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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การวิจยัเพื่อศกึษาความสัมพันธระหวางการรับรูคุณคาในตน การไดรับการเสริมสราง 
พลังอํานาจในงาน และการทํางานเปนทีม กับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศูนย ภาคตะวันออก ผูวิจัยไดศึกษาจากหนังสือ วารสาร บทความและงานวิจยัที่
เกี่ยวของ ดังนี ้

 1.  ความสุขในการทํางาน 
  1.1  ความหมายของความสุข 

  1.2  ความหมายของการทํางาน 
  1.3  ความหมายของความสุขในการทํางาน 
  1.4  แนวคดิของความสุขในการทํางาน 
 2.  การรับรูคุณคาในตนกับความสุขในการทํางาน 
  2.1  ความหมายของการรับรูคุณคาในตน 
  2.2  แนวคดิการรับรูคุณคาในตน 
  2.3  ความสัมพันธระหวางการรับรูคุณคาในตนกับความสุขในการทํางาน 
 3.  การเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความสุขในการทาํงาน 

 3.1  ความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 3.2  ความสําคัญของการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 3.3  แนวคดิ ทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจ 
 3.4  ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความสขุในการทํางาน 

 4.  การทํางานเปนทีมกับความสุขในการทํางาน 
  4.1  ความหมายการทาํงานเปนทีม 
  4.2  แนวคดิ ทฤษฎีการทํางานเปนทีม 
  4.3  ความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทีมกับความสขุในการทํางาน 

 
 
 
 
 

 
 
 



13 

ความสุขในการทํางาน 
         ความหมายของความสุข 
        ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดรวบรวมความหมายของความสุขและคําที่มีความหมาย
ใกลเคียงกัน ซ่ึงนักวิชาการบางทานใชแทนกันดังตอไปนี ้
 Diener (2000) ไดกลาวถึงวา ความสุข (Well-being) คือ ความรูสึกที่เกดิขึ้นทางกายภาพ
ซ่ึงเกิดจากสภาวะหลาย ๆ อยางรวมกนั เชน สุขภาวะทางกาย สุขภาวะทางใจ 
 Wittmann (2003) กลาววา ความสุข หมายถึงระดับของความรูสึกที่แสดงออกถึงความ
พอใจในระดับสูงสุด  
 Layard (2005) กลาววา ความสุขเปนความรูสึกที่ดีที่สุด การมีชีวิตที่มคีวามสุข
สนุกสนานและเปนความปรารถนาที่อยากจะคงไวใหยาวนาน ซ่ึงตรงกันขามกับความรูสึกที่ไมมี
ความสุข 
 จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ใหความหมายของความสุขวาหมายถึง กิจกรรมเชิงปญหา
และเหตุผลที่ใหความพึงพอใจตอบุคคล อันนํามาซึ่งความสําเร็จของชีวิต 
 กรมสุขภาพจติ (2548) กลาววา ความสุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชวีิตอยาง
เปนสุข มีความภูมิใจ พอใจ ในชีวิตและมคีวามสงบทางใจ 
 นักปรัชญาบางทานแยกความแตกตางระหวางความสุขกบัสุขารมณ (Pleasure) ไววา 
ความสุข หมายถึง ความสุขทางกายและใจ และมีลักษณะจีรังยั่งยืนกวาสุขารมณ สุขารมณมีความ
เกี่ยวเนื่องกับประสาทสัมผัสมากกวา และมีลักษณะชัว่ครูชั่วยามมากกวา (ราชบณัฑิตยสถาน, 
2546)  
          ความสุข (Pleasure or happiness) ในทัศนะของ Mill (1949 อางถึงใน พระมหานยิม  
อิสิวํโส (หาญสิงห), 2545) หมายถึง ความรื่นรมย และความปราศจากความเจบ็ปวด ลักษณะที่มี
ความหมายเดยีวกับ ความสขุ คือ ประโยชน ความดี และความถูกตอง ความสุข คือ ความดี และ
ความดี คือความสุข ทั้งสองคํานี้มีความหมายเดยีวกัน และไดระบุองคประกอบของความสุข
ออกเปน 2 สวน คือ 
 1.  ปริมาณของความสุข หมายถึง ความสุขที่เนนแตปริมาณของความสขุเพียงอยางเดยีว   
เชน มนุษยกนิขาว สุกรกินรํา ก็มีความสุขเทากันไมมีอะไรแตกตางกันเลย ความสุขดานปริมาณมี
ความสุขในระดับต่ําเปนความสุขที่มนุษยและสัตวก็มีได 
 2.  คุณภาพของความสุข หมายถึง ความสุขที่ใหความสําคัญกับคุณภาพของสิ่งตาง ๆ เชน  
ความสุขของคนกับสัตวยอมแตกตางกัน คณุภาพของความสุขจะปฏิเสธปริมาณของความสุขขางตน  
และที่สําคัญ คุณภาพความสุขเนนความสุขดานจิตใจมากกวาความสุขทางดานรางกาย พระมหานยิม  
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อิสิวํโส (หาญสิงห) (2545, หนา 85) กลาววา “ถาบอเกิดความรูเปนที่มาของความสุข ดังนัน้ความรูและ
ความสุขก็นาจะเกีย่วของกัน”  
 จากแนวคิดเกีย่วกับความสุข สามารถสรุปไดวา ความหมายของความสุข คือความ
ร่ืนรมย และความปราศจากความเจ็บปวด ทั้งทางดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงไดมาดวยความเปนธรรม
ไมเบียดเบียนผูอ่ืน การมีความสุขจะชวยใหเสริมสรางคุณภาพชวีิตทีด่ ีเสริมสรางสติปญญา สงผล
ใหสามารถควบคุมอารมณและสามารถเผชิญและแกไขปญหาตาง ๆใหผานพนไปไดดวยดี  
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับเรื่องความสุขทําใหทราบวาคําวา ความสุข 
Happiness มีความหมายใกลเคียงกับคําวา Well-being และ Satisfaction แตคําวา Well-being เนน
ความสุขเกิดจากสุขภาวะ เปนความสุขที่หมายรวมถึงทางดานรางกายและจิตใจเปนสิง่ที่เร่ิมตนของ
การเกิดความสุข เปนสิ่งที่เกี่ยวของกับผลรวมของหลายสิ่งหลายอยางของความพอใจหรือความ
ตองการ ความสมดุลที่ซับซอน เชน ความดงีาม ความพอใจ ความสําเร็จ และความโชคดี เปน
ความสุขสมบูรณ ซ่ึงพิจารณาจากเกณฑหรือองคประกอบภายนอก (สันติชัย อินทรออน, 2551) 
สวนคําวา Satisfaction เปนความพึงพอใจ เปนอารมณทางบวก ที่อยูในระดับต่ํากวา ความสุข 
(Happiness) 
           ความหมายของการทํางาน    
        มีนักวิชาการของตางประเทศหลายทานใหความหมายของ การทํางานไวดังตอไปนี ้
 Shermerhorn (1999 อางถึงใน รัชนี หาญสมสกุล, 2550) กลาววา การทาํงาน หมายถึง
การกระทํากจิกรรมที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จทั้งปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงเกิดจากการ
ปฏิบัติงานของบุคคลแตละคนหรือโดยกลุมคน 
 Gibson (2000 อางถึงใน จงจติ เลิศวิบูลยมงคล, 2546) ไดกลาววา การทาํงานหมายถึง 
การรวบรวมผลลัพธทั้งหมดในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีความสําคัญของจุดมุงหมายขององคการทั้งดาน
คุณภาพ ประสิทธิภาพและเกณฑตาง ๆ ของประสิทธิผล   
 Matteson (2002) กลาววา การทํางานหมายถึง การเกิดการรวมกันระหวางความพยายาม 
ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติของบุคคล เพื่อใหประสบผลสําเร็จ  
 นอกจากนี้ไดมีนักวิชาการของไทยไดใหความหมายของการทํางานไวอีก อาทิ ธงชัย      
สันติวงศ (2545 อางถึงใน กลัยารัตน อองคณา, 2549) กลาววา การทํางาน หมายถึง การทํากิจกรรม
ในความรับผิดชอบ ใหประสบความสําเร็จ  
 สามารถสรุปไดวา การทํางานหมายถึง การปฏิบัติหรือการกระทําในกจิกรรมที่ไดรับ
มอบหมาย หรือรับผิดชอบ ใหประสบผลสําเร็จตามความมุงหมายและรวมทั้งเกดิประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
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          ความหมายของความสุขในการทํางาน 
         ความสุข (Happiness) ตามแนวคิดของ Manion (2003) คือ การเรียนรูจากการกระทํา  
การสรางสรรคของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หวัเราะ มีความปลาบปลื้มใจ ความสุขในการ
ปฏิบัติงานเกิดขึ้นเมื่อมีการมองเห็นคุณคาในตัวบุคคล ใหการยอมรับนบัถือ ทําใหบุคคลเกิดความ
ภาคภูมใิจ รูสึกรัก และอยากที่จะทํางานนัน้ใหสําเร็จไดผลดี 
 Diener and Oishi (2004) กลาววา ความสุขในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคล
ทํางานประเมนิความพึงพอใจในชีวิตของบุคคลนั้น ๆ โดยการประเมนิจากชวีิตการทํางาน ซ่ึง
ประเมินจากภาวะอารมณ ความรูสึกทั้งดานบวกและดานลบ  
 พรรณิภา สืบสุข (2548) กลาววา ความสุขในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคลได
กระทําในสิ่งที่ตนรัก รูสึกสนุกสนานและศรัทธาในงานที่ทํา มีความพอใจในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณที่ไดรับ เกิดการสรางสรรคในทางบวก 
 จิรา เติมจิตรอารีย (2550) กลาววา การมีความสุขกับการทํางาน คือ การเลือกทํางานที่
ชอบหรือการสรางความพึงพอใจในงานทีท่ํา หาวิธีการทํางานที่มีความสุข พรอมทั้งกําหนด
เปาหมายหลายอยางภายในขอบเขตที่สังคมยอมรับ ตามความสามารถของตนเอง และมองเหน็
หนทางไปสูความสําเร็จได เมื่อลงมือปฏิบัติอยางตั้งใจกย็อมจะเกิดความสุข เกิดความปติจาก
ความสําเร็จในงานตามมา 
 นภัชชล รอดเที่ยง (2550) กลาววา ความสขุในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคคลที่
มีตอการทํางานหรือความรูสึกพึงพอใจ ในการทํางาน รวมถึงอารมณที่แสดงออกทัง้ดานบวกและ
ดานลบจากการใชชีวิตอยูในสภาพแวดลอมที่ทํางาน รวมถึงรูสึกพอใจในงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
และส่ิงแวดลอมในการทํางาน รูสึกตนเองมีคุณคา สนุกสนานกับการทํางานพยายามที่จะปฏิบัติงาน
ใหสําเร็จตามเปาหมาย           
            สรุปความสุขในการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรัก รับรูถึง
ความรูสึกในอารมณทางบวกอันเนื่องมาจากผลของการทํางาน มีความรูสึกที่ดีตองานที่ทําหรือที่
ไดรับมอบหมายซึ่งนําไปสูการทํางานที่สําเร็จและมีประสิทธิภาพ 
 แนวคิดความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
 Gavin and Mason (2004) กลาวถึงความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวา เปนผลจาก
ความรูสึกภายในของแตละคน ทําใหเกิดความรูสึกทางบวก เชน ชื่นชอบ พึงพอใจ ความสุข 
ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ ความมีอิสระ หมายถงึ การที่บุคคลมีความสามารถที่จะคิดและ
เลือกในสิ่งที่ตองการ มีอํานาจเสรีภาพในการตัดสินใจ ทาํใหตนมีความพึงพอใจในชวีติ สามารถ
ควบคุมและกําหนดการกระทําของตนใหตอบสนองความสุขของตน ความรู หมายถึง ส่ิงที่เปน 
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สวนสําคัญในการตัดสินใจในสิ่งที่ตองการไดถูกตอง รูวาควรใชความรูอยางไร เกดิความคิด 
เชิงสรางสรรค และใชความรูใหเกิดประโยชน มีการติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่น โดยไดรับการ
ไววางใจจากบคุคลรอบขาง ความสามารถ หมายถึง ลักษณะเฉพาะตวัของบุคคล สามารถฝกฝนได
โดยการจดัอบรมตาง ๆ ใหเกิดความรูความชํานาญ สงเสริมใหเกิดวิสัยทัศนและประสบการณที่
กวางขวางขึ้น 
 จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ไดสรุปแนวคิดในการทํางานพยาบาลที่สงเสริมใหเกดิ
ความสุขและประสบความสําเร็จ มีดังนี้คอื งานที่นาพึงพอใจ งานที่ทาทายความสามารถ งานที่ 
ทําใหเกิดความภาคภูมใิจ งานที่ทํามีคุณคา มีโอกาสกาวหนาในงาน มผีลตอบแทนคุมคา มีขวัญ 
และกําลังใจในการทํางาน มีสัมพันธภาพที่ดี มีคุณภาพชีวิตงานที่ดี และงานที่เกดิจากแรงจูงใจ            
ใฝสัมฤทธิ์  
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศกึษาแนวคดิเกีย่วกับความสุขในการทํางานของพยาบาลตาม
แนวคดิของ Manion (2003) ที่กลาววา ความสุข เปนอารมณทางดานบวก สงผลตอการแสดงออกที่
สรางสรรคจากการกระทําของตน อาจอยูในรูปของการตอบสนองทางกาย การแสดงออกและการ
ตัดสินใจ เปนสวนสําคัญที่ทําใหองคการมคีวามนาอยู เสริมสรางความสัมพันธของกลุมบุคคลในที่
ทํางานใหมีความแนนแฟน ใกลชิดกัน ซ่ึงความสุขนี้จะถกูแสดงออกมาใหเห็นอยางชดัเจนโดย 
การยิ้ม หวัเราะ รองเพลง หรือตาเปนประกาย หรือการแสดงปฏิกิริยาอ่ืนใดก็ตามที่ทาํใหคนรอบ
ขางรูวาเรามีความสุข องคประกอบของความสุขตามแนวคิดของ Manion ประกอบดวย 
 1.  ความสัมพันธ หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูถึงสัมพันธภาพที่ดี ที่เกดิขึ้นกับ
บุคลากร ผูรวมงาน โดยมกีารพูดคุยสรางความสัมพันธกบัผูอ่ืน การใหความรวมมือ ใหการ
ชวยเหลือผูอ่ืน และไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน ดแูลซึ่งกันและกัน เกดิมิตรภาพและความรูสึก
ที่เปนสุข ตลอดจนรับรูวาไดอยูในทามกลางผูรวมงานที่มคีวามปรารถนาดีตอกัน 
 2.  ความรักในงาน หมายถึง การที่พยาบาลประจําการมีความเชื่อวา ความสุขที่เกิดขึ้นนั้น
เกิดจากความรกัและความเขาในในตัวงาน พึงพอใจและผกูพันอยางเหนยีวแนนกับงาน รับรูวา
ตนเองมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความยนิดีที่จะปฏิบัติงานทุกอยางทีเ่ปนองคประกอบ
ของงาน กระตอืรือรน ตื่นเตนที่จะไดทํางาน และปรารถนาที่จะปฏิบัตงิานดวยความเต็มใจ มีความ
ภูมิใจทีต่นมีหนาที่รับผิดชอบในงาน   
 3.  ความสําเร็จในงาน หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาตนเองปฏิบัติงานได
บรรลุเปาหมาย ประสบความสําเร็จในหนาที่การงานที่ไดรับมอบหมาย ทํางานทาทายไดสําเร็จ เกิด
ผลลัพธทางบวกในการทาํงาน ทําใหรูสึกมีคุณคาในชวีติ เกิดความภาคภูมิใจในการพัฒนา และ
แลกเปลี่ยนส่ิงตาง ๆ เพื่อใหงานสําเร็จมีความกาวหนาตลอดจนไดรับรางวัลตอบแทน เมื่อการ 
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ปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ และองคการเกิดการพัฒนา 
             4.  การเปนที่ยอมรับ การที่พยาบาลประจําการรับรูวาตนเองไดรับการยอมรับและความ
เชื่อถือจากผูรวมงาน ไดรับรูถึงความพยายาม และมีความประทับใจเกีย่วกับงานที่ไดปฏิบัติ มี
ความรูสึกวาตนเองเปนบุคคลที่มีคา ไดรับการยอมรับจากแพทย ผูปวย และญาติผูปวย ตลอดจน
บุคลากรอื่น ในการปฏิบัติงาน รวมแลกประสบการณกับผูรวมงาน ไดรับการมอบหมายใหทํา
โครงการพิเศษ และรับผิดชอบเพิ่มขึ้นตลอดจนไดรับความรูอยางตอเนื่อง 
 จากองคประกอบทั้ง 4 องคประกอบดังกลาว Manion (2003) กลาววา ความสุขในการ
ทํางานมีสวนใหผูบริหารสามารถนําไปพิจารณาในการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงาน ที่
สงเสริมใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางาน จัดสภาพแวดลอมใหจูงใจอยากที่จะทาํงาน ซ่ึงมีผล
ใหบุคลากรเกดิความยนิดใีนงานที่ทาํ มีสวนรวมในงานและเกดิความสขุในงานตามมา ซ่ึงจะเหน็ไดวา 
ความสุขในการทํางานของพยาบาลนัน้คอนขางมีองคประกอบทีเ่ปนเอกลักษณมากกวาอาชีพอ่ืน ๆ 
ทั้งนี้เนื่องดวย ลักษณะของงานที่ใหบริการเปนงานเฉพาะดานจึงตองมีองคประกอบทั้ง 4 ดานมา
สงเสริมเพื่อความสุขในการทาํงานของพยาบาลที่ปฏิบัตหินาที่เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
และจากแนวคดิดังกลาวผูวจิยันาํไปเปนกรอบแนวคดิในการศกึษาปจจยัดานความสุขในการทํางาน 
  

การรับรูคุณคาในตนกับความสุขในการทํางาน 

 ความหมายของการรับรูคุณคาในตน 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดนาํแนวคดิเกีย่วกับการรับรูคุณคาในตนที่สัมพันธกับความสุข
ในการทํางานของนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายของการรับรูคุณคาในตนที่คลายคลึงและ
สอดคลองกับการทํางานไวดังตอไปนี ้
 การรับรูคุณคาในตน (Self-esteem ) (กัลยารัตน อองคณา, 2547) เปนรากฐานของภาวะ
สุขภาพทางจิตสังคมและบอกไดถึงคุณภาพชีวิต (Taft, 1985) เปนสิ่งทีส่งเสริมและคงไว  
ซ่ึงอัตมโนทัศนของแตละบคุคล มีคําอื่น ๆ ที่ใหความหมายคลายคลึงกับความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเอง เชน การยอมรับตนเอง (Self acceptance) การรับรูคุณคาตนเอง (Self worth) ความเชื่อมั่นใน
สมรรถนะตนเองหรือการรับรูความสามารถของตนเอง (Self efficacy) (Waitley & Witt, 1993)  
การคํานึงถึงตนเอง (Self regard) การรับรูคุณคาของตนเอง (Self value) ภาพลักษณเกี่ยวกับตนเอง 
(Self image) ความมั่นใจในตนเอง (Self confidence) การเห็นพองดวยตนเอง (Self approval)  
การเคารพนับถือตนเอง (Self respect) (Taylor, 1982) จากรายงานการศึกษาตาง ๆ ไดใหความหมาย
ความรูสึกมีคุณคาในตนเอง ซ่ึงมีทั้งที่แตกตางกันและคลายคลงึกัน ดังตอไปนี ้

 
 
 



18 

 Elder (1965) ใหความหมายของการรับรูคุณคาในตนเอง วาเปนความรูสึกที่บุคคลรับรูวา
ตนเองมีคุณคา ซ่ึงไดรับอิทธิพลมาจากการกระทําของตนเอง การมีความสามารถ และการตัดสิน
ของบุคคลอื่นที่ตนใหความสําคัญดวย 
 Rosenberge (1979) ใหความหมายของการรับรูคุณคาในตน วาเปนความรูสึกที่เกิดขึน้
ภายในตนเองเกี่ยวกับการยอมรับตนเอง นบัถือตนเอง เหน็คุณคาในตนเอง และความเชื่อมั่นใน
ตนเอง รวมทั้งประเมินตนเองทั้งทางดานบวกและดานลบ ไมไดประเมินโดยบคุคลโดยไมมี
หลักเกณฑแตมีเกณฑเปรียบเทียบ ตามสภาพทางสังคมและลักษณะของกลุม ซ่ึงมีมาตรฐาน
แตกตางกันออกไปในแตละกลุม 
 Stwanwyck (1983 อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา, 2549) ใหความหมายวา เปนความ
เชื่อมั่นในความสามารถของการตัดสินใจดวยตนเอง การบอกระดับความภูมิใจที่บุคคลมีตอตนเอง
และทัศนคติตาง ๆ ที่มีคุณคาของบุคคลโดยไดรับอิทธิพลจากอารมณ พฤติกรรมและการสราง 
สัมพันธภาพบคุคลอื่น ๆ 
 ชราพร สนิทภักด ี(2545) ใหความหมายการรับรูคุณคาในตนเอง วาเปนทัศนคติที่บคุคล
ไดรับเกีย่วกับตนเองในดานการยอมรับหรือไมยอมรับตนเองในดานความสําคัญ ความสามารถ 
ความดี และพลังอํานาจที่มีอยูในตนเอง รวมทั้งการไดรับการเอาใจใสจากบุคคลอื่นที่มีความสําคัญ
ตอชีวิตและบคุคลในสังคม และความรูสึกรับรูคุณคาในตนเอง เปนความสามารถที่ใชศักยภาพที่
ตนเองมีอยูในการดําเนนิชีวติอยางมีความสุข 
 ลักษณา สกุลทอง (2550) ใหความหมายของการรับรูคุณคาของตนเอง วาเปนความ 
ภาคภูมใิจในตนเอง เปนการรับรูเกี่ยวกับตนเอง ใหการยอมรับนับถือตนเอง สามารถที่จะทํางานได
อยางบรรลุเปาหมาย มีความมั่นใจและสามารถพัฒนาศักยภาพของตนเองได 
 จากความหมายของการรับรูคุณคาในตนทีก่ลาวมาขางตน สามารถสรปุไดวา การรับรู
คุณคาในตน (Self esteem) เปนการตดัสินคุณคาของตน (Self) และแสดงออกมาในรปูแบบของ
ทัศนคติที่บคุคลนั้นมีตอตนเอง โดยบุคคลจะใชขบวนการ การตัดสินการมีคุณคา จากการประเมนิ
ตนเองดานผลงาน ความสามารถและคณุลักษณะตาง ๆ โดยเอาคณุสมบัตดิังกลาวมาเปรยีบเทยีบกบัส่ิง
ตาง ๆ รอบตวัรวมทัง้คานยิมสวนบคุคล จากนัน้การตดัสินใจออกมาเปนการมองเหน็คุณคาในตนเอง 
ซ่ึงการรับรูดังกลาวบุคคลอาจจะรูตวั หรือไมรูตัวกไ็ด แตบุคคลอื่นรับรูไดจากพฤตกิรรมที่แสดง
ออกมา  
 แนวคิดการรับรูคุณคาในตน  
 Potter and Perry (1995 อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา, 2549) กลาววา ในการที่จะเขาใจ
ความหมายของการรับรูคุณคาในตนนั้นเปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งที่จะเขาใจในสิ่งนัน้ในสวนตาง ๆ ของ
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ตนเองตามที่คดิวาเปนจริงในขณะนี้ (Self concept) ซ่ึงตนเองตามที่เปนจริงขณะที่เปนผลรวมของ
การรับรูวาบุคคลมีตอตนเอง ประกอบดวยความคิด ความรูสึก ความเชือ่ ความศรัทธา เจตคติและ
การยอมรับตนเอง รวมทั้งการประเมินในดานการเปนเอกลักษณ ความมคีุณคา และการรับรูในดาน
ความสัมพันธระหวางตนเองกับผูอ่ืนและสิ่งแวดลอม สําหรับตนเองตามอุดมคติ (Ideal self) นั้น
เปนความปรารถนา เปาหมาย คุณคา และพฤติกรรมที่เหมาะสมซึ่งบคุคลไดคาดหวังไวและพยายาม
จะทําใหสําเร็จ เมื่อตนเองคิดวาเปนจริงตามอุดมคติ บุคคลนี้ก็จะมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองสูง 
ในทางตรงกนัขาม ถาความเปนจริงของบุคคลหางไกลจากตนเองตามอุดมคติ ก็จะมผีลทําใหบุคคล
นั้นมีความรูสึกมีคุณคาในตนเองต่ํา  
 Driever (1984) กลาววา บุคคลมักจะประเมินคาของตนเองจากลักษณะที่ตนเปนอยู 
เปรียบเทียบกบัลักษณะที่ตนอยากจะเปน จึงสงผลตอระดับการรับรูคุณคาในตนเองในระดบัที่
สูงขึ้นหรือต่ําลงได เนื่องจากตนเองตามทีค่ิดวาเปนจริงนั้น จะเหน็วา ถาเหตุการณหรือสถานการณ
ในชีวิตของบคุคลดําเนินไปในดานดี ประสบความสําเร็จในสิ่งที่ตนกระทํา การรับรูคุณคาในตนก็
จะเพิ่มขึน้ ในทางตรงกันขาม ถาบุคคลใดประสบเหตุการณที่ทําใหตนรูสึกหมดความสามารถ  
ไรประโยชน สูญเสียอํานาจ การรับรูคุณคาในตนเองก็จะลดลง (Block & Robin, 1993; Taylor, 
1982) ดังนั้นการรับรูคุณคาในตนเอง จึงเปนความรูสึกของบุคคลเกี่ยวกับตนเองในชวงระยะหนึ่ง 
ซ่ึงมีความสําคัญใกลชิดกับตนเองที่คิดวาเปนจริง (Milliken, 1987; Stanwych, 1983 cited in Kozier 
& Erlc, 1988) แตในบุคคลเดยีวกันความรูสึกที่จะเปลี่ยนแปลงไปไมยาก ยกเวนแตมีเหตุการณนอก
ที่รุนแรงเกิดขึน้ ซ่ึงทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองไมมีคุณคาก็จะมีผลทําใหการรับรูคุณคาในตนเองต่าํ
กวาปกติได (Barry, 1989) 
 สวน Rosenberg (1979) กลาววา กระบวนการรับรูที่เปนปจจัยในการทาํงานใหแตละ
บุคคลเกิดความรูสึกเห็นคุณคาที่แตกตางกนัออกไปมี 3 ประการคือ หลักการประเมนิสะทอนกลับ 
(The principle of reflected appraisal) คือการที่บุคคลจะประเมินตนเองวาการรับรูคุณคาในตนเอง
สูงหรือต่ํา มาจากการรับรูตอบสนองของผูอ่ืนที่มีตอตน แลวเกดิอัตมโนภาพตอตนเอง โดยทั่วไป
จะเปนคนที่มคีวามสําคัญตอตนเอง ไดแก บิดามารดา ผูบังคับบัญชาและเพื่อน หลักการเปรียบเทยีบ
กับสังคม (The principle of social appraisal) คือการประเมินตนเอง ตามแนวคดิการประเมินใน
สังคม ตองมีพื้นฐานของการเปรียบเทยีบตนเองกับผูอ่ืนประเมินตนเองทางสังคมทางดานบวกเปน
กลาง และดานลบเปนผลมาจากการเปรียบเทียบกับมาตรฐาน คานิยม ความเชื่อโดยรวมที่บุคคลใน
สังคมนั้นยึดถือ และอาจจะตดัสินใจเองโดยเปรียบเทยีบกับบุคคลอื่นที่มีลักษณะเดยีวกันหรือ
แตกตางกันออกไป และหลักคุณสมบัติของบุคคล (The principle of self attribute) เปนกระบวนการ
วิเคราะหภายในจากผลของการกระทําในอดีต เชน ถาประเมินวาในอดตีตนประสบความสําเร็จใน
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หนาที่การงาน ไดรับความไววางใจเชื่อถือจากเพื่อนรวมงาน ก็จะสงผลใหบุคคลนั้นมีการรับรู
คุณคาในตนเองสูง 
 Coopersmith (1981 อางถึงใน กัลยารัตน อองคณา, 2549) กลาววา การรับรูคุณคาในตน
เปนความรูสึกที่บุคคลมีตอตนเองเปนการแสดงออกถึงความรูสึกหรือทัศนคติในการยอมรับหรือ 
ไมยอมรับตนเอง และชี้ใหเหน็ถึงขอบเขตของความเชื่อทีบุ่คคลมีเกี่ยวกบัตนเองในเรื่อง
ความสามารถ ความสําคัญ ความสําเร็จ และการมีคุณคาแหงตน ดังนั้นความรูสึกมีคุณคาในตนเอง
ของบุคคล จึงเปนการพิจารณาตัดสินคณุคาของตนและแสดงออกมาใหเห็นในรูปของทัศนคติที่ตน
มีตอตนเอง เปนประสบการณที่บุคคลอื่นสามารถรับรูไดโดยพจิารณาจากคําพูดหรือพฤติกรรม
แสดงออกของบุคคลนั้น สอดคลองกับ Ausubel (1978) และ Stuart and Sundeen (1987) ซ่ึงให
ความคิดเหน็เพิ่มเติมวาบุคคลที่ประสบความสําเร็จในสิ่งที่ตนไดคาดหวังไว จะรูสึกเกิดความ
ภาคภูมใิจและเกิดการรับรูคณุคาในตน นอกจากนีย้ังหมายถึง ความเชือ่ของบุคคลวา เขามี
ความสามารถและคุณคาในฐานะที่เปนมนุษยคนหนึ่งในสังคมใหการยอมรับ (Barry, 1989) อีกทั้ง
เปนการมองตนเองในทางบวก (Barry & Morgan, 1985) จากการศึกษาของ Coopersmith (1981) 
พบวาบุคคลที่อยูรอบขางของบุคคลนั้น มีสวนชวยในการสรางการรับรูคุณคาในตนในระดบัสูงเปน
อยางมาก ทั้งพอแม ญาติพี่นอง สามีภรรยา ครูและเพื่อน เพราะบุคคลเหลานี้จะชวยใหบุคคลนั้น
พัฒนาความเชือ่ถือในตนเอง ความกลาและความสามารถในการเผชิญสถานการณตาง ๆ ได ถา
บคุคลนั้น ไดรับการปฏิบัติแบบเชื่อถือศรัทธา ไดรับการยกยองในคุณคาความสําคัญอยางชัดเจน 
และมองเหน็ในความสามารถ มีการชี้แนะเพื่อการแกไขปญหาตาง ๆ ขณะเดียวกนัพัฒนาการในการ
พึ่งพาตนเองและความเชื่อมัน่ในตนเองก็จะกอใหเกดิพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพ บุคคลจะแสดง
ความรูสึกมีคุณคาในตนที่แตกตางกันออกมาโดยรูตัวและไมรูตัว ทั้งทางลักษณะทาทาง น้ําเสียง 
คําพูดและพฤติกรรม และ Coopersmith ยังไดอธิบายวา มนุษยมีความสามารถในการสรางสรรค
ความคิดที่จะเผชิญความเครียดตาง ๆ อยางมีประสิทธิภาพได จําเปนตองมีความรูสึกมีคุณคาใน
ตนเองสูงพอ สอดคลองกับแนวคดิ Rogers (1961) ที่วาสิ่งสําคัญในการพัฒนาศักยภาพบุคคลไปสู
การเปนบุคคลที่สมบูรณ คือ การรับรูคุณคาในตน และความรูสึกมีคุณคาในตนนับวาเปนขอบเขตที่
บุคคลมีความเชื่อเกี่ยวกับความสามารถของเขา                    
 จากแนวคิด Coopersmith (1981; 1984) ซ่ึงมีพื้นฐานความเชื่อวาคุณคาในตนเองของ
บุคคล แมจะเริม่มีการพัฒนาตั้งแตชวงแรกเกิดก็ตาม แตมไิดคงอยูเชนนัน้ตลอดไป หากแตสามารถ
เปล่ียนแปลงไดจากประสบการณ การไดมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นและสิ่งแวดลอม โดยบุคคลจะ
แสดงระดับความรูสึกมีคุณคาในตนออกมาในลักษณะการสื่อสาร ทั้งที่เปนคําพูดและพฤติกรรมอื่น
ทําใหเห็นอยางชัดเจนวาความรูสึกมีคุณคาในตนเองของบุคคล ความสามารถวัดและประเมินไดจาก
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การตัดสินใจใหคุณคาตลอดจนการพิจารณาจากการประเมินตนของบุคคลแตละคน ซ่ึงแสดงออก
ในรูปของความรูสึกในการยอมรับหรือไมยอมรับของตน และแสดงถึงขอบเขตความเชื่อของบุคคล
เกี่ยวกับความสามารถ ความสําคัญ ความสําเร็จ และคณุคาในตน และ Coopersmith ไดกลาวถึง
แหลงกําเนิดความรูสึกคุณคาในตนเอง และเกณฑในการประเมินความสําเร็จไว 4 ประการ ดังนี ้
 1.  การใหความสําคัญ (Significance) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาตนเอง 
ไดรับการยอมรับ ไดรับความสนใจ และความรักจากผูอ่ืนดวยความอบอุน ไดรับการตอบสนองเปน
ที่ชอบพอของบุคคลอื่น รวมทั้งการไดรับการสนับสนุนและชวยเหลือเมื่อเกิดภาวะวกิฤติ 
 2.  การมีความสามารถ (Competency) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวา 
ตนเอง มีความสามารถสูงทั้งในดานการปฏิบัติงาน ดานวชิาการ และดานการตัดสินใจ ทํางานใหมี
ประสิทธิผล มแีรงจูงใจในการทํางานที่เกดิจากแรงจูงใจภายในซึ่งไมไดมาจากรางวัลหรือการลงโทษ 
โดยใชความสามารถสูงขึ้นเรื่อย ๆ รวมทั้งมีความพยายามในการทํางาน 
 3.  การมีคุณความดี (Virtue) หมายถึง การทีพ่ยาบาลประจาํการรับรูวาตนเองเปนผูยดึมั่น 
ในคุณธรรมจริยธรรมและหลักการทางศาสนา มีทัศนคติในทางบวกตอตนเอง การมคีุณความดจีะ
ทําใหพยาบาลประจําการประพฤติตนอยางถูกตอง มีความซื่อสัตย และมีจิตวิญญาณที่สุขสมบูรณ 
 4.  การมีอํานาจ (Power) หมายถึงการที่พยาบาลประจําการรับรูวาตนเอง มีความสามารถ 
ที่จะโนมนาว ควบคุมการกระทําของตนเองและของผูอ่ืนได ใหเกยีรติเคารพความคิดเห็นของผูอ่ืน
โดยคํานึงถึงเหตุผลที่ถูกตองมากกวา มีพลังที่จะตอตานความกดดันทีไ่มถูกตอง เพือ่ดํารวงไวซ่ึง
ความสมดุล มีการแสดงออกอยางเหมาะสม มีการแสวงหาและมีความเขมแข็ง (กัลยารัตน อองคณา, 
2549)  
 จากแนวคิดที่กลาวมาขางตน สามารถสรุปไดวาแหลงที่มาของการรับรูคุณคาในตนเอง 
เกี่ยวของกับกระบวนการรับรู คือ การรับรูตนเองจากการเปรียบเทียบตนเองกับสิ่งที่มุงหวังวาควรจะ
เปนตามเกณฑมาตรฐานในสังคม หรือการเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นและการรับรูตนเองจากสิ่งที่ผูอ่ืน
แสดงออก ซ่ึงการรับรูนี้จะนําไปสูการประเมินคุณคาในตนเอง หรือทําใหบุคคลมีการรับรูคุณคาใน
ตนเองในระดับที่แตกตางกันแต Coopersmith (1991) และ Rosenberg (1979) แสดงความเห็นวา  
การมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนที่มีความสําคัญตอตนเอง จะสงผลใหเกิดการรับรูคุณคาในตนเองได
มากกวา (Meisenhelder, 1985)  
 ความสัมพันธระหวางการรับรูคุณคาในตนเองกับความสุขในการทํางาน 
 Tappen (1989) กลาววา การรับรูคุณคาในตนเปนสิ่งจําเปนตอการทํางาน และสงผลตอ
การปฏิบัติงาน เนื่องจากความรูสึกที่มีตอตนเองนั้นมีผลตอการตัดสินใจ และจากรายละเอียดทีก่ลาว
มาขางตนจะเห็นไดวา การรับรูคุณคาในตนเปนสิ่งที่สําคัญประการหนึ่ง ดังนั้น การที่พยาบาล
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ประจําการ มีการรับรูคุณคาในตนสูงก็จะมองตนเองวาเปนผูที่มีคุณคา เปนผูที่เปนที่ตองการ มีความ
มั่นใจในคุณคางานของตน จงึแสดงลักษณะของผูที่เห็นคณุคาในตนสูง คือ มีความเชื่อมั่นในตนเอง 
กลาแสดงออก มีลักษณะเปนผูนํากลุม การเห็นวาตนเองมคีาในกิจกรรมใด ๆ ก็จะทําหนาที่อยาง
เต็มความสามารถเพื่อใหตนเองประสบความสําเร็จทั้งดานการงานและสวนตัว จะเหน็ไดวาพยาบาล
ประจําการที่มกีารรับรูคุณคาในตนสูง จะแสดงพฤติกรรมที่แสดงใหเหน็สอดคลองกับความสุขใน
การทํางาน  บุคคลที่รูสึกมคีุณคาในตนสูง จะมองงานทีม่ีความทาทายวาเปนการไดรับโอกาส ซ่ึงทาํให
เขาสามารถมคีวามเชีย่วชาญและไดรับผลประโยชนจากงานนัน้ ในทางตรงกนัขาม บุคคลที่รูสึกมี
คุณคาในตนต่าํ สวนใหญมองงานที่มีความทาทายวา เปนการหมดโอกาสหรือมีโอกาสประสบความ
ลมเหลว (Locke, McClean & Knight, 1996) สอดคลองกับ Dodgson and Wood (1998) ที่กลาววา 
บุคคลที่รูสึกมคีุณคาในตนสูงนั้นสวนใหญเผชิญกับความลมเหลวได ทําใหประสบความสําเร็จหรือ
พึงพอใจ สงผลใหเกดิความสุขตามมา  
 งานวิจยัในประเทศไทยเกีย่วกับความสัมพนัธระหวางการรับรูคุณคาในตนเองกับความสุข
ในการทํางาน พบวา สนับสนุนแนวคดิทีก่ลาวมาขางตน โดย กัลยารัตน อองคณา (2549) พบวา
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชนเขตกรุงเทพมหานครอยูใน
ระดับสูง และปจจัยสวนบุคคล การรับรูคุณคาในตน สภาพแวดลอมในงานมีความสมัพันธทางบวก
ในระดบัปานกลางกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลเอกชน ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของ ศศิวรรณ บุญญธรรม (2548) ที่พบวา การเหน็คุณคาในตนเองและการ
ตัดสินใจทางการพยาบาลของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี อยูในระดับสูง และ
การเห็นคณุคาในตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับการตดัสินใจทางการพยาบาลของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลนพรตันราชธานี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงการตดัสินใจที่
ถูกตองและมีเหตุผลเพียงพอที่จะแกปญหาจึงจะทําใหการบริการพยาบาลประสบความสําเร็จ สงผล
ใหเกิดความสุขตามมา ในลักษณะนี้จึงทําใหเห็นอยางชัดเจนวา การรับรูคุณคาในตนของบุคคล ซ่ึง
แสดงออกมาในรูปของทัศนคติในการยอมรับหรือไมยอมรับตนเองและแสดงถึงขอบเขตความ
เชื่อถือของพยาบาลเกี่ยวกับความสามารถ ความสําคัญ ความสําเร็จ และคุณคาของตนเอง เปน
ประสบการณที่เปนอัตนัย สามารถสื่อไปถึงบุคคลอื่นไดทั้งทางวาจาและการแสดงออกทาง
พฤติกรรม โดยพิจารณาจากการประเมินตนเองในปจจุบันของพยาบาล ในดานการมีความสําคัญ  
การมีอํานาจ การมีความสามารถ และการมีคุณความดี นอกจากนี้ Robbins (2001; 2003), Luthans 
(2002), Judge et al. (2000 อางถึงใน ศิริพันธ  สอนสุทธิ์, 2552) และ Nelson and Rouge (2001) 
พบวา การมีคุณคาในตนมีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานทั้งทางตรงและทางออม  
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การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานกับความสุขในการทํางาน   
 ความหมายของการเสริมสรางพลังอาํนาจ 
          การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกลยุทธสําหรับผูบริหารการเปลี่ยนแปลงในการใช
ความสามารถในการพัฒนาองคการ โดยประสานงานและทํางานรวมกนั (Marquis & Huston, 
2000) การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนแนวคิดที่สามารถเปนไดทั้งกระบวนการ (Process) และ
ผลลัพธ (Outcome) ซ่ึงการเสริมสรางพลังอํานาจเปนแนวคิดหลายมิตทิี่มีความสลับซับซอนและ
กวางขวางเนื่องจากความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจจะแตกตางกันไปตามกลุมบุคคลและ
บริบทที่แตกตางกัน (จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2547) ไดมผูีใหความหมายไวหลายทานดังนี ้
 Tebbit (1993) ใหความหมายวา การเสริมสรางพลังอํานาจทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้น
ในองคการ โดยการมีสวนรวมของบุคคลและผูรวมงาน ทําใหบุคคลรูสึกยึดมั่นในองคการสามารถ
บรรลุถึงพันธกิจรวมกัน 
 Stewart (1994) กลาววา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนการสรางความรูสึกของ
ความสําเร็จ เปนการพัฒนาแรงจูงใจ และความสามารถในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ ทําให
บุคคลรูสึกวางานเปนสิ่งสําคัญและไมยากที่จะบรรลุเปาหมาย 
 Gibson (2000) ใหความหมายวา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการทางสังคมที่
ใหการยอมรับ สงเสริม และพัฒนาความสามารถของบุคคล เพื่อใหบุคคลสามารถแสวงหาวิธีการ
เพื่อใหบรรลุความตองการและแกปญหาของตนเอง รวมถึงความสามารถในการใชทรัพยากร 
ที่จําเปนมาใชในการควบคุมความเปนอยูหรือชีวิตของตน 
 Zimmerman (1996) ใหความหมายวา การเสริมสรางพลังอํานาจคือการสงเสริมโอกาส
ในการเรยีนรูทักษะและพัฒนาความรูสึกถึงความสามารถในการควบคมุผลของปญหาที่มีตอ 
การดํารงชีวิต 
 อวยพร ตนัมุขยกลุ (2540) ไดสรุปความหมายของการเสริมสรางพลังอํานาจวา เปน 
กระบวนการทีเ่สริมสรางใหบุคคล องคการ มีพลังอํานาจในการควบคมุชีวิตของตนเอง เปน
กระบวนการทางสังคมที่แสดงถึงการยอมรับ การสงเสริม การชวยเหลือช้ีแนะใหบุคคลเกิด
ความสามารถที่จะดําเนินการตอบสนองความตองการของตนเอง แกปญหาของตนเอง และให
ทรัพยากรที่จําเปน เพื่อเกิดความรูสึกสามารถควบคุมชีวิตตนเองได 
 สรุปไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจ เปนกระบวนการทีส่ามารถถายทอดจากหัวหนา
ไปสูผูปฏิบัติงาน โดยหัวหนาแสดงออกดวยการสนับสนนุ สงเสริม ชวยเหลือ ใหขอมูลขาวสาร  
ใหทรัพยากร ใหโอกาสเพื่อพัฒนาความรู ความสามารถในการปฏิบัติ รวมถึงใหกําลังใจเพื่อให      
ผูปฏิบัติ เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เกดิความยดึมั่นในองคการ สามารถพัฒนาในตนเองและ 
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พัฒนางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 การเสริมสรางพลังอํานาจ แบงไดเปน 3 ระดับคือ (นิตยา เพ็ญศิรินภา, 2545)  
 1.  ระดับบุคคล หมายถึง การที่บุคคลรูสึกวาตนมีความสามารถ มีคณุคา สามารถตดัสินใจ 
ควบคุมหรือกาํหนดชวีิตและอาชีพการงานของตนได ซ่ึงจะสงผลใหบคุคลมีพฤติกรรม การมีสวน
รวมมีแรงจูงใจในการทํางาน และมีการพฒันางานอยางตอเนื่อง 
 2.  ระดับกลุมหรือทีม หมายถึง การที่ทีมทีท่ํางานสามารถควบคุมตนเองได โดยม ี
การบริหารทีมกันเอง สมาชกิของทีมมกีารตดัสินใจรวมกนัในการกําหนดเปาหมาย และวิธีการบรรลุ
เปาหมาย มีการ Share ภาวะผูนําและพลังอํานาจ สมาชกิมโีอกาสในการพัฒนาทักษะทีจ่ําเปน มกีาร
แลกเปลีย่นขอมูลขาวสาร และมกีารปรบัปรงุการทํางานอยางตอเนื่องเพือ่ใหไดผลงานของทีมที่มี
คุณภาพ 
 3.  ระดับองคการ หมายถึง องคการที่สามารถควบคุมตนเองได และมกีารพัฒนา 
อยางตอเนื่อง โดยองคการทีม่ีพลังจะตองมกีารจัดโครงสรางองคการที่ชวยใหบุคคลและทีมที่
ทํางาน สามารถประสบความสําเร็จในงานตามที่มุงหวัง และมีการใหรางวัลแกบุคคลและทีมที่มี
ผลงานที่ดี อยางไรก็ตาม การสรางพลังอํานาจสามารถเปนไดทั้งกระบวนการและผลลัพธ  
 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกระบวนการที่บุคคล ทีมและองคการไดมาซึ่ง 
ความสามารถในการควบคุมชีวิตและงานของตนและเปนความสามารถหรือศักยภาพในปจจุบัน
หรือที่เปนไปไดในอนาคตของบุคคล ทีมและองคการในการที่ควบคมุตนเอง 
 ความสําคัญของการเสริมสรางพลงัอํานาจ 
 การเสริมสรางพลังอํานาจเปนกลยุทธการบริหารที่ผูบริหารควรตระนกัถึงเพราะเปนสิ่งที่
จะนําไปสูการพัฒนาตนเองและพัฒนางานไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยหลักพืน้ฐานทางจิตวิทยาเชือ่
วาบุคคลจะปฏิบัติกิจกรรมใด ๆ สําเร็จไดเมื่อบุคคลมีความมั่นใจวาตนเองมีความสามารถที่จะทําได
และบุคคลจะมีความมั่นใจในการปฏิบัติกจิกรรมใด ๆ กต็อเมื่อรูสึกวาตนมีคุณคา ดังนั้น การ
เสริมสราง พลังอํานาจจึงเปนสิ่งสําคัญตอประสิทธิภาพการทํางานโดยรวม และความสําเร็จตาม
เปาหมายขององคการ (อารียวรรณ อวมตานี, 2551) มีดงันี้ 
 1.  ผูบังคับบัญชาเพราะใชการเสริมสรางพลังอํานาจใหกบัผูใตบังคับบัญชา ทําให 
การทํางานในหนวยงานบรรลุเปาหมาย ทําใหเกิดความภาคภูมใิจในความสําเร็จ สวน
ผูใตบังคับบัญชานั้นเมื่อไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากผูบังคับบัญชา ทําใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดความรูสึกพึงพอใจตอความรับผิดชอบในการบรรลุความสําเร็จของงาน เพิ่มความเชื่อมั่นจาก
การไดกระทําบางสิ่งที่คิดวาตนเองไมสามารถทําได เปนการพัฒนาความสามารถในการปฏิบัติงาน 
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 2.  มีความสําคัญตอองคการ เมื่อผูบริหารเสริมสรางพลังอํานาจใหกับผูใตบังคับบัญชา
โดยการใหทรัพยากรและการใหรางวัล ผลที่ตามมาคือความยึดมั่นผูกพนัตอองคการ มีความเต็มใจ
ที่จะทุมเท พยายามที่จะปฏิบัติงานใหกับองคการอยางเต็มที่ 
 3.  ทําใหคุณภาพการปฏิบัติงานดีขึ้น เพราะการเสริมสรางพลังอํานาจใหกับบุคลากร 
ในองคการก็เพื่อที่จะไปเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูรับบริการนั่นเอง แตบุคคลจะไมสามารถ
เสริมสรางพลังอํานาจแกบุคคลอื่นไดถาตนเองยังอยูในความรูสึกไรอํานาจ ดังนัน้หากบุคลากรใน
องคการใดไดรับการเสริมสรางอํานาจที่มปีระสิทธิภาพ จะชวยใหเพิ่มความสามารถของบุคลากรมี
พฤติกรรมเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น และเปนผลสะทอนโดยตรงในความสามารถที่จะนําไปสู 
คุณภาพของงานตอไป 
 4.  ชวยใหการปฏิบัติงานดําเนินไปดวยดี การเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งที่ชวยให 
การทํางานในองคการที่มักจะมีปญหาความยากลําบากในการปกครอง และความขัดแยงในการ
ทํางานใหดําเนินไปดวยดี ชวยลดปญหาในระบบการบริหารที่มีระเบยีบกฎเกณฑมากจากการ
กระจายอํานาจในการทํางานและการบรหิารแบบมีสวนรวม 
 5.  ทาํใหเกดิการพัฒนา การเสริมสรางพลังอํานาจเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารควรตระหนกั 
และควรมีการสนับสนุนในเรื่องการเสริมสรางพลังอํานาจใหเกิดกับบคุลากรในองคการ ทุกคน 
อยูเสมอ 
 ดังนั้นจะเห็นไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจมีความสําคญัตอบุคคลและองคการ ซ่ึง 
องคการพยาบาลจะนําการเสริมพลังอํานาจมาใชเพื่อพัฒนาบุคลากรและปรับปรุงคุณภาพการ
บริการใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตอไป 
 Tebbit (1993 อางถึงใน จงจติ เลิศวิบูลยมงคล, 2547) ไดกลาวถึงปจจยัที่มีผลตอ 
การเสริมสรางพลังอํานาจ มีดังตอไปนี้ 
 1.  ความเชื่อทีเ่กี่ยวกับอํานาจและสถานะองคการ องคการที่มีการบริหารแบบรวม 
อํานาจหรือใชอํานาจหนาที่เปนแรงจูงใจมาก การเสริมสรางพลังอํานาจจะเกิดไดนอย 
 2.  การรับรูถึงการควบคุม ความตองการและทัศนคติ การใชนโยบายการบริหารดวย 
กฎระเบยีบ คําสั่ง ทั้งในกระบวนการและการปฏิบัติ จะทาํใหความรวมมือและการเสริมสรางพลัง
อํานาจเกดิขึ้นไดยาก 
 3.  องคการทีเ่ฉื่อยหรือขาดการเคลื่อนไหว จะไมสามารถกระตุนใหเกิดการเปลีย่นแปลง 
วัฒนธรรมในองคการ บุคลากรจะไมเขาใจหลักการของการเสริมสรางพลังอํานาจ และคิดวา 
พลังอํานาจจะเกิดขึ้นไดเองโดยธรรมชาติและไมมีการสงเสริมการเรียนรู เกี่ยวกับแนวคิดของ 
การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกบุคลากร 
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 4.  บุคคลและสิ่งกีดขวางการพึ่งพาซึ่งกันและกัน ซ่ึงเปนอุปสรรคตอการเสริมสราง 
พลังอํานาจ ซ่ึงอุปสรรคที่เกิดขึ้นในรูปแบบของการแสดงความเปนเจาของแผนก มีการตอสูแขงขัน
ภายในเพื่อทรัพยากรหรือผลประโยชน ซ่ึงถามีการตอสูกันมากเทาไรกย็ิ่งเปนอุปสรรคตอการ
เสริมสรางพลังอํานาจมากขึน้เทานั้น 
 5.  บุคลากรที่มีความหลากหลายในแงของวัฒนธรรม คานิยมพืน้ฐาน การศึกษา และ 
ความเชี่ยวชาญ ยิ่งองคการใหญก็ยิ่งเปนอุปสรรคตอการพัฒนา ซ่ึงตองใหกลยทุธการยืดหยุนในการ
เสริมสรางพลังอํานาจ 
 6.  ความสามารถและความเต็มใจของบุคลากร ในการตอบสนองความตองการที่จะ 
ปรับปรุงพฤติกรรมอยางตอเนื่อง 
 7.  ความสามารถของผูบริหารในการวางแผนและตั้งวตัถุประสงค การแยกแยะและ 
การตระหนักถึงปญหา การตัดสินใจ การสื่อสาร การสนับสนุนแรงจูงใจ การแกปญหาความขัดแยง  
ส่ิงเหลานี้เปนทักษะพื้นฐานในการบริหารและพฤติกรรมที่ตองการในการริเร่ิมการเสริมสรางพลัง
อํานาจในระดบัที่ผูบริหารมีอยูและสามารถกระทําไดในองคการ 
 โดยสรุป การที่จะเสริมสรางพลังอํานาจใหเกิดขึน้ในบคุลากรไดนั้นตองคํานึงถึงปจจัย
ตาง ๆ โดยองคการนั้นตองมีความชัดเจนในเรื่องบทบาทหนาที่ของบคุลากร ดังนั้นเมื่อผูบริหารการ
พยาบาลตัดสนิใจที่จะสงเสริมใหมีการเสริมสรางพลังอํานาจขึ้นภายในหนวยงาน ส่ิงสําคัญจะตอง
กําหนดแนวทางในการเสริมสรางพลังอํานาจใหชดัเจน ซ่ึงบทบาทของผูบริหารจะเปนผูชวยเหลือ
สนับสนุนและมีความรับผิดชอบที่จะทําสิง่ดีที่สุดใหกับบุคลากร 
 แนวคิดทฤษฎกีารเสริมสรางพลังอํานาจ 
 Kanter (1997) เสนอแนวคดิการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติงาน โดยใชทฤษฎี
โครงสรางอาํนาจในองคการ ซ่ึงกลาวถึงสิ่งแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมของบคุลากรใน
องคการ โดยถือวา ส่ิงแวดลอมในการทํางานมีสวนสําคัญในการกําหนดทัศนคตแิละพฤติกรรมของ
บุคลากรในองคการ และอํานาจจะไดรับมาจากโครงสรางภายในองคการ ซ่ึงเปนอาํนาจทั้งที่เปน
ทางการ และไมเปนทางการ ลักษณะของสิง่แวดลอมที่มีผลตอการเสริมสรางพลังอํานาจ จะตองมี
ความยดืหยุนในการบรหิาร การยอมรับใหบคุลากรมีสวนรวมในการแกไขปญหา ลักษณะงาน 
ไมซํ้าซากมีความทาทาย และมีการใหรางวัลในการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมของการเสริมสราง
อํานาจทีเ่หมาะสม จะทาํใหบคุลากรในองคการไดรับอาํนาจ และโอกาสในการปฏิบัติงานในตําแหนง
หนาที่รับผิดชอบโดยไดรับขอมูลขาวสาร การสนับสนุน ทรัพยากรตลอดจนไดรับโอกาสเพิม่พูน
ความรูความสามารถ และไดรับความกาวหนาในการทาํงาน ซ่ึงจะสงผลใหบุคลากรมีความยดึมัน่
ผูกพันตอองคการ มีความเปนอิสระ พงึพอใจในงานและมีสมรรถนะเพิม่ขึ้น สงผลตอประสิทธิภาพ 
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งานในดานผลสัมฤทธิ์ และความพึงพอใจของผูรับบริการ 
 Kanter (1997) อธิบายวา พฤติกรรมการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานในองคการจะถูก
ตอบสนองจากสภาพแวดลอมในการทํางาน และสถานการณตาง ๆ ซ่ึงอํานาจจะไดรับมาจาก 2 
แหลง คือ อํานาจที่เปนทางการ (Formal power) เปนอํานาจที่พบในการทาํงานที่มีลักษณะที่เห็นได
ชัดเจนในองคการ มีความยดืหยุน งานซึ่งเปนที่ยอมรับ งานที่ตัดสินใจดวยความรอบครอบ งานที่เสี่ยง
อันตราย งานทีม่ีความคิดริเริ่มสรางสรรคและมีการพัฒนา เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ และ
อํานาจที่ไมเปนทางการ (Informal power) เปนอํานาจทีพ่ฒันามาจากความสัมพันธของบุคลากรที่มี
ความสําคัญในองคการ เชน บุคลากรที่เกี่ยวของทางการเมือง ผูสนับสนุน ผูรวมงาน เปนตน 
 นอกจากนี้ Kanter (1997) อธิบายวา บุคคลที่ไดรับอํานาจจากทั้งสองแหลงมาก จะ
สามารถเขาถึงโครงสรางอํานาจและโครงสรางโอกาสมาก มีผลทําใหบุคลากรมีทัศนคติและ
พฤติกรรมการทํางานที่ดี และมีพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ซ่ึงโครงสรางใน
องคการที่ผูปฏิบัติงานเขาถึงหรือไดรับ จะสามารถเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหเกิดขึ้นแก
บุคลากรในองคการไดนั้น ประกอบดวย 2 ประการ คือ 
 1.  โครงสรางอํานาจในองคการ (Power structure) เปนความสามารถของบุคลากร 
ในการกระทําที่กอใหเกิดผลดีภายในระบบขององคนั้น ๆ ซ่ึงจําเปนตองไดรับอํานาจจากสิ่งตาง ๆ 
ดังนี ้
  1.1  การไดรับขอมูลขาวสาร (Information) เปนการไดรับขอมูลเกี่ยวกับการตัดสินใจ
การเปลี่ยนแปลงนโยบาย และทิศทางในอนาคตขององคการ ขอมูลที่เปนความรูทางเทคนิค จาก
หนังสือ บทความและรายงาน ขอมูลที่กอใหเกิดความเชีย่วชาญในดานความรูและเทคนิคในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงขอมูลขาวสารทางดานการเมืองที่กอใหเกิดความรูสึกทางบวกในการรณรงค  
การวิ่งเตนเพือ่ขอสนับสนุน การเจรจาตอรอง การตกลง การประชุม การทํางานรวมกนั การออกเสียง 
ลักษณะขอมูลขาวสารที่ไดรับจะตองเปนการสื่อสารแบบสองทิศทางดวย ผูที่มีขอมูลขาวสาร คือ 
ผูที่มีอํานาจ เพราะเปนปจจัยสําคัญในทุกขั้นตอนของกระบวนการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน  
การไดรับขอมลูขาวสารทําใหเปนผูรอบรู ทําใหรูทิศทางเปาหมายในการปฏิบัติงาน ผูซ่ึงไดรับ
ขอมูลขาวสารที่ถูกตองเพียงพอทันเหตกุารณ จะมีความกระตือรือรนที่จะทํางาน มีความเชื่อมั่นใน
ตนเองสูง มแีรงจูงใจทีจ่ะทํางานและนําไปสูความสําเร็จในงาน 
  1.2  การไดรับความชวยเหลือสนับสนุน (Support) หมายถึง การที่ผูบริหารใหการ
รับรองสิ่งที่ผูปฏิบัติงานกระทํา (Endorsement) การใหการสนับสนุนอยูเบื้องหลัง ใหการยอมรับใน
ความสามารถ ใหการเห็นชอบตามกฎหมาย ใหขอมูลยอนกลับ การยอมรับในความผดิพลาดรวมถึง
การที่ผูบริหารสนับสนุนใหผูปฏิบัติมีพฤติกรรมที่กอใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ไดแก  
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การสงเสริมใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค การใหโอกาสการตัดสินใจ การใหพัฒนางานหรือ
ปรับปรุงแนวทางในการปฏบิัติงานใหไดดขีึ้น การใหความรับผิดชอบในการแกปญหา การให
ขอมูลยอนกลับ การใหความยืดหยุนในการปฏิบัติงาน การแสดงความชื่นชมเมื่องานสําเร็จ การ
สนับสนุนใหสรางเครือขายทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ สงเสริมสัมพันธภาพระหวาง
บุคคล การไดรับการชวยเหลือสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา จะทาํใหผูปฏิบัติงานรูสึกอุนใจและมี
คุณคา อันเปนแรงจูงใจใหเกดิความพอใจในการทํางาน มีขวัญและกําลังใจที่จะปฏบิัติหนาที่อยาง
เต็มความสามารถ มีความกระตือรือรน ขยนัหมั่นเพียร สงผลใหมีสมรรถนะเพิ่มขึ้น และมีความยดึ
มั่นผูกพันตอองคการ 
  1.3. การไดรับทรัพยากร (Resource) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาจัดหาสิ่งที่ 
จําเปนเพื่อใหบุคลากรสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ ซ่ึงประกอบดวย บุคลากร วสัดุ 
อุปกรณ เงินทนุ ขอบเขตและเวลา 
 นอกจากนี้ยังรวมถึงทรัพยากรสวนบุคคล ไดแก แนวคิดเกี่ยวกันตนเองในแนวบวก 
ทักษะการรับรู ภาวะสุขภาพที่ดีความสามารถในการปรับตัว ความกลาหาญ อดทน ความรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกันหรือความยึดมั่นตอกันในกลุม (Hirayama & Cetingok, 1988 อางถึงใน สุพิศ     
กิตติรัชดา, 2538) ซ่ึงผูบริหารควรสนับสนุนใหเกิดแกบุคลากร ถาผูปฏิบัติไดรับการสนับสนุน
ทรัพยากรที่ชวยใหเขาพบกับความสําเร็จ กจ็ะทําใหเกดิความรูสึกมั่นใจ มีความพึงพอใจในงานมี
ความรัก และยดึมั่นผูกพันตอองคการ พรอมที่จะทุมเทใหกับงานและปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ 
สงผลใหสมรรถนะเพิ่มขึ้น 
 2.  โครงสรางโอกาสในองคการ (Opportunity structure) หมายถึง ความคาดหวงัในการ
เติบโตและกาวหนาในตําแหนงหนาที ่(Kanter, 1997 cited in Wilson & Laschinger, 1994) การสราง
ความเคลื่อนไหวในทางบวก โดย Kanter อธิบาย โครงสรางของโอกาสวาประกอบดวย 3 
องคประกอบ ดังนี ้
  2.1  การไดรับความกาวหนาในการทํางาน (Advancement) หมายถึง การที่
ผูบังคับบัญชาสงเสริมหรือใหโอกาสกาวหนาในตําแหนงงาน หนาที่ พจิารณาความดคีวามชอบ
อยางยุติธรรม ผูปฏิบัติไดรับโอกาสกาวหนาในการปฏิบัตงิานสูงขึ้น รวมทั้งไดปฏิบัติงานในแผนก
ที่ตนชอบหรือมีความถนัด ซ่ึงจะสงผลใหเกิดกําลังใจและความทุมเทพยายามในการปฏิบัติงาน 
  2.2  การไดรับการสงเสรมิใหเพิ่มพนูความสามารถและทักษะ (Competence skill) 
หมายถึง การไดรับโอกาสใหเขารวมประชมุวิชาการ อบรม ศึกษา ดูงาน หรือการไดรับอนุญาตให 
ลาศึกษาตอในระดับสูงรวมถงึการไดฝกปฏบิัติและเรียนรูงานที่ยุงยาก ซับซอนมากขึ้น เพื่อเพิ่มพูน 
ความรูความสามารถและทักษะในการปฏบิัติงาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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       2.3  การไดรับรางวัลและรับรองความสามารถในการปฏิบัติงาน (Reward and 
recognition) หมายถึง การปฏิบัติงานที่ไดรับการยกยอง ชมเชย ประกาศเกยีรติคุณ ไดรับการรับรอง
ความสามารถในการปฏิบัติงาน หรือไดรับรางวัลเมื่อปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จ ซ่ึงเปนการสราง
ขวัญกําลังใจ และสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทําใหปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถ 
 เมื่อบุคลากรในองคการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน โดยไดรับโครงสราง
อํานาจ และโครงสรางโอกาส จะสงผลตอสมาชิกในองคการในดานตาง ๆ ดังนี้ เพิ่มความสามารถ
ในตนเอง เพิ่มแรงจูงใจ เพิ่มความยึดมัน่ผูกพันในองคการ ลดระดับความเหนื่อยหนายในงาน เพิ่ม
การไดรับอิสรภาพในงาน เพิม่ความรูสึกมีสวนรวมในการบริการ เพิ่มความพึงพอใจในงาน  
 การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ตามทฤษฎีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานของ 
Laschinger (2001) มีพื้นฐานมาจากแนวคิดทฤษฎีเชิงโครงสรางอํานาจองคการ (The structure 
theory of power in organization) ของ Kanter (1979) ความสัมพันธของแนวคดิดังกลาวขางตน
นําเสนอภาพตอไปนี ้
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  ปจจัยดาน        การเสริมสรางอํานาจในงาน ผลกระทบตอบุคลากร     ประสิทธิภาพของงาน 
อํานาจระบบ                            
 

แหลงที่มาของระบบที่เปนทางการ 
และไมเปนทางการ 
 
 
 
 
 
 
 
                          อิทธิพลตอ      นําไปสู                                สงผลตอ  
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

   
 
ภาพที่ 2  ความสัมพันธของทฤษฎีโครงสรางอํานาจในองคการของ Kanter (Laschinger, 1996)  
 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยศกึษาการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ตามแนวคิดโครงสราง
อํานาจของ Kanter (1997) ที่กลาววาโครงสรางสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสําคัญในการ
กําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ การเปลี่ยนแปลงโครงสรางสภาพแวดลอม
ในการทํางาน ใหบุคลากรไดรับโครงสรางอํานาจและโครงสรางโอกาสจะมีผลตอการเพิ่มการ
เสริมสรางพลังอํานาจในงานได  

อํานาจแบบเปนทางการ 
ลักษณะงานที่มี 
- ความยืดหยุน 

- ความชัดเจน 

- ความเปนศูนยกลาง 

โครงสรางดานโอกาส 
โครงสรางดานอํานาจ 

- ขอมูลขาวสาร 
- การสนับสนุน 
- ทรัพยากร 
โครงสรางสัดสวนทาง
สังคม  

อํานาจแบบไมเปนทางการ 
ความสัมพันธภายใน
องคการ 

- ผูบังคับบัญชา 

- ผูรวมงาน 

- ผูใตบังคับบัญชา 

- ผูที่อยูในสาขาหนวย 

งานอื่นที่เกี่ยวของ 

ความสัมพันธภายนอก
องคการ 

เพิ่มความ 
สามารถใน
ตนเอง 
 

เพิ่มระดับ          
ความผูกพัน 
ตอองคการ 
 

ลดระดับความ 
เบื่อหนายใน 
งาน 
 

รับรูความ 
อิสระใน
ตนเองเพิ่มขึ้น 
 

เพิ่มความ 
พึงพอใจ 
ในงาน 

บรรลุและ 
ประสบความ 
สําเร็จ 
 
การเคารพ  
นับถือและ
ความรวมมือ
ในองคการ 
 
ผูบริการ 
พึงพอใจ 
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 ความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอาํนาจในงานกบัความสุขในการทํางาน 
 Manion (2003) กลาววา ปจจยัดานตวังาน เปนผลจากการทํางาน ความกาวหนาในการ
ทํางาน การบรรลุวัตถุประสงค การไดรับการชวยเหลือ สนับสนุน การจัดการทรัพยากรใหเพยีงพอ
กับการทํางาน มีความหมายสอดคลองกับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ซ่ึง Laschinger (2003 
อางถึงใน จงจติ เลิศวิบูลยมงคล, 2547) ที่มีพื้นฐานมาจาก Kanter (1977) ไดกลาวไววา พลังอํานาจ 
เปนขอกําหนดเชิงโครงสราง ซ่ึงมีผลตอพฤติกรรมขององคการและทัศนะคติของบุคคล ซ่ึงเกิดขึ้น
จากความสามารถที่ทําใหไดมาซึ่งแหลงสนับสนุน ขอมลูขาวสาร แหลงประโยชนและโอกาส การ
เสริมสรางพลังอํานาจในงาน มีผลมาจากการที่องคการไดสงเสริมสภาพแวดลอม ใหโอกาส
พนักงานปฏิบตัิตามเปาหมายไดสูงสุด ใหอํานาจหนาทีค่วามรับผิดชอบ ทรัพยากร ตลอดจน
เสริมสรางใหบุคลากรมีความสุข ตามแนวคิดของ Laschinger (2003) ที่มีพื้นฐานมาจาก Kanter 
(1977)  
 1.  โครงสรางดานโอกาส (Opportunity structures) หมายถึง โอกาสในการเจริญกาวหนา 
โอกาสในการพัฒนาความรูและทักษะ Kanter (1977) กลาววา โอกาสเปนกุญแจสําคัญที่มีอิทธิพล
ตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรและประสิทธิภาพการทํางาน ถาบุคลากรมีโอกาสในงานสูง 
จะมีความยึดมัน่ผูกพันตอองคการสูง มีแรงจูงใจในการทาํงานใหมีประสิทธิภาพและมี
ความกาวหนาในงาน มีสวนรวมในการเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงงานใหดีขึ้น ในทางตรงกันขาม 
ถาบุคลากรมีโอกาสในงานต่าํ จะแสดงพฤติกรรมหยุดยั้งในงาน มแีนวโนมที่จะจํากัดความตองการ
ในงาน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการนอย จะไมพยายามคนหาการสนับสนุนจากกลุมผูรวมงาน
และลาออกจากองคการไปในที่สุด  
 2.  โครงสรางดานอํานาจ (Power structures) ประกอบดวย ขอมูลขาวสาร ไดแก ส่ิงที่
ควรรูทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการ ที่จําเปนในการปฏิบัติงาน เชน การตัดสนิในและการ
เปล่ียนแปลงภายในองคการ ความรูทางดานเทคนิคและความเชี่ยวชาญเฉพาะ การสนับสนนุ ไดแก 
การไดรับอนญุาตใหกระทําในสิ่งที่ทาทาย การใหความอสิระในการตดัสินใจ และการใหขอมูล
ยอนกลับในทางบวกจากผูบงัคับบัญชาและจากผูมีความสําคัญในองคการ ทรัพยากร ไดแก วัตถุ 
เงินรางวัลหรือทรัพยากรที่จําเปนอื่น ๆ ในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ  
 3.  โครงสรางสัดสวนทางสังคม (Proportions) หมายถึง ปจจัยซ่ึงเปนสวนประกอบทาง
สังคมของสมาชิก ซ่ึงมีลักษณะคลายคลึงกนัในสถานการณเดยีวกัน แสดงถึงปริมาณของสมาชิกใน
องคการที่มีลักษณะทางสังคมคลายคลึงกัน เชน เพศ เชื้อชาติ สีผิว  
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 จากแนวคิดของ Kanter (1977) พบวา ปจจยัของระบบอํานาจในองคการจะมีอิทธิพลใน
การกําหนดใหสมาชิกในองคการไดรับอํานาจในดานตาง ๆ ซ่ึงไดแก ดานขอมูลขาวสาร การไดรับ
การสนับสนุน การไดรับทรัพยากร โครงสรางอํานาจ คือ การไดรับโอกาส และโครงสรางสัดสวน
ทางสังคม ซ่ึงโครงสรางทั้งสามนี้ เปนโครงสรางของการเสริมสรางพลังอํานาจในงานที่จะนําไปสู
ผลกระทบตอสมาชิกในองคการในดานตาง ๆ รวมไปถึงการเพิ่มความสามารถในตนเอง ดังนั้น  
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงนาํทฤษฎีโครงสรางของ Kanter ดานการไดรับโครงสรางอํานาจ ไดแก 
การไดรับขอมลูขาวสาร การไดรับการสนบัสนุน และการไดรับทรัพยากร โดยการไดรับโครงสราง
โอกาส ไดแก การไดรับโอกาส มาประยุกตใช เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสราง 
พลังอํานาจในงาน กับความสุขในการทํางาน ตามแนวคดิของ Manion (2003)  
 นอกจากนี้ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2547) พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความสุขในการทํางาน สอดคลองกับสายสมร เฉลยกิตติ และอารียวรรณ 
อวมตานี (2545) ที่พบวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงานของหัวหนาหอผูปวยสงผลใหเกดิความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ ทําใหพยาบาลทํางานอยางมีความสุข และจาก
การที่ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน และไดทํางานที่อิสระ ทําใหพยาบาลสามารถทํางานไดอยางมี
ความสขุ ซ่ึงเฟองฟา ภูธะรกัษ และคณะ (2549) ทําการศึกษา การเสรมิสรางพลังอํานาจของหวัหนา
หอผูปวยแกบคุลากรทั้งในโรงพยาบาลที่ผานการรับรองคุณภาพและโรงพยาบาลที่รอการรับรอง
คุณภาพนั้นไมแตกตางกันแตปฏิบัติในสถานการณทีแ่ตกตางกัน และการปฏิบัติอยางตอเนื่องจะ
สงผลตอการบริการที่มีคุณภาพและยั่งยืนได นอกจากนี้ Radice (1994 อางถึงใน ศิริพันธ สอนสุทธิ์, 
2552) ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสรมิสรางพลังอํานาจของพยาบาลในสภาพแวดลอมใน
โรงพยาบาลและความพึงพอใจในการทํางาน พบวาการเสริมสรางพลังอํานาจในงานมีความสัมพันธ 
ทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางาน สงผลใหพยาบาลสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข 
และถาระดับของสิ่งกีดขวางที่รับรูไดลดลง ระดับของความสุขในการทาํงานจะเพิ่มขึน้ 
 สรุปไดวา การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เปนกระบวนการที่ใชพัฒนาศักยภาพของ
บุคลากรในองคการ เปนการสรางสัมพันธภาพและการมปีฏิสัมพันธระหวางบุคคล เพื่อประโยชน
ในการแลกเปลี่ยน แบงปนประโยชนหรือทรัพยากร ขอมูลขาวสาร ความคิด รวมถึงแบงปนอํานาจ
ระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงานกับผูรวมงาน ผูรวมงานกับผูที่เกีย่วของ เชน 
หัวหนาหอผูปวย-พยาบาลประจําการ พยาบาล-พยาบาล พยาบาล-ผูมารับรับบริการ เปนตน  
ซ่ึงผูบริหารปรับเปลี่ยนบทบาทของตนจากการควบคุม เปนการอํานวยความสะดวก การกํากับ 
ส่ังการ เปนการประสานงาน การตัดสินใจ เปนการสนับสนุน ฯลฯ รวมถึงการใหการสนับสนุน
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน การใหโอกาสผูปฏิบัติงานไดแสดงถึงความสามารถ ยอมรับในความเปน
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บุคคลและยอมรับในการตัดสินใจ ชวยเสรมิสรางความมั่นใจในการปฏบิัติและเปนแหลงประโยชน
สําหรับผูปฏิบัติงาน โดยเชื่อวาทุกคนมีศกัยภาพ มีความสามารถแฝง และผูปฏิบัติงานเมื่อไดรับ 
การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกตนเองอยูเสมอ เชน อํานาจความเชีย่วชาญ อํานาจสวนบุคคล ฯลฯ  
ส่ิงเหลานี้จะทาํให ผูปฏิบัติงานมีการพัฒนาความสามารถและศักยภาพของตน และในการศึกษาวิจยั
ในครั้งนี้ ผูวจิยั สนใจทีจ่ะศกึษาความสัมพันธของการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน โดยใชแนวคิด
ทฤษฎีโครงสรางพลังอํานาจ Kanter (1977) โดยศกึษาเฉพาะการเขาถึงโครงสรางพลังอํานาจ และ
โครงสรางโอกาสโดยประกอบดวยการไดรับโอกาส การไดรับขอมูลขาวสาร การไดรับทรัพยากร
และการไดรับการชวยเหลือสนับสนุนดังแสดงไวในกรอบแนวคดิในบทที่ 1 

 

การทํางานเปนทีมกับความสุขในการทํางาน 

 ความหมายการทํางานเปนทีม 
                นักวิชาการหลายทานทั้งนกัวชิาการในประเทศและตางประเทศซึ่งไดกลาวถึงความหมาย
ของทีมดังตอไปนี้  
 ฟาริดา อิบราฮิม (2542) ไดใหความหมายของคําวา ทีม หมายถึง บุคคลมากกวาหนึ่งคน
มารวมตัว โดยมีเปาหมายรวมกัน แบงหนาที่กันมีการรับรูตอการรวมตวักัน ประสานเพื่อแกปญหา 
ตาง ๆ มีการชวยเหลือสนับสนุนเพื่อใหกจิกรรมนั้นบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว เปนอยางดี 
สอดคลองกับ เปรมวดี คฤหเดช (2540) 
 นอกจากนี ้Tappen (1995 อางถึงใน ปรางทิพย อุจะรัตน, 2541) ไดกลาววา ทีม หมายถึง 
การทํางานในลักษณะของกลุมที่มีสมาชิกคงที่ มีเปาหมายในการทํางานรวมกนัมีการทํางานแบบ
ประสานกลมกลืนและแบบตอเนื่องกัน  
  มัลลิกา วิชชุกริงครัต (2553) กลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต 2 
คนขึ้นไปมารวมกันทํากิจกรรม โดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน สนับสนนุชวยเหลือ ใชทักษะ
ประสบการณ รวมกันทํางานอยางเต็มความรูความสามารถ และมีการประสานงานที่ด ีเพื่อแกไข
ปญหาตาง ๆ และพัฒนาองคการใหบรรลุเปาหมายสูงสดุของทีมได 
  ลัคพงษ โกษาแสง (2553) กลาววา การทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานรวมกนัของ
บุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป โดยมีวัตถุประสงคและเปาหมายเดยีวกัน รวมแรงรวมใจใชทักษะ
ประสบการณรวมกันทํางานอยางเต็มความสามารถ เพื่อพัฒนาองคการใหบรรลุวัตถุประสงคนั้น 
 การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคลมีการติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่นในชวงเวลาหนึ่ง
อาจจะตดิตอกนักับบุคคลอื่น ๆ ไดทั้งหมดและจะตองเปนการติดตอส่ือสารแบบเผชิญหนา 
(Gardner, 1974 อางถึงใน เปรมวดี คฤหเดช, 2540) 
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 การทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานรวมกันของกลุมบุคคล เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 
และผลสําเร็จที่เกิดขึ้นเปนของสมาชิกทุกคนที่ทํางาน มใิชผลสําเร็จของผูหนึ่งผูใด (Robbins, 1998 
อางถึงใน พนดิา รัตนไพโรจน, 2542) 
 ณัฎฐพันธ เขจรนันทน และคนอื่น ๆ (2548) กลาวไววา ทีม (Team) หรือทีมงาน 
(Teamwork) หมายถึง กลุมคนที่ตองมาทํางานรวมกันโดยมวีัตถุประสงคเดียวกัน และเปนการ
รวมตัวที่ตองอาศัยความเขาใจความผูกพนั และความรวมมือซ่ึงกันและกันของสมาชิกในกลุม เพื่อที่
สมาชิกแตละคนสามารถทํางานรวมกนัจนประสบความสําเร็จและบรรลุเปาหมายรวมกันของทมีได 

 สุนันทา เลาหนันทน (2549) ไดสรุปวาการทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานของกลุม
บุคคลที่ทํางานรวมกนั มีปฏิสัมพันธกันระหวางสมาชิกในกลุม ชวยกนัทํางานเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายเดียวกันอยางมีประสิทธิภาพ และผูรวมทีมตางมีความพอใจในการทํางานนั้น 

 วราภรณ ตระกูลสฤษดิ์ (2549) ไดอธิบายวา การทํางานเปนทีม หมายถึง การที่บุคคลมา
รวมกลุมกันเพือ่รวมมือกันในการกระทําสิง่หนึ่งสิ่งใดใหสําเร็จลุลวงดวยด ีโดยการรวมมือกัน
ประสานงานกนั และมุงดึงศกัยภาพที่มีจากบุคคลแตละคนภายในกลุมออกมาชวยในการดําเนนิ
กิจกรรมใหงานบรรลุเปาหมาย 

 สรุปไดวา ความหมายของการทํางานเปนทมีมีความคลายคลึงกันในความหมายของแต
ละคน ซ่ึงสรุปไดวา การทํางานเปนทีม หมายถึง บุคคลตั้งแต 2 คนมาทํางานรวมกนั ปฏิบัติงานตาม
บทบาทหนาที ่มีวัตถุประสงครวมกัน มีการติดตอส่ือสารประสานงาน สนับสนุนกันเพื่อใหงานที่
รับผิดชอบนั้นบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 แนวคิดทฤษฎกีารทํางานเปนทีม 

แนวคดิการทํางานเปนทีมเปนวัฒนธรรมทีห่ลาย ๆ องคการพยายามสรางขึ้น (สุจิตต    
ปุละคะนันท, 2541) เนื่องจากการปฏิบัติงานในองคการใด ๆ ก็ตามจะตองมีความเกีย่วของกับ
บุคลากรที่ปฏิบัติงาน อีกทั้งงานสวนใหญในองคการจะไมสามารถทําไดสําเร็จโดยบุคคลเพียง 
คนเดียว โดยเฉพาะปจจุบนัการใหบริการดานสุขภาพมคีวามสลับซับซอนมากยิ่งขึน้ จึงตองอาศัย
ความรวมมือกนัทั้งในดานลกัษณะ เจตคติ ความรู ความสามารถของแตละบุคคลและมีสัมพันธภาพ
ที่ดีของผูปฏิบัติงาน ทุกคนในทีม เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค และเปาหมายขององคการ สมาชิกทีม
ตองมีลักษณะการทํางานที่มปีระสิทธิภาพ มีนักวิชาการหลายทานที่ไดกลาวถึง ลักษณะของการ
ทํางานเปนทีมที่ดี ดังนี ้
 ทิศนา แขมมณี (2537) กลาวถึง ลักษณะของการทํางานเปนทีม ประกอบดวย 
 1.  การมีเปาหมายรวมกนั หมายถึง บุคคลที่มารวมกันทาํงานนั้นจะตองมีวัตถุประสงค
ในการมารวมกลุมกนั คือจะตองมีการรับรู และเขาใจเปาหมายรวมกนัวา จะทาํอะไรใหเปนผลสําเร็จ 
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 2.  การมีสวนรวมในการดําเนินงาน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นตองมีบทบาท
หนาที่ในการดําเนินงานของกลุม ในลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 
 3.  การติดตอส่ือสารกันในกลุม กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนัน้ จะตองมกีาร
ติดตอสัมพันธ ส่ือความหมาย เพื่อชวยใหเกิดความเขาใจตรงกัน สามารถทํางานรวมกันได 
 4.  การรวมมือประสานงานกนัในกลุม กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้นจะตองมี
การประสานงานกัน เพื่อใหงานของกลุมดาํเนินไปสูความสําเร็จ 
 5.  การทําผลประโยชนรวมกนั กลาวคือ บคุคลที่มารวมกันทํางานนั้น ไดรับการจัดสรร
ผลประโยชนตอบแทน จากผลที่เกิดจากการทํางานรวมกัน 
 6.  การตัดสินใจรวมกัน กลาวคือ บุคคลที่มารวมกันทํางานนั้น ตองมีโอกาสรวมในการ
ตัดสินใจในงานที่ทํา ในระดบัใดระดับหนึง่ 
 แนวคดิดังกลาวสอดคลองกับลักษณะของทีมงานที่มีประสิทธิภาพของ Woodcock and 
Francis (1989) ที่เรียกวา The eleven building blocks of effective teamwork มีองคประกอบ 11 ขอ 
ดังนี ้
 1.  ความสมดลุในบทบาทตาง ๆ (Balanced roles) หมายถึง การผสมผสานทักษะและ
ความสามารถดานตาง ๆ ของบุคคลที่แตกตางกันเขาดวยกันเพื่อใหเหมาะสมในการปฏิบัติในแตละ
สถานการณ 
 2.  วัตถุประสงคที่ชัดเจนและเปาหมายเปนที่ยอมรับ (Clear objectives and agreed goals) 
หมายถึง การที่จะทํางานรวมกันไดอยางมคีุณคา สามารถตัดสินใจในสิ่งที่เกี่ยวของและมี
ความสําคัญ จะตองมีวัตถุประสงคที่ชัดเจน และที่สําคัญวตัถุประสงคตองไดรับการยอมรับจาก
สมาชิกของทีม 
 3.  การเปดเผยและการเผชิญหนา (Openness and confrontation) หมายถึง การที่ทีมจะ
ทํางานไดดนีัน้ ตองเปนทีมที่สามารถทําใหสมาชิกเปดเผยตอกันใหมากที่สุด สามารถที่จะแสดง
ความรูสึก ความคิดเห็นของตนตอการทํางานได การเปดเผยและการเผชิญหนากัน เปนทักษะที่
สามารถเรียนรูได โดยใชความตั้งใจแนวแน (Assertion) การฟงแบบใหความสนใจ (Active 
listening) และการใหผลสะทอนกลับ (Giving feedback) 
 4.  การสนับสนุนและความไววางใจซึ่งกนัและกนั (Support and trust) หมายถึง 
คุณลักษณะทีสํ่าคัญของความสัมพันธของมนุษย ซ่ึงจะชวยใหมนษุยมคีวามสัมพันธอันดีตอกันทั้ง
การสนับสนุนและการยอมรบั ทําใหมีความสําคัญกับทีมที่มีคุณภาพ หากสมาชิกทุกคนเห็นคณุคา
ของการสนับสนุน และความไววางใจซึ่งกันและกัน ก็จะทําใหทีมเกดิความพึงพอใจและเกดิ
ประสิทธิผลตอหนวยงานนัน้  
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 5.  ความรวมมอืและความขัดแยง (Co-operation and conflict) หมายถึง คุณลักษณะของ
วิธีการทํางานเปนทีม เพื่อใหบุคคลสามารถนําทีมใหบรรลุวัตถุประสงค ความรวมมอืยังบอก 
เปนนัย เพื่อใหบุคคลเกิดการยอมรับในการทํางานเปนทมี เมื่อมีความขัดแยงเกิดขึ้น จําเปนตองใช
ความสามารถในการบริหารความขัดแยงในเชิงสรางสรรค เหมือนกับวา ความขัดแยงเปน 
เครื่องมือที่จะชวยใหงานในทีมเกิดความกาวหนา 
 6.  การดาํเนินการที่ราบรื่น (Sound procedures) หมายถึง การดําเนนิการเพื่อสรางความ
ชัดเจนในเรื่องบทบาทตาง ๆ เพื่อการติดตอส่ือสารและเพื่อการจัดการ เมื่อทีมทํางานรวมกัน 
สมาชิก จําเปนตองมีกระบวนการตัดสินใจ และความสัมพันธที่ดีในงาน เพื่อใหกระบวนการทํางาน
เปนไปดวยความราบรื่น สามารถแกปญหาตาง ๆ ได 
 7.  ผูนําที่เหมาะสม (Appropriate leadership) หมายถึง การที่ผูนําเปนผูที่ทําใหสมาชกิใน
ทีมมีสวนรวมในการสรางทีมงาน และผูนําจะตองมีการปรับเปล่ียนรูปแบบของตัวเอง ใหสอดคลอง 
กับสถานการณของทีมงาน เพื่อเอื้ออํานวยและสนับสนนุใหเกิดทีมงานที่มีประสิทธิผลโดยท่ี
สมาชิกทุกคนสามารถที่จะเปนผูนําทีมได 
 8.  การทบทวนอยางสม่ําเสมอ (Regular review) หมายถึง การปฏิบัติงานของทีมอยาง
สม่ําเสมอวามีปญหาใดจะตองรวมกันแกไข การทบทวนการปฏิบัติงานเปนสิ่งจําเปนในการพัฒนา
ขีดความสามารถของทีม เพื่อใหทราบถึงความสําเร็จ ความลมเหลว จุดแข็ง จุดออน และเพื่อ
วางแผนกลยุทธในการปรับปรุงแกไข 
 9.  การพัฒนาบุคคล (Individual development) หมายถึง การพัฒนาทกัษะ และ
ความสามารถของแตละคนในทีม 
 10.  ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม (Sound intergroup relations) หมายถึง ความตองการ
ความรวมมือจากสมาชิกทีม ความสัมพันธที่ดีระหวางกลุม จะชวยเสริมสรางบรรยากาศที่สนับสนุน
การทํางานระหวางกลุม และผลักดันการทํางานรวมกนั อันจะเปนการเพิ่มประสิทธิผลโดยรวม 

 11.  การติดตอส่ือสารที่ดี (Good communication) หมายถึง การติดตอส่ือสารระหวาง
สมาชิกในทีมทั้งในดานความชัดเจน เหมาะสม ส่ือสารกันโดยตรง สมาชิกในทีมมกีารสื่อสารเพื่อ
แลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร ความคิดเห็นที่จาํเปนตอการทาํงาน    
  นอกจากนี้ Tappen (1995 อางถึงใน มณีรัตน พากเพยีร, 2546) ไดกลาวถึงลักษณะของ
การทํางานเปนทีมที่ดีมี 4 ประการ      
 1.  การมีเปาหมายรวมกนั (Common goal) การมีหมายรวมกันหรือมีเปาหมายตรงกนัจะ
ทําใหการปฏบิัติงานของพยาบาลแตละหนวยงาน ระหวางหนวยงานเกิดความเขาใจ ตรงกัน 
การปฏิบัติงานของทีมการพยาบาลและทีมสุขภาพก็จะดําเนินไปในทิศทางเดียวกนั ทาํใหบรรลุ 
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เปาหมายในการรักษาดูแลผูปวย 
 2.  การวางแผนงานรวมกัน (Common plan) การทํางานรวมกันเปนทมีของพยาบาลนั้น 
จะตองมีการวางแผน และการประเมินรวมกัน จึงจะทําใหงานนัน้บรรลุผลสําเร็จ 
 3.  การพึ่งพาอาศัยกัน (Interdependent) ลักษณะการทํางานรวมกนั ทั้งในทีมการพยาบาล
และในระหวางทีมสุขภาพ เนนการปฏิบัตติอมนุษยทีเ่จบ็ปวยทั้งรางกายและจิตใจ การดูแลผูปวย
ตองพึ่งพาอาศยัรวมมือกนัทัง้ในระหวางทมีการพยาบาลและทีมสุขภาพ เพื่อรับผิดชอบรวมกัน  
การพึ่งพาอาศยัในระหวางทมี อาจตองพิจารณาตามปญหาสุขภาพอนามัยของผูปวยและลักษณะ
ของสถาบันใหบริการ เชน โรงพยาบาลศูนย หรือโรงพยาบาลของมหาวิทยาลัย ที่ผูปวยมีปญหา
และการรักษาที่ซํ้าซอน การดูแลรักษาพยาบาลของทีมการพยาบาล นอกจากพยาบาลทั่วไปแลวยัง
ตองอาศัยพยาบาลผูชํานาญการในการรวมใหการดูแล เชนโรคมะเร็ง โรคเบาหวาน เปนตน 
 4.  ความไววางใจ (Trust) เนือ่งจาก งานพยาบาลเปนงานที่กระทําตอชีวติมนุษย บุคลากร
พยาบาลจําเปนตองการบุคลากรที่มีความไววางใจตอกนั มีความซื่อสัตยในหนาที่ มีระเบียบวินยัใน
การทํางาน มีความสัมพันธทีด่ีตอกัน 
 สุนันทา เลาหนันทน (2549) ไดกลาววา การทํางานเปนทมีนอกจากจะมีผลดีตอองคการ
โดยสวนรวมแลว ยังมีผลดีตอสมาชิกแตละบุคคลในทีมงานนั้นดวยเหตุผล 3 ประการ คือ 

 1.  ทีมงานเปนการรวมเอาทรพัยากรมนษุยที่มีคาที่สุดขององคการเขาดวยกัน ทําให
สามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไมอาจทําได เพราะนอกจากจะไดแรงกายแรงใจเพิ่มขึ้น
แลวยังจะไดความคิดหลายแงหลายมุมมาผสมผสานกัน ทําใหศักยภาพแฝง ที่แตละคนมีอยูถูก
นํามาใชไดมากขึ้น 

 2.  ทีมงานทําใหมีการมอบหมายใหรับผิดชอบ เพื่อใหมกีารปฏิบัติหนาที่ตามความถนัด 
ตามความเชี่ยวชาญ และความพอใจของแตละคน เปนการทําใหเกดิการเรียนรูซ่ึงกันและกัน 
ยังผลใหแตละคนมีโอกาสสรางหรือพัฒนาความสามารถดานอื่น ๆ ใหดีขึ้นโดยการเรียนรูจาก
สมาชิกผูรวมงาน 

 3.  ทีมงานชวยใหสมาชกิแตละคนไดรับการตอบสนองความตองการทางสังคม ไดแก 
ความรัก และการยอมรับซ่ึงกันและกัน อันจะเปนบันไดนําไปสูความสําเร็จในชีวิตการทํางานในที่สุด 
 ประคอง สุคนธจิตต (2551) ไดอธิบายวา การทํางานเปนทีมเปนเรื่องทีม่ีความ สําคัญมาก 
ตั้งแตสังคมระดับเล็กไปจนถงึใหญ ดังนั้นจงึมีความจําเปนที่จะตองสรางทีมงานและทาํงานเปนทีม 
ผูบริหารในทกุองคการใหความสําคัญของการทํางานเปนทีม เนื่องจากการทํางานเปนทีม จะตอง
ระดมความคดิและความสามารถที่แตกตางกันในแตละบคุคลมาประสานสอดคลองกันซึ่งจะชวยให
การทํางานที่ตองใชความสามารถหลายดานดําเนนิไปไดดวยด ีดังเหตุผลตอไปนี้ 
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 1.  มนุษยทกุคนมีความจํากัดในเรื่องพลังงาน การทํางานแตเพียงคนเดียวใหสําเร็จนัน้ 
ยอมเปนการยากโดยเฉพาะในงานใหญๆ หรืองานที่สลับซับซอน กําลังงานเพียงคนเดียวทําไมได 
จึงจําเปนตองพึงพาแรงงานจากผูอ่ืนดวย 

 2.  มนุษยทกุคนมีความจํากัดและความแตกตางกัน ในเรื่องสติปญญา ความสามารถใน 
การคิดจะทํางานใด ๆ หัวเดยีวยอมสูหลายหัวไมได เพราะหลายหัวสามารถชวยกันคดิ ชวยกันดใูห 
รอบคอบขึ้น 

 3.  มนุษยเปนสัตวสังคมอยูอยางโดดเดี่ยวลําพังไมได จึงจําเปนตองพึ่งพาอาศัยซ่ึงกัน 
และกัน และมคีวามตองการที่จะมีปฏิสัมพนัธทางสังคมกับผูอ่ืน การทีม่นุษยมีโอกาสที่จะอยูและ 
ทํางานรวมกับผูอ่ืน จึงเปนการสนองความตองการขั้นพืน้ฐานที่จําเปนของมนุษย 

 4.  ลักษณะของสังคมในปจจบุัน เปนสังคมที่ตองทํางานรวมกัน ในทกุระดับและทุก 
องคการ หากเราไมสามารถทํางานเปนทีมแลว จะทําใหเกิดปญหาอุปสรรคตอความเจริญกาวหนา
ขององคการ 

 5.  การทํางานเปนทีมใหผลงานที่ดีกวาการทํางานตามลําพังคนเดยีว และสามารถทําให
ไดจํานวนผลผลิตออกมาเปนจํานวนมากกวา การทํางานแบบตางคนตางทํา 

 6.  การที่บุคคลไดมีโอกาสรวมกลุมกันทาํงานเปนทีมชวยใหบุคคลไดเรียนรูจากผูอ่ืน 
ซ่ึงจะสงผลดีตอตนเอง และทีมงานตามไปดวยจากขอมูลดังกลาวขางตน แสดงใหเหน็ถึงความ
จําเปนและความสําคัญของการทํางานรวมกันเปนทีม หากมีการฝกฝนปฏิบัติตน ใหสามารถทํางาน
รวมกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพแลวยังมีประโยชนตอตนเองและสงัคมโดยรวมอกีดวย 
 Rossiter (1996 อางถึงใน มณีรัตน พากเพยีร, 2546) กลาววาทีมที่มีประสิทธิภาพจะชวย
ใหองคการทํางานมีคุณภาพและมีผลผลิตที่ดี ซ่ึงลักษณะของทีมที่มีประสิทธิภาพควรประกอบดวย 
การมีวิสัยทัศนรวมกนั สนับสนุนใหเกิดการรวมพลังของสมาชิกที่มีความคาดหวังตอความ
เปล่ียนแปลงและความกาวหนาตอไป ภายใตจุดมุงหมายเดียวกันของคนทั้งองคการ พันธกิจและ
เปาหมายของทีมมีความชัดเจน เหน็พองตองกัน โดยใหผูนําและสมาชกิภายในทีม มีสวนรวมใน
การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบและวัตถุประสงครวมกัน ควรกําหนดจุดมุงหมายไวใหชัดเจนที่
ผลงานมากกวาการกระทําเพือ่ใชเปนแนวทางการในการปฏิบัติงานที่ตองการทําใหองคการ
บรรลุผลสําเร็จที่คาดหวัง มีผูนําทีมและองคการที่มีประสิทธิภาพ มีการติดตอส่ือสารที่เปดเผย 
สมาชิกในทีมมีการแสดงความคิดเห็นอยางเปดเผยตรงไปตรงมา แกปญหาอยางเต็มใจและจริงใจ 

สรางกฎระเบยีบพื้นฐานของทีม ใหความสําคัญคํานึงถึงสิ่งแวดลอมทีพ่ึ่งพาอาศัยและสงเสริมซึ่งกัน
และกัน ประเมินประสิทธิภาพของทีม 
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 การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของ Pederson and Easton (1995 อางถึงใน  
ปรางคทิพย อุจะรัตน, 2541) มีคุณลักษณะดังนี ้
 1.  มีเปาหมายในการทํางานรวมกัน ซ่ึงเปาหมายนีไ้ดมาจากการตกลงรวมกันของสมาชิก
ทั้งหมด และกระทําอยางเปนลายลักษณอักษร 
 2.  บทบาทและความรับผิดชอบของสมาชิกทีมแตละคนจะตองชัดเจน ไมคลุมเครือ
สมาชิกทุกคนเขาใจ 
 3.  สมาชิกทีมทุกคนจะตองมีความยึดมัน่ผูกพันกับงาน มีความมุงมั่นและอุทิศตนทาํงาน
ใหประสบผลสําเร็จ 
 4.  สมาชิกทีมมีความเชื่อใจและไววางใจซึ่งกันและกัน ใหความสําคญักับคุณคาของ
บุคคล เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน 
 5.  ทีมจะตองไดรับการสงเสริมสนับสนุนและประคับประคองใหมบีรรยากาศของการ
ทํางานเปนทีมโดยการสรางบรรยากาศของความสามัคคี มุงเนนเรื่องการทํางานรวมกัน มีการ
บริหารความขดัแยงทีด่ี มุงเนนที่ประสิทธิภาพของงาน โดยจะตองทําการสํารวจรวมกนัอยาง
ตอเนื่อง 
 6.  มีการสื่อสารที่ดี เมื่อทีมเปนลักษณะของการทํางานรวมกัน 
 7.  มีกฎระเบยีบเปนแนวทางในการปกครองดูแลพฤติกรรมของสมาชิกทีม 
 8.  สมาชิกทีมทุกคนมีความเต็มใจที่จะใหความรวมมือ 
 จากลักษณะของการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ ตามทฤษฎีและแนวคิดตาง ๆ ที่จะ
สงผลตอการดําเนินกจิกรรมพัฒนาคุณภาพ ดังกลาวมานบัไดวามีความสอดคลองกัน โดยเฉพาะ
การมีเปาหมายรวมกนั การติดตอส่ือสารที่ดี มีความไววางใจ กันและกันระหวางสมาชิกในทมี การ
มีสวนรวมในการทํางาน การพึ่งพาอาศัย ทําใหงานที่ทกุคนปฏิบัติรวมกัน สามารถบรรลุเปาหมาย
และวัตถุประสงคขององคการตามที่ไดตั้งไว 
 การทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพของ Roming (1996) จําเปนตองมีโครงสรางของทีม 
10 ประการคือ  
 1.  ความสามารถในการสรางสรรคของทีม (Team creativity) ซ่ึงเปนสิ่งสําคัญในการ
ประสบความสําเร็จของทีม โดยทีมตองมกีารวางแผนการทํางานซึ่งพัฒนามาจากความคิดที่
หลากหลายของสมาชิกในการสรางนวัตกรรมใหม ๆ หรือการระดมสมองเพื่อแกไขปญหาซึ่งการ
ระดมสมองนัน้ประกอบดวย 4 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นเตรียมตัวเปนการนําปญหามาพูดคยุกันภายในทมี 
2) ใหสมาชิกทีมมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็นอยางนอยคนละ 5 นาที 3) สรางทัศนคติที่ดีตอ
ทีมในระหวางทํากิจกรรม 4) นําความคิดทีด่ีที่สุดไปปฏิบัติตามแผน 
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 2.  การติดตอส่ือสารภายในทีม (Team communication) ทีมจะตองมีการติดตอส่ือสารที่ดี
ระหวางบุคคลเพื่อที่จะนําไปสูการปฏิบัติที่ถูกตอง โดยเฉพาะการสื่อสารแบบสองทาง และมีการ
ปฏิสัมพันธระหวางสมาชิกทมีอยางไมเปนทางการมากกวาอยางเปนทางการ รวมถึงการรับฟงความ
คิดเห็นของสมาชิกทีม การติดตอส่ือสารตองเปนไปอยางเปดเผยซึ่งสิ่งเหลานี้จะตองมีการฝกทักษะ
ทั้งทางดานวิธีการสื่อสาร การฟง การเขาใจที่ถูกตอง และการตรวจสอบความเขาใจทีต่รงกัน
ระหวางสมาชกิทีม 
 3.  การประชุมทีม (Team meetings) ซ่ึงนับวามีความสําคญัในการทํางานใหเกิด
ประสิทธิภาพ โดยสมาชิกของทีมทุกคนตองมีสวนรวมในการประชุม เพื่อที่จะมีสวนรวมในการ
วางแผน การตดัสินใจ ดังนั้น สมาชิกทีมจึงจําเปนตองใชทักษะในการประสานดานการรับรู 
กฎระเบยีบ การที่สมาชิกทีมมีทักษะการประชุมและทกัษะการทํางานเปนทีม จะชวยใหสามารถ
ทํางานรวมกนัไดเปนอยางด ี
 4.  การจัดการความขัดแยง (Conflict management) โดยจะตองสงเสริมการติดตอส่ือสาร 
และความคิดสรางสรรคของทีม ซ่ึงเปนการชวยใหเกดิความรวมมือในการแกไขปญหา ปรับปรุง
กระบวนการทาํงาน ขจัดความรูสึกทางลบ และการตอตานการเปลี่ยนแปลงการทํางาน โดยการทํา
ใหสมาชิกมีความเปนมิตรตอกัน สรางบรรยากาศที่ดใีนการประชุม ลดการใชอารมณและความเขม
ของเสียง รับรูในเปาหมายรวมกัน และแกไขปญหารวมกัน 
 5.  คานิยม วิสัยทัศน และพนัธกิจของทีม (Team values, vision, and mission) โดยทีม
ตองมีการกําหนดแนวทางในการทํางานรวมกันของสมาชิก คานิยมของทีมเปนความเชื่อหรือ
พฤติกรรมของสมาชิกตามความคาดหวังของสมาชิกทั้งหมด เกีย่วกับพันธกิจ กฎระเบียบ และ
เปาหมาย โดยการพัฒนากระบวนการทํางานตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของทีม 
 6.  การกําหนดเปาหมายของทีม (Team goal setting) โดยการพดูคุยหาขอตกลงรวมกัน
ของสมาชิกทีมแตละคน เพือ่นําไปสูการปฏิบัติตามพันธกิจซึ่งเปนการชวยใหทีมมกีารพัฒนาและ
ปรับปรุงการปฏิบัติ โดยใชเวลาที่ลดลง 
 7.  บทบาทหนาที่และความรบัผิดชอบของทีมภายในองคการ (Role and responsibility 
and team organization) โดยสมาชิกทีมทุกคนตองเขาใจเกี่ยวกับบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบ
ตอเปาหมายของทีม จะเปนการนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพ โดยมากเกิดความขัดแยงของ
สมาชิกทีม สวนใหญสาเหตจุากไมเขาใจในบทบาทของตนเองและสมาชิก  
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 8.  การแกปญหาของทีม (Team problem solving) เมื่อมีปญหาเกิดขึน้ตองมีการประชุม
สมาชิกทีมโดยการระบุปญหา วิเคราะหสาเหตุ ระดมสมองเพื่อแกไขปญหา เลือกวธีิการแกไข
ปญหา โดยการกําหนดเปาหมายและพัฒนาวิธีการปฏิบัติใหเหมาะสมกบัสถานการณนั้นๆ  
 9.  การตัดสินใจของทีม (Team decision making) ตองอาศัยทักษะ ความรูและการมี 
สวนรวม การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารเพื่อการตัดสินใจแกปญหา ซ่ึงจะนําไปสูการปฏิบัติเพื่อให
บรรลุเปาหมายของทีม โดยคํานึงถึงความรวดเร็วและกระบวนการในการปฏิบัติเปนสําคัญ 
 10.  การปรับปรุงกระบวนการทํางาน (Work process improvement) เปนการฝกอบรม
สมาชิกทีมเกี่ยวกับการปรับปรุงการทํางาน เชน ลดระยะเวลาและราคา เพิ่มผลผลิตและคุณภาพ 
เพื่อใหผูรับบรกิารพึงพอใจ 
 โครงสรางการทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ 10 ประการขางตน ซ่ึง Roming (1996) ได
ขอสรุปมาจากการรวบรวมงานวิจยัการทํางานเปนทีมมากกวา 200 เร่ือง แลวนํามาวิเคราะหหา
องคประกอบของการทํางานเปนทีมที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จ มีองคประกอบ 5 ดาน คอื 
 1.  การติดตอส่ือสาร (Communication) เปนอันดับแรกของการปรับปรุงการปฏิบัติงาน
ของทีมงาน โดยการพัฒนาโครงสรางการติดตอส่ือสารระหวางสมาชกิทีมใหมกีารรับฟง และเขาใจ
ซ่ึงกันและกันในปญหาของงานที่ปฏิบัติและสามารถแกไขไดทัน การติดตอส่ือสารตองมีการ
เปดเผย และสนับสนุนใหสมาชิกในทีมมอิีสระในการใหขอมูลขาวสารซึ่งกันและกนัที่เกีย่วกับ
ปญหาการทํางาน สมาชิกทีมตองมีความคิดที่หลากหลายในการทํางาน และตองมีการรับฟงและการ
ติดตอส่ือสารที่ดี ซ่ึงจะทําใหเกิดการเพิ่มผลผลิตของงาน ดังนั้นทีมจะตองมีการติดตอส่ือสารที่เปน
แบบสองทาง เพื่อนําไปสูการปฏิบัติที่ถูกตอง การติดตอส่ือสารเปนวิธีการทั้งหมด ทีท่ําใหจิตใจ
ของบุคคลหนึ่งกระทบถึงจิตใจของอีกคนหนึ่ง วิธีการดงักลาวเกีย่วโยงไปถึงสื่อ และสารประเภท
ตาง ๆ ไมเฉพาะแตภาษาเขยีนและภาษาพดูเทานั้น แตรวมไปถึงพฤตกิรรมทั้งหมดของคนเรา  
การติดตอส่ือสารเปนกระบวนการในการสงความคิด ขาวสาร ขอเท็จจริง ความรูสึกนึกคิดของ
บุคคลผูอ่ืน เปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งในการสราง สัมพันธภาพ ระบบขอมูลขาวสารภายในและ
ภายนอกองคการ ตองมีความชัดเจนทัว่ถึง และเอื้ออํานวยตอการทํางาน เพราะบุคลากรในทีม
จะตองรูวามีอะไรเกดิขึ้นในองคการ เปนทีย่อมรับแนนอนแลววามนษุยตองการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
และการทํางานรวมกนันี้ยอมมีสวนประกอบสําคัญ คือการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพและการฟง ซ่ึง
สามารถแกปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้น (ณัฐนนัท ดนพูทิักษ, 2543) สอดคลองกับ ธงชัย สันติวงษ 
(2545)  ที่กลาววาการติดตอส่ือสารในแนวนอน เปนสิ่งจําเปนสําหรับตําแหนงตางหรือสวนตาง ๆ 
ที่ตองประสานงานกัน หรือทํางานรวมกนัในลักษณะทมี (Teamwork) จากการศึกษาของ Farley 
(1989) พบวาปญหาการติดตอส่ือสารสามารถเปนสาเหตุความไมพงึพอใจในงานของสมาชิกใน
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องคการ ดังนัน้การสื่อสารที่เปดโอกาสใหผูรับสารหรือสมาชิกในทีมไดส่ือความหมายซึ่งกันและ
กัน รับรูขอมูลขาวสาร ปญหาในการทํางานอยางชัดเจน ซ่ึงผูรับสามารถซักถาม โตตอบและ
ตรวจสอบขอสงสัยไดอยางเปดเผย โดยการประชุม พูดคยุ ปรึกษาหารือ ทั้งพบกัน โดยทางตรงและ
ทางออมเชน ใบสงตอ โทรศัพท เปนตน มกีารแลกเปลี่ยนชี้แจงเหตุผลไมใชเปน คําสั่งหรือรับคําสั่ง 
อยางเดยีว ทั้งนี้เพื่อประสิทธิผลของการทํางานเปนทีม 
 2.  การรวมมือ (Cooperation) เปนการทํางานรวมกนัและใหความชวยเหลือซ่ึงกันในการ
แกไขปญหาการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของทีม ความรวมมือของทีมเปน
ปจจัยและพืน้ฐานที่สําคัญของการทํางานเปนทีม โดยจะมีการแบงปนขอมูลขาวสารเพื่อการ
ตัดสินใจของสมาชิกทีม งานพยาบาลเปนงานที่ตองปฏิบัติเปนทีม มีการสรางสัมพันธภาพที่ดีใน
ระหวางผูรวมงาน สมาชิกทกุคนมีความไววางใจและเคารพซึ่งกันและกันเพื่อที่จะใหเกิดผลดีแก
ผูปวย สอดคลองกับ Tappen (1995) ผลลัพธที่หนวยงานตองการบรรลุผลสําเร็จ และเปนเปาหมาย
รวมกันของทมี คือ มีผูปวยเปนจุดศูนยกลาง ดูแลผูปวยใหหายจากความเจ็บปวยโดยเร็วที่สุด 
สมาชิกทุกคนในทีมจะตองรบัรู และเขาใจตรงกัน อันเปนกาวแรกของทีมงานที่จะนําไปสู
ความสําเร็จ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคดิของ ธีรศักดิ์ กําบรรณรักษ (2539 อางถึงใน ปรางคทิพย  
อุจะรัตน, 2541) ที่วาคนเราเมื่อทํางานอยูดวยกันตองมีการกําหนดเปาหมายสวนรวมขององคการ
และเปาหมายที่ดีตองสามารถที่จะสนองความตองการของสมาชิกแตละคนและเกิดจากการประชุม
รวมกัน การกาํหนดเปาหมายรวมกนัจะทําใหมีความรวมมือในการปฏบิัติรวมกัน  
 3.  การประสานงาน (Coordination) สมาชิกในทีมที่มกีารประสานงานกันในการ
ปฏิบัติงาน โดยมีการประชุมทีม มีการวางแผนที่เหมาะสมในการปฏิบตัิงานที่รับผิดชอบของแตละ
บุคคลในทีมงาน เพื่อที่จะไดรับผลสําเร็จตามเปาหมายที่รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ การ
ประสานงานเปนกลไกทีใ่ชในองคการเพือ่ที่จะเชื่อมโยงการกระทําของหนวยงานยอยซ่ึงกันและ
กันเนื่องจากโครงสรางองคการเปนในลักษณะแนวตั้งและแนวราบ รวมทั้งการดแูลผูปวยที่มีความ
ตอเนื่องของทีมสุขภาพ จะทาํใหผูปวยสามารถเขาถึง และเขารับบริการได (สถาบันพฒันาและ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2549) ดังนั้นจึงตองมีการประสานงานกนัทั้งในและนอกวิชาชพี จึงจะ
ทําใหการทํางานบรรลุเปาหมาย และดําเนนิไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 4.  การมีความคิดสรางสรรค (Creative breakthrough) สมาชิกทีมตองมีความคิด
สรางสรรคในการสรางนวัตกรรมการทํางาน หรือการแกปญหา ซ่ึงปฏิบัติแตกตางกันไปตาม
ลักษณะงานทีท่ําอยู ซ่ึงความคิดสรางสรรคเปนความสามารถในการมองเห็นความสัมพันธของ 
ส่ิงตาง ๆ โดยมีส่ิงเรามากระตุนใหเกิดความคิดใหม ๆ ตอปญหาที่เกิดขึ้นและนําไปปฏิบัติไดจริง 
เพื่อเปนการเพิม่ผลผลิต และเปนการพัฒนาปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง ดงัที่ Luthans (1985) ได 
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อธิบายไววา ความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงานเปนสิ่งสําคัญ ซ่ึงถาองคการใดไมมส่ิีงนี้แลว  
ก็อาจทําใหองคการนั้นดับสญูไปได เพราะความคิดสรางสรรคจะทําใหองคการมีความคิดใหม ๆ 
แผนงานใหม ๆ ที่จะทําใหองคการอยูไดเปนอยางดี สอดคลองกับ De Bono (1978) ที่อธิบายวา  
การขาดความคิดสรางสรรค หมายถึงการที่ผูปฏิบัติงานจะยังคงทําในสิ่งที่แมรูวาเปนวิธีการที่ไมมี
ประสิทธิภาพ และควรไดรับการเปลี่ยนแปลงนานแลว ถาผูปฏิบัติงานมีความคิดสรางสรรค ก็จะคิด
คนหาวิธีการปฏิบัติงานที่เสียคาใชจายนอยลง หาวิธีที่ทําใหผูรับบริการรับประโยชนที่สูงสุด  
 5.  การปรับปรุงงานอยางตอเนื่อง (Continuous breakthrough) เปนการปรับปรุง
กระบวนการทาํงาน โดยการออกแบบงานใหมใหมีความเหมาะสมยิ่งขึน้ การพัฒนางาน และการ
ปรับปรุงคุณภาพ หรือลดระยะเวลาในการทํางาน และมกีารปรับปรุงอยางตอเนื่องเปนการชวยให
บุคลากรมีการเรียนรูขอผิดพลาด ซ่ึงเปนสิ่งที่สําคัญในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ จากการปฏิบัติงาน 
 ความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทีมกับความสุขในการทํางาน 
 Manion (2003) กลาววา ปจจัยที่มีผลตอความสุขในการทํางานมากที่สุดเปนปจจัยดาน
เพื่อนรวมงานและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การทํางานรวมกับผูอ่ืนเพื่อบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายรวมกัน สอดคลองกับการทํางานเปนทีม เกิดจากความเขาใจของผูปฏิบัติงาน ตั้งอยูบน
พื้นฐานความเขาใจซึ่งกันและกัน มีความรวมมือกัน กําหนดเปาหมายวธีิดําเนินงาน ตลอดจนปจจยั
อ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายทีว่างไว เปนการตอบสนองความ
ตองการของบุคลากรอยางแทจริง    
 การทํางานเปนทีม เปนการทํางานรวมกันอยางใกลชิดของบุคลากรทุกคนในทีม มีการ
แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการปฏิบัติงานภายใตวัตถุประสงคเดียวกัน (อัจฉรา สืบสงัด, 2540) และ
ยังเปนเทคนิคที่สําคัญที่จะชวยใหหนวยงานหรือองคกรประสบความสําเร็จ เพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงาน เปนการนําแนวความคิดของคนมากกวา 1 คน มารวมกันในการแกปญหา
เกี่ยวกับงานที่ทํา ซ่ึงจะกอใหเกิดนวัตกรรมและสิ่งสรางสรรค เปนการเพิ่มผลกําไรที่ยิ่งใหญ มี
ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการรวมแสดงความคิดเห็น มีความ
รับผิดชอบในงานและมีปฏิสัมพันธรวมกับผูอ่ืน เปนการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทํางาน สงผลให
ผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดอยางมีความสุข จากการศกึษาของ Campion, Peper and Medsker 
(1996) พบวา การสงเสริมการทํางานเปนทมีรวมกันจะทาํใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
สงผลใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงานตามมา Woodcock (1989 อางถึงใน สุนันทา เลาหนันท, 
2540) กลาววา การสรางทีมงาน เปนกระบวนการขั้นพื้นฐานของการพฒันากลุมบุคคลที่มา
ปฏิบัติงานรวมกัน มีการประสานงานสอดคลองกัน มีความรวมมือรวมใจกนัทํางานเพื่อบรรลุ
จุดมุงหมายรวมกัน โดยที่สมาชิกในกลุมจะใชความสามารถสวนตัว และทักษะความชํานาญรวมถึง
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ประสบการณทางสายงานของตนเพื่อสนบัสนุนใหผลงานของกลุมสําเร็จตรงเปาหมาย ทั้งนี้ 
สมาชิกจะสามารถทํางานรวมกันไดอยางด ีมีความพึงพอใจในการทํางาน ไดผลงานทีด่ีมีคุณภาพ 
กอใหเกิดความสุขในการทํางาน ตรงกับการทํางานเปนทมีตามแนวคิดของ Roming (1996) ซ่ึง
สอดคลองกับแนวคดิของ Manion (2003) ที่กลาววา ปจจัยที่มีผลตอความสุขในทีท่ํางานมากที่สุด
คือ ปจจัยดานเพื่อนรวมงานและความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ซ่ึงเปนสวนประกอบหลักของ 
การทํางานเปนทีม (พิสมัย สุภัทรานนท, 2538) สอดคลองกับ Robbin (1998) ศึกษาพบวา ผลที่เกดิ
จากการทํางานเปนทีมรวมกันของสมาชิกจะกอใหเกดิผลดีตาง ๆ หลายประการ คือ เพิ่มแรงจูงใจ
ในการทํางาน เพิ่มผลผลิตของงาน เพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน ยอมรับเปาหมายของการทํางาน  
มีการติดตอส่ือสารกันเพิ่มมากขึ้น เพิ่มทกัษะในการปฏบิัติงาน และมคีวามยืดหยุนในการทํางาน 
 จากองคประกอบของการทาํงานเปนทีมทั้ง 5 ดานของ Roming จะเห็นวามีความสัมพันธ
กัน ดังนัน้ จึงสรุปไดวา การทํางานเปนทีมตองประกอบดวย การติดตอส่ือสาร การรวมมือใน 
การดําเนนิการ การประสานงาน การมีความคิดสรางสรรค และการปรับปรุงคุณภาพอยางตอเนื่อง 
ตามกรอบแนวคิดของของ Roming (1996) ถามีองคประกอบของการทํางานเปนทีมครบ 5 ขอ 
ดังกลาว จะถือวากลุมนั้นมกีารทํางานเปนทีม ถาขาดขอใดขอหนึ่งก็ไมใชลักษณะของการทํางาน
เปนทีม การทาํงานเปนทีมจะมีประสิทธิภาพเพียงใดนัน้ขึ้นอยูกับความเหมาะสมของแตละ
องคประกอบเหลานี้ จะทําใหมีการพัฒนาการทํางานเปนทีม เพื่อสงผลใหเกดิการทาํงานที่มี
ความสุข และในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยใชแนวคิดของ Roming (1996) มาใชเปนกรอบแนวคดิศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทมีกับความสุขในการทํางานของพยาบาล ดังแสดงไวใน
กรอบแนวคิด 
การวิจยัในบทที่ 1    

 
 
 


