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บทคัดย่อ 

 งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาผลการรับรู้ของการหมุนเวียนงานของบุคลากรสาย
วิชาชีพพยาบาล ในมุมมองของผู้หมุนเวียน และผู้รับผลงาน กลุ่มงานการพยาบาล รพ.ธรรมศาสตร์
เฉลิมพระเกียรติ กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้หมุนเวียน จ านวน 11 คน ผู้รับผลงาน ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา 
จ านวน 5 คน และผู้ใต้บังคับบัญชา จ านวน 148 คน เครื่องมือที่ใช้คือ แบบสอบถามที่ได้ดัดแปลง
จากดุษฎี โยเหลาและคณะ (2546) การวิเคราะห์ข้อมูลเป็นสถิติเชิงพรรณนา โดยค านวณค่าเฉลี่ย 
ร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ของผู้หมุนเวียน พบว่า มีความรู้เพ่ิมขึ้น และมีประสบการณ์
เพ่ิมข้ึน อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 4.09 และ 4.09 ตามล าดับ ได้รู้จักผู้ร่วมงานใหม่มากขึ้นอยู่ในระดับ
มากที่สุด ค่าเฉลี่ย 4.36 มีการพัฒนาตนเองมากขึ้นค่าเฉลี่ย 4.09 ได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานมาก
ขึ้น อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.64 การรับรู้ของผู้บังคับบัญชา พบว่า ผู้หมุนเวียนได้ประสบการณ์
เพ่ิมขึ้น อยู่ในระดับมากที่สุด ค่าเฉลี่ย 4.40 การประสานงานมีความคล่องตัวขึ้น อยู่ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.60 มีความตื่นตัว และกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.60 ใน
ขณะเดียวกันผู้หมุนเวียนมีปัญหาด้านการปรับตัว ท าให้เกิดความเครียด วิตกกังวล อยู่ในระดับมาก
เช่นกัน ค่าเฉลี่ย 3.60 และการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชา พบว่า ผู้หมุนเวียนมีความเพียรในการท างาน
อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.97 ประสานงานได้อย่างคล่องตัวขึ้นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.76 มี
ความตื่นตัว และกระตือรือร้นในการท างานมากข้ึนอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 3.84  
 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาครั้งนี้คือ การหมุนเวียนงาน ควรเริ่มต้นจากนโยบาย ก าหนด
เป้าหมาย กรอบระยะเวลาในการหมุนเวียนให้ชัดเจน รวมทั้งการเตรียมความพร้อมการปฏิบัติ ความรู้ 
ก่อนที่จะน าระบบหมุนเวียนงานมาใช้ และการเตรียมความพร้อมด้านจิตใจให้กับผู้หมุนเวียน เพ่ือลด
ผลกระทบด้านความเครียด และวิตกกังวลมากจนอาจส่งผลด้านความเจ็บป่วยทางจิตและกายได้ 
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Abstract 

 The purpose of this research was to study the result of job rotation 
perception of nursing staff in perspective of rotated nurses and stakeholders in 
nursing department, Thammasat university hospital (TUH). The samples were 11 
rotated registered nurses, stakeholders included 5 nurse supervisors and 148 nursing 
staffs who were under those rotated nurses. The instrument was the questionnaire 
modified from Dusadee Yola and et. al. (2003).  Data were analyzed by descriptive 
statistics such as mean, percentage and standard deviation. 
 The findings were as follows: the perception of rotated nurses were 
including increased knowledge and experiences at a high level, average 4.09 and 4.09 
respectively, getting to know more new colleagues at the highest level, average 4.36, 
increased self-development at average 4.09, and be accepted increasingly by 
colleagues at a high level, average 3.64. The perception of supervisors were including 
the rotated nurses increased their experiences at the highest level, average 4.40, 
coordinated with others more speediness at a high level, average 3.60, be alert and 
enthusiasm at a high level, average 3.60 whereas they had problem of adaptation 
such as stress and anxiety as well.  And the perception of subordinate staff were 
including the rotated nurses had work hard at high level, average 3.97, coordinated 
with other staff with speediness at a high level, average 3.76, and be alert with 
enthusiasm increasingly at a high level, average 3.84. 
 The study propositions pointed that the job rotation should be begun 
with policy, goals, time frame clearly. Additions, the preparation of practices, 
knowledge should be done before rotation, and psychological support should be 
prepared for the rotated nurses as well, to reduce their stress and anxiety which can 
impact to their physical and mind.  
 

Keywords: Job Rotation,  Nursing Staff,  Rotated Nurses,  Stakeholders 
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บทน า 

 ในปัจจุบันนี้ ทั้งภาครัฐและเอกชนได้
น าระบบการหมุนเวียนงานมาใช้เพ่ือพัฒนา
พ นั ก ง า น ห รื อ ข้ า ร า ช ก า ร ใ ห้ มี ค ว า ม รู้
ความสามารถ รวมทั้งเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ประสบการณ์ในการท างาน มีความรู้ที่กว้าง
ขึ้นรวมทั้งมีแนวคิดใหม่ๆ ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของแกรแฮม โลว์ ในเรื่องการฝึกอบรม
ข้ามแผนก ท าให้มีพลังงานเพ่ิมขึ้นและมีไฟ
อยากท างาน (รัตติยา ปริชญากร, 2556) จาก
การทบทวนวรรณกรรมที่ เกี่ยวข้องในการ
หมุน เ วี ยนงานยั งมี ไม่มากนัก  ยั งพบว่ า
ผลกระทบจากการหมุนเวียนก็ยังมีทั้งด้านบวก
และด้านลบ (ดุษฏี โยเหลา และคณะ, 2546) 
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติได้น า
นโยบายนี้มาใช้กับระดับหัวหน้าในสายงาน
สนับสนุนบริการในระยะเวลาสามปีที่ผ่านมา 
และในปี พ.ศ. 2558 กลุ่มงานการพยาบาลก็
ได้น านโยบายนี้ลงสู่การปฏิบัติตั้งแต่เดือน
มีนาคม ในระดับหัวหน้าสาขาการพยาบาล
และหัวหน้างาน การศึกษาผลการรับรู้ที่เกิด
จากการหมุนเวียนหัวหน้าสาขาการพยาบาล
และหัวหน้างานในครั้งนี้ จะเป็นประโยชน์ใน
การก าหนดนโยบายการบริหารบุคลากรเพ่ือ
ประสิทธิภาพของการท างานในอนาคตต่อไป 

วัตถุประสงค์ 

 เพ่ือศึกษาผลการรับรู้ของการหมุนเวียน
งานของบุคลากรสายวิชาชีพพยาบาล ใน
มุมมองของผู้หมุนเวียน และผู้รับผลงาน กลุ่ม
งานการพยาบาล โรงพยาบาลธรรมศาสตร์
เฉลิมพระเกียรติ (รพธ.) 

 

วิธีการศึกษา 

 เป็นการศึกษารูปแบบวิจัย เชิงปริมาณ 
เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากร  

 1. ผู้หมุนเวียน ได้แก่ หัวหน้าสาขาการ
พยาบาลเป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 3 คน และ
หัวหน้างานเป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ านวน 
11 คน  

 2. ผู้รับผลงาน ได้แก่  

   2.1 ผู้บังคับบัญชา มีผู้อ านวยการกลุ่มงาน
การพยาบาลและหัวหน้าสาขาการพยาบาล
สูติ-นรีเวชกรรม อายุรกรรม พิเศษ ด่านหน้า 
เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ านวน 5 คน  

   2.2 ผู้ใต้บังคับบัญชา มีทั้งหัวหน้างานใน
สาขาศัลยกรรม กุมารเวชกรรม ผู้ป่วยนอก 
และผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่หัวหน้าได้
หมุนเวียน เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ านวน 
262 คน 

 เครื่องมือที่ใช ้

 เป็นแบบสอบถามที่ได้ดัดแปลงจาก
ดุษฎี โยเหลาและคณะ (2546) ในบางส่วน ซึ่ง
สอบถามประกอบด้วย 

 ส่วนที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน 5 
ข้อ  

 ส่วนที่  2  แบบสอบถามการรับรู้
เกี่ยวกับผลของการหมุนเวียนงาน ใน 4 ด้าน 
ได้แก่ ลักษณะการท างาน มนุษยสัมพันธ์ใน
ก า ร ท า ง า น  บุ ค ลิ ก ภ า พ  แ ล ะ ด้ า น
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ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ส าหรับผู้หมุนเวียน 
จ านวน 20 ข้อ  ผู้บังคับบัญชา จ านวน 18 ข้อ 
ผู้ใต้บังคับบัญชา จ านวน 14 ข้อ 

 ส่วนที่ 3  ข้อเสนอแนะ 

 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้  

 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเป็นสถิติเชิง
พรรณนา โดยค านวณค่าเฉลี่ยหรือร้อยละ ค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสรุปประเด็นความ
คิดเห็นหรือข้อเสนอแนะ 

ผลการศึกษา 

 เป็นวิจัยเชิงพรรณนา เพ่ือศึกษาผล
การรับรู้ของการหมุนเวียนงานของบุคลากร
สายวิชาชีพพยาบาลในมุมมองของผู้หมุนเวียน 
และผู้รับผลงาน กรณีศึกษากลุ่มงานการ
พยาบาล รพธ. น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล
เป็นล าดับ ดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้หมุนเวียน  
ผู้ รั บ ผ ล ง า น : ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า  แ ล ะ
ผู้ใต้บังคับบัญชา  

 จากการศึกษาครั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างซึ่ง
เป็นผู้หมุนเวียน ได้แก่ หัวหน้าสาขาการ
พยาบาลมี 3 คน และหัวหน้างานมี 8 คน รวม
ทั้งหมด จ านวน 11 คน สามารถเก็บข้อมูลได้
จริง จ านวน 11 คน ร้อยละ 100 ส่วนผู้รับ
ผลงาน ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา มีผู้อ านวยการ
กลุ่มงานการพยาบาลและหัวหน้าสาขาการ
พยาบาลสูติ-นรีเวชกรรม อายุรกรรม พิเศษ 
ด่านหน้า เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ านวน 5 
คน สามารถเก็บข้อมูลได้จริง จ านวน 5 คน 
ร้อยละ 100  ผู้ใต้บังคับบัญชา มีทั้งหัวหน้า
งานในสาขาศัลยกรรม กุมารเวชกรรม ผู้ป่วย

นอก และผู้ปฏิบัติงานในหน่วยงานที่หัวหน้าได้
หมุนเวียน เป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ านวน 
262 คน สามารถเก็บข้อมูลได้จริง จ านวน 
148 คน ร้อยละ 56.5 

 
ตารางที่ 1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้หมุนเวียน  
ผู้รับผลงาน: ผู้บังคบับัญชา และผู้ใต้บังคบับัญชา 
 

สถานภาพส่วน
บุคคล 

ผู้
หมุนเวียน 
(n=11) 

ผู้บังคับ 
บัญชา 
 (n=5) 

ผู้ใต้บังคับ
บัญชา  

(n=148) 
จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

เพศ    
  ชาย 1 (9.1) - 5 (3.4) 
  หญิง 10 (90.9) 10 

(100.00
) 

143 
(96.6) 

อายุ     
 20 ปีขึ้นไป - 35 
ปี 

- 
- 97 (65.5) 

 36 ปีขึ้นไป - 50 
ปี 

6 (54.5) - 
38 (25.7) 

 51 ปีข้ึนไป  5 (45.5) 10 
(100.00

) 

13 (8.8) 

ประสบการณ์ใน
การท างานที่ 
รพ.ธ. 

 
  

 1 ปีขึ้นไป - 10 
ปี 

- 
- 

103 
(69.6) 

 11 ปีขึ้นไป - 20 
ปี 

4 (36.4) 1 (20.0) 29 (19.6) 

 20 ปีข้ึนไป 7 (63.6) 4 (80.0) 16 (10.8) 
สาขาการ
พยาบาลที่
ปฏิบัติงาน 

 
  

  อายุรกรรม 2 (18.2) 1 (20.0) 29 (19.6) 
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ตารางที่  1  ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้หมุนเวียน         
ผู้รับผลงาน: ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 
(ต่อ) 

สถานภาพส่วน
บุคคล 

ผู้
หมุนเวียน 
(n=11) 

ผู้บังคับ 
บัญชา 
 (n=5) 

ผู้ใต้บังคั
บบัญชา  
(n=148

) 
จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

จ านวน 
(ร้อยละ) 

  สูตินรีเวชกรรม 2 (18.2) 1 (20.0) 41 (27.7) 
  กุมารเวชกรรม 1 (9.1) - 5 (3.4) 
  ศัลยกรรม 1 (9.1) - 10 (6.8) 
  พิเศษ  2 (18.2) 1 (20.0) 37 (25.0) 
  ด่านหน้า 2 (18.2) 1 (20.0) 18 (12.2) 
  ผู้ป่วยนอก 1 (9.1) - 8 (5.4) 
  กลุ่มงานการ
พยาบาล 

- 1 (20.0) - 

ต าแหน่งการ
ท างาน 

   

 ผู้อ านวยการกลุ่ม
งานการพยาบาล 

- 1 (20.0) - 

 หัวหน้าสาขา
การพยาบาล 

3 (27.3) 4 (80.0) - 

 หัวหน้างาน/
หน่วยงาน 

8 (72.7) - 20 
(13.5) 

 พยาบาล
วิชาชพี  

- 
- 

70 
(47.3) 

 ผู้ช่วยพยาบาล - 
- 

52 
(35.1) 

 พนักงานช่วย
การพยาบาล  

- 
- 5 (3.4) 

  ผู้ปฏิบัติงาน
บริหาร 

- 
- 1 (0.7) 

ประสบการณ์
ในต าแหน่งงาน 

 
  

1 ปีขึ้นไป-10 ปี 11 
(100.00) 

4 (80.0) 113 
(76.4) 

11 ปีขึ้นไป-20 
ปี 

- - 29 
(19.6) 

 20 ปีขึ้นไป - 1 (20.0) 6 (4.1) 
 

 จากตารางที่ 1 พบว่า กลุ่มตัวอย่างผู้
หมุนเวียน ผู้รับผลงาน: ผู้ใต้บังคับบัญชา และ
ผู้ บั งคั บบัญชา กรณีศึกษากลุ่ มงานการ
พยาบาล รพธ.  เป็นหญิงมากกว่าเพศชาย 
ร้อยละ 90.9, 100 และร้อยละ 96.6 
ตามล าดับ โดยร้อยละ 90.9 ของผู้หมุนเวียน
ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 36 ปีขึ้นไปถึง 50 ปี 
ร้อยละ 54.5 ผู้บังคับบัญชามีอายุ 51 ปีขึ้นไป
คิดเป็นร้อยละ 100.00 และผู้ใต้บังคับบัญชามี
อายุระหว่าง 20 ปีขึ้นไปถึง 35 ปี ร้อยละ 
65.5 ทั้งนี้ ผู้หมุนเวียน และผู้บังคับบัญชา มี
ประสบการณ์ในการท างาน 20 ปีขึ้นไป ร้อย
ละ 63.6 และ 80 ตามล าดับ  ในขณะที่
ผู้ ใต้บังคับบัญชามีประสบการณ์ท างานอยู่
ระหว่าง 1 ปีขึ้นไปถึง 10 ปีร้อยละ 69.6   

 ส า ข า ก า ร พ ย า บ า ล ที่ ป ฏิ บั ติ ง า น         
ผู้หมุนเวียนปฏิบัติงานสาขาการพยาบาลอายุ
รกรรม สาขาการพยาบาลสูตินรีเวชกรรม  
สาขาการพยาบาลพิเศษ และสาขาการ
พยาบาลด่านหน้าร้อยละ 18.2, 18.2, 18.2 
แล ะ  1 8 . 2  ต ามล า ดั บ  ผู้ บั ง คั บ บั ญช า
ปฏิบัติงานสาขาการพยาบาลอายุรกรรม  
สาขาการพยาบาลสูตินรีเวชกรรม  สาขาการ
พยาบาลพิเศษ สาขาการพยาบาลด่านหน้า 
และกลุ่มงานการพยาบาลร้อยละ 20.0, 20.0, 
20.0, 20.0 และ 20.0  ตามล าดับ และ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานสาขาการพยาบาล
สูตินรีเวชกรรม  สาขาการพยาบาลพิเศษ และ
สาขาการพยาบาลอายุรกรรมร้อยละ 27.7, 
25.0 และ 19.6  ตามล าดับ 

 ต าแหน่งการงานของผู้หมุนเวียนร้อย
ละ 72.7 เป็นหัวหน้างาน/หน่วยงาน ร้อยละ 
80.0 ของผู้บังคับบัญชาเป็นหัวหน้าสาขาการ
พยาบาล และร้อยละ 20 เป็นผู้อ านวยการ
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กลุ่มงานการพยาบาล  ผู้ ใต้บังคับบัญชามี
ต าแหน่งการท างานเป็นพยาบาลวิชาชีพ  
ผู้ช่วยพยาบาล และหัวหน้างาน/หน่วยงานคิด
เป็นร้อยละ 47.3  35.1  และ 13.5 ตามล าดับ 
ทั้ ง นี้ ผู้ ห มุ น เ วี ย น  ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า  แ ล ะ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีประสบการณ์ในการท างาน
ในต าแหน่งที่ปฏิบัติงาน 1 ปีขึ้นไป - 10 ปี 
ร้อยละ 100.00, 80.00 และ 76.4 ตามล าดับ 

ส่วนที่ 2 ระดับการรับรู้ของผู้หมุนเวียนผู้รับ
ผลงาน: ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา 
กรณีศึกษากลุ่มงานการพยาบาล รพธ. 

ตารางที่ 2 แสดงระดับการรับรูข้องผู้หมุนเวียน 
จ าแนกเป็น 4 ด้าน กรณีศึกษากลุ่มงานการ
พยาบาล รพ.ธ. (n=11) 

การรับรู้ของผู้หมุนเวียน  X S.D. ระดับ 

ด้านลักษณะการท างาน 
  ได้เรียนรู้งานใหม่ มี

ความรู้เพิ่มขึ้น 
4.09 0.54 มาก 

  มีประสบการณ์เพิ่มขึ้น 4.09 0.54 มาก 

ด้านมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน 

  ได้รู้จักผู้ร่วมงานใหม่
มากขึ้น 

4.36 0.67 มาก
ที่สุด 

ด้านบุคลิกภาพ    
  มีการพัฒนาตนเองมาก

ขึ้น 
4.09 0.70 มาก 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
  ได้รับการยอมรับจาก

ผู้ร่วมงานมากขึ้น 
3.64 0.51 มาก 

 

 จากตารางที่ 2 พบว่าการรับรู้ของผู้
หมุนเวียน ในด้านลักษณะการท างาน  ผู้
หมุนเวียนได้เรียนรู้งานใหม่ท าให้มีความรู้
เ พ่ิมขึ้น และมีประสบการณ์เพ่ิมขึ้น อยู่ใน
ระดั บม าก  ค่ า เ ฉ ลี่ ย  4 . 0 9  แล ะ  4 . 0 9 
ตามล าดับ ด้านมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน 

ได้รู้จักผู้ร่วมงานใหม่มากขึ้นอยู่ในระดับมาก
ที่สุด ค่าเฉลี่ย 4.36 ด้านบุคลิกภาพ มีการ
พัฒนาตนเองมากขึ้นค่าเฉลี่ย 4.09 ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน ได้รับการยอมรับ
จากผู้ ร่ วมงานมากขึ้ น  อยู่ ใ นระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.64 

ตารางที่ 3 แสดงระดบัการรับรูข้องผู้บังคับบัญชา 
จ าแนกเป็น 4 ดา้น กรณีศึกษากลุ่มงานการ
พยาบาล รพธ. (n=5) 

การรับรู้ของผู้บังคับบัญชา X S.D. ระดับ 

ด้านลักษณะการท างาน 

  ผูห้มุนเวียนได้
ประสบการณ์เพิ่มขึ้น 

4.40 0.55 มาก
ที่สุด 

ด้านมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน 

  การประสานงานมีความ
คล่องตัว 

3.60 1.14 มาก 

ด้านบุคลิกภาพ    
  ผูห้มุนเวียนมีความ

ตื่นตัว และ
กระตือรือร้นในการ
ท างานมากขึ้น 

3.60 1.52 มาก 

  ผูห้มุนเวียนมีปัญหา
ด้านการปรับตัว ท้ังใน
เรื่องการท างาน การ
เข้ากับผู้ร่วมงาน ท าให้
เกิดความเครียด วิตก
กังวล 

3.60 0.89 มาก 

ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
  ผูห้มุนเวียนมีโอกาสใน

การเลื่อนระดับให้สูงขึ้น 
3.00 1.23 ปาน

กลาง 
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ตารางที่ 3 แสดงระดับการรับรู้ของผู้บังคับบัญชา 
จ าแนกเป็น 4 ด้าน กรณศีึกษากลุม่งานการ
พยาบาล รพธ. (n=5) 

การรับรู้ของผู้บังคับบัญชา X S.D. ระดับ 
 

 ผูห้มุนเวียนเสียขวัญ
ก าลังใจ และเกิด
ความรู้สึกว่าขาด
หลักประกันในการ
ท างาน 

3.00 1.41 ปาน
กลาง 

 

 จากตารางที่ 3 พบว่าการรับรู้ของ
ผู้บังคับบัญชา ในด้านลักษณะการท างาน  ผู้
หมุนเวียนได้ประสบการณ์เพ่ิมขึ้น อยู่ในระดับ
มากที่สุด ค่าเฉลี่ย 4.40 ด้านมนุษยสัมพันธ์ใน
การท างาน การประสานงานมีความคล่องตัว
ขึ้น อยู่ ในระดับมาก ค่า เฉลี่ย  3.60 ด้าน
บุคลิกภาพ ผู้หมุนเวียนมีความตื่นตัว และ
กระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น อยู่ในระดับ
มาก ค่าเฉลี่ย 3.60 ในขณะเดียวกันผู้ถูก
หมุนเวียนมีปัญหาด้านการปรับตัว ทั้งในเรื่อง
การท างาน การเข้ากับผู้ร่วมงาน ท าให้เกิด
ความเครียด วิตกกังวล อยู่ ในระดับมาก
เช่นกัน ค่าเฉลี่ย 3.60 ด้านความก้าวหน้าใน
การท างาน ผู้หมุนเวียนมีโอกาสในการเลื่อน
ระดับให้สูงขึ้น และเสียขวัญก าลังใจ เกิด
ความรู้สึกว่าขาดหลักประกันในการท างาน อยู่
ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 3.00 และ 3.00 
ตามล าดับ 

 

 

 

 

 

ต า ร า ง ที่  4  แ ส ด ง ร ะ ดั บ ก า ร รั บ รู้ ข อ ง
ผู้ใต้บังคับบัญชา จ าแนกเป็น 3 ด้าน กรณีศึกษา
กลุ่มงานการพยาบาล รพ.ธ. (n=148) 

การรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชา X S.D. ระดับ 

ด้านลักษณะการท างาน 

 
 ผูห้มุนเวียนท่ีมาจาก

หน่วยงานอื่น มีความ
เพียรในการท างาน 

3.97 
0.70 มาก 

ด้านมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน 

 
 ผูห้มุนเวียนท่ีมาจาก

หน่วยงานอื่น 
ประสานงานได้อย่าง
คล่องตัว 

3.76 
0.84 มาก 

ด้านบุคลิกภาพ 
 

 ผูห้มุนเวียนท่ีมาจาก
หน่วยงานอื่น มีความ
ตื่นตัว และ
กระตือรือร้นในการ
ท างานมากขึ้น 

3.84 
0.76 มาก 

 

 จากตารางที่ 4 พบว่า การรับรู้ของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา ในด้านลักษณะการท างาน  
ผู้หมุนเวียนที่มาจากหน่วยงานอ่ืน มีความ
เพียรในการท างานอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 
3.97 ด้านมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน ผู้
หมุนเวียนที่มาจากหน่วยงานอ่ืน ประสานงาน
ได้อย่างคล่องตัวขึ้นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 
3.76 ด้านบุคลิกภาพ ผู้หมุนเวียนที่มาจาก
หน่วยงานอ่ืน มีความตื่นตัว และกระตือรือร้น
ในการท างานมากขึ้นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 
3.84 
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อภิปรายและสรุปผล 

 จากการศึกษาครั้งนี้ กลุ่มตัวอย่างซึ่ง
เป็นผู้หมุนเวียน จ านวน 11 คน สามารถเก็บ
ข้อมูลได้จริง จ านวน 11 คน ร้อยละ 100 
ส่วนผู้รับผลงาน ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เป็น
กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด จ านวน 5 คน สามารถ
เก็บข้อมูลได้จริง จ านวน 5 คน ร้อยละ 100  
ผู้ใต้บังคับบัญชา จ านวน 262 คน สามารถ
เก็บข้อมูลได้จริง จ านวน 148 คน ร้อยละ 
56.5 พบว่า กลุ่มตัวอย่างผู้หมุนเวียนและผู้รับ
ผ ล ง า น  ไ ด้ แ ก่  ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า แ ล ะ
ผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นหญิงมากกว่าเพศชาย 
ร้อยละ 90, 100 และร้อยละ 96.6 ตามล าดับ 
โดยร้อยละ 90 ของผู้หมุนเวียนส่วนใหญ่มีอายุ
ระหว่าง 36 ปีขึ้นไปถึง 50 ปี ผู้บังคับบัญชามี
อายุ 51 ปีขึ้นไป ร้อยละ 100.00 และ
ผู้ใต้บังคับบัญชามีอายุระหว่าง 20 ปีขึ้นไปถึง
35 ปี ร้อยละ 65.5 ทั้งนี้ ผู้หมุนเวียนและ
ผู้บังคับบัญชา มีประสบการณ์ในการท างาน 
20 ปีขึ้นไป ร้อยละ 70 และ 80 ตามล าดับ  
ในขณะที่ผู้ ใต้บังคับบัญชามีประสบการณ์
ท างานอยู่ระหว่าง 1 ปีขึ้นไปถึง 10 ปีร้อยละ 
69.6 โดยผู้หมุนเวียนร้อยละ 70.0 เป็น
หัวหน้างาน/หน่วยงาน ร้อยละ 80.0 ของ
ผู้บังคับบัญชาเป็นหัวหน้าสาขาการพยาบาล 
และร้อยละ 20 เป็นผู้อ านวยการกลุ่มงานการ
พยาบาล  ผู้ใต้บังคับบัญชามีต าแหน่งการ
ท างานเป็นพยาบาลวิชาชีพ  ผู้ช่วยพยาบาล 
และหัวหน้างาน/หน่วยงานคิดเป็นร้อยละ 
47.3  35.1  และ 13.5 ตามล าดับ ทั้งนี้ผู้
หมุนเวียนและผู้บังคับบัญชามีประสบการณ์ใน
การท างานในต าแหน่งที่ปฏิบัติงาน  20 ปีขึ้น
ไป ร้อยละ 100.00 และ 80.00 ตามล าดับ 
โดยผู้หมุนเวียนมีประสบการณ์ในการท างาน

ในต าแหน่งที่ปฏิบัติงาน 1 ปีขึ้นไปถึง 10 ปี
ร้อยละ 76.4 

 จ า ก ก า รศึ ก ษ า ก า ร รั บ รู้ ข อ ง ก า ร
หมุนเวียนงานของบุคลากรสายวิชาชีพ
พยาบาลในมุมมองของผู้หมุนเวียน และผู้รับ
ผ ล ง า น  ไ ด้ แ ก่ ผู้ บั ง คั บ บั ญ ช า แ ล ะ
ผู้ใต้บังคับบัญชา กลุ่มงานการพยาบาล รพ.
ธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ พบว่าทั้งสาม
กลุ่ม รับรู้ว่าการหมุนเวียนในครั้งนี้ มีผลดีใน
ระดับมากและมากที่สุด ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่  

 1) ด้านลักษณะงาน รับรู้ว่าผู้
หมุนเวียนได้เรียนรู้งานใหม่ มีความรู้เพ่ิมขึ้น 
ได้ประสบการณ์เพ่ิมมากขึ้น และมีความเพียร
ในการท างาน ค่าเฉลี่ย 4.1 4.1 4.40 และ 
3.97 ตามล าดับ สอดคล้องงานวิจัยของดุษฎี 
โยเหลาและคณะ (2546) พบว่า จากการ
สัมภาษณ์ผู้มีประสบการณ์ในการหมุนเวียน
ได้รับผลกระทบด้านบวกคือ ได้เรียนรู้งานใหม่ 
มีความรู้และประสบการณ์เพ่ิมขึ้น สอดคล้อง
กับงานวิจัยของรัตติยา ปริชญากร (2556) 
พบว่าผู้ปฏิบัติงานเห็นว่าระบบการหมุนเวียน
งานมาใช้จะมีผลดี (ร้อยละ 83.3) โดยให้
เหตุผลว่า ผู้ปฏิบัติงานได้พัฒนาให้มีความรู้
ง า น ห ล า ย ๆ  ด้ า น  เ จ้ า ห น้ า ที่ มี ค ว า ม
กระตือรือร้น สอดคล้องกับบทความจาก 
กระแสคน กระแสโลก (2551) กล่าวว่าผู้
หมุนเวียนได้พัฒนาให้มีความสามารถเพ่ิมขึ้น 
รวมทั้งเพ่ิมประสบการณ์ในการท างาน และ
สอดคล้องกับแนวคิดของอรวรรณ บิลันธน์
โอวาท (2554) การหมุนเวียนงานท าให้มี
ทักษะในงาน เพ่ิมความรู้ความสามารถ 

 2) ด้านมนุษยสัมพันธ์ในการท างาน 
รับรู้ว่าผู้หมุนเวียนได้รู้จักผู้ร่วมงานใหม่มากขึ้น 
การประสานงานมีความคล่องตัวมาก และ
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ประสานงานได้อย่างคล่องตัว ค่าเฉลี่ย 4.40 
3.60 และ 3.76 ตามล าดับ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของดุษฎี โยเหลาและคณะ (2546) 
พบว่า จากการสัมภาษณ์ผู้มีประสบการณ์ใน
การหมุนเวียนได้รับผลกระทบด้านบวกคือ ได้
รู้จักเพ่ือนร่วมงานใหม่ สามารถลดความกดดัน
ภายในหน่วยงานลงได้  

 3 )  ด้ า น บุ ค ลิ ก ภ า พ  รั บ รู้ ว่ า ผู้
หมุนเวียนมีการพัฒนาตนเองมากขึ้น มีความ
ตื่นตัว และกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น 
และผู้ใต้บังคับบัญชาก็รับรู้ว่าผู้หมุนเวียนมี
ความตื่นตัว และกระตือรือร้นในการท างาน
มากขึ้นเช่นกัน ค่าเฉลี่ย 4.10 3.60 และ 3.84 
ตามล าดับสอดคล้องกับบทความของ jobjob 
(2551) กล่าวว่าการท างานข้ามแผนกท าให้
รู้สึกคึกคักและมีพลังงานเพ่ิมขึ้น รวมถึงการมี
ไฟอยากท างาน  แต่ ในขณะเดี ยวกันผล
การศึกษาด้านนี้ พบว่าผู้บังคับบัญชาก็รับรู้ว่า
ผู้หมุนเวียนมีปัญหาด้านการปรับตัว ทั้งในการ
ท างาน การเข้ ากับผู้ ร่ วมงาน ท า ให้ เกิด
ความเครียด วิตกกังวลเช่นกัน ในระดับมาก 
ค่าเฉลี่ย 3.60 สอดคล้องกับงานวิจัยของดุษฎี 
โยเหลาและคณะ (2546) พบว่า จากการ
สัมภาษณ์ผู้มีประสบการณ์ในการหมุนเวียน
ได้รับผลกระทบด้านลบคือ ด้านบุคลิกภาพท า
ให้ผู้หมุนเวียนเกิดความวิตกกังวล ปรับตัว
ไม่ได ้

 4) ด้านความก้าวหน้าในการท างาน 
ผู้หมุนเวียนรับรู้ ว่ าได้รับการยอมรับจาก
ผู้ร่วมงานมากขึ้นอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย 
3.60 แต่โอกาสในการเลื่อนระดับให้สูงขึ้นอยู่
ในระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 2.90 เช่นเดียวกับ
การรับรู้ของผู้บังคับบัญชาว่า โอกาสในการ
เลื่อนระดับให้สูงขึ้นอยู่ ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ย 3.00 สอดคล้องกับงานวิจัยของดุษฎี 
โยเหลาและคณะ (2546) พบว่า จากการ
สัมภาษณ์ผู้มีประสบการณ์ในการหมุนเวียน
ได้รับผลกระทบด้านบวกคือได้รับการยอมรับ
จากผู้ร่วมงานมากขึ้น แต่ด้านลบคือ ขาด
โอกาสในการเลื่อนระดับสูงขี้น 

ข้อเสนอแนะ 

 1. หากผู้บริหารองค์กรตัดสินใจให้มี
การหมุนเวียนงานต่อเนื่อง ควรเริ่มต้นจาก
นโยบายที่ ชั ด เ จน ใน เ รื่ อ ง  การก าหนด
วัตถุประสงค์ เป้าหมายที่ต้องการ กรอบ
ระยะเวลาในการหมุนเวียน และแนวทางใน
การปฏิบัติ รวมถึงการเตรียมตัวก่อนหมุนเวียน 
เพ่ือให้บุคลากรทราบถึงประโยชน์หรือความ
คุ้มค่าที่จะได้รับ และการเตรียมพร้อมทั้งการ
ปฏิบัติ ความรู้ รวมถึงสภาพจิตใจ ก่อนที่จะน า
ระบบหมุนเวียนมาใช้ 

 2. ควรมีแนวทางการเตรียมความ
พร้อมด้านจิตใจ ให้กับผู้หมุนเวียน เพ่ือลด
ผลกระทบด้านความเครียด และวิตกกังวล
มากจนอาจส่งผลด้านความเจ็บป่วยทางจิต
และกายได ้

กิตติกรรมประกาศ 

 งานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลงได้ด้วยความ
กรุณา  คว ามช่ วย เหลื ออย่ า งดี ยิ่ ง  จ าก
คณะกรรมการผู้บริหารกลุ่มงานการพยาบาล 
โรงพยาบาลธรรมศาสตร์เฉลิมพระเกียรติ รอง
ศาสตราจารย์ ดร. ศิริพร ขัมภลิขิต และ พว.
สุวพรรณ์ ว่องรักษ์สัตว์  ที่ปรึกษา ที่ ได้ให้
ค าแนะน า ข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ ตรวจ
แก้ไขข้อบกพร่องต่างๆ ด้วยความเอาใจใส่ 
รวมทั้งให้ก าลังใจ คณะผู้จัดท าซาบซึ้งและ
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ประทับใจในความกรุณาทุกท่าน และขอกราบ
ขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ ที่นี้ 

 ขอขอบพระคุณ พว.มณทิพย์ ปฏิ
ทัศน์ พว.บุณยวีร์ อินเฉิดฉาย และพว.พิชัย 
จันทร์สวัสดิ์  ที่กรุณาเสียสละเวลาในการ
ตรวจสอบคุณภาพ เครื่ อ งมื อที่ ใ ช้ ไ ด้ ใ ห้
ค าแนะน า และข้อคิดเห็น 

 สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณกลุ่ม
ตัวอย่างบุคลากรทางการพยาบาลของกลุ่ม
งานการพยาบาล โรงพยาบาลธรรมศาสตร์
เฉลิมพระเกียรติทุกท่าน ที่ให้ความอนุเคราะห์ 
และให้ความร่ วมมืออย่ างดี ในการตอบ
แบบสอบถาม รวมทั้งบุคคลท่านอ่ืนที่มิได้
กล่ า ว น าม   ณ  ที่ นี้  ที่ มี ส่ ว นช่ ว ย เ หลื อ 
สนับสนุนมาโดยตลอด 
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