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บทคัดย่อ 

 

 การวิจยัเชิงพรรณนาน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัความสุขในการทาํงาน 

การทาํงานเป็นทีม และบรรยากาศองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขต

บริการสุขภาพท่ี 8  และ (2) ศึกษาปัจจยัทาํนายความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ 

 กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขต

บริการสุขภาพท่ี 8 ท่ีได้รับการสุ่มตัวอย่างแบบแบ่งชั้ น จาํนวน 117 คน เคร่ืองมือในการวิจัย
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ไดค้่าดชันีความตรงตามเน้ือหาเท่ากบั 0.97, 0.98 และ 0.98 ตามลาํดบั และวิเคราะห์ความเท่ียงไดค้่า

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคเท่ากบั 0.93, 0.96 และ 0.98 ตามลาํดบั สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์

ขอ้มูล ไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

แบบเพียร์สัน การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน   

 ผลการวิจัยพบว่า (1) ค่าเฉล่ียความสุขในการทํางาน การทํางานเป็นทีม และ

บรรยากาศองค์การของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับมาก (2) การทาํงานเป็นทีมสามารถทาํนาย

ความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 42 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001  

 

คําสําคัญ  ความสุขในการทาํงาน พยาบาลวชิาชีพ การทาํงานเป็นทีม บรรยากาศองคก์าร 
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Abstract 

 
The purposes of this descriptive research were: (1) to study the levels of 

teamwork, organizational climate, and happiness at work of registered nurses and (2) 
to analyze the predictive factors affecting happiness at work of registered nurses at the 
Excellence Center Hospital, District Health Service 8. 

The sample of this study included 117 registered nurses working at the 
Excellence Center Hospital, District Health Service 8 was selected by the proportional 
stratified random sampling method. Questionnaires were used as research tool and 
comprised 3 sections: teamwork, organizational climate, and happiness at work 
questionnaire. All questionnaires were examined for content validity by five experts. 
The content validity indexes of these questionnaires were 0.98, 0.98 and 0.97 
respectively. Cronbach's alpha coefficients of these questionnaires were 0.96, 0.98, 
and 0.93 respectively. Data were analyzed by frequency, percentage, mean, standard 
deviation, Pearson product moment correlation, and stepwise multiple regression 
analysis. 

The research findings were as follows. (1) Registered nurses rated their 
happiness at work, teamwork, and organizational climate at the high level and (2) 
Teamwork could predict the happiness at work of registered nurses, and this predictor 
accounted for 42 (R2 = 0.42, p < .001). 
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

โลกในปัจจุบันมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วตามกระแสโลกาภิวตัน์ ทั้ งในด้าน

เศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าวก่อให้เกิดประโยชน์ต่อมนุษย ์

ขณะเดียวกนัก็ส่งผลกระทบต่อสุขภาพของมนุษยท์ั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจ และอาจส่งผลให้

เกิดความเครียดความกดดนัอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้ดงันั้นทุกคนจึงตอ้งการแสวงหาส่ิงท่ีทาํให้ตนเอง

นั้นผ่อนคลายความกดดนั เกิดความรู้สึกภายในจิตใจท่ีเรียกวา่ความสุข การแข่งขนักนัสูงในสังคม 

สภาพภูมิอากาศ ท่ีเปล่ียนแปลงไป ทาํให้มนุษยต์อ้งมีการปรับตวัให้ทนัต่อเหตุการณ์ต่างๆท่ีเกิดข้ึน 

ผลของการปรับตวัท่ีดี จะทาํให้มนุษยด์าํรงอยู่ในโลกได้อย่างปกติสุข  ในทางตรงกันขา้ม หาก

มนุษย์ไม่สามารถปรับตัวได้ ก็อาจทาํให้คนนั้ นมีความทุกข์ และอาจส่งผลให้เกิดโรคจิตโรค

ประสาทได้ หากผูใ้ดไม่สามารถปรับตวัในการทาํงานให้ทาํงานอย่างมีความสุขได้ ก็อาจส่งผล

กระทบในทางลบกบังานไดเ้ช่นกนั ทาํให้ไม่สามารถทาํงานไดอ้ยา่งเต็มความรู้ความสามารถท่ีควร

จะเป็น         

องคก์ารอนามยัโลกและประเทศไทย ไดใ้หค้วามสําคญักบัปัญหาทางดา้นร่างกายและ

จิตใจ ของมนุษยม์าโดยตลอด ประเทศไทยใชแ้ผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติเป็นกรอบใน

การพฒันา โดยไดเ้ร่ิมมุ่งเนน้การพฒันามนุษยท์ั้งในดา้นคุณภาพและสมรรถภาพตั้งแต่แผนพฒันา

เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติแผนท่ี 8 เป็นตน้มา ในปัจจุบนัประเทศไทยใช้แผนพฒันาเศรษฐกิจ

และสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 11 พ.ศ. 2555- 2559 (สํานักงานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติ, 2555) ซ่ึงยงัเนน้ใหท้รัพยากรมนุษย ์เป็นศูนยก์ลางของการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง และ

เป็นปัจจยัสําคญัท่ีจะทาํให้องคก์ารบรรลุตามเป้าหมาย  และยงัไดน้อ้มนาํแนวทางเศรษฐกิจพอเพียง

มาเป็นแนวทางในการพฒันาแบบบูรณาการอย่างเป็นองค์รวมด้วย (ชลิดา ศรมณี, 2549)  โดย

กระทรวงสาธารณสุขมีภาระหนา้ท่ีสาํคญัในการพฒันาสุขภาพของประชาชนทุกช่วงวยัใหมี้สุขภาพ

และคุณภาพชีวิตท่ีดี ภายหลงัจากการปฏิรูประบบสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุขไดพ้ยายามขยาย

การบริการด้านสาธารณสุขออกไปให้ทั่วถึง ควบคู่กับการพฒันาคุณภาพของโรงพยาบาลและ

สถานพยาบาลทั้งภาครัฐและเอกชนมากข้ึน  
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พยาบาลเป็นบุคลากรสําคญัท่ีเป็นตวัขบัเคล่ือนในกิจกรรมดา้นสุขภาพอนามยั ทั้งการ

รักษาพยาบาลในโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาล การให้คาํปรึกษาแนะนาํด้านสุขภาพอนามยัแก่

ประชาชนในชุมชน และพนักงานในสถานประกอบการต่างๆ พยาบาลจึงมีบทบาทท่ีสําคญัใน

ระบบบริการทางสาธารณสุข ทาํให้สถาบนัการศึกษาพยาบาล มีการผลิตพยาบาลวิชาชีพจาํนวน

มากข้ึน เพื่อใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพแก่ประชาชนและส่งเสริมการมีสุขภาวะท่ีดีของประชาชนทุกช่วง

วยั แต่อยา่งไรก็ตาม ผูส้ําเร็จการศึกษาวชิาชีพพยาบาล ส่วนหน่ึงลาออกไปประกอบวิชาชีพส่วนตวั

เช่น เปิดสถานดูแลเด็กอ่อน เด็กเล็กก่อนวนัเรียน ผูสู้งอายุ หรือรับจา้งปฏิบติังานเล้ียงเด็ก หรือดูแล

ผูสู้งอาย ุเป็นตน้ ทาํให้แนวโน้มของจาํนวนพยาบาลท่ีมีอยู่ในโรงพยาบาลหรือสถานพยาบาลลด

นอ้ยลง ซ่ึงสถานพยาบาลหลายแห่ง ขาดอตัรากาํลงัค่อนขา้งสูง ส่งผลให้พยาบาลท่ีปฏิบติังานตอ้ง

รับภาระงานมากข้ึน ส่งผลใหเ้กิดความเหน่ือยลา้ ประกอบกบัลกัษณะงานพยาบาลท่ีตอ้งให้บริการ

ตลอด 24 ชัว่โมง ดูแลตอบสนองความตอ้งการทางดา้นร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคมของผูป่้วยและ

ครอบครัว นอกจากน้ีพยาบาลยงัตอ้งเผชิญกบัปัญหาความเจบ็ป่วยและความทุกขท์รมาน ทั้งยงัเส่ียง

ต่อการติดเช้ือโรคต่างๆอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ตลอดจนความเส่ียงต่อการถูกฟ้องร้อง  ในขณะท่ี

โอกาสกา้วหนา้ในงานมีจาํกดั รวมถึงบรรยากาศองคก์ารท่ีไม่เอ้ืออาํนวย และสภาพแวดลอ้มในการ

ทาํงานท่ีไม่สุขสบาย (ฐิตารีย ์ยงคป์ระวติั, 2556) ส่ิงเหล่าน้ีลว้นเป็นสาเหตุใหเ้กิดปัญหาความเครียด

ในการทาํงานของพยาบาล ส่งผลให้เกิดอาการเปล่ียนแปลงทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ ได้แก่ 

อ่อนเพลีย นอนหลบัยาก เม่ือยลา้ ปวดศีรษะ อารมณ์แปรปรวน ฉุนเฉียว คบัขอ้งใจ ความสามารถ

ในการแก้ปัญหาลดลง ตดัสินใจช้า ขาดสมาธิ รู้สึกดอ้ยคุณค่า และอาจส่งผลต่อพฤติกรรม ไดแ้ก่ 

ชอบตาํหนิผูอ่ื้น แยกตนเอง หลีกเล่ียงงาน และทาํให้ประสิทธิภาพในการทาํงานลดลง พยาบาลจึง

เป็นบุคลากรกลุ่มสําคญัท่ีควรไดรั้บการส่งเสริมให้มีความสุขในการทาํงาน เพื่อให้มีสุขภาพจิตท่ีดี

และเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง (พนิดา คะชา, 2550)  

ความสุขในการทาํงานถือเป็นส่ิงท่ีน่าพึงประสงค์ของคนทุกระดบัในองค์กร ตั้งแต่

ผูบ้ริหาร จนถึงระดบัผูป้ฏิบติังาน เพราะในแต่ละวนันั้น คนส่วนใหญ่ใชเ้วลาทั้งหมดไปกบังาน มี

งานวิจยัในต่างประเทศไดส้ะทอ้นให้เห็นถึงความสําคญัในการสร้างเสริมความสุขในการทาํงาน 

เช่น องคก์รสุขภาพดี (Healthy organization) องคก์รแห่งความสุข (Happy workplace) และคุณภาพ

ชีวิตในการทาํงาน (Quality of work life) งานวิจยัท่ีกล่าวมา ล้วนแล้วแต่มีวตัถุประสงค์เพื่อธํารง

รักษาทรัพยากรบุคคลในองค์กร จากการวิจยัของ ไดเนอร์ และโออิชิ (Diener and Oishi, 2004) 

พบวา่เหตุผลท่ีพยาบาลวชิาชีพลาออกจากวิชาชีพเกิดจากขาดความสุขในการทาํงาน ดงันั้น องคก์าร

ควรมีการวดัความสุขของคนในท่ีทาํงาน เพราะจะช่วยสะทอ้นให้เห็นพฤติกรรมของคนในหลาย

รูปแบบ ได้แก่ การลาออกจากงาน การหยุดงาน หรือการขาดงานบ่อย หรือการท่ีผลผลิตของ
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หน่วยงานตกตํ่าลงอยา่งเห็นไดช้ดั เน่ืองจากส่ิงเหล่าน้ี เป็นสัญญาณท่ีผูบ้ริหารองคก์ารตอ้งตระหนกั

ว่าบุคลากรในองคก์ารเร่ิมจะมีปัญหา (ชยัเสฏฐ์ พรหมศรี, 2553) ดงันั้น องค์กรท่ีตอ้งการประสบ

ความสําเร็จ ก็ต้องสามารถบริหารและทราบถึงปัจจัยท่ีทําให้เกิดความสุขในการทํางานของ

คนทํางานท่ียู่ในองค์กรให้ได้ด้วย ซ่ึงการมีความสุขในการทํางานจะให้ผลงานท่ี เกิดข้ึนมี

ประสิทธิภาพมากข้ึน ผูบ้ริหารและผูป้ฏิบติังานควรมีความรู้ความเข้าใจ ตลอดจนมีการสํารวจ

ความสุขของพนักงานในองค์กรของตนว่าเป็นอย่างไรเพื่อนาํผลท่ีได้ ไปใช้เป็นแนวทางในการ

พฒันาทรัพยากรบุคคลในการทาํงานในแต่ละปี เพื่อส่งเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องคก์าร (ปรีดาภรณ์ สีปากดี และคณะ, 2556) 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่มีหลายปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการทาํงาน 

ไดแ้ก่ สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน (นภชัชล รอดเท่ียง, 2550; เบญจวรรณ มาลยัรุ่งสกุล, 2553) การ

ติดต่อสัมพนัธ์ ความรักในงาน ความสําเร็จในงาน ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย 

(พรรณิภา สืบสุข, 2548) สัมพนัธภาพทางครอบครัว ลกัษณะงาน และ การไดรั้บการยอมรับนบัถือ 

(พรรณิภา สืบสุข, 2548; นภชัชล รอดเท่ียง, 2550) ซ่ึงจะเห็นได้ว่าความสุขในการทาํงานมีความ

เก่ียวขอ้งกบัส่ิงแวดลอ้ม หรือบรรยากาศองคก์าร และการทาํงานเป็นทีม ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บั เงินเดือน 

รายได้ หรือสภาวะทางเศรษฐกิจ และปัจจยัพื้นฐานในการดาํรงชีวิตเท่านั้น (สํานักงานกองทุน

สนบัสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ, 2552) 

ความสุขในการทาํงานของคนในองคก์ารจะดีได ้บรรยากาศองคก์ารก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ี

มีความสาํคญั ซ่ึงจากการศึกษาของ ชทั เมืองโคตร (2550) พบวา่ บรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์

ทางบวกกบัความสุขในการทาํงาน ดงันั้นการเสริมสร้างบรรยากาศองค์การเป็นส่ิงจาํเป็นอย่างยิ่ง  

เพระจะสนับสนุนให้เกิดความสุขในการทาํงานของผูป้ฏิบัติงานให้ดีข้ึน บรรยากาศองค์การ

ประกอบด้วยสภาพแวดล้อมท่ีรับรู้ไดท้ั้งโดยตรงและทางออ้มของผูป้ฏิบติังานและมีอิทธิพลต่อ

แรงจูงใจและการปฏิบัติงาน (Litwin and Stringer, 1968) เช่น หน้าท่ีรับผิดชอบ วฒันธรรมใน

องคก์าร เทคโนโลย ีกฎระเบียบ ความขดัแยง้ในองคก์าร ความเส่ียงในการทาํงาน ระบบการทาํงาน 

ซ่ึงบรรยากาศองคก์ารจะเป็นแรงกดดนัท่ีสําคญัอย่างหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขาใน

การทาํงาน มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของบุคลากรภายในองคก์าร (เทพนม เมืองแมน และ สวิง 

สุวรรณ, 2540) การสร้างบรรยากาศองค์การให้มีความสอดคล้องกบัความตอ้งการของบุคคลใน

องคก์ารก็เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน  

อีกปัจจยัหน่ึงท่ีมีความสําคญั ท่ีส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของคนในองคก์ารก็คือ

การทาํงานเป็นทีม ซ่ึงการทาํงานเป็นทีมหมายถึง การร่วมกนัทาํงานหรือทาํกิจกรรมของบุคคล

ตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป โดยมีวตัถุประสงคเ์ดียวกนั สนบัสนุนช่วยเหลือ ใชท้กัษะประสบการณ์ ร่วมกนั
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ทาํงานอยา่งเต็มความรู้ความสามารถ และมีการประสานงานท่ีดี มีการปรึกษาหารือร่วมกนัเพื่อหา

แนวทางในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆท่ีเกิดข้ึนในองค์การ เพื่อนําไปสู่การพฒันาองค์การให้บรรลุ

เป้าหมายสูงสุดของทีมได ้(มลัลิกา วิชชุกริงครัต, 2553) ซ่ึงจากการศึกษาของ   ดวงพร จนัทรศรี 

(2555) พบว่า การทาํงานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการทาํงาน และหากมีการ

ทาํงานเป็นทีม บุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการร่วมแสดงความคิดเห็น ความรับผิดชอบในงาน

ร่วมกนั และมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกับผูอ่ื้น ส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานสามารถทาํงานได้อย่างมีความสุข 

สอดคลอ้งกบัโครเนอร์ และคณะ (Korner et al., 2015) ท่ีกล่าววา่ การทาํงานเป็นทีมแบบมืออาชีพ

ในการดูแลผูป่้วย นั้ น เป็นการดูแลแบบสหสาขาวิชาชีพ การมีส่วนร่วมในการทํางาน มีการ

ตดัสินใจร่วมกนั การประสานงานกนั การส่ือสารเพื่อความเขา้ใจ และให้ความร่วมมือ ทีมตอ้งมี

ความเคารพซ่ึงกัน และกัน เพื่อช่วยกันแก้ไขปัญหาทางสุขภาพและสังคมร่วมกันอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

โรงพยาบาลศูนยอุ์ดรธานี เป็นโรงพยาบาลขนาด 860 เตียง (ยอดปัจจุบนัมี 1,164 เตียง  

อนาคต ปีงบประมาณ 2560 จะขอข้ึนทะเบียนเป็นโรงพยาบาลขนาด 1,200 เตียง) มีผูม้ารับบริการ

ในโรงพยาบาลเป็นจาํนวนมากในแต่ละวนั  นอกจากน้ีโรงพยาบาลศูนยอุ์ดรธานียงัเป็นโรงพยาบาล

ตติยภูมิระดบัสูง (Super tertiary care center) เพียงแห่งเดียว ในเขตบริการสุขภาพท่ี 8   ซ่ึงภารกิจ

ของหน่วยบริการระดบัน้ี จะขยายขอบเขตการรักษาพยาบาล ใหเ้ป็น ศูนยก์ารรักษาเฉพาะโรคท่ีตอ้ง

ใชท้รัพยากรระดบัสูง ซ่ึงมี 4 ศูนยเ์ช่ียวชาญหลกัๆ คือ ศูนยเ์ช่ียวชาญดา้นโรคหัวใจ ศูนยเ์ช่ียวชาญ

ดา้นมะเร็ง ศูนยเ์ช่ียวชาญดา้นอุบติัเหตุ ศูนยเ์ช่ียวชาญดา้นกุมารเวช  และกาํลงัขยายเป็นศูนยป์ลูก

ถ่ายอวยัวะต่อไป ดงันั้น ในส่วนของพยาบาลจึงตอ้งเร่งพฒันาสมรรถนะตนเองในหลายๆดา้นไม่วา่

จะเป็นทางดา้นความรู้ และทกัษะต่างๆในการให้การพยาบาล และดูแลผูป่้วยท่ีเช่ียวชาญเฉพาะทาง

มากข้ึน ประกอบกบัจาํนวนผูรั้บบริการท่ีเพิ่มมากข้ึน มีผูม้ารับบริการผูป่้วยนอกเฉล่ียวนัละ 2,987 

ราย และจาํนวนผูป่้วยในเฉล่ียวนัละ 1,057  ราย (สถิติผูป่้วยโรงพยาบาลอุดรธานี, 2556) ในขณะท่ีมี

พยาบาลวชิาชีพจาํนวน 933 คน  และพยาบาลเทคนิค  26 คน นอกจากน้ีลกัษณะงานพยาบาลท่ีเป็น

งานหนกัท่ีตอ้งมีการทาํงานเป็นทีมร่วมกบัสหสาขาวิชาชีพ และให้บริการผูป่้วยอยา่งต่อเน่ืองแบบ

องค์รวมบนความคาดหวงัท่ีสูงของผูรั้บบริการ ส่ิงเหล่าน้ีอาจส่งผลกระทบต่อความสุขในการ

ทาํงานของบุคลากรพยาบาลได ้จากสถิติบุคคลากรท่ีลาออกจากการทาํงานในโรงพยาบาลอุดรธานี

พบว่า มีพยาบาลวิชาชีพท่ีลาออกมีจาํนวนค่อนข้างสูงในแต่ละปี โดยในปีงบประมาณ 2557 มี

พยาบาลวิชาชีพท่ีลาออกจาํนวน 27 คน ปีงบประมาณ 2558 จาํนวน 47 คน และปีงบประมาณ 2559 

จาํนวน 32 คน (สถิติผูป่้วยโรงพยาบาลอุดรธานี กรกฎาคม, 2559)  



 5 

ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาระดบัความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ ใน

โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง รวมทั้งปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการทาํงาน ไดแ้ก่ การทาํงาน

เป็นทีม และบรรยากาศองค์การ เพื่อเป็นข้อมูลพื้นฐานท่ีจะเป็นประโยชน์สําหรับผูบ้ริหารการ

พยาบาลในการนาํไปใชเ้ป็นแนวทางในการเสริมสร้างความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ

ให้มีความสุขในการทาํงานท่ีมากข้ึน  อนัจะส่งเสริมให้พยาบาลมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีความพึงพอใจ

ในงาน และสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  บรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร และยงัช่วย

ธาํรงรักษาพยาบาลวิชาชีพให้คงอยู่ในงานต่อไป เพื่อรองรับต่อการเจริญเติบโตและการขยายงาน

ของโรงพยาบาลในอนาคต 

 

2. วตัถุประสงค์ของการวจิัย 

 

2.1 เพื่อศึกษาระดบัความสุขในการทาํงาน การทาํงานเป็นทีม และบรรยากาศองค์การ

ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8   

2.2 เพื่อศึกษาอํานาจในการทํานายความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8   

 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย  

 

การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดใ้ชแ้นวคิดความสุขในการทาํงานของแมเนียน (Manion, 2003) 

เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาคร้ังน้ี โดยแมเนียน (Manion, 2003) กล่าวว่าปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิด

ความสุขและสนุกสนานในการทาํงานประกอบดว้ย 4 ปัจจยั ไดแ้ก่  

3.1 ปัจจยัดา้นตวังานหรือลกัษณะงานจะเป็นแรงจูงใจให้บุคคลรู้สึกอยากทาํงานเพื่อ

สร้างผลงานใหมี้คุณค่า  

3.2 ปัจจยัดา้นตนเองซ่ึงคือความสามารถในการทาํงานเป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับการให้

การพยาบาลผูป่้วย และทาํใหก้ารพยาบาลนั้นมีประสิทธิภาพ  

3.3 ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพ เป็นปัจจยัพื้นฐานท่ีทาํให้เกิดความสัมพนัธ์ของบุคลากร

ในสถานท่ีทาํงาน ทาํใหเ้กิดสังคมการทาํงานข้ึน เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีมีความร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนั

และกนัในการทาํงาน การสนทนาพดูคุยอยา่งเป็นมิตรและเกิดมิตรภาพระหวา่งการปฏิบติังาน  
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3.4 ปัจจยัด้านส่ิงแวดล้อมหรือบรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัท่ีช่วยให้เกิดความคิด

สร้างสรรค์ทาํให้เกิดการพัฒนาการแก้ปัญหาด้วยตนเอง บรรยากาศองค์การท่ีดีจะช่วยให้เกิด

แรงจูงใจ ริเร่ิม ประนีประนอม ก่อให้เกิดความร่วมมือกนัเพื่อใหง้านนั้นประสบผลสําเร็จ ใชใ้นการ

วนิิจฉยัปัญหาขององคก์ารทาํใหส้ามารถคน้หาปัญหาและสร้างแรงจูงใจ 

การศึกษาคร้ังน้ี ผูว้จิยัสนใจศึกษาความสมัพนัธ์ระหวา่ง การทาํงานเป็นทีม บรรยากาศ

องคก์าร และความสุขในการทาํงาน โดยเช่ือวา่บรรยากาศองคก์าร และการทาํงานเป็นทีมเป็นปัจจยั

ท่ีสามารถทํานายความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพได้ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ        

แมเนียน (Manion, 2003) โดยการทาํงานเป็นทีมเป็นเหมือนปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพ ส่วนบรรยากาศ

องคก์ารเป็นปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มหรือบรรยากาศองคก์ารตามแนวคิดของแมเนียน (Manion, 2003)  

ปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพเป็นพื้นฐานท่ีทาํให้เกิดความสัมพนัธ์ของบุคลากรในสถานท่ีทาํงาน ทาํให้

เกิดสังคมทาํงานข้ึน เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีมีความร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัในการทาํงาน ซ่ึงใน

ท่ีน้ีปัจจยัดา้นสัมพนัธภาพ หมายถึง การทาํงานเป็นทีม ซ่ึงผูว้ิจยัไดน้าํแนวคิดของโคเมอร์และคณะ 

(Korner et al., 2015) มาใช้ในการวดัการทาํงานเป็นทีม ส่วนปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มหรือบรรยากาศ

องคก์ารเป็นปัจจยัท่ีช่วยให้เกิดความคิดสร้างสรรคท์าํให้เกิดการพฒันาการแกไ้ขปัญหาดว้ยตนเอง 

บรรยากาศองคก์ารท่ีดีจะช่วยให้เกิดแรงจูงใจ ประนีประนอมก่อให้เกิดความร่วมมือกนัเพื่อให้งาน

นั้นประสบผลสําเร็จ และยงัใชใ้นการวินิจฉัยปัญหาขององคก์ารทาํให้สามารถคน้หาปัญหา แกไ้ข

ปัญหา และสร้างแรงจูงใจได ้ ซ่ึงบรรยากาศองค์การในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยัไดน้าํ แนวคิดของลิต

วินและสตริงเกอร์ (Litwin and Stringer,1968) มาใชใ้นการวดับรรยากาศองค์การ ส่วนความสุขใน

การทาํงาน คือทศันคติอยา่งหน่ึงท่ีสามารถบ่งบอกการกระทาํในการทาํงานท่ีทาํให้เกิดสมรรถภาพ

สูงสุด ก่อใหเ้กิดศกัยภาพท่ีดี ความสุขในการทาํงานเป็นรูปแบบอยา่งหน่ึงของทศันคติของความสุข  

ซ่ึงมีทั้งความสุขในการทาํงานแบบองคก์ร แบบทีม และส่วนตวับุคคล โดยความสุขในการทาํงาน

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้ิจยันําแนวคิด ของลัทเตอร์บีและไพรซีโจนส์ (Lutterbie and Pryce-Jones, 

2013) มาใชใ้นการวดัความสุขในการทาํงาน  
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ตัวแปรต้น        ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 

 

การทาํงานเป็นทีม (Komer et al., 2015) 

1. บรรยากาศในการทาํงานเป็นทีม 

2. การร่วมมือ             

3. การประสานงาน    

4. การมีเป้าหมายเดียวกนั 

5. การเป็นท่ียอมรับนบัถือ 

6. การติดต่อส่ือสาร 

บรรยากาศองคก์าร (Litwin and Stringer, 

1968) 

1. โครงสร้างขององคก์ร      

2. ความรับผดิชอบ 

3. การใหร้างวลัและการลงโทษ     

4. การยอมรับความเส่ียงในงาน 

5. ความอบอุ่นในองคก์ร 

6. การสนบัสนุนขององคก์ร     

7. มาตรฐานการปฏิบติังาน       

8. การแกไ้ขความขดัแยง้    

9. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

ความสุขในการทาํงาน             

(Lutterbie and Pryce-

Jones, 2013) 
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4. สมมติฐานการวจิัย  

 

4.1 พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 รับรู้ถึง

ความสุขในการทาํงานอยูใ่นระดบัสูง 

4.2 พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 รับรู้ถึงการ

ทาํงานเป็นทีมอยูใ่นระดบัสูง 

4.3 พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 รับรู้ถึง

บรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัสูง 

4.4 การทาํงานเป็นทีม และบรรยากาศองคก์าร มีอาํนาจในการทาํนายความสุขในการ

ทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8   

 

5. ขอบเขตของการวจิัย 

 

การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ 

โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 โดยมีขอบเขตการวจิยัดงัน้ี 

 5.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พยาบาลวิชาชีพประจาํการ ท่ีทาํงาน

ในฝ่ายการโรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปีเต็ม โดยครอบคลุม

ทั้ง 12 สาขาการพยาบาล จาํนวน ทั้งส้ิน 933 คน 

  กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีทาํงานใน

โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปีเต็ม จาํนวน 117 คน ไดจ้ากการ

สุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น (Stratified random sampling)  

5.2 ตัวแปรในการวจัิย 

  ตวัแปรในการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ย 

 5.2.1 ตัวแปรต้น ไดแ้ก่ 1) การทาํงานเป็นทีม และ 2) บรรยากาศองคก์าร   

 5.2.2 ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ ความสุขในการทาํงาน 

5.3 ระยะเวลาในการวจัิย 

เก็บขอ้มูลระหวา่งเดือน พฤษภาคม ถึง มิถุนายน 2559 
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1 ความสุขในการทํางาน หมายถึง  ความรู้สึกท่ีดีในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ   

ท่ีเกิดข้ึนจากผลลัพธ์ของการทาํงานท่ีสามารถตอบสนองความต้องการและความคาดหวงัของ

พยาบาลวิชาชีพ และการมีปัจจยัทางส่ิงแวดล้อมของการทาํงานท่ีดี ไดแ้ก่ ผูน้าํองค์กรมีวิสัยทศัน์ 

องค์กรมีค่านิยม และวฒันธรรมท่ีดี  และไดรั้บการยอมรับจากองค์กร ผูบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 

ทาํให้พยาบาลวิชาชีพรับรู้ถึงประสิทธิภาพของตนเองในการทาํงาน สามารถควบคุมและปรับตวัต่อ

งานได ้ ส่งเสริมให้พยาบาลมีความรู้สึกท่ีดีต่องาน ทาํงานอยา่งมีความสุข มีความรู้สึกชอบงานท่ีทาํ 

รู้สึกสนุกกบังาน มีความผูกพนัในงาน พอใจท่ีได้ปฏิบติังาน รู้สึกว่าชีวิตมีคุณค่า ไดท้าํงานท่ีเป็น

ประโยชน์ สมหวงัในประสบการณ์ท่ีได้รับ และมีชีวิตอย่างมีความสุข ซ่ึงในการศึกษาคร้ังน้ี 

ความสุขในการทาํงานวดัโดยแบบสอบถามความสุขในการทาํงานท่ีพฒันาจากแบบวดัความสุขใน

การทาํงานของลทัเตอร์บีและไพรซีโจนส์ (Lutterbie and Pryce-Jones, 2013) 

6.2 การทํางานเป็นทีม  หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีต่อสมาชิกในหอ

ผูป่้วยในการปฏิบติักิจกรรมการให้บริการพยาบาล  โดยรับผิดชอบและใช้ทรัพยากรร่วมกนัเพื่อให้

เกิดความสําเร็จในงาน  และบรรลุเป้าหมายเดียวกัน  วดัโดยแบบสอบถามการทํางานเป็นทีม            

ท่ีพฒันาข้ึน ตามแนวคิดของคอร์เนอร์และคณะ  (Korner et al., 2015)  ท่ีมีองคป์ระกอบ  6  ดา้น  คือ 

6.2.1 บรรยากาศในการทํางานเป็นทีม  หมายถึง บรรยากาศในการทํางานท่ี

ส่งเสริมให้เกิดความสุขในการทํางาน เป็นบรรยากาศของความร่วมมือกันในการปฏิบัติงาน 

ตลอดจนสภาพแวดลอ้ม ท่ีไม่แออดั สภาพทัว่ๆไปของสถานท่ีทาํงาน ท่ีอาํนวยความสะดวกต่อการ

ทาํงาน และส่งเสริมใหเ้กิดความรู้สึกอยากทาํงาน 

6.2.2 การร่วมมือ  หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลท่ีมีต่อสมาชิกในหอผูป่้วย ว่ามี

การให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัด้วยความเต็มใจ  ร่วมกนัวางแผนการพยาบาล  และร่วมกนั

อภิปรายปัญหาท่ีเกิดข้ึนและหาทางแกไ้ข เพื่อใหที้มบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้

6.2.3 การประสานงาน   หมายถึง  การรับ รู้ของพยาบาลท่ี มี ต่อสมาชิกใน

หน่วยงานว่ามีการจดัระเบียบการทาํงานท่ีมีความเก่ียวเน่ืองกนัภายในทีมหรือระหวา่งทีม ซ่ึงเป็น

ความรับผิดชอบร่วมกนั  มีการจดัการความขดัแยง้  โดยมีกิริยามารยาทการพูดการจาท่ีดีต่อกัน    

การทาํงานดาํเนินไปอยา่งราบร่ืน เพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมาย ดว้ยความรวดเร็ว 

6.2.4 การมีเป้าหมายเดียวกัน หมายถึง ทิศทางการทาํงานท่ีสมาชิกทุกคนร่วมกนั

กาํหนดข้ึน เพือ่ใหเ้กิดความเขา้ใจวตัถุประสงคข์องการทาํงานท่ีตรงกนัและชดัเจน 
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6.2.5 การเป็นที่ยอมรับนับถอื หมายถึง การรับฟังซ่ึงกนัและกนั เคารพในบทบาท

และหนา้ท่ีของกนัและกนั ยอมรับในความแตกต่างของกนัและกนัดว้ยความจริงใจ และพร้อมท่ีจะ

ร่วมกนัทาํงานดว้ยความเตม็ใจ 

6.2.6 การติดต่อส่ือสาร หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลท่ีมีต่อสมาชิกในหน่วยงาน

วา่มีการแลกเปล่ียนขอ้มูลอยา่งอิสระ  ไดรั้บขอ้มูลท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน  รับฟังความคิดเห็นซ่ึง

กนัและกนั  มีการตรวจสอบความเขา้ใจท่ีตรงกนัระหวา่งสมาชิกในทีม  มีการพบปะพูดคุยประชุม

ปรึกษาหารือเพื่อแกปั้ญหาหรือป้องกนัปัญหาท่ีเกิดข้ึน 

6.3 บรรยากาศองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกบัคุณลกัษณะและ

สภาพแวดลอ้มต่างๆ ภายในองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคลากร  สามารถ

รับรู้ไดท้ั้งทางตรง และทางออ้ม  ซ่ึงสามารถประเมินไดโ้ดยการใชแ้บบสอบถามบรรยากาศองคก์าร 

ท่ีผูว้ิจยัพฒันาข้ึนโดยใชแ้นวคิดบรรยากาศองคก์ารของ ลิตวนิและสตริงเกอร์ (Litwin and Stringer, 

1968) ซ่ึงแบ่งเป็น 9 ดา้นดงัน้ี 

6.3.1 โครงสร้างองค์การ  และทศิทางการบริหาร  หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาล 

ต่อโครงสร้างบทบาทความรับผดิชอบท่ีชดัเจนเก่ียวกบัการปกครอง  กฎระเบียบขอ้บงัคบั การแบ่ง

งาน การกระจายอาํนาจและการมีส่วนร่วมในการวางแผนงาน วางเป้าหมาย และการตดัสินใจใน

เร่ืองงาน รวมทั้งมีการส่ือสารและการประสานงานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานตามสายการบงัคบับญัชา 

   6.3.2 ความรับผิดชอบ  หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลต่อบทบาทหน้าท่ีความ

รับผิดชอบของตนเอง  และการตดัสินใจในงานท่ีทาํโดยมิตอ้งมีการตรวจสอบ เม่ือบุคลากรมีงานท่ี

ตอ้งทาํก็จะดาํเนินการดว้ยความรู้สึกรับผดิชอบในงาน 

6.3.3 การให้รางวัลและการลงโทษ  หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลต่อการใหค้วาม 

สาํคญักบัรางวลัและการลงโทษสําหรับการทาํงานตามนโยบาย  การพิจารณาความดีความชอบของ

องคก์ารท่ีบริสุทธ์ิยติุธรรม 

6.3.4 การยอมรับความเส่ียงในงาน  หมายถึง การรับรู้ของพยาบาลต่อการยอมรับ 

ความเส่ียงท่ีเกิดข้ึนจากการทํางาน  เป็นการเส่ียงเพื่อให้ได้ทางเลือกท่ีดีในการดําเนินงานซ่ึง

บรรยากาศขององคก์ารท่ีมีการยอมรับความเส่ียงปานกลางจะกระตุน้ความตอ้งการดา้นความสําเร็จ

ของบุคลากรได ้

6.3.5 ความอบอุ่น  หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลต่อสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อน 

ร่วมงานท่ีเป็นไปในลกัษณะเป็นมิตร  มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  เคารพและใหค้วามอบอุ่นแก่

กนัและกนั   

  6.3.6 การสนับสนุน  หมายถึง การสนบัสนุนเก้ือกลูกนั  ช่วยกระตุน้ส่งเสริมให ้
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สมาชิกมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ มีทศันคติท่ีดีในความร่วมมือและการทาํงานเป็นทีม 

6.3.7  มาตรฐานการปฏิบัติงาน  หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลต่อการกาํหนด 

วตัถุประสงคห์รือมาตรฐานการทาํงานท่ีองคก์ารกาํหนด เป็นบรรทดัฐานท่ีสามารถทาํงานให้สาํเร็จ

ได้อย่างมีประสิทธิภาพในเวลาท่ีกาํหนดไวอ้ย่างชัดเจนและเข้าใจตรงกัน  และสามารถทาํใน

แนวทางเดียวกนัในองคก์ร 

  6.3.8  การแก้ไขความขัดแย้ง  หมายถึง  การรับรู้ของพยาบาลต่อการแกไ้ขปัญหา 

หรือสถานการณ์ในเหตุการณ์ท่ีปรากฏข้ึนเม่ือบุคคลหรือทีมมีความเห็นไม่สอดคลอ้งกนั  เม่ือตอ้ง

ทาํงานร่วมกนั  

6.3.9  ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน หมายถึง งานท่ีทา้ทายความสามารถ ลกัษณะ 

งานท่ีน่าสนใจทาํใหเ้กิดการพฒันาตนเองไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย เกิดความกระตือรือร้นในการทาํงาน ทาํ

ใหมี้ความสุขในการทาํงานและประสบความสาํเร็จในชีวิตได ้

6.4 โรงพยาบาลตติยภูมิระดับสูง หมายถึง โรงพยาบาลศูนยใ์นเขตบริการสุขภาพท่ี 8 

ท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี  ซ่ึงมีภารกิจทาํหนา้ท่ีเป็นหน่วยบริการระดบัตติยภูมิ และเป็นศูนยก์ารรักษา

เฉพาะโรคท่ีตอ้งใชท้รัพยากรระดบัสูง เช่น ศูนยอุ์บติัเหตุ (เน้นแพทยใ์นสาขาศลัยศาสตร์ออร์โธปิ

ดิกส์ นิติเวช กุมารศลัยศาสตร์) ศูนยม์ะเร็ง (เน้นแพทยใ์นสาขารังสีรักษา/รังสีวินิจฉัย/เวชศาสตร์นิ

เคลียร์/สาขาพยาธิวิทยา/กายวิภาค อายุรศาสตร์โรคเลือด)  ศูนย์โรคหัวใจ (เน้นแพทย์ในสาขา

ศลัยศาสตร์โรคทรวงอก อายุรศาสตร์โรคหัวใจ อายุรศาสตร์ทางเดินหายใจ) กุมารเวชศาสตร์

ทางเดินหายใจ กุมารเวชศาสตร์โรคหวัใจ และศูนยป์ลูกถ่ายอวยัวะ เป็นตน้ นอกจากน้ียงัไดรั้บการ

กาํหนดให้เป็นศูนยก์ารรักษาเฉพาะโรคท่ีเช่ียวชาญ (Excellence center)  ดา้นบริการ และการรักษา

โรค โดยแพทยส์าขาต่อยอดใน 4 ศูนยห์ลกั ดงัน้ี ศูนยห์วัใจ ศูนยม์ะเร็ง ศูนยอุ์บติัเหตุ และศูนยป์ลูก

ถ่ายอวยัวะ 

6.5 พยาบาลวิชาชีพ หมายถึง บุคลากรท่ีสําเร็จการศึกษาทางการพยาบาลในระดับ

ประกาศนียบตัรเทียบเท่าปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือสูงกวา่  ไดข้ึ้นทะเบียนเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพ

การพยาบาลและผดุงครรภช์ั้นหน่ึง  ซ่ึงปฏิบติังานประจาํในระดบัปฏิบติัการในโรงพยาบาลตติยภูมิ

ระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 อยา่งนอ้ย 1 ปี 
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 ผูบ้ริหารการพยาบาลสามารถนาํขอ้มูลไปใชใ้นการพฒันาระบบงานดา้นบุคลากร

ของกลุ่มการพยาบาล การวางแผนพฒันาหรือปรับปรุงรูปแบบในการทาํงาน และการส่งเสริมการ

ทาํงานเป็นทีมระหว่างพยาบาลกับสหสาขาวิชาชีพ และทีมทางการยาบาลของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลอุดรธานี เพื่อส่งเริมใหเ้กิดความสุขในการทาํงาน 

7.2 ผูบ้ริหารโรงพยาบาลสามารถนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการวจิยัไป เพื่อช่วยส่งเสริมให้เกิด

บรรยากาศในการทาํงานท่ีดี ท่ีสร้างเสริมความยึดมัน่ผูกพนัในองค์การประสิทธิผลในการทาํงาน

เป็นทีมสหสาขาวชิาชีพ และความสุขในการทาํงานของบุคลากร 

 

 

 

 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อระดบัความสุขในการทาํงานของพยาบาล 

วิชาชีพโรงพยาบาลอุดรธานี ผูว้ิจยัไดท้บทวนวรรณกรรม งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง และคน้ควา้แนวคิด

ทฤษฎีจากตาํรา เอกสารทางวชิาการ เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการศึกษา และสนบัสนุนงานวิจยั โดยมี

สาระสาํคญั นาํเสนอดงัน้ี 

1. แนวคิดเก่ียวกบัความสุขในการทาํงาน 

1.1 ความหมายของความสุขในการทาํงาน 

1.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการทาํงาน 

1.3 ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน 

2. แนวคิดเก่ียวกบัการทาํงานเป็นทีม 

2.1 ความหมายของการทาํงานเป็นทีม 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการทาํงานเป็นทีม 

2.3 การทาํงานเป็นทีมกบัความสุขในการทาํงานของพยาบาล 

3. แนวคิดเก่ียวกบับรรยากาศองคก์าร 

3.1 ความหมายของบรรยากาศองคก์าร 

3.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบับรรยากาศองคก์าร 

3.3 บรรยากาศองคก์ารกบัความสุขในการทาํงานของพยาบาล 

 4. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการทาํงานของพยาบาล 

 

1. แนวคดิเกีย่วกบัความสุขในการทาํงาน 

 

 ความสุขในการทาํงาน เป็นเร่ืองท่ีมีความสําคญัต่อองคก์าร และเป็นส่ิงท่ีทุกคนใน

องค์การปรารถนา โดยในมุมมองของผูบ้ริหารองค์การ ความสุขในการทาํงานมกัในรูปผลผลิต 

ไดแ้ก่ ผลผลิตท่ีมีคุณภาพสูง ลูกคา้พอใจ องคก์ารมีกาํไร เติบโตอย่างมัน่คงและย ัง่ยืน พนักงานมี

ความรักและความผกูพนั ทุ่มเทต่อการทาํงาน และองคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดี แต่สําหรับพนกังานแลว้

ความสุขมกัจะเก่ียวขอ้งกบังานของตนเองท่ีดีมีความมัน่คง มีสภาพแวดลอ้มท่ีดี รายไดดี้ พอใชจ่้าย 
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งานมีความก้าวหน้า ครอบครัวมีความสุข และมีสุขภาพดี (ธร สุนทรายุทธ, 2553) เม่ือพนักงาน      

มีความสุขในการทาํงาน จะเกิดความรัก รู้สึกว่าตนมีความสําคญั และเป็นส่วนหน่ึงขององค์การ   

ช่วยกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการทาํงาน และสร้างผลงานท่ีดีมีคุณภาพได ้

1.1 ความหมายของความสุขในการทาํงาน 

จากการศึกษาความหมายของความสุขในการทาํงานไดมี้ผูใ้หนิ้ยามความหมายไว ้

มากมายไม่วา่จะเป็นนกัวชิาต่างประเทศและในประเทศ 

เฮทท์เลอร์ (Hettler, 1980) ไดใ้ห้ความหมายของความสุขในการทาํงานไวว้่า เป็น

ความรู้สึกท่ีแสดงถึงความพึงพอใจต่องานท่ีรับผิดชอบ รู้สึกดีต่อการทาํงานนั้น ๆ เป็นความสุข

สมบูรณ์ในหนา้ท่ี 

ดายเนอร์,คริสตีร์ และ ริชาร์ด (Diener, Christie and Richard, 2003) ให้ความหมาย

ของความสุขในการทาํงานในทาํนองเดียวกับความสุขเชิงอตัวิสัย (Subjective Well - being) คือ 

ความพึงพอใจในชีวิต ชีวติท่ีมีคุณค่า มีความหมาย หรือความรู้สึกสบายใจช่ืนชอบเป็นสุขกบัภารกิจ

ในชีวติและรวมไปถึงงานท่ีอยูใ่นองคป์ระกอบหลกั 

แมนเนียน (Manion, 2003) กล่าวว่า ความสุขในการทาํงาน (Joy at Work) คือ การ

เรียนรู้จากการกระทาํ การสร้างสรรคข์องตนเอง แสดงออกโดยการยิม้ หวัเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ 

นาํไปสู่การปฏิบติัอยา่งมีประสิทธิภาพ รู้สึกอยากทาํงาน ผกูพนัและพอใจท่ีไดป้ฏิบติังานร่วมกนั 

จงจิตร เลิศวบิูลย ์(2546) กล่าววา่ ความสุขในการทาํงาน หมายถึง การท่ีบุคคลได้

กระทาํในส่ิงท่ีตนเองรักและพอใจ ชอบและศรัทธาในงานท่ีทาํ พึงพอใจในประสบการณ์ชีวิตท่ี

ตนเองไดรั้บ ตลอดจนประสบการณ์เหล่านั้นให้ผลต่ออารมณ์ความรู้สึกทางบวกมากกว่าอารมณ์

ความรู้สึกทางลบ ทาํใหเ้กิดการสร้างสรรคใ์นส่ิงท่ีดีงามบนพื้นฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม 

ดายเนอร์และโออิชิ (Diener and Oishi, 2004) กล่าวว่า ความสุขในการทํางาน    

คือ การประเมินความพึงพอใจในชีวิตของบุคคลนั้น ๆ โดยการประเมินจากชีวิตการทาํงานภาวะ

อารมณ์ทั้งทางบวกและทางลบ 

ลกัษมี สุดดี (2550) กล่าววา่ ความสุขในการทาํงาน หมายถึง ความคิด ความรู้สึก 

หรืออารมณ์ท่ีบุคคลมีต่อการทาํงานและส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน รู้สึกตนเองมีคุณค่า สนุกสนาน

กบัการทาํงาน พยายามปฏิบติังานให้สําเร็จตามเป้าหมาย เกิดการสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีงามบนพื้นฐาน

เชิงเหตุผลและศีลธรรม 

สมาคมการจดัการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (2551) ให้ความหมายของความสุข

ในการทาํงานวา่ หมายถึง คนทาํงานอยา่งมีความสุข ท่ีทาํงานน่าอยู ่ชุมชนสมานฉนัท ์มีวฒันธรรม
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การทาํงานอยา่งมีความสุข สุขภาพดี ทีนํ้าใจเอ้ืออาทรต่อกนั คนมีการขวนขวายหาความรู้ มีความรัก 

สามคัคี และมีครอบครัวท่ีอบอุ่น 

อจัฉรัช อุยะพฒัน์ (2551) กล่าววา่ ความสุขในการทาํงาน หมายถึง การท่ีบุคคลได้

กระทาํในส่ิงท่ีตนเองรัก รู้สึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานท่ีทาํ มีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 

โดยประสบการณ์ท่ีไดรั้บและเกิดการสร้างสรรคท์างบวก 

เพญ็พิชชา ตั้งมาลา (2553) ไดส้รุปวา่ ความสุขในการทาํงานหมายถึง ความรูสึกท่ี

เกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน หรือ ประสบการณ์

ของบุคคลในการทาํงาน ประกอบด้วย ความร่ืนรมย์ในงาน ความพึงพอใจในงาน และความ

กระตือรือร้นในงาน 

ลทัเตอร์บีและไพรซีโจนส์ (Lutterbie and Pryce-Jones, 2013) กล่าววา่ ความสุขใน

การทาํงาน คือทศันคติอยา่งหน่ึงท่ีสามารถบ่งบอกการกระทาํในการทาํงานท่ีทาํให้เกิดสมรรถภาพ

สูงสุดและก่อใหเ้กิดศกัยภาพท่ีดี 

จากความหมายทั้งหมดท่ีไดก้ล่าวมาพอสรุปความหมายของความสุขในการทาํงาน 

หมายถึง ความรู้สึกหรืออารมณ์ทางบวกของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงานท่ีตนเองรักและพอใจในงานท่ี

ตนเองรับผดิชอบ รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า ผกูพนัและสนุกสนานกบัการทาํงาน ไดรั้บการยอมรับจาก

ผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา สามารถปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 

1.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัความสุขในการทาํงาน   

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา่มีแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในการ

ทาํงาน ดงัน้ี 

ฟาริดา อิบราฮิม (2542) กล่าวว่า พยาบาลต้องเตรียมตวัเองให้หาความสุขจาก

ลกัษณะงาน สภาพการทาํงาน และสภาพการณ์รอบๆ ตวั เพราะพยาบาลตอ้งช่วยเหลือตวัเองใหสุ้ข

ไดก่้อน จึงจะช่วยคนไขใ้ห้คลายทุกข ์สุขภาพจิตท่ีแข็งแรงของพยาบาลอาจช่วยให้พยาบาลเปล่ียน

นิยามความเครียดได ้พยาบาลจึงตอ้งมีความสุขใจพร้อมจะทาํงานให้เกิดการสร้างสรรคไ์ดม้ากข้ึน

นอกจากน้ี สุขภาพจิตท่ีแข็งแรงของพยาบาล อาจช่วยให้พยาบาลหลีกเล่ียงความเครียดได ้และมี

ความสุขใจพร้อมท่ีจะทาํงาน ให้เกิดการสร้างสรรค์ไดม้ากข้ึน การพฒันาให้สุขดว้ยวิถีแห่งปัญญา

ใช้ปัญญากาํกบัความเพียรและคุมใจตนเองได้ว่าทุกส่ิงท่ีเกิดเป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุด พร้อมช่ืนชมในคุณ

ความดีของตนเอง อยูใ่นโลกดว้ยความหวงัและมีสุขเพียงพอแสวงหาความสุขจากกาํไรชีวิตท่ีได้

เกิดมามีอาชีพพยาบาล ความจริงใจต่อคนและงานซ่ึงเกิดจากใจท่ีสุขเท่านั้นจึงจะช่วยให้พยาบาลมี

ความสาํเร็จในงานอยา่งแทจ้ริง 
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เฮลเตอร์ (Helter, 1998 อา้งถึงในปิติมา ฉายโอภาส 2546)  ไดเ้สนอวา่ ความสุขใน

การทาํงานเป็นองค์ประกอบหน่ึงของความสุขโดยรวมของบุคคล ซ่ึงจาํแนกได้ 6 องค์ประกอบ 

ไดแ้ก่ 1) ดา้นการงานอาชีพ หมายถึง พึงพอใจต่องานท่ีรับผิดชอบ มีความรู้สึกท่ีดีและทุ่มกายใจใน

การปฏิบติังาน มีทกัษะความสามารถในงานท่ีทาํครอบคลุมการเรียนและการเตรียมอาชีพในอนาคต

ของนกัศึกษา 2) ดา้นอารมณ์ หมายถึง การตระหนกัรู้และยอมรับความรู้สึกผูอ่ื้น มีความรู้สึกท่ีดีต่อ

ตนเอง ต่อการมีชีวิตอยู ่มีพฤติกรรมในการระบายความรู้สึกและอารมณ์ไดเ้หมาะสม 3) ดา้นสังคม 

หมายถึง การมีส่วนร่วมหรือเสียสละเพื่อชุมชน พึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนัระหวา่งคนกบัคน และคน

กบัธรรมชาติ ตระหนกัรู้ดา้นการปฏิบติัต่อสังคม และ 4) ดา้นสติปัญญา หมายถึง การคิดสร้างสรรค์

ในกิจกรรมต่างๆ รู้จกัใชแ้หล่งทรัพยากรเพื่อขยายความรู้ไปสู่การพฒันาทกัษะและศกัยภาพของตน 

มีการคิดอย่างมีวิจารณญาณ สามารถแลกเปล่ียนความรู้กบับุคคลในสังคมได ้รักการเรียนรู้ตลอด

ชีวิต 5) ด้านร่างกาย  หมายถึงการคงสภาพความยืดหยุ่นและความแข็งแรงของระบบหัวใจและ

หลอดเลือด รู้จกัวิธีการป้องกนัและรู้อาการเร่ิมตน้ของความเจ็บป่วย ดูแลตนเองดา้นสุขภาพ เช่น 

การรับประทานอาหารท่ีมีประโยชน์ การออกกาํลงักายสมํ่าเสมอ รักษาความปลอดภยั ทั้ งจาก

อุบติัเหตุและจากการใช้ยา และ 6) ดา้นจิตวิญญาณ หมายถึง การแสวงหาความหมายและเป้าหมาย

ของชีวติมีความรู้สึกดีงามต่อชีวติและธรรมชาติ มีความสุขสบายทั้งดา้นคุณธรรมและจิตใจ 

แมเน่ียน (Manion, 2003) ความสุขในการทาํงาน (Joy at work) ตามแนวคิดของ

แมเน่ียน คือ ผลท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู้ซ่ึงเป็นผลตอบสนองจากการกระทาํ การสร้างสรรค์ของ

ตนเอง มีความปลาบปล้ืมใจนาํไปสู่การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพโดยคาํนึงถึงการรับรู้ การ

แสดงออก การปฏิบติังานด้วยความรู้สึกอยากท่ีจะทาํงาน บุคลากรมีความผูกกนัและมีความพึง

พอใจท่ีไดป้ฏิบติังานร่วมกนัสําหรับความสุขในการทาํงานเป็นการแสดงอารมณ์ในทางบวก เกิด

ความสนุกสนานแสดงพฤติกรรมให้การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีความคิดสร้างสรรคก์ารตดัสินใจ

ท่ีดี สัมพนัธภาพระหวา่งบุคคลเกิดความรักในงานและมีความยึดมัน่ในองคก์ารสูง ซ่ึงมุ่งหมายดว้ย

องค์ประกอบของความสุข 4 ดา้นคือ 1) ดา้นการติดต่อความสัมพนัธ์ (Connections) เป็นพื้นฐานท่ี

ทาํใหเ้กิดความสัมพนัธ์ของบุคลากรในสถานท่ีทาํงานโดยท่ีบุคลากรมาร่วมกนัทาํงานเกิดสังคมการ

ทาํงานข้ึนเกิดสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคลากรท่ีตนปฏิบติังาน มีความร่วมมือ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั

การสนทนาพูดคุยอยา่งเป็นมิตรใหก้ารช่วยเหลือและไดรั้บการช่วยเหลือจากผูร่้วมงานเกิดมิตรภาพ

ระหวา่งการปฏิบติังานกบับุคลากรต่างๆ 2) ดา้นความรักในงาน (Love of the Work) เป็นการรับรู้ถึง

ความรู้สึกรักและผกูพนัอยา่งแน่นเหนียวกบังาน รับรู้วา่ตนมีพนัธะกิจในการปฏิบติังานให้สาํเร็จ มี

ความยินดีในส่ิงท่ีเป็นองค์ประกอบของงาน กระตือรือร้นในการท่ีจะปฏิบติังาน เกิดความรู้สึก

ทางบวกท่ีไดป้ฏิบติัมีความ เพลิดเพลินสนุกสนานเม่ือไดป้ฏิบติังานและปรารถนาท่ีจะปฏิบติังาน
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รู้สึกเป็นสุขเม่ือได้ปฏิบัติงาน ภูมิใจท่ีตนมีหน้าท่ีรับผิดชอบในงาน 3) ด้านความสําเร็จในงาน 

(Work achievement) เป็นการรับรู้ว่าตนได้ปฏิบัติงานได้ บรรลุเป้าหมายท่ีกําหนดไวโ้ดยได้รับ

ความสาํเร็จในการทาํงาน ไดรั้บมอบหมายให้ทาํงานท่ีทา้ทายใหส้าํเร็จ เกิดผลลพัธ์การทาํงานไปใน

ทางบวก ทําให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิตเกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบัติงานให้สําเร็จ มีก้าวหน้า 

องค์การเกิดการพฒันา และ 4) ด้านการเป็นท่ียอมรับ (Recognition) เป็นการรับรู้ว่าตนเองได้รับ

ความเช่ือถือ จากผูร่้วมงาน ไดรั้บรู้ถึงความพยายามของตนเก่ียวกบัเร่ืองงาน ไดรั้บการยอมรับจาก

ผูร่้วมงาน ผูบ้ ังคบับญัชาในการปฏิบติังานได้รับความคาดหวงัท่ีดีในการปฏิบัติงานและความ

ไวว้างใจจากผูร่้วมงานร่วมแลกเปล่ียนประสบการณ์จากผูร่้วมงานใชค้วามรู้อยา่งต่อเน่ือง 

ดายเนอร์, คริสตีร์ และ ริชาร์ด (Diener, Christie and Richard, 2003) ได้นําเสนอ

แนวคิดของความสุขในการทาํงานวา่ เป็นความพอในในงานซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของความผาสุก และ

มุ่งอธิบายองคป์ระกอบของความสุขคือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในเป้าหมายหลกัของ

ชีวิต เช่น ความพึงพอใจในงาน ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิต หรือการกระทาํเหล่านั้นเป็นอารมณ์

ความรู้สึกทางบวกสูง และอารมณ์ความรู้สึกทางลบตํ่า คนท่ีมีความสุขเกิดข้ึนไดจ้ากองคป์ระกอบ

หลายอยา่งท่ีแตกต่างกนั เช่น อาย ุการศึกษา สถานภาพสมรส รายได ้และสภาพแวดลอ้มท่ีส่งผลต่อ

ความต้องการของบุคคลเกิดความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) และมีอิทธิพลต่อความสุข 

ดงัน้ี 1) การดาํเนินชีวิตโดยรวม (Global life judgment) หมายถึง การได้รับการตอบสนองความ

ตอ้งการของตนเอง มีความพึงพอใจในชีวิต สมหวงัและบรรลุเป้าหมายของชีวิตท่ีกาํหนดไวไ้ด้

กระทาํในส่ิงท่ีตนมุ่งหวงัตั้งใจและมีคุณค่าจนประสบผลสําเร็จ 2) ความพึงพอใจในงาน (Work 

satisfaction) หมายถึง การไดรั้บการความพึงพอใจในการทาํงานไดท้าํงานท่ีชอบ มีความสุขเม่ืองาน

ท่ีทาํประสบผลสําเร็จ สุขใจและพอใจในสภาพแวดล้อมของการทาํงาน 3) อารมณ์ทางด้านบวก 

(Positive affect) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกสนุกสนาน เพลิดเพลินกบัการทาํงาน ยิม้แยม้แจ่มใสได้

เสมอขณะทาํงานมีความพึงพอใจสําราญใจ เกิดความรักและเอาใจใส่ในงานท่ีทาํ ชีวติมีคุณค่าปลาบ

ปล้ืมเม่ือได้ทางานและมีความสุขกับการทํางาน และ 4) อารมณ์ทางด้านลบ (Negative affect) 

หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกไม่สบายใจ ไม่พอใจ หดหู่ คบัขอ้งใจ หงุดหงิด เบ่ือหน่าย ทอ้แท ้รู้สึก

เป็นทุกขก์บัส่ิงท่ีไม่ดีไม่ถูกตอ้งท่ีเกิดข้ึนในท่ีทาํงาน ขาดความรับผดิชอบและช่วยเหลือกนัตลอดจน

สภาพแวดล้อมท่ีไม่เหมาะสมในการทาํงาน อยากปรับปรุงแกไ้ขให้ดีข้ึนเพื่อสนองความตอ้งการ

ของตนใหมี้ความสุข 

แนวคิดความสุขในการทํางานของ ดายเนอร์, คริสตีร์ และ ริชาร์ด (Diener, 

Christie and Richard, 2003) เช่ือมโยงความสุขในชีวติกบัความสุขในการทาํงานเขา้ดว้ยกนั เป็นการ

รับรู้ ความคิดเห็นและความเขา้ใจของบุคคลจากขอ้มูลท่ีแต่ละบุคคลเก็บสะสมมาจากประสบการณ์
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การทาํงานในอดีตท่ีผ่านมา อนัเป็นผลมาจากการทาํงานซ่ึงเป็นการตอบสนองความตอ้งการของ

ตนเองทาํใหรู้้สึกชีวติมีคุณค่าไดท้าํงานท่ีเป็นประโยชน์สมหวงัในประสบการณ์ท่ีไดรั้บและใชชี้วิต

อยา่งมีความสุข 

วาร์ (Warr, 1990 อา้งถึงใน พรรณิภา สืบสุข 2548) กล่าววา่ ความสุขในการทาํงาน

เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานหรือ

ประสบการณ์ของบุคคลในการทาํงานประกอบดว้ยความร่ืนรมยใ์นงาน ความพึงพอใจในงานและ

ความกระตือรือร้นในการทาํงาน ซ่ึงอธิบายไดด้งัน้ี 1) ความร่ืนรมยใ์นงาน เป็นความรู้สึกของบุคคล

ท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน โดยเกิดความรู้สึกสนุกกบัการทาํงาน และไม่มีความรู้สึกวิตกกงัวลใดๆ ใน

การทาํงาน 2) ความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในการทาํงาน โดยเกิด

ความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจและยินดีในการปฏิบติังานของ

ตนเอง และ 3) ความกระตือรือร้นในการทาํงานเป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในการทาํงานโดย

เกิดความรู้สึกว่าอยากทาํงาน มีความต่ืนตวัทาํงานไดอ้ย่างคล่องแคล่ว รวดเร็ว กระฉับกระเฉงมี

ชีวติชีวาในการทาํงาน 

เกวินและเมสัน (Gavin and Mason, 2004 อา้งถึงใน พนิดา คะชา 2550) กล่าวถึง

ความสุขในการทาํงานว่า เป็นผลจากความรู้สึกภายในตนของแต่ละคนเป็นผลให้เกิดความรู้สึก

ทางบวก เช่น ช่ืนชอบ พึงพอใจ ความสุขในการทาํงาน มี 3 องค์ประกอบ คือ 1) ความมีอิสระ 

กล่าวคือมีความสามารถท่ีจะคิดและเลือกในส่ิงท่ีตอ้งการ มีอาํนาจเสรีภาพในการตดัสินใจทาํใหต้น

มีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและกาํหนดการกระทาํของตนให้ตอบสนองความสุขของ

ตน 2) ความรู้เป็นส่วนสําคญัในการตดัสินใจในส่ิงท่ีตอ้งการไดถู้กตอ้งรู้ว่าควรใชค้วามรู้อย่างไร

เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค์และใช้ความรู้ให้เกิดประโยชน์มีการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนโดย

ไดรั้บการยอมรับและความไวว้างใจจากบุคคลรอบขา้ง และ 3) ความสามารถเป็นลกัษณะเฉพาะตวั

ของแต่ละบุคคล สามารถฝึกฝนไดโ้ดยการ จดัอบรมต่างๆ ให้เกิดความรู้ความชาํนาญส่งเสริมให้

เกิดวสิัยทศัน์และประสบการณ์ท่ีกวา้งข้ึน 

ลทัเตอร์บีและไพรซีโจนส์ (Lutterbie and Pryce-Jones, 2013) กล่าววา่ ความสุขใน

การทาํงาน คือทศันคติอยา่งหน่ึงท่ีสามารถบ่งบอกการกระทาํในการทาํงานท่ีทาํให้เกิดสมรรถภาพ

สูงสุด ก่อให้เกิดศกัยภาพท่ีดี ซ่ึงความสุขในการทาํงานเป็นรูปแบบอย่างหน่ึงของทศันคติของ

ความสุข ซ่ึงมีทั้งความสุขในการทาํงานแบบองคก์ร แบบทีม และส่วนตวับุคคล  

โดยสรุปแลว้ ความสุขในการทาํงานเกิดจากหลายองค์ประกอบท่ีจะทาํให้บุคคล

หรือทีมในการทาํงานเกิดความพึงพอใจ และสามารถตอบสนองความตอ้งการในชีวิตของแต่ละ

บุคคลโดยเฉพาะดา้นการทาํงานเป็นทีมและบรรยากาศองคก์าร  ดงันั้นผูว้จิยัจึงใชแ้นวคิดลทัเตอร์บี
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และไพรซีโจนส์ (Lutterbie and Pryce-Jones, 2013) มาอธิบายความสุขในการทาํงานของพยาบาล

วชิาชีพในการศึกษาคร้ังน้ี 

1.3 ปัจจัยทีส่่งผลต่อความสุขในการทาํงาน 

ไดเนอร์ (Diener, 2003) กล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในชีวติมนุษยม์กัเก่ียวขอ้ง

กบั อาย ุศาสนา อาชีพ และระดบัของรายไดท่ี้แตกต่างกนั 

แมนเนียน (Manion, 2003) ได้ศึกษาถึงองค์ประกอบในการทํางานของบุคลากร

ทางการพยาบาล พบวา่ ความสุขในการทาํงานของพยาบาลมีแนวทางส่งเสริมให้เกิดความสุขและ

สนุกสนานในการทาํงานโดยมีปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งอยู ่4 ปัจจยัคือ 1) ปัจจยัดา้นตวังาน 2) ปัจจยัดา้นตวั

บุคคล 3) ปัจจยัดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 4) ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มและวฒันธรรมในการ

ทาํงาน 

พรรณิภา สืบสุข (2548) ไดศึ้กษาและสรุปปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดความสุขและประสบ 

ความสาํเร็จในการทาํงานไวด้งัน้ี 1) งานท่ีทา้ทายความสามารถ ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจทาํใหเ้กิดการ

พฒันาตนเอง ไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายงาน เกิดความกระตือรือร้นในการทาํงานทาํให้มีความสุขในการ

ทาํงานและประสบความสําเร็จในชีวิตได ้2) บรรยากาศในการทาํงาน ส่งเสริมให้เกิดความสุขใน

การทาํงาน เป็นบรรยากาศของความร่วมกนัปฏิบติังาน ตลอดจนสภาพแวดลอ้มท่ีไม่แออดัส่งเสริม

ให้เกิดความรู้สึกอยากทาํงาน 3) สัมพนัธภาพท่ีดี ส่งเสริมให้เกิดการส่ือสารทีมีประสิทธิภาพ เกิด

ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัตลอดจนความสามคัคีในหน่วยงาน นาํมาซ่ึงความสุขในการทาํงาน 

4) การมีส่วนร่วมในงาน มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และปฏิบัติภารกิจร่วมกนัในกิจกรรมของ

องคก์าร ทาํให้รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าในงาน เกิดความรู้สึกสนุก ตั้งใจ มุ่งมัน่อยากท่ีจะปฏิบติังานให้

สาํเร็จ นาํมาซ่ึงความสุขในการทาํงาน 5) มีโอกาสกา้วหนา้ในการทาํงาน ทาํให้เกิดแรงจูงใจในการ

ทาํงาน เช่น การเล่ือนตาํแหน่งหรือไดเ้งินเดือนเพิ่มข้ึน ทาํให้เกิดการตอบสนองความตอ้งการของ

ตนเกิดความพึงพอใจและมีความสุข และ 6) คุณภาพชีวิตในงาน คุณภาพชีวิตท่ีดีของบุคลากรช่วย

เสริมสร้างความสุขในการทาํงาน ทาํให้เกิดความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน เกิดความผูกพนัใน

องคก์ารส่งเสริมการคงอยูใ่นงานของบุคลากรได ้

ประพนธ์ ผาสุกยืด (2549) ไดแ้สดงทศันะว่า ปัจจยัหลกัท่ีทาํให้คนทาํงานมีความสุข

ในท่ีทาํงาน ต้องประกอบด้วย 4 ปัจจยัหลัก ได้แก่ 1) งาน โดยงานท่ีทาํต้องมีความท้าทาย เปิด

โอกาสให้ผูป้ฏิบติังานได้แสดงศกัยภาพอย่างเต็มท่ี ทาํให้ผูป้ฏิบติัรู้สึกมีคุณค่า 2) วฒันธรรมการ

ทาํงาน เปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานไดต้ดัสินใจ มีส่วนร่วม มีความรู้สึกเป็นเจา้ของ 3) ปัจจยัแวดลอ้ม 

การมีสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงานท่ีส่งเสริมหรือเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงาน รวมถึงความสัมพนัธ์กบั
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เพื่อนร่วมงาน และ 4) ภาวะผูน้ํา ผูน้าํส่งเสริมการทาํงาน มีการให้ทิศทางท่ีชัดเจนในการทาํงาน 

สามารถสร้างขวญักาํลงัใจไดดี้ 

ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ มีปัจจยัหลายอยา่งท่ีทาํใหเ้กิดความสุขในการทาํงาน เช่น เศรษฐกิจ 

สังคม ครอบครัว งาน สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงลว้นเป็นปัจจยัท่ีอยู่รอบตวัของบุคคลนั้นๆ 

และดว้ยจากลกัษณะงานทางการพยาบาลเนน้การทาํงานเป็นทีม และการทาํงานร่วมกบัทีมสหสาขา

วิชาชีพ และจากลกัษณะงานของโรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูงอาจมีผลกระทบต่อความสุขในการ

ทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงเลือกศึกษาปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีมและบรรยากาศ

องคก์าร 

 

2. แนวคดิเกีย่วกบัการทาํงานเป็นทมี 

 

2.1 ความหมายการทาํงานเป็นทมี 

 นกัวชิาการหลายท่านทั้งนกัวิชาการในประเทศและต่างประเทศซ่ึงไดก้ล่าวถึง

ความหมายของทีมดงัต่อไปน้ี  

แทพเพน (Tappen, 1995 อ้างถึงใน ปรางทิพย  ์อุจะรัตน, 2541) ได้กล่าวว่า ทีม 

หมายถึง การทาํงานในลกัษณะของกลุ่มท่ีมีสมาชิกคงท่ี มีเป้าหมายในการทาํงานร่วมกันมีการ

ทาํงานแบบประสานกลมกลืนและแบบต่อเน่ืองกนั  

 นอกจากน้ี ฟาริดา อิบราฮิม (2542) ไดใ้ห้ความหมายของคาํวา่ ทีม หมายถึง บุคคล

มากกว่าหน่ึงคนมารวมตัว โดยมีเป้าหมายร่วมกัน แบ่งหน้าท่ีกันมีการรับรู้ต่อการรวมตัวกัน 

ประสานเพื่อแกปั้ญหาต่าง ๆ มีการช่วยเหลือสนบัสนุนเพื่อให้กิจกรรมนั้นบรรลุวตัถุประสงค์ท่ีตั้ง

ไว ้เป็นอย่างดี สอดคลอ้งกบั เปรมวดี คฤหเดช (2540) ท่ีกล่าวว่า ทีม หมายถึง บุคคลมากกวา่หน่ึง

คนมารวมตวั โดยมีเป้าหมายร่วมกนั 

      สรุปไดว้า่ ทีม หมายถึง บุคคลมากกวา่หน่ึงคนมารวมตวั โดยมีเป้าหมายร่วมกนั 

และมีการทาํงานแบบประสานกลมกลืนและแบบต่อเน่ืองกนั 

รอบบินส์ (Robbins, 1998 อ้างถึงใน  พนิดา รัตนไพโรจน์, 2542) กล่าวว่า การ

ทาํงานเป็นทีม หมายถึง การทาํงานร่วมกนัของกลุ่มบุคคล เพื่อใหง้านบรรลุผลสาํเร็จและผลสาํเร็จท่ี

เกิดข้ึนเป็นของสมาชิกทุกคนท่ีทาํงาน มิใช่ผลสาํเร็จของผูห้น่ึงผูใ้ด  

ณัฎฐพนัธ์ เขจรนันทน์ (2546) กล่าวไวว้่า ทีม (Team) หรือทีมงาน (Teamwork) 

หมายถึง กลุ่มคนท่ีตอ้งมาทาํงานร่วมกนัโดยมีวตัถุประสงคเ์ดียวกนั และเป็นการรวมตวัท่ีตอ้งอาศยั
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ความเขา้ใจความผกูพนั และความร่วมมือซ่ึงกนัและกนัของสมาชิกในกลุ่ม เพื่อท่ีสมาชิกแต่ละคน

สามารถทาํงานร่วมกนัจนประสบความสาํเร็จและบรรลุเป้าหมายร่วมกนัของทีมได ้

สุนนัทา เลาหนนัทน์ (2549) ไดส้รุปวา่การทาํงานเป็นทีม หมายถึง การทาํงานของ

กลุ่มบุคคลท่ีทาํงานร่วมกนั มีปฏิสัมพนัธ์กนัระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม ช่วยกนัทาํงานเพือ่ใหบ้รรลุ 

เป้าหมายเดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ และผูร่้วมทีมต่างมีความพอใจในการทาํงานนั้น 

วราภรณ์ ตระกูลสฤษด์ิ (2549) ได้อธิบายว่า การทาํงานเป็นทีม หมายถึง การท่ี

บุคคลมารวมกลุ่มกนัเพื่อร่วมมือกนัในการกระทาํส่ิงหน่ึงส่ิงใดใหส้าํเร็จลุล่วงดว้ยดี โดยการร่วมมือ

กนัประสานงานกนั และมุ่งดึงศกัยภาพท่ีมีจากบุคคลแต่ละคนภายในกลุ่มออกมาช่วยในการดาํเนิน 

กิจกรรมใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

 มลัลิกา วิชชุกริงครัต (2553) กล่าวว่า การทาํงานเป็นทีม หมายถึง การท่ีบุคคล

ตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมาร่วมกนัทาํกิจกรรม โดยมีวตัถุประสงค์เดียวกนั สนบัสนุนช่วยเหลือ ใชท้กัษะ

ประสบการณ์ ร่วมกนัทาํงานอย่างเต็มความรู้ความสามารถ และมีการประสานงานท่ีดี เพื่อแก้ไข

ปัญหาต่าง ๆ และพฒันาองคก์ารใหบ้รรลุเป้าหมายสูงสุดของทีมได ้ 

ลคัพงษ ์โกษาแสง (2553) กล่าววา่ การทาํงานเป็นทีม หมายถึง การทาํงานร่วมกนั

ของบุคคลตั้งแต่ 2 คนข้ึนไป โดยมีวตัถุประสงค์และเป้าหมายเดียวกนั ร่วมแรงร่วมใจใช้ทกัษะ

ประสบการณ์ร่วมกนัทาํงานอย่างเต็มความสามารถ เพื่อพฒันาองค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์นั้น

การทาํงานเป็นทีม หมายถึง การท่ีบุคคลมีการติดต่อส่ือสารกบับุคคลอ่ืนในช่วงเวลาหน่ึงอาจจะ

ติดต่อกนักบับุคคลอ่ืน ๆ ไดท้ั้งหมดและจะตอ้งเป็นการติดต่อส่ือสารแบบเผชิญหนา้ 

สรุปได้ว่า ความหมายของการทาํงานเป็นทีมมีความคล้ายคลึงกนัในความหมาย

ของแต่ละคน  ซ่ึงสรุปได้ว่า การทํางานเป็นทีม หมายถึง บุคคลตั้ งแต่ 2 คนมาทํางานร่วมกัน 

ปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี มีวตัถุประสงคร่์วมกนั มีการติดต่อส่ือสารประสานงาน สนบัสนุนกนั

เพื่อใหง้านท่ีรับผดิชอบนั้นบรรลุวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้  
   ความหมายของทีมทางการพยาบาล มีความคลา้ยคลึงกบัการทาํงานเป็นทีม กอง

การพยาบาล (2539) ให้ความหมายของทีมทางการพยาบาลว่า หมายถึง การจัดกลุ่มบุคคลท่ี

รับผิดชอบทางการพยาบาลท่ีต่างระดับความรู้มาปฏิบัติงานร่วมกันโดยมีพยาบาลวิชาชีพเป็น

หัวหน้าทีมในการปฏิบติังานยึดผูใ้ช้บริการเป็นศูนยก์ลางเพื่อสนองความตอ้งการของผูใ้ช้บริการ

เป็นรายบุคคล เพื่อใหผู้ใ้ชบ้ริการไดรั้บการพยาบาลอยา่งต่อเน่ืองและสมบูรณ์แบบ 

สรุปไดว้า่ การทาํงานเป็นทีมทางการพยาบาล หมายถึง กลุ่มของบุคลากรทางการ

พยาบาลท่ีระดบัความรู้ต่างกนัร่วมกนัปฏิบติังานตามหน้าท่ีรับผิดชอบ โดยมีพยาบาลวิชาชีพเป็น

หัวหน้าทีม มีความมุ่งมัน่ในการปฏิบติัการพยาบาลโดยใช้กระบวนการพยาบาล เพื่อตอบสนอง
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ความตอ้งการของผูใ้ชบ้ริการแต่ละราย โดยอาศยัความร่วมมือ การติดต่อส่ือสาร การประสานงาน 

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์และมีการปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ทั้งทางดา้น

คุณภาพ ปริมาณ และประสิทธิภาพในการบริการ 

  2.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัการทาํงานเป็นทมี 

แนวคิดการทาํงานเป็นทีมเป็น วฒันธรรมท่ีหลาย ๆ องค์การพยายามสร้างข้ึน      

(สุจิตต์ ปุละคะนนัท,์ 2541) เน่ืองจากการปฏิบติังานในองคก์ารใด ๆ ก็ตามจะตอ้งมีความเก่ียวขอ้ง

กบับุคลากรท่ีปฏิบติังาน อีกทั้งงานส่วนใหญ่ในองค์การจะไม่สามารถทาํไดส้ําเร็จโดยบุคคลเพียง

คนเดียว โดยเฉพาะปัจจุบนัการให้บริการดา้นสุขภาพมีความสลบัซบัซ้อนมากยิ่งข้ึน จึงตอ้งอาศยั

ความร่วมมือกนัทั้งในดา้นลกัษณะ เจตคติ ความรู้ ความสามารถของแต่ละบุคคลและมีสัมพนัธภาพ 

ท่ีดีของผูป้ฏิบติังาน ทุกคนในทีม เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค ์และเป้าหมายขององคก์าร สมาชิกทีม

ตอ้งมีลกัษณะการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีนักวิชาการหลายท่านท่ีไดก้ล่าวถึง ลกัษณะของการ

ทาํงานเป็นทีมท่ีดี ดงัน้ี 

วดูค๊อคและฟรานซิส (Woodcock and Francis, 1989) มีแนวคิดเก่ียวกบัการทาํงาน

เป็นทีมท่ีสอดคล้องกับลักษณะของทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพของ ท่ีเรียกว่า The eleven building 

blocks of effective teamwork มีองค์ป ระกอบ  11 ข้อ  ดังน้ี  1) ความส มดุลใน บ ท บ าท ต่าง  ๆ 

(Balanced roles) หมายถึง การผสมผสานทกัษะและความสามารถดา้นต่าง ๆ ของบุคคลท่ีแตกต่าง

กนัเขา้ด้วยกนัเพื่อให้เหมาะสมในการปฏิบติัในแต่ละสถานการณ์ 2) วตัถุประสงค์ท่ีชัดเจนและ

เป้าหมายเป็นท่ียอมรับ (Clear objectives and agreed goals) หมายถึง การท่ีจะทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่ง

มีคุณค่า สามารถตดัสินใจในส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งและมีความสําคญั จะตอ้งมีวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน และท่ี

สําคญัวตัถุประสงค์ต้องได้รับการยอมรับจากสมาชิกของทีม 3) การเปิดเผยและการเผชิญหน้า 

(Openness and confrontation) หมายถึง การท่ีทีมจะทาํงานได้ดีนั้ น ต้องเป็นทีมท่ีสามารถทาํให้

สมาชิกเปิดเผยต่อกนัให้มากท่ีสุด สามารถท่ีจะแสดงความรู้สึก ความคิดเห็นของตนต่อการทาํงาน

ได้ การเปิดเผยและการเผชิญหน้ากัน เป็นทกัษะท่ีสามารถเรียนรู้ได้ โดยใช้ความตั้งใจแน่วแน่ 

(Assertion) การฟังแบบให้ความสนใจ (Active listening) และการให้ผลสะท้อนกลับ  (Giving 

feedback) 4) การส นับ ส นุนและความไว้วางใจซ่ึ งกันและกัน  (Support and trust) หม ายถึง 

คุณลกัษณะท่ีสําคญัของความสัมพนัธ์ของมนุษย ์ซ่ึงจะช่วยให้มนุษยมี์ความสัมพนัธ์อนัดีต่อกนัทั้ง

การสนบัสนุนและการยอมรับ ทาํให้มีความสําคญักบัทีมท่ีมีคุณภาพ หากสมาชิกทุกคนเห็นคุณค่า

ของการสนับสนุน และความไวว้างใจซ่ึงกันและกัน ก็จะทาํให้ทีมเกิดความพึงพอใจและเกิด

ประสิทธิผลต่อหน่วยงานนั้น 5) ความร่วมมือและความขดัแยง้ (Co-operation and conflict)  
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หมายถึง คุณลกัษณะของวิธีการทาํงานเป็นทีม เพื่อให้บุคคลสามารถนาํทีมให้บรรลุวตัถุประสงค ์

ความร่วมมือยงับอกเป็นนัย เพื่อให้บุคคลเกิดการยอมรับในการทาํงานเป็นทีม เม่ือมีความขดัแยง้

เกิดข้ึน จาํเป็นตอ้งใชค้วามสามารถในการบริหารความขดัแยง้ในเชิงสร้างสรรค ์เหมือนกบัวา่ ความ

ขดัแยง้เป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้งานในทีมเกิดความก้าวหน้า 6) การดาํเนินการท่ีราบร่ืน (Sound 

procedures) หมายถึงการดําเนิ นการเพื่ อส ร้างความชัด เจน ในเร่ืองบ ท บ าท ต่างๆ เพื่ อการ

ติดต่อส่ือสารและเพื่อการจดัการ เม่ือทีมทาํงานร่วมกนัสมาชิก จาํเป็นตอ้งมีกระบวนการตดัสินใจ 

และความสัมพนัธ์ท่ีดีในงาน เพื่อให้กระบวนการทาํงานเป็นไปดว้ยความราบร่ืน สามารถแกปั้ญหา

ต่าง ๆ ได ้7) ผูน้าํท่ีเหมาะสม (Appropriate leadership) หมายถึง การท่ีผูน้าํเป็นผูท่ี้ทาํให้สมาชิกใน

ทีมมี ส่วนร่วมในการสร้างทีมงานและผู ้นําจะต้องมีการปรับ เป ล่ียนรูปแบ บ ของตัวเอง                   

ใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ของทีมงานเพื่อเอ้ืออาํนวยและสนบัสนุนใหเ้กิดทีมงานท่ีมีประสิทธิผล

โดยท่ีสมาชิกทุกคนสามารถท่ีจะเป็นผูน้าํทีมได ้8) การทบทวนอย่างสมํ่าเสมอ (Regular review) 

หมายถึง การปฏิบติังานของทีมอย่างสมํ่าเสมอวา่มีปัญหาใดจะตอ้งร่วมกนัแกไ้ข การทบทวนการ

ปฏิบติังานเป็นส่ิงจาํเป็นในการพฒันาขีดความสามารถของทีมเพื่อให้ทราบถึงความสําเร็จ  ความ

ล้มเหลว จุดแข็ง จุดอ่อน และเพื่อวางแผนกลยุทธ์ในการปรับปรุงแก้ไข 9) การพัฒนาบุคคล 

(Individual development) หมายถึง การพัฒนาทักษะ และความสามารถของแต่ละคนในทีม         

10) ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างกลุ่ม  (Sound intergroup relations) หมายถึง ความต้องการความ

ร่วมมือจากสมาชิกทีม ความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งกลุ่ม จะช่วยเสริมสร้างบรรยากาศท่ีสนบัสนุนการ

ทาํงานระหว่างกลุ่ม และผลกัดนัการทาํงานร่วมกนั อนัจะเป็นการเพิ่มประสิทธิผลโดยรวม  และ 

11) การติดต่อส่ือสารท่ีดี (Good communication) หมายถึง การติดต่อส่ือสารระหว่างสมาชิกในทีม

ทั้งในดา้นความชดัเจน เหมาะสม ส่ือสารกนัโดยตรง สมาชิกในทีมมีการส่ือสารเพื่อแลกเปล่ียน

ขอ้มูล ข่าวสาร ความคิดเห็นท่ีจาํเป็นต่อการทาํงาน 

ทิศนา แขมมณี (2537) กล่าวถึง ลักษณะของการทาํงานเป็นทีม ประกอบด้วย       

1) การมีเป้าหมายร่วมกนั หมายถึง บุคคลท่ีมาร่วมกนัทาํงานนั้นจะตอ้งมีวตัถุประสงคใ์นการมาร่วม

กลุ่มกนั คือจะตอ้งมีการรับรู้ และเขา้ใจเป้าหมายร่วมกนัว่า จะทาํอะไรให้เป็นผลสําเร็จ 2) การมี

ส่วนร่วมในการดําเนินงาน กล่าวคือ บุคคลท่ีมาร่วมกันทาํงานนั้ นต้องมีบทบาทหน้าท่ีในการ

ดาํเนินงานของกลุ่ม ในลกัษณะใดลกัษณะหน่ึง 3) การติดต่อส่ือสารกนัในกลุ่ม กล่าวคือ บุคคลท่ีมา

ร่วมกนัทาํงานนั้น จะตอ้งมีการติดต่อสัมพนัธ์ ส่ือความหมาย เพื่อช่วยให้เกิดความเขา้ใจตรงกนั 

สามารถทาํงานร่วมกันได้  4) การร่วมมือประสานงานกันในกลุ่ม กล่าวคือ บุคคลท่ีมาร่วมกัน

ทาํงานนั้ นจะต้องมีการประสานงานกัน เพื่อให้งานของกลุ่มดาํเนินไปสู่ความสําเร็จ 5) การทาํ

ผลประโยชน์ร่วมกนั กล่าวคือ บุคคลท่ีมาร่วมกนัทาํงานนั้น ไดรั้บการจดัสรรผลประโยชน์ตอบ
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แทน จากผลท่ีเกิดจากการทาํงานร่วมกนั และ 6) การตดัสินใจร่วมกนั กล่าวคือ บุคคลท่ีมาร่วมกนั

ทาํงานนั้น ตอ้งมีโอกาสร่วมในการตดัสินใจในงานท่ีทาํ ในระดบัใดระดบัหน่ึง 

การทํางานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพของ พีเดสันต์และเอสตัน (Pederson and 

Easton, 1995 อา้งถึงใน ปรางคทิ์พย ์อุจะรัตน์, 2541) มีคุณลกัษณะดงัน้ี 1) มีเป้าหมายในการทาํงาน

ร่วมกัน ซ่ึงเป้าหมายน้ีได้มาจากการตกลงร่วมกนัของสมาชิกทั้งหมด และกระทาํอย่างเป็นลาย

ลกัษณ์อกัษร 2) บทบาทและความรับผิดชอบของสมาชิกทีมแต่ละคนจะตอ้งชดัเจน ไม่คลุมเครือ 

สมาชิกทุกคนเขา้ใจ 3) สมาชิกทีมทุกคนจะตอ้งมีความยึดมัน่ผกูพนักบังาน มีความมุ่งมัน่และอุทิศ

ตนทํางานให้ประสบผลสําเร็จ 4) สมาชิกทีมมีความเช่ือใจและไว้วางใจซ่ึงกันและกัน  ให้

ความสําคัญกับคุณค่าของบุคคล เคารพนับถือซ่ึงกันและกัน 5) ทีมจะต้องได้รับการส่งเสริม

สนบัสนุนและประคบัประคองให้มีบรรยากาศของการทาํงานเป็นทีมโดยการสร้างบรรยากาศของ

ความสามคัคี มุ่งเน้นเร่ืองการทาํงานร่วมกนั มีการบริหารความขดัแยง้ท่ีดี มุ่งเน้นท่ีประสิทธิภาพ

ของงาน โดยจะตอ้งทาํการสํารวจร่วมกนัอยา่งต่อเน่ือง 6) มีการส่ือสารท่ีดี เม่ือทีมเป็นลกัษณะของ

การทาํงานร่วมกนั 7) มีกฎระเบียบเป็นแนวทางในการปกครองดูแลพฤติกรรมของสมาชิกทีม และ 

8) สมาชิกทีมทุกคนมีความเตม็ใจท่ีจะใหค้วามร่วมมือ 

โรสสิเตอร์ (Rossiter, 1996 อ้างถึงใน มณีรัตน์ พากเพียร  2546) กล่าวว่าทีมท่ีมี

ประสิทธิภาพจะช่วยให้องค์การทํางานมีคุณภาพและมีผลผลิตท่ีดี  ซ่ึงลักษณะของทีมท่ีมี

ประสิทธิภาพควรประกอบดว้ยการมีวสิัยทศัน์ร่วมกนั สนบัสนุนใหเ้กิดการรวมพลงัของสมาชิกท่ีมี

ความคาดหวงัต่อความเปล่ียนแปลงและความกา้วหนา้ต่อไป ภายใตจุ้ดมุ่งหมายเดียวกนัของคนทั้ง

องค์การ พนัธกิจและเป้าหมายของทีมมีความชัดเจน เห็นพ้องต้องกัน โดยให้ผูน้ ําและสมาชิก

ภายในทีม มีส่วนร่วมในการกาํหนดหน้าท่ีความรับผิดชอบและวตัถุประสงคร่์วมกนั ควรกาํหนด

จุดมุ่งหมายไวใ้ห้ชัดเจนท่ีผลงานมากกว่าการกระทาํเพื่อใช้เป็นแนวทางการในการปฏิบติังานท่ี

ตอ้งการทาํให้องค์การบรรลุผลสําเร็จท่ีคาดหวงั มีผูน้ ําทีมและองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ มีการ

ติดต่อส่ือสารท่ีเปิดเผยสมาชิกในทีมมีการแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา แกปั้ญหา

อยา่งเต็มใจและจริงใจสร้างกฎระเบียบพื้นฐานของทีม ให้ความสําคญัคาํนึงถึงส่ิงแวดลอ้มท่ีพึ่งพา

อาศยัและส่งเสริมซ่ึงกนัและกนั ประเมินประสิทธิภาพของทีม 

นอกจากน้ี  แทพเพน (Tappen, 1995 อ้างถึงใน  มณีรัตน์  พากเพียร  2546) ได้

กล่าวถึงลกัษณะของการทาํงานเป็นทีมท่ีดีมี 4 ประการ ไดแ้ก่ 1) การมีเป้าหมายร่วมกนั (Common 

goal) การมีหมายร่วมกันหรือมีเป้าหมายตรงกันจะทําให้การปฏิบัติงานของพยาบาลแต่ละ

หน่วยงาน ระหว่างหน่วยงานเกิดความเขา้ใจตรงกนั การปฏิบติังานของทีมการพยาบาลและทีม

สุขภาพก็จะดาํเนินไปในทิศทางเดียวกัน ทําให้บรรลุเป้าหมายในการรักษาดูแลผูป่้วย 2) การ
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วางแผนงานร่วมกัน (Common plan) การทํางานร่วมกันเป็นทีมของพยาบาลนั้ นจะต้องมีการ

วางแผน  และการประเมินร่วมกัน  จึงจะทําให้งานนั้ นบรรลุผลสําเร็จ 3) การพึ่ งพาอาศัยกัน 

(Interdependent) ลกัษณะการทาํงานร่วมกนั ทั้งในทีมการพยาบาลและในระหว่างทีมสุขภาพ เน้น

การปฏิบติัต่อมนุษยท่ี์เจ็บป่วยทั้งร่างกายและจิตใจ การดูแลผูป่้วยตอ้งพึ่งพาอาศยัร่วมมือกนัทั้งใน

ระหว่างทีมการพยาบาลและทีมสุขภาพ เพื่อรับผิดชอบร่วมกัน การพึ่ งพาอาศัยในระหว่างทีม      

อาจต้องพิจารณาตามปัญหาสุขภาพอนามัยของผูป่้วยและลักษณะของสถาบันให้บริการ เช่น 

โรงพยาบาลศูนย์ หรือโรงพยาบาลของมหาวิทยาลัย ท่ีผูป่้วยมีปัญหาและการรักษาท่ีซํ้ าซ้อน        

การดูแลรักษาพยาบาลของทีมการพยาบาลนอกจากพยาบาลทั่วไปแล้วยงัต้องอาศัยพยาบาล

ผูช้าํนาญการในการร่วมให้การดูแล เช่นโรคมะเร็ง โรคเบาหวาน เป็นตน้ และ 4) ความไวว้างใจ 

(Trust) เน่ืองจาก งานพยาบาลเป็นงานท่ีกระทาํต่อชีวิตมนุษย  ์บุคลากรพยาบาลจาํเป็นต้องการ

บุคลากรท่ี มีความไว้วางใจต่อกันมีความซ่ือสัตย์ในหน้าท่ี มีระเบียบวินัยในการทํางานมี

ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 

สุนันทา เลาหนันทน์ (2549) ไดก้ล่าวว่า การทาํงานเป็นทีมนอกจากจะมีผลดีต่อ

องคก์ารโดยส่วนรวมแลว้ ยงัมีผลดีต่อสมาชิกแต่ละบุคคลในทีมงานนั้นดว้ยเหตุผล 3 ประการ คือ 

1) ทีมงานเป็นการรวมเอาทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์การเข้าด้วยกัน ทําให้สามารถ

ปฏิบติังานท่ีบุคคลเพียงคนเดียวไม่อาจทาํได ้เพราะนอกจากจะไดแ้รงกายแรงใจเพิ่มข้ึนแลว้ยงัจะ

ไดค้วามคิดหลายแง่หลายมุมมาผสมผสานกนั ทาํใหศ้กัยภาพแฝง ท่ีแต่ละคนมีอยูถู่กนาํมาใชไ้ดม้าก

ข้ึน 2) ทีมงานทาํให้มีการมอบหมายให้รับผิดชอบ เพื่อให้มีการปฏิบติัหน้าท่ีตามความถนัดตาม

ความเช่ียวชาญ และความพอใจของแต่ละคน เป็นการทาํให้เกิดการเรียนรู้ซ่ึงกนัและกนัยงัผลให้แต่

ละคนมีโอกาสสร้างหรือพฒันาความสามารถดา้นอ่ืน ๆ ใหดี้ข้ึนโดยการเรียนรู้จากสมาชิกผูร่้วมงาน 

และ 3) ทีมงานช่วยให้สมาชิกแต่ละคนไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการทางสังคม ไดแ้ก่ ความรัก 

และการยอมรับซ่ึงกนัและกนั อนัจะเป็นบนัไดนาํไปสู่ความสาํเร็จในชีวติการทาํงานในท่ีสุด 

ประคอง สุคนธจิตต์ (2551) ได้อธิบายว่า การทาํงานเป็นทีมเป็นเร่ืองท่ีมีความ 

สําคญัมาก ตั้งแต่สังคมระดบัเล็กไปจนถึงใหญ่ ดงันั้นจึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งสร้างทีมงานและ

ทาํงานเป็นทีมผูบ้ริหารในทุกองคก์ารใหค้วามสาํคญัของการทาํงานเป็นทีม เน่ืองจากการทาํงานเป็น

ทีม จะตอ้งระดมความคิดและความสามารถท่ีแตกต่างกนัในแต่ละบุคคลมาประสานสอดคลอ้งกนั

ซ่ึงจะช่วยให้การทาํงานท่ีต้องใช้ความสามารถหลายด้านดาํเนินไปได้ด้วยดี ดังเหตุผลต่อไปน้ี        

1) มนุษยทุ์กคนมีความจาํกดัในเร่ืองพลงังาน การทาํงานแต่เพียงคนเดียวให้สําเร็จนั้นย่อมเป็นการ

ยากโดยเฉพาะในงานใหญ่ๆ หรืองานท่ีสลบัซบัซอ้น กาํลงังานเพียงคนเดียวทาํไม่ได ้จึงจาํเป็นตอ้ง

พึงพาแรงงานจากผูอ่ื้นด้วย 2) มนุษยทุ์กคนมีความจาํกดัและความแตกต่างกนั ในเร่ืองสติปัญญา 
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ความสามารถในการคิดจะทาํงานใด ๆ หวัเดียวยอ่มสู้หลายหวัไม่ได ้เพราะหลายหวัสามารถช่วยกนั

คิด ช่วยกนัดูให้รอบคอบข้ึน 3) มนุษยเ์ป็นสัตวส์ังคมอยู่อย่างโดดเด่ียวลาํพงัไม่ได ้จึงจาํเป็นตอ้ง

พึ่งพาอาศยัซ่ึงกนัและกนั และมีความตอ้งการท่ีจะมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมกบัผูอ่ื้น การท่ีมนุษยมี์

โอกาสท่ีจะอยูแ่ละทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้น จึงเป็นการสนองความตอ้งการขั้นพื้นฐานท่ีจาํเป็นของมนุษย ์

4) ลกัษณะของสังคมในปัจจุบนั เป็นสังคมท่ีตอ้งทาํงานร่วมกนั ในทุกระดบัและทุกองคก์าร หาก

เราไม่สามารถทาํงานเป็นทีมแลว้ จะทาํให้เกิดปัญหาอุปสรรคต่อความเจริญกา้วหน้าขององค์การ  

5) การทาํงานเป็นทีมให้ผลงานท่ีดีกวา่การทาํงานตามลาํพงัคนเดียว และสามารถทาํให้ไดจ้าํนวน

ผลผลิตออกมาเป็นจาํนวนมากกว่า การทาํงานแบบต่างคนต่างทาํ และ 6) การท่ีบุคคลไดมี้โอกาส

รวมกลุ่มกนัทาํงานเป็นทีมช่วยให้บุคคลไดเ้รียนรู้จากผูอ่ื้น ซ่ึงจะส่งผลดีต่อตนเอง และทีมงานตาม

ไปด้วยจากข้อมูลดังกล่าวข้างต้น แสดงให้เห็นถึงความจาํเป็นและความสําคญัของการทาํงาน

ร่วมกนัเป็นทีม หากมีการฝึกฝนปฏิบติัตน ให้สามารถทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ

แลว้ยงัมีประโยชน์ต่อตนเองและสังคมโดยรวมอีกดว้ย 

จากลกัษณะของการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ ตามทฤษฎีและแนวคิดต่าง ๆ 

ท่ีจะส่งผลต่อการดาํเนินกิจกรรมพฒันาคุณภาพ ดงักล่าวมานบัไดว้า่มีความสอดคลอ้งกนัโดยเฉพาะ 

การมีเป้าหมายร่วมกนั การติดต่อส่ือสารท่ีดี มีความไวว้างใจ กนัและกนัระหวา่งสมาชิกในทีม การ 

มีส่วนร่วมในการทาํงาน การพึ่งพาอาศยั ทาํใหง้านท่ีทุกคนปฏิบติัร่วมกนั สามารถบรรลุเป้าหมาย 

และวตัถุประสงคข์ององคก์ารตามท่ีไดต้ั้งไว ้

การทํางานเป็นทีมท่ี มีประสิทธิภาพของโรมิก  (Romig, 1996) จ ําเป็นต้องมี

โครงสร้างของทีม 10 ประการคือ  

1. ความสามารถในการสร้างสรรค์ของทีม (Team creativity) ซ่ึงเป็นส่ิงสําคญัใน

การประสบความสําเร็จของทีม โดยทีมตอ้งมีการวางแผนการทาํงานซ่ึงพฒันามาจากความคิดท่ี

หลากหลายของสมาชิกในการสร้างนวตักรรมใหม่ ๆ หรือการระดมสมองเพื่อแกไ้ขปัญหาซ่ึงการ

ระดมสมองนั้นประกอบดว้ย 4 ขั้นตอน คือ 1) ขั้นเตรียมตวัเป็นการนาํปัญหามาพดูคุยกนัภายในทีม 

2) ให้สมาชิกทีมมีส่วนร่วมในการเสนอความคิดเห็นอยา่งนอ้ยคนละ 5 นาที 3) สร้างทศันคติท่ีดีต่อ

ทีมในระหวา่งทาํกิจกรรม และ 4) นาํความคิดท่ีดีท่ีสุดไปปฏิบติัตามแผน 

2. การติดต่อส่ือสารภายในทีม (Team communication) ทีมจะตอ้งมีการติดต่อส่ือสาร

ท่ีดีระหวา่งบุคคลเพื่อท่ีจะนาํไปสู่การปฏิบติัท่ีถูกตอ้งโดยเฉพาะการส่ือสารแบบสองทางและมีการ

ปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกทีมอยา่งไม่เป็นทางการมากกวา่อยา่งเป็นทางการ รวมถึงการรับฟังความ

คิดเห็นของสมาชิกทีม การติดต่อส่ือสารตอ้งเป็นไปอยา่งเปิดเผยซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีจะตอ้งมีการฝึกทกัษะ
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ทั้งทางด้านวิธีการส่ือสาร การฟัง การเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง และการตรวจสอบความเขา้ใจท่ีตรงกนัระหว่าง

สมาชิกทีม 

3. การประชุมทีม (Team meetings) ซ่ึงนับว่ามีความสําคญัในการทาํงานให้เกิด

ประสิทธิภาพ โดยสมาชิกของทีมทุกคนตอ้งมีส่วนร่วมในการประชุม เพื่อท่ีจะมีส่วนร่วมในการ

วางแผน การตัดสินใจ ดังนั้ น สมาชิกทีมจึงจาํเป็นต้องใช้ทักษะในการประสานด้านการรับรู้

กฎระเบียบ การท่ีสมาชิกทีมมีทกัษะการประชุมและทกัษะการทาํงานเป็นทีม จะช่วยให้สามารถ

ทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี 

4. การจัดการความขัดแย้ง  (Conflict management) โดยจะต้องส่ งเส ริม การ

ติดต่อส่ือสารและความคิดสร้างสรรค์ของทีม ซ่ึงเป็นการช่วยให้เกิดความร่วมมือในการแก้ไข

ปัญหา ปรับปรุงกระบวนการทาํงาน ขจดัความรู้สึกทางลบ และการต่อตา้นการเปล่ียนแปลงการ

ทาํงาน โดยการทาํให้สมาชิกมีความเป็นมิตรต่อกนั สร้างบรรยากาศท่ีดีในการประชุม ลดการใช้

อารมณ์และความเขม้ของเสียง รับรู้ในเป้าหมายร่วมกนั และแกไ้ขปัญหาร่วมกนั 

5. ค่านิยม วิสัยทศัน์ และพนัธกิจของทีม (Team values, vision, and mission) โดย

ทีมตอ้งมีการกาํหนดแนวทางในการทาํงานร่วมกนัของสมาชิก ค่านิยมของทีมเป็นความเช่ือหรือ

พฤติกรรมของสมาชิกตามความคาดหวงัของสมาชิกทั้งหมด เก่ียวกบัพนัธกิจ กฎระเบียบ และ

เป้าหมาย โดยการพฒันากระบวนการทาํงานตามวตัถุประสงค์ท่ีกาํหนดไวเ้พื่อให้บรรลุเป้าหมาย

ของทีม 

6. การกาํหนดเป้าหมายของทีม (Team goal setting) โดยการพูดคุยหาข้อตกลง

ร่วมกันของสมาชิกทีมแต่ละคน เพื่อนําไปสู่การปฏิบติัตามพนัธกิจซ่ึงเป็นการช่วยให้ทีมมีการ

พฒันาและปรับปรุงการปฏิบติั โดยใชเ้วลาท่ีลดลง 

7. บ ท บ าท ห น้า ท่ี แล ะค วาม รับ ผิดช อบ ข องที ม ภายใน องค์การ  (Role and 

responsibility and team organization) โดยสมาชิกทีมทุกคนตอ้งเขา้ใจเก่ียวกบับทบาทหน้าท่ีและ

ความรับผิดชอบต่อเป้าหมายของทีม จะเป็นการนาํไปสู่การทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ โดยมากเกิด

ความขดัแยง้ของสมาชิกทีม ส่วนใหญ่สาเหตุจากไม่เขา้ใจในบทบาทของตนเองและสมาชิก 

8. การแก้ปัญหาของทีม (Team problem solving) เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนต้องมีการ

ประชุมสมาชิกทีมโดยการระบุปัญหา วิเคราะห์สาเหตุ ระดมสมองเพื่อแก้ไขปัญหา เลือกวิธีการ

แกไ้ขปัญหา โดยการกาํหนดเป้าหมายและพฒันาวธีิการปฏิบติัใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์นั้นๆ 

9. การตดัสินใจของทีม (Team decision making) ตอ้งอาศยัทกัษะ ความรู้และการมี 

ส่วนร่วม การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารเพื่อการตดัสินใจแกปั้ญหา ซ่ึงจะนาํไปสู่การปฏิบติัเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายของทีม โดยคาํนึงถึงความรวดเร็วและกระบวนการในการปฏิบติัเป็นสาํคญั 
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10. การปรับปรุงกระบวนการทํางาน  (Work process improvement) เป็นการ

ฝึกอบรมสมาชิกทีมเก่ียวกบัการปรับปรุงการทาํงาน เช่น ลดระยะเวลาและราคา เพิ่มผลผลิตและ

คุณภาพเพื่อใหผู้รั้บบริการพึงพอใจ 

โรมิก (Romig,1996) ได้สรุปองค์ประกอบของการทํางานเป็นทีมมาจากการ

รวบรวมงานวิจยัการทาํงานเป็นทีมมากกวา่ 200 เร่ือง แลว้นาํมาวิเคราะห์หาองค์ประกอบของการ

ทาํงานเป็นทีมท่ีทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จ มีองคป์ระกอบ 5 ดา้น คือ 

1. การติดต่อส่ือสาร (Communication) เป็นอันดับแรกของการปรับปรุงการ

ปฏิบติังานของทีมงาน โดยการพฒันาโครงสร้างการติดต่อส่ือสารระหวา่งสมาชิกทีมใหมี้การรับฟัง 

และเขา้ใจซ่ึงกนัและกนัในปัญหาของงานท่ีปฏิบติัและสามารถแกไ้ขไดท้นั การติดต่อส่ือสารตอ้งมี

การเปิดเผย และสนบัสนุนใหส้มาชิกในทีมมีอิสระในการใหข้อ้มูลข่าวสารซ่ึงกนัและกนัท่ีเก่ียวกบั 

ปัญหาการทาํงาน สมาชิกทีมตอ้งมีความคิดท่ีหลากหลายในการทาํงาน และตอ้งมีการรับฟังและการ 

ติดต่อส่ือสารท่ีดี ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดการเพิ่มผลผลิตของงาน ดงันั้นทีมจะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารท่ีเป็น 

แบบสองทาง เพื่อนาํไปสู่การปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง การติดต่อส่ือสารเป็นวธีิการทั้งหมด ท่ีทาํใหจิ้ตใจของ

บุคคลหน่ึงกระทบถึงจิตใจของอีกคนหน่ึง วธีิการดงักล่าวเก่ียวโยงไปถึงส่ือ และสารประเภทต่าง ๆ 

ไม่เฉพาะแต่ภาษาเขียนและภาษาพูดเท่านั้ น  แต่รวมไปถึงพฤติกรรมทั้ งหมดของคนเราการ

ติดต่อส่ือสารเป็นกระบวนการในการส่งความคิด ข่าวสาร ขอ้เท็จจริง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคล

ผูอ่ื้น เป็นส่ิงจาํเป็นอย่างยิ่งในการสร้าง สัมพนัธภาพ ระบบข้อมูลข่าวสารภายในและภายนอก

องค์การ ตอ้งมีความชดัเจนทัว่ถึง และเอ้ืออาํนวยต่อการทาํงาน เพราะบุคลากรในทีมจะตอ้งรู้วา่มี

อะไรเกิดข้ึนในองค์การ เป็นท่ียอมรับแน่นอนแลว้ว่ามนุษยต์อ้งการทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นและการ

ทาํงานร่วมกนัน้ียอ่มมีส่วนประกอบสําคญั คือการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและการฟัง ซ่ึงสามารถ

แกปั้ญหาความขดัแยง้ท่ีเกิดข้ึน (ณฐันนัท ์ดนูพิทกัษ,์ 2543) สอดคลอ้งกบั ธงชยั สันติวงษ ์(2545) ท่ี

กล่าวว่าการติดต่อส่ือสารในแนวนอน เป็นส่ิงจาํเป็นสําหรับตาํแหน่งต่างหรือส่วนต่าง ๆท่ีตอ้ง

ประสานงานกนั หรือทาํงานร่วมกนัในลกัษณะทีม (Teamwork) จากการศึกษาของฟาร์เลด์ (Farley, 

1989) พบว่าปัญหาการติดต่อส่ือสารสามารถเป็นสาเหตุความไม่พึงพอใจในงานของสมาชิกใน

องค์การ ดงันั้นการส่ือสารท่ีเปิดโอกาสให้ผูรั้บสารหรือสมาชิกในทีมไดส่ื้อความหมายซ่ึงกนัและ

กัน รับรู้ข้อมูลข่าวสาร ปัญหาในการทาํงานอย่างชัดเจน ซ่ึงผูรั้บสามารถซักถาม โต้ตอบและ

ตรวจสอบขอ้สงสัยไดอ้ยา่งเปิดเผย โดยการประชุม พูดคุย ปรึกษาหารือ ทั้งพบกนั โดยทางตรงและ

ทางออ้มเช่น ใบส่งต่อ โทรศพัท ์เป็นตน้ มีการแลกเปล่ียนช้ีแจงเหตุผลไม่ใช่เป็น คาํสั่งหรือรับคาํสั่ง

อยา่งเดียว ทั้งน้ีเพื่อประสิทธิผลของการทาํงานเป็นทีม 
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2. การร่วมมือ (Cooperation) เป็นการทาํงานร่วมกนัและให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนั

ในการแกไ้ขปัญหาการปฏิบติังาน เพื่อให้บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายของทีม ความร่วมมือของทีม

เป็นปัจจยัและพื้นฐานท่ีสําคญัของการทาํงานเป็นทีม โดยจะมีการแบ่งปันขอ้มูลข่าวสารเพื่อการ

ตดัสินใจของสมาชิกทีม งานพยาบาลเป็นงานท่ีตอ้งปฏิบติัเป็นทีม มีการสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีใน

ระหว่างผูร่้วมงาน สมาชิกทุกคนมีความไวว้างใจและเคารพซ่ึงกนัและกนัเพื่อท่ีจะให้เกิดผลดีแก่

ผูป่้วย สอดคลอ้งกบัแทพเพน (Tappen,1995) ผลลพัธ์ท่ีหน่วยงานตอ้งการบรรลุผลสําเร็จ และเป็น

เป้าหมายร่วมกนัของทีม คือ มีผูป่้วยเป็นจุดศูนยก์ลาง ดูแลผูป่้วยให้หายจากความเจ็บป่วยโดยเร็ว

ท่ีสุดสมาชิกทุกคนในทีมจะตอ้งรับรู้ และเขา้ใจตรงกนั อนัเป็นกา้วแรกของทีมงานท่ีจะนําไปสู่

ความสําเร็จ ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ ธีรศักด์ิ กําบรรณรักษ์ (2539 อ้างถึงใน ปรางค์ทิพย ์         

อุจะรัตน์, 2541) ท่ีว่าคนเราเม่ือทาํงานอยู่ดว้ยกนัตอ้งมีการกาํหนดเป้าหมายส่วนรวมขององค์การ

และเป้าหมายท่ีดีตอ้งสามารถท่ีจะสนองความตอ้งการของสมาชิกแต่ละคนและเกิดจากการประชุม 

ร่วมกนั การกาํหนดเป้าหมายร่วมกนัจะทาํใหมี้ความร่วมมือในการปฏิบติัร่วมกนั 

3. การประสานงาน (Coordination) สมาชิกในทีมท่ีมีการประสานงานกนัในการ

ปฏิบติังาน โดยมีการประชุมทีม มีการวางแผนท่ีเหมาะสมในการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบของแต่ละ

บุคคลในทีมงาน  เพื่อท่ีจะได้รับผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ  การ

ประสานงานเป็นกลไกท่ีใชใ้นองคก์ารเพื่อท่ีจะเช่ือมโยงการกระทาํของหน่วยงานยอ่ยซ่ึงกนัและกนั

เน่ืองจากโครงสร้างองค์การเป็นในลกัษณะแนวตั้งและแนวราบ รวมทั้งการดูแลผูป่้วยท่ีมีความ

ต่อเน่ืองของทีมสุขภาพ จะทาํให้ผูป่้วยสามารถเขา้ถึง และเขา้รับบริการได้ (สถาบนัพฒันาและ

รับรองคุณภาพโรงพยาบาล  2549) ดงันั้นจึงตอ้งมีการประสานงานกนัทั้งในและนอกวชิาชีพ จึงจะ 

ทาํใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมาย และดาํเนินไปอยา่งมีประสิทธิภาพ 

4. การมีความคิดสร้างสรรค์ (Creative breakthrough) สมาชิกทีมต้องมีความคิด

สร้างสรรค์ในการสร้างนวตักรรมการทาํงาน หรือการแก้ปัญหา ซ่ึงปฏิบัติแตกต่างกันไปตาม

ลกัษณะงานท่ีทาํอยู ่ซ่ึงความคิดสร้างสรรคเ์ป็นความสามารถในการมองเห็นความสัมพนัธ์ของส่ิง

ต่าง ๆ โดยมีส่ิงเร้ามากระตุน้ให้เกิดความคิดใหม่ ๆ ต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึนและนาํไปปฏิบติัไดจ้ริง เพื่อ

เป็นการเพิ่มผลผลิต และเป็นการพฒันาปรับปรุงงานอยา่งต่อเน่ือง ดงัท่ีลูทานส์ (Luthans,1985) ได้

อธิบายไวว้า่ ความคิดสร้างสรรคใ์นการปฏิบติังานเป็นส่ิงสาํคญั ซ่ึงถา้องคก์ารใดไม่มีส่ิงน้ีแลว้ก็อาจ

ทาํให้องค์การนั้ นดับสูญไปได้ เพราะความคิดสร้างสรรค์จะทําให้องค์การมีความคิดใหม่ ๆ 

แผนงานใหม่ ๆ ท่ีจะทาํให้องค์การอยู่ได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับดีโบโน (De Bono,1978) ท่ี

อธิบายว่าการขาดความคิดสร้างสรรค์ หมายถึงการท่ีผูป้ฏิบติังานจะยงัคงทาํในส่ิงท่ีแม้รู้ว่าเป็น

วิธีการท่ีไม่มีประสิทธิภาพ และควรได้รับการเปล่ียนแปลงนานแล้ว ถ้าผูป้ฏิบติังานมีความคิด
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สร้างสรรค์ ก็จะคิดค้นหาวิธีการปฏิบัติงานท่ีเสียค่าใช้จ่ายน้อยลง หาวิธีท่ีทาํให้ผูรั้บบริการรับ

ประโยชน์ท่ีสูงสุด 

5. การปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง (Continuous breakthrough) เป็นการปรับปรุง

กระบวนการทาํงาน โดยการออกแบบงานใหม่ให้มีความเหมาะสมยิ่งข้ึน การพฒันางาน และการ

ปรับปรุงคุณภาพ หรือลดระยะเวลาในการทาํงาน และมีการปรับปรุงอยา่งต่อเน่ืองเป็นการช่วยให้

บุคลากรมีการเรียนรู้ขอ้ผดิพลาด ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีสาํคญัในการเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ จากการปฏิบติังาน 

 คอร์เนอร์ วทิซ์ เบนเกล และกอริทซ์ (Korner, Wirtz, Bengel and Goritz, 2015) 

กล่าวว่า การทาํงานเป็นทีมแบบมืออาชีพในการดูแลผูป่้วย นั้น เป็นการดูแลแบบสหสาขาวิชาชีพ 

การมีส่วนร่วมในการทาํงาน มีการตดัสินใจร่วมกนั การประสานงานกนั การส่ือสารเพื่อความเขา้ใจ 

และให้ความร่วมมือ ทีมตอ้งมีความเคารพซ่ึงกนั และกนั เพื่อช่วยกนัแกไ้ขปัญหาทางสุขภาพและ

สังคมร่วมกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ การทาํงานเป็นทีมทางการพยาบาลนั้นมีเป้าหมายเพื่อสนองความ

ตอ้งการของผูใ้ช้ บริการและให้ผูใ้ช้บริการได้รับการพยาบาลอย่างมีระบบ มีความต่อเน่ืองและ

สมบูรณ์แบบ โดยมีหลกัเกณฑ์ในการทาํงานร่วมกนั ตั้งแต่การคน้หาปัญหาของผูใ้ช้บริการแล้ว

นาํมาวางแผนแกไ้ขโดยมีการประชุมปรึกษาหารือกนั มอบหมายงานให้สมาชิกตามความเหมาะสม 

มีการช่วยเหลือกนัในทีมและร่วมประเมินผลงานเพื่อหาขอ้บกพร่องแลว้นามาหาแนวทางปรับปรุง

แกไ้ข ซ่ึงกิจกรรมเหล่าน้ียอ่มตอ้งอาศยักระบวนการติดต่อส่ือสารท่ีดี สมาชิกตอ้งร่วมมือร่วมใจกนั 

ประสานงานกนัเพื่อใหง้านดาํเนินไปดว้ยความราบร่ืน นอกจากน้ียงัตอ้งนาความคิดสร้างสรรคข์อง

ทีมมาแกไ้ขปรับปรุงงาน และตอ้งมีกระบวนการปรับปรุงคุณภาพอยา่งต่อเน่ือง จึงจะเกิดการพฒันา

ท่ีย ัง่ยนืขององคก์าร  

จากการทบทวนวรรณกรรม ผูว้จิยัมีความเห็นวา่กระบวนการดงักล่าวน้ี สอดคลอ้ง 

กบัแนวคิดของคอร์เนอร์ วทิซ์ เบนเกล และกอริทซ์ (Korner, Wirtz, Bengel and Goritz, 2015) ท่ีได้

ให้ความคิดเห็นไว ้และสรุปไดว้า่การทาํงานเป็นทีม ก็คือ การดูแลซ่ึงกนัและกนั และภูมิใจท่ีไดมี้

ส่วนร่วมการทาํงานดว้ยกนั และให้ความสําคญักบัความตอ้งการของลูกคา้หรือผูรั้บบริการ ซ่ึงมี

ความเหมาะสมกบัการทาํงานเป็นทีมทางการพยาบาลในยุคปัจจุบนั ดงันั้นผูว้ิจยัจึงเลือกมาใช้ใน

การศึกษาคร้ังน้ี 

 2.3 การทาํงานเป็นทมีกบัความสุขในการทาํงานของพยาบาล 

แมนเนียน (Manion, 2003) กล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการทาํงานมาก

ท่ีสุดเป็นปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงานและความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน การทาํงานร่วมกบัผูอ่ื้นเพื่อ

บรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายร่วมกัน สอดคล้องกับการทาํงานเป็นทีม เกิดจากความเข้าใจของ

ผูป้ฏิบติังาน ตั้งอยู่บนพื้นฐานความเข้าใจซ่ึงกันและกนั มีความร่วมมือกัน กาํหนดเป้าหมายวิธี
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ดาํเนินงาน ตลอดจนปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานจนบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้

เป็นการตอบสนองความตอ้งการของบุคลากรอยา่งแทจ้ริง 

การทาํงานเป็นทีม เป็นการทาํงานร่วมกนัอยา่งใกลชิ้ดของบุคลากรทุกคนในทีม มี

การแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานภายใตว้ตัถุประสงคเ์ดียวกนั (อจัฉรา สืบสงดั, 2540) 

และยงัเป็นเทคนิคท่ีสําคญัท่ีจะช่วยให้หน่วยงานหรือองคก์รประสบความสําเร็จ เพิ่มประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลของงาน เป็นการนาํแนวความคิดของคนมากกวา่ 1 คน มาร่วมกนัในการแกปั้ญหา 

เก่ียวกับงานท่ีทาํ ซ่ึงจะก่อให้เกิดนวตักรรมและส่ิงสร้างสรรค์ เป็นการเพิ่มผลกาํไรท่ียิ่งใหญ่ มี

ประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการร่วมแสดงความคิดเห็น มีความ

รับผิดชอบในงานและมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทาํงาน ส่งผลให้

ผูป้ฏิบติังานสามารถทาํงานไดอ้ยา่งมีความสุข จากการศึกษาของแคมเปียน (Campion, 1996) พบวา่ 

การส่งเสริมการทาํงานเป็นทีมร่วมกนัจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงานส่งผลให้เกิด

ความสุขในการปฏิบัติงานตามมาวูดคอค์ก (Woodcock, 1989) กล่าวว่า การสร้างทีมงาน เป็น

กระบวนการขั้นพื้นฐานของการพฒันากลุ่มบุคคลท่ีมาปฏิบัติงานร่วมกัน มีการประสานงาน

สอดคลอ้งกนั มีความร่วมมือร่วมใจกนัทาํงานเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั โดยท่ีสมาชิกในกลุ่มจะ

ใช้ความสามารถส่วนตวั และทกัษะความชาํนาญรวมถึงประสบการณ์ทางสายงานของตนเพื่อ

สนบัสนุนให้ผลงานของกลุ่มสําเร็จตรงเป้าหมาย ทั้งน้ีสมาชิกจะสามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งดี มี

ความพึงพอใจในการทาํงาน ไดผ้ลงานท่ีดีมีคุณภาพก่อให้เกิดความสุขในการทาํงาน ตรงกบัการ

ทํางานเป็นทีมตามแนวคิดของโรมิก  (Romig,1996) ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของแมนเนียน 

(Manion, 2003) ท่ีกล่าววา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในท่ีทาํงานมากท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นเพื่อนร่วมงาน

และความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นส่วนประกอบหลักของการทาํงานเป็นทีม (พิสมัย 

สุภทัรานนท,์ 2538) สอดคลอ้งกบัรอบบิน (Robbin,1998) ศึกษาพบวา่ ผลท่ีเกิดจากการทาํงานเป็น

ทีมร่วมกนัของสมาชิกจะก่อให้เกิดผลดีต่าง ๆ หลายประการ คือ เพิ่มแรงจูงใจในการทาํงาน เพิ่ม

ผลผลิตของงาน  เพิ่มความพึงพอใจในการทํางาน  ยอมรับเป้าหมายของการทํางานมีการ

ติดต่อส่ือสารกนัเพิ่มมากข้ึน เพิ่มทกัษะในการปฏิบติังาน และมีความยดืหยุน่ในการทาํงาน 

คอร์เนอร์ วทิซ์ เบนเกล และกอริทซ์ (Korner, Wirtz, Bengel and Goritz, 2015) 

กล่าวว่า การทาํงานเป็นทีมแบบมืออาชีพในการดูแลผูป่้วย นั้น เป็นการดูแลแบบสหสาขาวิชาชีพ 

ดังนั้ นบรรยากาศในการทาํงานเป็นทีมต้องดี การมีส่วนร่วมในการทาํงานของบุคลากร มีการ

ตดัสินใจร่วมกนั การประสานงานกนั การส่ือสารเพื่อความเขา้ใจ และให้ความร่วมมือ ทีมตอ้งมี

ความเคารพซ่ึงกัน และกัน เพื่อช่วยกันแก้ไขปัญหาทางสุขภาพและสังคมร่วมกันอย่างมี

ประสิทธิภาพ และเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 
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จากองคป์ระกอบของการทาํงานเป็นทีมทั้ง 6 ดา้นของคอร์เนอร์ วทิซ์ เบนเกล และ 

กอริทซ์ (Korner, Wirtz, Bengel and Goritz, 2015) จะเห็นวา่มีความสัมพนัธ์กนั ดงันั้น จึงสรุปไดว้า่ 

การทํางานเป็นทีมต้องประกอบด้วย  บรรยากาศในการทํางานเป็นทีม  การร่วมมือ    การ

ประสานงาน    การมีเป้าหมายเดียวกัน  การเป็นท่ียอมรับนับถือและการติดต่อส่ือสาร  ถ้ามี

องคป์ระกอบของการทาํงานเป็นทีมครบ 5 ขอ้ดงักล่าว จะถือวา่กลุ่มนั้นมีการทาํงานเป็นทีม ถา้ขาด

ขอ้ใดขอ้หน่ึงก็ไม่ใช่ลกัษณะของการทาํงานเป็นทีม การทาํงานเป็นทีมจะมีประสิทธิภาพเพียงใดนั้น

ข้ึนอยูก่บัความเหมาะสมของแต่ละองคป์ระกอบเหล่าน้ี จะทาํใหมี้การพฒันาการทาํงานเป็นทีม เพื่อ

ส่งผลให้เกิดการทาํงานท่ีมีความสุข  และในการศึกษาคร้ังน้ี ผูว้ิจยัใช้แนวคิดของคอร์เนอร์ วิทซ์ 

เบนเกล และกอริทซ์ (Korner, Wirtz, Bengel and Goritz, 2015) มาใชว้ดัการทาํงานเป็นทีม 

 

3. แนวคดิเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 

 

บรรยากาศองค์การ เป็นปัจจัยท่ีมีความเก่ียวข้องกับพฤติกรรมขององค์กร และ

ความสุขในการทาํงาน บรรยากาศองคก์ารมีความหมาย แนวคิด และทฤษฎีดงัน้ี 

3.1 ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

ลิตวนิและสตริงเกอร์ (Litwin and Stringer,1968) ไดใ้หค้วามหมายบรรยากาศ

องคก์ารวา่เป็นการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ เก่ียวกบัองคป์ระกอบของส่ิงแวดลอ้มในองคก์ารทั้ง

ทางตรงและทางออ้มซ่ึงเป็นส่วนท่ีสาํคญัท่ีมีผลต่อพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร 

คอทเตอร์ (Kotter, 1978) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารหมายถึงคุณลกัษณะท่ีอธิบาย

ถึงองคก์ารและบ่งบอกถึงความแตกต่างขององคก์ารหน่ึงกบัอีกองคก์ารหน่ึง ๆ โดยผูท่ี้ทาํงานอยูใ่น

องคก์ารนั้นรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้ม และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลในการทาํงาน 

ซิเลกิอิและมาร์ค (Szilagyi and Marc, 1980) ได้กล่าวถึงลักษณะบรรยากาศของ

องค์การ คือ 1)บรรยากาศองคก์ารประกอบดว้ยกฎระเบียบวตัถุประสงค์ขององค์การ ลกัษณะการ

บงัคบับญัชา การจูงใจ การสนบัสนุน ความขดัแยง้และการจดัการกบัความขดัแยง้ 2) เป็นการบ่งช้ี

ถึงความแตกต่างขององคก์าร 3) ข้ึนอยู่กบัการรับรู้ของบุคลากรในองค์การ 4) บรรยากาศองค์เป็น

ตวักาํหนดหรือสะทอ้นถึงพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร 

ดาวสิ (Davis,1981) ไดใ้หค้วามหมายบรรยากาศองคก์าร หมายถึง สภาพแวดลอ้ม

ท่ีบุคลากรปฏิบติังานอยู ่เป็นส่ิงท่ีมองไม่เห็นหรือสัมผสัได ้มีสภาพเหมือนบรรยากาศรอบ ๆ ตวั 

เทพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2540) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์ารหมายถึง 

ตวัแปรชนิดต่าง ๆ เม่ือนาํมารวมกนัแลว้มีผลกระทบต่อการปฏิบติังานของคนในองคก์าร 
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อรุณี ไพศาลพาณิชยก์ุล (2544) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การหมายถึงสภาพแวดล้อม

ขององค์การ ซ่ึงรับรู้โดยบุคลากรทั้งทางตรงและทางออ้มและมีอิทธิพลต่อการจูงใจในการปฏิบติังาน

ขององคก์าร 

สมยศ นาวีการ (2546) กล่าววา่ บรรยากาศองคก์าร คือ กลุ่มของคุณลกัษณะและ

สภาพแวดลอ้มของงานท่ีพนกังานรับรู้ทั้งทางตรงและทางออ้ม บรรยากาศองคก์รจะเป็นแรงกดดนั

สาํคญัอยา่งหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของพวกเขาในการทาํงาน 

กริกส์บาย (Grigsby,1991 อ้างถึงในพิสมัย แจ้งสุทธิวรว ัฒน์ ,2549) กล่าวถึง 

บรรยากาศองคก์ารวา่เป็นสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารกบัการทาํงานของบุคคล คือ การผกูพนัการ

ยึดติดกับกลุ่ม การสนับสนุนจากผูบ้ริหาร การกําหนดงาน ความกดดันจากงาน ความชัดเจน        

การควบคุม และนวตักรรม ซ่ึงบุคคลในองคก์ารไดรั้บรู้และไดรั้บแรงจูงใจจากผูบ้ริหาร 

มิลตลั (Milton, 1981 อา้งถึงในนุชรี อาบสุวรรณ,2550) ให้ความเห็นว่า บรรยาย 

กาศองคก์าร หมายถึง ความสัมพนัธ์ของส่ิงแวดลอ้มภายในของบุคลากรในองค์การท่ีสามารถรับรู้

ไดมี้ลกัษณะเฉพาะบรรยากาศในแต่ละองคก์ารจะแตกต่างกนัเน่ืองจากบรรยากาศองคก์ารภายในจะ

ได้รับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมภายนอกเพราะองค์การเป็นระบบเปิดต้องติดต่อกับภายนอก

องค์การอยู่เสนอ สภาพแวดล้อมภายนอกเหล่าน้ีได้แก่ วฒันธรรม เศรษฐกิจ การเมือง และ

เทคโนโลยต่ีางๆ ซ่ึงแต่ละองคก์ารจะไดรั้บแตกต่างกนัออกไป 

เชอร์ริงตนั (Cherrington, 1994 อ้างถึงใน ศศินันท์ หล้านามวงค์, 2545) กล่าวว่า 

บรรยากาศองคก์ารเป็นคุณลกัษณะหรือความเช่ือท่ีแบ่งแยกองคก์ารหน่ึง คลา้ยกบัคาํวา่ บุคลิกภาพ 

(Personality) บรรยากาศองคก์ารจึงหมายถึง บุคลิกภาพขององคก์ารซ่ึงเป็นคุณลกัษณะคงท่ีของแต่

ละองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม 

ก๊ิบสันและคณะ (Gibson et al., 2000) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การหมายถึง การ

รับรู้หรือความรู้สึกของสมาชิกในองคก์ารต่อกลุ่มคุณลกัษณะของสภาพแวดลอ้มท่ีเขาทาํงานอยู ่ซ่ึง

ประกอบด้วยโครงสร้างของงาน การช่วยเหลือเก้ือกูล การให้รางวลัตอบแทน ความร่วมมือหรือ

ขดัแยง้ ซ่ึงรวมถึงค่านิยม บรรทดัฐาน ความคาดหวงั นโยบายและกระบวนการต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพล

ต่อพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร 

เกอร์สันและคณะ (Gershon, Stone, Bakken, and Larson., 2004 อา้งถึงใน พนิดา 

คะชา, 2550) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การหมายถึง การรับรู้ของบุคคลในองค์การต่อวฒันธรรม

องคก์ารท่ีอยูแ่วดลอ้ม และ สะทอ้นให้เห็นถึงลกัษณะเฉพาะขององคก์าร สามารถวดัหรือประเมิน

ไดง่้ายกวา่วฒันธรรมองคก์าร 
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จากความหมายดงักล่าวขา้งตน้ผูว้ิจยัสรุปไดว้่า บรรยากาศองคก์าร เป็นการรับรู้

ของพยาบาลวิชาชีพเก่ียวกับสภาพแวดล้อมภายในองค์การท่ีปฏิบัติงานจากการเรียนรู้และมี

ประสบการณ์ทั้งทางกายภาพ ทางจิตสังคม โดยทางตรงและทางออ้มตามการรับรู้ของบุคคลซ่ึงมีผล

ให้เกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานและเป็นส่วนสําคญัท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคลากรใน

องคก์าร 

3.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบับรรยากาศองค์การ 

แนวคิดเร่ืองบรรยากาศองคก์ารเป็นท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางวา่ เป็นแนวคิดท่ี

สามารถศึกษาถึงผลกระทบทางดา้นพฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารได ้ปัจจุบนัมีนกัวชิาการหลาย

ท่านไดใ้หค้วามหมายของบรรยากาศองคก์ารไวด้งัน้ี 

บรรยากาศองค์การเป็นปัจจยัท่ีมีความสําคญัต่อบุคลากรในองค์การ เน่ืองจาก

บุคลากรในองคก์ารไม่ไดท้าํงานอยูใ่นความวา่งเปล่า แต่จะปฏิบติังานภายใตก้ารควบคุมกาํกบัของ

ผูบ้งัคบับญัชา โครงสร้างขององคก์าร กฎระเบียบขององคก์ารตลอดจนส่ิงต่าง ๆ ภายในองค์การท่ี

มองไม่เห็นหรือจบัตอ้งไม่ได ้แต่รู้สึกได้ และรับรู้ได้ซ่ึงส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีคือ บรรยากาศองค์การ 

บรรยากาศองคก์ารมีความสําคญัต่อผูบ้ริหารและบุคคลอ่ืน ดว้ยเหตุผล 3 ประการคือ1) บรรยากาศ

องค์การท่ีดีจะทาํให้ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 2) ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศ

องคก์ารของหน่วยงาน หรือแผนกงานในองคก์าร และ 3) ความเหมาะสมระหวา่งบุคลากรกบัภาระ

งานในองคก์ารจะทาํให้บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน (สมยศ นาวกีาร, 2546) บรรยากาศองคก์าร

ท่ีดีจะทาํให้บุคลากรทาํงานได้ดีข้ึน ส่ิงท่ีจะสร้างให้เกิดบรรยากาศท่ีดีเหมาะสมแก่ การทาํงาน 

ไดแ้ก่ การมีการบงัคบับญัชาท่ีดี การท่ีสมาชิกในองคก์ารมีขวญัและกาํลงัใจท่ีดีในการปฏิบติังาน 

รวมทั้งการท่ีองคก์ารมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพ ทางสังคม ทางจิตใจท่ีดี เพียงพอท่ีจะเสริมสร้าง

ใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีได ้

สมยศ นาวีการ (2546) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การมีความซับซ้อนและสําคญัต่อ

ผูบ้ริหารและบุคคลอ่ืน ๆ ในองคก์าร เพราะวา่บรรยากาศองค์การบางอยา่งทาํให้เกิดผลดีกวา่ และ

ผูบ้ริหารมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองคก์ารหรือหน่วยงานของพวกเขาไดม้าก ความเหมาะสมระหวา่ง

บุคคลและองคก์ารมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพของการทาํงานและความพึงพอใจของเขาเหล่านั้น

ไดซ่ึ้งความสําคญัของบรรยากาศองคก์ารมีเหตุผล 3 ประการคือ 1) บรรยากาศองคก์ารท่ีดีทาํให้เพิ่ม

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ดังการศึกษาของ Newell (1978) พบว่า 

บรรยากาศองคก์ารโดยเฉพาะอยา่งยิ่งบรรยากาศแบบปิด มีผลทาํให้สมาชิกในกลุ่มมีความพึงพอใจ

ในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายนอ้ย ตรงขา้มกบับรรยากาศแบบเปิด มีผลทาํให้สมาชิกในกลุ่ม

มีความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายมาก 2) บรรยากาศองค์การท่ีผูบ้ริหารมีภาวะ
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ผูน้ํา จะทาํให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การดังท่ี Dubrin (1973) ได้สรุปว่า 

ปัจจยัอย่างหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อบรรยากาศองค์การคือ แบบแผนของความเป็นผูน้าํ ทศันคติ และ

วิธีการของผูบ้ริหารท่ีใช้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีผลกระทบต่อองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งแบบแผน

ของความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงขององค์การ มีความสําคญัมากเพราะว่า แบบแผนของ

ความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูงถูกปฏิบติัตาม โดยผูบ้ริหารระดบัรองลงมา ท่ีมีความเขา้ใจว่า

เป็นแนวทางท่ีถูกตอ้งของการปฏิบติั และ 3) บรรยากาศขององคก์ารท่ีมีการกระจายอาํนาจ จะทาํให้

เพิ่มประสิทธิผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของบุคลาการในองค์การดังท่ี  Litwin and 

Stringer (1968) พบว่า องค์การท่ีมีการบริหารงานแบบการใช้อาํนาจ กล่าวคืออาํนาจการตดัสินใจ

อยูก่บัส่วนกลาง บุคลากรตอ้งปฏิบติัตามระเบียบอยา่งเคร่งครัด บรรยากาศแบบน้ีจะทาํให้บุคลากร

รู้สึกไม่พอใจกบังาน ไม่เกิดความคิดริเร่ิม ส่วนบรรยากาศในองคก์ารท่ีมีการมุ่งประสานสัมพนัธ์จะ

มีผลทาํให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจกบัทาํงาน มีทศันคติท่ีดีต่อบุคลากรในองคก์าร เกิดความคิด

ริเร่ิมและมีผลผลิตสูงซ่ึงบรรยากาศขององคก์ารแบบดงักล่าวจะมีผลทาํให้บุคลากรในองคก์ารเกิด

ความพึงพอใจกบัทาํงาน งานบรรลุผลสาํเร็จ 

สตรีสร์และพ อร์ทเตอร์ (Steers and Porter, 1979) กล่าวถึงความสําคัญ ของ

บรรยากาศในองค์การว่า เป็นตวัแปรสําคญัในการศึกษาองค์การ วิเคราะห์การทาํงานของบุคคล 

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลจะไม่ถูกตอ้งสมบูรณ์หากไม่พิจารณาถึงสภาพแวดลอ้มในองคก์ารซ่ึง

เขาเรียกว่า บรรยากาศขององค์การท่ีมีส่วนกาํหนดทศันคติและพฤติกรรมการทาํงานของคนใน

องคก์าร 

ก๊ิบสันและคณะ (Gibson et al.,1973 อ้างถึงใน วาสิฎฐี ภูมิพงษ์ 2546) กล่าวถึง

ความสําคัญของบรรยากาศองค์การว่า มีอิทธิพลเหนือบุคคลและกลุ่มบุคคล และมีผลต่อการ

ปฏิบติังานทั้งหมดขององคก์าร ดงันั้นบรรยากาศองคก์ารท่ีต่างกนัยอ่มทาํให้ประสิทธิภาพแตกต่าง

กนัไป ทั้งน้ีเพราะบรรยากาศองค์การท่ีแตกต่างกนัจะมีอิทธิพลต่อการสร้างความพึงพอใจให้กบั

บุคลากรในองค์การต่างกัน เม่ือตวัแปรตวัใดตวัหน่ึงเปล่ียนแปลง ไม่ว่าจะเป็นด้านพฤติกรรม 

โครงสร้างหรือกระบวนการ บรรยากาศองค์การจะกระทบกระเทือนโดยการเปล่ียนแปลงนั้นอาจ

เกิดผลกระทบเชิงบวกหรือเชิงลบ ซ่ึงจะเก่ียวโยงหรือมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานคือ ประสิทธิผล

ขององคก์าร 

บราวล์และโมเบอร์ก (Brown and Moberg,1980 อา้งถึงใน ภทัราภรณ์ สุกาญจนา

ภรณ์ 2546) กล่าววา่บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพลต่อสมาชิกในองคก์าร เพราะช่วยวางรูปแบบความ

คาดหวงัของสมาชิกในองค์การต่อองค์ประกอบต่างๆขององค์การ ซ่ึงจะช่วยให้มีทศันคติท่ีดีต่อ

องค์การ และมีความพึงพอใจท่ีจะอยู่ในองค์การ นอกจากน้ียงัเห็นว่าหากต้องการปรับปรุง
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เปล่ียนแปลงหรือพฒันาองค์การแล้ว ส่ิงท่ีจะต้องพิจารณาเปล่ียนแปลงก่อนอ่ืนคือ บรรยากาศ

องคก์าร เพราะบรรยากาศองคก์ารถูกสั่งสมจากความเป็นมา วฒันธรรม กลยุทธ์ขององค์การตั้งแต่

อดีต 

ลิคเคิ ร์ท (Likert, 1976) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การว่า

ประกอบด้วย 1) การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ หมายถึงการท่ีผูป้ฏิบติังานรู้ถึงความเป็นไป

ภายในองค์การ ผูน้าํแสดงความใจกวา้งท่ีจะติดต่อส่ือสารอย่างเปิดเผย เพื่อให้ผูป้ฏิบติัรับข่าวสาร

อย่างถูกต้องและเพื่อการปฏิบติังานท่ีได้ผลดี 2) การมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ หมายถึง การท่ี

ผูป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายขององค์การ การตดัสินใจในเร่ืองงานทุกระดบัมี

ข่าวสารเพียงพอในการตดัสินใจ หากการตดัสินใจมีผลกระทบถึงใครแลว้ผูน้าํจะขอความคิดเห็น

จากผูป้ฏิบติังานคนนั้น 3) การคาํนึงถึงผูป้ฏิบติังาน หมายถึง การเอาใจใส่จดัสวสัดิการ ปรับปรุง

สภาพการทาํงานให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบติังาน 4) อาํนาจ และอิทธิพลในองคก์าร 

หมายถึง อาํนาจและอิทธิพลของผูน้าํและผูป้ฏิบติังานเอง 5) เทคนิค และวิทยาการท่ีใช้ในองคก์าร

หมายถึง เทคนิคท่ีใชใ้นองค์การมีการปรับปรุงอย่างรวดเร็วไปตามสภาพแวดลอ้ม เคร่ืองมือและ

ทรัพยากรท่ีใช้ในองค์การได้รับการจดัการอย่างดี และ 6) แรงจูงใจ บรรยากาศองค์การท่ีถือว่าดี

จะต้องมีลักษณะการยอมรับความแตกต่างและความขัดแยง้ในองค์การ พร้อมจะสนับสนุน

ผูป้ฏิบติังานให้ขยนัขนัแข็ง ทาํงานหนักเพื่อเล่ือนตาํแหน่ง อตัราค่าจา้ง และเพื่อให้เกิดความพึง

พอใจในการทาํงาน 

เจมส์และโจนส์ (James and Jones, 1974) ได้สรุปองค์ประกอบของบรรยากาศ

องคก์ารไวด้งัน้ี 1) ดา้นคุณสมบติัเฉพาะ ไดแ้ก่ เป้าหมาย หลกัปฏิบติัและกฎเกณฑ์ต่าง ๆ แหล่งวสัดุ 

เงินทุน หน้าท่ีขององค์การ การนาํเทคโนโลยีมาใช้ในองค์การคุณสมบติัเฉพาะเหล่าน้ีจะมีผลต่อ

ความรู้สึกและความพึงพอใจของบุคคลในองคก์ารนั้น 2) ดา้นโครงสร้าง มีความสาํคญัต่อบุคคลใน

ดา้นความรู้สึก ความพึงพอใจในการทาํงานองค์ประกอบทางด้านโครงสร้าง ขนาดขององค์การ 

อาํนาจตดัสินใจในองค์การ การแบ่งความรับผิดชอบ ลกัษณะเด่นขององค์การ มาตรฐานและการ

บริหาร ระบบขององคก์าร ความมัน่คงความสัมพนัธ์ระหวา่งระบบใหญ่และระบบยอ่ย 3) ดา้นการ

ดาํเนินงานขององค์การ ซ่ึงประกอบด้วยตวัแปรต่าง ๆ เป็นต้นว่าลักษณะของผูน้ํา การส่ือสาร

ภายในองค์การ การควบคุมองค์การ วิธีการควบคุมการแก้ปัญหาความขดัแยง้ในองค์การ การ

ปรับปรุงเปล่ียนแปลงองคก์าร การร่วมมือและการประสานงานระหวา่งบุคลากรในองคก์ารมีมาก

นอ้ยเพียงใด วิธีการเลือกคนเขา้ทาํงาน วธีิการเรียนรู้และสังคมของสมาชิก การฝึกอบรม ระบบการ

ใหร้างวลั ลกัษณะการตดัสินใจ ความสัมพนัธ์ระหวา่งสถานภาพและอาํนาจ 4) ดา้นส่ิงแวดลอ้มทาง

กายภาพ  ซ่ึ งมีผลต่อขวัญและกําลังใจในการทํางานอันส่งผลต่อบรรยากาศในการทํางาน 
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องค์ประกอบเหล่าน้ีไดแ้ก่ ลกัษณะและสภาพของห้องทาํงาน อุปกรณ์ในการป้องกนัอุบติัเหตุใน

การทาํงาน สถานท่ีตั้ งขององค์การ การคมนาคม ความต้องการของตลาดในด้านผลผลิต ความ

กดดนัจากส่ิงแวดลอ้ม ความปลอดภยัของชุมชน สภาพมลภาวะ และ 5) ดา้นค่านิยมและพฤติกรรม 

ค่านิยมของคนในองค์การย่อมก่อให้เกิดบรรยากาศในการทาํงาน ได้แก่ วิธีในการปฏิบัติงาน 

เหตุผลของบุคคลในการทาํงาน สภาพการทาํงานและพฤติกรรมต่าง ๆ การติดต่อประสานงานอยา่ง

เป็นระบบ ความส่ือสัตยข์องบุคลากรในองคก์าร 

บราวน์และโมเบิร์ก (Brown and Moberg, 1980 อา้งถึงใน พนิดา คะชา, 2550) ได้

แบ่งบรรยากาศองค์การไว ้4 แบบและบรรยายลกัษณะของบรรยากาศองคก์ารในแต่ละรูปแบบไว ้

คือ 1) บรรยากาศองค์การท่ีเน้นการใชอ้าํนาจ มีโครงสร้างทางอาํนาจชดัเจนและใช้อาํนาจในการ

ตดัสินใจในองค์การ เช่น การเล่ือนขั้น การเล่ือนตาํแหน่ง การพิจารณาความดี ความชอบลกัษณะ

ของคนในองค์การจะต่อสู้เพื่อผลประโยชน์ส่วนตัว และแข่งขันกับผู ้ร่วมงานในส่วนของ

ความสัมพนัธ์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเอาใจใส่ผูบ้งัคบับญัชาเพื่อความก้าวหน้าในงาน 2) บรรยากาศ

องค์การท่ี เน้นการทํางานตามบทบาท  จะเน้นกฎระเบียบขององค์การ การแข่งขันจะอยู่ใน

กฎระเบียบ องคก์ารลกัษณะน้ีจะเนน้ความมัน่คงเป็นสําคญั 3) บรรยากาศองคก์ารท่ีเนน้การทาํงาน

จะเน้นเป้าหมายในการทาํงานเป็นสําคญั การใช้อาํนาจหน้าท่ีส่วนใหญ่เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์

ขององค์การ กฎระเบียบอาจไม่สําคญัและอาจไม่จาํเป็นตอ้งมี ถ้าไม่ช่วยงานนั้นให้งานนั้นสําเร็จ

ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้และ 4) บรรยากาศองคก์ารท่ีเนน้ความสําคญัของคน องคก์ารแบบน้ีเป็นการ

ตอบสนองต่อความตอ้งการของบุคคล คาํนึงถึงความพึงพอใจ และองคก์ารคาดหวงัวา่สมาชิกจะไม่

ทาํส่ิงท่ีขดัต่อค่านิยมของสมาชิกเอง 

ลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin and Stringer, 1968) ได้เสนอทฤษฎีบรรยากาศ

องค์การ โดยพัฒนามาจากรูปแบบการจูงใจของ Mcclelland (1961) หรือท่ีเรียกว่า ทฤษฎีการ

แสวงหาเพื่อให้ได้มาในส่ิงท่ีต้องการ (Mcclelland Acquired - needs Theory) หรือทฤษฎีความ

ตอ้งการประสบผลสําเร็จ ทฤษฎีเช่ือวา่ความตอ้งการของมนุษยท่ี์มีอยูใ่นตวับุคคล มี 2 ประการคือ 

ความตอ้งการความสบาย และความตอ้งการปราศจากความเจ็บปวดละต่อมาใช้ชีวิตเรียนรู้ความ

ตอ้งการดา้นอ่ืน ๆ อีก 3 ประการซ่ึงเป็นความตอ้งการท่ีเหมือนกนัแต่มีความมากน้อยแตกต่างกนั 

ซ่ึงมีรูปแบบดงัน้ี 1) ความตอ้งการเพื่อความสําเร็จ (Need of Achievement) เป็นความปรารถนาท่ีจะ

บรรลุในงาน บุคคลท่ีตอ้งการความสําเร็จสูงจะมีความปรารถนาอย่างแรงกล้าท่ีจะประสบต่อ

ความสําเร็จและกลวัการลม้เหลว ตอ้งการแข่งขนัและกาํหนดเป้าหมายท่ียากลาํบากสําหรับตนเอง 

ชอบเส่ียงพอใจท่ีจะวิเคราะห์หรือประเมินปัญหา มีความรับผิดชอบเพื่อให้งานสําเร็จลุล่วงและ

ต้องการข้อมูลยอ้นกลับในการทาํงาน มีความปรารถนาท่ีจะทาํงานให้ดีกว่าผูอ่ื้นและสนใจถึง
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ความสําเร็จมากกว่าท่ีจะคาํนึงถึงรางวลัและผลประโยชน์ 2) ความตอ้งความสัมพนัธ์ (Need of 

Affiliation) เป็นความปรารถนาท่ีจะกําหนดความผูกพันส่วนตัวกับบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีมีความ

ตอ้งการดา้นน้ีสูงมกัจะพอใจในความเป็นท่ีรักและหวงัจะไดรั้บความมีนํ้ าใจตอบแทนจากผูอ่ื้นมี

แนวโน้มท่ีจะหลีกเล่ียงความเจ็บปวดจากการต่อตา้นจากสมาชิกกลุ่ม จะรักษาสัมพนัธ์อนัดีใน

สังคม พอใจในการให้ความร่วมมือมากกวา่การแยง่ชิง พยายามสร้างและรักษาสัมพนัธ์ภาพกบัผูอ่ื้น 

และตอ้งการสร้างความเขา้ใจอนัดีจากสังคมท่ีเขาเป็นสมาชิกอยู่ และ 3) ความตอ้งมีอาํนาจ (Need 

of Power) เป็นความปรารถนาท่ีจะมีอิทธิพลหรือควบคุมผูอ่ื้นบุคคลท่ีมีความต้องการด้านน้ีสูง

มกัจะมีความเก่ียวขอ้งกบัการควบคุมและมีอิทธิพลเหนือทรัพยสิ์น ส่ิงของ และในสังคมพยายามใช้

วธีิสร้างอิทธิพลให้เกิดการยอมรับนบัถือจากผูอ่ื้นตอ้งการเป็นผูน้าํหรืออยูเ่หนือผูอ่ื้น เป็นผูแ้สวงหา

หรือคน้หาวธีิการแกปั้ญหาให้ดีท่ีสุด มกัจะกงัวลเร่ืองอาํนาจมากกวา่การทาํงานให้ไดป้ระสิทธิภาพ 

มกัจะนิยมและเช่ือในระบบอาํนาจท่ีมีอยู่ในองค์การ เช่ือในคุณค่าของงานพร้อมท่ีจะเสียสละ

ประโยชน์ส่วนตวัและเช่ือในความเป็นธรรม 

จากแนวคิดน้ี Litwin and Stringer (1968) ไดน้าํมาพฒันาทฤษฎีบรรยากาศองคก์าร 

โดยอธิบายว่า ระบบองค์การนั้ นจะเน้นถึงปัจจยัท่ีผูบ้ริหารเก่ียวข้องอยู่ ได้แก่ โครงสร้างของ

องคก์าร โครงสร้างของสังคม ภาวะผูน้าํ การบริหารงาน กระบวนการตดัสินใจและความตอ้งการ

ของสมาชิกในองคก์าร ส่ิงต่าง ๆ เหล่าน้ีทาํให้เกิดองค์ประกอบของส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานของ

สมาชิกในองคก์าร ซ่ึงสมาชิกในองคก์ารรับรู้และถือเป็นบรรยากาศองคก์ารโดยมีรูปแบบการจูงใจ

ทั้ง 3 ประการของ Mcclelland (1961) เป็นส่ิงกระตุน้ และจะสะทอ้นให้เห็นถึงพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึน

ของสมาชิกในองค์การ ซ่ึงส่งผลต่อองค์การในด้านต่าง ๆ เช่น ผลผลิต การคงอยู่ในงาน เป็นตน้ 

ส่วนขอ้มูลยอ้นกลบันั้นเป็นส่ิงสําคญัท่ีมีอิทธิพลต่อปัจจยัตน้เหตุหรือระบบองค์การ บรรยากาศ

องคก์าร พฤติกรรมของบุคคล 

ลิทวินและสตริงเกอร์ (Litwin and Stringer, 1968) อธิบายถึงการรับรู้ของสมาชิก

ขององคก์ารท่ีมีต่อองคป์ระกอบของบรรยากาศองค์การแต่ละดา้นว่า จะมีแรงจูงใจทั้ง 3 ดา้นหรือ

ด้านใดด้านหน่ึงเป็นแรงกระตุ้น ซ่ึงแรงจูงใจเหล่าน้ีจะมีผลต่อการรับรู้องค์ประกอบแต่ละด้าน

แตกต่างกนัไปเน่ืองจากบุคคลมีความตอ้งการดา้นแรงจูงใจท่ีแตกต่างกนั ดงันั้นการรับรู้บรรยากาศ

องค์การแต่ละบุคคลจึงแตกต่างกัน แต่สามารถนํามาประเมินหรือวิเคราะห์ให้เห็นภาพรวมของ

บรรยากาศแต่ละองคก์รได ้องคป์ระกอบของ Litwin and Stringer (1968) ประกอบดว้ยบรรยากาศ 8 

ด้าน ดังน้ี 1) โครงสร้างองค์การ (Structure) ทั้ งท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ องค์ประกอบ 

บรรยากาศองค์การด้านน้ีเป็นการรับรู้ของผูป้ฏิบัติท่ีมีต่อลักษณะทางโครงสร้างขององค์การ

เก่ียวกับสายการบังคบับญัชา การปกครอง กฎระเบียบข้อบงัคบั ความชัดเจนของการแบ่งงาน 
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ขอ้จาํกดัของแต่ละสถานการณ์ในงาน ปริมาณรายละเอียดเก่ียวกบัขอ้มูลข่าวสารท่ีองคก์ารออกมา

วา่เป็นขอ้จาํกดัและเป็นอุปสรรคทาํให้งานล่าชา้หรือไม่ โดยทัว่ไปแลว้โครงสร้างองคก์ารมีลกัษณะ

เป็นทางการ มีสายการบงัคบับญัชา มีกฎระเบียบชดัเจน จะมีระยะห่างระหวา่งบุคคลหรือระยะห่าง

ระหว่างสังคมเพิ่มข้ึน ซ่ึงจะมีผลต่อบรรยากาศองค์การและจะมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลหรือ

กลุ่มได ้และ 2) ความทา้ทายและความรับผิดชอบ (Challenge and responsibility) เป็นการรับรู้ของ

บุคคลเก่ียวกบัความทา้ทายของงาน และความรู้สึกเก่ียวกบัความสําเร็จของงานเป็นปัจจยัท่ีสําคญั 

ปัจจยัดา้นความทา้ทายจะเก่ียวขอ้งโดยตรงต่อการพฒันาในเร่ืองแรงจูงใจทางดา้นความสําเร็จของ

พนกังานและบรรยากาศท่ียอมใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรับผดิชอบในงานสูง   

Mcgreger (1960) กล่าวว่าการท่ี มีโครงสร้างองค์การมากมาย  มีการควบคุม 

เคร่งครัดต่อกฎระเบียบ และขาดความยืดหยุน่ของงานจะทาํใหเ้กิดการไร้ประสิทธิภาพขององคก์าร

ทาํใหเ้กิดบรรยากาศท่ีเคร่งเครียดและไม่จูงใจใหบุ้คลากรช่ืนชอบองคก์าร 

Brown and Morberge (1980) ก ล่ า ว ว่ า  ก า ร แ ข่ ง ขั น แ ล ะ ก า ร ขั ด แ ย้ ง เป็ น

วิธีดําเนินการขององค์การท่ี เน้นความมั่นคงเป็นสําคัญจะเป็นการว ัดความเข้าใจเก่ียวกับ

ปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนระหว่างบุคคลท่ีแตกต่างกันและหน่วยงานท่ีแข่งขนักันในองค์การ การ

เผชิญหนา้กบัความขดัแยง้จะนาํไปสู่การปลุกเลา้การจูงใจดา้นความสาํเร็จ   

กองการพยาบาล สาํนกัปลดักระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดน้าํแนวคิด 

องค์การบรรยากาศของนักวิชาการหลายท่าน  เช่น  Litwin and Stringer (1968); Likert (1976); 

Steers and Porter (1976) มาปรับปรุงองค์ประกอบโดยการจดัการประชุมผูท้รงคุณวุฒิทางการ

พยาบาลให้มีความสอดคล้องกบัลกัษณะขององค์การพยาบาลของกระทรวงสาธารณสุข เพื่อให้

โรงพยาบาลในสังกดักระทรวงสาธารณสุขนาํไปใชใ้นการประเมินบรรยากาศองคก์ารในหน่วยงาน

และนําผลไปพฒันาให้เกิดคุณภาพบริการ ซ่ึงมีทั้ งหมด 7 องค์ประกอบดังน้ี 1) ด้านโครงสร้าง

องค์การและทิศทางการบริหาร เป็นการรับรู้ของบุคลากรท่ีมีผลต่อโครงสร้าง บทบาท ความ

รับผิดชอบท่ีชดัเจน มีการกระจายอาํนาจและให้การมีส่วนร่วมในการวางเป้าหมายและตดัสินใจใน

เร่ืองงาน รวมทั้งกลไกการประสานงานท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน 2) ดา้นระบบงานหรือกระบวนการ

ให้บริการ เป็นการรับรู้เก่ียวกบัผลการปฏิบติังานและความชดัเจนของมาตรฐานการพยาบาล การ

ปรับปรุงกระบวนการทาํงานเพื่อยกระดับมาตรฐาน 3) ด้านประสิทธิภาพในการเป็นผูน้ําของ

ผูบ้งัคบับญัชา เป็นรับรู้ถึงลกัษณะของผูบ้งัคบับญัชาดา้นความรับผดิชอบ มีเป้าหมายในการทาํงาน

ท่ีชดัเจน สามารถมอบหมายงานไดต้รงตามความรู้ความสามารถ ให้การสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

อย่างเหมาะสม อารมณ์มั่นคง รับฟังความคิดเห็นจากผู ้ปฏิบัติงาน  4) ด้านการให้รางวลัหรือ

ผลตอบแทนการทาํงาน เป็นการไดรั้บการตอบสนองความตอ้งการดา้นสังคม สวสัดิการและความ



 40 

ยติุธรรม รวมทั้งความสําเร็จในการปฏิบติังาน 5) ดา้นความพึงพอใจในงาน เป็นความรู้สึกพึงพอใจ

ท่ีไดใ้ช้ความรู้ ความสามารถในการปฏิบติังานอย่างเต็มท่ี ในสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออาํนวย และพึง

พอใจในสวสัดิการและค่าตอบแทนท่ีไดรั้บ 6) ดา้นความอบอุ่นหรือสัมพนัธภาพระหวา่งผูร่้วมงาน 

เป็นการรับรู้ของพยาบาลต่อสัมพนัธภาพระหว่างผูป้ฏิบติังานในองค์การ เป็นความรู้สึกว่ามีเพื่อน

ร่วมงานท่ีดีมีความสัมพนัธ์ใกลชิ้ดกนั ให้ความช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั  และ 7) ดา้นความภกัดีต่อ

องคก์าร เป็นการรับรู้ถึงความรู้สึกของพยาบาลท่ีรู้สึกเป็นเจา้ของและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร เกิด

ขวญัและกาํลงัใจ พร้อมท่ีจะปฏิบติังานเพื่อส่วนรวมอยา่งเตม็ท่ี 

กล่าวโดยสรุป บรรยากาศองค์การมีความสําคญัต่อบุคลากรในองค์การทุกระดบั 

เพราะบรรยากาศองคก์ารเป็นตวัแปรสําคญัในการมีส่วนกาํหนดพฤติกรรมของบุคลากรทุกคนใน

องค์การความสําเร็จขององค์การส่วนหน่ึงย่อมข้ึนอยู่กบับรรยากาศองค์การ ท่ีสนับสนุนทาํให้

องค์การมีประสิทธิภาพ บรรยากาศท่ีดีและเหมาะสมจะเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังาน ผูบ้ริหารควร

ให้ความสาํคญัและให้การสนบัสนุนเพื่อทาํให้บุคลากรเกิดขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน ทั้งน้ีเพื่อ

เป็นการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของความร่วมแรงร่วมใจ และมีสัมพนัธภาพท่ีดี การปฏิบติังานมี

ประสิทธิภาพ บุคลากรมีความสุขในการทาํงานและเกิดผลผลิตขององคก์ารท่ีมีประสิทธิภาพสูง 

3.3 บรรยากาศองค์การกบัความสุขในการทาํงานของพยาบาล 

บรรยากาศองคก์ารมีส่วนกาํหนดพฤติกรรมของผูป้ฏิบติังานในองคก์าร (Rehdanz 

& Maddison, 2005) และมีผลต่อคุณภาพของงานและคุณภาพชีวติการทาํงาน (Werther & Davis, 

1982) โดยท่ีบรรยากาศองค์การจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบติังานของบุคคลในองค์การใน

ดา้นความคาดหวงั การจูงใจ และบทบาทของสมาชิกแต่ละคน (Litwin & Stringer, 1968)องคก์าร

ใดท่ีมีบรรยากาศท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานจะทาํให้เกิดความพึงพอใจในงาน (ดวงจิตต์ เทพวงษ์, 

2542; จุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง, 2543) บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข มีอิสระในการตดัสินใจ 

นาํไปสู่การคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์ห้กบัองคก์าร บรรยากาศท่ีสอดคลอ้งกนัระหวา่งวตัถุประสงคข์อง

งาน และความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานในองคก์ารจะช่วยสนบัสนุนให้สมาชิกในองคก์ารช่วยเหลือ

ซ่ึงกนัและกนั ร่วมมือและมีส่วนร่วมในกิจกรรม ซ่ึงทาํใหบ้รรลุเป้าหมายขององคส่์งผลใหบุ้คลากร

มีความพึงพอใจในการทํางาน  (Knoop, 1995 อ้างถึงใน พนิดา คะชา, 2550) ซ่ึงสอดคล้องกับ 

ลดาวลัย ์รวมเมฆ (2544) กล่าววา่ การท่ีพยาบาลปฏิบติังานในบรรยากาศท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจ 

ซ่ึงเป็นบรรยากาศท่ีทาํให้มีความสุขจะสามารถสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานได ้ผูบ้ริหาร

ทางการพยาบาลจะตอ้งเป็นผูท่ี้ริเร่ิมให้เกิดบรรยากาศท่ีให้ความภาคภูมิใจแก่พยาบาล ตระหนกัใน

คุณค่าวิชาชีพและทาํงานอยา่งมีความหมาย โดยส่งเสริมการแกปั้ญหาใช้ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์

ตัดสินใจและมุ่งให้การดูแลผูป่้วยแบบองค์รวมและมีทัศนคติท่ีดีต่อวิชาชีพและผู ้รับบริการ      



 41 

(ภทัรภรณ์ สุกาญจนาภรณ์, 2546) ซ่ึงบรรยากาศดงักล่าวจะช่วยให้เสริมสร้างให้เกิดการทาํงานท่ีมี

ประสิทธิภาพ เกิดความพร้อมในการพฒันาและสร้างสรรค์ทางการพยาบาลให้เจริญกา้วหน้าและ

เกิดความยึดมัน่ผูกพนัในองค์การ (ศศินนัท์ หลา้นามวงศ์, 2545) ซ่ึงบรรยากาศท่ีให้ความพึงพอใจ

เกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยั 2 ประการคือ 1) ผูบ้ริหารทางการพยาบาลตระหนกัถึงบรรยากาศท่ีอึดอดัและ

ไม่เป็นสุขในการทาํงานและดาํเนินการแกไ้ข 2) ส่งเสริมหรือสร้างให้เกิดความพึงพอใจหรือสร้าง

บรรยากาศท่ีเป็นสุขในการทาํงานผูบ้ริหารองค์การสามารถใช้หลกัการบริหารโดยการกระจาย

อาํนาจในงาน เป็นการสร้างความผกูพนั ความรับผิดชอบในงานและความภาคภูมิใจให้กบัผูบ้ริหาร

ระดบัล่างและผูป้ฏิบติัให้โอกาสแก่พยาบาลมีอิสระในดา้นความคิด ให้โอกาสกา้วหน้าในหน้าท่ี

การงานจะเป็นปัจจยัท่ีเสริมสร้างขวญัและกาํลังใจในการทาํงานเป็นแนวทางท่ีช่วยให้ผูป้ฏิบัติ

สามารถสร้างศักด์ิศรีของตนและวิชาชีพจากการใช้ศักยภาพในการสร้างผลงานวิชาการเพื่อ

ความกา้วหนา้ในวิชาชีพถือเป็นการสร้างคุณภาพชีวิตและความสุขในการดาํรงชีวติ การท่ีบุคลากร

ในองคก์ารมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีสุขภาพท่ีแข็งแรง มีความสุขในการทาํงานควบคู่ไปกบัการทาํงานจะ

สามารถสร้างผลผลิตท่ีดีได้ (พวงเพ็ญ ชุณหปราณ, 2549) ในทางตรงกันข้าม หากบรรยากาศ

องคก์ารไม่ดี ไม่เอ้ืออาํนวยให้แก่บุคลากรในการปฏิบติังาน ขาดการมีส่วนร่วมในงาน เกิดความไม่

ไวว้างใจ เบ่ือหน่ายต่องาน หรือทาํงานอยา่งไม่มีความสุข จะทาํให้ ปฏิบติังานไม่เต็มศกัยภาพ และ

ส่งผลไม่ดีหรือทาํใหผ้ลผลิตลดลงได ้(อุทยั เลาหวเิชียร, 2530) 

บรรยากาศขององค์การ เป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์การทั้ งด้านกายภาพ 

ส่ิ งแวดล้อมทางสังคมและส่ิงแวดล้อมทางจิตใจท่ีบุคคลในองค์การนั้ นได้มีการเรียน รู้มี

ประสบการณ์และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการแสดงออกทั้งดา้นความรู้สึกนึกคิด สภาพอารมณ์และ

จิตใจรวมถึงพฒันาการของคนในองค์การในการทาํงาน (สิริอร วิชชาวุธ, 2549) โดยเฉพาะใน

องค์การพยาบาลท่ีตอ้งทาํงานเก่ียวขอ้งกบัชีวิตและความเป็นความตายของมนุษย ์บรรยากาศของ

องคก์ารจึงมีความสาํคญั และเป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิดคุณภาพ เกิดความรักและสร้างสรรคง์านและเกิด

ความพึงพอใจในงานและความสุขในการทาํงานได ้(จินตนา รักเสรีจินดา, 2544) 

 

4. งานวจิัยทีเ่กีย่วข้องกบัความสุขในการทาํงานของพยาบาล 

 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า มีงานวิจยัท่ีศึกษาความสุขในการทํางานของ

พยาบาลจาํนวนมาก ส่วนหน่ึงศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการทาํงาน งานวิจยัส่วนหน่ึง

ศึกษาผลของการทาํงานเป็นทีมท่ีมีต่อความสุขในการทาํงาน ดงัน้ี 
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Manion (2003) ศึกษา ความสุขในการทํางานของบุคลากรด้านสาธารณสุข กลุ่ม

ตวัอยา่งเป็นบุคลากรดา้นสาธารณสุขจาํนวน 24 คน ผลการศึกษาพบวา่ ความสุขในการทาํงานเกิด

จากปัจจยันาํ 4 ประการ ซ่ึงเป็นแนวทางทาํให้เกิดความสุข ความสนุกสนานในการทาํงานคือ การ

ประสานงานท่ีดี มีความรักและเอาใจใส่ในงานท่ีทาํ มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การไดรั้บการยอมรับนบั

ถือ และยงัพบว่า ความสุขในการทาํงานส่งผลในอารมณ์/ความรู้สึกทางบวกเช่น ความสนุกสนาน 

การยิม้ หวัเราะ นาํไปสู่การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีในการ

ทาํงาน  

ปิติมา ฉายโอภาส (2546) ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล ความ

เข้มแข็งในการมองโลก การสนับสนุนทางสังคมกับความสุขสมบูรณ์ของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพจาํนวน 414 คน ผลการวิจยัสรุป

พบวา่  ค่าเฉล่ียความสุขสมบูรณ์ของพยาบาลวิชาชีพ อยูใ่นระดบัปานกลาง  อายุ สถานภาพสมรส 

วฒิุการศึกษา ไม่มีความสัมพนัธ์กบัความสุขสมบูรณ์ของพยาบาลวิชาชีพ ความเขม้แข็งในการมอง

โลก การสนบัสนุนทางสังคม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขสมบูรณ์โดยรวมของพยาบาล

วิชาชีพ อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ตวัแปรท่ีร่วมกันพยากรณ์ความสุขสมบูรณ์ของ

พยาบาลวชิาชีพไดอ้ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติ มีความสําคญัตามลาํดบัดงัน้ี ความเขม้แข็งในการมอง

โลก การสนบัสนุนทางสังคมจากครอบครัว และการสนบัสนุนทางสังคมจากเพื่อนและผูร่้วมงาน 

ผลการทาํนายระดบัความสุขสมบูรณ์ในระดบัคะแนนมาตรฐานดี 

พนิดา  คะชา (2550) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการทาํงานของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลศูนยใ์นเขตภาคตะวนัออก โดยศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัส่วนบุคคล 

ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส ความสามารถในการปฏิบติังานและบรรยากาศองคก์าร

กบัความสุขในการทาํงาน กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพระดบัปฏิบติัการของโรงพยาบาลศูนย์

ในเขตภาคตะวนัออก 4 แห่ง จาํนวน 323 คน สุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวม

ขอ้มูลเป็นแบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล แบบสอบถามความสุขในการทาํงาน ความสามารถใน

การปฏิบติังาน บรรยากาศองค์การ ผลการวิจยัพบว่า ความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลศูนย์ในเขตภาคตะวนัออกอยู่ในระดับมาก ความสามารถในการปฏิบัติงานอยู่ใน

ระดบัสูง และบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัดี ในดา้นปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ อายุมีความสัมพนัธ์

ทางบวกในระดบัตํ่ากบัความสุขในการทาํงานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ระดบัการศึกษา

มีความสัมพันธ์ทางลบกับความสุขในการทํางานอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และ

สถานภาพสมรสไม่มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงาน ส่วนความสามารถในการปฏิบติังานมี

ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงและบรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปาน
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กลางกับความสุขในการทาํงานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .01 ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกัน

พยากรณ์ความสุขในการทาํงานอย่างมีนัย สําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.5 คือ ความสามารถในการ

ปฏิบติังาน บรรยากาศองคก์ารและอาย ุ

เบญจวรรณ มาลยัรุ่งสกุล (2552) ศึกษาปัจจยัส่ิงแวดล้อมกบัความสุขในการทางาน

ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพ จาํนวน 

337 คน ผลการศึกษาพบว่า ความสุขในการทาํงานของกลุ่มตวัอย่างโดยรวมอยู่ในระดบัสูง (M = 

6.42, SD. = 1.47) และส่ิงแวดลอ้มในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัความสุขใน

การทาํงานของกลุ่มตวัอยา่งอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 (r = .58) ผลการศึกษาเพิ่มเติมคือ 

พบว่าตวัแปร ดา้นความสมดุลระหว่างชีวิตงานและครอบครัว ความมีอิสระในการทาํงาน คุณค่า

ของงาน ความปลอดภยัในการทางาน สัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน การสนบัสนุนจากผูบ้งัคบับญัชา 

ความหลากหลายของงาน และการไดรั้บค่าตอบแทนและรายไดท่ี้เพียงพอสามารถร่วมกนัทาํนาย

ความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลของรัฐไดร้้อยละ 41 (R2
 = .41) 

ชุติกาญจน์ เปาทุย (2553) ศึกษา ระดบัความสุขในการทาํงานของพยาบาล: กรณีศึกษา

พยาบาล โรงพยาบาลศิริราช กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลประจาํการจาํนวน 400 คน ผลการศึกษา

พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความสุขในการทาํงานอยู่ในระดบัสูง (M = 3.70) ปัจจยัท่ีมีความสัมพนัธ์กบั

ความสุขในการทาํงานของพยาบาลมากท่ีสุด คือ การรับรู้ต่อการบริหารงานดา้นทรัพยากรบุคคล (r 

= .72) รองลงมา ได้แก่ ประสบการณ์ทํางาน (เป็นพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในหน่วยงานอุบัติเหตุ

ฉุกเฉินจาํนวน 369 คน (r = .22) รายได ้(r= .21) อาย ุ(r = .20) สถานภาพสมรส (r = .13) และระดบั

การศึกษา (r = .13) 

รัตติกรณ์  มูลเครือคํา (2554) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการ เสริมสร้างพลัง

อาํนาจในงาน สภาพแวดล้อมในการทํางานและความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลชุมชนเขต 10  กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ จาํนวน 200 คน ผลการวิจยัพบว่า 

สภาพแวดล้อมในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัท่ีดี ( X = 2.94, S.D. = 0.35)  สภาพแวดลอ้มใน

การทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยรวมทุกดา้นในทิศทาํ

งบวกระดบัปานกลาง ( r = .314) อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดับ .05  ตวัแปรอิสระท่ีสามารถ

ร่วมกนัพยากรณ์ความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ ไดแ้ก่ การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในการ

ทาํงานดา้นการได้รับโอกาส สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดํ้ านความสัมพนัธ์ระหว่างแพทยแ์ละ

พยาบาล และสภาพแวดลอ้มในการทาํงานดา้นความมีอิสระ ในวิชาํชีพ โดยสามารถอธิบายความ

ผนัแปรของตวัแปรตามไดร้้อยละ 22.1 อยา่งมีนยัสาํคญัทาง สถิติท่ีระดบั .05 

หทัยา ศรีวงษ ์(2554) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งลกัษณะงาน ความสามารถใน 
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การทาํงาน และบรรยากาศองค์การกับความสุขในการทาํงานของพยาบาลหน่วยงานอุบติัเหตุ

ฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนในเขตภาคกลาง กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลท่ีปฏิบติังานในหน่วยงาน

อุบติัเหตุฉุกเฉินจาํนวน 369 คน ผลการวิจยัพบว่า ความสุขในการทาํงานของพยาบาลหน่วยงาน

อุบติัเหตุฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนในเขตภาคกลางอยูใ่นระดบัสูง (M = 3.97, SD = 0.75) ลกัษณะ

งาน ความสามารถในการทาํงาน และบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง

กบัความสุขในการทาํงานของพยาบาลหน่วยงานอุบติัเหตุฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนในเขตภาค

กลาง อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ  .05 (r = .519, .612 และ r = .480 ตามลําดับ) ตัวแปรท่ี

สามารถทาํนายความสุขในการทาํงานของพยาบาลหน่วยงานอุบติัเหตุฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนใน

เขตภาคกลางไดอ้ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.05ไดแ้ก่ ความสามารถในการทาํงาน และลกัษณะ

งาน โดยอธิบายความแปรปรวนของความสุขในการทาํงานไดร้้อยละ 42.4  

ก าญ จณี  พัน ธ์ุ ไพ โรจน์  (2555) ศึ ก ษ าระดับ ค วาม สุ ข ใน ก ารทํางาน แล ะ

ความสามารถในการทาํนายของปัจจยัดา้นงาน ดา้นผูบ้ริหาร ด้านความสัมพนัธ์ในท่ีทาํงาน ด้าน

คุณภาพชีวติในท่ีทาํงาน ดา้นค่านิยมร่วมองคก์ร และดา้นความยึดมัน่ผกูพนั ท่ีส่งผลต่อความสุขใน

การทาํงานของบุคลากร คณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ กลุ่มตวัอย่างเป็นอาจารย ์

และบุคลากรสายสนบัสนุน จาํนวน 77 คน เลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง เก็บขอ้มูลระหวา่งเดือน

มกราคม - กุมภาพนัธ์ 2555 เก็บขอ้มูลโดยใช้แบบสอบถาม ข้อมูลส่วนบุคคลปัจจยัท่ีส่งผลต่อ

ความสุขในการทาํงาน และระดบัความสุขในการทาํงาน วิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์เพียร์สันและสถิติการถดถอยพหุคูณแบบขั้ นตอน  (Stepwise multiple regression) 

ผลการวิจยัพบวา่อาจารยแ์ละบุคลากรสายสนบัสนุนส่วนใหญ่อายุอยูร่ะหวา่ง 31-40 ปี คิดเป็นร้อย

ละ 45.2 และอายรุะหวา่ง 41-50 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.1 มีระยะเวลาของการปฏิบติังาน 1-5 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 42.2 และระยะเวลาปฏิบติังาน 11-15 ปี คิดเป็นร้อยละ 23.4 อาจารยแ์ละบุคลากรมีความสุข

ในการทาํงานระดบัมาก โดยปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการทาํงาน และสามารถทาํนายความสุข

ในการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ  ได้แก่  ปัจจัยด้านความยึดมั่นผูกพักต่อคณะ ซ่ึงมีค่า

ความสามารถในการทาํนายสูงท่ีสุด และ ปัจจยัดา้นงานเก่ียวกบัลกัษณะงาน มีความสามารถในการ

ทาํนายเป็นลาํดบัถดัมา 

ดวงพร จนัทรศรี (2555) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้คุณค่าในตน การ

ได้รับการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ และการทาํงานเป็นทีม กบัความสุขในการทาํงานของพยาบาล

วชิาชีพ โรงพยาบาลศูนยภ์าคตะวนัออก มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัความสุขในการทาํงาน และ

ความสัมพนัธ์ระหว่างการรับรู้คุณค่าในตน การได้รับการเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงาน และการ

ทาํงานเป็นทีม กบัความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์ภาคตะวนัออก กลุ่ม
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ตวัอยา่งเป็นพยาบาลวชิาชีพ จาํนวน 372 คน ไดจ้ากการสุ่มแบบหลายขั้นตอน เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการ

วิจยัประกอบดว้ย แบบสอบถามความสุขในการทาํงาน การรับรู้คุณค่าในตน การเสริมสร้างพลงั

อาํนาจในงาน และการทาํงานเป็นทีม วิเคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน และสมการถดถอยพหูคูณแบบขั้นตอน ผลการศึกษาพบว่า 

พยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลศูนยภ์าคตะวนัออกมีความสุขในการทาํงาน (M = 3.51, SD = 0.45) การ

รับรู้คุณค่าในตน (M = 3.70, SD = 0.46) การเสริมสร้างพลังอาํนาจในงาน(M = 3.52, SD = 0.62) 

และการทํางานเป็นทีมจัดอยู่ในระดับมาก (M = 3.59, SD = 0.53) ความสุขในการทํางานของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนยภ์าคตะวนัออก มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัมากกบัการรับรู้

คุณค่าในตน (r = .751, p < .05) และมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลางกบัการเสริมสร้างพลงัอาํนาจ

ในงาน และการทํางานเป็นทีม (r = .552, r = .637, p < .05 ตามลําดับ) ปัจจัยท่ีสามารถร่วมกัน

พยากรณ์ความสุขในการทํางาน ได้แก่ การรับรู้คุณค่าในตน (Beta = .553) การทํางานเป็นทีม   

(Beta = .273) การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงาน (Beta = .112) โดยร่วมกนัทาํนายความแปรปรวน

ของความสุขในการทาํงานไดร้้อยละ 65.10 (R2=.651) 

กลัยา ศุทธกิจไพบูลย ์(2556) ศึกษา ผลของรูปแบบการพฒันาการทาํงานเป็นทีม

ทางการพยาบาล ตามแนวคิดของโรมิกต่อความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

ศรีสังวรสุโขทยั เป็นการวิจยัก่ึงทดลอง กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ 134 คน แบ่งเป็นกลุ่ม

ทดลองซ่ึงเป็นพยาบาลวชิาชีพท่ีไดรั้บการพฒันาการทาํงานเป็นทีมทางการพยาบาลตามแนวคิดของ

โรมิกนาน 5 สัปดาห์จาํนวน 67 คน และพยาบาลวิชาชีพในกลุ่มควบคุมท่ีปฏิบติังานตามปกติ

จาํนวน 67 คน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยการหาความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติ

ทดสอบทีท่ีมีกลุ่มตวัอย่างอิสระต่อกนั ผลการวิจยัพบว่า ความสุขในการทาํงานโดยรวมและราย

ดา้นของพยาบาลวิชาชีพทั้งกลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุม มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัสูง ค่าเฉล่ียคะแนน

ความสุขในการทาํงานโดยรวมและรายด้านของพยาบาลวิชาชีพในกลุ่มทดลองสูงกว่าพยาบาล

วชิาชีพท่ีปฏิบติังานตามปกติอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 (p < .05) 

   จีราภา ปัญญากาํพล (2556) ศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตภาคตะวนัออก กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ จาํนวน 

328 คน ผลการวิจยัพบวา่ ระดบัความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนใน

เขตภาคตะวนัออกโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (M = 3.86, SD = 0.71) ระดับบรรยากาศของ

องค์การ การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงาน และ ระดบัภาวะผูน้ําการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอ

ผูป่้วย โรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคตะวนัออกอยูใ่นระดบัมาก (M = 3.81, M = 3.75 และ M = 3.89 

ตามลาํดบั) ปัจจยัส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัตํ่ากบัความสุขในการทาํงานของ
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พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคตะวนัออก ไดแ้ก่ อาย ุและสถานภาพสมรส ( r = .13, 

.14) ปัจจยัส่ิงแวดลอ้มท่ีมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัความสุขในการทาํงานของ

พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคตะวนัออก มากท่ีสุดไดแ้ก่ การสร้างเสริมพลงัอาํนาจ

ในงาน  (r =.68) รองลงมาคือภาวะผู ้นําการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู ้ป่วย (r =.63) และ 

บรรยากาศองคก์าร(r =.60) ตามลาํดบั ตวัแปรท่ีร่วมกนัพยากรณ์ความสุขในการทาํงานของพยาบาล

วชิาชีพไดอ้ยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั.05 คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วย 

การสร้างเสริมพลงัอาํนาจในงาน และ อายุ โดยมีความสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความสุขในการ

ทาํงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลเอกชนภาคตะวนัออก ไดร้้อยละ 56.9 (R2=.569) 

 เบญจพร กอ้งบูลยาพงษ ์( 2557) ศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการทาํงาน

ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จงัหวดัสุราษฎร์ธานี เป็นการวจิยัเชิงพรรณนา เป็นพยาบาล

วชิาชีพจาํนวน 160 คน ผลการวจิยั พบวา่ ความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยูใ่น

ระดับสูง (M = 3.69 SD.= 0.41) บรรยากาศองค์การและความฉลาดทางอารมณ์ มีความสัมพนัธ์

ทางบวกในระดบัสูงกบัความสุขของในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ี

ระดบั 0.05 (r = 0.59 และ 0.58 ตามลาํดบั) บรรยากาศองคก์าร และความฉลาดทางอารมณ์ สามารถ

ร่วมกนัทาํนายความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพไดร้้อยละ 46 (R2 = 0.46) 

จะเห็นไดว้า่ มีงานวิจยัจาํนวนมากท่ีสนบัสนุนวา่ การทาํงานเป็นทีม และบรรยากาศ

องคก์าร มีความสัมพนัธ์ หรือมีอิทธิพลต่อความสุขในการทาํงาน โดยเฉพาะ บรรยากาศองคก์ารท่ีมี

ความช่วยเหลือกนั การไดรั้บแรงสนบัสนุนทางสังคม จากเพื่อน และผูบ้งัคบับญัชา ผูว้ิจยัจึงเลือก

ศึกษาความสามารถในการทาํนายของการทาํงานเป็นทีม และบรรยากาศองคก์ารในการศึกษาคร้ังน้ี 

 



 

 

บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการวจิัย 

 

 

การวิจัยค ร้ัง น้ี เป็ น รูป แบ บ ก ารวิจัย เชิ งพ รรณ น า (Descriptive research) โดยมี

วตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาระดบัความสุขในการทาํงาน การทาํงานเป็นทีม และบรรยากาศองคก์ารของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิระดับสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 และศึกษาอาํนาจทาํนาย

ความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 โดย

มีขั้นตอนและวธีิการดาํเนินการวจิยัดงัน้ี 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

1.1  ประชากร คือพยาบาลวชิาชีพ ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นโรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขต

บริการสุขภาพท่ี 8 ท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งพยาบาลวชิาชีพอยา่งนอ้ย 1 ปี จาํนวน

ทั้งส้ิน 933 คน 

1.2 กลุ่มตัวอย่าง คือ เป็นพยาบาลวชิาชีพ ท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง 

เขตบริการสุขภาพท่ี 8 ท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งพยาบาลวชิาชีพอยา่งนอ้ย 1 ปี จาํนวน 

117 คน การไดม้าของกลุ่มตวัอยา่ง มีดงัน้ี 

  1.2.1 กําหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง  โดยการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ G*Power 

3.1.9.2 สําหรับการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณโดยมีตัวแปรต้นจํานวน 2 ตัว ค่าขนาดอิทธิพล

ระดบักลางหรือเท่ากบั 0.15 ค่าอาํนาจในการทดสอบทางสถิติเท่ากบั 0.95 ท่ีระดบันยัสําคญั  .05 จะ

ตอ้งการขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 107 คน ผูว้ิจยัไดเ้พิ่มจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งร้อยละ 20 คือ 21 คน เพื่อ

ป้องกนัการสูญเสียกลุ่มตวัอย่างท่ีอาจเกิดข้ึน จะไดก้ลุ่มตวัอย่างท่ีตอ้งการรวมทั้งส้ิน 128 คน เม่ือ

รวบรวมขอ้มูลมีกลุ่มตวัอยา่งตอบแบบสอบถามกลบัคืนมาเพียง 121 คน และกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 4 

คน ตอบแบบสอบถามไม่ครบทุกขอ้ในขอ้คาํถามท่ีสําคญั ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีจึงเหลือกลุ่ม

ตวัอย่างท่ีนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลเพียง 117 คน ซ่ึงวิเคราะห์แลว้ไดค้่าอาํนาจในการทดสอบทางสถิติ

เท่ากบั 0.97 
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  1.2.2 วิธีการสุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอยา่งไดม้าโดยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified 

random sampling) ตามสัดส่วนของจาํนวนพยาบาลแต่ละแผนก และแต่ละหอผูป่้วยเป็นลาํดบั ได้

จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง ดงัตารางท่ี 3.1  

 

ตารางท่ี 3.1 จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่งพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขต 

       บริการสุขภาพท่ี 8 จาํแนกตามแผนก (n=128) 

 

ลาํดับ แผนก ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

1 แผนกงานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 38 4 

2 แผนกงานผูป่้วยหนกั  122 17 

3 แผนกงานวสิัญญี 44 6 

4 แผนกงานศลัยกรรม 163 24 

5 แผนกงานห้องคลอด 26 4 

6 แผนกงานออร์โธปิดิกส์ 71 10 

7 แผนกงานผูป่้วยนอก 94 13 

8 แผนกงานห้องผา่ตดั 47 6 

9 แผนกงานอายุรกรรม  189 25 

10 แผนกงานสูติ-นรีเวชกรรม    48 7 

11 แผนกงานกุมารเวชกรรม 65 8 

12 แผนกงาน ตา หู คอ จมูก  26 3 

 รวม 933 128 

 

2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 

 

การวิจยัคร้ังน้ีผูว้จิยัดาํเนินการรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึง

แบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดงัน้ี  

ส่วนที่ 1  ขอ้มูลส่วนบุคคลทัว่ไป ประกอบด้วย  อายุ  ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในหอ

ผูป่้วยปัจจุบนั ประสบการณ์การทาํงาน สถานภาพสมรส แผนกงาน สถานภาพการทาํงาน วุฒิ

การศึกษา รายได ้และภาวะสุขภาพ ซ่ึงลกัษณะคาํถามจะเป็นแบบเลือกตอบหลายตวัเลือกและเติม 

ขอ้ความลงในช่องวา่งจาํนวน 12 ขอ้ 
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 ส่วนที่ 2  แบบสอบถามความสุขในการทาํงานท่ีผูว้ิจยัปรับปรุงจากแบบวดัความสุข     

ในการทาํงานของลัทเตอร์บีและไพรซีโจนส์ (Lutterbie and Prycy-Jones, 2013) เพื่อให้มีความ

เหมาะสมทางภาษาและบริบทของประเทศไทย ซ่ึงแบบวดัมี จาํนวน 25 ขอ้เช่นเดียวกบัตน้ฉบบั 

โดยมีขอ้คาํถามท่ีเป็นดา้นลบ 2 ขอ้ ไดแ้ก่ขอ้ท่ี 2 ท่านมีความตอ้งการท่ีจะออกจากงานท่ีทาํอยู ่และ

ขอ้ท่ี 23 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัไม่มัน่คง ผูว้จิยัไดท้าํการกลบัคะแนนก่อนนาํมาวิเคราะห์

ขอ้มูล 

ส่วนที ่3  แบบสอบถามการทาํงานเป็นทีม ผูว้จิยัไดพ้ฒันามาจากแนวคิดของ 

คอร์เนอร์ วิทซ์  เบนเกล และกอริทซ์  (Korner, Wirtz, Bengel and Goritz, 2015) ซ่ึ งแบบวัดมี

ลกัษณะเป็นขอ้คาํถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating scale) จาํนวน 26 ขอ้ ท่ีมีองคป์ระกอบ 6 

ดา้น ดงัน้ี  

ดา้นบรรยากาศการทาํงานจาํนวน 4 ขอ้  

ดา้นความร่วมมือ จาํนวน 4 ขอ้  

ดา้นการประสานงาน จาํนวน 4 ขอ้  

ดา้นการมีเป้าหมายเดียวกนัจาํนวน 5 ขอ้  

ดา้นการเป็นท่ียอมรับนบัถือ จาํนวน 5 ขอ้  

ดา้นการติดต่อส่ือสาร จาํนวน 4 ขอ้  

ส่วนที่ 4  แบบสอบถามบรรยากาศองค์การ ท่ีผูว้ิจยัพฒันาจาก แนวคิดของ   ลิตวิน

และสตริงเกอร์ (Litwin and Stringer,1968) ซ่ึงแบบวดัมีลักษณะเป็นข้อคาํถามแบบมาตราส่วน

ประเมินค่า (Rating scale) จาํนวน 39 ขอ้ ท่ีสามารถแบ่งเป็น 9 ดา้น ดงัน้ี  

ดา้นโครงสร้างองคก์าร จาํนวน 5 ขอ้  

ความรับผดิชอบ จาํนวน 4 ขอ้  

การใหร้างวลั จาํนวน 4 ขอ้  

การยอมรับความเส่ียงในงาน จาํนวน 4 ขอ้  

ความอบอุ่นในองคก์ร จาํนวน 4 ขอ้  

การสนบัสนุนขององคก์ร จาํนวน 5 ขอ้  

มาตรฐานการปฏิบติังาน จาํนวน 4 ขอ้  

การแกไ้ขความขดัแยง้ จาํนวน 4 ขอ้  

ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน จาํนวน 5 ขอ้  

ลกัษณะแบบสอบถามในส่วนท่ี 2, 3 และ 4 เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  5 ระดบั ดงัน้ี  

คะแนน 5 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุด  
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คะแนน 4 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมาก 

คะแนน 3 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง  

คะแนน 2 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ย 

คะแนน 1 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 

 

การแปลผลคะแนน แบบสอบถามในส่วนท่ี 2, 3 และ 4 พิจารณาในรูปคะแนนเฉล่ีย โดยนาํคะแนน

ของผูต้อบแต่ละคนมารวมกัน แล้วหาค่าเฉล่ีย ในการให้ความหมายคะแนนเฉล่ีย (ประคอง     

กรรณสูตร, 2542) ดงัน้ี  

คะแนนเฉล่ีย 4.50 – 5.00  หมายถึง อยูใ่นระดบัสูงมาก  

คะแนนเฉล่ีย 3.50 – 4.49  หมายถึง อยูใ่นระดบัสูง  

คะแนนเฉล่ีย 2.50 – 3.49  หมายถึง อยูใ่นระดบัปานกลาง  

คะแนนเฉล่ีย 1.50 – 2.49  หมายถึง อยูใ่นระดบัตํ่า  

คะแนนเฉล่ีย 1.00 – 1.49  หมายถึง อยูใ่นระดบัตํ่ามาก 

 

3. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมอืวจิัย 

   

3.1 การตรวจสอบความตรงของเนือ้หา (Content Validity) โดย 

3.1.1 ผู้วิจัยดําเนินการสร้างแบบสอบถาม โดยศึกษาคน้ควา้ งานวจิยั เอกสารท่ี 

เก่ียวขอ้ง และนิยามศพัท์ตวัแปรท่ีศึกษา สร้างคาํถามให้สอดคล้องกบันิยาม นําเสนออาจารย์ท่ี

ปรึกษาวทิยานิพนธ์ เพื่อขอคาํปรึกษา และปรับปรุงแกไ้ข 

3.1.2 นําแบบสอบถามทีป่รับปรุงแก้ไขแล้ว เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ท่าน  

(ดังรายนามในภาคผนวก) ประกอบด้วย ผู ้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการพยาบาล 2 ท่าน และ

ผูท้รงคุณวุฒิดา้นวิชาการท่ีมีความเช่ียวชาญในการวิจยัทางการพยาบาล 3 ท่าน พิจารณาความตรง

ตามเน้ือหา ความสอดคลอ้งระหว่างสาระคาํถามกบัคาํนิยามตามกรอบแนวคิดทฤษฎีของมิติท่ีวดั 

และพิจารณาความถูกต้องและความครอบคลุมของเน้ือหา ความรัดกุมในการใช้ภาษา การ

ตีความหมายของขอ้ความ รวมทั้งเกณฑ์การตอบ กาํหนดระดบัการแสดงความคิดเห็นเป็น 4 ระดบั

โดยแต่ละระดบัมีความหมายดงัน้ี 

ระดบั 1  หมายถึง  คาํถามไม่สอดคลอ้งกบันิยามเลย 

ระดบั 2  หมายถึง  คาํถามจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวนและ 

   ปรับปรุงอยา่งมากจึงจะมีความสอดคลอ้งกบันิยาม 
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ระดบั 3  หมายถึง  คาํถามจาํเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวนและ 

ปรับปรุงเล็กนอ้ยจึงจะมีความสอดคลอ้งกบันิยาม 

ระดบั 4  หมายถึง  คาํถามมีความสอดคลอ้งกบันิยาม 

 

ผูว้ิจยันําแบบสอบถามทั้งหมดท่ีผ่านการตรวจสอบความความตรงตามเน้ือหา มา

ปรับปรุงแก้ไขตามท่ีผูท้รงคุณวุฒิให้ขอ้เสนอแนะร่วมกบัอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ โดยยึด

เกณฑ์ความเห็นสอดคลอ้ง และการยอมรับ ไดข้องค่าดชันีความตรงเน้ือหา (Content validity index 

: CVI) ท่ียอมรับได้เท่ากับ  0.80 ข้ึนไป (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2553) สําหรับแบบสอบถาม

ความสุขในการทาํงานไดค้่าดชันีความตรงตามเน้ือหาเท่ากบั 0.97   แบบสอบถามการทาํงานเป็นทีม

ไดค้่าดชันีความตรงตามเน้ือหาเท่ากบั 0.98  และแบบสอบถามบรรยากาศองค์การไดค้่าดชันีความ

ตรงตามเน้ือหาเท่ากบั 0.98   จากนั้นจึงนาํเคร่ืองมือไปทดลองใชแ้ละหาความเท่ียงต่อไป 

3.2 การตรวจสอบความเทีย่งของแบบสอบถาม (Reliability) 

 3.2.1 นําแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาแล้ว ไปทําการ

ทดลอง (Try out)  กบัพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลสกลนคร จาํนวน 30 คน ท่ีมีลกัษณะคลา้ยคลึง

กบักลุ่มตวัอยา่ง เพื่อหาค่าความเท่ียง (Reliability)  

3.2.2  วิเคราะห์ค่าความเทีย่งของแบบสอบถาม โดยใชสู้ตรสัมประสิทธ์ิแอลฟา 

ของครอนบาค (Conbach’s alpha coefficient) โดยค่าท่ียอมรับได้ต้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.70   

(บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2553) สําหรับแบบสอบถามความสุขในการทาํงานได้ค่าสัมประสิทธ์ิ

แอลฟาของครอนบาคเท่ากับ 0.93 แบบสอบถามการทาํงานเป็นทีมได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาคเท่ากับ  0.96 แบบสอบถามบรรยากาศองค์การได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของ         

ครอนบาคเท่ากบั 0.97  

 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
  

ผูว้ิจยัดาํเนินการรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่าง ซ่ึงเป็นพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

อุดรธานีจาํนวน 128 คน โดยดาํเนินการรวบรวมขอ้มูลตามลาํดบั ดงัน้ี  

 4.1 ทําหนังสือผ่านประธานกรรมการประจาํสาขาวิชาพยาบาลศาสตร์ สาขาวิชา

พยาบาลศาสตร์ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ถึงผูอ้าํนวยการโรงพยาบาลอุดรธานีเพื่อช้ีแจง

วตัถุประสงคแ์ละขออนุญาตดาํเนินการรวบรวมขอ้มูล  
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 4.2 ทาํหนงัสือเสนอคณะกรรมการจริยธรรมการวจิยั มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

และโรงพยาบาลอุดรธานี 

 4.3 เม่ือได้รับอนุญาตให้เก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจยัจะทาํการติดต่อประสานงานกับ

หัวหน้าฝ่ายการพยาบาล หัวหน้าหอผูป่้วย และกลุ่มตัวอย่าง เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงค์การวิจัย 

รายละเอียดโครงการ รายละเอียดในการดําเนินการวิจยั และทาํการแจกแบบสอบถามให้กลุ่ม

ตวัอยา่งดว้ยตนเอง และนดัหมายวนัเวลารับแบบสอบถามคืนหลงัจากตบแบบสอบถามแลว้ภายใน

เดือน มิถุนายน พ.ศ. 2559 โดยผูว้ิจยัทาํการช้ีแจงวา่ไดจ้ดัตั้งกล่องรับเอกสารท่ีหอผูป่้วยศลัยกรรม

อุบัติ เหตุท่ี ซ่ึงผู ้วิจ ัยปฏิบัติงานอยู่ หรือโทรแจ้งท่ี  เบอร์โทรภายใน 1264-1265ได้ หากตอบ

แบบสอบถามเรียบร้อยแลว้  

4.4 เม่ือได้แบบสอบถามท่ีได้รับการตอบกลับแล้วผู ้วิจ ัยนําแบบสอบถามนั้ นมา

ตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ เม่ือรวบรวมขอ้มูลมีกลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามกลบัคืนมา

เพียง 121 คน และกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 4 คน ตอบแบบสอบถามไม่ครบทุกขอ้ในขอ้คาํถามท่ีสําคญั 

ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีจึงเหลือกลุ่มตวัอยา่งท่ีนาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลเพียง 117 คน และนาํขอ้มูลท่ี

ไดว้เิคราะห์ผลทางสถิติตามท่ีกาํหนดไว ้

 

5. การวเิคราะห์ข้อมูล 

  

ผูว้จิยันาํแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง มาวเิคราะห์ขอ้มูลสถิติดว้ย 

โปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

5.1 วเิคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคล โดยใชส้ถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

5.2 วเิคราะห์ระดบัความสุขในการทาํงาน การทาํงานเป็นทีม บรรยากาศองคก์าร โดย

ใชส้ถิติพรรณนา ไดแ้ก่ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน      

5.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่าง การทํางานเป็นทีม บรรยากาศองค์การ และ

ความสุขในการทาํงานโดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson product moment correlation 

coefficient)  

5.4 วิเคราะห์อาํนาจในการทาํนายของตวัแปรท่ีสามารถพยากรณ์ความสุขในการ

ทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน (Stepwise 

multiple regression analysis) 
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5.5 กาํหนดเกณฑ์เปรียบเทียบระดบัความสัมพนัธ์ (r) จากแนวคิดของบุญใจ ศรีสถิต

นรากรู (2547) 

ค่า r  ระดบัความสัมพนัธ์ 

± 1.00  ตวัแปรมีความสัมพนัธ์กนัอยา่งสมบูรณ์ 

>.70  ตวัแปรมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง 

อยูร่ะหวา่ง .30-.70 ตวัแปรมีความสัมพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

<.30  ตวัแปรมีความสัมพนัธ์ในระดบัตํ่า 

0   ตวัแปรไม่มีความสัมพนัธ์กนั 

  

6. การพทิกัษ์สิทธ์ิของกลุ่มตัวอย่าง 

 

  การวจิยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัทาํการพิทกัษสิ์ทธ์กลุ่มตวัอยา่งโดยทาํหนงัสือเสนอคณะกรรมการ

จริยธรรมการวิจยั มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช และโรงพยาบาลอุดรธานีเม่ือผ่านการรับรอง

จริยธรรมการวิจยัแลว้ ผูว้ิจยัพิทกัษสิ์ทธิกลุ่มตวัอยา่งโดยทาํเอกสารช้ีแจงวตัถุประสงคข์องการวิจยั

และอธิบายวตัถุประสงค์ ขั้นตอนการดาํเนินการวิจยั เพื่อขอความร่วมมือในการเขา้ร่วมการวิจยั 

และช้ีแจงให้ทราบวา่ขอ้มูลทุกอยา่งถือวา่เป็นความลบั ในการบนัทึกขอ้มูลจะไม่มีการระบุช่ือ โดย

จะทาํเป็นรหสัแทน ผูว้จิยัจะนาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปอภิปรายในภาพรวมของผลการวจิยัเท่านั้น การเขา้ร่วม

การวจิยัคร้ังน้ีเป็นไปดว้ยความสมคัรใจ ซ่ึงกลุ่มตวัอยา่งสามารถท่ีจะตอบรับหรือปฏิเสธการเขา้ร่วม

วิจยัคร้ังน้ีได้ การปฏิเสธเขา้ร่วมการวิจยัไม่จาํเป็นตอ้งมีเหตุผลหรือมีคาํอธิบายอย่างใดและการ

ปฏิเสธการเขา้ร่วมการวจิยัจะไม่มีผลต่อการทาํงานใดๆ 

  

 

 

 

 

 



 
 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 

การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา

ระดับความสุขในการทาํงาน การทาํงานเป็นทีม และบรรยากาศองค์การของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลตติยภูมระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 และศึกษาอาํนาจในการทาํนายความสุขในการ

ทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 โดยศึกษาจากกลุ่ม

ตวัอยา่งจาํนวน 117 คน ผูว้จิยัวเิคราะห์ขอ้มูลและเสนอผลการวเิคราะห์ตามลาํดบัดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่ง 

ตอนท่ี 2 ระดบัความสุขในการทาํงาน การทาํงานเป็นทีม และบรรยากาศองคก์ารของ 

พยาบาลวชิาชีพ  

ตอนท่ี 3 อาํนาจในการทาํนายความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ  

 

ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 

 

กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลอุดรธานี จาํนวน 117 คน ส่วนใหญ่อยู่

ในช่วงอายุ 23-25  ปี คิดเป็นร้อยละ 35.90 มีอายุเฉล่ีย 37.56 ปี ( X = 37.56, SD = 10.47) กลุ่ม

ตวัอยา่งส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 90.60) สถานภาพโสด (ร้อยละ 65.19) 

มีประสบการณ์ในการทาํงาน 1-5 ปี (ร้อยละ28.21) สภาพการทาํงานข้ึนเวร เช้า/บ่าย/ดึก (ร้อยละ 

63.2) ภาวะสุขภาพในปัจจุบนัแขง็แรงดี (ร้อยละ 75.21) มีความเพียงพอของรายไดก้บัรายจ่าย พอใช้

แต่ไม่เหลือเก็บ (ร้อยละ 43.59) ไม่พอใชแ้ละเป็นหน้ี (ร้อยละ 33.33) รายไดเ้ฉล่ีย/เดือน  20,001 - 

30,000 บาท (ร้อยละ 41.88) ดงัรายละเอียดในตารางท่ี 4.1 
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ตารางท่ี 4.1 จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส 

 ประสบการณ์ในการทาํงาน แผนกท่ีปฏิบติังาน สภาพการทาํงาน ภาวะสุขภาพใน   

 ปัจจุบนั ความเพียงพอของรายไดก้บัรายจ่าย และรายไดเ้ฉล่ีย/เดือน (n = 117) 

 

ลกัษณะกลุ่มตัวอย่าง จํานวน ร้อยละ 

อายุ (ปี) ( X = 37.56, SD = 10.47, Range = 23-60) 

23 – 30 

31 – 40 

41 – 50 

51 – 60 

ระดับการศึกษา  

ปริญญาตรี  

ปริญญาโท  

สถานภาพสมรส 

โสด 

คู ่

หมา้ย/หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

ประสบการณ์ในการทาํงาน (ปี) 

1 – 5 

6 – 10 

11 – 15 

16 – 20 

21 – 25 

มากกวา่ 25 

แผนกทีป่ฏิบัติงาน  

งานอายรุกรรม 

งานศลัยกรรม 

งานผูป่้วยหนกั 

งานผูป่้วยนอก 

 

            42 

36 

21 

18 

 

106 

11 

 

            50 

57 

10 

 

33 

15 

10 

28 

20 

11 

 

21 

22 

            15 

12 

 

         35.90 

30.77 

17.95 

15.38 

 

         90.60 

         8.40 

 

        42.73 

48.72 

8.55 

 

28.21 

12.82 

8.55 

23.93 

17.09 

9.40 

 

17.95 

18.80 

12.82 

10.26 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 

 

ลกัษณะกลุ่มตัวอย่าง จํานวน    ร้อยละ 

แผนกทีป่ฏิบัติงาน  

งานออร์โธปิดิกส์ 

กุมารเวชศาสตร์ 

งานหอ้งผา่ตดั 

งานวสิัญญี 

งานสูติและนรีเวชฯ 

งานหอ้งคลอด 

งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

งาน หู ตา คอ จมูก 

สภาพการทาํงาน 

เฉพาะวนั/เวลาราชการ 

ข้ึนเวร เชา้/บ่าย/ดึก 

ภาวะสุขภาพในปัจจุบัน 

แขง็แรงดี 

ไม่ค่อยแขง็แรง 

ความเพยีงพอของรายได้กบัรายจ่าย 

พอใชแ้ละเหลือเก็บ 

พอใชแ้ต่ไม่เหลือเก็บ 

ไม่พอใชแ้ละเป็นหน้ี 

รายได้เฉลีย่/เดือน 

นอ้ยกวา่ 20,000 บาท      

20,001 - 30,000 บาท 

30,001 – 40,000 บาท 

40,001 – 50,000 บาท 

มากกวา่ 50,000 บาท 

 

10 

8 

6 

6 

6 

4 

4 

3 

 

43 

74 

 

88 

29 

 

27 

51 

39 

 

10 

49 

35 

18 

5 

 

 

8.55 

6.84 

5.13 

5.13 

5.13 

3.42 

3.42 

2.56 

 

36.75 

63.25 

 

75.21 

24.79 

 

23.08 

43.59 

33.33 

 

8.55 

41.88 

29.91 

15.38 

4.27 
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ตอนที ่2 ระดับความสุขในการทาํงาน การทาํงานเป็นทมี และบรรยากาศองค์การของ 

 พยาบาลวชิาชีพ  

                    

     ความสุขในการทาํงาน 

ก่อนนาํขอ้มูลมาวเิคราะห์ผูว้จิยันาํคะแนนในขอ้คาํถามในดา้นลบ ไดแ้ก่ ขอ้คาํถามท่ี 2 

และขอ้คาํถามท่ี 23 มากลบัค่าคะแนนก่อนรวมคะแนนความสุขในการทาํงาน ผลการวิเคราะห์

ขอ้มูลพบวา่ค่าเฉล่ียความสุขในการทาํงานโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.53, 

SD = 0.53) แต่เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อคาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูงมี 14 ข้อ และขอ้

คาํถามท่ีมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลางมี 11 ขอ้ 

 

ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัความสุขในการทาํงานของ 

    พยาบาลวชิาชีพโดยรวมและจาํแนกเป็นรายขอ้ (n = 117) 

 

ความสุขในการทาํงาน X  SD ระดับ 

1.ท่านอยากแนะนาํให้เพื่อนหรือคนรู้จกัมาทาํงานใน 

โรงพยาบาลท่ีท่านทาํงานอยู ่

2.ท่านมีความตอ้งการท่ีจะออกจากงานท่ีทาํอยู ่

3.ท่านรู้สึกวา่กาํลงัทาํในส่ิงท่ีมีคุณค่า 

4.ท่านเช่ือมัน่ในวสิัยทศัน์ของผูน้าํในองคก์รของท่าน 

5.ท่านรู้สึกมีแรงจูงใจในการทาํงาน 

6.ท่านชอบงานท่ีทาํอยู ่

7.ท่านสามารถนาํเสนอองคก์รถึงส่ิงท่ีตอ้งการหรือสาํคญัต่อท่าน 

ได ้

8.งานท่ีทาํอยูต่รงต่อความคาดหวงัของท่านท่ีมีตั้งแต่ก่อนเขา้มา 

2.97 

 

3.32 

3.91 

3.27 

3.13 

3.60 

3.16 

 

3.21 

1.12 

 

1.12 

0.86 

0.91 

0.97 

0.95 

0.90 

 

0.87 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

สูง 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

สูง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.2 (ต่อ) 

 

ความสุขในการทาํงาน X  SD ระดับ 

9.ท่านพอใจท่ีไดป้ฏิบติังานพยาบาล 

10.วฒันธรรมองคก์รของท่านคาํนึงถึงความยติุธรรม 

11.ส่วนใหญ่ท่านมีอารมณ์ดี และสนุกกบังานท่ีทาํ 

12.ท่านรู้สึกมีความสุขในการทาํงานเน่ืองจากงานพยาบาล

เป็นงานท่ีมีประโยชน์ต่อส่วนรวม 

13.ท่านมีความพอใจในค่านิยมท่ีองคก์รของท่านยดึถือ 

14.ท่านรู้สึกวา่ไดท้าํงานเตม็ศกัยภาพของท่าน 

15.ผูใ้ชบ้ริการและผูร่้วมงานของท่านช่ืนชมในการทาํงาน

ของท่าน 

16.ท่านคิดวา่องคก์ร รับฟังและสนใจความคิดเห็นของท่าน 

17.หวัหนา้งานของท่านใหก้ารยอมรับนบัถือท่าน 

18.ท่านมีความสามารถในการทาํงานใหส้าํเร็จลุล่วง 

19.ท่านรู้สึกวา่ท่านสามารถควบคุมภารกิจของงานท่ีทาํอยูไ่ด ้

20.ท่านชอบเพื่อนร่วมงาน 

21.เพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับนบัถือท่าน 

22.ท่านสามารถทาํงานไดเ้สร็จทนัเวลา 

23.ท่านรู้สึกวา่งานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัไม่มัน่คง 

24.ท่านคิดวา่ท่านเป็นคนทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

25.ท่านสามารถปรับตวัไดเ้ม่ือตอ้งเผชิญกบัความยุง่ยากใน 

งาน 

3.68 

3.25 

3.50 

3.72 

 

3.39 

3.73 

3.41 

 

3.23 

3.38 

3.79 

3.79 

3.70 

3.74 

3.78 

4.22 

3.74 

3.69 

0.97 

0.89 

0.87 

0.86 

 

0.90 

0.84 

0.74 

 

0.81 

0.77 

0.76 

0.75 

0.76 

0.70 

0.85 

0.72 

0.77 

0.72 

สูง 

ปานกลาง 

สูง 

สูง 

 

ปานกลาง 

สูง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

 

โดยรวม 3.53 0.53 สูง 
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การทาํงานเป็นทมี 

ค่าเฉล่ียการทาํงานเป็นทีมโดยรวมของพยาบาลวชิาชีพ อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.68, SD = 

0.50) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า ค่าเฉล่ียการทาํงานเป็นทีมในแต่ละดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดย

ดา้นการร่วมมือมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นการประสานงาน  และดา้นการเป็นท่ียอมรับนบั

ถือ ตามลาํดบั ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ดา้นบรรยากาศในการทาํงาน  ดงัตารางท่ี 4.3 

 

ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัการทาํงานเป็นทีมของ    

      พยาบาลวชิาชีพโดยรวมและจาํแนกรายดา้น  (n = 117) 
 

การทาํงานเป็นทมี X  SD ระดับ 

1.  บรรยากาศในการทาํงานเป็นทีม   

2.  การร่วมมือ   

3.  การประสานงาน   

4.  การมีเป้าหมายเดียวกนั 

5.  การเป็นท่ียอมรับนบัถือ 

6.  การติดต่อส่ือสาร   

3.63 

3.79 

3.69 

3.65 

3.67 

3.65 

0.60 

0.57 

0.61 

0.57 

0.64 

0.64 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

รวม 3.68 0.50 สูง 

 

บรรยากาศองค์การ 

ค่าเฉล่ียบรรยากาศองคก์ารโดยรวมของพยาบาลวิชาชีพอยูใ่นระดบัสูง      ( X  = 3.69, 

SD = 0.54) และเม่ือพิจารณารายดา้น พบวา่ค่าเฉล่ียบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัสูงมี 7 ดา้น โดย

ดา้นการยอมรับความเส่ียงในงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดา้นโครงสร้างองคก์าร และดา้น

ความอบอุ่นในองคก์รตามลาํดบั ส่วนดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียบรรยากาศองคก์ารอยูใ่นระดบัปานกลางมี 2 

ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการใหร้างวลั และดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ดงัตารางท่ี 4.4 
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ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบับรรยากาศองคก์ารของ    

                    พยาบาลวชิาชีพโดยรวมและจาํแนกรายดา้น (n = 117) 
 

บรรยากาศองค์การ X  SD ระดับ 

1.โครงสร้างองคก์าร 

2. ความรับผดิชอบ 

3. การใหร้างวลั 

4. การยอมรับความเส่ียงในงาน 

5. ความอบอุ่นในองคก์ร 

6. การสนบัสนุนขององคก์ร 

7. มาตรฐานการปฏิบติังาน 

8. การแกไ้ขความขดัแยง้ 

9. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

3.84 

3.71 

3.49 

4.01 

3.79 

3.61 

3.76 

3.51 

3.45 

0.66 

0.59 

0.75 

0.59 

0.67 

0.78 

0.61 

0.79 

0.57 

สูง 

สูง 

ปานกลาง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

ปานกลาง 

รวม 3.69 0.54 สูง 

 

ตอนที ่3 อาํนาจในการทาํนายความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ  

 

 ก่อนวิเคราะห์อาํนาจในการทาํนายของการทาํงานเป็นทีม และบรรยากาศองค์การ ต่อ

ความสุขในการทาํงาน  ผูว้ิจยัไดท้ดสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ของการใช้สถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน  (Pearson 

correlation) ดงัน้ี ตวัแปรตน้และตวัแปรตามเป็นขอ้มูลต่อเน่ืองท่ีไดจ้ากการสุ่มและมีการแจกแจงปกติ จึง

นาํมาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้สถิติสหสัมพนัธ์เพียร์สัน   (Pearson correlation)  โดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
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ตารางท่ี 4.5 ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัดา้นการทาํงานเป็นทีมกบัความสุขในการทาํงานของ 

      พยาบาลวชิาชีพ (n = 117) 

 

 การทาํงานเป็นทีม บรรยากาศองคก์าร ค ว า ม สุ ข ใ น ก า ร

ทาํงาน 

การทาํงานเป็นทีม 1.000   

บรรยากาศองคก์าร .838** 1.000  

ค ว า ม สุ ข ใ น ก า ร

ทาํงาน 

.648** .598** 1.000 

**p <.001 

 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า การทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดับปานกลางกบั

ความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (r = 0.648, p < 

.001) ส่วนบรรยากาศองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกในระดบัปานกลางกบัความสุขในการทาํงาน

ของพยาบาลวชิาชีพ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (r = 0.598, p < .001) และการทาํงานเป็น

ทีม กบับรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ในระดบัสูง (r = 0.838, p < .001) ผูว้ิจยัไดท้ดสอบข้อ

สมมติเบ้ืองตน้ (assumptions) ของการใชส้ถิติวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ ดงัน้ี 

1. ตัวแปรต้นเป็นตัวแปรต่อเน่ืองท่ีไม่มีความสัมพนัธ์พหุร่วมเชิงเส้นต่อกัน (no  

multicollinearlity) ผูว้จิยัทดสอบดงัน้ี 

  1.1 ตรวจสอบจากค่า Variance Inflation Factor (VIF) ค่า VIF ไม่เกิน 5 ถือวา่ไม่มี 

multicollinearlity (O" Brien, 2007) การศึกษาคร้ังน้ีไดค้่า VIF เท่ากบั 3.357 

  1.2 ค่ า  Tolerance ม า ก ก ว่า  0.2 ถื อว่ า ไ ม่ มี  multicollinearlity (O" Brien, 2007)

การศึกษาคร้ังน้ีไดค้่า Tolerance เท่ากบั .298 

  1.3 ตรวจสอบค่า r ในเมทริกสหสัมพนัธ์ ต้องมีค่าตํ่ากว่า 0.85 (Munro, 2001) 

การศึกษาคร้ังน้ีไดค้่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งการทาํงานเป็นทีม กบับรรยากาศองคก์ารเท่ากบั 0.838 ซ่ึง

ไม่เกิน 0.85 

2. ตวัแปรตามเป็นตวัแปรต่อเน่ือง มีการแจกแจงแบบปกติ และมีความแปรปรวนคงท่ี 

(homocedasticity) 

 2.1 ตวัแปรตามเป็นตวัแปรต่อเน่ือง มีการแจกแจงแบบปกติ (normal distribution) 

ตรวจสอบไดโ้ดยทาํฮาโตแกรม และ Kolmogolorov-Smirnov Test ไดค้่า Kolmogolorov-SmirnovZ 
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= 0.75, 1.16, 0.89 ค่า p = .63, .13, .41 (p> .05) สรุปไดว้า่ ความสุขในการทาํงาน การทาํงานเป็นทีม 

และบรรยากาศองคก์ารโดยรวม มีการกระจายเป็นโคง้ปกติ 

 2.2 ตวัแปรตามมีความแปรปรวนคงท่ี (homocedasticity) ดูไดจ้าก scalterplot จาก 

กราฟจุดกระจายอยูร่อบแนวท่ีค่าความคลาดเคล่ือนเป็น 0 

3. ตวัแปรความคลาดเคล่ือน มีการแจกแจงแบบปกติ 

 3.1 ดูจากกราฟ normal probability plot (normal P-P plot) ของค่าความคลาดเคล่ือน 

แนวจุดตอ้งกระจายรอบเส้นทแยงมุม 

 3.2 ตวัแปรความคลาดเคล่ือนมีค่าเฉล่ียเป็น 0 โดยดูจากตาราง Residuals Statistics 

ใน print out ค่า Residuals มีค่าเฉล่ียเป็น 0 

  3.3 ค่า Durbin-Watson ในตารางควรมีค่าอยู่ในช่วง 1.5-2.5 (Munro, 2001) ซ่ึงใน

การศึกษาคร้ังน้ีพบว่าค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.531 แสดงว่าค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าไม่มี

ความสัมพนัธ์ต่อกนั 

4. ตวัแบบการถดถอยพหุคูณมีความสอดคลอ้งกบัการกระจายของขอ้มูล (no lack of 

fit) ทดสอบโดยการตรวจสอบความสัมพนัธ์ของการทาํงานเป็นทีมและบรรยากาศองค์การ มี

ความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบัความสุขในการทาํงาน โดยสรุปขอ้มูลเป็นไปตามขอ้สมมติเบ้ืองตน้ จึง

สามารถนาํ Stepwise multiple regression analysis มาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

หลงัจากวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งการทาํงานเป็นทีมบรรยากาศองคก์ารและความสุข

ในการทาํงานแลว้ผูว้ิจยัไดน้าํตวัแปรตน้ ได้แก่ การทาํงานเป็นทีมและบรรยากาศองค์การมาวิเคราะห์การ

ถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน พบว่า ตวัแปรการทาํงานเป็นทีมเป็นตวัแปรเดียวท่ีเขา้ไปในสมการ

ทาํนายความสุขในการทาํงาน โดยสามารถทาํนายความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ ได้

อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (p< .001) โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิในการทาํนายเท่ากบั 0.42  

(R2 = .420) แสดงวา่การทาํงานเป็นทีม สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสุขในการทาํงาน

ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 ไดร้้อยละ 42 
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ตารางท่ี 4.6 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ (R) ระหวา่งตวัแปรท่ีไดรั้บคดัเลือกเขา้สู่สมการ 

ถดถอยอาํนาจการทาํนาย (R2) การทดสอบความมีนยัสําคญัของสัมประสิทธ์การทาํนาย

ท่ีเพิ่มข้ึน (R2 Change) และค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยพหุคูณของตวัแปรทาํนายความสุขใน

การทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ 

 

 

  Model        ตวัแปรทาํนาย B S.E. β t p value 

         1.           การทาํงานเป็นทีม 

                 Constant 

.679 

1.031 

.074 .648 9.118 

3.726 

.000 

 

R = .648,  R2 = .420,  F = 83.131,  p < .001 

 

 

จากตารางท่ี 4.6 ผลจากการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ แบบเพิ่มตวัแปรเป็นขั้นตอน 

(Stepwise multiple regression analysis) แสดงว่า ความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

สามารถอธิบายได้จากการเปล่ียนแปลงของการทํางานเป็นทีม อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดบั .001 และสามารถเขียนเป็นสมการได ้2 ลกัษณะคือ สมการในรูปของคะแนนดิบ และสมการ

ในรูปของคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 

สมการทาํนายในรูปของคะแนนดิบ 

Y^ =  a + b1x1 

โดยท่ี 

  Y^ = ความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ  

  a = ค่าคงท่ี 

  b1 = ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของการทาํงานเป็นทีม 

  x1 = คะแนนของการทาํงานเป็นทีม  

ดงันั้น สมการทาํนายความสุขในการทาํงานในรูปของคะแนนดิบ เป็นดงัน้ี 

ความสุขในการทาํงาน = 1.031+ 0.679 (การทาํงานเป็นทีม) 
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จากสมการอธิบายไดว้า่ ตวัแปรการทาํงานเป็นทีม มีอิทธิพลต่อความสุขในการทาํงาน

ของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก ซ่ึงคะแนนการทาํงานเป็นทีมท่ีเพิ่มข้ึน 1 คะแนน 

ทาํให้ ความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ เพิ่มข้ึน 0.679 คะแนน (เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืนๆ

ใหค้งท่ี) 

และมีสมการในรูปของคะแนนมาตรฐาน ดงัน้ี 

Z^ =  b1z1 

โดยท่ี 

  Z^ = ความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ  

  z1 = ค่าคะแนนมาตรฐานของการทาํงานเป็นทีม 

  b1 = ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยท่ีเป็นคะแนนมาตรฐาน 

ของการทาํงานเป็นทีม 

ดงันั้น สมการทาํนายความสุขในการทาํงานในรูปของคะแนนมาตรฐาน เป็นดงัน้ี 

ความสุขในการทาํงาน = 0.648 (การทาํงานเป็นทีม) 

จากสมการอธิบายไดว้า่ ตวัแปรการทาํงานเป็นทีม มีอิทธิพลต่อความสุขในการทาํงาน

ของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีความสัมพนัธ์ทางบวก ซ่ึงคะแนนการทาํงานเป็นทีมท่ีเพิ่มข้ึน 1 หน่วย

มาตรฐาน จะทาํให้ ความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ เพิ่มข้ึน 0.648 เม่ือควบคุมตวัแปร

อ่ืนๆ ใหค้งท่ี 

โดยสรุป ตวัแปรการทาํงานเป็นทีมสามารถใช้เป็นตวัแปรทาํนายความสุขในการ

ทาํงานของพยาบาลวิชาชีพได้ โดยอธิบายความแปรปรวนความสุขในการทาํงานของพยาบาล

วชิาชีพได ้ร้อยละ 42 อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

บทที ่5 

สรุปผลการวจิัยอภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 

การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) เพื่อศึกษาระดบัความสุขใน

การทาํงาน การทาํงานเป็นทีม และบรรยากาศองค์การของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ

ระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 และศึกษาอาํนาจในการทาํนายความสุขในการทาํงานของพยาบาล

วชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 ผูว้จิยัขอเสนอสรุปการวิจยั อภิปรายผล 

และขอ้เสนอแนะดงัน้ี 

 

1. สรุปการวจิัย  

 

 1.1 วตัถุประสงค์การวจัิย  

  1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัความสุขในการทาํงาน การทาํงานเป็นทีม และบรรยากาศ

องคก์ารของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 

  1.1.2 เพื่อศึกษาอาํนาจในการทาํนายความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 

 

 1.2 วธีิการดําเนินการวจัิย  

  1.2.1 ประชากร 

    ประชากรคือคือพยาบาลวิชาชีพ ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลตติยภูมิ

ระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 ท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งพยาบาลวชิาชีพอยา่งนอ้ย 1 ปี 

จาํนวนทั้งส้ิน 933 คน 

  1.2.2  กลุ่มตัวอย่าง 

    กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นพยาบาลวิชาชีพ ท่ีปฏิบติังานใน

โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 ท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในตาํแหน่งพยาบาล

วชิาชีพอยา่งนอ้ย 1 ปี สุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้น ไดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีตอบแบบสอบถามครบถว้นจาํนวน 

117 คน จากการคาํนวณค่าอาํนาจในการทดสอบทางสถิติ (Statistical power) โดยใช้โปรแกรม 
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G*Power พบว่า กลุ่มตัวอย่าง 117 คน จะมีค่าอํานาจในการทดสอบทางสถิติเท่ากับ .97 เม่ือ

กาํหนดใหมี้ค่าอิทธิพล (effect size) ขนาดกลางหรือเท่ากบั 0.15 ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ .05 

     

  1.2.3 เคร่ืองมือการวิจัย 

      เคร่ืองมือท่ีใชเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี เป็นแบบเลือกตอบท่ีผูว้ิจยั

ไดป้รับปรุงข้ึนใหม่มีจาํนวนทั้งหมด 102 ขอ้ ประกอบดว้ย 4 ส่วนคือ  

    ส่วนท่ี 1: ขอ้มูลส่วนบุคคลทัว่ไป จาํนวน 12 ขอ้ 

    ส่วนท่ี 2: แบบสอบถามความสุขในการทาํงาน จาํนวน 25 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3: แบบสอบถามการทาํงานเป็นทีม จาํนวน 4 ขอ้  

ส่วนท่ี 4: แบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร จาํนวน 5 ขอ้  

  1.2.4 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือวิจัย 

  แบบสอบถามไดผ้า่นการตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา (Content Validity) 

โดยผา่นความเห็นชอบตรงกนัของผูท้รงคุณวุฒิจาํนวน 5 ท่าน ไดค้่าดชันีความตรงตามเน้ือหาของ

แบบสอบถามในส่วนท่ี 2, 3 และ 4 เท่ากบั 0.97, 0.98 และ 0.98 ตามลาํดบั จากนั้นนาํไปทดลองใช้ 

(Try out) กบักลุ่มพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลสกลนคร จาํนวน 30 คน ท่ีมีคุณสมบติัคลา้ยคลึงกนั

กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีทาํการศึกษา และทดสอบความเท่ียงของแบบสอบถาม (Reliability) โดยใช้สูตร

สัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Conbach’s alpha coefficient) ได้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา

ของครอนบาคของแบบสอบถามในส่วนท่ี 2, 3 และ 4 เท่ากบั 0.96, 0.97 และ 0.98 ตามลาํดบั  

 1.2.5 การเกบ็รวบรวมข้อมูล  

           ผูว้ิจยัจะทาํการติดต่อประสานงานกบัหัวหน้าฝ่ายการพยาบาล หัวหน้าหอ

ผูป่้วย และกลุ่มตวัอย่าง เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงค์การวิจยั รายละเอียดในการดาํเนินการวิจยัและ

ประโยชน์ขงการวิจัย และทาํการแจกแบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง และอธิบาย

รายละเอียดวิธีการเก็บรวบรวมขอ้มูลก่อนแจกแบบสอบถาม และรับกลบัหลงัจากนั้น 2 สัปดาห์ 

แบบสอบถามท่ีไดรั้บการตอบกลบัคืนมาและตอบแบบสอบถามอยา่งครบถว้นมีจาํนวน 117 ฉบบั 

  1.2.6 การวิเคราะห์ข้อมูล  

    วิเคราะห์ขอ้มูลทางสถิติด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป คาํนวณหา 

ความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson 

product moment correlation coefficient) และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเป็น

ขั้นตอน (Stepwise multiple  regression analysis) 
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 1.3 สรุปผลการวจัิย  

  กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพ

ท่ี 8 จาํนวน 117 คน มีอายเุฉล่ีย 37.56 ปี ส่วนใหญ่มีอายรุะหวา่ง 23-30 ปี (ร้อยละ 35.9) มีการศึกษา

ระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (ร้อยละ 35.9) ส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสคู่ (ร้อยละ 48.72) มี

ประสบการณ์ในการทาํงานระหว่าง 1-5 ปี (ร้อยละ 28.21) ปฏิบติังานท่ีแผนกศลัยกรรม (ร้อยละ 

18.80) กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ยงัข้ึนเวร เชา้/บ่าย/ดึก (ร้อยละ 63.25) มีภาวะสุขภาพแข็งแรงดี (ร้อย

ละ 75.21) ส่วนความเพียงพอของรายได้กับรายจ่าย ส่วนใหญ่มีพอใช้แต่ไม่เหลือเก็บ (ร้อยละ 

43.59)  และกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่มีรายไดเ้ฉล่ีย/เดือน อยู่ระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท (ร้อยละ 

41.88) 

 สรุปผลการวจิยัตามวตัถุประสงค ์ดว้ยการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติ  ไดผ้ลสรุปดงัน้ี 

  1. ระดับความสุขในการทาํงาน การทาํงานเป็นทมี และบรรยากาศองค์การของ

พยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลอุดรธานี ทั้งโดยรวมและรายดา้น พบวา่ 

  1.1 ความสุขในการทํางาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขต

บริการสุขภาพท่ี 8 โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ( X  = 3.53, SD = 0.53) แต่เม่ือพิจารณารายขอ้ พบว่า 

พยาบาลวิชาชีพโดยรวมรู้สึกว่างานท่ีทาํอยู่ในปัจจุบนัมัน่คงมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( X  = 4.22, SD = 

0.72) ส่วนพยาบาลวิชาชีพโดยรวมรู้สึกว่ากาํลงัทาํในส่ิงท่ีมีคุณค่า และมีความสามารถในการ

ทาํงานให้สําเร็จลุล่วงอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.91, SD = 0.86, X  = 3.79, SD = 0.76) ตามลาํดบั โดย

พยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยากแนะนาํให้เพื่อนหรือคนรู้จกัมาทาํงานในโรงพยาบาลท่ีตนเองทาํงาน

อยู ่อยูใ่นระดบัปานกลาง และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด ( X  = 2.97, SD = 1.12) ส่วนรู้สึกมีแรงจูงใจในการ

ทาํงาน และสามารถนาํเสนอองคก์รถึงส่ิงท่ีตอ้งการหรือสาํคญัต่อท่านไดอ้ยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  

= 3.13, SD = 0.97, X  = 3.16, SD = 0.90) ตามลาํดบั 

  1.2 การทํางานเป็นทีม ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดับสูง เขต

บริการสุขภาพท่ี 8 มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.68, SD = 0.50) และรายดา้นมีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดบัสูงทุกด้าน โดยพบว่า ดา้นการร่วมมือมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( X  = 3.79, SD = 0.57) ส่วน

ดา้นบรรยากาศในการทาํงานเป็นทีมมีค่าเฉล่ียตํ่าท่ีสุด ( X  = 3.63, SD = 0.60) 

  1.3 บรรยากาศองค์การ ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขต

บริการสุขภาพท่ี 8 มีค่าเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.69, SD = 0.54) และรายดา้นมีค่าเฉล่ีย

อยูใ่นระดบัสูงมี 7 ดา้น โดยพบวา่ ดา้นโครงสร้างองคก์ารมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ( X  = 3.84, SD = 0.66) 

ส่วนดา้นการให้รางวลั และดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงานมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X  = 

3.49, SD = 0.75, X  = 3.45, SD = 0.57) ตามลาํดบั 
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 2. อํานาจในการทํานายความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติย

ภูมิระดับสูง เขตบริการสุขภาพที ่8 

  2.1 การทํางานเป็นทีมมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับความสุขในการ

ทํางาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .001 (r = .68)  

  2.2 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกบัความสุขในการ

ทํางาน ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 อย่างมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั .001 (r = .60)  

  2.3 การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน 

  ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบเพิ่มตัวแปรเป็นขั้ นตอน  (Stepwise 

multiple regression analysis) พบว่า ตวัแปรตน้ท่ีเขา้สมการทาํนายมีเพียง 1 ตวัแปร คือการทาํงาน

เป็นทีม และเป็นปัจจยัท่ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของความสุขในการทาํงานของพยาบาล

วิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดับสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 ได้ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .001 โดยมีสัมประสิทธ์ิในการทาํนายเท่ากับ .42 (R2 = .420) แสดงว่า การทาํงานเป็นทีม

สามารถทาํนายความแปรปรวนของความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ

ระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 ได ้ร้อยละ 42 

 

2. อภิปรายผล 

 

การอภิปรายผลการวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 ไดน้าํเสนอเรียงตามลาํดบัวตัถุประสงคก์ารวิจยั 

โดยแยกการอภิปรายออกเป็น 2 ตอนดงัน้ี    

2.1 ระดับความสุขในการทํางาน การทํางานเป็นทีม และบรรยากาศองค์การของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดับสูง เขตบริการสุขภาพที่ 8 โดยรวมอยู่ในระดบัสูง ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัสมมติฐานการวจิยัขอ้ท่ี 1 

  2.1.1 ความสุขในการทํางาน ผลการวิจยัพบว่า ความสุขในการทาํงานโดยรวมมี

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของพรรณิภา สืบสุข (2548) และจงจิต เลิศวิบูรณ์

มงคล (2548) ท่ีศึกษาความสุขในการทาํงานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของ

รัฐ พบวา่ระดบัความสุขในการทาํงานของพยาบาลประจาํการอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.75, SD = 0.49, 

X   = 3.66, SD = 0.57 ตามลาํดบั) นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัดวงพร จนัทรศรี (2555) ท่ีศึกษาระดบั
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ความสุขในการทาํงาน ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลศูนย ์ภาคตะวนัออก พบวา่ พยาบาลวชิาชีพ

มีความสุขในการทาํงานจดัอยู่ในระดับมาก ( X  = 3.51, SD = 0.45) เช่นเดียวกับหัทยา ศรีวงษ์ 

(2554) ท่ีพบวา่ ความสุขในการทาํงานของพยาบาลหน่วยงานอุบติัเหตุฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนใน

เขตภาคกลางอยูใ่นระดบัสูง      ( X  = 3.97, SD = 0.75)  จากการศึกษา อธิบายไดว้า่ แมค้วามตอ้งการ

บริการดา้นสุขภาพของประชาชนสูงข้ึนและ จาํนวนผูม้าใชบ้ริการในโรงพยาบาลมีจาํนวนเพิ่มข้ึน

อยา่งต่อเน่ืองทาํให้พยาบาลมีภาระงานหนกัข้ึนก็ตาม พยาบาลยงัคงมีความสุขในการทาํงานอยู่ใน

ระดับสูง อาจเน่ืองมาจาก งานวิชาชีพพยาบาลมีความมัง่คง อีกทั้งยงัเป็นวิชาชีพท่ีขาดแคลน 

หน่วยงานบริการสุขภาพหลายแห่งยงัมีความตอ้งวิชาชีพการพยาบาลเป็นอยา่งสูง และพยาบาลเอง

มองเห็นคุณค่าและประโยชน์ของงานท่ีตนทาํอยู ่ทาํให้เกิดความภาคภูมิใจ อีกทั้งงานท่ีส่งเสริมการ

ใช้สติปัญญา ทาํให้พิจารณาเชิงเหตุผลตลอดเวลา ประกอบกบังานของพยาบาลเป็นงานท่ีต้อง

กระทาํกบัชีวิต และคุณภาพชีวิตของบุคคลอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้พยาบาลจึงตอ้งทาํงานบนพื้นฐาน

ของความรับผิดชอบเชิงศีลธรรม เพื่อการทาํงานอย่างถูกตอ้ง ซ่ือสัตยแ์ละเช่ือถือได้ จึงอาจเป็น

เหตุผลท่ีทาํให้พยาบาลทาํงานอย่างมีความสุข ดงัแนวคิดของไดเนอร์ (Diener, 2003) ท่ีกล่าวว่า 

บุคคลท่ีมีความสุขในการทาํงาน หมายถึง บุคคลท่ีได้กระทาํในส่ิงท่ีตนรัก พึงพอใจ ชอบ และ 

ศรัทธาในงานท่ีทาํ หรืออธิบายไดว้า่พยาบาลวชิาชีพส่วนมากมองวชิาชีพของตนไปในทางบวกมาก

ว่าทางลบ (จงจิต เลิศวิบูลย์มงคล, 2546) และประภสัสร ฉันท์ศรัทธาการ (2544) ได้กล่าวไวว้่า 

คุณลกัษณะงานของพยาบาลเป็นตวัประกอบหน่ึงของคุณภาพชีวิตการทางาน พยาบาลส่วนใหญ่

คาํนึงถึงคุณค่าของงานพยาบาล ซ่ึงเป็นเร่ืองคุณค่าทางจิตใจทาํให้มีความสุข มีความภาคภูมิใจ 

สอดคล้อง กลัยารัตน์ อ๋องคณา (2549) ท่ีพบว่า การรับรู้คุณค่าในตนมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั

ความสุขในการทาํงานของพยาบาล และสอดคลอ้งกบัการศึกษาคร้ังน้ี ท่ีเม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ 

พยาบาลวิชาชีพโดยรวมรู้สึกวา่กาํลงัทาํในส่ิงท่ีมีคุณค่า ซ่ึงมีค่าคะแนนอยูใ่นระดบัสูง ( X  = 3.91, 

SD = 0.86)   

  2.1.2 การทํางานเป็นทีม ผลการวิจยัพบวา่ การทาํงานเป็นทีมโดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่

ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของกบัดวงพร จนัทรศรี (2555) ท่ีพบวา่ระดบัการปฏิบติังาน

เป็นทีมของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบติังานโรงพยาบาลศูนย  ์ภาคตะวนัออก ในภาพรวม จดัอยู่ใน

ระดับมาก  ( X  = 3.59, SD = 0.53)  และย ังสอดคล้องกับพิศมัย แจ้งสุทธิวรว ัฒน์ (2549) และ

กาญจนา แสนทวี ท่ีพบวา่ การทาํงานเป็นทีมของพยาบาลประจาํการ ในโรงพยาบาลทัว่ไป อยูใ่น

ระดับสูง ( X  = 4.02, SD = 0.37, X  = 3.83, SD = 0.50 ตามลาํดับ)   อธิบายได้ว่า การปฏิบติังาน

ของพยาบาลวิชาชีพในการดูแลผูป่้วยจาํเป็นตอ้งมีความเก่ียวขอ้งกบับุคลากรหลายกลุ่ม อีกทั้งงาน

ส่วนใหญ่ในองค์การ ไม่สามารถทาํได้สําเร็จโดยบุคคลเพียงคนเดียวและกล่าวได้ว่า วิชาชีพ
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พยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีตอ้งมีการติดต่อส่ือสาร แบ่งปันขอ้มูลข่าวสารเพื่อการตดัสินใจของสมาชิก

ทีมในการให้การดูแลผูป่้วยเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพของงาน โดยเฉพาะปัจจุบนัการให้บริการดา้น

สุขภาพมีความสลบัซับซ้อนมากยิ่งข้ึน จึงตอ้งการการทาํงานเป็นทีมและมีสัมพนัธภาพท่ีดีของ

ผูป้ฏิบติังานทุกคนในทีม และยงัตอ้งทาํงานร่วมกบัทีมสหสาขาวชิาชีพเป็นการทาํงานแบบประสาน

กลมกลืนและต่อเน่ืองกนั เพื่อให้บรรลุวตัถุประสงค์ และเป้าหมายขององค์กรสมาชิกทีมตอ้งมี

ลกัษณะการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

โรงพยาบาลอุดรธานี เป็นโรงพยาบาลตติยภูมระดบัสูง เพียงแห่งเดียวในเขตบริการ

สุขภาพท่ี 8  ซ่ึงมีพยาบาลวิชาชีพท่ีมีบทบาทสําคญัในการเป็นผูน้าํโครงการพฒันาคุณภาพของหอ

ผูป่้วย และการประกนัคุณภาพของโรงพยาบาล รวมทั้งการพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานเป็น

ทีม และการบริหารการพยาบาล พยาบาลวชิาชีพในระดบัปฏิบติัการเห็นความสาํคญัของการทาํงาน

เป็นทีม และเป็นกําลังสําคัญของทีมการพยาบาล รวมทั้ งการพัฒนาทีมการพยาบาลให้มี

ประสิทธิภาพ มีระบบการรับส่งเวร มีประชุมวางแผนในการปฏิบติัการพยาบาล มีกิจกรรมในการ

ส่งเสริมสัมพนัธภาพของบุคลากรในทีมงาน มีกิจกรรมท่ีพยาบาลวิชาชีพได้ร่วมกันกําหนด

วสิัยทศัน์ พนัธกิจ วตัถุประสงค ์และเป้าหมายของการทาํงานร่วมกนัท่ีชดัเจน เป็นลายลกัษณ์อกัษร

ทาํให้พยาบาลวิชาชีพ มีการติดต่อส่ือสาร และมีการประสานงานท่ีดีในทีมการพยาบาลและรับรู้วา่

การปฏิบติัการพยาบาลเป็นทีมของพยาบาลช่วยเพิ่มสมรรถนะในการให้บริการสุขภาพแก่ผูป่้วย

สูงข้ึน นอกจากน้ีการปฏิบติังานของทีมการพยาบาลช่วยให้ปฏิบติังานไดส้ําเร็จภายใตท้รัพยากร

หรืองบประมาณท่ีมีจาํกดั ช่วยส่งเสริมให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีในการบริการทางการพยาบาล ผูรั้บบริการ

มีความพึงพอใจ พยาบาลมีอิสระในการตดัสินใจและปฏิบติังาน มีส่วนร่วมในการแกปั้ญหาในการ

ทาํงาน ทาํให้พยาบาลมีความพึงพอใจ และมีความสุขในการทาํงาน พยาบาลวิชาชีพจึงรับรู้ถึง

ประสิทธิผลในการทาํงานเป็นทีมสูง  

  2.1.3 บรรยากาศองค์การ ผลการวิจยัพบว่า บรรยากาศองค์การโดยรวมมีค่าเฉล่ีย

อยู่ในระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของหัทยา ศรีวงษ ์(2554)  ท่ีพบว่าบรรยากาศองค์การท่ี

เอ้ือต่อการปฏิบติังานของพยาบาลหน่วยงานอุบติัเหตุฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนในเขตภาคกลางมี

ค่าเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดบัสูง ( X  = 3.73, SD = 0.67)  อธิบายไดว้่าพยาบาลให้ความสําคญัของ

สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ภายในองคก์ารวา่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการทาํงานของบุคลากร และการ

ท่ีจะส่งผลให้เกิดความสุขในการทาํงานได ้ตอ้งการปรับปรุงพฒันาองคก์ารให้กา้วหน้าสู่องคก์าร

คุณภาพ และให้ได้ตามมาตรฐานตามท่ีองค์การคาดหวงัและตั้ งเป้าหมายไว  ้ด้วยความรู้สึก

รับผิดชอบในงาน มีสัมพนัธภาพระหวา่งเพื่อนร่วมงานท่ีเป็นไปในลกัษณะเป็นมิตร ซ่ึงสอดคลอ้ง

กับการศึกษาของ อรุณี เอกวงศ์ตระกูล (2545) และจุฑาวดี กล่ินเฟ่ือง (2543) ท่ีกล่าวว่า การมี
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สัมพนัธภาพระหว่างเพื่อนร่วมงานท่ีดี มีความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนัความอบอุ่นแก่กนัและกนั มี

การสนบัสนุนเก้ือกูลกนั ช่วยกระตุน้ส่งเสริมให้สมาชิกมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มีทศันคติท่ีดีใน

ความร่วมมือและการทาํงานเป็นทีม  

เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่าค่าเฉล่ียบรรยากาศองค์การอยู่ในระดบัสูงมี 7 ดา้น โดย

ดา้นการยอมรับความเส่ียงในงานมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือดา้นโครงสร้างขององคก์ารและ

ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน อธิบายไดว้่า พยาบาลสามารถรับรู้ในระบบการบริหารจดัการความ

เส่ียงในหน่วยงานร่วมกบัทีมสหสาขาวิชาชีพท่ีเก่ียวขอ้ง มีระบบการรายงานความเส่ียงและการ

ติดตามประเมินผลท่ีชัดเจนต่อเน่ือง รวมถึงการทบทวนแก้ไขปัญหาความเส่ียงตามระดบัความ

รุนแรงท่ีเหมาะสม ทาํให้พยาบาลเห็นว่าบรรยากาศองค์การด้านการยอมรับความเส่ียงอยู่ใน

ระดบัสูง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของหทัยา ศรีวงษ ์(2554) และเบญจพร กอ้งบูลยาพงษ ์(2557) 

ท่ีพบว่า บรรยากาศองค์การดา้นการยอมรับความเส่ียงอยู่ในระดบัสูง นอกจากน้ีพยาบาลสามารถ

รับรู้เก่ียวกบัโครงสร้างขององค์การและด้านทิศทางการบริหารท่ีดีและมีส่วนร่วมในการกาํหนด

เป้าหมายขององคก์าร โดยมีนโยบายและเป้าหมายคือการยึดผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง พยาบาลสามารถ

รับรู้และปฏิบติัไดต้ามบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบท่ีกาํหนดไดใ้นแนวทางเดียวกนัทาํใหพ้ยาบาล

เห็นว่าบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างขององค์การและด้านมาตรฐานการปฏิบติังานอยู่ใน

ระดบัสูง  

ส่วนค่าเฉล่ียบรรยากาศองค์การอยู่ในระดับปานกลางมี  2 ด้าน คือด้านความเป็น

เอกลกัษณ์ของงาน และดา้นการให้รางวลั อธิบายไดว้า่ รูปแบบการทาํงานพยาบาล ตอ้งผลดัเปล่ียน

หมุนเวยีนกนัตลอด 24 ชัว่โมง พยาบาลส่วนใหญ่ ยงัตอ้งข้ึนเวร เชา้/บ่าย/ดึก และอาจเน่ืองมาจากใน

ระบบการพิจารณาความดีความชอบยงัท่ีบริสุทธ์ิยุติธรรมยงัไม่ชดัเจนเท่าท่ีควร ตามสมรรถนะส่วน

บุคคลท่ีไดเ้ร่ิมมีการกาํหนดในปัจจุบนั ซ่ึงขดัแยง้ต่อระบบอาวุโส ทาํให้การประเมินดงักล่าวยงัใช้

เป็นเคร่ืองมือท่ีวดัค่อนข้างยาก ทาํให้ผลการประเมินเกิดความไม่ชัดเจนเกิดการเปรียบเทียบ

ความรู้สึกท่ีไม่เท่าเทียมกนัได ้นอกจากน้ีในปัจจุบนัท่ีโรงพยาบาลต่าง ๆ มีนโยบายการพฒันาและ

รับรองคุณภาพบริการ ส่งผลให้พยาบาลตอ้งรับภาระงานเพิ่มมากข้ึนในขณะท่ีค่าตอบแทนคงเดิม

รวมถึงนโยบายจาํกดัเร่ืองงบประมาณ ซ่ึงจากสาเหตุดงักล่าวอาจทาํให้พยาบาลไม่พึงพอใจต่อผล

การปฏิบติังาน รู้สึกวา่การจดัสรรสวสัดิการต่าง ๆ ขาดความโปร่งใสและไม่ยติุธรรมซ่ึงจะมีผลต่อ

การสร้างขวญักาํลงัใจและเกิดความขดัแยง้ในองค์การได ้จากเหตุผลท่ีกล่าวมาทาํให้บรรยากาศ

องคก์ารของพยาบาล ดา้นการให้รางวลัและการลงโทษมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ศิริลกัษณ์ กุลลวะนิธีวฒัน์ (2545) และสิริวรรณ ไพศาลวรรณ (2548) ท่ี
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พบว่า บรรยากาศองค์การของพยาบาลหน่วยงานอุบติัเหตุฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนในเขตภาค

กลาง ดา้นการใหร้างวลัและการลงโทษมีค่าคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง  

2.2 การทํางานเป็นทีมสามารถทํานายความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลอุดรธานีได้ ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมติฐานขอ้ท่ี 2 

ผลการศึกษา พบวา่ การทาํงานเป็นทีมเพียงตวัแปรเดียว ท่ีสามารถทาํนายความสุขใน

การทาํงานของพยาบาลวิชาชีพไดอ้ย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 (p< .001) ซ่ึงการทาํงาน

เป็นทีม สามารถอธิบายความแปรปรวนของความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ ไดร้้อยละ 

42  อธิบายได้ว่าโรงพยาบาลอุดรธานีซ่ึงเป็นโรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูงเพียงแห่งเดียวในเขต

บริการสุขภาพท่ี 8 มีเป้าหมายของการพัฒนาองค์กรอย่างชัดเจนให้ก้าวสู่ความเป็นเลิศใน

ระดบัประเทศ และเห็นความสําคญัของการทาํงานเป็นทีม และฝ่ายการพยาบาลได้ตระหนักถึง

ความสําคญัของการพฒันาประสิทธิภาพในการทาํงานของบุคลากรทุกระดบั ให้มีความสามารถใน

การทาํงานเป็นทีม ดว้ยพยาบาลจะตอ้งมีการทาํงานเป็นทีม ผลดัเปล่ียนเวรในการทาํงานเป็นทีม

ตลอด 24 ชั่วโมง ดงันั้นฝ่ายการพยาบาลจึงได้มีพฒันากระบวนการทาํงานเป็นทีม มีการจดัการ

เรียนรู้ มีการสร้างวฒันธรรมความปลอดภยั และจดัการความเส่ียง รวมทั้งระบบการประกนัคุณภาพ

อยา่งเขม้แข็ง และไดมี้พฒันาองคป์ระกอบและคุณลกัษณะของทีม โดยไดมี้การพฒันาความรู้ และ

ทกัษะในการปฏิบติัการพยาบาลเป็นทีมอยา่งต่อเน่ือง  ส่งผลให้พยาบาลเกิดความสุขในการทาํงาน

เพิ่มยิง่ข้ึน 

จากการศึกษาคร้ังน้ี สรุปไดว้า่การทาํงานเป็นทีมสามารถพยากรณ์ความแปรปรวน

ของความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 

ไดร้้อยละ 42 (R2 = .42) ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังน้ีสอดคลอ้งกบัดวงพร จนัทรศรี (2555) ท่ีพบว่า การ

ทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการทาํงานและสามารถทาํนายความสุขใน

การทาํงานได ้อธิบายไดว้า่ การทาํงานเป็นทีม เป็นการทาํงานร่วมกนัอยา่งใกลชิ้ดของบุคลากรทุก

คนในทีม มีการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานภายใตว้ตัถุประสงคเ์ดียวกนั (อจัฉรา สืบ

สงดั, 2540) และยงัเป็นเทคนิคท่ีสําคญัท่ีจะช่วยให้หน่วยงานหรือองค์กรประสบความสําเร็จ เพิ่ม

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน เป็นการนาํแนวความคิดของคนมากกวา่ 1 คน มาร่วมกนัใน

การแกปั้ญหาเก่ียวกบังานท่ีทาํ ซ่ึงจะก่อให้เกิดนวตักรรมและส่ิงสร้างสรรค ์เป็นการเพิ่มผลกาํไรท่ี

ยิ่งใหญ่ มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และบุคคลจะเกิดความพึงพอใจในการร่วมแสดงความคิดเห็น 

มีความรับผิดชอบในงานและมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกบัผูอ่ื้น เป็นการเพิ่มคุณภาพชีวิตในการทาํงาน 

ส่งผลให้ผูป้ฏิบติังานสามารถทาํงานได้อย่างมีความสุข จากการศึกษาของแคมเปียน (Campion, 

1996) พบว่า การส่งเสริมการทาํงานเป็นทีมร่วมกนัจะทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในงาน
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ส่งผลให้เกิดความสุขในการปฏิบติังานตามมาวูดคอค์ก (Woodcock, 1989) กล่าวว่า การสร้าง

ทีมงาน เป็นกระบวนการขั้นพื้นฐานของการพฒันากลุ่มบุคคลท่ีมาปฏิบัติงานร่วมกัน มีการ

ประสานงานสอดคล้องกนั มีความร่วมมือร่วมใจกนัทาํงานเพื่อบรรลุจุดมุ่งหมายร่วมกนั โดยท่ี

สมาชิกในกลุ่มจะใชค้วามสามารถส่วนตวั และทกัษะความชาํนาญรวมถึงประสบการณ์ทางสายงาน

ของตนเพื่อสนบัสนุนให้ผลงานของกลุ่มสาํเร็จตรงเป้าหมาย ทั้งน้ีสมาชิกจะสามารถทาํงานร่วมกนั

ไดอ้ย่างดี มีความพึงพอใจในการทาํงาน ไดผ้ลงานท่ีดีมีคุณภาพก่อให้เกิดความสุขในการทาํงาน 

ตรงกบัการทาํงานเป็นทีมตามแนวคิดของโรมิก (Romig,1996) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของแมน

เนียน (Manion, 2003) ท่ีกล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในท่ีทาํงานมากท่ีสุดคือ ปัจจยัดา้นเพื่อน

ร่วมงานและความสัมพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ซ่ึงเป็นส่วนประกอบหลักของการทาํงานเป็นทีม 

(พิสมยั สุภทัรานนท์, 2538) สอดคล้องกบัรอบบิน (Robbin,1998) ศึกษาพบว่า ผลท่ีเกิดจากการ

ทาํงานเป็นทีมร่วมกนัของสมาชิกจะก่อให้เกิดผลดีต่าง ๆ หลายประการ คือ เพิ่มแรงจูงใจในการ

ทาํงาน เพิ่มผลผลิตของงาน เพิ่มความพึงพอใจในการทาํงาน ยอมรับเป้าหมายของการทาํงานมีการ

ติดต่อส่ือสารกันเพิ่มมากข้ึน เพิ่มทักษะในการปฏิบัติงาน และมีความยืดหยุ่นในการทํางาน 

เช่นเดียวกบัคอร์เนอร์ วิทซ์ เบนเกล และกอริทซ์ (Korner, Wirtz, Bengel and Goritz, 2015) ท่ีกล่าว

วา่ การทาํงานเป็นทีมแบบมืออาชีพในการดูแลผูป่้วย นั้น เป็นการดูแลแบบสหสาขาวิชาชีพ ดงันั้น

บรรยากาศในการทาํงานเป็นทีมตอ้งดี การมีส่วนร่วมในการทาํงานของบุคลากร มีการตดัสินใจ

ร่วมกนั การประสานงานกนั การส่ือสารเพื่อความเขา้ใจ และให้ความร่วมมือ ทีมตอ้งมีความเคารพ

ซ่ึงกนั และกนั เพื่อช่วยกนัแก้ไขปัญหาทางสุขภาพและสังคมร่วมกนัอย่างมีประสิทธิภาพ และ

เพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

อยา่งไรก็ตามส่วนท่ีเหลือร้อยละ 58 ไม่สามารถอธิบายไดจ้ากการศึกษาในคร้ังน้ีซ่ึง

จากการศึกษาท่ีผา่นมาพบวา่ยงัมีตวัแปรอ่ืนๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการทาํงานของพยาบาล

วชิาชีพ ในขณะท่ีบรรยากาศองคก์ารไม่สามารถทาํนายความสุขในการทาํงานไดอ้าจเน่ืองจากวา่

การทาํงานเป็นทีมและบรรยากาศองคก์ารมีความสัมพนัธ์กนัสูง (r= 0.838, p<.001) พยาบาลวชิาชีพ

ท่ีรับรู้ถึงการทาํงานเป็นทีมสูงก็จะรับรู้วา่มีบรรยากาศองคก์ารท่ีดีดว้ยเช่นเดียวกนั 

 

3. ข้อเสนอแนะ  

 

 ผลการวจิยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาล

ตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 ผูว้จิยัใหข้อ้เสนอแนะดงัน้ี  
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 2.1 ข้อเสนอแนะการนําผลการวจัิยไปใช้  

  2.1.1 ผลการวิจยัน้ีสามารถใช้เป็นแนวทางสําหรับผูบ้ริหารขององค์การ ในการ

เสริมสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีสาํหรับบุคลากรและการทาํงานเป็นทีมอยา่งมีประสิทธิภาพทั้งภายใน

และภายนอกหน่วยงาน  

  2.1.2 ผลการวิจยัน้ีสามารถใช้เป็นแนวทางแก่ผูบ้ริหารทางการพยาบาลในการจดั

กิจกรรมเพื่อเสริมสร้างทีมการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพและมีความสุขในการทาํงาน   

   2.1.3 ผลการวิจยัน้ีช่วยผูบ้ริหารทางการตระหนกัถึงความสําคญัของความสุขใน

การทาํงาน การประเมินความสุขในการทาํงาน และการเสริมสร้างความสุขในการทาํงานแก่

พยาบาลทุกระดบั โดยการสนบัสนุนจากองคก์าร 

  2.1.4 จากผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า การทาํงานเป็นทีม มีความสัมพนัธ์ทางบวกใน

ระดบัสูงกบัความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลอุดรธานี การทาํงานเป็นทีม

ทางการพยาบาล ทาํให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกันทาํงานให้สําเร็จตามเวลาท่ีกําหนด แม้ว่า

หน่วยงานจะมีปัญหาอตัรากาลงัไม่เพียงพอ ผูบ้ริหารการพยาบาลควรส่งเสริมการพฒันาทีมการ

พยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพ โดยจดัให้มีการประชุมระดมสมอง และกระตุน้ให้ทุกคนมีส่วนร่วมใน

การแกไ้ขปัญหาของหน่วยงานท่ีตนเองปฏิบติังานอยู่ รวมทั้งมีส่วนในการกาํหนดเป้าหมายและ

วธีิการดาเนินงานท่ีชดัเจน มีความเป็นไปไดจ้ริง และไม่ซํ้ าซอ้น การทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ

จะช่วยแก้ไขปัญหาท่ีพบในการทาํงานช่วยให้พยาบาลมีแนวทางในการปฏิบติังานร่วมกันเป็น

แนวทาง ทาํใหเ้กิดการทาํงานท่ีรวดเร็วและมีประสิทธิผลมากข้ึน 

  2.1.5 จากผลการวิจยัคร้ังน้ีพบว่า บรรยากาศองค์การมีความสัมพนัธ์ทางบวกใน

ระดบัสูงกบัความสุขในการทาํงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการ

สุขภาพท่ี 8 แต่ไม่สามารถพยากรณ์ความสุขในการทาํงานของพยาบาลได ้  เม่ือพิจารณารายด้าน

พบวา่ ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน การสนบัสนุนขององคก์ร และดา้นการใหร้างวลัมีความสัมพนัธ์

ทางบวกในระดับปานกลางกับความสุขในการทํางานของพยาบาล  และมีค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพนัธ์กบัความสุขในการทาํงาน นอ้ยกวา่ทุกดา้น แสดงใหเ้ห็นวา่บรรยากาศองคก์ารมีอิทธิพล

ต่อความสุขในการทาํงาน ของพยาบาลดว้ย ผูบ้ริหารควรปรับปรุงในดา้น ความเป็นเอกลกัษณ์ของ

งาน การสนบัสนุนขององคก์ร และดา้นการให้รางวลัให้เกิดความเหมาะสม บริสุทธ์ิ ยุติธรรม และ
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สอดคลอ้งกบังานมากยิ่งข้ึนเพื่อให้เกิดความพึงพอใจ ความเสมอภาค ความเท่าเทียมกนั เกิดความ

รักและสามคัคีของคนในองคก์รส่งผลใหเ้กิดความผกูพนัยดึมัน่ต่อองคก์าร 

 

 

2.2 ข้อเสนอแนะในการทาํวจัิยคร้ังต่อไป  

  2.2.1 ควรมีการศึกษาเพิ่มตัวแปรอ่ืนๆท่ีส่งผลต่อความสุขในการทาํงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 เช่น ลกัษณะงาน ความเครียด 

ความฉลาดทางอารมณ์ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ การเรียนรู้ตลอดชีวิต และปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้ม เช่น 

การสนบัสนุนทางสังคม การเสริมสร้างพลงัอาํนาจในงาน พฤติกรรมผูน้าํ เป็นตน้ 

  2.2.2 ควรจดัทาํวจิยัเพื่อพฒันารูปแบบการทาํงานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพรวมทั้ง

การวจิยัเชิงปฏิบติัการเพื่อให้พยาบาลทุกระดบัในองคก์ารพยาบาลไดมี้ส่วนร่วมในการหาแนว

ทางการสร้างความสุขและมีทศันคติท่ีดีต่องานท่ีจะใหมี้ความสุขในการทาํงานเพื่อเป็นประโยชน์ใน

การพฒันาบุคคลากรและพฒันารูปแบบการทาํงานอยา่งมีความสุขต่อไป 

  2.2.3 เม่ือเวลาเปล่ียนแปลงไป ควรศึกษาวจิยัซํ้ า เพื่อประเมินระดบัความสุขในการ

ทาํงานของพยาบาลวชิาชีพท่ีเป็นปัจจุบนั เพื่อส่งเสริมความสุขในการทาํงานของพยาบาลใหม้าก

ยิง่ข้ึน 
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รายนามผูท้รงคุณวฒิุท่ีตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจยั 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิทีต่รวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวจัิย 

  ผู้ทรงคุณวุฒิ      สังกดั  

ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. อภิรดี นนัทศุ์ภวฒัน์  อาจารยป์ระจาํกลุ่มวชิาบริหารการพยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม่

ผูช่้วยหวัหนา้สาํนกัวชิาพยาบาลศาสตร์คณะ

พยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัเชียงใหม ่

อาจารย ์ดร.  พิชญ์สินี มงคลศิริ   อาจารย ์ภาควชิาการพยาบาลพื้นฐานและ 

พฒันาวชิาชีพ วิทยาลัยพยาบาลบรมราช  

ชนนีอุดรธานี  

อาจารย ์ดร. กมลทิพย ์ตั้งหลกัมัน่คง  รองผูอ้าํนวยการวทิยาลยัพยาบาลบรมราช  

ชนนีอุดรธานี กลุ่มงานวิจยัและพฒันา 

อาจารยจ์ริยา มงคลสวสัด์ิ    หวัหนา้ฝ่ายบริหาร และอาจารย ์ภาควชิาการ 

พยาบาลพื้นฐานและพฒันาวิชาชีพ 

มหาวทิยาลยัราชธานี วทิยาเขตอุดรธานี 

นางสาวสมศรี ศกัด์ิสง่าวงษ ์   หวัหนา้งานแผนกศลัยกรรม รพ.อุดรธานี 
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เอกสารรับรองการวิจยัในมนุษย ์
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ใบยนิยอมดว้ยความสมคัรใจ 

------------------------------------------------------ 

การวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิ 

ระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 

วนัใหค้าํยนิยอม วนัท่ี.................................เดือน.............................พ.ศ.................................. 

ก่อนท่ีจะลงนามในใบยินยอมให้ทาํการวิจยัน้ี ขา้พเจา้ได้รับการอธิบายจากผูว้ิจยัถึง

วตัถุประสงคข์องการวิจยั วิธีการวิจยั อนัตรายหรืออาการท่ีอาจเกิดข้ึนจากการวิจยัหรือจากยาท่ีใช้ 

รวมทั้งประโยชน์ท่ีจะเกิดข้ึนจากการวจิยัอยา่งละเอียด และมีความเขา้ใจดีแลว้ 

ผูว้จิยัรับรองวา่จะตอบคาํถามต่างๆท่ีขา้พเจา้สงสัยดว้ยความเตม็ใจ ไม่ปิดบงั ซ่อนเร้น 

จนขา้พเจา้พอใจ 

ข้าพเจ้ามีสิทธ์ิท่ีจะบอกเลิกการเข้าร่วมในโครงการวิจัยน้ีเม่ือใดก็ได้ และเข้าร่วม

โครงการวิจยัน้ีโดยสมคัรใจและการบอกเลิกการเขา้ร่วมวิจยัน้ี จะไม่มีผลต่อการรักษาโรคท่ีขา้พเจา้

พึงไดรั้บต่อไป 

ผูว้ิจยัรับรองว่าจะเก็บขอ้มูลเฉพาะเก่ียวกบัตวัขา้พเจา้เป็นความลบัและจะเปิดเผยได้

เฉพาะในรูปท่ีเป็นสรุปผลการวจิยั หรือการเปิดเผยขอ้มูลต่อผูมี้หนา้ท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการสนบัสนุน

และกาํกบัดูแลการวจิยั 

ผู ้วิจ ัยรับรองว่าหากเกิดอันตรายใดๆจากการวิจัยดังกล่าว ข้าพเจ้าจะได้รับการ

รักษาพยาบาลโดยไม่คิดมูลค่า  และจะไดรั้บการชดเชยรายไดท่ี้สูญเสียไประหวา่งการรักษาพยาบาล

ดงักล่าวตลอดจนเงินทดแทนความพิการท่ีอาจเกิดข้ึน และรายละเอียดเก่ียวกบัการรักษาพยาบาล

หรือเงินชดเชยดงักล่าว  

ขา้พเจา้ สามารถติดต่อไดต้ลอด 24 ชัง่โมง ท่ี เบอร์โทรศพัท ์084-0271878 โดยบุคคลท่ี

รับผิดชอบเร่ืองน้ีคือ นางนฤมล ลอ้ประเสริฐ พยาบาลวิชาชีพชาํนาญการ ตึกศลัยกรรมอุบติัเหตุ 

โรงพยาบาลอุดรธานี จงัหวดัอุดรธานี 

ขา้พเจา้ไดอ่้านขอ้ความขา้งตน้แลว้ และมีความเขา้ใจดีทุกประการ และไดล้งนามในใบ 

ยนิยอมน้ีดว้ยความเตม็ใจ 

 

ลงนาม.......................................................................................................................ผูย้นิยอม  

ลงนาม.......................................................................................................................พยาน 

ลงนาม.......................................................................................................................พยาน 
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เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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แบบสอบถามเลขท่ี ……….. 

แบบสอบถาม 

เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขต

บริการสุขภาพท่ี 8”   

คําช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบบัน้ีสาํหรับพยาบาลวชิาชีพโรงพยาบาลตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 

2. แบบสอบถามฉบบัน้ีจดัทาํข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษา ระดบัความสุขในชีวติ ปัจจยัท่ีมีผล

ต่อความสุขในชีวิต และเพื่อศึกษาตวัแปรพยากรณ์ท่ีร่วมกนัทาํนายความสุขในชีวติของพยาบาล

วชิาชีพ โรงพยาบาลระดบัตติยภูมิระดบัสูง เขตบริการสุขภาพท่ี 8 

3. แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มลูส่วนบุคคล จาํนวน   10   ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามความสุขในการทาํงาน จาํนวน    25   ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามการทาํงานเป็นทีม จาํนวน    26   ขอ้ 

ส่วนท่ี 4 แบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร จาํนวน    39   ขอ้ 

4. เม่ือท่านทาํแบบสอบถามเสร็จเรียบร้อยแลว้ กรุณาส่งคืนหวัหนา้หอผูป่้วยศลัยกรรมอุบติัเหตุ

ภายใน 1 สัปดาห์หลงัไดรั้บแบบสอบถาม 

 เพื่อใหก้ารศึกษาวจิยัคร้ังน้ีสําเร็จและมีความสมบูรณ์ จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบ

แบบสอบถาม ดว้ยความคิดเห็นตามความเป็นจริง ทั้งน้ีเพื่อประโยชน์ในการปรับปรุงและ

พฒันาการใหบ้ริการพยาบาลไดดี้ยิง่ข้ึน การเสนอผลการวจิยัจะนาํเสนอในภาพรวมคาํตอบของท่าน

จะถือเป็นความลบัและไม่มีผลใดๆต่อท่านทั้งส้ิน  

ขอขอบพระคุณท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อการวจิยัคร้ังน้ีเป็นอยา่งยิง่  

 

...................................... 

(นางนฤมล ลอ้ประเสริฐ) 

นกัศึกษาปริญญาโทหลกัสูตรการบริหารการพบาบาล 

สาขาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล  

คาช้ีแจง กรุณาเติมขอ้ความลงในช่องวา่ง หรือทาํเคร่ืองหมาย   ลงใน หนา้ขอ้ความ  

สําหรับผู้วจัิย  

1.   ปัจจุบนัท่านมีอาย…ุ……..ปี  (เศษมากกวา่ 6 เดือนคิดเป็น 1 ปี)    Age (     ) 

2.   ระยะเวลาท่ีท่านปฏิบติังานในหอผูป่้วยปัจจุบนั…………….ปี                Time (     ) 

       (เศษมากกวา่ 6 เดือนคิดเป็น 1 ปี)  

3.   ประสบการณ์การทาํงาน…..….ปี (เศษมากกวา่ 6 เดือนคิดเป็น 1 ปี)   Long (     ) 

4.   ปัจจุบนัท่านปฏิบติังานอยูใ่นหอผูป่้วย       Unit (     ) 

       1. แผนกงานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน    2. แผนกงานผูป่้วยนอก 

3. แผนกงานผูป่้วยหนกั       4. แผนกงานห้องผา่ตดั 

5. แผนกงานวสิัญญี        6. แผนกงานอายุรกรรม 

7. แผนกงานศลัยกรรม           8. แผนกงานสูติ-นรีเวชกรรม 

9. แผนกงานห้องคลอด       10. แผนกงานกุมารเวชกรรม 

11. แผนกงานออร์โธปิดิกส์        12. แผนกงานหู คอ จมกู 

5.   สถานภาพสมรส         Status (     ) 

      1. โสด   2. คู่   3. หมา้ย /หยา่/แยกกนัอยู ่ 

6.  สถานภาพการทาํงาน     

       � 1. เฉพาะวนั/เวลาราชการ   �  2. ข้ึนเวร เชา้/บ่าย/ดึก                          Status work (     ) 

7.   วฒิุการศึกษาสูงสุด            Edu (     ) 

1. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า      2. ปริญญาโท หรือเทียบเท่า      

       3. ปริญญาเอกหรือเทียบเท่า      2. อ่ืนๆ.............................................. 

8.  รายไดเ้ฉล่ีย/เดือน (เงินเดือน+ ค่าเวร+ ค่า OT+ รายไดอ่ื้นๆจากวชิาชีพพยาบาล) Income 1(    ) 

1.  นอ้ยกวา่ 20,000 บาท      2. 20,001 - 30,000 บาท 

3.  30,001 – 40,000 บาท 4.  40,001 – 50,000 บาท 

5.  มากกวา่ 50,001 บาท 

9.  รายไดข้องท่าน มีความเพียงพอกบัรายจ่าย     Income 2(   )      

 1. พอใชแ้ละเหลือเก็บ       2. พอใชแ้ต่ไม่เหลือเก็บ  3. ไม่พอใชแ้ละเป็นหน้ี  
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10.   ภาวะสุขภาพในปัจจุบนัของท่าน         Health (    ) 

1. แขง็แรงดี    2. ไม่ค่อยแขง็แรง  

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามความสุขในการทาํงานของพยาบาลวชิาชีพ  

คาช้ีแจง ขอ้ความต่อไปน้ีเป็นแบบวดัระดบัความสุขในการทาํงาน ขอใหท้่านพิจารณาในแต่ละขอ้  

และใส่เคร่ืองหมาย   ลงในช่องคาํตอบขวามือหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงกบัตวัท่านมาก

ท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว โดยคาํตอบจะมี 5 ตวัเลือก ซ่ึงพิจารณาตามเกณฑด์งัน้ี 

คะแนน 5 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุด  

คะแนน 4 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมาก 

คะแนน 3 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง  

คะแนน 2 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ย 

คะแนน 1 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 

ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

 

ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ 

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

1 ท่านอยากแนะนาํให้เพื่อนหรือคนรู้จกัมาทาํงานใน

โรงพยาบาลท่ีท่านทาํงานอยู ่

      

2 ท่านมีความตอ้งการท่ีจะออกจากงานท่ีทาํอยู ่  

 

     

3 ท่านรู้สึกวา่กาํลงัทาํในส่ิงท่ีมีคุณค่า  

 

     

4 ท่านเช่ือมัน่ในวสิัยทศัน์ของผูน้าํในองคก์รของท่าน  

 

     

5 ท่านรู้สึกมีแรงจูงใจในการทาํงาน  

 

     

6 ท่านชอบงานท่ีทาํอยู ่  

 

     

7 ท่านสามารถนาํเสนอองคก์รถึงส่ิงท่ีตอ้งการหรือ

สาํคญัต่อท่านได ้
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8 งานท่ีทาํอยูต่รงต่อความคาดหวงัของท่านท่ีมีตั้งแต่

ก่อนเขา้มาทาํงาน 

      

 

ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

 

ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ 

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

9 ท่านพอใจท่ีไดป้ฏิบติังานพยาบาล  

 

     

10 วฒันธรรมองคก์รของท่านคาํนึงถึงความยติุธรรม  

 

     

11 ส่วนใหญ่ท่านมีอารมณ์ดี และสนุกกบังานท่ีทาํ  

 

     

12 ท่านรู้สึกมีความสุขในการทาํงานเน่ืองจากงาน

พยาบาลเป็นงานท่ีมีประโยชน์ต่อส่วนรวม 

 

 

     

13 ท่านมีความพอใจในค่านิยมท่ีองคก์รของท่านยดึถือ  

 

     

14 ท่านรู้สึกวา่ไดท้าํงานเตม็ศกัยภาพของท่าน  

 

     

15 ผูใ้ชบ้ริการและผูร่้วมงานของท่านช่ืนชมในการ

ทาํงานของท่าน 

      

16 ท่านคิดวา่องคก์ร รับฟังและสนใจความคิดเห็นของ

ท่าน 

      

17 หวัหนา้งานของท่านใหก้ารยอมรับนบัถือท่าน  

 

     

18 ท่านมีความสามารถในการทาํงานใหส้าํเร็จลุล่วง  

 

     

19 ท่านรู้สึกวา่ท่านสามารถควบคุมภารกิจของงาน

ประจาํท่ีทาํอยูไ่ด ้

      

20 ท่านชอบเพื่อนร่วมงาน 

 

      



108 
 

21 เพื่อนร่วมงานใหก้ารยอมรับนบัถือท่าน 

 

      

 

 

ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

 

ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ 

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

22 ท่านสามารถทาํงานไดเ้สร็จทนัเวลา  

 

     

23 ท่านรู้สึกวา่งานท่ีทาํอยูใ่นปัจจุบนัไม่มัน่คง  

 

     

24 ท่านคิดวา่ท่านเป็นคนทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ  

 

     

25 ท่านสามารถปรับตวัไดดี้เม่ือตอ้งเผชิญกบัความ

ยุง่ยากในการทาํงาน 
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ตอนที่ 3   แบบสอบถามการทาํงานเป็นทมี 

คาํช้ีแจง โปรดพิจารณาขอ้ความในขอ้คาํถามแต่ละขอ้อยา่งละเอียด แลว้ทาํเคร่ืองหมาย   ลงใน

ช่องคาํตอบขวามือหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงกบัตวัท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว โดย

คาํตอบจะมี 5 ตวัเลือก ซ่ึงพิจารณาตามเกณฑด์งัน้ี 

 

คะแนน 5 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุด  

คะแนน 4 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมาก 

คะแนน 3 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง  

คะแนน 2 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ย 

คะแนน 1 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 

 

ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

 

ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ 

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

 1) บรรยากาศในการทาํงาน       

1 
ท่านสามารถมอบหมายงาน หรือขอร้องให้เพื่อน

ร่วมงาน ทาํงานแทนท่านได ้

 

 

     

2 
หวัหนา้และเพื่อนร่วมงานของท่าน มีความเป็น

กนัเองกบัท่าน 

 

 

     

3 
บรรยากาศในห้องทาํงานของท่าน เอ้ือต่อการทาํงาน  

 

     

4 
หน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพ และ

เพียงพอต่อการปฏิบติังาน 

      

 2) การร่วมมือ         

5 
เพื่อนร่วมงานมีการซกัถามเม่ือมีขอ้สงสัยหรือไม่

เขา้ใจงานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้ทีม 
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6 
เพื่อนร่วมงานของท่านมีการวางแผนร่วมกนัในการ

ปฏิบติังาน 

      

7 
ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานและนาํมา

พิจารณาใชใ้นการปรับปรุงการทาํงานเสมอ 

      

 

ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

 

ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ 

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

8 
เพื่อนร่วมงานของท่านยอมรับวตัถุประสงคก์าร

ทาํงานท่ีร่วมกนักาํหนดข้ึน 

      

 3) การประสานงาน         

9 
หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดขอบเขตหนา้ท่ีการ

งานของแต่ละบุคคลอยา่งชดัเจน 

 

 

     

10 
หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดแนวทางการ

ปฏิบติัการทาํงานในหน่วยงานอยา่งชดัเจน 

 

 

     

11 
การประชุมปรึกษากนัในหน่วยงานเป็นไปอยา่ง

ราบร่ืน 

 

 

     

12 
ภายในหน่วยงานมีการปรับความเขา้ใจกนัเม่ือเกิด

ความขดัแยง้ 

      

 4) การมีเป้าหมายเดียวกัน       

13 
เพื่อนร่วมงานของท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนด

เป้าหมายในการทาํงาน 

      

14 
บุคลากรในหน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญักบั

เป้าหมายของทีมงานมากกวา่ส่วนตวัมากกวา่ส่วนตวั 

      

15 
เพื่อนร่วมงานของท่านเขา้ใจทิศทางการทาํงานท่ี

ชดัเจน 

      

16 
เพื่อนร่วมงานของท่านมีความรู้ความเขา้ใจในงานท่ี

รับผดิชอบ 

      

17 
เพื่อนร่วมงานของท่านใหก้ารยอมรับวตัถุประสงค์

การทาํงานท่ีร่วมกนักาํหนดข้ึน 
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 5) การเป็นที่ยอมรับนับถือ       

18 
เพื่อนร่วมงานของท่านใหก้ารยอมรับความรู้

ความสามารถของกนัและกนั 

      

19 
เพื่อนร่วมงานของท่านมีความตระหนกัวา่ทุกคนมี

ความสาํคญัต่อการทาํงาน 

      

ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

 

ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ 

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

20 
เพื่อนร่วมงานของท่านยอมรับการตดัสินใจใน

บทบาทหนา้ท่ีของกนัและกนั 

      

21 
เพื่อนร่วมงานของท่านยอมรับฟังขอ้เสนอแนะจาก

เพื่อนร่วมงานดว้ยความเตม็ใจ 

      

22 
เพื่อนร่วมงานของท่านให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั  

 

     

 6) การติดต่อส่ือสาร         

23 
การติดต่อส่ือสารระหวา่งสมาชิกในหน่วยงานมีความ

ชดัเจนเขา้ใจง่าย 

 

 

     

24 
ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็น

กนัอยา่งสมํ่าเสมอ 

 

 

     

25 
มีการประชุมปรึกษาหารือเพื่อแกปั้ญหาหรือป้องกนั

ปัญหาในหน่วยงานอยา่งสมํ่าเสมอ 

      

26 
ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างไดอ้ยา่ง

เปิดเผย 
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ส่วนที ่4   แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศองค์การ 

คาํช้ีแจง   แบบสอบถามบรรยากาศองคก์ารน้ีเป็นแบบวดัความคิดเห็นของท่านเก่ียวกบั  บรรยากาศ

องคก์ารในหน่วยงานท่ีท่านปฏิบติัอยู ่ประกอบดว้ยขอ้คาํถามทั้งหมด  31  ขอ้ โปรดทาํเคร่ืองหมาย  

 ลงในช่องคาํตอบขวามือหลงัขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงกบัตวัท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบ

เดียว โดยคาํตอบจะมี 5 ตวัเลือก ซ่ึงพิจารณาตามเกณฑด์งัน้ี 

คะแนน 5 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมากท่ีสุด  

คะแนน 4 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นมาก 

คะแนน 3 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นปานกลาง  

คะแนน 2 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ย 

คะแนน 1 หมายถึง  ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นนอ้ยท่ีสุด 

 

ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

 

ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ 

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

 1) โครงสร้างองค์การ         

1 
หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายของงานไว้

อยา่งชดัเจน  

      

2 
หน่วยงานของท่านจดัแบ่งโครงสร้างตามสายบงัคบั

บญัชาไวอ้ยา่งชดัเจน 

 

 

     

3 
หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดขอบเขตหนา้ท่ีในแต่

ละตาํแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน 

      

4 
หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกระดบัมี

ส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมายของหน่วยงาน 

 

 

     

5 
หน่วยงานของท่านมีกลไกท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน

อยา่งมีประสิทธิภาพของบุคลากรทุกคน 
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 2) ความรับผดิชอบ         

6 
เพื่อนร่วมงานของท่านแสดงความรับผดิชอบใน

บทบาทท่ีไดรั้บมอบหมาย 

      

 

 

 

ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

 

ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ 

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

 1) โครงสร้างองค์การ         

7 
ผูบ้งัคบับญัชามีความไวว้างใจในการปฏิบติังานของ

บุคลากร 

      

8 
ผลงานในความรับผดิชอบของท่านส่งผลต่อ

ความสาํเร็จของหน่วยงาน 

 

 

     

9 
ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในงานท่ีปฏิบติัตามท่ี

ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

      

 3) การให้รางวลั        

10 
ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหบุ้คลากรเล่ือนตาํแหน่งท่ี

สูงข้ึนอยา่งยติุธรรม 

 

 

     

11 

การพิจารณาเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตาํแหน่งเป็นไปตาม

เกณฑท่ี์กาํหนด เช่น ความรู้ ความสามารถและผล

การปฏิบติังานท่ีชดัเจน 

      

12 
ท่านยอมรับวธีิการพิจารณาความดีความชอบของ

หน่วยงาน 

      

13 

นอกเหนือจากการพิจารณาความดีความชอบแลว้

ผูบ้งัคบับญัชาใหร้างวลัแก่ผูท่ี้ปฏิบติังานสาํเร็จ เช่น

สร้างนวตักรรม  มีงานวจิยั เป็นตน้ 

      

 4) การยอมรับความเส่ียงในงาน         

14 
ท่านมีส่วนร่วมในการป้องกนัความเส่ียงท่ีอาจเกิด

ข้ึนกบัผูรั้บบริการ 
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15 
หน่วยงานของท่านมีการป้องกนัความเส่ียงท่ีอาจ

เกิดข้ึนในโรงพยาบาล 

      

16 
หน่วยงานของท่านมีระบบในการจดัการขอ้ร้องเรียน

ต่างๆอยา่งเหมาะสม 

      

 

 

ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

 

ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ 

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

17 
งานในหนา้ท่ีของท่านตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูง  

 

     

 5) ความอบอุ่นในองค์กร         

18 
ผูร่้วมงานทุกคนใหค้วามร่วมมือในการทาํงานเป็น

ทีม 

 

 

     

19 
ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใหก้าํลงัใจเม่ือท่าน

ปฏิบติังานผดิพลาดหรือมีปัญหาในการปฏิบติังาน 

      

20 
ทุกคนในหน่วยงานไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั  

 

     

21 
เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือท่านในการ

ปฏิบติังานอยา่งเตม็ใจเสมอ 

 

 

     

 6) การสนับสนุนขององค์กร       

22 
ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนใน

การปฏิบติังานแก่ท่านอยา่งเตม็ท่ี 

      

23 
ผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังาน

แก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

      

24 
ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหส้มาชิกมีความคิดริเร่ิม  

สร้างสรรค ์

      

25 
ท่านมกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา

และเพื่อนร่วมงานเสมอ 

      

26 
การปรับตาํแหน่งของบุคลากรในหน่วยงานของท่าน 

จะคาํนึงถึงความรู้และคุณสมบติัอยา่งเหมาะสม 
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 7) มาตรฐานการปฏิบัติงาน         

27 
บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดมาตรฐานเพื่อให้

การดาํเนินงานมีคุณภาพตามเป้าหมาย 

      

28 
หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุง แนะนาํ และมีการ

พฒันามาตรฐานการปฏิบติังานใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 

      

ขอ้ 

 

ขอ้ความ 

 

ระดบัความคิดเห็น สาํหรับ 

ผูว้จิยั 1 2 3 4 5 

29 
บุคลากรปฏิบติังานตามมาตรฐานวชิาชีพ  

 

     

30 
บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมาย

ของหน่วยงาน 

      

 8) การแก้ไขความขัดแย้ง         

31 
เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึนผูบ้งัคบับญัชาใหค้วาม 

สาํคญักบัความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกระดบั 

      

32 
ผูบ้งัคบับญัชาลดความขดัแยง้โดยใชก้ารประชุม

ปรึกษาหารือกบัเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงาน 

 

 

     

33 ผูบ้งัคบับญัชาแกไ้ขความขดัแยง้ในหน่วยงานได้

อยา่งรวดเร็วและเหมาะสม 

 

 

     

34 
เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนในหน่วยงาน  บุคลากรทุกระดบั

จะร่วมกนัคน้หาแนวทางการแกไ้ขปัญหา 

      

 9) ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน       

35 
งานท่ีทาํอยูเ่ป็นงานท่ีมัน่คง  

 

     

36 
ปริมาณงานกบัจาํนวนบุคลากรในกลุ่มงานของท่านมี

ความสมดุลกนั 

      

37 
งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความหลากหลาย ไม่ซํ้ าซาก 

จาํเจ 
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38 

รูปแบบการทาํงานและการจดัการท่ีมีอยูเ่หมาะสมกบั

ท่านดีอยูแ่ลว้ (เช่น ชัว่โมงการทาํงาน, การเขา้เวร, 

วนัหยดุ เป็นตน้) 

      

39 
ท่านตอ้งรีบเร่งในการทาํงาน เพื่อใหง้านเสร็จตาม

กาํหนด 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

การวเิคราะห์ขอ้มูล 
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1. ผลการศึกษาระดับการทาํงานเป็นทมี 

 

ตารางท่ี ง 1.1 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัการทาํงานเป็นทีมของ    

                     พยาบาลวชิาชีพดา้นบรรยากาศในการทาํงาน (n = 117) 
 

บรรยากาศในการทาํงาน   X  SD ระดับ 

1.  ท่านสามารถมอบหมายงาน หรือขอร้องใหเ้พื่อนร่วมงาน  

     ทาํงานแทนท่านได ้

2.  หวัหนา้และเพื่อนร่วมงานของท่าน มีความเป็นกนัเองกบั 

     ท่าน 

3.  บรรยากาศในห้องทาํงานของท่าน เอ้ือต่อการทาํงาน 

4.  หน่วยงานมีอุปกรณ์ เคร่ืองมือท่ีมีคุณภาพ และเพียงพอต่อ 

     การปฏิบติังาน 

3.66 

 

3.84 

 

3.56 

3.50 

0.733 

 

0.830 

 

0.814 

0.857 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

สูง 

 

รวม 3.63 0.601 สูง 

 
 
ตารางท่ี ง1.2 ค่าเฉล่ีย ( X  ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัการทาํงานเป็นทีมของ    

                     พยาบาลวชิาชีพดา้นการร่วมมือ (n = 117) 
 

การร่วมมือ   X  SD ระดับ 

1.  เพื่อนร่วมงานมีการซกัถามเม่ือมีขอ้สงสัยหรือไม่เขา้ใจ 

     งานท่ีไดรั้บมอบหมายจากหวัหนา้ทีม 

2.  เพื่อนร่วมงานของท่านมีการวางแผนร่วมกนัในการ 

3.79 

 

3.75 

0.705 

 

0.628 

สูง 

 

สูง 
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     ปฏิบติังาน 

3.  ท่านรับฟังความคิดเห็นของเพื่อนร่วมงานและนาํมา 

     พิจารณาใชใ้นการปรับปรุงการทาํงานเสมอ 

4.  เพื่อนร่วมงานของท่านยอมรับวตัถุประสงคก์ารทาํงานท่ี 

     ร่วมกนักาํหนดข้ึน 

 

3.89 

 

3.74 

 

0.704 

 

0.659 

 

สูง 

 

สูง 

รวม 3.79 0.579 สูง 

 

ตารางท่ี ง1.3 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัการทาํงานเป็นทีมของ    

                     พยาบาลวชิาชีพดา้นการประสานงาน (n = 117) 
 

การประสานงาน   X  SD ระดับ 

1.  หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดขอบเขตหนา้ท่ีการงาน 

     ของแต่ละบุคคลอยา่งชดัเจน 

2.  หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดแนวทางการปฏิบติัการ 

     ทาํงานในหน่วยงานอยา่งชดัเจน 

3.  การประชุมปรึกษากนัในหน่วยงานเป็นไปอยา่งราบร่ืน 

4.  ภายในหน่วยงานมีการปรับความเขา้ใจกนัเม่ือเกิดความ 

     ขดัแยง้ 

3.82 

 

3.86 

 

3.59 

3.50 

0.773 

 

0.706 

 

0.745 

0.761 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

สูง 

รวม 3.69 0.610 สูง 

 
 
ตารางท่ี ง1.4 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัการทาํงานเป็นทีมของ    

                     พยาบาลวชิาชีพดา้นการมีเป้าหมายเดียวกนั (n = 117) 
 

การมีเป้าหมายเดียวกนั X  SD ระดับ 

1.  เพื่อนร่วมงานของท่านมีส่วนร่วมในการกาํหนดเป้าหมาย 

     ในการทาํงาน 

2.  บุคลากรในหน่วยงานของท่านใหค้วามสาํคญักบัเป้าหมาย 

     ของทีมงานมากกวา่ส่วนตวัมากกวา่ส่วนตวั 

3.  เพื่อนร่วมงานของท่านเขา้ใจทิศทางการทาํงานท่ีชดัเจน 

3.72 

 

3.56 

 

3.61 

0.680 

 

0.747 

 

0.682 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 
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4.  เพื่อนร่วมงานของท่านมีความรู้ความเขา้ใจในงานท่ี 

     รับผดิชอบ 

5.  เพื่อนร่วมงานของท่านให้การยอมรับวตัถุประสงคก์าร 

     ทาํงานท่ีร่วมกนักาํหนดข้ึน 

3.69 

 

3.68 

0.688 

 

0.597 

สูง 

 

สูง 

รวม 3.65 0.575 สูง 

 
 
 
 
ตารางท่ี ง1.5 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัการทาํงานเป็นทีมของ    

                     พยาบาลวชิาชีพดา้นการเป็นท่ียอมรับนบัถือ (n = 117) 
 

การเป็นทีย่อมรับนับถือ X  SD ระดับ 

1.  เพื่อนร่วมงานของท่านให้การยอมรับความรู้ความสามารถ 

     ของกนัและกนั 

2.  เพื่อนร่วมงานของท่านมีความตระหนกัวา่ทุกคนมี 

     ความสาํคญัต่อการทาํงาน 

3.  เพื่อนร่วมงานของท่านยอมรับการตดัสินใจในบทบาท 

     หนา้ท่ีของกนัและกนั 

4.  เพื่อนร่วมงานของท่านยอมรับฟังขอ้เสนอแนะจากเพือ่น 

     ร่วมงานดว้ยความเตม็ใจ 

5.  เพื่อนร่วมงานของท่านให้เกียรติซ่ึงกนัและกนั 

3.65 

 

3.72 

 

3.68 

 

3.62 

 

3.70 

0.674 

 

0.668 

 

0.715 

 

0.714 

 

0.722 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

รวม 3.67 0.641 สูง 

 
 
 
ตารางท่ี ง1.6 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบัการทาํงานเป็นทีมของ    

                     พยาบาลวชิาชีพดา้นการติดต่อส่ือสาร (n = 117) 
 

การติดต่อส่ือสาร   X  SD ระดับ 

1.  การติดต่อส่ือสารระหวา่งสมาชิกในหน่วยงานมีความ 

     ชดัเจนเขา้ใจง่าย 

3.62 

 

0.763 

 

สูง 
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2.  ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นกนั 

     อยา่งสมํ่าเสมอ 

3.  มีการประชุมปรึกษาหารือเพื่อแกปั้ญหาหรือป้องกนั 

     ปัญหาในหน่วยงานอยา่งสมํ่าเสมอ 

4.  ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นท่ีแตกต่างไดอ้ยา่งเปิดเผย 

3.71 

 

3.69 

 

3.60 

0.720 

 

0.737 

 

0.799 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

รวม 3.65 0.647 สูง 

 
 
 

2. การวเิคราะห์ระดับบรรยากาศองค์การ 
 
ตารางท่ี ง2.1 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบับรรยากาศองคก์าร  

                    ดา้นโครงสร้างองคก์าร (n = 117) 

โครงสร้างองค์การ   X  SD ระดับ 

1.  หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดเป้าหมายของงานไวอ้ยา่ง 

     ชดัเจน 

2.  หน่วยงานของท่านจดัแบ่งโครงสร้างตามสายบงัคบับญัชา 

     ไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.  หน่วยงานของท่านมีการกาํหนดขอบเขตหนา้ท่ีในแต่ละ 

     ตาํแหน่งไวอ้ยา่งชดัเจน 

4.  หน่วยงานของท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกระดบัมีส่วน 

     ร่วมในการกาํหนดเป้าหมายของหน่วยงาน 

5.  หน่วยงานของท่านมีกลไกท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังานอยา่งมี 

     ประสิทธิภาพของบุคลากรทุกคน 

3.78 

 

3.69 

 

3.97 

 

3.74 

 

3.70 

0.737 

 

0.814 

 

0.742 

 

0.759 

 

0.757 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

รวม 3.84 0.667 สูง 

 
ตารางท่ี ง2.2 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบับรรยากาศองคก์าร  

                    ดา้นความรับผดิชอบ (n = 117) 

ความรับผดิชอบ   X  SD ระดับ 

1.  เพื่อนร่วมงานของท่านแสดงความรับผิดชอบในบทบาทท่ี 

     ไดรั้บมอบหมาย 

3.60 

 

0.696 

 

สูง 
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2.  ผูบ้งัคบับญัชามีความไวว้างใจในการปฏิบติังานของ 

     บุคลากร 

3.  ผลงานในความรับผิดชอบของท่านส่งผลต่อความสาํเร็จ 

     ของหน่วยงาน 

4.  ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจในงานท่ีปฏิบติัตามท่ี 

     ผูบ้งัคบับญัชามอบหมาย 

3.69 

 

3.85 

 

3.71 

0.725 

 

0.727 

 

0.743 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

รวม 3.71 0.593 สูง 

 
ตารางท่ี ง2.3 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบับรรยากาศองคก์าร  

                    ดา้นการให้รางวลั (n = 117) 

 

การให้รางวลั X  SD ระดับ 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหบุ้คลากรเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน  

     อยา่งยติุธรรม 

2.  การพิจารณาเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตาํแหน่งเป็นไปตามเกณฑ ์

     ท่ีกาํหนด เช่น ความรู้ ความสามารถและผลการปฏิบติังาน 

     ท่ีชดัเจน 

3.  ท่านยอมรับวธีิการพิจารณาความดีความชอบของ 

     หน่วยงาน 

4.  นอกเหนือจากการพิจารณาความดีความชอบแลว้ 

     ผูบ้งัคบับญัชาให้รางวลัแก่ผูท่ี้ปฏิบติังานสาํเร็จ เช่นสร้าง 

     นวตักรรม  มีงานวจิยั เป็นตน้ 

3.48 

 

3.56 

 

 

3.54 

 

3.38 

0.826 

 

0.803 

 

 

0.815 

 

0.936 

ปานกลาง 

 

สูง 

 

 

สูง 

 

ปานกลาง 

รวม 3.49 0.750 ปานกลาง 

 
 
ตารางท่ี ง2.4 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบับรรยากาศองคก์าร  

                    ดา้นการยอมรับความเส่ียงในงาน (n = 117) 

 

การยอมรับความเส่ียงในงาน   X  SD ระดับ 

1.  ท่านมีส่วนร่วมในการป้องกนัความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึนกบั 3.98 0.743 สูง 
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ผูรั้บบริการ 

2.  หน่วยงานของท่านมีการป้องกนัความเส่ียงท่ีอาจเกิดข้ึน 

ในโรงพยาบาล 

3.  หน่วยงานของท่านมีระบบในการจดัการขอ้ร้องเรียนต่างๆ 

อยา่งเหมาะสม 

4.  งานในหนา้ท่ีของท่านตอ้งใชค้วามรับผดิชอบสูง 

 

4.00 

 

3.85 

 

4.21 

 

0.695 

 

0.710 

 

0.701 

 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

รวม 4.01 0.598 สูง 

 
ตารางท่ี ง2.5 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบับรรยากาศองคก์าร  

                    ดา้นความอบอุ่นในองคก์ร  (n = 117) 

 

ความอบอุ่นในองค์กร   X  SD ระดับ 

1.  ผูร่้วมงานทุกคนใหค้วามร่วมมือในการทาํงานเป็นทีม 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาและเพื่อนร่วมงานใหก้าํลงัใจเม่ือท่าน 

     ปฏิบติังานผดิพลาดหรือมีปัญหาในการปฏิบติังาน 

3.  ทุกคนในหน่วยงานไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

4.  เพื่อนร่วมงานใหค้วามช่วยเหลือท่านในการปฏิบติังาน 

อยา่งเตม็ใจเสมอ 

3.87 

3.73 

 

3.74 

3.85 

0.714 

0.816 

 

0.759 

0.722 

สูง 

สูง 

 

สูง 

สูง 

รวม 3.79 0.677 สูง 

 
 
ตารางท่ี ง2.6 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบับรรยากาศองคก์าร  

                    ดา้นการสนบัสนุนขององคก์ร (n = 117) 

 

การสนับสนุนขององค์กร X  SD ระดับ 

1.  ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามช่วยเหลือและสนบัสนุนในการ 

     ปฏิบติังานแก่ท่านอยา่งเต็มท่ี 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาใหข้อ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งในการปฏิบติังานแก่ 

     ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

3.  ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนใหส้มาชิกมีความคิดริเร่ิม   

3.58 

 

3.63 

 

3.68 

0.833 

 

0.877 

 

0.899 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 
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     สร้างสรรค ์

4.  ท่านมกัจะไดรั้บความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาและ 

     เพื่อนร่วมงานเสมอ 

5.  การปรับตาํแหน่งของบุคลากรในหน่วยงานของท่าน จะ 

     คาํนึงถึงความรู้และคุณสมบติัอยา่งเหมาะสม 

 

3.63 

 

3.56 

 

0.772 

 

0.885 

 

สูง 

 

สูง 

รวม 3.61 0.786 สูง 

 
 
 
ตารางท่ี ง2.7 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบับรรยากาศองคก์าร  

                    ดา้นมาตรฐานการปฏิบติังาน (n = 117) 

 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน   X  SD ระดับ 

1.  บุคลากรมีส่วนร่วมในการกาํหนดมาตรฐานเพื่อใหก้าร 

     ดาํเนินงานมีคุณภาพตามเป้าหมาย  

2.  หน่วยงานของท่านมีการปรับปรุง แนะนาํ และมีการ 

     พฒันามาตรฐานการปฏิบติังานใหท้นัสมยัอยูเ่สมอ 

3.  บุคลากรปฏิบติังานตามมาตรฐานวชิาชีพ 

4.  บุคลากรสามารถปฏิบติังานไดส้าํเร็จตามเป้าหมายของ 

     หน่วยงาน 

3.68 

 

3.70 

 

3.91 

3.77 

0.764 

 

0.647 

 

0.677 

0.687 

สูง 

 

สูง 

 

สูง 

สูง 

รวม 3.76 0.616 สูง 

 
 
ตารางท่ี ง2.8 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบับรรยากาศองคก์าร  

                    ดา้นการแกไ้ขความขดัแยง้ (n = 117) 

 

การแก้ไขความขัดแย้ง   X  SD ระดับ 

1.  เม่ือมีความขดัแยง้เกิดข้ึนผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามสาํคญักบั 

     ความคิดเห็นของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกระดบั 

2.  ผูบ้งัคบับญัชาลดความขดัแยง้โดยใชก้ารประชุม 

     ปรึกษาหารือกบัเจา้หนา้ท่ีในหน่วยงาน 

3.50 

 

3.55 

 

0.847 

 

0.846 

 

สูง 

 

สูง 
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3.  ผูบ้งัคบับญัชาแกไ้ขความขดัแยง้ในหน่วยงานไดอ้ยา่ง 

     รวดเร็วและเหมาะสม 

4.  เม่ือมีปัญหาเกิดข้ึนในหน่วยงาน  บุคลากรทุกระดบัจะ 

    ร่วมกนัคน้หาแนวทางการแกไ้ขปัญหา 

3.42 

 

3.59 

 

0.920 

 

0.842 

ปานกลาง 

 

สูง 

รวม 3.51 0.794 สูง 

 
 
 
 
ตารางท่ี ง2.9 ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) และระดบับรรยากาศองคก์าร  

                    ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (n = 117) 

 

ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน X  SD ระดับ 

1.  งานท่ีทาํอยูเ่ป็นงานท่ีมัน่คง 

2.  ปริมาณงานกบัจาํนวนบุคลากรในกลุ่มงานของท่านมี 

     ความสมดุลกนั 

3.  งานท่ีท่านรับผิดชอบมีความหลากหลาย ไม่ซํ้ าซาก จาํเจ 

4.  รูปแบบการทาํงานและการจดัการท่ีมีอยูเ่หมาะสมกบัท่าน    

     ดีอยูแ่ลว้ (เช่น ชัว่โมงการทาํงาน, การเขา้เวร, วนัหยดุ เป็น 

     ตน้) 

5.  ท่านตอ้งรีบเร่งในการทาํงาน เพือ่ใหง้านเสร็จตามกาํหนด 

4.15 

2.80 

 

3.38 

3.06 

 

 

3.90 

0.812 

1.040 

 

0.971 

1.020 

 

 

0.913 

สูง 

ปานกลาง 

 

ปานกลาง 

ปานกลาง 

 

 

สูง 

รวม 3.45 0.571 ปานกลาง 

 
3. ผลการตรวจสอบขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ในการเลือกใชส้ถิติ Pearson product moment correlation 

 1. ทดสอบการกระจายของการทาํงานเป็นทีม (totalB) บรรยากาศองคก์าร (totalC) และ

ความสุขในการทาํงาน (totalA) วา่มีการแจกแจงแบบโคง้ปกติหรือไม่ ทดสอบ Kolmogorov-

Smirnov Test วเิคราะห์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ SPSSไดผ้ลดงัน้ี 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  totalA totalB totalC 

N 117 117 117 

Normal Parametersa Mean 88.2821 95.7521 1.43761E2 

Std. Deviation 
1.33060E1 1.32039E1 

2.128892E

1 

Most Extreme Differences Absolute .069 .107 .082 

Positive .062 .066 .079 

Negative -.069 -.107 -.082 

Kolmogorov-Smirnov Z .752 1.162 .885 

Asymp. Sig. (2-tailed) .625 .134 .413 

a. Test distribution is Normal.    

     
 การแปลผลดูท่ี Asymp.sig ไดค้่า การทาํงานเป็นทีม (totalB) เท่ากบั .134 บรรยากาศ

องคก์าร (totalC) เท่ากบั .413  และความสุขในการทาํงาน (totalA) เท่ากบั .625 ซ่ึงกาํหนดค่านยัสาํคญั

ทางสถิติ .05 ค่าท่ีไดม้ากกวา่ .05 จึงมีการแจกแจงปกติ 

2. การหาความสัมพนัธ์ระหวา่ง การทาํงานเป็นทีมกบับรรยากาศองคก์าร 
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จากภาพ แปลผลไดว้า่ การทาํงานเป็นทีม (totalB) บรรยากาศองคก์าร (totalC)  มี

ความสัมพนัธ์เชิงส้นตรง 

3. การทดสอบขอสมมติฐาน (Assumption) ของการใช่สถิติวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ 

 1. ตวัแปรตน้เป็นตวัแปรเชิงปริมาณท่ีไม่มีความสัมพนัธ์พหุร่วมเชิงเส้นต่อกนั (no  

multicollinearlity) 

1.1 ตัวแปรต้นเป็นตัวแปรต่อเน่ือง  โดยแบบสอบถามการทํางานเป็นทีม และ

แบบสอบถามบรรยากาศองคก์าร เป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั 

เป็น Interval Scale 

1.2 ตัวแปรต้นเป็นตัวแปรเชิงปริมาณท่ีไม่มีความสัมพนัธ์พหุร่วมเชิงเส้นต่อกัน       

(no  multicollinearlity) 
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(1) ตรวจสอบจากค่า Variance Inflation Factor (VIF) ค่า VIF ไม่เกิน 5 ถือว่าไม่มี 

multicollinearlity (O" Brien, 2007) การศึกษาคร้ังน้ีไดค้่า VIF เท่ากบั 3.357 ซ่ึงไม่เกิน 5 แสดงวา่ตวั

แปรตน้ไม่มีความสัมพนัธ์กนัเอง 

(2) ค่า Tolerance มากกวา่ 0.2 ถือวา่ไม่มี multicollinearlity (O" Brien, 2007)การศึกษา

คร้ังน้ีไดค้่า Tolerance เท่ากบั .298 

 

Coefficientsa 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Tolerance VIF 

1.031 .277  3.726 .000      

.026 .003 .648 9.118 .000 .648 .648 .648 1.000 1.000 

.964 .279  3.450 .001      

.020 .005 .491 3.790 .000 .648 .335 .268 .298 3.357 

.182 .126 .187 1.443 .152 .598 .134 .102 .298 3.357 

a. Dependent Variable: totalAnew         

(3) ตรวจสอบค่า  r ในเมทริกสหสัมพันธ์  ต้องมีค่ าตํ่ ากว่า  0.85 (Munro, 2001) 

การศึกษาคร้ังน้ีไดค้่าสหสัมพนัธ์ระหวา่งการทาํงานเป็นทีม กบับรรยากาศองคก์ารเท่ากบั 0.838 ซ่ึง

ไม่เกิน 0.85 
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Correlations 

  totalAnew totalB totalBnew totalCnew 

Pearson Correlation totalAnew 1.000 .648 .648 .598 

totalB .648 1.000 . .838 

totalBnew .648 . 1.000 .838 

totalCnew .598 .838 .838 1.000 

Sig. (1-tailed) totalAnew . .000 .000 .000 

totalB .000 . .000 .000 

totalBnew .000 .000 . .000 

totalCnew .000 .000 .000 . 

N totalAnew 117 117 117 117 

totalB 117 117 117 117 

totalBnew 117 117 117 117 

totalCnew 117 117 117 117 

 
 2. ตวัแปรตามเป็นตวัแปรเชิงปริมาณ มีการแจกแจงแบบปกติ และมีความแปรปรวนคงท่ี 

(homocedasticity) 

(1)  ตวัแปรตามเป็นตัวแปรเชิงปริมาณ แบบสอบถามความสุขในการทาํงานเป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั  

(2) ตัวแปรตามมีการแจกแจงแบบปกติ (Normal distribution) ตรวจสอบได้โดย 

ทาํฮีสโตแกรม 
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(3) ตวัแปรตามมีความแปรปรวนคงท่ี (homocedasticity) นัน่คือ ค่าความแปรปรวน

ของตวัแปรตามในทุกๆค่า ค่าร่วมตวัแปรตน้ตอ้งเท่ากนัหรือไม่แตกต่างกนั โดยดูจาก Scalterplot 

จากกราฟจุดกระจายอยู่รอบแนวท่ีค่าความคลาดเคล่ือนเป็น 0  แสดงว่า ค่าความแปรปรวนของ

ความคลาดเคล่ือนคงท่ี ดงัภาพ  
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2. ตวัแปรตามเป็นตวัแปรต่อเน่ือง มีการแจกแจงแบบปกติ และมีความแปรปรวนคงท่ี 

(homocedasticity) 

 2.1 ตวัแปรตามเป็นตวัแปรต่อเน่ือง มีการแจกแจงแบบปกติ (normal distribution) 

ตรวจสอบไดโ้ดยทาํฮาโตแกรม และ Kolmogolorov-Smirnov Test ไดค้่า Kolmogolorov-SmirnovZ 

= 0.75, 1.16, 0.89 ค่า p = .63, .13, .41 (p> .05) สรุปไดว้า่ ความสุขในการทาํงาน การทาํงานเป็นทีม 

และบรรยากาศองคก์ารโดยรวม มีการกระจายเป็นโคง้ปกติ 

 2.2 ตวัแปรตามมีความแปรปรวนคงท่ี (homocedasticity) ดูไดจ้าก scalterplot จาก 

กราฟจุดกระจายอยูร่อบแนวท่ีค่าความคลาดเคล่ือนเป็น 0 

3. ตวัแปรความคลาดเคล่ือน มีการแจกแจงแบบปกติ 

 3.1 ดูจากกราฟ normal probability plot (normal P-P plot) ของค่าความคลาดเคล่ือน 

แนวจุดตอ้งกระจายรอบเส้นทแยงมุม 

 3.2 ตวัแปรความคลาดเคล่ือนมีค่าเฉล่ียเป็น 0 โดยดูจากตาราง Residuals Statistics 

ใน print out ค่า Residuals มีค่าเฉล่ียเป็น 0 

  3.3 ค่า Durbin-Watson ในตารางควรมีค่าอยู่ในช่วง 1.5-2.5 (Munro, 2001) ซ่ึงใน

การศึกษาคร้ังน้ีพบว่าค่า Durbin-Watson เท่ากบั 1.531 แสดงว่าค่าความคลาดเคล่ือนแต่ละค่าไม่มี

ความสัมพนัธ์ต่อกนั 

4. ตวัแบบการถดถอยพหุคูณมีความสอดคลอ้งกบัการกระจายของขอ้มูล (no lack of 

fit) ทดสอบโดยการตรวจสอบความสัมพนัธ์ของการทาํงานเป็นทีมและบรรยากาศองค์การ มี

ความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกบัความสุขในการทาํงาน โดยสรุปขอ้มูลเป็นไปตามสมมติเบ้ืองตน้ จึง

สามารถนาํ Stepwise multiple regression analysis มาใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

 Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 2.4535 4.4347 3.5313 .34901 117 

Residual -1.28537 .99308 .00000 .40183 117 

Std. Predicted Value -3.088 2.589 .000 1.000 117 

Std. Residual -3.171 2.450 .000 .991 117 

a. Dependent Variable: totalAnew    

 

  

 



132 
 

Residuals Statisticsa 

Minimum Maximum Mean  Std. Deviation N 

2.4535 4.4347 3.5313  .34901 117 

Residual -1.28537 .99308 .00000 .40183 117 

Std. Predicted Value -3.088 2.589 .000 1.000 117 

Std. Residual -3.171 2.450 .000 .991 117 
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ประวตัผู้ิวจิยั  

 

ช่ือ    นางนฤมล ลอ้ประเสริฐ 

วนัเดือนปีเกดิ   7 กนัยายน 2520   

สถานทีเ่กดิ   จงัหวดัอุดรธานี 

ประวตัิการศึกษา  พยาบาลศาสตรบณัฑิต วทิยาลยัพยาบาลบรมราชชนนีอุดรธานี 

สถานทีท่าํงาน   หอผูป่้วยศลัยกรรมอุบติัเหตุ โรงพยาบาลอุดรธานี  

ตําแหน่ง   พยาบาลวชิาชีพชาํนาญการ  

 

 

 

 

 

  


	บทคัดย่อ
	คำสำคัญ  ความสุขในการทำงาน พยาบาลวิชาชีพ การทำงานเป็นทีม บรรยากาศองค์การ

	ตารางที่ 3.1   จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ
	บทที่  1
	บทนำ

	ปัจจัยด้านสัมพันธภาพเป็นพื้นฐานที่ทำให้เกิดความสัมพันธ์ของบุคลากรในสถานที่ทำงาน ทำให้เกิดสังคมทำงานขึ้น เกิดสัมพันธภาพที่ดีมีความร่วมมือช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการทำงาน ซึ่งในที่นี้ปัจจัยด้านสัมพันธภาพ หมายถึง การทำงานเป็นทีม ซึ่งผู้วิจัยได้นำแนวคิดขอ...
	บทที่  2
	วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง

	สรุปได้ว่า ทีม หมายถึง บุคคลมากกว่าหนึ่งคนมารวมตัว โดยมีเป้าหมายร่วมกัน และมีการทำงานแบบประสานกลมกลืนและแบบต่อเนื่องกัน
	ความหมายของทีมทางการพยาบาล มีความคล้ายคลึงกับการทำงานเป็นทีม กองการพยาบาล (2539) ให้ความหมายของทีมทางการพยาบาลว่า หมายถึง การจัดกลุ่มบุคคลที่รับผิดชอบทางการพยาบาลที่ต่างระดับความรู้มาปฏิบัติงานร่วมกันโดยมีพยาบาลวิชาชีพเป็นหัวหน้าทีมในการปฏิบัติงานย...
	2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการทำงานเป็นทีม
	จีราภา ปัญญากำพล (2556) ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชน เขตภาคตะวันออก กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ จำนวน 328 คน ผลการวิจัยพบว่า ระดับความสุขในการทำงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลเอกชนในเขตภาคตะวันออกโดยภาพรว...
	บทที่  3
	วิธีดำเนินการวิจัย

	ตารางที่ 3.1 จำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตติยภูมิระดับสูง เขต
	บริการสุขภาพที่ 8 จำแนกตามแผนก (n=128)
	กลุ่มตัวอย่าง
	ประชากร
	แผนก
	ลำดับ
	4
	38
	แผนกงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน
	1
	17
	122
	แผนกงานผู้ป่วยหนัก 
	2
	6
	44
	แผนกงานวิสัญญี
	3
	24
	163
	แผนกงานศัลยกรรม
	4
	4
	26
	แผนกงานห้องคลอด
	5
	10
	71
	แผนกงานออร์โธปิดิกส์
	6
	13
	94
	แผนกงานผู้ป่วยนอก
	7
	6
	47
	แผนกงานห้องผ่าตัด
	8
	25
	189
	แผนกงานอายุรกรรม 
	9
	7
	48
	แผนกงานสูติ-นรีเวชกรรม   
	10
	8
	65
	แผนกงานกุมารเวชกรรม
	11
	3
	26
	แผนกงาน ตา หู คอ จมูก 
	12
	128
	933
	รวม
	การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยทำการพิทักษ์สิทธ์กลุ่มตัวอย่างโดยทำหนังสือเสนอคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และโรงพยาบาลอุดรธานีเมื่อผ่านการรับรองจริยธรรมการวิจัยแล้ว ผู้วิจัยพิทักษ์สิทธิกลุ่มตัวอย่างโดยทำเอกสารชี้แจงวัตถุประสงค์ขอ...
	ภาคผนวก ข
	เอกสารรับรองการวิจัยในมนุษย์

