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 วิทยานิพนธ ฉบับนี้สําเร็ลุลวงไดดวยความกรุณาอยางสูง จากคณะอาจารยหลายทานท่ี
กรุณาใหความชวยเหลือ ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ(อาจารยท่ี
ปรึกษาหลัก) ท่ีไดกรุณาใหคําปรึกษาแนะนําและตรวจแกไขขอบกพรองตางๆ ของวิทยานิพนธนี้ 
ดวยความเอาใจใส หวงใย และคอยใหกําลังใจแกผูวิจัยเสมอมา และขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ดร.
กมลพร สอนศรี  ดร.ชัยวัฒน ประสงคสราง และดร.เทพรัตน พิมลเสถียร (กรรมการควบคุม
วิทยานิพนธ) ท่ีกรุณาใหคําปรึกษาแนะนําและขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชน เพื่อใหวิทยานิพนธ
ฉบับนี้มีความสมบูรณและมีคุณประโยชนมากข้ึน 

 ขอขอบพระคุณคณาจารยและเจาหนาท่ีภาควิชาสังคมศาสตรทุกทานท่ีใหความรูและ
คอยใหความชวยเหลือ  อํานวยความสะดวกในการจัดทําวิทยานิพนธคร้ังนี้ จนทําใหวิทยานิพนธ
ฉบับนี้สําเร็จตามเปาหมายทุกประการ ตลอดจนมหาวิทยาลัยมหิดลท่ีประสิทธประสาทวิชาความรู
และประสบการณท่ีมีคุณคายิ่งแกผูวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาลชุมชนในจังหวัดสุราษฎรธานีท้ัง 18 
แหง  หัวหนากลุมการพยาบาล และพยาบาลวิชาชีพทุกทานท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชน ท่ีให
โอกาสทางการศึกษาแกผูวิจัย ทําใหผูวิจัยไดรับโอกาสในการพัฒนาตนเอง 
 ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาผูใหกําเนิด ท่ีคอยหวงใย เปนกําลังใจใหผูวิจัยตลอด
มา ขอขอบคุณครอบครัว ญาติ พี่ นอง ของผูวิจัย ท่ีใหการชวยเหลือและสนับสนุนตลอดระยะเวลาท่ี
ศึกษา และเพื่อนๆรปศ.14 ทุกๆคนท่ีคอยเปนกําลังใจท่ีดีดวยเชนกัน สุดทายนี้ผูวิจัยขอขอบคุณ
กัลยาณมิตรรวมสถาบันทุกทาน ท่ีทําใหผูวิจัยไดมีประสบการณท่ีดีท่ีสุดในชวงหนึ่งของชีวิต คุณคา
และประโยชนอ่ืนใดท่ีไดรับจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแดบิดา มารดา ครูอาจารย และผูมี
พระคุณทุกทาน 
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บทคัดยอ 

การศึกษาวิจัยเร่ืองพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับพฤติกรรมผูนํา ระดับ
สภาพแวดลอมการทํางาน  ระดับความสุขในการปฏิบัติงาน และศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอม
การทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน โดยการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณท่ีทําการสํารวจความคิดเห็นของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี ท้ัง 18 แหง จํานวน 271 คน  

จากผลการวิจัยพบวา 1) ระดับพฤติกรรมผูนําของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎร
ธานี โดยรวมอยูในระดับปานกลาง ไดแก พฤติกรรมผูนําท่ีเนนงาน พฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธ พฤติกรรมท่ี
เนนการเปลี่ยนแปลง  2) ระดับสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎร
ธานี โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 3) ระดับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน
จังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมอยูในระดับมาก 4) ในการศึกษาพฤติกรรมผูนําท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน 
พบวา พฤติกรรมผูนําท้ัง 3 ดาน มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
และเม่ือนํามาวิเคราะหคาการถดถอยพหุคูณ พบวา พฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธน้ันเปนเพียงปจจัยเดียวท่ีมี
อิทธิพลตอความสุขในการปฏิบัติงาน 5) ในการศึกษาสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน 
พบวา ดานความยึดเหน่ียวระหวางเพ่ือนรวมงาน  ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   และดานความเปน
อิสระของหนวยงาน มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  
สวนดานความกดดันในงานน้ันไมมีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01   และเม่ือนํามาวิเคราะหคาการถดถอยพหุคูณ พบวา ปจจัยดานความยึดเหน่ียวระหวางเพ่ือนรวมงาน  และปจจัย
ดานความเปนอิสระของหนวยงานน้ันสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน 6) ในการศึกษาพฤติกรรมผูนําและ
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน พบวา ท้ังพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางาน
น้ันสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 
The objectives of is a study of leadership behavior and working 

environment influence on happiness at workplaces of nurses in Suratthani community 
hospitals was to understand leadership behaviors, working environment, and level of 
happiness in the workplace, and to understand the influences of leadership behavior 
and working environment on happiness in the workplace of the nurses in Suratthani 
community hospitals. This quantitative research collected data using opinion surveys 
from 271 nurses from 18 community hospitals in Suratthani.  

The result of study revealed that; 1) Leadership behavior levels of nurses 
in Suratthani community hospitals is overall at a moderate level. The leadership 
behavior can be categorized into 3 forms; Task-Oriented Behavior, Relation-Oriented 
Behavior, and Change-Oriented Behavior. 2) Working environment  of nurses in 
Suratthani community hospitals is also at moderate level. 3) Level of Happiness in the 
workplace of the nurses is relatively high. 4) The study of leadership behavior effect 
on happiness in the workplace revealed that all the three forms of leadership behaviors 
significantly correlate to happiness in the workplace at a statistical value of 0.01. 
Analysis of multiple regression value revealed that Relation-Oriented Behavior is the 
only form of leadership behavior that has on effect on happiness in the workplace. 5) 
The study of the working environment’s effect on happiness in the workplace showed 
that peer cohesion, supervisor support, and autonomy significantly affect happiness in 
the workplace in the overall picture. On the other hand, work pressure does not have a 
significant effect on happiness in the workplace with statistical value of 0.01. Multiple 
regression value analysis revealed that peer cohesion and autonomy significantly 
influence happiness in the workplace. 6) The study of leadership behavior and 
working environment’s influence on happiness at work revealed that both leadership 
behaviors and working environment significantly affect happiness in the workplace. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  

ในปจจุบันกระแสโลกาภิวัฒนไดนําความเปล่ียนแปลงมาสูทุกประเทศท่ัวโลก เปนเหตุ
ใหทุกองคการตองเผชิญกับสภาวะการเปล่ียนแปลงท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม 
คานิยม และขอมูลขาวสาร อันสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงดานการบริหารของภาครัฐ โดยมี
นโยบายการปฏิรูประบบราชการและการบริหารจัดการแนวใหมท่ีเนนคุณภาพของผลผลิตจากการ
ดําเนินงาน ประกอบกับปจจุบันองคการตางๆประสบกับภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจและทรัพยากรที่มี
อยางจํากัด รัฐบาลประสบปญหาในดานงบประมาณท่ีนํามาใชพัฒนาประเทศ จากภาวะการ
เปล่ียนแปลงดังกลาวรัฐบาลมีมาตรการเพื่อแกไขปญหาหลายประการ ซ่ึงมีผลกระทบตอการ
ดําเนินงานขององคการตางๆในประเทศไทย 

เนื่องจากองคการเกิดข้ึนโดยการรวมตัวของกลุมคนท่ีมีความสัมพันธ และมีการพึ่งพา
กันและกัน  มีการดําเนินการเปนแบบหนวยงานเพื่อท่ีจะไปสูเปาหมายท่ีไดวางไว  เพื่อใหกลุมคน
ดังกลาวนั้นไดมีความเขาใจในจุดมุงหมายรวมกันท่ีมีการเปล่ียนแปลงไปตามสภาวะแวดลอม ซ่ึงใน
อดีตหลายๆองคการไมไดใหความสําคัญการบริหารทรัพยากรมนุษยเทาท่ีควร แตเม่ือสถานการณ
เปล่ียนแปลงไปสูสังคมยุคโลกาภิวัฒน ท้ังภาครัฐ ภาคเอกชน  และองคกรท่ีไมแสวงหากําไรใน
ปจจุบัน ไดเปล่ียนความคิดโดยการมองทรัพยากรมนุษยวาเปนทรัพยากรท่ีมีคาและสําคัญท่ีสุดท่ีทํา
ใหองคการนั้นดํารงอยูได แนวคิดดังกลาวนี้ถือเปนจุดเปล่ียนสําคัญท่ีสงผลกระทบโดยตรงตอการ
บริหารและการจัดการภายในองคการ จึงตองมีการปรับเปล่ียนกลยุทธตางๆ โดยการสรางความสุข
ใหเกิดข้ึนท้ังภายในตัวบุคคลและภายในองคการ เพื่อประสิทธิภาพในการทํางานและเพ่ือความอยู
รอดขององคการตอไป 

ความสุขเปนส่ิงสําคัญหรือเปนรากฐานของการดํารงชีวิต ซ่ึงการดําเนินชีวิตของมนุษย
ท่ัวไปตองมีองคประกอบท่ีสําคัญคือ ความสุขในตนเอง ความสุขในการอยูรวมกันกับผูอ่ืน ความสุข
ในการเรียน และความสุขในการทํางาน การประกอบอาชีพถือเปนกิจกรรมสําคัญของการดําเนิน
ชีวิตท่ีใชเวลายาวนานกวาการทํากิจกรรมอ่ืนๆ ความสุขในการทํางานจึงเปนองคประกอบสําคัญของ
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การมีชีวิตท่ีเปนสุข ผูท่ีสามารถสรางความสุขในการทํางานได ชีวิตสวนใหญของผูนั้นจะมีความสุข 
ผูท่ีไมสามารถทําใหการทํางานมีความสุข ชีวิตสวนใหญก็จะมีความทุกข ดังท่ีดาไลลามะ(Dalai 
Lama) กลาวไววา การทํางานเปนสวนท่ีเติมเต็มใหกับชีวิตและเปนส่ิงท่ีทําใหคนมีความสุข ซ่ึง
ความสุขตามแนวคิดของดายเนอร(Diener) ไดอธิบายถึงปจจัยหรือองคประกอบของความสุขวา 
ความสุขเปนส่ิงสําคัญหรือเปนรากฐานของการดํารงชีวิต เปนอารมณความรูสึกท่ีดีท่ีใชประเมิน
ความเปนอยูหรือเปาหมายหลักของชีวิต และองคประกอบท่ีสงผลตอการตอบสนองของบุคคล ท่ีทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในชีวิต(Life Satisfaction)  ความพึงพอใจในงาน(Work Satisfaction) อารมณ
ทางดานบวก และอารมณทางดานลบตอการทํางาน นอกจากนี้แลวยังมีแนวคิดความสุข(Joy at 
work) ของ Manion (2003) ท่ีไดกลาวไววา ความสุขคือผลท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู ซ่ึงเปนการ
ตอบสนองจากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความ
ปราบปล้ืมใจ นําไปสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงการรับรู การแสดงออก การ
ปฏิบัติงานดวยความรูสึกท่ีอยากจะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึงพอใจท่ีได
ปฏิบัติงานรวมกัน ซ่ึงมุงอธิบายดวยปจจัยหรือหรือองคประกอบของความสุขวาคือ การติดตอ
สัมพันธ ความรักในงาน    ความสําเร็จในงาน   และการเปนท่ียอมรับ     ซ่ึงจากแนวคิดความสุขของ 
Diener (อางถึงใน  จงจิต  เสิศวิบูลยมงคล, 2547) ไดนํามาใชเปนแนวทางเพื่อทําการศึกษาถึง
ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐท้ัง 4 ดาน ผล
การศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง แตเม่ือพิจารณารายได
พบวา ความสุขในการทํางานดานอารมณทางลบอยูในระดับตํ่าสุด โดยเฉพาะความสุจจะมีนอยท่ีสุด
เม่ือมีความคับของใจในสภาพแวดลอมท่ีไมเอ้ืออํานวตอการทํางาน สงผลใหคะแนนความสุขในการ
ทํางานตํ่า และจากแนวคิดของ Manion (อางถึงใน พรรณิภา สืบสุข, 2548)  ไดนํามาใชเปนแนวทาง
เพื่อทําการศึกษาถึงความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
อยูในระดับสูง ซ่ึงจากผลการศึกษาขางตนจะเห็นไดวาความสุขในการทํางานเปนองคประกอบหนึ่ง
ในการมีชีวิตท่ีเปนสุข จากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสุขในการทํางานนั้น มีการศึกษาวิจัยเฉพาะ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเพียงบางสวนเทานั้น จึงจําเปนตองทําการศึกษา
เพิ่มเติมในบุคลากรกลุมอ่ืนๆ หรือในหนวยงานอ่ืน เนื่องจากมีบริบทของการทํางานท่ีแตกตางกัน 
ซ่ึงอาจนําไปสูผลการศึกษาท่ีแตกตางกันได   

ส่ิงสําคัญท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางาน และสามารถนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ
ไดนั้น จําเปนตองอาศัยผูนําท่ีมีความรูความสามารถ เนื่องจากบทบาทท่ีสําคัญของผูนําองคการใน
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ทุกระดับ จะตองนําทีมงานของตนเองไปสูความสําเร็จใหไดภายใตวาระการเปล่ียนแปลงท่ีเกิด
ข้ึนอยูตลอดเวลา ซ่ีงผูนําท่ีดีจะตองมีทัศนคติเชิงบวก สามารถบริหารการเปล่ียนแปลง บริหาร
ทีมงานและสามารถจัดการกับความขัดแยงไดเปนอยางดี รวมถึงจะตองมีการสอนงาน การ
มอบหมายงานไดอยางเหมาะสม เพื่อทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข 

อยางไรก็ตาม แมวาผูนําจะเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนใหเกิดความสุขใน
การทํางานของบุคลากร แตหากปจจัยอ่ืนๆ ไมสอดคลองหรือไมสงเสริมแลว ความสุขในการทํางาน
ของบุคลากรก็ไมสามารถเกิดข้ึนไดอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ  โดยเฉพาะสภาพแวดลอมใน
การทํางานซ่ึงจัดเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอความสามารถในการทํางานและการเรียนรูท่ีแตกตางกัน 
สภาพแวดลอมท่ีตางกันจะสงผลตอความสามารถในการทํางานและการเรียนรูท่ีแตกตางกัน(ประณีต 
สวัสดิรักษา, 2540) สภาพแวดลอมท่ีดีและเหมาะสมในการทํางานคือ สภาพที่เอ้ืออํานวยในการ
ปฏิบัติงาน เพื่อชวยใหสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายขององคการ(Healh et al., 2004) 
สภาพแวดลอมการทํางานตามแนวคิดของ Hayburst et al.(2005) ประเมินจากการรวมกันเปนหนึ่ง
เดียวของทีมงาน การสนับสนุนจากผูนิเทศงาน ความมีอิสระในการทํางาน และความกดดันจากการ
ทํางาน สอดคลองกับผลการวิจัยท่ีพบวา สภาพแวดลอมการทํางานท่ีดีจะชวยสงเสริมสราง
บรรยากาศในการทํางาน และเปนปจจัยสําคัญท่ีทําใหผลการปฏิบัติงานบรรลุเปาหหมายและมี
คุณภาพ(Staten et al.,2003 ; Hayburst et al., 2005) และการท่ีพยาบาลรับรูวาสภาพแวดลอมในการ
ทํางานท่ีดีจะสงผลใหผลผลิตจากการทํางานดี (สุดารัตน เหลาฉลาด, 2547; Carlisle et al., 1994; 
Staten et al.,2003) 

ในหลายๆ องคการ การจัดสภาพแวดลอมการทํางานท่ีเหมาะสมก็ชวยใหเกิด
บรรยากาศท่ีดี อันนํามาซ่ึงความสุขในการปฏิบัติงานได ยกตัวอยางเชน โรงพยาบาลบํารุงราษฎร ท่ี
มุงเนนพัฒนาบุคลากรในทุกดาน ใหทํางานอยางมีความสุข ยึดหลักการบริการดวยใจ พยาบาลผู
บริการมีหนาตาท่ียิ้มแยมแจมใส โดยถือคติท่ีวา “วิถีแหงบํารุงราษฎรความสุขของคนทํางานสงผาน
ผูรับบริการ” หรือบริษัท บัตรกรุงไทย จํากัด (มหาชน) หรือ KTC ท่ีใหความเช่ือม่ันในความเปนมือ
อาชีพของพนักงาน เนนบรรยากาศการทํางานท่ีสนุกสนาน  มีอิสระ  และเขตพ้ืนท่ีทํางานท่ีชวย
เสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับพนักงาน 

สําหรับองคการภาครัฐในสายอาชีพดานสาธารณสุข การพยาบาลถือวาเปนการบริการ
ทางดานสุขภาพอนามัยท่ีมีความจําเปนตอสังคม เพราะพยาบาลถือเปนบุคลากรในทีมสุขภาพท่ีอยู
ใกลชิดกับผูปวยและมีหนาท่ีในการบริการดูแลผูปวย จึงมีความจําเปนท่ีจะตองปฏิบัติงานดวย
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ความสุขเพื่อเปนกําลังใจใหกับผูปวย และเพื่อเรงรัดพัฒนาคุณภาพเพื่อใหไดการรับรองคุณภาพ
(HA) ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข ใหสอดคลองกับความคาดหวังของประชาชน ท่ี
ตองการบริการท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานเพ่ิมสูงข้ึน ผูบริหารองคการจึงจําเปนตองบริหารจัดการ
และหาแนวทางในการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โดยคํานึงถึงคุณภาพของผลผลิตการดําเนินงาน
(ประเวศ วะสี, 2543) 

โรงพยาบาลชุมชน เปนหนวยงานภาครัฐ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จัดเปนบริการ
สาธารณะสุขระดับอําเภอท่ีรัฐจัดใหเพื่อกระจายบริการออกสูชุมชน ลักษณะงานของโรงพยาบาล
ชุมชน เปนงานท่ีมีลักษณะหลากหลาย ระบบการใหบริการไมแยกเปนแผนกชัดเจนเหมือน
โรงพยาบาลท่ัวไปและโรงพยาบาลศูนย ซ่ึงในแตละอําเภอจะมีโรงพยาบาลชุมชน 1 โรงพยาบาล ท่ี
จะมีขนาดเตียงต้ังแต 10 30 60 90 และ120 เตียงตามลําดับการบริการจัดการองคกรก็จะมีโครงสราง
พื้นฐานเหมือนกับโรงพยาบาลชุมชนขนาดท่ีใหญกวา แตมีขอจํากัดมากกวาในหลายๆ ดาน เชน 
โรงพยาบาลศูนย/ท่ัวไปแบงโครงสรางการทํางานภายในออกเปน 5 กลุมคือ กลุมภารกิจดาน
อํานวยการ กลุมภารกิจดานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ กลุมภารกิจดานการพยาบาล กลุมภารกิจ
ดานบริการตติยภูมิ และกลุมภารกิจดานบริการปฐมภูมิและทุติยภูมิ แตโรงพยาบาลชุมชน แบง
โครงสรางการทํางานภายในออกเปน 3 กลุมภารกิจ คือ กลุมภารกิจดานอํานวยการ กลุมภารกิจดาน
บริการ และกลุมภารกิจดานการพยาบาล 

พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนตองทําหนาท่ีในการใหบริการใน
ดานหนา จึงตองมีการจัดการแกไขปญหา มีการตัดสินใจอยางรอบคอบ ตองใหบริการที่มีคุณภาพ
ตรงกับความคาดหวังของประชาชนท่ีมารับบริการ ตองมีการต่ืนตัวอยูตลอดเวลาเพ่ือรองรับกับ
สถานการณท่ีมีการเปล่ียนแปลงขณะปฏิบัติงาน อีกท้ังยังตองปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมการ
ทํางานท่ีกอใหเกิดความกดดันและความคับของใจ จากการที่สภาพยาบาลไดทําการศึกษาการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลทั่วประเทศจํานวน 1,818 คน พบวาจากลักษณะงานบริการพยาบาลที่มีความ
หลากหลายและซับซอนนี้ ทําใหพยาบาลเหลานี้ไดพบกับปญหาในการปฏิบัติงาน คือ มีปริมาณงาน
มากเกินกวาท่ีจะทํางานแตละอยางใหสมบูรณได ตองทําการรักษาเกินความรูความสามารถและขาด
ท่ีปรึกษาในการทํางาน(กองบรรณาธิการวารสารพยาบาล ,2544) ดังนั้นผูบริหารพยาบาลใน
โรงพยาบาลชุมชนจึงตองใสใจตอการดําเนินงานของบุคลากรในองคการเพิ่มมากข้ึน รวมถึงการจัด
สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เพื่อเสริมสรางความสุขและหาแนวทางใหบุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมี
คุณภาพสามารถบรรลุเปาหมายขององคการได 
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ผูวิจัยจึงมีความคิดเห็นวา ความสุขในการทํางานเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่ง เม่ือความสุขได
เกิดข้ึนแลวก็จะสงผลดีตอตนเองและตองานท่ีทําอยู เนื่องจากพยาบาลเปนบุคคลหน่ึงท่ีทํางานใน
ลักษณะงานท่ีกอใหเกิดความเครียดไดงาย หากเกิดความเครียดในระดับสูงจะสงผลกระทบท้ัง
รางกายและจิตใจ ซ่ึงจะทําใหคุณภาพของการพยาบาลลดลง ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงปจจัยท่ีจะ
ชวยเสริมสรางความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ในประเด็นลักษณะพฤติกรรมผูนําและ
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี ซ่ึงผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาผลจากการศึกษาคร้ังนี้จะสามารถนําขอมูลท่ี
ไดไปใชประโยชนเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหารโรงพยาบาล เพื่อเปนแนวทางในการบริหาร
องคการของผูบริหาร ใหสามารถพัฒนาการจัดการบริการสาธารณสุข และสนับสนุนสงเสริมให
พยาบาลวิชาชีพมีสุขภาพจิตท่ีดี เปนการเพิ่มคุณภาพของการพยาบาล และประสิทธิภาพขององคการ
ดานสุขภาพตอไป 

 
 
1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1.2.1  เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 

 
1.2.2  เพื่อศึกษาระดับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาล

ชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 
 
1.2.3  เพื่อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูนํา และสภาพแวดลอมการทํางาน ท่ีสงผลตอ

ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 
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1.3  คําถามของการวิจัย  
 

1.3.1  พฤติกรรมผูนํ าและสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี  แตละดานอยูในระดับใด  

 
1.3.2  ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุ

ราษฎรธานี   แตละดานอยูในระดับใด 
 
1.3.3  พฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานมีอิทธิพลตอความสุขในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานีหรือไม อยางไร 
 
 

1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
ขอบเขตของการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ มุงศึกษาลักษณะพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอม

ในการทํางานท่ีสงเสริมใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลชุมชน
จังหวัดสุราษฎรธานี และศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูนํา และสภาพแวดลอมการทํางาน ท่ีสงผล
ตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยมีขอบเขตของการศึกษาดานประชากรและ
กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 

1) ตัวแปรอิสระ มี 2 ตัวแปร คือ 1. พฤติกรรมของผูนํา ไดแก แบบเนนงาน แบบเนน
ความสัมพันธ และแบบการเปล่ียนแปลง 2. สภาพแวดลอมการทํางาน ไดแก ดานความยึดเหนี่ยว
ระหวางผูรวมงาน ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  ดานความเปนอิสระของ
หนวยงาน  และดานความกดดันในงาน 

2) ตัวแปรตาม คือ ความสุขในการปฏิบัติงาน  ไดแก  การติดตอสัมพันธ  ความรักใน
งาน    ความสําเร็จในงาน   และการเปนท่ียอมรับ 

ท้ังนี้  ระยะเวลาในการดําเนินการศึกษาวิจัยต้ังแตเดือนกรกฎาคม พ.ศ.2555 เปนตนไป 
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1.5  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1.5.1   ทําใหทราบถึงลักษณะพฤติกรรมผูนํา สภาพแวดลอมการทํางาน และระดับ
ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี เพื่อท่ีจะ
สามารถนําผลการศึกษาไปใชประยุกตในการพัฒนาศักยภาพผูนํา และจัดสภาพแวดลอมการทํางาน
ใหเหมาะสม  

 
1.5.2   ทําใหทราบถึงอิทธิพลของพฤติกรรมผูนํา  และสภาพแวดลอมการทํางาน   ท่ี

สงผลตอความความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎร
ธานี ซ่ึงสามารถนําผลการศึกษาไปใชเปนขอมูลสําหรับผูบริหารการพยาบาล เพื่อเปนแนวทาง
สําหรับสงเสริมความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพตอไป 

 
 

1.6   สมมติฐานการวิจัย 
 

1.6.1   พฤติกรรมผูนําสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   ใน
โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 

 
1.6.2   สภาพแวดลอมการทํางานสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพ  ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 
 
1.6.3   พฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานสงผลตอความสุขในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 
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1. พฤติกรรมของผูนํา 
 1.1 พฤติกรรมเนนงาน  
(Task-Oriented Behaviors)  
 1.2 พฤติกรรมเนนความสัมพันธ  
(Relation-Oriented Behaviors)  
 1.3 พฤติกรรมเนนการเปล่ียนแปลง
(Change-Oriented Behaviors)  

Yukl (2006) 

1.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของสามารถนํามาสังเคราะหเปนกรอบ

แนวคิดการวิจัย ดังนี้  
  ตัวแปรอิสระ 

 
        
        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
1.8   นิยามศัพทท่ีใชในการศึกษาวิจัย 
 

 
 
 
 

2.  สภาพแวดลอมในการทํางาน  
 2.1 ดานความยึดเหน่ียวระหวาง
ผูรวมงาน(Peer cohesion) 
 2.2 ดานการไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา (Supervisor support) 
 2.3 ดานความเปนอิสระของ
หนวยงาน (Autonomy) 

 2.4 ดานความกดดันในงาน(Work 
pressure) 

              Moos (1986) 

ความสุขในการปฎิบัติงาน  

1.  การติดตอสัมพันธ 
(connection)  

2.  ความรักในงาน  
(love of the work)  

3.  ความสําเร็จในงาน 
(work achievement) 

4.  การเปนท่ียอมรับ 
(recognition)  
      Manion (2003) 
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พฤติกรรมของผูนํา(Leadership Behavior) หมายถึง ลักษณะการกระทําหรือการ
แสดงออกของผูบริหารที่แสดงความสามารถหรือแสดงคุณลักษณะสวนบุคคลในการบริหารจัดการ
หรือดําเนินการงานใดๆ ในองคการ ตามแนวคิดของ Yukl (2006) ซ่ึงแบงเปน 3 รูปแบบ คือ 
พฤติกรรมผูนําท่ีเนนงาน พฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธ และพฤติกรรมผูนําท่ีเนนการ
เปล่ียนแปลง  

1)  พฤติกรรมผูนําแบบเนนงาน (Task-Oriented Behaviors)  หมายถึง พฤติกรรมของ
ผูนําท่ีมุงเนนความสําเร็จของงานเปนหลัก มีความชัดเจนในการจัดระบบงาน มีการดําเนินงานตาม
นโยบาย ใหความสําคัญกับการส่ังการ การควบคุม มีการกํากับติดตามผลการดําเนินงานในองคการ
อยางตอเนื่อง  

2) พฤติกรรมผูนําแบบเนนความสัมพันธ(Relation-Oriented Behaviors)  หมายถึง 
พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงเนนการสรางความสัมพันธท่ีดีเปนหลัก ใหความชวยเหลือผูปฏิบัติงาน ให
คําปรึกษา ใหความเช่ือถือและความไววางใจในการปฏิบัติงาน  อีกท้ังยังมีการเปดโอกาสใหสมาชิก
มีอิสระสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง เสริมสรางขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง  

3) พฤติกรรมผูนําแบบเนนการเปล่ียนแปลง(Change-Oriented Behaviors)  หมายถึง 
พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงเนนความสําคัญกับการวิเคราะหสภาพแวดลอมและเหตุการณท่ีเกิดข้ึน
ภายนอกองคการ มักมีการผลักดันเพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลง สนับสนุนการดําเนินการเปล่ียนแปลง 
มุงปรับตัวเพื่อใหเขากับสภาพแวดลอม ตระหนักถึงความสําคัญของการเปล่ียนแปลงองคการเปน
สําคัญ  

สภาพแวดลอมการทํางาน(Working  Environment) หมายถึง การรับรูบรรยากาศ 
หรือส่ิงท่ีอยูโดยรอบๆในหนวยงาน ท่ีสงเสริมหรือเอ้ืออํานวยตอการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
ตามแนวคิดของ Moos(1986) ซ่ึงประกอบดวย 4 ดาน คือ  ดานความยึดเหนี่ยวระหวางผูรวมงาน  
(Peer cohesion)   ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา(Supervisor support)  ดานความ
เปนอิสระของหนวยงาน (Autonomy)  และดานความกดดันในงาน(Work pressure) 

 
1) ดานความยึดเหนี่ยวระหวางผูรวมงาน (Peer cohesion) หมายถึง การรับรูของ

พยาบาลวิชาชีพวา ผูรวมงาน บุคลากรท่ีอยูในหนวยงานเปรียบเสมือนเพื่อน มีมิตรภาพตอกัน และมี
ความผูกพันกันอยางเหนียวแนน 
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2) ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Supervisor support) หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพวาตนเองไดรับการหลอเล้ียงเปนอยางดีจากผูนําองคการ มีการมาตรวจเยี่ยม
ดวยตนเอง ชวยแกปญหาอยางเต็มใจและยินดีท่ีจะรับฟงเร่ืองราวตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน 
เสริมสรางพลังอํานาจ สรางความม่ันใจและสนับสนุนความสามารถในการใหบริการพยาบาลที่มี
คุณภาพ 

3) ดานความเปนอิสระของหนวยงาน (Autonomy) หมายถึงการรรับรูของพยาบาล
วิชาชีพวาตนเองสามารถคิดสรางสรรค เปล่ียนแปลง กําหนดวิธีการตางๆดวยตนเองไดอยางเปน
อิสระ ผูบังคัญบัญชากระตุนใหพยาบาลวิชาชีพตัดสินใจไดดวยตนเอง 

4) ดานความกดดันในงาน (Work pressure) หมายถึงการรับรูของพยาบาลวิชาชีพวา
จํานวนพยาบาลท่ีรวมกันทํางานมีความเพียงพอ ภาระงานท่ีทํามีความเหมาะสมกับตําแหนงและ
ความสามารถ มีการใหเวลาในการทํางาน ตลอดจนท้ังมีการสนับสนุนดานเคร่ืองมือ เคร่ืองใชใน
การใชเคร่ืองมือออุปกรณอยางเพียงพอในการทํางาน 

ความสุขในการปฏิบัติงาน (Happiness  at  workplace)  หมายถึง การท่ีพยาบาล
วิชาชีพ รับรูความรูสึกในการมีอารมณทางบวก อันเนื่องมาจากผลการทํางาน เปนการตอบสนอง
ความตองการของตน มีความรูสึกท่ีดีตองานท่ีไดรับมอบหมาย ซ่ึงนําไปสูการปฏิบัติงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ตามแนวคิดของ Manion (2003) ซ่ึงประกอบดวย 4 ดาน คือ การติดตอสัมพันธ ความ
รักในงาน ความสําเร็จในงาน และการเปนท่ียอมรับ 

1) การติดตอสัมพันธ (Connections) หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพรับรูถึง
สัมพันธภาพที่ดีท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร ผูรวมงาน โดยมีการใหความรวมมือ ดูแลซ่ึงกันและกัน 
สนทนาพูดคุยและสังสรรคอยางเปนมิตร ใหการชวยเหลือและไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน จน
เกิดมิตรภาพและความรูสึกเปนสุข ตลอดจนรับรูวาไดอยูทามกลางเพ่ือนรวมงานท่ีมีความปรารถนา
ดีตอกัน 

2) ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาตนเองมี
ความชอบ พึงพอใจ และผูกพันอยางแนนเหนียวกับงาน รับรูวาตนมีพันธกิจในการปฏิบัติงานให
สําเร็จมีความยินดีท่ีจะปฏิบัติทุกอยางท่ีเปนองคประกอบของงาน กระตือรือรน ต่ืนเตน ดีใจ 
เพลิดเพลินในการทํางาน และปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ มีความภูมิใจท่ีตนมีหนาท่ี
รับผิดชอบในงาน 

3) ความสําเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวา
ตนเองไดปฏิบัติงานบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยไดรับความสําเร็จในการทํางานท่ีไดรับ
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มอบหมาย ทํางานท่ีทาทายไดสําเร็จ เกิดผลลัพธทางบวกในการทํางาน ทําใหรูสึกมีคุณคาในชีวิต 
เกิดความภูมิใจในการพัฒนาแลกเปล่ียนส่ิงตางๆ เพื่อใหงานสําเร็จมีความกาวหนา ตลอดจนไดรับ
รางวัลตอบแทนเม่ือการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ และองคการเกิดการพัฒนา 

4) การเปนท่ียอมรับ (Recognition) หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพรับรูวาตนเองไดรับ
การยอมรับและความเชื่อถือจากผูรวมงาน ผูรวมงานไดรับรูถึงความพยายาม และมีความประทับใจ
เกี่ยวกับงานท่ีไดปฏิบัติของตน ไดรับการยอมรับจากแพทย ผูปวย และญาติผูปวย ตลอดจนบุคลากร
อ่ืน ซ่ึงในการปฏิบัติงานรวมแลกเปล่ียนประสบการณกับผูรวมงานจะไดรับมอบหมายใหทํา
โครงการพิเศษ เปนการใชความรูอยางตอเนื่องและเสริมสรางความรับผิดชอบเพ่ิมมากข้ึน 

โรงพยาบาลชุมชน (Community Hospitals) หมายถึง สถานบริการทางการแพทยและ
สาธารณสุขท่ีมีเตียงรับผูปวยไวรักษาภายในต้ังแต 10-120 เตียง (ไมเกิน 150 เตียง) ประจําชุมชน
ระดับอําเภอ เปนศูนยบริการและวิชาการทางดานสงเสริมสุขภาพ การรักษาพยาบาล การควบคุม
ปองกันโรค การปรับปรุงสุขาภิบาลและส่ิงแวดลอมชุมชน และการฟนฟูสภาพในระดับอําเภอ ทํา
หนาท่ีเสมือนเปนสถานีอนามัยประจําตําบล ท่ีต้ังของโรงพยาบาลหรือในเขตพื้นท่ีบริเวณรอบท่ีต้ัง
โรงพยาบาล เปนหนวยงานท่ีข้ึนตรงตอสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด มีผูอํานวยการเปนหัวหนา
หนวยงาน 

พยาบาลวิชาชีพ (Nurse) หมายถึง ผูท่ีสําเร็จการศึกษาพยาบาล ในระดับปริญญาตรี
หรือเทียบเทาจากมหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัยพยาบาล ท่ีสภาการพยาบาลรับรอง มีใบประกอบวิชาชีพ
ฯ ซ่ึงยังใชประโยชนไดโดยไมถูกพักใชหรือเพิกถอนหรือยังไมหมดอายุ และปฏิบัติงานใหบริการ
ดานสุขภาพตามวุฒิการศึกษาดังกลาว 
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บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง พฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี  ซ่ึงเนื้อหาในบทนี้จะ
นําเสนอแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมผูนํา สภาพแวดลอมการทํางาน และ
ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยแบงเนื้อหาออกเปน 5 สวน ดังนี้  

2.1  แนวคิดเกี่ยวกับผูนําและพฤติกรรมของผูนํา 
2.1.1  ความหมายของคําวาผูนํา 
2.1.2  วิวัฒนาการของการศึกษาเกี่ยวกับผูนํา 
2.1.3  ทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
2.2.1  ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
2.2.2  องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
2.2.3  ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมการทํางานกับความสุขใน

การปฏิบัติงาน 
2.3  แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการทํางาน    

2.3.1  ความหมายของความสุขในการทํางาน 
2.3.2  องคประกอบของความสุขในการทํางาน  
2.3.3  ปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางาน 

2.4  เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ   
2.5  การสรางกรอบแนวคิดการวิจัย 
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2.1  แนวคิดเกี่ยวกับผูนําและพฤติกรรมของผูนํา 
ผูนํา เปนบุคคลท่ีมีบทบาทสําคัญยิ่ง ในการนําองคการไปสูทิศทางท่ีตองการ และ

บรรลุเปาหมายตามท่ีองคการกําหนดไว จึงมีผูท่ีสนใจศึกษาเกี่ยวกับผูนําจํานวนมาก ซ่ึงกระแสความ
สนใจในการศึกษาเกี่ยวกับผูนํานี้เอง ทําใหมีนิยามความหมายของคําวา “ผูนํา” ไวมากมาย โดย
สามารถศึกษารายละเอียดไดดังตอไปนี้ 
 

2.1.1 ความหมายของคําวาผูนํา  
ผูนํา(Leader)เปนปจจัยท่ีสําคัญยิ่งประการหนึ่งตอความสําเร็จขององคการ ท้ังนี้เพราะ

ผูนํามีภาระหนาท่ี และความรับผิดชอบโดยตรงท่ีจะตองวางแผนส่ังการดูแล และควบคุมใหบุคลากร
ขององคการปฏิบัติงานตางๆ ใหประสบความสําเร็จตามเปาหมาย และวัตถุประสงคท่ีต้ังไว 
นักวิชาการหลายทานไดศึกษาและใหความหมายของผูนําไวตางๆ กัน ดังตารางท่ี 2.1 

 
ตารางท่ี 2.1 ความหมายของคําวาผูนํา 

ท่ีมา ความหมายของผูนํา 
Hulin (1966 อางถึงใน ไขแสง 
ชวศิริ, 2528: 2)  

ผูนํา หมายถึง บุคคลใดบุคคลหน่ึงในหาลักษณะ คือ  
1) บุคคลที่มีบทบาทหรือมีอิทธิพลตอคนในหนวยงาน  
มากกวาบุคคลอื่น  
2) บุคคลที่มีบทบาทเหนือบุคคลอื่น  
3) บุคคลที่มีบทบาทสําคัญในการทําใหหนวยงานดําเนินไปสู  
เปาหมายท่ีวางไว  
4) บุคคลที่ไดรับเลือกจากบุคคลอื่นใหเปนผูนํา  
5) บุคคลที่ดํารงตําแหนงผูนําในหนวยงานตามหนาที่  

Fiedler (1971: 1)  ผูนํา หมายถึง บุคคลที่กลุมไดมอบหมายหนาที่ใหควบคุม หรือประสานงาน
กิจกรรมตางๆ ที่เก่ียวของกับภารกิจของกลุม  
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ตารางท่ี 2.1 ความหมายของคําวาผูนํา (ตอ) 
ท่ีมา ความหมายของผูนํา 

DuBrin 
(1998: 431)  

ผูนํา หมายถึง บุคคลที่ทําใหองคการประสบความกาวหนาและบรรลุความสําเร็จโดยเปนผูที่มี
บทบาทแสดงความสัมพันธระหวางบุคคลที่เปนผูใตบังคับบัญชาหรือผูนําคือบุคคลที่กอใหเกิด
ความมั่นคงและชวยเหลือบุคคลตางๆ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายของกลุม  

Yukl 
(2006: 3-4)  

ผูนํา คือ บุคคลที่มีอิทธิพลสูงสุดในกลุม และเปนผูที่ตองปฏิบัติภาระหนาที่ของตําแหนงผูนําที่
ไดรับมอบหมายบุคคลอื่นในกลุมที่เหลือก็คือผูตาม แมจะเปนหัวหนากลุมยอย หรือผูชวยในการ
ปฏิบัติหนาที่ตางๆ ก็ตาม  
 

 
ในงานวิจัยนี้ ผูนํา หมายถึง บุคคลท่ีไดรับการเลือกหรือไดรับการยกยองจากกลุมคน

ใหเปนหัวหนา หรือเปนผูมีอํานาจตัดสินใจ โดยนํากลุมคนใหปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายท่ี
วางไว ซ่ึงอาจเปนผูนําท่ีไดรับการแตงต้ังตําแหนงอยางเปนทางการหรืออยางไมเปนทางการก็ได แต
อยางไรก็ตาม การที่ผูนําคนหนึ่งๆ จะสามารถเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผลไดมากนอย
เพียงไรนั้น สวนหนึ่งจะตองมาจากการมีภาวะความเปนผูนําในตัวเองท่ีเหมาะสมดวย โดยในแตละ
ยุคสมัยก็จะมีวิวัฒนาการของผูนําท่ีแตกตางกันไป ซ่ึงสามารถศึกษารายละเอียดไดดังตอไปนี้ 
 

2.1.2 วิวัฒนาการของการศึกษาเก่ียวกับผูนํา  
การศึกษาผูนําเกิดข้ึนอยางตอเนื่องต้ังแตในอดีตจนถึงปจจุบัน ทําใหพัฒนาการของ

ทฤษฎีเกี่ยวกับผูนํามีการเปล่ียนแปลงแนวทางการศึกษาไปตามยุคสมัย ซ่ึงสามารถจัดกลุมทฤษฎีได
ดังตอไปนี้  

2.1.2.1 ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait Theory) เปนแนวทางการศึกษาผูนํา
ในชวงตน ทฤษฎีนี้ไดแนวทางมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมัน
โบราณ ซ่ึงเช่ือวา ลักษณะของนําเปนลักษณะท่ีถายทอดกันมาแตกําเนิด ไมสามารถพัฒนาได ผูนําท่ี
ประสบความสําเร็จจะตองมีคุณลักษณะพิเศษ ในชวงนี้จึงมุงเนนศึกษาคุณลักษณะผูนําอยาง
กวางขวาง โดยเฉพาะในชวง ค.ศ.1930-1940 แตผลการวิจัยสวนใหญไมสามารถบงบอกคุณลักษณะ
ท่ียืนยันไดถึงความสําเร็จของผูนําได (DuBrin, Dalglish and Miller, 2006: 51) จากการศึกษาตอมา
พบวาภาวะผูนําเปนลักษณะพิเศษท่ีมิไดถายทอดจากบรรพบุรุษอยางเดียว บุคคลสามารถพัฒนา
ภาวะผูนําของตนเองได จึงมีการศึกษาพฤติกรรมผูนําในระยะตอมา แตอยางไรก็ตามคุณลักษณะของ
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ผูนําหลายประการในทฤษฎีคุณลักษณะยังสามารถบรรยายถึงผูนําท่ีประสบผลสําเร็จในปจจุบันได 
(Marquis and Huston,1996: 32)  

2.1.2.2 ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theory) การศึกษาเร่ิมข้ึน
ประมาณ ชวงป ค.ศ. 1940-1960 เปนการพิจารณาลักษณะเฉพาะตัวของผูนําตามวิธีการใชอํานาจ
หรือแนวพฤติกรรม โดยไมคํานึงถึงสถานการณที่เผชิญอยู พบวาผูนํามี 3 แบบคือ ผูนําแบบ
อัตตาธิปไตย ผูนําแบบประชาธิปไตย และผูนําแบบตามสบาย จากการศึกษาสวนใหญพบวา ผูนํา
แบบประชาธิปไตยดีท่ีสุด หลังจากนั้นไดมีการศึกษาพฤติกรรมผูนําโดยเช่ือมโยงไปถึงผลกระทบท่ี
เกิดจากพฤติกรรมผูนํา ไดแก ผลการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของผูตาม โดยผลการศึกษาท่ีถูก
กลาวถึงอยางกวางขวาง คือ การศึกษาของนักวิจัยท่ีมหาวิทยาลัยโอไฮโอ ในป ค.ศ. 1940 ซ่ึงศึกษา
และจําแนกพฤติกรรมผูนําเปน 2 มิติ (Robbins, 2001: 316) ไดแก พฤติกรรมแบบมุงเนนงาน 
(Initiating Structure) ที่ผูนําจะมุงเนนการกําหนดบทบาทการทํางานของตนและผูปฏิบัติงาน 
พยายามจัดระบบการทํางานใหคงไวซ่ึงมาตรฐานการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
และพฤติกรรมแบบมุงเนนความสัมพันธ (Consideration) ท่ีผูนําจะคํานึงถึงสัมพันธภาพในการ
ทํางาน ใหความไววางใจ เคารพความคิดเห็นของผูปฏิบัติงานเปนหลัก ตลอดจนใสใจความรูสึก 
ความผาสุก และความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน โดยผลจากการศึกษาพบวา ผูนําท่ีมีพฤติกรรมแบบ
มุงเนนงานและมุงเนนความสัมพันธสูง จะทําใหผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงานสูงมากกวาผูนําท่ีมุงเนนงานและมุงเนนความสัมพันธตํ่า ท้ังนี้ Yukl (2006: 204) ได
แสดงความเห็นท่ีสอดคลองกันวาผูนําท่ีประสบความสําเร็จจะตองใหความสําคัญท้ังคนและงาน  

ในชวงเวลาเดียวกัน นักวิจัยในมหาวิทยาลัยมิชิแกน ก็ไดศึกษาพฤติกรรม
ผูนําเชนเดียวกัน โดยจําแนกพฤติกรรมผูนําเปน 2 มิติ (Robbins, 2001: 316-317) คือ พฤติกรรม
มุงเนนคน (Employee Oriented) และพฤติกรรมมุงเนนผลผลิต (Production Oriented) และผลจาก
การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนยืนยันวา ผูนําท่ีใหความสําคัญกับผูปฏิบัติงาน จะมีผลการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานในระดับท่ีสูงกวาผูนําท่ีใหความสําคัญกับผลผลิต
(Robbins, 2001: 316) อยางไรก็ตามผูนําแตละรูปแบบจะสงผลตอประสิทธิผลและบรรยากาศใน
หนวยงานแตกตางกันไป ถาผูบริหารเลือกใชลักษณะผูนําไดเหมาะสมกับสถานการณก็จะชวยสราง
บรรยากาศและประสิทธิผลของงานไดดียิ่งข้ึน  

2.1.2.3 ทฤษฎีเชิงสถานการณ (Situational Theory) เม่ือเกิดกระแสของ
การศึกษาพฤติกรรมของผูนําท่ีจะตองรวมเอาสถานการณแวดลอมเขามาพิจารณารวมดวย ในชวงป 
ค.ศ. 1960-1980 จึงเปนระยะท่ีถือวาภาวะผูนําหรือพฤติกรรมของผูนํา เปนเร่ืองของสถานการณ
ไมใชของแตละบุคคล ผูนําจะประสบความสําเร็จไดตองศึกษาสถานการณกอน แลวจึงปรับรูปแบบ
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พฤติกรรมการนําใหเหมาะสมกับสถานการณ Fiedler (1967 อางถึงใน Marquis and Huston, 2000: 
15) เสนอวา ไมมีรูปแบบผูนําแบบใดแบบเดียวท่ีดีเลิศเหมาะสมกับทุกสถานการณ  

2.1.2.4 ทฤษฎีภาวะผูนํายุคใหม (Contemporary Theory) การศึกษา
เกี่ยวกับผูนําในชวงหลังป ค.ศ. 1970 เร่ิมพบวา การเปนผูนําท่ีมีประสิทธิภาพข้ึนอยูกับปจจัยหลาย
ประการ เชนบรรยากาศองคการ คานิยมของผูนําและผูตาม ส่ิงแวดลอม และอิทธิพลของผูนํา จึงมีผู
ศึกษาผูนําแนวใหมไวตางๆ กัน เชน ทฤษฎีภาวะผูนนําแบบโดดเดน (Charismatic Leadership 
Theory) ภาวะผูนําท่ีมีวิสัยทัศน (Visionary Leadership) ภาวะผูนําแบบปรับเปล่ียน (Transactional 
Leadership) และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) เปนตน แตทฤษฎีท่ี
ไดรับความนิยมและนํามาศึกษากันอยางกวางขวางคือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership Theory)  

จากวิวัฒนาการแนวคิดเกี่ยวกับผูนํานั้น สรุปไดวา การศึกษาเร่ืองผูน้ํา
เกิดข้ึนต้ังแต ปค.ศ. 1930 โดยรูปแบบของผูนําก็จะมีการพัฒนาและเปล่ียนแปลงใหเขากับ
สถานการณในยุคนั้นๆ  แตสําหรับงานวิจัยเร่ืองนี้มุงเนนท่ีจะศึกษาพฤติกรรมของผูนําเปนสําคัญ จึง
ไดมีการรวบรวมทฤษฎีตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับพฤติกรรมของผูนํา เพื่อนําไปใชในการสรางกรอบ
แนวคิดการวิจัยคร้ังนี้ 
 

2.1.3 ทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมของผูนํา  
การศึกษาพฤติกรรมของผูนํา ยังคงมีการศึกษากันอยางกวางขวางในปจจุบัน เนื่องจาก

เปนการศึกษาเกี่ยวกับภาวะของบุคคลท่ีแสดงความสามารถในการเปนผูนํา หรือแสดงคุณลักษณะ
สวนบุคคลจนไดรับการยอมรับจากสมาชิกใหเปนหัวหนาของกลุม เปนผูบริหารควบคุมพฤติกรรม
กลุม ซ่ึงพฤติกรรมของผูนํานี้ เม่ือนําไปประยุกตใชในการพัฒนาผูบริหารในองคการ โดยสงเสริมให
มีการแสดงออกรวมกับการใชอิทธิพลท่ีมีอยูเพื่อจูงใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ผาน
กระบวนการบริหารจัดการไดอยางเหมาะสม จะสามารถชวยใหงานขององคการสามารถดําเนินไป
ไดอยางกาวหนาและบรรลุผลสําเร็จไดเปนอยางดี  

อยางไรก็ตาม การประยุกตใชผลการวิจัยไปพัฒนาพฤติกรรมของผูนําใน
องคการตองมีการปรับเปล่ียนและเลือกใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมขององคการนั้นๆ เนื่องจาก
พฤติกรรมท่ีผูนําแสดงใหปรากฏจะตองแสดงออกอยางมีศิลปะ  และมีความสอดคลองกับ
สถานการณ เพื่อใหการปฏิบัติงานประสบผลสําเร็จดวยดี นอกจากนั้นแลว การแสดงพฤติกรรมของ
ผูนําในแตละองคการจะมีความแตกตางกันไปตามสถานการณในการดําเนินการขององคการนั้นๆ 
เพื่อกอใหเกิดสภาวะแวดลอมท่ีสนับสนุนสงเสริมใหบุคลากรทํางานอยางมีความสุข และรวมมือกัน



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                    รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 17 

สรางประโยชนใหกับองคการไดมากท่ีสุด ท้ังนี้ มีทฤษฏีเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนํา ซ่ึงสามารถสรุป
รวมไดดังนี้  

2.1.3.1 พฤติกรรมของผูนําการเปล่ียนแปลงของ Burn  
Burn (1987: 4) ไดอธิบายเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําการเปล่ียนแปลง 

(Transformational Leadership) วาเปนกระบวนการท่ีท้ังผูนําและผูตามใชระบบคุณธรรม ในการ
สรางจิตสํานึกของผูตามใหมีอุดมคติและมีคานิยมทางจริยธรรมท่ีสูงข้ึน ซ่ึงองคประกอบของ
พฤติกรรมของผูนําการเปล่ียนแปลงจะมี 4 ประการ ดังนี้  

1) การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Charisma) ซ่ึง House and Mitchell 
(1977: 81-97) ไดอธิบายวา พฤติกรรมบงช้ีท่ีแสดงวาผูนําเปนผูนําท่ีมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ คือ ผู
ตามเช่ือในความถูกตองของความคิดของผูนํา ผูตามมีความเช่ือคลายกับผูนํา ผูตามยอมรับผูนําโดย
ไมสงสัย ผูตามรักใครผูนํา ผูตามเต็มใจเช่ือฟงผูนํา ผูตามมีความผูกพันกับภารกิจขององคการ ผูตาม
มีเปาหมายสูงในการปฏิบัติงาน และผูตามเช่ือวาผูนําาจะชวยใหผูตามปฏิบัติงานขององคการได
สําเร็จ  

2) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration) ซ่ึงการสรางแรงบันดาลใจมักมี
ความใกลชิดกับการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ เพราะเปนวิธีการท่ีผูนําสามารถทําใหผูรวมงาน
ทราบวาในอนาคต ถาทุกคนมีสวนรวมในการทํางาน ก็จะสามารถปฏิบัติภารกิจท่ีรับมอบหมายได
สําเร็จลุลวง  

3) การกระตุนการใชปญญา (Intellectual Stimulation) เปนพฤติกรรมท่ี
ผูนําแสดงออกถึงการกระตุนใหมีการใชปญญาหรือใชความคิด โดยท่ีผูนําจะเปล่ียนสภาพเปน
ผูสรางเง่ือนไข และใหผูตามแกไขปญหานั้นดวยปญญา โดยอาจกระตุนการสรางระบบความคิด ซ่ึง
นับเปนวิธีการแบบใหมท่ีชวยใหผูตามเรียนรูวิธีการแกปญหาไดอยางสรางสรรค  

4) การมุงความสัมพันธระหวางบุคคล (Individualized Consideration) 
เปนการแสดงพฤติกรรมท่ีมุงสรางความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม โดยจะสงผลถึงความพอใจ
ของผูตาม ซ่ึงการสรางความสัมพันธนี้ แบงออกเปน 2 ระดับ คือ มุงสัมพันธแบบเนนกลุม และมุง
สัมพันธแบบรายบุคคล  

2.1.3.2 พฤติกรรมของผูนําตามสถานการณของ Hersey and Blanchad  
Hersey and Blanchard (1982: 103-104) จากมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 

สหรัฐอเมริกา ไดศึกษาพฤติกรรมผูนําตามสถานการณ (Situation Approach) และสรุปไดวามิติการ
เปนผูนํามี 2 ดาน คือ ดานมิตรสัมพันธและดานกิจสัมพันธ ดังนี้  
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1) พฤติกรรมผูนําดานมิตรสัมพันธ (Consideration Structure) เปน
พฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงความสัมพันธระหวางตัวผูนํากับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงแสดงออกตอกัน
แบบมิตร มีการเคารพซ่ึงกันและกัน มีความไววางใจกันในการทํางาน แสดงออกดวยความรูสึกชอบ 
รัก เอ้ืออาทรตอกัน ซ่ึงเปนความอบอุนท่ีผูนําแสดงตอสมาชิกภายในองคการหรือการสราง
ความสัมพันธเปนรายบุคคล  

2) พฤติกรรมผูนําดานกิจสัมพันธ (Initiating Structure) เปนพฤติกรรม
ของผูนําท่ีแสดงออกถึงความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา ในดานความเขาใจในการ
ดําเนินการตามนโยบาย หรือตามแผนงาน การติดตอส่ือสารและวิธีการดําเนินการใหสําเร็จลุลวงไป
ดวยดี ทําความเขาใจในการปฏิบัติงานท่ีตองปฏิบัติเปนรายบุคคล มีลักษณะของการแบงงานท่ี
ชัดเจน ความสัมพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา เปนไปตามตําแหนงหนาท่ีการงาน
เทานั้น  

ท้ังนี้ การแสดงพฤติกรรมผูนําท่ีเนนงานและพฤติกรรมผูนําท่ีเนน
ความสัมพันธ ผูบริหารจะตองรูจักเลือกรูปแบบใหสัมพันธกับสมาชิกในองคการ ซ่ึงรูปแบบ
พฤติกรรมผูนําได 4 ลักษณะ คือ การบอกใหทํา (Telling) การขายความคิด (Selling) การมีสวนรวม 
(Participation) และการมอบหมายงาน (Delegating)  

การบอกใหทํา (Telling) มีความเหมาะสําหรับพฤติกรรมท่ีเนนการ
ทํางานสูง แตพฤติกรรมความสัมพันธตา โดยท่ีผูนําตองกําหนดใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติและ
อธิบายในส่ิงท่ีตองปฏิบัติใหชัดเจน ซ่ึงมีความเหมาะสมกับผูใตบังคับบัญชามีความรับผิดชอบตาไม
เต็มใจทํางาน มีทักษะตํ่าและขาดความเช่ือม่ันในการทํางาน โดยผูบริหารเปนผูกําหนดส่ังการให
ผูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติตามท่ีส่ังและมุงท่ีผลของงาน  

การขายความคิด (Selling) เหมาะกับพฤติกรรมการทํางานสูง พฤติกรรม
ความสัมพันธสูงโดยผูนําจะบอกลักษณะของการปฏิบัติงาน ในขณะเดียวกันผูบังคับบัญชาจะใหการ
สนับสนุนผูใตบังคับบัญชาตามความตองการของผูปฏิบัติ รูปแบบการขายความคิดนี้จะมี
ประสิทธิภาพสูงสุด เม่ือผูใตบังคับบัญชามีความรับผิดชอบสูง และเต็มใจท่ีจะทํางาน มีความเช่ือม่ัน
ในการทํางานแตขาดทักษะท่ีเหมาะสม ผูนําจึงตองใชวิธีการบอกลักษณะงานดวยการขายความคิด
เพื่อเสริมทักษะการทํางานท่ีเหมาะสม  

การมีสวนรวม (Participation) เหมาะกับพฤติกรรมท่ีเนนการทํางานตํ่า 
แตมีลักษณะเนนพฤติกรรมความสัมพันธสูง โดยผูนําจะมีการติดตอส่ือสารใหกับสนับสนุนและ
แสดงบทบาทอํานวยการเฉพาะอยาง เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย ผูนําแบบนี้จะมีความเหมาะสม
อยางยิ่งกับสถานการณเม่ือผูใตบังคับบัญชามีทักษะงานแตยังขาดความเช่ือม่ันในการปฏิบัติงาน ไม
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คอยมุงหวังท่ีจะบรรลุวัตถุประสงคในงานนั้นเทาท่ีควร ดังนั้น ผูนําจึงตองเปนผูใหคําแนะนําในการ
คนหาความคิด และตองกระตุนในผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจในการทํางานเพ่ือให
บรรรลุวัตถุประสงคตามท่ีตองการไดอยางมีประสิทธิภาพ  

การมอบหมายงาน (Delegating) เหมาะกับพฤติกรรมที่เนนการทํางาน
และเนนความสัมพันธตํ่า โดยผูนําจะใหการสนับสนุนเพียงเล็กนอย และจะใหอิสระและอํานาจแก
ผูใตบังคับบัญชาใหทํางานสําเร็จดวยตนเอง ซ่ึงผูนําแบบนี้จะสามารถทํางานไดดีท่ีสุดถา
ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถ และมีการจูงใจในตนเองสูง ผูบังคับบัญชาจึงตองมีการกําหนด
วัตถุประสงคในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน มีการสรางความทาทายใหพนักงานไดทํางานเพ่ือมุง
ความสําเร็จของงาน  

2.1.3.3 พฤติกรรมของผูนําแบบแลกเปล่ียนของ Kuhner and Lawis  
Kuhner and Lawis (1987: 469) มีแนวคิดพื้นฐานมาจากทฤษฏีการแลกเปล่ียน ทางสังคมโดยเนน
การแลกเปล่ียนประโยชนระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา พวกเขาเช่ือวาท้ังสองฝาย คือ 
ผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา ตางก็มีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน ตางฝายตางอํานวยประโยชนกันใหและ
กัน และตางก็ไดรับประโยชนตอบแทน ซ่ึงจากการวิจัยของ Bass พบวามีองคประกอบท่ีสําคัญของ
ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน คือ การใหรางวัลตามสถานการณ และการบริหารแบบวางเฉย (Hater and 
Bass, 1988: 696; Bass and Avolio, 1990: 19-20) ท้ังนี้ ขอสรุปท่ีไดจากแนวคิดนี้ แสดงใหเห็นวา 
โดยพ้ืนฐานของผูนําแลกเปล่ียนก็คือการใชกระบวนการแลกเปล่ียนระหวางผูนํากับผูตาม โดยท่ีผูนํา
ยอมรับความตองการของผูตามดวยการใหวัสดุส่ิงของมีคาหรือแรงจูงใจเพื่อเสริมแรงตามท่ีตองการ 
แตมีเง่ือนไขในการแลกเปล่ียนใหผูตามทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีองคการมีกําหนด
เปาหมายไว  

2.1.3.4 พฤติกรรมของผูนําตามพฤติกรรมศาสตร ของ Blake and 
Mouton Blake and Mouton (1964: 11) ไดแบงพฤติกรรมผูนําตามทฤษฏีพฤติกรรมศาสตร 2 ดาน 
คือ พฤติกรรมความเปนผูนําดานคน (Concern for People) ซ่ึงหมายถึงการท่ีผูนําเอาใจใสตอทุกขสุข
ของผูใตบังคับบัญชา มีความอาทรท้ังตอเร่ืองงานและเร่ืองสวนตัว มีการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงาน
สามารถแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการตัดสินใจ และพฤติกรรมความเปนผูนําดานผลผลิต 
(Concern for Product) ซ่ึงหมายถึงการท่ีผูนําใหความสนใจและใหความสําคัญตองานมากกวาคน 
โดยในการปฏิบัติงานจะไมชอบใหมีการกระจายอํานาจในการตัดสินใจ ซ่ึงตองปฏิบัติงานตามท่ี
มอบหมายโดยยึดผลของงานเปนสําคัญ ท้ังนี้ สามารถสรางตารางการบริหารแบบภาวะผูนําท่ีเรียกวา
ตาขายการจัดการ ดังภาพท่ี 2.2  
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ภาพท่ี 2.1 ตารางตาขายการจัดการ ของ Blake and Mouton  
แหลงท่ีมา: Blake and Mouton, 1964: 14.  
 

ภาพท่ี 2.1 ตารางตาขายการจัดการของ Blake and Mouton สามารถ
อธิบาย พฤติกรรมผูนําไดดังนี้  

1) รูปแบบการบริหารสโมสร (Country Club) ผูนําจะสนใจในความ
ตองการของคนโดยเนนท่ีตัวบุคคลมากกวาผลงานจึงมุงตอบสนองความตองการของสมาชิก เพื่อ
นําไปสูความสบายใจมุงเนนความเปนมิตรและบรรยากาศท่ีดี เปดโอกาสใหสมาชิกแสดงความ



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                    รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 21 

คิดเห็น ผูนําจะใหการสนับสนุนชวยเหลือและใหสมาชิกมีสวนรวมในการตัดสินใจ แตไมมุงเนนท่ี
ผลงานหรือผลผลิต ท้ังนี้ เพื่อตอบสนองมนุษยสัมพันธ อันนําไปสูบรรยากาศท่ีราบร่ืนเปนกันเองใน
องคการและจะเกิดสันติสุขในงาน ตามรูปแบบ 1.9 จึงมีลักษณะของความเปนมิตรสัมพันธสูง แตกิจ
สัมพันธตํ่า 

2) รูปแบบการบริหารที่ทําใหแยลง (Impoverished) ซ่ึงในการปฏิบัติงาน
ผูนําจะไมเนนท้ังผลงานและตัวบุคคลในการปฏิบัติงาน มีการใชความพยายามในระดับตํ่า ขาดความ
ต้ังใจเพื่อทํางานใหไดผลตามท่ีตองการ โดยท่ีผูนําจะใหอิสระแกผูปฏิบัติและไมพยายามสรางสรรค
และกระตุนใหสมาชิกตื่นตัวในการปฏิบัติงานและบรรยากาศการปฏิบัติงานในองคการมีลักษณะ
เฉ่ือยชาขาดความกระตือรือรน ในการปฏิบัติงานจะใหความสนใจในระบบงาน และผูปฏิบัติงาน
นอยมาก เพียงแตรักษาสภาพสมาชิกองคการใหคงอยูเทานั้น ดังรูปแบบ 1.1 เปนพฤติกรรมแบบยา
แย ซ่ึงลักษณะการทํางานของความเปนมิตรสัมพันธตาและกิจสัมพันธตา  

3) รูปแบบการบริการทางสายกลาง (Middle of the Road) ผูนําจะมุง
ผลงานความพอดี โดยคํานึงถึงความสมดุลระหวางการปฏิบัติงานกับขวัญและกําลังใจ ของสมาชิก
ในระดับท่ีพึงพอใจรวมกันเปนภาวะผูนําเชิงสถานการณท่ีสามารถเขากับผูรวมงานและสามารถ
สรางผลงานไดระดับแหนง แตมิไดใหผลงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด การปฏิบัติงานขององคการที่ดี 
และเปนไปไดนั้นอยูท่ีการสรางความสมดุลระหวางการทํางานท่ีตองการใหสําเร็จ เปนการรักษา
ขวัญและกําลังใจของคนใหอยูในระดับท่ีพึงพอใจ รูปแบบ 5.5 มีลักษณะของความเปนแบบมิตร
สัมพันธและแบบกิจสัมพันธท่ีมีความสัมพันธในเชิงสมดุลกัน  

4) รูปแบบการบริหารเปนทีม (Team) ผูนําจะเนนผลงานความสําเร็จของ
งานมาจากบุคคลท่ีมีความผูกพันของสมาชิกพึ่งพาซ่ึงกันและกัน เพื่อบรรลุจุดหมายองคการรวมกัน 
ผูนําจะเปนหัวหนาทีมงานท่ีใหความเอาใจใสดูแลเร่ืองของเร่ืองของคนและงาน ทําใหผูปฏิบัติงานมี
ขวัญและกําลังใจผูปฏิบัติงานจะใหการยอมรับนับถือไววางใจ ผลงานมีคุณภาพเปนผูนําท่ีมีความ
สมบูรณแบบ ผลสัมฤทธ์ิของงานเกิดข้ึนจากคนในองคการที่ปณิธานแนวแน มีความต้ังใจจริง มีการ
อาศัยซ่ึงกันและกัน เพื่อเปาหมายรวมกันในองคการ นําไปสูความสัมพันธอันดีในลักษณะที่เช่ือถือ
ไววางใจ และใหเกียรติยกยองนับถือตอกัน ตามรูปแบบ 9.9 มีลักษณะของความเปนมิตรสัมพันธสูง 
และกิจสัมพันธสูง  

5) รูปแบบการบริหารใชอํานาจและการเช่ือฟง (Authority Compliance) 
ประสิทธิภาพในการทํางานมาจากการจัดสภาพของงานท่ีมีลักษณะแบบเผด็จการ ซ่ึงผูนําใหความ
สนใจเฉพาะผลงานโดยจะยึดระบบงานเปนสําคัญ และไมใหความสนใจเร่ืองขวัญกําลังใจของ
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ผูปฏิบัติงาน ซ่ึงทําใหพฤติกรรมในดานมนุษยสัมพันธเกี่ยวของนอยท่ีสุด ตามรูปแบบ 9.1 มีลักษณะ
ของความเปนมิตรสัมพันธตํ่า และแบบกิจสัมพันธสูง  

Blake and Mouton (1964: 15) ใหทัศนะวาพฤติกรรมผูนําท่ีพึงประสงค
มากท่ีสุดคือตามรูปแบบตาขาย 9.9 คือ ผูนําท่ีใหความสําคัญสูงท้ังงานและท้ังคน และผลการศึกษาท่ี
รัฐโอไฮโอพบวาพฤติกรรมในรูปแบบที่สูง-สูง ท้ังสองดานนี้เปนไปไดยาก ดังนั้นผูนําจึงตองมี
ความยืดหยุนในการแสดงพฤติกรรมผูนํา   

ท้ังนี้ สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543: 286-287) ไดจําแนกรูปแบบของ
พฤติกรรมผูนําจากแนวคิดของ Blake and Mouton (1964) ไดวา ผูนําแบบมุงงานเปนหลัก เปนผูนําท่ี
เนนผลงานมากกวาตัวบุคคล จัดไดวาเปนผูนําประเภทเผด็จการ มีการจัดวางระเบียบกฏเกณฑตางๆ 
มีการควบคุม การกํากับและติดตามงานมาก ผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชามีโอกาสเสนอความ
คิดเห็นไดนอยท่ีสุด หรือเรียกวาพฤติกรรมแบบงานข้ึนสมอง สวนผูนําแบบมุงตัวบุคคลเปนหลัก 
เปนผูนําท่ีเนนตัวบุคคลมากกวาผลงาน เปนการสรางสัมพันธภาพท่ีดี และบรรยากาศขององคการ
เปนแบบมิตรภาพ หรือเรียกวาพฤติกรรมแบบชุมนุมสังสรรค ผูนําแบบมุงผลงานและตัวบุคคลต่ํา 
เปนผูนําไมเนนท้ังผลงานและตัวบุคคล เปนผูนําท่ีมีลักษณะขาดความเปนผูนําในการทํางานจะ
ปลอยปละละเลยเพียงเพื่อเอาตัวรอดเทานั้น และสามารถทําใหองคการลมสลายได สวนผูนําแบบมุง
ผลงานและตัวบุคคลปานกลาง เปนผูนําท่ีเนนผลงานและตัวบุคคลปานกลาง ท่ีมุงเนนความสมดุล
ระหวางประสิทธิภาพของการผลิต หรือการบริการและขวัญกําลังใจของผูรวมงานหรือเรียกวา
พฤติกรรมแบบเดินสายกลาง (Pendulum Management) และผูนําแบบมุงผลงานและตัวบุคคล (9.9) 
(Team Management) เปนผูนําท่ีเนนท้ังผลงานและตัวบุคคล คือการใหไดผลผลิตหรือการบริการที่มี
คุณภาพ ไดความพึงพอใจจากผูปฏิบัติงาน สมาชิกมีความสัมพันธและไววางใจตอกันเปนอยางดี  

2.1.3.5 พฤติกรรมของผูนําของ Likert    
Likert (1961: 7) ไดศึกษาแบบของการเปนผูนําในกิจกรรมอุตสาหกรรม

บริษัท ประกัยภัย และหนวยงานของรัฐบาล หลังจากท่ีวิเคราะหขอมูลตางๆ แลว ไดแบงแบบของ
ผูนําออกเปน 2 ประเภท คือ  

1) ผูนําท่ีใหความสําคัญกับคนงาน (Employee Centered Leaders) จะให
ความสนใจในปญหาของผูใตบังคับบัญชา การสรางกลุมงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีเปาหมายของการ
ปฏิบัติงานสูง สามารถท่ีจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจถึงเปาหมายการปฏิบัติงานไดอยางชัดเจน 
และใหทุกคนมีเสรีภาพในการท างาน  
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2) ผูนําท่ีใหความสําคัญกับผลผลิต (Production Centered Leaders) จะ
มุงเนนการควบคุมผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดและใชวิธีการจูงใจตางๆ ในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมายไดอยางมีประสิทธิผล  

2.1.3.6 พฤติกรรมของผูนําของ House  
House (1971: 321) ไดพัฒนาทฤษฎีทางสูเปาหมายข้ึน โดยมีจุดมุงหมาย

ท่ีจะศึกษาผลของพฤติกรรมผูนําตอความพึงพอใจและการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา House 
(1971 อางถึงใน บําเรอ จรเกตุ, 2548: 40-41) ไดเสนอวา ผูนําควรสรางแรงจูงใจใหแก
ผูใตบังคับบัญชาโดยการเพิ่มคาตอบแทนท่ีมีคุณคาเปนรางวัลท่ีเขาสามารถทํางานไดสําเร็จตาม
เปาหมายและควรชวยใหหนทางสูความสําเร็จนี้งายพอท่ีจะพยายามเดินไป โดยชวยลดอุปสรรคและ
แกปญหาของงานนอกจากนั้น ควรเพิ่มโอกาสใหลูกนองแตละคนไดมีโอกาสที่จะมีความพึงพอใจท่ี
จะประสบความสําเร็จเชนนี้ รวมท้ังผูนําควรสรางความพึงพอใจใหกับลูกนอง โดยเฉพาะความพึง
พอใจในตัวผูนํา (Yukl, 2006: 99)  

จากแนวคิดของทฤษฎีทางสูเปาหมาย (Path-Goal Theory) นี้ พบวาภาวะ
ผูนําที่มีประสิทธิภาพนั้นจะตองชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชาบรรลุเปาหมายของงานและเปาหมาย
สวนตัวของพวกเขา ดวยการทําทางสูเปาหมายใหชัดเจน โดยเฉพาะอยางยิ่งเปาหมายในการไดรับ
ผลตอบแทนจากการปฏิบัติงานเชน เงิน งานท่ีนาสนใจ การเล่ือนข้ัน โอกาส เพื่อความเจริญกาวหนา
และการพัฒนาตนเอง ซ่ึงในการท่ีจะไดผลดังกลาวนี้ ผูนําจะตองจําแนกบทบาทของตําแหนงและ
งานอยางชัดเจน ชวยขจัดส่ิงขัดขวางการทํางานออกไป ใหการสนับสนุนใหลูกนองไดรวมกําหนด
เปาหมาย สนับสนุนความพยายามและการรวมมือของกลุมเพิ่มโอกาส เพื่อความพึงพอใจของ
ลูกนองแตละคน โดยไมควบคุมและกดดันภายในองคการการจะใหผลตอบแทนตองชัดเจนและไม
ปดบังหรือกีดกั้นส่ิงท่ีลูกนองหรือบุคคลอ่ืนมุงหวัง ซ่ึง House (1971: 322) ไดเสนอแบบพฤติกรรม
ของผูนําไว 4 แบบ ดังนี้คือ  

1) ภาวะผูนําแบบช้ีแนะ (Directive Leadership) คือ ผูนําจะบอกหรือส่ัง
ใหผูใต บังคับบัญชาทําในส่ิงท่ีตองการ ควบคุมการปฏิบัติงานอยางใกลชิด ดูแลใหปฏิบัติตามกฎ 
ระเบียบและวิธีการทํางาน จัดตารางการทํางานและประสานงาน  

2) ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) ผูนําแบบนี้จะให
ความสนใจ ตอความตองการและความเปนอยูของผูใตบังคับบัญชา ใหความเปนกันเองและเปน
เพื่อนในการปฏิบัติงาน  
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3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) คือ ผูนําท่ี
แสวงหาความคิดและขอเสนอแนะตาง ๆ จากผูใตบังคับบัญชา และน ามาพิจารณาในการปฏิบัติงาน 
และการตัดสินใจ  

4) ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement-Oriented) คือ ผูนําท่ีมุง
ความสําเร็จของงานเปนสําคัญ โดยจะต้ังเปาหมายงานท่ีทาทาย พยายามปรับปรุงวิธีการทํางานใหดี
ท่ีสุด เนนผลงานท่ีสูงกวามาตราฐานและใหความมั่นใจวาลูกนองตองปฏิบัติงานไดสูงกวา
มาตราฐาน  

นอกจากนั้น ตัวแปรกลางจากสถานการณ (Situational Moderator 
Variables) ท่ีนํามาพิจารณาวามีสวนในการทําใหพฤติกรรมของผูนําหรือภาวะผูนํา มีผลตอความพึง
พอใจและการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ไดแก ลักษณะของงานและส่ิงแวดลอม 
(Characteristics of Task and Environment) ไดแก ลักษณะของงานและส่ิงแวดลอมของงาน เชนงาน
ทาทาย นาสนใจมีคุณคาหรืองานท่ีคลุมเครือ สับสน ยุงยาก นาเบ่ือ อันตราย และเพิ่มความเครียด 
รวมท้ังระบบอํานาจ หนาที่และความสัมพันธระหวางกลุมคนทํางาน เปนตน และลักษณะของ
ผูใตบังคับบัญชา (Characteristics of Subordinate) ซ่ึงก็คือ ลักษณะของผูปฏิบัติงานท่ีมีความรู ความ
ม่ันใจ อยากประสบความสําเร็จ ชอบรับผิดชอบและชอบความเปนอิสระในการทํางานหรือ
ผูปฏิบัติงานท่ีมีความรูและทักษะนอย ไมม่ันใจ ไมชอบรับผิดชอบ ชอบใหส่ังหรือช้ีแนะและ
ตองการการควบคุมดูแลใกลชิด  

สําหรับภาวะผูนําแบบช้ีแนะ (Directive Leadership) จะพบวามี
ประสิทธิภาพ และมีผลตอการเพิ่มความพยายามของผูใตบังคับบัญชา เม่ืองานมีลักษณะไมมี
โครงสรางและซับซอน ผูใตบังคับบัญชาขาดประสบการณ และองคการหรือหนวยงานไมมีกฎและ
วิธีการดําเนินงานท่ีชัดเจนซ่ึงส่ิงเหลานี้จะทํางานคลุมเครือ ผูตามไมรูจะทําอยางไร หรือไมรูวา
องคการคาดหวังอะไรจากเขา จึงทําใหความคาดหวังของเขาต่ําลง รวมท้ังความพยายามในการ
ปฏิบัติงานดวย อยางไรก็ตามเม่ือใดงานมีโครงสรางชัดเจน งายตอการท่ีจะปฏิบัติและผูตามมีความรู
ความสามารถ ภาวะผูนําแบบช้ีแนะก็จะไมมีผลตอความพยายามของผูตาม  

ทฤษฎีทางสูเปาหมาย พบวา เม่ืองานมีลักษณะนาเบ่ือสรางความตึงเครียด
หรืออันตราย ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive Leadership) จะมีประสิทธิภาพ เพราะจะชวย
เพิ่มความพยายาม และความพึงพอใจใหกับผูปฏิบัติงานได ท้ังนี้ เพราะภาวะผูนําแบบนี้จะชวยเสริม
ความม่ันใจ ลดความวิตกกังวล และทําใหความไมชอบงานนอยลง แตอยางไรก็ตาม เม่ือใดงานมี
ความทาทาย นาสนใจ และผูปฏิบัติงานมีความม่ันใจแลว ภาวะผูนําแบบสนับสนุนก็จะมีผลตอความ
พึงพอใจและการปฏิบัติงานของผูตามนอยมาก  
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สําหรับภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative Leadership) และภาวะ
ผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement-Oriented) นั้น มีการศึกษาถึงผลที่ทําใหผูตามมีความพึง
พอใจและการปฏิบัติงานนอยกวาท้ังภาวะผูนําท้ังสองแบบขางตน อยางไรก็ตามก็พบวา ภาวะผูนํา
แบบมีสวนรวมจะเพิ่มความพยายามและความพึงพอใจใหแกผูตามได เม่ืองานไมมีโครงสรางท่ี
ชัดเจน การที่ผูตามไดรับโอกาสใหมีสวนรวม ยอมทําใหเกิดความเขาใจในงานดีข้ึนและรูสึกคุณคา
ของตัวเองท่ีไดรับการยกยอง ทําใหเกิดความพึงพอใจมากข้ึน สวนภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จจะมี
ผลตอความพึงพอใจและความพยายามของผูตาม เม่ืองานมีโครงสรางท่ีซับซอน เพราะภาวะผูนํา
แบบนี้แสดงความม่ันใจและคาดหวังในความสําเร็จของผูตาม โดยต้ังเปาหมายท่ีทาทายและหาวิธีท่ี
ทํางานท่ีดีเพื่อชวยใหประสบความสําเร็จ  

2.1.3.7  พฤติกรรมของผูนําของ Yukl  
ในปจจุบัน ผูบริหารจะตองแสดงพฤติกรรมในการเปนผูนําองคการ แต

แบบแผนพฤติกรรมของผูนําท่ีเนนดานผลผลิตหรือพฤติกรรมของผูนําท่ีเนนดานคนนั้น ไมใชส่ิงท่ี
จะรับประกันไดวา จะเปนพฤติกรรมท่ีดีท่ีสุดในทุกสถานการณ (สุรพล พุฒคํา, 2547: 15-16) ซ่ึง 
Yukl (2006) ไดศึกษาและขยายแนวคิดตอจากแนวคิดของ Blake and Mouton โดยพิจารณาผล
สืบเนื่องจากพฤติกรรมท่ีเหมาะสมในสถานการณท่ีตางกันออกไป ทั้งนี้ Yukl (2006) ไดให
ขอสังเกตวา พฤติกรรมของผูนํานั้นจะตองมีความสัมพันธกับสถานการณ เพราะสถานการณจะมี
ผลกระทบตอความสําร็จของพฤติกรรมของผูนํา โดยเขาไดพัฒนากรอบพฤติกรรมของผูนําออกเปน 
3 ประเภท คือ 1) พฤติกรรมผูนําท่ีเนนงาน 2) พฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธ และ 3) พฤติกรรม
ผูนําท่ีเนนการเปล่ียนแปลง (บําเรอ จรเกต, 2548: 43-45)  

1) พฤติกรรมผูนําท่ีเนนงาน (Task-Oriented Behaviors) พฤติกรรมของ
ผูนําในดานนี้จะเนนท่ีความชัดเจนในการจัดระบบงาน บทบาทของสมาชิกท่ีเกี่ยวของกับงาน การ
วางแผนการจัดการ และการกํากับติดตามผลการดําเนินงานในองคการ โดยเนนท่ีความสําเร็จของ
งานเปนหลัก ซ่ึงผูนําจะใขทรัพยากรและบุคลากรอยางคุมคามีประสิทธิภาพ ยึดม่ันในการรักษา
ความเท่ียงตรงและความม่ันคงในการะบวนการทํางาน รวมท้ังการบํารุงรักษา การปรับปรุงใหไดผล
ผลิตเพิ่มมากข้ึนดวย ผูนําท่ีเนนงานนี้จะมีการแสดงพฤติกรรมในการบริหารจัดการ คือ มีการ
วางแผน มีการควบคุมกํากับติดตามการดําเนินงานตามนโยบาย มีการกําหนดเปาหมาย ภาระงาน 
แผนงาน โครงการและกิจกรรม มีระบบการใชทรัพยากรและบุคลากรอยางมีประสิทธิภาพ มีการ
บํารุงรักษาและดําเนินการพัฒนาบุคลากรดวยความเท่ียงตรงและม่ันคง มุงเนนและใหความสําคัญ
กับการส่ังการ การควบคุม การกํากับติดตามการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางเครงครัดเพื่อ
ความสําเร็จของงาน โดยมุงเนนผลลัพทจากการปฏิบัติเพื่อความสําเร็จของงานเปนเปาหมายสูงสุด  
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2) พฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธ (Relation-Oriented Behaviors) 
ผูนําประเภทนี้จะมุงเนนการใหการชวยเหลือ สนับสนุนการพัฒนา แสดงการรับรู การใหคําปรึกษา 
และการบริหารความขัดแยง จะเนนการปรับปรุงความสัมพันธและการชวยเหลือบุคคลเพื่อเพิ่ม
ความรวมมือในการทํางานท่ีเปนหมูคณะ ตลอดจนเนนการสรางองคการดวย ผูนําท่ีเนน
ความสัมพันธนี้จะมีการแสดงพฤติกรรมในการบริหารจัดการ คือ มีการชวยเหลือผูบฏิบัติงานต้ังแต
การวางแผนงาน การดําเนินการ มีการใหคําปรึกษา การนิเทศงาน การใหความเชื่อถือและความ
ไววางใจตอกันในการปฏิบัติงาน มีการเปดโอกาสใหสมาชิกมีอิสระและมีสวนรวมในการเสนอแนะ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง ใหความตระหนักคํานึงถึง
การเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน โดยยึดถือความสามารถของบุคคลเพ่ือใหมีผลตอ
ความสําเร็จของการปฏิบัติงานตามนโยบาย และเปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล  

3) พฤติกรรมผูนําท่ีเนนการเปล่ียนแปลง (Change-Oriented Behaviors) 
ผูนําประเภทนี้จะใหความสําคัญกับการวิเคราะหสภาพแวดลอม และวิเคราะหเหตุการภายนอกท่ี
เกิดข้ึน มีการทําวิสัยทัศนใหเปนท่ีนาสนใจ มีการเปล่ียนแปลง การกําหนดเปาหมาย หลักการ
นโยบายในการดําเนินงาน มีการนําเสนอโครงการใหมๆ มีการผลักดันเพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลง 
การรวมมือในการสนับสนุนการดําเนินการเปล่ียนแปลง กิจกรรมตางๆ ท่ีเกิดข้ึนจะเกี่ยวของกับการ
ปรับตัวเพื่อการเปลี่ยนแปลงใหเขากับสภาพแวดลอม ผูนําท่ีเนนงานนี้จะมีการแสดงพฤติกรรมใน
การบริหารจัดการ คือ มีการปฏิบัติตนในการบริหารงานเปนแบบอยางท่ีแสดงใหเห็นถึงความ
คํานึงถึงสภาพแวดลอมท่ีมีการเปล่ียนแปลง มีการสรางบรรยากาศหนวยงานใหเกิดความไววางใจ
กันในระดับสูง มีวิสัยทัศน สามารถปรับตัวไดตามสถานการณ มีระบบการบริหารจัดการท่ีดี กระตุน
ใหสมาชิกตระหนักถึงความสําคัญของการเปลี่ยนแปลงองคการ เพื่อใหมีความเหมาะสมตาม
สถานการณสนับสนุนการเสริมสรางทักษะและการมีสวนรวมในการพัฒนาทีมงาน ซ่ึงเนนระบบ
การบริหารงานแบบมุงสัมฤทธ์ิ จัดใหมีระบบการใหส่ิงจูงใจแบบใฝสัมฤทธ์ิผลของงาน มีการพัฒนา
ระบบการใหรางวัลเพื่อกระตุนใหมีผลตอความสําเร็จของการปฏิบัติงานตามนโยบายและเปาหมาย
ขององคการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

จากแนวคิดรูปแบบพฤติกรรมท้ัง 3 ประการ Yukl  มีความเช่ือวา 
สภาพแวดลอมจะมีบทบาทสําคัญในการกําหนดความสําเร็จขององคการดวย และถาพิจารณา
พฤติกรรมผูนําท่ีเนนงานจะมีลักษณะท่ีตรงกับมิติกิจสัมพันธ และพฤติกรรมผูนําท่ีเนนสัมพันธจะ
ตรงกับมิติมิตรสัมพันธของ Hersey และ Blanchard  
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สุรพล พุฒคํา (2547: 15) ไดอภิปรายถึง การใหคําจํากัดความตามแนวคิด
ของ Yukl (2006) วาในสภาพแวดลอมท่ีมีความคงท่ี พฤติกรรมท่ีมุงเนนงานควรจะนํามาใชมากกวา
พฤติกรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลง เนื่องจากพฤติกรรมท่ีเนนงาน เปนพฤติกรรมท่ีชวยให
ประสิทธิภาพของงานเพ่ิมข้ึน การดําเนินตามพฤติกรรมนี้จึงมีความจําเปน สวนพฤติกรรมท่ีเนนการ
เปล่ียนแปลงจะนํามาใชในการกํากับติดตามกับสภาพแวดลอมและการเผยแพรในความรูเกี่ยวกับส่ิง
ใหมๆ ในทํานองเดียวกัน พฤติกรรมท่ีมุงเนนความสัมพันธจะนํามาใชไดงายกวาในสภาพแวดลอม
ท่ีมีความซับซอนไมคงท่ี โดยในสภาพแวดลอมท่ีไมคงที่นั้น พฤติกรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลงจะ
กอใหเกิดการบรรลุผลสําเร็จไดมากท่ีสุด  

เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2538: 29) เสนอวา พฤติกรรมของผูนําในยุคท่ีมี
การเปล่ียนแปลง ผูบริหารจะตองเปนผูท่ีมีวิสัยทัศนกวางไกล มีความรู ความสามารถและการบริหาร
จัดการท่ีดี เพื่อท่ีจะนําองคการไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย ซ่ึงสอดคลองกับ สุมาณี ไพศาลเวช
กรรม (2546: 72) ท่ีเสนอวา ผูนําในยุคการเปล่ียนแปลงควรใหความสําคัญกับการเปล่ียนแปลง มุง
สรางส่ิงใหมๆ พัฒนาและปรับเปล่ียนองคการมีความม่ันคงทางอารมณ มีคุณธรรมจริยธรรม มีความ
กลาหาญท่ีจะปรับเปล่ียนไปสูส่ิงท่ีดีกวาหรือ ศิริพงศ พฤทธ์ิพันธ (2546: 5) ท่ีเสนอวา พฤติกรรม
ผูนําในยุคท่ีมีการเปล่ียนแปลงตองมุงสรางองคการไปสูความเปนเลิศ ลดการผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงานและการนํากระบวนการบริหารมาใช เปนตน ซ่ึงจากความคิดเห็นขางตนนี้ เห็นไดวา
พฤติกรรมของผูนําท่ีเหมาะสมสอดคลองกับสถานการณ ในยุคปจจุบันอาจมีความสอดคลองกับ
พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงเนนการเปล่ียนแปลงนั่นเอง  

จากการศึกษางานเขียนทางวิชาการตางๆ จะเห็นไดวา พฤติกรรมของ
ผูนํานั้นมีความสําคัญและมีอิทธิพลตอกลุมหรือตอองคการ เพราะเปนเหมือนสวนหนึ่งของ
สัญลักษณและวัฒนธรรมขององคการ แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนํานั้น แมจะมีปรากฏอยู
หลากหลาย แตหากสังเกตในภาพรวมแลวจะเห็นไดวามีลักษณะท่ีคลายคลึงกัน เพียงแตจะมีความ
แตกตางในลักษณะของการเรียกช่ือหรือรายละเอียดปลีกยอยบางสวนเทานั้น ยกตัวอยางเชน 
รูปแบบพฤติกรรมของผูนําท่ีใหความสําคัญกับงาน อาจเรียกวา ผูนําแบบควบคุม ผูนําแบบเผด็จการ 
ผูนําแบบมิติกิจสัมพันธ ผูนําแบบมุงงาน ผูนําแบบส่ังการ ผูนําแบบบงการ หรือผูนําแบบมุงผลผลิต 
เปนตน สวนรูปแบบพฤติกรรมของผูนําท่ีใหความสําคัญกับคน อาจเรียกไดวา เปนผูนําแบบ
ประสานประโยชน ผูนําแบบมุงประสิทธิผล ผูนําแบบมิติมิตรสัมพันธ หรือผูนําแบบอํานวยการก็ได 
เปนตน นอกจากนั้น ยังสามารถสรุปไดอีกวา ทุกพฤติกรรมของผูนํามีความเหมาะสม แตไมมี
พฤติกรรมของผูบริหารท่ีดีท่ีสุดท่ีมีความเหมาะสมกับทุกสถานการณ ผูนําท่ีจะบริหารงานไดอยาง
ประสบผลสําเร็จนั้น จะตองปรับพฤติกรรมความเปนผูนําใหสอดคลองกับสภาพแวดลอมอยางใด
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อยางหน่ึงตามเง่ือนไขของสถานการณตางๆ ตลอดจนเลือกใชรูปแบบพฤติกรรมในการแสดงออก
อยางสมดุลและเหมาะสมในสถานการณตางๆ ดวยเชนกัน  

สําหรับงานวิจัยเร่ืองนี้  ไดนําเอาทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา ของ Yukl (2006) 
มาใชเปนกรอบแนวคิดการวิจัย ซ่ึงตัวแปรอิสระในกรอบท่ี  1  ท่ีจะศึกษาคือ พฤติกรรมผูนําท่ีเนน
งาน  พฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธ และพฤติกรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลง   

 
 

2.2  แนวคิดเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน  
การจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Environment) การสรางบรรยากาศใน

การทํางานหรือการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นถือเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่ง  เพื่อใหบุคลากร
รูสึกอยากทํางาน และมีความสนุกไปกับงานท่ีไดรับมอบหมาย   ดังนั้นการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้
จะตองทราบถึงความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานและองคประกอบของสภาพแวดลอมใน
การทํางานกอน ซ่ึงสามารถศึกษารายละเอียดไดดังนี้ 
  

2.2.1  ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน  
Woolf (1981 อางถึงใน ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ, 2545: 45) จาก Webster’s New 

College Dictionary ใหความหมายของสภาพแวดลอมวา หมายถึง สภาพภายนอกโดยรวมท้ังหมด 
และส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอชีวิต และการพัฒนาส่ิงมีชีวิตแตละส่ิง ซ่ึง James and Jones (1974: 1096-1112) 
เสนอวา ถาเปนสภาพแวดลอมในการททํางาน จะหมายถึง ส่ิงตางๆที่อยูลอมรอบตัวผูปฏิบัติงาน ซ่ึง
ในขณะท่ีปฏิบัติงานในสถานประกอบการใดๆ ก็ตาม ผูปฏิบัติงานยอมถูกแวดลอมดวย
สภาพแวดลอมตางๆ ไดแก เสียง แสงสวาง อุณหภูมิ ฝุน ไอระเหย ละอองสารเคมี  ซ่ึงมีผลตอตัว
ผูปฏิบัติงาน แตสําหรับบางองคการจะหมายถึง สภาวะ การทํางาน (Working Condition) ไดแก แนว
ทางการทํางาน ชวงเวลาการปฏิบัติงาน เขาไวเปนสวนหนึ่งของสภาพแวดลอมในการทํางานดวยก็
ได ท้ังนี้ สภาพแวดลอมในการทํางาน อาจหมายถึงทุกส่ิงทุกอยางท่ีรวมท้ังหมดอยูรอบลอมบุคคล
หรือกลุม ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพ สังคม หรือ วัฒนธรรม ซ่ึงตางก็มีอิทธิพลตอพฤติกรรม
และความรูสึกตอมนุษยท้ังส้ิน  

นอกจากนั้น สภาพแวดลอมการทํางานยังเปนปจจัยสําคัญท่ีชวยใหผูปฏิบัติงานทํางาน
ใหกับองคการอยางเต็มความสามารถ ถาสภาพแวดลอมในการทํางานไมดี มีลักษณะเส่ียงอันตราย
หรือมีสภาพแวดลอมไมเหมาะสม จะเปนสาเหตุท่ีทําใหผูปฏิบัติงานไมมีกําลังใจในการทํางาน 
ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลนั้นก็จะลดลง ดังนั้นการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหดี
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จะมีประโยชนในดานการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพของการทํางาน เนื่องจากการจัดสภาพแวดลอมในท่ี
ทํางานใหดีนั้นยอมเปนเคร่ืองจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความเต็มใจ เต็มกําลังความรู
ความสามารถ เปนผลใหหนวยงานสามารถเพิ่มปริมาณงานไดมากข้ึน (ชุติมา บูรณธนิต, 2539 อาง
ถึงใน ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ, 2545: 45)  

งานวิจัยนี้ใหความหมายของ สภาพแวดลอมในการทํางาน คือ ส่ิงตางๆ ท่ีอยูรอบตัว
บุคคล ท่ีสามารถสงผลตอพฤติกรรมและความรูสึกของบุคคลนั้นๆ โดยอาจเปนส่ิงท่ีสงเสริม เอ้ือ
ประโยชนตอการทํางาน หรืออาจเปนอุปสรรคตอการทํางานก็ได  ท้ังนี้ เม่ือทราบถึงความหมายของ
สภาพแวดลอมในการทํางานแลวก็จะตองทราบถึงองคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน
ดวย 

 
2.2.2  องคประกอบของสภาพแวดลอมในการทํางาน  
การอยูในสถานท่ีทํางานหรือสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีดีนั้น นับวาเปนส่ิงสําคัญ

อีกประการหนึ่ง เนื่องจากสามารถชวยใหคนในองคการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ Schultz 
(1998 อางถึงใน สุดารัตน เหลาฉลาด, 2547: 45) เสนอวา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิง
ตางๆ ท่ีอยูรอบตัวในสถานท่ีทํางาน ซ่ึงประกอบดวยสภาพแวดลอมทางกายภาพและสภาพแวดลอม
ทางจิตใจ ซ่ึงมีความสัมพันธกันและมีสวนสําคัญในการออกแบบสถานท่ีทํางานเพื่อใหมีความ
เหมาะสมกับผูทํางาน  

ในการศึกษาของ วนิภา วองวัจนะ (2535) และ วิไลพร มณีพันธ (2539) แบงปจจัยดาน
สภาพแวดลอมการทํางานออกเปน 3 ลักษณะ คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพ สภาพแวดลอมการ
ทํางานท่ีเกี่ยวกับดานสังคม สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเกี่ยวของกับดานจิตใจ โดยสภาพแวดลอม
ดานกายภาพ หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆ ภายในท่ีทํางาน ประกอบดวย แสงสวาง เสียง สภาพ
อากาศ เคร่ืองมือเครื่องใชในการทํางาน หองทํางาน และส่ิงท่ีเอ้ือตอการปฏิบัติงาน สวน
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเกี่ยวกับดานสังคม หมายถึง สังคม ส่ิงแวดลอมภายในองคการท่ีมี
ผลกระทบตอบุคคลผูปฏิบัติงาน แบงออกเปนดานสัมพันธภาพและดานการสนับสนุนและสุดทาย 
คือ สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเกี่ยวของกับดานจิตใจ หมายถึง ความคิด ความรูสึกของผูปฏิบัติงาน
ท่ีมีตอส่ิงแวดลอมในการทํางานท้ังดานกายภาพ และจิตใจ แบงออกเปน ความมีอิสระในการทํางาน 
ความตองการการพัฒนาตนเองและบรรยากาศแบบประชาธิปไตย (วนิภา วองวัจนะ, 2535; วิไลพร 
มณีพันธ, 2539 อางถึงใน สุดารัตน เหลาฉลาด, 2547: 43)  

แนวคิดสภาพแวดลอมการทํางานของ     Savichai and Cooley  Savichai and Cooley   
(1982  อางถึงใน กรวิภา  พรมจวง, 2541) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานไว 3 ดาน คือ  
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1) สภาพแวดลอมท่ีเกื่อหนุนตอการทํางาน ประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน ไดแก  
1.1)  ความเปนอิสระ  หมายถึง ความมากนอยท่ีอิสระในการตัดสินใจ

หรือปฏิบัติการดวยตนเอง ยิ่งไดทํางานอยางอิสระมากเทาใดก็จะยิ่งจะทําใหไดรับขอมูลปอนกลับท่ี
ทาทายใหคิดและนํามาพัฒนาปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน  

1.2) การมุงงาน หมายถึง ระดับความมุงม่ัน ระดับความมุงม่ันในการ
วางแผนท่ีดีมีประสิทธิภาพและดําเนินการตามแผน 

1.3) ความชัดเจน หมายถึง หนวยงานมีการประกาศหรือแจงใหบุคากร
ทราบถึงความคาดหวังของผูบริหาร หรือของหนวยงานอยางชัดเจนหรือไม  มีการแจงใหทราบกัน
อยางเทาถึงหรืไม  ถาหนวยงานไมมีความชัดเจนในส่ิงเหลานี้จะทําใหเกิดความขัดแยงและความไม
ชัดเจนในบทบาท 

1.4)  การนํานวัตกรรมมาใช หมายถึง หนวยงานที่มีการสงเสริมในการ
นํานวัตกรรมใหมมาใช เชน การนําเทคโนโลยีใหมมาใชในการปฏิบัติงาน 

1.5) สภาพแวดลอมทางกายภาพที่อํานวยความสะดวกในการทํางาน ซ่ึง
จะสงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

2) สภาพแวดลอมท่ีมีการควบคุม หมายถึง การท่ีผูบริหารใหความสําคัญนอยท้ังงาน
และบุคลากร ตองการใหสภาพแวดลอมโดยใชประโยชนจากกฎเกณฑนั้น ทําใหบุคลากรเกิดความ
ขัดแยงใจ เกิดความเครียด และอาจสงผลตอคุณภาพผลผลิตขององคกรการได 

3) สภาพแวดลอมท่ีมีความกดดัน หมายถึง สภาพแลดลอมท่ีตองทังานอยางเรงรีบและ
สภาพแวดลอมท่ีตองทํางานในท่ีตัดสินใจในความเปนตายของผูอ่ืน 

ในขณะเดียวกัน Moos (1994 อางถึงใน Yamamura and Westerman, 2007: 153) ได
สรุปแนวคิดในการศึกษาสภาพแวดลอมการทํางานไวในหนังสือ “Work Environment Scale 
Manual” โดยใหความหมายสภาพแวดลอมการทํางานวา หมายถึง การรับรูของบุคคลท่ีมีตอ
สภาพแวดลอมในงานของบุคคลน้ันนั่นเอง โดย Moos (1994) ไดแบงมิติในการศึกษา
สภาพแวดลอมการทํางานเปน 3 มิติ ไดแก มิติสัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาท่ีการงาน และ
มิติการคงไวและการเปล่ียนแปลง  

1) มิติสัมพันธภาพ (Relationship Dimensions) หมายถึง การรับรูในการมีความ
เกี่ยวของ ในการมีสวนรวม และมีความผูกพันของบุคลากรตองาน ความเปนมิตรและการสนับสนุน
ในระหวางเพ่ือนรวมงาน และการท่ีหนวยงานใหการสนับสนุน โดยกระตุนใหบุคลากรในองคการ
สนับสนุนซ่ึงกันและกัน มิตินี้ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดานการมีความเกี่ยวของในงาน ดานความ
ผูกพันระหวางเพื่อนรวมงานและดานการสนับสนุนจากหนวยงาน  
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(1) ดานการมีความเกี่ยวของในงาน (Involvement) หมายถึง การท่ี
บุคลากรรับรูวาตนเอง และเพื่อนรวมงานมีสวนรวมในงาน เปนหวงและมีความผูกพันในงานเชนได
มีสวนในการเขารวมประชุม ไดรวมเสนอความคิด หรือปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ท่ีเกี่ยวของในการ
ปฏิบัติงาน และไดแสดงตนยอมเปนอาสาสมัคร หรือยอมปฏิบัติงานลวงเวลาในการปฏิบัติงานใน
หนวยงาน  

(2) ดานความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน (Peer Cohesion) หมายถึง การ
รับรูถึงบรรยากาศความเปนมิตรระหวางเพื่อนรวมงาน และการใหแรงสนับสนุนซ่ึงกันและกันใน
การปฏิบัติงาน เชน เพื่อนรวมงานชวยเสนอการพิจารณาความดีความชอบใหเพื่อนรวมงานดวยกัน 
ใหไดรับการพิจารณาหรือชวยปฏิบัติงานในความรับผิดชอบของเพื่อนรวมงาน เม่ือมีโอกาสท่ี
สามารถชวยเหลือซ่ึงกันและกันได  

(3) ดานการสนับสนุนจากหัวหนา (Supervisor Support) หมายถึงการ
รับรูวาหัวหนางานใหการสนับสนุนในดานการยกยองชมเชย และใหกําลังใจผูใตบังคับบัญชาและ
กระตุนใหบุคลากรใหแรงสนับสนุนตอเพื่อนรวมงาน  

2) มิติความกาวหนาในหนาท่ีการงาน (Personal Growth Dimensions) หมายถึง การ
รับรูในความกาวหนา และการจัดการในสภาพแวดลอมของการทํางาน ซ่ึงมิตินี้ประกอบดวย 3 ดาน 
คือดานการสนับสนุนความมีอิสระในการทํางาน ดานการมุงม่ันในการทํางาน และดานความกดดัน
ในการทํางาน  

(1) ดานการสนับสนุนความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง 
การรับรูวา หนวยงานสงเสริมสนับสนุนใหบุคลากรตัดสินใจในการทํางานดวยตนเอง มีความมาก
นอยในการสนับสนุนใหมีอิสระในการตัดสินใจหรือปฏิบัติงานดวยตนเอง ท้ังนี้ยิ่งไดทํางานอยางมี
อิสระมากเทาไรก็ยิ่งจะทําใหบุคลากรไดรับขอมูลปอนกลับเทานั้น ทําใหบุคลากรมีโอกาสใชความรู 
ใชทักษะสวนตัว และทักษะทางวิชาชีพท่ีมีอยูไดอยางเต็มท่ี สามารถคิดสรางสรรคส่ิงใหมๆ ท่ี
นํามาใชพัฒนาการปฏิบัติการงานใหดีข้ึนได ในทางตรงกันขามภาพแวดลอมการทํางานท่ีขาดการ
สนับสนุนความมีอิสระในการทํางานจะทําใหเกิดความคับของใจ และอาจทําใหรูสึกวาตนเอง
ลมเหลวในการทํางาน และเกิดความเหน่ือยหนายตอการทํางานได  

(2) ดานการมุงม่ันในการทํางาน (Task Orientation) หมายถึง การรับรูใน
การตระหนักและใหความสําคัญ ถึงความสําเร็จของงานบุคลากร โดยยึดหลักการวางแผนท่ีดี มี
ประสิทธิภาพ และดําเนินงานตามแผนงานท่ีกําหนดไว โดยหนวยงานมีความมุงม่ันในการวาง
แผนการปฏิบัติงาน ผลักดันใหมีการดําเนินงานตามแผนงาน เพื่อความมีประสิทธิภาพในงานท่ีทําให
สําเร็จลุลวงไดดวยดี  
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(3) ดานความกดดันในการทํางาน (Work Pressure) หมายถึง การรับรูใน
การมีสภาพ การทํางานท่ีเรงรีบ ในการปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค ยกตัวอยางเชน การท่ี
บุคลากรตองทํางานแขงขันกับเวลา หรือตองปฏิบัติงานในภาวะฉุกเฉินและวิกฤติ ความกดดันตางๆ 
ท่ีบุคลากรรับรูได ก็จะมีอิทธิพลในการทํางานเปนอยางมาก อาจทําใหบุคลากรเกิดความเบ่ือหนาย
ไมพึงพอใจได  

3) มิติการคงไวและการเปล่ียนแปลงระบบงาน (System Maintenance and Change 
Dimensions) หมายถึง การรับรูวาโครงสรางของงานมีความโปรงใส ชัดเจน มิตินี้ประกอบดวย 4 
ดาน คือ ดานความชัดเจนของงานดานการควบคุมงาน ดานการนํานวัตกรรมมาใชในงานและดาน
สภาพแวดลอมทางกายภาพ  

(1) ดานความชัดเจนของงาน (Clarity) หมายถึง การรับรูความชัดเจนใน
การปฏิบัติงานประจําวัน โดยในหนวยงานมีการประกาศ หรือแจงใหบุคลากรทราบถึงความ
คาดหวังของผูบริหารหรือความคาดหวังของหนวยงานในการปฏิบัติงานประจําวัน และมีการส่ือสาร
เกี่ยวกับกฎระเบียบตางๆ ภายในหนวยงานอยางชัดเจน มีการวางมาตรฐานและแบบแผนในการ
ปฏิบัติงาน มีการกําหนดสายการบังคับบัญชา และกําหนดบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของ
บุคลากรแตละระดับไวชัดเจน และมีการส่ือสารเปดเผยเกี่ยวกับกฎระเบียบ และนโยบายตางๆ
ภายในหนวยงาน แจงใหทราบกันอยางชัดเจน และท่ัวถึง ความชัดเจนตางๆ ท่ีมีในหนวยงานจะชวย
ทําใหเปนแรงจูงใจและทําใหเกิดความพึงพอใจในงานของบุคลากรได  

(2) ดานการควบคุมงาน (Control) หมายถึง การรับรูวาหนวยงาน มี
กฎเกณฑและ หลักการหรือแนวทาง ในการควบคุมและตรวจสอบการปฏิบัติงาน ของบุคลากรไว
ภายใตการควบคุมของผูบริหาร โดยหัวหนางานเปนผูดูแลใหพนักงานปฏิบัติงานภายใตกฎเกณฑ 
ระเบียบมาตรฐานท่ีไดกําหนดไว ซ่ึงถาผูบริหารหรือหัวหนางานใหความสนใจตอกฎเกณฑ 
หลักการอยางเครงครัดมากกวาการคํานึงถึงความเปนบุคคลของบุคลากร อาจกอใหเกิดความเครียด
และความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรได ดังนั้นในการควบคุมงานควรมีความ
เหมาะสมในการใชกฎเกณฑ  ระเบียบตางๆ ในการควบคุมการปฏิบัติงาน  

(3) ดานการนํานวัตกรรมมาใชในงาน หมายถึง การรับรูวาหนวยงานมี
การสงเสริมการนํานวัตกรรมใหมๆ มาใชในหนวยงานโดยเนนท่ีวิธีการแปลกใหม มีความ
หลากหลาย และมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน เชน การนําวิทยาการเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการ
บริหารจัดการ การนําเทคโนโลยีใหมๆ หรือการเปลี่ยนแปลงมาใชในการบริหารจัดการในการ
บริหารงานบุคคล โดยบุคลากรสามารถรับรู เขาใจและสามารถเขารวมในการนําเอานวัตกรรมนั้นๆ
มาใชในงานได ส่ิงตางๆท่ีเกิดข้ึนนี้จะสรางความพึงพอใจในงานพรอมกับความแปลกใหมท่ีเกิดข้ึน  
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 (4) ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Comfort) หมายถึง การที่
หนวยงานจัดสภาพ ในสภาพแวดลอมในสถานท่ีปฏิบัติงาน ไดแก แสง สี เสียง หรือ ธรรมชาติตางๆ 
ใหเหมาะสมในการปฏิบัติงานและยังเปนการอํานวยความสะดวกสบายในการทํางานใหบุคลากร
ไดรับความสะดวกสบาย ไมตึงเครียดจากสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เชน ภายในหองทํางานมีอากาศ
ถายเทไดสะดวก มีแสงสวางภายในเหมาะสม ไมมีกล่ิน เสียง ท่ีรบกวนในการปฏิบัติงานอุณหภูมิ
ภายในหนวยงานท่ีเหมาะสมไมรอนหรือเย็นจนเกินไป จะชวยสรางบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบัติงาน
ไดเปนอยางมาก  

สวนในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรมและเลือกใชแนวคิดของ 
Moos(1986) มาใชเปนแนวคิดในการศึกษาสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ เนื่องจาก
เห็นวาเนื้อหามีความคลุมเหมาะสมท่ีจะนํามาศึกษาในองคการโรงพยาบาลเปนอยางยิ่ง และจากการ
ทบทวนเอกสารและงานวิจัยในตางประเทศ ก็ยังมีการนํามาศึกษาหาผลกระทบจากสภาพแวดลอม
การทํางาน ท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพมาอยางตอเนื่องจนถึงปจจุบัน 
ซ่ึงรายละเอียดของงานวิจัยที่ เกี่ยววของ ผูวิจัยจะนําเสนอในลําดับตอไปโดยขอนําเสนอใน
รายละเอียดของแนวคิดของ Moos(1986) ดังตอไปนี้ 

Rudolph Moos ซ่ึงเปนอาจารยประจําอยูท่ีมหาวิทยาลัยแสตนฟอรด ไดทําการศึกษา
พัฒนาเกี่ยวกับสภาพแวดลอมท่ีมีผลกระทบตอพฤติกรรมของมนุษยมาต้ังแตป ค.ศ. 1976 ใน
หนังสือช่ือ The Human Context Environment Determinant of behavior  โดยไดแบงมิติในการศึกษา
ออกเปน 3 มิติ ไดแก 

1. มิติสัมพันธภาพ (Relationship Dimensions) 
2. มิติการพัฒนาบุคลิกภาพ (Personal Development Dimensions) 
3. มิติการคงไว และการเปล่ียนแปลงระบบงาน  (System Maintenance 

and System Change Dimensions) 
ซ่ึงแนวคิดการศึกษาสภาพแวดลอมของ Moos นั้นไดนํามาศึกษาในองคการตางๆ ไม

วาจะเปนการศึกษาองคการสุขภาพ  องคการทหาร  องคการเอกชน  หรือแมแตการศึกษา
สภาพแวดลอมภายในครอบครัว หรือชุมชนท่ัวไปที่ไดนําแนวคิดของ Moos มาใชในการวิเคราะห
สภาพแวดลอมตางๆ จนกระท่ังมาถึงในป ค.ศ. 1986 ซ่ึง Moos ไดพัฒนาในการวัดสภาพแวดลอม
การทํางานในองคการสุขภาพไวในหนังสือ “Work Environment Scale Manual”  โดยใหความหมาย  
The Work Environment Scale (WES) วาหมายถึง การรับรูของบุคคลท่ีมีตอสภาพแวดลอมการ
ทํางานของบุคคลน้ันๆ โดยไดแบงสภาพแวดลอมการทํางานออกเปน 4 ดาน โดยมีรายละเอียดท่ี
สามารถนํามาประยุกตใชในการวิจัยสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ซ่ึงมีดังนี้ 
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1) ดานความยึดเหนี่ยวระหวางผูรวมงาน(Peer cohesion) หมายถึง การรับรูถึง
บรรยากาศความเปนมิตรระหวางเพื่อนรวมงานของพยาบาลวิชาชีพ และการใหแรงสนับสนุนซ่ึงกัน
และกันในการปฏิบัติงาน เชน เพื่อนรวมงานชวยเสนอพิจารณาความดีความชอบใหเพื่อนพยาบาล
ดวยกัน ใหไดรับการพิจารณา หรือชวยปฏิบัติงานในความรรับผิดชอบของเพ่ือนรวมงาน เม่ือมี
โอกาสที่สามารถไดชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

2) ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Supervisor support) หมายถึง การ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพวาตนเองวาตนไดรับการหลอเล้ียงเปนอยางดีจากผูนําองคการ มีการมา
ตรวจเย่ียมดวยตนเอง ชวยแกปญหาอยางเต็มใจและยินดีท่ีจะรับฟงเร่ืองราวตางๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
หนวยงาน เสริมสรางพลังอํานาจ สรางความม่ันใจและสนับสนุนความสามารถในการใหบริการ
พยาบาลท่ีมีคุณภาพ 

3) ดานความเปนอิสระของหนวยงาน (Autonomy) หมายถึงการรรับรูของพยาบาล
วิชาชีพวาหนวยงานสงเสริมสนับสนุนใหพยาบาลตัดสินใจในการทํางานดวยตนเอง สามารถคิด
สรางสรรค และเปล่ียนแปลงกําหนดวิธีการตางๆดวยตนเองไดอยางเปนอิสระ โดยผูบังคัญบัญชา
กระตุนใหพยาบาลตัดสินใจไดดวยตนเอง 

4) ดานความกดดันในงาน(Work pressure) หมายถึงการรับรูในการมีสภาพการทํางาน
ท่ีเรงรีบในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย ยกตัวอยางเชน การท่ีพยาบาลวิชาชีพตองปฏิบัติ
กิจกรรมการพยาบาลชวยเหลือผูปวยท่ีอยูในภาวะฉุกเฉินและวิกฤติ ซ่ึงพยาบาลจะตองใหการ
ชวยเหลือทันที ในขณะเดียวกันก็ตองจัดการใหผูปวยรายอ่ืนไดรับการดูแลตามปกติ และในการท่ี
ตองเผชิญกับผูปวยระยะสุดทายท่ีใกลถึงภาวะแกกรรม ความกดดันตางๆท่ีพยาบาลรับรูไดก็จะมี
อิทธิพลในการทํางานเปนอยางมาก ความกดดันในการทํางานอาจมีสาเหตุมาจากการที่พยาบาลตอง
คอยตอบสนองความตองการของญาติผูปวย หรือการใหความชวยเหลือในเหตุการณท่ีซํ้าๆกัน
บอยคร้ัง ก็อาจทําใหพยาบาลเกิดความเบ่ือหนาย ทําใหความสุขในการทํางานลดลง 
 

2.2.3 ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมการทํางานกับความสุขในการปฏิบัติงาน 
ในสถานท่ีปฏิบัติงานตางๆนั้น  ฝายจัดการและฝายบริหาร  แมจะไมสามารถ

เปล่ียนแปลงปจจัยสวนบุคคล เชน เพศ อายุ การศึกษา บุลลิกภาพ แตก็สามารถจัดหาและ
เปล่ียนแปลงส่ิงตางๆใหมีความเหมาะสม และทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรใน
หนวยงานตางๆได เชน 
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1) การเลือกสถานท่ีต้ังของหนวยงาน การขยายสาขา ควรคํานึงถึงความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับสภาพแวดลอมท่ัวไป รวมท้ังคิดหาวิธีท่ีไมใหการทํางานเกิดความเบ่ือหนาย โดย
การปรับเปล่ียนงานหรือลดงานจําเจ จัดกิจกรรมอ่ืนเพื่อใหความสําคัญกับการทํางานของบุคลากร 

2) การจัดบรรยากาศของหนวยงานใหเหมาะสมกับการทํางาน ผูบังคับบัญชาใหการ
สนับสนุน มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย มีอิสระในการทํางานจะสรางความพึงพอใจใหกับการ
ทํางานมากข้ึน สงผลใหเกิดความสุขในงานมากข้ึนเชนเดียวกัน 

ดังท่ีกลาวมาขางตนท้ังหมดแลวนั้น จะเห็นไดวาสภาพแวดลอมท้ังหมดท่ีเกี่ยวของใน
การทํางานลวนมีอิทธิพลสามารถทําใหบุคลากรในหนวยงานเกิดความพึงพอใจในงานและไมพึง
พอใจในงานได ซ่ึงข้ึนอยูกับวาสภาพแวดลอมในการทํางานเหลานั้น จะมีความเหมาะสมในการ
ทํางานหรือไม  และสภาพแวดลอมในงานเหลานั้นตอบสนองความตองการของบุคลากรในการ
ทํางานไดมากนอยเพียงไร สรุปก็คือ สภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเหมาะสมกับสถานปฏิบัติงาน 
และเปนไปตามความตองการของบุคลากรในหนวยงาน ในการปฏิบัติงานสามารถทําใหบุคลากร
เกิดความพึงพอใจในงานนั้นสอดคลองกับ ธงชัย สันติวงษ (2535: 84 – 86) ไดใหความสําคัญในการ
จัดสภาพแวดลอมท่ีเหมาะสมสัมพันธกับบุคลากรในองคการ สามารถทําใหบุคลากรเกิดความพึง
พอใจในงาน ซ่ึงผลที่ตามมาจะพบความสัมพันธท่ีดีและราบร่ืนของบุคคลกับองคการ ไมเกิดการ
ขาดงาน/หยุดงาน การลาออก ทําใหบุคลากรมีแรงจูงใจมีกําลังสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล สามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายขององคการ ทําใหบุคคลนั้น
เกิดความสุขตองานท่ีปฏิบัติดวยเชนกัน 
 
 

2.3  แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน    

ความสุขในการทํางาน เปนสภาวะอารมณท่ีเกิดข้ึนไดกับทุกคน เปนลักษณะอารมณ
ทางบวก เกิดจากการรับรูส่ิงแวดลอม และสถานการณท่ีทําใหรูสึกเปนสุข (สมคิด อิสระวัฒน,2548) 
การทํางานอยางมีความสุขเปนความมุงหมายหนึ่งในชีวิตของเราทุกคน โดยแทจริงแลวงานเปน
วิถีทางอันมีคาสําหรับการแสวงหาความสุขใจอยางลึกซ้ึงในการมีชีวิต เนื่องจากงานเปนแหลงให
เกิดความงอกงาม เปนโอกาสใหคนไดเรียนรูเกี่ยวกับตนเองมากข้ึน ท้ังยังชวยเอื้ออํานวยใหเกิด
ความสัมพันธอันมีคาในการอยูรวมกันอีกดวย (ตารถัง ตุลกู, 2544) การเสริมสรางความสุขในการ
ทํางานจึงเปนส่ิงจําเปน เพราะนอกจากจะทําใหชีวิตมีความสุขแลว ยังทําใหผลงานออกมาดี มี
ประสิทธิภาพเปนท่ีนาพอใจ สงผลใหมีความเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงาน เกิดความภาคภูมิใจใน
ตนเองและทําใหหนวยงานกาวหนาไปดวยเชนกัน (ณรงค หลักกําจร, 2548) 
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2.3.1  ความหมายของความสุขในการปฏิบัติงาน 
นักวิชาการไดใหความสําคัญในเร่ืองของความสุขในการทํางานวาเปนความรูสึกและ

อารมณในทางบวกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใของบุคคล และไดมีผูใหความหมายของความสุขในการ
ทํางานในมุมมองท่ีแตกตางหลายมุมมอง โดยมีจุดรวมและจุดตางกัน ดังเชน เกวินและแมสัน(Gavin 
& Mason, 2004) ใหความหมายวา ความสุขในการทํางานเปนความรูสึกและอารมณในทางบวก ซ่ึง
เปนความรูสึกภายในของแตละบุคคล โดยท่ีอารมณความรูสึกทางบวกดังกลาว เปนการตอบสนอง
ของบุคคลผูนั้นตอปฏิกิริยาระหวางบุคคลกับส่ิงแวดลอมในการทํางาน (Cunningham,2006) สวนมา
กิกางกาส เฟลดท และคินนูเนน (Makikangas, Feldt, & Kinnunen, 2007) ไดใหความหมายวา เปน
การมองในภาพกวางของคุณภาพของประสบการณ และการทํางานของจิตใจของบุคลากรในขณะ
ทํางาน เปนแนวคิดความสุขในมุมมองของความสุขสบาย (hedonic component) ท่ีคํานึงถึง
ประสบการณความเพลิดเพลินของตัวบุคคลผูนั้น หรือความสมดุลของความรูสึกดานบวกมากกวา
ความรูสึกดานลบ เปนการตัดสินความรูสึกโดยบุคคลผูนั้น เกี่ยวกับตัวของเขาเองท่ีมีความสัมพันธ
กับการทํางานของเขา (Baptiste, 2007) เปนความรูสึกช่ืนชอบหรือเปนสุขจากงานท่ีไดทํา (Kjerulf, 
2007a) หรือเปนความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในการ
ทํางาน หรือประสบการณของบุคคลในการทํางาน (Warr, 2007) ซ่ึงโจนส (Jones,1997) มองวา
ความสุขในการทํางาน หมายถึงความสมดุลระหวางความตองการของแตละบุคคลกับส่ิงท่ีเขาไดรับ
จากงานวาตรงตามความตองการของเขาหรือไม หากบุคคลไดรับในส่ิงท่ีตองการตองการจะทําให
เขามีความสุขในการทํางาน สวนไฟรดริกสัน (Friedrickson, 2006) มองความสุขในการทํางานตาง
ออกไป ไมไดมองแคเพียงอารมณสูงสุดท่ีจะทําใหสนุกสนานหรือต่ืนเตน แตใหความสําคัญกับ
ความรูสึกท่ีเกิดข้ึนในขณะท่ีกําลังทํางาน โดยใหความเห็นวาความสุขในการทํางานไมไดเปนเพียง
จุดสุดทายหรือเปาหมายสุดทายในการทํางานเทานั้น ความสุขเกิดข้ึนไดตลอดเวลาในการทํางาน 
เชนเดียวกับโลปเปอรท่ีกลาววา (Lopper, 2008) ความสุขในการทํางานไมใชสถานท่ีไมใชเปาหมาย
หรือปลายทางของการคนหาหรือความสําเร็จ แตเปนกระบวนการ เปนทางเดินของชีวิตท่ีตองเดิน
ดวยความเอาใจใส การเลือกและการมีสติ ดังนั้นการมีความสุขในการทํางานยอมเกิดจากการได
ทํางานท่ีมีคุณคา สําหรับนักวิชาการไทยมีผูใหความหมายของความสุขในการทํางานดังนี้ อินทิรา 
ปทมิทร(2542) ไดกลาวถึงการมีความสุขในการทํางานวา เปนการมีจิตใจเบิกบานเปนสุข 
กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวา ทํางานอยางม่ันใจ และทํางานดวยความสนุกสนานเพลิดเพลิน สวนป.อ. 
ปยุตฺโต (2547)ใหความหมายของความสุขในการทํางานวาเปนความรูสึกสบายใจ ไมตองหวง ไม
ตองกังวล เปนจิตใจท่ีมีความสุขซ่ึงเกิดจากการทํางานในเวลาน้ัน และการเกิดผลสําเร็จท่ีเปน
จุดมุงหมายของงานและรัศมี ธันยธร (2549) ท่ีกลาววาความสุขในการทํางาน เปนความรูสึกมี
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ความสุขท่ีเกี่ยวของกับการทํางาน เปนอารมณในทางบวก ทางดี เกิดจากการรับรูขอมูลจากการ
ทํางานในแตละวัน  

นอกจากนี้ วีณา ม่ิงเมือง (2551) ยังใหความหมายของความสุขในการทํางานวา เปน
ความสุขท่ีเกิดข้ึนในขณะทํางาน อันเปนความสุขท่ีไดจากตัวงาน ซ่ึงตองจัดการกับงานหรือปฏิบัติ
ตองานใหถูกตอง โดยสรางความรูสึกทางบวกตองานจากการมองเห็นคุณคาในงานสําหรับความสุข
ในการทํางานของพยาบาล แมเนี่ยน (Manion, 2003) ไดสัมภาษณผูบริหารทางการพยาบาลเกี่ยวกับ
ความสุขในการทํางาน พบวาความสุขในการทํางานสามารถมองไดในหลายมุมมอง ไดแก 
ประสบการณความสุขท่ีไดพบ ส่ิงท่ีทําใหเขามีความสุข และการแสดงออกซ่ึงความสุข และไดให
ความหมายวาความสุขในการทํางาน เปนความรูสึกในทางบวกอยางเขมขน ท่ีเกิดจากสภาวะภายใน 
หรือเปนผลมาจากเหตุการณหรือสถานการณภายนอก ซ่ึงรวมไปถึงปฏิกิริยาทางกายภาพ การ
แสดงออกของการมีอารมณในทางบวก เปนการตัดสินใจดวยตนเองและเปนสภาวะสูงสุดของ
พลังงานและความต่ืนเตน ทําใหมีความสนุกในการทํางาน และปฏิบัติงานดวยความรูสึกอยาก
ทํางาน  

สรุปไดวาความสุขในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในจิตใจของบุคคลท่ี
ตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในการทํางาน หรือประสบการณของบุคคลในการทํางานทําใหเกิด
ความรูสึกทางบวก เปนความรูสึกช่ืนชอบหรือเปนสุขจากงานท่ีไดทํา 

 
2.3.2  องคประกอบของความสุขในการปฏิบัติงาน  
ความสุขในการทํางานมี 2 องคประกอบ คือ ความรูสึก อารมณ (affective component) 

และการรับรู การคิด (cognitive component) โดยรวมไปถึงความคิดเห็น ความเขาใจเปนขอมูลท่ีเก็บ
สะสมมาจากประสบการณในอดีตท่ีผานมา ซ่ึงไดมาจากการประเมินวาดีหรือไมดี ท่ีเปนผลใหรูสึกมี
ความสุข (Diener, 2000) องคประกอบความสุขในการทํางานมีผูศึกษาในหลายแนวทาง ท้ัง
การศึกษาในดานของความพอใจในชีวิตรวมกับความพอใจในการทํางานและอารมณในทางบวก
และลบ (Diener, 2003) การศึกษาจากผลหรือส่ิงท่ีไดรับจากการทํางาน (Manion, 2003) และ
การศึกษาประสบการณอารมณและความรูสึกทางบวกท่ีไดรับจากการทํางาน (Warr, 2007) ท่ีทําให
บุคคลมีความสุขในการทํางาน ดังรายละเอียดท่ีจะกลาวตอไป 

ไดเนอร (Diener, 2003)   ไดกลาวถึงองคประกอบความสุขในการทํางานไวมี  4  
องคประกอบ   คือ 



เสาวภา  จตุทอง                                                                                               การทบทวนวรรณกรรม / 38 

1. ความพอใจในชีวิต (life satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมีความพอใจในส่ิงท่ีตน
เปนและกระทําอยู มีความสมหวังกับเปาหมายในชีวิตท่ีมีความสอดคลองกับความเปนจริง โดยไม
คิดจะเปล่ียนแปลง 

2. ความพอใจในงาน (work satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลไดกระทําในส่ิงท่ีตนเอง
รักและชอบ มีความพอใจกับสภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสุขเม่ือไดทํางานและงานนั้น
ประสบผลสําเร็จ 

3. อารมณทางบวก (positive affect) หมายถึง การที่บุคคลมีอารมณ ความรูสึกเปนสุข
และสนุกสนานกับการทํางาน 

4. อารมณทางลบ (negative affect) หมายถึง ความรูสึกท่ีเปนทุกขกับส่ิงไมดีท่ีเกิดข้ึน
ในการทํางาน เชน ความไมสบายใจ คับของใจ เบ่ือหนาย เศราหมอง 

สวนแมเนี่ยน (Manion, 2003) ไดอธิบายองคประกอบของความสุขในการทํางานมี 4  
องคประกอบ คือ 

1. การติดตอสัมพันธ (connection) เปนความสัมพันธของบุคลากรในการทํางาน โดย
การที่บุคคลรวมกันทํางานเกิดสังคมการทํางานข้ึน ทําใหมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกัน มีการรวมมือและ
ชวยเหลือกันในการทํางาน มีการพูดคุยกันอยางเปนมิตร และกอใหเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน 

2. ความรักในงาน (love of the work) เปนความรูสึกรักและผูกพันกับงาน รับรูวาตนมี
ภาระรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความยินดีในการทํางานของตน มีความกระตือรือรน
ในการทํางาน มีความรูสึกทางบวกจากการทํางาน ทําใหทํางานดวยความสนุกสนาน และภาคภูมิใจ 

3. ความสําเร็จในงาน (work achievement) หมายถึง การทํางานไดสําเร็จตามเปาหมาย
ท่ีกําหนดไว โดยความสําเร็จในการทํางานทําใหรูสึกมีคุณคาในชีวิต 

4. การเปนท่ียอมรับ (recognition) หมายถึงการไดรับการยอมรับ ความเช่ือถือ และ
ความไวใจในการทํางานจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 

สําหรับวาร (Warr, 2007) ไดอธิบายความสุขในการทํางานวาประกอบดวย 3 สวนคือ 
1. ความเพลิดเพลินในการทํางาน (pleasure) เปนประสบการณและ ความรูสึกทางบวก

โดยปราศจากการกระตุนทางจิตใจ 
2. ความกระตือรือรนในการทํางาน (enthusiasm) เปนความรูสึกพอใจในระดับสูง

รวมกับการเราใจสูง เปนสภาวะอารมณทางบวกซ่ึงเต็มไปดวยพลัง พรอมท่ีจะเติบโต และสะทอน
ใหเห็นถึงความมีชีวิตชีวา 

3. ความสบายใจในการทํางาน (comfort) เปนความรูสึกพอใจอยูในระดับสูง และการ
เราใจตํ่า 
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สําหรับการวิจัยในคร้ังนี้ศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพตามแนวคิด
ของManion(2003)  รวมกับการทบทวนวรรณกรรม ซ่ึงเปนผลที่เกิดข้ึนจากการเรียนรู ผลตอบสนอง
จากการกระทํา การสรางสรรคของตนเองการแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ 
นําไปสูการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพโดยคํานึงการรับรู การแสดงออก การปฏิบัติงานดวย
ความรูสึกอยากท่ีจะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึงพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกัน 
ประกอบไปดวย   การติดตอสัมพันธ  ความรักในงาน  ความสําเร็จในงาน   และการเปนท่ียอมรับ 
 

2.3.3 ปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน 
ในการศึกษาความสุขในการปฏิบัติงานพบวา มีปจจัยท่ีมีผลกับความสุขในการทํางาน

ประกอบไปดวย 2 สวนคือ ปจจัยภายในบุคคล และปจจัยส่ิงแวดลอม โดยปจจัยภายในบุคคล
หมายถึง ความรูสึกนึกคิด และจิตใจของบุคคลผูนั้นเปนสําคัญ จากการศึกษาของวาร (Warr, 2007)
พบวาการที่แตละบุคคลมีความสุขในการทํางานแตกตางกันเปนผลจากการท่ีแตละบุคคลให
ความสําคัญตอส่ิงตางๆแตกตางกัน โดยท่ีแตละบุคคลจะเปรียบเทียบประสบการณท่ีตนเองไดรับกับ
ประสบการณท่ีผานมาในอดีต หรือเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืน สถานการณอ่ืน นอกจากนั้นยังข้ึนอยู
กับการประเมินความสามารถ ศักยภาพในการทํางาน และการประเมินจุดเดนของตนเอง รวมไปถึง
ความสามารถในการปรับตัวตอการเปล่ียนแปลงของแตละบุคคล การศึกษาวิจัยความสุขในการ
ทํางานในประเทศไทยพบวา การรับรูคุณคาในตน (กัลยารัตน อองคณา, 2549) การเสริมสรางพลัง
อํานาจในงานและแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2546) ปจจัยสวนบุคคลดานระดับ
การศึกษา (กัลยารัตน อองคณา, 2549) อายุและสถานภาพสมรส (จงจิต เลิศวิบูลยมงคล, 2546) มีผล
ตอความสุขในการทํางานของพยาบาล 

ปจจัยส่ิงแวดลอมในการทํางาน หมายถึง การรับรูของบุคคลตอส่ิงแวดลอมในการ
ทํางานจากการศึกษาของซิโรตา มิชไคน และเมลทเซอร (Sirota, Mischkind, & Meltzer, 2005) 
พบวาในการทํางานบุคคลมีความตองการ 3 ประการไดแก ความเสมอภาค การประสบความสําเร็จ 
และมิตรภาพในท่ีทํางาน เม่ือบุคคลไดรับในส่ิงท่ีเขาตองการจะทําใหมีความสุขในการทํางาน และ
เพจ(Page, 2005) ไดศึกษาสถานท่ีทํางานท่ีมีความสุข (workplace well-being index) ท่ีเปนการ
ผสมผสานกันระหวางความพอใจในการทํางานและคุณคาของงานท่ีเหมาะสม 13 ดานไดแก ความ
รับผิดชอบท่ีมีในการทํางาน งานท่ีมีความหมาย การมีอิสระในการทํางาน การใชความรู
ความสามารถในการทํางาน ผลสําเร็จจากการทํางาน ช่ัวโมงการทํางานท่ีสะดวกทําใหรักษาสมดุล
ระหวางชีวิตงานและครอบครัวได สภาพการทํางาน ผูบังคับบัญชา โอกาสในการไดรับการสงเสริม
ในการเจริญกาวหนา การไดรับการยอมรับจากผลการปฏิบัติงานท่ีดี คุณคาความเปนบุคคลในการ



เสาวภา  จตุทอง                                                                                               การทบทวนวรรณกรรม / 40 

ทํางาน คาจาง และความปลอดภัยในการทํางาน และวาร (Warr, 2007) พบวาบุคคลจะมีความสุขใน
การทํางานไดถางานมีลักษณะเฉพาะอันเปนท่ีปรารถนา 12 ดาน ไดแก โอกาสในการควบคุมโอกาส
ในการใชทักษะ เปาหมายจากปจจัยภายนอก ลักษณะงานท่ีหลากหลาย ความชัดเจนของส่ิงแวดลอม 
การติดตอกับบุคคลอื่น ความสามารถทางการเงิน ความปลอดภัยทางกายภาพ คุณคาตําแหนงทาง
สังคม การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ความหวังเกี่ยวกับงานในอนาคต และความเสมอภาค 
นอกจากนี้ชิยูเมนโต (Chiumento, 2007)      ท่ีทําการสํารวจคนทํางานใน 

สหราชอาณาจักร พบวาความสุขในการทํางานเกิดจากความเปนมิตรและการมีเพื่อน
รวมงานท่ีสนับสนุนการทํางานท่ีมีความสนุก การมีเจานายท่ีดี การมีสมดุลท่ีดีระหวางชีวิตการ
ทํางานและชีวิตครอบครัว งานท่ีมีความหลากหลาย งานท่ีมีคุณคาและสรางความแตกตาง การเปน
สวนหนึ่งของความสําเร็จของทีมการไดรับการยอมรับในความสําเร็จและการไดรับเงินเดือนท่ีนา
พอใจสวนการศึกษาของแมเน่ียน (Manion, 2003) ท่ีไดสัมภาษณพยาบาล 24 คน ท่ีบอกวาตนเองมี
ความสุขในการทํางาน พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลเกิดข้ึนไดจาก 4 ทางดวยกัน ไดแก 
1) การติดตอสัมพันธ(connections) 2) ความรักในงาน (love of the work) 3) ความสําเร็จในงาน 
(work achievement) และ 4) การเปนท่ียอมรับ (recognition) เปนผลจากส่ิงแวดลอมในการทํางานท่ี
กระตุนใหเกิดความภาคภูมิใจในตัวเอง ทําใหมีทัศนคติ ความเช่ือในคุณคาและความสามารถใน
ทางบวก สงผลใหพยาบาลมีความสุขในการทํางาน 
 
 

2.4  เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
นพดล กรรณิกา (2551) ไดทําการวิจัยเร่ือง “ประเมินความสุขของคนทํางาน

(Happiness at Workplace)” : กรณีศึกษาประชาชนอายุ 18 - 60 ปท่ีทํางานในสถานประกอบการและ
องคกรธุรกิจในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวนท้ังส้ิน 2,023 ตัวอยาง ซ่ึงดําเนินโครงการระหวางวันท่ี 
1-18 สิงหาคม 2551 ผลสํารวจพบวาส่ิงท่ีทําใหคนทํางานมีความสุขหรือความทุกขจากการทํางาน
ไมไดข้ึนอยูกับเงินเดือน รายได หรือสภาวะเศรษฐกิจเร่ืองปากทองเพียงอยางเดียว เพราะงานวิจัยช้ิน
นี้ไดคนพบองคประกอบอ่ืนๆท่ีเกี่ยวของกับความสุขในการทํางานหลายประการ โดยผลวิจัยพบวา 
ความสุขของคนทํางานตอความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีคาคะแนนสูงสุด รองลงมา คือสุขภาพ
กาย ในขณะที่ดานสุขภาพใจหรืออารมณ ความรูสึกท่ัวๆ ไป ดานหัวหนาท่ีรายงานตรงดาน
สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน ดานการใชเวลาหรือการจัดแบงเวลาระหวางงานกับชีวิตสวนตัวดานการ
สงเสริมรูปแบบการใชชีวิตในท่ีทํางานกับชีวิตสวนตัว ดานบริษัทหรือนโยบายหรือผลิตผล ดานธรร
มาภิบาลและความรับผิดชอบตอสังคมและดานงานความม่ันคงและความกาวหนา 
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นอกจากนี้ ผลสํารวจยังพบวาปจจัยท่ีมีผลตอความสุขในการทํางาน 3 อันดับแรก 
ไดแก งาน ความม่ันคง และความกาวหนาความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานหัวหนางานท่ีรายงานตรง 
ท่ีควรใหความสําคัญเปนอยางยิ่งคือปจจัยทางดานงาน ความม่ันคงและความกาวหนา เนื่องจากเปน
ปจจัยท่ีคนทํางานระบุวามีผลตอความสุขในการทํางานมากท่ีสุด แตกลับพบวา คนทํางานมีคา
คะแนนความสุขตอดานนี้ตํ่าท่ีสุดหัวหนาศูนยวิจัยความสุขชุมชน กลาววา ผลวิจัยคร้ังนี้ช้ีใหเห็นวา
คนทํางานมีความสุขในชีวิตมากกวาในการทํางาน ในขณะท่ีความความสุขในการทํางานก็มีความ
แตกตางกันไปตามเพศ รายได ตําแหนงหนาท่ี และลักษณะงานท่ีทํา สวนปจจัยท่ีมีผลตอความสุขใน
การทํางานมากท่ีสุดคือ งาน ความม่ันคงและความกาวหนา แตคนทํางานกลับมีความสุขในดานนี้ตํ่า
ท่ีสุด การมุงเนนในดานการสงเสริมใหไดรับการพัฒนาความรูความสามารถ ตลอดจนเปดโอกาสให
เจริญเติบโตในหนาท่ีการงาน บนหลักธรรมาภิบาลและความรับผิดชอบตอสังคมชุมชนจึงเปนส่ิง
สําคัญท่ีผูบริหารควรพิจารณาใหความสําคัญ สงเสริมรูปแบบการใชชีวิตตามหลักเศรษฐกิจพอเพียง
ในท่ีทํางานกับชีวิตสวนตัวของพนักงานเพ่ือเติมความสุขในการทํางานของพนักงานใหมากยิ่งข้ึน
ตอไป 

ประทุมทิพย เกตุแกว(2551) ไดศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางการรับรูคุณลักษณะ
งาน ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา อุปสรรคกับความสุขในการทํางานของพยาบาล งาน
พยาบาลผาตัด จํานวน 162 คน ผลการวิจัยพบวา พยาบาลมีการรับรูคุณลักษณะงานและความสุขใน
การทํางานอยูในระดับสูง มีคาความสุขเฉล่ียโดยรวมและรายดานทุกดาน ไดแกดานการติดตอ
สัมพันธ ดานความรักในงาน ดานความสําเร็จในงาน และการเปนท่ียอมรับ อยูในระดับสูง สวน
ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคอยูในระดับปานกลาง และยังพบวาปจจัยสวนบุคคล
ดานสถานภาพสมรส มีผลตอความสุขในการทํางาน สวนปจจัยดานอายุ อายุงานระดับงาน ไมมีผล
ตอความสุขในการทํางาน และพบวาการรับรูคุณลักษณะงานมีความสัมพันธกับความสุขในการ
ทํางานของพยาบาล 

อภิชาติ ภูพานิช (2551) ไดศึกษาเร่ือง การใชดัชนีวัดระดับความสุขในการทํางานของ
บุคลากรสังกัด สํานักงานอธิการบดี มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยกลุมตัวอยางคือ บุคลากรสังกัด
สํานักงานอธิการบดี จํานวน 142 ราย พบวา กลุมตัวอยางมีทัศนคติตอความสุขในการทํางานและ
ระดับความสุขในการทํางานในระดับปานกลาง โดย ทัศนะของความสุขในการทํางานท่ีมีคามาก
ท่ีสุด ไดแก ดานความสัมพันธทางสังคมภายในหนวยงาน สวนดานท่ีมีคานอยท่ีสุดคือ ดาน
สวัสดิการท่ีองคการจัดให และชวงอายุกับเพศมีผลตอระดับความสุขในการทํางานของบุคลากร
กลาวคือ ผูท่ีมีชวงอายุ 20-34 ป จะมีความสุขในการทํางานมากกวาบุคลากรท่ีมีอายุชวง 35-49 ปและ
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เพศของบุคลากรท่ีแตกตางกันจะมีระดับความสุขในการทํางานแตกตางกัน โดยเพศหญิงจะมีระดับ
ความสุขในการทํางานมากกวาเพศชาย 

คณะกรรมการพัฒนาทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลสวนปรุง (2545) ไดศึกษาความ
ความสุขและความพึงพอใจในการทํางานของบุคลากรโรงพยาบาลสวนปรุง โดยใชแบบวัดความสุข
คนไทยและแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน จากการศึกษาพบวาบุคลากรมีความสุขใน
ระดับมากที่สุด 2 ดาน คือ ดานความรูสึกประสบความสําเร็จและความกาวหนาในชีวิตและดาน
ความรูสึกวาชีวิตมีคามีประโยชน มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมาก โดยในดาน
ความรูสึกวาลูกคาหรือผูมาติดตองานกับตนเองไดรับความพึงพอใจมีระดับคะแนนสูงสุด(รอยละ 
63.7) 

กัลยารัตน อองคณา (2549) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรู
คุณคาในตน สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 15 แหง กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการระดับ
ปฏิบัติการ จํานวน 405 คน ไดการสุมตัวอยางแบบหลายข้ันตอน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บขอมูลวิจัย
ประกอบดวย แบบสอบถามการรับรูคุณคาในตน แบบสอบถามสภาพแวดลอมในงานและ
แบบสอบถามความสุขในการทํางาน จากการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครอยูในระดับสูง โดยปจจัยสวนบุคคลดานระดับ
การศึกษามีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับความสุขในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
สวนอายุ สถานภาพสมรส ประสบการณในการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 
แตท้ังนี้ การรับรูคุณคาในตนและสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกในระดับปาน
กลางกับความสุขในการทํางานของกลุมประชากรตัวอยาง 

รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง เคร่ืองมือวัดการทํางานอยางมีความสุข
กรณีศึกษา นักศึกษาภาคพิเศษ ระดับปริญญาโท สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร จํานวน 207 คน 
โดยการออกแบบเคร่ืองมือเปนแบบสอบถามท่ีสามารถวัดการทํางานอยางมีความสุขในองคกร โดย
เคร่ืองมือดังกลาวจะสามารถท่ีจะบอกระดับความสุขและปญหาท่ีเกิดข้ึนในแตละมิติ ใน 5 มิติ คือ 
ดานผูนํา ดานความสัมพันธในท่ีทํางาน ดานงาน ดานคุณภาพชีวิตในการทํางาน และดานคานิยม
ขององคกร ในมิติทางดานผูนํา ไดแกการสรางแรงจูงใจในการทํางานความเอาใจใส ในความสําเร็จ 
และความกาวหนา ของผูใตบังคับบัญชา มิติทางดานความสัมพันธในที่ทํางาน ไดแก ปฏิสัมพันธ
ทางสังคม ความผูกพัน การสนับสนุนและการใหความสําคัญจากคนรอบขาง มิติทางดานความรักใน
งาน ไดแก การปฏิบัติหนาท่ีใหบรรลุผลตามท่ีไดรับมอบหมายโดยมีความพึงพอใจในหนาท่ีท่ี
ตนเองไดทํา มิติทางดานคุณภาพชีวิตในการทํางานไดแก สภาพการทํางานหรือส่ิงแวดลอมในการ
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ทํางาน การมีสวนรวม และการใหความสําคัญแกพนักงาน มิติทางดานคานิยมขององคกร ไดแก
ความเช่ือท่ีมีผลตอรูปแบบพฤติกรรมท่ีแสดงออกรวมกันของบุคลากรในองคกร จากการศึกษาพบวา
ระดับความสุขของกลุมตัวอยางในปจจุบันมีระดับความสุขในการทํางานอยูในระดับมาก กลาวคือมี
คาเฉล่ียความสุขอยูที่ 3.487 และไดช้ีวาในเร่ืองของความละเอียดของการวัดระดับความสุขในการ
ทํางานเห็นวา ในการพัฒนาเครื่องมือนี้คร้ังตอไปควรท่ีจะเพิ่มความละเอียดโดยปรับเปล่ียน
เคร่ืองมือใหมีคาความละเอียดอยูท่ี 1-7 ถึง 1-10 ท้ังนี้เพื่อใหสามารถเห็นภาพความสุขในการทํางาน
ท่ีเกิดข้ึนไดจริง และยังชี้ตอไปอีกวา การใชเคร่ืองมือวัดการทํางานอยางมีความสุขคือการนําคาตาง
ระหวางระดับความคิดเห็นกับคาระดับความสุขมาพัฒนาเคร่ืองมือท่ีจะสรางการทํางานอยางมี
ความสุขใหเกิดข้ึนในองคกร 

สุกัญญา อินตะโดด (2550) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ี
ดีขององคการ ความตองการมีสวนรวมในองคการและความสุขในการทํางาน : กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมส่ิงทอในเขตภาคเหนือตอนบน กลุมตัวอยางคือ พนักงานส่ิงทอในเขตภาคเหนือ
ตอนบน จํานวน 223 คน จากการใชเคร่ืองมือคือ แบบสอบถามโดยศึกษาเกี่ยวกับปจจัยทางชีวสังคม 
ความตองการมีสวนรวมในองคกร และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรกับความสุขในการ
ทํางาน จากการศึกษาพบวา พนักงานท่ีมีปจจัยทางชีวสังคมเฉพาะดาน รายได ขนาดและสถานท่ีต้ัง
ในการทํางานตางกันมีความสุขในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติโดยสถานภาพ
สมรสและหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีแตกตางกันไมมีผลใดๆ ความแตกตางท่ีพบคือ รายไดของบุคคล 
ขนาดของโรงงานอุตสาหกรรมมีความสัมพันธในทางตรงกันขามกับความสุขในการทํางาน โดยผูมี
รายไดนอยจะมีความสุขในการทํางานมากกวาผูรายไดสูง นอกจากนี้ พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี
ขององคการ และความมีสวนรวมในองคการตางกันมีความสัมพันธในทางบวกกับความสุขในการ
ทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

พรรณิภา สืบสุข (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูลักษณะงาน ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ จํานวน 333 คน ผลการศึกษา
พบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดับสูง 
การรับรูลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการใน
ระดับปานกลาง และภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 
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จงจิต เลิศวิบูลยมงคล (2546) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ กับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรรัฐ กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการระดับปฏิบัติการ
จํานวน 375 คน ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาล
มหาวิทยาลัยของรัฐอยูในระดับสูง ปจจัยสวนบุคคลดานอายุและดานสถานภาพมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
สําหรับบปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับความสุขในการทํางาน 

Luo Lu and J.B. Shih (1997) ไดศึกษาแหลงความสุขของประชากรไตหวัน โดยได
ศึกษาเกี่ยวกับความสุข 9 ดาน คือ การไดรับการยอมรับนับถือ การมีความสัมพันธระหวางบุคคลท่ีดี 
ความพึงพอใจจากการไดรับการตอบสนองความตองการทางวัตถุ หาเงินไดมาก มีเงินเพียงพอใน
การจับจายใชสอย ความสําเร็จในการทํางาน มีความสบายใจ รูสึกผอนคลาย มีความสุขจากการที่คน
อ่ืนยอมเสียสละ รูสึกถึงการควบคุมตนเองและมีความประจักษใน อารมณทางบวก เบิกบานใจผอน
คลาย ไมมีอะไรทําใหโกรธ และสุขภาพดี ไมมีโรคภัยไขเจ็บ จากการศึกษาพบวา ความสุขเกิดจาก
การไดรับการยอมรับนับถือ โดยบุคคลอื่นใหการยอมรับการกระทําหรือความสําเร็จ นอกจากน้ี
ความสุขยังเกิดจากการมีความสัมพันธท่ีดีบุคคลอ่ืน ความเปนปกแผน ความซ่ือสัตยจากพวกพอง
และบุคคลในครอบครัว การไดรับความสําเร็จในอาชีพ การงาน ทําใหมีหลักฐาน ม่ันคง เปนการ
ชวยเหลือครอบครัว การควบคุมตนเอง การพัฒนาตนเอง ความประจักษในตนเอง คือการเปนคนดีมี
ศีลธรรม มีคุณธรรม เปนความยินยอมยอมรับความเปนไปในชีวิต 

Chiumento Consulting (2007) ไดศึกษาความสุขในการทํางานของพนักงานใน
ประเทศสหราชอาณาจักร โดยการสํารวจความคิดเห็นพนักงานในองคกรท่ีมีบุคลากรตั้งแต 20 คน
ข้ึนไป อายุระหวาง 18-65 ป จํานวน 1,036 ตัวอยาง จากการสํารวจพบวา 10 ปจจัยแรกท่ีมีผลตอ
ความสุขของพนักงาน ประกอบดวย ความเปนมิตรและการใหความชวยเหลือของเพ่ือนรวมงาน
ทํางานท่ีใหความสนุกสนานเพลิดเพลิน หัวหนางานดีหรือผูบังคับบัญชาในสายงานดี ความ
เหมาะสมระหวางงานและชีวิตดี ความหลากหลายของงาน มีความเชื่อวาตัวเองสามารถทําบางส่ิง
บางอยางไดอยางคุมคา ความรูสึกส่ิงใดท่ีทํานั้นนํามาซ่ึงความแตกตาง เปนสวนหนึ่งของทีมท่ีทําให
เกิดความสําเร็จ การไดรับการยอมรับเม่ือประสบความสําเร็จ และการแขงขันเร่ืองเงินเดือน 

Kanokporn Nitnitiphrut (2007) ไดศึกษา The Concept of Happiness: The Bridge 
between Western and Eastern Thought, and Empirical Evidence of Bangkokian’s Happiness 
Determinant โดยศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีอาจมีผลตอความสุขของคน ไดแก ปจจัยเกี่ยวกับตัวเอง จิตใจ 
และส่ิงแวดลอม จากการศึกษาพบวา ปจจัยเกี่ยวกับตัวเอง ไดแก อายุ การมีภูมิคุมกันตนเอง รายได
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และการศึกษา มีผลตอความสุขของคนอยางมีนัยสําคัญ ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 90% โดยคนท่ีมีชวง
อายุนอยกวา 33-34 ป จะมีความสุขเพิ่มมากข้ึนตามอายุ สวนคนท่ีชวงอายุมากกวา 33-34 ป จะมี
ความสุขลดลงเม่ืออายุมากข้ึน สวนคนท่ีมีการศึกษามากกวา 12 ป มีแนวโนมวามีความสุขมากกวา 
สถานะของผูมีรายไดจะบอกถึงสถานะการจางงานและความรับผิดชอบในครอบครัว ซ่ึงอาจเปนไป
ไดท่ีจะทําใหความสุขเปนลบ หมายความวาความสําคัญของการท่ีตองรับภาระอยางมากใน
ครอบครัวจะทําใหรูสึกถึงการท่ีบุคคลมีความเคารพนับถือตนเองในการจางงาน และสุดทายการที่
บุคคลมีภูมิคุมกันตนเอง ซ่ึงรวมถึงการมีเงินออมและการประกันภัยตางๆ บุคคลท่ีมีภูมิคุมกันตนเอง
มีแนวโนมมีความสุขในระดับท่ีสูง 
 
 

2.4  การสรางกรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ   ผูวิจัยมีความสนใจจะศึกษา

แนวคิดพฤติกรรมของผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงเสริมความสุขในการทํางาน ซ่ึงมี
หลักการดังนี้ 

ทฤษฎีหลักการท่ี 1   การศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดนําเอาแนวคิดพฤติกรรมของผูนําของ Yukl 
(2006) และท่ีมีการแบงแยกรูปแบบพฤติกรรมท่ีกวางและชัดเจน คือ พฤติกรรมผูนําท่ีเนนงาน 
(Task-Oriented Behaviors) พฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธ (Relation-Oriented Behaviors) และ
พฤติกรรมผูนําท่ีเนนการเปล่ียนแปลง (Change-Oriented Behaviors) มาใชเปนตัวแปรอิสระกลุมท่ี 1 
เนื่องจากมีความครอบคลุมเหมาะสมกับสถานการณท่ีมีการเปล่ียนแปลงในปจจุบัน โดยศึกษาวา
พฤติกรรมของผูบริหารในโรงพยาบาลชุมชนแตละแหงเปนอยางไร และพฤติกรรมของผูบริหาร
รูปแบบใด ท่ีชวยสงเสริมความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  

นอกจากนั้นยังนําแนวคิดสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงเสริมความสุขในการ
ปฏิบัติงาน โดยใชแนวคิดของ Moos(1986) ซ่ึงแบงเปน ดานความยึดเหนี่ยวระหวางผูรวมงาน ดาน
การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  ดานความเปนอิสระของหนวยงาน  และดานความกดดัน
ในงาน มาใชเปนตัวแปรอิสระกลุมท่ี 2 โดยศึกษาวาโรงพยาบาลชุมชน มีสภาพแวดลอมการทํางาน
ในแตละดานเปนอยางไร และสภาพแวดลอมการทํางานแตละดานนั้นชวยสงเสริมความความสุขใน
การปฏิบัติงานอยางไร 

ทฤษฎีหลักการท่ี  2   ในการวิจัยคร้ังนี้ไดนําแนวคิดทฤษฎีความสุขในการทํางานซ่ึง
เปนตัวแปรตามในการศึกษา ใชกรอบความสุขของ Manion(2003) ซ่ึงประกอบดวย การติดตอ
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1. พฤติกรรมของผูนํา 
 1.1 พฤติกรรมเนนงาน  
(Task-Oriented Behaviors)  
 1.2 พฤติกรรมเนนความสัมพันธ  
(Relation-Oriented Behaviors)  
 1.3 พฤติกรรมเนนการเปลี่ยนแปลง
(Change-Oriented Behaviors)  

Yukl (2006) 

สัมพันธ  ความรักในงาน ความสําเร็จในงาน   การเปนท่ียอมรับ  เนื่องจากพฤติกรรมหรือความรูสึก
เหลานี้ ไดถูกวิจัยแลววาสามารถนําไปสูการสรางความสุขในการทํางานได   
  ตัวแปรอิสระ 

    
        ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
  

2.  สภาพแวดลอมในการทํางาน  
 2.1 ดานความยึดเหน่ียวระหวาง
ผูรวมงาน(Peer cohesion) 
 2.2 ดานการไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา (Supervisor support) 
 2.3 ดานความเปนอิสระของ
หนวยงาน (Autonomy) 
 2.4 ดานความกดดันในงาน(Work 
pressure) 
              Moos (1986) 

ความสุขในการปฎิบัติงาน  

1.  การติดตอสัมพันธ 
(connection)  

2.  ความรักในงาน  
(love of the work)  

3.  ความสําเร็จในงาน 
(work achievement) 

4.  การเปนท่ียอมรับ 
(recognition)  
     Manion (2003) 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 
 

ในการศึกษาเร่ือง พฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี  เปนการศึกษาตาม
ระเบียบแบบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ ซ่ึงผูวิจัยไดดําเนินตามระเบียบวิธีวิจัยดังตอไปนี้  

3.1  วิธีการศึกษาวิจัย 
3.2  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.3  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.4  การทดสอบเคร่ืองมือ 
3.5  การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.6  การวิเคราะหขอมูล 

 
 

3.1  วิธีการศึกษาวิจัย 
การวิจัยคร้ังนี้ เปนการวิจัยเชิงปริมาณ ท่ีสํารวจความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลชุมชน ในจังหวัดสุราษฏรธานี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาพฤติกรรมผูนํา สภาพแวดลอม
การทํางาน และปญหาอุปสรรคตางๆท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน   เพื่อนําผลการวิจัยท่ีได
ไปพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  

 
 

3.2  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

3.2.1 ประชากร 
ในการศึกษาคร้ังนี้ ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุ

ราษฎรธานี จํานวน 18 แหง   รวมจํานวน 844 คน (กระทรวงสาธารณสุข, 2554) 
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3.2.2 กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน 

ในจังหวัดสุราษฎรธานี โดยมีวิธีการสุมตัวอยางใชสูตร ของ Taro Yamane (Yamane, 1970 ; อางถึง
ใน ศิริรัตน ชุณหคลาย, 2546, หนา 99) เพื่อหาขนาดของกลุมตัวอยางโดยคํานวณจากสูตรดังนี้ 

สูตร        

 
เม่ือ n   คือ จํานวนตัวอยางหรือขนาดของกลุมตัวอยาง 

N   คือ จํานวนหนวยท้ังหมด หรือขนาดประชากร 
e   คือ ความนาจะเปนของความผิดพลาดท่ียอมใหเกิดได 
 

โดยผูวิจัยจะใชระดับความเช่ือม่ันท่ี 95% ระดับความคลาดเคล่ือน 5% 
  จากขนาดประชากรมีท้ังหมด  844 คน ดังนั้นขนาดของกลุมตัวอยางท่ีไดคือ  

n    =                844    

                 1+ 844(0.05)² 

                                      =    271.38  (ประมาณ 271 คน) 
จากการคํานวณโดยใชสูตรของ Taro Yamane มีคาเทากับ 271.38  คน ดังนั้นกลุม

ตัวอยางของพยาบาลวิชาชีพท่ีจะศึกษาจึงเปนจํานวน 271 คน  
 

3.2.3 การสุมตัวอยาง 
การสุมตัวอยางนั้นในการวิจัยคร้ังนี้  คือ วิ ธี ก า ร สุ ม แ บบ ช้ั น ภู มิ  ( Stratified 

Sampling) โดยมีข้ันตอนของการเลือกกลุมตัวอยาง ดังนี้ 
ข้ันท่ี 1 แบงโรงพยาบาลชุมชนตามขนาดของโรงพยาบาลออกเปน 4 กลุม คือ 

โรงพยาบาลชุมชน ขนาด 90 เตียง ขนาด 60 เตียง ขนาด 30 เตียง และขนาด 10 เตียง 
ข้ันท่ี 2 แยกประเภทของโรงพยาบาลชุมชน โดยใชขนาดเตียงเปนตัวกําหนด ได

จํานวนโรงพยาบาลชุมชน คือ  ขนาด 90 เตียง 2 โรงพยาบาล ขนาด 60 เตียง 2 โรงพยาบาล ขนาด 30 
เตียง 11 โรงพยาบาล และขนาด 10 เตียง 2 โรงพยาบาล รวมท้ังหมด 18 โรงพยาบาล 
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ข้ันท่ี 3 หาสัดสวนของกลุมตัวอยาง ดวยการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง ผูวิจัยใช
วิธีการเลือกสุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล โดยวิธีการสุมแบบช้ันภูมิ(Stratified Sampling) ดัง
ตารางท่ี 3.1 

ขนาดกลุมตัวอยาง    =    ขนาดกลุมตัวอยางท้ังหมด    ×   จํานวนประชากรในแตละ
โรงพยาบาล 
      ขนาดประชากรของกลุมตัวอยาง 

เชน  ขนาดกลุมตัวอยางในโรงพยาบาลกาญจนดิษฐ   =  271 × 82     =    26  คน 
              844 
 

ตารางท่ี 3.1  จํานวนกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยจําแนกตามโรงพยาบาลและขนาดโรงพยาบาล  
ขนาดเตียง โรงพยาบาล จํานวนพยาบาล

วิชาชพี 
จํานวนกลุมตวัอยาง 

 
90 

กาญจนดิษฐ 82 26 
พุนพิน 77 25 

รวม 51 
 

60 
ไชยา 56 18 
บานนาสาร 57 18 
เวียงสระ 63 20 

รวม 56 
 
 
 
 
 
 

30 

ดอนสัก 34 11 
ทาชนะ 46 15 
คีรีรัฐนิคม 39 13 
พนม 36 11 
ทาฉาง 47 15 
บานนาเดิม 41 13 
เคียนซา 36 11 
พระแสง 46 15 
ชัยบุรี 36 11 
วิภาวดี 30 10 
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ตารางท่ี 3.1  จํานวนกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยจําแนกตามโรงพยาบาลและขนาดโรงพยาบาล  (ตอ) 
ขนาดเตียง โรงพยาบาล จํานวนพยาบาล

วิชาชพี 
จํานวนกลุมตวัอยาง 

 ทาโรงชาง 62 20 
รวม 146 

 
10 

เกาะพงัน 24 8 
บานตาขุน 32 10 

รวม 18 
รวมจํานวนพยาบาลวิชาชีพท่ีปนกลุมตัวอยาง 844 271 

 
จากนั้นจึงเขาถึงกลุมตัวอยางดวยวิธีการสุมแบบอยางงาย ในการจัดเก็บขอมูลจาก

ประชากรตามสัดสวนของกลุมตัวอยางท่ีไดทําการคํานวณเอาไวจํานวน 271 คน สําหรับการแจก
แบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี ตาม
สัดสวนท่ีไดคํานวณแจกแจงเอาไวตามตารางท่ี 3.1 โดยผูวิจัยจะเปนผูดําเนินการเก็บขอมูลดังกลาว
เอง 

 
 

3.3   เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยเร่ือง พฤติกรรมของผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ี

สงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 
คือแบบสอบถาม  ซ่ึงผูวิจัยไดสรางข้ึนตามข้ันตอนดังนี้ 

 
3.3.1 ขั้นตอนการศึกษาแนวคิด 
1)  ศึกษาหลักการและทฤษฎีจากตํารา เอกสาร บทความทางวิชาการ และผลงานวิจยัท่ี

เกี่ยวของกับพฤติกรรมผูนํา สภาพแวดลอมการทํางาน และความสุขในการปฏิบัติงาน ในการสราง
แบบสอบถาม เพื่อท่ีจะนํามาเปนแนวทางในการสรางเคร่ืองมือการวิจยั 
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2)  สอบถามลักษณะพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานของโรงพยาบาล
ชุมชน    ในจังหวัดสุราษฎรธานี เพื่อเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถามใหตรงกบัความจริงมาก
ท่ีสุด 

3) นําขอมูลท่ีไดมากําหนดกรอบแนวความคิดในการสรางเคร่ืองมือ โดยกําหนดเปน
องคประกอบดานตางๆ วิเคราะหและแยกประเด็นท่ีจะทําการศึกษาวิธีวิเคราะหขอมูลแลวนําเสนอ
ตออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 

 
3.3.2   ขั้นตอนการสรางแบบสอบถาม 
1)  สรางแบบสอบถามฉบับรางข้ึน จากแนวทางท่ีไดศึกษา 
2)  นําแบบสอบถามฉบับรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อตรวจสอบ

แกไข 
3)  นําแบบสอบถามปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
4) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแลวมานําเสนอตอผูเช่ียวชาญ  เพื่อขอใหตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงของเนื้อหา การออกแบบแบบสอบถาม ความสอดคลองของเนื้อหาดานพฤติกรรม
ผูนํา สภาพแวดลอมการทํางาน และความสุขในการปฏิบัติงาน เพื่อใหภาษาท่ีใชมีความถูกตอง 
ความเหมาะสมและชัดเจน โดยมีการเรียงลําดับความสําคัญของแตละดานและปรับแตงสํานวนของ
ภาษาท่ีใชเขียน ใหงายตอการตอบของผูตอบแบบสอบถาม และลงคะแนนความสอดคลองของ
แบบสอบถามเปนรายขอ 

5. นําคะแนนความสอดคลองรายขอคําถามของผูเช่ียวชาญ  มาคํานวณหาคาความ
เท่ียงตรงตามเน้ือหา (Validity) โดยใชดัชนีความสอดคลอง (Index of Congruence; IOC) 

6. นําแบบสอบถามไปทดสอบใช (Try out) กับบุคคลท่ีไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 
ชุด  โดยผูวิจัยคอยรับฟงขอคิดเห็นและขอเสนอแนะจากกลุมผูตอบแบบสอบถาม 

7. นําแบบสอบถามมาคํานวณหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) นําแบบสอบถามมา
คํานวณหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient : α) 
ตามวิธีของCronbach 

8.   นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ นําไปใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยตอไป 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนเอง รวมกันการศึกษา

คนควาเอกสาร วารสาร ตํารา และวิจัยท่ีเกี่ยวของนํามารวบรวมปรับปรุงใหเหมาะสมกับการศึกษา
คร้ังนี้ ซ่ึงประกอบดวยคําถามแบบปลายปด ใชสําหรับสอบถามพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน 
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ในจังหวัดสุราษฎรธานี  ในเร่ืองของความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูนําและสภาพแวดลอม
การทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน โดยการสุมกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล ซ่ึงทํา
การเลือกกลุมตัวอยางแบบช้ันภูมิ (Stratified Sampling) และคํานวณกลุมตัวอยางแตละโรงพยาบาล   
โดยในสวนของแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 ตอน ไดแก 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับกลุมตัวอยาง ลักษณะเปนการตรวจสอบ
รายการใหตอบตามสภาพความเปนจริง ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณในวิชาชีพ
พยาบาล ขนาดโรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน ซ่ึงใชลักษณะของแบบสอบถามแบบสํารวจรายการ 
(Check-list) 

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนํา ประกอบดวย 3 ดาน คือ ดาน
พฤติกรรมที่เนนงาน ดานพฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธ  และดานพฤติกรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลง 
โดยใชลักษณะของแบบสอบถามวัดความคิดเห็นตามแบบของลิเคิทสเกล (Likert Scale)  (อางในศิริ
รัตน ชุณหคลาย  ,2546 : 115) ซ่ึงจําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ ระดับพฤติกรรมนั้นมากท่ีสุด ระดับ
พฤติกรรมนั้นมาก ระดับพฤติกรรมนั้นปานกลาง ระดับพฤติกรรมนั้นนอย ระดับพฤติกรรมนั้นนอย
ท่ีสุด โดยเกณฑในการใหคะแนนนั้นจะใหดังนี้ 

1 หมายถึง ผูนําของทานมีพฤติกรรมนั้นนอยท่ีสุด 
2 หมายถึง ผูนําของทานมีพฤติกรรมนั้นนอย 
3 หมายถึง ผูนําของทานมีพฤติกรรมนั้นปานกลาง 
4 หมายถึง ผูนําของทานมีพฤติกรรมนั้นมาก  
5 หมายถึง ผูนําของทานมีพฤติกรรมนั้นมากท่ีสุด 
ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย 4 ดาน คือ 

ดานความยึดเหนี่ยวระหวางผูรวมงาน ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  ดานความ
เปนอิสระของหนวยงาน  และดานความกดดันในงาน ใชลักษณะของแบบสอบถามวัดความคิดเห็น
ตามแบบของลิเคิทสเกล (Likert Scale) โดยจําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ ระดับสภาพแวดลอมการ
ทํางานนั้นมากท่ีสุด ระดับสภาพแวดลอมการทํางานนั้นมาก ระดับสภาพแวดลอมการทํางานนั้น
ปานกลาง ระดับสภาพแวดลอมการทํางานนั้นนอย ระดับสภาพแวดลอมการทํางานนั้นนอยท่ีสุด 
โดยเกณฑในการใหคะแนนนั้นจะใหดังนี้ 

1 หมายถึง สภาพแวดลอมการทํางานของทานสอดคลองกับขอความนั้นนอยท่ีสุด 
2 หมายถึง สภาพแวดลอมการทํางานของทานสอดคลองกับขอความนั้นนอย 
3 หมายถึง สภาพแวดลอมการทํางานของทานสอดคลองกับขอความนั้นปานกลาง 
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4 หมายถึง สภาพแวดลอมการทํางานของทานสอดคลองกับขอความนั้นมาก 
5 หมายถึง สภาพแวดลอมการทํางานของทานสอดคลองกับขอความนั้นมากท่ีสุด 
ตอนท่ี  4  แบบสอบถามเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 4 ดาน คือ  

การติดตอสัมพันธ  ความรักในงาน  ความสําเร็จในงาน  การเปนท่ียอมรับ  โดยใชลักษณะของ
แบบสอบถามวัดความคิดเห็นตามแบบของลิเคิทสเกล (Likert Scale) ซ่ึงจําแนกออกเปน 5 ระดับ คือ 
ระดับความสุขนั้นมากท่ีสุด ระดับความสุขนั้นมาก ระดับความสุขนั้นปานกลาง ระดับความสุขนั้น
นอย ระดับความสุขนั้นนอยท่ีสุด โดยเกณฑในการใหคะแนนนั้นจะใหดังนี้ 

1 หมายถึง ระดับความสุขของทานสอดคลองกับขอความนั้นนอยท่ีสุด 
2 หมายถึง ระดับความสุขของทานสอดคลองกับขอความนั้นนอย 
3 หมายถึง ระดับความสุขของทานสอดคลองกับขอความนั้นปานกลาง 
4 หมายถึง ระดับความสุขของทานสอดคลองกับขอความนั้นมาก 
5 หมายถึง ระดับความสุขของทานสอดคลองกับขอความนั้นมากท่ีสุด 
 

การวิจัยคร้ังนี้ไดกําหนดเกณฑในการแปลคะแนนเฉล่ียโดยใชวิธีการอิงเกณฑในการ
แปลความขอมูลออกเปน 5 ระดับ ซ่ึงเปรียบเทียบเกณฑท่ีแบงมาตราสวนประมาณคาระดับออกเปน 
5 ชวง ตามหลักเกณฑการพิจารณาดังนี้ 

 
 คะแนนพิสัย  =  คาคะแนนสูงสุด – คาคะแนนตํ่าสุด        =       5 - 1     =     0.8 

            ชวงระดับคะแนน                               5 
 

 ระดับคาเฉล่ีย  1.00 – 1.80  หมายความวา   มีพฤติกรรมนั้นนอยท่ีสุด 
 ระดับคาเฉล่ีย  1.81 – 2.60  หมายความวา   มีพฤติกรรมนั้นนอย 
 ระดับคาเฉล่ีย  2.61 – 3.40  หมายความวา   มีพฤติกรรมนั้นปานกลาง 
 ระดับคาเฉล่ีย  3.41 – 4.20  หมายความวา   มีพฤติกรรมนั้นมาก 
 ระดับคาเฉล่ีย  4.21 – 5.00  หมายความวา   มีพฤติกรรมนั้นมากท่ีสุด 
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3.4   การทดสอบเครื่องมือ 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ตรวจสอบหาความเท่ียงตรง

ของเนื้อหาและความเท่ียงตรงของเคร่ืองมือ  ซ่ึงมีข้ันตอนดังนี้ 
 
3.4.1 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ในสวนของ

แบบสอบถามท่ีผูวิจัยใชในการเก็บขอมูลนั้น ผูวิจัยไดสรางข้ึนโดยอาศัยทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัย
ท่ีเกี่ยวของนํามาเรียบเรียงเพื่อใหมีความเหมาะสมกับงานวิจัยในคร้ังนี้   จากนั้นไดนําแบบสอบถาม
ท่ีไดใหผูทรงคุณวุฒิเพื่อหาคาความสอดคลองของเนื้อหา (IOC: Index of item objective congruence) 
จํานวน 3 ทาน เพื่อทดสอบความเขาใจในขอคําถาม และนํามาทําการตรวจสอบและแกไขปรับปรุง
ใหแบบสอบถามนั้นมีความสมบูรณถูกตองและตรงตามเนื้อหาท่ีกําหนด เพื่อมุงใหผลการวิจัยตรง
ตามวัตถุประสงคของการวิจัยคร้ังนี้ 

 
3.4.2 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของเคร่ืองมือ(Reliability) ซ่ึงผูวิจัยจะหาความ

เช่ือม่ันโดยการนําแบบสอบถามท่ีทําการปรับปรุงแกไขเรียบรอยแลวไปทดลองใชดวยการทํา Pre 
Test กับบุคลากรมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมประชากรที่ใชในการวิจัยจํานวน 30 คน จากนั้นจึงนํา
ขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหหาคาความเช่ือม่ันของแบบสอบถาม โดยการใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําหรับประมวลผลสําเร็จรูปหาคาทางสถิติโดยการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคา Alpha มีคาเทากับ  0.821    (Cronbach, อางถึงใน วุฒิชัย 
อารักษโพชฌงค 2554: 91)  หากแบบสอบถามเปนแบบสอบถามท่ีมีความเชื่อม่ัน จะตองมีคา 
reliability มากกวา 0.7 ข้ึนไป  

 

 
3.5   การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 

การวิจัยในคร้ังนี้ไดรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางระหวาง  เดือนธันวาคม  พ.ศ. 2555  
ถึง  เดือนกุมภาพันธ  พ.ศ. 2556 

 
3.5.1 นําหนังสือขอความรวมมือจากสํานักงานบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยมหิดล ไปยัง

สํานักงานสาธารณสุขจังหวัดสุราษฎรธานี เพื่อขออนุญาตใหพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน 
จังหวัดสุราษฎรธานี ตอบแบบสอบถาม  
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3.5.2  ผูวิจัยดําเนินการสงแบบสอบถามไปยังโรงพยาบาลชุมชนในจังหวัดสุราษฎร
ธานี  ท้ัง 18 แหง    โดยประสานงานกับเจาหนาท่ีและบุคคลที่รูจักใหชวยดําเนินการแจก
แบบสอบถาม และดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเอง   เพื่อนําผลท่ีไดมาวิเคราะห  
เรียบเรียง และนําเสนอผลการวิจัยตอไป 
 
 

3.6  การวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมประมวลผลสําเร็จรูป 

สําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร SPSS for windows (Statistical Package for the Social Science) 
ประมวลผลและจัดทําตารางวิเคราะหทางสถิติ เพื่อนํามาเสนอและสรุปผลการวิจัยโดยใชสถิติใน
การวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 
3.6.1 ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)   เพื่ออธิบายลักษณะท่ัวไปของ

กลุมตัวอยาง ไดแก คารอยละ(Percentage) คาเฉล่ียเลขคณิต(Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน
(Standard Deviation) โดยใชวิเคราะหขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพประสบการณในวิชาชีพพยาบาล  และขนาดโรงพยาบาลท่ี
ปฏิบัติงาน   
 

3.6.2 ใชสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient)  ในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับความสุขในการ
ปฏิบัติงาน  และสภาพแวดลอมการทํางานกับความสุขในการปฏิบัติงาน 
 

3.6.3   ใชสถิติวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยใช
เทคนิควิธีการนําเขาในการวิเคราะหอิทธิพลระหวางพฤติกรรมผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงาน 
และใชวิเคราะหอิทธิพลระหวางสภาพแวดลอมการทํางานกับความสุขในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง พฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี  ในบทนี้ จะเปนการ
นําเสนอและอธิบายผลการวิเคราะหขอมูล ซ่ึงผูวิจัยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูลและ
นํามาวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ เพื่อนําผลการวิเคราะหขอมูลท่ีไดมาสรุป เพื่อพิสูจน
สมมติฐานท่ีต้ังไว โดยผูวิจัยไดแบงการแสดงผลการวิเคราะห ขอมูลออกเปน 4 สวน ดังตอไปนี้ 

สวนท่ี 1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี   

สวนท่ี 2   การวิเคราะหระดับพฤติกรรมผูนําของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน  
จังหวัดสุราษฎรธานี   

สวนท่ี 3   การวิเคราะหระดับสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี   

สวนท่ี 4   การวิเคราะหระดับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี   

สวนท่ี 5  การทดสอบสมมติฐานพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอ
ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี   
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การวิเคราะหผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
สวนท่ี 1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 
 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน      จังหวัดสุราษฎรธานี   
ประกอบไปดวย  เพศ  อายุ  วุฒิการศึกษา  สถานภาพ  ประสบการณทํางาน   และขนาดโรงพยาบาล 
 
ตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
จังหวัดสุราษฎรธานี   

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน  (n = 271) รอยละ  

1. เพศ 
ชาย  
หญิง   
รวม 

 
 16 
255 
271 

 
 5.9 
94.1 
100.0 

2. อายุ 
       20 – 30  ป 
       31 – 40  ป 
       41 – 50  ป 
       51 –  60 ป 
         รวม 

 
 69 
112 
  83 
  7 
271 

 
25.5 
41.3 
30.6 
 2.6 

100.0 

3. วุฒิการศึกษาสูงสุด  
    ปริญญาตรีหรือเทียบเทา     
    ปริญญาโท 
    ปริญญาเอก  
         รวม 

 
252 
  19 
  0 
271 

 
93.0 
 7.0 
0 

100.0 

4. สถานภาพ  
    โสด 
   สมรส 
   หยาราง/หมาย/แยกกันอยู 
         รวม 

 
  96 
 159 
  16 
271 

 
 35.4 
 58.7 
   5.9 
100.0 
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ตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
จังหวัดสุราษฎรธานี  (ตอ) 

ขอมูลปจจัยสวนบุคคล จํานวน  (n = 271) รอยละ  

4. ประสบการณทํางานระดับพยาบาล
วิชาชีพ 
     1 – 10 ป  
     11 – 20 ป      
     21 – 30 ป 
               รวม 

 
138 
  91 
  42 
271 

 
50.9 
33.6 
15.5 
100.0 

5. ขนาดโรงพยาบาล 
      10  เตียง 
     30  เตียง 
     60  เตียง 
     90  เตียง 
                รวม 

 
 18 
146 
 56 
 51 
271 

 
 6.6 
53.9 
20.7 
18.8 
100.0 

 
จากตารางท่ี 4.1 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพใน

โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี  จํานวน 271 คน มีผลการวิจัยดังนี้  
เพศ ของกลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 255 คน คิดเปนรอยละ 94.1 และ

เพศชายจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 5.9  
อายุ ของกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุ 31 – 40 ป จํานวน 112 คน คิดเปนรอยละ 41.3 

รองลงมา คือ อายุ 41 – 50 ป จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 30.6 ถัดมา คือ อายุ 21 – 30 ป จํานวน 69 
คน คิดเปนรอยละ 25.5 และสุดทาย คือ อายุ 51 –  60 ป จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 2.6 

วุฒิการศึกษาสูงสุด ของกลุมตัวอยางสวนใหญสําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา จํานวน 252 คน คิดเปนรอยละ 93.0 รองลงมา คือ สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโท 
จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 7.0 ถัดมา คือ และสุดทายในระดับปริญญาเอกไมมีผูสําเร็จการศึกษา 
คิดเปนรอยละ 0 

สถานภาพ ของกลุมตัวอยางสวนใหญสมรสแลว จํานวน 159 คน คิดเปนรอยล 58.7 
รองลงมา คือ สถานภาพโสด จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 35.4 และสุดทาย คือ หยาราง/หมาย/
แยกกันอยู จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 5.9 
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ประสบการณทํางาน ของกลุมตัวอยางสวนใหญมีประสบการณทํางาน 1 – 10 ป 
จํานวน 138 คน คิดเปนรอยละ 50.9 ถัดมา คือ มีประสบการณทํางาน 11 – 20 ป จํานวน 91 คน คิด
เปนรอยละ 33.6 และสุดทายมีประสบการณทํางาน 21-30 ป จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 15.5  

ขนาดโรงพยาบาล ของกลุมตัวอยางสวนใหญมีขนาด 30 เตียง จํานวน 146 คน คิดเปน
รอยละ 53.9 ถัดมา คือ ขนาด 60 เตียง จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 20.7 และขนาด  90 เตียง จํานวน 
51 คน  คิดเปนรอยละ 18.8 และสุดทายขนาด 10 เตียง จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 6.6  
 
 

สวนท่ี 2  การวิเคราะหระดับพฤติกรรมผูนําของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน  
จังหวัดสุราษฎรธานี   
 
ตารางท่ี 4.2   ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน   จังหวัดสุราษฎรธานี   

พฤติกรรมผูนาํ X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

         ดานพฤติกรรมท่ีเนนงาน 3.32 0.43 ปานกลาง 
         ดานพฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธ 3.26 0.39 ปานกลาง 
         ดานพฤติกรรมท่ีเนนความเปล่ียนแปลง 3.10 0.49 ปานกลาง 
         พฤติกรรมผูนําในภาพรวม 3.23 0.44 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.2 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน   จังหวัดสุราษฎรธานี   พบวา พฤติกรรมผูนําทุกดาน ใน
ภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา X  เทากับ 3.23 และคา S.D. เทากับ 0.44 โดยดาน
พฤติกรรมท่ีเนนงาน  มีคาเฉล่ียสูงสุด   โดยมีคา X  เทากับ 3.32 และคา S.D.  เทากับ  0.43     
รองลงมา   คือ  

ดานพฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธอยูในลําดับท่ีสอง โดยมีคา X  เทากับ 3.26 และ
ดานพฤติกรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลงอยูในลําดับสุดทาย โดยมีคา X   เทากับ 3.10 ตามลําดับ เม่ือ
พิจารณาแยกเปนรายดานสามารถอธิบายไดดังนี ้
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ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลความคดิเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมผูนาํดานพฤติกรรมท่ีเนนงาน 
ดานพฤติกรรมท่ีเนนงาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.  ผูนําของทานมีความชัดเจนในการจัดระบบงาน  3.23 0.67 ปานกลาง 
2. ผูนําของทานกําหนดบทบาทของสมาชิกในการทํางาน
อยางชัดเจน  

3.22 0.54 ปานกลาง 

3. ผูนําของทานมีการวางแผนการจัดการ และดําเนนิงานตาม
นโยบายตามท่ีไดวางไวอยางเครงครัด  

3.25 0.62 ปานกลาง 

4. ผูนําของทานใหความสําคัญกับการส่ังการหรือการควบคุม  3.39 0.62 ปานกลาง 
5.  ผูนําของทานยึดม่ันในการรักษาความเที่ยงตรง   และความ
ม่ันคงในกระบวนการทํางาน 

3.18 0.68 ปานกลาง 

6. ผูนําของทานยึดม่ันในความสําเร็จของงานเปนเปาหมาย
สูงสุด 

3.63 0.65 มาก 

รวมดานพฤตกิรรมท่ีเนนงาน 3.32   0.43 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํา ดาน

พฤติกรรมท่ีเนนงาน  ในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา X  เทากับ 3.32  เม่ือ
พิจารณารายขอ พบวา ผูนํายึดม่ันในความสําเร็จของงานเปนเปาหมายสูงสุดมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด โดย
มีคา X  เทากับ 3.63 รองลงมา คือ ผูนําใหความสําคัญกับการส่ังการหรือการควบคุม โดยมีคา X  

เทากับ 3.39  ผูนํามีการวางแผนการจัดการ และดําเนินงานตามนโยบายตามท่ีไดวางไวอยางเครงครัด 
โดยมีคา X  เทากับ 3.25 ผูนํามีความชัดเจนในการจัดระบบงาน โดยมีคา X  เทากับ 3.23  ผูนํา
กําหนดบทบาทของสมาชิกในการทํางานอยางชัดเจน  โดยมีคา X  เทากับ 3.22  และในลําดับ
สุดทาย คือ ผูนํายึดม่ันในการรักษาความเท่ียงตรง   และความม่ันคงในกระบวนการทํางาน โดยมีคา 
X  เทากับ 3.18 
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ตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนน
ความสัมพันธ 

ดานพฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธ X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

7.  ผูนําของทานคอยดูแลใหความชวยเหลือผูปฏิบัติงาน 3.19 0.62 ปานกลาง 
8. ผูนําของทานใหสนับสนุนการพัฒนางานหรือพัฒนาตัว
บุคลากรทางการพยาบาลอยางตอเนื่อง 

3.20 0.61 ปานกลาง 

9. ผูนําของทานสนใจในปญหาการทํางาน และมักคอยให
คําปรึกษากับบุคลากรทางการพยาบาล  

3.21 0.58 ปานกลาง 

10. ผูนําของทานสงเสริมความรวมมือในการทํางานท่ีเปน
หมูคณะ  

3.25 0.73 ปานกลาง 

11. ผูนําของทานเปดโอกาสบุคลากรทางการพยาบาลมีสวน
รวมในการเสนอแนะเกีย่วกบัการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี  

3.33 0.64 ปานกลาง 

12. ผูนําของทานใหโอกาสบุคลากรทางการพยาบาล
ตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง  

3.35 0.58 ปานกลาง 

รวมดานพฤตกิรรมท่ีเนนความสัมพันธ 3.26   0.39 ปานกลาง 

  
จากตารางท่ี 4.4 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํา ดาน

พฤติกรรมท่ีความสัมพันธ  ในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา X  เทากับ  3.26  
เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ผูนําใหโอกาสบุคลากรทางการพยาบาลตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดดวย
ตนเองมีคาเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีคา X  เทากับ 3.35 รองลงมา คือ  ผูนําเปดโอกาสใหบุคลากร
ทางการพยาบาลมีสวนรวมในการเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี โดยมีคา X  เทากับ 
3.33 ผูนําสงเสริมความรวมมือในการทํางานท่ีเปนหมูคณะ โดยมีคา X  เทากับ 3.25  ผูนําสนใจใน
ปญหาการทํางาน และมักคอยใหคําปรึกษากับบุคลากรทางการพยาบาล โดยมีคา X  เทากับ 3.21  
และผูนําใหสนับสนุนการพัฒนางานหรือพัฒนาตัวบุคลากรทางการพยาบาลอยางตอเนื่อง X  
เทากับ 3.20 และลําดับสุดทาย คือ  ผูนําคอยดูแลใหความชวยเหลือผูปฏิบัติงาน โดยมีคา X  เทากับ 
3.19   
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ตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนนการ
เปล่ียนแปลง 

ดานพฤติกรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลง X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

13. ผูนําของทานทําใหวิสัยทัศนขององคการ เปนท่ีนาสนใจ
ในความรูสึกของบุคลากรทางการพยาบาล 

3.06 0.67 ปานกลาง 

14. ผูนําของทานนําเสนอโครงการหรือกิจกรรมใหมๆ อยู
เสมอ  

3.14 0.59 ปานกลาง 

15. ผูนําของทานผลักดันใหเกิดความรวมมือ หรือ
สนับสนุนการเปล่ียนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานหรือ
องคการ  

3.23 0.70 ปานกลาง 

16. ผูนําของทานสรางบรรยากาศการทํางานในหนวยงาน
ใหเกิดความไววางใจกันในระดับสูง  

3.03 0.71 ปานกลาง 

17. ผูนําของทานสนับสนุนการเสริมสรางทักษะและการมี
สวนรวมในการพัฒนาทีมงาน  

3.25 0.73 ปานกลาง 

18. ผูนําของทานมีระบบการใหส่ิงจูงใจเพ่ือใหบุคลากร
ทางการพยาบาลรูสึกอยากทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย 

2.91 0.73 ปานกลาง 

รวมดานพฤตกิรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลง 3.10 0.49 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํา ดาน

พฤติกรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลง  ในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา X  เทากับ  
3.10  เม่ือพิจารณารายขอ พบวา ผูนําสนับสนุนการเสริมสรางทักษะและการมีสวนรวมในการพัฒนา
ทีมงาน มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด โดยมีคา X  เทากับ 3.25 และรองลงมา คือ  ผูนําผลักดันใหเกิดความ
รวมมือ หรือสนับสนุนการเปล่ียนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานหรือองคการ โดยมีคา X  
เทากับ 3.23 ผูนํานําเสนอโครงการหรือกิจกรรมใหมๆ อยูเสมอ โดยมีคา X  เทากับ 3.14 ผูนําทําให
วิสัยทัศนขององคการ เปนท่ีนาสนใจในความรูสึกของบุคลากรทางการพยาบาล  ผูนําสราง
บรรยากาศการทํางานในหนวยงานใหเกิดความไววางใจกันในระดับสูง โดยมีคา X  เทากับ 3.06  
และ 3.03 ตามลําดับ และลําดับสุดทาย คือ ผูนํามีระบบการใหส่ิงจูงใจเพื่อใหบุคลากรทางการ
พยาบาลรูสึกอยากทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย โดยมีคา X  เทากับ 2.91  
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สวนท่ี 3 การวิเคราะหระดับสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี   
 
ตารางท่ี 4.6    ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาล
วิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี   

สภาพแวดลอมการทํางาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

       ดานความยึดเหน่ียวระหวางเพื่อนรวมงาน 3.49 0.48 มาก 
       ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 3.09 0.57 ปานกลาง 
       ดานความเปนอิสระของหนวยงาน 3.34 0.56 ปานกลาง 
       ดานความกดดันในงาน 3.21 0.42 ปานกลาง 
       สภาพแวดลอมการทํางานในภาพรวม 3.28 0.51 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.6   ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมการ

ทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี  พบวา สภาพแวดลอมการ
ทํางานทุกดาน ในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา X  เทากับ 3.28 และคา S.D. 
เทากับ 0.51 โดยปจจัยดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพื่อนรวมงานมีคาเฉล่ียสูงสุด โดยมีคา X  เทากับ 
3.49 และคา S.D. เทากับ 0.48 รองลงมา คือ ดานความเปนอิสระของหนวยงานอยูในลําดับท่ีสอง 
โดยมีคา X  เทากับ 3.34 ดานความกดดันในงานอยูในลําดับท่ีสาม โดยมีคา X   เทากับ 3.21 และ
ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาอยูในลําดับสุดทาย โดยมีคา X  เทากับ 3.09  
ตามลําดับ เม่ือพิจารณาแยกเปนรายดาน สามารถอธิบายไดดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมการทํางานดานความยึด
เหนี่ยวระหวางผูรวมงาน 
 

ดานความยึดเหนี่ยวระหวางผูรวมงาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ทานมีกิจกรรมสังสรรครวมกันกับผูรวมงานนอกเวลา
งาน 

3.15 0.84 ปานกลาง 

2. ทานมีความภาคภูมิใจในโรงพยาบาลท่ีทานสังกัดอยู 3.75 0.66 มาก 
3. ทานสามารถปรึกษาปญหาสวนตัวกับเพือ่นรวมงานได 3.63 0.56 มาก 
4. ทานสามารถวิพากษวิจารณเพื่อนรวมงานดวยกนัในเร่ือง
เล็กๆนอยๆ 

3.26 0.60 ปานกลาง 

5. ผูรวมงานมีความเปนมิตรและมีเจตนคติท่ีดีตอกัน 3.61 0.78 มาก 
6. ผูรวมงานมีความผูกพันเหนียวแนนกับทาน 3.54 0.83 มาก 

รวมดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพื่อนรวมงาน 3.49 0.48 มาก 
 
 

จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมการทํางาน
ดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพื่อนรวมงานในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก โดยมีคา X  เทากับ 
3.49 เม่ือพิจารณารายขอพบวา มีความภาคภูมิใจในโรงพยาบาลท่ีสังกัดอยูมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมีคา 
X  เทากับ 3.75 รองลงมา คือ สามารถปรึกษาปญหาสวนตัวกับเพื่อนรวมงานได โดยมีคา X  
เทากับ 3.63  ผูรวมงานมีความเปนมิตรและมีเจตนคติท่ีดีตอกัน โดยมีคา X  เทากับ 3.61 ผูรวมงานมี
ความผูกพันเหนียวแนนกับทาน โดยมีคา X  เทากับ 3.54 สามารถวิพากษวิจารณเพื่อนรวมงาน
ดวยกันในเร่ืองเล็กๆนอยๆโดยมีคา X  เทากับ 3.26  และลําดับสุดทาย คือ มีกิจกรรมสังสรรค
รวมกันกับผูรวมงานนอกเวลางาน โดยมีคา X  เทากับ 3.15 
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ตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมการทํางานดานการไดรับการ
สนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
 

ดานการไดรับการสนันสนุนจากผูบังคบับัญชา X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

7. ผูบังคับบัญชามาตรวจเยี่ยมการทํางานดวยตนเองใน
หนวยงานของทาน 

3.00 0.83 ปานกลาง 

8. ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนและชวยเหลือ เม่ือทาน
เกิดปญหาใดๆ 

3.09 0.74 ปานกลาง 

9. ผูบังคับบัญชาเต็มใจท่ีจะรับฟงและอภิปรายเกี่ยวกับเร่ือง
ท่ีบุคลากรมีความกังวลใจ 

3.00 0.83 ปานกลาง 

10. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานนําปญหาท่ีเกิดข้ึนใน
โรงพยาบาลมารวมกันหาแนวทางแกไข 

3.17 0.71 ปานกลาง 

11. ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับและกลาวคําชมเชยเม่ือทาน
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไว 

3.04 0.60 ปานกลาง 

12. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหพยาบาลวชิาชีพทุกทาน
สามารถพัฒนาการพยาบาลใหมีคุณภาพดยีิง่ข้ึน 

3.25 0.65 ปานกลาง 

รวมดานการไดรับการสนันสนุนจากผูบังคับบัญชา 3.09 0.57 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.8 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมการทํางาน

ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา 
X  เทากับ 3.09 เม่ือพิจารณารายขอพบวา ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหพยาบาลวิชาชีพทุกทาน
สามารถพัฒนาการพยาบาลใหมีคุณภาพดียิ่งข้ึน โดยมีคา X  เทากับ 3.25 รองลงมา คือ 
ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหนําปญหาท่ีเกิดข้ึนในโรงพยาบาลมารวมกันหาแนวทางแกไข โดยมีคา 
X  เทากับ 3.17 ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนและชวยเหลือ เม่ือทานเกิดปญหาใดๆโดยมีคา X  
เทากับ 3.09 ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับและกลาวคําชมเชยเม่ือปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายท่ี
วางไว โดยมีคา X  เทากับ 3.04  และลําดับสุดทาย คือ ผูบังคับบัญชามาตรวจเยี่ยมการทํางานดวย
ตนเองในหนวยงาน  และผูบังคับบัญชาเต็มใจท่ีจะรับฟงและอภิปรายเกี่ยวกับเร่ืองท่ีบุคลากรมีความ
กังวลใจโดยมีคา X  เทากับ 3.00    
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมการทํางานดานความเปน
อิสระของหนวยงาน 
 

ดานความเปนอิสระของหนวยงาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

13. ทานไดนําความคิดสรางสรรคมาใชในการปฏิบัติ
กิจกรรมทางการพยาบาลใหกับผูปวย 

3.46 0.63 มาก 

14. ทานมีความสามารถในการเปล่ียนแปลง กําหนดวิธีการ
ทํางานไดดวยตนเอง 

3.41 0.56 มาก 

15. ทานสามารถทํางานไดอยางอิสระในขอบเขตวิชาชีพ 3.44 0.83 มาก 
16. ทานไดรับการกระตุนและสงเสริมใหสามารถแกปญหา
ตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในโรงพยาบาลไดดวยตนเอง 

3.21 0.70 ปานกลาง 

17.  ทานสามารถนําเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานได 

3.28 0.73 ปานกลาง 

18. ทานสามารถแสดงกิริยาหรือความรูสึกอยาง
ตรงไปตรงมาได 

3.25 0.75 ปานกลาง 

รวมดานความเปนอิสระของหนวยงาน 3.34 0.56 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมการทํางาน

ดานความเปนอิสระของหนวยงาน ในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา X  เทากับ 
3.34  เม่ือพิจารณารายขอพบวา การนําความคิดสรางสรรคมาใชในการปฏิบัติกิจกรรมทางการ
พยาบาลใหกับผูปวยมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมีคา X  เทากับ 3.46 รองลงมา คือ สามารถทํางานได
อยางอิสระในขอบเขตวิชาชีพ โดยมีคา X  เทากับ 3.44 มีความสามารถในการเปล่ียนแปลง กําหนด
วิธีการทํางานไดดวยตนเอง โดยมีคา X  เทากับ 3.41 สามารถนําเทคโนโลยีใหมๆ มาประยุกตใชใน
การปฏิบัติงานได   และสามารถแสดงกิริยาหรือความรูสึกอยางตรงไปตรงมาได  โดยมีคา X  
เทากับ 3.28 และ 3.25 ตามลําดับ  และลําดับสุดทาย คือ ไดรับการกระตุนและสงเสริมใหสามารถ
แกปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในโรงพยาบาลไดดวยตนเองโดยมีคา X  เทากับ 3.21  
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ตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมการทํางานดานความกดดัน
ในงาน 

ดานความกดดันในงาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

19. ทานไมมีเวลาผอนคลายในระหวางการปฏิบัติงาน 3.19 0.56 ปานกลาง 
20. จํานวนผูปวยในโรงพยาบาลของทานมีมากเกินกวาท่ีจะ
ใหการดแูลท่ีดไีด 

3.14 0.67 ปานกลาง 

21. เคร่ืองมือเคร่ืองใชในโรงพยาบาลของทานมีไมเพยีงพอ
ตอความตองการ 

3.30 0.66 ปานกลาง 

22. การทํางานประจําวนัทําใหทานเกดิความเครียด 3.20 0.74 ปานกลาง 
23.  ทานไดรับงานท่ีมีการกาํหนดระยะเวลาจํากัด 3.44 0.63 มาก 
24. ทานตองใชความพยายามอยางสูงในการทํางานแตละวนั 3.02 0.70 ปานกลาง 

รวมดานความกดดันในงาน 3.21 0.42 ปานกลาง 

 
จากตารางท่ี 4.10 ผลการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นเก่ียวกับสภาพแวดลอมการ

ทํางานดานความกดดันในงานในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา X  เทากับ 3.21 
เม่ือพิจารณารายขอพบวา ไดรับงานท่ีมีการกําหนดระยะเวลาจํากัดมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมีคา X  
เทากับ 3.44 รองลงมา คือ เคร่ืองมือเครื่องใชในโรงพยาบาลมีไมเพียงพอตอความตองการ โดยมีคา 
X  เทากับ 3.30 การทํางานประจําวันทําใหเกิดความเครียด โดยมีคา X  เทากับ 3.20  ทานไมมีเวลา
ผอนคลายในระหวางการปฏิบัติงาน    และจํานวนผูปวยในโรงพยาบาลมีมากเกินกวาท่ีจะใหการ
ดูแลท่ีดีได โดยมีคา X  เทากับ 3.19 และ 3.14 และลําดับสุดทาย คือ ตองใชความพยายามอยางสูง
ในการทํางานแตละวัน โดยมีคา X  เทากับ 3.02  
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สวนท่ี  4  การวิเคราะหระดับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี  
 
ตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหระดับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี  
 

ความสุขในการปฏิบัตงิาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

      ดานการตดิตอสัมพันธ 3.42 0.48 มาก 
      ดานความรักในงาน 3.82 0.54 มาก 
      ดานความสําเร็จในงาน 3.70 0.46 มาก 
      ดานการเปนท่ียอมรับ 3.79 0.56 มาก 

ความสุขในการปฏิบัตงิานในภาพรวม 3.68 0.51 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.11 ผลการวิเคราะหระดับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ
ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา ความสุขในกาปฏิบัติงานในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยู
ในระดับมาก โดยมีคา X  เทากับ 3.68 ดานท่ีบุคลากรมีคะแนนความสุขมากท่ีสุด คือ ดานความรัก
ในงาน โดยมีคา X  เทากับ 3.82 รองลงมา คือ ดานการเปนท่ียอมรับ โดยมีคา X  เทากับ 3.79 ดาน
ความสําเร็จในงาน โดยมีคา X  เทากับ 3.70 และลําดับสุดทายดานการติดตอสัมพันธ โดยมีคา X  
เทากับ 3.42 เม่ือพิจารณาแยกเปนรายดานสามารถอธิบายไดดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหระดับความสุขเก่ียวกับความสุขในการปฏิบัติงานดานการติดตอ
สัมพันธ 
 

ดานการติดตอสัมพันธ X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

1.  บุคลากรในองคการของทานมีการติดตอ 
ส่ือสารท่ีดีระหวางกัน 

3.33 0.61 ปานกลาง 

2. คนในหนวยงานของทานมีการพึ่งพาอาศัยกัน มีการ
ชวยเหลือแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกนัและกัน 

3.21 0.63 ปานกลาง 

3. ทานใหการชวยเหลือ  เม่ือบุคคลอ่ืนตองการความ
ชวยเหลือ 

3.81 0.69 มาก 

4. เม่ือทานเกิดปญหาในการทํางาน ทานจะไดรับความ
ชวยเหลือจากบุคคลในองคการ 

3.27 0.70 ปานกลาง 

5. หัวหนางานและเพื่อนรวมงานจะแสดงความยนิดีตอ
บุคลากรในหนวยงานท่ีไดรับเกียรติหรือรางวัลจากผลงาน 

3.44 0.71 มาก 

6. ทานรูสึกมีความสุขเม่ือไดทํางานรวมกบัผูรวมงานใน
โรงพยาบาลของทาน 

3.47 0.65 มาก 

รวมดานการตดิตอสัมพันธ 3.42 0.48 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะหระดับความสุขเก่ียวกับความสุขในการปฏิบัติงานดาน

การติดตอสัมพันธในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก X  เทากับ 3.42 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา การใหการชวยเหลือ  เม่ือบุคคลอ่ืนตองการความชวยเหลือมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมีคา X  
เทากับ 3.81  รองลงมา คือ รูสึกมีความสุขเม่ือไดทํางานรวมกับผูรวมงานในโรงพยาบาลของทาน 
โดยมีคา X  เทากับ 3.47 หัวหนางานและเพ่ือนรวมงานจะแสดงความยินดีตอบุคลากรในหนวยงาน
ท่ีไดรับเกียรติหรือรางวัลจากผลงาน โดยมีคา X  เทากับ 3.44     บุคลากรในองคการมีการ
ติดตอส่ือสารท่ีดีระหวางกัน โดยมีคา X  เทากับ 3.33  เม่ือเกิดปญหาในการทํางานจะไดรับความ
ชวยเหลือจากบุคคลในองคการ โดยมีคา X  เทากับ 3.27  และลําดับสุดทาย คือ คนในหนวยงานมี
การพึ่งพาอาศัยกัน มีการชวยเหลือแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน  โดยมีคา X  เทากับ 3.21 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหระดับความสุขเก่ียวกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความรักในงาน 
 

ดานความรักในงาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

7. ทานมีความผูกพันในงานท่ีปฏิบัติอยูในขณะน้ี 3.83 0.75 มาก 
8. ทานเพลิดเพลินในการทํางานจนรูสึกวาเวลาผานไปอยาง
รวดเร็ว 

3.56 0.66 มาก 

9. ทานมีความมุงม่ันและกระตือรือรนในการทํางาน 3.92 0.65 มาก 
10. ทานมีความปรารถนาท่ีจะทํางานตลอดเวลาขณะท่ีอยูใน
ท่ีทํางาน 

3.90 0.64 มาก 

11. ทานมีความภาคภูมิใจท่ีไดรับผิดชอบงานในหนาท่ี
ปจจุบัน 

4.11 0.66 มาก 

12. ทานจะมาทํางานกอนเวลาและจะกลับชากวาเวลาเลิก
งานเปนประจาํ 

3.59 0.74 มาก 

รวมดานความรักในงาน 3.82 0.54 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะหระดับความสุขเก่ียวกับความสุขในการปฏิบัติงาน

ดานความรักในงานในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก X  เทากับ 3.82  เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา  บุคลากรมีความภาคภูมิใจท่ีไดรับผิดชอบงานในหนาท่ีปจจุบันมีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมีคา X  
เทากับ 4.11  รองลงมา คือ มีความมุงม่ันและกระตือรือรนในการทํางานโดยมีคา X  เทากับ 3.92 มี
ความปรารถนาท่ีจะทํางานตลอดเวลาขณะท่ีอยูในท่ีทํางาน โดยมีคา X  เทากับ 3.90   มีความผูกพัน
ในงานท่ีปฏิบัติอยูในขณะน้ี โดยมีคา X  เทากับ 3.83 บุคลากรจะมาทํางานกอนเวลาและจะกลับชา
กวาเวลาเลิกงานเปนประจํา โดยมีคา X  เทากับ 3.59 และลําดับสุดทาย คือ การเพลิดเพลินในการ
ทํางานจนรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว โดยมีคา X  เทากับ 3.46 
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ตารางท่ี 4.14   ผลการวิเคราะหระดับความสุขเก่ียวกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จใน
งาน 
 

ดานความสําเร็จในงาน X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

13. ทานไดทํางานจนบรรลุเปาหมายท่ีองคการไดกําหนดไว 3.87 0.72 มาก 
14. ทานสามารถทํางานในลักษณะท่ีทาทายไดสําเร็จ 3.63 0.59 มาก 
15. ในบางสถานการณทานรูสึกวาการทํางานลวงเวลาเปน
ส่ิงจําเปนเพื่อใหงานสําเร็จ 

3.86 0.66 มาก 

16. ทานไดรับส่ิงตอบแทนเม่ือทานทํางานสําเร็จ 3.12 0.88 ปานกลาง 
17. งานท่ีทานทํา มีสวนทําใหองคการเกิดการพัฒนา 3.99 0.64 มาก 
18. การทํางานของทานจะเปนการชวยสงเสริม
ความกาวหนาในอาชีพได 

3.75 0.77 มาก 

รวมดานความสําเร็จในงาน 3.70 0.46 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะหระดับความสุขเก่ียวกับความสุขในการปฏิบัติงาน

ดานความสําเร็จในงานในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก X  เทากับ 3.70 เม่ือพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา งานท่ีทํา มีสวนทําใหองคการเกิดการพัฒนามีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด โดยมีคา X  เทากับ 3.99  
รองลงมา คือ บุคลากรไดทํางานจนบรรลุเปาหมายท่ีองคการไดกําหนดไว โดยมีคา X  เทากับ 3.87 
ในบางสถานการณรูสึกวาการทํางานลวงเวลาเปนส่ิงจําเปนเพื่อใหงานสําเร็จ โดยมีคา X  เทากับ 
3.86 การทํางานจะเปนการชวยสงเสริมความกาวหนาในอาชีพได โดยมีคา X  เทากับ 3.75 บุคลากร
สามารถทํางานในลักษณะท่ีทาทายไดสําเร็จ โดยมีคา X  เทากับ 3.63 และลําดับสุดทาย คือ 
บุคลากรไดรับส่ิงตอบแทนเม่ือทานทํางานสําเร็จ โดยมีคา X  เทากับ 3.12  
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ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหระดับความสุขเก่ียวกับความสุขในการปฏิบัติงานดานการเปนท่ี
ยอมรับ 
 

ดานการเปนท่ียอมรับ X  S.D. ระดับความคิดเห็น 

19. ผลการปฏิบัติงานของทานเปนท่ียอมรับของเพ่ือน
รวมงานและทีมสุขภาพในองคการ 

3.79 0.69 มาก 

20. ผูปวยใหการยอมรับในความสามารถของทาน 3.97 0.61 มาก 
21. ญาติผูปวยมาพบทาน เพือ่ขอความชวยเหลือและ
คําแนะนํา 

3.97 0.66 มาก 

22. บุคลากรในหนวยงานอืน่ยอมรับในความสามารถของ
ทาน 

3.79 0.64 มาก 

23. ทานไดรับมอบหมายใหทําโครงการพิเศษตางๆของ
หนวยงาน นอกเหนือจากงานประจํา 

3.66 0.84 มาก 

24. ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานเพ่ิมข้ึน เนื่องจาก
ผูบังคับบัญชาเห็นในความ 
สามารถของทาน 

3.58 0.81 มาก 

รวมดานการเปนท่ียอมรับ 3.79 0.56 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะหระดับความสุขเก่ียวกับความสุขในการปฏิบัติงาน

ดานการเปนท่ียอมรับในภาพรวมมีคาเฉล่ียอยูในระดับมาก X  เทากับ 3.79 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ 
พบวา ผูปวยใหการยอมรับในความสามารถของตน  และญาติผูปวยมาพบ เพื่อขอความชวยเหลือ
และคําแนะนํามีคาเฉล่ียสูงท่ีสุด  โดยมีคา X  เทากับ 3.97  รองลงมา คือ  ผลการปฏิบัติงานเปนท่ี
ยอมรับของเพ่ือนรวมงานและทีมสุขภาพในองคการ  และบุคลากรในหนวยงานอ่ืนยอมรับใน
ความสามารถ โดยมีคา X  เทากับ 3.79 การไดรับมอบหมายใหทําโครงการพิเศษตางๆของ
หนวยงาน นอกเหนือจากงานประจํา โดยมีคา X  เทากับ 3.66  และลําดับสุดทาย คือ การไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบงานเพิ่มข้ึน เนื่องจากผูบังคับบัญชาเห็นในความสามารถ โดยมีคา X  
เทากับ 3.58 
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สวนท่ี 5  การทดสอบสมมติฐานพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอ
ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎร
ธานี 

จากขอมูลความคิดเห็นดานพฤติกรรมผูนํา สภาพแวดลอมการทํางาน และความสุขใน
การปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดนําผลการศึกษาท่ีไดมาทดสอบสมมติฐานการวิจัย เพื่อตอบสมมติท่ีผูวิจัยได
ต้ังเอาไววา  1. พฤติกรรมผูนํา ไดแก พฤติกรรมท่ีเนนงาน พฤติกรรมที่เนนความสัมพันธ และ
พฤติกรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลง   2.  สภาพแวดลอมการทํางาน ไดแก  ดานความยึดเหนี่ยวระหวาง
เพื่อนรวมงาน  ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  ดานความเปนอิสระของหนวยงาน  และดาน
ความกดดันในงาน  สงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน 
จังหวัดสุราษฎรธานี ในการทดสอบสมมติฐานคร้ังนี้ ผูวิจัยทําการทดสอบสมมติฐานโดยการใชสถิติ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) โดย
สามารถแสดงตารางผลการวิจัยได ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.16 ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 
โดยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  ( Correlation Coefficient : r )               *p < 0.05, **p < 0.01 
 

                           พฤติกรรมผูนํา 
 
 
             ความสุขในการปฏบัิติงาน 

คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r) 
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ดานการติดตอสัมพันธ 0.039 0.268** 0.215** 0.218** 

ดานความรักในงาน 0.210** 0.158** 0.295** 0.286** 
ดานความสําเร็จในงาน 0.259** 0.257** 0.204** 0.301** 
ดานการเปนท่ียอมรับ 0.149* 0.239** 0.119 0.208** 
ภาพรวมความสุขในการปฏิบัตงิาน 0.208** 0.291** 0.264** 0.321** 
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จากตารางท่ี 4.16   ผลการวิเคราะหขอมูลสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวางพฤติกรรม
ผูนําและความสุขในการปฏิบัติงาน  พบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.321  เม่ือพิจารณารายดาน พบวา องคประกอบของ
พฤติกรรมผูนํา ไดแก  พฤติกรรมท่ีเนนงาน พฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธ และพฤติกรรมท่ีเนนการ
เปล่ียนแปลงกับภาพรวมความสุขในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกัน ดังนี้  

พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนนงานมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธกบัความสุขใน
การปฏิบัติงานในภาพรวมเทากับ 0.208 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธกับ
ความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวมเทากับ 0.291 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลงมีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธกับ
ความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวมเทากับ 0.264 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
 
ตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมการทํางานกับ
ความสุขในการปฏิบัตงิาน 
โดยคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  ( Correlation Coefficient : r )               *p < 0.05, **p < 0.01 

 
 
 
 

                 สภาพแวดลอมการทํางาน 
 
 
     
ความสุขในการปฏิบัติงาน 
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ดานการติดตอสัมพันธ 0.346** 0.396** 0.279** -0.68 0.384** 

ดานความรักในงาน 0.279** 0.176** 0.217** 0.040 0.282** 

ดานความสําเร็จในงาน 0.340** 0.219** 0.198** -0.003 0.301** 

ดานการเปนที่ยอมรับ 0.292** 0.239** 0.256** 0.027 0.327** 

ภาพรวมความสุขในการปฏิบัติงาน 0.397** 0.319** 0.303** 0.001 0.411** 
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จากตารางท่ี 4.17 ผลการวิเคราะหขอมูลสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ระหวาง
สภาพแวดลอมการทํางานและความสุขในการปฏิบัติงาน  พบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01   โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.411   เม่ือพิจารณารายดานพบวา
องคประกอบสภาพแวดลอมการทํางาน ไดแก  ดานความยึดเหนี่ยวระหวางผูรวมงาน  ดานการ
ไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   ดานความเปนอิสระของหนวยงาน  และดานความกดดันใน
งาน  กับภาพรวมความสุขในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกัน ดังนี้  

สภาพแวดลอมการทํางานดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพ่ือนรวมงาน มีคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวมเทากับ 0.397 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 

สภาพแวดลอมการทํางานดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   มีคาสัม
ประสิทธิสหสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวมเทากับ 0.319 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 

สภาพแวดลอมการทํางานดานความเปนอิสระของหนวยงาน  มีคาสัมประสิทธิ
สหสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวมเทากับ 0.303 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 

สภาพแวดลอมการทํางานดานความกดดันในงาน  มีคาสัมประสิทธิสหสัมพันธกับ
ความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวมเทากับ 0.001 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 
ท้ังนี้ความสัมพันธของตัวแปรพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอ

ความสุขในการปฏิบัติงาน จึงสามารถนําตัวแปรท้ังหมดไปสูการวิเคราะหหาอิทธิพลท่ีสงผลตอ
ความสุขในการปฏิบัติงาน  
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ตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะหตัวแปรดานพฤติกรรมผูนําท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน
ในภาพรวม  โดยการวิเคราะหคาการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 

 
ตัวแปรพฤติกรรมผูนํา 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig 

B Std. Error Beta 
คาคงท่ี 2.717 0.195  13.906 0.000 
พฤติกรรมท่ีเนน
ความสัมพันธ 

0.297 0.060 0.291 4.981 0.000 

R = 0.291      R2 = 0.084      Adjusted R2 = 0.081    SEE = 0.383 
 

จากตารางท่ี 4.18 แสดงผลการวิเคราะหตัวแปรดานพฤติกรรมผูนําท่ีสงผลตอ
ความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวม พบวา จากการวิเคราะหตัวแปรท่ีสงผลระหวางพฤติกรรม
ผูนําและความสุขในการปฏิบัติงานดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) โดยใชเทคนิควิธีการนําเขา (Stepwise) พบวาตัวแปรพฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนน
ความสัมพันธสงผลตอตัวแปรความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวม คิดเปนรอยละ 8.1  จาก
ผลการวิจัยท่ีไดสามารถสรุปผลสมมติฐานไดตามตาราง ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.19 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐาน พฤติกรรมผูนําสงผลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานยอยท่ี 1.1 พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรม
ท่ีเนนงานสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 
สมมติฐานยอยท่ี 1.2 พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรม
ท่ีเนนความสัมพันธสงผลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานยอยท่ี 1.3 พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรม
ท่ีเนนการเปลี่ยนแปลงสงผลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                     รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 77 

ตารางท่ี 4.20    แสดงผลการวิเคราะหตัวแปรดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขใน
การปฏิบัติงานในภาพรวม    โดยการวิเคราะหคาการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 

 
ตัวแปรสภาพแวดลอมการ

ทํางาน 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig 

B Std. Error Beta 
คาคงท่ี 2.324 0.178  13.058 0.000 
ดานความยึดเหน่ียวระหวาง
ผูรวมงาน 

0.274 0.051 0.328 5.413 0.000 

ดานความเปนอิสระของ
หนวยงาน 

0.120 0.043 0.168 2.775 0.006 

R = 0.426      R2 = 0.181     Adjusted R2 = 0.175   SEE = 0.363 
 

จากตารางท่ี 4.20 แสดงผลการวิเคราะหตัวแปรดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผล
ตอความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวม พบวา จากการวิเคราะหตัวแปรที่สงผลระหวาง
สภาพแวดลอมการทํางานและความสุขในการปฏิบัติงานดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธีการนําเขา (Stepwise) พบวาตัวแปร
สภาพแวดลอมการทํางาน ดานความยึดเหนี่ยวระหวางผูรวมงาน และดานความเปนอิสระของ
หนวยงานสงผลตอตัวแปรความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวม คิดเปนรอยละ 17.5  จาก
ผลการวิจัยท่ีไดสามารถสรุปผลสมมติฐานไดตามตาราง ดังนี้ 
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ตารางท่ี 4.21 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐาน สภาพแวดลอมการทํางานสงผลตอ
ความสุขในการปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐานบางสวน 

สมมติฐานยอยท่ี 1.1 สภาพแวดลอมการทาํงาน
ดานความยึดเหน่ียวระหวางผูรวมงานสงผลตอ
ความสุขในการปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานยอยท่ี 1.2 สภาพแวดลอมการทาํงาน
ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา
สงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานยอยท่ี 1.3 สภาพแวดลอมการทาํงาน
ดานความเปนอิสระของหนวยงานสงผลตอ
ความสุขในการปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานยอยท่ี 1.4 สภาพแวดลอมการทาํงาน
ดานความกดดนัในงานสงผลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 
ตารางท่ี 4.22    แสดงผลการวิเคราะหพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอ
ความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวม    โดยการวิเคราะหคาการถดถอยพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 

 
ตัวแปร 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

 
t 

 
Sig 

B Std. Error Beta 
คาคงท่ี 1.724 0.250  6.904 0.000 
สภาพแวดลอมการทํางาน 0.407 0.075 0.334 5.409 0.000 
พฤติกรรมผูนํา 0.193 0.071 0.167 2.710 0.007 
R = 0.437      R2 = 0.191     Adjusted R2 = 0.185   SEE = 0.361 
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จากตารางท่ี 4.22 แสดงผลการวิเคราะหพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางาน
ท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวม พบวา จากการวิเคราะหตัวแปรพฤติกรรมผูนําและ
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานดวยการวิเคราะหการถดถอยเชิง
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) โดยใชเทคนิควิธีการนําเขา (Stepwise) พบวาพฤติกรรม
ผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน คิดเปนรอยละ 18.5  จาก
ผลการวิจัยท่ีไดสามารถสรุปผลสมมติฐานไดตามตาราง ดังนี้ 
 
ตารางท่ี 4.23 แสดงผลการทดสอบสมมติฐาน  

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ 

สมมติฐาน พฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอม
การทํางานสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานยอยท่ี 1.1 พฤติกรรมผูนําสงผลตอ
ความสุขในการปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานยอยท่ี 1.2 สภาพแวดลอมการทาํงาน
สงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน 

ยอมรับสมมติฐาน 
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บทท่ี 5 

อภิปรายผลการวิจัย 
 
 

การวิจัยเร่ือง  “ พฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี ”   มีวัตถุประสงค
และสมมติฐานในการศึกษาวิจัย ดังนี้  

1.  เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 

2.  เพื่อศึกษาระดับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน
จังหวัดสุราษฎรธานี 

3.  เพื่อศึกษาพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางาน  ท่ีสงผลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี  

 
การอภิปรายผลการวิจัย 
ผลการวิจัยท่ีปรากฏอยูในบทท่ี 4 สามารถนํามาอภิปรายผลตามวัตถุประสงคการวิจัย

ได ดังนี้ 
 
 

5.1 ผลการวิจัยดานพฤติกรรมผูนําของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุ
ราษฎรธานี 

ในการอภิปรายผลดานพฤติกรรมผูนําของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัด
สุราษฎรธานี ผูวิจัยไดทําการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ ท้ังนี้เพื่อใหได
ขอมูลในภาพรวมของพฤติกรรมผูนําและนําขอมูลจากผลการวิจัยมาประกอบการอภิปรายผล
การศึกษา ซ่ึงผลการวิจัยดานพฤติกรรมผูนําในภาพรวมของในครั้งนี้ พบวา มีพฤติกรรมผูนําอยูใน
ระดับปานกลาง ( X  เทากับ 3.23) สอดคลองกับงานวิจัยของ อําพล  เหลาพราหมณ (2549) ซ่ึงศึกษา
เร่ือง ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา ของผูบริหารโรงเรียน ประถมศึกษากับความพึงพอใจใน
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การทํางานของครู อาจารย สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสุราษฎรธานี ผลการวิจัยพบวา 
มีพฤติกรรมผูนําในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และสอดคลองกับงานวิจัยของ นิภาพร โขธน
พงศ (2547) ท่ีศึกษาเร่ือง ปจจัยสวนบุคคล พฤติกรรมผูนํา และการบริหารงาน ที่สงผลตอความพึง
พอใจในการทํางานของพยาบาลประจําการ กลุมการพยาบาล โรงพยาบาลราชบุรี จากการศึกษา
พบวา พฤติกรรมผูนําโดยรวมอยูในระดับปานกลางเชนเดียวกัน เม่ือศึกษาถึงลักษณะขององคการ
ของโรงพยาบาลชุมชนน้ัน พบวา เปนหนวยงานของรัฐเชนเดียวกัน อีกท้ังมีลักษณะองคการท่ีเปน
องคการเกี่ยวกับการใหบริการทางการพยาบาลและสาธารณสุขจึงอาจมีลักษณะของพฤติกรรมผูนําท่ี
คลายคลึงกัน เม่ือศึกษาเปนรายดานสามารถอธิบายได ดังนี้ 
 

5.1.1 พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนนงาน 
พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนนงานถือไดวาเปนองคประกอบหน่ึงท่ีมีความสําคัญ 

โดยในท่ีนี้ หมายถึง  พฤติกรรมของผูนําท่ีมุงเนนความสําเร็จของงานเปนหลัก มีความชัดเจนในการ
จัดระบบงาน มีการดําเนินงานตามนโยบาย ใหความสําคัญกับการส่ังการ การควบคุม มีการกํากับ
ติดตามผลการดําเนินงานในองคการอยางตอเนื่อง ซ่ึงผลการวิจัยในคร้ังนี้ พบวา พฤติกรรมผูนําดาน
พฤติกรรมท่ีเนนงานอยูในระดับปานกลาง ( X  เทากับ 3.32) อธิบายไดวา ผูนําหรือผูอํานวยการ
โรงพยาบาลชุมชนในจังหวัดสุราษฎรธานีท้ัง 18 แหงนั้น คอนขางมีความชัดเจนในการจัดระบบงาน 
เพื่อความเปนระเบียบในการดําเนินงาน ผานการแสดงบทบาทการวางแผนการจัดการ และการกํากับ
ติดตามผลการดําเนินงานในองคการ หรือเนนท่ีความสําเร็จของงานเปนสําคัญ หรือเพื่อควบคุมการ
ใชทรัพยากรและบุคลากรอยางคุมคาและมีประสิทธิภาพ เพื่อขับเคล่ือนองคการไปในทิศทางท่ีตรง
ตามเปาหมายท่ีกําหนดไว ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของศิริชัย พลับพิบูลย(2547) ไดศึกษาเร่ือง 
ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับผลการดําเนินงานของโรงเรียน
สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาสมุทรสงคราม อยูในระดับปานกลาง และยังสอดคลองกับปรียา
พันธุ ปยะอนันต(2546) ท่ีกลาววา ความสําคัญของพฤติกรรมผูนําอยูท่ีแนวทางการบริหารงาน ท่ีทํา
ใหผูอ่ืนทําตามในส่ิงท่ีต้ังเปาหมายไวใหสําเร็จ ท้ังนี้ผูนําหรือผูบริหารจะตองมีความรูความสามารถ 
มีการบริหารจัดการและการวางแผนงานที่ดี ตองเขาใจคน ตลอดจนมีการตัดสินใจและสามารถ
แกปญหานั้นได 
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5.1.2  พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธ 
พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธถือไดวาเปนองคประกอบหน่ึงท่ีมี

ความสําคัญเชนกัน โดยจะเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีมุงเนนการสรางความสัมพันธท่ีดีเปนหลัก ให
ความชวยเหลือผูปฏิบัติงาน ใหคําปรึกษา ใหความเช่ือถือและความไววางใจในการปฏิบัติงาน  อีก
ท้ังยังมีการเปดโอกาสใหสมาชิกมีอิสระสามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง เสริมสราง
ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง ซ่ึงผลการวิจัยในคร้ังนี้ พบวา พฤติกรรมผูนําดาน
พฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง ( X  เทากับ 3.26) อธิบายไดวา ผูอํานวยการใน
แตละโรงพยาบาลน้ันอาจมีการสนันสนุนการพัฒนางานและพัฒนาตัวพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลดวย เพื่อสรางใหเกิดการทํางานท่ีรวมแรงรวมใจระหวางพยาบาลจํานวนมาก เชน แสดง
บทบาทในการสนับสนุนการพัฒนาทีมงาน การใหคําปรึกษาชวยเหลือผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม 
การสอนงานอยางใกลชิด สรางใหเกิดความเช่ือถือและความไววางใจตอกันในการปฏิบัติงาน เปด
โอกาสใหสมาชิกมีอิสระและมีสวนรวมในการเสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจ
ในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง รวมท้ังเสริมสรางขวัญและกาลังใจในการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี เปน
ตน ซ่ึงสอดคลองกับชัยวุฒิ จุฑาพันธสวัสดิ์(2545) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมผูนําของผูบริหารสถานศึกษากับการมีสวนรวมของชุมชน : กรณีโรงเรียนประถมศึกษา 
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบุรี ผลการวิจัยพบวา ระดับพฤติกรรมผูนําของ
ผูบริหารดานท่ีเนนความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.01 
 

5.1.3  พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลง 
พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลง เปนพฤติกรรมของผูนําท่ีมุงเนน

ความสําคัญกับการวิเคราะหสภาพแวดลอมและเหตุการณท่ีเกิดข้ึนภายนอกองคการ มักมีการ
ผลักดันเพื่อใหเกิดการเปล่ียนแปลง สนับสนุนการดําเนินการเปล่ียนแปลง มุงปรับตัวเพื่อใหเขากับ
สภาพแวดลอม ตระหนักถึงความสําคัญของการเปล่ียนแปลงองคการเปนสําคัญ ซ่ึงผลการวิจัยใน
คร้ังนี้ พบวา พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนนความเปล่ียนแปลงอยูในระดับปานกลาง ( X  
เทากับ 3.10) อธิบายไดวา ผูอํานวยการโรงพยาบาลชุมชน ในจังหวัดสุราษฎรธานี มีการสนับสนุน
การเสริมสรางทักษะและการมีสวนรวมในการพัฒนาทีมงานอยูบาง เพื่อผลักดันใหเกิดความรวมมือ 
และมีการสนับสนุนการเปล่ียนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในโรงพยาบาล บางคร้ังก็มีการนําเสนอ
โครงการหรือกิจกรรมใหมๆ  เพื่อแสดงถึงวิสัยทัศนขององคการ ใหเปนท่ีนาสนใจในความรูสึกของ
บุคลากรทางการพยาบาล รวมถึงการสรางบรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลใหเกิดความไววางใจ
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ซ่ึงกันและกัน ซ่ึงสอดคลองกับกนกรดา ผงสูงเนิน(2549) ท่ีไดทําการวิจัยเร่ือง ความสัมพันธ
ระหวางพฤติกรรมผูนําของผูบริหารกับประสิทธิผลในการจัดการศึกษาข้ันพื้นฐานของโรงเรียน
เอกชน สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาจังหวัดสมุทรปราการ เขต 1 ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรม
ผูนําของผูบริหารสถานศึกษาดานพฤติกรรมผูนําทางการเปล่ียนแปลงอยูในระดับปานกลางเชนกัน 
นอกจากนี้ยังสอดคลองกับสุทธินันท พรหมสุวรรณ(2546) ท่ีไดกลาววา ลักษณะพฤติกรรมผูนําใน
ยุคปจจุบันความกําหนดวิสัยทัศนขององคการ ซ่ึงจะเปนแนวทางใหกับพนักงานระดับปฏิบัติ นําไป
ปฏิบัติไดอยางถูกตอง เพื่อเสริมสรางความแข็งแกรงของประสิทธิภาพและประสิทธิผลโดยรวม 

 
จากพฤติกรรมผูนําท้ัง 3 ดาน จะเห็นไดวาพฤติกรรมผูนําแบบเนนงาน เปนดานท่ีมีคา

ของพฤติกรรมโดดเดนสุด ซ่ึงเปนพฤติกรรมของผูนําท่ีแสดงออกถึงการใหความสําคัญกับงานมาก
เปนอันดับหนึ่ง ท้ังนี้อาจเปนเพราะองคการท่ีใชศึกษาในครั้งนี้ เปนองคการของภาครัฐท่ีมีความ
ชัดเจนในการจัดระบบงานและการกําหนดบทบาทหนาท่ีของสมาชิก ทําใหพฤติกรรมการเปนผูนํา
ของผูอํานวยการโรงพยาบาลชุมชนในจังหวัดสุราษฎรธานี ซ่ึงเปนผูนําที่ถูกประเมินในการศึกษา
คร้ังนี้ ตองทํางานโดยใหความสําคัญกับงานเปนหลัก และตองดําเนินงานไปตามนโยบายท่ีไดรับ
มอบหมายมาจากกระทรวงสาธารณสุขเพื่อควบคุมงานในโรงพยาบาลของตนใหสําเร็จลุลวงไปได
ดวยดี 

 
 

5.2  ผลการวิจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน
จังหวัดสุราษฎรธานี 

ในการอภิปรายผลดานสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาล
ชุมชน    จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยไดทําการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ 
ท้ังนี้เพื่อใหไดขอมูลในภาพรวมของสภาพแวดลอมการทํางานและนําขอมูลจากผลการวิจัยมา
ประกอบการอภิปรายผลการศึกษา ซ่ึงผลการวิจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานในภาพรวมของใน
คร้ังนี้ พบวา มีสภาพแวดลอมการทํางานอยูในระดับปานกลาง ( X  เทากับ 3.28) ซ่ึงผลการศึกษา
คร้ังนี้แตกตางจากการศึกษาของกัลยารัตน อองคณา (2549) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล การรับรูคุณคาในตนสภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ท่ีพบวา มีสภาพแวดลอมในงานอยูในระดับ
มาก ท้ังนี้อาจเนื่องมาจากโรงพยาบาลชุมชนเปนโรงพยาบาลของรัฐ จึงคอนขางท่ีจะจํากัดในเร่ือง
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ของงบประมาณและการจัดส่ิงอํานวยความสะดวก เคร่ืองมือเคร่ืองใชอาจมีไมเพียงพอ ทําให
สภาพแวดลอมในการทํางานไมดีเทาท่ีควร 
 

5.2.1 สภาพแวดลอมการทํางานดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพื่อนรวมงาน 
สภาพแวดลอมการทํางานดานความยึดเหน่ียวระหวางเพ่ือนรวมงานถือไดวาเปน

องคประกอบหน่ึงท่ีมีความสําคัญ โดยในท่ีนี้หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวาผูรวมงาน 
บุคลากรท่ีอยูในหนวยงานเปรียบเสมือนเพื่อน มีมิตรภาพที่ดีตอกันและมีความผูกพันกันอยาง
เหนียวแนน ซ่ึงผลการวิจัยในคร้ังนี้พบวา สภาพแวดลอมการทํางานดานความยึดเหนี่ยวระหวาง
เพื่อนรวมงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมอยูในระดับ
มาก ( X  เทากับ 3.49) อธิบายไดวา ในบริบทสังคมชนบทจะเปนสังคมแบบยึดกลุมคน ประเพณี
เปนหลัก คนในชุมชนมักจะมีความใกลชิดสนิทสนมกัน(กฤษณา บัวเข็มทอง, 2547) ทีมการ
พยาบาลเปนกลุมคนท่ีอาศัยในชุมชน ดังนั้นสัมพันธภาพในการทํางานจึงมีความใกลชิดสนิมสนม
ดวยเชนกัน  สัมพันธภาพเปนส่ิงสําคัญของมนุษย   เพราะมนุษยตองอยูรวมกันเปนสังคม  ลักษณะ
งานของพยาบาลเปนงานท่ีตองมีการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน แสดงใหเห็นถึงวาพยาบาลไมไดทํางานแต
เพียงผูเดียว มีการทํางานเปนทีรวมกับทีมพยาบาลและทีมสหสาขาวิชาชีพ ตองอาศัยความรวมมือ
เพื่อประสานงานกับทีมสุขภาพอ่ืนๆในการปฏิบัติงาน นั่นคือเม่ือพยาบาลวิชาชีพไดรับการ
สนับสนุนสงเสริมในการทํางาน โดยการมีสวนรวมหรือมีความเกี่ยวของในงาน มีเพื่อนรวมงาน
คอยเปนกําลังใจใหการสนับสนุน เม่ือเกิดปญหาใดๆสามารถปรึกษาและรวมกันแกไขปญหานั้นได 
และมีการสนับสนุนการทํางานจากหัวหนางานยอมทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความพึงพอใจ นําไปสู
ความสุขในการทํางาน ตลอดจนสงผลใหเกิดประสิทธิผลของงานท่ีดีตามมา สอดคลองกับการศึกษา
ของประภารัตน แบขุนทด(2544) ท่ีพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลชุมชน( r = .823) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีรระดับ .05 ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยคร้ังนี้คือ พยาบาลวิชาชีพรับรูวา
สภาพแวดลอมในงานท่ีจะชวยสงเสริมและสนับสนุนในการปฏิบัติงานใหเกิดความสุขในงานและ
ระดับการทํางานของพยาบาลที่ดีข้ึน 
 

5.2.2 สภาพแวดลอมการทํางานดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
สภาพแวดลอมการทํางานดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  ถือไดวาเปน

อีกองคประกอบหน่ึงท่ีมีความสําคัญเชนเดียวกัน ในท่ีนี้หมายถึง การรับรูของพยาบาลวิชาชีพวา
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ตนเองไดรับการหลอเล้ียงเปนอยางดีจากผูนําองคการ มีการมาตรวจเยี่ยมดวยตนเอง ชวยแกปญหา
อยางเต็มใจและยินดีท่ีจะรับฟงเร่ืองราวตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน เสริมสรางพลังอํานาจ สราง
ความม่ันใจและสนับสนุนความสามารถในการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ ซ่ึงผลการวิจัยในคร้ังนี้ 
พบวา สภาพแวดลอมการทํางานดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชานั้น อยูในระดับปาน
กลาง ( X  เทากับ 3.09) อธิบายไดวา การท่ีพยาบาลไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ในดาน
การปฏิบัติงานน้ันอาจยังมีไมมากนัก เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพบางคนไมไดทํางานท่ีใกลชิดกับ
ผูอํานวยการ  จึงไมไดรับความเห็นอกเห็นใจจากผูบังคับบัญชาเทาท่ีควร แตผูบังคับบัญชาอาจจะ
คอยเปนกําลังใจ คอยชวยเหลือเม่ือเกิดปญหาใดขึ้นในโรงพยาบาล ซ่ึงจะเห็นวาในปจจุบัน
โรงพยาบาลชุมชนไดมีการปฏิรูประบบบริการการพยาบาลข้ึนใหเทียบเทาของเอกชน โดยเปน
ระบบการบริหารการพยาบาลท่ีเนนการมีสวนรวมของพยาบาลผูปฏิบัติงาน มีการกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจ มีกฎระเบียบท่ีทันสมัยสามารถปฏิบัติได และมีความยืดหยุนท่ีเอ้ือประโยชนตอคุณภาพ
ของงาน อีกท้ังโรงพยาบาลชุมชนยังมีสายการบังคับบัญชาท่ีส้ัน เนื่องจากเปนโรงพยาบาลระดับ
อําเภอท่ีมีขนาดไมใหญมาก สงผลใหผูบังคับบัญชาสามารถติดตามและคอยชวยเหลือการปฏิบัติงาน
ของพยาบาลไดมากข้ึน ตลอดจนท้ังในเร่ืองของการติดตอประสานงานกันไดโดยงายและท่ัวถึงมาก
ข้ึน ( ทัศนา บุญทอง, 2542) ซ่ึงสงผลใหพยาบาลวิชาชีพมีความสุขในการทํางานเพิ่มข้ึน รูสึกวา
ตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ และผูบังคับบัญชาใหความสําคัญท้ังตัวบุคคลและรวมทั้งตอ
ผลลัพธทางการพยาบาลท่ีเกิดข้ึน นอกจากนี้ผูบังคับบัญชาในโรงพยาบาลชุมชนจะตองสอนและ
ฝกอบรมพยาบาลวิชาชีพใหสามารถทํางานในระบบใหมท่ีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ตลอดจน
การใชนวัตกรรมทางการแพทยพยาบาลไดอยางตอเนื่อง  
  

5.2.3 สภาพแวดลอมการทํางานดานความเปนอิสระของหนวยงาน 
โดยปกติมนุษยยอมแสวงหาและรักในความอิสระ เพราะทําใหมีสิทธิเสรี หลุดพนจาก

พันธนาการที่ทําใหรูสึกอึดอัดหรือการขาดความเปนตัวของตัวเอง สามารถปกครองตนเองและ
ควบคุมการกระทําของตนเอง สามารถปกครองตนเองและควบคุมการกระทําของตนเองไดอยาง
อิสระ ทําใหเกิดความรูสึกทางบวกและความภาคภูมิใจในงาน และเกิดความสุขในงานไดเชนกัน ซ่ึง
ผลการวิจัยในคร้ังนี้ พบวา สภาพแวดลอมการทํางานดานความเปนอิสระของหนวยงานอยูในระดับ
ปานกลาง ( X  เทากับ 3.34) อธิบายไดวา ระบบการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน
นั้น เร่ิมมีการกระจายอํานาจ ใหอิสระในการตัดสินใจในการแกปญหางานในหนาท่ีท่ีไดรับ
มอบหมาย  รวมท้ังการปฏิบัติงานตางๆ ตามนโยบายการประกันสุขภาพถวนหนา ท่ีเนนการ
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ปฏิบัติงานในระดับปฐมภูมิ และระดับโรงพยาบาลชุมชน มากกวาในโรงพยาบาลศูนย ทําให
พยาบาลมีอิสระในการทํางานในขอบเขตของวิชาชีพ มีความสามารถในการเปล่ียนแปลงกําหนด
วิธีการทํางานไดดวยตนเอง และสามารถนําความคิดสรางสรรคมาใชในการปฏิบัติกิจกรรมทางการ
พยาบาลใหกับผูปวยได สอดคลองกับการศึกษาของจรัสศรี ไกรนที(2549) พบวาการท่ีหัวหนาหอ
ผูปวยมีการบริหารงานแบบกระจายอํานาจ หรือใหอิสระในการทํางานกับพยาบาลที่เพิ่มข้ึน จะ
สงผลใหพยาบาลมีความพอใจในงานท่ีสูงข้ึน โดยในปจจุบันนโยบายการปฏิรูประบบการบริหาร
การพยาบาลที่เอ้ือตอการปฏิรูประบบบริหารการพยาบาลในอนาคต ไดมีการกําหนดคุณลักษณะใน
การบริหารการพยาบาล โดยการกระจายอํานาจใหบุคลากรพยาบาลมีสวนรวมโดยอิสระ ตัดสินใจ
แกปญหาในงานที่ตนปฏิบัติดวยตนเองได  เพราะฉะนั้นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานอยูใน
โรงพยาบาลชุมชนจะรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงพยาบาล และเห็นความสําคัญของตนไดรับ
ความไววางใจจากองคการ ไดรับการยอมรับจากสังคม จึงทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคาตอองคการ ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของปรียาพร วงศอนุตรโรจน(2544) ท่ีพบวา ความมีอิสระในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะสงผลทางบวกกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจําการทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ นําไปสูความกาวหนาในหนาท่ีการงาน 
นํามาซ่ึงความพอใจในงานท่ีเพิ่มข้ึน ทําใหเกิดความสุขในงานตามมา สอดคลองกับการศึกษาของ
สอาด วงศอนันตนนท(2548) ท่ีพบวา การท่ีพยาบาลไดรับบทบาทท่ีสามารถตัดสินใจไดเอง มีอิสระ
ในการทํางาน จะกอใหเกิดความคลองตัวในการทํางานแลว ยังกอใหเกิดความม่ันใจในความคิดริเร่ิม
สรางสรรค เกิดความพึงพอใจในการทํางาน มีความสุขในการทํางานท่ีตนเองไดรวมในการใช
ความคิด ซ่ึงจะทําใหองคการเจริญกาวหนา ถาหากสภาพแวดลอมท่ีขาดอิสระในการทํางานหรือขาด
อํานาจหนาท่ี ท่ีจะชวยใหงานดําเนินตอไป ขาดการสนับสนุนใหมีโอกาสกาวหนาท้ังท่ีตอง
รับผิดชอบในงานสูง จะทําใหเกิดความคับของใจ และไมสามารถแสดงพฤติกรรมความเปนวิชาชีพ
ท่ีดีได 
 

5.2.4 สภาพแวดลอมการทํางานดานความกดดันในงาน 
เนื่องจากปจจุบันระบบงานในโรงพยาบาลชุมชนเปนงานท่ีเนนการใหบริการเพื่อสราง

ความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ ทําใหพยาบาลเกิดความเครียดและความกดดันจากสภาวการณ 
เพื่อใหบรรลุผลลัพธท่ีดี หรืออาจเปนผลจากจํานวนบุคลากรท่ีไมเหมาะสมหรือไมเพียงพอ ภาระ
งานท่ีมากและระยะเวลาจํากัด ตองใชความสามารถสูงในการปฏิบัติงาน ตลอดจนอาคารสถานท่ี 
หรืออุปกรณตางๆที่อํานวยความสะดวกตอการปฏิบัติการพยาบาลนั้น อาจมีไมเพียงพอหรือไม
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สะดวกใช ระบบการเบิกจายวัสดุอุปกรณไมเอ้ือตอการปฏิบัติงาน จํานวนพยาบาลในหอผูปวยไม
เพียงพอท่ีจะใหการดูแลผูปวยไดอยางปลอดภัย เนื่องมาจากโครงสรางท่ีคับแคบและงบประมาณท่ี
จํากัด ซ่ึงอาจเปนเหตุผลใหคาเฉล่ียดานความกดดันในงานอยูในระดับปานกลาง ( X  เทากับ 3.21) 
สอดคลองกับผลการศึกษาของปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ(2545) ท่ีศึกษาเร่ืองสภาพแวดลอมการ
ทํางานกับผลผลิตของงาน โรงพยาบาลชุมชนเขตภาคกลาง พบวา ความกดดันจากการทํางานมี
คาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลางเชนกัน และความกดดันดานเวลาในการปฏิบัติงาน ความเรงดวนของ
งาน และการไมมีเวลาผอนคลายระหวางปฏิบัติงานสงผลใหผลผลิตของงานลดลง ถึงแมวางานของ
พยาบาลจะเปนงานหนัก และตองเผชิญกับภาวะเครียดในสถานการณตางๆ ทําใหเกิดความกดดัน
จากการงาน ท้ังในสภาพแวดลอมท่ีอยูรอบๆพยาบาล รวมท้ังผูรวมงาน ผูปวยหรือผูรับบริการ ญาติ
ผูปวย อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใช ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ความเรงดวนของงาน ยอมสงผลให
เกิดความกดดันในการทํางานไดท้ังส้ิน แตจะเห็นไดวาพยาบาลวิชาชีพสวนใหญสามารถท่ีจะ
ควบคุมเร่ืองความกดดันจากการทํางานได และความกดดันจากการทํางานยังเปนส่ิงท่ียอมรับได   
 
 

5.3 ผลการวิจัยดานความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน
จังหวัดสุราษฎรธานี 

ในการอภิปรายผลดานความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาล
ชุมชน  จังหวัดสุราษฎรธานี  ผูวิจัยไดทําการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆท่ีเกี่ยวของ 
ท้ังนี้เพื่อใหไดขอมูลในภาพรวมของความสุขในการปฏิบัติงานและนําขอมูลจากผลการวิจัยมา
ประกอบการอภิปรายผลการศึกษา ซ่ึงผลการวิจัยดานความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวมของใน
คร้ังนี้ พบวา มีความสุขในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก ( X  เทากับ 3.68) สอดคลองกับผล
การศึกษาของพรรณิภา สืบสุข (2548) และจงจิต เลิศวิบูลยมงคล(2546) ท่ีศึกษาความสุขในการ
ทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวาความสุขในการทํางานของ
พยาบาลประจําการอยูในระดับสูง( X  เทากับ 3.75) นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ Foren(2004) ท่ีได
ศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพตอผูปวย พบวาพยาบาลวิชาชีพมีความสุขในการทํางานอยู
ในระดับสูง ซ่ึงอธิบายไดจากการที่พยาบาลวิชาชีพ มีการติดตอสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและบุคคล
อ่ืนอยูตลอดเวลา ทําใหเกิดการชวยเหลือกันและเมื่อเกิดปญหาตางๆ มีการรวมกันคิดและหาเหตุผล
ในการแกปญหา ท้ังนี้ทําใหเกิดความผูกพันในงานท่ีปฏิบัติ ซ่ึงสอดคลองกับ พระบรมราโชวาทของ
พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว (อางถึงใน พรรณิภา สืบสุข, 2548) ท่ีวาความสุขท่ีแทจริง เปน
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ความสุขท่ีบุคคลแสวงหามาไดดวยความเปนธรรม    ท้ังในเจตนาและการกระทําท่ีไมใชไดมาดวย
ความบังเอิญ หรือไดมาดวยการแกงแยงเบียดเบียนจากผูอ่ืน นอกจากนี้การที่พยาบาลวิชาชีพไดดูแล
ผูปวยและครอบครัวของผูปวยนั้น ทําใหเกิดความภูมิใจท่ีไดรับผิดชอบในหนาท่ีการทํางาน และการ
ไดใกลชิดกับผูมาใชบริการ พยาบาลวิชาชีพจําเปนตองใชความรู ความสามารถ ในการใหบริการ
ตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมาย(ฟาริดา อิบราฮิม, 2545) สงผลใหพยาบาลวิชาชีพมีความมุงม่ันในการ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จ มีความกระตือรือรนท่ีจะทํางาน เกิดความภาคภูมิใจในการทํางานดังกลาว ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของประภัสสร ฉันทศรัทธา และยุพิน อังสุโรจน(2546) ท่ีรายงานคุณภาพ
ชีวิตของบุคคลซ่ึงเกี่ยวของกับกิจกรรมตางๆของชีวิต พบวา การคุณภาพชีวิตท่ีดี คือการมีความรูสึก
เปนสุข พึงพอใจในการทํางาน รูสึกวาการทํางานนั้นมีคุณคา สงผลใหการปฏิบัติงานมีคุณภาพ ชวย
ใหพยาบาลทํางานไดอยางมีความสุข เม่ือพิจารณาเปนรายดานสามารถอธิบายได ดังนี้ 

 
5.3.1 ความสุขในการปฏิบัติงานดานการติดตอสัมพันธ 
ความสุขในการปฏิบัติงานดานการติดตอสัมพันธนั้น หมายถึง การที่พยาบาลวิชาชีพ

รับรูถึงสัมพันธภาพท่ีดีท่ีเกิดข้ึนกับบุคลากร ผูรวมงาน โดยมีการใหความรวมมือ ดูแลซ่ึงกันและกัน 
สนทนาพูดคุยและสังสรรคอยางเปนมิตร ใหการชวยเหลือและไดรับการชวยเหลือจากผูรวมงาน จน
เกิดมิตรภาพและความรูสึกเปนสุข ตลอดจนรับรูวาไดอยูทามกลางเพ่ือนรวมงานที่มีความปรารถนา
ดีตอกัน ซ่ึงผลการวิจัยในคร้ังนี้พบวา ระดับความสุขในการปฏิบัติงานดานการติดตอสัมพันธนั้นอยู
ในระดับมาก ( X  เทากับ 3.42) เม่ือพิจารณาจะพบวา กิจกรรมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพเปน
งานท่ีตองชวยเหลือเกื้อกูลกัน มีปฏิสัมพันธกับบุคลากรตางๆ ทําใหเกิดสัมพันธภาพรวมกัน 
สอดคลองกับแนวคิดของ Manion(2003) ท่ีกลาววา พฤติกรรมการใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน
เกิดมิตรภาพระหวางการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความสุข ซ่ึงจากแนวคิดนี้ไดนํามาศึกษาความสุขใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ นอกจากนี้แลวพยาบาลยังไดรับความรวมมือจากผูรวมงานและ
พูดคุยกันอยางเปนมิตรในระหวางปฏิบัติงาน แสดงความยินดีตอผูรวมงานท่ีไดรับเกียรติหรือรางวัล
จากผลงาน บุคลากรในองคการมีการติดตอส่ือสารท่ีดีระหวางกัน  เม่ือเกิดปญหาในการทํางานจะ
ไดรับความชวยเหลือจากบุคคลในองคการ ตลอดจนคนในองคการมีการพึ่งพาอาศัยกัน มีการ
ชวยเหลือแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกันและกัน   
 
 
 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                     รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 89 

 

5.3.2 ความสุขในการปฏิบัติงานดานความรักในงาน 
ความสุขในการปฏิบัติงานดานความรักในงานน้ัน หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพรับรู

วาตนเองมีความชอบ พึงพอใจ และผูกพันอยางแนนเหนียวกับงาน รับรูวาตนมีพันธกิจในการ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จมีความยินดีท่ีจะปฏิบัติทุกอยางท่ีเปนองคประกอบของงาน กระตือรือรน 
ต่ืนเตน ดีใจ เพลิดเพลินในการทํางาน และปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ มีความภูมิใจท่ี
ตนมีหนาท่ีรับผิดชอบในงาน ซ่ึงผลการวิจัยในคร้ังนี้พบวา  ระดับความสุขในการปฏิบัติงานดาน
ความรักในงานอยูในระดับมาก ( X  เทากับ 3.82) อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพมีความภาคภูมิใจท่ี
ไดรับผิดชอบงานในหนาท่ีปจจุบัน มีความมุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จและทําทุกส่ิงทุกอยางท่ี
ชวยใหงานสําเร็จ เนื่องจากกิจกรรมการทํางานของพยาบาลเปนงานท่ีปฏิบัติตอผูปวยและญาติผูปวย
โดยตรง ซ่ึงแสดงถึงความต้ังใจและมุงม่ันท่ีจะทํางาน มีความผูกพัน เอาใจใสในงาน ซ่ึงเปนภาระกิจ
หลักท่ีตนกระทํา มีความรับผิดชอบตองานท่ีกระทํา มีความพึงพอใจกับงานท่ีกระทําอยู ทําใหเกิด
ความกระตือรือรนอยากทํางาน สอดคลองกับแนวคิดของ Warr(1990) กลาววา ความสุขในการ
ทํางานเปนความรูสึกท่ีตอบสนองตอเหตุการณท่ีเกิดข้ึนในการทํางานประกอบกับความรูสึก
สนุกสนานกับการทํางาน และมีความกระตือรือรนในการทํางาน สงผลใหเกิดความรักตองานที่ทํา
อยูในปจจุบัน 

 
5.3.3 ความสุขในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในงาน 
ความสุขในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในงานนั้น คือการท่ีพยาบาลวิชาชีพรับรูวา

ตนเองมีความชอบ พึงพอใจ และผูกพันอยางแนนเหนียวกับงาน รับรูวาตนมีพันธกิจในการ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จมีความยินดีท่ีจะปฏิบัติทุกอยางท่ีเปนองคประกอบของงาน กระตือรือรน 
ต่ืนเตน ดีใจ เพลิดเพลินในการทํางาน และปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ มีความภูมิใจท่ี
ตนมีหนาท่ีรับผิดชอบในงาน  ซ่ึงผลการวิจัยในคร้ังนี้พบวา  ระดับความสุขในการปฏิบัติงานดาน
ความสําเร็จในงานอยูในระดับมาก ( X  เทากับ 3.70)  อธิบายไดวา พยาบาลรูสึกวางานท่ีปฏิบัติตอ
ผูปวยนั้นมีคุณคาสูง และเม่ือทําแลวเกิดความรูสึกท่ีดีวาทําใหผูอ่ืนไดรับความปลอดภัย เนื่องจาก
งานพยาบาลเปนงานท่ีตองใหความชวยเหลือ ดูแล เอาใจใส และมองวางานท่ีทํานั้นมีประโยชนตอ
สังคม มีทัศนคติทางบวกในงาน เกิดความรูสึกภูมิใจ สุขใจท่ีไดทํางานท่ีตนชอบและงานท่ีทํานั้น
ประสบผลสําเร็จ ทําใหเกิดผลงานท่ีมีคุณภาพ เกิดพลังในการทํางาน(ศิริพร ตันติพูนวินัย, 2538) 
นอกจากนี้บทบาทของพยาบาลมีอํานาจในการตัดสินใจ มีอิสระในการทํางาน เกิดความภูมิใจใน
หนาท่ีการงาน อีกท้ังลักษณะของงานวิชาชีพพยาบาลมีอิสระในการปฏิบัติงานในขอบเขตของ
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วิชาชีพ สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีของตน ทําใหเกิดความพอใจในงานท่ีทํา(สมจิต หนุเจริญกุล, 
2541) และมีผลการปฏิบัติงานเปนท่ีนาพอใจ จึงสงผลใหเกิดความสุขได(อภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ, 2547) 
 

5.3.4 ความสุขในการปฏิบัติงานดานการเปนท่ียอมรับ 
ความสุขในการปฏิบัติงานดานการเปนท่ียอมรับ คือการท่ีพยาบาลวิชาชีพรับรูวา

ตนเองไดรับการยอมรับและความเช่ือถือจากผูรวมงาน ผูรวมงานไดรับรูถึงความพยายาม และมี
ความประทับใจเกี่ยวกับงานท่ีไดปฏิบัติของตน ไดรับการยอมรับจากแพทย ผูปวย และญาติผูปวย 
ตลอดจนบุคลากรอื่น ซ่ึงในการปฏิบัติงานรวมแลกเปลี่ยนประสบการณกับผูรวมงานจะไดรับ
มอบหมายใหทําโครงการพิเศษ เปนการใชความรูอยางตอเนื่องและเสริมสรางความรับผิดชอบเพ่ิม
มากข้ึน  ซ่ึงผลการวิจัยในคร้ังนี้พบวา  ระดับความสุขในการปฏิบัติงานดานความรักในงานอยูใน
ระดับมาก ( X  เทากับ 3.79) อธิบายไดวา พยาบาลไดรับความเช่ือถือ ความไววางใจจากเพื่อน
รวมงาน ผูปวยและญาติยอมรับในความสามารถของพยาบาล สามารถขอความชวยเหลือและ
คําแนะนําได ซ่ึงลักษณะงานของพยาบาลจําเปนตองมีความรับผิดชอบในการตัดสินในดานการ
ปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบผลท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน และมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนรอบขาง ถา
ผูบังคับบัญชาเห็นในความสามารถก็จะการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานพิเศษเพิ่มข้ึน สอด
คลองกับทฤษฎีของ Manion(2003) ท่ีกลาววา บุคคลจะมีความสุขเม่ือไดรับการยอมรับและไววางใจ
ซ่ึงกันและกัน 
 
 

5.4  ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนํา และสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 

ในการอภิปรายผลตามวัตถุประสงขอท่ี 3 ผูวิจัยขออภิปรายผลตามสมมติฐานการวิจัย
ท่ีวา พฤติกรรมผูนํา และสภาพแวดลอมการทํางาน สงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี  โดยในความเปนจริงแลว การทํางานในองคการ
นั้น พฤติกรรมของผูนําท้ัง 3 รูปแบบ และสภาพแวดลอมการทํางานท้ัง 4 ดาน ไมสามารถแยกออก
จากกันไดโดยเด็ดขาด พยาบาลวิชาชีพสามารถรับรูพฤติกรรมของผูนําและสภาพแวดลอมการ
ทํางานไดพรอมๆ กัน ท้ังโดยรูตัวหรือไมรูตัว ซ่ึงผูวิจัยจึงขออภิปรายนําเสนอดังตอไปนี้ 
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5.4.1 ผลการวิจัยอิทธิพลของพฤติกรรมผูนําท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 

จากการวิเคราะหทางสถิติ ตัวแปรดานพฤติกรรมของผูนําท้ัง 3 ตัว คือ พฤติกรรมของ
ผูนําแบบเนนงาน พฤติกรรมของผูนําแบบเนนความสัมพันธ และพฤติกรรมของผูนําแบบเนนการ
เปล่ียนแปลง พบวา ท้ัง 3 ดานมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01โดยมีคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.321 ซ่ึงสามารถอธิบายหรือสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานได
โดยตรง หรือสรุปไดอีกนัยหนึ่งวา การสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความสุขในงานอาจทําไดโดย
การสงเสริมพฤติกรรมของผูนําแบบเนนงาน หรือ แบบเนนความสัมพันธ หรือแบบเนนการ
เปล่ียนแปลง อยางใดอยางหน่ึงก็ได แตท้ังนี้ตองคํานึงถึงดวยวารูปแบบพฤติกรรมของผูนําท่ี
แตกตางกัน ความสามารถในการอธิบายหรืออิทธิพลท่ีสงผลตอการเกิดความสุขในการปฏิบัติงานก็
มีระดับท่ีแตกตางกัน  

เม่ือนําตัวแปรท้ัง 3 ดานมาวิเคราะหหาปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน  ผล
การศึกษาท่ีพบในคร้ังนี้ คือ พฤติกรรมของผูนําแบบเนนความสัมพันธเปนตัวแปรเดียวท่ีสงผลตอ
ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล จังหวัดสุราษฎรธานีไดชัดเจนท่ีสุด 
โดยสังเกตจากคาความสัมพันธกับความสุขท่ีวิเคราะหได ซ่ึงผลการศึกษาดังกลาวอาจบอกไดวาหาก
โรงพยาบาลหรือองคการ มีการสงเสริมใหเกิดการพัฒนาพฤติกรรมผูนําแบบเนนความสัมพันธมาก
ข้ึน อาจทําใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเพิ่มสูงข้ึน  ซ่ึงสอดคลองกับเสริม
ศักดิ์ วิศาลาภรณ(2545) ไดกลาวไววา พฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธ คือ ผูนําท่ีตระหนักถึงการ
สงเสริมศักดิ์ศรีของผูตาม ความรับผิดชอบท่ีต้ังอยูบนพื้นฐานของความไววางใจมากกวาการออก
คําส่ัง แสดงออกถึงความเปนมิตร มีความไววางใจเช่ือใจ สนิทสนมกับผูใตบังคับบัญชาหรือผูตาม 
เพื่อทําใหเกิดความพึงพอใจและความสุขในการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้แลวยังสอดคลองกับงานวิจัย
ของนักวิชาการ Friedrich, Mumford, Vessey, Beeler and Eubanks (2010: 6-29) ท่ีศึกษาผูนําทุก
ระดับในองคการท้ังระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ เกี่ยวกับการสงเสริมความสุขใน
องคการ และพบวา พฤติกรรมของผูนําแบบเนนความสัมพันธ มีความสัมพันธเชิงอิทธิพลท่ีเดนชัด
ท่ีสุดกับความสุขในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาในคร้ังนี้ แตก็ไมใชพฤติกรรมเพียง
รูปแบบเดียวเทานั้นท่ีสงเสริมใหเกิดความสุข โดยพวกเขายังไดสรุปไวดวยวา พฤติกรรมของผูนําใน
รูปแบบท่ีตางกัน สามารถสงเสริมใหเกิดความพึงพอใจและความสุขในการปฏิบัติงานในรูปแบบท่ี
ตางกันดวย ยกตัวอยางเชน ผูบริหารที่มีความเช่ียวชาญเฉพาะดาน แสดงพฤติกรรมแบบเนนงาน 
โดยสรางความชัดเจนในการจัดระบบงาน การกํากับติดตามผลการดําเนินงานในองคการที่เขมงวด 
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มุงเนนท่ีความสําเร็จของงานเปนสําคัญ จะชวยสงเสริมใหงานนั้นบรรลุเปาหมายท่ีวางไว อันจะ
นํามาซ่ึงความสุขของทุกคนในองคการ แตถาเปนผูบริหารท่ีสนใจส่ิงใหมๆ เนนการแกปญหาใน
งานอยางสรางสรรค เขาใจบุคลากรมากข้ึน มักแสดงพฤติกรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลง ก็จะชวย
สงเสริมใหเกิดความสุขและความเขาอกเขาใจกันของคนในองคการ ดังนั้น การที่จะเลือกแสดง
พฤติกรรมของผูนํารูปแบบใด ผูบริหารจะตองพิจารณาและวิเคราะหดวยวาตองการใหบุคลากรเกิด
พึงพอใจและความสุขในการปฏิบัติงานไดอยางไร เพื่อใหเกิดประโยชนตอองคการมากท่ีสุด  

อยางไรก็ตามพฤติกรรมของผูนําเพียงอยางเดียวอาจไมเพียงพอตอการพัฒนาใหเกิด
ความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชนได เพราะจากผลการศึกษายังพบวา 
สภาพแวดลอมการทํางานก็เปนอีกปจจัยหนึ่งท่ีสามารถใชอธิบายความสุขในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพไดเชนกัน ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Epstein (1990) ท่ีเสนอวาแมผูนําจะเปนผูท่ี
มีบทบาทสําคัญในการสนับสนุนใหเกิดความสุขในงานของบุคลากร แตหากปจจัยอ่ืนๆ ไม
สอดคลองหรือไมสงเสริมแลว ความสุขก็ไมสามารถเกิดข้ึนไดอยางตอเนื่องและมีประสิทธิภาพ ซ่ึง
การที่จะสงเสริมใหเกิดความสุขในชีวิตการทํางานจะตองกระตุนดวยปจจัยดานส่ิงแวดลอมอีกดวย  

 
5.4.2 ผลการวิจัยสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 
จากการวิเคราะหทางสถิติ ในบรรดาตัวแปรสภาพแวดลอมการทํางานท้ัง 4 ตัว คือ 

ดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพ่ือนรวมงาน  ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และดาน
ความเปนอิสระของหนวยงาน พบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01โดยมี
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 0.411 โดยในดานความกดดันในงานนั้นไมมีความสัมพันธกับ
ความสุขในการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 เม่ือนําปจจัยดานสภาพแวดลอม
การทํางานท่ีมีความสัมพันธกันมาวิเคราะหหาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสุขในการปฏิบัติงาน  ผล
การศึกษาท่ีพบในครั้งนี้ คือ พบวาสภาพแวดลอมการทํางานดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพื่อน
รวมงาน  และดานความเปนอิสระของหนวยงานนั้นมีอิทธิพลตอความสุขในการปฏิบัติงาน   ซ่ึงผล
การศึกษาไดสนับสนุนแนวคิดของวาร(Warr, 2007) ท่ีกลาววา ความสุขในการทํางานเกิดข้ึนจาก
ลักษณะของส่ิงแวดลอมในการทํางาน เม่ือบุคคลไดรับในส่ิงท่ีปรารถนา ทําใหบุคคลมีความสุขใน
การทํางาน  นั่นคือ หากองคการ มีการสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี บุคลากรไดทํางานอยูในส
ถาพแวดลอมท่ีมีอิสระ สามารถตัดสินใจหรือปฏิบัติงานดวยตนเองได มีความไวเนื้อเช่ือใจ รวมคิด 
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รวมทํางานกับเพื่อนรวมงานมากเทาไหร บุคลากรคนน้ันก็จะแสดงออกถึงความพึงพอใจในการ
ทํางานและเกิดเปนความสุขในองคการไดมากข้ึนเทานั้นดวย 

จากผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี สรุปไดวา ท้ังปจจัยดาน
พฤติกรรมผูนําและปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานนั้นลวนแลวแตสงผลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานีท้ังส้ิน ซ่ึงมีความ
สอดคลอง กับแนวคิดของ Yukl (2006) ท่ีไดเสนอไววา ไมมีพฤติกรรมรูปแบบใดท่ีดีท่ีสุดสําหรับ
องคการใดองคการหนึ่ง และการแสดงพฤติกรรมของผูนําในแตละองคการจะมีความแตกตางกันไป
ตามสถานการณในการดําเนินการขององคการนั้นๆ เพื่อกอใหเกิดสภาวะแวดลอมท่ีสนับสนุนให
บุคลากรไดรวมมือกันสรางประโยชนใหกับองคการไดมากท่ีสุด 
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บทที่ 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาวิจัยเร่ือง พฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุข
ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี มีวัตถุประสงคใน
การวิจัย คือ เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมผูนํา  ระดับสภาพแวดลอมการทํางาน และระดับความสุขใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี  และเพื่อศึกษา
พฤติกรรมผูนํากับสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี  

โดยผูวิจัยดําเนินการวิจัยโดยใชวิธีการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Study) โดยมี
เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ซ่ึงทําการเก็บขอมูลกับพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลชุมชนท้ัง 18 แหง  ในจังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 271 คน เกี่ยวกับความ
คิดเห็นเร่ืองพฤติกรรมผูนํา สภาพแวดลอมการทํางาน และความสุขในการปฏิบัติงาน ซ่ึงผล
การศกึษามีดังตอไปนี้ 
 
 

6.1 สรุปผลการวิจัย 
ผลการศึกษาวิจัยเร่ือง พฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอ

ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี สามารถ
สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 

6.1.1 ผลการศึกษาระดับพฤติกรรมผูนําของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน
จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง   ( X  เทากับ 3.23) โดยมีปจจัยในดานพฤติกรรมผูนํา 3 รูปแบบ ดังนี้ 

6.1.1.1 พฤติกรรมผูนําท่ีเนนงาน ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําท่ีเนนงาน อยูในระดับปานกลาง 
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6.1.1.2 พฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธ ผลการศึกษาพบวา พยาบาล
วิชาชีพมีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธ อยูในระดับปานกลาง 

6.1.1.3 พฤติกรรมผูนําท่ีเนนการเปล่ียนแปลง ผลการศึกษาพบวา 
พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําท่ีเนนการเปล่ียนแปลง อยูในระดับปานกลาง 

 
6.1.2 ผลการศึกษาระดับสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

ชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   ( X  เทากับ 3.28) โดยมีปจจัยในดานสภาพแวดลอมการทํางาน 
ประกอบไปดวย 4 ดาน ดังนี้ 

6.1.2.1  ดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพื่อนรวมงาน  ผลการศึกษาพบวา 
พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางานดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพื่อน
รวมงาน  อยูในระดับมาก 

6.1.2.2  ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ผลการศึกษา
พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางานดานการไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา อยูในระดับปานกลาง 

6.1.2.3  ดานความเปนอิสระของหนวยงาน ผลการศึกษาพบวา พยาบาล
วิชาชีพมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางานดานความเปนอิสระของหนวยงาน อยูใน
ระดับปานกลาง 

6.1.2.4  ดานความกดดันในงาน ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางานดานความกดดันในงาน อยูในระดับปานกลาง 

 
6.1.3 ผลการศึกษาระดับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล

ชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา พยาบาลวิชาชีพมีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับมาก   ( X  เทากับ 3.68) โดยมีปจจัยในดานความสุขในการปฏิบัติงาน ประกอบ
ไปดวย 4 ดาน ดังนี้ 

6.1.3.1 ดานการติดตอสัมพันธ ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงานดานการติดตอสัมพันธ อยูในระดับมาก 

6.1.3.2 ดานความรักในงาน ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความรักในงาน อยูในระดับมาก 
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6.1.3.3 ดานความสําเร็จในงาน ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในงาน อยูในระดับมาก 

6.1.3.4 ดานการเปนท่ียอมรับ ผลการศึกษาพบวา พยาบาลวิชาชีพมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับความสุขในการปฏิบัติงานดานการเปนท่ียอมรับ อยูในระดับมาก 
 

6.1.4 ผลการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 

ผูวิจัยไดทําการหาคาความสัมพันธของพฤติกรรมผูนําและความสุขในการปฏิบัติงาน
ซ่ึงพบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
เทากับ 0.321 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พฤติกรรมท่ีเนนงาน พฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธ 
และพฤติกรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลง มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวม 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  หลังจากท่ีผูวิจัยไดทําการหาความสัมพันธของพฤติกรรมผูนํา
และความสุขในการปฏิบัติงานแลว ผูวิจัยไดทําการหาอิทธิพลระหวางพฤติกรรมผูนําและความสุข
ในการปฏิบัติงาน พบวา พฤติกรรมผูนําสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน ซ่ึงปจจัยดานพฤติกรรม
ผูนําท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน คือ พฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธ 

 
6.1.5 ผลการศึกษาเก่ียวกับสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 
ผูวิจัยไดทําการหาคาความสัมพันธของสภาพแวดลอมการทํางานและความสุขในการ

ปฏิบัติงานซ่ึงพบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ 0.411 เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพื่อนรวมงาน  ดาน
การไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   และดานความเปนอิสระของหนวยงาน มีความสัมพันธ
กับความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01  สวนดานความ
กดดันในงานนั้นไมมีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.01   หลังจากท่ีผูวิจัยไดทําการหาความสัมพันธของสภาพแวดลอมการทํางานและความสุข
ในการปฏิบัติงานแลว ผูวิจัยไดทําการหาอิทธิพลระหวางสภาพแวดลอมการทํางานและความสุขใน
การปฏิบัติงาน พบวา สภาพแวดลอมการทํางานสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน ซ่ึงปจจัยดาน
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน คือ ปจจัยดานความยึดเหนี่ยว
ระหวางเพื่อนรวมงาน  และปจจัยดานความเปนอิสระของหนวยงาน 
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6.2 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
จากการศึกษาวิจัยเร่ือง พฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอ

ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี ผูวิจัยขอ
เสนอขอคิดเห็นและขอเสนอแนะโดยแบงเปน 3 สวน ดังนี้ 
 

6.2.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
6.2.1.1  องคกรควรทบทวนเร่ืองการกําหนดนโยบายและการบริหารงาน

ขององคกร และบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากร(Job description) โดยใหบุคลากรมีสวน
รวมวางแผนงานภายในองคกร เพื่อใหเปนแนวทางในการจัดสรรงานและการประเมินผลงานท่ีเปน
รูปธรรมและสอดคลองกับหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีแทจริง  

6.2.1.2 องคกรควรมีการปรับปรุงพิจารณาหาแนวทางในการพัฒนางาน 
กําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบใหสอดคลองกับความรูความสามารถ โดยมีการกระจาย
งานหรือปรับเปล่ียนงาน เพื่อใหเกิดความสมดุลของปริมาณงานกับจํานวนบุคลากรในกลุมงาน 
 

6.2.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
6.2.2.1 ผูบริหารควรมีการจัดระบบการใหส่ิงจูงใจแกผูปฏิบัติงานเม่ือ

พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานไดเปนท่ีนาพอใจ เพื่อกระตุนใหพยาบาลวิชาชีพอยากทํางานใหสําเร็จ
ตามเปาหมาย อีกท้ังยังเปนการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
และกอใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงานตามมา  

6.2.2.2 ผูบริหารควรใหความตอเนื่องในการมาตรวจเยี่ยมการทํางานดวย
ตนเอง เพื่อท่ีจะรับฟงและอภิปรายในเร่ืองท่ีพยาบาลวิชาชีพเกิดความคับของใจ ซ่ึงเปนการสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

6.2.2.3 ผูบริหารควรท่ีจะคํานึงถึงภาระงานท่ีมีมาก การจัดอัตรากําลังท่ี
เหมาะสม การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน การใหความสําคัญกับอุปกรณเคร่ืองใชท่ีเพียงพอและ
พรอมใชงาน เพื่อความสะดวกในการบริหารจัดการ   รวมทั้งสรางบรรยากาศท่ีเกื้อหนุนตอการ
ปฏิบัติงาน  เพื่อลดความกดดันในงานลง  

 
6.2.3 ขอเสนอแนะงานวิจัยคร้ังตอไป 

6.2.3.1 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยทําการศึกษาความสุขในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี ซ่ึงอาจมีความแตกตางจากโรงพยาบาล
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อ่ืนๆ เนื่องจากบริบทในการทํางานมีความแตกตางกัน เชน การจัดสวัสดิการ การพัฒนาบุคลากร 
ปจจัยดานตัวผูปวยหรือผูรับบริการ เปนตน จึงควรมีการศึกษาความสุขในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลอ่ืนๆตอไป 

6.2.3.2 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาจากปจจัยของพฤติกรรมผูนําและ
สภาพแวดลอมการทํางานเทานั้น ดังนั้นการวิจัยในคร้ังตอไปควรมีการศึกษาคนควาเพิ่มเติมวามี
ปจจัยอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพอีกหรือไม เชน บทบาทในการ
ปฏิบัติงาน การสนับสนุนจากครอบครัว เปนตน  

6.2.3.3 การวิจัยในคร้ังนี้ เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative 
Research) เพื่อหาลักษณะท่ีปรากฎในรูปของขอมูลเชิงสถิติ ดังนั้นในการศึกษาคร้ังตอไป อาจใช
วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อเก็บขอมูลในเชิงลึกในแตละโรงพยาบาลเพ่ิมเติม 
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พฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 
LEADERSHIP  BEHAVIOR  AND WORKING  ENVIRONMENT  INFLUENCING TO HAPPINE
AT  WORKPLACE  OF  NURSES  IN  SURATTHANI  COMMUNITY  HOSPITALS 
 
เสาวภา  จตุทอง  5438013 SHPP/M 
 
รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) 
 
คณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ:สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ, Ph.D., กมลพร สอนศรี, D.P.A., 

 
บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

1. บทนํา (Introduction) 
ในปจจุบันกระแสโลกาภิวัฒนไดนําความเปล่ียนแปลงมาสูทุกประเทศท่ัวโลก เปนเหตุ

ใหทุกองคการตองเผชิญกับสภาวะการเปล่ียนแปลงท้ังทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วัฒนธรรม 
คานิยม และขอมูลขาวสาร อันสงผลใหเกิดการเปล่ียนแปลงดานการบริหารของภาครัฐ โดยมี
นโยบายการปฏิรูประบบราชการและการบริหารจัดการแนวใหมท่ีเนนคุณภาพของผลผลิตจากการ
ดําเนินงาน ประกอบกับปจจุบันองคการตางๆประสบกับภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจและทรัพยากรที่มี
อยางจํากัด ซ่ึงในอดีตหลายๆองคการไมไดใหความสําคัญการบริหารทรัพยากรมนุษยเทาท่ีควร แต
เม่ือสถานการณเปล่ียนแปลงไปสูสังคมยุคโลกาภิวัฒน ท้ังภาครัฐ ภาคเอกชน  และองคกรท่ีไม
แสวงหากําไรในปจจุบัน ไดเปล่ียนความคิดโดยการมองทรัพยากรมนุษยวาเปนทรัพยากรที่มีคาและ
สําคัญท่ีสุดท่ีทําใหองคการนั้นดํารงอยูได แนวคิดดังกลาวนี้ถือเปนจุดเปล่ียนสําคัญท่ีสงผลกระทบ
โดยตรงตอการบริหารและการจัดการภายในองคการ จึงตองมีการปรับเปล่ียนกลยุทธตางๆ โดยการ
สรางความสุขใหเกิดข้ึนท้ังภายในตัวบุคคลและภายในองคการ เพื่อประสิทธิภาพในการทํางานและ
เพื่อความอยูรอดขององคการตอไป 

ความสุขเปนส่ิงสําคัญหรือเปนรากฐานของการดํารงชีวิต ซ่ึงการดําเนินชีวิตของมนุษย
ท่ัวไปตองมีองคประกอบท่ีสําคัญคือ ความสุขในตนเอง ความสุขในการอยูรวมกันกับผูอ่ืน ความสุข



เสาวภา  จตุทอง                                                                                                    บทสรุปแบบสมบูรณภาษาไทย / 100 

ในการเรียน และความสุขในการทํางาน การประกอบอาชีพถือเปนกิจกรรมสําคัญของการดําเนิน
ชีวิตท่ีใชเวลายาวนานกวาการทํากิจกรรมอ่ืนๆ ความสุขในการทํางานจึงเปนองคประกอบสําคัญของ
การมีชีวิตท่ีเปนสุข ผูท่ีสามารถสรางความสุขในการทํางานได ชีวิตสวนใหญของผูนั้นจะมีความสุข 
ผูท่ีไมสามารถทําใหการทํางานมีความสุข ชีวิตสวนใหญก็จะมีความทุกข ดังท่ีดาไลลามะ(Dalai 
Lama) กลาวไววา การทํางานเปนสวนท่ีเติมเต็มใหกับชีวิตและเปนส่ิงท่ีทําใหคนมีความสุข ซ่ึง
ความสุขตามแนวคิดของดายเนอร(Diener) ไดอธิบายถึงปจจัยหรือองคประกอบของความสุขวา 
ความสุขเปนส่ิงสําคัญหรือเปนรากฐานของการดํารงชีวิต เปนอารมณความรูสึกท่ีดีท่ีใชประเมิน
ความเปนอยูหรือเปาหมายหลักของชีวิต และองคประกอบท่ีสงผลตอการตอบสนองของบุคคล ท่ีทํา
ใหเกิดความพึงพอใจในชีวิต(Life Satisfaction)  ความพึงพอใจในงาน(Work Satisfaction) อารมณ
ทางดานบวก และอารมณทางดานลบตอการทํางาน นอกจากนี้แลวยังมีแนวคิดความสุข(Joy at 
work) ของ Manion (2003) ท่ีไดกลาวไววา ความสุขคือผลท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู ซ่ึงเปนการ
ตอบสนองจากการกระทํา การสรางสรรคของตนเอง การแสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความ
ปราบปล้ืมใจ นําไปสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงการรับรู การแสดงออก การ
ปฏิบัติงานดวยความรูสึกท่ีอยากจะทํางาน บุคลากรมีความผูกพันและมีความพึงพอใจท่ีได
ปฏิบัติงานรวมกัน ซ่ึงมุงอธิบายดวยปจจัยหรือหรือองคประกอบของความสุขวาคือ การติดตอ
สัมพันธ ความรักในงาน    ความสําเร็จในงาน   และการเปนท่ียอมรับ     ซ่ึงจากแนวคิดความสุขของ 
Diener (อางถึงใน  จงจิต  เสิศวิบูลยมงคล, 2547) ไดนํามาใชเปนแนวทางเพื่อทําการศึกษาถึง
ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐท้ัง 4 ดาน ผล
การศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง แตเม่ือพิจารณารายได
พบวา ความสุขในการทํางานดานอารมณทางลบอยูในระดับตํ่าสุด โดยเฉพาะความสุจจะมีนอยท่ีสุด
เม่ือมีความคับของใจในสภาพแวดลอมท่ีไมเอ้ืออํานวตอการทํางาน สงผลใหคะแนนความสุขในการ
ทํางานตํ่า และจากแนวคิดของ Manion (อางถึงใน พรรณิภา สืบสุข, 2548)  ไดนํามาใชเปนแนวทาง
เพื่อทําการศึกษาถึงความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ 
ผลการศึกษาพบวา ความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
อยูในระดับสูง ซ่ึงจากผลการศึกษาขางตนจะเห็นไดวาความสุขในการทํางานเปนองคประกอบหน่ึง
ในการมีชีวิตท่ีเปนสุข จากการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสุขในการทํางานนั้น มีการศึกษาวิจัยเฉพาะ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐเพียงบางสวนเทานั้น จึงจําเปนตองทําการศึกษา
เพิ่มเติมในบุคลากรกลุมอ่ืนๆ หรือในหนวยงานอ่ืน เนื่องจากมีบริบทของการทํางานท่ีแตกตางกัน 
ซ่ึงอาจนําไปสูผลการศึกษาท่ีแตกตางกันได   
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ส่ิงสําคัญท่ีกอใหเกิดความสุขในการทํางาน และสามารถนําพาองคกรไปสูความสําเร็จ
ไดนั้น จําเปนตองอาศัยผูนําท่ีมีความรูความสามารถ เนื่องจากบทบาทท่ีสําคัญของผูนําองคการใน
ทุกระดับ จะตองนําทีมงานของตนเองไปสูความสําเร็จใหไดภายใตวาระการเปล่ียนแปลงท่ีเกิด
ข้ึนอยูตลอดเวลา ซ่ีงผูนําท่ีดีจะตองมีทัศนคติเชิงบวก สามารถบริหารการเปล่ียนแปลง บริหาร
ทีมงานและสามารถจัดการกับความขัดแยงไดเปนอยางดี รวมถึงจะตองมีการสอนงาน การ
มอบหมายงานไดอยางเหมาะสม เพื่อทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีความสุข  อยางไรก็ตาม แมวาผูนําจะเปนผูท่ีมีบทบาทสําคัญในการ
สนับสนุนใหเกิดความสุขในการทํางานของบุคลากร แตหากปจจัยอ่ืนๆ ไมสอดคลองหรือไม
สงเสริมแลว ความสุขในการทํางานของบุคลากรก็ไมสามารถเกิดข้ึนไดอยางตอเนื่องและมี
ประสิทธิภาพ  โดยเฉพาะสภาพแวดลอมในการทํางานซ่ึงจัดเปนปจจัยหนึ่งท่ีมีผลตอความสามารถ
ในการทํางานและการเรียนรูท่ีแตกตางกัน สภาพแวดลอมท่ีตางกันจะสงผลตอความสามารถในการ
ทํางานและการเรียนรูท่ีแตกตางกัน(ประณีต สวัสดิรักษา, 2540) ซ่ึงในหลายๆ องคการ การจัด
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีเหมาะสมก็ชวยใหเกิดบรรยากาศที่ดี อันนํามาซ่ึงความสุขในการ
ปฏิบัติงานได ยกตัวอยางเชน โรงพยาบาลบํารุงราษฎร ท่ีมุงเนนพัฒนาบุคลากรในทุกดาน ใหทํางาน
อยางมีความสุข ยึดหลักการบริการดวยใจ พยาบาลผูบริการมีหนาตาท่ียิ้มแยมแจมใส โดยถือคติท่ีวา 
“วิถีแหงบํารุงราษฎรความสุขของคนทํางานสงผานผูรับบริการ” หรือบริษัท บัตรกรุงไทย จํากัด 
(มหาชน) หรือ KTC ท่ีใหความเช่ือม่ันในความเปนมืออาชีพของพนักงาน เนนบรรยากาศการทํางาน
ท่ีสนุกสนาน  มีอิสระ  และเขตพื้นท่ีทํางานท่ีชวยเสริมสรางความสุขในการทํางานใหกับพนักงาน 

สําหรับองคการภาครัฐในสายอาชีพดานสาธารณสุข การพยาบาลถือวาเปนการบริการ
ทางดานสุขภาพอนามัยท่ีมีความจําเปนตอสังคม เพราะพยาบาลถือเปนบุคลากรในทีมสุขภาพท่ีอยู
ใกลชิดกับผูปวยและมีหนาท่ีในการบริการดูแลผูปวย จึงมีความจําเปนท่ีจะตองปฏิบัติงานดวย
ความสุขเพื่อเปนกําลังใจใหกับผูปวย และเพื่อเรงรัดพัฒนาคุณภาพเพื่อใหไดการรับรองคุณภาพ
(HA) ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข ใหสอดคลองกับความคาดหวังของประชาชน ท่ี
ตองการบริการท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานเพ่ิมสูงข้ึน ผูบริหารองคการจึงจําเปนตองบริหารจัดการ
และหาแนวทางในการพัฒนาระบบบริการสุขภาพ โดยคํานึงถึงคุณภาพของผลผลิตการดําเนินงาน
(ประเวศ วะสี, 2543) 

โรงพยาบาลชุมชน เปนหนวยงานภาครัฐ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จัดเปนบริการ
สาธารณะสุขระดับอําเภอท่ีรัฐจัดใหเพื่อกระจายบริการออกสูชุมชน ลักษณะงานของโรงพยาบาล
ชุมชน เปนงานท่ีมีลักษณะหลากหลาย ระบบการใหบริการไมแยกเปนแผนกชัดเจนเหมือน
โรงพยาบาลท่ัวไปและโรงพยาบาลศูนย ซ่ึงในแตละอําเภอจะมีโรงพยาบาลชุมชน 1 โรงพยาบาล ท่ี
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จะมีขนาดเตียงต้ังแต 10 30 60 90 และ120 เตียงตามลําดับ โดยมีพยาบาลวิชาชีพเปนผูท่ีปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลชุมชน ตองทําหนาท่ีในการใหบริการในดานหนา จึงตองมีการจัดการแกไขปญหา มี
การตัดสินใจอยางรอบคอบ ตองใหบริการที่มีคุณภาพตรงกับความคาดหวังของประชาชนที่มารับ
บริการ ตองมีการตื่นตัวอยูตลอดเวลาเพ่ือรองรับกับสถานการณท่ีมีการเปล่ียนแปลงขณะปฏิบัติงาน 
อีกท้ังยังตองปฏิบัติงานในสภาพแวดลอมการทํางานท่ีกอใหเกิดความกดดันและความคับของใจ 
ดังนั้นผูบริหารพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนจึงตองใสใจตอการดําเนินงานของบุคลากรในองคการ
เพิ่มมากข้ึน รวมถึงการจัดสภาพแวดลอมในท่ีทํางาน เพื่อเสริมสรางความสุขและหาแนวทางให
บุคลากรปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพสามารถบรรลุเปาหมายขององคการได 

ผูวิจัยจึงมีความคิดเห็นวา ความสุขในการทํางานเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่ง เม่ือความสุขได
เกิดข้ึนแลวก็จะสงผลดีตอตนเองและตองานท่ีทําอยู เนื่องจากพยาบาลเปนบุคคลหน่ึงท่ีทํางานใน
ลักษณะงานท่ีกอใหเกิดความเครียดไดงาย หากเกิดความเครียดในระดับสูงจะสงผลกระทบท้ัง
รางกายและจิตใจ ซ่ึงจะทําใหคุณภาพของการพยาบาลลดลง ผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาถึงปจจัยท่ีจะ
ชวยเสริมสรางความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ในประเด็นลักษณะพฤติกรรมผูนําและ
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี ซ่ึงผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาผลจากการศึกษาคร้ังนี้จะสามารถนําขอมูลท่ี
ไดไปใชประโยชนเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับผูบริหารโรงพยาบาล เพื่อเปนแนวทางในการบริหาร
องคการของผูบริหาร ใหสามารถพัฒนาการจัดการบริการสาธารณสุข และสนับสนุนสงเสริมให
พยาบาลวิชาชีพมีสุขภาพจิตท่ีดี เปนการเพิ่มคุณภาพของการพยาบาล และประสิทธิภาพขององคการ
ดานสุขภาพตอไป 
 
 

2. บทคัดยอ (Abstract) 

การศึกษาวิจัยเร่ืองพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขใน
การปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาระดับพฤติกรรมผูนํา ระดับสภาพแวดลอมการทํางาน  ระดับความสุขในการปฏิบัติงาน และ
ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัด สุราษฎรธานี  โดยการศึกษาวิจัยเชิง
ปริมาณในการเก็บรวบรวมขอมูลนั้นไดทําการสํารวจความคิดเห็นของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติใน
โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี ท้ัง 18 แหง จํานวน 271 คน จากผลการวิจัยพบวา 1) ระดับ
พฤติกรรมผูนําของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมอยูในระดับ
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ปานกลาง ไดแก พฤติกรรมผูนําท่ีเนนงาน พฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธ พฤติกรรมท่ีเนนการ
เปล่ียนแปลง  2) ระดับสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุ
ราษฎรธานี โดยรวมอยูในระดับปานกลาง 3) ระดับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 
ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี โดยรวมอยูในระดับมาก 4) ในการศึกษาพฤติกรรมผูนําท่ี
สงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน พบวา พฤติกรรมผูนําท้ัง 3 ดาน มีความสัมพันธกับความสุขใน
การปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  และเม่ือนํามาวิเคราะหคาการถดถอยพหุคูณ 
พบวา พฤติกรรมผูนําท่ีเนนความสัมพันธนั้นเปนเพียงปจจัยเดียวท่ีมีอิทธิพลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงาน 5) ในการศึกษาสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน พบวา 
ดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพ่ือนรวมงาน  ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา   และ
ดานความเปนอิสระของหนวยงาน มีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงานในภาพรวม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  สวนดานความกดดันในงานนั้นไมมีความสัมพันธกับความสุขใน
การปฏิบัติงานอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01   และเม่ือนํามาวิเคราะหคาการถดถอย
พหุคูณ พบวา ปจจัยดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพื่อนรวมงาน  และปจจัยดานความเปนอิสระของ
หนวยงานนั้นสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน 6) ในการศึกษาพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอม
การทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน พบวา ทั้งพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการ
ทํางานนั้นสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน 

 
 
3. วัตถุประสงคการวิจัย (Objectives) 
 

3.1  เพื่อศึกษาระดับพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ 

ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

3.2  เพื่อศึกษาระดับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาล

ชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

3.3  เพื่อศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูนํา และสภาพแวดลอมการทํางาน ท่ีสงผลตอ

ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 
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4. สมมติฐานการวิจัย (Hypothesis) 
 

4.1   พฤติกรรมผูนําสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ   ใน

โรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

4.2   สภาพแวดลอมการทํางานสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  

ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

4.3   พฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลวิชาชีพ   ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

 

5. ขอบเขตการวิจัย (Scope of Research) 

ขอบเขตของการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ มุงศึกษาลักษณะพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอม

ในการทํางานท่ีสงเสริมใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลชุมชน

จังหวัดสุราษฎรธานี และศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูนํา และสภาพแวดลอมการทํางาน ท่ีสงผล

ตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  โดยมีขอบเขตของการศึกษาดานประชากรและ

กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 

1) ตัวแปรอิสระ มี 2 ตัวแปร คือ 1. พฤติกรรมของผูนํา ไดแก แบบเนนงาน แบบเนน

ความสัมพันธ และแบบการเปล่ียนแปลง 2. สภาพแวดลอมการทํางาน ไดแก ดานความยึดเหนี่ยว

ระหวางผูรวมงาน ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  ดานความเปนอิสระของ

หนวยงาน  และดานความกดดันในงาน 

2) ตัวแปรตาม คือ ความสุขในการปฏิบัติงาน  ไดแก  การติดตอสัมพันธ  ความรักใน

งาน    ความสําเร็จในงาน   และการเปนท่ียอมรับ 

ท้ังนี้  ระยะเวลาในการดําเนินการศึกษาวิจัยต้ังแตเดือนกรกฎาคม พ.ศ.2555 เปนตนไป 
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6.  ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 
การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Study) ท่ีสํารวจความคิดเห็นของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ในจังหวัดสุราษฏรธานี มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาพฤติกรรมผูนํา 
สภาพแวดลอมการทํางาน และปญหาอุปสรรคตางๆท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน   เพื่อนํา
ผลการวิจัยท่ีไดไปพัฒนาใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาวิจัย คือ 
พยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี จํานวน 271 คน  เคร่ืองมือท่ีใชในการ
วิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) ท่ีผูวิจัยไดสรางข้ึนโดยอาศัยทฤษฎี เอกสาร และ
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของนํามาเรียบเรียงเพื่อใหมีความเหมาะสมกับงานวิจัยในคร้ังนี้ จากน้ันไดนํา
แบบสอบถามท่ีไดใหผูทรงคุณวุฒิเพื่อหาคาความสอดคลองของเนื้อหา (IOC: Index of item 
objective congruence) จํานวน 3 ทาน เพื่อทดสอบความสอดคลองกับเนื้อหาและวัตถุประสงค 2) 
การหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ดวยคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ของขอคําถามแตละดาน จะตองมีคาความเช่ือม่ันต้ังแต 0.70 ข้ึนไป ซ่ึงแบบสอบถามใน
คร้ังนี้มีคาความเช่ือม่ัน เทากับ 0.821 
 
 

7.  การวิเคราะหขอมูล (Statistical Analysis) 
ผูวิจัยไดวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมประมวลผลสําเร็จรูป สําหรับการวิจัยทาง

สังคมศาสตร SPSS for windows (Statistical Package for the Social Science) ประมวลผลและจัดทํา

ตารางวิเคราะหทางสถิติ เพื่อนํามาเสนอและสรุปผลการวิจัยโดยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 

7.1  ใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)   เพื่ออธิบายลักษณะท่ัวไปของกลุม

ตัวอยาง ไดแก คารอยละ(Percentage) คาเฉล่ียเลขคณิต(Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

(Standard Deviation) โดยใชวิเคราะหขอมูลดานปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ประกอบดวย 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพประสบการณในวิชาชีพพยาบาล  และขนาดโรงพยาบาลท่ี

ปฏิบัติงาน   
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7.2  ใชสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 

Correlation Coefficient)  ในการวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับความสุขในการ

ปฏิบัติงาน  และสภาพแวดลอมการทํางานกับความสุขในการปฏิบัติงาน 

 

7.3 ใชสถิติวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) โดยใชเทคนิค

วิธีการนําเขาในการวิเคราะหอิทธิพลระหวางพฤติกรรมผูนํากับความสุขในการปฏิบัติงาน และใช

วิเคราะหอิทธิพลระหวางสภาพแวดลอมการทํางานกับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี 

 

 

8.  ผลการวิจัย (Results) 

1) ผลการศึกษาวิจัยตามวัตถุประสงคขอท่ี 1 ผลการวิจัยระดับพฤติกรรมผูนําของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน    จังหวัดสุราษฎรธานี พบวา มีความคิดเห็นตอพฤติกรรมผูนํา
ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ เทากับ 3.23 สอดคลองกับงานวิจัยของ อําพล  
เหลาพราหมณ (2549) ซ่ึงศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํา ของผูบริหารโรงเรียน 
ประถมศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานของครู อาจารย สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา
จังหวัดสุราษฎรธานี ผลการวิจัยพบวา มีพฤติกรรมผูนําในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือ
พิจารณาเปนรายดานสามารถอธิบายไดดังนี้ 

พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนนงาน  อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.32 อธิบายไดวา ผูนําหรือผูอํานวยการโรงพยาบาลชุมชนในจังหวัดสุราษฎรธานีท้ัง 18 แหงนั้น 
คอนขางมีความชัดเจนในการจัดระบบงาน เพื่อความเปนระเบียบในการดําเนินงาน ผานการแสดง
บทบาทการวางแผนการจัดการ และการกํากับติดตามผลการดําเนินงานในองคการ หรือเนนท่ี
ความสําเร็จของงานเปนสําคัญ หรือเพื่อควบคุมการใชทรัพยากรและบุคลากรอยางคุมคาและมี
ประสิทธิภาพ เพื่อขับเคล่ือนองคการไปในทิศทางท่ีตรงตามเปาหมายท่ีกําหนดไว 

พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธ  อยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.26 อธิบายไดวา ผูอํานวยการในแตละโรงพยาบาลนั้นอาจมีการสนันสนุนการ
พัฒนางานและพัฒนาตัวพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลดวย เพื่อสรางใหเกิดการทํางานท่ีรวมแรง
รวมใจระหวางพยาบาลจํานวนมาก เชน แสดงบทบาทในการสนับสนุนการพัฒนาทีมงาน การให
คําปรึกษาชวยเหลือผูปฏิบัติงานอยางเหมาะสม การสอนงานอยางใกลชิด สรางใหเกิดความเช่ือถือ
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และความไววางใจตอกันในการปฏิบัติงาน เปดโอกาสใหสมาชิกมีอิสระและมีสวนรวมในการ
เสนอแนะเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน สามารถตัดสินใจในการปฏิบัติงานไดดวยตนเอง 

พฤติกรรมผูนําดานพฤติกรรมท่ีเนนความเปล่ียนแปลง อยูในระดับปานกลาง โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.10 อธิบายไดวา ผูอํานวยการโรงพยาบาลชุมชน ในจังหวัดสุราษฎรธานี มีการ
สนับสนุนการเสริมสรางทักษะและการมีสวนรวมในการพัฒนาทีมงานอยูบาง เพื่อผลักดันใหเกิด
ความรวมมือ และมีการสนับสนุนการเปล่ียนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในโรงพยาบาล บางคร้ังก็มีการ
นําเสนอโครงการหรือกิจกรรมใหมๆ  เพื่อแสดงถึงวิสัยทัศนขององคการ ใหเปนท่ีนาสนใจใน
ความรูสึกของบุคลากรทางการพยาบาล รวมถึงการสรางบรรยากาศการทํางานในโรงพยาบาลใหเกิด
ความไววางใจซ่ึงกันและกัน  

2) ผลการศึกษาวิจัยตามวัตถุประสงคขอท่ี 2 ผลการวิจัยระดับสภาพแวดลอมการ
ทํางานของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา มีสภาพแวดลอมการ
ทํางานอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.28 ซ่ึงผลการศึกษาคร้ังนี้แตกตางจากการศึกษา
ของกัลยารัตน อองคณา (2549) ท่ีศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูคุณคา
ในตน สภาพแวดลอมในงาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลเอกชน 
เขตกรุงเทพมหานคร ท่ีพบวา มีสภาพแวดลอมในงานอยูในระดับมาก ท้ังนี้อาจเนื่องมาจาก
โรงพยาบาลชุมชนเปนโรงพยาบาลของรัฐ จึงคอนขางท่ีจะจํากัดในเร่ืองของงบประมาณและการจัด
ส่ิงอํานวยความสะดวก เคร่ืองมือเคร่ืองใชอาจมีไมเพียงพอ ทําใหสภาพแวดลอมในการทํางานไมดี
เทาท่ีควร   เม่ือพิจารณาเปนรายดานสามารถอธิบายไดดังนี้ 

สภาพแวดลอมการทํางานดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพ่ือนรวมงาน  อยูในระดับมาก 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.49 อธิบายไดวา ในบริบทสังคมชนบทจะเปนสังคมแบบยึดกลุมคน ประเพณี
เปนหลัก คนในชุมชนมักจะมีความใกลชิดสนิทสนมกัน(กฤษณา บัวเข็มทอง, 2547) ทีมการ
พยาบาลเปนกลุมคนท่ีอาศัยในชุมชน ดังนั้นสัมพันธภาพในการทํางานจึงมีความใกลชิดสนิมสนม
ดวยเชนกัน  สัมพันธภาพเปนส่ิงสําคัญของมนุษย   เพราะมนุษยตองอยูรวมกันเปนสังคม  ลักษณะ
งานของพยาบาลเปนงานท่ีตองมีการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน แสดงใหเห็นถึงวาพยาบาลไมไดทํางานแต
เพียงผูเดียว มีการทํางานเปนทีรวมกับทีมพยาบาลและทีมสหสาขาวิชาชีพ ตองอาศัยความรวมมือ
เพื่อประสานงานกับทีมสุขภาพอ่ืนๆในการปฏิบัติงาน นั่นคือเม่ือพยาบาลวิชาชีพไดรับการ
สนับสนุนสงเสริมในการทํางาน โดยการมีสวนรวมหรือมีความเกี่ยวของในงาน มีเพื่อนรวมงาน
คอยเปนกําลังใจใหการสนับสนุน เม่ือเกิดปญหาใดๆสามารถปรึกษาและรวมกันแกไขปญหานั้นได 
และมีการสนับสนุนการทํางานจากหัวหนางานยอมทําใหพยาบาลวิชาชีพเกิดความพึงพอใจ นําไปสู
ความสุขในการทํางาน ตลอดจนสงผลใหเกิดประสิทธิผลของงานท่ีดีตามมา  
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สภาพแวดลอมการทํางานดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา อยูในระดับ
ปานกลาง คาเฉล่ียเทากับ 3.09 อธิบายไดวา การที่พยาบาลไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ใน
ดานการปฏิบัติงานน้ันอาจยังมีไมมากนัก เนื่องจากพยาบาลวิชาชีพบางคนไมไดทํางานท่ีใกลชิดกับ
ผูอํานวยการ  จึงไมไดรับความเห็นอกเห็นใจจากผูบังคับบัญชาเทาท่ีควร แตผูบังคับบัญชาอาจจะ
คอยเปนกําลังใจ คอยชวยเหลือเม่ือเกิดปญหาใดขึ้นในโรงพยาบาล ซ่ึงจะเห็นวาในปจจุบัน
โรงพยาบาลชุมชนไดมีการปฏิรูประบบบริการการพยาบาลข้ึนใหเทียบเทาของเอกชน โดยเปน
ระบบการบริหารการพยาบาลท่ีเนนการมีสวนรวมของพยาบาลผูปฏิบัติงาน มีการกระจายอํานาจการ
ตัดสินใจ มีกฎระเบียบท่ีทันสมัยสามารถปฏิบัติได และมีความยืดหยุนท่ีเอ้ือประโยชนตอคุณภาพ
ของงาน  

สภาพแวดลอมการทํางานดานความเปนอิสระของหนวยงาน  อยูในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.34 อธิบายไดวา ระบบการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชนน้ัน 
เร่ิมมีการกระจายอํานาจ ใหอิสระในการตัดสินใจในการแกปญหางานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย  
รวมท้ังการปฏิบัติงานตางๆ ตามนโยบายการประกันสุขภาพถวนหนา ท่ีเนนการปฏิบัติงานในระดับ
ปฐมภูมิ และระดับโรงพยาบาลชุมชน มากกวาในโรงพยาบาลศูนย ทําใหพยาบาลมีอิสระในการ
ทํางานในขอบเขตของวิชาชีพ มีความสามารถในการเปล่ียนแปลงกําหนดวิธีการทํางานไดดวย
ตนเอง และสามารถนําความคิดสรางสรรคมาใชในการปฏิบัติกิจกรรมทางการพยาบาลใหกับผูปวย
ได  

สภาพแวดลอมการทํางานดานความกดดันในงาน  อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.21  อธิบายไดวา ในปจจุบันระบบงานในโรงพยาบาลชุมชนเปนงานท่ีเนนการใหบริการ
เพื่อสรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ ทําใหพยาบาลเกิดความเครียดและความกดดันจาก
สภาวการณ ความเรงดวนของงาน และการไมมีเวลาผอนคลายระหวางปฏิบัติงานสงผลใหผลผลิต
ของงานลดลง ถึงแมวางานของพยาบาลจะเปนงานหนัก  และตองเผชิญกับภาวะเครียดใน
สถานการณตางๆ ทําใหเกิดความกดดันจากการงาน ท้ังในสภาพแวดลอมท่ีอยูรอบๆพยาบาล 
รวมท้ังผูรวมงาน ผูปวยหรือผูรับบริการ ญาติผูปวย อุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใช ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ความเรงดวนของงาน ยอมสงผลใหเกิดความกดดันในการทํางานไดท้ังส้ิน แตจะเห็นได
วาพยาบาลวิชาชีพสวนใหญสามารถท่ีจะควบคุมเร่ืองความกดดันจากการทํางานได และความกดดัน
นั้นยังเปนส่ิงท่ียอมรับได   

3) ผลการศึกษาวิจัยตามวัตถุประสงคขอท่ี 3 ผลการวิจัยระดับความสุขในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ  ในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี พบวา มีความสุขในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.68 สอดคลองกับผลการศึกษาของพรรณิภา สืบ
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สุข (2548) และจงจิต เลิศวิบูลยมงคล(2546) ท่ีศึกษาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ พบวาความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง  
นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ Foren(2004) ท่ีไดศึกษาการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพตอผูปวย 
พบวาพยาบาลวิชาชีพมีความสุขในการทํางานอยูในระดับสูง ซ่ึงอธิบายไดจากการที่พยาบาลวิชาชีพ 
มีการติดตอสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและบุคคลอ่ืนอยูตลอดเวลา ทําใหเกิดการชวยเหลือกันและเม่ือ
เกิดปญหาตางๆ มีการรวมกันคิดและหาเหตุผลในการแกปญหา เม่ือพิจารณารายดานสามารถอธิบาย
ไดดังนี้ 

ความสุขในการปฏิบัติงานดานการติดตอสัมพันธ  อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.42 เม่ือพิจารณาจะพบวา กิจกรรมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพเปนงานท่ีตองชวยเหลือ
เกื้อกูลกัน มีปฏิสัมพันธกับบุคลากรตางๆ ทําใหเกิดสัมพันธภาพรวมกัน สอดคลองกับแนวคิดของ 
Manion(2003) ท่ีกลาววา พฤติกรรมการใหการชวยเหลือซ่ึงกันและกันเกิดมิตรภาพระหวางการ
ปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความสุข ซ่ึงจากแนวคิดนี้ไดนํามาศึกษาความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ นอกจากนี้แลวพยาบาลยังไดรับความรวมมือจากผูรวมงานและพูดคุยกันอยางเปนมิตรใน
ระหวางปฏิบัติงาน แสดงความยินดีตอผูรวมงานท่ีไดรับเกียรติหรือรางวัลจากผลงาน บุคลากรใน
องคการมีการติดตอส่ือสารท่ีดีระหวางกัน  เม่ือเกิดปญหาในการทํางานจะไดรับความชวยเหลือจาก
บุคคลในองคการ ตลอดจนคนในองคการมีการพึ่งพาชวยเหลือและแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกัน
และกัน   

ความสุขในการปฏิบัติงานดานความรักในงาน  อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.82 อธิบายไดวา พยาบาลวิชาชีพมีความภาคภูมิใจท่ีไดรับผิดชอบงานในหนาท่ีปจจุบัน มีความ
มุงม่ันท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จและทําทุกส่ิงทุกอยางท่ีชวยใหงานสําเร็จ เนื่องจากกิจกรรมการ
ทํางานของพยาบาลเปนงานท่ีปฏิบัติตอผูปวยและญาติผูปวยโดยตรง ซ่ึงแสดงถึงความต้ังใจและ
มุงม่ันท่ีจะทํางาน มีความผูกพัน เอาใจใสในงาน ซ่ึงเปนภาระกิจหลักท่ีตนกระทํา มีความรับผิดชอบ
ตองานท่ีกระทํา มีความพึงพอใจกับงานท่ีกระทําอยู ทําใหเกิดความกระตือรือรนอยากทํางาน  

ความสุขในการปฏิบัติงานดานความสําเร็จในงาน  อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.70  อธิบายไดวา พยาบาลรูสึกวางานท่ีปฏิบัติตอผูปวยนั้นมีคุณคาสูง และเม่ือทําแลวเกิด
ความรูสึกท่ีดีวาทําใหผูอ่ืนไดรับความปลอดภัย เนื่องจากงานพยาบาลเปนงานท่ีตองใหความ
ชวยเหลือ ดูแล เอาใจใส และมองวางานท่ีทํานั้นมีประโยชนตอสังคม มีทัศนคติทางบวกในงาน เกิด
ความรูสึกภูมิใจ สุขใจท่ีไดทํางานท่ีตนชอบและงานท่ีทํานั้นประสบผลสําเร็จ ทําใหเกิดผลงานท่ีมี
คุณภาพ เกิดพลังในการทํางาน(ศิริพร ตันติพูนวินัย, 2538) นอกจากนี้บทบาทของพยาบาลมีอํานาจ
ในการตัดสินใจ มีอิสระในการทํางาน เกิดความภูมิใจในหนาท่ีการงาน อีกท้ังลักษณะของงาน
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วิชาชีพพยาบาลมีอิสระในการปฏิบัติงานในขอบเขตของวิชาชีพ สามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีของ
ตน ทําใหเกิดความพอใจในงานท่ีทํา(สมจิต หนุเจริญกุล, 2541) และมีผลการปฏิบัติงานเปนท่ีนา
พอใจ จึงสงผลใหเกิดความสุขได(อภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ, 2547) 

ความสุขในการปฏิบัติงานดานการเปนท่ียอมรับ  อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.79 อธิบายไดวา พยาบาลไดรับความเช่ือถือ ความไววางใจจากเพื่อนรวมงาน ผูปวยและญาติ
ยอมรับในความสามารถของพยาบาล สามารถขอความชวยเหลือและคําแนะนําได ซ่ึงลักษณะงาน
ของพยาบาลจําเปนตองมีความรับผิดชอบในการตัดสินในดานการปฏิบัติงาน ความรับผิดชอบผลที่
เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงาน และมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนรอบขาง ถาผูบังคับบัญชาเห็นในความสามารถก็
จะการไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานพิเศษเพิ่มข้ึน สอดคลองกับทฤษฎีของ Manion(2003) ท่ี
กลาววา บุคคลจะมีความสุขเม่ือไดรับการยอมรับและไววางใจซ่ึงกันและกัน 

3) ผลการศึกษาวิจัยตามวัตถุประสงคขอท่ี 3 ผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําและ
สภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี ซ่ึงการทํางานในองคการนั้น พฤติกรรมของผูนําท้ัง 3 รูปแบบ และ
สภาพแวดลอมการทํางานท้ัง 4 ดาน ไมสามารถแยกออกจากกันไดโดยเด็ดขาด พยาบาลวิชาชีพ
สามารถรับรูพฤติกรรมของผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานไดพรอมๆ กัน ซ่ึงผูวิจัยจึงขออภิปราย
นําเสนอดังตอไปนี้ 

ผลการวิจัยพฤติกรรมของผูนําท้ัง 3 ตัว คือ พฤติกรรมของผูนําแบบเนนงาน พฤติกรรม
ของผูนําแบบเนนความสัมพันธ และพฤติกรรมของผูนําแบบเนนการเปล่ียนแปลง พบวา ท้ัง 3 ดาน
มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเทากับ 
0.321 เม่ือนําตัวแปรท้ัง 3 ดานมาวิเคราะหหาปจจัยท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงาน  ผล
การศึกษาท่ีพบในคร้ังนี้ คือ พฤติกรรมของผูนําแบบเนนความสัมพันธเปนตัวแปรเดียวท่ีสงผลตอ
ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล จังหวัดสุราษฎรธานีไดชัดเจนท่ีสุด 
โดยสังเกตจากคาความสัมพันธกับความสุขท่ีวิเคราะหได ซ่ึงผลการศึกษาดังกลาวอาจบอกไดวาหาก
โรงพยาบาลหรือองคการ มีการสงเสริมใหเกิดการพัฒนาพฤติกรรมผูนําแบบเนนความสัมพันธมาก
ข้ึน อาจทําใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพเพิ่มสูงข้ึน  ซ่ึงสอดคลองกับเสริม
ศักดิ์ วิศาลาภรณ(2545) ไดกลาวไววา พฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธ คือ ผูนําท่ีตระหนักถึงการ
สงเสริมศักดิ์ศรีของผูตาม ความรับผิดชอบท่ีต้ังอยูบนพื้นฐานของความไววางใจมากกวาการออก
คําส่ัง แสดงออกถึงความเปนมิตร มีความไววางใจเช่ือใจ สนิทสนมกับผูใตบังคับบัญชาหรือผูตาม 
เพื่อทําใหเกิดความพึงพอใจและความสุขในการปฏิบัติงาน  นอกจากนี้แลวยังสอดคลองกับงานวิจัย
ของนักวิชาการ Friedrich, Mumford, Vessey, Beeler and Eubanks (2010: 6-29) ท่ีศึกษาผูนําทุก
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ระดับในองคการท้ังระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ เกี่ยวกับการสงเสริมความสุขใน
องคการ และพบวา พฤติกรรมของผูนําแบบเนนความสัมพันธ มีความสัมพันธเชิงอิทธิพลท่ีเดนชัด
ท่ีสุดกับความสุขในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาในคร้ังนี้  

ผลการวิจัยสภาพแวดลอมการทํางานท้ัง 4 ตัว คือ ดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพ่ือน
รวมงาน  ดานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และดานความเปนอิสระของหนวยงาน 
พบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
เทากับ 0.411 โดยในดานความกดดันในงานนั้นไมมีความสัมพันธกับความสุขในการปฏิบัติงาน
อยางไม มีนัยสําคัญทางสถิติ ท่ีระดับ  0.01 เ ม่ือนําปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานท่ีมี
ความสัมพันธกันมาวิเคราะหหาปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความสุขในการปฏิบัติงาน  ผลการศึกษาท่ีพบ
ในคร้ังนี้ คือ พบวาสภาพแวดลอมการทํางานดานความยึดเหน่ียวระหวางเพ่ือนรวมงาน  และดาน
ความเปนอิสระของหนวยงานนั้นมีอิทธิพลตอความสุขในการปฏิบัติงาน   ซ่ึงผลการศึกษาได
สนับสนุนแนวคิดของวาร(Warr, 2007) ท่ีกลาววา ความสุขในการทํางานเกิดข้ึนจากลักษณะของ
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน เม่ือบุคคลไดรับในส่ิงท่ีปรารถนา ทําใหบุคคลมีความสุขในการทํางาน  
นั่นคือ หากองคการ มีการสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีดี บุคลากรไดทํางานอยูในสถาพ
แวดลอมท่ีมีอิสระ สามารถตัดสินใจหรือปฏิบัติงานดวยตนเองได มีความไวเนื้อเช่ือใจ รวมคิด รวม
ทํางานกับเพื่อนรวมงานมากเทาไหร บุคลากรคนน้ันก็จะแสดงออกถึงความพึงพอใจในการทํางาน
และเกิดเปนความสุขในองคการไดมากข้ึนเทานั้นดวย 

จากผลการวิจัยพฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี สรุปไดวา ท้ังปจจัยดาน
พฤติกรรมผูนําและปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานนั้นลวนแลวแตสงผลตอความสุขในการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานีท้ังส้ิน ซ่ึงมีความ
สอดคลอง กับแนวคิดของ Yukl (2006) ท่ีไดเสนอไววา ไมมีพฤติกรรมรูปแบบใดท่ีดีท่ีสุดสําหรับ
องคการใดองคการหนึ่ง และการแสดงพฤติกรรมของผูนําในแตละองคการจะมีความแตกตางกันไป
ตามสถานการณในการดําเนินการขององคการนั้นๆ เพื่อกอใหเกิดสภาวะแวดลอมท่ีสนับสนุนให
บุคลากรไดรวมมือกันสรางประโยชนใหกับองคการไดมากท่ีสุด 
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9.  ขอเสนอแนะจากการวิจัย (Recommendations) 
 

9.1 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

9.1.1  องคกรควรทบทวนเร่ืองการกําหนดนโยบายและการบริหารงาน 

และบทบาทหนาท่ีความรับผิดชอบของบุคลากร(Job description) โดยใหบุคลากรมีสวนรวม

วางแผนงานภายในองคกร เพื่อใหเปนแนวทางในการจัดสรรงานและการประเมินผลงานท่ีเปน

รูปธรรมและสอดคลองกับหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีแทจริง  

9.1.2 องคกรควรมีการปรับปรุงพิจารณาหาแนวทางในการพัฒนางาน 

กําหนดบทบาทหนาท่ีและความรับผิดชอบใหสอดคลองกับความรูความสามารถ โดยมีการกระจาย

งานหรือปรับเปล่ียนงาน เพื่อใหเกิดความสมดุลของปริมาณงานกับจํานวนบุคลากรในกลุมงาน 

 

9.2  ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 

9.2.1 ผูบริหารควรมีการจัดระบบการใหส่ิงจูงใจแกผูปฏิบัติงานเม่ือ

พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานไดเปนท่ีนาพอใจ เพื่อกระตุนใหพยาบาลวิชาชีพอยากทํางานใหสําเร็จ

ตามเปาหมาย อีกท้ังยังเปนการสรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน สรางขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน 

และกอใหเกิดความสุขในการปฏิบัติงานตามมา  

9.2.2 ผูบริหารควรใหความตอเนื่องในการมาตรวจเยี่ยมการทํางานดวย

ตนเอง เพื่อท่ีจะรับฟงและอภิปรายในเร่ืองท่ีพยาบาลวิชาชีพเกิดความคับของใจ ซ่ึงเปนการสราง

ความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

9.2.3 ผูบริหารควรท่ีจะคํานึงถึงภาระงานที่มีมาก การจัดอัตรากําลังท่ี

เหมาะสม การจัดบุคลากรใหเหมาะสมกับงาน การใหความสําคัญกับอุปกรณเคร่ืองใชท่ีเพียงพอและ

พรอมใชงาน เพื่อความสะดวกในการบริหารจัดการ รวมท้ังสรางบรรยากาศท่ีเกื้อหนุนตอการ

ปฏิบัติงาน เพื่อลดความกดดันในงานลง  
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9.3 ขอเสนอแนะงานวิจัยคร้ังตอไป 

9.3.1 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยทําการศึกษาความสุขในการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุราษฎรธานี ซ่ึงอาจมีความแตกตางจากโรงพยาบาล

อ่ืนๆ เนื่องจากบริบทในการทํางานมีความแตกตางกัน เชน การจัดสวัสดิการ การพัฒนาบุคลากร 

ปจจัยดานตัวผูปวยหรือผูรับบริการ เปนตน จึงควรมีการศึกษาความสุขในการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลอ่ืนๆตอไป 

9.3.2 การวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาจากปจจัยของพฤติกรรมผูนําและ

สภาพแวดลอมการทํางานเทานั้น ดังนั้นการวิจัยในคร้ังตอไปควรมีการศึกษาคนควาเพิ่มเติมวามี

ปจจัยอ่ืนๆ ท่ีเกี่ยวของกับความสุขในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพอีกหรือไม เชน บทบาทในการ

ปฏิบัติงาน การสนับสนุนจากครอบครัว เปนตน  

9.3.3 การวิจัยในคร้ังนี้ เปนการศึกษาเชิงปริมาณ (Quantitative Research) 

เพื่อหาลักษณะท่ีปรากฎในรูปของขอมูลเชิงสถิติ ดังนั้นในการศึกษาคร้ังตอไป อาจใชวิธีการวิจัยเชิง

คุณภาพ (Qualitative Research) เพื่อเก็บขอมูลในเชิงลึกในแตละโรงพยาบาลเพ่ิมเติม 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

1. Introduction 

Nowadays globalization has brought rapid change to every corner of the 

world. Organizations are facing changing environment in terms of economy, society, 

politics, culture, social value, and information. These changes lead to management 

change in government sector by initiating bureaucratic system reform policy and new 

way of management which emphasizes on quality of work performance. Facing 

economic crises with limited resources, those organizations, including public sector, 

private sector, and non-profit organizations, who previously did not sufficiently 

emphasize on human resource management, have changed their thinking and start to 

aware of the importance of human resources as the most important factor that help 

organizations live sustainably. This change of thinking becomes a critical turning point 

that directly affects internal organizational administration and management. For the 

organizations to effectively perform and sustain, organizational strategies need to be 

amended to ensure happiness of the staffs themselves and also to ensure happiness 

within the organization. 

Happiness is believed to be essential as it is a root of living. One of the 

main element in human lives is happiness i.e. happiness in oneself, happiness in 
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family, happiness at study, and happiness at work. Occupation is obviously crucial 

activities in human lives as it consumes much larger portion of time than other 

activities. Consequently, happiness at workplace becomes the main element of 

happiness in life. A person who could create happiness at work, most part of his or her 

life becomes happy. A person who could not seek happiness at work, most part of his 

or her life becomes miserable. As Dalai Lama stated that work is the part that fulfills 

one’s life and it is what makes one happy. Diener’s idea of happiness described factors 

of happiness that happiness is the root of living. This feeling can be used to evaluate a 

person’s livelihood or a person’s main purpose of life. It is the component that affects 

a person’s response, creating life satisfaction, work satisfaction, positive emotion and 

negative emotion towards work. Manion (2003) mentioned his idea of Joy at work that 

happiness is the effect of learning. It is the response of self-creative action, expression 

by smiling, laughing, and delighted feeling. Such actions and expressions lead to 

productive operation as a person possesses their perception, expression, and 

performance with eager feeling to work. People feel connected and satisfied when they 

work together. The underlying reason behind could be explained by the elements of 

happiness that collaboration provides i.e. connections, love of the work, work 

achievement, and recognition. Diener’s idea of happiness (reffered in the research of 

Jongjit Lertwiboonmongkol, 2004) was used as a framework to study happiness at 

workplace of the nurses in four public university hospitals in Thailand. The study 

result revealed high level of happiness of the nurses. However, it is also evident that in 

terms of negative emotion, happiness level is low especially when frustration emerged 

if they work in inhospitable environment. Manion’s idea of joy at work (referred in 

work of Pannipa Suebsuk 2005), was used as a study framework of the research on 

happiness at workplace of the nurses in public university hospitals. Their happiness at 

work was at high level also. Regarding the aforementioned studies, happiness at work 

is one of the main ingredients of a happy life. Nevertheless, the researches on 

happiness at work were partially studied on nurses in certain public university 

hospitals, additional researches on other groups of occupation or other sectors are 

needed. Given different working context, the result of study could yield different 

results. 
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Talented leaders are needed to create happiness at work to lead the 

organization to success. Roles of leaders at every management level are to bring their 

team members to success given dynamically changing condition. Good leaders must 

have positive attitudes. They are able to deal with changes and manage their team to 

cope with conflicts well. Additionally, they need to be capable of providing job 

training and assign works to the members properly in order to encourage their 

subordinates to be inspired and can work with happiness. Nonetheless, even though 

good leaders play a major role in making happiness at work to happen, in case that 

other factors do not support mutually, happiness at work could not sustain effectively. 

Working environment is another factor affecting working ability and learning of the 

people. Different working environment leads to different working ability and learning 

(Praneet Savasdiraksa, 1997). In many organizations, proper working environment 

leads to good working climate and consequently leads to happiness at work. One of 

the examples is Bumrungrad hospital. Bumrungrad hospital focuses on staff 

development in every aspect: working with happiness, service mind principal, service 

with smiles. The hospital strongly holds Bumrungrad’s way i.e. happiness of the staffs 

will be transmitted to the patients. Another example case is Krung Thai Card Public 

Company Limited or KTC. KTC believes in professionalism of its staffs. Consequntly, 

KTC emphasizes on fun working climate and working space that would encourage 

happiness at work of the staffs. 

For public health professions in government organization, nursing is an 

important health and sanitation service to the society. The nurses are the staffs in 

health team who work closely with the patients. They are responsible for taking care 

of the patients. Therefore they need to perform their work with happiness in order to 

provide encouragement and cheering to the patients. According to the policy of 

Ministry of Public Health of Thailand to quickly improve the quality to receive HA 

quality certification in order to meet citizens’ expectation of quality service and higher 

standard, the administrator needs to manage and find the way to improve health 

service system with regard of quality of performance results (Prawase Wasi, 2000). 

Community hospital is under government subdivision of Ministry of 

Public Health of Thailand. It is district-level public health service provided by the 

government for the people within the community. Working characteristics of 
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community hospitals are diverse as, unlike ordinary hospitals and central hospitals, 

service system of community hospitals is not clearly categorized into divisions. In 

each district, there is one community hospital with a number of beds ranging from ten, 

thirty, sixty, ninety, or one hundred and twenty. Nurses are operating as the first 

frontier to service the patients. They need to solve the problems and make decisions 

prudently to provide quality service as the patients expect. They always need to be 

active to handle dynamically changing situations and to operate under pressure and 

frustrating environment. Consequently, the administrator of community hospital needs 

to pay more attention to their staffs’ operation and their working environment in order 

to create happiness and to find the way to encourage the staffs to operate with quality 

to meet the organizational goals. 

In the researcher’s point of view, happiness at work is essential as when a 

person is happy, positive effect happens to oneself and also to one’s work. Nurses are 

those whose working nature is normally involved with stress and high level of stress 

would affect both physical and mental health. This could lead to lower quality of 

nursing services. The researcher is interested in studying factors that would reinforce 

happiness at work of the nurses especially in terms of leadership behavior and working 

environment influencing happiness at workplace of the nurses in Suratthani 

Community hospitals. The researcher faithfully hopes that the result of this study 

would be useful basic information for the hospital administrators as a direction to 

manage their organizations to be able to improve public health service quality, to 

reinforce good mental health of nurses, and to increase nursing quality and thus 

increase effectiveness of health related organizations. 

 

 

2. Abstract 

The objectives of the study of leadership behavior and working 

environment influencing to happiness at workplace of the nurses in Suratthani 

community hospitals are to understand leadership behavior, working environment, and 

level of happiness at workplace, and to understand influences of leadership behavior 

and working environment on happiness at workplace of the nurses in Suratthani 

community hospitals. This quantitative research collected data using opinion surveys 
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on 271 nurses from 18 community hospitals in Suratthani. The result of study revealed 

that; 1) Leadership behavior level of the nurses in Suratthani community hospitals is 

overall at moderate level. The leadership behavior can be categorized into 3 forms; 

Task-Oriented Behavior, Relation-Oriented Behavior, and Change-Oriented Behavior. 

2) Working environment level of the nurses in Suratthani community hospitals is also 

at moderate level. 3) Level of Happiness at workplace of the nurses is relatively high. 

4) The study of leadership behavior effect on happiness at workplace revealed that all 

the three forms of leadership behavior significantly correlate to happiness at 

workplace at statistical value of 0.01. Analysis of multiple regression value revealed 

that Relation-Oriented Behavior is the only form of leadership behavior that has effect 

on happiness at workplace. 5) The study of working environment effect on happiness 

at workplace showed that peer cohesion, supervisor support, and autonomy 

significantly affect happiness at workplace in overall picture. On the other hand, work 

pressure does not have significant effect on happiness at workplace with statistical 

value at 0.01. Multiple regression value analysis revealed that peer cohesion and 

autonomy significantly influence happiness at workplace. 6) The study of leadership 

behavior and working environment influencing happiness at work revealed that both 

leadership behavior and working environment significantly affect happiness at 

workplace. 

 

 

3. Objectives 

 

3.1 To study levels of leadership behavior and working environment of the 

nurses in Suratthani community hospitals 

 

3.2 To study the level of happiness at work of the nurses in Suratthani 

community hospitals 

 

3.3 To study the effect of leadership behavior and working environment 

influencing happiness at work of the nurses in Suratthani community hospitals 
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4. Hypothesis 

 

4.1 Leadership behavior affects happiness at work of the nurses in 

Suratthani community hospitals 

 

4.2 Working environment affects happiness at work of the nurses in 

Suratthani community hospitals 

 

4.3 Leadership behavior and working environment affect happiness at 

work of the nurses in Suratthani community hospitals 

 

 

5. Scope of Research 

The scope of study is emphasized on leadership behavior and working 

environment that foster happiness at work of the nurses in Suratthani community 

hospitals. Also it is aimed to study the effect of leadership behavior and working 

environment influencing happiness at work of the nurses. The scope of research in 

terms of population and sample group is nurses in Suratthani community hospitals. 

1) Two independent variables are 1. Leadership behavior including Task-

Oriented Behaviors, Relation-Oriented Behaviors, and Change-Oriented Behaviors 2. 

Working environment including Peer cohesion, Supervisor support, Autonomy, and 

Work pressure. 

2) Dependent variable in this study is Happiness at work which includes 

Connections, Love of the work, Work achievement, and Recognition 

 

 

6. Research Methodology 

This research is a quantitative study which surveyed on the opinions of the 

nurses in Suratthani community hospitals. The objective of study is to understand 

leadership behavior, working environment, and any obstructions hindering happiness 

at work so that this research result would be useful to improve effectiveness of the 
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organizations. The sample group includes 271 nurses in Suratthani community 

hospitals. Tool of study is questionnaires which are created based on related theories, 

documents, and researches and customized especially for this study by the researcher. 

The compiled questionnaires were then sent to three experts in order to find IOC 

(Index of item objective congruence). Cronbach’s Alpha Coefficient of each question 

must yield reliability value of greater than 0.70. The survey for this study gained 

reliability value of 0.821. 

 

 

7. Statistical Analysis 

The researcher analyzed collected data using SPSS program for windows 

(Statistical Package for the Social Science). The data were processed and showed in 

statistical analytic table to be used to present and summarize the research result using 

statistical analysis data as followed; 

 

7.1 Descriptive Statistics: to describe general characteristics of sample 

group. Employed descriptive statistics including percentage, mean, and standard 

deviation are used to analyze personal factor data of sample group in terms of gender, 

age, education level, nursing experience, and size of hospital they operate in. 

 

7.2 Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient is used to analyze 

the relationship between leadership behavior and happiness at work, and between 

working environment and happiness at work. 

 

7.3 Multiple Regression Analysis is employed to analyze the effect 

between leadership behavior and happiness at work and to analyze the effect between 

working environment and happiness at work of the nurses in Suratthani community 

hospitals. 
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8. Results 

1) The study result according to the objective number 1 (to study levels of 

leadership behavior of the nurses in Suratthani community hospital) revealed that the 

sample group viewed the overall leadership behavior to be moderate at 3.23. This 

number coincided with the study of Umphol Laobhram (2006), which studied on the 

relationship between leadership behaviors of primary school principals and 

satisfaction at work of teachers in Suratthani Primary Educational Service Area Office. 

Umphol’s study result revealed moderate level of overall leadership behavior. 

Considering each aspects of leadership behavior, the results are shown below. 

First, in terms of Task-Oriented behaviors of leadership behaviors, the 

level is moderate with the mean value of 3.32. This explained that 18 principals in 

Suratthani community hospitals relatively have clear work management system. To 

keep discipline in operation of the organizations, the principals perform their roles 

through management planning and following organizational performances, or focusing 

on work achievement, or controlling efficient use of resources and human resources 

utilization to drive the organizations to the targeted goal. 

Second, in terms of Relation-Oriented Behaviors, the level is also 

moderate with the mean value of 3.26. The principal in each community hospital 

might provide support in work improvement and self-improvement for the nurses in 

order to create collaboration among large number of the nurses. For examples, taking 

roles in supporting team improvement, giving proper advices to the staffs, providing 

job training closely, creating reliability and trust among the staffs, opening 

opportunities for the members to participate and freely share opinions about work and 

also opportunities to make decisions at work by themselves. 

Third, in terms of Change-Oriented Behaviors, the mean value is moderate 

at 3.10. Principals of community hospitals in Suratthani have often supported skill 

training and team participation in order to drive cooperation to happen. They 

encourage change and sometimes they propose new projects and activities that help 

project vision of the organizations to the staffs in an interesting way. Additionally 

creating working climate that fosters trust at workplace is also encouraged. 

2) The study result according to the objective number 2 (to study the level 

of working environment of the nurses in Suratthani community hospitals), the level of 
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working environment of the nurses in Suratthani community hospital is found to be 

moderate with the mean value of 3.28. The result is different from the study result of 

Kunlayarat Ongkhana (2006). Kunlayarat studied about the relationship between 

personal factors, self-esteem, and working environment, and happiness at work of the 

nurses in private hospitals in Bangkok. It was found that working environment level is 

high. Differing values from the two studies might be explained by different nature of 

private and community hospitals. As a government supported hospital, community 

hospital is facing relatively tougher condition in terms of budget and facility provision. 

Sometimes medical equipment is also insufficient, making working environment of 

the nurses in community hospital not as good as of the nurses in private hospital. 

Working environment could be considered into various aspects as followed. 

In terms of Peer cohesion, the mean value is relatively high at 3.49. Social 

context of the people in the countryside of Thailand is still collective and 

traditionalism. People in the community tend to have intimate bonding (Kritsana 

Buakhemtong, 2004). Nurses in Suratthani community hospitals also live in the 

community so their relationship at work is also tightly cohered as well. As a human 

being living in the society, relationship is essential. For nurses, their work naturally 

requires interaction with others. Their work importantly needs team work not only 

within nurse team but also with interdisciplinary team as they also need collaboration 

with other health teams to perform their work. When the nurses could gain working 

support by having participation in team, having mental support from colleagues, 

getting collaboration when solving problems, and receiving support from supervisors, 

they could have working satisfaction. This would lead to happiness at work and 

effective working performance. 

In terms of Supervisor support, the mean value yields moderate value at 

3.09. This showed that the nurses might have not received support from their 

supervisors sufficiently. Some nurses do not work closely with their supervisors. So 

they might not receive certain sympathy from their supervisor as they expect. 

However, their supervisors might be around to cheer them up and help when problems 

occur. Nowadays, nursing service system of community hospitals has been reformed 

and raised the standard to be the same quality as the service system of private 

hospitals. The nursing management system is aimed to emphasize on participation of 
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the nurses, decentralized decision making, and modern rules which are practical and 

flexible to support the work quality. 

In terms of Autonomy, the mean value is moderate at 3.34. Working 

system on the nurses in community hospitals started to be decentralized as the nurses 

could freely make decision in solving their work problems under their responsibilities. 

They also are given freedom to make decision in their operations according to 

Universal Coverage Health Insurance policy, which focuses more on primary 

operation and community hospital level rather than central hospital level. The nurses 

could work freely under their vocational scope. They could adjust their working 

method by themselves and they are allowed to use their creativity into their operation 

with the patients. 

In terms of Work pressure, the mean value is 3.21, considered to be 

moderate. As the current working system of community hospitals is emphasized on 

providing services that create satisfaction of the clients. This policy causes stress and 

pressure among the nurses who normally operate under urgent situations and normally 

do not have relaxing time during operation, causing working productivity to be 

lowered. Even though the nurses normally face great level of work load, operate under 

stressful situations, work under pressured work and pressured environment, and work 

under long operating hours, the urgency of work could still create working pressure. 

However, pressure at work is acceptable among the nurses. Most of the nurses are able 

to control their pressure at work. 

3) The study result according to the objective number 3 (to study the effect 

of leadership behavior and working environment influencing happiness at work of the 

nurses in Suratthani community hospitals) revealed relatively high level of happiness 

at work of the nurses in Suratthani community hospitals with the mean value of 3.68. 

The result coincides with the study results of Pannipa Suebsuk (2005) and of Jongjit 

Lertwibulmongkol (2004), which revealed high level of happiness at work of the 

nurses in public university hospitals. Furthermore, the study result also matches with 

Foren (2004)’s study result of high level of happiness at work of the nurses. As the 

nurses always interact with their colleagues and other people, this encourages 

collaboration and mutual problem solving. Happiness at workplace could be 

considered into various aspects as followed. 
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First, in terms of Connections, the nurses’ happiness level is high at the 

mean value of 3.42. Work activities of the nurses normally require cooperation and 

interaction with other people, creating interpersonal relationship. This matches with 

Manion’s (2003) concept, which stated that collaboration creates friendship at 

workplace and thus creates happiness. Manion’s concept is employed to study on 

happiness at work of the nurses. Furthermore, at work, nurses receive collaboration 

and amiability from colleagues. They congratulate their colleagues on honoring or 

awarding events. The staffs in the organization have good communication. When 

problems arise, the staffs receive help from other staffs in the organization. Apart from 

giving and receiving help from one another, the staffs also share their opinions 

towards one another. 

Second, in terms of Love of the work, the average happiness level is as 

high as 3.82. Nurses are proud of their current work and responsibility. They are 

determined to complete their work and they would do everything that would help them 

to complete the work. Working closely with patients and patients’ relatives as their 

main duty, the nurses’ work expresses their intention, determination, commitment, and 

attention at work. The nurses in Suratthani community hospitals feel responsible to 

their work and are happy with their work. They are enthusiastic at work. 

Third, in terms of Work achievement, nurses reported happiness level with 

the mean value of 3.70. They regard that their work with patient is valuable. They 

reflect that their works make others safe. Being a nurse is to provide assistance, care, 

and attention. Viewing their work as socially beneficial, they are having positive 

attitudes towards their work. They feel proud and happy to work on what they like and 

happy with the work they accomplish. Such positive feelings make them perform 

quality work and become the source of their will power (Siriporn Tantipoonwinai, 

1995). In addition, the role as a nurse gives them authority to make decision, and 

freedom at work under their working scope. This makes them proud and pleased of 

what they do (Somjitr Hanucharoenkul, 1995), causing their work performance to be 

desirable and thus resulting in happiness (Abhisit Vejjajiva, 2004). 

Forth, in terms of Recognition, the mean level is quite high at 3.79. Nurses 

in community hospitals in Suratthani receive trust and reliability in their abilities from 

colleagues, patients, and patients’ relatives. Their colleagues, patients, and patients’ 
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relatives believe in the nurses’ capability that they feel they could ask for help and 

advice from the nurses. When their supervisor accept their potential to deal with 

assigned responsibilities and their interpersonal interaction skills, he or she would 

assign them more important responsibilities, making them feel recognized and trusted, 

and thus making them happy. This coincides with Manion’s (2003) concept which 

stated that a person will be happy when he or she feels recognized and trusted. 

3) The study result according to the objective number 3, the effect of 

leadership behavior and working environment influencing happiness at work of the 

nurses in Suratthani community hospitals, revealed that all the three types of 

leadership behaviors and four dimensions of working environment cannot be strictly 

separated individually. The nurses could perceive both leadership behavior and 

working environment at the same time. The researcher would like to present the 

discussion as followed. 

The research result of 3 types of leadership behavior: Task-Oriented 

Behaviors, Relation-Oriented Behaviors, and Change-Oriented Behaviors, revealed 

that these three have significant relationship at statistical value of 0.01 with correlation 

coefficient of 0.321. Using these three factors to analyze which factors would affect 

happiness at work, it is found that only Relation-Oriented Behaviors clearly affects 

happiness at work of the nurses in community hospitals in Suratthani. This could be 

inferred that if the hospital or organization supports development of Relation-Oriented 

leadership behavior, happiness at work of the nurses tend to increase. This inference 

matches with what Sermsak Wisalaporn (2002) stated about his idea of Relation-

Oriented behaviors. According to Sermsak, Relation-Oriented behaviors are leaders 

who regard the importance of honoring their team players, respecting the players’ 

responsibility based on trust not command, expressing friendliness, trusting and 

getting close to their subordinates. Such behaviors create satisfaction and happiness at 

work of the subordinates. The research of academicians: Friedrich, Mumford, Vessey, 

Beeler and Eubanks (2010: 6-29) yielded the result in the same direction. They 

researched on leaders at every management level in the organization at individual, 

group, and organizational levels, on the dimension that supports happiness in the 

organization. They found that Relation-Oriented behavior has the clearest influential 

relationship to happiness at work. 
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The research result of 4 dimensions of working environment revealed that 

Peer cohesion, Supervisor support, and Autonomy have significant relationship at 

statistical value of 0.01 with correlation coefficient of 0.411. Work pressure does not 

have significant relationship with happiness at work at statistical value of 0.01. By 

analyzing the three correlated dimensions: Peer cohesion, Supervisor support, and 

Autonomy, to derive which factors affect happiness at work, it is found that Peer 

cohesion and Autonomy have effect on happiness at work. The research result is 

supported by Warr’s (2007) idea that happiness at work is created by characteristics of 

working environment. When a person gets what he or she desires, he or she feels 

happy when working. That is if the more the organization could create better working 

environment that the staffs could work with autonomy, be able to make decision or 

operate on their own, receive reliability, and brainstorm and collaborate with 

colleagues, the higher satisfaction at work and the more happiness within the 

organization will happen. 

To summarize the research result of the study on leadership behavior and 

working environment influencing happiness at work of the nurses in Suratthani 

community hospitals, both leadership behavior and working environment have 

influence on happiness at work of the nurses in Suratthani community hospitals. The 

result is in the same direction as Yukl’s (2006) concept that there is no best stereotype 

of behavior for any organizations. Leadership behaviors in each organization differ 

accordingly to the situations in that organization in order to create working 

environment that supports the staff collaboration to create the greatest benefit to the 

organization. 

 

 

9. Recommendations 

 

9.1 Policy Recommendation 

9.1.1 The organizations should revise policy and management 

settings and job descriptions to encourage the staffs to take part in internal planning. 

This would help the organizations to allocate the work and assess the performance to 

best fit with the actual job responsibilities of the staffs. 
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9.1.2 The organizations should improve their work 

improvement program and assign roles and responsibilities according to the staffs’ 

knowledge and abilities by using work allocation or work rotation in order to balance 

the work load of the staffs within the team. 

 

9.2 Recommendation on Operation 

9.2.1 The management executive should arrange favorable 

incentive systems for the nurses to encourage the nurses’ willingness to accomplish 

the working target, to create good working environment, and to build will power, 

consequently resulting in happiness at work. 

9.2.2 The management executive should check up their team 

operations on regular basis to listen to and discuss on problems faced by the nurses. 

This is to strengthen good relationship between the leader and the subordinates. 

9.2.3 The management executive should consider the amount 

of work load to manage proper work force and put the right person to the right job. He 

or she should ensure medical equipment is sufficient and ready to use for good 

management purpose. He or she should also create comfortable working climate to 

reduce work pressure of the nurses. 

 

9.3 Recommendations for further research in the future 

9.3.1 This research studied solely on happiness at work of the 

nurses in community hospitals in Suratthani. Meaning that there could be some 

difference between community hospitals in Suratthani and other hospitals, thus the 

research result on other hospitals could be different from this research result. The 

working context, for example, of community hospitals in Suratthani and other 

hospitals might be different e.g. welfare system, human resource development 

program, differing patients’ factors, etc. There should be further study on happiness at 

work of other hospitals in the future. 

9.3.2 This research focused on the factors of leadership 

behaviors and working environment and their effects on happiness at work. There 

should be further research on other factors that might affect happiness at work of the 

nurses such as roles of operation and family support. 
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9.3.3 This research is a quantitative research with the objective 

to derive a pattern in form of statistical data. For the further study, it is recommended 

using qualitative research to collect insight data from each hospital into the study. 
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    แบบสอบถามชุดท่ี  

 
แบบสอบถามขอมูลพยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลชุมชนในจังหวัดสุราษฎรธาน ี

เร่ือง พฤติกรรมผูนําและสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสงผลตอความสุขในการปฏิบัติงานของ
พยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสุราษฎรธานี 

 
คําชี้แจงเก่ียวกับแบบสอบถาม 
 คําถามในแบบสอบถามประกอบไปดวย 5  ตอน  ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะสวนบุคคล 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนํา 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมการทํางาน 

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามความสุขในการปฏิบัติงาน 
ตอนท่ี 5 ขอเสนอแนะหรือขอคิดเห็น 
 
ผูวิจัยขอรับรองวา ขอมูลทุกอยางท่ีไดจากการตอบแบบสอบถามนั้นจะถูกเก็บไวเปน

ความลับ และจะไมมีการนําไปเปดเผยในท่ีใดๆ จึงใครขอความกรุณาใหทานตอบแบบสอบถามให
ตรงกับความคิดเห็นมากท่ีสุด เพื่อประโยชนในการวิเคราะหขอมูล อีกท้ังจะเปนประโยชนตอการ
พัฒนาองคการของทานตอไป 
 ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดี 

    
 

 
(นางสาวเสาวภา  จตุทอง) 

                                                                             นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร 
                                                                     คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
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ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกับคุณลักษณะสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน        ตามความเปนจริง 
1. เพศ  
  ชาย         หญิง   
2. อายุ  
   20 - 30 ป       31 - 40 ป              41 - 50 ป              51 – 60 ป
  
3. วุฒิการศึกษาสูงสุด 
  ปริญญาตรีหรือประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรี 
       ปริญญาโท 
  ปริญญาเอก 
4. สถานภาพ 
   โสด   สมรส    หยาราง/  หมาย/ แยกกันอยู 
5. ทานมีประสบการณทํางานระดับพยาบาลวิชาชีพ......................ป 
6. โรงพยาบาลท่ีทานปฏิบัติงานเปนโรงพยาบาลขนาด......................เตียง 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมผูนําของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชนจังหวัดสุ
ราษฎรธานี 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน     ท่ี ตรงกับระ ดับความ คิด เห็นของท าน เกี่ ย วกั บ
พฤติกรรมผูนําตามความเปนจริงมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว (“ผูนํา”ในท่ีนี้ หมายถึง ผูอํานวยการ
โรงพยาบาลชุมชนท่ีทานสังกัดอยู) 

พฤติกรรมผูนาํ 
ทานมีความคดิเห็นตอประเด็นเหลานี้

อยางไร 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ดานพฤติกรรมท่ีเนนงาน 
1.  ผูนําของทานมีความชัดเจนในการจัด
ระบบงาน  

     

2. ผูนําของทานกําหนดบทบาทของ
สมาชิกในการทํางานอยางชัดเจน  

     

3. ผูนําของทานมีการวางแผนการจัดการ 
และดําเนินงานตามนโยบายตามท่ีไดวาง
ไวอยางเครงครัด  

     

4. ผูนําของทานใหความสําคัญกับการส่ัง
การหรือการควบคุม  

     

5.  ผูนําของทานยึดม่ันในการรักษาความ
เท่ียงตรง   และความม่ันคงใน
กระบวนการทาํงาน 

     

6. ผูนําของทานยึดม่ันในความสําเร็จของ
งานเปนเปาหมายสูงสุด 

     

 
ดานพฤติกรรมท่ีเนนความสัมพันธ 
7.  ผูนําของทานคอยดูแลใหความ
ชวยเหลือผูปฏิบัติงาน 

     

8. ผูนําของทานใหสนับสนุนการพัฒนา
งานหรือพัฒนาตั ว บุคลากรทางการ
พยาบาลอยางตอเนื่อง 
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พฤติกรรมผูนาํ 
ทานมีความคดิเห็นตอประเด็นเหลานี้

อยางไร 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

9. ผูนําของทานสนใจในปญหาการทํางาน 
และมักคอยใหคําปรึกษากบับุคลากร
ทางการพยาบาล  

     

10. ผูนําของทานสงเสริมความรวมมือใน
การทํางานท่ีเปนหมูคณะ  

     

11. ผูนําของทานเปดโอกาสบุคลากร
ทางการพยาบาลมีสวนรวมในการเสนอแนะ
เกี่ยวกับการปฏิบัติงานอยางเต็มท่ี  

     

12. ผูนําของทานใหโอกาสบุคลากร
ท า ง ก า รพ ย า บ า ล ตั ด สิ น ใ จ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานไดดวยตนเอง  

     

ดานพฤติกรรมท่ีเนนการเปล่ียนแปลง 
13. ผูนําของทานทําใหวิสัยทัศนของ
องคการ เปนท่ีนาสนใจในความรูสึกของ
บุคลากรทางการพยาบาล 

     

14. ผูนําของทานนําเสนอโครงการหรือ
กิจกรรมใหมๆ อยูเสมอ  

     

15. ผูนําของทานผลักดันใหเกิดความ
รวมมือ หรือสนับสนุนการเปล่ียนแปลง
ตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานหรือองคการ  

     

16. ผูนําของทานสรางบรรยากาศการทํางานใน
หนวยงานใหเกิดความไววางใจกันในระดับสูง  

     

17. ผูนําของทานสนับสนุนการเสริมสราง
ทักษะและการมีสวนรวมในการพัฒนาทีมงาน  

     

18. ผูนําของทานมีระบบการใหส่ิงจูงใจ
เพื่อใหบุคลากรทางการพยาบาลรูสึกอยาก
ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย 
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ตอนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกับสภาพแวดลอมการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ    ในโรงพยาบาล
ชุมชน   จังหวัดสุราษฎรธาน ี
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน     ท่ี ตรงกับระ ดับความ คิด เห็นของท าน เกี่ ย วกั บ
สภาพแวดลอมการทํางานตามความเปนจริงมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว  

สภาพแวดลอมการทํางาน 
ทานมีความคดิเห็นตอประเด็นเหลานี้

อยางไร 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

ดานความยึดเหนี่ยวระหวางเพื่อนรวมงาน 
1. ทานมีกิจกรรมสังสรรครวมกันกับ
ผูรวมงานนอกเวลางาน 

     

2. ทานมีความภาคภูมิใจในโรงพยาบาลท่ี
ทานสังกัดอยู 

     

3. ทานสามารถปรึกษาปญหาสวนตัวกับ
เพื่อนรวมงานได 

     

4. ทานสามารถวิพากษวิจารณเพื่อน
รวมงานดวยกนัในเร่ืองเล็กๆนอยๆ 

     

5. ผูรวมงานมีความเปนมิตรและมีเจตนคติ
ท่ีดีตอกัน 

     

6. ผูรวมงานมีความผูกพันเหนียวแนนกับ
ทาน 

     

ดานการไดรับการสนับสนุนจาก
ผูบังคับบัญชา 
7. ผูบังคับบัญชามาตรวจเยี่ยมการทํางาน
ดวยตนเองในหนวยงานของทาน 

     

8. ผู บังคับบัญชาใหการสนับสนุนและ
ชวยเหลือ เม่ือทานเกิดปญหาใดๆ 

     

9. ผูบังคับบัญชาเต็มใจท่ีจะรับฟงและ
อภิปรายเกี่ยวกับเร่ืองท่ีบุคลากรมีความ
กังวลใจ 
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สภาพแวดลอมการทํางาน 
ทานมีความคดิเห็นตอประเด็นเหลานี้

อยางไร 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

10. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหทานนํา
ปญหาท่ีเกิดข้ึนในโรงพยาบาลมารวมกัน
หาแนวทางแกไข 

     

11. ผูบังคับบัญชาใหการยอมรับและกลาว
คําชมเชยเม่ือทานปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีวางไว 

     

12. ผูบังคับบัญชาสนับสนุนใหพยาบาล
วิชาชีพทุกทานสามารถพัฒนาการพยาบาล
ใหมีคุณภาพดยีิ่งข้ึน 
 

     

 
ดานความเปนอิสระของหนวยงาน 
13. ทานไดนําความคิดสรางสรรคมาใชใน
การปฏิบัติกิจกรรมทางการพยาบาลใหกบั
ผูปวย 

     

14. ทานมีความสามารถในการ
เปล่ียนแปลง กําหนดวิธีการทํางานไดดวย
ตนเอง 

     

15. ทานสามารถทํางานไดอยางอิสระใน
ขอบเขตวิชาชีพ 

     

16. ทานไดรับการกระตุนและสงเสริมให
สามารถแกปญหาตางๆ ท่ีเกิดข้ึนใน
โรงพยาบาลไดดวยตนเอง 

     

17.  ทานสามารถนําเทคโนโลยีใหมๆ มา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานได 

     

18. ทานสามารถแสดงกิริยาหรือความรูสึก
อยางตรงไปตรงมาได 
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สภาพแวดลอมการทํางาน 
ทานมีความคดิเห็นตอประเด็นเหลานี้

อยางไร 

ระดับความคดิเห็น 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

 
ดานความกดดันในงาน 
19. ทานไมมีเวลาผอนคลายในระหวางการ
ปฏิบัติงาน 

     

20. จํานวนผูปวยในโรงพยาบาลของทานมี
มากเกินกวาท่ีจะใหการดแูลท่ีดีได 

     

21. เคร่ืองมือเคร่ืองใชในโรงพยาบาลของ
ทานมีไมเพยีงพอตอความตองการ 

     

22. การทํางานประจําวนัทําใหทานเกดิ
ความเครียด 

     

23.  ทานไดรับงานท่ีมีการกาํหนด
ระยะเวลาจํากดั 

     

24. ทานตองใชความพยายามอยางสูงใน
การทํางานแตละวัน 
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ตอนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกับความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชพี    ในโรงพยาบาล
ชุมชน  จังหวัด สุราษฎรธานี 
คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน     ท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับความสุข
ในการปฏิบัติงานตามความเปนจริงมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว  

ความสุขในการปฏิบัตงิาน 
ทานมีความคดิเห็นตอประเด็นเหลานี้

อยางไร 

ระดับความสขุ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

การติดตอสัมพันธ 
1.  บุคลากรในองคการของทานมีการ
ติดตอส่ือสารท่ีดีระหวางกนั 

     

2. คนในหนวยงานของทานมีการพึ่งพา
อาศัยกัน มีการชวยเหลือแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นซ่ึงกนัและกัน 

     

3. ทานใหการชวยเหลือ  เม่ือบุคคลอ่ืน
ตองการความชวยเหลือ 

     

4. เม่ือทานเกิดปญหาในการทํางาน ทาน
จะไดรับความชวยเหลือจากบุคคลใน
องคการ 

     

5. หัวหนางานและเพื่อนรวมงานจะแสดง
ความยินดีตอบุคลากรในหนวยงานท่ี
ไดรับเกยีรติหรือรางวัลจากผลงาน 

     

6. ทานรูสึกมีความสุขเม่ือไดทํางาน
รวมกับผูรวมงานในโรงพยาบาลของทาน 

     

ความรักในงาน 
7. ทานมีความผูกพันในงานท่ีปฏิบัติอยูใน
ขณะน้ี 

     

8. ทานเพลิดเพลินในการทํางานจนรูสึกวา
เวลาผานไปอยางรวดเร็ว 
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ความสุขในการปฏิบัตงิาน 
ทานมีความคดิเห็นตอประเด็นเหลานี้

อยางไร 

ระดับความสขุ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

9. ทานมีความมุงม่ันและกระตือรือรนใน
การทํางาน 

     

10. ทานมีความปรารถนาท่ีจะทํางาน
ตลอดเวลาขณะท่ีอยูในท่ีทํางาน 

     

11. ทานมีความภาคภูมิใจท่ีไดรับผิดชอบ
งานในหนาท่ีปจจุบัน 

     

12. ทานจะมาทํางานกอนเวลาและจะกลับ
ชากวาเวลาเลิกงานเปนประจํา 

     

ความสําเร็จในงาน 
13. ทานไดทํางานจนบรรลุเปาหมายท่ี
องคการไดกําหนดไว 

     

14. ทานสามารถทํางานในลักษณะท่ีทา
ทายไดสําเร็จ 

     

15. ในบางสถานการณทานรูสึกวาการ
ทํางานลวงเวลาเปนส่ิงจําเปนเพื่อใหงาน
สําเร็จ 

     

16. ทานไดรับส่ิงตอบแทนเม่ือทานทํางาน
สําเร็จ 

     

17. งานท่ีทานทํา มีสวนทําใหองคการเกิด
การพัฒนา 

     

18. การทํางานของทานจะเปนการชวย
สงเสริมความกาวหนาในอาชีพได 

     

การเปนท่ียอมรับ 
19. ผลการปฏิบัติงานของทานเปนท่ี
ยอมรับของเพ่ือนรวมงานและทีมสุขภาพ
ในองคการ 
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ความสุขในการปฏิบัตงิาน 
ทานมีความคดิเห็นตอประเด็นเหลานี้

อยางไร 

ระดับความสขุ 

มาก
ท่ีสุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ท่ีสุด 

20. ผูปวยใหการยอมรับในความสามารถ
ของทาน 

     

21. ญาติผูปวยมาพบทาน เพือ่ขอความ
ชวยเหลือและคําแนะนํา 

     

22. บุคลากรในหนวยงานอืน่ยอมรับใน
ความสามารถของทาน 

     

23. ทานไดรับมอบหมายใหทําโครงการ
พิเศษตางๆของหนวยงาน นอกเหนือจาก
งานประจํา 

     

24. ทานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ
งานเพ่ิมข้ึน เนือ่งจากผูบังคับบัญชาเห็นใน
ความสามารถของทาน 

     

 
 
ตอนท่ี 5  ขอเสนอแนะหรือขอคิดเห็น 
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
..............................................................................................................................................................
.............................................................................................................................................................. 
                                                                                                     
                                                                                                  ขอบพระคุณท่ีใหความรวมมือ 
                                                                                                       นางสาวเสาวภา  จตุทอง 
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