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การวจิยัเชงิพรรณนาในครัง้นี ้มวีตัถปุระสงคเพือ่ศกึษา 1)ระดบัภาวะผนูำการเปลีย่นแปลงของ

หัวหนาหอผูปวย 2)ระดับการเปนองคกรแหงความสุข กลุมการพยาบาล โรงพยาบาลแพร และ

3) ความสมัพนัธระหวางภาวะผนูำการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผปูวย กบัการเปนองคกรแหงความสขุ

กลมุการพยาบาล โรงพยาบาลแพร

กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการไดจากการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple

Random Sampling) จำนวน 206 คน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม 3 สวน ประกอบดวย 1) ขอมูล

สวนบุคคล 2) ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยและ 3) การเปนองคกรแหงความสุข

กลมุการพยาบาล โรงพยาบาลแพร แบบสอบถาม 2  สวนแรก ผวูจิยัสรางเองจากการทบทวนวรรณกรรม

มคีาดชันคีวามสอดคลอง (IOC) ระหวาง 0.80-1.00 และคาสมัประสทิธิแ์อลฟาของครอนบาค เทากบั 0.98

สวนการเปนองคกรแหงความสขุ ผวูจิยัใชเครือ่งมอืวดัความสขุดวยตนเอง (Happinometer) ของ ศรินินัท

กิตติสุขสถิต และคณะ (2555) โดยมีคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค เทากับ 0.92 วิเคราะหขอมูล

ดวยสถติ ิความถี ่รอยละคาเฉลีย่ สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และคาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธของเพยีรสนั

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลแพร โดยรวมอยูในระดับสูง (   = 3.95, SD = 0.59) การเปนองคกรแหงความสุขอยูใน

ระดับมีความสุข (   = 63.12, SD = 7.39) และภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความ

สมัพนัธทางบวกกบัการเปนองคกรแหงความสขุในระดบัต่ำ (r  =.138) อยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั
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Abstract

The purposes of thisdescriptiveresearch were1) to examine level of transformational leadership

of head nurses, 2) level of happy organization, and 3) to examine the relationship between the

transfor mational leadership of head nurses and the happy organization among nurses in

Phrae Hospital.The samples were 206 staff nurses. Research instrument comprised 3 parts: 1) personal

data,2) transformational leadership, and 3) happy organization. Transformational leadership

was measured with the Transformation leadership of head nurse questionnaires developed from the

literature review with content validity (IOC) of 0.80-1.00, andcronbach alpha coefficient of  0.98. Happy

organization was measured by using the Happinometer by Sirinan Kittisuksathit, et al with Cronbach's

Alpha of 0.92. Data were analyzed by using frequency, percentage, mean, standard deviation,

and Pearson's product moment correlation.

This study founded that: the average score of transformational leadership of head nurses was high

(    = 3.95, SD = 0.59). The average score of happy organization was also high (happy) (   = 63.12,

SD = 7.39). Transformational leadership of head nurses was significantly related to happy organization

among nurses in Phrae Hospital at the low level (r = .138, p <.05). In addition, components of trans

formational leadership includedIndividualized Consideration and Intellectual Stimulation had relationship

with the happy organization among nurses at the low levels (r = .165 and .147, respectively) at the

significant level of 0.05.

Keywords:  Transformational,  Leadership, Happy Organization, Nurse

0.05 โดยภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

และดานการกระตุนทางปญญามีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงความสุขในระดับต่ำ (r = .165,

r = .147  ตามลำดบั) อยางมนียัสำคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05

คำสำคญั : การเปลีย่นแปลง  ภาวะผนูำ  องคกรแหงความสขุ  พยาบาลวชิาชพี

x x
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ความเปนมาและความสำคัญของปญหา

หลักการบริหารจัดการใหเกิดประสิทธิผลของ

องคกร ตองอาศัยปจจัยพื้นฐานเขามาเกี่ยวของหลาย

ประการ ทั้งปจจัยดานคน เงิน วัสดุ และการจัดการ

แตปจจัยดานคนในองคกรถือเปนปจจัยที่สำคัญที่สุด

เพราะคนเปนหวัใจและมคีาทีส่ดุขององคกร การพฒันา

องคกรใหไปสเูปาหมายไดจงึตองพฒันาคนโดยพืน้ฐาน

ความเชือ่วาคนสามารถพฒันาไดอยางไมมทีีส่ิน้สดุ และ

จะนำไปสกูารสรางมลูคาใหกบัองคกรได (ประภาพรรณ

อนุอบ และพรธดิา วเิศษศลิปานนท, 2555) สอดคลองกบั

กระทรวงสาธารณสุขที่ไดวางแผนยุทธศาสตรสุขภาพ

ระยะ 20 ป บนพื้นฐานของนโยบายไทยแลนด 4.0

ที่ใหความสำคัญดานยุทธศาสตรบุคลากรเปนเลิศ

(People Excellence) มงุบรหิารจดัการกำลงัคนสาธารณสขุ

ใหมปีระสทิธภิาพและมคีวามสขุในการทำงาน (สำนกังาน

ปลดักระทรวงสาธารณสขุ สำนกันโยบายและยทุธศาสตร,

2559)

ความสุขเปนสิ่งสำคัญที่ทุกคนปรารถนาในการ

ดำรงชวีติ ถาคนมคีวามสขุจะสงผลตองาน ทำใหผลติผล

งานที่ดีมีคุณภาพ ลดปญหาความเครียด ความขัดแยง

ในองคกร ทำใหเกดิความคดิสรางสรรคและนวตักรรม

ใหมๆขึ้นสงผลตอคุณภาพชีวิตของบุคคลและพัฒนา

องคกรไปสูเปาหมายได (จรรยาดาสา, 2552) ทั้งนี้

คนจะมีความสุขไดตองอยูภายใตบริบทขององคกร

แหงความสขุ ตามแนวคดิการพฒันาองคกรแหงความสขุ

8 ประการ ซึง่เชือ่วาคนทำงานจะมคีวามสขุเมือ่สามารถ

จัดสมดุลชีวิตผานความสุขที่ทับซอนกันอยู 3 สวน

คอื ความสขุของตนเอง ความสขุครอบครวั และความสขุ

ขององคกรและสังคมประกอบดวย สุขภาพดี (Happy

Body) น้ำใจงาม (Happy Heart) ผอนคลายดี (Happy

Relax) ใฝรดู ี(Happy Brain) จติวญิญาณด ี(Happy Soul)

สุขภาพเงินดี (Happy Money) ครอบครัวดี (Happy

Family) และสงัคมด ี(Happy Society) จงึสามารถนำมา

พัฒนาเปนองคกรแหงความสุขได (แผนงานสุขภาวะ

องคกรภาคเอกชน, 2552) ซึง่หวัใจสำคญัของการพฒันา

องคกรแหงความสุข คือ กระบวนการพัฒนาคนใน

องคกรอยางมเีปาหมายและยทุธศาสตร ใหสอดคลองกบั

วิสัยทัศนขององคกร เพื่อใหองคกรมีความพรอม

ตอการเปลี่ยนแปลง นำพาองคกรไปสูการเติบโต

อยางยั่งยืน (ชาญวิทย วสันตธนารัตน และ นพพร

ทแิกวศร,ี 2556)

การพัฒนาองคกรใหมีความสุขไดจะตองไดรับ

การสนับสนุนจากผูบริหารสูงสุดขององคกร และ

ผบูรหิารองคกรจะตองมภีาวะผนูำ เพราะเปนผมูบีทบาท

สำคญัในการกำหนดวสิยัทศัน สิง่ทีค่าดหวงั และภาพ

ที่งดงามขององคกรในอนาคต และเปนผูที่สามารถ

สนบัสนนุ ผลกัดนัโครงการตางๆใหเกดิการเรยีนรจูาก

บุคลากรทุกคนในองคกรใหมีสวนรวมในกิจกรรม

อยางตอเนื่องในลักษณะทำงานเปนทีม เพื่อขับเคลื่อน

องคกรใหบรรลุ เปาหมายสูองคกรแหงความสุข

(ธัญลักษ รุจิภักค ณภัทร ประภาสุชาต พรธิดา วิเศษ

ศิลปานนท ศรัล ขุนวิทยาและศิวะพร  ภูพันธ, 2557)

สอดคลองกับการวิจัยของวิภาดา แกวนิยมชัยศรี

(2556) พบวาปจจยัดานผนูำเปนปจจยัสำคญัทีม่อีทิธพิล

ตอการกาวไปสูองคกรแหงความสุขของเทศบาลใน

จงัหวดับงึกาฬ และการวจิยัของยพุาวรรณ ทองตะนนุาม

ดวงเนตร  ธรรมกุล อัจศรา ประเสริฐสิน จริยา

ชื่นศิริมงคลและศิริพร ครุฑกาศ (2558) พบวาภาวะ

ผูนำของผูบริหารองคกรยังเปนปจจัยสำคัญในการ

พฒันาองคกรแหงความสขุ ภาครฐั

ยุคสังคมปจจุบัน ที่เกิดการเปลี่ยนแปลงอยาง

รวดเร็วทั้งในระดับ บุคคล องคกร ประเทศชาติ และ

ในระดับโลก ทำใหผูนำตองตระหนักและยอมรับเพื่อ

จดัการกบัการเปลีย่นแปลงใหทนัเวลา และมปีระสทิธภิาพ

โดยเฉพาะอยางยิง่องคกรพยาบาล (Nursing Organiza-

tion) ถือเปนองคกรสุขภาพที่มีขนาดใหญและสลับ

ซบัซอนทีส่ดุในโรงพยาบาล ทีม่กีารปฏบิตังิานบรกิาร

อยางตอเนือ่งตลอด 24 ชัว่โมง (เสาวลกัษณ จริธรรมคณุ

อรุณรัตน  เทพนา และธัญยรัชต องคมีเกียรติ, 2559)

การบรหิารจดัการของผนูำทีม่ภีาวะผนูำการเปลีย่นแปลง

ในองคกรจึงมีความสำคัญที่จะสงผลทำใหองคกร

ประสบความสำเร็จที่ดีที่สุดโดยผูนำการเปลี่ยนแปลง

จะเนนความสัมพันธที่ดีกับผูตาม เปนแบบอยางที่ดี
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เสรมิสรางแรงบนัดาลใจ จงูใจและโนมนาวใจใหผตูาม

เกิดพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงดวยความเต็มใจ (Bass

& Riggio, 2006) ภาวะผนูำการเปลีย่นแปลงจงึสงผลให

บคุลากรมคีวามสขุ และมคีวามพงึพอใจสอดคลองกบั

ผลการศกึษารปูแบบภาวะผนูำกบัความสขุในการทำงาน

ของพนักงานในองคการที่ไดรับรางวัลองคการรักษา

มาตรฐานความเปนองคการสุขภาวะพบวา รูปแบบ

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง สงผลตอความสุขในการ

ทำงานของพนักงานในทางบวก (สุรพงษ นิ่มเกิดผล,

2558) นอกจากนี้ยังพบวาภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง

ของหัวหนางาน มีอิทธิพลทางบวกตอความพึงพอใจ

ในงานของพนักงาน (สาลี เฉลียวเกรียงไกร, มาเรียม

นาม ิและอมัพล ชสูนกุ, 2559)

โรงพยาบาลแพร เปนโรงพยาบาลทัว่ไป ไดกำหนด

นโยบายในการพัฒนาคนในองคกรใหครอบคลุมทั้ง

รางกาย จติใจ สงัคมและมคีวามสขุในการทำงาน มงุสู

เปาหมายวสิยัทศันของโรงพยาบาล คอื การเปนองคกร

แหงความสุข (โรงพยาบาลแพร, 2560) อยางไรก็ตาม

จากผลสำรวจความสขุของบคุลากรในโรงพยาบาลแพร

โดยใชเครือ่งมอืวดัความสขุดวยตนเอง (Happinometer)

(สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2560, คำสั่งที่

สธ 0205.06/8758) พบวาระดับความสุขของพยาบาล

วิชาชีพในโรงพยาบาลแพร เทากับ 61.8 (กลุมงาน

พัฒนาทรัพยากรบุคคล โรงพยาบาลแพร, 2560)

ซึ่งต่ำกวาเปาหมายที่กำหนดไวของโรงพยาบาล คือ

มากกวารอยละ 7 ขึ้นไป นอกจากนี้ยังพบวาสาเหตุ

การลาออกจากราชการของพยาบาลวิชาชีพ ในป

งบประมาณ 2557 ถึง 2559 เกิดจากไมมีความสุข

ในการทำงาน มีความเครียด ความคับของใจในการ

ทำงาน  และเหนื่อยลาในงาน  (กลุมการพยาบาล

โรงพยาบาลแพร, 2559) จึงควรมีการศึกษาปจจัย

ที่สัมพันธกับความสุขในการทำงานของบุคลากรใน

โรงพยาบาล ทั้งนี้ในการดำเนินงานไปตามวิสัยทัศน

ของโรงพยาบาลแพรจะมีหัวหนาหอผูปวยเปนกลไก

สำคญัในการนำนโยบายจากผบูรหิารระดบัสงูเชือ่มโยง

สผูปูฏบิตัอิยางเปนรปูธรรมโดยเฉพาะอยางยิ่งหัวหนา

หอผูปวยโรงพยาบาลแพรสวนใหญเปนเพศหญิง

ที่มีการศึกษาพบวามีการใชภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลง

มากกวาเพศชาย (Bass, 1999) ซึ่งตามโครงสรางการ

บริหารการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยจัดเปนผูบริหาร

การพยาบาลระดับตนที่เปนปจจัยสำคัญในการเสริม

สรางบรรยากาศการทำงาน และมผีลตอความพงึพอใจ

ในการทำงานของพยาบาลมากกวาผูบริหารระดับอื่น

(บญุใจ ศรสีถติยนรากรู, 2551)

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่

เกี่ยวของ พบวา พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลแพรยังมี

ความสขุในการทำงานต่ำกวาเกณฑทีก่ำหนด คอื มากกวา

รอยละ75 ขึน้ไป (กลมุการพยาบาล โรงพยาบาลแพร,

2559) ประกอบกับวิสัยทัศนของโรงพยาบาลคือ

การเปนองคกรแหงความสขุ (โรงพยาบาลแพร, 2560)

โดยมหีวัหนาหอผปูวยเปนปจจยัสำคญัทีก่อใหเกดิการ

เปลีย่นแปลงขึน้ทัง้ตวับคุคลและองคกร สามารถนำพา

องคกรใหบรรลุความสำเร็จตามเปาหมายที่กำหนด

ผวูจิยัจงึสนใจทีจ่ะศกึษาความสมัพนัธระหวางภาวะผนูำ

การเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผปูวย กบัการเปนองคกร

แหงความสขุ กลมุการพยาบาล โรงพยาบาลแพร เพือ่นำ

ผลการวจิยัทีไ่ดมาเปนแนวทางในการพฒันาภาวะผนูำ

การเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผปูวย เพือ่สงเสรมิและ

กระตุนใหบุคลากรในองคกรมีความสุขในการทำงาน

และสามารถเชือ่มตอการเปนองคกรแหงความสขุ เปน

องคกรชัน้นำทีม่ศีกัยภาพในการแขงขนัระดบัสากลตอไป

วัตถุประสงคการวิจัย

1. เพือ่ศกึษาระดบัภาวะผนูำการเปลีย่นแปลงของ

หวัหนาหอผปูวย

2. เพื่อศึกษาระดับการเปนองคกรแหงความสุข

กลมุการพยาบาลโรงพยาบาลแพร

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนำ

การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับการเปน

องคกรแหงความสขุ กลมุการพยาบาลโรงพยาบาลแพร

สมมตฐิานการวจิยั

ภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

มีความสัมพันธกับการเปนองคกรแหงความสุขของ

กลมุการพยาบาลโรงพยาบาลแพร



119วารสารการพยาบาลและสขุภาพ  ปที ่12  ฉบบัที ่4  ตลุาคม-ธนัวาคม  2561

วิธีดำเนินการวิจัย

การวิจัยในครั้ งนี้ เปนการวิจัย เชิงพรรณนา

(Descriptive research)

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้

คอื

1. ประชากร คอืพยาบาลวชิาชพีโรงพยาบาลแพร

จำนวน 425คน (ขอมลู ณ วนัที ่1 มถินุายน 60)

2. กลมุตวัอยาง คอื พยาบาลวชิาชพีระดบัปฏบิตักิาร

สังกัดกลุมการพยาบาลโรงพยาบาลแพร ที่ปฏิบัติงาน

มากกวา 1 ปขึ้นไป คำนวณขนาดกลุมตัวอยางโดยใช

สูตรทาโรยามาเน ไดจำนวน 206 คน และดำเนินการ

สุมตัวอยางแบบงาย โดยไมมีการใสคืนที่ (Simple

random sampling without replacement)

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย

เครือ่งมอืทีใ่ชในการวจิยัครัง้นีเ้ปนแบบสอบถาม

ซึง่แบงออกเปน3 สวนดงันี้

สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของ

กลมุตวัอยาง จำนวน 9 ขอ

สวนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนำการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ

พยาบาลวิชาชีพ ตามกรอบแนวคิดของแบสและริจิโอ

(Bass & Riggio, 2006) จำนวน 32 ขอมีคาดัชนี

ความสอดคลอง (IOC) ระหวาง 0.80-1.00, มีคา

ความเชือ่มัน่ เทากบั 0.98

สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับการเปน

องคกรแหงความสุขผูวิจัยใชเครื่องมือวัดความสุข

ดวยตนเอง (Happinometer) ฉบับเต็มของ ศิรินันท

กิตติสุขสถิต กาญจนา ตั้งชลทิพย สุภรต จรัสสิทธิ์

เฉลิมพล สายประเสริฐ พอตา บุนยตีรณะวรรณภา

อารยี (2555) จำนวน 56 ขอ มคีาความเชือ่มัน่ เทากบั

0.92

การเก็บรวบรวมขอมูล

การวิจัยครั้งนี้ เก็บขอมูลดวยแบบสอบถามและ

ผูวิจัยเก็บแบบสอบถามคืนดวยตนเอง ในระยะเวลา

2 สปัดาหไดแบบสอบถามคนื 206 ฉบบั คดิเปนรอยละ

100

การวิเคราะหขอมูล

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลทั้งหมดโดยใชโปรแกรม

สำเร็จรูปทางสถิติในการประมวลผล การแจกแจง

ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน

การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง

การวจิยัครัง้นีไ้ดรบัการรบัรองจากคณะกรรมการ

วิจัยในมนุษยมหาวิทยาลัยนเรศวร COA เลขที่ 639/

2017และจากคณะกรรมการจรยิธรรมการวจิยัในมนษุย

โรงพยาบาลแพร เลขที ่10/2561

ผลการวิจัย

1. กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงมากที่สุด

รอยละ 93.2เปนเพศชายรอยละ 6.8 มีอายุมากที่สุด

ระหวาง 41-50 ป รอยละ 36.4จบการศกึษาระดบัปรญิญา

ตรี รอยละ 92.2 นอกนั้นจบระดับปริญญาโท รอยละ

7.8 มสีถานภาพสมรสแตงงานและอยรูวมกนัมากทีส่ดุ

รอยละ55.8 สวนใหญมีจำนวนบุคคลที่อยูภายใต

อุปการะการดูแล 2-3 คน รอยละ48.5 เปนขาราชการ

มากที่สุดรอยละ 81.6 ระยะเวลาทำงานในหนวยงาน

มากที่สุดระหวาง 1-5 ป รอยละ31.1 และสวนมาก

รายไดตอเดอืน มากกวา 35,001บาทขึน้ไป รอยละ 40.3

2. ภาวะผนูำการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผปูวย

โรงพยาบาลแพร โดยรวมทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดบัสงู  (    = 3.95, SD = 0.59) เมือ่พจิารณารายดาน

พบวาดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณมีคาเฉลี่ย

สงูสดุ (    = 4.00, SD = 0.60) รองลงมา ไดแก ดานการ

กระตนุทางปญญา สวนดานการสรางแรงบนัดาลใจ และ

ดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีคาเฉลี่ย

นอยสดุ ดงัตาราง 1

x

x
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ตาราง 1  คาเฉลี่ยรายดาน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

ตามการรบัรขูองพยาบาลวชิาชพี ( n = 206)

การมอีทิธพิลอยางมอีดุมการณ 4.00 0.60 สงู

การกระตนุทางปญญา 3.97 0.61 สงู

การสรางแรงบนัดาลใจ 3.92 0.64 สงู

การคำนงึถงึความเปนปจเจกบคุคล 3.89 0.64 สงู

ภาพรวม 3.95 0.59 สงู

xองคประกอบของภาวะผนูำการเปลีย่นแปลง                                                                     S.D.            ระดบั

3. การเปนองคกรแหงความสุขกลุมการพยาบาล

โรงพยาบาลแพรในภาพรวมอยูในระดับมีความสุข

(Happy) (   = 63.12, SD = 7.39) สูงกวาเกณฑดัชนี

ชี้วัดความสุขของคนทำงาน (Happinometer)ของ

กระทรวงสาธารณสขุ เมือ่พจิารณาเปนรายดาน พบวา

ดานน้ำใจด ี(Happy Heart) มคีาเฉลีย่อยใูนระดบัสงูกวา

ดานอืน่ รองลงมาคอื ดานจติวญิญาณด ี (Happy Soul)

ตาราง 2 คาเฉลี่ยรายดาน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเปนองคกรแหงความสุข กลุมการพยาบาล

โรงพยาบาลแพร ตามเกณฑของ ศรินินัท กติตสิขุสถติ และคณะ(2555)

ดานสุขภาพดี (Happy Body) ดานสังคมดี (Happy

Society) ดานครอบครัวดี (Happy Family) และดาน

ใฝรูดี (Happy Brain) ตามลำดับ สวนดานที่มีคาเฉลี่ย

อยู ในระดับต่ำกวา เกณฑดัชนีชี้วัดความสุขของ

คนทำงาน คอื ดานการงานด ี(Happy  Work Life/ Happy

Plus) ดานสุขภาพเงินดี (Happy Money) และดาน

ผอนคลายด ี(Happy Relax) อยใูนระดบัต่ำทีส่ดุ ดงัตาราง 2

x

น้ำใจด ี(Happy Heart) 70.63 9.73 ตามเกณฑ

จติวญิญาณด ี(Happy Soul) 70.25 11.20 ตามเกณฑ

สขุภาพด ี(Happy Body) 66.38 11.77 ตามเกณฑ

สงัคมด ี(Happy Society) 64.79 10.32 ตามเกณฑ

ครอบครวัด ี(Happy Family) 63.59 16.17 ตามเกณฑ

ใฝรดู ี(Happy Brain) 62.90 13.26 ตามเกณฑ

การงานด ี(Happy Work Life/ Happy  Plus) 59.45 11.22 ต่ำกวาเกณฑ

สขุภาพเงนิด ี (Happy Money) 57.62 13.55 ต่ำกวาเกณฑ

ผอนคลายด ี(Happy Relax) 52.47 12.51 ต่ำกวาเกณฑ

ภาพรวม 63.12  7.39 มคีวามสขุ

xองคประกอบขององคกรแหงความสขุ                                                                             S.D.    ระดบั
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4. ความสมัพนัธระหวางภาวะผนูำการเปลีย่นแปลงของ

หัวหนาหอผูปวย กับการเปนองคกรแหงความสุข

กลุมการพยาบาลโรงพยาบาลแพรในภาพรวมมีความ

สัมพันธทางบวกอยูในระดับต่ำ (r = .138, p < .05)

โดยพบวา ดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

มีความสัมพันธกับองคกรแหงความสุขมากที่สุด

(r = .165, p < .05)และรองลงมา คือดานการกระตุน

ทางปญญา (r  = .147, p < .05) สวนดานการมอีทิธพิล

อยางมอีดุมการณและดานการสรางแรงบนัดาลใจ ไมมี

ความสมัพนัธกบัการเปนองคกรแหงความสขุ ดงัตาราง3

ตาราง 3  คาสมัประสทิธิส์หสมัพนัธระหวางภาวะผนูำการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผปูวย กบัการเปนองคกร

แหงความสขุ กลมุการพยาบาลโรงพยาบาลแพร

ดานการคำนงึถงึความเปนปจเจกบคุคล .165* ต่ำ

ดานการกระตนุทางปญญา .147* ต่ำ

ดานการมอีทิธพิลอยางมอีดุมการณ .079 ไมมีความสัมพันธ

ดานการสรางแรงบนัดาลใจ .133 ไมมีความสัมพันธ

ภาวะผนูำการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผปูวย .138* ต่ำ

ภาวะผนูำการเปลีย่นแปลง                                       การเปนองคกรแหงความสขุ      ระดบัความสมัพนัธ

อภิปรายผล

จากขอคนพบในการวจิยัดงักลาว ผวูจิยัมปีระเดน็

ในการนำมาอภปิรายดงันี้

1. ระดับภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา

หอผปูวย ตามการรบัรขูองพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาล

แพรโดยรวมทกุองคประกอบอยใูนระดบัสงู (     = 3.95,

SD = 0.59)แสดงใหเห็นวาพฤติกรรมการแสดงออก

ของหวัหนาหอผปูวยโรงพยาบาลแพร (กลมุการพยาบาล

โรงพยาบาลแพร, 2554) มีลักษณะการเปนแบบอยาง

ทีด่มีกีารสรางความตระหนกัแกทมีใหคำนงึถงึพนัธกจิ

วสิยัทศันของโรงพยาบาล รวมถงึมกีารจงูใจและโนมนาว

ใหเกิดทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงานดวยความเต็มใจ

และใหคำนึงถึงประโยชนสวนรวมมากกวาตนเอง

การทีห่วัหนาหอผปูวยมลีกัษณะภาวะผนูำการเปลีย่นแปลง

สูงอาจเกิดมาจากลักษณะโครงสรางสายการบริหาร

ทางการพยาบาลของโรงพยาบาลแพร หวัหนาหอผปูวย

จัดเปนผูบริหารระดับตนที่ทำงานใกลชิดกับพยาบาล

วิชาชีพระดับปฏิบัติมากกวาผูบริหารระดับอื่น เปนผู

สื่อสารนโยบายตางๆจากผูบริหารระดับสูงลงสู

ผูปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม รวมถึงการบริหารจัดการ

พัฒนาคนและงานในหอผูปวย ใหประสบความสำเร็จ

จนเกดิผลลพัธทีม่คีณุภาพและเกดิประสทิธผิลของโรง

พยาบาล (กลมุการพยาบาล โรงพยาบาลแพร, 2559)

เมือ่พจิารณารายดาน พบวา ภาวะผนูำการเปลีย่น

แปลงของหัวหนาหอผูปวยดานการมีอิทธิพลอยางมี

อุดมการณ มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด (   = 4.00, SD =

0.60) แสดงวาหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลแพร

มพีฤตกิรรมเปนแบบอยางทีด่สีำหรบัผใูตบงัคบับญัชา

โดยเปนผูที่มีจริยธรรมและคุณธรรมในการทำงาน

ดังรายละเอียดขอยอยพบวา รอยละ 83.5 ของกลุม

ตัวอยาง ตอบวาหัวหนาหอผูปวยประพฤติตนเปนผูมี

จรยิธรรมและคณุธรรมในการทำงาน ยดึถอื ความถกูตอง

โปรงใส ใหความเสมอภาคแกบุคลากรทุกคน และ

รอยละ 82.0 ตอบวาหวัหนาหอผปูวยประพฤตตินเปนที่

ยอมรบั ชืน่ชม เคารพนบัถอื และนาเลือ่มใสศรทัธาแก

บุคลากร และบุคคลทั่วไปในระดับมากถึงมากที่สุด

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของแบสและริจิโอ (Bass &

Riggio, 2006)  ดานการมอีทิธพิลอยางมอีดุมการณ คอื

การที่ผูนำประพฤติตนเปนโมเดล หรือเปนแบบอยาง

x
x
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ที่ดีแกผูตามจะประพฤติตนเปนที่ยอมรับ  ชื่นชม

เคารพนับถือ และนาเลื่อมใสศรัทธา ทำใหผูตาม

เกดิความภาคภมูใิจไววางใจ และยดึถอืเปนแบบอยาง

ระดับภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา

หอผูปวยดานการคำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคล

มคีาคะแนนเฉลีย่ต่ำกวาทกุดาน (    = 3.89, SD = 0.64)

แสดงใหเห็นวาหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลแพรยังมี

บางสวนที่ตองไดรับการพัฒนาใหเกิดภาวะผูนำการ

เปลีย่นแปลงในดานการคำนงึถงึความเปนปจเจกบคุคล

(กลมุการพยาบาล โรงพยาบาลแพร, 2559) ดงัรายขอยอย

พบวา รอยละ37.4 ของกลุมตัวอยาง รับรูวาหัวหนา

หอผูปวยจะทุมเทเวลาในการสอน เปนพี่เลี้ยงหรือ

เปนโคช  และเปนที่ปรึกษาเปนรายบุคคลระดับ

ปานกลางถึงนอยที่สุดอภิปรายวา หัวหนาหอผูปวย

อาจใหเวลาในการสอนงาน เปนพี่เลี้ยง หรือเปนที่

ปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชานอยเกินไปสอดคลองกับ

ผลการศึกษาของ ประภัสสร ขจรพิพัฒน และมาริสา

ไกรฤกษ (2558) พบวาพยาบาลประจาํการโรงพยาบาล

ศูนยหัวใจสิริกิติ์ รับรูภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของ

หวัหนาหอผปูวยดานการคำนงึถงึความเปนปจเจกบคุคล

มคีาเฉลีย่นอยทีส่ดุ (   = 3.95, SD = 0.81) นอกจากนี้

ยังพบวาภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการ

พยาบาลโรงพยาบาลชมุชน จงัหวดัชลบรุ ีพบดานการ

คำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด

เชนกนั (     = 3.71, SD = 0.52) (วาสนา โควนิททววีฒัน

และอรนนัท  หาญยทุธ, 2557) และพบวารอยละ 34.5

ของกลุมตัวอยางรับรูวาหัวหนาหอผูปวยดูแลเอาใจใส

เปนรายบุคคลโดยคำนึงถึงความตองการที่แตกตาง

ของแตละคน ในระดบัปานกลางถงึนอยทีส่ดุ อภปิราย

วาหวัหนาหอผปูวย โรงพยาบาลแพร อาจใชเวลานาน

ในการมปีฏสิมัพนัธกบัผใูตบงัคบับญัชาเปนการสวนตวั

ทำใหไมทราบถึงความแตกตางและความตองการของ

แตละคนอยางลึกซึ้งสงผลใหเกิดปญหาและอุปสรรค

ในการพัฒนาศักยภาพผูใตบังคับบัญชาใหสูงขึ้นซึ่ง

สพุตัรา วชัรเกต ุ(2557) ไดกลาววา หากมกีารมอบหมาย

งานทีไ่มเหมาะสมกบัความรคูวามสามารถแกบคุลากร

ในหนวยงานอาจจะกอใหเกิดความคับของใจและ

ขาดแรงจงูใจในการทำงานในทีส่ดุ

2.ระดับการเปนองคกรแหงความสุขของกลุม

การพยาบาลโรงพยาบาลแพร โดยรวมมคีาคะแนนเฉลีย่

เทากับ 63.12 สะทอนใหเห็นวา พยาบาลวิชาชีพ

โรงพยาบาลแพร สวนใหญอยูในระดับมีความสุข

(Happy) ตามเกณฑดัชนีชี้วัดความสุขของคนทำงาน

(Happinometer) ของกระทรวงสาธารณสุขที่ตอง

ไมต่ำกวารอยละ60 (กองยุทธศาสตรและแผนงาน

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2561) แสดงวา

พยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลแพร อยใูนระดบัมคีวามสขุ

เปนไปตามเปาของกระทรวงสาธารณสุขแตอยางไร

ก็ตามพบวาผลการวิจัยครั้งนี้ยังต่ำกวาเปาหมายที่

กำหนดไวของโรงพยาบาลแพร คอื มากกวารอยละ 75.0

ขึ้นไป (กลุมการพยาบาล โรงพยาบาลแพร, 2559)

สอดคลองกบัผลสำรวจความพงึพอใจในการทำงานของ

บคุลากรพยาบาลโรงพยาบาลแพร ปงบประมาณ 2557

จนถึง 2559 พบวา อัตราความพึงพอใจในการทำงาน

ของพยาบาล รอยละ 76.1, 69.3 และ65.6 ตามลำดับ

(กลมุการพยาบาล โรงพยาบาลแพร, 2559) ซึง่คณุภาพ

ของความสขุ (Quality of Happiness) นัน้ สามารถวดัจาก

ระดบัความพงึพอใจ และความคาดหวงั จากการประเมนิ

ความรูสึกของบุคคลนั้นจากสภาพความเปนอยู

(Brenner, 1875; Scanlon, 1993 อางในศิรินันท

กติตสิขุสถติ และคณะ, 2555)

เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ดานน้ำใจดี (Happy

Heart) มคีาเฉลีย่อยใูนระดบัสงูกวาดานอืน่ (      = 70.63,

SD = 9.73) แสดงวาพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลแพร

มีน้ำใจเอื้ออาทร มีจิตสาธารณะ และมีการทำงานรวม

กนัเหมอืนพีน่อง อาจเปนเพราะวาตามลกัษณะงานของ

วิชาชีพพยาบาลเปนการกระทำในการชวยเหลือดูแล

ผูปวยดวยหัวใจของความเปนมนุษย เพื่อใหผูปวย

ไดรับมาตรฐานและความปลอดภัยไปทิศทางเดียวกัน

ทุกหนวยงานซึ่งเปนลักษณะของการทำงานเปนทีม

ตามคานิยมหลักของโรงพยาบาลแพร คือรวมกัน

ทำงานและบริการดวยใจ (โรงพยาบาลแพร, 2560)

x

x

x

x
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ดังรายขอยอยซึ่งพบวารอยละ 92.7 ของกลุมตัวอยาง

ใหความสำคัญกับการทำงานเปนทีมในระดับมาก

ถึงมากที่สุดและรอยละ 89.3 มีการสื่อสารพูดคุยกับ

เพื่อนรวมงานในองคกรในระดับมากถึงมากที่สุด

อภปิรายไดวาพยาบาลวชิาชพี โรงพยาบาลแพรใหความสำคญั

กบัการสือ่สาร แลกเปลีย่นเรยีนรรูวมกนัตัง้แตกระบวน

การการรบัสงเวรระหวางทมีการพยาบาลการประสานงาน

กบัแพทย บคุลากรอืน่ทัง้ในและนอกหนวยงาน สอดคลอง

กบัผลการสำรวจความสขุของคนทำงานแหงประเทศไทย

ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ประจำป 2558 โดยสถาบัน

วิจัยประชากรและสังคม ม.มหิดลพบวาคนทำงาน

มคีวามสขุในดานน้ำใจดมีคีาคะแนนสงูสดุ เทากบั 69.0

(ศรินินัท กติตสิขุสถติ, 2559)

สวนดานผอนคลายด ี(Happy Relax) มคีาคะแนน

เฉลีย่ความสขุนอยกวาดานอืน่ (     = 5 2.47, SD = 12.51)

แสดงวาพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลแพร มีวิธีการ

บริหารจัดการอารมณของตนเองนอยและยังมีการ

พักผอนหยอนใจไมเพียงพอ พบในรายขอยอยวา

รอยละ 82.0 ของกลมุตวัอยางรสูกึวาไดรบัการพกัผอน

เพยีงพอ ในระดบัไมพอถงึปานกลาง และรอยละ 62.2

ของกลุมตัวอยาง ตอบโดยรวมแลวใน 1 สัปดาห

ไมไดทำกิจกรรมเพื่อเปนการพักผอนหยอนใจหรือ

ทำเพยีง 1-2 วนัตอสปัดาห อภปิรายวา พยาบาลวชิาชพี

โรงพยาบาลแพร ปฏิบัติงานการบริการพยาบาลแบบ

ผสมผสานอยางครอบคลุมครบองครวม มีเปาหมาย

ในแนวกนัเดยีวคอื ผปูวยปลอดภยัและพงึพอใจ ซึง่การ

ปฏิบัติงานเปนลักษณะเวรผลัด เชา บาย และเวรดึก

อาจทำใหเกดิความเหนือ่ยลาทัง้รางกายและจติใจ เวลา

พกัผอนไมเพยีงพอ ไมมเีวลาในการทำกจิกรรมเพือ่การ

พกัผอนหยอนใจของตนเองสอดคลองกบัผลการสำรวจ

ความสขุของคนทำงานแหงประเทศไทย ทัง้ภาครฐัและ

ภาคเอกชน ประจำป 2558โดยสถาบนัวจิยัประชากรและ

สังคม ม.มหิดลพบวาคนทำงานมีความสุขในมิติผอน

คลายด ีมคีาคะแนนต่ำสดุ 52.2 (ศรินินัท กติตสิขุสถติ,

2559) และผลการสำรวจความสุขของบุคลากรแผนก

พยาบาลอุบัติเหตุและเวชกรรมฉุกเฉินโรงพยาบาล

พระมงกฎุเกลา พบวา ความสขุเฉลีย่ของบคุลากรอยใูน

ระดับมีความสุข 62.11 และมีดานผอนคลายดี มีคา

คะแนนเฉลีย่ต่ำทีส่ดุเชนเดยีวกนั (   = 49.9) (รชันกีร

บณุยโชตมิา วลัภา พรหมพล สรุพีร พจนสทิธิ ์ อรวรรณ

ทองนาท และศรปีระภา บรสิทุธิ,์ 2557)

3.ภาวะผนูำการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผปูวย

มคีวามสมัพนัธทางบวกกบัองคกรแหงความสขุ อยางมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = .138, p < .05 )

ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัย คือ เมื่อผูนำมีภาวะ

ผนูำการเปลีย่นแปลงในระดบัสงู จะชวยสงเสรมิใหเกดิ

องคกรแหงความสุขไดสูงตามไปดวย แสดงวาภาวะ

ผูนำการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย เปนปจจัย

หนึง่ทีส่ำคญัในการขบัเคลือ่นองคกรพยาบาลไปสกูาร

ทีจ่ะเกดิองคกรแหงความสขุ เมือ่พจิารณารายดาน พบวา

ดานการคำนงึถงึความเปนปจเจกบคุคล มคีวามสมัพนัธ

กบัองคกรแหงความสขุมากทีส่ดุ (r  = .165, p < .05)

แสดงใหเห็นวาภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงดานการ

คำนึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของหัวหนาหอผูปวย

เปนดานที่สำคัญที่กอให เกิดการเปนองคกรแหง

ความสุข โดยหัวหนาหอผูปวยเขาใจและยอมรับ

ความแตกตางระหวางบุคคล มีการมอบหมายงานตาม

ความรูความสามารถของแตละคน และเปดโอกาสให

ใชความสามารถอยางเต็มที่ ซึ่งพฤติกรรมของผูนำใน

ลกัษณะนีจ้ะทำใหผตูามรสูกึมคีณุคาและมคีวามสำคญั

(Bass & Riggio, 2006)

ดานการกระตนุทางปญญา มคีวามสมัพนัธกบั

การเปนองคกรแหงความสุขในอันดับที่ 2 (r = .147,

p < .05 ) แสดงวาภาวะผูนำการเปลี่ยนแปลงดานการ

กระตุนทางปญญาของหัวหนาหอผูปวย เปนปจจัยที่

สำคญัอกีดานหนึง่ทีก่อใหเกดิการเปนองคกรแหงความ

สุข หากหัวหนาหอผูปวยมีการกระตุนใหตระหนักถึง

ปญหาตางๆ ทีจ่ะเกดิขึน้ในหนวยงาน ผลกัดนัทมีในการ

แกปญหารวมกนัในทางสรางสรรค โดยผนูำกระตนุให

ผใูตบงัคบับญัชามสีวนรวมในกระบวนการคนหาปญหา

อยางเปนระบบดวยวิธีการใหมๆ เปดโอกาสใหแสดง

ความคิดเห็นและเหตุผล ในการแกไขปญหาอยางเสรี

โดยไมวิพากษวิจารณความคิดเห็นและความผิดพลาด

ของผูตาม แมวาจะแตกตางไปจากความคิดเห็นของ

x
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ผนูำเอง (Bass & Riggio, 2006) กจ็ะมสีวนทำใหบคุลากร

ในองคกรมีความสุข สอดคลองกับการศึกษาของ

สุรพงษ นิ่มเกิดผล (2558) เรื่องรูปแบบภาวะผูนำ

กบัความสขุในการทำงานของพนกังานในองคการทีไ่ด

รับรางวัลองคการรักษามาตรฐานความเปนองคการ

สขุภาวะ พบวา ดานการกระตนุการใชปญญา และการ

มุงความสัมพันธเปนรายบุคคล สงผลตอความสุขของ

พนักงาน

ขอเสนอแนะ

1. ขอเสนอแนะในการนำผลการวจิยัไปใช

1.1 จากผลการวจิยั พบวา ระดบัภาวะผนูำการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ดานการคำนึงถึง

ความเปนปจเจกบุคคล มีคาคะแนนเฉลี่ยนอยที่สุด

ผบูรหิารควรจะพจิารณา จดัระบบพีเ่ลีย้งใหกบัพยาบาล

วชิาชพีในหนวยงาน เพิม่บทบาทของการเปนโคช และ

เปนทีป่รกึษา

1.2 จากผลการวจิยั พบวาภาวะผนูำการเปลีย่น

แปลงของหวัหนาหอผปูวย ดานการคำนงึถงึความเปน

ปจเจกบุคคล และดานการกระตุนทางปญญา มีความ

สัมพันธทางบวกกับการเปนองคกรแหงความสุข

ดังนั้นผูบริหารควรพิจารณาและวางแผนพัฒนาภาวะ

ผนูำการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผปูวยดานดงักลาว

ใหมีศักยภาพมากขึ้น

1.3 จากผลการวจิยั พบวา องคกรแหงความสขุ

ดานการงานดี ดานสุขภาพเงินดี และดานผอนคลายดี

มีคาคะแนนเฉลี่ยอยูในระดับต่ำกวาเกณฑดัชนีชี้วัด

ความสุขของคนทำงานของกระทรวงสาธารณสุข

(รอยละ60.0) รอยละ 59.5, 57.6 และ 52.5 ตามลำดบั

ผูบริหารควรใชเปนขอมูลพื้นฐานองคกร เพื่อนำมา

เปนแนวทางการจัดทำแผนงานโครงการดำเนินงาน

สรางเสรมิความสขุใหแกคนในองคกร

2. ขอเสนอแนะในการวจิยัครัง้ตอไป

2.1 ควรมีการทำวิจัยเปรียบเทียบการเปน

องคกรแหงความสขุ ของกลมุการพยาบาล โรงพยาบาล

แพร ตามการรบัรรูะหวางผบูรหิารทางการพยาบาลกบั

พยาบาลวชิาชพีระดบัปฏบิตักิาร

2.2 ควรมีการศึกษาหาปจจัยอื่นที่มีผลตอ

การเปนองคกรแหงความสุขของกลุมการพยาบาล

โรงพยาบาลแพร

กิตติกรรมประกาศ

ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิที่กรุณาตรวจสอบ

เครื่องมือและกลุมตัวอยางที่ใหความรวมมือในการ

ทำวจิยัอยางดยีิง่
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