตรงขามที่สุด (Reaction formation) 
เปนการกลบเกลื่อนความรูสึกโดยการแสดงพฤติกรรมที่ตรงขามกับความรูสึกที่แทจริงเพ่ือทำใหตัวเอง
สบายใจหรือกลบเกลื่อนความรูสึกภายในไว 
  ๑๑) การเก็บกด (Repression) เปนกลไกปองกัน เมื่อบุคคลตองการขจัดความคับของใจ
ที่ ไมมีทางแกไข หรือสิ่งที่คุกคามเขา หรือประสบการณที่ปวดราวใหออกไปจากความทรงจำดวยการ
ลืม การเก็บกดอาจเกิดขึ้นโดยมิไดต้ังใจ หรือเกิดขึ้นโดยไมรูตัว หรือเกิดขึ้นอยางกะทันหันบางครั้งการ
เก็บกดจะเพ่ิมมากขึ้นโดยบุคคลน้ันจะลืมเรื่องราวที่เกิดขึ้นอยางสนิท ไมสามารถระลึกถึงไดแสดงให
เห็นวาความคิด ความรูสึก สภาพการณที่เก็บกดน้ันไดเขาไปอยูในจิตไรสำนึกซึ่งมีผลตอบุคลิกภาพ
หากอาการรุนแรงย่ิงขึ้นบุคคลมีแนวโนมที่จะเปนโรคจิต ที่เรียกวา แอมนีเซีย (Amnesia) โดยบุคคล
น้ันจะลืมเรื่องราวที่เกี่ยวกับตนเอง หรือเหตุการณในอดีตทั้งหมด บางครั้งอาจลืมตนเองดวย 
  ๑๒) การถดถอย (Regression) เปนกลไกปองกันที่เกิดจากการที่บุคคลเกิดความวิตก
กังวลแลวไมสามารถขจัดความวิตกกังวลที่เกิดขึ้นไดจึงมีพฤติกรรมตอตานเหตุการณที่เกิดขึ้น โดยมี
พฤติกรรมถดถอยไปสูพฤติกรรมในระยะแรกของชีวิต หรือยอนกลับไปสูสภาพกอนที่จะตองเผชิญกับ
สภาพที่ทำใหเกิดความกระทบกระเทือนทางอารมณ พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเปนพฤติกรรมที่ไมเหมาะกับ
วัย และแสดงถึงการตอตานเหตุการณหรือพฤติกรรมที่เกิดขึ้น 
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  ๑๓) การถอยหนี (Withdrawal) เปนกลไกการปรับตัว เพ่ือหลีกหนีสถานการณที่ไมพึง
ประสงค 
  ๑๔) การฝนกลางวัน (Day dreaming) หรือการน่ังเหมอลอย เปนอาการที่แสดงถึงความ
คับของ ความไมสมปรารถนา เมื่อไมไดสิ่งที่พึงประสงคจึงหนีไปสูโลกแหงความฝนเพราะในโลกแหง
ความฝนบุคคลจะไดรับในสิ่งที่เขาพึงใจ 
  ๑๕) การยอมรับคานิยม หรือความเช่ือของบุคคลอ่ืนที่เราไมสามารถจะตอสูไดมาเปนของ
เราเอง ทั้งที่แตเดิมคานิยม ความเช่ือน้ันไมสอดคลองกับของเรา แตเพ่ือความปลอดภัยจึงจำเปนตอง
ยอมรับสิ่งเหลาน้ัน (Introjection) การยอมรับเพ่ือเปนเกราะกำบังหลีกเลี่ยงการแกเผ็ดหรือการถูก
ลงโทษ เพราะหากขัดแยงก็จะไดรับผลในทางลบ 
  ๑๖) การลดระดับของอารมณที่เก่ียวกับสิ่งที่คาดหวังอยางมากลง จนกระทั่งไมยินดี ยิน
ราย (Emotional insulation) เน่ืองดวยบุคคลมีความหวังวาจะไดรับในสิ่งที่คาดหวังและมักจะต้ังใจ
รอคอยความหวังน้ันจนกวาจะเปนความจริง แตเมื่อไมสมหวังบุคคลน้ันอาจจะผิดหวัง และสิ้น
ความหวังที่จะหวังตอไป และจะพยายามลดความหวังของเขา จนในที่สุดกลายเปนความไมยินดี    
ยินราย 
  ๑๗) การหลีกเลี่ยงสถานการณที่ทำใหไมสบายใจเพ่ือแสวงหาความบันเทิงอ่ืนหรือหลีกหนี
จากสิ่งที่ทำใหไมสบายใจไมแสวงหาความสุขอ่ืน (Compulsive fun-seeking) 
  ๑๘) การหลีกเลี่ยงสถานการณที่ทำใหไมสบายใจ โดยการทุมเทกำลังใจกำลังกายใหแก
งานอยางใดอยางหน่ึง (Work and Perfectionism) เพ่ือทำใหจิตใจ และความคิด ไมตองนึกถึงสิ่งที่
ทำใหไมสบายใจ จึงหันมาคร่ำเครงกับงานและมุงหวังใหงานน้ันสำเร็จ 
  ดังน้ันการเปนตัวของตัวเอง (Autonomy) จึงหมายถึง การแสดงความรูสึกและใช
ความคิดเพ่ือกำกับตนเอง ตลอดจนรูจักสิทธิของตนเองและผูอ่ืน เช่ือมั่นในความสามารถของตนเอง
และมีความสามารถในการตัดสินใจ และรูจักการควบคุมตนเอง เติบโตเปนผูใหญที่พ่ึงตนเองและเปน
ที่พ่ึงของผูอ่ืนได๖๒ สอดคลองกัน เปนคุณลักษณะที่บุคคลสามารถกระทำ แสดงความรูสึก และใช
ความคิด เพ่ือกำกับตนเอง พ่ึงพาตนเอง รับผิดชอบตอตนเอง และประเมินตนเองไดถูกตอง 
นอกจากน้ี บุคคลเช่ือมั่นในเปาหมายชีวิตตนเองที่ต้ังอยูบนพ้ืนฐานความจริง ตัดสินใจเลือกในสิ่งที่
ถูกตอง และสามารถสรางสัมพันธภาพอันดีกับผูอ่ืน๖๓ 
 ๒. การปรับตัวเขากับสิ่ งแวดลอม (Environment mastery) มี นักวิชาการให
ความหมาย ไวหลายคนดังน้ี  
  การปรับตัว เปนพฤติกรรมการตอบสนองของบุคคลเมื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้นตอตนเองและสิ่งแวดลอมของตนเองเพ่ือปรับคงสภาพสมดุลทั้งรางกาย จิตใจ สังคม ซึ่งรอย
เช่ือวามนุษยหรือบุคคลเปนระบบเปดที่ภายในระบบประกอบดวยระบบยอย จึงมีการประสานสัมพันธ
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กันระหวางสิ่งแวดลอมภายในรางกายเองและระหวางสิ่งแวดลอมภายในกับภายนอกรางกาย
ตลอดเวลา๖๔ 
  การปรับตัว เปนการปรับและเปลี่ยนแปลงความรูสึก ความคิดของบุคลคลใหสามารถ
แสดงพฤติกรรมเพ่ือตอบสนองความตองการของตนเองไดอยางเหมาะสมและสอดคลองกลมกลืนกับ
สถานการณและสภาพแวดลอม สงผลใหสามารถดำรงชีวิตไดอยางปกติสุข๖๕ 
  นอกจากน้ันทฤษฎีการปรับตัวของรอย (Roy's adaptation model) ไดใหความหมาย
ของมนุษยวา เปนบุคคลเดียว ครอบครัว กลุม องคกร และชุมชน เปนระบบการปรับตัวแบบองครวม 
(Holistic adaptation system) ระบบของมนุษยเปนทั้งหมดในหน่ึงเดียวแสดงถึงพฤติกรรมการมี
ความหมายของมนุษย มีความสามารถในการคิด มีสติ และมีความหมายซึ่งจะมีการพิจารณาอยางมี
ประสิทธิภาพเพ่ือที่จะทำการเปลี่ยนแปลงคนและสิ่งแวดลอม จะมีรูปแบบและมีความสัมพันธกับ
สิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอก ระบบการปรับตัวของบุคคลเปนระบบเปด ภายในมีการ
เปลี่ยนแปลงอยางไมหยุดน่ิงมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกตลอดเวลา รอยมองวา 
บุคคลประกอบดวยกาย จิต และสังคม (Biopsychosocial being) มีความเปนองครวมไมสามารถ
แยกจากกันไดเพ่ือความปกติสุข หรือภาวะสุขภาพที่ดีนอกจากน้ียังขึ้นอยูกับระดับการปรับตัว 
(Adaptation level) ซึ่งเปนปจจัยนำเขาสูระบบการปรับตัวของบุคคลอีกตัวหน่ึง ระดับการปรับตัว ก็
คือระดับหรือขอบเขตที่แสดงถึงความสามารถของบุคคลในการตอบสนองทางบวกตอสถานการณหน่ึง 
หรือเปนผลจากการที่บุคคลตอบสนองตอสิ่งเราน่ันเอง ทั้งน้ี รอย ไดแบงระดับการปรับตัวออกเปน ๓ 
ลักษณะ ไดแก๖๖ 
  ๑) ระดับการปรับตัวที่มีการผสมผสานกันไดดี (Integrated level of adaptation) 
หมายถึง ระดับของการปรับตัวที่โครงสรางและหนาที่ของรางกาย สามารถทำงานประสานกันไดอยาง
เหมาะสม ตอบสนองความตองการของบุคคลได เชน สามารถทำกิจกรรมตาง ๆ ไดตามปกติ สามารถ
ตอบสนองความตองการของรางกายได เมื่อมีเหตุการณใดเขามาสามารถยอมรับได บุคคลมีความ
มั่นคงในดานรางกาย จิตใจ และสังคมสามารถแสดงบทบาทของตนเองไดอยางเหมาะสมมีปฏิสัมพันธ
กับบุคคลอ่ืนอยางเหมาะสมและขอความชวยเหลือจากผูอ่ืนตามความเหมาะสมเชนกัน 
  ๒) ระดับการปรับตัวที่อยูในระยะของการชดเชย (Compensatory level of adaptation) 
หมายถึง ระดับที่กลไกการควบคุมและกลไกการคิดรูถูกกระตุนการทำงานเพ่ือ ที่จะให เกิด
กระบวนการปรับตัวอยางผสมผสาน (Integrated) 
  ๓) ระดับการปรับตัวที่อยูภาวะอันตราย/ไมดี (Compromised level of adaptation) 
หมายถึง ระดับการปรับตัวที่ยังไมเพียงพอที่จะไปถึงระดับของการปรับตัวที่ผสมผสานกันไดดีและ
ระดับการปรับตัวในระยะของการชดเชยทำใหเกิดปญหาการปรับตัวในระยะการปรับตัวที่ไมดีน้ี เมื่อ
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๕๒ 

 

สิ่งเราที่มากระทบน้ันอยูในขอบเขตความสามารถในการปรับตัวของบุคคล บุคคลจะสามารถปรับตัว
ไดอยางมีประสิทธิภาพ แตถาสิ่งเราน้ันอยูเหนือความสามารถของบุคคลจะเกิดการปรับตัวที่ไมมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งระดับความสามารถในการปรับตัวของแตละบุคคล จะมีลักษณะเฉพาะตัว และมี
ขอบเขตจำกัด แตถาหากบุคคลเคยประสบความสำเร็จในสถานการณเชนน้ีมากอนแลว ขอบเขต
ระดับความสามารถในการปรับตัวจะกวางขึ้นในสถานการณใหมที่เกิดขึ้นคลายกันหากระดับการ
ปรับตัวไมมีประสิทธิภาพจะสงผลสะทอนกลับสูระดับการปรับตัวใหม เพ่ือใหบุคคลน้ันอยูในสมดุลได
ตอไปเมื่อสิ่งเราเขามากระทบทำใหระบบเกิดการเปลี่ยนแปลงการปรับตัวใหเขาสูสมดุลของระบบโดย
ใชกลไกการเผชิญปญหา (Coping mechanism) เปนกระบวนการที่ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลง
ของสิ่งแวดลอม เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นโดยอัตโนมัติ โดยที่บุคคลไมตองคิดการปรับตัวน้ันอาศัย
กลไก ที่ทำงานประสานกัน ๒ กลไก ไดแก 
   ๓.๑) กลไกการควบคุม (Regulator mechanism) เปนกลไกการปรับตัวเพ่ือ
ตอบสนองโดยอัตโนมัติเพ่ือรักษาสมดุลการทำงานของรางกายในระบบตาง ๆ โดยอาศัยระบบ
ประสาทของร างกาย  (Neural) ส าร เคมี  (Chemical) และระบบต อม ไรท อ  (Endocrine) 
กระบวนการเผชิญปญหาทำงาน จากการที่สิ่งเราทั้งจากภายนอกและภายใน ผานการรับความรูสึก 
(Sense) เขาสูระบบประสาท ระบบไหลเวียน และระบบตอมไรทอผานวิถีประสาท(Channel)โดย
อัตโนมัติ สงผลใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนองโดยอัตโนมัติ และจะมีผลตอกลไกการคิดรูดวย 
   ๓.๒) กลไกการคิดรู (Cognator mechanism) เปนกลไกการปรับตัวที่ทำงานผาน
ทางกระบวนการการคิดรูและอารมณ (Cognitive-emotive) มี 4 วิถีทาง ไดแก กระบวนการรับรู
หรือรับขอมูล (perceptual and information processing) คือ กิจกรรมการเลือกรับขอมูลเก็บรหัส 
(Coding) และจดจำขอมูล (Memory) ผานกระบวนการการเรียนรู (Learning) จะเกี่ยวของกับการ
เลียนแบบ การไดรับรางวัลผานกระบวนการตัดสินใจ (Judgement) และการแสดงอารมณ
(Emotion) ตลอดจนกลไกการปองกันทางจิต (Defense mechanism) แลวเกิดเปนพฤติกรรม
ตอบสนองออกมาการทำงานของกลไกลการควบคุมและกลไกการคิดรูมีการทำงานรวมกันอยางแยก
จากกันไมไดสงผลใหเกิดผลลัพธ (Outcome) ซึ่งตอบสนองออกมาเปนพฤติกรรมของการปรับตัว  
 ดังน้ัน ความสามารถในการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม (Environment mastery) จึง
หมายถึง การรูสึกวาตนเองมีพลังงานอยางลนเหลือและกระปรี้กระเปราในสถานที่ทำงาน มีงานที่
สรางแรงบันดาลใจทำใหรูสึกกระตือรือรนเก่ียวกับงาน เมื่อต่ืนขึ้นมาในตอนเชาก็รูสึกอยากไปทำงาน
และรูสึกมีความสุขเมื่อไดทำงาน๖๗ สอดคลองกัน เปนความรูสึกบุคคลที่มีอิทธิพลตอเหตุการณที่
เกิดขึ้นในชีวิตของตนเอง๖๘ 
 ๓. การพัฒนาตนเอง (Personal growth)   
 การพัฒนาตน (Personal growth initiative) เปนหน่ึงในแนวคิดของจิตวิทยาเชิงบวก 
(Positive psychology) มีพ้ืนฐานจากแนวคิดการรับรูความสามารถของตนเอง (Self efficacy) ได
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๕๓ 

 

อธิบายไววา แมการรับรูความสามารถของตนเองถือเปนองคประกอบหน่ึงของการพัฒนาตนเอง แต
สิ่งที่ทำใหการพัฒนาตนเองมีขอบเขตที่กวางกวาและแยกจากการรับรูความสามารถของตนเองคือ 
องคประกอบดานพฤติกรรม ที่เปนตัวผลักดันใหบุคคลมีการปฏิบัติจริงเพ่ือการพัฒนาตนเองใหเกิด
ขึ้นกับแลว หากพนักงานพิจารณาแลววาการเปลี่ยนแปลงขององคการสามารถเอ้ือใหตนไดใชทักษะ
ความสามารถในการพัฒนาความงอกงามแหงตนไดพนักงานก็จะมีเจตคติที่ดีตอการเปลี่ยนแปลงของ
องคการ ไมยึดติดในวิธีการเดิม พรอมที่จะสนับสนุนและปฏิบัติหนาที่ของตนเองเพ่ือสรางความ
เปลี่ยนแปลงน้ีใหเกิดขึ้น๖๙ 
 ดังน้ัน ความงอกงามสวนบุคคลหรือการพัฒนาตนเอง (Personal growth) จึงหมายถึง 
ความรูสึกดีเมื่อไดกาวขามขีดจำกัดของตนเอง รูสึกผูกพันและสนใจในกิจกรรมตาง ๆ ใน
ชีวิตประจำวันของตนเอง เปนคนดี มีชีวิตที่ดีและมองอนาคตในทางบวก๗๐ สอดคลองกัน เปน
กระบวนการเรียนรูตลอดชีวิตของบุคคล เปนวิธีที่บุคคลประเมินทักษะและคุณภาพของตนเอง เพ่ือ
เขาสูจุดมุงหมายในชีวิตและกำหนดเปาหมาย เพ่ือตระหนักและเพ่ิมศักยภาพของตนเอง๗๑ 
  ๔. การมีสัมพนัธภาพที่ดีกับผูอ่ืน (Positive relations with others) 
 การสรางสัมพันธภาพ (Rapport) เปนขั้นตอนที่สำคัญเน่ืองจากสัมพันธภาพที่ดีระหวาง
ผูใหการปรึกษา และผูรับการปรึกษา จะเอ้ืออำนวยใหการชวยเหลือน้ันมีประสิทธิภาพ กลาวคือ 
สัมพันธภาพระหวางผูใหและผูรับการปรึกษาดี มีผลทำใหลดความตึงเครียด หรือผอนคลาย เกิดความ
ไววางใจ ซึ่งชวยใหผูรับการปรึกษา แสดงความรูสึกของตัวเองได ต้ังใจที่จะใหความรวมมือ รูสึกอบอุน
ใจ มากขึ้น รวมทั้งเขาใจกระบวนการใหการปรึกษา เน่ืองจากการใหการปรึกษา เปนการชวยเหลือที่
ตองการการมีสวนรวม (participation) ของผูรับบริการ สัมพันธภาพที่ดีจึงเปนสิ่งจำเปน ในขั้นตอนน้ี 
ทักษะตาง ๆ ที่จำเปนที่ผูใหการปรึกษาปฏิบัติ เพ่ือเอ้ืออำนวยใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีอันนำไปสูการ
ดำเนินการขั้นตอไปของกระบวนการใหการปรึกษา๗๒ 
  นอกจากน้ันการสรางสัมพันธภาพ ผูใหบริการปรึกษามีสิ่งที่ควรปฏิบัติดังตอไปน้ี๗๓ 
  ๑) การแสดงความพรอม และความยินดีในการไดการชวยเหลือ (Readiness) 
  ๒) การตอนรับอยางจริงใจ และอบอุน (Genuine and warm welcome) 
  ๓) การแสดงทาทีเปนมิตร (Being friendly) 
 ๔) สื่อความต้ังใจและใสใจที่จะใหความชวยเหลือ (Attentiveness) 
 ๕) แสดงความสนใจอยางจริงใจ (Genuine interest) 
 ๖) แสดงความไวตอการรับรูความรูสึก (Being sensitive to feeling and emotion) 
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 ๗) สังเกตสิ่งทีผู่รับการปรึกษา แสดงออกทั้งคำพูดและกริยาทาทาง 
 ๘) สังเกตสิ่งทีผู่รับการปรึกษาไมพรอมที่จะเลา 
 ๙) การแสดงการตอบสนองตอผูรับการปรึกษา (Responsiveness) 
 ๑๐) การยอมรบัอยางไมมีเง่ือนไข (Unconditioning positive regard) 
 ๑๑) การใชคำถามที่เอใหผูรบัการปรึกษาสามารถเลาเรื่องของตนเอง 
 ดังน้ัน การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู อ่ืน (Positive relations with others) จึงหมายถึง 
ความสัมพันธกับคนรอบขางเปนสิ่งที่มีคุณคาและสนับสนุนค้ำจุนการทำงาน มีความสนอกสนใจใน
ความสุขและการอยูดีกินดีของผูอ่ืนและเพ่ือนรวมงาน เมื่อตองแขงขันกับผูอ่ืนทำใหรูสึกมีแรงจูงใจ
จากความตองการที่จะเปนที่หน่ึง๗๔ สอดคลองกัน ความสัมพันธที่ดี สามารถติดตอสื่อสารในเชิง
สรางสรรค และมีความสุขกับการอยูรวมกับบุคคลอ่ืน๗๕ 
  ๕. การมีจุดมุงหมายในชีวิต (Purpose in life)  
 การมีเปาหมายในชีวิต เกิดจากบุคคลมีความเช่ือที่วา ชีวิตของตนเองมีความสำคัญหรือมี
ความหมาย และเมื่อบุคคลคนพบความหมายและเปาหมายในชีวิต ทำ ใหเกิดความรูสึกถึงความมี
คุณคาในตนเอง รูสึกพึงพอใจในชีวิตมีความหวัง มีความเขมแข็ง และมีพลังในการดำเนินชีวิต๗๖ 
   บุคคลที่มีเปาหมายชัดเจนและใชชีวิตอยางมีความหมายจะมีความกระตือรือรนในการ
คนหาตนเอง และคนหาความหมายที่เหมาะสมกับชีวิตของตน ตลอดจนมีการกระทำดวยความทุมเท 
เพ่ือใหบรรลุเปาหมายในชีวิต๗๗ และการดำเนินชีวิตบนปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เปนหลักการดำ 
เนินชีวิตตามแนวทางสายกลาง เปนวิธีการที่เนนการรักษาความสมดุลในการปฏิบัติภารกิจตาง ๆ บน
พ้ืนฐานของความเปนจริง ความถูกตอง อยางเปนเหตุเปนผล และไมประมาท ดังน้ันการสงเสริมให
วัยรุนตระหนักถึงความมีคุณคาของตนเอง การมีเปาหมายในชีวิต การสรางความรับผิดชอบในการ
ดูแลตนเองใหมีสุขภาวะที่สมบูรณ และการดำ เนินชีวิตแบบพอประมาณ มีเหตุมีผล และมีภูมิคุมกัน
ในตนเอง ตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงแหงพระราชดำรัสของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว เพ่ือ
การมีชีวิตที่สมดุลและผาสุก มีความสำคัญเปนอันมาก ที่ชวยใหวัยรุนเขาใจเหตุผลของการมีชีวิต๗๘ 
ทำใหเปนผูที่มีสุขภาวะดี มีชีวิตที่เปนสุข และเกิดภูมิคุมกันในตนเอง และนำมาซึ่งการบรรลุเปาหมาย
ของการมีสุขภาวะ๗๙ 
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 ดังน้ัน การมีจุดมุงหมายในชีวิต (Purpose in life) จึงหมายถึง การใชชีวิตอยางมี
จุดหมายและมีความหมายในทุก ๆ วัน ความสำเร็จตาง ๆ กระตุนใหกาวไปสูความสำเร็จที่ย่ิงใหญ
กวาเดิม และรูสึกไดรับการเติมเต็มเมื่อไดอุทิศตนอยางเต็มที่ในงานที่ทำ๘๐ สอดคลองกัน การแสวงหา
ความสุข การสรางตนเองใหไปในทิศทางที่ถูกตองและเหมาะสม มีการวางแผนที่ดี ทำใหบุคคลไดรับ
ความสุขในชีวิตอยางแทจริง โดยเปนสิ่งที่บุคคลใหความสำคัญ ปรารถนาใหเกิดขึ้นในอนาคต และเปน
แรงจูงใจใหมีพลังมุงไปสูอนาคต๘๑ 
 ๖. การยอมรบัตนเอง (Self-acceptance) 
 การยอมรับตัวเอง เปนหน่ึงในวิธีการที่จะชวยใหเรากลับมาสรางความสุขไดงาย ๆ โดย
เริ่มจากที่ตัวเราเอง หลายคนอาจจะสับสนระหวาง การเห็นคุณคาในตนเอง (Self-esteem) กับการ
ยอมรับตนเอง (Self-acceptance) โดย๘๒  
 - การเห็นคุณคาในตัวเอง หรือ การภาคภูมิใจในตนเอง (Self-Esteem) คือ การที่เรา
เคารพคุณคา ความสามารถ และ ภูมิ ใจในความเปน ตัวของเราเอง โดยมองในเรื่องของ 
"ความสามารถ" ซึ่งกอนที่เราจะมีความสามารถได เราจะตอง ยอมรับตัวเองเสียกอน  
 - การยอมรับตัวเอง (Self-Acceptance) คือ การยอมรับตัวเองอยางไมมีเง่ือนไข โดยไม
ขึ้นอยูกับความคิดเห็น หรือการยอมรับของคนอ่ืนใด ไมวาจะเปนรูปราง ลักษณะ นิสัย หรืออ่ืน ๆ ซึ่ง
เราจะสามารถยอมรับ และตระหนักรูถึงความเปนตัวเราได เมื่อเรายอมรับตัวเองได เลิกตัดสินตัวเอง
ในเชิงลบเราก็จะเริ่มรูสึกดี 
 การยอมรับตัวเอง สิ่งสำคัญที่ฟงดูเหมือนทำงาย แตไมงายเทาไรนัก และเปนสิ่งที่หลาย ๆ 
คนมักมองขาม เพราะคิดวา ยังไงตัวเราก็ตองยอมรับตัวเองไดอยูแลวสิ แตในระดับจิตใจ ลึก ๆ แลว 
เราอาจจะคิดวาเรายอมรับตัวเองได ทั้ง ๆ ที่จริงแลว เรายังอาจมีขอกังขากับขอเสียของตัวเอง ความ
ผิดพลาดในอดีต และความเปนตัวเองอยูก็ได ดังน้ัน Self-Acceptance หรือ การยอมรับตัวเอง เปน
ความสามารถหรือทักษะอยางหน่ึงในการยอมรับตัวเอง ทั้งในดานตัวตนที่ประสบความสำเร็จ ตัวตนที่
ลมเหลว ความสามารถหรือความพยายามของตัวเราเอง ไปจนถึงขอเสียหรือนิสัยที่ไมดีของตัวเราดวย
ความเขาใจอยางแทจริง และไมกลาวโทษหรือตัดสินตัวเอง ซึ่งสิ่งเหลาน้ีมีผลตอการมองเห็นคุณคาใน
ตัวเราเอง (Self-Esteem) ของเราอีกดวย หากเรายอมรับขอดีขอเสียของตัวอยางแทจริงดวยความ
เขาใจ คำพูดและคำวิพากษวิจารณจากคนอ่ืนจะไมทำใหคุณคาในตัวเราลดลง และเรายังคงมองเห็น
คุณคาในตัวเราเอง แตถาหากเราไมเรียนรูที่จะยอมรับตัวเอง เสียงวิพากษวิจารณของคนอ่ืนสามารถมี
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ผลตอการมองเห็นคุณคาในตัวเราเอง จนกลายเปนคนที่ไมมั่นใจ และมักผูกติดคุณคาของตัวเองไวกับ
การยอมรับจากคนอ่ืน ไมใชการยอมรับจากตัวเอง๘๓   
 นอกเหนือจากเรื่องของการมองเห็นคุณคาในตัวเอง (Self-Esteem) แลว หากเราไมได
เรียนรูที่จะยอมรับตัวเองใหเปน เราจะเกิดความวิตกกังวลและความเครียดไดงายขึ้นเมื่อมีสิ่งผิดปกติ
เกิดขึ้นกับตัวเรา เชน ปวยเปนโรคที่ทำใหรางกายเปลี่ยนไป หรือปวยเปนโรคที่ตัวเราเองไมยอมรับ ถา
หากเราไมยอมรับตัวเองหรือไมยอมรับสิ่งที่เกิดขึ้น ก็อาจสงผลใหเราพยายามปกปดหรือไมเขารับการ
รักษาตามขั้นตอนที่เหมาะสม ซึ่งจะทำใหการรักษาลาชาไปอีก และสงผลใหรางกายเรามีความเครียด
และความวิตกกังวลอยูตลอดเวลาอีกดวย นอกจากน้ี การไมยอมรับตัวเองสามารถเปนตัวขัดขวางเรา
จากการพัฒนาตัวเองไปสูเวอรช่ันที่ดีกวาน้ี เพราะถาหากเราไมยอมรับตัวเองวาเรามีขอเสียหรือขอที่
ควรพัฒนาอยางแทจริง เราก็จะแกไขขอเสียไดไมตรงจุด และรูสึกไมอยากพัฒนาตัวเองใหดีกวาน้ี
น่ันเอง  
 ดังน้ัน การยอมรับตนเอง (Self-acceptance) จึงหมายถึง การรูสึกวาจะตองเปนคนที่
สมบูรณแบบ เพ่ือที่จะใหผูอ่ืนยอมรับ ชอบทำงานที่ตองใชความละเอียดถี่ถวนและความถูกตอง
แมนยำสูง ย่ิงทำสิ่งหน่ึงไดดีมากขึ้นเทาไหร ผูอ่ืนหรือเพ่ือนรวมงานก็ย่ิงคาดหวังวาจะตองทำไดดี
ย่ิงขึ้นไปอีก๘๔ สอดคลองกัน การที่บุคคลรูจักภาพพจนของตนเอง มีความเขาใจในตนเอง รูจุดเดน
และขอควรปรับปรุง รวมทั้งภาพลักษณของตนเองอยางแทจริง๘๕ 
 สรุปไดวา การปฏิบัติงานอยางมีความสุข ในการศึกษาครั้งน้ีประกอบดวย ความเปนตัว
ของตัวเอง (Autonomy) การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม (Environment mastery) การพัฒนาตนเอง 
(Personal growth) การมีสัม พันธภาพที่ ดีกับผู อ่ืน  (Positive relations with others) การมี
จุดมุงหมายในชีวิต (Purpose in life) การยอมรับในตนเอง (Self-acceptance) 
 
ตารางที่ ๒.๔ สรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน  

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 
Kjerulf, Alexander ความสุขในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้น

ภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้น
ในการปฏิบัติงานโดยที่บุคคลน้ัน  

Hettler, B. ความสุขในการปฏิบัติงาน เปนความรูสึกที่แสดงถึงความ
พึงพอใจตองานที่รับผิดชอบรวมทั้งความรูสึกดีตอการ
ปฏิบัติงานน้ัน ๆ เปนความสุขสมบูรณในหนาที่ 

 

 
๘๓Peace Please, ยอมรับและโอบกอดตัวตน ดวย Self-Acceptance, [ออนไลน], แหลงท่ีมา : 

https://peacepleasestudio.com/blog/what-is-self-acceptance/ [๒๔ กันยายน ๒๕๖๗]. 
๘๔ญาดา ธงธรรมรัตน, “การพัฒนาแบบวัดสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-Being Scale-

PWBS)”, วารสารราชานุกูล, ปท่ี ๓๔ ฉบับท่ี ๒ (๒๕๖๕) : ๑๓-๒๒. 
๘๕Ryff, C. D., & Keyes, C. L. M., “The Structure of Psychological Well-Being Revisited”, 

Journal of Personality and Social Psychology, 69(4), (1995): 719-727. 



 
๕๗ 

 

ตารางที่ ๒.๔ สรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 
Richmond, L. การปฏิบัติงานอยางเปนสุข เกิดจากการฝกอารมณและ

จิตใจใหสามารถปรับตัวเขากับสถานการณตาง ๆ เพ่ือ
สรางความอยูดีกินดี มีกําลังและสามารถจัดการกับ
อุปสรรคตาง ๆ ในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลดวยวิธีการ
สรางอารมณทางบวกขึ้นมาทดแทนอารมณทางลบ 

Diener, E. ความสุขในการปฏิบัติงาน คือการรับรูของบุคลากรถึง
อารมณความรูสึกช่ืนชอบหรือเปนสุขกับภารกิจหลัก อัน
เปนผลมาจากการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมที่เก่ียวของ
กับการปฏิบัติงานซึ่งเปนการตอบสนองความตองการของ
ตนเองใหชีวิตมีคุณคาไดปฏิบัติงานที่เกิดประโยชน  

Laschinger, H. K. S., Almost, J., & 
Tuer-Hodes, D. 

ความสุขในการปฏิบัติงานเกิดไดจากปจจัยหลายอยาง 
ทั้ งด านปจจัยสวนบุคคล ประสบการณ  แรงจู งใจ 
ตลอดจนแนวคิดเชิงบวกและแนวคิดเชิงจริยธรรม อีกทั้ง
ยังอธิบายวาความสุขใหผลลัพธที่ดีหลายประสบการณ 
เชน สุขภาพดี มีความออนเยาว มีอารมณดีและมีการ
ตัดสินใจที่ดี 

Warr, P. ความสุขในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้น
ภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้น
ในการปฏิบัติงานโดยที่ บุคคลน้ันมีความรูสึกรื่นรมย 
ความพึงพอใจและความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  

Manion, J. ความสุขในการปฏิบัติงาน คือผลที่เกิดจากการเรียนรูซึ่ง
เปนผลตอบสนองจากการกระทําการสรางสรรคของ
ตนเอง มีความปลาบปลื้มใจนําไปสูการปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึงพอใจ
ที่ไดปฏิบัติงานรวมกัน เกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ทํางาน 
ปฏิบัติงานดวยความรูสึกอยากที่จะปฏิบัติงาน มีความ
ผูกพันในงานและทําใหคงอยูในองคการตอไป  

Gavin, J., & Mason, M. ความสุข เปนผลจากความรูสึกภายในตนของแตละคน 
เปนผลทําใหเกิดความรูสึกทางบวก เชน ช่ืนชอบ พึง
พอใจ ความสุขประกอบดวย ๓ องคประกอบ คือ ๑) 
ความมีอิสระ ๒) ความรู เปนผลสําคัญในการตัดสินใจใน
สิ่งที่ตองการไดถูกตอง ๓) ความสามารถเปนลักษณะ
เฉพาะตัวของแตละบุคคล 

 



 
๕๘ 

 

ตารางที่ ๒.๔ สรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 
ญาดา ธงธรรมรัตน แ บ บ วัด สุ ข ภ าวะท างจิ ต ฉ บั บ ภ าษ า ไท ย  โด ย มี

องคประกอบดังน้ี ๑) อิสระแหงตนหรือความเปนตัวของ
ตัวเอง ๒) การปรับตัวตอสิ่งแวดลอม ๓) ความงอกงาม
สวนบุคคลหรือการพัฒนาตนเอง ๔) การมีสัมพันธภาพที่
ดีกับผูอ่ืน ๕) การมีจุดมุงหมายในชีวิต ๖) การยอมรับ
ตนเอง  

อัจฉรา สุขารมณ อิสระแหงตนหรือความเปนตัวของตัวเอง (Autonomy) 
ถือเปนบุคลิกภาพอยางหน่ึง ประกอบดวย ลักษณะที่เปน
เฉพาะบุคคล ดังน้ี ๑) ลักษณะทางกาย ๒) ลักษณะทาง
ใจหรือสติปญญา ๓) ลักษณะทางอารมณ ๔) ลักษณะ
ทางสังคม 

ผองพรรณ เกิดพิทักษ กลไกการปองกันตนเอง (Self-Defense mechanisms) 
ซึ่งเปนกลไกการปองกันตนเองวาเปนวิธีลดความเครียด 
ความคับของใจหรือความขัดแยงในใจ เพ่ือการปรับตัว
หรือปองกันตนเอง เพ่ือใหมีชีวิตอยูรอดและอยูไดดวย
ความสุข บุคคลมักจะใชกลไกการปองกันตนเอง เมื่อเขา
ตองเผชิญกับปญหาโดยมีจุดมุงหมายที่จะระงับหรือ
บรรเทาความเครียดความกังวลใจ หรือลดอารมณ ความ
เจ็บปวดใหนอยลงกลไกการปองกันตนเอง 

Ryff, C. D., & Keyes, C. L. M. การประเมินความผาสุกทางจิตในงาน วิจัยต าง ๆ 
ประกอบดวย ๖ ดาน ไดแก ๑. อิสระแหงตนหรือความ
เปนตัวของตัวเอง ๒. ความสามารถในการปรับตัวเขากับ
สิ่งแวดลอม ๓. ความงอกงามสวนบุคคลหรือการพัฒนา
ตนเอง ๔. การมีสัมพันธภาพที่ ดี กับผู อ่ืน ๕. การมี
จุดมุงหมายในชีวิต ๖. การยอมรับตนเอง  

ธเนศ แมนอินทร การปรับตัว เปนพฤติกรรมการตอบสนองของบุคคลเมื่อ
เผชิญ กับการเปลี่ ยนแปลงที่ เกิดขึ้นตอตนเองและ
สิ่งแวดลอมของตนเองเพ่ือปรับคงสภาพสมดุลทั้งรางกาย 
จิตใจ สังคม ซึ่งรอยเช่ือวามนุษยหรือบุคคลเปนระบบ
เปดที่ภายในระบบประกอบดวยระบบยอย จึงมีการ
ประสานสัมพันธกันระหวางสิ่งแวดลอมภายในรางกาย
เองและระหวางสิ่งแวดลอมภายในกับภายนอกรางกาย
ตลอดเวลา 

 



 
๕๙ 

 

ตารางที่ ๒.๔ สรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 
ลักขณา สริวัฒน การปรับตัว เปนการปรับและเปลี่ยนแปลงความรูสึก 

ความคิดของบุคลคลใหสามารถแสดงพฤติกรรมเพ่ือ
ตอบสนองความตองการของตนเองไดอยางเหมาะสมและ
สอดคลองกลมกลืนกับสถานการณและสภาพแวดลอม 
สงผลใหสามารถดำรงชีวิตไดอยางปกติสุข 

เบญจมาศ สุขศรีเพ็ง ทฤษฎีการปรับตัวของรอย (Roy's adaptation model) 
ไดใหความหมายของมนุษยวา เปนบุคคลเดียว ครอบครัว 
กลุม องคกร และชุมชน เปนระบบการปรับตัวแบบองค
รวม ระบบของมนุษยเปนทั้งหมดในหน่ึงเดียวแสดงถึง
พฤติกรรมการมีความหมายของมนุษย มีความสามารถใน
การคิด มีสติ และมีความหมายซึ่งจะมีการพิจารณาอยาง
มีประสิทธิภาพเพ่ือที่จะทำการเปลี่ยนแปลงคนและ
สิ่ งแวดล อม  จะมี รูปแบบและมี ความสัม พันธ กับ
สิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอก ระบบการปรับตัวของ
บุคคลเปนระบบเปด ภายในมีการเปลี่ยนแปลงอยางไม
หยุด น่ิงมีปฏิสัมพันธกับสิ่ งแวดลอมทั้ งภายในและ
ภายนอกตลอดเวลา 

Robitschek, C. การพัฒนาความงอกงามแหงตน (Personal growth 
initiative) เปนหน่ึงในแนวคิดของจิตวิทยาเชิงบวก 
(Positive psychology) มีพ้ืนฐานจากแนวคิดการรับรู
ความสามารถของตนเอง (Self efficacy) ไดอธิบายไววา 
แมการรับรูความสามารถของตนเองถือเปนองคประกอบ
หน่ึงของการพัฒนาความงอกงามแหงตน แตสิ่งที่ทำให
การพัฒนาความงอกงามแหงตนมีขอบเขตที่กวางกวา
และแยกจากการรับรูความสามารถของตนเองคือ 
องคประกอบดานพฤติกรรม 

วรรณภา พิพัฒนธนวงศ การสรางสัมพันธภาพ (Rapport) เปนขั้นตอนที่สำคัญ
เน่ืองจากสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูใหการปรึกษา และ
ผูรับการปรึกษา จะเอ้ืออำนวยใหการชวยเหลือน้ันมี
ประสิทธิภาพ กลาวคือ สัมพันธภาพระหวางผูใหและผูรับ
การปรึกษาดี มีผลทำใหลดความตึงเครียดหรือผอนคลาย 
เกิดความไววางใจ  

 
 



 
๖๐ 

 

ตารางที่ ๒.๔ สรุปแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 
Chiu L, Emblen JD, Van H, et al. การมีเปาหมายในชีวิต เกิดจากบุคคลมีความเช่ือที่วา 

ชีวิตของตนเองมีความสำคัญหรือมีความหมาย และเมื่อ
บุคคลคนพบความหมายและเปาหมายในชีวิต ทำ ใหเกิด
ความรูสึกถึงความมีคุณคาในตนเอง รูสึกพึงพอใจในชีวิต
มีความหวัง มีความเขมแข็ง และมีพลังในการดำเนินชีวิต 

Crumbaugh JC, Maholick LT. บุคคลที่มีเปาหมายชัดเจนและใชชีวิตอยางมีความหมาย
จะมีความกระตือรือรนในการคนหาตนเอง และคนหา
ความหมายที่เหมาะสมกับชีวิตของตน ตลอดจนมีการ
กระทำดวยความทุมเท เพ่ือใหบรรลุเปาหมายในชีวิต 

Dyson J, Cobb M, Forman D. การดำเนินชีวิตบนปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง เปน
หลักการดำ เนินชีวิตตามแนวทางสายกลาง เปนวิธีการที่
เนนการรักษาความสมดุลในการปฏิบัติภารกิจตาง ๆ บน
พ้ืนฐานของความเปนจริง ความถูกตอง อยางเปนเหตุ
เปนผล และไมประมาท 

Balthip Q, Petchruschatachart U, 
Piriyakoontorn S, et al. 

ผูที่มีสุขภาวะดี มี ชีวิตที่ เปนสุขและเกิดภูมิคุมกันใน
ตนเอง และนำมาซึ่งการบรรลุเปาหมายของการมีสุข
ภาวะ 

Ungkana Kerttongmee. การยอมรับตัวเอง เปนหน่ึงในวิธีการที่จะชวยใหเรา
กลับมาสรางความสุขไดงาย ๆ โดยเริ่มจากที่ตัวเราเอง 
หลายคนอาจจะสับสนระหวาง การเห็นคุณคาในตนเอง 
กับการยอมรับตนเอง  

Peace Please. การยอมรับตัวเอง สิ่งสำคัญที่ฟงดูเหมือนทำงาย แตไม
งายเทาไรนัก และเปนสิ่งที่หลาย ๆ คนมักมองขาม 
เพราะคิดวา ยังไงตัวเราก็ตองยอมรับตัวเองไดอยูแลวสิ 
แตในระดับจิตใจ ลึก ๆ แลว เราอาจจะคิดวาเรายอมรับ
ตัวเองได ทั้ง ๆ ที่จริงแลว เรายังอาจมีขอกังขากับขอเสีย
ของตัวเอง ความผิดพลาดในอดีตและความเปนตัวเองอยู
ก็ได 

 
๒.๕ แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการบริหารจัดการ  
 ๒.๕.๑ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการ  
 แนวคิดทางการบริหารวิวัฒนาการมาจาก หลักฐานทางประวัติศาสตรที่แสดงใหเห็นวาคน
ยุคกอนไดบริหารงานโดยทำหนาที่ทางการบริหารเหมือนปจจุบันคือ การวางแผน การจัดองคการและ
การควบคุมมาเปนพัน ๆ ปหลักฐานที่ชัดเจนไดแก การกอสรางพีระมิดในอียิปต เชนการกอสราง



 
๖๑ 

 

พีระมิดตองใชคนจำนวนหน่ึงแสนคนและใชเวลานานหลายปจึงจะสำเร็จ การกอสรางกำแพงเมืองจีน
ที่ตองใชคนจำนวนเปนแสน ๆ คนเชนกัน การกอสรางวัตถุทั้งสองอยางทำใหมีคำถามวาใครเปนคน
วางแผนใหคนงานทำงาน ใครเปนคนจัดการองคการใหคนเหลาน้ันทำงาน ใครเปนคนกำกับดูแล ให
คนทำงานและสุดทายใครเปนคนควบคุม ใหการทำงานเปนไปตามแผนที่กำหนด การกำหนด คือ การ
บริหารคน จะเห็นไดวาแนวคิดทางการบริหารวิวัฒนาการมาเปนพัน ๆ ปอยางไรก็ตามแนวคิด
ทางการบริหาร ที่เกิดขึ้นมาเปนเวลาหลายรอยปติดตอมาถึงปจจุบัน ที่ควรกลาวถึง มีหัวขอสำคัญที่
ควรศึกษาคือ การแบงงานกันทำ (Division of Work) และการปฏิวัติอุตสาหกรรม (Industrial 
Revolution) องคการและสังคมโดยวิธีแบงงานกันทำ โดยแยกงานเปนสวนแลวมอบหมายใหคน
หลายคนทำตามความถนัดของแตละคนซึ่งจะทำใหคนเกิดความชำนาญในงานน้ัน ๆ ทำใหการทำงาน
เร็วขึ้น อันเปนการประหยัดเวลา ประหยัดเครื่องมือที่ใชในการทำงาน๘๖ 
 การบริหารคือ การที่หัวหนาขององคการน้ัน ๆ ปฏิบัติงานไดสำเร็จตามวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายที่เรากำหนด คือ การทำงานตาง ๆ ใหเสร็จลุลวงไปโดยอาศัยคนอ่ืนเปนผูทำการบริหาร มา
จากคำวา Administration ที่นักวิชาการไดใหความหมายวา การจัดการและการบริหารโดยทั่วไปแลว
จะมีความหมายเหมือนกัน จะใชแทนกันไดโดยเฉพาะในดานการบริหารราชการหรือการบริหารรัฐกิจ
มักจะใชคำวา การบริหาร (Administration) มากกวาคำวาการจัดการ แตในภาคธุรกิจจะใชคำวาการ
การจัดการ (Management) มากกวา มีที่สังเกตวาในตำราตาง ๆ จะใชสองคำน้ีสับเปลี่ยนกันเสมอซึ่ง
ถือวาโดยทั่วไปสามารถใชสับเปลี่ยนกันไดดังที่กลาวมาแลวผูบริหารคือ บุคคลซึ่งเปนหัวหนาหรือผูนำ
ของกลุมคนในองคการและเปนผูจัดระเบียบของทรัพยากรตาง ๆ และประสานการปฏิบัติงานของ
บุคคลฝายตาง ๆ และเปนผูรับผิดชอบทำใหงานสำเร็จตามเปาหมายโดยอาศัยคนเปนผูทำองคการกับ
การจัดการมีความสัมพันธกันดังน้ี๘๗ 
 ๑) องคการจะดำเนินงานใหสำเร็จไปตามวัตถุประสงคน้ัน จะตองอาศัยการจัดการเปน
เครื่องมือที่สำคัญ 
 ๒) การจัดการเกิดขึ้นในองคการ ถาไมมีการจัดการ จะเกิดขึ้นไมไดการจัดการเกิดขึ้นใน
องคการ เพราะคนเขาไปจัดการงานให โดยใชองคการเปนเครื่องมือในการทำงานใหสำเร็จตาม
เปาหมาย 
 ๓) การจัดการที่มีประสิทธิภาพน้ัน จะตองมีองคการที่เหมาะสม หรือมีการจัดองคการที่ดี
รองรับ เพราะองคการเปนพ้ืนฐานของการจัดการ และการจัดองคการจะเปนกิจกรรมหรือหนาที่ 
ที่สำคัญ เปนอันหน่ึงที่ขาดเสียไมไดในการจัดการ หรือการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพจะตองมี
องคการที่เหมาะสมหรือมีการจัดการที่ดีรองรับ 
 แนวความคิดกับกระบวนการจัดการ (Process of Management) เปนการวิเคราะห 
ใหเห็นวาผูจัดการมีหนาที่รับผิดชอบอะไรบาง มีงานอะไรบางที่จะตองทำ และควรจะทำอะไร
กอนหลัง นับวาเปนสิ่งที่สำคัญอยางย่ิงสำหรับผูจัดการ ที่จะยึดเปนหลักในการปฏิบัติงานเพ่ือใหบรรลุ

 
 

๘๖เสนาะ ติเยาว, หลักการบริหาร, พิมพคร้ังท่ี ๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, ๒๕๕๑), หนา ๔๕-๔๖. 
 ๘๗บรรยงค โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ, ๒๕๕๐), หนา ๒๔-
๒๕. 



 
๖๒ 

 

เปาหมาย ที่ต้ังไวอยางมีประสิทธิภาพ อาจจะกลาวไดวาหัวใจของกระบวนการจัดการคือหนาที่ของ
การบริหาร นอกจากน้ีคำวาการบริหารยังหมายถึงการทำงานใหสำเร็จโดยอาศัยคนอ่ืนและหนาที่ของ
นักบริหารมีอยู ๗ ประการตามคำยอในภาษาอังกฤษวา POSDCoRB ดังน้ี๘๘ 
  P คือ Planning หมายถึง การวางแผนการจัดวางโครงการและแผนปฏิบัติงานเปนการ
สรางกฎ กำหนดแนวทางดำเนินงานไวลวงหนาวา จะทำอะไรบางเพ่ือใหงานตามเปาหมายที่ต้ังไวและ
ความสำเร็จที่จะตามมาในอนาคตของผูบริหารที่ดีตองมีวิสัยทัศนเพ่ือกำหนดทิศทางขององคกรตาม
ที่ต้ังไว 
  O คือ Organization หมายถึง การจัดองคกรเปนการกำหนดโครงสรางความสัมพันธใน
หนวยงานและ ในสายบังคับบัญชาการจัดสายการทำงานในตำแหนงตาง ๆ ภายในองคกรกำหนด
อำนาจหนาที่ใหชัดเจน มีการแบงงานกันทำและการกระจายอำนาจภายในองคกร 
  S คือ Staffing หมายถึง การจัดตัวบุคลากรเปนการบริหารงานดานบุคลากร ไดแกการจัด
อัตรากำลัง การสรรหาบุคลากรใหมการพัฒนาบุคคลากรการสรางบรรยากาศในการทำงานที่ดี 
การประเมินผลการทำงาน การใชคนใหเหมาะกับงานและการใหพนจากการทำงาน 
  D คือ Directing หมายถึง การอำนวยการเปนการสื่อสารเพ่ือใหเกิดการดำเนินการตาม
แผนผูบริหารตองมีมนุษยสัมพันธที่ดีและมีภาวะผูนำ นับต้ังแตการตัดสินใจ การวินิจฉัยสั่งการ การ
ควบคุมบังคับบัญชาและ การควบคุมการปฏิบัติงาน 
  Co คือ Coordinating หมายถึง การประสานงาน ประสานทำกิจกรรมดานตาง ๆ ของ
หนวยงานการกำกับดูแลใหเกิดความรวมมือ เพ่ือเปนการควบคุมคุณภาพของการปฏิบัติงานใหเปนไป
สูเปาหมายเดียวกัน 
 R คือ Reporting หมายถึง การรายงานผลการปฏิบัติงาน ของหนวยงานใหแกผูบริหาร
และสมาชิกของหนวยงานไดทราบผลการปฏิบัติงาน และรายงานความเคลื่อนไหวของการดำเนินงาน
วากาวหนาไปเพียงใด  
  B คือ Budgeting หมายถึง การงบประมาณ การจัดการดานงบประมาณ การบัญชี การ
ใชจายตาง ๆ การควบคุมและการตรวจสอบในดานการเงิน 
 ที่กลาวมาเปนเครื่องมือทีชวยการจัดการใหประสบผลสำเร็จ เพราะการจัดการเปนศิลปะ
ในการใชทรัพยากรขององคการ ใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว องคการทุกแหงที่จัดต้ังขึ้นมาไมสามารถที่
จะพัฒนา ใหมีความเจริญหรือบรรลุเปาหมายเองได จำเปนตองอาศัยใหมีการจัดการที่ดี ผูจัดการ 
จะตองมีความรอบรูในเรื่องของการจัดการ และมีศิลปะที่ดีเพ่ือนำพาองคกรไปในทางที่ดีอีกดวย 
 หนาที่หรือกระบวนการทางการบริหารที่ผูบริหารตองทำหนาที่บริหารเปนขั้นพ้ืนฐานที่ทำ
ใหเขาใจไดงาย ๆ เพราะมีขั้นตอนที่เปนเหตุเปนผล และเปนขั้นตอนตามลำดับกอนหลังของการ
บริหาร ที่เปนที่ยอมรับกันในสมัยใหมนำไปสูการพัฒนาแบบตอเน่ือง ซึ่งสามารถที่จะแบงออกไดเปน 
๔ หนาที่ดวยกัน คือ๘๙ 

 
 ๘๘สมคิด บางโม, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท วิทยพัฒน จำกัด, ๒๕๕๘), หนา 
๗๑–๗๒. 
 ๘๙เสนาะ ติเยาว , หลักการบริหาร , พิมพคร้ังท่ี  ๖, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร, ๒๕๕๑), หนา ๑๓.  



 
๖๓ 

 

 ๑) การวางแผน (Planning) หมายถึง การกำหนดขึ้นมาลวงหนาวาเปาหมายเปนอยางไร 
และมีวิธีการอยางไรที่จะทำใหบรรลุจุดหมายน้ัน ๆ  
 ๒) การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง การจัดสรรและเตรียมการกิจกรรมที่มอบหมาย
งานใหคนหรือกลุมคนดำเนินการใหเปนไปตามแผนที่กำหนด กิจกรรมและอำนาจหนาที่และตำแหนง
ตาง ๆ อยางชัดเจน 
 ๓) การนำ (Leading) หมายถึง กระบวนการกระตุนสงเสริมคนใหทำงาน เพ่ือบรรลุผล
ตามแผนที่กำหนดไว การนำเก่ียวของกับกระบวนการเพ่ือใหการปฏิบัติงานบรรลุจุดมุงหมายของ
องคการไดมีการสรางคน สรางงาน ในสวนของงานที่รับผิดชอบอยู และสงเสริมใหคนเต็มใจทำงาน 
รวมถึงการกระตุนใหทำงาน อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 ๔) การควบคุม (Controlling) หมายถึง กระบวนการในการตรวจสอบและผลการของการ
ปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบผลกับเปาหมายหรือมาตรฐาน โดยผูบริหารจะรับผิดชอบในการติดตาม 
กำกับดูแล วาสมาชิกในองคการ ไดประพฤติปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน 
 สาระสำคัญของหลักการบริหารไวดังน้ี  
 ๑) หนาที่ทางการบริหาร (Management function) ทฤษฎี POCCC กำหนดขึ้นสำหรับ
การบริหารจัดการรองคกรในแตละหนาที่น้ัน ตางก็มีความสำคัญในตัวเอง ขณะเดียวกันก็มีความ
เช่ือมโยงและสงผลในกันและกัน เพ่ือใหการทำงานสมบูรณและประสบความสำเร็จ ซึ่งประกอบดวย 
๕ ประการคือ๙๐   
    (๑) การวางแผน (Planning) หมายถึง การกำหนดแผนปฏิบัติการหรือวิถีทางที่จะ
ปฏิบัติงานไวต้ังแตตนจนจบ ใหครอบคลุมทุกกระบวนการ เปนแนวทางที่วางไวสำหรับการทำงานใน
อนาคต ซึ่งการวางแผนน้ีจะเกิดขึ้นจากวิสัยทัศนบวกกับจินตนาการในการบริหารจัดการที่คาดการณ
ลวงหนา ซึ่งจะถายทอดออกมาเปนแผนปฏิบัติการการทำงานและเปาหมายที่จะตองบรรลุสู
ความสำเร็จ 
    (๒) การจัดองคการ (Organizing) หมายถึง การกำหนดตำแหนงงาน ภาระ หนาที่ 
ความรับผิดชอบ ตลอดจนจำนวนคน ใหครอบคลุมการทำงานครบทุกกระบวนการ รวมถึงการจัด
โครงสรางตำแหนง โครงสรางองคกร เพ่ือจัดลำดับการบริหารและสั่งการดวย หากองคกรมีการจัดการ
องคกรที่เปนระบบระเบียบ แบงงานชัดเจน ไมทับซอน มีหนาที่ครบ มีปริมาณคนพอกับที่ตองการ ก็
ยอมทำใหการทำงานมีประสิทธิภาพ และโอกาสบรรลุผลสำเร็จที่สูง  
    (๓) การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) หมายถึง การจัดองคกรตลอดจนจัด
โครงสรางการทำงานน้ันจะทำใหเราเห็นสายบังคับบัญชาที่ชัดเจน เห็นลำดับความสำคัญ ตลอดจน
อำนาจหนาที่ในการสั่งการ เพราะการทำงานหมูมากจำเปนตองมีผูบังคับบัญชาเพ่ือใหการทำงาน
ดำเนินไปไดอยางราบรื่น มีคนคอยควบคุม สั่งการ ดูภาพรวม ตลอดจนสอดสองปญหาเพ่ือหาทาง
แกไขใหไวที่สุด ขอดีในการมีอำนาจสั่งการอีกอยางก็คือชวยใหเกิดการตัดสินใจอยางทันทวงที ผูที่มี
อำนาจการตัดสินใจจะตองสามารถวิเคราะหสิ่งตาง ๆ ไดอยางรอบคอบ และตัดสินใจไดเฉียบขาด 
วองไว ตลอดจนมีความรับผิดชอบในการตัดสินใจของตนดวย และผูบังคับบัญชาที่ดียังสามารถที่จะ

 
 ๙๐Henri Fayol, Industrial and General Administration, (New York: Mc-Grew Hill, 
1930), pp. 17-18.  



 
๖๔ 

 

สรางแรงจูงใจในการทำงาน เขาใจและเอาใจใสผูใตบังคับบัญชา ใหกำลังใจ รวมถึงอยูขาง ๆ ในยามที่
เกิดวิกฤติ  
   (๔) การประสานงาน (Coordinating) หมายถึง ภาระหนาที่ในการเช่ือมโยงงาน
ตลอดจนการปฏิบัติการทุกอยางรวมไปถึงกำลังคนที่หนวยใหทำงานเขากันใหได กำกับใหมุงไปสู
เปาหมายเดียวกัน อำนวยใหเกิดการทำงานที่ราบรื่น เพ่ือใหเกิดผลสำเร็จตามที่วางไว ทุกอยางหาก
ขาดการประสานงานที่ดีก็อาจทำใหเกิดความลมเหลวได เมื่อมีการแบงโครงสรางตลอดจนมอบหมาย
งานใหกับแตละสวนชัดเจนแลวการประสานงานใหเกิดการทำงานที่ดีที่สุดน้ันมีความจำเปนอยางย่ิง 
เพราะแตละสวนตองทำงานสอดประสานกันเพ่ือผลสำเร็จเดียวกันน่ันเอง การประสานงานที่ดีน้ัน
จำเปนจะตองมีในทุกระดับ ต้ังแตระดับบุคคลตอบุคคล หัวหนางานตอลูกนอง แผนกตอแผนก ไป
จนถึงผูบริหารตอทุกหนวยงานในองคกรเชนกัน  
    (๕) การควบคุม (Controlling) หมายถึง การควบคุมในที่ น้ีหมายถึงการกำกับ
ตลอดจนบริหารจัดการทุกอยางใหสำเร็จลุลวงไปตามแผนที่วางไว ประครองการดำเนินงานใหเปนไป
ตามกรอบที่กำหนด ทั้งในเรื่องของกรอบเวลา มาตรฐานการปฏิบัติการ ขั้นตอนการทำงาน ไปจนถึง
การประสานงานทุกฝายใหเกิดความราบรื่น การควบคุมน้ียังรวมไปถึงการบริหารที่ไมใชทรัพยากร
บุคคลอีกดวย แตรวมถึงทรัพยากรที่เปนวัตถุดิบ เครื่องจักร ผลผลิตที่ได ตลอดจนงบประมาณในการ
ดำเนินงานทั้งหมดดวย เพ่ือใหการทำงานมีประสิทธิภาพที่สุด 
 ๒) ผูบริหารจะตองมีลักษณะพรอมดวยความสามารถทางดาน รางกายและจิตใจมีไหว
พริบการศึกษาหาความรูและเพ่ิมเทคนิคการทำงานใหมและประสบการณตาง ๆ เพราะมนุษยเปน
สัตวสังคมที่มีความตองการหลากมิติและไรเหตุผลดวย ไมไดทำงานเพ่ือหวังตอบแทนเรื่องคาจางเพียง
อยางเดียว อีกทั้งมนุษยทุกคนยังมีลักษณะที่แตกตางกัน  ฉะน้ันผูบริหารจะตองมีทั้งภาวะผูนำคือการ
นำสมาชิกไปสูทิศทางและเปาหมายที่องคกรตองการ ในอีกดานหน่ึง ฝายบริหารตองตัดสินใจเลือกวิธี
และการดำเนินการเพ่ือใหบรรลุเปาหมายน้ันดวยความเปนผูนำ บุคลิกภาพที่ดีที่สามารถดึงดูดความ
สนใจของผูคนไดน่ันคือความจริงใจ และตองสามารถใชการคิดในเชิงตรรกะและมุมมองที่สามารถ
บรรลุวัตถุประสงคที่ชัดเจน การใสใจเรื่องความสัมพันธของบุคคลในองคกรจึงเปนสิ่งสำคัญที่สงผลตอ
ผลผลิตโดยตรงและยังชวยสงเสริมประสิทธิภาพขององคกรไดเปนอยางดีอีกดวย 
 ๓) หลักการบริหารซึ่งมีหลักทั่วไปที่ใชเปนแนวทางปฏิบัติสำหรับผูบริหาร ๑๔ ขอคือ 
  (๑) หลักการเก่ียวกับอำนาจหนาที่ความรับผิดชอบ (Authority and responsibility)  
  (๒) หลักของการมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว (Unity of Command)  
  (๓) หลักการมีจุดมุงหมายรวมกัน (Unity of Direction)  
  (๔) หลักการธำรงไวซึ่งสายงาน (Scalar of Chain)  
  (๕) หลักการแบงงานกันทำ (Division of work, or Specialization)  
  (๖) หลักเกี่ยวกับระเบียบวินัย (Discipline)  
  (๗) หลักของการถือประโยชนสวนบุคคลรองจากประโยชนสวนรวม (Subordination 
of Individual to General Interest)  
  (๘) หลักของการใหผลประโยชนตอบแทน (Remuneration)  
  (๙) หลักของการรวมอำนาจไวสวนกลาง (Centralization)  



 
๖๕ 

 

  (๑๐) หลักของการมีระเบียบเรียบรอย (Order)  
  (๑๑) หลักของความเสมอภาค (Equity)  
  (๑๒) หลักของการมีเสถียรภาพของการวาจางทำงาน (Stability of Tenure)  
  (๑๓) หลักของความคิดริเริ่มสรางสรรค (Initiative)  
  (๑๔) หลักของความสามัคคี (Esprit de Corps) 
 ในชวงตนศตวรรษที่ ๒๐ ซึ่งเริ่มมีการศึกษาดานปจจัยมนุษยเพ่ิมขึ้น มองเห็นคุณคาและ
ความสำคัญของบุคคลากร ตลอดจนการบริหารงานบุคคลในเชิงมนุษยสัมพันธ และความตองการของ
มนุษยที่สามารถสงผลตอกระบวนการทำงานและพัฒนาตนเอง ในโลกปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็วไปมากเทาไร ทรัพยากรมนุษยก็ไดรับความสำคัญมากขึ้นเทาน้ัน เพราะมนุษยคือตัวแปร
สำคัญที่จะทำใหองคกรประสบความสำเร็จไดมากขึ้นหรือนอยลง หรือแมกระทั่งเกินความคาดหมาย
ไดเชนกัน ซึ่งองคประกอบของการบริหารที่สำคัญและมีความจำเปนตอองคการมีดังน้ี๙๑ 
 ๑) วัตถุประสงคที่แนนอนกลาวคือจะตองรูวาจะดำเนินการไปทำไมและตองการอะไรจาก
การดำเนินการถาหากไมมีวัตถุประสงคที่แนนอนแลวก็ไมมีประโยชน 
 ๒) ทรัพยากรในการบริหารไดแกวัตถุและเครื่องใชเพ่ือประกอบการดำเนินงานรวมไปถึง
ความสามารถในการจัดการทรัพยากร ในการบริหารไดแก 4M’s คือมนุษย (Man) เงิน (Money) 
วัสดุอุปกรณ (Material) และความสามารถในการจัดการ (Management) หรือ 6M’s ที่มีเครื่องจักร 
(Machine) และตลาด (Market)  
 ๓) มีการประสานงานระหวางกันกลาวคือเปาหมายและวัตถุประสงครวมทั้งทรัพยากรใน
การบริหารทั้ง 4M’s หรือ 6M’s ดังกลาวจะตองมีความสัมพันธซึ่งกันและเกิดปฏิกิริยาระหวางกัน
หรือกลาวไดวาจะตองมีระบบของการทำงานรวมกัน 
 ๔) ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในการบริหารงานน้ันสิ่งที่จะวัดผล ความสำเร็จของงาน
วาบรรลุตามเปาหมายของวัตถุประสงคขององคการก็คือการเพ่ิมประสิทธิผลขององคการหมายถึง
ความสามารถขององคการในอันที่จะบริหารงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 การบริหารจัดการและวัตถุประสงคขั้นพ้ืนฐานในการบริหารจัดการมี ๒ ประการคือ (๑) 
ตองการเปนผูบริหารที่มีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น (๒) ตองการบริหารจัดการงานใหหนวยงาน หรือองคกรที่
ตนสังกัดอยูประสบผลสำเร็จตามเปาหมาย ในการศึกษาการบริหารจัดการจะตองทำความเขาใจใน
ขอบเขต จากคำนิยามความหมายของการจัดการมีดังน้ี 
 การจัดการ เปนรูปแบบของงานที่เก่ียวของกับการประสานทรัพยากรตาง ๆ ขององคกร
อันไดแก ที่ ดิน แรงงาน และทุน เพ่ือใหบรรลุ วัตถุประสงคขององคกร โดยการจัดการ เปน
กระบวนการในการดำเนินงานใหบรรลุวัตถุประสงค โดยทำหนาที่หลัก ๕ ประการไดแก๙๒  
  ๑) การวางแผน (Planning)  
  ๒) การจัดองคกร (Organizing)  

 
 ๙๑สมคิด บางโม, องคการและการจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท วิทยพัฒน จำกัด, ๒๕๕๘), หนา 
๖๒-๖๓.  
 ๙๒ธร สุนทรายุทธ, ปรัชญาการบริหารจัดการ, (กรุงเทพมหานคร : เนติกุลการพิมพ จำกัด), ๒๕๕๔), 
หนา ๘. 



 
๖๖ 

 

  ๓) การจัดการบุคลากร (Staffing) 
  ๔) การนำหรือการสั่งการ (Directing)  
  ๕) การควบคุม (Controlling) 
 การจัดการ เปนการทำงานใหสำเร็จโดยผานบุคลอ่ืน โดยสรุปวิชาการจัดการเปนความรู 
และสามารถประยุกตใชไดกับทุกองคกรและทุกขนาดซึ่งแตกตางจากความรูในบางแขนงวิชา 
 การบริหารจัดการหมายถึงการขับเคลื่อนงานภายในองคกรใหเดินไปขางหนาโดยอาศัย
ผูอ่ืนดวยการเปนผูนำ (Leadership) การแนะแนว (Guiding) และการกระตุน (Motivate) ความ
เพียรของผูอ่ืนเพ่ือไปสูเปาหมายขององคกรและยังรวมไปถึงการใหกาลังใจ (Inspiring) การสื่อสาร 
(Communicating) การวางแผน (Planning) และการจัดการ (Management)๙๓ 
 สรุปแนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการ มีความหมายไปในทางเดียวกันแตการใชแตกตาง
ตามเหตุการณและสถานการณออกไป เชนคำวา การบริหาร มักใชกับกิจการที่เปนสาธารณะหรือ
ราชการสวนคำวา การจัดการ นิยมใชกับกิจการธุรกิจหรือกิจการทางอุตสาหกรรม โดยสังเกตจากการ
ที่เราเรียก ผูดำรงตำแหนงผูบริหารหนวยงานราชการวา ผูบริหาร และในขณะที่เรียกผูบริหารทางดาน 
บริษัทหางรานและผูประกอบการทางอุตสาหกรรมวา ผูจัดการ 45ปจจัยความสำเร็จของการทำงาน
ภายในองคกร สวนหน่ึงเกิดจากการบริหารงานของผูนำหรือผูบริหารที่มีทักษะ มีความรูความสามารถ
ในการนำพาองคกรใหบรรลุความสำเร็จตามเปาหมายที่วางไว 45 ดังน้ันการบริหารประกอบดวยเทคนิค
ของมนุษย และความคิดที่นำไปใชในการบริหาร เชนการบริหารระดับสูง การบริหารระดับกลาง และ
การบริหารในระดับผูนำ 
 การบริหารกิจการตาง ๆ จำเปนตองมีทรัพยากรอันเปนปจจัยพ้ืนฐาน ๔ ประการในการ
บริหารเพราะประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารจัดการขึ้นอยูกับคุณภาพเปนปจจัยสำคัญ
ซึ่งสามารถอธิบายไดดังน้ี๙๔ 
 ๑) บุคคล (Man) การสรางความสามารถในการแขงขันขององคการผานทรัพยากรมนุษย 
เชน การฝกอบรมการพัฒนาบุคลากรการปฏิบัติงานการทำงานของคนที่ตองใชสติปญญาและกำลัง
แรงงานของการที่เราจะประกอบอาชีพ สามารถตอบสนองตามตองการองคการ 
  ๒) เงินทุน (Money) เปนการบริหารเงินทุนขององคการเชนสถานะทางการเงิน กิจกรรม
ทางการเงินและโอกาสในการลงทุนเพ่ิม เปนตน ซึ่งเงินทุนที่ใชในการผลิตความหมายไปถึงเงินทุนที่ใช
ในการซื้อเครื่องมืออุปกรณตาง ๆ ในการอำนวยความสะดวกในการผลิต 
  ๓) วัสดุอุปกรณ (Material) ประสิทธิภาพในการแปรรูปขององคการตลอดจนการพัฒนา
ของผลผลิต (Productivity) โดยการใชเทคโนโลยีเขามาชวยการจัดการวัสดุอุปกรณ 
  ๔) การบริหารจัดการ (Management) เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับองคการความสามารถใน
การบริหารงานของทุกคนในทีมงานและผูบริหารการที่บุคคลใดบุคคลหน่ึงไดนำเอาทรัพยากรบุคคล
และเงินทุนมารวมกันเพ่ือการบริหาร โดยมุงหวังในเรื่องของผลกำไรเปนเรื่องสำคัญซึ่งอาจจะตอง

 
 ๙๓E.N. Chapman, Supervisor Survival Kit, second edition, (California: Science Research 
Associates lnc., 1995), p. 3.  
 ๙๔บรรยงค โตจินดา, การบริหารงานบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ, ๒๕๕๐), หนา ๓๐. 



 
๖๗ 

 

เผชิญกับเรื่องของความเสี่ยงในการขาดทุนไดถาหากผลของการดำเนินธุรกิจน้ันออกมาไมเปนไป
ตามที่คาดหมาย 
 การดำเนินธุรกิจน้ันแตละหนวยงานจำเปนตองมีองคประกอบสำคัญสำหรับการบริหาร
แมแตหนวยงานที่ไมแสวงหาผลกำไร เชน องคกรการกุศล ก็จำเปนตองมีองคประกอบที่สำคัญคือ 4M 
ไดแก๙๕ 
  M ตัวแรกคือ Man หมายถึง บุคลากรในองคกร จะตองมีความรูความสามารถ แตใน
มุมมองของเขาคิดวาประการที่สำคัญที่สุดจะตองมี จิตบริการ คือ การเอาใจใสลูกคาไมเพียงแตทำ
ตามหนาที่และทำใหเปนมาตรฐาน ตองมีใจรักกับงานที่ทำ และบริการที่ดีน้ันจะตองออกมาจากใจ
ของพนักงานเขามีเหตุการณที่พบเจอการใหบริการอยูบอยครั้ง เชน รานเซเวนอีเลฟเวน ที่มีการ
ใหบริการลูกคาเปนหลัก เคยสังเกตหรือไมวาเมื่อมีคนเดินผานไปจะไดยินเสียงกลาวคำทักทาย  
“สวัสดีคะ” เปนมาตรฐานเดียวกันทุกราน แตพนักงานที่กลาวคำทักทายน้ันไมไดเงยหนามองมาที่
ลูกคาเลยแลวคนที่มาใชบริการเขาจะรูสึกอยางไร หากจะใหดีน้ันพนักงานควรที่จะเอาใจใสลูกคาดวย
การเพ่ิมการยิ้มและทักทายลูกคา ก็จะทำใหลูกคาเกิดความประทับใจมากย่ิงขึ้น 
  M ตัวที่สอง คือ Money หมายถึง เงินทุนที่ใชในการดำเนินการ ในมุมมองเรื่องเงินทุน
เปรียบเทียบวาสมัยเกาที่ยังการจัดทำบัญชีและงบกำไรขาดทุน คนสมัยเกาชอบดูวาเงินเขามากกวา
เงินออก แตในปจจุบันน้ีนำเทคโนโลยีที่ทันสมัยเขามาใชจัดการสินคาและวัตดุดิบน้ันก็คือเครื่อง
คอมพิวเตอรที่พัฒนาโปรแกรม ทำใหทราบวาสินคาช้ินไหนขายดีและไมดีเพ่ือที่จะสั่งสินคาใหเหมาะ
กับการขายหรือที่ เรียกวา JIT (Just In Time) และเพ่ือที่จะลดตนทุนสินคาคงคลัง 
  M ตัวที่สามคือ Material หมายถึง วัตถุดิบหรือวัสดุในการผลิต การบริหารจัดการเรื่อง
วัตถุดิบจะสามารถชวยลดตนทุนได ยกตัวอยางการบริหารกิจการบางอยางคือ โรงพยาบาลที่มีอยู 
ละแวกเดียวกันเปนพันธมิตรกันไดและสามารถใชอุปกรณบางอยางที่มีความจำเปนเรงดวนใชรวมกัน
ได เหตุผลที่คนสวนใหญที่เลือกโรงพยาบาลจะดูตัวหมอเปนหลักแตไมทราบวาโรงพยาบาลมีเครื่องมือ
อุปกรณครบหรือเปลา แตนิสัยของคนไทยเราน้ีมักจะมองวาการทำธุรกิจเดียวกันน้ันเปนคูแขง เขา
พยายามจะบอกวาการทำธุรกิจบางอยางที่เหมือนกันไมจำเปนตองเปนคูแขงกันก็ไดควรที่จะเปนเพ่ือน
ที่รวมอุตสาหกรรมเดียวกันรวมตัวกันเพ่ือที่จะแลกเปลี่ยนอุปกรณที่ใชรวมกันไดก็จะสามารถลดตนทุน
ลงไดเยอะเลย 
  M ตัวที่สี่คือ Management หมายถึง การจัดการ M ตัวที่สี่ ไดนำเหตุการณที่ประทับใจ
มาเลาครั้งที่เขาพาครอบครัวไปดูละครเวทีเรื่อง บัลลังกเมฆ โดยกลาววาไมเคยมีความคิดที่จะไปดู
ละครเวทีเลยเพราะเสียดายเงินแตครอบครัวเขาอยากไปมาก แตพอไดดูจบเขาบอกวาคุมจริง ๆ กับ
เงินที่เสียไปและเขายังตะลึงในความสามารถของนักแสดงเพราะแสดงเปนธรรมชาติมีความรูสึก
อารมณรวมไดจริงและเขาทึ่งในความสามารถของผูจัดที่สามารถบริหารการจัดการไดจนการแสดง
สิ้นสุดนับวาเปนมืออาชีพจริง ๆ และขอยกตัวอยางเปรียบเทียบละครเรื่องบัลลังกเมฆ กับบริษัทที่
เหมือนละคร วัตถุดิบที่ใชก็เหมือนกับฉาก แสง สี เสียง ดนตรี และการผลิตก็เปรียบเหมือนกับการ

 
 ๙๕พงษศักดิ์ สวัสดิเกียรติ, “ธุรกิจ” เรื่องงาย ๆ (Easy Busi...ness), (กรุงเทพมหานคร : สำนักพิมพ
โกเมนเอก, ๒๕๕๐), หนา ๒-๓. 
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ฝกซอม ตัวสินคาก็เหมือนกับการแสดงในแตละรอบ และความสำเร็จของกิจการก็คือจำนวนผูที่มาดู
ละครถาบริษัทหรือกิจการถาคำนึงถึงการแผนการจัดการที่ดีก็จะประสบความสำเร็จ 
  สอดคลองกัน การบริหาร คือ ศิลปะในการทำงานใหบรรลุเปาหมายรวมกับผูอ่ืน การ
ทำงานตาง ๆ ใหลุลวงไปโดยอาศัยคนอ่ืนเปนผูทำ ภายในสภาพองคการที่กลาวน้ัน ทรัพยากรดาน
บุคคลจะเปนทรัพยากรหลักขององคการที่เขามารวมกันทำงานในองคการ ซึ่งคนเหลาน้ีจะเปนผูใช
ทรัพยากรดานวัตถุอ่ืน ๆ เครื่องจักร อุปกรณ วัตถุดิบ เงินทุน รวมทั้งขอมูลสารสนเทศตาง ๆ เพ่ือผลิต
สินคาหรือบริการออกจำหนายและตอบสนองความพอใจใหกับสังคม  
  การบริหารจัดการทุกประเภทจำเปนตองอาศัยปจจัยหรือทรัพยากรทางการบริหารจัดการ
ที่สำคัญ ไดแก บุคลากร (Man) งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ (Material) และการจัดการ 
(Management) หรือที่เรียกยอ ๆ วา 4M ถือเปนปจจัยพ้ืนฐานที่ใชในการบริหาร เพราะการบริหาร
จะประสบผลสำเร็จตามเปาหมายตองอาศัยบุคลากรที่มีคุณภาพ มีปริมาณเพียงพอ ตองไดรับ
งบประมาณสนับสนุนการดำเนินการเพียงพอ ตองมีวัสดุอุปกรณที่เหมาะกับความตองการของ
แผนงานและโครงการและตองมีระบบการจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพเพ่ือใหทรัพยากรที่มีอยูจำกัดให
เกิดประโยชนสูงสุด ปจจัยในการจัดการที่เปนมูลเหตุที่สำคัญและผูบริหารทุกคนตองสนใจในงานดาน
การบริหารจัดการ คือ๙๖ 
  ๑. คน (Man) ทรัพยากรบุคคลที่ถือไดวาเปนปจจัยที่สำคัญย่ิงที่จะกอผลสำเร็จใหกับ
กิจการไดอยางมาก ทั้งในแงของปริมาณและคุณภาพ 
  ๒. เงินทุน (Money) นับเปนปจจัยที่สำคัญที่ใหการสนับสนุนในการจัดหาทรัพยากรเพ่ือ
หลอเลี้ยงและเอ้ืออำนวยใหกิจกรรมขององคการดำเนินไปไมติดขัด 
 ๓. วัสดุสิ่งของ (Material) ถือเปนปจจัยที่มีปริมาณและมูลคาสูงไมตางไปจากปจจัยตัวอ่ืน 
ๆ เพราะวัตถุดิบและสิ่งของเหลาน้ีจะตองมีการจัดหามาใชดำเนินการผลิต 
  ๔. การจัดการ (Management) คือ กระบวนการจัดการบริหารควบคุมเพ่ือใหงานทั้งหมด 
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลอยางเต็มที ่
 นอกจากน้ันปจจัยขั้นพ้ืนฐานในการบริหารงาน เปนสิ่งที่จำเปนที่ตองนำมาเขาสู
กระบวนการของการบริหารในแตละองคกร เพ่ือใหบรรลุตามเปาประสงคที่กำหนดไว จะขาดอยางใด
อยางหน่ึงไมไดคือทั้ง ๔ ประการจะตองเก้ือหนุนหรือสนับสนุนซึ่งกันและกัน แตถาจะพิจารณาในแต
ละประการแลว คน (Man) นับไดวาเปนปจจัยขั้นพ้ืนฐานที่สำคัญที่สุด เพราะคนเปนผูใชหรือบริหาร
เงิน วัสดุ สิ่งของและการดำเนินงานทุกอยางในองคกร ดังที่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ฉบับที่ ๘ ไดกลาวไววา “คน” เปนศูนยกลางของการพัฒนาทุกชนิดความหมายของการบริหาร 
(Management) หมายถึงกระบวนการของการมุงสูเปาหมายขององคกร จากการทำงานรวมกัน โดย
ใชบุคคลและทรัพยากรอ่ืน ๆ หรือกระบวนการออกแบบ และรักษาสภาพแวดลอม ที่บุคคลทำงาน

 
 ๙๖Peter F. Drucker, อางใน สมพงษ เกษมสิน, การบริหาร, พิมพคร้ังท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : ไทย
วัฒนาพานิชย, ๒๕๒๓), หนา ๖. 
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รวมกัน ในกลุมใหบรรลุเปาหมายที่กำหนดไวอยางมีประสิทธิภาพทรัพยากรทางการบริหารจัดการ 
6M (Management Resources) ประกอบดวย๙๗ 
  ๑. คน (Man) 
  ๒. เงิน (Money) 
  ๓. วัตถุดิบ (Material) 
  ๔. เครื่องจักร (Machine) 
  ๕. วิธีการจัดการ (Method) 
  สรุปไดวา กระบวนการบริหารจัดการ หมายถึง การที่องคการน้ัน ๆ ปฏิบัติงานไดสำเร็จ
ตามวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กำหนดคือ การทำงานตาง ๆ ใหเสร็จลุลวงไปโดยอาศัยบุคลากรเปน
ผูทำการบริหาร และที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ีประกอบดวย บุคคล (Man) เงินทุน (Money) วัสดุ
อุปกรณ (Material) การบริหารจัดการ (Management)     
 ๒.๕.๒ การบริหารจัดการองคกรคุณภาพ 
 การจัดการองคการไมวาจะเปนองคการขนาดเล็ก กลาง หรือใหญ จำเปนจะตองเรียนรู
ระบบการจัดการองคการสมัยใหมอยูเสมอ เพ่ือนำเทคนิค หรือวิธีการจัดการที่ทันสมัยมาประยุกตใช
กับองคการของตนเอง ทั้งน้ี เพ่ือสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantage) ใน
ธุรกิจหรือกิจการของตนเองไดอยางมั่นคงและราบรื่น สำหรับปรัชญาการจัดการองคการในปจจุบัน
ยังคงเนนใหความสำคัญกับเรื่อง “คุณภาพ” (Quality) อยูตอไป และถือวาเปนหลักการพ้ืนฐาน
สำหรับองคการที่จะชวยประกันความมั่งคงและความอยูรอดขององคการไดในอนาคต 
             องคการในศตวรรษที่ ๒๑ ตองเผชิญกับการทาทายครั้งสำคัญที่มีการเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็วและรุนแรง (Warp-Speed Change) และการที่ตองอยูในกระแสโลกาภิวัตน ทำใหองคการ
ตองเผชิญกับสิ่งทาทายหลายประการ ไดแก๙๘   
             ประการแรก คือ การสรางความเจริญเติบโตขององคการ (Growth) ใหสอดคลองกับ
ภาวการณเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยเฉพาะการปรับปรุงและพัฒนาองคการในลักษณะเนรมิตองคการ 
(Reinvention) โดยจะตองใหความสำคัญกับความตองการของลูกคา (Customer-Driven) และ
มุงเนนสรางความพึงพอใจใหกับลูกคา (Customer Satisfaction) นอกจากน้ีจะตองใหความสำคัญ
กับคนในองคการ เสมือนหน่ึงเปนทรัพยากรบุคคล (Human Resources) ที่สำคัญและมีคุณคาของ
องคการ 
             ประการที่สอง คือ ความกาวหนาและการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของเทคโนโลยี 
(Disruptive Technology) โดยเฉพาะเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) ซึ่งเรา
เห็นไดชัดจากการใชอินเตอรเน็ต (Internet) จนพัฒนาไปสูการทำธุรกิจอิเล็กทรอนิกส (E-Business) 
เปนตน นอกจากน้ี ผลของความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีทำใหบรรษัทขามชาติ (Multi-National 

 
 ๙๗ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, การวิจัยตลาด : ฉบับมาตรฐาน, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทธรรมสาร 
จำกัด, ๒๕๔๕), หนา ๑๘. 
 ๙๘นพปฎล สุนทรนนท, องคการแหงคุณภาพ : ความทาทายที่รออยู เบื้องหนา, [ออนไลน], 
แหลงขอมูล : https://chalaemphong7.wordpress.com/2014/01/11 [๙ กุมภาพันธ ๒๕๖๗].   
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Corporation) ไดใชประโยชนของเทคโนโลยีในการขยายธุรกิจของตนไปทั่วโลก ทำใหธุรกิจทองถิ่น
ตองลมหายตายจากเปนอันมาก 
             ประการที่สาม สืบเน่ืองจากความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ ทำใหเกิดการ
สงผานความรูกันอยางกวางขวาง จนทำใหตองมีการจัดการความรู (Knowledge Management) 
เพ่ือนำมาพัฒนาทั้งองคการและบุคลากร องคการจะเจริญกาวหนาไดจะตองมีบุคลากรที่มีความรู
ความสามารถ (Knowledge Worker) ดังน้ัน องคการจะตองมีแผนในการพัฒนาบุคลากรใหมีความรู
ความสามารถ (Competencies) ใหสอดคลองกับยุทธศาสตร หรือกลยุทธขององคการอยูตลอดเวลา 
             ประการสุดทาย คือ ความวุนวายของสถานการณโลก นับต้ังแตเกิดเหตุการณ ๑๑ 
กันยายน ๒๕๔๔ (ค.ศ. 2001) หรือ เหตุการณ ๙๑๑ ที่สหรัฐอเมริกา เปนจุดเปลี่ยนสำคัญที่สงผล
กระทบในวงกวางทั้งเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองระหวางประเทศ รวมถึงการเกิดสงครามระหวาง
สหรัฐฯ กับอิรัก การกอการรายทั่วทุกมุมโลก ในประเทศไทยของเราเองก็เกิดเหตุการณความไมสงบ
ใน ๓ จังหวัดชายแดนภาคใต เปนตน สรางความหวาดวิตกและการขาดความมั่นคงในชีวิตของผูคน
ทั่วทั้งโลก สถานการณตาง ๆ ขางตน สงผลกระทบตอองคการที่จะตองเผชิญหนากับการเปลี่ยนแปลง
ที่คาดหมายไดยากอยูตลอดเวลา 
  การสรางความไดเปรยีบในการแขงขันใหองคการ 
             องคการในปจจุบันมีความจำเปนตองประเมินศักยภาพของตนเอง (Self-Assessment) 
เพ่ือใหทราบสถานะที่แทจริงขององคการเมื่อเทียบกับคูแขงขันในธุรกิจเดียวกันวาเปนอยางไร เพ่ือจะ
ไดสามารถกำหนดกลยุทธในการแขงขันไดอยางถูกตองและเหมาะสม ซึ่งการวิเคราะหองคการเพ่ือ
สรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantage) สามารถใชตัวแบบ Five Competitive 
Forces (Porter, 1985) ซึ่งถือวาเปนการวิเคราะหธุรกิจขององคการวาอยูในสถานะใดในการแขงขัน 
ซึ่งองคการจะตองพิจารณาพลังผลักดันทั้ง ๕ ประการ ไดแก๙๙ 
             ประการแรก การเขามาของธุรกิจรายใหม (Threat of New Entrants) เราตองพิจารณา
วาธุรกิจที่เราทำอยูสามารถมีธุรกิจรายใหมที่ทำเหมือนกันกับเราเขามาดำเนินกิจการไดงายหรือยาก
เพียงใด หากธุรกิจของเรามีการลงทุนไมมาก ใชเทคโนโลยีไมสูง หรือสลับซับซอนมากนัก โอกาสที่จะ
เกิดธุรกิจรายใหมมาแขงขันกับเราก็มีไดสูง เปนตน 
             ประการที่สอง อำนาจการตอรองของผูขายปจจัยการผลิต หรือคูคา (Bargaining Power 
of Suppliers) ปจจัยการผลิตถือวาเปนสวนสำคัญอยางมากในการผลิตสินคาและบริการ การมี
อำนาจตอรองจะชวยใหองคการลดตนทุนการผลิต รวมทั้งลดระยะเวลาการผลิต (Reduced Cycle 
Time) เพ่ือสงมอบสินคาและบริการใหกับลูกคาไดอยางรวดเร็ว   
             ประการที่สาม อำนาจการตอรองของผูซื้อ หรือลูกคา (Bargaining Power of Buyers) 
หากสินคา หรือบริการมีผูผลิต หรือใหบริการหลายราย ซึ่งลูกคาสามารถเลือกไดตามชอบใจ อำนาจ
การตอรองของลูกคาก็จะมีมาก ในทางกลับกันหากสินคา หรือบริการน้ัน เปนสิ่งจำเปนใน
ชีวิตประจำวันและมีผูผลิต หรือใหบริการนอยราย อำนาจการตอรองของผูผลิต หรือใหบริการก็จะมี

 
 ๙๙Porter, Michael E, Competitive Advantage: Creating and Sustaining Superior 
Performance, (New York: The Free Press, 1985), p. 71. 
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มาก อยางไรก็ตามในภาวการณแขงขันในปจจุบัน ลูกคามักมีอำนาจตอรองมากกวาผูผลิต หรือผู
ใหบริการเสมอ ทั้งน้ีจะมาก หรือนอยเทาน้ันเอง 
             ประการที่สี่ สินคา หรือบริการที่ทดแทนกันได (Threat of Substitute Products or 
Services) หากธุรกิจของเราผลิตสินคา หรือบริการที่มีสิ่งอ่ืนทดแทนได โอกาสที่เราจะถูกธุรกิจอ่ืนมา
คุกคามธุรกิจของเราก็มีสูง เชน กรณีกลองถายรูปดิจิตอลที่สามารถถายโดยไมตองใชฟลม ทำให
บริษัทผลิตฟลมถายภาพตองปรับกลยุทธกันขนานใหญ เปนตน 
             ประการสุดทาย ความรุนแรงของการแขงขันในธุรกิจเดียวกัน (Rivalry among Existing 
Competitors) ประเด็นน้ีจะสอดคลองกับ ๔ ปจจัยที่กลาวมาขางตน กลาวคือ หากธุรกิจสามารถมี
รายใหมเขามาไดงาย อำนาจการตอรองของผูผลิตหรือผูปอนวัตถุดิบ และลูกคาอยูในภาวะที่
เหมาะสม สินคา หรือบริการมีการทดแทนไดงาย ภาวการณแขงขันก็มีแนวโนมที่จะรุนแรง 
             สรุปไดวา ปจจัยบริหารจัดการในองคกร หมายถึง ปจจัยดานการดำเนินกิจกรรมตาง ๆ 
ขององคกรซึ่งจำเปนตองมีทรัพยากรอันเปนปจจัยพ้ืนฐาน ๔ ประการในการดำเนินงานเพราะ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการดำเนินกิจกรรมขึ้นอยูกับคุณภาพเปนปจจัยสำคัญ ประกอบดวย 
บุคคล เงินทุน วัสดุอุปกรณ การบริหารจัดการ   
   
ตารางที่ ๒.๕ สรุปสาระสำคญัเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 
เสนาะ ติเยาว แนวคิดทางการบริหารวิวัฒนาการมาจาก หลักฐานทาง

ประวัติศาสตรที่แสดงใหเห็นวาคนยุคกอนไดบริหารงาน
โดยทำหนาที่ทางการบริหารเหมือนปจจุบันคือ การ
วางแผน การจัดองคการและการควบคุมมาเปนพัน ๆ ป
หลักฐานที่ชัดเจนไดแก การกอสรางพีระมิดในอียิปต 

สมคิด บางโม แนวความคิดกับกระบวนการจัดการ เปนการวิเคราะหให
เห็นวาผูจัดการมีหนาที่รับผิดชอบอะไรบาง มีงานอะไรบาง
ที่จะตองทำ และควรจะทำอะไรกอนหลัง นับวาเปนสิ่งที่
สำคัญอยางยิ่งสำหรับผูจัดการ ที่จะยึดเปนหลักในการ
ป ฏิ บั ติ งาน เพ่ื อ ให บ รรลุ เป าห มาย  ที่ ต้ั ง ไว อ ย างมี
ประสิทธิภาพ 

Henri Fayol สาระสำคัญของหลักการบริหารไวดังน้ี ๑) หนาที่ทางการ
บริหาร (Management function) ซึ่ งประกอบดวย ๕ 
ประการคือ การวางแผน (Planning) การจัดองคการ 
(Organizing) การบังคับบัญชาสั่งการ (Commanding) 
การประสานงาน  (Coordinating) และการควบคุ ม 
(Controlling)  
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ตารางที่ ๒.๕ สรุปสาระสำคญัเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ (ตอ) 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 
ธร สุนทรายุทธ การจัดการ เปนกระบวนการในการดำเนินงานใหบรรลุ

วัตถุประสงค โดยทำหนาที่หลัก ๕ ประการไดแก ๑) การ
วางแผน (Planning) ๒) การจัดองคกร (Organizing) ๓) 
การจัดการบุคลากร (Staffing) ๔) การนำหรือการสั่งการ 
(Directing) ๕) การควบคุม (Controlling) 

E.N. Chapman การบริหารจัดการ หมายถึง การขับเคลื่อนงานภายใน
องคกรใหเดินไปขางหนาโดยอาศัยผูอ่ืนดวยการเปนผูนำ 
(Leadership) การแนะแนว (Guiding) และการกระตุน 
(Motivate) ความเพียรของผู อ่ืนเพ่ือไปสู เปาหมายของ
องคกรและยังรวมไปถึงการใหกาลังใจ (Inspiring) การ
สื่อสาร (Communicating) การวางแผน (Planning) และ
การจัดการ (Management) 

บรรยงค โตจินดา การบริหารจัดการขึ้นอยูกับคุณภาพเปนปจจัยสำคัญซึ่ง
สามารถอ ธิบายได ดั ง น้ี  ๑ ) บุคคล (Man) การสราง
ความสามารถในการแขงขันขององคการผานทรัพยากร
มนุษย ๒) เงินทุน (Money) เปนการบริหารเงินทุนของ
องคการเชนสถานะทางการเงิน กิจกรรมทางการเงินและ
โอกาสในการลงทุนเพ่ิม ๓) วัสดุ อุปกรณ  (Material) 
ประสิทธิภาพในการแปรรูปขององคการตลอดจนการ
พัฒนาของผลผลิต (Productivity) ๔) การบริหารจัดการ 
(Management) เป น เรื่ อ งที่ เกี่ ย ว ข อ งกั บ อ งค ก า ร
ความสามารถในการบริหารงานของทุกคนในทีมงานและ
ผูบริหาร  

พงษศักด์ิ สวัสดิเกียรติ การดำเนิน ธุรกิ จ น้ันแต ละหน วยงานจำเป นต องมี
องคประกอบสำคัญสำหรับการบริหารคือ 4M ไดแก M ตัว
แรกคือ Man หมายถึง บุคลากรในองคกร จะตองมีความรู
ความสามารถ แตในมุมมองของเขาคิดวาประการที่สำคัญ
ที่สุดจะตองมี จิตบริการ M ตัวที่สอง คือ Money หมายถึง 
เงินทุนที่ใชในการดำเนินการ M ตัวที่สามคือ Material 
หมายถึง วัตถุดิบหรือวัสดุในการผลิต การบริหารจัดการ
เรื่องวัตถุดิบจะสามารถชวยลดตนทุนได M ตัวที่สี่คือ 
Management หมายถึง การจัดการ 
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ตารางที่ ๒.๕ สรุปสาระสำคญัเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการ (ตอ) 

นักวิชาการหรอืแหลงขอมูล แนวคิดหลัก 
Peter F. Drucker การบริหารจัดการทุกประเภทจำเปนตองอาศัยปจจัยหรือ

ทรัพยากรทางการบริหารจัดการที่สำคัญ ไดแก บุคลากร 
(Man) งบประมาณ (Money) วัสดุอุปกรณ  (Material) 
และการจัดการ (Management) หรือที่เรียกยอ ๆ วา 4M 
ถือเปนปจจัยพ้ืนฐานที่ใชในการบริหาร เพราะการบริหาร
จะประสบผลสำเร็จตามเปาหมายตองอาศัยบุคลากรที่มี
คุณ ภาพ มีปริมาณ เพียงพอ ตองได รับงบประมาณ
สนับสนุนการดำเนินการเพียงพอ ตองมีวัสดุอุปกรณที่
เหมาะกับความตองการของแผนงานและโครงการและตอง
มีระบบการจัดการที่ดีมีประสิทธิภาพเพ่ือใหทรัพยากรที่มี
อยูจำกัดใหเกิดประโยชนสูงสุด 

ศิริวรรณ เสรีรตัน และคณะ การบรรลุ เปาหมายที่กำหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ
ทรัพยากรทางการบริหารจัดการ 5M (Management 
Resources) คื อ  ๑ . คน  (Man) ๒ . เงิน  (Money) ๓ . 
วัตถุดิบ (Material) ๔. เครื่องจักร (Machine) ๕. วิธีการ
จัดการ (Method) 

นพปฎล สุนทรนนท ในกระแสโลกาภิวัตน ทำใหองคการตองเผชิญกับสิ่งทาทาย
หลายประการ ไดแก ประการแรก คือ การสรางความ
เจริญเติบโตขององคการ (Growth) ประการที่สอง คือ 
ความกาวหนาและการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของ
เทคโนโลยี (Disruptive Technology) ประการที่ สาม 
สืบเน่ืองจากความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ทำใหเกิดการสงผานความรูกันอยางกวางขวาง จนทำให
ตองมีการจัดการความรู (Knowledge Management) 
ประการ สุดทาย คือ ความวุนวายของสถานการณโลก 

Porter, Michael E. การวิเคราะหธุรกิจขององคการวาอยูในสถานะใดในการ
แขงขัน ซึ่งองคการจะตองพิจารณาพลังผลักดันทั้ง ๕ 
ประการ ไดแก ประการแรก การเขามาของธุรกิจรายใหม 
ประการที่สอง อำนาจการตอรองของผูขายปจจัยการผลิต 
หรือคูคา ประการที่สาม อำนาจการตอรองของผูซื้อ หรือ
ลูกคา ประการที่สี่  สินคาหรือบริการที่ทดแทนกันได 
ประการสุดทาย ความรุนแรงของการแขงขันในธุรกิจ
เดียวกัน 
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๒.๖ ขอมูลบริบทเรื่องท่ีวิจัย 
 ๒.๖.๑ ประวัติความเปนมา๑๐๐  
 หลังการเปลี่ยนแปลงการปกครองเมื่อวันที่ ๒๔ มิถุนายน พ.ศ.๒๔๗๕ พ.ต.หลวงธุรไวทย
วิเศษ นายแพทยประจำกองทหารวังปารุสกวันพิจารณาเห็นวา ถาหากไดจัดใหมีสถานพยาบาลเปน
แหลงกลางของกองทัพบกขึ้นสักแหงทำนองโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ สภากาชาดไทย (ซึ่งขอยืม
นายทหารกองทัพบกไปใชปฏิบัติงาน) จึงไดนำความเรื่องน้ีปรึกษากับ พ.อ.พระยาทรงสุรเดช ทานเห็น
ดวยในหลักการ และยินดีที่จะสนับสนุนสถานที่ และมีที่อยูในขายพิจารณา ๓ แหง คือ 
      โฮเต็ลพญาไท 
      วังบางขุนพรหม 
      กรมแผนที่ทหารบก 
  เมื่อไดพิจารณากันแลวในที่สุดเห็นวาโฮเต็ลพญาไท เหมาะกวาที่อ่ืน พ.ต.หลวงธุรไวทย
วิเศษจึงไดเรียน พ.อ.พระยาทรงสุรเดช ใหขอโฮเต็ลพญาไท เปนที่ ต้ังโรงพยาบาลตอไป ตอมา
พระบาทสมเด็จพระปกเกลาเจาอยูหัว (รัชกาลที่ ๗) ก็ไดไดทรงพระกรุณาโปรดเกลา โปรดกระหมอม
พระราชทานวังพญาไทน้ีเปนสถานพยาบาลของทหาร และทรงสำนักทรัพยสินสวนพระมหากษัตริยได
ทำสัญญาโอนที่ดินซึ่งมีเน้ือที่ ๖๓ ไร ๓ งาน ๕๔ ตารางวาใหแกกระทรวงกลาโหม เมื่อวันที่ ๒๕ 
กันยายน พ.ศ. ๒๔๘๓ ฉะน้ันทางราชการจึงไดจัดรวมกองเสนารักษที่ ๑ (ปากคลองหลอด) และกอง
เสนารักษที่ ๒ (บางซื่อ) มาต้ัง ณ พระราชวังแหงน้ีแลวใหช่ือใหมวา กองเสนารักษจังหวัดทหารบก
กรุงเทพฯ มี พ.ท.หลวงวินิชเวช การเปนผูบังคับกอง และไดกระทำพิธีเปดสถานพยาบาลแหงน้ีเมื่อ 
วันที่ ๒๖ พฤศจิกายน พ.ศ. ๒๔๗๕ โดยมี พ.อ. พ.อ.พระยาพระหลพลพยุหเสนา พ.อ.พระยาทรงสุร
เดช และนายทหารช้ันผูใหญอีกหลายทานไดมารวมในพิธีน้ี 
  การดำเนินการเพ่ือที่จะใหการรักษาพยาบาลของสถานที่แหงน้ี ไดเจริญกาวหนาไป
ตามลำดับทางกองทัพบกจึงไดโอนนายแพทยที่มีความรู ความสามารถอันดีเย่ียม จากคณะแพทย
ศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย คือ โรงพยาบาลศิริราช ซึ่งขณะน้ันขึ้นอยูกับกระทรวงธรรมการ
จำนวน ๓ นาย คือ 
      รองอำมาตยเอก หลวงวาทวิทยาวัฒน มาบรรจุในแผนกอายุกรรม 
      รองอำมาตยตรี สงวน โรจนวงศ มาบรรจุแผนกศัลยกรรม 
       รองอำมาตยตรี บุญเจือ ปุณโสนี มาบรรจุในแผนกสูตินารีเวชกรรม 
  ต้ังแตน้ันมา กิจการก็ดำเนินมาดวยดี ในตอนปลายป พ.ศ. ๒๔๗๖ ทางราชการได
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลงการจัดจำหนายทหารใหเหมาะสมย่ิงขึ้น เพ่ือสอดคลองกับแผนการจัดจำหนาย
ทหารใน ใหเหมาะสมย่ิงขึ้น ขณะน้ันกองเสนารักษจังหวัดทหารบกกรุงเทพฯ ไดเปลี่ยนนามวา กอง
เสนารักษมณฑลทหารบกที่ ๑ ลำดับใชช่ือน้ีมา 
  ตลอดเวลาสงครามเอเชียบรูพาและในระหวางสงครามทางราชการทหารจำเปนตองระงับ 
การชวยเหลือประชาชนเสียช่ัวคราว ทั้งน้ีเน่ืองจากตองจัดขยายสถานที่ไวสำหรับรักษาพยาบาล
โดยเฉพาะ ตอมาเมื่อสงครามโลกครั้งที่ ๒ ยุติลงเมื่อ พ.ศ.๒๔๘๘ กองทัพบกไดพิจารณาเห็นความ

 
  ๑๐๐โร งพ ย า บ า ล พ ระ ม งกุ ฎ เก ล า , ป ร ะ วั ติ ค ว า ม เป น ม า ,  [อ อ น ไล น ], แ ห ล ง ท่ี ม า  : 
https://www.pmk.ac.th/ index.php/about-pmk/history.html [๑๑ มีนาคม ๒๕๖๗].  



 
๗๕ 

 

จำเปนที่จะตองปรับปรุงสมรรถภาพของทหารใหดีย่ิงขึ้น รวมทั้งในดานการรักษาพยาบาลผูปวยเจ็บ 
การฝกอบรมเจาหนาที่ฝายวิชาการ คือ แพทย พยาบาลและเจาหนาที่ เทคนิคอ่ืน ๆ ตลอดการวิจัย
ในทางวิทยาวิทยาศาสตรการแพทยใหกาวหนาทัดเทียมอารยประเทศ 
  ดังน้ี ต้ังแตวันที่ ๑ มกราคม พ.ศ. ๒๔๘๙ กองเสนาเสนามลฑลทหารบกที่ ๑ จึงแปร
สภาพเปนโรงพยาบาลทหารบกและโอนการบังคับบัญชาขึ้นตรงตอกรมการแพทยสุขาภาบาล (กรม 
ทหารบกในปจจุบัน) โดยไดเปดทำการรักษาพยาบาลประชาชนทั่วไปเชนเดิม และใชโรงพยาบาล
ทหารบก ในเวลาเด่ียวกันก็ใชเปนแหลงศึกษาสำหรับแพทยตลอดจนเจาหนาที่เทคนิค อ่ืน ๆ ดวย 
  ในสมัย พล.ต.ถนอม อุปถัมภานนท เปนนายแพทยใหญทหารบกไดดำริเห็นสมควรที่จะ
อันเชิญอันเชิญพระปรมาภิไธยของ พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว มาขนานนาม
โรงพยาบาลเพ่ือเปนเปนการเฉลิมพระเกียรติและอนุสรณรำลึกถึงพระมหากรุณาธิคุณของพระองค
ทาน 
 วิสัยทัศน (Vision) : เปนสถาบันทางการแพทยช้ันนำของกองทัพบกในภูมิภาคเอเชีย และ
มีพันธกิจ (Mission) คือ ใหบริการทางการแพทยระดับตติยภูมิที่มีคุณภาพระดับสากลแกทหารและ
ครอบครัวรวมทั้งประชาชน อีกทั้งมีการจัดการฝกศึกษาและวิจัยทางการแพทยเพ่ือมุงสรางนวัตกรรม
และเพ่ิมคุณคาแกผูใชบริการ ตอบสนองตอภารกิจของกองทัพบกอยางมีประสิทธิภาพ 
 พันธกิจ : ใหบริการทางการแพทยระดับตติยภูมิขั้นสูงที่มีคุณภาพ จัดการฝกศึกษาและ
วิจัยทางการแพทย เพ่ือมุงสรางนวัตกรรมและเพ่ิมคุณคาแกผูใชบริการ และตอบสนองตอภารกิจของ
กองทัพบกอยางมีประสิทธิภาพ 

อัตลักษณ : โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลามุงสูโรงพยาบาลคุณธรรม มีดังน้ี ๑) ซื่อสัตย 
บุคลากรปฏิบัติงานดวยความซื่อตรงโปรงใส สามารถตรวจสอบได ตรงตอเวลา ประหยัดและรูจักใช
ทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา โดยมุงเนนเพ่ือประโยชนสวนรวม ๒) เสียสละ บุคลากรรูจักแบงปนเวลา 
แบงเบาหนาที่ใหความชวยเหลือผูอ่ืนและสังคมดวยความเต็มใจทั้งในการปฏิบัติหนาที่และการปฏิบัติ
ในชีวิตประจำวัน ๓) สำนึกในหนาที่ บุคลากรตองมีความรับผิดชอบในหนาที่ของตนเองและชวยเหลือ 
หนวยงาน อยางสม่ำเสมอ เพ่ือใหการปฏิบัติงานไปสูเปาหมายไดอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ 

คานิยม (Values) ของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ไดแก สามัคคี มีวินัย ใสใจบริการ 
ผลงานเปนเลิศ ๑) สามัคคี หมายถึง มุงเนนบุคลากร (Work Focus) ๒) มีวินัย หมายถึง ภาวะผูนำ 
(Leadership) ความซื่อสัตย (Altruism) ระบบเกียรติศักด์ิ (Honor System) จรรยาบรรณวิชาชีพ
และวินัยเยี่ยม (Integrity) ๓) ใสใจบริการ หมายถึง มุงเนนผูรับบริการ (Customer Focus) ใชขอมูล
ในการทำงาน (Management by fact) ใหความสำคัญกับการเรียนรูในระดับบุคคลและองคกร 
(Individual & organization learning) มุ ง เน นอนาคต  (Focus on future) ส ร างน วัตกรรม 
(Innovation) ความคลองตัว (Agility) ๔) ผลงานเปนเลิศ หมายถึงมุงเนนผลลัพธ (Focus on 
result) ๕) เชิดชูคุณธรรม 
  คำขวัญ : คุณภาพมาตรฐาน บริการประทับใจ 
  สมรรถนะหลักขององคกร : การรักษาโรคซับซอนโดยทีมผูเช่ียวชาญเฉพาะทาง การฝก
ศึกษาและผลิตผูเช่ียวชาญในระดับหลังปริญญา การผลิตและใชวิทยาการดานเวชศาสตรทหารที่
ทันสมัย การเรียนรูผานการวิจัยโดยใชผูปวยเปนฐาน 
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 ๒.๖.๒ ทิศทางการพัฒนาระบบสุขภาพในอนาคต 
  ทามกลางความไมแนนอนของการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในทุกมิติ ทั้งดานเศรษฐกิจ 
สังคม การเมือง สภาพภูมิอากาศและสิ่งแวดลอม ที่จะมีผลกระทบตอชีวิตความเปนอยู และสุขภาพ
ของประชาชน ความกาวหนาทางการศึกษา วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี รวมทั้งการเปลี่ยนผานทาง
ประชากรและระบาดวิทยา แตในทางกลับกัน การรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว
และเขมขนน้ีกลับยังไมมีคุณภาพเทาที่ควร 
  อยางไรก็ตาม รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐๑๐๑ ไดบัญญัติ
สาระสำคัญที่ใชเปนหลักในการพัฒนาระบบสุขภาพ และการดูแลสุขภาพประชาชน ที่สามารถใชเปน
แนวคิดหลักในการพัฒนาระบบสุขภาพในอนาคต โดยเฉพาะอยางย่ิงการกำหนดใหเปนหนาที่ของรัฐ 
ในการจัดใหมีบริการสาธารณสุข ที่ไดมาตรฐาน มีคุณภาพ เพียงพอใหประชาชนเขาถึงไดอยางเปน
ธรรม ดังน้ี 
  มาตรา ๔๗ บุคคลยอมมีสิทธิไดรับบริการสาธารณสุขของรัฐ บุคคลผูยากไรยอมมีสิทธิ
ไดรับบริการสาธารณสุขของรัฐโดยไมเสียคาใชจายตามที่กฎหมายบัญญัติ บุคคลยอมมีสิทธิไดรับการ
ปองกันและขจัดโรคติดตออันตรายจากรัฐโดยไมเสียคาใชจาย และหมวด ๕ หนาที่ของรัฐ ใน 
  มาตรา ๕๕ รัฐตองดำเนินการใหประชาชนไดรับบริการสาธารณสุขที่มีประสิทธิภาพอยาง
ทั่วถึง เสริมสรางใหประชาชนมีความรูพ้ืนฐานเกี่ยวกับการสงเสริมสุขภาพและการปองกันโรคและ
สงเสริม และสนับสนุนใหมีการพัฒนาภูมิปญญาดานแพทยแผนไทยใหเกิดประโยชนสูงสุด บริการ
สาธารณสุขตามวรรคหน่ึง ตองครอบคลุมการสงเสริมสุขภาพ การควบคุม และปองกันโรค การ
รักษาพยาบาล และการฟนฟูสุขภาพดวย รัฐตองพัฒนาการบริการสาธารณสุขใหมีคุณภาพและมี
มาตรฐานสูงขึ้นอยางตอเน่ือง 
  มาตรา ๒๕๘ การปฏิรูปประเทศ๑๐๒ กำหนดให 
  (๔) ปรับระบบหลักประกันสุขภาพใหประชาชนไดรับสิทธิและประโยชนจากการบริหาร
จัดการและการเขาถึงบริการที่มีคุณภาพและสะดวกทัดเทียมกัน และ 
  (๕) ใหมีระบบการแพทยปฐมภูมิที่มีแพทยเวชศาสตรครอบครัวดูแลประชาชนในสัดสวนที่
เหมาะสม ซึ่งสงผลใหตองมีการปฏิรูปการบริหารจัดการการเงินการคลังดานสุขภาพ และการ
จัดบริการสุขภาพที่มุงเนนบริการปฐมภูมิ เพ่ือใหบริการเชิงรุกแกประชาชนทำใหไดรับการบริการดาน
สุขภาพอยางทั่วถึง รวดเร็ว มีคุณภาพ รวมทั้งการลดความเหลื่อมล้ำของระบบประกันสุขภาพ ซึ่งจะ
ทำใหคนไทยทุกคน สามารถเขาถึงการรักษาอยางเทาเทียมกันตอไปในอนาคต 
  รวมทั้งมาตรา ๖๕ กำหนดใหรัฐตองจัดทำยุทธศาสตรชาติเปนเปาหมายการพัฒนา
ประเทศอยางย่ังยืน ตามหลักธรรมาภิบาล ซึ่งรัฐบาลไดมีการจัดทำยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป ที่กำหนด
เปาหมายการพัฒนาประเทศสูความมั่นคง มั่งคั่งและย่ังยืน และมีนโยบายขับเคลื่อนประเทศสู

 
  ๑๐๑รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐, ราชกิจจานุเบกษา, เลม ๑๓๔ ตอนท่ี ๔๐ 
ก, (๖ เมษายน ๒๕๖๐) : ๑๓-๑๔.  
  ๑๐๒เรื่องเดียวกัน, หนา ๗๘.  
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ประเทศไทย ๔.๐ เปนเครื่องมือสำคัญ ทั้งน้ี มีประเด็นที่กระทรวงสาธารณสุข ไดนำมาเปนหลักในการ
วางแผนยุทธศาสตรชาติ ๒๐ ป ดานสาธารณสุข ดังน้ี๑๐๓ 
  ๑) ยุทธศาสตรการสรางความสามารถในการแขงขัน โดยการพัฒนาสาขาบริการที่ไทยมี
ศักยภาพ ที่สอดคลองกับบริบทโลกในอนาคต ไดแก ธุรกิจบริการสุขภาพและการเสริมสรางสุขภาวะ 
และสถานบริการสุขภาพและความงาม และการสงเสริมธรุกิจบริการทางการแพทย โดยตองมีการ
ลงทุนอยางจริงจังในการผลิตบุคลากรทางการแพทย การวิจัยและพัฒนาเทคโนโลยีทางการ และ
เครื่องมือแพทย รวมทั้งมาตรฐานการบริการ เพ่ือใหประเทศไทยสามารถเปนเจาของเทคโนโลยีไดเอง
ซึ่งจะเปนการสรางรากฐานที่เขมแข็งในการเปนศูนยกลางบริการทางแพทยของภูมิภาคในระยะตอไป 
  ๒) ยุทธศาสตรการพัฒนาและเสริมสรางศักยภาพคน ครอบคลุมการสรางความรอบรูดาน
สุขภาพ การปองกันและควบคุมปจจัยเสี่ยงที่คุกคามสุขภาพ การสรางสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการมี
สุขภาวะที่ดี และการสงเสริม ใหชุมชนเปนฐานในการสรางสุขภาวะที่ดีในทุกพ้ืนที่  
  ซึ่งเปนยุทธศาสตรที่มีความเก่ียวของกับการพัฒนาระบบสุขภาพของประเทศโดยตรง 
และมีแผนแมบทการเสริมสรางใหคนไทยมีสุขภาวะที่ดี ภายใตยุทธศาสตรน้ี ที่ใหความสำคัญกับการ
เสริมสรางการจัดการสุขภาวะในทุกรูปแบบที่นำไปสูการมีศักยภาพในการจัดการสุขภาวะที่ดีไดดวย
ตนเอง พรอมทั้งสนับสนุน ใหทุกภาคสวนมีสวนรวมในการสรางเสริมใหคนไทยมีสุขภาวะที่ดีและมี
ทักษะดานสุขภาวะ ที่เหมาะสม รวมถึงการพัฒนาระบบบริการสุขภาพที่ทันสมัยสนับสนุนการสราง
สุขภาวะที่ดี ประกอบดวย ๕ แผนยอย ไดแก 
   (๑) การสรางความรอบรูดานสุขภาวะและการปองกันและควบคุมปจจัยเสี่ยง 
   (๒) การสรางสภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการมีสุขภาวะที่ดีโดยใชชุมชนเปนฐาน 
   (๓) การพัฒนาระบบบรกิารสุขภาพที่ทันสมัยสนับสนุนการสรางสุขภาวะที่ดี 
   (๔) การกระจายบริการสาธารณสุขอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ 
   (๕) พัฒนาและสรางระบบรับมือปรับตัวตอโรคอุบัติใหมและโรคอุบัติซ้ำที่เกิดจาก
การเปลี่ยนแปลงภูมิอากาศ 
  ๓) ยุทธศาสตรการสรางโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม โดยการสรางหลักประกัน
ทางสังคมที่ครอบคลุมเหมาะสมกับคนทุกชวงวัย อาทิ การพัฒนาระบบบริหารจัดการหลักประกัน
สุขภาพ  
 ๔) ยุทธศาสตรการปรับสมดุลและพัฒนาระบบบริหารจัดการภาครัฐ โดยบทวนบทบาท
ภารกิจของ หนวยงานภาครัฐใหมีความเหมาะสม รวมทั้งถายโอนภารกิจที่สำคัญเพ่ือกระจายอำนาจสู
ทองถิ่น ปรับโครงสรางและระบบบริหารงานราชการใหมในรูปแบบของหนวยงานพิเศษที่ตองอาศัย
การดำเนินงานที่มีความ ยืดหยุน คลองตัว ไมยึดติดกับโครงสรางและระบบราชการแบบเดิม และ
พัฒนาปรับระบบวิธีการปฏิบัติราชการใหทันสมัย มุงผลสัมฤทธ์ิ มีความโปรงใส ยืดหยุน และคลองตัว
สูง ลดความซ้ำซอน รวมถึงเปดโอกาส ใหทุกภาคสวนเขามามีสวนรวมในการดำเนินการ อยาง
เหมาะสม 

 
๑๐๓ประกาศ เร่ือง ยุทธศาสตรชาติ (พ.ศ. ๒๕๖๑-๒๕๘๐), ราชกิจจานุเบกษา, เลม ๑๓๕ ตอนท่ี ๘๒ 

ก, (๑๓ ตุลาคม ๒๕๖๑) : ๑๐๐.  



 
๗๘ 

 

  นอกจากน้ัน เพ่ือใหการขับเคลื่อนการปฏิรูประบบสุขภาพไปสูเปาหมายยุทธศาสตรชาติ
ดังกลาว คณะกรรมการปฏิรูปประเทศ ไดกำหนดแผนปฏิรูปประเทศดานสาธารณสุข และประกาศใน
ราชกิจจานุเบกษา เมื่อวันที่ ๖ เมษายน ๒๕๖๑ ซึ่งมีผลโดยตรงตอการกำหนดทิศทางการจัดระบบ
สุขภาพของประเทศ โดยเฉพาะแผนการปฏิรูปดานกำลังคนที่ไดกำหนดเปาหมายการปฏิรูปกำลังคน
ดานสุขภาพไว ดังน้ี๑๐๔ 
  เปาหมายหรือผลอันพึงประสงคและผลสัมฤทธ์ิของการปฏิรูปกำลังคนดานสุขภาพของ
ประเทศ 
  ๑. เปาหมายระยะยาว ๒๐ ป 
    ๑.๑ ประชาชน เขาถึงบริการสุขภาพและบริการสาธารณสุขที่ไดมาตรฐาน มี
คุณภาพอยางครอบคลุม ทั่วถึง รวมถึงไดรับการสงเสริมสนับสนุนความรู เพ่ือนำไปสูการสรางสุข
ภาวะและคุณภาพชีวิตที่ดี 
    ๑.๒ องคกรดานสุขภาพ รวมถึงสถานพยาบาล หนวยบริหาร และหนวยงานที่
เกี่ยวของตาง ๆ มีบุคลากรสุขภาพที่เพียงพอ มีคุณลักษณะที่เหมาะสมตอการจัดบริการสุขภาพตาม
มาตรฐาน และมีการบริหารจัดการบุคลากรที่สามารถตอบสนองกับการพัฒนาระบบบริการสุขภาพใน
แตละชวงเวลา ภายใตคาใชจายที่เหมาะสม 
   ๑.๓ ระบบการศึกษาและการผลิตบุคลากรสุขภาพมีศักยภาพและขีดความสามารถ
ในการผลิตและพัฒนาบุคลากรที่ตอบสนองตอความตองการของระบบสุขภาพในปจจุบันและใน
อนาคต 
   ๑.๔ บุคลากรสุขภาพ มีความสุขในการทำงาน ภายใตสิ่งแวดลอมที่ปลอดภัย มี
สมรรถนะที่สอดคลองกับความตองการของสังคม มีการเรียนรูตลอดชีวิตและพัฒนาสมรรถนะอยาง
ตอเน่ือง 
  ๒. เปาหมายระยะกลาง ๕ ป 
   ๒.๑ สัดสวนบุคลากรสุขภาพตอประชากรในระดับประเทศเพียงพอและสอดคลอง
กับระดับการพัฒนาของประเทศและแผนการปฏิรูปประเทศดานสาธารณสุข โดยมีแผนผลิตและ
พัฒนาบุคลากรที่สอดคลองกับแผนความตองการกำลังคน 
   ๒.๒ ความเหลื่อมล้ำของการกระจายบุคลากรสุขภาพระหวางเขตสุขภาพลดลง และ
ไมมีพ้ืนที่ที่ขาดแคลนบุคลากรซ้ำซาก 
  ๒.๓ องคกรและหนวยงานในระดับตาง ๆ มีสมรรถนะในการบริหารจัดการกำลังคน
ดานสุขภาพมีการลงทุนเพ่ือการพัฒนาทุนมนุษยที่เหมาะสม มีการกระจายอำนาจการบริหารจัดการ
กำลังคนภาครัฐ มีระบบการจางงานที่ยืดหยุนและมีประสิทธิภาพ เพ่ือสนับสนุนใหบุคลากรที่มีขีด
ความสามารถคงอยูในระบบอยางย่ังยืน 
   ๒.๔ มีระบบขอมูลสารสนเทศระดับชาติที่รวบรวมขอมูลที่เก่ียวของกับบุคลากร
สุขภาพอยางเปนระบบ ทั้งจำนวน การกระจาย การผลิต การจางงาน และการเคลื่อนยายเพ่ือสราง

 
๑๐๔กฤษดา แสวงดี, วรารัตน ใจชื่น และ ณัฐธยานกร เดชา, แผนปฏิรูปกำลังคนและภารกิจบริการ

ดานสุขภาพของกระทรวงสาธารณสุข, (กรุงเทพมหานคร : สำนักพิมพสื่อตะวัน จำกัด ๔๘/๘๔, ๒๕๖๒), หนา ๗-
๑๐. 



 
๗๙ 

 

ความเขาใจในสภาพตลาดแรงงานของบุคลากรสุขภาพ (Health labour market) โดยครอบคลุมทั้ง
ในภาครัฐและภาคเอกชน 
  ดังน้ัน ในการพัฒนาแผนการปฏิรูปกำลังคนและภารกิจดานสุขภาพของประเทศ จึงตอง
นำหลักการ แนวคิด และสาระสำคัญของแผนดังกลาว มาเปนหลักและเปาหมายในการพัฒนาอยาง
เช่ือมโยง รวมกับการทบทวนการขับเคลื่อนการพัฒนากำลังคนดานสุขภาพในกระแสโลก และโดยการ
ใชหลักฐานเชิงประจักษภายในประเทศเพ่ือใหแผนดังกลาวมีประสิทธิผล เพียงพอที่จะทำใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงได 
 ๒.๖.๓ บทบาทและหนาทีข่องพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
 กองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ดําเนินงานภายใตกฎหมาย กฎระเบียบ 
และขอบังคับที่สําคัญหลักของพยาบาลและหนวยงานใหบริการพยาบาลที่ทําใหมีการควบคุมกํากับให
พยาบาลทุกคนทราบและปฏิบัติตามอยางเครงครัด ไดแก๑๐๕ 
  ๑) พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ พ.ศ. ๒๕๒๘ /พระราชบัญญัติ
วิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ (ฉบับที่ ๒) แกไขเพ่ิมเติม พ.ศ. ๒๕๔๐ 
  ๒) มาตรฐานการพยาบาลและการผดุงครรภ 
  ๓) ขอบังคับสภาการพยาบาล วาดวยขอจํากัดและเง่ือนไขในการประกอบวิชาชีพการ
พยาบาลและการผดุงครรภ พ.ศ. ๒๕๕๐ 
  ๔) ขอบังคับสภาการพยาบาล วาดวยการสอบความรูเพ่ือขึ้นทะเบียนและรับใบอนุญาต
เปนผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล การผดุงครรภ หรือการพยาบาลและการผดุงครรภ พ.ศ. ๒๕๔๓ 
  ๕) ขอบังคับสภาการพยาบาล วาดวยการรักษาจริยธรรมแหงวิชาชีพการพยาบาลและการ
ผดุงครรภ พ.ศ. ๒๕๕๐ 
  ๖) ขอบังคับสภาการพยาบาล วาดวยการสืบสวนหรือ สอบสวนในกรณีมีการกลาวหาหรือ
กลาวโทษวามผีูประพฤติผิดจริยธรรมแหงวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ พ.ศ. ๒๕๓๐ 
  ๗) การตออายุใบอนุญาตประกอบวิชาชีพการพยาบาล การผดุงครรภ หรือการพยาบาล
และการผดุงครรภ 
 ๘) ประกาศสภา ระเบียบกระทรวงสาธารณสุขวาดวยการประกอบวิชาชีพการพยาบาล
ตามขอกําหนดในการรักษาโรคเบ้ืองตนและการใหภูมิคุมกันโรค พ.ศ. ๒๕๔๕ 
  ๙) ระเบียบกระทรวงสาธารณสุข วาดวยบุคคลซึ่งชวยเหลือดูแลผูปวยในสถานพยาบาล 
ในความควบคุมของผูประกอบวิชาชีพการพยาบาล การผดุงครรภ หรือการพยาบาลและการผดุง
ครรภ พ.ศ. ๒๕๕๓ 
  ๑๐) คําประกาศสิทธิผูปวย วันที่ ๑๒ สิงหาคม ๒๕๕๘ 
  ๑๑) ทักษะเชิงวิชาชีพ ๑๐ ขอ ในการปฏิบัติงาน 
  ฝายบริการ กองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา กําหนดแนวทางการปฏิบัติงาน
ทางการพยาบาลสําคัญ ๕ เรื่อง และการจัดบริการและการควบคุมคุณภาพการปฏิบัติการพยาบาล 

 
๑๐๕โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา, ฝายบริการพยาบาล กองการพยาบาล รพ.พระมงกุฎเกลา, 

[ออนไลน], แหลงท่ีมา : https://nurse.pmk.ac.th/images/stories/data_academic/ฝายบริการพยาบาล%20
กองการพยาบาล%2063.pdf [๑๗ ตุลาคม ๒๕๖๗]. 



 
๘๐ 

 

มุงเนนใหเกิดการปฏิบัติการพยาบาลตอผูปวยใหเปนไปอยางมีมาตรฐาน เกิดความปลอดภัยตอผูปวย 
และสอดคลองกับกฎหมายที่เกี่ยวของ 
 การจัดบริการพยาบาลและการควบคุมคุณภาพ กองการพยาบาล 
   ฝายบริการ กองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา มีหนาที่รับผิดชอบดูแลการ
ปฏิบัติการพยาบาล ใหถูกตองตามมาตรฐานในดาน 
  ๑) การใชกระบวนการพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาลและการผดุงครรภ 
 ๒) การรักษาสิทธิผูปวย จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 
   ๓) การพัฒนาคุณภาพการปฏิบัติการพยาบาลและการผดุงครรภ 
  ๔) การวางแผนจําหนาย การสงตอผูปวยเพ่ือการดูแลอยางตอเน่ือง 
   ๕) การบันทึกและการรายงาน 
  ๖) กําหนดและควบคุมการใชแนวปฏิบัติทางการพยาบาลตาง ๆ 
  ๗) การนิเทศทางการพยาบาล ทั้งในและนอกเวลาราชการ 
   ๘) การกํากับติดตามผลลัพธการบริการพยาบาลและการผดุงครรภ ครอบคลุมดังน้ี 
    ก. ความปลอดภัยจากความเสี่ยงและภาวะแทรกซอนทางการพยาบาลที่ปองกันได 
    ข. การบรรเทาความทุกขทรมานของผูใชบริการ 
    ค. ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับภาวะสุขภาพ และการรักษาพยาบาล 
    ง. ความสามารถในการดูแลตนเองของผูใชบริการ 
    จ. ความพึงพอใจของผูใชบริการตองานบริการพยาบาลและผดุงครรภ 
 ภารกิจ หมายถึง ภารกิจทั้งปวงที่นอกเหนือจากภารกิจประจำ ซึ่งกรมแพทยทหารบก 
หรือโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จะมีคำสั่งใหดำเนินการสนับสนุนเปนครั้งคราว หรือในหวงระยะเวลา
หน่ึง จนกวาภารกิจน้ันจะเสร็จสิ้น โดยจัดกำลังพลจากหนวยตาง ๆของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
หมุนเวียนไปปฏิบัติเปนภารกิจที่จำเพาะสำหรับสาขาวิชาชีพ ซึ่งไมสามารถมอบหมายใหกำลังพล
สาขาวิชาชีพอ่ืนหมุนเวียนไปปฏิบัติแทนได ภารกิจแบงเปน ๒ ภารกิจ ดังน้ี๑๐๖ 
  ๑. ภารกิจพิเศษ แบงเปน ๔ ประเภท ดังน้ี 
   ๑.๑ ภารกิจพิเศษประเภท ก. ไดแก 
    ๑.๑.๑ ภารกิจแพทยสนับสนุนหนวยตรวจโรค ๙๐๔ 
    ๑.๒.๒ ภารกิจนายสิบพยาบาลสนับสนุนฝกพลอาสาสมัครวังทวีวัฒนา 
   ๑.๒ ภารกิจพิเศษประเภท ข. ไดแก 
    ๑.๒.๑ ภารกิจถวายความปลอดภัยในการทรงพระแสง 
    ๑.๒.๒ ภารกิจถวายความปลอดภัยในการทรงมา 
    ๑.๒.๓ ภารกิจถวายความปลอดภัยในการทรงแบดมินตัน 
   ๑.๓ ภารกิจพิเศษประเภท ค. ไดแก 
    ๑.๓.๑ ภารกิจถวายความปลอดภัยพระราชวงศช้ันสูงในการเสด็จงานหรือ
พิธีการตาง ๆ 

 
๑๐๖รัชนีกร บุณยโชติมา, ระเบียบโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา วาดวยการจัดกำลังพลเพ่ือปฏิบัติ

ภารกิจพิเศษ พ.ศ. ๒๕๕๑, เอกสารเผยแพร, (ประกาศ ณ วันท่ี มีนาคม ๒๕๖๕), หนา ๑-๔. 



 
๘๑ 

 

    ๑.๓.๒ ภารกิจสนับสนุนกิจกรรมของกองทัพบก และกรมแพทยทหารบก 
   ๑.๔ ภารกิจพิเศษประเภท ง. ไดแก 
    ๑.๔.๑ ภารกิจสนับสนุนกิจกรรมของหนวยงานอ่ืน 
    ๑.๔.๒ ภารกิจสนับสนุนการทดสอบรางกายของหนวยงานอ่ืน 
    ๑.๔.๓ ภารกิจสนับสนุนการแขงกีฬาตาง ๆ 
    ๑.๔.๔ ภารกิจอ่ืน ๆ 
  ๒. ภารกิจดูแลผูปวยโรคอุบัติใหม-อุบัติซ้ำ แบงเปน ๒ ประเภท 
   ๒.๑ ภารกิจภายในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
   ๒.๒ ภารกิจภายนอกโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
   หลักการจัดภารกิจ 
  ๑. ฝายธุรการกองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จัดกำลังพลเพ่ือปฏิบัติ
ภารกิจประเภทตาง ๆ คือ จัดตามที่ไดรับคำสั่ง 
  ๒.ภารกิจพิเศษ: กำลังพลที่ถูกหมุนเวียนเพ่ือปฏิบัติภารกิจพิเศษ ประกอบดวย 
   ๒.๑ การจัดพยาบาล ผูชวยพยาบาล ตามอัตราสวนพยาบาลและผูชวยพยาบาลใน
แตละแผนกพยาบาล รวมผูที่มาชวยราชการ 
   ๒.๒ การจัดเรียงลำดับภารกิจพิเศษ ใหจัดเรียงตามลำดับการไดรับคำสั่งหรือไดรับ
การรองขอ ไมจัดเรียงตามลำดับวันที่ปฏิบัติภารกิจ 
   ๒.๓ การขอเปลี่ยนรายช่ือกำลังพลเพ่ือปฏิบัติภารกิจพิเศษ ไดแก  
    ๒.๓.๑ ใหรายงานเปนลายลักษณอักษรผาน หัวหนาพยาบาลฯ ถึง ฝาย
ธุรการกองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา เพ่ือแจงตอแผนกธุรการและกำลังพล 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ตามลำดับ กอนเวลาปฏิบัติภารกิจไมนอยกวา ๓ วัน  
    ๒.๓.๒ กรณี เรงดวน ให โทรศัพทแจง ฝายธุรการกองการพยาบาล 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา เพ่ือแจงตอผูบริหารฝายธุรการ 
  ๓. ภารกิจดูแลผูปวยโรคอุบัติใหม-อุบัติซ้ำ จัดภารกิจตามคำสั่ง เจากรมแพทยทหารบก 
ผูอำนวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และ ผูอำนวยการกองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎ
เกลา ทั้งภารกิจภายในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และภารกิจภายนอกโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
ถาภารกิจน้ันดำเนินไปอยางตอเน่ืองใชการหมุนเวียนผูปฏิบัติ ยึดหลักปฏิบัติเชนเดียวกับขอ ๒ 
  การแบงมอบหนาที่  
  ๑. กองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โดย ฝายธุรการกองการพยาบาล 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา มีหนาที่จัดลำดับการหมุนเวียนกำลังพลปฏิบัติภารกิจ ในสวนพยาบาล
และผูชวยพยาบาล ตามอัตราสวนจำนวนกำลังพลที่ปฏิบัติงานในแผนกพยาบาลตาง ๆ ของ
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  
  ๒. แผนกพยาบาล มีหนาที่จัดลำดับการหมุนเวียนกำลังพลปฏิบัติภารกิจ พยาบาล และ
ผูชวยพยาบาล ตามอัตรา สวนจำนวนกำลังพลที่ปฏิบัติงานในแผนกพยาบาล  
  ๓. หัวหนาหอผูปวย มีหนาที่จัดลำดับการหมุนเวียนกำลังพลปฏิบัติภารกิจ พยาบาล และ
ผูชวยพยาบาล ตามอัตรา สวนจำนวนกำลังพลที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย 



 
๘๒ 

 

  ๔. ภารกิจพิเศษ  
   ๔.๑ ฝายธุรการกองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา มีหนาที่ จัดลำดับการ
หมุนเวียนกำลังพลเพ่ือปฏิบัติภารกิจพิเศษ ตามอัตราสวนกำลังพลจากแผนกพยาบาลตาง ๆ โดยแยก
จัดลำดับการหมุนเวียนเปน ๒ ชุด ตามประเภทภารกิจพิเศษ (ข-ง) คือภารกิจพรอม ณ ที่ต้ัง และ
ภารกิจที่จะตองไปปฏิบัติภารกิจจริง ดังน้ี 
  ๔.๑.๑ ภารกิจพรอม ณ ที่ต้ัง  
   ๔.๑.๑.๑ จัดพยาบาลปฏิบัติภารกิจ วันละ ๑ นาย (แตละภารกิจ) ทั้งป  
    - ภารกิจถวายความปลอดภัยพระบรมวงศานุวงศ 
   - ภารกิจถวายความปลอดภัยในการทรงแบดมินตัน 
    ๔.๑.๑.๒ ภารกิจรับผูปวย บน.๖ จัดพยาบาลเวร ๘ ชม. เวรละ ๑ คน ทั้งป 
    ๔.๑.๑.๓ จัดพยาบาลเพ่ือปฏิบัติหนาที่แผนรองรับสถานการณ จัดพยาบาล
เวร ๘ ชม. เวรละ ๒ คน จัดทั้งป 
    ๔.๑.๑.๔ จัดพยาบาลเพ่ือปฏิบัติหนาที่แผนรับผูปวยบุคคลสำคัญ จัด
พยาบาลเวร ๘ ชม. เวรละ๑ คน จัดทั้งป  
  ๔.๑.๒ ภารกิจที่ไดรับการรองขอจากหนวยตาง ๆ  
   ๔.๑.๒.๑ ภารกิจพรอม ณ ที่ต้ังชุดแพทยกรณีบุคคลสำคัญเยือนไทย จัด
พยาบาลเวร ๘ ชม. เวรละ ๒ คน จนเสร็จสิ้นภารกิจ  
   ๔.๑.๒.๒ ภารกิจที่ปฏิบัติจริงตามที่ไดรับการรองขอ  
   ๔.๒ รายงานใหผูควบคุมการปฏิบัติภารกิจพิเศษของแตละแผนกพยาบาลทราบ
โดยเร็ว เมื่อไดรับคำสั่ง หรือไดรับการรองขอการสนับสนุนภารกิจพิเศษ 
   ๔.๓ ประสานกับแผนกพยาบาลตาง ๆ ที่ตรงกับลำดับการหมุนเวียนปฏิบัติภารกิจ 
เพ่ือขอรายช่ือกำลังพลที่จะปฏิบัติภารกิจพิเศษแตละภารกิจ กอนเวลาปฏิบัติภารกิจพิเศษไมนอยกวา 
๑ สัปดาห ในกรณีที่เปนภารกิจเรงดวนใหประสานในทันที  
   ๔.๔ รางคำสั่งใหกำลังพลปฏิบัติภารกิจพิเศษ ตามรายช่ือที่ไดรับจากแผนกพยาบาล
เสนอ ผูอำนวยการกองการพยาพบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และ ผูอำนวยการโรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกลา เพ่ือสั่งการ ตามลำดับโดยระบุ 
    ๔.๔.๑ ยศ ช่ือ และหมายเลขโทรศัพทของผูปฏิบัติภารกิจพิเศษ 
    ๔.๔.๒ ยศ ช่ือ และหมายเลขโทรศัพทผูประสานงาน ฝายธุรการกองการ
พยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
  ๔.๕ สำเนาคำสั่งใหกับผูปฏิบัติภารกิจพิเศษ และ ฝายบัญชาการกองการพยาบาล 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ในกรณีที่ปฏิบัติภารกิจนอกเวลาราชการเพ่ือแจงพยาบาลเวรนิเทศ
ทางการพยาบาล  
  ๔.๖ แจงเตือนผูปฏิบัติภารกิจกอนวันปฏิบัติภารกิจลวงหนา ๑ วัน 
   ๔.๗ ใหคำแนะนำกรณีผูปฏิบัติมีปญหาขอขัดของในการปฏิบัติงาน  
  ๔.๘ บันทึกสถิติภารกิจพิเศษ 
  ๕. ผูปฏิบัติภารกิจ มีหนาที่  



 
๘๓ 

 

   ๕.๑ ศึกษาคำสั่งใหเขาใจวาปฏิบัติภารกิจอะไร ที่ไหน เมื่อไร การเตรียมตัว 
  ๕.๒ ไปถึงที่นัดหมายตรงเวลา 
   ๕.๓ เตรียมอุปกรณที่ระบุไวในคำสั่งใหพรอม และสงคืนเมื่อเสร็จสิ้นภารกิจ 
   ๕.๔ แตงกายถูกตองตามระเบียบและระบุไวในคำสั่ง 
   ๕.๕ ปฏิบัติภารกิจใหสำเร็จตามที่ไดรับมอบหมาย 
   ๕.๖ รายงานอุปสรรคและขอขัดของขณะปฏิบัติหนาที่ใหหัวหนาชุดแพทยทราบ 
(คือแพทยที่ไปปฏิบัติหนาที่ดวย) และขอคำปรึกษาในทันที กรณีไมมีแพทยเปนหัวหนาชุด ใหแจง 
ฝายธุรการกองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ตามหมายเลขโดยระบุไวในคำสั่งและสง
รายงานในวันถัดไป 
  ๖. ภารกิจดูแลผูปวยโรคอุบัติใหม-อุบัติซ้ำ 
   ๖.๑ ฝายธุรการกองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จัดภารกิจตามคำสั่ง 
ผูอำนวยการกองพยาบาล และคณะผูบริหารกองการพยาบาล หมุนเวียนกำลังพลตามอัตราสวนกำลัง
พลจากแผนกพยาบาล เมื่อตองจัดภารกิจตอเน่ือง 
   ๖.๒ ฝายธุรการกองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา รางคำสั่งใหกำลังพล
ปฏิบัติภารกิจ ฯ ตามรายช่ือที่ไดรับจากแผนกพยาบาลเสนอผูอำนวยการกองการพยาบาล และ 
ผูอำนวยการโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา เพ่ือสั่งการตามลำดับ โดยระบุ ยศ ช่ือ และหมายเลข
โทรศัพทของผูปฏิบัติภารกิจ 
  ๖.๓ ฝายธุรการกองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา สำเนาคำสั่งใหกับ
หัวหนาพยาบาล เพ่ือแจงผูปฏิบัติภารกิจ ฯ และฝายบัญชาการกองการพยาบาล ในกรณีที่ปฏิบัติ
ภารกิจนอกเวลาราชการเพ่ือแจงพยาบาลเวรนิเทศทางการพยาบาล 
   ๖.๔ ผูปฏิบัติภารกิจ ปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย เมื่อมีขอขัดของแจง 
หัวหนาหอผูปวย และหัวหนาพยาบาลรับทราบตามลำดับ เพ่ือหัวหนาพยาบาลแจงฝายธุรการกอง
การพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา หรือฝายบัญชาการกองการพยาบาลทราบเพ่ือหาทางแกไข
ปญหา  
  

๒.๗ งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 การทบทวนงานวิจัยที่ เกี่ยวของเปนการนำเอาผลงานวิจัยที่ไดศึกษามากอนแลวที่
พิจารณาวาเปนงานวิจัยที่เก่ียวของและมีความสำคัญ พรอมทำการทบทวนวามีผลงานวิจัยใดที่
ใกลเคียงที่ผูวิจัยทำการวิจัยหรือไมและไดผลการวิจัยเปนอยางไร เพ่ือนำมาเปรียบเทียบกับงานวิจัยที่
ทำเพ่ือใหสามารถอธิบายงานวิจัยที่ทำไดอยางเหมาะสมกับงานของผูวิจัยดังน้ี 
 ๒.๗.๑ งานวิจัยที่เก่ียวของกับหลักพรหมวิหาร ๔ 
 การทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของกับหลักพรหมวิหาร ๔ เพ่ือนำมาเปรียบเทียบกับงานวิจัย
ที่ทำใหสามารถอธิบายงานวิจัยที่ทำไดอยางเหมาะสมกับงานของผูวิจัยมีดังน้ี 
 นฤมล เพ็ญสิริวรรณ ไดศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนำของผูบริหารเทศบาล
ตำบลในจังหวัดนนทบุรี” ผลการศึกษาพบวา ๑. ปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนำของผูบริหารเทศบาล
ตำบลในจังหวัดนนทบุรีมากที่สุด คือ ดานหลักพรหมวิหารธรรมที่สงผลตอภาวะผูนำของผูบริหาร
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เทศบาลตำบลในจังหวัดนนทบุรี อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ ๐.๐๕ ประกอบดวย เมตตา กรุณา 
มุทิตา และอุเบกขา โดยภาพรวมคิดเปนรอยละ ๖๕.๕ ๒. การนำหลักพุทธธรรมมาพัฒนาภาวะผูนำ
ของผูบริหารเทศบาลตำบลในจังหวัดนนทบุรี ดานปจจัยภายในองคกร ประกอบไปดวยโครงสราง
องคกร ดวยการกำหนดยุทธศาสตรการพัฒนาที่เนนใหคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา มาตราฐานใน
การทำงาน ดวยการปรับมาตรฐานในการทำงานใหเหมาะสม ความรับผิดชอบ ดวยการกำหนดความ
รับผิดชอบใหชัดเจนตามนโยบาย และเปาหมายขององคกรเปนหลัก และความรูสึกผูกพันตอองคกร 
ดวยการสรางทัศนคติที่ดีในการทำงานดานปจจัยภายนอกองคกร ประกอบไปดวยนโยบายประเทศ
ไทย ๔.๐ ดวยการเขาถึงนวัตกรรมและเทคโนโลยี ความคาดหวังของคนในพ้ืนที่ ดวยการปลุกเราให
บุคคลากรสรางประสบการณที่ดีที่สุดใหกับประชาชนที่มาใชบริการ การรวมมือกันทำงานระหวาง
เทศบาลกับประชาชน ดวยการกำหนดกระบวนงานที่เหมาะสมสำหรับการมีสวนรวมของภาคประชา
สังคมที่ดี และการมีสวนรวมของประชาชน ดวยการรวมคิด รวมวางแผน รวมทำ โดยยึดหลักความ
ตองการของประชาชน และดานหลักพรหมวิหารธรรม ประกอบไปดวยเมตตา ดวยการปลูกฝงผูนำให
ต้ังอยูในความเมตตา มีความปรารถนาดีผูใตบังคับบัญชา กรุณา ดวยการสนับสนุนผูนำใหมีความ
กรุณาแกผูใตบังคับบัญชา มุทิตาดวยการสงเสริมผูนำใหมีมุทิตา มีความยินดีตอผูใตบังคับบัญชาดวย
ความจริงใจ และอุเบกขา ดวยการปลูกจิตสำนึกผูนำใหมีความยุติธรรม และเที่ยงธรรม โดยการนำ
หลักธรรมไปใชในการบริหารงาน๑๐๗ 
 กุศล โพธิ์สุวรรณ ไดวิจัยเรื่อง “ศึกษาภาวะผูนำการเผยแผพระพุทธศาสนาของพระ
มงคลเทพมุนี (สด จนฺทสโร)” ผลการวิจัยพบวา ๑. แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนำที่ไดทำการศึกษา ภาวะ
ผูนำตามทฤษฎีผูนำเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) มีความเหมาะสมมากกวา
ทฤษฎีอ่ืนในยุคโลกาภิวัตนเพราะมีองคประกอบ ไดแก ประพฤติตนเปนแบบอยางนายกยองนับถือ 
เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล มุงทำประโยชนใหสวนรวม สรางแรงบันดาลใจใหเกิดความพยายาม 
สงเสริมใหมีความคิดริเริ่มสรางสรรคสงเสริมใหไดเรียนรูจากการทำงาน มอบหมายงานตามความ
เหมาะสม และมีความสามารถในการสื่อสาร ซึ่ งสามารถสังเคราะห เขากับหลักธรรมทาง
พระพุทธศาสนา สวนแนวคิด ทฤษฎีการเผยแผพระพุทธศาสนา มีวิธีการเผยแผที่พระพุทธองคทรงใช
อยูเสมอในสมัยพุทธกาล ไดแก การเสนอหลักคำสอนที่เปนแกนแททางพระพุทธศาสนา การปฏิบัติ
เชิงรุกหรือเย่ียมเยียนตามบาน การบริการชุมชนการใชปาฏิหาริยตาง ๆ การเขาหาผูนำทางศาสนา 
การเมือง และทางเศรษฐกิจ การปฏิวัติหลักคำสอนหรือความเช่ือของลัทธิศาสนาด้ังเดิม การปฏิรูป
พระพุทธศาสนาทามกลางกระแสวัฒนธรรมและลัทธิตาง ๆ ปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมทองถิ่น และ
การเผยแผดวยบุคลิกภาพ โดยมีรูปแบบการเผยแผแบบสนทนาธรรม บรรยายธรรม และถามตอบ
ธรรมะ ซึ่งวิธีและรูปแบบเผยแผดังกลาว บางแหงก็ยังนิยมนามาใชสาหรับวิธีหรือรูปแบบการเผยแผที่
ใชอยูเสมอในสมัยปจจุบัน สวนมากจะเปนการแสดงธรรม โดยผานทางทีวีวิทยุสื่อออนไลนและ
สิ่งพิมพตาง ๆ ๒. ภาวะผูนำการเผยแผพระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี (สด จนฺทสโร) ซึ่งมี
ความสอดคลองกับภาวะผูนำตามทฤษฎีผูนำเชิงปฏิรูป ตามองคประกอบทุกขอ ภาวะผูนำของทาน 

 
 ๑๐๗นฤมล เพ็ญสิริวรรณ, “ปจจัยท่ีสงผลตอภาวะผูนำของผูบริหารเทศบาลตำบลในจังหวัดนนทบุรี”, 

ดุษฎีนิพนธปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๓).   
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สามารถสังเคราะหได กับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ไดแก พรหมวิหาร ๔ สังคหวัตถุ๔ 
ทศพิธราชธรรมอคติ ๔ สัปปุริสธรรม ๗ ปาปณิกธรรม ๓ พละ ๔ และสาราณียธรรม ๖ สวนการเผย
แผพระพุทธศาสนาของทาน มีความสอดคลองกับวิธีหรือรูปแบบทุกขอที่ใชอยูเสมอในสมัยพุทธกาล
ดังกลาว๑๐๘ 
 พระนิพนธ ฐานวโร (คำภาสี) ไดวิจัยเรื่อง “พรหมวิหาร ๔ ในฐานะการเจริญภาวนาใน
คัมภีรวิสุทธิมรรค” ผลการวิจัยพบวา ๑) พรหมวิหาร ๔ ที่ปรากฏในคัมภีรพระพุทธศาสนา คือ 
พระพุทธเจาเสวยชาติเปนพระโพธิสัตวเจริญพรหมวิหาร โดยมีจิตประกอบดวยเมตตาอันไพบูลย หา
ประมาณมิได ไมมีเวร ไมมีความพยาบาท ตอทุกคน ไมมีขอบเขต แผไปทุกสถานที่ทั่วโลก มีจิต
ประกอบดวยกรุณา ฯลฯ มีจิตประกอบดวยมุทิตา ฯลฯ มีจิตประกอบดวยอุเบกขา ๒) พรหมวิหาร ๔ 
ในคัมภีรวิสุทธิมรรค คือ ธรรมอันประเสริฐปราศจากโทษและเปนหลักวิธีภาวนาที่ทำใหจิตสงบได 
เมตตาภาวนา คือ การพัฒนาจิตดวยการแผความรักใหผูอ่ืน กรุณาภาวนา คือ การพัฒนาจิตดวยการ
แผความสงสารใหผูประสบความทุกข มุทิตาภาวนา คือ การพัฒนาจิตดวยการแผความยินดีกับผูอ่ืน 
อุเบกขาภาวนา คือ การพัฒนาจิตดวยการแผความวางเฉยตอความทุกขความสุขของผูอ่ืน และ ๓) 
แนวทางการปฏิบัติพรหมวิหาร ๔ ในฐานะเปนการเจริญภาวนาในคัมภีรวิสุทธิมรรค คือ การแผจิต
ประกอบดวยความเมตตา ความกรุณา ความมุทิตาใหผูอ่ืน และเจริญอุเบกขาภาวนาโดยละความสุข
ความทุกขของบุคคลที่เจริญพรหมวิหารมากอนแลว แผจิตประกอบดวยอุเบกขาใหผูอ่ืน ภาวนาจนจิต
เกิดสีมาสัมเภท (เสมอภาค) คือ มีเมตตา กรุณา มุทิตาและอุเบกขาตอตนเอง คนที่รัก คนกลาง ๆ 
และคนคูเวร เสมอภาคเสมือนเปนบุคคลเดียวกัน อันถือเปนนิมิตการภาวนา จิตมีสมาธิแนบแนน 
นิวรณ ๕ ถูกขมไว พรหมวิหารภาวนาทำใหจิตบรรลุอัปปนาสมาธิ (ความสงบที่ไมมีขอบเขตไมมี
ประมาณ)๑๐๙ 
 นันทพร ทองเชื้อ, มิตภาณี พุมกลอม และพงษศักด์ิ รวมชมรัตน ไดวิจัยเรื่อง “การ
บริหารตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต ๑” ผลการวิจัยพบวา ๑. การบริหารตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี 
เขต ๑ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีความคิดเห็นอยู
ในระดับมากทุกดาน เรียงตามลำดับคาเฉลี่ย คือ ดานเมตตา ดานกรุณา ดานอุเบกขา และดานมุทิตา 
๒. การเปรียบเทียบการบริหารตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา จำแนกตามพ้ืนที่จัด
การศึกษา โดยรวมและรายดานทุกดานไมมีความแตกตางกัน๑๑๐ 

 
 ๑๐๘กุศล โพธ์ิสุวรรณ, “ภาวะผูนำการเผยแผพระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี (สด จนฺทสโร)”, 

ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๖).   

 ๑๐๙พระนิพนธ ฐานวโร (คำภาสี), “พรหมวิหาร ๔ ในฐานะการเจริญภาวนาในคัมภีรวิสุทธิมรรค”, 
วารสารวิจยวิชาการ, ปท่ี ๕ ฉบับท่ี ๓ (พฤษภาคม-มิถุนายน ๒๕๖๕) : ๑๕-๒๒.  

 ๑๑๐นันทพร ทองเชื้อ, มิตภาณี พุมกลอม และพงษศักดิ์ รวมชมรัตน, “การบริหารตามหลักพรหมวิหาร 
๔ ของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต ๑”, 
Journal of Roi Kaensarn Academi, ปท่ี ๗ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม ๒๕๖๕) : ๙๐-๑๐๒.  



 
๘๖ 

 

 พระครูปลัดธนภัทร อุตฺตมปฺโญ, เบญจมาศ สุวรรณวงศ และพระมหาสุพร รกฺขิตธมฺ
โม ไดวิจัยเรื่อง “รูปแบบการพัฒนางานจิตสาธารณะของเด็กเยาวชนโรงเรียนวิถีพุทธเชิงพุทธบูรณา
การในจังหวัดนครราชสีมา” ผลการวิจัยพบวา ๑) การพัฒนาของเด็กเยาวชนโรงเรียนวิถีพุทธ เพ่ือ
พัฒนาจิตสาธารณะดวย พรหมวิหาร ๔ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา และสังคหวัตถุ คือ ทาน 
ปยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตตา ๒) สภาพปญหาของเด็กเยาวชนสวนใหญยังขาดจิตสาธารณะ 
นักเรียนสวนใหญแสดงความสนใจและใหความสำคัญกับการเลือกปฏิบัติที่เปนประโยชนตอตนเอง
มากกวาสงผลใหประชาชนเกิดปญหาตาง ๆ ทั้ง ๔ ดานหลัก ๆ เชน ปญหาทางกาย คือ การเห็นแกตัว 
ไมรูจักให และไมรูจักแบงปน และปญหาดานจิตใจ เชน การขาดความมีน้ำใจนอยลง ในจิตอาสาของ
เยาวชนในสมัยปจจุบัน และการเอ้ือเฟอเผื่อแผนอยลง เปนตน และปญหาดานความคิดสติปญญา 
เชน ไมเห็นความสำคัญในการชวยเหลือผูอ่ืน ปญหาดานความคิด เปนตน และปญหาสังคม เชน การ
ขาดศีลธรรม และคณะครูดูแลไมทั่วถึง ชุมชนไมเขมแข็งพอ ๓) รูปแบบการพัฒนาจิตสาธารณะของ
เด็กเยาวชนโรงเรียนวิธีพุทธเชิงพุทธบูรณาการในจังหวัดนครราชสีมา โดยการอบรมปลูกฝงใหเยาวชน
มีหัวใจการทำงานจิตสาธารณะโดยการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี และสงเสริมพัฒนาใหเด็กเยาวชน
มีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคมโดยการการแบงปน ชวยเหลือ เกื้อกูลสังคม๑๑๑ 
  
ตารางที่ ๒.๖ สรุปสาระสำคญัของงานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ 

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 
นฤมล เพ็ญสิรวิรรณ ปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนำของผูบริหารเทศบาลตำบลใน

จังหวัดนนทบุรีมากที่สุด คือ ดานหลักพรหมวิหารธรรมที่
สงผลตอภาวะผูนำของผูบริหารเทศบาลตำบลในจังหวัด
นนทบุรี อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ ๐.๐๕ ประกอบดวย 
เมตตา กรุณา มุทิตา และอุเบกขา คิดเปนรอยละ ๖๕.๕ 

กุศล โพธ์ิสุวรรณ ภาวะผูนำการเผยแผพระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี 
(สด จนฺทสโร) สอดคลองกับทฤษฎีผูนำเชิงปฏิรูป ตาม
องคประกอบทุกขอ ภาวะผูนำของทาน สามารถสังเคราะห
ไดกับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ไดแก พรหมวิหาร ๔ 
สังคหวัตถุ๔ ทศพิธราชธรรมอคติ ๔ สัปปุริสธรรม ๗ 
ปาปณิกธรรม ๓ พละ ๔ และสาราณียธรรม ๖ 

พระนิพนธ ฐานวโร (คำภาสี) แนวทางการปฏิบัติพรหมวิหาร ๔ ในฐานะเปนการเจริญ
ภาวนาในคัมภีรวิสุทธิมรรค คือ การแผจิตประกอบดวย
ความเมตตา ความกรุณา ความมุทิตาใหผูอ่ืน และเจริญ
อุเบกขาภาวนาโดยละความสุขความทุกขของบุคคลที่เจริญ
พรหมวิหารมากอนแลว แผจิตประกอบดวยอุเบกขาให 

 
 ๑๑๑พระครูปลัดธนภัทร อุตฺตมปฺโญ, เบญจมาศ สุวรรณวงศ และพระมหาสุพร รกฺขิตธมฺโม, “รูปแบบ

การพัฒนางานจิตสาธารณะของเด็กเยาวชนโรงเรียนวิถีพุทธเชิงพุทธบูรณาการในจังหวัดนครราชสีมา”, วารสาร
พุทธศาสตรศึกษา, ปท่ี ๑๓ ฉบับัท่ี ๒ (กรกฏาคม-ธันวาคม ๒๕๖๕) : ๔๔-๖๐.  



 
๘๗ 

 

ตารางที่ ๒.๖ สรุปสาระสำคญัของงานวิจัยที่เกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ 

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 
 ผู อ่ืน ภาวนาจนจิตเกิดสีมาสัมเภท (เสมอภาค) คือ มี

เมตตา กรุณา มุทิตาและอุเบกขาตอตนเอง คนที่รัก คน
กลาง ๆ และคนคูเวร เสมอภาคเสมือนเปนบุคคลเดียวกัน 
อันถือเปนนิมิตการภาวนา จิตมีสมาธิแนบแนน นิวรณ ๕ 
ถูกขมไว พรหมวิหารภาวนาทำใหจิตบรรลุอัปปนาสมาธิ 

นันทพร ทองเช้ือ, มิตภาณี พุมกลอม 
และพงษศักด์ิ รวมชมรัตน 

การบริห ารตามหลั กพ รหม วิห าร ๔  ของผู บ ริห าร
สถานศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต ๑ โดยภาพรวมมี
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดาน
พบวา มีความคิดเห็นอยู ในระดับมากทุกดาน เรียง
ตามลำดับคาเฉลีย่ คือ ดานเมตตา ดานกรุณา ดานอุเบกขา 
และดานมุทิตา 

พระครูปลัดธนภัทร อุตฺตมปฺโญ, 
เบญจมาศ สุวรรณวงศ และพระมหา
สุพร รกฺขิตธมฺโม 

การพัฒนาของเด็กเยาวชนโรงเรียนวิถีพุทธ เพ่ือพัฒนาจิต
สาธารณะดวย พรหมวิหาร ๔ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา 
อุเบกขา และสังคหวัตถุ คือ ทาน ปยวาจา อัตถจริยา และ
สมานัตตตา 

 
 ๒.๗.๒ งานวิจัยที่เก่ียวของกับปจจัยการบริหารจัดการ 
 การทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยการบริหารจัดการ เพ่ือนำมาเปรียบเทียบกับ
งานวิจัยที่ทำใหสามารถอธิบายงานวิจัยที่ทำไดอยางเหมาะสมกับงานของผูวิจัยมีดังน้ี 
 สิงหคำ มณีจันสุข ไดศึกษาเรื่อง “การบริหารจัดการสวัสดิการสำหรับคนพิการทางการ
เคลื่อนไหวหรือทางรางกายขององคกรปกครองสวนทองถิ่น” ผลการศึกษาพบวา ๑) ปจจัยที่สงผลตอ
การบริหารจัดการสวัสดิการสำหรับคนพิการทางการเคลื่อนไหวหรือทางรางกายขององคกรปกครอง
สวนทองถิ่น พบวา การปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุ ๔ การบริหารจัดการองคกรที่ดี และปจจัยการ
บริหาร มีอิทธิพลตอการบริหารจัดการสวัสดิการสำหรับคนพิการทางการเคลื่อนไหวหรือทางรางกาย 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ โดยมีคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (R Square) เทากับ 
๐.๔๙๒, ๐.๖๕๖ และ ๐.๗๐๒ ตามลำดับ ๒) รูปแบบการพัฒนาการบริหารจัดการสวัสดิการสำหรับ
คนพิการทางการเคลื่อนไหวหรือทางรางกายขององคกรปกครองสวนทองถิ่น ตามตัวแปร ๓ ดานดังน้ี   
๑) การปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุ ๔ มีอิทธิพลตอการบริหารจัดการสวัสดิการคนพิการทางการ
เคลื่อนไหวหรือทางรางกาย โดยเรียงจากความสำคัญคือ การวางตนพอดี การสงเคราะหประชาชน       
การโอบออมอารี และวจีไพเราะ ๒) การบริหารจัดการองคกรที่ดีมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการ
สวัสดิการคนพิการทางการเคลื่อนไหวหรือทางรางกาย โดยเรียงจากความสำคัญคือ ประกอบดวย
ความคุมคา เมตตาธรรมตอผู อ่ืน เคารพและปฏิบัติตามกติกา ยืนหยัดความโปรงใส เนนความ
รับผิดชอบ และเต็มใจมีสวนรวม ๓) ปจจัยการบริหารมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการสวัสดิการคน



 
๘๘ 

 

พิการทางการเคลื่อนไหวหรือทางรางกาย โดยเรียงจากความสำคัญคือ ประกอบดวย การประสานงาน 
การบังคับบัญชาสั่งการ การจัดองคการ การควบคุม และการวางแผน๑๑๒ 
 ธีระพล บุญตาระวะ ไดศึกษาเรื่อง “การบริหารจัดการทรัพยากรน้ำในพ้ืนที่จังหวัด
ปทุมธานี” ผลการศึกษาพบวา ๑. สภาพทั่วไปของการบริหารจัดการทรัพยากรน้ำในพ้ืนที่จังหวัด
ปทุมธานี มีการบริหารตามหลักการบริหารแบบ 4M’s ดานที่มีความสำคัญอันดับหน่ึงคือ ดานการ
บริหารงาน อันดับสอง คือ ดานบุคลากร อันดับสาม คือ ดานเครื่องจักรและอุปกรณ อันดับที่สี่ คือ  
ดานงบประมาณ ตามลำดับ ๒. การพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรน้ำในพ้ืนที่จังหวัดปทุมธานี 
โดยรวมไดแก การบริหารแบบมีสวนรวมทั้งจากหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาชน จาก
ภาครัฐในดานกําหนดนโยบาย กระบวนการบริหารและสรางเครือขายมีความสำคัญในระดับปานกลาง 
การมีสวนรวมจากภาคเอกชนและประชาชน ในดานรณรงคดวยการประชาสัมพันธใหขอมูลขาวสาร
เพ่ือชวยกันลดผลกระทบทางลบตอแหลงน้ำธรรมชาติ การอนุรักษแหลงน้ำดวยเทคโนโลยีใหม ๆ การ
ใหความรูความเขาใจในการใชน้ำ และการอนุรักษแหลงน้ำตามลําดับ มีความสําคัญในระดับปานกลาง
ที่คาเฉลี่ย ๓.๔๑๑๓ 
 อภิวัฒน จาตา ไดศึกษาเรื่อง “การบริหารจัดการของรัฐในการสงเสริมกัญชาเสรีเพ่ือ
การแพทยทางเลือกของไทย” ผลการศึกษาพบวา ๑. สภาพการบริหารจัดการของรัฐในการสงเสริม
กัญชาเสรีเพ่ือการแพทยทางเลือกของไทย โดยรัฐบาลมีการกำหนดขึ้นเปนนโยบายสาธารณะในดาน
สุขภาพ มีเปาหมายเพ่ือสรางเสริมสิ่งแวดลอมทั้งทางสังคม และทางกายภาพ มุงใหประชาชนมี
ทางเลือกสามารถเขาถึงทางเลือกที่กอใหเกิดสุขภาพดีได ๒. องคประกอบที่มีผลตอระบบบริหาร
จัดการของรัฐในการสงเสริมกัญชาเสรีเพ่ือการแพทยทางเลือกของไทย ๘ ดาน คือ การวางแผน การ
บริหารงานบุคคล การฝกอบรม การนิเทศติดตาม การจัดสิ่งสนับสนุน การจัดการงบประมาณ การ
จัดการขอมูลขาวสาร และการจัดองคกรชุมชน ๓. นำเสนอรูปแบบการบริหารจัดการของรัฐโดยใช
หลักธรรม สังคหวัตถุ ๔ เพ่ือการบริหารจัดการที่ดีที่จะพาไปสูเปาหมายขององคกร คือ ๑) ทาน (โอบ
ออมอารี ชวยเหลือ) การบูรณาการดวยการสงเคราะหหรือชวยเหลือผูอ่ืนใหพนจากความเดือดรอน 
รวมถึงการชวยใหมีความรู สามารถนำไปปฏิบัติเพ่ือใหเกิดประโยชนแกตนเองและสังคมได ๒)       
ปยวาจา (พูดไพเราะ) การใชหลักธรรมดวยการใชวาจาดวยถอยคำที่สุภาพ ถอยคำที่มีประโยชนเปน
จริง และไมกระทบกระทั่งผูอ่ืน สงผลชวยใหการดำเนินงานสำเร็จลุลวงได ๓) อัตถจริยา (สงเคราะห
ประชาชน) การประพฤติตนใหเปนประโยชนแกทั้งตนเอง และผูอ่ืน รูจักการเสียสละไมเห็นแกตัว ไม
เห็นแกความสุขสบายสวนตัว ทุมเทแรงกาย แรงใจในการบำเพ็ญสาธารณประโยชน และชวยเหลือ
ผูอ่ืน พรอมรูจักแกไขปญหาดวยปญญา และ ๔) สมานัตตตา (เสมอตนเสมอปลาย) การวางตัวให

 
 ๑๑๒สิงหคำ มณีจันสุข, “การบริหารจัดการสวัสดิการสำหรับคนพิการทางการเคลื่อนไหวหรือทาง

รางกายขององคกรปกครองสวนทองถิ่น”, ดุษฎีนิพนธปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๒).   

 ๑๑๓ธีระพล บุญตาระวะ, “การบริหารจัดการทรัพยากรน้ำในพ้ืนท่ีจังหวัดปทุมธานี”, ดุษฎีนิพนธ
ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๖๔).   



 
๘๙ 

 

เหมาะสม จิตใจมั่นคงไมหว่ันไหว ดำรงตนบนพ้ืนฐานของความถูกตอง ปฏิบัติกับผูอ่ืนอยางเทาเทียม
และเสมอตนเสมอปลาย๑๑๔ 
 ณัฏฐ รุงวงษ ไดศึกษาเรื่อง “การบริหารจัดการเปดเผยขอมูลขาวสารตามหลักธรรมา    
ภิบาลของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย” ผลการศึกษาพบวา ๑. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการบริหาร
จัดการเปดเผยขอมูลขาวสารตามหลักธรรมาภิบาลของตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย พบวา การ
สื่อสาร การบริหาร มีพุทธสื่อสารเปนตัวแปรสงผานตัวแปรภายในโมเดลประกอบดวย ตัวแปรแฝง ๔ 
ตัว แบงเปนตัวแปรภายในแฝง ๒ ตัวแปร ตัวแปรภายนอกแฝง ๒ ตัวแปร ผลการตรวจสอบความตรง
ของโมเดลที่พัฒนา ๒. การบริหารจัดการเปดเผยขอมูลขาวสารตามหลักธรรมาภิบาลของตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย มีปจจัยที่สำคัญ คือการสื่อสารที่ผูสงสารจะตองมีความรูคูคุณธรรมในการ
เปดเผยขอมูล สารจะตองมีความถูกตองแมนยำ นำเสนอไดทันตอเวลา ชองทางของการสื่อสารอมี
ความหลากหลายและมีความปลอดภัย ผูรับสามารถเขาถึงไดอยางรวดเร็ว ผูรับมีพ้ืนฐานความรูและ
สามารถรับความเสี่ยงไดการบริหาร ตองมีการวางแผน ปฏิบัติตามแผน ตรวจสอบและปรับปรุงแกไข
อยางตอเน่ือง บูรณาการกับหลักพุทธสื่อสาร คือ สัจจะ ความจริง คถตา แทจริง กาละ ถูกเวลา ปยะ 
ผูรับชอบ และอัตถะ มีประโยชน ซึ่งจะนำไปสูการเปดเผยขอมูลขาวสารตามหลักธรรมาภิบาลคือ 
เปดเผยขอมูลดวยความถูกตอง เที่ยงธรรม เปนประโยชน มีความโปรงใส เกิดการมีสวนรวม ความ
รับผิดชอบและความคุมคา๑๑๕ 
 สมชัย นันทาภิรัตน ไดศึกษาเรื่อง “การบูรณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือการบริหารจัดการ
ตามพันธกิจของกระทรวงอุตสาหกรรม” ผลการศึกษาพบวา ๑. ปจจัยที่สงผลตอการบริหารจัดการ
ตามพันธกิจของกระทรวงอุตสาหกรรม พบวา ๑) ปจจัยภายในองคกรสามารถรวมกันทำนายการ
บริหารจัดการตามพันธกิจของกระทรวงอุตสาหกรรม ไดรอยละ ๕๐.๐ (Adjust R2=0.500) เรียง
ตามลำดับไดแก ทักษะ ระบบ โครงสรางองคกร และการจัดการบุคคลเขาทำงาน ตามลำดับ ๒) 
เทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหารสามารถรวมกันทำนายการบริหารจัดการตามพันธกิจของ
กระทรวงอุตสาหกรรม ไดรอยละ ๕๐.๒ (Adjust R2=0.502) เรียงตามลำดับไดแก ระบบสนับสนุน
การตัดสินใจ ระบบบริหารงานทั่วไป และระบบเครือขายอุตสาหกรรม ตามลำดับ ๒. รูปแบบการบูร
ณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือการบริหารจัดการตามพันธกิจของกระทรวงอุตสาหกรรม คือการบูรณาการ
ดำเนินงานหนวยงานภายในและภายนอกกระทรวงเพ่ือใหบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามเปาหมาย โดยมีการบูร
ณาการหลักพุทธธรรมอิทธิบาท ๔ เพ่ือการบริหารจัดการตามพันธกิจของกระทรวงอุตสาหกรรม ให
สำเร็จลุลวง ไดแก ๑) ฉันทะ: รักงาน ๒) วิริยะ: สูงาน ๓) จิตตะ: ใสใจงาน ๔) วิมังสา: ทำงานดวย
ปญญา และยังมีปจจัยอีก ๒ ปจจัยที่สงใหการบริหารจัดการตามพันธกิจของกระทรวงอุตสาหกรรม
สำเร็จลุลวงได ประกอบดวย (๑) ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหาร ๔ ดาน

 
 ๑๑๔อภิวัฒน จาตา, “การบริหารจัดการของรัฐในการสงเสริมกัญชาเสรีเพ่ือการแพทยทางเลือกของ

ไทย”, ดุษฎีนิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๔).   

 ๑๑๕ณัฏฐ รุงวงษ, “การบริหารจัดการเปดเผยขอมูลขาวสารตามหลักธรรมา    ภิบาลของตลาด
หลักทรัพยแหงประเทศไทย”, ดุษฎีนิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๔).   



 
๙๐ 

 

ประกอบดวย ระบบสนับสนุนการตัดสินใจ ระบบบริหารทางไกล ระบบบริหารงานทั่วไป ระบบ
เครือขายอุตสาหกรรม (๒) ปจจัยภายในองคกร ๗ ดาน ประกอบดวย โครงสรางองคกร กลยุทธ การ
จัดบุคคลเขาทำงาน รูปแบบ ระบบ คานิยมรวม และทักษะ๑๑๖ 
 คณิตดา กรรณสูต ไดศึกษาเรื่อง “พุทธวิธีการบริหารจัดการองคกรคุณภาพของบริษัท
มหาชนจำกัด” ผลการศึกษาพบวา ๑. ปจจัยที่สงผลตอการบริหารจัดการองคกรคุณภาพของบริษัท
มหาชนจำกัด พบผลการศึกษาดังน้ี ๑) พุทธวิธีการบริหารมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการองคกร
คุณภาพของบริษัทมหาชน จำกัด ๔ ดานไดแก พุทธวิธีในการอำนวยการ พุทธวิธีการจัดองคกร พุทธ
วิธีในการกำกับดูแล และพุทธวิธีในการวางแผน โดยรวมกันทำนายไดรอยละ ๕๒.๐ (Adj. R2=.520) 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ๒) หลักพละ ๔ ที่มีอิทธิพลตอการบริหารจัดการองคกร
คุณภาพของบริษัทมหาชน จำกัด ทั้ง ๔ ดานไดแก ปญญาพละ (กำลังความรูหรือความฉลาด) อนวัชช
พละ (กำลังงานที่ไมมีโทษหรือความสุจริต) สังคหพละ (กำลังสงเคราะหหรือการชวยเหลือ) และวิริยะ
พละ (กำลังแหงความเพียร) โดยรวมกันทำนายไดรอยละ ๕๔.๓ (Adj. R2=.543) อยางมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ๒. รูปแบบพุทธวิธีการบริหารจัดการองคกรคุณภาพของบริษัทมหาชนจำกัด คือ มี
การบริหารจัดการองคกรคุณภาพของบริษัทมหาชน จำกัด ๓ ดานคือ การพัฒนาระบบบริหารงาน
คุณภาพตามมาตรฐานสากล ISO 9001: 2015 การพัฒนาระบบการบริหารจัดการสิ่งแวดลอมของ
องคกร ISO 14001: 2015 และการพัฒนาระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความปลอดภัย ISO 
45001: 2018 ดังน้ันการบริหารจัดการองคกรคุณภาพจะเกิดขึ้นไดดวยอาศัยหลักพละ ๔ มี ๑) 
ปญญาพละ (กำลังความรูหรือความฉลาด) ๒) วิริยะพละ (กำลังแหงความเพียร) ๓) อนวัชชพละ 
(กำลังงานที่ไมมีโทษหรือความสุจริต) และ ๔) สังคหพละ (กำลังสงเคราะหหรือการชวยเหลือ) โดยมี
พุทธวิธีการบริหารเปนสวนฐานค้ำยันใหองคกรพัฒนาอยางตอเน่ืองและมีคุณภาพ ประกอบดวย     
๑) พุทธวิธีการวางแผน ๒) พุทธวิธีการจัดการองคกร ๓) พุทธวิธีการบริหารงานบุคคล ๔) พุทธวิธีการ
อำนวยการ และ ๕) พุทธวิธีการกำกับดูแล๑๑๗ 
 กรรณิกา ธรรมสอน ไดศึกษาเรื่อง “การพัฒนาศักยภาพการบริหารเชิงพุทธของผูบริหาร
สถานีตำรวจภูธรในจังหวัดเชียงใหม” ผลการศึกษาพบวา ๑. ปจจัยความสัมพันธเชิงสาเหตุของการ
พัฒนาศักยภาพการบริหารเชิงพุทธของผูบริหารสถานีตำรวจภูธรในจังหวัดเชียงใหม พบวา ๑) การ
บริหารจัดการองคกรมีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมตอการพัฒนาศักยภาพการ
บริหารเชิงพุทธของผูบริหารสถานีตำรวจภูธรในจังหวัดเชียงใหม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๑ ประกอบดวยโครงสรางองคกร กลยุทธ บุคลากร รูปแบบ ระบบ คานิยมรวม และทักษะ ๒) 
หลักเวสารัชชกรณธรรมมีอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลรวมตอการพัฒนาศักยภาพการบริหารเชิงพุทธ
ของผูบริหารสถานีตำรวจภูธรในจังหวัดเชียงใหม อยางมี นัยสำคัญทางสถิติที่ ระดับ ๐.๐๑ 

 
 ๑๑๖สมชัย นันทาภิรัตน, “การบูรณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือการบริหารจัดการตามพันธกิจของ

กระทรวงอุตสาหกรรม”, ดุษฎีนิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๕).   

 ๑๑๗คณิตดา กรรณสูต, “พุทธวิธีการบริหารจัดการองคกรคุณภาพของบริษัทมหาชนจำกัด”, ดุษฎี
นิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๖๕).   



 
๙๑ 

 

ประกอบดวย ศรัทธา ดานศรัทธาในอาชีพ ศีล ดานพฤติกรรม พาหุสัจจะ ดานการศึกษา วิริยารัมภะ 
ดานความเพียร และปญญา ดานองคความรู ๒. รูปแบบการพัฒนาศักยภาพการบริหารเชิงพุทธของ
ผูบริหารสถานีตำรวจภูธรในจังหวัดเชียงใหม คือ การบริหารของผูบริหารสถานีตำรวจภูธร มีทั้งหมด 
๖ ดานไดแก ๑) ถวายความปลอดภัยองคพระมหากษัตริยและพระบรมวงศานุวงศ ๒) การใหความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ๓) การปฏิบัติการเชิงรุกในการแกไขปญหายาเสพติด ๔) การใหบริการ
ประชาชน ๕) การดูแลทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม ๖) การดูแลสงเสริมผูใตบังคับบัญชา โดย
นำหลักการบริหารเชิงพุทธคือ “หลักเวสารัชชกรณธรรม” มาสงเสริมการพัฒนาศักยภาพการบริหาร 
ไดดังตอไปน้ี ๑) ศรัทธา โดยสรางการยอมรับจากสังคม ธำรงไวซึ่งเกียรติของผูพิทักษสันติราษฎร ๒) 
ศีล โดยรักษากาย วาจา ใจใหเรียบรอยเปนปกติ ปฏิบัติหนาที่ดวยความซื่อสัตยสุจริต ๓) พาหุสัจจะ 
โดยฝกอบรม พัฒนาตนเองอยูเสมอ ฝกฝนเพ่ิมทักษะในการทำงาน ๔) วิริยารัมภะ โดยประพฤติแต
ความดี มีความกลาหาญเด็ดเด่ียว มุงมั่นที่จะใหประสบผลสำเร็จในชีวิต และ ๕) ปญญา โดยมีศิลปะ
ในการปฏิบัติหนาที่ที่ดีกับประชาชน ตระหนักถึงบาป บุญ คุณโทษ เปนที่พ่ึงของประชาชนอยาง
แทจริง๑๑๘ 
 ณัฏฐณัชชา ไชยประเสริฐ ไดศึกษาเรื่อง “การบูรณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือสงเสริม
ประสิทธิภาพการบริหารของบริษัท โทรคมนาคมแหงชาติ จำกัด (มหาชน)” ผลการศึกษาพบวา ๑. 
ปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการบริหารของสงเสริมประสิทธิภาพการบริหารของบริษัท 
โทรคมนาคมแหงชาติจำกัด (มหาชน) พบผลการศึกษาดังน้ี ๑) กระบวนการบริหารจัดการสงผลตอ
ประสิทธิภาพการบริหารของบริษัท โทรคมนาคมแหงชาติ จำกัด (มหาชน) มี ๓ ดานไดแก          
การควบคุม การวางแผน การจัดคนเขาทำงาน โดยรวมกันทำนายไดรอยละ ๕๐.๓ (Adj. R2=.503) 
อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ๒) บรรยากาศองคกรสงผลตอประสิทธิภาพการบริหารของ
บริษัท โทรคมนาคมแหงชาติ จำกัด (มหาชน) มี ๕ ดานไดแก ความรูสึกผูกพันและรับผิดชอบตอ
องคกร โครงสรางองคกร ความรับผิดชอบในการทำงาน มาตรฐานในการทำงาน และการสนับสนุน 
โดยรวมกันทำนายไดรอยละ ๖๔.๒ (Adj. R2=.642) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ๓) การ
ปฏิบัติตามหลักอิทธิบาท ๔ สงผลตอประสิทธิภาพการบริหารของบริษัท โทรคมนาคมแหงชาติ จำกัด 
(มหาชน) มี ๒ ดานไดแก วิมังสา: ทำงานดวยปญญา และจิตตะ: ใสใจงาน โดยรวมกันทำนายไดรอย
ละ ๓๗.๐ (Adj. R2=.370) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ๒. รูปแบบการบูรณาการหลัก
พุทธธรรมเพ่ือสงเสริมประสิทธิภาพการบริหารของ บริษัท โทรคมนาคมแหงชาติ จำกัด (มหาชน) คือ 
มีประสิทธิภาพการบริหารของ บริษัท โทรคมนาคมแหงชาติ จำกัด (มหาชน) ในการศึกษาครั้งน้ีมี ๕ 
ดานคือ ๑) การบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาลสากล ๒) การบริหารความเสี่ยง ๓) การปรับปรุง
กระบวนการใหบริการการจัดซื้อจัดจาง ๔) การจัดทำสมรรถนะและจริยธรรมในองคกร ๕) การ
ติดตามประเมินผล โดยประสิทธิภาพทั้ง ๕ ดานน้ันนำมาบูรณาการกับหลักอิทธิบาท ๔ คือ ฉันทะ: 
รักงาน วิริยะ: สูงาน จิตตะ: ใสใจงาน และวิมังสา: ทำงานดวยปญญา นอกจากน้ันยังมีกระบวนการ

 
 ๑๑๘กรรณิกา ธรรมสอน, “การพัฒนาศักยภาพการบริหารเชิงพุทธของผูบริหารสถานีตำรวจภูธรใน

จังหวัดเชียงใหม”, ดุษฎีนิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๕).   



 
๙๒ 

 

บริหารจัดการ ซึ่งเปนสิ่งจำเปนที่ขาดไมได ประกอบดวย การวางแผน การจัดองคกร การจัดคนเขา
ทำงาน การอำนวยการ และการควบคุม๑๑๙ 
  
ตารางที่ ๒.๗ สรุปสาระสำคญัของงานวิจัยที่เกี่ยวกับปจจัยบริหารจัดการ  

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 
สิงหคำ มณีจันสุข ปจจัยที่สงผลตอการบริหารจัดการสวัสดิการสำหรับคน

พิการทางการเคลื่อนไหวหรือทางรางกายขององคกร
ปกครองสวนทองถิ่น พบวา หลักสังคหวัตถุ ๔ การบริหาร
จัดการองคกรที่ดี และปจจัยการบริหาร มีอิทธิพลตอการ
บริห ารจั ดการส วัส ดิการสำหรับคน พิการทางการ
เคลื่อนไหวหรือทางรางกาย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ ๐.๐๑ 

ธีระพล บุญตาระวะ สภาพทั่วไปของการบริหารจัดการทรัพยากรน้ำในพ้ืนที่
จังหวัดปทุมธานี มีการบริหารตามหลักการบริหารแบบ 
4M’s ด านที่ มี ค วามสำคัญ อัน ดับห น่ึ งคื อ  ด านการ
บริหารงาน อันดับสอง คือ ดานบุคลากร อันดับสาม คือ 
ดานเครื่องจักรและอุปกรณ อันดับที่สี่ คือ ดานงบประมาณ  

อภิวัฒน จาตา สภาพการบริหารจัดการของรัฐในการสงเสริมกัญชาเสรี
เพ่ือการแพทยทางเลือกของไทย โดยรัฐบาลมีการกำหนด
ขึ้นเปนนโยบายสาธารณะในดานสุขภาพ มีเปาหมายเพ่ือ
สรางเสริมสิ่งแวดลอมทั้งทางสังคม และทางกายภาพ และ
องคประกอบที่มีผลตอระบบบริหารจัดการของรัฐในการ
สงเสริมกัญชาเสรีเพ่ือการแพทยทางเลือกของไทย ๘ ดาน 
คือ การวางแผน การบริหารงานบุคคล การฝกอบรม การ
นิเทศติดตาม การจัดสิ่งสนับสนุน การจัดการงบประมาณ 
การจัดการขอมูลขาวสาร และการจัดองคกรชุมชน 

ณัฏฐ รุงวงษ ปจจัยที่มี อิทธิพลตอการบริหารจัดการเปดเผยขอมูล
ขาวสารตามหลักธรรมาภิบาลของตลาดหลักทรัพยแหง
ประเทศไทย พบวา การสื่อสาร การบริหาร มีพุทธสื่อสาร
เปนตัวแปรสงผานตัวแปรภายในโมเดลประกอบดวย ตัว
แปรแฝง ๔ ตัว แบงเปนตัวแปรภายในแฝง ๒ ตัวแปร ตัว
แปรภายนอกแฝง ๒ ตัวแปร ผลการตรวจสอบความตรง
ของโมเดลที่พัฒนา 

 
 ๑๑๙ณัฏฐณัชชา ไชยประเสริฐ, “การบูรณาการหลักพุทธธรรมเพ่ือสงเสริมประสิทธิภาพการบริหารของ

บริษัท โทรคมนาคมแหงชาติ จำกัด (มหาชน)”, ดุษฎีนิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, 
(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๕).   



 
๙๓ 

 

ตารางที่ ๒.๗ สรุปสาระสำคญัของงานวิจัยที่เกี่ยวกับปจจัยบริหารจัดการ (ตอ) 

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 
สมชัย นันทาภิรัตน ปจจัย ๒ ปจจัยที่สงใหการบริหารจัดการตามพันธกิจของ

กระทรวงอุตสาหกรรมสำเร็จลุลวงได ประกอบดวย (๑) 
ปจจัยดานเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการบริหาร ๔ ดาน
ประกอบดวย ระบบสนับสนุนการตัดสินใจ ระบบบริหาร
ทางไกล  ระบบบริห ารงานทั่ ว ไป  ระบบ เครือข าย
อุ ต ส าห ก รรม  (๒ ) ป จ จั ย ภ าย ใน อ งค ก ร  ๗  ด าน 
ประกอบดวย โครงสรางองคกร กลยุทธ การจัดบุคคลเขา
ทำงาน รูปแบบ ระบบ คานิยมรวม และทักษะ 

คณิตดา กรรณสูต ปจจัยที่สงผลตอการบริหารจัดการองคกรคุณภาพของ
บริษัทมหาชนจำกัด พบผลการศึกษาดังน้ี ๑) พุทธวิธีการ
บริหารมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการองคกรคุณภาพของ
บริษั ทมหาชน  จำกั ด  ๔  ด าน ได แก  พุ ทธวิ ธี ในการ
อำนวยการ พุทธวิธีการจัดองคกร พุทธวิธีในการกำกับดูแล 
และพุทธวิธีในการวางแผน โดยรวมกันทำนายไดรอยละ 
๕๒.๐ (Adj. R2=.520) อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ 

กรรณิกา ธรรมสอน ปจจัยความสัมพันธเชิงสาเหตุของการพัฒนาศักยภาพการ
บริหารเชิงพุทธของผูบริหารสถานีตำรวจภูธรในจังหวัด
เชียงใหม พบวา ๑) การบริหารจัดการองคกรมีอิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมตอการพัฒนา
ศักยภาพการบริหารเชิงพุทธของผูบริหารสถานีตำรวจภูธร
ในจังหวัดเชียงใหม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 
ประกอบดวยโครงสรางองคกร กลยุทธ บุคลากร รูปแบบ 
ระบบ คานิยมรวม และทักษะ 

ณัฏฐณัชชา ไชยประเสริฐ กระบวนการบริหารจัดการสงผลตอประสิทธิภาพการ
บริหารของบริษัท โทรคมนาคมแหงชาติ จำกัด (มหาชน) มี 
๓ ดานไดแก การควบคุม การวางแผน การจัดคนเขา
ทำงาน โดยรวมกันทำนายไดรอยละ ๕๐.๓ อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ ๒) บรรยากาศองคกร
สงผลตอประสิทธิภาพการบริหารของบริษัท โทรคมนาคม
แหงชาติ จำกัด (มหาชน) มี ๕ ดานไดแก ความรูสึกผูกพัน
และรับผิดชอบตอองคกร โครงสรางองคกร ความ
รับผิดชอบในการทำงาน มาตรฐานในการทำงาน และการ
สนับสนุน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ 

 



 
๙๔ 

 

 ๒.๗.๓ งานวิจัยที่เก่ียวของกับการปฏิบัติงาน  

 การทบทวนงานวิจัยที่เก่ียวของกับความสุขในการปฏิบัติงาน เพ่ือนำมาเปรียบเทียบกับ

งานวิจัยที่ทำใหสามารถอธิบายงานวิจัยที่ทำไดอยางเหมาะสมกับงานของผูวิจัยมีดังน้ี 

  ปยะธิดา ปญญา และไพศาล วรคำ ไดศึกษาเรื่อง “ความสุขในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม” ผลการศึกษาพบวา ๑. ความคาดหวังในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคามโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ๒. ความสุขในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราบภัฎมหาสารคามโดยรวมอยูในระดับมากที่สุด ๓. ความสุข

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม เปรียบเทียบตามประเภทสายงาน

ในภาพรวมไมแตกตางกันแตดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทำงานและดานคาตอบแทน

และผลประโยชน แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ เมื่อเปรียบเทียบตามคณะทั้งใน

ภาพรวมและรายดานไมแตกตางกัน ๔. ลำดับความสำคัญของความตองการจำเปนเก่ียวกับความสุข

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม ๓ อันดับแรก ไดแก ดานคาตอบแทน

และผลประโยชน ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทำงาน และดานผูบังคับบัญชาและเพ่ือน

รวมงานและดานการพัฒนาบุคลากร ตามลำดับ๑๒๐ 

 ณิรดา พราหมณชู ไดศึกษาเรื่อง “ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดนครศรีธรรมราช” ผลการศึกษาพบวา ๑) ความสุขในการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดนครศรีธรรมราชโดยรวม อยูในระดับสูง (M=3.55, SD= 

0.67) ๒) ปจจัยสวนบุคคล พบวา ดานรายไดและคาตอบแทนมีความสัมพันธกับความสุขในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูในระดับต่ำ อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ < ๐.๐๕ (rsp 

= 0.114) สวนปจจัยสวนบุคคลดานอ่ืน ๆ ไมมีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน ๓) ปจจัย

สิ่งแวดลอม โดยรวมมีความสัมพันธในระดับสูง อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ < ๐.๐๑ (rsp = 

0.628) กับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ขอเสนอแนะ ความสุขในการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลวิชาชีพ มีปจจัยที่หลากหลาย ปจจัยที่สำคัญ คือ รายได และคาตอบแทน ดังน้ันผูบริหาร

ของโรงพยาบาลจึงควรใหความสนใจในการพัฒนาบุคลากรใหมีความสุขในการปฏิบัติงานของ

พยาบาล และจะสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น๑๒๑ 

 ธัชมน วรรณพิณ และวาสินี วิเศษฤทธิ์ ไดศึกษาเรื่อง “ความสุขในการทำงานของ

พยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกำกับของรัฐ” ผล

การศึกษาพบวา พยาบาลใหความหมายความสุขในการทำงานที่รับรูและตีความตามความคิดและ

ประสบการณที่ผานมาวา เปนความอ่ิมเอมใจ ภาคภูมิใจในการทำงานพยาบาลซึ่งเปนงานที่ทาทาย

 
 ๑๒๐ปยะธิดา ปญญา และไพศาล วรคำ, “ความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม”, รายงานการวิจัย, (มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, ๒๕๖๐).   
 ๑๒๑ณิรดา พราหมณชู, “ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจังหวัด

นครศรีธรรมราช”, The Journal of Boromarjonani College of Nursing Suphanburi, ปท่ี ๓ ฉบับท่ี ๑ 
(มกราคม-มิถุนายน, ๒๕๖๓) : ๘๑-๙๘. 



 
๙๕ 

 

ความรูความสามารถ สั่งสมประสบการณพัฒนาจนเกิดทักษะเฉพาะตน ตองมีความอดทน เสียสละ

รับผิดชอบสูง และเปนการทำงานที่มีคุณคาทั้งตอตนเอง และตอชีวิตมนุษยทุกชวงวัยที่ไดรับความ

ทุกขจากโรคภัยทั้งที่รักษาหายและไมหาย ใหผูปวยสามารถกลับมาดูแลตนเองได สวนประสบการณ

ความสุขในการทำงานพยาบาล พบ ๖ ประเด็นหลัก ดังน้ี ๑) ความสุขจากการดูแลดวยหัวใจ ๒) มี

ความสุขเมื่อปรับตัวได ๓) ไดทำางานในสภาพแวดลอมที่ดี อบอุน และปลอดภัย ๔) มีอิสระในงาน

ที่ทำา ๕) ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและผูปวย และ ๖) สุขที่ไดพัฒนาตน พัฒนางานดวยการ

ไดรับการสงเสริมใหมีความรูความสามารถ ผลการศึกษาครั้งน้ีสามารถใชเปนขอมูลพ้ืนฐานในการ

พัฒนาเพ่ือใหพยาบาลวิชาชีพทำงานไดอยางมีความสุข๑๒๒ 

 สิรินันท ขุนเพ็ชร และฮอเดียะ บิลยะลา ไดศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอ

ความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพหองผาตัดโรงพยาบาลตติยภูมิแหงหน่ึงในภาคใต” ผล

การศึกษาพบวา ความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพหองผาตัดโดยรวมในระดับสูง คาเฉลี่ย= 

๓.๕๖; S.D. = ๐.๕๘) ปจจัยทั้งดานความสำเร็จในการทำงาน สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน และ

ความสมดุลระหวางชีวิต งาน และครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทำงานของ

พยาบาลวิชาชีพหองผาตัด อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๐๑ ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

หนวยงานควรสงเสริมความสำเร็จในการทำงาน การสรางสัมพันธภาพในทีมงาน ตลอดจนการบริหาร

จัดการใหเกิดความสมดุลระหวางการทำงานและครอบครัวเพ่ือคงไวซึ่งความสุขในการทำงานของ

พยาบาลวิชาชีพหองผาตัด๑๒๓ 

 กรพินธุ ลีลาวิวัฒน ไดศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสุขในการทำงานของ

พยาบาลกลุมงานการพยาบาลโรงพยาบาลหวยพลู อำเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม” ผลการศึกษา

พบวา พยาบาลมีความสุขในภาพรวมในระดับปานกลาง คาเฉลี่ย=๓.๔๐; S.D.= ๐.๗๑) ปจจัย

ความสัมพันธระหวางบุคคลและปจจัย ดานสภาพแวดลอมในการทำงาน มีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับสูงกับความสุขในการทำงานของพยาบาลกลุมงานการ พยาบาลโรงพยาบาลหวยพลู อำเภอนคร

ชัยศรีจังหวัดนครปฐม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑ (r=.๘๒ และ.๗๓) โดย ปจจัย

ความสัมพันธระหวางบุคคลเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสุขในการทำงานมากที่สุด จาก

การศึกษาครั้งน้ี กลุมงาน การพยาบาล โรงพยาบาลหวยพลู ควรสงเสริมความภาคภูมิใจในการทำงาน 

ยกยอง ชมเชยงานที่ทำสำเร็จ ใหความสำคัญกับ สัมพันธภาพภายในทีมและกับหัวหนางาน ตลอดจน

จัดสภาพแวดลอมโดยเฉพาะแสงสวางใหเพียงพอเพ่ือเอ้ือตอการทำงาน จัดหาเครื่องมือที่ทันสมัย

 
 ๑๒๒ธัชมน วรรณพิณ และวาสินี วิเศษฤทธ์ิ, “ความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงาน

มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกำกับของรัฐ”, Rama Nurs J Æ January, ปท่ี ๑๘ ฉบับท่ี ๑ 
(เมษายน, ๒๕๕๕) : ๙-๒๓. 

 ๑๒๓สิรินันท ขุนเพ็ชร และฮอเดียะ บิลยะลา, “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธตอความสุขในการทำงานของ
พยาบาลวิชาชีพหองผาตัดโรงพยาบาลตติยภูมิแหงหนึ่งในภาคใต”, วารสารมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร 
สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร, ปท่ี ๔ ฉบับท่ี ๒ (กรกฎาคม-ธันวาคม, ๒๕๖๐) : ๖๙-๘๐. 



 
๙๖ 

 

เพ่ือใหพยาบาลทำงานไดสะดวกรวดเร็วขึ้น สามารถนำไปเปนปจจัยสงเสริมใหพยาบาลมีความสุข 

และทำใหงานมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น๑๒๔ 

 ภาวินี พลายนอย และจักรชัย สื่อประเสริฐสิทธิ์ ไดศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิผลตอ

ความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครนายก จังหวัดนครนายก” ผลการศึกษา

พบวา ความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนครนายก ในภาพรวมอยูในระดับสูง

เมื่อจำแนกเปนรายดานความสุขในการทำงาน พบวา ดานความพึงพอใจในชีวิต เปนอันดับหน่ึง อยูใน

ระดับสูง รองลงมาไดแก ดานความพึงพอใจในงาน อยูในระดับสูง ดานอารมณทางบวก อยูใน

ระดับสูง และอันดับสุดทาย คือ ดานอารมณทางดานลบ อยูในระดับปานกลาง ตามลำดับ ผลการ

วิเคราะหปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครนายก พบวา 

ปจจัยระดับบุคคล ปจจัยระดับครอบครัว และปจจัยระดับองคกร สามารถรวมกันอธิบายความแปร

ผันของความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครนายก คิดเปนรอยละ ๖๓.๔๐ เมื่อ

พิจารณาเปนรายตัวแปรอิสระ พบวา ปจจัยระดับบุคคล ไดแก อายุ รายไดเฉลี่ยตอเดือน และสาย

การทำงาน ปจจัยระดับครอบครัว ไดแก สัมพันธภาพในครอบครัว และปจจัยระดับองคกร ไดแก 

ลักษณะงาน และเงินเดือนหรือคาตอบแทน มีอิทธิพลตอความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลนครนายก อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๕๑๒๕ 

 พรทิพา ศุภราศรี ไดศึกษาเรื่อง “อิทธิพลของการออกแบบงานและความสัมพันธของ

พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายตอการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวาย โรงพยาบาล

ระดับตติยภูมิสังกัดกระทรวงสาธารณสุข” ผลการศึกษาพบวา การรับรูการออกแบบงาน ความ

ความสัมพันธของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายและการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอ

เรช่ันวายอยูในระดับมาก ตามลำดับ พยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายที่มีประสบการณการทำงานที่

แตกตางกันมีการรับรูการออกแบบงาน ความสัมพันธของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายและ

การปฏิบัติิงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวาย แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

๐.๐๐๐ การออกแบบงานและความสัมพันธของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายมีอิทธิพลตอการ 

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายเทากับ .๔๖๓ และ .๓๓๔ ตามลำดับ และสามารถ

รวมกันทำนายการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวาย ไดรอยละ ๕๑.๕๐ (R2=.๕๑๕) ผล

จากการวิจัยครั้งน้ี ช้ีใหเห็นวาผูบริหารทางการพยาบาลของโรงพยาบาลระดับตติยภูมิสังกัดกระทรวง

สาธารณสุข ควรพัฒนาการออกแบบงานและ สงเสริม สนับสนุนความสัมพันธของบุคลากรโดยเฉพาะ

ในกลุมพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน ระหวาง ๑-๓ ป ในดาน

 
 ๑๒๔กรพินธุ ลีลาวิวัฒน,  “ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความสุขในการทำงานของพยาบาลกลุมงานการ

พยาบาลโรงพยาบาลหวยพลู อำเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม”, งานประชุมวิชาการระดับชาติ ครั้งท่ี ๑๒ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, (๙-๑๐ กรกฎาคม ๒๕๖๓) : ๓๓๖๔-๓๓๗๑. 

 ๑๒๕ภาวินี พลายนอย และจักรชัย สื่อประเสริฐสิทธ์ิ, “ปจจัยท่ีมีอิทธิผลตอความสุขในการทำงานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครนายก จังหวัดนครนายก”, วารสารวิชาการศิลปประยุกต, (มกราคม-มิถุนายน 
๒๕๖๑) : ๙๒-๑๐๕. 



 
๙๗ 

 

ความกาวหนาและการเรียนรูของการไดรับโอกาสในการศึกษาดูงานทั้งภายในและภายนอก

โรงพยาบาล นอกจากน้ีในดานสิทธิประโยชนผูบริหารทางการพยาบาล ควรจัดใหมีอุปกรณและ

เครื่องมือที่เพียงพอและพรอมใชงานในการปฏิบัติกิจกรรมทางการพยาบาล๑๒๖  

 สุนิภา ชินวุฒิ, กฤษณา อุไรศรีพงศ และ จุฑามาศ วงจันทร ไดศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่

สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทำงานของพยาบาล : การทบทวนวรรณกรรมอยางเปนระบบ” ผล

การศึกษาพบวา งานวิจัยทั้งหมดมีความนาเช่ือถือของขอมูลเชิงประจักษอยูในระดับ ๔ กลุมตัวอยาง

ทั้งหมดเปนพยาบาลวิชาชีพ ปจจัยที่มีความสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการทำงานของพยาบาล 

ประกอบดวย ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส รายได และประสบการณการทำงาน 

ปจจัยดานลักษณะภายในบุคคล ไดแก คานิยมในการทำงาน ความเครียดในงาน และความเหน่ือย

หนายในงาน ปจจัยดานงาน ไดแก ลักษณะงาน แรงจูงใจในงาน และความพึงพอใจในงาน ปจจัยดาน

องคการ ไดแก บรรยากาศองคการ สภาพแวดลอมในงาน วัฒนธรรมองคการ และการสนับสนุนจาก

องคการ และปจจัยดานการบริหาร ไดแก การบริหารแบบมีสวนรวมการบริหารจัดการ และภาวะผูนำ

ของหัวหนาหอผูปวย ผลการวิจัยเชิงเอกสารน้ี สามารถนำไปพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของ

พยาบาล โดยจัดโครงสรางองคการที่สงเสริมการทำงานที่ ดี มีการบริหารแบบมีสวนรวม ให

คาตอบแทนที่ เพียงพอและยุติธรรม มีการประเมินผลงานที่ โปรงใส ตรวจสอบได มีการจัด

สภาพแวดลอมการทำงานที่ปลอดภัย และบรรยากาศการทำงานที่ดี๑๒๗  

 จุฬาพร กระเทศ และคณะ ไดศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานของ

พยาบาลวิชาชีพสังกัดกระทรวงสาธารณสุข” ผลการศึกษาพบวา ความสุขตอการปฏิบัติงานพยาบาล 

และสมดุลชีวิตกับการทำงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการ (คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพล = 

๐.๕๐ และ ๐.๗๘ ตามลำดับ) ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงตอการคงอยูในงานของ

พยาบาลวิชาชีพ (คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพล =๐.๗๘) และการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพมีอิทธิพล

ทางตรงตอความผูกพันตอองคการ (คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพล=๐.๒๖) (c2=780.71, p<0.001, 

RMSEA=0.096) แตความสุขตอการปฏิบัติงานพยาบาลและสมดุลชีวิตกับการทำงานไมมีอิทธิพล

ทางตรงตอผลการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ ผลการวิเคราะหอิทธิพลรวม พบวา ความสุขตอ

การปฏิบัติงานพยาบาลสมดุลชีวิตกับการทำงาน และความผูกพันตอองคการ สามารถรวมกันทำนาย

การคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ ๗๕.๐ (p<0.001) ดังน้ัน ความสุขตอการปฏิบัติงาน

พยาบาล สมดุลชีวิตกับการทำงาน และความผูกพันตอองคกร เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูใน

งานของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกระทรวงสาธารณสุขอยางมีนัยสำคัญทางสถิติ ขอเสนอแนะจาก

 
 ๑๒๖ศิพรทิพา ศุภราศี, “อิทธิพลของการออกแบบงานและความสัมพันธของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอ

เรชั่นวายตอการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข”, หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล , (คณะสหวิทยาการ : 
มหาวิทยาลัยคริสเตียน, ๒๕๖๓). 

 ๑๒๗สุนิภา ชินวุฒิ, กฤษณา อุไรศรีพงศ และ จุฑามาศ วงจันทร, “ปจจัยท่ีสัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของพยาบาล : การทบทวนวรรณกรรมอยางเปนระบบ”, วารสารพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข, ปท่ี ๓๐ 
ฉบับท่ี ๓ (กันยายน–ธันวาคม ๒๕๖๓) : ๙๐-๑๐๓. 



 
๙๘ 

 

การศึกษาครั้งน้ี กระทรวงสาธารณสุขควรกำหนดนโยบายทั้งการเสริมสรางความผูกพันตอองคกร 

ความสุข และสมดุลชีวิตกับการทำงาน โดยเฉพาะอยางย่ิงในระดับโรงพยาบาล ควรสรางความผูกพัน

ของพยาบาลวิชาชีพที่มีตอองคกร๑๒๘ 

 กณิกนันต หงษทอง, ฉัตรสุมน พฤฒิภิญโญ และสุคนธา ศิร ไดศึกษาเรื่อง “การรับรู

ภาวะผูนำของหัวหนาหอผูปวย และความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

มหาวิทยาลัยแหงหน่ึงในประเทศไทย” ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพ มีความผูกพันตอองคกร

ภาพรวมอยูระดับปานกลาง ความผูกพันดานจิตใจและบรรทัดฐานอยูระดับสูง สวนการคงอยูระดับ

ปานกลางภาวะผูนำของหัวหนาหอผูปวยภาพรวมและทั้ง ๑๑ ดานอยูระดับสูง สถานภาพสมรส 

เงินเดือนและคาตอบแทน ประสบการณทำงานตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ และภาวะผูนำของหัวหนา

หอผูปวย มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ p<๐.๐๕ ภาวะผูนำ

ของหัวหนาหอผูปวย เงินเดือนและคาตอบแทน และสถานภาพสมรสสามารถทำนายความผูกพันตอ

องคกรของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ ๓๓.๕ (R2 0.335) จากการศึกษาครั้งน้ี ผูบริหารการพยาบาล 

ควรใหความสำคัญมุงเนนการสรางความผูกพันตอองคกรอยางเปนรูปธรรม สนับสนุนการสรางภาวะผู

นำของหัวหนาเพ่ือพัฒนากลยุทธเชิงรุกในการสรางแรงจูงใจใหกับบุคลากร รวมไปถึงสรางสิ่งแวดลอม

ที่เอ้ือตอการพัฒนาองคกร และพิจารณาเกณฑอัตราคาตอบแทนเพ่ิมตามภาระงานที่เหมาะสม๑๒๙ 

 

ตารางที่ ๒.๘ สรุปสาระสำคญัของงานวิจัยที่เกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน 

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 

ปยะธิดา ปญญา และไพศาล วรคำ ความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราช

ภัฎมหาสารคาม เปรียบเทียบตามประเภทสายงานใน

ภาพรวมไมแตกตางกันแตด านสภาพแวดลอมและ

บรรยากาศในการทำงานและดานคาตอบแทนและ

ผลประโยชน แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

๐.๐๕ เมื่อเปรียบเทียบตามคณะทั้งในภาพรวมและราย

ดานไมแตกตางกัน 

 

 

 

 
 ๑๒๘จุฬาพร กระเทศ และคณะ, “ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพสังกัด

กระทรวงสาธารณสุข”, วารสารวิชาการสาธารณสุข, ปท่ี ๓๐ ฉบับท่ี ๓ (พฤษภาคม-มิถุนายน ๒๕๖๔) : ๕๖๑-
๕๗๓. 

 ๑๒๙กณิกนันต หงษทอง, ฉัตรสุมน พฤฒิภิญโญ และสุคนธา ศิร, “การรับรูภาวะผูนำของหัวหนาหอ
ผูปวยและความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแหงหนึ่งในประเทศไทย”, วารสาร
กฎหมายและนโยบายสาธารณสุข, ปท่ี ๑๐ ฉบับท่ี ๒ (พฤษภาคม–สิงหาคม ๒๕๖๗) : ๓๐๐-๓๑๔. 



 
๙๙ 

 

ตารางที่ ๒.๘ สรุปสาระสำคญัของงานวิจัยที่เกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 

ณิรดา พราหมณชู ปจจัยสิ่งแวดลอม โดยรวมมีความสัมพันธในระดับสูง อยาง

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ < ๐.๐๑ (rsp = 0.628) กับ

ค วาม สุ ข ใน ก ารป ฏิ บั ติ งาน ข อ งพ ย าบ าล วิช า ชี พ 

ขอเสนอแนะ ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพ มีปจจัยที่หลากหลาย ปจจัยที่สำคัญ คือ รายได 

และคาตอบแทน ผูบริหารของโรงพยาบาลจึงควรใหความ

สนใจในการพัฒนาบุคลากรใหมีความสุขในการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลและจะสงผลตอประสิทธิภาพการทำงาน 

ธัชมน วรรณพิณ และวาสินี  

วิเศษฤทธ์ิ 

ประสบการณความสุขในการทำงานพยาบาล พบ ๖ 

ประเด็นหลัก ดังน้ี ๑) ความสุขจากการดูแลดวยหัวใจ ๒) 

มีความสุขเมื่อปรับตัวได ๓) ไดทำางานในสภาพแวดลอมที่

ดี อบอุน และปลอดภัย ๔) มีอิสระในงานที่ทำา ๕) ไดรับ

การยอมรับจากผูรวมงานและผูปวย และ ๖) สุขที่ไดพัฒนา

ตน พัฒนางานดวยการไดรับการสงเสริมใหมีความรู

ความสามารถ 

สิรินันท ขุนเพ็ชร และฮอเดียะ  

บิลยะลา 

ความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพหองผาตัด

โดยรวมในระดับสูง ปจจัยทั้งดานความสำเร็จในการทำงาน 

สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน และความสมดุลระหวางชีวิต 

งาน และครอบครัวมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขใน

การทำงานของพยาบาลวิชาชีพหองผาตัด อยางมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .๐๐๑ 

กรพินธุ ลีลาวิวัฒน ป จจัยความสัม พันธระหวางบุคคลและป จจัย  ด าน

สภาพแวดลอมในการทำงาน มีความสัมพันธทางบวกใน

ระดับสูงกับความสุขในการทำงานของพยาบาลกลุมงาน

การ พยาบาลโรงพยาบาลหวยพลู อำเภอนครชัยศรีจังหวัด

นครปฐม อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .๐๑  

ภาวินี พลายนอย และจักรชัย  

สื่อประเสริฐสทิธ์ิ 

ความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ ในภาพรวมอยู

ในระดับสูงเมื่อจำแนกเปนรายดานความสุขในการทำงาน 

พบวา ดานความพึงพอใจในชีวิต เปนอันดับหน่ึง อยูใน

ระดับสูง รองลงมาไดแก ดานความพึงพอใจในงาน อยูใน

ระดับสูง ดานอารมณทางบวก อยูในระดับสูง และอันดับ

สุดทาย คือ ดานอารมณทางดานลบ อยูในระดับปานกลาง  



 
๑๐๐ 

 

ตารางที่ ๒.๘ สรุปสาระสำคญัของงานวิจัยที่เกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 

พรทิพา ศุภราศรี การรับรูการออกแบบงาน ความความสัมพันธของพยาบาล

วิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายและการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายอยูในระดับมาก พยาบาลวิชาชีพ

เจนเนอเรช่ันวายที่มีประสบการณการทำงานที่แตกตางกัน

มีการรับรูการออกแบบงาน ความสัมพันธของพยาบาล

วิชาชีพเจนเนอเรช่ันวายและการปฏิบัติิงานของพยาบาล 

แตกตางกันอยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๐๐ 

สุนิภา ชินวุฒ,ิ กฤษณา อุไรศรีพงศ 

และ จุฑามาศ วงจันทร 

ปจจัยดานลักษณะภายในบุคคล ไดแก คานิยมในการ

ทำงาน ความเครียดในงาน และความเหน่ือยหนายในงาน 

ปจจัยดานงาน ไดแก ลักษณะงาน แรงจูงใจในงาน และ

ความพึงพอใจในงาน ปจจัยดานองคการ ไดแก บรรยากาศ

องคการ สภาพแวดลอมในงาน วัฒนธรรมองคการ และ

การสนับสนุนจากองคการ และปจจัยดานการบริหาร 

ไดแก การบริหารแบบมีสวนรวมการบริหารจัดการ และ

ภาวะผูนำของหัวหนาหอผูปวย สามารถนำไปพัฒนา

คุณภาพชีวิตการทำงานของพยาบาล โดยจัดโครงสราง

องคการที่สงเสริมการทำงานที่ดี 

จุฬาพร กระเทศ และคณะ ความสุขตอการปฏิบัติงานพยาบาล และสมดุลชีวิตกับการ

ทำงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการ (คา

สัมประสิทธ์ิอิทธิพล = ๐.๕๐ และ ๐.๗๘ ตามลำดับ) 

ความผูกพันตอองคการมีอิทธิพลทางตรงตอการคงอยูใน

งานของพยาบาลวิชาชีพ (คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพล =๐.๗๘) 

และการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพมีอิทธิพลทางตรง

ตอความผูกพันตอองคการ (คาสัมประสิทธ์ิอิทธิพล=๐.๒๖) 

(c2=780.71, p<0.001, RMSEA=0.096) แตความสุขตอ

การปฏิบัติงานพยาบาลและสมดุลชีวิตกับการทำงานไมมี

อิทธิพลทางตรงตอผลการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

 

 

 

 

 



 
๑๐๑ 

 

ตารางที่ ๒.๘ สรุปสาระสำคญัของงานวิจัยที่เกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน (ตอ) 

นักวิจัย สรุปผลการวิจัย 

กณิกนันต หงษทอง, ฉัตรสุมน พฤฒิ

ภิญโญ และสุคนธา ศิร 

พยาบาลวิชาชีพมีความผูกพันตอองคกรภาพรวมอยูระดับ

ปานกลาง ความผูกพันด านจิตใจและบรรทัดฐานอยู 

ระดับสูง สวนการคงอยูระดับปานกลางภาวะผูนำของหัว

หน าหอผู ป วยภาพรวมและทั้ ง ๑๑ ด านอยู ระดับสูง 

สถานภาพสมรส เงินเดือนและคาตอบแทน ประสบการณ

ทำงานตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ และภาวะผูนำของหัวหนา

หอผูปวย มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ p<๐.๐๕ 

 

๒.๘ กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 การวิจัยเรื่อง “นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุข
ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา” สรุปตัวแปรและกรอบแนวคิดที่ใชสำหรับการศึกษาดังน้ี 
 ๑. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
   ๑.๑) ปจจัยการบริหารจัดการ๑๓๐ ประกอบดวย (๑) บุคคล (Man) (๒) เงินทุน 
(Money) (๓) วัสดุอุปกรณ  (Material) (๔) การบริหารจัดการ (Management) เน่ืองจากวา 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา เปนองคกรที่มีความรับผิดชอบอยางมากตอประชาชนและประเทศชาติ 
ดังน้ันปจจัยการบริหารทั้งบุคลากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณตางตองมีความทันสมัยและมี
ประสิทธิภาพ รวมทั้งมีการจัดการที่ดีดวย จึงมีความเหมาะสมในการวิจัยครั้งน้ี 
   ๑.๒) หลักพรหมวิหาร ๔๑๓๑ ประกอบดวย (๑) เมตตา ความรัก (๒) กรุณา ความ
สงสาร (๓) มุทิตา ความยินดี (๔) อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง เน่ืองจากวา หลักพรหมวิหาร ๔ เปน
หลักธรรมประจำใจ ทำใหอยูอยางประเสริฐและปฏิบัติตนตอเพ่ือนมนุษยโดยชอบ มีความรัก 
ปรารถนาดีอยากใหเขามีสุข มีความสงสาร คิดชวยใหพนทุกข มีความยินดีในเมื่อผูอ่ืนอยูดีมีสุข และมี
การความวางใจเปนกลาง ไมลำเอียง จึงมีความเหมาะสมในการวิจัยครั้งน้ี 
   ๒ . ตั วแปรตาม  (Dependent Variable) ได แก  ก ารป ฏิ บั ติ งานอย างมี ค วามสุ ข 
(Psychological well-being)๑๓๒ ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ประกอบดวย (๑) ความ
เปนตัวของตัวเอง (Autonomy) (๒) การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม (Environment mastery) (๓) 
การพัฒนาตนเอง (Personal growth) (๔) การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน (Positive relations with 

 
 ๑๓๐Peter F. Drucker, อางใน สมพงษ เกษมสิน, การบริหาร, พิมพครั้งท่ี ๗, (กรุงเทพมหานคร : ไทย
วัฒนาพานิชย, ๒๕๒๓), หนา ๖. 

๑๓๑พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, พิมพคร้ังท่ี ๑๑, 
(กรุงเทพมหานคร : บริษัท สหมิกธรรม จำกัด, ๒๕๔๕), หนา ๑๒๔ 

๑๓๒ญาดา ธงธรรมรัตน, “การพัฒนาแบบวัดสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-Being Scale-
PWBS)”, วารสารราชานุกูล, ปท่ี ๓๔ ฉบับท่ี ๒ (๒๕๖๕) : ๑๓-๒๒. 



 
๑๐๒ 

 

others) (๕ ) การมี จุดมุ งหมายใน ชี วิต  (Purpose in life) (๖ ) การยอมรับ ในตนเอง (Self-
acceptance) เน่ืองจากวา การปฏิบัติงานอยางมีความสุขจะมีทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกที่
ตองบริหารจัดการ เพ่ือสงเสริมใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานอยางมีความสุขทุกวัน ซึ่งจะสงผลดีตอ
การรักษาพยาบาลทำใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ประสบความสำเร็จอยางย่ังยืนใน  
ทุก ๆ ดานทั้งทางโลกและทางธรรม    
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของดังที่ไดกลาวแลวขางตน ผูวิจัยได
นำมาสังเคราะหเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังแผนภาพที่ ๒.๒ 

 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables)       ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๒.๒ กรอบแนวคดิในการวิจัย 

 

ปจจัยการบรหิารจัดการ 
๑) บุคคล (Man)  
๒) เงินทุน (Money)  
๓) วัสดุอุปกรณ (Materials)  
๔) การบริหารจัดการ 
(Management) 
 

การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological 

well-being)  
๑) ความเปนตัวของตัวเอง (Autonomy) 
๒) การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม (Environment 
mastery) 
๓) การพัฒนาตนเอง (Personal growth) 
๔) การมสีัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน (Positive 
relations with others) 
๕) การมีจุดมุงหมายในชีวิต (Purpose in life)   
๖) การยอมรับในตนเอง (Self-acceptance) 

หลักพรหมวิหาร ๔ 
๑) เมตตา ความรัก  
๒) กรุณา ความสงสาร  
๓) มทุิตา ความยินดี  
๔) อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง 



 

บทที่ ๓ 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมี
ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา” มีวัตถุประสงค คือ ๑) เพ่ือศึกษาการปฏิบัติงาน
อยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ๒) เพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงาน
อยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และ ๓) เพ่ือนำเสนอนวัตกรรมเชิงพุทธ
บูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา การ
วิจัยในครั้งน้ี เปนการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) มีทั้ งการว ิจ ัย เช ิงปร ิมาณ 
(Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) หลังจากนั้นนำขอมูลที่
ไดจากการสังเคราะหผลการวิจัย นำมาสนทนากลุมเฉพาะ (Focus Group Discussion) เพื่อยืนยันผล
การศึกษา และวิธีดำเนินการวิจัยประกอบดวยกระบวนการตาง ๆ ดังตอไปน้ี   
 ๓.๑ รูปแบบการวิจัย 
 ๓.๒ การวิจัยเชิงปริมาณ 
  ๓.๒.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  ๓.๒.๒ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  ๓.๒.๓ การเก็บรวบรวมขอมูล  
  ๓.๒.๔ การวิเคราะหขอมูล 
 ๓.๓ การวิจัยเชิงคุณภาพ 
  ๓.๓.๑ ผูใหขอมูลสำคัญ 
  ๓.๓.๒ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
  ๓.๓.๓ การเก็บรวบรวมขอมูล  
  ๓.๓.๔ การวิเคราะหขอมูล 
  

๓.๑ รปูแบบการวิจัย 
 เพ่ือใหการวิจัยครั้งน้ีมีประสิทธิภาพและเปนไปตามวัตถุประสงคของการวิจัย ผูวิจัยได 
กำหนดรูปแบบการวิจัย โดยใชการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) มีทั้งการวิจัยเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพ่ือยืนยัน
ผลการวิจัยเชิงปริมาณ โดยมุงเนนการวิเคราะหในเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) มีแบบแผนการ
วิจัยแบบกลุมเดียวศึกษาสภาวการณโดยไมมีการทดลอง (The One Shot Non-Experiment Case 
Study)   
  
 



 
๑๐๔ 

๓.๒ การวิจัยเชิงปริมาณ 
  ๓.๒.๑ ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ๑) ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จำนวน ๕๒๑ คน๑   
 ๒) กลุมตัวอยาง 

  ๒.๑) การกำหนดขนาดตัวอยาง  
  การกำหนดขนาดกลุมตัวอยาง ผูวิจัยใชการคำนวณหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช

สูตรของ Taro Yamane๒  
 

 สูตร 
 
 

 เมื่อ   N    =   จำนวนประชากรทั้งหมด  
           n   =   ขนาดของกลุมตัวอยาง  

 e   =   คาความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยางกำหนดใหมีคาเทากับ 
๐.๐๕ ที่ระดับความเช่ือมั่น ๙๕%  
 แทนคาในสูตร   

 n   =          
 

               n   =                   
 

   

  n   =      226.32 
  n   =      227 คน 

  ขนาดกลุมตัวอยางของ พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ในครั้งน้ีมี จำนวน ๒๒๗ 
ตัวอยาง  

  ๒.๒) การสุมตัวอยางผูวิจัยเลือกใชวิธีสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอนโดย 
   เปนการสุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) โดยการจัดแบงประชากร
ออกเปนกลุม ๆ โดยจำแนกตามแผนกพยาบาลของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และใชวิธีการสุม
ตัวอยางแบบอยางงาย (Simple Random Sampling) ตามสัดสวนของประชากรในแตละพ้ืนที่โดย
คำนวณจากสูตร ดังน้ี  

จำนวนตัวอยางในแตละกลุม = จำนวนตัวอยางทั้งหมด X จำนวนประชากรแตละกลุม 
                                            จำนวนประชากรทั้งหมด 

 
๑กองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา, แผนกพยาบาลตาง ๆ, [ออนไลน], แหลงท่ีมา : 

https://nurse.pmk.ac.th/index.php/departments [๙ มีนาคม ๒๕๖๗]. 

 ๒Yamane, T., Statistic: An Introductory Analysis, 3 rded, (New York: Harper and Row 

1973), p. 125. 

n    =           N 

     1 + N (e)2  

 

         521 
   1+521(0.05)2 

          521 

        2.302 

https://www.tnmc.or.th/news/879%20%5b%E0%B9%99


 
๑๐๕ 

 การแบงกลุมตัวอยางตามสัดสวน แสดงไวในตารางที่ ๓.๑ 
 
ตารางที่ ๓.๑ จำนวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย  

ลำดับที ่ แผนก จำนวน
ประชากร 

สัดสวน จำนวนกลุม
ตัวอยาง 

๑ แผนกพยาบาลอายุรกรรม ๔๖ ๒๒๗x๔๖/๕๒๑ ๒๐ 
๒ แผนกพยาบาลศัลยกรรม ๓๓ ๒๒๗x๓๓/๕๒๑ ๑๔ 
๓ แผนกพยาบาลสูตินรีเวช

กรรม ๔๗ ๒๒๗x๔๗/๕๒๑ ๒๐ 
๔ แผนกพยาบาลโสต ศอ 

นาสิกกรรม ๓๑ ๒๒๗x๓๑/๕๒๑ ๑๔ 
๕ แผนกพยาบาลจิตเวชและ

ประสาทวิทยา ๒๕ ๒๒๗x๒๕/๕๒๑ ๑๑ 
๖ แผนกพยาบาลจักษุกรรม ๒๗ ๒๒๗x๒๗/๕๒๑ ๑๒ 
๗ แผนกพยาบาลกุมารเวช

กรรม ๔๒ ๒๒๗x๔๒/๕๒๑ ๑๘ 
๘ แผนกพยาบาลเวชศาสตร

ฟนฟู ๒๖ ๒๒๗x๒๖/๕๒๑ ๑๑ 
๙ แผนกพยาบาลตรวจโรค

ผูปวยนอก ๕๒ ๒๒๗x๕๒/๕๒๑ ๒๓ 
๑๐ แผนกพยาบาลรังสีกรรม ๒๒ ๒๒๗x๒๒/๕๒๑ ๑๐ 
๑๑ แผนกพยาบาลวิสัญญ ี ๒๐ ๒๒๗x๒๐/๕๒๑ ๙ 
๑๒ แผนกพยาบาลหองผาตัด ๓๕ ๒๒๗x๓๕/๕๒๑ ๑๕ 
๑๓ แผนกพยาบาลอาคาร

สมเด็จยา ๙๐ ๓๗ ๒๒๗x๓๗/๕๒๑ ๑๖ 
๑๔ แผนกพยาบาลออรโธปดิกส ๒๒ ๒๒๗x๒๒/๕๒๑ ๑๐ 
๑๕ แผนกพยาบาลอุบัติเหตุและ

เวชกรรมฉุกเฉนิ ๕๖ ๒๒๗x๕๖/๕๒๑ ๒๔ 
 รวมประชากร ๕๒๑ ขนาดกลุมตัวอยาง ๒๒๗ 

 ขั้นตอนที่ ๒ จากน้ันใชวิธีสุมตัวอยางแบบอยางงาย (Simple Random Sampling) ดวย
วิธีการจับฉลากจนกระทั่งครบตัวอยางตามที่ตองการ  
  
 ๓.๒.๒ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ๑) เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี ไดแก แบบสอบถาม (Questionnaires) เปนเครื่องมือที่
ใชในการศึกษานวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา แบงเปน ๕ ตอน    



 
๑๐๖ 

  ตอนที่ ๑ สอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เปนแบบสอบถามแบบเลือกตอบ (Check List) จำนวน 
๕ ขอ 
  ตอนที่ ๒ สอบถามเกี่ยวกับปจจัยการบริหารจัดการ ประกอบดวย ขอคำถามทั้งหมด 
๑๒ ขอโดยแยกตามตัวแปรดังน้ี  

    ๑) ดานบุคคล (Man)    จำนวน ๓ ขอ 
   ๒) ดานเงิน (Money)    จำนวน ๓ ขอ 
    ๓) ดานวัสดุอุปกรณ (Material)   จำนวน ๓ ขอ 

 ๔) ดานการบริหารจัดการ (Management)  จำนวน ๓ ขอ 
  ตอนที่ ๓ สอบถามเกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ ประกอบดวย ขอคำถามทั้งหมด ๑๒ 

ขอโดยแยกตามตัวแปรดังน้ี  
 ๑) ดานเมตตา ความรัก    จำนวน ๓ ขอ 
 ๒) ดานกรุณา ความสงสาร    จำนวน ๓ ขอ 
 ๓) ดานมุทิตา ความยินดี    จำนวน ๓ ขอ 
 ๔) ดานอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง  จำนวน ๓ ขอ 

  ตอนที่ ๔ สอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาล
พระมงกุฎเกลา (Psychological well-being) ประกอบดวย ขอคำถามทั้งหมด ๑๘ ขอโดยแยกตาม
ตัวแปรดังน้ี  

   ๑) ดานความเปนตัวของตัวเอง   จำนวน ๓ ขอ 
   ๒) ดานการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม  จำนวน ๓ ขอ 
    ๓) ดานการพัฒนาตนเอง    จำนวน ๓ ขอ 

 ๔) ดานการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน   จำนวน ๓ ขอ 
   ๕) ดานการมีจุดมุงหมายในชีวิต   จำนวน ๓ ขอ 
   ๖) ดานการยอมรับในตนเอง    จำนวน ๓ ขอ 
  ตอนที่ ๕ ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ เพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมี

ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
  ตอนที่  ๒ ถึงตอนที่  ๔ ผูศึกษาไดสรางแบบสอบถามโดยใชมาตรวัดแบบ Likert 

Scale๓ ซึ่งจะมีขอคำถามแบบประมาณคาที่ใชวัด ๕ ระดับ (Rating Scale) และมีเกณฑการให
คะแนน ดังน้ี 
   นอยที่สุด ใหคะแนน ๑  คะแนน 
   นอย  ใหคะแนน ๒ คะแนน 
   ปานกลาง ใหคะแนน ๓ คะแนน 
   มาก  ใหคะแนน ๔  คะแนน 

 

 
๓Likert, Rensis, “The Method of Constructing and Attitude Scale”, Reading in Attitude Theory 

and Measurement, (Fishbeic, Matin, Ed. New York: Wiley & Son, 1967), pp. 90-95.   



 
๑๐๗ 

   มากที่สุด ใหคะแนน ๕  คะแนน 
 เกณฑการแปลผล ๕ ระดับ ดังน้ี๔   
  คะแนนเฉลี่ย  ๑.๐๐–๑.๕๐  หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด      
  คะแนนเฉลี่ย  ๑.๕๑–๒.๕๐  หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับนอย   
  คะแนนเฉลี่ย  ๒.๕๑–๓.๕๐  หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  
  คะแนนเฉลี่ย  ๓.๕๑–๔.๕๐  หมายถึง มีการปฏิบัติอยูในระดับมาก  
  คะแนนเฉลี่ย  ๔.๕๑–๕.๐๐  หมายถึง มีการปฏิบัติในระดับมากที่สุด   
   ๒) การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ผูวิจัยดำเนินการตามขั้นตอน ดังตอไปน้ี 
  ๒.๑) ศึกษาวรรณกรรมที่เก่ียวของ หลักการ แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวของ
แลวนำมากำหนดเปนกรอบปจจัยใหสอดคลองและครอบคลุมเน้ือหาตามวัตถุประสงค 
  ๒.๒) นำกรอบปจจัยที่ไดจากการศึกษาคนความาสรางแบบสอบถามตามวิธีการสราง
แบบสอบถาม 
  ๒.๓) การหาคุณภาพของเครื่องมือ ผูวิจัยไดนำแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวไปหา
คุณภาพของแบบสอบถาม โดยการหาคาความเที่ยงตรง (Validity) และคาความเช่ือมั่น (Reliability) 
ดังน้ี 
   ๒.๓.๑) การหาคาความเที่ยงตรง (Validity) ผูวิจัยไดหาความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหา 
(Content Validity) โดยการนำไปใหผูเช่ียวชาญจำนวน ๕ รูปหรือคน ประกอบดวย 
   (๑) ศ. ดร.บุญทัน ดอกไธสง อาจารยประจำหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยั 
    (๒) รศ. ดร.สมาน งามสนิท อาจารยประจำหลักสูตรบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
    (๓) รศ. ดร.เติมศักด์ิ ทองอินทร อาจารยประจำภาควิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัย
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
   (๔) อาจารย ดร.กำพล ศรีโท อาจารยประจำภาควิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
    (๕) พระปลัดสมนึก ธีรปฺโญ, ดร. เลขานุการหลักสูตรบัณฑิตศึกษา สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
   เพ่ือตรวจสอบความชัดเจนของภาษา ความครอบคลุมของเน้ือหาและความ
สอดคลองระหวางขอคำถามกับวัตถุประสงคของการวิจัย (Index of Item-Objective Congruence: 
IOC) โดยผูทรงคุณวุฒิแตละทานจะประเมินใหคะแนน ๓ ระดับ คือ +๑ = มีความสอดคลอง ๐ = ไม
แนใจ -๑ = ไมสอดคลอง แลวนำมาคำนวณหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) โดยพบวามีคา IOC 
เทากับ ๐.๘๐ จำนวน ๑ ขอ และ ๑.๐๐ จำนวน ๔๑ ขอ 

 

 
๔Best, J. W., Research in Education, (3rded), New Jersey: Prentice hall Inc, 1977), p. 

15.   



 
๑๐๘ 

    ๒.๓.๒) นำแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดลองใช (Try Out) กับประชากรที่
ไมใชกลุมตัวอยาง จำนวน ๓๐ คน แลวนำมาหาคาความเช่ือมั่น (Reliability) ตามวิธีของครอนบาค๕ 
(Cronbach) ซึ่งจะตองมีคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α–Coefficient) เทากับ ๐.๙๑๗  
  ๒.๔) ปรบัปรุงแบบสอบถามใหเปนฉบับสมบูรณสำหรับไปใชจริงตอไป 
 ๓.๒.๓ การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนของการวิจัย ดังตอไปน้ี 

๑) การศึกษาเรื่อง “นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมี
ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา” ในครั้งน้ีผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางซึ่งไดแก พยาบาลของโรงพยาบาลมงกุฎเกลา 
จำนวน ๒๒๗ คน  

๒) ผูวิจัยไดย่ืนคำรอง บฑ. ๖.๒ แบบคำรองทั่วไป หลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร 
คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขอหนังสืออนุญาตลงพ้ืนที่ในการเก็บ
ขอมูลวิจัย หากไดรับหนังสือฯ ออกโดยหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร คณะสังคมศาสตร 
เรียบรอยแลว ผูวิจัยไดนำสงใหกับหนวยงานที่เกี่ยวของกับกลุมตัวอยางในการวิจัย โดยกำหนดวัน เวลา 
เพ่ือลงพ้ืนที่เก็บขอมูล 

๓) หลังจากน้ันผูวิจัยไดลงพ้ืนที่แจกและเก็บแบบสอบถามสำหรับการวิจัยในโรงพยาบาล
มงกุฎเกลา จำนวน ๒๒๗ ตัวอยาง ซึ่งเปนกลุมตัวอยางที่กำหนดไวและใชเวลาเก็บเวลาประมาณ ๓๐ 
วันในการเก็บขอมูล 

๔) เมื่อรวบรวมแบบสอบกลับคืนมาทั้งหมดแลว ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของ
แบบสอบถามและนำมาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ  
 ๓.๒.๔ การวิเคราะหขอมูล 
  ผูวิจัยดำเนินการตามขั้นตอน การวิเคราะหขอมูลใชวิธีการวิเคราะหเชิงปริมาณเปนหลัก
โดยการดำเนินการขั้นแรก คือ 
 ๑) นำแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได นำมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสำรวจ 
(Editing) แลวดำเนินการลงรหัสตามคูมือการลงรหัส (Code Book) 
 ๒) วิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร ดวยโปรแกรมสำเร็จรูป 
  (๑) สถานภาพสวนบุคคล วิเคราะหโดยการหาคาความถี่ (Frequency) และคารอยละ 
(Percentage) 
  (๒) ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยการบริหารจัดการ หลักพรหมวิหาร ๔ และการปฏิบัติงาน
อยางมีความสุข (Psychological well-being) ของพยาบาล วิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย ( ) และ
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน S.D. (Standard Deviation) วิเคราะหดวยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติเพ่ือ
การวิจัยทางสังคมศาสตร เพ่ือหาคาทางสถิติ ตามเกณฑการตัดสินระดับความคิดเห็นมีชวงคาเฉลี่ย 
การตอบที่เปนมาตราสวนประมาณคา ๕ ระดับ 

 

 
๕สิน พันธุพินิจ, เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : บริษัทจูนพับลิชชี่ง จำกัด, 

๒๕๔๗) หนา ๑๙๑.   



 
๑๐๙ 

  (๓) การทดสอบสมมติฐาน ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) โดยตรวจสอบขอตกลงเบ้ืองตนกอนการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ๖  
  (๔) ขอมูลที่ไดจากคำถามปลายเปด นำมาจัดกลุมคำตอบวิเคราะหรายขอวิเคราะห
โดยเทคนิคการวิเคราะหเน้ือหาประกอบบริบท (Content Analysis Techniques) นำเสนอขอมูล
โดยเขียนเปนความเรียงประกอบตาราง 
   

๓.๓ การวิจัยเชิงคุณภาพ  
 สำหรับรูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ ในครั้งน้ีผูวิจัยใชวิธีดำเนินการวิจัยที่เรียกวาวิธีอุปนัย๗ 
(Inductive Approach) คือเริ่มจากขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เจาะจงเลือกมาจำนวนหน่ึงแลวจึง
วิเคราะหหาขอสรุป หรือคำอธิบายเชิงทฤษฎีที่มีลักษณะทั่วไปของขอมูล 
  ๓.๓.๑ ผูใหขอมูลสำคัญ 

 ผูใหขอมูลสำคัญที่ใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ผู วิจัยทำการ
สัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interviews) ผูใหขอมูลสำคัญ จำนวน ๑๘ รูปหรือคน โดยเลือกแบบ
เจาะจง (Purposive Selection) แบงออกเปนกลุมดังน้ี 
ลำดับที ่ กลุมผูบังคับบญัชาของโรงพยาบาล       

พระมงกุฎเกลา 
ตำแหนง 

๑ พันเอกหญงิ อุดมรัตน ชัดเราะมาน ผูอำนวยการกองการพยาบาล 
๒ พันเอกหญิง รัชนีกร บุณยโชติมา อดีตผูอำนวยการกองการพยาบาล 
๓ รศ. พลตรีหญงิ ดร.สายสมร เฉลยกิตติ  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
๔ พลตรีหญิง จารุวรรณ ปทอง  อดีตผูทรงคุณวุฒิ  
 กลุมผูบรหิารกองการพยาบาล ตำแหนง 
๕ พันเอกหญิง อัจฉรา สขุมาก รองผูอำนวยการกองการพยาบาล 
๖ พันเอกหญิง รุงทิวา จลุยามิตรพร รองผูอำนวยการกองการพยาบาล 
๗ พันเอกหญิง ชุติมา ป.ว.สังฆา ผูชวยผูอำนวยการกองการพยาบาล 

๘ พันเอกหญงิ วรัญญา โลสุยะ ผูชวยผูอำนวยการกองการพยาบาล 

 กลุมแพทย ตำแหนง 

๙ พันเอก ฐิติศักด์ิ กิจทวีสิน หัวหนาศูนยบริหารงานวิชาการและวิเทศ

สัมพันธ 

๑๐ พันเอก เอนกวิช เต็มบุญเกียรติ ผูอำนวยการกองจิตเวชและประสาทวิทยา 

๑๑ พันเอกหญิง นวพร นำเบญจพล  หัวหนาศูนยบริหารงานยุทธศาสตร 

 

 ๖กัลยา วานิชยบัญชา, การใช SPSS for Windows ในการวิเคราะหขอมูล, พิมพคร้ังท่ี ๑๖

(กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓), หนา ๓๗๐.  

 
๗พรศักด์ิ ผองแผว, ศาสตรแหงการวิจัย, (กรุงเทพมหานคร : สำนักพิมพไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๙), 

หนา ๙. 



 
๑๑๐ 

ลำดับที ่  ตำแหนง 

๑๒ พันเอกหญิง วราภรณ ติยานนท หวัหนาแผนกอายุรกรรมโรคหัวใจและ

หลอดเลือด 

 กลุมนักวิชาการหรือผูปฏิบติังานดานรัฐ

ประศาสนศาสตร 

ตำแหนง 

๑๓ ศ. ดร.บุญทัน ดอกไธสง อาจารยประจำหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 

ภาควิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย 

๑๔ รศ. ดร.สมาน งามสนิท  อาจารยประจำหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 

ภาควิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย  

๑๕ 

 

 

ผศ. ดร.สุริยา รักษาเมือง เลขานุการหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตร

มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย 

 กลุมนักวิชาการหรือผูปฏิบติังานดาน

พระพุทธศาสนานา 

ตำแหนง 

๑๖ พระเทพวิสุทธิโสภณ, ดร. ที่ปรึกษาเจาคณะภาค ๒, เจาอาวาสวัดรา

ชคฤห  

๑๗ พระครูสังฆวิริยกิจ, รศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร ฝายวิชาการ 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๑๘ พระปลัดวรวัฒน วรวฑฺฒโน, ดร.  อาจารยประจำภาควิชารัฐศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
 
 ๓.๓.๒ เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ ใชในการวิจัยเชิงคุณภาพไดแก แบบสัมภาษณแบบมีโครงสราง ตาม
วัตถุประสงคในการวิจัยดังน้ี 
 ๑) ปจจัยการบริหารจัดการ ประกอบดวย บุคคล (Man) เงินทุน (Money) วัสดุอุปกรณ 
(Materials) และการบริหารจัดการ (Management) มีการดำเนินการแลวอยางไรเพ่ือสงเสริมการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาหรือไม เพราะเหตุใด 
  ๒) หลักพรหมวิหาร ๔ ประกอบดวย (๑) เมตตา (๒) กรุณา (๓) มุทิตา (๔) อุเบกขา มี
การดำเนินการแลวอยางไรเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกลาหรือไมเพราะเหตุใด 
 ๓ ) การป ฏิ บั ติ งานอย างมี ความสุ ข  (Psychological well-being) ของพยาบาล
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ประกอบดวย อิสระแหงตนหรือความเปนตัวของตัวเอง (Autonomy) 
ความสามารถในการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม (Environment mastery) ความงอกงามสวนบุคคล



 
๑๑๑ 

หรือการพัฒนาตนเอง (Personal growth) การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน (Positive relations with 
others) การมีจุดมุงหมายในชีวิต (Purpose in life) การยอมรับในตนเอง (Self-acceptance) เปน
อยางไร และควรปรับปรุงใหดีขึ้นอยางไร   
 ๓.๓.๓ การเก็บรวบรวมขอมูล   
 ในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากผูใหขอมูลสำคัญซึ่งมีขั้นตอนดังน้ี 

๑) การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) แบบตัวตอตัว โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
 ๑.๑) ผูวิจัยคัดเลือกผูใหขอมูลสำคัญ (Key Informants) แบบเจาะจง (Purposive 

Selection) ซึ่งเปนบุคคลที่มีความรอบรู เช่ียวชาญ รวมทั้งมีประสบการณเกี่ยวกับพยาบาลเปนอยาง
ดีย่ิง ดำเนินการเก็บขอมูลโดยใชแบบสัมภาษณ (Interview Form) กับกลุมผู บังคับบัญชาของ
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา กลุมผูบริหารกองการพยาบาล กลุมแพทย นักวิชาการหรือผูปฏิบัติงานดาน
รัฐประศาสนศาสตร นักวิชาการหรือผูปฏิบัติงานดานพระพุทธศาสนา จำนวน ๑๘ รูปหรือคน   

 ๑.๒) หลังจากน้ันผูวิจัยย่ืนคำรอง บฑ. ๖.๒ แบบคำรองทั่วไป หลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
ภาควิชารัฐศาสตร คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขอหนังสือขอ
อนุญาตสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิ เมื่อไดรับหนังสือฯ ออกโดยหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร 
คณะสังคมศาสตร เรียบรอยแลว ผูวิจัยนำสงใหกับผูทรงคุณวุฒิพรอมกำหนดวัน เวลา และสถานที่ 
เพ่ือเขาไปสัมภาษณ 

 ๑.๓) ผูวิจัยเดินทางไปสัมภาษณผูใหขอมูลสำคัญตามเวลานัดหมาย โดยใชวิธีการจด
บันทึก ใชเครื่องบันทึกเสียงในการบันทึกการสนทนา เพ่ือนำมาใชถอดความสำหรับการวิเคราะห
ขอมูล ซึ่งหลังจากผูวิจัยไดสัมภาษณเรียบรอยแลว ผูวิจัยทำการแสดงความขอบคุณ พรอมกับ
ถายภาพกับผูถูกสัมภาษณ  

 ๑.๔) เมื่อสัมภาษณครบทุกคนตามกำหนดแลวผูวิจัยนำมาสรุปผลจากการสัมภาษณให
สอดคลองกับวัตถุประสงคการวิจัยและนำเสนอแนะขอมูลเปนองคความรูจากการวิจัยตอไป  

๒) การสนทนากลุมเฉพาะ (Focus Group Discussion) หลังจากไดองคความรูจากการ
วิจัยแลว ขั้นตอนตอไปเปนการระดมความคิดเห็นและการอภิปรายในเรื่องที่ผูวิจัยกำลังศึกษา เปน
วิธีการเสริมในการเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย ซึ่งผูเขารวมสนทนาตองมีพ้ืนฐานประสบการณที่ใกลเคียง
หรือคลายคลึงกัน มีรายละเอียดพอสังเขปดังน้ี 

 ๒.๑) ผู วิจัยขอคำปรึกษาประธานกรรมการควบคุมเลมดุษฎีนิพนธ เพ่ือคัดเลือก
ผูทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง (Purposive Selection) โดยเปนบุคคลที่มีความรอบรูและเช่ียวชาญใน
งานวิจัย รวมทั้งใหขอเสนอแนะเพ่ิมเติมเพ่ือใหงานวิจัยมีความสมบูรณย่ิงขึ้น จำนวน ๑๑ รูปหรือคน 
ประกอบดวย 
ลำดับที่ รายชื่อผูทรงคุณวุฒ ิ ตำแหนง 
๑ รศ. ดร.สรุพล สุยะพรหม รองอธิการบดีฝายกิจการทั่ วไป และ

ผู อ ำนวยการหลักสู ตรบัณ ฑิตศึ กษา 
ภาควิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย 

   



 
๑๑๒ 

ลำดับที่ รายชื่อผูทรงคุณวุฒ ิ ตำแหนง 
๒ พลตรี ปยลาภ วสุวัต  ผูอำนวยการโรงพยาบาลคาสมเด็จพระ

นเรศวรมหาราช 
๓ พลตรี ชัชชัย เต็มยอด อดีตผูอำนวยการโรงพยาบาลอนันทมหิดล 

จังหวัดลพบุร ี
๔ พลเอก ชาญชัย ติกขะปญโญ อดีตเจากรมแพทยทหารบก 

๕ พลเอก สาโรช เขยีวขจ ี อดีตเจากรมแพทยทหารบก 

๖ พลเอก สันติพงศ ธรรมปยะ อดีตเสนาธิการทหารบก 

๗ อาจารย ดร.นายแพทยประยูร เจน
ตระกูลโรจน 

ประธานกรรมการบริหารบริษัทในเครือ
โรงพยาบาลผวิหนัง อโศก และ
ผูอำนวยการโรงพยาบาลผวิหนัง อโศก  

๘ พระมหาชาติชาย ปฺญญาวชิโร อาจารยประจำภาควิชาสังคมวิทยาและ
มนุษยวิทยา 

๙ รศ. ดร.อภิญญา ฉัตรชอฟา ผูอำนวยการหลักสูตรรัฐศาสตร
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย 

๑๐ ผศ. ดร.นิกร ศรีราช อาจารยประจำหลักสูตรบัณฑิตศึกษา 
ภาควิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลยัมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย 

๑๑ ผศ. ดร.เอนก ใยอินทร อาจารยประจำภาควิชารัฐศาสตร 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 ๒.๒) หลังจากน้ันผู วิจัยทำการย่ืนคำรอง บฑ. ๖.๒ แบบคำรองทั่วไป หลักสูตร
บัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือขอ
หนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒิเขารวมสนทนากลุมเฉพาะ (Focus Group Discussion) เมื่อไดรับหนังสือฯ 
ออกโดยบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร คณะสังคมศาสตร เรียบรอยแลว ผู วิจัยนำสงใหกับ
ผูทรงคุณวุฒิพรอมกำหนดวัน เวลา และสถานที่ เพ่ือเขารวมสนทนากลุมเฉพาะ (Focus Group 
Discussion)  

  ๒.๓) ในการเขารวมสนทนากลุมเฉพาะ (Focus Group Discussion) มีรายละเอียด
การนำเสนอขอมูลประกอบไปดวย ๑. ความเปนมาและความสำคัญของปญหา ๒. วัตถุประสงคของ
การวิจัย ๓. ระเบียบวิธีการวิจัย ๔. กรอบแนวคิดในการวิจัย ๕. สรุปผลการวิจัย ๖. องคความรูจาก
การวิจัย และ ๗. แบบประเมินการสนทนากลุมตามวัตถุประสงค เพ่ือประเมินความเหมาะสมขององค
ความรูจากการวิจัย เรื่อง “นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุข
ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา” ผูวิจัยใชเครื่องบันทึกเสียงในการบันทึกการสนทนา เพ่ือ
นำมาใชถอดความสำหรับการวิเคราะหขอมูล หลังจากผูวิจัยไดเขารวมสนทนากลุมเฉพาะ (Focus 
Group Discussion) เรียบรอยแลว หลังจากน้ันจะไดแสดงความขอบคุณ พรอมกับถายภาพกับ
ผูทรงคุณวุฒิ 



 
๑๑๓ 

 ๒.๔) หลังจากสนทนากลุมเสร็จแลว ผูวิจัยไดสรุปผลจากการเขารวมสนทนากลุม
เฉพาะ (Focus Group Discussion) และนำเสนอแนะขอมูลเปนองคความรูที่ไดจากการสังเคราะห
จากการวิจัย  
 ๓.๓.๔ การวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพใชวิธีการวิเคราะหเน้ือหาเชิงพรรณนา (Descriptive 
Content Analysis) โดยสรุปขอมูลจากกลุมขอมูลจำนวนมากซึ่งไดจากการเก็บขอมูลจากหนังสือ 
และบทสัมภาษณ เพ่ือใหไดขอมูลตรงตามจุดประสงคของการวิจัย จึงเลือกใชเทคนิควิเคราะหขอมูล
เชิงคุณภาพ ดังน้ี 
 ๑) การวิเคราะหสรุปอุปนัย (Analytic Induction) 
 ผูวิจัยใชการวิเคราะหสรุปอุปนัยเพ่ือหาบริบทของนวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพ่ือ
สงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ในเชิงการ
ต้ังสมมติฐานจากการสังเกตบริบทแวดลอมขององคกร และความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติของ
บุคลากรตอองคกร 
 ๒) การวิเคราะหขอมูลเอกสาร โดยการวิเคราะหเน้ือหา (Content analysis) และการ
การตีความสรางขอสรุปแบบอุปนัย (Induction) ผูวิจัยนำวิธีดังกลาวมาเพ่ือใชวิเคราะหขอมูลเชิง
คุณภาพ ซึ่งสามารถดำเนินตามขั้นตอนได ดังน้ี 
  ขั้นตอนที่ ๑ กำหนดเกณฑคัดเลือกเอกสาร จากวัตถุประสงคของการวิจัยทำให
เกณฑการเลือกเอกสาร ประกอบดวย ปจจัยการบริหารจัดการ หลักพรหมวิหาร ๔ และการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุข (Psychological well-being) ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
  ขั้นตอนที่ ๒ วางเคาโครงการวิเคราะหเปนการจัดระบบการจำแนกคำหรือขอความ
ในเน้ือหาสาระของเอกสาร ซึ่งผู วิจัยจัดจำแนกเน้ือหาสาระของเอกสารเพ่ือใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของตัวแปรในการวิจัย 
  ขั้นตอนที่ ๓ การวิเคราะหขอมูล โดยจำแนกขอมูลที่มีความสัมพันธกันเปนกลุม 
กอนจะทำการวิเคราะหเช่ือมโยง และสรุปขอมูล 
 ๓) การวิเคราะหโดยการจำแนกชนิดขอมูล (Typological Analysis) ผูวิจัยใชวิธีการ
ดังกลาวเพ่ือจำแนกเน้ือหาจากการสัมภาษณเพ่ือหาความสอดคลอง และจัดทำเคาโครงขอมูลเพ่ือ
จัดแบงประเภท ทำใหการวิเคราะหมีความสม่ำเสมอของกลุมขอมูล รวมถึงการวิเคราะหขอมูลใหมี
ความกวางขึ้น และสามารถนำไปประยุกตใชกับขอมูลสวนอ่ืน ๆ ได 
 
 



 

 

 

 

บทที่ ๔ 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมี

ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา” มีวัตถุประสงค คือ ๑) เพื่อศึกษาการปฏิบัติงาน

อยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ๒) เพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงาน

อยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และ ๓) เพื่อนำเสนอนวัตกรรมเชิงพุทธ

บูรณาการเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ผูวิจัย

ไดทำการรวบรวมขอมูลและทำการวิเคราะหขอมูลโดยแบงออกเปน ๕ ประเด็นดังน้ี    

๔.๑ การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

๔.๒ ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎ

เกลา 

๔.๓ นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

๔.๔ ผลการสนทนากลุมเฉพาะ  

๔.๕ องคความรู 

  ๔.๕.๑ องคความรูที่ไดรับจากการวิจัย 

  ๔.๕.๒ องคความรูที่ไดสังเคราะหจากการวิจัย 

 

๔.๑ การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
 ๔.๑.๑ ขอมูลปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ดังแสดงในตารางที่ ๔.๑ 

 

ตารางที่ ๔.๑ จำนวน และรอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล   

            (n=๒๒๗) 

ปจจัยสวนบุคคล จำนวน รอยละ 

เพศ   

ชาย ๒๒ ๙.๖๙ 

หญิง ๒๐๕ ๙๐.๓๑ 

รวม ๒๒๗ ๑๐๐.๐๐ 

อายุ   

๒๐-๓๐ ป ๔๐ ๑๗.๖๒ 



 

๑๑๕ 

 

ตารางที่ ๔.๑ จำนวน และรอยละของขอมูลปจจัยสวนบุคคล (ตอ)  

          (n=๒๒๗) 

ปจจัยสวนบุคคล จำนวน รอยละ 

๓๑-๔๐ ป ๗๖ ๓๓.๔๘ 

๔๑-๕๐ ป ๙๒ ๔๐.๕๓ 

๕๑-๖๐ ป ๑๙ ๘.๓๗ 

รวม ๒๒๗ ๑๐๐.๐๐ 

สถานภาพสมรส   

โสด ๖๒ ๒๗.๓๑ 

สมรส ๑๓๒ ๕๘.๑๕ 

หยาราง / หมาย ๓๓ ๑๔.๕๔ 

รวม ๒๒๗ ๑๐๐.๐๐ 

ระดับการศึกษา   

ประกาศนียบัตรพยาบาลวิชาชีพ ๘๐ ๓๕.๒๔ 

ปริญญาตร ี ๑๐๓ ๔๕.๓๗ 

ปริญญาโท ๓๔ ๑๔.๙๘ 

สูงกวาปริญญาโท ๑๐ ๔.๔๑ 

รวม ๒๒๗ ๑๐๐.๐๐ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

ต่ำกวา ๕ ป ๑๙ ๘.๓๗ 

๕-๑๐ ป ๒๔ ๑๐.๕๗ 

๑๑-๑๕ ป ๒๖ ๑๑.๔๕ 

๑๖-๒๐ ป ๖๙ ๓๐.๔๐ 

๒๑-๒๕ ป ๘๙ ๓๙.๒๑ 

รวม ๒๒๗ ๑๐๐.๐๐ 

 

 จากตารางที่ ๔.๑ ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลจำแนกตามจำนวน และรอยละ 

ของผูตอบแบบสอบถาม จำนวน ๒๒๗ คน สรุปไดดังน้ี 

 เพศ พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง จำนวน ๒๐๕ คน คิดเปนรอยละ ๙๐.๓๑ และเพศชาย 

จำนวน ๒๒ คน คิดเปนรอยละ ๙.๖๙ ตามลำดับ 

 อายุ พบวา อันดับแรกมีอายุอยู ระหวาง ๔๑-๕๐ ป จำนวน ๙๒ คน คิดเปนรอยละ 

๔๐.๕๓ รองลงมามีอายุระหวาง ๓๑-๔๐ ปจำนวน ๗๖ คน คิดเปนรอยละ ๓๓.๔๘ มีอายุระหวาง 

๒๑-๓๐ ป จำนวน ๔๐ คน คิดเปนรอยละ ๑๗.๖๒ มีอายุระหวาง ๕๑-๖๐ ป จำนวน ๑๙ คน คิดเปน

รอยละ ๘.๓๗ ตามลำดับ   



 

๑๑๖ 

 

 สถานภาพสมรส พบวา สวนใหญมีสถานภาพสมรส จำนวน ๑๓๒ คน คิดเปนรอยละ 

๕๘.๑๕ รองลงมามีสถานภาพโสด จำนวน ๖๒ คน คิดเปนรอยละ ๒๗.๓๑ และมีสถานภาพหยาราง/

หมาย จำนวน ๓๓ คน คิดเปนรอยละ ๑๔.๕๔ ตามลำดับ 

 ระดับการศึกษา พบวา อันดับแรกจบการศึกษาระดับปริญญาตรี จำนวน ๑๐๓ คน คิด

เปนรอยละ ๔๕.๓๗ รองลงมาคือประกาศนียบัตรพยาบาลวิชาชีพ จำนวน ๘๐ คน คิดเปนรอยละ 

๓๕.๒๔ ต่ำกวาปริญญาโท จำนวน ๓๔ คน คิดเปนรอยละ ๑๔.๙๘ และสูงกวาปริญญาโท จำนวน ๑๐ 

คน คิดเปนรอยละ ๔.๔๑ ตามลำดับ  

 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน พบวา อันดับแรกมีระยะเวลา ๒๑-๒๕ ป จำนวน ๘๙ คน คิด

เปนรอยละ ๓๙.๒๑ รองลงมาคือ ๑๖-๒๐ ป จำนวน ๖๙ คน คิดเปนรอยละ ๓๐.๔๐ มีระยะเวลา 

๑๑-๑๕ ป จำนวน ๒๖ คน คิดเปนรอยละ ๑๑.๔๕ มีระยะเวลา ๕-๑๐ ป จำนวน ๒๔ คน คิดเปนรอย

ละ ๑๐.๕๗ และมีระยะเวลาต่ำกวา ๕ ป จำนวน ๑๙ คน คิดเปนรอยละ ๘.๓๗ ตามลำดับ 

 

 ๔.๑.๒ ขอมูลเก่ียวกับปจจัยการบริหารจัดการ 

 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการบริหารจัดการ ประกอบดวย ดานบุคคล (Man) ดาน

เงินทุน (Money) ดานวัสดุอุปกรณ (Materials) ดานการบริหารจัดการ (Management) ดังแสดงใน

ตารางที่ ๔.๒-๔.๓  

 

ตารางที่ ๔.๒ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับปจจัยการบริหารจัดการ

ในภาพรวม     

                (n=๒๒๗) 

  ระดับการปฏิบัติ 

 ปจจัยการบรหิารจัดการ Χ  S.D. แปลผล 

๑ ดานบุคคล (Man) ๔.๐๓ ๐.๖๙ มาก 

๒ ดานเงินทุน (Money) ๓.๙๔ ๐.๖๒ มาก 

๓ ดานวัสดุอุปกรณ (Materials) ๓.๕๙ ๐.๖๔ มาก  

๔ ดานการบริหารจัดการ (Management) ๓.๙๐ ๐.๖๕ มาก 

 ภาพรวมปจจัยการบริหารจัดการ ๓.๘๗ ๐.๕๕ มาก 

  

 จากตารางที่ ๔.๒ พบวา ปจจัยการบริหารจัดการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =

๓.๘๗, S.D.=๐.๕๕) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยู ในระดับมากทุกดานโดยเรียงลำดับตาม

คาเฉลี่ยดังน้ี ดานบุคคล (Man) (Χ=๔.๐๓) รองลงมาคือ ดานเงินทุน (Money) (Χ=๓.๙๔) ดานการ

บร ิหารจ ัดการ (Management) ( Χ =๓.๙๐) และดานว ัสดุอ ุปกรณ (Materials) ( Χ =๓.๕๙) 

ตามลำดับ และเมื่อพิจารณาเปนรายขอของแตละดานพบผลการศึกษาดังน้ี   

 



 

๑๑๗ 

 

ตารางที่ ๔.๓ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับปจจัยการบริหารจัดการ
จำแนกเปนรายขอ   

                        (n=๒๒๗) 

  ระดับการปฏิบัติ 
ขอ ๑. ดานบุคคล (Man)   Χ  S.D. แปลผล 
๑ องคกรมีนโยบายใหบุคลากรแตละคนตองผาน

กระบวนการฝกฝนทักษะและความ สามารถกอนเขา
งาน ๔.๑๔ ๐.๗๖ มาก 

๒ องคกรมีการมอบหมายงานที่มีลักษณะเหมาะสมกับ
ทักษะของแตละคนโดยการแบงงานกันทำเฉพาะดาน ๔.๐๖ ๐.๗๙ มาก 

๓ องคกรมีการสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถ
ของบุคลากรใหเกิดความเช่ียว ชาญอยูตลอดเวลา ๓.๘๙ ๐.๗๘ มาก 

 ภาพรวม  ๔.๐๓ ๐.๖๙ มาก 
 ๒. ดานเงนิทนุ (Money)    

๑ องคกรมีการกำหนดแนวทางการบริหารการใชจายเงิน
หรืองบประมาณอยางประหยัดและคุมคา ๓.๙๙ ๐.๗๔ มาก 

๒ องคกรมีการวางแผนการใชงบประมาณสำหรับพัฒนา
องคกรและบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ ๓.๖๖ ๐.๘๑ มาก 

๓ องคกรมีการจัดสรรงบประมาณที่ใชในการจัดหาวัสดุ
อุปกรณเพ่ือการพัฒนาองคกรอยางเหมาะสม ๔.๑๙ ๐.๖๙ มาก 

 ภาพรวม  ๓.๙๔ ๐.๖๒ มาก 
 ๓. ดานวัสดุอุปกรณ (Materials)    

๑ องคกรมีการกำหนดแนวทางการใชงานเครื่องมือ 
เครื่องใช เพ่ือใหเกิดคุณภาพสูงสุด ๓.๘๙ ๐.๗๗ มาก 

๒ องคกรมีการกำหนดใหบุคลากรทุกคนตองมีความรู
ความสามารถในการใชงานเครื่องมือตาง ๆ ไดเปน
อยางดี ๓.๗๒ ๐.๗๗ มาก 

๓ องคกรมีการฝกฝนและทำความเขาใจรวมถงึเทคนิค
ตาง ๆ ที่จำเปนในการแกไขปญหาที่อาจเกิดขึ้น
ระหวางปฏิบัติงานได ๓.๑๗ ๐.๙๔ ปานกลาง 

 ภาพรวม ๓.๕๙ ๐.๖๔ มาก 
 ๔. ดานการบริหารจัดการ (Management)    

๑ องคกรมกีารกำหนดกลยุทธ การบริหารงานที่คำนึงถึง
ปจจัยแวดลอมภายในและภายนอกองคกร ๓.๙๓ ๐.๗๔ มาก 

 



 

๑๑๘ 

 

ตารางที่ ๔.๓ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติเกี่ยวกับปจจัยการบริหารจัดการ

จำแนกเปนรายขอ (ตอ) 

                        (n=๒๒๗) 

  ระดับการปฏิบัติ 

ขอ  Χ  S.D. แปลผล 

๒ องคกรมีการวิเคราะห จุดออน จุดแข็ง โอกาส และ
อุปสรรค ทีม่ีผลกระทบตอการบริหารงานอยู
ตลอดเวลา ๓.๘๐ ๐.๗๓ มาก 

๓ องคกรมีการรักษามาตรฐานดานคุณภาพ เพ่ือสราง

ความเช่ือมั่นในความปลอดภัยใหกับบุคลากรและการ

บริการอยางมีประสิทธิภาพ ๓.๙๗ ๐.๗๘ มาก 

 ภาพรวม  ๓.๙๐ ๐.๖๕ มาก 

 

 จากตารางที่ ๔.๓ ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับปจจัยการบริหารจัดการเปนรายขอของ

แตละดานพบผลการศึกษาดังน้ี  

 ๑. ดานบุคคล (Man) พบวา ภาพรวมอยู ในระดับมาก ( Χ =๔.๐๓, S.D.=๐.๖๙) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลำดับตามคาเฉลี่ยดังน้ี องคกรมีนโยบายให

บุคลากรแตละคนตองผานกระบวนการฝกฝนทักษะและความ สามารถกอนเขางาน (Χ =๔.๑๔) 

รองลงมาคือ องคกรมีการมอบหมายงานที่มีลักษณะเหมาะสมกับทักษะของแตละคนโดยการแบงงาน

กันทำเฉพาะดาน (Χ =๔.๐๖) และองคกรมีการสงเสริมและพัฒนาความรูความสามารถของบุคลากร

ใหเกิดความเช่ียวชาญอยูตลอดเวลา (Χ =๓.๘๙) ตามลำดับ  

 ๒. ดานเงินทุน (Money) พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๓.๙๔, S.D.=๐.๖๒) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลำดับตามคาเฉลี่ยดังน้ี องคกรมีการจัดสรร

งบประมาณที่ใชในการจัดหาวัสดุอุปกรณเพ่ือการพัฒนาองคกรอยางเหมาะสม (Χ =๔.๑๙) รองลงมา

คือ องคกรมีการกำหนดแนวทางการบริหารการใชจายเงินหรืองบประมาณอยางประหยัดและคุมคา  

(Χ =๓.๙๙) และองคกรมีการวางแผนการใชงบประมาณสำหรับพัฒนาองคกรและบุคลากรอยางมี

ประสิทธิภาพ   (Χ =๓.๖๖) ตามลำดับ 

 ๓. ดานวัสดุอุปกรณ (Materials) พบวา ภาพรวมอยู ในระดับมาก (Χ =๓.๕๙, S.D.=

๐.๖๔) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมาก ๒ ขอ ไดแก องคกรมีการกำหนดแนวทางการ

ใชงานเครื่องมือ เครื่องใช เพื่อใหเกิดคุณภาพสูงสุด (Χ =๓.๘๙) รองลงมาคือ องคกรมีการกำหนดให

บุคลากรทุกคนตองมีความรูความสามารถในการใชงานเครื่องมือตาง ๆ ไดเปนอยางดี (Χ =๓.๗๒) 

และอยูในระดับปานกลาง ๑ ขอ ไดแก องคกรมีการฝกฝนและทำความเขาใจรวมถึงเทคนิคตาง ๆ ที่

จำเปนในการแกไขปญหาที่อาจเกิดขึ้นระหวางปฏิบัติงานได (Χ=๓.๑๗) ตามลำดับ  



 

๑๑๙ 

 

 ๔. ดานการบริหารจัดการ (Management) พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๓.๙๐, 

S.D.=๐.๖๕) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลำดับตามคาเฉลี่ยดังน้ี 

องคกรมีการรักษามาตรฐานดานคุณภาพ เพื่อสรางความเชื่อมั่นในความปลอดภัยใหกับบุคลากรและ

การบริการอยางมีประสิทธิภาพ (Χ =๓.๙๗) รองลงมาคือ องคกรมีการกำหนดกลยุทธ การบริหารงาน

ที่คำนึงถึงปจจัยแวดลอมภายในและภายนอกองคกร (Χ =๓.๙๓) และองคกรมีการวิเคราะห จุดออน 

จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค ที่มีผลกระทบตอการบริหารงานอยูตลอดเวลา (Χ=๓.๘๐) ตามลำดับ  

  

 ๔.๑.๓ ขอมูลเก่ียวกับหลักพรหมวิหาร ๔ 

 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ ประกอบดวย ดานเมตตา ความรัก ดาน

กรุณา ความสงสาร ดานมุทิตา ความยินดี ดานอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง ดังแสดงในตารางที่ 

๔.๔-๔.๕ 

 

ตารางที่ ๔.๔ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร ๔ ใน

ภาพรวม   

                                 (n=๒๒๗) 

  ระดับการปฏิบัติ 

 หลักพรหมวิหาร ๔ Χ  S.D. แปลผล 

๑ ดานเมตตา ความรัก ๔.๐๐ ๐.๖๑ มาก 

๒ ดานกรุณา ความสงสาร ๓.๘๒ ๐.๖๓ มาก 

๓ ดานมุทิตา ความยินดี ๓.๙๒ ๐.๖๗ มาก 

๔ ดานอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง ๔.๐๖ ๐.๖๔ มาก 

 ภาพรวมหลักพรหมวิหาร ๔ ๓.๙๕ ๐.๕๘ มาก 
 

 จากตารางที่ ๔.๔ พบวา การปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก    

(Χ =๓.๙๕, S.D.=๐.๕๘) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดานโดยเรียงลำดับตาม

คาเฉลี่ยดังน้ี ดานอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง (Χ =๔.๐๖) รองลงมาคือ ดานเมตตา ความรัก (Χ =

๔.๐๐) ดานมุทิตา ความยินดี (Χ =๓.๙๒) และดานกรุณา ความสงสาร (Χ =๓.๘๒) ตามลำดับ และ

เมื่อพิจารณาเปนรายขอของแตละดานพบผลการศึกษาดังน้ี    

 

 

 

 

 



 

๑๒๐ 

 

ตารางที่ ๔.๕ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร ๔ จำแนก

เปนรายขอ    

                 (n=๒๒๗) 

  ระดับการปฏิบัติ 

ขอ ๑. ดานเมตตา ความรัก Χ  S.D. แปลผล 

๑ พยาบาลมีความหวังดีเพ่ือใหผูอ่ืนหรือเพ่ือนรวมงานมี
ความสุข ฝกแผเมตตาอยูเสมอ ๔.๐๔ ๐.๖๗ มาก 

๒ พยาบาลปรารถนาใหบุคลากรทุกคนมีความสามัคคี
กลมเกลียวกัน เปนอันหน่ึงอันเดียวกันในการ
ปฏิบัติงาน ๔.๐๔ ๐.๗๔ มาก 

๓ พยาบาลปรารถนาใหบุคลากรทุกคนเจรญิดวยความรู 
ความสามารถ เปนทางใหเกิดลาภ ยศและช่ือเสียงใน
อนาคต ๓.๙๑ ๐.๗๔ มาก 

 ภาพรวม  ๔.๐๐ ๐.๖๑ มาก 

ขอ ๒. ดานกรณุา ความสงสาร    

๑ พยาบาลมคีวามรูสึกสงสาร เมื่อเห็นผูอ่ืนมีความทุกข
รอน ตกทุกขไดยากและอยากจะชวยเหลือ ๓.๘๔ ๐.๗๗ มาก 

๒ พยาบาลไมเคยคิดเบียดเบียนคนอ่ืนหรือเพ่ือนรวมงาน
ใหไดรับความลำบากในการทำงานหรือในการทำ
กิจกรรมตาง ๆ ๓.๗๘ ๐.๗๔ มาก 

๓ พยาบาลอำนวยความสะดวก สนับสนุนอุปกรณ
เครื่องมือใหเต็มกำลังในการทำงานแกลูกนองและ
เพ่ือนรวมงาน ๓.๘๕ ๐.๗๓ มาก 

 ภาพรวม ๓.๘๒ ๐.๖๓ มาก 

 ๓. ดานมุทิตา ความยินดี    

๑ พยาบาลพลอยยินดี มคีวามช่ืนบานในเวลาที่ผูอ่ืนหรือ
เพ่ือนรวมงานไดรับความดีความชอบจากการ
ปฏิบัติงาน  ๓.๙๐ ๐.๗๖ มาก 

๒ พยาบาลพลอยยินดีกับผูอ่ืนหรือเพ่ือนรวมงานเมื่อเขา
มีความเจริญดวยความสามารถ เจรญิดวย ลาภ ยศ 
และช่ือเสียง ๓.๙๒ ๐.๗๓ มาก 

๓ พยาบาลฝกจิตใจใหผองใส มอีาการแชมช่ืนเบิกบาน
อยูเสมอทั้งตอหนาและลับหลังคนอ่ืนหรือเพ่ือน
รวมงาน ๓.๙๕ ๐.๗๒ มาก 

 ภาพรวม ๓.๙๒ ๐.๖๗ มาก 



 

๑๒๑ 

 

ตารางที่ ๔.๕ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร ๔ จำแนก

เปนรายขอ (ตอ)  

                     (n=๒๒๗) 

  ระดับการปฏิบัติ 

ขอ ๔. ดานอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง Χ  S.D. แปลผล 

๑ พยาบาลมีการวางตนเปนกลาง มีความวางเฉย ไม
เสียใจ ไมดีใจ เมื่อสถานการณการทำงานไมเปนดัง
คาดหวัง ๔.๐๐ ๐.๗๓ มาก 

๒ เมื่อผูอ่ืนหรือเพ่ือนรวมงานประพฤติดีพยาบาลก็
ชมเชย ยกยองสรรเสรญิคุณงามความดีของเขา ๔.๐๗ ๐.๗๒ มาก 

๓ เมื่อผูอ่ืนหรือเพ่ือนรวมงานประพฤติไมดีพยาบาลก็
ตำหนิลงโทษตามกรณีของความผิดไมตัดสินเอนเอียง
เพราะอำนาจอคติใด ๆ ๔.๑๑ ๐.๖๙ มาก 

 ภาพรวม ๔.๐๖ ๐.๖๔ มาก 

 

 จากตารางที่ ๔.๕ ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ เปนรายขอของแต

ละดานพบผลการศึกษาดังน้ี  

 ๑. ดานเมตตา ความรัก พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๔.๐๐, S.D.=๐.๖๑) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลำดับตามคาเฉลี่ยดังน้ี พยาบาลมีความหวัง

ดีเพื่อใหผูอื่นหรือเพื่อนรวมงานมีความสุข ฝกแผเมตตาอยูเสมอ (Χ =๔.๐๔) และพยาบาลปรารถนา

ใหบุคลากรทุกคนมีความสามัคคีกลมเกลียวกัน เปนอันหน่ึงอันเดียวกันในการปฏิบัติงาน (Χ =๔.๐๔) 

เทากัน รองลงมาคือ พยาบาลปรารถนาใหบุคลากรทุกคนเจริญดวยความรู ความสามารถ เปนทางให

เกิดลาภ ยศและช่ือเสียงในอนาคต (Χ =๓.๙๑) ตามลำดับ  

 ๒. ดานกรุณา ความสงสาร พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ=๓.๘๒, S.D.=๐.๖๓) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลำดับตามคาเฉลี่ยดังน้ี พยาบาลอำนวยความ

สะดวก สนับสนุนอุปกรณเครื่องมือใหเต็มกำลังในการทำงานแกลูกนองและเพื่อนรวมงาน (Χ =๓.๘๕) 

รองลงมาคือ พยาบาลมีความรูสึกสงสาร เมื่อเห็นผูอื่นมีความทุกขรอน ตกทุกขไดยากและอยากจะ

ชวยเหลือ (Χ =๓.๘๔) และพยาบาลไมเคยคิดเบียดเบียนคนอ่ืนหรือเพ่ือนรวมงานใหไดรับความลำบาก

ในการทำงานหรือในการทำกิจกรรมตาง ๆ (Χ =๓.๗๘) ตามลำดับ   

 ๓. ดานมุทิตา ความยินดี พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๓.๙๒, S.D.=๐.๖๗) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลำดับตามคาเฉลี่ยดังน้ี พยาบาลฝกจิตใจให

ผองใส มีอาการแชมชื่นเบิกบานอยูเสมอทั้งตอหนาและลับหลังคนอื่นหรือเพื่อนรวมงาน (Χ =๓.๙๕) 

รองลงมาคือ พยาบาลพลอยยินดีกับผูอื่นหรือเพื่อนรวมงานเมื่อเขามีความเจริญดวยความสามารถ 

เจริญดวย ลาภ ยศ และชื่อเสียง (Χ =๓.๙๒) และพยาบาลพลอยยินดี มีความชื่นบานในเวลาที่ผูอ่ืน

หรือเพ่ือนรวมงานไดรับความดีความชอบจากการปฏิบัติงาน (Χ =๓.๙๐) ตามลำดับ 



 

๑๒๒ 

 

 ๔. ดานอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๔.๐๖, S.D.=

๐.๖๔) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลำดับตามคาเฉลี่ยดังน้ี เมื่อผูอ่ืน

หรือเพื่อนรวมงานประพฤติไมดีพยาบาลก็ตำหนิลงโทษตามกรณีของความผิดไมตัดสินเอนเอียงเพราะ

อำนาจอคติใด ๆ (Χ=๔.๑๑) รองลงมาคือ เมื่อผูอื่นหรือเพื่อนรวมงานประพฤติดีพยาบาลก็ชมเชย 

ยกยองสรรเสริญคุณงามความดีของเขา (Χ =๔.๐๗) และพยาบาลมีการวางตนเปนกลาง มีความวาง

เฉย ไมเสียใจ ไมดีใจ เมื่อสถานการณการทำงานไมเปนดังคาดหวัง (Χ =๔.๐๐) ตามลำดับ 

 

 ๔.๑.๔ ขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลา (Psychological well-being)     

 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลา (Psychological well-being) ประกอบดวย ดานความเปนตัวของตัวเอง ดานการปรับตัว

เขากับสิ่งแวดลอม ดานการพัฒนาตนเอง ดานการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น ดานการมีจุดมุงหมายใน

ชีวิต ดานการยอมรับในตนเอง ดังแสดงในตารางที่ ๔.๖-๔.๗  

 

ตารางที่ ๔.๖ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological well-being) ในภาพรวม 

              (n=๒๒๗) 

ขอ การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological well-

being) 

ระดับการปฏิบัติ 

Χ  S.D. แปลผล 

๑ ดานความเปนตัวของตัวเอง ๓.๕๒ ๐.๗๔ มาก 

๒ ดานการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม ๓.๗๖ ๐.๖๔ มาก 

๓ ดานการพัฒนาตนเอง ๓.๘๓ ๐.๖๒ มาก 

๔ ดานการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ๓.๙๑ ๐.๖๓ มาก 

๕ ดานการมีจุดมุงหมายในชีวิต ๓.๙๑ ๐.๗๐ มาก 

๖ ดานการยอมรับในตนเอง ๓.๙๒ ๐.๕๙ มาก 

ภาพรวมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological well-

being) ๓.๘๑ ๐.๕๕ มาก 

 

 จากตารางที่ ๔.๖ พบวา การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลา (Psychological well-being) โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๓.๘๑, S.D.=๐.๕๕) 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดานโดยเรียงลำดับตามคาเฉลี่ยดังน้ี ดานการ

ยอมรับในตนเอง  (Χ =๓.๙๒) รองลงมาคือ ดานการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน (Χ =๓.๙๑) ดานการมี



 

๑๒๓ 

 

จุดมุงหมายในชีวิต (Χ=๓.๙๑) ดานการพัฒนาตนเอง (Χ =๓.๘๓) ดานการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 

(Χ=๓.๗๖) และดานความเปนตัวของตัวเอง (Χ =๓.๕๒) ตามลำดับ และเมื่อพิจารณาเปนรายขอของ

แตละดานพบผลการศึกษาดังน้ี 

 

ตารางที่ ๔.๗ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological well-being) จำแนกเปนรายขอ 

               (n=๒๒๗) 

  ระดับการปฏิบัติ 

ขอ ๑. ดานความเปนตัวของตัวเอง Χ  S.D. แปลผล 

๑ พยาบาลแสดงความคิดเพ่ือกำกับตนเอง ตลอดจนรูจัก
สิทธิของตนเองและผูอ่ืน ๓.๗๐ ๐.๘๓ มาก 

๒ พยาบาลเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองและมี
ความสามารถในการตัดสินใจ ๓.๕๐ ๐.๙๒ ปานกลาง 

๓ พยาบาลรูจักการควบคุมตนเอง เติบโตเปนผูใหญที่
พ่ึงตนเองและเปนที่พ่ึงของผูอ่ืนได  ๓.๓๔ ๐.๘๘ ปานกลาง 

 ภาพรวม ๓.๕๒ ๐.๗๔ มาก 

ขอ ๒. ดานการปรับตัวเขากับสิง่แวดลอม    

๑ พยาบาลมีพลังงานอยางลนเหลือและกระปรีก้ระเปรา
ในสถานทีท่ำงาน ๓.๖๗ ๐.๘๓ มาก 

๒ งานของพยาบาลสรางแรงบันดาลใจใหกับพยาบาล ทำ
ใหรูสึกกระตือรือรนเกี่ยวกับงาน  ๓.๗๖ ๐.๗๕ มาก 

๓ เมื่อพยาบาลตื่นขึ้นมาในตอนเชา พยาบาลรูสึกอยากไป
ปฏิบัติงานและรูสึกมีความสุขเมื่อไดปฏิบัติงาน ๓.๘๖ ๐.๖๘ มาก 

 ภาพรวม  ๓.๗๖ ๐.๖๔ มาก 

 ๓. ดานการพฒันาตนเอง    

๑ พยาบาลรูสึกดีเมื่อไดกาวขามขีดจำกัดของตนเอง ๓.๘๗ ๐.๖๙ มาก 

๒ พยาบาลรูสึกผกูพันและสนใจในกิจกรรมตาง ๆ ใน
ชีวิตประจำวันของตนเอง ๓.๘๑ ๐.๖๗ มาก 

๓ พยาบาลเปนคนดี มีชีวิตที่ดี และมองอนาคตใน
ทางบวก ๓.๘๑ ๐.๗๔ มาก 

 ภาพรวม ๓.๘๓ ๐.๖๒ มาก 

ขอ ๔. ดานการมีสัมพันธภาพทีดี่กับผูอ่ืน    

๑ ความสัมพันธกับคนรอบขางในชีวิตของพยาบาลเปนสิ่ง
ที่มีคุณคาและสนับสนุนค้ำจนุพยาบาล ๓.๘๘ ๐.๗๕ มาก 



 

๑๒๔ 

 

ตารางที่ ๔.๗ คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological well-being) จำแนกเปนรายขอ (ตอ) 

               (n=๒๒๗) 

  ระดับการปฏิบัติ 

ขอ  Χ  S.D. แปลผล 

๒ พยาบาลสนใจในความสุขและการอยูดีกินดีของผูอ่ืน
และเพ่ือนรวมงาน ๔.๐๓ ๐.๗๓ มาก 

๓ เมื่อพยาบาลตองแขงขันกับผูอ่ืน พยาบาลรูสึกมี
แรงจูงใจจากความตองการที่จะเปนที่หน่ึง ๓.๘๑ ๐.๗๖ มาก 

 ภาพรวม  ๓.๙๑ ๐.๖๓ มาก 

 ๕. ดานการมีจุดมุงหมายในชีวิต    

๑ พยาบาลใชชีวิตอยางมีจุดหมายและมีความหมายในทุก 
ๆ วัน ๓.๗๔ ๐.๙๒ มาก 

๒ ความสำเร็จตาง ๆ ของพยาบาลกระตุนใหพยาบาลกาว
ไปสูความสำเร็จที่ย่ิงใหญกวาเดิม ๔.๐๒ ๐.๘๑ มาก 

๓ พยาบาลไดรับการเติมเต็มเมื่อไดอุทิศตนอยางเต็มที่ใน
การปฏิบัติงาน ๓.๙๘ ๐.๗๙ มาก 

 ภาพรวม ๓.๙๑ ๐.๗๐ มาก 

 ๖. ดานการยอมรับตนเอง    

๑ พยาบาลจะตองเปนคนที่สมบูรณแบบ เพ่ือทีจ่ะใหผูอ่ืน
ยอมรับ ๓.๘๕ ๐.๗๕ มาก 

๒ พยาบาลชอบทำงานที่ตองใชความละเอียดถี่ถวนและ
ความถูกตองแมนยำสูง ๓.๘๘ ๐.๗๕ มาก 

๓ พยาบาลมีความสุขยิ่งขึ้นเมื่อเห็นผูรับบริการของ
พยาบาลมีความพอใจในการไดรับบริการที่ดี ๔.๐๒ ๐.๖๙ มาก 

 ภาพรวม ๓.๙๒ ๐.๕๙ มาก 

 

 จากตารางที่ ๔.๗ ผลการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ

พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological well-being) เปนรายขอของแตละดานพบผล

การศึกษาดังน้ี  

 ๑. ดานความเปนตัวของตัวเอง พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๓.๕๒, S.D.=๐.๗๔) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมาก ๑ ขอ ไดแก พยาบาลแสดงความคิดเพื่อกำกับตนเอง 

ตลอดจนรูจักสิทธิของตนเองและผูอื่น (Χ =๓.๗๐) และอยูในระดับปานกลาง ๑ ขอ ไดแก พยาบาล

เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและมีความสามารถในการตัดสินใจ (Χ =๓.๕๐) และพยาบาลรูจัก

การควบคุมตนเอง เติบโตเปนผูใหญที่พ่ึงตนเองและเปนที่พ่ึงของผูอ่ืนได (Χ =๓.๓๔) ตามลำดับ  



 

๑๒๕ 

 

 ๒. ดานการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๓.๗๖, S.D.=

๐.๖๔) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลำดับตามคาเฉลี่ยดังน้ี เมื่อ

พยาบาลตื่นขึ้นมาในตอนเชา พยาบาลรูสึกอยากไปปฏิบัติงานและรูสึกมีความสุขเมื่อไดปฏิบัติงาน (Χ
=๓.๘๖) รองลงมาคือ งานของพยาบาลสรางแรงบันดาลใจใหกับพยาบาล ทำใหรู สึกกระตือรือรน

เกี่ยวกับงาน (Χ =๓.๗๖) พยาบาลมีพลังงานอยางลนเหลือและกระปรี้กระเปราในสถานที่ทำงาน (Χ =

๓.๖๗) ตามลำดับ 

 ๓. ดานการพัฒนาตนเอง พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๓.๘๓, S.D.=๐.๖๒) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลำดับตามคาเฉลี่ยดังน้ี พยาบาลรูสึกดีเมื่อได

กาวขามขีดจำกัดของตนเอง (Χ=๓.๘๗) รองลงมาคือ พยาบาลรูสึกผูกพันและสนใจในกิจกรรมตาง 

ๆ ในชีวิตประจำวันของตนเอง (Χ =๓.๘๑) และพยาบาลเปนคนดี มีชีวิตที่ดี และมองอนาคตใน

ทางบวก     (Χ =๓.๘๑) ตามลำดับ 

 ๔. ดานการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๓.๙๑, S.D.=

๐.๖๓) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลำดับตามคาเฉลี่ยดังน้ี พยาบาล

สนใจในความสุขและการอยูดีกินดีของผูอ่ืนและเพ่ือนรวมงาน (Χ =๔.๐๓) รองลงมาคือ ความสัมพันธ

กับคนรอบขางในชีวิตของพยาบาลเปนสิ่งที่มีคุณคาและสนับสนุนค้ำจุนพยาบาล (Χ =๓.๘๘) เมื่อ

พยาบาลตองแขงขันกับผูอื่น พยาบาลรูสึกมีแรงจูงใจจากความตองการที่จะเปนที่หนึ่ง (Χ=๓.๘๑) 

ตามลำดับ  

 ๕. ดานการมีจุดมุงหมายในชีวิต พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๓.๙๑, S.D.=๐.๗๐) 

เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลำดับตามคาเฉลี่ยดังน้ี ความสำเร็จตาง 

ๆ ของพยาบาลกระตุนใหพยาบาลกาวไปสูความสำเร็จที่ยิ่งใหญกวาเดิม (Χ =๔.๐๒) รองลงมาคือ 

พยาบาลไดรับการเติมเต็มเมื่อไดอุทิศตนอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน (Χ =๓.๙๘) และพยาบาลใช

ชีวิตอยางมีจุดหมายและมีความหมายในทุก ๆ วัน (Χ=๓.๗๔) ตามลำดับ 

 ๖. ดานการยอมรับตนเอง พบวา ภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๓.๙๒, S.D.=๐.๕๙) เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอพบวาอยูในระดับมากทุกขอโดยเรียงลำดับตามคาเฉลี่ยดังน้ี พยาบาลมีความสุข

ยิ่งขึ้นเมื่อเห็นผูรับบริการของพยาบาลมีความพอใจในการไดรับบริการที่ดี (Χ =๔.๐๒) รองลงมาคือ 

พยาบาลชอบทำงานที่ตองใชความละเอียดถี่ถวนและความถูกตองแมนยำสูง (Χ =๓.๘๘) และ

พยาบาลจะตองเปนคนที่สมบูรณแบบ เพ่ือที่จะใหผูอ่ืนยอมรับ (Χ =๓.๘๕) ตามลำดับ 

 

 ๔.๑.๕ ขอมูลการสัมภาษณเชิงลึกเก่ียวกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา  

 จากการศึกษาและวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดังที่ไดอธิบายไปแลวนั้น เพื่อใหผลการวิจัย

เกิดความสมบูรณผูวิจัยจึงไดทำการศึกษาขอมูลเชิงคุณภาพเพื่อยืนยันผลการศึกษาขางตนจากผูให

ขอมูลสำคัญจำนวน ๑๘ รูปหรือคน โดยใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางตามวัตถุประสงคและ

นำเสนอตามลำดับดังน้ี 

 



 

๑๒๖ 

 

๑. ความเปนตัวของตัวเอง   

ประเด็นสัมภาษณ “หลักการที่วา “ความเปนตัวของตัวเอง” ของพยาบาลโรงพยาบาล

พระมงกุฎเกลา เพื่อใหพยาบาลมีความสุขในการปฏิบัติงาน” ผลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสำคัญ

ทั้ง ๑๘ รูปหรือคน พบผลดังน้ี 

 ๑) วิธีการเพาะบมความเปนตัวของตัวเองของพยาบาลเริ ่มจากผู บริหารระดับสูง

ระดับกลางและระดับตน ผูบริหารระดับสูง โดยผูอำนวยการกองการพยาบาลกำกับดูแลสนับสนุน

สงเสริมใหรองและผูชวยผูอำนวยการกองการพยาบาลพยาบาลมีความเปนตัวของตัวเอง รูจักการ

ควบคุมตัวเองเมื่อเกิดสถานการณที่เกิดความเครียดหรือตองตัดสินใจเพื่อแสดงความเปนผูนำใหกับ

หัวหนาพยาบาลและหัวหนาหอไดเห็น การใหความเชื่อมั่นเริ่มตั้งแตการประชุมระดับสูงของกองการ

พยาบาลในทุกสัปดาห สนับสนุนใหหัวหนาพยาบาลไดแสดงความคิดเห็น ไดแสดงความสามารถที่เปน

งานเฉพาะทางของหนวยงานตัวเองและใชประโยชนจากความสามารถของผูบังคับบัญชา๑ 

 ๒) หัวหนาพยาบาลจะซึมซับกิจกรรมเหลานี้แลวไปสงตอใหหัวหนาหอผูปวยไดแสดงออก

อยางเหมาะสมโดยใชความสามารถของตัวเองดึงความสามารถพิเศษของพยาบาลออกมา ใหกลา

แสดงออกดวยความมั ่นใจ ซึ ่งจะสงผลตอการพยาบาลใหผู ป วยมีความมั ่นใจตอการรับการ

รักษาพยาบาลและจะทำใหบรรยากาศในการรักษาพยาบาลมีความราบรื่นและมีความสุขดวยกันทั้ง

สองฝาย๒  

 ๓) เปดโอกาสใหพยาบาลแสดงความคิดเห็น เสนอแนวทางแกไขปญหา และแสดง

ความคิดสรางสรรคในงาน พรอมทั้งสนับสนุนใหพยาบาลใชจุดแข็งเฉพาะตัวในการทำงาน เปนเรื่อง

สำคัญที่ชวยใหพยาบาลสามารถทำงานไดอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพ จะสงผลดีตอทั้งตัว

พยาบาลเองและผูปวย รวมถึงองคกรโดยรวม การสรางความเปนตัวของตัวเองในบริบทที่เปนอยู๓

 ๔) ความเปนตัวของตัวเอง ทำไดดังนี้ ๑. สามารถเลือกสถานที่ปฏิบัติงานไดตามความ

ตองการและความเหมาะสมของตนเอง ๒. สามารถเลือกศึกษาตอไดตามความถนัดและความตองการ

ของตนเอง ๓. มีอิสระในการตัดสินใจหากสิ่งนั้นถูกตองเหมาะสมตามหลักการ ๔. ขอที่พักไดเมื่อมี

เรื ่องเดือดรอน ไมสามารถเดินทางไกลไดและครอบครัวยังไมมีบานที่สะดวก ๕. มีการสงเสริม

การศึกษาของบุตรในสถานศึกษาใกลเขตโรงพยาบาล๔  

 ๕) พยาบาลทุกคนมีความแตกตางในดานประสบการณ ความคิด และบุคลิกภาพ การ

เคารพในความแตกตางนี้ชวยใหพยาบาลรูสึกวาไดรับการยอมรับและไมถูกตัดสิน ซึ่งเปนปจจัยสำคัญ

ในการสรางสภาพแวดลอมที่ทำใหพยาบาลมีความสุขในการทำงาน เปนการดำเนินชีวิตของแตละ

บุคคล การกำกับดูแลขึ้นกับศักยภาพของหัวหนาหนวยงาน๕  

 
 ๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๒๗ 

 

 ๖) การชวยใหพยาบาลมีความสุขในการทำงาน และสามารถใหบริการผูปวยไดอยางมี

ประสิทธิภาพและเต็มที่ สาเหตุของปญหาในองคกรคือการสื่อสาร สิ่งสำคัญที่สุดคือตองสื่อสารกับ

ตนเองใหดีใหรูเรื่องกอนจะไปสื่อสารกับผูอื่นรวมถึงผูปวยของเราและเพื่อนรวมงานอยางถูกตอง ตรง

ประเด็น มีความชัดเจน๖  

 ๗) การสงเสริมใหพยาบาลสามารถนำความรูและทักษะที่มีมาใชในการปฏิบัติงานอยาง

เต็มที่ จะชวยใหพวกเขารูสึกถึงความสำเร็จและคุณคาของการทำงาน รวมถึงการดูแลสุขภาพจิตของ

พยาบาลเปนสิ่งสำคัญ การมีการสนับสนุนในการจัดการกับความเครียดและอารมณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นใน

ที่ทำงานจะชวยใหพยาบาลรูสึกดีและมีแรงจูงใจในการทำงาน๗  

 ๘) การทำงานเปนทีมที่ดีจะชวยใหพยาบาลรูสึกถึงการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน มี

ความสัมพันธที่ดีกับทีม และสามารถแบงปนความรูสึกและประสบการณในที่ทำงานไดอยางเปดเผย 

หากพยาบาลรูสึกวาผลงานของพวกเขามีคุณคาและมีผลกระทบเชิงบวกตอผูปวยและสังคม พวกเขาก็

จะรูสึกมีความหมายในสิ่งที่ทำ ซึ่งชวยเพ่ิมความสุขในงานที่ทำ๘  

 ๙) สรางอัตลักษณของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา และสงเสริมวัฒนธรรมองคกร

ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา การสรางและรักษาความเปนตัวของตัวเองนี้จะทำให

พยาบาลไมเพียงแคทำงานไดดี แตยังรูสึกพึงพอใจและมีความสุขในการปฏิบัติงานที่โรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลาไดอยางยั่งยืน๙  

 ๑๐) ในฐานะของมนุษย ความเปนตัวของตัวเองหมายถึง การมีความตระหนักวา ตนเอง

เปนผูเลือกการกระทำและเปนผูรับผิดชอบและรับผลจากการกระทำนั้น ๆ ไมวาจะโดยรูสึกตัวหรือไม

ก็ตาม การไมกลาวโทษสถานการณแมถูกบีบบังคับ ก็รูวาตนเองมีทางเลือกและมีสิทธิเลือกอยูเสมอ 

เพียงแตตองยอมเผชิญหนากับผลลัพธ ความเปนตัวของตัวเองจะทำใหพยาบาลสามารถปฏิบัติงานได

อยางมีความมั่นคงทางใจ สามารถคงความรูสึกนับถือตนเองได ไมตอบสนองตอสิ่งเราตามสัญชาติ

ญาณ แตผานการกลั่นกรองอยางเปนเหตุเปนผล ทำใหมีความสุขในระยะยาว๑๐  

 ๑๑) การสนับสนุนการพัฒนาตนเอง การมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม ๆ เชน การ

เขารวมอบรมหลักสูตรพัฒนาวิชาชีพ หรือการมีโอกาสในการเจริญเติบโตในสายอาชีพ เปนการ

เสริมสรางความรูสึกของความเปนตัวของตัวเองที่สำคัญสำหรับพยาบาล๑๑  

 ๑๒) พยาบาลสามารถเสนอความคิดและออกความเห็น การมีสวนรวมในการรางแนวทาง

ในเรื่องตาง ๆ ไมวาจะเปนแนวทางปฏิบัติเพื่อปรับปรุงการทำงานใหมีประสิทธิภาพและสะดวกตอ

 
 ๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๑๘ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 

 ๑๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๒๘ 

 

ผูปฏิบัติงาน โดยผานการประชุมของหนวยงาน เปนการทำใหรูสึกวามีคุณคาและไดรับการใหเกียรติ

ในการทำงาน๑๒  

 ๑๓) ตองรักษาสมดุลระหวางงานและเวลา ไมใชงานมากแตเวลานอยจนไมมีเวลาสวนตัว 

การสงเสริมสมดุลระหวางชีวิตสวนตัวและการทำงาน โรงพยาบาลอาจมีกิจกรรมหรือการสนับสนนุให

พยาบาลสามารถบริหารจัดการเวลาระหวางการทำงานและชีวิตสวนตัวไดอยางดี เพื่อไมใหเกิด

ความเครียดหรือความรูสึกทอแทจากการทำงาน๑๓  

 ๑๔) การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใหพยาบาลมีโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ

เกี่ยวกับการพัฒนางาน หรือการปรับปรุงคุณภาพการบริการ ทำใหพยาบาลรูสึกวาความคิดเห็นของ

ตนเองมีคุณคาและเปนที่ยอมรับ การเปนตัวของตัวเองมีความสำคัญอยางยิ่ง หากแข็งนักก็จะหักแต

ถาออนนักก็ไมดีตองเหมาะสมกับกาลเทศะ๑๔  

 ๑๕) เมื่อพยาบาลมีความเปนตัวของตัวเองในการทำงาน จะทำใหเกิดความมั่นใจและ

ความพึงพอใจใจในอาชีพ ชวยใหพยาบาลสามารถใหบริการผูปวยไดอยางมีประสิทธิภาพและมี

ความสุข การสรางสภาพแวดลอมที่สงเสริมใหพยาบาลไดแสดงออกถึงความสามารถและความคิด

สรางสรรค รวมถึงการสนับสนุนการพัฒนาตนเอง๑๕  

 ๑๖) ปลูกฝงจิตใจใหมีคุณธรรมประจำตัวทุกเมื่อ จะชวยใหพยาบาลรูสึกวาความพยายาม

ของพวกเขามีคุณคาและเปนที่ยอมรับ ซึ่งสงเสริมทั้งคุณภาพการทำงานและความสุขในการทำงาน 

การสงเสริมวัฒนธรรมองคกรที ่เอื ้อใหพยาบาลมีความสุข การสรางบรรยากาศที ่ยอมรับความ

หลากหลายและความคิดที่แตกตาง ชวยใหพยาบาลรูสึกสบายใจและมีความสุขในการทำงาน เชน 

การยกยองผลงาน การสงเสริมการทำงานรวมกันในทีม เปนตน๑๖  

 ๑๗) หลักการ "ความเปนตัวของตัวเอง" ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา เพื่อให

พยาบาลมีความสุขในการปฏิบัติงาน เปนแนวทางที่มุงเนนการสงเสริมใหพยาบาลสามารถแสดงออก

ถึงความเปนตัวของตัวเอง และมีความสุขในการทำงาน โดยอาจจะดำเนินการในหลายดาน เชน การ

เสริมสรางความรูสึกของการยอมรับและสนับสนุน จัดใหมีการฝกอบรม การประชุม หรือกิจกรรมที่

เสริมสรางความเขาใจในเรื่องของความแตกตางของแตละบุคคลและการสนับสนุนใหพยาบาลสามารถ

แสดงออกถึงความเปนตัวของตัวเองได เชน การฝกทักษะดานจิตวิทยา การฟงความคิดหรือความรูสึก

ของผูปวยและเพ่ือนรวมงาน เปนตน๑๗  

 ๑๘) การเปนตัวของตัวเอง คือการเอาใจเขามาใสใจเรา ไมใชเปนตัวของตัวเองจนไมรับฟง

คนอ่ืน แตตองรูรับฟงคำแนะนำจากคนรอบขางที่จะแนะนำเราใหเราไดมีการพัฒนาตนเองที่ดีขึ้น ตอง

 
 ๑๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๑๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๑๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๗ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๒๙ 

 

เปดใจกวางทำหนาที่ของตนเองและตองเขาใจความแตกตางของบุคคล มีทั้งแบบ introvert และ 

extrovert ดังน้ันการเปนตัวของตัวเองคืออยาทำใหผูอ่ืนเดือดรอน แตจงทำหนาที่ของตนเองใหดีที่สุด 

รับฟงและสื่อสารกันใหมากที่สุด๑๘ 

 สรุป ดานความเปนตัวของตัวเอง ไดแก การไดรับแรงสนับสนุนจากผูบริหารทุกระดับ การ

เปดโอกาสใหพยาบาลแสดงความคิดเห็นและใชจุดแข็งของตนเอง การสรางสภาพแวดลอมที่เคารพใน

ความแตกตาง การดูแลสมดุลชีวิตและการทำงาน การพัฒนาตนเองและเติบโตในสายอาชีพ และสรุป

ไดตามตารางและแผนภาพดังน้ี 

 

ตารางที่ ๔.๘ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับความเปนตัวของตัวเอง 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๑ การไดรับแรงสนับสนุนจากผูบริหารทุกระดับ ๑๐ ๑,๒,๔,๕,๖,๑๑,๑๓,๑๔,๑๕, 

๑๖ 

๒ การเปดโอกาสใหพยาบาลแสดงความคิดเห็น

และใชจุดแข็งของตนเอง 

๙ ๑,๕,๖,๑๑,๑๓,๑๔,๑๕,๑๖, 

๑๘ 

๓ การสรางสภาพแวดลอมที่เคารพในความ

แตกตาง 

๘ ๑,๖,๗,๑๑,๑๓,๑๔,๑๕,๑๖ 

๔ การดูแลสมดุลชีวิตและการทำงาน ๗ ๖,๘,๙,๑๐,๑๑,๑๔,๑๕ 

๕ การพัฒนาตนเองและเติบโตในสายอาชีพ ๖ ๖,๘,๑๐,๑๒,๑๔,๑๕ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภาพที่ ๔.๑ ขอมลูเกี่ยวกับความเปนตัวของตัวเอง 

สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 

 
 ๑๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๘ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

ความเปนตัว

ของตัวเอง 

๑) การไดรับแรงสนับสนุนจากผูบริหารทุกระดับ 

๒) การเปดโอกาสใหพยาบาลแสดงความคดิเห็นและใช

จุดแข็งของตนเอง 

 
๓) การสรางสภาพแวดลอมที่เคารพในความแตกตาง 

๔) การดูแลสมดุลชีวิตและการทำงาน 

๕) การพัฒนาตนเองและเติบโตในสายอาชีพ 



 

๑๓๐ 

 

๒. การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม  

ประเด็นสัมภาษณ “หลักการที่วา “การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม” ของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา เพื่อใหพยาบาลมีความสุขในการปฏิบัติงาน” ผลจากการสัมภาษณผูให

ขอมูลสำคัญทั้ง ๑๘ รูปหรือคน พบผลดังน้ี 

 ๑) การปรับตัวเปนปจจัยสำคัญมาก ๆ ในการปฏิบัติงานเนื่องจากเปลี่ยนสิ่งแวดลอมอาจ

มีการเปลี่ยนแปลงไดเสมอ ฉะนั้นผูบริหารควรจะทำตัวเปนแบบอยางในความกระตือรือรนเสาะหา

กิจกรรมในการพัฒนาแลวก็มีการเรียนรูใหมใหมตลอดเวลา เพื่อนำพาผูบริหารทุกระดับพัฒนาไป

ดวยกัน สงตอความรูสึกในการปรับตัวเขากับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสม๑๙ 

 ๒) การปรับตัวรับสถานการณเปนสิ่งที่สำคัญซึ่งจะลดความตึงเครียดกับทั้งของตนเองและ

ทีมงานและสามารถดำเนินการตอไปไดถึงแมจะพบอุปสรรคก็สามารถกาวผานพนอุปสรรคไปได การ

ปรับตัวของพยาบาลในการทำงานแตละหนวยงานก็เปนสิ่งที่สำคัญเชนกัน หัวหนางานจะตองเรียนรู

ความสามารถของลูกนองในการปรับตัวและสงเสริมสนับสนุนจุดเดนในการปรับตัว ชมเชยเมื่อเขา

ปรับตัวได ๒๐  

 ๓) จัดกิจกรรมสรางความสัมพันธในทีมงาน ฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะ การเรียนรูที่เพ่ิม

ศักยภาพของตัวเอง การสื่อสารขามวัฒนธรรม และสงเสริมใหพยาบาลปรับตัวเขากับระบบงานที่

เปลี่ยนแปลงและสถานการที่อาจจะไมทันตั้งตัว เราตองเตรียมความพรอมบุคลากรใหสามารถปรับตัว

ไดทุกสถานการณไดเสมอ๒๑  

 ๔) ควรจะจัดสิ่งแวดลอม บรรยากาศขององคกร วัฒนธรรมใหเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

สถานที่สะอาด สะดวก สบาย ปลอดภัย ทันสมัย มีความพรอมทั้งผูปฏิบัติงาน อุปกรณทางการแพทย

ที่ชวยเอ้ือความสะดวกในการทำงานใหมีความคลองตัว ชวยใหการทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ๒๒ 

 ๕) สิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของเปน ๒ ประเด็น การมีนโยบายในการบริหารหนวยงาน โดย

สรางสิ่งแวดลอมที่เปนบรรยากาศในการทำงาน การชวยเหลือกันในทีมการพยาบาล ความยืดหยุนใน

การทำงาน และสิ่งแวดลอมดานกายภาพ มีการปรับสถานที่ทำงานใหผอนคลาย มีมุมพักผอน แสง

เสียง ที่ไมเปนอันตราย๒๓  

 ๖) กรณีมีความเครียดและปรับจากการปรับตัวไมไดก็ตองสามารถวิเคราะหตนเองไดวา

ควรจะพัฒนาสวนใดเพ่ือใหสามารถมีการปรับตัวและกระตือรือรนในการทำงานไดอยางมีความสุขจริง 

ๆ พยาบาลสามารถปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมการทำงานไดดีขึ้น สงผลใหพยาบาลมีความสุขและ

สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพในทุกสภาพแวดลอม๒๔  

 
 ๑๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๑๘ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๓๑ 

 

 ๗) การสนับสนุนจากทีมงานและการทำงานรวมกัน พยาบาลสามารถปรับตัวไดดีขึ้นเมื่อมี

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและทีมงานภายในโรงพยาบาล โรงพยาบาลอาจสงเสริมการทำงาน

เปนทีม และการสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น การชวยเหลือซึ่งกันและกันใน

เวลาที่มีความกดดันสูง๒๕  

 ๘) การปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงภายในองคกร การปรับโครงสรางหรือเปลี่ยนแปลง

นโยบายตาง ๆ การชวยใหพยาบาลมีสวนรวมในการรับรูหรือปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ จะ

ชวยใหพยาบาลรูสึกมั่นใจในการทำงานและไมเกิดความรูสึกวิตกกังวล๒๖  

 ๙) ตองมีระบบพี่เลี้ยง การปฐมนิเทศงานกอนทำงาน สรางบรรยากาศการทำงานเปนทีม 

การมีสวนรวมในทีมงาน การทำงานรวมกันตองมีน้ำใจตอกัน ชวยเหลือเกื้อหนุนกัน รักองคกร รูจักให

อภัย ไมวาจะเปนเรื่องเล็กเรื่องใหญ มีวิธีจัดการอยางถูกวิธี และไมทำใหเพ่ือนรวมงานตองลำบากหรือ

ทิ้งงาน๒๗  

 ๑๐) สืบเนื่องจากความเปนตัวของตัวเอง การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม คือการพิจารณา

สภาวะที่เปนอยูอยางเหมาะสม เพ่ือใหเกิดผลดี เกิดกุศล เปนไปเพ่ือประโยชน ไมเกิดโทษ การปรับตัว

ที่รูวาตนเองเปนผูเลือกที่จะปรับ ไมไดเปนการสูญเสียตัวตน แตเปนตัวตนที่เลือกที่จะปรับเชนนั้น จะ

สงผลใหการปฏิบัติงานไมเกิดความคับของใจ ทำใหเกิดความสุขในการปฏิบัติ๒๘  

 ๑๑) การสรางสภาพแวดลอมที่มีความยืดหยุน จัดทำการปรับเปลี่ยนวิธีการทำงานหรือ

สภาพแวดลอมการทำงานใหเหมาะสมกับความตองการของพยาบาล เชน การใหโอกาสในการเลือก

เวลาทำงานที่เหมาะสม หรือการสนับสนุนในเรื่องการจัดการกับงานที่มีภาระหนักเพื่อไมใหพยาบาล

รูสึกเครียดหรือเหน่ือยเกินไป๒๙  

 ๑๒) มีระยะทดลองงานและระบบพี่เลี ้ยงเมื่อยายมาปฏิบัติงานในที่ใหมเพื่อใหมีการ

ปรับตัวและคุนเคยกับหนาที่และการปฏิบัติงานในที่ใหม เพื่อจะไดทำงานดวยความปลอดภัยและมี

ความมั่นใจในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากการปฏิบัติงานในที่ใหมใหมซึ่งไมคุนชินอาจจะทำใหเกิดความ

ไมมั่นคงและรูสึกไมปลอดภัยในการทำงาน การมีคนดูแลและมีระบบพี่เลี้ยงจะทำใหรูสึกมั่นคงและ

ปลอดภัยมาก มีการหมุนเวียนภายในหนวยงานเพื่อใหไดเรียนรูงานภายในหนวยงานในกรณีที่จะตอง

ขึ้นปฏิบัติงานทดแทน๓๐  

 ๑๓) ภาษาฝรั่งเรียกวา Ego-System การมีเพื่อนรวมงานที่ดีมีมาตรฐานชวยเหลือเกื้อกูล

สงเสริมกันและรูจักชีวิตที่ตองการพักผอนไมควรทำงานเกินจนเปนโรงงานมากแตเงินนอย การ

สนับสนุนใหพยาบาลมีโอกาสเรียนรูและพัฒนาทักษะในดานตาง ๆ เชน การอบรมและฝกอบรมใน

 
 ๒๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 

 ๒๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๓๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๓๒ 

 

ดานเทคนิคการแพทยหรือการพัฒนาทักษะการสื่อสาร จะชวยใหพยาบาลสามารถปรับตัวไดดียิ่งขึ้น

ในสภาพแวดลอมการทำงานที่เปลี่ยนแปลงอยูเสมอ๓๑  

 ๑๔) สิ่งสำคัญตองนึกถึงวัฒนธรรมองคกรตองปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมขององคกรได

จึงจะอยูอยางสุขสบาย ใหพยาบาลมีโอกาสฝกอบรมและพัฒนาตนเองเปนสิ่งที่ชวยเสริมสรางความ

มั่นใจและความสามารถในการปรับตัวตอสถานการณตาง ๆ ไดอยางดี เชน นัดกันใสเครื่องแบบวัน

ไหน แตงชุดตามงานเทศกาล๓๒  

 ๑๕) การที่พยาบาลสามารถปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมในการทำงานไดดี เปนสิ่งสำคัญที่

ชวยใหการทำงานมีประสิทธิภาพและสงผลตอความสุขในการทำงาน การปรับตัวน้ีไมเพียงแคเกี่ยวกับ

การปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงในงานประจำวัน แตยังรวมถึงการเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม ๆ ที่

ชวยใหพยาบาลทำงางานไดดีขึ้น๓๓  

 ๑๖) การจัดกิจกรรมสรางความสัมพันธระหวางทีมงาน การมีชองทางในการพูดคุยหรือให

คำปรึกษาเมื่อเผชิญกับความเครียดจากการทำงาน ควรทำใจใหเปนกลางกับสิ่งแวดลอมเหมือน

ภาชนะที่รับอาหารทุกชนิดไดไมคิดลำเอียงไมวาจะเปนสิ่งใดใดก็ตองรับไดทุกอยาง ลดมานะทิฐิ การ

ยอมรับและช่ืนชมการทำงานที่ดีจะชวยเสริมสรางความพึงพอใจในการทำงาน๓๔  

 ๑๗) หลักการ "การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม" ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

มุงเนนการชวยใหพยาบาลสามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมการทำงานในโรงพยาบาล ทั้งใน

ดานการทำงานรวมกับเพื่อนรวมงาน การจัดการกับความเครียด และการทำงานในสภาพแวดลอมที่มี

การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เพื่อใหพยาบาลสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพ 

โดยมีการดำเนินการตาง ๆ เชน การฝกอบรมและพัฒนาทักษะการปรับตัว โรงพยาบาลพระมงกุฎ

เกลาอาจจัดใหมีการฝกอบรมหรือการเสริมสรางทักษะการปรับตัวใหกับพยาบาล เชน การฝกจัดการ

ความเครียด การฝกการทำงานในสภาพแวดลอมที่มีความทาทาย การฝกสื่อสารกับเพ่ือนรวมงานและ

ผูปวยไดดีขึ้น รวมถึงการฝกทักษะการจัดการเวลาและภาระงานในชวงเวลาที่มีความหนาแนน๓๕  

 ๑๘) การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมน้ัน ถาอยากมีความสุขในการทำงานก็ตองปรับตัว รูรับ 

ปรับเปลี่ยน ใหเขากับบริบทกับสถานการณที่เปลี่ยนไป บุคลากรที่ทำหนาที่ก็ตองปรับตัว ถาไม

สามารถเปลี่ยนคนอื่นไดแตเราสามารถเปลี่ยนทัศนคติของตัวเองได และเราสามารถใกลชิดหรือเวน

ระยะหางกับบางคนบางอยางได เพ่ือใหเราปฏิบัติงานอยางมีความสุข๓๖ 

 สรุป ดานการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม ไดแก การฝกฝนดานการปรับตัวเพื่อเผชิญกับ

การเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การสรางสภาพแวดลอมใหสะอาด ปลอดภัย ทันสมัย ที่สนับสนุนการ

 
 ๓๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๓๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๓๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๓๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๓๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๗ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๓๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๘ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๓๓ 

 

ปรับตัว การสนับสนุนจากระบบพี่เลี้ยง/หัวหนางานและทีมงาน การจัดการความเครียดและความ

กดดันจากงาน การพัฒนาและเรียนรูตลอดชีวิต และสรุปไดตามตารางและแผนภาพดังน้ี 

 

ตารางที่ ๔.๙ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๑ การฝกฝนดานการปรับตัวเพ่ือเผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

๑๑ ๑,๒,๓,๔,๕,๖,๗,๙,๑๑,๑๓,๑๔ 

๒ การสรางสภาพแวดลอมใหสะอาด ปลอดภัย 

ทันสมัย ที่สนับสนุนการปรับตัว 

๑๐ ๑,๒,๓,๔,๕,๖,๘,๑๐,๑๑,๑๔ 

๓ การสนับสนุนจากระบบพ่ีเลี้ยง/หัวหนางาน

และทีมงาน 

๙ ๒,๓,๔,๕,๖,๘,๑๐,๑๔,๑๕ 

๔ การจัดการความเครียดและความกดดันจาก

งาน 

๘ ๑,๒,๓,๔,๕,๖,๑๑,๑๓ 

๕ การพัฒนาและเรียนรูตลอดชีวิต ๕ ๒,๓,๔,๖,๘ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภาพที่ ๔.๒ ขอมลูเกี่ยวกับการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 

สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 

 
๓. การพัฒนาตนเอง  
ประเด็นสัมภาษณ “หลักการที่วา “การพัฒนาตนเอง” ของพยาบาลโรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลา เพ่ือใหพยาบาลมีความสุขในการปฏิบัติงาน” ผลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสำคัญทั้ง ๑๘ 
รูปหรือคน พบผลดังน้ี 

การปรับตัวเขา

กับสิ่งแวดลอม 

๑) การฝกฝนดานการปรับตัวเพ่ือเผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

 ๒) การสรางสภาพแวดลอมใหสะอาด ปลอดภัย ทันสมัย 

ที่สนับสนุนการปรับตัว 

 
๓) การสนับสนุนจากระบบพ่ีเลี้ยง/หัวหนางานและ

ทีมงาน 

๔) การจัดการความเครียดและความกดดันจากงาน 

 
๕) การพัฒนาและเรียนรูตลอดชีวิต 



 

๑๓๔ 

 

 ๑) การพัฒนาตนเอง (Personal Growth) ของพยาบาลในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา
เปนแนวทางที่สำคัญในการเสริมสรางความสุขในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะชวยใหพยาบาลสามารถทำงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพและสามารถดูแลผูปวยไดอยางมีความสุข มีทักษะในการทำงานหลายดาน 
หมั่นพัฒนาตนเอง เพ่ือนำมาพัฒนาองคกรใหมีคุณภาพ๓๗ 
 ๒) การพัฒนาตนเองเปนการกาวขามความธรรมดาธรรมดาของตนไปสูความไมธรรมดา 
เชนการทำงานทั่วไปสูการทำงานเฉพาะที่แสดงถึงความสามารถเฉพาะหัวหนาคุณพัฒนานองนองให
ความสามารถเฉพาะในหนวยงานเฉพาะนั้นได ซึ่งจะเพิ่มความมั่นใจใหนอง นองสามารถใหการ
พยาบาลในหนวยงานเฉพาะของตนได โดยสนับสนุนการศึกษา สนับสนุนการปรึกษาหารือกันภายใน
กลุม เพื่อเสริมความรูและทักษะเพิ่มความมั่นใจและนำไปสูการกาวขามความธรรมดาของตนออกไป
ได แลวความสุขก็จะเกิดขึ้น๓๘  
 ๓) สนับสนุนใหพยาบาลเขารวมการอบรมและพัฒนาความรูใหม ๆ เพื่อความกาวหนาใน
อาชีพ รวมถึงการเขารวมกิจกรรมเพื่อการพัฒนาจิตใจ การมีสวนรวมในกิจกรรมองคกร การให
พยาบาลมีสวนรวมในการตัดสินใจและกิจกรรมตาง ๆ ภายในโรงพยาบาล เชน การพัฒนานโยบาย
หรือการพัฒนาแผนงานการดูแลผูปวย สามารถชวยใหพยาบาลรูสึกวาตนเองมีคุณคาและสามารถ
เติบโตไปพรอมกับองคกรได๓๙  
 ๔) ควรสงเสริมและสนับสนุนใหมีการศึกษาอบรมตอเน่ืองใหเหมาะกับยุคสมัย เชน ศึกษา
ตอในระดับปริญญาโท ปริญญาเอก ศึกษาเฉพาะทาง ศึกษาดานอ่ืน ๆ ตามความตองการของพยาบาล 
เชน กฎหมาย การบริการ คอมพิวเตอร และสาขาอื่น ๆ การอบรมเสริมทักษะและการศึกษาตอเนื่อง
ชวยใหพยาบาลรูสึกมั่นใจในการทำงาน และสามารถชวยใหการดูแลผูปวยเปนไปไดอยางมีคุณภาพ
การอบรมเสริมทักษะและการศึกษาตอเนื่องชวยใหพยาบาลรูสึกมั่นใจในการทำงาน และสามารถชวย
ใหการดูแลผูปวยเปนไปไดอยางมีคุณภาพ๔๐  
 ๕) พยาบาลทุกคน มีแผนพัฒนารายบุคคล ที่รวมจัดทำกับหน.หนวยงาน ตามความ
ตองการของบุคคลและหนวยงานเพ่ือใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน มีแผนระยะสั้น ระยะ
ยาว โดยทางกองการพยาบาลเปนผูหาแหลงสนับสนุนทุน เวลา นอกจากนี้หัวหนาหนวยงานตอง
สนับสนุน และบริหารหนวยงานใหมีแหลงความรู สงเสริมใหมีการนำความรูใหม ๆ มาใชในการทำงาน
เพ่ือใหเกิดความมั่นใจในการทำงาน๔๑  
 ๖) เมื่อหนวยงานหรือองคกรมีการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหเหมาะสมกับภาวะสังคมเศรษฐกิจ
และเทคโนโลยีทางการแพทยที่มีการพัฒนาอยางตอเนื่องนั้นพยาบาลมีการพัฒนาตนเองจากการ
เรียนรูและสามารถปรับตัวรับรักษาอาการตาง ๆ ที่พัฒนาขึ้นอยางตอเนื่องได นอกจากนี้กองการ

 
 ๓๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๓๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๓๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๔๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๔๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๓๕ 

 

พยาบาลซึ่งเปนหนวยบังคับบัญชาและดูแลเรื่องการพัฒนาบุคลากรอยูอยูดวยนั้นก็มีฝายวิชาการจัด
อบรมตาง ๆ๔๒  
 ๗) การมีโอกาสพัฒนาภาวะผูนำ โรงพยาบาลอาจมีการสงเสริมการพัฒนาทักษะผูนำใน
พยาบาล โดยการมอบหมายใหพยาบาลมีบทบาทในการจัดการหรือเปนผูรับผิดชอบโปรเจ็กตตาง ๆ 
ซึ่งชวยใหพยาบาลเติบโตในดานการบริหารและมีโอกาสนำทักษะเหลานี้ไปใชในการพัฒนาองคกร๔๓

 ๘) การสงเสริมการเรียนรูจากประสบการณ พยาบาลสามารถพัฒนาตนเองไดจากการ
เรียนรูและสะทอนประสบการณการทำงาน เชน การสนับสนุนใหพยาบาลมีโอกาสแสดงความคิดเห็น
หรือรวมประเมินผลการปฏิบัติงาน การใหคำปรึกษาจากผูที ่มีประสบการณ หรือการเรียนรูจาก
กรณีศึกษาจริงในโรงพยาบาล๔๔  
 ๙) เรียนรูการทำงาน หาแนวทางในการใชชีวิตและพัฒนาที่เหมาะสมกับตัวเอง การ
ดำเนินการในดานเหลานี้ชวยเสริมสรางการพัฒนาตนเองของพยาบาล ซึ่งนำไปสูความสุขในการ
ทำงานและการพัฒนาความสามารถในการใหบริการผูปวยอยางมีประสิทธิภาพ๔๕  
 ๑๐) การเรียนรูและการพัฒนาจะนำไปสูชีวิตที่สมดุลมากย่ิงขึ้น ไมมีใครสมบูรณแบบ แต
ทุกคนมีศักยภาพในการพัฒนาได การพัฒนาคือการทำใหเจริญ เมื่อไดพัฒนาความรูในวิชาชีพ ก็ทำให
การปฏิบัติงานมีผลสัมฤทธิ์มากขึ้น เมื่อพัฒนาทางดานจิตใจ ก็ทำใหยอมรับความจริงไดมากขึ้น ทำให
ดำเนินชีวิตไดอยางเปนสุขมากยิ่งขึ้น๔๖  
 ๑๑) การสนับสนุนดานสุขภาพจิตและความเปนอยูที่ดี การพัฒนาตนเองไมไดหมายถึง
การพัฒนาทักษะเพียงอยางเดียว แตยังรวมถึงการดูแลสุขภาพจิตและสภาพจิตใจของพยาบาลดวย 
โรงพยาบาลอาจจัดกิจกรรมที่ชวยใหพยาบาลสามารถจัดการกับความเครียด เชน การฝกสมาธิ หรือ
การสนับสนุนใหพยาบาลมีเวลาพักผอนเพ่ือเสริมสรางพลังในชีวิตการทำงาน๔๗  
 ๑๒) การพัฒนาตนเอง ทำไดดังนี้ ๑. มีสวนรวมและเปนกลไกสำคัญในการดูแลและ
พัฒนาคุณภาพของหนวยงานและโรงพยาบาล ๒. มีการเรียนรูและปรับปรุงการทำงานอยูเสมอโดย
ผานระบบ feed back, Risk Management เปนตน ๓. มีการศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องตาง ๆ เชน การ
ดูแลผูปวยวิกฤต การพยาบาลลางไต การดูแลผูปวยโรคหัวใจ ๔. มีการจัดเวิรคช็อปตามความสนใจ๔๘ 
 ๑๓) พอใจในงานบริหารเวลาไดทำงานเปนมาตรฐานที่วางไวและไมบังคับตนทำงานจน
ละเลยครอบครัวและตองมี security ใหตนเองดวย องคกรตองสงเสริมใหพนักงานมีการพัฒนาตนเอง
โดยมีการฝกอบรมใหโอกาสในการศึกษาหาความรูดูงานทั้งภายในและภายนอกองคกร๔๙  

 
 ๔๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๑๘ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๔๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๔๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๔๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 

 ๔๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๔๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๔๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๔๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๓๖ 

 

 ๑๔) การสนับสนุนการเรียนรูตลอดชีวิต โดยสงเสริมใหพยาบาลมีโอกาสเรียนรูและพัฒนา
ตนเองอยางตอเนื่อง โดยการจัดกิจกรรมหรือสนับสนุนการศึกษานอกเวลางาน เชน การเขาอบรม
หลักสูตรที ่เกี ่ยวของกับการพัฒนาภาวะผู นำ การพัฒนาทักษะการสื ่อสาร หรือการเสริมสราง
ความสามารถในการแกปญหา๕๐  
 ๑๕) การที่พยาบาลสามารถพัฒนาตนเองและเติบโตในการทำงานเปนปจจัยสำคัญที่ชวย
ใหการทำงานมีประสิทธิภาพและสรางความสุขในการทำงาน การสนับสนุนการเรียนรู และการ
ฝกอบรมที่ตอเนื่องจะชวยเพิ่มทักษะความเชี่ยวชาญใหกับพยาบาล ทำใหพวกเขารูสึกมั่นใจและมี
ความภาคภูมิใจในการทำงาน๕๑  
 ๑๖) การสรางสภาพแวดลอมที่เปดโอกาสใหพยาบาลไดพัฒนาและเติบโตทั้งในดาน
วิชาชีพและการทำงานรวมกับทีมจะชวยสงเสริมประสิทธิภาพในการบริการผูปวยและสรางความสุข
ในการทำงาน การสรางสภาพแวดลอมที่เปดโอกาสใหพยาบาลไดพัฒนาและเติบโตทั้งในดานวิชาชีพ
และการทำงานรวมกับทีมจะชวยสงเสริมประสิทธิภาพในการบริการผูปวยและสรางความสุขในการ
ทำงานใหรูจักพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ยามวิกฤติมองใหเปนโอกาส ยามผิดพลาดใหเริ่มตนใหม 
การมีจิตมุงมั่น กาวใหไกลพยายามไปใหถึงจุดหมายปลายทางที่ต้ังใจไว๕๒  
 ๑๗) มั่นใจ-มั่นคง-สมดุลในตัวเองตอการทำหนาที่อยางตรงไปตรงมา หลักการ “การ
พัฒนาตนเอง” ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา มุงเนนการสงเสริมใหพยาบาลมีโอกาส
พัฒนาความสามารถและทักษะทั้งในดานวิชาชีพและดานสวนบุคคล เพื่อใหสามารถทำงานไดอยางมี
ความสุขและเติบโตไปพรอมกับองคกร การดำเนินการที่ชวยสงเสริมการพัฒนาตนเอง เชน การพัฒนา
ทักษะวิชาชีพ จัดโปรแกรมการฝกอบรม หรือหลักสูตรการศึกษาตอเนื่องที่ชวยพัฒนาทักษะทางการ
พยาบาล เชน การฝกอบรมดานการดูแลผูปวยเฉพาะทาง หรือการเรียนรู เทคโนโลยีใหม ๆ ใน
การแพทย ซึ่งชวยใหพยาบาลมีความมั่นใจในความสามารถของตนเอง และสามารถเติบโตในวิชาชีพ
พยาบาลได๕๓  
 ๑๘) การพัฒนาตนเองหมายถึงการการเติบโตจากภายในที่เกิดจากการยกระดับจิตใจของ
ตนเองจากปุถุชนเปนอารยชน คือมีหลักธรรมที่พัฒนาอยูภายในใจแมเราจะมองไมเห็นแตมันคือ    
อัตลักษณ เปน character ของคนนั้น ฉะนั้นการพัฒนาตนเองตองเติบโตไปดวยสติปญญา ความคิด
หรือดวงจิตที่เราตองการชวยเหลือผูอื่น เมื่อไหรที่เราเห็นผูอื่นเดือดรอนและเราอยากชวยเหลือแสดง
วาเรามีหัวใจของพระโพธิสัตวอยูในตัว เพราะอยากชวยเหลือเกื้อกูลใหผู อื ่นมีความสุข ประสบ
ความสำเร็จ หรือชวยเหลือผูอื่นใหพนจากความเดือดรอนใจทุกขใจถือเปนการเติบโตอยางมีคุณธรรม
๕๔ 

 
 ๕๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๕๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๕๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๕๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๗ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๕๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๘ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๓๗ 

 

 สรุป ดานการพัฒนาตนเอง ไดแก การพัฒนาทักษะและความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ การ

สนับสนุนการเรียนรูและพัฒนาอาชีพ การสรางแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development 

Plan-IDP) การสรางสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน (Work-Life Balance) การเติบโตทางจิตใจ

และคุณธรรม และสรุปไดตามแผนภาพดังน้ี 

 

ตารางที่ ๔.๑๐ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๑ การพัฒนาทักษะและความเช่ียวชาญใน

วิชาชีพ 

๑๐ ๑,๒,๓,๔,๕,๖,๑๑,๑๓,๑๕,๑๖ 

๒ การสนับสนุนการเรียนรูและพัฒนาอาชีพ ๙ ๑,๒,๓,๔,๕,๖,๘,๑๐,๑๑ 

๓ การสรางแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 

Development Plan-IDP) 

๙ ๓,๔,๕,๖,๗,๙,๑๑,๑๓,๑๖ 

๔ การสรางสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน 

(Work-Life Balance) 

๘ ๑,๒,๓,๔,๖,๘,๑๑,๑๖ 

๕ การเติบโตทางจิตใจและคณุธรรม ๖ ๔,๕,๖,๘,๑๐,๑๒ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภาพที่ ๔.๓ ขอมลูเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง 

สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 

 

 

 

 

การพัฒนาตนเอง 

๑) การพัฒนาทักษะและความเช่ียวชาญในวิชาชีพ 

 
๒) การสนับสนุนการเรียนรูและพัฒนาอาชีพ 

 

 

 

๓) การสรางแผนพัฒนารายบุคคล (Individual 

Development Plan-IDP) 

 ๔) การสรางสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน (Work-

Life Balance) 

 

 
๕) การเติบโตทางจิตใจและคุณธรรม 

  



 

๑๓๘ 

 

๔. การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน  

ประเด็นสัมภาษณ “หลักการที ่วา “การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผู อื ่น” ของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา เพื่อใหพยาบาลมีความสุขในการปฏิบัติงาน” ผลจากการสัมภาษณผูให

ขอมูลสำคัญทั้ง ๑๘ รูปหรือคน พบผลดังน้ี 

 ๑) การสงเสริมการทำงานรวมกันในทีมขามสายงาน โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (อาจ) มี

กิจกรรมหรือการสนับสนุนการทำงานรวมกันระหวางพยาบาลและแพทย หรือบุคลากรทางการแพทย

อื่น ๆ เพื่อสรางความเขาใจและความสัมพันธที่ดี การทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพชวยลด

ความเครียดและทำใหบรรยากาศการทำงานในโรงพยาบาลดีขึ้น๕๕ 

 ๒) การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่นเปนปจจัยพื้นฐานที่ทุกคนควรจะมีเพื่อความสุขเพื่อการ

เอื้ออาทรซึ่งกันและกันไมวาจะในงานหรือในชีวิตประจำวัน หัวหนามีหนาที่ในการแสดงออกใหเห็น

ความสัมพันธกับหนวยงานอื่นและประโยชนที่ไดรับจากการมีความสัมพันธที่ดีตอกันใหผูบริหาร

ระดับกลางระดับตนไดเห็นและเปนตัวอยาง และใหคำแนะนำเฉพาะงานเชนในการดูแลผูปวยโควิด

เราควรมีปฏิสัมพันธกับหนวยงานใดบางทำใหเปนตัวอยางแลวนองนองจะไดปฏิบัติตามและเห็น

ความสำคัญกับประโยชนที่ไดรับจากการมีความสำคัญที่ดีกับหนวยงานอ่ืนและผูอ่ืน๕๖  

 ๓) สนับสนุนการสรางความสัมพันธที่ดีในทีมงานผานกิจกรรมกลุม เชน การประชุมเชิง

ปฏิบัติการ การสัมมนาสรางแรงจูงใจ และกิจกรรมนันทนาการ มีการจัดสัมมนา การประชุมกับสห

สาขาวิชาชีพ เพื่อประชุมหารือทำกิจกรรมรวมกันชวยกันแกไขปญหา หาแนวทางปฏิบัติที่ดีและมี

ความสุขในการปฏิบัติงาน๕๗  

 ๔) การสรางบรรยากาศที่เปดกวางและเอื้อตอการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น โรงพยาบาล 

(อาจ) สงเสริมใหพยาบาลและบุคลากรในโรงพยาบาลสามารถพูดคุยและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน

อยางเปดเผย ไมวาจะเปนการอภิปรายเกี่ยวกับปญหางานหรือการเสนอแนวทางพัฒนาการใหบริการ 

การมีพื้นที่ในการพูดคุยและแสดงความคิดเห็นจะชวยใหพยาบาลรูสึกไดรับการยอมรับและมีสวนรวม

ในองคกร๕๘  

 ๕) จัดใหมีกิจกรรมทางวิชาการ กิจกรรมตามวัฒนธรรมประเพณีของหนวยงาน เพื่อสราง

สัมพันธภาพที่ดีในการทำงานรวมกัน ดานผูรับบริการมีการนำเรื ่องการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับ

ผูรับบริการมาพัฒนางานใหเกิดความราบรื่นในการทำงาน มีการกำกับ และสงเสริม โดยหัวหนา

หนวยงาน ผูบริหารทุกระดับในโรงพยาบาล กำหนดเปนสมรรถนะของพยาบาล และผูบริหารทุก

ระดับในการแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมดานการมีสัมพันธภาพที่ดี๕๙  

 
 ๕๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๕๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๕๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๕๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๕๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๓๙ 

 

 ๖) การไดรับการปลูกฝงในเรื่องการทำงานเปนทีมกับสหวิชาชีพและเพื่อนรวมงานทุก
ระดับเพื่อใหงานตาง ๆ สำเร็จ พยาบาลจึงมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงานทั้งในหนวยและนอก
หนวยงานอยูแลวเปนคุณสมบัติที่พึงมี๖๐  
 ๗) การจัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางสัมพันธระหวางพยาบาลและผูปวย การสงเสริมให
พยาบาลสามารถสรางความสัมพันธที่ดีกับผูปวยดวยการแสดงความเอาใจใสและความหวงใยจะชวย
ใหพยาบาลรูสึกมีความหมายในงานที่ทำ และสรางบรรยากาศการทำงานที่มีความสุข พยาบาลที่มี
ความสัมพันธที่ดีกับผูปวยมักจะมีความสุขและรูสึกมีคุณคามากขึ้น๖๑  
 ๘) การสรางวัฒนธรรมการสนับสนุนและชวยเหลือซึ่งกันและกัน สงเสริมการทำงานใน
ลักษณะที่มีการชวยเหลือซึ่งกันและกัน เชน การใหการสนับสนุนในเรื่องงานที่หนัก หรือการชวยเหลือ
ในชวงเวลาที่มีความกดดันสูง โดยการสรางบรรยากาศที่ทุกคนพรอมที่จะชวยเหลือและสนับสนุนกัน 
ชวยเสริมสรางความสัมพันธที่ดีระหวางพยาบาลและบุคลากรอ่ืน ๆ๖๒  
 ๙) การมีสัมพันธภาพที ่ดีกับผู อ ื ่น ถือเปนเรื ่องที ่สำคัญมาก เพราะการทำงานใน
โรงพยาบาลนั้นมักเกี่ยวของกับการสื่อสารและการทำงานรวมกับทั้งทีมสุขภาพและผูปวย การสราง
สัมพันธภาพที่ดีจะชวยใหพยาบาลรูสึกมีความสุขและสามารถทำงานไดอยางมีอัตลักษณของพยาบาล
โรงพยาบาลพระมงกุฏเกลา๖๓  
 ๑๐) สัมพันธภาพที่ดี คือมิตรไมตรีไมมีประมาณ สัมพันธภาพที่ดีประกอบดวย การให
เกียรติตอกัน ความมีน้ำใจเอื้อเฟอเผื่อแผ เอาใจเขามาสูใจเรา เปนตน สัมพันธภาพที่ดียอมกอใหเกิด
ความราบรื่นในการทำงาน ไดรับความรวมมือ มีความเกื้อกูลและการผสานกำลังในการทำงาน ทำให
ทำงานไดอยางมีความสุข๖๔  
 ๑๑) การสนับสนุนดานสุขภาพจิตและความเปนอยูที่ดีของพยาบาล การดูแลสุขภาพจิต
และความเปนอยูที่ดีของพยาบาลเปนสิ่งสำคัญในการสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีในที่ทำงาน การให
คำปรึกษาดานจิตวิทยาหรือกิจกรรมชวยผอนคลายตาง ๆ เพื ่อใหพยาบาลสามารถจัดการกับ
ความเครียดไดดีขึ้น และรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับเพ่ือนรวมงาน๖๕  
 ๑๒) ๑.ใหความเปนกันเอง  ไมมีอคติ และใหเกียรติ แกเพื่อนรวมงานอื่น ๆ ไมวาจะเปน
แพทย นักเรียนแพทยหรือพนักงานชวยการพยาบาลอ่ืน ๆ โดยผานการทำงานเปนทีม  เพ่ือใหเปนทีม
ที่เขมแข็งในการปฏิบัติงานและมีความสุขในการทำงาน ๒. มีการแลกเปลี่ยนทัศนคติ ในระหวาง
ผูปฏิบัติงานอ่ืนทั้งแพทยและพนักงานชวยการพยาบาล เพ่ือใหเขาใจคนรอบขาง๖๖  

 
 ๖๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๑๘ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๖๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๖๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๖๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 

 ๖๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๖๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๖๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๔๐ 

 

 ๑๓) การสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพชวยใหเกิดความเขาใจที่ดีขึ้นระหวางพยาบาล เพื่อน
รวมงาน และผูปวย การฟงอยางตั้งใจและการตอบสนองอยางเหมาะสมเปนสิ่งสำคัญในการสราง
ความสัมพันธที่ดี การรูเวลา รูจักนาย รูจักเพื่อนตนเองและทำตนเองใหมีจิตวาง สรางแรงจูงใจใหตน
โดยมีจุดมุงหวังเพ่ือความกาวหนาในอนาคต มีความอดทนตอสภาพแวดลอมที่ดี๖๗  
 ๑๔) การเคารพความคิดและความรู สึกของผู อื ่น ชวยลดความขัดแยงและสงเสริม
บรรยากาศที่ดีในที่ทำงาน การใหเกียรติผูปวยและเพื่อนรวมงานจะทำใหเกิดความสัมพันธที่ดีและ
สามารถทำงานรวมกันไดอยางมีความสุข การเคารพความคิดและความรูสึกของผูอื่น ชวยลดความ
ขัดแยงและสงเสริมบรรยากาศที่ดีในที่ทำงาน การใหเกียรติผูปวยและเพื่อนรวมงานจะทำใหเกิด
ความสัมพันธที่ดีและสามารถทำงานรวมกันไดอยางมีความสุข มีความสำคัญอยางยิ่งเพราะเราจะตอง
มีเพ่ือนเปนมิตร เพราะนกไมมีขนคนไมมีเพ่ือนก็ขึ้นสูที่สูงไมได๖๘  
 ๑๕) การที่พยาบาลมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่นในระหวางการทำงาน เปนสิ่งสำคัญที่ชวยให
การทำงานรวมกันกันอยางมีประสิทธิภาพและสามารถใหบริการผูปวยไดอยางเต็มที่ การสื่อสารที่ดี
และความสัมพันธที่เขมแข็งในทีมจะชวยใหพยาบาลรูสึกถึงการสนับสนุนและความรวมมือ สงผลให
การทำงานราบรื่นและมีความสุข ผูบริหารควรสงเสริมวัฒนธรรมการทำงานที่ใหความสำคัญกับการ
เคารพและชวยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือสรางสภาพแวดลอมที่เปนมิตรและสนับสนุนการทำงานอยางมี
ประสิทธิภาพ๖๙  
 ๑๖) มีสัมพันธภาพอันดียอมจะชวยเหลือทุก ๆ คนที่เขามารับการรักษาและทุก ๆ คนทั้ง
ผูปวยและเพื่อนรวมงานทุกคน การสรางเสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ซึ่ง
ทำใหพยาบาลมีความสุขในการทำงานและสามารถทำงานรวมกับเพื่อนรวมงานไดอยางราบรื่น มี
ประสิทธิภาพ๗๐  
 ๑๗) หลักการ “การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น” ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
มุงเนนการสรางบรรยากาศการทำงานที่ดีและการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพระหวางพยาบาล ผูปวยและ
บุคลากรทางการแพทยอื่น ๆ เพื่อใหพยาบาลมีความสุขในการปฏิบัติงานและสามารถทำงานรวมกัน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ นี่คือวิธีการดำเนินการที่ชวยสงเสริมสัมพันธภาพที่ดี เชน การฝกทักษะการ
สื่อสารและการทำงานเปนทีม โรงพยาบาลอาจจัดใหมีการฝกอบรมเกี่ยวกับทักษะการสื่อสารที่ดีและ
การทำงานเปนทีม เพื ่อชวยใหพยาบาลสามารถสื ่อสารกับเพื ่อนรวมงานและผู ปวยไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งรวมถึงการฟงอยางเขาใจ การแสดงออกอยางชัดเจน และการแสดงความเห็นใจใน
สถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในที่ทำงาน๗๑  
 ๑๘) การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่นถือเปนสิ่งสำคัญ แตกอนที่จะมีสัมพันธภาพที่ดีหรือมี
มนุษยสัมพันธที่ดีไดเราจะตองเริ่มจากการที่เราตองดีกับตัวเองกอน เรามีความสัมพันธในตัวเองหรือ

 
 ๖๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๖๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๖๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๗๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๗๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๗ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๔๑ 

 

ดวงจิตของเราไดรับการยกระดับดีกับตัวเองแลวเราก็พรอมจะดีกับผูอ่ืนไดงาย เชน ในโรงพยาบาลน้ัน 
การเสริมสรางทักษะการทำงานเปนทีมจะชวยใหพยาบาลสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ
ลดความเครียด๗๒ 
 สรุป ดานการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น ไดแก สงเสริมการทำงานรวมกันเปนทีมอยางมี

ประสิทธิภาพ สรางบรรยากาศการทำงานที่เปดกวางและเปนมิตร พัฒนาทักษะการสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ สงเสริมความสัมพันธที่ดีกับผูปวย สรางวัฒนธรรมองคกรที่สนับสนุนและชวยเหลือกัน 

และสรุปไดตามแผนภาพดังน้ี 

 

ตารางที่ ๔.๑๑ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๑ สงเสริมการทำงานรวมกันเปนทีมอยางมี

ประสิทธิภาพ 

๑๒ ๑,๒,๓,๔,๕,๖,๘,๑๐,๑๒,๑๔, 

๑๕,๑๖ 

๒ สรางบรรยากาศการทำงานที่เปดกวางและ

เปนมิตร 

๑๐ ๑,๒,๓,๔,๕,๖,๘,๑๐,๑๒,๑๔ 

๓ พัฒนาทักษะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ๙ ๒,๓,๔,๕,๖,๗,๙,๑๑,๑๓ 

๔ สงเสริมความสมัพันธที่ดีกับผูปวย ๘ ๒,๓,๔,๕,๖,๑๑,๑๓,๑๖ 

๕ สรางวัฒนธรรมองคกรที่สนับสนุนและ

ชวยเหลือกัน 

๗ ๒,๓,๔,๖,๘,๑๑,๑๕ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภาพที่ ๔.๔ ขอมลูเกี่ยวกับการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 

 

 
 ๗๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๘ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

การมี

สัมพันธภาพที่ดี

 

๑) สงเสรมิการทำงานรวมกันเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ 

 
๒) สรางบรรยากาศการทำงานที่เปดกวางและเปนมิตร 

 

 ๓) พัฒนาทักษะการสื่อสารทีม่ีประสิทธิภาพ 

 
๔) สงเสรมิความสัมพันธที่ดีกับผูปวย 

 
๕) สรางวัฒนธรรมองคกรที่สนับสนุนและชวยเหลือกัน 

 



 

๑๔๒ 

 

๕. การมีจุดมุงหมายในชีวิต  

ประเด็นสัมภาษณ “หลักการที่วา “การมีจุดมุงหมายในชีวิต” ของพยาบาลโรงพยาบาล

พระมงกุฎเกลา เพื่อใหพยาบาลมีความสุขในการปฏิบัติงาน” ผลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสำคัญ

ทั้ง ๑๘ รูปหรือคน พบผลดังน้ี 

 ๑) พยาบาลสามารถมองเห็นความสำคัญของการชวยเหลือผูปวยและสรางความแตกตาง

ในชีวิตของพวกเขา การมีจุดมุงหมายในการชวยเหลือผูอื่นทำใหการทำงานมีความหมายและเพ่ิม

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และตั้งเปาหมายในการเรียนรูและพัฒนาทักษะใหม ๆ ที่เกี่ยวของกับ

วิชาชีพอยางตอเน่ือง๗๓ 

 ๒) การตั้งเปาหมายในชีวิตเปนสิ่งสำคัญของคนเราที่ควรจะมีการตั้งเปาหมายในชีวิตไว

เพื่อเปนแรงขับเคลื่อนใหเราพัฒนาตนเอง วิเคราะหตนเองและพัฒนาในจุดที่ขาดไปใหเพื่อใหไปสู

เปาหมายที่เราตั้งเอาไว หัวหนามีหนาที่สนับสนุนใหนองนองมีเปาหมายในชีวิตไมใชทำงานไปวันวัน

ควร มีการพูดคุยสนับสนุนแลวก็สงเสริมความคิดสรางสรรคเพ่ือใหนองนองมีแรงผลักผลักดันตัวเองให

ไปสูจุดหมายที่ต้ังไว๗๔  

 ๓) ใหการสนับสนุนในดานการพัฒนาอาชีพ เสนอโอกาสเลื ่อนตำแหนง และสราง

เปาหมายรวมที่ชัดเจนในงานพยาบาล เชน การอบรมเพิ่มพูนความรูดานการแพทย หรือการเขารวม

โครงการพัฒนาคุณภาพการดูแลผูปวย ทำใหพยาบาลสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมี

ความสุขในชีวิตสวนตัวดวย๗๕  

 ๔) มีการสนับสนุนสงเสริมใหมีจ ุดมุงหมายทั ้งทางโลกและทางธรรม ทางโลกคือ

ความกาวหนาในหนาที่การงาน การมีบานที่อยูอาศัยที่สุขสบาย มีการสนับสนุนสงเสริมครอบครัวและ

บุตร เชน การใหทุนการศึกษาบุตรและบุคลากร มีระบบการเงิน ระบบสหกรณ การออมเงิน การเงิน

การธนาคาร และสวัสดิการของพยาบาล ทางธรรม ควรมีการสนับสนุนสงเสริมธรรมะทุกเดือน เชน 

การใสบาตร ทำบุญตามวันสำคัญ มีการสงเสริมการปฏิบัติธรรมทั้งในองคกรและนอกองคกร มีหอง 

อกาลิโกใหปฏิบัติธรรมในพุทธศาสนา๗๖  

 ๕) พยาบาลมีการระบุแนวทางในการเติบโตที่ชัดเจน Career path สามารถรับรูแนวทาง

หากตองการเติบโตในสายบริหาร และมีวงรอบในการขอปรับยายทั้งภายนอกและภายในหากประสงค

เปลี่ยนแปลง การสรางจุดมุงหมายที่สามารถรักษาสมดุลระหวางการทำงานหนักในโรงพยาบาลและ

เวลาสำหรับการดูแลสุขภาพจิตใจและรางกายของตนเองก็เปนสิ่งที่สำคัญ๗๗  
 ๖) พยาบาลทุกคนมีจุดมุงหมายในชีวิตที่แตกตางกันไป เชน ดานความกาวหนาในวิชาชีพ
ทั้งสัญญาบัตรตามระเบียบทางราชการและการพิจารณาคุณสมบัติที่กำหนดและพิจารณาโดยคณะ

 
 ๗๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๗๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๗๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๗๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๗๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๔๓ 

 

กรรมการบริหารและอัตราจางมีการเปดสอบบรรจุเปนนายทหารสัญญาบัตรตามการอนุมัติจาก
กองทัพบก คาตอบแทนมีการพิจารณาขึ้นคาตอบแทนเงินเดือนใหกับอัตราจางและเงินลวงเวลาใหกับ
ทีมการพยาบาลทุกระดับโดยไดรับการอนุมัติจากกองทัพบก๗๘  
 ๗) การใหโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตนเอง การพัฒนาทักษะและความรูใหม ๆ เปน
การสงเสริมใหพยาบาลเห็นวาการทำงานมีความหมายและมีทิศทางที่ชัดเจน โรงพยาบาล (อาจ) 
สนับสนุนการศึกษาตอเนื่อง การอบรม หรือการเขารวมหลักสูตรพัฒนาวิชาชีพ ที่ชวยเสริมสรางการ
เติบโตทางดานวิชาการและพัฒนาทักษะของพยาบาล๗๙  
 ๘) การสนับสนุนการตั้งเปาหมายในอาชีพ สงเสริมใหพยาบาลมีโอกาสตั้งเปาหมายใน
อาชีพ โดยการจัดโครงการพัฒนาทักษะหรือการฝกอบรมที่ชวยใหพยาบาลสามารถตั้งเปาหมายใน
สายงานของตนเองได เชน การพัฒนาไปสูการเปนผูเชี่ยวชาญในสาขาพยาบาลเฉพาะทาง หรือการ
เติบโตในตำแหนงการบริหารในอนาคต๘๐  
 ๙) ระบบขาราชการทหาร/ช้ันยศ พยาบาลที่มีความสามารถในการจัดการกับความเครียด
จะสามารถทำงานไดดีขึ้น และมีความสุขในการทำงาน โดยอาจต้ังเปาหมายในการเรียนรูวิธีการผอน
คลาย และการพัฒนาทักษะการจัดการอารมณ ยังชวยเพ่ิมคุณภาพการดูแลผูปวยและทำใหพยาบาล
รูสึกวาการทำงานของพวกเขามีความหมายและมีคุณคา๘๑  
 ๑๐) การทำงานและการดำเนินชีวิตคลายกับการเดินทาง หากไมมีจุดหมายก็เหมือนกับ
การสุมเดินไปอยางไรทิศทาง อาจบังเอิญเดินถูกหรือเขารกเขาพง การมีจุดมุงหมายจึงเหมือนกับการ
ปกหมุด ทำใหรูทั้งทิศทางและระยะทางที่จะไปตอ สามารถวางแผนการเดินทางไดอยางเหมาะสม
สอดคลองกับทรัพยากรที่มี การมีจุดมุงหมายจึงทำใหรูสึกมั่นคง รูวาควรทำอะไรเปนลำดับ ๆ ไป อีก
ทั้งยังทำใหมีความสุขเมื่อเวลาดำเนินชีวิต หรือปฏิบัติงานไปไดในแตละขั้น๘๒  
 ๑๑) การสนับสนุนการหาความสมดุลระหวางชีวิตการทำงานและชีวิตสวนตัว ให
ความสำคัญกับการมีสมดุลระหวางการทำงานและชีวิตสวนตัว เพ่ือใหพยาบาลสามารถต้ังเปาหมายใน
ชีวิตสวนตัวไดอยางเหมาะสม เชน การใหเวลาพักผอนหรือกิจกรรมเพื่อสุขภาพจิต ซึ่งจะชวยให
พยาบาลมีความสุขในการทำงานและการดำเนินชีวิตอยางมีเปาหมายการดำเนินการเหลาน้ีชวยให
พยาบาลที่โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลามีจุดมุงหมายในชีวิตที่ชัดเจน และสามารถสรางแรงบันดาลใจ
ในการทำงานได ทำใหพยาบาลมีความสุขในการปฏิบัติงานและสามารถใหบริการแกผูปวยไดอยางมี
ประสิทธิภาพและเต็มที่๘๓  
 ๑๒) การสรางแรงบันดาลใจจากภายในองคกร มีการสรางแรงบันดาลใจจากการเปน
ตนแบบของผูที่มีความสำเร็จในวิชาชีพ เชน การใหคำปรึกษาจากพยาบาลที่มีประสบการณสูง หรือ

 
 ๗๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๑๘ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๗๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๘๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๘๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 

 ๘๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๘๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๔๔ 

 

การจัดกิจกรรมเพื่อยกยองความสำเร็จของพยาบาลในดานตาง ๆ ซึ่งชวยใหพยาบาลรูสึกมีเปาหมาย
ในการทำงาน๘๔  
 ๑๓) การใหการสนับสนุนดานการทำงานรวมกันในทีม การมีจุดมุงหมายรวมกันในทีม
สามารถชวยใหพยาบาลรูสึกวาการทำงานของตนมีความหมาย สงเสริมใหพยาบาลมีสวนรวมในการ
ตั้งเปาหมายของทีม หรือมีการกำหนดเปาหมายการดูแลผูปวยรวมกับทีมการแพทย เพื่อใหพยาบาล
รูสึกถึงการมีสวนรวมและความสำคัญในเปาหมายรวมกัน๘๕  
 ๑๔) พนักงานตองมีจุดมุงหมายในชีวิตเพื่อดำเนินการตามเสนทางอาชีพอยางประสบ
ความสำเร็จ มีการตั้งแนวทางในการเจริญเติบโตและในการทำงาน แนะแนวทางอื่น ๆ นอกเหนือจาก
การทำงานในโรงพยาบาล มีความรูความกาวหนารักษาสมดุลในชีวิต๘๖  
 ๑๕) การที่พยาบาลมีจุดมุงหมายในชีวิตที่ชัดเจนและมุงมั่นในการพัฒนาตนเองเปนปจจัย
สำคัญที่ทำใหพยาบาลสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและมีความสุข เมื่อพยาบาลมีเปาหมาย
ในชีวิตที่ชัดเจน จะชวยเพิ่มแรงรงจูงใจในการทำงานและพัฒนาทักษะตาง ๆ อยางตอเนื่อง การ
สงเสริมการตั้งเปาหมายสวนบุคคลและการสนับสนุนใหมีความกาวหนาในสายอาชีพของพยาบาล จะ
ทำใหพวกเขามีความภาคภูมิใจในการทำงานและพรอมที่จะใหบริการอยางมีความสุข๘๗  
 ๑๖) การสนับสนุนการตั้งเปาหมายในอาชีพ สงเสริมใหพยาบาลมีโอกาสตั้งเปาหมายใน
อาชีพ โดยการจัดโครงการพัฒนาทักษะหรือการฝกอบรมที่ชวยใหพยาบาลสามารถตั้งเปาหมายใน
สายงานของตนเองได เชน การพัฒนาไปสูการเปนผูเชี่ยวชาญในสาขาพยาบาลเฉพาะทาง หรือการ
เติบโตในตำแหนงการบริหารในอนาคต ต้ังใจใหสูงเหมือนพระโพธิสัตว๘๘  
 ๑๗) หลักการของการมีจุดมุ งหมายในชีวิตของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
มุงเนนการชวยใหพยาบาลมีความชัดเจนในเปาหมายและแรงบันดาลใจในการทำงาน ทั้งในดานการ
ใหบริการแกผูปวยและการพัฒนาตนเองในวิชาชีพ จะชวยเพิ่มความสุขและความพึงพอใจในการ
ทำงานได ตอไปน้ีคือลักษณะการดำเนินการที่อาจชวยสงเสริมการมีจุดมุงหมายในชีวิตของพยาบาล๘๙ 

๑๘) การมีจุดมุงหมายในชีวิตจะทำใหเรามีความสุข เพราะเรามีเปาหมายในชีวิตเรา มี
แรงจูงใจในการเดินตอไปเพื่อขับเคลื ่อนชีวิตของเรา ดังนั ้นเราตองดูเปาหมายขององคกรและ
เปาหมายชีวิตวาตรงกันหรือไม ถาเปาหมายตรงกันก็จะมีความสุขเพราะองคกรชวยเหลือเพื่อนมนษุย
และเราก็มีแนวทางหรือจุดมุงหมายเดียวกันก็จะทำใหเราขับเคลื่อนชีวิตและเคลื่อนงานไดอยางสำเร็จ
และมีความสุข๙๐ 

 
 ๘๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๘๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๘๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๘๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๘๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๘๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๗ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๙๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๘ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๔๕ 

 

  สรุป ดานการมีจุดมุงหมายในชีวิต ไดแก การมองเห็นความหมายของงานและแรงบันดาล

ใจในการชวยเหลือผูอื ่น การสนับสนุนเสนทางอาชีพและการเติบโตในงานพยาบาล การสงเสริม

กิจกรรมทางศาสนาและจิตใจเพื่อเสริมสรางพลังใจในการทำงาน การตั้งเปาหมายเพื่อพัฒนาและ

ยกระดับตนเอง การมีจุดมุงหมายรวมกับองคกรเพื่อสรางความสุขในการทำงาน และสรุปไดตาม

แผนภาพดังน้ี 

 

ตารางที่ ๔.๑๒ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับการมีจุดมุงหมายในชีวิต 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๑ การมองเห็นความหมายของงานและแรง

บันดาลใจในการชวยเหลือผูอ่ืน 

๙ ๒,๓,๔,๕,๖,๗,๙,๑๑,๑๓ 

๒ การสนับสนุนเสนทางอาชีพและการเติบโตใน

งานพยาบาล 

๘ ๑,๒,๓,๔,๖,๘,๑๐,๑๒ 

๓ การสงเสริมกิจกรรมทางศาสนาและจิตใจเพ่ือ

เสริมสรางพลังใจในการทำงาน 

๗ ๑,๒,๓,๔,๕,๖,๑๑,๑๓ 

๔ การต้ังเปาหมายเพ่ือพัฒนาและยกระดับ

ตนเอง 

๖ ๑,๓,๔,๗,๙,๑๔ 

๕ การมีจุดมุงหมายรวมกับองคกรเพ่ือสราง

ความสุขในการทำงาน 

๕ ๑,๒,๓,๔,๑๕ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภาพที่ ๔.๕ ขอมลูเกี่ยวกับการมีจุดมุงหมายในชีวิต 

สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 

 

การมีจุดมุงหมาย

ในชีวิต 

๑) การมองเหน็ความหมายของงานและแรงบันดาลใจใน

การชวยเหลือผูอ่ืน 

 ๒) การสนับสนุนเสนทางอาชีพและการเติบโตในงาน

พยาบาล 

 ๓) การสงเสรมิกิจกรรมทางศาสนาและจิตใจเพ่ือ

เสริมสรางพลังใจในการทำงาน 

 ๔) การต้ังเปาหมายเพ่ือพัฒนาและยกระดับตนเอง 

 
๕) การมีจุดมุงหมายรวมกับองคกรเพ่ือสรางความสุขใน

การทำงาน 

 

 



 

๑๔๖ 

 

๖. การยอมรับในตนเอง  

ประเด็นสัมภาษณ “หลักการที่วา “การยอมรับในตนเอง” ของพยาบาลโรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลา เพ่ือใหพยาบาลมีความสุขในการปฏิบัติงาน” ผลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสำคัญทั้ง ๑๘ 

รูปหรือคน พบผลดังน้ี 

 ๑) การพัฒนาและสงเสริมความเปนผูนำ การใหพยาบาลมีโอกาสพัฒนาไปในตำแหนง

ผูนำภายในองคกร จะชวยใหพยาบาลรูสึกถึงความสามารถและศักยภาพของตนเอง เมื่อพยาบาล

ไดรับการสงเสริมใหเติบโตในดานการบริหารหรือการเปนหัวหนาทีม พวกเขาจะมีความเชื่อมั่นใน

ตนเองและสามารถทำงานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ๙๑ 

 ๒) การยอมรับในตนเองจะเกิดขึ้นไดจากความรูทักษะที่มีฉะนั้นหัวหนาควรสนับสนุนให

ลูกนองมีความรูและทักษะเฉพาะทางที่เกี่ยวของกับงานที่ทำอยูก็จะทำใหเขามีความรูสึกยอมรับใน

ตนเองมั่นใจในตนเอง พอมีความมั่นใจสามารถใหการพยาบาลผูปวยไดอยางปลอดภัย ไดรับการช่ืน

ชมหรือผูปวยมีอาการดีขึ้นเคาก็จะมีความสุข๙๒  

 ๓) จัดกิจกรรมเพื่อเสริมสรางความมั่นใจในตนเอง สนับสนุนใหพยาบาลเห็นคุณคาในงาน

ที่ทำ และจัดระบบการประเมินที่เนนการพัฒนามากกวาการวิจารณ การรูจุดออนจุดแข็งของตัวเอง 

ขอดีขอดอย มีการยอมรับซึ่งกันและกันในทุกโอกาส มีความสามารถยอมรับในตัวตน มีความมั่นใจใน

ความสามารถของตนเองและทำงานไดอยางมีความสุขและเต็มที่๙๓  

 ๔) การสนับสนุนดานสุขภาพจิต มีการจัดกิจกรรมหรือโปรแกรมเพื่อดูแลสุขภาพจิตของ

พยาบาล เชน การจัดการอบรมเกี่ยวกับการจัดการความเครียดหรือการฝกทักษะการผอนคลาย ซึ่ง

ชวยใหพยาบาลสามารถดูแลตัวเองทั้งในดานรางกายและจิตใจไดดีขึ้น การรูจักดูแลตัวเองจะชวยให

พยาบาลยอมรับในตนเองและมีความสุขในการทำงานมากขึ้น๙๔  

 ๕) การรักตนเองหรือความมั่นใจในตัวเองของพยาบาลเชิงบวก ผานการยกยอง รับรู

คุณคาของตนเองในการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวยดวยความเขาใจ เห็นใจ การดูแลไมใชแตฝายกาย

แตตองดูดานจิตใจจึงควรสงเสริมใหพยาบาลไดฝกจิตกรรมฐานเพื่อชวยใหผูปวยเขาถึงเขาใจสัจธรรม

ของชีวิต ไมทุกขทรมานทั้งกายและใจ นำหลักธรรมมาชวยในการทำงานอยางมีความสุข๙๕  

 ๖) การยอมรับในตนเองดานบวกมีการยอมรับเมื่อทำความดีมั่นใจในการทำความดีสราง

งานที่ดีดวยความมุงมั่นมีนวัตกรรมงานใหมเพื่อพัฒนาวิชาชีพมีความมั่นใจและยอมรับในตนเอง สวน

ดานลบมีการยอมรับขอผิดพลาดที่อาจเกิดจากการทำงานและมีการปรับปรุงแกไขอื่น ๆ คือการ

ยอมรับผลการตัดสินของผูบริหารและคณะกรรมการตัดสินในทุก ๆ เรื่อง๙๖  

 
 ๙๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๙๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๙๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๙๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๙๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๙๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๑๘ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๔๗ 

 

 ๗) การใหการยอมรับและใหกำลังใจ การยกยองและใหกำลังใจพยาบาลที่ทำงานไดดี เปน

วิธีหนึ่งในการสงเสริมการยอมรับในตนเอง พยาบาลที่ไดรับการยอมรับในผลงานจะรูสึกวาตนเองมี

คุณคาและมีความสำคัญตอองคกร ซึ่งชวยใหพวกเขามีความมั่นใจและมีความสุขในการทำงาน๙๗ 

  ๘) การใหพยาบาลมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใหพยาบาลมีสวนรวมในการตัดสินใจใน

เรื่องตาง ๆ เชน การพัฒนาวิธีการดูแลผูปวย หรือการปรับปรุงกระบวนการทำงาน ชวยใหพยาบาล

รูสึกวาเสียงของตนมีคุณคาและไดรับการยอมรับ การมีสวนรวมในกระบวนการเหลานี้ชวยสงเสริม

ความรูสึกของการยอมรับในตัวเองและในบทบาทที่พยาบาลมีในองคกร๙๘  

 ๙) สรางการรับรูผานการประเมินผลงานทั้งผูรวมงานและผูบังคับบัญชา ชวยเสริมสราง

ความสุขในการทำงานของพยาบาล เพราะการทำงานในโรงพยาบาลอาจเจอความเครียดและความทา

ทายหลายดาน การยอมรับในตนเองจึงเปนกระบวนการที ่ชวยพยาบาลในการรับมือกับความ

ยากลำบากไดดียิ่งขึ้น๙๙  

 ๑๐) การยอมรับตนเอง เกิดจากการมองตนเองตามจริง ปราศจากอคติและความลำเอียง 

ทำใหเห็นขอดี และขอควรพัฒนา การยอมรับตนเองโดยแท ไมใชการยอมแพ แตเปนการรูจุดที่ตนเอง

เปนอยู ยืนอยู ทำใหตัดสินใจไดอยางเกิดประโยชน เราทุกคนไมไดมีความสมบูรณแบบ เรามีความ

เหมือนในพื้นฐาน คือ เกิด แก เจ็บ ตาย มีทุกขจากการพลัดพราก ทุกขจากความปรารถนา ดวยกัน

ทั้งหมดทั้งสิ้น เรามีความตางไปตามผลแหงกรรมที่ไดกระทำมา เรามีอดีต ปจจุบัน และอนาคต๑๐๐

 ๑๑) การเสริมสรางความมั่นใจผานการฝกอบรมและการพัฒนาตนเอง โรงพยาบาลอาจ

จัดฝกอบรมหรือหลักสูตรเพื่อเพิ่มทักษะความสามารถของพยาบาลในดานตาง ๆ เชน การฝกทักษะ

การสื่อสาร การพัฒนาทักษะทางการพยาบาล หรือการฝกฝนดานภาวะผูนำ ซึ่งจะชวยเสริมสราง

ความมั่นใจในตนเองและการยอมรับในความสามารถของตน๑๐๑  

 ๑๒) ๑.มีการยอมรับและปรับปรุงตนเองเมื่อมีคำ Feed back ๒. มีการแกไขและเรียนรู

จากความผิดพลาดโดยผานระบบ Risk Management ๓. รู จักขอจำกัดของตนเองและขอความ

ชวยเหลือผูอื่น การใหกำลังใจและยกยองความสำเร็จของพยาบาลจะชวยใหพวกเขามีความสุขและมี

แรงจูงใจใจในการทำงานอยางตอเน่ือง๑๐๒  

 ๑๓) การเรียนรูจากอดีต อยูกับปจจุบัน และวางแผนใหอนาคต จะเริ่มตนไดดีก็เมื่อเรา

รูจักและยอมรับตนเองอยางที่เปน เชื่อมั่นในศักยภาพของตนไมวาจะมีมากนอยเพียงใด จะทำให

 
 ๙๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๙๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๙๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 

 ๑๐๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๐๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๐๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๔๘ 

 

สามารถปฏิบัติงานและใชชีวิตไดอยางมีความสุข ตองทำหนาที่เต็มความสามารถมีความอดทนอดกลั้น

อยางมืออาชีพ๑๐๓  

 ๑๔) การยอมรับศักดิ์ศรีความรูความสามารถของตนเองเปนสิ่งสำคัญที่จะทำใหเราพัฒนา

ตอยอดได เชน การเคารพความคิดเห็นและคุณคาของทุกคนในทีมการทำงาน การยอมรับความ

ผิดพลาดและเรียนรูจากมัน นำมาเปนบทเรียนในการทำงานสามารถจัดการ แกไขปญหาไดอยางลงตัว
๑๐๔  

 ๑๕) การที่พยาบาลมีความกลาหาญในการยอมรับความสามารถของตนเองและแสดงออก

จนไดรับการยอมรับจากผูอื่น เปนสิ่งที่ชวยเสริมสรางความมั่นใจและเพิ่มประสิทธิภาพในการทำงาน 

การสนับสนุนใหพยาบาลแสดงความสามารถและความคิดเห็นในที่ทำงาน จะชวยสรางวัฒนธรรม

องคกรที่เคารพความหลากหลายและคุณคาของบุคคล๑๐๕  

 ๑๖) การสรางบรรยากาศที่เอื้อตอการยอมรับตัวเอง โรงพยาบาลอาจสงเสริมใหพยาบาล

รูสึกปลอดภัยและไดรับการยอมรับในที่ทำงาน โดยการสรางวัฒนธรรมองคกรที่สนับสนุนความ

หลากหลายและความแตกตาง รับรูในหนาที่ตนเองที่ไดเรียนรูจะมีความสามารถทำงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพถือเปนบุญกุศลที่ย่ิงใหญ๑๐๖  

 ๑๗) หลักการยอมรับในตนเองของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา มุ งเนนการ

สงเสริมใหพยาบาลรูสึกมั่นใจในตัวเอง และยอมรับในความสามารถของตนเอง ทั้งในแงของวิชาชีพ

และบุคลิกภาพ ซึ่งจะชวยใหพยาบาลสามารถทำงานไดอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพ โดยมีการ

ดำเนินการตาง ๆ ที่ชวยสงเสริมการยอมรับในตนเองและมีความภาคภูมิใจในตัวเองอยางมีความสุขใน

การทำงาน๑๐๗  

 ๑๘) การยอมรับในตัวเองตองเริ่มที่จะยอมรับในจุดออนของตนเอง บางครั้งเราจะไดมี

โอกาสแกไขจุดออนและพัฒนาเปนจุดแข็งได ดังนั้นการยอมรับหลายสิ่งหลายอยางในตนเองก็ถือวา

เปนจุดสำคัญที่จะทำใหเราเคลื่อนงานหรือเคลื่อนชีวิตของเราไปขางหนาได รูรับ ปรับเปลี่ยนเบื้องตน

กับตนเองเปนการฉายภาพขางนอกไปขางใน เปนการสรางภาพลักษณที่ดีขององคกร๑๐๘ 

 สรุป ดานการยอมรับในตนเอง ไดแก การสงเสริมความมั่นใจและพัฒนาทักษะวิชาชีพ 

การสรางวัฒนธรรมการยอมรับและใหกำลังใจ การสนับสนุนสุขภาพจิตและการจัดการความเครียด 

การเรียนรูจากขอผิดพลาดและการพัฒนาตนเอง การสรางบรรยากาศการทำงานที่เอื้อตอการยอมรับ

ในตนเอง และสรุปไดตามแผนภาพดังน้ี 

 

 
 ๑๐๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๐๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๐๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๑๐๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๑๐๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๗ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๐๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๘ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๔๙ 

 

ตารางที่ ๔.๑๓ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับการยอมรับในตนเอง 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๑ การสงเสริมความมั่นใจและพัฒนาทักษะ

วิชาชีพ 

๙ ๒,๓,๕,๖,๗,๙,๑๑,๑๓,๑๗ 

๒ การสรางวัฒนธรรมการยอมรับและให

กำลังใจ 

๗ ๒,๓,๕,๖,๑๑,๑๓,๑๗ 

๓ การสนับสนุนสุขภาพจิตและการจัดการ

ความเครียด 

๕ ๑,๔,๑๑,๑๕,๑๖ 

๔ การเรียนรูจากขอผิดพลาดและการพัฒนา

ตนเอง 

๔ ๑,๘,๑๐,๑๒ 

๕ การสรางบรรยากาศการทำงานที่เอ้ือตอการ

ยอมรับในตนเอง 

๔ ๒,๗,๙,๑๔ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

แผนภาพที่ ๔.๖ ขอมลูเกี่ยวกับการยอมรับในตนเอง 

สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 

 

 จากการศึกษาสามารถสรุปการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลา ทั้ง ๖ ดานไดดังตอไปน้ี 

 ๑. ดานความเปนตัวของตัวเอง ประกอบดวย การไดรับแรงสนับสนุนจากผูบริหารทุก

ระดับ การเปดโอกาสใหพยาบาลแสดงความคิดเห็นและใชจุดแข็งของตนเอง การสรางสภาพแวดลอม

ที่เคารพในความแตกตาง การดูแลสมดุลชีวิตและการทำงาน การพัฒนาตนเองและเติบโตในสาย

อาชีพ  

 ๒. ดานการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม ประกอบดวย การฝกฝนดานการปรับตัวเพื่อเผชิญ

กับการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา การสรางสภาพแวดลอมใหสะอาด ปลอดภัย ทันสมัย ที่สนับสนุนการ

การยอมรับใน

ตนเอง 

๑) การสงเสรมิความมั่นใจและพัฒนาทักษะวิชาชีพ 

 
๒) การสรางวัฒนธรรมการยอมรับและใหกำลังใจ 

 

 
๓) การสนับสนุนสุขภาพจิตและการจัดการความเครียด 

 

 ๔) การเรียนรูจากขอผิดพลาดและการพัฒนาตนเอง 

 
๕) การสรางบรรยากาศการทำงานที่เอ้ือตอการยอมรับ

ในตนเอง 

 



 

๑๕๐ 

 

ปรับตัว การสนับสนุนจากทีมงานและหัวหนางาน การจัดการความเครียดและความกดดันจากงาน 

การพัฒนาและเรียนรูตลอดชีวิต  

  ๓. ดานการพัฒนาตนเอง ประกอบดวย การพัฒนาทักษะและความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ 

การสน ับสน ุนการเร ียนร ู และพ ัฒนาอาช ีพ  การสร างแผนพ ัฒนารายบ ุคคล ( Individual 

Development Plan-IDP) การสรางสมดุลระหวางชีวิตและการทำงาน (Work-Life Balance) การ

เติบโตทางจิตใจและคุณธรรม  

  ๔. ดานการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น ประกอบดวย สงเสริมการทำงานรวมกันเปนทีม

อยางมีประสิทธิภาพ สรางบรรยากาศการทำงานที่เปดกวางและเปนมิตร พัฒนาทักษะการสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ สงเสริมความสัมพันธที่ดีกับผูปวย สรางวัฒนธรรมองคกรที่สนับสนุนและชวยเหลือกัน  

  ๕. ดานการมีจุดมุงหมายในชีวิต ประกอบดวย การมองเห็นความหมายของงานและแรง

บันดาลใจในการชวยเหลือผูอื ่น การสนับสนุนเสนทางอาชีพและการเติบโตในงานพยาบาล การ

สงเสริมกิจกรรมทางศาสนาและจิตใจเพื่อเสริมสรางพลังใจในการทำงาน การตั้งเปาหมายเพื่อพัฒนา

และยกระดับตนเอง การมีจุดมุงหมายรวมกับองคกรเพ่ือสรางความสุขในการทำงาน  

  ๖. ดานการยอมรับในตนเอง ไดแก การสงเสริมความมั่นใจและพัฒนาทักษะวิชาชีพ การ

สรางวัฒนธรรมการยอมรับและใหกำลังใจ การสนับสนุนสุขภาพจิตและการจัดการความเครียด การ

เรียนรูจากขอผิดพลาดและการพัฒนาตนเอง การสรางบรรยากาศการทำงานที่เอื้อตอการยอมรับใน

ตนเอง  

 

๔.๒ ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลา 
 ๔.๒.๑ สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  

 t  แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t - Distribution  

 r   แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน 

 R  แทน คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพหุคูณ 

 2R   แทน คาสหสัมพันธพหุคูณยกกำลังสอง 

Std. Error แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ 

B  แทน คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณของตัวแปรพยากรณในรปู 

  คะแนนดิบ 

Beta แทน คาสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณของตัวแปรพยากรณในรปู 

คะแนนมาตรฐาน  

 Sig.  แทน ระดับนัยสำคัญ 

 ตัวแปรปจจัยการบริหารจัดการ 
M1 แทน   บุคคล (Man) 
M2 แทน   เงินทุน (Money 



 

๑๕๑ 

 

M3 แทน   วัสดุอุปกรณ (Materials) 
M4 แทน   การบรหิารจัดการ (Management) 

ตัวแปรหลักพรหมวิหาร ๔ 
X2_1 แทน   เมตตา ความรัก 

X2_2   แทน   กรุณา ความสงสาร 

X2_3  แทน   มทุิตา ความยินดี 

X2_4  แทน   อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง 

ตัวแปรการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

Y1 แทน   ความเปนตัวของตัวเอง 

Y2 แทน   การปรบัตัวเขากับสิ่งแวดลอม 

Y3 แทน   การพัฒนาตนเอง 

Y4 แทน   การมสีมัพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

Y5 แทน   การมีจดุมุงหมายในชีวิต 

Y6 แทน   การยอมรับตนเอง 

 T_Y  แทน   ผลรวมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลา 

 ๔.๒.๒ ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรเพื่อใชสรางเมทริกซสหสัมพันธ

ในการสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 



 

 

 
๑๕๒ 

ตารางที่ ๔.๑๔ การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรเพื่อใชสรางเมทริกซสหสัมพันธในการสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาล

พระมงกุฎเกลา 

 M1 M2 M3 M4 X2_1 X2_2 X2_3 X2_4 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 T_Y 

M1 1               

M2 .827** 1              

M3 .619** .735** 1             

M4 .477** .540** .645** 1            

X2_1 .497** .578** .633** .512** 1           

X2_2 .528** .597** .621** .544** .767** 1          

X2_3 .446** .527** .559** .446** .672** .793** 1         

X2_4 .490** .552** .547** .445** .686** .750** .845** 1        

Y1 .465** .495** .564** .588** .608** .676** .559** .555** 1       

Y2 .510** .583** .633** .596** .637** .698** .610** .605** .690** 1      

Y3 .442** .489** .564** .565** .633** .635** .551** .548** .514** .722** 1     

Y4 .438** .423** .500** .527** .622** .619** .505** .523** .555** .594** .779** 1    

Y5 .363** .390** .425** .415** .553** .549** .396** .451** .439** .524** .672** .750** 1   

Y6 .501** .542** .574** .529** .749** .718** .641** .688** .628** .663** .731** .728** .640** 1  

T_Y .541** .581** .649** .642** .755** .776** .648** .669** .773** .835** .873** .874** .803** .868** 1 

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



 

๑๕๓ 

 

 จากตารางที ่  ๔.๑๔ พบวา ป จจ ัยการบร ิหารจ ัดการและหลักพรหมวิหาร ๔ มี

ความสัมพันธในทางบวกกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

อยางมีนัยสำคัญที่ระดับ ๐.๐๑   

 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ปจจัยการบริหารจัดการ กับ หลักพรหมวิหาร ๔ มี

ความสัมพันธในทางบวก มีคาอยูระหวาง (.๔๔๕-.๘๔๕) ถือวาบางคูมีความสัมพันธกันคอนขางสูงซึ่ง

อาจทำใหเกิดปญหา Multicollinearity จึงตองมีการทดสอบ Collinearity Statistics โดยพิจารณา

จากคาความคงทนของการยอมรับ (Tolerance) และคาปจจัยการขยายตัวของความแปรปรวน 

(Variance Inflation Factor : VIF) ดังตารางที่ ๔.๑๕ 

 

ตารางที่ ๔.๑๕ คา Tolerance และคา Variance Inflation Factor (VIF) ของปจจัยการบริหาร

จัดการและหลักพรหมวิหาร ๔   

 ตัวแปร 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

ปจจัยการบรหิารจัดการ   

บุคคล (Man) .412 2.425 

เงินทุน (Money .371 2.698 

วัสดุอุปกรณ (Materials) .438 2.284 

การบริหารจัดการ (Management) .361 2.772 

หลักพรหมวิหาร ๔   

เมตตา ความรัก .616 1.622 

กรุณา ความสงสาร .460 2.173 

มุทิตา ความยินดี .583 1.714 

อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง .606 1.650 

 

 จากตารางที่ ๔.๑๕ พบวา ดัชนีบอกภาวะรวมเสนตรงพหุ โดยคาความคงทนของการ

ยอมรับ (Tolerance) ไดคาระหวาง .๓๖๑-.๖๑๖ ซึ่งมากกวาคาที่กำหนดคือ .๑๙๐ และคาปจจัยการ

ขยายตัวของความแปรปรวน (Variance Inflation Facto r: VIF) มีคาระหวาง ๑.๖๒๒-๒.๗๗๒ ซึ่งมี

คาไมเกินตามที่กำหนด คือ ๕.๓ แสดงวา ปจจัยการบริหารจัดการและหลักพรหมวิหาร ๔ ทุกดาน

เปนไปตามเกณฑที่กำหนดไมเกิดปญหา Multicollinearity จึงสามารถวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ

แบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) ดังตารางที่ ๔.๑๖-๔.๑๗ 
 

 

 



 

๑๕๔ 

 

 ๔.๒.๓ การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

สมมติฐานที่ ๑ ปจจัยการบริหารจัดการ ประกอบดวย บุคคล เงินทุน วัสดุอุปกรณ การ

บริหารจัดการ อยางนอย ๑ ดานสงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาล

มงกุฎเกลา            

ในการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับปจจัยการบริหารจัดการที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมี

ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) แบบ Stepwise โดยมีตัวแปรที่ศึกษาคือ บุคคล เงินทุน วัสดุอุปกรณ การ

บริหารจัดการ 

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเพื่อพิจารณาวา เมื่อทำการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) แบบ Stepwise แลวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร

ตามไดรอยละเทาใด และมีตัวแปรใดบางที่สงผลตอตัวแปรตามอยางมีนัยสำคัญ รายละเอียดผลการ

วิเคราะหดังแสดงในตารางที่ ๔.๑๖ 

 

ตารางที่ ๔.๑๖ ปจจัยการบริหารจัดการที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลมงกุฎเกลา 

ปจจัยการบรหิารจัดการ B Std. Error Beta t Sig. 

คาคงที่ (Constant) .858 .143  6.002** .000 

เงินทุน (M2) .410 .052 .477 7.920** .000 

บุคคล (M1) .346 .054 .390 6.466** .000 

การบริหารจัดการ (M4) .185 .050 .200 3.204** .002 

Multiple R  = .815b   R2= .665   Adjusted R2 = .662   Std. Error = .317 

**มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑   

   

จากตารางที่ ๔.๑๖ พบวา ปจจัยการบริหารจัดการสงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุข

ของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา ๓ ดาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ โดยเรียงลำดับ

ตามสมการดังนี้คือ เงินทุน บุคคล การบริหารจัดการ มีเพียง วัสดุอุปกรณ เทานั้นที่ไมสงผลตอการ

ปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา  

ผลการวิเคราะหมีค าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R) เทากับ .๘๑๕ คา

สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) เทากับ .๖๖๕ สัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแลว (Adjusted R2) 

เทากับ .๖๖๒ และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการตัดสินใจ (Std. Error) เทากับ .๓๑๗ แสดง

วา ปจจัยการบริหารจัดการสามารถรวมกันทำนายการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลมงกุฎเกลา ไดรอยละ ๖๖.๒ ซึ่งสามารถเขียนในรูปของสมการไดดังน้ี  

 



 

๑๕๕ 

 

𝑦𝑦�  = .858+.410M2+.346M1+.185M4 

ZY = .477ZM2+.390ZM1+.200ZM4 

 

สมมติฐานที่ ๒ หลักพรหมวิหาร ๔ ประกอบดวย เมตตา ความรัก กรุณา ความสงสาร 

มุทิตา ความยินดี อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง อยางนอย ๑ ดาน สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมี

ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา   

ในการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ ที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมี

ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา ใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple 

Regression Analysis) แบบ Stepwise โดยมีตัวแปรที่ศึกษาคือ เมตตา ความรัก กรุณา ความสงสาร 

มุทิตา ความยินดี อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง     

การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเพื่อพิจารณาวา เมื่อทำการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 

(Multiple Regression Analysis) แบบ Stepwise แลวสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปร

ตามไดรอยละเทาใด และมีตัวแปรใดบางที่สงผลตอตัวแปรตามอยางมีนัยสำคัญ รายละเอียดผลการ

วิเคราะหดังแสดงในตารางที่ ๔.๑๗ 

 

ตารางที่ ๔.๑๗ หลักพรหมวิหาร ๔ ที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาล

มงกุฎเกลา 

หลักพรหมวิหาร ๔ B Std. Error Beta t Sig. 

คาคงที่ (Constant) 1.140 .174  6.548** .000 

อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง (X2_4) .305 .052 .359 5.899** .000 

มุทิตา ความยินดี (X2_3) .254 .057 .305 4.481** .000 

เมตตา ความรัก (X2_1) .144 .047 .181 3.058** .003 

กรุณา ความสงสาร (X2_2) .124 .050 .175 2.544* .012 

Multiple R  = .726c   R2 = .526   Adjusted R2 = .520   Std. Error = .378 

**มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑, *มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ 

  

จากตารางที่ ๔.๑๗ พบวา หลักพรหมวิหาร ๔ สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ

พยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลาทั้ง ๔ ดาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และ ๐.๐๕ โดย

เรียงลำดับตามสมการดังนี้คือ อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง มุทิตา ความยินดี เมตตา ความรัก กรุณา 

ความสงสาร   

ผลการวิเคราะหมีคาสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธพหุคูณ (Multiple R) เทากับ .๗๒๖ คา

สัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2) เทากับ .๕๒๖ สัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแลว (Adjusted R2) 

เทากับ .๕๒๐ และคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการตัดสินใจ (Std. Error) เทากับ .๓๗๘ แสดง



 

๑๕๖ 

 

วา หลักพรหมวิหาร ๔ สามารถรวมกันทำนายการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาล

มงกุฎเกลา ไดรอยละ ๕๒.๐ ซึ่งสามารถเขียนในรูปของสมการไดดังน้ี 

𝑦𝑦�  = 1.140+.305X2_4+.254X2_3+.144X2_1+.124X2_2 

ZY = .359ZX2_4+.305ZX2_3+.181ZX2_1+.175ZX2_2 

 

๔.๓ นวัตกรรมงานบริการเชิงพุทธบูรณาการเพื ่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมี

ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
 จากการศึกษาและวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดังที่ไดอธิบายไปแลวนั้น เพื่อใหผลการวิจัย

เกิดความสมบูรณผูวิจัยจึงไดทำการศึกษาขอมูลเชิงคุณภาพเพื่อยืนยันผลการศึกษาขางตนจากผูให

ขอมูลสำคัญจำนวน ๑๘ รูปหรือคน โดยใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางตามวัตถุประสงคและ

นำเสนอตามลำดับดังน้ี 

 ๔.๓.๑ ขอมูลการสัมภาษณเชิงลึกเก่ียวกับปจจัยการบริหารจัดการ  

 จากการศึกษาและวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดังที่ไดอธิบายไปแลวนั้น เพื่อใหผลการวิจัย

เกิดความสมบูรณผูวิจัยจึงไดทำการศึกษาขอมูลเชิงคุณภาพเพื่อยืนยันผลการศึกษาขางตนจากผูให

ขอมูลสำคัญจำนวน ๑๘ รูปหรือคน โดยใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางตามวัตถุประสงคและ

นำเสนอตามลำดับดังน้ี 

๑. ดานคน (Man) 

ประเด็นสัมภาษณ “โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา มีการบริหาร “ดานคน (Man)” เพ่ือ

เปนการสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล” ผลจากการสัมภาษณผูใหขอมูลสำคญัทัง้ 

๑๘ รูปหรือคน พบผลดังน้ี 

 ๑) การบริหารคนโดยมีการวางแผนจัดคนใหเหมาะกับงาน ซึ ่งการมอบหมายงานจะ

พิจารณาคนที่ปฏิบัติงานวามีความรูความสามารถและมีทักษะที่เหมาะสมกับงานที่มอบหมายให

รับผิดชอบมากนอยเพียงไร หากบุคคลมีความรูความสามารถและมีทักษะเฉพาะดานนั้นนั้นอยางมาก

แลว ก็จะสงผลใหคุณภาพของงานออกมาดีและมีประสิทธิภาพ ดังนั้นการวางคนใหเหมาะกับงานจึง

เปนเรื่องที่สำคัญมาก๑๐๙ 

 ๒) การใหโอกาสการศึกษาดูงานทั ้งในประเทศและตางประเทศ และมีการสงเสริม

กิจกรรมตาง ๆ เชน การออกกำลังกายโดยจัดครูสอนแอโรบิกทุกวันอังคารและพฤหัส พัฒนาบุคลากร

พยาบาลทุกระดับ เมื่อเขาทำงานใหม ปรับเขารับตำแหนงสูงขึ้น เพ่ิมพูนความรูที่จำเปนในการทำงาน 

ตาม Competency Gap ของแตละบุคคลเพ่ือสงเสริมความรู ทักษะ และการปรับตัว๑๑๐  

 
 ๑๐๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๑๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๕๗ 

 

 ๓) มีการบริหารโดย empowerment และใหทุกคนไดใชศักยภาพของตนเองอยาง

เหมาะสมกับงาน สรางบรรยากาศที่ดี สิ่งแวดลอมในการทำงานที่ดี มีการใหเกียรติซึ่งกันและกัน 

เคารพกัน มีระเบียบวินัยในการทำงานที่ดี๑๑๑  

 ๔) การบริหารคน ทำไดคือ ๑.put the right man on the right job ๒.การบริหาร

อัตรากำลังใหเหมาะสม ๓.การพัฒนาทรัพยากรบุคคล เชน การศึกษาตอเนื่อง การศึกษาเฉพาะ การ

ฝกอบรมศึกษาระดับสูงขึ้นทั้งในประเทศและตางประเทศ สนับสนุนทุนการศึกษาทั้งทางตรงและ

ทางออม ๔.มี career path ที่ชัดเจนในการขึ้นตำแหนงทางดานบริหารและวิชาการ๑๑๒  

 ๕) ดานสวัสดิการมีทั้งคาตอบแทนที่ทำเรื่องขออนุมัติเพิ่มเติม โดยเทียบเคียงสถาบันใน

ระดับเดียวกัน ใหคาตอบแทนกรณีจบเฉพาะทางหลักสูตร ที่ทำงานตรงกับสาขา สวัสดิการดานที่พัก 

และ/หรือ ชวยคาที่พักหากไมประสงคพักหอที่ทางรพ.จัดให ขวัญกำลังใจที่ไมใชเงิน เชน ยกยอง เชิด

ชูการทำความดี และยินดีโอกาสพิเศษตาง ๆ ดานสุขภาพ ตรวจรางกายเพื่อคัดกรองภาวะสุขภาพ รับ

วัคซีนปองกันโรค๑๑๓  

 ๖) สำหรับบุคลากรใหมมีการปฐมนิเทศบุคลากรกอนเริ่มปฏิบัติงานในเรื่องตาง ๆ เชน 

ความรูดานกำลังพล ระเบียบปฏิบัติในเรื่องตาง ๆ ดานงาน บริการการ ประกันคุณภาพ เสริมทักษะ

ความรูดานตาง ๆ ที่ครอบคลุมกอนการปฏิบัติงาน เพ่ือเกิดความมั่นใจทางดานวิชาการและมีแผนการ

พัฒนาบุคลากรโดยจะมีพี่เลี้ยงที่คอยใหคำปรึกษาในหนึ่งปแรกและตอไป สำหรับบุคลากรที่กำลัง

ปฏิบัติงานอยูจะมีนโยบายใชจริยธรรมและจรรยาบรรณในวิชาชีพเพื่อบริหารคนและสรางบรรยากาศ

การทำงานเปนทีมใหมีความเห็นอกเห็นใจ ชวยเหลือเกื้อกูลกัน การใหคำปรึกษาซึ่งกันและกัน รวมถึง

การสรางแรงจูงใจในเรื่องตาง ๆ๑๑๔ 

 ๗) การบริหารคนแยกออกเปน ๔ ดานไดแก ๑.การฝกอบรม เพื่อเพิ่มพูนความรู ทักษะ 

ความชำนาญ โดยจัดฝกอบรมในหลักสูตรที่เกี่ยวของกับสายงาน ทั้งนี้จะพิจารณาตามความเหมาะสม

และผูเขารับการฝกอบรมสามารถนำกลับมาถายทอดใหผูรวมงานอื่นในหนวยงานที่ไมไดเขาอบรมได 

๒.การหมุนเวียนงาน เพ่ือสลับสับเปลี่ยนหนาที่ความรับผิดชอบในตำแหนงที่เกี่ยวของกัน เพ่ือสามารถ

ทำงานทดแทนกันไดในยามจำเปน ๓.ระบบพี่เลี้ยง ใหผูที่อาวุโสและมีประสบการณในการทำงาน

มากกวาทำหนาที่ใหคำแนะนำ ปรึกษา ชวยเหลือ และพัฒนาบุคลากรที่มีประสบการณนอยกวา ๔.

ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น เพื่อสงเสริมใหบุคลากรมีความรูและทักษะ ในลักษณะการศึกษาที่มีทุนให

ทั้งในประเทศและตางประเทศ เพ่ือนำความรูกลับมาพัฒนางานใหดียิ่งขึ้น๑๑๕  

 ๘) บริหารคนใหมีความเปนมืออาชีพ มีบริการที่เปนเลิศ สรางวัฒนธรรมองคกร มีความ

ภาคภูมิใจในการทำงาน มีการประเมินผลการทำงาน ไดรับคำชื่นชมและใหรางวัลที่เหมาะสม ไมหยุด

 
 ๑๑๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๑๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๑๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๑๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๑๘ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๑๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๕๘ 

 

ที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเองดวยความรูที่ใหม ๆ สามารถนำมาพัฒนาอาชีพ และเนนการทำงาน

รวมกันเปนทีม๑๑๖  

 ๙) มีการปฐมนิเทศพยาบาลใหมกอนเริ่มปฏิบัติงาน มีระบบพี่เลี้ยงในการใหคำแนะนำ 

ปรึกษาการทำงาน สงเสริมการเรียนรูเพิ่มเติมในวิชาชีพ มีโอกาสในการศึกษาตอ ใหทุนการศึกษา 

สวัสดิการตาง ๆ เชน หอพัก คาเวร โอทีลวงเวลาที่เหมะสม รวมถึงสวัสดิการอ่ืน ๆ๑๑๗  

 ๑๐) แตงตั้งผูมีคุณสมบัติเหมาะสมเปนผูอำนวยการกองการพยาบาล ดำเนินกรรมวิธี

ขอรับการสนับสนุนการบรรจุพยาบาล ผูชวยพยาบาล นายสิบพยาบาล จากหนวยเหนืออยางตอเน่ือง 

ขอปรับอัตรานายสิบพยาบาลที่ไมไดรับการบรรจุใหเปนผูชวยพยาบาลทดแทน สนับสนุนการศึกษา

ตอเฉพาะทาง การจัดสรรบุคลากรเพ่ือชวยแบงเบางานทางธุรการ เชน เสมียน๑๑๘  

 ๑๑) โรงพยาบาลมีเปาหมายที่จะทำใหบุคลากรของโรงพยาบาล “เกง ดี มีสุข รัก ภูมิใจ

และผูกพันกับองคกร” ๑) เกง : โดยการสงเสริมความกาวหนาในสายวิชาชีพดวยการใหทุนไป

ฝกอบรมทั้งดานวิชาการ งานคุณภาพ และการบริหาร และสนับสนุนการไปนำเสนอผลงานตาง ๆ 

เปนประจำ ๒) ดี : โดยการจัดอบรม เรื่อง non-technical skill ใหกับบุคลากรทุกระดับ เพื่อพัฒนา

คุณภาพในการใหบริการแกผู ปวย และมีรางวัลมอบใหผู ปฏิบัติงานดีเดนในงานประชุมวิชาการ

โรงพยาบาลดวย ๓) มีสุข : โรงพยาบาลไดจัดสวัสดิการเรื่องหอพัก และอาหารใหพยาบาลเพื่อลด

คาใชจาย และมีนโยบายเพิ่มคาตอบแทนการปฏิบัติงานใหพยาบาล และมีการจัดยามเดินตรวจ

ตระเวนในชวงเปลี่ยนเวรของพยาบาลตอนกลางคืน เพื่อดูแลเรื่องความปลอดภัย ๔) รัก ภูมิใจและ

ผูกพันองคกร: จัดอบรมเรื่อง เกียรติภูมิของรพ.พระมงกุฎเกลา และพยายามสรางความเปน “คนพระ

มงกุฎ” ขึ้น๑๑๙  

 ๑๒) การบริหารคน ทำไดดังนี้ ๑. สงเสริมความสัมพันธที่ดีและการทำงานเปนทีม ซึ่ง

ประกอบดวยทั้งพยาบาลและพนักงานชวยการพยาบาล ที่คอยชวยเหลือกัน ในฐานะเพื่อนรวมงาน 

โดยลดชองวางระหวางเจานายและลูกนอง ๒. มีความยืดหยุนในการทำงานบางพอสมควร ในเรื่องการ

ลา การจัดการเวลาในการทำงาน๑๒๐  

 ๑๓) ทุกงานตองมีระบบแผนปฏิบัติและมีตัวบงชี้ความสุขนอกจากภาระหนาหนาที่ของ

พยาบาลที่รับงานรับบริการรายไดเวลาสวนตัวตองไม overload แตก็ควรมีบางเปนบางครั้ง ไมใชทุก

ครั้งหรือเสมอไป ถาไมมีการปรับเปลี่ยนพนักงานก็ทำงานแบบไมมีความสุขและไมคงทน อาจจะทำให

เกิดการขาดแคลนพนักงานได และเปนปญหาสำหรับองคกรแนนอน๑๒๑  

 
 ๑๑๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๑๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 

 ๑๑๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๑๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๒๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๒๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๕๙ 

 

 ๑๔) สรางบรรยากาศในการทำงานรวมกัน สามารถนำทักษะความรู ความสามารถที่

แตกตางกันของแตละบุคคลออกมาชวยเหลือในการทำงานไดอยางเหมาะสม เกิดการแลกเปลี่ยนและ

สรางการทำงานแบบชวยเหลือซึ่งกันและกัน งานที่ไดรับมอบหมายจะสำเร็จไดดีภายในแผนงานที่

หนวยงานกำหนดตามกรอบเวลาและปริมาณงานที่มอบหมาย๑๒๒  

 ๑๕) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาควรบริหารทรัพยากรมนุษยโดยจัดใหมีระบบการดูแล

บุคลากรทั้งดานสุขภาพกายและจิต เชน การตรวจสุขภาพประจำป โครงการปรึกษาดานจิตวิทยา 

และการฝกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะและการจัดการความเครียดจากการทำงาน ผูบริหาร ควรสงเสริม

ความสมดุลระหวางงานและชีวิตสวนตัว๑๒๓  

 ๑๖) การบริหารคนคือการสรางบุคลากรใหทำงานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายและฝก

ตนเองใหมีสำนึกยอมรับกับงานที่ตนเองทำอยูโดยไมรังเกียจและยอมรับความทุกขยากของผูปวยทุก

คน สรางวัฒนธรรมที่สนับสนุนความรวมมือและความเห็นอกเห็นใจ พรอมกำหนดนโยบายสวัสดิการ

ที่เหมาะสมและรับฟงฟงปญหาของบุคลากรอยางจริงจังเพ่ือแกไขอยางตรงจุด๑๒๔  

 ๑๗) การบริหาร "คน (Man)" หรือบุคลากร โดยมุงเนนการสรางสภาพแวดลอมการ

ทำงานที ่ดีและมีการพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื ่อง เพื ่อใหพยาบาลสามารถทำงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและมีความสุข ดังน้ี ๑) การพัฒนาทักษะและการอบรม เชน การอบรมดานวิชาการ การ

อบรมทักษะการดูแลผูปวย และการพัฒนาความสามารถในการใชเทคโนโลยีทางการแพทย ซึ่งทำให

พยาบาลมีความรูและทักษะที่ทันสมัยในการปฏิบัติงาน ๒) การจัดการสภาพแวดลอมในการทำงาน 

เชน การมีพ้ืนที่พักผอนที่เพียงพอ การดูแลดานสุขภาพจิตของพยาบาล รวมถึงการใหโอกาสในการทำ

กิจกรรมเพื่อผอนคลาย เชน กิจกรรมนันทนาการหรือโปรแกรมการสนับสนุนจิตใจ (mental health 

support programs) ๓) การมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปรับปรุงกระบวนการทำงานหรือ

การจัดการหนวยงาน ซึ่งทำใหพยาบาลรูสึกมีสวนรวมและมีคุณคาตอการทำงานมากขึ้น ๔) การ

จัดการภาระงานที่เหมาะสมและเปนธรรม โดยมีการแบงหนาที่และรับภาระงานอยางเทาเทียม 

รวมถึงการพิจารณาเวลาพักผอนและวันหยุด เพื่อใหพยาบาลสามารถรักษาสมดุลระหวางงานและ

ชีวิตสวนตัวไดดีขึ้น ๕) การใหรางวัลและการยกยองบุคลากรที่ทำผลงานดีหรือมีความทุมเทในการ

ทำงาน ซึ่งชวยเสริมสรางขวัญกำลังใจใหกับพยาบาล และเพิ่มความรูสึกภูมิใจในงานที่ทำ ๖) การ

สนับสนุนดานสุขภาพจิต เชน การจัดใหมีผู เชี ่ยวชาญทางดานจิตวิทยาเพื่อชวยปรับจิตใจใหกับ

พยาบาลที่อาจประสบปญหาความเครียดจากการทำงานหรือการดูแลผูปวย การบริหารบุคลากรที่เนน

ทั้งดานการพัฒนา การสนับสนุนทางจิตใจ และการมีสภาพแวดลอมที่เหมาะสมเหลานี้ชวยเสริมสราง

ความสุขในการทำงานใหกับพยาบาล และสงผลใหพยาบาลมีความพึงพอใจและมีประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานมากขึ้น๑๒๕  

 
 ๑๒๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๒๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๑๒๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๑๒๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๗ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๖๐ 

 

 ๑๘) อยากใหมองคนเปนคนที่เห็นคุณคาของคน เมื่อคนมารับบริการตองเห็นคุณคาของ

เขาดูแลอยางเทาเทียมกัน ผูบริหารก็ตองดูแลบุคลากรของโรงพยาบาล และพยาบาลก็ดูแลผูปวยใหดี 

หากทุกคนทำงานดวยจิตวิญญาณก็จะจะชวยใหเรามองคนอยางเปนคนและเห็นคุณคาของคน๑๒๖

 สรุป ดานคน (Man) ไดแก การบริหารบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน มี career path ที่

ชัดเจนในการเลื่อนตำแหนง การพัฒนาและสงเสริมศักยภาพบุคลากรใหศึกษาตอ ฝกอบรม และ

ศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ สวัสดิการดานที่พัก คาที่พัก คาเวร โบนัสพิเศษและขวัญกำลังใจ 

สรางบรรยากาศและวัฒนธรรมองคกรที่ดี การดูแลดานสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากร และสรุปได

ตามแผนภาพดังน้ี 

 

ตารางที่ ๔.๑๘ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับคน (Man)  

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๑ การบริหารบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน มี 

career path ที่ชัดเจนในการเลื่อนตำแหนง 

๖ ๑,๒,๖,๙,๑๐,๑๒ 

๒ การพัฒนาและสงเสริมศักยภาพบุคลากรให

ศึกษาตอ ฝกอบรม และศึกษาดูงานทั้งในและ

ตางประเทศ 

๕ ๑,๒,๖,๑๐,๑๓ 

๓ สวัสดิการดานที่พัก คาที่พัก คาเวร โบนัส

พิเศษและขวัญกำลังใจ 

๕ ๑,๒,๖,๑๐๑๒ 

๔ สรางบรรยากาศและวัฒนธรรมองคกรที่ดี ๔ ๑,๒,๖,๑๐ 

๕ การดูแลดานสุขภาพกายและจิตใจของ

บุคลากร 

๔ ๑,๖,๑๐,๑๓ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 ๑๒๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๘ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๖๑ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๗ ขอมลูเกี่ยวกับคน (Man) 

สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 

 

๒. ดานเงิน (Money) 

ประเด็นสัมภาษณ “โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา มีการบริหาร “ดานเงิน (Money)” 

เพื่อเปนการสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล” ผลจากการสัมภาษณผูใหขอมูล

สำคัญทั้ง ๑๘ รูปหรือคน พบผลดังน้ี 

 ๑) การปฏิบัติงานที่ดีและมีประสิทธิภาพจำเปนตองมีงบประมาณการดำเนินงาน ที่

จะตองเปนไปอยางคุมคาและเหมาะสมกับความจำเปน ซึ่งความคุมคานี้หมายถึงผลสัมฤทธิ์ของงานที่

ไดตามแผนมากที่สุด และมีการใชทรัพยากรที่มีอยูสิ้นเปลืองนอยที่สุด๑๒๗ 

 ๒) การขออนุมัติเงินเพิ่มใหพยาบาล ไดแก เพิ่มคาเวรตามที่สภาการพยาบาลอนุมัติ เงิน

คาอายุงานสำหรับพยาบาลอัตราจาง เงินเพิ่มเสี่ยงภัยของพยาบาลฉุกเฉิน / EMS เงินเพิ่มกรณีดูแล 

ผูปวยโควิดทุกกรณีที่สามารถเบิกใหพยาบาลได การใหรางวัลผูปฏิบัติงานดีทุกป โดยมีคณะกรรมการ

พิจารณาอยางโปรงใสเปนธรรม๑๒๘  

 ๓) มีสวัสดิการตาง ๆ เชน สวัสดิการที่พัก การขึ้นเงินเดือน การเลื่อนขั้น อยางยุติธรรม 

โปรงใส ตรวจสอบได คาตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรมเปนปจจัยสำคัญในการสรางความสุขใหกับ

พยาบาล คาตอบแทนที่ดีชวยใหพยาบาลรูสึกวาการทำงานของตนมีคุณคาและไดรับการยอมรับจาก

 
 ๑๒๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๒๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๘. 

 

คน (Man) 

๑) การบริหารบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน มี career 

path ที่ชัดเจนในการเลื่อนตำแหนง 

 

 
๒) การพัฒนาและสงเสริมศกัยภาพบุคลากรใหศึกษาตอ 

ฝกอบรม และศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ 

๓) สวัสดิการดานที่พัก คาที่พัก คาเวร โบนัสพิเศษและ

ขวัญกำลังใจ 

 

 

 

๔) สรางบรรยากาศและวัฒนธรรมองคกรที่ดี 

 

 ๕) การดูแลดานสุขภาพกายและจิตใจของบุคลากร 

 



 

๑๖๒ 

 

องคกร การปรับคาตอบแทนใหเหมาะสมกับภาระงานและความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นก็ชวยสรางความ

พึงพอใจในการทำงาน๑๒๙  

 ๔) การบร ิหารคน ๑. อ ัตราเง ินเด ือนตามโครงสร างและนโยบายของร ัฐและ

กระทรวงกลาโหม ๒. บริหารเงิน และ OT ใหเหมาะสมกับงานภาระงานไมมากนอยเกินไปอางอิงกับ

กระทรวงสาธารณสุข ๓. มีเงินมูลนิธิชวยจูงใจใหมี Retention ทั้งเรื่องคาเวรและทุนการศึกษาหรือ

ชวยในภาวะวิกฤตที่ไมสามารถใชเงินของรัฐบาลได๑๓๐  

 ๕) เพิ่มเงินคาลวงเวลาของบุคลากรทุกระดับ คาเวรนิเทศ (อนุมัติแลว) เพิ่มเงินคาครอง

ชีพสำหรับพยาบาลลูกจางชั่วคราว ทำเรื่องขอเพิ่มเงินเดือนใหพยาบาลลูกจางชั่วคราวใหเหมาะกับคา

ครองชีพและการแขงขันในปจจุบัน การพิจารณาผลการปฏิบัติงาน หากดีเดนจะไดรับการพิจารณา

เลื่อนขั้นเงินเดือน ระบบสหกรณโรงพยาบาล ที่ตอบสนองทั้งผูที ่ตองการออมเงิน หรือแกปญหา

การเงิน กรณี เวรหยุด เพ่ิมรายไดดวยการขึ้นเวรลวงเวลา๑๓๑  

 ๖) เนื่องจากเปนโรงพยาบาลสังกัดกองทัพบกจะมีระเบียบการใชงบประมาณใหคุมคาคุม

ทุนสรางความเขาใจกับบุคลากร แตยังมีมูลนิธิที่คอยชวยเหลือการใหคาตอบแทนในเรื่องตาง ๆ ที่

คณะกรรมการเห็นสมควร นโยบายผูบริหารโรงพยาบาลการปรับปรุงอาคารสถานที่ใหเหมาะสมกับ

การใหบริการและสะดวกตอการทำงานการปรับปรุงที่พักอาศัยแกบุคลากร๑๓๒  

 ๗) การบริหารงานตองสามารถลดตนทุนหรือไมเพิ่มตนทุนโดยไมจำเปน ใชทรัพยากรที่มี

อยูอยางจำกัดใหเกิดประโยชนมากที่สุด ธำรงรักษาทรัพยากรที่ดีใหคงอยูในองคกร มีการสรรหา

ทรัพยากรใหมใหมที่ดีเพื่อเพิ่มศักยภาพการทำงานขององคกร โดยเนนคุณภาพของงาน เนนปริมาณ

งานที่ครบถวน เนนเวลาในการปฏิบัติงานตามกรอบ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพและมีความสุขในการ

ปฏิบัติงานสูงสุด๑๓๓  

 ๘) มีการจัดสรรงบประมาณที่มีความเหมาะสม มีความชัดเจน เพื่อสรางขวัญและกำลังใจ 

จายคาลวงเวลา คาใชจายในการจัดซื้อวัสดุอุปกรณ จัดสรรงบประมาณเผื่อเหตุการณฉุกเฉินหรือ

จำเปนเรงดวน โดยตองบริหารจัดการงบประมาณอยางถูกตองตามระเบียบและโปรงใส๑๓๔  

 ๙) เงินเดือน คาเวร ระบบสหกรณ จัดสรรเงินรายรับสถานพยาบาลเพื่อสงเสริมดาน

วิชาการผานฝายวิชาการโรงพยาบาล ติดตาม เรงรัด เงินพึงไดตามสิทธิกำลังพลและสิทธิอันพึงมีพึงได

จากการปฏิบัติหนาที่ เชน เงินเพ่ิมพิเศษการเสี่ยงภัยในชวงการระบาดของโรค๑๓๕  

 
 ๑๒๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๓๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๓๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๓๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๑๘ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๓๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๓๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๓๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 



 

๑๖๓ 

 

 ๑๐) ตั ้งงบประมาณขอรับการสนับสนุนคาครองชีพและเงินเพิ ่มพิเศษจากมูลนิธิ

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาใหพยาบาลผูปฏิบัติงานเปนประจำทุกป ทั้งนี้มีการปรับเพิ่มจำนวนเงิน

ตามกำลังเงินทุนของมูลนิธิฯ และความเหมาะสมใหสอดคลองกับสถานการณ๑๓๖  

 ๑๑) เนื ่องจากสาเหตุที ่พยาบาลจำนวนมากลาออก เกิดจากปจจัยหลักในเร ื ่อง

คาตอบแทนที่ต่ำกวาโรงพยาบาลใกลเคียง และโรงพยาบาลเอกชน ทำใหผูอำนวยการโรงพยาบาลมี

แผนเพิ่มคาตอบแทนใหขาราชการชั้นผูนอย เชน เพิ่มคาปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ เปนตน อยางไร

ก็ตาม เน่ืองจากโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลามีเงินในสวนน้ีจำกัด๑๓๗  

 ๑๒) มีความพยายามในเรื่องสวัสดิการอื่น ๆ นอกเหนือจากนั้นเดือน เชน คาเวร หอพัก 

เงินเพ่ิมพิเศษอ่ืน ๆ เชน เงินเพ่ิมใหผูปฏิบัติงานในชวงโควิด เราจึงมีแผนที่จะเพ่ิมสวัสดิการเพ่ือชวยลด

คาใชจายแทน โดยการปรับปรุงหอพัก และเพ่ิมหอพักใหพยาบาล จัดทำอาหารมื้อเย็นขายใหบุคลากร

ในราคาประหยัด เปนตน๑๓๘  

 ๑๓) จายเงินตามเงินเดือนแตจะมีคาลวงเวลา คาทำงานแทน จะตองเปนไปตามระบบการ

ทำงานลวงเวลา แตตองทำงานไมเกินเวลาที่เรียกวา overload ผูบริหารภารกิจอยางเปนระบบ เขาใจ

ภาระงานและภาระของความเปนมนุษย ทุกโรงพยาบาลมีงานลนจนเกิดการขาดแคลนการวิเคราะห

งานการวางแผนกำลังเงินที่ชัดเจน๑๓๙  

 ๑๔) ตองมีงบประมาณเพียงพอและใชจายใหคุมคาเงินสำหรับพนักงาน ตองมีเหลือ มี

กองทุน มีสวัสดิการ อยางไรก็ตามสิ่งที่สำคัญนอกจาก Money ยังมี 3M คือ Mastery งานที่ทาทาย 

Meaning งานที่มีความหมายและคุณคา Membership งานที่ครอบครัวรู สึกไดเปนสวนหนึ่งของ

องคกร เชน ในประเทศอเมริกามีสวัสดิการโดยมีโรงเรียนเด็กเล็กใหลูกพนักงาน๑๔๐  

 ๑๕) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาควรบริหารงบประมาณโดยจัดสรรเงิน เพื่อสนับสนุน

กิจกรรมที่สงเสริมสุขภาพกายและจิตของบุคลากร เชน โครงการออกกำลังกาย การใหคำปรึกษาดาน

จิตวิทยา และสวัสดิการที่ครอบคลุม มีการบริหารโดยควรวางแผนงบประมาณใหเหมาะสม โปรงใส 

และตรวจสอบได พรอมทั้งจัดลำดับความสำคัญในแตละโครงการที่มีผลกระทบเชิงบวกตอบุคลากร

โดยตรง และสงเสริมการมีสวนรวมของบุคลากรในการกำหนดการใชงบประมาณเพื่อใหตรงกับความ

ตองการ๑๔๑  

 ๑๖) การบริหาร "เงิน" หรือการจัดการดานการเงินในลักษณะน้ีไมเพียงแตชวยเพิ่มขวัญ

กำลังใจใหกับพยาบาล แตยังชวยเสริมสรางสภาพแวดลอมในการทำงานที่ดี ทำใหพยาบาลสามารถ

ปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขและมีประสิทธิภาพมากขึ้น (มัธยัถส-ประหยัด-ออม-วินัยทางการเงิน-

 
 ๑๓๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๓๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๓๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๓๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๔๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๔๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 



 

๑๖๔ 

 

สงเสริมการสรางมูลคาเพ่ิม-ใชเงินทำงาน ฯลฯ) ควรใชสวัสดิการเพ่ือสนับสนุนงานของบุคลากรในการ

ชวยเหลือผูปวยไดเปนอยางดี๑๔๒  

 ๑๗) การบริหาร "เงิน (Money)" ใหความสำคัญกับการจัดการเรื่องคาตอบแทน สวัสดิการ 

และการสนับสนุนดานการเงินที่เหมาะสม ซึ่งชวยเพิ่มขวัญกำลังใจและลดความเครียดจากปญหาทาง

การเงิน โดยมีกระบวนการตาง ๆ ดังนี้ : ๑. การใหคาตอบแทนที่เหมาะสม ยุติธรรมและสอดคลอง

เหมาะสมตามหนาที่และความรับผิดชอบ ซึ่งจะชวยใหพยาบาลรูสึกไดรับการยอมรับและมีความสุขใน

การทำงาน ๒. การเสนอสวัสดิการและโบนัส ชวยสนับสนุนชีวิตและความเปนอยูของพยาบาล เชน 

การประกันสุขภาพ การจัดสวัสดิการเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพหรือการจัดสรรเงินสำหรับการศึกษา

เพ่ิมเติม รวมถึงการใหโบนัสตามผลงาน ซึ่งเปนการใหรางวัลและสนับสนุนความพยายามของพยาบาล 

๓. การสนับสนุนการพัฒนาอาชีพ เชน การสนับสนุนเงินทุนสำหรับการศึกษาหรือการอบรมตาง ๆ ซึ่ง

ชวยใหพยาบาลมีโอกาสเติบโตในอาชีพและเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงาน ๔. การจัดสรร

งบประมาณสำหรับการทำงาน ในการจัดซื้ออุปกรณหรือวัสดุทางการแพทยอยางเพียงพอ เพื่อให

พยาบาลสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยไมขาดแคลนทรัพยากร ซึ่งจะชวยลดความเครียด

จากการทำงานและทำใหพยาบาลมีความสุขในการทำงาน ๕. การสนับสนุนทางการเงินในกรณีฉุกเฉิน 

เชน การใหเงินกูยืมหรือการชวยเหลือในกรณีเกิดเหตุการณไมคาดคิด ซึ่งชวยบรรเทาภาระทางการ

เงินและเพ่ิมความมั่นใจใหกับพยาบาล๑๔๓  

 ๑๘) ทางโรงพยาบาลตองจัดสรรงบประมาณใหเพียงพอ ใหพยาบาลรูสึกวามีความมั่นคง

ทางการเงินและไดรับการดูแลจากองคกรอยางดี ซึ่งจะชวยลดความเครียดที่อาจเกิดขึ้นจากปญหาทาง

การเงิน ต้ังแตเพียงพอที่จะดูแลบุคลากรในองคกรของตนเองและสรางแรงจูงใจในการทำงานเพ่ือที่จะ

ไดดูแลผูปวยไดอยางดีเพราะทุกอยางคือความเช่ือมโยงสัมพันธกัน๑๔๔ 

 สรุป ดานเงิน (Money) ไดแก การบริหารงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพและคุมคา การ

ปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการของพยาบาล สิทธิประโยชนเพ่ิมเติม กองทุนชวยเหลือกรณีฉุกเฉิน 

ระบบสหกรณโรงพยาบาล การจัดสรรงบประมาณเพื่อพัฒนาบุคลากร การรักษาความสามารถในการ

แขงขันดานคาตอบแทน และสรุปไดตามแผนภาพดังน้ี 

 

ตารางที่ ๔.๑๙ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับเงิน (Money) 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๑ การบริหารงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ

และคุมคา 

๖ ๑,๒,๖,๘,๙,๑๐ 

๒ การปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการของ

พยาบาล 

๕ ๑,๒,๖,๘,๑๐ 

 
 ๑๔๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๑๔๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๗ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๔๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๘ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๖๕ 

 

ตารางที่ ๔.๑๙ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับเงิน (Money) (ตอ) 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๓ สิทธิประโยชนเพ่ิมเติม กองทุนชวยเหลือกรณี

ฉุกเฉิน ระบบสหกรณโรงพยาบาล 

๔ ๑,๒,๖,๑๐ 

๔ การจัดสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาบุคลากร ๔ ๖,๑๑,๑๓,๑๘ 

๕ การรักษาความสามารถในการแขงขันดาน

คาตอบแทน 

๓ ๖,๘,๑๐ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๘ ขอมลูเกี่ยวกับเงิน (Money) 

สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 

 

๓. ดานวัสดุอุปกรณ (Materials) 

ประเด็นสัมภาษณ “โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา มีการบริหาร “ดานวัสดุอุปกรณ 

(Materials)” เพื ่อเปนการสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล” ผลจากการ

สัมภาษณผูใหขอมูลสำคัญทั้ง ๑๘ รูปหรือคน พบผลดังน้ี 

 ๑) ในโรงพยาบาลควรใหความสำคัญอยางยิ ่งในการสงเสริมการปฏิบัต ิงานที ่มี

ประสิทธิภาพและชวยใหพยาบาลทำงานอยางมีความสุข เนื่องจากงบประมาณที่มีอยูอยางจำกัด 

อาจจะสงผลกระทบตอการจัดหาวัสดุอุปกรณที่ทันสมัยที่มา ชวยสงเสริมหรือสนับสนุนงานการดูแล

รักษาผูปวยที่ลนมือ๑๔๕ 

 
 ๑๔๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 

เงิน (Money) 

๑) การบริหารงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพและคุมคา 

 

 

 

๒) การปรับปรงุคาตอบแทนและสวัสดิการของพยาบาล 

 
๓) สทิธิประโยชนเพ่ิมเติม กองทุนชวยเหลือกรณีฉุกเฉิน 

ระบบสหกรณโรงพยาบาล 

 

 

 

๔) การจัดสรรงบประมาณเพ่ือพัฒนาบุคลากร 

 

 
๕) การรักษาความสามารถในการแขงขันดาน

คาตอบแทน 

 



 

๑๖๖ 

 

 ๒) จัดหาอุปกรณเครื่องมือแพทยใหเพียงพอในแตละหนวยงาน ตามรอบงบประมาณทุกป 

โดยมีการพิจารณาเปนรายหนวยงาน ใหหัวหนาหนวยไดตอรองตามความจำเปนในการจัดซื้ออปุกรณ 

เครื่องมือ กรณีที่มีความตองการเครื่องมือแพทยที่ยังไมมีในบัญชี ก็มีการประสานขอรับบริจาคจากผู

ใจบุญเพื่อใหอุปกรณที่จำเปนไดใชไดทันทวงทีโดยเฉพาะในในชวงโควิด ขอรับบริจาคอุปกรณปองกัน

เช้ือโรค หุนยนตสงอาหารผูปวย หุนยนตที่ใชสื่อสารกับผูปวยโควิด เปนตน๑๔๖  

 ๓) การเลือกวัสดุอุปกรณที่มีคุณภาพสูงและเหมาะสมกับการใชงานจะชวยลดปญหาการ

ใชงานที่ไมสะดวก หรือเกิดการพังทลายของอุปกรณระหวางการใชงาน ซึ่งทำใหพยาบาลไมตอง

เสียเวลาหรือพลังงานในการซอมแซมหรือหาวัสดุใหม มี๑๔๗  

 ๔) การจัดหาวัสดุอุปกรณที่ทันสมัยใหเพียงพอกับการรักษาพยาบาลการจัดหาทรัพยากร

ตาง ๆ ในการทำงานที่ทันสมัย เพียงพอ พรอมใช ในแตหนวยงาน และเปดโอกาสใหมีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู ในการจัดหาวัสดุอุปกรณตาง ๆ รวมกัน ลดความเครียดจากการตามหาหรือใชเวลานานในการ

คนหาอุปกรณลดความเครียดจากการตามหาหรือใชเวลานานในการคนหาอุปกรณ๑๔๘  

  ๕) พยาบาลมีสวนในการเสนอความตองการ ในการทำแผนจัดหาวัสดุอุปกรณ สิ่งอุปกรณ

สิ ้นเปลือง ถาวร ที่ตรงกับความตองการ  การอบรมเพิ่มพูนทักษะในกรณีมีอุปกรณใหม อบรม

พยาบาลใหมในการใช ดูแลรักษา การใหขอมูลเกี่ยวกับการเลือกใชวัสดุที่เหมาะสมกับสถานการณที่

เก ิดขึ ้น จะทำใหพยาบาลสามารถใชว ัสดุอุปกรณไดอยางมั ่นใจ ลดความผิดพลาดและเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการทำงาน๑๔๙  

 ๖) เนื่องจากภาระงานที่ลนมือจึงควรจะมีการใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมใหม ๆ เพื่อชวย

แบงเบาภาระงานใหเกิดประโยชนและคุ มคาที ่สุด ควรมีการฝกอบรมการใชงานวัสดุอุปกรณ

โรงพยาบาลมีการจัดอบรมใหกับพยาบาลเกี่ยวกับการใชวัสดุอุปกรณตาง ๆ อยางถูกตองและมี

ประสิทธิภาพ ซึ่งชวยลดความผิดพลาดในการใชงานและเพ่ิมความมั่นใจในการปฏิบัติงาน๑๕๐  

 ๗) การใชเทคโนโลยีในการติดตามการใชวัสดุอุปกรณ เชน ระบบสต็อกอัตโนมัติที่สามารถ

แจงเตือนเมื่อวัสดุใกลหมด หรือระบบที่ชวยใหการสั่งซื ้อวัสดุอุปกรณเปนไปอยางรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพการใชเทคโนโลยีในการติดตามการใชวัสดุอุปกรณ เชน ระบบสต็อกอัตโนมัติที่สามารถ

แจงเตือนเมื่อวัสดุใกลหมด หรือระบบที่ชวยใหการสั่งซื ้อวัสดุอุปกรณเปนไปอยางรวดเร็วและมี

ประสิทธิภาพ การบริหารงานอยางชาญฉลาดเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่

องคกรวางแผนไว ควรนำเทคโนโลยีสมัยใหมมาใชในการทำงานหรือปรับใชนวัตกรรมใหมเพื่อชวยลด

ทุนคาใชจายที่ไมจำเปน๑๕๑  

 
 ๑๔๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๔๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๔๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๔๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๕๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๑๘ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๕๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๖๗ 

 

 ๘) การนำเทคโนโลยีใหม ๆ มาชวยบริหารจัดการปริมาณผูปวยที่มีจำนวนมากขึ้นทุกวัน 

เชน แอพพลิเคชั่นในการ pre-screening วัด สัญญาณชีพ (Vital Sign) ของผูปวยแลวสงเขาไปใน

ระบบการรักษาพยาบาลโดยตรง จะชวยลดขั้นตอน ความวุนวายสับสน ความเครียดจากการรอคิว

ตรวจเปนเวลานาน๑๕๒  

 ๙) มี supply chain สนับสนุนการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหเกิดประสิทธิผล

สูงสุด มีศูนยเครื่องมือแพทยในการดูแลเครื่องมือสายแพทย และมีระบบบริหารจัดการ เครื่องมือทาง

การแพทย การฝกอบรมการใชงานวัสดุอุปกรณ: โรงพยาบาลมีการจัดอบรมใหกับพยาบาลเกี่ยวกับ

การใชวัสดุอุปกรณตาง ๆ อยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ ซึ่งชวยลดความผิดพลาดในการใชงานและ

เพ่ิมความมั่นใจในการปฏิบัติงาน๑๕๓  

 ๑๐) การจัดสรรและการหาที่พักอาศัย เปนสวัสดิการที่ดีที่ควรจะไดรับในการทำงาน มี

ความสะดวกในกรณีมีเหตุฉุกเฉิน สามารถติดตอเขามาทำงานในเวลาฉุกเฉินไดทันที เชน มีหอพักใน 

รพฬสำหรับพยาบาล การสรางหอพักโดยงบรายรับสถานพยาบาล การบริหารพื ้นที ่เพื ่อจอด

ยานพาหนะ เชนการปรับปรุงอาคารจอดรถ๑๕๔  

 ๑๑) การบริหารดานวัสดุอุปกรณ ทำไดคือ ๑. จัดการอบรมเพ่ือเสริมสรางความรูเรื่องการ

สงกำลังบำรุงในกลุมผูบริหารระดับกอง นายทหารสงกำลังบำรุงของกอง และพยาบาลหัวหนาหอ

ผูปวยและหัวหนาแผนก ๒. โครงการ lean ระบบงานสงกำลังบำรุง และระบบการจัดซื้อจัดจาง ๓. 

โครงการอบรมการกำกับและติดตามสถานะสิ่งอุปกรณที่สงซอม พยาบาลจะรูสึกมั่นใจและสามารถ

ทำงานไดเต็มประสิทธิภาพ จึงสงผลใหเกิดความสุขในการทำงาน๑๕๕  

 ๑๒) การบริหารดานวัสดุอุปกรณ คือ ๑. จัดหาอุปกรณเครื่องมือ เพื่อแบงเบาภาระและ

ลดตนทุน ทุนแรงในการทำงาน เชน คอมพิวเตอร อินเตอรเน็ต ระบบการทำงานที่รวดเร็ว เปนตน ๒.

อุปกรณ สิ่งอำนวยความสะดวกอื่น ๆ เชน ตูเย็น พัดลม เครื่องใชไฟฟาอื่น ๆ ตามสมควรที่มีความ

จำเปนในการใชงาน๑๕๖  

 ๑๓) องคกรควรมี Happiness Indicator เพื่อตรวจวัดความสุขกอนที่จะสายจนเกินแก 

เกิดปญหาการขาดแคลนพยาบาล สงผลกระทบตอการรักษาพยาบาล การรับฟงความคิดเห็นของ

บุคลากรเกี่ยวกับความตองการดานอุปกรณ เพื่อใหการจัดการอยางมีประสิทธิภาพและตอบสนองตอ

การทำงานของบุคลากรโดยตรง๑๕๗  

 ๑๔) ตองมีวัสดุอุปกรณที่เพียงพอและใชใหคุมคาที่สำคัญคืออุปกรณทางการแพทย การ

บริหารจัดการสต็อกวัสดุและอุปกรณ ถูกดำเนินการอยางเปนระบบ เพื่อใหพยาบาลสามารถเขาถึง

 
 ๑๕๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๕๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 

 ๑๕๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

  ๑๕๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๕๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๕๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๖๘ 

 

อุปกรณที่ตองการไดทันเวลา ลดปญหาการขาดแคลนวัสดุหรืออุปกรณที่สำคัญ ซึ่งสงผลใหการ

ปฏิบัติงานเปนไปอยางราบรื่นและไมสะดุด๑๕๘  

 ๑๕) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาควรบริหารวัสดุอุปกรณโดยจัดหาและดูแลอุปกรณที่มี

คุณภาพและเหมาะสมในการทำงาน เชน เครื่องมือแพทยที่ทันสมัย อุปกรณปองกันความปลอดภัย 

และสิ่งอำนวยความสะดวกในที่ทำงาน ชวยลดความเครียดและเพ่ิมประสิทธิภาพการทำงาน ผูบริหาร 

ควรจัดระบบตรวจสอบและบำรุงรักษาอุปกรณอยางสม่ำเสมอ๑๕๙  

 ๑๖) การอบรมการใชเครื่องมือทางการแพทยใหทันตอเหตุการณ มีการตรวจสอบคุณภาพ

ของวัสดุอุปกรณอยางสม่ำเสมอ และการบำรุงรักษาอุปกรณที่ใชงานอยู เพ่ือใหพยาบาลมั่นใจในความ

ปลอดภัยและประสิทธิภาพของอุปกรณที่ใชในการดูแลผูปวย๑๖๐  

 ๑๗) การบริหารจัดการ วัสดุอุปกรณ (Material) ที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพ่ือชวย

ลดภาระการทำงานและเพ่ิมความสะดวกในการดูแลผูปวย จัดหาอุปกรณที่ทันสมัยและเพียงพอ การมี

ระบบสนับสนุนในการขอเบิกวัสดุอุปกรณที่งายและรวดเร็วไมตองเสียเวลาในการคนหาหรือขอเบิก

วัสดุดวยตัวเอง ลดความยุงยากและทำใหพยาบาลสามารถโฟกัสที่การดูแลผูปวยไดเต็มที่๑๖๑ 

๑๘) โรงพยาบาลตองจัดสรรวัสดุอุปกรณทางการแพทยที่มีคุณภาพใหเพียงพอ เพื่อจะได

ดูแลผูปวยไดดียิ่งขึ้น หากเราดูแลผูปวยไดดี ทุกคนก็จะบอกปากตอปาก และมาใชบริการที่น่ี หากวัสดุ

ปกรณไมดี การดูแลรักษาก็จะเปนผลลบตอผูมาใชบริการและสงผลเสียตอภาพรวมขององคกร๑๖๒ 

  สรุป ดานวัสดุอุปกรณ (Materials) ไดแก การจัดหาและบริหารวัสดุอุปกรณใหเพียงพอ 

การใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการจัดการอุปกรณ การอบรมและพัฒนาทักษะการใชงานอุปกรณ 

การบำรุงรักษาและเพิ่มประสิทธิภาพการใชวัสดุอุปกรณ การสนับสนุนสวัสดิการที่เกี่ยวของกับวัสดุ

อุปกรณ และสรุปไดตามแผนภาพดังน้ี 

 

ตารางที่ ๔.๒๐ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ (Materials) 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๑ การจัดหาและบริหารวัสดุอุปกรณใหเพียงพอ ๖ ๑,๒,๖,๑๐,๑๑,๑๔ 

๒ การใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการจัดการ

อุปกรณ 

๕ ๑,๖,๑๐,๑๑,๑๕ 

๓ การอบรมและพัฒนาทักษะการใชงาน

อุปกรณ 

๕ ๒,๖,๑๐,๑๑,๑๕ 

 

 
 ๑๕๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๕๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๑๖๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๑๖๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๗ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๖๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๘ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๖๙ 

 

ตารางที่ ๔.๒๐ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ (Materials) (ตอ) 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๔ การบำรุงรักษาและเพ่ิมประสิทธิภาพการใช

วัสดุอุปกรณ 

๔ ๖,๑๐,๑๑,๑๕ 

๕ การสนับสนุนสวัสดิการที่เกี่ยวของกับวัสดุ

อุปกรณ 

๔ ๑,๖,๑๐,๑๒ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

แผนภาพที่ ๔.๙ ขอมลูเกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ (Materials) 

สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 

 

๔. ดานการบริหารจัดการ (Management) 

ประเด ็นส ัมภาษณ “โรงพยาบาลพระมงก ุฎเกล า ม ี  “ดานการบร ิหารจ ัดการ 

(Management)” เพื่อเปนการสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล” ผลจากการ

สัมภาษณผูใหขอมูลสำคัญทั้ง ๑๘ รูปหรือคน พบผลดังน้ี 

 ๑) การมอบหมายงานที่มีปริมาณงานมากเกินไปไมสอดคลองกับจำนวนบุคลากรที่

ปฏิบัติงานหรือมีไมเพียงพอ การทำงานนั้นก็จะสำเร็จไดยากหรือเกิดขอผิดพลาดไดงาย ดังนั้นการ

สรางทีมงานที่เขมแข็งในการปฏิบัติงานจะทำใหสามารถปฏิบัติงานไดสำเร็จตามวัตถุประสงคและเกิด

ขอผิดพลาดนอยที่สุด๑๖๓ 

 ๒) ๑. ผูอำนวยการโรงพยาบาลแถลงนโยบายในที่ประชุมผูบริหารระดับสูงประกอบดวย

กองการพยาบาลและกองอื่น ๆ ที่เกี่ยวของทั้งโรงพยาบาลเพื่อนำไปปฏิบัติในกองของตนเอง โดยมี

การประชุมเดือนละหนึ่งครั้ง ๒. มอบหมายงานเปนลำดับชั ้นโดยผูบริหารระดับสูงของกองการ

 
 ๑๖๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

วัสดุอุปกรณ 

(Materials) 

๑) การจัดหาและบริหารวัสดุอุปกรณใหเพียงพอ 

 

 

 

 

๒) การใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการจดัการอุปกรณ 

 
๓) การอบรมและพัฒนาทักษะการใชงานอุปกรณ 

 

 

 

 

๔) การบำรุงรักษาและเพ่ิมประสิทธิภาพการใชวัสดุ

อุปกรณ 

 
๕) การสนับสนุนสวัสดิการทีเ่กี่ยวของกับวัสดุอุปกรณ 

 

 



 

๑๗๐ 

 

พยาบาลแจงนโยบายและมอบหมายใหหัวหนาพยาบาลแผนกพยาบาลตาง ๆ รับผิดชอบงานของตน 

หัวหนาพยาบาลมอบหมายหัวหนาหอผูปวย หัวหนาหอผูปวยดูแลพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนวยของ

ตนเอง รับผิดชอบเปนลำดับขั้นเพื่อใหการปฏิบัติงานเปนระบบมีขั้นตอนเมื่อมีปญหาการรายงาน

ตามลำดับช้ันยกเวนกรณีเรงดวนสามารถขอเขาพบผูบริหารระดับสูงได๑๖๔  

 ๓) มีการบริหารจัดการทั้ง man money materials  management รวมทั้งมีการบังคับ

บัญชาตามลำดับชั้นยศ ในงานสนับสนุนภารกิจพิเศษทั้งทางทหารและจากผูบังคับบัญชาขอการ

สนับสนุนพยาบาล  ทางกองการพยาบาลจัดระบบใหเกิดความเทาเทียมกันในการรับภารกิจจากทุก

แผนกพยาบาลโดยคำนึงถึงจำนวนพยาบาลในแตละแผนกพยาบาลเปนหลักและคำนึงถึงภารกิจสำคัญ

ที่จำเปนตองใชแผนกที่ตรงความตองการก็จะมีการสื่อสารโดยตรงไปที่แผนกพยาบาลนานนานเพื่อให

สอดรับกับภารกิจอยางเหมาะสม ทั้งนี้ผูบริหารจะแจงในที่ประชุมใหแผนกพยาบาลทราบเพื่อความ

โปรงใสและความคิดเห็นจากผูบริหารจากแผนกพยาบาลตาง ๆ เพื่อใหเกิด การยอมรับซึ่งกันและกัน
๑๖๕  

  ๔) การบริหารจัดการ ทำไดดังนี้ ๑. จัดกำลังพลใหเพียงพอกับงาน ๒. อุปกรณทันสมัย

เพียงพอกับการปฏิบัติงาน และเหมาะสมกับสถานการณนั้นนั้น ๓. มีสวัสดิการที่เหนือกวาองคกรอ่ืน 

และเพิ่มเติมจากสวัสดิการพื้นฐาน เชน มีที่พักที่ทันสมัยใกลที่ทำงาน มีสถานรับเลี้ยงเด็กเล็ก ๔. มีที่

ออกกำลังกาย ๕. มีสิ่งอำนวยความสะดวกในเรื่องที่พัก ที่รับประทานอาหาร มีรถรับสงในการทำงาน 

รวมทั้งรับสงบุตรไปโรงเรียนในสถานการณที่ไมสามารถรับ-สงเองได ๖. จัดกิจกรรมในวันสำคัญ และ

ในวันสำคัญทางพระพุทธศาสนา๑๖๖  

 ๕) ระบบการพัฒนาสมรรถนะพยาบาลทุกระดับ ปฐมนิเทศพยาบาลใหม อบรมพยาบาล

พี่เลี้ยงในการสอนนอง เพื่อลดความเครียด สงเสริมการปรับตัว พัฒนาสมรรถนะผูบริหารทุกระดับ  

ระบบนิเทศทางการพยาบาล ของพยาบาลอาวุโส และ หน.หนวยงาน ดวยแนวคิดการโคช การเรียน

การสอนแบบผูใหญ การสรางบรรยากาศในการสอนงานที่ดี นโยบายของผูบริหารทางการพยาบาล

โดยการพัฒนาคนที่มีเปาหมาย เกง ดี มีสุข จัดโครงการหนวยงานตนแบบการบริการที่เปนเลิศ เพ่ือ 

สงเสริมการบริการจัดการที่ดี ดวยหลักการทำงานเปนทีม empathic communication ภาวะผูนำ 

นำระบบ IT มาชวยในการทำงาน การบริหารสิ่งอุปกรณ การเก็บ วิเคราะหสถิติ การปองกันความ

เสี่ยง ชวยใหทำงานสะดวกขึ้น๑๖๗  

 ๖) ผูปฏิบัติงานตองมีความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย ตองนำมาวางแผนในการ

ปฏิบัติงานของตนเอง จัดลำดับงานเรงดวน ความสำคัญ ขั้นตอนการปฏิบัติงาน ระยะเวลา ปริมาณ

 
 ๑๖๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๖๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๖๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๖๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๗๑ 

 

งานที่ตองเสร็จในแตละวัน สัปดาห หรือเดือน เพื่อใหการปฏิบัติงานงายและชัดเจน มีการประเมินผล

ตามสถานการณอยูตลอดเวลา เพ่ืองานสำเร็จตามแผนที่วางไวและเกิดขอผิดพลาดนอยที่สุด๑๖๘  

 ๗) การเพิ่มปริมาณงาน (Job Enlargement) เปนเครื่องมือในการบริหารและพัฒนาขีด

ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากร ซึ่งจะเนนการเพิ่มหนาที่หรือปริมาณงานใหมากขึ้น แต

จะไมแตกตางไปจากขอบเขตงานที่รับผิดชอบอยูในปจจุบัน ซึ่งเปนไดทั ้งการขยายงานที่มีความ

แตกตางเฉพาะเรื่องหรือหนาที่ในการรับผิดชอบเพิ่มขึ้น หรืออาจจะเปนการขยายขอบเขตที่มากขึ้น

กวาเดิม เพ่ือเตรียมความพรอมสำหรับการรับผิดชอบในตำแหนงที่สูงขึ้นตอไป๑๖๙  

 ๘) การบริหารงานบุคคลตองมีความเหมาะสมกับปริมาณงาน มอบหมายงานใหตรงกับ

ความรูความสามารถ เพราะบุคลากรแตละคนมีศักยภาพไมเทากัน การมอบหมายงานจึงเปนสิ่งสำคัญ 

รวมทั ้งการทำงานเปนทีมที ่จะชวยใหแตละคนสามารถแสดงศักยภาพที่แตกตางกันออกมา ได

ชวยเหลือ สงเสริม สนับสนุนซึ่งกันและกัน๑๗๐  

 ๙) ระบบการทำงานเปนทีม ระบบพยาบาลพี่เลี้ยง ระบบบริหารความเสี่ยง การฝกอบรม

ทางวิชาชีพ และทักษะตาง ๆ ในสถานการณพิเศษเชนมีการติดเชื้อโควิดจะมีการบริหารจัดการพิเศษ

โดยการมอบหมายผูจัดการ ฝายแพทยและฝายพยาบาลและหนวยงานสนับสนุน ใหรับผิดชอบ

บริหารงานเฉพาะการดูแลผูปวยโควิดทั้งในสวนของไอซียูและหอผูปวยสามัญโดยจัด ทีมพยาบาลจาก

ทุกแผนกพยาบาลรวมดวยชวยกันและมีการหมุนเวียนเพื่อใหผูปฏิบัติงานไดพักตามสมควร  มีการ

สื่อสารผาน LINE กลุมสหสาขาและฝายสนับสนุนเพื่อความรวดเร็วในการดำเนินการและสนับสนุน

งานการดูแลผูปวยโควิดไดอยางทันทวงทีและมีประสิทธิภาพ กรณีที่เกิดปญหาจะนำมาพูดคุยในทีม

โดยมีผูบริหารเปนประธานเพ่ือใหสามารถดำเนินการแกไขปญหาไดอยางรวดเร็ว๑๗๑  

 ๑๐) ปลายปที่ผานมาโรงพยาบาลไดปรับปรุงการดำเนินการทางยุทธศาสตร จึงไดจัดต้ัง

คณะอนุกรรมการขับเคลื่อนยุทธศาสตรเพื่อดำเนินการในภาพรวมของแตละยุทธศาสตร ทั้งในดาน

การรวบรวม พิจารณาความเหมาะสมดานงบประมาณของโครงการตาง ๆ ที่เกี่ยวของ รวมถึงการ

สงเสริมใหมีหรือการจัดทำโครงการขึ้นเพื่อใหบรรลุเปาประสงค ยุทธศาสตรโรงพยาบาลพระมงกุฎ

เกลา พ.ศ. ๒๕๖๘-๒๕๗๒ ไดกำหนดยุทธศาสตรที่ ๔ เปนระบบบริหารทรัพยากรมนุษยที่เปนเลิศ 

หน่ึงในสามจุดมุงเนน (PMK Focus 2025: 2PL) คือ Personnel Well Being ซึ่งในการปฏิบัติการต้ัง

เปาไวระดับดีเลิศ (Excellent) ยุทธศาสตรที่ ๔ มี ๓ เปาประสงคคือ (๑) ธำรงรักษาบุคลากรที่มีอยู 

(๒) พัฒนาให เกง ดี มีสุข และ (๓) สรรหาบุคลากรใหมที่มีศักยภาพ เนื่องจากบุคลากรพยาบาลเปน

หนึ่งในหัวใจหลักของโรงพยาบาลทั้งดานความสำคัญ ความจำเปนและสัดสวนจำนวนตอบุคลากร

 
 ๑๖๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๑๘ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๖๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๗๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๗๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 



 

๑๗๒ 

 

ทั้งหมด จึงเปนเปาหมายสำคัญในการดำเนินโครงการ ซึ่งปจจุบันอยูในระหวางการจัดทำโครงการเพ่ือ

นำเสนอหนวยเหนือภายในตนเดือนมีนาคมน้ี๑๗๒  

 ๑๑) รพ.มีแนวคิดในการนำเรื่อง lean มาใชในการทำงานเพ่ือลดความซ้ำซอน ลดขั้นตอน 

และนำ IT มาชวยในการปฏิบัติงาน เพื่อความรวดเร็ว และลด human error ตัวอยางโครงการ lean 

เชน lean pre-operative surgery, lean ระบบสงกำลังบำรุง, lean ระบบการทำงานที่ ER เปนตน 

ตัวอยางการนำ IT มาใชในการพยาบาล เชน smart IPD เปนการสั ่งการรักษาผานทางระบบ

คอมพิวเตอร การ scan barcode ในการใหเลือด และสงลูกใหกับแม เปนตน๑๗๓  

 ๑๒) การบริหารจัดการ ทำไดโดย ๑. มีระบบสายงานที่คอยแกปญหาและดูแลพยาบาล

อยางชัดเจน ๒. มีระบบในการดูแลเพื่อใหปริมาณงานเหมาะสมกับปริมาณคน มีการสนับสนุนดาน

จิตใจใหกับพยาบาล ผานการจัดกิจกรรมที่ชวยผอนคลาย เชน กิจกรรมนันทนาการและการให

คำปรึกษาจิตวิทยา เพ่ือชวยลดความเครียดและปองกันภาวะ Burnout๑๗๔  

 ๑๓) การบริหารจัดการตองมุงสูความเปนเลิศ โดยใหพนักงานทุกคนรับทราบและปฏิบัติสู

ความเปนเลิศในหนาที่และการบริการ โรงพยาบาล (พึง) สงเสริมใหพยาบาลมีสวนรวมในการตัดสินใจ

ที่เกี ่ยวของกับการปรับปรุงกระบวนการทำงาน และการพัฒนาแผนการบริหารงานตาง ๆ ทำให

พยาบาลรูสึกมีสวนรวมและเปนเจาของในงานที่ทำ๑๗๕  

 ๑๔) ผู บริหารตองมีวิสัยทัศนที ่กวางไกล วางแผนลวงหนา คาดการณสิ ่งที ่ตองเกิด  

expect the unexpected มีการสรางระบบการทำงานที่สามารถสรางความสุขในการทำงานของ

พยาบาล สงผลใหมีประสิทธิภาพในการใหบริการผูปวยและลดปญหาทางดานอารมณและจิตใจของ

บุคลากรทางการแพทย๑๗๖  

 ๑๕) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาควรมีแนวทางบริหารจัดการที่สงเสริมสุขภาพกายและจิต

ของบุคลากรผาน เชน การดูแลสภาพแวดลอมการทำงานที่ปลอดภัยและสนับสนุน เชน การจัด

กิจกรรมเพื่อสุขภาพ โครงการดูแลจิตใจ การพัฒนาศักยภาพบุคลากร ผูบริหารควรกำหนดนโยบายที่

สงเสริมความสมดุลระหวางการทำงานและชีวิต การจัดสรรทรัพยากรอยางเพียงพอ พรอมรับฟงและ

แกไขปญหาของบุคลากรอยางใกลชิด เพ่ือใหเกิดความมั่นคงในการทำงาน๑๗๗  

 ๑๖) การบริหารจัดการโดยใหทุนการศึกษาอยางตอเนื่องใหสวัสดิการตาง ๆ เพื่อ สราง

ขวัญและกำลังใจโดยใหความชวยเหลืออำนวยความสะดวก มีระบบการใหรางวัลและการยกยอง

 
 ๑๗๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๗๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๗๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๗๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๗๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๗๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 



 

๑๗๓ 

 

พยาบาลที่ทำผลงานดี ซึ่งชวยเพิ่มความพึงพอใจในงานและทำใหพยาบาลรูสึกไดรับการยอมรับใน

ความพยายามของตน๑๗๘  

 ๑๗) การบริหารจัดการเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโดยการ

สรางสภาพแวดลอมที่ดีในที่ทำงาน การใหความสำคัญกับการพัฒนาทักษะและการดูแลสุขภาพของ

พยาบาล รวมถึงการสนับสนุนใหพยาบาลสามารถทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเต็มศักยภาพ 

ดังนี้ : ๑. การพัฒนาทักษะและความสามารถใหกับพยาบาลอยางตอเนื่อง เพื่อใหพวกเขามีความรู

และความสามารถที่สูงขึ้น ซึ่งจะชวยลดความเครียดจากการทำงาน และทำใหพวกเขารูสึกมีคุณคาใน

การทำงาน ๒. การสรางสภาพแวดลอมการทำงานที่ดี ที่ปลอดภัยและเอื้ออำนวยตอการทำงาน เชน 

การมีเครื่องมือและอุปกรณที่ทันสมัย และพ้ืนที่สำหรับการพักผอนที่เพียงพอ๑๗๙  

 ๑๘) การบริหารจัดการเปนเรื่องที่สำคัญมาก ซึ่งแยกไดเปนสองเรื่องคือเรื่องคนและเรื่อง

องคกร ไมวาจะเปนเรื่องการจัดการเรื่องคน ดูแลคนดีหรือยังมีการสอบถามความเปนอยูของบุคลากร

ดีมั้ย รวมทั้งเรื่องนโยบายในการบริหารจัดการองคกรมีสวนสำคัญในการขับเคลื่อนและพัฒนาองคกร

เชนกัน๑๘๐ 

 สรุป ดานการบริหารจัดการ (Management) ไดแก การบริหารงานและการมอบหมาย

งานอยางเปนระบบ การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากร การจัดสรรทรัพยากรและสวัสดิการ

เพื่อสนับสนุนการทำงาน การสงเสริมการทำงานเปนทีมและการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การบริหาร

เชิงกลยุทธเพ่ือความย่ังยืนขององคกร และสรุปไดตามแผนภาพดังน้ี 

 

ตารางที่ ๔.๒๑ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับการบริหารจัดการ (Management) 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๑ การบริหารงานและการมอบหมายงานอยาง

เปนระบบ 

๖ ๓,๖,๑๐,๑๑,๑๒,๑๕ 

๒ การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากร ๖ ๑,๒,๖,๑๐,๑๑,๑๕ 

๓ การจัดสรรทรพัยากรและสวัสดิการเพ่ือ

สนับสนุนการทำงาน 

๕ ๓,๖,๑๐,๑๑,๑๕ 

๔ การสงเสริมการทำงานเปนทีมและการสื่อสาร

ที่มีประสิทธิภาพ 

๕ ๑,๖,๑๐,๑๑,๑๕ 

๕ การบริหารเชิงกลยุทธเพ่ือความยั่งยืนของ

องคกร 

๔ ๖,๑๐,๑๑,๑๕ 

 

 
 ๑๗๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๑๗๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๗ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๘๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๘ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๗๔ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๑๐ ขอมูลเกี่ยวกับการบริหารจัดการ (Management) 

สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 
 

จากการศึกษาสามารถสรุปปจจัยการบริหารจัดการ ทั้ง ๔ ดานไดดังตอไปน้ี 

  ๑. ดานคน (Man) ประกอบดวย การบริหารบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน มี career path 

ที่ชัดเจนในการเลื่อนตำแหนง การพัฒนาและสงเสริมศักยภาพบุคลากรใหศึกษาตอ ฝกอบรม และ

ศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ สวัสดิการดานที่พัก คาที่พัก คาเวร โบนัสพิเศษและขวัญกำลังใจ 

สรางบรรยากาศและวัฒนธรรมองคกรที่ดี การดูแลดานสุขภาพกายและจิตใจของ 

  ๒. ดานเงิน (Money) ประกอบดวย การบริหารงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพและ

คุมคา การปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการของพยาบาล สิทธิประโยชนเพิ่มเติม กองทุนชวยเหลือ

กรณีฉุกเฉิน ระบบสหกรณโรงพยาบาล การจัดสรรงบประมาณเพื ่อพัฒนาบุคลากร การรักษา

ความสามารถในการแขงขันดานคาตอบแทน  

  ๓. ดานวัสดุอุปกรณ (Materials) ประกอบดวย การจัดหาและบริหารวัสดุอุปกรณให

เพียงพอ การใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการจัดการอุปกรณ การอบรมและพัฒนาทักษะการใชงาน

อุปกรณ การบำรุงรักษาและเพิ่มประสิทธิภาพการใชวัสดุอุปกรณ การสนับสนุนสวัสดิการที่เกี่ยวของ

กับวัสดุอุปกรณ  

  ๔. ดานการบริหารจัดการ (Management) ประกอบดวย การบริหารงานและการ

มอบหมายงานอยางเปนระบบ การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากร การจัดสรรทรัพยากรและ

สวัสดิการเพ่ือสนับสนุนการทำงาน การสงเสริมการทำงานเปนทีมและการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

การบริหารเชิงกลยุทธเพ่ือความย่ังยืนขององคกร   

 

 

 

การบริหาร

จัดการ 

 

๑) การบริหารงานและการมอบหมายงานอยางเปนระบบ 

 

 

 

 

๒) การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากร 

 
๓) การจัดสรรทรัพยากรและสวัสดิการเพ่ือสนับสนุนการ

ทำงาน 

 

 

 

 

๔) การสงเสรมิการทำงานเปนทีมและการสือ่สารที่มี

ประสิทธิภาพ 

 
๕) การบริหารเชิงกลยุทธเพ่ือความย่ังยืนขององคกร 

 

 



 

๑๗๕ 

 

 ๔.๓.๒ ขอมูลการสัมภาษณเชิงลึกเก่ียวกับหลักพรหมวิหาร ๔ 

 จากการศึกษาและวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณดังที่ไดอธิบายไปแลวนั้น เพื่อใหผลการวิจัย

เกิดความสมบูรณผูวิจัยจึงไดทำการศึกษาขอมูลเชิงคุณภาพเพื่อยืนยันผลการศึกษาขางตนจากผูให

ขอมูลสำคัญจำนวน ๑๘ รูปหรือคน โดยใชแบบสัมภาษณแบบมีโครงสรางตามวัตถุประสงคและ

นำเสนอตามลำดับดังน้ี 

๑. ดานเมตตา ความรัก  

ประเด็นสัมภาษณ “พยาบาลของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา มีการนำหลักพรหมวิหาร ๔  

“ดานเมตตา ความรัก” เพื่อใหเกิดผลความสุขในการปฏิบัติงาน” ผลจากการสัมภาษณผูใหขอมูล

สำคัญทั้ง ๑๘ รูปหรือคน พบผลดังน้ี 

 ๑) มีการถายทอดประสบการณจากพี ่ส ู น อง โดยมีการจัดอบรมสัมมนาถายทอด

ประสบการณและความรูในการปฏิบัติงาน มีการจัดการในรูปแบบภายในหนวยงานเพื่อใหเขาใจการ

ปฏิบัติงานที่ตรงกันการเสริมสรางความรู ทักษะการทำงาน ทางกองการพยาบาล โดยฝายวิชาการจะ

รวบรวมความตองการการศึกษาของแตละแผนกพยาบาลเสนอมา นำมาจัดสรรหลักสูตรตาง ๆ อยาง

เหมาะสมใหแตละแผนกพยาบาล โดยมีการพิจารณาตามความจำเปนของแตละแผนกพยาบาลและ

ตามงบประมาณที่ไดรับมาทุกป๑๘๑ 

 ๒) ผูบริหารที่ดีควรมีความเมตตากับลูกนอง เพราะนองจะไดรับรังสีความเมตตาจาก

หัวหนา สงผลตอความสุขในการทำงานไดระดับหนึ่ง และเปนตัวอยางใหนองมีความเมตตากับผูปวย

และทีมงานตอไป การสรางความสามัคคี ในระดับผูบริหาร ผูบริหารระดับสูงจะรับฟงความคิดเห็น

ของหัวหนาพยาบาลแตละแผนกพยาบาลและรับฟงความคิดเห็นในที่ประชุมจนเกิดมติจากที่ประชุม

เปนการสงเสริมความสามัคคีในระดับผูบริหารสวนผูปฏิบัติงานผูบริหารจะนำนโยบายไปจัดกิจกรรม

ยอยในแตละแผนกในแตละหอผูปวย เชน ในวาระพิเศษวันปใหม วันสงกรานต มีการจัดงานรื่นเริง

เพ่ือความสุขและสรางความสามัคคีในหนวยงานน้ัน ๆ๑๘๒  

 ๓) พยาบาลแสดงความเมตตาตอผูปวยโดยการดูแลอยางเต็มที่ ใสใจความตองการเฉพาะ

บุคคล ใชคำพูดที่สุภาพ และแสดงความหวงใยทั้งดานรางกายและจิตใจ เปาหมายในชีวิตราชการ ใน

การพิจารณาเลื่อนยศทางทหาร และการให ๒ ขั้นหรือการพิจารณา บุคลากรดีเดน จะมีเกณฑในการ

พิจารณาชัดเจนเปนลายลักษณอักษร มีคณะกรรมการพิจารณาในแตละงานและมานำเสนอผลงานให

คณะกรรมการไดพิจารณาแลวลงความเห็นเปนคะแนนเพ่ือความโปรงใสและตรวจสอบได๑๘๓  

 ๔) ดานบุคลากร ควรมีระบบพี่เลี้ยง การจัดกิจกรรมปฐมนิเทศ มีกิจกรรมสันทนาการทั้ง

ในแผนก ตางแผนก และตางโรงพยาบาลเพื่อสรางความรักความผูกพันในองคกร มีการจัดกิจกรรมใน

วันสำคัญตาง ๆ เชน วันพยาบาลสากล วันติดชั้นยศ และการแสดงความยินดีในวาระตาง ๆ ดาน

ผูปวย  มีการประชาสัมพันธ การสื่อสารและใหนโยบายที่ชัดเจนในการใหบริการที่สะดวกรวดเร็ว 

 
 ๑๘๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๘๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๘๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๗๖ 

 

ถูกตอง และติดตามประเมินผล มีการจัดกิจกรรมในวันสำคัญตาง ๆ เชน วันเบาหวาน วันไตโลก วัน

เด็ก และอ่ืน ๆ รวมทั้งการดูแลสุขภาพชีวิตของผูปวย๑๘๔  

 ๕) พ้ืนฐานพยาบาล มีความเปนพ่ีนองพยาบาล และพ่ีนองรวมสถาบัน ใหความรัก เมตตา

ตอกัน ทั้งตามบทบาทหนาที่และทางสังคม หากเปนระดับผูบริหาร มีนโยบายของผูบังคับบัญชาใน

การกำกับดูแล (นิเทศ) ตามสายงานและตามที่ไดรับมอบหมายใหดูแลทั้งผูใตบังคับบัญชาและผูอาวุโส

นอยกวา๑๘๕  

 ๖) สรางทัศนคติที ่ด ีตอวิชาชีพ ที ่พรอมจะชวยเหลือผู อ ื ่นใหมีความสุข การสราง

บรรยากาศในที่ทำงานที่เต็มไปดวยความเขาใจ การนำหลักเมตตามาใชไมเพียงแตในดานการดูแล

ผูปวย แตยังรวมถึงการสรางบรรยากาศที่ดีในที่ทำงาน โดยการใหกำลังใจ การแสดงความหวงใย และ

การทำใหพยาบาลรูสึกวาไดรับการยอมรับและมีความสำคัญ ซึ่งชวยใหพยาบาลรูสึกมีความสุขในการ

ทำงาน๑๘๖  

 ๗) การสงเสริมใหบุคลากรมีความรูความสามารถและมีกรอบแนวคิดทัศนคติที่ดีในเชิง

บวกตอการปฏิบัติงานในหนาที่อยางมีความสุขลวนสงผลใหบุคลากรสามารถปรับเปลี่ยนการทำงาน

ภายใตสภาวะการณในยุคปจจุบันใหสำเร็จได และสามารถทำงานดวยความรักและความเมตตาได

อยางมีประสิทธิภาพ๑๘๗  

 ๘) การทำงานที่จะประสบความสำเร็จตรงตามวัตถุประสงคขององคกรตองเริ ่มจาก

แนวคิดและทัศนคติของผูบริหารที่ตองมี “ภาวะผูนำสูง” พรอมที่จะบริหารจัดการใหทุกคนทำงาน

อยางมีความสุข โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาพึงใหความสำคัญกับการดูแลสุขภาพจิตของพยาบาล โดย

มีการใหคำปรึกษาและการใหการสนับสนุนทางจิตใจเพ่ือใหพยาบาลสามารถจัดการกับความเครียดใน

ที่ทำงานได ๑๘๘  

 ๙) สรางความรักในวิชาชีพพยาบาล สรางความสุขจากการเปนผู ให (giver) สราง 

empathy ในการทำงาน สงเสริมการสื ่อสารที ่ดีมีเมตตา (Empathic Communication) ควรมี

โอกาสใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ รับฟงความคิดเห็น และแกปญหาอยางจริงจังจัง เพ่ือ

สรางความไววางใจและความสุขในองคกร๑๘๙  

 ๑๐) เมตตา คือความปรารถนาใหผู อื ่นเปนสุข เปนพื ้นฐานของธรรมอันเปนเครื ่อง

คุมครองโลก เริ่มตนที่จิตใจอันเปนกุศล ซึ่งก็จะสงผลใหพยาบาลผูเจริญเมตตาอยูเนือง ๆ มีสุขภาวะ

 
 ๑๘๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๘๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๘๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๑๘ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๘๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๘๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๘๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 



 

๑๗๗ 

 

ทางจิตที่ดี แสดงออกทางพฤติกรรมบริการและบริบาลที่ทำใหผูมารับบริการที่รับรูไดรูสึกเปนสุขใจ ให

ความรวมมือ ยอนกลับมาทำใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน๑๙๐  

 ๑๑) ปจจุบันมีการเปลี ่ยนแปลงการทำงานในรูปแบบใหม ผู บริหารจำเปนจะตอง

ปรับเปลี่ยนทัศนคติพรอมเรียนรูสิ่งใหม ๆ และสรางกรอบแนวคิดในทางบวก เพื่อใหการปฏิบัติงาน

เปนไปดวยความเรียบรอย รวดเร็ว มีประสิทธิภาพ ทันตอการเปลี่ยนแปลงของโลกปจจุบัน๑๙๑  

 ๑๒) ดานเมตตา ความรัก ทำไดคือ ๑.มีความเมตตาชวยเหลือผูปวยหรือคนไขทุกคนดวย

ความเต็มใจ ยิ้มแยมแจมใส สุภาพและดวยความเคารพในสิทธิของผู ปวยโดยไมเลือกปฏิบัติ ๒.

ปรารถนาดีตอผูปวย อยากใหผูปวยมีกำลังใจและหายจากโรคภัยไขเจ็บที่กำลังเปนอยู ๓.ใหคำแนะนำ

ในเรื่องการปฏิบัติตัวของผูปวย ตามหลักการและองคความรูดวยความเต็มใจ ๔.ปฏิบัติตอเพื่อน

รวมงานอื่น ๆ ดวยความเปนมิตรมีความยิ้มแยมแจมใส ๕.มีความปรารถนาที่จะใหองคกรหรือ

โรงพยาบาลมีความกาวหนา๑๙๒  

 ๑๓) พยาบาลจะรักในอาชีพและมีความเมตตาสูง แตภาระหนาที่ตองไมมากจนเกินไป 

เชน ตองดูแลผูปวยไมเกินกี่คนตอเวร พยาบาลไดรับการสงเสริมใหแสดงออกถึงความรักและเมตตา

ตอผูปวยผานการฟงอยางตั้งใจและการตอบสนองความตองการของผูปวยอยางสุภาพและใจเย็น การ

แสดงออกถึงความหวงใยชวยใหผูปวยรูสึกผอนคลายและมีความสุข ซึ่งมีผลตอความพึงพอใจของ

ผูปวยและชวยใหการรักษามีประสิทธิภาพมากขึ้น๑๙๓  

 ๑๔) ผูบริหารตองมีความรักเจาหนาที่พนักงานทุกคนเอาใจใสชวยเหลือใหพนจากสภาวะ

กดดันทั้งทางรางกายและจิตใจ ผูบริหารตองมี “แมวมอง” ผูไมมีสวนไดสวนเสียเพ่ือคอยสังเกตการณ

ความสุขและความทุกขของพนักงานเชนปญหาครอบครัว ปญหาการเงิน เครียดหรือมีภาวะกดดัน

เรื่องงานมีประสิทธิภาพ เปนตน๑๙๔  

 ๑๕) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลานำหลักเมตตามาประยุกตใชโดยสงเสริมความเขาใจและ

ความหวงใยในความตองการของบุคลากร เชน การจัดสวัสดิการที่ดี การใหคาปรึกษาดานสุขภาพจิต 

และการสรางความสมดุลในงานและชีวิตสวนตัว นอกจากนี้ยังสนับสนุนการทำงานเปนทีมดวยความ

เคารพและเห็นคุณคาซึ่งกันและกัน๑๙๕  

 ๑๖) ใชหลักคุณธรรมเขาชวย เชน มีเมตตาตอเพื่อนมนุษยที่อยูรวมโลกทุกคน ไมมีอคติ

ลำเอียงตอหนาที่และดูแลผูปวยทุกคนเทาเทียมกัน การนำหลักพรหมวิหาร ๔ โดยเฉพาะ "ดานเมตตา 

ความรัก" มาใชในการปฏิบัติงานของพยาบาลทำใหพยาบาลมีความสุขในการทำงาน ซึ่งสงผลดีตอการ

 
 ๑๙๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๙๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๙๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๑๙๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๙๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๙๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 



 

๑๗๘ 

 

ดูแลผูปวยและความสัมพันธในที่ทำงาน ทำใหบรรยากาศในการทำงานเปนไปในทิศทางที่ดี และมี

ประสิทธิภาพสูงสุด๑๙๖  

 ๑๗) หลักพรหมวิหาร ๔ โดยเฉพาะ "ดานเมตตา ความรัก" มาใชในการสงเสริมการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลเพื่อใหเกิดความสุขในการทำงานและในการดูแลผูปวย ดังนี้ ๑. การสราง

บรรยากาศที่เต็มไปดวยความเมตตา: พยาบาลไดรับการฝกอบรมในการทำงานดวยความเมตตาและ

ความเห็นอกเห็นใจตอผูปวยและเพ่ือนรวมงาน โดยการแสดงความเอาใจใสในทุกขั้นตอนของการดูแล

ผูปวย และการสรางบรรยากาศที่อบอุนและเต็มไปดวยความเขาใจ โดยเฉพาะในชวงเวลาที่ผูปวยอาจ

รูสึกเครียดหรือวิตกกังวลจากอาการปวย ๒. การสงเสริมการทำงานเปนทีมดวยความรัก: พยาบาล

ไดรับการสนับสนุนใหทำงานรวมกันเปนทีมโดยใชหลักความรักและการชวยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่ง

ชวยสรางความสัมพันธที่ดีในทีมงาน ลดความเครียดและสรางความสุขในการทำงาน โดยเนนการให

กำลังใจและการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน๑๙๗  

 ๑๘) หลักธรรมของผูบริหารและคนที่ทำงานใหผูอื่นทั้งแพทยและบุคลากรทางการแพทย

ควรจะมีเมตตาคือความรักความปรารถนาดีมองทุกคนเปนเพื่อนที่เกิดแกเจ็บตายดวยกัน เรารักษา

ดวยความรักเสมือนคนในครอบครัวเราก็จะมีความสุขในการทำงานเพราะเราไดดูแลคนในบานหรือใน

องคกรของเรา๑๙๘ 

 สรุป ดานเมตตา ความรัก ไดแก การปลูกฝงความเมตตาผานระบบการบริหารและภาวะ

ผูนำ การดูแลผูปวยดวยความรักและความเมตตา สนับสนุนระบบพี่เลี้ยงเพื่อสรางความสัมพันธที่ดี

ระหวางพี่นองพยาบาล การพัฒนาทัศนคติและจิตวิญญาณของพยาบาล การบริหารที่มุงเนนความสุข

และความผูกพันของบุคลากร และสรุปไดตามแผนภาพดังน้ี 

 

ตารางที่ ๔.๒๒ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับเมตตา ความรัก 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๑ การปลูกฝงความเมตตาผานระบบการบริหาร

และภาวะผูนำ 

๗ ๑,๓,๕,๖,๑๐,๑๑,๑๕ 

๒ การดูแลผูปวยดวยความรักและความเมตตา ๖ ๑,๒,๖,๑๐,๑๑,๑๕ 

๓ สนับสนุนระบบพ่ีเลี้ยงเพ่ือสรางความสัมพันธ

ที่ดีระหวางพ่ีนองพยาบาล 

๕ ๒,๖,๑๐,๑๑,๑๔ 

๔ การพัฒนาทัศนคติและจิตวิญญาณของ

พยาบาล 

๔ ๖,๑๐,๑๑,๑๓ 

๕ การบริหารที่มุงเนนความสุขและความผูกพัน

ของบุคลากร 

๓ ๙,๑๒,๑๗ 

 
 ๑๙๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๑๙๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๗ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๑๙๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๘ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๗๙ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๑๑ ขอมูลเกี่ยวกับเมตตา ความรัก 

สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 

 

๒. ดานกรุณา ความสงสาร 

ประเด็นสัมภาษณ “พยาบาลของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา มีการนำหลักพรหมวิหาร ๔  

“ดานกรุณา ความสงสาร” เพ่ือใหเกิดผลความสุขในการปฏิบัติงาน” ผลจากการสัมภาษณผูใหขอมูล

สำคัญทั้ง ๑๘ รูปหรือคน พบผลดังน้ี 

 ๑) ผูนำที่ดีจะตองเปดใจรับฟงอยางไมปดกั้น และควรสื่อสารเชิงบวกจะทำใหผูปฏิบัติงาน

ไมเกิดความทุกขใจ และมีทัศนคติที่ดีทั้งตองาน ผูรวมงาน และหัวหนางาน๑๙๙ 

 ๒) เปนรายกรณี เชน เมื่อนองมีความทุกข เจ็บปวยหรือมีโรคราย ผูบริหารและเพื่อน

รวมงานจะชวยเหลือใหการสนับสนุนเพื่อเปนกำลังใจใหกับนองที่กำลังมีความทุกข บางรายมีการ

ปรึกษาหารือในทีมบริหารและหัวหนาพยาบาล เพื่อใหการชวยเหลือนองที่มีความทุกขดังกลาวอยาง

เหมาะสม มีการยืดหยุนในเรื่องของการทำงานเพ่ือเอ้ือตอความเจ็บปวยหรือทุกขทรมานของนอง ๆ ที่

มีใหสามารถมีสุขภาวะและสามารถทำงานไดอยางมีความสุข๒๐๐  

 ๓) พยาบาลชวยเหลือผูปวยที่ขาดแคลนมี่ความจำเปนที่หลีกเลี่ยงไมได ทรัพยากรหรือมี

ขอจำกัดทางสุขภาพโดยใหคำแนะนำเรื ่องสิทธิการรักษา ใหคำปรึกษาชวยหานแนวทางแกไข 

สนับสนุนทางดานจิตใจ และชวยประสานงานเพ่ือใหผูปวยไดรับการรักษาอยางเหมาะสม๒๐๑  

 
 ๑๙๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๐๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๐๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 

เมตตา ความรัก 

๑) การปลูกฝงความเมตตาผานระบบการบริหารและ

ภาวะผูนำ 

 

 

 

๒) การดูแลผูปวยดวยความรักและความเมตตา 

 

 ๓) สนับสนุนระบบพ่ีเลี้ยงเพ่ือสรางความสัมพันธที่ดี

ระหวางพ่ีนองพยาบาล 

 

 

 

 

 

๔) การพัฒนาทัศนคติและจติวิญญาณของพยาบาล 

 

 ๕) การบริหารที่มุงเนนความสุขและความผกูพันของ

บุคลากร 

 

 

 



 

๑๘๐ 

 

 ๔) สรางบรรยากาศองคกรใหเปดใจรับฟงความคิดเห็น ใสใจ ดูแล รวมมือ รวมแรง รวม

ใจกับผูปวย ซึ่งการมีปฏิสัมพันธที่ดีตอกันจะเปนแรงหนุนในการทำงานใหงานประสบความสำเร็จและ

มีประสิทธิภาพ สามารถรับมือกับความทุกขของผูปวยผูรับบริการ สรางบรรยากาศที่ดี สรางความสุข

ใหแกปฏิบัติงาน๒๐๒  

 ๕) พยาบาลไดรับการอบรม เรื่อง จรรยาบรรณวิชาชีพ จริยธรรมในการใหการพยาบาล  

ทำหลักการทำประโยชน ความสงสาร เคารพในคุณคาความเปนมนุษย โดยเฉพาะผูปวย ผูรับบริการ 

มีการอบรมพยาบาลหน.หนวยงาน เรื่องการสงเสริมมิติจิตวิญญาณในการทำงานโดยใหคุณคากับ

ผูปฏิบัติงาน๒๐๓  

 ๖) การสรางวัฒนธรรมองคกรใหบุคลากรมีกรอบแนวคิด ทัศนคติในการปฏิบัติงานเชิง

สรางสรรค ไมทำงานแบบจองจับผิดกันจนเกิดความเครียดและความทุกขใจ การปลูกฝงทัศนคติที่ดี

ตองาน ตอตน ตอองคกร และการสรางจิตรสำนึกที่ดีเชิงบวกในการทำงานจะทำใหองคกรนาอยู แม

จะทำงานทามกลางความทุกขของผูปวยแตบุคลากรจะไมเปนคนที่ทุกขหรือซึมเศราเสียเอง๒๐๔  

 ๗) องคกรสรางคานิยมแบบสรางสรรค มีความสัมพันธที่ดีตอพฤติกรรมที่สรางสรรคของ

บุคคลทุกระดับ ชวยสรางแรงผลักดันและกระตุนใหบุคคลรูสึกการมีสวนรวมและพัฒนาองคกรไป

ดวยกัน ซึ่งควรกระทำอยางตอเนื่องและสามารถสะทอนผลการกระทำออกมาใหเปนพฤติกรรมของ

บุคคลในองคกรน้ันน้ัน๒๐๕  

 ๘) การสงเสริมสภาพแวดลอมในการทำงาน พยาบาลในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา

คำนึงถึงความสุขในการทำงาน โดยการทำงานรวมกันอยางมีความสามัคคีและการชวยเหลือซึ่งกัน

และกัน ดวยการแสดงความกรุณาและสนับสนุนทีมงาน เพื่อสรางบรรยากาศในการทำงานที่ดีและ

เสริมสรางสุขภาพจิตที่ดีใหกับบุคลากร๒๐๖  

 ๙) สรางวัฒนธรรมการทำงานที่มีความสุขในงานวิชาชีพพยาบาล สงเสริม empathy ยอม

เปนไปเพ่ือบรรเทาทุกขของผูปวยและญาติ การกระทำใด ๆ ไมวาจะเปนกายกรรม วจีกรรม มโนกรรม 

ยอมเปนไปเพ่ือบรรเทาทุกขของผูปวยและญาติ นำมาซึ่งความสุขที่ไดลงมือปฏิบัติงาน เปนผลโดยตรง

ไดความชื่นใจ ปติ สุข นำมาซึ่งความสุขที่ไดลงมือปฏิบัติงาน เปนผลโดยตรงไดความชืน่ใจ ปติ สุข๒๐๗

 ๑๐) กรุณาเปนองคธรรมที่สองในหมวดพรหมวิหาร คือความปรารถนาใหผูอื่นพนทุกข 

หรือก็คือความสงสาร เห็นอกเห็นใจ เปนกุศลจิต จึงสงผลใหพยาบาลผูเจริญกรุณาอยูเนือง ๆ มีความ

 
 ๒๐๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๐๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๐๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๑๘ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๐๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๐๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๐๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 



 

๑๘๑ 

 

เต็มใจปฏิบัติงานการพยาบาลอันเปนงานที่ตรงตอธรรมขอน้ีเปนอยางย่ิง ชวยใหการปฏิบัติงานอยางมี

ความสุข มีคุณภาพ๒๐๘  

 ๑๑) ศรัทธาตน ศรัทธางาน ศรัทธาในหลักธรรม ที่จะนำมาใชยึดเหน่ียวจิตใจใหพนทุกข ก็

จะทำงานประสบความสำเร็จเปยมลนดวยคุณภาพ มีการใหคำแนะนำที่เปนประโยชนแกผูปวยเมื่อจะ

กลับบาน ดูความปรารถนาดีที่จะ ใหผูปวยมีสุขภาพดีและ ปองกันไมใหเกิดความเจ็บปวยซ้ำ มีการ

ติดตามผูปวยหลังออกจากโรงพยาบาล End of life care มีการดูแลชวยเหลือผูรวมงานอื่น ๆ ดวย

ความเต็มใจและเปนมิตร๒๐๙  

 ๑๒) มีการหาแนวทางปฏิบัติงานหรือนวัตกรรมใหมใหมอยูตลอดเวลาเพื่อใหผูปวยมี 

ความปลอดภัยและ ความสุขสบาย ทั้งกายและใจมากที่สุด เมื่อเขามาอยูในโรงพยาบาล ใชความรู 

ความสามารถที่มี มาปรับใชในการดูแลผูปวย เพื่อใหมีความปลอดภัยหายจากโรคภัยที่เปนอยูและมี

ความสุขกายสบายใจมากที่สุด๒๑๐  

 ๑๓) พยาบาลมีพรอมทั้งจิตสำนึกและรักในงานแตตองมีเรื่องของ  Time Management 

และ Reward ที่เหมาะสมเพื่อดูแลกายใจของทุกฝายในงานบริการ ในฐานะผูใหบริการที่แสดงความ

เอาใจใสผานการรับฟงปญหา ใหความชวยเหลืออยางทันทวงที และสรางความมั่น ใจวาทุกการดูแล

อยางเทาเทียมกัน เพ่ือสรางสภาพแวดลอมที่อบอุนและสงเสริมความสุขในที่ทำงาน๒๑๑  

 ๑๔) ผูบริหารตองชวยเหลือใหพนทุกขไมใหเกิดความกดดันหรือความไมสบายใจ ผูบริหาร

ควรจะมีความกรุณาหากเพิ่มเงินเดือนไมไดก็อาจจะจัดหาสวัสดิการที่ดีเชนติดตอรานคา มาขายของ

ในตลาด ไดของดีราคาถูก  โครงการพี่ชวยนองบริจาคชุดนักเรียน ตูปนสุขและชวยกันลดภาระทาง

เศรษฐกิจ๒๑๒  

 ๑๕) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาแสดงความกรณาเอื้อเฟอตอบุคลากรโดยจัดสวัสดิการที่

เหมาะสม เชน การตรวจสุขภาพครบวงจรและโครงการพัฒนาทักษะสวนบุคคล รวมถึงการสนับสนุน

เวลาพักผอนและกิจกรรมผอนคลาย นอกจากนี้ ยังสงเสริมวัฒนธรรมองคกรที่เนนความรวมมือและ

การชวยเหลือซึ่งกันและกัน๒๑๓  

 ๑๖) ความกรุณาตั้งจิตคิดชวยเหลือใหผูปวยคลายทุกขตลอดเวลาควรปลูกฝงใหมีความ

กรุณาอยูในความคิดเพ่ือจะชวยใหผูปวยพนทุกขทรมานเทาที่จะชวยได การนำหลักกรุณามาใชใน

โรงพยาบาลจึงชวยใหทั้งผูปวยและบุคลากรในโรงพยาบาลมีความสุขและความพึงพอใจในการทำงาน

และการดูแลรักษา๒๑๔  

 
 ๒๐๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๐๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๑๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๑๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๒๑๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๒๑๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๒๑๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 



 

๑๘๒ 

 

 ๑๗) หลักพรหมวิหาร ๔ โดยเฉพาะ “ดานกรุณา ความสงสาร” มาใชในการปฏิบัติงาน

เพื่อสรางความสุขทั้งในดานการใหบริการผูปวยและในเชิงการทำงานของบุคลากรในโรงพยาบาล โดย

การนำหลักกรุณาไปปรับใชในวิธีตาง ๆ เชน ๑. การดูแลผูปวยดวยความใสใจและความเมตตา: 

พยาบาลมีการใหความสนใจกับความทุกขของผูปวยและชวยบรรเทาความเจ็บปวดทั้งทางกายและ

จิตใจ โดยใชความสงสารในการเขาใจความรูสึกของผูปวยและใหการดูแลอยางทุมเท เพื่อใหผูปวย

รูสึกวาไดรับการดูแลอยางจริงใจและมีความสุขมากขึ้นในการรักษา ๒. การสรางความสัมพันธที่ดี

ระหวางพยาบาลและผูปวย: พยาบาลใหความสำคัญในการสรางความสัมพันธที่ดี โดยใชหลักการของ

ความกรุณาในการฟงและเขาใจความตองการของผูปวย รวมถึงการใหกำลังใจและคำพูดที่เปนมิตรที่

ชวยใหผูปวยรูสึกผอนคลายและลดความวิตกกังวล๒๑๕  

 ๑๘) ความกรุณาเปนสวนสำคัญที่เราทุกคนในองคกรของตนเองตองชวยเหลือเกื้อกูลกัน 

ในขณะที่ทำงานดวยกันที่สำคัญคือตองชวยเหลือเกื้อกูลผูปวยดวยความรักความสงสารที่อยากใหพน

จากความเจ็บปวด ความกรุณาจึงเปนสิ่งสำคัญที่ตองมาคูกับความเมตตาเมื ่อปฏิบัติไดก็จะเกิด

ความสุขในใจและจะทำใหเรามีความอยากทำงานตอไป๒๑๖ 

 สรุป ดานกรุณา ความสงสาร ไดแก การดูแลผูปวยดวยความกรุณาและเอาใจใส การสราง

บรรยากาศที่เอื้อใหเกิดความรวมมือและความเมตตา การพัฒนาทัศนคติและคุณธรรมในการทำงาน 

การสนับสนุนดานสุขภาพและสวัสดิการสำหรับบุคลากร การสงเสริมความกรุณาในระดับผูนำและการ

บริหาร และสรุปไดตามแผนภาพดังน้ี 

 

ตารางที่ ๔.๒๓ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับกรุณา ความสงสาร 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๑ การดูแลผูปวยดวยความกรุณาและเอาใจใส ๗ ๑,๒,๓,๖,๑๐,๑๑,๑๕ 

๒ การสรางบรรยากาศที่เอ้ือใหเกิดความรวมมือ

และความเมตตา 

๕ ๒,๖,๑๐,๑๑,๑๕ 

๓ การพัฒนาทัศนคติและคุณธรรมในการ

ทำงาน 

๕ ๖,๑๐,๑๑,๑๒,๑๕ 

๔ การสนับสนุนดานสุขภาพและสวัสดิการ

สำหรับบุคลากร 

๔ ๖,๑๐,๑๑,๑๕ 

๕ การสงเสริมความกรุณาในระดับผูนำและการ

บริหาร 

๔ ๖,๑๐,๑๓,๑๔ 

 

 

 
 ๒๑๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๗ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๒๑๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๘ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๘๓ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๑๒ ขอมูลเกี่ยวกับกรุณา ความสงสาร 

สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 

 

๓. ดานมุทิตา ความยินดี 

ประเด็นสัมภาษณ “พยาบาลของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา มีการนำหลักพรหมวิหาร ๔  

“ดานมุทิตา ความยินดี” เพื่อใหเกิดผลความสุขในการปฏิบัติงาน” ผลจากการสัมภาษณผูใหขอมูล

สำคัญทั้ง ๑๘ รูปหรือคน พบผลดังน้ี 

 ๑) การสรางความยินดีในงานของพยาบาลผานดานมุทิตา (หรือ ความยินดี) เปนแนวทาง

หนึ่งในการเสริมสรางสุขภาพจิตและการพัฒนาองคกรใหดีขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งในงานที่ตองดูแล

ผู ปวยอยางพยาบาล การทำใหพยาบาลรู สึกยินดีและมีความสุขในงานที ่ทำสามารถชวยเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการทำงานได มีการจัดงานแสดงความยินดี๒๑๗ 

 ๒) การแสดงความยินดีเมื่อนองประสบความสำเร็จไมวาจะเปนการทำงานหรือการเลื่อน

ตำแหนงตาง ๆ มีอยางสม่ำเสมอ รวมทั้งการชื่นชมเมื่อนองใหการชวยเหลือประชาชนที่มีภาวะวิกฤต

ในที่สาธารณะดวย การใหคำชมและขอบคุณจากผูบังคับบัญชา หรือผูที่เกี่ยวของในองคกร๒๑๘  

 ๓) พยาบาลยินดีกับความสำเร็จของเพื่อนรวมงาน สนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของ

ทีมงาน และรวมเฉลิมฉลองเมื่อมีความกาวหนาในงานหรือการฟนตัวของผูปวย รวมแสดงความยินดี

กับบุคลากรเมื่อไดรับตำแหนงที่สูงขึ้นและไดรับรางวัลเมื่อประสบความสำเร็จในหนาที่การงานอยาง

เต็มใจ๒๑๙  

 
 ๒๑๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๑๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๑๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

กรุณา ความ

สงสาร 

๑) การดูแลผูปวยดวยความกรุณาและเอาใจใส 

 

 

 

 

๒) การสรางบรรยากาศที่เอ้ือใหเกิดความรวมมือและ

ความเมตตา 

 

 

 

๓) การพัฒนาทัศนคติและคณุธรรมในการทำงาน 

 

 

 

 

 

 

๔) การสนับสนุนดานสุขภาพและสวัสดิการสำหรับ

บุคลากร 

 
๕) การสงเสรมิความกรุณาในระดับผูนำและการบริหาร 

 

 

 



 

๑๘๔ 

 

 ๔) การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงานและทีมสามารถสรางบรรยากาศที่ดีในการทำงาน 

รวมถึงการทำงานเปนทีมที่สามารถพึ่งพาและชวยเหลือกันไดในสถานการณที่ทาทาย ทำใหพยาบาล

รูสึกไมโดดเดี่ยวในงานและเพิ่มความมั่นใจ ใหความสำคัญในงานที่ทำ การไดรับการยอมรับทำให

พยาบาลรูสึกภูมิใจในงานและมีแรงจูงใจในการทำงานที่ดีคุณคาและความสำคัญในงานที่ทำ การไดรับ

การยอมรับทำใหพยาบาลรูสึกภูมิใจในงานและมีแรงจูงใจในการทำงานที่ดี๒๒๐  

 ๕) มีการแสดงความยินดีในหลายโอกาส และหลายวิธี ทั้งระดับบุคคล หนวยงาน และ

องคกรพยาบาล ผานการชื่นชม มอบของขวัญ ประกาศความดีทั้งภายในหนวยงานและ ร.พ. ชวย

สรางสภาพแวดลอมที่ดี และสงผลตอความสุขในชีวิตการทำงานของพยาบาล ทำใหพวกเขามีแรงจูงใจ

และทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ๒๒๑  

 ๖) การใหพยาบาลมีสวนรวมในการตัดสินใจในสายงานที่เกี่ยวของเปนทีมงานเดยีวกันกับ

รพ. พวกเขาจะทำใหพยาบาลรูสึกวาเขามีบทบาทสำคัญในองคกร การมีอิสระในการแสดงความ

คิดเห็นและการมีเสียงในการตัดสินใจจะเพิ่มความรูสึกถึงการเปนสวนหนึ่งของการพัฒนาองคกร๒๒๒

 ๗) แสดงความยินดีในความสำเร็จของทีมงาน การแสดงความยินดีตอความพยายามของ

ผูปวย การบรรลุการดูแลรักษาของผูปวยพยาบาลยังแสดงความยินดีตอความพยายามและการรวมมือ

ของผูปวยในการรักษา ไมวาจะเปนการปฏิบัติตามคำแนะนำจากแพทยหรือการทำกิจกรรมตาง ๆ ที่

ชวยใหการฟนฟูสุขภาพเปนไปในทางที่ดีขึ้น๒๒๓  

 ๘) การสนับสนุน สงเสริมการแสดงความยินดีรวมกัน การแสดงความยินดีในความสำเร็จ

ของทีมงานพยาบาลรวมกันแสดงความยินดีในความสำเร็จของทีม เชน การบรรลุเปาหมายในการ

ใหบริการที่ดีขึ้นหรือการไดรับรางวัลหรือการยกยองจากองคกร๒๒๔  

 ๙) ไดรับคำชมและขอบคุณจากผูบังคับบัญชา หรือผูที่เกี่ยวของในองคกรสามารถชวยเพ่ิม

ความรูสึกของการมีคุณคาและความสำคัญในงานที่ทำ การไดรับการยอมรับทำใหพยาบาลรูสึกภูมิใจ

ในงานและมีแรงจูงใจในการทำงานที่ดี การแสดงความยินดีกับผูรวมงาน รวมวิชาชีพ มอบรางวัลการ

ปฏิบัติงานดานตาง ๆ การช่ืนชมคนดีและใหรางวัลผูปฏิบัติงานดีเดน๒๒๕  

 ๑๐) มุทิตา เปนการแสดงความยินดีเมื่อผูอ่ืนไดดี เมื่อมาประกอบกับองคธรรมเมตตาและ

กรุณาแลว เมื่อผลแหงการปฏิบัติงานการพยาบาลไดแสดงออกโดยผูปวยและญาติทุกขนอยลง มี

ความสุขมากขึ้น ก็รูสึกยินดีไปกับสภาวะน้ัน ทำใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน๒๒๖  

 
 ๒๒๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๒๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๒๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๑๘ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๒๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๒๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๒๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 

 ๒๒๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๘๕ 

 

 ๑๑) ผูบริหารมีการแสดงความยินดี โดยยกยองและประกาศใหทีมทราบคนดีประจำเดือน 

สนับสนุนการทำงานรวมกันของทีมพยาบาลและบุคลากรอื่น ๆ โดยการรวมมือกันในงานตาง ๆ ดวย

ความยินดีและพรอมที่จะสนับสนุนซึ่งกันและกัน สิ่งนี้ชวยเสริมสรางความสามัคคีและบรรยากาศการ

ทำงานที่ดีในการทำงานรวมกัน๒๒๗  

 ๑๒) มีความยินดีและรู สึกเห็นใจเมื ่อผู ปวยสามารถกลับบานไดและหายจากอาการ

เจ็บปวย มีการแสดงความยินดีเมื่อเพื่อนรวมงานประสบความสำเร็จหรือไดรับการเลื่อนตำแหนง ไม

อิจฉาริษยาหรือใหราย เพ่ือนรวมงาน๒๒๘  

 ๑๓) พยาบาลมีมุทิตามาก มีความยินดีที ่จะใหบริการแกผู มาติดตอทางการแพทย 

ความสุข ก็จะเกิดขึ ้นเองทุกวัน การนำหลักมุทิตามาใชในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาชวยสราง

บรรยากาศที่เต็มไปดวยความสุขและความพึงพอใจ ซึ่งสงผลดีตอทั้งผูปวยและบุคลากรในการทำงาน
๒๒๙  

 ๑๔) ผูบริหารตองแสดงความยินดียกยองเชิดชูคนดีที่อุทิศกายใจแกองคกร ผูบริหารตอง 

ยินดีโดยยกยองเชิดชูคนเกงคนดีประจำเดือนชวยกันสงเสริมใหมีความกาวหนาในตำแหนงหนาที่ การ

สนับสนุน สงเสริม และสรางพฤติกรรมยินดี ในการทำงานรวมกันพยาบาลในโรงพยาบาลพระมงกุฎ

เกลาใหความสำคัญกับการแสดงความยินดี สรางขวัญกำลังใจในกันและกัน๒๓๐  

 ๑๕) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาแสดงมุทิตาตอบุคลากรโดยการยกยองและใหกำลังใจ

เมื่อบุคลากรมีผลงานที่ประสบความสำเร็จ เชน การมอบรางวัล การประกาศชมเชยในที่ประชุม หรือ

การจัดกิจกรรมเชิดชูเกียรติ ทั้งนี้ยังสงเสริมวัฒนธรรมการชื่นชมในทีมงาน เพื่อใหบุคลากรรูสึกถึง

คุณคาและความสำเร็จของตนเอง ในการบริหารควรแสดงความจริงใจในการยินดีกับความสำเร็จของ

บุคลากรทุกระดับ เพ่ือสรางแรงจูงใจและความสามัคคีในการทำงานรวมกันอยางย่ังยืน๒๓๑  

 ๑๖) ใหการดูแลปลอบใจอยางเต็มกำลังความสามารถทั้งตอหนาและลับหลัง พยาบาลจะ

มีการแสดงความยินดีและใหกำลังใจแกผูปวย โอบกอด การสัมผัสอยางจริงใจ เพ่ือสรางความรูสึกดี ๆ 

และเพ่ิมความสุขในการรักษาใหกับผูปวย ซึ่งจะชวยกระตุนใหผูปวยรูสึกมีกำลังใจและพัฒนาการฟนฟู

ไดดีขึ้น๒๓๒  

 ๑๗) พยาบาลของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาไดนำหลักพรหมวิหาร ๔ โดยเฉพาะ "ดาน

มุทิตา ความยินดี" มาใชในการปฏิบัติงานเพื ่อสรางความสุขและเสริมสรางบรรยากาศที ่ดีใน

โรงพยาบาล ทั้งในการดูแลผูปวยและการทำงานรวมกันในทีม โดยการนำหลักมุทิตามาปรับใชในวิธี

ตาง ๆ เชน การยินดีในความสำเร็จบรรเทาหายปวยของผู ปวยพยาบาลใหความสำคัญกับการ

 
 ๒๒๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๒๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๒๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๒๓๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๒๓๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๒๓๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 



 

๑๘๖ 

 

เสริมสรางกำลังใจ ตอการหายปวย หรืออาการบรรเทาดีขึ้น ไมวาจะเปนการฟนตัวจากโรคหรือการ

บรรลุผลในการรักษา๒๓๓  

๑๘) ความมุทิตาตองกลับมาดูในองคกรวาหากมีใครไดดีเรามีการแสดงความยินดีกันไหม

เหมือนที่กลาววาอิฐบล็อกอิฐมอญยิ่งกอยิ่งสงา อิจฉายิ่งกอยิ่งทำลาย เปนยกระดับดวงจิตของเราให

สูงขึ้น เมื่อเราทำงานรวมกันบุคลากรที่อยูกันจำนวนมากเมื่อมีใครไดดีก็จงยินดีตอกัน หรือเมื่อเรา

รักษาผูปวยหายเราก็ยินดี คนรอบขางก็ยินดีก็มีสวนสำคัญมาก๒๓๔ 

  สรุป ดานมุทิตา ความยินดี ไดแก การแสดงความยินดีและยกยองความสำเร็จของ

บุคลากร การสนับสนุนและใหกำลังใจเพื่อนรวมงาน การยินดีกับความสำเร็จของผูรับบริการ การให

พยาบาลมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร การสรางวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมความสุขในการทำงาน 

และสรุปไดตามแผนภาพดังน้ี 

 

ตารางที่ ๔.๒๔ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับมุทิตา ความยินดี 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่

๑ การแสดงความยินดีและยกยองความสำเร็จ

ของบุคลากร 

๖ ๑,๒,๖,๑๐,๑๑,๑๕ 

๒ การสนับสนุนและใหกำลังใจเพ่ือนรวมงาน ๕ ๒,๔,๑๐,๑๒,๑๖ 

๓ การยินดีกับความสำเร็จของผูรับบริการ ๔ ๕,๙,๑๑,๑๔ 

๔ การใหพยาบาลมีสวนรวมในการพัฒนา

องคกร 

๓ ๖,๑๐,๑๑ 

๕ การสรางวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมความสขุ

ในการทำงาน 

๓ ๓,๑๐,๑๒ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 ๒๓๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๗ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๒๓๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๘ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 



 

๑๘๗ 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๔.๑๓ ขอมูลเกี่ยวกับมุทิตา ความยินดี 
สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 

 
๔. ดานอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง  
ประเด็นสัมภาษณ “พยาบาลของโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา มีการนำหลักพรหมวิหาร ๔  

“ดานอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง” เพื่อใหเกิดผลความสุขในการปฏิบัติงาน” ผลจากการ
สัมภาษณผูใหขอมูลสำคัญทั้ง ๑๘ รูปหรือคน พบผลดังน้ี 
 ๑) กรณีที ่มีการกระทำผิดไมวาจะเปนการถูกรองเรียนหรือผิดกฎหมายใดใดก็ตาม
ผูบริหารจะสอบถามขอเท็จจริงจากนองรวมดวยถามีกรณีขอกฎหมายจะปรึกษานายทหารรัฐธรรมนูญ
เพื่อใหการชวยเหลืออยางเปนธรรมแกนอง ถาพบวามีความผิดจริงจะชวยเหลือตามความเหมาะสม 
ถาชวยไมได ก็จำเปนตองวางเฉย จะไมมีการเขาขางในทางที่ผิดแตจะสนับสนุนชวยเหลือตามสมควร 
- กรณีการเจ็บปวยรุนแรงใหการชวยเหลือเต็มที่แลวแตไมสามารถที่จะแกไขใหกลับมาดีเชนเดิมได
เขาใจจำเปนตองวางตัวเปนกลาง ยอมรับความเปนจริง ไมฟูมฟาย ชวยสนับสนุนญาติพี่นองในการให
ขอมูลใหเกิดความเขาใจ๒๓๕ 
 ๒) โดยสรุปแลว ถาพยาบาลทุกคนมีพรหมวิหาร ๔ การทำงานคงจะราบรื่น ผูบริหาร
สบายใจบริหารงานไดอยางมีความสุขนอง ๆ ก็จะมีความสุขดวย ฉะนั้นผูบริหารที่ดีควรสนับสนุนการ
อบรมจริยธรรมเพื่อโนมนำใหนอง ๆ มีพรหมวิหาร ๔ ใหไดมากที่สุด โดยมีการบรรจุในงบประมาณ
การจัดการอบรมเชิงปฏิบัติการทุก ๆ ป๒๓๖  

 
 ๒๓๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๓๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๑๖ มกราคม ๒๕๖๘. 

 

มุทิตา ความยินดี 

๑) การแสดงความยินดีและยกยองความสำเร็จของ

บุคลากร 

 

 

 

 

 

๒) การสนับสนุนและใหกำลงัใจเพ่ือนรวมงาน 

 

 

 

 

๓) การยินดีกบัความสำเร็จของผูรับริการ 

 

 

 

 

 

 

 

๔) การใหพยาบาลมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร 

 
๕) การสรางวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมความสุขในการ

ทำงาน 

 

 

 

 



 

๑๘๘ 

 

 ๓) พยาบาลมีความเปนกลางในการปฏิบัติงาน ไมลำเอียงในการดูแลผูปวย ไมแบงแยกชน
ชั้นหรือพื้นฐานทางสังคม และสามารถรับมือกับสถานการณยากลำบากไดอยางมั่นคงและมีสติ ตั้งมั่น
ในความถูกตองและเที่ยงธรรม๒๓๗ 
 ๔) ใหความยุติธรรม เสมอภาค เทาเทียมกัน ในแตละบุคคล ไมมีอคติ (Bias) การยอมรับ
ความไมแนนอนและการปรับตัว ในการทำงานพยาบาลตองเผชิญกับความไมแนนอน เชน การ
เปลี่ยนแปลงของอาการผูปวย หรือสถานการณที่ไมสามารถคาดเดาได พยาบาลจะใชหลักอุเบกขาใน
การยอมรับสิ่งเหลานี้ และมุงเนนการทำงานอยางมีสติและพรอมที่จะปรับตัวและตอบสนองตอ
สถานการณไดอยางเหมาะสม๒๓๘  
 ๕) ไมมีระบบที่ชัดเจนเปนการกำกับดูแลผานระบบบริหารของหัวหนาตามศักยภาพ
ความสามารถ และการดำเนินชีวิตของแตละบุคคล พยาบาลพึงใชหลักอุเบกขาในการดูแลสุขภาพจิต
ของตนเองดวยการมีความยับยั้งชั่งใจ และไมใหการทำงานมากเกินไปสงผลกระทบตอความสุขสวน
บุคคล การสรางสมดุลระหวางการทำงานและการพักผอนชวยใหพยาบาลสามารถทำงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพและมีสุขภาพที่ดี๒๓๙  
 ๖) พยาบาลใชหลักอุเบกขาในการรักษาความสงบและการจัดการกับความเครียดในงาน 
เชน ในกรณีที่เกิดสถานการณเรงดวนหรือผูปวยมีอาการหนัก พยาบาลสามารถจัดการกับอารมณได
อยางมั่นคงและทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพโดยไมตกอยูภายใตความวิตกกังวลหรือความเครียด ซึ่ง
ชวยสรางความมั่นใจใหกับผูปวยและครอบครัว๒๔๐  
 ๗) มุทิตาเองหากขาดปญญาประกอบก็จะถูกโทมนัสเขาแทรก เมื่อผลของการปฏิบัติไม
เปนไปตามที่ปรารถนา การนำหลักอุเบกขามาทำใหเจริญจึงทำใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน โดย
ทำเต็มที่ เต็มใจ ดวยความปรารถนาอันเปนกุศล แตเมื่อผลลัพธออกมาเชนไร ก็สามารถวางใจ ยอมรับ
ในสิ่งที่เกิดขึ้นได๒๔๑  
 ๘) กระบวนการดำเนินโรค ธรรมชาติของโรค ธรรมชาติของผูปวยและญาติลวนเปน
ตัวอยางของปจจัยที่สงผลกระทบตอผลลัพธ การนำหลักอุเบกขามาพัฒนาใหเจริญจึงมีความสำคัญย่ิง
ตอความสุขในการปฏิบัติงาน เพราะทำใหไมเผลอไปยึดติดดวยความปรารถนา จนเมื่อผลไมเปนไป
ตามปรารถนาแลวก็จะเกิดทาเขาแทรกตามองคธรรมที่เปนคู ปรับ เชน เมตตา หากไมมีปญญา
ประกอบก็จะถูกราคะเขาแทรก กรุณา หากไมมีปญญาประกอบก็จะถูกโทสะเขาแทรก๒๔๒  
 ๙) ช่ืนชมผลงานซึ่งกันและกัน จัดประชุมคุณภาพและวิชาการรวมกับแผนกตาง ๆ การนำ
หลักอุเบกขา วางใจเปนกลาง วางทาทีเปนกลาง มาใชในโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาชวยสราง

 
 ๒๓๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๑๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๓๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๓๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๔๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๑๘ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๔๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๔๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 



 

๑๘๙ 

 

บรรยากาศการทำงานที่สงบ และสงเสริมการดูแลผูปวยดวยความเปนกลาง ทำใหพยาบาลสามารถ
ทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพและเปนที่พึงพอใจของผูปวยและทีมงาน๒๔๓  
 ๑๐) อุเบกขา เปนองคธรรมที่แตกตางจากองคธรรมสามประการแรกขางตน เพราะ
ประกอบไปดวยปญญา อุเบกขาคือรูและยอมรับในกระบวนการที่เกิดขึ้นตามเหตุปจจัย ยอมรับวาผล
ที่เกิดขึ้นในการทำงานทั้งหมดไมไดขึ้นกับความเมตตา กรุณา และมุทิตาเทาน้ัน๒๔๔  
 ๑๑) ชวยเหลือดูแลจนสุดความสามารถ และรูจักปลอยวาง พยาบาลยึดหลักการของ
อุเบกขาในการดูแลผูปวย ซึ่งหมายถึงการใหการดูแลและปฏิบัติตอผูปวยอยางไมเลือกปฏิบัติ และ
ไมใหความรูสึกสวนตัวหรืออารมณมาเปนอุปสรรคในการทำงาน เชน การใหบริการที่เทาเทียมและไม
มีการตัดสินผูปวยตามสถานะหรือปญหาสวนบุคคล โดยเนนความเปนมืออาชีพในการดูแล๒๔๕  
 ๑๒) ปฏิบัติงานโดยไมมีอคติตอผูปวย เพื่อนรวมงานอื่น ๆ ไมเลือกปฏิบัติ มีความอดทน
แลววางเฉยสามารถควบคุมอารมณของตนเองในระหวางการปฏิบัติงานไดดีโดยไมหลีกเลี ่ยง
ขอผิดพลาดระหวางเพ่ือนรวมงานและผูปวยและญาติ๒๔๖  
 ๑๓) การดูแลพยาบาลผูปวยตองมีอุเบกขา เปนการควบคุมอารมณของตนเอง ตอง
คำนึงถึงสุขภาพกายและสุขภาพจิตของผูปวยเปนหลักใหการบริการดวยความเต็มใจ รับฟงความรูสึก
ของผูปวย ปฏิบัติหนาที่ดวยความเห็นอกเห็นใจผูปวยเสมอ ใหการบริการดวยความจริงใจ๒๔๗  
 ๑๔) เมื่อมีผูทำผิดกฎระเบียบก็ตองใหเปนไปตามกระบวนการพิจารณาโทษผูบริหารไม
ควรเขาไปแทรกแซง หรือใชอิทธิพล รับฟงความคิดเห็นจากทุกฝาย และจัดการขอขัดแยงอยางเปน
ธรรม เพ่ือใหบุคลากรรูสึกมั่นคงและมีความสุขในการทำงาน๒๔๘  
 ๑๕) โรงพยาบาลพระมงกฎเกลาปฏิบัติตอบุคลากรดวยความเสมอภาคและเปนกลางโดย
ใหโอกาสใสในการพัฒนาศักยภาพและความกาวหนาในสายอาชีพอยางเทาเทียมกัน จัดสวัสดิการและ
สิทธิประโยชนที่ครอบคลุมทุกคน พรอมทั้งกำหนดนโยบายการทำงางานที่โปรงใสและไมเลือกปฏิบัติ 
ประเด็นเพ่ิมเติมควรสงเสริมวัฒนธรรมองคกรที่เคารพความหลากหลาย๒๔๙  
 ๑๖) เมื่อถึงคราวที่ไดชวยจนสุดวิสัยของตนเองก็ควรปลอยวางไปตามวิถีกรรมทั้งนี้การ
อนิจจัง คือไมมีใครอยากใหเปนอยางนี้ทุกอยางเปนอนัตตาไมมีตัวตน การนำหลักธรรมเขามาใชใน
การทำงานจะมีความสุขในการทำงานก็ตองทำใจเปนกลางไมสุขหรือทุกขเพ่ือใหเราปฏิบัติงานไดอยาง
มีความสุขทุกวัน๒๕๐  

 
 ๒๔๓สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๑๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 

 ๒๔๔สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๔ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๔๕สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๓ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๔๖สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๒ วันท่ี ๒๒ มกราคม ๒๕๖๘. 

 ๒๔๗สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๓ วันท่ี ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๒๔๘สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๔ วันท่ี ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๒๔๙สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๕ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 

 ๒๕๐สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๖ วันท่ี ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗. 



 

๑๙๐ 

 

 ๑๗) พยาบาลนำหลักพรหมวิหาร ๔ โดยเฉพาะ "ดานอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง" มา
ใชในการปฏิบัติงานเพื่อสงเสริมความสุขและความสงบในการทำงาน รวมทั้งการดูแลผูปวยอยางมี
ประสิทธิภาพ๒๕๑  

๑๘) การวางใจเปนกลางไมใชการวางเฉยทุกเรื่อง แตหมายถึงการรับฟงอยางตั้งใจอยาง
ลึกซึ้ง ทุกปญหาที่เกิดขึ้นในองคกรอยากใหดีขึ้นเราก็ตองรับฟงอยางตั้งใจและเปนกลางเพื่อปรับปรุง
แกไขลดอคติชวยแกปญหาในองคกรใหดีขึ้น หรือพยาบาลที่ปฏิบัติหนาที่ดูแลผูปวยอาจจะมีอะไรที่
กระทบกระทั่งจิตใจจากผูปวยหรือญาติ๒๕๒ 

  สรุป ดานอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง ไดแก การรักษาความเปนกลางและความ
ยุติธรรม การควบคุมอารมณและการจัดการความเครียด การสรางสมดุลระหวางงานและสุขภาพจิต 
การวางใจเปนกลางตอผลลัพธของงาน การแกไขปญหาอยางมีสติและเปนระบบ และสรุปไดตาม
แผนภาพดังน้ี 
 
ตารางที่ ๔.๒๕ สรุปประเด็นสำคัญการสัมภาษณเชิงลึกเกี่ยวกับอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง 

ที่ สรุปประเด็นสำคัญ ความถ่ี ผูใหขอมูลสำคัญลำดับที ่
๑ การรักษาความเปนกลางและความยุติธรรม ๖ ๑,๒,๖,๑๐,๑๑,๑๕ 
๒ การควบคุมอารมณและการจัดการ

ความเครียด 
๖ ๑,๓,๑๐,๑๑,๑๒,๑๕ 

๓ การสรางสมดุลระหวางงานและสุขภาพจิต ๕ ๑,๖,๑๐,๑๑,๑๕ 
๔ การวางใจเปนกลางตอผลลัพธของงาน ๔ ๖,๑๐,๑๑,๑๕ 
๕ การแกไขปญหาอยางมีสติและเปนระบบ ๔ ๖,๘,๑๐,๑๓ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ ๔.๑๔ ขอมูลเกี่ยวกับอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง 
สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 

 
 ๒๕๑สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๗ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

 ๒๕๒สัมภาษณ ผูใหขอมูลสำคัญลำดับท่ี ๑๘ วันท่ี ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 

อุเบกขา ความ

วางใจเปนกลาง 

๑) การรักษาความเปนกลางและความยุติธรรม 

 

 

 

 

 

 

๒) การควบคุมอารมณและการจัดการความเครียด 

 

 

 

 

๓) การสรางสมดุลระหวางงานและสุขภาพจิต 

 

 

 

 

 

 

 

 

๔) การวางใจเปนกลางตอผลลัพธของงาน 

 

 
๕) การแกไขปญหาอยางมีสติและเปนระบบ 

 

 

 

 

 



 

๑๙๑ 

 

 จากการศึกษาสามารถสรุปหลักพรหมวิหารทั้ง ๔ ดานไดดังตอไปน้ี 

๑. ดานเมตตา ความรัก ประกอบดวย การปลูกฝงความเมตตาผานระบบการบริหารและ

ภาวะผูนำ การดูแลผูปวยดวยความรักและความเมตตา สนับสนุนระบบพี่เลี้ยงเพื่อสรางความสัมพันธ

ที ่ดีระหวางพี่นองพยาบาล การพัฒนาทัศนคติและจิตวิญญาณของพยาบาล การบริหารที่มุ งเนน

ความสุขและความผูกพันของบุคลากร 

๒. ดานกรุณา ความสงสาร ประกอบดวย การดูแลผูปวยดวยความกรุณาและเอาใจใส 

การสรางบรรยากาศที่เอ้ือใหเกิดความรวมมือและความเมตตา การพัฒนาทัศนคติและคุณธรรมในการ

ทำงาน การสนับสนุนดานสุขภาพและสวัสดิการสำหรับบุคลากร การสงเสริมความกรุณาในระดับผูนำ

และการบริหาร 

๓. ดานมุทิตา ความยินดี ประกอบดวย การแสดงความยินดีและยกยองความสำเร็จของ

บุคลากร การสนับสนุนและใหกำลังใจเพื่อนรวมงาน การยินดีกับความสำเร็จของผูปวย การให

พยาบาลมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร การสรางวัฒนธรรมองคกรที่สงเสริมความสุขในการทำงาน  

๔. ดานอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง ประกอบดวย การรักษาความเปนกลางและความ

ยุติธรรม การควบคุมอารมณและการจัดการความเครียด การสรางสมดุลระหวางงานและสุขภาพจิต 

การวางใจเปนกลางตอผลลพัธของงาน การแกไขปญหาอยางมีสติและเปนระบบ 
 

  ๔.๓.๓ ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ

พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

  ๑. ดานความเปนตัวของตัวเอง 

 ปญหา  

  พยาบาลขาดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองในเรื่องที่มีความรูและประสบการณ

นอยทำใหไมกลาแสดงความคิดเห็นหรือพูดในที่ประชุม ทำใหไมอยากทำกิจกรรมที่ตนเองไมรูหรือไม

ถนัดจึงนั่งเฉยกลัวคนอื่นดูถูกความคิดของเราวาไมมีความรูโดนนินทาตอหนาและลับหลัง ขาดความ

เช่ือมั่นในตัวเองโดยเฉพาะพยาบาลใหม ไมมีอิสระในดานความคิดและการทำงานรวมทั้งไมมีเวลา มี

ขอจำกัดบางประเด็น คิดเร็วทำเร็วมุงเปาหมายมากกวาเรื่องอื่น ขาดโอกาสในการแสดงศักยภาพ

เพราะภาพบางคนติดตาผูบริหารเชนเกงแตไมแสดงออกไมมีพรรคพวก การเรียนรูรูจักตัวเอง ความ

เปนตัวของตัวเองในแตละคนไมเหมือนกันบางคนมองวาเปนปญหาแตบางคนไมคิดเชนนั้นขึ้นกับ

สถานการณในที่ทำงานหากไมเอ้ืออำนวยก็จะไมสามารถแสดงความเปนตัวของตัวเองได การใหเกียรติ

กันในการปฏิบัติงานในฐานะเพื่อนรวมงานที่มีความเทาเทียมกัน ในบางหนวยงาน การเสนอความ

คิดเห็นและมีสวนรวมในการตัดสินใจในระบบการดูแลรักษาผูปวย ระบบการบริหารงานและระเบียบ

ของราชการทหารทำใหมีระบบของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาทำใหไมสามารถออกความ

คิดเห็นไดเต็มที่ ไมมีการสรางระบบงานที่มีตัวบงชี้หรือตารางทำงานและรายไดที่เหมาะสม หากเปน

ตัวของตัวเองรอยเปอรเซ็นตคงอยูยากและลำบาก ความอาจหาญหรือกลาหาญทางจริยธรรมและ

ความถูกตองในการทำงาน 

 



 

๑๙๒ 

 

 สรุป ปญหาดานความเปนตัวของตัวเอง 

 ๑. ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง: พยาบาลโดยเฉพาะพยาบาลใหมรูสึกขาดความมั่นใจใน

ความสามารถของตนเอง ทำใหไมกลาแสดงความคิดเห็นหรือเขารวมกิจกรรมที่ไมถนัด 

  ๒. การไมแสดงออก: มีความกังวลเกี่ยวกับการถูกดูถูกหรือวิพากษวิจารณจากเพื่อน

รวมงาน ทำใหพยาบาลบางคนเลือกที่จะน่ังเฉย ๆ แทนที่จะมีสวนรวม 

 ๓. ขอจำกัดในที่ทำงาน: ระบบการบริหารงานและระเบียบราชการทหารสรางความไมเทา

เทียมระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ทำใหไมสามารถแสดงความคิดเห็นไดอยางเต็มที่ 

 อุปสรรค  

  ไมมีพี ่เลี ้ยงเพื ่อนรวมงานผูบังคับบัญชาขาดความเขาใจทำใหรู สึกไมดีและไมใหการ

ชวยเหลือไมมีการใหกำลังใจหรือคอยชี้แนะดวยวาจาขาดความเมตตาไมมีทาทางเห็นใจเขาใจอยาง

จริงใจเพื่อชวยเสริมสรางความมั่นใจใหเรามีความมั่นใจเมื่อเจอกับสถานการณใหมใหม พยาบาลรุนพ่ี

ไมยอมรับยิ่งสงเสริมใหนองขาดความมั่นใจขาดการยอมรับในตัวเอง มีระเบียบมากเกินไปในบางเรื่อง

เชนเรื่องการศึกษาตอบางครั้งตองศึกษาในสาขาที่องคกรขาดแคลน ไมสนองตอบตอความตองการ

ของระบบทหาร ผู บังคับบัญชาใชระบบสั่งการ ขาดความยืดหยุน ขาดการอธิบายเหตุผลทำให

พยาบาล ผูใตบังคับบัญชาขาดความอิสระ และถูกจำกัดในเรื่องความคิด การกระทำ ผูรวมงานชาย้ำ

เตือนหลายครั้งสงผลกระทบตอความสัมพันธ ไมกลาแสดงออก ไมมีเสนสาย ไมมีเวลาใครครวญ

พิจารณาดวยการทำงานที่ตองติดตอกับผูคนมากมายทำใหเราตองลดความเปนตัวของตัวเองระวังใน

สิ่งที่คิดวาไมดีหรือจะกระทบผูอ่ืน ระบบการบังคับบัญชาที่ทำใหพยาบาลไมสามารถออกความคิดเห็น

ไดเต็มที่ ระบบอาวุโสทำใหมีความเกรงใจในการปฏิบัติงานหรือการออกความคิดเห็น คนปวยมาก

ทำงานแบบเขาเวรเปนงานที่เสียสละไมมีวันสิ้นสุดดังน้ันตองรู know how to manage ภาพรวม 

อุปสรรคคือความอยูรอดปลอดภัยในองคกร ขอจำกัดในระบบการทำงาน ในบางครั้งพยาบาลอาจรูสึก

ถูกจำกัดจากระเบียบและขอกำหนดในระบบ ซึ่งอาจขัดแยงกับวิธีการทำงานหรือวิธีการที่พวกเขารูสึก

วาเปนวิธีที่ดีที่สุดในการดูแลผูปวย ทำใหพยาบาลอาจรูสึกวาการแสดงออกในความเปนตัวของตัวเอง

นั้นถูกจำกัด ความเครียดจากภาระงาน การมีภาระงานที่มากเกินไปอาจทำใหพยาบาลรูสึกวาไมมี

เวลาหรือโอกาสในการแสดงออกถึงความเปนตัวของตัวเองในที่ทำงาน เนื่องจากตองทำงานตามคำสั่ง

และกระบวนการที่ถูกกำหนดไว ขาดการสนับสนุนจากผูบริหารหรือองคกร หากไมมีการสนับสนุน

จากผูบริหารหรือการยอมรับจากองคกรเกี่ยวกับการแสดงความเปนตัวของตัวเองในรูปแบบที่แตกตาง 

หรือการใหพยาบาลมีอิสระในการตัดสินใจมากขึ้น อาจทำใหพยาบาลรูสึกถูกกดดันและไมมีความสุข

ในการทำงาน 

 สรุป อุปสรรคดานความเปนตัวของตัวเอง 

 ๑. ขาดการสนับสนุนและความเขาใจ: ผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานขาดการใหกำลังใจ 

ช้ีแนะ และความเห็นใจ ทำใหพยาบาลรูสึกไมมั่นใจในตัวเองและขาดการยอมรับ 

  ๒. ระบบการบังคับบัญชาที่เขมงวด: การใชระบบสั่งการที่ไมยืดหยุนทำใหพยาบาลรูสึกถูก

จำกัดในความคิดและการกระทำ ขาดอิสระในการแสดงความคิดเห็น 



 

๑๙๓ 

 

  ๓. การขัดแยงระหวางระเบียบและความตองการ: ระเบียบและขอกำหนดในองคกร

บางครั้งขัดแยงกับวิธีการดูแลผูปวยที่พยาบาลเช่ือวาดีที่สุด ทำใหรูสึกถูกจำกัด 

 ขอเสนอแนะ 

 การเตรียมตัวเตรียมขอมูลเตรียมขอคิดเห็นใหพรอมกอนทำงานเปนเรื่องใหมและเรื่องเกา

เกาที่มีปญหาและขาดประสบการณทำใจปลอยวางเรื่องบางเรื่อง ไมใหคุณคากับเรื่องที่ทำใหทุกข

หรือไมสบายใจ ทำทุกกิจกรรมใหเต็มความสามารถ การมีพี่เลี้ยงอยางเปนรูปธรรมสามารถชวยไดพ่ี

เลี้ยงทางการบริหารการพยาบาลก็สามารถทำใหเกิดขึ้นไดโดยผูบริหารระดับสูงเปนพี่เลี้ยงใหหัวหนา

พยาบาลหรือผูบริหารระดับกลาง ซึ่งมีการมอบหมายเปนลายลักษณอักษร ใหผูบริหารระดับสูงดูแล

ผูบริหารระดับกลางทานใดบางจะคอยติดตามใหคำแนะนำและมานำเสนอกับผูอำนวยการกองการ

พยาบาลวาไดดำเนินการอะไรไปบางเพื่อเสริมใหผูบริหารระดับกลางมีความมั่นใจในตนเอง เมื่อ

ผูบริหารระดับกลางหรือหัวหนาพยาบาลมีความมั่นใจในการบริหารการพยาบาลในหนวยแลวเขาจะ

สามารถเปนพ่ีเลี้ยงใหกับหัวหนาหอของตัวเองได หัวหนาหอก็จะดูแลพยาบาลในหนวยของตัวเองเปน

ลำดับไป เมื่อเกิดปญหาขึ้นก็ปรึกษาหัวหนาตัวเองกอนถาแกปญหาไดก็จะเสริมความมั่นใจใหกับ

พยาบาลที่จะใหการพยาบาลผูปวย เมื่อพยาบาลมีความมั่นใจในตัวเองก็สามารถใหการดูแลผูปวยได

อยางมีประสิทธิภาพ อาจมีชองวางใหสามารถศึกษาตอตามสาขาตามความตองการของบุคลากร ให

อิสระในการใชความคิดและการวางแผนชีวิตของตนเองได ศักยภาพผูบริหารเรื่อง ความยืดหยุน 

growth mindset ของบุคลากรทุกระดับ วางกรอบเวลาของแตละงานจะลำดับความสำคัญ ตอง

แกไขที่ตัวบุคคลและผูบริหารบางคนที่มุงงามมากกวาบุคคล มีกระบวนการสะทอนตนเองในชวงการ

ทำงานเปนระยะระยะผานกระบวนการเรียนรูตาง ๆ การเปนตัวของตัวเองเปนสิ่งที่ดี กลาพูดกลาคิด

กลาทำแตหากเกิดปญหาก็ควรจะปรับใหเหมาะกับสถานการณ จัดเวทีหรือการเสวนาที่ทำใหทุกคนได

มีโอกาสออกความคิดเห็นโดยไรจากความมีอคติของผู บังคับบัญชาเมื ่อมีการออกความคิดเห็น 

บุคลากรทางการแพทยตองดูแลผูปวยดวยอัตราสวนตามหลักสากลไมทำงาน overload จนเกินไป

และควรใชระบบ AI เขามามาชวยบริหารจัดการ ผูที่ปรับตัวเขากับองคกรและสังคมไดจึงจะอยูรอด

ปลอดภัย สงเสริมการมีสวนรวมในการตัดสินใจ ควรมีการเปดโอกาสใหพยาบาลสามารถมีสวนรวมใน

การตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ โดยเฉพาะในการพัฒนาระบบการดูแลผูปวยและการวางแผนงาน โดยให

พยาบาลสามารถใชความคิดสรางสรรคและวิธีการที่เหมาะสมกับบุคลิกภาพของแตละคน สรางความ

ยืดหยุนในงาน พยาบาลควรไดรับการสนับสนุนใหสามารถทำงานในรูปแบบที่เปนตัวของตัวเองไดมาก

ขึ้น เชน การใหพยาบาลมีทางเลือกในการจัดการเวลาการทำงานหรือการจัดสรรงานที่ยืดหยุนตาม

ความเหมาะสม เพื่อใหพยาบาลรูสึกวาตนเองสามารถแสดงออกไดอยางเต็มที่ สงเสริมการฝกอบรม

ดานการพัฒนาตัวตน ควรมีการฝกอบรมหรือกิจกรรมที่ชวยใหพยาบาลรูจักและพัฒนาความเปนตัว

ของตัวเองมากขึ้น เชน การฝกทักษะการสื่อสารที่ชัดเจน การพัฒนาภาวะผูนำ หรือการเสริมสราง

ความมั่นใจในตัวเอง การสนับสนุนจากผูบริหารและองคกร ควรมีการสนับสนุนจากผูบริหารและ

องคกรในเรื ่องการเคารพความแตกตางและเสรีภาพในการแสดงออกของพยาบาล โดยการสราง

วัฒนธรรมองคกรที่ยอมรับความหลากหลายและสนับสนุนใหพยาบาลไดแสดงออกในลักษณะที่เปนตัว

ของตัวเอง การสรางสภาพแวดลอมที่เปนมิตรและเปดกวาง การสรางบรรยากาศที่เปนมิตรและเปด
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กวางในโรงพยาบาลที่พยาบาลสามารถแสดงความคิดเห็นและมีความสามารถในการตัดสินใจได จะ

ชวยใหพยาบาลสามารถแสดงออกถึงความเปนตัวของตัวเองไดมากขึ้น การสรางบรรยากาศที่ยืดหยุน

และสนับสนุนการแสดงออกอยางเต็มที ่ในดานความเปนตัวของตัวเอง จะชวยใหพยาบาลที่

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลามีความสุขในการทำงานและสามารถใหการดูแลผู ปวยไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 สรุป ขอเสนอแนะดานความเปนตัวของตัวเอง 

 ๑. การเตรียมตัวและการมีพี่เลี้ยง: การเตรียมขอมูลและขอคิดเห็นกอนทำงานเปนสิ่ง

สำคัญ โดยควรมีพี่เลี้ยงที่เปนผูบริหารระดับสูงชวยสนับสนุนผูบริหารระดับกลางในการเพิ่มความ

มั่นใจในการบริหารการพยาบาล 

  ๒. การสนับสนุนความมั่นใจของพยาบาล: การสรางความมั่นใจใหพยาบาลสามารถ

ทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และใหมีโอกาสในการปรึกษากับหัวหนากอนแกปญหา 

 ๓. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ: พยาบาลควรไดรับโอกาสในการมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจเกี ่ยวกับการดูแลผู ปวยและการวางแผนงาน เพื ่อสงเสริมความคิดสรางสรรคและการ

แสดงออก 

 ๒. ดานการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 

 ปญหา 

 เกิดความเครียดวิตกกังวลเบ่ือหนายไมอยากอยูในสิ่งแวดลอมใหมใหมที่ไมรูจักไมคุนเคย 

พยาบาลใหมประสบการณนอยความรูทักษะไมไดขัดขวางตั้งใจ พยาบาลบางคนเผชิญกับความเครียด

จากการเปลี่ยนแปลงในองคกร เชน การปรับระบบงานใหม สิ่งแวดลอมในที่ทำงานอูตออุบัติการณ

ใหมทั้งเช้ือราน้ำรั่ว มีขั้นตอนในการนำเสนอปญหาและงบประมาณที่ซับซอน ใชเวลานาน สิ่งแวดลอม

ในการทำงาน ทั้งบรรยากาศบางหนวยขาดการชวยเหลือ รวมมือ การทำงานเปนทีม และสิ่งแวดลอม

ทางกายภาพไมปลอดภัย ขาดความกระตือรือรนเพราะหมดพลังใจ พยาบาลที่มาจากนอกกองทัพบก

ไมเคยชินกับระบบทหาร สิ ่งแวดลอมจะตองเอื ้ออำนวยตอการปฏิบัติหนาที ่สะอาดปลอดภัย 

สภาพแวดลอมบางอยางอาจจะขัดกับนิสัยความเชื่อของตน การเปลี่ยนแปลงในสิ่งแวดลอมที่รวดเร็ว

พยาบาลอาจพบปญหาจากการปรับตัวในสิ่งแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว เชน การ

เปลี่ยนแปลงในนโยบายการดูแลผูปวย หรือการนำเทคโนโลยีใหม ๆ มาใชในกระบวนการทำงาน ซึ่ง

อาจทำใหพยาบาลรูสึกไมพรอมหรือไมสามารถปรับตัวไดทัน 
 สรุป ปญหาดานการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 

 ๑. ความเครียดและวิตกกังวล: พยาบาลใหมมีความเครียดจากการปรับตัวเขาสู

สิ่งแวดลอมใหมที่ไมคุนเคย ซึ่งรวมถึงความรูและทักษะที่ยังไมเพียงพอในการทำงานในองคกรที่มีการ

เปลี่ยนแปลงระบบและนโยบายอยางรวดเร็ว 
  ๒. สภาพแวดลอมในการทำงาน: บรรยากาศการทำงานบางหนวยขาดการสนับสนุนและ

ความรวมมือจากทีมงาน รวมถึงปญหาทางกายภาพที่ไมปลอดภัย ซึ่งทำใหพยาบาลรูสึกหมดพลังใจ

และไมกระตือรือรน 
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  ๓. การปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง: การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในนโยบายการดูแล

ผูปวยและการนำเทคโนโลยีใหมเขามาใช ทำใหพยาบาลรูสึกไมพรอมและไมสามารถปรับตัวไดทันกับ

การเปลี่ยนแปลงเหลาน้ี 

 อุปสรรค 

 ไมมีเพ่ือนรวมงานที่เขาใจและคุนเคยพรอมใหการชวยเหลือสนับสนุนระบบงานที่ไมทราบ

รายละเอียดกับสิ่งแวดลอมใหม พยาบาลที่เชี ่ยวชาญมีไมเพียงพอ การขาดการสื่อสารที่ชัดเจน

เกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง รวมถึงขอจำกัดดานทรัพยากร เชน จำนวนพยาบาลที่ไมเพียงพอในบาง

แผนก ความลาชางบประมาณไมเพียงพอบุคลากรที่ซอมสรางไมใชบุคลากรทางโรงพยาบาลแตเปน

หนวยงานภายนอก นโยบายจุดมุงเนน และการสนับสนุนของผูบริหาร ดานสิ่งแวดลอมในการทำงาน          

ไมชัดเจน ไมตอเน่ืองทั้งทุน และการใหความสำคัญ ไมควรโทษคนอ่ืน ไมเห็นความสำคัญ แตทุกคนไม

มีเวลาใหใครอยางจริงจัง การทำงานของระบบพลเรือนตางจากระบบทหาร รวมถึงแนวทางการ

เจริญเติบโตในอาชีพ จำนวนผูปวยมากคาใชจายในการจางคนทำความสะอาดสูงขึ้น ความไมพรอมใน

การปรับตัวขัดกับความเชื่อและนิสัยเดิมของตน ภาระงานที่มากเกินไป การมีภาระงานที่สูงและการ

จัดการเวลาไมดีพอ อาจทำใหพยาบาลรูสึกเครียดและไมสามารถปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมที่มีการ

เปลี่ยนแปลงไดดี การรับมือกับปริมาณงานที่เพิ่มขึ้นหรือการทำงานในสภาวะที่มีความเครียดอาจ

สงผลกระทบตอการทำงานอยางมีความสุข ความขัดแยงภายในทีมงาน: การทำงานในทีมที่มีความ

หลากหลายของบุคลากรอาจทำใหพยาบาลบางคนรูสึกไมสบายใจหรือไมสามารถปรับตัวไดดีใน

สภาพแวดลอมที่มีความแตกตาง เชน การทำงานรวมกับบุคลากรจากสายงานอื่น ๆ หรือการมีการ

ปฏิสัมพันธที่ไมคอยราบรื่นระหวางเพื่อนรวมงาน การขาดการสนับสนุนทางอารมณ: ในบางครั้ง 

พยาบาลอาจไมไดรับการสนับสนุนทางอารมณจากผูบริหารหรือเพื่อนรวมงาน ซึ่งสงผลใหพยาบาล

รูสึกโดดเด่ียวและปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมที่มีความเครียดสูงไดยาก 

 สรุป อุปสรรคดานการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 

 ๑. การขาดการสนับสนุนและการสื ่อสาร: พยาบาลไมมีเพื ่อนรวมงานที ่เขาใจและ

สนับสนุนในระบบงานใหม การสื่อสารเกี ่ยวกับการเปลี่ยนแปลงไมชัดเจน และมีการขาดแคลน

พยาบาลที่เช่ียวชาญในบางแผนก 

  ๒. ภาระงานและสภาวะเครียด: พยาบาลประสบปญหาภาระงานที่มากเกินไป การจัดการ

เวลาไมดีพอ และตองรับมือกับความเครียดจากปริมาณงานที่สูง ซึ่งอาจสงผลกระทบตอความสุขใน

การทำงาน 

  ๓. ความขัดแยงในทีมและการขาดการสนับสนุนทางอารมณ: การทำงานในทีมที่มีความ

หลากหลายอาจทำใหเกิดความไมสบายใจ และพยาบาลบางคนอาจไมไดรับการสนับสนุนทางอารมณ

จากผูบริหารหรือเพ่ือนรวมงาน สงผลใหรูสึกโดดเด่ียวในสภาพแวดลอมที่เครียดสูง 

 ขอเสนอแนะ 

 เรียนรูกับคนรอบขางเพื่อนรวมงานระบบงานโดยใหเวลากับสิ่งใหมมากกวาเดิมคิดบวก

เปนกำลังใจใหตนเองต้ังเปาเราตองทำไดคนอ่ืนทำไดทำไมเราจะทำไมไดสูสู เรงฝกอบรมสงศึกษากรณี

ยังไมมีคิวถึงคิวสงศึกษาใหใชระบบพี่เลี้ยงอบรมฝกฝนแบบเรงรัดเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานไดอยาง



 

๑๙๖ 

 

มั่นใจเมื่อมีความมั่นใจการปรับตัวเขากับงานก็จะดีขึ้นความสุขจะเพิ่มขึ้น ความเปนมิตรความเอ้ือ

อาทรของหัวหนาและพยาบาลรุ นพี่เปนปจจัยสำคัญที่ชวยใหพยาบาลใหมมีการปรับตัวเขากับ

สิ่งแวดลอมใหมไดเร็วขึ้น ควรจัดใหมีการประชุมชี้แจงลวงหนากอนการเปลี่ยนแปลง รวมถึงเพิ่มการ

สนับสนุนในดานทรัพยากรที่จำเปน ควรจะเสนองบประมาณเตรียมไวมีเงินนอกระบบไว Support 

เพื่อใหทันเวลาลดขั้นตอนที่ไมจำเปนติดตามตอเนื่องซึ่งตองการภาวะผูนำอยางมาก กำหนดเปน

จุดเนน และเปาหมายของโรงพยาบาลใหชัดเจน และติดตาม หากเปนปญหารายบุคคลใชการนิเทศ 

ชวยเหลือของ หน.หนวยงาน ปรับตัวไดทุกสถานการณเขาใจความเปน individual ทั้งความคิดความ

ตองการที่ไมเหมือนกัน ตองยอมรับความแตกตางกัน สรางพลังบวกใหกับตนเอง มีแนวทางการทำงาน

การเติบโตที่เหมาะสมชัดเจน Team Building / Ice Breaking ฝายการเงินจะตองวางแผนบริหาร

จัดการงบประมาณดูแลสภาพแวดลอมใหสะอาด ปลอดภัยตอการทำงาน ตองฝกฝนผอนปรนขอจำกัด

ของตนใหนอย การจัดอบรมเพ่ือปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง ควรมีการฝกอบรมและกิจกรรมที่ชวยให

พยาบาลสามารถปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมใหม ๆ เชน การอบรมเกี่ยวกับการใชงานเทคโนโลยีใหม 

หรือการปรับตัวในสถานการณที่มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายเพื่อใหพยาบาลรูสึกมั่นใจในการปรับตัว

และทำงานไดอยางมีประสิทธิภาพ การจัดการภาระงานอยางมีประสิทธิภาพ การจัดการภาระงานที่

เหมาะสม เชน การแบงงานอยางมีระเบียบหรือการจัดตารางการทำงานใหมีความยืดหยุนและสมดุล 

จะชวยลดความเครียดจากการทำงานหนักและทำใหพยาบาลสามารถปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมที่มี

ความเปลี่ยนแปลงไดดีขึ้น การสรางทีมงานที่มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ควรสงเสริมการทำงาน

เปนทีมที่มีการสื่อสารที่ดีและการยอมรับความแตกตางของบุคลากร การจัดกิจกรรมเสริมสราง

ความสัมพันธในทีม เชน การประชุมหรือกิจกรรมกลุม จะชวยใหพยาบาลสามารถปรับตัวและทำงาน

รวมกับผูอื่นไดดีขึ้น การสนับสนุนจากผูบริหาร ผูบริหารควรใหการสนับสนุนทั้งในดานงานและดาน

อารมณแกพยาบาล โดยการมีชองทางในการสื่อสารและรับฟงปญหาของพยาบาล การใหการ

สนับสนุนอยางตอเนื่องจะชวยใหพยาบาลสามารถปรับตัวในสภาพแวดลอมที่มีความเครียดสูงไดดีขึ้น 

การสงเสริมการดูแลสุขภาพจิตของพยาบาล ควรมีการสงเสริมใหพยาบาลดูแลสุขภาพจิตของตนเอง 

เชน การจัดกิจกรรมผอนคลายหรือการใหคำปรึกษาดานจิตวิทยา ซึ่งจะชวยใหพยาบาลสามารถ

จัดการกับความเครียดจากการทำงานและปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอมไดดีขึ ้น การดำเนินการตาม

ขอเสนอแนะเหลานี้จะชวยใหพยาบาลที่โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลามีความสามารถในการปรับตัวเขา

กับสิ่งแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมีประสิทธิภาพ และชวยใหพยาบาลมีความสุขในการทำงาน

มากขึ้น 

 สรุป ขอเสนอแนะดานการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม 

 ๑. การฝกอบรมและการสนับสนุน: ควรมีการจัดฝกอบรมและกิจกรรมเพื่อชวยพยาบาล

ในการปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการใชงานเทคโนโลยีใหม การสรางความมั่นใจในการ

ทำงาน และการจัดการภาระงานอยางมีประสิทธิภาพเพ่ือลดความเครียด 

  ๒. การสรางทีมและความสัมพันธที่ดี: สงเสริมการทำงานเปนทีมที่มีการสื่อสารที่ดี และ

การยอมรับความแตกตางของบุคลากร ผานกิจกรรมที่เสริมสรางความสัมพันธในทีม เชน การประชุม

หรือกิจกรรมกลุม 



 

๑๙๗ 

 

  ๓. การสนับสนุนจากผูบริหารและการดูแลสุขภาพจิต: ผูบริหารควรใหการสนับสนุนทั้ง

ดานงานและอารมณแกพยาบาล และสงเสริมใหพยาบาลดูแลสุขภาพจิตของตนเอง ผานกิจกรรมผอน

คลายและการใหคำปรึกษาดานจิตวิทยา เพื่อชวยใหพยาบาลสามารถปรับตัวในสภาพแวดลอมที่มี

ความเครียดสูงไดดีขึ้น 

 ๓. ดานการพัฒนาตนเอง 

 ปญหา 

 ขาดการพัฒนาความรูความสามารถทำใหทันตอเปาหมายหรือผลลัพธของงานที่คาดหวัง

หรือผูอื ่นตั้งความหวังไวในระยะเวลาที่กำหนด พยาบาลที่เกงมีความเชี่ยวชาญมีจำนวนนอยไม

เพียงพอกับภาระงานเฉพาะ พยาบาลบางสวนรูสึกวาไมมีโอกาสพัฒนาทักษะหรือความกาวหนาใน

สายงาน ไมไดศึกษาตอในเรื่องที่ตองการในสาขาที่อยากเรียนแตไดอนุมัติใหไปศึกษาในสาขาที่ขาด

แคลนของกรมแพทย เนนการพัฒนาทางวิชาการเพียงดานเดียว การพัฒนามิติของจิตใจมีนอย ดาน

บุคคลขาดแรงจูงใจ ดานองคกรขาดการสนับสนุนอยางจริงจัง ดวยอายุราชการที่เหลือนอยใกล

เกษียณหนวยงานไมพิจารณาสงเรียนเห็นวาไมคุ มคา มีการเรียนรูเพิ ่มเติม ความใฝรู และความ

กระตือรือรนของพยาบาลในบางหนวยงานนอยไปเน่ืองจากความคิดในการที่วาทำงานใหจบไปเปนวัน 

ๆ ซึ่งอาจจะเกิดจากปจจัยหลายหลายดานทั้งทางดานครอบครัวและความสมดุลของการทำงาน 

นโยบายและการสนับสนุนจากโรงพยาบาล เพื่อทำใหพยาบาลเห็นคุณคาของการพัฒนาตนเอง ไมมี

ความชัดเจน ระบบการใหคุณและแนวทางการเจริญเติบโตเปนไปตามลำดับอาวุโสมากกวาพิจารณา

เรื่องความสามารถทำใหพยาบาลไมเห็นประโยชนและขาดความกระตือรือรนในการพัฒนาตนเอง  

เนื่องจากถึงจะพัฒนาตนเองใหมีความสามารถ อยางไรก็ตามก็ตองรอความอาวุโสอยูดี ระบบงานไม

สมดุลไมมีทักษะอยางเปนระบบทำใหเกิดการ turn over สูง ไมพัฒนาอยางตอเนื่อง การพัฒนาจิต 

การพัฒนาปญญา 

 สรุป ปญหาดานการพัฒนาตนเอง 

 ๑. ขาดการพัฒนาความรูและทักษะ: ปญหาที่สำคัญคือพยาบาลขาดโอกาสในการพัฒนา

ความรูความสามารถที่จำเปนสำหรับการทำงาน โดยเฉพาะในสาขาที่ตองการ และมีการพัฒนาที่เนน

เฉพาะดานวิชาการเทานั้น ทำใหไมสามารถตอบสนองตอเปาหมายหรือความคาดหวังไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

   ๒. ขาดแรงจูงใจและสนับสนุนจากองคกร: พยาบาลบางสวนรูสึกไมมีแรงจูงใจในการ

พัฒนาตนเอง เนื่องจากพวกเขาไมไดรับการสนับสนุนอยางจริงจังจากองคกร และนโยบายการพัฒนา

ตนเองไมชัดเจน ซึ่งสงผลใหพยาบาลมุงเนนแคการทำงานใหเสร็จในแตละวันเทาน้ัน 

  ๓. ระบบการพัฒนาที่ไมเปนธรรม: ระบบการเจริญเติบโตภายในองคกรมีลำดับอาวุโสเปน

หลัก มากกวาการพิจารณาความสามารถ ทำใหพยาบาลไมเห็นคุณคาของการพัฒนาตนเอง สงผลให

เกิดการ turnover สูงและการพัฒนาที่ไมตอเน่ืองในองคกรมากขึ้น 

 อุปสรรค 

 ขาดบุคคลตนแบบในงานนั้นที่มีความรูความสามารถเขาใจงานรูจักวิธีการสรางแรงจูงใจ

ใหเราพัฒนาตนเองไดตอเนื่องเมื่อเราทอถอย พยาบาลบางคนไมอยากกาวขามขอจำกัดของตัวเอง



 

๑๙๘ 

 

เนื่องจากไมอยากรับผิดชอบงานสำคัญอยากทำงาน routine ซึ่งสบายกวามาก ไมตองรับผิดชอบ ไม

อยากเปน in charge ขอจำกัดดานงบประมาณสำหรับการอบรม หรือการขาดแคลนโปรแกรมการ

พัฒนาอยางตอเนื่อง ตำแหนงหรือทุนมีนอย อายุยังไมถึงเกณฑหรือตำแหนงไมถึงเกณฑ มีขอกำหนด

และเงื ่อนไขเยอะเกินไป การพัฒนาดานจิตใจ จับตองยาก ใชพลังและความเขาใจ ดานบุคคล 

แรงจูงใจตองใชงบประมาณ การบริหารจัดการใหความสำคัญ ใหคุณคาดานองคกร โดนตัด

งบประมาณ แจงวาไมมีงบ ใหพัฒนาเฉพาะบางหลักสูตรเมื่อโดนตัด ทำใหเกิดความรูสึกไมเทาเทียม

กับสหสาขาวิชาชีพอื่น และในภาวะขาดบุคลากรทำใหขาดคนทำงาน ไมสามารถพัฒนาได อายุ

ราชการที่เหลือนอย ไมมีเวลา และทุนที่มีจำกัด ไมมีชองทางการเรียนรู นโยบายในเรื่องการพัฒนา

ตนเองของบุคลากรในระดับตาง ๆ ยังมีความเหลื่อมล้ำและไมชัดเจน ทำใหขาดการสนับสนุนในดาน

ตาง ๆ โดยเฉพาะการใหทุนทรัพย ระบบการพิจารณาเลื่อนขั้นและความดีความชอบแบบอาวุโสและ

ระบบอุปถัมภ จำนวนผูปวยที่มากทำใหไมมีเวลาในการพัฒนาตนเอง ไมเอาจริงเอาจัง การขาดโอกาส

ในการพัฒนาตนเอง พยาบาลบางคนอาจพบวาไมมีโอกาสในการพัฒนาทักษะหรือความรูใหม ๆ ซึ่ง

อาจเกิดจากการขาดโครงการฝกอบรมที่มีคุณภาพหรือขอจำกัดในเรื่องเวลาที่จะเขารวมกิจกรรมการ

เรียนรูเพิ่มเติม สงผลใหพยาบาลรูสึกไมสามารถเติบโตในวิชาชีพได ภาระงานที่หนักและขาดเวลา: 

ความหนาแนนของภาระงานในแตละวันอาจทำใหพยาบาลไมมีเวลาในการพัฒนาตนเอง ไมวาจะเปน

การศึกษาตอ การเขารวมการอบรม หรือแมแตการทบทวนและพัฒนาทักษะการทำงานในสาขาที่

เกี่ยวของ ความรูสึกไมมีการสนับสนุน: บางครั้งพยาบาลอาจรูสึกวาไมมีการสนับสนุนหรือไมมี

ชองทางที่ชัดเจนในการพัฒนาอาชีพของตนเอง โดยเฉพาะในแงของการเติบโตในสายงาน เชน การ

ขยับตำแหนง การมีโอกาสในการพัฒนาไปสู ตำแหนงสูงขึ ้น หรือการไดรับการสงเสริมในดาน

การศึกษาและวิจัย การขาดความมั่นใจในการพัฒนาตนเอง: บางครั้งพยาบาลอาจมีความกลัวหรือ

ความไมมั่นใจในการพัฒนาตนเอง เชน ความกลัวที่จะเขารวมโปรแกรมการศึกษาตอ หรือไมแนใจวา

การพัฒนาในดานวิชาชีพน้ันจะสามารถชวยใหเติบโตในสายงานไดจริง 

 สรุป อุปสรรคดานการพัฒนาตนเอง 

 ๑. ขาดบุคคลตนแบบและการสนับสนุน: พยาบาลขาดบุคคลตนแบบที ่ม ีความรู

ความสามารถในการสรางแรงจูงใจใหพัฒนาตนเอง รวมถึงความรูสึกวาขาดการสนับสนุนทั้งในดาน

การเรียนรูและการเติบโตในอาชีพ ทำใหไมกลากาวขามขอจำกัดของตนเอง 

  ๒. ขอจำกัดดานงบประมาณและการบริหารจัดการ: มีขอจำกัดดานงบประมาณในการ

อบรมและพัฒนา รวมถึงการจัดสรรทุนที่ไมเทาเทียมและระบบการพิจารณาเลื่อนขั้นที่ไมชัดเจน ทำ

ใหพยาบาลรูสึกไมเทาเทียมกับสหสาขาวิชาชีพอ่ืน 

  ๓. ภาระงานหนักและขาดเวลา: ภาระงานที่หนาแนนทำใหพยาบาลไมมีเวลาในการ

พัฒนาตนเอง ทั้งในการศึกษา การอบรม หรือการทบทวนทักษะ สงผลใหเกิดความรูสึกไมสามารถ

เติบโตในวิชาชีพได 

 ขอเสนอแนะ 

 มอบหมายพ่ีเลี้ยงคนตนแบบตนงานนั้นนั้นให coach นอกจากการใหความรูการเสริม

ทักษะฝกปฏิบัติใหมีความคลองตัวและมีความมั่นใจสามารถกาวขามผานกรอบของตัวเองออกมาไดมี



 

๑๙๙ 

 

ความมั่นใจเปนที่ยอมรับของทีมงานและผูรับบริการแลวปจจัยอีกอยางหนึ่งคือการเสริมแรงจาก

หัวหนาซึ่งควรมีมาสเตอรแพลนสำหรับบุคลากรใหมวาระยะเวลาเทาใดควรจะปฏิบัติงานไดขนาดไหน

มีไทมไลนที่ชัดเจน จะทำใหการฝกปฏิบัติเปนลำดับขั้น แลวงายตอการตรวจสอบและดำเนินการเปน

ขั้นตอนจะทำใหนอง ๆ มีกำลังใจมากขึ้น ควรเพิ่มโอกาสในการเขารวมอบรมหรือศึกษาตอ รวมถึงจัด

โปรแกรมพัฒนาทักษะที่ตรงกับความตองการของพยาบาล เปดโอกาสใหไดศึกษาตามที่ตนเอง

ตองการเพื่อใหประสบความสำเร็จและมีความสุข ปรับรูปแบบวิธีการพัฒนาใหหลากหลาย ตรงความ

ตองการของผู เรียน ใชระบบ on the job training ไมกระทบผู ปฏิบัติงานอื ่น ๆ และผู บริหาร

สนับสนุนงบประมาณ ทดแทนนคน ทดแทนเวร และเนนการพัฒนาดานจิตใจ ใหมากขึ้นจะความสุข

ใหกับพยาบาลไดจริง เรียนรูดวยตนเองและทดลองทำลองผิดลองถูกเลือกสิ่งที่ทำแลวบรรลุผล เพ่ิม

การเรียนรูใฝรูจักตนเองมีการเติบโตจากภายในตนเอง มีการกำหนดแนวทางการพิจารณาการใหความ

ดีความชอบหรือการเลื่อนฐานะโดยพิจารณาจากความสามารถและลำดับอาวุโส โดยการใหคะแนน

อยางชัดเจน จัดใหมีระบบการเลือกตั้งหัวหนา และมีวาระอยางชัดเจนเพื่อเปดโอกาสใหผูอื่นที่มี

ความสามารถไดเขามาปฏิบัติงาน มีรางวัลหรือสวัสดิการอื่น ๆ ใหกับผูที่มีความสามารถพิเศษหรือมี

การพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง จัดงบประมาณเพื่อสงเสริมการพัฒนาตนเองเชนใหทุนการศึกษาตอ 

ตองมีความตองการอยางแรงกลาที่จะเอาชนะขอจำกัดของตน การจัดโครงการพัฒนาวิชาชีพและ

ทักษะใหม โรงพยาบาลควรจัดโครงการฝกอบรมที่ตอบสนองความตองการในการพัฒนาทักษะของ

พยาบาล เชน การอบรมดานเทคโนโลยีการแพทยใหม ๆ หรือการพัฒนาทักษะในการดูแลผูปวย

เฉพาะทาง เพื่อใหพยาบาลมีโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาอยางตอเนื่อง การสนับสนุนการศึกษาตอ

และการพัฒนาอาชีพ โรงพยาบาลสามารถสงเสริมการศึกษาตอ เชน การสนับสนุนทุนการศึกษา หรือ

การจัดหลักสูตรพิเศษที่พยาบาลสามารถเขาเรียนไดในเวลาที่สะดวก รวมถึงการสงเสริมใหพยาบาลมี

โอกาสในการเติบโตในอาชีพ เชน การสรางชองทางสำหรับการเลื่อนตำแหนงหรือลูกคาที่มีคุณสมบัติ

เหมาะสม การบริหารเวลาที่เหมาะสม โรงพยาบาลควรมีการบริหารจัดการเวลาในการทำงานอยางมี

ประสิทธิภาพ เชน การลดภาระงานที่ไมจำเปนเพื่อใหพยาบาลมีเวลาสำหรับการพัฒนาตนเอง และ

สามารถเขารวมกิจกรรมการพัฒนาวิชาชีพได การสรางแรงสนับสนุนจากผูบริหาร ผูบริหารควรใหการ

สนับสนุนในการพัฒนาทักษะของพยาบาล เชน การจัดโปรแกรมการใหคำปรึกษาในการพัฒนา

วิชาชีพ หรือการยกยองความสำเร็จในการพัฒนาตนเอง เพ่ือกระตุนใหพยาบาลมีแรงบันดาลใจในการ

พัฒนาตนเอง การสงเสริมการสรางความมั่นใจในการเติบโต โรงพยาบาลสามารถจัดกิจกรรมเพ่ือ

สงเสริมใหพยาบาลมีความมั่นใจในการพัฒนาตนเอง เชน การฝกทักษะดานการนำเสนอ การจัด

กิจกรรมแบงปนประสบการณจากพยาบาลที่ประสบความสำเร็จในดานตาง ๆ เพื่อเปนตนแบบในการ

พัฒนาตนเอง การดำเนินการตามขอเสนอแนะเหลานี้จะชวยสงเสริมการพัฒนาตนเองของพยาบาลที่

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ทำใหพยาบาลสามารถพัฒนาความสามารถและทักษะใหม ๆ ซึ่งจะชวย

เพ่ิมความมั่นใจและความสุขในการทำงาน 

 

 

 



 

๒๐๐ 

 

 สรุป ขอเสนอแนะดานการพัฒนาตนเอง 

  ๑. การพัฒนาและฝกอบรม: ควรมีการมอบหมายพี่เลี ้ยงและจัดโปรแกรมฝกอบรมที่

หลากหลายเพื่อตอบสนองความตองการของพยาบาล รวมถึงการใชระบบ on-the-job training และ

การปรับรูปแบบการเรียนรูที่ไมกระทบการปฏิบัติงานอ่ืน ๆ 

  ๒. การสนับสนุนจากผูบริหาร: ผูบริหารควรมีการสนับสนุนทั้งดานงบประมาณ การลด

ภาระงานที่ไมจำเปน และการสรางแรงสนับสนุนผานการยกยองความสำเร็จ เพื่อสรางบรรยากาศที่

เอ้ือตอการพัฒนาทักษะและความมั่นใจของพยาบาล 

 ๓. การบริหารเวลาและโอกาสในการเติบโต: การบริหารจัดการเวลาที่มีประสิทธิภาพและ

การสรางชองทางสำหรับการเลื่อนตำแหนงหรือการศึกษาตอจะชวยใหพยาบาลมีโอกาสในการพัฒนา

ตนเองและเติบโตในอาชีพไดมากขึ้น 

 ๔. ดานการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

 ปญหา 

 บรรยากาศในการทำงานไมชวยสรางความสัมพันธที ่ดีพูดดีทำดีแตกลับแสดงทาทีใน

ลักษณะกระทบกระเทียบประชดประชันหนาไหวหลังหลอกไมจริงใจไมควรสรางสัมพันธกันตอไปเด็ก

รุนใหมชอบอยูกับตัวเองไมชอบมีปฏิสัมพันธกับผูอื่นมากนักทำใหการสื่อสารหรือการประสานสัมพนัธ

กับหนวยงานขางเคียงหรือผูรวมงานในระดับอื่นไมดีเทาที่ควร เกิดความขัดแยงระหวางทีมงาน

เนื่องจากการสื่อสารที่ไมเขาใจหรือขาดการทำงานเปนทีม เปนองคกรที่มีความหลากหลายในวิชาชีพ

การสื่อสารในบางครั้งไมมีความเขาใจซึ่งกันและกันเกิดปญหาในการทำงานเกิดความขัดแยงโดยไม

จำเปน มีทั้งสัมพันธภาพระหวางผูรวมงานในทีม ระหวางทีม และ สัมพันธภาพระหวางผูปฏิบัติกับ

หน.หนวยงาน รับไมไดกับ TOXIC PEOPLE ทั้งหัวหนา ผูรวมงาน เปนคนที่ไมมีวินัยในที่ทำงาน ไม

เคารพผูอื่น มีปฏิสัมพันธไมมากพอไมรูจักกันอยางแทจริง รูสึกวาตนเองไมมีสวนรวมหรือเปนตัวเล็ก 

ไมมีความสำคัญในหนวยงานทำใหเกิดการแยกตนเองออกจากทีม การจัดการกับปญหาในระหวาง

ผูปฏิบัติงาน เมื่อเกิดปญหาไมมีระบบที่ชัดเจน ปญหาในการประสานงานระหวางหนวยงานปริมาณ

งานที่มากจน overload มีความเปนตัวของตัวเองสูงเขากับคนอ่ืนยาก การสื่อสารที่ไมชัดเจน บางครั้ง

การสื่อสารระหวางพยาบาลกันเพื่อนรวมงานหรือกับผูปวยอาจไมชัดเจน ซึ่งอาทำใหเกิดความเขาใจ

ผิดหรือความเครียดในการทำงาน การสื่อสารที่ไมราบรื่น อาจนำไปสูการเกิดความขัดแยงในทีมงาน 

 สรุป ปญหาดานการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

 ๑. ปญหาความสัมพันธในที่ทำงาน: บรรยากาศการทำงานไมเอื้อใหเกิดความสัมพันธที่ดี 

มีการกระทบกระเทียบประชดประชัน และการสื่อสารที่ขาดความจริงใจ สงผลใหเกิดความขัดแยง

ระหวางทีมงานและหนวยงานตาง ๆ 

 ๒. ความขัดแยงและการสื่อสารที่ไมชัดเจน: การสื่อสารที่ไมเขาใจหรือไมชัดเจนทำใหเกิด

ความขัดแยงในทีมงานและระหวางผูรวมงาน มีปญหาการประสานงานที่สงผลใหเกิดความเครียดและ

เขาใจผิด 



 

๒๐๑ 

 

 ๓. พฤติกรรมของบุคลากร: ปญหาจากการมี "TOXIC PEOPLE" ทั้งจากหัวหนาและเพ่ือน

รวมงานที่ขาดวินัยและการเคารพผูอื่น ทำใหบุคลากรรูสึกไมสำคัญและแยกตัวออกจากทีม สงผลตอ

การทำงานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 

 อุปสรรค 

 ไมมีวัฒนธรรมองคกร การทำงานจะผานปญหาไปไดไมงายเนื่องจากขาดการสนับสนุน

จากผูรวมงานหรือหนวยงานขางเคียง การขาดการประชุมทีมอยางสม่ำเสมอ และภาระงานที่มากทำ

ใหทีมไมมีเวลาในการปรึกษาหารือ มีเวลาพูดคุยกันนอยขาดคนกลางที่จะชวยสรางความสัมพันธที่ดี

ขาดการจัดการอยางเปนรูปธรรม ขึ้นกับโอกาสและความรุนแรงของปญหา ไมมีการ feedback ยุง

งานจึงไมมีเวลามีปฏิสัมพันธกัน นโยบายขององคกรไมไดมุงเนนใหความสำคัญแกบุคลากรทุกระดับยัง

มีความเหลื่อมล้ำ ระบบการทำงานหรือการบังคับบัญชาของพยาบาลและแพทยและบุคลากรอื่น ๆ

แยกกันอยางชัดเจน ทำใหบางครั้งเกิดการปฏิบัติตอผูอื่นอยางไมเคารพและไมใหเกียรติเนื่องจากคิด

วาไมใชเจานายโดยตรงไมสามารถใหคุณใหโทษได ไมมีเวลาสรางปฏิสัมพันธกัน ไมยอมปรับตัวไม

ยอมรับความแตกตางของคนอื่น ความเครียดและภาระงาน พยาบาลมักจะทำงานภายใตความเครียด

และภาระงานที่หนัก ซึ่งอาจสงผลตออารมณและพฤติกรรมในการปฏิสัมพันธกับผูอื่น ทำใหพยาบาล

บางคนอาจมีทาทางที่ไมเปดใจหรือขาดความอดทนเมื่อทำงานรวมกับเพื่อนรวมงานหรือผูปวย ความ

แตกตางทางบุคลิกภาพและมุมมอง การทำงานในทีมที่มีความหลากหลายทั้งในแงของบุคลิกภาพ 

วัฒนธรรม หรือวิธีการทำงานอาจทำใหเกิดความขัดแยงหรือความไมเขาใจกันในระหวางพยาบาลและ

บุคลากรคนอื่น ๆ รวมถึงการสื่อสารกับผูปวยที่มีความตองการหรือความคาดหวังที่แตกตาง การขาด

การสนับสนุนจากผู บ ังคับบัญชา ในบางครั ้งพยาบาลอาจรู ส ึกวาไมไดร ับการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานในเรื่องการทำงานเปนทีม หรือไมสามารถแสดงออกในการตัดสินใจ

รวมกับทีมได ซึ่งอาจสงผลตอความสัมพันธในทีมงาน การรับมือกับการเปลี่ยนแปลงในทีมงาน การ

เปลี่ยนแปลงภายในทีมงาน เชน การหมุนเวียนของพยาบาลหรือการเพิ่มพนักงานใหม อาจทำใหเกิด

ความรูสึกไมสบายใจหรือความยุงยากในการปรับตัวในทีม ซึ่งอาจสงผลตอสัมพันธภาพระหวาง

พยาบาลและเพ่ือนรวมงาน 

 สรุป อุปสรรคดานการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

 ๑. ขาดวัฒนธรรมองคกรและการสื่อสาร: การขาดการประชุมทีมอยางสม่ำเสมอและการ

สนับสนุนจากผูรวมงานทำใหเกิดปญหาในการทำงานรวมกัน และไมมีเวลาสำหรับการปรึกษาหารือ

หรือสรางความสัมพันธที่ดีในทีม 

  ๒. ความเครียดและภาระงาน: พยาบาลทำงานภายใตความเครียดและภาระงานที่หนัก 

สงผลกระทบตออารมณและพฤติกรรมในการปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูปวย ทำใหเกิดปญหา

ในการทำงานรวมกัน 

  ๓. การขาดการสนับสนุนจากผู บังคับบัญชา: พยาบาลรู ส ึกขาดการสนับสนุนจาก

ผู บังคับบัญชาในดานการทำงานเปนทีม ซึ ่งสงผลตอความสัมพันธในทีมและการรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงในทีมงาน 

 



 

๒๐๒ 

 

 ขอเสนอแนะ 

 คิดบวกใหมาก คิดดีทำดี สักวันก็จะชนะใจ นอกจากการฝกอบรมใหเกิดความมั่นใจแลว

กลยุทธการมอบหมายงานเพื่อใหเกิดการสื่อสารกับผูรวมงานหรือหนวยงานขางเคียง หนวยงาน

สนับสนุนก็เปนอีกปจจัยที่จะฝกใหพยาบาลไดมีปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมไดมากขึ้น จัดกิจกรรมสราง

ทีม (Team building) อยางตอเนื่อง และสรางวัฒนธรรมการสื่อสารที่เปดกวางในองคกร มีเวทีใหมี

การประชุมรวมกันเชนกันจัดสัมมนาทำกิจกรรมรวมกันเพื่อสรางความสัมพันธที่ดีงาม นโยบาย การ

กำกับติดตามของผูบริหารใหครอบคลุม ทุกหนวยงาน ผูบังคับบัญชาควรจะมี “ภาวะผูนำ” สราง  

awareness ใหคิดกอนพูดและเลือกการสื่อสารทางบวกไมใชวิพากษวิจารณเชิงลบ จัดกิจกรรมมีงาน

เลี ้ยงงานประชุมเพื ่อมีโอกาสพบปะพูดคุยสื ่อสารกันอยางทั ่วถึง นักบริหารตองมีภาวะผู นำให

ความสำคัญกับการสรางสัมพันธภาพที่ดีในแตละ Department ตองเปนมืออาชีพ รูจักขมใจไมแสดง

อารมณเครียดหรือกาวราวออกมา ตองยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล การฝกทักษะการสื่อสาร 

ควรจัดการฝกอบรมหรือกิจกรรมเพื่อพัฒนาทักษะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เชน การฝกการฟง

อยางตั้งใจ การพูดอยางชัดเจน และการใชภาษาที่สุภาพในการสื่อสารกับเพื่อนรวมงานและผูปวย ซึ่ง

จะชวยลดความเขาใจผิดและสรางสัมพันธภาพที ่ดี การจัดกิจกรรมสรางความสัมพันธในทีม 

โรงพยาบาลสามารถจัดกิจกรรมที่ชวยเสริมสรางความสัมพันธระหวางพยาบาล เชน การจัดกิจกรรม

สันทนาการ การประชุมทีม หรือกิจกรรมทางสังคมที่ชวยใหพยาบาลไดรู จักกันมากขึ้น และสราง

บรรยากาศที่เปดกวางในการทำงานรวมกัน การสนับสนุนดานสุขภาพจิต การสนับสนุนทางดาน

สุขภาพจิตสามารถชวยลดความเครียดจากการทำงานที่หนัก การจัดใหมีการปรึกษาหรือโปรแกรม

ชวยเหลือดานจิตใจ จะชวยใหพยาบาลสามารถจัดการกับอารมณของตนเองไดดีขึ้น และทำใหมี

ปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข การสรางการรับฟงและเคารพซึ่งกันและกัน โรงพยาบาลควร

สรางวัฒนธรรมของการรับฟงและเคารพความคิดเห็นของผูอ่ืนในทีม การเปดโอกาสใหพยาบาลทุกคน

ไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการตัดสินใจจะชวยเสริมสรางความสัมพันธที ่ดีและความ

รวมมือที่มีประสิทธิภาพ การฝกฝนการทำงานเปนทีม โรงพยาบาลสามารถจัดการฝกอบรมที่เนน

ทักษะการทำงานเปนทีม เชน การฝกการรวมมือกันในสถานการณฉุกเฉิน การทำงานรวมกันใน

โครงการตาง ๆ เพื่อใหพยาบาลและทีมงานมีความเขาใจและเคารพซึ่งกันและกันมากขึ้น การสราง

ชองทางการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา: ผู บริหารควรมีการสรางชองทางในการสื่อสารและให

คำแนะนำแกพยาบาล เชน การตั้งการประชุมประจำเดือนเพื่อรับฟงปญหาและขอเสนอแนะจาก

พยาบาล การสนับสนุนจากผู บังคับบัญชาในเรื ่องการทำงานรวมกันในทีมจะชวยเสริมสราง

ความสัมพันธที่ดีในทีม การดำเนินการตามขอเสนอแนะเหลานี้จะชวยใหพยาบาลที่โรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลามีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น ซึ่งเปนการสรางบรรยากาศการทำงานที่เปนบวกและสงเสริม

ความสุขในการปฏิบัติงาน 

 สรุป ขอเสนอแนะดานการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

 ๑. การพัฒนาทักษะการสื่อสารและการทำงานเปนทีม: ควรมีการจัดฝกอบรมเพื่อพัฒนา

ทักษะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและการทำงานรวมกันในทีม เชน การฟงอยางตั้งใจ การพูดชัดเจน 

และการทำกิจกรรมสรางทีม เพ่ือเสริมสรางความสัมพันธและความรวมมือในองคกร 



 

๒๐๓ 

 

 ๒. การสรางวัฒนธรรมการสื่อสารที่เปดกวาง: ควรสงเสริมวัฒนธรรมการสื่อสารที่เคารพ

และรับฟงความคิดเห็นของทุกคนในทีม โดยการจัดใหมีการประชุมและกิจกรรมที่เปดโอกาสให

พยาบาลไดแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

 ๓. การสนับสนุนดานสุขภาพจิตและการใหคำแนะนำจากผูบังคับบัญชา: การสนับสนุน

ดานสุขภาพจิตและการสรางชองทางการสื่อสารที่ดีจากผูบังคับบัญชาจะชวยลดความเครียดและ

เสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีภายในทีม โดยการจัดประชุมเพื่อรับฟงปญหาและขอเสนอแนะจาก

พยาบาล 

 ๕. ดานการมีจุดมุงหมายในชีวิต 

 ปญหา 

 มีจุดมุงหมายหลายอยางในชีวิตทั้งสุขภาพงานเงินครอบครัว ซึ่งจะเปลี่ยนไปตามสถานะ

และอารมณรวมทั้งสภาพแวดลอมตามวัยของตนเอง พยาบาลจบใหมมักมีปญหาแคเรื่องการเงินใน

ระยะสั้น ๆเนื่องจากความตองการทรัพยสิน การเที่ยวยังมีมากจึงหาเงินเพื่อใหไดเงินกอนไดซื้อของได

เที่ยวตามที่ต้ังใจ พยาบาลบางคนรูสึกวางานที่ทำไมไดสอดคลองกับเปาหมายสวนตัว Career path ที่

องคกรมีอาจไมสนองตอบตอความตองการของชีวิต เชน ตำแหนงและยศไมเพียงพอตออัตราพยาบาล

ไมมีความกาวหนาในวิชาชีพ มีการกำหนดแนวทางการเติบโตทางวิชาชีพ แตไมไดนำมาทำความเขาใจ

กับพยาบาลทุกระดับ จะรับทราบตอเมื่อตองเขาสูกระบวนการตัดสินใจ สุขภาพที่ไมเอื้ออำนวยกับ

การทำงาน ไมรูจุดมุงหมาย ขาดความมุงหมายในชีวิต ทำงานโดยไมรูวามุงหมายคืออะไร ตองการ

อะไร มีจุดมุงหมายในดานอ่ืน ๆ จึงทำใหขาดความมุงมั่นในการทำงานในฐานะพยาบาล มุงมั่นที่จะไป

ใหถึงจุดหมายโดยที่ไมสนใจองคกร ขาดกำลังใจในการทำงาน ภาระหนาที่ในแตละวันที่มากเกินไป 

 สรุป ปญหาดานการมีจุดมุงหมายในชีวิต 

 ๑. ปญหาหลายจุดมุงหมาย: พยาบาลจบใหมมักมีเปาหมายหลายอยางที่เปลี่ยนแปลงไป

ตามสถานะ, อารมณ, และสภาพแวดลอม รวมถึงการมุงเนนที่การเงินในระยะสั้น ๆ สงผลใหขาด

ความชัดเจนในจุดมุงหมายที่แทจริงในชีวิตและอาชีพ 

 ๒. ความไมสอดคลองกับองคกร: งานที่ทำอาจไมตรงกับเปาหมายสวนตัว และเสนทาง

อาชีพที่องคกรกำหนดไมตอบสนองตอความตองการและความกาวหนาของพยาบาล ทำใหเกิด

ความรูสึกวางงานไมมีความกาวหนา 

 ๓. สุขภาพและกำลังใจ: สุขภาพที่ไมเอื้ออำนวยตอการทำงานและการขาดความมุงหมาย

ทำใหพยาบาลขาดความมุงมั่นในการทำงาน และรูสึกขาดกำลังใจจากภาระหนาที่ที่มากเกินไปในแต

ละวัน 

 อุปสรรค 

 การตัดสินใจจัดลำดับความสำคัญของจุดมุงหมายในชีวิตไมชัดเจน ความไมเขาใจหรือไม

เขาใจตรงกันระหวางหัวหนาและพยาบาลใหมทำใหหัวหนาเขาใจวาเด็กทำงานไปวัน ๆแทจริงยังเปน

ชวงวัยของเขา ขาดการใหคำปรึกษาเรื่องการวางแผนอาชีพ และระบบงานที่อาจไมยืดหยุนพอสำหรับ

เปาหมายเฉพาะบุคคล มีตำแหนงนอย ขาดความชัดเจน ในการนำไปปฏิบัติ ทำใหเกิดความเสี่ยงเชน

ความดันโลหิตสูง ความเครียด พักผอนนอย ไมมีเวลาทบทวน แนวทางในการเจริญเติบโตของ



 

๒๐๔ 

 

พยาบาลไมชัดเจนในระบบอาวุโสและระบบอุปถัมภ ภาระงานที่มากจนเกินไป ไมมีเวลาที่จะทำตาม

เปาหมายขาดความเพียรอยางแรงกลา การขาดความชัดเจนในจุดมุงหมาย : พยาบาลบางคนอาจรูสึก

ไมชัดเจนเกี่ยวกับเปาหมายหรือทิศทางในชีวิตอาชีพ การไมรู วาควรจะพัฒนาตนเองในทิศทางใด

หรือไมมีเปาหมายในอาชีพที่ชัดเจน อาจทำใหพยาบาลรูสึกวาขาดแรงจูงใจในการทำงาน ความทา

ทายในการพัฒนาตนเอง : แมวาพยาบาลจะมีความตั ้งใจในการพัฒนาอาชีพ แตบางครั ้งอาจมี

ขอจำกัดดานเวลา หรือการขาดโอกาสในการเขาถึงการฝกอบรมหรือหลักสูตรที่สามารถชวยพัฒนา

และเติมเต็มจุดมุงหมายในชีวิตได ภาระงานที่หนักเกินไป : เมื่อพยาบาลตองรับภาระงานที่หนักหรือมี

เวลาพักผอนนอย อาจทำใหเกิดความเครียดจนไมสามารถทุมเทเวลาในการตั้งเปาหมายหรือการ

ดำเนินการตามแผนการพัฒนาตนเองได สงผลใหการมีจุดมุงหมายในชีวิตดูเหมือนจะไมสามารถทำได

จริง การขาดการสนับสนุนจากองคกร : การขาดการสนับสนุนจากผูบริหารหรือองคกรในการชวย

พยาบาลตั้งเปาหมายชีวิตหรือการวางแผนการพัฒนาตนเองอาจทำใหพยาบาลรูสึกวาไมมีที่ปรึกษา

หรือแหลงขอมูลในการทำตามเปาหมายที่ตั้งไว ความรูสึกไมมั่นใจในตัวเอง : บางครั้งพยาบาลอาจไม

เชื่อมั่นในความสามารถของตนเองที่จะบรรลุเปาหมายในชีวิต โดยเฉพาะในกรณีที่ตองเผชิญกับความ

ทาทายหรือปญหาทางอาชีพ ซึ่งอาจทำใหพยาบาลรูสึกทอแทและสูญเสียความมุงมั่นในการทำงาน 

 สรุป อุปสรรคดานการมีจุดมุงหมายในชีวิต 

 ๑. ความไมชัดเจนในเปาหมายและการสนับสนุน: พยาบาลบางคนมีความไมชัดเจน

เกี่ยวกับเปาหมายในชีวิตและขาดการสนับสนุนจากองคกรหรือหัวหนาในการวางแผนอาชีพ ทำให

รูสึกไมมีที่ปรึกษาหรือแหลงขอมูลในการพัฒนาตนเอง 

  ๒. ภาระงานที ่หนักเกินไป: ภาระงานที ่มากและเวลาพักผอนนอยทำใหพยาบาลไม

สามารถตั้งเปาหมายหรือดำเนินการตามแผนพัฒนาตนเองได สงผลใหเกิดความเครียดและรูสึกวา

จุดมุงหมายในชีวิตไมสามารถทำไดจริง 

  ๓. ความไมมั่นใจในตัวเอง: พยาบาลบางคนอาจรูสึกไมมั่นใจในความสามารถของตนเอง

ในการบรรลุเปาหมาย ซึ่งอาจเกิดจากความทาทายหรือปญหาทางอาชีพ ทำใหสูญเสียความมุงมั่นใน

การทำงาน 

 ขอเสนอแนะ 

 ใชเวลาน่ังทบทวนและสรุปจุดมุงหมายในชีวิตที่สำคัญใหชัดเจน รวมทั้งวางแนวทางปฏิบัติ

เพ่ือใหถึงจุดมุงหมายไหนในชีวิตใหสำเร็จ ในสวนของหัวหนาตองทำความเขาใจความตองการในแตละ

วัยของพยาบาลเพ่ือใหเกิดความสุขในการทำงานมากขึ้น สวนของพยาบาลใหมอาจจำเปนตองคอย ๆ

ซึมซับ แลวก็สอนใหเห็นอนาคตใหมองอนาคตในขางหนาไวดวยอาจจะเปนในชวงสั้น ๆ กอนแลวคอย

ขยายเปนชวงยาวเพื่อใหเห็นทิศทางความตองการของนอง ๆ แลวก็จะไดเห็นความสามารถที่ตองการ

ใหเกิดหรือความเชี ่ยวชาญในอนาคตดวย ควรจัดใหมีที ่ปรึกษาอาชีพในโรงพยาบาลและสราง

ระบบงานที่ชวยใหพยาบาลสามารถบรรลุเปาหมายสวนตัวและเปาหมายองคกรไปพรอมกัน เปดอัตรา

เพิ่ม ขยายอัตราเปลี่ยนอาชีพออกไปหาตำแหนงในสวนกลาง หากจำเปน และเปนสิ่งสำคัญในการ

สรางความสุขแกพยาบาล ควรนำมาทำความเขาใจกับพยาบาลในการตั้งเปาหมายและพัฒนา รวมกัน

กับหัวหนาหนวยงาน แตสามารถปรับเปลี่ยนไดตามสถานการณและความจำเปน ตองยึดอุเบกขาจัด



 

๒๐๕ 

 

กิจกรรมตาง ๆ ใหเกิดสมดุลในชีวิต เรียนรูจักตนเอง ทบทวนตนเอง รูกำลังตนเองทำงานตามเวลา  

และแบงเวลาทำตามเปาหมายในชีวิตที่สำคัญคือตองดูแลสุขภาพทั้งกายและใจของตนเอง ตองหมั่น

ฝกฝนอยางจริงจังที่จะไมยอทอตออุปสรรคใดใด การชวยพยาบาลตั้งเปาหมายชีวิตชัดเจน ตรงไปสู

เปาหมาย โดยโรงพยาบาลสามารถจัดโปรแกรมหรือเวิรกช็อปที่ชวยใหพยาบาลไดทบทวนและ

ตั้งเปาหมายชีวิตและอาชีพใหชัดเจน เชน การใหคำปรึกษาดานอาชีพ การตั้งแผนพัฒนาอาชีพระยะ

ยาว หรือการชวยพยาบาลคนหาจุดมุงหมายในชีวิตเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการทำงาน การสรางโอกาสใน

การพัฒนาตนเอง โรงพยาบาลสามารถสงเสริมการพัฒนาทักษะใหม ๆ เชน การสนับสนุน

ทุนการศึกษาใหพยาบาลไดเรียนรูเพิ่มเติม หรือการจัดฝกอบรมที่มีความหลากหลาย เพื่อใหพยาบาล

มีโอกาสในการพัฒนาทางวิชาชีพและมีทักษะที่ตรงกับเปาหมายที่ตองการ การสรางวัฒนธรรม

สนับสนุนการตั้งเปาหมาย โรงพยาบาลสามารถสงเสริมการตั้งเปาหมายทั้งในระดับบุคคลและใน

ระดับทีม โดยสรางวัฒนธรรมที่สนับสนุนการตั้งเปาหมายและการทำงานอยางมีทิศทาง เชน การ

ประชุมพูดคุยเกี่ยวกับเปาหมายประจำป การตั้งเปาหมายระยะสั้นและระยะยาวในทีม การใหการ

สนับสนุนดานการบริหารเวลา โรงพยาบาลควรสงเสริมการบริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ เชน การ

จัดตารางการทำงานที่มีความยืดหยุน หรือการลดภาระงานที่ไมจำเปน เพ่ือใหพยาบาลสามารถมีเวลา

สำหรับการพัฒนาตนเองหรือการตั้งเปาหมายในชีวิตได การสนับสนุนจากผูบริหาร ผูบริหารสามารถ

ใหคำแนะนำและการสนับสนุนในการตั้งเปาหมาย เชน การใหการดูแลและแนะนำในการวางแผน

พัฒนาอาชีพ รวมถึงการใหคำปรึกษาในการแกไขปญหาที ่อาจเกิดขึ ้นระหวางทางในการบรรลุ

เปาหมาย การสรางแรงจูงใจและความมั่นใจ โรงพยาบาลสามารถสรางบรรยากาศที่มีการยอมรับและ

สงเสริมความสำเร็จของพยาบาล เชน การแสดงความยินดีเมื่อพยาบาลประสบความสำเร็จในการ

ต้ังเปาหมายของตัวเอง หรือการใหคำชมในเรื่องการทำงานที่มีความพยายาม เพ่ือเพ่ิมความมั่นใจและ

แรงจูงใจในการทำงาน การดำเนินการตามขอเสนอแนะเหลานี้จะชวยใหพยาบาลที่โรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลามีจุดมุงหมายในชีวิตที่ชัดเจน ซึ่งจะเปนแรงกระตุนใหพยาบาลมีความมุงมั่นในการทำงาน

และสามารถทำงานไดอยางมีความสุข 

 สรุป ขอเสนอแนะดานการมีจุดมุงหมายในชีวิต 

 ๑. การตั้งเปาหมายและแผนพัฒนาอาชีพ: โรงพยาบาลควรจัดโปรแกรมหรือเวิรกช็อป

เพ่ือชวยพยาบาลในการทบทวนและต้ังเปาหมายชีวิตและอาชีพใหชัดเจน รวมถึงการใหคำปรึกษาดาน

อาชีพและการวางแผนพัฒนาอาชีพระยะยาวเพ่ือเพ่ิมแรงจูงใจในการทำงาน 

  ๒. การสนับสนุนการพัฒนาทักษะและบริหารเวลา: โรงพยาบาลควรสงเสริมการพัฒนา

ทักษะใหม ๆ และการบริหารเวลาอยางมีประสิทธิภาพ เชน การจัดฝกอบรม การสนับสนุน

ทุนการศึกษา และการจัดตารางการทำงานที่ยืดหยุน เพ่ือใหพยาบาลสามารถมีเวลาสำหรับการพัฒนา

ตนเองและต้ังเปาหมายในชีวิต 

  ๓. การสรางวัฒนธรรมสนับสนุนและการใหคำแนะนำจากผูบริหาร: การสรางบรรยากาศ

ที่สงเสริมการตั้งเปาหมายและการทำงานรวมกัน รวมถึงการสนับสนุนและใหคำแนะนำจากผูบริหาร

ในการวางแผนพัฒนาอาชีพ เพ่ือกระตุนความมั่นใจและแรงจูงใจในการทำงานของพยาบาล 

 



 

๒๐๖ 

 

 ๖. ดานการยอมรับตนเอง 

 ปญหา 

 ความคาดหวังตอผลงานที่ต้ังเปาหมายไวสูงเกินกวาที่ปฏิบัติไดจริงทำใหคิดวาตนเองไมมี

ความรูความสามารถเพียงพอ พยาบาลใหมและพยาบาลที่มีประสบการณบางแลวไมมั่นใจโดยมักเกิด

จากประสบการณครั้งแรกที่เกิดความผิดพลาดจากความไมรูทำใหเกิดเปนปมอยูในใจ เกิดความไม

มั่นใจการทำงานจึงไมไดรับการยอมรับจากเพ่ือนรวมงานและหัวหนา สงผลใหความสุขลดลง พยาบาล

บางคนขาดความมั่นใจในความสามารถของตนเอง เนื่องจากการวิจารณในงาน หัวหนางานเปนคนรุน

เกาไมคอยยอมรับในตัวตนของลูกนองใหยึดเอาตัวเองเปนหลัก ไมไดมีการนำมาใชอยางเปนรูปธรรม 

ตองแบกรับภาระหนาที่ที่มากเกินไป ขาดความพอใจในตนเอง  

 สรุป ปญหาดานการยอมรับตนเอง 

 ๑. ความคาดหวังสูงเกินจริง: พยาบาลมีความคาดหวังตอผลงานที่สูงเกินไป สงผลใหรูสึก

วาตนเองไมมีความรูความสามารถเพียงพอ ซึ่งทำใหเกิดความไมมั่นใจในการทำงาน 

  ๒. ผลกระทบจากความผิดพลาด: ประสบการณครั้งแรกที่เกิดความผิดพลาดจากความไม

รู ทำใหพยาบาลเกิดเปนปมในใจ สงผลใหไมมั่นใจและไมไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและ

หัวหนา 

  ๓. การขาดการสนับสนุนและการยอมรับ: หัวหนางานที่เปนคนรุนเกาไมยอมรับในตัวตน

ของลูกนอง และการวิจารณในงานทำใหพยาบาลขาดความมั่นใจในตนเอง สงผลตอความพอใจในชีวิต

การทำงาน. 

 อุปสรรค 

 เพื่อนรวมงานผูบังคับบัญชาบรรยากาศการทำงานที่สงเสริมใหเกิดการยอมรับในตนเอง

การสรางความมั่นใจเปนเรื่องยากสำหรับบางคนทั้งหัวหนาและลูกนอง ระบบการประเมินผลที่มุงเนน

การหาขอผิดพลาดมากกวาการพัฒนา อายุในแตละ Gen หางกันมาก เลือกหัวหนาที่มีอายุแกที่สุดแต

ไมเปดใจและไมปรับตัว ขึ้นกับบุคคล ซึ่งมีลักษณะที่เปนอุปสรรคไดแก ยอมรับตนเองมากเกินไป 

(มั่นใจ) อาจสงผลกระทบตอทีมและผูอื่น ขาดการยอมรับ และยอมรับตนเองนอยเกินไป (ขาดความ

มั่นใจ) ทำใหเกิดความเครียด ความกังวล เหน่ือยและทอแทใจ มีการเปรียบเทียบกับผูอ่ืนมากไป  

 สรุป อุปสรรคดานการยอมรับตนเอง 

 ๑. บรรยากาศการทำงาน: การทำงานในสภาพแวดลอมที่ไมสงเสริมการยอมรับในตนเอง

และความมั่นใจอาจทำใหทั้งหัวหนาและลูกนองรูสึกยากลำบากในการสรางความมั่นใจใหกับตนเอง 

  ๒. ระบบการประเมินผล: ระบบที่เนนการหาขอผิดพลาดมากกวาการพัฒนานั้นสามารถ

สรางความเครียดและความกังวลใหกับพนักงาน และอาจสงผลกระทบตอความสัมพันธในทีม 

  ๓. ความแตกตางของอายุและทัศนคติ: ความแตกตางในอายุระหวางเจนเนอเรชันและ

การเลือกหัวหนาที่มีอายุมากแตไมเปดใจหรือปรับตัวทำใหเกิดอุปสรรคในการทำงานรวมกัน 

 ขอเสนอแนะ 

 ปรับวิธีคิดใหม ตองสรางความมั่นใจในการบริหารงานใหหัวหนาเปนอันดับแรกกอนเพ่ือ

สงตอความรูสึกเปนที่ยอมรับใหกับนองนองที่มาใหมแลวที่ปฏิบัติงานอยูแลว ซึ่งการหลอหลอม



 

๒๐๗ 

 

ความรูสึกใหยอมรับตนเองเปนปจจัยสำคัญของความสุขที่จะไดรับเปนรายวันหัวหนาตองเสริมจุดดอย

ของนองแลวสงเสริมจุดเดนที่เห็นวาเคาเกงชื่นชม ทำใหเขารูสึกวามีความสุขที่ไดรับการยอมรับถึงแม

จะเปนจุดเล็ก ๆ มีการชื่นชมกันในที่สงเวรหรือที่ประชุมวาไดรับการชมเชยจากผูรับบริการขอใหเปน

ตัวอยางเคาก็จะรูสึกภาคภูมิใจถานองนองทุกคนรูสึก ยอมรับในตนเองทั้งดีและ จุดดอยก็จะเปนการ

สงเสริมความรูสึกตองการการพัฒนาเพื่อใหไดรับการยอมรับมากขึ้นเปนลำดับซึ่งจะเปนผลดีตอ

หนวยงานเปนอยางยิ ่ง เปลี ่ยนแปลงวิธีการประเมินผล โดยเนนการเสริมสรางกำลังใจและให

ขอเสนอแนะที่สรางสรรค พรอมจัดกิจกรรมเพื่อสรางความมั่นใจในตนเอง ควรเลือกหัวหนาที่เปน 

“คนเกงและคนดี” ไมเลือกจากวัยวุฒิที่ขาดคุณวุฒิ ตองมีความรูความสามารถ เปดใจกวางยอมรับฟง

ทั้งขอดีขอดอยของบุคลากรหาโอกาสเปดโลกกวางเพ่ือใหไดมุมมองตาง ๆ ที่กวางขึ้นใหผูบริการศึกษา

ตอเนื ่องและมีโอกาสไปศึกษาดูงานนอกหนวย ศักยภาพผู บริหาร ในการกำกับ coaching ให

เหมาะสมถูกกับลักษณะของแตละบุคคลเพื่อใหเกิดความเขาใจ และดำเนินชีวิต ทำงานไดอยาง

เหมาะสม ภูมิใจในบทบาทหนาที่ เขาใจระบบ มองปญหามีไวแกไข ที่สำคัญคือตองดูแลสุขภาพจิต

อารมณเติมความรูในวิชาชีพเพ่ือสรางปญญาเอาชนะปญหา ตองพอใจในตนเองและตองพัฒนาตนเอง

ไปสูจุดมุงหมายที่ตองการ 

 สรุป ขอเสนอแนะดานการยอมรับตนเอง 

 ๑. สรางความมั่นใจและการยอมรับ: หัวหนาควรสรางความมั่นใจใหกับทีมงาน โดยการ

ชื่นชมและสงเสริมจุดเดนของบุคลากร เพื่อใหทุกคนรูสึกภาคภูมิใจและมีความสุขในการทำงาน ซึ่งจะ

กระตุนใหเกิดความตองการพัฒนาตนเองตอไป 

  ๒. การประเมินผลที่สรางสรรค: เปลี่ยนวิธีการประเมินผลโดยเนนการเสริมสรางกำลังใจ

และใหขอเสนอแนะแบบสรางสรรค รวมถึงการจัดกิจกรรมเพื่อพัฒนาความมั่นใจในตนเองของ

บุคลากร 

  ๓. เลือกหัวหนาที่มีคุณสมบัติที่เหมาะสม: คัดเลือกหัวหนาที่มีความรูความสามารถที่

เหมาะสม ไมจำกัดเพียงอายุหรือประสบการณ ตองเปดใจกวางรับฟงขอดีและขอดอยของทีมงาน 

และสนับสนุนโอกาสในการพัฒนาศักยภาพผานการศึกษาและการดูงานนอกหนวยงาน 

 

๔.๔ ผลการสนทนากลุมเฉพาะ  
 จากการศึกษาขอมูลการวิจัยและทำการสัมภาษณเชิงลึกและสรุปเปน “นวัตกรรมเชิงพุทธ

บูรณาการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา” ตามที่

อธิบายไวขางตนและนำมาสู กระบวนการสนทนากลุ มเฉพาะ (Focus Group Discussion) จาก

ผูทรงคุณวุฒิ จำนวน ๑๑ รูปหรือคน เพื่อยืนยันองคความรูแลวผูวิจัยไดสังเคราะหและนำเสนอ

ประเด็นสำคัญและไดสรุปทัศนะของผูรวมสนทนากลุมเฉพาะดังตอไปน้ี  

 ๑. การสนทนากลุมเฉพาะ (Focus Group Discussion) ในหัวขอเรื่อง นวัตกรรมเชิงพุทธ

บูรณาการเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ซึ่งได

ออกแบบการวิจัยในบทที่ ๓ คําตอบของการวิจัยแลวจะนำมาสูการสนทนากลุมเฉพาะ เพื่อขอความ



 

๒๐๘ 

 

อนุเคราะหรับฟงความคิดเห็นทางวิชาการจากทานผูทรงคุณวุฒิที่กรุณาเติมเต็มวาผลการวิจัยดังกลาว

เพื่อใหสามารถนำไปปรับใชไดหรือไม มีขอไหนที่ผลวิจัยยังไมมีความชัดเจนหรือไดคําตอบไมครบถวน

ไมสมบูรณหรือไม การทำวิจัยเรื่องนี้ผานขั้นตอนตาง ๆ ทั้งเรื่องจริยธรรมและการเขาพื้นที่เพื่อเก็บ

ขอมูล แมจะมีอุปสรรคและความยากลำบากแตผูวิจัยก็มีความมุงมั่นตั้งใจที่จะชวยแกไขปญหาการ

ขาดแคลนพยาบาลอยางเปนรูปธรรมจึงไมเปลี่ยนกลุมตัวอยาง ดวยความมุมานะ อดทนสูงมาก ทุมเท

และเอาใจใสปฏิบัติตามขั้นตอนตาง ๆ ตามระเบียบทั้งเรียนและตองสอบผานเรื่องการปฏิบัติการวิจัย

ทางคลินิกที่ดี (Good Clinical Practice : GCP) ซึ่งเปนมาตรฐานสากลดานจริยธรรมการวิจัยใน

มนุษย (Human Research Ethics) กอนจึงจะสามารถนำเสนอโครงรางเพื่อการพิจารณา หัวขอการ

วิจัยไดผานการ “รับรอง” และ“อนุมัติ” จากคณะอนุกรรมการพิจารณาโครงการวิจัยกรมแพทย

ทหารบก ว าสอดคลองก ับแนวทางจร ิยธรรมสากลสำหรับการว ิจ ัยในมนุษย  (Council for 

International Organization of Medical Science : CIOMS) และแนวทางการปฏิบัติการวิจัยที่ดี  

( International Conference on Harmonization Good Clinical Practice : ICHGCP) เ พ่ี อ ใ ห

งานวิจัยของผูวิจัยสามารถนำไปประยุกตปรับใชใหเกิดประโยชนในการสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมี

ความสุขของพยาบาลและบุคลากรทางการแพทยทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ขอขอบพระคุณทุกทานที่

ไดกรุณาสละเวลาอันมีคามารวมใหความเห็นทางวิชาการซึ่งมีความสำคัญมาก และขอเรียนยืนยันวา

ในระเบียบวิธีวิจัยวาดวยจริยธรรมการวิจัยนั้นความเห็นทางวิชาการของทานผูทรงคุณวุฒิทุกทานจะ

เปนประโยชนตอการพัฒนาการวิจัย ผู วิจัยจะสังเคราะหเอามาในสวนที ่เปนสาระสำคัญที ่เปน

ประโยชนในเชิงบวก จะไมลงขอความใด ๆ ที่เปนผลลบรวมทั้งไมมีผลรายหรือผลเสียหายแกผู ให

ความเห็นใด ๆ ทั้งสิ้น เพราะมาตรฐานทางการวิจัยที่กำหนดไวในจริยธรรมการวิจัยและระเบียบวิธี

วิจัยมีกำหนดการคุมครองทานผูใหความเห็นทางวิชาการอยูแลว๒๕๓ 

 ๒. ในสวนของนวัตกรรมที่แยกเปน ๓ สวน เริ่มจากการจัดการที่มีอยู ๔ ขอ ตัวที่สำคัญ

ที่สุดที่กระทบกับความสุขของพยาบาลและการบริหารจัดการอันดับแรกเลยคือ “ดานบุคคล” ที่สงผล

กระทบอยางรุนแรงเพราะภาระงานหนัก ความรับผิดชอบสูง คนไมพอ มีงานเพิ่ม ไมมีชีวิตเปนของ

ตัวเอง และตองปฏิบัติตามกรอบที่มีกฎระเบียบบังคับ ในสวน “ดานเงินทุน” มีผลกระทบไมมาก

เพราะมีเงินทุนที่เพียงพอที่จะดูแลเรื่องการพัฒนาความสุขรวมทั้งความกาวหนาตาง ๆ ใน “ดานวัสดุ

อุปกรณ” ก็มีผลกระทบแตไมมากเชนกัน เพราะมีของใชที่จัดสรรมาอยางพอเพียงใหกับหนวยงานที่

ตองทำงานรวมทั้งงานที่ Overload ประเด็นสำคัญอีกเรื่องที่สงผลกระทบอยางมากคือ “ดานการ

บริหารจัดการ” เพราะโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลามีกฎระเบียบ ซึ่งไดทำเรื่องที่จะขอปรับแกและขอ

เพ่ิมเติมเรื่องของการปรับกฎระเบียบแตตองใชเวลาพอสมควร โดยสรุปดานบุคคลสำคัญที่สุดที่จะตอง

ปรับตัวทำงานใหไดภายใตขอจำกัด ในเรื่องของพรหมวิหาร ๔ ทั้งเมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา มี

ผลกระทบสำคัญอยางยิ่งยวด เปนเครื่องมือที่ทำใหคนเราเกิดสำนึก เมื่อเอา ๒ อยางทั้ง “หลักการ

และหลักธรรม” มาผสมผสานกันและออกมาเปนนวัตกรรมที่ไดทำวิจัยนั้นในสวนที่มีผลกระทบกับ

ความสุขอยางรุนแรงและสำคัญมากเปนอันดับหนึ่งคือ “ความเปนตัวของตัวเอง” เพราะเซฟโซนของ

 
 ๒๕๓สนทนากลุมเฉพาะ ผูทรงคุณวุฒิลำดับท่ี ๑ วันท่ี ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๘. 



 

๒๐๙ 

 

พยาบาลหายไป ทุกคนอยูเวรเดือนละ ๒๐ วันแลวยังตองอยูเวรเสริมเพิ่มอีกเฉลี่ยประมาณ ๑๐ วัน

รวมแลวทั้งเดือน ๓๐ วันทำงาน ๓๐ วันเต็ม เสมือนทำงานโดยไมมีวันหยุด สวนเรื่องที่สอง “การ

ปรับตัวเขากับสิ ่งแวดลอม” นั ้นโชคดีที ่เคยทำวิจัยเรื ่องความสุขของการทำงานในที ่ทำงานที่

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ทุกคนเขาใจบริบทสามารถที่จะปรับตัวไดดีมาก ๆ เรื่องที่สาม “การ

พัฒนาตนเอง” ขอน้ีมีผลกระทบพอสมควรโดยเฉพาะเรื่อง Work-Life Balance ที่มันแปรปรวนจนไม

รู จะพัฒนาตนเองไปเพื่ออะไร มองไมเห็นความกาวหนา ไมมีตำแหนงรองรับ เรื ่องที ่สี ่ “การมี

สัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น” ขอนี้กระทบอยางยิ่งโดยเฉพาะเรื่องของการพัฒนาทักษะการสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพ ซึ่งเปนขอจํากัดไมใชแคที่โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา เพราะโรงพยาบาลของรัฐบาล

แทบทุกแหงก็มีปญหาเรื่องการสื่อสาร เนื่องจากปริมาณคนที่จะตองมีปฏิสัมพันธดวยมีเปนจำนนวน

มากทำใหสื่อสารไดไมครบทุกเรื่อง จึงเปนความยากที่การสื่อสารในแบบความเขาใจของพยาบาลแต

คนรับฟงเขาไมเขาใจดวยก็เปนเหตุใหตองทะเลาะกันเหมือนอยางเหตุการณที่เปนขาวตามสื่อตาง ๆ 

ถาเจตนานำเสนอดีวิธีการนำเสนอดีหลักคิดดีก็ดีไป แตถาเจตนาดีแตวิธีนำเสนอไมดีก็จะกลายเปน

ปญหา เรื่องที่หา คือ “การมีจุดมุงหมายในชีวิต” ทุกคนมีความฝนแตเมื่อมันเปนไปไมไดเพราะเปนไป

ไดยากก็ไมรูจะทำไปเพ่ืออะไร เรื่องที่หก “การยอมรับตนเอง” มันตองปรับ mindset ใหม ยอมรับใน

สิ่งแวดลอมที่เปน ยอมรับในกติกาที่มี หากเขายอมรับตรงนี้ไดจากสำนึกดี ๆ บนพื้นฐานของพรหม

วิหาร ๔ ก็จะทำงานอยางมีความสุข จะวางแผนอนาคตและยอมรับไดวาบนพื้นฐานของหนาทีภารกิจ

ที่มีโดยปลอยวางในเรื่องบางอยางซึ่งมันเปนไปไดยาก เชน ตำแหนงและยศถาบรรดาศักดิ์นั้นมันมี

นอยเทานอย พยาบาลระดับที่เปนผูอำนวยการกองมีเพียงแคหนึ่งตำแหนงในขณะที่มีคิวรอเกือบ 

๗๐๐-๘๐๐ คน ซึ่งในหนวยทหารอื่น ๆ มีเกิน ๓๐ คนก็ไมอยูรอกันแลว ดังนั้นวิจัยในเรื่ององคความรู

ของนวัตกรรมสิ่งเหลานี้เมื่อเอาไปปฏิบัติจริงก็จะเกิดประโยชนสูงสุดและจะมีประโยชนใชงานไดกับ

หนวยงานที่เปนงานพยาบาลและบุคลากรทางการแพทยไดทั้งหมด๒๕๔   

 ๓. หัวขอการวิจัย ตรงเปาลงลึกถึงจุดที่เปนจุดกำเนิดของปญหาที่มีมาอยางยาวนาน มี

พยาบาลที ่เข าและออกในแตละปเปนจำนวนมาก เมื ่อเขามาทำงานจนมีศักยภาพที ่ด ีและมี

ความสามารถสูงแลวก็จะออกไปทำงานตามโรงพยาบาลเอกชนที่มีรายไดที่สูงขึ้นและใหคาตอบแทนที่

ดีกวา อีกทั้งเรื่องของยศที่อยากไดเลื่อนยศสูงขึ้นก็จะหาทางออกไปอยูกับหนวยงานภายนอกที่ไมตอง

ทำหนาที่ดูแลรักษาพยาบาลตอ ในเรื่องเงินทุนไมใชปญหาหลักโดยเฉพาะกับเด็กรุนใหม แตสิ่งที่

สำคัญที่สุดคือเรื่องเวลาที่ทำใหไมสามารถไปทำในสิ่งที่รักอยางมีความสุขและหารายไดพิเศษตาง ๆ ได

ดวย จากประสบการณในการเปนผูบริหารจึงมีโอกาสไดพบกับนองพยาบาลที่เคยทำงานดวยกันแลว

ยายไปทำงานโรงพยาบาลเอกชนเพราะมีรายไดมากกวาสามถึงสี่เทาเมื่อเทียบกับโรงพยาบาลของรัฐ 

แตถาทำงานแลวไมมีความสุขก็จะลาออกกลับมาทำงานในโรงพยาบาลของรัฐโดยไดรับคาตอบแทนที่

ต่ำกวาเดิมแตพอใจตราบใดที่ยังมีความสุข  ดังนั้นการสรางตัวตนโดยไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน

โดยเฉพาะอยางยิ่งจากผูบังคับบัญชาซึ่งเปนปจจัยหลักที่ชวยสงเสริมและกระตุนการทำงานรวมกัน 

โดยมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นเพื่อเอาความคิดเห็นเหลานั้นไปชวยกันแกไขปญหาที่ขึ้น เปน

 
 ๒๕๔สนทนากลุมเฉพาะ ผูทรงคุณวุฒิลำดับท่ี ๒ วันท่ี ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๘. 



 

๒๑๐ 

 

ความคิดเห็นจากระดับลางซึ่งเปนคนที่อยูหนางาน รวมถึงการสงเสริมการพัฒนาตนเองใหมีการ

การศึกษาตอเพื่อใชศักยภาพในการทำงานที่มากขึ้น ในสวนของหลักธรรมพรหมวิหาร ๔ ซึ่งเปนสิ่งที่

พวกเราทุกคนทำกันอยูแลวเพื่อใหอยูรวมกันทั้งนี้ขึ้นกับการนำมาใชวาแตละคนจะปรับใชไดมากนอย

เพียงใด ในสี่หัวขอนี้ “อุเบกขา” จะมีความสำคัญที่สุดเพราะความไววางใจ การเปนกลาง การไมมี

อคติ และรักษาความยุติธรรมรวมถึงการควบคุมอารมณและการจัดการความเครียดจะชวยสรางสมดุล

ของงานและสุขภาพจิตของเรารวมถึงการขจัดปญหาความแตกแยกในหมูคณะไดเปนอยางดี สวนการ

บริหารจัดการในสวนของ 4M ไมเปนที่นาสงสัยวา “คน” คือปจจัยหลักที่จะตองใหความสำคัญ

รวมกับการบริหารจัดการที่ดี การวิเคราะหความสามารถของแตละบุคคลและมอบหมายงานที่

เหมาะสมจะชวยใหเกิดความสุขในการทำงาน เมื่อไดคนที่รักงานก็จะสามารถตอยอดและพัฒนา

ศักยภาพใหสามารถทำงานไดดีขึ้นโดยใหการศึกษาอยางตอเนื่อง แตอยางไรก็ตามก็ไมควรใชงานหนัก

จนเกินไปและไมควรใหทำในทุกเรื่องที่สำคัญซึ่งเปนงานที่ไมถนัด รวมกับการดูแลดานสวัสดิการอยาง

เหมาะสม และที่ขาดไมไดคือการบริหารจัดการกลยุทธที่เหมาะสมและมีความทันสมัยกับปจจัยทั้ง

ภายในและภายนอก เพ่ือนำไปสูการสงเสริมการทำงานเปนทีมและเกิดความรูสึกของคำวาไมมีใครเอา

เปรียบใคร เปนการสรางผลงานของทีมรวมกัน๒๕๕ 

 ๔. เรื่องที่วิจัยถือเปนยาขมของพยาบาลที่จะทำอยางไรที่จะดำรงอยูในวิชาชีพใหได ฉะน้ัน

ในเรื่องของ 4M เรื่อง “คน” เปนเรื่องที่สำคัญที่สุด ในจำนวนโรงพยาบาลทั้งหมดนั้นโรงพยาบาล

ทหารเมื่อเทียบกับโรงบาลพลเรือนจะมีอัตราความขาดแคลนพยาบาลสูงสุด ทั้งที่โรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลามีอัตราที่คอนขางสมบูรณกวาที่อื่นแลว แตยังขาดแคลนเพราะเปนการดูแลคนไขที่มีความ

ซับซอน งานหนัก เหนื่อยลา ถาเกิดขาดอุดมการณอะไรก็คงยากในการที่จะดำเนินการตอเพราะไมรู

จะเหน่ือยจะทําไปเพ่ืออะไร สวนเรื่อง “เงิน” กับเรื่อง “วัสดุอุปกรณ” ไมเปนปญหาในการทํางาน แต

ปญหาสำคัญคือ “การบริหารจัดการ” ทั้งเรื่องความเหนื่อยลาและการขึ้นเวรเยอะมาก ทําใหเกิด

ปญหาในการทํางานตอเนื่องคอนขางลําบาก สิ่งที่สําคัญที่สุดก็คือมีเพื่อนหรือรุนนองที่จะเลื่อนไหลไป

ทางอื่นที่มีความเจริญกาวหนา มีงานนอยลง ทํางานแบบออฟฟศ ไมตองอยูเวร แตสามารถจะไปอยู

ในสวนตาง ๆ ได เรื่องน้ีเปนเรื่องที่ทําใหเกิดปญหาของการเปรียบเทียบและเกิดปญหาความคับของใจ

ในการทํางานคอนขางมาก ทำใหไมสามารถที่จะรักษาคนในหลายสวนเอาไวได เนื่องจากพยาบาล

ทหารบกมีศักยภาพสูงมาก สามารถทำหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดหมด ไมวาจะเปนงานธุรการ งาน

บริหารจัดการ ฉะนั้นตรงนี้เปนเปนเรื่องของการบริหารจัดการที่จะเปนอุปสรรคอยางมากในการ

รักษาพยาบาลเอาไวในระบบ ซึ่งเปนขอใหญทั ้งเรื ่องคนไมพอและการบริหารก็ยังมีปญหาและ

อุปสรรคเกินอํานาจ การจัดการแคสื่อสารชี้แจงใหรูเฉย ๆ แตไมสามารถที่จะไปจัดการไดจริง การต้ัง

กําแพงไวใหอยู ๘ ปขึ้นไปหรืออะไรตาง ๆ ที่ตั้งไวได แตกฎจะมีขอยกเวนเสมอ ฉะนั้นตรงนี้ก็จะเปน

อุปสรรคในการจัดการและยังคงเปนปญหาอยูในระยะตอไป ทั้งเรื่องความมีโอกาสเปนตัวของตัวเอง

แลวก็การที่จะมองไปในอนาคตเพราะวาหลายคนอาจจะมีอุดมการณสามารถที่จะอยูในงานตรงนี้ได 

แตสิ่งสำคัญคือการจัดการกับตัวเองที่มีองคประกอบปจจัยในดานของความเปนตัวเอง ในดานของการ

 
 ๒๕๕สนทนากลุมเฉพาะ ผูทรงคุณวุฒิลำดับท่ี ๓ วันท่ี ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๘. 



 

๒๑๑ 

 

ที่จะมีปฏิสัมพันธกับคนอื่นและก็มีจุดมุงหมายในชีวิตซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่จะตองเอามาชวยใหเปนจริง

มากขึ้น เนื่องจากโครงสรางของสายงานบังคับบัญชามันเปนปรามิด โอกาสที่จะขึ้นไปถึงจุดสูงสุดมี

นอยคน ขณะที่มีคนไมสมหวังเยอะกวามาก ฉะนั้นสิ่งที่จะตองเกิดการเรียนรูคือจุดมุงหมายที่แทจริง

ของชีวิตน้ันคืออะไร มันไมจําเปนตองเปนจุดสูงสุดหรือจุดสุดยอดเสมอไป  สามารถจะเปนจุดใดก็ไดที่

มีความภูมิใจ มีความเปนตัวของตัวเอง แลวก็สามารถที่จะทํางานใหเกิดประโยชนสูงสุดไดเสมอโดยไม

จําเปนตองเปนผูบริหารสูงสุด หลาย ๆ อยางที่พยายามจะทําในเรื่องของการไมมียศถาบรรดาศักดิ์ก็

เปนสิ่งที่พยายามทําเพื่อใหเกิดการบริหารในแนวราบมากขึ้น เพื่อลดปจจัยดานความรูสึกนอยเนื้อต่ำ

ใจหรือเกิดความคับของใจในการที่ไมสามารถเลื่อนชั้นยศได ตรงนั้นก็อาจจะเปนทางหนึ่งที่จะชวยได 

แตก็ตองฝาอุปสรรคอีกเยอะเพราะคนที่มาอยูในระบบของทหารแลวเรื่องยศเปนสิ่งที่แยกออกจากกัน

ไมไดมันแยกยาก และขาราชการพลเรือนกลาโหมก็ยังเปนสิ่งที่ยังไมเกิดขึ้นจริง ดังนั้นการทำวิจัยเรื่อง

พุทธบูรณาการโดยนำเรื่องพรหมวิหาร ๔ มาปรับใชจึงมีความสําคัญและลึกซึ้งที่สามารถนําหลักธรรม

นี้ไปใชในการดําเนินชีวิต เปนสิ่งที่จะทําใหสามารถยอมรับในความเปนตัวเอง ยอมรับในจุดเปาหมาย

ในอนาคต ยอมรับและยินดีในสวนของคนที่ประสบความสําเร็จ ในขณะเดียวกันก็มีความรักในวิชาชีพ 

สามารถที่จะมีความกรุณาตอคนอื่นได และก็สามารถวางเฉย วางตัวเปนกลางในเหตุการณที่ไมพึง

ประสงคตาง ๆ ซึ่งเห็นดวยอยางยิ่งกับการนำเอา ๔ ลักษณะของพรหมวิหาร ๔ ไปใชใหเกิดประโยชน

ในการทำงาน สิ่งสําคัญคือตองปลูกฝงเรื่องเหลานี้ตั้งแตเปนนักเรียน ขอเสนอแนะคือการปลูกฝงไมใช

แบบทองจําแตตองเปนการปลูกฝงแบบสรางทัศนคติตั้งแตเปนนักเรียนพยาบาล เพราะวาพยาบาล

กองทัพบกสวนใหญก็จะมาจากวิทยาลัยพยาบาลกองทัพบกอยูแลวก็เปนการสรางต้ังแตเปนนักเรียน

ตั้งแตยังเปนเด็กใหมีคุณลักษณะเฉพาะอยูในทัศนคติ เพราะแคการทองจำไมไดชวยใหเกิดการเรียนรู 

ไมลึกซึ้ง ไมสามารถที่จะทำใหเกิดเปนคุณลักษณะเฉพาะที่ดีได อีกเรื่องที่จะเสนอเพ่ิมเติมก็คือวาการมี

ปฏิสัมพันธที่ดี การอยูในสังคมที่ดีน้ันสิ่งแวดลอมที่สําคัญมากและมีผลกระทบโดยตรงคือแพทย ดังน้ัน

ในสวนของแพทยก็มีความจําเปนที่จะตองถูกปลูกฝงและอบรมพรหมวิหาร ๔ เชนกันในการที่จะทําให

เกิดการทํางานรวมกันอยางราบรื่น วิธีคิดก็คืออยากใหปลูกฝงตั้งแตเปนนักเรียนแพทยเชนกัน แมจะ

เปนการเสนอแนะขามหนวยแตถาสามารถนำไปบูรณาการที ่จะเอาไปใชรวมกันได การสราง

บรรยากาศในการทํางานที่ดีที่จะชวยสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขและชวยใหพยาบาลอยูใน

ระบบไดนานยิ่งขึ้น๒๕๖ 

 ๕. ถือเปนงานวิจัยที่สามารถสรางองคความรูใหมที่นําไปใชประโยชนไดและสรางการ

เปลี่ยนแปลงหรือไปแกไขปญหาที่มีมากอนได เพราะฉะนั้นสรุปในเรื่องขององคความรูที่ไดทําการ

สังเคราะหมา ๓ ดานก็มีความสําคัญและเห็นดวยในทุก ๆ ดาน ที่ผูวิจัยสรุปและสังเคราะหออกมา มี

ความเชื่อมโยงสัมพันธกัน ในเรื ่องปจจัยการบริหารจัดการ หรือ management ขอที่ ๔ ในการ

กําหนดกลยุทธการบริหารงานที่คํานึงถึงปจจัยสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกรน้ัน

จะตองมีการสื่อสารถายทอดใหบุคลากรในองคกรรับรูและเขาใจโดยทั่วกัน เพราะปกติมักจะเขียน

แผนยุทธศาสตรและกําหนดกลยุทธเสร็จแลวก็แขวนลอยอยูในชั้นผูบริหาร ผูปฏิบัติในระดับลางยัง

 
 ๒๕๖สนทนากลุมเฉพาะ ผูทรงคุณวุฒิลำดับท่ี ๔ วันท่ี ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๘.  



 

๒๑๒ 

 

ขาดความรูไมเขาใจมากอน นอกจากน้ีการกําหนดปจจัยหลัก ๆ ที่สําคัญ ๒ ประการ เรื่องแรกคือเรื่อง

ของความกาวหนาในวิชาชีพของพยาบาลกับเรื่องที่สองคือคาตอบแทน นอกจากความกาวหนาในงาน

แลวเงินทองในการประกอบอาชีพในการเลี้ยงดูตนเองและครอบครัวก็เปนเรื่องที่สําคัญ เพราะฉะน้ัน

ถาขาดสิ่งใดสิ่งหนึ่งไมมีความกาวหนา เงินทองไมพอใช งานก็หนักอยูแลว จากคนที่นอยแลวไหล

ออกไปนอกระบบก็จะยิ่งเปนปญหาหนัก จึงเห็นดวยอยางยิ่งกับองคความรูของผูวิจัยที่ผู บริหาร

จะตองมีการทําอะไรตอในเรื่องของความกาวหนาของวิชาชีพพยาบาลที่มีขอจํากัด เพราะมันติดที่ช้ัน

ยศและเติบโตไดชา และขั ้นเงินเดือนก็จะขึ ้นไปถึงจุด ๆ หนึ ่งแลวก็เกิดภาวะชะงัก สวนเรื ่อง

คาตอบแทนนอกเหนือจากเงินเดือน เชน คาตอบแทนในเรื่องของคาจางอยูเวร คาตอบแทนวิชาชีพ 

คาเสี่ยงอันตราย หรือโบนัสประจําป ซึ่งเปนเงินทองที่ตองใชเงินนอกงบประมาณ โรงพยาบาลพระ

มงกุฎเกลาเปนโรงพยาบาลขนาดใหญที่เปนทั้งโรงพยาบาลและโรงเรียนแพทยจะตองหาเงินนอก

งบประมาณจากที่ไหนที่จะมาสนับสนุนเพื่อเลี้ยงพยาบาลใหมีรายไดเพิ่มและอยูในระบบไมออกไปอยู

กับโรงบาลเอกชนหรืออยูนอกระบบที่ใหเงินเดือนที่สูงกวาหลายเทา เพราะฉะนั้นก็ตองหาเงินสวนอ่ืน

มาตอบแทน ใหพยาบาลมีเงินมีทองที่จะเลี้ยงดูตัวเองและครอบครัวไดอยางสมเกียรติสมศักดิ์ศรีเมื่อ

เทียบกับวิชาชีพเดียวกัน ซึ่งเงินนอกงบประมาณในโรงพยาบาลใหญทุกโรงพยาบาลสวนใหญก็จะมี

มูลนิธิที่เขมแข็งรูจักหาเงินหารายได มีผูบริจาค support เพราะบางทีเงินมูลนิธิก็ใชไดเฉพาะดอกและ

ผล ถาเม็ดเงินมีจํานวนจํากัดก็ใชไดนอยไมพอเพียง เปนคำถามและตองการคําตอบสําหรับอนาคต ซึ่ง

อาจจะเขียนไวในทายการวิจัยก็ไดวาอาจจะตองไปดําเนินการตออยางไร อีกเรื่องคือ career path 

เมื่อทำงานไปแลวก็ชะงักงัน พยาบาลไมมีโอกาสที่จะขึ้นเปนผูอํานวยการโรงพยาบาลไดอยูแลว 

เพราะฉะนั้นจะติดอยูแคชั้นยศจึงเปนเหตุผลที่ทําใหเกิดการยาย สายงานวิชาชีพ เพราะวาติดที่ชั้นยศ

ก็ตองเลือกในสิ่งที่เปนคําตอบกับชีวิต ไดยศเพ่ิมขึ้นกาวหนาขึ้น อยางนอยถาเงินเดือนมันไมไดเพ่ิมก็ให

ยศเพิ่มขึ้น แตถาไมมีอะไรไมเห็นอนาคตก็ตองยายออกจากวิชาชีพพยาบาลไป ซึ่งเรื่องนี้คงตองมีการ

วิจัยหรือหาคําตอบตอไปวาจะแกไขกันยังไง ในอดีตมีการสัมมนาเชิงลึกที่จัดขึ้นโดยกระทรวงกลาโหม

ในเรื่องของการเปลี่ยนโครงสรางองคกรครั้งใหญของสายแพทยทหารโดยการปรับเปลี่ยนเปนพลเรือน

กลาโหม ซึ่งความกาวหนาจะไมติดอยูที่ชั้นยศ จะกาวหนาขึ้นไปคลายกับระบบซีของพลเรือน ขั้น

เงินเดือนจะขึ้นไปไดเรื่อย ๆ เมื่อเทียบเคียงกับพยาบาลของกระทรวงสาธารณสุขก็จะไมคอยตางกัน 

ซึ่งยังรอคําตอบวาควรทำไหม จะตองดําเนินการอยางไรตอไป อยากใหเขียนเปนขอเสนอแนะในทาย

การวิจัยใหเนนเรื่องนี้มากเพื่อที่จะตอยอดสําหรับงานวิจัยเชิงลึกตอไปในอนาคตได สวนหัวใจสำคัญที่

เปนชื่อเรื่องนวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการในการปฎิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาล

มงกุฎเกลาไดอยางไร คิดวาเพราะพรหมวิหาร ๔ ที่ทุกคนรับรูรับทราบกันวาเปนหัวใจของการ

ปฏิบัติงานรวมกัน ถามีครบทั ้ง ๔ ก็จะชวยใหทํางานรวมกันในหนวยงานอยางราบรื ่นมากขึ้น

โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อเกิดปญหาเรื่องของความกาวหนาในวิชาชีพ มีเงินคอนขางตอบแทนที่นอย การ

ประยุกตใชหัวขอเรื่องอุเบกขา เมื่อมันทำอะไรไมได จะทำอยางไรใหมีความสุขได การอยูกับภาวะ

ปจจุบันคือสิ่งที่สําคัญ ยอมรับสภาพตรงนี้ แตเราก็มีความสุข มีการควบคุมใจในการทํางานของเราให 



 

๒๑๓ 

 

ทํางานรวมกับผูอื่นอยางมีความสุข สามารถนำองคความรูทั้งหลักการและหลักธรรมมาผนวกและ

เช่ือมโยงกันเพ่ือนำไปประยุกตใชใหเกิดประโยชนได๒๕๗ 

 ๖. เนื้อหาสาระที่ทำการวิจัยนั้นก็ตรงกับประเด็นที่เกิดขึ้นแลวก็นําไปสูการที่จะสราง

องคกรนั้นใหมีสิ่งที่ดียิ่ง ๆ ขึ้นตอไป การบริหารจัดการของกองทัพบกนั้นที่สําคัญที่สุดคือกองทัพบกมี

หนวยกําลังรบ มีหนวยชวยรบ มีหนวยสวนบังคับบัญชา มีสวนบังคับบัญชาหรือสวนภูมิภาคตาง ๆ 

ยกตัวอยางเชน หนวยกําลังรบที่ประกอบดวย ๔ พื้นที่ มีกองทัพภาคที่ ๑ ดูแลภาคกลาง กองทัพภาค

ที่ ๒ ดูแลภาคอีสาน กองทัพภาคที่ ๓ ดูแลภาคเหนือ และกองทัพภาคที่ ๔ ดูแลภาคใต ถามาดูใกล ๆ 

เขาไปอีกวามันเปนอาชีพอยางไร ก็ตองยอมรับวามันคืออาชีพที่มีความเสี่ยง เสี่ยงดวยชีวิตและการ

เจ็บปวยลมตายที่อาจจะเกิดขึ้นไดงายกวาอาชีพอ่ืน ๆ กองทัพบกมีคนถึงประมาณ ๓๐๐,๐๐๐ กวาคน 

มีพื้นที่ดูแลรับผิดชอบในทางภาคพื้นดิน ๕,๐๐๐ กวากิโลเมตรตลอดทางภาคพื้นดินตามแนวชายแดน 

เปนเรื่องที่ยิ่งใหญมากที่วันนี้กองทัพบกจะตองระดมสรรพกําลังในการทํางานปองกันประเทศ ในยาม

ที่ไมปกติอาจจะมีอีกหลายเรื่องที่ทําใหตองทํางานกันอยางหนัก เชน สถานการณวิกฤติโควิดที่มีโอกาส

ไดสัมผัสการทำงานของแพทยและพยาบาลโดยตรงทำใหรูวาแพทยและพยาบาลมีอยูแคไหน มีอยู

อยางไร ถาดูภาพงาย ๆ คือกองทัพบกมี ๓๕ มณฑล ที่อยูรอบ ๆ พื้นที่ประเทศไทยทั้งหมด ในหน่ึง

มณฑลทหารบกโดยหลักการในการจัดกลุ มทําการรบแลวทุกมณฑลก็จะมีโรงพยาบาลอยู หน่ึง

โรงพยาบาลเสมอ นี่คือสิ่งที่กองทัพบกไดจัดไว ก็มีแพทยมีพยาบาลในขณะที่เปนองคกรที่ใหญคน

เยอะเพราะฉะนั้นการบริหารจัดการก็แนนอนจะตองมีปญหาโครงสรางเรื่องการบริหารจัดการ การ

เจริญเติบโตในหนาที่ก็อาจจะมีปญหาบางตามสมควร เนื่องจากวามันเปนโครงสรางของหนวยที่มัน

ใหญมาก ขอคิดเห็นหรือขอเสนอแนะเพิ่มเติมคือแนวคิดในการสรางอุดมการณที่เกิดขึ้นกับกําลังพล

ของกองทัพบก เปนสิ่งที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่งที่ตองคิดตองเขาใจ ถาพูดถึงหลักนิยมมันคืออะไร 

วันนี้ทหารอาจจะตองวาดวยความมั่นคง สิ่งที่บอกหลักคานิยมของการที่จะสรางอุดมการณที่เกิด

ขึ้นกับทหารที่บอกวาในหลักการบอกวา พลังอํานาจทางทหารมีอยู ๒ อยางก็คืออํานาจของกำลังรบที่

มีตัวตนและอํานาจของกําลังรบที่ไมมีตัวตน อํานาจของกําลังรบที่มีตัวตน หมายถึง คน ยุทโธปกรณ 

อาวุธ เทคโนโลยีที่มองเห็นสัมผัสได สวนอํานาจของกําลังรบที่ไมมีตัวตนมันหมายถึงขวัญและกําลังใจ

ของคน ความกลาหาญ ความเสียสละ ความรักชาติ ความมุมานะ หรือการฝกที่ทําใหเกิดความ

ไววางใจ อํานาจของกําลังรบที่ไมมีตัวตนจะตองสรางใหคนนั้นมีอุดมการณขึ้นมาเพื่อที่จะทํางานในสิ่ง

ที่มีความเสี่ยงใหได จุดเริ่มตนของกองทัพบกกําหนดไววาจะตองมีการสรางอุดมการณใหเกิดขึ้นใหได

สำหรับคนที ่จะเขามาทํางานในกองทัพบก เร ื ่องที ่หนึ ่งค ือความจงรักภักดีต อชาติ ศาสนา 

พระมหากษัตริย เรื่องที่สองคือการสรางคานิยมและสรางความมาตรฐานเปนทหารอาชีพใหได การ

ตระหนักถึงหนาที่ของทหารกับประชาชนวาวันน้ีเราจะตองดูแลประชาชนอยางไร การพัฒนากําลังพล 

เพื่อเปนทหารอาชีพใหได ความเสียสละ การอุทิศตนตองานที่ไดรับมอบ การยึดมั่นผลประโยชนของ

สวนรวมอยางความกลาหาญทั้งกายและใจ ยกตัวอยางเชนในชวงโควิดที่ผานมาโดยเฉพาะบุคลากร

ทางการแพทยจะตองทุมเทและเสียสละเปนอยางยิ่ง มีความกลาหาญเปนอยางยิ่ง ในขณะที่ยังไมมี

 
 ๒๕๗สนทนากลุมเฉพาะ ผูทรงคุณวุฒิลำดับท่ี ๕ วันท่ี ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๘. 



 

๒๑๔ 

 

วัคซีนเมื่อคุณสัมผัสกับโรคอุบัติใหมขึ้นมา มีอยู ๒ เรื่องคือหนึ่งวันนี้คุณรอด สองคือคุณอาจจะไมรอด

ก็ได นี่คือสิ่งที่ทุกคนจะตองใชความกลาหาญเปนอยางยิ่งที่จะตองสูฟนฝาไดแลวก็ไมเคยเกิดปญหา

อะไรวาบุคลากรทางการแพทยนั้นมีปญหา อีกเรื่องหนึ่งที่ชัดเจนวาหลักธรรมการทํางาน เรื่องพรหม

วิหาร ๔ ก็เปนเรื ่องที่ชัดเจนที่กองทัพบกเขียนไวในคําสั ่งเลยทั้ง เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา 

เพื่อที่จะรับสถานการณที่มีความเสี่ยงแลวก็จะตองรับในสิ่งที่เกิดขึ้นกับตัวเราใหไดจริง ๆ ในความเปน

จริงถึงแมวาคาตอบแทนมันก็เปนคาตอบแทนก็จะเปนระบบขาราชการแบบปกติ แตทหารก็อาจจะมี

เรื่องทหารหรือขาราชการทั่วไปก็จะมีเรื่องสวัสดิการเรื่องการรักษาพยาบาลทหาร มีคาตอบแทนตาง 

ๆ ใหทหารซึ่งอาจจะดีกวาสวนราชการอื่นบาง เชน ในคายก็จะมีที่พักให เปนตน ในเรื ่องความ

เจริญกาวหนาในการรับราชการอันนี้ก็อาจจะเปนอีกจุดหนึ่งที่อาจจะเปนขอจํากัดบาง เนื่องจากวา

ภาระหนาที่การเรียนหรือการทํางานก็เปนการอนุโลมเพื่อใหทําหนาที่ใหไดไปกอนแลวก็คอยมาเรียน

ภายหลัง แตพยาบาลก็อาจจะมีปญหา เนื่องจากวามีคนเปนจํานวนมากแตมีอัตรานอย มีการรวบรวม

ขอมูลและขอเสนอแนะจะเปนประโยชนอยางย่ิงตอกองทัพบกทั้งในวันน้ีและในอนาคต๒๕๘ 

 ๗. หัวขอวิจัยเปนประเด็นที่ทันสมัยและจะทันสมัยตลอดไป ในยุคกอนหนาน้ันอาจารยจะ

เปนคนในยุคเบบี้บูมเมอรพวกเราก็ไดรับการสั่งสอนรวมทั้งอุปลักษณนิสัยของคนเบบี้บูมเมอรทั้งเรื่อง

ความสําเร็จ การต้ังใจทํางาน นิยามความสุขกับชีวิต ซึ่งเบบ้ีบูมเมอรก็จะมีก็จะมีคุณลักษณะอยางหน่ึง 

คือคนที่อายุ ๖๐ ลงมา ถาคิดวา ๖๐ ลงมาจนถึง ๔๕ น่ันคือคนเจนเอ็กซซึ่งอายุ ๔๕ ถึง ๖๐ คนพวกน้ี

ก็จะอยูในระดับหัวหนางานจนถึงผูบังคับบัญชาสูงสุด มีความสามารถ มีความสนใจ ซึ่ง ๓๐ กวาปที่

แลวไมมีใครพูดถึงเรื่องพวกนี้ แตปจจุบันก็เรียกวาคนรุนใหมเกิดมาใหม เขาก็เรียกเจเนอเรชั่นอัลฟา 

การบริหารงานจึงตองเขาถึงและเขาใจในความแตกตางของแตละเจเนอเรช่ัน ตองมีความเขาใจคนที่

ทํางานอยูซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชาหรือคนทำงานที่มีชวงอายุที่แตกตางกันมันไมใชแคใครเกิดกอนเกิด

หลัง แตคือ mindset ที่มีความแตกตางกัน มันเปนไดนามิกส ในฐานะภาคเอกชนนั้นการรักษาคนให

อยูไดมันยากกวาภาครัฐบาลที่พยาบาลจะอยูกันแบบเปนเซฟโซน พนักงานทุกระดับในภาคเอกชน

พรอมที่จะไปไดเสมอโดยไมมีทางแบบระงับการลาออกหรืออะไรก็ตามทําไมไดเลย ฉะนั้นภาคเอกชน

ก็จะมีอีกบริบทหน่ึงซึ่งมีความแตกตางออกไปจากภาครัฐบาล หัวขอวิจัยน้ีจึงเปนหัวขอที่คลาสสิคมาก

คือทันสมัยใหมเสมอ เพราะความสุขของการทํางานถาจะพูดในเชิงพุทธจริง ๆ มันมีแตทุกขมากหรือ

ทุกขนอย ความสุขคนทํางานคือวันหยุด ไมมีวันไหนที่มีความสุขเทากับวันหยุด วันหยุดคือความสุข

แทบจะทดแทนทุกอยางได ในเรื่องคาตอบแทนหนาที่การงานทุกอยางถามุมมองในแงของภาคปฏิบัติ

ในกลุมของพยาบาลโดยเฉพาะพยาบาลที่ที่เพิ่งเริ่มตนประมาณเจนวาย อายุ ๒๕ ถึง ๔๔ คือคนที่เขา

มาไมนาน เรื่องเจเนอเรชั่นระหวางระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาเปนเรื่องที่ตองไปศึกษา

สําหรับคนที่คิดวายังอยูในระบบและเปนหัวหนางานที่จะไปควบคุมดูแลลูกนองใหลูกนองทํางานอยาง

มีความสุข ถาในภาคเอกชนแทบจะเหลือวันหยุดเทานั้นแหละที่เปนความสุข วันทํางานไมเคยมี

ความสุข การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล จะเห็นไดวา ๕ ขอเปนปจเจกเปนเรื่องเฉพาะคน

อยาง เชน ความเปนตัวของตัวเอง การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม การพัฒนาตนเอง การมีจุดมุงหมาย

 
 ๒๕๘สนทนากลุมเฉพาะ ผูทรงคุณวุฒิลำดับท่ี ๖ วันท่ี ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๘. 



 

๒๑๕ 

 

ในชีวิต การยอมรับตนเอง ซึ่งเปนเรื่องปจเจกทั้งหมด มีเพียงเรื่อง “การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น” 

ความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและสามารถทํางานเปนทีมได ซึ่งทีมน้ันอาจจะรวมทั้ง ๒ เจนอยูดวยกัน 

สำหรับภาคเอกชนคือวัฒนธรรมองคกร (corporation culture) ถามีการสรางเอาไว มีการใสความคิด

ของการทํางานรวมกันอยางดี การใหเกียรติกัน การดูแลรุนนอง คนเขามาในระบบก็จะทํางานงาย 

ทํางานอยางมีความสุขแลวเขาจะเขาใจวาเขาตองทําอะไร แลวไมวาใครก็ตามที่ทํางานอาจจะมี

ขอผิดพลาดเสมอไมมีใครทําถูกทุกเรื่อง แตถากลุมงานอยูดวยกันทํางานดวยกันคอยซัพพอรตกันก็จะ

รูสึกถึงความปลอดภัย (secure) ความอบอุน ความสัมพันธอันดี เวลามีปญหาทุกคนเห็น ทุกคนจะ

ชวยกันแกหรืออาจจะชวยกันปองกันเพื ่อไมใหเกิดปญหา เพราะพยาบาลคือหนังหนาไฟให

โรงพยาบาล ทุกเรื่องพยาบาลรับหมด เจอหมอแคชวงนึง ๕ นาที ๑๐ นาที นอกน้ันที่อยูหนา OPD ไป

จนเกือบจบคือพยาบาลทั้งนั้น การนำหลักธรรมที่นํามาใชไดจริง เขาใจงาย ดูงาย การปรับใชพรหม

วิหาร ๔ มาใชในการปกครอง การชักจูงใหทีมทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพแลวทุกคน happy 

ทุกคนมีความสุขในการทํางานไมไดขัดแยงกัน ไมแบงพวกแบงเหลา ซึ่งอาศัยธรรมะขอนี้ที่ทันสมัย 

แมวาพระพุทธองคจะกลาวไวเมื่อ ๒๕๐๐ ป แมสถานการณเปลี่ยน คนเปลี่ยน แนวทางบางสวน

เปลี่ยน แตหลักธรรมไมเคยเปลี่ยน ถาหัวหนาไมดีก็ทําความไมดี คนที่เขามาทํางานโดยเฉพาะ

พยาบาลตัวเล็กตัวนอยที่เพิ่งเขามาทำงานก็ไมมีความสุขแลวตามมาดวยเรื่องสมองไหล การทำวิจัย

หัวขอนี้เปนประโยชนกับพยาบาลที่เสียสละอยูหนางานชวยเหลือผูปวยไขใหพนทุกขทรมานและ

สามารถนำไปประยุกตใชกับบุคลากรทางการแพทยตอไป๒๕๙ 

 ๘. เปนการวิจัยแบบผสานวิธี ในทางสังคมศาสตรของเรามันเปนเชิงคุณภาพหรือวาเชิง

ปริมาณก็ได ตั้งขอสังเกตหนึ่งในหนา ๑๔๐ ถึง ๑๔๕ คือวานัยสำคัญ คาซิกสในทางสังคมศาสตรไมใช

วิทยาศาสตร ถาเปนหมอตองวิทยาศาสตรแน ๆ แตวาถาเปนสังคมศาสตรก็คือรัฐประศาสนศาสตรจะ

ต้ังไวที่ ๐.๐๕ หรือ ๙๕% ถาทางวิทยาศาสตรคาการยอมรับคือ ๐.๐๑ หรือ ๙๙% ถาทางสังคมศาสตร

ทําไปจนถึง ๙๙% อันนั้นถือวายอดเยี่ยมมาก ๆ สุดยอดมาก เราทดสอบสมมติฐานและทําเชิงปริมาณ

คือทดสอบสมมติฐานจะมี ๒ ขอ ขอที่หนึ่งก็คือหลักการทั่วไป ขอที่สองคือหลักธรรม ถาดูหลักการ

กอนก็คือหลักการ ๔ ขอหรือ ๔ เอ็มแลวก็ผลซิกสมันออกมาก็คือ ๐.๐๑ หรือ ๙๙% สวนการบูรณา

การหลักธรรมทางพุทธศาสนา พรหมวิหาร ๔ คือตัวแปรตน หรือวาตัวแปรอิสระมันจะมีอยู ๒ ตัว

ใหญแลวก็มีตัวแปรตาม ถาการบูรณาการคือหมายความวาตัวแปรตน มีอยู ๒ ตัวมีทั้งหลักการและ

หลักธรรมเพื่อสรางหนึ่งตัวที่ตามมา อาจจะเอาไปเขียนตอทายบทที่ ๔ หรืออภิปรายในบทที่ ๕ สราง

เปนโมเดลก็จะเกิดประโยชนในการนำไปประยุกตใชสมดังต้ังใจ๒๖๐ 

 ๙. องคความรูที่สกัดออกมาครอบคลุมและก็ตรงกับสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้น โอกาส

ในความกาวหนาก็เปนเรื่องสําคัญ คนเราจะทํางานไดอยางมีความสุขก็ตองมีโอกาสคิดวาเราจะตองได

เลื่อนตําแหนงหรือไดรับเงินเดือนใหเพียงพอ อาชีพพยาบาลก็ทํางานหนัก เขาเวรเชาบายดึก เกิด

ความเครียด ถามีสวัสดิการตาง ๆ หรือสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นมีความเพียบพรอมก็ทําให

 
 ๒๕๙สนทนากลุมเฉพาะ ผูทรงคุณวุฒิลำดับท่ี ๗ วันท่ี ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๘. 
 ๒๖๐สนทนากลุมเฉพาะ ผูทรงคุณวุฒิลำดับท่ี ๘ วันท่ี ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๘. 



 

๒๑๖ 

 

สุขภาพจิตดี เรื่องความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชาก็ตองมีการติดตอ

มีการพูดคุยสื่อสารทํางานรวมกัน มีความเขาใจกันในลักษณะเชิงบวก หรือทํางานเปนทีมอยางเขาอก

เขาใจกัน ในสวนของบรรยากาศในการทํางานหรือสภาพแวดลอม การลดความขัดแยงกับเพื่อน

รวมงานก็มีสวนสําคัญที่จะสงผลกระทบในเรื่องของจิตใจ ความสุขจากการดูแลดวยหัวใจ ควบคูกับใจ

รัก มีความรู มีความเขาใจ รูเรื่องปญหาของคนไข ทำงานดวยใจรัก เรามีความสุข บริหารเวลาในการ

พักผอนไดดีมันก็มีความสุขได ถือวาเปนความสุขทั้งผูใหและผูรับ ในขณะเดียวกันคนทำงานก็รูสึก

สบายใจที่ไดรับการยอมรับจากคนไข ไดตัดสินใจดวยตัวเองแกปญหาไดดวยตัวเองมีความอิสระหรือมี

ความมั่นใจในการทำงานมันก็เปนความสุข๒๖๑ 

 ๑๐. หลักธรรมที่บอกวาความสุขคืออะไร ความสุขจริง ๆไมไดมีความสุข แตวามีความรูสึก

แควาความทุกขนอยลงซึ่งเปนปรมัตถธรรม สิ่งสําคัญคือเมตตาตองแผเมตตาใหตัวเองกอนตองรัก

ตัวเอง ถาเรามีการดูแลตัวเองทั้งรางกายและจิตใจที่ดีเราก็ถึงจะพรอมที่จะดูแลผูปวยหรือปฏิบัติ

หนาที่ของตนไดอยางมีประสิทธิภาพ แตวาถาตัวเองยังดูแลตัวเองไมดี สวัสดิการไมเพียงพอ จะทําให

สงผลใหการแผเมตตาไปยังผูอื่นหรือผูที่เราไมชอบหรือวาแผไปแบบวาไมมีประมาณ ไมสามารถจะทำ

ได ในสวนของอุเบกขาตามรากศัพทมันไมใชวางเฉย ไมใชอยูเฉย ๆ แตมันเปนการเขาไปเพงพิจารณา

โดยแยบคายคือใชวิจารณญาณในทุก ๆ เรื่องคือโยนิโสมนสิการ เมื่อมีกระทบอารมณอะไรตาง ๆ ที่

เปนทั้งอารมณดีหรือ อารมณไมดีก็แลวแต ตอมองใหเปนสภาวธรรมชั้นสูงมันถึงจะเปนอุเบกขาที่

แทจริง คือเห็นอารมณ แลวปลอยวางงาย พระพุทธเจาไมคอยมุงประเด็นถึงความสุข พระพุทธเจาพูด

ถึงเรื่องสุขอยูเรื่องเดียวคือการการเขาถึง สวนสุขอยางอื่นเปนแคโลกิยะไมเที่ยงแทถาวร การไปเที่ยว

การไปกินเหลา การไปดูหนังฟงเพลงเปนความสุขช่ัวคราวไมใชความสุขที่พระพุทธเจาสรรเสริญ๒๖๒ 

 ๑๑. พยาบาลเปนอาชีพที่มีทักษะสูงและกําลังจะหายไป ถูกเคลื่อนยายโดยการใชเงินทุน

ดึงออกไปตางประเทศ สิ่งที่ผูวิจัยไดทำก็คือเปนประเด็นวิจัยที่คลาสสิกถึงไมโมเดิรน ถาโมเดิรนจะ

ทันสมัยไปเลยเปนนิวนอรมอลไป แตเรื่องที่วิจัยนี้มันเปนเรื่องคลาสสิกก็คืออดีตก็ใชได อนาคตก็ใชดี 

แตสิ่งที่สําคัญของดุษฎีนิพนธคือการสกัดวิธีการของพระพุทธศาสนามาสรางเปนโมเดลสักโมเดลหน่ึง 

อยางเชนถามันมี ๒ คําใหญ ๆ คือคําวา value กับ ideology ทีจะทําใหเขากาวขามความเปนพยาบาล

วิชาชีพไดก็คืออยูในสถานการณใดเราก็รับไดแมเมื่อภัยมา ถาเขียนเปนโมเดลองคความรู ทั้งพยาบาล

และบุคลากรทางการแพทย ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนก็สามารถเอาไปใชได เปนเชิงสรางทัศนคติเชิง

บวก โดยเขียนเปนคานิยมที่เสริมอุดมการณที่มีอยู เหมือนทหารเมื่อรูวาจะไปรบมันคืออุดมการณตอง

ไปโดยหนาที่มันคือตองไปรบกลับหรือไมกลับ เพราะฉะนั้นการที่จะสรางตัวคานิยมรักในวิชาชีพซึ่ง

เปนวิชาชีพที่มีบุญสูง เพื่อสรางความแตกตางขึ้นมาใหคนอื่นสามารถที่จะหยิบไปใชได โดย M แรก

เรืองคน (MAN) มันสําคัญอยูแลว สวน M ตัวที่ ๒ (MOMNEY) และ ๓ (MATERIALS) เปนเรื่องของการใช

ทรัพยากรและ M ตัวสุดทาย (MANAGEMENT) ที่สําคัญจะไปจัดการ M ตัวแรก การใชหลักวิธีการจูงใจ

โดยผานพรหมวิหาร ๔ ตองใชอยางไร เชน รักใครตองรักยังไง นาสงสารตองสงสารยังไง ถาฝายบังคับ

 
 ๒๖๑สนทนากลุมเฉพาะ ผูทรงคุณวุฒิลำดับท่ี ๙ วันท่ี ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๘. 
 ๒๖๒สนทนากลุมเฉพาะ ผูทรงคุณวุฒิลำดับท่ี ๑๐ วันท่ี ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๘. 



 

๒๑๗ 

 

บัญชาตองตองบังคับควงกะอยูแลว ไมมีวันหยุดเลย ไมสงสารเลยตองสงสารยังไงไมไหวแลวนะมีพอ

แมตองดูแล ทางบานมีปญหาอะไรหรือเปลา ตองเขาไปดูถึงสภาพจิตใจที่ถูกฝงไวภายใน มีเรื่องใดมัน

จะตองมีปจจัยเชิงสาเหตุที่จะอยูหรือออก ปญหาสุดทายก็คือการขาดแคลนทางบุคลากรจะไปมุทิตา

ยังไง ไปสราง motivation อยางไร การใหจะใหอะไร จึงอยากใหนำขอเสนอแนะจากผูทรงคุณวุฒิสราง

เปนโมเดลของผูวิจัย เพื่อเปนเกียรติ เปนศักดิ์ศรี และเปนโมเดลของผูวิจัยเอง สรางความภูมิใจและ

ความนาเช่ือถือใหกับมหาวิทยาลัยดวย๒๖๓ 

 ผลการประเมินนวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุข

ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา จากการสนทนากลุมเฉพาะ (Focus Group Discussion) 

ไดผลดังน้ี  

 

ตารางที่ ๔.๒๖ ผลการประเมินความเหมาะสมของการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาโดยภาพรวม  

                (N=๑๑) 

การปฏิบัติงานอยางมีความสขุของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 

ระดับความเหมาะสม 

μ σ แปลผล 

๑. ดานความเปนตัวของตัวเอง ๔.๖๗ ๐.๕๐ มากที่สุด 

๒. ดานการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม ๔.๖๕ ๐.๕๐ มากที่สุด 

๓. ดานการพัฒนาตนเอง ๔.๕๖ ๐.๕๒ มากที่สุด 

๔. ดานการมีสมัพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ๔.๔๔ ๐.๕๖ มาก 

๕. ดานการมีจุดมุงหมายในชีวิต ๔.๕๒ ๐.๕๓ มากที่สุด 

๖. ดานการยอมรับตนเอง ๔.๔๖ ๐.๕๔ มาก 

ภาพรวม ๔.๕๕ ๐.๕๒ มากที่สุด 

 

 จากตารางที่ ๔.๒๖ พบวาผลการประเมินความเหมาะสมของการปฏิบัติงานอยางมี

ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โดยภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ 

๔.๕๕ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ ๐.๕๒ เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวามีความเหมาะสมมาก

ที่สุด ๔ ดาน และอยูในระดับมาก ๒ ดาน 

 

 

 

 

 

 
 ๒๖๓สนทนากลุมเฉพาะ ผูทรงคุณวุฒิลำดับท่ี ๑๑ วันท่ี ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๘. 



 

๒๑๘ 

 

ตารางที่ ๔.๒๗ ผลการประเมินความเหมาะสมของหลักพรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวม    

                (N=๑๑) 

หลักพรหมวิหาร ๔ 
ระดับความเหมาะสม 

μ σ แปลผล 

๑. ดานเมตตา ความรัก ๔.๖๗ ๐.๕๐ มากที่สุด 

๒. ดานกรุณา ความสงสาร ๔.๖๔ ๐.๕๐ มากที่สุด 

๓. ดานมุทิตา ความยินดี ๔.๕๖ ๐.๕๒ มากที่สุด 

๔. ดานอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง ๔.๕๒ ๐.๕๒ มากที่สุด 

ภาพรวม ๔.๕๙ ๐.๔๒ มากที่สุด 

 

 จากตารางที่ ๔.๒๗ พบวาผลการประเมินความเหมาะสมของหลักพรหมวิหาร ๔ โดย

ภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๕๙ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ ๐.๔๒ เมื่อ

พิจารณาเปนรายดานพบวามีความเหมาะสมมากที่สุดทั้ง ๔ ดาน 

 

ตารางที่ ๔.๒๘ ผลการประเมินความเหมาะสมของปจจัยการบริหารจัดการโดยภาพรวม   

     (N=๑๑) 

ปจจัยการบรหิารจัดการ 
ระดับความเหมาะสม 

μ σ แปลผล 

๑. ดานบุคคล (Man) ๔.๕๔ ๐.๕๗ มากที่สุด 

๒. ดานเงินทุน (Money) ๔.๕๖ ๐.๕๗ มากที่สุด 

๓. ดานวัสดุอุปกรณ (Materials) ๔.๖๔ ๐.๕๐ มากที่สุด 

๔. ดานการบริหารจัดการ (Management) ๔.๕๖ ๐.๕๒ มากที่สุด 

ภาพรวม ๔.๕๗ ๐.๔๗ มากที่สุด 

 

 จากตารางที่ ๔.๑๔ พบวาผลการประเมินความเหมาะสมของปจจัยสงเสริมโดยภาพ

รวมอยูในระดับมากที่สุด คาเฉลี่ยเทากับ ๔.๕๗ และคาเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ ๐.๔๗ เมื่อพิจารณา

เปนรายดานพบวามีความเหมาะสมมากที่สุดทั้ง ๔ ดาน 

 

๔.๕ องคความรู 
 ๔.๕.๑ องคความรูที่ไดรับจากการวิจัย 

จากการศึกษาทั้งเชิงปริมาณเชิงคุณภาพผูวิจัยไดสังเคราะหเปนองคความรูที่ไดรับจากการ

วิจัยดังตอไปน้ี 

 



 

 

 

๒๑๙ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ ๔.๑๕ องคความรูที่ไดรับจากการวิจัย 

สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 
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๑. ความเปนตัวของตัวเอง 
๑) การแสดงความคิดเพ่ือกำกับตนเอง

ตลอดจนรูจักสิทธิของตนเองและผูอ่ืน  

๒) มีความเชื่อม่ันในความสามารถของ

ตนเองและม ีความสามารถในการ

ตัดสินใจ  

๓)  การได  ร ั บแรงสน ับสน ุนจาก

ผูบริหารทุกระดับ  

๔) การเปดโอกาสใหพยาบาลแสดง

ความคิดเห็นและใชจุดแข็งของตนเอง  
๕) การสรางสภาพแวดลอมท่ีเคารพใน
ความแตกตาง 

๒. การปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอม 
๑)  การสร  า งความร ู  ส ึ กร ั ก ในการ

ปฏิบัติงานและรู ส ึกมีความสุขเมื ่อได

ปฏิบัติงาน  

๒) การสรางแรงบันดาลใจทำใหร ู สึก

กระตือรือรนเก่ียวกับงาน  

๓) การฝกฝนดานการปรับตัวเพื่อเผชิญ

กับการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา  

๔) การสรางสภาพแวดลอมใหสะอาด 

ปลอดภ ัย ท ันสม ัย ท ี ่สน ับสน ุนการ

ปรับตัว  

๕) การสนับสนุนจากระบบพี ่ เล ี ้ยง/

หัวหนาและทีมงาน 
 

๓. การพัฒนาตนเอง 
๑) การรูสึกดีเมื่อไดกาวขามขีดจำกัด
ของตนเอง  

๒) การมีความรูสึกผูกพันและสนใจใน
กิจกรรมตาง ๆ ในชีวิตประจำวันของ
ตนเอง  
๓) การพัฒนาทักษะและความ
เชี่ยวชาญในวชิาชีพ  
๔) การสนบัสนนุการเรียนรูและ
พัฒนาอาชีพ  
๕) การสรางแผนพัฒนารายบุคคล 
(Individual Development Plan-
IDP) 

๔. การมีสัมพันธภาพท่ีดีกับผูอ่ืน 
๑) การใหความสนใจในความสุขและ

การอยู ด ีก ินด ีของผ ู อ ื ่นและเพ ื ่อน

รวมงาน  

๒) การเห็นคุณคาของความสัมพันธกับ

คนรอบขางเพื ่อสนับสนุนค้ำจุนการ

ทำงาน  

๓) การสงเสริมการทำงานรวมกันเปน

ทีมอยางมีประสิทธิภาพ  

๔) การสรางบรรยากาศการทำงานท่ี

เปดกวางและเปนมิตร  
 ๕) การพัฒนาทักษะการสื่อสารท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

๕. การมีจุดมุงหมายในชีวิต 
๑) การประสบความสำเร็จกระตุนให

กาวไปสูความสำเร็จท่ียิ่งใหญกวาเดิม  

๒) การไดรับการเติมเต็มเมื่อไดอุทิศ

ตนอยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน  

๓) การมองเห็นความหมายของงาน

และแรงบันดาลใจในการชวยเหลือ

ผูอ่ืน  

๔) การสนับสนุนเสนทางอาชีพและ

การเติบโตในงานพยาบาล  

๕) การสงเสริมกิจกรรมทางศาสนา

และจิตใจเพื่อเสริมสรางพลังใจในการ

ทำงาน 
 

๖. การยอมรับตนเอง 
๑) การม ีความส ุขย ิ ่ งข ึ ้ น เม ื ่ อ เห็น

ผู ร ับบริการมีความพอใจในการไดรับ

บริการท่ีดี  

๒) การทำงานที่ตองใชความละเอียดถ่ี

ถวนและความถูกตองแมนยำสูง  

๓) การสงเสริมความมั่นใจและพัฒนา

ทักษะวิชาชีพ  

๔) การสรางวัฒนธรรมการยอมรับและ

ใหกำลังใจ  

๕) การสนับสนุนสุขภาพจิตและการ

จัดการความเครียด 
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๑. เมตตา ความรัก 
๑) การมีความหวังดีเพื ่อใหผู อื ่นหรือเพื ่อนรวมงานมี

ความสุข ฝกแผเมตตาอยูเสมอ  

๒) การมีความปรารถนาใหทุกคนมีความสามัคคีกลม

เกลียวเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติงาน 

๓) การปลูกฝงความเมตตาผานระบบการบริหารและ

ภาวะผูนำ  

๔) การดูแลผูปวยดวยความรักและความเมตตา  

๕) การสนับสนุนระบบพี่เลี้ยงเพื่อสรางความสัมพันธที่ดี

ระหวางพี่นองพยาบาล  
 

๒. กรุณา ความสงสาร 
๑) การอำนวยความสะดวก สนับสนุนอุปกรณใหเต็มกำลัง

ในการทำงานแกลูกนองและเพื่อนรวมงาน  

๒) การมีความรูสึกสงสารเมื่อเห็นผูอื่นมีความทุกขรอน 

ตกทุกขไดยากและอยากจะชวยเหลือ 

๓) การดูแลผูปวยดวยความกรุณาและเอาใจใส  

๔) การสรางบรรยากาศที่เอื ้อใหเกิดความรวมมือและ

ความเมตตา  

๕) การพัฒนาทัศนคติและคุณธรรมในการทำงาน  
 

๓. มุทิตา ความยินด ี
๑) การฝกจิตใจใหผองใส แชมชื่นเบิกบานอยูเสมอทั้งตอ

หนาและลับหลังเพื่อนรวมงานหรือคนอื่น 

๒) การยินดีกับผูอื่นหรือเพื่อนรวมงานเมื่อเขามีความเจริญ

ดวยความสามารถ ลาภ ยศ และชื่อเสียง  

๓) การแสดงความยินดีและยกยองความสำเร็จของบุคลากร  

๔) การสนับสนุนและใหกำลังใจเพื่อนรวมงาน  

๕) การยินดีกับความสำเร็จของผูรับบริการ 
 
 

๔. อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง 
๑) การตำหนิลงโทษตามกรณีของความผิดไมตัดสินเอน

เอียงเพราะอำนาจอคติ 

๒) การยกยองสรรเสริญคุณงามความดีของเพื่อนรวมงาน

หรือคนอื่น ๆ  

๓) การรักษาความเปนกลางและความยุติธรรม  

๔) การควบคุมอารมณและการจัดการความเครียด  

๕) การสรางสมดุลระหวางงานและสุขภาพจิต 
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๑. บุคคล (Man) 
๑) การมีนโยบายใหบุคลากรตองผานกระบวนการฝกฝน
ทักษะและความสามารถกอนเขางาน   

๒) การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับทักษะของแตละคนโดย
การแบงงานกันทำเฉพาะดาน 
๓) การบริหารบุคลากรใหเหมาะสมและมี career path ที่
ชัดเจนในการเล่ือนตำแหนง  
๔) การพัฒนาและสงเสริมศักยภาพบุคลากรใหศึกษาตอ 
ฝกอบรม และศึกษาดูงานท้ังในและตางประเทศ  
๕) การจัดสวัสดิการดานที่พัก คาที่พัก คาเวร โบนัสพิเศษ
และขวัญกำลังใจ 

๒. เงินทุน (Money)  
๑) การจัดสรรงบประมาณที่ใชในการจัดหาวัสดุอุปกรณ

เพื่อการพัฒนาองคกรอยางเหมาะสม  

๒) การกำหนดแนวทางการบริหารการใชจายเงินหรือ

งบประมาณอยางประหยัดและคุมคา 

๓) การบริหารงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพและคุมคา 

๔) การปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการของพยาบาล 

๕) สิทธิประโยชนเพิ่มเติม กองทุนชวยเหลือกรณีฉุกเฉิน 

ระบบสหกรณโรงพยาบาล 

๓. วัสดุอุปกรณ (Materials) 
๑) การกำหนดแนวทางการใชงานเครื่องมือ เครื่องใชที่มี

คุณภาพเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด  

๒) การกำหนดใหบุคลากรทุกคนตองมีความรูความสามารถ

ในการใชงานเคร่ืองมือตาง ๆ ไดเปนอยางดี 

๓) การจัดหาและบริหารวัสดุอุปกรณใหเพียงพอ  

๔) การใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการจัดการอุปกรณ  
๕) การอบรมและพัฒนาทักษะการใชงานอุปกรณ 

๔. การบริหารจัดการ (Management) 
๑) การรักษามาตรฐานดานคุณภาพ เพื ่อสรางความ

เชื่อมั่นใหกับบุคลากรและผูรับบริการ 

๒) การกำหนดกลยุทธ การบริหารงานที่คำนึงถึงปจจัย

แวดลอมภายในและภายนอกองคกร 
๓) การบริหารงานและการมอบหมายงานอยางเปน
ระบบ  
๔) การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากร  
๕) การจัดสรรทรัพยากรและสวัสดิการเพื่อสนับสนุน
การทำงาน 



 

๒๒๐ 

 

 จากแผนภาพดังกลาวสามารถอธิบายองคความรูที่ไดรับจากการวิจัย ไดดังน้ี 

 การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological 

well-being) ทั้ง ๖ ดาน ไดแก 

 ๑. ความเปนตัวของตัวเอง โดยมีตัวชี้วัด ประกอบดวย ๑) การแสดงความคิดเพื่อกำกับ

ตนเองตลอดจนรูจักสิทธิของตนเองและผูอื ่น ๒) มีความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเองและมี

ความสามารถในการตัดสินใจ ๓) การไดรับแรงสนับสนุนจากผูบริหารทุกระดับ  ๔) การเปดโอกาสให

พยาบาลแสดงความคิดเห็นและใชจุดแข็งของตนเอง  ๕) การสรางสภาพแวดลอมที ่เคารพในความ

แตกตาง 

  ๒. การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม โดยมีตัวช้ีวัด ประกอบดวย ๑) การสรางความรูสึกรักใน

การปฏิบัติงานและรูสึกมีความสุขเมื่อไดปฏิบัติงาน ๒) การสรางแรงบันดาลใจทำใหรูสึกกระตือรือรน

เกี่ยวกับงาน ๓) การฝกฝนดานการปรับตัวเพื่อเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ๔) การสราง

สภาพแวดลอมใหสะอาด ปลอดภัย ทันสมัย ที่สนับสนุนการปรับตัว ๕) การสนับสนุนจากระบบพ่ี

เลี้ยง/หนาหนาและทีมงาน 

  ๓. การพัฒนาตนเอง โดยมีตัวชี้วัด ประกอบดวย ๑) การรูสึกดีเมื่อไดกาวขามขีดจำกัด

ของตนเอง ๒) การมีความรูสึกผูกพันและสนใจในกิจกรรมตาง ๆ ในชีวิตประจำวันของตนเอง ๓) การ

พัฒนาทักษะและความเช่ียวชาญในวิชาชีพ ๔) การสนับสนุนการเรียนรูและพัฒนาอาชีพ ๕) การสราง

แผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan-IDP) 

  ๔. การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น โดยมีตัวชี้วัด ประกอบดวย ๑) ๑) การใหความสนใจใน

ความสุขและการอยูดีกินดีของผูอื่นและเพื่อนรวมงาน ๒) การเห็นคุณคาของความสัมพันธกับคนรอบ

ขางเพ่ือสนับสนุนค้ำจุนการทำงาน  ๓) การสงเสริมการทำงานรวมกันเปนทีมอยางมีประสิทธิภาพ ๔) 

การสรางบรรยากาศการทำงานที ่เปดกวางและเปนมิตร ๕) การพัฒนาทักษะการสื ่อสารที ่มี

ประสิทธิภาพ 

 ๕. การมีจุดมุงหมายในชีวิต โดยมีตัวชี้วัด ประกอบดวย ๑) การประสบความสำเร็จ

กระตุนใหกาวไปสูความสำเร็จที่ยิ่งใหญกวาเดิม ๒) การไดรับการเติมเต็มเมื่อไดอุทิศตนอยางเต็มที่ใน

การปฏิบัติงาน ๓) การมองเห็นความหมายของงานและแรงบันดาลใจในการชวยเหลือผูอื่น ๔) การ

สนับสนุนเสนทางอาชีพและการเติบโตในงานพยาบาล ๕) การสงเสริมกิจกรรมทางศาสนาและจิตใจ

เพ่ือเสริมสรางพลังใจในการทำงาน 

  ๖. การยอมรับในตนเอง โดยมีตัวชี้วัด ประกอบดวย ๑) การมีความสุขยิ่งขึ้นเมื่อเห็น

ผูรับบริการมีความพอใจในการไดรับบริการที่ดี ๒) การทำงานที่ตองใชความละเอียดถี่ถวนและความ

ถูกตองแมนยำสูง ๓) การสงเสริมความมั่นใจและพัฒนาทักษะวิชาชีพ ๔) การสรางวัฒนธรรมการ

ยอมรับและใหกำลังใจ ๕) การสนับสนุนสุขภาพจิตและการจัดการความเครียด 

 โดยนำนวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการ ซึงไดแก หลักพรหมวิหาร ๔ เขามาปฏิบัติเพื่อใหเกิด

การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological well-

being) ดังน้ี  



 

๒๒๑ 

 

 ๑. เมตตา ความรัก โดยมีตัวช้ีวัด ประกอบดวย ๑) การมีความหวังดีเพ่ือใหผูอ่ืนหรือเพ่ือน

รวมงานมีความสุข ฝกแผเมตตาอยูเสมอ ๒) การมีความปรารถนาใหทุกคนมีความสามัคคีกลมเกลียว

เปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติงาน ๓) การปลูกฝงความเมตตาผานระบบการบริหารและภาวะ

ผู นำ ๔) การดูแลผู ปวยดวยความรักและความเมตตา ๕) การสนับสนุนระบบพี่เลี ้ยงเพื ่อสราง

ความสัมพันธที่ดีระหวางพ่ีนองพยาบาล  

  ๒. กรุณา ความสงสาร โดยมีตัวช้ีวัด ประกอบดวย ๑) การอำนวยความสะดวก สนับสนุน

อุปกรณใหเต็มกำลังในการทำงานแกลูกนองและเพ่ือนรวมงาน ๒) การมีความรูสึกสงสารเมื่อเห็นผูอ่ืน

มีความทุกขรอน ตกทุกขไดยากและอยากจะชวยเหลือ ๓) การดูแลผูปวยดวยความกรุณาและเอาใจ

ใส ๔) การสรางบรรยากาศที่เอื้อใหเกิดความรวมมือและความเมตตา ๕) การพัฒนาทัศนคติและ

คุณธรรมในการทำงาน  

 ๓. มุทิตา ความยินดี โดยมีตัวชี้วัด ประกอบดวย ๑) การฝกจิตใจใหผองใส แชมช่ืนเบิก

บานอยูเสมอทั้งตอหนาและลับหลังเพื่อนรวมงานหรือคนอื่น ๒) การยินดีกับผูอื่นหรือเพื่อนรวมงาน

เมื่อเขามีความเจริญดวยความสามารถ ลาภ ยศ และชื่อเสียง ๓) การแสดงความยินดีและยกยอง

ความสำเร็จของบุคลากร ๔) การสนับสนุนและใหกำลังใจเพื่อนรวมงาน ๕) การยินดีกับความสำเร็จ

ของผูรับบริการ 

   ๔. อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง โดยมีตัวชี้วัด ประกอบดวย ๑) การตำหนิลงโทษตาม

กรณีของความผิดไมตัดสินเอนเอียงเพราะอำนาจอคติ ๒) การยกยองสรรเสริญคุณงามความดีของ

เพื่อนรวมงานหรือคนอื่น ๆ ๓) การรักษาความเปนกลางและความยุติธรรม ๔) การควบคุมอารมณ

และการจัดการความเครียด ๕) การสรางสมดุลระหวางงานและสุขภาพจิต 

 นำปจจัยการบริหารจัดการมาเปนพื้นฐานในการสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุข

ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological well-being) ดังน้ี 

 ๑. บุคคล (Man) โดยมีตัวชี ้วัด ประกอบดวย ๑) การมีนโยบายใหบุคลากรตองผาน

กระบวนการฝกฝนทักษะและความสามารถกอนเขางาน ๒) การมอบหมายงานที่เหมาะสมกับทักษะ

ของแตละคนโดยการแบงงานกันทำเฉพาะดาน ๓) การบริหารบุคลากรใหเหมาะสมและมี career 

path ที ่ชัดเจนในการเลื ่อนตำแหนง ๔) การพัฒนาและสงเสริมศักยภาพบุคลากรใหศึกษาตอ 

ฝกอบรม และศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ ๕) การจัดสวัสดิการดานที่พัก คาที่พัก คาเวร โบนัส

พิเศษและขวัญกำลังใจ  

 ๒. เงินทุน (Money) โดยมีตัวชี้วัด ประกอบดวย ๑) การจัดสรรงบประมาณที่ใชในการ

จัดหาวัสดุอุปกรณเพื่อการพัฒนาองคกรอยางเหมาะสม ๒) การกำหนดแนวทางการบริหารการใช

จายเงินหรืองบประมาณอยางประหยัดและคุมคา ๓) การบริหารงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพและ

คุมคา ๔) การปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการของพยาบาล ๕) สิทธิประโยชนเพิ่มเติม กองทุน

ชวยเหลือกรณีฉุกเฉิน ระบบสหกรณโรงพยาบาล 

  ๓. วัสดุอุปกรณ (Materials) โดยมีตัวชี้วัด ประกอบดวย ๑) การกำหนดแนวทางการใช

งานเครื่องมือ เครื่องใชที่มีคุณภาพเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด ๒) การกำหนดให



 

๒๒๒ 

 

บุคลากรทุกคนตองมีความรูความสามารถในการใชงานเครื่องมือตาง ๆ ไดเปนอยางดี ๓) การจัดหา

และบริหารวัสดุอุปกรณใหเพียงพอ ๔) การใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมในการจัดการอุปกรณ ๕) การ

อบรมและพัฒนาทักษะการใชงานอุปกรณ  

  ๔. การบริหารจัดการ (Management) โดยมีตัวชี ้ว ัด ประกอบดวย ๑) การรักษา

มาตรฐานดานคุณภาพ เพื่อสรางความเชื่อมั่นใหกับบุคลากรและผูรับบริการ ๒) การกำหนดกลยุทธ 

การบริหารงานที่คำนึงถึงปจจัยแวดลอมภายในและภายนอกองคกร ๓) การบริหารงานและการ

มอบหมายงานอยางเปนระบบ ๔) การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากร ๕) การจัดสรร

ทรัพยากรและสวัสดิการเพ่ือสนับสนุนการทำงาน  
 ๔.๕.๒ องคความรูที่ไดสังเคราะหจากการวิจัย 

 จากการศึกษาทั ้งเชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ และสนทนากลุ มเฉพาะ (Focus Group 
Discussion) ผูวิจัยไดสรุปหรือประมวลเปนองคความรูที่ไดสังเคราะหจากการวิจัยเกี่ยวกับนวัตกรรม
เชิงพุทธบูรณาการเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎ
เกลา ไดดังแผนภาพตอไปน้ี 

 
 

หลักธรรม (พรหมวิหาร ๔) บวกกับปจจัยการบริหารจัดการเพ่ือสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมี
ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological well-being) 

 
แผนภาพที่ ๔.๑๖ องคความรูที่ไดสังเคราะหจากการวิจัย 

สังเคราะหโดยผูวิจัย อัญชล ีแสงชาญชัย 

  
 จากแผนภาพดังกลาวสามารถอธิบายองคความรู ที ่ไดสังเคราะหจากการวิจัยเรื ่อง
นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎ



 

๒๒๓ 

 

เกลา ไดดังน้ี หากเปรียบพยาบาลเปนดั่งตนไม ซึ่งตนไมจะเจริญเติบโตสูงใหญ สวยงาม อยูรอดและ
อยูรุงได จะตองมีองคประกอบที่สำคัญ ดังตอไปน้ี 
 หลักธรรม (คุณธรรม) เปรียบเสมือนรากแกวหรือรากเหงาของไมยืนตนที่หย่ังลึกลงดินให
ตนไมเจริญเติบโตไดอยางมั่นคง และ “อยูรอด” ไดในทุกสถานการณ แมจะอยูบนผืนดินที่แหงแลง 
พายุโหมกระหน่ำ น้ำทวม แผนดินถลม หากสามารถปรับตัว รูจักโอนออน ยอมโนมลำตนลงสูดิน เพ่ือ
จะยืนตนเจริญเติบโตตอไปได ดังนั้นแกนแทของความเปนมนุษยที่สมบูรณจึงตองมีหลักธรรม คือ 
หลักพรหมวิหาร ๔ เปนหลักธรรมประจำใจในการพัฒนาจิตใจตนเองใหสามารถรักษาสมดุลงานและ
ชีวิตอยางประเสริฐและบริสุทธิ์ ไดแก ๑.เมตตา (ความรัก) คือความปรารถนาดีตองการใหผูปวยหรือ
ผูอื่นมีความสุข ทั้งกายกรรม, วจีกรรม และมโนกรรม ๒.กรุณา (ความสงสาร) คืออยากดูแลชวยเหลือ
พยาบาลและสงเคราะหผูปวยหรือผูอื่นใหพนจากความทุกขทรมาน ๓.มุทิตา (ความยินดี) ชื่นชมยินดี
เมื่อเห็นผูอ่ืนอยูดีมีความสุขประสบความสำเร็จหรือผูปวยหายปวยกลับบานไปดำเนินชีวิตอยูดีมีสุข ๔.
อุเบกขา (ความวางใจเปนกลาง) คือการวางจิต วางตน ตามความเที่ยงธรรม ไมยินดียินราย เมื่อ
สุดวิสัยทั้งที่เมตตากรุณาก็ยังไมสามารถชวยใหผูปวยเปนสุขหรือพนจากความทุกขได จึงตองปลงใจ
ปลอยวางใหได พยาบาลจึงตองฝกสติและใชปญญาแมจะเปนวาระสุดทายก็ตองพยาบาลผูปวยใหอยู
อยางสบายจากไปอยางสงบ ซึ่งถือเปนบุญกุศลที่ยิ่งใหญ  
 หลักการ (คุณคา) เปรียบเสมือนปจจัยพื้นฐานทั้ง ๔ (ดิน น้ำ ลม แสงแดด) ที่ชวยให
ตนไมเจริญเติบโตยืนตนไดอยางแข็งแรงสวยงาม และ “อยูรุง” ตอไปได ดังนั้นปจจัยการบริหาร
จัดการ (4M) หมายถึง ปจจัยดานการดำเนินกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร ซึ่งจำเปนตองมีทรัพยากรอัน
เปนปจจัยพื ้นฐาน ๔ ประการในการดำเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
ประกอบดวย  
 ๑) บุคคล (Man) หมายถึงการกำหนดนโยบายใหบุคลากรแตละคนตองผานกระบวนการ
ฝกฝนทักษะและความสามารถกอนเขางาน มีการมอบหมายงานที่มีลักษณะเหมาะสมกับทักษะของ
แตละคนโดยการแบงงานกันทำเฉพาะดาน มีการวางแผน career path ที่ชัดเจน สงเสริมและพัฒนา
ความรูความสามารถศักยภาพของบุคลากรใหเกิดทักษะความเช่ียวชาญอยูตลอดเวลา  
 ๒) เง ินทุน (Money) หมายถึงการกำหนดแนวทางการบริหารการใชจ ายเง ินหรือ
งบประมาณในการจัดหาวัสดุอุปกรณเพื่อการพัฒนาองคกรอยางเหมาะสมและคุมคา มีการวาง
แผนการปรับคาตอบแทนและสวัสดิการตาง ๆ รวมทั้งสิทธิประโยชนเพิ่มเติมเพ่ือสรางขวัญและ
กำลังใจ เชน มูลนิธิ สหกรณ กองทุนชวยเหลือกรณีฉุกเฉิน/เกษียณอายุ/พิการ เปนตน  
 ๓) วัสดุอุปกรณ (Materials) หมายถึงการกำหนดแนวทางการจัดหารวมทั ้งการใช
เทคโนโลยีและนวัตกรรมที่ทันสมัย มีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรใหมีความรูความสามารถและมี
ทักษะการใชเครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด  
 ๔) การบริหารจัดการ (Management) หมายถึงการกำหนดกลยุทธการบริหารงานและ
บริหารบุคคลโดยคำนึงถึงปจจัยแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกร มีการวิเคราะห จุดออน จุด
แข็ง โอกาส และอุปสรรค ที่มีผลกระทบตอการบริหารงานอยูตลอดเวลา ตองรักษามาตรฐานดาน
คุณภาพ ยึดหลักคุณธรรม เพ่ือสรางความเช่ือมั่นและไววางใจในความมั่นคงปลอดภัยใหกับบุคลากรที่



 

๒๒๔ 

 

พรอมใหบริการที่เปนเลิศ ชวยยกระดับจิตใจใหสูงขึ้น มีความสุขทุกวัน ประสบความสำเร็จอยางยั่งยืน
ในทุก ๆ ดานทั้งทางโลกและทางธรรม 
 องคความรูจากการวิจัย (คุณประโยชน) เปรียบเสมือนตนไมที่อยูรอดและอยูรุง ยืนตน 
เจริญเติบโต แตกกิ่งกานสาขา ผลิดอก ออกใบ ใหความรมเย็น สวยงาม และยังมีคุณประโยชนอื่น ๆ 
อีกมากมาย เชนเดียวกับพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยางมีความสุข (Power of Happiness Model) 
จะตองมีคานิยมหลัก (Core Values) รวมกัน ๕ ประการ คือ สามัคคี มีวินัย ใสใจบริการ ผลงานเปน
เลิศ เชิดชูคุณธรรม ซึ่งสงผลตอความเชื่อและการแสดงออกทางพฤติกรรมที่ชวยสะทอนและสราง
วัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) ใหสามารถบรรลุวิสัยทัศน (Vision) และพันธกิจ (Mission) 
ซึ่งมีองคประกอบแบบ 3B รวมทั้งหมด ๖ ดาน ดังน้ี  
 Be Responsible (เขาใจตน)  
 ๑. ความเปนตัวของตัวเอง (Autonomy) หรือ อัตลักษณ ดังน้ี 
     ๑.๑) ซื่อสัตย : บุคลากรปฏิบัติงานดวยความซื่อตรงโปรงใส สามารถตรวจสอบได
ตรงตอเวลา ประหยัด และรูจักใชทรัพยากรที่มีอยูอยางคุมคา โดยมุงเนนเพ่ือประโยชนสวนรวม 
        ๑.๒) เสียสละ : บุคลากรรูจักแบงปนเวลา แบงเบาหนาที่ใหความชวยเหลือผูอ่ืนและ
สังคมดวยความเต็มใจทั้งในการปฏิบัติหนาที่และการปฏิบัติในชีวิตประจำวัน 
        ๑.๓) สำนึกในหนาที่ : บุคลากรตองมีความรับผิดชอบในหนาที่ของตนเองและ
ชวยเหลือหนวยงานอยางสม่ำเสมอ เพื ่อใหการปฏิบัติงานไปสู เปาหมายไดอยางราบรื ่นและมี
ประสิทธิภาพ 
 ๒. การพัฒนาตนเอง (Personal growth) ดังน้ี 
       ๒.๑) การสรางแผนพัฒนารายบุคคล (Individual Development Plan : IDP) 
                     ๒.๒) การสงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิต (Lifelong Learning) 
                     ๒.๓) การสนับสนุนการพัฒนาทักษะที่หลากหลาย (Multi-Skilled) ทั ้ง Upskill  
และ Reskill 
 Be One Team (เขาใจคน)  
 ๓. การปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม (Environment mastery) ดังน้ี 
                     ๓.๑) พัฒนาระบบการจัดการสภาพแวดลอมที่สะอาด ปลอดภัย และทันสมัย 
        ๓.๒) มีความคลองตัวในการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลง 
        ๓.๓) สงเสริมและสนับสนุนระบบพ่ีเลี้ยงใหมี work life balance 
 ๔. การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน (Positive relations with others) ดังน้ี 
        ๔.๑) การพัฒนาทักษะการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพ 
        ๔.๒) มุงเนนการบริการที่เปนเลิศ สุขใจทั้งผูใหและผูรับบริการ 
                     ๔.๓) มุงเนนผลลัพธรวมกันโดยยึดหลักคุณธรรม ประสบความสำเร็จอยางยั่งยืนใน
ทุก ๆ ดานทั้งทางโลกและทางธรรม 
 Be our Future (เขาใจงาน) 
 ๕. การมีจุดมุงหมายในชีวิต (Purpose in life) 
                    ๕.๑) สรางและพัฒนาภาวะผูนำ “เกง ดี มีความสุข” 



 

๒๒๕ 

 

                    ๕.๒) สรางสรรคนวัตกรรมและเพ่ิมคุณคาแกผูรับบริการ  
                   ๕.๓) มุงเนนอนาคตที่ตอบสนองตอภารกิจขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
 ๖. การยอมรับตนเอง (Self-acceptance) 
                   ๖.๑) ยึดหลักจรรยาบรรณวิชาชีพและวินัยเย่ียม 
                   ๖.๒) สืบสานวัฒนธรรมองคกรและระบบเกียรติศักด์ิ 
                  ๖.๓) มีการวางแผนตัวบุคคลในการสืบทอดงาน (Succession Plan) 

  สรุป นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล

โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา โดยการนำหลักธรรมคือพรหมวิหาร ๔ มาบูรณาการกับหลักการคือปจจัย

การบริหารจัดการไดองคความรูเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุข (Power of Happiness 

Model) โดยยึดคานิยมหลัก (Core Values) ชวยใหเขาใจตน เขาใจคน เขาใจงาน สามารถรักษา

สมดุลงานกับชีวิตใหขับเคลื่อนไปขางหนาอยางประเสริฐและบริสุทธ์ิ ทำงานอยางมี “คุณคา” ยึดหลัก 

“คุณธรรม” สราง “คุณประโยชน” เปนแนวทางปฏิบัติที ่ส งผลใหเกิดความสุขใจทั ้งผู ใหและ

ผูรับบริการ ดำเนินชีวิตอยางสมดุล มีคุณคา มีความสงบ มีความสุขทุกวัน และประสบความสำเร็จ

อยางยั่งยืนในทุก ๆ ดานทั้งทางโลกและทางธรรม 

 
   



   

บทที่ ๕ 
 

สรุป อภิปรายผลและขอเสนอแนะ  
 

 การวิจัยเรื่อง “นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุข
ของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา” มีวัตถุประสงค คือ ๑) เพื่อศึกษาการปฏิบัติงานอยางมี
ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ๒) เพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมี
ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และ ๓) เพื่อนำเสนอนวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการ
เพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา การวิจัยในครั้งน้ี
เปนการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research) โดยดำเนินการดังน้ี         
 การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยางจำนวน ๒๒๗ ตัวอยาง ซึ่งเปนขนาดที่เหมาะสมในการศึกษาวิจัยในครั้งน้ี แนวทางการเก็บ
รวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดพัฒนาเครื่องมือขึ้นเองโดยแบงแบบสอบถามออกเปน ๕ สวน ประกอบดวย 
๑) แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ๒) แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยการบริหารจัดการ ๓) 
แบบสอบถามเกี่ยวกับหลักพรหมวิหาร ๔ ๔) แบบสอบถามเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ
พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ๕) ปญหา อุปสรรค และขอเสนอแนะ เพื ่อสงเสริมการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ผลการทดสอบคำนวณหาคาความ

เชื่อมั่น (Reliability) ตามวิธีของ ครอนบาค (Cronbach) โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา (α-coefficient) 
ไดคาความเชื่อมั่นเทากับ ๐.๙๑๗ ผูวิจัยดำเนินการรวบรวมขอมูลดวยตนเอง ทั้งการรวบรวมขอมูล
ดวยวิธีเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ดำเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามที่สรางขึ้น ซึ่งได
แบบสอบถามกลับมาครบ ๒๒๗ ฉบับ สำหรับการวิเคราะหขอมูลเปนการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
โดยใชคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย (Χ ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) การวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณแบบมีขั้นตอน (Multiple Regression Stepwise) ดวยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิติ     
 การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ศึกษาภาคสนามดวยวิธีการสัมภาษณเชิง
ลึก (In-depth Interview) กับผูใหขอมูลสำคัญจำนวน ๑๘ รูปหรือคน เพื่อยืนยันรูปแบบหลังจาก
การวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณแลว และจัดสนทนากลุมเฉพาะเพื่อยืนยันองคความรูอีกครั้งหนึ่ง
ดวย และจำแนกขอมูลดังน้ี 
 ๕.๑ สรุปผลการวิจัย   
 ๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
 ๕.๓ ขอเสนอแนะ 
 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
 การเสนอสรุปผลการวิจัยครั้งน้ีเปนการสรุปผลการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคของ
การวิจัย ๓ ดาน คือ ๑. การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ๒. 
ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และ ๓. 



 
๒๒๗ 

นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกลา ดังน้ี   
 ๕.๑.๑ การปฏิบตัิงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา พบผล
การศึกษาดังน้ี 
 ปจจัยสวนบุคคล พบวา สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ ๙๐.๓๑ และเพศชาย คิด
เปนรอยละ ๙.๖๙ อันดับแรกมีอายุอยู ระหวาง ๔๑-๕๐ ป คิดเปนรอยละ ๔๐.๕๓ สวนใหญมี
สถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ ๕๘.๑๕ อันดับแรกจบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 
๔๕.๓๗ อันดับแรกมีระยะเวลา ๒๑-๒๕ ป คิดเปนรอยละ ๓๙.๒๑ ตามลำดับ 
           ปจจัยการบริหารจัดการโดยภาพรวมอยูในระดับมาก ( Χ =๓.๘๗, S.D.=๐.๕๕) เมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดานโดยเรียงลำดับตามคาเฉลี่ยดังนี้ ดานบุคคล (Man) 
(Χ =๔.๐๓) รองลงมาคือ ดานเงินทุน (Money) (Χ =๓.๙๔) ดานการบริหารจัดการ (Management) 
(Χ=๓.๙๐) และดานวัสดุอุปกรณ (Materials) (Χ=๓.๕๙) ตามลำดับ    

 การปฏิบัติตามหลักพรหมวิหาร ๔ โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๓.๙๕, S.D.=๐.๕๘) 
เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมากทุกดานโดยเรียงลำดับดังนี้ ดานอุเบกขา ความวางใจ
เปนกลาง (Χ =๔.๐๖) รองลงมาคือ ดานเมตตา ความรัก (Χ =๔.๐๐) ดานมุทิตา ความยินดี (Χ =
๓.๙๒) และดานกรุณา ความสงสาร (Χ =๓.๘๒) ตามลำดับ  
  การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological 
well-being) โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๓.๘๑, S.D.=๐.๕๕) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา
อยูในระดับมากทุกดานโดยเรียงลำดับดังนี้ ดานการยอมรับในตนเอง (Χ =๓.๙๒) รองลงมาคือ ดาน
การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น (Χ =๓.๙๑) ดานการมีจุดมุงหมายในชีวิต (Χ=๓.๙๑) ดานการพัฒนา
ตนเอง (Χ =๓.๘๓) ดานการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม (Χ=๓.๗๖) และดานความเปนตัวของตัวเอง  
(Χ=๓.๕๒) ตามลำดับ   
   ๕.๑.๒ ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกลา พบผลการศึกษาดังน้ี           
 ดานปจจัยการบริหารจัดการสงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล
โรงพยาบาลมงกุฎเกลา ๓ ดาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ โดยเรียงลำดับตามสมการ
ดังนี้คือ เงินทุน บุคคล การบริหารจัดการ มีเพียง วัสดุอุปกรณ เทานั้นที่ไมสงผลตอการปฏิบัติงาน
อยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา ผลการวิเคราะหมีคาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่
ปรับแลว (Adjusted R2) เทากับ .๖๖๒ แสดงวา ปจจัยการบริหารจัดการสามารถรวมกันทำนายการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา ไดรอยละ ๖๖.๒ 
 ดานหลักพรหมวิหาร ๔ สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาล
มงกุฎเกลาทั้ง ๔ ดาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และ ๐.๐๕ โดยเรียงลำดับตามสมการ
ดังน้ีคือ อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง มุทิตา ความยินดี เมตตา ความรัก กรุณา ความสงสาร ผลการ
วิเคราะหมีคาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแลว (Adjusted R2) เทากับ .๕๒๐ แสดงวา หลักพรหม
วิหาร ๔ สามารถรวมกันทำนายการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา ได
รอยละ ๕๒.๐  



 
๒๒๘ 

  ๕.๑.๓ นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ
พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา สามารถอธิบายความสัมพันธไดดังน้ี  
 หลักพรหมวิหาร ๔ เปนหลักธรรมประจำใจในการพัฒนาจิตใจตนเองใหสามารถรักษา
สมดุลงานและชีวิตอยางประเสริฐและบริสุทธิ ์ ไดแก ๑) เมตตา (ความรัก) คือความปรารถนาดี
ตองการใหผูปวยหรือผูอื่นมีความสุข ทั้งกายกรรม, วจีกรรม และมโนกรรม ๒) กรุณา (ความสงสาร) 
คืออยากดูแลชวยเหลือพยาบาลและสงเคราะหผูปวยหรือผูอื่นใหพนจากความทุกขทรมาน ๓) มุทิตา 
(ความยินดี) ช่ืนชมยินดีเมื่อเห็นผูอ่ืนอยูดีมีความสุขประสบความสำเร็จหรือผูปวยหายปวยกลับบานไป
ดำเนินชีวิตอยูดีมีสุข ๔) อุเบกขา (ความวางใจเปนกลาง) คือการวางจิต วางตน ตามความเที่ยงธรรม 
ไมยินดียินราย เมื่อนำหลักธรรมคือหลักพรหมวิหาร ๔ มาบูรณาการกับหลักการคือปจจัยการบริหาร
จัดการ (4M) หมายถึง ปจจัยดานการดำเนินกิจกรรมตาง ๆ ขององคกร ซึ่งจำเปนตองมีทรัพยากรอัน
เปนปจจัยพื้นฐาน ๔ ประการในการดำเนินงานอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 
ประกอบดวย ๑) บุคคล (Man) ๒) เงินทุน (Money) ๓) วัสดุอุปกรณ (Materials) ๔) การบริหาร
จัดการ (Management) ทำใหไดองคความรู ที ่เปนนวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพื่อสงเสริมการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุข (Power of Happiness Model) ประกอบดวย 3B มีทั้งหมด 6 ดาน ดังน้ี  
 ๑) Be Responsible (เขาใจตน) คือ ความเปนตัวของตัวเอง (Autonomy) และ การ
พัฒนาตนเอง (Personal growth)  
 ๒) Be One Team (เขาใจคน) คือ การปรับตัวเขากับสิ ่งแวดลอม (Environment 
mastery) และ การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน (Positive relations with others)  
 ๓) Be our Future (เขาใจงาน) คือ การมีจุดมุงหมายในชีวิต (Purpose in life) และ 
การยอมรับตนเอง (Self-acceptance)  
 นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาจะสงผลใหสามารถรักษาสมดุลงานกับชีวิตใหขับเคลื่อนไป
ขางหนาอยางประเสริฐและบริสุทธิ์เกิดความสุขใจทั้งผูใหและผูรับบริการ ถือเปนบุญกุศลที่ยิ่งใหญ 
ชวยยกระดับจิตใจใหสูงขึ้น มีความสุขทุกวัน ประสบความสำเร็จอยางยั่งยืนในทุก ๆ ดานทั้งทางโลก
และทางธรรม    
 

๕.๒ อภปิรายผลการวิจัย   
 ในการวิจัยครั ้งนี ้ผู วิจัยอภิปรายผลตามวัตถุประสงคของการวิจัย ๓ สวนคือ ๑. การ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ๒. ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงาน
อยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา และ ๓. นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพ่ือ
สงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา ดังน้ี   
 ๕.๒.๑ การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
สามารถนำมาอภิปรายผลไดดังน้ี   
 การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological 
well-being) โดยภาพรวมอยูในระดับมาก (Χ =๓.๘๑) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับ
มากทุกดานโดยเรียงลำดับดังนี้ ดานการยอมรับในตนเอง รองลงมาคือ ดานการมีสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผูอ่ืน ดานการมีจุดมุงหมายในชีวิต ดานการพัฒนาตนเอง ดานการปรับตัวเขากับสิ่งแวดลอม และดาน



 
๒๒๙ 

ความเปนตัวของตัวเอง สอดคลองกับงานวิจัยของ ปยะธิดา ปญญา และไพศาล วรคำ ที่พบวา ๑. 
ความคาดหวังในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคามโดยรวมอยูในระดับมาก
ที่สุด ๒. ความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคามโดยรวมอยูใน
ระดับมากที่สุด ๓. ลำดับความสำคัญของความตองการจำเปนเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎมหาสารคาม ๓ อันดับแรก ไดแก ดานคาตอบแทนและผลประโยชน 
ดานสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทำงาน และดานผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานและดาน
การพัฒนาบุคลากร ตามลำดับ๑ และสอดคลองกับงานวิจัยของ ณิรดา พราหมณชู ที่พบวา ๑) 
ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดนครศรีธรรมราชโดยรวม อยู
ในระดับสูง (M=๓.๕๕, SD= ๐.๖๗) ๒) ปจจัยสวนบุคคล พบวา ดานรายไดและคาตอบแทนมี
ความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู ในระดับต่ำ อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ < ๐.๐๕ (rsp = ๐.๑๑๔) สวนปจจัยสวนบุคคลดานอ่ืน ๆ ไมมีความสัมพันธ
กับความสุขในการปฏิบัติงาน ๓) ปจจัยสิ ่งแวดลอม โดยรวมมีความสัมพันธในระดับสูง อยางมี
นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ < ๐.๐๑ (rsp = ๐.๖๒๘) กับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
ขอเสนอแนะ ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ มีปจจัยที่หลากหลาย ปจจัยที่สำคัญ คือ 
รายได และคาตอบแทน ดังนั้นผูบริหารของโรงพยาบาลจึงควรใหความสนใจในการพัฒนาบุคลากรให
มีความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาล และจะสงผลตอประสิทธิภาพการทำงานที่มีประสิทธิภาพ
มากขึ้น๒ และสอดคลองกับงานวิจัยของ ธัชมน วรรณพิณ และวาสินี วิเศษฤทธิ์ ที่พบวา ความสุขใน
การทำงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงานมหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกำกับ
ของรัฐ พยาบาลใหความหมายความสุขในการทำงาน ๖ ประเด็นหลัก ดังนี้ ๑) ความสุขจากการดูแล
ดวยหัวใจ ๒) มีความสุขเมื่อปรับตัวได ๓) ไดทำงานในสภาพแวดลอมที่ดี อบอุน และปลอดภัย ๔) มี
อิสระในงานที่ทำ ๕) ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและผูปวย ๖) สุขที่ไดพัฒนาตนพัฒนางานดวย
การไดรับการสงเสริมใหมีความรูความสามารถ ผลการศึกษาครั้งนี้สามารถใชเปนขอมูลพื้นฐานในการ
พัฒนาเพ่ือใหพยาบาลวิชาชีพทำงานไดอยางมีความสุข๓ 
   ๕.๒.๒ ปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระ
มงกุฎเกลา พบผลการศึกษาดังน้ี          
 ดานปจจัยการบริหารจัดการสงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล
โรงพยาบาลมงกุฎเกลา ๓ ดาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ โดยเรียงลำดับตามสมการ
ดังนี้คือ เงินทุน บุคคล การบริหารจัดการ มีเพียง วัสดุอุปกรณ เทานั้นที่ไมสงผลตอการปฏิบัติงาน

 
 ๑ปยะธิดา ปญญา และไพศาล วรคำ, “ความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม”, รายงานการวิจัย, (มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, ๒๕๖๐).   

 ๒ณิรดา พราหมณชู, “ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจังหวัด

นครศรีธรรมราช”, The Journal of Boromarjonani College of Nursing Suphanburi, ปที่ ๓ ฉบับที่ ๑ 

(มกราคม-มิถุนายน, ๒๕๖๓) : ๘๑-๙๘. 

     ๓ธัชมน วรรณพิณ และวาสินี วิเศษฤทธ์ิ, “ความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงาน

มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกำกับของรัฐ”, Rama Nurs J Æ January, ปที่ ๑๘ ฉบับที่ ๑ 

(เมษายน, ๒๕๕๕) : ๙-๒๓.   



 
๒๓๐ 

อยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา ผลการวิเคราะหมีคาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่
ปรับแลว (Adjusted R2) เทากับ .๖๖๒ แสดงวา ปจจัยการบริหารจัดการสามารถรวมกันทำนายการ
ปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา ไดรอยละ ๖๖.๒ และสามารถนำมา
อภิปรายผลการศึกษาไดดังน้ี  
   ๑.๑) ดานเงินทุน (Money) พบวา เงินทุนสงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุข
ของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ ๐.๐๑ โดยมีการจัดสรร
งบประมาณที่ใชในการจัดหาวัสดุอุปกรณเพื่อการพัฒนาองคกรอยางเหมาะสม การกำหนดแนว
ทางการบริหารการใชจายเงินหรืองบประมาณอยางประหยัดและคุมคา การบริหารงบประมาณอยางมี
ประสิทธิภาพและคุมคา การปรับปรุงคาตอบแทนและสวัสดิการของพยาบาล และสิทธิประโยชน
เพ่ิมเติม กองทุนชวยเหลือกรณีฉุกเฉิน ระบบสหกรณโรงพยาบาล สอดคลองกับงานวิจัยของ ธีระพล 
บุญตาระวะ ที่พบวา สภาพทั่วไปของการบริหารจัดการทรัพยากรน้ำในพื้นที่จังหวัดปทุมธานี มีการ
บริหารตามหลักการบริหารแบบ 4M’s ดานที่มีความสำคัญอันดับหนึ่งคือ ดานการบริหารงาน อันดับ
สอง คือ ดานบุคลากร อันดับสาม คือ ดานเครื่องจักรและอุปกรณ อันดับที่สี่ คือ ดานงบประมาณ 
ตามลำดับ ๒. ปจจัยที่สงผลตอการบริหารจัดการทรัพยากรน้ำในพื้นที่จังหวัดปทุมธานีจากทั้งหมด ๗ 
ปจจัย รวมหลักธรรมอิทฺธิบาท ๔ ดวยเปน ๘ ปจจัย ปจจัยที่สงผลตอการบริหารจัดการน้ำมากที่สุดได
แก ดานภาวะผูนํา ดานโครงสรางองคกร รวมกับทักษะของบุคลากรมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการ
ทรัพยากรน้ำในพื้นที่จังหวัดปทุมธานี รอยละ ๗๑.๔๐ มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ รองลงมา 
คือ ดานโครงสรางองคกรและดานทักษะของบุคลากร มีคาเบตาเทากับ ๐.๔๓๘, ๐.๒๘๗ และ 
๐.๒๒๙ ตามลำดับ สวนปจจัยดานยุทธศาสตร ดานความพรอมของระบบงาน ดานการมีสวนรวมของ
บุคลากร ดานคานิยมรวมหรือวัฒนธรรมองคกร ไมมีผลตอการบริหารจัดการทรัพยากรน้ำในพื้นที่
จังหวัดปทุมธานีและหลักธรรมอิทธิบาท ๔ สงผลตอการบริหารจัดการน้ำในพื้นที่จังหวัดปทุมธานีใน
ระดับมากมีคาเฉลี่ยโดยรวมที่ ๓.๔๓ ๓. การพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากรน้ำในพื้นที่จังหวัด
ปทุมธานี โดยรวมไดแก การบริหารแบบมีสวนรวมทั้งจากหนวยงานภาครัฐ ภาคเอกชนและภาค
ประชาชน จากภาครัฐในดานกําหนดนโยบาย กระบวนการบริหารและสรางเครือขายมีความสำคัญใน
ระดับปานกลาง การมีสวนรวมจากภาคเอกชนและประชาชน ในดานรณรงคดวยการประชาสัมพันธ
ใหขอมูลขาวสารเพื่อชวยกันลดผลกระทบทางลบตอแหลงน้ำธรรมชาติ การอนุรักษแหลงน้ำดวย
เทคโนโลยีใหม ๆ การใหความรู ความเขาใจในการใชน้ำ และการอนุรักษแหลงน้ำตามลําดับ มี
ความสําคัญในระดับปานกลางที่คาเฉลี่ย ๓.๔๔ 
  ๑.๒) ดานบุคคล (Man) พบวา บุคคลสงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ
พยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ ๐.๐๑ โดยมีการมีนโยบายให
บุคลากรตองผานกระบวนการฝกฝนทักษะและความสามารถกอนเขางาน การมอบหมายงานที่
เหมาะสมกับทักษะของแตละคนโดยการแบงงานกันทำเฉพาะดาน การบริหารบุคลากรใหเหมาะสม
และมี career path ที่ชัดเจนในการเลื่อนตำแหนง การพัฒนาและสงเสริมศักยภาพบุคลากรใหศึกษา

 
 ๔ธีระพล บุญตาระวะ, “การบริหารจัดการทรัพยากรน้ำในพ้ืนท่ีจังหวัดปทุมธานี”, ดุษฎีนิพนธปรัชญา

ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 

๒๕๖๔).   



 
๒๓๑ 

ตอ ฝกอบรม และศึกษาดูงานทั้งในและตางประเทศ การจัดสวัสดิการดานที่พัก คาที่พัก คาเวร โบนัส
พิเศษและขวัญกำลังใจ สอดคลองกับงานวิจัยของ อภิวัฒน จาตา ไดศึกษาเรื่อง “การบริหารจัดการ
ของรัฐในการสงเสริมกัญชาเสรีเพื่อการแพทยทางเลือกของไทย” ผลการศึกษาพบวา ๑. สภาพการ
บริหารจัดการของรัฐในการสงเสริมกัญชาเสรีเพื่อการแพทยทางเลือกของไทย โดยรัฐบาลมีการ
กำหนดขึ้นเปนนโยบายสาธารณะในดานสุขภาพ มีเปาหมายเพื่อสรางเสริมสิ่งแวดลอมทั้งทางสังคม 
และทางกายภาพ มุงใหประชาชนมีทางเลือกสามารถเขาถึงทางเลือกที่กอใหเกิดสุขภาพดีได ๒. 
องคประกอบที่มีผลตอระบบบริหารจัดการของรัฐในการสงเสริมกัญชาเสรีเพ่ือการแพทยทางเลือกของ
ไทย ๘ ดาน คือ การวางแผน การบริหารงานบุคคล การฝกอบรม การนิเทศติดตาม การจัดสิ่ง
สนับสนุน การจัดการงบประมาณ การจัดการขอมูลขาวสาร และการจัดองคกรชุมชน ๓. นำเสนอ
รูปแบบการบริหารจัดการของรัฐโดยใชหลักธรรม สังคหวัตถุ ๔ เพื่อการบริหารจัดการที่ดีที่จะพาไปสู
เปาหมายขององคกร คือ ๑) ทาน (โอบออมอารี ชวยเหลือ) การบูรณาการดวยการสงเคราะหหรือ
ชวยเหลือผูอื่นใหพนจากความเดือดรอน รวมถึงการชวยใหมีความรู สามารถนำไปปฏิบัติเพื่อใหเกิด
ประโยชนแกตนเองและสังคมได ๒) ปยวาจา (พูดไพเราะ) การใชหลักธรรมดวยการใชวาจาดวย
ถอยคำที่สุภาพ ถอยคำที่มีประโยชนเปนจริง และไมกระทบกระทั่งผูอื่น สงผลชวยใหการดำเนินงาน
สำเร็จลุลวงได ๓) อัตถจริยา (สงเคราะหประชาชน) การประพฤติตนใหเปนประโยชนแกทั้งตนเอง 
และผูอื่น รูจักการเสียสละไมเห็นแกตัว ไมเห็นแกความสุขสบายสวนตัว ทุมเทแรงกาย แรงใจในการ
บำเพ็ญสาธารณประโยชน และชวยเหลือผูอ่ืน พรอมรูจักแกไขปญหาดวยปญญา และ ๔) สมานัตตตา 
(เสมอตนเสมอปลาย) การวางตัวใหเหมาะสม จิตใจมั่นคงไมหวั่นไหว ดำรงตนบนพื้นฐานของความ
ถูกตอง ปฏิบัติกับผูอ่ืนอยางเทาเทียมและเสมอตนเสมอปลาย๕ 
  ๑.๓) ดานการบริหารจัดการ (Management) พบวา การบริหารจัดการสงผลตอ
การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
๐.๐๑ โดยมีการรักษามาตรฐานดานคุณภาพ เพื่อสรางความเชื่อมั่นใหกับบุคลากรและผูรับบริการ  
การกำหนดกลยุทธ การบริหารงานที ่คำนึงถึงปจจัยแวดลอมภายในและภายนอกองคกร การ
บริหารงานและการมอบหมายงานอยางเปนระบบ การพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะบุคลากร การ
จัดสรรทรัพยากรและสวัสดิการเพื่อสนับสนุนการทำงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ สิงหคำ มณีจัน
สุข ที่พบวา ๑) ปจจัยที่สงผลตอการบริหารจัดการสวัสดิการสำหรับคนพิการทางการเคลื่อนไหวหรือ
ทางรางกายขององคกรปกครองสวนทองถิ่น พบวา การปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุ ๔ การบริหาร
จัดการองคกรที่ดี และปจจัยการบริหาร มีอิทธิพลตอการบริหารจัดการสวัสดิการสำหรับคนพิการ
ทางการเคลื่อนไหวหรือทางรางกาย อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ โดยมีคาสัมประสิทธิ์การ
ตัดสินใจ (R Square) เทากับ ๐.๔๙๒, ๐.๖๕๖ และ ๐.๗๐๒ ตามลำดับ ๒) รูปแบบการพัฒนาการ
บริหารจัดการสวัสดิการสำหรับคนพิการทางการเคลื่อนไหวหรือทางรางกายขององคกรปกครองสวน
ทองถิ่น ตามตัวแปร ๓ ดานดังนี้ ๑) การปฏิบัติตามหลักสังคหวัตถุ ๔ มีอิทธิพลตอการบริหารจัดการ
สวัสดิการคนพิการทางการเคลื่อนไหวหรือทางรางกาย โดยเรียงจากความสำคัญคือ การวางตนพอดี 

 
 ๕อภิวัฒน จาตา, “การบริหารจัดการของรัฐในการสงเสริมกัญชาเสรีเพ่ือการแพทยทางเลือกของไทย”, 

ดุษฎีนิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณ

ราชวิทยาลัย, ๒๕๖๔).   



 
๒๓๒ 

การสงเคราะหประชาชน การโอบออมอารี และวจีไพเราะ ๒) การบริหารจัดการองคกรที่ดีมีอิทธิพล
ตอการบริหารจัดการสวัสดิการคนพิการทางการเคลื่อนไหวหรือทางรางกาย โดยเรียงจากความสำคัญ
คือ ประกอบดวยความคุมคา เมตตาธรรมตอผูอื่น เคารพและปฏิบัติตามกติกา ยืนหยัดความโปรงใส 
เนนความรับผิดชอบ และเต็มใจมีสวนรวม ๓) ปจจัยการบริหารมีอิทธิพลตอการบริหารจัดการ
สวัสดิการคนพิการทางการเคลื่อนไหวหรือทางรางกาย โดยเรียงจากความสำคัญคือ ประกอบดวย 
การประสานงาน การบังคับบัญชาสั่งการ การจัดองคการ การควบคุม และการวางแผน๖ 
  ๒. ดานหลักพรหมวิหาร ๔ สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล
โรงพยาบาลมงกุฎเกลา ทั้ง ๔ ดาน อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ และ ๐.๐๕ โดยเรียงลำดับ
ตามสมการดังนี้คือ อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง มุทิตา ความยินดี เมตตา ความรัก กรุณา ความ
สงสาร ผลการวิเคราะหมีคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจที่ปรับแลว (Adjusted R2) เทากับ .๕๒๐ แสดง
วา หลักพรหมวิหาร ๔ สามารถรวมกันทำนายการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาล
มงกุฎเกลา ไดรอยละ ๕๒.๐ และสามารถนำมาอภิปรายผลการศึกษาไดดังน้ี 
   ๒.๑) ดานอุเบกขา ความวางใจเปนกลาง พบวา อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง 
สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ ๐.๐๑ โดยการตำหนิลงโทษตามกรณีของความผิดไมตัดสินเอนเอียงเพราะอำนาจอคติ การ
ยกยองสรรเสริญคุณงามความดีของเพื่อนรวมงานหรือคนอื่น ๆ การรักษาความเปนกลางและความ
ยุติธรรม การควบคุมอารมณและการจัดการความเครียด การสรางสมดุลระหวางงานและสุขภาพจิต
สอดคลองกับงานวิจัยของ นฤมล เพ็ญสิริวรรณ ที่พบวา ๑. ปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนำของผูบริหาร
เทศบาลตำบลในจังหวัดนนทบุรีมากที่สุด คือ ดานหลักพรหมวิหารธรรมที่สงผลตอภาวะผูนำของ
ผูบริหารเทศบาลตำบลในจังหวัดนนทบุรี อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ ๐.๐๕ ประกอบดวย เมตตา 
กรุณา มุทิตา และอุเบกขา โดยภาพรวมคิดเปนรอยละ ๖๕.๕ ๒. การนำหลักพุทธธรรมมาพัฒนา
ภาวะผูนำของผูบริหารเทศบาลตำบลในจังหวัดนนทบุรี ดานปจจัยภายในองคกร ประกอบไปดวย
โครงสรางองคกร ดวยการกำหนดยุทธศาสตรการพัฒนาที่เนนใหคนเปนศูนยกลางของการพัฒนา 
มาตราฐานในการทำงาน ดวยการปรับมาตรฐานในการทำงานใหเหมาะสม ความรับผิดชอบ ดวยการ
กำหนดความรับผิดชอบใหชัดเจนตามนโยบาย และเปาหมายขององคกรเปนหลัก และความรูสึก
ผูกพันตอองคกร ดวยการสรางทัศนคติที่ดีในการทำงานดานปจจัยภายนอกองคกร ประกอบไปดวย
นโยบายประเทศไทย ๔.๐ ดวยการเขาถึงนวัตกรรมและเทคโนโลยี ความคาดหวังของคนในพ้ืนที่ ดวย
การปลุกเราใหบุคคลากรสรางประสบการณที่ดีที่สุดใหกับประชาชนที่มาใชบริการ การรวมมือกัน
ทำงานระหวางเทศบาลกับประชาชน ดวยการกำหนดกระบวนงานที่เหมาะสมสำหรับการมีสวนรวม
ของภาคประชาสังคมที่ดี และการมีสวนรวมของประชาชน ดวยการรวมคิด รวมวางแผน รวมทำ โดย
ยึดหลักความตองการของประชาชน และดานหลักพรหมวิหารธรรม ประกอบไปดวยเมตตา ดวยการ
ปลูกฝงผูนำใหตั้งอยูในความเมตตา มีความปรารถนาดีผูใตบังคับบัญชา กรุณา ดวยการสนับสนุนผูนำ
ใหมีความกรุณาแกผู ใตบังคับบัญชา มุทิตาดวยการสงเสริมผู นำใหมีมุทิตา มีความยินดีตอ

 
 ๖สิงหคำ มณีจันสุข, “การบริหารจัดการสวัสดิการสำหรับคนพิการทางการเคลื่อนไหวหรือทางรางกาย

ขององคกรปกครองสวนทองถิ่น”, ดุษฎีนิพนธปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, 

(บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๒).   



 
๒๓๓ 

ผูใตบังคับบัญชาดวยความจริงใจ และอุเบกขา ดวยการปลูกจิตสำนึกผูนำใหมีความยุติธรรม และเที่ยง
ธรรม โดยการนำหลักธรรมไปใชในการบริหารงาน๗ 
   ๒.๒) ดานมุทิตา ความยินดี พบวา มุทิตา ความยินดีสงผลตอการปฏิบัติงานอยางมี
ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๑ โดยการฝก
จิตใจใหผองใส แชมชื่นเบิกบานอยูเสมอทั้งตอหนาและลับหลังเพื่อนรวมงานหรือคนอื่น การยินดีกับ
ผูอื่นหรือเพื่อนรวมงานเมื่อเขามีความเจริญดวยความสามารถ ลาภ ยศ และชื่อเสียง การแสดงความ
ยินดีและยกยองความสำเร็จของบุคลากร การสนับสนุนและใหกำลังใจเพื่อนรวมงาน การยินดีกับ
ความสำเร็จของผูรับบริการ สอดคลองกับงานวิจัยของ กุศล โพธิ์สุวรรณ ที่พบวา ๑. แนวคิด ทฤษฎี
ภาวะผูนำที่ไดทำการศึกษา ภาวะผูนำตามทฤษฎีผูนำเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership 
Theory) มีความเหมาะสมมากกวาทฤษฎีอื่นในยุคโลกาภิวัตนเพราะมีองคประกอบ ไดแก ประพฤติ
ตนเปนแบบอยางนายกยองนับถือ เปนผูมีวิสัยทัศนกวางไกล มุงทำประโยชนใหสวนรวม สรางแรง
บันดาลใจใหเกิดความพยายาม สงเสริมใหมีความคิดริเริ ่มสรางสรรคสงเสริมใหไดเรียนรูจากการ
ทำงาน มอบหมายงานตามความเหมาะสม และมีความสามารถในการสื่อสาร ซึ่งสามารถสังเคราะห
เขากับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา สวนแนวคิด ทฤษฎีการเผยแผพระพุทธศาสนา มีวิธีการเผยแผ
ที ่พระพุทธองคทรงใชอยู เสมอในสมัยพุทธกาล ไดแก การเสนอหลักคำสอนที่เปนแกนแททาง
พระพุทธศาสนา การปฏิบัติเชิงรุกหรือเยี่ยมเยียนตามบาน การบริการชุมชนการใชปาฏิหาริยตาง ๆ 
การเขาหาผูนำทางศาสนา การเมือง และทางเศรษฐกิจ การปฏิวัติหลักคำสอนหรือความเชื่อของลัทธิ
ศาสนาด้ังเดิม การปฏิรูปพระพุทธศาสนาทามกลางกระแสวัฒนธรรมและลัทธิตาง ๆ ปรับตัวใหเขากับ
วัฒนธรรมทองถิ่น และการเผยแผดวยบุคลิกภาพ โดยมีรูปแบบการเผยแผแบบสนทนาธรรม บรรยาย
ธรรม และถามตอบธรรมะ ซึ่งวิธีและรูปแบบเผยแผดังกลาว บางแหงก็ยังนิยมนามาใชสาหรับวิธีหรือ
รูปแบบการเผยแผที่ใชอยูเสมอในสมัยปจจุบัน สวนมากจะเปนการแสดงธรรม โดยผานทางทีวีวิทยุสื่อ
ออนไลนและสิ่งพิมพตาง ๆ ๒. ภาวะผูนำการเผยแผพระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี (สด จนฺทส
โร) ซึ่งมีความสอดคลองกับภาวะผูนำตามทฤษฎีผูนำเชิงปฏิรูป ตามองคประกอบทุกขอ ภาวะผูนำของ
ทาน สามารถสังเคราะหไดกับหลักธรรมทางพระพุทธศาสนา ไดแก พรหมวิหาร ๔ สังคหวัตถุ๔ 
ทศพิธราชธรรมอคติ ๔ สัปปุริสธรรม ๗ ปาปณิกธรรม ๓ พละ ๔ และสาราณียธรรม ๖ สวนการเผย
แผพระพุทธศาสนาของทาน มีความสอดคลองกับวิธีหรือรูปแบบทุกขอที่ใชอยูเสมอในสมัยพุทธกาล
ดังกลาว๘ 

 ๒.๓) ดานเมตตา ความรัก พบวา เมตตา ความรัก สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมี
ความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ ๐.๐๑ โดยการมี
ความหวังดีเพื่อใหผูอื่นหรือเพื่อนรวมงานมีความสุข ฝกแผเมตตาอยูเสมอ การมีความปรารถนาใหทุก

 
 ๗นฤมล เพ็ญสิริวรรณ, “ปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนำของผูบริหารเทศบาลตำบลในจังหวัดนนทบุรี”, 

ดุษฎีนิพนธปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬา

ลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๓).   

 ๘กุศล โพธิ์สุวรรณ, “ภาวะผูนำการเผยแผพระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี (สด จนฺทสโร)”, 

ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย, ๒๕๕๖).   



 
๒๓๔ 

คนมีความสามัคคีกลมเกลียวเปนอันหนึ่งอันเดียวกันในการปฏิบัติงาน การปลูกฝงความเมตตาผาน
ระบบการบริหารและภาวะผูนำ การดูแลผูปวยดวยความรักและความเมตตา การสนับสนุนระบบพ่ี
เลี้ยงเพ่ือสรางความสัมพันธที่ดีระหวางพ่ีนองพยาบาล สอดคลองกับงานวิจัยของ พระนิพนธ ฐานวโร 
(คำภาสี) ที่พบวา ๑) พรหมวิหาร ๔ ที่ปรากฏในคัมภีรพระพุทธศาสนา คือ พระพุทธเจาเสวยชาติ
เปนพระโพธิสัตวเจริญพรหมวิหาร โดยมีจิตประกอบดวยเมตตาอันไพบูลย หาประมาณมิได ไมมีเวร 
ไมมีความพยาบาท ตอทุกคน ไมมีขอบเขต แผไปทุกสถานที่ทั่วโลก มีจิตประกอบดวยกรุณา ฯลฯ มี
จิตประกอบดวยมุทิตา ฯลฯ มีจิตประกอบดวยอุเบกขา ๒) พรหมวิหาร ๔ ในคัมภีรวิสุทธิมรรค คือ 
ธรรมอันประเสริฐปราศจากโทษและเปนหลักวิธีภาวนาที่ทำใหจิตสงบได เมตตาภาวนา คือ การ
พัฒนาจิตดวยการแผความรักใหผูอื่น กรุณาภาวนา คือ การพัฒนาจิตดวยการแผความสงสารใหผู
ประสบความทุกข มุทิตาภาวนา คือ การพัฒนาจิตดวยการแผความยินดีกับผูอื่น อุเบกขาภาวนา คือ 
การพัฒนาจิตดวยการแผความวางเฉยตอความทุกขความสุขของผูอื่น และ ๓) แนวทางการปฏิบัติ
พรหมวิหาร ๔ ในฐานะเปนการเจริญภาวนาในคัมภีรวิสุทธิมรรค คือ การแผจิตประกอบดวยความ
เมตตา ความกรุณา ความมุทิตาใหผูอ่ืน และเจริญอุเบกขาภาวนาโดยละความสุขความทุกขของบุคคล
ที่เจริญพรหมวิหารมากอนแลว แผจิตประกอบดวยอุเบกขาใหผูอื ่น ภาวนาจนจิตเกิดสีมาสัมเภท 
(เสมอภาค) คือ มีเมตตา กรุณา มุทิตาและอุเบกขาตอตนเอง คนที่รัก คนกลาง ๆ และคนคูเวร เสมอ
ภาคเสมือนเปนบุคคลเดียวกัน อันถือเปนนิมิตการภาวนา จิตมีสมาธิแนบแนน นิวรณ ๕ ถูกขมไว 
พรหมวิหารภาวนาทำใหจิตบรรลุอัปปนาสมาธิ (ความสงบที่ไมมีขอบเขตไมมีประมาณ)๙ 
  ๒.๔) ดานกรุณา ความสงสาร พบวา กรุณา ความสงสาร สงผลตอการปฏิบัติงาน
อยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลมงกุฎเกลา อยางมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ โดยมี 
การอำนวยความสะดวก สนับสนุนอุปกรณใหเต็มกำลังในการทำงานแกลูกนองและเพ่ือนรวมงาน การ
มีความรูสึกสงสารเมื่อเห็นผูอื่นมีความทุกขรอน ตกทุกขไดยากและอยากจะชวยเหลือ การดูแลผูปวย
ดวยความกรุณาและเอาใจใส การสรางบรรยากาศที่เอื้อใหเกิดความรวมมือและความเมตตา การ
พัฒนาทัศนคติและคุณธรรมในการทำงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ พระครูปลัดธนภัทร อุตฺตมปฺ
โญ, เบญจมาศ สุวรรณวงศ และพระมหาสุพร รกฺขิตธมฺโม ที่พบวา ๑) การพัฒนาของเด็กเยาวชน
โรงเรียนวิถีพุทธ เพื่อพัฒนาจิตสาธารณะดวย พรหมวิหาร ๔ คือ เมตตา กรุณา มุทิตา อุเบกขา และ
สังคหวัตถุ คือ ทาน ปยวาจา อัตถจริยา และสมานัตตตา ๒) สภาพปญหาของเด็กเยาวชนสวนใหญยัง
ขาดจิตสาธารณะ นักเรียนสวนใหญแสดงความสนใจและใหความสำคัญกับการเลือกปฏิบัติที่เปน
ประโยชนตอตนเองมากกวาสงผลใหประชาชนเกิดปญหาตาง ๆ ทั้ง ๔ ดานหลัก ๆ เชน ปญหาทาง
กาย คือ การเห็นแกตัว ไมรูจักให และไมรูจักแบงปน และปญหาดานจิตใจ เชน การขาดความมีน้ำใจ
นอยลง ในจิตอาสาของเยาวชนในสมัยปจจุบัน และการเอื้อเฟอเผื่อแผนอยลง เปนตน และปญหา
ดานความคิดสติปญญา เชน ไมเห็นความสำคัญในการชวยเหลือผูอื่น ปญหาดานความคิด เปนตน 
และปญหาสังคม เชน การขาดศีลธรรม และคณะครูดูแลไมทั่วถึง ชุมชนไมเขมแข็งพอ ๓) รูปแบบการ
พัฒนาจิตสาธารณะของเด็กเยาวชนโรงเรียนวิธีพุทธเชิงพุทธบูรณาการในจังหวัดนครราชสีมา โดยการ
อบรมปลูกฝงใหเยาวชนมีหัวใจการทำงานจิตสาธารณะโดยการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดี และ

 
 ๙พระนิพนธ ฐานวโร (คำภาสี), “พรหมวิหาร ๔ ในฐานะการเจริญภาวนาในคัมภีรวิสุทธิมรรค”, 

วารสารวิจยวิชาการ, ปท่ี ๕ ฉบับท่ี ๓ (พฤษภาคม-มิถุนายน ๒๕๖๕) : ๑๕-๒๒.  



 
๒๓๕ 

สงเสริมพัฒนาใหเด็กเยาวชนมีสวนรวมในการรับผิดชอบตอสังคมโดยการการแบงปน ชวยเหลือ 
เกื้อกูลสังคม๑๐ 
  ๕.๒.๓ นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ
พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา สามารถนำมาอภิปรายผลไดดังน้ี  
 นวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการเพื่อสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาล
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา มีดังน้ี การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎ
เกลา (Psychological well-being) ไดองคประกอบแบบ 3B รวม ๖ ดาน คือ  ๑ . Be Responsible 
(เขาใจตน) ความเปนตัวของตัวเอง การพัฒนาตนเอง ๒. Be One Team (เขาใจคน) การปรับตัวเขา
กับสิ่งแวดลอม การมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น ๓. Be our Future (เขาใจงาน) การมีจุดมุงหมายใน
ชีวิต การยอมรับตนเอง  
  โดยนำนวัตกรรมเชิงพุทธบูรณาการ ซึงไดแก หลักพรหมวิหาร ๔ เขามาปฏิบัติเพื่อใหเกิด
การปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา (Psychological well-
being) ดังน้ี ๑. เมตตา ความรัก ความหวังดีเพ่ือใหผูอ่ืนหรือเพ่ือนรวมงานมีความสุข ๒. กรุณา ความ
สงสาร การชวยเหลืออำนวยความสะดวก สนับสนุนอุปกรณใหเต็มกำลังในการทำงานแกลูกนองและ
เพื่อนรวมงาน ๓. มุทิตา ความยินดี การฝกจิตใจใหผองใส แชมชื่นเบิกบานอยูเสมอทั้งตอหนาและลับ
หลังเพื่อนรวมงานหรือคนอื่น ๔. อุเบกขา ความวางใจเปนกลาง ไมลำเอียงเพราะอำนาจอคติ ยกยอง
สรรเสริญคุณงามความดีของเพ่ือนรวมงานหรือคนอ่ืน ๆ นอกจากน้ันยังนำปจจัยการบริหารจัดการมา
เปนพื้นฐานในการสงเสริมการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของพยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา 
(Psychological well-being) ประกอบด วย บ ุคคล  (Man) เง ินท ุน (Money) ว ัสด ุอ ุปกรณ  
(Materials) และการบริหารจัดการ (Management) สอดคลองกับงานวิจัยของ ธัชมน วรรณพิณ 
และวาสินี วิเศษฤทธิ์ ที่พบวา พยาบาลใหความหมายความสุขในการทำงานที่รับรูและตีความตาม
ความคิดและประสบการณที่ผานมาวา เปนความอิ่มเอมใจ ภาคภูมิใจในการทำงานพยาบาลซึ่งเปน
งานที่ทาทายความรูความสามารถ สั่งสมประสบการณพัฒนาจนเกิดทักษะเฉพาะตน ตองมีความ
อดทน เสียสละรับผิดชอบสูง และเปนการทำงานที่มีคุณคาทั้งตอตนเอง และตอชีวิตมนุษยทุกชวงวัย
ที่ไดรับความทุกขจากโรคภัยทั้งที่รักษาหายและไมหาย ใหผูปวยสามารถกลับมาดูแลตนเองได สวน
ประสบการณความสุขในการทำงานพยาบาล พบ ๖ ประเด็นหลัก ดังนี้ ๑) ความสุขจากการดูแลดวย
หัวใจ ๒) มีความสุขเมื่อปรับตัวได ๓) ไดทำางานในสภาพแวดลอมที่ดี อบอุน และปลอดภัย ๔) มี
อิสระในงานที่ทำา ๕) ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและผูปวย และ ๖) สุขที่ไดพัฒนาตน พัฒนางาน
ดวยการไดรับการสงเสริมใหมีความรูความสามารถ ผลการศึกษาครั้งน้ีสามารถใชเปนขอมูลพ้ืนฐานใน
การพัฒนาเพ่ือใหพยาบาลวิชาชีพทำงานไดอยางมีความสุข๑๑ และสอดคลองกับงานวิจัยของ นันทพร 

 
 ๑๐พระครูปลัดธนภัทร อุตฺตมปฺโญ, เบญจมาศ สุวรรณวงศ และพระมหาสุพร รกฺขิตธมฺโม, “รูปแบบ

การพัฒนางานจิตสาธารณะของเด็กเยาวชนโรงเรียนวิถีพุทธเชิงพุทธบูรณาการในจังหวัดนครราชสีมา”, วารสาร

พุทธศาสตรศึกษา, ปท่ี ๑๓ ฉบับัท่ี ๒ (กรกฏาคม-ธันวาคม ๒๕๖๕) : ๔๔-๖๐.  

 ๑๑ธัชมน วรรณพิณ และวาสินี วิเศษฤทธ์ิ, “ความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงาน

มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกำกับของรัฐ”, Rama Nurs J Æ January, ปที่ ๑๘ ฉบับที่ ๑ 

(เมษายน, ๒๕๕๕) : ๙-๒๓. 



 
๒๓๖ 

ทองเชื้อ, มิตภาณี พุมกลอม และพงษศักด์ิ รวมชมรัตน ที่พบวา ๑. การบริหารตามหลักพรหมวิหาร 
๔ ของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี 
เขต ๑ โดยภาพรวมมีความคิดเห็นอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา มีความคิดเห็นอยู
ในระดับมากทุกดาน เรียงตามลำดับคาเฉลี่ย คือ ดานเมตตา ดานกรุณา ดานอุเบกขา และดานมุทิตา 
๒. การเปรียบเทียบการบริหารตามหลักพรหมวิหาร ๔ ของผูบริหารสถานศึกษา จำแนกตามพื้นที่จัด
การศึกษา โดยรวมและรายดานทุกดานไมมีความแตกตางกัน๑๒ และสอดคลองกับงานวิจัยของ   
คณิตดา กรรณสูต ที่พบวา รูปแบบพุทธวิธีการบริหารจัดการองคกรคุณภาพของบริษัทมหาชนจำกัด 
คือ มีการบริหารจัดการองคกรคุณภาพของบริษัทมหาชน จำกัด ๓ ดานคือ การพัฒนาระบบ
บริหารงานคุณภาพตามมาตรฐานสากล ISO 9001: 2015 การพัฒนาระบบการบริหารจัดการ
สิ่งแวดลอมขององคกร ISO 14001: 2015 และการพัฒนาระบบการจัดการอาชีวอนามัยและความ
ปลอดภัย ISO 45001: 2018 ดังนั้นการบริหารจัดการองคกรคุณภาพจะเกิดขึ้นไดดวยอาศัยหลักพละ 
๔ มี ๑) ปญญาพละ (กำลังความรูหรือความฉลาด) ๒) วิริยะพละ (กำลังแหงความเพียร) ๓) อนวัชช
พละ (กำลังงานที่ไมมีโทษหรือความสุจริต) และ ๔) สังคหพละ (กำลังสงเคราะหหรือการชวยเหลือ) 
โดยมีพุทธวิธีการบริหารเปนสวนฐานค้ำยันใหองคกรพัฒนาอยางตอเนื่องและมีคุณภาพ ประกอบดวย 
๑) พุทธวิธีการวางแผน ๒) พุทธวิธีการจัดการองคกร ๓) พุทธวิธีการบริหารงานบุคคล ๔) พุทธวิธีการ
อำนวยการ และ ๕) พุทธวิธีการกำกับดูแล๑๓ 

 
๕.๓ ขอเสนอแนะ 
 จากการวิจัยในครั้งน้ี สามารถนำมาสรุปเปนขอเสนอแนะไดดังตอไปน้ี 

 ๕.๓.๑ ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย  

  ๑) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาควรจัดใหมี “ศูนยสุขภาพและความเปนอยูที่ดี”  (Health 

& Wellness Center) เปาหมายคือสงเสริมใหบุคลากรมีสุขภาพแข็งแรงทั้งรางกายและจิตใจ และ

สนับสนุนใหมีความเปนอยู ที ่ด ีคือมีความสมดุลในทุกมิติ (๘ มิติ) ไดแก กาย (Physical), จิต 

(Spiritual), ส ังคม (Social), อารมณ (Emotional), สต ิป ญญา (Intellectual), อาช ีพการงาน 

(Occupational), สภาพการเงิน (Financial) และสภาพแวดลอม (Environmental)  

 ๒) ) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาควร “สำรวจความคิดเห็นของบุคลากรเปนประจำทกุป”  

(Voice of People) เพื่อฟงเสียงสะทอนและขอเสนอแนะ ชวยสรางวัฒนธรรมองคกร (Corporate 

Culture) ที่ยึดคานิยมหลัก (Core Values) ใหบุคลากรทุกคนมีสวนรวมในการสงเสริม สนับสนุน 

ปองกัน และแกไขปญหารวมกัน  

 
 ๑๒นันทพร ทองเชื้อ, มิตภาณี พุมกลอม และพงษศักดิ์ รวมชมรัตน, “การบริหารตามหลักพรหมวิหาร 

๔ ของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากาญจนบุรี เขต ๑”, 

Journal of Roi Kaensarn Academi, ปท่ี ๗ ฉบับท่ี ๑ (มกราคม ๒๕๖๕) : ๙๐-๑๐๒.  
 ๑๓คณิตดา กรรณสูต, “พุทธวิธีการบริหารจัดการองคกรคุณภาพของบริษัทมหาชนจำกัด”, ดุษฎีนิพนธ

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร, (บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 
๒๕๖๕).   



 
๒๓๗ 

  ๓) โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลาควรประยุกตใชนโยบาย “Work-Life Integration” หรือ 
“Mindfulness-Wisdom Balance” ซึ ่งนำแนวคิด “การทำงาน คือ การปฏิบัติธรรม" เปนการ
ผสมผสานงานและชีวิตเปนหน่ึงเดียวกัน มีการสงเสริมวัฒนธรรมองคกรใหที่ทำงานเปรียบเสมือนบาน
ที ่สองที่บุคลากรทุกคนคือคนในครอบครัวเดียวกัน มีความรัก ความผูกพัน ชวยเหลือ สงเสริม 
สนับสนุนซึ่งกันและกัน เพ่ือปองกันภาวะหมดไฟ (Burnout) ในการทำงานและลดความขัดแยงในการ
ทำงานรวมกัน  
 ๕.๓.๒ ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ  

  ๑) พยาบาลควรมี “การปฐมนิเทศ” เพื่อเตรียมความพรอมทั้งดาน “วิชาการ วิชาชีพ 

วิชาชีวิต” ชวยใหบุคลากรมีความรู ความเขาใจในบทบาทหนาที ่ ปรับตัวไดเร็ว สามารถขอรับ

คำปรึกษาการแกไขปญหาเพ่ือลดความผิดพลาดจากการทำงานและลดอัตราการลาออก  

 ๒) พยาบาลควรสราง “โปรแกรมการฝกอบรม” เพื่อพัฒนาศักยภาพและทักษะที่จำเปน

ตอการทำงานใหทันตอโลกยุคใหม ชวยใหมีความมั่นใจ สามารถทำงานอยางมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผลสูงสดุ  

 ๓) พยาบาลควรมีวิธ ี “การสื ่อสารภายในองคกร” อยางมีประสิทธิภาพเพื ่อสราง

วัฒนธรรมองคกรที่สื ่อสารกันอยางชัดเจน โปรงใส ไววางใจ มั่นใจ สรางความสัมพันธและความ

สามัคคีกัน รวมถึงสรางความภักดี (Loyalty) ใหกับองคกรอยางย่ังยืน 

     ๔) พยาบาลควรสงเสริม “ระบบการใหรางวัลหรือการยกยองเชิดชูเกียรติในการทำความ

ดี” (Reward and Recognition) เพ่ือสรางความรักความผูกพัน รักษาคนเกงและคนดีใหทำงานอยาง

มีความสุข พรอมจะพัฒนาตนเองและพัฒนาองคกรใหเจริญกาวหนา 

 ๕) พยาบาลควรจัด “ระบบพ่ีเลี้ยง” (Mentoring System) ซึ่งการเลือกพ่ีเลี้ยง (Mentor) 

ที่ดีตองเริ่มจากความสมัครใจ ไมเกิดจากการบังคับโดยตำแหนง ตองมีความรูความสามารถที่แทจริง

ในงานที่ทำ ตลอดจนมีทักษะชำนาญการที่ดีเยี่ยม ชวยปลูกฝงคุณลักษณะในการเปนพี่เลี้ยงที่ดีที่จะ

นำไปใชในอนาคตได  

 ๖) พยาบาลควรจัดระบบ “การบริหารจัดการแบบขามสายงาน” (Cross Functional 

Management : CFM) เพื่อสงเสริมและสนับสนุนการพัฒนาทักษะที่หลากหลาย (Multi-Skilled) ทั้ง 

Upskill และ Reskill ใหบุคลากรมีโอกาสกาวออกจาก Comfort Zone มาสู Study Zone กระตุน

ใหเปดรับการเรียนรูใหม ๆ สรางความภาคภูมิใจ (Self-Esteem) ที่จะนำไปสูการสรางคุณคา และ

ความสำเร็จใหกับองคกรในระยะยาว 

  ๗) พยาบาลควรจะมีการวางแผน “เสนทางอาชีพ” (Career Path or Career Growth) 

ใหเปน “อาชีพในฝน” ตอบโจทย “ชีวิตในฝน” โดยจัดใหมีการสื่อสารและการวางแผนรวมกันกับ

บุคลากรเพื่อกำหนดเปาหมายเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ เพราะคนที่มีเปาหมายชัดเจนจะมี

แรงจูงในการทำงาน มีความมุงมั่นทำใหมีโอกาสในการประสบความสำเร็จและดำเนินชีวิตอยางมี

ความสุข 

 

 



 
๒๓๘ 

 ๕.๓.๓ ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 

  ๑) ควรมีการศึกษาวิจัยเปรียบเทียบปจจัยที่สงผลตอการปฏิบัติงานอยางมีความสุขของ

พยาบาลระหวางโรงพยาบาลรัฐบาลกับโรงพยาบาลเอกชน เพื่อใหเห็นแนวทางการปรับเปลี่ยนปจจัย

การบริหารจัดการใหทันสมัยและเหมาะสมกับการรักษาพยาบาลใหคงอยูในระบบอยางย่ังยืน 
  ๒) ควรมีการศึกษาวิจัยปจจัยที ่มีอิทธิพลตอการคงอยู ในองคกรของพยาบาลที่เปน
ขาราชการทหารเปรียบเทียบกับพยาบาลที่เปนขาราชการพลเรือนกลาโหม เพื่อปรับเปลี่ยนนโยบาย
และกำหนดกลยุทธที่ชวยปองกันปญหาการขาดแคลนพยาบาลอยางย่ังยืน 
  ๓) ควรมีการศึกษาวิจัยหลักธรรมอื่น ๆ โดยนำมาบูรณาการกับหลักการของศาสตร
สมัยใหม เพื่อใหเกิดความรูความเขาใจในเชิงลึกที่ชวยผสมผสานหลักพุทธธรรมใหนำไปสูการสราง
นวัตกรรมที่เปนองคความรูใหมและสามารถนำไปประยุกตใชในการพัฒนาสังคมและประเทศอยาง
ย่ังยืน 
 



บรรณานุกรม 
 

๑. ภาษาไทย 
 ก. ขอมูลปฐมภูมิ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปฎกฉบับภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
 ข. ขอมูลทุติยภูมิ 
(๑) หนังสือ : 
กฤษดา แสวงดี, วรารัตน ใจช่ืน และ ณฐัธยานกร เดชา. แผนปฏิรูปกำลังคนและภารกิจบริการดาน

สุขภาพของกระทรวงสาธารณสขุ. กรุงเทพมหานคร : สำนักพิมพสื่อตะวัน จำกัด ๔๘/
๘๔, ๒๕๖๒. 

กัลยา วานิชยบัญชา. การใช SPSS for Windows ในการวิเคราะหขอมูล. พิมพครั ้งที ่ ๑๖.
กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

กิตติทัศน ผกาทอง. ภาวะผูนำตามแนวพุทธ, คณะสังคมศาสตร : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๓. 

กีรติ ยศยิ่งยง. องคการแหงนวัตกรรม แนวคิด และกระบวนการ. กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, ๒๕๕๒.  
เกรียงศักดิ์ เจริญวงศศักด์ิ. การคิดเชิงวิเคราะห. พิมพครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร : ซัคเซสมีเดีย, 

๒๕๔๖. 
แกว ชิดตะขบ. รวมวิชาธรรมศึกษาชั ้นตรี (ตามหลักสูตรของสนามหลวงแผนกธรรม พ.ศ. 

๒๕๔๖). กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพการศาสนา, ๒๕๔๗. 
ดนัย ไชยโยธา. พจนานุกรมพทุธศาสตร. กรุงเทพมหานคร : สำนักพิมพโอเอส พริ้นต้ิงเฮาส, ๒๕๔๔. 
ติน ปรัชญพฤทธ์ิ. ศัพทรัฐประศาสนศาสตร, พิมพครั้งที่ ๑๑, กรุงเทพมหานคร : บริษัท วี.พริ้นท, 

๒๕๕๕. 
ทิศนา แขมมณี. ศาสตรการสอนองคความรูเพื่อการจัดกระบวนการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพ. พิมพ

ครั้งที่ ๔. กรุงเทพมหานคร : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย., ๒๕๔๗. 
ธร สุนทรายุทธ. ปรัชญาการบริหารจัดการ. กรุงเทพมหานคร : เนติกุลการพิมพ จำกัด, ๒๕๕๔. 
บรรยงค โตจินดา. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร : อมรการพิมพ, ๒๕๕๐. 
ประเวศ วะสี. ยุทธศาสตรชาติเพื่อเอาชนะความยากจน. กรุงเทพมหานคร : สํานักงานกองทุนเพ่ีอ

สังคม, ๒๕๔๕. 
ผองพรรณ เกิดพิทักษ. สุขภาพจิตเบื้องตน. กรุงเทพมหานคร : ทบวงมหาวิทยาลัย, ๒๕๓๐. 
พระเทพดิลก (ระแบบ ฐิตญาโณ). อธิบายหลักธรรมตามหมวดจากนวโกวาท. กรุงเทพมหานคร : 

โรงพิมพธรรมสภา, ๒๕๔๘. 
พระธรรมกิตติวงศ (ทองดี สุรเตโช). พจนานุกรม เพื่อการศึกษาพุทธศาสน “คำวัด”. พิมพครั้งที่ ๓. 

กรุงเทพมหานคร : ธรรมสภาและสถาบันบันลือธรรม, ๒๕๕๑ 
 



 

๒๔๐ 

 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต). พุทธธรรม ฉบับปรับปรุงและขยายความ, กรุงเทพมหานคร : มหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๘. 
พระพรหมคุณาภรณ (ป.อ. ปยุตฺโต). พจนานุกรมพุทธศาสน ฉบับประมวลศัพท, พิมพครั้งที่ ๑๑, 

กรุงเทพมหานคร : มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 
_________. พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม. พิมพรวมเลม ๓ ภาค ครั ้งที ่ ๑๖. 

กรุงเทพมหานคร : สำนักพิมพจันทรเพ็ญ, ๒๕๕๑. 
พระมหาหรรษา ธมฺมหาโส และคณะ, คูมือปฏิบัติงานการบูรณาการพันธกิจ, พระนครศรีอยุธยา : 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 
พระราชญาณวิสิฐ (เสริมชัย ชยมงฺคโล). หลักธรรมาภิบาลและประมุขศิลป : คุณลักษณะความเปน

ผูนำที่ดี. ราชบุรี : มูลนิธิพุทธภาวนาวิชชาธรรมกาย, ๒๕๕๒. 
พิสิฐ เจริญสุข. ปกิณกรรม. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพการศาสนา, ๒๕๔๓. 
พรธิดา วิเศษศิลปานนท และคณะ, โครงการติดตามการเขาถึงสิทธิของคนพิการและการพัฒนา

รูปแบบระบบสวัสดิการที่สงเสริมการเขาถึงสิทธิของคนพิการ, กรุงเทพมหานคร : กรม
สงเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ, ๒๕๕๖. 

พรศักด์ิ ผองแผว. ศาสตรแหงการวิจัย. กรุงเทพมหานคร : สำนักพิมพไทยวัฒนาพานิช, ๒๕๒๙. 
พันธุอาจ ชัยรัตน. การจัดการนวัตกรรมสำหรับผูบริหาร. กรุงเทพมหานคร : งานสงเสริมภาพลักษณ

องคกร สำนักงานนวัตกรรมแหงชาติ, ๒๕๔๗. 

ภานุ ลิมมานนท. กลยุทธการจัดการนวัตกรรมทางธุรกิจ. พิมพครั้งที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : พี

ดับบลิวพริ้นต้ิง, ๒๕๔๖.  
ราชบัณฑิตยสถาน. พจนานุกรมศัพทศาสนาสากล อังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน. พิมพครั้ง

ที่ ๒. กรุงเทพมหานคร : หางหุนสวนจำกัด อรุณการพิมพ, ๒๕๔๘. 
วรญา ทองอุน. มนุษยสัมพันธในองคการ. สุรินทร : มหาวิทยาลัยราชภัฏสุรินทร, ๒๕๔๘. 

วัลลภา บุญรอด. เอกสารประกอบการเรียนการสอน รายวิชา ๖๑๙๔๑๓ ประเด็นและแนวโนมทาง

วิชาชีพ. สำนักวิชาพยาบาลศาสตร : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี, ๒๕๕๖. 

สมคิด บางโม. องคการและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร : บริษัท วิทยพัฒน จำกัด, ๒๕๕๘. 
สาโรช บัวศรี. หนังสือความรูสำหรับครู เรื่องบูรณาการ, กรุงเทพมหานคร : รุงเรืองสาสนการพิมพ, 

๒๕๒๑. 
สิน พันธุพินิจ. เทคนิคการวิจัยทางสังคมศาสตร. กรุงเทพมหานคร : บริษัทจูนพับลิชชี่ง จำกัด, 

๒๕๔๗.   
สำนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา. คูมือการประกันคุณภาพการศึกษาภายในระดับอุดมศึกษา 

พ.ศ. ๒๕๕๗. กรุงเทพมหานคร : ภาพการพิมพ, ๒๕๕๗. 
สำนักงานนวัตกรรมแหงชาติ. การจัดการนวัตกรรมสำหรับผูบริหาร. กรุงเทพมหานคร : สำนักงาน

นวัตกรรมแหงชาติ, ๒๕๔๗.  



 

๒๔๑ 

 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 

เสนห จุยโต. การบริหารนวัตกรรมแนวใหม. นนทบุรี : มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, ๒๕๔๘.  
เสนาะ ติเยาว. หลักการบริหาร. พิมพครั ้งที ่ ๖. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร, ๒๕๕๑. 
ไสว มาลาทอง. คูมือการศึกษาจริยธรรม สำหรับนักเรียน นิสิต นักศึกษา นักบริหาร นักปกครอง 

และประชาชนผูสนใจทั่วไป. กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพการศาสนา, ๒๕๔๒. 
อุดมรัตน สงวนศิริธรรม. การพัฒนาวิชาชีพการพยาบาล. เชียงใหม : หจก.โรงพิมพชางเผือก, 

๒๕๕๐. 
อัจฉรา สุขารมณ. จิตวิทยาในชีวิตประจำวัน. กรุงเทพมหานคร : สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, ๒๕๒๔. 
(๒) ดุษฎีนิพนธ/วิทยานิพนธ/สารนิพนธ/รายงานวิจัย : 
กรรณิกา ธรรมสอน. “การพัฒนาศักยภาพการบริหารเชิงพุทธของผูบริหารสถานีตำรวจภูธรในจังหวัด

เชียงใหม”. ดุษฎีนิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร. บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๕.   

กุศล โพธิ์สุวรรณ. “ภาวะผูนำการเผยแผพระพุทธศาสนาของพระมงคลเทพมุนี (สด จนฺทสโร)”. 
ปริญญาพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๖.   

โกวิทย พวงงาม. “การสังเคราะหและถอดบทเรียนนวัตกรรมทองถิ่นและการบริการสาธารณะของ

องคกรปกครองสวนทองถิ่น (ตนแบบการบริหารจัดการภารกิจที่ถายโอน) สำนักงาน

คณะกรรมการการกระจายอำนาจใหแกองคกรปกครองสวนทองถิ่น”. รายงานการวิจัย. 

กรุงเทพมหานคร : สำนักงานปลัดนายกรัฐมนตรี, ๒๕๕๓. 
คณิตดา กรรณสูต. “พุทธวิธีการบริหารจัดการองคกรคุณภาพของบริษัทมหาชนจำกัด”. ดุษฎีนิพนธ

ปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหา
จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๕.   

ณัฏฐ รุงวงษ. “การบริหารจัดการเปดเผยขอมูลขาวสารตามหลักธรรมาภิบาลของตลาดหลักทรัพย
แหงประเทศไทย”. ดุษฎีนิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร. 
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๔.   

ณัฏฐณัชชา ไชยประเสริฐ. “การบูรณาการหลักพุทธธรรมเพื่อสงเสริมประสิทธิภาพการบริหารของ
บริษัท โทรคมนาคมแหงชาติ จำกัด (มหาชน)”. ดุษฎีนิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๖๕.   

ธีระพล บุญตาระวะ. “การบริหารจัดการทรัพยากรน้ำในพื้นที่จังหวัดปทุมธานี”. ดุษฎีนิพนธปรัชญา
ดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๔.   

 



 

๒๔๒ 

 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
นฤมล เพ็ญสิริวรรณ. “ปจจัยที่สงผลตอภาวะผูนำของผูบริหารเทศบาลตำบลในจังหวัดนนทบุรี”. 

ดุษฎีนิพนธปริญญาปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร. บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๓. 

ปยะธิดา ปญญา และไพศาล วรคำ. “ความสุขในการปฏิบัติงานของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏ
มหาสารคาม”. รายงานการวิจัย. มหาสารคาม : มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 
๒๕๖๐. 

ศิพรทิพา ศุภราศี. “อิทธิพลของการออกแบบงานและความสัมพันธของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรช่ัน
วายตอการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเจนเนอเรชั่นวาย โรงพยาบาลระดับตติยภูมิ
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข”. หลกัสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล. คณะสหวิทยาการ : มหาวิทยาลัยคริสเตียน, ๒๕๖๓.   

สิงหคำ มณีจันสุข. “การบริหารจัดการสวัสดิการสำหรับคนพิการทางการเคลื่อนไหวหรือทางรางกาย
ขององคกรปกครองสวนทองถิ ่น”. ดุษฎีนิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐ
ประศาสนศาสตร. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๓. 

สมชัย นันทาภิรัตน. “การบูรณาการหลักพุทธธรรมเพื่อการบริหารจัดการตามพันธกิจของกระทรวง
อุตสาหกรรม”. ดุษฎีนิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร. บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๕.   

อภิวัฒน จาตา. “การบริหารจัดการของรัฐในการสงเสริมกัญชาเสรีเพ่ือการแพทยทางเลือกของไทย”. 
ดุษฎีนิพนธปรัชญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๖๔.   

อรทัย มีแสง. “ทฤษฎีบูรณาการเชิงพุทธ”. ดุษฎีนิพนธพุทธศาสตรดุษฎีบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๕๕. 

(๓) บทความ : 
กณิกนันต หงษทอง, ฉัตรสุมน พฤฒิภิญโญ และสุคนธา ศิร. “การรับรูภาวะผูนำของหัวหนาหอผูปวย

และความผูกพันตอองคกรของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยแหงหนึ ่งใน
ประเทศไทย” . วารสารกฎหมายและนโยบายสาธารณสุข . ปท ี ่  ๑๐ ฉบับที ่  ๒ 
(พฤษภาคม–สิงหาคม ๒๕๖๗) : ๓๐๐-๓๑๔. 

กรพินธุ ลีลาวิวัฒน.  “ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความสุขในการทำงานของพยาบาลกลุมงานการ
พยาบาลโรงพยาบาลหวยพลู อำเภอนครชัยศรี จังหวัดนครปฐม”. งานประชุมวิชาการ
ระดับชาติ ครั้งที่ ๑๒ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม มหาวิทยาลัยราชภัฏนครปฐม, (๙-
๑๐ กรกฎาคม ๒๕๖๓) : ๓๓๖๔-๓๓๗๑. 

จุฬาพร กระเทศ และคณะ. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกระทรวง
สาธารณสุข”. วารสารวิชาการสาธารณสุข. ปที่ ๓๐ ฉบับที่ ๓ (พฤษภาคม-มิถุนายน 
๒๕๖๔) : ๕๖๑-๕๗๓. 

 



 

๒๔๓ 

 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
ญาดา ธงธรรมรัตน. “การพัฒนาแบบวัดสุขภาวะทางจิต (Psychological Well-Being Scale-

PWBS)”. วารสารราชานุกูล. ปที ่๓๔ ฉบับที่ ๒ (๒๕๖๕) : ๑๓-๒๒. 
ณิรดา พราหมณชู. “ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนจังหวัด

น ค ร ศ ร ี ธ ร ร ม ร า ช” .  The Journal of Boromarjonani College of Nursing 
Suphanburi. ปที ่๓ ฉบับที่ ๑ (มกราคม-มิถุนายน, ๒๕๖๓) : ๘๑-๙๘. 

ธเนศ แมนอินทร. “การปรับตัวของนักศึกษาระดับปริญญาตรีชั้นปที่ ๑ สถาบันเทคโนโลยี จิตรลดา”. 
วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยรัตนบัณฑิต. ปที่ ๑๖ ฉบับที่ ๒ (๒๕๖๔) : ๗๕-๙๑. 

ธัชมน วรรณพิณ และวาสินี วิเศษฤทธ์ิ. “ความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ กลุมพนักงาน
มหาวิทยาลัย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยภายใตกำกับของรัฐ”. Rama Nurs J January. 
ปที ่๑๘ ฉบับที่ ๑ (เมษายน, ๒๕๕๕) : ๙-๒๓. 

นันทพร ทองเช้ือ, มิตภาณี พุมกลอม และพงษศักด์ิ รวมชมรัตน. “การบริหารตามหลักพรหมวิหาร ๔ 
ของผูบริหารสถานศึกษาในสถานศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา
กาญจนบุรี เขต ๑”. Journal of Roi Kaensarn Academi. ปที่ ๗ ฉบับที่ ๑ (มกราคม 
๒๕๖๕) : ๙๐-๑๐๒.  

พระครูปลัดธนภัทร อุตฺตมปฺโญ, เบญจมาศ สุวรรณวงศ และพระมหาสุพร รกฺขิตธมฺโม. “รูปแบบ
การพัฒนางานจิตสาธารณะของเด็กเยาวชนโรงเรียนวิถีพุทธเชิงพุทธบูรณาการในจังหวัด
นครราชสีมา”. วารสารพุทธศาสตรศึกษา. ปที่ ๑๓ ฉบับัที่ ๒ (กรกฏาคม-ธันวาคม 
๒๕๖๕) : ๔๔-๖๐.  

พระนิพนธ ฐานวโร (คำภาสี). “พรหมวิหาร ๔ ในฐานะการเจริญภาวนาในคัมภีรวิสุทธิมรรค”. 
วารสารวิจยวิชาการ. ปที ่๕ ฉบับที่ ๓ (พฤษภาคม-มิถุนายน ๒๕๖๕) : ๑๕-๒๒.  

ภาวินี พลายนอย และจักรชัย สื่อประเสริฐสิทธ์ิ. “ปจจัยที่มีอิทธิผลตอความสุขในการทำางานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลนครนายก จังหวัดนครนายก”. วารสารวิชาการศิลป
ประยุกต. (มกราคม-มิถุนายน ๒๕๖๑) : ๙๒-๑๐๕. 

ลักขณา สริวัฒน. “การศึกษาพฤติกรรมองคการ”. วารสารบริหารและนิเทศการศึกษามหาวิทยาลัย
มหาสารคาม. ปที่ ๙ ฉบับที่ ๒ (๒๕๖๑) : ๗-๑๕. 

วีระศักดิ์ เครือเทพ. “ขอคนพบจากนวัตกรรมทองถิ่นไทย”. วารสารประชาคมวิจัย. ปที่ ๓๙ ฉบับที่ 

๑ (๒๕๔๘) : ๑๙-๗๓. 
สิรินันท ขุนเพ็ชร และฮอเดียะ บิลยะลา. “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความสุขในการทำงานของ

พยาบาลวิชาชีพหองผาตัดโรงพยาบาลตติยภูมิแหงหน่ึงในภาคใต”. วารสารมหาวิทยาลัย
นราธิวาสราชนครินทร สาขามนุษยศาสตรและสังคมศาสตร. ปที ่ ๔ ฉบับที ่ ๒ 
(กรกฎาคม-ธันวาคม, ๒๕๖๐) : ๖๙-๘๐. 

สุนิภา ชินวุฒิ, กฤษณา อุไรศรีพงศ และ จุฑามาศ วงจันทร. “ปจจัยที่สัมพันธกับคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของพยาบาล : การทบทวนวรรณกรรมอยางเปนระบบ”. วารสารพยาบาล
กระทรวงสาธารณสุข. ปที่ ๓๐ ฉบับที่ ๓ (กันยายน–ธันวาคม ๒๕๖๓) : ๙๐-๑๐๓. 



 

๒๔๔ 

 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
สมนึก เอื้อจิระพงษพันธ, พักตรผจง วัฒนสินธ, อัจฉรา จันทรฉาย และประจบ คุปรัตน. “นวัตกรรม: 

ความหมาย ประเภท และความสำคัญตอการเปนผูประกอบการ”. วารสารบริหารธุรกิจ, 

ปที่ ๓๓ ฉบับที่ ๑๒๘ (๒๕๕๓) : ๕๓. 
(๔) เอกสารที่ไมไดตีพิมพเผแพรและเอกสารอ่ืน ๆ :  
รัชนีกร บุณยโชติมา. “ระเบียบโรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา วาดวยการจัดกำลังพลเพื่อปฏิบัติภารกิจ

พิเศษ พ.ศ. ๒๕๕๑”. เอกสารเผยแพร, (ประกาศ ณ วันที่ มีนาคม ๒๕๖๕). 
รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พุทธศักราช ๒๕๖๐. ราชกิจจานุเบกษา. เลม ๑๓๔ ตอนที ่๔๐ ก, 

๖ เมษายน ๒๕๖๐.  
(๕) สื่ออิเล็กทรอนิกส : 
กองการพยาบาล โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา. แผนกพยาบาลตาง ๆ. [ออนไลน]. แหลงที ่มา : 

https://nurse.pmk.ac.th/index.php/departments [๙ มีนาคม ๒๕๖๗]. 
กองการพยาบาล สำนักปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข. บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ. 

[ออนไลน]. แหลงที่มา : http://nurse.npru.ac.th/system/20190113191522_a0a9 
ca0b2dc8a2055 5739e94e6ab03dc.pdf [๙ มีนาคม ๒๕๖๗]. 

จากบทละครเรื่อง “เวนิสวาณิช”. บทพระราชนิพนธในพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว 
รัชกาลที่ ๖. [ออนไลน]. แหลงที่มา : https://siamrath.co.th/c/368753 [๙ มีนาคม 
๒๕๖๗]. 

ธรรมะบรรยาย จากทานพุทธทาสภิกขุ หรือพระธรรมโกศาจารย (เงื่อม อินทปญโญ) วัดธารน้ำไหล.  
เรื่อง การทำงานคือการปฏิบัติธรรม. [ออนไลน]. แหลงที่มา : https://www.youtube 
.com /watch?v=6bAsMOcitwo [๙ มีนาคม ๒๕๖๗]. 

นพปฎล สุนทรนนท. องคการแหงคุณภาพ : ความทาทายที ่รออยู  เบ ื ้องหนา. [ออนไลน]. 
แหลงข อม ูล : https://chalaemphong7.wordpress.com/2014/01/11 [๙ กุมภาพันธ 
๒๕๖๗].  

เบญจมาศ สุขศรีเพ็ง. ทฤษฎีการปรับตัวของรอย Roy's adaptation model. [ออนไลน]. 
แหลงที่มา : https://www.gotoknow.org/posts/115432. [๒๔ กันยายน ๒๕๖๗]. 

ประกาศสภาการพยาบาล. เรื่องกำหนดการสอบความรูผูขอขึ้นทะเบียนและรับใบอนุญาตเปนผู
ประกอบวิชาชีพการพยาบาลการผดุงครรภหรือการพยาบาลและการผดุงครรภ
ประจำป พ.ศ. ๒๕๖๖. [ออนไลน]. แหลงที่มา : https://www.tnmc.or.th/news/879 
[๙ มีนาคม ๒๕๖๗]. 

พระราชปริยัติกวี, ศ.ดร. “พุทธบูรณาการกับศาสตรสมัยใหม เพ่ือพัฒนาจิตใจและสังคม”. ในเอกสาร 
สารนิพนธพุทธศาสตรบัณฑิต ๒๕๖๓ . [ออนไลน]. แหลงที ่มา : https://www. 
mcu.ac.th/directory_uploads/administrator/file_upload/20201225092233_0
3EA2AC1-18ED-4E6F-81B8-192F83CB57C3. pdf. [๒๘ กุมภาพันธ ๒๕๖๗]. 
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๒๔๕ 

 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา. ขอมูลทั่วไป. [ออนไลน]. แหลงที่มา : https://www.pmk.ac.th/ [๙ 

มีนาคม ๒๕๖๗]. 
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา. ประวัติความเปนมา. [ออนไลน]. แหลงที่มา : https://www.pmk. 

ac.th/index.php/about-pmk/history.html [๑๑ มีนาคม ๒๕๖๗].  
โรงพยาบาลพระมงกุฎเกลา. ฝายบริการพยาบาล กองการพยาบาล รพ.พระมงกุฎเกลา. [ออนไลน]. 

แหลงที่มา : https://nurse.pmk.ac.th/images/stories/data_academic/ฝายบริการ
พยาบาล%20กองการพยาบาล%2063.pdf [๑๗ ตุลาคม ๒๕๖๗]. 

วรรณภา พ ิพ ัฒน ธนวงศ .  ตอนที ่  ๒ :  การสร างส ัมพ ันธภาพ .  [ออนไลน ].  แหล งท ี ่มา : 
http://www.maceduca.com/news-detail.php?id=35 [๒๔ กันยายน ๒๕๖๗]. 

สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน. มาตรฐานกำหนดตำแหนง. [ออนไลน]. แหลงที่มา : 
https : www.ocsc.go.th sites default files attachment job_ specification 3-6-
008-1.pdf  [๙ มีนาคม ๒๕๖๗]. 

Hfocus. เสียงสะทอน “พยาบาล” ลาออกเพียบ!. [ออนไลน]. แหลงที่มา : https://www.hfocus. 
org/content/2023/06/27788 [๙ มีนาคม ๒๕๖๗]. 

Peace Please. ยอมรับและโอบกอดตัวตน ดวย Self-Acceptance. [ออนไลน]. แหลงที ่มา : 
https://peacepleasestudio.com/blog/what-is-self-acceptance/ [๒๔ กันยายน 
๒๕๖๗]. 

Ungkana Kerttongmee. ความสุขงาย ๆ เร ิ ่มตนไดดวย "การยอมรับตัวเอง". [ออนไลน]. 
แหลงที ่มา : https://www.betteryoubypair.com/post/ความสุขงายเริ ่มตนไดดวย
การยอมรับตัวเอง [๒๔ กันยายน ๒๕๖๗]. 

(๖) สัมภาษณ : พันเอกหญิง อุดมรัตน ชัดเราะมาน. ผูอำนวยการกองการพยาบาล, ๑๔ มกราคม 
๒๕๖๘. 

 พันเอกหญิง รัชนีกร บุณยโชติมา. อดีตผู อำนวยการกองการพยาบาล, ๑๖ มกราคม 
๒๕๖๘. 

 รศ. พลตรีหญิง ดร.สายสมร เฉลยกิตติ. คณบดีคณะพยาบาลศาสตร, ๑๔ มกราคม 
๒๕๖๘. 

 พลตรีหญิง จารุวรรณ ปทอง. อดีตผูทรงคุณวุฒิ, ๓๐ มกราคม ๒๕๖๘.   
 พันเอกหญิง อัจฉรา สุขมาก. รองผูอำนวยการกองการพยาบาล, ๑๗ มกราคม ๒๕๖๘. 
 พันเอกหญิง รุ งทิวา จุลยามิตรพร. รองผูอำนวยการกองการพยาบาล, ๑๘ มกราคม 

๒๕๖๘. 
 พันเอกหญิง ชุติมา ป.ว.สังฆา. ผูชวยผูอำนวยการกองการพยาบาล, ๑๙ มกราคม ๒๕๖๘. 
 พันเอกหญิง วรัญญา โลสุยะ. ผูชวยผูอำนวยการกองการพยาบาล, ๒๐ มกราคม ๒๕๖๘. 
 พันเอก ฐิติศักดิ ์ กิจทวีสิน. หัวหนาศูนยบริหารงานวิชาการและวิเทศสัมพันธ, ๑๒ 

กุมภาพันธ ๒๕๖๘. 
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๒๔๖ 

 

บรรณานุกรม (ตอ) 
 
 พันเอก เอนกวิช เต็มบุญเกียรติ. ผูอำนวยการกองจิตเวชและประสาทวิทยา, ๒๔ มกราคม 

๒๕๖๘. 
 พันเอกหญิง นวพร นำเบญจพล. หัวหนาศูนยบริหารงานยุทธศาสตร, ๒๓ มกราคม 

๒๕๖๘. 
 พันเอกหญิง วราภรณ ติยานนท. หัวหนาแผนกอายุรกรรมโรคหัวใจและหลอดเลือด, ๒๒ 

มกราคม ๒๕๖๘. 
 ศ. ดร.บุญทัน ดอกไธสง. อาจารยประจำหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๔ ธันวาคม ๒๕๖๗. 
 รศ. ดร.สมาน งามสนิท. อาจารยประจำหลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๓ ธันวาคม ๒๕๖๗.  
 ผศ. ดร.ส ุร ิยา ร ักษาเมือง. เลขานุการหลักสูตรร ัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๙ พฤศจิกายน ๒๕๖๗.  
 พระเทพวิส ุทธิโสภณ, ดร. ที ่ปร ึกษาเจาคณะภาค ๒, เจ าอาวาสวัดราชคฤห, ๒๙ 

พฤศจิกายน ๒๕๖๗.  
 พระครูสังฆวิริยกิจ, รศ.ดร. รองคณบดีคณะสังคมศาสตร ฝายวิชาการ มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 
 พระปลัดวรวัฒน วรวฑฺฒโน, ดร. อาจารยประจำภาควิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัยมหา

จุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๑ ธันวาคม ๒๕๖๗. 
สนทนากลุมเฉพาะ : รศ. ดร.สุรพล สุยะพรหม. รองอธิการบดีฝายกิจการทั่วไป และผูอำนวยการ

หลักสูตรบัณฑิตศึกษา ภาควิชารัฐศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๐ 
มีนาคม ๒๕๖๘. 

 พลตรี ปยลาภ วสุวัต. ผูอำนวยการโรงพยาบาลคาสมเด็จพระนเรศวรมหาราช, ๒๐ 
มีนาคม ๒๕๖๘. 

 พลตรี ชัชชัย เต็มยอด. อดีตผูอำนวยการโรงพยาบาลอนันทมหิดล จังหวัดลพบุรี, ๒๐ 
มีนาคม ๒๕๖๘. 

 พลเอก ชาญชัย ติกขะปญโญ. อดีตเจากรมแพทยทหารบก, ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๘. 
 พลเอก สาโรช เขียวขจี. อดีตเจากรมแพทยทหารบก, ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๘. 
 พลเอก สันติพงศ ธรรมปยะ. อดีตเสนาธิการทหารบก, ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๘. 
 อาจารย ดร.นายแพทยประยูร เจนตระกูลโรจน. ประธานกรรมการบริหารบริษัทในเครือ
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