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กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาและความชวยเหลืออยางดียิ่งจาก    

รองศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน  อังสุโรจน อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ที่กรุณาให

ขอคิดเห็นและคําแนะนําในการแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใส และความปรารถนาดี

ตอผูวิจัยอยางสม่ําเสมอ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. จินตนา ยูนิพันธุ ประธานสอบวิทยานิพนธ 

และผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย โพธิสาร กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหขอเสนอแนะ

เพื่อการปรับปรุงเนื้อหาและการใชสถิติ ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณยิ่งขึ้น และขอ

กราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทานที่ไดประสิทธิ์

ประสาทวิชาความรู และประสบการณการเรียนการสอนที่มีคายิ่งแกผูวิจัยตลอดระยะเวลา

การศึกษา 

ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ทาน ที่สละเวลาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และ

กรุณาใหขอแนะนําในการแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ขอขอบคุณ ผูอํานวยการ

โรงพยาบาล ผูอํานวยการ/หัวหนาฝายการพยาบาล และหัวหนาหอผูปวย/ผูจัดการแผนก

โรงพยาบาลเอกชนทั้ง 13 แหง ที่ใหความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยและขอขอบคุณ

เจาหนาที่คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทานที่กรุณาใหความสะดวกและ

ชวยเหลือผูวิจัยดวยดีเสมอมา 

ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม ผูใหกําเนิด ที่ใหสติปญญา คอยหวงใย เปนกําลังใจ 

และใหความชวยเหลือสนับสนุนทุนทรัพยกับผูวิจัยตลอดระยะเวลาการศึกษา 

สุดทายนี้ผูวิจัยขอขอบคุณ คุณรัฐพงษ อําพันวงษ และคุณอําไพพรรณ ธานะ ที่ใหความ

ชวยเหลือ เอาใจใสผูวิจัยเสมอ และขอบคุณพี่ๆ นองๆ และเพื่อนๆ รวมสถาบัน ที่เปนกําลังใจมา

โดยตลอด ประโยชนอ่ืนใดที่ไดรับจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบแด บิดา มารดา ครู 

อาจารย และผูมีพระคุณทุกทาน ที่มีสวนเกี่ยวของในการศึกษานี้ 
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บทที่  1 

                                                      บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

โรงพยาบาลเอกชนเปนกลุมธุรกิจที่ใหบริการเกี่ยวกับสุขภาพ ประเทศไทยมีโรงพยาบาล

เอกชนทั้งหมด 406 แหง จํานวน 37,367 เตียง ในจํานวนนี้เปนโรงพยาบาลเอกชนที่ตั้งอยูในเขต

กรุงเทพมหานคร 111 แหง จํานวน 15,023 เตียง ในขณะที่ภาคกลางและปริมณฑลมีโรงพยาบาล

เอกชน 185 แหง จํานวน 22,236 เตียง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 54 แหง จํานวน 3,695 เตียง 

ภาคเหนือ 57 แหง จํานวน 4,839 เตียง และภาคใต 42 แหง จํานวน 2,573 เตียง (ทําเนียบ

โรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข ป พ.ศ.2547-2548)  จากสถิติเห็นไดวาโรงพยาบาลเอกชนมีการ

กระจุกตัวสูงในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากผูประกอบการเล็งเห็นกลุมเปาหมายที่มีกําลังซื้อ

มากกวาตางจังหวัด ทําใหธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนมีการเจริญเติบโตสูงในชวงหลายปที่ผานมา 

จากเดิมฐานลูกคาหลักของโรงพยาบาลเอกชน คือผูปวยในประเทศ โดยเฉพาะกลุมผูมีรายไดปาน

กลางถึงสูงที่นิยมเขาใชบริการ เพราะนอกจากบุคลากรจะตองใหการดูแลรักษาดวยความรู

ความสามารถอยางมีคุณภาพไดมาตรฐานแลว บุคลากรยังตองใหการบริการที่ดี ใหผูรับบริการพึง

พอใจและประทับใจ รวมทั้งการมีเครื่องมือทางการแพทยที่ทันสมัย 

นอกจากการแขงกันเพื่อใหบริการแกกลุมลูกคาคนไทยแลว โรงพยาบาลเอกชนยังแขงขัน

ในการใหบริการแกกลุมลูกคาชาวตางชาติ สืบเนื่องจากนโยบายของรัฐบาลในการพัฒนาระบบ

การคมนาคมขนสง ระบบสาธารณูปโภคตางๆ เพื่อใหกรุงเทพมหานครเปนเมืองศูนยกลางแหงการ

เดินทาง การลงทุน และการทองเที่ยวของเอเชีย ทําใหมีกลุมผูประกอบการโรงพยาบาลเอกชนไทย

ขยายตัวเปดตลาดในกลุมลูกคาตางประเทศทําใหผูใชบริการนอกจากคนไทยแลวยังมีกลุมลูกคา

จากตางประเทศ ทั้งในเขตเอเชีย เชนญี่ปุน เกาหลี เขมร กัมพูชา  กลุมลูกคาประเทศแถบ

ตะวันออกกลาง แถบยุโรป และอเมริกา เมื่อลูกคามาจากหลากหลายเชื้อชาติ โรงพยาบาลเอกชน

ไดมีการเพิ่มบุคลากรทางการแพทยที่เขาใจภาษา วัฒนธรรม ในบางโรงพยาบาลมีการจางงาน

บุคลากรตางชาติเขามาทํางานเพื่ออํานวยความสะดวกใหกับลูกคากลุมนี้ จากขอมูลปพ.ศ. 2546-

2548 พบวา กลุมลูกคาจากตะวันออกกลางในป พ.ศ.2546 มี 34,856 คน ขยายตัวเพิ่มข้ึนเปน 

71,051 คน และ 98,451 คน ในป พ.ศ.2547 และ 2548 ตามลําดับ และ กลุมลูกคาจากอาเซียน

ในป พ.ศ. 2546 จํานวน 36,708 คน เพิ่มเปน 93,516 คน และ 74,178 คน ในป พ.ศ. 2547 และ

2548 ตามลําดับ (กรมสงเสริมการสงออก กระทรวงพาณิชย, 2549) จากสถิติที่กลาวมานับวาเปน

ตัวเลขที่สูงและเปนมูลคาเงินตราเขาประเทศเปนจํานวนมหาศาล ทําใหโรงพยาบาลเอกชนในเขต

กรุงเทพมหานครมีการปรับกลยุทธ  เพื่อเพิ่มศักยภาพใหสามารถรองรับลูกคาในกลุมนี้ โดยไมลืม
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ฐานลูกคาเดิมที่เปนคนไทย กลุมโรงพยาบาลเอกชนที่มีศักยภาพสูงที่จะรองรับทั้งลูกคากลุม

ตางชาติและกลุมลูกคาคนไทยควบคูกัน จะเปนโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มีเงินลงทุนสูง ซึ่ง

เปนโรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาดเตียงรับผูปวยตั้งแต 300 เตียงขึ้นไป เมื่อโรงพยาบาลเอกชนมี

นโยบายในการสรางกลยุทธขยายฐานลูกคาในระดับสากล องคการพยาบาลมีพยาบาลเปน

บุคลากรหลักและมีจํานวนมากที่สุดของโรงพยาบาล ยอมตองปรับกลยุทธและเปาหมายเพื่อให

สอดคลองกับนโยบายหลักของโรงพยาบาล  

จากยุทธศาสตรนี้สงผลกระทบตอผูปฏิบัติงานทุกระดับ โดยเฉพาะอยางยิ่งหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลเอกชน ซึ่งเปนผูบริหารระดับตนที่มีบทบาทสําคัญในการนํานโยบายหลักลงสู

การปฏิบัติเพื่อทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และอยูภายใตเงื่อนไขของการใชทรัพยากรอยาง

ประหยัด คุมคา และมุงเนนผลลัพธการดําเนินงาน ในการทํางานทามกลางสภาวการณเชนนี้ 

หัวหนาหอผูปวยตองมีภาวะผูนําการปรับเปล่ียนเพื่อสามารถสรางพลังแกผูปฏิบัติงานใหรวมมือ

รวมใจไปสูการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค หัวหนาหอผูปวยจะตองมีวิสัยทัศน สรางแรงบันดาล

ใจใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานที่สอดคลองกับคานิยมและความเชื่อใหสําเร็จได กระตุนให

บุคลากรมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ทุมเทอยางเต็มศักยภาพและแสวงหาแนวทางใหมๆ  

มาพัฒนางานที่ทําอยูเสมอ โดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

ที่จะตองมีความตื่นตัวอยูตลอดเวลา เพื่อเตรียมพรอมสําหรับการปรับเปลี่ยนจากสถานการณ

ตางๆ ทั้งภายในและภายนอกองคกร 

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนเปนปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม (Glover et al., 2002) มี

จุดเนน 4 ดาน คือ 1) ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม หัวหนาหอผูปวยตองมีการบูรณาการความรู 

ทักษะเกี่ยวกับวัฒนธรรม มาปรับใชในองคการ โดยเขาใจแรงจูงใจของคนที่มีวัฒนธรรมตางกัน ทัง้

ของบุคลากรและผูมาใชบริการ สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง และปรับเปลี่ยนตอบสนอง

เปาหมายขององคการ 2) ดานการแสวงหาความรู หัวหนาหอผูปวยตองตระหนักในองคการของ

ตน แสวงหาความรูที่มีอยูในองคการและนอกองคการ และรับรูสถานการณของสิ่งแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งมีการใชความรูอยางแทจริงในการพัฒนานวัตกรรมใหมๆ ในอนาคต 3) ดาน

การสรางความกลมเกลียว หัวหนาหอผูปวยตองมีความกลาเผชิญหนากับสถานการณ ยอมรับใน

ความแตกตางระหวางบุคลากร และมีการปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงาน ประนีประนอมเพื่อ

ลดการตอตาน มีทัศนคติที่ดีตอผูรวมงาน และ 4) ดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม หัวหนาหอ

ผูปวยตองสามารถตรวจสอบและวิเคราะหขอบเขตและสิ่งที่ยังไมชัดเจน วิสัยทัศนแบบองครวมจะ

ใชเพื่อสรางและแกไขสิ่งที่เกิดขึ้นนอกเหนือจากความตองการขององคการ แตเกี่ยวของกับ

ความสามารถในการสรางมโนภาพและการดํารงอยู กอนจะดําเนินการตอไปเพื่อตอบสนองตอ

ส่ิงแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป 
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Glover et al. (2002) กลาววา ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยจะเกิดได

ข้ึนอยูกับทักษะความรูของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศขององคการวัฒนธรรมองคการ และการ

ไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง นอกจากนี้ยังมีการศึกษาที่พบวา การพัฒนาภาวะผูนํา

ของหัวหนาหอผูปวย มี 2 ปจจัยที่เกี่ยวของ คือ ปจจัยสวนบุคคล และปจจัยสิ่งแวดลอมที่ไดรับการ

เสริมสรางพลังอํานาจ การไดรับการปลูกฝงคานิยม และการเปนแบบอยางที่ดี (พนิดา ดามาพงศ, 

2549: 128-148) แมวาหัวหนาหอผูปวยจะมีความสามารถในหนาที่การงาน มีกระบวนการคิด

วิเคราะห คนหารูปแบบและวิธีการบริหารระบบการบริการสุขภาพใหเกิดประสิทธิผล และ

ประสิทธิภาพดีแลวก็ตาม ยังจําเปนตองมีการพัฒนาตนเองใหมีความพรอมทางดานอารมณ 

(Robbin and Judge, 2007) เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยตองปฏิบัติงานรวมกับบุคลากรที่

หลากหลายลักษณะทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน จึงตองตระหนักรูในตน สามารถควบคุม

อารมณตนเองใหแสดงออกอยางเหมาะสม จึงสามารถเขาใจผูอ่ืน บริหารจัดการงานและบุคลากร

ภายใตความรับผิดชอบใหปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมาย (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2551) ซึ่งใน

การบริหารงานหัวหนาหอผูปวยไมสามารถปฏิบัติไดโดยลําพัง จําเปนตองไดรับความรวมมือใน

การนํานโยบายสูการปฏิบัติใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว  

ปจจัยสวนบุคคล ซึ่งไดแก ระดับการศึกษา จะชวยใหบุคคลเกิดความรู ความคิดสงผลตอ

ความสามารถในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยในดานตางๆ (วรดา ขายแกว, 2542) การศึกษา

อยางเปนทางการเปนแนวทางหนึ่งในการพัฒนาทักษะความเปนผูนํา เพราะการศึกษาจะทําให

ไดรับความรูที่กวางขวางขึ้น จึงสงผลใหเกิดความสําเร็จจากการเปนผูนํา (Kouzes and Posner, 

1995) และประสบการณในการทํางาน หัวหนาหอผูปวยที่ดํารงอยูในตําแหนงเปนระยะเวลานาน

จะเขาใจในงานที่ปฏิบัติและงานที่ตนเองรับผิดชอบไดดี สามารถคาดการณส่ิงที่อาจเกิดขึ้นและ

ปรับเปลี่ยนวิถีการทํางานได (Nigro and Nigro, 1984) นอกจากนี้การไดรับการอบรมหลักสูตร

การบริหารอยางเปนทางการสามารถปรับปรุงและพัฒนาทักษะการเปนผูนํา (Yukl, 1981; 

Kouzes and Posner, 1995) เพราะการอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงทักษะและสัมพันธภาพ

ของบุคคล ความรูที่เกิดจากการศึกษาเพิ่มเติม จะชวยใหมีขอมูลที่ทันสมัย และนําไปใชไดอยาง

สรางสรรค 

ความฉลาดทางอารมณ เปนความสามารถของบุคคลในการตระหนักรูถึงความรูสึกของ

ตนเองและความรูสึกของผูอ่ืน สามารถบริหารหรือจัดการกับอารมณของตน เพื่อสรางแรงจูงใจให

ตนเองในการเผชิญกับสถานการณที่ทําใหเกิดความคับของใจ รูจักอดทน อดกลั้น รอคอยอยางมี

ความหวัง รวมถึงสามารถสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นได (Goleman, 1998) ซึ่งจะทําใหหัวหนา

หอผูปวยสามารถกระตุน โนมนาวและจูงใจใหผูปฏิบัติงาน หรือผูเกี่ยวของอื่นๆ เกิดแรงบันดาลใจ

ในการทํางานอยางเต็มศักยภาพจนบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว บุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณสูง จะ
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เปนผูที่สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง และปรับตัวใหเขากับส่ิงแวดลอมที่ผันผวนไดอยาง

เหมาะสม จากการศึกษาของ Almad (2002) ที่ศึกษาความฉลาดทางอารมณของผูจัดการในเมือง

มุมไบ ประเทศอินเดีย พบวา ผูจัดการที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะสามารถแกไขปญหา และ

ตัดสินใจในการบริหารจัดการ แกไขปญหาเฉพาะหนาไดดีกวาผูจัดการที่มีความฉลาดทางอารมณ

ต่ํากวา ซึ่งจะเปนแบบอยางที่ดีแกผูตาม ทําใหเกิดความไววางใจและเชื่อถือในผูนํา  

สภาพแวดลอมในการทํางาน คือส่ิงที่อยูรอบๆ ตัว เปนทั้งสิ่งมีชีวิตและไมมีชีวิตที่มีอิทธพิล

ตอพฤติกรรมการทํางาน ทําใหบุคคลมีการปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลง จากการศึกษาของ Moos 

(1986) สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสิ่งที่สงเสริมหรือเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย 3 มิติ คือ มิติสัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและ

การเปลี่ยนแปลงระบบงาน เปนแนวทางหนึ่งที่องคการพยาบาลจะทําใหหัวหนาหอผูปวยเพิ่ม

ระดับภาวะผูนําเพื่อที่จะปฏิบัติงานตามหนาที่ใหสําเร็จได การสนับสนุนดานตางๆ เพื่อใหทํางาน

อยางมีเปาหมาย มีการพัฒนาวิธีการทํางานอยางตอเนื่อง กอใหเกิดผลลัพธทางการพยาบาลที่มี

คุณภาพ และสรางความพึงพอใจใหแกผูใชบริการ (Nabi, 1999) เมื่อหัวหนาหอผูปวยรับรูวาวา

ไดรับการสนับสนุนตางๆ จะเกิดความมุงมั่นในการปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จผล กลาที่จะเสี่ยงและ

เปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ในทางสรางสรรค นอกจากนี้การไดรับคําแนะนํา กําลังใจ ขอเสนอแนะและ

ขอมูลขาวสาร จะสามารถนํามาใชในการวางแผนและแนวทางในการบริหารงานใหผานพนภาวะ

วิกฤติหรือส่ิงคุกคามตางๆ ไดอยางเหมาะสม สงผลใหเกิดความศรัทธา เชื่อถือ และไดรับการ

ยอมรับจากผูใตบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูบริหารระดับตางๆ ในองคการ ดังนั้นสภาพแวดลอม

ในการทํางานที่เหมาะสมจะทําใหหัวหนาหอผูปวยปรับตัวและกําหนดแนวทางในการบริหารงาน

ในยุคที่มีความผันผวนของสภาพการณตางๆ ไดเปนอยางดี 

จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่ผานมา พบวามีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนําไวอยาง

มากมาย สวนมากมุงเนนการศึกษาผลลัพธที่เกิดจากภาวะผูนํา เชน ความพึงพอใจในงาน 

ประสิทธิผลขององคการ ความยึดมั่นผูกพัน และความสุขในการทํางาน การศึกษาปจจัยเกี่ยวกับ

ภาวะผูนํามักศึกษาในโรงพยาบาลรัฐ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม และทบวงมหาวิทยาลัย 

อาทิเชน นวลจันทร อาศัยพาณิชย (2545) ที่ศึกษาเชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม กับ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย เบญจลักษณ สทุมถิระ (2546) 

ที่ศึกษาปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ การสนับสนุนจากครอบครัวกับความเปนผูนําที่

มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม นอกจากนี้ยังมี สุวรรณา 

วงคเมืองแกน (2548) ที่ศึกษาการวิเคราะหตัวประกอบภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของผูบริหารการ

พยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ และ จิริสิดา ล้ิมมหาคุณ (2546) ที่ศึกษาพบวา ความ

เปนผูนําของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ สวนใหญอยูในระดับ
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ปานกลาง อยางไรก็ตามการศึกษานี้ผานมาเปนระยะเวลานาน และเปนการศึกษาโรงพยาบาล

เอกชนในสวนภูมิภาคซึ่งมีจํานวนของโรงพยาบาลและการแขงขันที่แตกตางกับโรงพยาบาลเอกชน 

เขตกรุงเทพมหานคร 

ปจจุบันโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีบทบาทสําคัญในการใหบริการดาน

สุขภาพแกประชาชน มีความสามารถในการพัฒนาบริการการดูแลรักษาใหมีคุณภาพและ

มาตรฐาน  และการเขาสูกระบวนการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  (Hospital 

Accreditation) สงผลใหโรงพยาบาลเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครตองปรับบทบาทใหทันกับการ

เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอม และจากนโยบายของรัฐบาลที่ผลักดันใหประเทศไทยเปนศูนย

สุขภาพเอเชีย (Medical hub of Asia) สงผลใหธุรกิจบริการโรงพยาบาลภาคเอกชนมีการแขงขัน

มากข้ึน  ทั้งทางดานบุคลากรและการบริการ เพื่อดึงดูดความสนใจลูกคาใหมาใชบริการ 

โรงพยาบาลเอกชนตองแขงขันเพื่อสรางความนิยมใหกับลูกคาที่มาใชบริการ ตองใหมีความ

แตกตางเพื่อสรางความประทับใจ โรงพยาบาลเอกชนสวนใหญจะเนนใหบริการประชาชนผูมี

รายไดระดับปานกลางขึ้นไป แตในปจจุบันสภาพสิ่งแวดลอมและเศรษฐกิจมีการเปลี่ยนแปลงมาก

ข้ึน ทําใหเกิดกระแสการแขงขันระหวางโรงพยาบาลมากขึ้น โรงพยาบาลเอกชนหลายแหงพยายาม

คนหากลยุทธ วิธีการที่พิเศษแตกตางกันไป 

นอกจากการใหบริการสุขภาพแกประชาชนคนไทยแลว โรงพยาบาลเอกชนยังสนใจกลุม

ลูกคาชาวตางชาติที่เขามาใชบริการในโรงพยาบาล จากนโยบายของกระทรวงพาณิชยในเรื่องของ

โรงพยาบาลที่เขามามีสวนรวมในการจัดทําโปรแกรม EPD (Export Promotion Department) จะ

เปนโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มีจํานวนเตียงรับผูปวยตั้งแต 300 เตียงขึ้นไป ซึ่งมีศักยภาพใน

การลงทุนสูง จากการปรับกระบวนการในการแขงขันกับสภาพสิ่งแวดลอมภายนอก ทําใหแตละ

โรงพยาบาลตองแขงขันกันมากขึ้น มีการประชาสัมพันธผานสื่อโทรทัศน ส่ือสิ่งพิมพ โดนเนนที่ 

เทคโนโลยีทางการแพทยและคุณภาพการบริการทางการพยาบาล ทําใหองคการพยาบาลของ

เอกชนตองมีการแขงขันดานการบริการสูงขึ้น โดยที่บริการนั้นตองคํานึงถึงคุณภาพ ประสิทธภิาพที่

ไดมาตรฐาน ภายใตการใชทรัพยากรอยางคุมคา ตอบสนองความตองการและความพึงพอใจของ

ผู รับบริการ ทําใหพยาบาลมีความกดดันจากภาระงานที่ เพิ่มมากขึ้นทั้งดานของคุณภาพ 

มาตรฐานการพยาบาล และการใหบริการที่ตอบสนองความตองการของลูกคาที่มีความแตกตาง

ทางดานวัฒนธรรมและความเชื่อ ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยจึงตองเปนผูที่มีความรูความสามารถ มี

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน ที่สามารถจูงใจและกระตุนใหปฏิบัติงานดวยการประสานความรวมมือ 

สามารถจัดการบริหารองคการทามกลางความเปลี่ยนแปลงของสถานการณตางๆ ไดอยางรวดเร็ว 

มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ รวมทั้งริเร่ิมคนหาแนวทางใหมๆ 



 6 

มาพัฒนาการทํางาน รวมทั้งพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงานใหสูงขึ้นเพื่อเกิดประสิทธิภาพในเชิง

สรางสรรคแกองคการ  

จากเหตุผลดังกลาว ภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวยจึงมีความสําคัญตอ

ความสําเร็จในการบริหารงานขององคการภายใตสภาวการณที่ผันผวนอยางมากในปจจุบัน ผูวิจัย

จึงประสงคจะศึกษาภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร และศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย รวมทั้งศึกษาตัว

แปรที่สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 

เขตกรุงเทพมหานคร เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยและผูบริหารทางการพยาบาลนําขอมูลที่ไดจาก

การศึกษามาเปนแนวทางในการพัฒนาระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูปวยใหสูงขึน้ 

และสงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานแกหัวหนาหอผูปวย เพื่อใหเกิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน

ของหัวหนาหอผูปวยใหมากขึ้น อันจะนําไปสูความสําเร็จขององคการ และนําวิชาชีพใหกาวทันตอ

การเปลี่ยนแปลง 

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

กรุงเทพมหานคร เปนอยางไร 

 2. ปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกันหรือไม อยางไร 

 3. ตัวแปรใดที่สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

วัตถุประสงคของการวิจยั 
 1. เพื่อศึกษาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร 

 2.เพื่ อศึกษาความสัมพันธ ระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความฉลาดทางอารมณ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

 3. เพื่อสรางสมการทํานายภาวะผูนําการปรับเปล่ียนจากปจจัยสวนบุคคล ความฉลาด

ทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร 
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แนวเหตุผลและสมมติฐานในการวิจยั 
ผูนําการปรับเปลี่ยนตามแนวคิดของ Glover et al. (2002) คือ ผูบริหารที่มีความสามารถ

ที่แสดงศักยภาพในการปรับเปลี่ยนผสมผสานการบริหารงาน  มีการตัดสินใจส่ังการที่มี

ประสิทธิภาพ ปรับระบบของการบริหารใหม ศึกษาหาความรูอยางตอเนื่องตามสภาพแวดลอมที่

เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว มีการจัดการที่เหมาะสมกับสภาพแวดลอมนั้นๆ และมีกระบวนการ

ปรับองคการตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปภายใตเวลาและขอบเขตที่จํากัด ปจจัยที่อาจมี

อิทธิพลตอภาวะผูนํ าการปรับ เป ล่ียนของหัวหนาหอผูป วย  โรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร เชน ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และ

การไดรับการอบรมหลักสูตรทางการบริหาร ความฉลาดทางอารมณ และสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

จากแนวคิดของ Kouzes and Posner  (1995) กลาววา การศึกษาอยางเปนทางการเปน

แนวทางหนึ่งในการพัฒนาทักษะความเปนผูนํา เพราะการศึกษาจะทําใหไดรับความรูที่กวางขวาง

มากขึ้น จึงสงผลใหเกิดความสําเร็จในการบริหารงานและการเปนผูนํา เห็นไดจากผูนําในระดับสูง 

เปนผูที่มีความรู และสติปญญาดี โดยเฉพาะเรื่องที่เกี่ยวของกับงานในวิชาชีพ ซึ่งการศึกษาของ 

Dunham and Klafelm (1990) พบวา การศึกษาในระดับปริญญาโท และระดับปริญญาเอกมี

ความสัมพันธกับภาวะผูนํา และจากการศึกษาของ ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) พบวา ปจจัย

สวนบุคคลดานระดับการศึกษามีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  

ดังนั้น ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษานาจะมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน  

ประสบการณการทํางาน เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนตําแหนงที่ไดรับมาภายหลังการ

เปนพยาบาลวิชาชีพ หัวหนาหอผูปวยที่ดํารงอยูในตําแหนงเปนระยะเวลานานยอมทําใหเขาใจใน

งานที่ปฏิบัติและงานที่ตนรับผิดชอบไดดี สามารถคาดการณส่ิงที่อาจเกิดขึ้นและปรับเปลี่ยนวิถี

การทํางานได (Nigro and Nigro, 1984) ผูนําสามารถเรียนรูวิธีการนํา ดวยการเรียนรูผาน

ประสบการณ ประสบการณการทํางานจึงชวยพัฒนาทักษะและความสามารถของผูนํา (Kouzes 

and Posner, 1995) ส่ิงที่ไดจากการปฏิบัติงานโดยตรงและการทํางานรวมกับผูอ่ืน จากการศึกษา

ของ ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณการทํางานมี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ดังนั้น ประสบการณในการ

ทํางานนาจะมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหารอยางเปนทางการสามารถปรับปรุงและพัฒนา

ทักษะการเปนผูนํา (Yukl, 1981; Kouzes and Posner, 1995) เพราะการอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อ

ปรับปรุงทักษะและความสัมพันธของบุคคล จึงเปนวิธีที่นํามาใชอยางกวางขวางในการพัฒนา
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ภาวะผูนําของบุคลากร หลายๆ องคการมีโปรแกรมพัฒนาการบริหารใหผูนําทางการพยาบาล

ภายในหนวยงานหรือสงผูบริหารไปสัมมนา หรือประชุมเชิงปฏิบัติการภายนอกหนวยงาน ความรูที่

เกิดจากการอบรมเพิ่มเติม จะชวยใหมีขอมูลที่นําไปใชไดอยางสรางสรรค ทักษะดานการบริหารที่

ไดรับจากการอบรม อาจประกอบดวย ทักษะทางดานเทคนิค ที่พัฒนาความรูเกี่ยวกับเทคนิคการ

ปฏิบัติการ ทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมและกระบวนการปฏิสัมพันธ 

และทักษะทางดานการคิด ที่พัฒนาความสามารถในการคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผลและคิดอยาง

สรางสรรค (Yukl, 1981) จากการศึกษาของ Nemeroff (1976 อางใน Yukl, 1981) พบวา

พฤติกรรมผูนํามีการเปลี่ยนแปลงอยางเหมาะสมภายหลังไดรับการอบรมดานการบริหาร ใน

ปจจุบันมีการเล็งเห็นความสําคัญในการฝกอบรมหลักสูตรการบริหารการพยาบาลมากขึ้น 

โรงพยาบาลเอกชนบางแหงใหการสนับสนุนบุคลากรโดยการจัดฝกอบรมใหในหนวยงาน (In 

house training) ดังนั้น การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหารนาจะมีความสัมพันธกับภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยน 

ความฉลาดทางอารมณจัดวาเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนําหรือผูบริหาร ผูนําที่มีประสิทธิภาพ

ตองมีระดับความฉลาดทางอารมณสูง (Goleman, 1998) เนื่องจากความฉลาดทางอารมณเปน

ความสามารถในการรับรูและเขาใจอารมณทั้งของตนเองและผูอ่ืน ตลอดจนสามารถปรับหรือ

ควบคุมไดอยางเหมาะสมกับสภาวการณ (กรมสุขภาพจิต, 2544) และความฉลาดทางอารมณมี

ความสําคัญในการบริหารงานบุคคล ซึ่งเปนการจัดการปกครองคนเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการ

ทํางาน อีกทั้งชวยสงเสริมภาวะผูนําในการครองใจคน (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2551) หัวหนาหอ

ผูปวยจําเปนตองมีความสามารถในการตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน สามารถสราง

แรงจูงใจใหกับตนเอง บริหารจัดการอารมณได รูจักควบคุมอารมณ แสดงอารมณไดอยางถูกตอง

ตามกาลเทศะ เขากับสังคมไดอยางเหมาะสม  สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดดี ในฐานะผูนํา

หัวหนาหอผูปวยตองทํางานรวมกับบุคลากรไดหลายระดับ จึงตองเปนผูที่มีความฉลาดทาง

อารมณสูง เพราะหัวหนาหอผูปวยตองสามารถบริหารจัดการและควบคุมอารมณได มีความมั่นใจ

ในตนเอง เปนแบบอยางที่ดี โนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่ตองการไดสําเร็จ เกิดความรักในงานที่

ปฏิบัติ และจงรักภักดีตอองคการ จากการศึกษาของ เบญจลักษณ สทุมถิระ (2546) พบวา ความ

ฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของหัวหนาหอผูปวย 

ซึ่งสอดคลองกับ กัลยาณี พรมทอง (2546) ที่พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับ

ภาวะผูนําของผูบริหารสถาบันการศึกษา ดังนั้น ความฉลาดทางอารมณนาจะมีความสัมพันธกับ

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนสิ่งที่อยูรอบตัวบุคคล ทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิต มี

ผลกระทบตอบุคคลทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม (ลออ หุตางกูร, 2534) บุริมรพี ดํารง
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รัตน (2542) พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสวนที่ชวยในการพัฒนาความสามารถในการ

ทํางานของบุคลากร เมื่อสภาพแวดลอมไดรับการพัฒนาอยางเหมาะสม เอ้ืออํานวยตอการ

ปฏิบัติงาน จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ Heath et al. (2004) ที่พบวาสภาพแวดลอมในการทํางานทีด่จีะสงผล

ใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูง จากแนวคิดของ 

Moos (1986) สภาพแวดลอมในการทํางานประกอบดวย 3 มิติ คือ มิติสัมพันธภาพ มิติ

ความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน ซึ่งเปน

สภาพแวดลอมในองคการที่จะสนับสนุนใหเกิดภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย เพื่อใหหัวหนาหอ

ผูปวยสามารถคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงและเล็งเห็นทิศทางดวยความมั่นใจที่จะนําพาให

ผูปฏิบัติงานมุงมั่นตอการปฏิบัติงาน จนบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งจะทําใหเกิดความเชื่อถือ

และไววางใจจากผูปฏิบัติงาน ดังนั้น สภาพแวดลอมในการทํางานนาจะมีความสัมพันธกับภาวะ

ผูนําการปรับเปลี่ยน 

จากแนวเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

1.ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

2. ประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

3. การไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียน

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

4.ความฉลาดทางอารมณ มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

5. สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

6.ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการ

อบรมหลักสูตรทางการบริหาร ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถ

รวมกันพยากรณ ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร 

ขอบเขตของการวิจัย 
การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ที่ประกอบดวย

ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร ความฉลาด
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ทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร โดยมี 

1. ประชากรในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนง หัวหนาหอผูปวย ที่มี

ประสบการณในการทํางานอยางนอย 1 ป ในโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีขนาด

เตียง 300 เตียงขึ้นไป  

2. ตวัแปรที่ใชในการวิจัย ไดแก  

 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบไปดวย ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการ

ไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 

       ความฉลาดทางอารมณ 

       สภาพแวดลอมในการทาํงาน  

       ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน (Adaptive leadership) หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย

สามารถจูงใจบุคลากรในหอผูปวย ใหเกิดความตองการอยางแรงกลาในการดําเนินงานใหเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุด เหมาะสมกับสภาวการณปจจุบัน และเปาหมายในอนาคต โดยตระหนักถึง

ความสําคัญและคุณคาของจุดมุงหมายของหอผูปวย อุทิศตนเพื่อใหเกิดการมีสวนรวมในการ

พัฒนาหอผูปวยอยางเหมาะสมมากกวาที่เปนอยู ประเมินโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นตาม

แนวคิดของ Glover et al. (2002) ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน คือ 

  1. สมรรถนะทางวัฒนธรรม (Cultural competency) หมายถึง การที่หัวหนา

หอผูปวยนําความรูและทักษะเกี่ยวกับคานิยม ความเชื่อ มาปรับใชในองคการ เขาใจแรงจูงใจของ

บุคลากรและผูมาใชบริการที่มีพื้นฐานวัฒนธรรมตางกัน สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่

ตอบสนองเปาหมายของหอผูปวย 

  2. การแสวงหาความรู (Managing knowledge) หมายถึง การที่หัวหนาหอ

ผูปวยมีความตระหนักตอการพัฒนาหอผูปวย รับรูสถานการณทั้งภายในและภายนอกหนวยงานที่

เปลี่ยนแปลงไป คนควาหาความรูใหมมาใชในหอผูปวย และใชความรูในการพัฒนานวัตกรรม

ใหมๆ  

  3. การสรางความกลมเกลียว (Creating synergy) หมายถึง การที่หัวหนาหอ

ผูปวยสามารถกระตุนใหบุคลากรเกิดความกระตือรือรน ทุมเทความพยายามและความสามารถใน

การทํางานเปนทีม บุคลากรมีทัศนคติที่ดีตอกัน และเกิดการทํางานอยางมีความสุขเพื่อใหบรรลุ

เปาหมายของหอผูปวย 
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  4. การสรางวิสัยทัศนแบบองครวม (Holistic vision) หมายถึง การที่หัวหนา

หอผูปวยสามารถสรางมโนภาพที่ดึงดูดใจบุคลากร กระตุนใหบุคลากรเกิดความเขาใจ และมีความ

ตองการไปสูเปาหมายในอนาคตที่พึงปรารถนา นําไปสูหอผูปวยในอุดมคติของบุคลากร 

 ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) หมายถึง การตระหนักรูของหัวหนา

หอผูปวยในความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน เพื่อสรางแรงจูงใจในการบริหารจัดการอารมณของ

ตนเองอยางชาญฉลาด สรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนเพื่อโนมนาวผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ และ

เปนไปในทางที่สงเสริมผลงานที่ตองการ ประเมินไดโดยใชแบบสอบถามที่ดัดแปลงจาก

แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณสรางขึ้นตามแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณของ 

Goleman (1998) ประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน คือ 

1. การตระหนักรูในตนเอง (Self awareness) หมายถึง การรูเทาทันอารมณ

ของตนเอง เขาใจสาเหตุที่ทําใหเกิดอารมณตางๆ สามารถแยกแยะอารมณที่แทจริงของตนเพื่อ

ประเมินความสามารถในตนตามความเปนจริง รูจักจุดเดนจุดดอยของตน  

2.การจัดการกับอารมณของตนเอง (Self regulation) หมายถึง 

ความสามารถในการควบคุม สะกดอารมณของตน และแสดงออกตามสถานการณไดเหมาะสม มี

ความรูสึกในทางที่ดี ตอตนเองและสิ่งตางๆ มีจิตใจหนักแนน มั่นคง ไมหวั่นไหวตอเหตุการณตางๆ 

3. การสรางแรงจูงใจแกตนเอง (Self Motivation) หมายถึง การสรางกําลังใจ

ใหกับตนเอง เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว หรือบรรลุความคาดหวังที่เรียนรู หรือที่ตั้ง

ความหวังไว  

4. การเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน (Empathy) หมายถึง การรับรูถึงความรูสึก 

เขาใจอารมณ ความคิด หรือความตองการของผูอ่ืน ยอมรับฟงปญหาของผูอ่ืน และคํานึงถึง

ความรูสึกของผูอ่ืนโดยไมใชความรูสึกของตนเปนหลัก 

5. การมีทักษะทางสังคมสังคม (Social skill) หมายถึง ความสามารถในการ

วิเคราะหและเขาใจผูอ่ืน เขากับผูอ่ืนได สามารถแกปญหาความขัดแยง มีความเปนมิตร อาสาให

ความชวยเหลือ และยอมรับความคิดเห็นของผูอ่ืน สามารถชักจูงและโนมนาวใหผูอ่ืนคลอยตาม

กับส่ิงที่เปนประโยชนตอสวนรวม 

สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working environment) หมายถึง สภาวการณที่จะ

สงเสริมหรือเอื้ออํานวยการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งประเมินได

จากแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Moos (1986) ประกอบดวย 3 มิติ คือ มิติความ

สัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 

ดังนี้ 



 12 

  1. มิติสัมพันธภาพ (Relationship dimension) หมายถึง การรับรูของหัวหนา

หอผูปวยถึงบรรยากาศการมีสวนรวมในการเสนอความคิดเห็น เสนอเปาหมายของการดําเนินงาน 

การกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน รับรูถึงความเปนมิตรและการเอาใจใสระหวางหัวหนาหอ

ผูปวย รับรูถึงการเอาใจใส ความไววางใจ การใหกําลังใจ และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
2. มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน (Personal growth dimension) 

หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยเกี่ยวกับภาระงาน ความอิสระที่จะเปลี่ยนแปลง จัดการเพื่อ

การทํางานที่ดีข้ึน มีการวางแผนและดําเนินงานที่ตระหนักตอความสําเร็จของงาน เพื่อใหบรรลุ

เปาหมายขององคการ 
  3. มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System maintenance and 
change dimension) หมายถึง การรับรูของหัวหนาหอผูปวยตอโครงสรางขององคการ ถึงความ

ชัดเจน โปรงใส ในการทํางาน มีการสงเสริมในการนําวิทยาการความกาวหนาใหมมาใชเพื่อ

กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ และมีสภาพแวดลอมทางกายภาพที่เหมาะสมในการ

ปฏิบัติงาน 

ปจจัยสวนบุคคล (Personal factors) หมายถึง คุณลักษณะเฉพาะบุคคลของหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย 

1. ระดับการศึกษา (Education level) หมายถึง การศึกษาขั้นสูงสุดของ

หัวหนาหอผูปวย ขณะเก็บขอมูล แบงออกเปนการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา ระดับ

ปริญญาโท และระดับปริญญาเอก 

2. ประสบการณการทํางาน (Work experience) หมายถึง จํานวนปเต็มที่

ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยจนถึงปจจุบัน 
3. การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร (Administration training) 

หมายถึง ประสบการณที่หัวหนาหอผูปวยเขารับการอบรมเกี่ยวกับการบริหารงานอยางเปน

ทางการ ทั้งกอนเขารับตําแหนงหรือระหวางดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 

หัวหนาหอผูปวย (Head nurses) หมายถึง พยาบาลวิชาชีพที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารง

ตําแหนงหัวหนาหอผูปวย รับผิดชอบดูแลงานและกิจการภายในหอผูปวยของโรงพยาบาลเอกชน 

เขตกรุงเทพมหานคร ที่ปฏิบัติงานในตําแหนงอยางนอย 1 ป 

โรงพยาบาลเอกชน  (Private hospital) หมายถึง สถานพยาบาลที่ตั้งขึ้นโดยบุคคลหนึ่ง

หรือคณะหนึ่งเพื่อประกอบกิจการในรูปแบบธุรกิจ ซึ่งทําหนาที่เปนผูบริหาร ดําเนินการตลอดจน

การจัดบริการตางๆ ทางดานสุขภาพแกประชาชนที่ไดจดทะเบียนขออนุญาตดําเนินกิจการ การ
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บริการดานสุขภาพกับกองประกอบโรคศิลปของกระทรวงสาธารณสุข ในเขตกรุงเทพมหานคร และ

มีเตียงรับคนไขตั้งแต 300 เตียงขึ้นไป 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาตนเองสําหรับหัวหนาหอผูปวย เพื่อสงเสริมความเปน

ผูนําการปรับเปลี่ยน 

2. เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนาและสงเสริมหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลเอกชน ให

มีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน  

 



 

บทที่  2 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ 

สภาพแวดลอมในการทํางานและภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ในครั้งนี้ไดมีการศึกษาคนควาวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

สรุปสาระสําคัญนําเสนอรายละเอียดตามลําดับ ดังตอไปนี้ 

  1. โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

      1.1 ลักษณะของโรงพยาบาลเอกชน  

      1.2 ประเภทและการจําแนกโรงพยาบาลเอกชน  

      1.3 แนวทางการบริการของโรงพยาบาลเอกชน  

      1.4 การปรับรูปแบบการบริการของโรงพยาบาลเอกชน  

      1.5 บทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 

  2. ภาวะผูนําและภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 

      2.2 แนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

      2.3 ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

      2.4 การประเมินภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

  3. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

      3.1 ปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

      3.2 ความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

      3.3 สภาพแวดลอมในการทํางานกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

                        4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 

  5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
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1. โรงพยาบาลเอกชน 
1.1  ลักษณะของโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
ในปจจุบันกรุงเทพมหานครมีโรงพยาบาลเอกชนจํานวน 111 โรงพยาบาล (ทําเนียบ

โรงพยาบาลเอกชน, 2548) ซึ่งมีจํานวนเตียงตั้งแต 10-500 เตียง ตอโรงพยาบาล มีจํานวนเตียง

รวมกันทั้งสิ้นประมาณ 15,000 เตียง เมื่อเปรียบเทียบกับการบริการสุขภาพในภาพรวมทั้งหมด

ของประเทศ ภาคเอกชนใหบริการรักษาพยาบาลดวยปริมาณกวารอยละ 30 ในระบบผูปวยใน 

และกวารอยละ 60 ในระบบผูปวยนอก (สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2546) ธุรกิจโรงพยาบาล

เอกชนมีทิศทางที่กาวหนา เนื่องจากภาวะเศรษฐกิจที่ปรับตัวสูงขึ้น และเปนปจจัยสําคัญที่สงผล

ใหกําลังซื้อของผูใชบริการปรับตัวสูงขึ้น จึงไปรับบริการจากโรงพยาบาลเอกชนที่มีความสะดวก

ดานการใหบริการ ประชาชนเลือกเขารับบริการการรักษาในโรงพยาบาลเอกชน ทั้งที่มีคาใชจายสูง 

แตตองการการบริการที่พึงพอใจ สะดวก และรวดเร็ว (พงษศักดิ์ วิทยากร, 2543 อางถึงใน รุงอรุณ  

เกศวหงศ, 2547) เนื่องจากโรงพยาบาลรัฐไมสามารถใหบริการดานสุขภาพตามความตองการของ

ประชาชนไดอยางเต็มที่ รวมทั้งจํานวนเตียงในโรงพยาบาลของรัฐขยายตัวไดคอนขางชา เนื่องจาก

ระบบราชการที่ดําเนินงานโดยมิไดหวังผลกําไร ทําใหการบริการสุขภาพมีลักษณะแบบคอยเปน

คอยไป กลุมผูรับบริการสวนมากมีรายไดนอยและมีงบประมาณจากรัฐบาลมาสนับสนุน สวน

โรงพยาบาลเอกชนตองใหบริการสุขภาพที่ดึงดูดใหผูมารับบริการมาใชบริการใหมากข้ึนและหวัง

ผลกําไร กลุมผูรับบริการจะอยูในกลุมที่มีฐานะรายไดปานกลางจนถึงรายไดดี รวมทั้งกลุมที่มี

ประกันสุขภาพ (Third party) มีการบริหารงานเชิงรุก ลักษณะสภาพทั่วไประหวางโรงพยาบาลรัฐ

และโรงพยาบาลเอกชนจึงมีความแตกตางกันอยางเห็นไดอยางชัดเจน โดยที่โรงพยาบาลเอกชนมี

การลงทุนระหวางนักลงทุน นักธุรกิจ และแพทย มีการใชหลักการตลาด การประชาสัมพันธ ส่ือ

โฆษณา เครื่องมือที่ทันสมัย และมีระบบการติดตามผูรับบริการอยางเปนรูปธรรม 

โรงพยาบาลเอกชนเปดใหการบริการดานสุขภาพและมีการพัฒนาอยางตอเนื่องเพื่อให

การบริการดานการรักษาพยาบาลที่ไดมาตรฐานในทุกสาขา มุงเนนคุณภาพและประสิทธภิาพดาน

การรักษาพยาบาล ผสมผสานกับการสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค และการฟนฟูสภาพของ

ผูปวย ซึ่งงานเหลานี้จะชวยลดภาระของภาครัฐ และทําใหประชาชนมีสุขภาพและคุณภาพชีวิตที่ดี 

โดยทั่วไปโรงพยาบาลเอกชนจะใหบริการตลอด 24 ชั่วโมง มีบริการดานการแพทยครบทุกดาน 

โรงพยาบาลบางแหงบริหารจัดการในลักษณะเปนศูนยครบวงจร เพื่อใหบริการสุขภาพแบบ

ครบถวน ณ จุดเดียว (One stop service) สําหรับการบริการสุขภาพที่โรงพยาบาลเอกชนจัดพิเศษ

นอกเหนือการรักษาโรคทั่วไปแลว มักจะตั้งเปนศูนยเฉพาะทางและมีการประชาสัมพันธอยาง

กวางขวางถึงความสามารถเฉพาะทาง มีเครื่องมือ อุปกรณเทคโนโลยีทางการแพทยที่ทันสมัย 
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1.2 ประเภทและการจําแนกโรงพยาบาลเอกชน 
โดยทั่วไปสถานพยาบาลในประเทศไทย สามารถแบงออกเปน 2 ลักษณะ คือ 

1.2.1 แบงตามลักษณะการใหบริการ  สามารถแบงออกเปน 2 ประเภท 

1) สถานพยาบาลทั่วไป (General hospital) มีลักษณะเปนโรงพยาบาล

ขนาดใหญ ขนาดกลาง ขนาดเล็ก เปดใหบริการรักษาพยาบาลดานตางๆโดยไมจําเพาะเจาะจง

โรคใดโรคหนึ่ง แตจะใหบริการรักษาพยาบาลหลายๆ ดาน อาทิเชน อายุรกรรม ศัลยกรรม กุมาร-

เวช วิสัญญี รังสีรักษา สูติ-นรีเวช จักษุ หู คอ จมูก ทันตกรรม และสาขาอื่นๆ เชน กายภาพบําบัด 

บริการตรวจสุขภาพ ตรวจเอ็กซเรย บริการขนสงผูปวยทั้งรีบดวนและทั่วไป 

2) สถานพยาบาลเฉพาะโรค (Specialize hospital) ใหบริการ

รักษาพยาบาลเฉพาะโรคหนึ่งโรคใดโดยเฉพาะ เชน โรงพยาบาลโรคฟน โรงพยาบาลโรคผิวหนัง 

นอกจากนี้ยังรวมถึงสถานพยาบาลที่ใหบริการเฉพาะโรคติดตออันตราย เชน โรคเรื้อน วัณโรค โรค

จิตประสาท รวมทั้งสถานพยาบาลที่ใหบริการเฉพาะเกี่ยวกับสูติกรรม หรือสํานักงานผดุงครรภ 

1.2.2 แบงตามลักษณะการบริหารงาน การเปนเจาของ กรรมสิทธิ์ และกองทุน

ที่ไดรับอุดหนุน แบงไดเปน 2 ประเภท (เทพนม เมืองแมน, 2533 อางถึงใน สมบูณ ขัตติยะสุวงศ, 

2543)  คือ  

  1) โรงพยาบาลเอกชนที่ไมมุงแสวงหาผลกําไร (Nonprofit private 

hospital) เปนสถานพยาบาลที่ดําเนินการเพื่อใหบริการแกผูปวย โดยมุงใหบริการตรวจรักษาแก

ประชาชนทั่วไป ในประเทศไทยโรงพยาบาลเอกชนลักษณะนี้มีจุดเริ่มตนมาจากองคการศาสนา

หรือมูลนิธิ ซึ่งบางแหงตั้งมานานเปนรอยป สวนมากโรงพยาบาลขององคการศาสนาไดรับเงิน

สนับสนุนจากผูที่เลื่อมใสศรัทธา และกองทุนจากองคการศาสนาในประเทศและตางประเทศ ใน

การบริหารมักจะมีชาวตางชาติรวมบริหารดวย มีมูลนิธิใหการชวยเหลือดานการเงิน การบริหาร

การเงินมักจะบริหารโดยองคการศาสนา สวนดานนโยบายการบริหารมีการคํานึงถึงการอยูรอด

และเรื่องกําไรขาดทุนนอยกวาโรงพยาบาลเอกชนที่ดําเนินในรูปแบบของบริษัท 

   2) โรงพยาบาลเอกชนที่แสวงหาผลกําไร (Profit private hospital) เปน

สถานพยาบาลที่สรางขึ้นโดยกลุมบุคคลรวมลงทุน เพื่อใหบริการรักษาพยาบาลแกผูปวย

ขณะเดียวกันก็คิดคาตอบแทนดวย ซึ่งประกอบไปดวยสถานพยาบาลทั่วไป และรับรักษาเฉพาะ

โรคในรูปแบบของโรงพยาบาลและคลินิก ลักษณะการดําเนินงานจะเปนในรูปของบริษัทจํากัด 

หรือหางหุนสวนจํากัด โดยดําเนินธุรกิจเพื่อแสวงหาผลกําไร มีการเสียภาษีเงินไดและภาษีการคา 
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  1.2.3  แบงตามโครงสราง การกําหนดขอบเขตงานและปริมาณงาน แยกตาม

ขนาดของโรงพยาบาล (สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2546)  

   1) โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก (มีจํานวนเตียงนอยกวา 100 เตียง) มี

ฝายบริหาร เปนฝายที่มีการดําเนินงานดานตางๆ ทุกประเภท งานฝายบริหารมรการแบงงานหรือ

ขอบเขตงานเปนทางการ แตทํางานในลักษณะครอบครัว ชวยเหลือกัน ทําใหบุคลากรทํางาน

ซ้ําซอนงานดานบริหารงานบุคคลไมมีหนวยงานรับผิดชอบโดยตรง จึงเปนหนาที่ของหัวหนาของ

ฝายหรือผูอํานวยการตัดสินพิจารณางานดานบุคคล ไมมีฝายการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพขึ้น

ตรงตอหัวหนาฝายบริหารหรือผูอํานวยการโรงพยาบาล พยาบาลวิชาชีพขึ้นตรงตอหัวหนาฝาย

บริหารหรือผูอํานวยการโรงพยาบาล พยาบาลวิชาชีพสวนใหญไมใชพยาบาลประจําการ เปน

พยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลที่มาทํางานพิเศษ พยาบาลวิชาชีพที่อยูประจํามีนอย 

โรงพยาบาลขนาดเล็ก มีขอจํากัด คือ ไมสามารถตอบสนองความตองการของผูบริการไดอยาง

ครบถวน สําหรับการบริการยังอยูในขอบเขตจํากัด ทั้งนี้เนื่องจากมีขอจํากัดดานบุคลากร อาคาร

สถานที่ เครื่องมือเครื่องใช อุปกรณทางการแพทย 

   2) โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง (มีจํานวนเตียงรับผูปวยระหวาง 100-

199 เตียง) มีปริมาณงานดานบริการมากกวาโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีการจัดรูปแบบ

องคการและการแบงขอบเขตของงาน มีการทํางานโดยแบงเปนแผนกตามลักษณะงานมากขึ้นกวา

โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีฝายการพยาบาลแตยังขึ้นตรงตอฝายบุคคล พยาบาลวิชาชีพสวน

ใหญไมใชพยาบาลอยูประจําการ เปนพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลหรือโรงพยาบลเอก

ชนอื่นที่มาทํางานพิเศษ พยาบาลประจําการสวนใหญรอยละ 80 มีระยะเวลาในการทํางานอยูใน

โรงพยาบาล 1-3 ป แลวมีอัตราการลาออกไปทํางานโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญที่มั่นคงกวา 

   3) โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ (มีจํานวนเตียงรับผูปวยตั้งแต 200 

เตียงขึ้นไป) มีการจัดรูปแบบองคการและการแบงขอบเขตงานชัดเจน มีโครงสรางการบริหารงาน 3 

องคประกอบใหญไดแก ผูอํานวยการโรงพยาบาล คณะกรรมการบริหารงานโรงพยาบาล และ

หนวยปฏิบัติงานที่มีหัวหนาหนวยงานเปนผูกํากับดูแลการปฏิบัติงาน ผูอํานวยการโรงพยาบาล

เปนผูทําหนาที่บริหารงานทั้งหมดตามนโยบายที่ไดรับจากผูบริหาร หรือคณะกรรมการบริหาร

โรงพยาบาลที่มีผูอํานวยการเปนประธาน ทําหนาที่บริหารงานประจําในโรงพยาบาลตามแนวทาง

นโยบายที่กําหนด สวนหนวยหรือฝายปฏิบัติงานนั้น ดําเนินงานการใหบริการตามความรับผิดชอบ

และบทบาทที่มี เชนฝายการพยาบาลมีอิสระในการดําเนินงานตามบทบาทหนาที่ชัดเจนขึ้น 

เหมือนฝายการพยาบาลโรงพยาบาลของรัฐบาล แตโรงพยาบาลเอกชนบางแหงเรียกตําแหนง

หัวหนาฝายการพยาบาลหรือหัวหนาการพยาบาลวา ผูอํานวยการฝายการพยาบาล ซึ่งมีอิสระใน

การบริหารงานบุคคลของบุคลากรทางการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพสวนใหญเปนพยาบาล
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ประจําการเต็มเวลา อัตราพยาบาลมากกวาโรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางและขนาดเล็ก จากการ

สํารวจและรวบรวมขอมูลโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ในปพ.ศ.2547-2548 มีจํานวน

โรงพยาบาลเอกชนที่จดทะเบียน 111 แหง จํานวนเตียง 15,023 เตียง ในจํานวนนี้โรงพยาบาล

เอกชนที่มีเตียงรับผูปวยไวคางคืนตั้งแต 300 เตียงขึ้นไปที่ไดจดทะเบียนขออนุญาตดําเนินกิจการ 

การบริการดานสุขภาพกับกองประกอบโรคศิลปของกระทรวงสาธารณสุข 17 โรงพยาบาล ไดแก 

โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน โรงพยาบาลเกษมราษฎรประชาชื่น 

โรงพยาบาลเซ็นหลุยส โรงพยาบาลหัวเฉียว โรงพยาบาลธนบุรี โรงพยาบาลไทยนครินทร 

โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร โรงพยาบาลเวชธานี โรงพยาบาล

รามคําแหง โรงพยาบาลพญาไท 1 โรงพยาบาลพญาไท 2 โรงพยาบาลพญาไท 3 โรงพยาบาล

บํารุงราษฏร โรงพยาบาลยันฮี และโรงพยาบาลวิภาวดี 

 1.3   แนวทางการบริหารโรงพยาบาลเอกชน 
 แนวทางการบริหารโรงพยาบาลเอกชน เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีนโยบายหลักสําคัญ 

คือ การสรางความพึงพอใจใหผูปวย โดยอาศัยการดําเนินงานในรูปธุรกิจ ซึ่งความพอใจของผูปวย

หรือผูรับบริการจะเกิดขึ้นจากสิ่งตางๆ ตามลําดับดังนี้ (พงษศักดิ์ วิทยากร, 2527; อรรณพ แสง

วณิช, 2536) 

          1.3.1 การบริการ โรงพยาบาลเอกชนทุกแหงจะเนนดานการบริการเปนอันดับแรก 

เชน การอํานวยความสะดวกในการรับบริการ ความรวดเร็ว ความสะอาด การเอาใจใสของแพทย

พยาบาล และพนักงานของโรงพยาบาลทุกคน ทุกระดับ ดวยอัธยาศัยไมตรีที่เปนกันเอง ดวยความ

เรียบรอยและมีประสิทธิภาพ โรงพยาบาลเอกชนดําเนินธุรกิจบริการสุขภาพ ผูปวยยอมเลือกที่จะ

ไปใชบริการหากตนพึงพอใจ ดังนั้นแนวทางการปฏิบัติงานของบุคลากรจึงมีความสําคัญตอการ

ตัดสินใจของผูปวยที่มาใชบริการ 

          1.3.2   ประสิทธิภาพในการรักษาพยาบาลของแพทยและพยาบาล เปนปจจัย

สําคัญในการดึงดูดผูใชบริการใหมารับการรักษาที่โรงพยาบาล การมีความรูสึกไววางใจในความ

ซื่อสัตยสุจริตของแพทยและพยาบาล ทําใหเกิดกิตติศัพทและชื่อเสียงของโรงพยาบาลตามไปดวย 

โรงพยาบาลจึงจําเปนตองยึดหลักของการพัฒนาบุคลากรใหเกิดประสิทธิภาพในการดูแลรักษา

อยางเครงครัด 

          1.3.3 ความสะดวกสบายและบรรยากาศ ตลอดจนที่ตั้งของโรงพยาบาลนับเปนสิ่ง

สําคัญอีกประการหนึ่งที่ผูบริหารโรงพยาบาลจะตองพยายามสรางขึ้นใหแกผูปวยที่มาใชบริการให

มากที่สุดเทาที่จะมากได ผูบริหารตองตระหนักวา ผูปวยมาใชบริการที่โรงพยาบาลเอกชน เพราะ

ตองการความสะดวกสบาย บรรยากาศของความสวยงาม ร่ืนรมย ตลอดจนความสะอาดของ

สถานที่ในโรงพยาบาลมีความสําคัญมากเชนเดียวกันตอความสําเร็จในการบริหารโรงพยาบาล  
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  1.3.4 คาใชจายที่เหมาะสม ไมสูงเกินไปกวาบริการที่ไดรับ มักจะมีการกลาววา 

โรงพยาบาลเอกชนคิดราคาคาบริการแพง ดังนั้นโรงพยาบาลเอกชนจึงตองทําหนาที่ใหความ

กระจางแกผูปวยและผูใชบริการตลอดเวลา 

 1.4 การปรับรูปแบบการบริการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน 
 การปรับรูปแบบการบริการพยาบาลของโรงพยาบาลเอกชน เพื่อแกไขปญหาภาวะวิกฤต

ทางเศรษฐกิจของธุรกิจ โรงพยาบาลเอกชน สรุปไดดังนี้ 

        1.4.1 โรงพยาบาลเอกชนหลายแหงจัดบริการในลักษณะการรักษาพยาบาลแบบ

เหมาจายเปนเพคเก็จในราคาพิเศษที่รวมคาหองพักและคาบริการรักษาพยาบาลแบบผูปวยในไว 

เชน โปรแกรมการตรวจสุขภาพ และโปรแกรมการคลอดบุตร  

        1.4.2 การใหบริการที่เจาะกลุมลูกคาเฉพาะโรคมากขึ้นดวยการพัฒนาการใหบริการ

แบบเฉพาะทาง เชน ศูนยหัวใจของโรงพยาบาลหัวใจกรุงเทพ ศูนยมะเร็งและโรคเลือดของ

โรงพยาบาลพญาไท และศูนยบริการความงามครบวงจรโรงพยาบาลยันฮี นอกจากนี้แลว

โรงพยาบาลบางแหงยังหันมาใหการบริการการแพทยแบบผสมผสาน การแพทยแผนจีน 

การแพทยทางเลือกอีกดวย 

          1.4.3 การใหบริการแกลูกคากลุมประกันสังคม เนื่องจากรัฐบาลมีงบประมาณดาน

ประกันสังคมเปนเงินถึง 6 พันลานบาทตอป คร่ึงหนึ่งเปนสวนของโรงพยาบาลเอกชนที่เขารวม

ใหบริการแกลูกคาที่มีประกันสังคม ซึ่งจะมีเงินรายรับของธุรกิจจากเงินกองทุนของโครงการนี้ 

         1.4.4 การใหบริการที่เจาะกลุมลูกคาชาวตางชาติที่มีกําลังซื้อมาก กลุมลูกคา

ชาวตางชาติแบงเปน 2 กลุมใหญๆ คือ กลุมลูกคาที่มาจากประเทศที่มีการพัฒนาทางการแพทย

ต่ํากวา อีกกลุมหนึ่งมาจากประเทศที่มีมาตรฐานทางการแพทยที่สูงกวาและมีเงื่อนไขที่สรางความ

พอใจแกผูใชบริการ ผูใชบริการกลุมนี้จึงมองหาทางเลือกใหม ในกลุมนี้ไดแก ผูสูงอายุ ผูจัดการ 

และนักทองเที่ยว เปนเปาหมายสําคัญของกระทรวงพาณิชย ไดจัดทําโปรแกรม EPD (Export 

Promotion Department) เพื่ออํานวยความสะดวกในการบริการมากขึ้น โดยมีโรงพยาบาลที่

ดําเนินงานบางแลว ไดแก โรงพยาบาลกรุงเทพ โรงพยาบาลพญาไท โรงพยาบาลบํารุงราษฎร และ

โรงพยาบาลสมิติเวช ปจจัยเกื้อหนุนในการที่โรงพยาบาลเอกชนของไทยเจาะตลาดตางประเทศได

คือ ปจจัยดานคาบริการ หลังคาเงินบาทออนตัวลงทําใหคาบริการดานการรักษาพยาบาลของ

ประเทศไทยถูกลงในสายตาชาวตางชาติโดยเฉพาะเมื่อเปรียบเทียบกับประเทศเพื่อนบานที่มี

ศักยภาพในการใหบริการการรักษาพยาบาลในมาตรฐานที่ใกลเคียงกับประเทศไทย เชน ประเทศ

สิงคโปร และฮองกง นอกจากการใหบริการผูใชบริการชาวตางชาติจะชวยใหโรงพยาบาลเอกชนมี

รายไดเพิ่มขึ้นแลว ยังเปนหนทางในการขยายการสงออกบริการทางการแพทยเพื่อนําเงินตรา

ตางประเทศเขาประเทศไดอีกทางหนึ่ง จากขอมูลของกรมสงเสริมการสงออกในป พ.ศ. 2546-
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2548 พบวามีกลุมลูกคาจากตะวันออกกลางในป พ.ศ. 2546 อยูที่ 34,856 คน ขยายตัวเพิ่มข้ึน

เปน 71,051 คน และ 98,451 คน ในป พ.ศ.2547 และ2548 นอกจากนี้ยังมีกลุมลูกคาจาก

อาเซียนในป พ.ศ. 2546 จํานวน 36,708 คน เพิ่มเปน 93,516 คน และ74,178 คน ในป พ.ศ. 

2547 และ 2548 จากสถิติที่กลาวมานับวาเปนตัวเลขที่สูงและเปนมูลคาเงินตราเขาประเทศเปน

จํานวนมหาศาล 

 ในอนาคตคาดวาธุรกิจโรงพยาบาลเอกชนยุคใหมจะตองมีการแขงขันเพิ่มสูงขึ้นทั้งในแง

ของการใหบริการ ตลอดจนการพัฒนาบริการใหไดมาตรฐานสากล ดังนั้นรูปแบบของการ

บริหารงานของแตละโรงพยาบาลยอมจะมีแนวทางที่ปรับเปลี่ยนอยูตลอดเวลาตามสภาพ

เศรษฐกิจ และการเมือง เพราะการมีการจัดการบริหารที่ดีเหมาะสมกับสถานการณเทานั้นจะทาํให

โรงพยาบาลอยูรอดไดในสภาพการณที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วในปจจุบัน 

 1.5 บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน 
 องคการพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชน  มีบทบาทในการดําเนินการบริหารงานให

สอดคลองกับนโยบายองคกร บทบาทในการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงพยาบาลเอกชนจะ

เดนชัดกวาโรงพยาบาลรัฐบาล (สุพัตรา มะปรางหวาน, 2546) เนื่องจากตองมีนโยบายการบริหาร

อยางเปนระบบและมีประสิทธิภาพมากที่สุดเพราะถูกจํากัดดวยเรื่องของการใชทรัพยากร การ

ลงทุน นโยบายที่มุงเนนกําไร องคการพยาบาลตองพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องเพื่อใหงานใน

โรงพยาบาลมีคุณภาพ ผูรับบริการพึงพอใจ และส่ิงที่สําคัญที่สุดคือ คุณภาพการบริการพยาบาล 

ผูที่มีบทบาทสําคัญในการทําใหเกิดคุณภาพบริการที่ดี คือ หัวหนาหอผูปวยซึ่งอยูในตําแนงของ

ผูบริหารขององคการ เพราะเปนผูที่อยูระหวางผูบริหารระดับตางๆ ขององคการ  และผูบริหารของ

ฝายการพยาบาล กับบุคลากรทางการพยาบาลซึ่งเปนผูปฏิบัติงานโดยหัวหนาหอผูปวยจะตองให

บุคลากรทางการพยาบาลตระหนักถึงการใหบริการที่มีมาตรฐาน นาเชื่อถือ และความเปนเลิศ

เพื่อใหผูใชบริการบอกตอ หรือกลับมาใชบริการอีก หัวหนาหอผูปวยจึงมีบทบาทหลายประการใน

ฐานะผูบริหาร ซึ่งตองอาศัยทั้งทักษะความรูและความสามารถที่เหมาะสมกับงานประเภทนั้นๆ 

 บทบาทเปนพฤติกรรมที่บงชี้ถึงการครองสถานภาพที่บุคคลดํารงอยู การที่บุคคลจะดํารง

ตําแหนงใดนั้น ตองมีบทบาทและหนาที่รับผิดชอบกําหนดควบคูกับตําแหนงนั้นเสมอ โดยบทบาท

หนาที่ และความรับผิดชอบจะตองเปนที่รูจักและเขาใจระหวางบุคคลที่ดํารงตําแหนงและบุคคล

อ่ืนที่เกี่ยวของ สําหรับบทบาทของหัวหนาหอผูปวยมีนักวิชาการไดกําหนดไว ดังนี้ 

 Barrett (1969) กลาวถึงบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไวอยางกวางๆ ตามลักษณะ หรือ

ขอบขายงานและกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไว 3 ประการ คือ การพยาบาลผูปวย การบริหาร

บุคลากร และการบริหารงานตามนโยบายองคการ 
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 Jones and Jones (1979) ไดจัดแบงบทบาทหัวหนาหอผูปวยตามลักษณะงานดานการ

จัดการออกเปน 3 กลุม โดยใชหลักของ Minzburg ดังนี้คือ 

  กลุมที่ 1 บทบาทดานการตัดสินใจ (Decisional role) เปนบทบาทที่มี

ความสําคัญที่สุดซึ่งการตัดสินใจไดดีนั้นตองมีความชํานาญทั้งในดานการปฏิบัติการพยาบาลและ

บริหารรวมกัน  ประกอบไปดวย  บทบาทของผูแสวงหาแนวคิดใหมหรือผูริ เ ร่ิมสรางสรรค 

(Entrepreneur) บทบาทผูจัดการเกี่ยวกับสถานการณที่ เปนปญหา  (Disturbance handle) 

บทบาทผูบริหารทรัพยากร (Resource allocator) และบทบาทผูเจรจาตอรองในกรณีที่มีขอขัดแยง 

(Negotiator) หรือมีปญหาที่เกี่ยวของกับงานดานการสรางสรรค 

  กลุมที่ 2 บทบาทดานการปฏิสัมพันธ (Interpersonal role) เปนบทบาทที่หัวหนา

หอผูปวยตองปฏิบัติในฐานะของผูมีหนาที่ดูแล และรับผิดชอบอยางเปนทางการในการดําเนินงาน

ภายในหอผูปวย ประกอบไปดวย บทบาทหัวหนา (Figure head) บทบาทผูนํา (Leader) บทบาท

ผูติดตอประสานงาน (Liason) กับบุคคลอื่นภายนอกหนวยงาน 

  กลุมที่  3บทบาทดานการสื่อสาร  ( Information roles) โดยการติดตอและ

แลกเปลี่ยนขอมูลภายในหนวยงานกับผูใตบังคับบัญชา และเครือขายขอมูลตางๆ หัวหนาหอ

ผูปวยจึงเปนจุดศูนยกลางของขอมูลที่เกี่ยวของกับงานของหอผูปวย  

 นอกจากนี้แลวยังมีนักวิชาการของประเทศไทยไดกลาวถึงบทบาทหนาที่และความ

รับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้  

 พวงรัตน บุญญานุรักษ (2530) กลาวถึงบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอ

ผูปวยตามลักษณะของวิชาชีพการพยาบาล ดังนี้ 

  1. ดานการบริหาร คือ การใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชนตอกลุมคน

และชวยใหกลุมคนไดทํางานที่เปนประโยชนตอตนเอง สถาบันวิชาชีพและสังคม 

  2. ดานการบริการ คือ ใหการพยาบาลระดับวิชาชีพโดยกระทําอยางมีหลักการ

และเหตุผลตามกระบวนการทางวิทยาศาสตรมุงผลลัพธดานสุขภาพและคุณภาพชีวิตของ

ผูรับบริการ 

  3. ดานวิชาการ คือ การพัฒนาตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาของศาสตร

ทางการพยาบาลและศาสตรสาขาอื่นๆ ที่เกี่ยวของ เผยแพรความรูและแนวคิดเชิงวิชาการให

กวางขวางตอไป 

 กุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) ไดกําหนดบทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยไว 7 

บทบาท ดังนี้ 
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  1. เปนผูบริหาร โดยเปนผูกําหนดนโยบายการบริหารในระดับหอผูปวย วาง

แผนการปฏิบัติงานที่จะทําใหงานดําเนินไปสูความสําเร็จ และเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล

ใหคําปรึกษาและวินิจฉัยสั่งงาน 

  2. เปนผูจัดการทางการพยาบาล โดยจัดการเกี่ยวกับงานตางๆ ภายในหอผูปวย 

เชน จัดอัตรากําลังที่เหมาะสม เตรียมความพรอมทางดานพัสดุ อุปกรณเครื่องใชและเวชภัณฑ จัด

สภาพแวดลอมสําหรับผูปวยปฏิบัติการพยาบาลและเปนผูนิเทศบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

  3. เปนผูประสานงานดานการรักษาพยาบาล โดยเมื่อมีปญหาในการ

รักษาพยาบาลเกิดขึ้น หัวหนาหอผูปวยจะนําขอมูลมาปรึกษากับแพทยผูรักษา หรือถาเปนปญหา

ดานการพยาบาลก็จะใหการชี้แนะกับบุคลากรทางการพยาบาล 

  4. เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพในการรักษาพยาบาล โดยเปนผูใหการดูแลและ

ตรวจสอบการรักษาพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับเปนผูสนับสนุนใหกําลังใจ และใหคําปรึกษาแก

บุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

  5. เปนนักพัฒนาโดยเปนตัวจักรสําคัญในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงคุณภาพการ

พยาบาลใหดีข้ึน นําเสนอขอมูลใหมทางการพยาบาล ทําวิจัยหรือนําผลการวิจัยมาใชในการ

พยาบาล 

  6. เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวยตามสิทธิมนุษยชน โดยใหความปลอดภัยและ

ชวยเหลือตามสมควรแกผูปวย 

  7. เปนครู โดยเปนผูสอนวิชาการแกบุคลากรทางการพยาบาลและนักศึกษา

พยาบาลและสอนสุขศึกษาใหแกผูปวย 

 จากที่ไดกลาวมาทั้งหมดเปนบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัด

กระทรวงสาธารณสุข สําหรับโรงพยาบาลเอกชนไดมีการกําหนดบทบาทหนาที่ของหัวหนาหอ

ผูปวยสําหรับผูที่ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย (ตัวอยางโรงพยาบาลเอกชนแหงหนึ่งในเขต

กรุงเทพมหานคร) โดยมีรายละเอียด ดังนี้  

หัวหนาหอผูปวย คือ ผูนําทีมบุคลากรทางการพยาบาลใหสามารถบริหารจัดการ

ผลสัมฤทธิ์ในทุกมิติของสวนงานที่รับผิดชอบ ใหบรรลุเปาหมายตามทิศทางนโยบายขององคการ 

โดยมีหนาที่ในสวนรับผิดชอบ 3 ดาน ดังนี้  
1. ดานการบริหารบริการพยาบาล 

1.1 มีสวนรวมในการกําหนดแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการของฝายการพยาบาล 

และนําแผนกลยุทธและแผนปฏิบัติการลงสูการปฏิบัติในหนวยงาน 

1.2 กําหนดเปาหมาย ดัชนีชี้วัดผลการดําเนินงานในหนวยงาน และนํามาปรับปรุง 

แกไข และปองกัน 
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1.3 ประเมินผลการดําเนินงานตามแผนในหนวยงานที่รับผิดชอบ และรายงานตอ

ผูบริหาร 

1.4 ดําเนินการใหมีและประยุกตใชกระบวนการหลักในการปฏิบัติงาน คูมือ และ

เอกสารกระบวนการทํางาน 

1.5 มีการพัฒนาระบบงานใหทันสมัย ทันความตองการของผูรับบริการอยาง

ตอเนื่อง 

1.6 จัดทําบันทึกการประชุม/ อุบัติเหตุ อุบัติการณ การแกไข รวมถึงผลการ

ดําเนินงานของหนวยงานไวเปนลายลักษณอักษร และงานงานตอผูบริหาร 

1.7 สงเสริมและกระตุนใหผูปฏิบัติ มีสวนรวมในการแกไข ปองกันปญหาหนวยงาน 

และมีสวนเปนเจาของโครงการพัฒนาคุณภาพ 

1.8 บริหาร และจัดทํางบประมาณประจําปภายในหนวยงาน 

1.9 ดาํเนินการใหมีการจัดสิ่งแวดลอมในการทํางาน มีความปลอดตอผูรับบริการ 

1.10 ใหความรวมมือในการเปนแหลง ศึกษา ดูงาน ทางการพยาบาล กับองคกร

ภายนอก 
2. ดานบริหารบุคคล 

2.1 บริหารทรัพยากรบุคคลใหมีอัตรากําลังเพียงพอ และปฏิบัติงานอยางมี

ประสิทธิภาพ 

2.2 ตรวจสอบ นิเทศ และประเมินผลการปฏิบัติงานในหนวยงานตามระยะเวลาที่

กําหนด 

2.3 สนับสนุน จดัสรรใหบุคลากรไดเขารับการอบรมตามแผนที่กําหนด 

2.4 สรางสัมพันธภาพ และการประสานงานที่ดีในระหวางเจาหนาที่ในหนวยงาน 
3. ดานการพัฒนาคุณภาพ 

3.1 สงเสริม และสนับสนุนการทํากิจกรรมคุณภาพของบุคลากรในหนวยงาน 

3.2 รวมมือประสานงานกับสหสาขาวิชาชีพ เพื่อพัฒนาคุณภาพการรักษาพยาบาล

อยาง ตอเนื่อง 

3.3 เผยแพรและประชาสัมพันธผลงานบริการพยาบาลในหนวยงานที่รับผิดชอบ 

3.4 สงเสริม สนับสนุนใหหนวยงานที่รับผิดชอบมีการนําผลการวิจัยมาใชในการ

พัฒนางาน 

 จากที่ไดกลาวมาขางตน หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มี

บทบาทหนาที่ความรับผิดชอบทั้งในการพยาบาล  โดยเปนผูควบคุมดูแลการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา การใหความรวมมือ ประสานงานกับทีมสุขภาพในการทํางานเพื่อรวมกัน
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ปรับปรุงพัฒนาคุณภาพการบริการ การจัดการบริหารงานบุคคล การควบคุมคุณภาพการบริการ 

การบริหารการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และการพัฒนาบุคลากรทางการพยาบาลอยาง

ตอเนื่อง ใหมีความรูความสามารถ และมีศักยภาพในการปฏิบัติงานวิชาชีพของบุคลากรทุกระดับ

ซึ่งคลายกับหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข แตมีความแตกตางในดาน

การบริหารจัดการงบประมาณ ตนทุนการดําเนินการ ผลประกอบการของหนวยงานที่ตนเอง

รับผิดชอบอยูเพื่อใชในการกําหนดอัตราเงินเดือน โบนัส ของบุคลากรในหนวยงาน อีกทั้งยังตอง

สรางกลยุทธและวางแผนการดําเนินกิจการของหนวยงานอยางตอเนื่องเพื่อความอยูรอดทั้งของ

ตนเอง หนวยงานและองคการ 
 
2. ภาวะผูนําและภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 
 ผูนํา เปนคําซึ่งถูกนํามาใชตั้งแตป ค.ศ. 1300 สวนภาวะผูนํา (Leadership) เพิ่งปรากฏใน

ภาษาอังกฤษเมื่อป ค.ศ. 1800 และมีการศึกษาวิจัยภาวะผูนําอยางจริงจัง ในป ค.ศ. 1900 หรือ

ตนศตวรรษที่ 19 เปนตนมา (Simons, 1996: 4 อางถึงใน พิสมัย ฉายแสง, 2540) 

 จากการทบทวนวรรณกรรม พบวา มีนักวิชาการใหความหมายของภาวะผูนําไว ดังนี้ 

 Robbin (1991) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง กระบวนการสรางเสริม

อํานาจและการสอนผูอ่ืนโดยมีวัตถุประสงคเพื่อปรับเปลี่ยนทัศนคติและความเชื่ออันจํากัดของ

บุคคลใหเปยมไปดวยพลังความสามารถ 

 Kouzes and Posner (1995) กลาววา ภาวะผูนํา คือ ศิลปะของการระดมความชวยเหลือ

ใหผูตามเกิดความอยากทํางานดวยความอุตสาหพยายาม เพื่อใหเกิดความปรารถนาอยางแรง

กลาของความสําเร็จรวมกัน 

 Yukl (1998) ไดใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง พฤติกรรมสวนตัวของบุคคล

หนึ่งที่จะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกัน (Shared goal) 

Daft (1999) กลาววา ภาวะผูนํา เปนความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนํา (Leaders) 

และผูตาม (Followers) ซึ่งทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายรวมกัน (Shared 

purposes) 

 Dubrin (2004) กลาววา ภาวะผูนํา เปนความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและใหการ

สนับสนุนบุคคลเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

 กรองแกว อยูสุข (2535) ใหความหมายของภาวะผูนําวา หมายถึง ความสามารถที่จะใช

อิทธิพลนํากลุมไปสูวัตถุประสงค อิทธิพลนั้นอาจไดรับมาอยางเปนทางการ โดยมีการกําหนด

ขอบเขตของการใชอํานาจหนาที่นั้น  
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 เรมวล นันทศุภวัฒน (2542) กลาววา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการระหวางบุคคลตั้งแต 2 

คน ข้ึนไปที่มีการปฏิสัมพันธกัน โดยมีอํานาจและอิทธิพลเขามาเกี่ยวของ เพื่อมุงสูเปาหมายได

สําเร็จ 

 วิเชียร วิทยอุดม (2550) ไดกลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ลักษณะสวนตัวของบุคคลที่จะ

แสดงพฤติกรรมออกมา เมื่อไดมีปฏิสัมพันธกับกลุม เปนความสามารถที่เกิดขึ้นระหวางที่มีการ

ทํางานรวมกันหรือรวมอยูในเหตุการณเดียวกัน ในอันที่จะทําใหกิจกรรมของกลุมดําเนินไปสู

เปาหมายและประสบความสําเร็จ 

 ณัฏฐพันธ เขจรนันทน (2551) กลาววา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถ (Ability) ที่ผูนําใช

อํานาจที่มีในการชักจูงใหกลุมมุงไปสูวัตถุประสงคตามที่ตองการ 

 จากความหมายของดังกลาวขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถและ

พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาที่จะสงผลใหเกิดการจูงใจให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อมั่น และมีการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนํา (Leadership theories) 
 การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา (Leadership) เปนเรื่องที่นักวิชาการ ผูบริหาร และ

ผูเกี่ยวของไดใหความสนใจมาเปนเวลานานแลว ซึ่งเปนการศึกษาถึงความมีอํานาจและ

ความสามารถของบุคคลที่มีความสามารถในการสั่งการบริหารใหงานที่ รับผิดชอบประสบ

ความสําเร็จ ซึ่งในที่นี่ผูวิจัยเสนอแนะทฤษฎีภาวะผูนําโดยสังเขป ดังนี้ 

  2.1.1 ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูนํา (Leadership trait theory) 

  ทฤษฎีคุณลักษณะ  จะอธิบายถึงคุณลักษณะตาง  ๆ  ของผูนําที่ประสบ

ความสําเร็จ เปนการศึกษาถึงบุคลิกภาพของผูนํา ซึ่งทฤษฎีภาวะผูนําที่จัดอยูในกลุมทฤษฎี

คุณลักษณะ ไดแก ทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theory) ของ Stogdill (1974) เปนทฤษฎีที่

พัฒนามาจากหลักปรัชญาของอริสโตเติล (Marquis and Huston, 2000) ทฤษฎีนี้เชื่อวา ภาวะ

ผูนําเปนลักษณะที่ติดตัวมาแตกําเนิด (Born to be a leader) ภาวะผูนําไมสามารถเรียนรู พัฒนา

หรือเสริมสราง ซึ่ง Stogdill ไดรวบรวมงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผูนําจํานวน 163 

เร่ือง มาทําการวิเคราะหพบวา คุณลักษณะสวนบุคคลที่ทําใหประสบความสําเร็จในการเปนผูนํา 

จําแนกเปน 6 ลักษณะ ดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2550) 

   1)  ลักษณะทางกาย (Physical characteristics) ไดแก เพศชาย อายุ

มากที่สุดในกลุม รูปรางสูง และมีน้ําหนักตัวมาก หรือเปนผูที่มีโครงรางใหญ 

   2) ภูมิหลังทางสังคม (Social background) ไดแก มีการศึกษาสูง 

สถานภาพทางสังคมอยูในเกณฑดีโดยพิจารณาจากตําแหนงทางสังคมและฐานะทางเศรษฐกิจ 
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   3)  สติปญญา (Intelligence) ไดแก มีความรูดี มีไหวพริบ เฉลียวฉลาด 

มีความสามารถ และพูดจาคลองแคลว 

   4)  บุคลิกภาพ (Personality) ไดแก มีทาทางสงา กระตือรือรน เชื่อมั่นใน

ตนเอง มีความคิดสรางสรรค มีจริยธรรมและมีความซื่อสัตย 

   5)  มุงงาน (Task-oriented) ไดแก ใหความสําคัญกับงาน มุงมั่นในการ

ทํางาน และมีความรับผิดชอบสูง 

   6)  ลักษณะทางสังคม (Social characteristics) ไดแก มีศิลปะในการ

โนมนาวผูอ่ืนใหเขารวมกิจกรรม มีศิลปะในการสรางสัมพันธภาพ ชอบเขาสังคม และใหความ

รวมมือกับบุคคลทั่วไป 

  2.1.2  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Leadership behavioral theory) 

  ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Leadership behavioral theory) บางครั้งมีผูเรียกทฤษฎีนี้

วา “ทฤษฎีหนาที่ของภาวะผูนํา” ทฤษฎีนี้จะมุงอธิบายหรือทํานายพฤติกรรมผูนําวาผูนําทําอะไร 

มากกวาใครคือผูนํา ซึ่งการศึกษาเชิงพฤติกรรมที่สําคัญมีหลายแนวคิด ไดแก การศึกษาของ

มหาวิทยาลัยไอโอวา มหาวิทยาลัยโอไฮโอ มหาวิทยาลัยฮารวาด และมหาวิทยาลัยมิชิแกน ดังนี้ 

   2.1.2.1  การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (The university of Iowa 

studies) ไดจําแนกพฤติกรรมผูนําเปน 3 แบบ ดังนี้ (Lewin et al., 1939 cited in Swansburg 

and Swansburg, 2002) 

    1)  พฤติกรรมผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic leader behavior) 

ผูนําแบบเผด็จการนี้จะยึดความคิดเห็นของตนเองเปนหลัก ความสัมพันธระหวางผูบริหารและ

ผูปฏิบัติงานเปนความสัมพันธในลักษณะผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะเนนการออก

คําสั่งใหผูตามปฏิบัติตาม ผูนําจะตัดสินใจคนเดียววาจะทําอะไร ทําอยางไร ทําเมื่อไร ไมรับฟง

ความคิดเห็นของผูตาม ใชวิธีการสื่อสารแบบทางเดียว (One way communication) ผูนําลักษณะ

นี้มักกอใหเกิดผลิตผลในการทํางานสูง เพราะจะชวยลดอุปสรรคบางประการของการทํางานไดดี 

แตผูตามมักจะไมพอใจในตัวผูนํา ขาดความคิดสรางสรรค ขาดแรงจูงใจและความมีอิสระในการ

ทํางาน มักเปนผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณที่วิกฤติ ฉุกเฉิน ตองการการตัดสินใจอยางเรงดวน 

    2)  พฤติกรรมผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leader 

behavior) ผูนําแบบประชาธิปไตยจะมีการใหความสําคัญกับผูตามมาก จะไมเนนถึงอํานาจหนาที ่

แตจะเปดใหผูตามมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น และมีสวนรวมในการตัดสินใจแกปญหาตาง ๆ 

ผูนํามีความไววางใจและเชื่อมั่นในความสามารถของผูตาม ผูนําจะแสดงบทบาทเปนผูเสริมสราง

พลังอํานาจ  สนับสนุน  ใหคําปรึกษา  ใหคําแนะนํา  และชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน 

ความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามเปนความสัมพันธในลักษณะผูรวมงาน ใชวิธีการสื่อสารแบบ
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สองทาง (Two ways communication) ผูนําลักษณะนี้จะทําใหผูตามมีความพึงพอใจ มีอิสระใน

การทํางาน มีความสามัคคีกันภายในกลุม และชวยเพิ่มบรรยากาศในการทํางาน 

    3)  พฤติกรรมผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leader 

behavior) บางครั้งเรียกวาแบบเสรีนิยม ผูนําแบบปลอยตามสบายจะเนนใหความอิสระแกผูตาม

มาก จะอนุญาตใหผูตามมีอํานาจกระทําการใด ๆ ไดตามใจชอบ ปญหาที่เกิดขึ้นจะมอบใหผูตาม

ตัดสินใจและกระทําเองโดยลําพัง ไมติดตามและไมควบคุมการทํางานของผูตาม รวมทั้งไมให

คําแนะนําในการทํางาน ผูนําในลักษณะนี้จะทําใหผูตามขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน

เนื่องจากขาดผูนําคอยชี้แนะ แตหากผูตามมีความรับผิดชอบ มีวินัย มีแรงจูงใจหรือมีการชี้นํา

ตนเองสูง ก็อาจกอใหเกิดความคิดสรางสรรคและทําใหงานมีคุณภาพหรือมีประสิทธิภาพได 

   2.1.2.2  การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio state studies) 

ในชวงปลายป ค.ศ. 1940 ถึง 1950 คณะวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโอไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ

พฤติกรรมผูนํา ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาจําแนกไดเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 

(Fleishman, 1953 อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2550) 

    1)  พฤติกรรมมุงงาน (Initiating structure behavior)  หมายถึง 

ผูนําที่มีลักษณะของความกระตือรือรน มีความคิดริเร่ิม มีมนุษยสัมพันธในกลุม ชักนําใหมีการ

สรางแบบแผนที่ดี และสรางชองทางของการติดตอส่ือสารใหมีความสามารถติดตอกับบุคคลทกุคน 

และสามารถอธิบายถึงวิธีของการทํางาน ทั้งยังสามารถนําศักยภาพที่มีอยูของผูใตบังคับบัญชามา

ใชใหงานบรรลุผลสําเร็จและสรางประโยชนใหแกองคการมากที่สุด มีความพิถีพิถันกับการ

มอบหมายงานและมีความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไวสูง เพื่อใหได

เปนไปตามเกณฑที่กําหนดและสําเร็จตามกําหนดเวลาที่ตองการ 

2)  พฤติกรรมมุงคน (Consideration behavior) หมายถึง ผูนํา

ที่มีลักษณะของการดูแลเอาใจใส มีความเปนมิตรภาพ มีความไววางใจตอกัน ยอมรับฟงความ

คิดเห็น  ใหการยอมรับนับถือ  ใหความอบอุน  มีความปรองดองกันระหวางผูนํ าและ

ผูใตบังคับบัญชา สนับสนุนและเปดโอกาสใหมีการติดตอส่ือสารและการใหมีสวนรวม 

   2.1.2.3 การศึกษาของมหาวิทยาลัยฮารวาด (The Harvard studies) 

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

พฤติกรรมผูนําเปน 7 ชวง เร่ิมจากพฤติกรรมผูนําแบบอัตตาธิปไตยมากที่สุด ซึ่งเปนผูนําที่เนน

เจานายเปนศูนยกลาง (Boss centered leadership) ไปยังพฤติกรรมผูนําที่เปนแบบอัตตาธิปไตย

นอยที่สุด ซึ่งเปนผูนําที่เนนผูใตบังคับบัญชาเปนศูนยกลาง (Subordinate centered leadership)  

   2.1.2.4 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan 

studies) มหาวิทยาลัยมิชิแกนไดทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําในลักษณะที่คลายคลงึ
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และในเวลาใกลเคียงกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ โดยมุงจากการศึกษาความสัมพันธ

ระหวางพฤติกรรมผูนํา กระบวนการกลุม และผลการปฏิบัติงานของกลุม จากการสมัภาษณและใช

แบบสอบถามกับกลุมตัวอยางที่เปนผูนําหลายกลุม ผลการวิจัยพบวาผูบริหารที่มีประสิทธิผลและ

ไมมีประสิทธิผล มีพฤติกรรมภาวะผูนําที่แตกตางกัน 3 แบบ (Yulk, 1998) ดังนี้คือ 

    1)  พฤติกรรมแบบมุงงาน (Task-oriented behavior) หมายถึง 

ผูนําที่มีพฤติกรรมมุงงานในหนาที่ของตน ซึ่งแตกตางจากงานของผูใตบังคับบัญชา เชน การ

วางแผน การจัดตารางการทํางาน ใหการชวยเหลือดานทรัพยากรที่จําเปน เพื่อใหการปฏิบัติงาน

เปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว 

    2)  พฤติกรรมแบบมุงสัมพันธ (Relation-oriented behavior) 

หมายถึง ผูนําที่มีการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความเปนมิตร เขาใจปญหา สนับสนุนและให

ความชวยเหลือดวยความจริงใจ เห็นคุณคาและความสําคัญของผูใตบังคับบัญชา แสดงความ

เชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน ชวยพัฒนาและสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ 

    3) ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participating Leadership) 

หมายถึง ผูนําที่มีพฤติกรรมในการควบคุมการทํางานแบบเปนกลุมมากกวาเปนรายบุคคล ผูนําจะ

แสดงบทบาทการสงเสริมความรวมมือในงาน โดยใหการสนับสนุนดานตาง ๆ และใหขอเสนอแนะ

ในทางสรางสรรค เพื่อใหกลุมแกปญหาความขัดแยงและตัดสินใจรวมกัน  

  2.1.3 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational leadership theory) 

  หลักการของทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ กลาวไดวา ไมมีพฤติกรรมผูนําใด

ที่เหมาะสมกับทุก ๆ สถานการณ ซึ่งภาวะผูนําตามสถานการณจะสรางรูปแบบภาวะผูนําดวยการ

มีแนวทางที่เฉพาะเจาะจง 

   2.1.3.1 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Fiedler (Fiedler’s 

leadership contingency theory) ทฤษฎีนี้ข้ึนอยูกับปจจัยที่เกี่ยวของกับผูรวมงาน และงานที่ได

กําหนด โดยมีพื้นฐานที่สําคัญวาประสิทธิผลของผูนํา ข้ึนอยูกับสถานการณและไดสรางเงื่อนไข

ระหวางลักษณะของผูนําที่มุงงานกับผูนําที่มุงดานความสัมพันธ โดยแบงพฤติกรรมการบรหิารของ

ผูนําเปน 2 ลักษณะ (Yukl, 1998) 

    1)  ผูนําที่มุงความสัมพันธ (Relationship-oriented leader) 

เปนผูนําที่มีพฤติกรรมแสดงออกวามุงความเกี่ยวของกับผูใตบังคับบัญชา ผูนําประเภทนี้จะสราง

ความไววางใจ ความเคารพนับถือและรับฟงความคิดเห็นหรือความตองการของผูใตบังคับบัญชา 

จะมีลักษณะคลายกับผูนําแบบที่คํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) 
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2)  ผูนําที่มุงงาน (Task-oriented leader) เปนผูนําที่มีพฤติกรรมแสดงออกวามุงความสําเร็จใน

งาน จะมีการกําหนดทิศทางและมาตรฐานในการทํางานไวอยางชัดเจน มีลักษณะคลายกับผูนํา

แบบที่เร่ิมตนจากตนเองเปนหลัก (Initiating structure style) 

   2.1.3.2  ทฤษฎีภาวะผูนําเสนทางสูเปาหมาย (Path-Goal Theory)  เปน

ทฤษฎีที่พัฒนาขึ้นโดย Martin Evans และ Robert House ถือเปนทฤษฎีภาวะผูนําตาม

สถานการณที่เชื่อวาผูนําที่ทํางานไดผลดีจะมีผลตอความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา โดยทําให

เกิดความพอใจที่ไมไดมีการคาดหวังมากอนในการปฏิบัติงานของเขา  โดยองคประกอบของ

ทฤษฎีภาวะเสนทางสูเปาหมายคือ พิจารณาคุณสมบัติของพนักงาน แรงกดดันของสภาพแวดลอม

และความตองการของพนักงานที่ตองการบรรลุเปาหมายโดยทฤษฎีภาวะผูนําเสนทางสูเปาหมาย

นี้ นํามาสูการพัฒนาทฤษฎีที่มีความซับซอนเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผูนําได 4 แบบ คือ (House and 

Mitchell, 1974) 

    1)  ผูนําแบบบงการ (Directive leadership) เปนแบบผูนําที่มุง

ใชอํานาจสั่งการผูใตบังคับบัญชาและใหการแนะนําแกผูใตบังคับบัญชาวาอะไรควรจะกระทําและ

บอกถึงวิธีที่ควรจะกระทํา มีการสั่งการใหทําตามตารางการทํางานและรักษามาตรฐานของการ

ปฏิบัติงาน 

    2)  ผูนําแบบใหการสนับสนุน (Supportive leadership) เปน

แบบผูนําที่เนนถึงความเปนอยูและความตองการของพนักงาน และเสริมสรางบรรยากาศในการ

ทํางานที่เปนมิตรและความเปนกันเองแกผูใตบังคับบัญชา ทั้งยังมีมนุษยธรรมและน้ําใจอันดีตอ

ผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจ 

    3) ผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership)) เปนแบบ

ผูนําที่มุงเนนใหการปรึกษากับผูใตบังคับบัญชาและคนหาหรือรวบรวมขอเสนอแนะกอนที่จะมีการ

ตัดสินใจ 

    4) ผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement-oriented 

leadership) เปนแบบผูนําที่มุงเนนการกระตุนใหพนักงานมีการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง โดยการ

ตั้งเปาหมายที่ทาทาย ใสใจตองานที่ดีเลิศและแสดงใหเห็นถึงความเชื่อมั่นในความสามารถของ

ผูใตบังคับบัญชาวาปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตาง ๆ ที่ไดกําหนดไวไดเปนอยางดี 

   2.1.3.3 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของ Hersey และ Blanchard 

(Hersey and Blanchard’s situational theory) เปนทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณที่พัฒนา

โดย Paul Hersey และ Kenneth H. Blanchard เรียกอีกอยางวาทฤษฎีความเปนผูนําตามวงจร

ชีวิต (A life cycle theory of leadership) โดยทฤษฎีนี้ไดกลาววา ผูนําที่มีประสิทธิผลเปนผลมา

จากความเหมาะสมระหวางรูปแบบของการเปนผูนําและความเต็มใจของผูตาม (Hersey and 
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Blanchard, 1996 อางถึงใน วิเชียร วิทยอุดม, 2550) ซึ่งมีการจําแนกรูปแบบภาวะผูนําเปน 4 

รูปแบบ ดังนี้ 

    1)  ผูนําแบบบอกกลาว (Telling)  เปนผูนําที่มีการมุงงานสูง มุง

ความสัมพันธต่ํ า  หมายถึง  ผูนํ าที่ ใหความสําคัญกับงานมากกวาใหความสําคัญกับ

ผูใตบังคับบัญชา ผูนํามีการใชภาวะผูนําที่บงการเปนอยางมาก ผูนําจะระบุงานของผูบังคับบัญชา

อยางรอบคอบ และอธิบายสิ่งที่ตองทําและทําอยางไร โดยมีการชี้แนะแนวทางจัดวางแนวทาง

เอาไวให จัดเตียมการสอนเฉพาะอยางและควบคุมการปฏิบัติงานอยางใกลชิด 

    2)  ผูนําแบบขายความคิด (Selling)  เปนผูนําที่มุงงานสูง มุง

ความสัมพันธสูง หมายถึง ผูนําที่ใหความสําคัญกับงานและใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา 

ผูนําจะจายงานในขณะเดียวกันก็จะสนับสนุนความตองการของผูใตบังคับบัญชาดวย โดยมีการ

อธิบายถึงการตัดสินใจ ทําใหผูบังคับบัญชาเกิดความกระจางชัด และใชวิธีการโนมนาวใหมีการ

ปฏิบัติงาน 

    3)  ผูนําแบบมีสวนรวม (Participating) เปนผูนําซึ่งมุงงานต่ํา 

มุงความสัมพันธ สูง  หมายถึง  ผูนําที่ ใหความสําคัญกับงานนอยกวาใหความสําคัญกับ

ผูใตบังคับบัญชา ผูนําจะเนนการติดตอส่ือสาร การสนับสนุนและแสดงบทบาทอํานวยการเฉพาะ

อยางเพื่อใหงานสําเร็จดวยการเปลี่ยนความรับผิดชอบที่ สําคัญที่มีตอผูตาม กระตุนให

ผูบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจ 

    4)  ผูนําแบบมอบหมายงาน (Delegating) เปนผูนําซึ่งมุงงานต่าํ 

มุงความสัมพันธต่ํา  หมายถึง  ผูนําที่ ไมใหความสําคัญกับงานและไมใหความสําคัญกับ

ผู ใตบังคับบัญชา  ผูนําจะแนะแนวทางหรือใหการสนับสนุนนอยและเปดโอกาสใหแก

ผูใตบังคับบัญชาทํางานสําเร็จไดดวยตนเองโดยใชการเฝาสังเกตและตรวจการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชาหลังจากใหความรับผิดชอบในการตัดสินใจและการนําไปปฏิบัติ 

  2.1.4  ทฤษฎีภาวะผูนํารวมสมัย (Contemporary leadership theory)  

   2.1.4.1  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก (Leader-

member exchange theory)  เปนทฤษฎีที่บูรณาการมาจากทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 

ทฤษฎีกระทําบทบาท และทฤษฎีความสัมพันธระหวางบุคคล หลักการของทฤษฎีการแลกเปลี่ยน

ระหวางผูนําและสมาชิก คือ เนนการสรางสัมพันธภาพและการมีปฏิสัมพันธระหวางผูนําและ

ผูใตบังคับบัญชา โดยมีการคํานึงถึงความแตกตางและความตองการของผูใตบังคับบัญชาแตละ

บุคคล รวมทั้งมีการปฏิบัติตอทุกคนอยางเทาเทียมกัน ซึ่งทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและ

สมาชิกของ ประกอบดวย 3 องคประกอบ ไดแก การรวมกันกําหนดเปาหมายและรวมกันสราง
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ผลงานที่มีคา การสนับสนุนและความภักดี และมีความชอบพอและจริงใจตอกัน (Dienesch & 

Liden, 1986) 

   2.1.4.2 ภาวะผูนําเชิงแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) แนวคิด

นี้ริเร่ิมโดย Bernard Burns (1987) โดยมีหลักการ คือ ผูบังคับบัญชาควรประเมินความตองการ

ของผูใตบังคับบัญชาเพื่อนํามาใชเปนกลวิธีโนมนาวใหผูใตบังคับบัญชายินดีที่จะปฏิบัติตามที่

ผูบังคับบัญชาตองการ โดยมีเงื่อนไขที่ใชแลกเปลี่ยนผลประโยชนกับผูใตบังคับบัญชา ดังนี้ 

    1) การใหแรงเสริมตามสถานการณ (Contingency 

reinforcement) โดยจะมีการกําหนดขอตกลงรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา

ในการใหรางวับตอบแทนเมื่อผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายใหมีความคืบหนา

หรือบรรลุตามเปาหมายที่ไดวางไว ซึ่งจะเปนการทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 

    2)  การจัดการโดยเสริมแรงทางบวก (Management by active 

reinforcement) โดยจะมีการใหส่ิงจูงใจที่ผูใตบังคับบัญชามีความตองการหรือชื่นชอบ เชน รางวัล 

คํายกยองสรรเสริญ เพื่อใหมีการคงไวซึ่งพฤติกรรมที่ดีของผูใตบังคับบัญชา รวมถึงสงเสริมให

กระทําพฤติกรรมที่ดีเพิ่มข้ึนตอไป 

    3)  การจัดการโดยเสริมแรงทางลบ (Management by passive 

reinforcement) โดยจะมีการกําหนดเงื่อนไขที่ผูใตบังคับบัญชาไมตองการหรือไมชื่นชอบ เชน การ

ลงโทษ ตําหนิ หักเงินเดือน พักงาน และใหออกจากงาน เพื่อกระตุนใหผูบังคับบัญชามีการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมไปในทางที่ดีข้ึน 

   2.1.4.3 ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) หมายถึง 

ผูนําที่สามารถแปลงวิสัยทัศนใหเปนความจริงได นําไปสูการปฏิบัติได สามารถทําใหบุคคลสนใจ

และยินดีปฏิบัติตาม ซึ่งคุณลักษณะของผูนําเชิงปฏิรูป มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ ดังนี้       

(Bass, 1985) 

    1) ภาวะผูนําเชิงบารมี หรือมีบุญญาธิการ (Charismatic 

leadership) คุณลักษณะของผูนําเชิงบารมีคือ มีความสามารถในการจูงใจใหผูตามปฏิบัติตาม

คําสั่งไดโดยไมมีคําถาม ซึ่งเปนความสามารถเฉพาะตัวที่จําเปนตองมีในตัวผูนําแตละคน โดยอาจ

แสดงออกไมเหมือนกัน ตองเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน สามารถที่จะทําใหผูตามมีความศรัทธายอมรับ

นับถือ ไววางใจ และมีความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดรวมปฏิบัติงานดวย  

    2)  การคํานึงถึงความตองการของแตละบุคคล (Individualized 

consideration) เปนความสามารถของผูนําที่จะทราบถึงความตองการที่แตกตางกันไปในผูตามแต

ละบุคคล รูถึงจุดเดน จุดดอย และสามารถมอบหมายงานที่มีความเหมาะสมกับความรูและ

ความสามารถของผูตามแตละบุคคล 



 32 

    3)  การกระตุนใหใชสติปญญา (Intellectual stimulation) คือ 

ผูนําจะตองใชความรูปละความสามารถของตนเองกระตุนใหผูตามไดเกิดกระบวนการคิดและลง

มือกระทําบางสิ่งบางอยาง กระตุนใหผูตามคนหาปญหาในการทํางานเพื่อที่จะแกปญหาเหลานั้น

รวมกัน กระตุนใหผูตามเกิดความคิดสรางสรรค และมีโลกทัศนที่กวางไกลในการทํางาน 

   2.1.4.4 ภาวะผูนําการปรับเปล่ียน (Adaptive leadership) หมายถึง 

ความสามารถของผูนําในการสรางความเชื่อมั่นมีวิสัยทัศนกวางไกล มีการวางแผน สรางความ

แตกตางกระตุนใหรูสึกดึงดูดใจ รักษาความยืดหยุน ทําใหสมาชิกในองคการมุงไปในทิศทาง

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

    1) สมรรถนะทางวัฒนธรรม (Cultural competency) คือการบูร

ณาการความรู ทักษะเกี่ยวกับวัฒนธรรมที่ไดจากการสังเกต การวิเคราะห การประเมิน นํามาใชใน

การปรับเปลี่ยนโดยมีความตระหนักเกี่ยวกับวัฒนธรรม มีปฏิสัมพันธ ใหการยอมรับ มีการ

ประนีประนอมระหวางวัฒนธรรมของตนกับความแตกตางของวัฒนธรรมอื่น ทําใหสามารถนํา

ประสบการณที่ไดมาแกปญหาบุคคลที่มีความเชื่อแตกตางจากกลุมของตนเอง เขาใจแรงจูงใจของ

คนที่มีวัฒนธรรมตางกัน ทั้งของบุคลากร และผูมาใชบริการ สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

และปรับเปลี่ยนตอบสนองเปาหมายขององคการ 

               2) การแสวงหาความรู (Managing knowledge) คือ การ

ตระหนักถึงองคการ การแสวงหาความรูที่มีอยูในองคการและนอกองคการ โดยมีการวางรากฐาน

อยางมีประสิทธิภาพ มีการรับรูในสถานการณของสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งมีการใชความรู

อยางแทจริง และพยายามเขาใจในสิ่งแวดลอม มีการพัฒนาในการรับและตอบสนองในระบบ

ขอมูลขาวสาร มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และสรางนวัตกรรมใหมๆในอนาคตมีความสามารถที่จะ

ปรับองคการของตนใหทัดเทียมกับองคการอื่นๆเพื่อใหเขากับยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลงไปอยาง

รวดเร็ว 

     3) การสรางความกลมเกลียว (Creating synergy) คือ การ

เผชิญหนากับสถานการณ ยอมรับในความแตกตางระหวางบุคลากร และมีการปรับปรุงแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน มีการประนีประนอมเพื่อลดการตอตานในสถานการณที่ขัดแยงกัน มีทัศนคติที่ดี

ตอผูรวมงานสามารถเผชิญปญหาและสรางวัฒนธรรมองคกรใหมีความเปนไปในทางที่สรางความ

สามัคคีกลมเกลียวกัน 

     4) การสรางวิสัยทัศนแบบองครวม (Holistic vision) คือ การ

ตอบสนองกับส่ิงแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว มีการตรวจสอบและวิเคราะหขอบเขตและ

ส่ิงที่ยังเห็นไมชัดเจน มีความเขาใจและตระหนักถึงนโยบายขององคการ มีการเสริมสรางการรับรู

แบบองครวมและตอบสนองสถานการณตางๆมีการสรางสรรคผลงานและยอมรับคุณคาในการ
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พัฒนารูปแบบขององคการ มีความสามารถในการจัดการในสถานการณที่แตกตางกัน ผูนําการ

ปรับเปลี่ยนจะตางจากผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ จะสามารถมองเห็นความเปนไปไดหลายแงมุม 

และสรางทางเลือกที่เหมาะสม วางแผนการใชทางเลือกนั้นอยางเหมาะสม 

 2.2 แนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน (Adaptive leadership) 
  2.2.1 ความหมายของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

   จากการทบทวนวรรณกรรม ไดมีนักวิชาการไดใหความหมายของภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนไวดังนี้ 

Yulk (1988) ไดทําการศึกษาพบวาผูนําแบบยืดหยุน คือภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนหมายถึง การที่ผูนํามีสวนรวมในการใชโปรแกรมสรางพฤติกรรม หรือกลยุทธ โดย

พิจารณาทักษะที่ตองการโดยวินิจฉัยตามเหตุการณ ใหตรงประเด็นรวมไปจนถึงทักษะการคิด

อยางเปนระบบ การเรียนรูเพื่อปรับตัว และความรูที่มีอยูในองคการ  

Heifetz (1994) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนวา เปน

ความสามารถของผูนําที่จะจัดการบริหารองคการของตนใหอยูรอดไดโดยสรางกลยุทธเพื่อที่จะให

สมาชิกมองเห็นความเปนไปไดเหมือนกันไมมีการตอตานเพื่อที่จะคงอยูในสภาพแวดลอมที่

เปล่ียนแปลงตลอดเวลา  

Glover et al. (2002) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนวา เปน

ความสามารถของผูนําในการสรางความเชื่อมั่นมีวิสัยทัศนกวางไกล มีการวางแผน สรางความ

แตกตางกระตุนใหรูสึกดึงดูดใจ รักษาความยืดหยุน ทําใหสมาชิกในองคการมุงไปในทิศทาง

เดียวกัน มีความสามารถในการจัดการทรัพยากรบุคคล สามารถบริหารความรูและสรางนวัตกรรม 

สามารถนําพาสมาชิกดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคการได ตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลง

ไปภายใตเวลาและขอบเขตที่จํากัด  

Albano (2005) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนวา หมายถึง 

ความสามารถที่สะทอนถึงการคิดและการแสดงกลยุทธตอส่ิงแวดลอมในการปรับองคการใหอยู

รอดในยุคของการแขงขัน สรางองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู โดยปรับโครงสราง 

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมและเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

จากความหมายของนักวิชาการดังกลาวสรุปไดวา ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

หมายถึง ความสามารถของผูนําในการจัดการบริการองคการ โดยใชวิสัยทัศนในการวางแผนสราง

ความแตกตางกระตุนใหรูสึกดึงดูดใจ ทําใหสมาชิกในองคการมุงไปในทิศทางเดียวกันภายใตการ

เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  
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  2.2.2 ความสําคัญของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

  ในยุคปจจุบันธุรกิจตองเผชิญความทาทายในการเปลี่ยนแปลงตางในดาน

การตลาด ลูกคา การแขงขันและเทคโนโลยี องคการตางๆ มีการปรับเปลี่ยนกลยุทธอยางตอเนื่อง 

ทันเหตุการณ และตองระดมคนในองคการใหลุกขึ้นมาตอสูโดยการตอบรับการปรับเปลี่ยนนั้นๆทั้ง

ในดานโครงสราง องคการ พัฒนากลยุทธ หรือการรวมตัวธุรกิจ การรวบรวมคนเพื่อการ

ปรับเปลี่ยนที่ทาทาย เปนงานที่สําคัญของผูนํา  จากอดีตจนถึงปจจุบันมีการศึกษาเรื่องเกี่ยวกับ

ภาวะผูนําไวอยางมากมาย ในการเปลี่ยนแปลงของสภาวการณตางๆอยางรวดเร็วใน 2 ทศวรรษที่

ผานมากับยุคของขาวสารที่รวดเร็ว รูปแบบของการสื่อสารที่ทันสมัย ยุคแหงโลกไรพรมแดน ทําให

เกิดแนวคิดใหมเกี่ยวกับภาวะผูนําโดยใชชื่อวา ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน (Adaptive leadership) 

  ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน (Adaptive leadership) คือ คุณลักษณะของบุคคลที่

สามารถสรางความเชื่อมั่นมีวิสัยทัศนกวางไกล  มีการวางแผน สรางความแตกตางกระตุนใหรูสึก

ดึงดูดใจ รักษาความยืดหยุน ทําใหสมาชิกในองคการมุงไปในทิศทางเดียวกัน มีความสามารถใน

การจัดการทรัพยากรบุคคล สามารถบริหารความรูและสรางนวัตกรรม  สามารถนําพาสมาชิก

ดําเนินงานใหบรรลุเปาหมายขององคการได  ภาวะผูนําการปรับเปล่ียนเปนลักษณะของผูนํา

รูปแบบหนึ่งที่จะเปนตัวผลักดันใหการบริหารงานสําเร็จลุลวงไปดวยดี ซึ่งมีความจําเปนอยางยิ่งใน

ยุคที่มีการแขงขัน และการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว 

  ตลอดระยะเวลาที่ผานมามีทําการศึกษาวิจัยเพื่อหารูปแบบภาวะผูนําที่เหมาะสม

ที่ในการปกครองและบริหารงานดานตางๆเพื่อทําใหเกิดความเจริญรุงเรืองอยางยั่งยืนขององคการ 

การศึกษาหาภาวะผูนําในลักษณะที่มีความมุงหมายแบบครอบจักรวาลทําใหเรียนรูวา ผูนําที่

ประสบความสําเร็จคือ ผูนําที่สามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธใหสอดคลองกับสถานการณที่

เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลาโดยไมซ้ําแบบกันโดยนักวิชาการไดตั้งแตชื่อวาเปนแนวคิดภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยน (Adaptive leadership)  

  แนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ Glover et al. (2002) กลาววา เปนการ

จัดเตรียมรูปแบบของภาวะผูนําที่เหมาะสมสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปจจุบัน กับยุคที่ทุก

คนมีทางเลือก จากความแตกตางทําใหเกิดความไดเปรียบและเสียเปรียบกับคูแขง ภายใตเวลาที่

จํากัดผูนําจะตองปรับเปลี่ยนองคการใหกาวไปขางหนาดวยการแสวงหาความรู มองหากลยุทธ

การพัฒนาอยางเหมาะสมและตอเนื่อง มีการติดตอสื่อสาร ถายโอนเทคโนโลยีตางๆ มีการเฝา

ติดตามความตองการของบุคลากรในหนวยงาน สรางแรงจูงใจ และสัมพันธภาพระหวางผูบริหาร

และบุคลากรในหนวยงาน โดยแนวคิดภาวะผูนําการปรับเปล่ียนจะเนนที่ความสัมพันธของผูนํา

และผูตาม ในบริบทของสิ่งแวดลอมที่เกี่ยวของกับ ความสัมพันธของผูนําและองคการตาม

ทรรศนะของผูนําในการมองไปขางหนาไมวาในเวลาปจจุบันหรือในอนาคตก็ตาม ผูนําจะทําการ
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ตัดสินใจและดําเนินการดวยความเขาใจอยางถองแทในพฤติกรรมขององคการ ซึ่งไมไดกําหนด

องคการใหอยูภายใตเวลาปจจุบันอยางเดียว รูปแบบภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนจะไมเนน

พฤติกรรมหรือกําหนดรูปแบบพฤติกรรมอยางตายตัว แตจะเกิดขึ้นตามการรับรู พฤติกรรมที่

เหมาะสมสําหรับเวลาที่เปล่ียนแปลงไป 

  แนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ Yukl  (2002)  กลาววา องคกรจะประสบ

ความสําเร็จไดหากมีการดําเนินงานมีประสิทธิภาพและนาเชื่อถือ มีการบริการที่ลูกคาตองการ 

ผูนําเปนผูที่มีอิทธิพลในการกําหนดความสําเร็จขององคกรทั้งโดยตรงและโดยออม ในการสราง

สมดุลที่เหมาะสมสําหรับ tradeoffs แขงขันกับคูแขงและความตองการของลูกคา มีการปรับ

ยุทธศาสตรใหเขากับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงทั้งทางตรงและทางออม สรางความเขาใจใหกับ

บุคลากรทั่วทุกระดับ มีจริยธรรมในการชี้แนะทางสําหรับองคการ สรางความเขาใจและจัดการกับ

ปญหาที่ซับซอนทาทายอยางมีประสิทธิภาพภายใตเงื่อนไขของการอยูรอด ความมั่นคงและความ

มั่งคั่งขององคการการ  

  2.2.3 องคประกอบของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

  จากการศึกษาของ Glover et al. (2002) พบวาองคประกอบของภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนมีองคประกอบ 4 ดาน คือ 

          1. สมรรถนะทางวัฒนธรรม (Cultural competency) หมายถึง ผูนําตองมีการบูร

ณาการความรู ทักษะเกี่ยวกับวัฒนธรรมที่ไดจากการสังเกต การวิเคราะห การประเมิน นํามาใชใน

การปรับเปลี่ยนโดยมีความตระหนักเกี่ยวกับวัฒนธรรม มีปฏิสัมพันธ ใหการยอมรับ มีการ

ประนีประนอมระหวางวัฒนธรรมของตนกับความแตกตางของวัฒนธรรมอื่น ทําใหสามารถนํา

ประสบการณที่ไดมาแกปญหาบุคคลที่มีความเชื่อแตกตางจากกลุมของตนเอง เขาใจแรงจูงใจของ

คนที่มีวัฒนธรรมตางกัน ทั้งของบุคลากร และผูมาใชบริการ สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

และปรับเปลี่ยนตอบสนองเปาหมายขององคการ 

           Trompenars & Hampden-Turner (2001) กลาววา มี 3 ข้ันตอน ที่จะบรรลุผล

สําเร็จของสมรรถนะทางวัฒนธรรมคือ การตระหนักถึงความแตกตางของวัฒนธรรม การเคารพนับ

ถือในความแตกตาง และการประนีประนอมในวัฒนธรรมที่ตางกัน และไดทําการสรุปวา เมื่อมีการ

ตระหนักและโนมเอียงในวัฒนธรรมของตนแลว ยอมยอมรับและเขาใจในความแตกตางของ

วัฒนธรรมอื่น 

   2. การแสวงหาความรู (Managing knowledge) หมายถึง ผูนําตองมีความ

ตระหนักถึงองคการของตน ในการแสวงหาความรูที่มีอยูในองคการและนอกองคการ โดยมีการ

วางรากฐานอยางมีประสิทธิภาพ มีการรับรูในสถานการณของส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งมี

การใชความรูอยางแทจริง และพยายามเขาใจในสิ่งแวดลอม มีการพัฒนาในการรับและตอบสนอง
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ในระบบขอมูลขาวสาร มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และสรางนวัตกรรมใหมๆในอนาคตมี

ความสามารถที่จะปรับองคการของตนใหทัดเทียมกับองคการอื่นๆเพื่อใหเขากับยุคสมัยที่

เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

   3. การสรางความกลมเกลียว (Creating synergy) หมายถึงผูนําตองมีความกลา

เผชิญหนากับสถานการณ ยอมรับในความแตกตางระหวางบุคลากร และมีการปรับปรุงแนวทาง

ในการปฏิบัติงาน มีการประนีประนอมเพื่อลดการตอตานในสถานการณที่ขัดแยงกัน มีทัศนคติที่ดี

ตอผูรวมงานสามารถเผชิญปญหาและสรางวัฒนธรรมองคกรใหมีความเปนไปในทางที่สรางความ

สามัคคีกลมเกลียวกัน 

   4. การสรางวิสัยทัศนแบบองครวม (Holistic vision) หมายถึง ผูนําจะตองมีการ

ตอบสนองกับส่ิงแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว มีการตรวจสอบและวิเคราะหขอบเขตและ

ส่ิงที่ยังเห็นไมชัดเจน มีความเขาใจและตระหนักถึงนโยบายขององคการ มีการเสริมสรางการรับรู

แบบองครวมและตอบสนองสถานการณตางๆมีการสรางสรรคผลงานและยอมรับคุณคาในการ

พัฒนารูปแบบขององคการ มีความสามารถในการจัดการในสถานการณที่แตกตางกัน ผูนําการ

ปรับเปลี่ยนจะตางจากผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ จะสามารถมองเห็นความเปนไปไดหลายแงมุม 

และสรางทางเลือกที่เหมาะสม วางแผนการใชทางเลือกนั้นอยางเหมาะสม 

 จากการศึกษาของ Yukl (2002) กลาววาองคประกอบของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนมี 3 

ดาน คือ 

1. ประสิทธิภาพและความนาเชื่อถือกระบวนการ(Efficiency and process 

reliability) หมายถึง ผูนําจะตองประสิทธิภาพในการใชคนและทรัพยากรที่มีอยูตามความจําเปน

เพื่อดําเนินงานขององคการตามมาตรฐานของคุณภาพและความปลอดภัย มีกระบวนการที่

นาเชื่อถือเกี่ยวกับการผลิตและการใหบริการอยางมีประสิทธิภาพ 

2. นวัตกรรมและการปรับตัว(Innovation and adaptation) หมายถึง ผูนําจะตอง

มีการปรับตัวใหเขากับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอกที่เกี่ยวของ มีการ

ตอบสนองที่เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี เศรษฐกิจ คูแขงและความคาดหวังของ

ลูกคา มีการคนควาและวิจัย เพื่อสรางผลิตภัณฑใหม หรือบริการใหมใหตรงความตองการของ

ลูกคา หรือสรางนวัตกรรมเพื่อสงเสริมและอํานวยความสะดวกใหการดําเนินงานมีประสิทธิภาพ

มากขึ้น 

3. ทรัพยากรมนุษยและความสัมพันธ (Human relations and resources) 

หมายถึงผูนําจะตองทําใหบุคลากรทุมเททํางานเพื่อประสิทธิภาพขององคกร สามารถจูงใจ

บุคลากรใหรูสึกผูกพันกับองคกร มีสวนรวมในการสรางพันธกิจ มีความไววางใจและความเคารพ
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ซึ่งกันและกันทํารวมทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีแรงจูงใจในการพัฒนาองคกรใหเติบโตอยาง

ยั่งยืน 

 จากการศึกษาของ Heifetz & Laurie (2001) กลาววาองคประกอบของภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนมี 6 ดาน คือ 

  1.  มองเกมทั้งสนามรบ (Going to the Balcony) หมายถึง ผูนําจะตองมองเห็น

และเขาใจในวัตถุประสงคหลักขององคการ สามารถคาดเดาตอเหตุการณที่จะเกิดขึ้นไดในอนาคต 

มีการเตรียมพรอมกับในการรับตอเหตุการณที่จะเกิดขึ้น รูภาวะงานในปจจุบัน มีความรับผิดชอบ

ในทีม รูเมื่อเกิดเหตุการณผิดปกติแลวจะประสานทีมเพื่อใหเกิดความอยูรอด เหมือนกับการมองดู

การแสดงละครจากบานหนาตางที่สามารถมองเห็นการประสานงานในการแสดงไดอยางรอบ

ทิศทาง  

 2. ชี้บงการปรับเปลี่ยนที่ทาทาย (Identify the Adaptive Challenge) หมายถึง 

เมื่อถูกภัยคุกคามแบบธรรมดา การรับมือกับภัยคุกคามนี้ไมยาก แตเมื่อถูกภัยคุกคามที่นากลัว 

ภาวะเสี่ยงตอการสูญเสียจะทําอยางไร อะไรคือภัยคุกคามนั้น ผูนําตองชี้บงออกมา เชน การเอาใจ

เจานายมากกวาลูกคาในภาวะที่ตองการเปนหนึ่งในธุรกิจ ยอมเปนไดยาก อาจจําเปนตอง

ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมกันเลย ในองคกรใหเอาใจลูกคามากกวา 

  3. รักษาสภาพกดดันไว (Regulate Distress) หมายถึง การจัดคนใหทํางานหรือ

มอบหมาย เราตองทําใหเขาเห็นถึงความจําเปนที่จะตองปรับเปลี่ยน อยางแรกรักษาความตึง

เครียดเอาไว เพื่อจูงใจในระดับที่เหมาะสม เหมือนหมอตมน้ํา ตองควบคุมทั้งความรอนและความ

ดัน อยางที่สองจะตองรับผิดชอบในการกําหนดทิศทาง ปกปององคกร ชี้นํา บริหารความขัดแยง 

และกําหนดบรรทัดฐานขององคกร อยางสุดทายผูนําตองมีความสงางามดูศักดิ์สิทธิ ควบคุมความ

สมดุล การตอตาน การขัดแยง นอกจากนี้ผูนําตองอดทน กับความไมแนนอน ส่ิงที่นาหงุดหงิดใจ 

ความเจ็บปวด ตอบคําถามยากๆ และเด็ดขาด ไมตื่นตระหนกเอง 

  4. รักษาความสนใจฟงซึ่งกันและกัน (Maintain Disciplined Attention) หมายถึง 

องคกรจะเปนที่รวบรวมประสบการณ สมมติฐาน คุณคา ความเชื่อ และนิสัยในการทํางาน ผูนํา

จะตองทําใหบรรดาผูบริหารและทีม สนใจฟงซึ่งกันและกัน เพื่อพูดคุย โตเถียง แลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นกันเสมอ คนเหลานั้นก็จะสะสมแนวคิดตางๆ เขาไวเปน วัฒนธรรมองคกร จงเปลี่ยนความ

ขัดแยงเปนความคิดที่สรางสรรค 

  5. มอบงานกลับใหพนักงาน (Give the Work back to People) หมายถึง ลูกนอง

มักเคยชินตอการถูกบอกใหทําตามสิ่งนั้นสิ่งนี้ ผูจัดการก็เคยชินกับการควบคุมลูกนอง หรือปฏิบัติ

ตอผูอยูใตบังคับบัญชาราวกับเครื่องจักรที่ตองควบคุมการทํางาน การมอบโอกาสใหลูกนองรูจัก

เรียนรูที่จะแกปญหา โดยการมอบความรับผิดชอบใหเขา เปนสิ่งที่ผูนําควรทํา 
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  6. ปกปองเสียงลูกนองที่สะทอนความจริงขององคกร (Protect Voices of 

Leadership from Below) หมายถึง ผูนําตองปกปองเสียงจากเบื้องลางที่สะทอนความจริงของ

องคกร ใหรับฟง และตอบสนองตอเสียงเหลานั้น ทั้งในที่ลับและในที่เปดเผย ลูกนองบางคนทน

เห็นวาบางโครงการอาจทําความเสียหายตอองคกรในอนาคต จึงมีการนําเสนอรายละเอียดให

ทราบถึงปญหา หากผูนําโกรธเกรี้ยวดากราดก็อาจจะทําลายศักยภาพของคนที่จะมาเปนผูนําใน

อนาคตขององคการได 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียน จะเห็นไดวาแตละมี

การแยกองคประกอบที่ใหเหมาะสมตามสภาพแวดลอมในการศึกษาแตละแหง ผูวิจัยไดใชแนวคิด

ของ (Glover et al., 2002) ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากการปรับเปลี่ยนยุทธวิธีของ

โรงพยาบาลเอกชนที่ขยายตลาดออกเปนระดับสากล ทําใหเกิดความหลากหลายในวัฒนธรรม

และเชื้อชาติของลูกคา นอกจากนั้นแลวยังมีกลุมบุคลากรที่ทางโรงพยาบาลไดรับเขามาทํางาน

เพื่ออํานวยความสะดวกแกลูกคา ทําใหเห็นไดวาเกิดความแตกตางความหลากหลายในการ

ทํางานรวมกัน หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เปนบุคคลที่ตองมีการประสานงานกับผูคน

มากมาย จําเปนตองมีกลยุทธมากขึ้น ทําใหเห็นไดชัดวาแนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ

(Glover et al., 2002) ที่ประกอบดวยองคประกอบ 4 ดาน ไดแก ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม 

ดานการแสวงหาความรู ดานการสรางความกลมเกลียว ดานการสรางวิสัยทัศแบบองครวม มี

ความเหมาะสมกับการศึกษาในครั้งนี้ 

 2.3 ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 
 แนวคิดภาวะผูนําการปรับเปล่ียนเปนแนวคิดที่รวมสมัยที่พัฒนามาจากการศึกษาวิจัยใน

กลุมตัวอยางที่กวางขวางทั่วโลก ผูนํามีภาวะผูนําการปรับเปล่ียนจะทําใหบุคลากรในองคการเกิด

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในงาน ยึดมั่นผูกพันและมีความจงรักภักดีตอองคการ

ซึ่งจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพสูงขึ้น ถาไดมีการปฏิบัติตามแนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนนี้ 

นาจะสงผลใหองคการมีการพัฒนาในดานตางๆอยางตอเนื่อง บุคลากรในหนวยงานจะมีความ

จงรักภักดีตอองคการและใหความรวมมือกันในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆของหนวยงาน 

เนื่องมาจากการมีวิสัยทัศนรวมกัน (Glover & et al., 2002) จากการศึกษาของ Albano (2005) ที่

พบวาผูนําการปรับเปลี่ยนมักจะมีคุณลักษณะคือ คิดและสรางกลยุทธที่มีอิทธิพลกับส่ิงแวดลอมที่

เปนอยู เพื่อเกิดสิ่งที่เปนประโยชนสูงสุดตอองคการของตนเอง มองการณไกล สามารถมองเห็นถึง

โอกาส และลงทุนในสิ่งที่เกิดประโยชนอยางคุมคา มีการเรียนรูเพื่ออยูรอดในส่ิงแวดลอมที่มีการ

เปลี่ยนแปลง สรางองคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู มีการปรับโครงสรางใหเหมาะสม สราง

วัฒนธรรมในองค เปดรับนวัตกรรมและนําเทคโนโลยีใหมๆเขามาปรับใชในองคการ ผลของการ
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เปลี่ยนแปลงของสภาพเศรษฐกิจ การเมือง ทําใหโรงพยาบาลเอกชนมีการปรับเปล่ียนยุทธวิธีใน

การบริหารงานทําใหหัวหนาหอผูปวยจะตองมีการปรับเปลี่ยนบทบาทและหนาที่ มีการศึกษา

คนควา ติดตามหาขอมูลขาวสารใหมๆ เพื่อมาใชในการทํางานอยูตลอดเวลา แนวคิดภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนจึงมีความเหมาะสมที่จะนํามาใชในโรงพยาบาลเอกชน  

 2.4 แนวทางการประเมินภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 
 การประเมินภาวะผูนําทําไดหลายวิธี เชนการสังเกต การประเมินตนเอง และการใหผู

ใกลชิดประเมิน เชน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานประเมิน (Bass, 1981) และ

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับวิธีการประเมินภาวะผูนํา พบวาสวนใหญใชแบบสอบถามใน

การประเมิน มีทั้งประเมินตนเอง การใหผูใตบังคับบัญชาประเมิน และการประเมินตนเองรวมกับ

ผูใตบังคับบัญชา ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชวิธีการประเมินตนเอง เนื่องจากวัตถุประสงค

ของการวิจัยคือ เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน โดย

ปจจัยหนึ่งที่ศึกษาคือ ความฉลาดทางอารมณ ซึ่งเปนความสามารถในการตระหนักรูเทาทัน

อารมณ ความคิด และความรูสึกของตนเอง สามารถบริหารจัดการอารมณตนเองได จึงตองให

หัวหนาหอผูปวยเปนผูประเมินตนเอง นอกจากนี้ปจจัยอีกตัวหนึ่งที่ศึกษาคือ สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ซึ่งเปนการรับรูของหัวหนาหอผูปวยที่มีตอสภาวการณรอบๆ ตัวที่จะสงเสริมหรือ

เอ้ืออํานวยการปฏิบัติงานในหนาที่ความรับผิดชอบ จึงใชการประเมินตามแบบการรายงานตนเอง 

ดังนั้นเมื่อใหหัวหนาหอผูปวยประเมินปจจัยตางๆ เหลานั้น จึงควรใหประเมินภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนตามการรับรูของตนเอง สุวิชาน มนแพวงศานนท (2543) กลาววา การศึกษาในเชิง

ความสัมพันธ ตัวแปรทั้งหมดตองเปนตัวแปรจากกลุมตัวอยางเดียวกัน นอกจากนี้ภาวะผูนําการ

ปรับเปล่ียนเปนการปฏิบัติหรือพฤติกรรมที่มีขอจํากัดในการใชวิธีการสังเกต เนื่องจากพฤติกรรม

บางอยางเปนพฤติกรรมภายในที่ไมสามารถวัดได และพฤติกรรมบางอยางที่เกิดขึ้นในบาง

สถานการณเทานั้น จึงมีความยากลําบากในการใชวิธีการสังเกต อีกทั้ง สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต 

(2541) กลาววา วิธีการประเมินที่ไดรับความนิยมในปจจุบันคือ การใชแบบสอบถามตามการ

รายงานของตนเอง (Self-report) เนื่องจาก สะดวก รวดเร็ว ประหยัด และใชกับกลุมตัวอยาง

จํานวนมากไดในเวลาเดียว  ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสรางแบบสอบถามภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยน โดยใหหัวหนาหอผูปวยเปนผูประเมินภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของตนเอง 
 
3. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 
 ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนเปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลง เรียนรูและพัฒนาได (Glover et 

al., 2002) จึงมีปจจัยหลายประการที่มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียน ไดแก ทักษะ

ความรูของหัวหนาหอผูปวย บรรยากาศขององคการและวัฒนธรรมองค และการไดรับการ



 40 

สนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง นอกจากนี้แลว Bass (1985) กลาววา การที่ผูนําจะสามารถแสดง

ภาวะผูนําไดนั้นขึ้นอยูกับ ส่ิงแวดลอมภายในและภายนอกองคกร คุณลักษณะสวนตัว และคานยิม

ของผูนําเอง สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ปจจัยที่ไดรับคัดเลือกวามีความสําคัญและมีความสัมพันธกับ

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน คือ ปจจัยสวนบุคคล ประกอบไปดวย ระดับการศึกษา ประสบการณ

การทํางาน และการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร ความฉลาดทางอารมณ ซึ่งเปน

คุณลักษณะสวนตัวของผูนํา และ สภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งเปนสิ่งแวดลอมภายนอกที่ทํา

ใหผูนําแสดงภาวะผูนําได โดยมีรายละเอียดดังนี้  

 3.1 ปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 
 ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย เปนสิ่งที่สามารถพัฒนาหรือสรางขึ้นได

จากแนวคิดของ Zenger and Folkman (2002) ที่กลาวไววา ผูนําเกิดจากการเรียนรูโอกาส หรือ

สถานการณที่สรางใหบุคคลไดแสดงภาวะผูนํา เมื่อบุคคลไดรับการเอาใจใส มุงมั่นที่จะพัฒนา

ยอมทําใหเกิดภาวะผูนําเกิดขึ้นได เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยแตละคนมีความแตกตางกัน ทั้งดาน

ของคุณลักษณะสวนบุคคล สภาพแวดลอมทางสังคม การอบรมเลี้ยงดู การศึกษา ประสบการณ 

และความสามารถในดานตางๆ ยอมสงผลตอระดับภาวะผูนําแตกตางกันไป สําหรับปจจัยสวน

บุคคลที่สงผลตอภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยไดศึกษาจากงานวิจัยตางๆ 

ที่เกี่ยวของ และนํามาใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางานใน

ตําแหนงหัวหนาหอผูปวย และการไดรับการอบรมหลักสูตรทางการบริหาร 

3.1.1 ระดับการศึกษา จากแนวคิดของ Kouzes and Posner  (1995) กลาววา 

การศึกษาอยางเปนทางการเปนแนวทางหนึ่งในการพัฒนาทักษะความเปนผูนํา เพราะการศึกษา

จะทําใหไดรับความรูที่กวางขวางมากขึ้น จึงสงผลใหเกิดความสําเร็จในการบริหารงานและการเปน

ผูนํา จะเห็นไดจากผูนําในระดับสูงสวนมาก เปนผูที่มีความรู และสติปญญาดี โดยเฉพาะในเรื่องที่

เกี่ยวของกับงานในวิชาชีพ ความรูที่เกิดจากการศึกษาเพิ่มเติม จะชวยใหมีขอมูล ที่จะนําไปใชได

อยางสรางสรรค การเปนผูมีความรูดี หรือมีความเชี่ยวชาญ จะสงผลใหเกิดอิทธิพลในการจูงใจ

ผูอ่ืนไดอยางมีเหตุผล ทําใหผูอ่ืนจะยอมรับแนวคิดและการตัดสินใจ ดังนั้น หัวหนาหอผูปวยที่มี

การพัฒนาตนเอง ดวยการเขารับการศึกษาตอ มีแนวโนมที่จะมีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนสูงกวาผู

ที่ไมไดรับการศึกษาตอ ซึ่งสอดคลองกับรายงานการศึกษาของ Kirsch and Ulrick (1988 อางถึง

ใน Young, 1992) ที่พบวา ผูบริหารทางการพยาบาลที่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโทดาน

การบริหารการพยาบาล มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพสูงกวาผูที่ไมไดศึกษาตอ 

  3.1.2 ประสบการณการทํางาน การเรียนรูวิธีการนําผูอ่ืน ดวยการเรียนรูผาน

ประสบการณ เปนการพัฒนาทักษะ และความสามารถของผูนํา (Kouzes and Posner, 1995) 

การทํางานรวมกับผูอ่ืน และสิ่งที่ไดจากการปฏิบัติงานโดยตรง เปนแหลงประสบการณที่ทําให
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บุคคลเกิดการเรียนรู ในการเปนผูนํา  ประสบการณจากการทํางานที่ยาก  งานที่ทาทาย

ความสามารถ และขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการทํางาน จะทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูและแสวงหา

แนวทางใหมๆ เพราะบทบาทของผูนําคือการสรางสรรคแนวทางใหมๆ เพื่อประสิทธิผลของ

องคการ การทํางานรวมกับผูอ่ืนที่มีความแตกตางกัน ทั้งดานภูมิหลัง และแนวความคิด สามารถ

ชวยพัฒนาทักษะในการเจรจาตอรอง  และทักษะในการสรางปฏิ สัมพันธกับบุคคลอื่น 

ประสบการณในการทํางานทําใหบุคคลมีโอกาสเรียนรูดวยการสังเกตทักษะและวิธีการทํางานของ

ผูอ่ืนที่ตนเองรวมงานดวย เชน ผูบังคับบัญชา หรือเรียนรูจากคนอื่นๆที่ประสบความสําเร็จ รวมทั้ง

ไดเรียนรูเทคนิควิธีการในการทํางาน ซึ่งมีความสําคัญตอบทบาทการเปนผูนํา (Kouzes and 

Posner, 1995; DuBrin, 1995)  จึงสามารถสรุปไดวา การเรียนรูจากประสบการณที่ชวยพัฒนา

ภาวะผูนําเกิดจากการลงมือปฏิบัติดวยตนเอง การสังเกตผลลัพธจากการปฏิบัติของผูอ่ืน และการ

สะทอนความคิด หรือการตีความหมายจากสิ่งที่สังเกตได การมีประสบการณในการทํางานที่มาก

ข้ึน ยอมทําใหบุคคลเขาใจในงานที่ปฏิบัติและรับผิดชอบไดดี สามารถคาดการณส่ิงที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคตไดมากกวาผูที่มีประสบการณนอย (Nigro and Nigro, 1984) หัวหนาหอผูปวยที่มี

ประสบการณการทํางานมากกวา ยอมมีการเรียนรูและส่ังสมประสบการณที่เปนประโยชน และ

สงผลใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนําที่ดีกวา จึงเปนการสนับสนุนสมมติฐานที่วาประสบการณการ

ทํางานของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

  3.1.3 การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร  การอบรมอยางเปนทางการ

สามารถปรับปรุงและพัฒนาทักษะการเปนผูนํา (Yukl, 1981; Kouzes and Posner, 1995) เพราะ

การอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงทักษะและความสัมพันธของบุคคล จึงเปนวิธีที่นํามาใชอยาง

กวางขวางในการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากร หลายๆ องคการมีโปรแกรมพัฒนาการบรหิาร หรอื

สงผูบริหารไปสัมมนา หรือประชุมเชิงปฏิบัติการภายนอกองคการ ทักษะดานการบริหารที่ไดรับ

จากการอบรม ประกอบไปดวย ทักษะทางดานเทคนิค ที่พัฒนาความรูเกี่ยวกับเทคนิคการ

ปฏิบัติการ ทักษะทางดานมนุษยสัมพันธ ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมและกระบวนการปฏิสัมพันธ 

และทักษะทางดานการคิด ที่พัฒนาความสามารถในการคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผลและคิดอยาง

สรางสรรค (Yukl, 1981) นอกจากนี้ การมีโอกาสไดเขารับการอบรมจะทําใหเกิดการปรับปรุง

ทักษะดานการสื่อสาร การปฏิสัมพันธ และการวางแผนกลยุทธ ทําใหเปนผูนําที่มีความนาเชื่อถือ 

และสามารถถายทอดวิสัยทัศนขององคการไดอยางชัดเจน (Kouzes and Posner, 1995) จากที่

ไดกลาวมา การอบรมหลักสูตรการบริหารนาจะมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

 3.2 ความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 
Salovey & Mayer เร่ิมใชคําวา ความฉลาดทางอารมณในป ค.ศ. 1990 โดยใหความ

สนใจกับแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดรูที่ไมเกี่ยวของกับเชาวนปญญา Salovey & Mayer ได
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อธิบายถึงความฉลาดทางอารมณวา เปนรูปแบบหนึ่งของความฉลาดทางสังคมที่ประกอบดวย

ความสามารถในการรูอารมณและความรูสึกของตนเอง และผูอ่ืนสามารถแยกความแตกตางของ

อารมณที่เกิดขึ้น และใชขอมูลนี้เปนเครื่องชี้นําในการคิด และกระทําสิ่งตางๆ ผูที่ใหคําวา 

Emotional Intelligence เปนที่รูจักกันอยางแพรหลายจนถึงปจจุบัน ไดแก Daniel Goleman 

(1995) ซึ่งไดเขียนบทความลงใน Reader’s Digest เร่ือง What’s your Emotional IQ? ในป ค.ศ. 

1996 และไดเขียนเกี่ยวกับเร่ือง Emotional intelligence ใน The Edmonton Sunday Journal ใน

ป ค.ศ. 1997 ในระยะกอนหนาและใกลเคียงกันนี้ไดมีนักจิตวิทยาอีกหลายทานไดศึกษาเรื่อง 

Emotional Intelligence เชน Gardner (1983), Weisinger (1998), Salovey & Mayer (1997), 

Cooper & Sawaf (1997) และ Bar-On (1997) โดยนักจิตวิทยาเหลานี้จะใหความหมายของ

ความฉลาดทางอารมณแตกตางกันไป ทั้งนี้ข้ึนอยูกับความสนใจและภูมิหลังดานประสบการณใน

การทํางาน  

 ความฉลาดทางอารมณ มีชื่อเรียกในภาษาไทยหลายชื่อ เชน ความเฉลียวฉลาดทาง

อารมณ อัจฉริยภาพทางอารมณ ความเกงทางอารมณ เชาวนอารมณ ปรีชาเชิงอารมณ เจตโกศล 

วุฒิภาวะทางอารมณ ปญญาทางอารมณ ซึ่งมาจากภาษาอังกฤษที่มีความหมายเดียวกันเชน 

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

Social Intelligence, Interpersonal Intelligence และนิยมเรียกยอๆวา EQ และ EI สําหรับ

งานวิจัยนี้ ผูวิจัยใชคําวา ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) และใชคํายอวา EI 

3.2.1 ความสําคัญและประโยชนของความฉลาดทางอารมณ 

  คมเพชร ฉัตรศุภกุล (2542) ไดกลาวถึงประโยชน ของความฉลาดทางอารมณวา

สามารถนําไปประยุกตใชกับชีวิตไดเปนอยางดี เชน นําไปพัฒนาบุคลากรหรือเยาวชนเพื่อใหมี

บุคลิกภาพที่ดี นําไปพัฒนาการสื่อสาร การแสดงความรูสึกและความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน ทําใหมี

สัมพันธภาพสวนบุคคลที่มีประสิทธิภาพ นําไปพัฒนาบุคคลในองคกรเพื่อสรางประสิทธิภาพใน

การทํางาน ลดปญหาความขัดแยงและการทํางานรวมกันที่ดี  

  วีระวัฒน ปนนิตามัย (2551) ไดกลาวถึงประโยชนของความฉลาดทางอารมณวา 

สามารถทําใหเขาใจความคิด ความรูสึก และความตองการของผูอ่ืน กอใหเกิดความรวมมือในทาง

สรางสรรค สนองเปาหมายที่กําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล เกื้อหนุนใหเกิดการ

ตัดสินใจที่เกิดประโยชน กอใหเกิดการบริหารจัดการที่ใหเกียรติ กลาคิดริเร่ิมสรางสรรค ลดการ

โจมตี การนินทา กาวราว และความไมยืดหยุนตอกัน ในการดําเนินชีวิตที่ใชหลักการของความ

ฉลาดทางอารมณเขาสูชีวิตประจําวันและงานในหนาที่จะมีประโยชนอยางยิ่ง อาทิ 
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  1. พัฒนาการดานอารมณ บุคลิกภาพของเด็ก ความฉลาดทางอารมณมีบทบาท

ในการกําหนดบุคลิกภาพที่พึงปรารถนา  สรางวุฒิภาวะทางอารมณที่ เจริญสมวัย  สราง

ความสามารถในการปรับตัวในการแกไขปญหาความเครียดและแรงกดดันในชีวิต 

  2. การสื่อสาร การแสดงความรูสึกอารมณของตน สามารถทําไดอยางถูกตอง

ตามกาลเทศะ เขาอกเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน ผูที่มีความฉลาดทางอารมณจะรูจักยิ้มได แมในใจ

รูสึกเศรา รับฟงปญหาของผู อ่ืนไดอยางตั้งอกตั้งใจไมรูสึกแปลกแยกจากเพื่อนมนุษย จาก

ธรรมชาติ และจากชีวิตตนเอง 

  3. การปฏิบัติงาน ความฉลาดทางอารมณเกื้อหนุนการยอมรับ ความคิดริเร่ิม 

กอใหเกิดการสรางผลิตผลที่สนองเปาหมาย ลดการลา ขาดงาน หรือการยายงาน เนื่องจากขอ

ขัดแยงระหวางบุคคลลง เสริมสรางการทํางานที่ประสานสัมพันธกันมากขึ้น การมีมนุษยสัมพันธที่

ดี การมีความฉลาดทางอารมณที่ดีในที่ทํางานทําใหเราเคารพรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน เอาใจ

เขามาใสใจเราไดมากขึ้น มีความสามารถปรับตัว ปรับใจรับสถานการณตางๆ ไดดี 

  4. การใหบริการ ความฉลาดทางอารมณกอใหเกิดการทําความรูจักลูกคา รับฟง

ความตองการของลูกคา และตอบสนองไดดี สรางความจงรักภักดีในการใชสินคาและบริการของ

หนวยงาน  

  5. การบริหารจัดการ ความฉลาดทางอารมณชวยสงเสริมอัจฉริยภาพของความ

เปนผูนําที่มีศิลปะในการรูจักใชคนและครองใจคนได เปดโอกาสใหผูบริหารไดเรียนรูและพัฒนา

ตน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่ตนตองการไดสําเร็จ งานก็ไดผล คนก็เปนสุข เกิดความรัก

งาน รักองคการ จงรักภักดีมากขึ้น ผูนําผูบริหารที่มีความฉลาดทางอารมณดี จะเปนผูที่คําพูดและ

การกระทําตรงกัน สุจริต และเที่ยงตรง กลาแสดงออกอยางเหมาะสม ถูกกาลเทศะ 

  6. การเขาใจชีวิตของตนและผูอ่ืน ความฉลาดทางอารมณเปนเรื่องของการศึกษา

ทําความเขาใจตน การมองเขาไปในตนกอนทําความเขาใจผูอ่ืน เมื่อเขาใจตน เขาใจคนอื่น การมี

ปฏิสัมพันธระหวางกัน จึงเปนการมุงใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่ ชีวิตครอบครัวก็เปนสุขดวย

ความเขาใจกัน 

  นอกจากนี้มีการวิจัยจํานวนมากที่ยืนยันวา ความฉลาดทางอารมณ มีสวน

ผลักดันใหเกิดผลผลิตในการทํางานที่เพิ่มข้ึน มีการคิดคนสิ่งใหมๆ ความสําเร็จของทีมและองคกร

และบุคคล (กรมสุขภาพจิต, 2543) และ Goleman (1998) ไดกลาววา ความฉลาดทางอารมณ 

อยูเบื้องหลังความสุขสําเร็จตางๆในชีวิต 

  สรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณ มีความสําคัญและประโยชนตอการดําเนิน

ชีวิตและการทํางานของบุคคลไดเปนอยางดี โดยจะชวยพัฒนาดานอารมณ บุคลิกภาพองบุคคล 

การสื่อสาร การแสดงความรูสึก การเขาใจชีวิตของตนและของผูอ่ืนทําใหมีสัมพันธภาพที่ดีตอ
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บุคคลอื่น ชวยพัฒนาศักยภาพของผูนําในการบริหารจัดการภายในองคการกอใหเกิดความสําเร็จ

ในการบริหารงาน ชวยพัฒนางานดานการบริการทําใหสามารถเขาใจความตองการของ

ผูรับบริการและสรางความพึงพอใจใหกับผูรับบริการ อีกทั้งชวยใหเกิดผลผลิตที่เพิ่มข้ึนจากการ

ทํางาน 

  3.2.2 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ 

  นักจิตวิทยา และนักวิชาการ ทั้งในประเทศไทยและตางประเทศ ไดใหความหมาย

ของความฉลาดทางอารมณ ไวดังนี้ 

  Bar-On (1992 cited in Goleman, 1998) ไดใหความหมายของความฉลาดทาง

อารมณ หมายถึง องคประกอบของความสามารถสวนตัว ดานอารมณและดานสังคมของบุคคลที่

จะปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดอยางประสบความสําเร็จ ตอมา Bar-on (1997) ไดให

ความหมายของความฉลาดทางอารมณใหมวา คือ ขีดความสามารถ สมรรถนะและทักษะทางจิต

พิสัยที่สงผลตอความสามารถในการประสบความสําเร็จในการปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอม ที่

มีผลตอการมีสุขภาพจิตที่ดีและประสบความสําเร็จในชีวิต 

  Cooper & Sawaf (1997) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ หมายถงึ 

ความสามารถของบุคคลที่จะรับรูเขาใจและประยุกตใชพลังการรูจักอารมณเปนรากฐานของ

พลังงาน ขอมูล การสรางสายสัมพันธเพื่อโนมนาวคนอื่นได 

  Goleman (1998) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ หมายถึง

ความสามารถในการตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเองและความรูสึกของผูอ่ืน จนสามารถบริหาร

หรือจัดการกับอารมณของตนเองเพื่อเปนแรงจูงใจในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดอยางประสบ

ความสําเร็จ 

  Weisinger (1998) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ หมายถึง การ

ใชอารมณอยางฉลาด โดยมีความตั้งใจทําใหอารมณของตนเองทํางาน หรือทําประโยชนใหกับ

ตนเองโดยใชอารมณในการทําพฤติกรรมและความคิดของตนไปในทางที่สงเสริมผลงานของ

ตนเอง 

  นอกจากนี้แลวในประเทศไทยไดมีนักวิชาการหลายทานที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับ

เร่ืองของความฉลาดทางอารมณโดยไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณไวดังนี้ 

  ทศพร ประเสริฐสุข (2542) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ 

หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะตระหนักรู ความคิด ความรูสึก และอารมณของตนเองและ

ผูอ่ืน สามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายใน ตลอดจนสามารถรอคอยการตอบสนองความ

ตองการของตนเองไดอยางเหมาะสมถูกกาลเทศะ สามารถใหกําลังใจตนเองในการที่จะเผชิญ

อุปสรรคและขอขัดแยงตางๆไดอยางไมคับของใจ รูจักที่จะขจัดความเครียดที่จะขัดขวางความคิด
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ริเร่ิมสรางสรรคอันมีคาของตนเอง สามารถชี้นําความคิด และการกระทําของตนเองในการทํางาน

รวมกับผูอ่ืนในฐานะผูนํา หรือผูตามไดอยางมีความสุข จนประสบความสําเร็จในการเรียน 

ความสําเร็จในอาชีพ ตลอดจนความสําเร็จในชีวิต 

  วีรวัฒน ปนนิตามัย (2542) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ 

หมายถึง การรูจักอารมณ ความรูสึกของตนเองใหตระหนัก มีสติรูเทาทันสาเหตุและความแปรผัน

ดานอารมณของตนเอง เปนการเรียนรู พูดคุยภายในตน บริหารจัดการอารมณ อุปนิสัยใจคอของ

ตนเองไปในทางที่เปนประโยชนแกทุกฝาย สรางแรงจูงใจในทางที่สรางสรรค 

กรมสุขภาพจิต (2543) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ หมายถึง 

ความสามารถทางอารมณที่จะชวยใหการดําเนินชีวิตเปนไปอยางสรางสรรคและมีความสุข 

กุลยา ตันติผลาชีวะ (2544) ไดใหความหมายของความฉลาดทางอารมณ คือ 

ความสามารถของบุคคล ในการรับรูอารมณของตนเองและผูอ่ืน สามารถควบคุมอารมณของ

ตนเองไดอยางมีเหตุผลและตอบสนองอารมณของผูอ่ืนไดอยางถูกตอง 

จากการใหความหมายของนักวิชาการ สามารถสรุปไดวา ความฉลาดทาง

อารมณหมายถึง ความสามารถของบุคคลในการตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน 

สามารถสรางแรงจูงใจแกตนเองในการบริหารจัดการอารมณของตนเอง มีการกระทําที่เหมาะสม

ไดอยางสมเหตุสมผล และสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดอยางประสบความสําเร็จ  

  3.2.3 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ 

  นักจิตวิทยาและนักวิชาการไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณไวดงันี้ 

  Salovey & Mayer (1990) ไดเสนอองคประกอบของความฉลาดทางอารมณใน

ลักษณะทักษะการปรับตัว 3 ข้ันตอน คือ  

  1. ข้ันรูจักภาวะอารมณของตน หมายถึงการประเมินภาวะอารมณไดถูกตอง และ

การรับรู ระบุ จําแนกอารมณที่เกิดขึ้นกับตนเองและนําไปสูการปรับตัวที่แสดงออกทางอารมณ  

  2. ข้ันควบคุมอารมณ หมายถึง เปนการควบคุมกํากับดูแลภาวะอารมณของ

ตนเองไดอยางถูกตองเหมาะสมกับโอกาส 

  3. ข้ันใชความฉลาดทางอารมณ หมายถึง การมีความคิดสรางสรรค และมีเหตุผล 

ตอมาในป 1997 Salovey & Mayer ไดปรับปรุงองคประกอบความฉลาดทาง

อารมณโดยประกอบดวย 4 ข้ันตอน ดังนี้ 

  1. ข้ันการรับรู การประเมิน และการแสดงออกซึ่งอารมณ (Identify emotional) 

หมายถึง ความสามารถในการระบุภาวะอารมณของตนเองและผูอ่ืนที่มีความรูสึกอยางไร 

   1.1 ความสามารถในการระบุภาวะอารมณ ความรูสึกนึกคิดของตนเอง

ได 
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1.2 ความสามารถในการระบุภาวะอารมณของผูอ่ืนได 

   1.3 ความสามารถในการแสดงออกทางอารมณไดอยางถูกตอง แสดง

ความตองการไดตรงกับความรูสึกไดอยางเหมาะสม ถูกกาลเทศะ 

   1.4 ความสามารถในการจําแนกความรูสึกตางๆ ออกไดวาถูกตองหรือไม

ถูกตอง จริงใจหรือไมจริงใจ 

   2.ข้ันการเกื้อหนุนการคิดของอารมณ (Using emotional) หมายถึง 

ความสามารถในการใชความรูสึกหรืออารมณในการชวยหรือคิดจัดลําดับความสําคัญ อารมณที่

ชัดเจนพรอมที่จะเกื้อหนุนตอการตัดสินใจ และมีความสามารถในการใชอารมณของตนเองที่ชวย

ในการเขาใจวาผูอ่ืนคิดอยางไร และรูสึกอยางไร 

   2.1 ความรูสึกหรืออารมณชวยจัดลําดับความสําคัญ หรือชวยในการ

จัดลําดับความสําคัญ 

   2.2 อารมณที่ชัดเจน ที่พรอมจะเกื้อหนุนตอการตัดสินใจ และจดจํา

ความรูสึกตางๆไดดี 

   2.3 ความรูสึกหรืออารมณที่เปลี่ยนไป ทําใหความคิดและจุดยืนเปลี่ยน

จากแงลบ จากการคิดแงเดียว มุมเดียว เปนการคิดที่หลากหลาย 

   2.4 ภาวะอารมณตางๆ ทําใหหาแนวทางแกไขปญหาตางๆ ไดดีข้ึน รูสึก

เปนสุขทําใหจิตใจเปดกวาง รับฟงเหตุผล มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

 3. ข้ันการเขาใจ การวิเคราะหและการใชความรู สึกเกี่ยวกับอารมณ 

(Understanding emotional) หมายถึง ความสามารถในการเขาใจวาสิ่งใดเกิดขึ้นกับอารมณของ

ตนเอง โดยอาจจะมีระดับความเขมขนมากขึ้น เขาใจวาคนจะมีปฏิกิริยาตอภาวะทางอารมณที่

แตกตางกันอยางไร เขาใจวาอารมณที่ซับซอนเปนสวนหนึ่งของความฉลาดทางอารมณ ซึ่งอารมณ

ที่มีความซับซอนจะเกิดจากการรวมกันของอารมณที่ซับซอน นอกจากนี้ยังเขาใจลูกโซของอารมณ

วามีผลกระทบและเปลี่ยนแปลงอยางไร จากภาวะอารมณหนึ่งไปยังภาวะอารมณอ่ืนๆ 

   3.1 ระบุความรูสึกหรืออารมณ เห็นความเชื่อมโยงระหวางอารมณกับ

ถอยคําตางๆ ได เชน ความชอบพอกับอารมณรัก ความรูสึกไมชอบกับความเกลียด ความสมหวัง

กับการดีใจ  

   3.2 ตีความหมายของอารมณที่เกิดขึ้น อันสืบเนื่องมาจากอารมณหนึ่งๆ 

ได 

   3.3 เขาใจอารมณที่ซับซอนได เกิดความรูสึกหลายอยางในเวลาไลเลี่ย

กัน ทั้งรักทั้งเกลียด อาการขยะแขยง ที่เปนผลรวมของความโกรธ และความกลัว 
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   3.4 เขาใจความผันแปรของภาวะตางๆ การเปรเปลี่ยนจากความโกรธมา

เปนความพึงพอใจ หรือความโกรธมาเปนความละอายใจ 

4. ข้ันการคิดใครครวญ และการควบคุมอารมณของตน เพื่อพัฒนาความ

งอกงามดานเชาวนปญญา และความฉลาดทางอารมณตอไป (Managing emotions) หมายถึง 

ความสามารถในการจัดการอารมณของตนเองและผูอ่ืน โดยรูสึกถึงภาวะทางอารมณที่เกิดขึ้น 

และใชความรูสึกนั้นประกอบการตัดสินใจไดดีข้ึน การแสดงอารมณบางอยางที่เปนประโยชนใน

ระยะเวลาอันสั้น แตหากมีการควบคุมใหดีแลว อารมณดังกลาวจะมีประโยชนมากขึ้นในระยะยาว

อีกดวย 

   4.1 เปดใจรับตอความรูสึกทางบวกและลบ ที่ร่ืนรมย และไมนาร่ืนรมยได 

   4.2 เมื่อคิดใครครวญดีแลว สามารถยึดถือหรือปลดปลอยตนจากภาวะ

อารมณความรูสึกตางๆ โดยพิจารณาจากขอมูลที่ไดรับและความเปนประโยชน 

   4.3 คิดอยางพินิจพิเคราะหถึงอารมณตางๆ ที่เกี่ยวของกับตนเองและ

ผูอ่ืน เล็งเห็นไดวาความรูสึกเหลานั้นชัดเจน คงอยู มีเหตุผล และสงผลตอการปฏิบัติของตน

อยางไร 

   4.4 บริหารจัดการภาวะอารมณของตนและผูอ่ืนได ลดความรุนแรงทาง

อารมณทางลบได แสดงออกทางบวก โดยไมบิดเบือน หรือมีกลวิธีปองกันตนเองมากเกินไป 

Goleman (1995) ไดใชแนวคิดของ Salovey & Mayer (1990) ในการเสนอ

องคประกอบความฉลาดทางอารมณ วามี 5 ดานคือ 

1. การตระหนักรูในตนเอง (Known one’s emotion หรือ Self awareness) เปน

การตระหนักรูในอารมณที่เกิดขึ้นและยอมรับในอารมณนั้น รวมทั้งวิธีการตอบสนองทางรางกายที่

เกิดจากความรูสึกของตน 

2.การบริหารจัดการอารมณของตนเอง (Managing emotion) หมายถึง   

ความสามารถในการบริหารจัดการกับอารมณของตนโดยการตระหนักรูในอารมณของตน สามารถ

ควบคุมความรูสึกหรือภาวะอารมณไดอยางเหมาะสม 

3. สรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเอง (Motivating oneself) เปนความสามารถในการ

สรางอารมณหรือควบคุมอารมณของตนเองไดอยางเหมาะสม มีการกระตุนเตือนตนเองใหคิดริเร่ิม

อยางมีความคิดสรางสรรค ผลักดันตนมุงสูเปาหมายที่ตั้งไว จะนํามาซึ่งความสําเร็จ และประสบ

ความสําเร็จในงานได 

4. ความสามารถในการรับรูอารมณและความตองการของผูอ่ืน (Recognizing 

emotions in others) เปนความสามารถที่จะรูสึกไดเหมือนกับที่ผูอ่ืนรูสึก เปนผูที่ไวตอความรูสึก

และยอมรับในอารมณของผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเรา มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน 
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5. ความสามารถในการสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน (Handing relationship) 

หมายถึง ความสามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพสวนตัว และเกี่ยวของกับงานไวไดเปน

อยางดี มีการแสวงหาทางออก และเปนผูวิเคราะหสถานการณทางสังคมไดดี 

  Cooper & Sawf (1997) ไดเสนอแนวคิดของความฉลาดทางอารมณวาประกอบ

ไปดวยองคประกอบ 4 ดาน ดังนี้ 

1. ความรอบรูในอารมณ (Emotional literacy) หมายถึง การรูจกัอารมณของ

ตนเอง รูเทาทันการเปลี่ยนแปลงในอารมณของตนเอง ซึ่งทําใหเกิดการเรียนรู การควบคุมตนเอง 

และมีความเชื่อมั่นในตนเอง มีพลังอํานาจในตนเอง ไดแก ความซื่อสัตยทางอารมณ คือ การรับรู

อารมณของตนเองตามความเปนจริงอยางถูกตอง 

2. ความเหมาะสมทางอารมณ (Emotional fitness) หมายถึง การปรับวาง

อารมณของตนเองไดอยางยืดหยุน เปนการสรางแรงบันดาลใจใหตนเองและผูอ่ืน ไดแก การสราง

ความเชื่อถือใหเกิดแกตนเอง การเปนผูที่ไววางใจได การสรางสรรคอยูตลอดเวลา ไมพอใจที่จะอยู

กับที่ และความสามารถในการกลับคืนสูสภาพปกติและการเดินหนาตอไป 

3. ความลึกซึ้งทางอารมณ (Emotional depth) หมายถึง ระดับความลึกซึ้ง

ของอารมณที่เอื้อตอการพัฒนา เปนการสํารวจแนวทางที่จะปรับชีวิตและหนาที่การงานของตน

ใหกับเปาหมายและศักยภาพของตนเอง ไดแก ความผูกพันในงาน ความรับผิดชอบและการมีสติ 

การมีเปาหมายและศักยภาพที่โดดเดน ความซื่อตรง ทํางานอยางซื่อสัตยและยึดเหนี่ยวในหลัก

จริยธรรม มีสัจจะรักษาคําพูด คําพูดกับการกระทําตรงกัน มีคุณธรรม กลายอมรับขอผิดพลาดของ

ตนเองอยางเปดเผย และสามารถโนมนาวใจผูอ่ืนไดโดยปราศจากการใชอํานาจ 

4. ความผันแปรของอารมณ  (Emotional alchemy) หมายถึง ความสามารถ

ในการใชอารมณและสัญชาตญาณดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค และมีการสรางสรรค และมี

สมรรถภาพในการเผชิญปญหา และความกดดันตางๆ ไดแก การแสดงการหยั่งรูได ความสามารถ

ในการคิดใครครวญการเล็งเห็นโอกาส และการสรางอนาคต 

Bar-on (1997, อางถึงใน Goleman, 1998) ไดเสนอองคประกอบของความ

ฉลาดทางอารมณ โดยแบงเปน 5 ดาน 15 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ดานความสามารถภายในตน (Intrapersonal ability) ประกอบดวย 

   1.1การตระหนักรูตนเอง (Emotional self awareness) หมายถึง 

ความสามารถในการรับรูและเขาใจความรูสึกของตนเอง 

   1.2 การกลาแสดงออก (Assertiveness) หมายถึง ความสามารถในการ

แสดงความรูสึก ความคิดเห็น ความเชื่อของตนเอง รวมทั้งการปกปองสิทธิของตนเองอยางเสรี 
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   1.3 การเขาใจภาวะอารมณของตนเอง (Self regard) หมายถึง 

ความสามารถในการเอาใจใสและยอมรับอารมณตนเอง 

   1.4 การประจักษในศักยภาพของตน (Self actualization) หมายถึง 

ความสามารถในการตระหนักในศักยภาพของตน 

   1.5 การเปนอิสระ (Independence) หมายถึง ความสามารถในการ

กําหนดเปาหมาย ความคิด การกระทําของตนเองไดอยางอิสระ โดยไมพึ่งพาผูอ่ืน 

2.   ดานความสามารถระหวางบุคคล (Independence) ประกอบดวย  

 2.1มนุษยสัมพันธ (Interpersonal relationship) หมายถึง ความ 

สามารถในการสรางและรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน โดยแสดงออกถึงความผูกพันทางอารมณที่

แนนแฟน รวมทั้งการใหและการไดรับความรักความเอาใจใส 

 2.2 การเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน (Empathy) หมายถึง ความสามารถในการ

รับรูและเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน 

 2.3 การรับผิดชอบตอสวนรวมและสังคม (Social responsibility) 

หมายถึง ความสามารถในการรวมมือในการสรางสรรคสังคมที่ตนเกี่ยวของ 

3.  ความสามารถในการปรับตัว (Adaptability) ประกอบไปดวย 

   3.1 การเขาใจสถานการณตางๆไดตรงกับความเปนจริง (Reality 

testing) หมายถึง ความสามารถในการประเมินแยกแยะความรูสึกสวนตัวออกจากสิ่งที่มีอยูจริง 

และสามารถปฏิบัติไดสอดคลองกับสถานการณนั้น 

 3.2 การยืดหยุน (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการปรับอารมณ

ความคิด และพฤติกรรมตามสถานการณที่เปล่ียนแปลงไป 

 3.3  การแกไขปญหา (Problem solving) หมายถึง ความสามารถในการ

รับรู เขาใจปญหา และหาแนวทางแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. ดานความสามารถในการจัดการกับความเครียด (Stress management) 

ประกอบดวย 

4.1 การอดทนตอความเครียด (Stress management) หมายถึง 

ความสามารถในการเผชิญตอเหตุการณที่รายแรง ภาวะกดดัน และความรุนแรงของอารมณ โดยมี

การตอบสนองไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

 4.2 การควบคุมอารมณของตนเอง (Impulse control) หมายถึง 

ความสามารถในการอดทนอดกลั้นตอความปรารถนา ส่ิงยั่วยุ รวมถึงการแสดงออกที่ขาดการ

ควบคุม 
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5. ดานความสามารถในการจูงใจตนเองและอารมณของตนเอง (General 

mood composite) ประกอบดวย 

5.1 การมองโลกในแงดี (Optimism) หมายถึง ความสามารถในการมอง

ชีวิตในแงดี มีทัศนคติทางบวก ถึงแมจะเผชิญกับสถานการณที่เลวราย 

 5.2 การมีความสุข (Happiness) หมายถึง ความสามารถในการรูสึกพึง

พอใจในชีวิต สรางความสุขใหแกตนเองและผูอ่ืน 

Goleman (1998) ไดปรับปรุงแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของความฉลาดทาง

อารมณใหละเอียดมากขึ้น โดยเสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะความฉลาดทางอารมณ (The 

emotional competence framework) ไว 2 หมวด 5 องคประกอบ ไดแก 

หมวดที่ 1 สมรรถนะสวนบุคคล (Personal competence) เปนความสามารถใน

การบริหารจัดการอารมณตนเอง มีปจจัยยอย คือ 

   องคประกอบที่ 1 การตระหนักรูตนเอง (Self awareness) หมายถึง 

ความตระหนักรูความรูสึกความโนมเอียงและสาเหตุของอารมณตนเอง (Emotional awareness) 

หยั่งรูความเปนไปไดของตนและความพรอมตางๆ รูถึงผลที่จะตามมา มีการประเมินตนเองตาม

ความเปนจริง (Accurate self awareness) รูถึงจุดเดนจุดดอยของตน มีความมั่นใจในตนเอง 

(Self confidence) รูสึกมั่นใจในคุณคาและความสามารถของตน 

องคประกอบที่ 2 การควบคุมตนเอง (Self regulation) หมายถึง 

ความสามารถในการจัดการกับความรูสึกภายในตนเองไดมีความสามารถในการจัดการกบัอารมณ 

แรงกระตุน และสาเหตุที่เกิดของอารมณและความรูสึกภายในตนได มีการควบคุมตนเอง (Self 

control) จัดการกับภาวะอารมณหรือความฉุนเฉียวได มีความนาไววางใจ (Trust wart) เปนผูที่

ซื่อสัตย และมีอารมณสมบูรณเปนที่ยอมรับ มีมโนธรรม (Conscientiousness) รับผิดชอบการ

กระทําของตนเองสามารถที่จะปรับตัวได (Adaptability) มีความยืดหยุนในการจัดการกับความ

เปลี่ยนแปลงได รวมไปถึงมีการเปดรับส่ิงใหมๆ (Innovation) เปดใจกวางกับแนวความคิด 

แนวทางหรือขอมลูใหมๆ 

   องคประกอบที่ 3 การสรางแรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง  สราง

แนวโนมของอารมณที่เกื้อหนุนสูเปาหมายมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement drive) พยายามที่

จะปรับปรุงใหไดมาตรฐานที่ดี มีการยึดมั่นในขอตกลง (Commitment) และเปาหมายของกลุม

และองคการ มีความคิดริเร่ิมพรอมที่จะปฏิบัติงานตามโอกาสที่เหมาะสม และมองโลกในแงดี 

(Optimism) เพียรพยายามสูเปาหมายแมจะมีอุปสรรคปญหาก็ไมยอทอ 

หมวดที่ 2 สมรรถนะทางสังคม (Social competence) เปนการสรางและรักษา

ความสัมพันธกับผูอ่ืน ซึ่งมีปจจัยยอย คือ 
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  องคประกอบที่ 4 การเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) เปนการตระหนัก

รูถึงความรูสึก ความตองการและความหวงใยของผูอ่ืน ไดแก การเขาใจผูอ่ืน (Understanding 

others) รับรูถึงความรู ขอกังวลใจของผูอ่ืน มีจิตมุงบริการ (Service orientation) มีการคาดหมาย

รับรู และตอบสนองความตองการของผูมารับบริการ มีการพิจารณาทางเลือกที่หลากหลาย 

(Leveraging diversity) สามารถเล็งเห็นโอกาสที่เปนไปได และมีการตระหนักรูอารมณของกลุม 

(Political awareness) สามารถอานสถานการณ อารมณ และความสัมพันธของกลุมได 

องคประกอบที่ 5 ทักษะทางสังคม (Social skill) หมายถึง มีความ

คลองแคลวในการจูงใจใหเกิดการตอบสนองที่พึงประสงคในบุคคลอื่น มีอํานาจในการโนมนาว

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) และนาเชื่อถือ เปนผูบริหารความขัดแยง (Conflict management) เจรจา

ตอรอง และแกไขหาทางยุติความไมเขาใจกัน มีความเปนผูนํา (Leadership) สามารถโนมนาว 

ผลักดัน และแนะนําบุคคลและกลุมได มีความสามารถในการกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลง 

(Change catalyst) มีความคิดริเร่ิม ตลอดจนมีความสามารถในการจัดการตอการเปลี่ยนแปลง มี

ความสามารถในการสรางสายสัมพันธ (Building bonds) เปนการรักษาสิ่งที่เปนประโยชนตอ

สัมพันธภาพ มีความรวมมือรวมใจ (Collaboration and cooperation) เพื่อมุงสูเปาหมายรวมกัน 

รวมไปถึงการทํางานเปนทีม (Team capacity) 

Weisinger (1998) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณ ประกอบไป

ดวย 2 สวน ดังนี้ 

  1. Intrapersonal emotional intelligence เปนการใชความฉลาดทางอารมณ

ภายในตนเอง เพื่อพัฒนาตนเองไดแก 

 1.1   การพัฒนาความตระหนักรูจักตนเองใหสูงขึ้น Weisinger เห็นวา การ

รูจักตนเองใหสูงขึ้น คือ ความสามารถในการดูแลตนเอง รูในการกระทําของตนและมีอิทธิพลตอ

การกระทําของตนเองเพื่อกอประโยชนแกตนเอง 

  1.2   การบริหารจัดการอารมณตนเอง หมายถึง การจัดการกับสถานการณ

และอารมณของตนเอง โดยริเร่ิมจากการรูและเขาใจในอารมณของตนเอง 

 1.3   การสรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเอง เปนการกระตุนตนเองที่จะทํางาน

อยางมีสมาธิและมุงสูเปาหมายที่ตองการ สามารถจัดการกับความทอถอยที่เกิดขึ้นได 

2. Interpersonal emotional intelligence เปนการใชความฉลาดทางอารมณ

ของตนเองเพื่อเสริมสรางความสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนไดแก  

 2.1   พัฒนาทักษะการสื่อสารที่ดี ประกอบดวยทักษะ 5 อยาง คือ การ

เปดเผยตัวเอง การยืนหยัด การฟงอยางมีประสิทธิภาพ การวิจารณ และการสื่อสารแบบเปนทีม 
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 2.2  การพัฒนาความชํานาญในการสรางสัมพันธภาพกับผู อ่ืน  เปน

ความสามารถในการติดตอผูอ่ืน เพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลอยางมีความหมายและเหมาะสม สามารถ

ที่จะวิเคราะหความสัมพันธเพื่อหาวิธีการใหเกิดผลดีและประสิทธิภาพ 

 2.3  การชวยเหลือผูอ่ืนใหชวยตนเองได Weisinger เสนอวา องคการจะ

ประสบผลสําเร็จไดนอกจากจะมีบุคลากรที่มีความรูความสามารถแลว จะตองมีการชวยเหลือซึ่ง

กันและกันในการจัดการกับอารมณ การติดตอส่ือสาร การแกปญหา การแกไขความขัดแยงและ

ไดรับแรงบันดาลใจ การชวยเหลือจากบุคคลรอบขาง เชน ครอบครัว ครูอาจารย และเพื่อนรวมงาน

หรือผูที่เปนกัลยาณมิตร ซึ่งพื้นฐานเหลานี้จะชวยใหไดรับกําลังใจและสนับสนุนความมัน่ใจมากขึน้

ได 

กรมสุขภาพจิต (2543) ไดนําแนวคิด ความฉลาดทางอารมณ ของ Bar-on 

(1992), Salovey & Mayer (1997) และ Goleman (1998) มาสรางแบบวัดทางอารมณ

ประกอบดวย 3 ดาน คือ 

1. ดานดี หมายถึง การรับรูความสามารถในการควบคุมอารมณและความ

ตองการของตนเอง รูจักเห็นใจผูอ่ืนและมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ประกอบดวยความสามารถ

ดังตอไปนี้ 

 1.1  ควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง ไดแก การรูอารมณ และ

ความตองการของตนเองการควบคุมอารมณและความตองการได การแสดงออกอยางเหมาะสม  

 1.2  เห็นใจผูอ่ืน ไดแก การใสใจผูอ่ืน การเขาใจและยอมรับผูอ่ืน การแสดง

ความเห็นใจอยางเหมาะสม 

1.3  รับผิดชอบ ไดแก การรูจักใหหรือรูจักรับ การรับผิดหรือการใหอภัย การ

เห็นแกประโยชนสวนรวม 

2. ดานเกง หมายถึง การรับรูความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ 

สามารถตัดสินใจแกปญหา และแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีสัมพันธภาพที่ดีกับ

ผูอ่ืนประกอบไปดวยความสามารถดังนี้ 

2.1  รูจักและมีแรงจูงใจในตนเอง ไดแก การรูศักยภาพตนเอง การสรางขวัญ

และกําลังใจใหตนเองได การมีความมุมานะไปสูเปาหมาย 

 2.2   ตัดสินใจและแกไขปญหา ไดแก การรับรูและเขาใจปญหา การมี

ข้ันตอนในการแกไขปญหา การมีความยืดหยุน 

     2.3   มีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ไดแก การสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน การ

กลาแสดงออกอยางเหมาะสม การแสดงความเห็นที่ขัดแยงอยางสรางสรรค 
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3.    ดานสุข หมายถึง การรับรูความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มี

ความพึงพอใจในตนเอง พึงพอใจในชีวิต และมีความสงบทางใจ ประกอบดวยความสามารถ

ดังตอไปนี้ 

           3.1   ภูมิใจในตนเอง ไดแกการเห็นคุณคาในตนเอง มีความเชื่อมั่นในตนเอง 

        3.2   พึงพอใจในชีวิต ไดแก การมองโลกในแงดี การมีอารมณขัน การพอใจ

ในสิ่งที่ตนมีอยู 

        3.3   มีความสุขทางใจ ไดแก การมีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข การรูจัก

ผอนคลาย การมีความสงบทางจิตใจ 

Goleman & et.al. (2002; อางถึงในสุเทพ พงศศรีวัฒน, 2548) ไดวิเคราะหและ

ปรับปรุงแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดทางอารมณที่มีตอความมีประสิทธิผลของผูนําในหนังสือชื่อ 

The New Leaders: transforming the art of leadership into the science of results ใหเหลือ

เพียง 4 ดาน จํานวน 18 สมรรถนะดังนี้ 

  1. สมรรถนะที่เกี่ยวกับตนเอง (Personal competence) เปนสมรรถนะที่ใชเพื่อ

บริหารจัดการกับตนเอง ซึ่งประกอบดวย 2 ดาน รวมทั้งสิ้น 9 สมรรถนะ ดังนี้ 

1.1 ดานความสามารถตระหนักรูอารมณตนเอง (Self - awareness) มี

สมรรถนะที่สําคัญอยู 3 ประการไดแก 

1) สมรรถนะในการตระหนักรูตนเอง (Emotional self - 

awareness) เปนความสามารถอานอารมณของตนออก พยายามควบคุมและปรับกลไกภายใน 

มองเห็นภาพรวมของปญหา มีวิธีการแสดงออกที่เหมาะสม ตรงไปตรงมา จริงใจ กลาพูดอยาง

เปดเผยและยอมรับผิดถาแสดงออกไมเหมาะสม 

2) สมรรถนะในการประเมินตนเองไดถูกตอง (Accurate self - 

assessment) เขาใจถึงจุดแข็ง (Strength) และจุดออน (Limitation) ของตน มีอารมณขัน มีการ

เรียนรู เพื่อปรับปรุงตนเองและมีใจกวางในการรับฟงคําวิพากษวิจารณเชิงสรางสรรคจากผูอื่น  

3) สมรรถนะดานความมั่นใจ (Self - confidence)  การรู ถึ งขี ด

ความสามารถของตน รูจักเลือกใชจุดเดนของตนเองในการปฏิบัติงาน มีความมั่นใจพรอมที่จะ

เผชิญกับงานหรือสถานการณที่ยากลําบาก ยืนหยัดตอสูเอาชนะอุปสรรคดวยความแนวแน  

 

1.2 ดานความสามารถบริหารจัดการตนเอง (Self-management) 

ประกอบ ดวยสมรรถนะที่สําคัญอยู 6 ประการไดแก 

1) สมรรถนะในการควบคุมอารมณตนเอง (Emotional self - 

control) สามารถควบคุมอารมณตนเองได มีวิธีการในการจัดการกับภาวะสับสนทางอารมณ
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ตลอดจนภาวะกดดันภายในตน จุดเดนของการควบคุมตนเองคือ ความสงบนิ่ง ไมหวั่นไหว และมี

สติที่จะเผชิญกับภาวะวิกฤต ไมแสดงอารมณเสียเมื่อประสบเหตุการณรบกวนจิตใจใน

ชีวิตประจําวัน 

2) สมรรถนะดานความโปรงใส (Transparency) มีความโปรงใส 

เปดเผยถึงความรูสึก ความเชื่อและการกระทําที่แทจริงของตนเอง มีความคงเสนคงวาในการคิด 

การพูดและการกระทํา ยึดมั่นหลักการ (Integrity) สงางามและความนาเชื่อถือ (Trustworthiness)  

3) สมรรถนะดานความสามารถปรับตัว (Adaptability) มีความ

คลองแคลวในการตอบสนองความตองการที่หลากหลาย สามารถดํารงชีวิตอยางมีความสุขได

ทามกลางปญหารุมเราและสถานการณที่ไมชัดเจนขององคการ มีความยืดหยุนในการปรับตัวเขา

กับภาวะทาทายใหม ๆ ปรับตัวเขากับกระแสการเปลี่ยนแปลงไดรวดเร็ว สามารถปรับเปลี่ยน

ความคิดใหม ไดถามีขอมูลใหมที่ดีกวาและสอดคลองกับความเปนจริงมากกวา 

4) สมรรถนะดานมุงผลสัมฤทธิ์ (Achievement) มีมาตรฐานที่

จะปรับปรุงผลงานใหดีข้ึนอยางตอเนื่อง เปนนักปฏิบัติ (Pragmatic) กําหนดเปาหมายที่ความทา

ทายและสามารถที่จะบรรลุได สามารถคํานวณดานความเสี่ยงไดดี ใฝเรียนรูอยางตอเนื่อง เพื่อให

คุณภาพงานสูงขึ้น 

5) สมรรถนะดานริเร่ิม (Initiative) มีจิตสํานึกเรื่องความมี

ประสิทธิภาพ (Sense of efficacy) พยายามควบคุมกระบวนการตาง ๆ ของการทํางานเพื่อให

บรรลุเปาหมาย เปนคนริเร่ิมส่ิงใหม รูจักสรางเงื่อนไข มีอุปนิสัยเชิงรุก (Proactive) ลดขั้นตอน

ความลาชาของการทํางาน (red tape) ใหหมดไป และปรับเปลี่ยนกฎระเบียบตาง ๆ ที่เปน

อุปสรรค   

6) สมรรถนะการมองโลกในแงดี (Optimism) มีแรงจูงใจและ

กําลังใจสูง (Self - motivating) มองเห็นชองทางที่เปนโอกาส (Opportunity) มากกวาจะมองวา

เปนภัยคุกคาม     (Threat) มองเห็นสวนดีหรือจุดเดนของผูอ่ืนและเชื่อวาสวนดีหรือจุดเดน

ดังกลาวสามารถนํามาใชใหเปนประโยชนได  

2. สมรรถนะที่เกี่ยวกับสังคม (Social competence) เปนสมรรถนะที่ใชเพื่อ

บริหารความสัมพันธกับผูอ่ืนใหเกิดผลดี ซึ่งประกอบดวย 2 ดาน รวมทั้งสิ้น 9 สมรรถนะ ดังนี้ 

2.1 ดานความตระหนักรูทางสังคม (Social awareness) มี 3 สมรรถนะ 

ดังนี้ 

1) สมรรถนะในการเขาใจผูอ่ืน (Empathy) ความสามารถในการ

รับรูอารมณผูอ่ืน เขาใจถึงมุมมองของคนอื่น เอาใจเขามาใสใจเรา และใหความสนใจตอความ
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กังวลใจของคนอื่น ไวในการรับรูถึงความรูสึกทางอารมณของผูอ่ืนโดยไมตองพูด ทําใหสามารถเขา

กับบุคคลตาง ๆ ที่มาจากความหลากหลายทางภูมิหลัง และวัฒนธรรมไดดี 

2) สมรรถนะความตระหนักรูดานองคการ(Organizational 

awareness) ความเขาใจสภาพปจจุบันปญหาของหนวยงาน รูเครือขายการตัดสินใจและ

สภาวการณขององคการ มีความเขาใจรูเทาทัน รูวิธีปฏิสัมพันธกับเครือขายทางสังคมที่สําคัญและ

สามารถอานความสัมพันธระหวางบุคคลที่มีอํานาจตาง ๆ ทางสังคมไดถูกตอง สามารถเขาใจถึง

คานิยมหลักและกฎเกณฑที่มิไดระบุเปนลายลักษณอักษร แตคนภายในองคการยึดถือและปฏิบัติ 

4) สมรรถนะดานการบริการ (Service) ความสามารถในการ

รับรู และตอบสนองตอความตองการของผูอ่ืน เขาใจวิธีการสรางบรรยากาศดานอารมณอยาง

เหมาะสมเพื่อใหสามารถสรางสัมพันธภาพและความรูสึกที่ดีตอกัน  

2.2 ดานความสามารถบริหารจัดการความสัมพันธ (Relationship 

management) ประกอบดวยสมรรถนะที่สําคัญอยู 5 สมรรถนะ ไดแก 

1) สมรรถนะในการสรางแรงดลใจ (Inspiration) ความสามารถ

ในการสรางแรงบันดาลใจใหแกผูอ่ืน เปนผูชี้นําและจูงใจใหเกิดความผูกพันยึดมั่นตอองคการดวย

ความเต็มใจ มองการณไกล 

    2) สมรรถนะดานอํานาจอิทธิพล (Influence) ความสามารถใน

การพูดใหผูอ่ืนคลอยตามและยินยอมปฏิบัติตาม มีศิลปะการจูงใจ มีการสรางวิธีดึงผูอ่ืนเขามาเปน

เครือขายเพื่อใหเกิดความสําเร็จตอองคการ  

3) สมรรถนะในการพัฒนาผูอ่ืน (Developing others) 

ความสามารถในการกระตุนใหผูอ่ืนไดพัฒนาตนเองระหวางทํางานดวยการใหคําแนะนําและให

ขอมูลปอนกลับ เขาใจจุดเดนจุดดอยของผูอ่ืนคอยชวยเหลือในฐานะเปนพี่เลี้ยง (Mentors) หรือผู

ฝกสอน (Coaches)  

4) สมรรถนะในการบริหารความขัดแยง (Conflict 

management) ความสามารถในการหามุมมองที่แตกตางกันและหาขอยุติรวมกันซึ่งทุกฝาย

ยอมรับได มีความเปนกลางใหการยอมรับตอความรูสึกและทัศนะของทุกฝาย  

5) สมรรถนะในการสรางทีมงานและความรวมมือ (Teamwork 

and collaboration) เปนความสามารถในสรางเสริมบรรยากาศของความเปนกัลยาณมิตรที่พรอม

ใหความชวยเหลือเกื้อกูลตอกัน เปนตนแบบใหผูอ่ืนเห็นถึงการใหความยอมรับนับถือ การใหความ

ชวยเหลือและการใหความรวมมือที่ดี เต็มใจที่จะรวมผูกพันและใชความพยายามรวมกันเปนกลุม

กอน เสริมสรางน้ําใจและอัตลักษณของทีม (Team spirit and identity) ใหเกิดขึ้น  
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3.2.4 การประเมินความฉลาดทางอารมณ 

  ความฉลาดทางอารมณเปนคุณลักษณะดานจิตพิสัย (Affective domain) ที่ถือ

วาผันแปรงายหลายตัวแปร นับต้ังแต Solovey & Mayer ในป ค.ศ. 1990 ไดกําหนดวาความฉลาด

ทางอารณเปนความสามารถของบุคคลที่จะติดตามตรวจสอบอารมณของตนและผูอ่ืนได จําแนก

ภาวะอารมณทั้งหลายได และใชขอมูลที่ไดเพื่อช้ีนําความคิดและการประพฤติปฏิบัติของตนเอง 

โดยหลักการแลว ความฉลาดทางอารมณสามารถประเมินได 2 นัยใหญๆ คือ การใชเครื่องมือที่

เปนปรนัย (Objective measures) และการใหรายงานหรือแสดงความรูสึก (Subjective 

measures) โดยแตละแนวทางใหผลการประเมินที่มีความเชื่อถือได และความเที่ยงตรงแตกตาง

กันไป ยังไมมีขอสรุปวาวิธีใดเหมาะสมที่สุด (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2551) จากการทบทวน

วรรณกรรมเกี่ยวกับรูปแบบการวัดความฉลาดทางอารมณสามารถแบงไดดังนี้ 

 1. การวัดความฉลาดทางอารมณแบบ Trait Meta-Mood Scale (TMMS)  

 Solovey et al. (1995) ไดสํารวจความฉลาดทางอารมณโดยใชมาตรวัด Trait Meta-

Mood Scale (TMMS) โดยเปนการวัดความแตกตางระหวางบุคคลในความสามารถที่จะสะทอน

อารมณและจัดการกับอารมณ เปนมาตรวัดที่ใหผูตอบรายงานตนเอง เปนมาตราประเมินคา 5 

ระดับ จาก 1 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง จนถึง 5 เห็นดวยอยางยิ่ง ประกอบดวย องคประกอบ 3 ประการ 

ดังนี้ 

 องคประกอบแรก คือ ความเอาใจใสตออารมณ ความรูสึก (Attention to feelings) มี

จํานวน 21 ขอ ขอความทางบวก “ฉันใสใจมากกวาฉันรูสึกอยางไร” ขอความทางลบ “ฉันไมใสใจ

กับความรูสึกของตนเอง” 

 องคประกอบที่สอง คือ ความชัดเจนในการแยกแยะอารมณ ความรูสึก (Clarify of 

feeling) มีจํานวน 15 ขอ เชน “โดยปกติฉันมีอารมณ ความรูสึกที่ชัดเจน” เปนขอความทางบวก

หรือขอความทางลบ เชน “ฉันไมสามารถรูสึกถึงอารมณความรูสึก” 

 องคประกอบที่สาม คือ การปรับสภาวะอารมณ (Mood repair) ประกอบดวยขอความที่

เกี่ยวของกับความพยายามที่จะปรับสภาวะอารมณที่ไมนาพอใจหรือคงอารมณที่นาพอใจ เชน 

“ถึงแมวาบางครั้งฉันมีความเศรา แตโดยสวนใหญฉันมีทัศนะที่ดี” ซึ่งเปนขอความทางบวกหรือ

ขอความทางลบ “แมบางครั้งฉันจะมีความสุข แตสวนใหญแลวฉันมีทัศนะที่ไมดี” 

 2. การวัดความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของ Goleman (1995) ประกอบดวยคําถาม 

10 ขอ แตละขอคําถามผูตองตองระบุคําตอบที่มีตอสถานการณที่สมมติข้ึน เชน ทานเปนนิสิต

มหาวิทยาลัยที่หวังวาจะได A ในรายวิชานี้ แตทานเพิ่งพบวาตนเองได C ในตอนกลางเทอม ทาน

จะทําอยางไร โดยมีตัวเลือกดังนี้ 
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 ก. รางแผนการเฉพาะสําหรับวิธีการที่จะปรับปรุงผลการเรียนและแกไข

ปญหาที่ติดตามมาตลอดแผน 

 ข. แกปญหาเพื่อจะทําใหดีข้ึนในอนาคต 

 ค. บอกตัวคุณเองวาไมใชส่ิงที่สําคัญที่คุณไดในวิชานี้ และมุงไปยังวิชาอ่ืนๆ 

ซึ่งคะแนนสูงกวา 

 ง. พบอาจารยและพยายามคุยกับอาจารยเพื่อใหคะแนนของคุณดีขึ้น 

 แบบวัดความฉลาดทางอารมณของ Goleman มีความสัมพันธสูงกับความเขาใจผูอ่ืน 

และการควบคุมอารมณ และยังมีเนื้อหาทางอารมณที่ควรเกี่ยวกับองคประกอบรวมกับ MEIS ของ 

Solovey et al. ไดแกองคประกอบดานการจัดการทางอารมณ 

 3. การประเมินความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของ Weisinger  

 Weisinger (1998) ไดเสนอเครื่องมือพัฒนาความฉลาดทางอารมณ โดยออกแบบเพื่อให

ทราบความสามารถในเรื่องสติปญญาและอารมณ สามารถชวยพัฒนาความสามารถเหลานั้น

เปนมาตราประเมินคา 7 ระดับ จากนอยไปมาก เครื่องมือนี้ประกอบดวย 2 สมรรถนะ 5 ดาน 45 

ขอ ดังนี้ 

  1. สมรรถนะความฉลาดทางอารณดานภายในตน 

        1.1 การรูจักตนเอง (12 ขอ) 

        1.2 การบริหารจัดการตน (10 ขอ) 

        1.3 การสรางแรงจูงใจที่ดีแกตนเอง (7 ขอ) 

  2. สมรรถนะความฉลาดทางอารมณดานระหวางบุคคล 

      2.1 การเกี่ยวขอกับบุคคลไดดี 

        2.2 ใหคาํชี้แนะเกี่ยวกับอารมณได (13 ขอ) 

 4. แบบวัดความฉลาดทางอารมณของ John Cross 

 John Cross (1999) ไดเสนอแบบวัดความฉลาดทางอารมณที่มีขอคําถาม 12 ขอ 

ประกอบดวยมาตรการประเมิน 5 ระดับ ตั้งแต เสมอ โดยปกติ บางครั้ง นานๆครั้ง และไมเคยเลย 

เพื่อใชทดสอบความฉลาดทางอารมณตามแนวคิดของ Goleman เปนการประเมินความฉลาดทาง

อารมณอยางคราวๆ โดยมีตัวอยางขอคําถาม คือ 

  - ฉันใชอารมณความรูสึกของตนเองในการชวยตัดสินใจที่ยิ่งใหญในชีวิต 

  - เมื่อฉันมีความวิตกกังวลในเรื่องทาทาย เปนการยากที่ฉันจะทําไดดี 

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับความฉลาดทางอารมณ ผูวิจัยไดเลือกใชแนวคดิ

ของ Goleman (1998) มาใชในการศึกษาวิจัยเนื่องจาก สามารถประเมินความฉลาดทางอารมณ

ของภาวะผูนําไดครอบคลุมทุกดาน ทั้งดานการตระหนักรูตนเอง การควบคุมตนเอง การสราง
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แรงจูงใจ การเอาใจเขามาใสใจเรา และทักษะทางสังคม ดังนั้นแนวคิดนี้จึงมีความเหมาะสมที่จะ

นํามาใชในการประเมินความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโดยเฉพาะอยางยิ่ง หัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลเอกชนซึ่งตองติดตอและทํางานรวมกับบุคลากรหลายระดับ ผูปวยและญาติ 

นอกจากนี้ยังตองพบปะกับบุคคลภายนอกองคการ ซึ่งตองใชทักษะทางสังคมสูง และตองมีการ

รูเทาทันอารมณของตนเองและผูอ่ืนอยูเสมอ เพื่อใหการทํางานและสัมพันธภาพที่สรางไวมีความ

ราบร่ืนและประสบความสําเร็จ  

3.2.5 ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 

ความฉลาดทางอารมณมีความสําคัญตอความสําเร็จในชีวิตคนเรา และความ

ฉลาดทางอารมณสามารถเปลี่ยนแปลงไดจากการเลี้ยงดูและการฝกฝนอยางเหมาะสม การเรียน

การสอนที่มุงเนนเฉพาะวิชาการอยางเดียวไมสามารถสนองตอความตองการของมนษุยยคุปจจุบนั

ได โดยเฉพาะอยางยิ่งยุคโลกาภิวัฒนที่มุงเนนประโยชนสูงสุด และคํานึงถึงคุณธรรมของคนควบคู

กันไปดวย (จอม ชุมชวย, 2540) ผูมีความฉลาดทางอารมณต่ํา จะทําใหเกิดความคิดที่ไมดี มี

จิตใจที่ไมดี ถาจะสนุกสนานเบิกบานก็มักจะมีพื้นฐานอยูกับความลามก โหดรายและเหน็แกตวั จงึ

ใชความฉลาด (IQ) ไปในทางทําลาย และเห็นแกตัว เมื่อตัดสินใจก็จะทําใหมีการตัดสินใจที่ไมดี 

ซึ่งสงผลใหแสดงพฤติกรรมที่ไมดีออกมา ทําใหเปนคนที่มีอารมณไมดีตลอดเวลา (วิทยา นาควชัระ

, 2542) ผูที่มีความฉลาดทางอารมณสูง จะเปนผูที่สามารถใชเชาวนปญญากับความฉลาดทาง

อารมณในการตระหนักรูตนเองดี มีสติ รูเทาทันความคิด ความรูสึก และความตองการของผูอ่ืน ทาํ

ใหเกิดความรวมมือในการทํางานที่สรางสรรค บรรลุผลตามเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล ความฉลาดทางอารมณทําใหการสื่อสารระหวางบุคคลเปนไปอยางราบรื่น อดทน 

เขาใจตอกัน เกื้อหนุนใหมีการใชศักยภาพของคนอยางสูงสุด กอใหเกิดการบริหารจัดการที่ให

เกียรติยอมรับกัน เพิ่มพูนความคิดสรางสรรค กลาเสี่ยง กลาริเร่ิม ลดการโจมตี การนินทา กาวราว

และไมยืดหยุนตอกัน (วีรวัฒน ปนนิตามัย, 2544)  

 จากที่กลาวมาทั้งหมดสามารถสรุปไดวา ความฉลาดทางอารมณชวยใหบุคคล

สามารถรูถึงความรูสึกและความตองการของผูอ่ืน ทําใหเกิดความรวมมือในการทํางานอยาง

สรางสรรคและบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ดังนั้นความฉลาดทางอารมณเปนสิ่งจําเปน

สําหรับผูนําหรือผูบริหาร โดยเฉพาะในสถานการณปจจุบัน ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การ

บริหารงานที่เนนผลการดําเนินการ คํานึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากขึ้น อีกทั้งการ

ตอบสนองความพึงพอใจของผูรับบริหารและผูใหบริการ หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลสําคัญที่จะ

บริหารจัดการใหเกิดคุณภาพและประสิทธิภาพการบริการเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ จึงตอง

เปนผูนําที่มีศักยภาพ มีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน สามารถจัดการตอสถานการณตางๆ ไดดี ตื่นตัว



 59 

ที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเอง สามารถสรางความกลมเกลียวในองคการ เพื่อกระตุนใหบุคลากร

รวมมือรวมใจกันปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายขององคการ ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองเปนผูที่มี

ความฉลาดอารมณสูง (Goleman, 1998) เพราะความฉลาดอารมณจะชวยสงเสริมศักยภาพของ

การเปนผูนําในการรูจักใชคนและครองใจคน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่ตนตองการได

สําเร็จ เกิดความรักในงานและจงรักภักดีตอองคการ จากการเปลี่ยนแปลงของสภาวการณตางๆ ที่

เกิดขึ้นอยางรวดเร็ว หัวหนาหอผูปวยจึงจําเปนที่ตองมีการปรับตัวยืนหยัดตอสูกับการเปลี่ยนแปลง

เชนกันและตองคาดการณไวเพื่อจะไดเตรียมความพรอมลวงหนา จากการศึกษาของ Palmer et. 

al.  (2001) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูบริหารจํานวน 43 คน โดยใชแบบสอบถาม The Trait Meta Mood Scale and The 

Multifactor Leadership Questionnaire พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p < .001) ซึ่งสอดคลองกับ

การศึกษาโดยการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําของ

พยาบาลตั้งแตป ค.ศ.1997-2007 จํานวน18 เร่ือง ของ Akerjordet & Severinsson (2008) ที่

พบวาความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธเชิงบวกกับภาวะผูนํา สงผลใหผลการปฏิบัติงานของ

พยาบาลที่อยูภายใตการนําสูงขึ้น  

3.3 สภาพแวดลอมในการทํางานกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 
 สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสวนที่ชวยในการพัฒนาความสามารถในการทํางานของ

บุคลากร เมื่อไดรับการพัฒนาอยางเหมาะสม เพื่อใหเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน ก็จะทําให

ผูปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (บุริมรพี  ดํารงรัตน, 

2542) ดังนั้นสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสมจึงเปนสิ่งที่ชวยใหผูปฏิบัติงาน ทํางานใหแก

องคการอยางเต็มความสามารถ และเปนเครื่องจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความเต็มใจ เต็ม

กําลัง และเต็มความรู ความสามารถ เปนผลใหองคการบรรลุเปาหมายตามที่ตั้งไว จากการ

ทบทวนวรรณกรรมพบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมักเปนสวนหนึ่งที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา 

3.3.1 ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

Jone (1949 อางถึงใน ชุติมา มาลัย, 2538) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอม

ในการทํางาน วาหมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางรวมทั้งหมดที่อยูรอบปจเจกบุคคล หรือกลุมบุคคล 

เปนไดทั้งสภาพแวดลอมทางกายภาพ สังคม หรือวัฒนธรรม ซึ่งตางมีอิทธิพลตอพฤติกรรม และ

การพัฒนาความรูสึกนึกคิดของมนุษยไดทั้งสิ้น 

Moos (1986) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน วาหมายถึง 

การรับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมของบุคคลนั้นๆในการทํางาน โดยแบงออกเปน 3 มิติ 
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ไดแก มิติดานสัมพันธภาพ มิติดานความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติดานการคงไวละ

เปล่ียนแปลงระบบงาน 

สิริลักษณ  สมผลกรัง (2540) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

วาหมายถึง  ส่ิงตางๆ ที่อยูรอบตัวผูปฏิบัติในขณะที่ปฏิบัติงานในสถานประกอบการใดๆ 

ผูปฏิบัติงานยอมถูกแวดลอมดวยสภาพแวดลอมตางๆ ไดแก แสงสวาง เสียง อุณหภูมิ ฝุน สารเคมี 

ซึ่งมีผลตอผูปฏิบัติ ในบางองคการจะรวมสภาวะการทํางาน ( Work Conditions) ไดแก แนว

ทางการทํางาน ชวงเวลาการปฏิบัติงาน เขาไวเปนสวนหนึ่งของของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

คนองยุทธ  กาญจนกูบ และคณะ (2542)  ไดใหความหมายของสภาพแวดลอม

ภายในองคการ หรือสภาพแวดลอมในการทํางาน วาหมายถึง ลักษณะเฉพาะ และนโยบาย 

โครงสรางสภาพแวดลอมทางกายภาพ กระบวนการจัดการบรรยากาศ หรือพฤติกรรมการทํางาน 

ซึ่งเปนสาเหตุของความเครียด และความลาในการทํางานของพนักงานได 

กนกศิลป พุทธศิลพรสกุล (2543) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน วาหมายถึง สภาพ และองคประกอบตางๆ ภายในหนวยงานทางการพยาบาล ที่จะสงผล

และเอื้ออํานวยตอการเรียนของพยาบาลวิชาชีพ ประเมินไดจากการับรูของพยาบาลวิชาชีพตอ

สภาพแวดลอม 

McKim (2003) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานวาหมายถึงสิ่ง

ที่ทําใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ ไดแกสภาพแวดลอม

ทางกายภาพ ทางสังคม และทางจิตใจ 

Heath et al. (2004) ไดใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานวา 

หมายถึง สภาพที่เอื้ออํานวยในการปฏิบัติงาน เพื่อชวยใหสามารถปฏิบัติงานไดตามเปาหมายของ

องคการ โดยมีแนวทางในการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การมีสวนรวมในงาน และการสงเสริมการ

ตัดสินใจในการทํางาน 

The American Association of Critical Care Nurse (AACN, 2005) ไดให

ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงที่ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางาน

ใหแกองคการไดอยางเต็มความสามารถ ซ่ึงผลใหองคการเพิ่มคุณคางานไดมากขึ้น 

จากการที่ไดมีผูใหความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางานไวมากมาย จึง

สรุปไดวา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงที่อยูรอบตัวคนทํางานทั้งที่มีชวีติ และไมมชีวีติ 

แบงออกเปน ส่ิงแวดลอมทางสังคม ไดแก นโยบายองคกร กระบวนการจัดการ ความสัมพันธกับ

เพื่อนรวมงาน หัวหนางานและผูใตบังคับบัญชา และสภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก แสงสวาง 
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เสียง อุณหภูมิ สีหองของที่ทํางาน รวมถึงการรับรูของบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในหนวยงานที่

สงเสริมและเอื้ออํานวยตอการทํางาน 

3.3.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

Jone (1949 อางถึงใน ชุติมา มาลัย, 2538) ไดกลาวถึง สภาพแวดลอมในการ

ทํางานที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและความรูสึกนึกคิดของมนุษย โดยแบงออกเปน  

1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical environment) หมายถึง ภูมิอากาศ 

พื้นที่ ภูมิประเทศ และอุณหภูมิ ซึ่งเปนสิ่งที่ไมมีชีวิตที่มีอยูโดยทั่วไป เปนสภาพแวดลอมที่มี

ความสําคัญในแงของการเปนรูปแบบการปฏิสัมพันธกับมนุษยในอันดับแรกๆ 

2. สภาพแวดลอมทางสังคม (Social environment) หมายถึง ผูคนที่อยูลอมรอบ

บุคคลทั่วไป และมีอิทธิพลตอบุคคลนั้น อาจมีกิจกรรมรวมกัน หรือไมมีก็ได 

  3. สภาพแวดลอมทางวัฒนธรรม (Cultural environment) มีความสําคัญมาก

ที่สุดเพราะไดรวมถึงสิ่งที่มนุษยสรางขึ้นทั้งหมด เชน เครื่องมือ และอุปกรณ ที่อยูอาศัย กฎหมาย 

เครื่องจักร ความเชื่อ ประเพณี และกฎเกณฑตางๆ 

  4. สภาพแวดลอมยอย (Segmental environment) ไดแก สภาพชนบท และ

สภาพสังคมเมือง 

Moos (1986) ไดแบงลักษณะสภาพแวดลอมในการทํางาน เปน 3 มิติ โดยมี

รายละเอียด ดังนี้ 

1. มิติสัมพันธภาพ (Relationship dimension) หมายถึง การมีสวนรวม ความ

ผูกพันของบุคลากรตองาน ความเปนมิตร การสนับสนุนในงานระหวางเพื่อรวมงาน การที่ผูบริหาร

ใหการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา กระตุนใหผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน ซึ่งมิตินี้

ประกอบไปดวย 3 ดาน ดังนี้ 

       1.1 ดานการมีความเกี่ยวของในงาน (Involvement) หมายถึง ความ

สนใจของบุคคลในการเขารวมประชุมในเรื่องตางๆที่เกี่ยวของกับงาน 

      1.2 ดานความผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน (Peer cohesion) หมายถึง 

ความเปนมิตรและการใหแรงสนับสนุนซึ่งกันและกันระหวางเพื่อนรวมงาน 

      1.3 ดานการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา (Supervisor support) 

หมายถึง แรงสนับสนุนของผูบังคับบัญชาที่มีตอผูปฏิบัติและการกระตุนใหผูปฏิบัติใหแรงสนบัสนนุ

ตอเพื่อนรวมงาน 

2. มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน (Personal growth dimension) หมายถึง 

การรับรูในความกาวหนา และการจัดการสภาพแวดลอมของการทํางาน ซึ่งมิตินี้ประกอบไปดวย 3 

ดาน ดังนี้ 
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      2.1 ดานความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) หมายถึง การที่

ผูบังคับบัญชาสงเสริมใหผูปฏิบัติตัดสินใจในการปฏิบัติงานดวยตนเอง 

      2.2 ดานการมุงมั่นในการทํางาน (Task orientation) หมายถึง ระดับ

ความมุงมั่นในงานของบุคคลในการวางแผนที่ดี มีประสิทธิภาพและการดําเนินงานตามแผน  

      2.3 ดานความกดดันในการทํางาน (Work pressure) หมายถึง สภาพ

การทํางานที่ตองรีบเรงในสถานการณที่ตองตัดสินใจในความอยูรอดของผูปวย  

3. มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน (System maintenance and 

change dimension) หมายถึง การรับรูวาโครงสรางของหนวยงานมีความโปรงใส ชัดเจน ที่จะมี

การเปลี่ยนแปลงในสถานที่ปฏิบัติงาน มิตินี้ ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้ 

      3.1 ดานความชัดเจนของงาน (Clarity)  หมายถึง ระดับการรับรูของผู

ปฏิบัติตอความคาดหวังของผูบังคับบัญชาหรือความคาดหวังของหนวยงานในการปฏิบัติงาน

ประจําวัน และการสื่อสารเกี่ยวกับกฎระเบียบตางๆ ภายในหนวยงานอยางชัดเจน 

      3.2 ดานการควบคุม  (Control) หมายถึง  การที่ ผูบังคับบัญชาใช

กฎระเบียบในการควบคุมการปฏิบัติของผูปฏิบัติ 

      3.3 ดานการนํานวัตกรรมเขามาใชในการปฏิบัติงาน (Innovation) 

หมายถึง การความรูใหมๆ มาใชในหนวยงาน โดยโนนที่วิธีการที่หลากหลาย และวิธีการที่แปลก

ใหม 

      3.4 ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical comfort) หมายถึง 

สภาพแวดลอมทางกายภาพที่อํานวยความสะดวกสบายในการทํางาน 

Savichi and Cooley (1987 อางถึงใน กรวิกา พรมจวง, 2541) ไดแบง

สภาพแวดลอมในการทํางานไว 3 ดาน คือ  

1. สภาพแวดลอมที่เกื้อหนุนตอการทํางาน ประกอบดวย 5 ประการ คือ  

       1.1 ความเปนอิสระ หมายถึง ความมากนอยของการมีอิสระในการ

ตัดสินใจ หรือ ปฏิบัติการ ยิ่งไดทํางานอยางมีอิสระมากเทาใด ก็จะยิ่งทําใหไดรับขอมูลปอนกลบั ที่

ทาทายใหคิด และนํามาพัฒนาการปฏิบัติงานใหดีข้ึน 

       1.2 การมุงงาน  หมายถึง  ระดับความมุงมั่นในการวางแผนที่ดี มี

ประสิทธิภาพ และดําเนินตามแผน 

       1.3 ความชัดเจน หมายถึง หนวยงานมีการประกาศแจงใหบคุลากรทราบ

ถึงความคาดหวังของผูบริหาร หรือของหนวยงานในการปฏิบัติงานประจําวัน และการสื่อสาร

เกี่ยวกับกฎระเบียบตางๆ ภายในหนวยงานอยางชัดเจน มีการแจงใหทราบกันทั่วถึง ถาหนวยงาน
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ไมมีความชัดเจนในสิ่งเหลานี้ จะทําใหเกิดความขัดแยง และความไมชัดเจนในบทบาทของ

ผูปฏิบัติงาน 

       1.4 การนํานวัตกรรมมาใช หมายถึง หนวยงานที่มีการสงเสริมในการนํา

นวัตกรรมใหมๆ มาใช เชน การนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการปฏิบัติงาน 

       1.5 สภาพแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง ส่ิงแวดลอมตางๆ ที่อํานวย

ความสะดวกในการทํางาน ซึง่จะสงเสริมใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

2. สภาพแวดลอมที่มีการควบคุม  หมายถึง  สภาพแวดลอมที่ ผูบริหารให

ความสําคัญทั้งงาน และบุคคล ตองการใหสภาพแวดลอมคงอยู และควบคุมสภาวะตางๆ โดยใช

ประโยชนจากกฎเกณฑนั้น ทําใหบุคลากรเกิดความคับของใจ เกิดความเครียด และอาจสงผลตอ

บรรยากาศองคการ 

3. สภาพแวดลอมที่มีความกดดัน หมายถึง สภาพแวดลอมที่ตองทํางานอยางเรง

รีบ  และสภาพแวดลอมที่ตองทํางาน ในที่ที่ตองตัดสินใจความเปนความตายของผูอ่ืน 

ลออ หุตางกูร (2534) กลาวถึงสภาพแวดลอมในการทํางานสามารถแบงออกได

เปน 3 ประการ ไดแก  

1. สภาพแวดลอมดานกายภาพ หมายถึง สภาพแวดลอมตางๆ ภายในที่ทํางาน

ประกอบดวย แสงสวาง เสียง สภาพอากาศ เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน หองทํางาน และสิ่งที่

เอื้อตอการปฏิบัติงาน 

      1.1 แสงสวาง แสงสวางมีความสําคัญตอการทํางานมิใชนอย ถาแสง

สวางนอยทําใหตองเพงสายตามาก ทําใหกลามเนื้อตาลาได อาจทําใหขาดสมาธิในการทํางาน 

      1.2 เสียงกับประสิทธิภาพในการทํางานเปนสิ่งที่ตองคํานึงถึง เพราะเสยีง

ที่ดังยอมรบกวนสมาธิในการทํางาน และยังเปนอันตรายตออวัยวะรับเสียง คือเยื่อแกวหู หากตอง

ทํางานในที่ที่มีเสียงดังจนตองใชความสนใจพิเศษ ในการทํางานแคเพียง 6 ชั่วโมงผานไป จะทําให

ผูปฏิบัติงานเกิดการออนลาซึ่งตรงกันขามเมื่อปดหองเปดแอรใหอากาศหมุนเวียน จะทําใหมีสมาธิ

ดีข้ึน 

      1.3 การถายเทอากาศ ความสําคัญเนื่องจากสิ่งที่มีอิทธิพลตอการเรียนรู 

การถายเทอากาศจะตองขึ้นกับตัวแปร 3 ตัว คือ อุณหภูมิ ความชื้น ความหมุนเวียนอากาศ การ

ทํางานที่มีประสิทธิภาพจะขึ้นอยูกับอุณหภูมิ ซึ่งเปนปจจัยที่สังเกตหรือรูสึกไดงายที่สุด เพราะถา

อุณหภูมิรอนไป อารมณจะเริ่มหงุดหงิด โกรธงาย ขาดสมาธิ 

      1.4 หองปฏิบัติงาน ควรจัดสถานที่ทํางานเชน โตะ เกาอี้ หองตางๆ ให

เพียงพอแกการใชสอยเหมาะกับจํานวนเจาหนาที่ในหอผูปวย และภายในหอผูปวยควรมีหองทํา
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กิจกรรมพยาบาล สําหรับตัวเจาหนาที่ทางการพยาบาลเองโดยไมเกี่ยวของกับผูปวย ไดแกหอง

ประชุม หองสําหรับคนควา และหองพักผอนเปนตน 

      1.5 เครื่องมือเคร่ืองใชในการปฏิบัติงาน เปนสิ่งจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิด

ความพึงพอใจในงานที่จะปฏิบัติงานที่มีคุณภาพ ถามีอุปกรณเครื่องใชตางๆพรอมครบครันวางไว

เปนระเบียบ สะดวกแกการใชงาน จะชวยลดระดับความเครียดแกผูปฏิบัติงาน โดยหองจะตองไม

แออัด ระบายอากาศดี ไมอับช้ืน แสงสวางเพียงพอ ไมมีเสียงรบกวน จะชวยใหสามารถปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพสงผลตอประสิทธิผลขององคการ 

2. สภาพแวดลอมการทํางานที่เกี่ยวกับดานสังคม หมายถึง สังคมสิ่งแวดลอม

ภายในองคการที่มีผลกระทบตอบุคคลผูปฏิบัติงาน แบงออกเปน ดานสัมพันธภาพ และดานการ

สนับสนุน 

      2.1 ดานสัมพันธภาพ เปนเรื่องที่เกี่ยวกับความสัมพันธที่บุคคลมีตอกัน 

อาจจะเปนความสัมพันธระหวางบุคคล หรือบุคคลตอกลุม หรือกลุมตอกลุมก็ได โดยอาศัยการ

แสดงออกทั้ง กาย วาจา ใจ ตอผูอ่ืน ระบุวาบุคลิกภาพของมนุษยเปนผลพวงมาจากสัมพันธภาพ

ระหวางบุคคล โดยเชื่อวามนุษยอยูใตอิทธิพลของความสัมพันธกับผูอ่ืน ตั้งแตเกิดจนกระทั่งถึง

วาระสุดทายของชีวิต เนื่องจากมนุษยเปนสัตวสังคมไมสามารถหลบเลี่ยงและขาดสัมพันธภาพกับ

บุคคลอื่นได สัมพันธภาพระหวางบุคคล เปนสิ่งจําเปนระหวางบุคคลเพื่อการมีชีวิตที่เปนสุข บุคคล

ตองมีการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน โดยการมีปฏิสัมพันธนี้ทําใหเกิดการตอบสนอง การใหขอมูล

ยอนกลับและการมีปฏิสัมพันธที่ดีในการปฏิบัติงานรวมกันจะสงผลตอประสิทธิผลขององคกร 

      2.2 ดานการสนับสนุน หมายถึง การไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานใน

ดานการทํางาน ดานวิชาการและกิจกรรมทางสังคม การสนับสนุนจากหนวยงานเปนปจจัยทาง

จิตวิทยาทางสังคมที่สําคัญตอการดํารงชีวิตอยูในสังคมมนุษย การดํารงชีวิตตองมีการพึ่งพาอาศัย

กันและกัน มีการชวยเหลือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นความรูสึกตางๆซึ่งกันและกันเพื่อใหเกิดความ

มั่นคง  

  3. สภาพแวดลอมในการทํางานที่เกี่ยวของกับดานจิตใจ หมายถึง ความคิด 

ความรูสึก ของผูปฏิบัติงานที่มีตอส่ิงแวดลอมในการทํางานทั้งดานกายภาพ และจิตใจ แบง

ออกเปนความอิสระในการทํางาน ความตองการการพัฒนาตนเอง  และบรรยากาศแบบ

ประชาธิปไตย 

       3.1 ดานความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง ความมากนอยทีพยาบาล

มีอิสระในการตัดสินใจหรือปฏิบัติการพยาบาลดวยตนเอง ยิ่งพยาบาลไดทํางานอิสระมากเทาใด 

ก็จะยิ่งทําใหเขาไดรับขอมูลปอนกลับที่ทาทายใหคิดและนํามาพัฒนาการพยาบาลใหดีข้ึน 
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       3.2 ดานความตองการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองเปนรากฐานที่

สําคัญเบื้องตนของการพัฒนาทั้งหลาย โดยกอนลงมือพัฒนาสิ่งใดนั้น ควรหาทางปรับปรุงพัฒนา

ตัวเราเองกอน การยอมรับความเชื่อถือจึงจึงจะเกิดขึ้น การพัฒนาตนเองเปนศาสตรและศิลป

ชั้นสูง ไมมีหลักสูตรการศึกษา ผูสําเร็จการศึกษาระดับตางๆ จํานวนมากยังไมมีความรูในการ

พัฒนาตนเองของพยาบาลอยางแจมชัด จึงควรขวนขวายศึกษาและเพิ่มทักษะในการพัฒนา

ตนเอง 

       3.3 ดานบรรยากาศแบบประชาธิปไตย เปนการดํารงชีวิตอยูรวมกันของ

บุคคลในสังคม ซึ่งวิถีชีวิตของบุคคลเหลานั้นประกอบอยูบนพื้นฐานของความไวเนื้อเชื่อใจกัน และ

เคารพเชื่อมั่นในเหตุผล และนําเหตุผลนั้นไปใชในกิจกรรมตางๆ ทั้งทางดานวัตถุและความสัมพันธ

ระหวางมนุษย 

  Mikdashi (1999) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานที่เอื้อใหเกิดพฤติกรรม

สรางสรรคในการปฏิบัติงานเปน 5 ดาน ไดแก 

1. งานที่สรางสรรคและทาทาย หมายถึง ลักษณะงานที่ปฏิบัติเปนงานที่ใช

ความคิดสรางสรรคและทาทายความสามารถ 

  2. ความกดดันจากภาระงาน หมายถึง ปริมาณงานที่ถูกกําหนดใหกับงานและ

การทํางานวามีความพอดีเพียงพอหรือไมเมื่อเทียบกับการคิดคนหรือปฏิบัติงานใหสําเร็จ 

  3. อุปสรรคภายในหนวยงาน หมายถึง กระบวนการและโครงสรางของหนวยงาน

ที่ตองปฏิบัติตามกฎระเบียบอยางเครงครัด ปรับเปลี่ยนไดยาก ยึดติดแนวทางดําเนินงานเดิม 

  4. การสนับสนุนจากทีมงาน หมายถึง การชวยเหลือและใหกําลังใจในการ

ปฏิบัตงิานรวมกัน ทุกคนในทีมไววางใจซึ่งกันและกัน และเปนทีมการทํางานที่ดี 

  5. การมีทรัพยากรที่เพียงพอ หมายถึง ความพอเพียงของวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ 

ที่อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน และมีงบประมาณที่เพียงพอตอการสรางสรรคงาน 

Lake (2002) กลาวถึงสภาพแวดลอมในการทํางานวาเปนสิ่งที่สามารถทําให

บุคคลปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการไดอยางมีประสิทธิภาพซึ่งแบงออกเปน 5 

ประการ ดังนี้ 

1. การมีสวนรวมในการทํางาน โดยใหโอกาสในการมีสวนรวมและการตัดสินใจ

ใหโอกาสในความกาวหนา ยอมรับฟงความคิดเห็น ยอมรับความสามารถ การพัฒนาสมรรถนะ

ทางการพยาบาล การใหโอกาสปฏิบัติงานตามความสามารถ 

2. การสรางประสิทธิภาพในการดูแล โดยการใชการวินิจฉัยทางการพยาบาล การ

มอบหมายงาน การจัดสภาพทั่วไปใหเหมาะสม มีการวางแผน มีมาตรฐานในการดูแล การกําหนด

โปรแกรมการศึกษาตอของพยาบาล และมีความสามารถในการปฏิบัติการพยาบาล 
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3. ความสามารถในการบริหารจัดการ ภาวะผูนํา และการสนับสนุน โดยการเปน

ผูนําและผูบริหารที่ดี ใหอํานาจการตัดสินใจในการทํางาน ใหโอกาสเรียนรู สนับสนุนการทํางาน 

และการยอมรับการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติ 

4. การบริหารทรัพยากร เปนการจัดสรรบุคลากรและทรัพยากรที่เหมาะสม และ

เพียงพอกับปริมาณงานและลักษณะงาน สนับสนุน ชวยเหลือ สงเสริมและใหโอกาสในการทํางาน 

5. การมีสัมพันธภาพ โดยการทํางานเปนทีม มีสัมพันธภาพที่ดี และการมีสวน

รวมกับสหสาขาวิชาชีพ 

วิสัย พฤกษะวัน (2547) ไดแบงสภาพแวดลอมในการทํางานเปน 2 ประเภท 

ไดแก  

1. สภาพแวดลอมที่เปนชีวภาพ (Biological factors) ประกอบดวย มนุษยที่

ทํางานรวมกัน เชนผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา เปนตน ซึ่งทําใหเกิด

ความสัมพันธสองแนว ไดแก 

       1.1 สภาพแวดลอมที่เปนชีวภาพแนวตั้ง จะเปนผูบริหารระดับสูงขึ้นไป 

หรือผูใตบังคับบัญชา สําหรับผูบริหารสูงสุดก็คงมีแตผูใตบังคับบัญชาเทานั้น ความสัมพันธแนวตั้ง

นี้กอปญหามากแกผูบริหาร คือ งานราชการ เพราะไมมีโอกาสในการเลือกคนทํางานหรือทีมงาน

เอง ฉะนั้นผูบริหารจะตองใชประสบการณทางจิตวิทยาการบริหารมาชวยใหไดมากที่สุด  

       1.2 สภาพแวดลอมที่เปนชีวภาพในแนวนอน ไดแกบุคคลในระดับ

ผูบริหารดวยกัน หรือบุคคลอื่นที่ตองเขาไปเกี่ยวของดวย แตไมมีอํานาจในการบังคับบญัชา รวมถงึ

ผูรวมงานในระดับเดียวกันมนุษยสัมพันธที่ตองทําทั้งสองแนวนี้ อาจทําใหเกิดความเครียดสําหรับ

ผูบริหารไดอยางมากถาขาดการปรับตัวที่ดี หรือจัดเวลาไมถูกตอง การทําความเขาใจกับเปาหมาย

ชีวิตของตนเองไมดีพอ ก็อาจทําใหเกิดผลตอเนื่องทั้งจิตใจและรางกาย ทําใหเกิดโรคตางๆ ได 

  2. สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical factors) ไดแก 

       2.1 ความรอนหนาว (อุณหภูมิ) อากาศและความชื้น ความสะอาดของ

อากาศ (กลิ่น ฝุน และควัน) ตลอดจนความชื้นของอากาศก็มีอิทธิพลตอการทํางาน และสุขภาพ

ของผูปฏิบัติงาน บุคคลจะทํางานไดดีมีประสิทธิภาพในภาวะสิ่งแวดลอมทางอุณหภูมิและ

ความชื้นชวงหนึ่งเทานั้น ถาหนาวเย็นเกินไปก็จะตองหาเสื้อผา เครื่องกันความเย็นมาใช ถารอน

เกินไปก็ตองหาทางระบายความรอนออกไป อุณหภูมิ ความสะอาดและความชื้นของอากาศที่

พอเหมาะในชวงที่ทําใหเกิดความรูสึกสบาย จะชวยทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ไมรูสึกอึดอัด และไมเครียด 

       2.2 แสงสวางและสี แสงสวางและสีสันตางๆ ยอมมีอิทธิพลตอการ

ทํางาน ถาแสงสวางนอยเกินไปอาจทําใหมองเห็นไมชัด ตองเพง อาจสงผลทําใหปวดตา ปวก
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ศีรษะ หงุดหงิด แสงสวางที่จาเกินไปหรือแสงสะทอนเขาตา ทําใหแสบตา เคืองตา รําคาญ ขาด

สมาธิเปนตน ความสวางมีเกณฑกําหนดวาควรอยูระหวาง 300-600 ลักซ (Lux) สวนสีนั้นมี

อิทธิพลตออารมณโดยไมรูตัว สีบางสีทําใหเกิดบรรยากาศรื่นรมย รูสึกสบายสดชื่นในการงาน

ทํางาน บางสีอาจทําใหรูสึกหนัก เศราและเครียด ดังนั้นการเลือกใชสีตองมีความเหมาะสม 

       2.3 เสียง เสียงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและอารมณของมนุษย เสียง

บางอยางอาจทําใหหงุดหงิด อารมณเสีย ระดับเสียงที่ดังเกินกวา 85 เดซิเบลเอ (dBA) ที่ไดยิน

ติดตอกันเปนเวลานานๆ อาจทําใหประสาทหูเสื่อมได 

2.4 เออรกอโมนิค (Ergonomics) หมายถึง เร่ืองที่เกี่ยวของกับการจัด

สภาพการทํางาน ไดแก การออกแบบเครื่องมือ เคร่ืองใชใหเหมาะสมกับงาน เพื่อใหผูทํางานมี

สุขภาพดีอยูเสมอ หลีกเลี่ยงภยันตรายหรือความเจ็บปวยที่อาจเกิดขึ้น จากการนั่งหรือยืนทํางาน

ในทวงทาที่ไมเหมาะสม เปนการปองกันโรคหรือการสงเสริมสุขภาพ ที่เร่ิมต้ังแตชวงวางแผนการ

ดําเนินงานและออกแบบกอสรางสํานักงานหรือหนวยงาน 

  McKim (2003) กลาวถึงสภาพแวดลอมในการทํางานวาเปนสิ่งสําคัญที่จะทําให

บุคลากรสามารถปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายขององคการไดดวยดี ประกอบดวย 3 ดาน ดังนี้ 

  1. สภาพแวดลอมทางกายภาพ เปนลักษณะหรือส่ิงที่จะทําใหผูปฏิบัติรูสึก

ปลอดภัย และมั่นใจในการปฏิบัติงาน สถานที่ทํางานเปนสัดสวน มีระเบียบ ถาจัดสภาพแวดลอม

ในการทํางานไมเหมาะสมจะทําใหเกิดอันตราย มีภาวะเสี่ยงตอการทํางาน ซึ่งสงผลตอสุขภาพของ

ผูปฏิบัติ 

  2. สภาพแวดลอมทางสังคม เปนการสงเสริมใหมีการติดตอส่ือสารที่มีความ

ชัดเจน มีมาตรฐาน มีรูปแบบและแนวทางในการสื่อสารที่ชัดเจน มีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคล

และสหสาขาวิชาชีพ รวมทั้งทํางานเปนทีม 

  3. สภาพแวดลอมทางจิตใจ เปนการยอมรับความสามารถ ใหการสนับสนุน 

สงเสริม ชวยเหลือ การเคารพซึ่งกันและกัน มีความคิดสรางสรรค และมีอิสระในการคิด และ

ปฏิบัติงาน เพื่อทําใหเกิดผลของงานที่มีประสิทธิภาพ 

  Choi et al. (2004) กลาวถึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่จะทําใหพยาบาล

สามารถปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ และเกิดคุณภาพของงานไว 7 ประการ ดังนี้ 

  1. ทักษะวิชาชีพ ทําใหพยาบาลมีการพัฒนางานในอาชีพ มีสวนรวมในการ

ตัดสินใจเพื่อแกปญหา โอกาสความกาวหนาในหนาที่การงาน การมีสวนรวมในการบริหารและ

การดูแลผูรับบริการ ไดรับการสนับสนุนซึ่งทําใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีโอกาสสรางผลงาน

และมีความกระตือรือรนในงาน 
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  2. การจัดสรรบุคลากร และทรัพยากรอยางเพียงพอ โดยการจัดพยาบาลให

เพียงพอกับปริมาณงานและเหมาะสมกับลักษณะงาน การใหโอกาสในการประชุมปรึกษาเพื่อ

แกไขปญหา และมีเงินเดือนเปนที่นาพึงพอใจ 

  3. การบริหารจัดการทางการพยาบาล ผูบริหารทางการพยาบาลตองเปนผูนํา

และผูบริหารที่ดี สนับสนุนการตัดสินใจของพยาบาล รวมกันปรึกษาหารือกับพยาบาลหรือ

เจาหนาที่ ชมเชยเมื่อพยาบาลปฏิบัติงานไดสําเร็จ และการจัดพยาบาลใหเปนผูตรวจการ 

4. การใชกระบวนการทางการพยาบาลในการปฏิบัติ โดยใหอิสระในการปฏิบัติ 

และมีการมอบหมายงานอยางเหมาะสม 

  5. การมีสวนรวมกับสหสาขาวิชาชีพ โดยเฉพาะระหวางแพทยกับพยาบาล ควรมี

การรวมมือกัน มีการทํางานเปนทีม และมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 

  6. สมรรถนะทางการพยาบาล โดยมีระบบพี่เลี้ยง มีนโยบายมาตรฐาน มีข้ันตอน

และทิศทางในการปฏิบัติงาน มีโปรแกรมฝกทักษะพยาบาลที่จบใหม สงเสริมใหพยาบาลมี

ประสบการณและความรูความสามารถในการทํางาน 

  7. บรรยากาศการทํางานที่สรางสรรค โดยการจัดตารางเวลาที่เหมาะสม มีโอกาส

เลือกและมีสวนรวมในการจัดตารางเวลาทํางาน และมีตารางเวลาการทํางานที่ยืดหยุน 

Heath et al. (2004) กลาวถึงสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาล ซึ่งเปน

แนวทางในการปฏิบัติงานของผูนําทางการพยาบาล เพื่อชวยใหสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมาย

ขององคการวามี 3 ดาน ดังนี้ 

1. การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (Effective communication) บุคคลที่มีการ

ติดตอส่ือสารที่ดีสามารถทําใหเปนที่ยอมรับของผูอ่ืน โดยมีความชํานาญในการติดตอส่ือสาร มี

เปาหมายของการติดตอส่ือสารและเปนการติดตอส่ือสารในแนวราบ มีความไววางใจและความ

ผูกพัน มีการประสานงานและรวมกันทํางานเปนทีม มีการแกไขปญหาอยางมีประสิทธิภาพ 

2. การรวมมือสรางความสัมพันธ (Collaborative relation) การทํางานเปนทีมซ่ึง

จะสงผลไปในทางบวก นั่นคือ การเคารพซึ่งกันและกัน ทํางานรวมกัน โดยใหกําลังใจซึ่งกันและกัน 

การเคารพตอกัน มีความสามัคคี มีความซื่อสัตย มีความผูกพัน มีน้ําใจและมีความสามารถในการ

ทํางานรวมกัน เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

3. การสงเสริมการตัดสินใจในการทํางาน (Promoting decision making) เปน

การเพิ่มความพึงพอใจในการทํางานซึ่งทําใหเกิดคุณภาพของงานเพิ่มข้ึน โดยการใหอํานาจในการ

ตัดสินใจทํางาน มีการกระตุนความคิด การเรียนรูรวมกันระหวางองคการ เพื่อชวยใหงานมี

ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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สภาพแวดลอมในการทํางานวาเปนสิ่งที่ชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานใหแกองคการไดอยาง

เต็มความสามารถ โดยการจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหดีและเหมาะสม ซึ่งจะมีประโยชนใน

ดานการเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการทํางาน เปนเครื่องจูงใจใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางเต็มกําลัง

ความรูความสามารถ เปนผลใหองคการเพิ่มคุณคาของงานไดมากขึ้น โดยมีองคประกอบ ดังนี้ 

1. ทักษะในการติดตอส่ือสาร ผูปฏิบัติงานตองมีทักษะและความชํานาญในการ

ติดตอส่ือสารพอๆกับทักษะในการดูแลผูปวย 

2. การมีสวนรวมในการทํางาน ผูปฏิบัติงานตองมีสวนรวม ติดตาม ดําเนินการ 

รวมทั้งประเมินผลการทํางาน และมีความไววางใจซึ่งกันและกัน 

3. การตัดสินใจที่มีประสิทธิผล โดยผูปฏิบัติเห็นคุณคาและมีการมอบหมายงาน

ใหแกผูรวมงานไดมีสวนรวมในการจัดทํานโยบาย วางแผน และประเมินผลการปฏิบัติงาน 

4. การจัดบุคลากรอยางเหมาะสม โดยมีการจัดบุคลากรใหตรงกับความรู

ความสามารถและเหมาะสมกับปริมาณงาน ไดทํางานตามสมรรถนะทางการพยาบาล 

5. การยอมรับ พยาบาลตองมีการยอมรับผูอ่ืน เพื่อทําใหเกิดการเห็นคุณคาใน

ตนเองของผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะนํามาถึงผลของงานและองคการ 

6.  ภาวะผูนํา  ผูนําทางการพยาบาลตองมีความกลาที่จะเปลี่ยนแปลง

สภาพแวดลอมตอการปฏิบัติงานเพื่อใหเกิดความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ซึ่งจะสงผลใหบุคลากร

สามารถทํางานไดอยางสัมฤทธิ์ผล 

จากแนวคิดทฤษฎี เกี่ ย วกับสภาพแวดลอมในการทํ า งาน  ส รุปได ว า 

สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงตางๆ ที่อยูรอบตัวคนทํางานทั้งที่มีชีวิตและไมมีชีวิตที่มี

อิทธิพลตอการปฏิบัติงานของบุคลากร และประสิทธิผลของงานตามเปาหมายขององคการ  

3.3.3 ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 

สภาพแวดลอมในองคการเปนสิ่งสนับสนุนใหเกิดภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 

เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยสามารถคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงและมองเห็นทิศทางที่จะนําพา

ผูปฏิบัติงานมุงมั่นปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายขององคการ ดวยความมั่นใจ ซึ่งจะทําใหเกิดความ

เชื่อถือและไววางใจจากผูปฏิบัติงาน ซึ่งสอดคลองกับบุริมรพี ดํารงรัตน (2542) ที่กลาวไววา 

สภาพแวดลอมในการทํางานเปนสวนที่ชวยในการพัฒนาความสามารถในการทํางานของบุคลากร 

เมื่อไดรับการพัฒนาอยางเหมาะสม เพื่อใหเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน ก็จะทําใหผูปฏิบัติงานมี

ความพึงพอใจในการทํางานและมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและสอดคลองกับการศึกษาของ 
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Heath et al. (2004) ที่สรุปไดวาสภาพแวดลอมทางในการทํางานที่ดีก็จะสงผลใหบุคคลเกิดความ

พึงพอในสภาพการทํางาน เมื่อบุคคลเกิดความพึงพอใจก็จะมีผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานสูง 

สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนสิ่งที่อยูรอบตัวบุคคลทั้งมีชีวิตและไมมีชีวิต ซึ่งมีผลกระทบตอ

บุคคลทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม (ลออ หุตางกูร, 2534) จากการศึกษาของ 

นวลจันทร  อาศัยพานิชย (2545) ที่ ไดศึกษาการสนับสนุนทางสังคมซึ่งเปนมิติหนึ่งของ

สภาพแวดลอมในการทํางานกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 

พบวามีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยางมนียัสําคญั

ทางสถิติที่ระดับ 0.5 ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Moos (1986) ที่พบวาสภาพแวดลอมในการ

ทํางานมีผลกระทบตอพฤติกรรมของมนุษย เพราะฉะนั้น ภาวะผูนําเปนพฤติกรรมที่แสดงออกของ

หัวหนาหอผูปวยถามีสภาพแวดลอมในการทํางานที่เหมาะสมยอมทําใหเกิดภาวะผูนําที่ดีข้ึนได 

ดังนั้นผูวิจัยเลือกแนวคิดสภาพแวดลอมในการทํางานของ Moos (1986) มาเปน

แนวคิดในการศึกษาสภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน 

ประกอบดวย 3 มิติ ไดแก มิติความสัมพันธ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไว

และการเปลี่ยนแปลงระบบงาน มาเปนแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้  

4. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
ภาวะผูนํามีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการเปนอยางมาก เนื่องจากจะมีสวนชวย

ใหกระบวนการบริหารสามารถไปสูการปฏิบัตติามแนวทางที่กําหนด และสูเปาหมายหรือวิสัยทัศน

ที่มุงหวังได การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารหรือบุคลากรในองคการตางๆ จึงเปนไป

อยางกวางขวาง จากการทบทวนวรรณกรรม พบการศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยตางๆที่มีผลตอภาวะ

ผูนํา ซึ่งจะกลาวโดยสังเขป ดังนี้ 

4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา 
เมทินี จิตรออนนอม  (2542) ศึกษาเรื่องภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยและความยึดมั่น

ผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม กลุมตัวอยางเปน

พยาบาลประจําการ จํานวน 258 คน พบวา ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ

พยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่ากับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของ

พยาบาลประจําการ 

สารา วงษเจริญ (2542) ศึกษาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของงานใน

หอผูปวย กรณีศึกษา: หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลสุราษฎรธานีและโรงพยาบาลมหาราช

นครศรีธรรมราช พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับดี ปจจัยที่เอื้อใหเกิดประสิทธิผลของ
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งานในหอผูปวย คือปจจัยดานสถานการณกลุม ประสิทธิผลของหอผูปวยจะสูงหากสถานการณ

กลุมในภาพรวมดี โครงสรางงานชัดเจน 

เรมวล นันทศุภวัฒน และคณะ (2545) ศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 

ความพึงพอใจในงาน ผลิตภาพในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการพยาบาล ของพยาบาล

ประจําการในโรงพยาบาลสังกัดมหาวิทยาลัย พบวา ผลิตภาพในงานของพยาบาลอยูในระดับสูง 

พฤติกรรมภาวะผูนําของหัวหนาพยาบาลแบบการเปนแบบอยางมีอํานาจในการทํานายผลิตภาพ

ในงานของพยาบาลประจําการมากที่สุดรอยละ 12 

Ribelin (2003) ศึกษาเรื่อง การคงอยูจะเปนสิ่งบงบอกถึงภาวะผูนํา กลุมตัวอยางเปน

พยาบาลวิชาชีพ 2,029 คน จากโรงพยาบาล 3 แหง พบวา มีความสัมพันธทางบวกระหวางภาวะ

ผูนําของผูจัดการและความตั้งใจที่จะอยูในงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยผูนําที่พยาบาลวิชาชีพ

รับรูวามีภาวะผูนําที่ดีกวาจะทําใหพยาบาลวิชาชีพมีความตั้งใจที่จะอยูในงานมากกวา 

Hogen (2008) ศึกษาเรื่องการพัฒนาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน พบวาปจจัยสําคัญที่ทํา

ใหภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนเกิดขึ้นอยางสมบูรณ คือ พฤติกรรมการตัดสินใจของผูนํา 

4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยสวนบุคคล 
ดวงพร ศรีจันทรวงค (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคล การมีสวนรวมใน

กิจกรรมของนักศึกษา และสภาพแวดลอมของวิทยาลัย กับภาวะผูนําของนักศึกษาพยาบาล 

วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบวา ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ และชั้นป มี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําของนักศึกษาพยาบาล นั่นแสดงใหเห็นไดวา ประสบการณมี

ความสัมพันธกับภาวะผูนํา 

วศินีย แตประยูร (2543) ศึกษาความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาล 

โรงพยาบาลชุมชน เขต 2 ตามการประเมินของผูบังคับบัญชา และตนเอง พบวา คุณลักษณะสวน

บุคคลไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน การรับรูคุณคาในตนเอง และทัศนคติ มีความสัมพันธ

กับความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาล 

Granberg (2000) ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูนําและประสิทธิผลของภาวะผูนําในผูนํา

โบสถศาสนาคริสตของชาวแอฟริกาเมืองเคนยา พบวา ปจจัยสวนบุคคลไดแก อายุ ระดับ

การศึกษา และประสบการณทํางานเปนตัวชี้วัดความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของชาวแอฟริกาใต

ในโบสถศาสนาคริสต 

เพ็ญจันทร เมตุลา (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา การ

สนับสนุนจากองคการ  กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลรัฐ 

กรุงเทพมหานคร  พบวา ปจจัยสวนบุคคลไดแก สถานะภาพสมรส  ระดับการศึกษา และ

ประสบการณการทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย สวน
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ภาวะผูนํา การสนับสนุนจากองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพของ

หัวหนาหอผูปวย 

ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็น

คุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย พบวา 

ปจจัยสวนบุคคลคือ ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่

เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

นภดล คาํเดิม (2545) ศึกษาสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญ

และฝาฟนอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัวกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลศูนย พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส  และ

ประสบการณในตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย 

สมจิตต วงศสุวรรณสิริ (2545) ศึกษาการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาลโรงพยาบาล

ชุมชน พบวา หัวหนาพยาบาลที่มีประสบการณการทํางานมากขึ้น การปฏิบัติงานก็จะสูงขึ้นตาม

ไปดวย และการสนับสนุนจากองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงานของหัวหนา

พยาบาล 

Helfand et al. (2005) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนํายุคใหม พบวา อายุ 

ประสบการณการทํางาน และระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับการเพิ่มประสิทธิผลของการ

เปนผูนํา 

4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความฉลาดทางอารมณ 
Derman (1999) ศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณของผูบริหารที่

ประกอบธุรกิจแบบครอบครัวกับความสําเร็จในธุรกิจ ในประเทศอิสราเอล จํานวน 46 คน พบวา

ความฉลาดทางอารมณในระดับสูงของผูบริหารเหลานี้มีความสัมพันธกับความสําเร็จในธุรกิจ  

สุณีย ศุกรเตมีย (2543) ศึกษาเปรียบเทียบเชาวนปญญากับเชาวนอารมณของวิศวกร ครู 

พยาบาล นักรอง และพระสงฆที่ประสบความสําเร็จ พบวานอกจากเชาวนปญญาแลว เชาวน

อารมณก็เปนปจจัยที่มีความสําคัญตอการประสบความสําเร็จของบุคคลในอาชีพตางๆ และพบวา

ครู พยาบาล มีระดับเชาวนอารมณอยูในระดับสูง  

สุภาภรณ ทองใหญ (2544) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาด

ทางอารมณ และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ ในงานจากหัวหนากลุมงานการพยาบาลกับ

สมรรถนะในบทบาท ดานบริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยาง

จํานวน 299 คน พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับสมรรถนะในบทบาท

ดานบริหารจัดการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05 
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นวลจันทร อาศัยพานิชย และยุพิน อังสุโรจน (2547) ศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวน

อารมณ การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

ศูนย พบวาเชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอ

ผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.5 

กัลยาณี พรมทอง (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ กับภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารในวิทยาลัยพลศึกษา พบวา ความฉลาดทางอารมณมี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําของผูบริหารวิทยาลัยพลศึกษา 

จุฑาพงศ  เลี้ยงตน (2546) ศึกษาการศึกษาความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ

กับการบริหารงานของผูบริหารสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ปทุมธานี เขต 1 พบวา ความฉลาดทางอารมณ มีความสัมพันธกับการบริหารงาน ซึ่งไดแก การ

บริหารงานวิชาการ การบริหารงานงบประมาณ การบริหารงานบุคลากร และการบริหารทั่วไป 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05   

เบญจลักษณ สทุมถิระ (2546) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาด

ทางอารมณ การสนับสนุนจากครอบครัว กับความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลที่สังกัดกระทรวงกลาโหม 

ศันสนีย เหรียญแกว (2549) ศึกษาความฉลาดทางอารมณกับความสําเร็จในอาชีพของ

พนักงานธนาคารพาณิชย พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับความสําเร็จในอาชีพ

ของพนักงานธนาคาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และองคประกอบของความฉลาดทาง

อารมณดานการมีทักษะทางสังคม และดานการจัดการกับอารมณของตนเองสามารถรวมกัน

พยากรณความสําเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคารไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย

สามารถรวมกันพยากรณไดรอยละ 20.4 

นงครักษ ทันเพื่อน และคณะ (2551) ศึกษาความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรยีนที่

มีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่กี่ศึกษาสกลนคร เขต 3 พบวา 

ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงาน

โรงเรียนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และองคประกอบความฉลาดทางอารมณดานการ

ตระหนักรูในตนเอง การสรางแรงจูงใจใหแกตนเองสามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลการ

บริหารงานโรงเรียนไดรอยละ 43.6 

Akerjordet and Severinsson (2008) ศึกษาความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําของ

พยาบาล โดยการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ จํานวน 18 เร่ือง พบวา ความฉลาดทางอารมณมี
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ความสัมพันธเชิงบวกกับภาวะผูนํา สงผลใหผลการปฏิบัติงานของพยาบาลที่อยูภายใตการนํา

สูงขึ้น 

4.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
บุษบา ประสารอธิคม และยุพิน อังสุโรจน (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางการ

ปฏิบัติงานรวมกับแพทย สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเชื่อมั่นในตนเอง กับประสิทธิผลของ

หอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาและรับรอง

คุณภาพโรงพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข พบวา การปฏิบัติงานรวมกับแพทย สภาพแวดลอมใน

การทํางาน ความเชื่อมั่นในตนเองมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย และสามารถรวมกนั

พยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยไดรอยละ 56.2  

ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล 

สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน 

โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ 

Lake (2002) ไดศึกษาการพัฒนาทักษะดานสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาล

โดยศึกษาในดานการมีสวนรวมในงานคุณภาพการบริการทางการพยาบาล ความสามารถในการ

จัดการ ภาวะผูนํา และการสนับสนุน การจัดสรรบุคลากรและทรัพยากรอยางเพียงพอ และการมี

สัมพันธภาพ พบวา สภาพแวดลอมดังกลาวมีอิทธิพลตอการพยาบาลและคุณภาพบริการทางการ

พยาบาล 

Choi et al. (2004) ศึกษาการรับรูสภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลหนวยวิกฤต 

โดยใชคุณลักษณะทางดานจิตใจ พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานทั้ง 7 ประการ ไดแก การมี

ทักษะในวิชาชีพ การจัดสรรบุคลากรและทรัพยากรอยางเพียงพอ การบริหารจัดการทางการ

พยาบาล การใชกระบวนการพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาล การทํางานรวมกันกับแพทย 

สมรรถนะทางการพยาบาล และบรรยากาศที่ดีในการทํางาน สงผลตอการปฏิบัติงานของพยาบาล

วิชาชีพ ถาพยาบาลปฏิบัติงานอยูในสภาพแวดลอมที่ดีและเหมาะสมจะทําใหเกิดแรงจูงใจให

อยากทํางาน 

Heath et al. (2004) ศึกษาสภาพแวดลอมที่เหมาะสมในการทํางานของพยาบาลพบวา

ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการไดแก การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ การรวมมือสราง

ความสัมพันธ และการสงเสริมการตัดสินใจในการทํางาน 

พิสมัย แจงสุทธิวรวัฒน (2549) ศึกษาความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน 

พฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม กับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

ทั่วไป เขตภาคกลาง พบวาสภาพแวดลอมในการทํางาน และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม 
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มีความสัมพันธกับการทํางานเปนทีมของพยาบาลประจําการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

และพฤติกรรมการแสดงออกที่เหมาะสม สามารถรวมกันพยากรณการทํางานเปนทีมของพยาบาล

ประจําการ ไดรอยละ 70.1 

วรางคณา สิริปูชกะ และยุพิน อังสุโรจน (2550) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวน

บุคคล ปจจัยจูงใจ สภาพแวดลอมในการทํางาน กับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของ

พยาบาลประจําการโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร พบวา สภาพแวดลอมในการทํางาน

มีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของพยาบาลประจําการ 

จากงานวิจัยที่กลาวมาขางตน  สรุปไดวา  ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนตองอาศัย

องคประกอบหลักของลักษณะดานบุคคล จากการศึกษาพบวาตัวแปรปจจัยสวนบุคคลที่มี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และ

การไดรับการอบรมหลักสูตรทางการบริหาร นอกจากนี้ยังมีตัวแปรอื่นๆ ที่พบวามีความสัมพันธกับ

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน เชน ความฉลาดทางอารมณ และสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งเปน

ส่ิงที่บุคคลสามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นดวยตนเอง โดยมีองคการเปนผูใหการสงเสริมสนับสนุน ดังนั้น

ผูวิจัยจึงนํามาเปนตัวแปรในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ โดยมีกรอบแนวคิดดังนี้ 
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5. กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

ปจจัยสวนบุคคล   

    1. ระดับการศึกษา   

    2. ประสบการณการทํางาน   
    3. การไดรับการอบรมหลักสูตรการ   

       บริหาร 

  

   
   

ความฉลาดทางอารมณ    

    1. การตระหนักรูในตนเอง  ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

    2. การจัดการกับอารมณของตนเอง      1. สมรรถนะทางวัฒนธรรม 

    3. การสรางแรงจูงใจแกตนเอง      2. การแสวงหาความรู    

    4. การเขาใจความรูสึกของผูอื่น      3. การสรางความกลมเกลียว 
    5. การมีทักษะทางสังคมสังคม      4. การสรางวิสัยทัศนแบบองครวม 

   (Goleman, 1998)  (Glover et al., 2002) 
   
   

สภาพแวดลอมในการทํางาน   

    1. มิติสัมพันธภาพ   

    2. มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน     
    3. มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลง 

        ระบบงาน 

  

           (Moos, 1986)   

 
 

 
 



 

บทที่  3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจยัครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) เพื่อความสัมพันธระหวาง 

ปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวิธีดําเนินการ

วิจัยดังนี้ 

ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนเตียงรับผูปวยตั้งแต 300 เตียงขึ้นไป 17 แหง 

และดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยมาแลวอยางนอย 1 ป  จํานวน 452 คน  

 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ หัวหนาหอผูปวยจากโรงพยาบาลเอกชน 17 แหง 

เนื่องจากมีความไมสะดวกภายในของโรงพยาบาล 4 แหง จากภาระกิจการขอรับรองคุณภาพ

โรงพยาบาล และภาระงานภายใน จึงไมไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูลกลุมตัวอยางจึงมาจาก

โรงพยาบาลเอกชน 12 แหง ไดแก โรงพยาบาลเกษมราษฎรประชาชื่น โรงพยาบาลธนบุรี 

โรงพยาบาลเซ็นหลุยส โรงพยาบาลไทยนครินทร โรงพยาบาลบํารุงราษฎร โรงพยาบาลพญาไท 1 

โรงพยาบาลพญาไท 3 โรงพยาบาลวิภาวดี โรงพยาบาลเวชธานี โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท 

โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร และโรงพยาบาลหัวเฉียว โดยมีจํานวนหัวหนาหอผูปวยทั้งหมด 

309 คน ดังตารางที่ 1 และโรงพยาบาลพญาไท 2 เปนโรงพยาบาลที่ใชในการทดลองใชเครื่องมือ 

ตารางที่ 1 แสดงจํานวนประชากรหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

รายชือ่โรงพยาบาล 
ประชากร 

(คน) 

จํานวน
แบบสอบถามที่

สง (ฉบับ) 

จํานวน
แบบสอบถาม
ไดรบัคืน (ฉบับ) 

1. โรงพยาบาลกรุงเทพ 42 - - 

2.  โรงพยาบาลกรุงเทพคริสเตียน 25 - - 

3.  โรงพยาบาลเกษมราษฎรประชาชื่น 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 (ตอ)    

รายชื่อโรงพยาบาล 
ประชากร 

(คน) 

จํานวน
แบบสอบถามที่

สง (ฉบับ) 

จํานวน
แบบสอบถาม
ไดรบัคืน (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 

เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 

อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร ของ

หัวหนาหอผูปวย รวมขอคําถาม 4 ขอ 

  ตอนที่ 2 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ ประกอบดวย 5 ดาน คือ ดานการ

ตระหนักในตนเอง ดานการจัดระเบียบอารมณของตนเอง ดานการจูงใจตนเอง ดานการเอาใจเขา

มาใสใจเรา และดานทักษะทางสังคม รวมขอคําถาม 26 ขอ  

ตอนที่ 3  แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย 3 มิติ คือมิติ

สัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงาน รวม

ขอคําถาม 27 ขอ 

  ตอนที่ 4  แบบสอบถามภาวะผูนํ าการปรับเปลี่ ยนของหัวหนาหอผูป วย 

ประกอบดวย 4 ดาน คือ ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม ดานการแสวงหาความรู ดานการสราง

ความกลมเกลียว และดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม รวมขอคําถาม 21 ขอ 
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การสรางเครื่องมือ 
แบบสอบถามตอนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยสรางขึ้นเอง

ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการ

อบรมในหลักสูตรการบริหาร ของหัวหนาหอผูปวย ขอคําถามเปนแบบตรวจสอบรายการ และเติม

ขอความในชองวางจํานวน 4 ขอ 

 แบบสอบถามตอนที่ 2 ความฉลาดทางอารมณ ผูวิจัยไดศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความ

ฉลาดทางอารมณของ Goleman (1998) และสรางแบบสอบถามโดยดัดแปลงจากแบบสอบถาม

ความฉลาดทางอารมณของ John Cross (1999) และของสายสุณีย ศุกรเตมีย (2543) ที่ใช

แนวคิดความฉลาดทางอารมณของ Goleman (1998) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 30 ขอ มี

องคประกอบ 5 ดาน ดังนี้ 

  ดานการตระหนักรูในตนเอง  จาํนวน   5 ขอ (1-5)   

  ดานการจัดระเบียบอารมณของตนเอง จํานวน   4 ขอ (6-9) 

  ดานการจูงใจตนเอง   จํานวน  10 ขอ (10-19)  

  ดานการเอาใจเขามาใสใจเรา  จาํนวน    6 ขอ (20-25)  

  ดานทักษะทางสังคม   จํานวน    5 ขอ (25-30) 

 ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 4 ระดับ โดยมี

เกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

  4 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงมากหรือเห็นดวยมาก 

  3 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงปานกลางหรือเห็นดวยปานกลาง 

  2 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยหรือเห็นดวยนอย 

  1 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุดหรือเห็นดวยนอยที่สุด 

ลักษณะขอคําถามแบงเปนขอคําถามเชิงบวกและขอคําถามเชิงลบ จึงมีเกณฑการใหคะแนนในแต

ละระดับความคิดเห็นดังนี้ 

การใหคะแนน 

ขอคําถามเชงิบวก ขอคําถามเชงิลบ 
ความหมายในการใหคะแนน 

4 1 ขอความนั้นจริงที่สุดหรือเห็นดวยที่สุด 

3 2 ขอความนั้นคอนขางจริง 

2 3 ขอความนั้นไมคอยจริง 

1 4 ขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุด 



 80 

การแปลความหมายคะแนน ทําโดยนําคะแนนความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูปวย ของ

ผูตอบแตละคนมารวมกันและแปลผลคะแนนความฉลาดทางอารมณโดยรวมและรายดาน ดังนี้ 

 

การแปลผลคะแนน 
การคิดคะแนน 

ระดับตํ่า ระดับปานกลาง ระดับสูง 

ความฉลาดทางอารมณโดยรวม 26-52 52.1-72.8 72.9-104 

     การตระหนักรูในตนเอง 4-8 8.1-11.2 11.3-16 

     การจัดระเบียบอารมณของตนเอง 4-8 8.1-11.2 11.3-16 

     การจูงใจตนเอง 10-20 20.1-28 28.1-40 

     การเอาใจเขามาใสใจเรา 4-8 8.1-11.2 11.3-16 

     ทักษะทางสังคม 4-8 8.1-11.2 11.3-16 

 แบบสอบถามตอนที่ 3 สภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยสรางขึ้น

โดยศึกษาแนวคิดของ Moos (1986) โดยการนําแนวคิดมาศึกษา แปลความหมาย แลวพิจารณา

สรางขอคําถามใหครอบคลุม และเหมาะสมกับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน แบบสอบถาม

ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 30 ขอ มีองคประกอบ 3 ดาน ดังนี้  

  ดานมิติความสัมพันธ    จํานวน  9  ขอ (1-9) 

  ดานมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน  จํานวน  9  ขอ (10-18) 

  ดานมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน จํานวน  12 ขอ (19-30) 

 ขอคําถามทั้งหมดเปนขอคําถามเชิงบวก ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ โดยมีเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 

  5 หมายถึง ขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก

ที่สุด 

  4  หมายถึง ขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 

  3 หมายถึง ขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นตรงกับความคิดเห็นปาน

กลาง 

  2  หมายถึง ขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นตรงกับความคิดเห็นนอย 

  1  หมายถึง ขอความสภาพแวดลอมในการทํางานนั้นความคิดเห็นนอยที่สุด 
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 การแปลความหมายคะแนน โดยนําคะแนนภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอ

ผูปวย ของผูตอบแตละคนมารวมกันและหาคาเฉลี่ย ใชเกณฑการแปลผลดังนี้ (ประคอง กรรณสตู, 

2542) 

  คะแนนเฉลี่ย    การแปลผล 

  4.50 – 5.00    สภาพแวดลอมเหมาะสมมากที่สุด 

  3.50 – 4.49      สภาพแวดลอมเหมาะสมมาก 

  2.50 – 3.49     สภาพแวดลอมเหมาะสมปานกลาง 

  1.50 – 2.49      สภาพแวดลอมเหมาะสมนอย 

  1.00 – 1.49    สภาพแวดลอมไมเหมาะสม 

 แบบสอบถามตอนที่ 4 ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย เปนแบบสอบถาม

ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ Glover et al. (2002) โดยการนํา

แนวคิดมาศึกษา แปลความหมาย แลวพิจารณาสรางขอคําถามใหครอบคลุม และเหมาะสมกับ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน แบบสอบถามประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 24 ขอ มี

องคประกอบ 4 ดาน ดังนี้ 

  ดานสมรรถนะทางดานวัฒนธรรม  จาํนวน 6 ขอ (ขอ 1-6) 

  ดานการแสวงหาความรู   จํานวน 6 ขอ (ขอ 7-12) 

  ดานการสรางความกลมเกลียว  จํานวน 6 ขอ (ขอ 13-18) 

  ดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม จํานวน 6 ขอ (ขอ 19-24) 

ขอคําถามทั้งหมดเปนขอคําถามเชิงบวก ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 

(Rating scale) 5 ระดับ ดังนี้ 

  5 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด 

  4 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 

  3 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 

  2 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอย  

  1 หมายถึง ผูตอบเห็นวาขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอยที่สุด 

 การแปลความหมายคะแนน โดยนําคะแนนภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอ

ผูปวย ของผูตอบแตละคนมารวมกันและหาคาเฉลี่ย ใชเกณฑการแปลผลดังนี้ (ประคอง กรรณสตู, 

2542) 
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  คะแนนเฉลี่ย    การแปลผล 

  4.50 – 5.00     หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในระดับสูงมาก 

  3.50 – 4.49      หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในระดับสูง 

  2.50 – 3.49 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในระดับปานกลาง   

  1.50 – 2.49 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในระดับตํ่า 

  1.00 – 1.49 หัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในระดับตํ่ามาก 
 
การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

1. ความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content Validity) 
1.1 การคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิ 
 ผูวิจัยนําเครื่องมือวิจัย คือ แบบสอบถามทั้ง 4 ตอน เสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อ

ตรวจสอบความถูกตองและเหมาะสมของขอคําถาม ความครอบคลุมของเนื้อหาและการใชภาษา

ในเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางขึ้น หลังจากนั้นผูวิจัยติดตอขอความอนุเคราะหผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 6 

คน เพื่อตรวจสอบความตรงและความครอบคลุมของเนื้อหา ความชัดเจนถูกตองและความ

เหมาะสมของภาษา โดยมีเกณฑการคัดเลือกผูทรงคุณวุฒิดังนี้ 

  1) คณุวุฒิการศึกษาไมต่ํากวาปริญญาโท 

  2) เปนผูบริหารตั้งแตระดับตนขึ้นไปของโรงพยาบาลเอกชน ที่มีประสบการณการ

ทํางานอยางนอยอยางนอย 3 ป หรือ 

3) เปนผูมีผลงานทางวิชาการ ไดแก หนังสือ ตํารา บทความ การสอน หรือการ

วิจัย หรือ 

4 )  เปนผู เ คยศึกษาวิจั ย เกี่ ยวกับภาวะผู นํ า  การบริหารการพยาบาล 

สภาพแวดลอมในการทํางาน หรือการจัดการองคการ  

 1.2 การหาความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ 
                       การหาความตรงตามเนื้อหาโดยกําหนดเกณฑการเห็นพองตองกันของ

ผูทรงคุณวุฒิทุกคนโดยกําหนดระดับความสอดคลองที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นเปน 4 

ระดับ ดังนี้ 

 1 หมายถึง     คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

 2 หมายถึง     คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง

อยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

 3 หมายถึง     คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง

เล็กนอยจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
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 4 หมายถึง      คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

 นําคะแนนความสอดคลองที่ไดจากผูทรงคุณวุฒิทั้งหมดมาคํานวณหาคาดัชนีความตรง

เชิงเนื้อหาโดยผลการ (Content Validity Index หรือ CVI) ไดจากสูตรดังนี้ (Davis, 1992)  

   

 CVI =      จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 

                                                     จํานวนขอคําถามทั้งหมด 

 

 เกณฑการตัดสินความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ คือ CVI = .80 ข้ึนไป (Polit & 

Hungler, 1999) ผูวิจัยไดปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ โดย

พิจารณาตัดขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นในระดับ 1 ออก แตถาขอคําถามนั้นมีผล

ตอโครงสรางคําถามหลัก ผูวิจัยจะปรับคําหรือสรางขอคําถามใหสอดคลองเหมาะสมกับคํานิยาม

ของตัวแปรนั้นๆ สวนขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นในระดับ 2 ผูวิจัยนําขอคําถามนัน้

มาทบทวนเพื่อปรับปรุงเนนความชัดเจนของภาษามากยิ่งขึ้น สําหรับขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิ

แสดงความคิดเห็นในระดับ 3 นํามาปรับภาษาเล็กนอย และในกรณีที่ขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิมี

ความเห็นวาซ้ําซอนกัน ผูวิจัยนํามาพิจารณาตัดขอใดขอหนึ่งออก หรือปรับรวมเปนขอคําถาม

เดียวกัน สําหรับขอคําถามที่ผูเชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็นระดับ 4 คงคําถามขอนั้นไวโดยไมมีการ

เปล่ียนแปลงใดๆ นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับแกดังกลาวมาปรับปรุงรวมกับอาจารยที่ปรึกษา

วิทยานิพนธจนไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณซึ่งการปรับแบบสอบถามมีดังนี้ 

  แบบสอบถามตอนที่ 1 ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 

อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร ของ

หัวหนาหอผูปวย จํานวน 4 ขอ ไมมีการปรับปรุง 

  แบบสอบถามตอนที่ 2 ความฉลาดทางอารมณ จํานวน 30 ขอ ผูทรงคุณวุฒิ

ตรวจสอบความตรงของเนื้อหา จํานวน 6 คน ไดคา CVI = .80 มีการปรับปรุงการใชภาษา จํานวน 

4 ขอ ปรับความชัดเจนของภาษาจํานวน 7 ขอ ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออกจํานวน 4 ขอ 

รวมไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จํานวน 26 ขอ ดังนี้ 

  ดานการตระหนักรูในตนเอง  จาํนวน   4 ขอ (1-4)   

  ดานการจัดระเบียบอารมณของตนเอง จํานวน   4 ขอ (5-8) 

  ดานการจูงใจตนเอง   จํานวน  10 ขอ (9-18)  

  ดานการเอาใจเขามาใสใจเรา  จาํนวน    4 ขอ (19-22)  
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  ดานทักษะทางสังคม   จํานวน    4 ขอ (23-26) 

  แบบสอบถามตอนที่ 3 สภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 

30 ขอ ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเนื้อหา จํานวน 6 คน ไดคา CVI = .83 มีการปรับปรุง

การใชภาษา จํานวน 9 ขอ ปรับความชัดเจนของภาษาจํานวน 11 ขอ ตัดขอคําถามที่มีความ

ซ้ําซอนออกจํานวน 1 ขอ รวมไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จํานวน 29 ขอ ดังนี้ 

 

  ดานมิติความสัมพันธ    จํานวน  9 ขอ (1-9) 

  ดานมิติความกาวหนาในหนาที่การงาน  จํานวน  9 ขอ (10-18) 

  ดานมิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน จํานวน  11 ขอ (19-29) 

  ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 24 

ขอ ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงของเนื้อหา จํานวน 6 คน ไดคา CVI = .81 ไดปรับปรุง

แบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ โดยปรับปรุงการใชภาษา จํานวน 5 ขอ ปรับ

ความชัดเจนของภาษาจํานวน 4 ขอ ตัดขอคําถามที่มีความซ้ําซอนออกจํานวน 2 ขอ รวมได

แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จํานวน 22 ขอ ดังนี้ 

  ดานสมรรถนะทางดานวัฒนธรรม  จาํนวน 5 ขอ (ขอ 1-5) 

  ดานการแสวงหาความรู   จํานวน 5 ขอ (ขอ 6-10) 

  ดานการสรางความกลมเกลียว  จํานวน 6 ขอ (ขอ 11-16) 

  ดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม จํานวน 5 ขอ (ขอ 16-22) 

 หลังจากการปรับปรุงแกไขแบบสอบถามแลว ไดแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล จํานวน 4 

ขอ ความฉลาดทางอารมณ จํานวน 26 ขอ สภาพแวดลอมในการทํางาน จํานวน 29 ขอ และภาวะ

ผูนําการปรับเปล่ียน จํานวน 22 ขอ จากนั้นนําไปหาคาความตรงเชิงประจักษตอไปโดยผูวิจัยนํา

แบบสอบถามที่ผานการตรวจความตรงของเนื้อหาและไดรับการปรับปรุงแกไขไปทดลองใช (Try 

out) กับหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลพญาไท 2 ซึ่งเปนโรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาดเตียงรับผูปวย

ตั้งแต 300 เตียงขึ้นไปตามลักษณะที่ตองการศึกษา จํานวน 35 คน และรับแบบสอบถามคืน 34 

ฉบับ ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามพบวามีความสมบูรณครบทุกฉบับ จากนั้นนํา

ขอมูลที่ไดมาวิเคราะหความตรงรายขอโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร โดยการหาคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอและคะแนนรวม (Item-total correlation analysis)  

โดยใชเกณฑขอคําถามใดที่มีคามากกวา .20 ถือวาใชได (Streiner & Norman, 1995) จากนั้นนํา

ขอคําถามที่มีคานอยกวา .20 มาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อพิจารณาตัดออกหรือ
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ปรับปรุงแกไขขอคําถาม ผลการวิเคราะหคา Item-total correlation พบวาแบบสอบถาม

สภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยมีคานอยกวา .20 อยู 2 ขอ คือขอที่ 17 และขอที่ 

24 ในดานของความกดดันในงานและดานการควบคุมงาน จึงพิจารณาตัดขอคําถามทั้ง 2 ขอทิ้ง 

เนื่องจากมีขอคําถามอื่นที่มีความหมายแทนไดเมื่อปรับความชัดเจนของภาษา นอกจากนี้แลวยังมี

คา Inter item correlation matrix ตรงกัน 2 คู คือ ขอที่ 11 กับ ขอที่ 12  และ ขอที่ 20 กับขอที่ 21 

เมื่อนํามาพิจารณาดูแลวพบวาขอคําถามเปนขอคําถามที่ถามในความหมายคนละประเด็นจึงมี

การปรับความชัดเจนของภาษาเพิ่มเติมทั้ง 4 ขอ และผลการวิเคราะหคา Item total correlation 

พบวาแบบสอบถามภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยมีคามากกวา .20 คา Inter 

item correlation matrix เทากัน 2 คู คือ ขอที่ 6 กับ ขอที่ 20 และ ขอที่ 12 กับขอที่ 14 เมื่อนํามา

พิจารณาดูแลวพบวาขอคําถามในคูของขอที่ 6 กับขอที่ 20 เปนขอคําถามที่ถามในความหมายคน

ละประเด็นกันจึงมีการปรับความชัดเจนของภาษาเพิ่มเติมทั้ง 2 ขอ แตขอคําถามในคูของขอที่ 12 

และขอที่ 14 เปนขอคําถามที่มีความหมายไปในทางเดียวกันจึงตัดคําถามขอที่ 12 ออก และปรับ

ความชัดเจนของภาษาในขอที่ 14 สรุปผลจากการตรวจสอบความตรงของแบบสอบถามไดขอ

คําถามในแบบสอบถามดังนี้ 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล  มีขอคําถามจํานวน 4 ขอ 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ  มีขอคําถามจํานวน 26 ขอ  

  ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน มีขอคําถามจํานวน 27 ขอ 

 ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน  มีขอคําถามจํานวน21 ขอ 

 2.  ความเที่ยงของเครื่องมือ (Reliability) 
      วิเคราะหหาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอน 

บาค (Cronbach’s alpha coefficient) ดวยโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร ไดคาความเที่ยง

ของแบบสอบถามภาวะผูนําการปรับเปล่ียน เทากับ .92 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน เทากับ .91 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ เทากับ .88  

 จากนั้นนําแบบสอบถามไปใชเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางแลวนํามาหาคาความเที่ยงอีก

คร้ังดวยวิธีเดียวกัน ไดคาความเที่ยงดังตารางที่ 2  
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ตารางที่ 2 คาความเที่ยงของแบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน 

และภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร 

 

คาความเที่ยงของแบบสอบถาม 

แบบสอบถาม 
จํานวนขอ

คําถาม 
ทดลองใช 

(n= 34) 

เก็บขอมูลจริง 

(n=229) 

ความฉลาดทางอารมณ 26 .88 .89 
   การตระหนกัรูในตนเอง 4 .80 .81 

   การจัดระเบยีบอารมณของตนเอง 4 .70 .70 

   การจงูใจตนเอง 10 .90 .93 

   การเอาใจเขามาใสใจเรา 4 .63 .70 

   ทักษะทางสงัคม 4 .72 .70 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 27 .91 .91 
   มิตคิวามสมัพันธภาพ 9 .82 .83 

   มิตคิวามกาวหนาในหนาที่การงาน 8 .62 .75 

   มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน 10 .86 .86 
ภาวะผูนาํการปรับเปลีย่น 21 .92 .94 
     สมรรถนะทางดานวัฒนธรรม 5 .83 .80 

     การแสวงหาความรู 5 .73 .85 

     การสรางความกลมเกลยีว  5 .80 .86 

     การสรางวสัิยทัศนแบบองครวม 6 .88 .92 

 
การเก็บรวบรวมขอมลู 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัย โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1.ผูวิจัยขอความอนุเคราะหขอมูลจํานวนหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร จากสํานักงานฝายการพยาบาลของโรงพยาบาลแตละแหงทางโทรศัพท 

 2. ผูวิจัยขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการ

โรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครที่เปนกลุมตัวอยางจํานวน 12 แหง พรอมแนบโครงราง

วิทยานิพนธและแบบสอบถาม เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากหัวหนาหอผูปวย 
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 3. เมื่อผานการพิจารณาจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคนกลุมสหสถา

บัน ชุดที่ 1  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และคณะกรรมการพิจารณาการวิจัยประจําสถาบัน 

โรงพยาบาลบํารุงราษฎร อินเตอรเนชั่นแนล ไดรับอนุญาตใหเก็บขอมูลจากทางโรงพยาบาลนั้นๆ 

แลวผูวิจัยจึงติดตอประสานงานกับผูอํานวยการฝายการพยาบาลของแตละโรงพยาบาลดวย

ตนเองทุกโรงพยาบาล เพื่อชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย และขอความอนุเคราะหในการแจก

แบบสอบถามแกหัวหนาหอผูปวยทั้งหมดของโรงพยาบาล  กําหนดระยะเวลาในการเก็บ

แบบสอบถามคืนภายใน 2 สัปดาห โดยใหหัวหนาหอผูปวยสงแบบสอบถามคืนที่ฝายการพยาบาล

และผูวิจัยเดินทางไปรับแบบสอบถามคืนดวยตนเองทุกแหง 

 4. เก็บรวบรวมขอมูลต้ังแตวันที่ 23 เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2552 ถึงวันที่ 3 เดือนเมษายน 

พ.ศ. 2552 รวมระยะเวลา 6 สัปดาห ไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 248 ฉบับ จากจํานวน

แบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 309 ฉบับ คิดเปนรอยละ 80   

การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลพบวามี

แบบสอบถามที่ไมสมบูรณ ไดแก ตอบแบบสอบถามไมครบทุกหนา และลงขอมูลสวนบุคคลไม

ครบทุกขอ มีจํานวน 19 ฉบับ สรุปแบบสอบถามที่มีความสมบูรณสามารถนําไปวิเคราะหขอมูลได

จํานวน 229 ฉบับ จากจํานวนแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด คิดเปนรอยละ 74 และวิเคราะหขอมูล

ตามระเบียบวิธีทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร ดังนี้ 

 1. วิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล ซึ่งประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ

การทํางาน และการไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร โดยใชสถิติ การหาคาเฉลี่ย (Mean) 

การแจกแจงความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percent) 

2. วิเคราะหขอมูลภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน ความฉลาดทางอารมณ และสภาพแวดลอม

ในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย ดวยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) จําแนกรายขอ รายดานและโดยรวม 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณ

การทํางาน การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร และภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอ

ผูปวย โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธการจรณ C (Contingency Coefficient) และ

ทําการทดสอบโดยใชสถิติทดสอบไคสแควร (Chi-square test statistic) โดยนําตัวแปรภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยมาจัดแบงเปนชวง เพื่อใหเปนไปตามขอตกลงของการใชสถิติ

ทดสอบไคสแควร (กัลยา วนิชยบัญชา, 2546) 

4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน 

กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
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เพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) ทดสอบความมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ดังนี้ 

4.1 หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ กับภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

4.2 หาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน กับภาวะ

ผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

โดยแปลผลความหมายระดับความสัมพันธของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) (บุญใจ  

ศรีสถิตยนรากูร, 2547) ดังนี้  

คา r การแปลผล 

±.1 ตัวแปรมีความสัมพันธกันอยางสมบูรณ 

ระหวาง ±.71 ถึง ±.99 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับสูง 

ระหวาง ±.30 ถึง ±.70 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

ระหวาง ±.01 ถึง ±.29 ตัวแปรมีความสัมพันธในระดับตํ่า 

0 ตัวแปรไมมีความสัมพันธกัน 

 

 เครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธเปน + หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน แตถาคาสมัประสทิธิ์

สหสัมพันธเปน – หมายความวา ตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขาม 

 5. วิเคราะหสรางสมการพยากรณภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โดยใช

สถิติวิเคราะหถดถอยพหุคูณ และแบบเพิ่มตัวแปรเปนขั้นตอน (Stepwise Regression) เพื่อสราง

สมการถดถอยที่เหมาะสมโดยคัดเลือกตัวแปรที่มีประสิทธิภาพในการรวมกันอธิบายความ

แปรปรวนของตัวแปรเกณฑไดมากที่สุด กําหนดการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ

สรางสมการโดยมีข้ันตอนดังนี้ 

  5.1 สรางกลุมตัวแปรหุน (Dummy variable) ของตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ไดแก

ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน และการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 

  5.2 คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณกับ

ตัวแปรเกณฑ และทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ โดยสถิติ

ทดสอบเอฟ (Overall F-test statistic) 

  5.3 คํานวณคาคงที่ คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนน

ดิบ (b) และคํานวณคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) 
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แลวทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณโดยสถิติทดสอบคาที 

(t-test statistic) 

  5.4 เขียนสมการพยากรณภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน  
 
การพิทักษสิทธิ์กลุมตัวอยาง  
 เนื่องจากแบบสอบถามความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร เปนการประเมินการรับรูเกี่ยวกับตนเองของผูเขารวมการวิจัย ผูวิจัย

ผูวิจัยตระหนักวาการพิทักษสิทธิ์ ของผูเขารวมการวิจัยมีความสําคัญอยางยิ่ง การวิจัยครั้งนี้ได

ผานการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคนกลุมสหสถาบัน ชุดที่ 1  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และ

ผานการรับรองจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคนของโรงพยาบาลบํารุงราษฎรอินเตอร

เนชั่นแนล (ดังรายละเอียดในภาคผนวก ค) ผูวิจัยกําหนดขั้นตอนการพิทักษสิทธิ์เพื่อปองกัน

ผลกระทบดานจริยธรรมที่อาจเกิดขึ้นกับผูเขารวมการวิจัยดังนี้ 

 1. การปองกันการละเมิดสิทธิ์ของผูเขารวมการวิจัย 

  1.1 ผูเขารวมการวิจัยทุกทานไดรับการชี้แจงเรื่องการพิทักษสิทธิ์อยางเปนลาย

ลักษณอักษรในหนาแรกของแบบสอบถามการวิจัย บอกวัตถุประสงคในการตอบแบบสอบถาม 

และอธิบายประโยชนเกี่ยวกับการเขารวมงานวิจัย 

  1.2 ผูเขารวมการวิจัยทุกทานสมัครใจตอบแบบสอบถามดวยความมีอิสระไมมี

การบังคับ สามารถหยุดหรือปฏิเสธเขารวมโครงการตลอดทุกเวลา ซึ่งการปฏิเสธนี้จะไมมี

ผลกระทบใดๆ ทั้งสิ้น 

  1.3 ผูเขารวมการวิจัยทุกทานมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นในการตอบ

แบบสอบถามตามความเปนจริง 

 2. การรักษาความลับของผูเขารวมการวิจัย 

  2.1 ในการตอบแบบสอบถามผูเขารวมการวิจัยไมตองระบุ ชื่อ นามสกุล โดย

ผูวิจัยแนบซองสําหรับใสแบบสอบถามแตละชุดเมื่อตอบเสร็จแลวใสซอง พรอมปดผนึกเพื่อเปน

การพิทักษสิทธิ์ในคําตอบของผูเขารวมการวิจัยกอนสงแบบสอบถามคืนผูประสานงานเพื่อรวบรวม

กลับคืนผูวิจัยตอไป 

  2.2 ในการวิเคราะหขอมูลจะนําความคิดเห็นมารวมกัน และรายงานผลเปน

ภาพรวม ไมสามารถเชื่อมโยงถึงตัวบุคคลได 
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  2.3 ผูวิจัยจะเก็บแบบสอบถามไวเปนความลับและอยูในที่ที่ปลอดภัย เมื่อส้ินสุด

การทําวิจัยจะทําลายแบบสอบถาม 

 3. การปองกันผลกระทบทางภาพลบตอภาพลักษณของโรงพยาบาล 

  3.1 ขอมูลจากการตอบแบบสอบถามถูกนําไปวิเคราะหทางสถิติ และแปลขอมูล 

โดยไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลและโรงพยาบาลที่ผูเขารวมการวิจัยสังกัดอยู 

  3.2 การรายงานผลการวิจยัจะเปนการนําเสนอในภาพรวม 



 

บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  ความฉลาดทางอารมณ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีผลการวิเคราะหขอมูลนําเสนอตามลําดับดังนี้ 

ตอนที่1 วิเคราะหภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

 ตอนที่ 2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทาง

อารมณ สภาพแวดลอมในการทํางานและภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

  ตอนที่ 3 วิเคราะหสรางสมการพยากรณภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จากตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทาง

อารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน  
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ตอนที่ 1 วิเคราะหภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขต
กรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 3 ถึง ตารางที่ 7) 

ตารางที่3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จําแนกเปนรายดาน (n = 229) 

 

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน X  SD ระดับ 

ดานการสรางความกลมเกลยีว 4.22 .49 สูง 

ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม 4.18 .43 สูง 

ดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม 4.12 .53 สูง 

ดานการแสวงหาความรู 3.86 .56 สูง 

รวม 4.09 .43 สูง 

จากตารางที่ 3 พบวาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน 

เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 4.09) และเมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา ภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนทุกดาน อยูในระดับสูง โดยดานการสรางความกลมเกลียว มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 

4.22) รองลงมาคือ ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม และดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม มี

คาเฉลี่ย ( X = 4.18 และ 4.12 ตามลําดับ) สวนดานการแสวงหาความรู มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 

3.86) 
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ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําการปรับเปล่ียนดานการ

สรางความกลมเกลียวของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน จําแนกเปนรายขอ (n= 

229) 

 

ดานการสรางความกลมเกลยีว X  SD ระดับ 

การทกัทายพดูคุยเปนกนัเองกับบุคลากรในหอผูปวย 4.36 .67 สูง 

การใชวิธีประนีประนอมเพือ่ลดการตอตานหรือลด

ความขัดแยง 

4.26 .59 สูง 

กระตุนใหบุคลากรมีความสามัคคีกลมเกลียวกนัในการ

ปฏิบัติงาน 

4.25 .61 สูง 

สรางบรรยากาศการทาํงานรวมกันอยางมคีวามสุข 

โดยรับฟงขอคิดเห็นของบุคลากรอยางเอาใจใสและมี

เหตุผล 

4.20 .68 สูง 

การใหรางวัลและกลาวยกยองชมเชยบุคลากรทีทุ่มเท

ในการปฏิบัติงาน 

4.05 .62 สูง 

รวม 4.22 .49 สูง 

จากตารางที่ 4 พบวาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการสรางความกลมเกลียวโดยรวม

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 4.22) และ

เมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับสูง โดยที่การทักทายพูดคุยเปนกันเองกับบุคลากรใน

หอผูปวยอยางสม่ําเสมอมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 4.36) รองลงมาคือ การใชวิธีประนีประนอมเพื่อ

ลดการตอตานหรือลดความขัดแยง ( X = 4.26) สวนการใหรางวัลและกลาวยกยองชมเชย

บุคลากรที่ทุมเทในการปฏิบัติงานอยางทั่วถึงมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X =4.05) 
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําการปรับเปล่ียนดาน

สมรรถนะทางวัฒนธรรมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน จําแนกเปนรายขอ 

(n =229) 

 

ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม X  SD ระดับ 

คิดเสมอวาบุคลากรแตละคนมีคานิยมและความเชื่อที่

แตกตางกนั 

4.51 .59 สูงมาก 

การยอมรับความแตกตางในคานิยมและความเชื่อใน

การปฏิบัติงานระหวางบุคคล 

4.30 .62 สูง 

การมอบหมายงานใหบุคลากรตามความสามารถและ

ความชาํนาญของแตละบุคคล 

4.15 .55 สูง 

การนาํคานิยมและความเชือ่ของผูใชบริการมา

ประยุกตใชในการใหบริการสุขภาพ 

3.97 .65 สูง 

การจูงใจบุคลากรที่มีคานยิมและความเชือ่ตางกนัให

สามารถปฏิบตัิงานรวมกนัเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

3.95 .58 สูง 

รวม 4.18 .43 สูง 

 จากตารางที่ 5 พบวาภาวะผูนําการปรับเปล่ียนดานสมรรถนะทางวัฒนธรรมโดยรวมของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 4.18) และเมื่อ

พิจารณารายขอ พบวา การคิดวาบุคลากรแตละคนมีคานิยมและความเชื่อที่แตกตางกันมีคาเฉลี่ย

สูงที่สุดอยูในระดับที่สูงมาก ( X = 4.51) รองลงมาคือ ยอมรับความแตกตางในคานิยมและความ

เชื่อในการปฏิบัติงานระหวางบุคคล ( X = 4.30) สวนจูงใจบุคลากรที่มีคานิยมและความเชื่อ

ตางกันใหสามารถปฏิบัติงานรวมกันเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.95) 
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ตารางที่ 6 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการ

สรางวิสัยทัศนแบบองครวมของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน จําแนกเปนรายขอ 

(n =229) 

 

ดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม    X  SD ระดับ 

การกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงานโดยยึดมัน่ใน

หลักการและเปาหมายของหอผูปวย 

4.23 .59 สูง 

ความสามารถในนาํพาหอผูปวยไปสูเปาหมายที่

กําหนด 

4.15 .67 สูง 

การสรางรูสึกวาเปนสวนหนึง่ทีท่ําใหหอผูปวยประสบ

ความสาํเร็จ 

4.15 .61 สูง 

อธิบายแผนการดําเนนิงานของหอผูปวยใหบุคลากร

เขาใจและนาํไปปฏิบัติได 

4.14 .56 สูง 

ดําเนนิการตามแผนงานที่กาํหนดไวเพื่อใหหอผูปวย

บรรลุผลสัมฤทธิ ์

4.12 .63 สูง 

การสื่อสารภาพหอผูปวยในอนาคตเพื่อนาํไปใชเปน

เปาหมายรวมกนั 

3.97 .70 สูง 

รวม 4.12 .53 สูง 

จากตารางที่ 6 พบวาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม

โดยรวม ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 

4.12) และเมื่อพิจารณารายขอ พบวาทุกขออยูในระดับสูง โดยที่การกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงาน

โดยยึดมั่นในหลักการและเปาหมายของหอผูปวย มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 4.23) รองลงมาคือ 

ความสามารถในนําพาหอผูปวยไปสูเปาหมายที่กําหนด ( X = 4.15) สวนการสื่อสารภาพหอผูปวย

ในอนาคตเพื่อนําไปใชเปนเปาหมายรวมกัน มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.97) 
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ตารางที่ 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการ

แสวงหาความรูของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน จําแนกเปนรายขอ (n =229) 

 

ดานการแสวงหาความรู    X  SD ระดับ 

เรียนรูการทํางานจากผูรวมงานทุกระดับ 4.24 .59 สูง 

กระตือรือรนทีจ่ะเรียนรูการใชเทคโนโลยีใหมในการ

ใหบริการสุขภาพ 

3.98 .70 สูง 

ติดตามการเปลี่ยนแปลงของสถานการณตางๆ เพื่อ

นํามาใชในการวางแผนงาน 

3.97 .68 สูง 

สืบคนขอมูลและขาวสารที่สามารถนําไปใชในการ

เปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานในหอผูปวย 

3.65 .76 สูง 

ประยุกตความรูที่ไดจากผลการวิจยัมาใชในการ

ปฏิบัติงานของหอผูปวยอยางตอเนื่อง 

3.49 .82 ปานกลาง 

รวม 3.86 .56 สูง 

จากตารางที่ 7 พบวาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการแสวงหาความรูโดยรวม ของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 3.86) และเมื่อ

พิจารณารายขอ พบวา การเรียนรูการทํางานจากผูรวมงานทุกระดับมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด อยูใน

ระดับสูง ( X = 4.24) รองลงมาอยูในระดับสูงเชนเดียวกันคือ กระตือรือรนที่จะเรียนรูการใช

เทคโนโลยีใหมในการใหบริการสุขภาพ ( X = 3.98) สวนการประยุกตความรูที่ไดจากผลการวิจัย

มาใชในการปฏิบัติงานของหอผูปวยอยางตอเนื่องมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด อยูในระดับปานกลาง ( X = 

3.49) 
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ตอนที่ 2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ 
สภาพแวดลอมในการทํางานและภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 8 ถึง ตารางที่ 12) 

 2.1 วิ เคราะหปจ จัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร  

ตารางที่ 8 จํานวนและรอยละ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการ ไดรับการอบรม

ในหลักสูตรการบริหาร ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

(n = 229) 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

ระดับการศึกษา   

     ปริญญาตรี หรือเทยีบเทา 182 79.48 

     ปริญญาโท ทางการพยาบาล 19 8.29 

     ปริญญาโท สาขาอื่น 28 12.23 

ประสบการณในการทาํงาน   

     1-5 ป 71 31.00 

     6-10 ป 40 17.47 

     11-15 ป 53 23.14 

    15 ปข้ึนไป 65 28.39 

การไดรบัการอบรมหลกัสูตรการบริหาร   

     เคย 77 33.62 

     ไมเคย 152 66.38 

จากตารางที่ 8 พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มี

การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 182 คน คิดเปนรอยละ 79.46 ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยอยูในระหวาง 1-5 ป มากที่สุด จํานวน 71 คน คิดเปนรอย

ละ 31.00 และไมเคยไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหารมีมากกวากลุมที่ไดรับการอบรมหลักสูตร

การ โดยมีจํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ  66.38 
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 2.2 วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความฉลาดทางอารมณของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  

ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอ

ผูปวยโรงพยาบาลเอกชน จําแนกเปนรายดาน (n =229) 

 

ความฉลาดทางอารมณ       X  SD ระดับ 

ดานการตระหนักรูในตนเอง 13.92 1.71 สูง 

ดานการเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน 13.50 1.48 สูง 

ดานการจัดกบัอารมณของตนเอง 13.50 1.48 สูง 

ดานการสรางแรงจูงใจแกตนเอง 32.16 4.54 สูง 

ดานทักษะทางสังคม 11.95 1.74 สูง 

รวม 83.54 8.12 สูง 

 จากตารางที่ 9 พบวา ความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับสูง( X = 

83.54) และเมื่อพิจารณาในแตละดาน พบวา ความฉลาดทางอารมณในทุกดาน อยูในระดับสูง 
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2.3 วิเคราะหคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดลอมในการทาํงานของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  

ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับสภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนา

หอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน จําแนกตามมิติ (n =229) 

 

สภาพแวดลอมในการทํางาน      X  SD ระดับ 

มิติการคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงาน 3.85 .55 มาก 

มิติความกาวหนาในหนาทีก่ารงาน     3.84 .48 มาก 

มิติสัมพันธภาพ 3.77 .53 มาก 

รวม 3.82 .44 มาก 

จากตารางที่ 10 พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย อยูในระดับ

เหมาะสมมาก ( X = 3.82) และเมื่อพิจารณาแตละมิติ พบวา สภาพแวดลอมในการทํางานทุกมิติ

อยูในระดับเหมาะสมมาก โดยมีมิติการคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 

3.85) รองลงมาคือ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน ( X = 3.84) และมิติสัมพันธภาพ ( X = 

3.77) ตามลําดับ 
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2.4 วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร (ตารางที่ 11) 

ตารางที่ 11 คาสัมประสิทธิ์การจรณระวางปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษา ประสบการณ

การทํางาน การไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน

ของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชนเขตกรุงเทพมหานคร (n = 229) 

 

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

ปานกลาง สูง สูงมาก ตัวแปร 

จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

 

C 

 

χ2 

 

 
p-value 

ระดับการศึกษา          

   ปริญญาตรี/เทียบเทา 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 

ประสบการณการทํางาน       
 

 

    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 ปขึ้นไป 5 2.2 45 19.6 15 6.6    

รวม 18 7.8 167 72.9 44 19.3 .14 4.90 .55 

การไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร     

    เคย 4 1.8 57 24.9 16 6.9    

    ไมเคย 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 พบวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (C = .19) แตปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณการทํางาน และ

การไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร ไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 
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2.5 วิเคราะหความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ และสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร  

ตารางที่ 12 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ และสภาพแวดลอมในการ

ทํางานกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร (n = 229) 

 

ตัวแปร 
คาสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ (r) 
p– value 

การแปลผลระดับ

ความสัมพันธ 

ความฉลาดทางอารมณ .571 000 ปานกลาง 

สภาพแวดลอมในการทํางาน .600 000 ปานกลาง 

จากตารางที่ 12 พบวา ความฉลาดทางอารมณและสภาพแวดลอมในการทํางานตางก็มี

ความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.571 และ.600 ตามลําดับ) 
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ตอนที่ 3 วิเคราะหสรางสมการพยากรณภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จากตัวแปรปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทาง
อารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน (ตารางที่ 13 ถึง ตารางที่ 15) 
 

ตารางที่ 13 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางระดับการศึกษา ความฉลาดทางอารมณ และ

สภาพแวดลอมในการทํางาน กับภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ในรูป Correlation Matrix (n = 229) 

 

ตัวแปร 1 2 3 4 

1. ระดับการศึกษา ป.โททางการพยาบาล -    

2. ความฉลาดทางอารมณ -.023 -   

3. สภาพแวดลอมในการทํางาน .010 .409** -  

4. ภาวะผูนาํการปรับเปลี่ยน .074 .571** .600** - 

*p < .05      **p < .01 

 จากตารางที่ 13 เมื่อพยากรณดวยกัน พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) ระหวางตัวแปร

มีคาอยูระหวาง .087 ถึง .409 จึงไมเกิดปญหาความสัมพันธรวมพหุเชิงเสน เนื่องจาก r มีคาต่ํา

กวา .80 ลงมา (ดุสิต สุจิรารัตน, 2544) 
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ตารางที่ 14   คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) คาอํานาจการพยากรณ (R2) และคาอํานาจ

การพยากรณที่เปล่ียนแปลง (R2 change) ในการพยากรณภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร โดยวิธี Stepwise (n 

= 229) 

 

ลําดับขั้นและตัวแปรพยากรณ R R2 Adjusted 

R2

R2 

change 

F p-value 

ความฉลาดทางอารมณ .600 .359 .357 .359 129.643 .000 

ความฉลาดทางอารมณและ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 
.714 .509 .505 .150 70.243 .000 

จากตารางที่ 14 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ โดยวิธี Stepwise พบวา 

ข้ันที่ 1 เมื่อนําความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูปวยมาวิเคราะห พบวา สามารถ

อธิบายความแปรปรวนของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย

มีอํานาจในการพยากรณ .359 (R2 = .359) นั่นคือ ความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูปวย

สามารถอธิบายความแปรปรวนของภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 35.9  

ข้ันที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณสภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวยเขาไป 

อํานาจการพยากรณเพิ่มข้ึนเปน .509 (R2 = .509) สามารถเพิ่มอํานาจในการพยากรณภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยไดอีกรอยละ 15.0 (R2 change = .150) อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 นั่นคือ ความฉลาดทางอารมณและสภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอ

ผูปวย สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครไดรอยละ 50.9 
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ตารางที่ 15 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวแปรพยากรณในรูปคะแนนดิบ (b) และสถิติทดสอบ

นัยสําคัญทางสถิติของคะแนนมาตรฐาน (Beta) สมการถดถอยพหุคูณที่ใชพยากรณ

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน (n = 229) 

 

ตัวแปรพยากรณ b SE.b Beta t p-value 

ความฉลาดทางอารมณ .031 .003 .591 11.129 .000 

สภาพแวดลอมในการทํางาน .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 พบวา การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ โดยวิธี Stepwise พบวา ตัวแปร

ที่คาสัมประสิทธิ์ถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) มากที่สุดคือ สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน (Beta = .600) และรองลงมาคือตัวแปรความฉลาดทางอารมณ (Beta = .591) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณเทากับ .600 (R= .600) และมี

อํานาจในการพยากรณเทากับ R2 = .509 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 นั่นคือ ความฉลาดทาง

อารมณและสภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานครไดรอยละ 50.9 และสามารถสรางสมการ

พยากรณภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ในรูปแบบ

คะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานไดดังนี้ 

1. สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

                 Yภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน = 1.879 + .581 Xสภาพแวดลอมในการทํางาน + .031 Xความฉลาดทางอารมณ  

 
 

2. สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

                 Zภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน = .600 Zสภาพแวดลอมในการทํางาน + .591 Zความฉลาดทางอารมณ   



 

บทที่  5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบคุคล 

ดานระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร ความ

ฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

รวมถึงสรางสมการทํานายภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร  

ประชากร คือ พยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

เอกชนเขตกรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนเตียงตั้งแต 300 เตียงขึ้นไป จํานวน 17  โรงพยาบาล และ

ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยมาแลวอยางนอย 1 ป มีจํานวนทั้งหมด 452 คน เนื่องจาก

โรงพยาบาลเอกชนบางแหงไมสะดวกใหเขาเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยจึงสามารถเก็บรวบรวม

ขอมูลไดจากโรงพยาบาลเอกชนจํานวน 12 แหง ไดแก โรงพยาบาลเกษมราษฎรประชาชื่น 

โรงพยาบาลธนบุรี โรงพยาบาลเซ็นหลุยส โรงพยาบาลไทยนครินทร โรงพยาบาลบํารุงราษฎร 

โรงพยาบาลพญาไท  1 โรงพยาบาลพญาไท  3 โรงพยาบาลวิภาวดี โรงพยาบาลเวชธานี 

โรงพยาบาลสมิติเวชสุขุมวิท โรงพยาบาลสมิติเวชศรีนครินทร และโรงพยาบาลหัวเฉียว โดย 

โรงพยาบาลพญาไท 2 เปนโรงพยาบาลที่ใชในการทดลองใชเครื่องมือ  

สมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 

1.ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

2. ประสบการณการทํางาน มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

3. การไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียน

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

4. ความฉลาดทางอารมณ มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

 5. สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
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6. ปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถ

รวมกันพยากรณ ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูลเปนแบบสอบถาม 1 ชุด ซึ่งมี 4 ตอน ดังนี้ 

      ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ประกอบไปดวย 

อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร ของ

หัวหนาหอผูปวย รวมขอคําถาม 4 ขอ 

      ตอนที่ 2 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ ประกอบดวย 5 ดาน คือ ดานการ

ตระหนักรูในตนเอง ดานการจัดระเบียบอารมณของตนเอง ดานการจูงใจตนเอง ดานการเอาใจเขา

มาใสใจเรา และดานทักษะทางสังคม รวมขอคําถาม 26 ขอ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating scale) 4 ระดับ คือ จริงที่สุด คอนขางจริง ไมคอยจริง และ ไมจริง 

       ตอนที่ 3 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย 3มิติ คือ มิติ

สัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและเปลี่ยนแปลงระบบงาน รวม

ขอคําถาม 27 ขอ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ เห็น

ดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็นดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด 

       ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย 4 

ดาน คือ ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม ดานการแสวงหาความรู ดานการสรางความกลมเกลียว 

และดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม รวมขอคําถาม 21 ขอ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวน

ประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ เห็นดวยมากที่สุด เห็นดวยมาก เห็นดวยปานกลาง เห็น

ดวยนอย และเห็นดวยนอยที่สุด 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยทุกชุดไดรับการตรวจสอบคุณภาพ (Content Validity) โดยนําไป

ใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 6 ทาน ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา สํานวนภาษา ตลอดจนให

ขอเสนอแนะ ผูวิจัยนําขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิมาพิจารณาปรับปรุงแกไขรวมกับอาจารยที่

ปรึกษาวิทยานิพนธ หลังจากนั้นนําไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวย ของโรงพยาบาลพญาไท 2 

จํานวน 34 คน และนําคะแนนที่ไดไปวิเคราะหหาคาความเที่ยงโดยหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา

ของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามความฉลาด

ทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน เทากับ .88, .91 และ .92 

ตามลําดับ หลังจากนั้นนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางแลวนํามา

คํานวณหาคาความเที่ยงอีกครั้งหนึ่ง ดวยวิธีเดียวกันไดคาความเที่ยงเทากับ .89, .91 และ .94 

ตามลําดับ 



 107 

 ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลจากโรงพยาบาลเอกชนทั้งหมด 12 แหง โดยเก็บรวบรวม

แบบสอบถามดวยตนเอง ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 248 ฉบับ มีความสมบูรณ

สามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 229 ฉบับ คิดเปนรอยละ 74 ของจํานวนแบบสอบถามที่

สงไปทั้งหมด โดยผูวิจัยเริ่มเก็บขอมูลต้ังแตวันที่ 23 เดือนกุมภาพันธ พ.ศ. 2552 ถึง วันที่ 3 เดือน

เมษายน พ.ศ. 2552 รวมระยะเวลาที่ใชในการเก็บรวมรวมขอมูลทั้งหมด 6 สัปดาห 

 การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอรคํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation) ศึกษาความสัมพันธของปจจัยสวนบุคคล ดาน

ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร กับภาวะ

ผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โดยการหาคาสัมประสิทธิ์การจรณ (Contingency 

coefficient) แลวทําการทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติโดยใชสถิติทดสอบไคสแควร และศึกษา

ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน กับภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยน โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment 

correlation coefficient) ทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการวิเคราะหถดถอย

พหุคูณทีละขั้นตอน (Stepwise multiple regession analysis) รวมทั้งสรางสมการพยากรณภาวะ

ผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

 
สรุปผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

 1.ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

โดยรวม อยูในระดับสูง ( X = 4.09) และเมื่อพิจารณาแตละดาน พบวา ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน

ในทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานการสรางความกลมเกลียว มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 4.22) 

รองลงมาคือ ดานสมรรถนะทางวัฒนธรรม และดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวม มีคาเฉลี่ย 

( X = 4.18 และ 4.12 ตามลําดับ) สวนดานการแสวงหาความรูมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.86) 

2. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการ

ทํางานและภาวะผูนํ าการปรับ เป ล่ียนของหัวหนาหอผูป วยโรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร 

         2.1หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีระดับการศึกษา

ปริญญาตรีมากที่สุด จํานวน 182 คน คิดเปนรอยละ 79.48 ระยะเวลาการปฏิบัติงานในตําแหนง

หัวหนาหอผูปวยระหวาง 1-5 ป มากที่สุด จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ31.00 และไมเคยไดรับ

การอบรมหลักสูตรทางการบริหารจํานวน 152 คน คิดเปนรอยละ 66.38 
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     2.2ความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูป วย  โรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 83.54) เมื่อพิจารณารายดานพบวาความฉลาด

ทางอารมณของพยาบาลวิชาชีพอยูในระดับสูงทุกดาน โดยดานการตระหนักรูในตนเองมีคาเฉลี่ย

สูงสุด ( X = 13.92) รองลงมาคือ ดานการเอาใจเขามาใสใจเรา และดานการจัดระเบียบอารมณ

ของตนเอง ( X   = 13.50) สวนดานทักษะทางสังคมอยูมีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 11.95) 

     2.3สภาพแวดลอมในการทํางานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับเหมาะสมมาก ( X = 3.82) และเมื่อพิจารณาแตละมิติพบวา 

สภาพแวดลอมในการทํางานทุกมิติอยูในระดับเหมาะสมมาก โดยมิติการคงไวและเปลี่ยนแปลง

ระบบงาน มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( X = 3.85) รองลงมาคือ มิติความมีอิสระในการทํางาน ( X = 3.84) 

สวนมิติสัมพันธภาพ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด ( X = 3.77) 

    2.4ผลการวิ เคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  กับภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบวาระดับการศึกษา มี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (C = .19) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 คือ ระดับการศึกษามี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขต

กรุงเทพมหานคร สวนประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหาร ไม

มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน ซึ่งไมเปนไป

ตามสมมติฐานขอที่ 2 และ 3  

     2.5 ความฉลาดทางอารมณ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r 

= .59) ซึ่งเปนเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4 คือ ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธกับภาวะ

ผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

     2.6 สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะ

ผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.05 (r=.60) ซึ่งเปนเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 5 คือ สภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธ

กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

3. ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนระหวางกลุมตัวแปรพยากรณ กับภาวะผูนาํ

การปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย พบวา ตัวแปรพยากรณ กับภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ไดแก ความฉลาดทางอารมณ โดยมีอํานาจในการพยากรณเทากับ .359 (R2  = .359) เมื่อเพิ่มตัว

แปร สภาพแวดลอมในการทํางานมีอํานาจในการพยากรณเพิ่มขึ้นเปน .505 (R2  = .505) ซึ่งไม
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เปนไปตามสมมติฐานที่ 6 ที่วา ปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน สามารถรวมกันพยากรณ ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร และเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 

พบวา ตัวพยากรณที่มีคา Beta สูงสุด คือสภาพแวดลอมในการทํางาน (Beta = .600) รองลงมา 

คือความฉลาดทางอารมณ (Beta = .591) โดยสามารถสรางสมการพยากรณภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ 

3.1 สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 

                 Yภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน = 1.879 + .581 Xสภาพแวดลอมในการทํางาน + .031 Xความฉลาดทางอารมณ  

 
 

    3.2 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

                 Zภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน = .600 Zสภาพแวดลอมในการทํางาน  + .591 Zความฉลาดทางอารมณ   

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 1.ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

โดยรวมอยูในระดับสูง ( X = 4.09) สามารถอภิปรายไดวา ในสถานการณปจจุบันซึ่งมีการ

เปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ การเมือง และนโยบายการปฏิรูปสุขภาพของหนวยงานรัฐ ทําให

ผูบริหารของโรงพยาบาลเอกชน เรงปรับรูปแบบการบริการ นโยบายการบริหารและการลงทุน 

หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูเชื่อมโยงระหวางผูบริหารระดับสูงกับบุคลากรระดับปฏิบัติการ ในการนํา

นโยบายลงสูการปฏิบัติ โดยยังคงรักษาคุณภาพการพยาบาลใหไดตามมาตรฐาน และกอใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงในทางสรางสรรค Glover et al. (2002) กลาววาผูนําการปรับเปลี่ยนตองสราง

ความเชื่อมั่นใหแกผูปฏิบัติงาน มีวิสัยทัศนกวางไกล มีการวางแผน สรางความแตกตางกระตุนให

รูสึกดึงดูดใจ รักษาความยืดหยุน ทําใหผูปฏิบัติงานมุงไปในทิศทางเดียวกัน มีความสามารถใน

การจัดการทรัพยากรบุคคล สามารถบริหารความรูและสรางนวัตกรรม นําพาสมาชิกดําเนินงานให

บรรลุเปาหมายขององคการได ซึ่งจะเห็นไดวาในโรงพยาบาลเอกชน คาดหวังใหหัวหนาหอผูปวย

ดําเนินการตามแผนงานและนโยบายตางๆ ที่กําหนดไว ทําใหหัวหนาหอผูปวยตองมีความ

กระตือรือรนที่จะพัฒนาตนเองใหเปนผูนําที่สูงขึ้น เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตามตองการ เมื่อ

พิจารณาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

เปนรายดานสามารถสรุปไดดังนี้ 
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1.1  ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการสรางความกลมเกลียวของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 4.22) โดยมีคะแนนคาเฉลี่ยสูงที่สุด 

โดยพบวา การทักทายพูดคุยเปนกันเองกับบุคลากรในหอผูปวยมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 4.36) 

รองลงมาคือ การใชวิธีประนีประนอมเพื่อลดการตอตานหรือลดความขัดแยง ( X = 4.26) สวนการ

ใหรางวัลและกลาวยกยองชมเชยบุคลากรที่ทุมเทในการปฏิบัติงานอยางทั่วถึงมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 

( X =4.05) แตยังอยูในระดับสูง แสดงใหเห็นวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน มีการ

มองเห็นแนวทางที่จะทําใหบุคลากรมีความไววางใจและความเคารพซึ่งกันและกัน ทุมเททํางาน

รวมกันเพื่อประสิทธิภาพขององคกร ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ Glover et al. (2002) ที่กลาว

วา ผูนําตองมีความกลาเผชิญหนากับสถานการณ ยอมรับในความแตกตางระหวางบุคลากร และ

มีการปรับปรุงแนวทางในการปฏิบัติงาน มีการประนีประนอมเพื่อลดการตอตานในสถานการณที่

ขัดแยงกัน มีทัศนคติที่ดีตอผูรวมงาน และสอดคลองกับแนวคิดของ Heifetz and Laurie (2001) ที่

กลาววา ผูนําการปรับเปลี่ยนจะตองทําใหบรรดาผูบริหารและทีมสมัครสมานสามัคคี สนใจฟงซึ่ง

กันและกันในการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันเสมอ และพยายามเปลี่ยนความขัดแยงใหเปน

ความคิดและแนวทางปฏิบัติที่สรางสรรค 

1.2  ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานสมรรถนะทางวัฒนธรรมของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 4.18)  โดยพบวา การคิดวา

บุคลากรแตละคนมีคานิยมและความเชื่อที่แตกตางกันอยูในระดับที่สูงมาก ( X = 4.51) รองลงมา

คือ ยอมรับความแตกตางในคานิยมและความเชื่อในการปฏิบัติงานระหวางบุคคล ( X = 4.30)

สวนจูงใจบุคลากรที่มีคานิยมและความเชื่อตางกันใหสามารถปฏิบัติงานรวมกันเพื่อใหงานบรรลุ

เปาหมายมีคาเฉลี่ยนอยที่สุดแตยังอยูในระดับสูง ( X = 3.95) แสดงใหเห็นวา ในโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานครที่มีความหลากหลายในดานของเชื้อชาติ คานิยม ความเชื่อของทั้ง

บุคลากรและผูรับบริการ ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีความตระหนักในการทํางานรวมกับบุคลากรที่

ตางวัฒนธรรม มีการปรับตัวในการทํางานและมีเทคนิคในการสรางความสัมพันธในที่ทํางาน มี

การยอมรับในความตองการและความแตกตางของแตละบุคคล ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ 

Smith (1999) ที่พบวา ลักษณะงานมีนัยสําคัญตอความสัมพันธระหวางเทคนิคการทํางานและ

การปรับตัวในการทํางาน ซึ่งสัมพันธภาพของกลุมไดรับอิทธิพลจากการปฏิบัติและเทคนิคการ

ทํางานของผูควบคุมงาน ซึ่งภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนไมปรากฏความออนแอของสัมพันธภาพของ

สมาชิกกลุม โดยการสรางสรรคพฤติกรรมในการปรับตัวเขาหากัน ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมในสวนที่

ใชเทคนิคในการปฏิบัติงานภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนปรากฏวาสัมพันธภาพที่ดีในกลุม โดยที่ผู

ควบคุมใหมีการคงอยูของวัฒนธรรมโรงเรียนตลอดไป 
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1.3  ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการสรางวิสัยทัศนแบบองครวมของหัวหนาหอ
ผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร มีระดับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการสราง

วิสัยทัศนแบบองครวมอยูในระดับสูง ( X = 4.12) โดยพบวา การกระตุนใหบุคลากรปฏิบัติงานโดย

ยึดมั่นในหลักการและเปาหมายของหอผูปวยมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 4.23) รองลงมาคือ มั่นใจวา

สามารถนําพาหอผูปวยไปสูเปาหมายที่กําหนด ( X = 4.15) สวนการสื่อสารภาพหอผูปวยใน

อนาคตใหบุคลากรเพื่อนําไปใชเปนเปาหมายรวมกันมีคาเฉลี่ยนอยที่สุด ( X = 3.97) แตยังอยูใน

ระดับสูง แสดงใหเห็นวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน รับรูวาในการทําใหบุคลากร

ปฏิบัติงานตามที่องคการคาดหวังจะตองมีแรงจูงใจใหเห็นมโนภาพที่จะรวมกันดําเนินงานใหไปสู

เปาหมายที่วางไว ซึ่งสอดคลองกับ สุวรรณา วงคเมืองแกน (2548) ที่กลาววา ผูนําที่ชาญฉลาด

จะตองนําวิสัยทัศนมาหลอหลอมใหเปนภาษาหรือส่ิงที่เขาใจงาย เห็นไดชัดเจน มีความนาสนใจ

มากพอที่จะดึงดูดความสนใจของผูตามใหเกิดความผูกพัน มีความนาเชื่อถือในแงของความจริงที่

สามารถบรรลุผลได และการศึกษาของ Glover et al. (2002) ที่กลาววา การสรางวิสัยทัศนแบบ

องครวมจะนําไปใชในศักยภาพในการตัดสินใจกับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วใน

ปจจุบัน โดยมีการตรวจสอบและวิเคราะหขอบเขตและสิ่งที่ยังเห็นไมชัดเจน มีความเขาใจและ

ตระหนักถึงนโยบายขององคการ สรางทางเลือกและใชทางเลือกอยางเหมาะสม ดังนั้นการสราง

วิสัยทัศนแบบองครวมจึงเปนสวนสําคัญอยางของภาวะผูนํา โดยเฉพาะอยางยิ่งในหัวหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ที่จําเปนตองมีการพัฒนาวิชาชีพและพัฒนา

ตนเองตลอดเวลา เพื่อเตรียมการลวงหนาสําหรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น 

1.4  ภาวะผูนําการปรับเปล่ียนดานการแสวงหาความรูของหัวหนาหอผูปวย
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง ( X = 3.86) โดยพบวา การเรียนรูการ

ทํางานจากผูรวมงานทุกระดับมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( X = 4.24) รองลงมาคือ ความกระตือรือรนที่จะ

เรียนรูการใช เทคโนโลยีใหมในการใหบริการสุขภาพ  ( X =3.98) แสดงให เห็นวาในการ

เปลี่ยนแปลงของนโยบาย รูปแบบการบริหารงาน หัวหนาหอผูปวยจะตองมีการติดตามการ

เปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนอยางรวดเร็ว สอดคลองกับการศึกษาของ สุวรรณา วงเมืองแกน (2548) ที่

พบวาตัวประกอบภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนดานการบูรณาการความรูของผูบริหารการพยาบาล 

โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ ตองมีการแสวงหาความรูจากทั้งในและนอกองคการ มีความรู

อยางแทจริง มีการจัดเก็บขอมูลและขาวสารที่มีประสิทธิภาพ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และสราง

นวัตกรรมใหมๆ เพื่อนํามาใชประโยชนกับองคการ และจากชินภัทร ภูมิรัตน (2546) ที่กลาววา เมื่อ

ความรูเกิดการบูรณาการอยางดีจะสงผลใหผูบุคลากรในหนวยงานเขาใจในการดําเนินงานของ

องคการ เขาใจในบทบาทหนาที่รับผิดชอบ และมีแนวทาง การปฏิบัติที่สรางขึ้นรวมกัน ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาของ Glover et al. (2002) ที่พบวา ผูนําจะตองศึกษามีการเรียนรูเกี่ยวกับ
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องคการของตนเองและการทํางานของบุคลากรอยางลึกซึ้ง และสรางแนวทางใหมโดยบูรณาการ

ความรูจากภายนอกรวมกับความรูเดิมที่มีอยู เพื่อเปนนวัตกรรมในการปฏิบัติงาน การศึกษานี้จึง

พบวาการเรียนรูจากผูรวมงานทุกระดับ และการกระตือรือรนที่จะเรียนรูการใชเทคโนโลยีใหมใน

การใหบริการสุขภาพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง 

2. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน  และภาวะผูนําการปรับเปลี่ ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร  

2.1  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล กับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนา

หอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร พบวา 

2.1.1 ระดับการศึกษา มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 ที่

กําหนดวา ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อภิปรายไดวา ระดับการศึกษาที่แตกตางจะเสริมสรางให

เกิดภาวะผูนําการปรับเปล่ียน เพราะภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนจะตองมีการศึกษาเกี่ยวกับความรู

ใหมๆ ทั้งในและนอกองคการของตน มีการใชความรูอยางแทจริง มีการพัฒนาในการรับและ

ตอบสนองในระบบขอมูลขาวสาร มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ใชองคความรูที่มีอยูเพื่อบูรณาการ 

สรางนวัตกรรมใหมๆ ที่สามารถปรับใชกับองคการของตนได (สุวรรณา วงคเมืองแกน, 2548) 

สอดคลองกับการศึกษาของ ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวน

บุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอ

ผูปวย พบวา ปจจัยสวนบุคคลคือ ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางานมีความสัมพันธ

กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย และการศึกษาของ Dunham and Klafelm 

(1990) พบวา การศึกษาในระดับปริญญาโท และระดับปริญญาเอกมีความสัมพันธกับภาวะผูนํา 

จากผลการศึกษาครั้งนี้ทําใหเห็นวา หัวหนาหอผูปวยซึ่งอยูในฐานะพยาบาลวิชาชีพ ควรมีการ

พัฒนาตนเองโดยการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้นอยางตอเนื่อง เพื่อที่จะนํามาใชประโยชนตอหนาที่

การบริการและการบริหารงานทางการพยาบาลตอไปในอนาคต 

2.1.2  ประสบการณการทํางาน  ไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมเปนไปตาม

สมมติฐานขอที่ 2 ที่กําหนดวา ประสบการณในการทํางานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย มี

ความสัมพันธกับภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร แสดงวา ประสบการณการทํางานในการดํารงตําแนงหัวหนาหอผูปวยที่แตกตาง
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กัน มีการเกิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในตัวหัวหนาหอผูปวยไมแตกตางกัน ซึ่งขัดแยงกับ

การศึกษาของ วศินีย แตประยูร (2543) และสมจิตต วงศสุวรรณสิริ (2545) ที่ศึกษาพบวา 

คุณลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน การรับรูคุณคาในตนเอง และทัศนคติ 

มีความสัมพันธกับความสามารถในการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาล แตสอดคลองกับ

การศึกษาของนภดล คําเดิม (2545) ที่พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา สถานภาพ

สมรส และประสบการณในตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอ

ผูปวย และ Helfand et al. (2005) ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอภาวะผูนํายุคใหม พบวา อายุ 

ประสบการณการทํางาน และระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับการเพิ่มประสิทธิผลของการ

เปนผูนํา ทั้งนี้อาจเนื่องจากภาวะผูนําการปรับเปล่ียนเปนภาวะผูนําที่เนนในเรื่องการเปลี่ยนแปลง

ของสถานการณจากสภาพแวดลอมภายนอกที่มีผลกระทบตอการปฏิบัติงาน ถาหวัหนาหอผูปวยมี

การเปดรับขอมูลขาวสารที่รวดเร็วฉับไว สามารถนํามาวิเคราะห คาดการณกับส่ิงที่จะเกิดขึ้นใน

อนาคตและปรับเปล่ียนการทํางานใหพรอมรับตอสถานการณได ก็จะสามารถนําพาองคการของ

ตนใหอยูรอดได ในภาวะที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา จึงทําใหประสบการณการทํางานซึ่ง

เปนระยะเวลาในการดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนนี้ 

2.1.3 การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร ไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนํา

การปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งไมเปนไปตาม

สมมติฐานขอที่ 3 คือ การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ขัดแยงกบัการศกึษาของ 

Yukl (1981) และ Kouzes and Posner (1995) ที่พบวาการอบรมอยางเปนทางการสามารถ

ปรับปรุงและพัฒนาทักษะการเปนผูนํา โดยเฉพาะอยางยิ่งการอบรมทางการบริหารการพยาบาลมี

จุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงทักษะการบริหารจัดการและความสัมพันธของบุคคลที่ปฏิบัติงานรวมกัน 

ซึ่งโรงพยาบาลเกือบทุกแหงทั้งภาครัฐและเอกชนใหความสําคัญกับการเพิ่มพูนความรูในโครงการ

ฝกอบรมทางการบริหารการพยาบาล ซึ่งจัดอบรมใหเกิดขึ้นภายในหนวยงานเองหรือสงพยาบาล

ระดับหัวหนางาน หัวหนาหอผูปวย และพยาบาลที่เตรียมเขารับตําแหนงเขารับการอบรมจาก

ภายนอกหนวยงาน แตในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาในโรงพยาบาลเอกชนที่มีขนาดเตียงรับ

ผูปวยตั้งแต 300 เตียงขึ้นไปทั้งหมด อาจมีโรงพยาบาลเอกชนที่ยังมีขอจํากัดในดานบุคลากรและ

งบประมาณที่จะสนับสนุนการเขาอบรมในหลักสูตรตางๆ ซึ่งสอดคลองกับขอมูลสวนบุคคลที่

พบวา กลุมตัวอยางสวนมากคิดเปนรอยละ 66.38 ไมเคยไดรับการอบรมในหลักสูตรการบริหารที่

จัดขึ้นอยางเปนทางการ 



 114 

 2.2 ความฉลาดทางอารมณ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะ

ผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r =.59) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 4 คือ ความฉลาดทาง

อารมณ มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งความฉลาดทางอารมณเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับผูนําหรือผูบริหาร 

ความฉลาดทางอารมณยิ่งทวีสูงขึ้นตามความสูงของตําแหนง เพราะการมีทักษะและความเขาใจ

ทางอารมณ จะชวยเปนตัวขับเคลื่อนความคิดและการตัดสินใจ ตลอดจนการสรางสัมพันธภาพกับ

ผูอ่ืนของผูนําสอดคลองกับ (Goleman, 1998) สอดคลองกับการศึกษาของ นวลจันทร อาศัย

พานิชย (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย พบวาเชาวนอารมณมีความสัมพันธ

ทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และเบญจลักษณ สทุมถิระ (2546) 

ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ การสนับสนุนจากครอบครัว 

กับความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม พบวา

ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของหัวหนาหอ

ผูปวย  และการศึกษาโดยการทบทวนวรรณกรรมระหวาง ป ค.ศ.1997- 2007 จํานวน 18 ฉบับ

ของ Akerjordet and Severinsson (2008) พบวาความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธเชิงบวก

กับภาวะผูนํา สงผลใหผลการปฏิบัติงานของพยาบาลที่อยูภายใตการนําสูงขึ้น 

2.3 สภาพแวดลอมในการทํางาน มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .600) ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 5 คือ สภาพแวดลอมใน

การทํางาน มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร สอดคลองกับการศึกษาของ Moos (1986) ที่พบวา สภาพแวดลอม

ในการทํางานไดแก มิติสัมพันธภาพ มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน และมิติการคงไวและการ

เปลี่ยนแปลงระบบงาน เปนสิ่งที่จะสนับสนุนใหเกิดภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย เพื่อใหหัวหนา

หอผูปวยสามารถคาดคะเนการเปลี่ยนแปลงและมองเห็นทิศทางที่จะนําพาผูปฏิบัติงานมุงมั่น

ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายขององคการ ดวยความมั่นใจ และจะทําใหเกิดความเชื่อถือและ

ไววางใจจากผูปฏิบัติงาน และสอดคลองกับการศึกษาของ Lake (2002) ที่พบวาดาน

สภาพแวดลอมในการทํางานของพยาบาลดานการมีสวนรวมในงานมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลและคุณภาพบริการทางการพยาบาล 
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 3. สรางสมการพยากรณภาวะผูนาํการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

เอกชน เขตกรุงเทพมหานคร จากตวัแปรปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอม

ในการทํางาน  

 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอนพบวา ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณ

ภาวะผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก ความฉลาดทางอารมณ และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

โดยสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยไดรอย

ละ 50.9 (R2 =.509) และตัวแปรที่มีอํานาจในการพยากรณสูงสุด ไดแก สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน รองลงมา คือ ความฉลาดทางอารมณ ซึ่งไมเปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 6 ที่กําหนดวา 

ปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน สามารถรวมกันพยากรณ 

ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร อธิบาย

ไดดังนี้ 

สภาพแวดลอมในการทํางาน เปนปจจัยที่สําคัญที่สุดในการพยากรณภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร (Beta = .600) อธิบาย

ไดวา ถาหากสภาพแวดลอมในการทํางานเหมาะสม ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอ

ผูปวยจะสูงขึ้น เพราะหัวหนาหอผูปวยมีความมั่นใจในความปลอดภัยในการทํางาน รับรูถึงการ

สงเสริมสนับสนุนการทํางานทั้งจากเพื่อนหัวหนาหอผูปวยดวยกันและผูบังคับบัญชา ในการนํา

นโยบายตางๆ ลงสูการปฏิบัติ ทําใหบรรยากาศในการทํางานไมตึงเครียด มีการชวยเหลอืเกือ้กลูซึง่

กันและกัน (Moos, 1986) ดังนั้น สภาพแวดลอมในการทํางานจึงสามารถทํานายภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ไดเปนอยางดี 

 ความฉลาดทางอารมณของหัวหนาหอผูปวย เปนปจจัยที่สําคัญรองลงมาในการ

พยากรณ ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

(Beta = .591) อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะสงเสริมใหเกิดภาวะ

ผูนําการปรับเปล่ียนไดสูงเชนกัน Goleman (1998) กลาววาผูนําที่มีประสิทธิภาพมากจะตองมี

ระดับความฉลาดทางอารมณสูง เนื่องจากความฉลาดทางอารมณเปนความสามารถในการรับรู

และเขาใจอารมณทั้งของตนเองและผูอ่ืนตลอดจนสามารถปรับหรือควบคุมไดอยางเหมาะสมกับ

สภาวการณ (กรมสุขภาพจิต, 2544) สอดคลองกับการศึกษาของ เบญจลักษณ สทุมถิระ (2546) 

ที่พบวา ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพของ

หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลที่สังกัดกระทรวงกลาโหม ดังนั้น ความฉลาดทางอารมณ จึงสามารถ

รวมทํานาย  ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลเอกชน  เขต

กรุงเทพมหานคร ได 
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ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 1. ภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลเอกชนอยูในระดับสูง ซึ่ง

เปนประเด็นใหผูบริหารทางการพยาบาลตระหนักถึงการพัฒนาศักยภาพของหัวหนาหอผูปวยโดย

การนําแนวคิดภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนทั้ง 4 ดาน มาจัดเปนแนวทางในการอบรมใหความรูหรือ

แนวคิดกับหัวหนาหอผูปวยใหไดรับทราบและนํามาเปนแนวทางการปฏิบัติ หรือเปนแนวทางใน

การพัฒนาและปรับปรุงตนเองใหมีภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนสูงขึ้น 

 2. จากการที่ความฉลาดทางอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน 

ผูบริหารควรมีการสงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยมีการพัฒนาความฉลาดทางอารมณใหเพิ่มสูงขึ้น 

โดยการจัดการอบรมการควบคุมอารมณของตนเองและผูอ่ืน ใหตระหนักถึงปฏิกิริยาตอบสนอง

อารมณของตนเองและผูอ่ืน ฝกทักษะการสื่อสาร การแสดงออกที่เหมาะสม ตลอดจนใหสามารถ

จัดการอารมณของตนเองไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 3. จากสภาพแวดลอมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน

ของหัวหนาหอผูปวย ผูบริหารควรใหความสนใจและสนับสนุนสงเสริมสภาพแวดลอมในมิติตางๆ 

ดวยจัดกิจกรรมระหวางหนวยงาน การอํานวยความสะดวกในเรื่องของสิ่งแวดลอมตางๆ และการ

จัดสรรงบประมาณ เพื่อใหสามารถปรับทัศนียภาพภายในหอผูปวย 

 4. ควรมีการสงเสริมในเรื่องของการศึกษาตอในระดับที่สูงกวาปริญญาตรี เพื่อเปนการ

เสริมสรางและพัฒนาภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนในหัวหนาหอผูปวย 
 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1. จากการศึกษา พบวาความฉลาดทางอารมณและสภาพแวดลอมในการทํางานสามารถ

รวมกันพยากรณภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน ไดรอยละ 

50.9 จึงควรศึกษาเพิ่มเติมในปจจัยอื่น เชน การตัดสินใจ วัฒนธรรมองคกร และบรรยากาศองคกร

 2. เนื่องจากกลุมตัวอยางที่ศึกษาเปนพยาบาลหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานใน

โรงพยาบาลเอกชนที่มีระบบการบริหารที่ตางกัน ไดแกกลุมโรงพยาบาลที่ไมมุงแสวงหากําไร และ

กลุมโรงพยาบาลที่มุงแสวงหาผลกําไร ในการทําวิจัยครั้งตอไปจึงควรศึกษาเฉพาะกลุมใดกลุมหนึง่

ที่มีระบบการบริหารงานที่คลายคลึงกัน 

 3. ในการทําวิจัยครั้งตอไปควรเปนการการสรางโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย 



รายการอางอิง 
 
ภาษาไทย 
กรมสงเสริมการสงออก กระทรวงพาณิชย. 2549. สรุปการระดมความคิดเห็นดานการคา

ระหวางประเทศ เปาหมายป 2549. แหลงที่มา: http://www.ops.moc.go.th [2552, 

มีนาคม 11] 

กรวิภา พรมจวง. 2541.  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา สภาพแวดลอมในการทํางาน 
ขนาดขององคการ กับบรรยากาศองคการของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะ

พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

กัลยาณี พรมทอง. 2546.  ความสัมพันธระหวางความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของผูบริหารในวิทยาลัยพลศึกษา. วิทยานิพนธปริญญาการศึกษา

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ

โรฒ. 

กัลยารัตน อองคณา. 2549.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูคุณคาในตน 
สภาพแวดลอมในการทํางาน กับความสุขในการทํางานของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร . วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

จารุวรรณ ปทอง. 2540.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณลักษณะเฉพาะของ
บุคคล และการไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน กับความสามารถในการ
ตัดสิ น ใจด านการบริ ห า ร ง านของหั วหน าหอผู ป ว ย  โ ร งพยาบาลรั ฐ 
กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

จิริสิดา ล้ิมมหาคุณ. 2546.  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมความเปนผูนําของพยาบาล
หัวหนาแผนกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล
เอกชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ

บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน. 

ชัยเสฎฐ พรหมศรี. 2549.  ภาวะผูนําองคกรยุคใหม. กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอรเน็ท. 

ทัศนา บญุทอง. 2543. ปฏิรูประบบบริการการพยาบาลที่สอดคลองกับระบบบริการสุขภาพ

ไทยที่พึงประสงคในอนาคต. กรุงเทพมหานคร: สภาการพยาบาล. 



 118 

ทัศนีย จุลอดุง. 2547.  การวิเคราะหตัวประกอบภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนาหอ

ผูปวยโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

พนิดา ดามาพงศ. 2549.  การพัฒนาภาวะผูนําของอดีตผูนําทางการพยาบาล. วารสารพยาบาล

ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 18(1): 128-148. 

พวงทิพย ชัยพิบาลสฤษดิ์. 2550.  การบริหารการพยาบาลที่มีคุณภาพ: เสียงสะทอนจาก

ประสบการณของหัวหนาหอผูปวยในกรุงเทพมหานคร. วารสารพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 19(2): 142-159. 

พวงรัตน บุญญานุรักษ. 2534. แนวทางการพัฒนาความเปนผูนําทางการพยาบาล. วารสาร

พยาบาลศาสตร 3(3): 7-10. 

พวงรัตน บุญญานุรักษ. 2544.  การจัดการบริการพยาบาลโดยฐานประชากร: กาวใหมสู

บทบาทใหมในการบริหารการพยาบาล. กรุงเทพมหานคร: วังใหมบลูพริ้นต. 

พิสมัย แจงสุทธิวรวัฒน. 2549.  ความสัมพันธระหวางสภาพแวดลอมในการทํางาน 
พฤติกรรมการแสดงออกที่ เหมาะสม กับการทํางานเปนทีมของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

เพ็ญจันทร เมตุลา. 2544.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา การสนับสนุน
จากองคการกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข. 2547.  ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสุข 

2547-2548. กรุงเทพมหานคร: อัลฟารีเสิรช. 

นงครักษ ทันเพื่อน และคณะ. 2551.  ความฉลาดทางอารมณของผูบริหารโรงเรียนที่มีตอ

ประสิทธิผลการบริหารงานโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสกลนคร เขต 3 

วารสารบัณฑิตศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 5(18): 29-44.  

นภดล คําเดิม. 2545.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถในการเผชิญ
และฝาฟนอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการ

บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

นวลจันทร อาศัยพาณิชย. 2545.  ความสัมพันธระหวาง เชาวอารมณ การสนับสนุนทาง
สังคม กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย. 



 119 

วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

นวลจันทร อาศัยพาณิชย และยุพิน อังสุโรจน. 2547.  ความสัมพันธระหวาง เชาวอารมณ การ

สนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

ศูนย. วารสารพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 16(2): 86-96. 

นลินี เกิดประสงค. 2547.  ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะของงาน ความฉลาดทาง
อารมณ กับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ ศูนยสุขภาพ
ชุมชน ภาคเหนือตอนลาง. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ

พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

เนตรพัณณา ยาวิราช. 2546.  ภาวะผูนําและผูนําเชิงกลยุทธ. กรุงเทพมหานคร: เซ็นทรัลเอ็กซ

เพรส. 

เบญจลักษณ สทุมถิระ. 2546. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทาง
อารมณ การสนับสนุนจากครอบครัวกับความเปนผูนําที่มีประสิทธิผลของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร. 2547.  ระเบียบวธิีวิจยัการวจิยัทางพยาบาลศาสตร.  พมิพคร้ังที่ 2. 

 กรุงเทพมหานคร: ยูแอนดไออินเตอรมิเดีย. 

บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร. 2550. ภาวะผูนําและกลยุทธการจัดการองคการพยาบาลใน

ศตวรรษที่ 21. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

บุษบา ประสารอธิคม และยุพิน อังสุโรจน. 2545.  ความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานรวมกับ

แพทย สภาพแวดลอมในการทํางาน ความเชื่อมั่นในตนเองกับประสิทธิผลของหอผูปวย 

ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลที่เขารวมโครงการพัฒนาและรับรอง

คุณภาพโรงพยาบาล กระทรวงสาธารณสุข. วารสารพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย 14(2): 46-56. 

บุริมรพี ดํารงรัตน. 2542.  ความสัมพันธระหวางความรูในการนิเทศงานทางการพยาบาล 
เจตคติตอการนิเทศทางการพยาบาล และสภาพแวดลอมในการทํางาน กับ
บทบาทการนิเทศงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวง
สาธารณสุข. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะ

พยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ประคอง กรรณสูต. 2547.  สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 



 120 

ปทมา ใจเพ็ชร. 2535.  ความสัมพันธระหวางภูมิหลัง มนุษยสัมพันธ ทักษะการคิดของ

พยาบาลหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยกระทรวงสาธารณสุข. วิทยานิพนธ

ปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ. 2545.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอม
ในการทํางานกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ งานผูปวยใน 
โรงพยาบาลชุมชน ภาคกลาง. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร

การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

เมทินี จิตรออนนอม. 2542. ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และความยึดมั่นผูกพันตอ

องคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม. วิทยานิพนธ

ปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 

เรมวล นันทศุภวัฒน. 2542.  ภาวะผูนําทางการพยาบาลในองคการ. เชียงใหม : คณะพยาบาล 

ศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม.  

ลออ หุตางกูร. 2534.  หลักพื้นฐานเพื่อการพยาบาลชีวจิต-สังคม. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยรังสิต ศูนยเทคโนโลยีการศึกษา. 

วรภัทร ภูเจริญ. 2550.  การบริหารนวัตกรรมอยางยั่งยืนและเพียงพอ. กรุงเทพมหานคร:    

อริยชน. 

วรางคณา สิริปูชกะ และยุพิน อังสุโรจน. 2550.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ปจจัยจูง

ใจ สภาพแวดลอมในการทํางาน กับการปฏิบัติกิจกรรมการพัฒนาตนเองของพยาบาล

ประจําการโรงพยาบาลของรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร. วารสารประชากรศาสตร 23(1): 

31-47. 

วีรวัฒน ปนนิตามัย. 2542.  เชาวนอารมณ EQ ดัชนีวัดความสุข และความสําเร็จของชีวิต. 

กรุงเทพมหานคร: เอ็กซเปอรเน็ท. 

วีรวัฒน ปนนิตามัย. 2551.  เชาวนอารมณ EQ ดัชนีวัดความสุข และความสําเร็จของชีวิต. 

พิมพคร้ังที่ 7. กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ศันสนีย เหรียญแกว. 2549.  ความฉลาดทางอารมณกับสําเร็จในอาชีพของพนักงานธนาคาร

พาณิชย. วารสารเกษตรศาสตร (สังคม) 27(2): 199-213.  

ศุภรา อภิญญานนท. 2549.  คุณลักษณะผูนําของหัวหนาหอผูปวยที่พึงประสงคในป พ.ศ. 

2549. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาล

ศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 



 121 

ศุภลักษณ ศุภศรี. 2548.  ผลของการใชโปรแกรมฝกทักษะการตัดสินใจทางการบริหารการ
พยาบาลของผูบริหารหอผูปวยตอคุณภาพของหอผูปวยโรงพยาบาลอางทอง.
วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ศิริพร คลายทิม. 2549.  การวิเคราะหอภิมานงานวิจัยปจจัยเชิงผลของภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงของพยาบาล. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ

พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ศิริวรรณ หมอมพอนุช. 2544.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาใน
ตนเอง การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ. 2545.  องคการและการจัดการ. กรุงเทพมหานคร: ธรรมสาร. 

สมจิตต วงศสุวรรณสิริ. 2545.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การสนับสนุนจาก

องคการ กับการปฏิบัติงานของหัวหนาพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน. วิทยานิพนธ

ปริญญามหาบัณฑิต  สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สกุลพร สังวรกาญจน. 2529.  ความสัมพันธระหวางลักษณะความเปนผูนํากับความสามารถ
ในการบริหารหอผูปวยของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลรัฐบาล  ใน
กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล 

คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สมาคมโรงพยาบาลเอกชน.  2551.  สังคมไทยยงัขาดแพทยพยาบาล. แหลงที่มา: http://www. 

thaiph.org [2552, มกราคม 21] 

สายสุณีย ศุกรเตมีย. 2543.  ศึกษาเปรียบเทียบเชาวปญญากับเชาวอารมณของ วิศวกร ครู 

พยาบาล นักรอง และพระ ที่ประสบผลสําเร็จ. วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 

สาขาวิชาจิตวิทยาอุสาหกรรมและองคกร คณะศิลปศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 

สุภาภรณ ทองใหญ. 2544.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล เชาวนอารมณ และการ
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจในงานจากหัวหนากลุมงานการพยาบาลกับ
สมรรถนะในบทบาทดานบริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย. 
วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สุมาลัย  ประจวบอารีย .  2546 .   ความสัมพันธระหว างความฉลาดทางอารมณ 
สภาพแวดลอมในการทํางาน กับประสิทธิผลของงานของพยาบาลวิชาชีพ งาน



 122 

การพยาบาลหองผาตัด โรงพยาบาลศูนย. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชา

การบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 

สุวรรณา  วงศเมืองแกน. 2548.  การวิเคราะหตัวประกอบภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของ

ผูบริหารการพยาบาล โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ. วิทยานิพนธปริญญา

มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ

มหาวทิยาลัย. 

สํานักงานปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติ. 2543. การปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติ. 

กรุงเทพมหานคร: สํานักงานปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติ.  

อภิญญา คารมปราชญ. 2544.  การรับรูคุณคาของงานและการปฏิบัติงานตามบทบาทของ

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย. วิทยานิพนธปริญญา

มห าบั ณฑิ ต  ส า ข า วิ ช า ก า ร บ ริ ห า ร ก า ร พ ย าบ า ล  คณะพย า บ า ลศ า สต ร 

มหาวิทยาลัยขอนแกน. 

เอียดศิริ เรืองภักดี. 2543. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

เจริญกรุงประชารักษ กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต สาขาวิชา

บริหารสาธารณสุข บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล. 
 
ภาษาอังกฤษ 
Akerjordet, K., and Severinsson, E. 2008.  Emotionally intelligent nurse leadership: a 

literature review study. Journal of Nursing Management 16(5): 565-77.

Albano, C. 2007. What is Adaptive Leadership. Available from: 

http://www.selfgrowth.com [2007, December 29] 

Barrett, M. 1968.  The Head Nurse. New York: Appleton century grafts. 

Bass, B. M. 1985.  Leadership and performance beyond expectations. New York: The 

Free Press. 

Buke, F. B. 2007. Adaptive leadership as a facilitator of public engagement on 

environmental sustainability issues. Administrative theory and Praxis 29(3): 412-

431. 

Choi, et al. 2004.  Perceived nursing work environment of critical care nurse. Nursing 

Research 53(2): 370-374.  

Clancy, T. R.  2003.  The art of decision making. Journal of Nursing Administration 33 

(6): 343-9. 



 123 

Douglass, L. M. 1992.  The effectivd nurse: Leader and manager. 4th ed. St Louis: 

Mosby Year Book. 

Dubrin, A. J.  2004.  Human Relations for Career and Personal Success. 8th ed. New 

Jersey: Prentice Hall. 

Glover, et.al. 2002. Adaptive Leadership (Part one): When change is not enough. 

Organization Development Journal 20(2): 22-40.  

Glover, et.al. 2002.  Adaptive Leadership (Part two): Four principle for being adaptive. 

Organization Development Journal 20(4): 18-38.  

Goleman, D. 1995.  Emotional Intelligence; why it can matter more than IQ. New York: 

Bantam Book.  

Goleman, D. 1998. Emotional intelligence: why it can matter more IQ. New York: 

Bantam Books. 

Goleman, D. 1998.  Working with emotional intelligence. New York: Bantam Books. 

Heath, et al. 2004.  Healthy work environments: A validation of the literature. Journal of 

Nursing Administration 34(3): 524-530.  

Helfand, et al. 2005.  Next generation leadership: a profile of self-rated competencies 

among administrative resident and fellows. Journal Health Administration 22 

(1):85-105.

Hogan, J. T. 2008.  Adaptive leadership maturity model. Organization Development 

Journal 26(1): 55-61. 

Jones, N. K., and Jones, J. W. 1979.  The head nurse: A managerial definition of the 

activity role set. Nursing Administration Quaterly 2(14): 45-57. 

Kouzes, J. M., and Posner, B. Z. 1995.  The leadership challenge: How to keep getting 

extraordinary things done in organization.  San Francisco: Jossey-Bass. 

Lowe, et al. 2003.  Correlates of employees’ perceptions of a healthy work environment. 

American Journal of Health Promotion 17 (6): 390-399. 

Marquis, B. L., and Huston, C. J. 2003. Leadership roles and management function in 

nursing: Theory and application. 4th ed. New York: Lippincott. 

Michelle, M. M. 2007. An exploration of emotional intelligence across career arenas. 

Leadership& Organization Development Journal 28(4): 20-27. 



 124 

Moos, R. H. 1976.  The human context environment determinants of behavior. New 

York: John Wiley and Sons. 

Moos, R. H. 1986. Work environment scale manual. 2nd ed. Palo Alto: Consulting 

Psychologists Press. 

Nigro, F.A., and Nigro, L. E. 1984.  Modren public administration. New York: Harper and 

Row. 

Reineck, C. 2007.  Model of change. Journal of Nursing Administration 37(9): 375-380. 

Robin, S. P., and Judge, T. A. 2007.  Organizational behavior. 12th ed. New Jersey: 

Pearson Prentice Hall.  

Vlasses, F. R. and Smeltzer, C. H. 2007.  Toward a new future for healthcare and nursing 

Practice. Journal of Nursing Administration 37(9): 175-180. 

Yukl, G. 1981.  Leadership in organization. New Jersey : Prentice-Hall. 

Yukl, G. 1998.  Leadership in organization. 4th ed. New Jersey: Prentice-Hall. 

Zeng, J. H., and Folkman, J. 2002.  The extraordinary leader: Turning good managers 

into great leaders. Toronto: McGraw Hill. 



 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
                                        
 

ภาคผนวก 



  126 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือวิจัย 

 
                 ชื่อ-สกลุ       ตําแหนงและสถานทีท่ํางาน 
  
1.  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา  รัชชุกูล อาจารยประจําคณะพยาบาลศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 

2.  อาจารย  ทรียาพรรณ  สุภามณี อาจารยประจําคณะพยาบาลศาสตร 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 

3.  นางนิภาวรรณ  ศิริประเสริฐ ผูอํานวยการฝายบริหารผลสัมฤทธิ์การพยาบาล 

อาวุโส และรักษาการผูอํานวยการฝายการพยาบาล 

โรงพยาบาลพญาไท 3 

 

4.  นายรัฐพงษ  อําพันวงษ ผูอํานวยการบริหาร โรงพยาบาลพญาไท 3 
 

5.  นางนุชจารี  จังวณิชชา ผูจัดการฝายการพยาบาล โรงพยาบาลบํารุงราษฎร  

 

6.  นางสาวอรสา  อัครวัชรางกูร หัวหนางานถายทอดความรูและเทคโนโลยี 

ทางการพยาบาล สถาบันมะเร็งแหงชาติ 
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ตัวอยางหนังสือขอความรวมมือในการวิจัย 
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ภาคผนวก ค  
ตัวอยางเอกสารรับรองการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน 
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ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถามการวิจัย 

เรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน และภาวะผูนําการปรับเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน  

เขตกรุงเทพมหานคร 
 

เรียน    ทานผูตอบแบบสอบถาม 

  

 เนื่องดวยดิฉัน นางสาวกาญจนา ธานะ กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง 

ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความฉลาดทางอารมณ สภาพแวดลอมในการทํางาน และภาวะ

ผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งในการทํา

วิทยานิพนธดังกลาวจําเปนตองไดรับขอมูลจากทานตามรายละเอียดแบบสอบถามนี้ 

  

 จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม โดยขอใหทานโปรดอานคําแนะนํา 

กอนตอบแบบสอบถามแตละสวน ขอมูลท้ังหมดถือเปนความลับ จะไมมีการอางอิงถึงตัวบุคคลใดๆ 

เพราะเปนการศึกษาขอมูลในภาพรวม และผลการวิจัยจะนําเสนอในภาพรวม จึงไมเกิดผลกระทบตอการ

ปฏิบัติงานและการดําเนินชีวิตประจําวันของทาน ผลของการศึกษาจะเปนประโยชนตอการพัฒนาการ

บริหารองคการพยาบาลและบุคลากรทางการพยาบาลตอไป 

 

 ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบพระคุณเปนอยาง

สูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 

 

                             ขอแสดงความนับถือ 

                            นางสาวกาญจนา  ธานะ 

               นิสิตปริญญาโท คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
 

 
คําชี้แจงเกี่ยวกับแบบสอบถามแบบสอบถามชดุนี้มี 4 สวน 

 
สวนที่ 1      ขอมูลสวนบุคคล                                    จํานวน 4  ขอ 
สวนที่ 2      แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ          จํานวน 26  ขอ 
สวนที่ 3      แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทาํงาน  จํานวน 27  ขอ 
สวนที่ 4      แบบสอบถามภาวะผูนําการปรับเปลี่ยน       จํานวน 21  ขอ 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

 
คําชี้แจง: โปรดเติมขอความลงในชองวางและทําเครื่องหมาย  ลงใน ( ) ตามความเปนจริง 

  

1.   ปจจุบันทานอายุ ........................ ป 

2.   ทานสําเร็จการศึกษาสูงสุดระดับใด 

       (  ) ปริญญาตรี หรือเทียบเทา 

       (  ) ปริญญาโท ทางการพยาบาล  

       (  ) ปริญญาโท สาขาอื่น ระบุ....................................................  

       (  ) ปริญญาเอก 

3.   ประสบการณในการทํางาน (เริ่มตั้งแตปฏิบัติงานในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย) 

       (  ) 1-5 ป  (  )   6-10 ป 

       (  ) 11-15 ป  (  )   15 ปขึ้นไป 

4.  ทานเคยไดรับการอบรมหลักสูตรเฉพาะทางดานการบริหารที่มีระยะเวลาการอบรมตั้งแต 3 เดือนขึ้น

ไปหรือไม 

       (  ) เคย  (ระบุชื่อหลักสูตร...............................................................................................) 

       (  ) ไมเคย 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความฉลาดทางอารมณ 

 
คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอคําถามและทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับ

คุณลักษณะหรือความรูสึกของทานมากนอยเพียงใด โดยแตละชองมีความหมาย ดังนี้  

 4 หมายถึง ขอความนั้นจริงที่สุดหรือเห็นดวยที่สุด 

 3 หมายถึง ขอความนั้นคอนขางจริง 

 2 หมายถึง ขอความนั้นไมคอยจริง 

 1 หมายถึง ขอความนั้นเปนจริงนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ความฉลาดทางอารมณ 

4 3 2 1 

1. ฉันรูสาเหตุในการเกิดอารมณตาง ๆ ของฉัน     

2. ฉันรูเทาทันอารมณตนเองเสมอ     

3. ฉันบอกไดวาขณะนี้ฉันรูสึกเชนไร     

4. ฉันบอกไดวาฉันเสียใจเรื่องอะไร     

5. ฉันยิ้มใหกับเพื่อนรวมงานแมวาฉันจะเพิ่งทะเลาะกับนองหรือพี่

ของฉัน 

    

6. ฉันสามารถพูดคุยไดอยางปกติกับคนที่ฉันไมชอบ     

……………………………………………………………………..     

……………………………………………………………………..      

26.     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  141 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามสภาพแวดลอมในการทํางาน 

 
คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอคําถามและทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของทานมากนอยเพียงใด โดยแตละชองมีความหมาย ดังนี้ 

  5 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด 

 4 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 

 3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 

 2 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอย 

 1 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 

5 4 3 2 1 

1. เมื่อมีโอกาสทานเขารวมปฏิบัติกิจกรรมตางๆ ของฝายการ

พยาบาลในฐานะหัวหนาหอผูปวยเสมอ 
     

2. ทานมีสวนรวมในการประชมุปรึกษาเพือ่แกไขปญหาและ

วางแผนการปฏิบัติงานของฝายการพยาบาล 
     

3. ทานมีสวนกาํหนดแผนการดําเนินงานของหอผูปวยโดยยดึ

ความสอดคลองกับเปาหมายของฝายการพยาบาล 
     

4. เมื่อเกิดปญหาในที่ทํางานทานสามารถขอคําปรึกษาจาก

เพื่อนหัวหนาหอผูปวยดวยกันไดเสมอ 
     

5. เมื่อเกิดปญหาขึ้นระหวางหอผูปวย ทานไดหาวิธีการแกไข

ปญหารวมกบัหัวหนาหอผูปวยนั้น 
     

6. ทานมีโอกาสสังสรรคกับเพื่อนหัวหนาหอผูปวยนอกเวลา

งานอยางสม่ําเสมอ 
     

……………………………………………………………….      

………………………………………………………………..      

27      
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําการปรบัเปลี่ยน 

 
คําชี้แจง: โปรดพิจารณาขอคําถามและทําเครื่องหมาย ( ) ลงในชอง “ระดับความคิดเห็น” ที่ตรงกับ

ความคิดเห็นของทานมากนอยเพียงใด โดยแตละชองมีความหมาย ดังนี้ 

  5 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมากที่สุด 

 4 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นมาก 

 3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นปานกลาง 

 2 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอย 

 1 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 
ภาวะผูนําการปรับเปล่ียน 

5 4 3 2 1 

1. ทานคิดเสมอวา บุคลากรแตละคนมีคานิยมและความ

เชื่อท่ีแตกตางกัน 
     

2. ทานยอมรับความแตกตางในคานิยมและความเชือ่ใน

การปฏิบัติงานระหวางบุคคล 
     

3. ทานจูงใจบคุลากรที่มีคานิยมและความเชื่อตางกันให

สามารถปฏบิัติงานรวมกันเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 
     

4. ทานนําคานิยมและความเชื่อของผูใชบริการมา

ประยุกตใชในการใหบริการสุขภาพ 
     

5. ทานมอบหมายงานใหบุคลากรตามความสามารถและ

ความชาํนาญของแตละบุคคล 
     

6. ทานเรียนรูการทํางานจากผูรวมงานทุกระดับเสมอ      

.....................................................................................      

.....................................................................................      

21      
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ภาคผนวก จ 
การทดสอบขอตกลงของสถิติการถดถอยพหุคูณและสหสัมพันธพหุคูณ  
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1. ทดสอบการแจงแจงของขอมูลเชิงปริมาณ มีการแจกแจงแบบปกติ 

แผนภาพที่1  กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลความฉลาดทางอารมณ

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
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Dependent Variable: overallEI

 

 

แผนภาพที่2  กราฟ Normal Probability Plot ทดสอบการแจกแจงขอมูลสภาพแวดลอมในการ

ทํางานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
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2. ทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปร 

แผนภาพที่3  กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางความฉลาดทางอารมณกับภาวะผูนําการ

ปรับเปลี่ยนของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 

3210-1-2-3

Regression Standardized Predicted Value

3

2

1

0

-1

-2

-3

Re
gr

es
si

on
 S

ta
nd

ar
di

ze
d 

Re
si

du
al

Scatterplot

Dependent Variable: overallEI

 
 

 

แผนภาพที่4  กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางสภาพแวดลอมในการทํางานกับภาวะ

ผูนําการปรับเปล่ียนของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 
 

 นางสาวกาญจนา  ธานะ เกิดเมื่อวันที่ 20 เดือนมิถุนายน พ.ศ. 2520 ที่จังหวัดเชียงใหม   

สําเร็จการศึกษาพยาบาลศาสตรบัณฑิต จากคณะพยาบาลศาสตร  มหาวิทยาลัยเชียงใหม  เมื่อ 

พ.ศ. 2542 สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรหลักสูตรเฉพาะทางการพยาบาลผูปวยมะเร็ง เมื่อป 

พ.ศ. 2549 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการ

พยาบาล  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อป พ.ศ. 2549 ปจจุบันดํารง

ตําแหนง  พยาบาลชํานาญการ  ประจําศูนยมะเร็งและโรคเลือด  โรงพยาบาลพญาไท  3  

กรุงเทพมหานคร 
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