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บทคัดยอ
องคกรแหงความสุขเปนแนวคิดที่มุงดําเนินงานกับบุคคลซ่ึงเปนกลุมเปาหมายหลักท่ีมีความสําคัญกับ

องคกร โดยมีความเชื่อวาเม่ือสมาชิกขององคกรมีความสุข ยอมสงผลดีตอผลผลิตขององคกร และทําให

บุคคลเกิดความยึดม่ันผูกพันตอองคกรมาก จึงมีการนําแนวคิดน้ีมาเปนแนวทางสงเสริม และพัฒนา

นโยบายสรางเสรมิคณุภาพชวีติการทาํงานของคนทํางาน โดยเฉพาะกบัสมาชิกใหมขององคกรท่ีอยูในชวง

การปรับตัวเขาสูส่ิงแวดลอมของการทํางาน เชนเดียวกับพยาบาลจบใหมท่ีกําลังเปลี่ยนบทบาทจาก

นักศึกษาพยาบาลเปนพยาบาลวิชาชีพท่ีตองรับผิดชอบมากข้ึน  จึงอาจทําใหเกิดความกลัวและวิตก

กังวล มีความรูสึกสับสนในบทบาทและไมเขาใจในระบบงาน บางคนตองทํางานทามกลางความขัดแยง

หรือไดรับคาตอบแทนตํ่า สงผลใหเกิดความเหนื่อยหนายทอแท ไมมีแรงจูงใจในการทํางาน อยากลาออก 

และคุณภาพของการบริการพยาบาลลดลง บทความฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่ออธิบายสถานการณและ

คณุภาพชวีติในการทํางานของพยาบาลจบใหม และนาํเสนอแนวทางการสรางองคกรแหงความสุขสาํหรบั

พยาบาลจบใหม โดยอาศัยแนวคิดองคกรแหงความสุขในการพัฒนาองคกร เพื่อใหพยาบาลจบใหมมี

คณุภาพชีวติการทํางานท่ีดีและมคีวามสุข  และมคีวามผกูพนัตอองคกร อนัจะเปนประโยชนในการพฒันา

องคกรใหเติบโตอยางยั่งยืน
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Abstract
“Happy workplace” is a concept focused on working with the personnel who are the important main target 

group of an organization. The underpinning ideas are that, the happier the members of an organization 

are, the better products they will produce, and the more commitment they will have to the organization. 

These ideas are applied to guidelines to promote and develop policies for enhancing the quality of the 

employees’ working life, especially those new hires who are adapting to a new work environment. Newly 

graduated nurses are also in a transition from being nursing students to becoming professional nurses 

with more responsibilities. Thus, they might feel fearful, anxious, or confused about their roles and their 

new working systems. Some of them may encounter situations with work conflicts or low compensation. 

Consequently, they may feel their jobs are tedious or boring, lose their feelings of compassion, quit the job, 

or provide low quality nursing care. The purposes of this article are to describe the situations and working 

life quality of new nurse graduates and offer guidelines for creating a happy workplace for them. The 

concept of a happy workplace is integrated to the recommendations for the organizational development

guidelines in order to ensure creating a better quality of working life that will provide happiness and 

satisfaction to their employees. This should result in building a stronger commitment and deeper 

dedication to the organization among their employees, which will, in turn, benefit the organization and 

lead to sustainable growth.
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บทนํา
 พยาบาลเปนบุคลากรทางสุขภาพท่ีมีความสําคัญในองคกรท่ีจะชวยผลักดันใหองคกรดาน

สุขภาพมีความเจริญกาวหนา ทันตอการเปลี่ยนแปลง และนําพาองคกรใหบรรลุเปาหมาย ศักยภาพ

ในการปฏิบัติงานของพยาบาลข้ึนอยูกับวิธีการที่องคกรผลักดันใหพยาบาลปฏิบัติงาน และทุมเทใหกับ

งานอยางเต็มความสามารถ ดังนั้นผูบริหารตองใหความสําคัญกับคุณภาพชีวิตการทํางานของพยาบาล

เพื่อชวยสรางความสุขและความพึงพอใจในการทํางาน ทํางานดวยความเสียสละทุมเท สงผลดีตอองคกร 

(วิรัช สงวนวงศวาน และณัฐณิชา ปยปญญา, 2560) โดยเฉพาะพยาบาลซ่ึงเปนกลุมวิชาชีพที่มีปญหา

การขาดแคลนอัตรากําลังอยางมาก ดังเห็นไดจากสถิติการลาออกของพยาบาลจบใหมมากกวารอยละ 50 

ในปแรกของการปฏิบัติงาน ดวยสาเหตุจากภาระงานสูง การบริหารจัดการไมดี และความเครียด (กฤษดา 

แสวงดี, 2560) และมีความสุขในการทํางานตํ่า (นิสา ทมาภิรัต และอารียวรรณ อวมตานี, 2560)

 ดังนั้นเพื่อแกปญหาการขาดแคลนพยาบาลจบใหมและการพัฒนาองคกรใหเกิดความยั่งยืนตอง

อาศัยแนวคิดองคกรแหงความสุข (Happy workplace) เพื่อใหคนทํางานมีความสุข มีสุขภาพรางกาย

และจิตใจท่ีดี มีความเครียดลดลง ลดอัตราการเจ็บปวย ลดอัตราการขาดงาน และบุคลากรเกิดแรงจูงใจ 

ความพึงพอใจในงานและมีความผูกพันตอองคกร อันจะเปนประโยชนตอองคกรในการเพิ่มขีดความ

สามารถในการทํางานและเปนองคกรแหงความเปนเลิศตอไป (ชาญวิทย วสันตธนารัตน และธีรธรรม 

วุฑฒิวัตรชัยแกว, 2559) บทความน้ีมีวัตถุประสงคเพื่ออธิบายถึงปรากฏการณสถานการณและปญหา

พยาบาลจบใหม คุณภาพชวีติในการทาํงานของพยาบาล แนวทางการสรางองคกรแหงความสขุของพยาบาล

จบใหม ภายใตการพัฒนาองคกรโดยอาศัยแนวคิดแหงความสุข เพื่อใหพยาบาลจบใหมมีคุณภาพชีวิตการ

ทํางานที่ดีและทํางานอยางมีความสุข

สถานการณและปญหาพยาบาลจบใหม

 จากการศึกษาสถานการณกําลังคนพยาบาลวิชาชีพในประเทศไทย พบวา พยาบาลวิชาชีพ

มีการลาออกหรอืโอนยายเพิม่ขึน้ โดยเฉพาะในชวงอาย ุ25-29 ป ซึง่จดัอยูในเจนเนอเรชัน่วาย พบวาในชวง

อายุการทํางาน 1-5 ปแรกของการทํางานมีอัตราการลาออกเพิ่มมากขึ้นรอยละ 13.2 (บุญชวย ศิลาหมอม, 

วรรณี เดียวอิศเรศ, และอารีรัตน ขําอยู, 2561) และจากอุบัติการณการลาออกของพยาบาลในหอผูปวย

วิกฤตพบวา ปงบประมาณ 2557 มีอัตราการลาออกคิดเปนรอยละ 2 และในปงบประมาณ 2558 

มีอัตราการลาออกคิดเปนรอยละ 12.5 ซ่ึงสวนใหญมีอายุการทํางานไมเกิน 3 ป คิดเปนรอยละ 61.54 

ของพยาบาลในหอผูปวยวิกฤติที่ลาออกท้ังหมดดวยเน่ืองจากการปรับตัวเขากับงานไมได (กฤดิญาดา 

เกื้อวงศ และอารียวรรณ อวมตานี, 2560)

 พยาบาลจบใหม (Novice nurses) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพจบใหมที่ปฏิบัติงานไมเกิน 1 ป 

มีประสบการณนอย ตองการความชวยเหลอืและไดรบัการสนบัสนนุจากบุคลากรในทีมในการปฏบัิติงาน

ทางคลนิิก พยาบาลจบใหมตองเผชญิกบัความเครยีดและความวติกกงัวลจากการปรบัตัวและการปรบัเปลีย่น
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บทบาทจากนกัศึกษามาเปนพยาบาลวิชาชพี อีกท้ังยงัขาดประสบการณและขาดความชาํนาญในการทาํงาน

ทําใหรูสึกไมมั่นใจในการปฏิบัติงาน การตัดสินใจยังไมดี และพบความผิดพลาดจากการปฏิบัติงานเปน

ประจาํ สอดคลองกบัการศึกษาของ นิสา ทมาภริตั และอารยีวรรณ อวมตานี (2560) ท่ีพบวาพยาบาลจบใหม

มีความเครยีดและความวติกกงัวลเม่ือตองมาปฏิบัติงาน รูสึกทอใจ รูสึกกดดันเม่ือทํางานผดิพลาดและรูสึก

เปนตัวถวงของทีมเมื่อเวลายุง นอกจากนี้ยังขาดประสบการณในการแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน สงผล

ทําใหไมมีความสขุในการทาํงานและตัดสินใจลาออกจากงานในท่ีสุด ดังนัน้การสรางความสุขในท่ีทํางาน

จะทําใหคนทํางานโดยเฉพาะพยาบาลจบใหมทํางานอยางมีความสุขและดํารงชีวิตอยางเหมาะสม มีความ

สมัพนัธท่ีดีในกลุมเพือ่นรวมงาน และมีคณุภาพชีวติในการทํางานท่ีดี ทําใหเกดิบรรยากาศในการทํางานดี 

และเกิดบรรยากาศขององคกรแหงความสุข จะนําไปสูการบรรลเุปาหมายขององคกร (กอปรลาภ อภยัภกัด์ิ, 

2563)

คุณภาพชีวิตในการทํางานของพยาบาล

 คุณภาพชีวิตการทํางาน หมายถึง คุณภาพของความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานกับส่ิงแวดลอม

โดยรวมในการทํางานของบุคคล และเนนมิติเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางมนุษย รวมทั้งยังครอบคลุม

ทกุเรือ่งเกีย่วกบัจรยิธรรมในการทํางานและสภาพในการทํางาน ตลอดจนควรใหความสําคัญท่ีบทบาทการ

ทํางาน ไดแก นายจาง ลูกจาง และสภาพแวดลอมในที่ทํางาน (ศิรินันท กิตติสุขสถิต, เฉลิมพล แจมจันทร, 

กาญจนา ตั้งชลทิพย, และจรัมพร โหลํายอง, 2556) คุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีเปนการสรางประสิทธิภาพ

และคุณภาพการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติงานมีความสุขในการทํางาน โดยเฉพาะในกลุมพยาบาลซ่ึงเปน

ผูใหบริการสุขภาพที่มีจํานวนมากที่สุด เม่ือพยาบาลมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีจะสงผลตอคุณภาพ

การบริการแกผูปวย

 คุณภาพชวีติในการทาํงานของพยาบาล เปนส่ิงสําคัญท่ีสงผลตอการโอนยายหรอืการลาออกจากงาน

ของพยาบาล อันเปนสาเหตุทําใหเกิดปญหาการขาดแคลนอัตรากําลังและขอจํากัดในการสรรหาบุคลากร

ใหม ดังนั้นการบริหารจัดการใหคนในองคกรมีความสุขในการทํางาน ยอมเปนปจจัยท่ีสําคัญในการแก

ปญหาและธํารงรักษาบุคลากรไวในระบบ ผูบริหารจึงตองสรางแนวทางในการบริหารจัดการบุคลากร

ใหเกดิความผาสุกและคงอยูในระบบสขุภาพตอไป เพือ่ใหพยาบาลมีคณุภาพชวีติการทาํงานทีดี่ จากการศึกษา

ปจจัยที่มีความสําคัญตอคุณภาพชีวิตการทํางาน (ศริยา ยังศิริ และสุวิณี วิวัฒนวานิช, 2562) ดังนี้

 1. สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางาน หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับการจัดสิ่งแวดลอมใน

การทํางานใหมีความปลอดภัยขององคกร มีเคร่ืองอํานวยความสะดวกในการทํางาน และมีบรรยากาศ

ในการทํางานท่ีดี รวมถึงการสรางวัฒนธรรมในการทํางานรวมกันของบุคลากรในองคกร และสราง

สุขภาวะทีดี่ในองคกร (Healthy workplace) ซึง่พยาบาลรบัรูถงึคณุภาพชวีติการทาํงานในดานสภาพแวดลอม

และบรรยากาศในการทํางานไดจากการจัดสภาพแวดลอมการทํางานใหมีความปลอดภัย 
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 2. โอกาสในการพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง การรับรู ถึงการใชความรู ความ

สามารถในงานที่ทําไดอยางเต็มศักยภาพ ไดทํางานที่ทาทาย เกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเอง รวมถึง

โอกาสในการฝกอบรม เพิ่มพูนทักษะในงาน ซึ่งพยาบาลรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในดานโอกาสในการ

พฒันาความสามารถของบุคคลจากการสนบัสนุนของผูบรหิารในการพฒันาบคุลากร ทัง้เวลา งบประมาณ

และโอกาสอยางเหมาะสมแกบุคลากรพยาบาล 

 3. โอกาสในการกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง การรับรูถึงการประสบความสําเร็จในหนาที่

การงาน การเลื่อนขั้น เลื่อนตําแหนง การไดรับการยอมรับยกยองและเห็นคุณคาในการทํางาน การไดรับ

ความไววางใจใหทาํงานทีย่ากและสําคัญจากผูบรหิาร ซึง่พยาบาลรบัรูคณุภาพชวิีตการทาํงานในดานโอกาส

ในการกาวหนาในหนาท่ีการงานจากการไดรบัการเตรยีมความรูและทกัษะในการทาํงานในตําแหนงท่ีสงูขึน้

รวมถึงการไดเลื่อนตําแหนงทางวิชาชีพ

 4. ความยุติธรรม หมายถึง การรับรูถึงคาตอบแทนที่เปนธรรม และความยุติธรรมของผูบริหารใน

เรื่องการมอบหมายงาน การพิจารณาความดีความชอบ กระบวนการตัดสินและยุติขอขัดแยงในองคกร

สงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางานและความพึงพอใจในงานทั้งสิ้น ซึ่งพยาบาลรับรูถึงคุณภาพชีวิตการ

ทํางานในดานความยุติธรรมจากความพอใจในสวัสดิการ อัตราเงินเดือนท่ีเพียงพอกับคาใชจายที่มีความ

ยุติธรรมเมื่อเทียบกับเพื่อนรวมอาชีพอื่น และไดรับคาตอบแทนที่เหมาะสมกับปริมาณงานที่รับผิดชอบ

 5. ความเกีย่วของสัมพนัธทางสังคม หมายถงึ การรบัรูเกีย่วกบับทบาทหนาท่ี และความรบัผดิชอบ

ในงานดานการดูแลรักษาพยาบาล การทีอ่งคกรไดแสดงถงึความรับผิดชอบตอสงัคม และใหความรวมมอื

กบัหนวยงานอืน่ๆ ในการกระทาํกจิกรรมตางๆท่ีเปนประโยชนตอสังคมและประเทศชาติ ซ่ึงพยาบาลรบัรู

ถึงคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความเกี่ยวของสัมพันธทางสังคมไดจากการท่ีพยาบาลเกิดความรูสึกได

เห็นคุณคาและมีความภาคภูมิใจในวิชาชีพและอาชีพของตน 

 6. การรักษาสิทธิสวนบุคคล หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับการท่ีผูรวมงานใหเกียรติและเคารพใน

สิทธิสวนบุคคลซ่ึงกันและกันและผูบังคับบัญชาใหโอกาสอยางเทาเทียมแกผู ใตบังคับบัญชาทุกคน 

ซ่ึงพยาบาลจะรับรูถึงคุณภาพชีวิตการทํางานในดานการรักษาสิทธิสวนบุคคลจากการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 

มีลักษณะงานที่ตั้งอยูบนฐานของความยุติธรรม วิถีชีวิตและวัฒนธรรมในองคกร จะสงเสริมใหเกิดความ

เคารพสิทธิสวนบุคคล

 7. การบูรณาการทางสังคม หมายถึง การรับรูเกี่ยวกับการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นในหนวย

งาน มีการทํางานรวมกัน ความรูสึกมีคุณคาและเปนสวนหนึ่งในหนวยงาน และการไดรับการยอมรับจาก

ผูรวมงาน การมีบรรยากาศทาํงานทีเ่ปนมิตร มีการชวยเหลอืซ่ึงกนัและกัน เกดิความพงึพอใจในการทํางาน

รวมกับผูอืน่ ไดรบัความเสมอภาคในการทาํงาน ซึง่พยาบาลรบัรูคุณภาพชีวิตการทํางานในดานการบูรณาการ

ทางสงัคมจากการทีห่นวยงานจดักจิกรรมสงเสรมิใหพยาบาลไดมโีอกาสทํากจิกรรมรวมกนั มีการส่ือสาร

แบบเปดเผยตรงไปตรงมา มีความจริงใจตอกัน
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 8. ความสมดุลในการดําเนนิชวีติ หมายถงึ การรบัรูเกีย่วกบัการใชเวลาในการทํางานกบัปริมาณงาน

ทีไ่ดรบัมอบหมาย ภาระงานทีเ่พิม่ขึน้ทัง้งานดานบรหิารและดานวชิาการ ความสามารถในการจดัแบงเวลา

สําหรับการทํางาน ครอบครัวและสวนตัวไดอยางเหมาะสม รวมถึงการรับรูถึงการมีเวลาพักผอนและ

ออกกําลังกายอยางเหมาะสมในแตละวัน ซึ่งพยาบาลรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานในดานความสมดุลใน

การดําเนินชีวิตจากบทบาทของพยาบาลจะเกี่ยวของกับการวางแผนชีวิตในการทํางาน การดําเนินงาน 

การแบงเวลา การจัดสัดสวนที่เหมาะสมในการใชเวลาในการทํางาน และเวลาสําหรับการพักผอนของ

พยาบาล

คุณภาพชีวิตการทํางานและพยาบาลจบใหม

 พยาบาลที่จบการศึกษาใหมเปนชวงของการเปลี่ยนผานจากบทบาทของนักศึกษามาเปนพยาบาล

วิชาชีพ ซ่ึงเปนกาวแรกท่ีมีความสําคัญของชีวิตการทํางาน ทําใหมีภาระและความรับผิดชอบใน

บทบาทหนาท่ีที่เพิ่มข้ึน รวมถึงการที่พยาบาลจบใหมยังขาดทักษะ ขาดประสบการณในดานวิชาการ 

ดานการปฏิบัติการพยาบาล และดานบริการ (สรอย อนุสรณธีรกุล, ศรัญญา ต.เทียนประเสริฐ, และ 

บุศรา กาญจนบัตร, 2563) ทําใหพยาบาลจบใหมขาดความม่ันใจในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ 

รวมถึงปจจัยที่เก่ียวกับเพื่อนรวมงาน ระบบงาน สถานท่ี สัมพันธภาพและความซับซอนของการดูแล

ผูปวย ซึ่งสิ่งเหลานี้จะทําใหพยาบาลจบใหมเกิดความเครียด วิตกกังวล ขาดความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน 

รูสึกคณุคาของตนเองลดลง สงผลใหพยาบาลจบใหมตองปรบัตัวอยางมาก และจากการศึกษาของ กฤดิญาดา 

เกื้อวงศ และอารียวรรณ อวมตานี (2060) พบวา การลาออกจากวิชาชีพในระยะ 1 ปแรกของการทํางาน

ของพยาบาลจบใหมมีสาเหตุมาจากความเครียดและวิตกกังวลเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดความ

เบือ่หนายไมพงึพอใจในการทํางาน สอดคลองกบัการศึกษาของ สิรพิมิพ ชูปาน (2561) พบวา พยาบาลจบใหม

ซ่ึงเปนพยาบาลยุคเจนเนอเรชั่นวาย (Generation Y) มีความต้ังใจท่ีลาออกสูงกวากลุมเจนเนอเรชั่นเอ็กซ 

(Generation X) และกลุมเบบ้ีบูม (Baby boomer) โดยมีปจจัยท่ีสงผลตอการต้ังใจท่ีจะลาออก คือ 

บรรยากาศในงาน (Work climate) ประกอบดวย งาน บทบาทผูนําและองคกร อีกท้ังพยาบาลวิชาชีพ

กลุมวัยเจนเนอเรชั่นวายจะมีภาวะเครียดและความเหนื่อยหนายในงานซึ่งเปนแรงกดดันทําใหขาด

ความเชื่อมั่นในตนเอง

 คุณภาพชวีติในการทาํงานของพยาบาลจบใหม จงึเปนประเด็นท่ีผูบรหิารควรใหความสําคัญ เพือ่ให

พยาบาลจบใหมมีคุณภาพชวีติการทํางานท่ีดีและคงอยูในระบบการทํางานอยางตอเนือ่งนัน้ ผูบรหิารควรหา

แนวทางในการสงเสรมิคุณภาพชวิีตการทํางานของพยาบาลจบใหม โดยการสรางสิง่แวดลอมในการทํางาน

ทีป่ลอดภยั และเอือ้ตอการทํางาน โอกาสในการพฒันาความสามารถของบุคคล โอกาสในความกาวหนาใน

งานและความยติุธรรม นอกจากน้ีผูบรหิารตองคํานึงถึงธรรมาภบิาล ในเร่ืองการพจิารณาความดีความชอบ 

คาตอบแทน การตัดสนิปญหาและการยุติความขดัแยง เปนตน ดังนัน้จงึจาํเปนตองพฒันาคุณภาพชวีติการ

ทาํงานของพยาบาลจบใหมซ่ึงสงผลตอคุณภาพการบริการ และความผกูพนัตอองคกร (ปทมรงัสี วารนิทร, 

ปรียานุช อภิบุณโยภาส, และสิริจินต วงศจารุพรรณ, 2561)
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องคกรแหงความสุข
 องคกรแหงความสุข เปนกระบวนการพัฒนาคนในองคกรอยางมีเปาหมาย และยุทธศาสตรให

สอดคลองกับวิสัยทัศนขององคกร เพื่อใหคนทํางานมีความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงและนําพาองคกร

ไปสู การเติบโตอยางยั่งยืน (แผนงานสุขภาวะองคกรเอกชน สํานักงานกองทุนสนับสนุนการ

สรางเสริมสุขภาพ, 2552) ดังน้ันองคกรแหงความสุขเสริมสรางความสุขท้ังทางดานรางกายและจิตใจ

ใหทุกคนในองคกร และสามารถสรางความรูสึกเปนหนึ่งขององคกร พรอมปฏิบัติภารกิจขององคกรให

บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ

ลักษณะขององคกรแหงความสุข

 องคกรแหงความสุขมีลักษณะท่ีสําคัญ คอื คนทาํงานมีความสุข ทีทํ่างานนาอยู และชมุชนสมานฉนัท 

ดังนี้ (แผนงานสุขภาวะองคกรเอกชน สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ, 2552)

 1. คนทํางานมีความสุข (Happy people) คอื การทีอ่งคกรตระหนักวาบุคลากรเปนสวนหน่ึงทีมี่ความ

สําคญัตอองคกร ดังนัน้ตองสงเสรมิใหบุคลากรมีความเปนมืออาชีพ มีความเปนอยู และครอบครัวท่ีอบอุน 

มีศีลธรรมอันดีงามและเอื้ออาทรตอตนเองและสังคม คนทํางานมีความสุข เพราะมีสุขภาพและจิตใจท่ีดี 

มีความมั่นคงในชีวิตดานการงาน เศรษฐกิจ และสังคม

 2. ที่ทํางานนาอยู (Happy home) คือ การที่องคกรทําใหสถานที่ที่ทํางานเปนเหมือนบานหลังที่ 2 

ของบุคลากร ชวยแกปญหาความขัดแยงเรื่องงาน สรางความรักและความสามัคคีใหคนในองคกร

 3. ชุมชนสมานฉันท (Happy team work) คือ การท่ีองคกรมีความสามัคคีในการทํางานเปนทีม 

ชวยเหลือซึ่งกันและกัน และเอื้ออาทรตอสังคมรอบขาง

 แนวคิดองคกรแหงความสุข ไดรับการสนับสนุนของสํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริม

สุขภาพ (สสส.) เปนแนวคิดที่มุงเสริมสรางความสุขใหคนในองคกร แนวคิดนี้เชื่อวา คนทํางานเปนสิ่งที่

สําคัญท่ีสุดขององคกร หากสงเสริมใหทุกคนในองคกรมีความสุขในการทํางาน งานก็จะมีประสิทธิภาพ 

สงผลใหองคกรเติบโตอยางยั่งยืน แนวคิดนี้อาศัยความสุขพื้นฐาน 8 ประการ ไดแก สุขภาพดี (Happy 

body) รูจักผอนคลาย (Happy relax) นํ้าใจงาม (Happy heart) มีศีลธรรมดี (Happy soul) การพัฒนาตนเอง 

(Happy brain) ปลอดหนี้ (Happy money) ครอบครัวอบอุน (Happy family) และสังคมดี (Happy society;

ทิพวัลย รามรง, 2557; Wasantanarat, 2011) ดังนี้

 1. สุขภาพดี คือ บุคลากรมีสุขภาพรางกายและจิตใจแข็งแรง มีการรับประทานอาหารที่เหมาะสม 

ออกกําลังกายสม่ําเสมอ แนวทางการเสริมสรางสุขภาพดีไดโดยการจัดสถานท่ีทํางานใหมีอากาศบริสุทธ์ิ 

ทําใหรางกายสดชื่น จัดเตรียมสถานที่เพื่อใหบุคลากรสามารถบริโภคอาหารไดครบถวน และควรสงเสริม

ใหบุคลากรมีสุขภาพรางกายท่ีแข็งแรง เกิดความสบาย สดชื่นแจมใส โดยการจัดสถานที่ออกกําลังกาย

ในที่ทํางาน

 2. นํา้ใจงาม คอื บคุลากรมนีํา้ใจเอือ้อาทรตอกนัและกนั มคีวามหวงใยเพือ่นรวมงานใหความสําคัญ

กับการทํางานเปนทีม ส่ือสารกับเพื่อนรวมงาน มีจิตสาธารณะทํากิจกรรมที่เปนประโยชนตอสวนรวม
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แนวทางท่ีองคกรเสริมสรางบรรยากาศใหคนทํางานมีนํ้าใจงามภายในองคกรไดโดยการสรางโอกาส

ใหบุคลากรไดเรียนรู นิสัยใจคอผู อื่น และแสดงน้ําใจแกเพื่อนรวมงานในวาระและโอกาสตาง ๆ 

ตามความเหมาะสม การสงบัตรอวยพร การไปรวมแสดงความยินดีในวาระวันเกิด การอวยพรปใหม 

การจัดงานเลี้ยงสังสรรคในที่ทํางานประจําป เปนตน

 3. รูจักผอนคลาย คือ บุคลากรรูจักบริหารเวลาในแตละวันไดอยางมีคุณภาพมีการพักผอนอยาง

เพยีงพอ รูจกัผอนคลายตอสิง่ตาง ๆ  ในการดําเนนิชีวติและมีความสามารถในการจดัการปญหาของตนเอง

แนวทางท่ีองคกรชวยเสริมสรางดานนี้ไดโดยการจัดกิจกรรมสันทนาการตาง ๆ การประกวดรองเพลง 

การจัดกิจกรรมการทองเที่ยวประจําป งานวันปใหม งานวันกีฬาสี เปนตน 

 4. การพัฒนาตนเอง คือ บุคลากรมีการศึกษาหาความรูพัฒนาตนเองตลอดเวลา จากแหลงตาง ๆ 

นําไปสูการเปนมืออาชีพและความมั่นคงกาวหนาในการทํางาน แนวทางที่องคกรชวยเสริมสรางดานนี้ได

โดยการสงเสริมใหบุคลากรหาความรูจากหองสมุดของหนวยงาน รวมถึงการสรางระบบสารสนเทศท่ี

สามารถเขาถึงและสืบคนขอมูล/ความรูตาง ๆ ไดงาย รวมถึงการเปดโอกาสใหบุคลากรไปฝกอบรม 

พัฒนาความรูความสามารถเปนประจําเพื่อพัฒนาตนเอง เปนตน

 5. มีศีลธรรมดี คือ การทีบ่คุลากรมีความตระหนักถงึคณุธรรมและศีลธรรมมีความศรทัธาในศาสนา

รูแพ รูชนะ รูจักใหและกตัญู แนวทางท่ีองคกรชวยเสริมสรางดานน้ีไดโดยการสรางกิจกรรมท่ียกยอง

เชิดชูผูกระทําดี มีศีลธรรม พรอมทั้งสรางกิจกรรมท่ีเปดโอกาสใหบุคลากรไดรับรูถึงแนวทางในการ

ดําเนินชีวิต การทํางานที่สอดคลองกับหลักศีลธรรมและไมเบียดเบียนผูอื่น 

 6. ปลอดหน้ี คอื การทีบุ่คลากรมวีนิยัในการใชจายเงิน มีความพงึพอใจในรายไดมกีารบริหารจัดการ

รายรบั-รายจายอยางเปนระบบ รูจักเกบ็รูจกัใช ไมเปนหนี ้แนวทางท่ีองคกรชวยเสรมิสรางดานนี้โดยองคกร

สามารถดําเนนิการเพือ่ใหบคุลากรปลอดหนี ้ท้ังในสวนของการออมและการสรางหนี ้(เฉพาะหนีท้ีจ่าํเปน

ตอการดําเนินชวิีต เชน การจดัโครงการออมเงินหรือโครงการกองทุนสํารองเลีย้งชพีใหกบับุคลากร การจดั

โครงการใหความรูเกี่ยวกับการบริหารเงินออม การจัดเงินกูดอกเบี้ยพิเศษใหกับบุคลากรเพื่อที่จะนําไปใช

ในการจัดหาสิ่งที่จําเปนตอการดําเนินชีวิตอันเกี่ยวของกับปจจัย 4 เปนตน)

 7. ครอบครวัอบอุน คอื การท่ีบคุลากรมีครอบครัวท่ีอบอุนและม่ันคง มีการจดัสรรเวลาทํากจิกรรม

กับครอบครัวอยางเหมาะสม ครอบครัวมีความสุข แนวทางที่องคกรชวยเสริมสรางดานนี้ไดโดยการสราง

กจิกรรมท่ีเนนถงึการมีสวนรวมของครอบครวับคุลากร เชน การจดักจิกรรมสาํหรบับุตรหลานของบคุลากร

ระหวางปดภาคการศึกษา การจัดกิจกรรมสรางสัมพันธระหวางครอบครัวของบุคลากร

 8. สังคมดี คือ บุคลากรมีความสัมพันธอันดีตอเพื่อนรวมงานและชุมชนท่ีอยูอาศัย มีความรัก

สามัคคี เอื้อเฟ อตอชุมชนท่ีตนทํางาน และท่ีพักอาศัย มีสังคมและสภาพแวดลอมที่ดีมีความรู สึก

ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน ใชชีวิตในสังคมอยางมีความสุข แนวทางท่ีองคกรชวยเสริมสราง

ดานนี้ไดโดยการจัดโครงการรักษาส่ิงแวดลอม ประหยัดทรัพยากร รวมถึงการสรางภาพลักษณองคกร 

สรางความภาคภูมิใจใหกับบุคลากร 
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 ดังนั้น การที่จะสงเสริมใหพยาบาลจบใหมเกิดคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดี ทํางานและใชชีวิต

อยางมีความสุข ผูบริหารควรสรางองคกรแหงความสุข โดยอาศัยการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย 

จากการกําหนดนโยบาย สรางบรรยากาศการทํางานที่ดีตอพยาบาลจบใหม มีกระบวนการสรางความสุข 

โดยการกําหนดนโยบายและผู รับผิดชอบ มีการกําหนดแผนงาน โครงการและกิจกรรมตาง ๆ 

ท่ีสรางความสุขอยางสม่ําเสมอ รวมถึงการประเมินระดับความสุขหรือคุณภาพชีวิตในการทํางานของ

พยาบาลจบใหม และนําผลการประเมินไปปรบัปรงุแกไข เพือ่ใหพยาบาลจบใหมเกดิความสุขและคุณภาพ

ชีวิตในการทํางานที่ดีอยางตอเนื่อง

ปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาองคกรแหงความสุข 

 ปจจัยท่ีสงผลตอการพฒันาองคกรแหงความสุข ไดแก ภาวะผูนาํ กระบวนการในการพฒันาองคกร

แหงความสุขและคนทํางาน (ทวศัีกด์ิ วดัอดุม และบุษบงก วเิศษพลชยั, 2563) ดังนัน้การพฒันาองคกรแหง

ความสุขของพยาบาลจบใหมตองอาศัยปจจัยดังตอไปนี้

 1. ภาวะผูนําของผูบรหิารองคกร โดยอาศัยทีมผูนาํหรอืผูบรหิารองคกรท่ีเปนผูนาํในการขับเคลือ่น

เพื่อสรางความสุขในองคกร จึงจะทําใหการดําเนินงานสรางความสุขในองคกรยั่งยืน สรางนโยบายและ

การออกแบบกิจกรรมตาง ๆ ในการพัฒนาองคกรแหงความสุขสําหรับพยาบาลจบใหม

 2. กระบวนการในการพัฒนาองคกรแหงความสุข โดยกระบวนการนี้จะนําไปสูความผูกพันกับ

องคกรท่ีจะสงผลโดยตรงตอการบรกิารท่ีดีข้ึนอนัจะเกดิประโยชนแกผูรบับรกิารโดยรวม รวมถงึกระบวน

การในการประเมินผลความสุขในองคกรอยางตอเนื่องและยั่งยืนผานกระบวนการพัฒนาคุณภาพ

 3. พยาบาลจบใหม โดยตองอาศัยความรวมมือของพยาบาลจบใหมทุกคนในการสรางองคกรแหง

ความสุขรวมกัน

แนวทางการสรางองคกรแหงความสุขของพยาบาลจบใหม ดังนี้

 1. การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย เพื่อการเปนองคกรแหงความสุข ดวยการกําหนดนโยบาย

องคกรแหงความสขุ โดยการสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดีของพยาบาลจบใหม ในเร่ืองการมีผลตอบแทน

ทีเ่หมาะสม การใหรางวลัยกยอง การประเมินผลงานเปนท่ียอมรบั ความกาวหนาในงาน และการมสีวนรวม

ในการแสดงความคิดเห็น เปนตน 

 2. กระบวนการสรางความสุขในองคกร เร่ิมตนจากการกําหนดนโยบายสรางความสุขในองคกร 

มีการกําหนดผูรับผิดชอบจัดทําแผนงาน โครงการและกิจกรรมสรางความสุขในองคกรอยางสม่ําเสมอ 

โดยใหพยาบาลจบใหมมีสวนรวม มีการกาํหนดตัวชีว้ดัความพงึพอใจเพือ่ประเมนิความสําเรจ็ของโครงการ

และนําผลการประเมินไปปรับปรุงเพื่อการจัดกิจกรรมใหมีความเหมาะสม

 3. ผลลพัธขององคกร การเปนองคกรแหงความสุขอาจแสดงออกมาในรปูแบบของคุณภาพในการ

ปฏิบัติงานบริการ การลดจํานวนการขาดงาน ขอรองเรียนของผูรับบริการลดลง ภาพลักษณขององคกรดี 

พยาบาลจบใหมมีความรักและมีผูกพันตอองคกร
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บทสรุป 
 การสรางองคกรแหงความสุขเพื่อใหพยาบาลจบใหมมีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี เปนบทบาท

หนาท่ีของผูบริหารทางการพยาบาล ซ่ึงจําเปนตองใชกระบวนการบริหารและแนวทางการสรางองคกร

แหงความสุข ดังนี ้1) วเิคราะหสถานการณปญหาของพยาบาลจบใหม 2) ศึกษาแนวคดิเกีย่วกบัคุณภาพชวีติ

การทาํงานของพยาบาลและแนวคิดเกีย่วกบัองคกรแหงความสขุ 3) การบริหารจดัการทรัพยากรมนษุยโดย

การวางแผนและกําหนดนโยบายในการสรางองคกรแหงความสขุ 4) กระบวนการสรางความสขุในองคกร 

โดยการนํานโยบายลงสูการปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม 5) ประเมินผลลัพธขององคกร จากการประเมินผล

การปฏิบัติและนําผลการประเมินที่ไดไปปรับปรุง เพื่อใหองคกรบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของการเปน

องคกรแหงความสุขตอไป
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