
บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวาง ลักษณะงาน ความสามารถ 
ในการทํางาน และบรรยากาศองคการกับความสุขในการทํางานของพยาบาลหนวยงานอุบัติเหตุ
ฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนในเขตภาคกลาง ซ่ึงผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยทีเ่กีย่วของ 
เพื่อใชเปนแนวทางในการศกึษาและสนับสนุนงานวจิัย โดยมีสาระสําคัญเรียงลําดับ ดังนี ้
 1.  แนวคดิเกีย่วกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
  1.1  ความหมายของความสุขในการทํางาน 
  1.2  ทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน 
  1.3  ปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางาน  
  1.4  งานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
 2.  แนวคดิเกีย่วกับลักษณะงาน 
  2.1  ความหมายของลักษณะงาน 
  2.2  แนวคดิเกีย่วกับลักษณะงาน 
  2.3  ลักษณะงานกับความสขุในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
 3.  แนวคดิเกีย่วกับความสามารถในการทํางาน 
  3.1  ความหมายของความสามารถในการทาํงาน 
  3.2  ความสามารถในการทํางานของพยาบาลวชิาชีพ 
  3.3  ความสามารถในการทํางานกับความสขุในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
 4.  แนวคดิเกีย่วกับบรรยากาศองคการ 
  4.1  ความหมายของบรรยากาศองคการ 
  4.2  แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วของกับบรรยากาศองคการ 
  4.3  บรรยากาศองคการกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
 5.  แนวคดิเกีย่วกับการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุฉุกเฉิน 
  5.1  ลักษณะงานอุบัติเหตุฉกุเฉิน 
  5.2  ภารกิจของงานบริการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
  5.3  บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาลหนวยงานอุบัติเหตุฉุกเฉิน 
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แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
 1.  ความหมายของความสุขในการทํางาน 
 มุมมองของความสุข อธิบายไวในศาสตรหลายแขนง อาทิ นักจิตวิทยามองวาความสขุ
เปนคุณลักษณะทางบุคลิกภาพ นักชวีวิทยามองวาความสขุเปนผลมาจากการทํางานของสารเคมี 
ในรางกาย นักปรัชญามองวา ความสุขเปนเรื่องเกี่ยวกับศลีธรรม นักสังคมศาสตรมองวา ความสุข
เปนเรื่องเกีย่วกับสภาวะทางสังคม ความสุขจึงเปนเรื่องของบุคคลแตละคนหรือเปนปรากฏการณ
ทางจิตใจของแตละคนและเปนรากฐานทางสังคม (Glatzer, 2000) ผูวิจยัจึงไดรวบรวม 
ความหลากหลายในความหมายของความสุขและจัดกลุมของการใหความหมายของความสุขไวดังนี้ 
 ความสุขในความหมายดานอารมณและความรูสึก 
 พจนานกุรมของราชบัณฑิตไดใหความหมายของคําวา "สุข" วาหมายถึง ความสบาย 
ความสําราญ ความปราศจากโรค ความสุขเกิดจากสภาพอารมณของเราซึ่งไดรับแรงปะทะจาก 
ทั้งภายในและภายนอก 
 กรมสุขภาพจติ กระทรวงสาธารณสุข (2543) ใหความหมายของคําวา "สุข" วาเปน
ความสามารถดําเนินชวีิตอยางเปนสุข มีความภูมใิจในตนเอง พอใจในชีวิต และมีความสุขทางใจ 
หรือหมายถึง การที่เราไดรับความพึงพอใจ ความสมหวังจากสิ่งตาง ๆ รอบดาน เชน สุขเพราะไดอยู
กับคนที่รักหรือถูกใจ สุขเพราะไดทํางานทีถู่กใจ สุขจากการรอดปลอดภัยจากอันตราย  
 ทิพวัลย สีจันทร (2547) กลาววา ภาวะความสุขเปนดังการสรางสมดุลของอารมณ 
และความรูสึกในดานบวกกบัดานลบของบุคคลในแตละบุคคลก็จะมคีวามแตกตางกันขึ้นอยูกับ
ปจจัยตาง ๆ ทีม่ากระทบ ไมวาจะเปนปจจยัภายในเชน การรับรูทางจิตใจหรือจะเปนปจจัยภายนอก 
เชน สภาพสังคม ส่ิงแวดลอม เปนตน   
 พระมหาจรัญ ค ฺมภีโร (2547) กลาววา ความสุขตามทัศนของนักปรัชญา คือ 
ความเพลิดเพลิน ความยินด ีความพอใจ ความสําราญ การตอบสนองความตองการอนักอใหเกดิ
ประโยชนสุขมากที่สุด ความปราศจากความทุกขและความเจ็บปวดตลอดจนการกระทําที่นํา 
ความสนุกสนานมาใหอันเกดิจากวัตถุและประสาทสัมผัส 
 Orem (1991) ไดกลาววา ความสุข คือ ภาวะที่มีความสมบูรณทั้งดานรางกาย จิตใจ สังคม 
นอกจากนี้ความสุขยังเกิดเปนความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในจติใจของบุคคลเกี่ยวกับภาวะของตนเองวา
มีความพึงพอใจ มีความยนิดทีี่ไดบรรลุถึงอุดมคติหรือเปาหมายของตน 
 Arglye and Crossland (1991) ไดนยิามความหมายของความสุขภายใตแนวคิด 
ของ Subjective Well - being ไววา หมายถึงการประเมินความรูสึกภายในของแตละบุคคลวา 
มีความพึงพอใจในชวีิต มีความรูสึกทางบวกและไมมีความรูสึกทางลบ 
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 Veenhoven (1995) ใหความหมายความสุขวา เปนการประเมินคณุภาพชีวิตอันเปนสวน
ที่นาพอใจ ดังนั้นบุคคลที่มีประสบการณทางอารมณที่ดี มีความสนุกสนานยินดี ก็มแีนวโนมวาจะ
รับรูเกี่ยวกับชวีิตของตนเองวามีความนาพงึพอใจและนาพึงปรารถนาอันเปนภาวะที่จะทําใหบุคคล
ประเมินวามีความสุข บุคคลที่ไมมีความสขุจะประเมนิองคประกอบชวีิตสวนใหญวาไมนา 
พึงปรารถนา ไมนาพึงพอใจ 
 Francis (1999 อางถึงใน พนดิา คะชา, 2551) กลาววา ความสุขคือ ส่ิงที่คงที่ในการ
แสดงออก ผลของอารมณทางบวกจากการมีความสุขจะมีสวนทําใหเกดิสังคมที่ดี เปนธรรมชาติ 
มีความรื่นรมยในการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ๆ 
 Wittmann (2003) กลาววา ความสุขหมายถึง ระดับความรูสึกที่แสดงออกถึงความพอใจ
ในระดบัสูงสุด และมีคําที่มคีวามหมายอยางเดียวกับความสุขหลายคําไดแก ภาวะสุข (Well Being) 
สุขารมย (Pleasure) โชคดี (Luck) สนุกสนาน (Joy) ความพึงพอใจ (Satisfaction) ความพออกพอใจ 
(Contentment) ความเบกิบานสําราญใจ (Ecstasy) เปนตน 
 Diener et al. (2003) ใหความหมายของความสุขในทํานองเดียวกับความสุขเชิงอัตวิสัย 
(Subjective Well - being) คอื ความพึงพอใจในชีวิต ชวีติที่มีคุณคา มคีวามหมาย หรือความรูสึก
สบายใจชื่นชอบเปนสุขกับภารกิจในชวีิตและรวมไปถึงอารมณความรูสึกทางลบต่ํา 
 Diener and Oishi (2004) ใหความหมายวา ความสุขคือ การที่บุคคลประเมินสภาพ 
ของชีวิตขณะนั้นซึ่งเปนความพึงพอใจ อาจทําไดหลาย ๆ รูปแบบ เชน การประเมนิภาวะสุขภาพ 
ชีวิตแตงงาน และชีวิตการทาํงาน คนที่มีความสุขจะมีอารมณทางบวกสูงคิดและทําในสิ่งที่ดี 
ในขณะที่คนทีข่าดความสุขหรือมีอารมณทางลบสูงมักจะทําและคดิในสิ่งที่เลวราย 
 Layard (2005) ไดใหความหมายไววา ความสุข คือ ความรูสึกที่ดีที่สุด การมีชีวิตที่มี
ความสุขสนุกสนานและเปนความปรารถนาทีอยากจะคงไวใหยาวนานซึ่งตรงกันขามกับความรูสึก
ที่ไมมีความสขุ 
 ในมุมมองจิตวิทยา ความสุข (Happiness) คือ ภาวะอารมณเชิงบวกทีแ่ตละบุคคล 
ใหความหมายแตกตางกันตามการรับรู (Snyder & Lopez, 2007) หลายครั้งนักจิตวิทยาใชคําวา 
สุขภาวะสวนบุคคล (Subjective Well - being) ในความหมายเดยีวกับคาํวา ความสุข เพื่อบงบอกถึง
สภาวะทางอารมณเชิงบวก ความชื่นชมยนิดีและความพึงพอใจ (Diener, 2000; Diener, Lucas, & 
Oishi, 2002) 
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 ความสุขในความหมายดานการตอบสนองความตองการของบุคคลตามแรงปรารถนา  
 พระธรรมโกศาจารย ไดกลาวถึงความสุขวา สภาพจิตที่เปนปกติดนีั่นแหละ เรียกวา 
เปนความสุข สุขก็เพราะวาจิตปกติไมขึน้ ไมลง ไมเอียงขวา เอียงซาย ไมมีอะไรมาผกูมัดจิตใจ 
เปนอิสระเปนไทแกตวั อยางนี้เรียกวา “ปกติ” ใจที่ปกติคอื ไมมีอะไร รูวาอะไรเกิดขึน้ อะไรตั้งอยู 
อะไรดับไป แลวควรจะแกไขสิ่งนั้นอยางไร อยางนี้จิตใจก็สบาย ไมคอยมีปญหา รวมความวา ชวีิต
ของเราตองการความสุขทั้งกาย ทั้งใจ ทางอารมณ เราก็ตองมีสติ มีปญญา พยายามทีจ่ะรักษาใจไว
ใหปกติอยูตลอดเวลา รูจักประมาณในการกิน การอยู การนุงหม การใชสอย การปฏิบัติหนาที ่
และการพกัผอน สภาพรางกาย จิตใจ กจ็ะมีความสุขสมบูรณสมปรารถนา 
 พระธรรมปฎก (ประยุทธ ปยุต โต) (2536) ไดกลาวถึงความสุขวามี 2 แบบ คือ 
เปนความสุขจากภายใน หมายถึง มีความสงบในใจตนเอง หรือมีความสุขจากการรูเทาทัน 
เขาใจความจรงิของสิ่งทั้งหลายเปนความสุขทางปญญา เนื่องจากเห็นแจงความจริงเปนความโปรง
โลง ไมมีความติดขัดบีบคั้นใจเปนความสขุภายในของบคุคล สําหรับความสุขอีกแบบเปนความสุข
ที่ไดจากภายนอก นอกจากนีท้านพระธรรมปฎก ยังไดแบงประโยชนสุขออกเปน 3 ระดับ ดังนี ้
 ประโยชนสุขระดับที ่1 ดานรูปธรรมที่ตามองเห็นหรือเหน็ไดกับตา คือการมีสุขภาพดี 
การมีทรัพยสินเงินทอง การมีอาชีพการงานเปนหลักเปนฐาน การมยีศ ฐานะ ตําแหนง การเปนที่
ยอมรับในสังคม การมีมิตรสหายบริวารและการมีชีวิตครอบครัวที่ดี 
 ประโยชนสุขระดับที ่2 ดานนามธรรมที่ลึกลํ้าเลยจากตามองเห็นคือเรือ่งของคุณธรรม
ความดีงามการมีความสุขที่เกิดจากความมัน่ใจในคุณคาของชีวิต การไดบําเพ็ญประโยชนชวยเหลือ
เกื้อกูลแกเพื่อนมนุษย ความมีศรัทธาในสิ่งที่ดีงามที่เปนหลักของจิตใจ และการมีปญญาที่ทําใหรูจกั
การปฏิบัติตอส่ิงทั้งหลายไดถูกตองและแกไขปญหาที่เกดิขึ้นได ทําใหมีชีวิตเปนอยูดวยด ี
 ประโยชนสุขระดับที ่3 ดานนามธรรมขั้นโลกุตตระที่อยูเหนือกระแสความไหลเวียน
ของโลกธรรม คือความเปนผูมีจิตใจเปนอิสระดวยความรูเทาทันตอส่ิงทั้งหลาย รูโลกและชวีิตตาม
ความเปนจริง จนกระทั่งวาโลกธรรมเกิดขึ้นมากระทบกระทั่งก็ไมหวัน่ไหว วางใจและปฏิบัติได
ถูกตองตามเหตุปจจัย ปลอยใหกฎธรรมชาติทั้งหลายก็เปนกฎธรรมชาติอยูตามธรรมชาติ ความทุกข
ที่มีอยูในธรรมชาติก็คงเปนทุกขของธรรมชาติไป ไมเขามากระทบกระทั่งบีบคั้นจิตใจของเราได 
เปนผูมีสุขอยูกับตนเองตลอดเวลา ชีวติก็สมบูรณแลว 
 พระบรมราโชวาท (2540) (อางถึงใน ประมวลคําในพระบรมราโชวาท, 2548) กลาววา 
ความสุขที่แทจริงคือ ความสุขความเจริญที่บุคคลแสวงหามาดวยความเปนธรรมทั้งในเจตนา 
และการกระทาํไมใชไดมาดวยความบังเอญิหรือดวยการแกงแยงเบียดเบียนจากผูอ่ืน 
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 นอกจากนี้ทานพุทธทาสภิกขุไดกลาวถึงความสุขมี 3 ระดับ คือ 
 1.  สุขเพราะไมเบียดเบยีน เปนความสุขคอนขางจะเปนเรื่องสังคมหรือของหมูคณะ 
ถาไมเบียดเบยีนกันก็จะเปนสุขหรือไมเหน็แกตวั 
 2.  สุข เพราะอยูเหนืออํานาจกาม หรือเปนความสุขเพราะอยูเหนือกเิลสที่จะมากระทบ
ตัวเราเปนความรัก หลงใหลในสิ่งตาง ๆ หรือการกําหนดัยินดี อารมณทีเ่กิดขึ้นถือวาเปนกาม 
อยางหนึ่ง การที่หลงใหลทั้งบุคคล วัตถุกอใหเกิดความทกุขไดทั้งสิ้น 
 3.  สุข เพราะละตัวตนเสียได เพราะถาละเรื่องนี้ไดก็จะไมยึดมั่นวาตวักขูองกู อยากจะ
เหนือผูอ่ืน ส่ิงที่สําคัญที่สุดใน 3 ขอนี้ คือ ไมมีตัวกูของกู ถาคิดไดเสียแตแรกกจ็ะไมเบียดเบยีนใคร 
และก็จะไมเหน็แกตวั 
 กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2548) ใหความหมายสุข หมายถึง ความสามารถ
ในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มีความภาคภูมิใจ พอใจในชีวิตและมคีวามสงบทางใจ อภิชัย มงคล
วัชนี หตัถพนม, ภัสรา เชษฐโชติศักดิ,์ วรรณประภา ชลอกุล, ละเอียด ปญโญใหญ และสุจริต 
สุวรรณชีพ (2544) กลาววา ความสุข หมายถึง สภาพชีวติที่เปนสุขอันเปนผลมาจากการมี
ความสามารถในการจดัการปญหาในการดาํเนินชวีิต มศีักยภาพที่จะพัฒนาตนเองเพื่อคุณภาพชีวติ 
ที่ดี โดยครอบคลุมถึงความดีงามภายในจิตใจ ภายใตสภาพสังคมและสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป 
 Fisher (1992) กลาววาความสุขมีความหมายใกลเคยีงกับคุณภาพชวีิต และสุขภาพจิต คือ
หมายถึงความสามารถในการเรียนรู ความสามารถทางสังคม และความพึงพอใจในชีวิต สภาวะ 
ของสุขภาพในทุกดานและความสามารถในการทําหนาที่ 

 Argyle and Crossland (1991); Lu and Argyle (1994) กลาววา การบรรลุความปรารถนา
แหงตน เชน บรรลุยังเปาหมายในชวีิต การมีความเจริญงอกงาม มิติของความสุขภายในจิตใจที่มี
ความใกลเคยีงกันคือ การไดใชเวลาวาง การมีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอันเปนที่รัก เชน สามี ลูก 
เปนตน หรือการดื่มด่ําไปกับความงามของธรรมชาติ คําอธิบายความสุขอยางกวาง ๆ คือ
ประสบการณภายในจิตใจของบุคคลดานบวก 

 Wu (1992) กลาววา ความสุข คือ การมีอายยุืนยาว ความรุงเรือง สุขภาพดีไมมีโรค 
ความสงบ การรูสึกผอนคลายจากความวติกกังวลเกี่ยวกับความตาย ส่ิงเหลานี้นับวาเปนสิ่งที่มีคุณคา
ที่สุดสําหรับชีวิต 
 Lu and Shi (1997) กลาววา ความสุขเกิดจากการไดรับการยอมรับนับถือโดยบุคคลอื่นให
การยอมรับการกระทําหรือความสําเร็จ นอกจากนี้ความสขุยังเกิดจากการมีความสัมพันธที่ดีบุคคล
อ่ืน ความเปนปกแผน ความซื่อสัตยจากพวกพองและบคุคลในครอบครัว การไดรับความสําเร็จ 
ในอาชีพการงาน ทําใหมหีลักฐาน มั่นคง เปนการชวยเหลือครอบครัว การควบคุมตนเอง 
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การพัฒนาตนเอง ความประจกัษในตนเอง คือการเปนคนดีมีศีลธรรม มีคุณธรรม เปนความยินยอม
ยอมรับความเปนไปในชวีิต 
 Lyubomirsky, King, and Diener (2005) ไดใหคํานิยามของคนที่มีความสุข (Happy 
Individual) เอาไววา คือ บุคคลที่มีประสบการณดานอารมณทางบวก เชน ความปติ ความสนใจ 
และความภาคภูมิใจ บอยครัง้ และมีประสบการณกับอารมณทางลบ เชน ความเศรา ความวิตกกังวล 
และความโกรธไมบอยครั้ง 
 จากความหมายทั้งหมดของความสุข สามารถแบงความหมายของความสุขเปน 2 กลุม 
คือกลุมที่ใหความหมายดานอารมณและความรูสึกสรุปโดยรวมวาความสุขเปนความรูสึกที่เกิดขึ้น
ภายในจิตใจของบุคคลจากสภาพของอารมณและความรูสึกที่แสดงออกถึงความพึงพอใจและมี
ความยินดีที่ไดบรรลุถึงอุดมคติหรือความสมหวังในเปาหมายหลักของชีวิตจากสิ่งตาง ๆ รอบดาน
และปรารถนาที่อยากจะคงไวใหยาวนาน และกลุมที่ใหความหมายความสุขในดานการตอบสนอง
ความตองการของบุคคลตามแรงปรารถนา ใหความหมายความสุขวาเปนความสามารถในการ
ดําเนินชวีิตเพือ่ตอบสนองความตองการของบุคคลโดยการแสวงหาและการกระทําในการ
สรางสรรคของตนเอง โดยบคุคลอื่นใหการยอมรับการกระทําหรือความสําเร็จนั้นนําไปสู 
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพตามเปาหมายที่กําหนดเพื่อการมีคุณภาพชีวติที่ด ี
 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
 จากการศึกษาความหมายของความสุขในการทํางานไดมผูีใหนิยามความหมายไว
มากมายไมวาจะเปนนักวิชาตางประเทศและในประเทศ 
 Hettler (1980) ไดใหความหมายของความสุขในการทํางานไววา เปนความรูสึกที่แสดง
ถึงความพึงพอใจตองานที่รับผิดชอบ รูสึกดีตอการทํางานนั้น ๆ เปนความสุขสมบูรณในหนาที ่
 Diener et al. (2003) ใหความหมายของความสุขในทํานองเดียวกับความสุขเชิงอัตวิสัย 
(Subjective Well - being) คอื ความพึงพอใจในชีวิต ชีวติที่มีคุณคา 
มีความหมาย หรือความรูสึกสบายใจชื่นชอบเปนสุขกับภารกิจในชวีิตและรวมไปถึงงานที่อยูใน
องคประกอบหลัก 
 Manion (2003) กลาววา ความสุขในการทํางาน (Joy at Work) คือ การเรยีนรูจากการ
กระทํา การสรางสรรคของตนเอง แสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจ นําไปสู 
การปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ รูสึกอยากทํางาน ผูกพันและพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกัน 
 Diener and Oishi (2004) กลาววา ความสุขในการทํางานคือ การประเมนิความพึงพอใจ
ในชีวิตของบคุคลนั้น ๆ โดยการประเมนิจากชีวิตการทาํงาน ภาวะอารมณทั้งทางบวกและทางลบ 
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 พระพุทธทาสภิกขุ (2545) กลาววา ความสขุในการทํางานคือการทํางานดวยจิตทีว่าง
หมายถึง วางจากความคิด หรือความรูสึกยดึมั่นถือมั่นดวย โลภะ โทสะ โมหะนัน่คือ การเห็นแกตวั
หรือทํางานโดยไมหวังในสิ่งตอบแทนที่เกนิจริง เคล็ดลับของการทํางานดวยจิตทีว่างคือ ทําใหการ
ทํางานเปนของสนุก 
 จงจิตร เลิศวิบลูย (2546) กลาววา ความสุขในการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลไดกระทํา
ในสิ่งที่ตนเองรักและพอใจ ชอบและศรัทธาในงานที่ทํา พึงพอใจในประสบการณชวีิตที่ตนเอง
ไดรับ ตลอดจนประสบการณเหลานัน้ใหผลตออารมณความรูสึกทางบวกมากกวาอารมณความรูสึก
ทางลบ ทําใหเกิดการสรางสรรคในสิ่งที่ดีงามบนพื้นฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม 
 จากความหมายทั้งหมดทีไ่ดกลาวมาพอสรุปความหมายของความสุขในการทํางาน
หมายถึง ความรูสึกหรืออารมณทางบวกของบุคคลที่มีตอการทํางานทีต่นเองรักและพอใจในงาน 
ที่ตนเองรับผิดชอบ รูสึกวาตนเองมีคุณคา ผูกพันและสนกุสนานกับการทํางาน ไดรับการยอมรับ
จากผูรวมงานและผูบังคับบัญชา สามารถปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด  

2.  ทฤษฎีเก่ียวกับความสุขในการทํางาน 
 ความสุข (Happiness) ในแนวคิดของ Diener (2003) ใหความหมายในทาํนองเดียวกับ
ความสุขเชิงอัตวิสัย (Subjective Well - being) หมายถึง ความพึงพอใจในชีวิต มีคณุคามีความหมาย 
รูสึกสบายใจชืน่ชอบเปนสุขกับภารกจิในชวีิตและรวมไปถึงอารมณความรูสึกทางลบต่ํา หนึ่งใน
องคประกอบของความสขุเชิงอัตวิสัยในดานความพึงพอใจหลักมีงานเปนสวนประกอบสําคัญ 
ในอันดับตน ๆ ที่ตอบสนองใหเกิดความพึงพอใจและมีความสุข ความพึงพอใจในงานจึงเปนสิ่งที่
ทําใหเกิดความสุขในการทํางานได ซ่ึงองคประกอบความสุขเชิงอัตวิสัยของ Diener (2003) 
ประกอบดวย 4 องคประกอบหลัก ๆ ไดแก อารมณทางบวก อารมณทางลบ การประเมินชีวิต
โดยรวม ความพึงพอใจหลักในชีวิต โดยมรีายละเอียดดังนี้ 
 1.  อารมณทางบวก (Pleasant Emotions) หมายถึง อารมณความรูสึกสนุกสนาน 
เพลิดเพลินกับการทํางาน ยิ้มแยมแจมใสไดเสมอขณะทํางาน มีความพึงพอใจสําราญใจ เกิดความ
รักและเอาใจใสในงานที่ทํา ชีวิตมีคุณคาปราบปลื้มใจเมือ่ไดทํางาน และมีความสุขกับการทํางาน  
 2.  อารมณทางลบ (Unpleasant Emotions) หมายถึง อารมณความรูสึกไมสบายใจ 
ไมพอใจ หดหู คับของใจ หงดุหงิด เบื่อหนาย ทอแท รูสึกเปนทุกขกับสิง่ที่ไมดีไมถูกตองที่เกดิขึ้น
ในที่ทํางาน ขาดความรับผิดชอบและชวยเหลือกันตลอดจนสภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสมในการ
ทํางาน อยากปรับปรุงแกไขใหดีขึ้นเพื่อสนองความตองการของตนใหมคีวามสุข 
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 3.  การประเมนิชีวิตโดยรวม (Global Life Judgments) หมายถึง การไดรับการตอบสนอง
ความตองการของตนเอง มีความพึงพอใจในชีวิต สมหวังและบรรลุเปาหมายของชีวติที่กําหนดไว 
ไดกระทําในสิง่ที่ตนเองมุงหวังตั้งใจและมคีุณคาจนประสบผลสําเร็จ 
 4.  ความพึงพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การไดรับการความพึงพอใจ 
ในเปาหมายหลักของชีวิตไดมีชีวิตคู ไดทํางานที่ชอบและพึงพอใจในการดูแลสุขภาพ สุขใจ 
และพอใจในสภาพแวดลอมของการทํางานและมีความสุขเมื่องานที่ทําประสบผลสําเร็จ 
 ความสุขในการทํางาน (Joy at Work) ตามแนวคดิของ Manion (2003) คือผลที่เกิดขึ้น 
จากการเรยีนรูซ่ึงเปนผลตอบสนองจากการกระทํา  การสรางสรรคของตนเอง มีความปลาบปลื้มใจ
นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพโดยคํานึงถึงการรับรู การแสดงออก การปฏิบัติงานดวย
ความรูสึกอยากที่จะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันกันและมีความพึงพอใจที่ไดปฏิบตัิงานรวมกนั
สําหรับความสุขในการทํางานเปนการแสดงอารมณในทางบวก เกิดความสนุกสนานแสดง
พฤติกรรมใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความคิดสรางสรรคการตัดสินใจที่ดี สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลเกิดความรักในงานและมีความยึดมั่นในองคการสูง ซ่ึงมุงอธิบายดวยปจจัย 
หรือองคประกอบของความสุข 4 ดาน คือ การติดตอความสัมพันธ ความรักในงาน ความสําเร็จ 
ในงานและการเปนที่ยอมรับนํามาซึ่งความสุขดังนี้ 
 1.  การติดตอความสัมพันธ (Connections) เปนพื้นฐานทีท่ําใหเกิดความสัมพันธ 
ของบุคลากรในสถานที่ทํางานโดยที่บุคลากรมารวมกันทํางานเกิดสังคมการทํางานขึ้น 
เกิดสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน ใหความรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
การสนทนาพดูคุยอยางเปนมิตร ใหการชวยเหลือและไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน 
เกิดมิตรภาพระหวางการปฏบิัติงานกับบุคลากรตาง ๆ 
 2.  ความรักในงาน (Love of the Work) เปนการรับรูถึงความรูสึกรักและผูกพันอยางแนน
เหนยีวกับงาน รับรูวาตนมีพนัธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความยนิดีในสิ่งที่เปนองคประกอบ
ของงาน กระตอืรือรนในการที่จะปฏิบัติงาน เกิดความรูสึกทางบวกที่ไดปฏิบัติ มีความเพลิดเพลิน 
สนุกสนานเมือ่ไดปฏิบัติงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัตงิานรูสึกเปนสขุเมื่อไดปฏิบัติงาน ภูมใิจทีต่น
มีหนาที่รับผิดชอบในงาน 
 3.  ความสําเร็จในงาน (Work Achievement) เปนการรับรูวาตนไดปฏิบัติงานไดบรรลุ
เปาหมายทีก่ําหนดไวโดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน ไดรับมอบหมายใหทํางานที่ทาทาย 
ใหสําเร็จ เกิดผลลัพธการทํางานไปในทางบวก ทําใหรูสึกมีคุณคาในชวีิต เกดิความภาคภูมิใจ 
ในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มกีาวหนา องคการเกิดการพฒันา 
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 4.  การเปนที่ยอมรับ (Recognition) เปนการรับรูวาตนเองไดรับความเชื่อถือ 
จากผูรวมงาน ผูรวมงานไดรับรูถึงความพยายามของตนเกี่ยวกับเรื่องงาน ไดรับการยอมรับ 
จากผูรวมงาน ผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานไดรับความคาดหวังทีด่ีในการปฏิบัติงาน 
และความไววางใจจากผูรวมงานรวมแลกเปลี่ยนประสบการณจากผูรวมงานใชความรูอยางตอเนื่อง 
 Warr (1990 อางถึงใน พรรณิภา สืบสุข, 2548) กลาววา ความสุขในการทํางาน 
เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลที่ตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้นในการทํางาน 
หรือประสบการณของบุคลในการทํางานประกอบดวยความรื่นรมยในงาน ความพึงพอใจในงาน 
และความกระตือรือรนในการทํางาน ซ่ึงสามารถอธิบายไดดังนี ้
 1.  ความรื่นรมยในงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในการทํางาน โดยเกิด 
ความรูสึกสนุกกับการทํางาน และไมมีความรูสึกวิตกกังวลใด ๆ ในการทํางาน 
 2.  ความพึงพอใจในงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในการทํางาน โดยเกิด 
ความรูสึกเพลดิเพลนิ ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบัติงาน 
ของตนเอง 
 3.  ความกระตอืรือรนในการทํางานเปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในการทํางาน 
โดยเกดิความรูสึกวาอยากทาํงาน มีความตืน่ตัวทํางานไดอยางคลองแคลว รวดเรว็ กระฉับกระเฉง 
มีชีวิตชีวาในการทํางาน 
 Gavin and Mason (2004 อางถึงใน พนิดา คะชา, 2551) กลาวถึงความสุขวาเปนผลจาก
ความรูสึกภายในตนของแตละคนเปนผลใหเกิดความรูสึกทางบวก เชน ช่ืนชอบ พึงพอใจ ความสขุ
มี 3 องคประกอบคือ 
 1.  ความมีอิสระ กลาวคือ มคีวามสามารถที่จะคิดและเลอืกในสิ่งที่ตองการ มีอํานาจ 
เสรีภาพในการตัดสินใจ ทําใหตนมีความพึงพอใจในชวีติ สามารถควบคุมและกําหนดการกระทํา
ของตนใหตอบสนองความสุขของตน 
 2.  ความรูเปนสวนสําคัญในการตัดสินใจในสิ่งที่ตองการไดถูกตอง รูวาควรใชความรู 
อยางไร เกดิความคิดเชิงสรางสรรคและใชความรูใหเกดิประโยชน มีการติดตอสัมพันธกับบุคคล
อ่ืนโดยไดรับการยอมรับและความไววางใจจากบุคคลรอบขาง 
 3.  ความสามารถเปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล สามารถฝกฝนไดโดยการจัด 
อบรมตาง ๆ ใหเกิดความรูความชํานาญ สงเสริมใหเกดิวสัิยทัศนและประสบการณทีก่วางขวางขึ้น 
 พระธรรมปฏก (ป.อ.ปยุตโต) (2539) กลาววา ความสุขที่เปนยอดแหงความสุขในโลก
แบงเปน 2 ฝาย คือ 
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 1.  ความสุขทางกาย ไดแก ความสุขที่สัมผัสไดจากประสาทสัมผัสทั้ง 5 คือ รูป รส  
กล่ิน เสียง และผิวหนัง รวมเรียกวา กามคณุ 5 จัดวาเปนฝายรูปหรือความสุขที่เกิดจากเนื้อหนังมังสา 
อันเปนสิ่งสกปรก 
 2.  ความสุขทางใจ ไดแก ความสุขที่สัมผัสไดทางจิต คอืความสบายใจ ความสุขใจ 
ความอิ่มใจ ความพอใจ อันเกิดจากจิตที่สงบและเยน็ จดัเปนฝายนามอนัเปนความสุขที่สะอาดแมวา
รางกายจะขาดแคลนวัตถุที่จะอํานวยความสุขแตถาจิตใจมีปติหลอเล้ียง มีความพอใจ มีความสงบใจ
คนก็ยอมจะประสบความสุขได 
 จากแนวคิดตาง ๆ ของความสุขในการทํางานจะพบวาความสุขในการทาํงานเปนผลของ
ความรูสึกตออารมณทางบวกมากกวาอารมณความรูสึกทางลบ เปนผลที่เกิดขึ้นจากการกระทํา 
ในสิ่งที่ตนเองรัก พึงพอใจ และศรัทธา พึงพอใจในประสบการณที่ตนเองไดรับ มีความปลาบปลื้ม
ใจ ผูกพันและพอใจที่ไดปฏิบัติงาน รูสึกวาอยากทํางาน ทําใหเกิดการสรางสรรคในสิ่งที่ดีงาม 
และทําใหงานสําเร็จตามเปาหมาย 
 3.  ปจจัยท่ีสงผลตอความสขุในการทํางาน 
 Diener (2000) กลาววา ปจจยัที่มีผลตอความสุขในชีวิตมนุษยมกัเกีย่วของกับ อายุ 
ศาสนา อาชีพ และระดับของรายไดที่แตกตางกัน 
 Manion (2003) ไดศึกษาถึงองคประกอบในการทํางานของบุคลากรทางการพยาบาล 
พบวา ความสขุในการทํางานของพยาบาลมีแนวทางสงเสริมใหเกิดความสุขและสนุกสนาน 
ในการทํางานโดยมีปจจยัที่เกี่ยวของอยู 4 ปจจัยคือ 
 1.  ปจจัยดานตัวงาน 
 2.  ปจจัยดานตัวบุคคล 
 3.  ปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 4.  ปจจัยดานสภาพแวดลอมและวัฒนธรรมในการทํางาน 
 Lu, Shin, Lin, and Ju (1997) ไดศึกษาปจจยัที่สงผลตอความสุขในชวีิตมนุษย มีปจจยั 
ที่สําคัญอยู 2 ประการคือ  
 1.  ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) ซ่ึงเปนคุณลักษณะเฉพาะของแตละบุคคลที่มีอยู 
ตามธรรมชาติหรือเกิดเพิ่มขึน้โดยการเรยีนรู ฝกฝนจะสงผลตอความคิดและการกระทํา 
 2.  ปจจัยดานสิ่งแวดลอม (Environment Factors) เปนสวนผลักดันและขัดขวางการรับรู 
และการประเมินความสุขในชวงเวลานั้น ๆ ไดวามีความสุขหรือไม 
 จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ไดสรุปปจจัยที่สงผลตอความสุขในการทํางานและประสบ 
ผลสําเร็จดังนี้ 
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 1.  งานที่นาพงึพอใจ คนที่ทาํงานดวยใจรักและมีความพึงพอใจในงานยอมมีโอกาสสูง 
ที่จะทํางานไดดี ไมเบื่องานแมมีอุปสรรคก็ไมทอถอย สนุกกับการทํางาน สงเสริมใหเกิดความสุข 
และความสําเรจ็ในชวีิตได 
 2.  งานที่ทาทายความสามารถ แตไมคอยทาทายความสามารถมีลักษณะจําเจเมื่อทํางาน 
นานขึ้นมักทําใหรูสึกเบื่อหนาย ไมมีความกระตือรือรนในการทํางาน งานที่ทาทายความสามารถ 
และเกดิจากการพัฒนาตนเองเชิงเหตุผล ปญญา และอารมณทําใหมีความสุขในการทาํงาน 
และประสบความสําเร็จในชวีิตได 
 3.  งานที่ทําใหเกิดความภาคภูมิใจ งานบางอยางถึงแมจะไดคาตอบแทนสูงแตก็ไมทําให 
เกิดความภาคภูมิใจ เชนงานที่ผิดกฎหมายหรือผิดศีลธรรม งานที่ทําในเชิงเหตุผลหรือศีลธรรม 
ทําใหบุคคลมีความสุข 
 4.  งานที่ทํามีคุณคา หรือมองเห็นคณุคาในงาน ทําใหบุคคลมีความสุขและสรางสรรค 
ส่ิงดีงามในสังคม คนเราตองตั้งเปาหมายในการดําเนินชวีิตในแตละวนัเพื่อใหสอดคลองกับการใช 
เวลาอยางมีระเบียบวนิัยบนเปาหมายหลัก 4 ดานไดแก 
  4.1  เปาหมายดานสติปญญา เพื่อเสริมสรางสติปญญาและความรู เชน การเรียน 
สงเสริมความรูทั้งในและนอกระบบ แทนการใชเวลาวางดูโทรทัศน รายการบันเทิงไรสาระโดยไมรู
จะทําอะไรที่เปนประโยชนและประเทืองปญญา 
  4.2  เปาหมายดานรางกาย เพื่อเสริมสรางรางกายใหแข็งแรง เชนตั้งเวลาเพื่อการออก
กาํลังกาย วางแผนการพักผอนในวันหยุด 
  4.3  เปาหมายดานการดําเนนิชีวิต เพื่อเสริมสรางชีวิตสวนตัว ชีวิตครอบครัว ชีวิต 
การทํางาน เชน การวางแผนสําหรับอนาคตการศึกษาตอ วางแผนการทํางานเพื่อใหไดเวลาตามที่
กําหนด การวางแผนเพื่ออนาคตของครอบครัวอยางรอบคอบในทุกดาน 
  4.4  เปาหมายดานสังคม เพือ่เสริมสรางการมีสวนรวมในชุมชน เชน การใชเวลา 
ในการพบปะสังสรรคกับมิตรสหายและคนรวมองคกร แบงเวลาเพื่อบาํเพ็ญประโยชนใหกับสังคม
ในชวงวันหยดุสุดสัปดาห แบงเวลาใหกับการทํานุบํารุงจิตใจดวยคําสอนทางศีลธรรมและศาสนา 
เปนตน 
 5.  มีโอกาสกาวหนาในการงาน มีหลานคนที่ทํางานดวยความทอแทหมดกําลังใจเพราะรู
วาไมมีทางกาวหนา ไมมีโอกาสเลื่อนตําแหนงหรือเงนิเดือนติดขั้นมานาน ขาดแรงจูงใจในการ
ทํางานแตงานมีโอกาสกาวหนา ทําใหมแีรงจูงใจ ความพงึพอใจ มีความสุข 
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 6.  มีผลตอบแทนคุมคา ผลตอบแทนคุมคาและยุติธรรมนาํมาซึ่งความพงึพอใจ 
ของผูปฏิบัติงาน เนื่องจากรายไดเปนปจจยัเบื้องตนในการสรางแรงจูงใจ เพราะสามารถสนองตอบ
ความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษยไดโดยใชเงินแลกเปลี่ยน นอกจากนีเ้งินยังเปนเครือ่งแสดงถึง
สถานภาพและทําใหเกิดความสมหวังในชีวิต 
 7.  มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ขวัญและกําลังใจจากผูบริหารเปนสิ่งสําคัญ 
ในการสงเสริมความสุขในการทํางาน เพือ่วิถีชีวิตในเชงิบวก เนื่องจากการบํารุงขวญัเปนกําลังใจให
ผูปฏิบัติงานเกดิความภาคภูมใิจในตนเองไดทํางานตามหนาที่ที่พึงปฏิบัติและรับรูวาเปนประโยชน
ตอสังคม 
 8.  มีสัมพันธภาพที่ดี สัมพันธภาพที่ดีชวยเสริมสรางความสุขในการทํางาน สรางเสริม
คุณภาพงาน การติดตอส่ือสารที่มีคุณภาพเชิงสรางสรรคเกิดจากการมีสัมพันธภาพทีด่ ีนํามาซึ่ง
ความสุขความสําเร็จในงาน 
 9.  มีคุณภาพชวีิตงานที่ดี คณุภาพชีวติงานของบุคคลชวยเสริมสรางความสุขในการ
ทํางาน เปนสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน การมีคุณภาพชวีิตงานที่ดี
สงผลตอความเจริญรุงเรืองดานอื่นๆ เชน สภาพสังคมเศรษฐกิจ หรือผลผลิตที่มีคุณภาพตลอดจน
ความผูกพันตอองคการ สรางสรรคงานคุณภาพสงเสริมการคงอยูของบุคลากรได 
 10.  งานที่เกิดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มนุษยทุกคนทํางานเพื่อปรารถนาความสําเร็จ 
และความผาสกุในชวีิต เกดิความภูมใิจในตนเอง แขงขนักับตนเองเพือ่ความเขาใจ โดยเฉพาะงาน 
ที่ทาทายและงานที่ใชเชาวปญญาเพื่อความสําเร็จในงานและชีวิต เกิดความสบายใจเมือ่งานสําเร็จ
ตามความประสงค 
 พรรณิภา สืบสุข (2548) ไดศึกษาและสรุปปจจัยที่สงเสริมใหเกดิความสุขและประสบ
ความสําเร็จในการทํางานไวดังนี ้
 1.  งานที่ทาทายความสามารถ ลักษณะงานที่นาสนใจทําใหเกิดการพัฒนาตนเอง ไมรูสึก
เบื่อหนายงาน เกิดความกระตือรือรนในการทํางานทําใหมีความสุขในการทํางานและประสบ
ความสําเร็จในชีวิตได 
 2.  บรรยากาศในการทํางาน สงเสริมใหเกดิความสุขในการทํางาน เปนบรรยากาศ 
ของความรวมกันปฏิบัติงาน ตลอดจนสภาพแวดลอมที่ไมแออัดสงเสริมใหเกิดความรูสึก 
อยากทํางาน 
 3.  สัมพันธภาพที่ดี สงเสริมใหเกิดการสื่อสารทีมีประสิทธิภาพ เกดิความชวยเหลือ 
ซ่ึงกันและกันตลอดจนความสามัคคีในหนวยงาน นํามาซึ่งความสุขในการทํางาน 
 

 
 
 



 28 

 4.  การมีสวนรวมในงาน มสีวนรวมในการตัดสินใจ และปฏิบัติภารกจิรวมกนั 
ในกจิกรรมขององคการ ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาในงาน เกิดความรูสึกสนุก ตั้งใจ มุงมั่น 
อยากที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ นํามาซึ่งความสุขในการทาํงาน 
 5.  มีโอกาสกาวหนาในการทํางาน ทําใหเกดิแรงจูงใจในการทํางาน เชน การเลื่อน
ตําแหนงหรือไดเงินเดือนเพิม่ขึ้น ทําใหเกดิการตอบสนองความตองการของตนเกิดความพึงพอใจ
และมีความสขุ 
 6.  คุณภาพชวีติในงาน คณุภาพชีวิตที่ดีของบุคลากรชวยเสริมสรางความสุข 
ในการทํางาน ทําใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน เกิดความผูกพนัในองคการสงเสริม 
การคงอยูในงานของบุคลากรได 
 4.  งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 กัลยารัตน อองคณา (2549) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัสวนบุคคล 
การรับรูคุณคาในตน สภาพแวดลอมในการทํางานกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบวา การรับรูคุณคาในตน และสภาพแวดลอม 
มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการทํางาน เนื่องจากโรงพยาบาลเอกชน
นั้นเนนการขายบริการที่ดีเลิศแกผูรับบริการ ดังนั้นจึงมกีารจัดสิ่งอํานวยความสะดวกและเครื่องมือ
ในการปฏิบัติงานอยางเพยีงพอและโดยเฉพาะอยางยิ่งเจาหนาที่พยาบาลหรือผูใหบริการนั้นตองให
มีปริมาณเพียงพอที่จะใหบริการผูปวยไดอยางทั่วถึงและรวดเรว็ นอกจากนี้การไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานสงผลใหเกิดความสุขในการทํางาน นอกจากนี้ พรรณิภา สืบสุข 
(2548) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง 
ของหัวหนาหอผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลในมหาวิทยาลัย
ของรัฐ พบปจจัยที่มีความสมัพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานเพิ่มเติมไดแกการรับรูลักษณะ
งานและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยมีความสัมพนัธทางบวกกบัความสุข 
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ ผูนําที่มีความสามารถสรางขวัญและกําลังใจตอผูรวมงาน 
ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตองาน สรางการรับรูคุณลักษณะงานขององคการเกิดการพฒันางาน 
และมีสวนชวยใหผูตามมีความมั่นใจในตนเอง เกิดแรงจูงใจในตนเองในการทํางาน มีอารมณ
ทางบวกในการทํางาน สงเสริมใหผูตามปฏิบัติงานอยางมีความสุข นอกจากปจจัยทีก่ลาวมาแลว
ประพิศ สามะศิริ (2550) ไดทําการศึกษาเกีย่วกับปจจยัความสามารถและบรรยากาศองคการ 
ในการปฏิบัติงานที่มีผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเจาพระยา
อภัยภูเบศร พบวา ทั้งความสามารถและบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความสุข 
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ในการปฏิบัติงานเนื่องจากโครงสรางองคการที่ดีมีทิศทางชัดเจน มีระบบงานกระบวนการ
ใหบริการที่มคีุณภาพ พยาบาล มีความรูและทักษะการดูแลผูปวยในภาวะวกิฤติไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ทําใหพยาบาลสามารถในการปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขเกิดความภกัดีตอองคการ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะงาน 
 1.  ความหมายของลักษณะงาน มีผูใหความหมายของลกัษณะงานไวหลากหลายดังนี้ 
 เสนาะ ติเยาว (2544) ไดกลาววาลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะของกิจกรรมที่ทํานั้น
สามารถระบุคุณสมบัติของผูที่ทําวาควรมีคณุสมบัติอยางไร หรือมีความรูอยางไรจึงทํางานนั้นได 
 Hackman and Sulltle (1977) กลาววา คณุลักษณะงานเปนลักษณะงานหลักทั้ง 5 มิติ 
ซ่ึงเปนตัวสรางใหเกิดลําดับขั้นความตองการทางจิตวิทยาทั้ง 3 เงื่อนไข ไดแก มีประสบการณที่ม ี
ความหมายไดรับผิดชอบ และรูถึงผลลัพธที่แทจริง อันจะนําไปสูผลลัพธทั้งตองานและบุคคล 
 Hackman and Oldham (1980) กลาววา คุณลักษณะงานเปนการออกแบบงานซึ่งมุงเนน
คุณลักษณะงานหลัก ๆ ในงานของพนักงานซึ่งมีคุณสมบัติที่จะกอใหเกิดการจูงใจในงาน 
ความพึงพอใจในงาน และผลการปฏิบัติงาน 
 Schermerhon (1993 อางถึงใน อัชฉรัช อุยยะพัฒน, 2551) กลาววา ลักษณะงาน หมายถึง 
กระบวนการสรางสรรคงานโดยฝายบริหารจะเปนผูกําหนดใหบุคลากร และกลุมรวมถึงรายละเอียด
ของงาน เนื้อหาของงานและการกําหนดสวนสนับสนุนของงาน 
 Nelson and Quick (1997 อางถึงใน จิราภรณ จงมั่นคงชีพ, 2547) กลาววา ลักษณะงาน
เปนกรอบความคิดเพื่อทําใหเกิดความเขาใจ ความเหมาะสมระหวางคนกับงานผานทางปฏิสัมพันธ
ระหวางมติิหลักของงานกับลําดับขั้นทางจิตวิทยาที่สําคัญภายในตวับุคคล 
 Greenberg and Baron (2000) กลาววา ลักษณะงานเปนรูปแบบวิธีที่จะเพิ่มคุณคางาน 
ที่เนนมิติงานทั้ง 5 ดาน ไดแก ความหลากหลายของทกัษะ ความโดดเดนของงาน ความสําคัญ 
ของงาน ความอิสระในงาน และขอมูลปอนกลับเกีย่วกับงาน ซ่ึงสิ่งเหลานี้กอใหเกดิลําดับขั้น 
ทางจิตวิทยาซึ่งนําไปสูผลลัพธที่มีคุณประโยชนสําหรับแตละบุคคล เชน ความพึงพอใจในงาน 
และสําหรับองคการ คือ ลดการลาออก 
 Swanberg and Swanberg (2002) กลาววา ลักษณะงานเปนปจจยัสําคัญที่จะชวยเพิ่ม
คุณภาพของงานและคณุภาพชีวิตของผูปฏิบัติงาน สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี มคีวามคิดริเร่ิม
สรางสรรคในงานสามารถแกไขปญหาในการทํางานไดอยางเหมาะสม 
 จากความหมายของคุณลักษณะงานที่ไดกลาวมาแลวขางตน ผูวิจยัสรุปความหมายไดวา
คุณลักษณะงาน คือ การออกแบบงานใหมคีวามเหมาะสมระหวางคนกบังานโดยการ สรางสรรค
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งานเพื่อจูงใจใหผูทํางานเกดิความสนใจและพึงพอใจที่อยากจะทําใหงานนั้นใหประสบผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่กําหนดและมีประสิทธิภาพซึ่งสามารถตอบสนองความตองการของบุคคล 
และกอใหเกิดการเพิ่มผลผลิตในองคการได 
 2.  แนวคิดเก่ียวกับลักษณะงาน 
 องคการที่มีโครงสรางการบริหารที่ดี ผูบริหารตองมีการออกแบบลักษณะงาน 
เพื่อใหมีความเหมาะสมกับความรู ความสามารถของบุคลากร ทําใหผูปฏิบัติงานมีความสนใจ 
และพยายามพฒันาตนเองใหมีความสามารถในการปฏิบัติงานมากขึ้น เพื่อใหไดผลงานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล Schermerhon (1996) กลาววาการออกแบบงานเปนการสรางสรรค
งานโดยวิธีเพิม่คุณคาของงานเพื่อใหผูทํางานเกิดความสนใจที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพ เปนการ
ออกแบบที่ยากที่สุด และลักษณะงานที่ดจีะเปนเสมือนแรงจูงใจภายในในการทํางานของบุคคล 
ซ่ึงทําใหเขาอยากทํางาน และผลงานที่ดีก็จะเปนเสมือนรางวัลที่ใหกับตน การออกแบบที่ดีจะรวม
ไปถึงรายละเอยีดของงาน (Job Content) และการกําหนดสวนสนับสนนุของงาน (Job Context) 
 การพัฒนางานที่มีสวนเกีย่วของกับการออกแบบงานนัน้ มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีสอง
ปจจัย (Two - factor Theory) ซึ่งเปนทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจและความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
ที่พัฒนาขึ้นมาโดย Herzberg (1993) โดยปจจัยจูงใจจะเกีย่วของกับเนื้อหาของงานโดยตรง 
สวนปจจยัสุขลักษณะเปนสวนที่ไมเกี่ยวของกับเนื้อหาของงานโดยตรง แตถึงแมวาทฤษฎี 
ของ Herzberg (1993) จะมีคณุคาในการสรางความสนใจในลักษณะของงานที่กอใหเกิดแรงจูงใจ
และความพงึพอใจในงานก็ตาม แตรายละเอียดในทฤษฎนีี้ก็ยังไมสามารถนําไปปรับใชกับ 
การแกปญหาการออกแบบงานในองคการไดดีเทาที่ควร ดวยเหตุผลที่วา ไมไดใหความสําคัญ 
ในเรื่องความแตกตางของแตละบุคคล โดยคิดวาการพัฒนางานจะเกดิประโยชนกับพนักงานทกุคน 
 การปรับปรุงสวนประกอบของงานตาง ๆ และวิธีเพิ่มคณุคาของงานทีน่ิยมใชกันมากคือ 
รูปแบบการจดัคุณลักษณะของงาน (Job Characteristic Model) ของ Hackman and Oldham (1980) 
โดยอาศัยแนวคิดของ Herzberg (1993) เปนพื้นฐานซึ่งมีกรอบแนวคิดพื้นฐานกลาวถึง
ความสัมพันธระหวางลักษณะงานที่สําคัญ 5 ประการ (Core Job Characteristic) สภาวะทางจิตวิทยา 
3 ประการ (Critical Pshychological States) และผลลัพธที่เกิดกับบุคคลและงาน (Personal and 
Work Outcomes) 
 Hackman and Oldham (1980) ไดเสนอแนวคิดทางจิตวิทยาที่สําคัญและจําเปนในการ 
ที่จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานอยู 3 สภาวะ คอื 
 1.  ประสบการณที่ทําใหรูสึกวางานนั้นมีความหมาย เปนสิ่งมีคุณคาและมีความสําคญั 
(Experienced Meaningfulness of the Work) 
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 2.  ความรูสึกถึงความรับผิดชอบตอผลของงาน โดยการรับรูวาตนมีสวนในการกอใหเกิด
ผลลัพธของงาน (Experienced Responsibility) 
 3.  ความสามารถรับรูถึงผลของการกระทํา โดยบุคคลสามารถกําหนดและตีความไดวา 
ผลกระทบของตนเองเปนทีพ่ึงพอใจหรือไมพึงพอใจ (Knowledge of Results) 
 เมื่อใดที่สถานการณทั้ง 3 นี้เกิดขึ้นกับบุคคล บุคคลจะอยูในภาวะรับการจูงใจ 
และคาดหวังวาจะมีประสบการณตอความพึงพอใจเกี่ยวกับงานของตน และส่ิงที่ตามมาคือ 
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง การขาดงานก็จะลดลง และอัตราการลาออกจากงานจะลดลง 
ถาองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งของสภาวะทางจิตนีข้าดไป สภาวะรับการจูงใจของบุคล 
จะลดลงอยางเห็นไดชดั จากผลการวิจัยพบวา ผลของงานที่มีประสิทธิภาพเกิดขึ้นจาก 
คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Core Job Dimenstions) มี 5 ลักษณะดังตอไปนี ้
 1.  ความหลากหลายของทักษะ (Skill Variety) หมายถึง งานที่ผูปฏิบัติงานตองใชทักษะ
และความชํานาญและความสามารถในการปฏิบัติงานหรือในการทํากจิกรรมหลาย ๆ ดานเพื่อให
งานนั้นสําเร็จบรรลุเปาหมาย 
 2.  ความสําคัญของงาน หมายถึง งานที่ปฏิบัติมีลักษณะเปดโอกาสใหมี สวนรวมในการ 
กําหนดขอปฏิบัติตาง ๆ ในการพัฒนางาน เปนงานที่แสดงถึงจริยธรรมไดรับการพิทกัษสิทธิ์และมี  
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         มิติหลักของงาน                                 สภาวะทางจิตวิทยา                                       ผลตอบุคคลและงาน 
    (Core Job Dimensions)                 (Critical Psychophysiological States)                (Personal and Work Outcomes) 
  
ความหลากหลายของทักษะ                       รูวางานที่ทํามีคุณคา                                           แรงจูงใจภายในสูง 

(Skill Variety)       และมีความหมาย                                (High internal Work Motivation)                       
ความสําคัญของงาน                                    (Experienced  Meaningfulness              ประสิทธิภาพในการทํางานสูง                                 

(Task Significance)                                    of the Work)                                    (High Quality Work Performance) 
ความโดดเดนของงาน                                                     
(Task Identity)                                                                                                                 
 
ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน                รูถึงความรับผิดชอบ       ความพึงพอใจในงานสูง 
           (Autonomy)                               (Experienced Responsibility              (High Satisfaction with the Work) 
                          For Outcome of the Work )                        การขาดงานและการลาออกต่ํา 
                                  (Low Absenteeism and Turnover) 
ผลปอนกลับของงาน                         รูถึงผลงานที่ไดจากงาน                              
       (Feedback)                       (Knowledge of the actual 

           Results of the work activities)  
 

                                                                   ความตองการการเจริญกาวหนา 

                                                                  (Strength of Employees ,need for Growth)   

  
ภาพที่ 2 แบบจําลองคุณลักษณะงาน 
ที่มา: Hackman and Sulltle (1977, p. 243) 
 
 การพัฒนางานคุณลักษณะของงาน 
 Hackman and Sulltle (1977) ไดเสนอหลักการออกแบบงานใหมเพื่อเพิม่คุณคาในงาน
(Job Enrichment) โดยการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงมิติงานทั้ง 5 เพื่อเพิ่มศักยภาพในการจูงใจของงาน
นั้น ๆ ดังนี ้
 1.  จัดรูปแบบงานตามลักษณะธรรมชาตขิองงาน คือ การตัดสินใจเกีย่วกับการกระจาย
งานในกลุมผูทํางานโดยใหผูทํางานมีความรูสึกเปนเจาของงานและไดรับผิดชอบงานชิ้นนั้น 
จนเสร็จสิ้นเปนผลงานอันจะทําใหเหน็คุณคาและความโดดเดนของงานที่รับผิดชอบ 
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 2.  รวมงานยอย ๆ เขาดวยกนัซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกถึงการมีความหมายของงาน
นั่นคือ การเพิม่ความโดดเดนของงาน และการไดทํางานโดยใชทกัษะที่หลากหลายขึ้น 
 3.  สรางความสัมพันธระหวางพนักงานกับลูกคา ซ่ึงจะทาํใหเกิดการปรบัปรุงงาน 
จากการที่ไดรับขอมูลยอนกลับจากลูกคาโดยตรง นอกจากนี้ยังเพิ่มพูนดานความหลากหลาย 
ของทักษะเนื่องจากจําเปนตองพัฒนาทักษะระหวางบุคคลในการบริหารและรักษาความสัมพันธ 
กับลูกคารวมถึงเกิดความอิสระในงานที่รับผิดชอบอันเนือ่งจากตองตัดสินใจดานการบริหารจัดการ
ความสัมพันธกับลูกคา 
 4.  ใหทํางานในเชิงลึก นั่นคอืการไดทํางานและไดควบคุมและตัดสินใจในงานเอง ส่ิงนี้
จะเพิ่มพูนมิตขิองงานดานความอิสระในงานซึ่งจะนําซึ่งความรูสึกรับผิดชอบงานของพนักงาน 
และรูสึกไดถึงผลงานที่เกิดขึน้ 
 5.  เปดชองทางรับขอมูลยอนกลับเพื่อชวยใหพนกังานไดเรียนรูวาทํางานเปนอยางไร 
มีการปรับปรุงขึ้น หรือแยลง หรืออยูในระดบัคงเดิมดวยตนเอง ซ่ึงขอมูลยอนกลับที่ไดจากตวังาน 
สามารถรูไดทันทีดวยตวัพนกังานเอง และชวยใหเกิดความรูสึกในการควบคุมตนเองตองานที่ทํา 
ไดดีกวาการไดขอมูลยอนกลับจากหวัหนางาน 
 3.  ลักษณะงานกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
 ลักษณะงานและความสุขในการทํางานมีความสัมพันธกนั ลักษณะงานที่ดีจะเปน
แรงจูงใจใหบคุคลรูสึกอยากทํางาน เพ่ือสรางผลงานใหมคีุณคา และเปนรางวัลตอบแทนตนเอง 
ทําใหผูทํางานเกิดความตองการทุมเท และเกิดความรูสึกอยากทํางาน ผลปอนกลับของงานสงผลให
เกิดความสุขในการทํางาน ธงชัย สันติวงษ (2545) เปนตวัประกอบที่มีความสัมพันธกบัของคุณภาพ
ชีวิตในการทํางานของพยาบาลประจําการ ประภัสสร ฉันศรัทธาการ (2544) และจฑุาวดี กล่ินเฟอง 
(2543) กลาววา การสรางลักษณะงานที่ดเีปนสิ่งสําคัญที่กระตุนใหคนในองคการเกดิความสบายใจ 
มีความสนุกและมีความสุขในการทํางาน บุคลากรเกิดทศันคติที่ดีตอองคการ เกิดความผูกพัน 
และสามารถทํางานไดเต็มศกัยภาพ Herzberg (1993) กลาววา ลักษณะงานเปนหนึ่งในปจจยัที่สราง
ความพึงพอใจในการทํางาน สรางคุณคาของงานพยาบาลซึ่งเปนเรื่องคุณคาทางจิตใจ ที่ทําใหเกิด
ความภาคภูมิใจและมีความสุข การกําหนดรูปแบบคุณลักษณะที่เหมาะสมในการทํางาน และเพิ่ม
คุณลักษณะของการปฏิบัติการพยาบาลไดแก งานที่ทาทายมีอํานาจตดัสินใจดวยตนเอง ความมี
อิสระของงาน เวลาที่พอเพยีงในการดแูลผูปวย จะชวยใหเกิดความพึงพอใจในงานซึง่สงผลตอ
ความสุขในการทํางาน Edgar (1999) ในทางตรงขามหากลักษณะงานทีส่งเสริมใหเกดิความเครียด
ของพยาบาลที่เกิดจากการทีพ่ยาบาลตองรักษาผูปวยหนกั ผูปวยที่เสยีชีวิตในเวลาอนัรวดเรว็ 
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และจํานวนมาก ตลอดจนการใหบริการผูปวยอยางรีบดวนตองตัดสินใจอยางรวดเร็ว ยอมสงผล
กระทบตอความสุขในการปฏิบัติเชนกัน Tyson (2004) 
 

แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการทํางาน 
 1.  ความหมายของความสามารถในการทํางาน 
 ความสามารถในการทํางานตรงกับภาษาองักฤษวา Ability หรือ Competency ซ่ึง
ความสามารถเปนปจจยัดานบุคคลที่แสดงออกถึงความรู ทักษะ ประสบการณที่มีไดอยางเหมาะสม 
ในการทํากจิกรรม ความสามารถของบุคลากรในการทํางานจึงมีความสําคัญสําหรับทุกองคการที่จะ
ดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนดไว โดยเฉพาะในสภาวการณ
ปจจุบันที่มกีารแขงขันกันมาก และในองคการพยาบาลที่ตองใหการพยาบาลที่กระทาํตอชีวิตมนษุย 
ในการดแูลชวยเหลือเมื่อเจ็บปวยทั้งในดานการปองกัน รักษา สงเสริมและฟนฟูสภาพผูบริหารองคการ
จึงจําเปนตองใหความสําคัญกับบุคลากร Taylor (2000) กลาววา ความสามารถเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่ง
ของผูบริหารทางการพยาบาล เพราะความสามารถชวยลดความผิดพลาดและปรับปรงุพัฒนาคุณภาพ
การพยาบาล ไดมีนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของความสามารถในการทํางานไวหลากหลาย
ดังนี ้
 Messick (1984 อางถึงใน ลดาวัลย รุจเศรณีย, 2546) กลาววา ความสามารถในการทาํงาน 
(Competency) คือส่ิงที่บุคคลรูหรือสามารถที่จะทําในสถานการณใดสถานการณหนึ่งในลักษณะของ
อุดมการณหรือแบบอยางทีด่ีเลิศหรือในความเปนไปได 
 Schwirian (1987) ใหความหมายของความสามารถในการทํางานการพยาบาลวาเปน 
การปฏิบัติกิจกรรมเพื่อการดูแลผูปวยโดยอาศัยความรู ทกัษะ ประสบการณและความรับผิดชอบ 
ของพยาบาล 

 Swansburg (1995) ใหความหมายของความสามารถในการทํางานพยาบาล (Nurse 
Performance) วาเปนความสามารถในการทํางานพยาบาลโดยมีพื้นฐานมาจากการศึกษา 
และสามารถสังเกตไดจากการปฏิบัติงานกับผูรับบริการ 
 Fey and Miltner (2000) กลาววา ความสามารถ หมายถึงการบูรณาการ ความรู ทักษะ 
และคุณสมบัตสิวนบุคคลเขาดวยกันสูการปฏิบัติงานประจําเพื่อสรางมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 
 Mc Guire, Standhope, and Weisenbeck (1998 อางถึงใน มณฑา อรามเลิศมงคล, 2549) 
ใหความหมายของความสามารถทางการพยาบาลหมายถงึ การประยกุตใชความรู ทักษะใหมี
ความสัมพันธกับความเอื้ออาทร การคิดอยางมีวิจารณญาณ การติดตอส่ือสาร การปฏิบัติทางดาน
การพยาบาลภายใตขอบเขตของสถานบริการสุขภาพ สวัสดิการและความปลอดภยั 
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 Meretoja and Lieno - Kilpi (2001 อางถึงใน นาตยา เตาปอม, 2547) กลาววา 
ความสามารถ หมายถึง การแสดงออกของทักษะ ความสามารถและความถนัดตามธรรมชาติ 
 จิระจิตต บุญนาค (2543) ไดใหความหมายของความสามารถคือความรู ทักษะ 
และพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ผูปฏิบัติงานมีผลงานดีเดนแสดงออกมา 
 บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2544) ใหความหมายวา ความสามารถหมายถึง ลักษณะ
พฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลที่แสดงออกใหเห็นถึงความรู ความสามารถ ทักษะ 
และคุณลักษณะของแตละบคุคลที่มีความสําคัญโดยตรงกับงาน สามารถประยุกตใช 
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายอยางมปีระสิทธิภาพ โดยคุณลักษณะในทีน่ี้หมายรวมถึง
พฤติกรรม บุคลิกภาพที่มองเห็นได คานิยม ทัศนคติ ความคิด ความเชื่อที่ซอนเรนไมอาจมองเห็น
ไดแตจําเปนตองานที่ปฏิบัติ 
 สํานักการพยาบาล (2548) ใหความหมายวา ความสามารถของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง
ลักษณะเชิงพฤติกรรมของพยาบาลวิชาชพีที่เปนผลมาจากการเรียนรู (Knowledge) ความสามารถ 
(Ability) และทักษะ (Skill) และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่ตองการใหมีเพื่อใหการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพบรรลุวสัิยทัศน พันธกิจ และภารกจิขององคการ 
 กลาวโดยสรุป ความสามารถในการทํางานหมายถึง พฤตกิรรมหรือการทํากิจกรรม 
ของบุคคลที่แสดงออกถึงการนําความรู ทกัษะ ประสบการณที่มีอยูมาทํากิจกรรมการพยาบาล 
ไดอยางเหมาะสมตามขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบที่กําหนดหรือที่ไดรับมอบหมายใหประสบ
ผลสําเร็จและประสิทธิภาพ 
 องคประกอบของความสามารถในการทํางาน 
 ความสามารถเปนคุณลักษณะสวนบุคคล (Underlying Characteristics) บงบอกถึง
แนวทางพฤตกิรรมการคิดหรือความเห็นในสถานการณหนึ่ง ๆ และมคีวามคงอยูของเหตุผลนั้น
ในชวงระยะเวลาหนึ่ง โดยคุณลักษณะของความสามารถประกอบดวย 5 สวน (ดจุดาว ดวงเดน, 
2540) ดังนี ้
 1.  ความรู (Knowledge) เปนขอมูลขอบเขตเฉพาะดานของบุคคล 
 2.  ทักษะ (Skill) เปนความสามารถในการทํางานทั้งดานรางกายและจติใจของบุคคล  
ในระดบัที่สามารถวิเคราะหใชความรูกําหนดเหตแุละผลหรือวางแผนในการจัดการ 
และในขณะเดยีวกันก็ตระหนักในความซบัซอนของขอมูลได 
 3.  แรงจูงใจ (Motivative) เปนสิ่งที่บุคคลตองการและเปนแรงขับสงผลใหบุคคลกระทํา
หรือมีพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่ง เชนแรงจูงใจในความสําเร็จตอเปาหมายที่ทาทายจะทําใหบุคคล
เกิดความรับผิดชอบเพื่อความสําเร็จและความตองการ 

 
 
 



 36 

 4.  ลักษณะสวนตัว (Traits) เปนลักษณะนสัิยสวนตวัที่ตอบสนองตอขอมูล 
หรือสถานการณที่เผชิญ เชน เปนคนมีความมุงมั่น มีความคิดสรางสรรค เปนคนกระฉับกระเฉง
ปรับตัวไดงาย 
 5.  ความคิดของตน (Self Concept) เปนทศันคติ คุณคา ความคิดฝนของบุคคลที่ทําให
เกิดปฏิกิริยาตอแรงจูงใจและทํานายถึงพฤติกรรมของสถานการณตางๆได 
 Schermerrhon, Huntand, and Osborn (1991) กลาววา ความสามารถในการทํางาน 
ของบุคคลขึ้นอยูกับองคประกอบตาง ๆ ทีส่ามารถจําแนกไดดังนี ้
 1.  คุณลักษณะเฉพาะสวนบคุคล (Individual Attributes) หมายถึง ความรู และ 
ทักษะประสบการณในการทาํงาน ซ่ึงมีความสัมพันธกับขีดความสามารถในการทํางาน 
กลาวคือคุณลักษณะเฉพาะของบุคคลตองเหมาะสมกับงานนั้น จึงจะสงผลใหเกิดความสามารถ 
ในการทํางานที่ดีได 
 2.  ความพยายามในการทํางานของบุคคล (Work Effort) หมายถึง ความตั้งใจ 
เต็มใจของบุคคลที่ทํางานอยู ซ่ึงมีความสัมพันธกับความยินดใีนการปฏิบัติงาน ทั้งนีข้ึ้นกับ 
แรงจูงใจในการทํางาน หากบุคคลใดมีแรงจูงใจก็จะพยายามทํางานนัน้ใหประสบผลสําเร็จ 
 3.  การสนับสนุนจากองคการ (Organizational Support) หมายถึง การไดรับ 
คาตอบแทน วสัดุอุปกรณ ส่ิงอํานวยความสะดวกที่จําเปนในการปฏิบัติงาน การไดรับการนิเทศ 
การประเมินผลการทํางานอยางยุติธรรม และการบริหารงานแบบมีสวนรวม รวมทั้ง 
การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ส่ิงตาง ๆ เหลานี้มีความสัมพนัธกับโอกาสที่เอื้อตอการทํางาน 
ของแตละบุคคลดวยความสามารถในการทํางาน ขึ้นอยูกับองคประกอบหลายประการที่สําคัญ คือ 
แรงจูงใจจะมผีลตอความพยายามในการที่จะมีความสามารถในการทาํงาน ดังนั้นจึงควร 
พิจารณาองคประกอบพื้นฐานดังกลาวเปนหลัก เพราะเปนผลตอความสามารถในการทํางาน 
โดยตรง สวนประกอบอื่นทีเ่หลือนั้นเปรยีบเสมือนอุปสรรค ซ่ึงตองใชกลยุทธในการปรับเปลี่ยนมา 
ใชวางแผนในการจูงใจแทนนั่นเอง ซ่ึงองคประกอบพื้นฐานที่นาจะมีอิทธิพลตอความสามารถ 
ในการทํางานตามแนวคิดดังตอไปนี้ คอื (เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ, 2540) 
 1.  งานที่มีลักษณะทาทายความสามารถ ซ่ึงจะตองมีหลักวางานที่มีลักษณะทาทาย 
ตอบุคคลหนึ่ง อาจจะไมเปนสิ่งที่ทาทายสําหรับบุคคลหนึง่ก็ได โดยอาศยัความแตกตางระหวาง 
บุคคล 
 2.  การมีสวนรวมในการวางแผน เพื่อกําหนดสภาวะแวดลอมในการทํางานของตัวเอง 
ทําใหอยากทํางานมากขึ้น 
 3.  การใหการยกยองและสถานภาพที่เหมาะสม 
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 4.  การใหความรับผิดชอบและการใหอํานาจบารมีมากขึน้ตามความเหมาะสม 
 5.  ความมั่นคงและความปลอดภัย 
 6.  ความเปนอสิระในการทํางาน 
 7.  โอกาสในดานความเจรญิเติบโตทางดานสวนตวั เชน ทักษะ ความสามารถ 
ดานวิชาชพีและประสบการณ 
 8.  โอกาสในการกาวหนาในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น 
 9.  เงินและรางวัลเกี่ยวกับเงนิที่แสดงออกทางสถานภาพอยางหนึ่ง 
 10.  สภาพการของทํางานที่ดตีอทั้งรางกายและจิตใจ 
 11.  การแขงขันเพื่อกระตุนใหเกิดความทะเยอทะยานจะใหตัวเองเปนเลศิในแนวหนา 

Harrington and Theis (1968 cited in While, 1994) ไดเสนอใหเพิ่มเติมขึ้นอีก 3 ปจจัย 
ไดแก ทัศนคตแิละความคาดหวังของผูนิเทศ การมอบหมายงาน และคณุภาพและปรมิาณของการ
ติดตอส่ือสาร 
 นอกจากนั้น Welches, Dixon, and Stanford (1974 cited in While, 1994) เชื่อวาปจจัย 
ที่เกี่ยวของกับความสามารถในการทํางานมีดังนี ้
 1.  บุคลิกภาพ 
 2.  ภูมิหลังของบบุคคล 
 3.  ระดับการศกึษา 
 4.  ความสามารถในเชิงวิชาชีพ 
 5.  ความยึดมัน่ผูกพัน 
 6.  ประสบการณในการทํา งาน 
 7.  สภาพแวดลอมในหนวยงาน 
 8.  การจัดองคการ 
 9.  พัฒนาการของบุคลากร 
 รูปแบบของทักษะ ความรู ความสามารถ (Competency Model) โดยท่ัวไปจะมีรูปแบบ 
ที่ประกอบดวย 2 หรือ 3 สวนใหญ ๆ คือ (วันทนา กอวฒันาสกุล, 2543) 
 1.  ความรูในงาน (Functional Competency) ไดแก ความรูดานเนื้อหาวชิาการของงาน 
หรือกิจกรรมใด ๆ ที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งตองปฏิบัติ เชน ความรูดานวิชาการเกี่ยวกับการถายรูป 
วาดภาพ หรือความรูดานบญัชี ความรูดานชาง ความรูทางการพยาบาล 
 2.  คุณสมบัติที่จําเปนในการทํางาน (Professional Qualities) ไดแก คุณสมบัติที่บุคคล
ตองมีเพื่อใหทาํงานหรือกิจกรรมใด ๆ สัมฤทธิ์ผลอยางมีประสิทธิภาพ คุณสมบัติดังกลาวรวมถึง
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พฤติกรรมของบุคคลผูนั้นดวย แตตองเปนพฤติกรรมที่มีผลตอความสัมฤทธิ์ผลของงาน หากเปน
การทํางานในองคการ พฤติกรรมนั้นตองสอดคลองกับแผนกลยุทธและวิสัยทัศนขององคการดวย 
 3.  คุณลักษณะที่จําเปนในการทํางาน (Success Factors) ไดแก คุณลักษณะของพนักงาน
ทุกคนที่องคการตองการใหมี ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงวัฒนธรรมขององคการที่ไดกําหนดไวแลว 
รูปแบบของทักษะ ความรู และความสามารถนี้จะแตกตางกันไปตามลกัษณะและการบริหารงาน
ขององคการ รายละเอียดของเนื้อหาในแตละสวนก็จะแตกตางไปดวยเชนกัน 
 นอกจากนี้ Hofrichter and Platten (1996 อางถึงใน นาตยา เตาปอม, 2547) ไดเสนอ 
แนวทางการกาํหนดรูปแบบความสามารถมี 3 ขั้นตอนดงันี้ 
 1.  วิเคราะหความสามารถหลักขององคการ ศึกษาวิเคราะหความสามารถที่สรางคุณคา
เพิ่มในสินคาและบริการ ซ่ึงเปนปจจยัสําคัญที่สรางความไดเปรียบในการแขงขันขององคการ 
เนื่องจากธุรกจิบางแหงมีขอไดเปรียบในเรือ่งของความรวดเรว็ในการตอบสนองของตลาดที่เกิดขึ้น
ใหม บางธุรกจิมีจุดแข็งในเรื่องการมีสายสัมพนัธกับลูกคา หรือเทคนคิการผลิต ส่ิงเหลานี้ลวนเปน
ตัวอยางของความสามารถหลักขององคการที่สรางแตกตางไปจากคูแขง 
 2.  วิเคราะหความสามารถที่จําเปนในแตละงาน วิเคราะหแตละงานผูทํางานมีผลงาน
ดีเดนแตกตางไปจากผูทํางานมีผลงานอยูในเกณฑเฉลี่ยปานกลาง ในการวิเคราะหความสามารถ 
ที่จําเปนในแตละงานประกอบดวย 3 ขั้นตอนคือ 
  2.1  ขั้นตอนแรก กําหนดผลงานของลักษณะงานที่ดีเดนในแตละงาน หรือในแตละ
กลุมงาน หลักการสําคัญคือ ผลงานนั้นชวยสรางมูลคาเพิ่มในสินคาและบริการเปนปจจัยสําคัญ 
ที่ผลักดันใหองคการไปสูเปาหมายที่กาํหนด 
  2.2  ขั้นตอนทีส่อง ศึกษา วิเคราะหวาการปฏิบัติงานที่ไดรับการยกยองวามีผลงาน
ดีเดนเปนที่ยอมรับนั้น มีแนวทางในการทาํงาน พฤติกรรมกรทํางานเปนอยางไร จึงมีผลงานดีเดน
สูงกวามาตรฐานและเปนที่ยอมรับ 
  2.3  ขั้นตอนทีส่าม วิเคราะหคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมของผูทํางานที่ทําใหไดผลงาน
ดีเดนสูงกวามาตรฐาน คุณลักษณะเชิงพฤติกรรมนี้นํามาสรางรูปแบบความสามารถที่ทํานายผล 
การทํางานได 
 3.  ทดสอบตัวรูปแบบความสามารถกอนที่จะนําตวัรูปแบบความสามารถมาใช ควรมี
การทดความความเที่ยงตรงวาใชในการทํานายคาดการณไดจริง โดยรับฟงความคิดเหน็จากกลุม 
ตาง ๆ เชน ผูมีความรูความเชีย่วชาญในงานนั้น สมาคมวิชาชีพและลูกคา 
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 สรุปวา ความสามารถในการทํางานขึ้นอยูกับองคประกอบการทํางานหลายดาน 
ทั้งหนวยงาน ผูบริหารและผูทํางานโดยเฉพาะในดานผูทํางานที่มีคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม
บุคลิกภาพ ความถนัดในงาน มีความรู ทักษะ ประสบการณ แรงจูงใจ ความสนใจ ในการทํางานที่ดี 
มีสัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืน รูจกัเห็นอกเหน็ใจ ประกอบกับหนวยงานมีลักษณะของการทํางานที่ด ี
มีการกําหนดเปาหมายรวมกนั มีการบริหารงานแบบมีสวนรวมหรือมวีัฒนธรรมองคการ 
อยางสรางสรรค ผูบริหารใหอํานาจในการทํางานตามบทบาทหนาที่อยางเต็มที่ เปดโอกาสใหแสดง
ความสามารถเกี่ยวกับการปฏบิัติงาน มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ส่ิงเหลานี้เปนปจจัย
สงเสริมและสนับสนุนใหความสามารถในการทํางานเพิม่ขึ้น 
 แนวทางการประเมินความสามารถในการทํางาน 
 Fivars and Gosnell (1966 อางถึงใน พนิดา คะชา, 2551) ไดสรุปถึงการประเมิน 
การปฏิบัติงานไว 4 รูปแบบคือ 
 1.  การประเมนิในรูปของวตัถุประสงค (Objective) คือ พิจารณาถึงผลสุดทายของงานวา 
บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวหรือไม โดยท่ัวไปกําหนดไว 2 ดานคือ วัตถุประสงคทั่วไป 
และวัตถุประสงคเชิงพฤติกรรมหรือวัตถุประสงคเฉพาะ 
 2.  การประเมนิในรูปของงาน (Task) เนื่องจากงานเปนผลจากการกระทําการประเมิน 
ในลักษณะนี้จงึควรทําโดยกลุมผูชํานาญในงานนั้นโดยเฉพาะ เพราะเปนการประเมนิตามลักษณะ
งาน 
 3.  การประเมนิในรูปของการทํางาน (Performance) เปนการประเมินการทํางานทั้งใน
ดานการสงเสริมวิชาชีพ ความรู ความสามารถ ทักษะในการทํางาน รวมทั้งพฤติกรรมการทํางาน
และการควบคมุอารมณในการทํางาน 
 4.  การประเมนิในรูปมาตรฐานแหงวิชาชพี (Professional Standard) จากความเชื่อทีว่า 
การพยาบาลทีด่ีมีคุณภาพจําเปนตองมีการกําหนดมาตรฐานการพยาบาลไว เพื่อใชเปนเครื่องมือ 
ในการประเมนิผลการพยาบาล 
 2.  ความสามารถในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
 ความสามารถในการทํางานของพยาบาลวชิาชีพข้ึนอยูกบัขอบเขตความรับผิดชอบ 
และบทบาทในการทํางาน การกําหนดบทบาทของพยาบาลวิชาชีพ และการพัฒนาศักยภาพ 
ของตนเองอันกอใหเกิดประโยชนในระบบบริการสุขภาพและตอบสนองความตองการ 
ของผูรับบริการกองการพยาบาล (2540) ไดกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาล
วิชาชีพที่ทํางานในโรงพยาบาลดังนี้ 
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 1.  ดานการปฏิบัติการพยาบาล ใชความรู และทักษะขั้นพื้นฐานในการใหการพยาบาล
โดยตรงแกผูปวยและครอบครัว ในหอผูปวย หนวยงานใดหนวยงานหนึ่ง โดยใชกระบวนการ
พยาบาลเพื่อการวางแผนและใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนในการใชมาตรฐานการพยาบาล
เพื่อควบคุมคณุภาพ ใหความรวมมือในทมีสุขภาพที่เกีย่วของเพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัว 
รวมถึง การขอคําปรึกษา และขอความชวยเหลือจากบุคลากรในทีมสุขภาพตามความจําเปนไดอยาง
เหมาะสม และเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติเชิงวิชาชพีโดย 
  1.1  ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของในการประเมินปญหา 
ใหการวินิจฉยั วางแผน และใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทัง้ผูปวยที่ปญหาฉุกเฉิน 
ไดอยางปลอดภัย 
  1.2  ประสานความรวมมือกบัทีมสุขภาพทีเ่กี่ยวของ เพื่อใหกระบวนการดูแลผูปวย
และครอบครัวดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ จัดเตรยีมผูปวยเพื่อรับการตรวจทั่วไปและตรวจพเิศษ
ตาง ๆ ใหการพยาบาลเพื่อตอบสนองความตองการตามสถานการณตาง ๆ ไดอยางเหมาะสม 
  1.3  มีสวนรวมในการปรึกษาหารือ ตรวจเยี่ยมผูปวยหรือผีรับบริการในหนวยงาน 
  1.4  เฝาสังเกต วิเคราะหอาการและการเปลีย่นแปลงของผูปวย และดําเนนิการปรึกษา
พยาบาลวิชาชพีในระดับสูง หรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อใหการชวยเหลือผูปวยไดอยางทันทวงที
กอนที่จะเขาสูภาวะวกิฤตหรอืมีภาวะแทรกซอนตามมา 
  1.5  จัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือ และเครื่องใชที่จําเปนในการรกัษาพยาบาล 
ใหมีสภาพทีพ่รอมใชไดตลอดเวลา 
  1.6  รวมประชมุปรึกษาหารือกับบุคลากรในหอผูปวย หรือหนวยงานอืน่ เพื่อประเมนิ
ปญหา รวมหาแนวทางแกไขเพื่อพัฒนาคณุภาพการดแูลผูปวยอยางตอเนื่อง 
  1.7  ควบคุมดแูลสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอการดูแลผูปวย เหมาะสมที่จะเปนแหลงฝก
ปฏิบัติของนักศึกษา รวมถึงการปองกันการแพรกระจายเชื้อหรือเสี่ยงอันตรายตอชีวติผูปวย 
ตามหลักการปองกันการแพรกระจายเชื้อโรคที่คณะกรรมการควบคุมการติดเชื้อกําหนด 
  1.8  สอนและใหคําปรึกษาแกผูปวยและครอบครัว เพื่อพฒันาความสามารถในการ
ดูแลตนเองและมีคุณภาพชวีติที่ดี 
  1.9  มีสวนรวมในกระบวนการที่จะชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิตปกตกิับครอบครัว 
ไดเร็วที่สุด เชน กระบวนการวางแผนจําหนาย โดยการปฏิบัติตามแผนจําหนายผูปวยที่กําหนดไว 
หรือปฏิบัติตามกิจกรรมที่หวัหนาทีมมอบหมาย 
  1.10  มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย หรือหนวยงาน 
ที่ปฏิบัติโดยใชมาตรฐานการพยาบาล และคูมือในการปฏิบัติการพยาบาล 
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  1.11  ใหคําแนะนําและชวยเหลือบุคลากร ดานการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบ
ในการแกปญหา เพื่อควบคมุคุณภาพการพยาบาลในหอผูปวย หรือหนวยงานที่ปฏิบัติ 
  1.12  เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
 2.  ดานการบรหิารจัดการมีสวนรวมในการบริหารจัดการการดูแลภายในหอผูปวย 
หรือหนวยงาน เพื่อประกนัคุณภาพของการใหบริการโดย 
  2.1  มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดแูลผูปวย 
และครอบครัว 
  2.2  มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหาและแกไขอุปสรรคที่เกิดจากระบบงานบุคคล  
และส่ิงแวดลอม 
  2.3  มีสวนรวมกับโครงการตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับสุขภาพอนามัยในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
  2.4  ประเมินผลการทํางานภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน และใหขอมลูที่เปน
ประโยชนในการพัฒนาหอผูปวยหรือหนวยงานอยางตอเนื่อง 
  2.5  รวมประชมุปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาล เพื่อประเมินคุณภาพ 
ของการใหบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือหนวยงาน 
  2.6  มสีวนรวมในกจิกรรมของโรงพยาบาลและองคการวิชาชีพ 
 3.  ดานวิชาการ มีสวนรวมในการพัฒนาวชิาการใหแกบคุลากรทางการพยาบาล 
ใหความรูแกผูใชบริการ รวมทั้งมีสวนรวมในการวิจัย และนําผลการวิจยัมาใชในการปรับปรุง
คุณภาพการพยาบาล ดังนี ้
  3.1  มีสวนรวมในการปฐมนิเทศพยาบาลที่เขามาปฏิบัติงานใหม และผูที่เขามารับ 
การอบรมในหนวยงาน 
  3.2  สอนหรือเปนพี่เล้ียงใหแกนักศกึษาพยาบาลระดับปริญญาตรี พยาบาลเทคนิค 
และผูชวยเหลือพยาบาล 
  3.3  มีสวนรวมในการจดัทําคูมือการสอน และการใหความรูแกผูปวยและครอบครัว
ในหนวยงาน 
  3.4  ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจยัทางการพยาบาล และนําผลการวิจยั
มาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติอยู 
 สภาการพยาบาล (2545) ไดกําหนดขอบเขตการทํางานของพยาบาลไวดังนี ้
 1.  การปฏิบัติการพยาบาลดานการจัดการกับภาวะสุขภาพ และความเจบ็ปวยทั้งสุขภาพ
กาย สุขภาพจติ ไดแก การประเมินเฝาระวงัและการประสานการดูแลรวมกับบุคคล ครอบครัว 
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และเจาหนาทีใ่นทีมสุขภาพ ในการประเมนิภาวะสุขภาพ การสงเสริมการคุมครองสุขภาพ รวมถึง
การตรวจคนและใหการรักษาเบื้องตนแกผูปวยทั้งที่เปนโรคเฉียบพลันและโรคประจําทองถ่ิน 
และการเฝาติดตามดูแลรักษาผูปวยเรื้อรังในชุมชน 
 2.  การปฏิบัติการพยาบาลดานการเฝาระวงัโรค และเฝาติดตาม เพื่อควบคุมคุณภาพ 
ของการใหบริการ ไดแก การควบคุมการปฏิบัติงานของตนเอง การเปนที่ปรึกษาและประเมนิผล
การปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและบุคลากรอื่นในทมีสุขภาพ 
 3.  การปฏิบัติการพยาบาลดานการบริหารจัดการระบบสขุภาพ ไดแก การมีสวนรวม 
ในการจดัระบบบริหารจัดการของระบบบริการสุขภาพ การสรางและรักษาทีมงาน การแสวงหา 
การชวยเหลือจากผูเชี่ยวชาญ การสงเสริมการทํางานกับหนวยงานตาง ๆ ที่เกี่ยวของ 
 4.  การปฏิบัติการพยาบาลดานการชวยเหลือและการดูแล ไดแก การดแูลเรื่องความสุข
สบาย การสรางบรรยากาศทีส่งเสริมการฟนฟูสภาพ การชวยเหลือใหผูปวยและครอบครัว ชุมชน 
อยูดวยกนัในภาวะที่ผูปวยเผชิญอยูกับความทุกขทรมาน กาเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการ 
วางแผนการดแูลและแกปญหา ชวยใหผูปวยและครอบครัวเขาใจอาการที่เกิดจากโรค และรวมกนั
คนหาวิธีการจดัการเพื่อบาเทาอาการ รวมทัง้สนับสนุนเกือ้กูลในการพฒันาครอบครัวและชุมชน 
 5.  การปฏิบัติการพยาบาลดานการสอนใหประชาชนมีความเขาใจในการดูแลสุขภาพ 
เปนบทบาทสําคัญของพยาบาล ซ่ึงในการสอนพยาบาลควรตองคํานึงถึงความพรอม เทคนิค 
และวิธีการสอนที่เหมาะสมกับระดับความรูของประชาชน 
 6.  การปฏิบัติการพยาบาลดานการจัดการการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ในสถานการณ
ตาง ๆ นับวามคีวามจําเปนอยางมากในยุคโลกาภิวัฒน พยาบาลจึงไมเพยีงแตมีทกัษะการจัดการกับ
เหตุการณฉุกเฉินเทานั้น ยังตองสามารถคาดการณ และจัดการการกับภาวะวกิฤตไดอยางเหมาะสม
และมีความปลอดภัยในชีวติ 
 7.  การปฏิบัติการพยาบาลดานการจัดระบบงานและกระบวนการใหบริการ โดยม ี
การจัดระบบสารสนเทศและมกีารใชขอมูลสารสนเทศทางการพยาบาลในการบริหารจัดการ 
การชวยเหลือผูรับบริการ และพัฒนาคุณภาพทางการพยาบาล 
 นอกจากนี้การปฏิบัติการพยาบาลยังตองครอบคลุมใน 4 ดาน ดังนี้ (สมจิต หนุเจริญ, 
2543) 
 1.  การสงเสริมสุขภาพ (Health Promotion) หมายถึง กระบวนการเพิม่ความสามารถ 
ของบุคลากรในการควบคุมดูแลและพฒันาสุขภาพของตนเองใหดีขึ้น บุคคลจะตองมีความคิดริเร่ิม
ในการสงเสริมสุขภาพดวยตนเอง โดยมพียาบาลหรือบุคลากรสาธรณสุขอ่ืนเปนผูสงเสริม และ
สนับสนุน เพือ่ใหบรรลุเปาหมายการพัฒนาสุขภาพของบุคคล ครอบครัว และชุมชน 
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 2.  การดํารงไวซ่ึงสุขภาพดี (Health Maintenance) หรือการปองกันโรคและการบาดเจบ็ 
(Prevention of Disease and Injury) หรือการปองกันสุขภาพ (Health Promotion) หมายถึง 
การกระทําเพือ่ชวยรักษาภาวะสุขภาพ เชน การฉีดวัคซีน การขับรถดวยความระมัดระวัง 
การหลีกเลี่ยงพฤติกรรมเสี่ยง 
 3.  การซอมแซมสุขภาพ (Health Restoring) รวมถึงการฟนฟู (Rehabilitation) หมายถึง 
การชวยเหลือเพื่อพัฒนาสุขภาพของบุคลากรหลังจากเกดิปญหาการเจบ็ปวย เชน การทําแผล 
การใหยารักษาโรค การชวยเหลือคนพิการเพื่อใหใชศักยภาพที่เหลืออยูอยางเต็มที ่
 4.  การดูแลผูปวยใกลตายหรือผูปวยส้ินหวัง การปฏิบัตงิานในจุดนี้เปนการใหความสุข
สบายและความเอื้ออาทรแกผูปวย รวมทั้งชวยเหลือครอบครัวในการเผชิญกับการสูญเสียที่จะ
เกิดขึ้น โดยพยาบาลอาจจะชวยเหลือผูปวยและครอบครวัในโรงพยาบาล ที่บานหรือสถานที่ที่ดูแล
ผูปวยได 
 Schwirian (1987) ไดกลาวถึง ความสามารถในการทํางานทางการพยาบาลของพยาบาล
วิชาชีพ ซ่ึงสงผลใหพยาบาลวิชาชีพทํางานไดอยางดีและมีประสิทธิภาพ โดยมีเกณฑกําหนดไว 
6 ดานซึ่งมีรายละเอียดดังนี ้
 1.  ดานการเปนผูนํา (Leadership) พยาบาลวิชาชีพตองมทีักษะในการใชกระบวนการ 
สัมพันธภาพระหวางบุคคลเพื่อโนมนาวชกัจูงใหผูรวมงานทุกระดับมสีวนรวมในการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหบรรลุวตัถุประสงคของหนวยงาน รวมทั้งเปนผูชีน้ํา ช้ีแนะ มอบหมายงานหนาที่รับผิดชอบ
ใหบุคลากรในระดับรองสามารถทํางานในการดูแลผูปวยไดอยางถูกตอง เหมาะสมกบัความรู 
ความสามารถของสมาชิกในกลุมแตละคน ใหคําแนะนําแกสมาชิก รูจักเพิ่มพูนพลังอํานาจใหแก
ผูรวมงานในทมี เชนกลาวยกยองชมเชย รวมท้ังยอมรับขอเสนอแนะเพือ่นํามาปรับปรุงใชตามความ
เหมาะสม และเปนผูริเร่ิมในการนําวิทยาการใหมๆ มาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
 2.  การสรางสัมพันธภาพและการติดตอส่ือสาร (Interpersonal Relations) พยาบาล
วิชาชีพตองเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดี มีความสามารถในการประสานงานและใชเทคนคิ 
การติดตอส่ือสาร ทั้งการเขียน และการพดู เพื่อสรางความไววางใจและรักษาไวซ่ึงสัมพันธภาพ 
อันดีระหวางพยาบาลกับผูปวยหรืออผูรับบริการ หรือพยาบาลกับผูรวมงานในวิชาชีพเดียวกนั 
และตางวิชาชพี 
 3.  การดูแลผูปวยในระยะวกิฤติและฉุกเฉนิ (Critical Care) พยาบาลวชิาชีพตองใช
ความรู ทักษะ การตัดสินใจทีร่วดเร็วและเหมาะสม ในการดูแลผูปวย หรือผูรับบริการที่ตองเผชิญ
กับภาวะเจ็บปวยเฉยีบพลัน ซ่ึงอาจไดรับอันตรายถึงแกชวีิต โดยใหผูปวยหรือผูรับบริการไดรับ
ความปลอดภยัและไมเกดิภาวะแทรกซอนจากการรักษาพยาบาลที่ไดรับ 

 
 
 



 44 

 4.  การสอนผูปวยและการใหความรวมมอื (Teaching/ Collaboration) พยาบาลวิชาชีพ
ตองมีความสามารถในการพยายามแสวงหาความรวมมือจากทีมสุขภาพ เพื่อพัฒนาศกัยภาพ 
ของผูปวยหรือผูรับบริการ ใหสามารถดูแลตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับวิถีชีวติ
ของตน 
 5.  การวางแผนและการประเมินผลปฏิบัติการพยาบาล (Planning/ Evaluation) พยาบาล
วิชาชีพตองใชความรู ทักษะในการประเมนิปญหาและความตองการของผูปวยหรือผูรับบริการ 
กําหนดขอวินจิฉัยการพยาบาล การวางแผนการพยาบาล การปฏิบัติการพยาบาลและการประเมินผล
การพยาบาล เพื่อใหผูปวยหรือผูรับบริการไดรับการแกไขปญหาไดอยางทันทวงทีมปีระสิทธิภาพ
และตอเนื่อง 
 6.  การพัฒนาตนเองดานวิชาชีพ (Professional Development) พยาบาลวิชาชีพ 
ตองตระหนกัถึงความรับผิดชอบตอการพัฒนาวิชาชีพ หรือการสงเสริมใหเกิดการพฒันาตนเอง 
ดานวิชาชพี เพื่อพัฒนาคุณภาพการพยาบาลและคุณภาพชีวิตของผูปวยหรือผูรับบริการ โดยมุง
ใหบริการเชิงวชิาชีพ พัฒนาองคความรูหรือศาสตรการพยาบาลใหความรวมมืออันดตีอสมาคม
วิชาชีพและปฏิบัติตามกฎหมาย จรรยาบรรณและจรยิธรรมแหงวาชพี 
 สรุปโดยรวมบทบาทหนาทีค่วามรับผิดชอบในการทํางานของพยาบาลครอบคลุมงาน
การพยาบาลทัง้ 6 ดานของ Schwirian (1987) เปนหวัใจสําคัญในการทําการพยาบาลอยางแทจริง
โดยมีการประยุกตหลักของกระบวนการพยาบาลไวในทุกขั้นตอน ซ่ึงสงผลตอคุณภาพการพยาบาล
สูงสุดตอผูปวย ซ่ึงผลการทํางานการพยาบาลจะบรรลุถึงเปาหมายไดยอมขึ้นอยูกับการทํางาน 
ของพยาบาลที่มีการผสมผสานความรูความสามารถ และประสบการณในการทํางานรวมถึงหนาที่
ความรับผิดชอบของตนเองไดเปนอยางด ี
 3.  ความสามารถกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
 ความสามารถในการทํางานขึ้นอยูกับองคประกอบการทํางานหลายดานทั้งหนวยงาน 
ผูบริหารและผูปฏิบัติงานโดยเฉพาะในดานผูปฏิบัติที่มีคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมบุคลิกภาพ 
ความถนัดในงาน มีความรู ทกัษะ ประสบการณ แรงจูงใจ ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ 
เพ็ญศรี ปรางคสุวรรณ, กนกวรรณ มาลานิตย และนันทิยา ชุมชวย (2542) พบวา ความสามารถ 
ในการทํางานของพยาบาลมีความสัมพันธกับอายุ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ประสบการณ 
ในการทํางาน ความสนใจในการทํางานที่ดี มีสัมพันธภาพที่ดีตอผูอ่ืน รูจกัเห็นอกเหน็ใจประกอบ
กับหนวยงานมีลักษณะของการทํางานที่ดี (วรดา ขายแกว, 2542) มีการกําหนดเปาหมายรวมกนั 
มีการบริหารงานแบบมีสวนรวมหรือมีวัฒนธรรมองคการที่ดีมีการสรางสรรค (กาญจนา พลชนะ, 
2543) ผูบริหารใหอํานาจในการทํางานตามบทบาทหนาที่อยางเต็มที่ เปดโอกาสใหแสดง
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ความสามารถเกี่ยวกับการทํางาน มีการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ส่ิงเหลานี้เปนปจจัยสงเสริม
และสนับสนนุใหความสามารถในการทํางานเพิ่มขึ้นทําใหงานประสบผลสําเร็จและสงผลใหมี
ความสุขในการทํางาน Manion (2003) ไดศึกษาถึงปจจยัที่สงเสริมความสุขในการทํางานของ
บุคลากรทางสุขภาพ พบวา ปจจัยภายนอก เชน รางวัลส่ิงลอใจมีผลตอความสุขในการทํางาน 
นอยกวาปจจัยภายใน ซ่ึงประกอบดวย ความเชื่อ เจตคติ ความสามารถและความภาคภูมิใจที่สงผล
ใหเกิดอารมณทางบวกสูง และเกิดความสุขในการทํางานไดมากกวา และเมื่อเกดิผลสําเร็จของงาน 
ทําใหเกิดความภาคภูมใิจเกดิความสุขจากการปฏิบัติงาน และเหน็ในคณุคาของตนเอง Diener 
(2000) กลาววา ความสุขในการทํางานเปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนาเนื่องจาก ชีวิตสวนใหญอยูกับ 
การทํางาน หากการทํางานมคีวามสุขถือไดวาชีวิตมีความสุขความสุขเปนความพึงพอใจในชีวิต 
พึงพอใจในเปาหมายหลักของชีวิต พึงพอใจในงาน Hoy and Miskel (1991) กลาววา พนักงานที่มี
ความสุขในการทํางานจะเปนพนักงานที่สรางผลผลิตของงานที่ดี มีคุณภาพชีวติการทาํงานที่เปนสุข 
สงผลใหเกิดความผูกพันในงานและไมคดิลาออกจากงาน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
 บรรยากาศขององคการ เปนสภาพแวดลอมภายในองคการทั้งดานกายภาพ ส่ิงแวดลอม
ทางสังคมและสิ่งแวดลอมทางจิตใจที่บุคคลในองคการนัน้ไดมีการเรียนรูมีประสบการณ 
และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการแสดงออกทั้งดานความรูสึกนึกคิด สภาพอารมณและจิตใจรวมถึง
พัฒนาการของคนในองคการในการทํางาน (สิริอร วิชชาวุธ, 2549) โดยเฉพาะในองคการพยาบาล 
ที่ตองทํางานเกี่ยวของกับชีวติและความเปนความตายของมนุษย บรรยากาศขององคการจึงมี
ความสําคัญ และเปนปจจัยทีท่ําใหเกิดคุณภาพ เกิดความรกัและสรางสรรคงานและเกดิความ 
พึงพอใจในงานได (จินตนา รักเสรีจินดา, 2544) 
 1.  ความหมายของบรรยากาศองคการ 
 แนวคดิเรื่องบรรยากาศองคการเปนที่ยอมรับกันอยางกวางขวางวา เปนแนวคดิที่สามารถ
ศึกษาถึงผลกระทบทางดานพฤติกรรมของบุคคลในองคการได ปจจุบนัมีนักวิชาการหลายทานได
ใหความหมายของบรรยากาศองคการไวดงันี้ 
 Forehand and Gilmer (1964 cited in Dubrin, 1984; Kotter, 1978) กลาววา บรรยากาศ
องคการหมายถึงคุณลักษณะที่อธิบายถึงองคการและบงบอกถึงความแตกตางขององคการหนึ่ง 
กับอีกองคการหนึ่ง ๆ โดยผูที่ทํางานอยูในองคการนั้นรับรูทั้งทางตรงและทางออม และมีอิทธิพล
ตอพฤติกรรมของบุคคลในการทํางาน 
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 Litwin and Stringer (1968) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการวาเปนการรับรู 
ของพยาบาลวชิาชีพ เกี่ยวกับองคประกอบของสิ่งแวดลอมในองคการทัง้ทางตรงและทางออม 
ซ่ึงเปนสวนทีสํ่าคัญที่มีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ 
 Davis (1981) ไดใหความหมายบรรยากาศองคการ หมายถึง สภาพแวดลอมที่บุคลากร
ปฏิบัติงานอยู เปนสิ่งที่มองไมเห็นหรือสัมผัสได มีสภาพเหมือนบรรยากาศรอบ ๆ ตัว 
 Milton (1981 อางถึงใน นุชรี อาบสุวรรณ, 2550) ใหความเห็นวา บรรยากาศองคการ 
หมายถึง ความสัมพันธของสิ่งแวดลอมภายในของบุคลากรในองคการที่สามารถรับรูได 
มีลักษณะเฉพาะ บรรยากาศในแตละองคการจะแตกตางกันเนื่องจากบรรยากาศองคการภายใน 
จะไดรับอิทธิพลจากสภาพแวดลอมภายนอก เพราะองคการเปนระบบเปดตองติดตอกับภายนอก
องคการอยูเสมอ สภาพแวดลอมภายนอกเหลานี้ไดแก วฒันธรรม เศรษฐกิจ การเมือง 
และเทคโนโลยีตาง ๆ ซ่ึงแตละองคการจะไดรับแตกตางกันออกไป 
 Szilagyi and Marc (1980) ไดกลาวถึงลักษณะบรรยากาศขององคการ ดังนี้ 
 1.  บรรยากาศองคการประกอบดวยกฎระเบียบวัตถุประสงคขององคการ ลักษณะ 
การบังคับบัญชา การจูงใจ การสนับสนุน ความขัดแยงและการจัดการกับความขัดแยง 
 2.  เปนการบงชี้ถึงความแตกตางขององคการ 
 3.  ขึ้นอยูกับการรับรูของบุคลากรในองคการ 
 4.  บรรยากาศองคเปนตัวกําหนดหรือสะทอนถึงพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ
 Grigsby (1991 อางถึงใน พิศมัย กันทอนิทร, 2549) กลาวถึงบรรยากาศองคการวา 
เปนสภาพแวดลอมภายในองคการกับการทาํงานของบุคคล คือ การผูกพัน การยึดติดกบักลุม 
การสนับสนุนจากผูบริหาร การกําหนดงาน ความกดดันจากงาน ความชัดเจน การควบคุม 
และนวัตกรรม ซ่ึงบุคคลในองคการไดรับรูและไดรับแรงจูงใจจากผูบริหาร 
 Gibson et al. (2000 cited in Litwin & Stringer, 1968; Snow, 2002) กลาววา บรรยากาศ
องคการหมายถึง การรับรูหรือความรูสึกของสมาชิกในองคการตอกลุมคุณลักษณะ 
ของสภาพแวดลอมที่เขาทํางานอยู ซ่ึงประกอบดวยโครงสรางของงาน การชวยเหลือเกื้อกูล 
การใหรางวัลตอบแทน ความรวมมือหรือขัดแยง ซ่ึงรวมถึงคานิยม บรรทัดฐาน ความคาดหวัง 
นโยบายและกระบวนการตาง ๆ ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ 
 Cherrington (1994 อางถึงใน ศศินันท หลานามวงค, 2545) กลาววา บรรยากาศองคการ 
เปนคุณลักษณะหรือความเชือ่ที่แบงแยกองคการหนึ่ง คลายกับคําวา บุคลิกภาพ (Personality) 
บรรยากาศองคการจึงหมายถึง บุคลิกภาพขององคการซึ่งเปนคุณลักษณะคงที่ของแตละองคการ 
ที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรม 
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 Gershon, Stone, Bakken, and Larson (2004 อางถึงใน พนิดา คะชา, 2551) กลาววา
บรรยากาศองคการหมายถึง การรับรูของบุคคลในองคการตอวัฒนธรรมองคการที่อยูแวดลอม และ
สะทอนใหเหน็ถึงลักษณะเฉพาะขององคการ สามารถวัดหรือประเมินไดงายกวาวัฒนธรรมองคการ 
 อรุณี ไพศาลพาณิชยกุล (2544) กลาววา บรรยากาศองคการหมายถึง สภาพแวดลอม 
ขององคการ ซ่ึงรับรูโดยบุคลากรทั้งทางตรงและทางออมและมีอิทธิพลตอการจูงใจ 
ในการปฏิบัติงานขององคการ 
 สมยศ นาวกีาร (2546) กลาววา บรรยากาศองคการคือ กลุมของคุณลักษณะ 
และสภาพแวดลอมของงานที่พนักงานรับรูทั้งทางตรงและทางออม บรรยากาศองคจะเปน 
แรงกดดนัสําคัญอยางหนึ่งทีม่ีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน 
 เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2547) กลาววา บรรยากาศองคการหมายถึง ตัวแปร
ชนิดตาง ๆ เมือ่นํามารวมกนัแลวมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของคนในองคการ 
 จากความหมายดังกลาวขางตนผูวิจยัสรุปไดวา บรรยากาศองคการ เปนการรับรู 
ของพยาบาลวชิาชีพเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในองคการที่ปฏิบัติงานจากการเรียนรู 
และมีประสบการณทั้งทางกายภาพ ทางจิตสังคม โดยทางตรงและทางออมตามการรับรูของบุคคล 
ซ่ึงมีผลใหเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและเปนสวนสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากร
ในองคการ 
 ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
 บรรยากาศองคการเปนปจจยัที่มีความสําคญัตอบุคลากรในองคการ เนือ่งจากบุคลากร 
ในองคการไมไดทํางานอยูในความวางเปลา แตจะปฏิบติังานภายใตการควบคุมกํากบั 
ของผูบังคับบัญชา โครงสรางขององคการ กฎระเบยีบขององคการตลอดจนสิ่งตาง ๆ ภายใน
องคการที่มองไมเห็นหรือจบัตองไมได แตรูสึกได และรับรูไดซ่ึงสิ่งตาง ๆ เหลานี้คือ บรรยากาศ
องคการ บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอผูบริหารและบุคคลอื่น ดวยเหตุผล 3 ประการคือ 
1) บรรยากาศองคการที่ดีจะทําใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น 2) ผูบริหารมีอิทธิพล 
ตอบรรยากาศองคการของหนวยงาน หรือแผนกงานในองคการ 3) ความเหมาะสมระหวางบุคลากร
กับภาระงานในองคการจะทาํใหบุคลากรมคีวามพึงพอใจในงาน (สมยศ นาวีการ, 2536) บรรยากาศ
องคการที่ดีจะทําใหบุคลากรทํางานไดดีขึน้ ส่ิงที่จะสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดีเหมาะสมแก 
การทํางาน ไดแก การมกีารบังคับบัญชาที่ดี การที่สมาชิกในองคการมขีวัญและกําลังใจที่ดใีนการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งการที่องคการมีสภาพแวดลอมทางกายภาพ ทางสังคม ทางจติใจทีด่ี เพียงพอที่จะ
เสริมสรางใหเกิดบรรยากาศที่ดีได 
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 สมยศ นาวกีาร (2538) กลาววา บรรยากาศองคการมีความซับซอนและสําคัญตอผูบริหาร
และบุคคลอื่น ๆ ในองคการ เพราะวาบรรยากาศองคการบางอยางทําใหเกิดผลดกีวา และผูบริหาร 
มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการหรือหนวยงานของพวกเขาไดมาก ความเหมาะสมระหวางบุคคล 
และองคการมผีลกระทบตอประสิทธิภาพของการทํางานและความพึงพอใจของเขาเหลานั้นได 
ซ่ึงความสําคัญของบรรยากาศองคการมีเหตุผล 3 ประการคือ 
 1.  บรรยากาศองคการที่ดีทําใหเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ
ดังการศึกษาของ Newell (1978) พบวา บรรยากาศองคการโดยเฉพาะอยางยิ่งบรรยากาศแบบปด 
มีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายนอย ตรงขามกับ
บรรยากาศแบบเปด มีผลทําใหสมาชิกในกลุมมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย
มาก 
 2.  บรรยากาศองคการที่ผูบริหารมีภาวะผูนาํ จะทําใหมีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ของบุคคลในองคการดังที่ Dubrin (1973) ไดสรุปวา ปจจัยอยางหนึ่งทีม่ีอิทธิพลตอบรรยากาศ
องคการคือ แบบแผนของความเปนผูนํา ทัศนคติ และวธีิการของผูบริหารที่ใชกับผูใตบังคับบัญชา 
มีผลกระทบตอองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งแบบแผนของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูง 
ขององคการ มีความสําคัญมากเพราะวา แบบแผนของความเปนผูนําของผูบริหารระดับสูงถูกปฏิบัติ
ตามโดยผูบริหารระดับรองลงมา ที่มีความเขาใจวาเปนแนวทางที่ถูกตองของการปฏิบัติ 
 3.  บรรยากาศขององคการที่มีการกระจายอํานาจ จะทําใหเพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
และความพงึพอใจของบุคลาการในองคการดังที่ Litwin and Stringer (1968) พบวา องคการที่มี 
การบริหารงานแบบการใชอํานาจ กลาวคอือํานาจการตดัสินใจอยูกับสวนกลาง บุคลากรตองปฏิบัติ
ตามระเบียบอยางเครงครัด บรรยากาศแบบนี้จะทําใหบคุลากรรูสึกไมพอใจกับงาน ไมเกิดความคดิ
ริเร่ิม สวนบรรยากาศในองคการที่มีการมุงประสานสัมพันธจะมีผลทําใหบุคลากรเกิดความพึง
พอใจกับทํางาน มีทัศนคติทีด่ีตอบุคลากรในองคการ เกิดความคิดริเร่ิมและมีผลผลิตสูง 
ซ่ึงบรรยากาศขององคการแบบดังกลาวจะมีผลทําใหบุคลากรในองคการเกิดความพึงพอใจ 
กับทํางาน งานบรรลุผลสําเร็จ 
 Steers and Porter (1979) กลาวถึงความสําคัญของบรรยากาศในองคการวา เปนตวัแปร
สําคัญในการศึกษาองคการ วเิคราะหการทํางานของบุคคล ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะไม
ถูกตองสมบูรณหากไมพิจารณาถึงสภาพแวดลอมในองคการซึ่งเขาเรียกวา บรรยากาศขององคการ
ที่มีสวนกําหนดทัศนคติและพฤติกรรมการทํางานของคนในองคการ 
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 Gibson et al. (1973 อางถึงใน วาสิฎฐี ภมูพิงษ, 2546) กลาวถึงความสําคัญ 
ของบรรยากาศองคการวา มอิีทธิพลเหนือบุคคลและกลุมบุคคล และมีผลตอการปฏิบัติงานทั้งหมด
ขององคการ ดังนั้นบรรยากาศองคการที่ตางกันยอมทําใหประสิทธิภาพแตกตางกันไป ทั้งนี้เพราะ
บรรยากาศองคการที่แตกตางกันจะมีอิทธิพลตอการสรางความพึงพอใจใหกับบุคลากรในองคการ
ตางกัน เมื่อตวัแปรตัวใดตัวหนึ่งเปลี่ยนแปลง ไมวาจะเปนดานพฤตกิรรม โครงสราง 
หรือกระบวนการ บรรยากาศองคการจะกระทบกระเทือนโดยการเปลีย่นแปลงนัน้อาจเกิด
ผลกระทบเชิงบวกหรือเชิงลบ ซ่ึงจะเกีย่วโยงหรือมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานคือ ประสิทธิผล 
ขององคการ 
 Brown and Moberg (1980 อางถึงใน ภัทราภรณ สุกาญจนาภรณ, 2546) กลาววา
บรรยากาศองคการมีอิทธิพลตอสมาชิกในองคการ เพราะชวยวางรูปแบบความคาดหวังของสมาชกิ
ในองคการตอองคประกอบตางๆขององคการ ซ่ึงจะชวยใหมีทัศนคติทีด่ีตอองคการ และมีความพึง
พอใจที่จะอยูในองคการ นอกจากนี้ยังเห็นวาหากตองการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการ
แลว ส่ิงที่จะตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงกอนอื่นคือ บรรยากาศองคการ เพราะบรรยากาศองคการ 
ถูกสั่งสมจากความเปนมา วฒันธรรม กลยุทธขององคการตั้งแตอดีต 
 กลาวโดยสรุป บรรยากาศองคการมีความสําคัญตอบุคลากรในองคการทุกระดับ เพราะ
บรรยากาศองคการเปนตัวแปรสําคัญในการมีสวนกําหนดพฤติกรรมของบุคลากรทุกคนในองคการ 
ความสําเร็จขององคการสวนหนึ่งยอมขึ้นอยูกับบรรยากาศองคการ ที่สนับสนุนทาํใหองคการ 
มีประสิทธิภาพ บรรยากาศที่ดีและเหมาะสมจะเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน ผูบริหารควรให
ความสําคัญและใหการสนับสนุนเพื่อทําใหบุคลากรเกดิขวัญและกําลังใจในการทํางาน ทั้งนี ้
เพื่อเปนการสงเสริมใหเกดิบรรยากาศของความรวมแรงรวมใจ และมสัีมพันธภาพทีด่ี 
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ บุคลากรมีความสุขในการทํางานและเกดิผลผลิตขององคการที่มี
ประสิทธิภาพสูง 
 2.  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวของกับบรรยากาศองคการ 
 Likert (1976) ไดกลาวถึงบรรยากาศองคการไวดังนี ้
 1.  การติดตอส่ือสารภายในองคการ หมายถึงการที่ผูปฏิบัติงานรูถึงความเปนไปภายใน
องคการ ผูนําแสดงความใจกวางที่จะติดตอส่ือสารอยางเปดเผย เพื่อใหผูปฏิบัติรับขาวสาร 
อยางถูกตองและเพื่อการปฏบิัติงานที่ไดผลดี 
 2.  การมีสวนรวมในการตัดสินใจ หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการกําหนด
เปาหมายขององคการ การตัดสินใจในเรื่องงานทุกระดับมีขาวสารเพียงพอในการตดัสินใจ 
หากการตดัสินใจมีผลกระทบถึงใครแลวผูนําจะขอความคิดเห็นจากผูปฏิบัติงานคนนั้น 
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 3.  การคํานึงถึงผูปฏิบัติงาน หมายถึง การเอาใจใสจดัสวสัดิการ ปรับปรุงสภาพ 
การทํางานใหผูปฏิบัติงานรูสึกพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 4.  อํานาจ และอิทธิพลในองคการ หมายถงึ อํานาจและอทิธิพลของผูนําและผูปฏิบัติงาน
เอง 
 5.  เทคนิค และวิทยาการที่ใชในองคการหมายถึง เทคนิคที่ใชในองคการมีการปรับปรุง
อยางรวดเรว็ไปตามสภาพแวดลอม เครื่องมือและทรัพยากรที่ใชในองคการไดรับการจัดการอยางดี
 6.  แรงจูงใจ บรรยากาศองคการที่ถือวาดีจะตองมีลักษณะการยอมรับความแตกตาง 
และความขัดแยงในองคการ พรอมจะสนับสนุนผูปฏิบัติงานใหขยันขันแข็ง ทํางานหนักเพื่อเล่ือน
ตําแหนง อัตราคาจาง และเพื่อใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 James and Jones (1974) ไดสรุปองคประกอบของบรรยากาศองคการไวดังนี ้
 1.  ดานคุณสมบัติเฉพาะ ไดแก เปาหมาย หลักปฏิบัติและกฎเกณฑตาง ๆ แหลงวัสดุ 
เงินทุน หนาทีข่ององคการ การนําเทคโนโลยีมาใชในองคการคุณสมบัติเฉพาะเหลานี้จะมีผลตอ
ความรูสึกและความพึงพอใจของบุคคลในองคการนั้น 
 2.  ดานโครงสราง มีความสําคัญตอบุคคลในดานความรูสึก ความพึงพอใจในการทํางาน 
องคประกอบทางดานโครงสราง ขนาดขององคการ อํานาจตัดสินใจในองคการ การแบง 
ความรับผิดชอบ ลักษณะเดนขององคการ มาตรฐานและการบริหาร ระบบขององคการ ความมั่นคง 
ความสัมพันธระหวางระบบใหญและระบบยอย 
 3.  ดานการดําเนินงานขององคการ ซ่ึงประกอบดวยตวัแปรตาง ๆ เปนตนวาลักษณะ 
ของผูนํา การสื่อสารภายในองคการ การควบคุมองคการ วิธีการควบคมุการแกปญหาความขัดแยง
ในองคการ การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงองคการ การรวมมอืและการประสานงานระหวางบุคลากร 
ในองคการมีมากนอยเพียงใด วิธีการเลือกคนเขาทํางาน วิธีการเรียนรูและสังคมของสมาชิก 
การฝกอบรม ระบบการใหรางวัล ลักษณะการตัดสินใจ ความสัมพันธระหวางสถานภาพและอาํนาจ 
 4.  ดานสิ่งแวดลอมทางกายภาพ ซ่ึงมีผลตอขวัญและกําลังใจในการทํางานอันสงผลตอ
บรรยากาศในการทํางาน องคประกอบเหลานี้ไดแก ลักษณะและสภาพของหองทํางาน อุปกรณ 
ในการปองกนัอุบัติเหตุในการทํางาน สถานที่ตั้งขององคการ การคมนาคม ความตองการของตลาด
ในดานผลผลิต ความกดดันจากสิ่งแวดลอม ความปลอดภัยของชุมชน สภาพมลภาวะ 
 5.  ดานคานิยมและพฤติกรรม คานิยมของคนในองคการยอมกอใหเกดิบรรยากาศในการ
ทํางาน ไดแก วิธีในการปฏิบัติงาน เหตุผลของบุคคลในการทํางาน สภาพการทํางานและพฤตกิรรม
ตาง ๆ การติดตอประสานงานอยางเปนระบบ ความสื่อสัตยของบุคลากรในองคการ 
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 Litwin and Stringer (1968) ไดเสนอทฤษฎบีรรยากาศองคการ โดยพัฒนามาจากรูปแบบ
การจูงใจของ Mcclelland (1961) หรือที่เรียกวา ทฤษฎีการแสวงหาเพือ่ใหไดมาในสิง่ที่ตองการ 
(Mcclelland Acquired - needs Theory) หรือทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จ ทฤษฎีเชื่อวา 
ความตองการของมนุษยที่มอียูในตวับุคคล มี 2 ประการคือ ความตองการความสบาย และความ
ตองการปราศจากความเจ็บปวดละตอมาใชชีวิตเรียนรูความตองการดานอื่น ๆ อีก 3 ประการซึ่งเปน
ความตองการที่เหมือนกนัแตมีความมากนอยแตกตางกนั ซ่ึงมีรูปแบบดังนี ้
 1.  ความตองการเพื่อความสําเร็จ (Need of Achievement) เปนความปรารถนาที่จะบรรลุ
ในงาน บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงจะมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะประสบตอความสําเร็จ
และกลัวการลมเหลว ตองการแขงขันและกาํหนดเปาหมายที่ยากลําบากสําหรับตนเอง ชอบเสี่ยง 
พอใจที่จะวเิคราะหหรือประเมินปญหา มีความรับผิดชอบเพื่อใหงานสําเร็จลุลวงและตองการขอมูล
ยอนกลับในการทํางาน มีความปรารถนาที่จะทํางานใหดกีวาผูอ่ืนและสนใจถึงความสําเร็จมากกวา
ที่จะคํานึงถึงรางวัลและผลประโยชน 
 2.  ความตองความสัมพันธ (Need of Affiliation) เปนความปรารถนาที่จะกําหนด 
ความผูกพันสวนตวักับบุคคลอื่น บุคคลที่มีความตองการดานนี้สูงมักจะพอใจในความเปนที่รัก 
และหวังจะไดรับความมีน้ําใจตอบแทนจากผูอ่ืนมีแนวโนมที่จะหลีกเลี่ยงความเจ็บปวดจาก  
การตอตานจากสมาชิกกลุม จะรักษาสัมพนัธอันดีในสังคม พอใจในการใหความรวมมือมากกวา 
การแยงชิง พยายามสรางและรักษาสัมพนัธภาพกับผูอ่ืน และตองการสรางความเขาใจอันด ี
จากสังคมที่เขาเปนสมาชิกอยู 
 3.  ความตองมอํีานาจ (Need of Power) เปนความปรารถนาที่จะมีอิทธพิลหรือควบคุม
ผูอ่ืนบุคคลที่มีความตองการดานนี้สูงมักจะมีความเกี่ยวของกับการควบคุมและมีอิทธิพล 
เหนือทรัพยสิน ส่ิงของ และในสังคมพยายามใชวิธีสรางอิทธิพลใหเกิดการยอมรับนบัถือจากผูอ่ืน 
ตองการเปนผูนําหรืออยูเหนอืผูอ่ืน เปนผูแสวงหาหรือคนหาวิธีการแกปญหาใหดีที่สุด มักจะกังวล
เร่ืองอํานาจมากกวาการทํางานใหไดประสิทธิภาพ มักจะนิยมและเชื่อในระบบอํานาจที่มีอยูใน
องคการ เชื่อในคุณคาของงานพรอมที่จะเสียสละประโยชนสวนตวัและเชื่อในความเปนธรรม 
 จากแนวคิดนี ้Litwin and Stringer (1968) ไดนํามาพัฒนาทฤษฎีบรรยากาศองคการ 
โดยอธิบายวา ระบบองคการนั้นจะเนนถึงปจจัยที่ผูบริหารเกี่ยวของอยู ไดแก โครงสราง 
ขององคการ โครงสรางของสังคม ภาวะผูนํา การบริหารงาน กระบวนการตัดสินใจ 
และความตองการของสมาชิกในองคการ ส่ิงตาง ๆ เหลานี้ทําใหเกิดองคประกอบของสิ่งแวดลอม
ในการทํางานของสมาชิกในองคการ ซ่ึงสมาชิกในองคการรับรูและถือเปนบรรยากาศองคการ 
โดยมีรูปแบบการจูงใจทั้ง 3 ประการของ McClelland (1961cited in Litwin & Stringer, 1968) 
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เปนสิ่งกระตุน และจะสะทอนใหเห็นถึงพฤติกรรมที่เกิดขึ้นของสมาชิกในองคการ ซ่ึงสงผลตอ
องคการในดานตาง ๆ เชน ผลผลิต การคงอยูในงาน เปนตน สวนขอมลูยอนกลับนั้นเปนสิ่งสําคัญ 
ที่มีอิทธิพลตอปจจัยตนเหตหุรือระบบองคการ บรรยากาศองคการ พฤติกรรมของบุคคล 
ดังแสดงในภาพที่ 3 
 

ระบบองคการ การรับรูสิ่งแวดลอม 
ในองคการ 

สิ่งกระตุน 
การจูงใจ 

พฤติกรรม 
ที่เกิดขึ้น 

ความสําคัญตอ
องคการ 

เทคโนโลยี 
โครงสรางองคการ 
โครงสรางสังคม 
ภาวะผูนํา 
บริหาร 
กระบวนการการตัดสินใจ 
ความตองการของสมาชิก 

บรรยากาศองคการ ความสําเร็จ 
ความสัมพันธ 
ความมีอํานาจ 

กิจกรรม
ปฏิสัมพันธ
ความรูสึก 

ผลผลิต 
ความพึงพอใจ 

ความคงอยูในงาน 
(การโยกยาย) การ
นวัตกรรม การ
ปรับตัว ช่ือเสียง 

(ภาพลักษณ) 
   

 
 
 
ภาพที่ 3 การจูงใจและรูปแบบบรรยากาศของพฤติกรรมองคการ 
ที่มา: Litwin and Stringer (1968) 
 
 คุณลักษณะของบรรยากาศองคการ 
 Halpin and Croft (1966 อางถึงใน วาสิฎฐี ภูมิพงษ, 2546) ไดจดัรูปแบบบรรยากาศ
องคการและบรรยายคุณลักษณะของบรรยากาศองคการในรูปแบบตาง ๆ ดังนี้ 
 1.  บรรยากาศองคการแบบเปด (Open Climate) เปนบรรยากาศองคการที่สมาชิกมีขวัญ
กําลังใจดี มีความสามัคคีชวยเหลือกัน มีงานทําที่พอเหมาะกับความสามารถ มีความพึงพอใจกับการ
แกปญหา รูสึกภูมิใจที่ไดปฏิบัติงานในหนวยงานนี้ ผูบริหารจะมีบุคลิกเปนที่เคารพรักใคร 
เปนแบบอยางในการปฏิบัติงาน เปนผูใหความชวยเหลือในการปฏิบัติงานไมตองออกคําสั่ง 
หรือควบคุมบอย ๆ เนื่องจากผูรวมงานมวีนิัยดี ระเบียบขอบังคับยังไมมีความสําคัญ แตสามารถ
ยืดหยุนไดตามสถานการณ ผูบริหารไมเนนผลงานแตจะใชวิธีสรางลักษณะของผูนําใหผูปฏิบัติงาน
จนสงผลตอการปฏิบัติงานที่ดี บรรยากาศองคการแบบนี้เปนที่ตองการของผูปฏิบัติงานและเปน
บรรยากาศที่ดทีี่สุด 

ขอมูลปอนกลับ 

ปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
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 2.  บรรยากาศองคการแบบอิสระ (Autonomous Climate) เปนบรรยากาศองคการที่มี
ลักษณะเดนทีผู่บริหารสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีอิสระ และผูปฏิบัติงานจะพอใจในการสราง
ความสัมพันธมากกวาความพอใจที่ไดจากผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน บุคลากรรวมมือ 
ในการปฏิบัติงานดี แตไมเทากับบรรยากาศแบบเปด พฤตกิรรมของผูนําพรอมที่จะอํานวย 
ความสะดวกชวยเหลือเปนครั้งคราว แสดงความกรุณาปราณีเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน
และสงเสริมสวัสดิภาพของผูรวมงาน บรรยากาศแบบนีค้อนขางเขมงวดมากกวาแบบเปด 
 3.  บรรยากาศองคการแบบควบคุม (Controlled Climate) เปนบรรยากาศองคการที่มี
ลักษณะที่ผูบริหารจะเนนผลงานคอยควบคมุตรวจตราจนผูปฏิบัติงานไมมีเวลาสรางความสัมพันธ
ฉันทมิตร แตเนืองจากมีผลงานที่ดี จึงทําใหผูปฏิบัติงานมีความภาคภูมใิจและพลอยมขีวัญกําลังใจ
ดีกวาระดับปกติ ผูปฏิบัติงานตองทํางานรวมกันตลอดเวลาทําใหความสมัพันธในหมูคณะด ี
แตความสัมพนัธฉันทมิตรมีนอย ผูบริหารอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน แตจะกําหนด
กฎระเบยีบกฎเกณฑ วิธีทํางานใหทําตลอดเวลา ผูบริหารมีความสัมพันธกับผูปฏิบัติงานนอย 
เพราะมุงคํานึงถึงผลงานไมสนใจความคิดเห็น หลักการและเหตุผลของผูอ่ืน ภาวการณนําเปนของ
ผูบริหาร 
 4.  บรรยากาศองคการแบบสนิทสนม (Familliar Climate) เปนบรรยากาศองคการทีม่ี
ลักษณะที่ผูบริหารและบุคลากรมีความสัมพันธฉันทมิตร ผูบริหารสนใจผลงานนอยจงึละเลยคําสั่ง
กฎระเบยีบ การนิเทศการทาํงาน ทําใหบุคลากรขาดความสามัคคีในการทํางาน บุคลากรไมคอย
ทํางานแตมีความสัมพันธทางดานสวนตวัดี ขวัญกําลังใจอยูในระดับกลางเพราะความสามัคคีกัน
ฉันทมิตรดานเดียว ขาดความพึงพอใจในงานหรือความภาคภูมิในในผลสําเร็จของงาน ผูบริหาร
ละเลยการบรหิารงานบุคคลแตพยายามทําใหเห็นวา บุคลากรทุกคนเปนคนในครอบครัวเดียวกนั 
ผูบริหารใหความเมตตากรุณา ไมพยายามทาํรายจิตใจบุคลากร การประเมินผลงานทั้งทางตรง 
และทางออมมนีอยมาก บุคลากรจะคอยกระตุนผูบริหารใหตามหนาที่ทีเ่ขมแข็งตลอดเวลา 
 5.  บรรยากาศองคการแบบรวมอํานาจ (Parternal Climate) เปนบรรยากาศองคการที่มี
ลักษณะที่ผูบริหารไดบริหารงานโดยวิธีออกคําสั่ง ควบคุมการตรวจตราและนิเทศงานใกลชิด 
ผูบริหารพยายามสรางความสัมพันธฉันทมิตรกับบุคลากรแตมักจะประสบความลมเหลว เพราะ
บุคลากรไมยอมรับนับถือ ความรู ความสามารถของผูบริหาร ผูบริหารรบกวนเวลาของบุคลากร
มากกวาที่จะอาํนวยความสะดวก ทําใหผลงานนอย ขาดขวัญและกําลังใจและความภาคภูมิใจ 
ในผลสําเร็จของงาน ผูบริหารทําตัวเปนผูรูดีทุกเรื่องที่บางเรื่องรูบางเล็ก ๆ นอย ๆ ทําใหบุคลากร
รําคาญผูบริหาร 
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 6.  บรรยากาศองคการแบบปด (Closed Climate) เปนบรรยากาศองคการที่มีลักษณะ 
ที่ผูบริหารไดบริหารงานโดยขาดความรู ขาดบุคลิกภาพของการเปนผูนําและประสทิธิภาพ 
ในการบริหารบุคคล บุคลากรเสียขวัญกําลังใจในการทํางาน เพราะขาดความสัมพันธฉันทมิตร 
และขาดความภาคภูมใิจผล การปฏิบัติงาน ผูบริหารไมสามารถเปนแบบอยาง ขาดความเมตตา
กรุณา ขาดความคิดสรางสรรค ไมเคยแสดงพฤติกรรมผูนําที่ดีตอบุคลากร บรรยากาศแบบนี ้
เปนบรรยากาศไมดีตองแกไข 
 Brown and Moberg (1980 อางถึงใน พนิดา คะชา, 2551) ไดแบงบรรยากาศองคการไว 
4 แบบและบรรยายลักษณะของบรรยากาศองคการในแตละรูปแบบไวดังนี ้
 1.  บรรยากาศองคการที่เนนการใชอํานาจ มีโครงสรางทางอํานาจชัดเจนและใชอํานาจ
ในการตัดสนิใจในองคการ เชน การเลื่อนขั้น การเลื่อนตําแหนง การพิจารณาความดี ความชอบ 
ลักษณะของคนในองคการจะตอสูเพื่อผลประโยชนสวนตัว และแขงขันกับผูรวมงานในสวน 
ของความสัมพันธผูใตบังคับบัญชาจะเอาใจใสผูบังคับบัญชาเพื่อความกาวหนาในงาน 
 2.  บรรยากาศองคการที่เนนการทํางานตามบทบาท จะเนนกฎระเบียบขององคการ 
การแขงขันจะอยูในกฎระเบยีบ องคการลักษณะนีจ้ะเนนความมั่นคงเปนสําคัญ 
 3.  บรรยากาศองคการที่เนนการทํางานจะเนนเปาหมายในการทํางานเปนสําคัญ การใช
อํานาจหนาทีส่วนใหญเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ กฎระเบียบอาจไมสําคัญและอาจ 
ไมจําเปนตองมี ถาไมชวยงานนั้นใหงานนัน้สําเร็จตามเปาหมายทีว่างไว 
 4.  บรรยากาศองคการที่เนนความสําคัญของคน องคการแบบนี้เปนการตอบสนอง 
ตอความตองการของบุคคล คํานึงถึงความพึงพอใจ และองคการคาดหวังวาสมาชิกจะไมทําสิ่งที่ขดั
ตอคานิยมของสมาชิกเอง 
 องคประกอบบรรยากาศองคการ 
 Halpin and Croft (1966) ศึกษาองคประกอบบรรยากาศองคการโรงเรียนแหงหนึ่ง 
โดยศึกษาจากองคประกอบเหลานี ้
 1.  พฤติกรรมของผูบริหาร โดยศึกษาใน 4 มิติคือ 
  1.1  มิติหางเหนิ (Aloofness) หมายถึง ความรูสึกหรือการรับรูของบุคลากร 
ตอพฤติกรรมของผูบริหารวามีรูปแบบเปนทางการโดยคํานึงถึงกฎระเบียบ ขอบังคบั และนโยบาย
อยางเครงครัดมากกวารูปแบบการบริหารอยางไมเปนทางการ ความสัมพันธของผูบริหาร 
กับบุคลากรมีนอยหรือหางเหิน 
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  1.2  มิติมุงผลงาน (Production Emphasis) หมายถึง การรบัรูหรือความรูสึก 
ของบุคลากรตอพฤติกรรมผูบริหารวา ผูบริหารคํานึงถึงผลงานมาก โดยจะควบคุมตรวจตราสั่งการ
และนิเทศงานแบบใกลชิด บคุลากรตองปฏิบัติตามคําสั่งอยางเครงครัดปราศจากปฏิกิริยาหรือ 
ความคิดเหน็อืน่ใด 
  1.3  มิติผลักดัน (Trust) พฤติกรรมผูบริหารวา ผูบริหารพยายามผลักดนัองคการให
กาวหนาโดยไมใชการนิเทศงานแบบใกลชิดแตจะกระตุนจูงใจบุคลากรดวยวิธีการทีผู่บริหาร
ปฏิบัติงานของตนเองใหดีทีสุ่ดเพื่อเปนตวัอยางใหบุคลากรปฏิบัติตาม 
  1.4  มิติกรุณาปราณี (Consideration) หมายถึง การรับรูหรือความรูสึกของบุคลากร 
ตอพฤติกรรมผูบริหารที่ปฏิบัติตอบุคลากรโดยแสดงถึงความมีเมตตากรุณา ชวยเหลือในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรเปนอยางด ี
 2.  พฤติกรรมของผูรวมงานศึกษาใน 4 มิติไดแก 
  2.1  มิติขาดความสามัคคี (Disengagement) หมายถึง การรบัรูหรือความรูสึก 
ของบุคลากรตอพฤติกรรมผูรวมงานวา ปฏิบัติงานโดยขาดความสามัคคี ขาดความรวมมือมีลักษณะ
ตางคนตางทํา 
  2.2  มิติอุปสรรค (Hindrance) หมายถึง การรับรูหรือความรูสึกของบุคลากร 
ตอพฤติกรรมผูรวมงานวา การปฏิบัติงานขาดความคลองตัว ขาดความสะดวกสบาย บุคลากรอึดอัด
ใจที่ตองปฏิบตัิตามกฎระเบยีบ 
  2.3  มิติรักในหมูคณะ (Esplit) หมายถึง การรับรูหรือความรูสึกของบุคลากร 
ตอพฤติกรรมผูรวมงานวา มผูีรวมงานความรักในหมูคณะปฏิบัติงานโดยมีขวัญกําลังใจดีมาก 
และไดรับการตอบสนองความตองการทางสังคมและไดรับความสําเร็จในการปฏิบัติงานสูง 
  2.4  มิติสัมพันธ (Intimacy) หมายถึง การรบัรูหรือความรูสึกของบุคลากร 
ตอพฤติกรรมผูรวมงานวาผูรวมงานรูสึกสนุกในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกันอยางใกลชิด 
แตอาจจะไมเกี่ยวกับการปฏบิัติงาน 
 Litwin and Stringer (1968) อธิบายถึงการรับรูของสมาชิกขององคการที่มีตอ
องคประกอบของบรรยากาศองคการแตละดานวา จะมีแรงจูงใจทั้ง 3 ดานหรือดานใดดานหนึ่ง 
เปนแรงกระตุน ซ่ึงแรงจูงใจเหลานี้จะมีผลตอการรับรูองคประกอบแตละดานแตกตางกันไป 
เนื่องจากบุคคลมีความตองการดานแรงจูงใจที่แตกตางกัน ดังนั้นการรับรูบรรยากาศองคการแตละ
บุคคลจึงแตกตางกัน แตสามารถนํามาประเมินหรือวิเคราะหใหเหน็ภาพรวมของบรรยากาศแตละ
องคกรได องคประกอบของ Litwin and Stringer (1968) ประกอบดวยบรรยากาศ 8 ดาน ดังนี ้
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 1.  โครงสรางองคการ (Structure) ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ องคประกอบ
บรรยากาศองคการดานนี้เปนการรับรูของผูปฏิบัติที่มีตอลักษณะทางโครงสรางขององคการ
เกี่ยวกับสายการบังคับบัญชา การปกครอง กฎระเบยีบขอบังคับ ความชัดเจนของการแบงงาน
ขอจํากัดของแตละสถานการณในงาน ปริมาณรายละเอยีดเกีย่วกับขอมูลขาวสารที่องคการออกมา
วาเปนขอจํากดัและเปนอุปสรรคทําใหงานลาชาหรือไม โดยทั่วไปแลวโครงสรางองคการมีลักษณะ
เปนทางการ มสีายการบังคับบัญชา มีกฎระเบียบชัดเจน จะมีระยะหางระหวางบุคคลหรือระยะหาง
ระหวางสังคมเพิ่มขึ้น ซ่ึงจะมีผลตอบรรยากาศองคการและจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคล 
หรือกลุมได McGreger (1960) กลาววาการที่มีโครงสรางองคการมากมาย มีการควบคุม เครงครัด
ตอกฎระเบยีบ และขาดความยืดหยุนของงานจะทําใหเกิดการไรประสิทธิภาพขององคการทําใหเกิด
บรรยากาศที่เครงเครียดและไมจูงใจใหบุคลากรชื่นชอบองคการ 
 2.  ความทาทายและความรับผิดชอบ (Challenge and Responsability) เปนการรับรู 
ของบุคคลเกี่ยวกับความทาทายของงาน และความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงานเปนปจจยั 
ที่สําคัญ ปจจัยดานความทาทายจะเกีย่วของโดยตรงตอการพัฒนาในเรื่องแรงจูงใจทางดาน
ความสําเร็จของพนักงานและบรรยากาศที่ยอมใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบในงานสูง 
Horowitz (Litwin & Stringer, 1968) พบวา บุคคลมีแรงจูงใจในความตองการความสําเร็จสูง 
จะชอบทํางานที่ใหความรับผิดชอบเองหรือบุคคลที่มีความรับผิดชอบมักจะทํางานทีส่ามารถทํางาน
ไดดวยตนเองมากกวาจะรอโอกาสอํานวย การเพิ่มความรับผิดชอบของบุคคลจะทําใหเกิด 
ความจงรักภักดี ความคลองตัวของกลุมและมาตรฐานการปฏิบตัิงานของกลุมสูงขึ้น 
 3.  ความอบอุนและการสนบัสนุน (Warmth and Support) เปนการวดัความสําคัญ
ทางดานการสงเสริมแทนที่จะเปนการลงโทษในการปฏิบัติงาน ความอบอุนและการสนับสนุนที่มี
อยูในองคการจะชวยลดความวิตกกังวลในสวนที่เกีย่วของกับงานตนเองได พนกังานยอมตองการ
บรรยากาศที่มคีวามอบอุนและการสนับสนุน โดยเฉพาะอยางยิ่งพนกังานใหมจะกระตุนแรงจูงใจ
ทางความสัมพนัธได จึงมีความจําเปนอยางมากสําหรับบรรยากาศเชนนี้ ความอบอุนของพนักงาน
เปนสิ่งจําเปนในการดําเนินงานขององคการในลักษณะที่เปนประชาธปิไตย การบังคับบัญชา 
ที่ไมใหการสนับสนุนหรือใหความสําคัญตอคนจะสงผลลบตอองคการในระยะยาว ดังนั้น 
การบังคับบัญชาควรเปนไปในลักษณะทีเ่ปนมิตร ไววางใจกนั เคารพและใหความอบอุนแกลูกนอง 
และการสรางบรรยากาศองคการที่มีความอบอุน  มีการสนับสนุนเกื้อกูลกันจะชวยกระตุนสงเสรมิ
ใหสมาชิกมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีความเขมแข็งอดทนแมกับงานที่หนักรวมทั้งมีทัศนคติที่ด ี
ในความรวมมอื มีความไววางใจซึ่งกันและกันและเกิดความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ 
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 4.  การแกไขความขัดแยง (Conflict) เปนการวัดความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับ
ปรากฏการณที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลที่มีความแตกตางกนั และหนวยงานที่มีความขดัแยงกัน 
ในองคการ องคการจะตองเผชิญกับความขดัแยงและการแกไขความขัดแยงอยูเสมอ Brown and 
Morberge (1980) กลาววา การแขงขันและการขัดแยงเปนวิธีดําเนินการขององคการที่เนน 
ความมั่นคงเปนสําคัญจะเปนการวดัความเขาใจเกี่ยวกับปรากฏการณที่เกิดขึ้นระหวางบุคคล 
ที่แตกตางกันและหนวยงานที่แขงขันกันในองคการ การเผชิญหนากับความขัดแยงจะนําไปสู 
การปลุกเลาการจูงใจดานความสําเร็จ Black and Monton กลาวถึงความขัดแยงวาเปนเครื่องแสดง
ความสําเร็จขององคการ และไดเสนอวิธีจดัการกับความขัดแยงไดแก การหลีกเลี่ยง 
การประนีประนอมและแนะนําวาการแกไขความขัดแยงโดยวิธีเผชิญหนาจะเปนการดีที่สุด 
 5.  การใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) เปนการวัดการรับรู 
ของบุคคลเกี่ยวกับการใหความสําคัญกับรางวัลแทนการลงโทษ ซ่ึงเปนสิ่งกระตุนความสนใจ 
ของพนักงานดานความสาํเรจ็และความผูกพันไดจะชวยลดความลมเหลวจากการทํางาน การให
รางวัลยอมแสดงใหเห็นวายอมรับหรือเหน็ดวยกับพฤติกรรมที่เกิดขึ้นในขณะที่การลงโทษเปนสิ่งที่
ไมยอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรมนั้น ซ่ึงในสถานการณการทํางานในองคการการจัดบรรยากาศ
การใหรางวัลจะดกีวาการลงโทษเพราะเปนสิ่งที่ช่ืนชอบมากกวา ระบบการใหรางวลัที่มีรูปแบบ
ชัดเจนคํานึงถึงการปฏิบัติงานเปนหลักและมีการประเมนิการใหรางวลัที่ยุติธรรม จะทําใหเกิด 
การกระตุนแรงจงูใจในดานความสําเร็จขึ้น เพราะรางวลัที่ไดถือเปนความสําเร็จของบุคคล ทําใหลด
ความกลัวทีจ่ะลมเหลวในการทํางาน 
 6.  มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Performance Standard) เปนการวัดความรูสึกของบุคคล
เกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่ชัดเจนและเขาใจตรงกนั องคประกอบดานนี้จะวัด
การรับรูถึงความสําคัญและการคาดหวังทเีกี่ยวกับผลของการปฏิบัติงานซึ่งจะมีกับการกระตุน 
ใหเกิดความตองการเพื่อความสําเร็จ ส่ิงที่กระตุนพฤติกรรมที่สัมพันธกับความสําเร็จนี้อาจเรียกวา
มาตรฐานการปฏิบัติงานสูง ซ่ึงความสัมพันธระหวางมาตรฐานการปฏิบัติงานสูงและแรงจูงใจ 
ดานความสําเรจ็จะเปนความสัมพันธอยางตรงไปตรงมา องคการใดที่สรางมาตรฐานการปฏิบัติงาน
และความคาดหมายไวสูงหรอืต่ําเกินไปจะสงผลกระทบตอการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากร 
 7.  ความจงรักภักดีตอองคการ (Organization Identity and Group Loyalty) องคประกอบ
ดานนี้เนนใหเห็นถึงความสําคัญของการรับรูเกี่ยวกับความจงรักภกัดีตอกลุม ความรูสึกเปนอันหนึง่
อันเดียวกนั ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกเปนเจาขององคการ ความจงรักภักดีตอกลุมและเปาหมาย 
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ของกลุมจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดี ลดการคํานึงถึงผลประโยชนสวนตัวทําใหเกิดความไววางใจ
และความสัมพันธที่ดีขึ้น การไมคํานึงถึงเปาหมายของกลุมจะทําใหบคุคลแยกตวัไมอยากทํางาน 
ใหดแีละไมมคีวามไววางใจซึ่งกันและกัน ดังนั้นการเพิ่มความสําคัญในการสรางความจงรักภกัด ี
ตอกลุมจะนํามาซึ่งการสรางบรรยากาศทีด่ีและชวยเพิ่มผลผลิตขององคการได 
 8.  การยอมรับความเสี่ยงในงาน (Risk and Risk Taking) เปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับ
ปรัชญาของฝายบริหารดานการยอมรับความเสี่ยงภยั องคประกอบบรรยากาศดานนี้เปนการวดั 
การรับรูถึงความเสี่ยงและการเปลี่ยนแปลงงานในองคการ การคํานวณการรับความเสี่ยงในงาน 
มีความสําคัญในการกระตุนการจูงใจดานความสําเร็จ คนที่ตองการความสําเร็จสูงมักยอมรับ 
ความเสี่ยงปานกลางในการตัดสินใจ  บรรยากาศองคการที่ยอมรับความเสี่ยงปานกลางจะกระตุน
ความตองการทางดานความสําเร็จของพนักงานได ในขณะที่บรรยากาศที่ไมยอมใหมีความสี่ยง 
จะกอใหเกิดความไมสมหวังและความออนแอของความสําเร็จ 
 Kotter (1978 อางถึงใน อรุณี เอกวงศตระกูล, 2545) ไดเสนอองคประกอบ 
ของบรรยากาศองคการไว 7 ดานคือ 
 1.  กระบวนการสําคัญขององคการ เปนองคประกอบสําคัญเปรียบเสมือนจุดศูนยกลาง
ขององคการ กระบวนการขององคการเปนแหลงรวบรวมขอมูลขาวสาร การติดตอ การตัดสินใจ 
ซ่ึงแตละองคการจะมีความหลากหลาย โดยทั่วไปองคการจะมีลักษณะเชงิระบบ ประกอบดวย 
การนําเขา การเปลี่ยนแปลงดาํเนินการของกระบวนการการสงออก เชน การรับขอมูลขาวสาร 
การดําเนนิการจัดการระบบและเผยแพรขอมูล กระบวนการเหลานี้มีความสําคัญเพราะจะชวย 
ในการตัดสนิใจเพื่อลดการสญูเสียและทําใหองคการอยูรอด 
 2.  ส่ิงแวดลอมภายนอกการทํางาน เปนสิ่งตาง ๆ ที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร 
ไดแก เทคโนโลยี เศรษฐกิจ ระบบการทํางาน นโยบาย บคุคลในองคการผูวางกฎระเบยีบ และผูที่
เกี่ยวของกับการผลิต และการบริการซึ่งนักเศรษฐศาสตรและนักทฤษฎอีงคการไดแสดงใหเห็น
อยางชัดเจนในการทําความเขาใจเกี่ยวกับกระบวนการภายในองคการ จะตองอาศัยส่ิงแวดลอม
เหลานี้นํามาเปนแนวทางในการปฏิบตัิ 
 3.  บุคลากรและทรัพยสินอืน่ เปนขนาดองคการหรือจํานวนบุคลากรรวมถึงอุปกรณ 
และเครื่องมือตาง ๆ ดวย ซ่ึงปริมาณของทรัพยากรและสภาพการในองคการมีความสําคัญมาก 
ในการพัฒนาองคการในอนาคต องคการที่บุคลากรมีเจตคติที่ดีถือเปนทรัพยสินขององคการ 
และตองาน โดยจะชวยสรางความตึงเครียดใหแกผูแขงขนัไดมากกวา 
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 4.  การจัดรูปแบบโครงสรางองคการ ไมวาจะเปนกฎระเบียบหรือการใชเครื่องจักรกล
หรืออุปกรณ การจัดรูปแบบอยางเปนทางการจะรวมถึงโครงสรางองคการ ไดแก การออกแบบงาน 
สายบังคับบัญชา ระบบการวดัผลซึ่งโครงสรางเหลานี้จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคลากร 
และกระบวนการององคการ และจะเปนความคลองตัวในการปฏิบัติงาน 
 5.  ระบบสังคมภายใน เปนคานิยมของบคุลากร ความสัมพันธระหวางบุคคลในดาน 
การมีอํานาจ ความผูกพัน ความไววางใจ ซ่ึงนบัเปนปจจัยสําคัญในการสรางบรรยากาศองคการ 
 6.  เทคโนโยลีขององคการ เปนเทคโนโยลทีี่เปนหลักและใชในการปฏบิัติงาน 
ในองคการที่เกี่ยวของกับการผลิตหรือบริการที่สําคัญในองคการ และระดับความกาวหนา 
ของเทคโนโลยีเปนสวนสําคัญในกระบวนการขององคการ 
 7.  บทบาทสําคัญของการรวมงาน อธิบายถึงวัตถุประสงค กลยุทธ ลักษณะของบุคคล 
ในองคการ ความสัมพันธความรวมมือในกลุมบุคลากรในการติดตามควบคุมและประเมินผล 
นโยบายที่สรางขึ้นวามีการนาํไปใชมากนอยเพยีงใด 
 Snow (2002) รวมกับ Hay Group ไดพัฒนาแนวคิดบรรยากาศองคการของ (Litwin & 
Stringer, 1968) ไดเสนอองคประกอบที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการทํางานของบุคคล และเปนปจจยั
สงเสริมใหสามารถทํางานเปนทีมได ประกอบดวย 6 องคประกอบ 
 1.  ความยืดหยุน (Flexibility) เปนการรับรูหรือความรูสึกของบุคลากรวามีความยืดหยุน
เกี่ยวกับกฎระเบียบตาง ๆ แนวทางนโยบายและการปฏิบตัิที่ไมจําเปนซึง่ไมสงผลรบกวนตอการ
ทํางานใหประสบผลสําเร็จ และมีการสนับสนุนความคดิริเร่ิมสรางสรรคใหมและลดสายการบังคับ
บัญชาใหเหลือนอยที่สุด 
 2.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนการที่บุคคลรับรูวา ไดรับความไววางใจ 
และไดรับการมอบหมายอํานาจในการปฏิบัติงาน ที่บุคลากรสามารถดําเนินการไปไดโดยไมตอง
ไดรับการตรวจสอบจากผูบังคับบัญชา และรับรูถึงผลลัพธที่เกิดจากงานในความรับผิดชอบ 
ของตนเองไดอยางเต็มที ่
 3.  มาตรฐาน (Standards) เปนความรูสึกของบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนาปรับปรุง 
การปฏิบัติงานใหดีที่สุด รูสึกวาเปนความทาทาย แตสามารถทําใหบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
 4.  ระบบรางวลั (Reward) เปนการที่บุคคลรับรูวา พวกเขาจะไดรับการยอมรับและไดรับ
รางวัลเมื่อปฏิบัติงานไดดี และเหมาะสมกบัระดับของผลงานที่ปฏิบัติ 
 5.  ความโปรงใส (Clarify) เปนความรูสึกของบุคลากรเกี่ยวกับนโยบายและแนวทาง 
การปฏิบัติที่ชัดเจน 
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 6.  ความยึดมัน่ในทีม (Team Commitment) เปนความรูสึกของบุคลากรถึงความ
ภาคภูมใิจในการเปนเจาขององคการ มีความไววางใจในการทํางาน และมีความสื่อสัตยจงรักภักดี
ตอองคการ 
 กองการพยาบาล สํานักปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2543) ไดนําแนวคิด
องคการบรรยากาศของนักวชิาการหลายทาน เชน Litwin and Stringer (1968); Likert (1976); 
Steers and Porter (1976) มาปรับปรุงองคประกอบโดยการจัดการประชุมผูทรงคุณวุฒิทางการ
พยาบาลใหมีความสอดคลองกับลักษณะขององคการพยาบาลของกระทรวงสาธารณสุข เพื่อให
โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุขนําไปใชในการประเมินบรรยากาศองคการ 
ในหนวยงานและนําผลไปพฒันาใหเกิดคณุภาพบรกิาร ซ่ึงมีทั้งหมด 7 องคประกอบดังนี ้
 1.  ดานโครงสรางองคการและทิศทางการบริหาร เปนการรับรูของบุคลากรที่มีผลตอ
โครงสราง บทบาท ความรับผิดชอบที่ชัดเจน มีการกระจายอํานาจและใหการมีสวนรวม 
ในการวางเปาหมายและตัดสินใจในเรื่องงาน รวมทั้งกลไกการประสานงานที่เอื้อตอการปฏิบัติงาน 
 2.  ดานระบบงานหรือกระบวนการใหบริการ เปนการรับรูเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
และความชดัเจนของมาตรฐานการพยาบาล การปรับปรุงกระบวนการทํางานเพื่อยกระดับมาตรฐาน 
 3.  ดานประสทิธิภาพในการเปนผูนําของผูบังคับบัญชา เปนรับรูถึงลักษณะของ
ผูบังคับบัญชาดานความรับผิดชอบ มีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน สามารถมอบหมายงานไดตรง
ตามความรูความสามารถ ใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาอยางเหมาะสม อารมณมั่นคง รับฟง
ความคิดเหน็จากผูปฏิบัติงาน 
 4.  ดานการใหรางวัลหรือผลตอบแทนการทํางาน เปนการไดรับการตอบสนอง 
ความตองการดานสังคม สวสัดิการและความยุติธรรม รวมทั้งความสําเรจ็ในการปฏิบตัิงาน 
 5.  ดานความพึงพอใจในงาน เปนความรูสึกพึงพอใจทีไ่ดใชความรู ความสามารถ 
ในการปฏิบัติงานอยางเต็มที่ ในสภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวย และพึงพอใจในสวัสดิการ 
และคาตอบแทนที่ไดรับ 
 6.  ดานความอบอุนหรือสัมพันธภาพระหวางผูรวมงาน เปนการรับรูของพยาบาล 
ตอสัมพันธภาพระหวางผูปฏิบัติงานในองคการ เปนความรูสึกวามีเพื่อนรวมงานทีด่ ี
มีความสัมพันธใกลชิดกัน ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 7.  ดานความภักดีตอองคการ เปนการรับรูถึงความรูสึกของพยาบาลที่รูสึกเปนเจาของ
และเปนสวนหนึ่งขององคการ เกิดขวัญและกําลังใจ พรอมที่จะปฏิบัตงิานเพื่อสวนรวมอยางเต็มที ่
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 3.  บรรยากาศองคการกับความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 บรรยากาศองคการมีสวนกําหนดพฤตกิรรมของผูปฏิบัติงานในองคการ (Rehdanz & 
Maddison, 2005) และมีผลตอคุณภาพของงานและคณุภาพชีวิตการทํางาน (Werther & Davis, 
1982) โดยที่บรรยากาศองคการจะมีอิทธพิลตอพฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ 
ในดานความคาดหวัง การจูงใจ และบทบาทของสมาชิกแตละคน (Litwin & Stringer, 1968) 
องคการใดที่มบีรรยากาศที่เอื้อตอการปฏิบัติงานจะทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน (ดวงจิตต 
เทพวงษ, 2542; จุฑาวดี กล่ินเฟอง, 2543) บุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข มีอิสระในการ
ตัดสินใจ นําไปสูการคิดริเร่ิมสรางสรรคใหกับองคการ บรรยากาศที่สอดคลองกันระหวาง
วัตถุประสงคของงาน และความตองการของผูปฏิบัติงานในองคการจะชวยสนับสนนุใหสมาชิก 
ในองคการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รวมมือและมีสวนรวมในกจิกรรม ซ่ึงทําใหบรรลุเปาหมาย 
ขององคสงผลใหบุคลากรมคีวามพึงพอใจในการทํางาน (Knoop, 1995 อางถึงใน พนดิา คะชา, 
2551) ซ่ึงสอดคลองกับ ลดาวัลย รวมเมฆ (2544) กลาววา การที่พยาบาลปฏิบัติงานในบรรยากาศ 
ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ซ่ึงเปนบรรยากาศที่ทําใหมีความสุขจะสามารถสรางขวัญและกําลังใจ 
ในการทํางานได ผูบริหารทางการพยาบาลจะตองเปนผูที่ริเร่ิมใหเกดิบรรยากาศที่ใหความภาคภมูิใจ
แกพยาบาล ตระหนกัในคณุคาวิชาชีพและทํางานอยางมคีวามหมาย โดยสงเสริมการแกปญหา 
ใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค ตัดสินใจและมุงใหการดูแลผูปวยแบบองครวมและมีทศันคติที่ดีตอ
วิชาชีพและผูรับบริการ (ภัทรภรณ สุกาญจนาภรณ, 2546) ซ่ึงบรรยากาศดังกลาวจะชวยให
เสริมสรางใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ เกิดความพรอมในการพฒันาและสรางสรรคทางการ
พยาบาลใหเจริญกาวหนาและเกิดความยดึมั่นผูกพันในองคการ (ศศินนัท หลานามวงศ, 2545) 
ซ่ึงบรรยากาศที่ใหความพึงพอใจเกิดขึ้นไดจากปจจัย 2 ประการคือ 
 1.  ผูบริหารทางการพยาบาลตระหนกัถึงบรรยากาศที่อึดอัดและไมเปนสุขในการทํางาน
และดําเนินการแกไข 
 2.  สงเสริมหรือสรางใหเกิดความพึงพอใจหรือสรางบรรยากาศที่เปนสุขในการทํางาน 
ผูบริหารองคการสามารถใชหลักการบริหารโดยการกระจายอํานาจในงาน เปนการสราง 
ความผูกพัน ความรับผิดชอบในงานและความภาคภูมิใจใหกับผูบริหารระดับลางและผูปฏิบัติ 
ใหโอกาสแกพยาบาลมีอิสระในดานความคิด ใหโอกาสกาวหนาในหนาที่การงานจะเปนปจจัย 
ที่เสริมสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานเปนแนวทางที่ชวยใหผูปฏิบัติสามารถสรางศักดิ์ศรี 
ของตนและวชิาชีพจากการใชศักยภาพในการสรางผลงานวิชาการเพื่อความกาวหนาในวิชาชพี 
ถือเปนการสรางคุณภาพชวีติและความสุขในการดํารงชวีิต การที่บุคลากรในองคการมีคุณภาพชวีติ
ที่ดี มีสุขภาพที่แข็งแรง มีความสุขในการทํางานควบคูไปกับการทํางานจะสามารถสรางผลผลิตที่ดี
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ได (พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2549) ในทางตรงกันขาม หากบรรยากาศองคการไมดี ไมเอื้ออํานวย
ใหแกบุคลากรในการปฏิบัติงาน ขาดการมสีวนรวมในงาน เกิดความไมไววางใจ เบื่อหนายตองาน 
ปฏิบัติงานไมเต็มศักยภาพ จะสงผลไมดีหรือทําใหผลผลิตลดลงได (อุทัย เลาหวิเชียร, 2530) 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุฉุกเฉิน 

 1.  ลักษณะงานอุบัติเหตุฉุกเฉิน 
 กองการพยาบาล (2536) ไดกลาวถึงลักษณะงานอุบัติเหตุฉุกเฉินวาเปนดานแรกที่ตอง
ใหบริการรักษาผูบาดเจ็บจากอุบัติเหตุและเจ็บปวยอยางกระทันหนัที่อยูในภาวะวกิฤติและฉุกเฉิน
เปนงานรักษาพยาบาลที่เรงดวนและฉับไว และตองจัดใหบริการตลอด 24 ช่ัวโมง เพราะผูมารับ
บริการสวนมากจะมาหรือถูกนําสงโรงพยาบาลดวยปญหาที่เรงดวน ถาผูรับบริการเหลานั้นไดรับ
ชวยเหลือไมทนัหรือไมถูกตองมีผลใหผูรับบริการเหลานั้นเสี่ยงตอการเสียชีวิต หรือเกิดความพิการ
ไดงาย ระยะเวลาในการเสียชีวิตหรือพกิารขึ้นอยูกับความรุนแรงของปญหา ถาปญหามีความรุนแรง
มากอาจจะเสียชีวิตภายในเวลาไมกี่นาที ผูมารับบริการหนวยงานอุบัติเหตุฉุกเฉินมีทัง้ผูปวยที่ไดรับ
อุบัติเหตุรายบุคคล อุบัติเหตุสถานการณหมู ภาวะเจ็บปวยฉุกเฉินอยูในระยะวิกฤตของทุกโรค เชน 
โรคหัวใจหยดุเตน หายใจลําบาก ช็อค เสียเลือด ไดรับอุบัติเหตุตาง ๆ เปนตน นอกจากลักษณะงาน
อุบัติเหตุฉุกเฉนิยังพบวายังมกีารประชาสัมพันธ การตอบขอซักถามชี้แจงทําความเขาใจ การให
ขอมูลที่ถูกตองแกผูรับบริการ การประเมินอาการ การคัดกรองในภาวะฉุกเฉินเพื่อให 
การรักษาพยาบาลเบื้องตน และการรักษาอยางตอเนื่องและเหมาะสม การปองกันภาวะแทรกซอน
ในผูปวยภาวะฉุกเฉิน การใหความรวมมอืในการชวยแพทยในการตรวจรักษา การปฏิบัติ 
ตามแผนการรกัษาของแพทย  มีการเฝาระวังและสังเกตอาการผูปวย ตดิตอประสานการรับและสง
ตอผูปวยเพื่อใหการรักษาพยาบาลอยางตอเนื่อง ตอบสนองความตองการของผูปวยและญาติ 
ทั้งทางรางกาย จิตใจ อารมณ นอกจากมีความรูเร่ืองการชวยชีวิตขั้นพืน้ฐานแลว ยังตองมีความรู
เร่ืองการชวยชีวิตขั้นสูงดวย (Mowad & Ruhle, 1988) 
 Kidd (1987) ไดศึกษาลักษณะของการพยาบาลอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน ซ่ึงสรุปไดดังนี ้
 1.  หนาที่ของพยาบาลอุบัติเหตุและฉกุเฉนิมีทั้งแบบอิสระและไมอิสระ 
 2.  การปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตแุละฉุกเฉินนั้นมกัพบความขัดแยงเสมอ 
 3.  กิจกรรมการพยาบาลทั้งหมดเปนการดูแล (Care) 
 4.  ความขัดแยงในการทํางานมักเกดิจากการเสริมกําลังไมเพียงพอ 
 5.  เหตุผลที่พยาบาลเลือกทํางานในหนวยงานนี้ เนื่องจากเปนงานที่ตืน่เตน (Dealing 
with Blood and Guts) 
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 6.  มีการติดตอส่ือสารกอนจะกระทํากิจกรรมใด ๆ 
 7.  บุคลากรในหนวยงานอบุัติเหตุและฉุกเฉิน รับรูการปฏิบัติงานในลักษณะเปนทมี
 สํานักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข (2540) กําหนดงานการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุ
ฉุกเฉินไววา เปนงานดานการพยาบาลที่ใชความรู ความสามารถพิเศษ เปนงานบริการผูปวย
อุบัติเหตุ ผูปวยที่มีภาวะเจ็บปวยฉุกเฉินในภาวะวกิฤติทั้งระบบรางกายและจิตใจโดยการประเมิน
สภาวะความรนุแรงของความเจ็บปวย ตัดสินใจใหการปฐมพยาบาล การใชเครื่องมือ อุปกรณ 
เวชภณัฑทีจ่ะใชชวยชีวิตผูปวย ตลอดจนการเฝาระวังอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยเพื่อแกไข
สถานการณไดอยางทันทวงที และไดกําหนดขอบเขตของงานอุบัติเหตุฉุกเฉินไวดังนี้ 
 1.  งานบริการผูปวยอุบัติเหตฉุุกเฉิน 
 2.  งานบริการผูปวยนอกเวลาราชการ 
 3.  งานบริการรับและสงตอผูปวยเพื่อใหบริการที่ตอเนื่อง 
 4.  งานรักษาพยาบาลทางวิทย ุ
 5.  งานชันสูตรทางคดี 
 6.  งานปฐมพยาบาลนอกสถานที่ 
 7.  งานบริการการแพทยฉกุเฉิน 
 8.  งานรับอุบัติภัยหมู 
 9.  งานสถิติและขอมูลของหนวยงาน 
 วัตถุประสงคหลัก 3 ประการของงานอุบัติเหตุฉุกเฉินคือ (ณรงค คําออน, 2548) 
 1.  ใหบริการผูปวยอุบัติเหตฉุุกเฉินไดอยางมีประสิทธิภาพโดยวัตถุประสงค 
ในการรักษาพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุฉุกเฉนิมีหลัก 3 ประการ 
  1.1  เพื่อดํารงรักษาชีวิต (Save Life) โดยมุงเนนแกไขอาการที่ปรากฏในครั้งแรก 
และการปองกนัไมใหเขาสูภาวะวิกฤต ิ
  1.2  เพื่อการรักษาอวยัวะใหดํารงอยู (Save Limbs) โดยพยายามประคับประคอง
อวัยวะที่มพียาธิสภาพนั้น ๆ ใหคงอยูในสภาพเดิม 
  1.3  เพื่อประคบัประคองอวัยวะทีด่ํารงอยูใหสามารถทําหนาที่ไดตามปกต ิ
(Save Function) 
 2.  ชวยประสานงานของสมาชิกในแตละหนวยงาน เพื่อสนับสนุนการปฏิบัติงาน 
ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 3.  พัฒนาบุคลากรเพื่อชวยในการปฏิบัติการพยาบาลฉุกเฉินใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
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 กระบวนการหลักของงานอุบตัิเหตุฉุกเฉิน 
 กองการพยาบาล (2544) ไดจัดทํากระบวนการหลักของงานอุบัติเหตฉุุกเฉินไวดังนี ้
 

1. การรับผูปวย  2. การดูแล
รักษาพยาบาล 

 3. การดูแลในหอง
สังเกตอาการ 

 4. การจําหนาย/ 
ยายออกจาก ER 

1.1 การเคลื่อนยาย
ผูปวย 

 2.1 การประเมิน
ปญหาซ้ํา 

 3.1 การดูแลในหอง
สังเกตอาการ 

 4.1 การเตรียม Admit 

1.2 การคัดกรอง 
(Triage) 

 2.2 การชวยชีวิต
ฉุกเฉิน 

 3.2 การเฝาระวังสังเกต
อาการ 

 4.2 การเตรียมผาตัด
ฉุกเฉิน 

1.3 การชวยชีวิต
ฉุกเฉิน 

 2.3 การบรรเทา
อาการรบกวน 

 3.3 การบรรเทาอาการ
รบกวน 

 4.3 การ Refer 

  2.4 การทําหัตถการ
การสง Investigate 

 3.4 การแกปญหา
ฉุกเฉิน 

 4.4 การจําหนายกลับ
บาน 

  2.5 การเฝาระวัง
สังเกตอาการ
เปลี่ยนแปลง 

 3.5 การทําหัตถการ/ 
การสง Investigate 

 4.5 การนัด ติดตาม 

    3.6 การดูแลความสุข
สบายและปลอดภัย 

 4.6 การดูแลผูปวย
เสียชีวิตและครอบครัว 

 
5.  กิจกรรมคูขนาน 

5.1  การบันทกึทางการพยาบาล 
5.2  การพิทักษสิทธิผูปวย 
5.3  การใหความรูเพื่อดูแลตนเอง 

 
ภาพที่ 4 กระบวนการหลักของงานอุบัติเหตุฉุกเฉิน  
ที่มา: กองการพยาบาล (2544) 
  
 2.  ภารกิจของงานบริการพยาบาลผูปวยอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน 
 ภารกิจของงานบริการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉกุเฉนิ ตามมาตรฐานกระทรวง
สาธารณสุข มาตรฐานการใหบริการของงานบริการพยาบาลผูปวยอุบตัิเหตุและฉุกเฉิน 
ของกระทรวงสาธารณสุข (2540) ประกอบดวยรายละเอยีดดังตอไปนี ้
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 1.  จัดหนวยงานบริการพยาบาลเอื้อตอการใหบริการที่มีคุณภาพทัง้ในภาวะปกต ิ
และการมีอุบัตเิหตุรายหมู 
  1.1  ตําแหนงที่ตั้งของหนวยใหบริการที่จาํเปน ไดแก ตดิตอสอบถาม คัดกรองผูปวย 
หองตรวจรักษา หองฟนคืนชพี รถเข็น/ เปลนอนอยูในที่สะดวก รวดเร็วในการใหบริการผูปวย   
  1.2  บริเวณรับผูปวยอุบัติเหต/ุ อุบัติเหตุหมูกําหนดไวชดัเจน และสะดวกตอการ
ใหบริการแกผูปวย ไดแก จุดคัดกรอง จุดรบัผูปวยบาดเจบ็เล็กนอย - ปานกลาง - ผูปวยหนักวิกฤติ/
หมดหวังเสียชีวิต 
  1.3  ลักษณะสภาพแวดลอมทั่วไปและภายในหนวยงานสะอาดไมมีกล่ินอับชื้น 
อากาศถายเทด ีจัดวางวัสดุครุภัณฑเปนระเบียบ 
 2.  อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชและเวชภัณฑพรอมใชงานทันท ี
  2.1  มีการตรวจสอบจํานวนและประสิทธิภาพของเครื่องมือ เครื่องใชที่จําเปนทุกวัน
ทุกเวร 
  2.2  มีการบํารุงรักษาเครื่องมอื เครื่องใชที่จาํเปนแตละอยาง อยางนอยสัปดาหละ 
1 คร้ัง 
  2.3  มีการสํารองวัสดุและเวชภัณฑเพียงพอสําหรับใหบริการฉุกเฉินในภาวะปกต ิ
และอุบัติเหตุ/ อุบัติภัยหมู 
 3.  ทีมใหการพยาบาลมีความพรอมในการใหบริการอยางมีประสิทธิภาพทั้งในภาวะปกติ
และอุบัติเหตหุมู 
  3.1  จํานวนทมีใหบริการในแตละเวรประกอบดวยพยาบาลวิชาชีพอยางนอย 2 คน 
  3.2  บุคลากรแตละระดับทราบหนาที่บทบาทของตนเอง ในแผนรับอุบัตภิัยหมู 
มีการอบรมเสริมความรู ทักษะกอนประจาํการของบุคคลากรทุกระดับเกี่ยวกับการชวยฟนคืนชีพ
การพยาบาลผูปวยอุบัติเหตฉุุกเฉินและการเคลื่อนยาย 
 3.3  มีการอบรมเสริมความรู ทักษะกอนประจําการของบคุลากรทุกระดบัเกี่ยวกับ 
การชวยฟนคนืชีพ การพยาบาลผูปวยอุบตัิเหตุฉุกเฉนิ 
 4.  ระบบบริการพยาบาลที่สามารถใหสามารถใหบริการไดอยางมีประสิทธิภาพ  
 4.1  มีการบริการที่สงเสริมใหการบริการรวดเรว็ เชน การตอนรับ การอํานวย 
ความสะดวก 
 4.2  มีระบบบริการที่สามารถชวยเหลือผูปวยผูปวยอุบัติเหต/ุ ผูปวยอุบัติหมูไดอยางทนั
เหตุการณ 
 4.3  มีระบบนดัสําหรับแจงผูปวย หรือติดตามผูปวยที่ตองรักษาตอเนื่อง 
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 4.4  มีการจัดทาํแผนพัฒนาระบบบริการพยาบาลผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉินรองรับ
อุบัติเหตุ/ อุบตัิภัยหมู และผูปวยอุบัติเหตุ - ฉุกเฉินที่สอดคลองกับสภาพของทองถ่ิน 
 4.5  มีการตรวจเยีย่มผูปวย และตรวจสอบประสิทธิภาพอุปกรณเครื่องใชเปนที่จําเปน 
ทุกวัน 
 4.6  มีการรับ - สงเวรในแตละรอบเวรเกี่ยวกับปญหาผูปวยแตละราย และ/ หรือผูปวย
เสียชีวิต ทรัพยสินผูปวยสูญหาย 
 4.7  ความพรอมของระบบบริการเชิงรุก ใหบริการในพืน้ที่จุดเกิดเหต ุ
 4.8  มีระบบการบันทึกขอมูลและ/ หรือรายงานเกี่ยวกับอุบัติเหตุ/ อุบตัิการณชัดเจน 
และเปนระบบ 
 4.9  มีการนําขอมูลจากการบนัทึกตาง ๆ รายงานการรวบรวมขอมูลทางสถิติที่สําคัญ 
มาวิเคราะหหาแนวทาง/ วิธีปองกันและพัฒนาระบบงานอยางเปนรูปธรรม 
 4.10  มีแนวทางการปฏิบัติที่ทันสมัย สอดคลองกับนโยบายการเปลี่ยนแปลง 
เทคโนโลยี่ตาง ๆ และเจาหนาที่สามารถนําไปปฏิบัติได 
 5.  กระบวนการใหบริการพยาบาลผูปวยเปนระบบ และตอบสนองปญหาความตองการ
ของผูปวยแตละคน 
  5.1  มีความพรอมในการเตรยีมผูปวยสําหรับการดูแลรักษาพยาบาลฉุกเฉิน   
  5.2  มีกระบวนการพยาบาลที่มุงเนนความปลอดภัยของผูปวย 
  5.3  มีกระบวนการเพื่อใหเกิดความตอเนือ่งของการรักษาพยาบาล 
  5.4  มีการบันทึกทางการพยาบาลในผูปวยทุกราย โดยผูปวยแตละรายบันทึก
ครอบคลุมการเจ็บปวย ปญหา ความตองการการพยาบาล การประเมินผลและการนัดหมาย 
เพื่อการดูแลรักษาตอเนื่อง 
 6.  มีกรรมการพัฒนาคุณภาพการบริการพยาบาลในหนวยงานอยางตอเนือ่ง 
  6.1  หัวหนางานมีการสงเสริม สนับสนุนกจิกรรม การวิเคราะห ประเมนิผล 
และปรับปรุงคุณภาพบรกิาร 
  6.2  มีกระบวนการติดตามประเมินและพฒันาคุณภาพ โดยการมีสวนรวม 
ของเจาหนาทีใ่นหนวยงานอยางตอเนื่อง 
  6.3  มีกระบวนการวิเคราะห ทบทวนหาขอบกพรองในการดูแลผูปวยอุบัติเหต ุ
และฉุกเฉินสําหรับการนําไปปรับปรุงรูปแบบการใหบริการอยางสม่ําเสมอ 
  6.4  มีการรายงานผล การเฝาติดตาม/การวเิคราะหขอมูลคุณภาพทางการพยาบาล
ใหกับผูเกี่ยวของทราบ 
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  6.5  ปรับปรุงระบบบริการจากผลการเฝาติดตาม/การวเิคราะหขอมูล มีกระบวนการ
วิเคราะห ทบทวนหาขอบกพรองในการดแูลผูปวยอุบัติเหตุและฉกุเฉนิสําหรับนําไปปรับปรุง
รูปแบบการใหบริการอยางสม่ําเสมอ 
 3.  บทบาทหนาท่ีความรับผดิชอบของพยาบาลหนวยงานอุบัติเหตุฉุกเฉนิ 
 การดูแลผูปวยอุบัติเหตุฉุกเฉนิเปนลักษณะงานที่ตองการความเรงดวน ฉับไว 
และถูกตองเพราะผูเจ็บปวยมีปญหาเรงดวนทั้งทางกายและทางใจ อีกทั้งไมมีการเตรียมตัวเตรยีมใจ
มากอนจึงทําใหมีความคาดหวังสูงในบริการที่ตองการความรวดเร็ว ถูกตอง และตอบสนอง 
ความตองการได ฉะนัน้บุคลากรที่เกี่ยวของกับการใหบริการจึงตองเขาใจถึงความตองการ 
ของผูรับบริการ บทบาทของพยาบาลนอกจากจะตองมีความรู ทักษะ ความสามารถในการชวยชีวิต
และรอบรูเทคนิคในการใหบริการในภาวะฉุกเฉินในทกุสถานการณแลว พยาบาลหนวยงาน
อุบัติเหตุฉุกเฉนิยังตองมีพฤติกรรมบริการที่ดีจึงจะสะทอนถึงคุณภาพและความมีคณุคาของวิชาชพี
พยาบาลใหเปนที่ประจักษ (อุบล ยี่เฮ็ง, 2550) นอกจากนีแ้ลวยังตองทํางานดวยหวัใจความเปน
มนุษย ที่มีความเอื้ออาทร พรอมใหการดแูลแบบองครวมที่คํานึงถึงสิทธิและศักดิ์ศรีความเปน
มนุษยของผูปวย และครอบครัว ซ่ึงทําใหเกิดความสุขใจทั้งผูใหบริการและผูรับบริการ (ประเวศ 
วะส,ี 2549) 
 บทบาทหนาทีค่วามรับผิดชอบของพยาบาลหนวยงานอบุัติเหตุฉุกเฉนิตาม กพ. กําหนด
ไวเปน 3 ดาน (สงศรี กิตติรักตระกูล, 2536) ดังรายละเอยีดดังนี ้
 1.  ดานการบรหิาร 
  1.1  รวมรับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
  1.2  รวมวางแผนในการพัฒนาหนวยงานอบุัติเหตุฉุกเฉนิประจําป 
  1.3  ชวยจดัตารางเวรของเจาหนาที่และควบคุมตรวจสอบใหมีเจาหนาที่ปฏิบัติงาน
อยางตอเนื่องตลอด 24 ช่ัวโมง 
  1.4  ชวยจดัหาเจาหนาที่ขึน้ปฏิบัติการพยาบาลใหเพยีงพอแตละเวร และจัดคน
ทดแทนในกรณีมีการลากิจ ลาปวย ลาคลอด 
  1.5  มอบหมายความรับผิดชอบงานแกสมาชิกในทีมตามความรู ความสามารถ 
และความเหมาะสม 
  1.6  ควบคุมและตรวจสอบการใหบริการรักษาพยาบาลแกสมาชิกในทีม 
  1.7  จดัภายในหนวยงานใหเปนระบบระเบยีบ สะดวกและปลอดภยัในการปฏิบัติงาน 
  1.8  นิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับรอง 
  1.9  เปนที่ปรึกษาแกไขปญหาดานการรักษาพยาบาลแกเจาหนาที่ระดบัรอง 
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  1.10  เปนผูนําทํากิจกรรมการพยาบาลดังนี ้การรับการสงเวร การเยี่ยมตรวจทางการ
พยาบาลแตละเวร 
  1.11  รวมปรับปรุงระบบงานภายในหนวยงาน 
  1.12  ชวยจดัเตรียมเครื่องมือ เครื่องมือพิเศษ เครื่องใชและสารน้ําชนิดตาง ๆ 
ใหพรอมใชและเพียงพอ ควบคุมและดูแลใหผูรับผิดชอบจัดเก็บอยางมีระเบียบพรอมที่จะหยิบใช
ทันทีในการชวยชีวิตผูปวย 
  1.13  ชวยควบคุมดูแล พรอมทั้งจัดหาวัสดุ ครุภัณฑ อุปกรณทางการแพทยตาง ๆ 
ใหเพยีงพอ 
  1.14  รวมประชุมประจําเดือนพรอมเจาหนาที่ทั้งโรงพยาบาล 
  1.15  รวมประชุมประจําเดือนภายในหนวยงานเพื่อรับฟงชี้แจงและแกไขปญหา 
  1.16  ชวยรวบรวมสถิติผูปวยอุบัติเหตุฉกุเฉินทุกประเภทรวมทั้งสถิติตาง ๆ 
ประจําเดือน ประจําป 
 2.  ดานบริการ 
  2.1  ประเมินสภาพปญหาและความตองการของผูปวย ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ
เพื่อชวยใหผูปวยไดรับการรกัษาพยาบาลที่ถูกตอง 
  2.2  จําแนกประเภทผูปวยและตัดสินใจกับเหตุการณฉกุเฉิน เพื่อใหการรักษาพยาบาล
ที่รวดเร็ว ถูกตองเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
  2.3  วินิจฉยัการพยาบาล ศึกษาปญหาผูปวยอยางรวดเร็วและทันตออาการผูปวย
ฉุกเฉิน 
  2.4  ใชเครื่องมือ อุปกรณทกุชนิดและเวชภัณฑที่จะชวยเหลือผูปวยฉุกเฉิน 
เพื่อการชวยชีวิตไดถูกตองเหมาะสม เชน การใชเครื่องชวยหายใจ การใชเครื่องกระตุนหัวใจ 
เปนตน 
  2.5  ใหการพยาบาลฉุกเฉินผูปวยทกุประเภท ไดแก ฉุกเฉนิทางอายุรกรรม 
สูติเวชกรรม กมุารเวชกรรม และหู ตา คอ จมูก 
  2.6  ใหการพยาบาลผูปวยหนักหลักจากทีไ่ดชวยฟนคนืชีพกอนที่จะยายไปยังตึก
ผูปวยหนักหรือสงตอ 
  2.7  สังเกตการเปลี่ยนแปลงของผูปวยไดอยางเฉียบพลันทีนทีทันใด เพือ่ให 
การรักษาพยาบาลไดอยางเรงดวนถูกตองทันทวงท ี
  2.8  ใหสุขศึกษาใหคําปรึกษาในดานตาง ๆ แกผูปวยทุกประเภทที่มารับบริการ 
ที่หนวยงานอบุัติเหตุฉุกเฉนิ 
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  2.9  ติดตอประสานงานเพื่อการรักษาโรคทั่วไปและรักษาเฉพาะทาง ปองกัน 
ความพิการที่อาจเกิดขึน้รวมทั้งประสานงานกับเจาหนาทีต่ํารวจและหนวยงานอื่น 
 3.  ดานวิชาการ 
  3.1  ชวยปฐมนิเทศผูเขามาปฏิบัติงานใหมในหนวยงานและผูมาอบรมดูงาน 
  3.2  ชวยจดัทําคูมือปฐมนิเทศเกี่ยวกับงานอุบัติเหตุฉุกเฉนิสําหรับเจาหนาที่ไดยึดถือ
ปฏิบัติ 
  3.3  ชวยจดัหาตํารา เอกสารวิชาการ คูมือเกี่ยวกับการพยาบาล กฎระเบยีบตาง ๆ ไว
ในหนวยงานสําหรับเจาหนาที่ตลอดจนนกัศึกษาไดคนควา 
  3.4  ชวยจดัเตรียมเอกสารการเรียนการสอนสําหรับนักศกึษาและผูเขาอบรมดูงาน 
  3.5  รวมเปนวทิยากรใหการอบรมบุคคลทั่วไป เกีย่วกับเรื่องการปฐมพยาบาล 
และการชวยเหลือผูประสบภัย 
  3.6  รวมประชมุวิชาการของหนวยงาน ฝายการพยาบาลและของโรงพยาบาล 
  3.7  สอน แนะนํา ใหคําปรึกษา ดานการปฏิบัติการพยาบาลฉุกเฉินในเชิงวิชาการ 
แกนกัศึกษา เจาหนาที่ระดับรองลงมาและผูมาอบรมดูงาน 
 จากการศึกษาของ Uibed and Klein (1994) ไดกลาวถึงบทบาท และหนาที่ 
ความรับผิดชอบของพยาบาลหนวยงานอบุัติเหตุฉุกเฉนิไวดังนี ้
 1.  พยาบาลผูทําหนาที่คัดกรองผูปวย (Triage Nurse) ซ่ึงทําหนาที่ประเมินผูปวย 
อยางรวดเรว็เมื่อผูปวยมาถึงหนวยอุบัติเหตุฉุกเฉิน บันทกึประวัติ อาการสําคัญ สัญญาณชีพ 
และขอมูลอ่ืน ๆ นํามาลําดับความสําคัญในการใหการปฐมพยาบาลตามความรุนแรงของโรค 
พรอมทั้งเฝาระวังสังเกตอาการอยางตอเนื่องจนกระทัง่เคลื่อนยายผูปวยอยางปลอดภยั 
 2.  พยาบาลผูดแูลผูปวย (Patient Care Nurse) ใหการดูแลผูปวยในสภาพที่เหมาะสม 
ทําการประเมนิผูปวยครั้งที่ 2 (Secondary Assessment) เพื่อคนหาปญหาและใหการพยาบาลรวมกบั
ทีมสหวิชาชีพที่เกี่ยวของ แลวประเมนิผลการรักษาพยาบาล นอกจากนีย้ังมีการประสานงาน 
กับผูปวยและญาติตลอดจนเจาหนาทีใ่นหนวยงานอื่นเพือ่ใหผูปวยไดรับการดูแลอยางตอเนื่อง 
 ตามมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาล การบริการผูปวยอุบัติเหตุฉุกเฉนิของ 
กองการพยาบาลกระทรวงสาธารณสุข (2540) กําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาล
หนวยงานอุบตัิเหตุฉุกเฉนิไวดังนี ้
 1.  การคัดกรองผูปวย (Triage) ประเมินระดับความรูสึกตัว ประเมนิทางเดินหายใจ
ประเมินการหายใจ ประเมินระบบไหลเวียน การชวยฟนคืนชีพ การหามเลือดหรือการดามอวัยวะ 
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ที่หัก ระบุตวัผูปวยใหชัดเจนเพื่อปองกันความผิดพลาดในการรักษาพยาบาล จัดระดับความรุนแรง
ของภาวะความเจ็บปวยของผูปวย จําแนกเปนผูปวยฉุกเฉินมาก (Emergency) ผูปวยฉุกเฉิน 
(Urgent) ผูปวยไมฉุกเฉนิ (Non - urgent) บันทึกขอมูลปฏิบัติการพยาบาลเบื้องตนที่สําคัญ รายงาน
แพทยตามขัน้ตอนการปฏิบัติของหนวยงาน ใหขอมูลเบือ้งตนเกีย่วกับการเจ็บปวยแกผูปวยและ/ 
หรือญาติผูปวยอยางเหมาะสม 
 2.  การประเมนิปญหาและการแกไขภาวะฉุกเฉิน ประเมนิอาการผูปวยกลุมฉุกเฉินมาก
จะตองไดรับการประเมินสัญญาณชีพและระดับความรูสึกตัวทกุ ๆ 10 - 15 นาที กลุมผูปวยฉุกเฉนิ
จะตองไดรับการประเมินสัญญาณชีพและระดับความรูสึกตัวทกุ ๆ 30 นาที และกลุมผูปวย 
ไมฉุกเฉินจะตองไดรับการประเมินอาการและสัญญาณชีพซํ้าระหวางรอรับการรักษาในหอง
ฉุกเฉินนและบอยครั้งถาอาการเลวลง 
 3.  การสงเสริมความสุขสบายของผูปวย ใหการพยาบาลเพื่อบรรเทาอาการไมสุขสบาย
เชน อาการปวด อาการหายใจไมสะดวก อาเจียน เปนตน 
 4.  การสงตอการรักษาใหขอมูลแกผูปวยและญาติเกี่ยวกบัเหตุผลและอาการผูปวย 
ที่สําคัญตอหนวยงานที่จะรับผูปวยไปรักษา ประสานงานและสงตอขอมูลการรักษาพยาบาล 
และอาการผูปวยที่สําคัญกับหนวยงานทีจ่ะรับไปรักษาตอ 
 5.  การใหขอมลูและการเคารพสิทธิของผูปวย พยาบาลจะตองใหขอมูลเกี่ยวกับภาวะ
ความเจ็บปวยของผูปวยอยางตอเนื่อง ใหผูปวยมีสวนรวมในการตัดสนิใจเลือกวิธีการรักษาพยาบาล
แจงใหผูปวยและญาติทราบถึงแผนการรักษาที่ผูปวยจะไดรับกอนใหการพยาบาลใด ๆ ตองแนใจวา
ไดบอกใหผูปวยไดรับทราบแมในภาวะไมรูสึกตัว ไมเปดเผยรางกายผูปวยเกินความจําเปน 
สถานที่/ บริเวณใหการพยาบาลเปนสัดสวนมิดชดิ พยาบาลตองเปนแบบอยางและควบคุม 
ใหสมาชิกทีมปฏิบัติการพยาบาลที่ไดรับมอบหมายดวยความเคารพในคุณคาความเปนมนุษย 
ในฐานะปจเจกบุคคลแมในภาวะไมรูสึกตวั 
 งานอุบัติเหตุฉกุเฉินมีลักษณะเฉพาะและมคีวามพิเศษที่ทาทายความสามารถแตกตาง 
จากหนวยงานอื่น ๆ พยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนวยงานตองมีความรูและทักษะเฉพาะดานการดแูล
ผูปวยวกิฤติฉกุเฉิน โดยเฉพาะที่มีภาวะคกุคามตอชีวิตทั้งจุดเกดิเหตแุละในหนวยบรกิาร ตองมี
ความแมนยําในการประเมนิ คัดกรอง การคิดวิเคราะห และการตัดสินใจอยางรวดเร็วและเหมาะสม 
มีการผสมผสานความรูจากศาสตรและศิลปในสาขาตาง ๆ มาประยุกตใชใหสอดคลองกับ
สภาพแวดลอม เหมาะสมกบัการทํางานทีเ่ต็มไปดวยความคาดหวังของผูปวยและญาติ เพื่อใหผูปวย
ปลอดภัยจากภาวะวกิฤตและภาวะแทรกซอนที่ปองกันได 
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 จากแนวคิดดังกลาวจะเหน็ไดวาความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพมีปจจยั 
ที่สงผลกระทบอยูมากมาย ทั้งปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานตัวงานและปจจัยส่ิงแวดลอมที่มีอิทธิพล 
ตอความสุขที่แตกตางกัน ในสถานการณปจจุบันที่มกีารเปลี่ยนแปลงทั้งความเจริญกาวหนา 
ดานเทคโนโลยี การพัฒนาคณุภาพการพยาบาลใหกาวทนัโลกในยุคโลกาภวิัฒน ระบบการทํางาน 
ที่ซับซอนมากขึ้น องคการพยาบาลตองมีการปรับตัวใหเขากับสถานการณและเหมาะสมเพื่อใหเกิด
การพัฒนาที่ยัง่ยืน ทําใหบุคลากรการพยาบาลตองเผชิญปญหากับความเครียดมากมายอันสงผลตอ
ความสุขในการทํางานของพยาบาล ผูบริหารจึงควรสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรปฏิบัติงาน
อยางมีความสขุ สรางแรงจูงใจ และสงเสรมิสัมพันธภาพในองคการ เพือ่ใหเกดิความรักความผูกพนั
ในองคการและคงอยูในวิชาชีพตอไป จึงทาํใหผูวจิัยสนใจที่จะศกึษาปจจัยทั้งดานบุคคลคือ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ปจจยัดานตัวงานคือลักษณะงานและปจจัยส่ิงแวดลอมคือ
บรรยากาศองคการวาจะสงผลตอความสุขในการทํางานของพยาบาลหนวยงานอุบตัิเหตุฉุกเฉนิ
โรงพยาบาลชุมชนในเขตภาคกลางแตกตางกันอยางไร ซ่ึงผูวิจัยคาดวาจะสามารถนําไปวางแผน
ปรับปรุงพัฒนารูปแบบการสงเสริมการทํางานของพยาบาล ใหมีความสขุรวมทั้งสนับสนุนกิจกรรม
ที่ทําใหเกิดการเสริมสรางความรักความผกูพันตอองคการมากขึ้น 

 
 
 


