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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก    

รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน  อังสุโรจน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่กรุณาให

ขอคิดเห็นและคําแนะนําในการแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส และความปรารถนาดี

ตอผูวิจัยอยางสม่ําเสมอ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. จินตนา ยูนิพันธุ ประธานสอบวิทยานิพนธ 

และผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย โพธิสาร กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหขอเสนอแนะ

เพื่อการปรับปรุงเนื้อหาและการใชสถิติ ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น และขอ

กราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทานที่ไดประสิทธิ์

ประสาทวิชาความรู และประสบการณการเรียนการสอนที่มีคายิ่งแกผูวิจัยตลอดระยะเวลา

การศึกษา 

ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ทาน ที่สละเวลาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และ

กรุณาใหขอแนะนําในการแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ขอขอบคุณ ผูอํานวยการ

โรงพยาบาล ผูอํานวยการ/หัวหนาฝายการพยาบาล และหัวหนาหอผูปวย/ผูจัดการแผนก

โรงพยาบาลเอกชนทั้ง 13 แหง ที่ใหความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยและขอขอบคุณ

เจาหนาที่คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทานที่กรุณาใหความสะดวกและ

ชวยเหลือผูวิจัยดวยดีเสมอมา 

ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม ผูใหกําเนิด ที่ใหสติปญญา คอยหวงใย เปนกําลังใจ 

และใหความชวยเหลือสนับสนุนทุนทรัพยกับผูวิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษา 

สุดทายนี้ผูวิจัยขอขอบคุณ คุณรัฐพงษ อําพันวงษ และคุณอําไพพรรณ ธานะ ที่ใหความ

ชวยเหลือ เอาใจใสผูวิจัยเสมอ และขอบคุณพี่ๆ นองๆ และเพื่อนๆ รวมสถาบัน ที่เปนกําลังใจมา

โดยตลอด ประโยชนอ่ืนใดที่ไดรับจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแด บิดา มารดา ครู 

อาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน ที่มีสวนเกี่ยวของในการศึกษานี้ 
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บทที่  1 

                                                      บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

โรงพยาบาลเอกชนเปนกลุมธุรกิจที่ใหบริการเกี่ยวกับสุขภาพ ประเทศไทยมีโรงพยาบาล

เอกชนทั้งหมด 406 แหง จํานวน 37,367 เตียง ในจํานวนนี้เปนโรงพยาบาลเอกชนที่ตั้งอยูในเขต

กรุงเทพมหานคร 111 แหง จํานวน 15,023 เตียง ในขณะที่ภาคกลางและปริมณฑลมีโรงพยาบาล

เอกชน 185 แหง จํานวน 22,236 เตียง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 54 แหง จํานวน 3,695 เตียง 

ภาคเหนือ 57 แหง จํานวน 4,839 เตียง และภาคใต 42 แหง จํานวน 2,573 เตียง (ทําเนียบ

โรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข ป พ.ศ.2547-2548)  จากสถิติเห็นไดวาโรงพยาบาลเอกชนมีการ

กระจุกตัวสูงในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากผูประกอบการเล็งเห็นกลุมเปาหมายที่มีกําลังซื้อ

มากกวาตางจังหวัด ทําใหธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีการเจริญเติบโตสูงในชวงหลายปที่ผานมา 

จากเดิมฐานลูกคาหลักของโรงพยาบาลเอกชน คือผูปวยในประเทศ โดยเฉพาะกลุมผูมีรายไดปาน

กลางถึงสูงที่นิยมเขาใชบริการ เพราะนอกจากบุคลากรจะตองใหการดูแลรักษาดวยความรู

ความสามารถอยางมีคุณภาพไดมาตรฐานแลว บุคลากรยังตองใหการบริการที่ดี ใหผูรับบริการพึง

พอใจและประทับใจ รวมทั้งการมีเครื่องมือทางการแพทยที่ทันสมัย 

นอกจากการแขงกันเพื่อใหบริการแกกลุมลูกคาคนไทยแลว โรงพยาบาลเอกชนยังแขงขัน

ในการใหบริการแกกลุมลูกคาชาวตางชาติ สืบเนื่องจากนโยบายของรัฐบาลในการพัฒนาระบบ

การคมนาคมขนสง ระบบสาธารณูปโภคตางๆ เพื่อใหกรุงเทพมหานครเปนเมืองศูนยกลางแหงการ

เดินทาง การลงทุน และการทองเที่ยวของเอเชีย ทําใหมีกลุมผูประกอบการโรงพยาบาลเอกชนไทย

ขยายตัวเปดตลาดในกลุมลูกคาตางประเทศทําใหผูใชบริการนอกจากคนไทยแลวยังมีกลุมลูกคา

จากตางประเทศ ทั้งในเขตเอเชีย เชนญี่ปุน เกาหลี เขมร กัมพูชา  กลุมลูกคาประเทศแถบ

ตะวันออกกลาง แถบยุโรป และอเมริกา เมื่อลูกคามาจากหลากหลายเชื้อชาติ โรงพยาบาลเอกชน

ไดมีการเพิ่มบุคลากรทางการแพทยที่เขาใจภาษา วัฒนธรรม ในบางโรงพยาบาลมีการจางงาน

บุคลากรตางชาติเขามาทํางานเพื่ออํานวยความสะดวกใหกับลูกคากลุมนี้ จากขอมูลปพ.ศ. 2546-

2548 พบวา กลุมลูกคาจากตะวันออกกลางในป พ.ศ.2546 มี 34,856 คน ขยายตัวเพิ่มข้ึนเปน 

71,051 คน และ 98,451 คน ในป พ.ศ.2547 และ 2548 ตามลําดับ และ กลุมลูกคาจากอาเซียน

ในป พ.ศ. 2546 จํานวน 36,708 คน เพิ่มเปน 93,516 คน และ 74,178 คน ในป พ.ศ. 2547 และ

2548 ตามลําดับ (กรมสงเสริมการสงออก กระทรวงพาณิชย, 2549) จากสถิติที่กลาวมานับวาเปน

ตัวเลขที่สูงและเปนมูลคาเงินตราเขาประเทศเปนจํานวนมหาศาล ทําใหโรงพยาบาลเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครมีการปรับกลยุทธ  เพื่อเพิ่มศักยภาพใหสามารถรองรับลูกคาในกลุมนี้ โดยไมลืม
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ฐานลูกคาเดิมที่เปนคนไทย กลุมโรงพยาบาลเอกชนที่มีศักยภาพสูงที่จะรองรับทั้งลูกคากลุม

ตางชาติและกลุมลูกคาคนไทยควบคูกัน จะเปนโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มีเงินลงทุนสูง ซึ่ง

เปนโรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาดเตียงรับผูปวยตั้งแต 300 เตียงขึ้นไป เมื่อโรงพยาบาลเอกชนมี

นโยบายในการสรางกลยุทธขยายฐานลูกคาในระดับสากล องคการพยาบาลมีพยาบาลเปน

บุคลากรหลักและมีจํานวนมากที่สุดของโรงพยาบาล ยอมตองปรับกลยุทธและเปาหมายเพื่อให

สอดคลองกับนโยบายหลักของโรงพยาบาล  

จากยุทธศาสตรนี้สงผลกระทบตอผูปฏิบัติงานทุกระดับ โดยเฉพาะอยางยิ่งหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลเอกชน ซึ่งเปนผูบริหารระดับตนที่มีบทบาทสําคัญในการนํานโยบายหลักลงสู

การปฏิบัติเพื่อทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และอยูภายใตเงื่อนไขของการใชทรัพยากรอยาง

ประหยัด คุมคา และมุงเนนผลลัพธการดําเนินงาน ในการทํางานทามกลางสภาวการณเชนนี้ 

หัวหนาหอผูปวยตองมีภาวะผูนําการปรับเปล่ียนเพื่อสามารถสรางพลังแกผูปฏิบัติงานใหรวมมือ

รวมใจไปสูการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค หัวหนาหอผูปวยจะตองมีวิสัยทัศน สรางแรงบันดาล

ใจใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่สอดคลองกับคานิยมและความเชื่อใหสําเร็จได กระตุนให

บุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ทุมเทอยางเต็มศักยภาพและแสวงหาแนวทางใหมๆ  

มาพัฒนางานที่ทําอยูเสมอ โดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

ที่จะตองมีความตื่นตัวอยูตลอดเวลา เพื่อเตรียมพรอมสําหรับการปรับเปลี่ยนจากสถานการณ

ตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกร 

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนเปนปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม (Glover et al., 2002) มี

จุดเนน 4 ดาน คือ 1) ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม หัวหนาหอผูปวยตองมีการบูรณาการความรู 

ทักษะเกี่ยวกับวัฒนธรรม มาปรับใชในองคการ โดยเขาใจแรงจูงใจของคนที่มีวัฒนธรรมตางกัน ทัง้

ของบุคลากรและผูมาใชบริการ สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และปรับเปลี่ยนตอบสนอง

เปาหมายขององคการ 2) ดานการแสวงหาความรู หัวหนาหอผูปวยตองตระหนักในองคการของ

ตน แสวงหาความรูที่มีอยูในองคการและนอกองคการ และรับรูสถานการณของสิ่งแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งมีการใชความรูอยางแทจริงในการพัฒนานวัตกรรมใหมๆ ในอนาคต 3) ดาน

การสรางความกลมเกลียว หัวหนาหอผูปวยตองมีความกลาเผชิญหนากับสถานการณ ยอมรับใน

ความแตกตางระหวางบุคลากร และมีการปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงาน ประนีประนอมเพื่อ

ลดการตอตาน มีทัศนคติที่ดีตอผูรวมงาน และ 4) ดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม หัวหนาหอ

ผูปวยตองสามารถตรวจสอบและวิเคราะหขอบเขตและสิ่งที่ยังไมชัดเจน วิสัยทัศนแบบองครวมจะ

ใชเพื่อสรางและแกไขสิ่งที่เกิดขึ้นนอกเหนือจากความตองการขององคการ แตเกี่ยวของกับ

ความสามารถในการสรางมโนภาพและการดํารงอยู กอนจะดําเนินการตอไปเพื่อตอบสนองตอ

ส่ิงแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป 
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Glover et al. (2002) กลาววา ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยจะเกิดได

ข้ึนอยูกับทักษะความรูของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศขององคการวัฒนธรรมองคการ และการ

ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง นอกจากนี้ยังมีการศึกษาที่พบวา การพัฒนาภาวะผูนํา

ของหัวหนาหอผูปวย มี 2 ปจจัยที่เกี่ยวของ คือ ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยสิ่งแวดลอมที่ไดรับการ

เสริมสรางพลังอํานาจ การไดรับการปลูกฝงคานิยม และการเปนแบบอยางที่ดี (พนิดา ดามาพงศ, 

2549: 128-148) แมวาหัวหนาหอผูปวยจะมีความสามารถในหนาที่การงาน มีกระบวนการคิด

วิเคราะห คนหารูปแบบและวิธีการบริหารระบบการบริการสุขภาพใหเกิดประสิทธิผล และ

ประสิทธิภาพดีแลวก็ตาม ยังจําเปนตองมีการพัฒนาตนเองใหมีความพรอมทางดานอารมณ 

(Robbin and Judge, 2007) เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยตองปฏิบัติงานรวมกับบุคลากรที่

หลากหลายลักษณะทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน จึงตองตระหนักรูในตน สามารถควบคุม

อารมณตนเองใหแสดงออกอยางเหมาะสม จึงสามารถเขาใจผูอ่ืน บริหารจัดการงานและบุคลากร

ภายใตความรับผิดชอบใหปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2551) ซึ่งใน

การบริหารงานหัวหนาหอผูปวยไมสามารถปฏิบัติไดโดยลําพัง จําเปนตองไดรับความรวมมือใน

การนํานโยบายสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  

ปจจัยสวนบุคคล ซึ่งไดแก ระดับการศึกษา จะชวยใหบุคคลเกิดความรู ความคิดสงผลตอ

ความสามารถในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยในดานตางๆ (วรดา ขายแกว, 2542) การศึกษา

อยางเปนทางการเปนแนวทางหนึ่งในการพัฒนาทักษะความเปนผูนํา เพราะการศึกษาจะทําให

ไดรับความรูที่กวางขวางขึ้น จึงสงผลใหเกิดความสําเร็จจากการเปนผูนํา (Kouzes and Posner, 

1995) และประสบการณในการทํางาน หัวหนาหอผูปวยที่ดํารงอยูในตําแหนงเปนระยะเวลานาน

จะเขาใจในงานที่ปฏิบัติและงานที่ตนเองรับผิดชอบไดดี สามารถคาดการณส่ิงที่อาจเกิดขึ้นและ

ปรับเปลี่ยนวิถีการทํางานได (Nigro and Nigro, 1984) นอกจากนี้การไดรับการอบรมหลักสูตร

การบริหารอยางเปนทางการสามารถปรับปรุงและพัฒนาทักษะการเปนผูนํา (Yukl, 1981; 

Kouzes and Posner, 1995) เพราะการอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงทักษะและสัมพันธภาพ

ของบุคคล ความรูที่เกิดจากการศึกษาเพิ่มเติม จะชวยใหมีขอมูลที่ทันสมัย และนําไปใชไดอยาง

สรางสรรค 

ความฉลาดทางอารมณ เปนความสามารถของบุคคลในการตระหนักรูถึงความรูสึกของ

ตนเองและความรูสึกของผูอ่ืน สามารถบริหารหรือจัดการกับอารมณของตน เพื่อสรางแรงจูงใจให

ตนเองในการเผชิญกับสถานการณที่ทําใหเกิดความคับของใจ รูจักอดทน อดกลั้น รอคอยอยางมี

ความหวัง รวมถึงสามารถสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นได (Goleman, 1998) ซึ่งจะทําใหหัวหนา

หอผูปวยสามารถกระตุน โนมนาวและจูงใจใหผูปฏิบัติงาน หรือผูเกี่ยวของอื่นๆ เกิดแรงบันดาลใจ

ในการทํางานอยางเต็มศักยภาพจนบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว บุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณสูง จะ
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เปนผูที่สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมที่ผันผวนไดอยาง

เหมาะสม จากการศึกษาของ Almad (2002) ที่ศึกษาความฉลาดทางอารมณของผูจัดการในเมือง

มุมไบ ประเทศอินเดีย พบวา ผูจัดการที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะสามารถแกไขปญหา และ

ตัดสินใจในการบริหารจัดการ แกไขปญหาเฉพาะหนาไดดีกวาผูจัดการที่มีความฉลาดทางอารมณ

ต่ํากวา ซึ่งจะเปนแบบอยางที่ดีแกผูตาม ทําใหเกิดความไววางใจและเชื่อถือในผูนํา  

สภาพแวดลอมในการทํางาน คือส่ิงที่อยูรอบๆ ตัว เปนทั้งสิ่งมีชีวิตและไมมีชีวิตที่มีอิทธพิล

ตอพฤติกรรมการทํางาน ทําใหบุคคลมีการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง จากการศึกษาของ Moos 

(1986) สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสิ่งที่สงเสริมหรือเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย 3 มิติ คือ มิติสัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและ

การเปลี่ยนแปลงระบบงาน เปนแนวทางหนึ่งที่องคการพยาบาลจะทําใหหัวหนาหอผูปวยเพิ่ม

ระดับภาวะผูนําเพื่อที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่ใหสําเร็จได การสนับสนุนดานตางๆ เพื่อใหทํางาน

อยางมีเปาหมาย มีการพัฒนาวิธีการทํางานอยางตอเนื่อง กอใหเกิดผลลัพธทางการพยาบาลที่มี

คุณภาพ และสรางความพึงพอใจใหแกผูใชบริการ (Nabi, 1999) เมื่อหัวหนาหอผูปวยรับรูวาวา

ไดรับการสนับสนุนตางๆ จะเกิดความมุงมั่นในการปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จผล กลาที่จะเสี่ยงและ

เปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ในทางสรางสรรค นอกจากนี้การไดรับคําแนะนํา กําลังใจ ขอเสนอแนะและ

ขอมูลขาวสาร จะสามารถนํามาใชในการวางแผนและแนวทางในการบริหารงานใหผานพนภาวะ

วิกฤติหรือส่ิงคุกคามตางๆ ไดอยางเหมาะสม สงผลใหเกิดความศรัทธา เชื่อถือ และไดรับการ

ยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูบริหารระดับตางๆ ในองคการ ดังนั้นสภาพแวดลอม

ในการทํางานที่เหมาะสมจะทําใหหัวหนาหอผูปวยปรับตัวและกําหนดแนวทางในการบริหารงาน

ในยุคที่มีความผันผวนของสภาพการณตางๆ ไดเปนอยางดี 

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่ผานมา พบวามีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําไวอยาง

มากมาย สวนมากมุงเนนการศึกษาผลลัพธที่เกิดจากภาวะผูนํา เชน ความพึงพอใจในงาน 

ประสิทธิผลขององคการ ความยึดมั่นผูกพัน และความสุขในการทํางาน การศึกษาปจจัยเกี่ยวกับ

ภาวะผูนํามักศึกษาในโรงพยาบาลรัฐ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม และทบวงมหาวิทยาลัย 

อาทิเชน นวลจันทร อาศัยพาณิชย (2545) ที่ศึกษาเชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม กับ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย เบญจลักษณ สทุมถิระ (2546) 

ที่ศึกษาปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ การสนับสนุนจากครอบครัวกับความเปนผูนําที่

มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม นอกจากนี้ยังมี สุวรรณา 

วงคเมืองแกน (2548) ที่ศึกษาการวิเคราะหตัวประกอบภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของผูบริหารการ

พยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ จิริสิดา ล้ิมมหาคุณ (2546) ที่ศึกษาพบวา ความ

เปนผูนําของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สวนใหญอยูในระดับ
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ปานกลาง อยางไรก็ตามการศึกษานี้ผานมาเปนระยะเวลานาน และเปนการศึกษาโรงพยาบาล

เอกชนในสวนภูมิภาคซึ่งมีจํานวนของโรงพยาบาลและการแขงขันที่แตกตางกับโรงพยาบาลเอกชน 

เขตกรุงเทพมหานคร 

ปจจุบันโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีบทบาทสําคัญในการใหบริการดาน

สุขภาพแกประชาชน มีความสามารถในการพัฒนาบริการการดูแลรักษาใหมีคุณภาพและ

มาตรฐาน  และการเขาสูกระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (Hospital 

Accreditation) สงผลใหโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครตองปรับบทบาทใหทันกับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม และจากนโยบายของรัฐบาลที่ผลักดันใหประเทศไทยเปนศูนย

สุขภาพเอเชีย (Medical hub of Asia) สงผลใหธุรกิจบริการโรงพยาบาลภาคเอกชนมีการแขงขัน

มากข้ึน  ทั้งทางดานบุคลากรและการบริการ เพื่อดึงดูดความสนใจลูกคาใหมาใชบริการ 

โรงพยาบาลเอกชนตองแขงขันเพื่อสรางความนิยมใหกับลูกคาที่มาใชบริการ ตองใหมีความ

แตกตางเพื่อสรางความประทับใจ โรงพยาบาลเอกชนสวนใหญจะเนนใหบริการประชาชนผูมี

รายไดระดับปานกลางขึ้นไป แตในปจจุบันสภาพสิ่งแวดลอมและเศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลงมาก

ข้ึน ทําใหเกิดกระแสการแขงขันระหวางโรงพยาบาลมากขึ้น โรงพยาบาลเอกชนหลายแหงพยายาม

คนหากลยุทธ วิธีการที่พิเศษแตกตางกันไป 

นอกจากการใหบริการสุขภาพแกประชาชนคนไทยแลว โรงพยาบาลเอกชนยังสนใจกลุม

ลูกคาชาวตางชาติที่เขามาใชบริการในโรงพยาบาล จากนโยบายของกระทรวงพาณิชยในเรื่องของ

โรงพยาบาลที่เขามามีสวนรวมในการจัดทําโปรแกรม EPD (Export Promotion Department) จะ

เปนโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มีจํานวนเตียงรับผูปวยตั้งแต 300 เตียงขึ้นไป ซึ่งมีศักยภาพใน

การลงทุนสูง จากการปรับกระบวนการในการแขงขันกับสภาพสิ่งแวดลอมภายนอก ทําใหแตละ

โรงพยาบาลตองแขงขันกันมากขึ้น มีการประชาสัมพันธผานสื่อโทรทัศน ส่ือสิ่งพิมพ โดนเนนที่ 

เทคโนโลยีทางการแพทยและคุณภาพการบริการทางการพยาบาล ทําใหองคการพยาบาลของ

เอกชนตองมีการแขงขันดานการบริการสูงขึ้น โดยที่บริการนั้นตองคํานึงถึงคุณภาพ ประสิทธภิาพที่

ไดมาตรฐาน ภายใตการใชทรัพยากรอยางคุมคา ตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของ

ผู รับบริการ ทําใหพยาบาลมีความกดดันจากภาระงานที่ เพิ่มมากขึ้นทั้งดานของคุณภาพ 

มาตรฐานการพยาบาล และการใหบริการที่ตอบสนองความตองการของลูกคาที่มีความแตกตาง

ทางดานวัฒนธรรมและความเชื่อ ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยจึงตองเปนผูที่มีความรูความสามารถ มี

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน ที่สามารถจูงใจและกระตุนใหปฏิบัติงานดวยการประสานความรวมมือ 

สามารถจัดการบริหารองคการทามกลางความเปลี่ยนแปลงของสถานการณตางๆ ไดอยางรวดเร็ว 

มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ รวมทั้งริเร่ิมคนหาแนวทางใหมๆ 
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มาพัฒนาการทํางาน รวมทั้งพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานใหสูงขึ้นเพื่อเกิดประสิทธิภาพในเชิง

สรางสรรคแกองคการ  

จากเหตุผลดังกลาว ภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวยจึงมีความสําคัญตอ

ความสําเร็จในการบริหารงานขององคการภายใตสภาวการณที่ผันผวนอยางมากในปจจุบัน ผูวิจัย

จึงประสงคจะศึกษาภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย รวมทั้งศึกษาตัว

แปรที่สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 

เขตกรุงเทพมหานคร เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยและผูบริหารทางการพยาบาลนําขอมูลที่ไดจาก

การศึกษามาเปนแนวทางในการพัฒนาระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูปวยใหสูงขึน้ 

และสงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานแกหัวหนาหอผูปวย เพื่อใหเกิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน

ของหัวหนาหอผูปวยใหมากขึ้น อันจะนําไปสูความสําเร็จขององคการ และนําวิชาชีพใหกาวทันตอ

การเปลี่ยนแปลง 

คําถามการวิจัย 
 1. ภาวะผู นํ าการปรับ เปลี่ ยนของหั วหน าหอผู ป วย โ รงพยาบาล เอกชน  เ ขต

กรุงเทพมหานคร เปนอยางไร 

 2. ปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกันหรือไม อยางไร 

 3. ตัวแปรใดที่สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

วัตถุประสงคของการวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร 

 2.เพื่ อศึกษาความสัมพันธ ระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความฉลาดทางอารมณ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

 3. เพื่อสรางสมการทํานายภาวะผูนําการปรับเปล่ียนจากปจจัยสวนบุคคล ความฉลาด

ทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร 
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แนวเหตุผลและสมมติฐานในการวิจยั 
ผูนําการปรับเปลี่ยนตามแนวคิดของ Glover et al. (2002) คือ ผูบริหารที่มีความสามารถ

ที่แสดงศักยภาพในการปรับเปลี่ยนผสมผสานการบริหารงาน  มีการตัดสินใจส่ังการที่มี

ประสิทธิภาพ ปรับระบบของการบริหารใหม ศึกษาหาความรูอยางตอเนื่องตามสภาพแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว มีการจัดการที่เหมาะสมกับสภาพแวดลอมนั้นๆ และมีกระบวนการ

ปรับองคการตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปภายใตเวลาและขอบเขตที่จํากัด ปจจัยที่อาจมี

อิทธิพลตอภาวะผูนํ าการปรับ เป ล่ียนของหัวหนาหอผูป วย  โรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร เชน ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และ

การไดรับการอบรมหลักสูตรทางการบริหาร ความฉลาดทางอารมณ และสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

จากแนวคิดของ Kouzes and Posner  (1995) กลาววา การศึกษาอยางเปนทางการเปน

แนวทางหนึ่งในการพัฒนาทักษะความเปนผูนํา เพราะการศึกษาจะทําใหไดรับความรูที่กวางขวาง

มากขึ้น จึงสงผลใหเกิดความสําเร็จในการบริหารงานและการเปนผูนํา เห็นไดจากผูนําในระดับสูง 

เปนผูที่มีความรู และสติปญญาดี โดยเฉพาะเรื่องที่เกี่ยวของกับงานในวิชาชีพ ซึ่งการศึกษาของ 

Dunham and Klafelm (1990) พบวา การศึกษาในระดับปริญญาโท และระดับปริญญาเอกมี

ความสัมพันธกับภาวะผูนํา และจากการศึกษาของ ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) พบวา ปจจัย

สวนบุคคลดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  

ดังนั้น ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษานาจะมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน  

ประสบการณการทํางาน เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนตําแหนงที่ไดรับมาภายหลังการ

เปนพยาบาลวิชาชีพ หัวหนาหอผูปวยที่ดํารงอยูในตําแหนงเปนระยะเวลานานยอมทําใหเขาใจใน

งานที่ปฏิบัติและงานที่ตนรับผิดชอบไดดี สามารถคาดการณส่ิงที่อาจเกิดขึ้นและปรับเปลี่ยนวิถี

การทํางานได (Nigro and Nigro, 1984) ผูนําสามารถเรียนรูวิธีการนํา ดวยการเรียนรูผาน

ประสบการณ ประสบการณการทํางานจึงชวยพัฒนาทักษะและความสามารถของผูนํา (Kouzes 

and Posner, 1995) ส่ิงที่ไดจากการปฏิบัติงานโดยตรงและการทํางานรวมกับผูอ่ืน จากการศึกษา

ของ ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณการทํางานมี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ดังนั้น ประสบการณในการ

ทํางานนาจะมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหารอยางเปนทางการสามารถปรับปรุงและพัฒนา

ทักษะการเปนผูนํา (Yukl, 1981; Kouzes and Posner, 1995) เพราะการอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อ

ปรับปรุงทักษะและความสัมพันธของบุคคล จึงเปนวิธีที่นํามาใชอยางกวางขวางในการพัฒนา
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ภาวะผูนําของบุคลากร หลายๆ องคการมีโปรแกรมพัฒนาการบริหารใหผูนําทางการพยาบาล

ภายในหนวยงานหรือสงผูบริหารไปสัมมนา หรือประชุมเชิงปฏิบัติการภายนอกหนวยงาน ความรูที่

เกิดจากการอบรมเพิ่มเติม จะชวยใหมีขอมูลที่นําไปใชไดอยางสรางสรรค ทักษะดานการบริหารที่

ไดรับจากการอบรม อาจประกอบดวย ทักษะทางดานเทคนิค ที่พัฒนาความรูเกี่ยวกับเทคนิคการ

ปฏิบัติการ ทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมและกระบวนการปฏิสัมพันธ 

และทักษะทางดานการคิด ที่พัฒนาความสามารถในการคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผลและคิดอยาง

สรางสรรค (Yukl, 1981) จากการศึกษาของ Nemeroff (1976 อางใน Yukl, 1981) พบวา

พฤติกรรมผูนํามีการเปลี่ยนแปลงอยางเหมาะสมภายหลังไดรับการอบรมดานการบริหาร ใน

ปจจุบันมีการเล็งเห็นความสําคัญในการฝกอบรมหลักสูตรการบริหารการพยาบาลมากขึ้น 

โรงพยาบาลเอกชนบางแหงใหการสนับสนุนบุคลากรโดยการจัดฝกอบรมใหในหนวยงาน (In 

house training) ดังนั้น การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหารนาจะมีความสัมพันธกับภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยน 

ความฉลาดทางอารมณจัดวาเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนําหรือผูบริหาร ผูนําที่มีประสิทธิภาพ

ตองมีระดับความฉลาดทางอารมณสูง (Goleman, 1998) เนื่องจากความฉลาดทางอารมณเปน

ความสามารถในการรับรูและเขาใจอารมณทั้งของตนเองและผูอ่ืน ตลอดจนสามารถปรับหรือ

ควบคุมไดอยางเหมาะสมกับสภาวการณ (กรมสุขภาพจิต, 2544) และความฉลาดทางอารมณมี

ความสําคัญในการบริหารงานบุคคล ซึ่งเปนการจัดการปกครองคนเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการ

ทํางาน อีกทั้งชวยสงเสริมภาวะผูนําในการครองใจคน (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2551) หัวหนาหอ

ผูปวยจําเปนตองมีความสามารถในการตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน สามารถสราง

แรงจูงใจใหกับตนเอง บริหารจัดการอารมณได รูจักควบคุมอารมณ แสดงอารมณไดอยางถูกตอง

ตามกาลเทศะ เขากับสังคมไดอยางเหมาะสม  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี ในฐานะผูนํา

หัวหนาหอผูปวยตองทํางานรวมกับบุคลากรไดหลายระดับ จึงตองเปนผูที่มีความฉลาดทาง

อารมณสูง เพราะหัวหนาหอผูปวยตองสามารถบริหารจัดการและควบคุมอารมณได มีความมั่นใจ

ในตนเอง เปนแบบอยางที่ดี โนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่ตองการไดสําเร็จ เกิดความรักในงานที่

ปฏิบัติ และจงรักภักดีตอองคการ จากการศึกษาของ เบญจลักษณ สทุมถิระ (2546) พบวา ความ

ฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของหัวหนาหอผูปวย 

ซึ่งสอดคลองกับ กัลยาณี พรมทอง (2546) ที่พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับ

ภาวะผูนําของผูบริหารสถาบันการศึกษา ดังนั้น ความฉลาดทางอารมณนาจะมีความสัมพันธกับ

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนสิ่งที่อยูรอบตัวบุคคล ทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต มี

ผลกระทบตอบุคคลทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม (ลออ หุตางกูร, 2534) บุริมรพี ดํารง
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รัตน (2542) พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสวนที่ชวยในการพัฒนาความสามารถในการ

ทํางานของบุคลากร เมื่อสภาพแวดลอมไดรับการพัฒนาอยางเหมาะสม เอ้ืออํานวยตอการ

ปฏิบัติงาน จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ Heath et al. (2004) ที่พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานทีด่จีะสงผล

ใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูง จากแนวคิดของ 

Moos (1986) สภาพแวดลอมในการทํางานประกอบดวย 3 มิติ คือ มิติสัมพันธภาพ มิติ

ความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน ซึ่งเปน

สภาพแวดลอมในองคการที่จะสนับสนุนใหเกิดภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย เพื่อใหหัวหนาหอ

ผูปวยสามารถคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงและเล็งเห็นทิศทางดวยความมั่นใจที่จะนําพาให

ผูปฏิบัติงานมุงมั่นตอการปฏิบัติงาน จนบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งจะทําใหเกิดความเชื่อถือ

และไววางใจจากผูปฏิบัติงาน ดังนั้น สภาพแวดลอมในการทํางานนาจะมีความสัมพันธกับภาวะ

ผูนําการปรับเปลี่ยน 

จากแนวเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

1.ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

2. ประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

3. การไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียน

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

4.ความฉลาดทางอารมณ มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

5. สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

6.ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการ

อบรมหลักสูตรทางการบริหาร ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถ

รวมกันพยากรณ ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร 

ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ที่ประกอบดวย

ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร ความฉลาด
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ทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร โดยมี 

1. ประชากรในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนง หัวหนาหอผูปวย ที่มี

ประสบการณในการทํางานอยางนอย 1 ป ในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีขนาด

เตียง 300 เตียงขึ้นไป  

2. ตวัแปรที่ใชในการวิจัย ไดแก  

 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบไปดวย ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการ

ไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 

       ความฉลาดทางอารมณ 

       สภาพแวดลอมในการทาํงาน  

       ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน (Adaptive leadership) หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย

สามารถจูงใจบุคลากรในหอผูปวย ใหเกิดความตองการอยางแรงกลาในการดําเนินงานใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด เหมาะสมกับสภาวการณปจจุบัน และเปาหมายในอนาคต โดยตระหนักถึง

ความสําคัญและคุณคาของจุดมุงหมายของหอผูปวย อุทิศตนเพื่อใหเกิดการมีสวนรวมในการ

พัฒนาหอผูปวยอยางเหมาะสมมากกวาที่เปนอยู ประเมินโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นตาม

แนวคิดของ Glover et al. (2002) ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ 

  1. สมรรถนะทางวัฒนธรรม (Cultural competency) หมายถึง การที่หัวหนา

หอผูปวยนําความรูและทักษะเกี่ยวกับคานิยม ความเชื่อ มาปรับใชในองคการ เขาใจแรงจูงใจของ

บุคลากรและผูมาใชบริการที่มีพื้นฐานวัฒนธรรมตางกัน สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่

ตอบสนองเปาหมายของหอผูปวย 

  2. การแสวงหาความรู (Managing knowledge) หมายถึง การที่หัวหนาหอ

ผูปวยมีความตระหนักตอการพัฒนาหอผูปวย รับรูสถานการณทั้งภายในและภายนอกหนวยงานที่

เปลี่ยนแปลงไป คนควาหาความรูใหมมาใชในหอผูปวย และใชความรูในการพัฒนานวัตกรรม

ใหมๆ  

  3. การสรางความกลมเกลียว (Creating synergy) หมายถึง การที่หัวหนาหอ

ผูปวยสามารถกระตุนใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรน ทุมเทความพยายามและความสามารถใน

การทํางานเปนทีม บุคลากรมีทัศนคติที่ดีตอกัน และเกิดการทํางานอยางมีความสุขเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายของหอผูปวย 
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  4. การสรางวิสัยทัศนแบบองครวม (Holistic vision) หมายถึง การที่หัวหนา

หอผูปวยสามารถสรางมโนภาพที่ดึงดูดใจบุคลากร กระตุนใหบุคลากรเกิดความเขาใจ และมีความ

ตองการไปสูเปาหมายในอนาคตที่พึงปรารถนา นําไปสูหอผูปวยในอุดมคติของบุคลากร 

 ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) หมายถึง การตระหนักรูของหัวหนา

หอผูปวยในความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน เพื่อสรางแรงจูงใจในการบริหารจัดการอารมณของ

ตนเองอยางชาญฉลาด สรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนเพื่อโนมนาวผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ และ

เปนไปในทางที่สงเสริมผลงานที่ตองการ ประเมินไดโดยใชแบบสอบถามที่ดัดแปลงจาก

แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณสรางขึ้นตามแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณของ 

Goleman (1998) ประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน คือ 

1. การตระหนักรูในตนเอง (Self awareness) หมายถึง การรูเทาทันอารมณ

ของตนเอง เขาใจสาเหตุที่ทําใหเกิดอารมณตางๆ สามารถแยกแยะอารมณที่แทจริงของตนเพื่อ

ประเมินความสามารถในตนตามความเปนจริง รูจักจุดเดนจุดดอยของตน  

2.การจัดการกับอารมณของตนเอง (Self regulation) หมายถึง 

ความสามารถในการควบคุม สะกดอารมณของตน และแสดงออกตามสถานการณไดเหมาะสม มี

ความรูสึกในทางที่ดี ตอตนเองและสิ่งตางๆ มีจิตใจหนักแนน มั่นคง ไมหวั่นไหวตอเหตุการณตางๆ 

3. การสรางแรงจูงใจแกตนเอง (Self Motivation) หมายถึง การสรางกําลังใจ

ใหกับตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว หรือบรรลุความคาดหวังที่เรียนรู หรือที่ตั้ง

ความหวังไว  

4. การเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน (Empathy) หมายถึง การรับรูถึงความรูสึก 

เขาใจอารมณ ความคิด หรือความตองการของผูอ่ืน ยอมรับฟงปญหาของผูอ่ืน และคํานึงถึง

ความรูสึกของผูอ่ืนโดยไมใชความรูสึกของตนเปนหลัก 

5. การมีทักษะทางสังคมสังคม (Social skill) หมายถึง ความสามารถในการ

วิเคราะหและเขาใจผูอ่ืน เขากับผูอ่ืนได สามารถแกปญหาความขัดแยง มีความเปนมิตร อาสาให

ความชวยเหลือ และยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน สามารถชักจูงและโนมนาวใหผูอ่ืนคลอยตาม

กับส่ิงที่เปนประโยชนตอสวนรวม 

สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working environment) หมายถึง สภาวการณที่จะ

สงเสริมหรือเอื้ออํานวยการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งประเมินได

จากแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Moos (1986) ประกอบดวย 3 มิติ คือ มิติความ

สัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 

ดังนี้ 
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  1. มิติสัมพันธภาพ (Relationship dimension) หมายถึง การรับรูของหัวหนา

หอผูปวยถึงบรรยากาศการมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็น เสนอเปาหมายของการดําเนินงาน 

การกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน รับรูถึงความเปนมิตรและการเอาใจใสระหวางหัวหนาหอ

ผูปวย รับรูถึงการเอาใจใส ความไววางใจ การใหกําลังใจ และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
2. มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน (Personal growth dimension) 

หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับภาระงาน ความอิสระที่จะเปลี่ยนแปลง จัดการเพื่อ

การทํางานที่ดีข้ึน มีการวางแผนและดําเนินงานที่ตระหนักตอความสําเร็จของงาน เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ 
  3. มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System maintenance and 
change dimension) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยตอโครงสรางขององคการ ถึงความ

ชัดเจน โปรงใส ในการทํางาน มีการสงเสริมในการนําวิทยาการความกาวหนาใหมมาใชเพื่อ

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ และมีสภาพแวดลอมทางกายภาพที่เหมาะสมในการ

ปฏิบัติงาน 

ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะบุคคลของหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 

1. ระดับการศึกษา (Education level) หมายถึง การศึกษาขั้นสูงสุดของ

หัวหนาหอผูปวย ขณะเก็บขอมูล แบงออกเปนการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา ระดับ

ปริญญาโท และระดับปริญญาเอก 

2. ประสบการณการทํางาน (Work experience) หมายถึง จํานวนปเต็มที่

ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยจนถึงปจจุบัน 
3. การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร (Administration training) 

หมายถึง ประสบการณที่หัวหนาหอผูปวยเขารับการอบรมเกี่ยวกับการบริหารงานอยางเปน

ทางการ ทั้งกอนเขารับตําแหนงหรือระหวางดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 

หัวหนาหอผูปวย (Head nurses) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารง

ตําแหนงหัวหนาหอผูปวย รับผิดชอบดูแลงานและกิจการภายในหอผูปวยของโรงพยาบาลเอกชน 

เขตกรุงเทพมหานคร ที่ปฏิบัติงานในตําแหนงอยางนอย 1 ป 

โรงพยาบาลเอกชน  (Private hospital) หมายถึง สถานพยาบาลที่ตั้งขึ้นโดยบุคคลหนึ่ง

หรือคณะหนึ่งเพื่อประกอบกิจการในรูปแบบธุรกิจ ซึ่งทําหนาที่เปนผูบริหาร ดําเนินการตลอดจน

การจัดบริการตางๆ ทางดานสุขภาพแกประชาชนที่ไดจดทะเบียนขออนุญาตดําเนินกิจการ การ
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บริการดานสุขภาพกับกองประกอบโรคศิลปของกระทรวงสาธารณสุข ในเขตกรุงเทพมหานคร และ

มีเตียงรับคนไขตั้งแต 300 เตียงขึ้นไป 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองสําหรับหัวหนาหอผูปวย เพื่อสงเสริมความเปน

ผูนําการปรับเปลี่ยน 

2. เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลเอกชน ให

มีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน  

 



 

บทที่  2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ 

สภาพแวดลอมในการทํางานและภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ในครั้งนี้ไดมีการศึกษาคนควาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

สรุปสาระสําคัญนําเสนอรายละเอียดตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

  1. โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

      1.1 ลักษณะของโรงพยาบาลเอกชน  

      1.2 ประเภทและการจําแนกโรงพยาบาลเอกชน  

      1.3 แนวทางการบริการของโรงพยาบาลเอกชน  

      1.4 การปรับรูปแบบการบริการของโรงพยาบาลเอกชน  

      1.5 บทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 

  2. ภาวะผูนําและภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

      2.2 แนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

      2.3 ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

      2.4 การประเมินภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

  3. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

      3.1 ปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

      3.2 ความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

      3.3 สภาพแวดลอมในการทํางานกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

                        4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

  5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
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1. โรงพยาบาลเอกชน 
1.1  ลักษณะของโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
ในปจจุบันกรุงเทพมหานครมีโรงพยาบาลเอกชนจํานวน 111 โรงพยาบาล (ทําเนียบ

โรงพยาบาลเอกชน, 2548) ซึ่งมีจํานวนเตียงตั้งแต 10-500 เตียง ตอโรงพยาบาล มีจํานวนเตียง

รวมกันทั้งสิ้นประมาณ 15,000 เตียง เมื่อเปรียบเทียบกับการบริการสุขภาพในภาพรวมทั้งหมด

ของประเทศ ภาคเอกชนใหบริการรักษาพยาบาลดวยปริมาณกวารอยละ 30 ในระบบผูปวยใน 

และกวารอยละ 60 ในระบบผูปวยนอก (สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2546) ธุรกิจโรงพยาบาล

เอกชนมีทิศทางที่กาวหนา เนื่องจากภาวะเศรษฐกิจที่ปรับตัวสูงขึ้น และเปนปจจัยสําคัญที่สงผล

ใหกําลังซื้อของผูใชบริการปรับตัวสูงขึ้น จึงไปรับบริการจากโรงพยาบาลเอกชนที่มีความสะดวก

ดานการใหบริการ ประชาชนเลือกเขารับบริการการรักษาในโรงพยาบาลเอกชน ทั้งที่มีคาใชจายสูง 

แตตองการการบริการที่พึงพอใจ สะดวก และรวดเร็ว (พงษศักดิ์ วิทยากร, 2543 อางถึงใน รุงอรุณ  

เกศวหงศ, 2547) เนื่องจากโรงพยาบาลรัฐไมสามารถใหบริการดานสุขภาพตามความตองการของ

ประชาชนไดอยางเต็มที่ รวมทั้งจํานวนเตียงในโรงพยาบาลของรัฐขยายตัวไดคอนขางชา เนื่องจาก

ระบบราชการที่ดําเนินงานโดยมิไดหวังผลกําไร ทําใหการบริการสุขภาพมีลักษณะแบบคอยเปน

คอยไป กลุมผูรับบริการสวนมากมีรายไดนอยและมีงบประมาณจากรัฐบาลมาสนับสนุน สวน

โรงพยาบาลเอกชนตองใหบริการสุขภาพที่ดึงดูดใหผูมารับบริการมาใชบริการใหมากข้ึนและหวัง

ผลกําไร กลุมผูรับบริการจะอยูในกลุมที่มีฐานะรายไดปานกลางจนถึงรายไดดี รวมทั้งกลุมที่มี

ประกันสุขภาพ (Third party) มีการบริหารงานเชิงรุก ลักษณะสภาพทั่วไประหวางโรงพยาบาลรัฐ

และโรงพยาบาลเอกชนจึงมีความแตกตางกันอยางเห็นไดอยางชัดเจน โดยที่โรงพยาบาลเอกชนมี

การลงทุนระหวางนักลงทุน นักธุรกิจ และแพทย มีการใชหลักการตลาด การประชาสัมพันธ ส่ือ

โฆษณา เครื่องมือที่ทันสมัย และมีระบบการติดตามผูรับบริการอยางเปนรูปธรรม 

โรงพยาบาลเอกชนเปดใหการบริการดานสุขภาพและมีการพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อให

การบริการดานการรักษาพยาบาลที่ไดมาตรฐานในทุกสาขา มุงเนนคุณภาพและประสิทธภิาพดาน

การรักษาพยาบาล ผสมผสานกับการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และการฟนฟูสภาพของ

ผูปวย ซึ่งงานเหลานี้จะชวยลดภาระของภาครัฐ และทําใหประชาชนมีสุขภาพและคุณภาพชีวิตที่ดี 

โดยทั่วไปโรงพยาบาลเอกชนจะใหบริการตลอด 24 ชั่วโมง มีบริการดานการแพทยครบทุกดาน 

โรงพยาบาลบางแหงบริหารจัดการในลักษณะเปนศูนยครบวงจร เพื่อใหบริการสุขภาพแบบ

ครบถวน ณ จุดเดียว (One stop service) สําหรับการบริการสุขภาพที่โรงพยาบาลเอกชนจัดพิเศษ

นอกเหนือการรักษาโรคทั่วไปแลว มักจะตั้งเปนศูนยเฉพาะทางและมีการประชาสัมพันธอยาง

กวางขวางถึงความสามารถเฉพาะทาง มีเครื่องมือ อุปกรณเทคโนโลยีทางการแพทยที่ทันสมัย 
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1.2 ประเภทและการจําแนกโรงพยาบาลเอกชน 
โดยทั่วไปสถานพยาบาลในประเทศไทย สามารถแบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

1.2.1 แบงตามลักษณะการใหบริการ  สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท 

1) สถานพยาบาลทั่วไป (General hospital) มีลักษณะเปนโรงพยาบาล

ขนาดใหญ ขนาดกลาง ขนาดเล็ก เปดใหบริการรักษาพยาบาลดานตางๆโดยไมจําเพาะเจาะจง

โรคใดโรคหนึ่ง แตจะใหบริการรักษาพยาบาลหลายๆ ดาน อาทิเชน อายุรกรรม ศัลยกรรม กุมาร-

เวช วิสัญญี รังสีรักษา สูติ-นรีเวช จักษุ หู คอ จมูก ทันตกรรม และสาขาอื่นๆ เชน กายภาพบําบัด 

บริการตรวจสุขภาพ ตรวจเอ็กซเรย บริการขนสงผูปวยทั้งรีบดวนและทั่วไป 

2) สถานพยาบาลเฉพาะโรค (Specialize hospital) ใหบริการ

รักษาพยาบาลเฉพาะโรคหนึ่งโรคใดโดยเฉพาะ เชน โรงพยาบาลโรคฟน โรงพยาบาลโรคผิวหนัง 

นอกจากนี้ยังรวมถึงสถานพยาบาลที่ใหบริการเฉพาะโรคติดตออันตราย เชน โรคเรื้อน วัณโรค โรค

จิตประสาท รวมทั้งสถานพยาบาลที่ใหบริการเฉพาะเกี่ยวกับสูติกรรม หรือสํานักงานผดุงครรภ 

1.2.2 แบงตามลักษณะการบริหารงาน การเปนเจาของ กรรมสิทธิ์ และกองทุน

ที่ไดรับอุดหนุน แบงไดเปน 2 ประเภท (เทพนม เมืองแมน, 2533 อางถึงใน สมบูณ ขัตติยะสุวงศ, 

2543)  คือ  

  1) โรงพยาบาลเอกชนที่ไมมุงแสวงหาผลกําไร (Nonprofit private 

hospital) เปนสถานพยาบาลที่ดําเนินการเพื่อใหบริการแกผูปวย โดยมุงใหบริการตรวจรักษาแก

ประชาชนทั่วไป ในประเทศไทยโรงพยาบาลเอกชนลักษณะนี้มีจุดเริ่มตนมาจากองคการศาสนา

หรือมูลนิธิ ซึ่งบางแหงตั้งมานานเปนรอยป สวนมากโรงพยาบาลขององคการศาสนาไดรับเงิน

สนับสนุนจากผูที่เลื่อมใสศรัทธา และกองทุนจากองคการศาสนาในประเทศและตางประเทศ ใน

การบริหารมักจะมีชาวตางชาติรวมบริหารดวย มีมูลนิธิใหการชวยเหลือดานการเงิน การบริหาร

การเงินมักจะบริหารโดยองคการศาสนา สวนดานนโยบายการบริหารมีการคํานึงถึงการอยูรอด

และเรื่องกําไรขาดทุนนอยกวาโรงพยาบาลเอกชนที่ดําเนินในรูปแบบของบริษัท 

   2) โรงพยาบาลเอกชนที่แสวงหาผลกําไร (Profit private hospital) เปน

สถานพยาบาลที่สรางขึ้นโดยกลุมบุคคลรวมลงทุน เพื่อใหบริการรักษาพยาบาลแกผูปวย

ขณะเดียวกันก็คิดคาตอบแทนดวย ซึ่งประกอบไปดวยสถานพยาบาลทั่วไป และรับรักษาเฉพาะ

โรคในรูปแบบของโรงพยาบาลและคลินิก ลักษณะการดําเนินงานจะเปนในรูปของบริษัทจํากัด 

หรือหางหุนสวนจํากัด โดยดําเนินธุรกิจเพื่อแสวงหาผลกําไร มีการเสียภาษีเงินไดและภาษีการคา 
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  1.2.3  แบงตามโครงสราง การกําหนดขอบเขตงานและปริมาณงาน แยกตาม

ขนาดของโรงพยาบาล (สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2546)  

   1) โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก (มีจํานวนเตียงนอยกวา 100 เตียง) มี

ฝายบริหาร เปนฝายที่มีการดําเนินงานดานตางๆ ทุกประเภท งานฝายบริหารมรการแบงงานหรือ

ขอบเขตงานเปนทางการ แตทํางานในลักษณะครอบครัว ชวยเหลือกัน ทําใหบุคลากรทํางาน

ซ้ําซอนงานดานบริหารงานบุคคลไมมีหนวยงานรับผิดชอบโดยตรง จึงเปนหนาที่ของหัวหนาของ

ฝายหรือผูอํานวยการตัดสินพิจารณางานดานบุคคล ไมมีฝายการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพขึ้น

ตรงตอหัวหนาฝายบริหารหรือผูอํานวยการโรงพยาบาล พยาบาลวิชาชีพขึ้นตรงตอหัวหนาฝาย

บริหารหรือผูอํานวยการโรงพยาบาล พยาบาลวิชาชีพสวนใหญไมใชพยาบาลประจําการ เปน

พยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลที่มาทํางานพิเศษ พยาบาลวิชาชีพที่อยูประจํามีนอย 

โรงพยาบาลขนาดเล็ก มีขอจํากัด คือ ไมสามารถตอบสนองความตองการของผูบริการไดอยาง

ครบถวน สําหรับการบริการยังอยูในขอบเขตจํากัด ทั้งนี้เนื่องจากมีขอจํากัดดานบุคลากร อาคาร

สถานที่ เครื่องมือเครื่องใช อุปกรณทางการแพทย 

   2) โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง (มีจํานวนเตียงรับผูปวยระหวาง 100-

199 เตียง) มีปริมาณงานดานบริการมากกวาโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีการจัดรูปแบบ

องคการและการแบงขอบเขตของงาน มีการทํางานโดยแบงเปนแผนกตามลักษณะงานมากขึ้นกวา

โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีฝายการพยาบาลแตยังขึ้นตรงตอฝายบุคคล พยาบาลวิชาชีพสวน

ใหญไมใชพยาบาลอยูประจําการ เปนพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลหรือโรงพยาบลเอก

ชนอื่นที่มาทํางานพิเศษ พยาบาลประจําการสวนใหญรอยละ 80 มีระยะเวลาในการทํางานอยูใน

โรงพยาบาล 1-3 ป แลวมีอัตราการลาออกไปทํางานโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มั่นคงกวา 

   3) โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ (มีจํานวนเตียงรับผูปวยตั้งแต 200 

เตียงขึ้นไป) มีการจัดรูปแบบองคการและการแบงขอบเขตงานชัดเจน มีโครงสรางการบริหารงาน 3 

องคประกอบใหญไดแก ผูอํานวยการโรงพยาบาล คณะกรรมการบริหารงานโรงพยาบาล และ

หนวยปฏิบัติงานที่มีหัวหนาหนวยงานเปนผูกํากับดูแลการปฏิบัติงาน ผูอํานวยการโรงพยาบาล

เปนผูทําหนาที่บริหารงานทั้งหมดตามนโยบายที่ไดรับจากผูบริหาร หรือคณะกรรมการบริหาร

โรงพยาบาลที่มีผูอํานวยการเปนประธาน ทําหนาที่บริหารงานประจําในโรงพยาบาลตามแนวทาง

นโยบายที่กําหนด สวนหนวยหรือฝายปฏิบัติงานนั้น ดําเนินงานการใหบริการตามความรับผิดชอบ

และบทบาทที่มี เชนฝายการพยาบาลมีอิสระในการดําเนินงานตามบทบาทหนาที่ชัดเจนขึ้น 

เหมือนฝายการพยาบาลโรงพยาบาลของรัฐบาล แตโรงพยาบาลเอกชนบางแหงเรียกตําแหนง

หัวหนาฝายการพยาบาลหรือหัวหนาการพยาบาลวา ผูอํานวยการฝายการพยาบาล ซึ่งมีอิสระใน

การบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพสวนใหญเปนพยาบาล
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ประจําการเต็มเวลา อัตราพยาบาลมากกวาโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางและขนาดเล็ก จากการ

สํารวจและรวบรวมขอมูลโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ในปพ.ศ.2547-2548 มีจํานวน

โรงพยาบาลเอกชนที่จดทะเบียน 111 แหง จํานวนเตียง 15,023 เตียง ในจํานวนนี้โรงพยาบาล

เอกชนที่มีเตียงรับผูปวยไวคางคืนตั้งแต 300 เตียงขึ้นไปที่ไดจดทะเบียนขออนุญาตดําเนินกิจการ 

การบริการดานสุขภาพกับกองประกอบโรคศิลปของกระทรวงสาธารณสุข 17 โรงพยาบาล ไดแก 

โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน โรงพยาบาลเกษมราษฎรประชาชื่น 

โรงพยาบาลเซ็นหลุยส โรงพยาบาลหัวเฉียว โรงพยาบาลธนบุรี โรงพยาบาลไทยนครินทร 

โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร โรงพยาบาลเวชธานี โรงพยาบาล

รามคําแหง โรงพยาบาลพญาไท 1 โรงพยาบาลพญาไท 2 โรงพยาบาลพญาไท 3 โรงพยาบาล

บํารุงราษฏร โรงพยาบาลยันฮี และโรงพยาบาลวิภาวดี 

 1.3   แนวทางการบริหารโรงพยาบาลเอกชน 
 แนวทางการบริหารโรงพยาบาลเอกชน เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีนโยบายหลักสําคัญ 

คือ การสรางความพึงพอใจใหผูปวย โดยอาศัยการดําเนินงานในรูปธุรกิจ ซึ่งความพอใจของผูปวย

หรือผูรับบริการจะเกิดขึ้นจากสิ่งตางๆ ตามลําดับดังนี้ (พงษศักดิ์ วิทยากร, 2527; อรรณพ แสง

วณิช, 2536) 

          1.3.1 การบริการ โรงพยาบาลเอกชนทุกแหงจะเนนดานการบริการเปนอันดับแรก 

เชน การอํานวยความสะดวกในการรับบริการ ความรวดเร็ว ความสะอาด การเอาใจใสของแพทย

พยาบาล และพนักงานของโรงพยาบาลทุกคน ทุกระดับ ดวยอัธยาศัยไมตรีที่เปนกันเอง ดวยความ

เรียบรอยและมีประสิทธิภาพ โรงพยาบาลเอกชนดําเนินธุรกิจบริการสุขภาพ ผูปวยยอมเลือกที่จะ

ไปใชบริการหากตนพึงพอใจ ดังนั้นแนวทางการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงมีความสําคัญตอการ

ตัดสินใจของผูปวยที่มาใชบริการ 

          1.3.2   ประสิทธิภาพในการรักษาพยาบาลของแพทยและพยาบาล เปนปจจัย

สําคัญในการดึงดูดผูใชบริการใหมารับการรักษาที่โรงพยาบาล การมีความรูสึกไววางใจในความ

ซื่อสัตยสุจริตของแพทยและพยาบาล ทําใหเกิดกิตติศัพทและชื่อเสียงของโรงพยาบาลตามไปดวย 

โรงพยาบาลจึงจําเปนตองยึดหลักของการพัฒนาบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพในการดูแลรักษา

อยางเครงครัด 

          1.3.3 ความสะดวกสบายและบรรยากาศ ตลอดจนที่ตั้งของโรงพยาบาลนับเปนสิ่ง

สําคัญอีกประการหนึ่งที่ผูบริหารโรงพยาบาลจะตองพยายามสรางขึ้นใหแกผูปวยที่มาใชบริการให

มากที่สุดเทาที่จะมากได ผูบริหารตองตระหนักวา ผูปวยมาใชบริการที่โรงพยาบาลเอกชน เพราะ

ตองการความสะดวกสบาย บรรยากาศของความสวยงาม ร่ืนรมย ตลอดจนความสะอาดของ

สถานที่ในโรงพยาบาลมีความสําคัญมากเชนเดียวกันตอความสําเร็จในการบริหารโรงพยาบาล  
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  1.3.4 คาใชจายที่เหมาะสม ไมสูงเกินไปกวาบริการที่ไดรับ มักจะมีการกลาววา 

โรงพยาบาลเอกชนคิดราคาคาบริการแพง ดังนั้นโรงพยาบาลเอกชนจึงตองทําหนาที่ใหความ

กระจางแกผูปวยและผูใชบริการตลอดเวลา 

 1.4 การปรับรูปแบบการบริการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน 
 การปรับรูปแบบการบริการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน เพื่อแกไขปญหาภาวะวิกฤต

ทางเศรษฐกิจของธุรกิจ โรงพยาบาลเอกชน สรุปไดดังนี้ 

        1.4.1 โรงพยาบาลเอกชนหลายแหงจัดบริการในลักษณะการรักษาพยาบาลแบบ

เหมาจายเปนเพคเก็จในราคาพิเศษที่รวมคาหองพักและคาบริการรักษาพยาบาลแบบผูปวยในไว 

เชน โปรแกรมการตรวจสุขภาพ และโปรแกรมการคลอดบุตร  

        1.4.2 การใหบริการที่เจาะกลุมลูกคาเฉพาะโรคมากขึ้นดวยการพัฒนาการใหบริการ

แบบเฉพาะทาง เชน ศูนยหัวใจของโรงพยาบาลหัวใจกรุงเทพ ศูนยมะเร็งและโรคเลือดของ

โรงพยาบาลพญาไท และศูนยบริการความงามครบวงจรโรงพยาบาลยันฮี นอกจากนี้แลว

โรงพยาบาลบางแหงยังหันมาใหการบริการการแพทยแบบผสมผสาน การแพทยแผนจีน 

การแพทยทางเลือกอีกดวย 

          1.4.3 การใหบริการแกลูกคากลุมประกันสังคม เนื่องจากรัฐบาลมีงบประมาณดาน

ประกันสังคมเปนเงินถึง 6 พันลานบาทตอป คร่ึงหนึ่งเปนสวนของโรงพยาบาลเอกชนที่เขารวม

ใหบริการแกลูกคาที่มีประกันสังคม ซึ่งจะมีเงินรายรับของธุรกิจจากเงินกองทุนของโครงการนี้ 

         1.4.4 การใหบริการที่เจาะกลุมลูกคาชาวตางชาติที่มีกําลังซื้อมาก กลุมลูกคา

ชาวตางชาติแบงเปน 2 กลุมใหญๆ คือ กลุมลูกคาที่มาจากประเทศที่มีการพัฒนาทางการแพทย

ต่ํากวา อีกกลุมหนึ่งมาจากประเทศที่มีมาตรฐานทางการแพทยที่สูงกวาและมีเงื่อนไขที่สรางความ

พอใจแกผูใชบริการ ผูใชบริการกลุมนี้จึงมองหาทางเลือกใหม ในกลุมนี้ไดแก ผูสูงอายุ ผูจัดการ 

และนักทองเที่ยว เปนเปาหมายสําคัญของกระทรวงพาณิชย ไดจัดทําโปรแกรม EPD (Export 

Promotion Department) เพื่ออํานวยความสะดวกในการบริการมากขึ้น โดยมีโรงพยาบาลที่

ดําเนินงานบางแลว ไดแก โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาลพญาไท โรงพยาบาลบํารุงราษฎร และ

โรงพยาบาลสมิติเวช ปจจัยเกื้อหนุนในการที่โรงพยาบาลเอกชนของไทยเจาะตลาดตางประเทศได

คือ ปจจัยดานคาบริการ หลังคาเงินบาทออนตัวลงทําใหคาบริการดานการรักษาพยาบาลของ

ประเทศไทยถูกลงในสายตาชาวตางชาติโดยเฉพาะเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศเพื่อนบานที่มี

ศักยภาพในการใหบริการการรักษาพยาบาลในมาตรฐานที่ใกลเคียงกับประเทศไทย เชน ประเทศ

สิงคโปร และฮองกง นอกจากการใหบริการผูใชบริการชาวตางชาติจะชวยใหโรงพยาบาลเอกชนมี

รายไดเพิ่มขึ้นแลว ยังเปนหนทางในการขยายการสงออกบริการทางการแพทยเพื่อนําเงินตรา

ตางประเทศเขาประเทศไดอีกทางหนึ่ง จากขอมูลของกรมสงเสริมการสงออกในป พ.ศ. 2546-



 20 

2548 พบวามีกลุมลูกคาจากตะวันออกกลางในป พ.ศ. 2546 อยูที่ 34,856 คน ขยายตัวเพิ่มข้ึน

เปน 71,051 คน และ 98,451 คน ในป พ.ศ.2547 และ2548 นอกจากนี้ยังมีกลุมลูกคาจาก

อาเซียนในป พ.ศ. 2546 จํานวน 36,708 คน เพิ่มเปน 93,516 คน และ74,178 คน ในป พ.ศ. 

2547 และ 2548 จากสถิติที่กลาวมานับวาเปนตัวเลขที่สูงและเปนมูลคาเงินตราเขาประเทศเปน

จํานวนมหาศาล 

 ในอนาคตคาดวาธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนยุคใหมจะตองมีการแขงขันเพิ่มสูงขึ้นทั้งในแง

ของการใหบริการ ตลอดจนการพัฒนาบริการใหไดมาตรฐานสากล ดังนั้นรูปแบบของการ

บริหารงานของแตละโรงพยาบาลยอมจะมีแนวทางที่ปรับเปลี่ยนอยูตลอดเวลาตามสภาพ

เศรษฐกิจ และการเมือง เพราะการมีการจัดการบริหารที่ดีเหมาะสมกับสถานการณเทานั้นจะทาํให

โรงพยาบาลอยูรอดไดในสภาพการณที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน 

 1.5 บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน 
 องคการพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน  มีบทบาทในการดําเนินการบริหารงานให

สอดคลองกับนโยบายองคกร บทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลเอกชนจะ

เดนชัดกวาโรงพยาบาลรัฐบาล (สุพัตรา มะปรางหวาน, 2546) เนื่องจากตองมีนโยบายการบริหาร

อยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพมากที่สุดเพราะถูกจํากัดดวยเรื่องของการใชทรัพยากร การ

ลงทุน นโยบายที่มุงเนนกําไร องคการพยาบาลตองพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องเพื่อใหงานใน

โรงพยาบาลมีคุณภาพ ผูรับบริการพึงพอใจ และส่ิงที่สําคัญที่สุดคือ คุณภาพการบริการพยาบาล 

ผูที่มีบทบาทสําคัญในการทําใหเกิดคุณภาพบริการที่ดี คือ หัวหนาหอผูปวยซึ่งอยูในตําแนงของ

ผูบริหารขององคการ เพราะเปนผูที่อยูระหวางผูบริหารระดับตางๆ ขององคการ  และผูบริหารของ

ฝายการพยาบาล กับบุคลากรทางการพยาบาลซึ่งเปนผูปฏิบัติงานโดยหัวหนาหอผูปวยจะตองให

บุคลากรทางการพยาบาลตระหนักถึงการใหบริการที่มีมาตรฐาน นาเชื่อถือ และความเปนเลิศ

เพื่อใหผูใชบริการบอกตอ หรือกลับมาใชบริการอีก หัวหนาหอผูปวยจึงมีบทบาทหลายประการใน

ฐานะผูบริหาร ซึ่งตองอาศัยทั้งทักษะความรูและความสามารถที่เหมาะสมกับงานประเภทนั้นๆ 

 บทบาทเปนพฤติกรรมที่บงชี้ถึงการครองสถานภาพที่บุคคลดํารงอยู การที่บุคคลจะดํารง

ตําแหนงใดนั้น ตองมีบทบาทและหนาที่รับผิดชอบกําหนดควบคูกับตําแหนงนั้นเสมอ โดยบทบาท

หนาที่ และความรับผิดชอบจะตองเปนที่รูจักและเขาใจระหวางบุคคลที่ดํารงตําแหนงและบุคคล

อ่ืนที่เกี่ยวของ สําหรับบทบาทของหัวหนาหอผูปวยมีนักวิชาการไดกําหนดไว ดังนี้ 

 Barrett (1969) กลาวถึงบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไวอยางกวางๆ ตามลักษณะ หรือ

ขอบขายงานและกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไว 3 ประการ คือ การพยาบาลผูปวย การบริหาร

บุคลากร และการบริหารงานตามนโยบายองคการ 
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 Jones and Jones (1979) ไดจัดแบงบทบาทหัวหนาหอผูปวยตามลักษณะงานดานการ

จัดการออกเปน 3 กลุม โดยใชหลักของ Minzburg ดังนี้คือ 

  กลุมที่ 1 บทบาทดานการตัดสินใจ (Decisional role) เปนบทบาทที่มี

ความสําคัญที่สุดซึ่งการตัดสินใจไดดีนั้นตองมีความชํานาญทั้งในดานการปฏิบัติการพยาบาลและ

บริหารรวมกัน  ประกอบไปดวย  บทบาทของผูแสวงหาแนวคิดใหมหรือผูริ เ ร่ิมสรางสรรค 

(Entrepreneur) บทบาทผูจัดการเกี่ยวกับสถานการณที่ เปนปญหา  (Disturbance handle) 

บทบาทผูบริหารทรัพยากร (Resource allocator) และบทบาทผูเจรจาตอรองในกรณีที่มีขอขัดแยง 

(Negotiator) หรือมีปญหาที่เกี่ยวของกับงานดานการสรางสรรค 

  กลุมที่ 2 บทบาทดานการปฏิสัมพันธ (Interpersonal role) เปนบทบาทที่หัวหนา

หอผูปวยตองปฏิบัติในฐานะของผูมีหนาที่ดูแล และรับผิดชอบอยางเปนทางการในการดําเนินงาน

ภายในหอผูปวย ประกอบไปดวย บทบาทหัวหนา (Figure head) บทบาทผูนํา (Leader) บทบาท

ผูติดตอประสานงาน (Liason) กับบุคคลอื่นภายนอกหนวยงาน 

  กลุมที่  3บทบาทดานการสื่อสาร  ( Information roles) โดยการติดตอและ

แลกเปลี่ยนขอมูลภายในหนวยงานกับผูใตบังคับบัญชา และเครือขายขอมูลตางๆ หัวหนาหอ

ผูปวยจึงเปนจุดศูนยกลางของขอมูลที่เกี่ยวของกับงานของหอผูปวย  

 นอกจากนี้แลวยังมีนักวิชาการของประเทศไทยไดกลาวถึงบทบาทหนาที่และความ

รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้  

 พวงรัตน บุญญานุรักษ (2530) กลาวถึงบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอ

ผูปวยตามลักษณะของวิชาชีพการพยาบาล ดังนี้ 

  1. ดานการบริหาร คือ การใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชนตอกลุมคน

และชวยใหกลุมคนไดทํางานที่เปนประโยชนตอตนเอง สถาบันวิชาชีพและสังคม 

  2. ดานการบริการ คือ ใหการพยาบาลระดับวิชาชีพโดยกระทําอยางมีหลักการ

และเหตุผลตามกระบวนการทางวิทยาศาสตรมุงผลลัพธดานสุขภาพและคุณภาพชีวิตของ

ผูรับบริการ 

  3. ดานวิชาการ คือ การพัฒนาตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาของศาสตร

ทางการพยาบาลและศาสตรสาขาอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เผยแพรความรูและแนวคิดเชิงวิชาการให

กวางขวางตอไป 

 กุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) ไดกําหนดบทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไว 7 

บทบาท ดังนี้ 
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  1. เปนผูบริหาร โดยเปนผูกําหนดนโยบายการบริหารในระดับหอผูปวย วาง

แผนการปฏิบัติงานที่จะทําใหงานดําเนินไปสูความสําเร็จ และเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล

ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยสั่งงาน 

  2. เปนผูจัดการทางการพยาบาล โดยจัดการเกี่ยวกับงานตางๆ ภายในหอผูปวย 

เชน จัดอัตรากําลังที่เหมาะสม เตรียมความพรอมทางดานพัสดุ อุปกรณเครื่องใชและเวชภัณฑ จัด

สภาพแวดลอมสําหรับผูปวยปฏิบัติการพยาบาลและเปนผูนิเทศบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

  3. เปนผูประสานงานดานการรักษาพยาบาล โดยเมื่อมีปญหาในการ

รักษาพยาบาลเกิดขึ้น หัวหนาหอผูปวยจะนําขอมูลมาปรึกษากับแพทยผูรักษา หรือถาเปนปญหา

ดานการพยาบาลก็จะใหการชี้แนะกับบุคลากรทางการพยาบาล 

  4. เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพในการรักษาพยาบาล โดยเปนผูใหการดูแลและ

ตรวจสอบการรักษาพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับเปนผูสนับสนุนใหกําลังใจ และใหคําปรึกษาแก

บุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

  5. เปนนักพัฒนาโดยเปนตัวจักรสําคัญในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงคุณภาพการ

พยาบาลใหดีข้ึน นําเสนอขอมูลใหมทางการพยาบาล ทําวิจัยหรือนําผลการวิจัยมาใชในการ

พยาบาล 

  6. เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวยตามสิทธิมนุษยชน โดยใหความปลอดภัยและ

ชวยเหลือตามสมควรแกผูปวย 

  7. เปนครู โดยเปนผูสอนวิชาการแกบุคลากรทางการพยาบาลและนักศึกษา

พยาบาลและสอนสุขศึกษาใหแกผูปวย 

 จากที่ไดกลาวมาทั้งหมดเปนบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงสาธารณสุข สําหรับโรงพยาบาลเอกชนไดมีการกําหนดบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอ

ผูปวยสําหรับผูที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย (ตัวอยางโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งในเขต

กรุงเทพมหานคร) โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

หัวหนาหอผูปวย คือ ผูนําทีมบุคลากรทางการพยาบาลใหสามารถบริหารจัดการ

ผลสัมฤทธิ์ในทุกมิติของสวนงานที่รับผิดชอบ ใหบรรลุเปาหมายตามทิศทางนโยบายขององคการ 

โดยมีหนาที่ในสวนรับผิดชอบ 3 ดาน ดังนี้  
1. ดานการบริหารบริการพยาบาล 

1.1 มีสวนรวมในการกําหนดแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการของฝายการพยาบาล 

และนําแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการลงสูการปฏิบัติในหนวยงาน 

1.2 กําหนดเปาหมาย ดัชนีชี้วัดผลการดําเนินงานในหนวยงาน และนํามาปรับปรุง 

แกไข และปองกัน 
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1.3 ประเมินผลการดําเนินงานตามแผนในหนวยงานที่รับผิดชอบ และรายงานตอ

ผูบริหาร 

1.4 ดําเนินการใหมีและประยุกตใชกระบวนการหลักในการปฏิบัติงาน คูมือ และ

เอกสารกระบวนการทํางาน 

1.5 มีการพัฒนาระบบงานใหทันสมัย ทันความตองการของผูรับบริการอยาง

ตอเนื่อง 

1.6 จัดทําบันทึกการประชุม/ อุบัติเหตุ อุบัติการณ การแกไข รวมถึงผลการ

ดําเนินงานของหนวยงานไวเปนลายลักษณอักษร และงานงานตอผูบริหาร 

1.7 สงเสริมและกระตุนใหผูปฏิบัติ มีสวนรวมในการแกไข ปองกันปญหาหนวยงาน 

และมีสวนเปนเจาของโครงการพัฒนาคุณภาพ 

1.8 บริหาร และจัดทํางบประมาณประจําปภายในหนวยงาน 

1.9 ดาํเนินการใหมีการจัดสิ่งแวดลอมในการทํางาน มีความปลอดตอผูรับบริการ 

1.10 ใหความรวมมือในการเปนแหลง ศึกษา ดูงาน ทางการพยาบาล กับองคกร

ภายนอก 
2. ดานบริหารบุคคล 

2.1 บริหารทรัพยากรบุคคลใหมีอัตรากําลังเพียงพอ และปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ 

2.2 ตรวจสอบ นิเทศ และประเมินผลการปฏิบัติงานในหนวยงานตามระยะเวลาที่

กําหนด 

2.3 สนับสนุน จดัสรรใหบุคลากรไดเขารับการอบรมตามแผนที่กําหนด 

2.4 สรางสัมพันธภาพ และการประสานงานที่ดีในระหวางเจาหนาที่ในหนวยงาน 
3. ดานการพัฒนาคุณภาพ 

3.1 สงเสริม และสนับสนุนการทํากิจกรรมคุณภาพของบุคลากรในหนวยงาน 

3.2 รวมมือประสานงานกับสหสาขาวิชาชีพ เพื่อพัฒนาคุณภาพการรักษาพยาบาล

อยาง ตอเนื่อง 

3.3 เผยแพรและประชาสัมพันธผลงานบริการพยาบาลในหนวยงานที่รับผิดชอบ 

3.4 สงเสริม สนับสนุนใหหนวยงานที่รับผิดชอบมีการนําผลการวิจัยมาใชในการ

พัฒนางาน 

 จากที่ไดกลาวมาขางตน หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มี

บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบทั้งในการพยาบาล  โดยเปนผูควบคุมดูแลการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา การใหความรวมมือ ประสานงานกับทีมสุขภาพในการทํางานเพื่อรวมกัน
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ปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการบริการ การจัดการบริหารงานบุคคล การควบคุมคุณภาพการบริการ 

การบริหารการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลอยาง

ตอเนื่อง ใหมีความรูความสามารถ และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานวิชาชีพของบุคลากรทุกระดับ

ซึ่งคลายกับหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข แตมีความแตกตางในดาน

การบริหารจัดการงบประมาณ ตนทุนการดําเนินการ ผลประกอบการของหนวยงานที่ตนเอง

รับผิดชอบอยูเพื่อใชในการกําหนดอัตราเงินเดือน โบนัส ของบุคลากรในหนวยงาน อีกทั้งยังตอง

สรางกลยุทธและวางแผนการดําเนินกิจการของหนวยงานอยางตอเนื่องเพื่อความอยูรอดทั้งของ

ตนเอง หนวยงานและองคการ 
 
2. ภาวะผูนําและภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 
 ผูนํา เปนคําซึ่งถูกนํามาใชตั้งแตป ค.ศ. 1300 สวนภาวะผูนํา (Leadership) เพิ่งปรากฏใน

ภาษาอังกฤษเมื่อป ค.ศ. 1800 และมีการศึกษาวิจัยภาวะผูนําอยางจริงจัง ในป ค.ศ. 1900 หรือ

ตนศตวรรษที่ 19 เปนตนมา (Simons, 1996: 4 อางถึงใน พิสมัย ฉายแสง, 2540) 

 จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา มีนักวิชาการใหความหมายของภาวะผูนําไว ดังนี้ 

 Robbin (1991) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง กระบวนการสรางเสริม

อํานาจและการสอนผูอ่ืนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อปรับเปลี่ยนทัศนคติและความเชื่ออันจํากัดของ

บุคคลใหเปยมไปดวยพลังความสามารถ 

 Kouzes and Posner (1995) กลาววา ภาวะผูนํา คือ ศิลปะของการระดมความชวยเหลือ

ใหผูตามเกิดความอยากทํางานดวยความอุตสาหพยายาม เพื่อใหเกิดความปรารถนาอยางแรง

กลาของความสําเร็จรวมกัน 

 Yukl (1998) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวของบุคคล

หนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Shared goal) 

Daft (1999) กลาววา ภาวะผูนํา เปนความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนํา (Leaders) 

และผูตาม (Followers) ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน (Shared 

purposes) 

 Dubrin (2004) กลาววา ภาวะผูนํา เปนความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและใหการ

สนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

 กรองแกว อยูสุข (2535) ใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง ความสามารถที่จะใช

อิทธิพลนํากลุมไปสูวัตถุประสงค อิทธิพลนั้นอาจไดรับมาอยางเปนทางการ โดยมีการกําหนด

ขอบเขตของการใชอํานาจหนาที่นั้น  
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 เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการระหวางบุคคลตั้งแต 2 

คน ข้ึนไปที่มีการปฏิสัมพันธกัน โดยมีอํานาจและอิทธิพลเขามาเกี่ยวของ เพื่อมุงสูเปาหมายได

สําเร็จ 

 วิเชียร วิทยอุดม (2550) ไดกลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ลักษณะสวนตัวของบุคคลที่จะ

แสดงพฤติกรรมออกมา เมื่อไดมีปฏิสัมพันธกับกลุม เปนความสามารถที่เกิดขึ้นระหวางที่มีการ

ทํางานรวมกันหรือรวมอยูในเหตุการณเดียวกัน ในอันที่จะทําใหกิจกรรมของกลุมดําเนินไปสู

เปาหมายและประสบความสําเร็จ 

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551) กลาววา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถ (Ability) ที่ผูนําใช

อํานาจที่มีในการชักจูงใหกลุมมุงไปสูวัตถุประสงคตามที่ตองการ 

 จากความหมายของดังกลาวขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถและ

พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาที่จะสงผลใหเกิดการจูงใจให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่น และมีการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนํา (Leadership theories) 
 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา (Leadership) เปนเรื่องที่นักวิชาการ ผูบริหาร และ

ผูเกี่ยวของไดใหความสนใจมาเปนเวลานานแลว ซึ่งเปนการศึกษาถึงความมีอํานาจและ

ความสามารถของบุคคลที่มีความสามารถในการสั่งการบริหารใหงานที่ รับผิดชอบประสบ

ความสําเร็จ ซึ่งในที่นี่ผูวิจัยเสนอแนะทฤษฎีภาวะผูนําโดยสังเขป ดังนี้ 

  2.1.1 ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Leadership trait theory) 

  ทฤษฎีคุณลักษณะ  จะอธิบายถึงคุณลักษณะตาง  ๆ  ของผูนําที่ประสบ

ความสําเร็จ เปนการศึกษาถึงบุคลิกภาพของผูนํา ซึ่งทฤษฎีภาวะผูนําที่จัดอยูในกลุมทฤษฎี

คุณลักษณะ ไดแก ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theory) ของ Stogdill (1974) เปนทฤษฎีที่

พัฒนามาจากหลักปรัชญาของอริสโตเติล (Marquis and Huston, 2000) ทฤษฎีนี้เชื่อวา ภาวะ

ผูนําเปนลักษณะที่ติดตัวมาแตกําเนิด (Born to be a leader) ภาวะผูนําไมสามารถเรียนรู พัฒนา

หรือเสริมสราง ซึ่ง Stogdill ไดรวบรวมงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนําจํานวน 163 

เร่ือง มาทําการวิเคราะหพบวา คุณลักษณะสวนบุคคลที่ทําใหประสบความสําเร็จในการเปนผูนํา 

จําแนกเปน 6 ลักษณะ ดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 

   1)  ลักษณะทางกาย (Physical characteristics) ไดแก เพศชาย อายุ

มากที่สุดในกลุม รูปรางสูง และมีน้ําหนักตัวมาก หรือเปนผูที่มีโครงรางใหญ 

   2) ภูมิหลังทางสังคม (Social background) ไดแก มีการศึกษาสูง 

สถานภาพทางสังคมอยูในเกณฑดีโดยพิจารณาจากตําแหนงทางสังคมและฐานะทางเศรษฐกิจ 
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   3)  สติปญญา (Intelligence) ไดแก มีความรูดี มีไหวพริบ เฉลียวฉลาด 

มีความสามารถ และพูดจาคลองแคลว 

   4)  บุคลิกภาพ (Personality) ไดแก มีทาทางสงา กระตือรือรน เชื่อมั่นใน

ตนเอง มีความคิดสรางสรรค มีจริยธรรมและมีความซื่อสัตย 

   5)  มุงงาน (Task-oriented) ไดแก ใหความสําคัญกับงาน มุงมั่นในการ

ทํางาน และมีความรับผิดชอบสูง 

   6)  ลักษณะทางสังคม (Social characteristics) ไดแก มีศิลปะในการ

โนมนาวผูอ่ืนใหเขารวมกิจกรรม มีศิลปะในการสรางสัมพันธภาพ ชอบเขาสังคม และใหความ

รวมมือกับบุคคลทั่วไป 

  2.1.2  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Leadership behavioral theory) 

  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Leadership behavioral theory) บางครั้งมีผูเรียกทฤษฎีนี้

วา “ทฤษฎีหนาที่ของภาวะผูนํา” ทฤษฎีนี้จะมุงอธิบายหรือทํานายพฤติกรรมผูนําวาผูนําทําอะไร 

มากกวาใครคือผูนํา ซึ่งการศึกษาเชิงพฤติกรรมที่สําคัญมีหลายแนวคิด ไดแก การศึกษาของ

มหาวิทยาลัยไอโอวา มหาวิทยาลัยโอไฮโอ มหาวิทยาลัยฮารวาด และมหาวิทยาลัยมิชิแกน ดังนี้ 

   2.1.2.1  การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (The university of Iowa 

studies) ไดจําแนกพฤติกรรมผูนําเปน 3 แบบ ดังนี้ (Lewin et al., 1939 cited in Swansburg 

and Swansburg, 2002) 

    1)  พฤติกรรมผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic leader behavior) 

ผูนําแบบเผด็จการนี้จะยึดความคิดเห็นของตนเองเปนหลัก ความสัมพันธระหวางผูบริหารและ

ผูปฏิบัติงานเปนความสัมพันธในลักษณะผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะเนนการออก

คําสั่งใหผูตามปฏิบัติตาม ผูนําจะตัดสินใจคนเดียววาจะทําอะไร ทําอยางไร ทําเมื่อไร ไมรับฟง

ความคิดเห็นของผูตาม ใชวิธีการสื่อสารแบบทางเดียว (One way communication) ผูนําลักษณะ

นี้มักกอใหเกิดผลิตผลในการทํางานสูง เพราะจะชวยลดอุปสรรคบางประการของการทํางานไดดี 

แตผูตามมักจะไมพอใจในตัวผูนํา ขาดความคิดสรางสรรค ขาดแรงจูงใจและความมีอิสระในการ

ทํางาน มักเปนผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณที่วิกฤติ ฉุกเฉิน ตองการการตัดสินใจอยางเรงดวน 

    2)  พฤติกรรมผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leader 

behavior) ผูนําแบบประชาธิปไตยจะมีการใหความสําคัญกับผูตามมาก จะไมเนนถึงอํานาจหนาที ่

แตจะเปดใหผูตามมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ 

ผูนํามีความไววางใจและเชื่อมั่นในความสามารถของผูตาม ผูนําจะแสดงบทบาทเปนผูเสริมสราง

พลังอํานาจ  สนับสนุน  ใหคําปรึกษา  ใหคําแนะนํา  และชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน 

ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามเปนความสัมพันธในลักษณะผูรวมงาน ใชวิธีการสื่อสารแบบ



 27 

สองทาง (Two ways communication) ผูนําลักษณะนี้จะทําใหผูตามมีความพึงพอใจ มีอิสระใน

การทํางาน มีความสามัคคีกันภายในกลุม และชวยเพิ่มบรรยากาศในการทํางาน 

    3)  พฤติกรรมผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leader 

behavior) บางครั้งเรียกวาแบบเสรีนิยม ผูนําแบบปลอยตามสบายจะเนนใหความอิสระแกผูตาม

มาก จะอนุญาตใหผูตามมีอํานาจกระทําการใด ๆ ไดตามใจชอบ ปญหาที่เกิดขึ้นจะมอบใหผูตาม

ตัดสินใจและกระทําเองโดยลําพัง ไมติดตามและไมควบคุมการทํางานของผูตาม รวมทั้งไมให

คําแนะนําในการทํางาน ผูนําในลักษณะนี้จะทําใหผูตามขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน

เนื่องจากขาดผูนําคอยชี้แนะ แตหากผูตามมีความรับผิดชอบ มีวินัย มีแรงจูงใจหรือมีการชี้นํา

ตนเองสูง ก็อาจกอใหเกิดความคิดสรางสรรคและทําใหงานมีคุณภาพหรือมีประสิทธิภาพได 

   2.1.2.2  การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio state studies) 

ในชวงปลายป ค.ศ. 1940 ถึง 1950 คณะวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ

พฤติกรรมผูนํา ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาจําแนกไดเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

(Fleishman, 1953 อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2550) 

    1)  พฤติกรรมมุงงาน (Initiating structure behavior)  หมายถึง 

ผูนําที่มีลักษณะของความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิม มีมนุษยสัมพันธในกลุม ชักนําใหมีการ

สรางแบบแผนที่ดี และสรางชองทางของการติดตอส่ือสารใหมีความสามารถติดตอกับบุคคลทกุคน 

และสามารถอธิบายถึงวิธีของการทํางาน ทั้งยังสามารถนําศักยภาพที่มีอยูของผูใตบังคับบัญชามา

ใชใหงานบรรลุผลสําเร็จและสรางประโยชนใหแกองคการมากที่สุด มีความพิถีพิถันกับการ

มอบหมายงานและมีความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไวสูง เพื่อใหได

เปนไปตามเกณฑที่กําหนดและสําเร็จตามกําหนดเวลาที่ตองการ 

2)  พฤติกรรมมุงคน (Consideration behavior) หมายถึง ผูนํา

ที่มีลักษณะของการดูแลเอาใจใส มีความเปนมิตรภาพ มีความไววางใจตอกัน ยอมรับฟงความ

คิดเห็น  ใหการยอมรับนับถือ  ใหความอบอุน  มีความปรองดองกันระหวางผูนํ าและ

ผูใตบังคับบัญชา สนับสนุนและเปดโอกาสใหมีการติดตอส่ือสารและการใหมีสวนรวม 

   2.1.2.3 การศึกษาของมหาวิทยาลัยฮารวาด (The Harvard studies) 

Tannenbaum & Schmidt (1958 cited in Lim and Daft, 2004) นําผลการวิจัยมาจําแนก

พฤติกรรมผูนําเปน 7 ชวง เร่ิมจากพฤติกรรมผูนําแบบอัตตาธิปไตยมากที่สุด ซึ่งเปนผูนําที่เนน

เจานายเปนศูนยกลาง (Boss centered leadership) ไปยังพฤติกรรมผูนําที่เปนแบบอัตตาธิปไตย

นอยที่สุด ซึ่งเปนผูนําที่เนนผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง (Subordinate centered leadership)  

   2.1.2.4 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan 

studies) มหาวิทยาลัยมิชิแกนไดทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําในลักษณะที่คลายคลงึ
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และในเวลาใกลเคียงกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ โดยมุงจากการศึกษาความสัมพันธ

ระหวางพฤติกรรมผูนํา กระบวนการกลุม และผลการปฏิบัติงานของกลุม จากการสมัภาษณและใช

แบบสอบถามกับกลุมตัวอยางที่เปนผูนําหลายกลุม ผลการวิจัยพบวาผูบริหารที่มีประสิทธิผลและ

ไมมีประสิทธิผล มีพฤติกรรมภาวะผูนําที่แตกตางกัน 3 แบบ (Yulk, 1998) ดังนี้คือ 

    1)  พฤติกรรมแบบมุงงาน (Task-oriented behavior) หมายถึง 

ผูนําที่มีพฤติกรรมมุงงานในหนาที่ของตน ซึ่งแตกตางจากงานของผูใตบังคับบัญชา เชน การ

วางแผน การจัดตารางการทํางาน ใหการชวยเหลือดานทรัพยากรที่จําเปน เพื่อใหการปฏิบัติงาน

เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว 

    2)  พฤติกรรมแบบมุงสัมพันธ (Relation-oriented behavior) 

หมายถึง ผูนําที่มีการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความเปนมิตร เขาใจปญหา สนับสนุนและให

ความชวยเหลือดวยความจริงใจ เห็นคุณคาและความสําคัญของผูใตบังคับบัญชา แสดงความ

เชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน ชวยพัฒนาและสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ 

    3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participating Leadership) 

หมายถึง ผูนําที่มีพฤติกรรมในการควบคุมการทํางานแบบเปนกลุมมากกวาเปนรายบุคคล ผูนําจะ

แสดงบทบาทการสงเสริมความรวมมือในงาน โดยใหการสนับสนุนดานตาง ๆ และใหขอเสนอแนะ

ในทางสรางสรรค เพื่อใหกลุมแกปญหาความขัดแยงและตัดสินใจรวมกัน  

  2.1.3 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational leadership theory) 

  หลักการของทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ กลาวไดวา ไมมีพฤติกรรมผูนําใด

ที่เหมาะสมกับทุก ๆ สถานการณ ซึ่งภาวะผูนําตามสถานการณจะสรางรูปแบบภาวะผูนําดวยการ

มีแนวทางที่เฉพาะเจาะจง 

   2.1.3.1 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Fiedler (Fiedler’s 

leadership contingency theory) ทฤษฎีนี้ข้ึนอยูกับปจจัยที่เกี่ยวของกับผูรวมงาน และงานที่ได

กําหนด โดยมีพื้นฐานที่สําคัญวาประสิทธิผลของผูนํา ข้ึนอยูกับสถานการณและไดสรางเงื่อนไข

ระหวางลักษณะของผูนําที่มุงงานกับผูนําที่มุงดานความสัมพันธ โดยแบงพฤติกรรมการบรหิารของ

ผูนําเปน 2 ลักษณะ (Yukl, 1998) 

    1)  ผูนําที่มุงความสัมพันธ (Relationship-oriented leader) 

เปนผูนําที่มีพฤติกรรมแสดงออกวามุงความเกี่ยวของกับผูใตบังคับบัญชา ผูนําประเภทนี้จะสราง

ความไววางใจ ความเคารพนับถือและรับฟงความคิดเห็นหรือความตองการของผูใตบังคับบัญชา 

จะมีลักษณะคลายกับผูนําแบบที่คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) 
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2)  ผูนําที่มุงงาน (Task-oriented leader) เปนผูนําที่มีพฤติกรรมแสดงออกวามุงความสําเร็จใน

งาน จะมีการกําหนดทิศทางและมาตรฐานในการทํางานไวอยางชัดเจน มีลักษณะคลายกับผูนํา

แบบที่เร่ิมตนจากตนเองเปนหลัก (Initiating structure style) 

   2.1.3.2  ทฤษฎีภาวะผูนําเสนทางสูเปาหมาย (Path-Goal Theory)  เปน

ทฤษฎีที่พัฒนาขึ้นโดย Martin Evans และ Robert House ถือเปนทฤษฎีภาวะผูนําตาม

สถานการณที่เชื่อวาผูนําที่ทํางานไดผลดีจะมีผลตอความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา โดยทําให

เกิดความพอใจที่ไมไดมีการคาดหวังมากอนในการปฏิบัติงานของเขา  โดยองคประกอบของ

ทฤษฎีภาวะเสนทางสูเปาหมายคือ พิจารณาคุณสมบัติของพนักงาน แรงกดดันของสภาพแวดลอม

และความตองการของพนักงานที่ตองการบรรลุเปาหมายโดยทฤษฎีภาวะผูนําเสนทางสูเปาหมาย

นี้ นํามาสูการพัฒนาทฤษฎีที่มีความซับซอนเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําได 4 แบบ คือ (House and 

Mitchell, 1974) 

    1)  ผูนําแบบบงการ (Directive leadership) เปนแบบผูนําที่มุง

ใชอํานาจสั่งการผูใตบังคับบัญชาและใหการแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาวาอะไรควรจะกระทําและ

บอกถึงวิธีที่ควรจะกระทํา มีการสั่งการใหทําตามตารางการทํางานและรักษามาตรฐานของการ

ปฏิบัติงาน 

    2)  ผูนําแบบใหการสนับสนุน (Supportive leadership) เปน

แบบผูนําที่เนนถึงความเปนอยูและความตองการของพนักงาน และเสริมสรางบรรยากาศในการ

ทํางานที่เปนมิตรและความเปนกันเองแกผูใตบังคับบัญชา ทั้งยังมีมนุษยธรรมและน้ําใจอันดีตอ

ผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจ 

    3) ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership)) เปนแบบ

ผูนําที่มุงเนนใหการปรึกษากับผูใตบังคับบัญชาและคนหาหรือรวบรวมขอเสนอแนะกอนที่จะมีการ

ตัดสินใจ 

    4) ผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement-oriented 

leadership) เปนแบบผูนําที่มุงเนนการกระตุนใหพนักงานมีการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง โดยการ

ตั้งเปาหมายที่ทาทาย ใสใจตองานที่ดีเลิศและแสดงใหเห็นถึงความเชื่อมั่นในความสามารถของ

ผูใตบังคับบัญชาวาปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตาง ๆ ที่ไดกําหนดไวไดเปนอยางดี 

   2.1.3.3 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey และ Blanchard 

(Hersey and Blanchard’s situational theory) เปนทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณที่พัฒนา

โดย Paul Hersey และ Kenneth H. Blanchard เรียกอีกอยางวาทฤษฎีความเปนผูนําตามวงจร

ชีวิต (A life cycle theory of leadership) โดยทฤษฎีนี้ไดกลาววา ผูนําที่มีประสิทธิผลเปนผลมา

จากความเหมาะสมระหวางรูปแบบของการเปนผูนําและความเต็มใจของผูตาม (Hersey and 
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Blanchard, 1996 อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2550) ซึ่งมีการจําแนกรูปแบบภาวะผูนําเปน 4 

รูปแบบ ดังนี้ 

    1)  ผูนําแบบบอกกลาว (Telling)  เปนผูนําที่มีการมุงงานสูง มุง

ความสัมพันธต่ํ า  หมายถึง  ผูนํ าที่ ใหความสําคัญกับงานมากกวาใหความสําคัญกับ

ผูใตบังคับบัญชา ผูนํามีการใชภาวะผูนําที่บงการเปนอยางมาก ผูนําจะระบุงานของผูบังคับบัญชา

อยางรอบคอบ และอธิบายสิ่งที่ตองทําและทําอยางไร โดยมีการชี้แนะแนวทางจัดวางแนวทาง

เอาไวให จัดเตียมการสอนเฉพาะอยางและควบคุมการปฏิบัติงานอยางใกลชิด 

    2)  ผูนําแบบขายความคิด (Selling)  เปนผูนําที่มุงงานสูง มุง

ความสัมพันธสูง หมายถึง ผูนําที่ใหความสําคัญกับงานและใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา 

ผูนําจะจายงานในขณะเดียวกันก็จะสนับสนุนความตองการของผูใตบังคับบัญชาดวย โดยมีการ

อธิบายถึงการตัดสินใจ ทําใหผูบังคับบัญชาเกิดความกระจางชัด และใชวิธีการโนมนาวใหมีการ

ปฏิบัติงาน 

    3)  ผูนําแบบมีสวนรวม (Participating) เปนผูนําซึ่งมุงงานต่ํา 

มุงความสัมพันธ สูง  หมายถึง  ผูนําที่ ใหความสําคัญกับงานนอยกวาใหความสําคัญกับ

ผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะเนนการติดตอส่ือสาร การสนับสนุนและแสดงบทบาทอํานวยการเฉพาะ

อยางเพื่อใหงานสําเร็จดวยการเปลี่ยนความรับผิดชอบที่ สําคัญที่มีตอผูตาม กระตุนให

ผูบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ 

    4)  ผูนําแบบมอบหมายงาน (Delegating) เปนผูนําซึ่งมุงงานต่าํ 

มุงความสัมพันธต่ํา  หมายถึง  ผูนําที่ ไมใหความสําคัญกับงานและไมใหความสําคัญกับ

ผู ใตบังคับบัญชา  ผูนําจะแนะแนวทางหรือใหการสนับสนุนนอยและเปดโอกาสใหแก

ผูใตบังคับบัญชาทํางานสําเร็จไดดวยตนเองโดยใชการเฝาสังเกตและตรวจการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชาหลังจากใหความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการนําไปปฏิบัติ 

  2.1.4  ทฤษฎีภาวะผูนํารวมสมัย (Contemporary leadership theory)  

   2.1.4.1  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก (Leader-

member exchange theory)  เปนทฤษฎีที่บูรณาการมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 

ทฤษฎีกระทําบทบาท และทฤษฎีความสัมพันธระหวางบุคคล หลักการของทฤษฎีการแลกเปลี่ยน

ระหวางผูนําและสมาชิก คือ เนนการสรางสัมพันธภาพและการมีปฏิสัมพันธระหวางผูนําและ

ผูใตบังคับบัญชา โดยมีการคํานึงถึงความแตกตางและความตองการของผูใตบังคับบัญชาแตละ

บุคคล รวมทั้งมีการปฏิบัติตอทุกคนอยางเทาเทียมกัน ซึ่งทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ

สมาชิกของ ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก การรวมกันกําหนดเปาหมายและรวมกันสราง
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ผลงานที่มีคา การสนับสนุนและความภักดี และมีความชอบพอและจริงใจตอกัน (Dienesch & 

Liden, 1986) 

   2.1.4.2 ภาวะผูนําเชิงแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) แนวคิด

นี้ริเร่ิมโดย Bernard Burns (1987) โดยมีหลักการ คือ ผูบังคับบัญชาควรประเมินความตองการ

ของผูใตบังคับบัญชาเพื่อนํามาใชเปนกลวิธีโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชายินดีที่จะปฏิบัติตามที่

ผูบังคับบัญชาตองการ โดยมีเงื่อนไขที่ใชแลกเปลี่ยนผลประโยชนกับผูใตบังคับบัญชา ดังนี้ 

    1) การใหแรงเสริมตามสถานการณ (Contingency 

reinforcement) โดยจะมีการกําหนดขอตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

ในการใหรางวับตอบแทนเมื่อผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายใหมีความคืบหนา

หรือบรรลุตามเปาหมายที่ไดวางไว ซึ่งจะเปนการทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

    2)  การจัดการโดยเสริมแรงทางบวก (Management by active 

reinforcement) โดยจะมีการใหส่ิงจูงใจที่ผูใตบังคับบัญชามีความตองการหรือชื่นชอบ เชน รางวัล 

คํายกยองสรรเสริญ เพื่อใหมีการคงไวซึ่งพฤติกรรมที่ดีของผูใตบังคับบัญชา รวมถึงสงเสริมให

กระทําพฤติกรรมที่ดีเพิ่มข้ึนตอไป 

    3)  การจัดการโดยเสริมแรงทางลบ (Management by passive 

reinforcement) โดยจะมีการกําหนดเงื่อนไขที่ผูใตบังคับบัญชาไมตองการหรือไมชื่นชอบ เชน การ

ลงโทษ ตําหนิ หักเงินเดือน พักงาน และใหออกจากงาน เพื่อกระตุนใหผูบังคับบัญชามีการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทางที่ดีข้ึน 

   2.1.4.3 ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) หมายถึง 

ผูนําที่สามารถแปลงวิสัยทัศนใหเปนความจริงได นําไปสูการปฏิบัติได สามารถทําใหบุคคลสนใจ

และยินดีปฏิบัติตาม ซึ่งคุณลักษณะของผูนําเชิงปฏิรูป มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ ดังนี้       

(Bass, 1985) 

    1) ภาวะผูนําเชิงบารมี หรือมีบุญญาธิการ (Charismatic 

leadership) คุณลักษณะของผูนําเชิงบารมีคือ มีความสามารถในการจูงใจใหผูตามปฏิบัติตาม

คําสั่งไดโดยไมมีคําถาม ซึ่งเปนความสามารถเฉพาะตัวที่จําเปนตองมีในตัวผูนําแตละคน โดยอาจ

แสดงออกไมเหมือนกัน ตองเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน สามารถที่จะทําใหผูตามมีความศรัทธายอมรับ

นับถือ ไววางใจ และมีความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดรวมปฏิบัติงานดวย  

    2)  การคํานึงถึงความตองการของแตละบุคคล (Individualized 

consideration) เปนความสามารถของผูนําที่จะทราบถึงความตองการที่แตกตางกันไปในผูตามแต

ละบุคคล รูถึงจุดเดน จุดดอย และสามารถมอบหมายงานที่มีความเหมาะสมกับความรูและ

ความสามารถของผูตามแตละบุคคล 
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    3)  การกระตุนใหใชสติปญญา (Intellectual stimulation) คือ 

ผูนําจะตองใชความรูปละความสามารถของตนเองกระตุนใหผูตามไดเกิดกระบวนการคิดและลง

มือกระทําบางสิ่งบางอยาง กระตุนใหผูตามคนหาปญหาในการทํางานเพื่อที่จะแกปญหาเหลานั้น

รวมกัน กระตุนใหผูตามเกิดความคิดสรางสรรค และมีโลกทัศนที่กวางไกลในการทํางาน 

   2.1.4.4 ภาวะผูนําการปรับเปล่ียน (Adaptive leadership) หมายถึง 

ความสามารถของผูนําในการสรางความเชื่อมั่นมีวิสัยทัศนกวางไกล มีการวางแผน สรางความ

แตกตางกระตุนใหรูสึกดึงดูดใจ รักษาความยืดหยุน ทําใหสมาชิกในองคการมุงไปในทิศทาง

เดียวกันมีลักษณะสําคัญ 4 ประการ ดังนี้ (Glover et al., 2002) 

    1) สมรรถนะทางวัฒนธรรม (Cultural competency) คือการบูร

ณาการความรู ทักษะเกี่ยวกับวัฒนธรรมที่ไดจากการสังเกต การวิเคราะห การประเมิน นํามาใชใน

การปรับเปลี่ยนโดยมีความตระหนักเกี่ยวกับวัฒนธรรม มีปฏิสัมพันธ ใหการยอมรับ มีการ

ประนีประนอมระหวางวัฒนธรรมของตนกับความแตกตางของวัฒนธรรมอื่น ทําใหสามารถนํา

ประสบการณที่ไดมาแกปญหาบุคคลที่มีความเชื่อแตกตางจากกลุมของตนเอง เขาใจแรงจูงใจของ

คนที่มีวัฒนธรรมตางกัน ทั้งของบุคลากร และผูมาใชบริการ สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

และปรับเปลี่ยนตอบสนองเปาหมายขององคการ 

               2) การแสวงหาความรู (Managing knowledge) คือ การ

ตระหนักถึงองคการ การแสวงหาความรูที่มีอยูในองคการและนอกองคการ โดยมีการวางรากฐาน

อยางมีประสิทธิภาพ มีการรับรูในสถานการณของสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งมีการใชความรู

อยางแทจริง และพยายามเขาใจในสิ่งแวดลอม มีการพัฒนาในการรับและตอบสนองในระบบ

ขอมูลขาวสาร มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และสรางนวัตกรรมใหมๆในอนาคตมีความสามารถที่จะ

ปรับองคการของตนใหทัดเทียมกับองคการอื่นๆเพื่อใหเขากับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไปอยาง

รวดเร็ว 

     3) การสรางความกลมเกลียว (Creating synergy) คือ การ

เผชิญหนากับสถานการณ ยอมรับในความแตกตางระหวางบุคลากร และมีการปรับปรุงแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน มีการประนีประนอมเพื่อลดการตอตานในสถานการณที่ขัดแยงกัน มีทัศนคติที่ดี

ตอผูรวมงานสามารถเผชิญปญหาและสรางวัฒนธรรมองคกรใหมีความเปนไปในทางที่สรางความ

สามัคคีกลมเกลียวกัน 

     4) การสรางวิสัยทัศนแบบองครวม (Holistic vision) คือ การ

ตอบสนองกับส่ิงแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว มีการตรวจสอบและวิเคราะหขอบเขตและ

ส่ิงที่ยังเห็นไมชัดเจน มีความเขาใจและตระหนักถึงนโยบายขององคการ มีการเสริมสรางการรับรู

แบบองครวมและตอบสนองสถานการณตางๆมีการสรางสรรคผลงานและยอมรับคุณคาในการ
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พัฒนารูปแบบขององคการ มีความสามารถในการจัดการในสถานการณที่แตกตางกัน ผูนําการ

ปรับเปลี่ยนจะตางจากผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ จะสามารถมองเห็นความเปนไปไดหลายแงมุม 

และสรางทางเลือกที่เหมาะสม วางแผนการใชทางเลือกนั้นอยางเหมาะสม 

 2.2 แนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน (Adaptive leadership) 
  2.2.1 ความหมายของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

   จากการทบทวนวรรณกรรม ไดมีนักวิชาการไดใหความหมายของภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนไวดังนี้ 

Yulk (1988) ไดทําการศึกษาพบวาผูนําแบบยืดหยุน คือภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนหมายถึง การที่ผูนํามีสวนรวมในการใชโปรแกรมสรางพฤติกรรม หรือกลยุทธ โดย

พิจารณาทักษะที่ตองการโดยวินิจฉัยตามเหตุการณ ใหตรงประเด็นรวมไปจนถึงทักษะการคิด

อยางเปนระบบ การเรียนรูเพื่อปรับตัว และความรูที่มีอยูในองคการ  

Heifetz (1994) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนวา เปน

ความสามารถของผูนําที่จะจัดการบริหารองคการของตนใหอยูรอดไดโดยสรางกลยุทธเพื่อที่จะให

สมาชิกมองเห็นความเปนไปไดเหมือนกันไมมีการตอตานเพื่อที่จะคงอยูในสภาพแวดลอมที่

เปล่ียนแปลงตลอดเวลา  

Glover et al. (2002) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนวา เปน

ความสามารถของผูนําในการสรางความเชื่อมั่นมีวิสัยทัศนกวางไกล มีการวางแผน สรางความ

แตกตางกระตุนใหรูสึกดึงดูดใจ รักษาความยืดหยุน ทําใหสมาชิกในองคการมุงไปในทิศทาง

เดียวกัน มีความสามารถในการจัดการทรัพยากรบุคคล สามารถบริหารความรูและสรางนวัตกรรม 

สามารถนําพาสมาชิกดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคการได ตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลง

ไปภายใตเวลาและขอบเขตที่จํากัด  

Albano (2005) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนวา หมายถึง 

ความสามารถที่สะทอนถึงการคิดและการแสดงกลยุทธตอส่ิงแวดลอมในการปรับองคการใหอยู

รอดในยุคของการแขงขัน สรางองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู โดยปรับโครงสราง 

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

จากความหมายของนักวิชาการดังกลาวสรุปไดวา ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

หมายถึง ความสามารถของผูนําในการจัดการบริการองคการ โดยใชวิสัยทัศนในการวางแผนสราง

ความแตกตางกระตุนใหรูสึกดึงดูดใจ ทําใหสมาชิกในองคการมุงไปในทิศทางเดียวกันภายใตการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  
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  2.2.2 ความสําคัญของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

  ในยุคปจจุบันธุรกิจตองเผชิญความทาทายในการเปลี่ยนแปลงตางในดาน

การตลาด ลูกคา การแขงขันและเทคโนโลยี องคการตางๆ มีการปรับเปลี่ยนกลยุทธอยางตอเนื่อง 

ทันเหตุการณ และตองระดมคนในองคการใหลุกขึ้นมาตอสูโดยการตอบรับการปรับเปลี่ยนนั้นๆทั้ง

ในดานโครงสราง องคการ พัฒนากลยุทธ หรือการรวมตัวธุรกิจ การรวบรวมคนเพื่อการ

ปรับเปลี่ยนที่ทาทาย เปนงานที่สําคัญของผูนํา  จากอดีตจนถึงปจจุบันมีการศึกษาเรื่องเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําไวอยางมากมาย ในการเปลี่ยนแปลงของสภาวการณตางๆอยางรวดเร็วใน 2 ทศวรรษที่

ผานมากับยุคของขาวสารที่รวดเร็ว รูปแบบของการสื่อสารที่ทันสมัย ยุคแหงโลกไรพรมแดน ทําให

เกิดแนวคิดใหมเกี่ยวกับภาวะผูนําโดยใชชื่อวา ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน (Adaptive leadership) 

  ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน (Adaptive leadership) คือ คุณลักษณะของบุคคลที่

สามารถสรางความเชื่อมั่นมีวิสัยทัศนกวางไกล  มีการวางแผน สรางความแตกตางกระตุนใหรูสึก

ดึงดูดใจ รักษาความยืดหยุน ทําใหสมาชิกในองคการมุงไปในทิศทางเดียวกัน มีความสามารถใน

การจัดการทรัพยากรบุคคล สามารถบริหารความรูและสรางนวัตกรรม  สามารถนําพาสมาชิก

ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคการได  ภาวะผูนําการปรับเปล่ียนเปนลักษณะของผูนํา

รูปแบบหนึ่งที่จะเปนตัวผลักดันใหการบริหารงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี ซึ่งมีความจําเปนอยางยิ่งใน

ยุคที่มีการแขงขัน และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว 

  ตลอดระยะเวลาที่ผานมามีทําการศึกษาวิจัยเพื่อหารูปแบบภาวะผูนําที่เหมาะสม

ที่ในการปกครองและบริหารงานดานตางๆเพื่อทําใหเกิดความเจริญรุงเรืองอยางยั่งยืนขององคการ 

การศึกษาหาภาวะผูนําในลักษณะที่มีความมุงหมายแบบครอบจักรวาลทําใหเรียนรูวา ผูนําที่

ประสบความสําเร็จคือ ผูนําที่สามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธใหสอดคลองกับสถานการณที่

เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลาโดยไมซ้ําแบบกันโดยนักวิชาการไดตั้งแตชื่อวาเปนแนวคิดภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยน (Adaptive leadership)  

  แนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ Glover et al. (2002) กลาววา เปนการ

จัดเตรียมรูปแบบของภาวะผูนําที่เหมาะสมสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปจจุบัน กับยุคที่ทุก

คนมีทางเลือก จากความแตกตางทําใหเกิดความไดเปรียบและเสียเปรียบกับคูแขง ภายใตเวลาที่

จํากัดผูนําจะตองปรับเปลี่ยนองคการใหกาวไปขางหนาดวยการแสวงหาความรู มองหากลยุทธ

การพัฒนาอยางเหมาะสมและตอเนื่อง มีการติดตอสื่อสาร ถายโอนเทคโนโลยีตางๆ มีการเฝา

ติดตามความตองการของบุคลากรในหนวยงาน สรางแรงจูงใจ และสัมพันธภาพระหวางผูบริหาร

และบุคลากรในหนวยงาน โดยแนวคิดภาวะผูนําการปรับเปล่ียนจะเนนที่ความสัมพันธของผูนํา

และผูตาม ในบริบทของสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของกับ ความสัมพันธของผูนําและองคการตาม

ทรรศนะของผูนําในการมองไปขางหนาไมวาในเวลาปจจุบันหรือในอนาคตก็ตาม ผูนําจะทําการ
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ตัดสินใจและดําเนินการดวยความเขาใจอยางถองแทในพฤติกรรมขององคการ ซึ่งไมไดกําหนด

องคการใหอยูภายใตเวลาปจจุบันอยางเดียว รูปแบบภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนจะไมเนน

พฤติกรรมหรือกําหนดรูปแบบพฤติกรรมอยางตายตัว แตจะเกิดขึ้นตามการรับรู พฤติกรรมที่

เหมาะสมสําหรับเวลาที่เปล่ียนแปลงไป 

  แนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ Yukl  (2002)  กลาววา องคกรจะประสบ

ความสําเร็จไดหากมีการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและนาเชื่อถือ มีการบริการที่ลูกคาตองการ 

ผูนําเปนผูที่มีอิทธิพลในการกําหนดความสําเร็จขององคกรทั้งโดยตรงและโดยออม ในการสราง

สมดุลที่เหมาะสมสําหรับ tradeoffs แขงขันกับคูแขงและความตองการของลูกคา มีการปรับ

ยุทธศาสตรใหเขากับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงทั้งทางตรงและทางออม สรางความเขาใจใหกับ

บุคลากรทั่วทุกระดับ มีจริยธรรมในการชี้แนะทางสําหรับองคการ สรางความเขาใจและจัดการกับ

ปญหาที่ซับซอนทาทายอยางมีประสิทธิภาพภายใตเงื่อนไขของการอยูรอด ความมั่นคงและความ

มั่งคั่งขององคการการ  

  2.2.3 องคประกอบของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

  จากการศึกษาของ Glover et al. (2002) พบวาองคประกอบของภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนมีองคประกอบ 4 ดาน คือ 

          1. สมรรถนะทางวัฒนธรรม (Cultural competency) หมายถึง ผูนําตองมีการบูร

ณาการความรู ทักษะเกี่ยวกับวัฒนธรรมที่ไดจากการสังเกต การวิเคราะห การประเมิน นํามาใชใน

การปรับเปลี่ยนโดยมีความตระหนักเกี่ยวกับวัฒนธรรม มีปฏิสัมพันธ ใหการยอมรับ มีการ

ประนีประนอมระหวางวัฒนธรรมของตนกับความแตกตางของวัฒนธรรมอื่น ทําใหสามารถนํา

ประสบการณที่ไดมาแกปญหาบุคคลที่มีความเชื่อแตกตางจากกลุมของตนเอง เขาใจแรงจูงใจของ

คนที่มีวัฒนธรรมตางกัน ทั้งของบุคลากร และผูมาใชบริการ สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

และปรับเปลี่ยนตอบสนองเปาหมายขององคการ 

           Trompenars & Hampden-Turner (2001) กลาววา มี 3 ข้ันตอน ที่จะบรรลุผล

สําเร็จของสมรรถนะทางวัฒนธรรมคือ การตระหนักถึงความแตกตางของวัฒนธรรม การเคารพนับ

ถือในความแตกตาง และการประนีประนอมในวัฒนธรรมที่ตางกัน และไดทําการสรุปวา เมื่อมีการ

ตระหนักและโนมเอียงในวัฒนธรรมของตนแลว ยอมยอมรับและเขาใจในความแตกตางของ

วัฒนธรรมอื่น 

   2. การแสวงหาความรู (Managing knowledge) หมายถึง ผูนําตองมีความ

ตระหนักถึงองคการของตน ในการแสวงหาความรูที่มีอยูในองคการและนอกองคการ โดยมีการ

วางรากฐานอยางมีประสิทธิภาพ มีการรับรูในสถานการณของส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งมี

การใชความรูอยางแทจริง และพยายามเขาใจในสิ่งแวดลอม มีการพัฒนาในการรับและตอบสนอง
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ในระบบขอมูลขาวสาร มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และสรางนวัตกรรมใหมๆในอนาคตมี

ความสามารถที่จะปรับองคการของตนใหทัดเทียมกับองคการอื่นๆเพื่อใหเขากับยุคสมัยที่

เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

   3. การสรางความกลมเกลียว (Creating synergy) หมายถึงผูนําตองมีความกลา

เผชิญหนากับสถานการณ ยอมรับในความแตกตางระหวางบุคลากร และมีการปรับปรุงแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน มีการประนีประนอมเพื่อลดการตอตานในสถานการณที่ขัดแยงกัน มีทัศนคติที่ดี

ตอผูรวมงานสามารถเผชิญปญหาและสรางวัฒนธรรมองคกรใหมีความเปนไปในทางที่สรางความ

สามัคคีกลมเกลียวกัน 

   4. การสรางวิสัยทัศนแบบองครวม (Holistic vision) หมายถึง ผูนําจะตองมีการ

ตอบสนองกับส่ิงแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว มีการตรวจสอบและวิเคราะหขอบเขตและ

ส่ิงที่ยังเห็นไมชัดเจน มีความเขาใจและตระหนักถึงนโยบายขององคการ มีการเสริมสรางการรับรู

แบบองครวมและตอบสนองสถานการณตางๆมีการสรางสรรคผลงานและยอมรับคุณคาในการ

พัฒนารูปแบบขององคการ มีความสามารถในการจัดการในสถานการณที่แตกตางกัน ผูนําการ

ปรับเปลี่ยนจะตางจากผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ จะสามารถมองเห็นความเปนไปไดหลายแงมุม 

และสรางทางเลือกที่เหมาะสม วางแผนการใชทางเลือกนั้นอยางเหมาะสม 

 จากการศึกษาของ Yukl (2002) กลาววาองคประกอบของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนมี 3 

ดาน คือ 

1. ประสิทธิภาพและความนาเชื่อถือกระบวนการ(Efficiency and process 

reliability) หมายถึง ผูนําจะตองประสิทธิภาพในการใชคนและทรัพยากรที่มีอยูตามความจําเปน

เพื่อดําเนินงานขององคการตามมาตรฐานของคุณภาพและความปลอดภัย มีกระบวนการที่

นาเชื่อถือเกี่ยวกับการผลิตและการใหบริการอยางมีประสิทธิภาพ 

2. นวัตกรรมและการปรับตัว(Innovation and adaptation) หมายถึง ผูนําจะตอง

มีการปรับตัวใหเขากับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกที่เกี่ยวของ มีการ

ตอบสนองที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี เศรษฐกิจ คูแขงและความคาดหวังของ

ลูกคา มีการคนควาและวิจัย เพื่อสรางผลิตภัณฑใหม หรือบริการใหมใหตรงความตองการของ

ลูกคา หรือสรางนวัตกรรมเพื่อสงเสริมและอํานวยความสะดวกใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น 

3. ทรัพยากรมนุษยและความสัมพันธ (Human relations and resources) 

หมายถึงผูนําจะตองทําใหบุคลากรทุมเททํางานเพื่อประสิทธิภาพขององคกร สามารถจูงใจ

บุคลากรใหรูสึกผูกพันกับองคกร มีสวนรวมในการสรางพันธกิจ มีความไววางใจและความเคารพ
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ซึ่งกันและกันทํารวมทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีแรงจูงใจในการพัฒนาองคกรใหเติบโตอยาง

ยั่งยืน 

 จากการศึกษาของ Heifetz & Laurie (2001) กลาววาองคประกอบของภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนมี 6 ดาน คือ 

  1.  มองเกมทั้งสนามรบ (Going to the Balcony) หมายถึง ผูนําจะตองมองเห็น

และเขาใจในวัตถุประสงคหลักขององคการ สามารถคาดเดาตอเหตุการณที่จะเกิดขึ้นไดในอนาคต 

มีการเตรียมพรอมกับในการรับตอเหตุการณที่จะเกิดขึ้น รูภาวะงานในปจจุบัน มีความรับผิดชอบ

ในทีม รูเมื่อเกิดเหตุการณผิดปกติแลวจะประสานทีมเพื่อใหเกิดความอยูรอด เหมือนกับการมองดู

การแสดงละครจากบานหนาตางที่สามารถมองเห็นการประสานงานในการแสดงไดอยางรอบ

ทิศทาง  

 2. ชี้บงการปรับเปลี่ยนที่ทาทาย (Identify the Adaptive Challenge) หมายถึง 

เมื่อถูกภัยคุกคามแบบธรรมดา การรับมือกับภัยคุกคามนี้ไมยาก แตเมื่อถูกภัยคุกคามที่นากลัว 

ภาวะเสี่ยงตอการสูญเสียจะทําอยางไร อะไรคือภัยคุกคามนั้น ผูนําตองชี้บงออกมา เชน การเอาใจ

เจานายมากกวาลูกคาในภาวะที่ตองการเปนหนึ่งในธุรกิจ ยอมเปนไดยาก อาจจําเปนตอง

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมกันเลย ในองคกรใหเอาใจลูกคามากกวา 

  3. รักษาสภาพกดดันไว (Regulate Distress) หมายถึง การจัดคนใหทํางานหรือ

มอบหมาย เราตองทําใหเขาเห็นถึงความจําเปนที่จะตองปรับเปลี่ยน อยางแรกรักษาความตึง

เครียดเอาไว เพื่อจูงใจในระดับที่เหมาะสม เหมือนหมอตมน้ํา ตองควบคุมทั้งความรอนและความ

ดัน อยางที่สองจะตองรับผิดชอบในการกําหนดทิศทาง ปกปององคกร ชี้นํา บริหารความขัดแยง 

และกําหนดบรรทัดฐานขององคกร อยางสุดทายผูนําตองมีความสงางามดูศักดิ์สิทธิ ควบคุมความ

สมดุล การตอตาน การขัดแยง นอกจากนี้ผูนําตองอดทน กับความไมแนนอน ส่ิงที่นาหงุดหงิดใจ 

ความเจ็บปวด ตอบคําถามยากๆ และเด็ดขาด ไมตื่นตระหนกเอง 

  4. รักษาความสนใจฟงซึ่งกันและกัน (Maintain Disciplined Attention) หมายถึง 

องคกรจะเปนที่รวบรวมประสบการณ สมมติฐาน คุณคา ความเชื่อ และนิสัยในการทํางาน ผูนํา

จะตองทําใหบรรดาผูบริหารและทีม สนใจฟงซึ่งกันและกัน เพื่อพูดคุย โตเถียง แลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นกันเสมอ คนเหลานั้นก็จะสะสมแนวคิดตางๆ เขาไวเปน วัฒนธรรมองคกร จงเปลี่ยนความ

ขัดแยงเปนความคิดที่สรางสรรค 

  5. มอบงานกลับใหพนักงาน (Give the Work back to People) หมายถึง ลูกนอง

มักเคยชินตอการถูกบอกใหทําตามสิ่งนั้นสิ่งนี้ ผูจัดการก็เคยชินกับการควบคุมลูกนอง หรือปฏิบัติ

ตอผูอยูใตบังคับบัญชาราวกับเครื่องจักรที่ตองควบคุมการทํางาน การมอบโอกาสใหลูกนองรูจัก

เรียนรูที่จะแกปญหา โดยการมอบความรับผิดชอบใหเขา เปนสิ่งที่ผูนําควรทํา 
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  6. ปกปองเสียงลูกนองที่สะทอนความจริงขององคกร (Protect Voices of 

Leadership from Below) หมายถึง ผูนําตองปกปองเสียงจากเบื้องลางที่สะทอนความจริงของ

องคกร ใหรับฟง และตอบสนองตอเสียงเหลานั้น ทั้งในที่ลับและในที่เปดเผย ลูกนองบางคนทน

เห็นวาบางโครงการอาจทําความเสียหายตอองคกรในอนาคต จึงมีการนําเสนอรายละเอียดให

ทราบถึงปญหา หากผูนําโกรธเกรี้ยวดากราดก็อาจจะทําลายศักยภาพของคนที่จะมาเปนผูนําใน

อนาคตขององคการได 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียน จะเห็นไดวาแตละมี

การแยกองคประกอบที่ใหเหมาะสมตามสภาพแวดลอมในการศึกษาแตละแหง ผูวิจัยไดใชแนวคิด

ของ (Glover et al., 2002) ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากการปรับเปลี่ยนยุทธวิธีของ

โรงพยาบาลเอกชนที่ขยายตลาดออกเปนระดับสากล ทําใหเกิดความหลากหลายในวัฒนธรรม

และเชื้อชาติของลูกคา นอกจากนั้นแลวยังมีกลุมบุคลากรที่ทางโรงพยาบาลไดรับเขามาทํางาน

เพื่ออํานวยความสะดวกแกลูกคา ทําใหเห็นไดวาเกิดความแตกตางความหลากหลายในการ

ทํางานรวมกัน หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เปนบุคคลที่ตองมีการประสานงานกับผูคน

มากมาย จําเปนตองมีกลยุทธมากขึ้น ทําใหเห็นไดชัดวาแนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ

(Glover et al., 2002) ที่ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน ไดแก ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม 

ดานการแสวงหาความรู ดานการสรางความกลมเกลียว ดานการสรางวิสัยทัศแบบองครวม มี

ความเหมาะสมกับการศึกษาในครั้งนี้ 

 2.3 ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 
 แนวคิดภาวะผูนําการปรับเปล่ียนเปนแนวคิดที่รวมสมัยที่พัฒนามาจากการศึกษาวิจัยใน

กลุมตัวอยางที่กวางขวางทั่วโลก ผูนํามีภาวะผูนําการปรับเปล่ียนจะทําใหบุคลากรในองคการเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในงาน ยึดมั่นผูกพันและมีความจงรักภักดีตอองคการ

ซึ่งจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพสูงขึ้น ถาไดมีการปฏิบัติตามแนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนนี้ 

นาจะสงผลใหองคการมีการพัฒนาในดานตางๆอยางตอเนื่อง บุคลากรในหนวยงานจะมีความ

จงรักภักดีตอองคการและใหความรวมมือกันในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆของหนวยงาน 

เนื่องมาจากการมีวิสัยทัศนรวมกัน (Glover & et al., 2002) จากการศึกษาของ Albano (2005) ที่

พบวาผูนําการปรับเปลี่ยนมักจะมีคุณลักษณะคือ คิดและสรางกลยุทธที่มีอิทธิพลกับส่ิงแวดลอมที่

เปนอยู เพื่อเกิดสิ่งที่เปนประโยชนสูงสุดตอองคการของตนเอง มองการณไกล สามารถมองเห็นถึง

โอกาส และลงทุนในสิ่งที่เกิดประโยชนอยางคุมคา มีการเรียนรูเพื่ออยูรอดในส่ิงแวดลอมที่มีการ

เปลี่ยนแปลง สรางองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู มีการปรับโครงสรางใหเหมาะสม สราง

วัฒนธรรมในองค เปดรับนวัตกรรมและนําเทคโนโลยีใหมๆเขามาปรับใชในองคการ ผลของการ
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เปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ การเมือง ทําใหโรงพยาบาลเอกชนมีการปรับเปล่ียนยุทธวิธีใน

การบริหารงานทําใหหัวหนาหอผูปวยจะตองมีการปรับเปลี่ยนบทบาทและหนาที่ มีการศึกษา

คนควา ติดตามหาขอมูลขาวสารใหมๆ เพื่อมาใชในการทํางานอยูตลอดเวลา แนวคิดภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนจึงมีความเหมาะสมที่จะนํามาใชในโรงพยาบาลเอกชน  

 2.4 แนวทางการประเมินภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 
 การประเมินภาวะผูนําทําไดหลายวิธี เชนการสังเกต การประเมินตนเอง และการใหผู

ใกลชิดประเมิน เชน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานประเมิน (Bass, 1981) และ

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับวิธีการประเมินภาวะผูนํา พบวาสวนใหญใชแบบสอบถามใน

การประเมิน มีทั้งประเมินตนเอง การใหผูใตบังคับบัญชาประเมิน และการประเมินตนเองรวมกับ

ผูใตบังคับบัญชา ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชวิธีการประเมินตนเอง เนื่องจากวัตถุประสงค

ของการวิจัยคือ เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน โดย

ปจจัยหนึ่งที่ศึกษาคือ ความฉลาดทางอารมณ ซึ่งเปนความสามารถในการตระหนักรูเทาทัน

อารมณ ความคิด และความรูสึกของตนเอง สามารถบริหารจัดการอารมณตนเองได จึงตองให

หัวหนาหอผูปวยเปนผูประเมินตนเอง นอกจากนี้ปจจัยอีกตัวหนึ่งที่ศึกษาคือ สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ซึ่งเปนการรับรูของหัวหนาหอผูปวยที่มีตอสภาวการณรอบๆ ตัวที่จะสงเสริมหรือ

เอ้ืออํานวยการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบ จึงใชการประเมินตามแบบการรายงานตนเอง 

ดังนั้นเมื่อใหหัวหนาหอผูปวยประเมินปจจัยตางๆ เหลานั้น จึงควรใหประเมินภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนตามการรับรูของตนเอง สุวิชาน มนแพวงศานนท (2543) กลาววา การศึกษาในเชิง

ความสัมพันธ ตัวแปรทั้งหมดตองเปนตัวแปรจากกลุมตัวอยางเดียวกัน นอกจากนี้ภาวะผูนําการ

ปรับเปล่ียนเปนการปฏิบัติหรือพฤติกรรมที่มีขอจํากัดในการใชวิธีการสังเกต เนื่องจากพฤติกรรม

บางอยางเปนพฤติกรรมภายในที่ไมสามารถวัดได และพฤติกรรมบางอยางที่เกิดขึ้นในบาง

สถานการณเทานั้น จึงมีความยากลําบากในการใชวิธีการสังเกต อีกทั้ง สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต 

(2541) กลาววา วิธีการประเมินที่ไดรับความนิยมในปจจุบันคือ การใชแบบสอบถามตามการ

รายงานของตนเอง (Self-report) เนื่องจาก สะดวก รวดเร็ว ประหยัด และใชกับกลุมตัวอยาง

จํานวนมากไดในเวลาเดียว  ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสรางแบบสอบถามภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยน โดยใหหัวหนาหอผูปวยเปนผูประเมินภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของตนเอง 
 
3. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 
 ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนเปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลง เรียนรูและพัฒนาได (Glover et 

al., 2002) จึงมีปจจัยหลายประการที่มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียน ไดแก ทักษะ

ความรูของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศขององคการและวัฒนธรรมองค และการไดรับการ
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สนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง นอกจากนี้แลว Bass (1985) กลาววา การที่ผูนําจะสามารถแสดง

ภาวะผูนําไดนั้นขึ้นอยูกับ ส่ิงแวดลอมภายในและภายนอกองคกร คุณลักษณะสวนตัว และคานยิม

ของผูนําเอง สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ปจจัยที่ไดรับคัดเลือกวามีความสําคัญและมีความสัมพันธกับ

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน คือ ปจจัยสวนบุคคล ประกอบไปดวย ระดับการศึกษา ประสบการณ

การทํางาน และการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร ความฉลาดทางอารมณ ซึ่งเปน

คุณลักษณะสวนตัวของผูนํา และ สภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งเปนสิ่งแวดลอมภายนอกที่ทํา

ใหผูนําแสดงภาวะผูนําได โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 3.1 ปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 
 ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย เปนสิ่งที่สามารถพัฒนาหรือสรางขึ้นได

จากแนวคิดของ Zenger and Folkman (2002) ที่กลาวไววา ผูนําเกิดจากการเรียนรูโอกาส หรือ

สถานการณที่สรางใหบุคคลไดแสดงภาวะผูนํา เมื่อบุคคลไดรับการเอาใจใส มุงมั่นที่จะพัฒนา

ยอมทําใหเกิดภาวะผูนําเกิดขึ้นได เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยแตละคนมีความแตกตางกัน ทั้งดาน

ของคุณลักษณะสวนบุคคล สภาพแวดลอมทางสังคม การอบรมเลี้ยงดู การศึกษา ประสบการณ 

และความสามารถในดานตางๆ ยอมสงผลตอระดับภาวะผูนําแตกตางกันไป สําหรับปจจัยสวน

บุคคลที่สงผลตอภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยไดศึกษาจากงานวิจัยตางๆ 

ที่เกี่ยวของ และนํามาใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางานใน

ตําแหนงหัวหนาหอผูปวย และการไดรับการอบรมหลักสูตรทางการบริหาร 

3.1.1 ระดับการศึกษา จากแนวคิดของ Kouzes and Posner  (1995) กลาววา 

การศึกษาอยางเปนทางการเปนแนวทางหนึ่งในการพัฒนาทักษะความเปนผูนํา เพราะการศึกษา

จะทําใหไดรับความรูที่กวางขวางมากขึ้น จึงสงผลใหเกิดความสําเร็จในการบริหารงานและการเปน

ผูนํา จะเห็นไดจากผูนําในระดับสูงสวนมาก เปนผูที่มีความรู และสติปญญาดี โดยเฉพาะในเรื่องที่

เกี่ยวของกับงานในวิชาชีพ ความรูที่เกิดจากการศึกษาเพิ่มเติม จะชวยใหมีขอมูล ที่จะนําไปใชได

อยางสรางสรรค การเปนผูมีความรูดี หรือมีความเชี่ยวชาญ จะสงผลใหเกิดอิทธิพลในการจูงใจ

ผูอ่ืนไดอยางมีเหตุผล ทําใหผูอ่ืนจะยอมรับแนวคิดและการตัดสินใจ ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยที่มี

การพัฒนาตนเอง ดวยการเขารับการศึกษาตอ มีแนวโนมที่จะมีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนสูงกวาผู

ที่ไมไดรับการศึกษาตอ ซึ่งสอดคลองกับรายงานการศึกษาของ Kirsch and Ulrick (1988 อางถึง

ใน Young, 1992) ที่พบวา ผูบริหารทางการพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโทดาน

การบริหารการพยาบาล มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพสูงกวาผูที่ไมไดศึกษาตอ 

  3.1.2 ประสบการณการทํางาน การเรียนรูวิธีการนําผูอ่ืน ดวยการเรียนรูผาน

ประสบการณ เปนการพัฒนาทักษะ และความสามารถของผูนํา (Kouzes and Posner, 1995) 

การทํางานรวมกับผูอ่ืน และสิ่งที่ไดจากการปฏิบัติงานโดยตรง เปนแหลงประสบการณที่ทําให
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บุคคลเกิดการเรียนรู ในการเปนผูนํา  ประสบการณจากการทํางานที่ยาก  งานที่ทาทาย

ความสามารถ และขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการทํางาน จะทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูและแสวงหา

แนวทางใหมๆ เพราะบทบาทของผูนําคือการสรางสรรคแนวทางใหมๆ เพื่อประสิทธิผลของ

องคการ การทํางานรวมกับผูอ่ืนที่มีความแตกตางกัน ทั้งดานภูมิหลัง และแนวความคิด สามารถ

ชวยพัฒนาทักษะในการเจรจาตอรอง  และทักษะในการสรางปฏิ สัมพันธกับบุคคลอื่น 

ประสบการณในการทํางานทําใหบุคคลมีโอกาสเรียนรูดวยการสังเกตทักษะและวิธีการทํางานของ

ผูอ่ืนที่ตนเองรวมงานดวย เชน ผูบังคับบัญชา หรือเรียนรูจากคนอื่นๆที่ประสบความสําเร็จ รวมทั้ง

ไดเรียนรูเทคนิควิธีการในการทํางาน ซึ่งมีความสําคัญตอบทบาทการเปนผูนํา (Kouzes and 

Posner, 1995; DuBrin, 1995)  จึงสามารถสรุปไดวา การเรียนรูจากประสบการณที่ชวยพัฒนา

ภาวะผูนําเกิดจากการลงมือปฏิบัติดวยตนเอง การสังเกตผลลัพธจากการปฏิบัติของผูอ่ืน และการ

สะทอนความคิด หรือการตีความหมายจากสิ่งที่สังเกตได การมีประสบการณในการทํางานที่มาก

ข้ึน ยอมทําใหบุคคลเขาใจในงานที่ปฏิบัติและรับผิดชอบไดดี สามารถคาดการณส่ิงที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคตไดมากกวาผูที่มีประสบการณนอย (Nigro and Nigro, 1984) หัวหนาหอผูปวยที่มี

ประสบการณการทํางานมากกวา ยอมมีการเรียนรูและส่ังสมประสบการณที่เปนประโยชน และ

สงผลใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนําที่ดีกวา จึงเปนการสนับสนุนสมมติฐานที่วาประสบการณการ

ทํางานของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

  3.1.3 การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร  การอบรมอยางเปนทางการ

สามารถปรับปรุงและพัฒนาทักษะการเปนผูนํา (Yukl, 1981; Kouzes and Posner, 1995) เพราะ

การอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงทักษะและความสัมพันธของบุคคล จึงเปนวิธีที่นํามาใชอยาง

กวางขวางในการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากร หลายๆ องคการมีโปรแกรมพัฒนาการบรหิาร หรอื

สงผูบริหารไปสัมมนา หรือประชุมเชิงปฏิบัติการภายนอกองคการ ทักษะดานการบริหารที่ไดรับ

จากการอบรม ประกอบไปดวย ทักษะทางดานเทคนิค ที่พัฒนาความรูเกี่ยวกับเทคนิคการ

ปฏิบัติการ ทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมและกระบวนการปฏิสัมพันธ 

และทักษะทางดานการคิด ที่พัฒนาความสามารถในการคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผลและคิดอยาง

สรางสรรค (Yukl, 1981) นอกจากนี้ การมีโอกาสไดเขารับการอบรมจะทําใหเกิดการปรับปรุง

ทักษะดานการสื่อสาร การปฏิสัมพันธ และการวางแผนกลยุทธ ทําใหเปนผูนําที่มีความนาเชื่อถือ 

และสามารถถายทอดวิสัยทัศนขององคการไดอยางชัดเจน (Kouzes and Posner, 1995) จากที่

ไดกลาวมา การอบรมหลักสูตรการบริหารนาจะมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

 3.2 ความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 
Salovey & Mayer เร่ิมใชคําวา ความฉลาดทางอารมณในป ค.ศ. 1990 โดยใหความ

สนใจกับแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดรูที่ไมเกี่ยวของกับเชาวนปญญา Salovey & Mayer ได
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อธิบายถึงความฉลาดทางอารมณวา เปนรูปแบบหนึ่งของความฉลาดทางสังคมที่ประกอบดวย

ความสามารถในการรูอารมณและความรูสึกของตนเอง และผูอ่ืนสามารถแยกความแตกตางของ

อารมณที่เกิดขึ้น และใชขอมูลนี้เปนเครื่องชี้นําในการคิด และกระทําสิ่งตางๆ ผูที่ใหคําวา 

Emotional Intelligence เปนที่รูจักกันอยางแพรหลายจนถึงปจจุบัน ไดแก Daniel Goleman 

(1995) ซึ่งไดเขียนบทความลงใน Reader’s Digest เร่ือง What’s your Emotional IQ? ในป ค.ศ. 

1996 และไดเขียนเกี่ยวกับเร่ือง Emotional intelligence ใน The Edmonton Sunday Journal ใน

ป ค.ศ. 1997 ในระยะกอนหนาและใกลเคียงกันนี้ไดมีนักจิตวิทยาอีกหลายทานไดศึกษาเรื่อง 

Emotional Intelligence เชน Gardner (1983), Weisinger (1998), Salovey & Mayer (1997), 

Cooper & Sawaf (1997) และ Bar-On (1997) โดยนักจิตวิทยาเหลานี้จะใหความหมายของ

ความฉลาดทางอารมณแตกตางกันไป ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความสนใจและภูมิหลังดานประสบการณใน

การทํางาน  

 ความฉลาดทางอารมณ มีชื่อเรียกในภาษาไทยหลายชื่อ เชน ความเฉลียวฉลาดทาง

อารมณ อัจฉริยภาพทางอารมณ ความเกงทางอารมณ เชาวนอารมณ ปรีชาเชิงอารมณ เจตโกศล 

วุฒิภาวะทางอารมณ ปญญาทางอารมณ ซึ่งมาจากภาษาอังกฤษที่มีความหมายเดียวกันเชน 

Emotional Intelligence, Emotional Quotient, Emotional Competence, Emotional SMARTS, 

Social Intelligence, Interpersonal Intelligence และนิยมเรียกยอๆวา EQ และ EI สําหรับ

งานวิจัยนี้ ผูวิจัยใชคําวา ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) และใชคํายอวา EI 

3.2.1 ความสําคัญและประโยชนของความฉลาดทางอารมณ 

  คมเพชร ฉัตรศุภกุล (2542) ไดกลาวถึงประโยชน ของความฉลาดทางอารมณวา

สามารถนําไปประยุกตใชกับชีวิตไดเปนอยางดี เชน นําไปพัฒนาบุคลากรหรือเยาวชนเพื่อใหมี

บุคลิกภาพที่ดี นําไปพัฒนาการสื่อสาร การแสดงความรูสึกและความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน ทําใหมี

สัมพันธภาพสวนบุคคลที่มีประสิทธิภาพ นําไปพัฒนาบุคคลในองคกรเพื่อสรางประสิทธิภาพใน

การทํางาน ลดปญหาความขัดแยงและการทํางานรวมกันที่ดี  

  วีระวัฒน ปนนิตามัย (2551) ไดกลาวถึงประโยชนของความฉลาดทางอารมณวา 

สามารถทําใหเขาใจความคิด ความรูสึก และความตองการของผูอ่ืน กอใหเกิดความรวมมือในทาง

สรางสรรค สนองเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล เกื้อหนุนใหเกิดการ

ตัดสินใจที่เกิดประโยชน กอใหเกิดการบริหารจัดการที่ใหเกียรติ กลาคิดริเร่ิมสรางสรรค ลดการ

โจมตี การนินทา กาวราว และความไมยืดหยุนตอกัน ในการดําเนินชีวิตที่ใชหลักการของความ

ฉลาดทางอารมณเขาสูชีวิตประจําวันและงานในหนาที่จะมีประโยชนอยางยิ่ง อาทิ 



 43 

  1. พัฒนาการดานอารมณ บุคลิกภาพของเด็ก ความฉลาดทางอารมณมีบทบาท

ในการกําหนดบุคลิกภาพที่พึงปรารถนา  สรางวุฒิภาวะทางอารมณที่ เจริญสมวัย  สราง

ความสามารถในการปรับตัวในการแกไขปญหาความเครียดและแรงกดดันในชีวิต 

  2. การสื่อสาร การแสดงความรูสึกอารมณของตน สามารถทําไดอยางถูกตอง

ตามกาลเทศะ เขาอกเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน ผูที่มีความฉลาดทางอารมณจะรูจักยิ้มได แมในใจ

รูสึกเศรา รับฟงปญหาของผู อ่ืนไดอยางตั้งอกตั้งใจไมรูสึกแปลกแยกจากเพื่อนมนุษย จาก

ธรรมชาติ และจากชีวิตตนเอง 

  3. การปฏิบัติงาน ความฉลาดทางอารมณเกื้อหนุนการยอมรับ ความคิดริเร่ิม 

กอใหเกิดการสรางผลิตผลที่สนองเปาหมาย ลดการลา ขาดงาน หรือการยายงาน เนื่องจากขอ

ขัดแยงระหวางบุคคลลง เสริมสรางการทํางานที่ประสานสัมพันธกันมากขึ้น การมีมนุษยสัมพันธที่

ดี การมีความฉลาดทางอารมณที่ดีในที่ทํางานทําใหเราเคารพรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน เอาใจ

เขามาใสใจเราไดมากขึ้น มีความสามารถปรับตัว ปรับใจรับสถานการณตางๆ ไดดี 

  4. การใหบริการ ความฉลาดทางอารมณกอใหเกิดการทําความรูจักลูกคา รับฟง

ความตองการของลูกคา และตอบสนองไดดี สรางความจงรักภักดีในการใชสินคาและบริการของ

หนวยงาน  

  5. การบริหารจัดการ ความฉลาดทางอารมณชวยสงเสริมอัจฉริยภาพของความ

เปนผูนําที่มีศิลปะในการรูจักใชคนและครองใจคนได เปดโอกาสใหผูบริหารไดเรียนรูและพัฒนา

ตน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่ตนตองการไดสําเร็จ งานก็ไดผล คนก็เปนสุข เกิดความรัก

งาน รักองคการ จงรักภักดีมากขึ้น ผูนําผูบริหารที่มีความฉลาดทางอารมณดี จะเปนผูที่คําพูดและ

การกระทําตรงกัน สุจริต และเที่ยงตรง กลาแสดงออกอยางเหมาะสม ถูกกาลเทศะ 

  6. การเขาใจชีวิตของตนและผูอ่ืน ความฉลาดทางอารมณเปนเรื่องของการศึกษา

ทําความเขาใจตน การมองเขาไปในตนกอนทําความเขาใจผูอ่ืน เมื่อเขาใจตน เขาใจคนอื่น การมี

ปฏิสัมพันธระหวางกัน จึงเปนการมุงใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ ชีวิตครอบครัวก็เปนสุขดวย

ความเขาใจกัน 

  นอกจากนี้มีการวิจัยจํานวนมากที่ยืนยันวา ความฉลาดทางอารมณ มีสวน

ผลักดันใหเกิดผลผลิตในการทํางานที่เพิ่มข้ึน มีการคิดคนสิ่งใหมๆ ความสําเร็จของทีมและองคกร

และบุคคล (กรมสุขภาพจิต, 2543) และ Goleman (1998) ไดกลาววา ความฉลาดทางอารมณ 

อยูเบื้องหลังความสุขสําเร็จตางๆในชีวิต 

  สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณ มีความสําคัญและประโยชนตอการดําเนิน

ชีวิตและการทํางานของบุคคลไดเปนอยางดี โดยจะชวยพัฒนาดานอารมณ บุคลิกภาพองบุคคล 

การสื่อสาร การแสดงความรูสึก การเขาใจชีวิตของตนและของผูอ่ืนทําใหมีสัมพันธภาพที่ดีตอ
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บุคคลอื่น ชวยพัฒนาศักยภาพของผูนําในการบริหารจัดการภายในองคการกอใหเกิดความสําเร็จ

ในการบริหารงาน ชวยพัฒนางานดานการบริการทําใหสามารถเขาใจความตองการของ

ผูรับบริการและสรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ อีกทั้งชวยใหเกิดผลผลิตที่เพิ่มข้ึนจากการ

ทํางาน 

  3.2.2 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 

  นักจิตวิทยา และนักวิชาการ ทั้งในประเทศไทยและตางประเทศ ไดใหความหมาย

ของความฉลาดทางอารมณ ไวดังนี้ 

  Bar-On (1992 cited in Goleman, 1998) ไดใหความหมายของความฉลาดทาง

อารมณ หมายถึง องคประกอบของความสามารถสวนตัว ดานอารมณและดานสังคมของบุคคลที่

จะปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดอยางประสบความสําเร็จ ตอมา Bar-on (1997) ไดให

ความหมายของความฉลาดทางอารมณใหมวา คือ ขีดความสามารถ สมรรถนะและทักษะทางจิต

พิสัยที่สงผลตอความสามารถในการประสบความสําเร็จในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม ที่

มีผลตอการมีสุขภาพจิตที่ดีและประสบความสําเร็จในชีวิต 

  Cooper & Sawaf (1997) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ หมายถงึ 

ความสามารถของบุคคลที่จะรับรูเขาใจและประยุกตใชพลังการรูจักอารมณเปนรากฐานของ

พลังงาน ขอมูล การสรางสายสัมพันธเพื่อโนมนาวคนอื่นได 

  Goleman (1998) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ หมายถึง

ความสามารถในการตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเองและความรูสึกของผูอ่ืน จนสามารถบริหาร

หรือจัดการกับอารมณของตนเองเพื่อเปนแรงจูงใจในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดอยางประสบ

ความสําเร็จ 

  Weisinger (1998) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ หมายถึง การ

ใชอารมณอยางฉลาด โดยมีความตั้งใจทําใหอารมณของตนเองทํางาน หรือทําประโยชนใหกับ

ตนเองโดยใชอารมณในการทําพฤติกรรมและความคิดของตนไปในทางที่สงเสริมผลงานของ

ตนเอง 

  นอกจากนี้แลวในประเทศไทยไดมีนักวิชาการหลายทานที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับ

เร่ืองของความฉลาดทางอารมณโดยไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณไวดังนี้ 

  ทศพร ประเสริฐสุข (2542) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ 

หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะตระหนักรู ความคิด ความรูสึก และอารมณของตนเองและ

ผูอ่ืน สามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายใน ตลอดจนสามารถรอคอยการตอบสนองความ

ตองการของตนเองไดอยางเหมาะสมถูกกาลเทศะ สามารถใหกําลังใจตนเองในการที่จะเผชิญ

อุปสรรคและขอขัดแยงตางๆไดอยางไมคับของใจ รูจักที่จะขจัดความเครียดที่จะขัดขวางความคิด
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ริเร่ิมสรางสรรคอันมีคาของตนเอง สามารถชี้นําความคิด และการกระทําของตนเองในการทํางาน

รวมกับผูอ่ืนในฐานะผูนํา หรือผูตามไดอยางมีความสุข จนประสบความสําเร็จในการเรียน 

ความสําเร็จในอาชีพ ตลอดจนความสําเร็จในชีวิต 

  วีรวัฒน ปนนิตามัย (2542) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ 

หมายถึง การรูจักอารมณ ความรูสึกของตนเองใหตระหนัก มีสติรูเทาทันสาเหตุและความแปรผัน

ดานอารมณของตนเอง เปนการเรียนรู พูดคุยภายในตน บริหารจัดการอารมณ อุปนิสัยใจคอของ

ตนเองไปในทางที่เปนประโยชนแกทุกฝาย สรางแรงจูงใจในทางที่สรางสรรค 

กรมสุขภาพจิต (2543) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ หมายถึง 

ความสามารถทางอารมณที่จะชวยใหการดําเนินชีวิตเปนไปอยางสรางสรรคและมีความสุข 

กุลยา ตันติผลาชีวะ (2544) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ คือ 

ความสามารถของบุคคล ในการรับรูอารมณของตนเองและผูอ่ืน สามารถควบคุมอารมณของ

ตนเองไดอยางมีเหตุผลและตอบสนองอารมณของผูอ่ืนไดอยางถูกตอง 

จากการใหความหมายของนักวิชาการ สามารถสรุปไดวา ความฉลาดทาง

อารมณหมายถึง ความสามารถของบุคคลในการตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน 

สามารถสรางแรงจูงใจแกตนเองในการบริหารจัดการอารมณของตนเอง มีการกระทําที่เหมาะสม

ไดอยางสมเหตุสมผล และสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดอยางประสบความสําเร็จ  

  3.2.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ 

  นักจิตวิทยาและนักวิชาการไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณไวดงันี้ 

  Salovey & Mayer (1990) ไดเสนอองคประกอบของความฉลาดทางอารมณใน

ลักษณะทักษะการปรับตัว 3 ข้ันตอน คือ  

  1. ข้ันรูจักภาวะอารมณของตน หมายถึงการประเมินภาวะอารมณไดถูกตอง และ

การรับรู ระบุ จําแนกอารมณที่เกิดขึ้นกับตนเองและนําไปสูการปรับตัวที่แสดงออกทางอารมณ  

  2. ข้ันควบคุมอารมณ หมายถึง เปนการควบคุมกํากับดูแลภาวะอารมณของ

ตนเองไดอยางถูกตองเหมาะสมกับโอกาส 

  3. ข้ันใชความฉลาดทางอารมณ หมายถึง การมีความคิดสรางสรรค และมีเหตุผล 

ตอมาในป 1997 Salovey & Mayer ไดปรับปรุงองคประกอบความฉลาดทาง

อารมณโดยประกอบดวย 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

  1. ข้ันการรับรู การประเมิน และการแสดงออกซึ่งอารมณ (Identify emotional) 

หมายถึง ความสามารถในการระบุภาวะอารมณของตนเองและผูอ่ืนที่มีความรูสึกอยางไร 

   1.1 ความสามารถในการระบุภาวะอารมณ ความรูสึกนึกคิดของตนเอง

ได 
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1.2 ความสามารถในการระบุภาวะอารมณของผูอ่ืนได 

   1.3 ความสามารถในการแสดงออกทางอารมณไดอยางถูกตอง แสดง

ความตองการไดตรงกับความรูสึกไดอยางเหมาะสม ถูกกาลเทศะ 

   1.4 ความสามารถในการจําแนกความรูสึกตางๆ ออกไดวาถูกตองหรือไม

ถูกตอง จริงใจหรือไมจริงใจ 

   2.ข้ันการเกื้อหนุนการคิดของอารมณ (Using emotional) หมายถึง 

ความสามารถในการใชความรูสึกหรืออารมณในการชวยหรือคิดจัดลําดับความสําคัญ อารมณที่

ชัดเจนพรอมที่จะเกื้อหนุนตอการตัดสินใจ และมีความสามารถในการใชอารมณของตนเองที่ชวย

ในการเขาใจวาผูอ่ืนคิดอยางไร และรูสึกอยางไร 

   2.1 ความรูสึกหรืออารมณชวยจัดลําดับความสําคัญ หรือชวยในการ

จัดลําดับความสําคัญ 

   2.2 อารมณที่ชัดเจน ที่พรอมจะเกื้อหนุนตอการตัดสินใจ และจดจํา

ความรูสึกตางๆไดดี 

   2.3 ความรูสึกหรืออารมณที่เปลี่ยนไป ทําใหความคิดและจุดยืนเปลี่ยน

จากแงลบ จากการคิดแงเดียว มุมเดียว เปนการคิดที่หลากหลาย 

   2.4 ภาวะอารมณตางๆ ทําใหหาแนวทางแกไขปญหาตางๆ ไดดีข้ึน รูสึก

เปนสุขทําใหจิตใจเปดกวาง รับฟงเหตุผล มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

 3. ข้ันการเขาใจ การวิเคราะหและการใชความรู สึกเกี่ยวกับอารมณ 

(Understanding emotional) หมายถึง ความสามารถในการเขาใจวาสิ่งใดเกิดขึ้นกับอารมณของ

ตนเอง โดยอาจจะมีระดับความเขมขนมากขึ้น เขาใจวาคนจะมีปฏิกิริยาตอภาวะทางอารมณที่

แตกตางกันอยางไร เขาใจวาอารมณที่ซับซอนเปนสวนหนึ่งของความฉลาดทางอารมณ ซึ่งอารมณ

ที่มีความซับซอนจะเกิดจากการรวมกันของอารมณที่ซับซอน นอกจากนี้ยังเขาใจลูกโซของอารมณ

วามีผลกระทบและเปลี่ยนแปลงอยางไร จากภาวะอารมณหนึ่งไปยังภาวะอารมณอ่ืนๆ 

   3.1 ระบุความรูสึกหรืออารมณ เห็นความเชื่อมโยงระหวางอารมณกับ

ถอยคําตางๆ ได เชน ความชอบพอกับอารมณรัก ความรูสึกไมชอบกับความเกลียด ความสมหวัง

กับการดีใจ  

   3.2 ตีความหมายของอารมณที่เกิดขึ้น อันสืบเนื่องมาจากอารมณหนึ่งๆ 

ได 

   3.3 เขาใจอารมณที่ซับซอนได เกิดความรูสึกหลายอยางในเวลาไลเลี่ย

กัน ทั้งรักทั้งเกลียด อาการขยะแขยง ที่เปนผลรวมของความโกรธ และความกลัว 
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   3.4 เขาใจความผันแปรของภาวะตางๆ การเปรเปลี่ยนจากความโกรธมา

เปนความพึงพอใจ หรือความโกรธมาเปนความละอายใจ 

4. ข้ันการคิดใครครวญ และการควบคุมอารมณของตน เพื่อพัฒนาความ

งอกงามดานเชาวนปญญา และความฉลาดทางอารมณตอไป (Managing emotions) หมายถึง 

ความสามารถในการจัดการอารมณของตนเองและผูอ่ืน โดยรูสึกถึงภาวะทางอารมณที่เกิดขึ้น 

และใชความรูสึกนั้นประกอบการตัดสินใจไดดีข้ึน การแสดงอารมณบางอยางที่เปนประโยชนใน

ระยะเวลาอันสั้น แตหากมีการควบคุมใหดีแลว อารมณดังกลาวจะมีประโยชนมากขึ้นในระยะยาว

อีกดวย 

   4.1 เปดใจรับตอความรูสึกทางบวกและลบ ที่ร่ืนรมย และไมนาร่ืนรมยได 

   4.2 เมื่อคิดใครครวญดีแลว สามารถยึดถือหรือปลดปลอยตนจากภาวะ

อารมณความรูสึกตางๆ โดยพิจารณาจากขอมูลที่ไดรับและความเปนประโยชน 

   4.3 คิดอยางพินิจพิเคราะหถึงอารมณตางๆ ที่เกี่ยวของกับตนเองและ

ผูอ่ืน เล็งเห็นไดวาความรูสึกเหลานั้นชัดเจน คงอยู มีเหตุผล และสงผลตอการปฏิบัติของตน

อยางไร 

   4.4 บริหารจัดการภาวะอารมณของตนและผูอ่ืนได ลดความรุนแรงทาง

อารมณทางลบได แสดงออกทางบวก โดยไมบิดเบือน หรือมีกลวิธีปองกันตนเองมากเกินไป 

Goleman (1995) ไดใชแนวคิดของ Salovey & Mayer (1990) ในการเสนอ

องคประกอบความฉลาดทางอารมณ วามี 5 ดานคือ 

1. การตระหนักรูในตนเอง (Known one’s emotion หรือ Self awareness) เปน

การตระหนักรูในอารมณที่เกิดขึ้นและยอมรับในอารมณนั้น รวมทั้งวิธีการตอบสนองทางรางกายที่

เกิดจากความรูสึกของตน 

2.การบริหารจัดการอารมณของตนเอง (Managing emotion) หมายถึง   

ความสามารถในการบริหารจัดการกับอารมณของตนโดยการตระหนักรูในอารมณของตน สามารถ

ควบคุมความรูสึกหรือภาวะอารมณไดอยางเหมาะสม 

3. สรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเอง (Motivating oneself) เปนความสามารถในการ

สรางอารมณหรือควบคุมอารมณของตนเองไดอยางเหมาะสม มีการกระตุนเตือนตนเองใหคิดริเร่ิม

อยางมีความคิดสรางสรรค ผลักดันตนมุงสูเปาหมายที่ตั้งไว จะนํามาซึ่งความสําเร็จ และประสบ

ความสําเร็จในงานได 

4. ความสามารถในการรับรูอารมณและความตองการของผูอ่ืน (Recognizing 

emotions in others) เปนความสามารถที่จะรูสึกไดเหมือนกับที่ผูอ่ืนรูสึก เปนผูที่ไวตอความรูสึก

และยอมรับในอารมณของผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเรา มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน 
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5. ความสามารถในการสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน (Handing relationship) 

หมายถึง ความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพสวนตัว และเกี่ยวของกับงานไวไดเปน

อยางดี มีการแสวงหาทางออก และเปนผูวิเคราะหสถานการณทางสังคมไดดี 

  Cooper & Sawf (1997) ไดเสนอแนวคิดของความฉลาดทางอารมณวาประกอบ

ไปดวยองคประกอบ 4 ดาน ดังนี้ 

1. ความรอบรูในอารมณ (Emotional literacy) หมายถึง การรูจกัอารมณของ

ตนเอง รูเทาทันการเปลี่ยนแปลงในอารมณของตนเอง ซึ่งทําใหเกิดการเรียนรู การควบคุมตนเอง 

และมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีพลังอํานาจในตนเอง ไดแก ความซื่อสัตยทางอารมณ คือ การรับรู

อารมณของตนเองตามความเปนจริงอยางถูกตอง 

2. ความเหมาะสมทางอารมณ (Emotional fitness) หมายถึง การปรับวาง

อารมณของตนเองไดอยางยืดหยุน เปนการสรางแรงบันดาลใจใหตนเองและผูอ่ืน ไดแก การสราง

ความเชื่อถือใหเกิดแกตนเอง การเปนผูที่ไววางใจได การสรางสรรคอยูตลอดเวลา ไมพอใจที่จะอยู

กับที่ และความสามารถในการกลับคืนสูสภาพปกติและการเดินหนาตอไป 

3. ความลึกซึ้งทางอารมณ (Emotional depth) หมายถึง ระดับความลึกซึ้ง

ของอารมณที่เอื้อตอการพัฒนา เปนการสํารวจแนวทางที่จะปรับชีวิตและหนาที่การงานของตน

ใหกับเปาหมายและศักยภาพของตนเอง ไดแก ความผูกพันในงาน ความรับผิดชอบและการมีสติ 

การมีเปาหมายและศักยภาพที่โดดเดน ความซื่อตรง ทํางานอยางซื่อสัตยและยึดเหนี่ยวในหลัก

จริยธรรม มีสัจจะรักษาคําพูด คําพูดกับการกระทําตรงกัน มีคุณธรรม กลายอมรับขอผิดพลาดของ

ตนเองอยางเปดเผย และสามารถโนมนาวใจผูอ่ืนไดโดยปราศจากการใชอํานาจ 

4. ความผันแปรของอารมณ  (Emotional alchemy) หมายถึง ความสามารถ

ในการใชอารมณและสัญชาตญาณดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค และมีการสรางสรรค และมี

สมรรถภาพในการเผชิญปญหา และความกดดันตางๆ ไดแก การแสดงการหยั่งรูได ความสามารถ

ในการคิดใครครวญการเล็งเห็นโอกาส และการสรางอนาคต 

Bar-on (1997, อางถึงใน Goleman, 1998) ไดเสนอองคประกอบของความ

ฉลาดทางอารมณ โดยแบงเปน 5 ดาน 15 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ดานความสามารถภายในตน (Intrapersonal ability) ประกอบดวย 

   1.1การตระหนักรูตนเอง (Emotional self awareness) หมายถึง 

ความสามารถในการรับรูและเขาใจความรูสึกของตนเอง 

   1.2 การกลาแสดงออก (Assertiveness) หมายถึง ความสามารถในการ

แสดงความรูสึก ความคิดเห็น ความเชื่อของตนเอง รวมทั้งการปกปองสิทธิของตนเองอยางเสรี 
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   1.3 การเขาใจภาวะอารมณของตนเอง (Self regard) หมายถึง 

ความสามารถในการเอาใจใสและยอมรับอารมณตนเอง 

   1.4 การประจักษในศักยภาพของตน (Self actualization) หมายถึง 

ความสามารถในการตระหนักในศักยภาพของตน 

   1.5 การเปนอิสระ (Independence) หมายถึง ความสามารถในการ

กําหนดเปาหมาย ความคิด การกระทําของตนเองไดอยางอิสระ โดยไมพึ่งพาผูอ่ืน 

2.   ดานความสามารถระหวางบุคคล (Independence) ประกอบดวย  

 2.1มนุษยสัมพันธ (Interpersonal relationship) หมายถึง ความ 

สามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน โดยแสดงออกถึงความผูกพันทางอารมณที่

แนนแฟน รวมทั้งการใหและการไดรับความรักความเอาใจใส 

 2.2 การเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (Empathy) หมายถึง ความสามารถในการ

รับรูและเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน 

 2.3 การรับผิดชอบตอสวนรวมและสังคม (Social responsibility) 

หมายถึง ความสามารถในการรวมมือในการสรางสรรคสังคมที่ตนเกี่ยวของ 

3.  ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ประกอบไปดวย 

   3.1 การเขาใจสถานการณตางๆไดตรงกับความเปนจริง (Reality 

testing) หมายถึง ความสามารถในการประเมินแยกแยะความรูสึกสวนตัวออกจากสิ่งที่มีอยูจริง 

และสามารถปฏิบัติไดสอดคลองกับสถานการณนั้น 

 3.2 การยืดหยุน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการปรับอารมณ

ความคิด และพฤติกรรมตามสถานการณที่เปล่ียนแปลงไป 

 3.3  การแกไขปญหา (Problem solving) หมายถึง ความสามารถในการ

รับรู เขาใจปญหา และหาแนวทางแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. ดานความสามารถในการจัดการกับความเครียด (Stress management) 

ประกอบดวย 

4.1 การอดทนตอความเครียด (Stress management) หมายถึง 

ความสามารถในการเผชิญตอเหตุการณที่รายแรง ภาวะกดดัน และความรุนแรงของอารมณ โดยมี

การตอบสนองไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

 4.2 การควบคุมอารมณของตนเอง (Impulse control) หมายถึง 

ความสามารถในการอดทนอดกลั้นตอความปรารถนา ส่ิงยั่วยุ รวมถึงการแสดงออกที่ขาดการ

ควบคุม 
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5. ดานความสามารถในการจูงใจตนเองและอารมณของตนเอง (General 

mood composite) ประกอบดวย 

5.1 การมองโลกในแงดี (Optimism) หมายถึง ความสามารถในการมอง

ชีวิตในแงดี มีทัศนคติทางบวก ถึงแมจะเผชิญกับสถานการณที่เลวราย 

 5.2 การมีความสุข (Happiness) หมายถึง ความสามารถในการรูสึกพึง

พอใจในชีวิต สรางความสุขใหแกตนเองและผูอ่ืน 

Goleman (1998) ไดปรับปรุงแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความฉลาดทาง

อารมณใหละเอียดมากขึ้น โดยเสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะความฉลาดทางอารมณ (The 

emotional competence framework) ไว 2 หมวด 5 องคประกอบ ไดแก 

หมวดที่ 1 สมรรถนะสวนบุคคล (Personal competence) เปนความสามารถใน

การบริหารจัดการอารมณตนเอง มีปจจัยยอย คือ 

   องคประกอบที่ 1 การตระหนักรูตนเอง (Self awareness) หมายถึง 

ความตระหนักรูความรูสึกความโนมเอียงและสาเหตุของอารมณตนเอง (Emotional awareness) 

หยั่งรูความเปนไปไดของตนและความพรอมตางๆ รูถึงผลที่จะตามมา มีการประเมินตนเองตาม

ความเปนจริง (Accurate self awareness) รูถึงจุดเดนจุดดอยของตน มีความมั่นใจในตนเอง 

(Self confidence) รูสึกมั่นใจในคุณคาและความสามารถของตน 

องคประกอบที่ 2 การควบคุมตนเอง (Self regulation) หมายถึง 

ความสามารถในการจัดการกับความรูสึกภายในตนเองไดมีความสามารถในการจัดการกบัอารมณ 

แรงกระตุน และสาเหตุที่เกิดของอารมณและความรูสึกภายในตนได มีการควบคุมตนเอง (Self 

control) จัดการกับภาวะอารมณหรือความฉุนเฉียวได มีความนาไววางใจ (Trust wart) เปนผูที่

ซื่อสัตย และมีอารมณสมบูรณเปนที่ยอมรับ มีมโนธรรม (Conscientiousness) รับผิดชอบการ

กระทําของตนเองสามารถที่จะปรับตัวได (Adaptability) มีความยืดหยุนในการจัดการกับความ

เปลี่ยนแปลงได รวมไปถึงมีการเปดรับส่ิงใหมๆ (Innovation) เปดใจกวางกับแนวความคิด 

แนวทางหรือขอมลูใหมๆ 

   องคประกอบที่ 3 การสรางแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง  สราง

แนวโนมของอารมณที่เกื้อหนุนสูเปาหมายมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement drive) พยายามที่

จะปรับปรุงใหไดมาตรฐานที่ดี มีการยึดมั่นในขอตกลง (Commitment) และเปาหมายของกลุม

และองคการ มีความคิดริเร่ิมพรอมที่จะปฏิบัติงานตามโอกาสที่เหมาะสม และมองโลกในแงดี 

(Optimism) เพียรพยายามสูเปาหมายแมจะมีอุปสรรคปญหาก็ไมยอทอ 

หมวดที่ 2 สมรรถนะทางสังคม (Social competence) เปนการสรางและรักษา

ความสัมพันธกับผูอ่ืน ซึ่งมีปจจัยยอย คือ 
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  องคประกอบที่ 4 การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) เปนการตระหนัก

รูถึงความรูสึก ความตองการและความหวงใยของผูอ่ืน ไดแก การเขาใจผูอ่ืน (Understanding 

others) รับรูถึงความรู ขอกังวลใจของผูอ่ืน มีจิตมุงบริการ (Service orientation) มีการคาดหมาย

รับรู และตอบสนองความตองการของผูมารับบริการ มีการพิจารณาทางเลือกที่หลากหลาย 

(Leveraging diversity) สามารถเล็งเห็นโอกาสที่เปนไปได และมีการตระหนักรูอารมณของกลุม 

(Political awareness) สามารถอานสถานการณ อารมณ และความสัมพันธของกลุมได 

องคประกอบที่ 5 ทักษะทางสังคม (Social skill) หมายถึง มีความ

คลองแคลวในการจูงใจใหเกิดการตอบสนองที่พึงประสงคในบุคคลอื่น มีอํานาจในการโนมนาว

ผู อ่ื น  ( Influence)  อย า งมี กลวิ ธี และมี ป ระสิ ทธิ ภาพ  มี ก า รสื่ อ ความหมายที่ ชั ด เ จน 

(Communication) และนาเชื่อถือ เปนผูบริหารความขัดแยง (Conflict management) เจรจา

ตอรอง และแกไขหาทางยุติความไมเขาใจกัน มีความเปนผูนํา (Leadership) สามารถโนมนาว 

ผลักดัน และแนะนําบุคคลและกลุมได มีความสามารถในการกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

(Change catalyst) มีความคิดริเร่ิม ตลอดจนมีความสามารถในการจัดการตอการเปลี่ยนแปลง มี

ความสามารถในการสรางสายสัมพันธ (Building bonds) เปนการรักษาสิ่งที่เปนประโยชนตอ

สัมพันธภาพ มีความรวมมือรวมใจ (Collaboration and cooperation) เพื่อมุงสูเปาหมายรวมกัน 

รวมไปถึงการทํางานเปนทีม (Team capacity) 

Weisinger (1998) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ ประกอบไป

ดวย 2 สวน ดังนี้ 

  1. Intrapersonal emotional intelligence เปนการใชความฉลาดทางอารมณ

ภายในตนเอง เพื่อพัฒนาตนเองไดแก 

 1.1   การพัฒนาความตระหนักรูจักตนเองใหสูงขึ้น Weisinger เห็นวา การ

รูจักตนเองใหสูงขึ้น คือ ความสามารถในการดูแลตนเอง รูในการกระทําของตนและมีอิทธิพลตอ

การกระทําของตนเองเพื่อกอประโยชนแกตนเอง 

  1.2   การบริหารจัดการอารมณตนเอง หมายถึง การจัดการกับสถานการณ

และอารมณของตนเอง โดยริเร่ิมจากการรูและเขาใจในอารมณของตนเอง 

 1.3   การสรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเอง เปนการกระตุนตนเองที่จะทํางาน

อยางมีสมาธิและมุงสูเปาหมายที่ตองการ สามารถจัดการกับความทอถอยที่เกิดขึ้นได 

2. Interpersonal emotional intelligence เปนการใชความฉลาดทางอารมณ

ของตนเองเพื่อเสริมสรางความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนไดแก  

 2.1   พัฒนาทักษะการสื่อสารที่ดี ประกอบดวยทักษะ 5 อยาง คือ การ

เปดเผยตัวเอง การยืนหยัด การฟงอยางมีประสิทธิภาพ การวิจารณ และการสื่อสารแบบเปนทีม 
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 2.2  การพัฒนาความชํานาญในการสรางสัมพันธภาพกับผู อ่ืน  เปน

ความสามารถในการติดตอผูอ่ืน เพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลอยางมีความหมายและเหมาะสม สามารถ

ที่จะวิเคราะหความสัมพันธเพื่อหาวิธีการใหเกิดผลดีและประสิทธิภาพ 

 2.3  การชวยเหลือผูอ่ืนใหชวยตนเองได Weisinger เสนอวา องคการจะ

ประสบผลสําเร็จไดนอกจากจะมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถแลว จะตองมีการชวยเหลือซึ่ง

กันและกันในการจัดการกับอารมณ การติดตอส่ือสาร การแกปญหา การแกไขความขัดแยงและ

ไดรับแรงบันดาลใจ การชวยเหลือจากบุคคลรอบขาง เชน ครอบครัว ครูอาจารย และเพื่อนรวมงาน

หรือผูที่เปนกัลยาณมิตร ซึ่งพื้นฐานเหลานี้จะชวยใหไดรับกําลังใจและสนับสนุนความมัน่ใจมากขึน้

ได 

กรมสุขภาพจิต (2543) ไดนําแนวคิด ความฉลาดทางอารมณ ของ Bar-on 

(1992), Salovey & Mayer (1997) และ Goleman (1998) มาสรางแบบวัดทางอารมณ

ประกอบดวย 3 ดาน คือ 

1. ดานดี หมายถึง การรับรูความสามารถในการควบคุมอารมณและความ

ตองการของตนเอง รูจักเห็นใจผูอ่ืนและมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ประกอบดวยความสามารถ

ดังตอไปนี้ 

 1.1  ควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง ไดแก การรูอารมณ และ

ความตองการของตนเองการควบคุมอารมณและความตองการได การแสดงออกอยางเหมาะสม  

 1.2  เห็นใจผูอ่ืน ไดแก การใสใจผูอ่ืน การเขาใจและยอมรับผูอ่ืน การแสดง

ความเห็นใจอยางเหมาะสม 

1.3  รับผิดชอบ ไดแก การรูจักใหหรือรูจักรับ การรับผิดหรือการใหอภัย การ

เห็นแกประโยชนสวนรวม 

2. ดานเกง หมายถึง การรับรูความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ 

สามารถตัดสินใจแกปญหา และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีสัมพันธภาพที่ดีกับ

ผูอ่ืนประกอบไปดวยความสามารถดังนี้ 

2.1  รูจักและมีแรงจูงใจในตนเอง ไดแก การรูศักยภาพตนเอง การสรางขวัญ

และกําลังใจใหตนเองได การมีความมุมานะไปสูเปาหมาย 

 2.2   ตัดสินใจและแกไขปญหา ไดแก การรับรูและเขาใจปญหา การมี

ข้ันตอนในการแกไขปญหา การมีความยืดหยุน 

     2.3   มีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ไดแก การสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน การ

กลาแสดงออกอยางเหมาะสม การแสดงความเห็นที่ขัดแยงอยางสรางสรรค 
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3.    ดานสุข หมายถึง การรับรูความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มี

ความพึงพอใจในตนเอง พึงพอใจในชีวิต และมีความสงบทางใจ ประกอบดวยความสามารถ

ดังตอไปนี้ 

           3.1   ภูมิใจในตนเอง ไดแกการเห็นคุณคาในตนเอง มีความเชื่อมั่นในตนเอง 

        3.2   พึงพอใจในชีวิต ไดแก การมองโลกในแงดี การมีอารมณขัน การพอใจ

ในสิ่งที่ตนมีอยู 

        3.3   มีความสุขทางใจ ไดแก การมีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข การรูจัก

ผอนคลาย การมีความสงบทางจิตใจ 

Goleman & et.al. (2002; อางถึงในสุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) ไดวิเคราะหและ

ปรับปรุงแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณที่มีตอความมีประสิทธิผลของผูนําในหนังสือชื่อ 

The New Leaders: transforming the art of leadership into the science of results ใหเหลือ

เพียง 4 ดาน จํานวน 18 สมรรถนะดังนี้ 

  1. สมรรถนะที่เกี่ยวกับตนเอง (Personal competence) เปนสมรรถนะที่ใชเพื่อ

บริหารจัดการกับตนเอง ซึ่งประกอบดวย 2 ดาน รวมทั้งสิ้น 9 สมรรถนะ ดังนี้ 

1.1 ดานความสามารถตระหนักรูอารมณตนเอง (Self - awareness) มี

สมรรถนะที่สําคัญอยู 3 ประการไดแก 

1) สมรรถนะในการตระหนักรูตนเอง (Emotional self - 

awareness) เปนความสามารถอานอารมณของตนออก พยายามควบคุมและปรับกลไกภายใน 

มองเห็นภาพรวมของปญหา มีวิธีการแสดงออกที่เหมาะสม ตรงไปตรงมา จริงใจ กลาพูดอยาง

เปดเผยและยอมรับผิดถาแสดงออกไมเหมาะสม 

2) สมรรถนะในการประเมินตนเองไดถูกตอง (Accurate self - 

assessment) เขาใจถึงจุดแข็ง (Strength) และจุดออน (Limitation) ของตน มีอารมณขัน มีการ

เรียนรู เพื่อปรับปรุงตนเองและมีใจกวางในการรับฟงคําวิพากษวิจารณเชิงสรางสรรคจากผูอื่น  

3) สมรรถนะดานความมั่นใจ (Self - confidence)  การรู ถึ งขี ด

ความสามารถของตน รูจักเลือกใชจุดเดนของตนเองในการปฏิบัติงาน มีความมั่นใจพรอมที่จะ

เผชิญกับงานหรือสถานการณที่ยากลําบาก ยืนหยัดตอสูเอาชนะอุปสรรคดวยความแนวแน  

 

1.2 ดานความสามารถบริหารจัดการตนเอง (Self-management) 

ประกอบ ดวยสมรรถนะที่สําคัญอยู 6 ประการไดแก 

1) สมรรถนะในการควบคุมอารมณตนเอง (Emotional self - 

control) สามารถควบคุมอารมณตนเองได มีวิธีการในการจัดการกับภาวะสับสนทางอารมณ
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ตลอดจนภาวะกดดันภายในตน จุดเดนของการควบคุมตนเองคือ ความสงบนิ่ง ไมหวั่นไหว และมี

สติที่จะเผชิญกับภาวะวิกฤต ไมแสดงอารมณเสียเมื่อประสบเหตุการณรบกวนจิตใจใน

ชีวิตประจําวัน 

2) สมรรถนะดานความโปรงใส (Transparency) มีความโปรงใส 

เปดเผยถึงความรูสึก ความเชื่อและการกระทําที่แทจริงของตนเอง มีความคงเสนคงวาในการคิด 

การพูดและการกระทํา ยึดมั่นหลักการ (Integrity) สงางามและความนาเชื่อถือ (Trustworthiness)  

3) สมรรถนะดานความสามารถปรับตัว (Adaptability) มีความ

คลองแคลวในการตอบสนองความตองการที่หลากหลาย สามารถดํารงชีวิตอยางมีความสุขได

ทามกลางปญหารุมเราและสถานการณที่ไมชัดเจนขององคการ มีความยืดหยุนในการปรับตัวเขา

กับภาวะทาทายใหม ๆ ปรับตัวเขากับกระแสการเปลี่ยนแปลงไดรวดเร็ว สามารถปรับเปลี่ยน

ความคิดใหม ไดถามีขอมูลใหมที่ดีกวาและสอดคลองกับความเปนจริงมากกวา 

4) สมรรถนะดานมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement) มีมาตรฐานที่

จะปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง เปนนักปฏิบัติ (Pragmatic) กําหนดเปาหมายที่ความทา

ทายและสามารถที่จะบรรลุได สามารถคํานวณดานความเสี่ยงไดดี ใฝเรียนรูอยางตอเนื่อง เพื่อให

คุณภาพงานสูงขึ้น 

5) สมรรถนะดานริเร่ิม (Initiative) มีจิตสํานึกเรื่องความมี

ประสิทธิภาพ (Sense of efficacy) พยายามควบคุมกระบวนการตาง ๆ ของการทํางานเพื่อให

บรรลุเปาหมาย เปนคนริเร่ิมส่ิงใหม รูจักสรางเงื่อนไข มีอุปนิสัยเชิงรุก (Proactive) ลดขั้นตอน

ความลาชาของการทํางาน (red tape) ใหหมดไป และปรับเปลี่ยนกฎระเบียบตาง ๆ ที่เปน

อุปสรรค   

6) สมรรถนะการมองโลกในแงดี (Optimism) มีแรงจูงใจและ

กําลังใจสูง (Self - motivating) มองเห็นชองทางที่เปนโอกาส (Opportunity) มากกวาจะมองวา

เปนภัยคุกคาม     (Threat) มองเห็นสวนดีหรือจุดเดนของผูอ่ืนและเชื่อวาสวนดีหรือจุดเดน

ดังกลาวสามารถนํามาใชใหเปนประโยชนได  

2. สมรรถนะที่เกี่ยวกับสังคม (Social competence) เปนสมรรถนะที่ใชเพื่อ

บริหารความสัมพันธกับผูอ่ืนใหเกิดผลดี ซึ่งประกอบดวย 2 ดาน รวมทั้งสิ้น 9 สมรรถนะ ดังนี้ 

2.1 ดานความตระหนักรูทางสังคม (Social awareness) มี 3 สมรรถนะ 

ดังนี้ 

1) สมรรถนะในการเขาใจผูอ่ืน (Empathy) ความสามารถในการ

รับรูอารมณผูอ่ืน เขาใจถึงมุมมองของคนอื่น เอาใจเขามาใสใจเรา และใหความสนใจตอความ
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กังวลใจของคนอื่น ไวในการรับรูถึงความรูสึกทางอารมณของผูอ่ืนโดยไมตองพูด ทําใหสามารถเขา

กับบุคคลตาง ๆ ที่มาจากความหลากหลายทางภูมิหลัง และวัฒนธรรมไดดี 

2) สมรรถนะความตระหนักรูดานองคการ(Organizational 

awareness) ความเขาใจสภาพปจจุบันปญหาของหนวยงาน รูเครือขายการตัดสินใจและ

สภาวการณขององคการ มีความเขาใจรูเทาทัน รูวิธีปฏิสัมพันธกับเครือขายทางสังคมที่สําคัญและ

สามารถอานความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีอํานาจตาง ๆ ทางสังคมไดถูกตอง สามารถเขาใจถึง

คานิยมหลักและกฎเกณฑที่มิไดระบุเปนลายลักษณอักษร แตคนภายในองคการยึดถือและปฏิบัติ 

4) สมรรถนะดานการบริการ (Service) ความสามารถในการ

รับรู และตอบสนองตอความตองการของผูอ่ืน เขาใจวิธีการสรางบรรยากาศดานอารมณอยาง

เหมาะสมเพื่อใหสามารถสรางสัมพันธภาพและความรูสึกที่ดีตอกัน  

2.2 ดานความสามารถบริหารจัดการความสัมพันธ (Relationship 

management) ประกอบดวยสมรรถนะที่สําคัญอยู 5 สมรรถนะ ไดแก 

1) สมรรถนะในการสรางแรงดลใจ (Inspiration) ความสามารถ

ในการสรางแรงบันดาลใจใหแกผูอ่ืน เปนผูชี้นําและจูงใจใหเกิดความผูกพันยึดมั่นตอองคการดวย

ความเต็มใจ มองการณไกล 

    2) สมรรถนะดานอํานาจอิทธิพล (Influence) ความสามารถใน

การพูดใหผูอ่ืนคลอยตามและยินยอมปฏิบัติตาม มีศิลปะการจูงใจ มีการสรางวิธีดึงผูอ่ืนเขามาเปน

เครือขายเพื่อใหเกิดความสําเร็จตอองคการ  

3) สมรรถนะในการพัฒนาผูอ่ืน (Developing others) 

ความสามารถในการกระตุนใหผูอ่ืนไดพัฒนาตนเองระหวางทํางานดวยการใหคําแนะนําและให

ขอมูลปอนกลับ เขาใจจุดเดนจุดดอยของผูอ่ืนคอยชวยเหลือในฐานะเปนพี่เลี้ยง (Mentors) หรือผู

ฝกสอน (Coaches)  

4) สมรรถนะในการบริหารความขัดแยง (Conflict 

management) ความสามารถในการหามุมมองที่แตกตางกันและหาขอยุติรวมกันซึ่งทุกฝาย

ยอมรับได มีความเปนกลางใหการยอมรับตอความรูสึกและทัศนะของทุกฝาย  

5) สมรรถนะในการสรางทีมงานและความรวมมือ (Teamwork 

and collaboration) เปนความสามารถในสรางเสริมบรรยากาศของความเปนกัลยาณมิตรที่พรอม

ใหความชวยเหลือเกื้อกูลตอกัน เปนตนแบบใหผูอ่ืนเห็นถึงการใหความยอมรับนับถือ การใหความ

ชวยเหลือและการใหความรวมมือที่ดี เต็มใจที่จะรวมผูกพันและใชความพยายามรวมกันเปนกลุม

กอน เสริมสรางน้ําใจและอัตลักษณของทีม (Team spirit and identity) ใหเกิดขึ้น  
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3.2.4 การประเมินความฉลาดทางอารมณ 

  ความฉลาดทางอารมณเปนคุณลักษณะดานจิตพิสัย (Affective domain) ที่ถือ

วาผันแปรงายหลายตัวแปร นับต้ังแต Solovey & Mayer ในป ค.ศ. 1990 ไดกําหนดวาความฉลาด

ทางอารณเปนความสามารถของบุคคลที่จะติดตามตรวจสอบอารมณของตนและผูอ่ืนได จําแนก

ภาวะอารมณทั้งหลายได และใชขอมูลที่ไดเพื่อช้ีนําความคิดและการประพฤติปฏิบัติของตนเอง 

โดยหลักการแลว ความฉลาดทางอารมณสามารถประเมินได 2 นัยใหญๆ คือ การใชเครื่องมือที่

เปนปรนัย (Objective measures) และการใหรายงานหรือแสดงความรูสึก (Subjective 

measures) โดยแตละแนวทางใหผลการประเมินที่มีความเชื่อถือได และความเที่ยงตรงแตกตาง

กันไป ยังไมมีขอสรุปวาวิธีใดเหมาะสมที่สุด (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2551) จากการทบทวน

วรรณกรรมเกี่ยวกับรูปแบบการวัดความฉลาดทางอารมณสามารถแบงไดดังนี้ 

 1. การวัดความฉลาดทางอารมณแบบ Trait Meta-Mood Scale (TMMS)  

 Solovey et al. (1995) ไดสํารวจความฉลาดทางอารมณโดยใชมาตรวัด Trait Meta-

Mood Scale (TMMS) โดยเปนการวัดความแตกตางระหวางบุคคลในความสามารถที่จะสะทอน

อารมณและจัดการกับอารมณ เปนมาตรวัดที่ใหผูตอบรายงานตนเอง เปนมาตราประเมินคา 5 

ระดับ จาก 1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จนถึง 5 เห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวย องคประกอบ 3 ประการ 

ดังนี้ 

 องคประกอบแรก คือ ความเอาใจใสตออารมณ ความรูสึก (Attention to feelings) มี

จํานวน 21 ขอ ขอความทางบวก “ฉันใสใจมากกวาฉันรูสึกอยางไร” ขอความทางลบ “ฉันไมใสใจ

กับความรูสึกของตนเอง” 

 องคประกอบที่สอง คือ ความชัดเจนในการแยกแยะอารมณ ความรูสึก (Clarify of 

feeling) มีจํานวน 15 ขอ เชน “โดยปกติฉันมีอารมณ ความรูสึกที่ชัดเจน” เปนขอความทางบวก

หรือขอความทางลบ เชน “ฉันไมสามารถรูสึกถึงอารมณความรูสึก” 

 องคประกอบที่สาม คือ การปรับสภาวะอารมณ (Mood repair) ประกอบดวยขอความที่

เกี่ยวของกับความพยายามที่จะปรับสภาวะอารมณที่ไมนาพอใจหรือคงอารมณที่นาพอใจ เชน 

“ถึงแมวาบางครั้งฉันมีความเศรา แตโดยสวนใหญฉันมีทัศนะที่ดี” ซึ่งเปนขอความทางบวกหรือ

ขอความทางลบ “แมบางครั้งฉันจะมีความสุข แตสวนใหญแลวฉันมีทัศนะที่ไมดี” 

 2. การวัดความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของ Goleman (1995) ประกอบดวยคําถาม 

10 ขอ แตละขอคําถามผูตองตองระบุคําตอบที่มีตอสถานการณที่สมมติข้ึน เชน ทานเปนนิสิต

มหาวิทยาลัยที่หวังวาจะได A ในรายวิชานี้ แตทานเพิ่งพบวาตนเองได C ในตอนกลางเทอม ทาน

จะทําอยางไร โดยมีตัวเลือกดังนี้ 
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 ก. รางแผนการเฉพาะสําหรับวิธีการที่จะปรับปรุงผลการเรียนและแกไข

ปญหาที่ติดตามมาตลอดแผน 

 ข. แกปญหาเพื่อจะทําใหดีข้ึนในอนาคต 

 ค. บอกตัวคุณเองวาไมใชส่ิงที่สําคัญที่คุณไดในวิชานี้ และมุงไปยังวิชาอ่ืนๆ 

ซึ่งคะแนนสูงกวา 

 ง. พบอาจารยและพยายามคุยกับอาจารยเพื่อใหคะแนนของคุณดีขึ้น 

 แบบวัดความฉลาดทางอารมณของ Goleman มีความสัมพันธสูงกับความเขาใจผูอ่ืน 

และการควบคุมอารมณ และยังมีเนื้อหาทางอารมณที่ควรเกี่ยวกับองคประกอบรวมกับ MEIS ของ 

Solovey et al. ไดแกองคประกอบดานการจัดการทางอารมณ 

 3. การประเมินความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของ Weisinger  

 Weisinger (1998) ไดเสนอเครื่องมือพัฒนาความฉลาดทางอารมณ โดยออกแบบเพื่อให

ทราบความสามารถในเรื่องสติปญญาและอารมณ สามารถชวยพัฒนาความสามารถเหลานั้น

เปนมาตราประเมินคา 7 ระดับ จากนอยไปมาก เครื่องมือนี้ประกอบดวย 2 สมรรถนะ 5 ดาน 45 

ขอ ดังนี้ 

  1. สมรรถนะความฉลาดทางอารณดานภายในตน 

        1.1 การรูจักตนเอง (12 ขอ) 

        1.2 การบริหารจัดการตน (10 ขอ) 

        1.3 การสรางแรงจูงใจที่ดีแกตนเอง (7 ขอ) 

  2. สมรรถนะความฉลาดทางอารมณดานระหวางบุคคล 

      2.1 การเกี่ยวขอกับบุคคลไดดี 

        2.2 ใหคาํชี้แนะเกี่ยวกับอารมณได (13 ขอ) 

 4. แบบวัดความฉลาดทางอารมณของ John Cross 

 John Cross (1999) ไดเสนอแบบวัดความฉลาดทางอารมณที่มีขอคําถาม 12 ขอ 

ประกอบดวยมาตรการประเมิน 5 ระดับ ตั้งแต เสมอ โดยปกติ บางครั้ง นานๆครั้ง และไมเคยเลย 

เพื่อใชทดสอบความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของ Goleman เปนการประเมินความฉลาดทาง

อารมณอยางคราวๆ โดยมีตัวอยางขอคําถาม คือ 

  - ฉันใชอารมณความรูสึกของตนเองในการชวยตัดสินใจที่ยิ่งใหญในชีวิต 

  - เมื่อฉันมีความวิตกกังวลในเรื่องทาทาย เปนการยากที่ฉันจะทําไดดี 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความฉลาดทางอารมณ ผูวิจัยไดเลือกใชแนวคดิ

ของ Goleman (1998) มาใชในการศึกษาวิจัยเนื่องจาก สามารถประเมินความฉลาดทางอารมณ

ของภาวะผูนําไดครอบคลุมทุกดาน ทั้งดานการตระหนักรูตนเอง การควบคุมตนเอง การสราง
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แรงจูงใจ การเอาใจเขามาใสใจเรา และทักษะทางสังคม ดังนั้นแนวคิดนี้จึงมีความเหมาะสมที่จะ

นํามาใชในการประเมินความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโดยเฉพาะอยางยิ่ง หัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลเอกชนซึ่งตองติดตอและทํางานรวมกับบุคลากรหลายระดับ ผูปวยและญาติ 

นอกจากนี้ยังตองพบปะกับบุคคลภายนอกองคการ ซึ่งตองใชทักษะทางสังคมสูง และตองมีการ

รูเทาทันอารมณของตนเองและผูอ่ืนอยูเสมอ เพื่อใหการทํางานและสัมพันธภาพที่สรางไวมีความ

ราบร่ืนและประสบความสําเร็จ  

3.2.5 ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 

ความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญตอความสําเร็จในชีวิตคนเรา และความ

ฉลาดทางอารมณสามารถเปลี่ยนแปลงไดจากการเลี้ยงดูและการฝกฝนอยางเหมาะสม การเรียน

การสอนที่มุงเนนเฉพาะวิชาการอยางเดียวไมสามารถสนองตอความตองการของมนษุยยคุปจจุบนั

ได โดยเฉพาะอยางยิ่งยุคโลกาภิวัฒนที่มุงเนนประโยชนสูงสุด และคํานึงถึงคุณธรรมของคนควบคู

กันไปดวย (จอม ชุมชวย, 2540) ผูมีความฉลาดทางอารมณต่ํา จะทําใหเกิดความคิดที่ไมดี มี

จิตใจที่ไมดี ถาจะสนุกสนานเบิกบานก็มักจะมีพื้นฐานอยูกับความลามก โหดรายและเหน็แกตวั จงึ

ใชความฉลาด (IQ) ไปในทางทําลาย และเห็นแกตัว เมื่อตัดสินใจก็จะทําใหมีการตัดสินใจที่ไมดี 

ซึ่งสงผลใหแสดงพฤติกรรมที่ไมดีออกมา ทําใหเปนคนที่มีอารมณไมดีตลอดเวลา (วิทยา นาควชัระ

, 2542) ผูที่มีความฉลาดทางอารมณสูง จะเปนผูที่สามารถใชเชาวนปญญากับความฉลาดทาง

อารมณในการตระหนักรูตนเองดี มีสติ รูเทาทันความคิด ความรูสึก และความตองการของผูอ่ืน ทาํ

ใหเกิดความรวมมือในการทํางานที่สรางสรรค บรรลุผลตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ความฉลาดทางอารมณทําใหการสื่อสารระหวางบุคคลเปนไปอยางราบรื่น อดทน 

เขาใจตอกัน เกื้อหนุนใหมีการใชศักยภาพของคนอยางสูงสุด กอใหเกิดการบริหารจัดการที่ให

เกียรติยอมรับกัน เพิ่มพูนความคิดสรางสรรค กลาเสี่ยง กลาริเร่ิม ลดการโจมตี การนินทา กาวราว

และไมยืดหยุนตอกัน (วีรวัฒน ปนนิตามัย, 2544)  

 จากที่กลาวมาทั้งหมดสามารถสรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณชวยใหบุคคล

สามารถรูถึงความรูสึกและความตองการของผูอ่ืน ทําใหเกิดความรวมมือในการทํางานอยาง

สรางสรรคและบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นความฉลาดทางอารมณเปนสิ่งจําเปน

สําหรับผูนําหรือผูบริหาร โดยเฉพาะในสถานการณปจจุบัน ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การ

บริหารงานที่เนนผลการดําเนินการ คํานึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น อีกทั้งการ

ตอบสนองความพึงพอใจของผูรับบริหารและผูใหบริการ หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลสําคัญที่จะ

บริหารจัดการใหเกิดคุณภาพและประสิทธิภาพการบริการเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ จึงตอง

เปนผูนําที่มีศักยภาพ มีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน สามารถจัดการตอสถานการณตางๆ ไดดี ตื่นตัว
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ที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเอง สามารถสรางความกลมเกลียวในองคการ เพื่อกระตุนใหบุคลากร

รวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายขององคการ ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองเปนผูที่มี

ความฉลาดอารมณสูง (Goleman, 1998) เพราะความฉลาดอารมณจะชวยสงเสริมศักยภาพของ

การเปนผูนําในการรูจักใชคนและครองใจคน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่ตนตองการได

สําเร็จ เกิดความรักในงานและจงรักภักดีตอองคการ จากการเปลี่ยนแปลงของสภาวการณตางๆ ที่

เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว หัวหนาหอผูปวยจึงจําเปนที่ตองมีการปรับตัวยืนหยัดตอสูกับการเปลี่ยนแปลง

เชนกันและตองคาดการณไวเพื่อจะไดเตรียมความพรอมลวงหนา จากการศึกษาของ Palmer et. 

al.  (2001) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารจํานวน 43 คน โดยใชแบบสอบถาม The Trait Meta Mood Scale and The 

Multifactor Leadership Questionnaire พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .001) ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาโดยการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําของ

พยาบาลตั้งแตป ค.ศ.1997-2007 จํานวน18 เร่ือง ของ Akerjordet & Severinsson (2008) ที่

พบวาความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธเชิงบวกกับภาวะผูนํา สงผลใหผลการปฏิบัติงานของ

พยาบาลที่อยูภายใตการนําสูงขึ้น  

3.3 สภาพแวดลอมในการทํางานกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 
 สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสวนที่ชวยในการพัฒนาความสามารถในการทํางานของ

บุคลากร เมื่อไดรับการพัฒนาอยางเหมาะสม เพื่อใหเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน ก็จะทําให

ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (บุริมรพี  ดํารงรัตน, 

2542) ดังนั้นสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสมจึงเปนสิ่งที่ชวยใหผูปฏิบัติงาน ทํางานใหแก

องคการอยางเต็มความสามารถ และเปนเครื่องจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความเต็มใจ เต็ม

กําลัง และเต็มความรู ความสามารถ เปนผลใหองคการบรรลุเปาหมายตามที่ตั้งไว จากการ

ทบทวนวรรณกรรมพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมักเปนสวนหนึ่งที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา 

3.3.1 ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

Jone (1949 อางถึงใน ชุติมา มาลัย, 2538) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอม

ในการทํางาน วาหมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางรวมทั้งหมดที่อยูรอบปจเจกบุคคล หรือกลุมบุคคล 

เปนไดทั้งสภาพแวดลอมทางกายภาพ สังคม หรือวัฒนธรรม ซึ่งตางมีอิทธิพลตอพฤติกรรม และ

การพัฒนาความรูสึกนึกคิดของมนุษยไดทั้งสิ้น 

Moos (1986) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน วาหมายถึง 

การรับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมของบุคคลนั้นๆในการทํางาน โดยแบงออกเปน 3 มิติ 
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ไดแก มิติดานสัมพันธภาพ มิติดานความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติดานการคงไวละ

เปล่ียนแปลงระบบงาน 

สิริลักษณ  สมผลกรัง (2540) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

วาหมายถึง  ส่ิงตางๆ ที่อยูรอบตัวผูปฏิบัติในขณะที่ปฏิบัติงานในสถานประกอบการใดๆ 

ผูปฏิบัติงานยอมถูกแวดลอมดวยสภาพแวดลอมตางๆ ไดแก แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ ฝุน สารเคมี 

ซึ่งมีผลตอผูปฏิบัติ ในบางองคการจะรวมสภาวะการทํางาน ( Work Conditions) ไดแก แนว

ทางการทํางาน ชวงเวลาการปฏิบัติงาน เขาไวเปนสวนหนึ่งของของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

คนองยุทธ  กาญจนกูบ และคณะ (2542)  ไดใหความหมายของสภาพแวดลอม

ภายในองคการ หรือสภาพแวดลอมในการทํางาน วาหมายถึง ลักษณะเฉพาะ และนโยบาย 

โครงสรางสภาพแวดลอมทางกายภาพ กระบวนการจัดการบรรยากาศ หรือพฤติกรรมการทํางาน 

ซึ่งเปนสาเหตุของความเครียด และความลาในการทํางานของพนักงานได 

กนกศิลป พุทธศิลพรสกุล (2543) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน วาหมายถึง สภาพ และองคประกอบตางๆ ภายในหนวยงานทางการพยาบาล ที่จะสงผล

และเอื้ออํานวยตอการเรียนของพยาบาลวิชาชีพ ประเมินไดจากการับรูของพยาบาลวิชาชีพตอ

สภาพแวดลอม 

McKim (2003) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานวาหมายถึงสิ่ง

ที่ทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ ไดแกสภาพแวดลอม

ทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจ 

Heath et al. (2004) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานวา 

หมายถึง สภาพที่เอื้ออํานวยในการปฏิบัติงาน เพื่อชวยใหสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของ

องคการ โดยมีแนวทางในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การมีสวนรวมในงาน และการสงเสริมการ

ตัดสินใจในการทํางาน 

The American Association of Critical Care Nurse (AACN, 2005) ไดให

ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงที่ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางาน

ใหแกองคการไดอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงผลใหองคการเพิ่มคุณคางานไดมากขึ้น 

จากการที่ไดมีผูใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานไวมากมาย จึง

สรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงที่อยูรอบตัวคนทํางานทั้งที่มีชวีติ และไมมชีวีติ 

แบงออกเปน ส่ิงแวดลอมทางสังคม ไดแก นโยบายองคกร กระบวนการจัดการ ความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน หัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา และสภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก แสงสวาง 
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เสียง อุณหภูมิ สีหองของที่ทํางาน รวมถึงการรับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในหนวยงานที่

สงเสริมและเอื้ออํานวยตอการทํางาน 

3.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

Jone (1949 อางถึงใน ชุติมา มาลัย, 2538) ไดกลาวถึง สภาพแวดลอมในการ

ทํางานที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและความรูสึกนึกคิดของมนุษย โดยแบงออกเปน  

1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึง ภูมิอากาศ 

พื้นที่ ภูมิประเทศ และอุณหภูมิ ซึ่งเปนสิ่งที่ไมมีชีวิตที่มีอยูโดยทั่วไป เปนสภาพแวดลอมที่มี

ความสําคัญในแงของการเปนรูปแบบการปฏิสัมพันธกับมนุษยในอันดับแรกๆ 

2. สภาพแวดลอมทางสังคม (Social environment) หมายถึง ผูคนที่อยูลอมรอบ

บุคคลทั่วไป และมีอิทธิพลตอบุคคลนั้น อาจมีกิจกรรมรวมกัน หรือไมมีก็ได 

  3. สภาพแวดลอมทางวัฒนธรรม (Cultural environment) มีความสําคัญมาก

ที่สุดเพราะไดรวมถึงสิ่งที่มนุษยสรางขึ้นทั้งหมด เชน เครื่องมือ และอุปกรณ ที่อยูอาศัย กฎหมาย 

เครื่องจักร ความเชื่อ ประเพณี และกฎเกณฑตางๆ 

  4. สภาพแวดลอมยอย (Segmental environment) ไดแก สภาพชนบท และ

สภาพสังคมเมือง 

Moos (1986) ไดแบงลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน เปน 3 มิติ โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

1. มิติสัมพันธภาพ (Relationship dimension) หมายถึง การมีสวนรวม ความ

ผูกพันของบุคลากรตองาน ความเปนมิตร การสนับสนุนในงานระหวางเพื่อรวมงาน การที่ผูบริหาร

ใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา กระตุนใหผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ซึ่งมิตินี้

ประกอบไปดวย 3 ดาน ดังนี้ 

       1.1 ดานการมีความเกี่ยวของในงาน (Involvement) หมายถึง ความ

สนใจของบุคคลในการเขารวมประชุมในเรื่องตางๆที่เกี่ยวของกับงาน 

      1.2 ดานความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน (Peer cohesion) หมายถึง 

ความเปนมิตรและการใหแรงสนับสนุนซึ่งกันและกันระหวางเพื่อนรวมงาน 

      1.3 ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Supervisor support) 

หมายถึง แรงสนับสนุนของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูปฏิบัติและการกระตุนใหผูปฏิบัติใหแรงสนบัสนนุ

ตอเพื่อนรวมงาน 

2. มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน (Personal growth dimension) หมายถึง 

การรับรูในความกาวหนา และการจัดการสภาพแวดลอมของการทํางาน ซึ่งมิตินี้ประกอบไปดวย 3 

ดาน ดังนี้ 
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      2.1 ดานความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง การที่

ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหผูปฏิบัติตัดสินใจในการปฏิบัติงานดวยตนเอง 

      2.2 ดานการมุงมั่นในการทํางาน (Task orientation) หมายถึง ระดับ

ความมุงมั่นในงานของบุคคลในการวางแผนที่ดี มีประสิทธิภาพและการดําเนินงานตามแผน  

      2.3 ดานความกดดันในการทํางาน (Work pressure) หมายถึง สภาพ

การทํางานที่ตองรีบเรงในสถานการณที่ตองตัดสินใจในความอยูรอดของผูปวย  

3. มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System maintenance and 

change dimension) หมายถึง การรับรูวาโครงสรางของหนวยงานมีความโปรงใส ชัดเจน ที่จะมี

การเปลี่ยนแปลงในสถานที่ปฏิบัติงาน มิตินี้ ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้ 

      3.1 ดานความชัดเจนของงาน (Clarity)  หมายถึง ระดับการรับรูของผู

ปฏิบัติตอความคาดหวังของผูบังคับบัญชาหรือความคาดหวังของหนวยงานในการปฏิบัติงาน

ประจําวัน และการสื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบตางๆ ภายในหนวยงานอยางชัดเจน 

      3.2 ดานการควบคุม  (Control) หมายถึง  การที่ ผูบังคับบัญชาใช

กฎระเบียบในการควบคุมการปฏิบัติของผูปฏิบัติ 

      3.3 ดานการนํานวัตกรรมเขามาใชในการปฏิบัติงาน (Innovation) 

หมายถึง การความรูใหมๆ มาใชในหนวยงาน โดยโนนที่วิธีการที่หลากหลาย และวิธีการที่แปลก

ใหม 

      3.4 ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical comfort) หมายถึง 

สภาพแวดลอมทางกายภาพที่อํานวยความสะดวกสบายในการทํางาน 

Savichi and Cooley (1987 อางถึงใน กรวิกา พรมจวง, 2541) ไดแบง

สภาพแวดลอมในการทํางานไว 3 ดาน คือ  

1. สภาพแวดลอมที่เกื้อหนุนตอการทํางาน ประกอบดวย 5 ประการ คือ  

       1.1 ความเปนอิสระ หมายถึง ความมากนอยของการมีอิสระในการ

ตัดสินใจ หรือ ปฏิบัติการ ยิ่งไดทํางานอยางมีอิสระมากเทาใด ก็จะยิ่งทําใหไดรับขอมูลปอนกลบั ที่

ทาทายใหคิด และนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 

       1.2 การมุงงาน  หมายถึง  ระดับความมุงมั่นในการวางแผนที่ดี มี

ประสิทธิภาพ และดําเนินตามแผน 

       1.3 ความชัดเจน หมายถึง หนวยงานมีการประกาศแจงใหบคุลากรทราบ

ถึงความคาดหวังของผูบริหาร หรือของหนวยงานในการปฏิบัติงานประจําวัน และการสื่อสาร

เกี่ยวกับกฎระเบียบตางๆ ภายในหนวยงานอยางชัดเจน มีการแจงใหทราบกันทั่วถึง ถาหนวยงาน
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ไมมีความชัดเจนในสิ่งเหลานี้ จะทําใหเกิดความขัดแยง และความไมชัดเจนในบทบาทของ

ผูปฏิบัติงาน 

       1.4 การนํานวัตกรรมมาใช หมายถึง หนวยงานที่มีการสงเสริมในการนํา

นวัตกรรมใหมๆ มาใช เชน การนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน 

       1.5 สภาพแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง ส่ิงแวดลอมตางๆ ที่อํานวย

ความสะดวกในการทํางาน ซึง่จะสงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

2. สภาพแวดลอมที่มีการควบคุม  หมายถึง  สภาพแวดลอมที่ ผูบริหารให

ความสําคัญทั้งงาน และบุคคล ตองการใหสภาพแวดลอมคงอยู และควบคุมสภาวะตางๆ โดยใช

ประโยชนจากกฎเกณฑนั้น ทําใหบุคลากรเกิดความคับของใจ เกิดความเครียด และอาจสงผลตอ

บรรยากาศองคการ 

3. สภาพแวดลอมที่มีความกดดัน หมายถึง สภาพแวดลอมที่ตองทํางานอยางเรง

รีบ  และสภาพแวดลอมที่ตองทํางาน ในที่ที่ตองตัดสินใจความเปนความตายของผูอ่ืน 

ลออ หุตางกูร (2534) กลาวถึงสภาพแวดลอมในการทํางานสามารถแบงออกได

เปน 3 ประการ ไดแก  

1. สภาพแวดลอมดานกายภาพ หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆ ภายในที่ทํางาน

ประกอบดวย แสงสวาง เสียง สภาพอากาศ เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน หองทํางาน และสิ่งที่

เอื้อตอการปฏิบัติงาน 

      1.1 แสงสวาง แสงสวางมีความสําคัญตอการทํางานมิใชนอย ถาแสง

สวางนอยทําใหตองเพงสายตามาก ทําใหกลามเนื้อตาลาได อาจทําใหขาดสมาธิในการทํางาน 

      1.2 เสียงกับประสิทธิภาพในการทํางานเปนสิ่งที่ตองคํานึงถึง เพราะเสยีง

ที่ดังยอมรบกวนสมาธิในการทํางาน และยังเปนอันตรายตออวัยวะรับเสียง คือเยื่อแกวหู หากตอง

ทํางานในที่ที่มีเสียงดังจนตองใชความสนใจพิเศษ ในการทํางานแคเพียง 6 ชั่วโมงผานไป จะทําให

ผูปฏิบัติงานเกิดการออนลาซึ่งตรงกันขามเมื่อปดหองเปดแอรใหอากาศหมุนเวียน จะทําใหมีสมาธิ

ดีข้ึน 

      1.3 การถายเทอากาศ ความสําคัญเนื่องจากสิ่งที่มีอิทธิพลตอการเรียนรู 

การถายเทอากาศจะตองขึ้นกับตัวแปร 3 ตัว คือ อุณหภูมิ ความชื้น ความหมุนเวียนอากาศ การ

ทํางานที่มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยูกับอุณหภูมิ ซึ่งเปนปจจัยที่สังเกตหรือรูสึกไดงายที่สุด เพราะถา

อุณหภูมิรอนไป อารมณจะเริ่มหงุดหงิด โกรธงาย ขาดสมาธิ 

      1.4 หองปฏิบัติงาน ควรจัดสถานที่ทํางานเชน โตะ เกาอี้ หองตางๆ ให

เพียงพอแกการใชสอยเหมาะกับจํานวนเจาหนาที่ในหอผูปวย และภายในหอผูปวยควรมีหองทํา
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กิจกรรมพยาบาล สําหรับตัวเจาหนาที่ทางการพยาบาลเองโดยไมเกี่ยวของกับผูปวย ไดแกหอง

ประชุม หองสําหรับคนควา และหองพักผอนเปนตน 

      1.5 เครื่องมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิด

ความพึงพอใจในงานที่จะปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ถามีอุปกรณเครื่องใชตางๆพรอมครบครันวางไว

เปนระเบียบ สะดวกแกการใชงาน จะชวยลดระดับความเครียดแกผูปฏิบัติงาน โดยหองจะตองไม

แออัด ระบายอากาศดี ไมอับช้ืน แสงสวางเพียงพอ ไมมีเสียงรบกวน จะชวยใหสามารถปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 

2. สภาพแวดลอมการทํางานที่เกี่ยวกับดานสังคม หมายถึง สังคมสิ่งแวดลอม

ภายในองคการที่มีผลกระทบตอบุคคลผูปฏิบัติงาน แบงออกเปน ดานสัมพันธภาพ และดานการ

สนับสนุน 

      2.1 ดานสัมพันธภาพ เปนเรื่องที่เกี่ยวกับความสัมพันธที่บุคคลมีตอกัน 

อาจจะเปนความสัมพันธระหวางบุคคล หรือบุคคลตอกลุม หรือกลุมตอกลุมก็ได โดยอาศัยการ

แสดงออกทั้ง กาย วาจา ใจ ตอผูอ่ืน ระบุวาบุคลิกภาพของมนุษยเปนผลพวงมาจากสัมพันธภาพ

ระหวางบุคคล โดยเชื่อวามนุษยอยูใตอิทธิพลของความสัมพันธกับผูอ่ืน ตั้งแตเกิดจนกระทั่งถึง

วาระสุดทายของชีวิต เนื่องจากมนุษยเปนสัตวสังคมไมสามารถหลบเลี่ยงและขาดสัมพันธภาพกับ

บุคคลอื่นได สัมพันธภาพระหวางบุคคล เปนสิ่งจําเปนระหวางบุคคลเพื่อการมีชีวิตที่เปนสุข บุคคล

ตองมีการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน โดยการมีปฏิสัมพันธนี้ทําใหเกิดการตอบสนอง การใหขอมูล

ยอนกลับและการมีปฏิสัมพันธที่ดีในการปฏิบัติงานรวมกันจะสงผลตอประสิทธิผลขององคกร 

      2.2 ดานการสนับสนุน หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานใน

ดานการทํางาน ดานวิชาการและกิจกรรมทางสังคม การสนับสนุนจากหนวยงานเปนปจจัยทาง

จิตวิทยาทางสังคมที่สําคัญตอการดํารงชีวิตอยูในสังคมมนุษย การดํารงชีวิตตองมีการพึ่งพาอาศัย

กันและกัน มีการชวยเหลือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นความรูสึกตางๆซึ่งกันและกันเพื่อใหเกิดความ

มั่นคง  

  3. สภาพแวดลอมในการทํางานที่เกี่ยวของกับดานจิตใจ หมายถึง ความคิด 

ความรูสึก ของผูปฏิบัติงานที่มีตอส่ิงแวดลอมในการทํางานทั้งดานกายภาพ และจิตใจ แบง

ออกเปนความอิสระในการทํางาน ความตองการการพัฒนาตนเอง  และบรรยากาศแบบ

ประชาธิปไตย 

       3.1 ดานความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ความมากนอยทีพยาบาล

มีอิสระในการตัดสินใจหรือปฏิบัติการพยาบาลดวยตนเอง ยิ่งพยาบาลไดทํางานอิสระมากเทาใด 

ก็จะยิ่งทําใหเขาไดรับขอมูลปอนกลับที่ทาทายใหคิดและนํามาพัฒนาการพยาบาลใหดีข้ึน 
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       3.2 ดานความตองการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองเปนรากฐานที่

สําคัญเบื้องตนของการพัฒนาทั้งหลาย โดยกอนลงมือพัฒนาสิ่งใดนั้น ควรหาทางปรับปรุงพัฒนา

ตัวเราเองกอน การยอมรับความเชื่อถือจึงจึงจะเกิดขึ้น การพัฒนาตนเองเปนศาสตรและศิลป

ชั้นสูง ไมมีหลักสูตรการศึกษา ผูสําเร็จการศึกษาระดับตางๆ จํานวนมากยังไมมีความรูในการ

พัฒนาตนเองของพยาบาลอยางแจมชัด จึงควรขวนขวายศึกษาและเพิ่มทักษะในการพัฒนา

ตนเอง 

       3.3 ดานบรรยากาศแบบประชาธิปไตย เปนการดํารงชีวิตอยูรวมกันของ

บุคคลในสังคม ซึ่งวิถีชีวิตของบุคคลเหลานั้นประกอบอยูบนพื้นฐานของความไวเนื้อเชื่อใจกัน และ

เคารพเชื่อมั่นในเหตุผล และนําเหตุผลนั้นไปใชในกิจกรรมตางๆ ทั้งทางดานวัตถุและความสัมพันธ

ระหวางมนุษย 

  Mikdashi (1999) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานที่เอื้อใหเกิดพฤติกรรม

สรางสรรคในการปฏิบัติงานเปน 5 ดาน ไดแก 

1. งานที่สรางสรรคและทาทาย หมายถึง ลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนงานที่ใช

ความคิดสรางสรรคและทาทายความสามารถ 

  2. ความกดดันจากภาระงาน หมายถึง ปริมาณงานที่ถูกกําหนดใหกับงานและ

การทํางานวามีความพอดีเพียงพอหรือไมเมื่อเทียบกับการคิดคนหรือปฏิบัติงานใหสําเร็จ 

  3. อุปสรรคภายในหนวยงาน หมายถึง กระบวนการและโครงสรางของหนวยงาน

ที่ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบอยางเครงครัด ปรับเปลี่ยนไดยาก ยึดติดแนวทางดําเนินงานเดิม 

  4. การสนับสนุนจากทีมงาน หมายถึง การชวยเหลือและใหกําลังใจในการ

ปฏิบัตงิานรวมกัน ทุกคนในทีมไววางใจซึ่งกันและกัน และเปนทีมการทํางานที่ดี 

  5. การมีทรัพยากรที่เพียงพอ หมายถึง ความพอเพียงของวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ 

ที่อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และมีงบประมาณที่เพียงพอตอการสรางสรรคงาน 

Lake (2002) กลาวถึงสภาพแวดลอมในการทํางานวาเปนสิ่งที่สามารถทําให

บุคคลปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพซึ่งแบงออกเปน 5 

ประการ ดังนี้ 

1. การมีสวนรวมในการทํางาน โดยใหโอกาสในการมีสวนรวมและการตัดสินใจ

ใหโอกาสในความกาวหนา ยอมรับฟงความคิดเห็น ยอมรับความสามารถ การพัฒนาสมรรถนะ

ทางการพยาบาล การใหโอกาสปฏิบัติงานตามความสามารถ 

2. การสรางประสิทธิภาพในการดูแล โดยการใชการวินิจฉัยทางการพยาบาล การ

มอบหมายงาน การจัดสภาพทั่วไปใหเหมาะสม มีการวางแผน มีมาตรฐานในการดูแล การกําหนด

โปรแกรมการศึกษาตอของพยาบาล และมีความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาล 
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3. ความสามารถในการบริหารจัดการ ภาวะผูนํา และการสนับสนุน โดยการเปน

ผูนําและผูบริหารที่ดี ใหอํานาจการตัดสินใจในการทํางาน ใหโอกาสเรียนรู สนับสนุนการทํางาน 

และการยอมรับการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติ 

4. การบริหารทรัพยากร เปนการจัดสรรบุคลากรและทรัพยากรที่เหมาะสม และ

เพียงพอกับปริมาณงานและลักษณะงาน สนับสนุน ชวยเหลือ สงเสริมและใหโอกาสในการทํางาน 

5. การมีสัมพันธภาพ โดยการทํางานเปนทีม มีสัมพันธภาพที่ดี และการมีสวน

รวมกับสหสาขาวิชาชีพ 

วิสัย พฤกษะวัน (2547) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานเปน 2 ประเภท 

ไดแก  

1. สภาพแวดลอมที่เปนชีวภาพ (Biological factors) ประกอบดวย มนุษยที่

ทํางานรวมกัน เชนผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา เปนตน ซึ่งทําใหเกิด

ความสัมพันธสองแนว ไดแก 

       1.1 สภาพแวดลอมที่เปนชีวภาพแนวตั้ง จะเปนผูบริหารระดับสูงขึ้นไป 

หรือผูใตบังคับบัญชา สําหรับผูบริหารสูงสุดก็คงมีแตผูใตบังคับบัญชาเทานั้น ความสัมพันธแนวตั้ง

นี้กอปญหามากแกผูบริหาร คือ งานราชการ เพราะไมมีโอกาสในการเลือกคนทํางานหรือทีมงาน

เอง ฉะนั้นผูบริหารจะตองใชประสบการณทางจิตวิทยาการบริหารมาชวยใหไดมากที่สุด  

       1.2 สภาพแวดลอมที่เปนชีวภาพในแนวนอน ไดแกบุคคลในระดับ

ผูบริหารดวยกัน หรือบุคคลอื่นที่ตองเขาไปเกี่ยวของดวย แตไมมีอํานาจในการบังคับบญัชา รวมถงึ

ผูรวมงานในระดับเดียวกันมนุษยสัมพันธที่ตองทําทั้งสองแนวนี้ อาจทําใหเกิดความเครียดสําหรับ

ผูบริหารไดอยางมากถาขาดการปรับตัวที่ดี หรือจัดเวลาไมถูกตอง การทําความเขาใจกับเปาหมาย

ชีวิตของตนเองไมดีพอ ก็อาจทําใหเกิดผลตอเนื่องทั้งจิตใจและรางกาย ทําใหเกิดโรคตางๆ ได 

  2. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical factors) ไดแก 

       2.1 ความรอนหนาว (อุณหภูมิ) อากาศและความชื้น ความสะอาดของ

อากาศ (กลิ่น ฝุน และควัน) ตลอดจนความชื้นของอากาศก็มีอิทธิพลตอการทํางาน และสุขภาพ

ของผูปฏิบัติงาน บุคคลจะทํางานไดดีมีประสิทธิภาพในภาวะสิ่งแวดลอมทางอุณหภูมิและ

ความชื้นชวงหนึ่งเทานั้น ถาหนาวเย็นเกินไปก็จะตองหาเสื้อผา เครื่องกันความเย็นมาใช ถารอน

เกินไปก็ตองหาทางระบายความรอนออกไป อุณหภูมิ ความสะอาดและความชื้นของอากาศที่

พอเหมาะในชวงที่ทําใหเกิดความรูสึกสบาย จะชวยทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ไมรูสึกอึดอัด และไมเครียด 

       2.2 แสงสวางและสี แสงสวางและสีสันตางๆ ยอมมีอิทธิพลตอการ

ทํางาน ถาแสงสวางนอยเกินไปอาจทําใหมองเห็นไมชัด ตองเพง อาจสงผลทําใหปวดตา ปวก
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ศีรษะ หงุดหงิด แสงสวางที่จาเกินไปหรือแสงสะทอนเขาตา ทําใหแสบตา เคืองตา รําคาญ ขาด

สมาธิเปนตน ความสวางมีเกณฑกําหนดวาควรอยูระหวาง 300-600 ลักซ (Lux) สวนสีนั้นมี

อิทธิพลตออารมณโดยไมรูตัว สีบางสีทําใหเกิดบรรยากาศรื่นรมย รูสึกสบายสดชื่นในการงาน

ทํางาน บางสีอาจทําใหรูสึกหนัก เศราและเครียด ดังนั้นการเลือกใชสีตองมีความเหมาะสม 

       2.3 เสียง เสียงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและอารมณของมนุษย เสียง

บางอยางอาจทําใหหงุดหงิด อารมณเสีย ระดับเสียงที่ดังเกินกวา 85 เดซิเบลเอ (dBA) ที่ไดยิน

ติดตอกันเปนเวลานานๆ อาจทําใหประสาทหูเสื่อมได 

2.4 เออรกอโมนิค (Ergonomics) หมายถึง เร่ืองที่เกี่ยวของกับการจัด

สภาพการทํางาน ไดแก การออกแบบเครื่องมือ เคร่ืองใชใหเหมาะสมกับงาน เพื่อใหผูทํางานมี

สุขภาพดีอยูเสมอ หลีกเลี่ยงภยันตรายหรือความเจ็บปวยที่อาจเกิดขึ้น จากการนั่งหรือยืนทํางาน

ในทวงทาที่ไมเหมาะสม เปนการปองกันโรคหรือการสงเสริมสุขภาพ ที่เร่ิมต้ังแตชวงวางแผนการ

ดําเนินงานและออกแบบกอสรางสํานักงานหรือหนวยงาน 

  McKim (2003) กลาวถึงสภาพแวดลอมในการทํางานวาเปนสิ่งสําคัญที่จะทําให

บุคลากรสามารถปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายขององคการไดดวยดี ประกอบดวย 3 ดาน ดังนี้ 

  1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ เปนลักษณะหรือส่ิงที่จะทําใหผูปฏิบัติรูสึก

ปลอดภัย และมั่นใจในการปฏิบัติงาน สถานที่ทํางานเปนสัดสวน มีระเบียบ ถาจัดสภาพแวดลอม

ในการทํางานไมเหมาะสมจะทําใหเกิดอันตราย มีภาวะเสี่ยงตอการทํางาน ซึ่งสงผลตอสุขภาพของ

ผูปฏิบัติ 

  2. สภาพแวดลอมทางสังคม เปนการสงเสริมใหมีการติดตอส่ือสารที่มีความ

ชัดเจน มีมาตรฐาน มีรูปแบบและแนวทางในการสื่อสารที่ชัดเจน มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล

และสหสาขาวิชาชีพ รวมทั้งทํางานเปนทีม 

  3. สภาพแวดลอมทางจิตใจ เปนการยอมรับความสามารถ ใหการสนับสนุน 

สงเสริม ชวยเหลือ การเคารพซึ่งกันและกัน มีความคิดสรางสรรค และมีอิสระในการคิด และ

ปฏิบัติงาน เพื่อทําใหเกิดผลของงานที่มีประสิทธิภาพ 

  Choi et al. (2004) กลาวถึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่จะทําใหพยาบาล

สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ และเกิดคุณภาพของงานไว 7 ประการ ดังนี้ 

  1. ทักษะวิชาชีพ ทําใหพยาบาลมีการพัฒนางานในอาชีพ มีสวนรวมในการ

ตัดสินใจเพื่อแกปญหา โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน การมีสวนรวมในการบริหารและ

การดูแลผูรับบริการ ไดรับการสนับสนุนซึ่งทําใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีโอกาสสรางผลงาน

และมีความกระตือรือรนในงาน 
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  2. การจัดสรรบุคลากร และทรัพยากรอยางเพียงพอ โดยการจัดพยาบาลให

เพียงพอกับปริมาณงานและเหมาะสมกับลักษณะงาน การใหโอกาสในการประชุมปรึกษาเพื่อ

แกไขปญหา และมีเงินเดือนเปนที่นาพึงพอใจ 

  3. การบริหารจัดการทางการพยาบาล ผูบริหารทางการพยาบาลตองเปนผูนํา

และผูบริหารที่ดี สนับสนุนการตัดสินใจของพยาบาล รวมกันปรึกษาหารือกับพยาบาลหรือ

เจาหนาที่ ชมเชยเมื่อพยาบาลปฏิบัติงานไดสําเร็จ และการจัดพยาบาลใหเปนผูตรวจการ 

4. การใชกระบวนการทางการพยาบาลในการปฏิบัติ โดยใหอิสระในการปฏิบัติ 

และมีการมอบหมายงานอยางเหมาะสม 

  5. การมีสวนรวมกับสหสาขาวิชาชีพ โดยเฉพาะระหวางแพทยกับพยาบาล ควรมี

การรวมมือกัน มีการทํางานเปนทีม และมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 

  6. สมรรถนะทางการพยาบาล โดยมีระบบพี่เลี้ยง มีนโยบายมาตรฐาน มีข้ันตอน

และทิศทางในการปฏิบัติงาน มีโปรแกรมฝกทักษะพยาบาลที่จบใหม สงเสริมใหพยาบาลมี

ประสบการณและความรูความสามารถในการทํางาน 

  7. บรรยากาศการทํางานที่สรางสรรค โดยการจัดตารางเวลาที่เหมาะสม มีโอกาส

เลือกและมีสวนรวมในการจัดตารางเวลาทํางาน และมีตารางเวลาการทํางานที่ยืดหยุน 

Heath et al. (2004) กลาวถึงสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาล ซึ่งเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานของผูนําทางการพยาบาล เพื่อชวยใหสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมาย

ขององคการวามี 3 ดาน ดังนี้ 

1. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (Effective communication) บุคคลที่มีการ

ติดตอส่ือสารที่ดีสามารถทําใหเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน โดยมีความชํานาญในการติดตอส่ือสาร มี

เปาหมายของการติดตอส่ือสารและเปนการติดตอส่ือสารในแนวราบ มีความไววางใจและความ

ผูกพัน มีการประสานงานและรวมกันทํางานเปนทีม มีการแกไขปญหาอยางมีประสิทธิภาพ 

2. การรวมมือสรางความสัมพันธ (Collaborative relation) การทํางานเปนทีมซ่ึง

จะสงผลไปในทางบวก นั่นคือ การเคารพซึ่งกันและกัน ทํางานรวมกัน โดยใหกําลังใจซึ่งกันและกัน 

การเคารพตอกัน มีความสามัคคี มีความซื่อสัตย มีความผูกพัน มีน้ําใจและมีความสามารถในการ

ทํางานรวมกัน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

3. การสงเสริมการตัดสินใจในการทํางาน (Promoting decision making) เปน

การเพิ่มความพึงพอใจในการทํางานซึ่งทําใหเกิดคุณภาพของงานเพิ่มข้ึน โดยการใหอํานาจในการ

ตัดสินใจทํางาน มีการกระตุนความคิด การเรียนรูรวมกันระหวางองคการ เพื่อชวยใหงานมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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สภาพแวดลอมในการทํางานวาเปนสิ่งที่ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานใหแกองคการไดอยาง

เต็มความสามารถ โดยการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหดีและเหมาะสม ซึ่งจะมีประโยชนใน

ดานการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางาน เปนเครื่องจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางเต็มกําลัง

ความรูความสามารถ เปนผลใหองคการเพิ่มคุณคาของงานไดมากขึ้น โดยมีองคประกอบ ดังนี้ 

1. ทักษะในการติดตอส่ือสาร ผูปฏิบัติงานตองมีทักษะและความชํานาญในการ

ติดตอส่ือสารพอๆกับทักษะในการดูแลผูปวย 

2. การมีสวนรวมในการทํางาน ผูปฏิบัติงานตองมีสวนรวม ติดตาม ดําเนินการ 

รวมทั้งประเมินผลการทํางาน และมีความไววางใจซึ่งกันและกัน 

3. การตัดสินใจที่มีประสิทธิผล โดยผูปฏิบัติเห็นคุณคาและมีการมอบหมายงาน

ใหแกผูรวมงานไดมีสวนรวมในการจัดทํานโยบาย วางแผน และประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4. การจัดบุคลากรอยางเหมาะสม โดยมีการจัดบุคลากรใหตรงกับความรู

ความสามารถและเหมาะสมกับปริมาณงาน ไดทํางานตามสมรรถนะทางการพยาบาล 

5. การยอมรับ พยาบาลตองมีการยอมรับผูอ่ืน เพื่อทําใหเกิดการเห็นคุณคาใน

ตนเองของผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะนํามาถึงผลของงานและองคการ 

6.  ภาวะผูนํา  ผูนําทางการพยาบาลตองมีความกลาที่จะเปลี่ยนแปลง

สภาพแวดลอมตอการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะสงผลใหบุคลากร

สามารถทํางานไดอยางสัมฤทธิ์ผล 

จากแนวคิดทฤษฎี เกี่ ย วกับสภาพแวดลอมในการทํ า งาน  ส รุปได ว า 

สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงตางๆ ที่อยูรอบตัวคนทํางานทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิตที่มี

อิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร และประสิทธิผลของงานตามเปาหมายขององคการ  

3.3.3 ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 

สภาพแวดลอมในองคการเปนสิ่งสนับสนุนใหเกิดภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 

เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยสามารถคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงและมองเห็นทิศทางที่จะนําพา

ผูปฏิบัติงานมุงมั่นปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายขององคการ ดวยความมั่นใจ ซึ่งจะทําใหเกิดความ

เชื่อถือและไววางใจจากผูปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับบุริมรพี ดํารงรัตน (2542) ที่กลาวไววา 

สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสวนที่ชวยในการพัฒนาความสามารถในการทํางานของบุคลากร 

เมื่อไดรับการพัฒนาอยางเหมาะสม เพื่อใหเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน ก็จะทําใหผูปฏิบัติงานมี

ความพึงพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสอดคลองกับการศึกษาของ 
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Heath et al. (2004) ที่สรุปไดวาสภาพแวดลอมทางในการทํางานที่ดีก็จะสงผลใหบุคคลเกิดความ

พึงพอในสภาพการทํางาน เมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจก็จะมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูง 

สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนสิ่งที่อยูรอบตัวบุคคลทั้งมีชีวิตและไมมีชีวิต ซึ่งมีผลกระทบตอ

บุคคลทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม (ลออ หุตางกูร, 2534) จากการศึกษาของ 

นวลจันทร  อาศัยพานิชย (2545) ที่ ไดศึกษาการสนับสนุนทางสังคมซึ่งเปนมิติหนึ่งของ

สภาพแวดลอมในการทํางานกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 

พบวามีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยางมนียัสําคญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.5 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Moos (1986) ที่พบวาสภาพแวดลอมในการ

ทํางานมีผลกระทบตอพฤติกรรมของมนุษย เพราะฉะนั้น ภาวะผูนําเปนพฤติกรรมที่แสดงออกของ

หัวหนาหอผูปวยถามีสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสมยอมทําใหเกิดภาวะผูนําที่ดีข้ึนได 

ดังนั้นผูวิจัยเลือกแนวคิดสภาพแวดลอมในการทํางานของ Moos (1986) มาเปน

แนวคิดในการศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน 

ประกอบดวย 3 มิติ ไดแก มิติความสัมพันธ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไว

และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน มาเปนแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้  

4. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ภาวะผูนํามีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการเปนอยางมาก เนื่องจากจะมีสวนชวย

ใหกระบวนการบริหารสามารถไปสูการปฏิบัตติามแนวทางที่กําหนด และสูเปาหมายหรือวิสัยทัศน

ที่มุงหวังได การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารหรือบุคลากรในองคการตางๆ จึงเปนไป

อยางกวางขวาง จากการทบทวนวรรณกรรม พบการศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยตางๆที่มีผลตอภาวะ

ผูนํา ซึ่งจะกลาวโดยสังเขป ดังนี้ 

4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา 
เมทินี จิตรออนนอม  (2542) ศึกษาเรื่องภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยและความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม กลุมตัวอยางเปน

พยาบาลประจําการ จํานวน 258 คน พบวา ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ

พยาบาลประจําการ 

สารา วงษเจริญ (2542) ศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของงานใน

หอผูปวย กรณีศึกษา: หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสุราษฎรธานีและโรงพยาบาลมหาราช

นครศรีธรรมราช พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับดี ปจจัยที่เอื้อใหเกิดประสิทธิผลของ
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งานในหอผูปวย คือปจจัยดานสถานการณกลุม ประสิทธิผลของหอผูปวยจะสูงหากสถานการณ

กลุมในภาพรวมดี โครงสรางงานชัดเจน 

เรมวล นันทศุภวัฒน และคณะ (2545) ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 

ความพึงพอใจในงาน ผลิตภาพในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล ของพยาบาล

ประจําการในโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัย พบวา ผลิตภาพในงานของพยาบาลอยูในระดับสูง 

พฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาพยาบาลแบบการเปนแบบอยางมีอํานาจในการทํานายผลิตภาพ

ในงานของพยาบาลประจําการมากที่สุดรอยละ 12 

Ribelin (2003) ศึกษาเรื่อง การคงอยูจะเปนสิ่งบงบอกถึงภาวะผูนํา กลุมตัวอยางเปน

พยาบาลวิชาชีพ 2,029 คน จากโรงพยาบาล 3 แหง พบวา มีความสัมพันธทางบวกระหวางภาวะ

ผูนําของผูจัดการและความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยผูนําที่พยาบาลวิชาชีพ

รับรูวามีภาวะผูนําที่ดีกวาจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจที่จะอยูในงานมากกวา 

Hogen (2008) ศึกษาเรื่องการพัฒนาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน พบวาปจจัยสําคัญที่ทํา

ใหภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนเกิดขึ้นอยางสมบูรณ คือ พฤติกรรมการตัดสินใจของผูนํา 

4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล 
ดวงพร ศรีจันทรวงค (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคล การมีสวนรวมใน

กิจกรรมของนักศึกษา และสภาพแวดลอมของวิทยาลัย กับภาวะผูนําของนักศึกษาพยาบาล 

วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ และชั้นป มี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําของนักศึกษาพยาบาล นั่นแสดงใหเห็นไดวา ประสบการณมี

ความสัมพันธกับภาวะผูนํา 

วศินีย แตประยูร (2543) ศึกษาความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน เขต 2 ตามการประเมินของผูบังคับบัญชา และตนเอง พบวา คุณลักษณะสวน

บุคคลไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน การรับรูคุณคาในตนเอง และทัศนคติ มีความสัมพันธ

กับความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาล 

Granberg (2000) ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําและประสิทธิผลของภาวะผูนําในผูนํา

โบสถศาสนาคริสตของชาวแอฟริกาเมืองเคนยา พบวา ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ ระดับ

การศึกษา และประสบการณทํางานเปนตัวชี้วัดความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของชาวแอฟริกาใต

ในโบสถศาสนาคริสต 

เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา การ

สนับสนุนจากองคการ  กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ 

กรุงเทพมหานคร  พบวา ปจจัยสวนบุคคลไดแก สถานะภาพสมรส  ระดับการศึกษา และ

ประสบการณการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย สวน
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ภาวะผูนํา การสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของ

หัวหนาหอผูปวย 

ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็น

คุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย พบวา 

ปจจัยสวนบุคคลคือ ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่

เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นภดล คาํเดิม (2545) ศึกษาสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญ

และฝาฟนอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัวกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลศูนย พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  และ

ประสบการณในตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย 

สมจิตต วงศสุวรรณสิริ (2545) ศึกษาการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาลโรงพยาบาล

ชุมชน พบวา หัวหนาพยาบาลที่มีประสบการณการทํางานมากขึ้น การปฏิบัติงานก็จะสูงขึ้นตาม

ไปดวย และการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของหัวหนา

พยาบาล 

Helfand et al. (2005) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนํายุคใหม พบวา อายุ 

ประสบการณการทํางาน และระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับการเพิ่มประสิทธิผลของการ

เปนผูนํา 

4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความฉลาดทางอารมณ 
Derman (1999) ศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของผูบริหารที่

ประกอบธุรกิจแบบครอบครัวกับความสําเร็จในธุรกิจ ในประเทศอิสราเอล จํานวน 46 คน พบวา

ความฉลาดทางอารมณในระดับสูงของผูบริหารเหลานี้มีความสัมพันธกับความสําเร็จในธุรกิจ  

สุณีย ศุกรเตมีย (2543) ศึกษาเปรียบเทียบเชาวนปญญากับเชาวนอารมณของวิศวกร ครู 

พยาบาล นักรอง และพระสงฆที่ประสบความสําเร็จ พบวานอกจากเชาวนปญญาแลว เชาวน

อารมณก็เปนปจจัยที่มีความสําคัญตอการประสบความสําเร็จของบุคคลในอาชีพตางๆ และพบวา

ครู พยาบาล มีระดับเชาวนอารมณอยูในระดับสูง  

สุภาภรณ ทองใหญ (2544) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาด

ทางอารมณ และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ในงานจากหัวหนากลุมงานการพยาบาลกับ

สมรรถนะในบทบาท ดานบริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยาง

จํานวน 299 คน พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะในบทบาท

ดานบริหารจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 
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นวลจันทร อาศัยพานิชย และยุพิน อังสุโรจน (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวน

อารมณ การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

ศูนย พบวาเชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ

ผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 

กัลยาณี พรมทอง (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ กับภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในวิทยาลัยพลศึกษา พบวา ความฉลาดทางอารมณมี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยพลศึกษา 

จุฑาพงศ  เลี้ยงตน (2546) ศึกษาการศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ

กับการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 พบวา ความฉลาดทางอารมณ มีความสัมพันธกับการบริหารงาน ซึ่งไดแก การ

บริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคลากร และการบริหารทั่วไป 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05   

เบญจลักษณ สทุมถิระ (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาด

ทางอารมณ การสนับสนุนจากครอบครัว กับความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลที่สังกัดกระทรวงกลาโหม 

ศันสนีย เหรียญแกว (2549) ศึกษาความฉลาดทางอารมณกับความสําเร็จในอาชีพของ

พนักงานธนาคารพาณิชย พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพ

ของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และองคประกอบของความฉลาดทาง

อารมณดานการมีทักษะทางสังคม และดานการจัดการกับอารมณของตนเองสามารถรวมกัน

พยากรณความสําเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย

สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 20.4 

นงครักษ ทันเพื่อน และคณะ (2551) ศึกษาความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรยีนที่

มีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่กี่ศึกษาสกลนคร เขต 3 พบวา 

ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงาน

โรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และองคประกอบความฉลาดทางอารมณดานการ

ตระหนักรูในตนเอง การสรางแรงจูงใจใหแกตนเองสามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลการ

บริหารงานโรงเรียนไดรอยละ 43.6 

Akerjordet and Severinsson (2008) ศึกษาความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําของ

พยาบาล โดยการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ จํานวน 18 เร่ือง พบวา ความฉลาดทางอารมณมี
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ความสัมพันธเชิงบวกกับภาวะผูนํา สงผลใหผลการปฏิบัติงานของพยาบาลที่อยูภายใตการนํา

สูงขึ้น 

4.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
บุษบา ประสารอธิคม และยุพิน อังสุโรจน (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางการ

ปฏิบัติงานรวมกับแพทย สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเชื่อมั่นในตนเอง กับประสิทธิผลของ

หอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาและรับรอง

คุณภาพโรงพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข พบวา การปฏิบัติงานรวมกับแพทย สภาพแวดลอมใน

การทํางาน ความเชื่อมั่นในตนเองมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย และสามารถรวมกนั

พยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 56.2  

ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 

สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน 

โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 

Lake (2002) ไดศึกษาการพัฒนาทักษะดานสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาล

โดยศึกษาในดานการมีสวนรวมในงานคุณภาพการบริการทางการพยาบาล ความสามารถในการ

จัดการ ภาวะผูนํา และการสนับสนุน การจัดสรรบุคลากรและทรัพยากรอยางเพียงพอ และการมี

สัมพันธภาพ พบวา สภาพแวดลอมดังกลาวมีอิทธิพลตอการพยาบาลและคุณภาพบริการทางการ

พยาบาล 

Choi et al. (2004) ศึกษาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลหนวยวิกฤต 

โดยใชคุณลักษณะทางดานจิตใจ พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานทั้ง 7 ประการ ไดแก การมี

ทักษะในวิชาชีพ การจัดสรรบุคลากรและทรัพยากรอยางเพียงพอ การบริหารจัดการทางการ

พยาบาล การใชกระบวนการพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาล การทํางานรวมกันกับแพทย 

สมรรถนะทางการพยาบาล และบรรยากาศที่ดีในการทํางาน สงผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพ ถาพยาบาลปฏิบัติงานอยูในสภาพแวดลอมที่ดีและเหมาะสมจะทําใหเกิดแรงจูงใจให

อยากทํางาน 

Heath et al. (2004) ศึกษาสภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการทํางานของพยาบาลพบวา

ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการไดแก การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การรวมมือสราง

ความสัมพันธ และการสงเสริมการตัดสินใจในการทํางาน 

พิสมัย แจงสุทธิวรวัฒน (2549) ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน 

พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม กับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

ทั่วไป เขตภาคกลาง พบวาสภาพแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
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มีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม สามารถรวมกันพยากรณการทํางานเปนทีมของพยาบาล

ประจําการ ไดรอยละ 70.1 

วรางคณา สิริปูชกะ และยุพิน อังสุโรจน (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวน

บุคคล ปจจัยจูงใจ สภาพแวดลอมในการทํางาน กับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของ

พยาบาลประจําการโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา สภาพแวดลอมในการทํางาน

มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของพยาบาลประจําการ 

จากงานวิจัยที่กลาวมาขางตน  สรุปไดวา  ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนตองอาศัย

องคประกอบหลักของลักษณะดานบุคคล จากการศึกษาพบวาตัวแปรปจจัยสวนบุคคลที่มี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และ

การไดรับการอบรมหลักสูตรทางการบริหาร นอกจากนี้ยังมีตัวแปรอื่นๆ ที่พบวามีความสัมพันธกับ

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน เชน ความฉลาดทางอารมณ และสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งเปน

ส่ิงที่บุคคลสามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นดวยตนเอง โดยมีองคการเปนผูใหการสงเสริมสนับสนุน ดังนั้น

ผูวิจัยจึงนํามาเปนตัวแปรในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ โดยมีกรอบแนวคิดดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 76 

 

 

5. กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ปจจัยสวนบุคคล   

    1. ระดับการศึกษา   

    2. ประสบการณการทํางาน   
    3. การไดรับการอบรมหลักสูตรการ   

       บริหาร 

  

   
   

ความฉลาดทางอารมณ    

    1. การตระหนักรูในตนเอง  ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

    2. การจัดการกับอารมณของตนเอง      1. สมรรถนะทางวัฒนธรรม 

    3. การสรางแรงจูงใจแกตนเอง      2. การแสวงหาความรู    

    4. การเขาใจความรูสึกของผูอื่น      3. การสรางความกลมเกลียว 
    5. การมีทักษะทางสังคมสังคม      4. การสรางวิสัยทัศนแบบองครวม 

   (Goleman, 1998)  (Glover et al., 2002) 
   
   

สภาพแวดลอมในการทํางาน   

    1. มิติสัมพันธภาพ   

    2. มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน     
    3. มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลง 

        ระบบงาน 

  

           (Moos, 1986)   

 
 

 
 



 

บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจยัครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) เพื่อความสัมพันธระหวาง 

ปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวิธีดําเนินการ

วิจัยดังนี้ 

ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนเตียงรับผูปวยตั้งแต 300 เตียงขึ้นไป 17 แหง 

และดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยมาแลวอยางนอย 1 ป  จํานวน 452 คน  

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ หัวหนาหอผูปวยจากโรงพยาบาลเอกชน 17 แหง 

เนื่องจากมีความไมสะดวกภายในของโรงพยาบาล 4 แหง จากภาระกิจการขอรับรองคุณภาพ

โรงพยาบาล และภาระงานภายใน จึงไมไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูลกลุมตัวอยางจึงมาจาก

โรงพยาบาลเอกชน 12 แหง ไดแก โรงพยาบาลเกษมราษฎรประชาชื่น โรงพยาบาลธนบุรี 

โรงพยาบาลเซ็นหลุยส โรงพยาบาลไทยนครินทร โรงพยาบาลบํารุงราษฎร โรงพยาบาลพญาไท 1 

โรงพยาบาลพญาไท 3 โรงพยาบาลวิภาวดี โรงพยาบาลเวชธานี โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท 

โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร และโรงพยาบาลหัวเฉียว โดยมีจํานวนหัวหนาหอผูปวยทั้งหมด 

309 คน ดังตารางที่ 1 และโรงพยาบาลพญาไท 2 เปนโรงพยาบาลที่ใชในการทดลองใชเครื่องมือ 

ตารางที่ 1 แสดงจํานวนประชากรหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

รายชือ่โรงพยาบาล 
ประชากร 

(คน) 

จํานวน
แบบสอบถามที่

สง (ฉบับ) 

จํานวน
แบบสอบถาม
ไดรบัคืน (ฉบับ) 

1. โรงพยาบาลกรุงเทพ 42 - - 

2.  โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 25 - - 

3.  โรงพยาบาลเกษมราษฎรประชาชื่น 22 22 22 

4.  โรงพยาบาลเซ็นหลุยส 30 30 30 

5.  โรงพยาบาลไทยนครินทร 25 25 25 

6.  โรงพยาบาลธนบุรี 30 30 27 

7.  โรงพยาบาลบํารุงราษฎร 35 35 9 
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ตารางที่ 1 (ตอ)    

รายชื่อโรงพยาบาล 
ประชากร 

(คน) 

จํานวน
แบบสอบถามที่

สง (ฉบับ) 

จํานวน
แบบสอบถาม
ไดรบัคืน (ฉบับ) 

 8. โรงพยาบาลพญาไท1 28 28 28 

 9. โรงพยาบาลพญาไท3 24 24 24 

10. โรงพยาบาลยันฮี 17 - - 

11. โรงพยาบาลรามคําแหง 24 - - 

12. โรงพยาบาลวิภาวดี 25 25 21 

13. โรงพยาบาลเวชธานี 20 20 0 

14. โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท 27 27 22 

15. โรงพยาบาลสมิตเิวชศรีนครินทร 18 18 18 

16. โรงพยาบาลหัวเฉียว 25 25 22 

รวม 452 309 248 

เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 

อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร ของ

หัวหนาหอผูปวย รวมขอคําถาม 4 ขอ 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ ประกอบดวย 5 ดาน คือ ดานการ

ตระหนักในตนเอง ดานการจัดระเบียบอารมณของตนเอง ดานการจูงใจตนเอง ดานการเอาใจเขา

มาใสใจเรา และดานทักษะทางสังคม รวมขอคําถาม 26 ขอ  

ตอนที่ 3  แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย 3 มิติ คือมิติ

สัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงาน รวม

ขอคําถาม 27 ขอ 

  ตอนที่ 4  แบบสอบถามภาวะผูนํ าการปรับเปลี่ ยนของหัวหนาหอผูป วย 

ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม ดานการแสวงหาความรู ดานการสราง

ความกลมเกลียว และดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม รวมขอคําถาม 21 ขอ 
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การสรางเครื่องมือ 
แบบสอบถามตอนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยสรางขึ้นเอง

ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการ

อบรมในหลักสูตรการบริหาร ของหัวหนาหอผูปวย ขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ และเติม

ขอความในชองวางจํานวน 4 ขอ 

 แบบสอบถามตอนที่ 2 ความฉลาดทางอารมณ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความ

ฉลาดทางอารมณของ Goleman (1998) และสรางแบบสอบถามโดยดัดแปลงจากแบบสอบถาม

ความฉลาดทางอารมณของ John Cross (1999) และของสายสุณีย ศุกรเตมีย (2543) ที่ใช

แนวคิดความฉลาดทางอารมณของ Goleman (1998) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 30 ขอ มี

องคประกอบ 5 ดาน ดังนี้ 

  ดานการตระหนักรูในตนเอง  จาํนวน   5 ขอ (1-5)   

  ดานการจัดระเบียบอารมณของตนเอง จํานวน   4 ขอ (6-9) 

  ดานการจูงใจตนเอง   จํานวน  10 ขอ (10-19)  

  ดานการเอาใจเขามาใสใจเรา  จาํนวน    6 ขอ (20-25)  

  ดานทักษะทางสังคม   จํานวน    5 ขอ (25-30) 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 4 ระดับ โดยมี

เกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

  4 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากหรือเห็นดวยมาก 

  3 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลางหรือเห็นดวยปานกลาง 

  2 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยหรือเห็นดวยนอย 

  1 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุดหรือเห็นดวยนอยที่สุด 

ลักษณะขอคําถามแบงเปนขอคําถามเชิงบวกและขอคําถามเชิงลบ จึงมีเกณฑการใหคะแนนในแต

ละระดับความคิดเห็นดังนี้ 

การใหคะแนน 

ขอคําถามเชงิบวก ขอคําถามเชงิลบ 
ความหมายในการใหคะแนน 

4 1 ขอความนั้นจริงที่สุดหรือเห็นดวยที่สุด 

3 2 ขอความนั้นคอนขางจริง 

2 3 ขอความนั้นไมคอยจริง 

1 4 ขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุด 
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การแปลความหมายคะแนน ทําโดยนําคะแนนความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูปวย ของ

ผูตอบแตละคนมารวมกันและแปลผลคะแนนความฉลาดทางอารมณโดยรวมและรายดาน ดังนี้ 

 

การแปลผลคะแนน 
การคิดคะแนน 

ระดับตํ่า ระดับปานกลาง ระดับสูง 

ความฉลาดทางอารมณโดยรวม 26-52 52.1-72.8 72.9-104 

     การตระหนักรูในตนเอง 4-8 8.1-11.2 11.3-16 

     การจัดระเบียบอารมณของตนเอง 4-8 8.1-11.2 11.3-16 

     การจูงใจตนเอง 10-20 20.1-28 28.1-40 

     การเอาใจเขามาใสใจเรา 4-8 8.1-11.2 11.3-16 

     ทักษะทางสังคม 4-8 8.1-11.2 11.3-16 

 แบบสอบถามตอนที่ 3 สภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยสรางขึ้น

โดยศึกษาแนวคิดของ Moos (1986) โดยการนําแนวคิดมาศึกษา แปลความหมาย แลวพิจารณา

สรางขอคําถามใหครอบคลุม และเหมาะสมกับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน แบบสอบถาม

ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 30 ขอ มีองคประกอบ 3 ดาน ดังนี้  

  ดานมิติความสัมพันธ    จํานวน  9  ขอ (1-9) 

  ดานมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน  จํานวน  9  ขอ (10-18) 

  ดานมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน จํานวน  12 ขอ (19-30) 

 ขอคําถามทั้งหมดเปนขอคําถามเชิงบวก ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

  5 หมายถึง ขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก

ที่สุด 

  4  หมายถึง ขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 

  3 หมายถึง ขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นตรงกับความคิดเห็นปาน

กลาง 

  2  หมายถึง ขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นตรงกับความคิดเห็นนอย 

  1  หมายถึง ขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นความคิดเห็นนอยที่สุด 
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 การแปลความหมายคะแนน โดยนําคะแนนภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอ

ผูปวย ของผูตอบแตละคนมารวมกันและหาคาเฉลี่ย ใชเกณฑการแปลผลดังนี้ (ประคอง กรรณสตู, 

2542) 

  คะแนนเฉลี่ย    การแปลผล 

  4.50 – 5.00    สภาพแวดลอมเหมาะสมมากที่สุด 

  3.50 – 4.49      สภาพแวดลอมเหมาะสมมาก 

  2.50 – 3.49     สภาพแวดลอมเหมาะสมปานกลาง 

  1.50 – 2.49      สภาพแวดลอมเหมาะสมนอย 

  1.00 – 1.49    สภาพแวดลอมไมเหมาะสม 

 แบบสอบถามตอนที่ 4 ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย เปนแบบสอบถาม

ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ Glover et al. (2002) โดยการนํา

แนวคิดมาศึกษา แปลความหมาย แลวพิจารณาสรางขอคําถามใหครอบคลุม และเหมาะสมกับ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน แบบสอบถามประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 24 ขอ มี

องคประกอบ 4 ดาน ดังนี้ 

  ดานสมรรถนะทางดานวัฒนธรรม  จาํนวน 6 ขอ (ขอ 1-6) 

  ดานการแสวงหาความรู   จํานวน 6 ขอ (ขอ 7-12) 

  ดานการสรางความกลมเกลียว  จํานวน 6 ขอ (ขอ 13-18) 

  ดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม จํานวน 6 ขอ (ขอ 19-24) 

ขอคําถามทั้งหมดเปนขอคําถามเชิงบวก ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating scale) 5 ระดับ ดังนี้ 

  5 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด 

  4 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 

  3 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 

  2 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอย  

  1 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอยที่สุด 

 การแปลความหมายคะแนน โดยนําคะแนนภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอ

ผูปวย ของผูตอบแตละคนมารวมกันและหาคาเฉลี่ย ใชเกณฑการแปลผลดังนี้ (ประคอง กรรณสตู, 

2542) 
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  คะแนนเฉลี่ย    การแปลผล 

  4.50 – 5.00     หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในระดับสูงมาก 

  3.50 – 4.49      หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในระดับสูง 

  2.50 – 3.49 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในระดับปานกลาง   

  1.50 – 2.49 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในระดับตํ่า 

  1.00 – 1.49 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในระดับตํ่ามาก 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

1. ความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content Validity) 
1.1 การคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิ 
 ผูวิจัยนําเครื่องมือวิจัย คือ แบบสอบถามทั้ง 4 ตอน เสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อ

ตรวจสอบความถูกตองและเหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา

ในเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น หลังจากนั้นผูวิจัยติดตอขอความอนุเคราะหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 6 

คน เพื่อตรวจสอบความตรงและความครอบคลุมของเนื้อหา ความชัดเจนถูกตองและความ

เหมาะสมของภาษา โดยมีเกณฑการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิดังนี้ 

  1) คณุวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาโท 

  2) เปนผูบริหารตั้งแตระดับตนขึ้นไปของโรงพยาบาลเอกชน ที่มีประสบการณการ

ทํางานอยางนอยอยางนอย 3 ป หรือ 

3) เปนผูมีผลงานทางวิชาการ ไดแก หนังสือ ตํารา บทความ การสอน หรือการ

วิจัย หรือ 

4 )  เปนผู เ คยศึกษาวิจั ย เกี่ ยวกับภาวะผู นํ า  การบริหารการพยาบาล 

สภาพแวดลอมในการทํางาน หรือการจัดการองคการ  

 1.2 การหาความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ 
                       การหาความตรงตามเนื้อหาโดยกําหนดเกณฑการเห็นพองตองกันของ

ผูทรงคุณวุฒิทุกคนโดยกําหนดระดับความสอดคลองที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นเปน 4 

ระดับ ดังนี้ 

 1 หมายถึง     คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

 2 หมายถึง     คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง

อยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

 3 หมายถึง     คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง

เล็กนอยจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
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 4 หมายถึง      คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

 นําคะแนนความสอดคลองที่ไดจากผูทรงคุณวุฒิทั้งหมดมาคํานวณหาคาดัชนีความตรง

เชิงเนื้อหาโดยผลการ (Content Validity Index หรือ CVI) ไดจากสูตรดังนี้ (Davis, 1992)  

   

 CVI =      จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 

                                                     จํานวนขอคําถามทั้งหมด 

 

 เกณฑการตัดสินความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ คือ CVI = .80 ข้ึนไป (Polit & 

Hungler, 1999) ผูวิจัยไดปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ โดย

พิจารณาตัดขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นในระดับ 1 ออก แตถาขอคําถามนั้นมีผล

ตอโครงสรางคําถามหลัก ผูวิจัยจะปรับคําหรือสรางขอคําถามใหสอดคลองเหมาะสมกับคํานิยาม

ของตัวแปรนั้นๆ สวนขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นในระดับ 2 ผูวิจัยนําขอคําถามนัน้

มาทบทวนเพื่อปรับปรุงเนนความชัดเจนของภาษามากยิ่งขึ้น สําหรับขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิ

แสดงความคิดเห็นในระดับ 3 นํามาปรับภาษาเล็กนอย และในกรณีที่ขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิมี

ความเห็นวาซ้ําซอนกัน ผูวิจัยนํามาพิจารณาตัดขอใดขอหนึ่งออก หรือปรับรวมเปนขอคําถาม

เดียวกัน สําหรับขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นระดับ 4 คงคําถามขอนั้นไวโดยไมมีการ

เปล่ียนแปลงใดๆ นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับแกดังกลาวมาปรับปรุงรวมกับอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธจนไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณซึ่งการปรับแบบสอบถามมีดังนี้ 

  แบบสอบถามตอนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 

อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร ของ

หัวหนาหอผูปวย จํานวน 4 ขอ ไมมีการปรับปรุง 

  แบบสอบถามตอนที่ 2 ความฉลาดทางอารมณ จํานวน 30 ขอ ผูทรงคุณวุฒิ

ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา จํานวน 6 คน ไดคา CVI = .80 มีการปรับปรุงการใชภาษา จํานวน 

4 ขอ ปรับความชัดเจนของภาษาจํานวน 7 ขอ ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออกจํานวน 4 ขอ 

รวมไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จํานวน 26 ขอ ดังนี้ 

  ดานการตระหนักรูในตนเอง  จาํนวน   4 ขอ (1-4)   

  ดานการจัดระเบียบอารมณของตนเอง จํานวน   4 ขอ (5-8) 

  ดานการจูงใจตนเอง   จํานวน  10 ขอ (9-18)  

  ดานการเอาใจเขามาใสใจเรา  จาํนวน    4 ขอ (19-22)  
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  ดานทักษะทางสังคม   จํานวน    4 ขอ (23-26) 

  แบบสอบถามตอนที่ 3 สภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 

30 ขอ ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเนื้อหา จํานวน 6 คน ไดคา CVI = .83 มีการปรับปรุง

การใชภาษา จํานวน 9 ขอ ปรับความชัดเจนของภาษาจํานวน 11 ขอ ตัดขอคําถามที่มีความ

ซ้ําซอนออกจํานวน 1 ขอ รวมไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จํานวน 29 ขอ ดังนี้ 

 

  ดานมิติความสัมพันธ    จํานวน  9 ขอ (1-9) 

  ดานมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน  จํานวน  9 ขอ (10-18) 

  ดานมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน จํานวน  11 ขอ (19-29) 

  ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 24 

ขอ ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเนื้อหา จํานวน 6 คน ไดคา CVI = .81 ไดปรับปรุง

แบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ โดยปรับปรุงการใชภาษา จํานวน 5 ขอ ปรับ

ความชัดเจนของภาษาจํานวน 4 ขอ ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออกจํานวน 2 ขอ รวมได

แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จํานวน 22 ขอ ดังนี้ 

  ดานสมรรถนะทางดานวัฒนธรรม  จาํนวน 5 ขอ (ขอ 1-5) 

  ดานการแสวงหาความรู   จํานวน 5 ขอ (ขอ 6-10) 

  ดานการสรางความกลมเกลียว  จํานวน 6 ขอ (ขอ 11-16) 

  ดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม จํานวน 5 ขอ (ขอ 16-22) 

 หลังจากการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามแลว ไดแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล จํานวน 4 

ขอ ความฉลาดทางอารมณ จํานวน 26 ขอ สภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน 29 ขอ และภาวะ

ผูนําการปรับเปล่ียน จํานวน 22 ขอ จากนั้นนําไปหาคาความตรงเชิงประจักษตอไปโดยผูวิจัยนํา

แบบสอบถามที่ผานการตรวจความตรงของเนื้อหาและไดรับการปรับปรุงแกไขไปทดลองใช (Try 

out) กับหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลพญาไท 2 ซึ่งเปนโรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาดเตียงรับผูปวย

ตั้งแต 300 เตียงขึ้นไปตามลักษณะที่ตองการศึกษา จํานวน 35 คน และรับแบบสอบถามคืน 34 

ฉบับ ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามพบวามีความสมบูรณครบทุกฉบับ จากนั้นนํา

ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหความตรงรายขอโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร โดยการหาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอและคะแนนรวม (Item-total correlation analysis)  

โดยใชเกณฑขอคําถามใดที่มีคามากกวา .20 ถือวาใชได (Streiner & Norman, 1995) จากนั้นนํา

ขอคําถามที่มีคานอยกวา .20 มาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อพิจารณาตัดออกหรือ
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ปรับปรุงแกไขขอคําถาม ผลการวิเคราะหคา Item-total correlation พบวาแบบสอบถาม

สภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยมีคานอยกวา .20 อยู 2 ขอ คือขอที่ 17 และขอที่ 

24 ในดานของความกดดันในงานและดานการควบคุมงาน จึงพิจารณาตัดขอคําถามทั้ง 2 ขอทิ้ง 

เนื่องจากมีขอคําถามอื่นที่มีความหมายแทนไดเมื่อปรับความชัดเจนของภาษา นอกจากนี้แลวยังมี

คา Inter item correlation matrix ตรงกัน 2 คู คือ ขอที่ 11 กับ ขอที่ 12  และ ขอที่ 20 กับขอที่ 21 

เมื่อนํามาพิจารณาดูแลวพบวาขอคําถามเปนขอคําถามที่ถามในความหมายคนละประเด็นจึงมี

การปรับความชัดเจนของภาษาเพิ่มเติมทั้ง 4 ขอ และผลการวิเคราะหคา Item total correlation 

พบวาแบบสอบถามภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยมีคามากกวา .20 คา Inter 

item correlation matrix เทากัน 2 คู คือ ขอที่ 6 กับ ขอที่ 20 และ ขอที่ 12 กับขอที่ 14 เมื่อนํามา

พิจารณาดูแลวพบวาขอคําถามในคูของขอที่ 6 กับขอที่ 20 เปนขอคําถามที่ถามในความหมายคน

ละประเด็นกันจึงมีการปรับความชัดเจนของภาษาเพิ่มเติมทั้ง 2 ขอ แตขอคําถามในคูของขอที่ 12 

และขอที่ 14 เปนขอคําถามที่มีความหมายไปในทางเดียวกันจึงตัดคําถามขอที่ 12 ออก และปรับ

ความชัดเจนของภาษาในขอที่ 14 สรุปผลจากการตรวจสอบความตรงของแบบสอบถามไดขอ

คําถามในแบบสอบถามดังนี้ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล  มีขอคําถามจํานวน 4 ขอ 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ  มีขอคําถามจํานวน 26 ขอ  

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน มีขอคําถามจํานวน 27 ขอ 

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน  มีขอคําถามจํานวน21 ขอ 

 2.  ความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 
      วิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน 

บาค (Cronbach’s alpha coefficient) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร ไดคาความเที่ยง

ของแบบสอบถามภาวะผูนําการปรับเปล่ียน เทากับ .92 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน เทากับ .91 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ เทากับ .88  

 จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางแลวนํามาหาคาความเที่ยงอีก

คร้ังดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงดังตารางที่ 2  
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ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน 

และภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร 

 

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม 
จํานวนขอ

คําถาม 
ทดลองใช 

(n= 34) 

เก็บขอมูลจริง 

(n=229) 

ความฉลาดทางอารมณ 26 .88 .89 
   การตระหนกัรูในตนเอง 4 .80 .81 

   การจัดระเบยีบอารมณของตนเอง 4 .70 .70 

   การจงูใจตนเอง 10 .90 .93 

   การเอาใจเขามาใสใจเรา 4 .63 .70 

   ทักษะทางสงัคม 4 .72 .70 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 27 .91 .91 
   มิตคิวามสมัพันธภาพ 9 .82 .83 

   มิตคิวามกาวหนาในหนาที่การงาน 8 .62 .75 

   มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 10 .86 .86 
ภาวะผูนาํการปรับเปลีย่น 21 .92 .94 
     สมรรถนะทางดานวัฒนธรรม 5 .83 .80 

     การแสวงหาความรู 5 .73 .85 

     การสรางความกลมเกลยีว  5 .80 .86 

     การสรางวสัิยทัศนแบบองครวม 6 .88 .92 

 
การเก็บรวบรวมขอมลู 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1.ผูวิจัยขอความอนุเคราะหขอมูลจํานวนหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร จากสํานักงานฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลแตละแหงทางโทรศัพท 

 2. ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการ

โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 12 แหง พรอมแนบโครงราง

วิทยานิพนธและแบบสอบถาม เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากหัวหนาหอผูปวย 
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 3. เมื่อผานการพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคนกลุมสหสถา

บัน ชุดที่ 1  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และคณะกรรมการพิจารณาการวิจัยประจําสถาบัน 

โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล ไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูลจากทางโรงพยาบาลนั้นๆ 

แลวผูวิจัยจึงติดตอประสานงานกับผูอํานวยการฝายการพยาบาลของแตละโรงพยาบาลดวย

ตนเองทุกโรงพยาบาล เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย และขอความอนุเคราะหในการแจก

แบบสอบถามแกหัวหนาหอผูปวยทั้งหมดของโรงพยาบาล  กําหนดระยะเวลาในการเก็บ

แบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห โดยใหหัวหนาหอผูปวยสงแบบสอบถามคืนที่ฝายการพยาบาล

และผูวิจัยเดินทางไปรับแบบสอบถามคืนดวยตนเองทุกแหง 

 4. เก็บรวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่ 23 เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2552 ถึงวันที่ 3 เดือนเมษายน 

พ.ศ. 2552 รวมระยะเวลา 6 สัปดาห ไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 248 ฉบับ จากจํานวน

แบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 309 ฉบับ คิดเปนรอยละ 80   

การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลพบวามี

แบบสอบถามที่ไมสมบูรณ ไดแก ตอบแบบสอบถามไมครบทุกหนา และลงขอมูลสวนบุคคลไม

ครบทุกขอ มีจํานวน 19 ฉบับ สรุปแบบสอบถามที่มีความสมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหขอมูลได

จํานวน 229 ฉบับ จากจํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด คิดเปนรอยละ 74 และวิเคราะหขอมูล

ตามระเบียบวิธีทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร ดังนี้ 

 1. วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ

การทํางาน และการไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร โดยใชสถิติ การหาคาเฉลี่ย (Mean) 

การแจกแจงความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percent) 

2. วิเคราะหขอมูลภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน ความฉลาดทางอารมณ และสภาพแวดลอม

ในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย ดวยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) จําแนกรายขอ รายดานและโดยรวม 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณ

การทํางาน การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร และภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอ

ผูปวย โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธการจรณ C (Contingency Coefficient) และ

ทําการทดสอบโดยใชสถิติทดสอบไคสแควร (Chi-square test statistic) โดยนําตัวแปรภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยมาจัดแบงเปนชวง เพื่อใหเปนไปตามขอตกลงของการใชสถิติ

ทดสอบไคสแควร (กัลยา วนิชยบัญชา, 2546) 

4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน 

กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
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เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ทดสอบความมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ดังนี้ 

4.1 หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ กับภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

4.2 หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน กับภาวะ

ผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

โดยแปลผลความหมายระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) (บุญใจ  

ศรีสถิตยนรากูร, 2547) ดังนี้  

คา r การแปลผล 

±.1 ตัวแปรมีความสัมพันธกันอยางสมบูรณ 

ระหวาง ±.71 ถึง ±.99 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับสูง 

ระหวาง ±.30 ถึง ±.70 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

ระหวาง ±.01 ถึง ±.29 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับตํ่า 

0 ตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน 

 

 เครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธเปน + หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน แตถาคาสมัประสทิธิ์

สหสัมพันธเปน – หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขาม 

 5. วิเคราะหสรางสมการพยากรณภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โดยใช

สถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ และแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน (Stepwise Regression) เพื่อสราง

สมการถดถอยที่เหมาะสมโดยคัดเลือกตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการรวมกันอธิบายความ

แปรปรวนของตัวแปรเกณฑไดมากที่สุด กําหนดการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ

สรางสมการโดยมีข้ันตอนดังนี้ 

  5.1 สรางกลุมตัวแปรหุน (Dummy variable) ของตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ไดแก

ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 

  5.2 คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณกับ

ตัวแปรเกณฑ และทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ โดยสถิติ

ทดสอบเอฟ (Overall F-test statistic) 

  5.3 คํานวณคาคงที่ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนน

ดิบ (b) และคํานวณคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) 
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แลวทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณโดยสถิติทดสอบคาที 

(t-test statistic) 

  5.4 เขียนสมการพยากรณภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน  
 
การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง  
 เนื่องจากแบบสอบถามความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร เปนการประเมินการรับรูเกี่ยวกับตนเองของผูเขารวมการวิจัย ผูวิจัย

ผูวิจัยตระหนักวาการพิทักษสิทธิ์ ของผูเขารวมการวิจัยมีความสําคัญอยางยิ่ง การวิจัยครั้งนี้ได

ผานการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคนกลุมสหสถาบัน ชุดที่ 1  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และ

ผานการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนของโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอร

เนชั่นแนล (ดังรายละเอียดในภาคผนวก ค) ผูวิจัยกําหนดขั้นตอนการพิทักษสิทธิ์เพื่อปองกัน

ผลกระทบดานจริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกับผูเขารวมการวิจัยดังนี้ 

 1. การปองกันการละเมิดสิทธิ์ของผูเขารวมการวิจัย 

  1.1 ผูเขารวมการวิจัยทุกทานไดรับการชี้แจงเรื่องการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลาย

ลักษณอักษรในหนาแรกของแบบสอบถามการวิจัย บอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม 

และอธิบายประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมงานวิจัย 

  1.2 ผูเขารวมการวิจัยทุกทานสมัครใจตอบแบบสอบถามดวยความมีอิสระไมมี

การบังคับ สามารถหยุดหรือปฏิเสธเขารวมโครงการตลอดทุกเวลา ซึ่งการปฏิเสธนี้จะไมมี

ผลกระทบใดๆ ทั้งสิ้น 

  1.3 ผูเขารวมการวิจัยทุกทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการตอบ

แบบสอบถามตามความเปนจริง 

 2. การรักษาความลับของผูเขารวมการวิจัย 

  2.1 ในการตอบแบบสอบถามผูเขารวมการวิจัยไมตองระบุ ชื่อ นามสกุล โดย

ผูวิจัยแนบซองสําหรับใสแบบสอบถามแตละชุดเมื่อตอบเสร็จแลวใสซอง พรอมปดผนึกเพื่อเปน

การพิทักษสิทธิ์ในคําตอบของผูเขารวมการวิจัยกอนสงแบบสอบถามคืนผูประสานงานเพื่อรวบรวม

กลับคืนผูวิจัยตอไป 

  2.2 ในการวิเคราะหขอมูลจะนําความคิดเห็นมารวมกัน และรายงานผลเปน

ภาพรวม ไมสามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลได 
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  2.3 ผูวิจัยจะเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับและอยูในที่ที่ปลอดภัย เมื่อส้ินสุด

การทําวิจัยจะทําลายแบบสอบถาม 

 3. การปองกันผลกระทบทางภาพลบตอภาพลักษณของโรงพยาบาล 

  3.1 ขอมูลจากการตอบแบบสอบถามถูกนําไปวิเคราะหทางสถิติ และแปลขอมูล 

โดยไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลและโรงพยาบาลที่ผูเขารวมการวิจัยสังกัดอยู 

  3.2 การรายงานผลการวิจยัจะเปนการนําเสนอในภาพรวม 



 

บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความฉลาดทางอารมณ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีผลการวิเคราะหขอมูลนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

ตอนที่1 วิเคราะหภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

 ตอนที่ 2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทาง

อารมณ สภาพแวดลอมในการทํางานและภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

  ตอนที่ 3 วิเคราะหสรางสมการพยากรณภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จากตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทาง

อารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน  
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ตอนที่ 1 วิเคราะหภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 3 ถึง ตารางที่ 7) 

ตารางที่3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายดาน (n = 229) 

 

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน X  SD ระดับ 

ดานการสรางความกลมเกลยีว 4.22 .49 สูง 

ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม 4.18 .43 สูง 

ดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม 4.12 .53 สูง 

ดานการแสวงหาความรู 3.86 .56 สูง 

รวม 4.09 .43 สูง 

จากตารางที่ 3 พบวาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 

เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 4.09) และเมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา ภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนทุกดาน อยูในระดับสูง โดยดานการสรางความกลมเกลียว มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 

4.22) รองลงมาคือ ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม และดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม มี

คาเฉลี่ย ( X = 4.18 และ 4.12 ตามลําดับ) สวนดานการแสวงหาความรู มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 

3.86) 
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ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําการปรับเปล่ียนดานการ

สรางความกลมเกลียวของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน จําแนกเปนรายขอ (n= 

229) 

 

ดานการสรางความกลมเกลยีว X  SD ระดับ 

การทกัทายพดูคุยเปนกนัเองกับบุคลากรในหอผูปวย 4.36 .67 สูง 

การใชวิธีประนีประนอมเพือ่ลดการตอตานหรือลด

ความขัดแยง 

4.26 .59 สูง 

กระตุนใหบุคลากรมีความสามัคคีกลมเกลียวกนัในการ

ปฏิบัติงาน 

4.25 .61 สูง 

สรางบรรยากาศการทาํงานรวมกันอยางมคีวามสุข 

โดยรับฟงขอคิดเห็นของบุคลากรอยางเอาใจใสและมี

เหตุผล 

4.20 .68 สูง 

การใหรางวัลและกลาวยกยองชมเชยบุคลากรทีทุ่มเท

ในการปฏิบัติงาน 

4.05 .62 สูง 

รวม 4.22 .49 สูง 

จากตารางที่ 4 พบวาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการสรางความกลมเกลียวโดยรวม

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 4.22) และ

เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับสูง โดยที่การทักทายพูดคุยเปนกันเองกับบุคลากรใน

หอผูปวยอยางสม่ําเสมอมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 4.36) รองลงมาคือ การใชวิธีประนีประนอมเพื่อ

ลดการตอตานหรือลดความขัดแยง ( X = 4.26) สวนการใหรางวัลและกลาวยกยองชมเชย

บุคลากรที่ทุมเทในการปฏิบัติงานอยางทั่วถึงมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =4.05) 
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําการปรับเปล่ียนดาน

สมรรถนะทางวัฒนธรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน จําแนกเปนรายขอ 

(n =229) 

 

ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม X  SD ระดับ 

คิดเสมอวาบุคลากรแตละคนมีคานิยมและความเชื่อที่

แตกตางกนั 

4.51 .59 สูงมาก 

การยอมรับความแตกตางในคานิยมและความเชื่อใน

การปฏิบัติงานระหวางบุคคล 

4.30 .62 สูง 

การมอบหมายงานใหบุคลากรตามความสามารถและ

ความชาํนาญของแตละบุคคล 

4.15 .55 สูง 

การนาํคานิยมและความเชือ่ของผูใชบริการมา

ประยุกตใชในการใหบริการสุขภาพ 

3.97 .65 สูง 

การจูงใจบุคลากรที่มีคานยิมและความเชือ่ตางกนัให

สามารถปฏิบตัิงานรวมกนัเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

3.95 .58 สูง 

รวม 4.18 .43 สูง 

 จากตารางที่ 5 พบวาภาวะผูนําการปรับเปล่ียนดานสมรรถนะทางวัฒนธรรมโดยรวมของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 4.18) และเมื่อ

พิจารณารายขอ พบวา การคิดวาบุคลากรแตละคนมีคานิยมและความเชื่อที่แตกตางกันมีคาเฉลี่ย

สูงที่สุดอยูในระดับที่สูงมาก ( X = 4.51) รองลงมาคือ ยอมรับความแตกตางในคานิยมและความ

เชื่อในการปฏิบัติงานระหวางบุคคล ( X = 4.30) สวนจูงใจบุคลากรที่มีคานิยมและความเชื่อ

ตางกันใหสามารถปฏิบัติงานรวมกันเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.95) 
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการ

สรางวิสัยทัศนแบบองครวมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน จําแนกเปนรายขอ 

(n =229) 

 

ดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม    X  SD ระดับ 

การกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยยึดมัน่ใน

หลักการและเปาหมายของหอผูปวย 

4.23 .59 สูง 

ความสามารถในนาํพาหอผูปวยไปสูเปาหมายที่

กําหนด 

4.15 .67 สูง 

การสรางรูสึกวาเปนสวนหนึง่ทีท่ําใหหอผูปวยประสบ

ความสาํเร็จ 

4.15 .61 สูง 

อธิบายแผนการดําเนนิงานของหอผูปวยใหบุคลากร

เขาใจและนาํไปปฏิบัติได 

4.14 .56 สูง 

ดําเนนิการตามแผนงานที่กาํหนดไวเพื่อใหหอผูปวย

บรรลุผลสัมฤทธิ ์

4.12 .63 สูง 

การสื่อสารภาพหอผูปวยในอนาคตเพื่อนาํไปใชเปน

เปาหมายรวมกนั 

3.97 .70 สูง 

รวม 4.12 .53 สูง 

จากตารางที่ 6 พบวาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม

โดยรวม ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 

4.12) และเมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับสูง โดยที่การกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงาน

โดยยึดมั่นในหลักการและเปาหมายของหอผูปวย มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 4.23) รองลงมาคือ 

ความสามารถในนําพาหอผูปวยไปสูเปาหมายที่กําหนด ( X = 4.15) สวนการสื่อสารภาพหอผูปวย

ในอนาคตเพื่อนําไปใชเปนเปาหมายรวมกัน มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.97) 
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการ

แสวงหาความรูของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน จําแนกเปนรายขอ (n =229) 

 

ดานการแสวงหาความรู    X  SD ระดับ 

เรียนรูการทํางานจากผูรวมงานทุกระดับ 4.24 .59 สูง 

กระตือรือรนทีจ่ะเรียนรูการใชเทคโนโลยีใหมในการ

ใหบริการสุขภาพ 

3.98 .70 สูง 

ติดตามการเปลี่ยนแปลงของสถานการณตางๆ เพื่อ

นํามาใชในการวางแผนงาน 

3.97 .68 สูง 

สืบคนขอมูลและขาวสารที่สามารถนําไปใชในการ

เปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานในหอผูปวย 

3.65 .76 สูง 

ประยุกตความรูที่ไดจากผลการวิจยัมาใชในการ

ปฏิบัติงานของหอผูปวยอยางตอเนื่อง 

3.49 .82 ปานกลาง 

รวม 3.86 .56 สูง 

จากตารางที่ 7 พบวาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการแสวงหาความรูโดยรวม ของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 3.86) และเมื่อ

พิจารณารายขอ พบวา การเรียนรูการทํางานจากผูรวมงานทุกระดับมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด อยูใน

ระดับสูง ( X = 4.24) รองลงมาอยูในระดับสูงเชนเดียวกันคือ กระตือรือรนที่จะเรียนรูการใช

เทคโนโลยีใหมในการใหบริการสุขภาพ ( X = 3.98) สวนการประยุกตความรูที่ไดจากผลการวิจัย

มาใชในการปฏิบัติงานของหอผูปวยอยางตอเนื่องมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด อยูในระดับปานกลาง ( X = 

3.49) 
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ตอนที่ 2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ 
สภาพแวดลอมในการทํางานและภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 8 ถึง ตารางที่ 12) 

 2.1 วิ เคราะหปจ จัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร  

ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการ ไดรับการอบรม

ในหลักสูตรการบริหาร ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

(n = 229) 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

ระดับการศึกษา   

     ปริญญาตรี หรือเทยีบเทา 182 79.48 

     ปริญญาโท ทางการพยาบาล 19 8.29 

     ปริญญาโท สาขาอื่น 28 12.23 

ประสบการณในการทาํงาน   

     1-5 ป 71 31.00 

     6-10 ป 40 17.47 

     11-15 ป 53 23.14 

    15 ปข้ึนไป 65 28.39 

การไดรบัการอบรมหลกัสูตรการบริหาร   

     เคย 77 33.62 

     ไมเคย 152 66.38 

จากตารางที่ 8 พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มี

การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 182 คน คิดเปนรอยละ 79.46 ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยอยูในระหวาง 1-5 ป มากที่สุด จํานวน 71 คน คิดเปนรอย

ละ 31.00 และไมเคยไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหารมีมากกวากลุมที่ไดรับการอบรมหลักสูตร

การ โดยมีจํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ  66.38 
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 2.2 วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความฉลาดทางอารมณของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  

ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอ

ผูปวยโรงพยาบาลเอกชน จําแนกเปนรายดาน (n =229) 

 

ความฉลาดทางอารมณ       X  SD ระดับ 

ดานการตระหนักรูในตนเอง 13.92 1.71 สูง 

ดานการเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน 13.50 1.48 สูง 

ดานการจัดกบัอารมณของตนเอง 13.50 1.48 สูง 

ดานการสรางแรงจูงใจแกตนเอง 32.16 4.54 สูง 

ดานทักษะทางสังคม 11.95 1.74 สูง 

รวม 83.54 8.12 สูง 

 จากตารางที่ 9 พบวา ความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับสูง( X = 

83.54) และเมื่อพิจารณาในแตละดาน พบวา ความฉลาดทางอารมณในทุกดาน อยูในระดับสูง 
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2.3 วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดลอมในการทาํงานของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  

ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนา

หอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน จําแนกตามมิติ (n =229) 

 

สภาพแวดลอมในการทํางาน      X  SD ระดับ 

มิติการคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงาน 3.85 .55 มาก 

มิติความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน     3.84 .48 มาก 

มิติสัมพันธภาพ 3.77 .53 มาก 

รวม 3.82 .44 มาก 

จากตารางที่ 10 พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับ

เหมาะสมมาก ( X = 3.82) และเมื่อพิจารณาแตละมิติ พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานทุกมิติ

อยูในระดับเหมาะสมมาก โดยมีมิติการคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 

3.85) รองลงมาคือ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน ( X = 3.84) และมิติสัมพันธภาพ ( X = 

3.77) ตามลําดับ 
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2.4 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 11) 

ตารางที่ 11 คาสัมประสิทธิ์การจรณระวางปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา ประสบการณ

การทํางาน การไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน

ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร (n = 229) 

 

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

ปานกลาง สูง สูงมาก ตัวแปร 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 

C 

 

χ2 

 

 
p-value 

ระดับการศึกษา          

   ปริญญาตรี/เทียบเทา 17 7.4 135 58.9 30 13.2    

   ปริญญาโทพยาบาล 0 0.00 11 4.8 8 3.5    

   ปริญญาโทอืน่ๆ 1 0.4 22 9.6 5 2.2    

รวม 18 7.8 168 73.3 43 18.9 .19 9.24 .05 

ประสบการณการทํางาน       
 

 

    1 - 5 ป 8 3.5 52 22.7 11 4.8    

    6 - 10 ป 2 0.8 33 14.4 5 2.2    

    10 - 15 ป 3 1.3 37 16.2 13 5.7    

    15 ปขึ้นไป 5 2.2 45 19.6 15 6.6    

รวม 18 7.8 167 72.9 44 19.3 .14 4.90 .55 

การไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร     

    เคย 4 1.8 57 24.9 16 6.9    

    ไมเคย 14 6.1 112 48.9 26 11.4    

รวม 18 7.9 169 73.8 42 18.3 .09 2.02 .36 

จากตารางที่ 11 พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (C = .19) แตปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณการทํางาน และ

การไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร ไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 
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2.5 วิเคราะหความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ และสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  

ตารางที่ 12 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ และสภาพแวดลอมในการ

ทํางานกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร (n = 229) 

 

ตัวแปร 
คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ (r) 
p– value 

การแปลผลระดับ

ความสัมพันธ 

ความฉลาดทางอารมณ .571 000 ปานกลาง 

สภาพแวดลอมในการทํางาน .600 000 ปานกลาง 

จากตารางที่ 12 พบวา ความฉลาดทางอารมณและสภาพแวดลอมในการทํางานตางก็มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.571 และ.600 ตามลําดับ) 
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ตอนที่ 3 วิเคราะหสรางสมการพยากรณภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จากตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทาง
อารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน (ตารางที่ 13 ถึง ตารางที่ 15) 
 

ตารางที่ 13 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางระดับการศึกษา ความฉลาดทางอารมณ และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน กับภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ในรูป Correlation Matrix (n = 229) 

 

ตัวแปร 1 2 3 4 

1. ระดับการศึกษา ป.โททางการพยาบาล -    

2. ความฉลาดทางอารมณ -.023 -   

3. สภาพแวดลอมในการทํางาน .010 .409** -  

4. ภาวะผูนาํการปรับเปลี่ยน .074 .571** .600** - 

*p < .05      **p < .01 

 จากตารางที่ 13 เมื่อพยากรณดวยกัน พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางตัวแปร

มีคาอยูระหวาง .087 ถึง .409 จึงไมเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน เนื่องจาก r มีคาต่ํา

กวา .80 ลงมา (ดุสิต สุจิรารัตน, 2544) 
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ตารางที่ 14   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) คาอํานาจการพยากรณ (R2) และคาอํานาจ

การพยากรณที่เปล่ียนแปลง (R2 change) ในการพยากรณภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร โดยวิธี Stepwise (n 

= 229) 

 

ลําดับขั้นและตัวแปรพยากรณ R R2 Adjusted 

R2

R2 

change 

F p-value 

ความฉลาดทางอารมณ .600 .359 .357 .359 129.643 .000 

ความฉลาดทางอารมณและ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
.714 .509 .505 .150 70.243 .000 

จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ โดยวิธี Stepwise พบวา 

ข้ันที่ 1 เมื่อนําความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูปวยมาวิเคราะห พบวา สามารถ

อธิบายความแปรปรวนของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย

มีอํานาจในการพยากรณ .359 (R2 = .359) นั่นคือ ความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูปวย

สามารถอธิบายความแปรปรวนของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 35.9  

ข้ันที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณสภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยเขาไป 

อํานาจการพยากรณเพิ่มข้ึนเปน .509 (R2 = .509) สามารถเพิ่มอํานาจในการพยากรณภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยไดอีกรอยละ 15.0 (R2 change = .150) อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ ความฉลาดทางอารมณและสภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอ

ผูปวย สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครไดรอยละ 50.9 
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ตารางที่ 15 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) และสถิติทดสอบ

นัยสําคัญทางสถิติของคะแนนมาตรฐาน (Beta) สมการถดถอยพหุคูณที่ใชพยากรณ

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน (n = 229) 

 

ตัวแปรพยากรณ b SE.b Beta t p-value 

ความฉลาดทางอารมณ .031 .003 .591 11.129 .000 

สภาพแวดลอมในการทํางาน .581 .051 .600 11.386 .000 

Constant 1.879 .196  9.574 .000 

            R= .600      R2 = .509      F = 70.243      p-value = .000 

จากตารางที่ 15 พบวา การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ โดยวิธี Stepwise พบวา ตัวแปร

ที่คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) มากที่สุดคือ สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน (Beta = .600) และรองลงมาคือตัวแปรความฉลาดทางอารมณ (Beta = .591) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ .600 (R= .600) และมี

อํานาจในการพยากรณเทากับ R2 = .509 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 นั่นคือ ความฉลาดทาง

อารมณและสภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครไดรอยละ 50.9 และสามารถสรางสมการ

พยากรณภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ในรูปแบบ

คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานไดดังนี้ 

1. สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

                 Yภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน = 1.879 + .581 Xสภาพแวดลอมในการทํางาน + .031 Xความฉลาดทางอารมณ  

 
 

2. สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

                 Zภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน = .600 Zสภาพแวดลอมในการทํางาน + .591 Zความฉลาดทางอารมณ   



 

บทที่  5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล 

ดานระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร ความ

ฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

รวมถึงสรางสมการทํานายภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร  

ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

เอกชนเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนเตียงตั้งแต 300 เตียงขึ้นไป จํานวน 17  โรงพยาบาล และ

ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยมาแลวอยางนอย 1 ป มีจํานวนทั้งหมด 452 คน เนื่องจาก

โรงพยาบาลเอกชนบางแหงไมสะดวกใหเขาเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยจึงสามารถเก็บรวบรวม

ขอมูลไดจากโรงพยาบาลเอกชนจํานวน 12 แหง ไดแก โรงพยาบาลเกษมราษฎรประชาชื่น 

โรงพยาบาลธนบุรี โรงพยาบาลเซ็นหลุยส โรงพยาบาลไทยนครินทร โรงพยาบาลบํารุงราษฎร 

โรงพยาบาลพญาไท  1 โรงพยาบาลพญาไท  3 โรงพยาบาลวิภาวดี โรงพยาบาลเวชธานี 

โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร และโรงพยาบาลหัวเฉียว โดย 

โรงพยาบาลพญาไท 2 เปนโรงพยาบาลที่ใชในการทดลองใชเครื่องมือ  

สมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

1.ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

2. ประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

3. การไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียน

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

4. ความฉลาดทางอารมณ มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

 5. สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
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6. ปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถ

รวมกันพยากรณ ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถาม 1 ชุด ซึ่งมี 4 ตอน ดังนี้ 

      ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ประกอบไปดวย 

อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร ของ

หัวหนาหอผูปวย รวมขอคําถาม 4 ขอ 

      ตอนที่ 2 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ ประกอบดวย 5 ดาน คือ ดานการ

ตระหนักรูในตนเอง ดานการจัดระเบียบอารมณของตนเอง ดานการจูงใจตนเอง ดานการเอาใจเขา

มาใสใจเรา และดานทักษะทางสังคม รวมขอคําถาม 26 ขอ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating scale) 4 ระดับ คือ จริงที่สุด คอนขางจริง ไมคอยจริง และ ไมจริง 

       ตอนที่ 3 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย 3มิติ คือ มิติ

สัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงาน รวม

ขอคําถาม 27 ขอ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ เห็น

ดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด 

       ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 4 

ดาน คือ ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม ดานการแสวงหาความรู ดานการสรางความกลมเกลียว 

และดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม รวมขอคําถาม 21 ขอ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็น

ดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยทุกชุดไดรับการตรวจสอบคุณภาพ (Content Validity) โดยนําไป

ใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 6 ทาน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา สํานวนภาษา ตลอดจนให

ขอเสนอแนะ ผูวิจัยนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาพิจารณาปรับปรุงแกไขรวมกับอาจารยที่

ปรึกษาวิทยานิพนธ หลังจากนั้นนําไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวย ของโรงพยาบาลพญาไท 2 

จํานวน 34 คน และนําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหหาคาความเที่ยงโดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามความฉลาด

ทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน เทากับ .88, .91 และ .92 

ตามลําดับ หลังจากนั้นนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางแลวนํามา

คํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งหนึ่ง ดวยวิธีเดียวกันไดคาความเที่ยงเทากับ .89, .91 และ .94 

ตามลําดับ 
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 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลเอกชนทั้งหมด 12 แหง โดยเก็บรวบรวม

แบบสอบถามดวยตนเอง ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 248 ฉบับ มีความสมบูรณ

สามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 229 ฉบับ คิดเปนรอยละ 74 ของจํานวนแบบสอบถามที่

สงไปทั้งหมด โดยผูวิจัยเริ่มเก็บขอมูลต้ังแตวันที่ 23 เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2552 ถึง วันที่ 3 เดือน

เมษายน พ.ศ. 2552 รวมระยะเวลาที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูลทั้งหมด 6 สัปดาห 

 การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอรคํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ศึกษาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล ดาน

ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร กับภาวะ

ผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โดยการหาคาสัมประสิทธิ์การจรณ (Contingency 

coefficient) แลวทําการทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติโดยใชสถิติทดสอบไคสแควร และศึกษา

ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน กับภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยน โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment 

correlation coefficient) ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการวิเคราะหถดถอย

พหุคูณทีละขั้นตอน (Stepwise multiple regession analysis) รวมทั้งสรางสมการพยากรณภาวะ

ผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

 
สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

 1.ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

โดยรวม อยูในระดับสูง ( X = 4.09) และเมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน

ในทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานการสรางความกลมเกลียว มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.22) 

รองลงมาคือ ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม และดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม มีคาเฉลี่ย 

( X = 4.18 และ 4.12 ตามลําดับ) สวนดานการแสวงหาความรูมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.86) 

2. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการ

ทํางานและภาวะผูนํ าการปรับ เป ล่ียนของหัวหนาหอผูป วยโรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร 

         2.1หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีระดับการศึกษา

ปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 182 คน คิดเปนรอยละ 79.48 ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนง

หัวหนาหอผูปวยระหวาง 1-5 ป มากที่สุด จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ31.00 และไมเคยไดรับ

การอบรมหลักสูตรทางการบริหารจํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 66.38 
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     2.2ความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูป วย  โรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 83.54) เมื่อพิจารณารายดานพบวาความฉลาด

ทางอารมณของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูงทุกดาน โดยดานการตระหนักรูในตนเองมีคาเฉลี่ย

สูงสุด ( X = 13.92) รองลงมาคือ ดานการเอาใจเขามาใสใจเรา และดานการจัดระเบียบอารมณ

ของตนเอง ( X   = 13.50) สวนดานทักษะทางสังคมอยูมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 11.95) 

     2.3สภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับเหมาะสมมาก ( X = 3.82) และเมื่อพิจารณาแตละมิติพบวา 

สภาพแวดลอมในการทํางานทุกมิติอยูในระดับเหมาะสมมาก โดยมิติการคงไวและเปลี่ยนแปลง

ระบบงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.85) รองลงมาคือ มิติความมีอิสระในการทํางาน ( X = 3.84) 

สวนมิติสัมพันธภาพ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.77) 

    2.4ผลการวิ เคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  กับภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบวาระดับการศึกษา มี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (C = .19) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 คือ ระดับการศึกษามี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร สวนประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร ไม

มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน ซึ่งไมเปนไป

ตามสมมติฐานขอที่ 2 และ 3  

     2.5 ความฉลาดทางอารมณ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r 

= .59) ซึ่งเปนเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4 คือ ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับภาวะ

ผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

     2.6 สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะ

ผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 (r=.60) ซึ่งเปนเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 5 คือ สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธ

กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

3. ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนระหวางกลุมตัวแปรพยากรณ กับภาวะผูนาํ

การปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย พบวา ตัวแปรพยากรณ กับภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ไดแก ความฉลาดทางอารมณ โดยมีอํานาจในการพยากรณเทากับ .359 (R2  = .359) เมื่อเพิ่มตัว

แปร สภาพแวดลอมในการทํางานมีอํานาจในการพยากรณเพิ่มขึ้นเปน .505 (R2  = .505) ซึ่งไม
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เปนไปตามสมมติฐานที่ 6 ที่วา ปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน สามารถรวมกันพยากรณ ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 

พบวา ตัวพยากรณที่มีคา Beta สูงสุด คือสภาพแวดลอมในการทํางาน (Beta = .600) รองลงมา 

คือความฉลาดทางอารมณ (Beta = .591) โดยสามารถสรางสมการพยากรณภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ 

3.1 สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

                 Yภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน = 1.879 + .581 Xสภาพแวดลอมในการทํางาน + .031 Xความฉลาดทางอารมณ  

 
 

    3.2 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

                 Zภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน = .600 Zสภาพแวดลอมในการทํางาน  + .591 Zความฉลาดทางอารมณ   

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 1.ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.09) สามารถอภิปรายไดวา ในสถานการณปจจุบันซึ่งมีการ

เปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ การเมือง และนโยบายการปฏิรูปสุขภาพของหนวยงานรัฐ ทําให

ผูบริหารของโรงพยาบาลเอกชน เรงปรับรูปแบบการบริการ นโยบายการบริหารและการลงทุน 

หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูเชื่อมโยงระหวางผูบริหารระดับสูงกับบุคลากรระดับปฏิบัติการ ในการนํา

นโยบายลงสูการปฏิบัติ โดยยังคงรักษาคุณภาพการพยาบาลใหไดตามมาตรฐาน และกอใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงในทางสรางสรรค Glover et al. (2002) กลาววาผูนําการปรับเปลี่ยนตองสราง

ความเชื่อมั่นใหแกผูปฏิบัติงาน มีวิสัยทัศนกวางไกล มีการวางแผน สรางความแตกตางกระตุนให

รูสึกดึงดูดใจ รักษาความยืดหยุน ทําใหผูปฏิบัติงานมุงไปในทิศทางเดียวกัน มีความสามารถใน

การจัดการทรัพยากรบุคคล สามารถบริหารความรูและสรางนวัตกรรม นําพาสมาชิกดําเนินงานให

บรรลุเปาหมายขององคการได ซึ่งจะเห็นไดวาในโรงพยาบาลเอกชน คาดหวังใหหัวหนาหอผูปวย

ดําเนินการตามแผนงานและนโยบายตางๆ ที่กําหนดไว ทําใหหัวหนาหอผูปวยตองมีความ

กระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเองใหเปนผูนําที่สูงขึ้น เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามตองการ เมื่อ

พิจารณาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

เปนรายดานสามารถสรุปไดดังนี้ 
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1.1  ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการสรางความกลมเกลียวของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 4.22) โดยมีคะแนนคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

โดยพบวา การทักทายพูดคุยเปนกันเองกับบุคลากรในหอผูปวยมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 4.36) 

รองลงมาคือ การใชวิธีประนีประนอมเพื่อลดการตอตานหรือลดความขัดแยง ( X = 4.26) สวนการ

ใหรางวัลและกลาวยกยองชมเชยบุคลากรที่ทุมเทในการปฏิบัติงานอยางทั่วถึงมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 

( X =4.05) แตยังอยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน มีการ

มองเห็นแนวทางที่จะทําใหบุคลากรมีความไววางใจและความเคารพซึ่งกันและกัน ทุมเททํางาน

รวมกันเพื่อประสิทธิภาพขององคกร ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Glover et al. (2002) ที่กลาว

วา ผูนําตองมีความกลาเผชิญหนากับสถานการณ ยอมรับในความแตกตางระหวางบุคลากร และ

มีการปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการประนีประนอมเพื่อลดการตอตานในสถานการณที่

ขัดแยงกัน มีทัศนคติที่ดีตอผูรวมงาน และสอดคลองกับแนวคิดของ Heifetz and Laurie (2001) ที่

กลาววา ผูนําการปรับเปลี่ยนจะตองทําใหบรรดาผูบริหารและทีมสมัครสมานสามัคคี สนใจฟงซึ่ง

กันและกันในการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเสมอ และพยายามเปลี่ยนความขัดแยงใหเปน

ความคิดและแนวทางปฏิบัติที่สรางสรรค 

1.2  ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานสมรรถนะทางวัฒนธรรมของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 4.18)  โดยพบวา การคิดวา

บุคลากรแตละคนมีคานิยมและความเชื่อที่แตกตางกันอยูในระดับที่สูงมาก ( X = 4.51) รองลงมา

คือ ยอมรับความแตกตางในคานิยมและความเชื่อในการปฏิบัติงานระหวางบุคคล ( X = 4.30)

สวนจูงใจบุคลากรที่มีคานิยมและความเชื่อตางกันใหสามารถปฏิบัติงานรวมกันเพื่อใหงานบรรลุ

เปาหมายมีคาเฉลี่ยนอยที่สุดแตยังอยูในระดับสูง ( X = 3.95) แสดงใหเห็นวา ในโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานครที่มีความหลากหลายในดานของเชื้อชาติ คานิยม ความเชื่อของทั้ง

บุคลากรและผูรับบริการ ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีความตระหนักในการทํางานรวมกับบุคลากรที่

ตางวัฒนธรรม มีการปรับตัวในการทํางานและมีเทคนิคในการสรางความสัมพันธในที่ทํางาน มี

การยอมรับในความตองการและความแตกตางของแตละบุคคล ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ 

Smith (1999) ที่พบวา ลักษณะงานมีนัยสําคัญตอความสัมพันธระหวางเทคนิคการทํางานและ

การปรับตัวในการทํางาน ซึ่งสัมพันธภาพของกลุมไดรับอิทธิพลจากการปฏิบัติและเทคนิคการ

ทํางานของผูควบคุมงาน ซึ่งภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนไมปรากฏความออนแอของสัมพันธภาพของ

สมาชิกกลุม โดยการสรางสรรคพฤติกรรมในการปรับตัวเขาหากัน ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในสวนที่

ใชเทคนิคในการปฏิบัติงานภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนปรากฏวาสัมพันธภาพที่ดีในกลุม โดยที่ผู

ควบคุมใหมีการคงอยูของวัฒนธรรมโรงเรียนตลอดไป 
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1.3  ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวมของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีระดับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการสราง

วิสัยทัศนแบบองครวมอยูในระดับสูง ( X = 4.12) โดยพบวา การกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงานโดย

ยึดมั่นในหลักการและเปาหมายของหอผูปวยมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 4.23) รองลงมาคือ มั่นใจวา

สามารถนําพาหอผูปวยไปสูเปาหมายที่กําหนด ( X = 4.15) สวนการสื่อสารภาพหอผูปวยใน

อนาคตใหบุคลากรเพื่อนําไปใชเปนเปาหมายรวมกันมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.97) แตยังอยูใน

ระดับสูง แสดงใหเห็นวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน รับรูวาในการทําใหบุคลากร

ปฏิบัติงานตามที่องคการคาดหวังจะตองมีแรงจูงใจใหเห็นมโนภาพที่จะรวมกันดําเนินงานใหไปสู

เปาหมายที่วางไว ซึ่งสอดคลองกับ สุวรรณา วงคเมืองแกน (2548) ที่กลาววา ผูนําที่ชาญฉลาด

จะตองนําวิสัยทัศนมาหลอหลอมใหเปนภาษาหรือส่ิงที่เขาใจงาย เห็นไดชัดเจน มีความนาสนใจ

มากพอที่จะดึงดูดความสนใจของผูตามใหเกิดความผูกพัน มีความนาเชื่อถือในแงของความจริงที่

สามารถบรรลุผลได และการศึกษาของ Glover et al. (2002) ที่กลาววา การสรางวิสัยทัศนแบบ

องครวมจะนําไปใชในศักยภาพในการตัดสินใจกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วใน

ปจจุบัน โดยมีการตรวจสอบและวิเคราะหขอบเขตและสิ่งที่ยังเห็นไมชัดเจน มีความเขาใจและ

ตระหนักถึงนโยบายขององคการ สรางทางเลือกและใชทางเลือกอยางเหมาะสม ดังนั้นการสราง

วิสัยทัศนแบบองครวมจึงเปนสวนสําคัญอยางของภาวะผูนํา โดยเฉพาะอยางยิ่งในหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ที่จําเปนตองมีการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนา

ตนเองตลอดเวลา เพื่อเตรียมการลวงหนาสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 

1.4  ภาวะผูนําการปรับเปล่ียนดานการแสวงหาความรูของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 3.86) โดยพบวา การเรียนรูการ

ทํางานจากผูรวมงานทุกระดับมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 4.24) รองลงมาคือ ความกระตือรือรนที่จะ

เรียนรูการใช เทคโนโลยีใหมในการใหบริการสุขภาพ  ( X =3.98) แสดงให เห็นวาในการ

เปลี่ยนแปลงของนโยบาย รูปแบบการบริหารงาน หัวหนาหอผูปวยจะตองมีการติดตามการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว สอดคลองกับการศึกษาของ สุวรรณา วงเมืองแกน (2548) ที่

พบวาตัวประกอบภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการบูรณาการความรูของผูบริหารการพยาบาล 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ตองมีการแสวงหาความรูจากทั้งในและนอกองคการ มีความรู

อยางแทจริง มีการจัดเก็บขอมูลและขาวสารที่มีประสิทธิภาพ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และสราง

นวัตกรรมใหมๆ เพื่อนํามาใชประโยชนกับองคการ และจากชินภัทร ภูมิรัตน (2546) ที่กลาววา เมื่อ

ความรูเกิดการบูรณาการอยางดีจะสงผลใหผูบุคลากรในหนวยงานเขาใจในการดําเนินงานของ

องคการ เขาใจในบทบาทหนาที่รับผิดชอบ และมีแนวทาง การปฏิบัติที่สรางขึ้นรวมกัน ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ Glover et al. (2002) ที่พบวา ผูนําจะตองศึกษามีการเรียนรูเกี่ยวกับ
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องคการของตนเองและการทํางานของบุคลากรอยางลึกซึ้ง และสรางแนวทางใหมโดยบูรณาการ

ความรูจากภายนอกรวมกับความรูเดิมที่มีอยู เพื่อเปนนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน การศึกษานี้จึง

พบวาการเรียนรูจากผูรวมงานทุกระดับ และการกระตือรือรนที่จะเรียนรูการใชเทคโนโลยีใหมใน

การใหบริการสุขภาพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง 

2. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน  และภาวะผูนําการปรับเปลี่ ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร  

2.1  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนา

หอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบวา 

2.1.1 ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 ที่

กําหนดวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อภิปรายไดวา ระดับการศึกษาที่แตกตางจะเสริมสรางให

เกิดภาวะผูนําการปรับเปล่ียน เพราะภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนจะตองมีการศึกษาเกี่ยวกับความรู

ใหมๆ ทั้งในและนอกองคการของตน มีการใชความรูอยางแทจริง มีการพัฒนาในการรับและ

ตอบสนองในระบบขอมูลขาวสาร มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ใชองคความรูที่มีอยูเพื่อบูรณาการ 

สรางนวัตกรรมใหมๆ ที่สามารถปรับใชกับองคการของตนได (สุวรรณา วงคเมืองแกน, 2548) 

สอดคลองกับการศึกษาของ ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวน

บุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอ

ผูปวย พบวา ปจจัยสวนบุคคลคือ ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางานมีความสัมพันธ

กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย และการศึกษาของ Dunham and Klafelm 

(1990) พบวา การศึกษาในระดับปริญญาโท และระดับปริญญาเอกมีความสัมพันธกับภาวะผูนํา 

จากผลการศึกษาครั้งนี้ทําใหเห็นวา หัวหนาหอผูปวยซึ่งอยูในฐานะพยาบาลวิชาชีพ ควรมีการ

พัฒนาตนเองโดยการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นอยางตอเนื่อง เพื่อที่จะนํามาใชประโยชนตอหนาที่

การบริการและการบริหารงานทางการพยาบาลตอไปในอนาคต 

2.1.2  ประสบการณการทํางาน  ไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมเปนไปตาม

สมมติฐานขอที่ 2 ที่กําหนดวา ประสบการณในการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย มี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร แสดงวา ประสบการณการทํางานในการดํารงตําแนงหัวหนาหอผูปวยที่แตกตาง
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กัน มีการเกิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในตัวหัวหนาหอผูปวยไมแตกตางกัน ซึ่งขัดแยงกับ

การศึกษาของ วศินีย แตประยูร (2543) และสมจิตต วงศสุวรรณสิริ (2545) ที่ศึกษาพบวา 

คุณลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน การรับรูคุณคาในตนเอง และทัศนคติ 

มีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาล แตสอดคลองกับ

การศึกษาของนภดล คําเดิม (2545) ที่พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา สถานภาพ

สมรส และประสบการณในตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอ

ผูปวย และ Helfand et al. (2005) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนํายุคใหม พบวา อายุ 

ประสบการณการทํางาน และระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับการเพิ่มประสิทธิผลของการ

เปนผูนํา ทั้งนี้อาจเนื่องจากภาวะผูนําการปรับเปล่ียนเปนภาวะผูนําที่เนนในเรื่องการเปลี่ยนแปลง

ของสถานการณจากสภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ถาหวัหนาหอผูปวยมี

การเปดรับขอมูลขาวสารที่รวดเร็วฉับไว สามารถนํามาวิเคราะห คาดการณกับส่ิงที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคตและปรับเปล่ียนการทํางานใหพรอมรับตอสถานการณได ก็จะสามารถนําพาองคการของ

ตนใหอยูรอดได ในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงทําใหประสบการณการทํางานซึ่ง

เปนระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนนี้ 

2.1.3 การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร ไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมเปนไปตาม

สมมติฐานขอที่ 3 คือ การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ขัดแยงกบัการศกึษาของ 

Yukl (1981) และ Kouzes and Posner (1995) ที่พบวาการอบรมอยางเปนทางการสามารถ

ปรับปรุงและพัฒนาทักษะการเปนผูนํา โดยเฉพาะอยางยิ่งการอบรมทางการบริหารการพยาบาลมี

จุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงทักษะการบริหารจัดการและความสัมพันธของบุคคลที่ปฏิบัติงานรวมกัน 

ซึ่งโรงพยาบาลเกือบทุกแหงทั้งภาครัฐและเอกชนใหความสําคัญกับการเพิ่มพูนความรูในโครงการ

ฝกอบรมทางการบริหารการพยาบาล ซึ่งจัดอบรมใหเกิดขึ้นภายในหนวยงานเองหรือสงพยาบาล

ระดับหัวหนางาน หัวหนาหอผูปวย และพยาบาลที่เตรียมเขารับตําแหนงเขารับการอบรมจาก

ภายนอกหนวยงาน แตในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาในโรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาดเตียงรับ

ผูปวยตั้งแต 300 เตียงขึ้นไปทั้งหมด อาจมีโรงพยาบาลเอกชนที่ยังมีขอจํากัดในดานบุคลากรและ

งบประมาณที่จะสนับสนุนการเขาอบรมในหลักสูตรตางๆ ซึ่งสอดคลองกับขอมูลสวนบุคคลที่

พบวา กลุมตัวอยางสวนมากคิดเปนรอยละ 66.38 ไมเคยไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหารที่

จัดขึ้นอยางเปนทางการ 
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 2.2 ความฉลาดทางอารมณ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะ

ผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.59) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4 คือ ความฉลาดทาง

อารมณ มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งความฉลาดทางอารมณเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับผูนําหรือผูบริหาร 

ความฉลาดทางอารมณยิ่งทวีสูงขึ้นตามความสูงของตําแหนง เพราะการมีทักษะและความเขาใจ

ทางอารมณ จะชวยเปนตัวขับเคลื่อนความคิดและการตัดสินใจ ตลอดจนการสรางสัมพันธภาพกับ

ผูอ่ืนของผูนําสอดคลองกับ (Goleman, 1998) สอดคลองกับการศึกษาของ นวลจันทร อาศัย

พานิชย (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย พบวาเชาวนอารมณมีความสัมพันธ

ทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และเบญจลักษณ สทุมถิระ (2546) 

ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ การสนับสนุนจากครอบครัว 

กับความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา

ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของหัวหนาหอ

ผูปวย  และการศึกษาโดยการทบทวนวรรณกรรมระหวาง ป ค.ศ.1997- 2007 จํานวน 18 ฉบับ

ของ Akerjordet and Severinsson (2008) พบวาความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธเชิงบวก

กับภาวะผูนํา สงผลใหผลการปฏิบัติงานของพยาบาลที่อยูภายใตการนําสูงขึ้น 

2.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .600) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 5 คือ สภาพแวดลอมใน

การทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร สอดคลองกับการศึกษาของ Moos (1986) ที่พบวา สภาพแวดลอม

ในการทํางานไดแก มิติสัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและการ

เปลี่ยนแปลงระบบงาน เปนสิ่งที่จะสนับสนุนใหเกิดภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย เพื่อใหหัวหนา

หอผูปวยสามารถคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงและมองเห็นทิศทางที่จะนําพาผูปฏิบัติงานมุงมั่น

ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายขององคการ ดวยความมั่นใจ และจะทําใหเกิดความเชื่อถือและ

ไววางใจจากผูปฏิบัติงาน และสอดคลองกับการศึกษาของ Lake (2002) ที่พบวาดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลดานการมีสวนรวมในงานมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลและคุณภาพบริการทางการพยาบาล 
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 3. สรางสมการพยากรณภาวะผูนาํการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จากตวัแปรปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอม

ในการทํางาน  

 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนพบวา ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณ

ภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก ความฉลาดทางอารมณ และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

โดยสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยไดรอย

ละ 50.9 (R2 =.509) และตัวแปรที่มีอํานาจในการพยากรณสูงสุด ไดแก สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน รองลงมา คือ ความฉลาดทางอารมณ ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 6 ที่กําหนดวา 

ปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถรวมกันพยากรณ 

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อธิบาย

ไดดังนี้ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการพยากรณภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร (Beta = .600) อธิบาย

ไดวา ถาหากสภาพแวดลอมในการทํางานเหมาะสม ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอ

ผูปวยจะสูงขึ้น เพราะหัวหนาหอผูปวยมีความมั่นใจในความปลอดภัยในการทํางาน รับรูถึงการ

สงเสริมสนับสนุนการทํางานทั้งจากเพื่อนหัวหนาหอผูปวยดวยกันและผูบังคับบัญชา ในการนํา

นโยบายตางๆ ลงสูการปฏิบัติ ทําใหบรรยากาศในการทํางานไมตึงเครียด มีการชวยเหลอืเกือ้กลูซึง่

กันและกัน (Moos, 1986) ดังนั้น สภาพแวดลอมในการทํางานจึงสามารถทํานายภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ไดเปนอยางดี 

 ความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูปวย เปนปจจัยที่สําคัญรองลงมาในการ

พยากรณ ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

(Beta = .591) อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะสงเสริมใหเกิดภาวะ

ผูนําการปรับเปล่ียนไดสูงเชนกัน Goleman (1998) กลาววาผูนําที่มีประสิทธิภาพมากจะตองมี

ระดับความฉลาดทางอารมณสูง เนื่องจากความฉลาดทางอารมณเปนความสามารถในการรับรู

และเขาใจอารมณทั้งของตนเองและผูอ่ืนตลอดจนสามารถปรับหรือควบคุมไดอยางเหมาะสมกับ

สภาวการณ (กรมสุขภาพจิต, 2544) สอดคลองกับการศึกษาของ เบญจลักษณ สทุมถิระ (2546) 

ที่พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลที่สังกัดกระทรวงกลาโหม ดังนั้น ความฉลาดทางอารมณ จึงสามารถ

รวมทํานาย  ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร ได 
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ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 1. ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลเอกชนอยูในระดับสูง ซึ่ง

เปนประเด็นใหผูบริหารทางการพยาบาลตระหนักถึงการพัฒนาศักยภาพของหัวหนาหอผูปวยโดย

การนําแนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนทั้ง 4 ดาน มาจัดเปนแนวทางในการอบรมใหความรูหรือ

แนวคิดกับหัวหนาหอผูปวยใหไดรับทราบและนํามาเปนแนวทางการปฏิบัติ หรือเปนแนวทางใน

การพัฒนาและปรับปรุงตนเองใหมีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนสูงขึ้น 

 2. จากการที่ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

ผูบริหารควรมีการสงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยมีการพัฒนาความฉลาดทางอารมณใหเพิ่มสูงขึ้น 

โดยการจัดการอบรมการควบคุมอารมณของตนเองและผูอ่ืน ใหตระหนักถึงปฏิกิริยาตอบสนอง

อารมณของตนเองและผูอ่ืน ฝกทักษะการสื่อสาร การแสดงออกที่เหมาะสม ตลอดจนใหสามารถ

จัดการอารมณของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 3. จากสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน

ของหัวหนาหอผูปวย ผูบริหารควรใหความสนใจและสนับสนุนสงเสริมสภาพแวดลอมในมิติตางๆ 

ดวยจัดกิจกรรมระหวางหนวยงาน การอํานวยความสะดวกในเรื่องของสิ่งแวดลอมตางๆ และการ

จัดสรรงบประมาณ เพื่อใหสามารถปรับทัศนียภาพภายในหอผูปวย 

 4. ควรมีการสงเสริมในเรื่องของการศึกษาตอในระดับที่สูงกวาปริญญาตรี เพื่อเปนการ

เสริมสรางและพัฒนาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในหัวหนาหอผูปวย 
 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1. จากการศึกษา พบวาความฉลาดทางอารมณและสภาพแวดลอมในการทํางานสามารถ

รวมกันพยากรณภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน ไดรอยละ 

50.9 จึงควรศึกษาเพิ่มเติมในปจจัยอื่น เชน การตัดสินใจ วัฒนธรรมองคกร และบรรยากาศองคกร

 2. เนื่องจากกลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลเอกชนที่มีระบบการบริหารที่ตางกัน ไดแกกลุมโรงพยาบาลที่ไมมุงแสวงหากําไร และ

กลุมโรงพยาบาลที่มุงแสวงหาผลกําไร ในการทําวิจัยครั้งตอไปจึงควรศึกษาเฉพาะกลุมใดกลุมหนึง่

ที่มีระบบการบริหารงานที่คลายคลึงกัน 

 3. ในการทําวิจัยครั้งตอไปควรเปนการการสรางโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย 

 
                 ชื่อ-สกลุ       ตําแหนงและสถานทีท่ํางาน 
  
1.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล อาจารยประจําคณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 

2.  อาจารย  ทรียาพรรณ  สุภามณี อาจารยประจําคณะพยาบาลศาสตร 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 

3.  นางนิภาวรรณ  ศิริประเสริฐ ผูอํานวยการฝายบริหารผลสัมฤทธิ์การพยาบาล 

อาวุโส และรักษาการผูอํานวยการฝายการพยาบาล 

โรงพยาบาลพญาไท 3 

 

4.  นายรัฐพงษ  อําพันวงษ ผูอํานวยการบริหาร โรงพยาบาลพญาไท 3 
 

5.  นางนุชจารี  จังวณิชชา ผูจัดการฝายการพยาบาล โรงพยาบาลบํารุงราษฎร  

 

6.  นางสาวอรสา  อัครวัชรางกูร หัวหนางานถายทอดความรูและเทคโนโลยี 

ทางการพยาบาล สถาบันมะเร็งแหงชาติ 
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ตัวอยางหนังสือขอความรวมมือในการวิจัย 
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ตัวอยางเอกสารรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน 
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ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน และภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน  

เขตกรุงเทพมหานคร 
 

เรียน    ทานผูตอบแบบสอบถาม 

  

 เนื่องดวยดิฉัน นางสาวกาญจนา ธานะ กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง 

ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะ

ผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งในการทํา

วิทยานิพนธดังกลาวจําเปนตองไดรับขอมูลจากทานตามรายละเอียดแบบสอบถามนี้ 

  

 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยขอใหทานโปรดอานคําแนะนํา 

กอนตอบแบบสอบถามแตละสวน ขอมูลท้ังหมดถือเปนความลับ จะไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลใดๆ 

เพราะเปนการศึกษาขอมูลในภาพรวม และผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวม จึงไมเกิดผลกระทบตอการ

ปฏิบัติงานและการดําเนินชีวิตประจําวันของทาน ผลของการศึกษาจะเปนประโยชนตอการพัฒนาการ

บริหารองคการพยาบาลและบุคลากรทางการพยาบาลตอไป 

 

 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบพระคุณเปนอยาง

สูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 

 

                             ขอแสดงความนับถือ 

                            นางสาวกาญจนา  ธานะ 

               นิสิตปริญญาโท คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
 

 
คําชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถามแบบสอบถามชดุนี้มี 4 สวน 

 
สวนที่ 1      ขอมูลสวนบุคคล                                    จํานวน 4  ขอ 
สวนที่ 2      แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ          จํานวน 26  ขอ 
สวนที่ 3      แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทาํงาน  จํานวน 27  ขอ 
สวนที่ 4      แบบสอบถามภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน       จํานวน 21  ขอ 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

 
คําชี้แจง: โปรดเติมขอความลงในชองวางและทําเครื่องหมาย  ลงใน ( ) ตามความเปนจริง 

  

1.   ปจจุบันทานอายุ ........................ ป 

2.   ทานสําเร็จการศึกษาสูงสุดระดับใด 

       (  ) ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 

       (  ) ปริญญาโท ทางการพยาบาล  

       (  ) ปริญญาโท สาขาอื่น ระบุ....................................................  

       (  ) ปริญญาเอก 

3.   ประสบการณในการทํางาน (เริ่มตั้งแตปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย) 

       (  ) 1-5 ป  (  )   6-10 ป 

       (  ) 11-15 ป  (  )   15 ปขึ้นไป 

4.  ทานเคยไดรับการอบรมหลักสูตรเฉพาะทางดานการบริหารที่มีระยะเวลาการอบรมตั้งแต 3 เดือนขึ้น

ไปหรือไม 

       (  ) เคย  (ระบุชื่อหลักสูตร...............................................................................................) 

       (  ) ไมเคย 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ 

 
คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอคําถามและทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับ

คุณลักษณะหรือความรูสึกของทานมากนอยเพียงใด โดยแตละชองมีความหมาย ดังนี้  

 4 หมายถึง ขอความนั้นจริงที่สุดหรือเห็นดวยที่สุด 

 3 หมายถึง ขอความนั้นคอนขางจริง 

 2 หมายถึง ขอความนั้นไมคอยจริง 

 1 หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ความฉลาดทางอารมณ 

4 3 2 1 

1. ฉันรูสาเหตุในการเกิดอารมณตาง ๆ ของฉัน     

2. ฉันรูเทาทันอารมณตนเองเสมอ     

3. ฉันบอกไดวาขณะนี้ฉันรูสึกเชนไร     

4. ฉันบอกไดวาฉันเสียใจเรื่องอะไร     

5. ฉันยิ้มใหกับเพื่อนรวมงานแมวาฉันจะเพิ่งทะเลาะกับนองหรือพี่

ของฉัน 

    

6. ฉันสามารถพูดคุยไดอยางปกติกับคนที่ฉันไมชอบ     

……………………………………………………………………..     

……………………………………………………………………..      

26.     
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 
คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอคําถามและทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของทานมากนอยเพียงใด โดยแตละชองมีความหมาย ดังนี้ 

  5 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด 

 4 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 

 3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 

 2 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอย 

 1 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 

5 4 3 2 1 

1. เมื่อมีโอกาสทานเขารวมปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ของฝายการ

พยาบาลในฐานะหัวหนาหอผูปวยเสมอ 
     

2. ทานมีสวนรวมในการประชมุปรึกษาเพือ่แกไขปญหาและ

วางแผนการปฏิบัติงานของฝายการพยาบาล 
     

3. ทานมีสวนกาํหนดแผนการดําเนินงานของหอผูปวยโดยยดึ

ความสอดคลองกับเปาหมายของฝายการพยาบาล 
     

4. เมื่อเกิดปญหาในที่ทํางานทานสามารถขอคําปรึกษาจาก

เพื่อนหัวหนาหอผูปวยดวยกันไดเสมอ 
     

5. เมื่อเกิดปญหาขึ้นระหวางหอผูปวย ทานไดหาวิธีการแกไข

ปญหารวมกบัหัวหนาหอผูปวยนั้น 
     

6. ทานมีโอกาสสังสรรคกับเพื่อนหัวหนาหอผูปวยนอกเวลา

งานอยางสม่ําเสมอ 
     

……………………………………………………………….      

………………………………………………………………..      
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําการปรบัเปลี่ยน 

 
คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอคําถามและทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของทานมากนอยเพียงใด โดยแตละชองมีความหมาย ดังนี้ 

  5 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด 

 4 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 

 3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 

 2 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอย 

 1 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ภาวะผูนําการปรับเปล่ียน 

5 4 3 2 1 

1. ทานคิดเสมอวา บุคลากรแตละคนมีคานิยมและความ

เชื่อท่ีแตกตางกัน 
     

2. ทานยอมรับความแตกตางในคานิยมและความเชือ่ใน

การปฏิบัติงานระหวางบุคคล 
     

3. ทานจูงใจบคุลากรที่มีคานิยมและความเชื่อตางกันให

สามารถปฏบิัติงานรวมกันเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
     

4. ทานนําคานิยมและความเชื่อของผูใชบริการมา

ประยุกตใชในการใหบริการสุขภาพ 
     

5. ทานมอบหมายงานใหบุคลากรตามความสามารถและ

ความชาํนาญของแตละบุคคล 
     

6. ทานเรียนรูการทํางานจากผูรวมงานทุกระดับเสมอ      

.....................................................................................      

.....................................................................................      

21      
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ภาคผนวก จ 
การทดสอบขอตกลงของสถิติการถดถอยพหุคูณและสหสัมพันธพหุคูณ  
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1. ทดสอบการแจงแจงของขอมูลเชิงปริมาณ มีการแจกแจงแบบปกติ 

แผนภาพที่1  กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลความฉลาดทางอารมณ

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: overallEI

 

 

แผนภาพที่2  กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลสภาพแวดลอมในการ

ทํางานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
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2. ทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปร 

แผนภาพที่3  กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
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แผนภาพที่4  กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับภาวะ

ผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวกาญจนา  ธานะ เกิดเมื่อวันที่ 20 เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2520 ที่จังหวัดเชียงใหม   

สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากคณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยเชียงใหม  เมื่อ 

พ.ศ. 2542 สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรหลักสูตรเฉพาะทางการพยาบาลผูปวยมะเร็ง เมื่อป 

พ.ศ. 2549 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ

พยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อป พ.ศ. 2549 ปจจุบันดํารง

ตําแหนง  พยาบาลชํานาญการ  ประจําศูนยมะเร็งและโรคเลือด  โรงพยาบาลพญาไท  3  

กรุงเทพมหานคร 
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