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กิตติกรรมประกาศ 
  
 วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดดีวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก รอง
ศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ ชุณหปราณ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่ไดสละเวลาทั้ง
ในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ ใหคําแนะนํา ขอคิดเห็น และเปนที่ปรึกษา ตลอดจนแกไข
ปรับปรุงขอบกพรองของวิทยานิพนธฉบับนี้ รวมทั้งใหกาํลังใจ หวงใยเอาใจใสผูวิจยัเสมอมา ผูวิจัย
ซาบซึ้งในความกรุณาที่อาจารยมอบให จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณประธานสอบวิทยานิพนธ ศาสตราจารย ดร.วีณา จีระแพทย และ
กรรมการสอบวิทยานิพนธ อ.ดร.ชูศักดิ์ ขัมภลิขิต ที่กรุณาใหคําแนะนํา ขอเสนอแนะเกี่ยวกับสถิติที่
ใชวิเคราะหขอมูลจนทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น และขอกราบขอบพระคุณ
คณาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูรวมทั้งประสบการณการเรียนรูที่มีคาแกผูวิจัย
ตลอดระยะเวลาการศึกษา ขอขอบคุณสํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) 
และ บัณฑิตวิทยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่ใหการสนับสนุนทุนการทําวิทยานิพนธใน
บางสวน 
 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวฒุิทั้ง 6 ทาน ที่กรุณาตรวจสอบความตรงตามเนือ้หาของ
เครื่องมือการวจิัย ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลและหวัหนาฝายการพยาบาลรวมทั้ง
พยาบาลประจาํการที่เปนกลุมตัวอยางทั้ง 5 แหง ที่ใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการ
เก็บขอมลู รวมทั้งโรงพยาบาลที่ใหความรวมมือและอํานวยความสะดวกในการทดลองใชเครื่องมือ
การวิจยั 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ที่ใหความรักเอาใจใส ใหกําลังใจและสิ่งที่ดีงามแกผูวจิัย 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคญั 
 ทรัพยากรมนษุยเปนปจจยัทีสํ่าคัญในการพัฒนาองคการ เนื่องจาก “คน” เปนปจจยัสําคัญ
ที่สุดในการพฒันางานใหมคีุณภาพและประสิทธิภาพ ดังนั้นหากองคการหรือหนวยงานสามารถ
แสวงหาคนทีม่ีความรู ความสามารถ เขาปฏิบัติงานและสามารถดึงดดู สรางแรงจูงใจในงานใหอยู
ปฏิบัติงานไดนานที่สุดเทาที่สามารถจะทําได ยอมทําใหอัตราการลาออก โยกยายงานลดลง หาก
องคการมีนโยบายสงเสริมการปฏิบัติใหเกดิความสุขในงาน ยอมทําใหบุคลากรอันเปนบุคคลสําคัญ
ในการพัฒนาองคการ ปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพของตน มีความกระตือรือรน รักและความ
ผูกพันตอองคการ สงผลใหเกิดความสุขและรักในการทํางาน เกดิการคงอยูในงานของพยาบาล 
(Cowin, 2002; Tzeng, 2002 ; Manion, 2003) 
 ความสุข เปนสิ่งที่ทุกคนแสวงหา ซ่ึงเปนผลตอบสนองจากการกระทาํ การสรางสรรคของ
ตนเอง ความรูสึกของบุคลากรในการทีจ่ะทํางานใหบรรลุเปาหมายทีว่างไว เกิดความพึงพอใจ และ
พยายามทีจ่ะทาํใหตนเองมีความสุข รูสึกวาชีวิตมีคุณคาเพราะการทํางาน (พุทธทาสภิกขุ, 2548) เกิด
ทัศนคติที่ดีตองาน เพราะฉะนั้นหากบุคลากรทํางานดวยความสนุก มีความสุขกับการปฏิบัติงาน ทํา
ใหเกิดการปฏบิัติงานที่มีประสิทธิภาพ ความสุขในการทํางานเปนอารมณทางบวก สงเสริมใหเกิด
ความคิดสรางสรรค บูรณาการ การตัดสินใจ ใชกลยุทธในการเจรจาตอรอง ทํางานอยางมีสติ 
(Manion, 2003) นอกจากนี้ Carified and Miller (2005) กลาววา การปฏิบัติงานอยางมีความ
สนุกสนาน มคีวามรูสึกที่ดกีับงานที่ปฏิบตัิ จะใชความคิดสรางสรรคใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานได
สําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงนําไปสูความสุขในการทํางาน ปจจัยดังกลาวเปนสิ่งที่สําคัญในการสงเสริม
ใหบุคลากรมคีวามสุขในการทํางาน มสีวนรวมในการปฏิบัติงาน ยอมสงผลตอการพัฒนาใน
องคการ 
 ความสุขของพยาบาลก็เชนเดียวกัน เปนทีน่าสนใจวาทําอยางไรพยาบาลจะสามารถ
ปฏิบัติงานไดอยางมีความสขุ หากความสุขดังกลาวสามารถตอบสนองความตองการของพยาบาล 
เกิดความรัก ความสนุกสนาน ความรวมมอืกันในการปฏิบัติงาน การถายโอนความสุข ความยึดมัน่
ผูกพันในงาน ไปยังผูอ่ืน ยอมสงผลใหงานเกิดความสาํเร็จบรรลุผลตามเปาหมาย  การที่พยาบาล
ขาดความสุขในการทํางาน จะสงผลกระทบตอองคการพยาบาล บุคลากรขาดความสนุกสนาน ขาด
ความคิดสรางสรรค การทํางานไมมีประสิทธิภาพ  องคการขาดการพฒันา ซ่ึงผลกระทบที่ตามมาก็
คือพยาบาลมีความเครียด เบือ่หนาย และมคีวามคิดที่จะออกจากงาน (Ludin, 1999; Tzeng, 2002; 
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Yin and Yang, 2002; Lee et al, 2003 cited in Lu.H, 2005) นอกจากนัน้ยังสงผลใหองคการสูญเสีย
บุคลากรในการพัฒนา และตองใชงบประมาณในการพัฒนาบุคลากรใหม ๆ  
 จากปญหาดังกลาวผูบริหารจึงควรสงเสริมใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน ปฏิบัติงาน
ดวยความเต็มใจและทุมเทความสามารถอยางเต็มกําลัง    นอกจากนี้ผูบริหารจําเปนตองทราบปจจัย
ตาง ๆ เพื่อประกอบการพจิารณาหาแนวทางในการดําเนินการแกปญหาดังกลาว จากการทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวกับงานวิจยัเร่ืองความสขุในการทํางานพบวา สวนใหญจะศึกษาความพึงพอใจใน
งาน ซ่ึงสามารถบงบอกความสุขในการทํางานได โดยการศึกษาดังกลาวมุงวัดที่การบรรลุ
วัตถุประสงคตามเปาหมายที่ตั้งไว ไดแกงานวิจยัของ ยุพา ทรัพยมี (2543) ศึกษาความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชนพบวามีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง สําหรับ
การศึกษาความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ ไดแก การศกึษาของนิตยา สงาวงษ (2545) 
พบวาความพึงพอใจของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยูในระดับปาน
กลาง ( X =3.44) และการศึกษาของ มณี ภาณุวัฒนสุข (2546) พบวาความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร  อยูในระดับปานกลาง 
( X  = 3.10)    เชนเดยีวกัน จากงานวิจยัที่กลาวมาในขางตนจะเห็นไดวาความพึงพอในงานของ
พยาบาลประจาํการสวนใหญอยูในระดับปานกลาง   สําหรับวรรณกรรมที่เกี่ยวกบัความสุขในการ
ทํางานมีศึกษาไวบางสวน เชน  การศึกษาของจงจิต เลิศวบิูลยมงคล (2546) ที่ศึกษาความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ พบวาความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจาํการอยูในระดับสูง ( X  = 3.66) แตเมื่อพิจารณารายดานพบวา ความสุขในการทํางาน
ดานความพึงพอใจในชีวิต อยูในระดับปานกลาง ( X  = 3.44) และเมื่อพิจารณารายขอพบวาขอได
ดํารงตําแหนงตามความคาดหวังมีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด( X  = 3.30) เนื่องจากพยาบาลยังคงไดรับความ
สมหวังกับตําแหนงนอย สงผลใหคะแนนความสุขในการทํางานลดลง ซ่ึงแสดงวาความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการยังไมครบถวนสมบูรณ จําเปนจะตองศึกษาตอไปเพื่อพัฒนาการ
ทํางานของพยาบาลในหนวยงานใหเกิดความสุขในการทํางานสูงขึ้น  
 นอกจากนี้ความสุขของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีผลกระทบมา
จากปจจยัตาง ๆ กลาวคือ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจัดเปนโรงพยาบาลระดับตติยภูมิ เปน
สถานบริการสุขภาพสําหรับการบริการระดับสูง และประชาชนทัว่ไป โดยเฉพาะผูที่มีปญหา
สุขภาพซับซอนที่ตองใชเครือ่งมือและเทคโนโลยีที่ทันสมัย (ทัศนา บุญทอง, 2545)  รวมถึง
บุคลากรทีมสุขภาพมีความเชี่ยวชาญ ชํานาญในการใหบริการ บทบาทของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐคือ เปนสถานที่ปฏิบัติงานของบุคลากรวิชาชีพสุขภาพ เปนสถานศึกษาสําหรับบุคลากรทาง
สุขภาพ และสรางนวัตกรรมใหม มกีารนําเทคโนโลยมีาใชเพื่อคุณภาพโรงพยาบาล มีการบริการ
ดานวิชาการ ดานวจิัย จากการปฏิรูประบบสุขภาพของกระทรวงสาธารณสขุ รัฐบาลไดนํานโยบาย
การสรางหลักประกันสุขภาพมาใชพัฒนาคุณภาพบรกิาร สงผลใหบุคลากรทํางานหนักขึ้น ภาระ
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งานมากขึ้น เนื่องจากผูใชบริการมีความคาดหวังสูง ทําใหเกิดการเปลีย่นแปลงโครงสรางของระบบ 
เกิดการแขงขันกันในดานคณุภาพและความรวดเร็วในการใหบริการ จงึจําเปนตองมกีาร
เปลี่ยนแปลงไปในทางสรางสรรคส่ิงใหม ๆ ที่ดีกวาเดิมเพื่อใหเกดิผลดีแกองคการไดอยางสูงสุด 
(พวงรัตน บญุญานุรัตน, 2538) จากภาระงานดังกลาวทําใหพยาบาลมีภาระงานเพิ่มขึ้น เกดิความ 
เหนื่อยจากงานประจํา ทาํใหเกิดความทอแทในการพัฒนาองคการ สอดคลองกับการศึกษาของ 
Tyson (2004) พบวาความเครียดของพยาบาลในระยะเวลา 5 ป ที่ศึกษาพบวาสวนใหญเกิดจากการที่
พยาบาลตองใหการพยาบาลผูปวยหนัก ผูปวยเสยีชีวิตจาํนวนมากในระยะเวลาอันรวดเร็ว ตลอดจน
การใหบริการผูปวยอยางรีบดวนตองใชการตัดสินใจที่รวดเร็ว และถูกตอง นอกจากนี้   โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐมีนโยบายออกนอกระบบ  สงผลใหพยาบาลเกิดความไมมั่นคงในวิชาชพี จึงมี
ความคิดที่จะโยกยาย และลาออกจากงาน ขอมูลดังกลาวเปนผลเชิงลบตอวิชาชีพการทํางาน  จาก
การสํารวจการลาออกของพยาบาล พบวาสวนใหญอยูในกรุงเทพมหานคร เชน โรงพยาบาลศิริราช 
(20 เปอรเซ็นต) โรงพยาบาลรามาธิบดี (18 เปอรเซ็นต)  เปนตน (ทัศนา บุญทอง, 2548) การลาออก
ของพยาบาลสงผลใหเกิดการขาดแคลนพยาบาล  อัตรากําลังไมเพียงพอ บุคลากรขาดขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติ องคการตองสูญเสียทรัพยากรบุคคลซึ่งเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาองคการ 
 นอกจากนี้ดานผูใชบริการ ซ่ึงปจจุบันผูใชบริการมีระดบัการศึกษาสูงขึ้น มีการรับรูเกี่ยวกับ
สิทธิผูปวยมากขึ้น จึงมกีารเรียกรองในการบริการรวมถึงความคาดหวังในคณุภาพบริการสูงขึ้น 
เนื่องจากเปนโรงพยาบาลขนาดใหญ มีเทคโนโลยีที่ทันสมัย สามารถใหการรักษาพยาบาลไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ดังนั้นพยาบาลจําเปนตองปฏิบัติงานดวยความรอบคอบ มีความเขาใจถึงสิทธิผูปวย 
และเนื่องจากผูใชบริการจํานวนมากมีความตองการแตกตางกัน พยาบาลในฐานะเปนผูใหบริการ
จําเปนตองปฏิบัติงานดวยความมีสติ มีความมั่นคงทางความคิด ไมใชอารมณในการแกปญหา ซ่ึง
หากพยาบาลทํางานดวยความสุข รูสึกยินดใีนการทํางานยอมทําใหการปฏิบัติงานเกิดประสิทธิภาพ  
 การที่จะพัฒนาและสงเสริมใหบุคลากรมคีวามสุขในการทํางานนั้น จําเปนตองศึกษาปจจยั
ที่สงผลตอความสุขในการทํางาน จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาปจจัยที่สงผลตอความสุขใน
การทํางาน คือ ลักษณะงาน จากแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) กลาววา ลักษณะงานทีด่ี
จะเปนแรงจูงใจใหบุคคลรูสึกอยากทํางาน เพื่อใหสรางผลงานใหมีคุณคา ลักษณะงานในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการนั้นเปนงานบริการตองใชทั้งความรูและความสามารถทางวิชาการในการ
บริการดูแลผูปวยตลอด 24 ช่ัวโมง โดยมกีารผลัดเวรเชา บาย และดกึ หมนุเวยีนกนั ซ่ึงทําใหเปน
อุปสรรคตอครอบครัว ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงของเวลานอนหลับ ทาํใหรางกายตองมีการปรับตัว
ในการทํางาน อีกทั้งลักษณะงานของพยาบาลตองรับผิดชอบงานหลายดานและเพื่อปองกันความ
ผิดพลาดจําเปนตองมีการตรวจสอบ และควบคุมอยางเครงครัด ทําใหขาดความอิสระในการทํางาน 
ถูกจํากัดบทบาท  สงผลใหเกิดความไมพอใจในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความทอแทในการทํางาน 
เบื่อหนายงาน ขาดความสุขในการปฏิบัติงาน สอดคลองกับการศึกษาของ วรรณา ณ  สงขลา (2530) พบวา 
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ลักษณะงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน ซ่ึงความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความสุขในการทํางาน  และจากการทบทวนวรรณกรรมพบวาลักษณะ
งานมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน (Edgar, 1999; Forren, 2004; Dierendonk, 2005)  
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนพฤติกรรมการแสดงออกโดยการกระทาํหรือการปฏิบัติของ
บุคคลเพื่อนําไปสูเปาหมายทีก่ําหนดไว ภาวะผูนําในหนวยงาน สําหรบัองคการพยาบาล ภาวะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยเปนปจจัยสําคัญทีม่ีผลตอบุคลากรในหนวยงาน อันสงผลให
เกิดประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน เพราะฉะนัน้ผูนําจําเปนตองโนมนาว จูงใจ ใหบุคลากร
ปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมาย สงเสริมใหเกิดความรัก สามัคคีในหนวยงาน  มคีวามสุขในการ
ปฏิบัติงาน รักและสนกุสนานกับงานที่ปฏิบัติ จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ปจจัยที่สงผลตอ
ความสุขในการทํางานของพยาบาล คือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
โดยที่ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปนแบบอยาง ชวยกระตุน สรางแรงจูงใจในในการปฏิบัติงาน 
รับผิดชอบในงานไดสําเร็จตามเปาหมาย เกิดความสุขในการปฏิบัติงาน Bass & Avolio (1994) 
กลาวถึงองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงประกอบดวยองคประกอบ 4 องคประกอบ คือ 
การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนดวยปญญา และการคํานึงถึงความเปนบุคคล ซ่ึง
สอดคลองกับ Manion (2003) พบวาผูนําทีด่ีจะสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานเกิดความสุขในการ
ทํางาน ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยจาํเปนตองมีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง จะทําใหพยาบาลทํางานดวย
ความเต็มใจ เกิดความสขุกับการทํางาน นอกจากนี้จากการทบทวนวรรณกรรมสนับสนุนวา
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวกกบัความสุขในการทํางาน (Dasborough and 
Ashkanasy,2002 ; Rafferty and Giffin, 2004) 
 จากที่กลาวมาในขางตนแสดงใหเห็นวาความสุขในการทํางานเปนเรื่องที่สําคัญและมีความ
จําเปนตองพัฒนาใหบุคลากรเกิดการทํางานอยางมีความสุขมากขึ้น   โดยเมื่อพิจารณาผลกระทบ
ตาง ๆ ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงหากไมไดรับการพัฒนาก็สงผล
ใหองคการขาดบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ เกิดความเบื่อหนายงาน มีความคิดที่จะออกจากงาน 
องคการไมเกิดการพัฒนา  และจากการทบทวนวรรณกรรมถึงปจจัยที่สงผลตอความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการดังกลาวขางตน ทําใหผูวิจัยมีความสนใจจะทําการศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธระหวาง การรับรูลักษณะงาน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
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ปญหาการวิจัย 
1. ความสุขในการทํางาน ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของ

รัฐ อยูในระดบัใด 
2. การรับรูลักษณะงานและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ

กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  หรือไมอยางไร 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหนาหอผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ 

 
แนวเหตุผลและสมมติฐานในการวิจัย 
 ความสุขในการทํางาน (Joy at work) ตามแนวคดิของ Manion (2003) หมายถึง ผลที่เกิดขึ้น
จากการเรยีนรูซ่ึงเปนผลตอบสนองจากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง นําไปสูการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานงึการรับรู การแสดงออก การปฏิบัติงานดวยความรูสึก
อยากที่จะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันกนัและมีความพึงพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกัน ความสขุใน
การทํางานอยูที่ใจ หากรักและพอใจ ไมวางานจะมีลักษณะอยางไรก็พอใจที่จะทํา หากเริ่มตนดวย
ความสุขกับการทํางาน พึงพอใจในหนาที่การงานของตน  บุคคลก็จะมีความสุขที่ไดทํางาน  
(เกษม ตันติผลาชีวะ, 2545) นอกจากนี้ บรรยากาศที่ใหความพึงพอในงาน เปนบรรยากาศที่สงเสริม
ใหเกิดความสขุในการทํางาน และเปนบรรยากาศของคุณภาพชวีิต (ลดาวัลย รวมเมฆ, 2544) 
สอดคลองกับ  ภุชงค แจมอารมณ (2540) กลาววา หากทุกคนมีเปาหมายชวีิตในการทํางานใหเกดิ
ความสุข  สามารถสรางบรรยากาศของความไววางใจกนั สงผลใหเกดิความสุขในการทํางาน  
 Gavin and Mason (2004) กลาวถึงความสุขวาเปนผลจากความรูสึกภายในตนของแตละคน 
เปนผลใหเกดิความรูสึกทางบวก เชน ช่ืนชอบ พึงพอใจ โดยความสุขประกอบดวย 3 องคประกอบ 
ไดแกความมีอิสระ  กลาวคือ  บุคคลมีความสามารถที่จะคิดและเลอืกในสิ่งที่ตองการ มีอํานาจ 
เสรีภาพในการตัดสินใจ ทาํใหตนมีความพึงพอใจในชวีติ สามารถควบคุมและกําหนดการกระทํา
ของตนใหตอบสนองความสุขของตน อยางที่สองคือความรู  เปนสวนสําคัญในการตัดสินใจในสิ่ง
ที่ตองการไดถูกตอง รูวาควรใชความรูอยางไร เกิดความคิดเชิงสรางสรรค และใชความรูใหเกดิ
ประโยชน  มกีารติดตอสัมพันธกับบุคคลอื่นโดยไดรับการยอมรับและความไววางใจจากบุคคลรอบ
ขาง และความสามารถ  เปนลักษณะเฉพาะตวัของแตละบุคคล  และสุดทายคอืความสามารถ
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สามารถฝกฝนไดโดยการจัดอบรมตาง ๆ ใหเกิดความรูความชํานาญ สงเสริมใหเกดิวิสัยทัศนและ
ประสบการณที่กวางขวางขึ้น  
 พฤติกรรมที่แสดงถึงความสุข ไดแก การยิ้ม หัวเราะ ช่ืนชอบ เปนความรูสึกในทางบวก 
ความสุขเปนเครื่องชี้ถึงคุณภาพชวีิตที่ด ี (Smith et al., 2005) ความสุขเกดิขึ้นไดโดยการมีสัมพันธภาพที่ดี 
มีความชื่นชอบในสิ่งที่ตนไดกระทํา มีประสบการณ ความรูสึกในการไดทําในสิ่งทีต่นชื่นชอบ 
 ในการทํางานใหเกิดความสขุ สนุกและเกดิประสิทธิภาพในการทํางานจําเปนตองสราง
ทัศนคติที่เปนบวกตองาน เพื่อใหรางกายหลั่งสารที่เปนสุขออกมาทําใหชีวติมีความสุข (ศิริพร ตันติพูลวินัย, 
2538)  ซ่ึงความสุขในการทํางานไมมีสูตรสําเร็จ แตส่ิงมีคือ วินัยในตนเอง รูจักตนเอง รูสึกวาตนเอง
มีคุณคา เกิดความภาคภูมิใจในงาน (อภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ, 2547)  สําหรับวิชาชีพพยาบาลนั้นหาก
พยาบาลปฏิบัติงานแลวเกิดความสุขในการทํางาน ยอมสงผลตอองคการในการพฒันาประสิทธิภาพ
ขององคการ ในองคการใดผูบริหารสามารถจูงใจใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางาน มีขวัญและ
กําลังใจสูง กระตือรือรนและทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงาน สงผลใหเกิดการทํางานอยางมี
ความสุข 
 ความสุข เปนสิ่งที่ทุกคนตองการและแสวงหา ซ่ึงเปนผลตอบสนองจากการกระทาํ การ
สรางสรรคของตนเอง ความรูสึกของบุคลากรในการทีจ่ะทํางานใหบรรลุเปาหมายที่วางไว เกดิ
ความพึงพอใจ และพยายามที่จะทาํใหตนเองมีความสุข รูสึกวาชีวิตมีคุณคาเพราะการทํางาน  
เกิดทัศนคติทีด่ีตองาน (พุทธทาสภิกขุ, 2548) เพราะฉะนั้นหากบุคลากรทํางานดวยความสนกุ มี
ความสุขกับงานที่ทํา ทําใหเกิดผลงาน การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ความสุขในการทํางานเปน
อารมณทางบวก สงเสริมใหเกิดความคดิสรางสรรค บูรณาการ การตัดสนิใจ ใชกลยุทธในการเจรจา
ตอรอง ทํางานอยางมีสติ (Manion, 2003)    

การรับรูลักษณะงาน ลักษณะงานที่ดีจะเปนแรงจูงใจใหบุคคลรูสึกอยากทํางาน เพื่อสราง
ผลงานใหมีคณุคา และเปนรางวัลตอบแทนตนเอง ลักษณะงานที่มีคุณคาจะทําใหผูทํางานเกิดความ
ตองการทุมเท และเกดิความรูสึกอยากทํางาน (ธงชัย สันติวงษ, 2545) ลักษณะงานตามแนวคดิของ 
Hackman and Oldham (1980) ประกอบดวย ความหลากหลายของงาน ความสําคัญของงาน ความมี
เอกลักษณของงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติ ผลปอนกลับของงาน ลักษณะงานที่มีความ
หลากหลาย และเปนงานที่สําคัญที่สงเสริมใหเกิดความพงึพอใจในงาน (Foren, 2004) ซ่ึงสงผลให
เกิดความสุขในการทํางานตามมา สอดคลองกับการศึกษาของ วรรณา ณ สงขลา (2530) พบวา 
ลักษณะงานมคีวามสัมพันธทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน ซ่ึงความพึงพอใจในงานเปนปจจัยทีม่ี
ผลตอความสุขในการทํางาน ดังนัน้พยาบาลที่รับรูลักษณะงานสูงนาจะมีความสุขในการทํางานสูง
เชนกัน สอดคลองกับการศึกษาของ Forren (2004)  ไดศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลตอผูปวย 
พบวาวิธีการปฏิบัติงานใหเกดิความสุข สนกุสนานในการทํางานคือ พยาบาลควรสรางความรูสึกที่ดี
ตองาน  นําปญหาของผูปวยมารวมวางแผน ใหการชวยเหลือกนักับผูรวมงาน เปนลักษณะงานที่ทา



 7

ทายความสามารถ นอกจากนี้ Edgar (1999) ศึกษาวิจยัพบวา รูปแบบลกัษณะงานทีเ่หมาะสมในการ
ทํางานการพยาบาล ไดแกความมีอิสระของงาน เวลาที่เพียงพอในการดูแลผูปวยจะชวยใหเกิดความ
พึงพอใจในงาน  
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย จากแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
Bass & Avolio (1994)  กลาววาผูนําที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปนแบบอยางชวยกระตุนและ
จูงใจในปฏิบัตงิานที่รับผิดชอบไดสําเร็จตามเปาหมายและเกิดความสุขในการปฏิบตัิงาน Dunham 
and Klafehn (1990) กลาววา ภาวะผูนําภายใตสภาพแวดลอมการดูแลสุขภาพที่ไมแนนอน วุนวาย 
ตองใชการตัดสินใจที่รวดเรว็ มีการจํากัดดานทรัพยากร บุคลากรตองทํางานหนกัขึน้ เพื่อใหบรรลุ
เปาหมายขององคการ ผูนําจะตองมภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถตัดสินใจ สรางแรงบันดาล
ใจแกบุคลากรดวยวิสัยทัศนที่สามารถทํางานใหสําเร็จได  หวัหนาหอผูปวย เปนผูบริหารระดับตน 
เปนผูที่เปนแกนหลักสาํคัญในการนําบุคลากรในหนวยงาน ในการพฒันางานใหเกดิประสิทธิภาพ 
ใหความรกัและเอาใจใสใหบคุลากรเกิดความศรัทธา เกิดความสุขในการปฏิบัติงาน การที่พยาบาล
ในหนวยงานปฏิบัติงานอยางมีสุขอันเกิดจากตนเองแลว หัวหนาหอผูปวยมีสวนสําคัญในการ
บริหารจัดการหนวยงานใหเกิดความสุขในการทํางานอกีดวย ในการทํางานผูนําหากบริหารงานดวย
ความสนุกสนาน ก็จะสามารถสรางสรรคองคการใหเกิดการทุมเทใหกับการทํางานและรูสึกอยาก
ทํางาน สอดคลองกับการศกึษา Dasborough and Ashkanasy (2002) ที่ศึกษาพบวาผูนําที่ดีควรมี
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง กลาวคือใชแรงจูงใจที่เหมาะสมใหกับบุคลากร เกิดความรูสึกที่ดีตองาน 
ทํางานอยางมคีวามสุข สงผลใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพ  นอกจากนี้ Rafferty and Giffin (2004) 
พบวาผูนําที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมสีวนชวยใหผูตามเกิดความมั่นใจ เกดิแรงจูงใจในตนเอง 
ไปสูเปาหมายที่กําหนด เกดิอารมณทางบวกในการทํางาน และพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธทางลบกับการโยกยายงานและ การลาออกจากงาน 
 
 สรุปจากแนวคิดและจากการทบทวนวรรณกรรมการวิจัยขางตนผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการ
วิจัย ดังนี้ 

1. การรับรูลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ 

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขใน
การทํางานของพยาบาลประจําการ 
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ขอบเขตการวจัิย 
1. ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษาประกอบดวย 

  2.1 ตัวแปรตน 
     2.1.1 การรับรูลักษณะงาน 
   2.1.2 ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  
  2.2 ตัวแปรตาม คือ ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
 
ขอจํากัดในการวิจัย 
 การศึกษาตวัแปรการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวยเปน
การศึกษาโดยวิธีการรายงานตนเอง (Self report) ของพยาบาลประจําการ 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 

1. ความสุขในการทํางาน (Joy at work) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูความรูสึกใน
การมีอารมณทางบวก อันเนื่องมาจากผลการทํางาน เปนการตอบสนองความตองการของตนเอง มี
ความรูสึกที่ดตีองานที่ไดรับมอบหมายซึง่นําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ สามารถวัดได
จากแบบสอบถามตามแนวคดิของ Manion (2003) ซ่ึงประกอบดวย 4 ดาน คอื การติดตอ
ความสมัพันธ ความรักในงาน ความสําเร็จในงาน และการเปนที่ยอมรับ 
  1.1 การติดตอความสัมพันธ (Connections)    หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ
รับรูถึงสัมพันธภาพที่ดีที่เกิดขึ้นกับบุคลากร ผูรวมงาน โดยมีการใหความรวมมือ ดูแลซึ่งกันและกัน 
สนทนา พูดคุยและสังสรรคอยางเปนมิตร ใหการชวยเหลือและไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน 
เกิดมิตรภาพและความรูสึกเปนสุข ตลอดจนรับรูวาไดอยูทามกลางเพื่อนรวมงานที่มีความรักและ
ปรารถนาดีตอกัน  

1.2 ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวา
ตนเองมีความรักและผูกพนัอยางแนนเหนยีวกับงาน รับรูวาตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ 
มีความยินดีทีจ่ะปฏิบัติทุกอยางที่เปนองคประกอบของงาน กระตือรือรน ตื่นเตน ดใีจ เพลิดเพลนิ
ในการทํางาน และปรารถนาที่จะปฏิบัตงิานดวยความเต็มใจ มีความภูมิใจทีต่นมีหนาที่รับผิดชอบ
ในงาน  
  1.3 ความสําเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ
รับรูวาตนเองปฏิบัติงานไดบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไว โดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน
ไดรับมอบหมายใหทํางานทีท่าทายใหสําเร็จ มีอิสระในการทํางาน เกิดผลลัพธทางบวกในการ
ทํางาน ทําใหรูสึกมีคุณคาในชีวิต เกิดความภาคภูมใิจในการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ เพื่อให
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งานสําเร็จ มีความกาวหนาตลอดจนไดรับรางวัลตอบแทนเมื่อการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ 
และทําใหองคการเกิดการพฒันา 
  1.4 การเปนที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวา
ตนเองไดรับการยอมรับและความเชื่อถือจากผูรวมงาน ผูรวมงานไดรับรูถึงความพยายามและมี
ความประทับใจเกี่ยวกบังานที่ไดปฏิบัติของตนไดรับการยอมรับจากแพทย ผูปวย และญาติผูปวย 
ตลอดจนบุคลากรอื่น ในการปฏิบัติงาน รวมแลกเปลี่ยนประสบการณกับผูรวมงาน ไดรับการ
มอบหมายใหทําโครงการพิเศษและรับผิดชอบเพิ่มขึ้นตลอดจนไดใชความรูอยางตอเนื่อง 

2. การรับรูลักษณะงาน (Work characteristics) หมายถึง การรับรูรูปแบบของงานที่พยาบาล
ประจําการปฏบิัติอยู โดยพิจารณาวาเปนงานที่เหมาะสมกับความรูและความสามารถ โดยมีการรวม
แรงรวมใจชวยกันทํางาน และมีการตอบสนอง ซ่ึงสามารถวัดไดจากแบบสอบถามตามแนวคิดของ 
Hackman and Oldham (1980) ประกอบดวยองคประกอบ 5 องคประกอบ ดังนี ้
  2.1 ความหลากหลายของงาน (Skill Variety) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ
รับรูวางานที่ปฏิบัติไดใชทักษะกจิกรรม ประสบการณ และความชํานาญหลาย ๆ ดาน ลักษณะงาน
ที่ทาทายความสามารถและมีความหมาย มีองคความรูทางการพยาบาลตรงกบัความรูและความ
รับผิดชอบในงานนั้น รวมทัง้ไดใชสติปญญาในการปฏบิัติงานเพื่อใหงานสําเร็จบรรลุเปาหมาย   
   2.2 ความมีเอกลักษณของงาน (Task Identity) หมายถงึ การที่พยาบาลประจําการ
รับรูวางานที่ตนปฏิบัติเปนงานที่ดูแลผูปวยแบบองครวม และไดปฏิบัติทุกขั้นตอนของงานตาม
มาตรฐานวิชาชีพ รวมปฏิบัติงานตั้งแตเร่ิมตนจนสิ้นสุดและเกดิผลงานเปนที่ประจกัษ 
  2.3 ความสําคญัของงาน (Task Significance) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ
รับรูงานที่ตนปฏิบัติสงผลตอสุขภาพกาย สุขภาพจิต ความสุข ความปลอดภัยของผูปวย ผูรวมงาน
และบุคคลที่อยูใกลชิด ตลอดจนบุคคลในสังคมอื่น ๆ  
  2.4 ความมีอิสระในการปฏิบัติงาน (Autonomy) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการ
รับรูวางานที่ปฏิบัติมีเสรีภาพ อิสระในการปฏิบัติงาน ใชความพยายามของตนคิดริเร่ิม สรางสรรค
งาน ตัดสินใจเรื่องตาง ๆ ในงาน เลือกตารางการทํางานของตนเองโดยไมตองรับการควบคุมจาก
ผูบังคับบัญชาหรือปฏิบัติตามคูมือแตเพียงอยางเดียว การมีอิสระในการทํางานจะทําใหตนยอมรับ
ความสําเร็จและความลมเหลวอันเกิดจากการทํางานและจะเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานให
สําเร็จ  
  2.5 ผลปอนกลับของงาน (Feedback) หมายถึง การที่พยาบาลประจําการรับรูวาตน
ไดรับขอมูลปอนกลับจากผูที่ไดรับผลจากงานที่พยาบาลปฏิบัติใหโดยตรงและเปนขอมูลที่ชัดเจน
เกี่ยวกับประสิทธิผลของงานที่ตนไดปฏิบัติไปแลว มากกวาจะเปนการใหขอมูลปอนกลับโดย
ทางออมจากผูบังคับบัญชา  
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3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย (Transformational leadership of head 
nurses) หมายถึง พฤติกรรมหรือการกระทําที่แสดงออกของหัวหนาหอผูปวยในการเปนผูนํา มี
อิทธิพลตอผูรวมงาน สามารถกระตุนใหตนเองและผูรวมงานรวมแสดงความคดิเห็นและรวม
แกปญหาในการปฏิบัติงาน มีการจูงใจใหผูรวมงานปฏิบัติงานไดเต็มศักยภาพ ซ่ึงสามารถวัดไดจาก
แบบสอบถามตามแนวคิดของ Bass, Avolio (1994) ประกอบดวย 4 องคประกอบคือ การสราง
บารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนปญญา การคํานึงถึงความเปนบุคคล 
  3.1 การสรางบารมี (Idealized Influence) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการตอพฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยวา เปนผูนําที่ประพฤติตนเปน
แบบอยางแกผูตาม ทําใหผูตามเกิดความเคารพนับถือ เล่ือมใส และเกดิความไววางใจในตวัผูนํา มี
ความตองการจะปฏิบัติตามโดยเชื่อมั่นวาหัวหนาหอผูปวยทําในสิ่งที่ถูกตอง คํานึงถึงความตองการ
ของผูรวมงาน ประพฤติปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดประโยชนตอสวนรวมและรวมรับผิดชอบความเสี่ยงที่
เกิดขึ้นในหนวยงานโดยใชเหตุผลในการแกปญหา เปนผูที่มีคุณธรรม จริยธรรม หลีกเลี่ยงที่จะใช
อํานาจเพื่อประโยชนสวนตน หรือหากจําเปนตองใชอํานาจกใ็ชเทาทีจ่ําเปน 
  3.2 การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) หมายถึง การรับรูของ
พยาบาลประจาํการตอพฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวย วาเปนผูนําที่จูงใจและสราง
แรงบันดาลใจใหแกผูตามทําใหผูตามเกดิคณุคาในการทํางาน และรูสึกถึงงานที่ทําวาเปนสิ่งที่ทา
ทาย กระตุนใหเกิดการทํางานเปนทีมอยางมีความสุข ผูตามเกิดความกระตือรือรน และรูสึกเบิกบาน
ใจในการทํางาน ทําใหผูตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามของอนาคต มองโลกในแงบวก มกีาร
ส่ือสารถึงเปาหมายที่ชัดเจน แสดงถึงความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยรวมกัน 
  3.3 การกระตุนปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการตอพฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยวา ไดกระตุนใหผูรวมงานสราง
นวัตกรรมโดยการตั้งคําถามในเรื่องตางๆ สามารถตระหนักถึงปญหาทีเ่กิดขึ้นและแสวงหาแนวทาง
ใหม ๆ ในการแกปญหา เพื่อใหไดขอสรุปใหมๆ ที่ดีกวาเดิม รับฟงปญหาจากผูรวมงาน มองปญหา
เดิมและสถานการณเกาๆ โดยใชวิธีการใหม ซ่ึงไมวพิากษวิจารณความผิดพลาดของแตละบุคคล
หรือวิจารณความคิดของผูตามที่แตกตางไปจากหวัหนาหอผูปวย 
  3.4 การคํานึงถึงความเปนบคุคล (Individualized consideration) หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลประจําการตอพฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยวา คํานึงถึงความ
ตองการและความแตกตางของแตละบุคคลซึ่งทําใหเกิดความสําเร็จของงาน โดยหัวหนาหอผูปวย
ทําหนาที่เปนพี่เล้ียง ผูสอน รวมทั้งเฝาดูการปฏิบัติงาน เมื่อผูรวมงานตองการทราบทิศทางหรือการ
สนับสนุน สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะ เกดิการติดตอส่ือสาร การเรียนรูส่ิงใหม ๆ ภายใตบรรยากาศ
ที่สนับสนุน มีการกํากับงานโดยผูรวมงานปฏิบัติงานไปในทิศทางที่กําหนดโดยไมไดทําให
ผูรวมงานรูสึกวาถูกตรวจสอบ หัวหนาหอผูปวยจะเยี่ยมตรวจ สรางปฏิสัมพันธรายบุคคลของแตละ
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บุคคล โดยใชการมองบุคคลและรับฟงผูรวมงานอยางมีประสิทธิภาพ มองบุคคลเปนองครวม
มากกวาเปนพนักงาน มอบหมายงานที่มีความหมายใหผูรวมงานชวยพฒันาศักยภาพ  

4. พยาบาลประจําการ หมายถึง พยาบาลที่ประกอบวิชาชีพพยาบาล สําเร็จการศึกษาใน
หลักสูตรประกาศนียบัตรเทยีบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรีหรือสูงกวา ที่ไดรับอนญุาตขึ้นทะเบยีน
ประกอบวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภช้ันหนึ่ง และเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ มี
ประสบการณการทํางานไมนอยกวา 1 ป ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
         5.  โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ หมายถึง โรงพยาบาลที่อยูในสังกัดมหาวิทยาลัยของรฐั 
ซ่ึงมหาวิทยาลยัใชเปนสถานที่ปฏิบัติงานของบุคลากรวิชาชีพสุขภาพและเปนสถานศกึษา ฝกอบรม
บุคลากรทางสุขภาพ ใหบริการดานสุขภาพอนามยัและสรางนวตักรรมที่สงเสริมสุขภาพของ
ประชาชน มีทัง้หมด 7 แหง คือ โรงพยาบาลรามาธิบดี โรงพยาบาลศิริราช โรงพยาบาลธรรมศาสตร
เฉลิมพระเกยีรติ โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โรงพยาบาลศรี
นครินทร ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาสยามบรมราชกุมารีฯ 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ผลที่ไดจากการวิจัย สามารถใชเปนขอมูลสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลเพือ่เปน
แนวทางพัฒนาสงเสริมความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ 

2. ขอมูลจากการวิจัยคร้ังนี้ใชเปนแนวทางสาํหรับบุคลากรพยาบาล ในการพัฒนาตนเอง 
เพื่อใหเกิดความสุขในการทํางาน 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ผูวจิัย
ไดศึกษาคนควาจากตํารา แนวคิดทฤษฏี เอกสาร บทความ และงานวจิัยที่เกี่ยวของ เสนอตามลําดับ
ตอไปนี ้

1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
       1.1 บทบาทโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
       1.2 บทบาทหนาที่ของหวัหนาหอผูปวย 
       1.3 บทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ 
       1.4  การทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  
2.    ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
       2.1  ความหมายของความสุขในการทํางาน 
       2.2  แนวคิดความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
       2.3  วิธีการทําใหเกดิความสุขในการทาํงาน 
3.    การรับรูลักษณะงานกับความสุขในการทํางาน 
       3.1  ความหมายการรับรูลักษณะงาน 
       3.2  ลักษณะงานพยาบาลประจําการ 
       3.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะงาน 
       3.4  การรับรูลักษณะงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั 
       3.5  ความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงานกับความสุขในการทํางาน 
 4.    ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย กบัความสุขในการทํางาน 
       4.1  ความหมายภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 
       4.2  แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนํา 
       4.3  แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
       4.4  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยกับความสุขในการทํางาน 
5.    งานวิจยัทีเ่กี่ยวของ 
6.     กรอบแนวคิดในการวจิยั 
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1. โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 1.1  บทบาทโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนโรงพยาบาลที่มหาวิทยาลัยใดมหาวิทยาลัยหนึ่งจัดตั้ง
ขึ้น เพื่อใหการบริการรักษาในระดับตติยภูม ิ ซ่ึงรับการรักษาผูปวยที่มีความเจบ็ปวยรุนแรงและ
วิกฤต ที่มีปญหาเจ็บปวยทียุ่งยากซับซอน ตองพึ่งพาการรักษาที่ตองใชเทคโนโลยีขั้นสูง การวินิจฉยั
ที่แมนยํา และมีการดูแลโดยผูเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา มีการนําเครื่องมือเครื่องใชเทคโนโลยีที่ทันสมัย
มาใชในการตรวจวนิิจฉัยโรคและการรักษาพยาบาล  บคุลากรของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั
ประกอบดวย แพทยผูเชีย่วชาญเฉพาะทาง พยาบาลผูมีความรูความชํานาญเฉพาะทาง และบุคลากร
วิชาชีพอ่ืน ๆ ที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา (ทัศนา บุญทอง, 2543) 
 ปจจุบันโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัยของรัฐมีทั้งหมด 7 แหง อยูในกรุงเทพมหานคร 2 
แหง ไดแก โรงพยาบาลรามาธิบดี และ โรงพยาบาลศิริราช มหาวิทยาลัยมหิดล ในเขตปริมณฑล มี
จํานวน 2 แหง ไดแก โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จังหวดั
ปทุมธานี และศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดา ฯ จังหวดันครนายก ในตางจังหวัด ม ี 3 
แหง เขตภาคเหนือ ไดแก โรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม มหาวทิยาลัยเชยีงใหม เขตภาคใต 
ไดแก โรงพยาบาลสงขลานครินทร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร เขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
ไดแก โรงพยาบาลศรีนครินทร มหาวิทยาลัยขอนแกน 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐในภาวะปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางระบบสุขภาพ มีการ
แขงขันทางเศรษฐกิจ มแีนวโนมเปนอิสระในการบริหารจัดการจากระบบราชการ  การเปนอิสระใน
การบริหารจัดการจําเปนตองมีการแขงขันกับภาคเอกชนในการใชบริการสุขภาพมากขึ้น มีการ
พัฒนาคุณภาพบริการเพื่อการรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล มีการศึกษาวิจยัเพื่อสนับสนุน
กิจกรรมพัฒนาคุณภาพบรกิารและพัฒนาองคการใหเกดิการพัฒนา ทั้งนี้การดําเนินการพฒันา
ดังกลาวมุงเนนคนเปนศนูยกลางในการพฒันา เนนการพัฒนาที่ยัง่ยืน เพื่อใหสอดคลองกับ
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 9 (พ.ศ. 2545 - 2549) จากเหตุผลดังกลาวทําให
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจําเปนตองมีการทบทวนระบบการปฏิบัติการ การพัฒนาคุณภาพ
ของระบบ พรอมทั้งขอมูล ขาวสารตางๆ การพัฒนาเทคโนโลยีที่ทันสมัย และทีสํ่าคัญคือ การ
พัฒนาบุคลากรใหมีการปฏบิัติงานอยางเตม็ศกัยภาพ  ตลอดจนสนับสนุนสงเสริมบุคลากรให
ปฏิบัติงานดวยความสุข สนกุสนานในการทํางาน เกิดการคงอยูในงานของพยาบาล  
 บทบาทของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จัดเปนสถานที่ปฏิบัติงานของบุคลากรวิชาชีพ
สุขภาพ สถานศึกษาสําหรบับุคลากรทางสุขภาพ ใหบริการดานสุขภาพอนามัยของรัฐ และสราง
นวัตกรรมที่สงเสริมสุขภาพของประชาชน มีการนําเทคโนโลยีมาใชเปนเครื่องมือพัฒนาคุณภาพ
ของโรงพยาบาล  (ทัศนา บญุทอง, 2543) นอกจากนี้โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐัเปนแหลงฝก
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ภาคปฏิบัติของนักศึกษา และบุคลากรสาขาวิทยาศาสตรสุขภาพตางๆ รวมทั้งใหบริการดานวิชาการ 
ดานวจิัย และบริการที่มีคุณภาพ ซ่ึงใหบริการแกประชาชนทั้งในสวนกลางและสวนภูมิภาค โดยมี
จํานวนเตยีงตัง้แต 250 – 2,300 เตียง นอกจากนี้ยังเปนแหลงสนับสนนุดานวิชาการใหโรงพยาบาล
ศูนย และ โรงพยาบาลตาง ๆ ที่อยูในความดูแล 
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปนองคการขนาดใหญ  มีบุคลากรจํานวนมาก การ
บริหารงานมีความซับซอน มีโครงสราง สายการบังคับบัญชาที่ซับซอน ทําใหการไดรับขอมูลหรือ
อํานาจในการจัดการอาจไมทั่วถึง ประกอบกับลักษณะงาน ที่ตองกระทําตอชีวิตผูอ่ืน ปฏิบัติงานให
การบริการผูปวยตลอดเวลาอยางตอเนื่องโดยผิดพลาดไมได อาจสงผลกระทบตอความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลได นอกจากนี้ระบบการทํางานของพยาบาลตองมีการควบคุมอยางเครงครัดจาก
ผูบังคับบัญชา จึงสงผลกอใหเกิดความเครียดตอผูปฏิบัติงานได ดังนั้นผูนาํทางการพยาบาล
จําเปนตองมภีาวะผูนําในการบริหารจัดการใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางมีความสุข ไมคิดจะโยกยาย
หรือออกจากงาน มีระบบพัฒนาคุณภาพบุคลากรใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้
พยาบาลควรสรางความสุขใหตนเอง โดยแสดงออกถึงความรับผิดชอบในหนาที ่ สรางความ
ภาคภูมใิจในตนเอง เพื่อความสําเร็จในหนาที่การงาน และความสําเร็จในชีวิต 
 1.2 บทบาทหนาท่ีของหัวหนาหอผูปวย  
 ในปจจุบนัโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐอยูในการพัฒนาและรับรองคุณภาพ ซ่ึงมีการ
ดําเนินการกิจกรรมตาง ๆ เพื่อพัฒนาคุณภาพ หวัหนาหอผูปวยซ่ึงปฏิบัติงาน เปนบุคคลที่มีบทบาท
สําคัญในการพัฒนาองคการ ดังนั้นหวัหนาหอผูปวยจําเปนตองมีความรู ความสามารถทั้งในดาน
การบริหาร การปฏิบัติการพยาบาลและดานวิชาการ เพื่อใหเกิดการบริหารจัดการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ บทบาทที่สําคัญของหัวหนาหอผูปวยตามมาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาล กอง
การพยาบาล สํานักปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2542) มีดังนี ้
  1.2.1 ดานการบริหาร 
  หัวหนาหอผูปวยตองมีบทบาทความเปนผูนําและเปนแบบอยางใหพยาบาลวิชาชีพ 
มีความสามารถในการจัดการกับความขัดแยง ระหวางพยาบาลวิชาชีพ และระหวางพยาบาลวิชาชพี
กับแพทยหรือบุคลากรอื่น มีความสามารถในการตดัสินใจและแกไขสถานการณที่เปนปญหาใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวชิาชีพ สามารถสรางแรงจูงใจและกระตุนใหพยาบาลวชิาชีพรวมมือ
และยอมรับการเปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มประสทิธิภาพของงาน มีความสามารถใหขอช้ีแนะเพื่อการ
ปรับปรุงตนเองของพยาบาลวิชาชีพแตละคนโดยไมมีขอขัดแยง  มีความสามารถในการตรวจสอบ 
วิเคราะหงานและขอมูลสถิติตาง ๆ ของหนวยงาน เพื่อใชในการวางแผนพฒันาหนวยงาน มี
ความสามารถในการนําเสนอรายงานและขอการสนับสนุนจากผูรวมงานและพยาบาลวิชาชีพ มี
ความสามารถในการจดัหาทรัพยากรที่จําเปน และควบคุมกํากับการใชทรัพยากรนัน้ๆ อยางคุมคา 
และมีความสามารถในการวางแผนและประเมินผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี 
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  1.2.2. ดานการปฏิบัติการพยาบาล 
  หัวหนาหอผูปวยตองมีบทบาทความสามารถในการสั่งการและมอบหมายงานแก
พยาบาลวิชาชีพเพื่อกอใหเกิดประโยชนโดยตรงแกผูใชบริการ สามารถใหความชวยเหลือพยาบาล
วิชาชีพในการใหการพยาบาลผูปวยที่มีความซับซอนยุงยากได ทั้งในดานการประเมินปญหาวินิจฉัย
ปญหา กําหนดแผนการพยาบาลและประเมินผลการพยาบาล และมีความสามารถในการนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศ และความรูใหม ๆ มาใชเพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล 
  1.2.3. ดานวิชาการ 
  หัวหนาหอผูปวยตองมีความสามารถในการสอน และฝกใหพยาบาลวิชาชีพพัฒนา
ทักษะและความสามารถของตนเองในการปฏิบัติงาน มีความสามารถในการริเร่ิมโครงงานหรือ
งานวิจยัทางการพยาบาลในหนวยงาน โดยมีการสนับสนุนใหพยาบาลวิชาชีพมีการทําวิจัย และนํา
ผลการวิจัยมาใชในหนวยงาน มีการแสดงออกถึงการเปนผูใฝรูศึกษาคนควาและนํามาถายทอด และ
มีความสามารถในการสรางบรรยากาศทางวิชาการ 
 1.3 บทบาทหนาท่ีของพยาบาลวิชาชีพ 
 พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดงุครรภ (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถึง
บทบาทพยาบาลวิชาชีพไววา เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบคุคล ครอบครัวและชุมชนดงันี้ 
 1. การสอน การแนะนํา การปรึกษาและแกไขปญหาสุขภาพอนามัย 
 2. การกระทําตอรางกายและจิตใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอมเพื่อลดปญหา
การเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค และการฟนฟูสภาพ 
 3. การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาเบื้องตนและการใหภูมิคุมกันโรค 
 4. ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 
 สําหรับกองการพยาบาล สํานักปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539: 12-14) ไดอธิบายบทบาท
พยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัตกิารมีหนาทีแ่ละความรับผิดชอบ ดังนี้  

   1.  ดานการปฏิบัติการพยาบาล 
 พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการใชความรูและทักษะขั้นพื้นฐานในการใหการพยาบาล
โดยตรงกับผูปวย และครอบครัวในหอผูปวย โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อวางแผนและใหการ
บริการเปนองครวม โดยใชมาตรฐานการพยาบาล ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของ การขอ
คําปรึกษาจากสหสาขาวิชาชีพเพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดในการดูแลผูปวยอยางเหมาะสม การเฝา
สังเกตและวิเคราะหอาการเปลี่ยนแปลงของผูปวย และดําเนินการปรึกษาอาการเปลี่ยนแปลงพรอม
ใหการชวยเหลือผูปวยไดทันทวงที กอนที่อาการจะเขาสูภาวะวิกฤต รวมทั้งการควบคุมดูแล
ส่ิงแวดลอมใหเอื้อตอการหายจากโรค เกิดความปลอดภัยกับผูใชและผูใหบริการทุกระดับ การ
ปองกันการแพรกระจายของเชื้อโรคตามหลักการปองกันและควบคุมการติดเชื้อ การดูแลจัด
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เตรียมการตรวจสอบอุปกรณเครื่องมือตาง ๆ ใหพรอมใชอยูเสมอ สอนและใหคําปรึกษาแกผูปวย
และครอบครัว เพื่อพัฒนาความสามารถในการดูแลตนเอง พรอมทั้งการวางแผนการจําหนายผูปวย 
เพื่อชวยใหผูปวยกลับไปใชชีวิตประจําวันไดอยางปกติกับครอบครัวไดเร็วที่สุด และในยุคของการ
มีหลักประกันสุขภาพถวนหนา พยาบาลประจําการตองมีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพการ
พยาบาลในหนวยงานที่ปฏิบัติ โดยใชมาตรฐานการพยาบาล คูมือในการปฏิบัติการพยาบาลตาง ๆ 
ตลอดจนใหการแนะนําชวยเหลือเจาหนาที่ดานการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบ และเปน
แบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล  เปนแหลงฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุก
ระดับ 
 2. ดานการบรหิาร 
 พยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัตกิาร มีสวนรวมในการบริหารจัดการ ในการสรางทีมการ
พยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวย ชวยในการวิเคราะหปญหา แกไขอุปสรรคที่เกิดจาก
ระบบงาน บุคคล และส่ิงแวดลอม รวมประเมินการใหบริการพยาบาลในหนวยงาน ใหขอมูลที่เปน
ประโยชนในการพัฒนาหนวยงานอยางตอเนื่อง รวมประชุมปรึกษากับผูบริหารทางการพยาบาล 
เพื่อประเมินคณุภาพของการบริการ มีสวนรวมในกิจกรรมของกลุมงานโรงพยาบาล หรือองคกร
วิชาชีพ 
 3. ดานวิชาการ 
 พยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัตกิาร มีสวนรวมในการพฒันาวิชาการใหแกเจาหนาทีท่างการ
พยาบาล ใหความรูแกผูใชบริการ มีสวนรวมในการวจิยั และนําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุง
คุณภาพการพยาบาล มีสวนรวมในการปฐมนิเทศเจาหนาที่ที่เขามาปฏิบัติงานใหม รวมสอนและ
เปนพี่เล้ียงใหแกนกัศึกษาพยาบาลในระดบัตาง ๆ 
 ฟาริดา อิบราฮิม (2541: 162-164) ไดกลาววา บทบาทของพยาบาลวชิาชีพเมื่อปฏิสัมพันธ
กับผูใชบริการ ไดแก 

1. บทบาทการใหการดแูล พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาทีก่าํหนดเมื่อประเมิน
ปญหาของผูใชบริการไดแลว สําหรับดานการสงเสริมสุขภาพใหคนไดรับการตอบสนองความ
ตองการพื้นฐาน พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 

2. บทบาทครูพยาบาล มีหนาที่ใหความรูความเขาใจที่ถูกตอง เกี่ยวกบัภาวะสุขภาพและ
การปฏิบัติตัวท่ีถูกตองเหมาะสม พยาบาลตองประเมินความพรอม เพื่อการเรียนรูวางแผน สอน
ผูใชบริการและครอบครัว 

3. บทบาทผูจัดการ ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย พยาบาลตองทําหนาทีบ่ริหาร
พรอมกันไป ทั้งดานบริการคน บริการการพยาบาล บริการสภาพแวดลอม และตองพัฒนาวิชาชพี 
โดยมุงเนนการวิจัยการพยาบาล 
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4. บทบาทผูนําพยาบาล ความสามารถทําใหผูอ่ืนเชื่อถือ และปฏิบัติงานใหเปนไปตาม
เปาหมายสุขภาพดี มีการใชอํานาจที่เหมาะสม สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการเปลีย่นแปลงเขามาใช
แกไขสถานการณ และพัฒนาประสิทธิภาพของงาน 

5. บทบาทผูใหการปรึกษาหารอื การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือ เพื่อการตระหนัก
ถึงภาวะเครียดและการปรับตวัไดเหมาะสม พยาบาลตองมีทักษะในการสื่อสารมีความเปนผูนําเพยีง
พอที่จะวิจารณสถานการณ สังเคราะหขอมูลและประสบการณทีผ่านมา ตลอดจนประเมินผล
ความกาวหนา 

6. บทบาทผูรวมงาน พยาบาลตองทํางานเปนทีมสุขภาพ จึงตองมีทกัษะในการสราง
สัมพันธภาพ เรียนรูงานและเทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับผูใชบริการทั้งหมด 

7. บทบาทผูแทนผูใชบริการ พยาบาลตองเปนคนกลางระหวางผูใชบริการกับครอบครัว 
และแพทย เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูใชบริการทั้งหมด สามารถชวยให
ผูรับบริการ ไดรับการดูแลทีร่วดเร็วและปลอดภัย 

8. บทบาทผูเปลี่ยนแปลง พยาบาลสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูใชบริการหรือ
สภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูใชบริการทั้งที่บานและโรงพยาบาล 

9. บทบาทผูประสานงานดานศาสนาและวัฒนธรรม พยาบาลตองเรียนรู ลักษณะ
วัฒนธรรมและศาสนาของผูใชบริการ เพือ่นําไปวางแผนการพยาบาลใหสอดคลองและปรับเปลี่ยน
ใหเขากับระบบความเชื่อของผูใชบริการ 
 สมจิต หนเุจรญิกุล (2543) ไดกลาวถึง บทบาทของพยาบาลวิชาชีพในการปฏิบัติกิจกรรม
ตางๆ  ดังนี ้

1. เปนผูดูแลเอาใจใส ใหความสุขสบาย รวมถึงกิจกรรมการรกัษา ซ่ึงตองคํานึงถึงเกียรตยิศ
และศักดิ์ศรีของผูปวยและผูใชบริการ  โดยตองอาศัยความรูและความไวตอความรูสึกนึกคิด และ
ปญหาของผูปวยหรือผูใชบริการดวย 

2. เปนผูติดตอส่ือสารและผูชวยเหลือ การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพเปนสิ่งที่จําเปน
สําหรับวิชาชพีที่ใชความชวยเหลือบุคคลอื่น จะชวยสรางความไวเนื้อเชื่อใจ และรักษาไวซ่ึง
สัมพันธภาพระหวางพยาบาลกับผูใชบริการและจะชวยเอื้อตอการปฏิบัติในทุกกิจกรรมการ
พยาบาล 

3. การเปนผูสอน บทบาทของพยาบาลในการสอนสุขภาพมีความสําคัญเดนชัดมากขึ้นใน
ปจจุบัน เนื่องจากสาเหตุของความเจบ็ปวยที่เกิดจากวิถีชีวิตและพฤติกรรมที่มีความเสี่ยงมากขึ้น 
การสงเสริมและปกปองสุขภาพจึงเปนเปาหมายสําคัญ เพื่อใหผูปวยเกดิการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม
ตามที่ตองการ 

4. การเปนที่ปรึกษา การใหคําปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือผูปวย/ผูใชบริการให
ตระหนกัถึงปญหาที่กอใหเกิดความเครียด และการเผชิญกับความเครียด เพื่อพัฒนาและปรับปรุง
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สัมพันธภาพระหวางบุคคล และสงเสริมความเจริญงอกงามสวนบคุคล เนนการชวยเหลือบุคคล 
พัฒนาความรูสึกและพฤติกรรมใหมมากกวาการสงเสริมพัฒนาการทางดานสติปญญา โดยกระตุน
ผูปวย/ผูใชบริการใหมองหาทางเลือก รูจักเลือกพฤติกรรมที่มีผลดีตอสุขภาพ และพัฒนา
ความสามารถในการควบคุมตนเอง ดูแลตนเอง 

5. การเปนผูพิทักษสิทธิของผูใชบริการ รวมถึงการสงเสริมใหผูปวย/ผูใชบริการ ไดรับ
บริการที่ดีมีคุณภาพและตอบสนองความตองการของผูปวย นอกจากนั้นยังชวยใหผูปวยรูจกัตดิตอ
และเจรจาตอรองกับเจาหนาที่อ่ืน ๆ ในระบบบริการสุขภาพในสิทธิของตน 

6. การเปนผูนําความเปลี่ยนแปลง หมายถึง การชวยเหลือใหบุคคลเปลี่ยนแปลงตนเอง 
หรือเปล่ียนระบบ เปนผูที่แยกแยะปญหา ประเมินแรงจูงใจ และความสามารถของผูปวยหรือ
ผูใชบริการ โดยใชกระบวนการพยาบาลในการชวยเหลือผูปวย ในการวางเปาหมายดําเนินการ 
กําหนดบทบาทการชวยเหลือที่เหมาะสม สรางและรักษาไวซ่ึงสัมพันธภาพของการชวยเหลือ 
ตระหนกัรูถึงระยะของการเปลี่ยนแปลงและชี้แนะผูปวยหรือผูใชบริการใหผานระยะตาง ๆ เหลานี ้

7. การเปนผูนํา หมายถึง กระบวนการสัมพันธภาพระหวางบุคคลซึ่งในกระบวนการนี้
พยาบาลชวยเหลือผูปวย/ผูใชบริการ ในการตัดสินใจกําหนดเปาหมายและหาแนวทางบรรลุ
เปาหมายเพื่อปรับปรุงสวัสดิภาพและสวสัดิการ ภาวะผูนําเปนตัวกําหนดการปฏิบัติเชิงวิชาชีพของ
พยาบาล และชวยใหพยาบาลเจริญเติบโตในวชิาชพีเปนกระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูล ความ
คิดเห็น ประสบการณระหวางบุคคล เปนความพยายามทีจ่ะชักจูงคนอืน่ 

8. การเปนผูจัดการ หมายถึง การจัดการในการดูแลบุคคล กลุมบุคคล ครอบครัว และ
ชุมชน นอกจากนั้นยังมอบหมายกจิกรรมการพยาบาลบางอยางใหกับผูชวยพยาบาล และพยาบาล
คนอื่น ๆ และทําหนาที่นิเทศและประเมนิการปฏิบัติงานของบุคคลเหลานี้ 

9. บทบาทดานการวิจัย โดยพยาบาลสามารถวิจัยหรือนําผลการวิจัยไปใชในการปรับปรุง
การปฏิบัติการพยาบาล และถาการปฏิบัติการพยาบาลมุงไปสูการปฏิบัติโดยใชผลการวิจัย พยาบาล
ผูปฏิบัติทุกคนตองทราบถึงกระบวนการและภาษาที่ใชในการวิจยั มีสวนรวมในการชี้ประเด็น
ปญหาที่ตองการวิจัย รูจกัเลอืกผลการวิจัยไปใช การปกปองสิทธิของผูถูกวิจัย 
 สรุปไดวาการทํางานในบทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ จําเปนตองใชทักษะในการ
ทํางาน เพื่อการทํางานอยูบนพื้นฐานของจรรยาบรรณวิชาชีพ เกิดความรักและศรัทธาในบทบาท
หนาที่ของตน สงเสริมใหพยาบาลทํางานที่มีคุณภาพและดําเนินชวีิตอยางมีความสุข 
 1.4  การทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ในยุคของการเปลี่ยนแปลง เกดิการ
แขงขันกันมากขึ้น บทบาทของพยาบาลจําเปนตองปรับเพื่อใหสอดคลองกับความตองการของ
ผูใชบริการ ซ่ึงพบวาความตองการของผูใชบริการมีความตองการแตกตางกนั ผูใชบริการทาง
การแพทยมีสิทธิ์จะรับรูขอมูลในสิทธิของตน ระบบประกนัคณุภาพไดเขามามีสวนในการพัฒนา
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คุณภาพบรกิาร เพื่อใหเกดิการบริการที่มีคุณภาพ นอกจากนีแ้ลวพยาบาลประจําการเปนบุคลากรที่
สําคัญเนื่องจากใกลชิดกับผูมาใชบริการจาํเปนตองมีความรู ความสามารถ ในการใหบริการตาง ๆ 
เพื่อใหบรรลุเปาหมาย คือ ผูใชบริการเกดิความพึงพอใจ การพยาบาลไดมาตรฐานและมีคุณภาพ ใน
สวนของพยาบาลที่ปฏิบัติงานนั้น จาํเปนตองมีการปรับบทบาทและพัฒนาตนเอง มีความ
กระตือรือรนที่จะเรียนรู และรับการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ ที่เกิดขึ้น (ฟาริดา อิบราฮิม, 2545)  
 โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเปนแหลงการฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาหลายสาขา
ตลอดจนบุคลากรทั้งและนอกโรงพยาบาล  พยาบาลที่ทํางานในโรงพยาบาลจะตองมีบทบาทหนาที่
ในดานบริการ วิชาการ และบทบาทดานการศึกษา ตลอดจนการทําวจิัย  เพื่อพัฒนาองคการไปสู
เปาหมาย  ดังนั้นจะเหน็วาพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐมีบทบาทสําคัญยิ่งใน
การพัฒนาระบบการทํางานที่มีคุณคาทางระบบสุขภาพ ประกอบกับพยาบาลเปนผูใหบริการ
สุขภาพที่มีจํานวนมากที่สุด (วิจิตร ศรีสุพรรณ, 2546) จําเปนตองพฒันาตนเองเพือ่เพิ่มประสิทธิภาพ
ในการทํางาน และสามารถตอบสนองความตองการของผูใชบริการ ใหเกิดความสุขสูงสุด (พวงรตัน 
บุญญานุรักษ, 2546) หากพยาบาลทํางานอยางมีความสขุ ยอมสงผลใหบุคลากรเกิดความรักในงาน 
และปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อการพัฒนาองคการพยาบาลตอไป 
2.    ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
 2.1  ความหมายของความสุข 
 สุข หมายถึง ความสบาย ความสําราญ มี  2 อยางคือ กายิสุข คือสุขทางกาย เจตสิกสขุ คือ 
สุขทางใจ ทั้งสองอยางเปนสุขทางธรรม สวนอีกความหมายหนึ่ง สุข หมายถึง ความสุข ความ
สะดวก ความสบาย ความสําราญ ความไมเบียดเบยีน เปนความสุขทางโลก (พระมหานิยม  อิสวํโส, 
2545) 
 ความสุข (Happiness) นักปรัชญาบางทาน แยกความแตกตางระหวางความสุขกับสุขารมณ 
(Pleasure) ไววาความสุข หมายรวมถึง ความสุขทางกายและจิตใจ และมีลักษณะจรัีงยั่งยืนมากวา
สุขารมณ สุขารมณมีความเกีย่วเนื่องกับประสาทสัมผัสมากกวา และมลัีกษณะชั่วครูช่ัวยามมากกวา 
(ราชบัณฑิตยสถาน, 2540: 42) 
 พระบรมราโชวาท (อางถึงใน ประมวลคําพระบรมราโชวาท, 2548) กลาววา ความสุขที่
แทจริง หมายถึง ความสุข ความเจริญที่บคุคลแสวงหามาไดดวยความเปนธรรม ทั้งในเจตนาและ
การกระทํา ไมใชไดมาดวยความบังเอิญ หรือดวยการแกงแยงเบยีดเบยีนมาจากผูอ่ืน  
 ประเวศ วะสี (2548) กลาววาอิสรภาพจะทําใหมนุษยพบความสุข เกิดความรกัไพศาลตอ
เพื่อนมนษุยทัง้หมด และธรรมชาติทั้งหมด ความเปนอสิระจะทําใหเปลี่ยนความรูสึกนึกคิด ประสบ
ความปติ ความอิ่มเอม ความสุข   
 พระธรรมปฏก (2548) กลาวถึงการดําเนนิชีวิตใหเขาถึงความสุข ประกอบดวย 5 ขัน้ 
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ขั้นท่ี 1 คือ ความสุขจากการเสพวัตถุ หรือส่ิงบํารุงบําเรอภายนอกที่นาํมาปรนเปรอ นั้นจดัเปนสิ่ง
ภายนอกความสุขที่ตองหา แสดงวาเราขาด คือยังไมมคีวามสุขนั้นเราหาไดที เสพทีก็มีสุขดี แต
ระหวางนั้นตองอยูดวยการรอ เพราะฉะนัน้ จะตองทําตัวใหมีความสุขดวยตนเอง สํารองไวใหได 
ดวยวิธีฝกรักษาอิสรภาพของชีวิต และรักษาความสามารถที่จะมีความสุขไว 
ขั้นที่ 2 พอเจรญิคุณธรรม เชน มีเมตตา มีศรัทธา เราก็มีความสุขเพิ่มขึ้น 
ขั้นท่ี 3 ความสุขเกิดจากการดําเนินชวีิตถูกตองสอดคลองกับความเปนจริงตามธรรมชาติ ไมหลงอยู
ในโลกของสมมุติ  
ขั้นท่ี 4 ความสุขจากความสามารถปรุงแตง ใชความสามารถในการปรุงแตงใจใหสบาย ไมเครยีด มี
จิตใจราเริงเบกิบาน 
ขั้นท่ี 5 ความสุขเหนือการปรุงแตง คือ อยูดวยปญญา ที่รูเทาทันความจริงของโลกและชวีิต การ
เขาถึงความจริงดวยปญญา เห็นแจง ทําใหวางจิตวางใจลงตัวสนิทสบาย  
 Campbell (1976) กลาววาความสุขเปนความรูสึกของความพึงพอใจและการที่บุคคลนั้น
สามารถควบคุมสถานการณที่ตึงเครียดในชีวิตได ความรูสึกนั้นมีทั้งความรูสึกในดานบวกและใน
ดานลบ บุคคลจะรับรูความสขุตอสภาวะของตนในลักษณะความพึงพอใจในชวีิตที่ปรากฏอยู 
 George (1981 cited in Hillier and Barrow, 1999) ไดใหความหมายของความสุขวา เปน
กําลังใจ ความมั่นใจในตนเอง ความกระตอืรือรน ความราเริงเบิกบาน สามารถนําไปสูจุดมุงหมายที่
ปรารถนา   
 สรุปโดยรวมความสุข หมายถึง กิจกรรมเชิงปญญาและเหตุผลที่ใหความพึงพอใจตอบุคคล
อันนํามาซึ่งความสําเร็จของชีวิต 
  2.1.1 ความหมายของการทํางาน 
  Rue and Byars (2003) กลาวถึง การทํางานวาเปนประสบการณทางสังคมของ
บุคคลที่เกิดจากการรวมกนัระหวางความพยายาม การรับรูบทบาท และผลผลิตเชิงผลลัพธ 
  Whetten and Cameron (2002) กลาววา การทํางานเปนผลที่เกิดจากความสามารถ
และการจูงใจที่เกิดขึ้นในบคุคล ซ่ึงความสามารถเกิดจากความฉลาด การเรยีนรู และแหลง
ทรัพยากร 
  Gibson (2000) กลาวถึงการทํางานวา เปนการรวบรวมผลลัพธทั้งหมดในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงมีความสําคัญของจุดมุงหมายขององคการทั้งดานคุณภาพ ประสิทธิภาพ และเกณฑ
ตาง ๆ ของประสิทธิผล 
  Shermerhorn (1999) กลาววา การทํางาน หมายถึง การบรรลุผลสําเร็จในงานทั้ง
เชิงปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงเกิดจากการปฏิบัติงานของบุคคลแตละคน หรือโดยกลุม 
  ธงชัย สันติวงศ (2545) กลาววา การทาํงาน หมายถงึ การทํากจิกรรมในความ
รับผิดชอบใหประสบความสําเร็จ 
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  สรุปไดวาการทํางานหมายถงึ การกระทํากิจกรรมในความรับผิดชอบใหบรรลุผล
สําเร็จขององคการ ทั้งเชิงปริมาณและคณุภาพ เกีย่วกับประสิทธิผลและประสิทธิภาพ โดยอาศัย
ความสามารถ ทักษะ ซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะของบุคคล ความพยายาม การจูงใจ การับรูบทบาท
หนาที่ความรบัผิดชอบ ตลอดจนการไดรับการสนับสนุนจากองคการ 

2.1.2 ความหมายของความสุขในการทํางาน 
  ความสุข (Joy at work) ตามแนวคดิของ Manion (2003) คือ การเรียนรูจากการ
กระทํา การสรางสรรคของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปลื้มใจ นําไปสู
การปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงการรับรู การแสดงออก การปฏิบัติงานดวยความรูสึก
อยากที่จะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันกนัและมีความพึงพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกัน  
  นอกจากแนวคิดความสุขของ Manion (2003) ไดมีผูกลาวถึงความสุขในการ
ทํางานที่แตกตางกันออกไป ดังนี ้
  ศิริพร ตันติพูลวินัย (2538) กลาววา การทํางานใหสนกุและบังเกิดผลดีจําเปนตอง
สรางทัศนคติที่เปนบวกขึ้นเพื่อรางกายจะไดหล่ังสารสุข หรือสารบุญ (Endorphin) ออกมาทําให
ชีวิตมีความสขุ ทํางานใหเกดิผลดีมีคุณภาพ เพราะจติใจสบายทําใหเกดิความคิดสรางสรรคและเกดิ
พลังในการทํางาน 
  Canfield and Miller (แปลโดยสุธรรม รัตนโชติ, 2541:321) กลาววา การทํางานให
มีความสุข บุคคลตองเคารพและศรัทธางานที่ทํา เพราะงานทุกงานตางมีความสําคัญในตนเอง และ
มีความแตกตางกันตามทัศนะของบุคคลแตละคน จิตวิญญาณจะนํามาซึ่งความสุข เกิดความพงึ
พอใจในการปฏิบัติงาน 
  อภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ (2547) กลาววา ความสุขในการทํางานไมมีสูตรสําเร็จ แตส่ิงที่
ตองมี คือ การมีวินัยในตนเอง ตองรูจักตนเอง วาชอบอะไร ทําอะไรแลวจึงจะมีความสุขเปนสิ่ง
สําคัญมากกวา รูสึกวาตนเองมีคุณคา เกิดความภาคภูมิใจจึงจะสงผลใหเกิดความสุขได 
  Lyubomirsky (2001) กลาววา ความสุขในการทาํงานเกิดขึน้ไดจากปจจัยที่
เกี่ยวของหลายอยาง ทั้งดานปจจัยสวนบุคคล ประสบการณ แรงจูงใจ ตลอดจนแนวคิดเชิงบวกและ
แนวคดิเชิงจรยิธรรม อีกทั้งอธิบายความสุขใหผลลัพธที่ดีหลายประการ เชน สุขภาพดี มีความออน
เยาว มีอารมณดี เกิดการตัดสนิใจที่ดี และสังคมเขมแข็ง 
  Diener (2003) กลาววา ปจจยัหรือองคประกอบของความสุข ไดแกความพึงพอใจ
ในชีวิต ความพึงพอใจในเปาหมายหลักของชีวิต ตลอดจนประสบการณในชีวติเหลานั้น เปน
อารมณความรูสึกดานลบต่ํา คนที่มีความสุขเกิดขึ้นไดจากปจจยัหลายอยางที่เตกตางกัน สงผลตอ
ความตองการของบุคคล ใหเกิดความพึงพอใจในชวีิต ซ่ึงนํามาซึ่งความสุข 
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  สรุปความสุขในการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรัก รูสึก
สนุกสนาน และศรัทธาในงานที่ทํา มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ประสบการณที่ไดรับ เกิดการ
สรางสรรคในทางบวก  
 2.2  แนวคิดความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
 ความสุข (Joy at work) ตามแนวคดิของ Manion (2003) คือ ผลที่เกิดขึ้นจากการเรยีนรูซ่ึง
เปนผลตอบสนองจากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง มีความปลาบปลื้มใจ นําไปสูการ
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงการรับรู การแสดงออก การปฏิบัติงานดวยความรูสึก
อยากที่จะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันกันและมีความพึงพอใจทีไ่ดปฏิบัติงานรวมกัน สําหรับ
ความสุขในการทํางานเปนการแสดงอารมณในทางบวก เกิดความสนกุสนาน แสดงพฤติกรรมให
การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน มีความคิดสรางสรรค การตัดสินใจทีด่ี สัมพันธภาพระหวางบุคคล เกิด
ความรักในงานและมีความยดึมั่นในองคการสูง ซ่ึงมุงอธิบายดวยปจจัยหรือองคประกอบของ
ความสุข 4 องคประกอบคอื การติดตอความสัมพันธ ความรักในงาน ความสําเร็จในงาน และการ
เปนที่ยอมรับ 
 1. การติดตอสัมพันธ (connections) เปนพืน้ฐานที่ทําใหเกิดความสัมพนัธ ของบุคลากรใน
สถานที่ทํางาน โดยที่บุคลากรมารวมกันทํางานเกิดสังคมการทํางานขึ้น เกิดสัมพันธภาพทีด่ีกบั
บุคลากรที่ตนปฏิบัติงาน  ใหความรวมมอื ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน การสนทนา พูดคุยอยางเปนมติร 
ใหการชวยเหลือและไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน เกิดมิตรภาพระหวางการปฏิบัติงานกับ
บุคลากรตาง ๆ 
 2.  ความรักในงาน (Love of the work) เปนการรับรูถึงความรูสึกรักและผูกพันอยางแนน
เหนยีวกับงาน รับรูวาตนมีพนัธกิจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความยนิดีในสิ่งที่เปนองคประกอบ
ของงาน กระตือรือรนในการที่จะปฏิบตัิงาน เกดิความรูสึกในทางบวกที่ไดปฏิบัติ มีความ
เพลิดเพลิน สนุกสนานเมื่อไดปฏิบตัิงาน และปรารถนาที่จะปฏิบัติงาน รูสึกเปนสุขเมื่อได
ปฏิบัติงาน ภูมใิจที่ตนมหีนาที่รับผิดชอบในงาน  
 3.  ความสําเรจ็ในงาน (Work achievement) เปนการรับรูวาตนไดปฏิบัติงานไดบรรลุตาม
เปาหมายทีก่ําหนดไวโดยไดรับความสําเร็จในการทํางาน ไดรับมอบหมายใหทาํงานที่ทาทายให
สําเร็จ เกิดผลลัพธการทํางานไปในทางบวก ทําใหรูสึกมีคุณคาในชวีิต เกดิความภาคภูมใิจในการ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความกาวหนา องคการเกิดการพฒันา 
 4.  การเปนทีย่อมรับ (Recognition) เปนการรับรูวาตนเองไดรับความเชื่อถือจากผูรวมงาน 
ผูรวมงานไดรับรูถึงความพยายามของตนเกี่ยวกับเรื่องงาน ไดรับการยอมรบัจากผูรวมงาน 
ผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน ไดรับความคาดหวังทีด่ีในการปฏิบัติงานและความไววางใจจาก
ผูรวมงาน รวมแลกเปลี่ยนประสบการณจากผูรวมงาน ใชความรูอยางตอเนื่อง 
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 จากองคประกอบทั้ง 4 องคประกอบดังกลาว Manion (2003) กลาววา ความสุขในการ
ทํางานมีสวนชวยใหผูบริหารสามารถนําไปพิจารณาในการปรับเปล่ียนรูปแบบการบริหารงานที่
สงเสริมใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากทํางาน จัดสภาพแวดลอมใหจูงใจอยากที่จะทํางาน ซ่ึงมีผล
ใหบุคลากรเกิดความยินดีในงานที่ทํา มีสวนรวมในงาน และเกิดความสุขในงานตามมา 
 นอกจากนี้ Manion (2003) กลาววา ความสุข เปนพลังของอารมณในทางบวก ความรูสึก
สดชื่น มีชีวิตชีวา ประสบการณความสขุ ความสนุกสนานในการทํางาน เปนสวนสําคัญในการ
ทํางาน ผลที่ตามมาของความสุขในการทํางานคือ ผลงานบรรลุตามเปาหมายทีว่างไว เกิดการคงอยู
ในงาน มีความตั้งใจปฏิบัติงานใหมีคณุภาพและประสิทธิภาพตอไป  
 Manion (2002) ไดทําการศกึษาความสุขในการทํางาน โดยใชกลุมตัวอยาง จํานวน 24 คน 
เปนบุคคลากรทางสุขภาพ โดยใชแบบวิธีการสัมภาษณแบบถอดเทปถึงประสบการณความสขุใน
การทํางานพบวา ปจจยัที่สงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางานไดแก การรับรูลักษณะงาน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ภาวะผูนํา เปนตน 
 Gavin and Mason (2004) กลาวถึงความสุขวาเปนผลจากความรูสึกภายในตนของแตละคน 
เปนผลใหเกดิความรูสึกทางบวก เชน ช่ืนชอบ พึงพอใจ ความสุขประกอบดวย 3 องคประกอบ 
กลาวคือ 
 1. ความมีอิสระ  กลาวคือ  บุคคลมีความสามารถที่จะคิดและเลือกในสิ่งที่ตองการ มีอํานาจ 
เสรีภาพในการตัดสินใจ ทาํใหตนมีความพึงพอใจในชวีติ สามารถควบคุมและกําหนดการกระทํา
ของตนใหตอบสนองความสุขของตน 
 2.  ความรู  เปนสวนสําคัญในการตัดสินใจในสิ่งที่ตองการไดถูกตอง รูวาควรใชความรู
อยางไร เกิดความคิดเชิงสรางสรรค และใชความรูใหเกดิประโยชน  มีการติดตอสัมพันธกับบุคคล
อ่ืนโดยไดรับการยอมรับและความไววางใจจากบุคคลรอบขาง 
 3.  ความสามารถเปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล สามารถฝกฝนไดโดยการจัดอบรม
ตาง ๆ ใหเกดิความรูความชาํนาญ สงเสริมใหเกิดวิสัยทศันและประสบการณที่กวางขวางขึ้น  
 Warr (1990) กลาววา ความสุขในการทํางาน เปนความรูสึกที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคล
ที่ตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึ้นในการทํางาน หรือประสบการณของบุคคลในการทํางาน 
ประกอบดวยความรื่นรมยในงาน ความพึงพอใจในงาน และความกระตือรือรนในการทํางาน ซ่ึง
สามารถอธิบายไดวา 

1. ความรื่นรมยในงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทํางานโดยเกดิความรูสึก
สนุกกับการทาํงาน และไมมคีวามรูสึกวิตกกังวลใด ๆ ในการทํางาน 

2. ความพึงพอใจในงาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทํางาน โดยเกิด
ความรูสึกเพลดิเพลิน ชอบใจ พอใจ เต็มใจ สนใจ มีความถูกใจ และยนิดีในการปฏิบัติงานของตน 
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3. ความกระตือรือรนในการทํางาน เปนความรูสึกของบุคคลที่เกิดขึ้นในขณะทํางาน โดย
เกิดความรูสึกวาอยากทํางาน มีความตืน่ตัวทํางานไดอยางคลองแคลว รวดเร็ว กระฉับกระเฉง  มี
ชีวิตชีวาในการทํางาน 

2.3 วิธีทําใหเกิดความสุขในการทํางาน 
 Canfield and Miller (1996) เสนอวิธีการทําใหเกดิความสุขในการปฏิบัติงานโดยวิธีการ
กลุม ดังนี ้
 1. จัดตั้งการรวมกลุมขึ้น มีความสัมพันธกนั ใหความเปนมิตร และชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 2. ใชทักษะการติดตอกับผูรวมงาน ตั้งเปาหมายในการดาํเนินไปใหถึงความสุขที่ตั้งไว 
 3.  องคการ กลุม สรางแรงจูงใจใหเกดิการทํางาน 
 4.  จัดสภาพแวดลอม ใหเปนบรรยากาศทีเ่ปนสุข ผูทํางานมีความเปนอสิระในการจดั
ส่ิงแวดลอมในการปฏิบัติงาน 
 นอกจากนี้ Weinstein (แปลโดยภุชง แจมอารมณ, 2540) กลาววา ผูนําที่บริหารงานดวย
ความสนุกสนาน จะสามารถสรางสรรคองคการที่พนักงานทุมเทใหกบัการทํางาน เกิดการทํางาน
เปนทีม มีความสุขในการทํางาน รวมทั้งอัตราการลาออกและเหนื่อยลาจากการทํางานนอยลง หาก
พนักงานทกุคนมีเปาหมายชวีิตในการทํางานอยางมีความสุข ปฏิบัติงานโดยใหเพื่อนรวมงานยิม้
แยมในตอนเชา รับฟงผูอ่ืนดวยใจที่เปดกวางในตอนบาย คุณจะสามารถสรางบรรยากาศของความ
ไวใจกัน ยอมเกิดความสุขในการทํางาน 
 ลดาวัลย รวมเมฆ (2544) กลาววา บรรยากาศที่ใหความพึงพอใจในงาน เปนบรรยากาศที่
พยาบาลทํางานอยางมีความสุขและเปนบรรยากาศของคณุภาพชวีิตของพยาบาล ผูบริหารการ
พยาบาล ตองริเริ่มใหเกดิบรรยากาศที่ใหความภาคภูมิใจแกพยาบาล การสรางขวัญและกําลังใจให
พยาบาลตระหนักในคุณคาแหงวิชาชีพ และทํางานอยางมีความสุข สงเสริมการแกปญหาการใช
ความคิดสรางสรรค เปนบรรยากาศตัดสินใจและมุงดแูลบุคคลในองครวม สงเสริมใหเกิดการ
ทํางานเปนทีมที่มีประสิทธิภาพ เกดิความพรอมในการสรางสรรคและพัฒนางานทางการพยาบาล 
ดังนั้นบรรยากาศวิชาชีพในองคการจะเกิดขึน้ไดจากองคประกอบ 2 ประการ ไดแก 
 1.   ผูบริหารตระหนกัถึงบรรยากาศที่อึดอดัและไมเปนสขุในองคการ แลวดําเนนิการแกไข 
 2. การสรางบรรยากาศที่เปนสุขในงาน เสริมสรางบรรยากาศในงานที่กอใหเกดิความพึง
พอใจ  
 นอกจากนี้สภาพการทํางานของวิชาชีพพยาบาลที่จะประคับประคองใหพยาบาลทํางาน
อยางมีความสุขไดแก 

1. กําหนดธรรมชาติงานและความสามารถปฏิบัติงานใหเกดิความสบายใจ เห็นความทา
ทายและรูสึกในความเจริญงอกงามเปนลําดับ 

2. สรางสภาพแวดลอมที่ชวยใหเกิดพัฒนาการในวิชาชีพและสวนบุคคล 
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3. พัฒนาความสามารถในงานใหไดผลผลิตที่สูง ใหบริการที่มีประสิทธิภาพและดํารง
คุณภาพการดแูล 

4. มีปฏิสัมพันธอันดีระหวางพยาบาลผูปฏิบัติ ผูบริหาร ผูปฏิบัติงานทุกระดับในฝาย และ
ในระบบบริการสุขภาพ 

5. มีสวนรวมในการตัดสินใจ และปฏิบัติภารกิจรวมกนัในกิจกรรมขององคการ 
6. อุทิศตนใหกับองคการสุขภาพและโครงการตาง ๆ ที่เกี่ยวกับพยาบาล 
7. ไปปรากฏตัวในกลุมพยาบาล และทีมการพยาบาลเพื่อรวมโครงการตางๆ  
8. คลายเครียดและลดความขัดแยงจากงานพยาบาล 
9. มีความรูสึกพอใจกับภารกิจในความรับผิดชอบ การนิเทศของผูบริหาร และการมี

ปฏิสัมพันธกับเจาหนาที่ทกุฝาย 
10. พอใจในภาพลักษณขององคการ สภาพแวดลอมในการทํางาน และปจจัยอ่ืน ๆ ที่

เสริมสรางความพอใจ 
 ฟาริดา อิบราฮิม (2544) กลาววา สุขภาพจิตที่แข็งแรงของพยาบาล อาจชวยใหพยาบาล
หลีกเลี่ยงความเครียดได และมีความสุขใจพรอมจะทํางาน ใหเกิดการสรางสรรคไดมากขึ้น การ
พัฒนาใหมีความสุขดวยวิถีแหงปญญา ใชปญญากํากับความเพยีรและคุมใจตนเองไดวา ทุกสิ่งที่เกิด
เปนสิ่งที่ดีที่สุด พรอมชื่นชมในคุณความดีของตนเอง อยูในโลกดวยความหวังและมีสุขเพียงพอ 
แสวงหาความสุขจากกําไรชวีิตที่ไดเกิดมามีอาชีพเปนพยาบาล ความจริงใจตอคน และงานซึ่งเกิด
จากใจที่สุขเทานั้น จึงจะชวยใหพยาบาลมคีวามสําเร็จในงานอยางแทจริง 
 เกษม ตันติผลาชีวะ (2545) กลาววา ความสุขกับการทํางานวา เปนการทาํงานที่มี
ความกาวหนามั่นคง มีผลตอบแทนที่คุมคา บรรยากาศและเพื่อนรวมงานที่ดี ความกาวหนาในการ
งานสวนหนึ่งขึ้นอยูกับ ความรูความสามารถของแตละบุคคล แตอีกสวนหนึง่ขึ้นอยูกับการ
สนับสนุนของผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชามีอิทธิพลตอความกาวหนาของบุคคลยิ่งกวา
ความสามารถในการทํางาน ซ่ึงหนวยงานราชการไดรับผลกระทบมากกวาเอกชน เนื่องจาก
หนวยงานเอกชนนั้นผูบริหารเปนเจาของกจิการ ยอมตองการคนดีมีความสามารถในการทํางานแต
ผูบริหารหนวยราชการมักจะไมรูสึกวาเปนเจาของ และไมคอยรักษาผลประโยชนใหองคการ อัน
เปนเหตใุหการเลนพรรคเลนพวกปรากฏเปนเรื่องราวใหขาราชการ และลูกจางตองเสียขวัญหมด
กําลังใจในการทํางานอยูเสมอ 
 อภิรักษ พิศุทธอาภรณ (2548) กลาวถึงหลักการทํางานรวมกนัอยางมีความสุข โดยการ
ทํางานรวมกนักอใหเกิดความรัก ความสามัคคี มีกติกาในการทํางาน ประกอบดวย 
 1. มุงมั่นตั้งใจทํางาน และรับผิดชอบตอหนาที่ 
 2. ปฏิบัติตามระเบียบขององคกร 
 3. ตรงตอเวลา 
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 4. สามัคคี มีน้ําใจ 
 5. เปดใจยอมรบัฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนอยางมีเหตุผล 
 6. เสียสละ จริงใจ ไววางใจซึ่งกันและกัน 
 7. ยิ้มใหกัน สัมพันธดี วจีไพเราะ 
 8. บํารุงขวัญ สรางสรรคกําลังใจ 
 9. มีความคิดสรางสรรค มุงมั่นรวมใจพัฒนา 
 10. เจาหนาทีทุ่กคนรับความยุติธรรมและเสมอภาคในการทํางาน 
 กลาวโดยสรุป แนวคิดการทํางานที่สงเสรมิใหมีความสุขและประสบความสําเร็จในการ
ทํางาน มีดังนี ้

1. งานที่ทาทายความสามารถ ลักษณะงานที่นาสนใจทาํใหเกิดการพฒันาตนเองไมรูสึก
เบื่อหนายงาน เกิดความกระตือรือรนในการทํางาน ทําใหมีความสขุในการทํางานและประสบ
ความสําเร็จในชีวิตได (ชีวนนัท พืชสะกะ, 2544 ; Manion, 2003; Forren, 2004) 

2. บรรยากาศในการทํางาน สงเสริมใหเกดิความสุขในการทํางาน เปนบรรยากาศของ
ความรวมกนัปฏิบัติงาน ตลอดจนสภาพแวดลอมที่ไมแออัด สงเสริมใหเกิดความรูสึกอยากทํางาน 
(ลดาวัลย รวมเมฆ, 2544; เกษม ตันติผลาชีวะ, 2545; Canfield and Miller, 1996) 

3. สัมพันธภาพทีด่ี ชวยทําใหเกิดการติดตอส่ือสารที่มีคุณภาพ เกิดความชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน ตลอดจนความสามัคคีในหนวยงาน นํามาซึ่งความสุขในการทํางาน (ลดาวัลย รวมเมฆ, 
2544 ; อภิรักษ พิศุทธอาภรณ ,2548 ; Weinstein,1997 ) 

4. การมีสวนรวมในงาน มสีวนรวมในการตัดสินใจ และปฏิบตัิภารกิจรวมกนัใน
กิจกรรมขององคการ ทําใหรูสึกวาตนเองมคีุณคาในงาน เกิดความรูสึกสนุก ตั้งใจ มุงมั่น อยากที่จะ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จ นํามาซึ่งความสุขในการทํางาน (ลดาวัลย รวมเมฆ, 2544; อภิรักษ พิศุทธอาภรณ, 
2548) 

5. มีโอกาสกาวหนาในการทํางาน ทําใหเกดิแรงจูงใจในการทํางาน เชน การเลื่อน
ตําแหนงหรือไดเงินเดือนเพิม่ขึ้น ทําใหเกดิการตอบสนองความตองการของตน เกดิความพึงพอใจ
และมีความสขุ (เกษม ตนัตผิลาชีวะ ,2545) 

6. คุณภาพชวีิตในงาน คุณภาพชีวิตที่ดีของบคุลากรชวยเสริมสรางความสุขในการทํางาน
ทําใหเกิดความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน เกิดความผูกพนัในองคการ สงเสริมการคงอยูในงานของ
บุคลากรได (ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ,2544 ; จุฑาวดี กล่ินเฟอง, 2543 ; Manion, 2003)  
 จากแนวคิดตาง ๆ พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ  เกิดขึ้นจากอารมณ
ในทางบวก สําหรับพยาบาลประจําการ ในการปฏิบัติงานนั้นจําเปนตองติดตอสัมพันธกับบุคลากร
ตาง ๆ เกิดการรวมมือ ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน นอกจากนี้พยาบาลเปนบุคคลที่ตองมีความเสียสละ
สูง มีความรักในวิชาชพีที่ปฏิบัติ กระตือรือรนในการทาํงาน เกิดความภาคภูมใิจในการปฏิบัติงาน
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ใหสําเร็จ ไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและผูบังคบับัญชาในการปฏิบัติงาน จากบริบทของ
พยาบาลประจาํการซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีของ Manion (2003) ที่กลาวถึงองคประกอบของ
ความสุขไว 4 องคประกอบคือ การติดตอสัมพันธ ความรักในงาน ความสําเร็จในงาน และการเปนที่
ยอมรับ ผูวิจัยจึงเลือกแนวคดิของ Manion (2003) มาทําการศึกษาวิจยัครั้งนี้ 
3.    การรับรูลักษณะงานกับความสุขในการทํางาน 

    3.1 ความหมายลักษณะงาน 
 เสนาะ ติเยาว (2531) ไดกลาววา ลักษณะงาน หมายถึง ลักษณะของกิจกรรมทีท่ํานั้น
สามารถระบุคุณสมบัติของผูที่ทําวาควรมีคณุสมบัติอยางไร หรือความรูอยางไรจึงทํางานนั้นได 
 จุฑาวดี กล่ินเฟอง (2543) ไดใหความหมายลักษณะงานวา การที่บุคคลที่ทํางานนั้นรูสึกวา
งานที่ทําเปนงานที่มีความสําคัญอยางไร งานที่ทํานั้นสงผลตอใคร 
 กลาวไดวา ลักษณะงาน เปนลักษณะที่ทําในกจิกรรมนัน้ สามารถบอกไดวาสงผลอยางไร 
มีความสําคัญอยางไร และสามารถระบุคุณสมบัติที่ผูที่ทํากิจกรรมหรืองานนั้นไดวามีคณุสมบัติ
อยางไร 
 ลักษณะงาน มสีวนประกอบ 2 สวน คือ กิจกรรมที่ใชในการทํางานกับบคุคลที่ทํางานนั้น มี
รายละเอียดดังนี้ (เสนาะ ติเยาว, 2531: 15-16) 

1. กิจกรรมที่ใชในการทํางาน การที่ระบุไดวากจิกรรมที่ทําในงานนั้นมีลักษณะ
อยางไร สามารถระบุหรือคาดคะเนไดหรือไม เชน กิจกรรมที่แนนอน การทํางานที่มลัีกษณะเกดิขึน้
ซํ้า ๆ กันเปนประจํา ระบแุละคาดคะเนไดลวงหนา สวนกิจกรรมที่ไมแนนอนไมอาจระบุลักษณะ
งานได ไมอาจวางแผนงานลวงหนาได ผลงานที่ทําประสบความสําเร็จหรือไมขึ้นอยูกับผูปฏิบัติงาน 

2. บุคคลที่ทํางาน การที่บุคคลนั้นมีความรูความสามารถอยางไร ความสามารถพิเศษมี
หรือไม มีประสบการณอยางไร โดยที่ลักษณะของกจิกรรมที่แตกตางจะเปนปจจยักําหนดคุณสมบัติ
ของผูปฏิบัติงานเชนในกิจกรรมที่ไมแนนอน ยอมอาศัยคนทํางานตองใชความรูพิเศษ ประสบการณ
เฉพาะ  โดยบุคคลนั้นตองมีความสามารถในการใชดุลยพินิจที่ตัดสินใจในการทํางานนั้น 

3.2 ลักษณะงานของพยาบาลประจําการ 
 เปนงานบริการตอเพื่อนมนษุยในดานสุขภาพ ซ่ึงเปนงานหนักตองปฏิบัติโดยใชแรงงาน
ความรูและความสามารถทางวิชาการในการบริการ ตองปฏิบัติงานตลอดเวลา 24 ช่ัวโมง โดย
ผลัดเวรเชา บาย และดึก หมุนเวยีนกนั ซ่ึงเปนอุปสรรคตอชีวิตครอบครัว ทําใหมกีารเปลี่ยนแปลง
เวลาการพักผอนนอนหลับ ซ่ึงรางกายตองปรับตัวอยางมากและตลอดเวลา ทําใหสุขภาพของ
ผูปฏิบัติงานทรุดโทรมและมีโอกาสติดเชือ้โรคไดงาย นอกจากนีย้ังตองรับผิดชอบงานหลายดาน
และตองมีคุณธรรมสูง จริยธรรมสูง เพราะความผิดพลาด หมายถึง อันตรายตอชีวติผูอ่ืน  (ทัศนา 
บุญทอง, 2543) แลวยังตองพรอมรับความเครียดทุกกรณีในหนาที ่ ไมวาจากผูรับบริการ ญาติและ
ผูรวมงาน (กลุยา ตันติผลาชีวะ และสงศรี กิตติรักษตระกูล, 2541) ลวนกอใหเกดิภาวะเครียดตอ
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พยาบาลได ลักษณะงานของพยาบาลที่กระทําตอชีวิตผูอ่ืนโดยผิดพลาดไมได ทําใหมีระบบการ
ตรวจสอบ และควบคุมอยางเครงครัด โดยมีหวัหนาหอผูปวย หรือผูตรวจการตรวจสอบเปนระยะ 
เพื่อใหการทํางานเปนไปอยางถูกตอง จะทําใหพยาบาลรูสึกวาตนเองขาดอิสระในการทํางานอยาง
สรางสรรค ถูกจํากัดในบทบาท ขาดการมีสวนรวมในการทํางาน ทําใหเกิดความทอแทในการ
ทํางาน ไมพอใจ เกิดความเหนื่อยหนายในการทํางาน รางกายออนเพลียทําใหประสิทธิภาพในการ
ทํางานลดลง ผลตามมา คือ การขาดงาน หรือเปลี่ยนอาชีพ (จุฑาวดี กล่ินเฟอง, 2543: 17) 
 กองการพยาบาล (2539 : 3-27) ไดใหบรรยายลักษณะงานพยาบาลประจาํการโดยสรุปดังนี ้
 1. ดานการปฏิบัติทางการพยาบาล ใชความรูและทักษะขั้นพื้นฐานการใหการพยาบาลแก
ผูใชบริการและครอบครัวของผูรับบริการในหนวยงานหรือหอผูปวย โดยใชกระบวนการพยาบาล 
มีการพยาบาลแบบองครวม โดยมีมาตรฐานในการพยาบาลในการควบคุมคุณภาพพยาบาล รวมทัง้
มีการติดตอประสานงานกับทีมสุขภาพในโรงพยาบาลในการวางแผนในการดแูลผูใชบริการ 
 2.   ดานการจดัการบริหาร จดัการมีสวนรวมในการสรางทีมพยาบาลในการดูแลผูใชบริการ
ใหมีประสิทธภิาพ มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหา แกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดจากระบบงาน
บุคคล และส่ิงแวดลอม รวมทั้งการประเมนิการใหบริการพยาบาลในหอผูปวยหรือในหนวยงาน มี
สวนรวมในกจิกรรมของกลุมงานโรงพยาบาล และองคการวิชาชีพ 
 3. ดานวิชาการ มีสวนรวมในการปฐมนิเทศเจาหนาหนาที่ที่เขาปฏิบัติงานใหมและผูที่มา
อบรมในหนวยงาน สอนหรือแนะนําเปนพี่เล้ียงแกนักศกึษาพยาบาล ผูชวยพยาบาล มีสวนรวมใน
การจัดทําคูมือการสอนแกผูรับบริการและครอบครัว การปฏิบัติงานในหนวยงานของตน และการมี
สวนรวมในการทําวิจัยในหนวยงาน และนําผลวิจัยไปใชในหนวยงานเพือ่คุณภาพทางการพยาบาล 
 3.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับลักษณะงาน 
 องคการที่มีโครงสรางการบริหารที่ดี ผูบริหารตองมีการออกแบบคุณลักษณะของงาน 
เพื่อใหมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากร เพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิผล ซ่ึง 
Schermerhorn (1996:115) กลาววาการออกแบบงานโดยวิธีเพิ่มคณุคางานเปนการออกแบบงานที่
ยากที่สุด ลักษณะของงานที่ดี จะเปนเสมือนแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของบุคลากร ซ่ึงทําให
เขารูสึกอยากทํางาน และผลงานที่ออกมาเปรียบเสมือนรางวัลที่ไดกับชีวิตตนเอง และถาหากผลงาน
ไมดีบุคคลก็จะพยายามมากขึ้นเพื่อหลีกเลีย่งผลงานที่ไมนาพอใจ (Hackman and Oldham, 1980)  
 ในการออกแบบงานผูบริหารตองกําหนดหนาที่งาน หรือออกแบบงานทั้งในตวังานเอง 
และสวนประกอบภายนอกของงานเพื่อใหไดผลงานออกมาดีที่สุด การออกแบบงานดังกลาวจะเริ่ม
จากงายไปหายาก  จะเปนไปตามลําดับ 4 ขั้นดังตอไปนี้  (Schermerhorn , 1996) 

1. Job Simplification เปนงานที่มีการกําหนดมาตรฐานในการปฏิบัติงานไวอยางชัดเจน
การออกแบบงานในลักษณะนี้ขอบเขตของงานจะเฉพาะเจาะจง และเนนระดับความลึกของงาน
นอย เพราะผูปฏิบัติไมตองตัดสินใจหรือวางแผนในการทาํงานใด ๆ ทั้งสิ้น 
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2. Job Enlargement เปนการออกแบบงานใหขอบเขตของงานกวางโดยมีหนาทีเ่ปน
กิจกรรมที่ตองทําหลาย ๆ อยางในเวลาเดยีวกันทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานทดแทนกันไดหาก
ไมมีผูปฏิบัติงานในเรื่องนัน้ 

3. Job Rotation เปนการออกแบบงานโดยใหมีการหมนุเวยีนสับเปลี่ยนหนาที่งาน โดยถา
งานแตละหนาที่ไมมีการเปลี่ยนแปลง แตใหผูปฏิบัติงานไดมีโอกาสเรยีนรูงานตาง ๆ โดยหมุนเวียน
สับเปลี่ยนหนาที่งานไปเรื่อย ๆ  

4. Job Enrichment เปนการออกแบบงานโดยเพิ่มคุณคาของงาน เพื่อใหผูทํางานเกิดความ
สนใจที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพดีขึ้น 
 ลักษณะงานทีผู่ปฏิบัติงานรับรูไดวาเปนลักษณะงานที่มคีุณคา จะทาํใหผูทํางานเกดิความ
ตองการทุมเททํางานอยางหนักหรือพยายามทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ (ธงชัย สันติวงษ, 
2537: 123) 
 รูปแบบการจดัคุณลักษณะของงาน (Job Characteristic Model) ของ Hackman และ 
Oldham (1980) ไดเสนอแนวคิดแรงจูงใจของการทํางานมี 3 องคประกอบคือ 

1. ความหมายความสําคัญจากงานที่ไดทํา (Meaningfulness) คือ ขนาดของความสําคัญ
ความมีคุณคา และความคุมคาที่ไดจากการลงแรงทํางาน ดังกลาวนัน้วามีมากหรือนอย 

2. การไดรับผิดชอบงานที่ไดทํา (Responsibility) คือ ขนาดของความรูสึกของคนที่ไดมี
โอกาสรับผิดชอบและเปนเจาของเรื่องนั้น ที่เขาจะเปนผูทําดวยตนเองจนกระทั่งบรรลุผลสําเร็จวามี
มากหรือนอยแคไหน หากเขารับผิดชอบในผลสําเร็จดวยตัวเขาเองคนเดียวไดมากแลวความพอใจก็
จะมีมาก 

3. การไดมีโอกาสรูถึงผลงานของงานที่ตนไดทําไป (Knowledge of Results) คือ ขนาด
ความมากนอยของโอกาสที่บุคคลนั้น ๆ จะสามารถเขาใจหรือรูไดตามกระบวนการที่มีอยูตามปกติ
วางานที่ทําไปแตละครั้งนั้นมีประสิทธิภาพเพียงใด หรือไดผลเปนที่นาพอใจแคไหน 
 หากผูทํางานไดมีโอกาสรูสัมผัสกับทั้ง 3 สภาวะขางตนจากการทํางานแลว พนกังานนั้นจะ
เกิดความรูสึกตื่นตัว  รูสึกอยากจะทํางานมากขึ้น และสิ่งที่ตามมาคือ เกิดความสุขในการทํางาน 
งานที่ทําเกิดประสิทธิภาพ ซ่ึงประสิทธิภาพของงานจะเกิดขึ้นจากคุณลักษณะเฉพาะของงาน 
(Core job dimensions) 5 ลักษณะมีดังนี้ (Hackman และ Oldham, 1980) 

1. ความหลากหลายของงาน (Skill variety) หมายถึงความมากนอยที่ผูปฏิบัติงานจะตองใช
ทักษะความชํานาญ และความสามารถในการปฏิบัติงานหรือในการทํากิจกรรมหลาย ๆ อยางของ
หนวยงานใหสําเร็จผล 

2. ความมีเอกลักษณของงาน (Task identity) หมายถึง ระดับความมากนอยที่ผูปฏิบัติงาน
แตละคนสามารถทํางานนั้น ๆ ได นับแตเร่ิมตนจนกระทัง่เสร็จสิ้นกระบวนการและบังเกิดผลงาน 
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3. ความสําคัญของงาน (Task Significance) หมายถึง ระดับความมากนอยของงานที่มี
ผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งในและนอกองคการทั้งทางดานรางกายและจิตใจ 
 คุณลักษณะทั้ง 3 ประการขางตน ลวนแตเปนองคประกอบที่สําคัญตอการเนนส่ิงที่มี
ความหมายของงาน 

4. ความมีอิสระในงาน (Autonomy) หมายถึง ระดับความมากนอยที่งานเปดโอกาสให
ผูปฏิบัติงานมีความเปนอิสระในการใชวิจารณญาณของตนเอง สามารถที่จะตัดสินใจไดดวยตนเอง
ในการดําเนินงาน และการกําหนดเวลาในการทํางาน บคุคลจะเพิ่มความรูสึกของความรับผิดชอบ
ตอผลงานที่เกิดขึ้น 

5. ผลปอนกลับของงาน (Feedback)  หมายถึง ระดับความมากนอยทีง่านนั้นแสดงให
ผูปฏิบัติงานไดทราบถึงขอมูลโดยตรง และมคีวามชัดเจนของผลลัพธที่ไดปฏิบัติไปแลววามี
ประสิทธิภาพหรือไม รวมทัง้ความรูสึกของเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชา หรือหนวยงานที่มีตอการ
ปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานนั้น 
 นอกจากนั้น ลักษณะงานมีผลตอสถานภาพทางจิตวิทยา 3 ประเภท ทีม่ีความสําคัญตองาน  
 และยังแสดงถึงผลที่เกิดขึ้นกับบุคคลและกับหนวยงานดังนี ้

1. ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลักษณของงาน และความสําคญัของงานจะสงผล
ตอสถานภาพทางจิตวิทยาในสภาวะที่ประสบการณที่ทาํใหรูสึกวางานมีความหมาย 

2. ความมีอิสระในการทํางาน จะสงผลตอสถานภาพทางจิตวิทยาในสภาวะความรูสึก
รับผิดชอบงาน 

3. ผลปอนกลับของงาน จะสงผลตอสถานภาพทางจิตวิทยาในสภาวะความสามารถรูถึงผล
ของการกระทาํ สถานภาพทางจิตวิทยาทัง้ 3 ประเภท จะสงผลลัพธที่เกิดขึ้นกบับุคคลและงาน 
ไดแก การรับรูความรูสึกอยากทํางาน ความพอใจในการทํางาน การขาดงานและออกจากงานต่ําลง 
 สมจิต หนุเจริญกุล (2540) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของการปฏิบัติงานเชิงวิชาชพีของ
พยาบาลดังนี ้

1. มีเอกสิทธิ์ในวชิาชีพ (Autonomy) คือ การมีอิสระในการปฏิบัตกิารพยาบาลอยูใน
ขอบเขตของวิชาชีพ การมอิีสระในการปฏิบัติหนาที่ของตนเอง และพอใจในงานทีต่นทํา เขาถึง
ปจจัยทางสังคม เศรษฐกจิ การเมืองที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติการพยาบาล มีแรงจงูใจในการพัฒนา
ตนเองในฐานะวิชาชีพ รับฟงการประเมนิตนเอง จากผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา เพื่อคงไวซ่ึงการ
ปฏิบัติการพยาบาลใหทันกบัความรูและเทคโนโลยีใหม ๆ 

2. มีความรวมมือกัน (Collaboration) กับบุคลากรจากศาสตรหลายสาขาหรือสหสาขา
วิชาชีพ เนือ่งจากปญหาสุขภาพที่มีความซับซอนขึ้น และความกาวหนาทางวทิยาศาสตรและ
เทคโนโลยีตาง ๆ มากขึ้น นอกจากนี้ยังมผูีเชี่ยวชาญเกดิขึ้นหลายสาขา บุคลากรจากทุกสาขาจึงตอง
รวมมือกันดวยการใชวิชาชพีของตนเอง เพื่อประโยชนของผูรับบริการ 
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3. การพยาบาลตองมีความรับผิดชอบ (Accountability) ในการตัดสินใจดานการปฏิบัติงาน
และความรับผิดชอบผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

4. การปฏิบัติงานตองอาศัยพื้นฐานของความรู (Knowledge) ทางทฤษฎี การคนควาของ
ศาสตรที่เฉพาะ คือ ศาสตรทางการพยาบาลและการใชความรูจากศาสตรสาขาอื่น เพื่อสงเสริมการ
ปฏิบัติงานภายใน ขอบเขตความรับผิดชอบของวิชาชีพการพยาบาล 
 ดังนั้น ถาบุคคลรับรูวาองคการมีลักษณะของงานที่นาสนใจ งานมีความหมาย ยอมทําให
บุคลากรเกิดความพอใจในงาน ความสนกุสนาน และความสุขในการทาํงาน ประสิทธิภาพของงาน 
ลดอัตราการขาดงาน การลาออกจากงาน  

3.4 การรับรูลักษณะงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดนําแนวคดิคุณลักษณะของงาน
ของ Hackman and Oldham (1980) ที่กลาวถึงขอบเขตการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ
มหาวิทยาลัยของรัฐ มาประยุกตใชในงานวิจัยคร้ังนี้ โดยนํามากําหนดคุณลักษณะของโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐดังนี ้

1. ความหลากหลายของงาน  งานบริการพยาบาลเปนงานที่มีความสลับซับซอนและ
ประกอบดวยหนาที่หลาย ๆ อยางที่ตองปฏิบัติไปพรอมกัน พยาบาลประจําการจําเปนตองใชความรู
ทักษะ และความสามารถที่หลากหลายในการปฏิบัติ จงึจะสามารถปฏิบัติงานนั้น ๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ สามารถแกปญหา และตอบสนองความตองการดานสขุภาพของผูปวย/ผูใชบริการได 
ลักษณะงานของพยาบาลโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั แบงตามบทบาทของพยาบาลออกเปน 3 
ดานคือ ดานบริการ ดานวิชาการ และดานบริหารจดัการ ลักษณะการปฏิบัติงาน เปนงานที่มี
กิจกรรมหลากหลาย มีการปฏิบัติงานรวมกับสหสาขาวิชาชีพ การพยาบาลที่ใชกระบวนการ
พยาบาล ซ่ึงเปนวิชาชีพทีม่ีจรรยาบรรณเปนเครื่องชี้นาํ เปนวิชาชีพที่มีภาระหนาที่ในการดูแล 
(Caring)  ซ่ึงการทํางานเหลานี้ตองการการบริการตาง ๆ เปนไปอยางมคีุณภาพและประสิทธิภาพ 

2. ความมีเอกลักษณของงาน  ลักษณะงานการพยาบาลของพยาบาลประจําการ งานการ
พยาบาลเปนงานที่มีความเปนเอกลักษณของวิชาชีพ พยาบาลประจําการตองปฏิบัติการพยาบาล
รวมกับทีมสุขภาพ เพื่อตอบสนองความตองการดานสุขภาพ เพื่อใหผูปวยมคีุณภาพชวีิตทีด่ี 
สามารถดูแลและปฏิบัติตนไดอยางถูกตอง โดยพยาบาลมีสวนรวมในการวางแผนและใหบริการ
สุขภาพแกผูปวย/ผูใชบริการ เนนการดแูลแบบองครวมทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ สังคม และจิต
วิญญาณ ครอบคลุมทั้งในดานการรักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และการฟนฟู
สภาพตั้งแตแรกรับจนกระทัง่จําหนาย  

3. ความสําคัญของงานลักษณะงานการพยาบาล เปนงานที่เกีย่วของกับชีวิตผูปวย
ผูใชบริการ พยาบาลประจําการมีสวนสําคัญในการปฏิบตัิกิจกรรมการพยาบาล พยาบาลประจําการ
จําเปนตองปฏิบัติการพยาบาลโดยคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการเคารพในศักดิ์ศรีของ



 32

ความเปนมนษุยของผูปวย/ผูใชบริการ และตองใชความรอบคอบ ความระมัดระวังในการ
ปฏิบัติการพยาบาลเปนอยางมาก นอกจากนี้ พยาบาลตองใหบริการโดยไมคํานึงถึงสัญชาติ เชื้อชาติ 
อายุ เพศ สถานภาพทางสังคม ตองรักษาความลับของผูปวย รวมถึงสิทธิตาง ๆ  ที่ผูปวยพึงไดรับ 
การใชวจิารณญาณในการใหขอมูลเกี่ยวกบัความเจ็บปวย โดยยึดประโยชนของผูปวยเปนศูนยกลาง 

4. ความมีอิสระในการทํางาน ลักษณะงานการพยาบาลสามารถปฏิบัติงานตามบทบาท
อิสระของวิชาชีพไดอยางเตม็ที่ เชน บทบาทผูประเมินปญหา และการวางแผนการพยาบาล บทบาท
ผูรวมงาน บทบาทครู บทบาทผูประสานงาน บทบาทผูวิจัย บทบาทผูใหคําปรึกษา เปนตน 
นอกจากนี้ พยาบาลยังมีอํานาจตัดสินใจ มอบหมายงานแกบุคลากรระดับรอง โดยพิจารณาความ
เหมาะสมตามบทบาทความรับผิดชอบของแตละบุคคล ริเร่ิม วางแผน และแกไขปญหาในการ
ปฏิบัติงานดวยตนเอง ตามความเหมาะสม โดยไมตองมผูีบริหารทางการพยาบาลควบคุม ดูแลอยาง
ใกลชิด 

5. ผลปอนกลับของขอมูล  ลักษณะงานของพยาบาล เปนงานที่เกี่ยวของกับผูปวย
ผูใชบริการ ทีมสุขภาพ และหนวยงานอืน่ ๆ ดังนั้น การประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
หนวยงานจึงมคีวามจําเปนอยางมาก เพราะการประเมินผลการปฏิบัติงาน จะทําใหบุคลากรทราบผล
การปฏิบัติงานของตนเองและของหนวยงาน ทั้งในดานความสําเรจ็และความผิดพลาดที่เกิดขึน้ 
นอกจากนี้ ผูบริหารทางการพยาบาลและบคุลากร ยังสามารถนําผลการปฏิบัติงานนั้น ๆ มาปรับปรุง
เพื่อพัฒนาคณุภาพการบริการและคุณภาพของบุคลากรในหนวยงานไดอีกดวย 
 3.5 ความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ 
 ลักษณะงานของโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ เปนงานที่มีความหลากหลายและมี
ลักษณะเฉพาะที่เกี่ยวของกับภาวะสุขภาพและชีวิตความเปนอยูของบุคคล ครอบครัวและสังคม จาก
การทบทวนวรรณกรรมพบวา การที่บุคคลรับรูคุณลักษณะของงานในองคการ จะทําใหบุคคลเกิด
ความพึงพอใจในการทํางาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เกิดความสุขในการทํางานตามมา ลดการ
ขาดงาน และการลาออกจากงาน จะสงผลตอประสิทธิผลของงาน ดังนั้นการที่พยาบาลประจําการ 
เปนทรัพยากรบุคคลที่สําคัญในองคการสามารถรับรูถึงลักษณะงานของตนที่กําลังปฏิบัติงานอยูนัน้ 
จะทําใหพยาบาลประจําการเหลานั้นเกดิความรูสึกถึงความหมายของงานที่ปฏิบัติ มีความ
รับผิดชอบในงานนั้น ๆ สงผลทําใหเกิดความสุขในการทํางาน มีความสนุก  อยากทีจ่ะปฏิบัติงาน 
 Herzberg (1993) เสนอทฤษฎีสองปจจัยซ่ึงเปนองคประกอบที่ทําใหเกิดความพอใจและไม
พึงพอใจในงาน กลาววา ลักษณะงาน (Work characteristic) ที่ผูปฏิบัติมีความพึงพอใจคือ เปนงานที่
มีความทาทาย การปฏิบัติงานที่มีความชัดเจน และเปนงานที่สรางความรูสึกวามีความกาวหนา 
 Spector (1997) กลาวถึงลักษณะงานที่สงเสริมใหเกดิความพึงพอใจในงาน ไดแกลักษณะ
งานที่มีการกําหนดขอบเขตและหนาที่ความรับผิดชอบ งานมีความหลายหลายและเปนงานที่สําคัญ
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ทั้งตอตนเองและผูอ่ืน มีการกําหนดขั้นตอน ขอบเขตความรับผิดชอบอยางชัดเจนจะทําใหผูปฏิบัติ
สามารถปฏิบัติตามขั้นตอน และขอบเขตหนาที่ไดอยางถูกตองและเหมาะสม ทาํใหผูปฏิบัติเกดิ
ความพึงพอใจในงาน  
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาลักษณะงานเกีย่วของกบัความสุขในการทํางาน ไดแก 
 ลักษณา พลอยเล่ือมแสง (2544) ศึกษาภาวะเครียดและพฤติกรรมเผชิญความเครียดของ
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยใน ผลการวิจัยพบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติกับผูปวยโดยรวม 
ความเครียดของพยาบาลอยูในระดบัปานกลาง และในรายขอพบวา ลักษณะงานทีต่องแขงกับเวลา 
พยาบาลมีความเครียดอยูในระดับสูง ระบบงานที่มีปริมาณมากและบุคลากรมีจํานวนนอย จาก
งานวิจยัสรุปไดวา พยาบาลที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยใน มีความสุขในงานทํางานนอย ทั้งนี้
เนื่องจาก รุงฤดี ศิริลักษณ (2535) พบวาความเครียดมีความสัมพันธกบัความพึงพอใจในการทํางาน 
และความพงึพอใจในการทํางานเปนสวนหนึ่งของความสุขในการทํางาน 
 ประภัสสร ฉันทศรัทธาการ (2544) ไดศกึษาวิจยัพบวา คุณลักษณะของงานพยาบาลเปนตัว
ประกอบหนึ่งของคุณภาพชวีิตการทํางานของพยาบาลประจําการ และอธิบายวาพยาบาลสวนใหญ
คํานึงถึงคุณคาของงานพยาบาล ซ่ึงเปนเรื่องคุณคาของจติใจ ทําใหมคีวามสุข เกิดความภาคภูมิใจ 
อีกทั้งเปนงานที่มีเกียรตแิละศักดิ์ศรี บุคคลทั่วไปใหการยอมรับวาเปนวิชาชีพที่มีความจําเปนและ
สําคัญ ทําใหเห็นคุณคาในชวีิต ชวยใหมีโอกาสประสบความสําเร็จในการดํารงชีวิต 
 Edgar (1999) ศึกษาแรงจูงใจของพยาบาลและความสัมพันธที่เปนคุณลักษณะของการ
ปฏิบัติการพยาบาล กลุมตัวอยางคือ พยาบาลศัลยกรรม อายุรกรรม ของโรงพยาบาลมอลทริออล 4 
แหง ผลจากวิจยัพบวา รูปแบบคุณลักษณะงานที่เหมาะสมในการทํางานการพยาบาลและเพิ่ม
คุณลักษณะของการปฏิบัติการพยาบาล ไดแก ความมีอิสระของงาน เวลาที่เพียงพอในการดูแล
ผูปวย จะชวยใหเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงสงผลตอความสุขในการทํางาน 
 Tyson (2004) พบวาความเครียดของพยาบาลในระยะเวลา 5 ป ที่ศึกษาพบวาลักษณะงานที่
สงเสริมใหเกดิความเครียดของพยาบาลสวนใหญเกดิจากการที่พยาบาลตองรักษาผูปวยหนัก ผูปวย
เสียชีวิตในเวลาอันรวดเรว็และจํานวนมาก ตลอดจนการใหบริการผูปวยอยางรีบดวนตองตัดสินใจ
อยางรวดเรว็ ซ่ึงปจจัยดังกลาวสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน 
 Forren (2004) ศึกษาการปฏิบัติของพยาบาลตอผูปวย พบวาวิธีการปฏิบัติใหพยาบาลเกิด
ความสนุก ความสุขในการทํางานคือ พยาบาลควรสรางความรูสึกที่ดีตองาน การนําปญหาของ
ผูปวยมารวมการวางแผนแกปญหา ลดความวิตกกังวลใหผูปวย เปนงานที่ทาทาย นาสนุกทําให
พยาบาลและผูปวยเกิดความสุขรวมกัน พยาบาลรับรูวาลักษณะงานทีม่ีการชวยเหลือกันสงเสริมให
เกิดความสุขในการปฏิบัติงาน 
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 Dierendonk (2005) ศึกษาองคประกอบของความสุขในการทํางาน พบวาลักษณะงานเปน
สวนประกอบของความสุขในการทํางาน และลักษณะงานที่สงเสริมใหเกิดความสุขในการทํางาน
คือ งานที่มีความอิสระ งานที่ทาทาย มีอํานาจตัดสินใจดวยตนเอง 
4.  ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
 4.1 ความหมายของภาวะผูนาํ 
 ภาวะผูนําเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งในการนาํองคการไปสูทิศทางที่กําหนด และบรรลุ
เปาหมาย องคการประสบความสําเร็จและมีความกาวหนา สําหรับภาวะผูนําของหวัหนาหอผูปวย 
เปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งเนื่องจากเปนผูบริหารระดับตนมีความใกลชิดกับบุคลากร พยาบาลประจําการ
ในหนวยงาน การใชกลยุทธในการบริหารเพื่อใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยความรัก และมีความสุขใน
การทํางาน จึงเปนปจจยัที่สําคัญในการศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
 จากการรวบรวมตําราและงานวิจยัตาง ๆ ไดมีผูใหความหมายของภาวะผูนํา ดังนี ้
 Bass (1981 อางถึงใน Marriner-Tomey, 1993:5) ไดใหความหมายภาวะผูนําวาเปนจุดศูนย
รวมของกระบวนการกลุม เปนบุคลิกลักษณะ และผลอันเกิดจากบุคลิกลักษณะผูนําทําใหผูตามยอม
ปฏิบัติตามโดยใชการจูงใจมากกวาการบังคับ เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับอํานาจผูนําจะใชอํานาจในการ
กําหนดพฤติกรรมสมาชิก เปนเครื่องมือในการบรรลุจุดมุงหมาย เปนผลลัพธของการมีปฏิสัมพันธ 
เปนการแสดงบทบาทที่แตกตางกัน และเปนการริเร่ิมโครงสรางและคงไวซ่ึงโครงสรางของความ
คาดหวังและการมีปฏิสัมพันธ 
 Kouzer and Posner (1995: 30) ใหความหมายภาวะผูนําวา เปนศิลปะในการทําใหผูอ่ืน
กระทําในสิ่งที่ตนเองตองการ เพื่อใหไดมาซึ่งส่ิงที่เปนความปรารถนารวมกัน 
 Bennett and Tibbitts (1989) กลาววา ภาวะผูนํา คือผูที่มีอิทธิพลและอยูเบือ้งหลัง
ความสําเร็จขององคการ เปนผูที่ทําใหองคการเจริญกาวหนา ภาวะผูนํามีความจําเปนตอการชวยให
องคการมีการพัฒนาไปสูการคนหาวิสัยทศันและดําเนินการเปลี่ยนแปลงเพื่อบรรลุวิสัยทัศนนั้น ๆ 
 Stodill (1950 cited in Bass, 1981) กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการหรือการกระทําที่มี
อิทธิพลตอการดําเนินกจิกรรมของกลุม ในการพยายามที่จะมุงสูจุดมุงหมายที่กําหนดไว 
 Burns (1978 cited in Dunham and Klafehn, 1990:28-29) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา
ในสองลักษณะ คือ ภาวะผูนําเชิงปรับเปลี่ยน ซ่ึงหมายถึงผูที่ไดรับมอบหมายใหเปนผูนํามีวิสัยทศัน
ที่จะทําใหเกดิผลสําเร็จ และมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูอ่ืน เพื่อใหเขารวมในวิสัยทัศนนัน้ 
ลักษณะที่สองคือภาวะผูนําเชิงแลกเปลี่ยน ซ่ึงมักจะหมายถึงบุคคลที่มีตําแหนงทางการบริหารเปน
พื้นฐาน มีบทบาทในการดแูลการปฏิบัติงานประจําวัน โดยไมคํานึงถึงวิสัยทัศน 
 Hersey, Blanchard and Johnson (1996: 91) กลาววาภาวะผูนําเปนกระบวนการในการใช
อิทธิพลตอบุคคลหรือกลุม ใหเกิดการปฏบิัติกิจกรรมดวยความพยายาม เพื่อกอใหเกิดการบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย ในสถานการณทีก่ําหนด 
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 Hellriegel, Slocum and Woodman (2001:324) ใหความหมายของภาวะผูนําไววา เปน
กระบวนการพัฒนาเปาหมายและวิสัยทัศน ดวยการดาํเนินการตามคานิยมที่สงเสริมเปาหมายและ
วิสัยทัศน ใชอิทธิพลตอผูอ่ืนใหเกิดการยอมรับและทําการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวของกับบุคลากร
และทรัพยากร 
 เรมวล นันทศภุวัฒน (2542 : 3) ใหความหมายภาวะผูนําวา เปนกระบวนการระหวางบุคคล
ตั้งแต 2 คนขึ้นไปที่มีปฏิสัมพันธกันโดยมีอํานาจ และอทิธิพลเขามาเกี่ยวของ เพื่อมุงเปาหมายให
สําเร็จ 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2541) กลาววา ผูนําคือ บุคคลที่มีอิทธิพลตอกลุมและสามารถ
นํากลุมปฏิบัติงานตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ เปนบุคคลที่ทําใหองคการประสบ
ความกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จโดยใชอิทธิพล จูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตามและมีสวนทําใหเกดิ
วิสัยทัศนขององคการและพนักงาน รวมทัง้สามารถใชอํานาจอิทธิพลตางๆ ทั้งโดยตรงและโดยออม
เพื่อนํากลุมประกอบกจิกรรมใดกจิกรรมหนึ่ง  
 ลัดดาวรรณ จรรยานะ (2542) ใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถของ
บุคคลที่จะใชอํานาจหรือมปีฏิสัมพันธ  โนมนาวหรือชักจูงใหผูอ่ืนทํางานในทศิทางเพื่อใหบรรลุ
เปาหมายซึ่งกนัและกนัของผูนําและผูตาม และองคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 สรุปวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการปฏิสัมพันธระหวางบุคคลหรือกลุมคน โดย
สามารถใชอํานาจหรือชักจูงใหผูอ่ืนที่เกี่ยวของ ในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงค เปาหมายได
สําเร็จ 
 4.2  ทฤษฎีภาวะผูนํา 
 นักวิชาการไดศึกษาและพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําไวมากมาย จึงไดมีการจัดกลุมแนวทาง
การศึกษาภาวะผูไวหลายแบบ สวนใหญจะศึกษาในแนวทางดังตอไปนี ้
  4.2.1 ทฤษฎีคณุลักษณะ (Trait theory)  
  การศึกษาคุณลักษณะผูนําในทฤษฎีนี้ไดแนวทางมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man 
Theory) ซ่ึงเชื่อวาภาวะผูนาํเปนลักษณะที่ถายทอดกันมาแตกําเนิด ไมสามารถพัฒนาได ผูนําที่
ประสบความสําเร็จจะตองมคีุณลักษณะพเิศษ จึงมุงเนนศึกษาคณุลักษณะผูนําอยางกวางขวาง แต
ผลการวิจัยสวนใหญไมสามารถบงบอกคุณลักษณะทีย่นืยันความสําเร็จของผูนําได (Yukl,1999: 9) 
 Stogdill (อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2533) ไดศึกษาคุณลักษณะของผูนําจาก
งานวิจยั จํานวน 124 เร่ือง ตัง้แตป ค.ศ. 1904 – 1948 และพบวาคณุลักษณะของผูนําประกอบดวย
คุณลักษณะทางกายภาพ 6 ประการดังนี ้
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1 คุณลักษณะทางกายภาพ (Physical characteristics)  ไดแก อายุ  สวนสูง รูปราง 
และน้ําหนัก 

2 ภูมิหลังทางสังคม (Social background) โดยผูนําสวนมากมักจะเปนผูมกีารศึกษา
สูง และมีสถานภาพทางสังคมที่ดี 

3 สติปญญา (Intelligence)  โดยผูนําสวนใหญจะเปนผูมีความรูดี มีดุลยพินิจ พดูจา
คลองแคลวและมีความสามารถสูง 

4 บุคลิกภาพ (Personality) ผูนํามักเปนผูมีความกระตอืรือรน มีความเชื่อมั่นใน
ตนเองและมีความซื่อสัตย 

5 คุณลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน (Task- oriented characteristics) คือผูนําจะมีสวน
รวมในกิจกรรมทางสังคมดวยความกระตือรือรน มีทักษะในการสรางสัมพันธภาพและใหความ
รวมมือกับผูอ่ืน  
  4.2.2 ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral theory)  
  เปนการพิจารณาลกัษณะเฉพาะตวัของผูนาํตามวิธีการใชอํานาจหรือแนวพฤติกรรม 
โดยไมคํานึงถึงสถานการณที่เผชิญอยูพบวามี 3 แบบ คือ ผูนําอัตตาธิปไตย ผูนําแบบประชาธิปไตย 
และผูนําแบบตามสบาย จากการศึกษาสวนใหญพบวา ผูนําแบบประชาธิปไตยดีทีสุ่ด ตอมาไดมี
การศึกษาพฤตกิรรมผูนํา ผลกระทบที่เกดิจากพฤติกรรมผูนํา ไดแก ผลการปฏิบัติงาน และความพึง
พอใจของผูตาม ในป ค.ศ. 1940 นักวจิัยทีม่หาวิทยาลัยโอไฮโอ ไดศึกษาและจําแนกพฤติกรรมผูนํา 
2 มิติ (Robbins, 2001: 316) ไดแก พฤติกรรมแบบมุงงาน โดยผูนําจะระบุหรือกําหนดบทบาทการ
ทํางานของตนและผูปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย จงึพยายามจัดระบบการทํางาน
ใหคงไวซ่ึงมาตรฐานการปฏิบัติงาน  สวนพฤตกิรรมแบบมุงความสัมพันธ ผูนําจะคํานึงถึง
สัมพันธภาพในการทํางาน มีความไววางใจซึ่งกันและกนั เคารพความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน ใสใจ
ความรูสึก ความสุข และความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน ผูนําที่มีพฤติกรรมแบบมุงเนนงานและมุง
ความสัมพันธสูง จะทําใหผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานสูงมากกวาผูนําที่
มุงเนนงานและมุงเนนความสัมพันธต่ํา สอดคลองกับ Yukl (1989) ที่กลาววา ผูนําที่ประสบ
ความสําเร็จจะตองใหความสาํคัญทั้งคนและงาน 
  4.2.3 ทฤษฎีเชิงสถานการณ (Situational theory)  
  ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณของ Hersey and Blanchard เปนทฤษฎีที่
ไดรับการพัฒนา ในป ค.ศ. 1977 แนวคดินี้เปนการนําเสนอการใชรูปแบบภาวะผูนําที่แตกตางกนั 
ตามวุฒิภาวะของผูใตบังคับบัญชาแตละคน ทั้งวุฒิภาวะทางดานจิตวทิยา ซ่ึงหมายถึง การมีความ
มั่นใจในตนเอง และยอมรับนับถือตนเอง (Yulk,1998) โดยผูนําตองมกีารประเมินความพรอมหรือ
วุฒิภาวะของผูใตบังคับบัญชา เพื่อเลือกใชรูปแบบภาวะผูนําที่เหมาะสม วุฒิภาวะหรือระดับความ
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พรอม รวมถึงความสามารถ ความเต็มใจปฏิบัติและความเชื่อมั่นในตนเองของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึง
จะมีความแตกตางกันในแตละบุคคล  
  ทฤษฎีความเปนผูนําตามสถานการณ แบงภาวะผูนําเปน 4 แบบดังนี ้

1 ผูนําแบบบอกงาน (Telling style) หรือแบบที่ผูนํามุงงานสูง/มุงความสัมพันธต่ํา 
เปนแบบที่ผูใตบังคับบัญชา ไมมีทั้งความสามารถและความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน จึงจําเปนที่ ผูนํา
ตองใหการชีแ้นะและนิเทศงานอยางใกลชิด อธิบายใหทราบถึงบทบาทและขั้นตอนในการทํางาน 
วาตองทําอะไร ทําอยางไร งานจึงจะประสบความสําเร็จ 

2    ผูนําแบบการขายความคิด (Selling style) หรือแบบที่ผูนาํมุงงานสูง/มุง
ความสัมพันธสูง เปนแบบที่ผูใตบังคับบัญชามีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานแตไมมีความสามารถ 
ผูนําจึงตองใหความสําคัญกับงานและบุคคลเทา ๆ กัน เปดโอกาสใหมีการสื่อสารแบบสองทาง เพื่อ
ช้ีแนะบทบาทในการทํางานที่เหมาะสม 

3    ผูนําแบบมีสวนรวม (Participating style) หรือแบบที่ผูนํามุงงานต่าํ/มุง
ความสัมพันธสูง เปนแบบทีผู่ใตบังคับบัญชามีความสามารถ แตขาดความมั่นใจและความเต็มใจใน
การปฏิบัติงาน ผูนําจึงตองสรางแรงจูงใจในการทํางาน ดวยการใหขอมูลขาวสาร ใหคําแนะนําใน
การพัฒนาตนเอง และเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตดัสินใจ ซ่ึงจะชวยใหเกดิความตองการใน
การทํางานมากยิ่งขึ้น 

4    ผูนําแบบมอบหมายงาน (Delegating style) หรือแบบที่ผูนาํมุงงานต่ํา/มุง
ความสัมพันธต่ํา เปนแบบที่ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถ ความเต็มใจ และความเชื่อมั่นในการ
ทํางาน ผูนําจงึใหการชีแ้นะและการสนับสนุนนอย เนือ่งจากผูใตบังคับบัญชามีความสามารถและมี
ความรับผิดชอบตองานสูงอยูแลว ผูนําจึงมีบทบาทเปนผูมอบหมายงานใหรับผิดชอบเทานั้น 

  4.2.4 ทฤษฎีภาวะผูนํายคุใหม (Contemporary theory)  
  จากการศึกษาตอมาหลังป ค.ศ. 1970 พบวา การเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพขึ้นอยู
กับหลายปจจยั เชน บรรยากาศองคการ คานิยมของผูนําและผูตาม ส่ิงแวดลอม และอิทธิพลของ
ผูนํา จึงมีผูศึกษาและกลาวถึงภาวะผูนําแนวใหมไวตางๆ  กัน เชน ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงบารมี 
(Charismatic Leadership Theory) ภาวะผูนําที่มีวิสัยทศัน (Visionary Leadership) ภาวะผูนําการ
แลกเปลี่ยน (Transactional Leadership Theory) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership Theory) แตทฤษฎีที่ไดรับความนิยมและนํามาศึกษากนัอยางกวางขวาง คือ ทฤษฎีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 
  Burns (1978:4 ) ไดสรางแนวคิดแรกเริ่มของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงภาวะผูนํา
ตามมโนทัศนเปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจ และ
ทักษะเพื่อไปสูจุดหมายรวมกัน และไดกลาวถึงภาวะผูนํา 2 แบบคือ ภาวะผูนาํการแลกเปลี่ยน 
(Transactional leadership) และ ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ภาวะ
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ผูนําการแลกเปลี่ ยน เปน รูปแบบปฏิ สัมพันธ ระหว างผูนําและผู ต ามที่ อยู บนพื้นฐาน
ของการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน สามารถตอบสนองความพึงพอใจทั้งผูนําและผู
ตาม สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผูนําที่ตระหนกัถึงความตองการของผูตาม พยายาม
คนหาและยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้น เพื่อจูงใจใหปฏิบัตงิานสําเร็จตามเปาหมาย 
  Bass (1985) ไดเสนอผลงานวิจัยที่ขยายทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนของ Burns (1978) โดยใชทฤษฎแีรงจูงใจมาอธิบายแนวคิดทฤษฎีใหชัดเจนโดย
เสนอภาวะผูนาํ 2 รูปแบบคือ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) และ ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ซ่ึงมีลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) มีความ
ตอเนื่องกัน 
 4.3 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 
 เนื่องจากการศกึษาภาวะผูนําที่ผานมาพบวา แนวคิดทฤษฎียังมจีุดออนในการนําไป
ประยุกตใช โดยเฉพาะในสถานการณหรือบริบทของสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก จึงมกีาร
พัฒนาแนวทางการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม คือ ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงซึ่งเปนกระบวนทัศน
ใหมของภาวะผูนํา ที่มุงไปสูความเปนเลิศ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีความเหมาะสมใน
สถานการณปจจุบัน 
  4.3.1 ความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  Marriner-Tomey (1993:21) กลาวถึงผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนกระบวนทัศน
ใหมของผูนําที่มีบางสวนเหมือนกับผูนําบารมี ขณะที่ผูนําบารมีจะอธบิายถึงความสัมพันธระหวาง
ผูนําและผูตาม ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมองในมุมทีก่วางกวาไปถงึความซับซอนของวัฒนธรรม
องคการ 
  Stout- Shaffer and Larrabe (1992 อางถึงใน Marquis and Hunton, 2000:16) 
กลาวถึง ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงวา เปนผูนําที่มีวิสัยทัศน ทราบสิ่งที่ตองการ และบอกทิศทาง
เพื่อใหบรรลุเปาหมายได สามารถถายทอดวิสัยทัศน เพื่อใหเกิดพลังในการขับเคลือ่นองคการไปสู
อนาคตได 
  Marquis and Hunton (2000) กลาวถึงผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนปฏิสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตาม ที่มีการไววางใจกัน โดยที่เปาหมายของผูนําและผูตามเปนเปาหมายเดียวกนั 
มีความมั่นคง และสอดคลองกับเปาหมายของกลุม 
  Ward (2002) (อางถึงใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) กลาวถึงภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถสรางสรรคส่ิงแวดลอมเชิงการสนับสนุนสงเสริมใหเกดิการ
กระจายความรับผิดชอบ ที่จะกอใหเกิดวธีิการใหมในการสรางความรู ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
พลังที่จะสรางผูนําที่ประสบความสําเร็จในอนาคตได ซ่ึงจะเปนผูที่ทํางานกับกลุมไดอยาง
สอดคลอง และมีความสามารถสรางสรรคผลงานที่มีประสิทธิผลในแนวทางประเดน็วิชาชีพ 
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  สรุป ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม มีการ
ไววางใจกัน โดยที่ผูนําจะยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้น เพือ่บรรลุเปาหมายรวมกนั 
  4.3.2 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  Burns (1978:4) ไดสรางแนวคดิแรกเริ่มของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดย
ศึกษาวจิัยเชิงบรรยายในผูนาํทางการเมือง เนื่องจากมีความเหน็วาทฤษฎีภาวะผูนําที่มีไมสามารถ
อธิบายภาวะผูนําไดชัดเจน ยังมิไดระบุแกนแทของผูนําที่สอดคลองกับภาวะผูนํายุคใหม ภาวะผูนาํ
ตามมโนทัศนของ Burns เปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับ
แรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสูจุดหมายรวมกัน มี 2 แบบ คือภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน คือรูปแบบที่
ความสัมพันธระหวางผูนาํและผูตามอยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนบางสิ่งบางอยางแก
ผูตาม เปาหมายของผูนําและผูตามมิใชเปาหมายเดียวกนั จึงไมกอใหเกิดการเปลีย่นแปลงใด ๆ แต
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผูนําทีต่ระหนกัถึงความตองการของผูตาม คนหาแรงจูงใจและ
พยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองตอความตองการทีสู่งขึ้น เพื่อเปนแรงจูงใจในการทํางานให
บรรลุความสําเร็จ 
  Bass (1985) ไดนําแนวคดิของ Burns มาศึกษาเพิ่มเติมและพบวาผูนําที่ดีและมี
ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยสวนใหญจะมีพฤตกิรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงมากกวาผูนําการ
แลกเปลี่ยน ซ่ึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass มีคุณลักษณะสําคญั 3 ประการ
ไดแก การสรางบารมี (Charisma) การคํานึงถึงความแตกตางของบุคคล (Individualized) การ
กระตุนใหเกิดการใชสติปญญา (Intellectual stimulation)  ผูนําจะเปลี่ยนสภาพผูตาม โดยมุงเนนใน 
3 ประเด็น คือ 1) ทําใหผูตามนึกถึงความตองการ มีความสํานกึในความสําคัญและคุณคาของ
จุดมุงหมาย และวิธีที่จะทําใหบรรลุจุดมุงหมาย 2) ใหคํานึงถึงผลประโยชนของทมี องคการและ
นโยบายมากกวาผลประโยชนของตนเอง และ 3) ยกระดับความตองการลําดับขั้นตอนของ Maslow 
หรือทําใหผูตามเกิดความจําเปนและความตองการสูงขึ้น นอกจากนี้ผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามที่
จะเพิ่มพลัง (Empowering) และยกระดบัผูตามในขณะที่ผูนําบารมหีลายคน พยายามที่จะทําใหผู
ตามออนแอและตองคอยพึ่งพาผูนํา สรางความจงรักภักดีมากกวาความผูกพัน ซ่ึงตอมาในป 1990 
Bass and Avolio ไดวเิคราะหองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวาคุณลักษณะอีก 1 
ประการที่เพิ่มจากคุณลักษณะเดิม คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation)  
  ตอมาในป ค.ศ. 1994 Bass and Avolio ไดศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงใหมและไดสรุปองคประกอบของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงวามี 4 องคประกอบใชช่ือ
ยอวา “4l, s” (Four l,s) องคประกอบที่เพิม่ขึ้น คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation)  
ประกอบดวย 
  1. การสรางบารมี (Idealized Influence) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะประพฤติตนเปน
แบบอยางแกผูตาม ทําใหผูตามเกิดความเคารพนับถือ เล่ือมใส และเกดิความไววางใจในตวัผูนํา มี
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ความตองการจะปฏิบัติตามโดยเชื่อมั่นวาหัวหนาหอผูปวยทําใหส่ิงที่ถูกตอง คํานึงถึงตองการของ
ผูรวมงาน ประพฤติปฏิบัติตนเพือ่ใหเกดิประโยชนตอสวนรวมและรวมรับผิดชอบความเสี่ยงที่
เกิดขึ้นในหนวยงาน โดยใชเหตุผลในการแกปญหา เปนผูที่มีคุณธรรม จริยธรรม หลีกเลี่ยงที่จะใช
อํานาจเพื่อประโยชนสวนตน หรือหากจําเปนตองใชอํานาจ  ใชเทาทีจ่ําเปน 
  2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) ผูนําการเปลี่ยนแปลง
จะตองสรางสิ่งจูงใจและสรางแรงบันดาลใจใหแกผูตามทําใหผูตามเกดิคุณคาในการทํางาน และ
รูสึกถึงงานที่ทําวาเปนสิ่งทีท่าทาย กระตุนใหเกิดการทํางานเปนทีมอยางเปนสุข แสดงความเหน็อก
เห็นใจใหผูตามมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน ผูตามเกิดความกระตอืรือรน และรูสึกเบิกบานใจ
ในการทํางาน ทําใหผูตามสมัผัสกับจินตภาพที่งดงามของอนาคต มองโลกในแงบวก มีการสื่อสาร
ถึงเปาหมายทีชั่ดเจน แสดงถึงความผูกพนัตอเปาหมายและวิสัยรวมกนั 
  3. การกระตุนปญญา (Intellectual stimulation) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะกระตุน
ใหผูตามสรางความพยายามในการสรางนวัตกรรมและสิง่สรางสรรค โดยการตั้งคําถามในเรื่องตาง 
ๆ สามารถตระหนกัถึงปญหาที่เกิดขึน้และแสวงหาแนวทางใหม ๆ ในการแกปญหา เพื่อใหได
ขอสรุปใหม ๆ ที่ดีกวาเดิม รับฟงปญหาจากผูรวมงาน มองปญหาเดมิและสถานการณเกา ๆ โดยใช
วิธีการใหม ซ่ึงไมวิพากษวจิารณความผิดพลาดของแตละบุคคลหรือวิจารณความคิดของผูตามที่
แตกตางไปจากผูนํา 
  4. การคํานงึถึงความเปนบคุคล (Individualized consideration) ผูนําการ
เปลี่ยนแปลงตองคํานึงถึงความตองการและความแตกตางของแตละบุคคลซึ่งทําใหเกดิความสําเร็จ
ของงาน โดยผูนําทําหนาที่เปนพี่เล้ียง ผูสอน รวมทั้งเฝาดูการปฏิบัติงาน เมื่อผูรวมงานตองการ
ทราบทิศทางหรือการสนับสนุน สามารถใหคาํปรึกษาชี้แนะ เกิดการติดตอส่ือสาร การเรียนรูส่ิง
ใหม ๆ ภายใตบรรยากาศที่สนับสนุน มีการกํากับงานโดยผูรวมงานปฏิบัติงานไปในทิศทางที่
กําหนดโดยไมไดทําใหผูรวมงานรูสึกวาถูกตรวจสอบ ผูนําจะเยีย่มตรวจ สรางปฏิสัมพันธรายบุคคล
ของแตละบุคคล โดยใชการมองบุคคลและรับฟงผูรวมงานอยางมีประสิทธิภาพ มองบุคคลเปนองค
รวมมากกวาเปนพนักงาน มอบหมายงานที่มีความหมายใหผูรวมงานชวยพัฒนาศกัยภาพ  
  นอกจากนี้แลวภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงยังมีผูศึกษาซึ่งกลาวถึงลักษณะของผูนํา
การเปลี่ยนแปลงไว กลาวคือ 

Ward (2002) กลาวถึงลักษณะสําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง 8 ประการ (อางถึง
ใน พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) คือ  

1.  สรางความรูใหเกดิในตน (Self-knowledge)  คือลักษณะบุคคลที่มีความรูตัว
ตอความเชื่อสวนตน เจตคต ิ จุดแข็งและจดุออนของตน ลักษณะเชนนี้จะทําใหผูนําใชความรูสึกตอ
คุณคา และความเชื่อในตน ทําใหเกิดความเขาถึงการกระตุนสงเสริมและตอบโตความคิดเฉพาะ
เร่ืองไดดี จากการสรางความรูในใหเกิดในตนนี้ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะแสดงออกถึงความกลา
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แกรง ในการคนหาเพื่อสรางระดับความเขาใจใหมขึ้น ทําใหผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูที่มีความรู
เฉพาะทางที่ทนัตอความกาวหนาทางวิชาการ คือ การสรางความเปนนกัวิชาการหรือผูรูใหกับผูนํา 

2.  ความรูสึกตอคุณคา และคุณธรรม (Authenticity) คือ ลักษณะที่ไดแสดงวา
เขาใจตอความรูสึกของบุคคลอื่นอยางลึกซึ้ง ลักษณะเชนนี้ ทําใหเกดิการพัฒนาสมัพันธภาพของ
ความไววางใจขน ซ่ึงเปนสวนสรางความสําเร็จของงาน 

3.   ความเชี่ยวชาญ (Expertise)  คือ การมีความรู มีทักษะและมีความสามารถทาง
เทคนิคที่เปนที่ตองการเพื่อการทํางานขององคการ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองแสดงออกถึง
สมรรถนะในสาขาความเชี่ยวชาญใหปรากฏ ผูนําเชนนี้จะกระตุนผูอ่ืนอยางเฉลียวฉลาด เพื่อพัฒนา
แนวคดิใหมและสรางสรรคส่ิงใหมขึ้น เพือ่สนับสนุนการพัฒนาวิชาชพี และสรางความเจริญเติบโต
ใหบุคคลในองคการ 

4.  วิสัยทัศน (Vision) คือลักษณะของการมองไปขางหนาไกล ๆ อยางสรางสรรค
ได หรือมองเห็นความคาดหวังในอนาคต ผูนําที่มีวิสัยทัศนนัน้ สามารถกระตุนผูอ่ืนใหเกิดความ
ปรารถนาที่จะมุงมั่นเดินทางไปสูเปาหมายที่สูง 

5.  ความยดืหยุน (Flexibility) คือ ความสามารถในการสรางความรูสึกสุขสบาย
ใหตนเองในขณะที่อยูในภาวะของความไมแนนอน ความสับสนและความซับซอนของสถานการณ 
ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูที่สามารถปรับตัวกับสถานการณใหมไดงายและในเวลาเดียวกันก็
ชวยเหลือผูอ่ืนใหดํารงอยูกับสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไดดวย ผูนําที่มีลักษณะเชนนี้จะแสดงให
เห็นวามีความยืดหยุนในการจัดสรรงานใหบุคคลที่มีผลใหบุคคลเหลานั้น มุงทํางานที่กอประโยชน
กับองคการดวยการใชความสามารถของตนอยางเต็มที่  

6.  ภาวะผูนําเชิงการแลกเปลี่ยน (Shared leadership) ลักษณะนี้คือการทําใหเกดิ
ความมีอํานาจทัดเทียมกันในกลุม ผูนําการเปลี่ยนแปลงคือผูที่นํากลุมรวมทางเดิน ที่ตนเองคนควา
หรือสรางสรรคขึ้นโดยการกระตุนผูอ่ืนใหสรางสรรคความคิดใหมแลวแสดงออกเปนสิ่ง
สรางสรรคใหม 

7.  ความมีเสนห (Charisma) คือ ลักษณะสวนบุคคลทีด่ึงดูดใหเขาไปยุงเกีย่วกับ
ผูอ่ืน ผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ ผูที่ใหคุณคากับความตองการของมนุษยดวยการมีสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลเชิงการสนับสนุนสงเสริม เทากับเปนการสรางโอกาสใหผูนําไดเขาไปชวยเหลือผูอ่ืน
ได และไดรับความเคารพเชือ่ถือ ศรัทธา จากกลุม ผูนําที่มีเสนหคือ ผูนําที่มีความกระตือรือรนและ
ใฝรูตอความมุงมั่นของบุคคลในกลุม และซื่อสัตยตอองคการ  

8. ความสามารถในการจุดประกายความสนใจและกระตุนผูอ่ืน (Inspire and 
motivate others) ลักษณะเชนนี้คือ การแสดงออกถึงความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะสราง
ความสําเร็จสูงสุดใหองคการผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ลักษณะเชนนี้จะใชพลังงานสูงในการกระตุน
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ผูอ่ืนใหทํางานที่เกิดผลิตผล สรางความมัน่ใจใหกลุม และสรางสิ่งแวดลอมของการยึดเหนี่ยวเพือ่
เรียนรูกันในกลุม 

ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ
Bass& Avolio (1994) เนื่องจากมีความสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง ที่ผูนําทางการพยาบาลจะตอง
ปรับวิธีการทํางาน ใชแรงจูงใจ ในการบริหารงานใหบุคลากรเกิดความสุขในการทํางาน และ
สงเสริมความสําเร็จของการทํางานใหสําเร็จ เชนการพัฒนางาน พัฒนาบุคลากร ซ่ึงเปนเหตุผลที่ทํา
ใหผูนําทางการพยาบาลตองใชทักษะของการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง 

จะเห็นไดวาพฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นจะใหความใสใจตอการทํางาน
ของผูตามและพัฒนาผูตามใหมีศักยภาพไปพรอมกัน ผูนําที่มีลักษณะนี้จะมีอุดมการณของตนเองที่
เขมแข็งสงผลใหผูตามรูสึกอยากที่จะปฏิบัติงาน และเกดิประสิทธิภาพในการทํางานมาก เกดิ
ความสุขในการทํางาน จึงสรุปไดวาภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงสงเสริมใหผูตามมคีวามรูสึกอยาก
ทํางาน ใชความพยายามในการทํางานเพิม่ขึ้น สรางผลงานไดตามที่คาดหวัง  และเกิดความสุขใน
ทํางาน 

4.3.3 ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ 
ผูบริหารหรือผูนําองคการจึงควรมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สําหรับองคการพยาบาลหัวหนาหอ
ผูปวยถือวาเปนผูบริหารระดับตน ซ่ึงปฏิบัติหนาที่สัมพันธโดยตรงกับผูใหบริการ และเปน
ผูรับผิดชอบโดยตรงตอผลผลิตทางการพยาบาล ซ่ึงผูบริหารจะตองทําหนาที่เปนผูนํา ผูช้ีแนะ และ
กระตุนใหเกิดการปฏิบัติ เกิดผลการปฏิบัติงานตามเปาหมาย (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) ดังนั้น
หัวหนาหอผูปวยจึงตองมีความสามารถทางการบริหารและมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  ในปจจุบนัองคการตาง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ผูนําเปนบุคลากรที่
สําคัญในการปรับเปลี่ยน การบริหารงานใหกับกับยุคตาง ๆ ในองคการพยาบาลเชนเดียวกนั มีการ
แขงขันดานคณุภาพบรกิารสูงขึ้น มีการปฏิรูประบบสุขภาพที่เนนการใหบริการเชิงรุก และให
ประชาชนเขาถึงบริการที่มีคุณภาพ ไดมาตรฐานอยางทัว่ถึงและเทาเทยีมกัน  นอกจากนี้รัฐบาลมี
นโยบายผลักดนัใหโรงพยาบาลรัฐออกเปนองคการมหาชนภายใตการกาํกับของรัฐ ทําใหตอง
ปรับเปลี่ยนกระบวนทศัน และพัฒนาคณุภาพใหไดมาตรฐาน จากสถานการณดังกลาวยอมสงผล
กระทบตอการบริหารการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ทําใหหวัหนาผูปวยมบีทบาทที่สําคัญ
ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ตลอดจนปรับตัวตอการเปลีย่นแปลงไดด ี จึงสามารถนํา
องคการไปสูความสําเร็จ ดงัที่ Dunham and Klafehn (1990:28) กลาววา ภาวะผูนําภายใต
สภาพแวดลอมการดูแลสุขภาพที่ไมแนนอน วุนวาย ตองใชการตัดสนิใจที่รวดเร็ว มีการจํากดัดาน
ทรัพยากร บุคลากรตองทํางานหนกัขึ้น เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ผูนําจะตองมีภาวะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลง สามารถตัดสินใจ สรางแรงบันดาลใจแกบุคลากรดวยวิสัยทัศนทีส่ามารถทํางาน
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ใหบรรลุเปาหมายขององคการตอไปได ดังนั้นผูนําทางการพยาบาลจะนิ่งเฉยไมได ซ่ึงจะมีผลให
เกิดความตองการผูนําทางการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงขึ้น จึงจําเปนตองมีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2546) ซ่ึงไมเพียงแตจะปฏิบัติตามหนาที่ของตนใน
หนวยงาน หากตองพัฒนาสูความเปนผูนาํการเปลี่ยนแปลงจะตองมีความแข็งขันในทางสรางสรรค 
มีทักษะผูนาํที่เหมาะสม ทําใหอัตราการคงอยูในงานสูงขึ้น สรางผลผลิตไดสูงและมคีุณภาพมากขึน้ 
และกอใหบุคลากรปฏิบัติงานดวยสุข มีผลใหอัตราการหยุดงานลดลง  
 4.4 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ 
 หัวหนาหอผูปวยจาํเปนตองมีสัมพันธกับบุคลากรในหนวยงาน ในฐานะที่หวัหนาหอผูปวย
เปนผูบริหารระดับตน ในการปฏิบัติงานรวมกันของพยาบาลประจําการกับหัวหนาหอผูปวย มีสวน
สนับสนุนสงเสริมใหเกดิการทํางานอยางมีความสุข เนื่องจาก หวัหนาหอผูปวยเปนผูบริหารที่มี
บทบาทสําคัญในการเชื่อมโยงนโยบายระหวางผูบริหารระดับสูงกับบคุลากรระดับปฏิบัติการ ใน
การดูแลผูใชบริการ และกําหนดมาตรฐานการพยาบาลสําหรับบุคลากรพยาบาลทุกระดับในหอ
ผูปวย (สายสมร เฉลยกิตติ,2545) โดยหัวหนาหอผูปวยมหีนาที่บริหารงานภายในหอผูปวย 
รับผิดชอบในการใหบริการพยาบาลผูปวยโดยตรง รวมทั้งควบคมุอํานวยการดแูลให
ผูใตบังคับบัญชา ปฏิบตัิงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อดําเนินงานเปนไปตามนโยบาย วัตถุประสงค 
เพื่อชวยใหพยาบาลมีการตัดสินใจ มีอิสระในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้หวัหนาหอผูปวยมีหนาที่
เปนผูตรวจสอบและประเมนิผลงานของพยาบาลประจําการ รวมทั้งเปนผูนิเทศงานใหกับพยาบาล
ประจําการ ใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองและมคีุณภาพ พรอมเปนผูประสานงานในดาน
ตางๆ ใหคําปรึกษาแกพยาบาลประจําการ รวมถึงการเปนแบบอยางที่ดีใหกับพยาบาลประจําการ 
ตลอดจนบทบาทผูนําสรางสรรค ชวยสนับสนุนใหพยาบาลประจําการ สรางสรรคส่ิงดีงามที่มี
คุณคาทางสังคม ทํางานอยางมีความสุข  
 จากบทบาทดังกลาวของหวัหนาหอผูปวยทีม่ีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะสามารถกระตุน
จูงใจบุคลากรใหยดึมั่นในการปฏิบัติงาน มีขวัญและกําลังใจสูง กระตอืรือรนในการปฏิบัติงาน และ
ทุมเทความพยายามอยางเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย และแสวงหา
แนวทางใหม ๆ มาพัฒนาการทํางานอยูเสมอ อันจะสงผลใหประสิทธิผลของงานและองคการสูงขึ้น
ถึงแมสภาพการณขององคการจะมีขอจํากดั 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวาภาวะผูนําการเปลี่ ยนแปลงมีความสัมพันธ
กับความสุขในการทํางานไดแก  
 เกษม ตนัตผิลาชีวะ (2545) กลาววา ความสขุกับการทํางานวาเปนการทาํงานที่มี
ความกาวหนามั่นคง มีผลตอแทนที่คุมคา บรรยากาศและเพื่อนรวมงานที่ดี ความกาวหนาในหนาที่
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การงาน  แตอีกสวนหนึ่งขึ้นอยูกับการสนบัสนุนจากผูบงัคับบัญชา ผูนํามีความสามารถ มีภาวะผูนํา 
สรางขวัญและกําลังใจตอผูรวมงาน   
 Dasborough and Ashkanasy (2002) ศึกษาพบวา ผูนําที่ดคีวรมีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 
ซ่ึงในการบริหารผูนําควรแสดงอารมณทางบวกตอพนักงาน ใชแรงจูงใจที่เหมาะสม พนักงานจะ
รับรูถึงอารมณ ความรูสึกที่ดตีองาน เกิดการพัฒนางาน และปฏิบัติงานดวยความสขุ สงผลใหการ
ทํางานเกิดประสิทธิภาพ  
 Rafferty and Giffin (2004) พบวาผูนําที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีสวนชวยใหผูตามมี
ความมั่นใจในตนเอง เกิดแรงจูงใจในตนเองในการทาํงาน ไปสูเปาหมายทีก่ําหนด มีอารมณ
ทางบวก และพยายามที่จะแกปญหาดวยตนเอง สงเสริมใหผูตามปฏิบัติงานอยางมีความสุข และ
พบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางลบกับ การโยกยายงาน การลาออกจากงานของ
พนักงาน 
 Manion (2003) ศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาล พบวาภาวะผูนํามีสวนชวยให
บุคลากรเกิดความสนุก รูสึกอยากทีจ่ะทํางาน นอกจากนี้ ผูนําควรปฏิบัติตอผูตาม แบบไมใช
นายจาง แตควรบริหารงานใหผูนําและผูตามมีสัมพันธภาพที่ดีตอกนั สรางแรงจูงใจใหผูตาม
ปฏิบัติงานไปสูเปาหมายที่กาํหนด จะสงเสริมใหผูตามเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน ซ่ึงภาวะผูนํา
ดังกลาวสอดคลองกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Bass, 1985) 
 ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะนําพาบุคลากรและองคการไปสู
ความสําเร็จ บคุลากรรูสึกอยากที่จะทํางาน เกิดความสุข สนุกสนานกบังานที่ทํา สงผลใหงานที่ทํา
เกิดความสําเร็จตามมา ซ่ึงการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะเปนประโยชนในการวางแผน
และสงเสริมการพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยในการสงเสริมบุคลากรใหปฏิบัติงานดวย
ความสุขใหเพิม่มากขึ้นตอไป   
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5. งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
  
 Robert (2005) ศึกษาความสัมพันธระหวางรายได (เงนิ) กับความสขุในการทํางานพบวา 
เงินไมใชปจจยัสําคัญที่ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน พบวาความสขุในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกบัสัมพันธภาพในที่ทํางานและระหวางบุคคลอื่น 
 Manion (2003) ทําการศึกษาองคประกอบของความสุขในการทํางาน ของพยาบาล กลุม
ตัวอยางเปนพยาบาล จํานวน 24 คน จากการศึกษาพบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลเกิดจาก
ปจจัย 4 ประการไดแก การติดตอสัมพันธ มีความรักในงาน ความสําเร็จในงาน และการเปนที่
ยอมรับ นอกจากนี้พบวาความสุขในการทาํงานมีความสมัพันธทางบวกในการทํางาน เชนการเหน็
คุณคาในตน การรับรูลักษณะงาน สัมพนัธภาพระหวางบุคคล สภาพแวดลอมในการทํางาน และ
ภาวะผูนํา ปจจัยดังกลาวสงผลใหเกิดการคงอยูในงานในอัตราที่สูงขึ้น 
 Diener (2003) ศึกษาวจิัยพบวา ผูที่มีสัมพันธภาพทีด่ีตอบุคคล จะประสบความสําเร็จใน
การทํางาน และมีความสุขมากกวาผูที่ขาดสมัพันธภาพในการทํางาน  
 Shimomitsu et al (2003) ศึกษาความเครียดและความเบือ่หนายของพยาบาล โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ในประเทศญี่ปุน พบวา มีความเครียดและเบื่อหนายงาน 39 เปอรเซ็นต สาเหตุ
สวนใหญเกิดจาก ความเหนื่อยลาจากการทํางาน ลักษณะงานที่ตองใหบริการผูปวยตลอดเวลา การ
นอนหลับไมเปนเวลา ภาระงานหนัก ความขัดแยงในหนวยงาน สภาพแวดลอมไมเอื้ออํานวย 
สัมพันธภาพกบัผูรวมงานไมดี  
 Tyson (2004) พบวาความเครียดของพยาบาลในระยะเวลา 5 ป ที่ศึกษาพบวาสวนใหญเกิด
จากการที่พยาบาลตองใหการพยาบาลผูปวยหนกั ผูปวยเสียชีวิตในเวลาอันรวดเร็วและจํานวนมาก 
ตลอดจนการใหบริการผูปวยอยางรีบดวนตองตัดสินใจอยางรวดเร็ว 
 Dasborough and Ashkanasy (2002) ศึกษาพบวา ผูนําที่ดคีวรมีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 
ซ่ึงในการบริหารผูนําควรแสดงอารมณทางบวกตอพนักงาน ใชแรงจูงใจที่เหมาะสม พนักงานจะ
รับรูถึงอารมณ ความรูสึกที่ดตีองาน เกิดการพัฒนางาน และปฏิบัติงานดวยความสขุ สงผลใหการ
ทํางานเกิดประสิทธิภาพ  
 Rafferty and Giffin (2004) พบวาผูนําที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีสวนชวยใหผูตามมี
ความมั่นใจในตนเอง เกิดแรงจูงใจในตนเองในการทาํงาน ไปสูเปาหมายทีก่ําหนด มีอารมณ
ทางบวก และพยายามที่จะแกปญหาดวยตนเอง สงเสริมใหผูตามปฏิบัติงานอยางมีความสุข และ
พบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางลบกับ การโยกยายงาน การลาออกจากงานของ
พนักงาน 



 46

 ธนธิดา ดิษบุตร (2540) ไดศกึษาวจิัยพบวา ปจจัยที่มีอิทธติอความสุขในการปฏิบัติงานของ
ขาราชการทหารเรือ ไดแก ความยึดมัน่ผูกพันตออาชีพทหารเรือ ความรูสึกวาหนวยงานเปนที่พึ่งพิง 
ความสําเร็จในงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ เงินเดือน และสวัสดิการ 
 ทองศุกร บุญเกิด (2542) ศึกษาพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานที่คุกคามบุคลากรใน
หนวยงาน  ลักษณะงานทีก่อใหเกิดความเครียดนัน้ทํานายอัตราการขาดงานได แตถาไดทํางานใน
สภาพแวดลอมที่มีการสนับสนุนสงเสริม ก็ทําใหบุคคลเกิดความสุขในการทํางาน  
 รุงนภา พูลนารถ (2542) ศึกษาวจิัยพบวาตัวแปรพยากรณที่มีความสามารถในการทํางาน
ความพึงพอใจในการทํางาน มาจากคณุลักษณะของงานดานความมีทกัษะทีห่ลากหลาย ผลสะทอน
กลับของงาน และความมีเอกสิทธิ์ของงาน 
 ชีวนันท พืชสะกะ (2544)  ศึกษาวจิัยพบวา การพัฒนาความฉลาดทางอารมณของบุคลากร
ในองคกรธุรกจิสงเสริมใหเกดิความสุข ความสําเร็จในการทํางาน 
 จงจิต เลิศวบิูลยมงคล (2546) ศึกษาวิจยัพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการมีความสัมพันธทางบวกกับปจจยัสวนบุคคล ดาน ประสบการณทํางาน แรงจูงใจใฝ
สัมฤทธิ์ และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในตน 
 จากแนวคิดดังกลาวจะเหน็ไดวา ความสุขในการทํางานเสริมสรางผลลัพธเชิงบวกไดหลาย
มิติทั้งทางดานบุคคล องคการ สงเสริมใหปฏิบัติงานไดอยางมีความสขุ รูสึกอยากทํางาน เกิดการ
เรียนรูและพัฒนางานใหมีประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ พบวาองคการมีขนาดใหญ บุคลากรจํานวนมากมีความจําเปนตองเผชิญกบัระบบงานที่มี
ความซับซอน ภาวะเครียดทางดานสุขภาพ ความกาวหนาทางเทคโนโลยีตาง ๆ ผูบริหารทางการ
พยาบาลควรสนับสนุนและสงเสริมใหบุคลากรมีความสุข สนุก รูสึกอยากทํางาน เพื่อใหพยาบาล
ประจําการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขและสนับสนุนใหเกิดความรักองคการ และวิชาชพี
พยาบาลตลอดไป  
 ดังนั้นผูวจิัยจึงมีความสนใจ ศึกษาความสุขในการทาํงาน ของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยศกึษาตัวแปรตน ดานการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย จากการศึกษาแนวคดิทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กีย่วของดงกลาว 
ผูวิจัยขอเสนอกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี้ 
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6. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

การรับรูลักษณะงาน 
  ความหลากหลายของงาน 
  ความสําคัญของงาน 
  ความมีเอกลักษณของงาน 
  ความมีอิสระในการปฏิบัต ิ
  ผลปอนกลับของงาน 
   Hackman and Oldham (1980) 

ความสุขในการทํางาน 
 

การติดตอความสัมพันธ 
ความรักในงาน 
ความสําเร็จในงาน 
การเปนที่ยอมรับ 
    Manion (2003) 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
    การสรางบารมี 
    การสรางแรงบันดาลใจ 
    การกระตุนปญญา 
    การคํานึงถึงความเปนบุคคล 
       Bass, Avolio (1994) 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจยันี้เปนการวิจยัเชิงบรรยาย (Descriptive Research) ในลักษณะของการศกึษาเชิง
สหสัมพันธ (Correlation study) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง การรับรูลักษณะงาน และภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1. ประชากร  ประชากรทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้ คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบตัิงานมี
ระยะเวลาไมนอยกวา  1 ป ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 7 แหง  จํานวน  6,249  คน 

2. กลุมตัวอยาง  กลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจยัคร้ังนี้ ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลายขัน้ตอน 
(Multi-stage sampling) (ยุวดี ฤาชาและคณะ, 2543) โดยมีขั้นตอนในการดําเนนิการวิจัยดังนี ้
  2.1 สํารวจจํานวนพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐจํานวน 7 
โรงพยาบาล 
  2.2    กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยคํานวณจากสูตร Taro Yamane (1973, อางถึง
ใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544) เมื่อมีระดับนยัสําคัญเปน 0.05 (α = 0.05) 
     

21 Ne
Nn

+
=                                        

n คือ ขนาดของกลุมตัวอยาง                                     
N คือ ขนาดประชากร 
e คือ ความคลาดเคลื่อนในการสุมตัวอาง เทาทีย่อมรับไดในที่นี้กําหนดไว 5 % 
 

สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี ้
  

( )( )205.062491
6249

+
=n   

        =  376  คน 
  2.3    สุมในระดับเขต โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ สุมกลุมตัวอยางในแต
ละเขตใชวิธีสุมแบบงาย โดยการจับสลากรายชื่อโรงพยาบาลในแตละเขต     ในเขตกรุงเทพฯ ม ี 2 
แหง ไดแก โรงพยาบาลศิริราช และ โรงพยาบาลรามาธิบดี ซ่ึงเปนโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยมหิดล 
ทําการสุมเลือกมา 1 แหง  เขตปริมณฑล มี 2 แหง ไดแก โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 



 49

มหาวิทยาธรรมศาสตร จังหวัดปทุมธานี และ ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ จังหวัด
นครนายก ทําการสุมเลือกมา 1 แหง ในสวนภูมิภาค มี 3 แหง ใชเปนตัวแทนเขตภาคละ 1 โรงพยาบาล 
จํานวน 3 โรงพยาบาล ไดแก โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม มหาวิทยาลัยเชียงใหม โรงพยาบาล
สงขลานครินทร  มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร โรงพยาบาลศรีนครินทร มหาวทิยาลัยขอนแกน 
รวมมีจํานวนโรงพยาบาลที่สุมตัวอยางทั้งหมด 5 โรงพยาบาล 
 โรงพยาบาลที่สุมตัวอยางไดแก โรงพยาบาลศิริราช ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพ
รัตนราชสุดาฯ โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โรงพยาบาลศรี
นครินทร โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล ตามเกณฑของเพชรนอย สิงหชางชัย
และคณะ (2539) คือ 
   
ขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล  =        ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด × จํานวนพยาบาลประจําการ (ในแตละโรงพยาบาล) 
                                                                                                        จํานวนพยาบาลประจําการทั้ง 5 โรงพยาบาล 
 
ในกรณีที่โรงพยาบาลใดคํานวณกลุมตัวอยางไดนอยกวา 30 คน จึงทําการปรับเพิม่กลุมตัวอยางให
เปน 30 คน เพื่อใหการกระจายของกลุมตัวอยางเปนโคงปกต ิ และสามารถเปนตัวแทนของ
ประชากรได (ประคอง กรรณสูต, 2542: 11) ดังนั้นเมื่อนํามารวมกันจะไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น
จํานวน 394 คน 

2.4    สุมเลือกแผนกที่ปฏิบตัิงานในแตละโรงพยาบาล โดยผูวจิัยจําแนกแผนกหอ
ผูปวยคือ แผนกอายุรกรรม แผนกศัลยกรรม แผนกสูติ-นารีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม และ
แผนกผูปวยนอกและฉุกเฉิน ทั้งหมดจํานวน 5 แผนก  สุมเลือกแผนกที่ปฏิบัติงาน 3 แผนก และใน
แตละแผนกสุมเลือกหอผูปวยจํานวน  3 หอผูปวย โดยวิธีการจับสลากเลือกหอผูปวย  เลือกกลุม
ตัวอยางพยาบาลประจําการที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป ใหไดกลุมตวัอยางครบตาม
จํานวนที่กําหนดไว 
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ตารางที่ 1 แสดงจํานวนประชากรและขนาดกลุมตัวอยางของโรงพยาบาลแตละแหง 
 

ชื่อโรงพยาบาล จํานวนประชากร กลุมตัวอยางทีไ่ดจาก
การคํานวณ 

กลุมตัวอยาง
ท่ีเก็บจริง 

โรงพยาบาลศิริราช 2,250 160 160 

โรงพยาบาลมหาราชนครเชยีงใหม 1,508 108 108 

โรงพยาบาลรามาธิบดี 700 - - 

โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระ
เกียรต ิ 281 - - 

โรงพยาบาลสงขลานครินทร 778 56 56 

โรงพยาบาลศูนยการแพทยสมเด็จ
พระเทพฯ 176 12 30 

โรงพยาบาลศรีนครินทร 
 556 40 40 

รวม 6,249 376 394 

 
 
ตารางที่ 2 แสดงจํานวนกลุมตัวอยางและรอยละของแผนกที่ปฏิบัติงาน 
 

แผนกที่ปฏิบัตงิาน จํานวน  (333 คน) รอยละ 
อายุรกรรม 137 41.1 
ศัลยกรรม 49 14.7 
สูติ-นารีเวชกรรม 91 27.4 
กุมารเวชกรรม 32 9.6 
ผูปวยนอกและฉุกเฉิน 24 7.2 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถามซึ่งผูวิจัยสรางขึ้น โดยมวีัตถุประสงคเพื่อ

ใชเปนเครื่องมอืวิจัยในการเกบ็รวบรวมขอมูล แบบสอบถามจํานวน 1 ชุด ประกอบดวยเนื้อหา 4 
สวนดังนี ้
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัย
ของรัฐ ประกอบดวย อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ ประสบการณการทํางาน สังกัดของหนวยงาน
หรือแผนกที่ปฏิบัติงาน โดยมีลักษณะขอคําถามใหเลือกตอบ และเติมขอความลงในชองวาง ซ่ึง
ผูวิจัยสรางขึ้นเอง 
 สวนที ่ 2 แบบสอบถามการรับรูลักษณะงาน แบบสอบถามนี้จะถามเกี่ยวกับการรับรูลักษณะ
งานในการปฏิบัติงานการพยาบาลของพยาบาลประจําการ ซ่ึงผูวิจัยสรางแบบสอบถาม ตามแนวคดิ
ของ Hackman and Oldham (1980) ประกอบดวย 5 ดานคือ ความหลากหลายของทักษะ 
ความสําคัญของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความมีอิสระในการปฏิบัติ และผลปอนกลับของ
งาน โดยมขีั้นตอนในการสรางดังนี ้
  2.1  ศึกษาคนควา แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับลักษณะงาน จากหนังสือ เอกสาร ตํารา 
บทความ งานวิจัยตาง ๆ  
  2.2  รวบรวมคําสําคัญตามแนวคิดของ Hackman and Oldham (1980) เพื่อนํามา
เขียนคําจํากัดความ หลังจากนั้นสรางขอคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมกับคําจํากัดความ ไดขอ
คําถามทั้งหมด จํานวน 33 ขอ มีองคประกอบดวย 5 ดาน คือ 
 ดานความหลากหลายของงาน  ประกอบดวยขอคําถามจาํนวน 8 ขอ         (ขอที่ 1- 8) 
 ดานความมเีอกลักษณของงาน ประกอบดวยขอคําถามจาํนวน 6 ขอ         (ขอที่ 9- 14) 
 ดานความสําคญัของงาน ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 5  ขอ                 (ขอที่ 15- 19) 
 ดานความมีอิสระในการปฏบิัติงาน ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 7 ขอ  (ขอที่ 20-26) 
 ดานผลปอนกลับของงาน  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 7 ขอ                (ขอที่ 21-33) 
 
 ขอคําถามทุกขอเปนคําถามเชิงบวกทั้งหมด ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา 5 
ระดับตามแบบลิเคอรท กําหนดใหผูเลือกตอบไดคําตอบเดียว มีระดับคะแนนและความหมายของ
ตัวเลือกดังนี ้

5     หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับลักษณะงานในหอผูปวยที่ทานปฏิบัติอยูในระดับมากที่สุด 
4     หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับลักษณะงานในหอผูปวยที่ทานปฏิบัติอยูในระดับมาก 
3     หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับลักษณะงานในหอผูปวยที่ทานปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง 
2     หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับลักษณะงานในหอผูปวยที่ทานปฏิบัติอยูในระดับนอย 
1     หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับลักษณะงานในหอผูปวยที่ทานปฏิบัติอยูในระดับนอยที่สุด 
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 การแปลผลคะแนนรวมการรบัรูลักษณะงานของพยาบาลประจําการ ใชเกณฑของประคอง 
กรรณสูต (2538) ดังนี ้
 คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง ลักษณะงานเปนจริงในระดับมากทีสุ่ด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง ลักษณะงานเปนจริงในระดับในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง ลักษณะงานเปนจริงในระดับระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง ลักษณะงานเปนจริงในระดับระดับนอย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง ลักษณะงานเปนจริงในระดับระดับนอยที่สุด 
 สวนที่ 3  แบบสอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยสราง
แบบสอบถามตามแนวคิดของ Bass & Avolio   (1994) ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานการสรางบารมี 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนบุคคล โดยมี
ขั้นตอนการสรางดังนี ้
 3.1   ศึกษาคนควา แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จากหนังสือ เอกสาร 
คํารา บทความ งานวิจยัตาง ๆ  
 3.2  รวบรวมคําสําคัญตามแนวคิดของ Bass& Avolio   (1994) เพื่อนํามาเขียนคําจํากัด
ความ หลังจากนั้นสรางขอคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมกับคําจํากัดความ ไดขอคําถาม
ทั้งหมด 31 ขอ ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ 
 ดานการสรางบารมี  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 8 ขอ                           (ขอที่ 1- 8) 
 ดานการสรางแรงบันดาลใจ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 7 ขอ                 (ขอที่ 9-15) 
 ดานการกระตุนปญญา ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 7 ขอ                           (ขอที่16-22) 
 ดานการคํานึงถึงความเปนบคุคล  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 9 ขอ           (ขอที่ 23-31) 
 
 ขอคําถามทุกขอเปนคําถามเชิงบวกทั้งหมด ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา 5 
ระดับตามแบบลิเคอรท กําหนดใหผูเลือกตอบไดคําตอบเดียว มีระดับคะแนนและความหมายของ
ตัวเลือกดังนี ้

        5            หมายถึง              ขอความนัน้ตรงกับพฤตกิรรมการกระทําและการแสดงออกของ                  
หัวหนาหอผูปวยมากที่สุด                   

 4 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรม การกระทําและการ  
                แสดงออกของหัวหนาหอผูปวยมาก 

 3 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรม การกระทําและการ  
   แสดงออกของหัวหนาหอผูปวยปานกลาง 

 2 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรม การกระทําและการ  
   แสดงออกของหัวหนาหอผูปวยนอย 
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 1 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรม การกระทําและการ  
                             แสดงออกของหัวหนาหอผูปวยนอยทีสุ่ด 

 
 การแปลผลคะแนนรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย ใชเกณฑของ
ประคอง กรรณสูต (2538)  ดังนี ้
 คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับนอย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับนอยที่สุด 
 
 สวนที่ 4  แบบสอบถามความสุขในการทํางาน ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดของ Manion 
(2003) ประกอบดวย 4 ดาน คือ การติดตอความสัมพนัธ ความรักในงาน ความสาํเร็จในงาน การ
เปนที่ยอมรับ โดยมีขั้นตอนการสรางดังนี้ 
 4.1    ศึกษาคนควา แนวคดิทฤษฎีเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน จากหนังสือ เอกสาร ตํารา 
บทความ งานวิจัยตาง ๆ  
 4.2 รวบรวมคําสําคัญตามแนวคิดของ Manion (2003) เพื่อนํามาเขียนคําจํากัดความ 
หลังจากนัน้สรางขอคําถามใหสอดคลองและครอบคลุมกับคําจํากัดความ ไดขอคําถามทั้งหมด 39 
ขอ   มีองคประกอบดวย 4 ดาน คือ 
 ดานการติดตอสัมพันธ  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 9 ขอ                        (ขอที่ 1- 9) 
 ดานความรักในงาน ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 9 ขอ                                (ขอที่ 1- 18) 
 ดานความสําเรจ็ในงาน ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 9 ขอ                          (ขอที่ 19- 27) 
 ดานการเปนทีย่อมรับ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน12 ขอ                           (ขอที่ 28- 39) 
 
 ขอคําถามทุกขอเปนคําถามเชิงบวกทั้งหมด ลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา 5 
ระดับตามแบบลิเคอรท กําหนดใหผูเลือกตอบไดคําตอบเดียว มีระดบัคะแนนและความหมายของ
ตัวเลือกดังนี ้

5     หมายถึง   ทานมีความสขุในงานที่ทานปฏิบัติอยูในหอผูปวยตามขอความใน     
ประโยค ระดับมากที่สุด 

4     หมายถึง ทานมีความสขุในงานที่ทานปฏิบัติอยูในหอผูปวยตามขอความใน         
ประโยคระดับมาก 
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3     หมายถึง ทานมีความสขุในงานที่ทานปฏิบัติอยูในหอผูปวยตามขอความใน
ประโยคระดับปานกลาง 

2     หมายถึง ทานมีความสขุในงานที่ทานปฏิบัติอยูในหอผูปวยตามขอความใน
ประโยคระดับนอย 

1      หมายถึง ทานมีความสขุในงานที่ทานปฏิบัติอยูในหอผูปวยตามขอความใน 
ประโยค ระดับนอยที่สุด 

 การแปลผลคะแนนรวมความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ ใชเกณฑของ
ประคอง กรรณสูต (2538)  ดังนี ้
 คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00 หมายถึง มีความสุขในการทํางานอยูในระดับมากที่สุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49 หมายถึง มีความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49 หมายถึง มีความสุขในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49 หมายถึง มีความสุขในการทํางานอยูในระดับนอย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49 หมายถึง มีความสุขในการทํางานอยูในระดับนอยที่สุด 
 
การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 

1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity)  
ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้น ภายหลังผานการปรับปรุงแลว เสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อ

ตรวจสอบความเหมาะสมของขอความ ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา พรอมทั้ง
ปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา หลังจากนั้นผูวจิยัติดตอขอความอนุเคราะหจาก
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 6 ทาน ประกอบดวย ผูทรงคุณวฒุิดานการบรหิาร 2 ทาน  ผูทรงคุณวุฒิดาน
การพยาบาล 1 ทาน ผูทรงคุณวุฒดิานวิชาการ 3 ทาน ดังรายนามในภาคผนวก โดยมีหลักเกณฑการ
พิจารณาความตรงตามเนื้อหา ที่พิจารณาความสอดคลองระหวางสาระคําถามกับสาระคํานิยามเชงิ
ปฏิบัติการณตามกรอบแนวคิดทฤษฎีของมิติที่วัด โดยใหผูทรงคุณวุฒหิรือผูเชี่ยวชาญเปนผูพิจารณา
ความถูกตองและขอบเขตเนือ้หา ความรดักุมในการใชภาษา การตีความหมายของขอความ รวมทั้ง
ขอคําแนะนําและขอเสนอแนะ กําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นเปน 4 ระดับ โดยแตละระดับมี
ความหมายดังนี้ 

1  หมายถึง  คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
2                หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยาง 

มากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
3                หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง

เล็กนอยจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
4  หมายถึง  คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
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 ผูวิจัยนําผลการพิจารณาของผูทรงคุณวุฒิและขอเสนอแนะที่ไดรับ มาปรับปรุง
แบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  โดยคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา 
(Content Validity Index หรือ CVI) ซ่ึงคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่มีคุณภาพดานความตรงตาม
เนื้อหาอยูในเกณฑทีย่อมรบัไดคือ 0.8 ขึ้นไป (Polit&Hungler, 1999) 

 
 CVI =  จํานวนคําถามที่ผูเชี่ยวชาญทกุคนใหความคิดเห็นในระดบั 3 และ 4 
     จํานวนคําถามทั้งหมด 
  

จากการรวบรวมขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิทั้ง 5 คน พบวา จํานวนขอคําถามที่
ผูทรงคุณวุฒิใหความคิดเห็นในระดบั 3 และ 4 ของแบบสอบการรับรูลักษณะงาน แบบสอบถาม
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูงาน และแบบสอบถามความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจาํการ มีคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI) เทากับ .90, .93 และ .92 ตามลําดับ ผูวิจยั
นําแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ และเสนอใหอาจารยที่ปรึกษา
วิทยานิพนธพจิารณาความเห็นชอบอีกครัง้ เพื่อความสมบูรณของเครื่องมือ โดยมีการปรับปรุง 
แกไขขอคําถามดังตอไปนี ้
สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ มีขอคาํถามทั้งหมด 7 ขอ   
 คงเดิม      7  ขอ                     
สวนที่ 2 แบบสอบถามการรับรูลักษณะของงาน    
 คงเดิม                 30   ขอ 
 ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา                                 2   ขอ 
 ตัดขอคําถาม                                                              1   ขอ 
 รวมมีขอคําถาม                                                        33   ขอ       
 
สวนที่ 3  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย        
  คงเดิม      29    ขอ 
 ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา                              2    ขอ 
 รวมมีขอคําถาม                                                    31    ขอ                      
สวนที่ 4  แบบสอบถามความสุขในการทํางาน                                                                
 คงเดิม      35     ขอ 
 ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา                                  4      ขอ 
 รวมมีขอคําถาม                                                          39    ขอ       
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หลังจากนัน้ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้งหมดเสนอตอผูอํานวยการโรงพยาบาล
ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ เพื่อขออนุมตัิทดลองใชเครื่องมือ 

2. การหาความเที่ยงของเครือ่งมือ 
 ผูวิจัยนําเครื่องมือที่ผานการตรวจความตรงตามเนื้อหาจากผูทรงคุณวุฒ ิ และไดรับการ
ปรับปรุงแกไขและผานการตรวจสอบจากอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเรียบรอยแลว ไปทดลองใช 
(Try out) กบัพยาบาลประจําการซึ่งปฏิบัติงานตั้งแต 1 ปขึ้นไป ที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุม
ตัวอยางจํานวน 30 คน ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกยีรติ ซ่ึงไมไดเปนกลุม
ตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ แลวนําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหหาความเทีย่งของเครื่องมือโดยการหาคาสัม
ประสิทธแอลฟาของครอนบาค (Cronbach, s Alpha coefficient) เมื่อพิจารณาคาที่ไดไมมีขอคําถาม
ที่ตองปรับปรุงหรือตัดออกเนื่องจากเปนคาที่อยูในเกณฑยอมรับได จึงนําแบบสอบถามชุดนี้ไปใช
ในการเก็บขอมูลจริง  ซ่ึงรายละเอียดแบบสอบถามชุดนี้ แบงออกเปน 4 สวน ดังนี ้
 
สวนที่ 1 แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ มีขอคาํถามทั้งหมด 7 ขอ   
 คงเดิม                  7   ขอ                               ขอท่ี 1-7 
สวนที่ 2 แบบสอบถามการรับรูลักษณะของงาน            จาํนวน  32 ขอ                 
 1. ดานความหลากหลายของงาน   8   ขอ   ขอที่ 1-8 
 2. ดานความมเีอกลักษณของงาน   6    ขอ   ขอที่ 9-14 
 3. ดานความสาํคัญของงาน   5    ขอ   ขอที่15-19 
 4. ดานความมอิีสระในการปฏิบัติงาน  7    ขอ   ขอที่ 20-26 
 5. ดานผลปอนกลับของงาน   6    ขอ   ขอที่ 27-32 
 
สวนที่ 3  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย                   จาํนวน  31  ขอ 
 1. ดานการสรางบารมี    8    ขอ   ขอที่ 1-8 
 2. ดานการสรางแรงบันดาลใจ   7    ขอ                              ขอท่ี 9-15 
  3. ดานการกระตุนปญญา    7    ขอ   ขอที่ 16-22 
 4. การคํานึงถึงความเปนบุคคล   9    ขอ   ขอที่ 23-31 
สวนที่ 4  แบบสอบถามความสุขในการทํางาน                                                          จํานวน  39   ขอ          
 1.  ดานการติดตอสัมพันธ    9    ขอ   ขอที่ 1-9 
 2.  ดานความรกัในงาน    9     ขอ   ขอที่10-18 
 3.  ดานความสําเร็จในงาน   9     ขอ   ขอที่ 19-27 
 4.  ดานการเปนที่ยอมรับ                12    ขอ   ขอที่ 28-39 
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เมื่อนําแบบสอบถามไปใชในการเก็บขอมูลจริง แลวจึงนาํมาหาความเทีย่งของแบบสอบถามอีกครั้ง 
ไดคาความเทีย่งดังที่แสดงในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 คาความเที่ยงแบบสอบถามคุณลักษณะของงาน ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย และความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ 

                      คาความเที่ยง                              
                               แบบสอบถาม กลุมทดลองใช                กลุมตัวอยางจริง 

    (n = 30)                             (n = 333)           
การรับรูลักษณะของงาน 
     ดานความหลากหลายของงาน 
     ดานความมีเอกลักษณของงาน 
     ดานความสําคัญของงาน 
     ดานความมีอิสระในการปฏิบัติงาน 
     ดานผลปอนกลับของงาน 
ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
     ดานการสรางบารมี 
      ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
      ดานการกระตุนปญญา 
      ดานการคาํนึงถึงความเปนบุคคล 
ความสุขในการทํางาน 
      ดานการตดิตอสัมพันธ  
      ดานความรักในงาน 
      ดานความสําเร็จในงาน 
      ดานการเปนที่ยอมรับ 

     .86                                      .80 
     .87                                      .84 
     .83                                      .75 
     .85                                      .84 
     .80                                      .80 
     .74                                      .78 
     .97                                      .95 
     .97                                      .94 
     .94                                      .90 
     .95                                      .91 
     .96                                      .94                    

.89                                     .83 
     .87                                      .84 
     .91                                      .88 
     .81                                      .80 
     .86                                      .88 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 

1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สงถึงผูอํานวยการ
โรงพยาบาลหรือคณบดีคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ที่เปนกลุมทดลองและ
กลุมตัวอยาง จํานวน  5 แหง ไดแกโรงพยาบาลศิริราช ศูนยการแพทยสมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ 
โรงพยาบาลสงขลานครินทร โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม โรงพยาบาลศรีนครินทร เพื่อขอ
ความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมลู จากพยาบาลประจําการ 
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2. สงหนังสือขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลพรอมแนบรายละเอียดของ
โครงการวิจัยและตัวอยางเครื่องมือวิจัย ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน  5 
แหง สงใหคณะกรรมการพิทักษสิทธิตัวอยางการวจิัยขององคกร โดยผานคณะกรรมการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัยในมนุษยของแตละโรงพยาบาล  พิจารณาใหความเห็นชอบกอน ผูวิจัยจึงทําการ
เก็บรวบรวมขอมูล ใชระยะเวลาประมาณ 2 ถึง 8 สัปดาห 

3. ผูวิจัยติดตอประสานงานกับหัวหนากลุมการพยาบาล ของแตละโรงพยาบาลเพื่อขอความ
อนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลจากพยาบาลประจําการ 

4. ผูวิจัยสงแบบสอบถามผานทางหัวหนากลุมการพยาบาล โดยช้ีแจงวัตถุประสงคของการ
วิจัย โดยขอความรวมมือในการแจกแบบสอบถามและเก็บรวบรวมขอมูล แกพยาบาลประจําการที่
ปฏิบัติงานเปนระยะเวลา  1 ปขึ้นไป ในทุกแผนกไดแก แผนกอายุรกรรม แผนกศลัยกรรม แผนก
สูตินารีเวชกรรม แผนกกุมารเวชกรรม และแผนกผูปวยนอกและฉุกเฉิน ที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อ
เปนการพิทักษสิทธิในการตอบแบบสอบถามของกลุมตัวอยางและเพื่อใหไดขอมูลที่ตรงกับความ
เปนจริงมากทีสุ่ด ผูวิจัยไดแนบซองเปลาที่มีช่ือที่อยูของผูวิจัยตดิแสตมป (โดยผูวิจยัเตรียมไวแลว) 
ใหกลุมตวัอยางสงกลับถึงผูวิจัยโดยตรงทางไปรษณยี โดยสงแบบสอบถามทั้งส้ิน 394 ฉบับ ไดรับ
กลับมาและมคีวามสมบูรณของแบบสอบถาม    333   ชุด คิดเปนรอยละ  84.5    ของแบบสอบถาม
ที่สงไปทั้งหมด ผูวิจยัเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแตวนัที่  1 กรกฎาคม 2548 ถึง วันที่    25 สิงหาคม 
2548 รวมใชระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล     56     วัน 
 
การพิทักษสิทธ์ิกลุมตัวอยาง 
 ผูวิจัยเร่ิมดําเนนิการวจิัยหลังจากที่ไดรับอนุมัติจากคณบดี คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย โดยคํานึงถึงการพิทักษกลุมตัวอยางดังนี ้

1. โทรศัพทช้ีแจงทําความเขาใจกับหวัหนางานการพยาบาล โรงพยาบาลซึ่งเปนกลุม
ตัวอยางในการตอบแบบสอบถามพรอมขอคํายินยอมเขารวมการวจิัย อธิบายถึงการสุมเลือกแผนกที่
ปฏิบัติงาน 3 แผนก ในแตละแผนกสุมเลอืกหอผูปวย 3 หอผูปวย โดยวิธีการจับสลากสุมเลือกหอ
ผูปวยและเลือกกลุมตัวอยางพยาบาลประจาํการที่มีประสบการณการทํางานตั้งแต 1 ปขึ้นไป ใหได
กลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่กําหนดไว 

2. ช้ีแจงเรื่องการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลายลักษณอักษร ในหนาแรกของแบบสอบถาม 
โดยบอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม ใหความกระจางเกีย่วกับแบบสอบถาม อธิบาย
ประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมการวิจยัใหกบักลุมตัวอยางไดรับทราบ และดําเนินการเก็บขอมูล
เฉพาะในกลุมตัวอยางทีย่ินยอมเขารวมการโครงการเทานั้น กลุมตัวอยางสามารถหยุดหรือปฏิเสธ
การเขารวมโครงการไดทุกเวลา ซ่ึงการปฏิเสธนี้จะไมมีผลกระทบใด ๆ ตอกลุมตัวอยางทั้งส้ิน 
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3. เมื่อไดแบบสอบถามกลับมาแลว ผูวิจยัเก็บขอมูลดิบที่ไดจากแบบสอบถามไวเปน
ความลับ และอยูในที่ที่ปลอดภัย 

4. วิเคราะหขอมูลในลักษณะภาพรวม การรายงานผลการวิเคราะหในลักษณะที่ไม
สามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลใดบุคคลหนึง่ 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมมาวิเคราะหตามระเบียบวิธีทางสถิติ โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS for Windows Version 11 (Statistical Package for the Social Science) ซ่ึงมี
รายละเอียดดังนี้ 

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลา
การปฏิบัติงาน นํามาวิเคราะหโดยใชสถิติการแจกแจงความถี่ เปนจํานวนและรอยละ 

2. วิเคราะหขอมูล การรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวยและ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยใชคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทั้งรายดาน
และโดยรวม 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวาง การรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หวัหนาหอผูปวย กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โดยใชสถิติสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson, s Product Moment Correlation Coefficient) และทดสอบระดบั
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีเกณฑเปรียบเทียบระดบัความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของเพียรสัน (r) ดังนี้ (Munro, 2000) 
  r = 0               ไมมีความสัมพันธ 
  r =  ± 0.26 - ± 0.349     มีความสัมพันธระดับต่ํา 
  r =  ± 0.50 - ± 0.69      มีความสัมพันธระดับปานกลาง 
  r =  ± 0.70 - ± 0.89       มีความสัมพันธระดับสูง 
  r =  ± 0.90 - ± 1.00       มีความสัมพันธระดับสูงมาก 
 สวนเครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธเปนบวก หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรอืลดตามกัน ถาคาสัมประสิทธ
สหสัมพันธเปนลบ หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงขามกัน 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 

 การศึกษาระดบัความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ และศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เพื่อตอบ
คําถามการวิจยั ในการศึกษาครั้งนี้ มีลําดับขั้นตอนดังนี ้
 ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ (แสดงไวในตารางที่ 4) 
 ตอนที่ 2  การวิเคราะหความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล 
   มหาวิทยาลัยของรัฐ (แสดงไวในตารางที่ 5-9) 
 ตอนที่ 3  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการ 
   เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย กับความสุขในการทํางานของพยาบาล 
   ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั (แสดงไวในตารางที่ 10-21) 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ 
ตารางที่ 4 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตามเพศ อายุ สถานภาพ วุฒิการศึกษา  
ประสบการณทํางาน แผนกที่ปฏิบัตงิาน และระยะเวลาที่ปฏิบตัิงานในหอผูปวย 
 
ลําดับ            ขอมูลสวนบุคคล                  จํานวน (คน; N = 333)                   รอยละ 
   1                เพศ                                                            
                     ชาย                                                      5                                       1.5  
                     หญิง                                                    328                                    98.5 
   2                อายุ (ป) 
                      20-29                                                 113                                     33.9 
                      30-39                                                 129                                     38.7 
                      40-49                                                 84                                       25.2 
                      50-59                                                 7                                          2.2 
    3                สถานภาพ 
                      โสด                                                   205                                     61.6 
                       คู                                                       113                                     33.9 
                       หมาย                                                 5                                         1.5 
                       หยาราง                                              10                                       3.0 
                       แยกกันอยู                                          0                                         0.0 
    4                วุฒิการศึกษา 
                      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา                    295                                     88.6 
                      สูงกวาปริญญาตรี                               38                                       11.4 
    5                ประสบการณการทํางาน (ป) 
                      1-5                                                      101                                     30.3 
                      6-10                                                     98                                      29.4 
                      11-15                                                   52                                      15.6 
                      16-20                                                   44                                      13.2 
                      21-25                                                   34                                      10.2 
                      26-30                                                    4                                       1.2 
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ลําดับ            ขอมูลสวนบุคคล                  จํานวน (คน; N = 333)                   รอยละ 
    6                แผนกที่ปฏิบัตงิาน     
                      อายุรกรรม                                               137                                    41.1 
                      ศัลยกรรม                                                49                                      14.7 
                      สูตินรีเวชกรรม                                       91                                       27.4 
                      กุมารเวชกรรม                                        32                                       9.6 
                      ผูปวยนอกและฉุกเฉิน                             24                                      7.2 
    7                ระยะเวลาท่ีปฏิบัตงิานในหอผูปวย 
                       1-5                                                          122                                    36.6       
                      6-10                                                         103                                    30.9  
                      11-15                                                       52                                      15.6           
                      16-20                                                       33                                      9.9 
                      21-25                                                       21                                      6.3 
                      26-30                                                       2                                        0.6        
  
 จากตารางที ่ 4 พบวากลุมตัวอยางคอื พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ จํานวน 333 คน สวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 98.2 มีอายุระหวาง 30-
39 ป คิดเปนรอยละ 38.7 มีสถานภาพโสดมากที่สุดคิดเปนรอยละ 61.6 และมีสถานภาพ หมายนอย
ที่สุด คิดเปนรอยละ 1.5 วุฒิการศึกษาสูงสุดของกลุมตัวอยางสวนใหญเปนระดบัปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา คิดเปนรอยละ 88.6 ประสบการณทํางานพยาบาลประจําการสวนใหญมีประสบการณ
ทํางาน 1- 5 ป คิดเปนรอยละ 30.3 รองลงมามีประสบการณทํางาน  6-10 ป คิดเปนรอยละ 29.4 
ประสบการณการทํางาน 26-30 ป มีจํานวนนอยที่สุดคิดเปนรอยละ 0.6 สําหรับแผนกที่ปฏิบัติงาน
พบวา ปฏิบัตงิานแผนกอายรุกรรมมากที่สุด คิดเปนรอยละ 41.1 รองลงมาแผนก สูตินรีเวชกรรม 
คิดเปนรอยละ 27.3 และแผนกผูปวยนอกและฉุกเฉินมจีาํนวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 7.2 สวน
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในหอผูปวยปจจบุัน สวนใหญปฏิบัติงานเปนระยะเวลา 1-5 ป รองลงมา
ปฏิบัติงาน 6-10 ป คิดเปนรอยละ 30.9     และระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยที่สุดคอื 26-30 ป คิด
เปนรอยละ 0.6                                         
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ (ตารางที่ 5- 9) 
 
ตารางที่ 5 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายดาน 
 

ความสุขในการทํางาน X  S.D. ระดับ 
ดานการติดตอสัมพันธ 3.87 0.48 สูง 
ดานความรักในงาน 3.80 0.59 สูง 
ดานความสําเรจ็ในงาน 3.67 0.47 สูง 
ดานการเปนทีย่อมรับ 3.66 0.45 สูง 
โดยรวม 3.75 0.41 สูง 

 
 จากตารางที่ 5 ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.75) เมื่อพิจารณารายดานพบวา คะแนนเฉลี่ย
ดานการติดตอสัมพันธมีคาสูงสุด ( X = 3.87) รองลงมาคือ ดาน ความรักในงาน   และ ดาน 
ความสําเร็จในงาน ( X = 3.80 และ X = 3.67 ตามลําดับ) สวนดานการเปนที่ยอมรับมีคะแนนเฉลี่ย
ต่ําสุด ( X = 3.66)          
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 64

ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสุขในการทํางาน ดานการติดตอสัมพันธ 
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐจําแนกตามรายขอ 
 

ดานการติดตอสัมพันธ X  S.D. ระดับ 
ยินดีชวยเหลือ เมื่อเพื่อนรวมงานตองการความชวยเหลือ 4.12 0.65 สูง 
พูดคุยอยางเปนมิตรในระหวางทํางาน 4.05 0.64 สูง 
ไดรับความรวมมือจากเพื่อนรวมงาน  3.97 0.64 สูง 
ผูรวมงานแสดงความยนิดเีมื่อมีผูใดไดรับเกยีรติหรือรางวัลจากผลงาน 3.92 0.82 สูง 
เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน เพื่อนรวมงานชวยเหลือดวยความเต็มใจ    3.91 0.70 สูง 
มีการสังสรรคกันเวลาพัก 3.80 0.81 สูง 
รูสึกเปนสุขเมือไดทํางานรวมกับผูรวมงานในหอผูปวย 3.76 0.79 สูง 
เมื่อทานไมสบาย เพื่อนรวมงานจะดูแลทาน 3.73 0.76 สูง 
บุคลากรในหอผูปวยมีความรักผูกพันซึ่งกนัและกนั 3.59 0.75 สูง 
โดยรวม                                                                               3.87 0.48 สูง 

 
จากตารางที่ 6 พบวาความสขุในการทํางานดานการติดตอสัมพันธของพยาบาลประจาํการ

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.87) เมื่อพิจารณา
รายขอพบวาทกุขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยขอยินดีใหการชวยเหลือเมื่อเพื่อนรวมงาน
ตองการความชวยเหลือ มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.12)  ขอพูดคยุอยางเปนมิตรในระหวาง
ทํางานมีคาเฉลี่ยรองลงมาคือ ( X = 4.05) และขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดไดแก บุคลากรในหอผูปวย
มีความรักผูกพันซึ่งกันและกัน ( X =  3.59 )   
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ตารางที่ 7 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสุขในการทํางาน ดานความรักในงาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐจําแนกตามรายขอ 
 

ดานความรักในงาน X  S.D. ระดับ 
มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ 4.16 0.69 สูง 
พอใจที่จะทําทุกอยางที่เปนองคประกอบของงาน 3.91 0.74 สูง 
ปฏิบัติงานดวยความกระตือรือรน 3.91 0.72 สูง 
ไมคิดจะยายไปทํางานที่อ่ืน แมวาจะมีโอกาสยายงานใหม 3.85 0.82 สูง 
ภูมิใจทีไ่ดรับผิดชอบในการทํางานในหนาที่ปจจุบัน 3.81 0.84 สูง 
ดีใจที่ไดทํางานที่ทําอยูในปจจุบัน 3.73 0.94 สูง 
สนุกกับการทาํงาน 3.72 0.80 สูง 
ปรารถนาที่จะทํางานตลอดเวลา 3.59 0.84 สูง 
เพลิดเพลินในการทํางานจนรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว 3.54 0.86 สูง 
โดยรวม 3.80 0.59 สูง 

 
 จากตารางที่ 7 พบวา ความสุขในการทํางานดานความรักในงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.80) เมื่อพิจารณา
รายขอพบวา ทุกขอคําถามอยูในระดับสูง โดยขอคําถามมีความมุงมัน่ที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จ มี
คาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.16) และขอคําถามที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ไดแก มีความเพลิดเพลินในการ
ทํางานจนรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเรว็ ( X = 3.54)  
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ตารางที่ 8 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับความสุขในการทํางาน ดานความสําเร็จในงาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐจําแนกตามรายขอ 
 

ดานความสําเร็จในงาน X  S.D. ระดับ 
การไดทํางานทําใหรูสึกมีคณุคาในชวีิต 3.97 0.79 สูง 
มีความภาคภูมใิจในงานที่ทําอยู 3.94 0.86 สูง 
ไดทํางานจนบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 3.80 0.65 สูง 
งานที่ทําเกิดผลลัพธที่ดีตามที่ตองการ 3.78 0.61 สูง 
งานที่ทํามีสวนทําใหองคการเกิดการพัฒนา 3.67 0.71 สูง 
ทํางานที่ทาทายไดสําเร็จ 3.66 0.70 สูง 
มีอิสระในการทํางาน 3.55 0.78 สูง 
ไดรับการยกยอง ชมเชย หรือรางวัลตอบแทนเมื่อประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน 3.42 0.89 ปานกลาง 

มีความกาวหนาในหนาที่การงาน 3.29 0.85 ปานกลาง 
โดยรวม 3.67 0.47 สูง 
 
 จากตารางที่ 8 พบวาความสุขในการทํางานดานความสําเร็จในงานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.67) เมื่อพิจารณา
รายขอพบวา การไดทํางานทําใหรูสึกมีคณุคาในชวีิตมคีะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.97) รองลงมา คือ  
มีความภาคภูมใิจในงานที่ทําอยู ( X = 3.94) สวนขอคําถามที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดอยูระดับปานกลาง 
คือมีความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน ( X = 3.29) 
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ตารางที่ 9   คาเฉล่ียสวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับความสุขในการทํางาน ดานการเปนท่ียอมรับ
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐจําแนกตามรายขอ 
 

ดานการเปนท่ียอมรับ X  S.D. ระดับ 
ญาติ ผูปวยปฏิบัติตามคําแนะนําของทาน 3.90 0.61 สูง 
ผูปวยยอมรับความสามารถของทาน 3.86 0.56 สูง 
ไดรับความเชือ่ถือและไววางใจจากผูรวมงาน 3.76 0.63 สูง 
แลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานรวมกับผูรวมงาน 3.76 0.64 สูง 
เพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน 3.72 0.65 สูง 
บุคลากรในหนวยงานอื่นยอมรับในความสามารถของทาน 3.70 0.66 สูง 
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบโครงการพิเศษตาง ๆ 3.65 0.74 สูง 
เพื่อรวมงานรบัรูถึงความพยายามในการปฏิบัติงาน 3.64 0.72 สูง 
เพื่อนรวมงานแสดงความชืน่ชมเมื่อทานทํางานสําเร็จ 3.59 0.73 สูง 
แพทยใหการยอมรับในความสามารถของทาน 3.58 0.70 สูง 
ใชความรูที่ทนัสมัยมาพัฒนางานอยางตอเนื่อง 3.55 0.74 สูง 
ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานเพิ่มขึ้นเนื่องจากผูบังคบับัญชา
เห็นความสามารถ 3.53 0.77 สูง 

โดยรวม   3.68 0.45 สูง 
 
 จากตารางที ่ 9 พบวาความสุขในการทํางานดานการเปนที่ยอมรับของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.68) เมื่อพิจารณา
รายขอพบวาทกุขอมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง โดยขอญาติผูปวยปฏิบัติตามคําแนะนะของทาน มีคา
คะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.90) รองลงมาขอผูปวยยอมรับความสามารถของทาน ( X = 3.86) สวน
ขอคําถามที่มีคะแนนเฉลี่ยต่าํสุดคือ ขอไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานเพิ่มขึ้น เนื่องจากผูบังคบั
เห็นความสามารถ ( X =   3.53)          
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ตอนที่ 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวาง การรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ (ตารางที่ 10 - 21) 
 
2.1 การรับรูลักษณะงาน  (ตารางที่ 10-15) 
ตารางที่ 10 คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับการรับรูลักษณะงานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายดาน 
 

การรับรูลักษณะงาน X  S.D. ระดับ 
ดานความสําคญัของงาน 4.34 0.54 สูง 
ดานความมเีอกลักษณของงาน 4.09 0.46 สูง 
ดานความหลากหลายของงาน 4.02 0.47 สูง 
ดานผลปอนกลับของงาน 3.75 0.51 สูง 
ดานความมีอิสระในการปฏบิัติงาน 3.70 0.56 สูง 
โดยรวม 3.98     0.37     สูง 
 
 จากตารางที ่ 10 พบวาการรับรูลักษณะของงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดบัสูง ( X =3.98) เมื่อพิจารณารายดานพบวา 
ดานความสําคญัของงานมีคะคะแนนเฉลี่ยสูงสุดและอยูในระดับสูง ( X =4.34) รองลงมาคือดาน 
ความมีเอกลักษณของงาน ( X = 4.09) ดานความหลากหลายของงาน   ( X = 4.02) ตามลําดับ และ
ดานความมีอิสระในการปฏบิัติงานที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.70) 
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ตารางที่ 11 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการรับรูลักษณะงาน ดานความหลากหลาย
ของงาน จําแนกตามรายขอ 
 

ดานความหลากหลายของงาน X  S.D. ระดับ 
งานที่ทานปฏิบัติเปนงานทีต่องใชสติปญญา 4.20 0.65 สูง 
งานที่ทํามีสวนทําใหองคการเกิดการพัฒนา 4.20 0.66 สูง 
ตองรับผิดชอบใหเกิดความสําเร็จ 4.12 0.72 สูง 
ใชประสบการณในการทํางานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 4.09 0.60 สูง 
ใชทักษะความชํานาญหลายดานในการปฏิบัติงาน 3.95 0.69 สูง 
ใชองคความรูทางการพยาบาล 3.89 0.77 สูง 
ใชความรู ทักษะกจิกรรม ความชํานาญหลายดาน 3.88 0.66 สูง 
ใชความสามารถเฉพาะบุคคลเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 3.87 0.66 สูง 
โดยรวม   4.02 0.47 สูง 
 
 จากตารางที่ 11    พบวา การรับรูลักษณะของงานดานความหลากหลายของงาน ของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.02) 
เมื่อพิจารณารายขอพบวา ของานที่ทานปฏิบัติเปนงานที่ตองใชสติปญญา และงานที่ทํามีสวนทําให
องคการเกิดการพัฒนา มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.20) รองลงมาไดแกขอ เปนลักษณะงานที่
ตองรับผิดชอบใหเกิดความสําเร็จ ( X = 4.12) และขอ เปนงานที่ใชความความสามารถเฉพาะบุคคล
เพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย มคีาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.87)               
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ตารางที่ 12 คาเฉล่ีย สวนเบีย่งเบนมาตรฐานและระดับการรับรูลักษณะงาน ดานความมีเอกลักษณ
ของงาน จําแนกตามรายขอ 
 

ดานความมีเอกลักษณของงาน X  S.D. ระดับ 
ใหการดแูลผูปวยดานรางกาย จิตสังคมและจิตวิญญาณ 4.35 0.72 สูง 
เปนงานที่ใชความสามารถเฉพาะทาง 4.25 0.70 สูง 
รับผิดชอบวางแผนดูแลผูใชบริการตั้งแตเร่ิมจนจําหนายออกจากโรงพยาบาล 4.12 0.86 สูง 
ผลการทํางานผูใชบริการใหการยอมรับ 4.07 0.63 สูง 
ปฏิบัติงานครบทุกขั้นตอนตามมาตรฐานวชิาชีพ 4.06 0.69 สูง 
ผูบังคับบัญชายอมรับผลการปฏิบัติงาน 3.90 0.68 สูง 
โดยรวม 4.09 0.46 สูง 
 
 จากตารางที่ 12   พบวา การรับรูลักษณะของงานดานความมีเอกลักษณของงาน ของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.09) 
เมื่อพิจารณารายขอพบวาการดูแลผูปวยดานรางกาย จิตสังคมและจิตวญิญาณ มีคาคะแนนเฉลี่ยอยู
ในระดบัสูง ( X = 4.35) รองลงมาคือ ขอลักษณะงานเปนงานที่ใชความสามารถเฉพาะทาง มีคา
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 4.25) สวนขอที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่าํสุดไดแก ผูบังคับบัญชา
ยอมรับผลการปฏิบัติงาน ( X = 3.90) 
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ตารางที่ 13 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการรับรูลักษณะงาน ดานความสําคัญของ
งาน จําแนกตามรายขอ 
 

ดานความสําคญัของงาน X  S.D. ระดับ 
งานที่ปฏิบัติทําใหผูปวยไดรับความปลอดภัย 4.49 0.56 สูง 
งานที่ปฏิบัติสงผลตอสุขภาพของผูใชบริการ 4.39 0.70 สูง 
งานที่ปฏิบัติมีประโยชนตอสังคม 4.36 0.69 สูง 
มีสวนชวยสงเสริมความสําเร็จขององคการ 4.24 0.73 สูง 
งานที่ปฏิบัติเปนที่ยอมรับของสังคม 4.23 0.72 สูง 
โดยรวม 4.34     0.54     สูง 
 
 จากตารางที่ 13 พบวา การรับรูลักษณะของงานดานความสําคัญของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.34) เมื่อพิจารณา
รายขอพบวา ของานที่ปฏิบัติทําใหผูปวยไดรับความปลอดภัย มคีาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อยูใน
ระดับสูง ( X = 4.49) รองลงมาคือ งานที่ปฏิบัติสงผลตอสุขภาพของผูใชบริการ มีคาคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูง ( X = 4.39) สวนขอที่มีคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด ไดแกขอ งานที่ปฏิบัติเปนที่ยอมรับของ
สังคม  ( X = 4.23) 
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ตารางที่ 14   คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการรับรูลักษณะงาน ดานความมีอิสระใน
การปฏิบตัิงาน จําแนกตามรายขอ 
 

ดานความมีอิสระในการปฏบิัติงาน X  S.D. ระดับ 
ใชการพิจารณาไตรตรองอยางมีเหตุผลดวยตนเอง 3.98 0.72 สูง 
ตัดสินใจไดดวยตนเองอยางมีเหตุผลกอนลงมือปฏิบัติ 3.97 0.72 สูง 
มีอิสระในการกําหนดขั้นตอนวิธีการปฏิบตัิงาน 3.77 0.82 สูง 
มีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 3.75 0.76 สูง 
ไดรับโอกาสคิดริเร่ิมวางแผนงานใหม ๆ 3.73 0.79 สูง 
สามารถทํางาน ตัดสินใจดวยตนเอง โดยไมมีผูควบคุม              3.59       0.87    สูง 
สามารถเลือกตารางการทํางานของตนเอง 3.16       1.11 ปานกลาง 
  โดยรวม                                                                   3.70       0.54    สูง 
 
 จากตารางที่  14  พบวาการรับรูลักษณะของงานดานความมีอิสระในการปฏิบัติงาน ของ
พยาบาลประจาํการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 
3.7) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ใชการพจิารณาไตรตรองอยางมีเหตุผลดวยตนเอง มคีาคะแนนเฉลี่ย
อยูในระดับสูงสุด ( X = 3.98) รองลงมาคือขอตัดสินใจไดดวยตนเองอยางมีเหตุผลกอนลงมือ
ปฏิบัติ อยูในระดับสูง ( X = 3.97) และขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอสามารถเลือกตารางการทํางาน
ดวยตนเอง ( X = 3.16) 
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ตารางที่ 15 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับการรับรูลักษณะงาน ดานผลปอนกลับของ
งานจําแนกตามรายขอ 
 

ดานผลปอนกลับของงาน X  S.D. ระดับ 
ไดรับทราบผลการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 3.89 0.67 สูง 
ไดรับทราบผลการปฏิบัติงานทั้งดานความสําเร็จและความผิดพลาด 3.84     0.71 สูง 
ไดรับการชี้แนะจากผูบังคับบัญชาในการแกไขขอบกพรอง 3.78 0.71 สูง 
รับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานอยางเปนลายลักษณอักษร 3.75 0.80 สูง 
รับการประเมนิผลอยางเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 3.75 0.68 สูง 
ผูบริการรูสึกพอใจในการปฏิบัติงานของทาน 3.59 0.82 สูง 
          โดยรวม    3.75     0.51     สูง 
                                                
 จากตารางที่ 15    พบวาการรับรูลักษณะของงานดานผลปอนกลับของงาน ของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.75) 
เมื่อพิจารณารายขอพบวา ขอไดรับทราบผลการปฏิบัติงานอยางสม่าํเสมอ มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด 
อยูในระดับสูง ( X = 3.89) รองลงมาไดแกไดรับทราบผลการปฏิบัติงานทั้งดานความสําเร็จและ
ความผิดพลาด    ( X = 3.84) สวนขอผูใชบริการรูสึกพอใจในการปฏิบัติงานของทาน    มีคาเฉลี่ย
ต่ําสุด   ( X = 3.59)             
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2.2 ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย (ตารางที่ 16- 21) 
ตารางที่ 16 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จําแนกตามรายดาน 
 

ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย X  S.D. ระดับ 
ดานการสรางบารมี 3.66 0.76 สูง 
ดานการคํานึงถึงความเปนบคุคล 3.56 0.77 สูง 
ดานการกระตุนปญญา 3.49 0.76 ปานกลาง 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ 3.48 0.72 ปานกลาง 
          โดยรวม 3.55 0.70 สูง 
 
 จากตารางที่ 16 พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดบั สูง 
( X = 3.55) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานการสรางบารมี มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับสูง 
( X = 3.66) รองลงมาคือ ดานการคํานึงถึงความเปนบุคคล ( X = 3.56) สวนดานการกระตุนปญญา
และดานการสรางแรงบันดาลใจมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.49 และ 3.48) ตามลําดับ 
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ตารางที่ 17 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวย ดานการสรางบารมี จําแนกตามรายขอ 
 

ดานการสรางบารมี X  S.D. ระดับ 
รวมรับผิดชอบเมื่อเกิดความเสีย่ง หรือปญหาตาง ๆ  ในการทาํงาน 3.78 0.90 สูง 
ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงประโยชนสวนรวม 3.77 0.89 สูง 
ใชคุณธรรม จริยธรรมในการทํางาน                                           3.71 0.91 สูง 
ประพฤติตนเปนที่นาเคารพนับถือ 3.68 0.87 สูง 
ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี 3.67 0.81 สูง 
ไววางใจในการทํางานของหวัหนาหอผูปวย 3.64 0.88 สูง 
แกไขปญหาในการทํางาน โดยใชเหตุผล                                    3.56 0.90 สูง 
หลีกเลี่ยงการใชอํานาจของตนเพื่อประโยชนสวนรวม 3.49 1.0 ปานกลาง 
โดยรวม 3.66 0.76 สูง 
 
 จากตารางที่ 17 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานการสรางบารมี 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยู
ในระดบัสูง( X = 3.66)   เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอ รวมรับผิดชอบเมื่อเกิดความเสี่ยง หรือ
ปญหาตาง ๆ ในการทํางานมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด อยูในระดับสูง ( X = 3.78)   รองลงมาคือ
ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงประโยชนสวนรวม มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.77) และขอที่มี
คาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด อยูในระดับปานกลางคือ ขอหลีกเลี่ยงการใชอํานาจของตนเพื่อประโยชน
สวนรวม   ( X = 3.49)                                            
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ตารางที่ 18 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวย ดานการสรางแรงบนัดาลใจ จําแนกตามรายขอ 
 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ X  S.D. ระดับ 
รวมกาํหนดเปาหมาย วิสัยทัศนของหนวยงาน 
 เพื่อเปนแนวทางปฏิบัติรวมกนั   3.71 0.96 สูง 

กระตุนใหเห็นคุณคาในการทํางาน 3.66 0.81 สูง 
กระตุนใหเกิดความรูสึกวางานที่ทําเปนงานที่ทาทายความสามารถ 3.58 0.81 สูง 
กระตุนใหเกิดความรูสึกกระตือรือรน อยากจะทํางาน 3.55 0.95 สูง 
มีวิธีการสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 3.49 0.92 สูง 
มีวิธีการใชจนิตนาการในทางสรางสรรค 3.29 0.89 ปานกลาง 
มีวิธีการใหเกดิความรูสึกผูกพันในงาน 3.29 1.01 ปานกลาง 
โดยรวม  3.48 0.72 ปานกลาง 
 

จากตารางที่   18  พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานการสรางแรง
บันดาลใจ ตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.48) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอ รวมกําหนดเปาหมาย 
วิสัยทัศนของหนวยงานเพื่อเปนแนวทางปฏิบัติรวมกัน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.71) รองลงมาคือ 
กระตุนใหเกิดความรูสึกวางานที่ทําเปนงานที่ทาทายความสามารถ อยูในระดบัสูง ( X = 3.66) สวน
ดานที่มีคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุดคือ ขอ มีวิธีการใชจินตนาการในทางสรางสรรค และ มีวิธีการใหเกิด
ความรูสึกผูกพันในงาน อยูในระดบัปานกลาง ( X = 3.29) 
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ตารางที่ 19 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวย ดานการกระตุนปญญา จําแนกตามรายขอ 
 

ดานการกระตุนปญญา X  S.D. ระดับ 
กระตุนใหทานตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึน้ในการปฏิบัติงาน 3.70 0.84 สูง 
กระตุนใหทานเกิดการเปลี่ยนแปลงการทํางานในทางทีด่ ี 3.61 0.89 สูง 
กระตุนใหเกิดทานแสดงความคิดในทางสรางสรรค 3.57 0.89 สูง 
สงเสริมความสามารถของทานในการแกไขปญหา 3.52 0.90 สูง 
กระตุนใหทานหาวิธีการแกปญหาเดิมดวยวิธีการใหม 3.50 0.90 สูง 
ไมวิจารณความคิดของผูตามที่แสดงความคดิแตกตางกัน              3.29               1.05           ปานกลาง 
ไมวิพากษวิจารณความผิดพลาดที่เกิดขึ้นของแตละบุคคล             3.27           1.09        ปานกลาง 
โดยรวม                                                                                          3.49           0.76        ปานกลาง 
 

จากตารางที ่ 19 พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานการกระตุน
ปญญา ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ย
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.49) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาขอกระตุนใหทานตระหนัก
ถึงปญหาที่เกดิขึ้นในการปฏิบัติงาน อยูในระดับสูง ( X = 3.70) รองลงมาคือขอ กระตุนใหทานเกดิ
การเปลี่ยนแปลงการทํางานในทางที่ดี มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับสูง ( X = 3.61) และคาคะแนน
เฉลี่ยต่ําสุด อยูในระดับปานกลางคือ ไมวิพากษวิจารณความผิดพลาดที่เกิดขึ้นของแตละบุคคล             
( X = 3.27)  
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ตารางที่ 20 คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวย ดานการคํานึงถงึบุคคล จําแนกตามรายขอ 
 

ดานการคาํนงึถึงความเปนบคุคล X  S.D. ระดับ 
มอบหมายงานที่เหมาะตามศักยภาพ 3.72 0.79 สูง 
ใหคําปรึกษาชีแ้นะการทํางานใหเกิดการพฒันา 3.63 0.88 สูง 
ใหเกียรติแกบคุลากรทุกคน 3.63 1.00 สูง 
สงเสริมใหเกดิการเรียนรูใหม 3.60 0.92 สูง 
ใชความสามารถใหผูรวมงานเห็นความสามารถของแตละคน 3.58 0.94 สูง 
พัฒนาศักยภาพผูรวมงาน 3.56 0.90 สูง 
เปนผูสอน ใหการชวยเหลือผูรวมงาน 3.54 0.96 สูง 
คํานึงถึงความแตกตางของบคุคล 3.50 0.91 สูง 
สรางบรรยากาศสนับสนุนซึ่งกันและกัน 3.34 1.00 ปานกลาง 
 โดยรวม 3.56 0.77 สูง 
 

จากตารางที ่ 20 พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานการคํานึงถึง
ความเปนบุคคล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยูในระดับสูง 
( X =3.56) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวามอบหมายงานทีเ่หมาะตามศกัยภาพ มีคาคะแนนเฉลี่ยอยู
ในระดบัสูง ( X = 3.72) รองลงมาคือ ใหคําปรึกษาชี้แนะการทํางานใหเกิดการพัฒนาและใหเกยีรติ
แกบุคลากรทกุคน อยูในระดับสูง ( X = 3.63) และคาคะแนนเฉลี่ยต่ําสุด อยูในระดับปานกลางคือ
สรางบรรยากาศสนับสนุนซึ่งกันและกัน ( X = 3.34)  
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2.3 วิเคราะหความสัมพันธระหวาง การรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
ตารางที่ 21 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย กับความสขุในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย (n = 333) 
 
               ตัวแปร                                            คาสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธ (r)            การแปลผล         
การรับรูลักษณะงาน                                                            0.64                                 ปานกลาง 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย                        0.48                                 ปานกลาง 
∗ P <  .05 
 จากตารางที ่ 21 พบวาการรบัรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
ตางมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 สอดคลองกับสมมติฐานการวิจยัในขอที่ 
1 และ 2 ดังนี ้
 1.   การรับรูลักษณะงาน มีความสัมพนัธทางบวกในระดับปานกลาง กับความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ 
 2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปาน
กลาง กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่  5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย เรื่องความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความสุขในการทํางาน และ เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
 กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนพยาบาลประจําการในหนวยงานที่มีประสบการณการ
ทํางาน 1 ปขึ้นไป โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐทั่วประเทศ โดยศึกษาจากพยาบาลประจําการที่
ไดจากการสุม จํานวนทั้งหมด 394 คน จะเปนผูประเมิน การรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และความสุขในการทํางานดวยตนเอง 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด แบงเปน 4  สวน  
สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามการ
รับรูลักษณะงาน สวนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย สวนที่ 4 
แบบสอบถามความสุขในการทํางาน ที่ผานการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยนําไปให
ผูทรงคุณวุฒิในดานบริหาร วิชาการ และดานบริการทางการพยาบาลจํานวน 6 ทาน ตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหา ความสอดคลองกับคําจํากัดความ สํานวนภาษา ตลอดจนใหขอเสนอแนะ 
ผูวิจัยไดนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษา 
หลังจากนั้นจึงนําไปทดลองใชกับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติ 
จํานวน 30 คน นําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหขอคําถามเปนรายขอ และหาคาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม โดยวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coeffient) ไดคา
ความเที่ยงของแบบสอบถาม การรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
และความสุขในการทํางาน เมื่อทดลองใชเทากับ .86,  .97 และ .89    ตามลําดับ และเมื่อนําไปใชกับ
กลุมตัวอยางจริง มีคาความเที่ยงของแบบสอบถาม เทากับ .80 , .95 และ .83   ตามลําดับ 
 การเก็บรวบรวมขอมูล ใชวธีิสงแบบสอบถามไป ทั้งส้ิน 394   ฉบับ  ไดรับการตอบกลับมา
ภายในระยะเวลาที่กําหนด และมีความสมบูรณครบถวน ใชในการวิเคราะหได จํานวน 333 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 84.5 ของแบบสอบถามที่สงไป แลวทําการวิเคราะหขอมูล ใชคอมพิวเตอรโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS/FW Version 11 คํานวณคารอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธของเพียรสัน (Person’s Product Moment Correlation Coefficient) กําหนดคานยัสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีสมมติฐานการวจิัยดังนี ้
 1. การรับรูลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ 
 2.   ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับความสุข
ในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
 
สรุปผลการวิจัย 
จากการศึกษาสามารถสรุปผลการวิจัยดังนี ้
 1. ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลประจําการ โดยกลุมตวัอยางเปนพยาบาล สวนใหญเปน
เพศหญิง คิดเปนรอยละ 98.5 มีอายุระหวาง 30-39 ป  คิดเปนรอยละ 38.7  มีสถานภาพโสดมาก
ที่สุดคิดเปนรอยละ 61.6 และมีสถานภาพ หมายนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 1.5  วฒุิการศึกษาสูงสุด
ของกลุมตัวอยางสวนใหญเปนระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา คิดเปนรอยละ 88.6 ประสบการณ
ทํางานพยาบาลประจําการสวนใหญมีประสบการณทํางาน 1- 5 ป คิดเปนรอยละ 30.3 รองลงมามี
ประสบการณทํางาน 6-10 ป คิดเปนรอยละ 29.4 ประสบการณการทํางาน 26-30 ป มีจํานวนนอย
ที่สุดคิดเปนรอยละ 1.2 สําหรับแผนกที่ปฏิบัติงานพบวา ปฏิบัติงานแผนกอายุรกรรมมากที่สุด คิด
เปนรอยละ 41.1 รองลงมาแผนก สูตินรีเวชกรรม คิดเปนรอยละ 27.4 และแผนกผูปวยนอกและ
ฉุกเฉินมีจํานวนนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 7.2 สวนระยะเวลาการปฏิบัติงานในหอผูปวยปจจบุนั 
สวนใหญปฏิบัติงานเปนระยะเวลา 1-5 ป คิดเปนรอยละ 36.6 รองลงมาปฏิบัติงาน 6-10 ป คิดเปน
รอยละ 30.9     และระยะเวลาการปฏิบัติงานนอยที่สุดคอืปฏิบัติงานในหอผูปวยอยูในชวง   26-30 
ป  คิดเปนรอยละ 0.6                
 2. ศึกษาการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และ 
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ พบวา 
  2.1 การรับรูลักษณะงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.98) เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานอยูใน
ระดับสูง คือดานความสําคญัของงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.34) รองลงมาคือ ดานความมี
เอกลักษณของงาน ความหลากหลายของงาน ผลปอนกลับของงาน และดาน ความมีอิสระของงาน 
( X = 4.09, X  = 4.02, X  = 3.75 และ X   = 3.70 ตามลําดับ) 
  2.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.55) เมื่อพิจารณาราย
ดานพบวา ดานภาวะผูนําบารมี อยูในระดบัสูงมีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.66) รองลงมาคือ ดาน
การคํานึงถึงบุคคล ( X = 3.56) สวนดานการกระตุนปญญา และดานการสรางแรงบันดาลใจ มี
คะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( X = 3.49 และX  = 3.48 ตามลําดับ)  
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  2.3 ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของ
รัฐ โดยรวมอยูในระสูง ( X = 3.75) เมื่อพิจารณารายดานพบวาทุกดานอยูในระดบัสูง คือดานการ
ติดตอสัมพันธ มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.87) รองลงมาคือ ดานความรักในงาน ดานการเปนที่
ยอมรับ และดานความสําเร็จในงาน ( X =3.80, 3.67และ 3.66 ตามลําดับ) 
 3. การศึกษาความสัมพันธระหวาง การรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย และความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของ
รัฐ ไดผลการวเิคราะหดังนี ้
  3.1 การรับรูลักษณะงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (r = .64) อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ 1 
  3.2 ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ (r = .48) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ 2 
 
อภิปรายผล 
 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้สามารถอภิปรายผลการวิจัยเรียงลําดับตามวัตถุประสงคการวจิัย
ดังนี ้
 1. การศึกษาระดับความสขุในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวทิยาลัย
ของรัฐ  
  1.1 ศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย
ของรัฐ จากการศึกษาพบวา พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีความสุขในการ
ทํางานอยูในระดับสูง        มีคาเฉลี่ยเทากับ   3.75  (ตารางที่ 4 )   เมื่อพิจารณารายดานพบวาทกุดาน
ของความสุขในการทํางานมคีาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดบัสูง  ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของจงจติ 
เลิศวิบูลยมงคล (2546) ที่ศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง ( X  = 3.66)       
นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ Foren (2004) ที่ไดศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการตอผูปวย 
พบวาพยาบาลประจําการมีความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง ซ่ึงอธิบายไดจากการที่พยาบาล
ประจําการมีการติดตอสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และบุคลคลอื่นอยูตลอดเวลา ทําใหเกดิการ
ชวยเหลือกันและเมื่อเกิดปญหาตาง ๆ มีการรวมกันคดิและหาเหตุผลในการแกปญหา ทั้งนี้ทําให
เกิดความผูกพนัในงานที่ปฏิบัติ สอดคลองกับพระบรมราโชวาท พระบาทสมเดจ็พระเจาอยูหวั 
(2548) ที่วาความสุขที่แทจริง เปนความสุขที่บุคคลแสวงหามาไดดวยความเปนธรรม ทั้งในเจตนา
และการกระทาํที่ไมใชไดมาดวยความบังเอิญ หรือไดมาดวยการแยงเบยีดเบยีนจากผูอ่ืน  นอกจากนี้
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การพยาบาลประจําการเปนบุคลากรที่สําคัญนั้น ทําใหเกิดความภูมใิจที่ไดรับผิดชอบในหนาทีก่าร
ทํางาน และจากการไดใกลชิดกับผูมาใชบริการ พยาบาลประจําการจาํเปนตองใชความรู 
ความสามารถ ในการใหบริการตาง ๆ เพือ่ใหบรรลุเปาหมาย (ฟาริดา อิบราฮิม, 2545) สงผลให
พยาบาลประจาํการมีความมุงมั่นในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความกระตือรือรนที่จะทํางาน เกดิ
ความภูมใิจในการทํางานดังกลาวขางตน           นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษาของ ประภัสสร  
ฉันทศรัทธาการและยุพนิ อังสุโรจน (2546) ที่รายงานคุณภาพชีวิตของบคุคลซึ่งเกี่ยวของกับ
กิจกรรมตาง ๆ ของชีวิต คุณภาพชวีิตการทํางานที่ศึกษานั้นหมายถึง ความรูสึกเปนสุข พึงพอใจใน
การทํางาน ทําใหรูสึกวาการทํางานนั้นมคุีณคา สงผลใหการปฏิบัติงานมีคุณภาพ ชวยใหพยาบาล
ทํางานไดอยางมีความสุข  จากการสนับสนุนดังกลาว อธิบายไดวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ มีความสุขในระดับสงู เพราะพยาบาลประจําการมองเห็นคุณคาในตนเอง รักใน
งานที่ตนปฏิบตัิ  

  เมื่อพิจารณารายดานพบวาดานการติดตอสัมพันธของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสดู ( X =3.87) พยาบาลประจําการไดรับความรวมมือจาก
ผูรวมงานเพื่อนรวมงานพดูคุยกันอยางเปนมิตร    ในระหวางทาํงาน มีการสังสรรคกันในเวลาพัก         
มีความผูกพันในงานที่ปฏิบตัิ มีการสรางสรรคในเวลาลาพัก ใหการชวยเหลือเมื่อผูรวมงานตองการ
ความชวยเหลือ ซ่ึงขอนี้พบวามีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.12) เนื่องจากกิจกรรมการทํางานของ
พยาบาลเปนงานที่ตองชวยเหลือเกื้อกูลกนั มีปฏิสัมพันธกับบุคลากรตาง ๆ ทําใหเกิดสัมพนัธภาพ
รวมกัน สอดคลองกับ แนวคิดของ Manion (2003) ที่กลาววา พฤตกิรรมที่ใหการชวยเหลือซ่ึงกนั
และกัน เกิดมติรภาพระหวางการปฏิบัติงานทําใหเกิดความสุข ซ่ึงเปนไปตามแนวคดิของความสุข
ของ Manion (2003) และนําแนวคิดดังกลาวมาใชในเรื่องความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ 

 ความสุขในการทาํงานดานความรักในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.80) อธิบายไดวาพยาบาลมีความผูกพันในการ
ทํางานสูง ทําใหเกิดความกระตือรือรนอยากจะทํางาน สอดคลองกับแนวคดิของ Warr (1990) 
กลาววา ความสุขในการทํางานเปนความรูสึกที่ตอบสนองตอเหตุการณที่เกิดขึน้ในการทํางาน 
ประกอบความรูสึกสนุกสนานกับการทํางาน และมีความกระตือรือรนในการทํางาน 

 ความสุขในการทํางานดานความสําเร็จในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.67) เมื่อพิจารณารายขอพบวา ดานความสําเร็จ
ในงานอยูในระดับปานกลาง ขอการไดรับการยกยอง ชมเชย หรือรางวัลตอบแทนเมื่อประสบ
ความสําเร็จ และขอมีความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
เทากับ 3.42 และ 3.29 ตามลําดับ อธิบายไดวาตลอดระยะเวลาการทํางานที่ผานมาของพยาบาล
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ประจําการนัน้ ไดรับการยกยองชมเชยนอย อีกทั้งโอกาสในการที่จะไดรับความกาวหนาในหนาที่
การงานนอย ทั้งนี้เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลเปนการกระทําตอชีวิตผูปวย หากในการปฏิบัติงานเกิด
ความผิดพลาด ผูปวยไดรับอันตราย พยาบาลประจําการจะถูกวากลาวตักเตือน และลงโทษตาม
ความผิดนั้น ๆ ทั้งนี้ผูปวยหรือผูใชบริการมีความตองการแตกตางกนั ทําใหเกิดความพอใจและไม
พอใจระหวางบุคคล ทําใหมีการยกยองชมเชยนอยกวาสวนที่ไดรับการวากลาวตกัเตือน ประกอบ
กับพยาบาลแตละคนมีความตองการแตกตางกัน จึงทําใหตองการความสําเร็จในชีวิตแตกตางกนั 
ซ่ึงบางคนตองการรายไดสูง บางคนตองการความสําเร็จในหนาที่การงาน ทําใหสงผลตอคะแนน
ความสุขในการทํางาน ผลการวิจัยคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของ จงจิต เลิศวิบูลยมงคล พบวา
พยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ไดดํารงตําแหนงตามที่คาดหวงัอยูในระดับ
ปานกลาง    แสดงใหเห็นวาพยาบาลยังไดรับความสมหวังในตําแหนงตามที่คาดหวังนอย สงผลตอ
ความสําเร็จในหนาที่การงาน สําหรับรายขออ่ืน ๆ อยูในระดับสูง ทั้งนีเ้ปนเพราะการทํางานพยาบาล
มีทัศนคติทางบวกในงาน ทาํใหผลงานมีคณุภาพ เกดิพลังในการทํางาน (ศิริพร ตันตพิูลวินัย, 2538) 
นอกจากนี้บทบาทของพยาบาลมีอํานาจในการตัดสินใจ มีอิสระในการทํางาน เกิดความภาคภูมิใจ
ในหนาที่การงาน โดยรายขอจากการวจิัยพบวามีคะแนนเฉลี่ยในระดับสูง ทําใหเกิดผลการ
ปฏิบัติงานเปนที่นาพอใจ จึงสงผลใหเกดิความสุขได (อภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ, 2547) นอกจากนี้
ลักษณะของงานเชิงวิชาชีพพยาบาลมีอิสระในการปฏิบัติงานในขอบเขตของวิชาชีพ โดยมีอิสระใน
การปฏิบัติหนาที่ของตน ทําใหเกิดความพอใจในงานที่ทาํ (สมจิต หนเุจริญกุล, 2540) 

 ความสุขในการทํางานดานการเปนที่ยอมรบัของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 3.68) อธิบายไดวาพยาบาลไดรับความเชื่อถือ 
ไววางใจจากเพื่อนรวมงาน ผูปวยและญาติ ยอมรับในความสามารถของพยาบาล ซ่ึงลักษณะงาน
ของพยาบาลจาํเปนตองมีความรับผิดชอบในการตัดสนิใจดานการปฏิบัติงาน และความรับผิดชอบ
ผลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน สอดคลองกับทฤษฎีของ Manion (2003) ที่กลาววา บุคคลจะมี
ความสุขเมื่อ ไดรับการยอมรบัและไววางใจซึ่งกันและกนั  

1.2 การศึกษาระดับการรับรูลักษณะงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ จากการศึกษาพบวาการรับรูลักษณะงานของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูใน
ระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.98 (ตารางที่ 11) สอดคลองกับผลการวิจัยของ จุฑาวดี กล่ินเฟอง 
(2543) พบวาพยาบาลประจําการในโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐัมีการรับรูลักษณะงานอยูใน
ระดับสูง และการศึกษาของ วรดา ขายแกว (2542) พบวา พยาบาลประจําการโรงพยาบาลของรัฐมี
การรับรูลักษณะงานอยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวาพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐ มีการรับรูเกี่ยวกับลักษณะงานวาเปนงานที่ดี พยาบาลประจาํการจาํเปนตองใชความรู
ทักษะ และความสามารถที่หลากหลายในการปฏิบัติ จึงจะสามารถปฏิบัติงานนั้น ๆ ไดอยางมี
ประสิทธิภาพ สามารถแกปญหา และตอบสนองความตองการดานสขุภาพของผูปวย/ผูใชบริการได 
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สอดคลองกับการศึกษาของ Hackman and Oldham (1980) กลาววา รูปแบบการจัดการลักษณะงาน
ที่ดี จะเปนเสมือนแรงจูงใจภายใน ในการทํางานของบุคลที่จะทําใหรูสึกอยากทํางาน เกิดความสขุ
ในการทํางาน ซ่ึงแรงจูงใจเกิดขึ้นจาก การรับรูผลของการทํางานที่ไดปฏิบัติไป ซ่ึงจากการศึกษา
คร้ังนี้พบวา 

ดานความหลากหลายของงาน อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02  ทัง้นี้เนื่องจาก
ลักษณะงาน โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ เปนงานบริการที่ใหบริการที่มีความสลับซับซอน 
อยางเปนองครวม โดยพยาบาลตองใชความรูทักษะ ประสบการณ และ ความสามารถที่หลากหลาย
ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนจะตองดําเนินงาน ประสานความรวมมือกบัหนวยงานอืน่ ๆ จึงทําให
พยาบาลประจาํการ ตองมีความรูความสามารถหลาย ๆ ดาน มีความเขาใจในงานทีต่นตองปฏิบัติ 
ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ จุฑาวด ี กล่ินเฟอง (2543) พบวาพยาบาลประจําการมีการรบัรู
ลักษณะงานดานความหลากหลายของงานอยูในระดับสูง และ นลินี เกิดประสงค (2547) พบวา 
พบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน มีการรับรูลักษณะงานดานความหลากหลายของงาน อยู
ในระดบัสูง 

ดานเอกลักษณของงาน อยูในระดบัสูง มคีาเฉลี่ยเทากับ 4.09 ผลการวิจัยนี้อธิบาย
ไดวา ในการปฏิบัติงาน พยาบาลประจําการ จําเปนตองไดรับการเตรียมพรอมในการเขาสูวิชาชพี
พยาบาล โดยไดรับการอบรม ส่ังสอน ฝกทักษะตาง ๆ ใหมีความรูในศาสตรของพยาบาล ซ่ึง
เกี่ยวของกับชวีิตมนษุยและมีจรรยาบรรณแหงวิชาชีพ ซ่ึงถือวาเปนคุณลักษณะทางวิชาชีพ (ฟาริดา 
อิบราฮิม, 2541) นั่นคือ ผูประกอบวิชาชพีจะตองมีความรูเฉพาะสาขาและทักษะทีพ่อเพียงซ่ึงไดรับ
การเตรียมตวัมาอยางดี ทําใหเกิดการปฏิบัติงานที่มุงประโยชนของสวนรวม  

ดานความสําคญัของงาน อยูในระดบัสูง มีคาเฉลี่ย 4.34 ผลการวิจัยอธิบายไดวา 
วิชาชีพการพยาบาลไดถูกปลูกฝงใหเปนวิชาชีพที่มีความเสียสละตอผูปวย หรือผูใชบริการและ
ตระหนกัถึงการชวยเหลือเพือ่นมนุษย ใหความสําคัญตอการใหบริการของพยาบาลและปฏิบัติตาม
จริยธรรมวิชาชีพ โดยไมคํานึงถึงฐานะ เชื้อชาติ สัญชาติ ศาสนา สังคม ทําใหพยาบาลประจําการ
ตระหนกัถึงความตองและของผูปวยหรือผูใชบริการ 

ดานความมีอิสระในงาน อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.70 เมื่อเปรียบเทียบกับ
ดานอื่น ๆ พบวาอยูในระดบัต่ําสุด อธิบายไดวา ลักษณะงานของงานในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐ พยาบาลเปนบุคลากรที่เปนแกนหลักในการดําเนินการ พยาบาลวิชาชีพประกอบดวยหลาย
ระดับ เนื่องจากลักษณะการพยาบาลเปนงานที่มีความซบัซอน พยาบาลประจําการจาํเปนตองเรียนรู 
ฝกทักษะลักษณะงานตาง ๆ ทําใหตองปรึกษาพยาบาลที่มีอายุงาน ประสบการณสูงกวา ซ่ึงขาดการ
ตัดสินใจ และอิสระในการทาํงาน ทําใหความมีอิสระในงานมีคาเฉลี่ยต่าํสุด 
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ดานผลปอนกลับของงาน อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 อธิบายวา 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ มีการประเมินผลการปฏิบัติงานบุคลากรอยางสม่ําเสมอ มีรูปแบบ
การประเมินทีชั่ดเจน เพื่อใหเกิดการพัฒนาอยางตอเนือ่ง จึงทําใหพยาบาลประจําการมีการรับรูผล
ปอนกลับของงาน อยูในระดับสูง สอคลองกับการศึกษาของ จุฑาวด ี กล่ินเฟอง (2543) พบวา
พยาบาลประจาํการมีการรับรูลักษณะงานดานผลปอนกลับของงานอยูในระดับสูง และนลินี เกิดประสงค 
(2547) พบวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน มีการรับรูลักษณะงานดานผลปอนกลับของงาน อยู
ในระดบัสูง 

1.3 การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ จากการศึกษา พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โดยรวม
อยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ  3.55    (ตารางที่ 16) สอดคลองกับการศึกษาของหทยา รัตนโชติ 
(2546) ที่ศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรฐั 
พบวาอยูในระดับสูง นอกจากนั้นยังสอดคลองกับการศึกษาของ ปราณี มีหาญพงษ (2547) และ 
ยุพิน ยศศรี (2545) ที่พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลทั่วไป
และโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหมอยูในระดับสูง เชนกนั  อธิบายไดวาการที่หัวหนาหอ
ผูปวยมีภาวะผูนําการเปลี่ยนเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูงนั้น แสดงวาหัวหนาหอผูปวยมกีารกระตุน
และจูงใจใหพยาบาลประจําการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย ใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย เปน
แบบอยางที่ดอุีทิศตนเพื่อประโยชนสวนรวม สรางเจตคติที่ดแีละการคิดในดานดีทําใหพยาบาล
ประจําการ เกดิการยอมรับ เชื่อมั่น ศรัทธา เกิดความภาคภูมิใจ และใหความรวมมอืในการทํางาน 
นอกจากนี้หวัหนาหอผูปวยกระตุนใหพยาบาลประจําการคิดหาวิธีการในการแกไขปญหาตางๆ โดย
ใชเหตุผล มีการแสดงความคิดเห็น ประพฤติปฏิบัติตนเพื่อใหเกดิประโยชนตอสวนรวมและรวม
รับผิดชอบความเสี่ยงที่เกิดขึน้ในหนวยงาน โดยใชเหตผุลในการแกปญหา สรางสิ่งจูงใจและสราง
แรงบันดาลใจใหแกผูตามทําใหผูตามเกดิคณุคาในการทํางาน และรูสึกถึงงานที่ทําวาเปนสิ่งที่ทา
ทาย กระตุนใหเกิดการทํางานเปนทีมอยางเปนสุข แสดงความเหน็อกเห็นใจใหพยาบาลประจําการ
มีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศน เกดิความกระตือรือรน และรูสึกเบิกบานใจในการทํางาน   
นอกจากนี้หวัหนาหอผูปวยมีการคํานึงถึงความตองการและความแตกตางของแตละบุคคลซึ่งทําให
เกิดความสําเร็จของงาน โดยผูนําทําหนาที่เปนพี่เล้ียง ผูสอน รวมทั้งเฝาดูการปฏิบัติงาน เมื่อ
ผูรวมงานตองการทราบทิศทางหรือการสนับสนุน สามารถใหคําปรึกษาชี้แนะ เกิดการ
ติดตอส่ือสาร การเรียนรูส่ิงใหมๆ ภายใตบรรยากาศที่สนบัสนุน 
  เมื่อพิจารณารายดานพบวาดานภาวะผูนําบารมี  อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.66 อธิบายไดวา หวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ปฏิบัติงานโดยทําใหพยาบาล
ประจําการเกิดความเคารพนบัถือ เล่ือมใส และเกดิความไววางใจหัวหนาหอผูปวย โดยใชเหตุผลใน
การแกปญหา เปนผูที่มีคุณธรรม จริยธรรม หลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพือ่ประโยชนสวนตน หรือหาก
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จําเปนตองใชอํานาจ ใชเทาที่จําเปน นอกจากนีด้านการคํานึงถึงบุคคล มีคาเฉลี่ยอยูในระดบัสูง 
คะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.56 อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยมีการคาํนึงถึงความตองการและความ
แตกตางของแตละบุคคลซึ่งทําใหเกิดความสําเร็จของงาน โดยทําหนาที่เปนพี่เล้ียง ผูสอน รวมทั้ง
เฝาดูการปฏิบัติงาน เมื่อผูรวมงานตองการทราบทิศทางหรือการสนบัสนุน สามารถใหคําปรึกษา
ช้ีแนะ เกดิการติดตอส่ือสาร การเรียนรูส่ิงใหม ๆ ภายใตบรรยากาศที่สนับสนุน สรางปฏิสัมพันธ
รายบุคคลของแตละบุคคล โดยใชการมองบุคคลและรับฟงผูรวมงานอยางมีประสิทธิภาพ  
  ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการกระตุนปญญา มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูใน
ระดับปานกลาง  ซ่ึงมีคะแนนเฉลี่ยเทากับ 3.48 และ 3.49 ตามลําดับ ทั้งนี้อาจเปนเพราะการแสดง
ภาวะผูนําในดานนี้ หวัหนาหอผูปวยตองใชความรู และความคิดสรางสรรคสูง ในการกระตุนให
พยาบาลมีความคิดสรางสรรค สรางแรงบันดาลใจ ใหพยาบาลประจําการเกิดการทํางานในสิ่งที่ทา
ทาย มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ใหสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาล
ควรใหความสําคัญในการกระตุน และสงเสริมใหพยาบาลไดใชความคิดสรางสรรคมาใชในการ
พัฒนาองคการ  

2.  ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนา
หอผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ 

  2.1 การศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงานกับความสุขในการทํางาน
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐพบวา การรับรูลักษณะงานมีความสัมพันธ
ทางบวก กับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05 (r = .64) ซ่ึงยอมรับตาม
สมมติฐานขอที่ 1 คือ การรับรูลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวก กับความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการ อธิบายไดวาลักษณะงานของโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ เปนงานที่มีความ
หลากหลายและมีลักษณะเฉพาะเกี่ยวของกับสุขภาพและชีวิตความเปนอยูของบุคคล ตองมีความ
รับผิดชอบในการตัดสินใจดานการปฏิบัติงาน และความรับผิดชอบผลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติตองอาศัยพื้นฐานของความรู ทางทฤษฎี การคนควาของศาสตรที่เฉพาะ ความ
รวมมือกับบุคลากรอื่น (สมจิต หนุเจริญกุล, 2540) ซ่ึงการที่บุคคลรับรูคุณลักษณะขององคการนั้น 
จะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เกิดความสุขในการ
ทํางานตามมา สงผลใหการขาดงาน และการลาออกจากงานลดลง สอดคลองกับการศึกษาของ 
Edgar (1999) พบวารูปแบบคุณลักษณะงานที่เหมาะสมในการทํางานสงผลใหเกิดความสุขในการ
ทํางาน นอกจากนี้พบวาลักษณะงานชวยใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน (Herzberg, 1993; 
Spertor, 1997) เกิดความสุขในการทํางาน (Foreen, 2004; Dierendonk, 2005) เมื่อบุคลากรรับรูวา
ลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนงานที่มีคุณคา จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความทุมเทอยางหนักและพยายาม
ทําใหการทํางานเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น (ธงชัย สันติวงษ,2537) ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวาการรับรู
ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ดังนั้นหากผูบริหารทางการพยาบาล พัฒนางาน ออกแบบคุณลักษณะของงาน
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เพื่อใหมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคลากร เพื่อใหเกิดประสิทธิผล สวนบุคลากร
ผูปฏิบัติงานรับรูถึงงานที่ปฏิบัติ เกิดความรูสึกตื่นตัว อยากจะทํางานมากขึ้น ส่ิงที่ตามมาคือ 
ความสุขในการทํางาน งานที่ทําเกิดประสิทธิภาพ  

2.2. การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ
ผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ  

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการในระดับ  (r = .48)  อยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .05 ซ่ึงเปนการยอมรบัสมมติฐานขอ 2 ที่วา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ ทั้งนี้สอดคลองกับ
การศึกษาของ Rafferty and Giffin (2004) ที่ศึกษาพบวาผูนําที่มีลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
สามารถสงเสริมใหผูตามปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข นอกจากนี้ Dasborough and Ashkanasy 
(2002) ทําการศึกษาผูนําลักษณะตาง ๆ พบวาผูนําที่ดคีวรมีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงทําใหผู
ตามรับรูถึงอารมณ ความรูสึกที่ดีตองาน ปฏิบัติงานดวยความสขุ อธิบายไดวาภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่สําคัญตอความสําเร็จขององคการ ในองคการพยาบาลหวัหนาหอผูปวยถือวา
เปนผูบริหารระดับตน ซ่ึงปฏิบัติหนาที่สัมพันธโดยตรงกับผูใหบริการ จําเปนตองทําหนาที่เปนผู
ช้ีแนะ กระตุนใหเกิดการปฏบิัติงานตามเปาหมาย (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542) ดังนั้นหวัหนาหอผูปวย
จําเปนตองมีความสามารถทางการบริหารและมีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงบทบาทที่สําคัญ ผูนํา
ที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถตัดสินใจ สรางแรงบันดาลใจแกบุคลากรดวยวิสัยทัศนที่
สามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการตอไป (Dunham and Klafehn, 1990)  ผูนําที่มี
ความสามารถ สรางขวัญและกําลังใจตอผูรวมงาน ทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตองาน เกดิการพัฒนางาน  
(เกษม ตนัตผิลาชีวะ, 2545) จึงอธิบายเปนเหตุผลสนับสนุนงานวจิัยครั้งนี้ไววา ภาวะผูนาํการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความสขุในการทํางาน เชนเดยีวกับ
การศึกษาของ Rafferty and Giffin (2004) พบวาผูนําที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มสีวนชวยใหผู
ตามมีความมัน่ใจในตนเอง เกิดแรงจูงใจในตนเองในการทํางาน มีอารมณทางบวกในการทํางาน 
สงเสริมใหผูตามปฏิบัติงานอยางมีความสขุ นอกจากนี้พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธทางลบกับ การโยกยายงาน การลาออกจากงานของบุคลากร นอกจากนี้ Manion 
(2003) ศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลพบวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลตอความสุขในการ
ทํางาน ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกอยากที่จะทํางาน เกดิสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  ดังนั้นหากหวัหนา
หอผูปวยมภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะพาบุคลากรและองคการไปสูความสําเร็จ สงผลใหบุคลากร
เกิดความรูสึกอยากทํางาน เกิดความสุข รูสึกสนุกสนานกับงานที่ทํา สงผลใหงานเกดิความสําเร็จ   
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ขอเสนอแนะ 
 1. ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยคร้ังนี ้
  1.1 จากผลการวิจัยคร้ังนีพ้บวา พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลัยของ
รัฐมีความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง เมื่อพิจารณารายขอพบวาขอไดรับการยกยอง ชมเชยหรือ
รางวัลตอบแทนเมื่อประสบความสําเร็จในงานอยูในระดบัปานกลาง  มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.42 และขอ
มีความกาวหนาในงานอยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 ดังนั้นผูบริหารพยาบาลควรหา
แนวทางในการสงเสริมความสุขในการทํางานของพยาบาลดานความกาวหนาในงาน สรางแรงจูงใจ
ในงาน เพื่อพฒันาความสุขของพยาบาลใหอยูในระดับที่สูงตอไป และนําแนวทางจากการวจิัยคร้ังนี้
ไปใชในสถาบันอื่น หรือกลุมประชากรที่แตกตาง เพื่อใหเกิดการสงเสริมความสุขในการทํางาน
ตอไป 
  1.2 จากผลการวิจัยพบวา การรับรูลักษณะงานของพยาบาลประจําการทุกดานอยู
ในระดบัสูง เมื่อพิจารณารายขอพบวา พยาบาลประจาํการขาดความมีอิสระในการปฏิบัติงานใน
เร่ืองการเลือกตารางการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เปนเพราะ
ลักษณะงานของพยาบาลมีการขึ้นปฏิบัติงานหมุนเวยีนกนัผลัดเปลี่ยนกัน ทําใหไมสามารถเลือก
การปฏิบัติงานในชวง ตาง ๆ ได ดังนั้นผูบริหารจึงควรปรบัปรุงโดยสงเสริมใหพยาบาลประจําการมี
สวนรวมในการเลือก กําหนดตารางเวร ในชวงเวรนั้นๆ เพื่อกระตุนใหพยาบาลประจําการเกดิ
แรงจูงใจ รูสึกอยากจะทํางาน และเกิดความสุขในการทํางานเพิ่มมากขึน้ 
        1.3  จากผลการวิจยัพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตาม
การรับรูของพยาบาลประจําการ ยังมีขอควรปรับปรุงกลาวคือ การสรางแรงบันดาลใจเรื่องการใช
จินตนาการในทางสรางสรรค     มีวิธีการทําใหเกดิความรูสึกผูกพนัในงาน และดานการกระตุน
ปญญา เร่ืองไมวิจารณความคิดของผูตามที่แสดงความคิดแตกตางกนั ไมวิพากษวิจารณความ
ผิดพลาดที่เกิดขึ้นของแตละบุคคล   ซ่ึงพบวาคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางดงันั้นควรมีการ
พัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยเพิ่มขึ้น โดยการจัดอบรมหัวหนาหอผูปวยให
มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง บทบาทของหัวหนาหอผูปวย กระตุนใหบุคลากรเกิดความรูสึกผูกพนั
ในงาน คํานึงถึงความแตกตางของบุคคล เพื่อสงเสริมใหพยาบาลเกิดความสุขในการทํางาน                                         
  1.4   จากผลการวิจยัพบวา การรับรูลักษณะงาน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับความสขุในการทํางาน ของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ จึงควรสงเสริมในเรื่องของการรับรูลักษณะงาน เนนใหพยาบาล
รับรูถึงลักษณะงานที่ตนกําลังปฏิบัติอยูวาเปนงานที่สําคัญ ใหการบริการชวยเหลือโดยผูใชบริการ
ไดรับความปลอดภัยจากภาวะคุกคามจากโรค อันตรายตอชีวิตผูปวย จะทําใหพยาบาลเกิดความรูสึก
ถึงความหมายของงานที่ปฏิบัติ มีความรับผิดชอบในงานนั้น อันนํามาซึ่งผลลัพธเชิงบวกตอ
บุคลากร พยาบาลรับรูวางานมีความหมาย เกิดความพอใจในงาน ความสนุกสนาน และความสขุใน
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การทํางาน ประสิทธิภาพของงาน สําหรับผูบริหารควรจัดรูปแบบลักษณะงาน ใหมีความเหมาะสม
กับความรูความสามารถของบุคลากร ซ่ึงทําใหใหบุคลากรรูสึกอยากทาํงาน ผลการปฏิบัติงานมี
คุณภาพ 
   
 2. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยทําการศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐ ซ่ึงอาจมีความแตกตางจากโรงพยาบาลระดับอื่น เนื่องจากบรบิทในการทํางาน
ที่มีความแตกตาง เชน ระบบการพัฒนาบคุลากร การจดัการดานสวัสดิการตาง ๆ เปนตน จึงควรมี
การศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลสังกัดอื่นๆ ดวย 
เชน โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข เปนตน นอกจากนี้ผลการวิจยั
พบวาการรับรูลักษณะงาน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกบั
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ จึงควรมกีารศึกษาคนควาเพิ่มเติมวามปีจจัยอ่ืนๆ ที่
สงผลตอความสุขในการทํางานของพยาบาล  และพฒันารูปแบบการเสริมสรางใหพยาบาลหรอื
บุคลากรในองคการเกิดความสุขในการทํางานเพิ่มมากขึน้ 
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แบบสอบถามเรื่อง 
 

ความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ 

 
 
 

คําชี้แจง 
 
1. แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 4 สวนไดแก 
สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล                                 
สวนที่ 2 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน                                 จํานวน  39  ขอ 
สวนที่ 3 แบบสอบถามการรับรูลักษณะงาน                                     จํานวน  32  ขอ 
สวนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย   จํานวน  31  ขอ 
2. โปรดอานคําชี้แจงกอนในการตอบคําถามในแตละสวน 
3. ขอมูลของทานจะถือเปนความลับและนํามาใชเพื่อการศึกษาเทานัน้ จึงไมมีผลกระทบใด ๆ ตอ
การปฏิบัติงาน และการดําเนนิชีวิตของทาน จึงขอความกรุณาใหทานตอบแบบสอบถามดวยตนเอง
ตามความเปนจริง 

 
 
 
 
 
 

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณอยางสูง สําหรับความรวมมือท่ีดียิ่งของทาน 
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สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไป 
แบบสอบถามขอมูลสวนตัว มีจํานวน 7 ขอ 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย  ( ) ลงใน   หนาขอความที่เปนจริงเกี่ยวกับตวัทานและเติม 
    ขอความในชองวางที่เวนไว 
 
1.  เพศ 
  ชาย   หญิง 
 
2.  ปจจุบันทานอายุ.....................ป 
 
3.  สถานภาพสมรส 
  โสด   คู   หมาย  หยาราง  แยกกนัอยู 
 
4.  วุฒิการศึกษาสูงสุด 
   ปริญญาตรี / ประกาศนยีบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 

 ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก 

 
5.  ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลประจําการ...............ป 
 
6.  ปจจุบันทานปฏิบัติงานอยูในแผนก 
 (       ) 1. อายุรกรรม  (       ) 6. ตา ห ูคอ จมูก 
 (       ) 2. ศัลยกรรม  (       ) 7. การพยาบาลผูปวยพิเศษ 
 (       ) 3. สูตินารีเวชกรรม              (       ) 8. ผูปวยนอกและฉกุเฉิน 
 (       ) 4. กุมารเวชกรรม  (       )  9. อ่ืน ๆ โปรดระบุ 
 (       ) 5. ผูปวยระยะวิกฤต 
7.  ระยะเวลาที่ทานปฏิบัติงานอยูในหอผูปวยนี้.............ป 
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คําชี้แจง 
บริการพย
ของขอรา
ความหม

5

 4

              3

              2

 1

ขอ
 

     

 ก.ด
1 ทาน
2 เมื่อ
3 ทาน

ทําง
4. ทาน
5. ทาน
6. ผูรว
7. ทาน

ของ
8. บุค

ท่ี

สวนที่ 
2 แบบสอบถามความสุขในการทํางาน ของพยาบาลประจําการ  จํานวน 39 ขอ 
 

แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความรูสึกของทานเกีย่วกับการปฏิบัติงานการ
าบาลในหอผูปวยที่ทานปฏิบัติงานอยู โปรดทาํเครื่องหมาย   ลงในชองทางขวามือทาย
ยการที่ตรงกับความระดับความรูสึกของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว ซ่ึงในแตละชองมี
ายดังนี้ 
     หมายถึง   ทานมีความสขุในงานที่ทานปฏิบัติอยูในหอผูปวยตามขอความใน

ประโยคระดับมากที่สุด 
     หมายถึง ทานมีความสขุในงานที่ทานปฏิบัติอยูในหอผูปวยตามขอความใน 

ประโยคระดับมาก 
     หมายถึง ทานมีความสขุในงานที่ทานปฏิบัติอยูในหอผูปวยตามขอความใน

ประโยคระดับปานกลาง 
     หมายถึง ทานมีความสขุในงานที่ทานปฏิบัติอยูในหอผูปวยตามขอความใน 

ประโยคระดับนอย 
      หมายถึง  ทานมีความสขุในงานที่ทานปฏิบัติอยูในหอผูปวยตามขอความใน  

ประโยคระดับนอยที่สุด 
ระดับความคดิเห็น                              ขอความ 

5 4 3 2 1 
านการติดตอสัมพันธ      
ไดรับความรวมมือจากผูรวมงาน      
ทานรูสึกไมสบาย เพื่อนรวมงานจะดแูลทาน      
และเพื่อนรวมงานพูดคยุกันอยางเปนมติรในระหวาง
าน 

     

และเพื่อนรวมงานมีการสังสรรคกันในเวลาพกั      
ใหการชวยเหลือเมื่อผูรวมงานตองการความชวยเหลือ      
มงานจะชวยเหลือทานเมื่อทานเกิดปญหาในการทํางาน      
รูสึกเปนสุขเมื่อไดทํางานรวมกับผูรวมงานในหอผูปวย
ทาน 

     

ลากรในหอผูปวยมีความรักผูกพันซึ่งกนัและกนั      
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ระดับความคดิเห็น ขอ
ท่ี 

                                  ขอความ 
5 4 3 2 1 

9. ผูรวมงานจะแสดงความยินดตีอพยาบาลผูใดผูหนึ่งที่ไดรับ
เกียรตหิรือรางวัลจากผลงาน  

     

 ข. ดานความรกัในงาน      
10. 
11. 

ทานมีความผกูพันในงานทีป่ฏิบัติอยูในขณะนี ้
ทานมีความมุงมั่นที่จะปฏิบัตงิานใหสําเร็จ 

     

12. ทานพอใจทีจ่ะทําทุกสิ่งทุกอยางที่เปนองคประกอบของงาน      
13. ทานมีความกระตือรือรนที่จะทํางาน      
14. ทานสนุกกับการทํางาน      
15. ทานดีใจที่ไดทํางานที่ทําอยูในปจจุบนันี ้      
16. ทานเพลิดเพลนิในการทํางานจนรูสึกวาเวลาผานไปอยาง

รวดเร็ว 
     

17. ทานมีความปรารถนาที่จะทาํงานตลอดเวลาที่อยูในที่ทํางาน      
18. ทานภูมิใจที่ไดรับผิดชอบในการทํางานในหนาที่ปจจุบนั      
 ค. ดานความสาํเร็จในงาน      
19. ทานไดทํางานจนบรรลุเปาหมายที่ไดกําหนดไว      
20. ทานทํางานทีท่าทายไดสําเรจ็      
21. ทานมีอิสระในการทํางาน      
22. งานที่ทานทําเกิดผลลัพธที่ดีตามที่ตองการ      
23. การไดทํางานทําใหทานรูสึกมีคุณคาในชวีิต      
24. ทานมีความภาคภูมิใจในงานที่ทําอยู      
25. ทานไดรับส่ิงตอบแทนเมื่อทานทํางานสําเร็จ      
26. ทานมีความกาวหนาในการทํางาน      
27. งานที่ทานทํามีสวนทําใหองคการเกิดการพัฒนา      
 ง. ดานการเปนท่ียอมรับ      
28. เพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถของทาน      
29. ทานไดรับความเชื่อถือจากผูรวมงาน      
30. เพื่อนรวมงานรับรูถึงความพยายามของทาน      
31. เพื่อนรวมงานแสดงความประทับใจ เมื่อทานทํางานสําเรจ็      
32. แพทยใหการยอมรับในความสามารถของทาน      
33. ผูปวยยอมรับในความสามารถของทาน      
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ระดับความคดิเห็น ขอ
ท่ี 

                                  ขอความ 
5 4 3 2 1 

34. ญาติผูปวยยอมรับคําแนะนาํของทาน      
35. บุคลากรในหนวยงานอื่นยอมรับในความสามารถของทาน      
36. ทานไดแลกเปลี่ยนประสบการณในการทํางานกับผูรวมงาน      
37. ทานไดรับมอบหมายใหทําโครงการพิเศษตาง ๆ ของ

หนวยงาน 
     

38. ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานเพิม่ขึ้นเนื่องจาก
ผูบังคับบัญชาเห็นความสามารถของทาน 

     

39. ทานไดใชความรูที่ทันสมัยมาพัฒนางานอยางตอเนื่อง      
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คําชี้แจง  

 
 
 

 
 5   

 
 4   
 3   

 
 2   
 1   

 
 
ขอ

 
 ก.ควา
1. ทานได
2. ทานได
3. งานที่ท

เพื่อให
4. ทานได
5. งานที่ท
6. งานที่ท
7. งานที่ท
8. งานที่ท

 ข.ควา
9. งานที่ท

สังคม

ท่ี

สวนที่ 
3 แบบสอบถามการรับรูลักษณะงาน ของพยาบาลประจําการ  จํานวน 32 ขอ 
แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นเกีย่วกับลักษณะงานที่ทาน
ปฏิบัติงานอยู โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองทางขวามือทายของขอรายการที่
ตรงกับความระดับความรูสึกของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียวซ่ึงในแตละชองมี
ความหมายดังนี้ 

  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับลักษณะงานในหอผูปวยที่ทานปฏิบัติอยูในระดับมาก
 ที่สุด 

  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับลักษณะงานในหอผูปวยที่ทานปฏิบัติอยูในระดับมาก 
  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับลักษณะงานในหอผูปวยที่ทานปฏิบัติอยูในระดับปาน

 กลาง 
  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับลักษณะงานในหอผูปวยที่ทานปฏิบัติอยูในระดับนอย 
  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับลักษณะงานในหอผูปวยที่ทานปฏิบัติอยูในระดับนอย

 ที่สุด 

ระดับความคดิเห็น ขอความ 
5 4 3 2 1 

มหลากหลายของงาน      
ใชความรู หลายดานในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพ      
ใชทกัษะความชํานาญหลายดานในการปฏิบัติงาน      
านปฏิบัติเปนงานทีใ่ชประสบการณในการทํางาน
งานบรรลุเปาหมาย 

     

ใชความสามารถเฉพาะบุคคลในการพัฒนางาน      
านปฏิบัติเปนงานทีท่าทายความสามารถ      
านปฏิบัติตองใชองคความรูทางการพยาบาล      
านปฏิบัติเปนงานทีต่องรับผิดชอบใหเกิดความสําเร็จ      
านปฏิบัติเปนงานทีต่องใชสติปญญา      
มมีเอกลักษณของงาน      
านปฏิบัติเปนงานทีใ่หการดแูลผูปวยทั้งดานรางกาย จิต

และจิตวญิญาณ 
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ระดับความคดิเห็น ขอ
ท่ี 

ขอความ 
5 4 3 2 1 

10. ทานปฏิบัติงานครบทุกขั้นตอนตามมาตรฐานวิชาชีพ      
11. งานที่ทานปฏิบัติตองรับผิดชอบวางแผนดแูลผูใชบริการตั้งแต

เร่ิมเขาโรงพยาบาลจนจําหนายออกจากโรงพยาลบาล 
     

12. งานที่ทานปฏิบัติมีลักษณะเปนงานที่ใชความสามารถเฉพาะทาง      
13. ผลการทํางานของทานทําใหผูรับบริการยอมรับ      
14. ผูบังคับบัญชายอมรับผลการปฏิบัติงานของทาน      
 ค. ความสําคญัของงาน      
15. งานที่ทานปฏิบัติสงผลตอชีวิตของผูใชบริการ      
16. งานที่ทานปฏิบัติทําใหผูปวยไดรับความปลอดภัย       
17. งานที่ทานปฏิบัติมีประโยชนตอสังคม      
18. งานที่ทานปฏิบัติเปนที่ยอมรับของสังคม      
19. งานที่ทานปฏิบัติมีสวนชวยสงเสริมความสําเร็จขององคการ      
 ง.ความมีอิสระในการปฏิบตังิาน      
20. ทานมีอิสระในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย      
21. งานที่ทานปฏิบัติไดใชการพจิารณาไตรตรองอยางมีเหตผุลดวย

ตนเอง 
     

22. ทานไดรับโอกาสคิดริเร่ิมวางแผนงานใหม ๆ       
23. ทานสามารถตัดสินใจดวยตนเองอยางมีเหตุผลกอนลงมือปฏิบัติ      
24. ทานมีอิสระในการกําหนดขึ้นตอนวิธีการปฏิบัติงาน      
25. ทานสามารถเลือกตารางการทํางานของตนเอง       
26. ทานสามารถทํางาน ตัดสินใจดวยตวัเองโดยไมตองมีผูควบคุม      
 จ.ผลปอนกลับของงาน      
27. 
 

ทานไดรับการชี้แนะจากผูบังคับบัญชาในการแกไขขอบกพรอง 
ทําใหทานสามารถพัฒนาตนเองไดดีขึ้น 

     

28. ทานไดรับทราบผลการประเมินการปฏิบัติงานโดยรวมจาก
ผูบังคับบัญชาอยางเปนลายลกัษณอักษร 

     

29. ทานไดรับการประเมินผลอยางเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา      
30. ผูใชบริการแสดงความรูสึกพอใจในการปฏิบัติงานของทาน      
31. ทานไดรับทราบผลการปฏิบัติงานอยางสม่าํเสมอ      
32. ทานไดรับทราบผลการปฏิบัติงานทั้งทางดานความสําเร็จและ

ความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
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คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นเกีย่วกับพฤติกรรมการ
กระทํา  และการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวย โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองทาง
 ขวามือทายของขอรายการที่ตรงกับความระดับความรูสึกของทานมากที่สุด เพียง
 คําตอบเดียว ซ่ึงในแตละชองมีความหมายดงันี้ 

 
5 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรม การกระทําและการ 

    แสดงออกของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุด 
  4 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤตกิรรม การกระทําและการ 

    แสดงออกของหัวหนาหอผูปวยมาก 
  3 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรม การกระทําและการ 

    แสดงออกของหัวหนาหอผูปวยปานกลาง 
  2 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรม การกระทําและการ 

    แสดงออกของหัวหนาหอผูปวยนอย 
  1 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับพฤติกรรม การกระทําและการ 

    แสดงออกของหัวหนาหอผูปวยนอยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น ขอ
 

                                  ขอความ 
5 4 3 2 1 

 ก. ดานการสรางบารม ี      
1. หัวหนาหอผูปวยประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี      
2. หัวหนาหอผูปวยมวีิธีการทําใหทานเกิดความเคารพนับถือ      
3. หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติงานทําใหเกิดความไววางใจในการ

ทํางาน 
     

4. หัวหนาหอผูปวยประพฤติตนโดยคํานึงถึงประโยชนสวนรวม      
5. หัวหนาหอผูปวยรวมรับผิดชอบเมื่อเกิดความเสี่ยงหรือปญหา

ในการทํางาน 
     

6. หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติงานบนพื้นฐานของเหตุผล      
7. หัวหนาหอผูปวยใชคุณธรรม จริยธรรมในการทํางาน      
8. หัวหนาหอผูปวยหลีกเลี่ยงการใชอํานาจของตนเปนสําคญั      
 ข. ดานการสรางแรงบันดาลใจ      

ท่ี

สวนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
                                                                จํานวน 32 ขอ 
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ระดับความคดิเห็น ขอ
ท่ี 

                                  ขอความ 
5 4 3 2 1 

9. หัวหนาหอผูปวยกระตุนใหทานเห็นคณุคาในการทํางาน      
10. หัวหนาหอผูปวยกระตุนใหทานเกิดความรูสึกวางานที่ทาํอยู

เปนงานที่ทาทายความสามารถ 
     

11. หัวหนาหอผูปวยมวีิธีการสรางทีมงานมีประสิทธิภาพ      
12. หัวหนาหอผูปวยกระตุนใหทานเกิดความรูสึกกระตือรือรน 

อยากจะทํางาน  
     

13. หัวหนาหอผูปวยมวีิธีการทําใหทานใชจินตนาการในทาง
สรางสรรค 

     

14. หัวหนาหอผูปวยมวีิธีการทําใหทานเกิดความรูสึกผูกพันใน
งาน 

     

15. หัวหนาหอผูปวยรวมกําหนดเปาหมาย วิสัยทัศนของ
หนวยงานเพื่อเปนแนวทางปฏิบัติรวมกัน 

     

 ค. ดานการกระตุนปญญา      
16. หัวหนาหอผูปวยกระตุนใหทานเกิดการเปลี่ยนแปลงการ

ทํางานในทางที่ดี 
     

17. หัวหนาหอผูปวยกระตุนใหทานแสดงความคิดในทาง
สรางสรรค 

     

18. หัวหนาหอผูปวยสงเสริมความสามารถของทานในการแกไข
ปญหา 

     

19. หัวหนาหอผูปวยกระตุนใหทานหาวิธีการแกปญหาเดิมดวย
วิธีการใหม  

     

20. หัวหนาหอผูปวยกระตุนใหทานตระหนักถึงปญหาที่เกดิขึ้น
ในการปฏิบัติงาน 

     

21. หัวหนาหอผูปวยไมวิพากษวจิารณความผิดพลาดที่เกิดขึน้ของ
แตละบุคคล 

     

22. หัวหนาหอผูปวยไมวิจารณความคิดของผูตามที่แสดงความคิด
แตกตางกัน 

     

 ง. การคํานึงถงึความเปนบุคคล      
23. หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติตอทานโดยคํานึงถึงความแตกตางของ

บุคคล 
     

24. หัวหนาหอผูปวยพัฒนาศักยภาพของผูรวมงานใหสูงขึ้น      
25. หัวหนาหอผูปวยปฏิบัติตนเปนผูสอน ใหการชวยเหลือ

ผูรวมงาน 
     

26. หัวหนาหอผูปวยใหคําปรึกษาชี้แนะการทํางานใหเกิดการ
พัฒนา 

     

27. หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหผูตามเกิดการเรียนรูในสิ่งใหม ๆ      
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ระดับความคดิเห็น ขอ
ท่ี 

                                  ขอความ 
5 4 3 2 1 

28. หัวหนาหอผูปวยสรางบรรยากาศในการสงเสริมสนับสนุนซึ่ง
กันและกัน 

     

29. หัวหนาหอผูปวยมอบหมายงานใหเหมาะสมตามศักยภาพของ
ผูรวมงาน 

     

30. หัวหนาหอผูปวยใหเกียตแิกบุคลากรทุกคน      
31. หัวหนาหอผูปวยใชความสามารถและศักยภาพใหพยาบาล

ประจําการทุกคนเห็นความสามารถของแตละคน 
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ภาคผนวก ง 
 

สถิติที่ใชในการวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 119

สถิติท่ีใชในการวิจัย 
 
สถิติที่ใชในการวิเคราะห มดีังนี ้

1. สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) (ประคอง  
กรรณสูต, 2542) มีสูตรดังนี ้
 

 สูตรสัมประสิทธิ์ α คือ ⎟⎟
⎠

⎞
⎜⎜
⎝

⎛ ∑−
−

=α 2
X

2
1

S
S1

1K
K     

 เมื่อ        α       =          สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของแบบสอบถาม 
  K         =        จํานวนขอแบบสอบถาม 
                                 =         ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 2

1S
                                 =         ความแปรปรวนของคะแนนของผูรับการทดสอบทั้งหมด 2

XS
 

2. คาเฉลี่ย  (Mean) มีสูตรดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2545) 
 

N
XX ∑=  

 เมื่อ X  =    คาเฉลี่ย หรือมัชณิมเลขคณิต 
  ∑X  = ผลรวมทั้งหมดของขอมูล 
  N = จํานวนขอมูลในกลุมตัวอยางทั้งหมด 

 
3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard devolution : S.D.) มีสูตรดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 

2545) 

                            S.D. = ( )
( )1NN

XXN 22

−
∑ ∑−  

 เมื่อ        S.D.       = สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  ∑X        =           ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตวั 
                           ∑X        =           ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตวัยกกําลังสอง 
                           N           =           จํานวนขอมูลทั้งหมดของกลุมตัวอยาง 

4. คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตวัแปรตาม โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน มีสูตรดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2545) 
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( )[ ] ( )[ ]2222xy YYNXXN
YXXYNr

Σ−ΣΣ−Σ
ΣΣ−Σ

=  

 
เมื่อ               rxy          =     สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
                    ∑X   =       ผลรวมของคะแนนชดุ X 
                    ∑Y        =    ผลรวมของคะแนนชดุ Y 
                    ∑X Y  =   ผลรวมของผลคูณระหวาง X กับ Y 
                    ∑X2       =  ผลรวมของคะแนน X แตละตัวยกกําลังสอง 
        ∑Y2      =       ผลรวมของคะแนน Y แตละตวัยกกําลังสอง 
                    N            =       จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 
 นางสาวพรรณิภา  สืบสุข   เกิดวันที่   7 กันยายน   พ .ศ.  2521 สําเร็จการศึกษา
หลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต (พย.บ.) จากคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหดิล ปการศึกษา 
2544 หลังจากจบการศึกษา เขาทํางานตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ปฏิบัติหนาที่ประจําหนวยหออภิบาล
การหายใจ (R.C.U.) งานการพยาบาลอายรุศาสตรและจิตเวชศาสตร สังกัดคณะแพทยศาสตรศิริราช
พยาบาล โรงพยาบาลศิริราช และเขาศกึษาตอในหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ
บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อ พ.ศ. 2546 ปจจุบันดาํรง
ตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ระดับ 3 หออภิบาลการหายใจ  งานการพยาบาลอายุรศาสตรฯ โรงพยาบาลศิริราช
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