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การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพ ท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชนโดยใช้เทคนิคเดลฟาย ผู้ ให้ข้อมลู
เป็นผู้ เช่ียวชาญด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาล จ านวน 21 คน ประกอบด้วย ผู้ เช่ียวชาญ
กลุม่ผู้บริหารทางการพยาบาล กลุม่ผู้ เช่ียวชาญด้านการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ กลุ่มผู้ เช่ียวชาญ
จากองค์กรวิชาชีพ ชมรมพยาบาลเอกชนและสถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล กลุ่ม
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หลังจากนัน้น าข้อมูลท่ีได้มาค านวณหาค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่างควอไทล์  เพ่ือสรุป
ผลการวิจยั 
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The purpose of this qualitative research is to study leadership of nursing 
administrator among multigenerational professional nurses, private hospital. The subject 
were 21 expert group of nursing administrator, human resources planning, nursing 
professional organization, private hospitals clubs, or academic institutions and instructor 
who teaching in nursing administration. The Delphi technique consisted of 3 steps. Step 
1, all experts were described about the leadership of administrator among 
multigenerational in the workplace. Step 2, data were analyzed by using content 
analysis for developing the rating scales questionnaire. All items in the questionnaire 
were ranked the level of leadership by a prior panel of experts. Step 3, data were 
analyzed by using median and interquartile range which was developed a new version 
of the questionnaire. The new questionnaire was sent to previous experts to confirm the 
previous ranked items. Data were analyzed again by median and interquartile range to 
summarize the study. 

The results of this study were presented that the leadership of nursing 
administrators among multigenerational, private hospital consisted of 2 components as 
follow: 1.The characteristics of leadership consists of three components:  Characteristic, 
Emotional Intelligence and ethical leader 2.The behavior of leader consists of two 
component:  team building and motivation. 
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วิทยานิพนธ์ฉบบันีส้ าเร็จลลุว่งได้อยา่งสมบรูณ์ ด้วยความกรุณา และความช่วยเหลือ
อย่างดียิ่งจากอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.กัญญดา ประจุศิลป ผู้ซึ่ง
เสียสละเวลาอนัมีคา่ในการให้ค าปรึกษา แนะน า และชีแ้นะแนวทางท่ีเป็นประโยชน์ในการท า
วิทยานิพนธ์ในทกุขัน้ตอนของการศกึษาวิจยัตลอดจนการแก้ไขข้อบกพร่องตา่งๆ ด้วยความเอา
ใจใส่ ห่วงใยและให้ก าลงัใจแก่ผู้วิจยัตลอดมา หากไม่มีท่านผู้ วิจยัคงไม่ประสบความส าเร็จใน
วนันี ้ผู้วิจยัรู้สึกซาบซึง้และประทบัใจในความกรุณาท่ีอาจารย์มอบให้ตลอดระยะเวลาในการ
ท าวิทยานิพนธ์ ขอกราบขอบพระคณุอาจารย์เป็นอยา่งสงูมา ณ โอกาสนี ้

ผู้ วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุวิณี วิวัฒน์วานิช ประธาน
กรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และผู้ ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุนันท์ ศลโกสุม กรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ ท่ีได้กรุณาให้ข้อแนะน าท่ีเป็นประโยชน์ ท าให้วิทยานิพนธ์ฉบบันีมี้ความสมบูรณ์
ยิ่งขึน้ และขอกราบขอบพระคณุคณาจารย์คณะพยาบาลศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ท่ี
ประสิทธ์ประสาทวิชาความรู้ ประสบการณ์ท่ีทรงคุณค่าแก่ผู้ วิจัย ตลอดระยะเวลาท่ีได้รับ
การศกึษา ณ สถาบนัแหง่นี ้

ขอกราบขอบพระคณุผู้ เช่ียวชาญทัง้ 21 คนท่ีกรุณาเสียสละให้ความอนุเคราะห์ ให้
ข้อมูล ให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะและให้ความร่วมมือในการด าเนินการวิจยัอย่างดี ท้ายท่ีสุด
ผู้ วิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณแม่และครอบครัวท่ีคอยให้ก าลังใจ  ขอบคุณผู้ บริหาร
โรงพยาบาลสมิตเิวชศรีนครินทร์ ท่ีสนบัสนนุให้เข้ารับการศกึษารวมทัง้ให้เวลาในการศกึษาจน
ตลอดหลกัสตูร ขอบคณุเพ่ือนนิสิตท่ีคอยให้ก าลงัใจ และให้ความช่วยเหลือจนกระทัง่บรรลผุล
การศึกษา คุณค่าและประโยชน์ท่ีได้รับจากวิทยานิพนธ์ฉบับนี ้ผู้ วิจัยขอมอบให้บุพการี 
คณาจารย์ผู้ประสิทธ์ประสาทวิชา และทกุทา่นท่ีมีสว่นเก่ียวข้องกบัการศกึษานี ้
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 
 การบริหารความหลากหลายของบคุลากรท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นปัจจยัส าคญัในการเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขนัขององค์การ (Taylor, 1994) เน่ืองจากบุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมี
คณุคา่กบัองค์การผลการปฏิบตังิานของบคุลากร สามารถสะท้อนถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ในการขับเคล่ือนไปสู่ความส าเร็จท่ีองค์การตัง้เป้าหมายไว้การจัดการทรัพยากรมนุษย์มี
ความส าคัญต่อการบริหารองค์การ ช่วยให้มีคนท างานท่ีเพียงพอและต่อเน่ืองได้คนดีมี
ความสามารถมาท างานท่ีเหมาะสมกบังาน มีการรักษาคนให้อยู่กบัองค์การโดยมีการพฒันา การ
ให้ค่าตอบแทนสวสัดิการ และการประเมินผลท่ีเหมาะสม ตลอดจนการสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีกับ
คนท างาน ซึง่จะสง่ผลให้สามารถใช้ศกัยภาพของทรัพยากรมนษุย์ได้อย่างเหมาะสมในการท างาน
ให้องค์การบรรลตุามวตัถปุระสงค์ (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2554) 
 ปัจจุบนัในทุกๆ องค์การประกอบไปด้วยบุคลากรท่ีมีความแตกต่างหลากหลายรุ่นอายุ
ท างานร่วมกนัแตล่ะกลุม่มีลกัษณะเดน่ คา่นิยม ทศันคติ พฤติกรรมและความคาดหวงั รวมทัง้การ
ทุม่เทในงานท่ีแตกตา่งกนั (ดารารัตน์ เข็มจร, 2552) เม่ือผู้บริหารได้ทราบความแตกตา่งของแตล่ะ
ช่วงอายุแล้ว ต้องมุ่งในการพฒันาคนขึน้มาทดแทนผู้ ท่ีอยู่ในวยัใกล้เกษียณ จึงต้องมีการพฒันา
ความรู้และทกัษะท่ีจ าเป็นให้กบัคนรุ่นถดัไป การบริหารจ าเป็นจะต้องวิเคราะห์พฤติกรรมและมอง
หาแรงจูงใจหลักของแต่ละช่วงอายุ และคิดเสมอว่าในทุกช่วงอายุล้วนมีจุดแข็งและจุดด้อย
แตกตา่งกนั เม่ือได้ผลจากการวิเคราะห์ดงักล่าวจึงน าผลท่ีได้ มาท าการวางแผนยทุธศาสตร์พร้อม
ทัง้ขัน้ตอนในการปฏิบตักิาร(สรุพงษ์ มาลี, 2551) 
 Zemke, Raines and Filipezak (2000)  แบง่รุ่นอายขุองประชากรออกเป็น 4 รุ่น คือ รุ่น 
Vetarans เกิดในปี ค.ศ.1922-1945 ในช่วงท่ีมีสงครามโลก  ลกัษณะคนในรุ่นนีจ้ึงเป็นคนท่ีอุทิศ
ตน  เสียสละกับการท างาน มีความจงรักภักดีสูง ปัจจุบันกลุ่มนีไ้ม่ได้ท างาน ต่อมารุ่น Baby 
Boomers เกิดในปี ค.ศ.1946–1964 ลกัษณะคนในรุ่นนีชี้วิตยึดติดกบัการท างานเคารพกฎเกณฑ์ 
กติกา ท างานแบบค่อยเป็นค่อยไปไม่ชอบการเปล่ียนแปลงมักมองช่วงวัยอ่ืนๆท างานไม่ดีเท่า
ตนเอง จึงท างานด้วยตนเองท าให้งานล้นมือ รุ่น Generation X เกิดในปี ค. ศ.1965–1980 
ลักษณะคนในรุ่นนีมี้แนวความคิดและท างานแบบรู้รอบด้านจึงสามารถท างานได้ตามล าพังมี
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ความรับผิดชอบแต่ไม่ค่อยกล้าแสดงออก ให้ความส าคัญกับความสมดุลระหว่างงานและ
ครอบครัว และรุ่น Generation Y เกิดในปี ค.ศ.1980–2000 ลกัษณะคนในรุ่นนีช้อบการโต้ตอบ
และมีความมัน่ใจในตนเองสงู จงึชอบท างานเพียงล าพงั คาดหวงัการท างานสงูในเร่ืองรายได้ และ
การเป็นผู้ น า  กล้าแสดงออก ตัดสินใจเ ร็ว ซักถามเ พ่ือหาเหตุผลก่อนท่ีจะด าเนินการมี
ความสามารถด้านเทคโนโลยีสงู แตค่อ่นข้างเบื่องานง่าย จงึมีแนวโน้มเปล่ียนงานสงู 
 จากการส ารวจของNational Master (2553: ออนไลน์) พบว่าประเทศไทยมีจ านวน
ประชากร รุ่น Baby Boomers ร้อยละ 13.7 รุ่น Generation  X  ร้อยละ  11 หรือประมาณ16 – 17   
ล้านคน และรุ่น Generation Y ร้อยละ 20 หรือประมาณ 13.8 ล้านคน สอดคล้องกบัการส ารวจ
ของ Australian Bureau of Statistics (2009) พบว่ากลุ่มคนท างานประกอบด้วยรุ่น Veterans 
ร้อยละ6 รุ่น Baby Boomers ร้อยละ 46 รุ่น Generation X ร้อยละ 35 และ รุ่น Generation Y 
ร้อยละ13 ซึ่ง Chen and Choi (2008) กล่าวว่า การท างานในโรงพยาบาลจะมีบคุลากรท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายมุากขึน้ และเป็นความท้าทายของการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์สอดคล้อง
กับ Dols, Landrum and Wieck (2010) ท่ีกล่าวว่า เป็นความท้าทายขององค์การ ท่ีต้อง
ด าเนินงานเพ่ือให้ทุกรุ่นอายสุามารถท างานด้วยกนัในสถานท่ีเดียวกัน เพราะในท่ีท างานจะมีการ
ผสมผสานบุคลากรหลายรุ่นอยู่ด้วยกัน เช่นเดียวกับ Clipper (2012) กล่าวว่า การเข้าใจความ
หลากหลายรุ่นอายุมีความส าคัญ เพราะส่งผลต่อประสิทธิภาพของงาน ความพึงพอใจของ
บคุลากร รวมทัง้สมัพนัธภาพในท่ีท างาน  Zemke, Raines and Filipczak (1999) กล่าวว่า ความ
ไม่เข้าใจระหว่างบุคลากรท่ีมีความแตกตา่งของรุ่นอายกุ าลงัเพิ่มขึน้ และเป็นปัญหาขององค์การ 
เพราะเป็นความแตกตา่งในเร่ืองทศันคต ิความเช่ือ การท างานและคา่นิยมของแตล่ะรุ่นอาย ุความ
แตกต่างเหล่านีน้ ามาซึ่งความไม่เข้าใจ การติดต่อส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิภาพบุคลากรท่ีมี
หลากหลายนัน้ ส่งผลให้มีความต้องการและแรงจูงใจในการท างานท่ีแตกต่างกนั มีลกัษณะการ
เรียนรู้และการพัฒนาท่ีไม่เหมือนกันอย่างไรก็ตาม Stanley (2010) กล่าวว่า ข้อดีของการท่ีมี
พยาบาลวิชาชีพหลากหลายรุ่นอายทุ างานร่วมกัน คือท าให้เกิดความช านาญทางด้านคลินิก ช่วย
ให้การดแูลผู้ ป่วยดีขึน้ 
 โรงพยาบาลเอกชนเป็นโรงพยาบาลท่ีตัง้ขึน้เพ่ือให้บริการรักษาพยาบาล โดยเน้นการเสริม
บริการภาครัฐท่ีไม่สามารถจดับริการให้เพียงพอกบัความต้องการของประชาชน เป็นธุรกิจบริการ
สุขภาพท่ีเน้นผลก าไร มีการแข่งขันในธุรกิจบริการสูง เน้นการบริการรวดเร็วและมีคุณภาพ 
ขณะเดียวกนัผู้ รับบริการมีความคาดหวงัในคณุภาพบริการสงูขึน้ (อาทิยา หม่ืนเดช, 2550) เพราะ
ผู้ ใช้บริการโรงพยาบาลเอกชน ต้องเสียคา่บริการท่ีแพงเพ่ือแลกกบับริการท่ีได้รับ ย่อมคาดหวงัถึง
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การรักษาท่ีมีคณุภาพและบริการท่ีประทับใจ เหมาะสม และคุ้มค่ากับบริการท่ีจ่ายไป พยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน จึงต้องมีผลการปฏิบตัิงานท่ีมีมาตราฐานในระดบัสูง (McConnell, 
2003; อ้างใน ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) ผลการปฏิบัติงานเป็นดัชนีบ่งชีถ้ึงความรู้ ทักษะและ
ความสามารถในการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ จึงเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัในการบริหาร
จัดการบุคลากรในโรงพยาบาลท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุให้เกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด
ผู้ เช่ียวชาญในองค์กรใหญ่และผู้บริหารท่ีมีประสบการณ์มกัจะเห็นพ้องต้องกนัว่าการบริหารความ
แตกตา่งและการท างานร่วมกับบคุคลท่ีมีความหลากหลายจะมีความซบัซ้อนมากกว่าท างานกับ
บุคคลท่ีมีทศันคติคุณค่าและ บุคลิกภาพในการท างานท่ีเหมือนกัน แต่ผลประโยชน์ท่ีได้คือ การ
ได้เปรียบในการแขง่ขนั โดยการมอบหมายภาระหน้าท่ีแก่ บคุคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีมีความแตกตา่ง
จะชว่ยขยายขีดความ สามารถในการสร้างสรรค์และยงัส่งเสริมการท างานให้ซึ่งกนัและกนัอีกด้วย
(Weiss, 1996) 
 หวัหน้าหอผู้ ป่วยเป็นผู้บริหารระดบัต้นมีหน้าท่ีรับผิดชอบด้านการบริหารงาน และบริหาร
บคุลากรทกุระดบัในหอผู้ ป่วย รวมทัง้บริหารจดัการด้านคณุภาพบริการพยาบาล และผลผลิตของ
งานเพ่ือตอบสนองตามเป้าหมายของโรงพยาบาล การท่ีหัวหน้าหอผู้ ป่วยมีความเข้าใจใน
บคุลิกภาพท่ีแตกตา่งกนัระหวา่งรุ่นอาย ุจะท าให้สามารถจดัการให้แตล่ะพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่น
อายุในหอผู้ ป่วย สามารถท างานร่วมกนัได้อย่างมีความสุข โดยการใช้คา่นิยม ประสบการณ์ของ
แต่ละรุ่นอายุ ส่งเสริมซึ่งกนัและกัน ท าให้เกิดจริยธรรมในการท างานร่วมกัน และเป็นการท างาน
แบบมืออาชีพ (Wieck, Dolsj and Landrum, 2010) นอกจากนัน้หวัหน้าหอผู้ ป่วยท่ีมีภาวะผู้น าท่ี
มีประสิทธิผลจะช่วยในการบริการจดัการองค์การให้บรรลุเป้าหมายและมีทิศทางก่อให้เกิดความ
จงูใจในการปฏิบตังิานของผู้ปฏิบตัแิละองค์การมีประสิทธิผล 
 ภาวะผู้น า มีความส าคญัอย่างยิ่งต่อความส าเร็จขององค์การ เพราะองค์การจะประสบ
ความส าเร็จได้หรือไม่ขึน้อยู่กบัความร่วมมืออย่างเต็มก าลงัความสามารถของบุคลากรเพ่ือบรรลุ
เป้าหมาย ภาวะผู้น ามีความเก่ียวข้องกบัการชกัจงูและมีอิทธิพลตอ่ความรู้สึกและความต้องการใน
การท างานของบคุลากรเพ่ือเป้าหมายท่ีวางไว้ สอดคล้องกบั Kouzes and  Posner (1995) กล่าว
ไว้ว่า ภาวะผู้น าสามารถเรียนรู้และสังเกตเห็นได้ ภาวะผู้น าเป็นศิลปะของการกระตุ้นหรือชักจูง
ผู้ อ่ืนให้เกิดความพยายามทุ่มเทในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายองค์กร ภาวะผู้ น าท่ีมี
ประสิทธิผลจะส่งผลให้บุคลากรสามารถใช้ความรู้ความสามารถท่ีมีอยู่อย่างเต็มท่ีด้วยความพึง
พอใจ หวัหน้าหอผู้ ป่วยท่ีมีภาวะผู้น าท่ีมีประสิทธิผลจะสามารถตดัสินใจ สร้างแรงบนัดาลใจให้ให้
บคุลากรยึดมัน่และกระตือรือร้นในการปฏิบตัิงาน สร้างขวญัก าลงัใจในการท างาน รวมทัง้ทุ่มเท



4 
 

 

ความพยายามอยา่งเตม็ศกัยภาพในการปฏิบตังิานให้เกิดผลส าเร็จ และแสวงหาแนวทางใหม่ๆ มา
พัฒนาการท างานอยู่เสมอ ส่งผลให้ประสิทธิผลของงานและองค์การสูงขึน้ (Dunham and 
Klafehn, 1990)  Bergman (2010) กลา่วไว้วา่หากต้องการเป็นผู้น าท่ีเป็นเลิศต้องมีความเข้าใจใน
วิสัยทัศน์ขององค์การและส่ือสารไปถึงบุคลากร  ยอมรับการเปล่ียนแปลงและเป็นผู้ น าการ
เปล่ียนแปลง มีสมัพนัธภาพท่ีดี รับฟัง มีทกัษะในการสอนแนะและการมอบหมายงาน รวมทัง้รู้จกั
บริหารตนเอง และสร้างเสริมการท างานเป็นทีม เช่นเดียวกบั Biro (2012) ท่ีกล่าวถึงภาวะผู้น าใน
การบริหารบุคลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุควรประกอบด้วย การสร้างสัมพันธภาพ การ
ส่ือสารท่ีดี มีความชดัเจน โปร่งใส  น่าไว้วางใจ สามารถชีแ้จงข้อสงสยั สร้างแรงจงูใจ รู้จกับริหาร
ตนเอง มีความฉลาดทางอารมณ์ สอดคล้องกับณัฐวุฒิ พงศ์สิริ (2015) กล่าวถึงคุณลักษณะท่ี
จ าเป็นของผู้น าคือ ภาพลกัษณ์และความน่าเช่ือถือ (Image and Trust) ความโปร่งใส  มีวิสยัทศัน์  
ความสามารถเฉพาะตวัในการบริหารองค์ความรู้ ความกล้าท าสิ่งใหม่ๆ ความส าเร็จของผู้น าใน
อนาคตจะวดักนัท่ีศกัยภาพการบริหาร องค์การต้องการผู้น าท่ีโดดเดน่ คนต้นแบบ (Role Model) 
มีพฤตกิรรมการใช้ชีวิตท่ีเหมาะสม มีความส าเร็จในหน้าท่ีการงานและการเสียสละเพ่ือสว่นรวม 
 Green (2005) มีความเห็นวา่ความแตกตา่งในรุ่นอายอุาจมีปัญหาในเร่ืองความขดัแย้งใน
การท างาน เชน่บคุลากรท่ีมีอายมุากไม่คุ้นเคยกบัการใช้เทคโนโลยีสมยัใหม่  ชอบการส่ือสารแบบ
เผชิญหน้าหรือการประชุม แต่บุคลากรรุ่นใหม่ชอบใช้เทคโนโลยี และมีการส่ือสารโดยใช้ศพัท์
เฉพาะกลุ่มอายุ  เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดี Hobbs (2005) กล่าวว่าองค์การต้องการผู้น าท่ีมี
ความเข้าใจในความแตกต่าง และน าจุดแข็งของแตล่ะรุ่นอายุมาใช้ จะท าให้เกิดความร่วมมือใน
การท างานและเป็นทีมท่ีเข้มแข็งมีศกัยภาพท่ีดี สอดคล้องกับงานวิจยัของ Sherman (2006) ท่ี
ศกึษาภาวะผู้น าในการบริหารพยาบาลท่ีมีหลากหลายรุ่นอายุ พบว่า ไม่ใช่เร่ืองง่ายในการบริหาร
จดัการ ผู้น าต้องมีความสามารถในการบริหารบคุลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายเุพ่ือให้สามารถ
น าพาองค์การบรรลุเป้าหมายตามท่ีวางแผนไว้ สิ่งท่ีท้าทายคือต้องค้นหาและเข้าใจในความ
แตกตา่ง มีการสอนแนะ สร้างแรงจงูใจ  ยืดหยุ่นและสามารถส่ือสารให้เหมาะสมกบัแตล่ะรุ่นอาย ุ
เพ่ือลดความขดัแย้ง และเสริมสร้างทีมให้มีประสิทธิภาพ โดยใช้ความแตกตา่งและความร่วมมือใน
การท างานเช่นเดียวกบังานวิจยัของ Carver (2008) ท่ีศกึษาเก่ียวกบัความส าเร็จขององค์การใน
การก ากบัดแูลพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายพุบว่า องค์การต้องให้ความส าคญักับ
การบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ ซึ่งจะท าให้บุคลากรทุกรุ่นอายุมีความ
รับผิดชอบและมีความพงึพอใจในงานสง่ผลให้ลดอตัราการลาออก 
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 กลุ่มบุคคลท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลปัจจุบันประกอบด้วย 3 รุ่นอายุได้แก่  รุ่น
Generation Baby Boomer, Generation X และ Generation Y ทั ้ง 3 รุ่นนีมี้ความแตกตา่งกัน
ผลการวิจยัของ Human Revolution (2557) พบวา่ ความสนใจ พฤติกรรม และทศันคติ ท่ีมีตอ่การ
ท างานของกลุ่มคนใน Generationต่าง  ๆ  ประกอบไปด้วย  เ ป้าหมายในชีวิตลักษณะ
สภาพแวดล้อม และปัจจยัท่ีมีอิทธิพลตอ่การเข้าร่วมงาน  เป้าหมายของรุ่น Generation X และ รุ่น
Generation Y มองว่าองค์กรต้องมีความมัน่คง มีภาพลกัษณ์ท่ีดีผลตอบแทนท่ีเหมาะสม สดุท้าย
คือโอกาสและความก้าวหน้าท่ีได้รับจากองค์กร ในขณะท่ี รุ่นGeneration Baby Boomer ท่ีท างาน
ในองค์กรมานาน อยู่ในช่วงก่อนเกษียณ ต้องการโอกาสความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ตามมา
ด้วยความมัน่คงขององค์กรคา่ตอบแทน และสวสัดิการท่ีเหมาะสม Yu and Miller (2005) กล่าวว่า 
ในตลาดแรงงานปัจจุบนัพบความหลากหลายรุ่นอายุในท่ีท างานมากขึน้โดยเฉพาะกลุ่มอายุมาก
ท างานนานขึน้ และมีกลุม่ใหมเ่ข้ามาท างานเพิ่ม โดยเฉพาะอยา่งยิ่งโรงพยาบาลเอกชนมีอตัราการ
หมุนเวียนบุคลากรสูงมากโดยเฉพาะกลุ่มพยาบาลวิชาชีพ ประกอบไปด้วยพยาบาลท่ีมีความ
แตกต่างเร่ืองวฒันธรรม สถาบนัการศกึษาอาย ุประสบการณ์ ท าให้เกิดความแตกตา่งในรูปแบบ 
ทศันคติ และแนวคิดในการท างาน นอกจากนีค้วามคาดหวงัเร่ืองการให้บริการ มาตราฐานในการ
ดแูล สง่ผลให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความเครียดในการท างาน  Riding and Wheeler (1995) ศกึษา
ความเครียดในงานของพยาบาลพบว่า สาเหตท่ีุท าให้เกิดความเครียดในงาน มี 5 ด้านได้แก่ ด้าน
ปริมาณงานและเวลา ด้านสมัพนัธภาพระหว่างบคุลากร ด้านการดแูลผู้ ป่วย ด้านองค์การและการ
บริหารและด้านประเดน็อาชีพ  
 การศกึษาเก่ียวกบัความหลากหลายรุ่นอายใุนประเทศไทย พบการศกึษาท่ีเน้นเฉพาะบาง
รุ่นอาย ุเช่น งานวิจยัของรัชฎา อสิสนธิสกลุ และอ้อยอมุา รุ่งเรือง (2548) ท่ีศกึษา การสร้างความ
เข้าใจร่วมเก่ียวกบั Generation Y เพ่ือการประยกุต์ใช้ในท่ีท างาน พบว่า ในทศันะของบคุคลกลุ่ม
อายุต่างๆท่ีมีความแตกต่างด้านสภาพการท างานยังมีความไม่เข้าใจ ลักษณะของกลุ่มคนรุ่น
Generation Y ซึ่งท าให้ความคาดหวงัของผู้บริหาร และกลุ่มบคุลากรท่ีมีอายุมากกว่า มีการรับรู้
แตกตา่งกบักลุ่มคนรุ่น Generation Y เช่นเดียวกบั Tremblay and Marchionni (2010) ท่ีศกึษา
ความต้องการและความคาดหวงัของพยาบาล Generation Y พบว่า พยาบาล Generation Y 
ต้องการให้องค์การตระหนกัถึงความต้องการของตนเองและเพิ่มแรงจูงใจในการท างาน โดยปรับ
โปรแกรมการพัฒนาความรู้ให้เหมาะสมและมีเทคโนโลยีท่ีทนัสมัยในการท างาน สอดคล้องกับ
สุบทัมา ตนัตยาภินันท์ (2011 ) ศึกษา ความแตกต่างภายในองค์กรกับยุทธวิธีในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์พบว่าการใช้วิธีการบริหารท่ีวางบนพืน้ฐานของความแตกต่างจะสามารถท าให้
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บคุคลเกิดความพงึพอใจและความกระตือรือร้นมากขึน้ อีกทัง้การผสมผสานหลากหลายวิธีการจะ
ช่วยให้เกิดประสิทธิผลท่ีดียิ่งขึน้สรุปได้ว่าความแตกต่างของมนุษย์เป็นจุดส าคญัในการก าหนด
พฤติกรรมต่างๆ ของมนุษย์ ซึ่งการเรียนรู้ความแตกต่างในด้านต่างๆ อย่างละเอียดจะยิ่งช่วยให้
สามารถก าหนดวิธีการบริหารในการพัฒนาศักยภาพบุคคลให้เหมาะสมต่อองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้ 
 อบุลวรรณ ภวกานนัท์ (2555) ศกึษาลกัษณะผู้น าองค์การในประเทศไทยช่วง พ.ศ. 2539-
2554 พบวา่ลกัษณะผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ (Effective leadership)ในการรับรู้ของผู้ ใต้บงัคบับญัชา
ท่ีจะได้รับความเช่ือถือ เช่ือฟัง ยอมรับในความรู้ความสามารถ และมีอิทธิพลอย่างมากต่อการ
ด าเนินงานขององค์การให้ส าเร็จหรือล้มเหลว ดังนัน้องค์การท่ีสามารถคัดเลือก หรือพัฒนา
คณุลกัษณะของผู้น าท่ีผู้ใต้บงัคบับญัชาหวงัหรือมีความเห็นว่ามีประสิทธิภาพมาเป็นผู้บริหารดแูล
หน่วยงานแล้ว การบริหารจดัการกิจการขององค์การให้บรรลุวตัถุประสงค์ให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลก็จะเป็นไปได้อย่างง่ายดายและชดัเจนนอกจากนีค้วามหลากหลายของบคุลากรมีผล
ตอ่ความส าเร็จ หรือกลายเป็นอปุสรรคในการท างานก็ได้ จ าเป็นท่ีองค์กรจะต้องมีกลยุทธ์ในการ
บริหารจดัการท่ีดี หากละเลยไม่ด าเนินการใดๆ จะกลายเป็นปัญหาด้านการบริหารคน เกิดความ
แตกแยก ขดัแย้งหรือบอ่นท าลายกนัเองอยา่งแนน่อน 
 จากเหตผุลดงักล่าว ผู้ วิจยัจึงสนใจการศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน โดยค านึงความแตกตา่ง
ด้านบคุลิกภาพ ความเช่ือคา่นิยม ทศันคติ พฤติกรรมและความคาดหวงัของแตล่ะรุ่นงานวิจยันีจ้ะ
น าเสนอข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์จากประสบการณ์จริง เพ่ือเป็นแนวทางให้กับหวัหน้าหอผู้ ป่วยและ
ฝ่ายทรัพยากรบคุคลในการด าเนินงานให้เกิดความร่วมมือในการท างาน เพ่ือให้องค์การบรรลตุาม
กลยทุธ์ท่ีวางแผนไว้ 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 เพ่ือศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

 1. การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศกึษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุในบริบทโรงพยาบาลเอกชน 
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 2. ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครัง้นีป้ระกอบด้วยผู้ เ ช่ียวชาญกลุ่มผู้ บริหารทางกา ร
พยาบาล กลุ่มผู้ เช่ียวชาญด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กลุ่มผู้ เช่ียวชาญจากองค์กรวิชาชีพ 
ชมรมพยาบาลเอกชนและสถาบนัรับรองคณุภาพสถานพยาบาล กลุ่มผู้ เช่ียวชาญด้านวิชาการใน
สถาบนัการศกึษาท่ีมีประสบการณ์ด้านการสอน การวิจยั การบริหารทางการพยาบาล   
 3. กลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้ เช่ียวชาญจ านวน 21คน เลือกแบบเฉพาะเจาะจง ประกอบด้วย 1) 
ผู้ เช่ียวชาญกลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาล จ านวน 9 คน 2) กลุ่มผู้ เช่ียวชาญด้านการวางแผน
ทรัพยากรมนษุย์ จ านวน 5 คน 3) กลุ่มผู้ เช่ียวชาญจากองค์กรวิชาชีพ ชมรมพยาบาลเอกชนและ
สถาบนัรับรองคุณภาพสถานพยาบาล จ านวน 4 คน และ4) กลุ่มผู้ เช่ียวชาญด้านวิชาการใน
สถาบนัการศึกษาท่ีมีประสบการณ์ด้านการสอน การวิจยั การบริหารทางการพยาบาล จ านวน 3 
คน  

ค าจ ากัดความที่ใช้ในการวิจัย 

 ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อายุ หมายถึง คุณลักษณะผู้ น า และพฤติกรรมของหัวหน้าหอผู้ ป่วยในการบริหารจัดการท่ีมี
อิทธิพลต่อบุคลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ ในการจูงใจ โน้มน้าว เพ่ีอให้เกิดความร่วมมือ 
ประสานงาน มีความเข้าใจเก่ียวกับเป้าหมายหรือวิธีการปฏิบตัิงานในบริบทโรงพยาบาลเอกชน 
เพ่ือน าไปสู่การบรรลุวตัถุประสงค์ หรือเป้าหมายร่วมกันตามท่ีก าหนดไว้ บูรณาการตามแนวคิด
ของ Halfer(2004), Hart (2006), Duchscher and Cowan (2004), George and John  ( 2005), 
Hobbs (2005) มี 4 ด้าน ประกอบด้วย 1) รูปแบบการน า 2) การสร้างแรงจงูใจ 3) การส่ือสาร 4) 
การจดัการความขดัแย้ง และจากการรวบรวมความคิดเห็นท่ีเป็นฉันทามติของผู้ เช่ียวชาญด้านการ
บริหารการพยาบาลและการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ ในงานวิจยัครัง้นีป้ระกอบด้วย 2 ด้าน คือ 

  1) ด้านคุณลักษณะผู้น า หมายถึง ลกัษณะทางกายภาพของบคุคล ซึ่งสามารถ
สงัเกตและเห็นได้จากพฤตกิรรมหรือการกระท า ท่ีแสดงออกมาเพ่ือตอบสนองสถานการณ์ตา่งๆ ท่ี
สะท้อนความเป็นตวัตน ของหัวหน้าหอผู้ ป่วยถึงการเป็นผู้น าท่ีมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุเพ่ือให้งานบรรลวุตัถปุระสงค์ตามเป้าหมายท่ี
วางไว้ ประกอบด้วย 

   1.1 คุณลักษณะประจ าตัว หมายถึงคณุลกัษณะท่ีเป็นเอกลกัษณ์ของ
หัวหน้าหอผู้ ป่วยท่ีแสดงออกมาในการบริหารงาน เช่น เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ความเข้าใจใน
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บคุลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุยอมรับในความแตกตา่ง มีความยืดหยุ่น ส่งเสริมการท างาน
แบบมีส่วนร่วม มีทัศนคติทางบวก วิเคราะห์และจับประเด็นปัญหาได้อย่างรวดเร็ว มีเหตุผล
สามารถให้ข้อมลู และมีการตดัสินใจท่ีดี 

   1.2 ความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึงลักษณะหรือพฤติกรรมท่ี
แสดงออกถึงความสามารถในการควบคมุอารมณ์ มีจิตใจท่ีมัน่คงแสดงออกทางอารมณ์ได้อย่าง
เหมาะสมของหวัหน้าหอผู้ ป่วยในการบริหารงาน มีความยืดหยุ่น ปรับตวัได้ดี และมีสมัพนัธภาพท่ี
ดีตอ่พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุ

   1.3 จริยธรรมผู้น า  หมายถึงพฤติกรรมของหัวหน้าหอผู้ ป่วย ท่ี
แสดงออกถึงความเช่ือมั่นต่อเจตนา มีความตัง้ใจท่ีจะกระท า มีความน่าเช่ือถือ เปิดเผยทัง้ด้าน
ค าพดูและการกระท า ตดัสินใจด้วยความเสมอภาค ซ่ือสตัย์สจุริตตอ่ตนเองและผู้ อ่ืน มีความมัน่คง
ในหลกัการ ยดึมัน่ในหลกัธรรมภิบาล เป็นแบบอยา่งท่ีดี 

  2) ด้านพฤตกิรรมการน า หมายถึง แนวทางหรือกลวิธีในการจดัการของหวัหน้า
หอผู้ ป่วย ตอ่การปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนการด าเนินกิจกรรม
ตา่งๆ ท่ีสร้างทีมงาน และสร้างแรงจงูใจ มุ่งเน้นไปท่ีการบรรลวุตัถปุระสงค์หรือความส าเร็จ เพ่ือให้
การท างานเกิดผลสมัฤทธ์ิตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

   2.1 การสร้างทีมงาน หมายถึง แนวทางหรือกลวิธีในการจัดการของ
หวัหน้าหอผู้ ป่วย เพ่ือให้พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุสามารถสร้างความสมัพนัธ์
และเรียนรู้การปฏิบตัิงานร่วมกัน เป็นแบบอย่างในการเป็นสมาชิกท่ีดี ให้ความร่วมมือ ยอมรับใน
ความแตกตา่งและเปิดโอกาสให้สามารถแสดงความคิดเห็น เพ่ือให้การปฏิบตังิานบรรลเุป้าหมาย  

   2.2 การสร้างแรงจูงใจ หมายถึง แนวทางหรือกลวิธีในการจดัการของ
หวัหน้าหอผู้ ป่วย เพ่ือให้พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายมีุสภาพแวดล้อมและเง่ือนไข
ในการท างานท่ีตอบสนองความต้องการ ส่งเสริม พัฒนาบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เป็นผู้ น าใน
อนาคต สร้างระบบงานท่ีท้าทาย และกลยุทธ์ิความสมดุลระหว่างงานและครอบครัว มีการ
ประเมินผลท่ียตุิธรรม รวมทัง้บริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการได้เหมาะสมเพ่ือจูงใจให้บุคลากร
ทกุรุ่นอายปุฏิบตังิานส าเร็จตามเป้าหมายและเกิดความผกูพนักบัองค์การ 
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ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1) เป็นแนวทางส าหรับหวัหน้าหอผู้ ป่วยหรือหวัหน้าหน่วยงานในการบริหารงานเพ่ือให้
พยาบาลวิชาชีพทกุรุ่นอายทุ างานร่วมกนัได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 2) เป็นข้อมลูส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาลในการเตรียมหวัหน้าหอผู้ ป่วยหรือหวัหน้า
หนว่ยงาน ให้สามารถบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายไุด้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
 
    
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน ด้วยเทคนิคเดลฟาย ทัง้นี ้ผู้วิจยัได้ศกึษา
ถึงแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพ่ือใช้ประกอบการวิจยัน าเสนอตามล าดบั ดงัตอ่ไปนี ้
 1.  บริบทโรงพยาบาลเอกชน 

1.1 โรงพยาบาลเอกชน 
1.2 องค์การพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน 
1.3 บทบาทหน้าท่ีของหวัหน้าหอผู้ ป่วยในโรงพยาบาลเอกชน 
1.4 บทบาทหน้าท่ีของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน 

 2.  แนวคดิและทฤษฎีการจ าแนกอาย ุ
  2.1 ความหมายของรุ่นอาย ุ
  2.2 การจ าแนกรุ่นอาย ุ
  2.3 รุ่น Generation Baby Boomers 
  2.4 รุ่น Generation X 
  2.5 รุ่น Generation Y 
 3. แนวคดิการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
  3.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
  3.2 ความส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
  3.3 การบริหารทรัพยากรมนษุย์ทางการพยาบาล 
 4.  แนวคดิการบริหารบคุลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุ
 5.  ภาวะผู้น าของหวัหน้าหอผู้ ป่วย 
  5.1 ความหมายภาวะผู้น า 

 5.2 คณุลกัษณะผู้น า 
 5.3 ทฤษฎีเชิงพฤตกิรรม 
 5.4 พฤตกิรรมการน า 

 6.  เทคนิคเดลฟาย 
 7.  งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
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 8.  กรอบแนวคดิในการวิจยั 

1.  บริบทโรงพยาบาลเอกชน 

 1.1 โรงพยาบาลเอกชน 
 โรงพยาบาลเอกชนเป็นโรงพยาบาลท่ีตัง้ขึน้ให้บริการรักษาพยาบาล โดยเน้นการบริการ
เสริมภาครัฐท่ีไมส่ามารถจดับริการให้เพียงพอกบัความต้องการของประชาชน โรงพยาบาลเอกชน
มีการเติบโตอย่างรวดเร็ว เน่ืองจากอุปสงค์ (Demand) ต่อการใช้บริการของโรงพยาบาลเพิ่มขึน้ 
จากอัตราการเพิ่มของประชากรและรายได้ต่อครัวเรือนสูงขึน้ รัฐบาลไม่สามารถจัดบริการ
สาธารณสขุได้อยา่งเพียงพอ จึงมีนโยบายส่งเสริมให้ภาคเอกชนเข้ามามีส่วนร่วมในการจดับริการ
ด้านนีข้ึน้ โดยให้สิทธิประโยชน์การยกเว้นภาษีเงินได้นิติบุคคล และภาษีน าเข้าเคร่ืองมือแพทย์ 
ในช่วงระยะเวลาหนึ่งเพ่ือกระตุ้นให้เกิดการให้บริการในส่วนท่ีรัฐยงัไม่สามารถให้ได้อย่างทัว่ถึง 
โรงพยาบาลเอกชนจึงมีการขยายตวัเพิ่มขึน้อย่างรวดเร็ว ผู้ มีรายได้ระดบัปานกลางจนถึงระดบัสงู 
หนัมาใช้บริการของโรงพยาบาลเอกชนเพิ่มมากขึน้ เพราะมีความสะดวกและรวดเร็วเม่ือเทียบกบั
โรงพยาบาลของรัฐ (อรรณพ แสงวณิช, 2536 อ้างถึงในโสภา สินธุเสน, 2552) โรงพยาบาลเอกชน
เปิดให้บริการด้านสุขภาพ และมีการพฒันาอย่างต่อเน่ือง ให้บริการด้านการรักษาท่ีได้มาตรฐาน
ในทุกสาขาการแพทย์ มุ่งเน้นในคุณภาพและประสิทธิภาพด้านการรักษาพยาบาล ผสมผสาน
ควบคู่ไปกับการส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันโรค และการฟื้นฟูสภาพผู้ ป่วย ช่วยลดภาระของ
รัฐบาลและท าให้ประชาชนมีสขุภาพและคณุภาพชีวิตท่ีดี โดยทัว่ไปโรงพยาบาลเอกชนเปิดบริการ
ตลอด 24 ชัว่โมง มีบริการทางการแพทย์ครบทกุด้าน โรงพยาบาลเอกชนบางแห่งบริหารจดัการใน
ลกัษณะเป็นศนูย์ครบวงจร เพ่ือให้บริการสขุภาพแบบครบถ้วน ณ จดุเดียว (One stop service) 
และมีการประชาสัมพันธ์อย่างกว้างขวางถึงความสามารถเฉพาะทาง มีเคร่ืองมือ อุปกรณ์
เทคโนโลยีทางการแพทย์ท่ีล า้หน้า เพ่ือดงึดดูใจผู้ รับบริการและสร้างความประทบัใจทกุครัง้ท่ีมาใช้
บริการ 
 โรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่มีแผนกประชาสมัพนัธ์เผยแพร่ความรู้ทางการแพทย์ให้กับ
ประชาชนทัว่ไปทัง้ทางด้านส่ือสารมวลชน ทางด้านจลุสาร ทางวิทย ุและโทรทศัน์ ท าให้ประชาชน
มีความรู้ในเร่ืองโรคภยัและวิธีป้องกนัดีขึน้ นอกจากนีย้งัเป็นการเสริมภาพพจน์ท่ีดีของโรงพยาบาล
ในสายตาประชาชน โรงพยาบาลเอกชนเข้ามามีบทบาทในสงัคมไทยมากขึน้ และนอกจากจะช่วย
ลดภาระของรัฐในการดแูลรักษาแล้ว ยงัชว่ยให้คณุภาพชีวิตประชาชนท่ีพอจะมีความสามารถจ่าย
ได้ให้มีความสะดวกสบายดีขึน้ อย่างไรก็ตาม ความอยู่รอดของโรงพยาบาลเอกชนจะเกิดขึน้ได้
ต้องได้รับการบริหารจัดการท่ีสร้างผลก าไรเพ่ือน ามาบริหารจัดการองค์การ ทิศทางของธุรกิจ
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โรงพยาบาลเอกชนในช่วงปี 2556 ตอ่เน่ืองปี 2557 คาดว่าธุรกิจจะเติบโตได้ดี ผลจากแรงหนุน
ตอ่เน่ืองจากกระแสความนิยมการดแูลสขุภาพ จ านวนประชากรท่ีเพิ่มสงูขึน้ การสนบัสนนุนโยบาย
จากภาครัฐ แนวโน้มการเปิดเสรีทางการค้า ช่ือเสียงของธุรกิจ ปัจจบุนัโรงพยาบาลเอกชนมีจ านวน
ทัง้สิน้ 326 แห่ง จ านวนเตียงรวม 33,698 เตียง เพิ่มขึน้ร้อยละ 0.93 และ 0.27 ตามล าดบัเม่ือ
เทียบกบัปี 2555 โดยตัง้อยู่ในพืน้ท่ีกรุงเทพฯ จ านวน 100 แห่ง และมีเตียงผู้ ป่วย 13,853 เตียง ซึ่ง
ถือเป็นสดัส่วนร้อยละ 30.67 และ 41.44 ของจ านวนทัง้ประเทศตามล าดบั (ชยัวชั โซวเจริญสขุ, 
2556) 
 นอกจากจะให้บริการด้านการรักษาพยาบาลเป็นหลักแล้ว โรงพยาบาลเอกชนยังเปิด
ให้บริการในด้านอ่ืนๆควบคูไ่ปด้วย เช่น บริการเสริมความงาม ศนูย์พฒันาสุขภาพ การให้บริการ
รถพยาบาล และการให้บริการตรวจรักษานอกสถานท่ี ทัง้นีเ้พ่ือส่งเสริมให้มีผู้ ใช้บริการของ
โรงพยาบาลเพิ่มขึน้ โดยท่ีโรงพยาบาลเอกชนมีนโยบายและหลกัการในการบริหารงานคือ การให้
การดแูลรักษาพยาบาลท่ีมีคณุภาพ เพื่อตอบสนองตอ่ความต้องการของผู้ ใช้บริการให้เกิดความพึง
พอใจสูงสุด มีความประทบัใจ จนกระทัง่ผู้ ใช้บริการมีความจงรักภักดีตอ่โรงพยาบาล ซึ่งมีวิธีการ
ด าเนินการดงันี ้(วิโรจน์ ณ ระนอง,  2541) 
 1) การบริการในโรงพยาบาลเอกชนทุกแห่งจะเน้นการบริการท่ีสะดวกสบาย รวดเร็ว 
สะอาด ความเอาใจใสข่องแพทย์ พยาบาล และเจ้าหน้าท่ีทกุระดบัจากทกุสายงาน ด้วยการบริการ
ท่ีมีอธัยาศยัดี เป็นกนัเองและให้เกียรติ 
 2) ประสิทธิภาพในการรักษาพยาบาลเป็นปัจจยัส าคญัท่ีจะดึงดดูผู้ ใช้บริการให้เลือกใช้
บริการ รวมถึงความรู้สึกไว้วางใจในความซ่ือสัตย์สุจริตของแพทย์และพยาบาล โรงพยาบาล
เอกชนหลายแห่งจึงพยายามจ้างแพทย์และพยาบาลท่ีมีความรู้ ความสามารถ เข้ามาท างาน
ประจ ากับโรงพยาบาลด้วยอัตราค่าจ้างท่ีสูง นอกจากนีโ้รงพยาบาลยังมีการจัดตัง้ศูนย์ความ
ช านาญเฉพาะทางตา่งๆ เช่น ศนูย์โรคหวัใจ ศนูย์โรคปอด ศนูย์รักษาโรคทางสมอง เป็นต้น ดงันัน้
ช่ือเสียงของโรงพยาบาลและแพทย์ผู้ช านาญการท่ีประจ าอยู่ในโรงพยาบาลเอกชนแต่ละแห่ง จึง
นบัเป็นปัจจยัท่ีส าคญัปัจจยัหนึง่ของการตดัสินใจเข้าใช้บริการในโรงพยาบาลเอกชน 
 3) ความสะดวกสบายตลอดจนบรรยากาศและท่ีตัง้ของโรงพยาบาลนบัว่ามีความส าคญั
มาก เพราะช่วยให้ผู้ ป่วยรู้สึกสดช่ืนเบิกบานขึน้ ไม่สลดหดหู่หรือเศร้าใจ และหายจากอาการ
เจ็บป่วย จงึจะเห็นได้วา่โรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่จะสร้างภาพพจน์ให้มีรูปแบบการบริการแบบ
โรงแรม 
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 4) ค่าใช้จ่ายท่ีเหมาะสม คุ้มคา่ โรงพยาบาลเอกชนทัว่ๆไป ได้รับงบประมาณมาจากการ
ร่วมทนุจากแหล่งตา่งๆ ซึ่งไม่ใช่งบประมาณของรัฐ ดงันัน้อตัราคา่รักษาพยาบาลของโรงพยาบาล
เอกชนจึงค่อนข้างแพงเม่ือเปรียบเทียบกับโรงพยาบาลของรัฐ อย่างไรก็ตามการคิดค่า
รักษาพยาบาลต้องค านึงถึงหลกัคณุธรรมด้วย โดยจะต้องไม่สงูเกินกว่าบริการท่ีได้รับ นอกจากนี ้
โรงพยาบาลเอกชนต้องพยายามปรับปรุงให้มีบริการท่ีดี พร้อมกบัให้ค าแนะน า ด้านการดแูลรักษา
สขุภาพแก่ผู้ ป่วยด้วย ซึ่งจะท าให้ผู้ ป่วยเกิดความประทบัใจในบริการ และเกิดความรู้สึกคุ้มคา่กับ
เงินท่ีได้จา่ยไป 
 ดงันัน้สรุปได้ว่าโรงพยาบาลเอกชน เป็นโรงพยาบาลท่ีเปิดด าเนินงานโดยภาคเอกชน ใน
การให้บริการสขุภาพแก่ประชาชน โดยมีเป้าหมายในการด าเนินงาน คือผู้ รับบริการได้รับบริการท่ี
รวดเร็ว ปลอดภยั คุ้มคา่ เกิดความพึงพอใจในการรักษาพยาบาล และกลบัมาใช้บริการอีก ส่งผล
ให้โรงพยาบาลมีรายได้ท่ีเพิ่มมากขึน้  

  1.1.1 ขนาดโรงพยาบาล 

  โครงสร้างของโรงพยาบาลเอกชนมีขนาดต่างกัน ตามขอบเขตและปริมาณงาน
แยกตามขนาดของโรงพยาบาลสรุปได้ดงันี ้(สมาคมโรงพยาบาลเอกชน, 2546) 
    1.1.1.1 โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก (จ านวนเตียง 30-100 เตียง) มี
ฝ่ายบริหารเป็นฝ่ายท่ีมีการด าเนินงานด้านต่างๆทุกประเภท งานฝ่ายบริหารมีการแบ่งงานหรือ
ขอบเขตงานเป็นทางการ แต่ท างานในลกัษณะครอบครัว ช่วยเหลือกนัท าให้บคุคลท างานซ า้ซ้อน 
งานด้านบริหารบุคคลไม่มีหน่วยงานรับผิดชอบโดยตรง จึงเป็นหน้าท่ีของหัวหน้าฝ่ายหรือ
ผู้อ านวยการในการตดัสินพิจารณางานด้านบคุคล ไม่มีฝ่ายการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพขึน้ตรง
ตอ่หวัหน้าฝ่ายบริหารหรือผู้อ านวยการในการตดัสินพิจารณางานด้านบคุคล พยาบาลวิชาชีพส่วน
ใหญ่ไม่ใช่พยาบาลประจ าการเป็นพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลท่ีมาท างานพิเศษ 
พยาบาลวิชาชีพท่ีอยู่ประจ ามีน้อย โรงพยาบาลขนาดเล็กมีข้อจ ากัด คือ ไม่สามารถตอบสนอง
ความต้องการของผู้ รับบริการได้อย่างครบถ้วน ส าหรับการบริการยังอยู่ในขอบเขตจ ากัด ทัง้นี ้
เน่ืองจากมีข้อจ ากดัด้านบคุลากร อาคาร สถานท่ี เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ อปุกรณ์ทางการแพทย์ 
   1.1.1.2. โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลาง (มีจ านวนเตียงรับผู้ ป่วยระหว่าง 
100-199 เตียง) มีปริมาณงานด้านบริการมากกว่าโรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก มีการจดัรูปแบบ
องค์การและการแบง่ขอบเขตของงาน มีการท างานโดยแบง่เป็นแผนกตามลกัษณะงานมากขึน้กว่า
โรงพยาบาลเอกชนขนาดเล็ก ฝ่ายการพยาบาลขึน้ตรงต่อฝ่ายบุคคล พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่
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ไม่ใช่พยาบาลอยู่ประจ าการ เป็นพยาบาลวิชาชีพจากโรงพยาบาลรัฐบาลหรือโรงพยาบาลเอกชน
อ่ืนท่ีมาท างานพิเศษ พยาบาลประจ าการส่วนใหญ่ร้อยละ 80 มีระยะเวลาในการท างานอยู่ใน
โรงพยาบาล 1-3 ปี แล้วมีอตัราการลาออกไปท างานโรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่ท่ีมัน่คงกวา่ 
   1.1.1.3 โรงพยาบาลเอกชนขนาดใหญ่(มีจ านวนเตียงรับผู้ ป่วยตัง้แต ่200 
เตียงขึน้ไป) มีการจดัรูปแบบองค์การและการแบง่ขอบเขตงานชดัเจน มีโครงสร้างการบริหารงาน 3 
องค์ประกอบใหญ่ได้แก่ ผู้ อ านวยการโรงพยาบาล คณะกรรมการบริหารงานโรงพยาบาล และ
หน่วยปฏิบตัิงานท่ีมีหัวหน้าหน่วยงานเป็นผู้ก ากับดูแลการปฏิบัติงาน ผู้ อ านวยการโรงพยาบาล
เป็นผู้ ท าหน้าท่ีบริหารงานทัง้หมดตามนโยบายท่ีได้รับจากผู้บริหาร หรือคณะกรรมการบริหาร
โรงพยาบาลท่ีมีผู้อ านวยการเป็นประธาน ท าหน้าท่ีบริหารงานประจ าในโรงพยาบาลตามแนวทาง
นโยบายท่ีก าหนด สว่นหนว่ยหรือฝ่ายปฏิบตังิานนัน้ ด าเนินงานให้บริการตามความรับผิดชอบและ
บทบาทท่ีมี เช่น ฝ่ายการพยาบาลมีอิสระในการด าเนินงานตามบทบาทหน้าท่ีชดัเจนขึน้เหมือน
ฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลรัฐบาล แตโ่รงพยาบาลเอกชนบางแห่งเรียกต าแหน่งหวัหน้าฝ่ายการ
พยาบาลหรือหวัหน้าการพยาบาลว่า ผู้อ านวยการฝ่ายการพยาบาล ซึ่งมีอิสระในการบริหารงาน
บคุคลของบุคลากรทางการพยาบาล พยาบาลวิชาชีพส่วนใหญ่เป็นพยาบาลประจ าการเต็มเวลา 
อตัราพยาบาลมากกวา่โรงพยาบาลเอกชนขนาดกลางและขนาดเล็ก 

 1.2 องค์การพยาบาลโรงพยาบาลเอกชน 

  1.2.1 ความหมายขององค์การพยาบาล 
  องค์การพยาบาล (Nursing organization) มีบทบาทและความส าคญัยิ่งในการ
ให้บริการแก่ผู้ ป่วย ครอบครัวและชุมชนเป็นองค์การสุขภาพท่ีมีความส าคญัและมีบุคคลจ านวน
มากท่ีสดุในโรงพยาบาลซึง่มีนกัวิชาการได้ให้ความหมายขององค์การพยาบาลไว้ ดงันี ้

  สุลักษณ์ มีชูทรัพย์ (2539) ได้ให้ความหมายขององค์การพยาบาลว่าเป็นการ
รวมกลุ่มของพยาบาลในระดับต่างๆ เพ่ือให้การบริการพยาบาลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ซึ่ง
หมายถึงการปฏิบตัิต่อผู้ รับบริการและผู้ ท่ีไม่สามารถช่วยตวัเองได้ทัง้ร่างกาย จิตใจ อารมณ์และ
สงัคม โดยยึดหลกัการให้ความปลอดภยั การส่งเสริมสขุภาพ การป้องกนัโรคและคงไว้ซึ่งสุขภาพ
อนามยัของประชาชน 
  กองการพยาบาล (2542) กล่าวว่าองค์การทางการพยาบาลเป็นองค์การทาง
สขุภาพท่ีใหญ่ท่ีสดุในโรงพยาบาล มีหน่วยงานบริการในความรับผิดชอบหลากหลาย มีเจ้าหน้าท่ี
จ านวนมากและปฏิบตัิงานตลอด 24 ชัว่โมงจึงมีการบริหารงานหลายระดบั โครงสร้างองค์การมี
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ความเป็นพลวัตร เพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้ ใช้บริการและการเปล่ียนแปลงของสังคม
สภาพแวดล้อม โดยมีกลุม่งานการพยาบาลเป็นหนว่ยงานบริหารขององค์การ 
  สรุปองค์กรพยาบาลหมายถึง การรวมกลุ่มของพยาบาลในระดบัต่างๆตัง้แต่ 2 
คนขึน้ไปเพ่ือให้การบริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพกับผู้ รับบริการให้ครอบคลุมทัง้ร่างกาย จิตใจ 
สงัคม อารมณ์และจิตวิญญาณ โดยต้องอาศยัทกัษะความสามารถของพยาบาลในการปฏิบตัิงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลตุามวตัถปุระสงค์ของงานวิชาชีพการพยาบาลและองค์กรท่ีก าหนด
เน่ืองจากองค์การพยาบาลเป็นองค์การท่ีมีขนาดใหญ่ มีโครงสร้างสลับซับซ้อนและมีจ านวน
บคุลากรมาก การท่ีจะด าเนินการให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ มีคณุภาพหรือบรรลวุตัถปุระสงค์
ได้นัน้ จ าเป็นต้องมีการวางแผนในการจัดองค์การพยาบาล ซึ่งหมายถึงการจัดรูปแบบหรือ
โครงสร้างขององค์การพยาบาล มีลกัษณะการจดัท่ีหลากหลายแตกตา่งกนัไปให้มีความเหมาะสม
กบัขนาด และระดบัการบริการของโรงพยาบาลหรือตามความจ าเป็นของโรงพยาบาลแต่ละแห่ง 
องค์การพยาบาลมีบทบาทส าคญัยิ่งในการให้บริการแก่ผู้ ป่วย ครอบครัวและชมุชน เน่ืองจากเป็น
หน่วยงานท่ีก่อตัง้ขึน้เพ่ือก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจด้านบริการพยาบาล องค์การพยาบาล
ประกอบด้วยกลุม่ของพยาบาลทัง้ระดบัผู้บริหาร ระดบัปฏิบตัิการ และบคุลากรอ่ืนร่วมด าเนินการ
ในกิจกรรมต่างๆท่ีเก่ียวข้องกับพยาบาล โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้บริการพยาบาลท่ีมีคุณภาพแก่
ผู้ รับบริการและบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์การท่ีก าหนด 

  1.2.2 โครงสร้างองค์การพยาบาล โรงพยาบาลเอกชนส่วนใหญ่มีลกัษณะการ
จัดองค์การในภาพรวมเป็นแบบทางการ ซึ่งแสดงความสัมพันธ์ระหว่างงาน อ านาจการบงัคับ
บญัชาตามต าแหนง่งาน ขอบเขตการควบคมุ และช่องทางการติดตอ่ส่ือสาร แบง่ได้ 3 รูปแบบดงันี ้
(บญุใจ ศรีสถิตย์นรากรู, 2550) 
   1.2.2.1 โครงสร้างองค์การแบบต าแหน่งหลกัและต าแหน่งช่วย (Line 
and staff structure) เป็นโครงสร้างองค์การท่ีมีผู้บริหารต าแหน่งหลกั (Line position) และมี
ผู้บริหารต าแหนง่ชว่ย (Staff position) 
   1.2.2.2 โครงสร้างองค์การแบบเมตริกซ์ (Matrix structure) เป็น
โครงสร้างองค์การซึ่งผู้ บริหารหน่วยงานต าแหน่งแนวตัง้ (Vertical) และผู้ บริหารหน่วยงาน
ต าแหน่งแนวราบ (Horizontal) ต่างมีอ านาจบงัคบับญัชาบุคลากรพยาบาลภายใต้สายบงัคบั
บญัชาโดยเทา่เทียมกนัหรือกลา่วอีกนยัหนึง่คือ บคุลากรพยาบาลผู้บงัคบับญัชา 2 คน 
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   1.2.2.3 โครงสร้างองค์การแบบหน้าท่ี (Funtional structure) เป็น
โครงสร้างองค์การท่ีก าหนดตามขอบเขตหน้าท่ีการท างาน ผู้บริหารแตล่ะละดบัชัน้สายการบงัคบั
บญัชาจะมีอ านาจในต าแหนง่งานท่ีเทา่เทียมกนั 
  สภาการพยาบาล (2545) ได้ก าหนดมาตรฐานการบริหารองค์การขององค์การ
พยาบาลไว้ดงันี ้
  1) การจดัองค์การและการบริหารองค์การพยาบาลได้แก่ การบริหารจดัการการ
พยาบาล ด าเนินการโดยองค์การพยาบาล ผู้ บริหารสูงสุดขององค์การเป็นพยาบาลวิชาชีพ 
องค์การพยาบาลมีอ านาจหน้าท่ีรับผิดชอบในการก าหนดปรัชญา นโยบายทางการพยาบาล เพ่ือ
เป็นทิศทางการปฏิบตัิของทุกหน่วยงานบริการพยาบาล มีโครงสร้างและขอบเขตงานในความ
รับผิดชอบชดัเจน มีระบบและกลไกการบริหารท่ีเน้นการมีส่วนร่วมของบคุลากร และการประสาน
ความร่วมมือระหว่างหน่วยงาน รวมทัง้มีนโยบายเป้าหมายและแผนงานท่ีส่งเสริมคณุภาพบริการ
และเอกสิทธ์ิในการปฏิบตักิารพยาบาล 
  2) การบริหารจดัการทรัพยากรบคุคล ได้แก่ มีระบบและกลไกการคดัสรรบุคลากร
ให้เหมาะสมกบังาน พยาบาลทกุระดบัต้องมีคณุสมบตัิเหมาะสมและมีประสบการณ์ท่ีเพียงพอ มี
การก าหนดบทบาทหน้าท่ี และคณุสมบตัิเฉพาะต าแหน่งของผู้ ให้บริการพยาบาลทกุระดบัชดัเจน
ตามลกัษณะงานท่ีรับผิดชอบ การจดัอตัราก าลงัเหมาะสมกบัความต้องการบริการพยาบาล มีการ
จัดการ เตรียมการ การควบคุมก ากับและการประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีสามารถสร้างความ
เช่ือมัน่ให้กับผู้ ใช้บริการได้ และมีระบบการพฒันาความรู้ ความสามารถบุคลากรเพ่ือเสริมสร้าง
และพฒันาความรู้ ความสามารถในการปฏิบตักิารพยาบาลท่ีทนัสมยั 
  3) การจัดระบบงานและกระบวนการให้บริการพยาบาลได้แก่ การบริการ
พยาบาลต้องค านึงถึงคณุภาพและความปลอดภัยของผู้ ใช้บริการ มีการก าหนดนโยบายและวิธี
ปฏิบตัิแนวทางการพยาบาลผู้ ป่วย ภายใต้กฎหมายว่าด้วยการประกอบวิชาชีพการพยาบาล และ
การผดงุครรภ์ รวมทัง้กฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวข้อง มีพยาบาลวิชาชีพเป็นหวัหน้าทีมการพยาบาลในการ
ให้บริการการพยาบาลตลอดระยะเวลาท่ีให้บริการ การมอบหมายงานให้แก่บุคลากรท่ีมีความรู้
และทักษะต ่ากว่าระดบัวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ์ ต้องไม่ใช่งานระดบัวิชาชีพการ
พยาบาล และมีพยาบาลระดบัวิชาชีพเป็นผู้ ก ากับดูแล ก าหนดนโยบาย และสนับสนุนการใช้
กระบวนการพยาบาลในการปฏิบัติการพยาบาล มีกลไกในการส่งเสริมให้พยาบาลประกอบ
วิชาชีพท่ีได้มาตรฐานและธ ารงไว้ซึง่จริยธรรมและจรรยาบรรณแหง่วิชาชีพ มีการจดัการสารสนเทศ
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และใช้ข้อมูลสารสนเทศทางการพยาบาลในการบริหารจดัการ ช่วยเหลือผู้ ใช้บริการ และพฒันา
คณุภาพการพยาบาล 
  4) ระบบการพฒันาคณุภาพการพยาบาล ได้แก่ การมีนโยบายและแผนงานการ
จัดการคุณภาพการพยาบาล และการผดุงครรภ์ มีระบบการบริหารความเส่ียง มีระบบประกัน
คณุภาพการพยาบาล มีการพฒันาคณุภาพอยา่งตอ่เน่ือง 

 1.3 บทบาทหน้าท่ีของหัวหน้าหอผู้ป่วยในโรงพยาบาลเอกชน 

 ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชนนัน้มีหลายระดบัตัง้แต่ผู้อ านวยการฝ่ายการพยาบาล ซึ่งเป็น
ผู้บริหารสงูสดุของฝ่ายการพยาบาล รองลงมาคือผู้จดัการฝ่ายการพยาบาลและผู้ช่วยผู้จดัการฝ่าย
การพยาบาล จนกระทัง่ถึงหวัหน้าหอผู้ ป่วยซึ่งเป็นผู้บริหารระดบัต้นท่ีมีความใกล้ชิดกับบคุลากร
ผู้ปฏิบตังิานมากท่ีสดุ ซึง่การบริหารงานในโรงพยาบาลเอกชน สิ่งท่ีต้องค านึงถึงคือ การสร้างความ
สมดลุระหวา่งคณุภาพการบริการ ซึ่งผู้ รับบริการพึงพอใจและความอยู่รอดของโรงพยาบาล (ดษุฎี 
ทองปยุ, 2547 อ้างใน รุ่งทิวา ปัญญานาม, 2550) กองการพยาบาล (2540) ได้มีการก าหนด
บทบาทหน้าท่ีของหวัหน้าหอผู้ ป่วยไว้ ในด้านการบริหารจัดการ และเพ่ือให้สอดคล้องกับความ
ต้องการด้านสขุภาพ ผู้ รับบริการโรงพยาบาลเอกชน จึงเพิ่มบทบาทด้านการจดัการธุรกิจและด้าน
การพยาบาลข้ามวัฒนธรรม เพ่ือให้เหมาะสมกับบทบาทการบริหารการพยาบาลโรงพยาบาล
เอกชน (อรุณรัตน์ วิเศษสิงห์, 2552) จงึประกอบด้วย 5 บทบาทดงันี ้
  1.3.1 ด้านการบริหาร หวัหน้าหอผู้ ป่วยมีบทบาทและหน้าท่ีรับนโยบายจากฝ่าย
การพยาบาล น าวิสยัทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายวตัถปุระสงค์ขององค์การมาวางแผน  ก าหนดกลยทุธ์
และถ่ายทอดแนวทางการปฏิบัติสู่ผู้ ปฏิบัติ รับผิดชอบเก่ียวกับหอผู้ ป่วย มอบหมายงานแก่
เจ้าหน้าท่ีตามระดบัความรู้ความสามารถ ติดตาม ควบคุม ก ากับการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ี 
ประเมินผลการปฏิบตัิงานของเจ้าหน้าท่ี ควบคมุคณุภาพการพยาบาล รวบรวมสถิติรายงานของ
หนว่ยงานประจ าวนั ประจ าเดือน ประจ าปี ปฐมนิเทศเจ้าหน้าท่ีใหม ่ร่วมเป็นกรรมการเฉพาะกิจใน
คณะท างานต่างๆ เป็นท่ีปรึกษาและแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงาน และปฏิบัติงานอ่ืนๆท่ีได้รับ
มอบหมาย สร้างสมัพนัธ์อนัดีภายในหนว่ยงาน สร้างบรรยากาศท่ีเอือ้ในการท างาน 
  1.3.2 ด้านบริการการพยาบาล หวัหน้าหอผู้ ป่วยมีบทบาทและหน้าท่ีจดัระบบ
บริการในหน่วยงาน ก าหนดมาตรฐานการพยาบาลในหน่วยงาน ก าหนดความต้องการ จัดหา
ควบคมุ บ ารุงรักษาอปุกรณ์ เคร่ืองมือ รวมทัง้เคร่ืองนอนและเสือ้ผ้า ปรับปรุงบริการพยาบาลของ
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หน่วยงานท่ีรับผิดชอบ ควบคมุดแูลการจดัท าความสะอาด และความเป็นระเบียบเรียบร้อยของ
อาคาร สถานท่ีและสิ่งแวดล้อม ควบคมุและตรวจสอบการบนัทกึรายงานทางการพยาบาล 
  1.3.3 ด้านวิชาการ หวัหน้าหอผู้ ป่วยมีบทบาทและหน้าท่ี ควบคมุการจดัสอนสุข
ศกึษา จดัท า จดัหาเอกสาร ต ารา คู่มือทางวิชาการต่างๆ สนบัสนุนการท าวิจยัทางการพยาบาล 
ติดตามและน าผลการวิจัยมาปรับปรุงบริการทางการพยาบาล จัดประสบการณ์ทางด้านการ
พยาบาลให้แก่พยาบาลจบใหม ่ผู้มาอบรมหรือศกึษาดงูาน เป็นผู้น าในการด าเนินงานวิชาการของ
หนว่ยงาน และเป็นวิทยากรในการเผยแพร่ความรู้ทางการพยาบาล 
  1.3.4 ด้านการจดัการธุรกิจ หวัหน้าหอผู้ ป่วยมีบทบาทและหน้าท่ี วิเคราะห์ภาวะ
ทางการเงินของหน่วยงาน ประเมินความคุ้มทุน น าข้อมูลมาวางแผนการเจริญเติบโต วางแผน
ควบคมุการใช้งบประมาณรวมทัง้การบริหารจดัการวสัด ุอปุกรณ์ เคร่ืองมือตา่งๆภายในหอผู้ ป่วย
อยา่งมีประสิทธิภาพ วิเคราะห์โอกาสทางการตลาดและพฒันารูปแบบการบริการทางการพยาบาล
ให้สอดคล้องกบัความต้องการของผู้ รับบริการ 
  1.3.5 ด้านการพยาบาลข้ามวฒันธรรม หวัหน้าหอผู้ ป่วยมีบทบาทและหน้าท่ีจดั
โครงสร้างสิ่งแวดล้อมให้เหมาะสมกับวัฒนธรรมของผู้ รับบริการ ตลอดจนมีบทบาทในการให้
ค าแนะน ากับครอบครัวและญาติในการประยุกต์ความรู้เชิงวัฒนธรรมในการดูแลผู้ ป่วย การ
ส่งเสริมบุคลากรในหน่วยงานให้พัฒนาตนเอง เสริมสมรรถนะในการดูแลเชิงวัฒนธรรมของ
ผู้ รับบริการทุกด้าน สนับสนุนการใช้หลักฐานเชิงประจักษ์มาประยุกต์ใช้ในการให้บริการแก่
ผู้ รับบริการ 
  ดงันัน้สรุปได้ว่า หวัหน้าหอผู้ ป่วยโรงพยาบาลเอกชนมีบทบาทหน้าท่ีส าคญั คือ 
ด้านการบริหาร ด้านการบริการพยาบาล ด้านวิชาการ ด้านการจดัการธุรกิจ ด้านการพยาบาลข้าม
วฒันธรรม โดยเป็นผู้ประสานงานความร่วมมือในทีมสุขภาพ เพ่ือให้ผู้ รับบริการได้รับการรักษา
อยา่งมีประสิทธิภาพ และหวัหน้าหอผู้ ป่วยต้องเป็นแบบอยา่งท่ีดี สนบัสนนุและส่งเสริมให้บคุลากร
ในหน่วยงานมีความเช่ือมั่นในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานวิชาชีพ มีการสร้างสัมพันธ์ท่ีดีใน
หนว่ยงาน ใช้ภาวะผู้น าในการบริหารจดัการ เพ่ือให้เกิดศกัยภาพในการท างาน เกิดประสิทธิผลใน
การบริหารหนว่ยงาน   

 1.4 บทบาทหน้าที่ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลเอกชน 

 พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเอกชน จะต้องเป็นพยาบาลระดบัวิชาชีพซึ่งได้รับใบอนญุาต
ประกอบวิชาชีพ บทบาทหน้าท่ีของพยาบาลระดบัปฏิบตักิาร ได้มีการพฒันามาเป็นล าดบัตามการ
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เปล่ียนแปลงความต้องการด้านบริการสขุภาพของประชาชน ตามความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยี โดยพบว่าปัจจบุนันัน้บทบาทของพยาบาลมีกว้างขวางมาก รวมทัง้มีผู้อธิบายและ
แยกบทบาทของพยาบาลแตกต่างกันออกไป ซึ่งกล่าวโดยสรุปบทบาทของพยาบาลตามแนวทาง
ของกองการพยาบาล (2540) และจากนโยบายของรัฐบาลท่ีผลกัดนัให้ประเทศไทยเป็นศนูย์กลาง
ด้านสขุภาพและการรักษาพยาบาลของเอเชีย จึงได้เพิ่มบทบาทด้านการพยาบาลข้ามวฒันธรรม
(อรุณรัตน์ วิเศษสิงห์, 2552) เพ่ือให้เหมาะสมกับบทบาทการปฏิบตัิงานตามลักษณะวิชาชีพ
พยาบาลโรงพยาบาลเอกชน ดงันี ้ 
  1.4.1 ด้านการปฏิบตัิการพยาบาล พยาบาลประจ าการต้องใช้ความรู้และทกัษะ
พืน้ฐานในการพยาบาลโดยตรงแก่ผู้ ป่วยและครอบครัวโดยใช้กระบวนการพยาบาล เพ่ือการ
วางแผนและให้การพยาบาลแบบองค์รวม ทัง้ร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สงัคม มีส่วนร่วมในการใช้
มาตรฐานการพยาบาลเพ่ือควบคุมคุณภาพ เฝ้าสังเกตวิเคราะห์อาการเปล่ียนแปลง ให้ความ
ร่วมมือกับทีมสุขภาพเพ่ือการดูแลผู้ ป่วยและครอบครัว รวมถึงการขอค าปรึกษาและขอความ
ช่วยเหลือจากบคุลากรในทีมสขุภาพตามความจ าเป็นได้อย่างเหมาะสมและเป็นแบบอย่างท่ีดีใน
การปฏิบตัิวิชาชีพ มีการวางแผนจ าหน่าย สอนและให้ค าปรึกษา จดัให้มีการรับส่งต่อผู้ ป่วยท่ีมี
ประสิทธิภาพ รวมทัง้พิทกัษ์สิทธิผู้ ป่วยและจริยธรรม 
  1.4.2 ด้านการบริหารจดัการ พยาบาลประจ าการมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ
ดูแลภายในหน่วยงาน โดยการวางแผนงาน การมอบหมายงานตามความรู้ความสามารถท่ี
เหมาะสมกบังาน มีสว่นร่วมในการสร้างทีมการพยาบาลดแูลผู้ ป่วยและครอบครัว วิเคราะห์ปัญหา 
แก้ไขอุปสรรคท่ีเกิดจากระบบงานมีส่วนร่วมในโครงการต่างๆเก่ียวกับสุขภาพอนามัยร่วมใน
กิจกรรมของกลุม่งานการพยาบาล 
  1.4.3 ด้านวิชาการ มีสว่นร่วมในการพฒันาความรู้ให้แก่เจ้าหน้าท่ีและผู้ ใช้บริการ 
โดยมีส่วนร่วมในการปฐมนิเทศเจ้าหน้าท่ีท่ีเข้าปฏิบตัิงานใหม่ สอนหรือเป็นพ่ีเลีย้งให้กบัพยาบาล
และทีม จดัท าคูมื่อการสอนการให้ความรู้แก่ผู้ ป่วยและครอบครัว ให้ความร่วมมือหรือมีส่วนร่วมใน
การท าวิจยัทางการพยาบาลและน าผลการวิจยัมาใช้ในการปรับปรุงคณุภาพการพยาบาล 
  1.4.4 ด้านการพยาบาลข้ามวัฒนธรรม พยาบาลต้องมีบทบาทในการให้การ
บริการแก่ประชาชนท่ีมีความแตกต่างและหลากหลายทางวัฒนธรรมมากขึน้ ทัง้ด้านภาษา เชือ้
ชาต ิวิถีชีวิต ความเช่ือ การมีปฏิสมัพนัธ์ผู้ รับบริการทัง้การส่ือสารด้วยภาษาพดูและภาษากาย น า
ความรู้เชิงวัฒนธรรมจากการศึกษาวิจัยไปปรับใช้ การพัฒนาตนเองให้เป็นผู้ มีสมรรถนะเชิง
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วฒันธรรมในการดแูลผู้ รับบริการ การจดัการดูแลเพ่ือเป้าหมายคณุภาพการดูแล สอดคล้องกับ
ความต้องการของผู้ รับบริการตามมาตรฐานวิชาชีพ 
 พยาบาลเป็นวิชาชีพท่ีมีความส าคญัต่อการให้บริการด้านสุขภาพแก่ประชาชน เน่ืองจาก
พยาบาลเป็นวิชาชีพ ท่ีมีปริมาณบุคลากรมากท่ีสดุในทีมสหสาขาวิชาชีพ และมีความใกล้ชิดกับ
ผู้ ใช้บริการมากท่ีสดุ (อรวรรณ แย้มสรวนสกลุ, 2551) เพ่ือให้การพยาบาลเป็นไปอย่างมีคณุภาพ
และได้มาตรฐาน โรงพยาบาลเอกชนจงึได้จดัตัง้องค์การพยาบาลของแตล่ะโรงพยาบาลขึน้ เพ่ือท า
หน้าท่ีบริหารงานและควบคมุการท างานของพยาบาลให้บรรลุตามเป้าหมายท่ีโรงพยาบาลตัง้ไว้ 
ดงันัน้องค์การพยาบาลจงึมีความส าคญัยิ่งในการให้บริการแก่ผู้ ป่วย ครอบครัวและชมุชน องค์การ
พยาบาลประกอบด้วยกลุ่มของพยาบาลทัง้ระดับผู้ บริหาร ระดับปฏิบัติการ และบุคลากรอ่ืน 
ร่วมกันด าเนินการในกิจกรรมต่างๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการพยาบาล โดยมีเป้าหมายเพ่ือให้บริการ
พยาบาลท่ีให้แก่ผู้ ใช้บริการมีคุณภาพ และบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การท่ีก าหนดไว้ โดยใช้
ทรัพยากรท่ีมีอยูใ่ห้เกิดประโยชน์สงูสดุ 
 สรุปได้วา่พยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลเอกชน ควรเป็นผู้ มีลกัษณะเฉพาะตนในด้าน
ความรู้ ความสามารถตามบทบาทหน้าท่ี มีทกัษะในการดแูลผู้ ป่วย รวมทัง้ทกัษะในท างานร่วมกบั
ทีมสหสาขาวิชาชีพ ในการประสานงานตา่งๆ สามารถตดัสินใจแก้ปัญหาเฉพาะหน้า มีการพฒันา
ตนเองอยู่ตลอดเวลาให้ทันต่อการเปล่ียนแปลง เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงานตาม
มาตรฐานวิชาชีพ  
 โรงพยาบาลเอกชนมีพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุมาท างานร่วมกัน
จ านวนมากขึน้ ส่งผลองค์การพยาบาลต้องมีการจดัโครงสร้างให้เหมาะสมตามบริบทของแต่ละ
โรงพยาบาล รวมทัง้มีการก าหนดมาตรฐานในการท างาน เพ่ือให้เป็นแนวทางปฏิบตัิ ให้หวัหน้าหอ
ผู้ ป่วยมีการบริหารจดัการท่ีดี พยาบาลวิชาชีพปฏิบตัิงานได้ตามบทบาทหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมาย 
จัดระบบวางแผนงานและเสริมสร้างความเข้าใจในความแตกต่างของแต่ละรุ่นอายุ ลดความ
ขัดแย้งระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่ม เพิ่มขวัญและก าลังใจ เพิ่มความคิดสร้างสรรค์ในการ
ท างาน หวัหน้าหอผู้ ป่วยเป็นบคุคลท่ีมีความใกล้ชิดกบัพยาบาลวิชาชีพแต่ละรุ่นอายมุากท่ีสุด จึง
ต้องมีความเข้าใจในลักษณะ พฤติกรรม ค่านิยม ความเช่ือ เจตคติของแต่ละรุ่นอายุ เรียนรู้ถึง
คุณลักษณะและความคาดหวัง เพ่ือให้สามารถดึงจุดแข็งของแต่ละรุ่นอายุ มาพัฒนางานใน
หน่วยงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามท่ีวางแผนไว้ รวมทัง้สามารถผสมผสานความต้องการท่ี
แตกตา่งกนัให้เกิดการยอมรับและท างานร่วมกนั เป็นทีมงานท่ีเข็มแข็งในองค์การ 
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2.  แนวคิดและทฤษฎีการจ าแนกรุ่นอายุ 

 2.1 ความหมายของรุ่นอายุ มีผู้ให้ความหมายของรุ่นอายไุว้คล้ายคลงึกนัดงันี ้
 Zemke, Raines and Filipczak (2000) ให้ความหมายของรุ่นอายหุมายถึง กลุ่มบคุคลท่ี
มีปีเกิดในชว่งเวลาเดียวกนัและมีประวตัิศาสตร์ ภมูิหลงั ตลอดจนประสบการณ์ท่ีได้รับในช่วงเวลา
เดียวกนั ท าให้เกิดความเหมือนกนัในเจตคต ิมมุมอง วิธีการท างานและบคุลิกภาพ 
 Smola and Sutton (2002) ให้ความหมายของรุ่นอายหุมายถึง กลุ่มบคุคลท่ีมีปีเกิดใน
ช่วงเวลาเดียวกัน ช่วงอายุใกล้เคียงกัน สภาพสังคมเดียวกัน  และมีเหตุการณ์ในชีวิตท่ีพัฒนา
เปล่ียนแปลงคล้ายๆกนั มีผลตอ่ทศันคต ิการด าเนินชีวิตและการท างานอยา่งมีนยัส าคญั 
 Duchscher and Cowin (2004) ให้ความหมายของรุ่นอายหุมายถึง กลุ่มบคุคลท่ีมีปีเกิด
ในช่วงเวลาเดียวกัน มีสภาพแวดล้อมลักษณะสังคมและเหตุการณ์ความเป็นมาของชี วิตใน
ชว่งเวลาเดียวกนั 
 Weingarten (2009) ให้ความหมายของรุ่นอาย ุหมายถึง กลุ่มคนท่ีมีอายเุหมือนกนั เกิด
ในช่วงเวลาเดียวกัน ช่วงของประวัติศาสตร์และวัฒนธรรมแบบเดียวกัน ซึ่งแต่ละช่วงต่างกัน
ประมาณ 20 ปี 
 Twenge and Foster (2010) ให้ความหมายของรุ่นอายหุมายถึง กลุ่มบคุคลท่ีมีปีเกิดใน
ช่วงเวลาเดียวกัน เป็นคนท่ีมีลักษณะสังคมและเหตุการณ์ความเป็นมาของชีวิตในช่วงเวลา
เดียวกัน ซึ่งคนแต่ละรุ่นอายุจะได้รับอิทธิพลจากปัจจยัหลายอย่าง เช่น การเลีย้งดจูากผู้ปกครอง 
สภาพแวดล้อมทางสงัคม เศรษฐกิจ และวฒันธรรม ตลอดจนเหตกุารณ์ส าคญัๆในช่วงเวลานัน้ๆ ท่ี
เป็นตวัสร้างระบบคา่นิยมร่วม ท าให้พวกเขามีความแตกตา่งจากคนท่ีเติบโตในชว่งเวลาท่ีตา่งกนั  
 สรุปได้ว่า รุ่นอายุหมายถึง กลุ่มคนท่ีเกิดและเจริญเติบโตในเวลาท่ีใกล้เคียงกัน มี
ประสบการณ์ และวฒันธรรมคล้ายๆกัน โดยแต่ละช่วงจะมีอายุประมาณ 20-30 ปี ท าให้แต่ละ
กลุม่มีลกัษณะ ความรู้สกึนกึคดิ และพฤตกิรรมคล้ายคลงึกนั 

 2.2 การจ าแนกรุ่นอายุ  

 ในองค์การมีบุคลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ ท าให้เกิดความแตกต่างทางด้าน
ความคิด ทัศนคติ และมุมมองในการท างานท่ีแตกต่างกัน รัชฎา อสิสนธิสกุล และ อ้อยอุมา 
รุ่งเรือง (2548) กล่าวถึงการแบง่รุ่นอายขุองคนในท่ีท างานว่า สามารถแบง่คนท างานตามช่วงอาย ุ
โดยจ าแนกตามช่วงปีเกิด ซึ่งจะสมัพนัธ์กับประสบการณ์ในช่วงท่ีเติบโต ท าให้เห็นยุคสมยัท่ีหล่อ
หลอมความคดิของพวกเขาได้ชดัเจนขึน้ 
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 ศิวารัตน์ ณ ปทุม (2552) ได้ให้แนวคิดเก่ียวกับรุ่นอายุตามมุมมองในเชิงการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ โดยแบง่คนเป็น 4 ชว่งกลุม่บคุลากร ดงันี ้
  1) กลุ่มเงียบ เกิดช่วงอายุปี พ.ศ 2468-2488 มีลักษณะพืน้ฐานเป็นผู้ ท่ียึดถือ
ความถกูต้องตามบรรทดัฐานทางสงัคม 
  2) กลุม่เกิดหลงัสงครามโลก เกิดชว่งอายปีุ พ.ศ 2489-2507 มีลกัษณะพืน้ฐานใช้
ชีวิตอยูก่บังาน 
  3) กลุม่เอ็กซ์ เกิดชว่งอายปีุ พ.ศ 2508-2520 มีลกัษณะพืน้ฐานในการท างานเพ่ือ
อยูเ่ทา่นัน้ 
  4) กลุม่วาย เกิดช่วงอายปีุ พ.ศ 2521-2538 มีลกัษณะพืน้ฐานในการท างานหนกั
เพ่ือหวงัผล มีความทะเยอทะยานสงู 
 Zemke, Raines and Filipczak (2000) ได้จ าแนกรุ่นอายโุดยแบง่เป็น 4 รุ่นดงันี ้
  1) Traditionalist หรือ Veterans เป็นกลุ่มท่ีเกิดในช่วง ค.ศ 1922-1945 เป็นกลุ่ม
ท่ีบางคนเสียชีวิตไปแล้ว สว่นท่ีเหลือก็อยูใ่นชว่งเกษียณอาย ุหรือชว่งสดุท้ายของการท างาน 
  2) Baby Boomer เกิดในช่วงปี ค.ศ 1946-1964 เป็นกลุ่มท่ีอยู่ในต าแหน่งผู้น าใน
องค์การ เป็นเจ้าของกิจการ กรรมการบริหารหรือ ผู้จดัการ 
  3) Generation X เกิดในชว่งปี ค.ศ 1965-1980 เป็นกลุม่ท่ีก าลงัก้าวเข้าสูผู่้น า 
  4) Generation Y เกิดในช่วงปี ค.ศ 1980-2000 เป็นกลุ่มท่ีก าลังก้าวเข้าสู่วัย
ท างานในองค์การตา่งๆ 
 Wingaryte (2009) ได้ศกึษาการท างานของพยาบาล 4 รุ่นท่ีปฏิบตัิงานในท่ีเดียวกนั โดย
แบง่คนเป็น 4 รุ่นดงันี ้
  1) Veterans เป็นกลุ่มท่ีเกิดในช่วง ค.ศ 1922-1945 คือพยาบาลอาวุโส ท่ี
เกษียณอายหุรือก าลงัจะเกษียณ 
  2) Baby Boomer เกิดในช่วงปี ค.ศ 1946-1964 เป็นกลุ่มท่ีเป็นหวัหน้าหอผู้ ป่วย 
เกิดในช่วงท่ีมีการลอบสังหารคนทางการเมือง มีการเรียกร้องสิทธิพลเมืองและสิทธิสตรี เกิด
สงครามเวียดนาม  
  3) Generation X เกิดในช่วงปี ค.ศ 1965-1980 เป็นกลุ่มท่ีมองหาความก้าวหน้า
ในต าแหน่งหวัหน้า เกิดในช่วงท่ีมีการฟ้องร้องประธานธิบดีนิกสนั ยุคก าแพงเบอร์ลิน มีการหย่า
ร้างสงู มีการเร่ิมใช้คอมพิวเตอร์ 
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  4) Generation Y เกิดในช่วงปี ค.ศ 1980-2000 เป็นพยาบาลน้องใหม่ หรือ
พยาบาลปฏิบตัิการ เกิดในยุคสงัคมออนไลน์ ในช่วงก่อการร้าย มีสงครามอิรัก เกิดภัยพิบตัิทาง
ธรรมชาต ิมีโรคระบาด 
 จากท่ีกลา่วมามีนกัวิชาการจ าแนกรุ่นอายไุว้แตกตา่งกนั ในการวิจยัครัง้นีเ้ลือกใช้การแบง่
รุ่นอายุของ Zemke, Raines and Filipczak (2000) เพ่ือศกึษาการท างานร่วมกนัของพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ แต่ในปัจจุปันคนวัยท างานจะอยู่ใน 3 ช่วงได้แก่ รุ่นBaby 
Boomer (อาย ุ50-69 ปี) รุ่นGeneration X (อาย ุ35-49 ปี) รุ่นGeneration Y (อาย ุ15-34 ปี) จึง
เลือกศกึษาพยาบาลวิชาชีพ 3 กลุม่นี ้  

 2.3. รุ่น Generation Baby Boomer  

 พงษ์ ชยัชนะวิจิตร และคณะ (2552) กล่าวว่า Generation Baby Boomer เป็นประชากร
รุ่นใหญ่ท่ีมีช่วงอายรุะหว่าง 45-63 ปีในปี 2553 มีคนในกลุ่มนีอ้ยู่ประมาณ 13 ล้านคนในประเทศ 
เป็นกลุ่มคนท่ีมีประสบการณ์ชีวิตสูง และเก็บเงินสะสมมาก รูปแบบการใช้ชีวิตของ Generation 
Baby Boomer ได้แบง่ออกเป็น 3 กลุม่คือ กลุม่ Best กลุม่ Bright และกลุม่ Basic 
  1) กลุ่ม Best มีช่วงอายุ 50-55 ปี วิถีการใช้ชีวิตของคนกลุ่มนี ้คือ มีการพบปะ
ปฏิสัมพันธ์กับผู้ คนค่อนข้างมากจากการท างาน หรือเครือข่ายของการท างาน จึงมักท่ีจะดูแล
ภาพลักษณ์ทัง้ภายนอกและภายในของตัวเองให้ดูดีอยู่เสมอ เช่น ใช้สินค้าคุณภาพดีท่ีเสริม
บุคลิกภาพ รับประทานอาหารเสริม ชอบไปสถานท่ีออกก าลังกาย ชอบท่องเ ท่ียวตาม
ห้างสรรพสินค้าหรือแหลง่ทอ่งเท่ียวยอดนิยมทัง้ในและตา่งประเทศ 
  2) กลุม่ Bright มีอายตุัง้แต ่56-59 ปีรูปแบบและทศันคติท่ีโดดเดน่ท่ีสดุของคนใน
กลุ่มนีคื้อ การดแูลสุขภาพทัง้ร่างกายและจิตใจ โดยวิถีของธรรมชาติ เช่น การปฏิบตัิธรรมตาม
สถานปฏิบตัิธรรม ออกก าลงักายตามแหล่งธรรมชาติ นิยมอาหารชีวจิต รับประทานวิตามินหรือ
อาหารเสริมเพ่ือเสริมสร้างสขุภาพ เวลาว่างกิจกรรมหลกัคือ การดทีูวี อ่านนิตยสาร หรือพบปะกบั
เพ่ือนสนิทเป็นกลุม่เล็กๆ 
  3) กลุ่ม Basic อายรุะหว่าง 60-69 ปี และส่วนใหญ่เกษียณแล้ว กิจกรรมหลักคือ 
ดทีูวี อา่นนิตยสารมากกวา่กลุ่ม Bright และ Best สนใจสินค้าท่ีใช้งานง่าย เช่น โทรศพัท์มือถือท่ีมี
ปุ่ มกดขนาดใหญ่ หน้าจอกว้างเพื่อให้เห็นตวัเลขได้ชดัเจนขึน้ เม่ือน าประสบการณ์ร่วมสมยัมารวม
กบัประสบการณ์การใช้ชีวิต  
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โกวิท วงศ์สรวฒัน์ (2552) กลา่วถึงลกัษณะของ Generation Baby Boomer ดงันี ้
  1) อนรัุกษ์นิยมกึ่งสมยัใหม่ กลุ่มคน Generation Baby Boomer เกิดมาในช่วง
ภาวะหลงัสงคราม และมีอตัราการขยายตวัทางประชากรสงู ซึ่งเป็นยุคสมยัท่ีอยู่ในภาวะล าบาก
ช่วงหนึ่ง ประชากรกลุ่มนีเ้ติบโตขึน้มาด้วยการรับรู้ความยากล าบากของพ่อแม่ จึงเป็นคนท่ีมีชีวิต
เพ่ือการท างาน เคารพกฎเกณฑ์ กติกา อดทนให้ความส าคญัแก่ผลงานแม้ว่าจะต้องใช้เวลานาน
กว่าจะประสบความส าเร็จ ให้คุณค่ากับการท างานหนักเพ่ือสร้างเนือ้สร้างตวั จึงทุ่มเทกับการ
ท างานและองค์การมาก รวมไปถึงให้ความส าคญัแก่ครอบครัวรองลงมาจากอาชีพการงาน อีกทัง้
คนกลุม่นีจ้ะไมเ่ปล่ียนงานบอ่ย เน่ืองจากมีความจงรักภกัดีตอ่องค์การสงู  
  2) เช่ือมั่นในตนเอง ความเช่ือมั่นในตนเองมีสาเหตุมาจากการผ่านเหตุการณ์
ทัง้หลาย ตัง้แต่การเปล่ียนแปลงทางการเมือง และการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจตลอดหลาย
ช่วงเวลาท่ีผ่านมา ส่งผลให้คนกลุ่มนีมี้ความเช่ือมัน่ในตนเองสงูและสามารถตดัสินใจด าเนินการ
และวางแผนกระท าตา่งๆได้อย่างเด็ดขาด และจริงจงัโดยเช่ือว่าตนสามารถเปล่ียนแปลงทกุอย่าง
ได้ และก าหนดให้ทกุอยา่งเป็นไปอยา่งท่ีต้องการได้อยา่งไมย่ากเย็น 
  3) มีประสบการณ์สูง จากประสบการณ์การด าเนินชีวิตและการท างานท่ี
หลากหลายสง่ผลให้คนกลุม่นีรู้้สกึวา่ตนเองเป็นผู้ มีประสบการณ์สงู มากกวา่จะคดิวา่ตวัเองแก่ตวั 
  4) รักครอบครัว จดุเดน่ของกลุ่มคนเจนเนอเรชัน่ นีเ้กิดมาในครอบครัวใหญ่ และ
เป็นครอบครัวแบบขยาย จากยุคสมยัของการมีครอบครัวใหญ่ในอดีตท่ีมีจ านวนประชากรเพิ่มขึน้
อยา่งมาก สง่ผลให้คนกลุ่มนีเ้กิดและเติบโตในครอบครัวขนาดใหญ่ และมีความรู้สึกผกูพนักบัการ
อยู่ร่วมกันกับผู้คนจ านวนมากและเครือญาติ แม้ในปัจจุปันสังคมจะเปล่ียนแปลงไปกลายเป็น
ครอบครัวเด่ียวขนาดเล็กลง คนกลุม่นีย้งัคงมีความรู้สกึผกูพนั และรักครอบครัว 
  5) ต้องการดดีู คนกลุ่มนีรั้กตวัเองและต้องการดแูลตนเองให้ดดีูอยู่เสมอ มีความ
พยายามในการดูแลตนเอง ออกก าลังกาย แต่งกายทะมัดทะแมง สุภาพเรียบร้อย และนิยมเข้า
สงัคมท่ีเพิ่มความรู้สึกภูมิใจและคณุค่าทางจิตใจให้ตนเอง อาทิ การเข้ากลุ่มออกก าลงักาย การ
ร่วมเป็นอาสาสมคัรให้กบัสมาคมตา่งๆ เป็นต้น 
  6) ใช้ชีวิตเรียบง่าย แม้ว่าจะอยู่ในยคุท่ีคอ่นข้างวุ่นวาย แตค่นกลุ่มนีช้อบใช้ชีวิตท่ี
เรียบง่ายไม่ซบัซ้อน กล่าวคือ เลือกท ากิจกรรมท่ีไม่สร้างความยุ่งยาก หรือมีกระบวนการซบัซ้อน
มากนกัเพ่ือลดเวลาและขัน้ตอนตา่งๆลง 
  7) ทรงอิทธิพลทางความคิด เน่ืองจากเป็นผู้ ท่ีผ่านระยะเวลาแต่ละยุคสมัยมา
พอสมควร และมีประสบการณ์ในการด าเนินชีวิตมาคอ่นข้างหลากหลาย ปัจจปัุนประชากรกลุ่มนี ้
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กลายเป็นกลุ่มท่ีมีอิทธิพลทางความคิด และอยู่เบือ้งหลงัการตดัสินใจกระท าการตา่งๆของคนเจน
เนอเรชัน่อ่ืนๆอยูเ่สมอ ทัง้ในวงการบนัเทิง วงการการเมือง วงการธุรกิจ และวงการอ่ืนๆมากมาย 
 สรุปกลุ่มคน Generation Baby Boomer เป็นบคุคลท่ีเกิดหลงัสงครามโลกครัง้ท่ี 2 เกิด
ในช่วงปี ค.ศ 1946-1964 ปัจจุบนัอยู่ในต าแหน่งผู้น าในองค์การ เจ้าของกิจการ กรรมการบริหาร
หรือผู้ จดัการเป็นยุคสมัยท่ีอยู่ในภาวะล าบากจึงเป็นคนท่ีมีชีวิตเพ่ือการท างาน เคารพกฎเกณฑ์ 
กติกา อดทนให้ความส าคญัแก่ผลงานแม้ว่าจะต้องใช้เวลานานกว่าจะประสบความส าเร็จ ให้
คณุค่ากับการท างานหนกัเพ่ือสร้างเนือ้สร้างตวั จึงทุ่มเทกับการท างานและองค์การมาก มีความ
เช่ือมัน่ในตนเองสงูและสามารถตดัสินใจด าเนินการและวางแผนกระท าตา่งๆได้อยา่งเด็ดขาด 

 2.4 รุ่น Generation X 

 รัชฎา อสิสนธิสกลุ และอ้อยอมุา รุ่งเรือง (2548) กล่าวว่า Generation X หมายถึง กลุ่ม
คนท่ีเกิดระหว่าง พ.ศ 2509-2523 ให้ความส าคญักับเวลาส่วนตวัและครอบครัว มีความเช่ือมั่น 
และชา่งสงสยั 
 Zemke, Raines and Filipczak (2000) กล่าวว่ากลุ่มคน Generation X เป็นกลุ่มคนท่ี
ต้องการความสมดลุในชีวิต งานคืองาน กลุ่มคน Generation X ท างานเพ่ือมีชีวิตไม่ได้มีชีวิตเพ่ือ
การท างาน มีความคุ้นเคยกบัการเปล่ียนแปลงและไมก่ลวัการเปล่ียนแปลง 
 Glass (2007) กล่าวว่า กลุ่มคน Generation X สามารถปรับตวัเข้ากับยุคสมัยได้ดี 
เน่ืองจากได้รับผลกระทบจากรอยต่อระหว่างการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีในยุคสมัย
คอ่นข้างมาก อีกทัง้กลุม่คน Generation X มกัพึง่พาความรู้ความสามารถของตนเองในการด าเนิน
ชีวิต และการท างานและมองวา่ เป็นเพียงสว่นหนึง่ของชีวิตเท่านัน้ จนสามารถสร้างสมดลุระหว่าง
การท างานและชีวิตสว่นตวัได้ดี 
 สราวุธ ชยัวิชิต (2550) กล่าวว่ากลุ่มคน Geration X เป็นกลุ่มคนท่ีเติบโตโดยต้องดแูล
ตนเอง ชอบอิสระ ต้องการมีเวลาส่วนตวั ชอบอะไรง่ายๆ ชอบพดูคยุสนทนาแบบผู้ ใหญ่ ไขว่คว้า
ทางอารมณ์ความรู้สึก มองหาสมดุลแห่งความส าเร็จของชีวิต งาน เงิน ครอบครัวและตนเอง มี
ความเช่ือมัน่ในตนเองสงูและต้องการแสวงหาอ านาจด้วยตนเอง 
 ทิพวลัย์ สินนิธิถาวร (2553) อธิบายว่ากลุ่มคน Generation X มีรูปแบบการด าเนินชีวิต 
คือลกัษณะพฤติกรรมท่ีเรียบง่าย ไม่ต้องเป็นทางการ รักอิสระ และให้ความส าคญักับเร่ืองความ
สมดลุระหว่างงานกบัชีวิต จดัสรรเวลาท างานกบัการพกัผ่อนให้สมดลุกนัได้ การท างานจะท าทุก



26 
 

 

อยา่งเพียงล าพงั ไม่ชอบพึ่งพาใคร มีความคิดเปิดกว้าง มีความทะเยอทะยาน เพราะเกิดมาในยคุ
ท่ีมีการแขง่ขนัสงู 
 สามารถสรุปได้ว่า กลุ่มคน Generation X เกิดในช่วง ค.ศ 1965-1980 มีอายใุนช่วง 35-
49 ปีเป็นกลุ่มคนท่ีมีลกัษณะ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ไม่ชอบพึ่งพาใคร เป็นคนรักอิสระ สามารถ
ปรับตวัเข้ากับสิ่งแวดล้อมได้ดี และให้ความส าคญักับสมดลุระหว่างการท างานและชีวิตส่วนตวั 
ต้องการท างานท่ีมีความหลากหลายและโปร่งใส ต้องการรางวัลตอบแทนด้านการเงินและ
ผลประโยชน์จากการท างานแบบดว่น  

 2.5 รุ่น Generation Y 

 Zemke, Raines and Filipczak  (2000) กล่าวว่า Generation Y เกิดในช่วงปี ค.ศ 1980-
2000 เป็นคนท่ีมีความเช่ือมัน่ในตนเอง มีความเต็มใจในการท างาน และสนใจการเรียนรู้ มีทกัษะ
ด้านกีฬา เทคโนโลยี ต้องการรายได้สงู ต้องการความก้าวหน้าเร็ว ไม่ชอบการผกูมดั รักอิสระ ไม่สู้
งาน คา่นิยมในการท างานของคนรุ่นนี ้คือมองโลกในแง่ดี เช่ือว่า เศรษฐกิจจะเติบโตขึน้เร่ือยๆ ให้
ความส าคัญกับเพ่ือนและสังคม มองหางานในองค์การท่ีมั่นคงชอบท างานเป็นกลุ่ม มีความ
ทะเยอทะยาน คาดหวังท่ีจะเห็นการตอบรับอยู่ตลอดเวลามีจุดมุ่งหมายท่ีสูงและผลตอบแทนท่ี
คุ้มคา่ต้องการความก้าวหน้าและการตอบแทนด้านรางวลั ยอมรับความคิดเห็นของผู้ อ่ืน เรียนรู้วิธี
ท่ีจะได้รับสิ่งท่ีตวัเองต้องการ ด้วยการน าความคิดเห็นของตนเองและของคนอ่ืนมาปฏิบตัิ มีทกัษะ
ด้านเทคโนโลยีเห็นวา่คอมพิวเตอร์ โทรศพัท์มือถือ แลปท๊อป เป็นเร่ืองปกตขิองชีวิต 
 Boychuk, Duchscher and Cowin (2004) ได้กล่าวว่า Generation Y เกิดในช่วงปี ค.ศ 
1980-2000 เป็นกลุม่ท่ีเกิดทา่มกลางยาเสพตดิและการระบาดของโรคเอดส์ เกิดมาพร้อมกบัสงัคม
ออนไลน์ ท าให้กลุม่นีช้อบความท้าทาย การผจญภยั 
 Weingarten (2009) กล่าวไว่ว่า GenerationY เกิดในช่วงปีค.ศ 1980-2000 คือพยาบาล
น้องใหม่ หรือพยาบาลปฏิบตัิการ เกิดในยคุสงัคมออนไลน์ ในช่วงก่อการร้าย มีสงครามอิรัก เกิด
ภัยพิบตัิทางธรรมชาติ มีโรคระบาด ท าให้คนรุ่นนีมี้ความมั่นใจ เรียกร้องสูง ใจร้อน ขาดความ
จงรักภักดีในงาน มีสังคม ชอบความหลากหลาย และมีการศึกษา คนกลุ่มนีจ้ะมีความคิดว่าไม่
จ าเป็นต้องเคารพรุ่นพ่ี เพราะอายมุากกวา่หรือมีประสบการณ์มากกว่า 
 เสาวคนธ์ วิทวัสโอฬาร (2550) กล่าวไว้ว่า Generation Y คือคนท่ีเกิดระหว่างปี ค.ศ 
2521-2540 มีลักษณะเป็นตัวของตัวเอง ความอดทนต ่า อยากรู้อยากเห็นท้าทายกฎระเบียบ 
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ทะเยอทะยาน คุ้นเคยกับเทคโนโลยี ชอบการเปล่ียนแปลง กระตือรือร้น มองโลกในแง่ดีมาก มี
ความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ มัน่ใจในตนเองสงู ไมเ่คารพผู้อาวโุสกวา่ มีความจงรักภกัดีตอ่องค์การต ่า 
 ชยัวฒัน์ ไพนพุงศ์ (2551) กล่าวไว้ว่า Generation Y มัน่ใจในตนเองสงู ต้องการรายได้สงู 
ต้องการความก้าวหน้าเร็ว ไมช่อบการผกูมดั รักอิสระ ไมสู่้งาน 
 ปิยนุช รัตนกุล (2552) กล่าวไว้ว่า Generation Y เกิดในช่วง ค.ศ 1977-1999 มี
ลกัษณะเฉพาะ คือ เติบโตมาในยุคของการเปล่ียนแปลงอย่างมากของสภาพแวดล้อมทางสงัคม 
เศรษฐกิจและการเมือง รวมทัง้เทคโนโลยีท่ีก้าวหน้า มีบคุลิกลกัษณะด้านหนึ่งตามสมยันิยม กล้า
แสดงออก ชอบความเป็นคนส าคญั และชอบความท้าทาย 
 Twenge and Compbell (2008) กล่าวว่า คนกลุ่มนี ้เติบโตมากบัเทคโนโลยี รู้จกัการใช้
อีเมล์ การส่งข้อความ การใช้โทรศพัท์มือถือ ใช้ Multimedia บริโภคส่ือทางอินเทอร์เน็ต มากกว่า
การดโูทรทัศน์ แต่มีปัญหาเร่ืองการพูด และการเขียน เน่ืองจากกลุ่มนีม้กัมีภาษาเป็นของตนเอง 
คนกลุม่นีรั้กสนกุ ชอบความท้าทาย มัน่ใจในตนเองสงู ชอบเข้าสงัคม มองโลกในแง่ร้าย 
 Olson (2008) กล่าวว่ากลุ่มนีจ้ะมีพลงังานสูง เบื่อง่าย ขาดความจงรักภกัดี มุ่งมัน่ท่ีจะ
ก้าวหน้าในระดบัโลก ต้องการผลลพัธ์ท่ีรวดเร็ว และแรงบนัดาลใจจากเวลานอก 
 สรุปได้ว่า Generation Y คือกลุ่มคนท่ีเกิดในช่วงปีค.ศ 1978-2000 (พ.ศ 2520-2543) 
โดยมีอายอุยูใ่นชว่ง 15-34 ปี เป็นกลุม่ท่ีเกิดมาพร้อมสงัคมออนไลน์ ท าให้กลุ่มนีช้อบความท้าทาย 
การผจญภยั มีวฒันธรรมเป็นแบบสากล ต้องการรายได้สูง ต้องการความก้าวหน้าเร็ว รักอิสระ มี
บุคลิกลกัษณะด้านหนึ่งตามสมัยนิยม กล้าแสดงออก ชอบความเป็นคนส าคญั มองโลกในแง่ดี
มาก ปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลง มีความสามารถด้านเทคโนโลยี มีความสามารถในการส่ือสาร
ด้วยภาษาต่างประเทศสามารถแสดงความคิดเห็นและบริหารจดัการตวัเองได้ในเร่ืองเวลา และ
สถานท่ีให้ความส าคญัตอ่สมัพนัธภาพท่ีดีในท่ีท างาน มีความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ มีความจงรักภกัดี
ตอ่องค์การ 
 ปัจจุบันองค์การต่างๆทั่วโลกเผชิญกับสภาวการณ์ท่ีมีพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายุมาท างานร่วมกัน ส่วนหนึ่งเป็นกลุ่มท่ีมีอายุมาก เตรียมตวัเกษียณ ส่วนหนึ่ง
เป็นกลุม่ท่ีก าลงัท างานและบางสว่นเป็นกลุม่ท่ีมีอายนุ้อย ความแตกตา่งระหว่างรุ่นอายุเป็นปัญหา
ส าคญัในการท างานในองค์การ เน่ืองจากแต่ละรุ่นอายุมีลักษณะเฉพาะตัวและมุมมองหลาย
ประการแตกตา่งกนั ทัง้ด้านคา่นิยม เจตคติ บคุลิกภาพ พฤติกรรม การด าเนินชีวิตและงาน ดงันัน้
ความแตกต่างระหว่างรุ่นอายุเป็นสิ่งท่ีหลีกเล่ียงไม่ได้และส่งผลต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จากการส ารวจพบว่าในประเทศไทยมีองค์การเพียงร้อยละ 10 ท่ีมีแผนบริหารทรัพยากรมนษย์



28 
 

 

เก่ียวกบัปัญหาความแตกตา่งระหวา่งรุ่นอายไุว้รองรับ สว่นอีกร้อยละ 90 ยงัไม่มีแผนรองรับปัญหา
ดงักล่าว (ส านกังานกองทนุสนบัสนนุการสร้างเสริมสขุภาพ, 2553) ดงันัน้จึงมีความจ าเป็นอย่าง
ยิ่งท่ีผู้บริหารต้องมีการศึกษาและท าความเข้าใจในความแตกต่างของแต่ละรุ่นอายุ เพ่ือจะได้
สามารถวางแผนในการรองรับกลุ่มคนเหล่านี ้รวมทัง้วางแผนพัฒนาให้เหมาะสมตามความ
ต้องการของแตล่ะรุ่นอาย ุเพ่ือให้บคุลากรเกิดความผกุพนัและคงอยูใ่นงาน 

3.  แนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจยัพืน้ฐานท่ีมีความส าคญั และมีคณุค่าต่อหน่วยงานทุกระดบั 
เป็นปัจจยัส าคญัท่ีน าองค์การให้ไปสู่ความส าเร็จเน่ืองจากมนษุย์มีสมอง มีความรู้สึกนึกคิด และมี
จิตวิญญาณ ดังนัน้ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องให้ความส าคัญกับสิทธิเสรีภาพ ความ
ยุติธรรม ความปลอดภัย และคณุภาพชีวิตของคนเป้าหมายการจดัการจะเน้นท่ีการสร้างคณุค่า
โดยการใช้ศกัยภาพของมนุษย์ท่ีจะท าให้องค์การบรรลวุตัถปุระสงค์ มีความมัน่คง มัง่คัง่ และอยู่
ร่วมกนัอยา่งสนัตสิขุ โดยด าเนินการจดัสรรบคุคลเข้าท างานในต าแหนง่ท่ีเหมาะสม  

 3.1 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 นกัวิชาการให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ไว้ ดงันี ้
 Mondy and Noe (1996) ให้ความหมายว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการใช้
ทรัพยากรมนษุย์ให้บรรลุวตัถุประสงค์ขององค์การ ผู้บริหารทุกระดบัต้องเก่ียวข้องกบัการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ โดยอาศยัพลงัความสามารถของคนปฏิบตังิานให้ส าเร็จ 
 Bowin and Harvey (2001) ให้ความหมายว่า การบริหารทรัพยากรมนษุย์คือ การบริหาร
กิจการท่ีด าเนินการเพ่ือดงึดดู (Attract) พฒันา (Develop) และธ ารงรักษา (Maintain) ก าลงัคนให้
ปฏิบตัิงานได้ผลสงูสุด (High performing workforce) รวมไปถึงการมุ่งไปสู่ความเป็นเลิศของ
องค์การ (Corporate excellence) โดยผสมผสานความต้องการความเจริญรุ่งเรือง และการ
พฒันาของบคุคลตามเป้าหมายขององค์การ 

Nadler (1970) ให้ความหมายวา่ การบริหารทรัพยากรมนษุย์เป็นการจดัเตรียมคน เพ่ือให้
สามารถก้าวไปพร้อมกบัองค์การซึง่จะต้องพฒันาเปล่ียนแปลงและเตบิโตได้ 
 Clark (1993) ให้ความหมายวา่ การบริหารทรัพยากรมนษุย์ เป็นการจดัการความสมัพนัธ์
ของคนงานและผู้บริหาร โดยมีจดุประสงค์เพ่ือให้องค์การบรรลจุดุมุง่หมาย  
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 ภิญโญ สาธร (อ้างใน รัชนี อยูศ่ริิและคณะ, 2551)ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ไว้ว่าคือ การใช้คนท างานให้ได้ผลดีท่ีสุด ภายในเวลาสัน้ท่ีสุด สิน้เปลืองเงินทองและวสัดุ
น้อยท่ีสดุ ในขณะเดียวกนั คนท่ีท างานนัน้มีความสขุ มีความพอใจท่ีจะท าตามท่ีผู้บริหารต้องการ 
 สรุปได้วา่ การจดัการทรัพยากรมนษุย์ เป็นการจดัการความสมัพนัธ์ในการจ้างงาน โดยจะ
เก่ียวข้องกบัการบริหารทรัพยากรมนษุย์ตัง้แตก่ารได้คนมาท างานจนถึงคนออกจากงานไป ซึ่งการ
จดัการทรัพยากรมนษุย์เป็นบทบาทหน้าท่ีของผู้บริหารในทกุระดบั เน่ืองจากต้องเก่ียวข้องกบัการ
จดัการให้ได้คนดีมาท างาน สามารถจัดวางคนให้เหมาะสมกับงาน มีการพฒันา สนับสนุนและ
ควบคมุให้คนท างานได้อย่างเต็มศกัยภาพ โดยใช้ทรัพยากรให้คุ้มค่าและบุคลากรมีความสุขพึง
พอใจในการท างาน  

 3.2 ความส าคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  

 ในการบริหารองค์กร มนษุย์นบัเป็นทรัพยากรส าคญัท่ีจ าเป็นและต้องใช้ทรัพยากรมนษุย์
จ านวนมากในหลากหลายหน้าท่ี เพราะทรัพยากรมนษุย์จะเป็นผู้สร้างสรรค์งานบริการและเป็นผู้
ให้บริการด้านสขุภาพ ท่ีเน้นคณุภาพ มาตรฐาน ความปลอดภยั และคณุธรรมจริยธรรม ซึ่งการท่ี
จะได้มาซึง่ทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีคณุภาพ การพฒันาและการรักษาทรัพยากรมนษุย์ให้ท างานให้กบั
องค์การอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตลอดจนการออกจากองค์การไปด้วยดีนัน้ ล้วนต้อง
อาศยัการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดี ดงันัน้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคญักับการ
บริหารองค์การ ดงัตอ่ไปนีคื้อ (กญัญามน อินหวา่ง และขวญัหทยั ยิม้ละมัย้, 2556) 
  3.2.1 ท าให้มีบุคลากรท างานท่ีเพียงพอและต่อเน่ือง เน่ืองจากการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีจะต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ ซึ่งต้องสมัพนัธ์กบัทิศทางและแผนงาน
ขององค์การ สามารถวางแผนการรับคนเข้าท างาน การฝึกอบรมพัฒนา ส่งผลให้องค์การมี
บคุลากรท างานอย่างเพียงพอตามความจ าเป็น องค์การสามารถด าเนินงานไปได้ตามทิศทางและ
บรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ   
  3.2.2 ท าให้ได้คนดีและมีความสามารถเข้ามาท างานในองค์การ การจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์ท่ีดีจะน ามาสูก่ระบวนการสรรหา คดัเลือกและบรรจแุตง่ตัง้บคุคลท่ีเป็นคนดีและมี
ความสามารถสอดคล้องกบัความต้องการขององค์การ 
  3.2.3 ท าให้มีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมและพัฒนาทรัพยากร
มนษุย์นบัเป็นบทบาทหนึง่ของการจดัการทรัพยากรมนษุย์ ซึ่งการฝึกอบรมและพฒันาจะเก่ียวข้อง
กบัคนท่ีท างานในองค์การ ทัง้คนท่ีรับเข้ามาท างานใหม่และคนท่ีท างานอยู่เดิม เพ่ือเพิ่มศกัยภาพ
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ของทรัพยากรมนษุย์ให้ท างานอย่างมีประสิทธิภาพ และสอดคล้องกบัการเปล่ียนแปลงของปัจจยั
ตา่ง ๆ ในการบริหารองค์การ 
  3.2.4 ท าให้มีการบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการแก่บคุลากรอย่างเหมาะสม 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีจะท าให้เกิดการพิจารณาเร่ืองค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ี
เหมาะสมกบัการด ารงชีวิตอยา่งมีคณุภาพ เป็นการดงึดดูและรักษาคนให้คงอยู่กบัองค์การ มีขวญั
และก าลงัใจในการท างานให้กบัองค์การ 
  3.2.5 ท าให้เกิดการป้องกันและแก้ไขพฤติกรรมท่ีเบี่ยงเบนของบคุลากร ในการ
จดัการทรัพยากรมนษุย์จะมีการวางกฎระเบียบด้านวินยัของบคุลากรหรือคนท างานให้เป็นไปตาม
สภาพลกัษณะงานและวตัถปุระสงค์ขององค์การ 
  3.2.6 ท าให้เกิดการประเมินผลงานของบุคลากรท่ีเหมาะสมและสนับสนุน
คนท างานดี การจดัการทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีการก าหนดกระบวนการประเมินผลงานของบคุคลากร
ท่ีดีและเป็นธรรม จะส่งผลให้มีการให้รางวลั การเล่ือนต าแหน่งแก่ผู้ ท่ีปฏิบตัิงานดี และการลงโทษ
ผู้ ท่ีปฏิบตัิงานไม่ดีและก่อให้เกิดความเสียหายแก่องค์การ อันเป็นการสร้างแรงจูงใจบุคลากรให้
ท างานอยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
  3.2.7 ท าให้เกิดความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างคนท างานด้วยกันและคนท างานกับ
ผู้บริหาร เน่ืองจากการจดัการทรัพยากรมนษุย์ จะให้ความส าคญักบัการพฒันาความสมัพนัธ์ท่ีดี
ระหว่างคนท างานด้วยกัน และระหว่างคนท างานกับผู้บริหารหรือแรงงานสัมพันธ์ เพ่ือให้เกิด
บรรยากาศท่ีดีในการท างาน และเป็นการลดความขดัแย้งและกรณีพิพาทต่าง ๆ ท่ีจะส่งผลลบต่อ
องค์การ 

 3.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทางการพยาบาล 

 พยาบาลวิชาชีพเป็นบุคลากรกลุ่มใหญ่ในองค์การพยาบาล ท่ีต้องสัมผัสใกล้ชิดกับ
ผู้ รับบริการมากท่ีสุด จึงเป็นกลุ่มบุคคลท่ีต้องสร้างสรรค์คุณภาพ และความเจริญก้าวหน้าให้
องค์การได้ดีท่ีสดุ (พวงรัตน์ บญุญานรัุกษ์, 2546) พยาบาลจึงต้องเป็นผู้ ท่ีมีความรู้ ความสามารถ
และมีการพัฒนาศกัยภาพของตนเองตลอดเวลา เพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานตามขอบเขตงาน
พยาบาลอย่างมีประสิทธิภาพ (ทัศนา บุญทอง, 2542)วัตถุประสงค์ของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในองค์การพยาบาล เพ่ือคาดคะเนจ านวนบุคลากรพยาบาลท่ีต้องการในอนาคต คดัเ ลือก
บคุลากรท่ีมีคณุลกัษณะเหมาะสมกบัต าแหน่งงาน บรรจบุุคลากรพยาบาลในต าแหน่งงานท่ีตรง



31 
 

 

กบัความรู้ ความสามารถ และสง่เสริมบคุลากรพยาบาลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ซึ่งในการจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์จะต้องมีกระบวนการจดัการ ดงันี ้(บญุใจ ศรีสถิตย์นรากรู, 2550) 
  3.3.1 การคาดการณ์แนวโน้มการเปล่ียนแปลง (Anticipate future change) เป็น
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีเหมาะสมกับบริบทในสังคมปัจจุปัน และแนวโน้มในอนาคต 
จ าเป็นต้องวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ และสภาพแวดล้อมภายในองค์การ เพ่ือน า
ข้อมูลมาคาดการณ์แนวโน้มการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลกระทบต่อการด าเนินพันธกิจขององค์การ
พยาบาล 
  3.3.2 การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ (Human resource planning) ในการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์นัน้ ผู้ บริหารต้องวิเคราะห์ก าลังคน มีการคาดการณ์ความต้องการ
บุคลากรในอนาคต เปรียบเทียบกับอัตราก าลงัพยาบาลท่ีมีอยู่ในปัจจุปัน เพ่ือเป็นข้อมูลส าหรับ
น ามาวางแผนอตัราก าลงัพยาบาลให้เพียงพอกับความต้องการในปัจจปัุนและในอนาคต รวมทัง้
จดัเตรียมบคุลากรพยาบาลท่ีมีความรู้ ความสามารถตรงกับขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ ซึ่งจะท าให้
องค์การมีบุคลากรท่ีมีประสิทธิภาพและปริมาณท่ีเหมาะสม ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบตังิาน  
  3.3.3 การสรรหาบุคลากร (Recruitment) เป็นการค้นหาบุคลากรพยาบาลท่ีมี
ความรู้ ความสามารถ และมีเจตคติท่ีดีต่องาน เพ่ือคดัสรรบุคคลท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสมกับงาน 
  3.3.4 การคดัเลือก (Selection) เป็นกระบวนการพิจารณาคณุสมบตัิความรู้ 
ความสามารถ และประสบการณ์ของผู้สมัคร เพ่ือคดัสรรบุคคลท่ีมีคุณสมบตัิเหมาะสมกับงาน 
หลกัการคดัเลือกบคุลากรท่ีดี ได้แก่  
   1) หลกัความเท่าเทียมกนั (Equity) หมายถึง การให้โอกาสแก่ผู้สมคัร
โดยเทา่เทียมกนัและคดัเลือกโดยใช้ระบบคณุธรรม (Merit system)  
   2) ระบบการคดัเลือกท่ีมีประสิทธิภาพ (Effective selection) หมายถึง 
การคดัเลือกผู้สมคัรเข้าปฏิบตัิงานท่ีตรงกบัความรู้ ความสามารถ โดยพิจารณาจากใบสมคัร การ
ทดสอบ การสมัภาษณ์ ผลการตรวจร่างกาย และการพิจารณาจากบคุลิกภาพ เป็นต้น 
  3.3.5 การฝึกอบรมและพฒันา หมายถึง การจดักิจกรรมตา่งๆขึน้เพ่ือส่งเสริมให้
บคุลากรพยาบาลได้มีโอกาสเรียนรู้และพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างาน รวมทัง้เพิ่มพนูความรู้ 
ความเช่ียวชาญ เพ่ือพฒันาบคุลากรให้มีศกัยภาพสงูสดุ 
  3.3.6 การปฐมนิเทศ (Orientation) ก่อนเร่ิมปฏิบตัิงานบคุลากรพยาบาลใหม่ควร
ได้รับการปฐมนิเทศ เพ่ือทราบข้อมูลขององค์การ เช่น วิสัยทัศน์ พันธกิจ นโยบาย วัฒนธรรม 
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กฎระเบียบและสวสัดิการ โครงสร้างองค์การ และหน้าท่ีรับผิดชอบ รวมทัง้วิธีการปฏิบตัิงาน ซึ่ง
ชว่ยให้บคุลากรใหมส่ามารถเรียนรู้งานท่ีรับผิดชอบ และสามารถปรับตวัเข้ากบัผู้ ร่วมงาน 
  3.3.7 การทดลองปฏิบตัิงาน (Probation) ก่อนบรรจบุคุลากรพยาบาลเข้าท างาน
ในองค์การ ควรให้บุคลากรพยาบาลท่ีผ่านการคดัเลือกทดลองปฏิบตัิงาน เพ่ือประเมินว่าผลการ
ปฏิบตังิานผา่นเกณฑ์หรือไม ่ 
  3.3.8 การพฒันา (Development) เป็นการเตรียมความพร้อม การเพิ่มพนูความรู้ 
เจตคตแิละทกัษะในการปฏิบตัิงาน ซึ่งเป็นขัน้ตอนส าคญัของกระบวนการจดัการทรัพยากรมนษุย์ 
ดงัท่ี  Riech (1998 cited in Bowin and Harvey, 2001) กล่าวว่า การพฒันาทรัพยากรมนษุย์เป็น
ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้องค์การประสบความส าเร็จในการด าเนินพนัธกิจ และมีผลการด าเนินงานท่ี
เป็นเลิศ ในการฝึกอบรมและพฒันา (Training and development) หมายถึง กิจกรรมท่ีจดัขึน้
เพ่ือให้บุคลากรพยาบาลมีโอกาสเรียนรู้และพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นในการท างาน รวมทัง้เพิ่มพูน
ความถนัดและความเช่ียวชาญให้เพิ่มขึน้เร่ือยๆ โดยจัดบริการวิชาชีพในหน่วยงาน (In-service 
education) การอบรมหลกัสูตรระยะสัน้ (Short cause) และการศึกษาต่อเน่ือง (Continuing 
education) นอกจากนีย้งัต้องมีการพฒันาสมรรถนะของบุคลากรทัง้ด้านการพฒันาความรู้ เจต
คติ และทกัษะในการปฏิบตัิงานซึ่งมีวิธีการท่ีเหมาะสมตอ่การพฒันาแตล่ะด้านท่ีแตกตา่งกัน คือ 
วิธีการท่ีเหมาะสมตอ่การพฒันาความรู้แก่บคุลากรพยาบาล ได้แก่ การบรรยาย การอภิปราย การ
สมัมนา การประชมุอภิปราย การศกึษารายกรณี วิธีการท่ีเหมาะสมส าหรับการพฒันาและปลกูฝัง
เจตคติแก่บุคลากรพยาบาล ได้แก่ การแสดงบทบาทสมมติ การอภิปราย การสมัมนา การประชุม 
การใช้สถานการณ์จ าลอง และกรณีอุบัติการณ์ เป็นต้น และวิธีการท่ีเหมาะสมส าหรับพัฒนา
ทักษะการท างานแก่บุคลากรพยาบาล ได้แก่ การสาธิต การฝึกปฏิบัติงาน และการเรียนจาก
สถานการณ์จ าลอง การฝึกทกัษะโดยใช้เวลาท างาน การฝึกทกัษะโดยใช้เวลาท่ีนอกเหนือจากเวลา
ท างาน การฝึกงานเพ่ือพฒันาทกัษะเฉพาะ การสอนงานโดยการฝึกอบรม เป็นต้น 
  3.3.9 การประเมินผลการปฏิบตัิงาน (Performance appraisal) คือการพิจารณา
ความสามารถในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในระยะหนึ่งๆว่าอยู่ในระดบัใด เพ่ือน ามาใช้ในการ
ปรับปรุงการปฏิบตัิงานของบคุลากรให้เป็นไปตามมาตราฐานท่ีองค์การก าหนด ใช้ในการพฒันา
ความรู้ความสามารถของบุคลากร ใช้ในการตดัสินใจให้ค่าตอบแทน การเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่ง 
ซึง่การประเมินผลการปฏิบตังิานท่ีมีความเป็นกลางและยตุธิรรมจะช่วยให้เกิดขวญัและก าลงัใจใน
การปฏิบตังิานแก่บคุลากร  
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  3.3.10 การธ ารงรักษา (Maintenance) หมายถึง การใช้กลวิธีจงูใจผู้ปฏิบตัิงาน
ให้มีความพึงพอใจในงาน เพ่ือยึดเหน่ียวผู้ปฏิบตัิงานให้คงอยู่ในงานและมีความยึดมัน่ผูกพนัต่อ
องค์การ วิธีการธ ารงรักษาบคุลากรพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพ ได้แก่ การพฒันาความก้าวหน้าใน
อาชีพ คือ การพฒันา การให้โอกาสศกึษาต่อ เพ่ือให้บุคลากรมีระดบัวุฒิภาวะการศึกษาท่ีสูงขึน้ 
ได้เล่ือนต าแหนง่ และมีความก้าวหน้าตามบนัไดวิชาชีพ และการเสริมสร้างแรงจงูใจในการท างาน 
  กลา่วได้วา่ แนวคดิการบริหารทรัพยากรมนษุย์ขององค์การพยาบาล เก่ียวข้องกบั
บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน รวมทัง้การจัดระบบงานท่ีตอบสนองความต้องการของผู้ ปฏิบัติงานและ
องค์การ ตามบทบาทหน้าท่ีของพยาบาล เพ่ือให้ได้บคุลากรท่ีมีประสิทธิภาพในการท างาน มีการ
พฒันาตนเองของพยาบาลรวมทัง้เกิดความพึงพอใจในการท างาน ส่งผลดีต่อองค์การพยาบาล
และหน่วยงาน เพ่ือให้เกิดคณุภาพงานตามท่ีองค์การตัง้เป้าหมายไว้ โดยค านึงถึงการบริหารงาน
ในกลุ่มท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ เพราะปัจจุบันมีจ านวนมากขึน้ หากองค์การมีการ
เตรียมพร้อมในการบริหารบคุลากรท่ีมีความแตกตา่งระหว่างรุ่นอายไุด้อย่างเหมาะสม จะสามารถ
ดึงศกัยภาพ ข้อดีของแต่ละรุ่นอายุ มาเสริมสร้างการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ เกิดความร่วมมือ 
ท างานเป็นทีม มีการชว่ยเหลือในหนว่ยงาน ท าให้องค์การบรรลเุป้าหมาย 

4.  แนวคิดการบริหารบุคลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ 

 ในโลกของการท างานทุกวันนีพ้บว่าบุคลากรรุ่นใหม่ๆมีทัศนคติและพฤติกรรมในการ
ท างานท่ีแตกต่างไปจากเดิม มีความอดทนอดกลัน้ต่อสิ่งเร้าต่างๆในองค์การค่อนข้างต ่า การ
ผสมผสานระหว่างบุคลากรหลายๆรุ่นอายุท่ีมีความแตกต่างกันทางคุณลักษณะ ความคิด และ
พฤติกรรมอาจน าไปสู่ความขัดแย้งและความไม่เข้าใจกันระหว่างรุ่นอายุ ท่ีอาจส่งผลกระทบต่อ
การท างานได้ ดงันัน้การสร้างความเข้าใจ การปรับตวัเข้าหากนัตลอดจนการปรับเปล่ียนแนวทาง
ในการบริหารทรัพยากรบุคคลให้เหมาะสมกับสถานการณ์จะสามารถบรรเทาปัญหา และยัง
สามารถสร้างแรงจูงใจเพ่ือดึงความสามารถและศกัยภาพของบุคลากรมาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อ
องค์การด้วย (กานต์พิชชา เก่งการชา่ง, 2556) 
 การบริหารความหลากหลายของบุคลากรในองค์การหมายถึง การวางแผนและปรับใช้
แนวปฏิบตัิและระบบขององค์การในอนัท่ีจะบริหารจดัการคนในองค์การ เพ่ือให้เกิดข้อได้เปรียบ
สงูสุดจากความหลากหลาย และเพ่ือลดข้อเสียเปรียบอนัเกิดจากความหลากหลายให้เหลือน้อย
ท่ีสุด การบริหารความหลากหลายของบุคลากรในองค์การท่ีมีประสิทธิภาพ จะช่วยให้องค์การมี
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ความสามารถในการปรับตวัและความสามารถในการสร้างสรรค์อนัเป็นปัจจยัส าคญัท่ีช่วยเพิ่มขีด
ความสามารถในการแขง่ขนัขององค์การ (Taylor, 1994) 
 Rasodo (2006) กลา่ววา่ความหลากหลายของบคุลากรแบง่ออกเป็น 2 มิตหิลกั 
  1) มิติระดบัปฐมภูมิ (Primary dimensions) ประกอบด้วย อายุ เพศ เชือ้ชาต ิ
ชาตพินัธุ์ รสนิยมทางเพศ ความสามารถทางกายภาพ 
  2) มิติระดบัทตุิยภูมิ (Secondary dimensions) ประกอบด้วย ภาษา วฒันธรรม 
ประเพณี คา่นิยม การศกึษา อาชีพ ประสบการณ์ วิธีการเรียนรู้ 
 Daft (2008) กลา่ววา่มิตคิวามหลากหลายของบคุลากรในองค์การมี 2 มิตคืิอ  
  1) มิติความหลากหลายท่ีมีมาแต่ก าเนิดและมีผลตอ่ทัง้ชีวิตของบุคลากร ได้แก่ 
อาย ุเพศ รสนิยมทางเพศ เชือ้ชาต ิชาตพินัธ์ ความสามารถทางกายภาพ 
  2) มิติความหลากหลายท่ีเปล่ียนแปลงได้ตลอดชีวิต ได้แก่ ความเช่ือ ศาสนา 
การศกึษา รายได้ ประสบการณ์การท างาน ประสบการณ์การเป็นทหาร สถานภาพทางการสมรส 
ภมูิล าเนาข้อดีท่ีองค์การ 
 บุคลากรขององค์การเป็นหวัใจส าคญัประการหนึ่งของความส าเร็จหรือล้มเหลว เป็นจุด
แข็งและเป็นกลไกส าคญัท่ีจะขบัเคล่ือนองค์การ ปัจจุปันโครงสร้างบคุลากรขององค์การประกอบ
ไปด้วยคนหลากหลายรุ่นอาย ุ ในอดีตองค์การส่วนใหญ่จะมีคนท างานท่ีเป็นกลุ่มเงียบ (Veterans 
หรือ Silent) ประมาณร้อยละ5 กลุ่มรุ่น Baby Boomer ประมาณร้อยละ45 และกลุ่มรุ่น
Generation X รวมกบักลุ่มรุ่น generation Y ประมาณร้อยละ50 ปัจจบุนักลุ่มเงียบได้หมดไปจาก
องค์การแล้ว และกลุ่มรุ่น Baby Boomer เร่ิมทยอยเกษียณอาย ุ(สาระ ล ่าซ า, 2553) การท่ีคนทัง้
สามรุ่นอายุ ต้องมาใช้ชีวิตท างานอยู่ร่วมกันในองค์การ จนบางครัง้ท าให้เกิดปัญหาความไม่พึง
พอใจ ความขัดแย้ง ความไม่เข้าใจในความต้องการของกันและกัน และกลายเป็นปัญหาการ
ท างานร่วมกนัไปในท่ีสดุ Tolbize (2008) กลา่วถึงคณุลกัษณะและความคาดหวงัของแตล่ะรุ่นอายุ
ในท่ีท างาน (ตารางท่ี 1) ประกอบด้วยคณุลกัษณะและความคาดหวงัหลายด้านด้วยกนั ดงันัน้ใน
การบริหารบุคลากรท่ีมีความแตกต่างกันในแต่ละรุ่นอายุ จึงต้องมีความเข้าใจในความแตกต่าง 
ยอมรับ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารจดัการ 
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ตารางท่ี 1 คุณลักษณะและความคาดหวังแต่ละรุ่นอายุ 
ลักษณะ/พฤตกิรรม เจนเนอเรช่ัน 

 Baby boomer 
เจนเนอเรช่ัน 

 X 
เจนเนอเรช่ัน 

 Y 
ลกัษณะผู้น า 1)ไมเ่น้นควบคมุสัง่การ 

2)สร้างบรรยากาศการ 
ท างานท่ีเป็นมิตร 
3)กระตุ้นให้สมาชิกม ี
 สว่นร่วมในการ  
 ตดัสนิใจ 
4)มอบหมายงานและ 
 คอยติดตามผลการ 
 ปฏิบตัิงาน 
5)บอกเป้าหมายและ 
คอย ชีแ้นะ 

1)ให้ค าแนะน าแบบไม ่
 เป็นทางการ 
2)มีสว่นร่วมในการระดม
ความคิดใน การท างาน
ในการแก้ไขปัญหา 
3)มีโอกาสได้สอบถาม
และ แสดงความคิดเห็น    
4)มอบหมายงานและ
คอยติดตาม ชีแ้นะ 
5)มีความสมดลุและ    
 ยตุิธรรม 

1)มีโอกาสแสดง
ความคิด 
 ริเร่ิมสร้างสรรค์ 
2)ให้โอกาสท างานท่ี 
หลากหลาย 
3)มอบหมายงานท่ีท้า
ทาย และมี เป้าหมาย
ชดัเจน ระบเุหตผุล 
5)ให้ค าแนะน าใกล้ชิด
ในการท างาน 
 

การสือ่สาร 
 
 

1)การสือ่สารแบบเป็น 
 ทางการ บนัทกึ 
2)การสือ่สารแบบ 
เผชิญหน้า  
3)การเขยีนเพื่อสง่ตอ่ 
ข้อมลู 
4)การประชมุสือ่สาร 
5)ไมช่อบเทคโนโลย ี
6)Feedback เชิงบวก
แบบเป็นทางการ 

1)สือ่สารแบบไมเ่ป็น 
 ทางการ 
2)ข้อมลูสัน้ กระชบั  
รวดเร็ว 
    ทนัที 
3)สือ่สารด้วยเทคโนโลยี
4)E-mail และการใช้ 
   โทรศพัท์ 
5)Feedback เชิงบวก
เป็นระยะและไมเ่ป็น
ทางการ 

1)สือ่สารแบบไมเ่ป็น 
 ทางการ 
2)ข้อมลูสัน้ กระชบั 
รวดเร็ว 
3)ทกัษะการใช้
เทคโนโลยีสงู 
4)ใช้สือ่อิเลก็ทรอนิกส์
หลายประเภท เช่น 
Internet  Messenger, 
E-mail,  voice Mail 
5)Feedback เชิงบวก
อยา่งใกล้ชิด 

ลกัษณะงาน 1)ท างานด้วยความอดทน 
2)ใช้แรงงานหนกั ชอบ 
ท างานราชการเพราะ 
ความมัน่คง 

1)มีการศกึษา เลอืกงาน 
2)ชอบท างานใช้ความคิด 
และชอบท างานคนเดียว 
ไมพ่ึง่พาใคร 

1)ชอบงานท่ีใช้
ความคิด  
 ยืดหยุน่ มีอิสระทาง 
 ความคิด 
2)ต้องการความชดัเจน
ในงาน 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
ลักษณะ/พฤตกิรรม เจนเนอเรช่ัน 

 Baby boomer 
เจนเนอเรช่ัน 

 X 
เจนเนอเรช่ัน 

 Y 
การสร้างแรงจงูใจ 

 
 

 

1)เป็นผู้มีสว่นร่วมในการ 
 ตดัสนิใจ 
2)เสนอเป้าหมายที่ท้าทาย 
3)ให้รางวลัเมื่อท างาน 
 ส าเร็จ 
4)ต้องการความก้าวหน้า  
แบบคอ่ยเป็นคอ่ยไป 
5)การวางแผน
เกษียณอาย ุ
6)วางแผนภาวะสขุภาพ 

1)ต้องการความมัน่คงใน 
 การท างาน 
2)ให้โอกาสในการ
พฒันา และก้าวหน้า 
3)อิสระในการเลอืก
สถานท่ี  และเวลา
ท างาน 

1)ให้รางวลัเมื่อพฒันา 
 ตนเอง 
2)ต้องการคา่ตอบแทน
เป็น  เงินเดือนและ
โบนสั 
3)ต้องการ
ความก้าวหน้า 
 

ลกัษณะเดน่ 1)เช่ือมัน่ในตนเอง 
2)มีประสบการณ์สงู 
3)รักครอบครัว  
4) ต้องการให้ตวัเองดดูี  
5)ใช้ชีวิตเรียบงา่ย 
6)ทรงอิทธิพลทาง
ความคิด  
 
 

1)ต้องการความคุ้มคา่
ใน การท างาน 
2)ให้ความส าคญักบัสิง่ที่ 
 ท าได้จริง 
3)มีความเป็นตวัของ
ตวัเอง สงู 
4)ต้องการอิสระในการ    
ด าเนินชีวติ 
5)เป็นผู้ที่ท างานหนกั 
6)มีจริยธรรมในการ
ท างาน 
7)ต้องการความก้าวหน้า 
8)ต้องการให้มีผู้ ชีแ้นะใน 
การท างานหลายคน 

1)เป็นตวัของตวัเองสงู 
2)ความอดทนต า่ 
3)อยากรู้อยากเห็น 
4)ท้าทาย กฎ ระเบยีบ 
5)ทะเยอทะยานสงู 
6)คุ้นเคยกบัเทคโนโลย ี
7)ชอบการเปลีย่นแปลง 
8)มองโลกในแง่ดีมาก 
9)มีความคดิริเร่ิม
สร้างสรรค์ 
10)มัน่ใจในตนเองสงู 
11)มีความจงรักภกัดี
กบัองค์การต า่ 

ลกัษณะนิสยัสว่นตวั 1)เงียบ สขุมุ อดทน 
2)มีชีวติเพื่อการท างาน 

1)ไมก่ล้าแสดงออก 
2)เปิดกว้างทางความคิด 
3)ชอบอะไรง่ายๆไมเ่ป็น 
 ทางการ 

1)กล้าแสดงออก 
2)ต้องการการยอมรับ 
3)พร้อมสอบถามและ 
 ต้องการค าตอบเสมอ 

สิง่แวดล้อมในการ
ท างาน 

1)บรรยากาศที่ดใีนท่ี   
ท างาน 

1)ชอบการท างานท่ี
ยืดหยุน่ 

1)ชอบการท างานท่ี
ยืดหยุน่ 
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ตารางท่ี 1 (ต่อ) 
ลักษณะ/
พฤตกิรรม 

เจนเนอเรช่ัน 
 Baby boomer 

เจนเนอเรช่ัน 
 X 

เจนเนอเรช่ัน 
 Y 

ความเช่ือ 
 

1)ต้องท างานหนกัเพื่อสร้าง
เนือ้สร้างตวั 
2)เช่ือวา่ตนเอง
เปลีย่นแปลงได้ทกุอยา่ง 

1)องค์การก้าวหน้า
ตนเองก็จะก้าวหน้า 

1)ทกุอยา่งเป็นไปได้ ม ี
โอกาสเกิดความส าเร็จ 

ความจงรักภกัด ี 1)จงรักภกัดกีบัองค์การสงู  
ไมเ่ปลีย่นงาน 

1)มีความจงรักภกัด ี
 ปานกลาง 
2)พร้อมตอ่รองหาก 
คา่ตอบแทนไมคุ่้มคา่ 
3)ต้องมงีานใหมม่า
รองรับจึงจะเปลีย่นงาน 

1)มีความจงรักภกัดีต ่า 
2)มององค์การเป็น
สะพาน เช่ือม
ความส าเร็จ 
3)งานท่ีท าแล้วไมม่ี
ความสขุ ก็ไมอ่ดทน 

การเข้าสงัคม 1)ชอบเข้าสงัคม 
2) ต้องการการยกยอ่ง 
3)เคารพ กฎ กตกิา 

1)ยอมรับความคิดเห็นที ่
 แตกตา่ง 
2)มีจริยธรรมในการ
ท างาน 
 และปรับตวัได้ด ี

1)ชอบท้าทาย
กฎระเบียบ 
2)ไมช่อบการควบคมุ 
3)ให้ความส าคญักบั
ทีมงาน 

การยอมรับการ
เปลีย่นแปลง 

1)ไมช่อบการเปลีย่นแปลง 1)พร้อมรับการ 
เปลีย่นแปลง 

1)ชอบการเปลีย่นแปลง  
 มองการเปลีย่นแปลง
เป็น สิง่ที่เป็นไปได้และ
ท้าทาย 

การวางแผนอนาคต 1)มุง่ท างานเพื่อความัน่คง
ไปกบัองค์การ 

1)วางแผนชีวติลว่งหน้า 
2)ชอบพึง่พาตนเองท า
ให้ ต้องการสร้างธุรกิจ
เป็นของตนเอง 

1)มีความทะเยอทะยาน
และ มองอนาคตแบบ
ก้าว กระโดด 

ผลตอบแทน 1)ขึน้อยูท่ี่บริษัทหรือ 
 องค์การมอบให้ 

1)พร้อมเจรจาตอ่รอง
หรือ เรียกร้องให้คุ้มคา่ 

1)หากองค์การไมแ่สดง
ถึง ความก้าวหน้าก็
พร้อมจะ เปลีย่นงานได้
เสมอ 

ความสมัพนัธ์ระหวา่ง
งานและเร่ืองสว่นตวั 

1)เน้นท างานหนกัเสยีสละ 
ให้องค์การ 

1)ให้ความส าคญักบั 
 work-life balance 

1)ให้ความส าคญักบัชีวติ 
สว่นตวั งานเป็นสว่น
หนึง่ของชีวิตเทา่นัน้ 
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สรุปบคุลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ จะมีคณุลกัษณะและความคาดหวงัท่ีแตกตา่ง
กนั ได้แก่ ลกัษณะผู้น า การส่ือสาร การสร้างแรงจงูใจ ผลตอบแทน รวมทัง้ลกัษณะเดน่ของแตล่ะ
รุ่นอายุ นิสัยส่วนตัว ความเช่ือ การเข้าสังคม การยอมรับการเปล่ียนแปลง ความจงรักภักดี 
สิ่งแวดล้อมในการท างาน จงึเป็นความท้าทายของผู้บริหารในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอาย ุเพราะต้องใช้ภาวะผู้น าและหลกัการในการบริหารจดัการ ท่ีจะท าให้พยาบาล
วิชาชีพแต่ละรุ่นอายุมีความสุขในการท างาน เกิดความรักความผูกพันกับทีมงาน และองค์การ 
ดงันัน้องค์การต้องการผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ ผู้ ใต้บงัคบับญัชาเช่ือถือ เช่ือฟัง ยอมรับในความรู้
ความสามารถ และมีอิทธิพลอยา่งมากตอ่การด าเนินงานขององค์การให้ส าเร็จหรือล้มเหลว ดงันัน้
องค์การท่ีสามารถคดัเลือก หรือพฒันาคณุลกัษณะของผู้น าท่ีผู้ใต้บงัคบับญัชาหวงัหรือมีความเห็น
ว่ามีประสิทธิภาพมาเป็นผู้บริหารดูแลหน่วยงาน ส่งผลให้การบริหารจัดการขององค์การบรรลุ
วตัถปุระสงค์มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นไปได้อย่างง่ายดาย นอกจากนีค้วามหลากหลาย
ของบคุลากรมีผลตอ่ความส าเร็จ หรือกลายเป็นอปุสรรคในการท างาน จ าเป็นท่ีองค์กรจะต้องมีกล
ยทุธ์ในการบริหารจดัการท่ีดี หากละเลยไม่ด าเนินการใดๆ จะกลายเป็นปัญหาด้านการบริหารคน 
เกิดความแตกแยก ขดัแย้งหรือบอ่นท าลายกนัเองอยา่งแนน่อน 

5. ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

 5.1 ความหมายภาวะผู้น า ได้มีผู้ให้ความหมายของภาวะผู้น าไว้หลากหลาย ดงันีคื้อ 

 ภิรมย์ กมลรัตนกลุ (2553) กลา่ววา่ ภาวะผู้น าคือความสามารถของบคุคล ในการจงูใจให้
ผู้ อ่ืนปฏิบตัติาม เพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร 
 พวงทิพย์ ชัยพิบาลสฤษดิ์ (2551) ได้กล่าวถึงคุณลักษณะของภาวะผู้น าทางวิชาชีพ
พยาบาลท่ีน่าสนใจคือ เป็นผู้ มีวิสยัทศัน์และความกระตือรือร้น ให้การสนับสนุนและมีความรู้ มี
มาตรฐานและความคาดหวงัสงู ให้คณุคา่ด้านการศกึษาและพฒันาด้านวิชาชีพ 
 Katz and Kahn (1966) ให้นิยามลกัษณะผู้น าไว้วา่ผู้น า คือผู้กระท ากิจการท่ีมีอิทธิพลทกุ
อยา่งตอ่องค์กรหรือหนว่ยงาน 

 Bass (1081 cited in Marriner and Tomey, 1993) เสนอว่า ภาวะผู้น าหมายถึง จดุรวม
ของกระบวนการกลุ่ม เป็นบคุลิกลกัษณะและผลอนัเกิดจากบคุลิกลกัษณะของผู้น า เป็นศิลปะใน
การท าให้ผู้ อ่ืนยอมท าตาม เป็นรูปแบบของการจงูใจมากกวา่การบงัคบับญัชา 
 Yukl (1998) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลโน้มน้าวท่ีมี
ผลตอ่การตดัสินใจของกลุม่หรือวตัถปุระสงค์ขององค์การหรือกระบวนการใช้อิทธิพล กระบวนการ
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กระตุ้นพฤติกรรมการท างานเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์กระบวนการโน้มน้าวหรือใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม
และกระบวนการรักษาสภาพกลุม่และวฒันธรรมของกลุม่ 
 Robbin (1991) ได้ให้ความหมายภาวะผู้น าว่า หมายถึง กระบวนการสร้างเสริมอ านาจ 
และการสอนผู้ อ่ืนโดยมีวตัถุประสงค์ เพ่ือปรับเปล่ียนทศันคติและความเช่ืออนัจ ากัดของบุคคลให้
เป่ียมไปด้วยพลงัความสามารถ     
 วิเชียร วิทยอุดม (2550) ได้กล่าวว่าภาวะผู้น าหมายถึง ลักษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีจะ
แสดงพฤติกรรมออกมา เม่ือได้มีปฏิสมัพันธ์กับกลุ่ม เป็นความสามารถท่ีเกิดขึน้ระหว่างท่ีมีการ
ท างานร่วมกันหรือร่วมอยู่ในเหตุการณ์เดียวกัน ในอันท่ีจะท าให้กิจกรรมของกลุ่มด าเนินไปสู่
เป้าหมายและประสบความส าเร็จ  
 Bennis and Nanus (1985) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลท่ีมีบทบาทส าคญัในการ
เสริมสร้างความคิดสร้างสรรค์ เป็นผู้ ท่ีเป็นสญัญลกัษณ์ของความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนัในสงัคม 
เป็นผู้ ท่ีจะน ากลุ่มให้พ้นความทุกข์ยาก ขจัดปัญหา และความขัดแย้งท่ีเกิดขึน้ในกลุ่มฟันฝ่า
อุปสรรคต่างๆ จนสามารถบรรลุตามเป้าหมายของสังคมท่ีตัง้ไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล 
 สรุปได้ว่าภาวะผู้ น าหมายถึง คุณลักษณะท่ีมีในตัวบุคคลรวมถึงทัศนคติ และการมี
วิสยัทศัน์ท่ีกว้างไกล การจูงใจให้ผู้ ร่วมงานปฏิบตัิตามด้วยความเต็มใจ และบรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 
 การศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้ น า  (Leadership) เป็นเร่ืองท่ีนักวิชาการ ผู้ บริหาร และ
ผู้ เ ก่ียวข้องได้ให้ความสนใจมาเป็นเวลานานแล้ว ซึ่งเป็นการศึกษาถึงความมีอ านาจและ
ความสามารถของบุคคลท่ีมีความสามารถในการสั่งการบริหารให้งานท่ีรับผิดชอบประสบ
ความส าเร็จ ซึง่ในท่ีนีผู้้วิจยัเสนอแนะทฤษฎีภาวะผู้น าโดยสงัเขป ดงันี ้

 5.2 คุณลักษณะผู้น า  

 ทฤษฎีคุณลักษณะจะอธิบายถึงคุณลักษณะต่างๆของผู้ น าท่ีประสบความส าเร็จ เป็น
การศึกษาถึงบุคลิกภาพของผู้ น าซึ่งทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีจัดอยู่ในกลุ่มทฤษฎีคุณลักษณะ ได้แก่ 
ทฤษฎีมหาบรุุษ (Great man theory) ของ Stogdill (1974) เป็นทฤษฎีท่ีพฒันามาจากปรัชญา
ของอริสโตเติล (Marquis and Huston, 2000) ทฤษฎีนีเ้ช่ือว่า ภาวะผู้น าเป็นลกัษณะท่ีติดตวัมา
แตก่ าเนิด (Born to be a leader) ภาวะผู้น าไม่สามารถเรียนรู้ พฒันา หรือเสริมสร้าง ซึ่ง Stogdill 
ได้รวบรวมงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกับคณุลกัษณะภาวะผู้น าจ านวน 163 เร่ืองมาท าการวิเคราะห์
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พบว่า คณุลกัษณะส่วนบคุคลท่ีท าให้ประสบความส าเร็จในการเป็นผู้น าจ าแนกเป็น 6 ลกัษณะ 
ดงันี ้(บญุใจ ศรีสถิตย์นรากรู, 2550) 
  1) ลกัษณะทางกาย (Physical characteristics) ได้แก่ เพศชาย อายมุากท่ีสดุใน
กลุม่ รูปร่างสงู และมีน า้หนกัตวัมาก หรือเป็นผู้ ท่ีมีโครงร่างใหญ่ 
  2) ภูมิหลงัทางสงัคม (Sicial cackground) ได้แก่ มีการศกึษาสงู สถานภาพทาง
สงัคมอยูใ่นเกณฑ์ดีโดยพิจารณาจากต าแหนง่ทางสงัคมและฐานะทางเศรษฐกิจ 
  3) สติปัญญา (Intelligence) ได้แก่  มีความรู้ดี มีไหวพริบ เฉลียวฉลาด มี
ความสามารถ และพดูจาคลอ่งแคลว่ 
  4) บคุลิกภาพ (Personality) ได้แก่ มีท่าทางสง่า กระตือรือร้น เช่ือมัน่ในตนเอง มี
ความคดิสร้างสรรค์ มีจริยธรรมและมีความซ่ือสตัย์ 
  5) มุ่งงาน (Task-oriented) ได้แก่ ให้ความส าคญักับงาน มุ่งมัน่ในการท างาน 
และมีความรับผิดชอบสงู 
  6) ลกัษณะทางสงัคม (Sicial characteristics) ได้แก่ มีศิลปะในการโน้มน้าวผู้ อ่ืน
ให้เข้าร่วมกิจกรรม มีศิลปะในการสร้างสมัพนัธภาพ ชอบเข้าสงัคม และให้ความร่วมมือกบับคุคล
ทัว่ไป 
 Frigon and Jackson (1996) กล่าวว่า คณุลกัษณะภาวะผู้น า (Leadership trait) คือ 
ลักษณะและคุณสมบัติเด่นในตัวผู้ น าท่ีผู้ อ่ืนไม่มี คุณลักษณะเหล่านีเ้ป็นลักษณะเฉพาะตัวท่ี
แสดงออกบนภาวะผู้น าและความรับผิดชอบทางการบริหาร ความส าคญัของคณุลกัษณะดงักล่าว
หากไม่มีอย่างชดัเจน อาจท าให้ผู้น าไม่ได้รับความศรัทธาและสูญเสียความเช่ือมัน่ในฐานะผู้น า 
การท่ีจะมีคณุลกัษณะผู้น านี ้จะแสดงได้ด้วยคณุลกัษณะ 10 ประการ คือ 
  1) มีการควบคมุอารมณ์ (Controlled emotions) 
  2) ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability) 
  3) ความคดิริเร่ิม (Initiating) 
  4) ความกล้าหาญ (Courage) 
  5) ความสามารถในการแก้ไขปัญหาและการตัดสินใจ (Determination and 
resolution) 
  6) มีพฤตกิรรมจริยธรรม (Ethical behavior) 
  7) มีดลุพินิจท่ีดี (Sound judgement) 
  8) ความอดทน (Endurance) 
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  9) มีความปรารถนามุง่มัน่ (Desire) 
  10) มีความนา่เช่ือถือไว้ใจได้ (Dependability) 
 Stogdill (1974) ศึกษาภาวะผู้น าเชิงคณุลกัษณะ กล่าวถึงภาวะผู้น าว่าเป็นกิจกรรมท่ีมี
อิทธิพลในตนเองตอ่ผู้ อ่ืนและได้รับความร่วมมือในการท างานหรือกิจกรรมต่างๆด้วยความเต็มใจ 
เพ่ือบรรลเุป้าหมาย ได้เสนอคณุลกัษณะของผู้น าท่ีประสบความส าเร็จวา่ต้องประกอบด้วย 
  1) ความมีสติปัญญา (Intelligent) และมีความชาญฉลาด ได้แก่ การมีไหวพริบ 
ปฏิภาณดี 
  2) เป็นผู้ มีความรอบรู้ในการท างานเป็นกลุ่ม (Knowledgeable about group 
task) 
  3) มีความรับผิดชอบท่ีดี (Willing to assume responsibility) ท างานด้วยความ
ยินดี และเตม็ใจในการปฏิบตัหิน้าท่ี 
  4) มีความมุง่มัน่ ก้าวไปสูค่วามส าเร็จ (Ambitious and achievemeny 
– orientated) 
  5) มีทกัษะทางสงัคม (Socially skilled) ท่ีดีมีส่วนร่วมในกิจกรรมและสงัคม โดย
การพิจารณาจากการมาสว่นร่วมในกิจกรรมตา่งๆอยา่งกระตือรือร้น เป็นผู้ ท่ีชอบพบปะสงัสรรค์กบั
บคุคลอ่ืน เป็นต้น 
  6) มีความคดิร่ิเร่ิม สร้างสรรค์ (Creative) ท่ีจะสร้างผลงานใหม่ๆ  
  7) มีความเพียรพยายาม(Assertive)ในการปฏิบตังิานเพ่ือให้บรรลตุามเป้าหมาย 
  8) มีความเช่ือมัน่ในตนเอง (Self-confident) ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพจะเป็นคนท่ีมี
บคุลิกภาพท่ีแสดงถึงความเช่ือมัน่ในตนเองได้เป็นอยา่งดี 
  9) มีความไวในการรับรู้และเข้าใจและสามารถปรับตัวกับสถานการณ์ใน
สภาพแวดล้อมและสถานภาพทางสงัคม (Alert to social environment) ตา่งๆได้เป็นอยา่งดี 
  10) มีการให้ความร่วมมือ (Cooperative) กบับคุคลตา่งๆได้ดี 
  11) มีความเช่ือถือได้ (Dependable) และเป็นท่ีนิยมของผู้ อ่ืน 
  12) มีความสามารถในการปรับตวั (Adaptable to situations) 
  13) มีความสามารถในการใช้ค าพูด (Fluent in speaking) จนเกิดเป็นความ
ช านาญ  
 House (1977) เสนอว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าท่ีมีลกัษณะพิเศษ (Charismatic leadership 
theory) มีลกัษณะผู้น า ดงันี ้คือ 
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  1) มีลกัษณะเดน่ มีความเช่ือมัน่ในตนเอง ต้องการมีอิทธิพลเหนือผู้ตาม 
  2) เป็นแบบอยา่งท่ีดีกบัผู้ตาม 
  3) ผู้ตามประทบัใจในความสามารถ และความส าเร็จของผู้น า 
  4) มีเป้าหมายท่ีเป็นอดุมการณ์อยา่งชดัเจน 
  5) แสดงออกถึงความคาดหวงัในตวัผู้ตามอย่างสงูสง่ 
  6) มีพฤติกรรมท่ีสร้างและยกระดบัแรงจงูใจของผู้ตามให้สอดคล้องกับภารกิจท่ี
จะต้องท าให้ส าเร็จ 
  7) มีคณุสมบตัท่ีิดงึดดูใจผู้ตาม 
 Dubrin (1998) กล่าวถึงคณุลกัษณะภาวะผู้น าเชิงกลยทุธ์ (Strategic leadership) เป็น
เร่ืองของผู้บริหารระดบัสงูคล้ายคลึงกบัภาวะผู้น าแบบมุ่งเน้นเป้าหมาย (Path goal leadership) 
หรือภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป (Transformational leadership) ซึ่งเป็นภาวะผู้น าเพ่ือการเปล่ียนแปลง
มากกวา่ความคงท่ี มีองค์ประกอบของคณุลกัษณะดงักลา่วคือ 
  1) มีความคดิความเข้าใจในระดบัสงู 
  2) สามารถน าปัจจยัตา่งๆมาก าหนดกลยทุธ์ได้ 
  3) มีความคาดหวงัและการสร้างโอกาสส าหรับอนาคต 
  4) มีวิธีคดิเชิงปฏิวตั ิ(เปล่ียนแปลงอยา่งสิน้เชิง) 
  5) การก าหนดวิสยัทศัน์ 
 Gardner (1990) ได้แบง่คณุลกัษณะภาวะผู้น าออกเป็น 9 ลกัษณะคือ 
  1) ความเห็นพ้องทางคา่นิยม คือต้องมีการทบทวนคา่นิยมใหม่อยู่เสมอ เพ่ือปรับ
ให้สอดคล้องกบัปัจจปัุน โดยสามารถก าหนดเป็นนโยบายและน าไปสู่การปฏิบตัไิด้ด้วย 
  2) การจูงใจ คือต้องจูงใจบุคลากรในการท างาน ช่วยแก้ปัญหาสงัคม มองไป
ข้างหน้าด้วยความมัน่ใจ มีความหวงัและมีพลงั 
  3) ก าหนดภาพในอนาคตของเป้าหมาย คือ ต้องก าหนดวิสัยทศัน์ท่ีดีให้แก่
องค์การและน าไปสูก่ารปฏิบตัไิด้ 
  4) การจัดการ คือก าหนดเป้าหมาย วางแผนงานจัดล าดบัความส าคญั มีการ
ตดัสินใจท่ีเหมาะสมและฉบัไว 
  5) ความเป็นหนึ่งเดียวเพ่ือความส าเร็จของงาน คือต้องสร้างความยุติธรรม 
หาทางประนีประนอมให้ทกุคนมีความสามคัคี เป็นน า้หนึง่เดียวกนั 
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  6) การอธิบาย คือการสอนหรืออธิบายให้ผู้ อ่ืนเข้าใจได้ง่าย ใช้การติดตอ่ส่ือสารท่ี
ดี 
  7) การแสดงสัญญลักษณ์แห่งความเป็นผู้ น า คือต้องเป็นตัวแทนท่ีจะสร้าง
องค์การให้มีช่ือเสียง เป็นท่ียอมรับแก่คนทัว่ไป 
  8) เป็นตวัแทนกลุม่ คือต้องใจกว้าง เป็นท่ีพึง่ของคนอ่ืนได้ 
  9) การสร้างสิ่งใหม่ๆ คือต้องรู้จกัสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆเพ่ือกระตุ้นให้เกิดศกัยภาพ 
สนบัสนนุให้เกิดความหลากหลาย มีทางเลือกและเปล่ียนแปลงไปได้ตามความต้องการของสงัคม 
 สรุปคุณลักษณะของผู้ น าคือลักษณะและคุณสมบัติเด่นในตัวผู้ น าท่ีผู้ อ่ืนไม่มี  เป็น
ลกัษณะเฉพาะตวัท่ีแสดงออกบนภาวะผู้น า ส่งผลให้ได้รับความศรัทธาและความเช่ือมัน่ในฐานะ
ผู้น า จากการทบทวนวรรณกรรมและฉนัทามตขิองผู้ เช่ียวชาญในการวิจยัครัง้นี ้พบว่า คณุลกัษณะ
ผู้น าประกอบด้วย 1) คณุลกัษณะประจ าตวั 2) ความฉลาดทางอารมณ์ 3) จริยธรรมผู้น า 

  5.2.1 คุณลักษณะประจ าตัว  

  คณุลกัษณะประจ าตวั หมายถึง ลกัษณะและคณุสมบตัิเดน่ในตวัผู้น าท่ีผู้ อ่ืนไม่มี 
คณุลกัษณะเหล่านีเ้ป็นลกัษณะเฉพาะตวัท่ีแสดงออกบนภาวะผู้น าและความรับผิดชอบทางการ
บริหาร ผู้น าแตล่ะคนจะมีสไตล์และลกัษณะท่ีแตกต่างกนัออกไป โดยลกัษณะของผู้น าแต่ละคน
มกัจะมาจากพืน้ฐานการศกึษา การเลีย้งด ูอปุนิสยั บคุลิกภาพ และประสบการณ์ 
  Daft (1999) ได้เสนอคณุลกัษณะสว่นบคุคลของผู้น าท่ีดีท่ีสดุ มี 9 ประการคือ 
  1) ความสามารถพิเศษ น่าศรัทธา น่านบัถือ และน่าไว้ใจ มีความสามารถในการ
ท่ีจะเข้าใจความต้องการของผู้ อ่ืน สามารถน าให้บุคคลอ่ืนส านึกในจุดมุ่งหมายและวิสัยทัศน์
ร่วมกนั 
  2) ให้ความสนใจเอาใจใส่ในแต่ละบุคคล เป็นพ่ีเลี ย้งคอยชีแ้นะรับฟังเหตุผล 
สนบัสนนุและชว่ยเหลือผู้ ท่ีมาปฏิบตังิานใหม่ 
  3) กระตุ้นอยา่งชาญฉลาด สง่เสริมให้ผู้ อ่ืนคดิโดยใช้เหตผุลและใช้ข้อมลูประกอบ 
สามารถกระตุ้นให้ผู้ อ่ืนคดิแก้ปัญหาโดยใช้แนวทางใหม่ๆ  
  4) มีความกล้าหาญ ยืนยนัในความคดิและความเช่ือ ไม่กดดนัให้ผู้ อ่ืนมีความเห็น
สอดคล้องกบัตนเอง 
  5) มีความเช่ือถือไว้ใจได้ รักษาไว้ซึ่งข้อผกูพนั ยอมรับในความผิดพลาด สามารถ
ท างานได้อยา่งอิสระ 
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  6) มีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปล่ียนแนวทางการปฏิบตัิตามสภาพแวดล้อม
และสถานการณ์ 
  7) มีความซ่ือสตัย์ ประพฤตเิป็นแบบอยา่งในด้านคณุธรรมและจริยธรรม 
  8) มีความสามารถในการพิจารณาเหตุการณ์ ใช้การประเมินวัตถุประสงค์จาก
หลายทางเลือกประกอบการน าข้อเท็จจริงมาพิจารณาอย่างมีเหตุผลและอย่างเป็นจริง น า
ประสบการณ์ท่ีผา่นมาเป็นข้อมลูประกอบการพิจารณาในการตดัสินใจในสภาพปัจจบุนั 
  9) ยอมรับนบัถือผู้ อ่ืนทัง้ในความคิดเห็น แนวคิด ข้อเสนอแนะของบคุคลอ่ืนตาม
สถานภาพและต าแหน่งกลุ่ม และสามารถน ากลุ่มให้ปฎิบตัิงานตา่ง ๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ 
  Kotter (1990) พบวา่ ผู้น าท่ีประสบความส าเร็จมีลกัษณะส าคญั 6 ประการ คือ 
  1) ลกัษณะด้านแรงจงูใจ ประกอบด้วย เป็นผู้ มีอ านาจ ชอบความส าเร็จ มีความ
ทะเยอทะยาน 
  2) ลกัษณะด้านอารมณ์ ประกอบด้วย มีความมัน่คงทางอารมณ์ เป็นคนมองโลก
ในแง่ด ี
  3) ลกัษณะด้านความคดิ ประกอบด้วย ฉลาดกวา่บคุคลทัว่ไป มีความสามารถใน
การวิเคราะห์จากระดบัปานกลางถึงระดบัมาก มีความสามารถในการหยัง่รู้ในระดบัมาก 
  4) ลกัษณะด้านปฏิสมัพนัธ์ ประกอบด้วย มีรูปลกัษณ์ท่ีดีเป็นท่ีดงึดดูใจผู้พบเห็น 
มองผลประโยชน์องค์การในมมุกว้าง 
  5) ลกัษณะด้านความรู้ ประกอบด้วย มีความรู้เก่ียวกบัสิ่งท่ีตนปฏิบตัิ มีความรู้
เก่ียวกบัองค์การตนเอง 
  6) ลกัษณะด้านมนุษย์สมัพนัธ์ ประกอบด้วย สามารถร่วมมือกับบุคลากรส่วน
ใหญ่ขององค์การ สามารถร่วมมือกบับคุคลท่ีอยูใ่นองค์การประเภทเดียวกนั 

  5.2.2 ความฉลาดทางอารมณ์ 

  ความฉลาดทางอารมณ์ มีช่ือเรียกในภาษาไทยหลายช่ือ เช่นความเฉลียวฉลาด
ทางอารมณ์ อจัฉริยภาพทางอารมณ์ ความเก่งทางอารมณ์ เชาวน์อารมณ์ ปรีชาเชิงอารมณ์ เจต
โกศล วุฒิภาวะทางอารมณ์ ปัญญาทางอารมณ์ ซึ่งมาจากภาษาองักฤษท่ีมีความหมายเดียวกัน
เช่น Emotional intelligence, Emotional quotient, Emotional competence, Emotional smart, 
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Social intelligence, Interpersonsl intelligence และนิยมเรียกย่อว่า EQ และ EI ส าหรับงานวิจยั
นี ้ผู้วิจยัใช้ค าวา่ ความฉลาดทางอารมณ์ (Emotional intelligence) และใช้ค ายอ่วา่ EI  

   5.2.2.1 ความหมายของความฉลาดทางอารมณ์ 

   วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2543) ได้ให้ความหมายของความฉลาดทาง
อารมณ์ วา่คือ ความสามารถในการบริหารจดัการอารมณ์ของทัง้ตนเองและของผู้ อ่ืน 
   บญุใจ ศรีสถิตย์นรากรู (2550) ให้ความหมายความฉลาดทางอารมณ์ 
ว่าคือ ความสามารถเข้าใจความรู้สึกและอารมณ์ของตนเอง สามารถใช้ปัญญาและสติในการ
ควบคุมการแสดงพฤติกรรม การกระท า ท่าทาง และค าพูดให้เหมาะสมกับกาละเทศะและ
สถานการณ์ รวมทัง้เข้าใจความรู้สึกของผู้ อ่ืน และเห็นใจผู้ อ่ืนโดยแสดงออกอย่างเหมาะสม มี
ความรับผิดชอบตอ่สงัคมและค านงึถึงประโยชน์สว่นรวม 
   Bar-On (1997 cited in Qualter and Garner, 2007) กล่าวว่า ความ
ฉลาดทางอารมณ์เป็นสิ่งท่ีจดัอยู่ในส่วนของสมรรถภาพท่ีไม่เก่ียวกบัการใช้ปัญญา ความสามารถ 
และทักษะ ท่ีมีอิทธิพลต่อความสามารถของบุคคลท่ีจะประสบผลส าเร็จในการรับมือกับความ
ต้องการทางสภาพแวดล้อม และแรงกดดนัตา่งๆ 
   Mayer and Salovey (1997 cited in Rosete and Ciarrochi, 2005) 
กล่าวว่า ความฉลาดทางอารมณ์ เป็นความสามารถในการรับรู้ เข้าใจถึงความหมายและ
ความสมัพนัธ์แห่งอารมณ์และกระบวนการของอารมณ์ เพ่ือน าไปแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง รวมถึง
ศกัยภาพการรับรู้ ผสมผสานอารมณ์เข้ากบัความรู้สึก เพ่ือท าความเข้าใจและหาแนวทางในการ
จดัการอารมณ์นัน้ 
   Cooper and Sawaf (1997) ได้ให้ความหมายของความฉลาดทาง
อารมณ์หมายถึง ความสามารถของบคุคลท่ีจะรับรู้เข้าใจและประยกุต์ใช้พลงัการรู้จกัอารมณ์เป็น
รากฐานของพลงังาน ข้อมลู การสร้างสายสมัพนัธ์เพ่ือโน้มน้าวคนอ่ืนได้ 
   Goleman (1998 cited in Dulewicz and Higgs, 2003) ให้ความหมาย
ของความฉลาดทางอารมณ์ว่า เป็นความสามารถในการรับรู้ถึงความรู้สึกของตนเองและผู้ อ่ืน 
เพ่ือท่ีจะจงูใจตนเอง และจดัการกบัอารมณ์ภายในตนเอง ในการสร้างความสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืนได้เป็น
อยา่งด ี
   สรุปวา่ ความฉลาดทางอารมณ์หมายถึง ความสามารถในการใช้ปัญญา
ก ากับพฤติกรรม ท าให้สามารถตระหนักรู้ถึงความรู้สึกของตนเองและผู้ อ่ื น สามารถควบคุม
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อารมณ์และพฤติกรรม การแสดงออกท่ีเหมาะสม สามารถพัฒนาอารมณ์ให้เป็นปกติสุขไม่ว่า
เหตุการณ์รอบข้างจะเป็นอย่างไร และสามารถด าเนินชีวิตร่วมกับผู้ อ่ืนอย่างสร้างสรรค์และมี
ความสขุ 

   5.2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีเก่ียวกับความฉลาดทางอารมณ์ 

   Salovey and Mayer (1990) ได้เสนอองค์ประกอบของความฉลาดทาง
อารมณ์ในลกัษณะทกัษะการปรับตวั 3 ขัน้ตอน คือ 
   1) ขัน้รู้จกัภาวะอารมณ์ของตน หมายถึงการประเมินภาวะอารมณ์ได้
ถกูต้อง และการรับรู้ ระบ ุจ าแนกอารมณ์ท่ีเกิดขึน้กบัตนเองและน าไปสูก่ารปรับตวัท่ีแสดงออกทาง
อารมณ์ 
   2) ขัน้ควบคมุอารมณ์ หมายถึง เป็นการควบคมุก ากบัดแูลภาวะอารมณ์
ของตนเองได้อยา่งถกูต้องเหมาะสมกบัโอกาส 
   3) ขัน้ใช้ความฉลาดทางอารมณ์ หมายถึง การมีความคดิสร้างสรรค์ และ
มีเหตผุล 
   ตอ่มาในปี 1997 Salovey and Mayer ได้ปรับปรุงองค์ประกอบความ
ฉลาดทางอารมณ์โดยประกอบด้วย 4 ขัน้ตอน ดงันี ้
   1) ขัน้การรับรู้ การประเมิน และการแสดงออกซึ่งอารมณ์ (Identify 
emotional) หมายถึง ความสามารถในการระบุภาวะอารมณ์ของตนเองและผู้ อ่ืนท่ีมีความรู้สึก
อยา่งไร ประกอบด้วย 
    1.1 ความสามารถในการระบภุาวะอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดของ
ตนเองได้ 
    1.2 ความสามารถในการระบภุาวะอารมณ์ผู้ อ่ืนได้ 
    1.3 ความสามารถในการแสดงออกทางอารมณ์ได้อย่างถูกต้อง 
แสดงความต้องการได้ตรงกบัความรู้สกึได้อยา่งเหมาะสม ถกูกาลเทศะ 
    1.4 ความสามารถในการจ าแนกความรู้สึกต่างๆออกได้ว่า
ถกูต้องหรือไม ่ถกูต้อง จริงใจหรือไมจ่ริงใจ 
   2) ขัน้การเกือ้หนุนการคิดของอารมณ์ (Using emotional) หมายถึง 
ความสามารถในการใช้ความรู้สึกหรืออารมณ์ในการช่วยหรือคิดจดัล าดบัความส าคญั อารมณ์ท่ี
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ชดัเจนพร้อมท่ีจะเกือ้หนนุตอ่การตดัสินใจ และมีความสามารถในการใช้อารมณ์ของตนเองท่ีช่วย
ในการเข้าใจวา่ผู้ อ่ืนคดิอยา่งไร และรู้สกึอยา่งไร 
    2.1 ความรู้สกึหรืออารมณ์ชว่ยจดัล าดบัความส าคญั หรือช่วยใน
การจดัล าดบัความส าคญั 
    2.2 อารมณ์ท่ีชัดเจน ท่ีพร้อมจะเกือ้หนุนต่อการตดัสินใจ และ
จดจ าความรู้สกึตา่งๆได้ดี 
    2.3 ความรู้สกึหรืออารมณ์ท่ีเปล่ียนไป ท าให้ความคิดและจดุยืน
เปล่ียนจากแง่ลบ จากการคดิแง่เดียว มมุเดียว เป็นการคดิท่ีหลากหลาย 
    2.4 ภาวะอารมณ์ต่างๆท าให้หาแนวทางแก้ไขปัญหาต่างๆได้ดี
ขึน้ รู้สกึเป็นสขุท าให้จิตใจเปิดกว้าง รับฟังเหตผุล มีความคดิริเร่ิมสร้างสรรค์ 
   3) ขัน้การเข้าใจ การวิเคราะห์และการใช้ความรู้สึกเก่ียวกับอารมณ์ 
(Understanding emotional) หมายถึง ความสามารถในการเข้าใจว่าสิ่งใดเกิดขึน้กบัอารมณ์ของ
ตนเอง โดยอาจจะมีระดบัความเข้มข้นเพิ่มขึน้ เข้าใจว่าคนจะมีปฏิกิริยาต่อภาวะทางอารมณ์ท่ี
แตกตา่งกนัอยา่งไร เข้าใจวา่อารมณ์ท่ีซบัซ้อนเป็นสว่นหนึง่ของความฉลาดทางอารมณ์ ซึ่งอารมณ์
ท่ีมีความซบัซ้อนจะเกิดจากการรวมกนัของอารมณ์ท่ีซบัซ้อน นอกจากนีย้งัเข้าใจลกูโซ่ของอารมณ์
วา่มีผลกระทบและเปล่ียนแปลงอยา่งไร จากภาวะอารมณ์หนึง่ไปยงัภาวะอารมณ์อ่ืนๆ 
    3.1 ระบุความรู้สึกหรืออารมณ์ เห็นความเช่ือมโยงระหว่าง
อารมณ์กับถ้อยค าต่างๆได้ เช่น ความชอบพอกบัอารมณ์รัก ความรู้สึกไม่ชอบกับอารมณ์เกลียด 
ความสมหวงักบัการดีใจ 
    3.2 ตีความหมายของอารมณ์ท่ีเกิดขึน้ อันสืบเน่ืองมาจาก
อารมณ์หนึง่ๆได้ 
    3.3 เข้าใจอารมณ์ท่ีซบัซ้อนได้ เกิดความรู้สึกหลายอย่างในเวลา
ไลเ่ล่ียกนั ทัง้รักทัง้เกลียด อาการขยะแขยง ท่ีเป็นผลร่วมของความโกรธและความกลวั 
    3.4 เข้าใจความผันแปรของภาวะต่างๆ การแปรเปล่ียนจาก
ความโกรธมาเป็นความพงึพอใจ หรือความโกรธมาเป็นความละอายใจ 
   4) ขัน้การคดิใคร่ครวญ และการควบคมุอารมณ์ของตน เพ่ือพฒันาความ
งอกงามด้านเชาวน์ปัญญา และความฉลาดทางอารมณ์ต่อไป (Managing emotions) หมายถึง 
ความสามารถในการจัดการอารมณ์ของตนเองและผู้ อ่ืน โดยรู้สึกถึงภาวะทางอารมณ์ท่ีเกิดขึน้ 
และใช้ความรู้สึกนัน้ประกอบการตดัสินใจได้ดีขึน้ การแสดงอารมณ์บางอย่างท่ีเป็นประโยชน์ใน
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ระยะเวลาอนัสัน้ แตห่ากมีการควบคมุให้ดีแล้ว อารมณ์ดงักล่าวจะมีประโยชน์มากขึน้ในระยะยาว
อีกด้วย 
    4.1 เปิดใจรับต่อความรู้สึกทางบวกและลบ ท่ีร่ืนรมย์และไม่น่า
ร่ืนรมย์ได้ 
    4.2 เม่ือคิดใคร่ครวญดีแล้ว สามารถยึดถือ สามารถยึดถือหรือ
ปลดปล่อยตนจากภาวะอารมณ์ความรู้สึกต่างๆโดยพิจารณาจากข้อมูลท่ีได้รับและความเป็น
ประโยชน์ 
    4.3 คดิอยา่งพินิจพิเคราะห์ถึงอารมณ์ตา่งๆท่ีเก่ียวข้องกบัตนเอง
และผู้ อ่ืนเล็งเห็นได้ว่าความรู้สึกเหล่านัน้ชดัเจน คงอยู่ มีเหตผุล และส่งผลต่อการปฏิบตัิของตน
อยา่งไร 
    4.4 บริหารจัดการภาวะอารมณ์ของตนและผู้ อ่ืนได้ ลดความ
รุนแรงทางอารมณ์ทางลบได้ แสดงออกทางบวก โดยไม่บิดเบือน หรือมีกลวิธีปัองกนัตนเองมาก
เกินไป 
   Goleman (1995) เสนอองค์ประกอบความฉลาดทางอารมณ์ ว่ามี 5 
ด้านคือ 
   1) การตระหนกัรู้ในตนเอง (Self awareness) เป็นการตระหนกัรู้ใน
อารมณ์ท่ีเกิดขึน้และยอมรับในอารมณ์นัน้ รวมทัง้วิธีการตอบสนองทางร่างกายท่ีเกิดจาก
ความรู้สกึของตน 
   2) การบริหารจดัการอารมณ์ของตนเอง (Managing emotion) หมายถึง 
ความสามารถในการบริหารจดัการกบัอารมณ์ของตนโดยการตระหนกัรู้ในอารมณ์ของตน สามารถ
ควบคมุความรู้สกึหรือภาวะอารมณ์ได้อยา่งเหมาะสม 
   3) สร้างแรงจงูใจท่ีดีให้แก่ตนเอง(Motivating oneself)เป็นความสามารถ
ในการสร้างอารมณ์หรือควบคมุอารมณ์ของตนเองได้อย่างเหมาะสม มีการกระตุ้นเตือนตนเองให้
คิดริเร่ิมอย่างมีความคิดสร้างสรรค์ ผลกัดนัตนมุ่งสู่เป้าหมายท่ีตัง้ไว้ จะน ามาซึ่งความส าเร็จและ
ประสบความส าเร็จในงานได้ 
   4) ความสามารถในการรับรู้อารมณ์ และความต้องการของผู้ อ่ืน 
(Recognizing emotions in others) เป็นความสามารถท่ีจะรู้สึกได้เหมือนกบัท่ีผู้ อ่ืนรู้สึก เป็นผู้ ไว
ตอ่ความรู้สกึและยอมรับในอารมณ์ของผู้ อ่ืน เอาใจเขามาใสใ่จเรา มีความเห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืน 
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   5) ความสามารถในการสร้างสมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน (Handing relationship) 
หมายถึง ความสามารถในการสร้างและรักษาสมัพนัธภาพส่วนตวั และเก่ียวข้องกบังานไว้ได้เป็น
อยา่งดี มีการแสวงหาทางออก และเป็นผู้วิเคราะห์สถานการณ์ทางสงัคมได้ดี 
   กรมสขุภาพจิต (2543) ได้แบง่องค์ประกอบของความฉลาดทางอารมณ์
เป็น 3 ด้านคือ ดี เก่ง สขุ ซึง่ประกอบด้วยความสามารถตา่งๆดงัตอ่ไปนี ้
   1) ดี หมายถึง การควบคมุอารมณ์และความต้องการของตนเอง รู้จกัเห็น
ใจผู้ อ่ืนและมีความรับผิดชอบตอ่สว่นรวม ประกอบด้วยความสามารถตอ่ไปนีคื้อ 
    1.1 การควบคมุอารมณ์และความต้องการของตนเอง ได้แก่ การ
รับรู้อารมณ์และความต้องการของตนเอง ควบคุมอารมณ์และความต้องการได้ และแสดงออก
อยา่งเหมาะสม 
    1.2 การเห็นใจผู้ อ่ืนได้แก่ การใส่ใจผู้ อ่ืน เข้าใจและยอมรับผู้ อ่ืน 
รวมทัง้แสดงความเห็นใจอยา่งเหมาะสม 
    1.3 การรับผิดชอบ ได้แก่ การรู้จกัรับผิด การให้อภยั การรู้จกัให้
และรู้จกัรับและเห็นแก่ประโยชน์สว่นรวม 
   2) เก่ง หมายถึง การรู้จกัตนเอง มีแรงจงูใจ สามารถตดัสินใจแก้ปัญหา
และแสดงออกได้อย่างมีประสิทธิภาพ รวมทัง้ มีสัมพันธภาพท่ีดีกับผู้ อ่ืน ประกอบด้วย
ความสามารถดงันี ้คือ 
    2.1 การรู้จักและมีแรงจูงใจในตนเอง ได้แก่ การรู้ศักยภาพ
ตนเอง การสร้างขวญัและก าลงัใจให้ตนเอง การมีความมมุานะไปสูเ่ป้าหมาย 
    2.2 การตดัสินใจและแก้ปัญหา ได้แก่ การรับรู้และเข้าใจปัญหา 
การแก้ปัญหาอยา่งมีขัน้ตอน และมีความยืดหยุน่ 
    2.3 การมีสมัพนัธภาพกับผู้ อ่ืน ได้แก่ การสร้างสมัพนัธภาพท่ีดี
กบัผู้ อ่ืน แสดงความเห็นท่ีขดัแย้งอยา่งสร้างสรรค์ รวมทัง้กล้าแสดงออกอยา่งเหมาะสม 
   3) สขุ หมายถึง การด าเนินชีวิตอยา่งเป็นสขุ ประกอบด้วย 
    3.1 การภมูิใจในตนเอง ได้แก่ การเห็นคณุคา่ตนเอง และเช่ือมัน่
ในตนเอง 
    3.2 การพงึพอใจในชีวิต ได้แก่ การมองโลกในแง่ดี การมีอารมณ์
ขนั และมีความพอใจในสิ่งท่ีตนมีอยู่ 
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    3.3 การมีความสุขทางใจ ได้แก่ การมีกิจกรรมท่ีเสริมสร้าง
ความสขุ รู้จกัท่ีจะผอ่นคลายละมีความสงบทางจิตใจ 
   แนวคดิของ Cooper and Sawaf (1997 อ้างถึง สภุาพร ริยาพนัธ์, 2550) 
ได้เสนอแนวคดิความฉลาดทางอารมณ์ ใน 4 องค์ประกอบหลกั ดงันี ้
   1) ความรอบรู้ในอารมณ์ (Emotional literacy) หมายถึง การรู้จัก
อารมณ์ตนเอง รู้และไหวทนัว่าอารมณ์ของตนป็นอย่างไร เป็นตวัท่ีท าให้เกิดการรับรู้ การควบคมุ
ตวัเองและมีความเช่ือมัน่ในตนเอง ได้แก่ ความซ่ือสตัย์ในอารมณ์ รับรู้อารมณ์ตามท่ีเป็น การสร้าง
พลงัอารมณ์ 
   2) ความเหมาะสมทางอารมณ์ (Emotional fitness) เป็นการปรับวาง
อารมณ์ของตนได้อย่างยืดหยุ่น รู้กาลเทศะแม้เผชิญความล าบากใจ การสร้างความไว้เนือ้เช่ือใจ 
แสดงออกถึงการไมพ่งึพอใจในเชิงสร้างสรรค์ และสามารถปรับอารมณ์ให้กลบัคืนสู่สภาพปกติเพ่ือ
เดนิหน้าตอ่ไป 
   3) ความลึกซึง้ทางอารมณ์ (Emotional depth) เป็นระดบัความลึกซึง้
ของอารมณ์ท่ีเอือ้ตอ่การพฒันา เป็นแนวทางในการปรับชีวิตและหน้าท่ีการงานให้เข้ากบัศกัยภาพ
และเป้าหมายของตนเอง ได้แก่ ความมีสติ รับผิดชอบผกูพนัในงาน การมีเป้าหมายและศกัยภาพ
ท่ีโดดเดน่ การยอมรับข้อผิดพลาดอย่างซ่ือสตัย์และยึดหลกัจริยธรรม การโน้มน้าวจงูใจบคุคลอ่ืน
โดยไมใ่ช้สิทธิอ านาจ 
   4) ความผนัแปรทางอารมณ์ (Emotional alchemy) เป็นการปรับใช้
อารมณ์เพ่ือสร้างความคิดสร้างสรรค์ ตามสัญชาตญาณและสมรรถภาพท่ีจะเผชิญปัญหาและ
ความกดดนัได้แก่ การแสดงออกถึงการหยั่งรู้ การคิดใคร่ครวญ ไตร่ตรอง การเล็งเห็นในโอกาส 
และการสร้างอนาคต 
   Mayer (2002 cited in Rosete and Ciarrochi, 2005) เสนอ
องค์ประกอบท่ีบง่บอกถึงความฉลาดทางอารมณ์ ใน 4 ประเดน็คือ 
   1) การรับรู้อารมณ์ (Perceiving emotion) เป็นการประเมินและ
แสดงออกของอารมณ์ได้อย่างเหมาะสม ประกอบด้วย ความสามารถในการระบุสภาวะอารมณ์ 
ความรู้สกึนกึคดิของตนเอง ระบภุาวะอารมณ์ของผู้ อ่ืน สามารถแสดงอารมณ์ แสดงความต้องการ
ได้ตรงกบัความรู้สกึอยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ 
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   2) การเกือ้หนุนการคิดของอารมณ์(Using emotion to facilitate 
thought) เป็นการใช้อารมณ์หรือความคดิชว่ยล าดบัความส าคญั เพ่ือสนบัสนนุการตดัสินใจ มีการ
จดจ าความรู้สกึตา่งๆท าให้คดิแนวทางการแก้ไขปัญหาได้ดี 
   3) การเข้าใจอารมณ์ (Understanding emotion) เป็นการวิเคราะห์ใช้
ความรู้สกึเก่ียวกบัอารมณ์ 
   4) การจดัการอารมณ์(Managing emotion)เป็นการเปิดใจรับความรู้สึก 
เพ่ือพฒันาความงอกงามด้านสตปัิญญาและอารมณ์ตอ่ไปซึง่ถือวา่เป็นกระบวนการท่ีสงูสดุ 
   สรุปความฉลาดทางอารมณ์มีองค์ประกอบท่ีส าคญัหลายประการ เช่น 
การตระหนกัรู้ยอมรับในอารมณ์ตนเอง การบริหารจดัการอารมณ์ การแสดงพฤติกรรมท่ีเหมาะสม
กับสถานการณ์ ความอดทนต่อความเครียด การปรับตัว การเอาใจเขามาใส่ใจเรา และการมี
มนษุย์สมัพนัธ์กบัผู้ อ่ืน เป็นต้น 

   5.2.2.3 คุณลักษณะของบุคคลที่มีความฉลาดทางอารมณ์ 

   Goleman (1995 อ้างถึงใน กรมสุขภาพจิต, 2543) กล่าวว่า บคุคลท่ีมี
ความฉลาดทางอารมณ์สงู ควรมีลกัษณะท่ีแสดงถึงความมีวฒุิภาวะอารมณ์ คือมีการตดัสินใจท่ีดี 
ควบคมุอารมณ์ตนเองได้ มีความอดกลัน้ ไม่หนุหนัพลนัแล่น ทนความผิดหวงัได้ เข้าใจจิตใจผู้ อ่ืน 
เข้าใจสถานการณ์ทางสังคมไม่ย่อท้อหรือยอมแพ้ง่าย สามารถสู้ ปัญหาชีวิตได้และไม่ปล่อยให้
ความเครียดทว่มท้นจนท าอะไรไมถ่กู 
   ทศพร ประเสริฐสขุ (2542) กลา่ววา่ บคุคลท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สงู 
เป็นคนท่ีมีความเข้าใจตนเองได้ดี รู้เท่าทันอารมณ์ของตนเอง รู้จกัจุดเด่น จุดด้อยของตนเอง มี
ความสามารถในการควบคมุและจดัการกับอารมณ์ของตนเองได้ มีเป้าหมายของชีวิตทัง้ในระยะ
สัน้และระยะยาว มีความเข้าใจผู้ อ่ืน สามารถเอาใจเขามาใส่ใจเราและสามารถแสดงอารมณ์ต่อ
ผู้ อ่ืนได้อย่างเหมาะสม และมีความสามารถในการแก้ปัญหาข้อขดัแย้งได้ดี ขจดัความเครียดท่ีจะ
เป็นอปุสรรคตอ่ความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ได้เป็นอยา่งดี 
   วีระวฒัน์ ปันนิตามยั (2550) กล่าวถึง ผู้ ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ท่ีดี 
คือผู้ ท่ีมีลกัษณะดงันี ้คือเป็นผู้ ท่ีรู้จกัตนเอง รู้เท่าทนัภาวะอารมณ์ของตนเอง รู้จุดเด่นจุดด้อยใน
ความเป็นตวัของตวัเอง เป็นผู้ ท่ีรู้จกัควบคมุอารมณ์ ความรู้สึก การแสดงออกของตนเองให้ได้ถูก
กบักาลเทศะ ปรับตวัเองให้เข้ากับสถานการณ์ต่างๆได้ดี เป็นผู้ ท่ีสามารถสร้างแรงจูงใจท่ีดีให้แก่
ตนเอง มองโลกในแง่ดี มีความคดิริเร่ิม ไม่ย่นย่อหรือท้อถอยง่าย เป็นผู้ ท่ีแสดงความเอือ้อาทร เห็น
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อกเห็นใจผู้ อ่ืน ตระหนกัรู้ในความรู้สึกความต้องการของผู้ อ่ืนได้ดี สร้างและรักษาสายสมัพนัธ์ท่ีดี
กบัผู้ อ่ืนได้ เป็นผู้ ท่ีมีทกัษะทางสงัคมท่ีดี ทงันีเ้ป็นผลจากการพฒันาการในขัน้แรกๆ ท่ีท าให้ผู้ ท่ีมี
เชาวน์อารมณ์สูง สามารถเข้ากบัผู้ อ่ืนได้ มีมารยาท มีอารมณ์ขนั สามารถแก้ไขเหตกุารณ์เฉพาะ
หน้าตา่งๆได้เป็นอยา่งดี มีไหวพริบสร้างความร่วมมือร่วมใจจากหลายๆฝ่ายได้ 
   สรุปได้ว่า ผู้ ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ท่ีดีนัน้ มีคุณลักษณะแสดง
ออกเป็นผู้ ท่ี มีมนุษย์สัมพันธ์ ท่ีดี เข้ากับคนอ่ืนได้ดี สามารถสร้างสัมพันธภาพและรักษา
สมัพนัธภาพกบัคนอ่ืนได้ยืนยาว รู้จกัการท างานเป็นทีม รู้จกัเห็นอกเห็นใจ เข้าใจความรู้สึกคนอ่ืน
เป็นอย่างดี รู้จกัท่ีจะจดัการกบัปัญหาในชีวิตได้อย่างสร้างสรรค์ ไม่ท้อแท้ ไม่จมอยู่กบัความเศร้า
จนนานเกินไป ทัง้เป็นผู้ ท่ีสามารถปรับตวัในสถานการณ์ตา่งได้เป็นอย่างดี 
   ความฉลาดทางอารมณ์มีบทบาทส าคญั โดยเฉพาะการท่ีจะด ารงชีวิต
อย่างมีความสุขและประสบความส าเร็จ ในยคุท่ีเต็มไปด้วยการเปล่ียนแปลงและความไม่แน่นอน 
สง่ผลท าให้บคุคลเกิดความเครียดได้ง่าย การตระหนกัรู้ในตนเองและการรู้จกับริหารตนเอง ส่งผล
ให้สามารถปรับตวัเข้ากับองค์การ สังคม การพัฒนาความฉลาดทางอารมณ์ ส่งผลให้เกิดการ
พฒันาทางด้านจิตใจ คดิบวก สามารถด าเนินชีวิตได้อยา่งมีความสขุและประสบความส าเร็จ 

   5.2.2.4 ความส าคัญและประโยชน์ของความฉลาดทางอารมณ์ 

   คมเพชร ฉัตรศภุกุล (2542) ได้กล่าวถึงประโยชน์ ของความฉลาดทาง
อารมณ์ว่าสามารถน าไปประยกุต์ใช้กบัชีวิตได้เป็นอย่างดี เช่น น าไปพฒันาบคุลากรหรือเยาวชน
เพ่ือให้มีบุคลิกภาพท่ีดี น าไปพฒันาการส่ือสาร การแสดงความรู้สึกและความเห็นอกเห็นใจผู้ อ่ืน 
ท าให้มีสัมพันธภาพส่วนบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพ น าไปพัฒนาบุคคลในองค์กร เพ่ือสร้าง
ประสิทธิภาพในการท างาน ลดปัญหาความขดัแย้งและการท างานร่วมกนัท่ีดี 
   วีระวฒัน์ ปันนิตามยั (2550) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของความฉลาดทาง
อารมณ์ว่าสามารถท าให้เข้าใจความคิด ชีวิตประจ าวนัและงานในหน้าท่ี เข้าใจความรู้สึก และ
ความต้องการของผู้ อ่ืน ก่อให้เกิดความร่วมมือในทางสร้างสรรค์ สนองเป้าหมายท่ีก าหนดไว้อย่าง
มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล เกือ้หนนุให้เกิดการตดัสินใจท่ีเกิดประโยชน์ ก่อให้เกิดการบริหาร
จดัการท่ีให้เกียรติ กล้าคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ลดการโจมตี การนินทา ก้าวร้าว และความไม่ยืดหยุ่น
ตอ่กนั ในการด าเนินชีวิตท่ีใช้หลกัการของความฉลาดทางอารมณ์ 
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   1) พฒันาการด้านอารมณ์ บคุลิกภาพของเด็ก ความฉลาดทางอารมณ์มี
บทบาทในการก าหนดบุคลิกภาพท่ีพึงปรารถนา สร้างวุฒิภาวะทางอารมณ์ท่ีเจริญสมวัย สร้าง
ความสามารถในการปรับตวัในการแก้ไขปัญหาความเครียดและแรงกดดนัในชีวิต 
   2) การส่ือสาร การแสดงความรู้สึกอารมณ์ของตน สามารถท าได้อย่าง
ถกูต้องตามกาลเทศะ เข้าอกเข้าใจความรู้สึกของผู้ อ่ืน ผู้ ท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์จะรู้จกัยิม้ได้ 
แม้ในใจรู้สกึเศร้า รับฟังปัญหาของผู้ อ่ืนได้อย่างตัง้อกตัง้ใจไม่รู้สึกแปลกแยกจากเพ่ือนมนษุย์ จาก
ธรรมชาต ิและจากชีวิตตนเอง 
   3) การปฏิบตังิาน ความฉลาดทางอารมณ์เกือ้หนนุการยอมรับ ความคิด
ริเร่ิมก่อให้เกิดการสร้างผลิตผลท่ีสนองเป้าหมาย ลดการลา ขาดงานหรือการย้ายงาน เน่ืองจากข้อ
ขดัแย้งระหว่างบคุคล เสริมสร้างการท างานท่ีประสานสมัพนัธ์กนัมากขึน้ การมีมนษุย์สมัพนัธ์ท่ีดี 
การมีความฉลาดทางอารมณ์ท่ีดีในท่ีท างานท าให้เราเคารพ รับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน เอาใจเขา
มาใสใ่จเราได้มากขึน้ มีความสามารถปรับตวั ปรับใจรับสถานการณ์ตา่งๆได้ดี 
   4) การให้บริการความฉลาดทางอารมณ์ก่อให้เกิดการท าความรู้จกัลกูค้า 
รับฟังความต้องการของลกูค้า และตอบสนองได้ดี สร้างความจงรักภกัดีในการใช้สินค้าและบริการ
ของหนว่ยงาน 
   5) การบริหารจดัการ ความฉลาดทางอารมณ์ช่วยส่งเสริมอจัฉริยภาพ
ของความเป็นผู้น าท่ีมีศิลปะในการรู้จกัใช้คนและครองใจคน เปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้เรียนรู้และ
พฒันาตนเอง สามารถโน้มน้างผู้ อ่ืนให้ท าในสิ่งท่ีตนต้องการได้ส าเร็จ งานก็ได้ผล คนก็เป็นสขุ เกิด
ความรักงาน รักองค์การ จงรักภักดีมากขึน้ ผู้น าผู้บริหารท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์ดี จะเป็นผู้ ท่ี
ค าพกูและการระท าตรงกนั สจุริต และเท่ียงตรง กล้าแสดงออกอยา่งเหมาะสม ถกูกาละเทศะ 
   6) การเข้าใจชีวิตของตนและผู้ อ่ืน ความฉลาดทางอารมณ์เป็นเร่ืองของ
การศกึษาท าความเข้าใจตน การมองเข้าไปในตนก่อนท าความเข้าใจผู้ อ่ืน เม่ือเข้าใจตน เข้าใจคน
อ่ืน การมีปฏิสมัพนัธ์ระหว่างกนั จึงเป็นการมุ่งใช้ศกัยภาพของตนอย่างเต็มท่ี ชีวิตครอบครัวก็เป็น
สขุด้วยความเข้าใจกนั 
   นอกจากนีมี้การวิจัยจ านวนมากท่ียืนยันว่า ความฉลาดทางอารมณ์ มี
ส่วนผลกัดนัให้เกิดผลผลิตในการท างานท่ีเพิ่มขึน้ มีการคิดค้นสิ่งใหม่ๆความส าเร็จของทีมและ
องค์กรและบคุคล (กรมสขุภาพจิตจิต , 2543) และ (Goleman, 1998) ได้กล่าวว่า ความฉลาดทาง
อารมณ์ อยูเ่บือ้งต้นหลงัความสขุส าเร็จตา่งๆในชีวิต 
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   สรุปได้ว่า ความฉลาดทางอารมณ์ มีความส าคญัและประโยชน์ต่อการ

ด าเนินชีวิตและการท างานของบคุคลได้เป็นอยา่งดี โดยจะช่วยพฒันาด้านอารมณ์ บคุลิกภาพของ

บคุคล การส่ือสาร การแสดงความรู้สึก การเข้าใจชีวิตของตนและของผู้ อ่ืนท าให้มีสมัพนัธภาพท่ีดี

ต่อบุคคลอ่ืน ช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ น าในการบริหารจัดการภายในองค์การก่อให้เกิด

ความส าเร็จในการบริหารงาน ช่วยพฒันางานด้านการบริการท าให้สามารถเข้าใจความต้องการ

ของผู้ รับบริการและสร้างความพึงพอใจให้กับผู้ รับบริการ อีกทัง้ช่วยให้เกิดผลผลิตท่ีเพิ่มขึน้จาก

การท างาน    

  5.2.3 จริยธรรมผู้น า 

  ปัจจุบันมีการพูดถึงเร่ืองศีลธรรมและจริยธรรมในการบริหารงานกันอย่าง
กว้างขวาง ผู้บริหารท่ีมีสติปัญญาดีแต่ไม่มีจริยธรรมอาจไม่เป็นท่ียอมรับจากผู้ ใต้บงัคบับญัชา 
เพราะทุกคนต้องการความซ่ือสตัย์ จริงใจ จริยธรรมถือเป็นสิ่งส าคญัในการเสริมสร้างการด าเนิน
ชีวิตของบคุคล ท าให้ลดความเห็นแก่ตวั มีความยตุิธรรม เกิดความเสียสละมุ่งประโยชน์ส่วนรวม 
อยูก่บัหลกัการและเหตผุลมากกวา่อารมณ์ พร้อมท่ีจะเป็นผู้ให้แก่สงัคมมากกวา่เป็นผู้ รับ 

   5.2.3.1 ความหมายของจริยธรรม 

   รุ่งแสง กนกวุฒิ (2549)ให้ความหมายจริยธรรมว่าเป็น แนวทางของการ
ประพฤติหรือข้อปฏิบตัิ ท่ีเห็นว่าดีงาม ถกูต้อง เพ่ือประโยชน์สขุของตนเองและส่วนรวม ข้อปฏิบตัิ
เหลา่นีม้าจากขนบธรรมเนียมประเพณี วฒันธรรม กฎหมาย ศาสนาและปรัชญา 
   เนตรพณัณา ยาวิราช (2549) ได้ให้ความหมายของจริยธรรมหมายถึง 
การกระท าท่ีดี การกระท าท่ีถกูต้อง สิ่งท่ีควรท า สิ่งท่ีไม่ควรท า (Right and Wrong) เพ่ือเป็นหลกั
ในการกระท าและการปฏิบตัิต่างๆในการอยู่ร่วมกันในสงัคม จริยธรรมเก่ียวข้องกับหลกัศีลธรรม 
ศาสนาและค าสอนตา่งๆในการด าเนินชีวิตท่ีถกูต้อง 
   Kohlberg (1976) ได้ให้ความหมายจริยธรรม เป็นความรู้สึกผิดชอบชัว่ดี 
ซึ่งเป็นกฏเกณฑ์และมาตรฐานของความประพฤติปฏิบตัิในสงัคม เป็นเคร่ืองตดัสินว่าการกระท า
นัน้ถกูหรือผิด จริยธรรมไมไ่ด้หมายถึงแตเ่พียงการกระท าสิ่งท่ีสงัคมเห็นว่าดีหรือถกูต้องเท่านัน้ แต่
รวมถึงสิ่งท่ีทกุคนควรเลือกกระท าในการตดัสินความขดัแย้งท่ีเกิดขึน้ด้วย 
   Fry (1994) ได้สรุปความหมายของจริยธรรมว่า คือลกัษณะหรือความ
ประพฤตขิองมนษุย์ท่ีเก่ียวกบัความดี ความเลว ความถกู ความผิด มกัแสดงออกในรูปพฤติกรรมท่ี
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เก่ียวกบัคณุคา่และความเช่ือของบคุคลท่ีอยู่รวมกนัเป็นกลุ่ม เช่น ความเช่ือทางศาสนา ความเช่ือ
ในกลุม่แพทย์และกลุม่พยาบาล 
   Mish (1999) ได้ให้ความหมายจริยธรรมว่า หมายถึง กฎเกณฑ์
มาตรฐานในการประพฤตปิฏิบตั ิ
   Marquis and Huston (2006) ได้ให้ความหมายจริยธรรมว่า เป็นระบบ
การเรียนรู้เก่ียวกบัการเหน่ียวน าของบคุคลและการแสดงออกซึ่งความเคารพตนเอง บคุคลอ่ืนและ
สิ่งแวดล้อมท่ีอยู่รอบตนเอง การเคารพสิ่ง ท่ีถูกต้องและดี และการเรียนรู้ชีวิตของคนกับ
ความสมัพนัธ์กบัสิ่งแวดล้อมเหล่านัน้ 
   สรุปได้ว่าจริยธรรมเป็นเกณฑ์ความประพฤติท่ีถูกต้องดีงาม เป็นสิ่งท่ี
เหน่ียวน ามนุษย์ว่าสิ่งใดควรประพฤติปฏิบตัิ โดยผ่านกระบวนการคิดไตร่ตรอง เพ่ือผลประโยชน์
ส่วนรวม โดยได้จากหลกัการทางศีลธรรม หลกัปรัชญาวฒันธรรม เพ่ือเสริมสร้างคณุสมบตัิท่ีมีอยู่
แล้วในตวับคุคลตามธรรมชาต ิเพ่ือเป็นหลกัในการกระท าและการปฏิบตัิตา่งๆในการอยู่ร่วมกนัใน
สงัคมและใช้เป็นแนวทางในการประกอบการตดัสินใจเลือกประพฤติหรือกระท าได้อย่างถูกต้อง
เหมาะสมในสถานการณ์ตา่งๆ 

   5.2.3.2 หลักกณฑ์ทางจริยธรรม (Ethical principles)  

   แนวคิดเร่ืองจริยธรรมธุรกิจหรือจริยธรรมทางการบริการอาจมีความ
แตกต่างกันไปตามมุมมองของแต่ละบุคคล อันสืบเน่ืองมาจากระดับการศึกษา ภูมิหลัง 
ประสบการณ์และวฒันธรรม อย่างไรก็ตามการมีจริยธรรม คือการท าในสิ่งท่ีถกูต้อง และสามารถ
แยกความถกูต้องกบัความไม่ถกูต้องได้อย่างชดัเจน เม่ือต้องมีการตัดสินใจผู้บริหารสามารถเลือก
ได้อยา่งชดัเจน การตดัสินใจท่ีไมมี่จริยธรรมก่อให้เกิดผลเสียตอ่ตนเองและคนรอบข้าง และน าไปสู่
ผลเสียของสังคมและชุมชนในภาพรวม ดงันัน้ผู้บริหารจึงต้องยึดหลักเกณฑ์จริยธรรมอยู่เสมอ 
หลกัเกณฑ์ทางจริยธรรมท่ีผู้บริหารควรยดึถือปฏิบตั ิ(ชยัเสฎฐ์ พรหมศรี, 2549) มีดงัตอ่ไปนี ้
   1) คณุธรรมสว่นบคุคล (Personal virtues) 
   2) ข้อห้ามทางศาสนา (Religious injunctions) 
   3) กฎระเบียบของทางราชการหรือรัฐบาล(Government requirements) 
   4) สิ่งท่ีเป็นประโยชน์แก่สว่นรวมมากท่ีสดุ (Utilitarian benefits) 
   5) ความมีประสิทธิผลทางเศรษฐกิจ (Economic efficiency) 
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   5.2.3.3.ประเภทของจริยธรรมในการจัดการ (Types of managerial 
ethics) จริยธรรมในการจดัการองค์การคือ กฎระเบียบ หรือเกณฑ์การตดัสินใจอย่างมีจริยธรรมท่ี
น ามาปฏิบตัหิรือประยกุต์ใช้ในองค์การ ระดบัของการจดัการอย่างมีจริยธรรม แบง่เป็น 3 ประเภท
(ชยัเสฎฐ์ พรหมศรี, 2549) ดงันี ้
   1) การจดัการท่ีผิดศีลธรรม (Immoral management) คือการจดัการท่ี
นอกจากจะปราศจากการมีจริยธรรมโดยสิน้เชิงแล้ว ยงัประพฤตตินตรงข้ามกบัความมีจริยธรรม 
   2) การจดัการท่ีไร้ศีลธรรม (Amoral management) คือการจดัการท่ีถกู
พิจารณาว่าไม่ผิดจริยธรรมแต่ก็ปราศจากจริยธรรมด้วยเช่นกนัแบง่เป็น การจดัการท่ีไร้ศีลธรรมท่ี
ตัง้ใจ (Intentional amoral management) เป็นการตดัสินใจท่ีไม่ได้น าเร่ืองจริยธรรมเข้าไป
เก่ียวข้องกบัการตดัสินใจ เพราะมองเห็นว่าเร่ืองของจริยธรรมเหมาะกบัเร่ืองท่ีไม่เก่ียวข้องกบัการ
จดัการธุรกิจ และการจดัการท่ีไร้ศีลธรรมท่ีไม่ตัง้ใจ (Unintentional amoral management) การ
ตดัสินใจท่ีไม่ได้พิจารณาเร่ืองจริยธรรมในการจดัการองค์การ เพราะไม่ได้ให้ความส าคญัหรือมี
ความรู้สกึถึงความจ าเป็นท่ีมีตอ่เร่ืองจริยธรรม 
   3) การจดัการท่ีมีศีลธรรม (Moral management) คือพฤติกรรมหรือการ
แสดงออกท่ีจะปฏิบัติตามระเบียบข้อบังคับ โดยมุ่งเน้นเร่ืองของศีล จริยธรรมในการจัดการ
องค์การเป็นส าคัญ โดยพยายามตรวจสอบอยู่เสมอว่าพฤติกรรมหรือการกระท าของตนมี
ผลกระทบในเชิงลบตอ่บคุคลอ่ืนหรือไม่ 

   5.2.3.4 จริยธรรมส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาล 

   ในการบริหารงาน ผู้บริหารเป็นผู้ก าหนดความส าเร็จหรือความล้มเหลวสู่
องค์การ (Mattenson, 2002) ฉะนัน้ผู้บริหารจะต้องมีความพร้อมในทกุๆด้าน เพ่ือให้เกิดจดุแข็งใน
การน าพาองค์การไปสู่เป้าหมายและความส าเร็จ (มาริษา สมบตัิบูรณ์ , 2546) ความพร้อมท่ี
กล่าวถึงเป็นความพร้อมในด้านความรู้ ความสามารถ เวลา ความเสียสละ อดทน ความยุติธรรม 
ความโปร่งใส และท่ีขาดไม่ได้คือ คณุธรรมและจริยธรรมของผู้บริหาร ซึ่งถือเป็นสิ่งส าคญัมากใน
ปัจจบุนั 
   กรมศาสนา กระทรวงศึกษาธิการ ได้กล่าวถึงจริยธรรมพืน้ฐานส าหรับ
ผู้บริหาร ไว้ในคูมื่อสอนจริยธรรมศกึษาระดบัวิทยาลยั (บญุมี แทน่แก้ว, 2539) ดงันี ้
    1) มีความละอายใจในการกระท าความชัว่ทจุริตทัง้ปวง 
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   2) มีความสะดุ้งกลวัหรือเกรงกลัวในการท าความชัว่และความทุจริต
ตา่งๆทัง้ตอ่ตนเอง ตอ่ผู้ อ่ืน 
   3) มีความอดทน อดกลัน้ 
   4) มีความสงบเสง่ียม ความออ่นน้อมถ่อมตน 
   5) มีสตสิมัปชญัญะตอ่หน้าท่ีความรับผิดชอบของตนเองตลอดเวลา 
   6) รู้จกัอปุการะ คือ ท าคณุ ท าประโยชน์ให้กบัคนอ่ืน  
   7) ไมมี่อคตใิดๆในการปฏิบตัตินตอ่ผู้ ร่วมงาน 
   8) มีคณุธรรมท่ีท างานให้ส าเร็จ เช่นมีความพอใจและเอาใจใส่งานของ
ตน มีความพากเพียรในการประกอบกิจการงานในหน้าท่ี 
   9) มีพรหมวิหาร 4 ได้แก่ มีความเมตตา ปรารถนาจะให้บคุคลอ่ืนเป็นสขุ 
มีความสงสาร คิดหาทางช่วยเหลือบุคคลอ่ืนพ้นจากความทุกข์ มีความปลาบปลืม้ปิติยินดีใน
ความส าเร็จ ความก้าวหน้าของบคุคลอ่ืน มีความวางเฉย และเห็นอกเห็นใจแก่ผู้ อ่ืนท่ีได้รับทกุข์ 
   10) มีความรอบรู้  หมั่นหาความรู้รอบตัว เ พ่ือเป็นบุคคลท่ีทันต่อ
เหตกุารณ์ ทนัตอ่บคุคล และทนัตอ่ปัญหา 
   11) มีคุณธรรมเป็นเคร่ืองผูกน า้ใจ เช่นมีวาจาท่ีอ่อนหวาน สุภาพ
เรียบร้อย ประพฤตตินเป็นผู้ท าคณุให้แก่ผู้ อ่ืน เป็นคนไมถื่อตวั มีความจริงใจตอ่ผู้ ร่วมงาน 
   นอกจากนี ้Kreitnber and kinicki (2001) ได้กล่าวถึงหลกัจริยธรรม
ส าหรับผู้บริหาร 7 ประการ ได้แก่ 
   1) การมีศกัดิแ์หง่ความเป็นมนษุย์ (Diginity of human life) 
   2) ความมีอิสระในตน (Autonomy) 
   3) ความซ่ือตรง (Honesty) 
   4) ความจงรักภกัดี (Loyality) 
   5) ความยตุธิรรม (Fairness) 
   6) ความเมตตากรุณา (Humaneness) 
   7) การท าความดี (The common good) 
   ส าหรับผู้บริหารทางการพยาบาล คณะอนุกรรมการจริยธรรม สภาการ
พยาบาล (2545) ได้กล่าวถึงจริยธรรมวิชาชีพท่ีเหมาะสมในการบริหารการพยาบาลว่า สิ่งท่ี
ผู้บริหารทางการพยาบาลควรปฏิบตัไิด้แก่ 
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   1) มีการพัฒนาตนเองในด้านของบุคลิกภาพ ความรู้ ทักษะ และ
นวตักรรมของการบริหารและการปฏิบตักิารพยาบาล 
   2) เฝ้าระวงั ส ารวจ พฒันาพฤติกรรมจริยธรรมของตนเองอย่างตอ่เน่ือง 
เพ่ือเป็นตวัอยา่งท่ีดี 
   3) มีวิสยัทศัน์กว้างไกล ในหน้าท่ีรับผิดชอบ 
   4) ใจกว้าง ยอมรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน มีความพร้อมท่ีจะแก้ไขและ
พฒันา 
   5) ยกย่อง ให้เกียรติ ให้ก าลงัใจ ส่งเสริมผู้ ท่ีมีพฤติกรรมจริยธรรมดีเด่น 
และพยาบาลต้นแบบ 
   นอกจากนีแ้ล้ว คณะอนกุรรมการจริยธรรม สภาการพยาบาล (2545) ยงั
ได้กล่าวถึงปัจจัยส าคัญ ท่ีจะช่วยรักษาจริยธรรมของพยาบาลไม่ให้ตกต ่าไปกว่าเกณฑ์ของ
จรรยาบรรณวิชาชีพ ได้แก่    
   1) ปัจจยัด้านผู้ปฏิบตักิารพยาบาล 
    1.1 สร้างจิตส านึกทศันคติท่ีดีต่อการปฏิบตัิการพยาบาล ตาม
จรรยาบรรณวิชาชีพ 
    1.2 ยดึมัน่ในขอบเขต บทบาทหน้าท่ีรับผิดชอบ 
    1.3 ฝึกฝนตนเองให้อยู่ในศีลธรรม กรอบประเพณีท่ีดีงาม และ
กฎหมายบ้านเมือง 
    1.4 พฒันาตนเองให้ทนัสมยัและปรับตวัเข้ากบัสงัคมได้ 
   2) ปัจจยัด้านสิ่งแวดล้อม 
    2.1 มีการจัดสิ่งแวดล้อมในหน่วยงานให้เอือ้ต่อการปลูกฝัง 
พฒันาสง่เสริมจริยธรรมวิชาชีพ 
    2.2 จดัตัง้ชมรมจริยธรรมในหนว่ยงาน 
    2.3 จดักิจกรรมเสริมทางจริยธรรม 
    2.4 จดับอร์ดเก่ียวกบัความรู้ทางจริยธรรม 
    2.4 ประชาสมัพนัธ์เก่ียวกบักิจกรรมของสงัคมในด้านจริยธรรม 
   3) ปัจจยัด้านนโยบาย 
    3.1 มีนโยบายการสร้างทีมแกนน าจริยธรรมในหนว่ยงาน 
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    3.2 วางนโยบายในการฝึกอบรมฟืน้ฟูจริยธรรมแก่เจ้าหน้าท่ีใน
หนว่ยงาน 
    3.3 ก าหนดนโยบายการประเมินผลด้านจริยธรรมอย่างเป็น
รูปธรรมสม ่าเสมอและตอ่เน่ือง 
    3.4 จัดอัตราก าลังท่ีเหมาะสมกับปริมาณงาน ความยากง่าย 
ความซบัซ้อนของกิจกรรมการปฏิบตักิารพยาบาล 
    3.5 ก าหนดค่าตอบแทนและสวัสดิการท่ีเหมาะสมกับสภาวะ
เศรษฐกิจและขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
   4) ปัจจยัด้านผู้บริหาร 
    4.1 เป็นตวัอย่างท่ีดีในด้านจริยธรรมทัง้การด าเนินชีวิต และการ
ปฏิบตัติามจรรยาบรรณวิชาชีพ 
    4.2 ส ารวจและรักษาระดบัพฤติกรรมจริยธรรมของตนเองให้อยู่
ในระดบัท่ีจะถือเป็นแบบอยา่งได้ 
    4.3 ใจกว้าง ยอมรับฟัง พร้อมท่ีจะปรับเปล่ียนและพฒันา 
   5) ปัจจยัด้านองค์กรวิชาชีพ 
    5.1 มีระบบการตรวจสอบตามพฤติกรรมการพยาบาลอย่าง
ใกล้ชิดเป็นระบบ 
    5.2 มีนโยบายระเบียบวินัยข้อบังคับเก่ียวกับจรรยาบรรณ
วิชาชีพ 
    5.3 ให้การชว่ยเหลือและเป็นท่ีปรึกษาในกลุม่วิชาชีพพยาบาล 
    5.4 ร่างพระราชบญัญตัวิิชาชีพให้เหมาะสมกบัองค์การ 
    5.5 สนบัสนนุการวิจยัเก่ียวกบัพฤตกิรรมจริยธรรม 
    5.6 จัดตัง้คณะกรรมการวิชาชีพเพ่ือการส ารวจพฤติกรรม
จริยธรรม 
    5.7 พัฒนาวัฒนธรรมในองค์การวิชาชีพให้เอือ้ต่อการพัฒนา
สง่เสริมจริยธรรม 
    5.8 ก าหนดกรอบและแนวทางปฏิบัติของวิชาชีพพยาบาลท่ี
ชดัเจนและปฏิบตัไิด้ 
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    5.9 มีการก าหนดนโยบายในการยกย่อง ให้เกียรติ ส่งเสริมผู้ มี
จริยธรรมวิชาชีพ 
   6) ปัจจยัด้านสถาบนัการศกึษา 
    6.1 มีระบบการคดัเลือกนักศึกษาโดยพิจารณาจากพฤติกรรม
จริยธรรมพืน้ฐาน 
    6.2 จดัหลกัสตูรให้มีการสอนเร่ืองจริยธรรมทกุชัน้ปี 
    6.3 มีการก าหนดรูปแบบวิธีการในการเสริมสร้างและพัฒนา
จริยธรรมให้แก่นกัศกึษา 
    6.4 สง่เสริมงานวิจยัด้านจริยธรรม 
    6.5 จดัตัง้คณะกรรมการสถานศกึษาด้านจริยธรรมวิชาชีพ 
    6.6 สร้างรูปแบบท่ีดีด้านพฤตกิรรม จริยธรรม การศกึา 
    6.7 ให้เกียรติ ยกย่อง ส่งเสริมผู้สอนจริยธรรมท่ีมีจริยธรรมท่ีดี 
ซึง่ถือเป็นแบบอยา่งได้ 
   หวัหน้าหอผู้ ป่วยถือเป็นตวัจกัรท่ีส าคญั ท่ีช่วยให้พยาบาลได้ท างานการ
พยาบาลอย่างเห็นคุณค่า เสริมสร้างการเป็นผู้น าท่ีมีความสามารถในการคิดค้นและแสดงออก
อยา่งเหมาะสม การสง่เสริมและการพฒันาผู้บริหารการพยาบาลท่ีชดัเจนและมีคณุธรรมจริยธรรม
นัน้จะท าให้พยาบาลมีแรงใจ เห็นคณุค่าในตนเอง และภาคภูมิใจในตนเอง วิชาชีพและท างานได้
อยา่งเตม็ศกัยภาพ 

   5.2.3.4 การบริหารจัดการเชิงจริยธรรม 

   หัวหน้าหอผู้ ป่วยในฐานะผู้ บริหารระดับต้น ต้องมีการตัดสินใจเชิง
จริยธรรมในการบริหารการพยาบาลอยา่งถกูต้องเหมาะสม ขจดัข้อกงัขาและความผิดพลาดในการ
ตดัสินใจโดยใช้ความเป็นวิชาชีพทางการพยาบาลในการบริหารจดัการ และมุ่งให้ความส าคญั
รูปแบบการตดัสินใจสั่งการ โดยใช้กระบวนการค้นหาและแก้ไขปัญหาอย่างเป็นระบบ เพ่ือการ
วินิจฉยัสัง่การท่ีดี และการได้รับการยอมรับจากการวินิจสัง่การ โดยแบง่เป็น ผู้น าเชิงจริยธรรมและ
บทบาทหน้าท่ีในการบริหารเชิงจริยธรรม (Marquis and Huston, 2006)  
    5.2.3.4.1 ภาวะผู้น าเชิงจริยธธรม ประกอบด้วย 6 ข้อดงันี ้
    1) การตระหนักรู้ถึงคุณค่าความเป็นบุคคล และความเช่ือขัน้
พืน้ฐานเก่ียวกบัสิทธิหน้าท่ี และเป้าหมายของบคุคล 
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    2) ยอมรับความคลุมเครือและความไม่แน่นอนว่าจะต้องเป็น
สว่นหนึง่ของการตดัสินใจเชิงจริยธรรม 
    3) ยอมรับผลลัพธ์ทางด้านลบท่ีเกิดขึน้จากการตัดสินใจเชิง
จริยธรรมถึงแม้จะใช้วิธีการค้นหาและแก้ปัญหา ตลอดจนการตดัสินใจสัง่การท่ีมีคณุภาพแล้วก็
ตาม   
    4) แสดงให้เห็นถึงความเส่ียงในการตดัสินใจเชิงจริยธรรม 
    5) เป็นแบบอย่างท่ีดีในการตดัสินใจเชิงจริยธรรมให้สอดคล้อง
กับหลักจริยธรรมและการประยุกต์ของ American Nurses Association (2004) และตาม
มาตรฐานวิชาชีพ 
    6) มีการส่ือสารท่ีกระจ่าง โปร่งใสเป็นไปตามความคาดหวัง
ทางด้านพฤตกิรรมเชิงจริยธรรม 
    5.2.3.4.2 การบริหารเชิงจริยธรรมของผู้น าทางการพยาบาล 
ประกอบด้วย 8 บทบาทหน้าท่ี ดงันี ้
    1) บริหารจดัการเชิงระบบในการค้นหาและแก้ไขปัญหาหรือการ
ตดัสินใจสัง่การเม่ือเผชิญการบริหารจดัการเชิงจริยธรรมท่ีมีความหลากหลาย 
    2) ค้นหาทางออกท่ีดีและหลีกเล่ียงผลลพัธ์ด้านลบท่ีเกิดจากการ
ตดัสินใจเชิงจริยธรรม 
    3) ใช้กรอบแนวคิดทางจริยธรรมท่ีน่าเช่ือถือในการท าความ
กระจา่งและความเช่ือ 
    4) ประยุกต์ใช้หลกัการใช้เหตผุลเชิงจริยธรรม เพ่ือแสดงให้เห็น
ถึงวา่อะไรคือความเช่ือและคณุคา่ท่ีเป็นพืน้ฐานของการตดัสินใจสัง่การ 
    5) ตระหนักถึงหลักกฎหมายท่ีมีอยู่ เพ่ือเป็นแนวทางในการ
ตดัสินใจเชิงจริยธรรมและสามารถให้เหตผุลถ้าไมเ่ป็นไปตามท่ีกฎหมายก าหนด 
    6) คงความต่อเน่ืองในการตัดสินใจเชิงจริยธรรมท่ีมีคุณภาพ 
โดยตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของกระบวนการ การค้นหาปัญหาและการตดัสินสัง่การ 
    7) แสดงให้เห็นถึงคณุคา่และการให้รางวลับคุลากรท่ีน าหรือเป็น
แบบอยา่งด้านความประพฤตทิางจริยธรรม 
    8) มีการบริหารจดัการท่ีเหมาะสมเม่ือบคุลากรมีความประพฤติ
ท่ีผิดจริยธรรม 
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   กล่าวโดยสรุป คือหวัหน้าหอผู้ ป่วยเป็นผู้น าทางการพยาบาลซึ่งถือเป็น
หนึ่งในกุญแจส าคญัท่ีจะท าให้การบริหารการพยาบาลและวิชาชีพพยาบาลด าเนินการอย่างมี
จริยธรรม เน่ืองจากหวัหน้าหอผู้ ป่วยมีอ านาจหน้าท่ีในการตดัสินใจ ซึ่งการตดัสินใจในการบริหาร
จดัการของหวัหน้าหอผู้ ป่วยส่วนใหญ่เป็นการตดัสินใจเชิงจริยธรรม สิ่งท่ีผู้บริหารต้องตระหนกัคือ
ถ้าตนไมพ่ฒันาการมีช่ือเสียงส าหรับการเป็นผู้น าท่ีมีจริยธรรม จะถกูมองว่าเป็นคนท่ีมีจริยธรรมใน
ระดบักลางๆ ดงันัน้เห็นได้วา่จริยธรรมเป็นเร่ืองท่ีมีความส าคญัและเป็นสิ่งจ าเป็นในการบริหารงาน 
   คุณลักษณะผู้ น าเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัในการบริหารงาน หากผู้น ามี
คุณลักษณะท่ีพึงประสงค์จะส่งผลให้เกิดความศรัทธา น่านับถือ น่าไว้วางใจ ผู้ น าท่ีประสบ
ความส าเร็จต้องมีความมุ่งมั่น มีไหวพริบ ชาญฉลาด มีความรับผิดชอบและการตัดสินใจท่ีดี 
นอกจากนัน้ ต้องสามารถควบคมุอารมณ์ตนเอง เรียนรู้และปรับตวัตอ่การเปล่ียนแปลง อย่างไรก็
ตามคณุลกัษณะอยา่งเดียวไมเ่พียงพอ ผู้น าต้องมีพฤติกรรมในการน าให้ตรงกบัความต้องการของ
บคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุสอดคล้องกบัวิสยัทศัน์ของหน่วยงานและองค์การ ดงันัน้ผู้น าจึงต้องมีการ
พฒันาและเรียนรู้อย่างต่อเน่ืองในการใช้ภาวะผู้น าในการบริหารจดัการ เพ่ือให้องค์การบรรลุป้า
หมายตามท่ีวางแผนไว้   

 5.3 ทฤษฎีเชิงพฤตกิรรม (Leadership behavioral theory) 

 ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Leadership behavioral theory) บางครัง้มีผู้ เรียกทฤษฎีนีว้่า  
‚ทฤษฎีหน้าท่ีของภาวะผู้ น า‛ ทฤษฎีนีจ้ะมุ่งอธิบายหรือท านายพฤติกรรมผู้ น าว่า ผู้ ท าอะไร
มากกว่าใครคือผู้ น า ซึ่งการศึกษาเชิงพฤติกรรมท่ีส าคญัมีหลายแนวคิด ได้แก่ การศึกษาของ
มหาวิทยาลยัไอโอวา มหาวิทยาลยัโอไฮโอ มหาวิทยาลยัฮาร์วาด และมหาวิทยาลยัมิชิแกน ดงันี ้

  5.3.1 การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (The University of lowa studies) 
ได้จ าแนกผู้น าเป็น 3 แบบ ดงันี ้(Lewin 1939 cited in Swansburg and Swansburg, 2002) 
   1) พฤติกรรมผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic leader behavior) ผู้น า
แบบเผด็จการนีจ้ะยึดความเห็นของตนเองเป็นหลัก ความสัมพันธ์ระหว่างผู้ บริหารและ
ผู้ปฏิบตังิานเป็นความสมัพนัธ์ในลกัษณะผู้บงัคบับญัชาและผู้ ใต้บงัคบับญัชา ผู้น าจะเน้นการออก
ค าสั่งให้ผู้ตามปฏิบตัิตาม ผู้น าจะตดัสินใจคนเดียวว่าจะท าอะไร ท าอย่างไร ท าเม่ือไร ไม่รับฟัง
ความคดิเห็นของผู้ตาม ใช้วิธีการส่ือสารแบบทางเดียว (One way communication) ผู้น าลกัษณะ
นีม้กัก่อให้เกิดผลิตผลในการท างานสูง เพราะจะช่วยลดอปุสรรคบางประการของการท างานได้ดี 
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แตผู่้ตามมกัจะไม่พอใจในตวัผู้น า ขาดความคิดสร้างสรรค์ ขาดแรงจงูใจและความมีอิสระในการ
ท างาน มกัเป็นผู้น าท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์ท่ีวิกฤต ฉกุเฉิน ต้องการการตดัสินใจแบบเร่งดว่น 
   2) พฤติกรรมผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic leader behavior) 
ผู้น าแบบประชาธิปไตยจะมีการให้ความส าคญักบัผู้ตามมาก จะไม่เน้นถึงอ านาจหน้าท่ี แต่จะเปิด
ให้ผู้ตามมีโอกาสได้แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแก้ปัญหาตา่งๆ ผู้น ามีความ
ไว้วางใจและเช่ือมัน่ในความสามารถของผู้ตาม ผู้น าจะแสดงบทบาทเป็นผู้ เสริมสร้างพลงัอ านาจ 
สนบัสนนุ ให้ค าปรึกษา ให้ค าแนะน า และชีแ้นะแนวทางในการปฏิบตัิงาน ความสมัพนัธ์ระหว่าง
ผู้น าและผู้ตามเป็นความสมัพนัธ์ในลกัษณะผู้ ร่วมงาน ใช้วิธีการส่ือสารแบบสองทาง (Two ways 
communication) ผู้น าลกัษณะนีจ้ะท าให้ผู้ตามมีความพึงพอใจ มีอิสระในการท างาน มีความ
สามคัคีกนัภายในกลุม่ และชว่ยเพิ่มบรรยากาศในการท างาน 
   3) พฤติก ร รมผู้ น า แบบปล่อยตามสบาย  (Laissez-faire leader 
behavior)  บางครัง้เรียกว่าแบบเสรีนิยม ผู้น าแบบปล่อยตามสบายจะเน้นให้ความอิสระแก่ผู้ตาม
มาก จะอนุญาตให้ผู้ตามมีอ านาจกระท าการใดๆได้ตามใจชอบ ปัญหาท่ีเกิดขึน้จะมอบให้ผู้ตาม
ตดัสินใจและกระท าเองโดยล าพงั ไม่ติดตามและไม่ควบคุมการท างานของผู้ตาม รวมทัง้ไม่ให้
ค าแนะน าในการท างาน ผู้ น าในลักษณะนีจ้ะท าให้ผู้ ตามขาดขวัญและก าลังใจในการท างาน 
เน่ืองจากขาดผู้น าคอยชีแ้นะ แต่หากผู้ตามมีความรับผิดชอบ มีวินัย มีแรงจูงใจหรือมีการชีน้ า
ตนเองสงู ก็อาจก่อให้เกิดความคดิสร้างสรรค์และท าให้งานมีคณุภาพหรือมีประสิทธิภาพได้ 

   5.3.2 การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio state studies) ในช่วง
ปลายปี ค.ศ 1940 ถึง 1950 คณะวิจยัของมหาวิทยาลยัโอไฮโอได้ท าการศกึษาเก่ียวกบัพฤติกรรม
ผู้ น า ผลการวิจัยพบว่า พฤติกรรมผู้ น าของผู้ บังคับบัญชาจ าแนกได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี ้
(Fleishman, 1953 อ้างถึงใน วิเชียร วิทยอดุม, 2550) 
   1) พฤติกรรมมุ่งงาน (Initiating structure behavior) หมายถึงผู้น าท่ีมี
ลกัษณะของความกระตือรือร้น มีความคิดริเร่ิม มีมนุษยสมัพนัธ์ในกลุ่ม ชกัน าให้มีการสร้างแบบ
แผนท่ีดี และสร้างช่องทางของการติดต่อส่ือสารให้มีความสามารถติดต่อกับบุคคลทุกคน และ
สามารถอธิบายถึงวิธีการท างาน ทัง้ยงัสามารถน าศกัยภาพท่ีมีอยู่ของผู้ ใต้บงัคบับญัชามาใช้ให้
งานบรรลุผลส าเร็จและสร้างประโยชน์ให้แก่องค์การมากท่ีสดุ มีความพิถีพิถันกบัการมอบหมาย
งานและมีความคาดหวังในผลการปฏิบตัิงานของผู้ ใต้บงัคับบัญชาไว้สูง เพ่ือใ ห้ได้เป็นไปตาม
เกณฑ์ท่ีก าหนดและส าเร็จตามก าหนดเวลาท่ีต้องการ 
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   2) พฤติกรรมมุ่งคน (Consideration behavior) หมายถึงผู้น าท่ีมี
ลกัษณะของการดแูลเอาใจใส ่มีความเป็นมิตรภาพ มีความไว้วางใจตอ่กนั ยอมรับฟังความคิดเห็น 
ให้การยอมรับนับถือ ให้ความอบอุ่น มีความปรองดองกันระหว่างผู้ น าและผู้ ใต้บังคับบัญชา 
สนบัสนนุและเปิดโอกาสให้มีการติดตอ่ส่ือสารและการให้มีสว่นร่วม 

   5.3.3 การศึกษาของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด (The Harvard studies)  
  Tannenbaum and Schmidt (1958 cited in Lim and Daft, 2004) น า
ผลการวิจยัมาจ าแนกพฤตกิรรมผู้น าเป็น 7 ช่วง เร่ิมจากพฤติกรรมผู้น าแบบอตัตาธิปไตยมากท่ีสดุ 
ซึ่งเป็นผู้น าท่ีเน้นเจ้านายเป็นศนูย์กลาง (Biss centered leadership) ไปยงัพฤติกรรมผู้น าท่ีเป็น
แบบอัตตาธิปไตยน้อยท่ีสุด ซึ่งเป็นผู้ น าท่ีเน้นผู้ ใต้บังคับบัญชาเป็นศูนย์กลาง (Subordinate 
centered leadership) 

  5.3.4 การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน (University of Michigan studies) 
  มหาวิทยาลยัมิชิแกนได้ท าการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมภาวะผู้น าในลักษณะท่ี
คล้ายคลึงและในเวลาใกล้เคียงกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ โดยมุ่งจากการศึกษา
ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้น า กระบวนการกลุ่ม และผลการปฏิบตัิงานของกลุ่ม จากการ
สมัภาษณ์และใช้แบบสอบถามกบักลุม่ตวัอยา่งท่ีเป็นผู้น าหลายกลุม่ ผลการวิจยัพบว่าผู้บริหารท่ีมี
ประสิทธิผลและไมมี่ประสิทธิผล มีพฤตกิรรมภาวะผู้น าท่ีแตกตา่งกนั 3 แบบ (Yulk, 1998) ดงันีคื้อ 
   1) พฤติกรรมแบบมุ่งงาน (Task-oriented behavior) หมายถึง ผู้น าท่ีมี
พฤตกิรรมมุง่งานในหน้าท่ีของตน ซึ่งแตกตา่งจากงานของผู้ ใต้บงัคบับญัชา เช่น การวางแผน การ
จดัตารางการท างาน ให้การช่วยเหลือด้านทรัพยากรท่ีจ าเป็น เพ่ือให้การปฏิบตัิงานเป็นไปตาม
เป้าหมายท่ีก าหนด 
   2) พฤติกรรมแบบมุ่งสมัพนัธ์ (Relation-oriented behabior) หมายถึง 
ผู้น าท่ีมีการปฏิบตัิต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชาด้วยความเป็นมิตร เข้าใจปัญหา สนับสนุนและให้ความ
ชว่ยเหลือด้วยความจริงใจ เห็นคณุคา่และความส าคญัของผู้ ใต้บงัคบับญัชา แสดงความเช่ือมัน่ใน
การปฏิบตังิาน ชว่ยพฒันาและสง่เสริมความก้าวหน้าในอาชีพ 
   3) ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Oarticipating leadership) หมายถึง ผู้น า
ท่ีมีพฤตกิรรมในการควบคมุการท างานแบบเป็นกลุ่มมากกว่าเป็นรายบคุคล ผู้น าจะแสดงบทบาท
การส่งเสริมความร่วมมือในงาน โดยให้มีการสนับสนุนด้านต่างๆและให้ข้อเสนอแนะในทาง
สร้างสรรค์ เพ่ือให้กลุม่แก้ปัญหาความขดัแย้งและตดัสินใจร่วมกนั    
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  Robbins (1996) ศกึษาภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรมผลการศกึษาสรุปว่า พฤติกรรม
ภาวะผู้น า จ าแนกออกเป็น 2 มิตคืิอ 
   1) ผู้น าท่ีค านึงถึงตนเองเป็นหลักหรือมุ่งงาน โดยให้ความส าคญักับ
บทบาทของตนเองและคาดหวงัผลงานของผู้ตามว่าจะเป็นไปตามเป้าหมายท่ีวางไว้ เป็นลกัษณะ
ของผู้น าท่ีมุง่งานและความส าเร็จของงาน 
   2) ผู้น าท่ีค านึงถึงผู้ อ่ืนเป็นหลัก หรือมุ่งคนเป็นผู้น าท่ีมีพฤติกรรมต่อผู้
ตาม ในลกัษณะเป็นมิตร ไว้วางใจ มุง่สร้างความสมัพนัธ์อนัดีกบัผู้ตาม 
  Avolio (1999) ได้ให้ความเห็นเก่ียวกบัแนวคิดทฤษฎีผู้น า โดยพิจารณาผู้น าใน 3 
ลกัษณะคือ ลกัษณะของบคุคล (As a person) ลกัษณะของกระบวนการ (As a process) และ
ลกัษณะผสมผสานกนั (As some aspects of both) การพิจารณาภาวะผู้น าในลกัษณะบคุคลนัน้
ก็จะสนใจศึกษาสิ่งท่ีมีอยู่ในตัวผู้ น าเฉพาะบุคคล เช่น ชาติตระกูล คุณลักษณะพิเศษ ค่านิยม 
ประสบการณ์ เป็นต้น ส่วนการพิจารณาภาวะผู้น าในลักษณะกระบวนการ ก็จะสนใจศึกษาว่า
พฤตกิรรมท่ีปรากฎจากการน าของเขาว่าเป็นอย่างไร และการพิจารณา ภาวะผู้น าแบบผสมผสาน
กัน ทัง้ลักษณะของบุคคลและกระบวนการนัน้ เป็นการศึกษาวิเคราะห์ว่า สถานการณ์ใดควรใช้
ภาวะผู้น าท่ีมีคณุลกัษณะแบบใด มีพฤตกิรรมแบบใด จงึจะมีความเหมาะสม 
  ผู้น าเป็นปัจจยัหลกัแห่งความส าเร็จ (Key Success Factors) และเป็นแรง
ขบัเคล่ือนให้เกิดสิ่งใหม ่ๆ ขึน้ในองค์การ เป็นตวัอย่างของการแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้พนกังานรับรู้
และปฏิบตัิตาม ผู้น าจะเป็นบคุคลท่ีก่อให้เกิดการสร้างวฒันธรรมองค์การท่ีมีการแสดงออก มีการ
ประพฤติปฏิบตัิสืบต่อเน่ืองกันจากคนรุ่นหนึ่งสู่คนรุ่นหนึ่ง ดงันัน้ผู้น าท่ีองค์การต้องการย่อมต้อง
เป็นบุคลากรท่ีมีความสามารถโดยเฉพาะความสามารถในด้านการบริหารจัดการ ในสภาวะ
เศรษฐกิจเช่นนี ้เป็นสภาวะท่ีบุคลากรเร่ิมรู้สึกหดหู่ วิตกกงัวล ขวญัและก าลงัในการท างานลดลง 
เกิดความกลัวและรู้สึกว่าตนเองไม่มั่นคงปลอดภัย จากสภาวะเช่นนีจ้ าเป็นอย่างยิ่งท่ีองค์การ
ต้องการผู้น าท่ีเข้มแข็งมีความสามารถด้านบริหารจดัการเพ่ือบริหารทีมงาน ทัง้เร่ืองงาน และจิตใจ
ไปพร้อม ๆ กนั (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธุ์, 2009) 
  จากท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่าพฤติกรรมการน ามีความส าคัญในการบริหารงาน 
บริหารคน โดยเฉพาะกลุ่มบคุลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุเพราะผู้น าต้องสามารถใช้เทคนิค
และกลวิ ธีในการน าพาผู้ ใต้บังคับบัญชา ให้ร่วมมือกันในการท างาน ดังนัน้ผู้ วิจัยจึงเห็น
ความส าคญัในการศกึษากลวิธีในการจดัการการบริหาร เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในองค์การ จาก
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การทบทวนวรรณกรรมและฉันทมติของผู้ เช่ียวชาญในงานวิจัยครัง้นี ้พบว่า พฤติกรรมการน า 
ประกอบด้วย 1) การสร้างทีมงาน 2) สร้างแรงจงูใจ       

 5.4 พฤตกิรรมการน า 

 ผู้น าย่อมมีความหมายต่อองค์การ หรือหน่วยงาน เน่ืองจากการท่ีจะน าพาองค์การหรือ
หน่วยงานไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย ผู้ น าต้องแสดงพฤติกรรมการบริหารเพ่ือให้บุคลากร
ยอมรับพฤติกรรมผู้น าจึงมีอิทธิพลตอ่บคุคลหรือกลุ่มบคุคลท่ีจะก่อให้เกิดการกระท ากิจกรรมหรือ
การเปล่ียนแปลงเพ่ือให้บรรลวุตัถปุระสงค์ หน้าท่ีส าคญัประการหนึ่งของผู้น าคือการอ านวยความ
สะดวกในการแก้ปัญหา ชีแ้นะ แนะน าในเร่ืองตา่งๆให้สมาชิกได้ปฏิบตัิงานให้บรรลเุป้าหมายของ
องค์การ ซึง่พฤติกรรมผู้น ามีหลากหลายรูปแบบ แตก่ารสร้างความสมดลุในการบริหารงานเป็นสิ่ง
ท่ีมีความส าคญั (ระวงั เนตรโพธ์ิแก้ว, 2541) อ้างถึง Wall and Hawkins กล่าวว่าผู้น าควรมี
พฤตกิรรม ดงันี ้
  1) เป็นผู้บริหารท่ีดี (Good executive) ได้แก่ ลกัษณะของการวางตวัท่ีน่ายกย่อง
และศรัทธา อีกทัง้เป็นท่ีน่าเคารพนบัถือของผู้ ใต้บงัคบับญัชา มีบุคลิกภาพและการแต่งกายสง่า
งามนา่เล่ือมใส มีจิตใจโอบอ้อมอารี เอือ้เฟือ้และเสียสละ เป็นต้น 
  2) มีความสามารถในการก าหนดนโยบายหมายถึง การก าหนดนโยบาย
หน่วยงาน และจัดระบบการบริหารอย่างเหมาะสม เพ่ือให้มีการปฏิบตัิท่ีมีความชดัเจนและเป็น
รูปธรรมมีความสามารถในการวางแผน มีการก าหนดรายละเอียดเพ่ือให้การปฏิบตัิงานมีความ
สมบรูณ์ 
  3) มีความรอบรู้หรือเช่ียวชาญ ผู้บริหารจะต้องเป็นผู้ ดูแลและรับผิดชอบต่อ
ความส าเร็จขององค์การ และผู้บริหารในฐานะท่ีเป็นผู้น าจงึต้องแสดงพฤตกิรรมท่ีแสดงว่าเป็นผู้ ท่ีมี
ความรู้ ความสามารถในการตรวจติดตามนิเทศงาน สามารถแก้ไขปัญหาและอปุสรรคท่ีเกิดขึน้ได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
  4) ต้องตดัสินปัญหาต่างๆด้วยความรอบคอบและเท่ียงธรรม เม่ือเกิดความ
ขดัแย้งในองค์การหรือระหวา่งผู้ ร่วมงาน 
  5) เป็นผู้ ท่ีรักษาสมัพนัธภาพท่ีดีในการปฏิบตัิงาน การท างานร่วมกนัในองค์การ
ยอ่มต้องอาศยัความร่วมมือเป็นส าคญั มีการสร้างสมัพนัธ์ท่ีดี มีความรัก มีความเอือ้อาทรตอ่กนั รู้
รักสามคัคียอ่มมีพลงัสร้างสรรค์การท างานยอ่มท าให้งานส าเร็จได้ 
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  6) เป็นแบบอย่างท่ีดี คือการปฏิบตัิตนท่ีเหมาะสมตามกาลเทศะ เช่น การตรงตอ่
เวลา การมีระเบียบวินยั รู้จกัควบคมุอารมณ์และความรู้สกึ ความซ่ือสตัย์และยตุธิรรม เป็นต้น 
  7) เป็นตวัแทนติดตอ่กบัภายนอก การเป็นผู้บริหารของหน่วยงานย่อมต้องมีการ
ตดิตอ่กบัองค์การอ่ืนๆด้วย ผู้น าจึงต้องมีความจ าเป็นท่ีจะต้องแสดงพฤติกรรมในการประสานงาน
กบับคุคลอ่ืนภายนอก ต้องรู้จกัปรับตวัเข้ากบัสงัคมด ารงตนให้เป็นท่ีเคารพนบัถือและได้รับการยก
ยอ่งโดยทัว่ไป 
  8) การเป็นผู้ ให้คุณและให้โทษ ในการปฏิบตัิหน้าท่ีของผู้บริหาร จะต้องมีการ
ลงโทษผู้ ท่ีได้กระท าความผิด และมีการปนูบ าเหน็ดรางวลั ความดี ความชอบให้แก่ผู้ ท่ีประพฤติดีมี
ผลงาน ซึ่งต้องด าเนินการอย่างสุจริตและยุติธรรมอย่างแท้จริง มีการท างานด้วยอุดมการณ์ 
ผู้บริหารหรือผู้น าท่ีดี ต้องยึดมัน่ในอดุมคติ และมีความรับผิดชอบท่ีดี ไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน 
มีความเสียสละ อทุิศตนทุม่เทกบัการปฏิบตังิานแท้จริง 
  9) เป็นผู้ รับผิดชอบองค์การ ผู้บริหารมีหน้าท่ีควบคมุดแูลหน่วยงาน เพ่ือมิให้เกิด
ข้อผิดพลาดขึน้ในองค์การ และผู้น าต้องรู้จกัยอมรับสภาพท่ีปรากฎไมว่า่จะเป็นอย่างไร 
  10) เป็นศนูย์รวมและสญัญลกัษณ์ของสมาชิก เน่ืองจากการบริหารองค์การท่ีมี
ผู้ ร่วมงานเป็นจ านวนมาก ผู้น าต้องแสดงบทบาทในฐานะเป็นศนูย์รวมของความรู้สึกนึกคิด การ
วินิจฉยัสัง่การ การตดัสินใจแก้ปัญหา ตลอดจนศกัดิศ์รีและช่ือเสียงเกียรตยิศของกลุม่สมาชิก 
  สรุปได้ว่าพฤติกรรมผู้น า หมายถึง การปฏิบตัิ การกระท าหรือการด าเนินงานของ
ผู้ น าท่ีมีต่อกลุ่มหรือต่อผู้ ใต้บังคับบัญชา โดยใช้หลักการบริหารต่างๆท่ีสามารถเช่ือมโยง
สมัพนัธภาพจูงใจให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในระหว่างผู้ปฏิบตัิงานในองค์การ เพ่ือให้สามารถ
บรรลวุตัถปุระสงค์ของกลุม่หรือองค์การตามท่ีก าหนดไว้ ซึ่งพฤติกรรมทางการบริหารของผู้น าจะมี
ผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน น าไปสู่จุดมุ่งหมายท่ีวางไว้  ผู้ วิจัยได้สนใจศึกษา
พฤตกิรรมของผู้บริหารในเร่ืองการสร้างทีมงานและความร่วมมือ รวมทัง้การสร้างแรงจงูใจ เพราะ
เป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่ง โดยเฉพาะหลกัในการบริหารกลุ่มคนท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อาย ุท่ีต้องมาท างานร่วมกนั เป็นสิ่งท่ีท้าทายส าหรับหวัหน้าหอผู้ ป่วยในการบริหารจดัการ เพ่ือให้
เกิดความเป็นทีม และเกิดการคงอยูใ่นองค์การ  

    5.4.1 การสร้างทีมงาน 

   ทีมงานคือกลุ่มบุคคลท่ีมาท างานร่วมกัน มีการประสานบทบาทหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ เพ่ือไปสู่เป้าหมายเดียวกนัคือความส าเร็จของงาน  การท างานเป็นทีมต้องอาศยั
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ปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ในการส่ือสาร การประสานงาน การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน องค์กรแต่ละองค์กรจะประกอบด้วยบุคคลในการปฏิบตัิงานให้บรรลุ
เป้าหมายขององค์กร ซึ่งความส าเร็จของการปฏิบตัิงานนัน้ไม่ได้ขึน้กับสมาชิกคนใดคนหนึ่งตาม
ล าพงัในองค์กร แต่เกิดจากการท่ีบุคคลทุกคนในองค์กรถือเป็นสมาชิกขององค์กร หากสมาชิกมี
ความเข้าใจกนัและสามารถประสานความสามารถระหว่างกนัอย่างมีประสิทธิภาพเป็นทีมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพได้ งานก็จะส าเร็จตามภารกิจท่ีรับมอบหมายอย่างมีประสิทธิภาพเช่นกนั  (สนุนัทา 
เลาหนนัท์, 2549).  
       5.4.1.1 ความหมายของการสร้างทีมงาน มีนกัวิชาการได้ให้
ความหมายของทีมงานไว้หลากหลาย พอสรุปเป็นสาระส าคญั ดงันี ้
    Varney(1977 อ้างใน สนุนัทา เลาหนนัท์, 2549) ให้ความหมาย
ของทีมงานไว้ว่าหมายถึง การพัฒนากระบวนการท างานเพ่ือให้กลุ่มบุคคลท่ีท างานด้วยกันได้
เรียนรู้วา่จะท าอยา่งไรจงึจะสามารถท างานให้บรรลเุป้าหมายของบคุคล กลุ่มและองค์กรได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

   Johnson and Johnson (1982) กล่าวถึง การสร้างทีมงานใน
รูปแบบของกระบวนการท่ีเกิดขึน้ของกลุ่มบคุคลท่ีมารวมตวักันเพ่ือปฏิบตัิงานให้บรรลเุป้าหมาย 
ซึ่งสอดคล้องกับ Parker (1990) ท่ีเน้นความสัมพันธ์และการพึ่งพาของสมาชิกในทีมเพ่ือ
ปฏิบตังิานให้บรรลเุป้าหมาย  

   Shermerhorn, Hunt and Osborn (1994) ให้ความหมายของ
การสร้างทีมงานไว้วา่ เป็นกระบวนการท่ีได้วางแผนกิจกรรมล่วงหน้าเพ่ือการรวบรวมข้อมลูในการ
ท างานของบุคคล เป็นจุดเร่ิมต้นในการเปล่ียนแปลงท่ีจะน าไปสู่การพฒันาทีมงาน ดงันัน้จดุเน้น
ของการสร้างทีมงานอยู่ท่ีการให้กลุ่มบุคคลมาท างานร่วมกนัเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหา
และปรับปรุงเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน 

   Woodcock and Francis (1994) นิยามการสร้างทีมงานเป็น
การให้กลุ่มบุคคลได้มีเป้าหมายร่วมกัน โดยมีปฏิสัมพันธ์เพ่ือปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์
ร่วมกนั 

   Francis and Young (1979) กล่าวถึงทีมว่าหมายถึงกลุ่มบคุคล
ผู้ มีพลงั มีความผกูพนัรับผิดชอบ ท่ีจะท างานให้บรรลวุตัถุประสงค์ร่วมกัน สมาชิกในทีม เป็นผู้ ท่ี
ร่วมท างาน ด้วยกันได้ดี และรู้สึกเพลิดเพลินท่ีจะท างานนัน้ สามารถผลิตผลงานท่ีมีคณุภาพสูง  
    Parker (1990) อธิบายว่าทีมเป็นกลุ่มบุคคลท่ีมีความสมัพนัธ์
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กนัและต้องพึ่งพากนั เพ่ือปฏิบตัิงานให้บรรลเุป้าหมาย หรือปฏิบตัิงาน ให้เสร็จสมบรูณ์ คนกลุ่มนี ้
มีเป้าหมายร่วมกนัและยอมรับวา่ วิธีเดียวท่ีจะท าให้งานส าเร็จ คือ การท างานร่วมกนั 

   สรุปได้ว่า การสร้างทีมงาน หมายถึง กระบวนการพัฒนากลุ่ม
บคุคลในการท างาน เร่ิมจากการมีเป้าหมายและวตัถุประสงค์ร่วมกัน เรียนรู้การวินิจฉัยปัญหามี
ปฏิสมัพนัธ์ภายในกลุม่ เพื่อใช้ในการแก้ไขปัญหา และปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน ในการ
สร้างทีมงานให้ประสบผลส าเร็จควรเร่ิมจากความเข้าใจถึงความแตกตา่งของกลุม่และทีมงานก่อน   

    5.4.1.2 ความส าคัญของการสร้างทีมงาน การสร้างทีมงาน
ในระบบบริการพยาบาลมีความส าคญั (สนุนัทา เลาหนนัท์, 2549). ดงันี ้

    1) ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน การปฏิบตัิงานในระบบ
บริการพยาบาลจ าเป็นท่ีจะต้องท างานเป็นทีมเน่ืองจากงานการพยาบาลนัน้พยาบาลวิชาชีพเพียง
คนเดียวไม่สามารถท างานการบริการผู้ ป่วยท่ีอยู่ในความดูแลได้ทัง้หมด โดยเฉพาะการให้การ
พยาบาลผู้ ป่วยในหอผู้ ป่วยซึ่งใน หอผู้ ป่วยมีจ านวนผู้ ป่วยมากกว่าจ านวนพยาบาล จึงจ าเป็นท่ี
จะต้องมีการกระจายงานตามความรับผิดชอบของแตล่ะต าแหน่งและบทบาท มีเป้าหมายร่วมกัน
ซึง่จะสง่ผลตอ่ความมีประสิทธิภาพของงาน 

    2) ส่งผลต่อคุณภาพการตัดสินใจ การตัดสินใจในบางเร่ืองท่ี
เก่ียวข้องกับการบริหารจัดการและการบริการพยาบาลนัน้บางครัง้จ าเป็นต้องอาศยัผู้ มีความรู้
ความสามารถประสบการณ์ในการตดัสินใจแก้ปัญหา การท่ีมีการจัดท าทีมงานในการท างาน
ร่วมกนันัน้จะท าให้มีการตดัสินใจในเร่ืองตา่งๆได้รอบคอบขึน้จากการท่ีมีผู้ รู้หลายคน และยงัเป็น
การตดัสินใจบนพืน้ฐานของการยอมรับมากกวา่การตดัสินใจโดยบคุคลคนเดียว 

    3) ส่งผลต่อความร่วมมือ การท างานเป็นทีมจะส่งผลต่อการ
สร้างความร่วมมือระหว่างบคุคลมากขึน้ จากลกัษณะของโครงสร้างของการท างานเป็นทีม จะท า
ให้บคุคลมีปฏิสมัพนัธ์ในการท างาน มีความร่วมมือกนัเพ่ือให้บรรลเุป้าหมายของงาน  
    4) ส่งผลตอ่การยอมรับในผลงานของหน่วยงาน ในการท างาน
เป็นทีมเป็นการท างานท่ีมีการมอบหมายงานในแตล่ะหน้าท่ี แตล่ะบคุคลตามความสามารถและมี
การปฏิสมัพนัธ์ทางความคดิร่วมกนัระหวา่งบคุคลในกลุม่ เม่ือมีการปฏิบตัิงานใดท่ีเป็นผลงานของ
ทีม บคุคลทกุคนในทีมงานย่อมต้องร่วมรับผิดชอบ ดงันัน้จึงเป็นการกลัน่กรองผลงานท่ีจะออกมา
สูห่นว่ยงาน ดงันัน้ผลงานจงึเป็นท่ีประจกัษ์ในคณุภาพและเป็นท่ียอมรับสงู 
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    5.4.1.3 วัตถุประสงค์ของการสร้างทีมงาน จดุเน้นของการ
สร้างทีมงาน คือ การท างานร่วมกันเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายเดียวกัน การสร้างทีมงาน จึงมี
วตัถปุระสงค์ท่ีส าคญั (Porter and Lawler, 1975) ดงันี ้

    1) เพ่ือสร้างความไว้วางใจกนัในหมูส่มาชิกทีมงาน 
    2) เพ่ือแสวงหาวิธีแก้ไขปัญหาร่วมกนั สมาชิกของทีมจะท างาน
ได้ดีขึน้เม่ือมีการเปิดเผยจริงใจตอ่กนั เม่ือมีปัญหาจะได้ช่วยกนัแก้ไข 
    3) เพ่ือเสริมสร้างทกัษะความเช่ียวชาญให้มากขึน้ ชว่ยให้การ
ท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เป็นการใช้ศกัยภาพ ของ ทีมงาน ให้เกิดประโยชน์สงูสดุ 
    4) เพ่ือให้ข้อมลูย้อนกลบัในทางสร้างสรรค์แก่องค์การ 
    5) เพ่ือสนบัสนนุการเรียนรู้ท่ีจะรับฟังความคิดเห็นและขา่วสาร
ของผู้ อ่ืนอยา่งตัง้ใจ และให้เกียรติ ซึง่กนัและกนั 
    6) เพ่ือพฒันาทกัษะในการแก้ปัญหาร่วมกนั 
    7) เพ่ือชว่ยลดความขดัแย้งระหวา่งบคุคล 
    8) เพ่ือสง่เสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ให้สมาชิกของทีม 
    9) เพ่ือเสริมสร้างขวญัและความพงึพอใจในการปฏิบตังิาน 
    10) เพ่ือปรับปรุงการท างานให้เกิดประโยชน์สงูสดุในภาพรวม 

    5.4.1.4 กลยุทธ์ในการท างานเป็นทีม กลยทุธ์เป็นสิ่งส าคญั
ท าให้ทีมเกิดความเข็มแข็ง ประกอบด้วย (สนุนัทา เลาหนนัท์, 2549)    
    1) ร่วมใจ (Heart) หมายถึง ความรู้สึกของสมาชิกท่ีรักและ
ศรัทธาในหวัหน้าทีม งานท่ีท า และเพ่ือน ๆ ร่วมทีมว่าเป็นพวกเดียวกนั หรือท่ีเรียกว่า Feel like a 
team มีความเอือ้เฟือ้ห่วงใยซึ่งกนัและกนั มีความเคารพให้เกียรติซึ่งกันและกัน และเกิดความ
ไว้วางใจตอ่กนั  
    2) ร่วมคิด (Head) หมายถึง การใช้ความคิด เหตผุลให้เพ่ือน
ร่วมงานเช่ือมัน่ว่า ท าแล้วดี มีประโยชน์ตอ่ตวัเขาเอง ตอ่องค์กร โดยช่วยกนัระดมสมอง ก าหนด
เป้าหมาย วางแผน แบง่งาน แบง่หน้าท่ี หรือท่ีเรียกว่า Think like a team การท างานจะราบร่ืน ถ้า
สมาชิกในทีมมีความรู้สกึท่ีดีตอ่กนั 
    3) ร่วมท า (Hand) หมายถึง การร่วมมือ ลงมือท างานซึ่งได้มีการ
วางแผนไว้ หน้าท่ีใครก็รับไปท า หรือท่ีเรียกว่า Work like a team ซึ่งทกุคนมีพนัธะสญัญาท่ีจะต้อง
ท าแผนทกุคน เน่ืองจากได้มีสว่นร่วมในการคดิร่วมกนั    
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    5.4.1.5 ปัจจัยสู่ความส าเร็จในการท างานเป็นทีม ในการ
ท างานมีปัจจยัหลายอยา่งท่ีสง่ผลตอ่การท างาน (ยงยทุธ เกษสาคร, 2547).    
    1) บรรยากาศของการท างานมีความเป็นกนัเอง อบอุ่น มีความ
กระตือรือร้น และสร้างสรรค์ ทกุคนช่วยกนัท างานอย่างจริง จงั และจริงใจ ไม่มีร่องรอยท่ีแสดงให้
เห็นถึงความเบื่อหนา่ย  
    2) ความไว้วางใจกัน (Trust) เป็นหวัใจส าคญัของการท างาน
เป็นทีม สมาชิกทกุคนในทีมควรไว้วางใจซึง่กนัและกนัได้ ซ่ือสตัย์ตอ่กนั ส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย ไม่
มีลบัลมคมใน  
    3) มีการมอบหมายงานอย่างชัดเจน สมาชิกทีมงานเข้าใจ
วตัถปุระสงค์ เป้าหมาย และยอมรับภารกิจหลกัของทีมงาน  
    4) บทบาท (Role) สมาชิกแต่ละคนเข้าใจและปฏิบตัิตาม
บทบาทของตน และเรียนรู้เข้าใจในบทบาทของผู้ อ่ืนในทีม ทุกบทบาทมีความส าคญั รวมทัง้
บทบาทในการช่วยรักษาความเป็นทีมงานให้มัน่คง เช่น การประนีประนอม การอ านวยความ
สะดวก การให้ก าลงัใจ เป็นต้น 
    5) วิธีการท างาน (Work Procedure) สิ่งส าคญัท่ีควรพิจารณา 
คือ  
     5.1การส่ือความ (Communication) การท างานเป็นทีม
อาศยับรรยากาศ การส่ือความท่ีชดัเจนเหมาะสม ซึ่งจะท าให้ทุกคนกล้าท่ีจะเปิดใจ แลกเปล่ียน
ความคิดเห็น และแลกเปล่ียนเรียนรู้ซึ่งกนัและกนั จนเกิดความเข้าใจ และน าไปสู่การท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพ  
     5.2 การตดัสินใจ (Decision Making) การท างานเป็น
ทีมต้องใช้การตดัสินใจร่วมกนั เม่ือเปิดโอกาสให้สมาชิกในทีมแสดงความคิดเห็น และร่วมตดัสินใจ
แล้ว สมาชิกยอ่มเกิดความผกูพนัท่ีจะท าในสิ่งท่ีตนเองได้มีสว่นร่วมตัง้แตต้่น  
     5.3 ภาวะผู้น า (Leadership) คือ บคุคลท่ีได้รับการ
ยอมรับจากผู้ อ่ืน การท างานเป็นทีมควรส่งเสริมให้สมาชิกทุกคนได้มีโอกาสแสดงความเป็นผู้น า 
(ไมใ่ชผ่ลดักนัเป็นหวัหน้า) เพ่ือให้ทกุคนเกิดความรู้สึกว่าได้รับการยอมรับ จะได้รู้สึกว่าการท างาน
เป็นทีมนัน้มีความหมาย ปรารถนาท่ีจะท าอีก 
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     5.4 การก าหนดกติกา หรือกฎเกณฑ์ตา่ง ๆ ท่ีจะเอือ้ตอ่
การท างานร่วมกนัให้บรรลเุป้าหมาย ควรเปิดโอกาสให้สมาชิกได้มีส่วนร่วม ในการก าหนดกติกา 
หรือกฎเกณฑ์ท่ีจะน ามาใช้ร่วมกนั 
    6)  การมีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างานของทีม ทีมงาน
ควรมีการประเมินผลการท างาน เป็นระยะ ในรูปแบบทัง้ไม่เป็นทางการ และเป็นทางการ โดย
สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการประเมินผลงาน ท าให้สมาชิกได้ทราบความก้าวหน้าของงาน 
ปัญหา อปุสรรคท่ีเกิดขึน้ รวมทัง้พฒันากระบวนการท างาน หรือการปรับปรุงแก้ไขร่วมกนั ซึ่งใน
ท่ีสดุสมาชิกจะได้ทราบวา่ผลงานบรรลเุป้าหมาย และมีคณุภาพมากน้อยเพียงใด 
    7) การพฒันาทีมงานให้เข้มแข็ง  
     7.1 พฒันาศกัยภาพทีมงาน ด้วยการสร้างแรงจูงใจ
ทางบวกสมาชิกมีความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั มีการจดักิจกรรมสร้างพลงัทีมงาน เกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะ
ท างานให้ประสบผลส าเร็จ  
     7.2 การให้รางวัล ปัจจุบันการพิจารณาผลการ
ปฏิบตัิงานของหน่วยงานไม่เอือ้ต่อการท างานเป็นทีม ส่วนใหญ่จะพิจารณาผลการท างานเป็น
รายบคุคล ดงันัน้ระบบรางวลัท่ีเอือ้ตอ่การท างานเป็นทีม คือ การท่ีทกุคนได้รางวลัอย่างยตุิธรรม
ทกุคน คือ ควรสนบัสนนุการให้รางวลัแก่การท างานเป็นทีมในลกัษณะท่ีวางอยู่บนพืน้ฐานการให้
รางวลักบักลุม่ (Group base reward system) 

    5.4.1.6 ประโยชน์และอุปสรรคในการท างานเป็นทีม
ประโยชน์ของทีมงาน การท างานเป็นทีมจะมีประโยชน์ต่อองค์การในด้านต่างๆ (สุนันทา 
เลาหนนัท์, 2549) คือ  
    1) สร้างขวญัและก าลงัใจในการท างานให้กบัสมาชิก เพราะการ
ท างานเป็นทีมจะสร้างความไว้ใจ ช่วยเหลือกัน และบรรยากาศการท างานท่ีดี ท าให้สมาชิกมี
ความรู้สกึสบายใจ พอใจ และเพลิดเพลินกบัการท างาน ก่อให้เกิดขวญัและก าลงัใจในการท างาน 
และชว่ยให้เกิดผลงานท่ีมีคณุภาพ และมีประสิทธิภาพ 
    2) สร้างความมัน่คงในอาชีพ ช่วยให้สมาชิกของทีมงานมีความ
มัน่คงและก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากนีอ้งค์การต่างๆ มักจะปรับระบบการประเมิน และให้
ผลตอบแทนท่ีจงูใจแก่ทีม ท าให้สมาชิกในทีมงานท่ีประสบความส าเร็จ มีความก้าวหน้าทัง้ด้าน
การงาน รายได้ และอาชีพท่ีมัน่คง 
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    3) สร้างความสมัพนัธ์ในงาน สมาชิกในทีมงานจะช่วยเหลือซึ่ง
กนัและกนั โดยระดมก าลงักาย ก าลงัใจ และก าลงัความคดิ ตลอดจนความรู้ ทกัษะ ความสามารถ 
และประสบการณ์ของสมาชิกเข้าเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดความสมัพนัธ์และความ
ผกูพนัในฐานะสมาชิกของทีม หรือท่ีเรียกว่า‚One for all, all for one.‛ ท าให้บคุคล ทีม และงานมี
ความผกูพนัใกล้ชิดกนั และบรรลเุป้าหมายท่ีต้องการร่วมกนั 
    4) เพิ่มพนูการยอมรับนบัถือระหวา่งกนั เน่ืองจากสมาชิกทีมงาน
จะต้องก าหนดและจดัสรรต าแหน่ง อ านาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบของสมาชิก เช่น หวัหน้าทีม 
นกัวิเคราะห์ ผู้ประสานงานของทีม และสมาชิกอ่ืนๆ โดยสมาชิกท่ีร่วมทีมจะรับรู้ ยอมรับ และมี
ความเข้าใจตอ่กนัวา่เขาจะต้องแสดงบทบาท (Roles) อยา่งไร และในชว่งเวลาใดให้เหมาะสม 

    5.4.1.7 อุปสรรคในการท างานเป็นทีม ในการท างานร่วมกนั
มีทัง้ข้อดีและข้อเสีย อปุสรรค 9 ประการของทีมงาน ความแตกตา่งระหว่างบคุลิก (Personality 
Differences) ความแตกตา่งระหวา่งบคุคล อาจจะเป็นปัญหาท่ีส าคญัตอ่การประสานงานและการ
ท างานร่วมกันได้ เพราะแต่ละคนอาจจะมีอคติ (Bias) ต่อบุคคลอ่ืน ซึ่งมีคุณลักษณะหรือ
บคุลิกภาพท่ีแตกต่างหรือท าให้ไม่ชอบใจ ท าให้ไม่อยากติดตอ่ส่ือสารหรือท างานด้วย (สุนนัทา 
เลาหนนัท์, 2549)    
    1)  ก า ร มี ส่ ว น ร่ ว ม ใน ง านอย่ า ง ไ ม่ เ ท่ า เ ที ยม (Unequal 
Contributions) จะมีความส าคญัตอ่การอยูร่่วมกนัและความสามคัคีของทีม ผู้บริหารก็ต้องยอมรับ
ว่าไม่มีความเสมอภาคอย่างแท้จริงในสงัคม ดงันัน้ถึงสมาชิกแต่ละคนจะมีส่วนร่วมท างานไม่
เท่ากัน หรือมีความสามารถไม่เท่ากัน แต่เขาก็ควรจะแสดงความตัง้ใจและเต็มใจในการเป็น
สมาชิก ซึ่งเราอาจจะกล่าวได้ว่าเป็นหน้าท่ีและความรับผิดชอบของหวัหน้าทีมท่ีจะต้องก าหนด 
และจดัสรรความรับผิดชอบของสมาชิกอยา่งชดัเจนและเป็นรูปธรรม 
    2) การขาดความรู้สึกมีส่วนร่วม (No sense of belonging) ทีม
ในองค์การตา่งๆ อาจจะไม่ได้เกิดขึน้จากสมาชิกทีท างานร่วมกนันานพอท่ีจะรู้จกักนั และมีความ
เคารพซึ่งกนัและกนัมากนกั โดยสมาชิกส่วนใหญ่จะมีความจ าเป็น ท่ีจะต้องท างานร่วมกนัตามท่ี
ได้รับมอบหมายจากฝ่ายบริหาร ท าให้สมาชิกขาดความผกูพนัและความรู้สึกเป็นเจ้าของทีม จึงไม่
ทุม่เทและมุง่มัน่ในการท างานให้กบัทีมอยา่งเตม็ท่ี 
    3) ความล้มเหลวในการประเมิน (Failure of evaluation) เพ่ือ
ความก้าวหน้าและความส าเร็จของทีม ผู้ประเมินจะต้องมีความสามารถในการติดตาม ตรวจสอบ
รายละเอียด และได้รับข้อมลูจากการท างานเพ่ือก าหนดปัญหาและแนวทางแก้ไขในอนาคต ซึ่งจะ
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อาศยัความสามารถในการตัง้ค าถามให้ตรงประเด็น และค้นหาข้อมลูได้อย่างเจาะลึก โดยเฉพาะ
กบัหวัหน้าทีม 
    4) อ านาจของผู้น า (Power of the leader) อาจจะเกิดขึน้จาก
การยอมรับของสมาชิก หรือการแตง่ตัง้อย่างเป็นทางการ ผู้น าจะใช้อ านาจของตนในการผลกัดนั
ทีมงานให้ปฏิบตัิงานไปสู่เป้าหมายท่ีต้องการ โดยเขาจะต้องรู้จงัหวะในการใช้พระเดชพระคณุให้
เหมาะสม มิเชน่นัน้จะสร้างปัญหาการไมย่อมรับ และขาดความเช่ือถือในตวัผู้น า 
    5) การขาดแคลนทางเลือก (To be of alternative) ทีมงานท่ีมี
สมาชิกน้อยเกินไป หรือทีมงานท่ีมีเอกภาพสูง อาจจะมีข้อมูลท่ีใช้ประกอบการตดัสินใจจ ากัด 
ดงันัน้ เม่ือสมาชิกในทีมตา่งรู้สึกพอใจกบัแผนงานท่ีมีอยู่ และต้องการด าเนินงานให้เสร็จตามแผน
โดยเร็ว ท าให้ไม่สนใจข้อมลูอ่ืนๆ และมองข้ามทางเลือกท่ีเป็นไปได้อ่ืนๆ ท าให้การปฏิบตัิงาน
อาจจะไมส่อดคล้องกบัความเป็นจริง หรือไมไ่ด้รับผลตอบแทนท่ีสงูท่ีสดุ 
    6) การปิดบงั (Concealment) ทีมงานมกัประสบความล้มเหลว 
หากสมาชิกไม่มีการส่ือสารแลกเปล่ียนข้อมูลและความคิดเห็นระหว่างกัน อย่างเปิดเผยและ
ตรงไปตรงมา โดยสมาชิกจะเก็บง าข้อมลูส าคญั และ ไม่ยอมเปิดเผยรายละเอียดเต็มท่ีแก่ทีมงาน 
ท าให้กลุ่มตดัสินใจโดยอาศยัข้อมูลเพียงบางส่วนเท่านัน้ ซึ่งการปิดบงัข้อมลูของสมาชิกมกัจะมา
จากสาเหตสุาคญั 3 ประการ คือ  
     6.1 เกรงว่าจะเป็นการท าร้ายความรู้สึกของผู้ อ่ืน หรือ
เกรงวา่จะเกิดความขดัแย้งระหวา่งกนัในอนาคต  
     6.2 เกิดความรู้สึกท่ีว่าหากเงียบไว้จะปลอดภยั หรือพดู
ไปสองไพเบีย้ นิ่งเสียต าลึงทอง ท าให้สมาชิกไม่กล้าเปิดเผยข้อมลูและแสดงความคิดเห็น เพราะ
เกรงวา่จะเป็นท่ีสนใจจากบคุคลอ่ืนและอาจสร้างศตัรูโดยไมจ่ าเป็น  
     6.3 สมาชิกไม่มีความรู้สึกร่วมและไม่สนใจในทีม จึงไม่
ใส่ใจท่ีจะติดตามและแสดงความคิดเห็น โดยเขาจะปฏิบตัิงานตามท่ีตนได้รับมอบหมาย แตไ่ม่
สนใจหรือใสใ่จท่ีจะให้ความร่วมมือกบักลุม่ 
    7) ขาดการวินิจฉัยทีมงาน (Short of teamwork diagnosis) 
ในทางปฏิบตัิ ทีมงานส่วนใหญ่ต่างมุ่งปฏิบตัิงานให้บรรลุเป้าหมายของตน โดยละเลยการ
วิเคราะห์และตรวจสอบตนเอง ท าให้ปัญหาตา่งๆ คอ่ยๆ ก่อตวัและขยายตวัลกุลามขึน้อย่างช้าๆ 
เม่ือทีมงานเร่ิมรู้ตวัวา่มีปัญหาก็อาจจะสายเกินไป 
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    8) ขาดการกระจายข่าวสู่ระดบัล่าง (Lack of spreading news 
to lower level) นอกจากการเปิดโอกาสให้สมาชิกมีส่วนร่วมในการตดัสินใจแล้ว การส่ือสาร
ภายในทีมและกบัสิ่งแวดล้อม จะมีความส าคญัตอ่ความส าเร็จและความล้มเหลวของทีม ดงันัน้ 
ทีมงานควรประกาศผลการตดัสินใจให้ผู้ เก่ียวข้องทัง้หมดได้รับทราบและท าความเข้าใจ เราจะเห็น
ได้ว่าปัจจยัตา่งๆ ท่ีสร้างความล้มเหลวให้กบัทีมงาน มกัจะเกิดขึน้จากปัญหาภายในทีมและเป็น
ปัจจยัท่ีสามารถควบคมุได้เป็นส่วนใหญ่ ดงันัน้ทัง้ผู้บริหารและสมาชิกในทีมจึงต้องหมัน่ติดตาม
ตรวจสอบ และแก้ไขอปุสรรคตา่งๆ ตัง้แตเ่ร่ิมต้น โดยมี ระบบเตือนภยัขัน้ต้น (Early Warning 
System) อยา่ปลอ่ยให้เร่ืองเล็กน้อยลกุลามจนกลายเป็นปัญหาท่ีซบัซ้อน และยากแก่การแก้ไข 

    5.4.1.8 กรอบความคิดในการพัฒนาทีมงาน การเรียนรู้ใน
การท างานเป็นทีม ต้องท าความเข้าใจถึงปัจจัยส าคญัส าหรับการเรียนรู้ในการท างานเป็นทีม 
(สนุนัทา เลาหนนัท์, 2549) ได้แก่ 
    1) ความแตกต่างของสมาชิกในทีม ทุกคนจะมีเอกลกัษณ์ของ
ตนทัง้กายภาพและบุคลิกภาพ โดยเขาจะมีความแตกต่างจากบุคคลอ่ืน และจะต้องรับทราบ
สถานะของว่า อยู่ระดบัใดในกลุ่มหรือองค์การ เพ่ือให้สามารถท างานได้อย่างสอดคล้องกนั และ
บรรลเุป้าหมายท่ีต้องการ ซึ่งจะต้องมีการฝึกอบรมและให้ความรู้ เพ่ือให้สมาชิกทราบสถานะของ
ตน และเข้าใจความแตกตา่งระหว่างกนั เพ่ือจะมีปฏิสมัพนัธ์และท างานร่วมกนักบัคนอ่ืนๆ ในทีม
ได้อยา่งสอดคล้องและมีประสิทธิภาพ 
    2) ความสมัพนัธ์ในทีม การรู้จกั คุ้นเคย ความสนิทสนม ความ
เช่ือใจ และความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน เป็นปัจจัยส าคญัในการท างาน และ
ประสานงานระหว่างกันอย่างสร้างสรรค์ รวมถึงการสละเวลาในการสร้างความสมัพนัธ์ระหว่าง
เพ่ือนร่วมทีม ทัง้ก่อนและระหว่างการปฏิบตัิงานเป็นทีม ล้วนมีความส าคญัต่ออนาคตและ
ความส าเร็จของทีม     
    3) ความแตกตา่งในองค์กร มีนยัส าคญัอยู ่2 มิต ิคือ  
     3.1 มิติแรก จะค านึงถึงความเหมาะสมของทีมกับ
องค์การ ซึ่งจะดวู่า ทีมอยู่ระดบัใดในองค์การ ภารกิจของทีมมีความส าคญัเพียงใด และทีมได้รับ
การสนบัสนนุจากผู้บริหารหรือไม่ เพ่ือท่ีทีมจะปฏิบตังิานได้ตามความต้องการขององค์การ  
     3.2 มิติท่ีสอง สนใจถึงความสมัพนัธ์ของสมาชิกในทีม
กับบุคคลและสภาพแวดล้อมภายนอก เพราะทีมงานจะไม่สามารถปฏิบตัิงานตามล าพัง แต่
จะต้องปฏิสมัพนัธ์กบับคุคลรอบข้าง 
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    5.4.1.9 การพัฒนาทักษะในการเป็นผู้น าของทีม  

    หวัหน้าทีมหรือผู้น าทีม (Team leader) จะเป็นบคุคลส าคญัท่ีมี
อิทธิพลตอ่ความส าเร็จ หรือความล้มเหลวของทีม หวัหน้าทีมท่ีมีความสามารถจะสร้างวิสยัทศัน์
ร่วมกนัของทีม เป็นศนูย์กลางในการประสานพลงัของทีม เพ่ือให้ฟันฝ่าอปุสรรคและให้เป้าหมายท่ี
ต้องการได้ นอกจากนีห้วัหน้าทีมยงัต้องกล้าตดัสินใจ สร้างความเปล่ียนแปลงให้เกิดแก่ทีมใน
ทิศทางท่ีเหมาะสม ซึ่งหวัหน้าทีมจะต้องมีทกัษะ (Skills) ท่ีส าคญั(สุนนัทา เลาหนนัท์, 2549)   
ดงันี ้
    1) เป็นตวัของตนเองอย่างเป็นธรรมชาติ อย่าสร้างภาพอย่าง
หนึ่ง แล้วปฏิบตัิตนอีกอย่างหนึ่ง หรือพยายามลอกเลียนลกัษณะของผู้ อ่ืนๆ แต่เราอาจจะน า
คณุลกัษณะท่ีดีของผู้น าเก่งๆ มาศกึษาและปรับใช้ให้เหมาะสมกบัเราได้ 
    2) รู้จักตนเอง ผู้น าท่ีดีจะต้องพิจารณาจุดแข็งจุดอ่อนของตน 
โดยยอมรับว่าไม่มีใครท่ีเก่งไปเสียทุกเร่ือง และต้องรู้จักใช้คนท่ีมีความรู้และความสามารถมา
ท างานแทน ตลอดจนประเมินก าลงัความสามารถของตนเองอยูเ่สมอ 
    3) ก าหนดบทบาทของตนในฐานะผู้น า เพ่ือสมาชิกจะได้รับ
ทราบวา่เร่ืองใดท่ีหวัหน้าทีมจะต้องเป็นผู้ตดัสินใจและขอบเขตการตดัสินใจของตนมีแคไ่หน เม่ือไร
ท่ีเขาจะต้องขออนุญาต เร่ืองใดท่ีสามารถพูดคยุกันได้ ตลอดจนก าหนดกรอบนโยบายและการ
ปฏิบตัหิน้าท่ีชดัเจน 
    4) ก าหนดแบบแผนการปฏิบัติของทีม หัวหน้าทีมจะเป็นผู้
ก าหนดรูปแบบความสมัพนัธ์ ระบบงานของทีม และเป็นตวัอย่างให้แก่สมาชิกของทีม เพ่ือให้การ
ด าเนินงานของทีมมีระบบ และมีประสิทธิภาพ 
    5) เป็นคนเปิดเผย จริงใจ และโปร่งใส โดยหวัหน้าทีมจะต้อง
เปิดเผยความเห็นและส่ือสารแผนงานท่ีต้องการจะท า ให้สมาชิกทุกคนเกิดความเข้าใจร่วมกัน 
และสามารถน าไปปฏิบตังิานได้ตามท่ีต้องการ แตผู่้น าก็ไม่จ าเป็นต้องเปิดเผยรายละเอียดทัง้หมด 
นอกจากนีผู้้น าจะต้องปฏิบตัตินอยา่งโปร่งใส และตรวจสอบได้อยา่งเป็นธรรมชาต ิ
    6) ให้ข้อมลูย้อนกลบัในเชิงสร้างสรรค์ ผู้น าต้องท าการส่ือสาร
และแลกเปล่ียนความคิดเห็นกบัลกูทีมอย่างเปิดเผยและให้เกียรติกนั โดยค านึงถึงความรู้สึกและ
ศกัดิศ์รีของผู้ รับสาร ตลอดจนให้ข้อมลูในทางบวกด้วยความจริงใจและสร้างสรรค์ 
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    7) การประเมินผลงานและให้รางวลัอย่างเหมาะสม จะต้องท า
ด้วยความเท่าเทียมกนั เสมอภาคและโปร่งใส โดยพิจารณาตามความรู้ความสามารถและผลงาน 
เพ่ือสมาชิกจะได้ยดึเป็นพืน้ฐานในการปรับปรุงและพฒันาพฤตกิรรมให้เหมาะสม 
    8) ปฏิบตัิตวัให้คงเส้นคงวา มีหลกัการในการท างาน มิใช่เพียง
ตดัสินใจตามสถานการณ์ ตามกระแส หรือตามอารมณ์เพียงอย่างเดียว ซึ่งจะท าให้ทีมงานขาด
ความเช่ือใจ และมุ่งมัน่ในการท างานให้บรรลเุป้าหมาย และจะเป็นการท าลายขวญั ก าลงัใจ 
ความมุง่มัน่และทุม่เท หรือท่ีเรียกรวมๆ วา่ ‚วิญญาณของทีมงาน‛ ลงไป 

    5.4.1.10 การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกในทีม  

    การสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพ่ือนร่วมทีม เป็นปัจจัย
ส าคญัในการก่อตัง้ทีมใหม่ (Forming a new team) ทีมงานท่ีต้องการอนาคตท่ียาวนานและมัน่คง 
สมควรต้องเร่ิมจากการพฒันาความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชิก เพราะจะช่วยให้ทกุคนในทีมสามารถ
ปฏิบตังิานร่วมกนั อยา่งเข้าใจบทบาทของตนเอง และท าให้ผลงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
โดยท่ีการสร้างสมัพนัธภาพระหว่างสมาชิกจะประกอบด้วยขัน้ตอนตา่งๆ ดงั(สุนนัทา เลาหนนัท์, 
2549) ตอ่ไปนี ้
    1) การเปิดโอกาสให้มีช่วงเวลาท่ีสมาชิกจะท าความรู้จักและ
คุ้นเคยกนั โดยให้สมาชิกทัง้หมดมาประชมุกนั แล้วให้แนะน าตวัและตอบค าถามเก่ียวกบัตวัเอง 
ซึ่งจะท าให้สมาชิกทีมได้รู้จัก คุ้นเคยและรับรู้ถึงแรงจูงใจของบุคคลอ่ืน ตลอดจนเร่ิมต้นท่ีจะ
ตดิตอ่ส่ือสารและแสดงความเข้าใจระหว่างกนั 
    2) ให้เวลาสมาชิกในการส่ือสารเก่ียวกับความต้องการและ
จดุมุง่หมาย และรับรู้ความรู้สึกซึ่งกนัและกนั ซึ่งจะช่วยสร้างความเข้าใจ เห็นใจและบรรยากาศใน
การอยูร่่วมกนัได้เป็นอยา่งดี ซึง่จะสง่ผลให้ทีมงานมีพืน้ฐานทางจิตใจร่วมกนั 
    3) การส่ือสารเก่ียวกับวงจรชีวิตของทีม โดยสมาชิกร่วมกันท า
ความเข้าใจในพฒันาการของทีม ตัง้แต ่ การก่อตวัสร้าง ปฎิสมัพนัธ์ และการแยกย้าย ท าให้
สมาชิกต่างมีความเข้าใจร่วมกันเร่ืองการท างานเป็นทีม เพ่ือจะได้วางแผนในการท างานได้อย่าง
ถกูต้องและสอดคล้องกนั ซึง่จะสง่เสริมศกัยภาพของทีมงาน 
    4) สร้างเสียงหวัเราะและอารมณ์ขนัในการท างานเป็นทีม โดย
จะชว่ยลดความเครียดในงานหรือเม่ือเกิดปัญหาขึน้ และจะท าให้สมาชิกในทีมมีความพอใจในการ
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ท างานมากขึน้ มีความกระตือรือร้นในการท างาน และสามารถปฏิบตัิหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้
เสร็จเรียบร้อย 
    5) ให้เวลาในการก าหนดเป้าหมายร่วมกัน เพ่ือให้แน่ใจว่า
สมาชิกของทีมจะมีวิสยัทศัน์ และจดุมุ่งหมายเดียวกนั ซึ่งจะท าให้การตดัสินใจและการท างานมี
ทิศทางท่ีชดัเจน และเป็นเอกภาพ ไม่ใช่แตล่ะคนตา่งปฏิบตัิงานตามหน้าท่ีของตน โดยไม่ทราบ
ความต้องการและแผนงานของทีม 
    6) จดัล าดบัความส าคญัของกิจกรรม ให้เหมาะสมกบัเหตกุารณ์ 
อาจมีการเปล่ียนแปลงตารางเวลาของทีม และระยะเวลาส าหรับงานท่ีไม่จ าเป็น พร้อมๆ กบัเพิ่ม
เวลาให้กบัปัญหาท่ีต้องการความใส่ใจเพิ่มเติม ซึ่งจะต้องมีการติดตาม ตรวจสอบและจดัล าดบั
ความส าคญัของงานอย่างตอ่เน่ือง เพ่ือให้การด าเนินการของทีมบรรลเุป้าหมายในระยะยาวอย่าง
มีประสิทธิภาพ 
    ในการขับเคล่ือนหน่วยงานให้บรรลุผลสัมฤทธ์ิ และตาม
วิสยัทศัน์ขององค์การ จ าเป็นจะต้องอาศยัการท างานเป็นทีม และการท่ีจะให้บคุลากรมีการท างาน
เป็นทีมนัน้บคุลากรต้องเข้าใจค าว่าทีมงาน ให้ลึกซึง้ โดยบคุลากรจะต้องมีองค์ความรู้การท างาน
เป็นทีมเป็นความรู้ท่ีอยู่ในตวั (tacit Knowledge) พฒันาเป็นทกัษะและสมรรถนะของบคุลากร
อย่างทัว่ถึง และสามารถน าความรู้การท างานเป็นทีมไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบตัิงานได้บรรลุ
วตัถปุระสงค์ ซึ่งนบัเป็นความส าเร็จก้าวหนึ่งและก้าวต่อๆไปขององค์กร โดยผู้น ามีส่วนส าคญัใน
การสร้างทีมงานให้เข็มแข็งและเกิดความร่วมมือกนั นอกจากนัน้เพ่ือให้เกิดพลงัในการท างาน ผู้น า
ต้องสามารถสร้างแรงจงูใจเพ่ือให้บคุคลเกิดความมานะพยายาม ท างานให้บรรลเุป้าหมาย ซึ่งใน
การสร้างแรงจงูใจนัน้ ต้องค านึงถึงความต้องการของบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุสามารถตอบสนองได้
ตรงตามความต้องการ เกิดความท้าทาย ตอบรับกบัเป้าหมายในอนาคตท่ีวางไว้ของแตล่ะรุ่นอาย ุ
โดยไม่กระทบกับมาตราฐานในการท างาน ดังนัน้ผู้ น าต้องมีความรู้ในการสร้างแรงจูงใจ เพ่ือ
สามารถน าพาบคุลากรในหนว่ยงานให้ท างานตามเป้าหมายท่ีก าหนด และสอดคล้องกบัเป้าหมาย
หลกัขององค์การ 
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   5.4.2 การสร้างแรงจูงใจ 

    5.4.2.1 ความหมายของแรงจูงใจ 
    Domjan (1996) ให้ความหมายว่า การจูงใจเป็นภาวะในการ
เพิ่มพฤตกิรรมการกระท าหรือกิจกรรมของบคุคล โดยบคุคลจงใจกระท าพฤติกรรมนัน้เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายท่ีต้องการ 
    Steers and Portor (1979) ให้ความหมายของแรงจงูใจว่า เป็น
กระบวนการท่ีชกัน า โน้มน้าวให้บคุคลเกิดความมานะพยายามเพ่ือท่ีจะสนองตอบความต้องการ
บางประการให้บรรลผุลส าเร็จ 
    บญุใจ ศรีสถิตย์นรากรู (2550)  กล่าวว่า เป็นแรงขบัภายในหรือ
เป็นความรู้สึกท่ีเกิดขึน้ทางด้านจิตใจ ซึ่งมีผลต่อพฤติกรรมและการกระท าของบุคคลเพ่ือให้
บรรลผุลส าเร็จตามท่ีปรารถนา 
    Beach (1985) ได้ให้ความหมายว่า หมายถึง การกระท าให้คน
เตม็ใจท่ีจะใช้พลงังานของเขาเพ่ือประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย หรือเพ่ือหวงัรางวลัท่ีจะได้รับ
ตอบแทน 
    Flippoand and Edwin (1999) ได้ให้ความหมายว่า การกระตุ้น
เร่งเร้าและการท าให้เกิดอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งจะส่งผลให้บุคคลเกิดความรู้สึกท่ี
เกิดจากภายในและส่งผลต่อการเคล่ือนไหวท่ีสั่งการ ซึ่งเป็นช่องทางให้บุคคลมีพฤติกรรมท่ีมุ่งสู่
เป้าหมายท่ีต้องการ  
    สรุปได้ว่า แรงจงูใจในการท างาน หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ี
ถูกกระตุ้นจากสิ่งจูงใจให้แสดงพฤติกรรมในการท างานไปสู่จุดหมายปลายทาง โดยสนองตอบ
ความต้องการของตนเองและสอดคล้องกบัความต้องการของหน่วยงาน เพ่ือให้บงัเกิดผลงานท่ีดี
ท่ีสดุตามเป้าหมายของการท างาน 

    5.4.2.2 ประเภทของแรงจูงใจ 

    แรงจูงใจ แบ่งตามลกัษณะออกเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจ
ภายนอก และแรงจงูใจภายใน 
    1) แรงจูงใจภายนอก เป็นแรงจูงใจท่ีใช้สิ่งเร้าจากภายนอกมา
กระตุ้นให้เกิด เป็นสิ่งผลกัดนัภายนอกตัวบคุคล น าไปสู่การเกิดพฤติกรรมตอบสนองตอ่แรงจูงใจ
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นัน้ แรงจงูใจภายนอกได้แก่ เงินเดือน ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าท่ี ค าติชม การให้รางวลั และ
การท าโทษ เป็นต้น 
    2) แรงจงูใจภายใน เป็นแรงกระตุ้นท่ีเกิดขึน้ในตวับคุคล โดยไม่
ต้องใช้สิ่งจงูใจใดๆมากระตุ้น ซึ่งเกิดจากเจตคติ ความสนใจ ความพอใจ ความต้องการของบคุคล 
ได้แก่ ความต้องการ ความสนใจ เจตคต ิและความทะเยอทะยาน เป็นต้น 

    5.4.2.3 องค์ประกอบท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ 

    พฤติกรรมต่างๆของบุคคลท่ีได้แสดงออกมานัน้  มีสาเหตุ
เน่ืองมาจากแรงจูงใจ แรงจูงใจในการน าพฤติกรรมย่อมก่อให้เกิดการเรียนรู้ และสะสม
ประสบการณ์ได้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพมากกว่าบุคคลท่ีไม่มีแรงจูงใจ ลักษณะของ
แรงจงูใจของบคุคลจงึขึน้อยูก่บัองค์ประกอบดงันี ้(วิเชียร วิทยอดุม, 2554) 
    1) ธรรมชาติของแต่ละบุคคล แต่ละบุคคลจะมีพฤติกรรมท่ี
แตกตา่งกนัออกไป พฤตกิรรมนัน้จะมีลกัษณะเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะตนท่ีไม่เหมือนกนั ซึ่งขึน้อยู่กบั
แรงขบั เป็นสภาวะท่ีเกิดจากความไมส่มดลุของร่างกาย ความวิตกกงัวล 
    2) สภาพแวดล้อมตา่งๆของสิ่งแวดล้อม สถานการณ์ตา่งๆในแต่
ละสิ่งแวดล้อมท่ีต่างกันย่อมเป็นผลให้บุคคลนัน้เกิดแรงจูงใจท่ีต่างกัน เช่น การแข่งขัน ความ
ร่วมมือร่วมใจ การตัง้เป้าหมายในชีวิต และความทะเยอทะยาน 
    3) ความเข้มของแรงจงูใจ เป็นปริมาณหรือความมากน้อยของ
แรงจูงใจในท่ีมีอยู่ในตวัทัง้นีข้ึน้อยู่กับลักษณะท่ีส าคญั 2 ประการ คือ การเสริมแรง และความ
สนใจของบคุคลเป็นส าคญั    

    5.4.2.4 แนวคิด ทฤษฎีแรงจูงใจ 

    1) ทฤษฎีความต้องการตามล าดับขัน้ของมาสโลว์(Maslow, 
1970) เป็นนักจิตวิทยากลุ่มมนุษย์นิยม ทฤษฎีของเขาได้ช่ือว่าทฤษฎีล าดบัความต้องการโดย
อธิบายว่ามนุษย์มีความต้องการเป็นล าดบัขัน้ ซึ่งพบว่า บุคคลมกัดิน้รนตอบสนองความต้องการ
ขัน้ต ่าก่อน เม่ือได้รับการตอบสนองแล้วจงึแสวงหาความต้องการขัน้สงูขึน้ไปตามล าดบั ดงันี ้

     1.1 ความต้องการทางด้านร่างกาย เป็นความต้องการ
ขัน้พืน้ฐานของมนุษย์ได้แก่ ความต้องการในเ ร่ืองของอากาศ ความต้องการอาหาร น า้ 
เคร่ืองนุง่หม่ ท่ีอยูอ่าศยั ยารักษาโรค และความต้องการทางเพศ เป็นต้น 



81 
 

 

     2.2 ความต้องการความมัน่คงและความปลอดภัยใน
ชีวิต ได้แก่ ความต้องการอยู่อย่างมัน่คง และความปลอดภัยจากการถูกท าร้ายร่างกาย หรือถูก
ขโมยทรัพย์สิน หรือความมัน่คงในการท างานและการมีชีวิตอยูอ่ยา่งมัน่คงในสงัคม 
     3.3 ความต้องการด้านสงัคม ได้แก่ ความต้องการท่ีจะ
ให้สงัคมยอมรับวา่ตนเป็นสว่นหนึง่ของสงัคม 
     3.4 ความต้องการท่ีจะมีเกียรติยศช่ือเสียง ความ
ต้องการดีเดน่ในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งท่ีท่ีจะให้ได้รับการยกย่องจากบคุคลอ่ืน ความต้องการด้านนีเ้ป็น
ความต้องการระดับสูงท่ีเก่ียวกับความมั่นใจในตวัเองในเร่ืองของความรู้ ความสามารถ และ
ความส าเร็จของบคุคล 
     3.5 ความต้องการใฝ่รู้ใฝ่เรียน คือความอยากรู้ อยาก
เข้าใจ อยากมีความสามารถ อยากมีประสบการณ์ 
     3.6 ความต้องการทางสุนทรียะ ได้แก่ ความต้องการ
ด้านความดี ความงาม คณุธรรมและความละเอียดออ่นทางจิตใจ 
     3.7 ความต้องการความส าเร็จ หรือความสมบรูณ์แบบ
ในชีวิต 
    ความต้องการทัง้ 7 ขัน้ของมาสโลว์นัน้ บคุคลจะกระท าการเพ่ือ
สนองความต้องการในล าดบัแรกก่อน แล้วจงึดิน้รนเพ่ือสนองความต้องการถดัมาเป็นล าดบั 

    2) ทฤษฎี Existence ralatedness growth theory ของ 
Clayton Alderfer (1972) พฒันามาจากทฤษฎีความต้องการของ Maslow โดยให้ข้อเสนอ
เก่ียวกบัความต้องการพืน้ฐาน 3 อยา่ง ดงันี ้
     2.1 ความต้องการการด ารงชีวิต เป็นความต้องการท่ีจะ
ตอบสนองเพ่ือให้มีชีวิตอยูต่อ่ไป ได้แก่ ความต้องการ น า้ ท่ีพกัอาศยั ความปลอดภยัทางร่างกาย 
     2.2 ความต้องการมีสมัพนัธภาพกบัคนอ่ืน เป็นบทบาท
ท่ีซบัซ้อนเก่ียวกบัคนและความพึงพอใจ การปฏิสมัพนัธ์กันในสงัคมน ามาสู่เร่ืองเก่ียวกบัอารมณ์ 
การเคารพนบัถือ การยอมรับ และความต้องการเป็นเจ้าของ ท าให้เกิดความพึงพอใจในบทบาท
การท างานกบัตวัพนกังานเองรวมทัง้ครอบครัวและเพื่อน 
     2.3 ความต้องการความเจริญก้าวหน้า เป็นความ
ต้องการสูงสุด เช่น ได้รับการยกย่อง ประสบความส าเร็จในชีวิต ความเจริญก้าวหน้า ซึ่งต้องใช้



82 
 

 

ความสามารถอย่างเต็มท่ี ความต้องการนีป้ระกอบด้วย การท้าทายอิสรภาพของตวัเองท่ีจะท าให้
ความสามารถนัน้เกิดความเป็นจริงได้ 
    ทฤษฎีนี ้กล่าวว่า ความต้องการของมนษุย์จะเป็นไปตามล าดบั 
3 ขัน้ แต่อาจมีความต้องการท่ีควบคู่กันไปในแต่ละขัน้ ไม่จ าเป็นต้องตอบสนองในขัน้ท่ีต ่ากว่า
ครบถ้วนก่อน จงึมีความต้องการในขัน้ท่ีสงูขึน้ไป       

    3) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Herzberg (1996) เน้นอธิบายและ
ให้ความส าคญักบัปัจจยัสองประการ ได้แก่ ตวักระตุ้น และการบ ารุงรักษา สองปัจจยัดงักล่าวนีมี้
อิทธิพลต่อความส าเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง ซึ่งผู้ บริหารองค์การควรพิจารณาเพ่ือน าไปใช้
ประโยชน์ในการบริหารคนและบริหารงาน 
     3.1 ปัจจยัตวักระตุ้น ท าให้บุคคลเกิดความพอใจ แต่
แม้ว่าการไม่มีปัจจัยนีก็้ไม่ใช่สาเหตุท่ีท าให้ไม่พอใจเสมอไป ตัวกระตุ้นประกอบด้วย ปัจจัย 6 
ประการ ดงันี ้ความสัมฤทธ์ิผลคือ พนักงานควรต้องมีความรู้สึกว่าท างานได้ส าเร็จ ซึ่งอาจจะ
ทัง้หมดหรือบางส่วน การยอมรับนบัถือจากผู้ อ่ืน คือพนกังานควรต้องมีความรู้สึกว่าความส าเร็จ
นัน้มีคนอ่ืนรับรู้ มีคนยอมรับ ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ คือพนกังานควรต้องมีความรู้สึกว่างานท่ีท ามี
ความนา่สนใจ นา่ท า ความรับผิดชอบ คือพนกังานควรต้องมีความรู้สึกว่ามีสิ่งท่ีจะต้องรับผิดชอบ
ต่อตนเองและต่องาน โอกาสท่ีจะเจริญก้าวหน้า คือพนักงานควรต้องรู้สึกว่า มีศักยภาพท่ีจะ
เจริญก้าวหน้าในงาน การเจริญเติบโต คือพนกังานจะต้องตระหนกัว่ามีโอกาสเรียนรู้เพิ่มขึน้จาก
งานท่ีท า มีทกัษะหรือความเช่ียวชาญจากการปฏิบตัิงาน 
     3.2 ปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา ปัจจัยด้านนีช้่วยให้
พนกังานยงัคงท างานอยู่และรักษาไว้ไม่ให้ออกไปท างานท่ีอ่ืน เม่ือไม่ได้จดัให้พนกังานจะไม่พอใจ
และไมมี่ความสขุในการท างาน การบ ารุงรักษา ประกอบด้วย 10 ประการดงันี ้
     1) นโยบายและการบริหาร คือพนักงานรู้สึกว่าฝ่าย
จัดการมีการส่ือสารท่ีดียิ่งกับพนักงาน พนักงานก็มีความรู้สึกท่ีดีต่อองค์การ และนโยบาย
บริหารงานบคุคล 
     2) การนิเทศงาน คือ พนกังานรู้สึกว่าผู้บริหารตัง้ใจสอน
และแจกจา่ยหน้าท่ีความรับผิดชอบ 
     3) ความสมัพนัธ์กบัหวัหน้างานคือพนกังานมีความรู้สึก
ท่ีดีตอ่หวัหน้างาน 
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     4) สภาวการณ์ท างาน คือ พนกังานรู้สึกดีต่องานท่ีท า 
และสภาพการณ์ของท่ีท างาน 
     5) คา่ตอบแทนการท างาน คือพนกังานรู้สึกว่าเง่ือนไข
คา่ตอบแทนการท างานมีความเหมาะสม 
     6) ความสมัพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน คือพนกังานมี
ความรู้สกึท่ีดีตอ่กลุม่เพ่ือนร่วมงาน 
     7) ชีวิตส่วนตวั คือ พนกังานรู้สึกว่างานทัง้ด้านขัง่โมง
การท างาน การย้ายงาน ไมก่ระทบตอ่ชีวิตสว่นตวั 
     8) ความสมัพนัธ์กบัลกูน้อง คือ หวัหน้างานมีความรู้สึก
ท่ีดีตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชา 
     9) สถานภาพ คือ พนกังานรู้สกึวา่มีต าแหนง่งานท่ีดี 
     10) ความมั่นคง คือ พนักงานมีความรู้สึกมั่นคง 
ปลอดภยัในงานท่ีปฏิบตัแิละงานมีความมัน่คง 
    สรุปได้ว่าทฤษฎีสองปัจจยั ประกอบด้วยปัจจยั 2 ประการ คือ
ปัจจัยด้านตัวกระตุ้ น เช่น ความพึงพอใจ การได้รับการยอมรับ เป็นต้น และปัจจัยด้านการ
บ ารุงรักษา เชน่ คา่ตอบแทน ความสมัพนัธ์ท่ีดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน หรือหวัหน้า เป็นต้น ซึ่งส่งผล
ท าให้งานส าเร็จลลุว่ง    

    4) ทฤษฎีความคาดหวังของ Victor Vroom (1964) ผู้ ท่ีให้ต้น
ก าเนิดแหง่แนวคดินีคื้อ Edward Tolman แตผู่้ ท่ีได้เผยแพร่และสร้างทฤษฎี คือ Victor Vroom โดย
ท่ี Vroom ให้ทรรศนะเก่ียวกบัสมมตฐิาน 4 ประการท่ีเป็นบอ่เกิดแรงจงูใจในการท างาน กลา่วคือ 
     4.1 การคาดหวงัเม่ือแสดงพฤติกรรมไปแล้วจะท าสิ่งนัน้
ได้หรือไม่ มีความรู้ความสามารถและมีสิ่งเอือ้อ านวยความสะดวกท่ีจะแสดงพฤติกรรมเพียง
พอท่ีจะด าเนินได้มากเพียงใด และมีบทบาทท่ีสามารถแสดงความสามารถท าได้ดีเพียงใด 
     4.2 การคาดหวงัวา่เม่ือท างานนัน้แล้วท าได้ดีเพียงใด 
     4.3 การคาดหวงัเม่ือท างานนัน้ได้แล้ว จะได้ผลลัพธ์
อยา่งท่ีต้องการหรือไม ่
     4.4 การแปลผลลพัธ์ท่ีได้จากการกระท า ถ้าผู้ปฏิบตัิงาน
เห็นว่ากระท าแล้วมีค่า ผู้ ปฏิบัติงานก็อยากท า แต่ถ้าไม่มีค่าก็ไม่สนใจ จึงสรุปได้ว่าคนเรามี
แรงจงูใจในการกระท าสิ่งใดๆยอ่มมีความคาดหวงัตามเง่ือนไขข้างต้น เพราะหากขาดสิ่งหนึ่งสิ่งใด
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ไปแล้วแรงจงูใจยอ่มขาดหายไปด้วย เม่ือดตูามสภาพแล้วทฤษฎีเน้นเร่ืองการพฒันา โดยท่ี Vroom 
เน้นวา่ มนษุย์ควรรู้จกัตนเอง รู้ขีดจ ากดัและความสามารถของตน 
    Bartal and Matin (1991 อ้างถึงใน พิไลวรรณ จนัทรสุกรี, 
2540) ได้กลา่วถึงทฤษฎีความคาดหวงัตามแนวคิดของ Vroom ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 
     1) ความคาดหวงัในความพยายามต่อการกระท าหรือ
การปฏิบตัิงาน หมายถึง การท่ีบุคคลคาดหวังไว้ล่วงหน้าว่าตนเองพยายามกระท าพฤติกรรมได้
ตามความสามารถ แล้วโอกาสท่ีจะกระท าสิ่งนัน้ได้ส าเร็จมีมากน้อยเพียงใด เป็นการคิดก่อนจะ
กระท าสิ่งตา่งๆวา่สามารถท าได้หรือไม่ 
     2) ความคาดหวงัในการกระท าต่อผลลพัธ์หรือผลของ
การปฏิบตัิงานหมายถึง การท่ีบุคคลคาดหวงัไว้ล่วงหน้าก่อนกระท าพฤติกรรมว่า ถ้าหากกระท า
พฤตกิรรมนัน้แล้วจะได้ผลลพัธ์แก่ตนเองในทางท่ีดีหรือไม่ 
     3) ความคาดหวังในคุณค่าของผลลัพธ์หรือรางวัล 
หมายถึง คณุคา่จากผลของการกระท าท่ีเกิดแก่บคุคลท่ีแสดงพฤติกรรมนัน้ 
    ดงันัน้ทฤษฎีความคาดหวงั Vroom หรือ Expectation theory 
บางทีเรียกวา่ VET Theory และได้ก าหนดเป็นสตูรไว้ดงันี ้
 แรงจงูใจ = คณุคา่ของผลลพัธ์ X ความคาดหวงั X ความสมัพนัธ์ระหว่างการกระท ากบั
ผลลพัธ์ 
     1) คุณค่าผลลัพธ์ แต่ละบุคคลจะขึน้อยู่กับความ
ปรารถนาหรือความต้องการ ถ้าต้องการมากจะมีค่าเป็นบวก แต่เฉยๆไม่รู้สึกยินดียินร้าย จะมีค่า
เป็นศนูย์ และถ้าไมช่อบหรือไมต้่องการจะมีคา่ตดิลบ 
     2) ความคาดหวงั คือความน่าจะเป็นท่ีการกระท าอย่าง
หนึง่จะมีโอกาสท่ีท าให้เกิดผลลพัธ์ในระดบัแรกมากน้อยเพียงใด ถ้าคนเช่ือแน่ว่า หากท างานเต็มท่ี
จะสามารถท าให้ผลผลิตสงูอย่างแน่นอน ความคาดหวงัจะเท่ากับหนึ่ง ในทางตรงข้าม ถ้าเช่ือว่า
ถึงแม้จะพยายามท างานหนกัสกัเพียงใดก้ไม่สามารถท าผลงานออกมาในปริมาณสงูได้เลย ความ
คาดหวงัก็จะเทา่กบัศนูย์ 
     3) ความสมัพนัธ์ระหว่างการกระท ากบัผลลพัธ์ อธิบาย
ได้ว่า แรงจูงใจของแตล่ะคนจะมากหรือน้อยย่อมขึน้อยู่กบัผลท่ีได้รับ หรือท่ีคิดว่าสมควรจะได้รับ
เม่ือการกระท านัน้ส าเร็จตามเป้าหมายแล้ว ดงันัน้อาจกลา่วได้วา่ สว่นหนึง่ของอรงจงูใจท่ีบคุคลจะ
มีหรือไม ่หรือมีมากน้อยยอ่มขึน้กบัความสมัพนัธ์ระหวา่งการระท ากบัผลลพัธ์ 
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    สรุปได้ว่า ทฤษฎีความคาดหวงั คือแรงจงูใจในการกระท าสิ่งใด
สิ่งหนึ่งของมนุษย?จะมากหรือน้อยขึน้อยู่กับความคาดหวังต่อความสามารถในการกระท าให้
บรรลผุลส าเร็จ และคาดหวงัตอ่ผลลพัธ์  

    5) ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory) 

    Adams (1965) เป็นผู้พฒันาทฤษฎีนี ้โดยมีพืน้ฐานมาจาก
การศึกษากระบวนการเปรียบเทียบทางสังคม โดยประเมินถึงความสัมพันธ์ทางสังคมกับสิ่งท่ี
คาดหวงัวา่คุ้มคา่กบัสิ่งท่ีลงทนุไปหรือไม ่โดยตัง้อยู่บนพืน้ฐานของข้อสมมติฐานท่ีว่า สิ่งท่ีคนได้รับ
มีความสมัพนัธ์กบัผลตอบแทนอยา่งไร อะไรคือสิ่งท่ีผู้ปฏิบตังิานได้รับจากงานและองค์การ สิ่งท่ีได้
ลงทนุไปคุ้มกบัสิ่งตอบแทนท่ีได้รับจากงานหรือองค์การอย่างไร 
    โดย Adams ได้อธิบายรายละเอียดของทฤษฎีความเสมอภาค
ไว้ดงันี ้
     5.1 กระบวนการเปรียบเทียบ หมายถึง การเปรียบเทียบ
ความสัมพันธ์ของการลงทุนในงานกับสิ่ง ท่ีได้ตอบแทนหรือผลลัพธ์ท่ีได้ เป็นการประเมิน
เปรียบเทียบความสมัพนัธ์โดยยึดในเร่ืองสงัคมเป็นมาตรฐานมากกว่าท่ีจะก าหนดมาตรฐานการชี ้
วดัท่ีแนน่อน เชน่ ผลลพัธ์ท่ีได้กบัท่ีคนอ่ืนได้วา่มากน้อยแตกตา่งกนัอยา่งไร 
     5.2 สิ่งท่ีได้ลงทนุ หมายถึง ปัจจยัหรือองค์ประกอบของ
ตวับคุคลท่ีมีความเก่ียวข้องสัมพน์ักนักบัการท างาน ไม่ว่าจะเป็นความพยายาม ความตัง้ใจ การ
อทุิศตนในการท างาน การศกึษา การใช้ทกัษะ หรือศกัยภาพท่ีตนมี เวลา ต้นทนุของช่วงโอกาสท่ีมี
คณุคา่ส าหรับตนเอง 
     5.3 สิ่งท่ีได้ตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนหรือ
ผลประโยชน์ทัง้หมดท่ีบคุคลจะได้รับจากองค์การ เช่น เงินเดือน คา่จ้าง สวสัดิการ ต าแหน่งหน้าท่ี
การงาน บทบาทในหน้าท่ี ความก้าวหน้ามัน่คง เกียรตยิศ และช่ือเสียงท่ีได้รับ 
    ความเสมอภาค จะมีอยู่เม่ือผู้ปฏิบตัิงาน เห็นว่า อตัราส่วนของ
สิ่งท่ีใส่เข้าไป เช่น ความพยายาม กับสิ่งท่ีได้รับตอบแทน เช่น รางวัล มีค่าเท่ากั นเม่ือเทียบ
อตัราส่วนเปรียบเทียบกบัคนอ่ืน การเปรียบเทียบตวัเองกบัผู้ อ่ืนท่ีท างานในระนาบเดียวกนั ท าให้
เกิดการรับรู้ 3 แบบคือ ผลตอบแทนเหมาะสม ผลตอบแทนต ่าไป ผลตอบแทนสงูไปดงันี ้
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     1) ผลตอบแทนเหมาะสม ผู้ ใต้บงัคบับญัชา รับรู้ว่าตวั
ป้อนและผลตอบแทนมีความเหมาะสมกนัแรงจงูใจยงัคงมีอยู ่เช่ือวา่คนอ่ืนท่ีได้ผลตอบแทนสงูกว่า
เพราะเขามีตวัป้อนท่ีสงูกวา่ เชน่ มีการศกึษาและประสบการณ์สงูกวา่ เป็นต้น 
     2) ผลตอบแทนต ่าไป เม่ือผู้ ใต้บงัคบับญัชารับรู้ว่าตน
ได้รับผลตอบแทนท่ีต ่าไป ผู้ ใต้บังคบับญัชาจะพยายามลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีต่างๆ เช่น 
พยายามเพิ่มผลตอบแทน (เรียกร้องคา่ตอบแทนเพิ่ม) ลดตวัป้อน (ท างานน้อยลง มาสาย หรือขาด
งานบอ่ยครัง้ พกัครัง้ละนานๆ) หาเหตผุลให้ตนเองเปล่ียนแปลงตวัป้อนหรือผลตอบแทนของคนอ่ืน 
(ให้ท างานมากขึน้ หรือรับคา่จ้างน้อยลง) เปล่ียนงาน (ขอย้ายไปหน่วยอ่ืน ออกไปหางานใหม่) 
เปล่ียนบคุคลท่ีเปรียบเทียบ (ยงัมีคนท่ีได้รับน้อยกวา่) 
     3) ผลตอบแทนสงูไป การรับรู้ว่าได้รับผลตอบแทนสงูไม่
มีปัญหาตอ่ผู้ใต้บงัคบับญัชามากนกั แตอ่ย่างไรก็ตาม พบว่าพนกังานมกัจะลดความไม่เสมอภาค
ด้วยวิธีเหลา่นี ้คือ เพิ่มตวัป้อน (ท างานหนกัขึน้ และอทุิศเวลามากขึน้) ลดผลตอบแทน (ยอมให้หกั
เงินเดือน) อ้างเหตผุลให้ตนเอง (เพราะเก่ง) พยายามเพิ่มผลตอบแทนให้ผู้ อ่ืน (ควรได้รับเทา่กนั) 
    สรุปได้วา่ ทฤษฎีความเสมอภาค คือการท่ีบคุคลจะเปรียบเทียบ
ตวัป้อนของเขา คือความพยายาม ประสบการณ์ อาวโุส สถานภาพ สติปัญญา ความสามารถ กบั
ผลตอบแทนท่ีได้รับ เช่น การยกย่องชมเชย ค านิยม ค่าจ้างตอบแทน การเล่ือนต าแหน่งและ
สถานภาพ การยอมรับจากหวัหน้างาน เป็นต้น กบับคุคลอ่ืนท่ีท างานประเภทเดียวกนั ซึ่งอาจเป็น
เพ่ือนร่วมงาน หรือกลุม่พนกังานท่ีท างานในหน่วยเดียวกนัหรือตา่งหน่วยงาน ซึ่งแม้ความจริงจะมี
ความเสมอภาค แตอ่าจรับรู้ว่าไม่เสมอภาคได้ เม่ือเป็นเช่นนัน้ พนกังานจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ของตนเอง เพ่ือท าให้รู้สึกว่าเกิดความเสมอภาค ดงันัน้ ในการปฏิบตัิต่อผู้ ใต้บงัคบับญัชา หวัหน้า
หรือผู้ ใต้บงัคับบญัชาจะต้องท าให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชารับรู้ว่าได้รับการปฏิบตัิต่ออย่างยุติธรรม มี
ความเสมอภาคเทา่เทียมกบัคนอ่ืน   

    6) ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement theory)เป็นทฤษฎีท่ี
ใช้กระตุ้นแรงจงูใจของบคุคล โดยใช้หลกัการเรียนรู้ตามเง่ือนไข ซึ่งสามารถแบง่เป็นประเภทได้ 4 
ประเภท Skinner (1948) ดงันี ้

     6.1 การเสริมแรงทางบวก คือ การให้สิ่งจูงใจท่ี
ผู้ปฏิบตังิานต้องการหรือช่ืนชอบ เชน่ เงิน รางวลั ค ายกยอ่ง ค าชมเชย โล ่และเข็มเชิดชเูกียรติ เป็น
ต้น โดยมีจดุประสงค์เพ่ือกระตุ้นให้ผู้ปฏิบตัิงานคงพฤติกรรมท่ีดี แรงจงูใจในการท างานให้ดียิ่งขึน้
เร่ือยๆ รวมทัง้เพิ่มการกระท าพฤตกิรรมท่ีดีให้เพิ่มขึน้เร่ือยๆ 
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     6.2 การเสริมแรงทางลบ คือ การก าหนดเง่ือนไขท่ี
ผู้ปฏิบตัิงานไม่ต้องการหรือไม่ชอบ เช่น ไม่เพิ่มเงินเดือน หากผู้ปฏิบตัิงานไม่สามารถท างานให้
บรรลเุป้าหมาย 
     6.3 การระงบัพฤตกิรรม คือการกระท าเพ่ือสลายหรือยตุิ
หรือลดการกระท าพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ เช่น การหยุดพุดชั่วคราว หรือเรียกช่ือผู้ เข้าร่วม
ประชมุท่ีพดูคยุกนั เป็นต้น 
     6.4 การลงโทษ คือการกระท าเพ่ือลดการกระท าหรือ
พฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ ซึ่งมีหลายวิธี เช่น การข่มขู่ โดยการก าหนดโทษทางวินยั ตดัเงินเดือน 
โยกย้าย และให้ออก เป็นต้น 
    สรุปได้ว่า ทฤษฎีการเสริมแรง เป็นการกระท าบางสิ่งบางอย่าง 
เพ่ือเพิ่มพฤตกิรรมท่ีดีและลดพฤตกิรรมท่ีไมพ่งึประสงค์ด้วยวิธีตา่งๆ 

    7) ทฤษฏีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิของแมคคลีแลนด์ จากการ
ศึกษาวิจยัของแมคคลีแลนด์ได้สรุปลกัษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิสูงมีความต้องการ 3 
ประการดงันี ้
     7.1 ความต้องการความส าเร็จ เป็นความต้องการท่ีจะ
ท าสิ่งตา่งๆให้เตม็ท่ีและดีท่ีสดุเพ่ือความส าเร็จ 
     7.2 ความต้องการความผูกพนั เป็นความต้องการการ
ยอมรับจากบคุคลอ่ืน ต้องการเป็นสว่นหนึง่ของกลุม่ ต้องการสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่บคุคลอ่ืน 
     7.3 ความต้องการอ านาจ เป็นความต้องการอ านาจเพ่ือ
มีอิทธิพลเหนือผู้ อ่ืน บุคคลท่ีมีความต้องการอ านาจสูง จะแสวงหาวิธีทางเพ่ือท าให้ตนมีอิทธิพล
เหนือผู้ อ่ืน ต้องการให้ผู้ อ่ืนยอมรับหรือยกยอ่ง ต้องการความเป็นผู้น า 

    8) ทฤษฎีแรงจูงใจในการท างาน(Work motivation 
theories) สามารถแบง่ทฤษฎีของแรงจงูใจในการท างานได้ 2 รูปแบบ (Porter, 2003) คือ 

     8.1 เชิงเนือ้หา (Contents theories) อธิบายถึงเนือ้หา
ของงาน เน้นความท้าทาย ความเจริญก้าวหน้า โอกาส และความรับผิดชอบต่อหน้าท่ีในการ
ท างานของพนกังาน 
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     8.2 เชิงกระบวนการ (Process theories) อธิบายถึง
กระบวนการในการท างาน ไม่เน้นท่ีการท างานโดยตรง แตค่อ่นข้างท่ีจะเน้นท่ีการรับรู้ ความเข้าใจ
ท่ีมีตอ่การท างาน และการตดัสินใจ 

   5.4.2.5 การสร้างแรงจูงใจของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
   วิชาชีพพยาบาลเป็นงานท่ีต้องเผชิญกับความเครียดตลอดเวลา เพราะ
เป็นงานท่ีเก่ียวข้องกับความเป็นตายของมนุษย์ ต้องพบปัญหาต่างๆมากมาย ซึ่งอาจท าให้
พยาบาลวิชาชีพเกิดความเบื่อหน่ายในการท างาน ผู้บริหารทางการพยาบาลหรือหวัหน้าหอผู้ ป่วย
จงึจ าเป็นต้องสร้างแรงจงูใจในการท างาน ซึง่มีวิธีการ (นิตยา ศรีญาณลกัษณ์, 2552) ดงันี ้
    1) หวัหน้าต้องพยายามท าความรู้จกัและเป็นกนัเองกบัพยาบาล
ผู้ใต้บงัคบับญัชาแตล่ะคนให้มากท่ีสดุ 
    2) ศึกษาความต้องการและความสนใจของพยาบาลหรือ
ผู้ใต้บงัคบับญัชาท่ีมีผลตอ่การท างาน 
    3) ใ ห้พยาบาลผู้ ใ ต้บังคับบัญชาไ ด้ มี โอกาสท างาน ท่ี มี
ความส าคญัหรือท้าทายความสามารถ 
    4) พยายามวิเคราะห์หาจุดอ่อนและจุดเด่นในการปฏิบตัิงาน
ของแตล่ะคนและหาทางให้เขามีกาสได้ใช้จดุเดน่ในการท างานให้มากท่ีสดุ 
    5) ชมเชยหรือแสดงพฤติกรรมยอมรับทนัทีท่ีผู้ ใต้บงัคบับญัชา
ท างานได้ดี 
    6) ต้องมีความมัน่ใจว่าผู้ท างานทกุคนต้องได้รับผลตอบแทนท่ี
เสมอภาค 
    7) ก า ร สอน ง า นแ ล ะ แนะน า วิ ธี ก า ร ท า ง า น ใน ส่ ว น ท่ี
ผู้ใต้บงัคบับญัชาท าผิด หรือสว่นท่ีเป็นจดุออ่นในการท างานต้องปฏิบตัอิย่างนิ่มนวลและจริงใจ 
    8) พยายามเปิดโอกาสให้พยาบาลผู้ ใต้บงัคบับัญชาได้ตดัสินใจ
ในการปฏิบตังิานด้วยตนเองให้มากท่ีสดุ 
    9) พยายามกระตุ้นให้ผู้ ร่วมงานแสดงความคิดเห็นท่ีมีต่อการ
ท างาน วิธีการท างานหรือปัญหาตา่งๆในการท างานให้มากท่ีสดุ 
    10) ระบบข้อมลูข่าวสารต้องทัว่ถึง เพ่ือป้องกนัไม่ให้เกิดข่าวลือ
หรือความเข้าใจผิด 
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    11) ช่วยแก้ปัญหาพยาบาลหรือผู้ ร่วมงานเท่าท่ีท าได้ ไม่ว่าจะ
เป็นเร่ืองสว่นตวัหรือเร่ืองงาน 
    12) สร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดี ไม่ว่าจะเป็นสภาพท่ี
ท างาน และความปลอดภยัในการท างาน 
   สรุปได้ว่า การสร้างแรงจงูใจในการท างานเป็นหน้าท่ีส าคญัประการหนึ่ง
ของผู้ บริหาร เพ่ือให้บุคลากรหรือผู้ ใต้บงัคับบัญชาปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ โดย
ผู้บริหารจะต้องท าด้วยความจริงใจ และเข้าใจในลกัษณะของบคุลากรแตล่ะคน 
   แรงจงูใจเป็นปฏิกริยาท่ีตอบสนองต่อความต้องการ ความหวงั แล้วเกิด
เป็นพลงัผลกัดนัให้มุ่งสู่ความส าเร็จท่ีต้องการ(นนทวฒัน์ อิทธิจามร, 2555) การจูงใจจะส าเร็จ
หรือไม่ขึน้อยู่กับคนท่ีเราต้องการจูงใจว่าจะยอมรับหรือไม่ แต่หลักความจริงก็คือทุกคนต้องการ
การยอมรับ ดงันัน้ในการท างานหากมีการตัง้เป้าหมายร่วมกนั ก็เป็นการสร้างแรงจงูใจร่วมกนัด้วย
เช่นกนั ผู้บริหารท่ีดี ควรมีความใส่ใจ ในการสร้างแรงจูงใจให้กบัผู้ ใต้บงัคบับญัชา และท าให้รู้สึก
ว่าเขาเป็นคนส าคัญ มีการกล่าวค าขอบคุณ ชมเชย เพราะการสร้างแรงจูงใจสามารถท าได้
หลากหลายวิธีด้วยกัน ซึ่งผู้บริหารควรประเมินว่าในสถานการณ์ใด การสร้างแรงจูงใจแบบใด
เหมาะสมกับบุคคลหรือสถานการณ์นัน้หรือไม่ ยิ่งในการด าเนินงานท่ีมีบุคลากรท่ีมีความ
หลากหลายยิ่งมีความส าคัญในการเลือกแรงจูงใจให้เหมาะสม เพ่ือป้องกันปัญหาหรือความ
ขดัแย้งท่ีจะเกิดขึน้ เพราะความขดัแย้งเป็นเร่ืองปกติท่ีสามารถเกิดขึน้ได้ในทกุเวลา แตผู่้บริหารจะ
มีหลกัการอย่างไรในการบริหารความขดัแย้งให้เหมาะสมท่ีสุด เพ่ือให้บุคลากรมีความสขุในการ
ท างาน เกิดความรักความผกูพนัในองค์การ 
  จะเห็นได้วา่ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ความหลากหลายรุ่นอาย ุมีความส าคญัเป็นอยา่งมากจากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องพบว่า
ผู้บริหารต้องมีคณุลกัษณะและพฤตกิรรมการน าท่ีดี จึงจะส่งผลให้เกิดการบริหารจดัการท่ีดี ส่งผล
ให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามวิสยัทศัน์ท่ีวางแผนไว้ รวมทัง้บุคลากรเกิดความรักความผูกพนั มี
ความเช่ือมัน่ในตวัผู้น า วา่สามารถน าพาหนว่ยงานและองค์การบรรลตุามเป้าหมายท่ีวางไว้ ในครัง้
นีส้ามารถสรุปภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลท่ีจ าเป็น 4 ด้านดงัแสดงในตารางท่ี 2 
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ตารางที่  2 ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ  
หลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชนตามแนวคิดจากการทบทวนวรรณกรรม 
 

 จากตารางท่ี 2 สรุปภาวะผู้น าผู้บริหารทางการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ความหลากหลายรุ่นอายโุรงพยาบาลเอกชน 4 ด้านประกอบด้วย 
 1) รูปแบบการน า (Leadership style) หมายถึงรูปแบบของผู้น าท่ีผู้บริหารระดบัต้นหรือ
หวัหน้าหอผู้ ป่วยใช้กับผู้ ใต้บงัคบับญัชาคือ พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่น เพ่ือชักจูง 
โน้มน้าวให้ท าในสิ่งท่ีผู้น าต้องการโดยผู้น าต้องมีทกัษะในการบริหารงานเพ่ือให้ผู้ ใต้บงัคบับญัชา
รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่าในงาน เป็นท่ียอมรับและมีความตัง้ใจท่ีจะท างานให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์การ (Halfer, 2004; SHRM, 2009; Zemke, 2000) 
 2) การสร้างแรงจงูใจ (Motivation) หมายถึงลกัษณะการบริหารงานของผู้บริหารทางการ
พยาบาลระดบัต้นหรือหวัหน้าหอผู้ ป่วย ในการกระตุ้นให้เกิดแรงผลกัดนั ให้พยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ความหลากหลายรุ่นอายุ เกิดพฤติกรรมในการท างานท่ีได้มาซึ่งความส าเร็จ ประกอบด้วย
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1. รูปแบบการน า 
(Leadership 
Strategics) 

 - -  - - - -  - 

2.การสร้างแรงจงูใจ 
 (Motivating) 

-   - -  -  - - 

3. การส่ือสาร
(Communicating) 

- - - -  -  - -  

4.การจดัการความ
ขดัแย้ง(Resolving 
conflicts ) 

-  - -   - - - - 



91 
 

 

ความส าเร็จในงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การยอมรับนับถือ ความรับผิดชอบ เงินเดือน
ค่าตอบแทน ความมั่นคงในการท างาน และความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน (Hart, 2006; 
Duchscher and cowin, 2004; Hobbs,  2005; Cope and Hendricks, 2013) 
 3) การส่ือสาร (Communication) หมายถึง ลกัษณะการบริหารงานของผู้บริหารทางการ
พยาบาลระดบัต้นหรือหวัหน้าหอผู้ ป่วยในการใช้ทกัษะในด้านการรับและถ่ายทอดข้อมลูข่าวสาร 
ให้กบัพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โดยผ่านส่ือต่างทัง้แบบท่ีเป็นทางการ และไม่
เป็นทางการ ได้แก่ การส่งบนัทึกส่ือสาร การใช้โทรศพัท์ E-mail หรือเทคโนโลยีอ่ืนๆช่วยในการ
ส่ือสารได้อยา่งเหมาะสมกบับคุคลและสถานการณ์ เพ่ือประโยชน์ในการปฏิบตังิานและสร้างความ
เข้าใจร่วมกนัในการท างานโดยเน้นการส่ือสารเชิงบวก (George and John, 2005; Daft, Lengel 
and Trevino,1987; Hammill, 2005) 
 4) การจดัการความขดัแย้ง (Conflict management) หมายถึง ลกัษณะการบริหารงาน
ของผู้บริหารทางการพยาบาลระดบัต้นหรือหัวหน้าหอผู้ ป่วยท่ีด าเนินตามบทบาทหน้าท่ีในหอ
ผู้ ป่วย ในการบริหารจัดการเพ่ือยุติปัญหาอุปสรรค หรือความคิดเห็นท่ีไม่สอดคล้องกันในการ
ท างาน เพ่ือให้การท างานบรรลุตามเป้าหมายท่ีวางแผนไว้ (Hart, 2006; George and John, 
2005; Hobbs,  2005) 
 การวิจัยในปัจจุบันมีบทบาทส าคญัมากไม่ว่าจะเป็นด้านการศึกษา สังคม ท่ีต้องการรู้
ความจริงหรือค าตอบในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง ซึ่งผลการวิจัยท่ีได้จะเป็นตวับ่งชีห้รือน าไปสู่ข้อยุติใน
ประเด็นนัน้ ในการศึกษาวิจยัครัง้นีผู้้ วิจัยเลือกใช้เทคนิคเดลฟาย เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นของ
กลุม่ผู้ เช่ียวชาญตามขัน้ตอนการด าเนินการวิจยัจนได้ข้อสรุปเป็นผลการวิจยั 

6. เทคนิคการวิจัยแบบเดลฟาย (Delphi technique) 

 6.1 เทคนิคเดลฟาย 
 เทคนิคเดลฟาย (Delphi technique) เรียกอีกอย่างหนึ่งได้ว่า เทคนิควิจยัเชิงอนาคตแบบ                
เดลฟาย จดัได้ว่าเป็นวิธีการวิจยัในสามประเภทท่ีแบ่งโดยใช้เวลาเป็นเกณฑ์จ าแนก ระเบียบวิธี
วิจยัเชิงอนาคตนีเ้ร่ิมมีรูปแบบระเบียบวิธี (Methodology) ท่ีชดัเจนมากขึน้ตามล าดบันบัจากราว
ปลายทศวรรษท่ี1940 การวิจยัเชิงอนาคตมีความก้าวหน้ามาก มีระเบียบวิธีการเฉพาะตนเอง การ
วิจัยเชิงอนาคตได้เข้ามามีบทบาทส าคัญในการตัดสินใจ การก าหนดนโยบายและวางแผนใน
องค์การธุรกิจตา่งๆ หนว่ยงานราชการ และบคุคล เดลฟายจึงกลายเป็นวิธีวิจยัประเภทหนึ่งท่ีได้รับ
ความนิยมของนกัวิทยาศาสตร์และสงัคมศาสตร์ในปัจจุบนั เน่ืองจากประโยชน์ท่ีเด่นชดั ในการ
สร้างความรู้และความเข้าใจเก่ียวกับอนาคตได้ดียิ่งขึน้ ความสามารถในการบรรยายทางเลือกใน
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อนาคตเพ่ือประเมินสถานภาพในปัจจุบนัและบ่งชีผ้ลกระทบท่ีเป็นไปได้ในแต่ละทางเลือกและ
น าไปสูก่ารเตรียมรับสถานการณ์ท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต รวมทัง้มีการวางแผน ควบคลมุและผลกัดนั
ให้เป็นไปตามท่ีพงึประสงค์ (ชชัวาลย์ ทตัศวิชั, 2553) 

  6.1.1 ความหมายของเทคนิคเดลฟาย 

  ศุภกิจ วงศ์วิวัฒนนุกิจ (2550) ได้กว่าถึงความหมายไว้ว่า เดลฟาย หมายถึง 
เทคนิคท่ีใช้ในการส ารวจท่ีเก่ียวข้องกบัความคดิเห็น ทศันคติ นโยบาย บทบาทหน้าท่ี หรือแนวโน้ม
ของประเด็นท่ีหน้าสนใจ ไม่ได้จ ากัดแต่ในอนาคตเท่านัน้แต่ยังสามารใช้ได้ในวิจัยปัจจุบนั โดย
ข้อมลูท่ีได้มาจากกลุม่ผู้ เช่ียวชาญท่ีมีความรู้เฉพาะ 
  จมุพล พลูภทัรชีวิน (2551) ให้ความหมายของเทคนิคเดลฟายว่า เป็นเทคนิคการ
วิจยัคาดการณ์อนาคต และเป็นเทคนิคการส่ือสารระหว่างกลุ่มผู้ เช่ียวชาญ ช่วยให้ผู้ เช่ียวชาญแต่
ละคนได้รับขา่วสารและแลกเปล่ียนความเช่ียวชาญระหวา่งกนัโดยไมมี่การเผชิญหน้ากนั 
  จากความหมายดังกล่าวสรุปได้ว่า เดลฟาย หมายถึง เป็นเทคนิคการวิจัย
คาดการณ์อนาคตท่ีใช้ในการส ารวจท่ีเก่ียวข้องกบัความคิดเห็นโดยอาศยัฉันทามติของให้ได้มาซึ่ง
ข้อสรุปท่ีเป็นแนวคดิหรือการท านายเหตกุารณ์ท่ีจะเกิดขึน้ 

  6.1.2 คุณลักษณะของการวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย  

  Jillson (1995) ได้อธิบายคณุลกัษณะของเทคนิคเดลฟายไว้ดงัตอ่ไปนี ้
  1) เป็นภาพในอนาคตท่ีต้องการศกึษาความเป็นไปหรือศกึษาแนวโน้มท่ีจะเกิดขึน้
โดยเฉพาะทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีธุรกิจ สังคม เศรษฐกิจ และการศึกษา ท่ีผู้ วิจัย
ต้องการพยากรณ์การเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคต 
  2) เป็นปัญหาท่ีไม่มีค าตอบถกูต้องแน่นอน แต่สามารถท าวิจยัเพ่ือศกึษาปัญหา
ได้โดยการรวบรวมข้อมูลจากผู้ เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคณุวุฒิในสาขาดงักล่าว เพ่ือหาข้อสรุปและ
แนวโน้มของความเป็นไปได้  
  3) เป็นปัญหาท่ีต้องการศกึษาจากความคิดเห็นหลาย ๆ ด้าน จากความรู้ ทกัษะ 
และประสบการณ์ของผู้ เช่ียวชาญหรือผู้ทรงคณุวฒุิประจ าสาขานัน้ ๆ 
  4) ผู้วิจยัไมต้่องการให้ความคดิเห็นของแตล่ะคน มีผลกระทบหรือมีอิทธิพลตอ่ 
การพิจารณาตดัสินปัญหาโดยรวม โดยไม่ต้องการเปิดเผยรายช่ือผู้ ให้ข้อมลูหรือผู้ เสนอแนะความ
คดิเห็นอนัเน่ืองมาจากสาเหตตุา่งๆ เชน่อาจเป็นปัญหาการวิจยัท่ีมีความขดัแย้งมาก 
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  5) ประสบปัญหากบัการพบปะแบบเชิญหน้าโดยตรง ในการระดมสมองหรือการ
ประชุมบุคคลท่ีเก่ียวข้องเพ่ือให้ข้อมูล อันเน่ืองมาจากปัญหาทางด้านเวลา การเดินทาง สภาพ
ภมูิศาสตร์หรืองบประมาณ เป็นต้น  

  6.1.3 ขัน้ตอนวิจัยด้วยเทคนิคเดลฟาย 

  ชชัวาลย์ ทตัศิวชั (2553) ได้กล่าวถึงขอสรุปและเรียบเรียงขัน้ตอนในการท าวิจยั
ด้วยเทคนิคเดลฟายไว้ดงัตอ่ไปนี ้
  ขัน้ตอนท่ี1 การก าหนดข้อค าถาม ผู้ วิจยัต้องก าหนดประเด็นปัญหาท่ีต้องการใช้
เทคนิคเดลฟายเพ่ือศกึษาและอธิบายปรากฏการณ์ใดท่ีจะเกิดขึน้ในอนาคตหรือปัจจบุนั 
  ขัน้ตอนท่ี2 หลังจากก าหนดประเด็นปัญหาท่ีจะศึกษาได้แล้ว ขัน้ตอนต่อไปคือ 
การเลือกกลุม่ผู้ เช่ียวชาญ การเลือกกลุ่มผู้ เช่ียวชาญควรพิจารณาดงัตอ่ไปนี ้
   1) ผู้ วิจยัก าหนดคณุสมบตัิของผู้ เช่ียวชาญเพ่ือจดัสรรกลุ่มคนท่ีจะเข้า
ร่วมในการวิจยั หรืออาจอาศยัการสอบถามจากผู้ทรงคณุวฒุิในวงการนัน้ๆ ให้เสนอรายช่ือบคุคลท่ี
ควรได้รับการเลือกสรรให้เป็นกลุม่ผู้ เช่ียวชาญ 
   2) จ านวนผู้ เช่ียวชาญท่ีใช้ในการวิจัยขึน้อยู่กับลักษณะของกลุ่มและ
ประเด็นท่ีศึกษา จากการศึกษาวิจัยของ Macmillan (1981) พบว่า หากจ านวนผู้ เข้าร่วม
โครงการวิจยัมีตัง้แต ่17 คนขึน้ไป อตัราการลดลงของความคลาดเคล่ือนจะมีน้อยกว่า  
  ขัน้ตอนท่ี3 การรวบรวมข้อมูลโดยทั่วไปจะรวบรวมข้อมูล 3 รอบ หรือมากกว่า 
ลกัษณะแบบสอบถามของการวิจยัแบบสอบถามนบัว่าเป็นปัจจยัส าคญัของการวิจยัแบบเทคนิค 
เดลฟาย ซึ่งเทคนิคนีเ้ป็นความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญด้วยแบบสอบถาม โดยทัว่ไปแบบสอบถาม
จะมี 2ชนิด คือ แบบสอบถามปลายเปิดและแบบสอบถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 
การตอบแบบสอบถามจ าเป็นต้องมี 3 รอบหรือมากกว่า เพ่ือเป็นการเปิดโอกาสให้ผู้ เช่ียวชาญได้
กลั่นกรองความคิดของตนอย่างละเอียดรอบคอบและมัน่ใจในการตดัสินใจ โดยในแต่ละรอบมี
ลกัษณะดงันี ้
   รอบท่ี 1 ผู้วิจยัต้องก าหนดกรอบ (Frame) ของการวิจยัเก่ียวกบัประเด็น
ปัญหาเชิงคณุลกัษณะซึง่มีขอบข่ายกว้างขวาง กรอบของการวิจยัอาจได้มาจากการศกึษาเอกสาร
ท่ีเก่ียวข้องหรือจากการสมัภาษณ์ผู้ทรงคณุวฒุิบางท่าน แล้วน ามาสร้างแบบสอบถามฉบบัแรก ซึ่ง
เป็นค าถามกว้างๆ เก่ียวกับประเด็นปัญหาของการวิจัย ค าถามในรอบแรกนีม้ักจะเป็นค าถาม
ปลายเปิด แบบสอบถามรอบแรกจะเลือกใช้วิธีการตอบโดยการสัมภาษณ์แบบตัวต่อตัว การ
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สัมภาษณ์ทางโทรศัพท์หรือส่งไปรษณีย์ การตอบของผู้ เ ช่ียวชาญถูกน ามารวบรวมเป็น
แบบสอบถามรอบท่ีสอง 
   รอบท่ี 2 เป็นขัน้ตอนท่ีส าคญัและยากมากท่ีสุดของการวิจยัแบบเทคนิค
เดลฟาย ผู้วิจยัต้องน าข้อมลูท่ีได้รับจากผู้ เช่ียวชาญทกุคนในแบบสอบถามปลายเปิดรอบแรกเข้า
ด้วยกัน ตดัทอนข้อความท่ีซ า้กัน หรือตดัส่วนท่ีเกินไปจากกรอบของการวิจัยท่ีก าหนดไว้ออกไป
อาจก าหนดเป็นถ้อยค าท่ีครอบคลมุข้อความได้ทัง้หมด แตต้่องคงความหมายเดิมของผู้ เช่ียวชาญ
ไว้ด้วย ข้อความท่ีรวบรวมนีจ้ะถูกน ามาเป็นแบบสอบถามในลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า ซึ่ง
อาจเป็นสเกลตัง้แต ่1-5 หรือ 1-6 แล้วแตค่วามเหมาะสม การประเมินคา่ในแบบสอบถามรอบนีจ้ะ
เน้นการจัดล าดับความส าคัญหรือความเป็นไปได้ของเหตุการณ์ หรือในบางครัง้อาจให้
ก าหนดเวลาท่ีเหตกุารณ์นัน้จะเกิดขึน้ในอนาคตด้วย  
   รอบท่ี 3 โดยปกติประกอบไปด้วยประโยคหรือข้อค าถามเหมือนกันใน
แบบสอบถามรอบท่ี 2 แตมี่การเพิ่มเติมการรายงานให้ผู้ เช่ียวชาญได้ทราบความคิดเห็นของกลุ่ม
โดยแสดงต าแหน่งของฐานนิยม (Mode) หรือคา่มธัยฐาน (Median) และคา่พิสยัระหว่างควอไทล์
(Interquatile Range) ของแต่ละข้อค าถาม รวมทัง้ต าแหน่งท่ีผู้ เช่ียวชาญคนนัน้ๆตอบใน
แบบสอบถามรอบท่ี 2 และทบทวนค าตอบของตนในรอบท่ี 3 โดยผู้ เช่ียวชาญสามารถขอร้องให้
พิจารณาทบทวนค าตอบของตนเองอีกครัง้ว่าจะเปล่ียนแปลงหรือยงัยืนยนัค าตอบเดิมในกรณีท่ี
ค าตอบไมพ้่องกบักลุม่หรือค าตอบนัน้อยูน่อกพิสยัควอไทล์ จะต้องให้เหตผุลประกอบ 
   รอบท่ี 4 มีลักษณะเดียวกับแบบสอบถามรอบท่ี 3 แล้วส่งกลับไปให้
ผู้ เช่ียวชาญทบทวนค าตอบอีกครัง้ ซึ่งโดยทัว่ไปอาจจะไม่ท าขัน้ตอนนีเ้พราะความคิดเห็นในรอบท่ี
3 และ 4 มีความแตกต่างกันน้อยมากโดยปกติแล้วท่ีนิยมใช้แบบสอบถามเพียง 2-3 รอบ 
Linestone and Turoff (1975) ระบวุ่า แบบสอบถามรอบถดัไปในการศกึษาแบบเดลฟายจะยตุิได้
เม่ือระดบัฉันทามติเปล่ียนแปลงน้อยกว่าร้อยละ 15 จึงยุติการส่งแบบสอบถามได้การรวบรวม
ข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมูล ความตรงและความเท่ียงของเทคนิคเดลฟายขึน้อยู่กบัจ านวนของ
ผู้ เช่ียวชาญและอตัราการเปล่ียนแปลงความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญ สิ่งส าคญั คือการการเลือก
ผู้ เช่ียวชาญในการตอบแบบสอบถาม ผลลพัธ์ของเทคนิคเดลฟายเป็นต าตอบจากความคิดเห็นท่ี
ผา่นการตอกย า้ ความเท่ียงและความตรงของข้อมลูท่ีได้รับจึงขึน้อยู่กบัการเลือกผู้ เช่ียวชาญอนัจะ
ท าให้ผลการวิจยัท่ีได้รับมีความนา่เช่ือถือมากขึน้ (Shark and Sharples, 2001) 
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  ขัน้ตอนท่ี 4 การรวบรวมข้อมลูและการวิเคราะห์ข้อมลู 
  การรวบรวมข้อมลูเร่ิมต้นตัง้แตก่ารติดต่อขอความร่วมมือจากผู้ เช่ียวชาญให้เข้า
ร่วมวิจยั โดยต้องขอความร่วมมือให้ตอบแบบสอบถามทุกรอบ สถิตินีใ้ช้การวิเคราะห์ข้อมูลจาก
ค าตอบรอบท่ีสองและสาม คือ สถิติเก่ียวกบัการวดัแนวโน้มเข้าสู่ส่วนกลาง (Central Tendency) 
อนัได้แก่ ฐานนิยม (Mode) หรือคา่มธัยฐาน (Median) หรือคา่เฉล่ีย (Mean) เพ่ือแสดงต าแหน่ง
ของความคดิเห็น หากจ านวนผู้ตอบในแตล่ะรอบลดลงเป็นจ านวนมาก อาจท าให้ผลการวิเคราะห์
ข้อมลูมีความคลาดเคล่ือนได้  

7.  งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 ปวรมนต์ ทศันอนนัชยั (2556) ศกึษาลกัษณะการบริหารพยาบาลวิชาชีพ Generation Y 
เป็นการวิจยัเชิงพรรณนา โดยใช้เทคนิคเดลฟาย โดยผู้ ให้ข้อมูลเป็นผู้ เช่ียวชาญจ านวน 20 คน
ประกอบด้วย ผู้บริหารทางการพยาบาล ผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ อาจารย์หรือ
นกัวิชาการและพยาบาลวิชาชีพ Generation Y ผลการศกึษาพบว่า ลกัษณะการบริหารพยาบาล
วิชาชีพ Generation Y ประกอบด้วย 1) ด้านคณุลกัษณะหวัหน้าหอผู้ ป่วย เช่น  เข้าใจลกัษณะการ
ท างานของพยาบาล Generation Y บริหารงานโดยใช้หลกัธรรมาภิบาล 2) ด้านการนิเทศและ
มอบหมายงาน เช่น ปลกูฝังคา่นิยมและการเห็นคณุคา่ในชีวิต 3) ด้านการสร้างแรงจูงใจ เช่น ให้
ผลตอบแทนอย่างรวดเร็ว จดัสวสัดิการให้ดึงดดูใจ และ 4) ด้านการส่ือสาร เช่น จดัช่องทางการ
ส่ือสารท่ีง่าย ทนัสมยั และตอบกลบัอยา่งรวดเร็ว 
 ฉัฐจฑุา นกจนัทร์ (2554) ศกึษาเปรียบเทียบแรงจงูใจในการท างานของบคุลากรเจนเนอ
เรชัน่เอ็กซ์และบคุลากรเจนเนอเรชัน่วาย กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจนเนอ
เรชัน่วายของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค จ านวน 350 คน พบว่า 1) พนกังานเจเนอเรชัน่เอ็กซ์และเจน
เนอเรชัน่วายมีแรงจงูใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง 2) พนกังานท่ีมีเจนเนอเรชัน่
ตา่งกนัมีแรงจงูใจในการท างานไม่ต่างกนั 3) พนกังานเจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ท่ีมีรายได้เฉล่ียตอ่เดือน
และประสบการณ์ในการท างานท่ีแตกตา่งกนัมีแรงจงูใจในการท างานตา่งกนั 
 Ashridge Business School (2545 อ้างถึงใน กสุมุา กลุชนะจรัส และ เนตกิา  
วนานนัท์นกุลุ, 2553) ศกึษาเปรียบเทียบรุ่นGeneration Y กบั Generation X และ Baby Boomer 
เป็นการวิจัยเชิงคณุภาพและปริมาณ ประชากรท่ีใช้ศึกษาคือ กลุ่ม Generation Y ในประเทศ
ออสเตรเลีย พบวา่ Generation Y ถกูกลุม่คนในชว่งอายอ่ืุนมองว่าเป็นกลุ่มท่ีมีความมัน่ใจสงู ส่วน
กลุ่ม Generation Y มองตนเองว่าเป็นกลุ่มท่ีมีความทะเยอทะยานมากกว่ากลุ่มอ่ืน โดยจุดเด่น
ของ Generation Y ได้แก่ มีการเตบิโตเร็ว ต้องการการยอมรับ ให้ความสนใจกบัครอบครัว มีความ
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มั่นใจ เป็นนักตัง้ค าถาม สนใจแต่เร่ืองตนเอง ความตระหนักรู้ด้านตนเองและความฉลาดทาง
อารมณ์อยู่ในระดบัต ่า และสิ่งท่ีจะสามารถโน้มน้าวชกัจูง Generation Y ได้คือ วฒันธรรมการ
ท างาน กิจกรรมของโลก ส่ือตา่งๆ ภมูิทศัน์ทางการเมือง เทคโนโลยี การศกึษาและสิ่งแวดล้อมทาง
สงัคม 
 Yu and Miller (2005) ศกึษาแบบภาวะผู้น าเปรียบเทียบระหว่างรุ่นGeneration Baby 
Boomer และ รุ่นGeneration X  เป็นงานวิจัยเชิงปริมาณ กลุ่มตวัอย่างเป็นบุคลากรใน
มหาวิทยาลัยใน Taipei และ โรงงานอุตสาหกรรมใน Kaohsiung ผลการศึกษาพบว่า รุ่น 
Generation Baby Boomer และ รุ่นGeneration X ในมหาวิทยาลยันบัถือผู้น าในแบบเดียวกนั แต่
ในโรงงานอตุสาหกรรมพบว่า รุ่น Generation Baby Boomerนบัถือผู้น าแบบ พฤติกรรมมุ่งงาน 
และรุ่นGeneration Xนบัถือผู้น าแบบ พฤตกิรรมมุง่ความสมัพนัธ์หรือมุง่คน 
 ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) ศึกษาค่านิยมในการท างานท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกท่ีดีขององค์การของเจนเนอเรชัน่ต่างๆ เป็นการวิจยัเชิงส ารวจ ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา 
เป็นพนกังานบริษัมเอกชนเจนเนอเรชัน่เบบีบ้มูเมอร์ส เจนเนอเรชัน่เอ็กซ์ และ เจนเนอเรชัน่วาย  ท่ี
จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทยปี 2555 ในกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า 
คา่นิยมในการท างานมีความสมัพนัธ์กบัพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์การ และทัง้สามเจน
เนอเรชัน่ให้ความความส าคญักับค่านิยมรายด้านในรูปแบบเดียวกัน คือ ค่านิยมด้านการเข้าใจ
ผู้ อ่ืน รองลงมาคือด้านการปรับตวัต่อการเปล่ียนแปลงและด้านการพัฒนาตนเอง ซึ่งพบความ
แตกตา่งของคา่นิยมในการท างานด้านการเข้าใจผู้ อ่ืนระหวา่งเจนเนอเรชัน่วายกบัเบบีบ้มูเมอร์ส 
 ปริญดา เนตรหาญ (2557) ศึกษาคา่นิยมในงานและความยึดมัน่ผกูพนัต่อองค์การของ
พยาบาลวิชาชีพสองรุ่นอายุในโรงพยาบาลเอกชน กรุงเทพมหานครเป็นการวิจัยความสัมพันธ์ 
กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลเอกชนในกรุงเทพมหานคร จ านวน 
314 คน พบว่า 1) คา่นิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายโดยรวมอยู่ในระดบัมาก 
ความยึดมัน่ผูกพันต่อองค์การของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายโดยรวมอยู่ในระดบัปาน
กลาง 2) ค่านิยมในงานและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การระหว่างพยาบาลสองรุ่นอายุมีความ
แตกตา่งกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ 3) คา่นิยมในงานของพยาบาลวิชาชีพรุ่นเอ็กซ์และรุ่นวายมี
ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความยดึมัน่ผกูพนัตอ่องค์การในระดบัสงู 
 ทศันี ศรีกิตติศกัดิ์ (2554) ศึกษาเจนเนอเรชัน่ในองค์กร บคุลิกภาพห้าองค์ประกอบ และ
ปัจจยัจูงใจในการท างาน กรณีศึกษาพนกังานบริษัทประกันภัยแห่งหนึ่ง เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ
กลุ่มตวัอย่างเป็นพนกังานบริษัทประกันภัยจ านวน 276 คน พบว่า 1) พนกังานกลุ่มบูมเมอร์ส 
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กลุม่เอ็กซ์และกลุม่วาย มีระดบัความต้องการปัจจยัจงูใจในการท างานโดยรวมไม่แตกตา่งกนั แตมี่
ระดบัความต้องการปัจจยัจูงใจในการท างานด้านโอกาสในการพัฒนาตนเองและชีวิตส่วนตวัท่ี
แตกต่างกัน 2) ลักษณะบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวมีความสัมพันธ์ทางลบกับปัจจยัจูงใจในการ
ท างานโดยรวม และบคุลิกภาพแบบประนีประนอม และบคุลิกภาพแบบมีจิตส านึกมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกบัปัจจยัจงูใจในการท างานโดยรวม 
 ฉัตรนภา ติละกลุ (2555) การศกึษาบคุลิกภาพของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายท่ีมีผล
ตอ่ความต้องการคณุลกัษณะงาน: ศกึษาเฉพาะกรณีบริษัทเอกชนแหง่หนึ่ง เป็นงานวิจยัเชิงส ารวจ 
กลุ่มตวัอย่างจ านวน 250 คน พบว่า 1) บคุลิกภาพท่ีโดดเดน่ของพนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วาย
ของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งคือ บุคลิกภาพแบบแสดงออก รองลงมาคือ บุคลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์ บคุลิกภาพแบบเห็นพ้อง บคุลิกภาพแบบมีจิตส านกึ และบคุลิกภาพแบบหวัน่ไหว 2) 
พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง มีความคิดเห็นเก่ียวกบัคณุลกัษณะงาน
โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 3)พนกังานกลุ่มเจนเนอเรชัน่วายของบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ท่ีมีปัจจยัส่วน
บคุคลท่ีแตกต่างกันในด้านเพศ อายุ ระดบัการศึกษา สถานภาพ ต าแหน่งงาน หน่วยงานท่ีสงักัด 
อายุงาน และเงินเดือน จะมีความต้องการคุณลักษณะงานท่ีแตกต่างกัน 4) บุคลิกภาพแบบ
หวั่นไหวมีความสัมพันธ์ในเชิงลบกับความส าคัญของงานและความมีอิสระในการตัดสินใจ 
บคุลิกภาพแบบแสดงออกมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกบัความส าคญัของงาน บคุลิกภาพแบบเปิดรับ
ประสบการณ์มีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความหลากหลายของทักษะ ความชัดเจนของงาน 
ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน การได้รับข้อมูลย้อนกลบั บุคลิกภาพ
แบบเห็นพ้องมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความหลากหลายของทักษะ ความชัดเจนของงาน 
ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน การได้รับข้อมูลย้อนกลบั บุคลิกภาพ
แบบมีจิตส านึกมีความสัมพนัธ์ในเชิงบวกกบัความความหลากหลายของทกัษะ ความชดัเจนของ
งาน ความส าคญัของงาน ความมีอิสระในการตดัสินใจในงาน การได้รับข้อมลูย้อนกลบั 
 Bomnenger (2010) ศึกษาความเข้าใจและการคงอยู่ของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายุ เป็นงานวิจยัเชิงส ารวจ กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพทุกรุ่นอายุ จ านวน 
1,376 คน ผลการศกึษาพบว่า พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอายมีุความคาดหวงัในเร่ืองกระบวนการ
รับเข้าท างานในการจ้างงาน การปฐมนิเทศ การศึกษาต่อและสวัสดิการ โดยมีการค านึงถึง
สิ่งแวดล้อมท่ีดีในการท างาน และมียทุธศาสตร์เพ่ือให้เกิดการคงอยู่ของพยาบาล โดยกลุ่ม Baby 
Boomer คาดหวงัเร่ืองสิ่งแวดล้อมในการท างาน การยอมรับ การพฒันาในวิชาชีพ และการศกึษา
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ตอ่เน่ือง กลุ่ม X คาดหวงัในเร่ืองการยอมรับและความก้าวหน้าในวิชาชีพ มีโอกาสศกึษาตอ่ กลุ่ม 
Y คาดหวงัเร่ืองการการมีพ่ีเลีย้งในการท างานและการให้ข้อมลูย้อนกลบัเชิงบวก 
 จากการทบทวนวรรณกรรม ศกึษาค้นคว้าจากต ารา เอกสารวิชาการ บทความ งานวิจยัท่ี
เก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพหลากหลายรุ่นอาย ุ
ท่ีมีความแตกตา่งกนัทัง้ค่านิยม ทศันคติ พฤติกรรม และความคาดหวงั รวมทัง้การทุ่มเทในงานท่ี
แตกต่างกัน ส่งผลให้หัวหน้าผู้ ป่วยต้องพิจารณาถึงการใช้ภาวะผู้ น าในการบริหารงาน เพ่ือให้
สามารถบริหารจดัการงานได้เกิดประสิทธิภาพ บคุลากรเกิดความเช่ือมัน่ พึงพอใจ และท างานได้
บรรลเุป้าหมาย 
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ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนท่ี
ท างานตามแนวคดิของผู้ เช่ียวชาญ จ านวน 4 กลุม่ 

1.ผู้บริหารทางการพยาบาล  
2.ผู้ เช่ียวชาญด้านการวางแผนทรัพยากรมนษุย์  
3.ผู้ เช่ียวชาญจากองค์กรวิชาชีพ ชมรมพยาบาล
เอกชน และสถาบนัพฒันาและรับรองคณุภาพ
โรงพยาบาล 

4.กลุม่ผู้ เช่ียวชาญด้านวิชาการในสถาบนัการศกึษา
ท่ีมีประสบการณ์ด้านการสอน งานวิจยัและการ
บริหารทางการพยาบาล 

 

8. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าของผู้บริหารพยาบาลในการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุเพ่ือให้สามารถท างานร่วมกนัสู่เป้าหมาย ตามแนวคิด
ของนกัวิจยัหลายคนของแนวคิดของ Halfer  (2004) Hart (2006). Duchscher and  Cowan  
(2004). George and John ( 2005). Hobbs ( 2005). ผู้วิจยัได้น ามาสร้างกรอบแนวคิดดงันี ้ 
  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภูมิท่ี 1 กรอบแนวคิดงานวิจัย

ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพท่ี
มีความหลากหลายรุ่น
อายใุนท่ีท างาน 

1. ด้าน 

2. ด้าน 

. 

. 

. 

n ด้าน 
 

การศกึษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลใน
การบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อายใุนท่ีท างานร่วมกบัการทบทวนวรรณกรรมได้
กรอบแนวคดิ แนวคดิของ Halfer  (2004) Hart (2006). 
Duchscher and  Cowan  (2004). George and John ( 

2005). Hobbs ( 2005). Daft ,Lengel and 

Trevino,1987ประกอบด้วย 

1.รูปแบบการน า(Leadership style) 

2.การสร้างแรงจงูใจ (Motivation) 

3.การส่ือสาร (Communication) 

4.การจดัการความขดัแย้ง (Resolving conflicts) 

 



 
 

 

บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือ
ศกึษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อาย ุโรงพยาบาลเอกชน โดยใช้เทคนิคเดลฟาย เร่ิมต้นจากการศกึษาค้นคว้าข้อมลูเอกสารวิชาการ 
และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ความหลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน ทัง้ในประเทศและตา่งประเทศ มาบรูณาการเพ่ือเป็น
กรอบในการวิจัย ร่วมกับการรวบรวมความคิดเห็นท่ีเป็นฉันทามติของผู้ เช่ียวชาญ โดยมีวิธีการ
ด าเนินงานวิจยั ดงันี ้

 กลุ่มผู้เช่ียวชาญ 

กลุ่มผู้ เช่ียวชาญจ านวน 21 คน จากการก าหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างตามการศึกษาของ 
(Macmillan, 1971 อ้างถึงใน ขนิษฐา วิทยาอนมุาส, 2530) ท่ีพบว่าจ านวนตวัอย่างตัง้แต่ 17 คน
ขึน้ไป ระดบัความคลาดเคล่ือนจะลดลงอย่างคงท่ี และความคลาดเคล่ือนน้อยมากเท่ากับ 0.02 
การคดัเลือกผู้ เช่ียวชาญเป็นการคดัเลือกกลุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง โดยก าหนดคณุสมบตัิผู้
มีประสบการณ์ในแต่ละกลุ่ม เป็นผู้ มีประสบการณ์การบริหารงานพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายุ จากการสอบถามผู้ เช่ียวชาญในวงการนัน้ๆ และอาจารย์ท่ีปรึกษา รวมถึง
ค้นหาจากประวตัิการท างาน ผลงานท่ีปรากฏ เอกสารเผยแพร่ทางวิชาการ และให้ผู้ เช่ียวชาญ
เสนอผู้ เช่ียวชาญในกลุ่มคนตอ่ไป ตามเทคนิคการบอกตอ่ (Snowball teachnique)เพ่ือให้ได้กลุ่ม
ตวัอย่างท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาล
เอกชน มากท่ีสดุ เพราะการได้รับค าแนะน าบอกตอ่จากตวัผู้ เช่ียวชาญ มีความน่าเช่ือถือและมีผล
ในเร่ืองการให้ความร่วมมือเข้าร่วมงานวิจยัมากขึน้ (Burns and Grove, 2001) เม่ือได้รับการบอก
ตอ่ ผู้วิจยัท าการตรวจสอบประวตัผิลงาน คณุสมบตัติามเกณฑ์อีกครัง้เสนอรายช่ือปรึกษาอาจารย์
ท่ีปรึกษา จากนัน้จึงติดตอ่ทางโทรศพัท์เพ่ือสอบถามความสมคัรใจในการเข้าร่วมเป็นผู้ เช่ียวชาญ
ในงานวิจยั ดงันี ้
 1.  ผู้ เช่ียวชาญกลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาลระดบัหวัหน้าฝ่ายการพยาบาล รองหวัหน้า
ฝ่ายการพยาบาล ผู้จดัการสายงาน จ านวน 9 คนมีคณุสมบตัดิงันี ้
  1.1มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโทขึน้ไปและได้รับการศึกษา/อบรมเพิ่มเติม
เก่ียวกบัการบริหารการพยาบาล 
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  1.2 มีประสบการณ์ในการบริหารทางการพยาบาลในโรงพยาบาลเอกชนไม่น้อย
กวา่ 5 ปี 
  1.3 มีประสบการณ์ในการบริหารพยาบาลวิชาชีพหลากหลายรุ่นอาย ุ
 2.  กลุ่มผู้ เช่ียวชาญจากองค์กรวิชาชีพ ชมรมพยาบาลเอกชนและสถาบันพัฒนาและ
รับรองคณุภาพโรงพยาบาลจ านวน 4 คนมีคณุสมบตัดิงันี ้
  2.1 มีวฒุิการศกึษาระดบัปริญญาโทขึน้ไป 
  2.2 มีประสบการณ์ในการท างานในองค์กรวิชาชีพ ชมรมพยาบาลเอกชนและ
สถาบนัพฒันาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล 
  2.3 มีประสบการณ์ในการบริหาร/ท างาน ร่วมกับพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอาย ุ
 3.  กลุม่ผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ จ านวน 5 คนมีคณุสมบตัดิงันี ้
  3.1 มีวฒุิการศกึษาระดบัปริญญาโทขึน้ไป 
  3.2 มีประสบการณ์ในการท างาน ด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในโรงพยาบาล
เอกชนไมน้่อยกวา่ 3 ปี 
  3.3 มีประสบการณ์ในการบริหาร/ท างานร่วมกับพยาบาลวิชาชีพ ท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอาย ุ
 4. กลุ่มผู้ เช่ียวชาญด้านวิชาการในสถาบนัการศึกษาท่ีมีประสบการณ์ด้านการสอนการ
บริหารทางการพยาบาลจ านวน 3 คน คณุสมบตัดิงันี ้
  4.1 มีวฒุิการศกึษาในระดบัปริญญาโทขึน้ไป 
  4.2 มีประสบการณ์ด้านการสอน งานวิจยัและการบริหารการพยาบาล ไม่น้อย
กวา่ 5 ปี 
  4.3 มีประสบการณ์ในการสอนพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุ

เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ประกอบด้วย แบบสมัภาษณ์ 1ชดุและแบบสอบถาม 2 ชดุ 
ผู้วิจยัสร้างขึน้โดยใช้เทคนิคการวิจยัแบบเดลฟาย มีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้
 ชดุท่ี 1แบบสมัภาษณ์ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ี
มีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน เป็นแบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง ด้วยค าถาม
ปลายเปิดเพ่ือใช้ในการสมัภาษณ์ ในการเก็บรวบรวมข้อมลูรอบท่ี 1   



102 
 

 

 ชดุท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ ท่ี
มีความหลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน ในลกัษณะมาตราส่วนประมาณคา่(Rating scale) 
5 ระดับเพ่ือให้ผู้ เช่ียวชาญประมาณค่าแนวโน้มความส าคัญของภาวะผู้ น าของผู้บริหารการ
พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน 

การสร้างเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ชดุท่ี 1 แบบสมัภาษณ์ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 
ท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน มีจดุมุง่หมายเพ่ือให้ผู้ เช่ียวชาญท่ีเข้าร่วมการวิจยั
ได้แสดงความคิดเห็นอย่างกว้างขวางเก่ียวกับ ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพ ท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายโุรงพยาบาลเอกชน มีวิธีการสร้างแบบสมัภาษณ์ดงันี ้
  1) ศึกษา ค้นคว้าแนวคิดภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุในท่ีท างาน จากข้อมูล ต ารา วารสาร เอกสารและ
งานวิจยัตา่งๆทัง้ภาษาไทยและภาษาองักฤษในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาล
ในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ ท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน มาบรูณาการ เพ่ือ
ก าหนดเป็นกรอบแบบสมัภาษณ์ว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาล
วิชาชีพ ท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน ควรประกอบด้วยเร่ืองใดบ้าง 
  2) สร้างเป็นแบบสมัภาษณ์กึ่งโครงสร้างตามแนวคิดภาวะผู้น าของผู้บริหารการ
พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ ท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุในท่ีท างาน ก าหนดเป็น
แบบสอบถาม 2 ตอน ดงันี ้
   ตอนท่ี  1 ข้อมูลทั่ว ไป ไ ด้แก่  ช่ือ -นามสกุล  ต าแหน่ง  หน่วยงาน 
ประสบการณ์ในการท างาน วุฒิการศึกษา และความเช่ียวชาญเฉพาะ ให้ผู้ เช่ียวชาญกรอก
รายละเอียดลงในช่องว่าง เพ่ือเป็นข้อมูลในการอ้างอิงถึงคุณสมบัติผู้ เช่ียวชาญเก่ียวกับการ
ก าหนดภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ ท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อาย ุโรงพยาบาลเอกชน 
   ตอนท่ี 2 เป็นแบบสมัภาษณ์ด้วยค าถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ เช่ียวชาญ
แสดงความคดิเห็นโดยอิสระ ข้อค าถามท่ีใช้ มีดงันี ้
    1) ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาล
วิชาชีพ ท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน ควรประกอบด้วยเร่ืองใดบ้าง 
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  3) น าแบบสมัภาษณ์ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาล
วิชาชีพ ท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน ท่ีสร้างขึน้ไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษา
ตรวจสอบความครอบคลมุของข้อค าถาม  
  4) น าแบบสมัภาษณ์ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาล
วิชาชีพ ท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน น าไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูรอบท่ี 1 
โดยการสัมภาษณ์ด้วยตนเอง จ านวน 18 คน การสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์จ านวน 3 คน  
(ภาคผนวก ค) 
 ชุดท่ี 2 แบบสอบถามเร่ืองภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาล
วิชาชีพ ท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน มีจดุมุง่หมายเพ่ือให้ผู้ เช่ียวชาญพิจารณา
วา่แตล่ะด้าน มีข้อค าถามย่อยท่ีจ าเป็นหรือส าคญัในระดบัใด และมีข้อเสนอแนะปลายเปิดเพ่ือให้
ผู้ เ ช่ียวชาญได้แสดงความคิดเห็นหรือให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอย่างอิสระ มีวิ ธีการสร้าง
แบบสอบถามดงันี ้
  1) ผู้วิจยัน าข้อมลูท่ีรวบรวมได้จากการสมัภาษณ์ผู้ เช่ียวชาญจากรอบท่ี 1 มาท า
การวิเคราะห์เนือ้หา (Content analysis) จัดหมวดหมู่โดยน าข้อความท่ีมีเนือ้หาในลักษณะ
เดียวกนัมารวมเข้าด้วยกนั น ามาจดัหมวดหมู่ในแตล่ะด้าน ได้ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาล
ทัง้หมด 2 ด้าน ประกอบด้วยข้อค าถามท่ีเป็นข้อยอ่ย จ านวน 45 ข้อ ดงันี ้
   1.1 ด้านคณุลกัษณะผู้น า ข้อยอ่ยคณุลกัษณะประจ าตวั จ านวน 14 ข้อ 
    1) มีความรู้และสามารถในการประเมินศกัยภาพพยาบาล
วิชาชีพแตล่ะรุ่นอายเุป็นรายบคุคล 
    2) มีความรู้เก่ียวกบัธรรมชาติและลกัษณะเฉพาะของพยาบาล
วิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ
    3) มีทกัษะในการเข้าใจถึงความรู้สึกของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ความแตกตา่งทางภมูิหลงัและวฒันธรรม 
    4) มีทกัษะการท างานแบบมีส่วนร่วมกบัพยาบาลวิชาชีพแตล่ะ
รุ่นอายไุด้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
    5) มีทกัษะในการนิเทศ ก ากบัติดตาม สอนงานให้ค าแนะน ากบั
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุในการปฏิบตังิานอยา่งเป็นระบบ  
    6) มีทักษะในการ ส่ือสาร รวมถึงการให้ ข้อมูล ย้อนกลับ 
(Feedback) กบัพยาบาลวิชาชีพทกุรุ่นอาย ุ
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    7) มีความรู้ความเข้าใจในเทคโนโลยีท่ีจะใช้ในการส่ือสารกับ
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ
    8) สนใจเอาใจใส ่เป็นพ่ีเลีย้งคอยชีแ้นะ สนบัสนนุและช่วยเหลือ
ผู้ ท่ีมาปฏิบตังิานใหมต่ามลกัษณะและความคาดหวงัของพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ
    9) ยอมรับนบัถือ ในความคิดเห็น แนวคิดและข้อเสนอแนะของ
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ
    10) ส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพทุกรุ่นอายุคิดโดยใช้เหตุผล มี
ข้อมลูประกอบ และแก้ปัญหาโดยใช้แนวทางใหม่ๆ  
    11) มีทัศนคติทางบวก เข้าใจความต้องการ ใส่ใจ เอือ้อาทร
พยาบาลวิชาชีพทกุรุ่นอาย ุ
    12) เรียนรู้ข้อดี จุดแข็ง จุดอ่อนของพยาบาลวิชาชีพแต่ละรุ่น
อาย ุเพ่ือน ามาใช้ในการพฒันางาน 
    13) มีความยืดหยุน่ สามารถปรับเปล่ียนแนวทางการปฏิบตัิตาม
สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ 
    14) ตดัสินใจโดยค านึงถึงพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความแตกตา่งแต่
ละรุ่นอาย ุ     
   1.2 ด้านคณุลกัษณะผู้น า ข้อยอ่ยความฉลาดทางอารมณ์ จ านวน 7 ข้อ 
    1) ปรับอารมณ์ได้อย่างยืดหยุ่น รู้กาลเทศะแม้เผชิญความ
ล าบากใจ 
    2) สร้างแรงบนัดาลใจ สามารถน าปัญหามาเป็นสิ่งท้าทายเพ่ือ
พฒันางานให้ส าเร็จ 
    3) รับรู้อารมณ์และความต้องการของตนเองและแสดงออกอย่าง
เหมาะสม 
    4) เข้าใจและยอมรับผู้ อ่ืน รวมทัง้แสดงความเห็นใจอย่าง
เหมาะสม 
    5) มัน่ใจ และมีความพร้อมท่ีจะเผชิญกบังานหรือสถานการณ์ท่ี
ต้องตดัสินใจอยา่งเร่งดว่น 
    6) ระบุสภาวะอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดของตนเอง สามารถ
แสดงอารมณ์ และความต้องการได้ตรงกบัความรู้สกึอยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์  
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    7) ทบทวนตนเองและสามารถปรับตวัและปรับเปล่ียนความคิด
ใหม ่เข้ากบักระแสการเปล่ียนแปลงได้รวดเร็ว 
   1.3 ด้านคณุลกัษณะผู้น า ข้อยอ่ยจริยธรรมผู้น า จ านวน 9 ข้อ 
    1) ยึดมั่นในหลักธรรมาภิบาล มีการบริหารจัดการท่ีดี สร้าง
ศรัทธาและความเช่ือมัน่ในบคุลากรทกุรุ่นอาย ุ
    2) ยึดมัน่ในหลกัการ เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
สว่นตน 
    3) เป็นแบบอย่างท่ีดีทัง้ในหน้าท่ีการงานและพฤติกรรมส่วน
บคุคล 
    4) มีความเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบตัิเพ่ือให้บคุลากรทกุรุ่นอายมีุ
ความมัน่ใจในความยตุธิรรม 
    5) แสดงพฤติกรรม การพดูและการกระท าท่ีมีความสอดคล้อง
กนั อยา่งสม ่าเสมอ 
    6) ใช้หลกัความถกูต้อง เหตผุลและความซ่ือสตัย์สจุริตตอ่ตนเอง
และผู้ อ่ืน เป็นเคร่ืองมือในการวินิจฉยัสัง่การ 
    7) สามารถให้ความชดัเจน แสดงเหตผุล ในประเด็นท่ีบคุลากร
ยงัมีข้อสงสยั 
    8) ประเมินผลการปฏิบตัิงานตามข้อตกลงท่ีก าหนดไว้ล่วงหน้า 
ซึง่สอดคล้องกบัพฤตกิรรมและผลการปฏิบตังิานของบคุลากร 
    9) มีความกล้าหาญ ยืนยนัในความคิดและความเช่ือ ไม่กดดนั
ให้ผู้ อ่ืนมีความเห็นสอดคล้องกบัตนเอง 
   1.4 ด้านพฤตกิรรมการน า ข้อยอ่ย การสร้างทีมงาน จ านวน 6 ข้อ 
    1) สร้างเสริมบรรยากาศในการท างานเป็นทีม ให้บุคลากรท่ีมี
ความหลากหลายรุ่นอายพุร้อมให้ความชว่ยเหลือเกือ้กลูกนั 
    2) เป็นแบบอย่างในการเป็นสมาชิกท่ีดีของทีมในการยอมรับ
และการให้ความร่วมมือท่ีสมาชิกพงึมีตอ่กนั 
    3) ยอมรับความรู้สึกและทศันคติท่ีแตกต่างกนัของบคุลากรท่ีมี
ความหลากหลายรุ่นอาย ุและหาข้อยตุร่ิวมกนั 
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    4) มีวิธีการเอาชนะปัญหา อปุสรรค ข้อขดัแย้ง และการคดัค้าน
ของบคุลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนทางสร้างสรรค์ 
    5) วิเคราะห์จุดแข็งท่ีแตกต่างกันของบุคลากรท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอาย ุน ามาใช้ในการท างานร่วมกนั 
    6) เปิดโอกาสให้บคุลากรทกุรุ่นอายมีุส่วนร่วมในการแสดงความ
คดิเห็น และน าความคดิเห็นลงสูก่ารปฏิบตั ิ
   1.5 ด้านพฤตกิรรมการน า ข้อยอ่ย การสร้างแรงจงูใจ จ านวน 9 ข้อ 
    1) ส่งเสริมและพฒันาบุคลากรท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent) เพ่ือ
ธ ารงรักษาให้ยดึมัน่ผกูพนัและคงอยูอ่งค์การ 
    2) พัฒนาบุคลากรแต่ละรุ่นอายุ ให้มีศักยภาพเป็นผู้ น าใน
อนาคต 
    3) มีเกณฑ์การประเมินผลท่ียุติธรรม ชดัเจน และเป็นท่ียอมรับ
ของบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ
    4) สร้างกลยทุธ์ความสมดลุระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั (Work-
life balance) ให้บคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ
    5) ให้อิสระในการแสดงความคิดริเร่ิมในการปฏิบัติงานท่ี
หลากหลายของบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ
    6) สามารถชีน้ าและจูงใจผู้ตามให้เกิดความผูกพนั ยึดมั่นต่อ
วิสยัทศัน์และพนัธกิจของหนว่ยงานและองค์การ 
    7) สามารถบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการให้เหมาะสมกับ
ความต้องการของบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ
    8) พฒันาระบบการเล่ือนขัน้/เล่ือนต าแหน่งให้บคุลากรแตล่ะรุ่น
อายไุด้มีโอกาสก้าวหน้าทางวิชาชีพ และประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
    9) สร้างระบบงานอย่างเป็นรูปธรรมท่ีท้าทายความสามารถของ
บคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ
  2) จัดท าเป็นแบบสอบถามเร่ือง ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน ในลกัษณะมาตราส่วน
ประมาณคา่ (Rating scale) 5 ระดบั โดยก าหนดข้อความเป็นข้อย่อย เพ่ือให้ผู้ เช่ียวชาญแสดง
ความคดิเห็นวา่ ภาวะผู้น าแตล่ะข้อมีความส าคญัอยู่ในระดบัใด ตัง้แตร่ะดบัความส าคญัมากท่ีสดุ 
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ปานกลาง น้อย จนถึงระดบัความส าคญัน้อยท่ีสุด แบบสอบถามเ รียงล าดบัข้อความตามภาวะ
ผู้ น าของผู้ บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ
โรงพยาบาลเอกชน 2 ด้านพร้อมกบัรายการข้อยอ่ยแตล่ะด้าน รวม 45 ข้อ ดงัตวัอยา่งตอ่ไปนี ้
 

ข้อ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ 

โรงพยาบาลเอกชน 

ระดับความส าคัญ 

5 4 3 2 1 

ด้านคุณลักษณะผู้น า ข้อย่อยคุณลักษณะประจ าตัว 

1 มีความรู้และสามารถในการประเมินศกัยภาพพยาบาล
วิชาชีพแตล่ะรุ่นอายเุป็นรายบคุคล
ข้อเสนอแนะ……………...……………………………….. 
……………………………………………………….……… 

     

2 มีความรู้เก่ียวกบัธรรมชาติและลกัษณะเฉพาะของพยาบาล
วิชาชีพแตล่ะรุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………...……………………………….. 
……………………………………………………….……… 

     

 ………………………………………      

45 ตดัสินใจโดยค านงึถึงพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความแตกตา่งแต่
ละรุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………...……………………………… 
……………………………………………………….……… 

     

   
เกณฑ์การให้คะแนนมีดงันี ้
   5    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดบัมากท่ีสดุ 
   4    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดบัมาก 
   3    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดบัปานกลาง 
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   2    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดบัน้อย 
   1    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดบัน้อยท่ีสดุ 
  3) น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้ไปให้อาจารย์ท่ีปรึกษาตรวจสอบความครอบคลุม
ของเนือ้หา ความถูกต้องของข้อความภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาล และความหมายของ
ข้อความภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาล  
  4) ปรับแก้ตามข้อเสนอแนะของอาจารย์ท่ีปรึกษาให้ข้อความภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารการพยาบาล มีความชดัเจน น าไปใช้เก็บข้อมลูรอบท่ี 2 (ภาคผนวก ค) 
 ชุดท่ี 3 แบบสอบถามเร่ืองภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน เป็นแบบสอบถามท่ีสร้างขึน้จาก
แบบสอบถามชุดท่ี 2 มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ผู้ เช่ียวชาญได้ยืนยันค าตอบการให้ระดบัความส าคญั
ของภาวะผู้ น าของผู้ บริหารการพยาบาลแต่ละข้อ โดยมีการเพิ่มต าแหน่งค าตอบของกลุ่ม
ผู้ เช่ียวชาญและการตอบของผู้ เช่ียวชาญท่ีได้ตอบไปในรอบท่ี 2 ส าหรับน ามาใช้ประกอบการ
พิจารณาเปล่ียนแปลงระดับความส าคญัให้สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้ เช่ียวชาญ มี
วิธีการสร้างแบบสอบถามดงันี ้
  1) น าค าตอบท่ีได้จากแบบสอบถามรอบท่ี 2 มาค านวณหาคา่มธัยฐาน (Median)  
และคา่พิสยัระหวา่งคลอไทล์(Interquatile range) ของข้อค าถามแตล่ะข้อ 
  2) สรุปข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญจากแบบสอบถามรอบท่ี 2 วิเคราะห์
ข้อเสนอแนะร่วมกับอาจารย์ท่ีปรึกษา พิจารณาความเหมาะสมในการปรับแบบสอบถามตาม
ข้อเสนอแนะ 
  3) สร้างแบบสอบถามจากข้อความเดิม แตมี่การปรับปรุงข้อความ รวมข้อความ 
และเพิ่มข้อความตามข้อเสนอแนะของผู้ เช่ียวชาญรอบท่ี 2 คือ 
   3.1 ด้านคณุลกัษณะผู้น าข้อย่อย คณุลกัษณะประจ าตวั มีทกัษะในการ
ท างานแบบมีส่วนร่วม การบริหารทีม การติดตามงาน การสอนงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แยก
ออกเป็น 2 ข้อ เน่ืองจากผู้ เช่ียวชาญมีความเห็นว่า เป็นเร่ือง 2 เร่ืองอยู่ในข้อเดียวกัน ท าให้ให้
คะแนนระดบัความส าคญัได้ไม่ชดัเจนว่าเป็นของเร่ืองใด จึงขอแยกเป็น มีทกัษะการท างานแบบมี
ส่วนร่วมกบัพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอายไุด้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีทกัษะในการนิเทศ ก ากับ
ติดตาม สอนงานให้ค าแนะน ากบัพยาบาลวิชาชีพแต่ละรุ่นอาย ุในการปฏิบตัิงานอย่างเป็นระบบ
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   3.2 มีการรวมข้อย่อยของด้าน คุณลักษณะผู้น า จริยธรรมผู้น า มีการ
ก ากับติดตาม ตรวจสอบการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ กับด้านคุณลักษณะผู้ น าข้อย่อย
คุณลักษณะประจ าตวั มีทักษะในการนิเทศ ก ากับติดตาม สอนงานให้ค าแนะน ากับพยาบาล
วิชาชีพแตล่ะรุ่นอายใุนการปฏิบตังิานอย่างเป็นระบบ เน่ืองจากเป็นเร่ืองเดียวกนั 
  โดยแบบสอบถามชดุท่ี 3 นีเ้ป็นแบบมาตราส่วนประมาณคา่ 5 ระดบัเหมือนรอบ
ท่ี 2 แต่เพิ่มค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสยัระหว่างคลอไทล์ (Interquatile range) และ
ต าแหนง่ท่ีผู้ เช่ียวชาญแตล่ะคนตอบ รวมข้อความภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในรอบท่ี 3 มี
ทัง้หมด 2 ด้านคงเดมิ ประกอบด้วยข้อความยอ่ย 45 ข้อ 
  4) ค่ามธัยฐาน (Median) และค่าพิสยัระหว่างคลอไทล์ (Interquatile range) 
แสดงความสอดคล้องกนัของแต่ละข้อความของการตอบและต าแหน่งค าตอบของผู้ เช่ียวชาญใน
รอบท่ี 2 แสดงไว้ด้วยเคร่ืองหมายดงัตวัอยา่งตอ่ไปนี ้

 คา่มธัยฐาน   ใช้สญัญลกัษณ์    
 คา่พิสยัระหวา่งควอไทล์  ใช้สญัญลกัษณ์    
 ต าแหนง่ค าตอบในรอบท่ีผ่านมา ใช้สญัญลกัษณ์   X 
 

ข้อ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการ

พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชพี

ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุ 

โรงพยาบาลเอกชน 

ระดับความส าคัญ ความเห็น

ของกลุ่ม

ผู้เชี่ยวชาญ 

หมาย

เหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR  

ด้านคุณลักษณะผู้น า ข้อย่อยความฉลาดทางอารมณ์ 
1 

 

 

ปรับอารมณ์ได้อยา่งยืดหยุน่ รู้
กาลเทศะแม้เผชิญความล าบากใจ
ข้อเสนอแนะ………………………. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 5 1  

2 สร้างแรงบนัดาลใจ สามารถน า
ปัญหามาเป็นสิ่งท้าทายเพ่ือพฒันา
งานให้ส าเร็จ 
ข้อเสนอแนะ………………………. 

     5 1  
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โดยค าตอบของผู้ เช่ียวชาญท่ีอยู่ในค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของข้อนัน้ หมายความว่า 
ความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญสอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้ เช่ียวชาญ ไม่ต้องให้เหตุผล
ประกอบ แต่ถ้าค าตอบของผู้ เช่ียวชาญอยู่นอกค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ หมายความว่า ความ
คดิเห็นไมส่อดคล้องกบัความคิดเห็นของกลุม่ ขอให้ผู้ เช่ียวชาญแสดงเหตผุลประกอบในข้อนัน้ๆ 
  5) แบบสอบถามท่ีสร้างขึน้น าไปใช้ในการเก็บข้อมลูในรอบท่ี 3 (ภาคผนวก ค) 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1) การเก็บรวบรวมข้อมลูรอบท่ี 1 มีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมลูดงันี ้
  1.1 ด าเนินการท าหนงัสือเชิญผู้ เช่ียวชาญจากคณะพยาบาลศาสตร์ จฬุาลงกรณ์
มหาวิทยาลยั ถึงผู้ เช่ียวชาญท่ีได้จากการคดัเลือกกลุม่ตวัอย่าง จ านวน 21 คน 
  1.2 ติดต่อผู้ เ ช่ียวชาญทางโทรศัพท์ แนะน าตัวและนัดหมายการส่งเอกสาร
รายละเอียดเก่ียวกบัข้อมลูประชากร ตวัอยา่งแบบสอบถามรอบท่ี 1 และโครงร่างวิทยานิพนธ์ฉบบั
ย่อให้ผู้ เช่ียวชาญได้ศกึษาก่อนการนดัหมายสมัภาษณ์ การน าส่งเอกสารน าส่งด้วยตนเอง 18 คน 
ทาง อีเมล์ 3 คน พร้อมทัง้นดัหมาย วนั เวลา ท่ีจะสมัภาษณ์ และขออนญุาตติดตอ่ทางโทรศพัท์
เพ่ือทบทวนก าหนดนดัหมายลว่งหน้าก่อนถึงวนันดั ซึง่ผู้ เช่ียวชาญให้ความร่วมมือเป็นอยา่งดี 
  1.3 การเตรียมตวัก่อนการสัมภาษณ์ ผู้ วิจัยเตรียมเคร่ืองบนัทึกเสียง กระดาษ
ส าหรับจดบนัทึกย่อ ใบเซ็นยินยอมเป็นผู้ เช่ียวชาญในการวิจยั (Content form) โทรศพัท์นดัหมาย
ผู้ เช่ียวชาญลว่งหน้าอยา่งน้อย 1 วนั แบง่การเก็บรวบรวมโดยการสมัภาษณ์เป็น 2 แบบคือ 
   1.3.1 การสมัภาษณ์ด้วยตนเอง จ านวน18 คน โดยในวนันดัสมัภาษณ์ 
ตรวจสอบความพร้อมของอุปกรณ์บันทึกเสียงและเอกสารอีกครัง้ เดินทางไปยังท่ีนัดหมาย
ลว่งหน้าประมาณ 30 นาที โทรศพัท์ถึงผู้ เช่ียวชาญเม่ือถึงเวลานดั เพ่ือขอพบและเร่ิมการสมัภาษณ์
โดยการแนะน าตวั แจ้งถึงรายละเอียดโครงการวิจยั เหตผุลประโยชน์ของการวิจยั วิธีการวิจยัท่ีต้อง
มีการเก็บข้อมลูจากการสมัภาษณ์ 1 ครัง้และตอบแบบสอบถามอีก 2 ครัง้ ขอความอนเุคราะห์ให้
ผู้ เช่ียวชาญเซ็นใบยินยอมเข้าร่วมการวิจยัตามความสมคัรใจ และขออนญุาตใช้เคร่ืองบนัทึกเสียง 
ซึ่งผู้ เช่ียวชาญทุกคนมีความยินดีและสมัครใจให้ความร่วมมือในการวิจัย สรุปการสัมภาษณ์
ผู้ เช่ียวชาญด้วยตนเองใช้ระยะเวลาตัง้แต่วนัท่ี 1 เมษายน 2558 ถึงวนัท่ี 30 เมษายน 2558 ใช้
เวลาในการสมัภาษณ์เฉล่ียคนละ 40 นาที 
   1.3.2 การสัมภาษณ์ผู้ เช่ียวชาญทางโทรศัพท์ จ านวน 3 คนโดยผู้ วิจัย
เตรียมตวัเหมือนการสมัภาษณ์ด้วยตนเอง แตไ่ม่ต้องเดินทางไปพบ และเพิ่มเติมในเร่ืองตรวจสอบ
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ความพร้อมของโทรศพัท์ แบตเตอร่ีโทรศพัท์ และการบนัทึกเสียงด้วยโทรศพัท์ รายละเอียดการ
สัมภาษณ์เช่นเดียวกับการสัมภาษณ์ด้วยตนเอง สรุปการสัมภาษณ์ผู้ เช่ียวชาญทางโทรศัพท์ 
จ านวน 3 ท่านใช้ระยะเวลาตัง้แต่วนัท่ี 22 เมษายน 2558 ถึงวนัท่ี 30 เมษายน 2558 ใช้เวลาใน
การสมัภาษณ์เฉล่ียคนละ 30 นาที 
  1.4 ในการสมัภาษณ์ด้วยและการสมัภาษณ์ทางโทรศพัท์ ขออนญุาตบนัทึกเสียง
และจดบนัทกึยอ่ระหวา่งการสมัภาษณ์ ใช้ค าถามตามแนวทางท่ีก าหนดไว้ในแบบสมัภาษณ์ ตัง้ใจ
ฟัง สรุปความตามประเด็น สอบถามรายละเอียดเพิ่มเติมจนครอบคลมุประเด็นทัง้หมด เพ่ือให้ได้
ข้อมลูท่ีถกูต้องตรงกบัความคดิเห็นของผู้ เช่ียวชาญมากท่ีสดุโดยไมมี่การถามน า รวมทัง้เปิดโอกาส
ให้ผู้ เช่ียวชาญได้แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมตามความต้องการ ใช้ระยะเวลาในการสัมภาษณ์
ประมาณ 30-45 นาที หลงัจากจบการสมัภาษณ์ชีแ้จงถึงการเก็บข้อมูลรอบต่อไป ประมาณ วัน 
เวลา ท่ีจะส่งแบบสอบถามรอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 ขออนุญาตติดต่อทางโทรศัพท์หากต้องการ
สอบถามข้อมูลเพิ่มเติม แจ้งผู้ เช่ียวชาญรับทราบยืนยนัว่าจะลบท าลายเทปหลังสิน้สุดการวิจัย 
และกลา่วขอบคณุผู้ เช่ียวชาญ 
  1.5 ระยะเวลาในการเก็บข้อมูลรอบท่ี 1 ตัง้แต่ 1 เมษายน 2558 ถึง30 เมษายน 
2558 ใช้เวลาทัง้สิน้ 30 วนั 
   1.5.1 การเก็บข้อมลูโดยการสมัภาษณ์ด้วยตนเอง เร่ิมในวนัท่ี 1 เมษายน  
2558 ถึงวนัที 30 เมษายน  2558 
   1.5.2 การเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์ เร่ิมในวันท่ี 22 
เมษายน 2558 ถึงวนัท่ี 30 เมษายน 2558 
 2) การเก็บรวบรวมข้อมลูรอบท่ี 2 มีวิธีเก็บรวบรวมข้อมลูดงันี ้
  2.1 จัดเตรียมเอกสารส่งให้ผู้ เช่ียวชาญกลุ่มเดิมจ านวน 21 คน ท าหนงัสือแจ้ง
เอกสารแบบไม่เป็นทางการ พร้อมแบบสอบถามชุดท่ี 2 น าส่งแบบสอบถามด้วยตนเองและส่ง
แบบสอบถามทางไปรษณีย์ดว่นพิเศษ แจ้งก าหนดการวนัขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 2 สปัดาห์ 
  2.2 เม่ือครบก าหนดเวลา โทรศพัท์นดัหมายติดตอ่ขอรับแบบสอบถามคืนและรับ
แบบสอบถามด้วยตนเองจ านวน 20 ฉบบั และรับคืนทางไปรษณีย์ดว่ยพิเศษจ านวน 1 ฉบบั ได้รับ
แบบสอบถามในรอบนีคื้น 21 ฉบบั 
  2.3 ระยะเวลาท่ีใช้ในการเก็บข้อมูลรอบท่ี 2 ตัง้แต่ 11 พฤษภาคม 2558 ถึง 25   
พฤษภาคม 2558 รวม 14 วนั รวมแบบสอบถามท่ีได้รับคืนในรอบนีร้วม 21 ฉบบั  
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3) การเก็บรวบรวมข้อมลูรอบท่ี 3 มีวิธีการเก็บข้อมลูดงันี ้
  3.1จัดเตรียมเอกสารให้ผู้ เ ช่ียวชาญกลุ่มเดิม จ านวน 21 คนท าหนังสือแจ้ง
เอกสารแบบไม่เป็นทางการ พร้อมแบบสอบถามชุดท่ี 3 น าส่งแบบสอบถามด้วยตนเอง แจ้ง
ก าหนดการวนัขอรับแบบสอบถามคืนภายใน 2 สปัดาห์ 
  3.2 เม่ือครบก าหนดเวลา โทรศพัท์นดัหมายติดตอ่ขอรับแบบสอบถามคืนและรับ
แบบสอบถามด้วยตนเองทัง้หมด ได้รับแบบสอบถามในรอบนีคื้นรวม 21 ฉบบั 
  3.3 ระยะเวลารวบรวมข้อมูลรอบท่ี 3 ตัง้แต่ 28 พฤษภาคม 2558 ถึง 12 
มิถนุายน 2558 รวม 14 วนัรวมแบบสอบถามท่ีได้รับคืนในรอบนีคื้นรวม 21 ฉบบั 
 สรุประยะเวลาท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูทัง้หมดในการศกึษาครัง้นีร้วมทัง้สิน้ 58 วนั 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การศึกษานีใ้ช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจ านวน 3 รอบโดยในรอบแรกเป็นการสมัภาษณ์
และตอบแบบสมัภาษณ์ปลายเปิด รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 เป็นการตอบแบบสอบถามมาตราส่วน
ประมาณคา่ โดยมีการวิเคราะห์ข้อมลูแตล่ะรอบดงันี ้  

การวิเคราะห์ข้อมลูรอบท่ี 1 
 ถอดเทปการสัมภาษณ์ทันทีหลังสิ น้สุดการสัมภาษณ์ และข้อมูลจากการตอบ
แบบสอบถามของผู้ เช่ียวชาญแต่ละคน น ามาตรวจสอบเนือ้หาท่ีผู้ เช่ียวชาญให้เป็นเนือ้หาท่ี
เก่ียวข้องกับภาวะผู้ น าของผู้ บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน ในแต่ละด้าน ก่อนน ามาสรุปเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน ท่ีเป็น
ความคิดเห็นของผู้ เช่ียวชาญทุกคน น าข้อมูลท่ีได้ไปวิเคราะห์เนือ้หา (Content analysis) 
เปรียบเทียบกบักรอบแนวคิดจาการบรูณาการเอกสารจาการทบทวนวรรณกรรม ตรวจสอบความ
ครบถ้วนของเนือ้หา จนได้เนือ้หาครอบคลุมภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน ตามกรอบแนวคิดและจากการ
สัมภาษณ์ผู้ เช่ียวชาญ(ภาคผนวก จ) สรุปภาวะผู้ น าของผู้ บริหารการพยาบาลในการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ  โรงพยาบาลเอกชน จ านวน 2 ด้าน และมี
รายละเอียดข้อยอ่ยจ านวน 45 ข้อ เพ่ือน าไปสร้างแบบสอบถามรอบท่ี 2 
 การวิเคราะห์ข้อมลูรอบท่ี 2 
 จากการรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามรอบท่ี 2 ผู้ วิจยัน ามาค านวณค่ามธัยฐานและ
คา่พิสยัระหวา่งคลอไทล์ เพ่ือน าไปสร้างแบบสอบถามรอบท่ี 3 ดงันี ้
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1. คา่มธัยฐานค านวณจากสตูร 
    
   Md  =  LMD +  N/2 – CF ( i ) 
                                 F 
   Md คือ  คา่มธัยฐาน 
   LMD คือ  ขีดจ ากดัลา่งท่ีแท้จริงของคะแนนในชัน้ท่ีมีมธัยฐาน 
   i คือ  ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ 
   N  คือ  จ านวนข้อมลูทัง้หมด 
   CF คือ  ความถ่ีสะสมจากคะแนนต ่าสดุถึงคะแนนท่ีเป็น 
     ขีดจ ากดับน ของคะแนนในชัน้ก่อนชัน้ท่ีมีมธัยฐาน 
   F คือ  ความถ่ีของคะแนนในชัน้ท่ีมีมธัยฐาน 
การแปลความหมายคา่มธัยฐาน 
คา่มธัยฐานอยูใ่นชว่ง 4.50 ขึน้ไป  หมายถึง กลุม่ผู้ เช่ียวชาญเห็นวา่ข้อรายการดงักลา่วเป็น 
    ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร  
               พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดบัมากท่ีสดุ 
คา่มธัยฐานอยูใ่นชว่ง 3.50-4.49  หมายถึง กลุ่มผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะ
    ผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
    ความหลากหลายรุ่นอายใุนระดบัมาก 
คา่มธัยฐานอยูใ่นชว่ง 2.50-3.39  หมายถึง กลุ่มผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะ
    ผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
    ความหลากหลายรุ่นอายใุนระดบัปานกลาง 
คา่มธัยฐานอยูใ่นชว่ง 1.50-2.49  หมายถึง กลุ่มผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะ
    ผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
    ความหลากหลายรุ่นอายใุนระดบัน้อย 
คา่มธัยฐานต ่ากวา่ 1.5  หมายถึง กลุ่มผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะ
    ผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
    ความหลากหลายรุ่นอายใุนระดบัน้อยท่ีสดุ 
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 2. คา่พิสยัระหวา่งควอไทล์ค านวณจากสตูร  
   IR  =  Q3 - Q1  โดยค านวณหา Q3 และ Q1 จากสตูร 
   Q1 =  LQ1 +      N/4 – CF   (  i ) 
              fQ1 
   Q1 คือ  คา่ควอไทล์ต าแหนง่ท่ี 1 
   LQ1 คือ  ขีดจ ากดัลา่งท่ีแท้จริงของชัน้ท่ีควอไทล์ท่ี 1 อยู ่
   i คือ  ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ควอไทล์ท่ี 1 
   N  คือ  จ านวนข้อมลูทัง้หมด 
   CF  คือ  ความถ่ีสะสมของชัน้ก่อนชัน้ควอไทล์ท่ี 1 
   fQ1 คือ  ความถ่ีของคะแนนในชัน้ควอไทล์ท่ี 1 
   Q3  =  LQ3 +     3/4N – CF  (i) 
               fQ3 
   Q3 คือ  คา่ควอไทล์ของต าแหนง่ท่ี 3 
   LQ3 คือ  ขีดจ ากดัลา่งท่ีแท้จริงของชัน้ท่ีควอไทล์ท่ี 3 อยู ่
   i คือ  ความกว้างของอนัตรภาคชัน้ควอไทล์ท่ี 3 
   N  คือ  จ านวนข้อมลูทัง้หมด 
   CF  คือ  ความถ่ีสะสมของชัน้ก่อนชัน้ควอไทล์ท่ี 3  
   fQ3 คือ  ความถ่ีของคะแนนในชัน้ควอไทล์ท่ี 3 
  
 การแปลความหมายคา่พิสยัระหวา่งควอไทล์ ( IR) (Dobbins, 1999) 
  ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์มากกว่า 1.00 หมายความว่า ความคิดเห็นของกลุ่ม
ผู้ เช่ียวชาญท่ีมีต่อภาวะผู้ น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายใุนท่ีท างาน ข้อความดงักลา่วไมส่อดคล้องกนั และแปลผลตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 
  ค่าพิสยัระหว่างควอไทล์น้อยกว่าหรือเท่ากับ 1.00 หมายความว่า ความคิดเห็น
ของกลุ่มผู้ เช่ียวชาญท่ีมีต่อภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ความหลากหลายรุ่นอายใุนท่ีท างาน ข้อความดงักลา่วมีความสอดคล้องกนั 
 การวิเคราะห์ข้อมลูรอบท่ี 3  
 จากการรวบรวมข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามรอบท่ี 3 ผู้ วิจยัน ามาค านวณค่ามธัยฐานและ
คา่พิสยัระหวา่งคลอไทล์แตล่ะข้ออีกครัง้ เพ่ือสรุปผลการวิจยั โดยใช้เกณฑ์ร้อยละ 66 หรือ 2 ใน 3 
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ของจ านวนผู้ เช่ียวชาญจะต้องประมาณคา่ระดบั 4 ขึน้ไปจากมาตร 5 ระดบั และใช้คา่เบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากบัหรือน้อยกว่า 1 จึงจะถือว่าข้อความท่ีเสนอให้ผู้ เช่ียวชาญพิจารณานัน้ยอมรับได้ 
และจะปฏิเสธข้อความท่ีผู้ เช่ียวชาญร้อยละ 66 หรือ 2 ใน 3 ของจ านวนผู้ เช่ียวชาญท่ีประมาณคา่
ตัง้แตร่ะดบั 2 ลงมาด้วยคา่เบี่บงเบนมาตรฐานเทา่กบัหรือน้อยกว่า 1 (Dobbins, 1999) 



 
 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือ
ศกึษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อายโุรงพยาบาลเอกชน โดยใช้เทคนิคเดลฟาย โดยการรวบรวมความคิดเห็นจากกลุ่มผู้ เช่ียวชาญ
ทัง้หมด 3 รอบ โดยการสัมภาษณ์ 1 ครัง้ และตอบแบบสอบถามอีก 2 ครัง้โดยท าการวิเคราะห์
ข้อมลูดงันี ้

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลรอบท่ี 1 

 เป็นการวิเคราะห์เพ่ือหาประเดน็ ในการเขียนรายการข้อค าถามภาวะผู้น าของผู้บริหารการ
พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน จ านวน 2 
ด้าน ได้แก่ 1) ด้านคณุลกัษณะผู้น า ข้อย่อยคณุลกัษณะประจ าตวั ความฉลาดทางอารมณ์ และ
จริยธรรมผู้น า 2) ด้านด้านพฤติกรรมการน า ข้อย่อยการสร้างทีมงาน และการสร้างแรงจงูใจ รวม
ข้อยอ่ยทัง้หมด 45 ข้อ 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลรอบท่ี 2 และรอบที่ 3 

 สรุปผลการวิจยัโดยแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมลูเปรียบเทียบ รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 ในรูป
ของตาราง และแสดงสรุปผลการวิจยัจากผลการวิเคราะห์ข้อมลูรอบท่ี 3 เป็นรายด้านเรียงล าดบั
ความส าคญัของภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลแตล่ะด้านและข้อความข้อย่อย ตามคา่มธัย
ฐานจากมากไปน้อย สามารถแบง่ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลได้ 2 ด้านและข้อความย่อย
จ านวน 45 ข้อ ดงันี ้
 1) ด้านคุณลักษณะผู้ น า เป็นลักษณะพฤติกรรมหรือการกระท า ท่ีแสดงออกมาเพ่ือ
ตอบสนองสถานการณ์ตา่งๆ ท่ีสะท้อนความเป็นตวัตน ของหวัหน้าหอผู้ ป่วยถึงการเป็นผู้น าในการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุเพ่ือให้งานบรรลวุตัถปุระสงค์ตามเป้าหมายท่ี
วางไว้ ประกอบด้วย 1.1) คณุลกัษณะประจ าตวั 1.2) ความฉลาดทางอารมณ์   1.3) จริยธรรม
ผู้น า 
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 2) ด้านพฤติกรรมการน า คือแนวทางหรือกลวิธีการในการจดัการของหวัหน้าหอผู้ ป่วย 
เน้นไปท่ีการบรรลุจุดประสงค์หรือความส าเร็จ เพ่ือให้การท างานเกิดผลสัมฤทธ์ิตามเป้าหมาย
อยา่งมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 2.1) การสร้างทีมงาน 2.2) การสร้างแรงจงูใจ 

1.ด้านคุณลักษณะผู้น า ข้อย่อยคุณลักษณะประจ าตัว 

 ผลการวิเคราะห์คา่มธัยฐาน คา่พิสยัระหว่างควอไทล์รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 ของภาวะผู้น า
ของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ  โรงพยาบาล
เอกชน ด้านคณุลกัษณะผู้น า ข้อยอ่ยคณุลกัษณะประจ าตวั ดงัตารางท่ี 3 
 
ตารางที่ 3 ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์และระดับความส าคัญของภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อายุโรงพยาบาลเอกชน ในรอบที่ 2 และรอบที่ 3 ด้านคุณลักษณะผู้น า ข้อย่อย 
คุณลักษณะประจ าตัว 

ข้อ 
ด้านคุณลักษณะผู้น า 
ข้อย่อยคุณลักษณะ

ประจ าตัว 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Md IR 
ระดับ

ความส าคัญ 
Md IR 

ระดับ
ความส าคัญ 

1 มีความรู้และสามารถในการ
ประเมินศกัยภาพพยาบาล
วิชาชีพแตล่ะรุ่นอายเุป็น
รายบคุคล 

5 0 มากท่ีสดุ 5 0 มากท่ีสดุ 

2 มีความรู้เก่ียวกบัธรรมชาติและ
ลกัษณะเฉพาะของพยาบาล
วิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

3 มีทกัษะในการเข้าใจถึง
ความรู้สกึของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีมีความแตกตา่งทางภมูิหลงั
และวฒันธรรม 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

4 มีทกัษะการท างานแบบมีสว่น
ร่วมกบัพยาบาลวิชาชีพแตล่ะ
รุ่นอายไุด้อยา่งมีประสิทธิภาพ  

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 

ข้อ 
ด้านคุณลักษณะผู้น า 
ข้อย่อยคุณลักษณะ

ประจ าตัว 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Md IR 
ระดับ

ความส าคัญ 
Md IR 

ระดับ
ความส าคัญ 

5 มีทกัษะในการนิเทศ ก ากบั
ตดิตาม สอนงานให้ค าแนะน า
กบัพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่น
อาย ุในการปฏิบตังิานอยา่ง
เป็นระบบ 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

6 มีทกัษะในการส่ือสาร รวมถึง
การให้ข้อมลูย้อนกลบั 
(Feedback) กบัพยาบาล
วิชาชีพทกุรุ่นอาย ุ

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

7 มีความรู้ความเข้าใจใน
เทคโนโลยีท่ีจะใช้ในการส่ือสาร
กบัพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่น
อาย ุ

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

8 สนใจเอาใจใส ่เป็นพ่ีเลีย้งคอย
ชีแ้นะ สนบัสนนุและชว่ยเหลือ
ผู้ ท่ีมาปฏิบตังิานใหม่ตาม
ลกัษณะและความคาดหวงัของ
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

9 ยอมรับนบัถือ ในความคิดเห็น 
แนวคิดและข้อเสนอแนะของ
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

10 สง่เสริมให้พยาบาลวิชาชีพทกุ
รุ่นอายคุิดโดยใช้เหตผุล มี
ข้อมลูประกอบ และแก้ปัญหา
โดยใช้แนวทางใหม่ๆ  

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 
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ตารางท่ี 3 (ต่อ) 
 

ข้อ 
ด้านคุณลักษณะผู้น า 
ข้อย่อยคุณลักษณะ

ประจ าตัว 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Md IR 
ระดับ

ความส าคัญ 
Md IR 

ระดับ
ความส าคัญ 

11 มีทศันคตทิางบวก เข้าใจความ
ต้องการ ใสใ่จ เอือ้อาทร
พยาบาลวิชาชีพทกุรุ่นอายุ 

5 1 มากท่ีสดุ 5 0 มากท่ีสดุ 

12 เรียนรู้ข้อดี จดุแข็ง จดุอ่อนของ
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ
เพ่ือน ามาใช้ในการพฒันางาน 

4 1 มาก 4 1 มาก 

13 มีความยืดหยุ่น สามารถ
ปรับเปล่ียนแนวทางการปฏิบตัิ
ตามสภาพแวดล้อมและ
สถานการณ์ 

4 1 มาก 4 1 มาก 

14 ตดัสินใจโดยค านงึถึงพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีความแตกตา่งแตล่ะ
รุ่นอาย ุ    

4 1 มาก 
 

4 1 มาก 

 
 จากตารางท่ี 3 พบว่าในรอบท่ี 3 ผู้ เช่ียวชาญให้ความส าคญัของข้อความภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารพยาบาลอยู่ในระดบัมากท่ีสดุ จ านวน   11  ข้อและอยู่ในระดบัมาก จ านวน  3  ข้อรอบท่ี 
2 และรอบท่ี 3 ผู้ เช่ียวชาญให้การยืนยนัอยูใ่นระดบัความส าคญัเหมือนกนัทกุข้อ 
 
2.ด้านคุณลักษณะผู้น า ข้อย่อยความฉลาดทางอารมณ์ 
 ผลการวิเคราะห์คา่มธัยฐาน คา่พิสยัระหว่างควอไทล์รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 ของภาวะผู้น า
ของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ  โรงพยาบาล
เอกชน ด้านคณุลกัษณะผู้น า  ข้อยอ่ยความฉลาดทางอารมณ์ ดงัตารางท่ี 4 
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ตารางที่ 4 ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์และระดับความส าคัญของภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อายุ โรงพยาบาลเอกชน ในรอบที่ 2 และ 3 ด้านคุณลักษณะผู้น า ข้อย่อยความ
ฉลาดทางอารมณ์ 

 

ข้อ 
ด้านคุณลักษณะผู้น า  

ข้อย่อยความฉลาดทางอารมณ์ 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Md IR 
ระดับ
ความ 
ส าคัญ 

Md IR 
ระดับ
ความ 
ส าคัญ 

1 ปรับอารมณ์ได้อยา่งยืดหยุน่  
รู้กาลเทศะแม้เผชิญความล าบากใจ 

5 0 มากท่ีสดุ 5 0 มากท่ีสดุ 

2 สร้างแรงบนัดาลใจ สามารถน า
ปัญหามาเป็นสิ่งท้าทายเพ่ือพฒันา
งานให้ส าเร็จ 

5 0 มากท่ีสดุ 5 0 มากท่ีสดุ 

3 รับรู้อารมณ์และความต้องการของ
ตนเองและแสดงออกอยา่งเหมาะสม 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

4 เข้าใจและยอมรับผู้ อ่ืน รวมทัง้แสดง
ความเห็นใจอยา่งเหมาะสม 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

5 มัน่ใจ และมีความพร้อมท่ีจะเผชิญ
กบังานหรือสถานการณ์ท่ีต้อง
ตดัสินใจอย่างเร่งดว่น 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

6 ระบสุภาวะอารมณ์ ความรู้สึกนกึคิด
ของตนเอง สามารถแสดงอารมณ์ 
และความต้องการได้ตรงกบั
ความรู้สกึอย่างเหมาะสมกบั
สถานการณ์ 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

7 ทบทวนตนเองและสามารถปรับตวั
และปรับเปล่ียนความคดิใหม ่เข้ากบั
กระแสการเปล่ียนแปลงได้รวดเร็ว  

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 
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 จากตารางท่ี 4 พบว่าในรอบท่ี 3 ผู้ เช่ียวชาญให้ความส าคญัของข้อความภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารการพยาบาลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด จ านวน   7  ข้อ  รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 ผู้ เช่ียวชาญให้
การยืนยนัอยูใ่นระดบัความส าคญัเหมือนกนัทกุข้อ 

3. ด้านคุณลักษณะผู้น า ข้อย่อยจริยธรรมผู้น า 

 ผลการวิเคราะห์คา่มธัยฐาน คา่พิสยัระหว่างควอไทล์รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 ของภาวะผู้น า
ของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ  โรงพยาบาล
เอกชน ด้านคณุลกัษณะผู้น า ข้อยอ่ยจริยธรรมผู้น า ดงัตารางท่ี 5 
 
ตารางที่ 5 ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์และระดับความส าคัญของภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อายุ โรงพยาบาลเอกชน รอบที่  2 และ 3 ด้านคุณลักษณะผู้น า ข้อย่อย
จริยธรรมผู้น า 

ข้อ 
ด้านคุณลักษณะผู้น า 
ข้อย่อยจริยธรรมผู้น า 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

M
d 

IR 
ระดับ
ความ 
ส าคัญ 

Md IR 
ระดับ
ความ 
ส าคัญ 

1 ยดึมัน่ในหลกัธรรมาภิบาล มีการ
บริหารจดัการท่ีดี สร้างศรัทธาและ
ความเช่ือมัน่ในบคุลากรทกุรุ่นอาย ุ

5 0 มากท่ีสดุ 5 0 มากท่ีสดุ 

2 ยดึมัน่ในหลกัการ เห็นประโยชน์
สว่นรวมมากกวา่ประโยชน์ส่วนตน 

5 0 มากท่ีสดุ 5 0 มากท่ีสดุ 

3 เป็นแบบอย่างท่ีดีทัง้ในหน้าท่ีการ
งานและพฤตกิรรมสว่นบคุคล 

5 0 มากท่ีสดุ 5 0 มากท่ีสดุ 

4 มีความเสมอภาค ไมเ่ลือกปฏิบตัิ
เพ่ือให้บคุลากรทกุรุ่นอายมีุความ
มัน่ใจในความยตุธิรรม 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

5 แสดงพฤตกิรรม การพดูและการ
กระท าท่ีมีความสอดคล้องกนั 
อยา่งสม ่าเสมอ 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 
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ตารางท่ี 5 (ต่อ) 

ข้อ 
ด้านคุณลักษณะผู้น า 
ข้อย่อยจริยธรรมผู้น า 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

M
d 

IR 
ระดับ
ความ 
ส าคัญ 

Md IR 
ระดับ
ความ 
ส าคัญ 

6 ใช้หลกัความถกูต้อง เหตผุลและ
ความซ่ือสตัย์สจุริตตอ่ตนเองและ
ผู้ อ่ืน เป็นเคร่ืองมือในการวินิจฉยั
สัง่การ  

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

7 สามารถให้ความชดัเจน แสดง
เหตผุล ในประเด็นท่ีบคุลากรยงัมี
ข้อสงสยั 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

8 ประเมินผลการปฏิบตังิานตาม
ข้อตกลงท่ีก าหนดไว้ลว่งหน้า ซึง่
สอดคล้องกบัพฤติกรรมและผลการ
ปฏิบตังิานของบคุลากร 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

9 มีความกล้าหาญ ยืนยนัใน
ความคดิและความเช่ือ ไมก่ดดนัให้
ผู้ อ่ืนมีความเห็นสอดคล้องกบั
ตนเอง 

4 1 มาก 4 1 มาก 

 
 จากตารางท่ี 5 พบว่าในรอบท่ี 3 ผู้ เช่ียวชาญให้ความส าคญัของข้อความภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารการพยาบาลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด จ านวน   8  ข้อ และอยู่ในระดบัมาก จ านวน  1  ข้อ 
รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 ผู้ เช่ียวชาญให้การยืนยนัอยูใ่นระดบัความส าคญัเหมือนกนัทกุข้อ 
 
4.ด้านพฤตกิรรมการน า ข้อย่อยการสร้างทีมงาน 
 ผลการวิเคราะห์คา่มธัยฐาน คา่พิสยัระหว่างควอไทล์รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 ของภาวะผู้น า
ของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ  โรงพยาบาล
เอกชน ด้านพฤตกิรรมการน า ข้อยอ่ยการสร้างทีมงาน ดงัตารางท่ี 6 
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ตารางที่ 6 ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์และระดับความส าคัญของภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อายุ โรงพยาบาลเอกชน รอบที่  2 และ 3 ด้านพฤติกรรมการน า ข้อย่อยการ
สร้างทีมงาน 

ข้อ 
ด้านพฤตกิรรมการน า 

ข้อย่อย การสร้างทีมงาน 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Md IR 
ระดับ

ความส าคั
ญ 

Md IR 
ระดับ
ความ
ส าคัญ 

1 สร้างเสริมบรรยากาศในการท างาน
เป็นทีม ให้บคุลากรท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายพุร้อมให้ความ
ชว่ยเหลือเกือ้กลูกนั 

5 0 มากท่ีสดุ 5 0 มาก
ท่ีสดุ 

2 เป็นแบบอยา่งในการเป็นสมาชิกท่ีดี
ของทีมในการยอมรับและการให้
ความร่วมมือท่ีสมาชิกพงึมีตอ่กนั 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มาก
ท่ีสดุ 

3 ยอมรับความรู้สกึและทศันคตท่ีิ
แตกตา่งกนัของบคุลากรท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอาย ุและหาข้อยตุิ
ร่วมกนั 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มาก
ท่ีสดุ 

4 มีวิธีการเอาชนะปัญหา อปุสรรค ข้อ
ขดัแย้ง และการคดัค้านของบคุลากร
ท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนทาง
สร้างสรรค์ 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มาก
ท่ีสดุ 

5 วิเคราะห์จดุแข็งท่ีแตกตา่งกนัของ
บคุลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุ
น ามาใช้ในการท างานร่วมกนั 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มาก
ท่ีสดุ 

6 เปิดโอกาสให้บคุลากรทกุรุ่นอายมีุ
สว่นร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
และน าความคิดเห็นลงสูก่ารปฏิบตัิ 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มาก
ท่ีสดุ 
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 จากตารางท่ี 6 พบว่าในรอบท่ี 3 ผู้ เช่ียวชาญให้ความส าคญัของข้อความภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารการพยาบาลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด จ านวน   6  ข้อ รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 ผู้ เช่ียวชาญให้
การยืนยนัอยูใ่นระดบัความส าคญัเหมือนกนัทกุข้อ 
 
5.ด้านพฤตกิรรมการน า ข้อย่อยการสร้างแรงจูงใจ 
 ผลการวิเคราะห์คา่มธัยฐาน คา่พิสยัระหว่างควอไทล์รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 ของภาวะผู้น า
ของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ  โรงพยาบาล
เอกชน ด้านพฤตกิรรมการน า  ข้อยอ่ยการสร้างแรงจงูใจ ดงัตารางท่ี 7 
ตารางท่ี 7 ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์และระดับความส าคัญของภาวะผู้น าของ

ผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อายุ โรงพยาบาลเอกชน รอบที่  2 และ 3 ด้านพฤติกรรมการน า  ข้อย่อย      
การสร้างแรงจูงใจ 

ข้อ 
ด้านพฤตกิรรมการบริหาร 
ข้อรายการ การสร้าง

แรงจูงใจ 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Md IR 
ระดับ 
ความ 
ส าคัญ 

Md IR 
ระดับ
ความ 
ส าคัญ 

1 สง่เสริมและพฒันาบคุลากรท่ีมี
ศกัยภาพสงู (Talent) เพ่ือธ ารง
รักษาให้ยดึมัน่ผกูพนัและคงอยู่
องค์การ 

5 1 มากท่ีสดุ 5 0 มากท่ีสดุ 

2 พฒันาบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุให้
มีศกัยภาพเป็นผู้น าในอนาคต 

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

3 มีเกณฑ์การประเมินผลท่ี
ยตุธิรรม ชดัเจน และเป็นท่ี
ยอมรับของบคุลากรแตล่ะรุ่น
อาย ุ

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

4 สร้างกลยทุธ์ความสมดลุ
ระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั 
(Work-life balance)ให้บคุลากร 
แตล่ะรุ่นอาย ุ

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 
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ข้อ 
ด้านพฤตกิรรมการบริหาร 
ข้อรายการ การสร้าง

แรงจูงใจ 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Md IR 
ระดับ 
ความ 
ส าคัญ 

Md IR 
ระดับ
ความ 
ส าคัญ 

5 ให้อิสระในการแสดงความคิด
ริเร่ิมในการปฏิบตังิานท่ี
หลากหลายของบคุลากรแตล่ะ
รุ่นอาย ุ

5 1 มากท่ีสดุ 5 1 มากท่ีสดุ 

6 สามารถชีน้ าและจงูใจผู้ตามให้
เกิดความผกูพนั ยดึมัน่ตอ่
วิสยัทศัน์และพนัธกิจของ
หนว่ยงานและองค์การ 

  5 0 มากท่ีสดุ 5 0 มากท่ีสดุ 

7 สามารถบริหารคา่ตอบแทนและ
สวสัดกิารให้เหมาะสมกบัความ
ต้องการของบคุลากรแตล่ะรุ่น
อาย ุ

4 0 มาก 4 1 มาก 

8 พฒันาระบบการเล่ือนขัน้/เล่ือน
ต าแหนง่ให้บคุลากรแตล่ะรุ่น
อายไุด้มีโอกาสก้าวหน้าทาง
วิชาชีพ และประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

4 0 มาก 4 1 มาก 

9 สร้างระบบงานอยา่งเป็น
รูปธรรมท่ีท้าทายความสามารถ
ของบคุลากรแตล่ะรุ่นอายุ 

4 1 มาก 4 1 มาก 

 
 จากตารางท่ี 7 พบว่าในรอบท่ี 3 ผู้ เช่ียวชาญให้ความส าคญัของข้อความภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารอยู่ในระดบัมากท่ีสุด จ านวน   6  ข้อ และอยู่ในระดบัมาก จ านวน  3  ข้อ รอบท่ี 2 และ
รอบท่ี 3 ผู้ เช่ียวชาญให้การยืนยนัอยูใ่นระดบัความส าคญัเหมือนกนัทกุข้อ 
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 สรุปผลการวิเคราะห์คา่มธัยฐาน ค่าพิสยัระหว่างควอไทล์ของภาวะผู้น าของผู้บริหารการ
พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน มี 2 ด้าน
คือ 1) ด้านคณุลกัษณะการน า 2) ด้านพฤตกิรรมการน า และข้อยอ่ย 45 ข้อดงันี ้  

 ตารางท่ี 8 สรุปผลการวิเคราะห์ค่ามัธยฐาน ค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ของภาวะผู้น าของ
ผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อายุ  โรงพยาบาลเอกชน 

ด้านคุณลักษณะผู้น า 
 

ข้อย่อย 

1. คุณลักษณะประจ าตัว 1.มีความรู้และสามารถในการประเมินศกัยภาพพยาบาลวิชาชีพ
แตล่ะรุ่นอายเุป็นรายบคุคล 

 2.มีความรู้เก่ียวกับธรรมชาติและลักษณะเฉพาะของพยาบาล
วิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ

 3.มีทักษะในการเข้าใจถึงความรู้สึกของพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ความแตกตา่งทางภมูิหลงัและวฒันธรรม 

 4.มีทกัษะการท างานแบบมีสว่นร่วมกบัพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่น
อายไุด้อยา่งมีประสิทธิภาพ 

 5.มีทกัษะในการนิเทศ ก ากับติดตาม สอนงานให้ค าแนะน ากับ
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุในการปฏิบตังิานอยา่งเป็นระบบ 

 6.มีทักษะในการ ส่ือสาร  รวมถึ งการใ ห้ ข้อมูล ย้อนกลับ 
(Feedback) กบัพยาบาลวิชาชีพทกุรุ่นอาย ุ

 7.มีความรู้ความเข้าใจในเทคโนโลยีท่ีจะใช้ในการส่ือสารกับ
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ

 8.สนใจเอาใจใส ่เป็นพ่ีเลีย้งคอยชีแ้นะ สนบัสนนุและช่วยเหลือผู้
ท่ีมาปฏิบัติงานใหม่ตามลักษณะและความคาดหวังของ
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ

 9.ยอมรับนับถือ ในความคิดเห็น แนวคิดและข้อเสนอแนะของ
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ

 10.ส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพทุกรุ่นอายุคิดโดยใช้เหตุผล มี
ข้อมลูประกอบ และแก้ปัญหาโดยใช้แนวทางใหม่ๆ  
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 
 

ด้านคุณลักษณะผู้น า 
 

ข้อย่อย 

 11.มีทศันคตทิางบวก เข้าใจความต้องการ ใส่ใจ เอือ้อาทรพยาบาล
วิชาชีพทกุรุ่นอาย ุ

 12.เรียนรู้ข้อดี จุดแข็ง จุดอ่อนของพยาบาลวิชาชีพแต่ละรุ่นอาย ุ
เพ่ือน ามาใช้ในการพฒันางาน 

 13.มีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปล่ียนแนวทางการปฏิบัติตาม
สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ 

 14.ตดัสินใจโดยค านงึถึงพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความแตกตา่งแตล่ะรุ่น
อาย ุ

2.ความฉลาดทาง
อารมณ์ 

1.ปรับอารมณ์ได้อยา่งยืดหยุ่น รู้กาลเทศะแม้เผชิญความล าบากใจ 

 2.สร้างแรงบันดาลใจ สามารถน าปัญหามาเป็นสิ่งท้าทายเพ่ือ
พฒันางานให้ส าเร็จ 

 3.รับรู้อารมณ์และความต้องการของตนเองและแสดงออกอย่าง
เหมาะสม 

 4.เข้าใจและยอมรับผู้ อ่ืน รวมทัง้แสดงความเห็นใจอยา่งเหมาะสม 
 5.มัน่ใจ และมีความพร้อมท่ีจะเผชิญกบังานหรือสถานการณ์ท่ีต้อง

ตดัสินใจอยา่งเร่งดว่น 
 6.ระบุสภาวะอารมณ์ ความรู้สึกนึกคิดของตนเอง สามารถแสดง

อารมณ์ และความต้องการได้ตรงกับความรู้สึกอย่างเหมาะสมกับ
สถานการณ์ 

 7.ทบทวนตนเองและสามารถปรับตวัและปรับเปล่ียนความคิดใหม ่
เข้ากบักระแสการเปล่ียนแปลงได้รวดเร็ว 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 
 

ด้านคุณลักษณะผู้น า 
 

ข้อย่อย 

3.จริยธรรมผู้น า 
 

1.ยึดมั่นในหลักธรรมาภิบาล มีการบริหารจัดการท่ีดี สร้าง
ศรัทธาและความเช่ือมัน่ในบคุลากรทกุรุ่นอาย ุ

 2.ยึดมั่นในหลักการ เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์
สว่นตน 

 3.เป็นแบบอย่างท่ีดีทัง้ในหน้าท่ีการงานและพฤติกรรมส่วน
บคุคล 

 4.มีความเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบตัิเพ่ือให้บุคลากรทุกรุ่นอายุมี
ความมัน่ใจในความยตุธิรรม 

 5.แสดงพฤตกิรรม การพดูและการกระท าท่ีมีความสอดคล้องกนั 
อยา่งสม ่าเสมอ 

 6.ใช้หลกัความถูกต้อง เหตผุลและความซ่ือสตัย์สุจริตตอ่ตนเอง
และผู้ อ่ืน เป็นเคร่ืองมือในการวินิจฉยั 

 7.สามารถให้ความชดัเจน แสดงเหตผุล ในประเด็นท่ีบคุลากรยงั
มีข้อสงสยั 

 8.ประเมินผลการปฏิบตัิงานตามข้อตกลงท่ีก าหนดไว้ล่วงหน้า 
ซึง่สอดคล้องกบัพฤตกิรรมและผลการปฏิบตังิานของบคุลากร 

 9.มีความกล้าหาญ ยืนยนัในความคิดและความเช่ือ ไม่กดดนัให้
ผู้ อ่ืนมีความเห็นสอดคล้องกบัตนเอง 

ด้านพฤตกิรรมการน า ข้อย่อย 
1.การสร้างทีมงาน 
 

1.สร้างเสริมบรรยากาศในการท างานเป็นทีม ให้บุคลากรท่ีมี
ความหลากหลายรุ่นอายพุร้อมให้ความชว่ยเหลือเกือ้กลูกนั 

 2.เป็นแบบอย่างในการเป็นสมาชิกท่ีดีของทีมในการยอมรับและ
การให้ความร่วมมือท่ีสมาชิกพงึมีตอ่ 

 3.ยอมรับความรู้สึกและทัศนคติท่ีแตกต่างกันของบุคลากรท่ีมี
ความหลากหลายรุ่นอาย ุและหาข้อยตุร่ิวมกนั 
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ตารางท่ี 8 (ต่อ) 
 

ด้านพฤตกิรรมการน า ข้อย่อย 
 4.มีวิธีการเอาชนะปัญหา อุปสรรค ข้อขดัแย้ง และการคดัค้าน

ของบคุลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนทางสร้างสรรค์ 
 5.วิ เคราะ ห์จุดแข็ ง ท่ีแตกต่างกันของบุคลากร ท่ี มีความ

หลากหลายรุ่นอาย ุน ามาใช้ในการท างานร่วมกนั 
 6.เปิดโอกาสให้บุคลากรทุกรุ่นอายมีุส่วนร่วมในการแสดงความ

คดิเห็น และน าความคดิเห็นลงสูก่ารปฏิบตัิ 
2.การสร้างแรงจูงใจ 1.สง่เสริมและพฒันาบคุลากรท่ีมีศกัยภาพสงู (Talent) เพ่ือธ ารง

รักษาให้ยดึมัน่ผกูพนัและคงอยูอ่งค์การ 
 2.พฒันาบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุให้มีศกัยภาพเป็นผู้น าในอนาคต 
 3.มีเกณฑ์การประเมินผลท่ียุติธรรม ชัดเจน และเป็นท่ียอมรับ

ของบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ
 4.สร้างกลยทุธ์ความสมดลุระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั (Work-

life balance)ให้บคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ
 5.ให้ อิสระในการแสดงความคิดริ เ ร่ิมในการปฏิบัติงานท่ี

หลากหลายของบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ
 6.สามารถชีน้ าและจูงใจผู้ ตามให้เกิดความผูกพัน ยึดมั่นต่อ

วิสยัทศัน์และพนัธกิจของหนว่ยงานและองค์การ 
 7.สามารถบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการให้เหมาะสมกับ

ความต้องการของบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ
 8.พฒันาระบบการเล่ือนขัน้/เล่ือนต าแหน่งให้บุคลากรแต่ละรุ่น

อายไุด้มีโอกาสก้าวหน้าทางวิชาชีพ และประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย 

 9.สร้างระบบงานอย่างเป็นรูปธรรมท่ีท้าทายความสามารถของ
บคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ



 
 

 

บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงพรรณนา (Descriptive research) โดยมีวตัถปุระสงค์เพ่ือ
ศกึษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อายุโรงพยาบาลเอกชน โดยใช้เทคนิคเดลฟาย โดยเร่ิมต้นจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลเอกสาร
วิชาการ และงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกับภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน ทัง้ในประเทศและตา่งประเทศ มาบรูณา
การเพ่ือเป็นกรอบในการวิจัย ร่วมกับการรวบรวมความคิดเห็นท่ีเป็นฉันทามติของผู้ เช่ียวชาญ 
ประกอบด้วยผู้ เช่ียวชาญกลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาลจ านวน 9 คน กลุ่มผู้ เช่ียวชาญด้านการ
วางแผนทรัพยากรมนุษย์จ านวน 4 คน กลุ่มผู้ เช่ียวชาญในองค์กรวิชาชีพ ชมรมพยาบาลเอกชน
และสถาบันรับรองคุณภาพสถานบริการจ านวน 4 คน  กลุ่มผู้ เ ช่ียวชาญด้านวิชาการใน
สถาบนัการศึกษาท่ีมีประสบการณ์ด้านการสอน การวิจยั การบริหารทางการพยาบาลจ านวน 3 
คน  โดยการรวบรวมความคิดเห็นจากกลุ่มผู้ เช่ียวชาญทัง้หมด 3 รอบ โดยการสมัภาษณ์ 1 ครัง้ 
และตอบแบบสอบถามอีก 2 ครัง้ 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ประกอบด้วย ชดุท่ี 1 แบบสมัภาษณ์ภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน เป็น
แบบสัมภาษณ์กึ่ งโครงสร้าง และข้อค าถามปลายเปิด เ พ่ือใช้ในการสัมภาษณ์ ชุดท่ี 2 
แบบสอบถามเร่ืองภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายุโรงพยาบาลเอกชน ในลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 
ระดบัเพ่ือให้ผู้ เช่ียวชาญประมาณคา่แนวโน้มความส าคญัของภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาล
ในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชนในแตล่ะด้าน ชดุท่ี 
3 แบบสอบถามเร่ืองภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน ในลกัษณะมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 
ระดบั เพิ่มคา่มธัยฐาน (Median) ค่าพิสยัระหว่างควอไทล์ (Interqutile range) และต าแหน่งท่ี
ผู้ เช่ียวชาญแตล่ะคนตอบในรอบท่ี 2 ของข้อค าถามแตล่ะข้อ ให้ผู้ เช่ียวชาญได้รู้ค าตอบของตนเอง
และของกลุ่มผู้ เช่ียวชาญทัง้หมดก่อนทบทวนค าตอบของตนเองเพ่ือยืนยันหรือเปล่ียนแปลง
ค าตอบ 
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 ระยะเวลาท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมลูทัง้ 3 รอบ รวมทัง้สิน้ 60 วนั ระยะเวลารวบรวม
ข้อมลูรอบท่ี 1 ตัง้แตว่นัท่ี 1 เมษายน 2558 ถึง วนัท่ี 30 เมษายน 2558 ระยะเวลารวบรวมข้อมูล
รอบท่ี 2 ตัง้แต่วันท่ี 11 พฤษภาคม 2558 ถึงวันท่ี 25 พฤษภาคม 2558 และระยะเวลารวบรวม
ข้อมลูรอบท่ี 3 ตัง้แตว่นัท่ี 28 พฤษภาคม 2558 ถึงวนัท่ี 12 มิถนุายน 2558 

สรุปผลการวิจัย 

 ผลการวิจัยเร่ืองภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน ประกอบด้วย 2 ด้านและรายการข้อย่อย 45 ข้อ มี
รายละเอียดดงันี ้
 1. ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลาย
รุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน ท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรม ประกอบด้วย1) รูปแบบการน า 
(Leadership style) 2) การสร้างแรงจงูใจ (Motivation) 3) การส่ือสาร (Communication) 4) การ
จดัการความขดัแย้ง (Resolving conflicts)  
 2. ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลาย
รุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน ท่ีได้จากการศกึษาประกอบด้วย 2 ด้านคือ  
  1) ด้านคณุลกัษณะผู้น า ประกอบด้วย 1) คณุสมบตัิประจ าตวั   2) ความฉลาด
ทางอารมณ์ 3) จริยธรรมผู้น า 
  2) ด้านพฤตกิรรมการน า ประกอบด้วย1) การสร้างทีมงาน 2) การสร้างแรงจงูใจ 

 อภปิรายผลการวิจัย 

 จากผลการวิจัยท่ีพบในการศึกษาครัง้นี ้ผู้ วิจัยน าเสนอการอภิปรายผลการวิจัยตาม
ประเดน็ดงันี ้
  1. คณุลกัษณะประจ าตวั มีข้อยอ่ย 14 ข้อ 
  2. ความฉลาดทางอารมณ์ มีข้อยอ่ย 7 ข้อ 
  3. จริยธรรมผู้น า มีข้อยอ่ย 9 ข้อ 
  4. การสร้างทีมงาน มีข้อยอ่ย 6 ข้อ 
  5. การสร้างแรงจงู มีข้อยอ่ย 9 ข้อ 
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1.ด้านลักษณะผู้น า ข้อย่อยคุณลักษณะประจ าตัว 

 ผลการวิจยัพบวา่ คณุลกัษณะผู้น า ข้อรายการคณุลกัษณะประจ าตวั มีความส าคญัระดบั
มากถึงมากท่ีสุดและผู้ เช่ียวชาญมีความคิดเห็นสอดคล้องกันมีจ านวนข้อย่อย 14 ข้อระดับ
ความส าคญัมากท่ีสดุ 11 ข้อคือ 1) มีความรู้และสามารถในการประเมินศกัยภาพพยาบาลวิชาชีพ
แตล่ะรุ่นอายเุป็นรายบคุคล 2) มีความรู้เก่ียวกบัธรรมชาติและลกัษณะเฉพาะของพยาบาลวิชาชีพ
แตล่ะรุ่นอายุ 3) มีทกัษะในการเข้าใจถึงความรู้สึกของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความแตกตา่งทางภูมิ
หลงัและวฒันธรรม 4) มีทกัษะการท างานแบบมีส่วนร่วมกบัพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอายไุด้อย่าง
มีประสิทธิภาพ  5) มีทกัษะในการนิเทศ ก ากบัติดตาม สอนงานให้ค าแนะน ากับพยาบาลวิชาชีพ
แต่ละรุ่นอายุ ในการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ 6) มีทักษะในการส่ือสาร รวมถึงการให้ข้อมูล
ย้อนกลบั (Feedback) กบัพยาบาลวิชาชีพทกุรุ่นอาย ุ 7) มีความรู้ความเข้าใจในเทคโนโลยีท่ีจะใช้
ในการส่ือสารกบัพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอายุ 8) สนใจเอาใจใส่ เป็นพ่ีเลีย้งคอยชีแ้นะ สนบัสนนุ
และช่วยเหลือผู้ ท่ีมาปฏิบตัิงานใหม่ตามลกัษณะและความคาดหวงัของพยาบาลวิชาชีพแต่ละรุ่น
อาย ุ9) ยอมรับนบัถือในความคิดเห็น แนวคิดและข้อเสนอแนะของพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอายุ  
10) ส่งเสริมให้พยาบาลวิชาชีพทกุรุ่นอายคุิดโดยใช้เหตผุล มีข้อมลูประกอบ และแก้ปัญหาโดยใช้
แนวทางใหม่ๆ 11)มีทศันคติทางบวก เข้าใจความต้องการ ใส่ใจ เอือ้อาทรพยาบาลวิชาชีพทกุรุ่น
อาย ุ และข้อย่อยท่ีมีระดบัความส าคญัมาก 3 ข้อ คือ1) เรียนรู้ข้อดี จดุแข็ง จดุอ่อนของพยาบาล
วิชาชีพแตล่ะรุ่นอายุ เพ่ือน ามาใช้ในการพฒันางาน 2) มีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปล่ียนแนว
ทางการปฏิบตัิตามสภาพแวดล้อมและสถานการณ์ 3) ตดัสินใจโดยค านึงถึงพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ความแตกตา่งแตล่ะรุ่นอาย ุ  

 อภิปรายได้ว่า หวัหน้าหอผู้ ป่วยถือว่าเป็นผู้บริหารระดบัต้นทางการพยาบาลท่ีมีจ านวน
มากท่ีสุด และเป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีส าคญัในการน าองค์การไปสู่การบรรลุเป้าหมาย และวิสยัทศัน์
ตามท่ีองค์การมุ่งหวงัไว้ (อาภรณ์ ภู่วิทยพนัธ์, 2548) บทบาทท่ีส าคญัของหวัหน้าหอผู้ ป่วยคือ
กระตุ้น ส่งเสริมและสร้างความมั่นใจให้กับทีมพยาบาล มีส่วนร่วมในการปฏิบตัิงานทุกขัน้ตอน 
และเรียนรู้งานจากบทบาทหน้าท่ีของตนเองอย่างเต็มความสามารถ โดยตัง้มั่นอยู่ในบริบทของ
เป้าหมาย พนัธกิจ วิสยัทศัน์ และค่านิยมหลกัขององค์การ (O’Grady, 2003) เพ่ือให้เกิดความ
เช่ือมัน่ตอ่บคุลากร คณุลกัษณะผู้น าเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัเป็นอย่างยิ่ง  สอดคล้องกบัแนวคิดของ 
Frigon and Jackson (1996) กลา่ววา่คณุลกัษณะภาวะผู้น า (Leadership trait) คือ ลกัษณะและ
คณุสมบตัเิดน่ในตวัผู้น าท่ีผู้ อ่ืนไมมี่ คณุลกัษณะเหลา่นีเ้ป็นลกัษณะเฉพาะตวัท่ีแสดงออกบนภาวะ
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ผู้น าและความรับผิดชอบทางการบริหาร หากไมมี่คณุลกัษณะดงักล่าวอย่างชดัเจน อาจท าให้ผู้น า
ไม่ได้รับความศรัทธาและสูญเสียความเช่ือมัน่ในฐานะผู้น า เช่นเดียวกบั Daft (1999) ได้เสนอ
คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้น าท่ีดีท่ีสุด ประกอบด้วย มีความสามารถในการท่ีจะเข้าใจความ
ต้องการของผู้ อ่ืน ให้ความสนใจเอาใจใส่ในแตล่ะบคุคล เป็นพ่ีเลีย้งคอยชีแ้นะ สามารถกระตุ้นให้
ผู้ อ่ืนคิดแก้ปัญหาโดยใช้แนวทางใหม่ๆ มีความกล้าหาญ มีความยืดหยุ่น ยอมรับนับถือผู้ อ่ืน 
สอดคล้องกบัผลงานวิจยัในครัง้นี ้ผู้ เช่ียวชาญให้ระดบัความส าคญัในเร่ืองคณุลกัษณะประจ าตวั
ของผู้น า รู้และเข้าใจในบุคลิกภาพ ความเช่ือ ค่านิยม และทศันคติของพยาบาลวิชาชีพแต่ละรุ่น
อาย ุเรียนรู้ข้อดี จดุแข็ง จดุออ่นของแตล่ะรุ่นอาย ุเพ่ือน ามาใช้ในการพฒันางาน มีการตดัสินใจท่ีดี
โดยค านึงถึงผู้ ร่วมงานท่ีมีความแตกต่างแต่ละรุ่นอายุ  (Md=5, IR=1) สอดคล้องกับ Tolbize 
(2008) ท่ีกลา่วถึงคณุลกัษณะและความคาดหวงัของแตล่ะรุ่นอาย ุเพ่ือให้ผู้บริหารมีความรู้ ความ
เข้าใจในความต้องการ เพราะการเรียนรู้และเข้าใจบคุลากรแต่ละรุ่นอาย ุมีความส าคญัเป็นอย่าง
มาก ส่งผลให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจ ตัง้ใจในการท างาน เพราะมีความเช่ือมั่นในตัวผู้ น า 
นอกจากนีก้ารเข้าใจในคณุลักษณะของแต่ละรุ่นอายุ จะท าให้บริหารงานได้เหมาะสมตรงตาม
ความต้องการ เชน่มีทกัษะในการนิเทศ ก ากบัตดิตาม สอนงานให้ค าแนะน ากบัพยาบาลวิชาชีพแต่
ละรุ่นอาย ุในการปฏิบตัิงานอย่างเป็นระบบ (Md=5, IR=1) สนใจเอาใจใส่ เป็นพ่ีเลีย้งคอยชีแ้นะ 
สนบัสนนุและชว่ยเหลือผู้ ท่ีมาปฏิบตัิงานใหม่ตามลกัษณะและความคาดหวงัของพยาบาลวิชาชีพ
แต่ละรุ่นอายุ (Md=5, IR=1) ข้อรายการเหล่านีเ้ป็นสิ่งท่ีบคุลากรแต่ละรุ่นอายุมีความต้องการท่ี
แตกตา่งกนั เชน่กลุม่เจนเนอเรชัน่วาย ต้องการการนิเทศอย่างใกล้ชิด ผู้น าต้องมีทกัษะท่ีดี กลุ่มเบ
บีบ้มูเมอร์ส ต้องการการนิเทศเป็นห่างๆ ดงันัน้หวัหน้าหอผู้ ป่วยต้องบริหารงานตามความแตกตา่ง 
สอดคล้องกบังานวิจยัของ สบุทัมา  ตนัตยาภินนัท์ (2011) ท่ีศกึษาความแตกตา่งภายในองค์กรกบั
ยุทธวิธีในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การใช้วิธีการบริหารท่ีวางบนพืน้ฐานของความ
แตกต่างจะสามารถท าให้บุคคลเกิดความพึงพอใจและความกระตือรือร้นมากขึน้ อีกทัง้การ
ผสมผสานหลากหลายวิธีการจะช่วยให้เกิดประสิทธิผลท่ีดียิ่งขึน้ สรุปได้ว่าความแตกต่างของ
มนษุย์เป็นจดุส าคญั ในการก าหนดพฤตกิรรมตา่งๆ ของมนษุย์ ซึ่งการเรียนรู้ความแตกตา่งในด้าน
ต่างๆ อย่างละเอียดจะยิ่งช่วยให้สามารถก าหนดวิธีการ บริหารในการพฒันาศกัยภาพบุคคลให้
เหมาะสมตอ่องค์กรได้อยา่งมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึน้  
 นอกจากนัน้หวัหน้าหอผู้ ป่วยต้อง มีทกัษะการท างานแบบมีส่วนร่วมกับพยาบาลวิชาชีพ
แตล่ะรุ่นอายไุด้อย่างมีประสิทธิภาพ ยอมรับนบัถือ ในความคิดเห็น แนวคิดและข้อเสนอแนะของ
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ(Md=5, IR=1) อภิปรายได้วา่การให้บคุลากรทกุรุ่นอายมีุส่วนร่วมใน
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การคิด เสนอแนะแนวทาง  มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ วางแผนในการท างาน ส่งผลให้เกิด
ประสิทธิภาพในงาน โดยเลือกเอาจดุแข็งของแตล่ะรุ่นอายมุาใช้ในการบริหารงาน Hobbs (2005) 
กล่าวว่าองค์การต้องการผู้น าท่ีมีความเข้าใจในความแตกตา่ง และน าจุดแข็งของแต่ละรุ่นอายมุา
ใช้ จะท าให้เกิดความร่วมมือในการท างานและเป็นทีมท่ีเข้มแข็งมีศักยภาพท่ีดี เช่นเดียวกับ
งานวิจยัของ Sherman (2006) ท่ีศึกษาภาวะผู้น าในการบริหารพยาบาลท่ีมีหลากหลายรุ่นอาย ุ
พบวา่ ไมใ่ชเ่ร่ืองง่ายในการบริหารจดัการ ผู้น าต้องมีความสามารถในการบริหารบคุลากรท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายุเพ่ือให้สามารถน าพาองค์การบรรลเุป้าหมายตามท่ีวางแผนไว้ สิ่งท่ีท้าทายคือ
ต้องค้นหาและเข้าใจในความแตกตา่ง มีการสอนแนะ สร้างแรงจงูใจ  ยืดหยุ่นและสามารถส่ือสาร
ให้เหมาะสมกับแต่ละรุ่นอายุ เพ่ือลดความขัดแย้ง และเสริมสร้างทีมให้มีประสิทธิภาพ โดยใ ช้
ความแตกตา่งและความร่วมมือในการท างาน  

2. ด้านลักษณะผู้น า ข้อย่อยความฉลาดทางอารมณ์ 

 ผลการศกึษาระบวุา่ความฉลาดทางอารมณ์มีความส าคญัมากท่ีสดุและมีความสอดคล้อง
ในระดับสูงถึงสูงมาก  อภิปรายได้ว่า ความฉลาดทางอารมณ์เป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับผู้ น าหรือ
ผู้บริหาร ความฉลาดทางอารมณ์ยิ่งทวีสูงขึน้ตามความสูงของต าแหน่ง เพราะการมีทักษะและ
ความเข้าใจทางอารมณ์ จะเป็นตวัขบัเคล่ือนความคิดและการตดัสินใจ ตลอดจนการสร้างสมัพนัธ์
ภาพกบัผู้ อ่ืนของผู้น า(Goleman,1998) และความฉลาดทางอารมณ์มีความส าคญัเป็นสองเท่าของ
ความฉลาดทางสติปัญญา รวมกับทกัษะทางเทคนิคในการช่วยให้ท างานได้ส าเร็จ (Goleman, 
1995)  เช่นเดียวกบังานวิจยัของ Cavallo and Brienza (2002) ท่ีศกึษาความฉลาดทางอารมณ์
ของผู้ จัดการในเมืองมุมไบ ประเทศอินเดียพบว่า ผู้ จัดการท่ีมีความฉลาดทางอารมณ์สูงจะ
สามารถแก้ไขปัญหาและตดัสินใจในการบริหารจดัการ แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ดีกว่าผู้จดัการท่ี
มีความฉลาดทางอารมณ์ต ่ากว่า ซึ่งจะเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่บคุลากร ท าให้เกิดความไว้วางใจและ
เช่ือถือในผู้น า หวัหน้าหอผู้ ป่วยเป็นผู้บริหารทางการพยาบาลระดบัต้นท่ีมีความส าคญัอย่างมาก
ต่อองค์การพยาบาล เน่ืองจากเป็นผู้ ท่ีอยู่ใกล้ชิดกับผู้ ใต้บงัคบับญัชา ท าหน้าท่ีเช่ือมโยงระหว่าง
ผู้บริหารกับผู้ปฏิบตัิงาน มีบทบาทในการสร้างเสริมก าลังใจ สร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
สง่ผลให้การปฏิบตักิารพยาบาลมีประสิทธิภาพมากขึน้ ดงันัน้การท่ีหวัหน้าหอผู้ ป่วยมีความฉลาด
ทางอารมณ์ มีมนุษย์สมัพนัธ์ท่ีดี รู้จุดเด่นจดุด้อยของตนเองและบุคลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อาย ุ ท าให้เข้าใจจิตใจผู้ อ่ืน จดัการกบัปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ และปรับตวัในสถานการณ์ตา่งๆ
ได้เป็นอยา่งดี 
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 ข้อย่อย ปรับอารมณ์ได้อย่างยืดหยุ่น รู้กาลเทศะแม้เผชิญความล าบากใจ  สร้างแรง
บนัดาลใจ สามารถน าปัญหามาเป็นสิ่งท้าทายเพ่ือพฒันางานให้ส าเร็จ ผู้ เช่ียวชาญมีความเห็น
สอดคล้องกนัและมีระดบัความส าคญัมากท่ีสดุ (Md=5 IR=0) อภิปรายว่า ในการบริหารงานของ
หวัหน้าหอผู้ ป่วย ต้องประสานงานหลายหน่วยงาน อีกทัง้ลกัษณะงานต้องเผชิญกับภาวะวิกฤต
ของชีวิตและความตาย และต้องตอบสนองความต้องการของผู้ ป่วยและญาติท่ีมีความคาดหวงัสงู 
(Riding and Wheeler, 1994) ส่งผลให้เกิดความเครียดในการท างาน ดงันัน้ลกัษณะผู้น าในเร่ือง
ความสามารถในการควบคมุอารมณ์ จึงเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญั เพ่ือให้สามารถน าปัญหาตา่งๆท่ี
เกิดขึน้มาเป็นสิ่งท้าทายความสามารถในการบริหารจัดการ เพ่ือสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆให้กับ
หนว่ยงาน สอดคล้องกบัการศกึษาโดยการทบทวนวรรณกรรมระหว่างปี ค.ศ. 1997-2007 จ านวน 
18 ฉบบัของ Akerjordet and Severinsson (2008) พบว่าความฉลาดทางอารมณ์มีความสมัพนัธ์
เชิงบวกกบัภาวะผู้น า ส่งผลให้การปฏิบตัิงานของพยาบาลท่ีอยู่ภายใต้การน าสูงขึน้ เช่นเดียวกับ
แนวคดิของ Cooper and Sawaf (1997 อ้างถึงใน สภุาพร ริยาพนัธ์, 2550) กลา่วถึงองค์ประกอบ
หลักของความฉลาดทางอารมณ์ ต้องมีความรอบรู้ในอารมณ์ ปรับวางอารมณ์ของตนได้อย่าง
ยืดหยุ่น การยอมรับข้อผิดพลาดอย่างซ่ือสัตย์และยึดหลักจริยธรรม ปรับใช้อารมณ์เพ่ือสร้าง
ความคิดสร้างสรรค์ ซึ่งในงานวิจัยนีผู้้ เช่ียวชาญได้ให้ระดับความส าคัญมากท่ีสุด ได้แก่ รับรู้
อารมณ์และความต้องการของตนเองและแสดงออกอย่างเหมาะสม(Md=5 IR=1) ระบุสภาวะ
อารมณ์ ความรู้สกึนกึคดิของตนเอง สามารถแสดงอารมณ์ และความต้องการได้ตรงกับความรู้สึก
อยา่งเหมาะสมกบัสถานการณ์ (Md=5 IR=1) ทบทวนตนเองและสามารถปรับตวัและปรับเปล่ียน
ความคิดใหม่ เข้ากบักระแสการเปล่ียนแปลงได้รวดเร็ว (Md=5 IR=1) ดงันัน้หวัหน้าหอผู้ ป่วยท่ีมี
ความฉลาดทางอารมณ์ สง่ผลให้เกิดการบริหารจดัการท่ีมี บคุลากรยอมรับและเช่ือมัน่และมีความ
ตัง้ใจท่ีจะร่วมมือในการท างาน สอดคล้องกบังานวิจยัของ พนมนาถ สมิตานนท์ (2551) พบว่า 
ความฉลาดทางอารมณ์ มีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัผลการปฏิบตังิานของพยาบาลวิชาชีพ 

3.ด้านลักษณะผู้น า ข้อย่อยจริยธรรมผู้น า 

 ผลการศึกษาระบุว่า จริยธรรมผู้น ามีความส าคญัมากถึงมากท่ีสุดและมีความสอดคล้อง
ในระดบัสงูถึงสงูมากอภิปรายได้ว่า คณุลกัษณะด้านคณุธรรม จริยธรรม ซ่ือสตัย์ ยตุิธรรมและน่า
ไว้วางใจเป็นคุณสมบตัิพืน้ฐานท่ีส าคัญและจ าเป็นส าหรับผู้บริหารทุกคน  Reynolds (1997) 
กลา่ววา่ ความไว้วางใจเป็นวิถีทางหนึ่งของการสะท้อนสมัพนัธภาพระหว่างบคุคลในองค์การและ
เป็นสมัพนัธภาพระหว่างบุคคลท่ีส าคญั การศึกษาของ Dietz and Hartog  (2006) เสนอว่า 
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องค์ประกอบ หรือปัจจยัท่ีมีผลตอ่ความไว้วางใจ ประกอบด้วย การยึดถือหลกัคณุธรรม ซึ่งรวมถึง 
ความเปิดเผย (openness) และความซ่ือสัตย์ (honesty) ความเมตตากรุณา สอดคล้องกับ
การศกึษาของ จนัทรา แก้วภกัดี (2552) ท่ีว่า การบริหารองค์การพยาบาลควรให้ความส าคญักับ
การใช้หลักธรรมภิบาลท่ีมีความโปร่งใสตรวจสอบได้ ให้ความเสมอภาค ถูกต้อง ใช้อ านาจชอบ
ธรรมและมุ่งผลสัมฤทธ์ิของงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ พนิดา นกเกิด (2551) พบว่า
คณุลกัษณะด้านคณุธรรมจริยธรรมโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ซึ่งผู้บริหารท่ีมีคณุธรรมควรมี
ลกัษณะมีความเอือ้เฟือ้เผ่ือแผแ่ก่ผู้ใต้บงัคบับญัชา ประพฤติตนเป็นแบบอย่างตอ่ผู้ ใต้บงัคบับญัชา 
มีความเสียสละและจริงใจ ท างานด้วยความซ่ือสัตย์สุจริต เป็นมิตรกับผู้ ใต้บังคับบัญชา 
เช่นเดียวกบังานวิจยัของสดุาวรรณ เต็มเป่ียม (2553) พบว่าด้านคณุธรรมจริยธรรมโดยรวมอยู่ใน
ระดบัมาก ซึง่ผู้บริหารมีความซ่ือสตัย์สจุริตในหน้าท่ีการงาน มีความเมตตากรุณาตอ่เพ่ือนร่วมงาน 
และยดึระบบคณุธรรมในการบริหารงาน เป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่ผู้ ใต้บงัคบับญัชาทัง้ในการท างานละ
การวางตวั 
 ข้อยอ่ย ในเร่ือง ยดึมัน่ในหลกัธรรมาภิบาล มีการบริหารจดัการท่ีดี สร้างศรัทธาและความ
เช่ือมัน่ในบคุลากรทุกรุ่นอาย ุยึดมัน่ในหลกัการ เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน 
เป็นแบบอย่างท่ีดีทัง้ในหน้าท่ีการงานและพฤติกรรมส่วนบคุคล (Md=5, IR=0) มีความเสมอภาค 
ไม่เลือกปฏิบตัิเพ่ือให้บุคลากรทุกรุ่นอายุมีความมัน่ใจในความยุติธรรมแสดงพฤติกรรม การพูด
และการกระท าท่ีมีความสอดคล้องกัน อย่างสม ่าเสมอใช้หลักความถูกต้อง เหตุผลและความ
ซ่ือสตัย์สจุริตตอ่ตนเองและผู้ อ่ืน เป็นเคร่ืองมือในการวินิจฉัยสัง่การสามารถให้ความชดัเจน แสดง
เหตุผล ในประเด็นท่ีบุคลากรยังมีข้อสงสัยประเมินผลการปฏิบตัิงานตามข้อตกลงท่ีก าหนดไว้
ล่วงหน้า ซึ่งสอดคล้องกับพฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานของบุคลากร  (Md=5, IR=1) 
ผู้ เช่ียวชาญมีความเห็นสอดคล้องกนัและมีระดบัความส าคญัมากท่ีสดุ อภิปรายว่า การบริหารงาน
ของหัวหน้าหอผู้ ป่วยให้มี ความยุติธรรม ความเสมอภาคเป็นเหตุเป็นผล และเป็นแบบอย่างใน
เร่ืองความซ่ือสตัย์เป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัเป็นอย่างมาก บคุลากรในองค์การจะรับรู้ว่าตนได้รับการ
ปฏิบตัิท่ียตุิธรรมหรือไม่ โดยหวัหน้าหอผู้ ป่วยต้องมีการส่ือสารข้อมลูตา่งๆให้บคุลากรทกุคนทราบ 
เพ่ือให้เกิดสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่กนัสอดคล้องกับงานวิจยัของ เยาวเรศ เอือ้อารีเลิศ (2545) ศกึษา
ความสมัพนัธ์ระหวา่งความยตุิธรรมในองค์การ พบว่าความยตุิธรรมด้านการมีปฏิสมัพนัธ์ตอ่กนัมี
ความสมัพนัธ์ในระดบัสงูกบัการแลกเปล่ียนระหวา่งหวัหน้าหอผู้ ป่วย   
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4.ด้านพฤตกิรรมการน า ข้อย่อยการสร้างทีมงาน 

 ผลการศึกษาระบุว่าการสร้างทีมงาน มีความส าคญัมากท่ีสุดและมีความสอดคล้องใน
ระดบัสูงถึงสูงมาก อภิปรายว่าทีมงานคือกลุ่มบุคคลท่ีมาท างานร่วมกัน มีการประสานบทบาท
หน้าท่ีความรับผิดชอบ การท างานท่ีจะต้องมีการประสานงานกับผู้ อ่ืนในการท างานร่วมกัน ต้อง
อาศยัการร่วมมือร่วมใจ ชว่ยเหลือซึง่กนัและกนั  ท างานเป็นทีมซึง่จะเป็นแรงผลกัดนัท าให้องค์การ
ไปสู่ความส าเร็จได้ ทองทิพภา วิริยะพนัธุ์ (2551) กล่าวว่า ความส าเร็จขององค์การขึน้อยู่กบัการ
บริหารทีมงานอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ บริหารจึงมีความจ าเป็นต้องท าความเข้าใจเก่ียวกับ
รายละเอียดตา่งๆตลอดจนวิธีกระตุ้นหรือจงูใจให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างตอ่เน่ือง เช่นเดียวกบั 
สุทธิชยั ปัญญโรจน์ (2555) กล่าวว่า การท างานเป็นทีมมีความส าคญัมาก หากองค์การไหนมี
ทีมงานท่ีเข้มแข็ง ยอ่มก่อให้เกิดความได้เปรียบ จงึเป็นหน้าท่ีของผู้น าท่ีจะต้องสร้างทีมงาน พฒันา
ทีมงาน ส่งเสริมทีมงานให้ท างานอย่างเต็มความรู้ ความสามารถ การสร้างทีมจะส าเร็จได้ต้อง
อาศยัทกัษะและกลยุทธ์ของภาวะผู้น า สอดคล้องกบั วิชยั โถสวุรรณจินดา (2549) กล่าวว่า การ
รับฟังความคิดเห็นเป็นการสร้างบรรยากาศการท างานท่ีดี ทัง้สภาพแวดล้อมในการท างาน 
สมัพนัธภาพระหว่างบุคคล ถือเป็นการสร้างขวญัและก าลงัใจให้ทีมงาน ส่งผลให้เกิดความสุขใน
การท างาน  
 ข้อยอ่ยเร่ือง สร้างเสริมบรรยากาศในการท างานเป็นทีม ให้บคุลากรท่ีมีความหลากหลาย
รุ่นอายพุร้อมให้ความชว่ยเหลือเกือ้กลูกนั (Md=5, IR=0) เป็นแบบอย่างในการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
ทีมในการยอมรับและการให้ความร่วมมือท่ีสมาชิกพึงมีต่อกัน ยอมรับความรู้สึกและทัศนคติท่ี
แตกตา่งกนัของบคุลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุและหาข้อยตุิร่วมกนัมีวิธีการเอาชนะปัญหา 
อุปสรรค ข้อขัดแย้ง และการคดัค้านของบุคลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุในทางสร้างสรรค์
วิเคราะห์จุดแข็งท่ีแตกต่างกันของบุคลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ น ามาใช้ในการท างาน
ร่วมกันเปิดโอกาสให้บคุลากรทุกรุ่นอายมีุส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น และน าความคิดเห็น
ลงสู่การปฏิบตัิ (Md=5, IR=1) ผู้ เช่ียวชาญมีความเห็นสอดคล้องกนัและมีระดบัความส าคญัมาก
ท่ีสุดอภิปรายว่า การบริหารงานของหัวหน้าหอผู้ ป่วยท่ีมีบุคลากรหลากหลายรุ่นอายุมาท างาน
ร่วมกนั มีความส าคญัเป็นอย่างยิ่งในการสร้างบรรยากาศในการท างาน ยอมรับในความแตกตา่ง 
และทกุคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น หาทางออกร่วมกนัของปัญหาและอปุสรรค เพราะ
ในการท างานกบับคุคลท่ีมีความแตกตา่งกนั ย่อมเกิดความขดัแย้ง แตห่ากน าความขดัแย้งมาเป็น
เชิงสร้างสรรค์ ช่วยกันหาทางออกท่ีดีท าให้เกิดแนวทางใหม่ เพ่ือให้งานเกิดประสิทธิภาพ และมี
ความร่วมมือซึ่งกันและกัน สอดคล้องกับ อาภาพร เผ่าวัฒนาการ (2549) กล่าวว่า การสร้าง
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ทีมงานเป็นการกระบวนการพัฒนากลุ่มบุคคลในการท างาน เร่ิมจากการมีเป้าหมายและ
วตัถปุระสงค์ร่วมกัน เรียนรู้การวินิจฉัยปัญหามีปฏิสมัพนัธ์ภายในกลุ่ม เพ่ือใช้ในการแก้ไขปัญหา 
และปรับปรุงประสิทธิภาพในการท างาน ปัจจัยส าคญัของการสร้างทีมงานคือการเตรียมทีมงานท่ี
ต้องเข้าใจในความแตกต่างของบุคคล หากสมาชิกมีความเข้าใจกันและสามารถประสาน
ความสามารถระหว่างกนัอย่างมีประสิทธิภาพเป็นทีมงานท่ีมีประสิทธิภาพได้ งานก็จะส าเร็จตาม
ภารกิจท่ีรับมอบหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  

5.ด้านพฤตกิรรมการน า ข้อย่อยการสร้างแรงจูงใจ 

 ผลการศกึษาระบุว่าการสร้างแรงจูงใจ มีความส าคญัระดบัมากถึงมากท่ีสุดและมีความ
สอดคล้องในระดบัสงูถึงสงูมาก อภิปรายว่าแรงจงูใจเป็นองค์ประกอบส าคญัท่ีมีความสมัพนัธ์กับ
ความรู้สึกในด้านท่ีท าให้เกิดความสุขในการท างาน วิชาชีพพยาบาลเป็นงานท่ีต้องเผชิญกับ
ความเครียดตลอดเวลา ต้องพบปัญหาต่างๆมากมาย อาจท าให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความเบื่อ
หน่ายในการท างาน หวัหน้าหอผู้ ป่วยจึงต้องมีการสร้างแรงจูงใจในการท างาน (นิตยา ศรีญาณ
ลกัษณ์, 2552)  สอดคล้องกบั ชมพูนชุ ศรีพงษ์ (2550) กล่าวถึงความส าคญัของแรงจงูใจในการ
ท างานว่า เป็นปัจจยัส าคญัประการหนึ่งท่ีท าให้ผู้ปฏิบตัิงานแสดงพฤติกรรมต่างๆออกมาทัง้เชิง
บวกและลบ หากมีแรงจูงใจก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาในเชิงบวก แต่ขาดแรงจูงใจก็จะแสดง
ออกมาทางลบ จากการศกึษาของมยรุา ส าเร็จกิจ (2551) พบว่า เม่ือพยาบาลมีแรงจงูใจในการ
ท างาน จะท าให้มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ มีผลการปฏิบตัิงานดี ดงันัน้หวัหน้าหอผู้ ป่วยควรมีการ
ส่งบุคลากรเข้าอบรมตามความเหมาะสม ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรไปในทิศทางท่ีจะประสบ
ความส าเร็จตามบนัไดอาชีพ และสนบัสนนุในด้านตา่งๆ เช่น การศกึษาตอ่ เพ่ือให้มีคนเก่งท างาน
อยู่ในองค์การ ดแูลเอาใจใส่บุคลากร คอยเป็นท่ีปรึกษาในการแก้ไขปัญหา เช่นเดียวกับงานวิจัย
ของ จิราภรณ์ รัตตกิาลสขุะ (2557) พบวา่ การบริหารงานของหวัหน้าหอผู้ ป่วยท่ีได้รับรางวลัดีเดน่ 
หัวหน้าหอผู้ ป่วยต้องส่งสริมความสามารถ สร้างคน สร้างโอกาสให้เรียนต่อ ดังนัน้การสร้าง
แรงจูงใจในการท างานเป็นหน้าท่ีส าคญัของหวัหน้าหอผู้ ป่วยเพ่ือให้บุคลากรปฏิบตัิงานได้อย่าง
เต็มความสามารถ มีความจริงใจ และเข้าใจในลกัษณะและความต้องการของบคุลากรของแตล่ะ
รุ่นอาย ุเพ่ือให้บคุลากรมีความสขุในการท างาน เกิดความรักและผกูพนักบัองค์การ 
 ข้อย่อยเร่ือง เร่ืองส่งเสริมและพฒันาบคุลากรท่ีมีศกัยภาพสงู (Talent) เพ่ือธ ารงรักษาให้
ยึดมัน่ผูกพนัและคงอยู่องค์การ พฒันาบุคลากรแต่ละรุ่นอายุ ให้มีศกัยภาพเป็นผู้น าในอนาคต มี
เกณฑ์การประเมินผลท่ียตุิธรรม ชดัเจน และเป็นท่ียอมรับของบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุสร้างกลยทุธ์
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ความสมดลุระหวา่งงานและชีวิตสว่นตวั (Work-life balance)ให้บคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุให้อิสระใน
การแสดงความคิดริเร่ิมในการปฏิบตัิงานท่ีหลากหลายของบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ(Md=5, IR=1) 
ผู้ เ ช่ียวชาญมีความเห็นสอดคล้องกันและมีระดับความส าคัญมากท่ีสุด อภิปรายว่า พฤติ
กรรมการบริหารงานของหวัหน้าหอผู้ ป่วยในการสร้างแรงจงูใจเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญั เพราะการท่ี
พยาบาลมีแรงจูงใจท่ีดี ท าให้เกิดความสุขและเกิดการคงอยู่ในงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ลกัษมี สุดดี (2550) พบว่าแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความสุขในการ
ท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง ซึ่งปัจจัยท่ีท าให้พยาบาลมี
ความสุขและสร้างแรงจูงใจมีหลายด้านด้วยกัน โดยเฉพาะในการบริหารกลุ่มพยาบาลท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายุ ย่อมมีความแตกต่างในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งหวัหน้าหอผู้ ป่วย
ต้องมองความต้องการ สิ่งจงูใจของแตล่ะรุ่น รวมทัง้การสร้างสมดลุระหว่างงานและชีวิตครอบครัว 
รวมทัง้ผลตอบแทนท่ีแตล่ะรุ่นอายตุ้องการ 

ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 

 1. เป็นแนวทางในการพฒันาตนเองของหวัหน้าหอผู้ ป่วยโรงพยาบาลเอกชนในการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุ
 2. เป็นข้อมลูแก่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและฝ่ายการพยาบาลในการพิจารณาคดัเลือกและ
แตง่ตัง้หวัหน้าหอผู้ ป่วยโรงพยาบาลเอกชน 
 3. เป็นข้อมูลในการพฒันาศกัยภาพหวัหน้าหอผู้ ป่วยท่ีเข้าสู่ต าแหน่งให้มีความพร้อมใน
การบริหารงาน 

ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครัง้ต่อไป 

 เพ่ือให้ได้ข้อสรุปท่ีเป็นผลยืนยันภาวะผู้ น าของผู้ บริหารการพยาบาลในการบริหาร
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน ควรมีการพฒันาแบบประเมิน
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รายนามและประวัตผู้ิเช่ียวชาญ 

รายนามผู้ เช่ียวชาญท่ีให้สมัภาษณ์และตอบแบบสอบถาม จ านวน 21 คนมีรายนามตอ่ไปนี ้
1.  กลุม่ผู้บริหารทางการพยาบาล จ านวน 9 คน 
 1.1 นางรัตนาภรณ์  โรจนดิษฐ์ 
 1.2 นางดวงเดือน  บญุญศาสตร์พนัธุ์ 
 1.3 นางอจัฉรา  คงกิตตมิากลุ 
 1.4 นางสาวมาลยั  มหามณีรัตน์ 
 1.5 รอ.หญิง อ าไพวรรณ  ตนัสวุรรณรัตน์ 
 1.6 นางอริยา  ภศูรี   
 1.7 นางสาวศริินภา  ชีท้างให้ 
 1.8 นางสาวศลัยา  ไผเ่ข็มศริิมงคล 
 1.9 นางศรีสดุา  ชโยวรรณ 
2. .กลุม่ผู้ เช่ียวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ จ านวน 5 คน 
 2.1 ดร.รุ่งอรุณ    เกศวหงส์ 
 2.2 นางสาวมนัทนา  วรศกัดิว์ฒุิพงศ์ 
 2.3 นางสาวทวีรัศม์   ตะไก่แก้ว 
 2.4 นางแจม่จนัทร์  คล้ายวงศ์ 
 2.5 นางกาญจนา  สง่เสริม 
3.กลุม่ผู้ เช่ียวชาญจากองค์กรวิชาชีพ ชมรมพยาบาลเอกชนและสถาบนัรับรองคณุภาพ 
   สถานพยาบาล จ านวน 4 คน 
 3.1 อาจารย์ลดาวลัย์  รวมเมฆ  
 3.2 นางเพ็ญจนัทร์  แสนประสาน 
 3.3 รศ.รัชนี   สีดา 
 3.4 อาจารย์เรวดี  ศริินคร 
4.  กลุม่ผู้ เช่ียวชาญในสถาบนัการศกึษาท่ีมีประสบการณ์ด้านการสอนบริหารการพยาบาล 
     จ านวน 3คน 
 4.1   ดร.กลุพิชาฌย์  เวชรัชต์พิมล 
 4.2 ผศ.ดร.ศริิพร  พลูรักษ์  
 4.3 รศ.ดร.รัชนี  ศจุิจนัทรรัตน์  
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ประวัตผู้ิเช่ียวชาญ 
1.  กลุ่มผู้บริหารทางการพยาบาล จ านวน 9 คน 
1.1นางรัตนาภรณ์ โรจนดิษฐ์ 

 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   - ผู้อ านวยการอาวโุส ฝ่ายการพยาบาล  
 สถานท่ีปฏิบตังิาน   
   -โรงพยาบาลสมิตเิวช ศรีนครินทร์ 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร28   ปี  
 วฒุิการศกึษา    
   - อนปุริญญาพยาบาลและ ผดงุครรภ์ ศริิราชพยาบาล
 มหาวิทยาลยัมหิดล    
    - พยาบาลศาสตรบณัฑิต(ตอ่เน่ือง) มหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมาธิราช 
    - Mini MBA in Hospital Administration มหาวิทยาลยัมหิดล 
    -วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารระบบสขุภาพ 
 มหาวิทยาลยัหวัเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 
    - หลกัสตูรผู้บริหาร The Boss รุ่นท่ี 76 พ.ศ. 2555  

    1.2 นางดวงเดือน บญุญศาสตร์พนัธุ์ 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั    
   - ผู้อ านวยการฝ่ายการพยาบาล 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน   
   - โรงพยาบาล BNH 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร6 ปี 
 วฒุิการศกึษา    
   -พยาบาลศาสตรบณัฑิต 
   -พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต (บริหารการพยาบาล) 
 วิทยาลยัพยาบาลเซ็นต์หลยุส์ 
   -อบรมหลกัสตูรบริหารการพยาบาล 4 เดือน โครงการร่วมมือระหวา่ง
 โรงพยาบาลกรุงเทพและจฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั    
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  1.3 นางอจัฉรา         คงกิตตมิากลุ 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั    
   -ผู้อ านวยการฝ่ายการพยาบาล 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน   
   -โรงพยาบาลสมิตเิวชสขุมุวิท 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร20    ปี 
 วฒุิการศกึษา    
   -พยาบาลศาสตรบณัฑิต มหาวิทยาลยัขอนแก่น 
   -พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต(บริหารการพยาบาล) 
 คณะพยาบาลศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

    1.4 นางสาวมาลยั  มหามณีรัตน์ 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั    
   -ผู้อ านวยการฝ่ายการพยาบาล 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน   
   -โรงพยาบาล สมิตเิวช ธนบรีุ 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร23ปี 
 วฒุิการศกึษา    
   -พยาบาลศาสตรบณัฑิต วิทยาลยัเซนต์หลยุส์ 
   -บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัเกริก 
   -หลกัสตูร Bereavement Counselingประเทศ ออสเตรเลีย  

    1.5 รอ.หญิง อ าไพวรรณ ตนัสวุรรณรัตน์ 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั    
   -ผู้จดัการฝ่ายการพยาบาล 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน   
   -โรงพยาบาลสมิตเิวชศรีนครินทร์ 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร 18    ปี  
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 วฒุิการศกึษา  
   -พยาบาลศาสตรบณัฑิต วิทยาลยัพยาบาลกองทพับก 
   -สาธารณสขุศาสตรมหาบณัฑิต(บริหารโรงพยาบาล) มหาวิทยาลยั
 สโุขทยัธรรมธิราช 

1.6 นางอริยา ภศูรี 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั  
   -ผู้จดัการฝ่ายการพยาบาล 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -โรงพยาบาลสมิตเิวชศรีนครินทร์ 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร 20    ปี 
 วฒุิการศกึษา 
   -พยาบาลศาสตรบณัฑิต มหาวิทยาลยัมหิดล 
   -สาธารณสขุศาสตรมหาบณัฑิตมหาวิทยาลยัสโุขทยัธรรมธิราช 
   -Mini MBA จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยัและมหาวิทยาลยัธรรมศาสตร์ 
   -Micro MBA มหาวิทยาลยัรามค าแหง     

1.7 นางสาวศริินภาชี ้        ทางให้ 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   -ผู้จดัการฝ่ายการพยาบาล 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -โรงพยาบาลสมิตเิวช สขุมุวิท 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร 11    ปี 
 วฒุิการศกึษา 
   -พยาบาลศาสตรบณัฑิตมหาวิทยาลยับรูพา (เกียรตนิิยม อนัดบัสอง) 
   -พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต(บริหารทางการพยาบาล) จฬุาลงกรณ์
 มหาวิทยาลยั 
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1.8 นางสาวศลัยา ไผเ่ข็มศริิมงคล 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   -ท่ีปรึกษาโครงการตา่งประเทศ 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -โรงพยาบาลสมิตเิวช 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร 20    ปี 
 วฒุิการศกึษา  
   -Diploma in Nursing at Chulalongkorn University, Bangkok, 
 Thailand 
   -B.S.N. Oregon Health Sciences University, Portland,  Oregon, 
 U.S.A 
   -M.S. (Adult Health and Illness) Oregon Health Sciences 
 University, Portland, Oregon,  U.S.A 
   -Advanced Management Program Assumption University, 
   Bangkok, Thailand 
   -The AMA Management Course, American Management 
 Association, Bangkok, Thailand 
   -Leadership for Chang (ICN-LFC Training Program) by ICN  

1.9 นางศรีสดุา      ชโยวรรณ 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   -ผู้ตรวจการพยาบาล 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -โรงพยาบาลสมิตเิวชศรีนครินทร์ 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร 21 ปี 
 วฒุิการศกึษา 
   -การพยาบาลและผดงุครรภ์ชัน้ 1 วิทยาลยัพยาบาลสภากาชาดไทย 
   -Master degree of Public Administreation (MPA)  
 สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
   -Mini MBA in Health    
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2. .กลุ่มผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 5 คน 
2.1 ดร.รุ่งอรุณ      เกศวหงส์ 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   -ผู้ชว่ยผู้จดัการฝ่ายการพยาบาล 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -โรงพยาบาลสมิตเิวช 
 ประสบการณ์ในการบริหาร 13 ปี 
 วฒุิการศกึษา  
   -วิทยาศาสตรบณัฑิต(พยาบาลและผดงุครรภ์)โรงเรียนพยาบาล
 รามาธิบดี คณะแพทย์ศาสตร์ โรงพยาบาลรามาธิบดี มหาวิทยาลยัมหิดล 
   -พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต คณะพยาบาลศาสตร์ จฬุาลงกรณ์
 มหาวทิยาลยั 
   -ดษุฎีบณัฑิต(การพฒันาทรัพยากรมนษุย์)คณะพฒันาทรัพยากร
 มนษุย์ มหาวิทยาลยัรามค าแหง  

2.2 นางสาวมนัทนา       วรศกัดิ์วฒุิพงศ์ 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   -ผู้จดัการฝ่ายทรัพยากรบคุคล 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -ฝ่ายทรัพยากรบคุคล บริษัท สมิตเิวช จ ากดั (มหาชน) 
 ประสบการณ์ในการท างาน 
 วฒุิการศกึษา   
   -ประกาศนียบตัรพยาบาลศาสตร์ วิทยาลยับรมราชชนนีสวรรค์ 
 ประชารักษ์ กระทรวงสาธารณสขุจงัหวดันครสวรรค์ 
   -พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต (พยาบาลศกึษา) คณะพยาบาลศาสตร์ 
 จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
   -Master of Health Informatics, University of Wollongong, Austr  
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2.3 นางสาวทวีรัศม์       ตะไก่แก้ว 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   -พยาบาลวิชาการแผนกพฒันาพยาบาลทางคลินิก 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -โรงพยาบาลสมิตเวชศรีนครินทร์ 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร  6 ปี 
 วฒุิการศกึษา 
   - พยาบาลศาสตรบณัฑิต มหาวิทยาลยับรูพา 
   -วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาพฒันาทรัพนากรมนษุย์และองค์การ 
 สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  

2.4 นางแจม่จนัทร์     คล้ายวงศ์ 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   -Training and Resources 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -บริษัท Healthcare Professional  
 ประสบการณ์ในการท างาน20 ปี 
 วฒุิการศกึษา 
   -พยาบาลศาสตรบณัฑิตวิทยาลยัพยาบาลสภากาชาดไทย 
   -พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิตคณะพยาบาลศาสตร์  
 จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

2.5 นางกาญจนา    สง่เสริม 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   -ผู้อ านวยการสายการบริหารทรัพยากรบคุคลกลาง 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -โรงพยาบาลกรุงเทพ 
 ประสบการณ์ในการท างาน  15 ปี 
 วฒุิการศกึษา 
   -พยาบาลศาสตรบณัฑิต ศริิราชพยาบาล 
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  -Ph.D. Organization development Assumption University  of  
 Thailand 
 
3.กลุ่มผู้เช่ียวชาญจากองค์กรวิชาชีพ ชมรมพยาบาลเอกชนและสถาบันรับรองคุณภาพ 
  สถานพยาบาล จ านวน 4 คน 
3.1 อาจารย์ลดาวลัย์        รวมเมฆ  
 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   -ผู้ชว่ยเลขาธิการสภาการพยาบาล                        
   - ผู้อ านวยการส านกัมาตรฐานบริการการการพยาบาลและการผดงุครรภ์ 
  สภาการพยาบาล 
  
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -สภาการพยาบาล 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร 21 ปี 
  วฒุิการศกึษา 
   - ครุศาสตรมหาบณัฑิต (สาขาบริหารการพยาบาล) จฬุาลงกรณ์ 
   -พยาบาลศาสตรบณัฑิต มหาวิทยาลยัมหิดล   
   -ประกาศนียบตัรการพยาบาลเฉพาะทาง สาขาโรคหวัใจและทรวงอก 
   มหาวิทยาลยัมหิดล 
   -ประกาศนียบตัรชัน้สงู พยาบาลผดงุครรภ์ และอนามยั (เกียรตินิยม
 อนัดบั 2 วิทยาลยัพยาบาลสภากาชาดไทย   
    -หลกัสตูร Mini MBA in Health   คณะแพทยศาสตร์  
 จฬุาลงกรณ์ มหาวิทยาลยั 

3.2 นางเพ็ญจนัทร์      แสนประสาน 
ต าแหนง่ปัจจบุนั 

   -นายกสมาคมพยาบาลโรคหวัใจและทรวงอกแหง่ประเทศไทย 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน  
   -มหาวิทยาลยัชินวตัร 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร 32 ปี 
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 วฒุิการศกึษา 
   -ประกาศนียบตัรพยาบาลสภากาชาดไทย 
   -พยาบาลศาสตรบณัฑิตมหาวิทยาลยัมหิดล 
   -ครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารการพยาบาลจฬุาลงกรณ์
 มหาวิทยาลยั 
   -Mini MBA in health  

3.3 รศ.รัชนี      สีดา 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   -นายกสมาคมพยาบาลกมุารเวชศาสตร์ประเทศไทย 
   -ผู้ชว่ยเลขาธิการสภาการพยาบาล 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -สภาการพยาบาล 
 ประสบการณ์ในการท างาน44 ปี 
 วฒุิการศกึษา  
   -วท.บ(พยาบาล)คณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลยัมหิดล 
   -ค.ม.(การวดัและประเมินผลการศกึษา)บณัฑิตวิทยาลยัจฬุาลงกรณ์
 มหาวิทยาลยั 
   -Cerificate in Critical Care Nursing and Health Assessment 
 (Graduate Level) School of Nursing, Rush University Chicago, USA. 
   -วฒุิบตัร โครงการพฒันาผู้บริหารรัฐกิจ(Mini MPA)มหาวิทยาลยัมหิดล 

3.4 อาจารย์เรวดี      ศริินคร 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   -ผู้ เย่ียมส ารวจและท่ีปรึกษาของสถาบนัพฒันาและรับรองคณุภาพ
 โรงพยาบาล 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -สถาบนัพฒันาและรับรองคณุภาพโรงพยาบาล 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร 26 ปี  
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 วฒุิการศกึษา 
   -ประกาศนียบตัรพยาบาลศาสตร์และผดงุครรภ์ชัน้สงู 
   -ครุศาสตรมหาบณัฑิต สาขาการบริหารการพยาบาลจฬุาลงกรณ์
 มหาวิทยาลยั  

4.  กลุ่มผู้เช่ียวชาญในสถาบันการศึกษาท่ีมีประสบการณ์ด้านการสอนบริหารการ 
    พยาบาลจ านวน 3คน 
4.1   ดร.กลุพิชาฌย์ เวชรัชต์พิมล 
 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   -หวัหน้าศนูย์การศกึษาตอ่เน่ือง 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -วิทยาลยัเซนต์หลยุส์ 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร 20 ปี 
 วฒุิการศกึษา 
   -พยาบาลศาสตรบณัฑิต วิทยาลยัเซนต์หลยุส์ 
   -บริหารธุรกิจ มหาบณัฑิต มหาวิทยาลยัศรีปทมุ 
   -การบริหารและการจดัการศกึษา มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  

4.2 ผศ.ดร.ศริิพร พลูรักษ์  
 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   - Associate Dean, Bernadette de Lourdes School of  Nursing 
 Science, Assumption University of Thailand 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -Assumption University of Thailand 
 ประสบการณ์ในการท างานบริหาร 7 ปี 
 วฒุิการศกึษา   
   - Bachelor degree of Nursing ScienceThai Red Cross, College of 
 Nursing, Bangkok, Thailand  
   -M. Ed. (Developmental Psychology) Srinakharinwirot University,  
 Bangkok, Thailand 
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   -Ph.D. (Educational Research Methodology) (Department of   
 Education Research and Psychology) Chulalongkorn University,   Bangkok, 
 Thailand 
  -Leadership for Change (LFC) Training in-cooperation with of  
 International Council of Nurse (ICN) and Thailand Nursing and Midwifery 
 Council (TNMC)  

4.3 รศ.ดร.รัชนีศจุิจนัทรรัตน์   
 ต าแหนง่ปัจจบุนั 
   -รองคณบดีฝ่ายบริหาร คณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลยัมหิดล 
 สถานท่ีปฏิบตังิาน 
   -คณะพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลยัมหิดล 
 ประสบการณ์ในการท างาน35 ปี 
  
 วฒุิการศกึษา  
   -อนปุริญาพยาบาลอนามยัและผดงุครรภ์ คณะแพทยศาสตร์ 
 โรงพยาบาลรามาธิบดี 
   -คบ.(การพยาบาล)จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
   -คม.(บริหารการพยาบาล)จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
   -Certificate of attendant (Health Care in the U.K) Royal Colledge 
 of Nursing London. U.K. 
   - Ph.DDSN.University of Alabama at Birmingham 
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ภาคผนวก ข 

เอกสารพจิารณาจริยธรรมการวิจัย 

ข้อมูลส าหรับกลุ่มประชากรหรือผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย 

หนังสือแสดงความยนิยอมเข้าร่วมงานวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



178 
 

 

 



179 
 

 

 



180 
 

 

 



181 
 

 

 



182 
 

 

 



183 
 

 

 



184 
 

 

 
 
 
 



185 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 

ตัวอย่างหนังสือเชิญผู้เช่ียวชาญ 
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ภาคผนวก ง 

ตัวอย่างเคร่ืองมือที่ใช้ในงานวิจัย 
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เรียน     ทา่นผู้ เช่ียวชาญด้านภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
 ความหลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน 
สิ่งท่ีสง่มาด้วย 
 1.  หนงัสือเชิญเป็นผู้ เช่ียวชาญ 
 2.  เอกสารชดุท่ี 1 โครงร่างวิทยานิพนธ์ฉบบัย่อ เร่ืองภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาล
ในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน 
 3.  เอกสารชดุท่ี 2 ข้อมลูส าหรับกลุม่ประชากรหรือผู้ มีสว่นร่วมในการวิจยั 
 4.  เอกสารชดุท่ี 3 แบบสอบถามรอบท่ี 1 
 ดิฉัน นางสิรินทิพย์ วิจิตกุลธนา นิสิตขัน้ปริญญามหาบณัฑิต สาขาวิชาการบริหารการ
พยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จฬุาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ขอเรียนเชิญท่านผู้ เช่ียวชาญเข้าร่วมใน
การวิจัยเร่ือง ‚ภาวะผู้ น าของผู้ บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน‛ พร้อมกับจดัส่งเอกสารท่ีเก่ียวข้องกบัการวิจยัให้ท่านได้
พิจารณา เพ่ือเป็นข้อมลูเข้าร่วมในการวิจยั ซึ่งโครงการวิจยันีไ้ด้ผ่านการอนมุตัิให้ท าการวิจยั โดย
คณะกรรมการของคณะพยาบาลศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยแล้ว เม่ือวันท่ี 26 ธันวาคม 
2557 
 ดฉินัหวงัเป็นอยา่งยิ่งวา่จะได้รับความร่วมมือจากทา่นในการตอบแบบสอบถามนี ้
 
 
 
 

ขอขอบพระคณุในความอนเุคราะห์ของทา่นเป็นอยา่งสงู 
นางสิรินทิพย์ วิจิตกลุธนา 
โทรศพัท์ 081-555-5609 

 
 
 
หมายเหต:ุ ขอความกรุณาทา่นผู้ เช่ียวชาญ กรอกข้อมลูแบบสอบถาม ส่วนท่ี 1 หน้าท่ี 1 ในเอกสาร
ชดุท่ี 3 และสง่คืนแก่ผู้วิจยัในวนัท่ีนดัสมัภาษณ์ ขอขอบพระคณุในความอนเุคราะห์ 
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 รหสัผู้ เช่ียวชาญ……………. 
 

แบบสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ รอบท่ี 1 
เร่ือง 

การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 
ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน 

………………………………………………… 
สว่นท่ี 1: ข้อมลูสว่นบคุคล 
ค าชีแ้จง กรุณากรอกรายละเอียดในช่องว่าง เพ่ือเป็นข้อมูลอ้างอิงถึงคุณสมบัติผู้ เช่ียวชาญ
เก่ียวกบัภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อาย ุโรงพยาบาลเอกชน 
 1.รหสัผู้ เช่ียวชาญ…………………………………………………………………………... 
 2.ต าแหนง่ท างานปัจจบุนั…………………………………………………………….......... 
 3.หน่วยงาน………………………………………………………………………………… 
 4.ประวตัิการศกึษา 
 (   )  ปริญญตรี…………………………………………………………………………….. 
 (   )  ปริญญาโท…………………………………………………………………………….. 
 (   )  ปริญญเอก……………………………………………………………………………. 
 5.ประสบการณ์ในการปฏิบตัิงาน  
 ต าแหนง่พยาบาลประจ าการ…………………ปี     ต าแหนง่ผู้บริหาร…………………..ปี 
 ต าแหนง่อ่ืนๆ
 .................................................................................................................................. 
 6.ประสบการณ์การศกึษาดงูาน/ฝึกอบรม/การได้รับรางวลัเก่ียวกบัการบริการทางการ
 พยาบาล
 .................................................................................................................................. 
 .................................................................................................................................. 
 7.ผลงานท่ีได้รับการเผยแพร่/ผลงานทางวิชาการ/การบริหารองค์การ/ความเช่ียวชาญ 
 …………………………………………………………………………………………… 
 …………………………………………………………………………………………… 
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ส่วนที่ 2:  แบบสอบถามความคิดเหน็ รอบที่ 1 
 
ค าชีแ้จง ข้อค าถามเพ่ือใช้ในการสัมภาษณ์เป็นข้อมูลในการศึกษาภาวะผู้ น าของผู้ บริหารการ
พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน 
1.  ท่านคิดว่าภาวะผู้ น าของผู้ บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน ควรประกอบด้วยเร่ืองใดบ้าง 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
2.ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
..............................................................................................................................................
.............................................................................................................................................. 
.............................................................................................................................................. 
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แบบสอบถามผู้เช่ียวชาญรอบท่ี 2 
เร่ือง 

การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 
ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน 

………………………………………………………………. 
 

เรียน    ………………………………………… 
 ดิฉัน นางสิรินทิพย์ วิจิตกลุธนานิสิตหลกัสตูรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัยก าลังด าเนินการวิจัยเพ่ือ
เสนอเป็นวิทยานิพนธ์เร่ือง “การศกึษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน” โดยใช้เทคนิคเดลฟาย ซึ่งประกอบด้วย
การตอบแบบสอบถาม 3 รอบ ทัง้นี ้ได้ด าเนินการรวบรวมความคิดเห็นจากท่านแล้วในรอบท่ี 1 
และในครัง้นีเ้ป็นการตอบแบบสอบถามส าหรับการเก็บรวบรวมข้อมูลรอบท่ี 2 ซึ่งเป็นการให้
น า้หนกัคะแนนความส าคญัของภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน มีวตัถุประสงค์เพ่ือรวบรวมความคิดเห็นจาก
ผู้ เช่ียวชาญเก่ียวกบั ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน ในแตล่ะด้าน โดยน าเนือ้หาจากการสมัภาษณ์รอบท่ี 1 มา
สร้างเป็นข้อค าถาม 
 ดิฉันหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้ใน
การนีใ้คร่ขอความกรุณาท่านตอบแบบสอบถามครบทุกข้อ และขอน้อมรับความคิดเห็นพร้อม
ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ เพื่อเป็นประโยชน์ส าหรับการวิจยัในครัง้นีท้ัง้นี ้ได้โปรดส่งแบบสอบถามนีคื้น
ภายในวนัท่ี 4 มิถนุายน 2558 

   
 ขอขอบพระคณุในความอนเุคราะห์ของทา่นเป็นอยา่งสงู 
 

   นางสิรินทิพย์ วิจิตกลุธนา 
โทรศพัท์ 081-555-5609 
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ค าชีแ้จง 
 แบบสอบถามฉบบันีเ้ป็นการรวบรวมข้อมลูท่ีได้จากการทบทวนวรรณกรรมและบรูณการ
แนวคิด ร่วมกบัการวิเคราะห์เนือ้หาจากการสมัภาษณ์และการตอบแบบสอบถามของผู้ เช่ียวชาญ 
21 ทา่น ในรอบท่ี 1 น ามาสร้างเป็นข้อค าถาม เม่ือท่านได้พิจารณาแล้ว โปรดท าเคร่ืองหมาย () 
ลงในชอ่งท่ีตรงกบัความคิดเห็นตอ่ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการ
บริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชนโดยใช้เป็นมาตรา
สว่นประมาณคา่ 5 ระดบั มีความหมาย ดงันี ้

  5    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับมากที่สุด 

  4    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับมาก 
  3    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับปานกลาง 
  2    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุในระดับน้อย 
  1    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุในระดับน้อยท่ีสุด 
 หากท่านเห็นว่าในแต่ละข้อค าถามควรมีการเพิ่มเติมหรือมีข้อเสนอแนะ โปรดลง
รายละเอียดในช่องข้อเสนอแนะ 
 ดิฉันหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านด้วยดี และขอขอบพระคณุมา ณ 
ท่ีนี ้
  
 

       นางสิรินทิพย์ วิจิตกลุธนา 
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ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 
ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน  

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

รายด้าน จ านวนข้อ 
1. ด้านคุณลักษณะผู้น า 
1.1 คณุลกัษณะประจ าตวั 14 
1.2 ความฉลาดทางอารมณ์ 7 
1.3 จริยธรรมผู้น า 9 
2.ด้านพฤตกิรรมการน า 
2.1 การสร้างทีมงาน 6 
2.2 การสร้างแรงจงูใจ 9 

รวม 45 
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แบบสอบถามผู้เช่ียวชาญรอบท่ี 2 

ข้อ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุโรงพยาบาล
เอกชน 

ระดับความส าคัญ 

5 4 3 2 1 

ด้านคุณลักษณะผู้น าข้อย่อยคุณลักษณะประจ าตัว 

1 มีความรู้และสามารถในการประเมินศกัยภาพพยาบาลวิชาชีพ
แตล่ะรุ่นอายเุป็นรายบคุคล
ข้อเสนอแนะ……………...………………………………….. 
………………………………………………………………… 

     

2 มีความรู้เก่ียวกบัธรรมชาติและลกัษณะเฉพาะของพยาบาล
วิชาชีพแตล่ะรุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………...………………………………….. 
………………………………………………………………… 

     

3 มีทกัษะในการเข้าใจถึงความรู้สกึของพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
แตกตา่งทางภมูิหลงัและวฒันธรรม 
ข้อเสนอแนะ……………...………………………………….. 
………………………………………………………………… 

     

4 มีทกัษะการท างานแบบมีสว่นร่วมกบัพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่น
อายไุด้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ข้อเสนอแนะ……………...………………………………….. 
…………………………………………………………………. 

     

5 มีทกัษะในการนิเทศ ก ากบัติดตาม สอนงานให้ค าแนะน ากบั
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุในการปฏิบตังิานอยา่งเป็นระบบ 
ข้อเสนอแนะ……………...………………………………….. 
………………………………………………………………… 

     

6 มีทกัษะในการส่ือสาร รวมถึงการให้ข้อมลูย้อนกลบั 
(Feedback) กบัพยาบาลวิชาชีพทกุรุ่นอายุ 
ข้อเสนอแนะ……………...………………………………….. 
………………………………………………………………… 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุโรงพยาบาล
เอกชน 

ระดับความส าคัญ 

5 4 3 2 1 

7 มีความรู้ความเข้าใจในเทคโนโลยีท่ีจะใช้ในการส่ือสารกบั
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ
ข้อเสนอแนะ……………...………………………………….. 
………………………………………………………………… 

     

8 สนใจเอาใจใส ่เป็นพ่ีเลีย้งคอยชีแ้นะ สนบัสนนุและชว่ยเหลือผู้
ท่ีมาปฏิบตังิานใหม่ตามลกัษณะและความคาดหวงัของ
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ
ข้อเสนอแนะ……………...………………………………….. 
………………………………………………………………… 

     

9 ยอมรับนบัถือ ในความคิดเห็น แนวคดิและข้อเสนอแนะของ
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ
ข้อเสนอแนะ……………...………………………………….. 
………………………………………………………………… 

     

10 สง่เสริมให้พยาบาลวิชาชีพทกุรุ่นอายคุิดโดยใช้เหตผุล มีข้อมลู
ประกอบ และแก้ปัญหาโดยใช้แนวทางใหม่ๆ  
ข้อเสนอแนะ……………...………………………………….. 
………………………………………………………………… 

     

11 มีทศันคตทิางบวก เข้าใจความต้องการ ใสใ่จ เอือ้อาทร
พยาบาลวิชาชีพทกุรุ่นอายุ 
ข้อเสนอแนะ……………...………………………………….. 
………………………………………………………………… 

     

12 เรียนรู้ข้อดี จดุแข็ง จดุอ่อนของพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุ
เพ่ือน ามาใช้ในการพฒันางาน 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 
………………………………………………………………… 

     



202 
 

 

ข้อ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุโรงพยาบาล
เอกชน 

ระดับความส าคัญ 

5 4 3 2 1 

13 มีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปล่ียนแนวทางการปฏิบตัติาม
สภาพแวดล้อมและสถานการณ์ 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

14 ตดัสินใจโดยค านงึถึงพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความแตกตา่งแตล่ะ
รุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

 
ข้อเสนอแนะ……………...………………………………….……………………………….
..…..….…...…………………………………………………………………………………… 
………………………………………………………………………………………………… 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุโรงพยาบาล
เอกชน 

ระดับความส าคัญ 

5 4 3 2 1 

 
1 

คุณลักษณะผู้น า ข้อย่อยความฉลาดทางอารมณ์ 
ปรับอารมณ์ได้อยา่งยืดหยุน่ รู้กาลเทศะแม้เผชิญความล าบาก
ใจ
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

2 สร้างแรงบนัดาลใจ สามารถน าปัญหามาเป็นสิ่งท้าทายเพ่ือ
พฒันางานให้ส าเร็จ
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

3 รับรู้อารมณ์และความต้องการของตนเองและแสดงออกอยา่ง
เหมาะสม 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

4 เข้าใจและยอมรับผู้ อ่ืน รวมทัง้แสดงความเห็นใจอย่าง
เหมาะสม 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

5 มัน่ใจ และมีความพร้อมท่ีจะเผชิญกบังานหรือสถานการณ์ท่ี
ต้องตดัสินใจอยา่งเร่งดว่น 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………... 

     

6 ระบสุภาวะอารมณ์ ความรู้สึกนกึคิดของตนเอง สามารถแสดง
อารมณ์ และความต้องการได้ตรงกบัความรู้สกึอยา่งเหมาะสม
กบัสถานการณ์ 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุโรงพยาบาล
เอกชน 

ระดับความส าคัญ 

5 4 3 2 1 

7 ทบทวนตนเองและสามารถปรับตวัและปรับเปล่ียนความคดิ
ใหม ่เข้ากบักระแสการเปล่ียนแปลงได้รวดเร็ว 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

  
ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ……………………………………………………………………. 

 …………………………………………………………………………………………….. 
……………………………………………………………………………………………. 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุโรงพยาบาล
เอกชน 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

 
1 

คุณลักษณะผู้น าข้อย่อยจริยธรรมผู้น า 
ยดึมัน่ในหลกัธรรมาภิบาล มีการบริหารจดัการท่ีดี สร้างศรัทธา
และความเช่ือมัน่ในบคุลากรทกุรุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………...………………………………….. 
………………………………………………………………… 

     

2 ยดึมัน่ในหลกัการ เห็นประโยชน์สว่นรวมมากกวา่ประโยชน์
สว่นตน
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
……………………………………………………………….. 

     

3 เป็นแบบอยา่งท่ีดีทัง้ในหน้าท่ีการงานและพฤตกิรรมส่วนบคุคล 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

4 มีความเสมอภาค ไม่เลือกปฏิบตัิเพ่ือให้บุคลากรทุกรุ่นอายุมี
ความมัน่ใจในความยตุธิรรม 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

5 แสดงพฤติกรรม การพดูและการกระท าท่ีมีความสอดคล้องกัน 
อยา่งสม ่าเสมอ 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

6 ใช้หลกัความถูกต้อง เหตผุลและความซ่ือสตัย์สุจริตต่อตนเอง
และผู้ อ่ืน เป็นเคร่ืองมือในการวินิจฉยัสัง่การ 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 
………………………………………………………………… 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุโรงพยาบาล
เอกชน 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

7 สามารถให้ความชดัเจน แสดงเหตผุล ในประเดน็ท่ีบคุลากรยงั
มีข้อสงสยั
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

8 ประเมินผลการปฏิบตังิานตามข้อตกลงท่ีก าหนดไว้ลว่งหน้า ซึง่
สอดคล้องกบัพฤติกรรมและผลการปฏิบตังิานของบคุลากร 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

9 มีความกล้าหาญ ยืนยนัในความคิดและความเช่ือ ไมก่ดดนัให้
ผู้ อ่ืนมีความเห็นสอดคล้องกบัตนเอง 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
……………………………………………………….………… 

     

 ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
 ……………………………………………………………………………………………...
 ……………………………………………………………………………………………... 
 ……………………………………………………………………………………………... 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุโรงพยาบาล
เอกชน 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

 2. ด้านพฤตกิรรมการน าข้อย่อยการสร้างทีมงาน 

1 สร้างเสริมบรรยากาศในการท างานเป็นทีม ให้บคุลากรท่ีมี
ความหลากหลายรุ่นอายพุร้อมให้ความชว่ยเหลือเกือ้กลูกนั
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 

     

2 เป็นแบบอยา่งในการเป็นสมาชิกท่ีดีของทีมในการยอมรับและ
การให้ความร่วมมือท่ีสมาชิกพงึมีตอ่กนั 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 

     

3 ยอมรับความรู้สกึและทศันคตท่ีิแตกตา่งกนัของบคุลากรท่ีมี
ความหลากหลายรุ่นอาย ุและหาข้อยตุร่ิวมกนั 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 

     

4 มีวิธีการเอาชนะปัญหา อปุสรรค ข้อขดัแย้ง และการคดัค้าน
ของบคุลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนทางสร้างสรรค์ 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 

     

5 วิเคราะห์จดุแข็งท่ีแตกตา่งกนัของบคุลากรท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอาย ุน ามาใช้ในการท างานร่วมกนั
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 

     

6 เปิดโอกาสให้บคุลากรทกุรุ่นอายมีุสว่นร่วมในการแสดงความ
คดิเห็น และน าความคดิเห็นลงสูก่ารปฏิบตัิ
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 

     

ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
…………………………………………………………………………………………….
……………….……………………………………………………………………………
……………….…………………………………………………………………………… 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุโรงพยาบาล
เอกชน 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

 
1 

พฤตกิรรมผู้น าข้อย่อยการสร้างแรงจูงใจ 
สง่เสริมและพฒันาบคุลากรท่ีมีศกัยภาพสงู (Talent) เพ่ือธ ารง
รักษาให้ยดึมัน่ผกูพนัและคงอยูอ่งค์การ
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

2 พฒันาบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุให้มีศกัยภาพเป็นผู้น าในอนาคต 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
……………………………………………………………….. 

     

3 มีเกณฑ์การประเมินผลท่ียุติธรรม ชัดเจน และเป็นท่ียอมรับ
ของบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

4 สร้างกลยุทธ์ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตวั (Work-
life balance)ให้บคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………... 

     

5 ให้อิสระในการแสดงความคิดริเร่ิมในการปฏิบตังิานท่ี
หลากหลายของบคุลากรแตล่ะรุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………... 

     

6 สามารถชีน้ าและจูงใจผู้ ตามให้เกิดความผูกพัน ยึดมั่นต่อ
วิสยัทศัน์และพนัธกิจของหนว่ยงานและองค์การ 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 
………………………………………………………………… 
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ข้อ 
ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหาร

พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุโรงพยาบาล
เอกชน 

ระดับความคิดเหน็ 

5 4 3 2 1 

7 สามารถบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการให้เหมาะสมกับ
ความต้องการของบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
………………………………………………………………… 

     

8 พฒันาระบบการเล่ือนขัน้/เล่ือนต าแหนง่ให้บคุลากรแตล่ะรุ่น
อายไุด้มีโอกาสก้าวหน้าทางวิชาชีพ และประสบความส าเร็จ
ตามเป้าหมาย 
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
……………………………………………………….……… 

     

9 สร้างระบบงานอยา่งเป็นรูปธรรมท่ีท้าทายความสามารถของ
บคุลากรแตล่ะรุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………...…………………………………. 
……………………………………………………….………… 

     

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
…………………………………………………………………………………………….
……………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………. 
 

ขอขอบพระคณุในความอนเุคราะห์ของทา่นเป็นอยา่งสงู 
นางสิรินทิพย์ วิจิตกลุธนา 

 
 
 
 
 
 



210 
 

 

 
แบบสอบถามผู้เช่ียวชาญรอบท่ี 3 

เร่ือง 
การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 

ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน 
………………………………………………………………………………………. 

 
เรียน    …………………………….. 
 ดิฉัน นางสิรินทิพย์ วิจิตกลุธนา นิสิตหลกัสตูรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ก าลงัด าเนินการวิจัยเพ่ือ
เสนอเป็นวิทยานิพนธ์เร่ือง ‚การศกึษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน‛ โดยใช้เทคนิคเดลฟาย ซึ่งประกอบด้วย
การตอบแบบสอบถาม 3 รอบ ทัง้นี ้ได้ด าเนินการรวบรวมความคิดเห็นจากท่านแล้วในรอบท่ี 1 
และรอบท่ี 2 แล้ว ซึ่งในครัง้นีจ้ะเป็นการตอบแบบสอบถามรอบท่ี 3 เป็นการทบทวนค าตอบของ
ท่านกับผู้ เ ช่ียวชาญท่านอ่ืนๆเพ่ือหาความสอดคล้องกันของผู้ เ ช่ียวชาญ แบบสอบถาม
ประกอบด้วยภาวะผู้ น าของผู้ บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน ทัง้หมด 2 ด้านรวม 45 ข้อ 
 ดิฉันหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้ใน
การนีใ้คร่ขอความกรุณาทา่นตอบแบบสอบถามครบทกุข้อ และโปรดแสดงเหตผุลประกอบตามค า
ชีแ้จงในตวัอย่างแบบสอบถามรอบท่ี 3 และเพ่ือความตรงของการวิจยั ช่วงระยะเวลาในการตอบ
แบบสอบถามในแต่ละรอบไม่ควรห่างกันมากนกั ดิฉันจึงใคร่ขอความกรุณาจากท่าน ได้โปรดส่ง
แบบสอบถามนีคื้นภายในวนัท่ี 16 มิถนุายน 2558 
   
 ขอขอบพระคณุในความอนเุคราะห์ของทา่นเป็นอยา่งสงู 

 
       ขอแสดงความนบัถืออยา่งสงู 

       นางสิรินทิพย์ วิจิตกลุธนา 
   081-555-5609 

 
หมายเหต:ุผู้วิจยัจะไปรับแบบสอบถามคืนจากทา่นด้วยตนเอง 
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แบบสอบถามผู้เช่ียวชาญรอบท่ี 3 
เร่ือง 

การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ 
ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน 

………………………………………………………………………………………. 
 
เรียน    …………………………….. 
 ดิฉัน นางสิรินทิพย์ วิจิตกลุธนา นิสิตหลกัสตูรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั ก าลงัด าเนินการวิจัยเพ่ือ
เสนอเป็นวิทยานิพนธ์เร่ือง ‚การศกึษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน‛ โดยใช้เทคนิคเดลฟาย ซึ่งประกอบด้วย
การตอบแบบสอบถาม 3 รอบ ทัง้นี ้ได้ด าเนินการรวบรวมความคิดเห็นจากท่านแล้วในรอบท่ี 1
และรอบท่ี 2 แล้ว ซึ่งในครัง้นีจ้ะเป็นการตอบแบบสอบถามรอบท่ี 3 เป็นการทบทวนค าตอบของ
ท่านกับผู้ เ ช่ียวชาญท่านอ่ืนๆเพ่ือหาความสอดคล้องกันของผู้ เ ช่ียวชาญ แบบสอบถาม
ประกอบด้วยภาวะผู้ น าของผู้ บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชนทัง้หมด 2 ด้านรวม 45 ข้อ 
 ดิฉันหวงัเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามครัง้นี ้ใน
การนีใ้คร่ขอความกรุณาทา่นตอบแบบสอบถามครบทกุข้อ และโปรดแสดงเหตผุลประกอบตามค า
ชีแ้จงในตวัอย่างแบบสอบถามรอบท่ี 3 และเพ่ือความตรงของการวิจยั ช่วงระยะเวลาในการตอบ
แบบสอบถามในแต่ละรอบไม่ควรห่างกันมากนกั ดิฉันจึงใคร่ขอความกรุณาจากท่าน ได้โปรดส่ง
แบบสอบถามนีคื้นภายในวนัท่ี 16 มิถนุายน 2558 
   
 ขอขอบพระคณุในความอนเุคราะห์ของทา่นเป็นอยา่งสงู 
 

       ขอแสดงความนบัถืออยา่งสงู 
       นางสิรินทิพย์ วิจิตกลุธนา 

   081-555-5609 
หมายเหต:ุผู้วิจยัจะไปรับแบบสอบถามคืนจากทา่นด้วยตนเอง 
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แบบสอบถามผู้เช่ียวชาญรอบท่ี 3 
เร่ือง 

การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายุ โรงพยาบาลเอกชน 

………………………………………………………………………………………. 
 
ค าชีแ้จงในการตอบแบบสอบถาม 
 1.  แบบสอบถามรอบท่ี 3 มีจดุมุ่งหมายเพ่ือให้ผู้ เช่ียวชาญได้ทราบความคิดเห็นของกลุ่ม
และทบทวนค าตอบของตนเองจากการตอบแบบสอบถามในรอบท่ี 2 โดยผู้ วิจัยได้น าคะแนน
ทัง้หมดมาค านวณคา่มธัยฐาน (Median) และคา่พิสยัระหว่างคลอไทล์ (Interquartile range) เพ่ือ
แสดงความสอดคล้องกนัของแตล่ะข้อความของการตอบ พร้อมทัง้ระบคุะแนนการตอบของท่านใน
รอบท่ี 2 ไว้ด้วย ดงัเคร่ืองหมายแสดงตอ่ไปนี ้
 

 คา่มธัยฐาน    ใช้สญัญลกัษณ์    
 คา่พิสยัระหวา่งควอไทล์   ใช้สญัญลกัษณ์    
 ต าแหนง่ค าตอบของทา่นในรอบท่ีผา่นมา ใช้สญัญลกัษณ์     X 

 2.  เม่ือท่านได้พิจารณาแล้วโปรดท าเคร่ืองหมาย (√ )  เพ่ือยืนยันค าตอบเดิมหรือ
เปล่ียนแปลงตามความเห็นของท่านให้ครบทกุข้อ ทัง้นีโ้ปรดใช้เกณฑ์การพิจารณาข้อความแตล่ะ
ข้อ ดงันี ้
  5    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับมากที่สุด 
  4    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับมาก 
  3    หมายถึง   ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับปานกลาง 
  2    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับน้อย 
  1    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับน้อยที่สุด 
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 3.  หากค าตอบของท่านอยู่ในคา่พิสยัระหว่างคลอไทล์ (IR) ของข้อนัน้ หมายความว่า 
ความเห็นของท่านสอดคล้องกบัความคิดเห็นของกลุ่มผู้ เช่ียวชาญ ท่านไม่ต้องให้เหตผุลประกอบ 
แต่ถ้าค าตอบของท่านอยู่นอกค่าพิสัยระหว่างคลอไทล์ หมายความว่าความเห็นของท่านไม่
สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้ เช่ียวชาญ ผู้ วิจัยขอความกรุณาท่านได้โปรดเขียนชีแ้จง
เหตผุลประกอบในข้อนัน้ๆ 
 คา่มธัยฐาน (Md) ท่ีใช้มีความหมายดงันี ้(ขนิษฐา วิทยาอนมุาส, 2530) 
คา่มธัยฐานอยูใ่นชว่ง 4.50ขึน้ไป  หมายถึง กลุ่มผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะ
    ผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
    ความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับมากที่สุด 

คา่มธัยฐานอยูใ่นชว่ง 3.50-4.49  หมายถึง กลุ่มผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะ
    ผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
    ความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับมาก 

คา่มธัยฐานอยูใ่นชว่ง 2.50-3.49  หมายถึง กลุ่มผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะ
    ผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
    ความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับปานกลาง 
คา่มธัยฐานอยูใ่นชว่ง 1.50-2.49  หมายถึง กลุ่มผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะ
    ผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
    ความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับน้อย 
คา่มธัยฐานต ่ากวา่ 1.5   หมายถึง กลุ่มผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะ
    ผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
    ความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับน้อยท่ีสุด 
 คา่พิสยัระหว่างคลอไทล์ (IR) ท่ีใช้มีความหมายดงันี ้
มากกวา่ 1.00   หมายความว่า ความคิดเห็นของกลุ่มผู้ เช่ียวชาญท่ีมีต่อภาวะผู้น าของ
   ผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลาย
   รุ่นอายใุนท่ีท างาน ข้อความดงักลา่วไม่สอดคล้องกัน 
น้อยกวา่หรือเทา่กบั1.00 หมายความว่า ความคิดเห็นของกลุ่มผู้ เช่ียวชาญท่ีมีต่อภาวะผู้น าของ
   ผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลาย
   รุ่นอายใุนท่ีท างาน ข้อความดงักลา่วมีความสอดคล้องกนัรุ่นอายใุน 
   ท่ีท างาน ข้อความดงักลา่วมีความสอดคล้องกัน 
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ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 
(มีความคดิเห็นสอดคล้องกบัความคิดเห็นของกลุม่ผู้ เช่ียวชาญ) 

ข้อ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการ
พยาบาลในการบริหารพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ
โรงพยาบาลเอกชน 

ระดับความส าคัญ ค าตอบ
ผู้เช่ียว 
ชาญ 

เหตุผล 

5 4 3 2 1 Md IR 
1 
1.1 
 
 
 

ด้านคุณลักษณะผู้น า 
คุณลักษณะประจ าตัว 
มีความรู้และสามารถในการประเมิน
ศกัยภาพพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอายุ
เป็นรายบคุคล 

  
 
X 
 

   4 0.6 เน่ืองจาก 
……………. 
……………. 
……………. 
……………. 

 
การแปลความหมาย 
 1.ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลาย
รุ่นอายุในท่ีท างานในข้อ 1 มีคา่มธัยฐาน (Md) = 4 และคา่พิสยัระหว่างควอไทล์ (IR) = 0.6 
หมายความว่า กลุ่มผู้ เช่ียวชาญมีความเห็นว่า คณุลกัษณะผู้น าในเร่ือง ‚มีความรู้และสามารถใน
การประเมินศกัยภาพพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอายเุป็นรายบคุคล‛ มีระดบัความส าคญัมาก และ
ผู้ เช่ียวชาญมีความเห็นสอดคล้องกนั 
 2.  ค าตอบในรอบท่ี 2 ของท่าน (X) อยู่ในขอบเขตคา่พิสยัควอไทล์ (IR) หมายความว่า 
ความคิดเห็นของท่านสอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้ เช่ียวชาญ และภายหลังจากท่ีท่าน
ทบทวนแล้ว ในการตอบแบบสอบถามรอบท่ี 3 นีท้่านยงัคงยืนยนัความคิดเห็นเดิมคือ 4 ซึ่งเป็น
ค าตอบท่ีอยูใ่นขอบเขตคา่พิสยัระหวา่งคลอไทล์ ในกรณีนีท่้านไม่ต้องแสดงเหตุผลประกอบ 
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ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 
(มีความคดิเห็นไม่สอดคล้องกบัความคดิเห็นของกลุม่ผู้ เช่ียวชาญ) 

ข้อ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการ

พยาบาลในการบริหารพยาบาล

วิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ

โรงพยาบาลเอกชน 

ระดับความส าคัญ ต าตอบผู้

เช่ียว 

ชาญ 

เหตุผล 

5 4 3 2 1 Md IR 

2 

 

 

1.1 คุณลักษณะประจ าตัว 
มีความรู้ความเข้าใจในเทคโนโลยีท่ีจะใช้

ในการส่ือสารกบัพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่น

อาย ุ

  

 

 

 

 

X 

 

 

 

 

 4.01 1.0  

การแปลความหมาย 
 1.ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลาย
รุ่นอาย ุโรงพยาบาลเอกชน ในข้อ 2 มีคา่มธัยฐาน (Md) = 4.01 คา่พิสยัระหว่างควอไทล์ (IR) = 
1.0 หมายความว่า กลุ่มผู้ เช่ียวชาญมีความเห็นว่าคุณลักษณะผู้น าใน ‚มีความรู้ความเข้าใจใน
เทคโนโลยีท่ีจะใช้ในการส่ือสารกบัพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอายุ‛ มีระดบัความส าคญัมาก 
 2.  ค าตอบในรอบท่ี 2 ของทา่น (X) อยูน่อกขอบเขตคา่พิสยัควอไทล์ (IR) 
หมายความว่า ความคิดเห็นของท่านไม่สอดคล้องกับความคิดเห็นของกลุ่มผู้ เช่ียวชาญและภาย
หลงัจากท่ีได้ทบทวนค าตอบแล้ว ในการตอบแบบสอบถามรอบท่ี 3 นี ้ท่านไม่เปล่ียนแปลงค าตอบ
ยงัคงยืนยนัความคิดเห็นเดิมคือ 3  ซึ่งเป็นค าตอบท่ีอยู่นอกขอบเขตคา่พิสยัระหว่างควอไทล์ ใน
กรณีนีผู้้วิจัยขอความกรุณาท่านโปรดแสดงเหตุผลประกอบ 
 3. หรือหากกรณีค าตอบรอบท่ี 2 ของท่านอยู่นอกขอบเขตค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ 
ภายหลังจากท่ีได้ทบทวนค าตอบแล้ว ในการตอบแบบสอบถามรอบท่ี 3 นีท้่านเปล่ียนแปลง
ค าตอบมาเป็น 4 ซึ่งเป็นค าตอบท่ีอยู่ในขอบเขตค่าพิสยัระหว่างควอไทล์ ในกรณีนีท่้านไม่ต้อง
แสดงเหตุผลประกอบ 
หมายเหต ุ: 
 1. กรณีท่ีไม่มีเคร่ืองหมาย Xในข้อความของท่าน แสดงว่าในรอบท่ีผ่านมาท่านไม่ได้ตอบ
แบบสอบถามข้อนัน้ 
 2. ผู้วิจยัแสดงหมายเหตขุ้อท่ีความคดิเห็นของทา่นอยู่นอกขอบเขตคา่พิสยัระหวา่งควอ
ไทล์ด้วยสีแดง เพ่ือให้ท่านสงัเกตได้ชดัเจนขึน้ 
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แบบสอบถามผู้เช่ียวชาญรอบท่ี 3 
 เ ม่ือท่านได้พิจารณาแล้วโปรดท าเคร่ืองหมาย (√ )   เ พ่ือยืนยันค าตอบเดิมหรือ
เปล่ียนแปลงตามความเห็นของท่านให้ครบทกุข้อ ทัง้นีโ้ปรดใช้เกณฑ์การพิจารณาข้อความแตล่ะ
ข้อ ดงันี ้
  5    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับมากที่สุด 
  4    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับมาก 
  3    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับปานกลาง 
  2    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับน้อย 
  1    หมายถึง    ผู้ เช่ียวชาญเห็นว่าข้อรายการดงักล่าวเป็นภาวะผู้น าของผู้บริหาร
การพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายใุนระดับน้อยที่สุด 
ข้อ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการ

พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ

ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุ 

โรงพยาบาลเอกชน 

ระดับความส าคัญ ความเหน็

ของกลุ่ม 

ผู้เช่ียวชาญ 

หมาย

เหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 

ด้านคุณลักษณะผู้น า ข้อย่อยคุณลักษณะประจ าตัว 
1 

 

 

 

มีความรู้และสามารถในการประเมิน
ศกัยภาพพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอายเุป็น
รายบคุคล
ข้อเสนอแนะ…………………………… 
…………………………………………… 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 5 0  

2 มีความรู้เก่ียวกบัธรรมชาติและ
ลกัษณะเฉพาะของพยาบาลวิชาชีพแตล่ะ
รุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………………………
…………………………………………… 

 
 

    5 1  
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ข้อ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการ

พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ

ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุ 

โรงพยาบาลเอกชน 

ระดับความส าคัญ ความเหน็

ของกลุ่ม 

ผู้เช่ียวชาญ 

หมาย

เหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 

3 มีทกัษะในการเข้าใจถึงความรู้สกึของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความแตกตา่งทางภมูิ
หลงัและวฒันธรรม
ข้อเสนอแนะ……………………………. 
…………………………………………… 

     5 1  

4 มีทกัษะการท างานแบบมีสว่นร่วมกบั
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอายไุด้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
ข้อเสนอแนะ……………………………
………………………………………….. 

     5 1  

5 มีทกัษะในการนิเทศ ก ากบัติดตาม สอน
งานให้ค าแนะน ากบัพยาบาลวิชาชีพแตล่ะ
รุ่นอาย ุในการปฏิบตังิานอย่างเป็นระบบ
ข้อเสนอแนะ……………………………
………………………………………….. 

 
 

    5 1  

6 มีทกัษะในการส่ือสาร รวมถึงการให้ข้อมลู
ย้อนกลบั (Feedback) กบัพยาบาลวิชาชีพ
ทกุรุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………………………
…………………………………………… 

     5 1  

7 มีความรู้ความเข้าใจในเทคโนโลยีท่ีจะใช้
ในการส่ือสารกบัพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่น
อายุ
ข้อเสนอแนะ……………………………
…………………………………………… 

     5 1  



218 
 

 

ข้อ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการ

พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ

ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุ 

โรงพยาบาลเอกชน 

ระดับความส าคัญ ความเหน็

ของกลุ่ม 

ผู้เช่ียวชาญ 

หมาย

เหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 

8 สนใจเอาใจใส ่เป็นพ่ีเลีย้งคอยชีแ้นะ 
สนบัสนนุและชว่ยเหลือผู้ ท่ีมาปฏิบตังิาน
ใหมต่ามลกัษณะและความคาดหวงัของ
พยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………………………
………………………………………….. 

     5 1  

9 ยอมรับนบัถือ ในความคิดเห็น แนวคดิและ
ข้อเสนอแนะของพยาบาลวิชาชีพแตล่ะรุ่น
อายุ
ข้อเสนอแนะ……………………………
………………………………………….. 

     5 1  

10 สง่เสริมให้พยาบาลวิชาชีพทกุรุ่นอายคุิด
โดยใช้เหตผุล มีข้อมลูประกอบ และ
แก้ปัญหาโดยใช้แนวทางใหม่ๆ
ข้อเสนอแนะ……………………………
………………………………………….. 

     5 1  

11 มีทศันคตทิางบวก เข้าใจความต้องการ ใส่
ใจ เอือ้อาทรพยาบาลวิชาชีพทกุรุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ…………………………… 
…………………………………………... 

     5 0  

12 เรียนรู้ข้อดี จดุแข็ง จดุอ่อนของพยาบาล
วิชาชีพแตล่ะรุ่นอาย ุเพ่ือน ามาใช้ในการ
พฒันางาน
ข้อเสนอแนะ……………………………
………………………………………….. 

     4 1  
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ข้อ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการ

พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ

ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุ 

โรงพยาบาลเอกชน 

ระดับความส าคัญ ความเหน็

ของกลุ่ม 

ผู้เช่ียวชาญ 

หมาย

เหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 

13 มีความยืดหยุ่น สามารถปรับเปล่ียนแนว
ทางการปฏิบตัิตามสภาพแวดล้อมและ
สถานการณ์
ข้อเสนอแนะ……………………………
………………………………………….. 

     4 1  

14 ตดัสินใจโดยค านงึถึงพยาบาลวิชาชีพท่ีมี
ความแตกตา่งแตล่ะรุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………………………
…………………………………………… 

     4 1  

ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
…………………………………………………………………………………………….………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
……………………………………………………………………………………………………….. 
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ข้อ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการ

พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ

ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุในที่ท างาน 

ระดับความส าคัญ ความเหน็

ของกลุ่ม 

ผู้เช่ียวชาญ 

หมาย

เหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR  

1. ด้านคุณลักษณะผู้น าข้อย่อยความฉลาดทางอารมณ์ 
1 

 

 

ปรับอารมณ์ได้อยา่งยืดหยุน่  
รู้กาลเทศะแม้เผชิญความล าบากใจ
ข้อเสนอแนะ……………………………
………………………………………….. 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 5 0  

2 สร้างแรงบนัดาลใจ สามารถน าปัญหามา
เป็นสิ่งท้าทายเพ่ือพฒันางานให้ส าเร็จ
ข้อเสนอแนะ……………...……………
………………………………………….. 

     5 0  

3 รับรู้อารมณ์และความต้องการของตนเอง
และแสดงออกอยา่งเหมาะสม
ข้อเสนอแนะ……………...…………… 

     5 1  

4 เข้าใจและยอมรับผู้ อ่ืน รวมทัง้แสดง
ความเห็นใจอยา่งเหมาะสม
ข้อเสนอแนะ……………...…………… 

     5 1  

5 มัน่ใจ และมีความพร้อมท่ีจะเผชิญกบังาน
หรือสถานการณ์ท่ีต้องตดัสินใจอยา่ง
เร่งดว่น
ข้อเสนอแนะ……………...…………… 

     5 1  

6 ระบสุภาวะอารมณ์ ความรู้สึกนกึคิดของ
ตนเอง สามารถแสดงอารมณ์ และความ
ต้องการได้ตรงกบัความรู้สึกอยา่ง
เหมาะสมกบัสถานการณ์
ข้อเสนอแนะ……………...……………
………………………………………….. 

     5 1  
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ข้อ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการ

พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ

ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุในที่ท างาน 

ระดับความส าคัญ ความเหน็

ของกลุ่ม 

ผู้เช่ียวชาญ 

หมาย

เหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR  

7 ทบทวนตนเองและสามารถปรับตวัและ
ปรับเปล่ียนความคดิใหม ่เข้ากบักระแส
การเปล่ียนแปลงได้รวดเร็ว 
ข้อเสนอแนะ……………...……………
………………………………………….. 

     5 1  

 
ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ…………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………. 
…………………………………………………………………………………………………… 
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ข้อ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการ

พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ

ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุในที่ท างาน 

ระดับความส าคัญ ความเหน็

ของกลุ่ม 

ผู้เช่ียวชาญ 

หมาย

เหต ุ

5 4 3 2 1 Md IR 

1. ด้านคุณลักษณะผู้น าข้อย่อยจริยธรรมผู้น า 
1 

 

 

 

ยดึมัน่ในหลกัธรรมาภิบาล มีการบริหาร
จดัการท่ีดี สร้างศรัทธาและความเช่ือมัน่ใน
บคุลากรทกุรุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………...…………… 
…………………………………………… 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 5 0  

2 ยดึมัน่ในหลกัการ เห็นประโยชน์สว่นรวม
มากกวา่ประโยชน์สว่นตน
ข้อเสนอแนะ……………...…………… 

     5 0  

3 เป็นแบบอยา่งท่ีดีทัง้ในหน้าท่ีการงานและ
พฤตกิรรมสว่นบคุคล
ข้อเสนอแนะ……………...…………… 
…………………………………………… 

     5 0  

4 มีความเสมอภาค ไมเ่ลือกปฏิบตัเิพ่ือให้
บคุลากรทกุรุ่นอายมีุความมัน่ใจในความ
ยตุธิรรม
ข้อเสนอแนะ……………...…………… 

     5 1  

5 แสดงพฤตกิรรม การพดูและการกระท าท่ีมี
ความสอดคล้องกนั อยา่งสม ่าเสมอ
ข้อเสนอแนะ……………...…………… 

     5 1  

6 ใช้หลกัความถกูต้อง เหตผุลและความ
ซ่ือสตัย์สจุริตตอ่ตนเองและผู้ อ่ืน เป็น
เคร่ืองมือในการวินิจฉยัสัง่การ 
ข้อเสนอแนะ……………...…………….. 
…………………………………………… 

     5 0  
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ข้อ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการ

พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ

ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุในที่ท างาน 

ระดับความส าคัญ ความเหน็

ของกลุ่ม 

ผู้เช่ียวชาญ 

หมาย

เหต ุ

5 4 3 2 1 Md IR 

7 สามารถให้ความชดัเจน แสดงเหตผุล ใน
ประเดน็ท่ีบคุลากรยงัมีข้อสงสยั
ข้อเสนอแนะ……………...……………
…………………………………………… 

     5 1  

8 ประเมินผลการปฏิบตังิานตามข้อตกลงท่ี
ก าหนดไว้ลว่งหน้า ซึง่สอดคล้องกบั
พฤตกิรรมและผลการปฏิบตัิงานของ
บคุลากร
ข้อเสนอแนะ……………...…………… 
…………………………………………… 

     5 1  

9 มีความกล้าหาญ ยืนยนัในความคิดและ
ความเช่ือ ไมก่ดดนัให้ผู้ อ่ืนมีความเห็น
สอดคล้องกบัตนเอง
ข้อเสนอแนะ……………...…………… 
…………………………………………… 

     4 1  

ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
…………………………………………………………………………………………….………… 
…………………………………………………………………………………………….………… 
………………………………………………………………………………………………………. 
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ข้อ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการ

พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ

ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุในที่ท างาน 

ระดับความส าคัญ ความเหน็

ของกลุ่ม 

ผู้เช่ียวชาญ 

หมาย

เหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 

2. ด้านพฤตกิรรมการน าข้อย่อยการสร้างทีมงาน 
1 

 

 

 

สร้างเสริมบรรยากาศในการท างานเป็นทีม 
ให้บคุลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ
พร้อมให้ความชว่ยเหลือเกือ้กลูกนั
ข้อเสนอแนะ……………...…………… 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 5 0  

2 เป็นแบบอยา่งในการเป็นสมาชิกท่ีดีของทีม
ในการยอมรับและการให้ความร่วมมือท่ี
สมาชิกพงึมีตอ่กนั
ข้อเสนอแนะ……………...…………… 

     5 1  

3 ยอมรับความรู้สกึและทศันคตท่ีิแตกตา่งกนั
ของบคุลากรท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุ
และหาข้อยตุร่ิวมกนั
ข้อเสนอแนะ……………...…………… 

     5 1  

4 มีวิธีการเอาชนะปัญหา อปุสรรค ข้อขดัแย้ง 
และการคดัค้านของบคุลากรท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายใุนทางสร้างสรรค์
ข้อเสนอแนะ…………………………… 

     5 1  

5 วิเคราะห์จดุแข็งท่ีแตกตา่งกนัของบคุลากร
ท่ีมีความหลากหลายรุ่นอาย ุน ามาใช้ใน
การท างานร่วมกนั
ข้อเสนอแนะ……………...…………… 

     5 1  

6 เปิดโอกาสให้บคุลากรทกุรุ่นอายมีุสว่นร่วม
ในการแสดงความคิดเห็น และน าความ
คดิเห็นลงสูก่ารปฏิบตัิ 
ข้อเสนอแนะ…………………………….. 

     5 1  
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ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
…………………………………………………………………………………………….………… 
…………………………………………………………………………………………….………… 
…………………………………………………………………………………………………......... 
 
ข้อ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการ

พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ

ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุในที่ท างาน 

ระดับความส าคัญ ความเหน็

ของกลุ่ม 

ผู้เช่ียวชาญ 

หมาย

เหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 

2. ด้านพฤตกิรรมการน าข้อย่อยการสร้างแรงจูงใจ 
1 

 

 

 

สง่เสริมและพฒันาบคุลากรท่ีมีศกัยภาพสงู 
(Talent) เพ่ือธ ารงรักษาให้ยึดมัน่ผกูพนัและ
คงอยู่องค์การ 
ข้อเสนอแนะ……………...……………… 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 5 1  

2 พฒันาบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุให้มีศกัยภาพ
เป็นผู้น าในอนาคต 
ข้อเสนอแนะ……………...……………… 

     5 1  

3 มีเกณฑ์การประเมินผลท่ียตุิธรรม ชดัเจน 
และเป็นท่ียอมรับของบคุลากรแตล่ะรุ่นอายุ 
ข้อเสนอแนะ……………...……………… 

     5 1  

4 สร้างกลยทุธ์ความสมดลุระหวา่งงานและ
ชีวิตสว่นตวั (Work-life balance)ให้
บคุลากรแตล่ะรุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………...……………… 

     5 1  

5 ให้อิสระในการแสดงความคิดริเร่ิมในการ
ปฏิบตังิานท่ีหลากหลายของบคุลากรแตล่ะ
รุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………...………………
……………………………………………... 

     5 1  
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ข้อ การศึกษาภาวะผู้น าของผู้บริหารการ

พยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพ

ที่มีความหลากหลายรุ่นอายุในที่ท างาน 

ระดับความส าคัญ ความเหน็

ของกลุ่ม 

ผู้เช่ียวชาญ 

หมาย

เหตุ 

5 4 3 2 1 Md IR 

6 สามารถชีน้ าและจงูใจผู้ตามให้เกิดความ
ผกูพนั ยดึมัน่ตอ่วิสยัทศัน์และพนัธกิจของ
หนว่ยงานและองค์การ
ข้อเสนอแนะ……………...……………… 

     5 0  

7 สามารถบริหารคา่ตอบแทนและสวสัดกิาร
ให้เหมาะสมกบัความต้องการของบคุลากร
แตล่ะรุ่นอายุ
ข้อเสนอแนะ……………...……………… 

     4 1  

8 พฒันาระบบการเล่ือนขัน้/เล่ือนต าแหนง่ให้
บคุลากรแตล่ะรุ่นอายไุด้มีโอกาสก้าวหน้า
ทางวิชาชีพ และประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย
ข้อเสนอแนะ……………...……………… 

     4 1  

9 สร้างระบบงานอยา่งเป็นรูปธรรมท่ีท้าทาย
ความสามารถของบคุลากรแตล่ะรุ่นอายุ 
ข้อเสนอแนะ……………...……………… 
……………………………………………. 

     4 1  

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเตมิ 
…………………………………………………………………………………………….……… 
…………………………………………………………………………………………….……… 
 

ขอขอบพระคณุในความอนเุคราะห์ของทา่นเป็นอยา่งสงู 
นางสิรินทิพย์ วิจิตกลุธนา 081-5555609 
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ภาคผนวก จ 

ตารางวิเคราะห์ภาวะผู้น าจากการศึกษาเอกสาร 

ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์รอบแรก 
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การวิเคราะห์ภาวะผู้น าของผู้บริหารการพยาบาลในการบริหารพยาบาลวิชาชีพท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายุในท่ีท างานจากการทบทวนวรรณกรรมและการสัมภาษณ์ 

 
1. ด้านลักษณะผู้น า (33) 

จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

1.1คุณลักษณะ
ประจ าตัว 
 

- เข้าใจในลกัษณะเฉพาะของบคุลากรแต่
ละรุ่นอาย ุวา่มีความเช่ือ คา่นิยมและ
ทศันคตท่ีิมีความแตกตา่งกนั (A7) 
-แตล่ะรุ่นอายมีุบคุลิกภาพ ทศันคต ินิสยั 
ความคดิอา่น ความเช่ือ สไตล์การใช้ชีวิต 
มมุมองตอ่การท างานและประสบการณ์ท่ี
แตกตา่งกนั ต้องท าความเข้าใจเพื่อ
บริหารงานได้เหมาะสม (A10) 
-เข้าใจเร่ืองของคน พฤตกิรรมการ
แสดงออกของแตล่ะรุ่นอาย ุสง่สริม
ศกัยภาพในการน า(A6) 
-เข้าใจความต้องการของแตล่ะรุ่นแตล่ะ
รุ่นเค้ามี concept ในการท างานอยา่งไร 
(A11) 
-ต้องเรียนรู้และพยายามเข้าใจถึงการ
กระท าและการแสดงของแตล่ะรุ่นอาย ุ
(A15) 
-ความไมเ่ข้าใจในคณุลกัษณะเฉพาะของ
คนแตล่ะรุ่นอาย ุท าให้เกิดช่องวา่ง
ระหวา่งวยั (A17) 
-รู้และเข้าใจความเป็นอยู่ตามธรรมชาติ
ของแตล่ะรุ่นอาย ุจะชว่ยให้ตอบสนอง
ความต้องการของผู้ อ่ืนได้อย่างถกูต้อง 
น าไปสูก่ารมีสมัพนัธภาพท่ีดีตอ่กนั(A20) 

มีความรู้เก่ียวกับธรรมชาติ
และลักษณะเฉพาะของ
บคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ
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-3 gen คอ่นข้างส าคญัมากท่ีจะเป็นก าลงั
ส าคญัขององค์กรถ้าเรารู้วา่แตล่ะ gen 
เป็นแบบไหนอยูแ่ล้ว ท าให้เราพฒันาและ
เข้าถึงเค้าได้ง่าย(A9) 
 
- มีความสามารถในการประเมินการ
ท างานของบคุลากรในหนว่ยงานของ
ตนเอง เพ่ือให้ใช้ศกัยภาพในการท างานได้
เหมาะสม (A1) 
-ต้องรู้ความต้องการ ความสามารถของ
แตล่ะรุ่นอาย ุเพ่ือเลือกใช้ได้ตรงศกัยภาพ
(A18) 
- มีความเข้าใจวา่แตล่ะรุ่นมีความ
แตกตา่งกนัเค้ารักอะไร ชอบอะไร ไมช่อบ
อะไรต้องพิจารณาเป็นรายบคุคล (A3) 
-ให้โอกาสน้องๆในการแสดงศกัยภาพ จะ
เป็นการช่วยพฒันาวิชาชีพ และเค้าก็จะมี
ความภมูิใจ(A2) 
- ประเมินจดุแข็งและจดุออ่นของแตล่ะคน
ท าให้เข้าใจ และพฒันาได้ตรงประเดน็
(A19) 
-รู้วิธีการในการประเมินลกูน้องเป็น
รายบคุคล เพ่ือสามารถเสริมทกัษะ หรือ
ดงึความสามารถมาพฒันาหนว่ยงาน 
(A12) 
- เปิดโอกาสให้น้องได้คดิวิธีการในการ
ด าเนินงานด้วยศกัยภาพของตนเอง โดย

 
 
 
 
 
-มีความรู้ความสามารถใน
กา รป ระ เ มิ น ศัก ยภ าพ
บคุลากรเป็นรายบคุคล 
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จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

เป็นท่ีปรึกษา (A9) 
- เข้าใจศกัยภาพของลกูน้องในหนว่ยงาน 
(A4) 
 
-ความเป็นมาในอดีตของเค้าอดีตแตล่ะ
คนไมเ่หมือนกนั  บางคนเกิดมาในอดีต
สบาย บางคนล าบาก อดีตท่ีแตกตา่งกนัก็
จะเป็นแรงผลกั ดนัหรือสง่เสริมให้เค้ามี
ความขยนัหมัน่เพียร หรือตอ่สู้กบัชีวิตหรือ
ปัญหาท่ีเกิดขึน้ไหม ถ้าเรารู้อดีตก็จะท าให้
เราบริหารได้ง่ายขึน้ (A3) 
-วฒันธรรม การอบรมเลีย้งด ูและคา่นิยม
ของคนแตล่ะรุ่นมีความแตกตา่งกนั 
หวัหน้าต้องมีความเข้าใจ (A5 
-รู้จกัเรียนรู้ลกูน้อง วา่แตล่ะคนมีปัญหา
หรือมีความรู้สกึดีหรือไมดี่ตอ่องค์การหรือ
ทีมงานอยา่งไร เพ่ือลดความคบัข้องใจ
หรือความไมพ่อใจ(A14) 
 
- สง่เสริมให้บคุลากรมีสว่นร่วมในงาน ทกุ
รุ่นอาย ุต้องมีสว่นร่วมในการท างาน
ร่วมกนั(A21) 
-ใครเก่งอะไรถนดัอะไร ค้นหา
ความสามารถและน าออกมาใช้ตาม
ความสามารถ เปิดโอกาสได้แสดงฝีมือ
(A12) 
- มีความรู้ในงาน เข้าใจงาน บอกคนได้ ใช้

 
 
 
 
-มี ทั กษะ ในกา ร เ ข้ า ใ จ
ความรู้สึกของผู้ ท่ีมีความ
แตกต่างทางภูมิหลังและ
วฒันธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-มีทักษะ ในการท า งาน
แบบมีส่วนร่วม การบริหาร
ทีม การติดตามงาน การ
ส อ น ง า น ไ ด้ อ ย่ า ง มี
ประสิทธิภาพ 
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คนเป็น รู้ทนัตามทนั เข้าใจลกูน้อง(A12) 
- มีการตดิตามงานเป็นระยะ เปิดโอกาส
ให้เค้าได้สร้างสรรผลงานด้วยตนเอง มี
การสอนหรือแนะน ากรณีท่ีพบปัญหา(A3) 
- การตดิตามงานต้องมีความชดัเจน และ
แตกตา่งกนัตามความหลากหลายของแต่
ละรุ่นอาย ุ(A19) 
-มีความใกล้ชิดในการก ากบั ดแูลและ
ตดิตาม โดยพิจารณาตามความต้องการ
ของแตล่ะรุ่นอาย(ุA11) 
- มีทกัษะในการบริหารงานพยาบาล
วิชาชีพท่ีมีหลากหลาย generation(A10) 
-มีความรู้ในการสอนงาน ชีแ้นะได้ เพ่ือให้
สามารถพฒันาการท างานไปในสิ่งท่ี
องค์กรต้องการ(A6) 
 
-มีวิธีการส่ือสารท่ีครอบคลมุทกุรูปแบบ
เข้าถึงตัง้แต ่Gen X Gen Y Baby 
Boomers (A20) 
- มีทกัษะเร่ืองการส่ือสาร เพราะการ
ส่ือสารถือเป็นปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสดุท่ีจะ
สง่ผลในการท างาน โดยเฉพาะการท างาน
ในกลุม่ท่ีมีความหลากหลายรุ่นอายุ(A5) 
-อายท่ีุตา่งกนัท าให้มีปัญหาในเร่ืองการ
ส่ือสาร จงึต้องใช้เทคนิคท่ีเหมาะสม 
(A19) 
- มีข้อตกลงร่วมกนัในการส่ือสาร แบบท่ี

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-มีทกัษะในการส่ือสาร การ
ให้ข้อมลูย้อนกลบั 
(Feedback) ในเชิงบวก 
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จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

เป็นทางการและแบบท่ีไมเ่ป็นทางการ 
เพ่ือให้ข้อมลูสง่ตอ่ถึงระดบัล่างได้
ครบถ้วน (A4) 
- ชอ่งทางการส่ือสารต้องมีหลายวิธี  2 
way communication เป็นสิ่งท่ีดี สงสยั
สามารถสอบถามได้ (A1) 
- มีกลยทุธ์ิท่ีดีในการส่ือสาร เพ่ือให้
ทีมงานเข้าใจเร่ืองท่ีต้องการส่ือสาร(A21) 
- ต้องมีการ feedback เพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจท่ีตรงกนั และไมต้่องตีความ(A1) 
- มีการให้ข้อมลูย้อนกลบั ทัง้ทางบวกและ
ทางลบ เพ่ือพฒันาการท างานให้ดีขึน้ 
(A5) 
- feedback เป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นอยา่งยิ่งใน
การให้ข้อมลูเพื่อให้เกิดการท างานท่ีมี
ประสิทธิภาพเพราะเม่ือมีการบริหาร
จดัการหนว่ยงาน(A12) 
 
-พฒันาทกัษะ ตามเทคโนโลยีท่ีมีการ
เปล่ียนแปลง เพ่ือให้ทนัสมยัเหมาะสม
ตามความต้องการและช่วยในการ
บริหารงานให้เกิดประสิทธิผล(A18) 
-สง่เสริมการน าเทคโนโลยีมาประยกุต์ใช้
ในการท างานของพยาบาล รวมถึงการ
บริหารทางการพยาบาลด้วย(A2) 
- เทคโนโลยี จะชว่ยในการ analyze 
ข้อมลู ท าให้ ถกูต้อง รวดเร็ว ตามทนัการ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-มีทกัษะในการใช้
เทคโนโลยีเพ่ือชว่ยการ
ท างานได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
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แขง่ขนัท่ีสงูขึน้ ท าให้องค์กรพฒันาได้
รวดเร็ว ตามการเปล่ียนแปลง (A1) 
-เรียนรู้และน าเทคโนโลยีท่ีเป็น nursing 
informatics ท่ีมีความทนัสมยัมาใช้งาน
(A10) 
- เทคโนโลยีเป็นสิ่งท่ีมีความส าคญัใน
ปัจจบุนั ทกุรุ่นอายตุา่งเรียนรู้การใช้
เทคโนโลยี เราต้องสนบัสนนุการใช้
เทคโนโลยี เพ่ือให้การท างานรวดเร็วขึน้ 
(A1) 
-ต้องก้าวทนักบัโลกข้างนอก  องค์กรเรา
ต้องทนั ต้องมีอะไรท่ี update ต้องเข้าใจ
คนแตล่ะรุ่นมีความต้องการแตกตา่งกนั
(A9) 
 
 
-สร้างระบบ coaching ,mentor ให้มี
ความเข้มแข็ง เพ่ือให้คนหลากหลายรุ่น
อายมีุประสิทธิภาพในการท างาน (A13) 
-สร้าง expert ในหนว่ยงาน โดยแบง่ความ
รับผิดชอบ และให้ศกึษาหาความรู้ โดยมี
คูมื่อท่ีชดัเจน  (A9) 
-ใช้เทคนิคการถ่ายทอดหลากหลายแบบ
เพ่ือให้เหมาะกบัแตล่ะรุ่นอาย ุเชน่ on the 
job training หรือใช้ส่ือเทคโนโลยีในการ
สอน การสอนตรง(A10) 
- Feed back จากรุ่นพ่ี เป็นสิ่งท่ีมีคณุคา่ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-มุง่มัน่พฒันาผู้ อ่ืน ใน
ฐานะพี่เลีย้ง (Mentor) 
หรือผู้สอน (Coach) 
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ท าให้ได้ปัญหาท่ีเกิดจากการท างานท่ี
แท้จริง(A21) 
- ประเมินก่อนการสอน จะท าให้เรารู้ 
need ของทีมงานเรา และสามารถสอนได้
ตรงตามปัญหาท่ีพบ (A1) 
-ปรับกลยทุธ์ิในการสอนแนะ ตามความ
ต้องการของแตล่ะรุ่นอาย ุและมีการ
ประเมินผลตอ่เน่ือง(A7) 
 
 
- ทกัษะการฟังท่ีดีน ามาซึง่ความส าเร็จ 
ลดความเข้าใจผิด (A9) 
-สามารถจบัประเด็นท่ีลกูน้องต้องการ
บอก ท าให้เกิดความเช่ือมัน่(13) 
-เรียนรู้ ฝึกฝนทกัษะการฟังและการจบั
ประเดน็ เพ่ือสร้างลกัษณะและพฒันาการ
เป็นผู้ ฟังท่ีดี เพ่ือให้เข้าใจผู้ อ่ืน(A21) 
-มีความอดทนในการเป็นผู้ ฟังท่ีดี เพ่ือลด
การท างานท่ีผิดพลาด การเข้าใจผิด และ
ลดการทะเลาะระหวา่งกนัในท่ีท างาน(A6) 
-ต้องรับฟังความต้องการของลกูน้อง 
สามารถวิเคราะห์ จบัประเด็นท่ีเป็นปัญหา
และความต้องการเพ่ือน ามาแก้ไข สง่ผล
ให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพ (A17) 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-รั บ ฟั ง อย่ า ง ตั ง้ ใ จ แล ะ
สามารถจับประเด็นท่ีเป็น
มมุมองของผู้ อ่ืนได้ 
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- มีทศันคติในเร่ืองความแตกตา่งของอายุ
เป็นเชิงบวกมากกว่าเชิงลบ เพ่ือสามารถ
สร้างสรร การท างานด้วยกนั(A10) 
- มีความใสใ่จ เอือ้อาทรในทกุรุ่นอาย ุ
ยอมรับในความแตกตา่งของแตล่ะรุ่น 
(A16) 
- เรียนรู้ ท าความเข้าใจ ต้องมีความเข้าใจ
ในแตล่ะรุ่น ต้องยอมรับความคดิเห็นท่ี
แตกตา่ง(A21) 
- มีการสง่เสริมก าลงัใจและยอมรับใน
ความแตกตา่งของแตล่ะรุ่นอาย ุและหา
แนวทางท่ีดีในการท างานร่วมกนั (A16) 
-ยอมรับในสิ่งท่ีเค้าเป็น เค้าเป็นคนท่ีเก่ง 
ต้องการแสดงความสามารถ เปิดโอกาส
ให้ได้ท าในสิ่งท่ีต้องการ (A6) 
-เปิดใจยอมรับในความแตกตา่ง ปรับเข้า
หากนัเพ่ือสิ่งเดียวคือ เป้าหมายของงาน 
ไมส่ร้างความแตกตา่งให้เกิดเป็นความ
แตกแยก แตน่ าความแตกตา่งมาสร้างให้
เกิดประโยชน์ได้(A12) 
- แตล่ะรุ่นอายมีุความต้องการท่ีไม่
เหมือนกนั เราต้องยอมรับในความ
แตกตา่ง และเราจะดแูลเค้าอยา่งไรเพ่ือให้
เค้าท างานได้อยา่งมีความสขุ (A1) 
-ยอมรับวา่คนนีเ้ป็นแบบนี ้respect ซึง่กนั
และกนั ท าให้งานไปได้ดี(A8) 
-ทกุคนมีความแตกตา่งตัง้แตพื่น้ฐานของ

-มีทศันคตทิางบวกและ
ยอมรับความแตกตา่งของ
บคุลากรท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอาย ุ
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จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

จิต การเลีย้งด ูแนวคดิ การรับ concept 
ดงันัน้แนวทางการบริหารหรือหลกัการท่ี
จะใช้แตล่ะคนแตล่ะกลุม่ จงึไมเ่หมือนกนั  
มนัต้องปรับเปล่ียนไปตามกลุม่ท่ีเข้ามา
(A15) 
 
- มีความรู้ในงาน เข้าใจงาน บอกคนได้ ใช้
คนเป็น รู้ทนัตามทนั เข้าใจลกูน้องและ
สามารถให้ค าแนะน าได้ทกุโอกาส(A12) 
-  มีความรู้ทัง้ทางด้านการบริหารจดัการ
และทางด้านคลินิค เพ่ือสามารถ
บริหารงานพยาบาลได้อยา่งครอบคลมุ 
และสามารถสอนทีมงานได้ (A11) 
- ผู้น าสงูสดุเหมือนวา่รู้แบบเป็ดแตต้่องรู้
ให้หมด แตไ่มต้่องรู้ลกึสามารถเรียนรู้ไป
กบัน้องๆ(A8) 
- กฎการเป็นผู้น าสงูสดุต้องมีโอกาสได้
มองเห็นกว้างๆ ได้ไปเรียนรู้ท่ีอ่ืน ได้ไปเห็น
ท่ีอ่ืน และน าการเปล่ียนแปลงมาท าให้
เกิดขึน้(A8) 
- เรียนรู้ทกัษะหลายด้านทัง้ด้าน 
operation และด้านการตลาด(A4) 
-ศกึษา เพิ่มเตมิพฒันาความรู้ตลอดเวลา 
รวมทัง้น าปัญหาท่ีเกิดขึน้ในหนว่ยงาน มา
สอนน้องๆเพ่ือเป็นการแก้ไขปัญหาเชิงรุก 
เกิดการพฒันาการท างานท่ีได้มาตารฐาน
(A10) 

 
 
 
 
 
 
-ใฝ่เรียนรู้อยา่งตอ่เน่ือง 
และหมัน่สอนผู้ ร่วมงาน
ตลอดเวลา 
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จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

-มีการเรียนรู้อย่างตอ่เน่ือง เพ่ือก้าวให้ทนั
การเปล่ียนแปลง สามารถน ามาปรับใช้
และแนะน าลกูต้องได้ (A11) 
- Self development  รวมไปถึงอยาก
พฒันาองค์กร เป็นคนท่ีมี engagement 
ให้กบัองค์กร นายต้องท าตวัให้เห็นเป็น
แบบอยา่ง(A14) 
-ต้องเป็นผู้บริหารท่ีไมอ่ยู่กบัท่ี มองไป
ข้างหน้า เราต้องมีความรู้ให้มาก รู้จดั
ศกึษาเพิ่มเตมิ เพื่อเอามาปรับให้
เหมาะสมกบัน้องๆตอ่ไป(A6) 
 
- put the right man on the right job 
วางคนให้เหมาะสมกบังาน จะท าให้เค้า
เองสามารถท างานได้อยา่งสบายใจ(A9) 
-เข้าใจคนแตล่ะรุ่นอายเุข้าใจความ
ต้องการ รู้ถึงสตปัิญญา ความสามารถ ว่า
มีมากน้อยแคไ่หน แล้วจะจงูใจให้สามารถ
ท างานให้หน่วยงานได้อย่างไร (A9) 
-มอบหมายงานให้เหมาะสมแตล่ะรุ่นอาย ุ
เพ่ือให้เกิดงานท่ีมีประสิทธิภาพ และ
บคุลากรไมเ่ครียดในการท างาน (A21) 
-ใช้การผสมผสานในการบริหารและ
มอบหมายไปให้เหมาะกบัคน วา่คนนีค้วร
ท าอะไร คนนัน้ควรท าอะไร ให้เกิด
ประสิทธิภาพสงูสดุกบัหนว่ยงาน(A4) 
- วิเคราะห์เชิงกลยทุธ์ิ ว่าจะมอบหมาย

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-สามารถบริหารจดัการ
บคุลากรให้เหมาะสมกบั
งานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



238 
 

 

จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

งานอยา่งไรให้ตรงกบังานและความรู้
ความสามารถของบคุลากรแตล่ะรุ่นอาย ุ
(A18) 
-มีเทคนิคในการน า เปิดโอกาสให้
พนกังานได้ใช้ทกัษะท่ีมีตรงกบังานท่ีได้รับ
มอบหมาย ท าให้เกิดความสขุในการ
ท างาน เกิดความรักความผกูพนั (A18) 
-ให้งานท่ีท้าทาย และเสริมพลงัวา่มี
ความสามารถในการท างานท่ีมอบหมาย
ให้ ท าให้เกิดความภาคภมูิใจ รักงานและ
รักองค์การ ทุม่เทในการท างานมากขึน้ 
(A12) 
-รู้เป้าหมายและความคาดหวงัของ
บคุลากร เพ่ือสง่เสริมให้ได้รับตามสิ่งท่ี
คาดหวงั เกิดการคงอยูใ่นงาน (A2) 
-ชีแ้จงวิสยัทศัน์ พนัธกิจขององค์การและ
หนว่ยงาน เพ่ือให้ทีมงานมีความเข้าใจ
และมุง่มัน่ไปเป้าหมาย รวมทัง้ตรงตามฝัน
ท่ีตนเองมีร่วมด้วย (A6) 
 
 
-  เรียนรู้วา่คนรุ่นนี ้ชอบท างานเด่ียว เรา
ควรปรับการบริหารตามสถานการณ์ คือ
งานบางงานสามารถท าเด่ียวได้ เราก็ให้
เค้าไปท า  แตง่านท่ีต้องท างานเป็นทีม เรา
ก็ให้รุ่นท่ีเค้าชอบแบง่กนัไปท า (A9) 
- รู้เขารู้เรา ลด gap ระหวา่งกนัต้องความ

 
 
 
-สามารถชีน้ าและจงูใจผู้
ตามให้เกิดความผกูพนั ยดึ
มัน่ตอ่วิสยัทศัน์และพนัธ
กิจของหนว่ยงานและ
องค์การ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-สามารถปรับรูปแบบการ
ท างานให้มีความยืดหยุน่
เพ่ือให้หนว่ยงานสามารถ
ใช้ประโยชน์จากบคุลากรท่ี
มีหลากหลายรุ่นอายไุด้
อยา่งเตม็ประสิทธิภาพ 
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จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

ยืดหยุ่นในการบริหารจดัการตามภาระ
งาน (A3) 
-เม่ือมีคนอยูห่ลากหลายรุ่นอาย ุ ความ
ยืดหยุ่นในหลายๆเร่ืองเป็นสิ่งท่ีผู้บริหาร
จะต้องมีไว้ในจิตใจมี minimumเทา่ไหร่
และmaximum เทา่ไหร่ท่ีเราสามารถให้ได้
(A5) 
-ออกแบบในเร่ืองของเวลาการท างานให้
เหมาะสมโดยค านงึถึงสมาชิกกลุม่(A10) 
 
ในการบริหารงานต้องพิจารณาความ
ต้องการของแตล่ะรุ่นอาย ุและปรับเปล่ียน
ให้เหมาะสม ไมย่ดึตดิกบักฎระเบียบมาก
เกินความจ าเป็น (A1) 
-มีความกล้าในการปรับเปล่ียน ไมย่ดึตดิ
กบักฏ กตกิา แตม่องตามความเหมาะสม 
โดยมีการประชมุเพ่ือหาข้อตกลงร่วมกนั
(A18) 
-น าอปุสรรคหรือปัญหาท่ีพบในการ
ท างาน มาเรียนรู้ร่วมกนักบัทีม เพื่อหา
แนวทางในการท างานให้เกิดประสิทธิภาพ
(19) 
- อย่ายดึติดความต้องการของตนเองฝ่าย
เดียว แตเ่รียนรู้และเข้าใจลกูน้อง วา่เกิด
ปัญหาอยา่งไร จะสามารถท างานให้
ประสบความส าเร็จ และไมเ่กิดความ
แตกแยกในกลุม่คนท่ีท างานร่วมกนั (A3) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-พร้อมปรับเปล่ียน
กฎระเบียบตา่งๆท่ีเป็น
อปุสรรค เพ่ือก าหนดแนว
ทางการท างานใหม่ 
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จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

- บอกเลยว่า goal คืออะไร  เป้าหมายคือ
อะไร หรือวตัถปุระสงค์ของเร่ืองราวคือ
อะไร องค์กรตัง้เป้าอยา่งไร หรือคาดหวงั
อยา่งไร และสถานการณ์ ณ ปัจจบุนัเป็น
เชน่ไร เพื่อให้บคุลากรในหน่วยงานมี
ความเข้าใจ เรียนรู้การเปล่ียนแปลงท่ี
เกิดขึน้ และชว่ยกนัท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพ (A3) 
- มีการ re- design ใหมก่รณีท่ี
สถานการณ์เปล่ียนไปและต้องมีการชีแ้จง
ให้เข้าใจ รวมทัง้เปิดโอกาสให้สอบถาม
หรือแสดงความคิดเห็น (A18) 
- ต้องมาส่ือสารให้น้องๆรู้วา่เราจะไปใน
ทิศทางนี ้เราต้องมีรายได้ขนาดนี ้ปัจจบุนั
เรามีเทา่นี ้เพราะฉะนัน้เราต้องท าอะไร
เพิ่มเตมิอยา่งไร เพ่ือไปสูจ่ดุหมายท่ี
ต้องการ (A14) 

-สามารถให้เหตผุลในการ
ปรับตวัเม่ือมีการ
เปล่ียนแปลงเพื่อสร้าง
ความเช่ือมัน่แก่บคุลากรท่ี
มีความหลากหลายรุ่นอาย ุ
 
 
 
 

1.2 ความฉลาด
ทางอารมณ์ 

- ผู้น าต้องรู้จกัท่ีจะเรียนรู้จกัตนเอง การ
รู้จกัตนเองท าให้มีความเข้าใจใน
ความรู้สกึ และสามารถแสดงความรู้สกึท่ี
ดีออกมาได้ (A7) 
- การให้ข้อมลูท่ีตรงไปตรงมา ท าให้แตล่ะ
รุ่นอายมีุความเข้าใจ กล้าซกัถาม (A11) 
-ยอมรับความผิดพลาด สามารถชีแ้จงถึง
เหตผุลท่ีเกิดขึน้(A13) 
-ในการท างานไมมี่ใครท่ีไมเ่คยท า
ผิดพลาด หากมีการยอมรับ แก้ไข สง่ผล

-ตระหนกัรู้อารมณ์ตนเอง
และยอมรับผิดถ้า
แสดงออกไมเ่หมาะสม 
 
 
 
 
 
 
 



241 
 

 

จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

ให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน(A8) 
 
 
- มีการให้ข้อมลูย้อนกลบั ทัง้ทางบวกและ
ทางลบ เพ่ือพฒันาการท างานให้ดีขึน้ 
(A1) 
- feedback เป็นสิ่งท่ีจ าเป็นอยา่งยิ่งใน
การท างานร่วมกนั รวมทัง้การรับฟัง
ข้อคิดเห็นเพ่ือน ามาปรับปรุงให้เกิดการ
บริหารจดัการท่ีดี (A12) 
-การยอมรับฟังfeed back ท าให้มองเห็น
มมุมองด้านอ่ืน น ามาปรับใช้ในการ
บริหารงาน(A9) 
-มีความจริงใจตอ่กนั ตรงไปตรงมา บอก
ถึงสิ่งท่ีดีท่ีเค้าจะได้รับ บอกถึงโอกาส
พฒันา รวมถึงตวัเราท่ีต้องพฒันาอะไร 
มองวา่ฝ่ายมีอะไรท่ีต้องพฒันา เพ่ือปรับ
ให้เราท างานร่วมกนัได้(A4) 
-เปิดใจรับฟังข้อคิดเห็นจากทีมงาน ท าให้
เห็นมมุมองท่ีแตกตา่งมากขึน้ และน ามา
วิเคราะห์หาแนวทางในการปรับปรุงการ
ท างาน(A8) 
- รับฟังค าวิพากษ์ วิจารณ์และน ามา
ปรับปรุงสง่ผลตอ่การพฒันาการท างาน 
(A16) 
 
 

 
 
 
-รับฟังข้อมลูย้อนกลบั
ตลอดจนเปิดใจกว้างรับค า
วิพากษ์ วิจารณ์จากผู้ อ่ืน 
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จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

- มีความมัน่ใจในการบริหารงาน ใช้เหตุ
และผลในการแก้ไขปัญหา ท าให้สามารถ
ตดัสินใจได้อยา่งรวดเร็ว ชดัเจน 
เหมาะสม(A2) 
- ในการบริหารงาน มีหลายทางเลือก ต้อง
มีความมัน่ใจในการตดัสินใจ เลือก
แนวทางในการแก้ไขปัญหา ไมล่งัเล 
(A19) 
- ต้องยืนหยดัในการเอาชนะอปุสรรค 
เผชิญปัญหาด้วยความมัน่ใจ (A5) 
 
- ความหลากหลายรุ่นอายขุองทีมงาน ใน
การบริหารจดัการ หวัหน้าต้องรู้จกัท่ีจะ
ปรับตวัให้เข้ากบัแตล่ะรุ่น(A8) 
- สถานการณ์มีการเปล่ียนแปลงอยา่ง
รวดเร็ว หวัหน้าหรือผู้น าต้องสามารถน า
การเปล่ียนแปลง ปรับตวักบัความท้าทาย
ท่ีเกิดขึน้ (A17) 
- ต้องมีความยืดหยุน่ในการบริหารจดัการ 
เรียนรู้วา่แตล่ะรุ่น ชอบอะไรไมช่อบอะไร 
และตรงไหนสมดลุท่ีสดุ (A16) 
 
 
- มีการวิเคราะห์จดุแข็งและจดุอ่อนของ
ตนเอง เพ่ือทบทวนและเรียนรู้อยา่ง
ตอ่เน่ือง (A15) 
- รู้จกัทบทวนตนเอง ควบคมุตนเอง ท าให้

-มัน่ใจพร้อมท่ีจะเผชิญกบั
งานหรือสถานการณ์ท่ี
ยากล าบาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
-สามารถยืดหยุ่นในการ
ปรับตวักบัสถานการณ์
ตา่งๆ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-สามารถปรับตวัและ
ปรับเปล่ียนความคดิใหม ่
เข้ากบักระแสการ
เปล่ียนแปลงได้รวดเร็ว 
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จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

สามารถเผชิญกบัปัญหาได้ดียิ่งขึน้ (A18) 
-มีการทบทวนตวัเองในทกุวนั ท าให้เข้าใจ
ตนเองและลกูน้อง (A20) 
 
- การท่ีผู้น าใช้อารมณ์ จะสง่ผลทางลบใน
การด าเนินงานมากกวา่ ดงันัน้การควบคมุ
อารมณ์เป็นสิ่งท่ีมีความส าคญั (A19) 
- ในการเผชิญปัญหา ต้องมีการคิด 
วิเคราะห์ อย่าดว่นตดัสินใจ เพราะอาจท า
ให้มองปัญหาไม่ครอบคลมุ (A20) 
- ในการบริหารงาน ต้องมีความขดัแย้ง 
และการโต้เถียง ผู้น าต้องรู้จกัท่ีจะควบคมุ 
ไมแ่สดงอารมณ์ก้าวร้าว (A7) 
- การท่ีผู้น าใช้อารมณ์ จะสง่ผลทางลบใน
การด าเนินงานมากกวา่ ดงันัน้การควบคมุ
อารมณ์เป็นสิ่งท่ีมีความส าคญั (A19) 
- ในการเผชิญปัญหา ต้องมีการคิด 
วิเคราะห์ อย่าดว่นตดัสินใจ เพราะอาจท า
ให้มองปัยหาไมค่รอบคลมุ (A20) 
 
- รับฟังปัญหาของทกุรุ่นอาย ุน ามา
วิเคราะห์ตามหลกัการและเหตผุล และ
ชว่ยกนัหาแนวทางแก้ไข เพ่ือให้การ
ท างานลลุว่ง (A3) 
-สง่เสริมก าลงัใจให้กบัสมาชิกทีม มีการ
เสริมพลงั ช่ืนชมยินดีเม่ือท างานบรรลุ
เป้าหมาย(A16) 

 
 
 
 
 
-สามารถควบคมุอารมณ์
ตนเอง เม่ือเผชิญภาวะ
วิกฤตท่ีมีความเครียดสงู 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-สร้างแรงบนัดาลใจ มอง
ปัญหาเป็นสิ่งท้าทายเพ่ือ
พฒันางานให้ส าเร็จ 
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- ทกุคนมีปัญหา เราจะท าอยา่งไร ให้
สามารถแก้ปัญหาได้ตรง แก้ไขความไม่
เข้าใจกนั และเกิดกระบวนการท างานท่ีดี 
ได้มาตรฐาน (A18) 
-กระตุ้นทีมงานในการชว่ยกนัแก้ไขปัญหา 
และหาเป้าหมายร่วมกนั เพ่ือเป็นการ
สร้างแรงบนัดาลใจในการท างาน (A11) 

 
 
 

1.3 จริยธรรมผู้น า -หลกัธรรมภิบาลส าคญัท่ีสดุ ทกุอยา่งต้อง
โปร่งใส ตรวจสอบได้(A6) 
-บริหารโดยใช้หลกัธรรมภิบาล เปิดโอกาส
ให้ผู้ เก่ียวข้องตรวจสอบได้(A6) 
-หลกัธรรมาภิบาลส าหรับการบริหารงาน
เป็นเร่ืองส าคญั ต้องอาศยัหลกัธรรม 
ขณะเดียวกนัมคงต้อง apply กบัพทุธ
ศาสนา รวมทัง้เร่ืองของหลกันิตศิาสตร์
และรัฐศาสตร์เข้ามาเก่ียวข้อง (A15) 
-การสร้างศรัทธาให้เกิดในกลุม่บคุลากรท่ี
มีความหลากหลายรุ่นอ่ยเุป็นสิ่งท่ีมี
ความส าคญั เพ่ือสร้างความเช่ือมัน่ในการ
บริหารงาน ไมเ่กิดความแตกแยก (A4) 
-ใช้ธรรมมะ balance คนเพราะธรรมมะ
สง่เสริมความเช่ือ ความศรัทธา เกิดจิตใจ
ท่ีดี บริหารงานด้วยความเป็นธรรม (A18) 
- ยดึมัน่ในหลกัธรรม โดยมีหลกัคิด หลกั
ปฏิบตัิ (A3) 
- ต้องมีจริยธรรมในการท างาน (A3) 
 

-ยดึมัน่ในหลกัธรรมาภิ
บาล มีการบริหารจดัการท่ี
ดี สร้างศรัทธาและความ
เช่ือมัน่ในบคุลากรทกุรุ่น
อาย ุ
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-ยตุธิรรม ทกุคนมีความเทา่เทียม ทกุคน
ยอมรับในกฏกตกิา(A6) 
-ความโปร่งใส มีความยตุธิรรม ให้เค้าและ
ต้องบอกเหตผุลได้  (A5) 
- ต้องมีความยตุธิรรม มิฉะนัน้จะเกิด
ปัญหาในการท างาน(A1) 
-ยตุธิรรม ทกุคนมีความเทา่เทียม(A19) 
- มีความยตุธิรรม เทา่เทียมในการ
บริหารงานกบัทกุรุ่นอายุ(A19) 
- ทกุรุ่นต้องการผู้น าท่ีเป็นแบบอย่าง มี
ความชดัเจน และบริหารจดัการด้วยความ
เทา่เทียมกนั(A12) 
-ยดึมัน่ ในหลกัการของหนว่ยงานอธิบาย
เหตผุลได้(A7) 
- มีกติกาในการท างาน ใช้เหตผุลในการ
ตดัสินใจ มีการสอบถามข้อมลูไมใ่ช้
ความรู้สกึส่วนตวัในการท างาน  
ด าเนินงานตามวตัถปุระสงค์ท่ีวางไว้(A3) 
-ทกุคนยอมรับในกฏกตกิาท่ีอยูร่่วมกนั
อยา่งมีความสขุ ค านงึถึงสว่นรวม(A6) 
- ทกุคนตา่งมีความคดิ มีอีโก้ แตท่ า
อยา่งไรให้สามารถร่วมเดนิไปทางเดียวกนั 
จงึต้องมีหลกัการในการท างานร่วมกนั 
(A14) 
- ค านงึถึงประโยชน์ของหน่วยงานและ
องค์การมากกวา่เห็นประโยชน์สว่นตน 
(A20) 

-มีความเสมอภาค ไมเ่ลือก
ปฏิบตัเิพ่ือให้บคุลากรทกุ
รุ่นอายมีุความมัน่ใจใน
ความยตุธิรรมของผู้บริหาร 
 
 
 
 
 
 
-ยดึมัน่ในหลกัการ เห็น
ประโยชน์ส่วนรวมมากกวา่
ประโยชน์ส่วนตน 
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-ผู้บริหารต้องให้ความส าคญักบัผู้ รับ
ผลงานของเรา ไมว่า่จะเป็นผู้ รับบริการ 
ประชาชน หรือเพ่ือนร่วมงาน (A18) 
- ใช้ management by walk around เป็น
การติดตามและชีแ้นะให้กบัทีมงาน 
เพ่ือให้ท างานได้มีประสิทธิภาพมากขึน้ 
(A3) 
- มีการตดิตามงาน ตรวจสอบเป็นระยะ
และมีการแนะน าอยา่งสม ่าเสมอ(A2) 
- ผู้น าต้องมีการให้ข้อมลูย้อนกลบั ทัง้
ทางบวกและทางลบ เพ่ือพฒันาการ
ท างานให้ดีขึน้ (A1) 
- feedback สิ่งนีจ้ าเป็นอย่างยิ่งเพราะ
เม่ือมีการบริหารจดัการหนว่ยงาน(A12) 
- มีมาตราฐานการท างานท่ีชดัเจนเพ่ือให้
สามารถติดตามงานได้ง่าย (A4) 
-มีความตระหนกัและจดัระบบในการ
ท างานและติดตามงานเพ่ือป้องกนัการ
ฟ้องร้อง (A10) 
 
-ผู้น าของเค้าเป็นมืออาชีพหรือเปลา่ ถ้า
เป็นมืออาชีพ เค้าจะให้การยอมรับเราได้
เลย คนท่ีจะเป็นหวัหน้าถ้าขึน้มาแล้ว
ได้รับความไว้วางใจเค้าจะไมมี่ข้อแม้ ให้
การตอบรับ ให้ความร่วมมือในการท างาน
(A7) 
- หวัหน้าต้องเป็นแบบอยา่งให้กบัลกูน้อง

-มีการก ากบัตดิตาม 
ตรวจสอบการปฏิบตังิาน
อยา่งเป็นระบบ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-เป็นแบบอยา่งท่ีดีทัง้ใน
หน้าท่ีการงานและ
พฤตกิรรมสว่นบคุคล 
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ในทกุเร่ือง และสามารถให้ค าแนะน าได้ 
(A21) 
-ท าให้เค้ารู้สกึว่า voice ของเค้าได้รับการ
ได้ยิน เสียงสะท้อนจากเค้าเราได้ยิน ท า
ให้เค้าภมูิใจ เค้าเป็นส่วนหนึ่งของทีม  
ขององค์กร(A14) 
- ทกุคนแสดงความคดิเห็นได้เตม็ท่ี จะท า
ให้ได้ข้อมลูท่ีเป็นปัญหาในหนว่ยงานและ
แก้ไขได้ตรงตามปัญหาท่ีเกิด (A18) 
-ต้องเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการสร้าง
พยาบาล ในการป๊ัมลกูกญุแจ แมก่ญุแจ 
เและมีความภาคภมูิใจท่ีได้เป็นต้นแบบ
(A13) 
- เป็นแบบอยา่งท่ีดี เพ่ือให้เกิดการ 
Recognize (A1) 
-เป็นแบบอยา่งในเร่ืองของทศันคต ิการ
ท างาน การด าเนินชีวิต ชีแ้นะแนวทางสิ่ง
ไหนดี สิ่งไหนไมดี่ (A8) 
 
 
-มีแนวทางปฏิบตั ิหรือข้อตกลงร่วมกนั 
หากมีความคิดเห็นแตกแยก ต้องใช้การ
สรุปในท่ีประชมุและท าข้อตกลงร่วมกนั 
(A15) 
-มีการปรับเปล่ียนแนวทางได้ แตต้่อง
สามารถให้เหตผุล เพื่อให้เกิดความเข้าใจ
และยอมปฏิบตัิตาม(A2) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-มีความคงเส้นคงวาในการ
คดิ การพดูและการกระท า
ท่ีมีความสอดคล้องกนั 
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-มีความมัน่คงในการค าพดูและการ
กระท า สามารถชีแ้จงเหตผุล และยืนยนั
ในสิ่งท่ีได้กระท า ไมเ่ปล่ียนไปเปล่ียนมา 
เพราะจะท าให้ทีมงานไมม่ัน่ใจ(A14) 
-มีการไตร่ตรองทกุครัง้ก่อนท่ีจะเสนอหรือ
ตดัสินสถานการณ์ใดๆ เพ่ือให้มัน่ใจวา่
ด าเนินการในสิ่งท่ีเหมาะสม และบคุลากร
ยอมรับ (A6) 
 
 
-มีความเช่ือมัน่ในการตดัสินใจ ภายใต้
เหตผุลท่ีชดัเจน และต้องกล้าท่ีจะท าในสิ่ง
ท่ีถกูต้อง ภายในเหตผุลและสถานการณ์ท่ี
จ าเป็น(A21) 
-สามารถตดัสินใจและชีแ้จ้งประเดน็ท่ีไม่
ถกูต้อง โดยค านงึถึงเหตผุล (A9) 
-ความรับผิดชอบเป็นสิ่งท่ีส าคญั เรามี
หน้าท่ีท่ีต้องดแูล และรับผิดชอบแทน
ลกูน้อง ชว่ยเหลือยามท่ีเค้ามีปัญหาต้อง
ยดึมัน่ในหลกัการและความถกูต้อง (A17) 
-เราต้องตีประเดน็ให้ออก ว่าท่ีลกูน้องเรา
หรือคนในปกครองของเราพดูแบบนี ้เรา
ควรจะตดัสินใจให้เค้าอยา่งไร โดยใช้หลกั
เหตผุล ความถกูต้องเป็นส าคญั (A5) 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-กล้ายืนหยดัตอ่สู้กบัความ
ไมถ่กูต้องในการกระท า
ของผู้ อ่ืน 
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-การบริหารกลุม่คนหลากหลายรุ่นอาย ุจะ
มีความยากในการจดัการให้ทกุกลุม่เข้าใจ
และยอมรับ ดงันัน้ หลกัเหตแุละผลเป็นสิ่ง
ท่ีมีความส าคญั(A2) 
- การชีแ้จงการตดัสินใจให้บคุลากรแตล่ะ
รุ่นอาย ุต้องยึดหลกัเหตแุละผล ความ
ถกูต้อง เพราะทกุคนตา่งมีข้อแม้และ
ความต้องการ ดงันัน้ หวัหน้าต้อง
วิเคราะห์และตดัสินตามสถานการณ์ 
เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ(A16) 
- ความซ่ือสตัย์สจุริต เป็นสิ่งท่ีมี
ความส าคญัในการบริหารงาน และเป็น
แบบอยา่งในการท างานให้กบัลกูน้อง 
(A13) 
-ประพฤติตรง ไมเ่อนเอียง ในการสัง่การ
ให้บคุลากรแตล่ะรุ่นอายทุ างาน สง่ผลให้
เกิดความเช่ือมัน่ (A3) 
-มีการหาข้อมลูเพื่อเป็นแนวทางในการ
ตดัสินหรือสัง่การเสมอ เพ่ือให้เกิดความ
ถกูต้อง (A4) 
 
-สามารถชีแ้จงการด าเนินการทกุอยา่ง 
หากมีข้อสงสยัจากทีมงาน (A7) 
-สามารถตอบข้อซกัถามได้ตรงประเดน็ มี
เหตแุละผล(A12) 
-กรณีท่ีพบปัญหาในการท างานระหวา่ง
ทีมงาน ควรมีการประชมุและชีแ้จงปัญหา

-ใช้หลกัความถกูต้อง 
เหตผุลและความซ่ือสตัย์
สจุริตตอ่ตนเองและผู้ อ่ืน 
เป็นเคร่ืองมือในการ
วินิจฉยัสัง่การ  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-สามารถสร้างความ
กระจา่งในประเดน็ท่ี
บคุลากรยงัมีข้อสงสยั 
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ร่วมกนั เพ่ือให้ทกุคนมีความเข้าใจ และไม่
คดิเห็นแตกแยก(A19) 
 
- การประเมินผลต้องมีความยตุธิรรม 
เพ่ือให้เกิดความตัง้ใจในการท างาน (A1) 
-มีเกณฑ์ในการประเมินผลท่ีชดัเจนและมี
การแจ้งเกณฑ์ลว่งหน้าทกุครัง้ (A2)  
- มีการประเมินผลท่ีชดัเจน ตรงไปตรงมา 
เป็นรายบคุคล (A4) 
- มีเกณฑ์การประเมินผลท่ีบอกถึงโอกาส
พฒันา มีระบบการ feedback (A7) 
-อยา่ตดิรูปแบบในการประเมินศกัยภาพ
น้องๆ แตต้่องมีเกณฑ์ท่ีชดัเจน(A18) 
-ประเมินได้อยา่งเท่ียงธรรม ต้อง clear 
เค้าตัง้แตต้่นปีว่าจะวดัผลด้วยอะไร แล้ว
วดัผลด้วยเร่ืองนีเ้ม่ือไหร่เค้าจะได้คะแนน
อะไร(A14) 
-มีการประเมินผลเน้นท่ี Performance 
base  Result oriented  เน้นท่ีผลการ
ท างาน คนท าดีได้ดี คนท าดีต้องได้
เงินเดือนมาก(A13) 
- มีการประเมินตาม level และน ามา
พฒันาตอ่เพ่ือให้น้องเก่ง(A17) 
-ระบบการประเมินขององค์กรและใช้
เคร่ืองมือได้ถกูต้องเหมาะสม(A12) 
-การประเมินผลการปฏิบตังิานท่ีตรงกบั
ความเป็นจริง(A20) 

 
 
 
-ประเมินผลการปฏิบตังิาน
ตามข้อตกลงท่ีก าหนดไว้
ลว่งหน้า ซึง่สอดคล้องกบั
พฤตกิรรมและผลการ
ปฏิบตังิานของบคุลากร 
 



251 
 

 

จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

2. ด้านพฤตกิรรมการน า  (14) 
2.1 การสร้าง
ทีมงาน 
 

-สร้างบรรยากาศองค์กรให้มีความร่วมมือ 
ร่วมใจในการท างาน ไมใ่ชแ่คจ่งูใจด้วย
เงิน สมัพนัธภาพคนในองค์กรเป็นเร่ือง
ส าคญั(A15) 
- สิ่งแวดล้อมท่ีเหมาะสมกบับคุลากรแต่
ละรุ่นอาย ุสง่ผลให้เกิดความสขุในการ
ท างาน ร่วมมือร่วมใจกนั  (A18) 
-มีการพฒันาและธ ารงไว้ซึง่ความร่วมมือ 
เพ่ือให้เกิดความยัง่ยืนในองค์กร(A16) 
- สร้างสิ่งแวดล้อมในการท างานท่ีดี สง่
เริมการท างานเป็นทีม ไมเ่กิดการแบง่แยก
ระหวา่งรุ่นอาย ุ(A1) 
- น าจดุเดน่ของแตล่ะรุ่นอายมุาเสริมสร้าง
ทีม เกิดการแบง่ปันชว่ยเหลือซึง่กนัและ
กนั(A12) 
 
 
-ท าตวัเป็นแบบอยา่ง เชน่การดแูลคนไข้
ดีๆ ถ้าคนไข้มาถึงเราต้องทกัทาย ท าให้
เค้าเห็นเป็นตวัอย่างวา่เราร่วมแรงร่วมใจ
กบัเค้า อยา่ปล่อยให้เค้าท าตามท่ี assign 
ต้องชว่ยด้วยทกุขัน้ทกุตอน(A14) 
- ผู้บริหารเป็นคนของประชาชน ต้องเป็น
แบบอยา่งให้น้องๆเห็นในการท างานท าให้
เห็นความร่วมมือในการท างาน(A1) 
-เป็นแบบอยา่งในการยอมรับ กฎ กตกิา

-สร้างเสริมบรรยากาศใน
การท างานเป็นทีม ให้
บคุลากรท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอายพุร้อม
ให้ความชว่ยเหลือเกือ้กลู
กนั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-เป็นแบบอยา่งในการเป็น
สมาชิกท่ีดีของทีมในการ
ยอมรับและการให้ความ
ร่วมมือท่ีสมาชิกพงึมีตอ่กนั 
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ขององค์การ ไมถื่อวา่ตนเป็นหวัหน้า 
สามารถท าได้ตามท่ีใจต้องการ(A13) 
- เป็นแบบอยา่งท่ีดี เพ่ือให้เกิดความ
ร่วมมือร่วมใจในการท ากิจกรรมของ
หนว่ยงาน(A1) 
- ยอมรับในความแตกตา่งในการท างาน 
และเป็นแบบอยา่งในเร่ืองท่ีตนเองถนดั 
เพ่ือให้ทกุคนได้เรียนรู้ (A3) 
- ปฏิบตัติามแนวทาง ข้อก าหนดท่ีสมาชิก
ทีมร่วมกนัสร้างสรร เพ่ือให้เกิดมาตรฐาน
ในการท างานร่วมกนั (A18) 
 
 
- ทกุรุ่นมีทศันคติ คา่นิยมท่ีตา่งกนั ดงันัน้
ต้องค านงึถึงความรู้สกึของแตล่ะรุ่นอายุ
ร่วมด้วย จะท าให้สามารถดแูลได้เป็น
อยา่งดี (19) 
- มีทศันคติในเร่ืองความแตกตา่งของอายุ
เป็นเชิงบวกมากกว่าเชิงลบ เพ่ือสามารถ
สร้างสรร การท างานด้วยกนั(A10) 
- ผู้น าต้องคิดวา่ท าอยา่งไรให้เค้าท างาน
ร่วมกนัเป็น Teamwork ท่ีดี(A1) 
- มีการน าทีมเพ่ือให้แตล่ะรุ่นอายมีุความ
เข้าใจและท างานร่วมกนัได้ คดิตา่งกนัได้
แตต้่องไมแ่ตกแยก เน้นการสร้าง 
teamwork ท่ีดี(A1) 
- ผู้น าต้องท าให้ทกุคนมาร่วมมือในการ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-ยอมรับความรู้สกึและ
ทศันคตท่ีิแตกตา่งกนัของ
บคุลากรท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอาย ุและหา
ข้อยตุร่ิวมกนั 
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ท างาน โดยหาแนวทางร่วมกนัในทกุรุ่น
อาย ุ(A3) 
- สร้างสมัพนัธภาพในการท างานร่วมกนั 
สร้างระบบความเป็นพ่ีเป็นน้อง (A19) 
- ศกึษาแตล่ะ generation ให้มีความ
เข้าใจเพื่อสามารถบริหารจดัการให้ท างาน
ร่วมกนัได้ (A21) 
 
 
-การบริหารคนท่ีมีความหลากหลายรุ่น
อาย ุเป็นทกัษะของหวัหน้าท่ีต้องสามารถ
บริหารจดัการในการลดความขดัแย้ง เกิด
ความเข้าใจ เทคนิคท่ีใช้คือยอมรับใน
ตวัตนของแตล่ะรุ่นอาย ุสามารถมีสิทธ์ิมี
เสียงในองค์กร ไมใ่ชค่นท่ีถกูละเลย (A6) 
-สง่เสริมความดีงาม ความคิดสร้างสรร 
ความมีปัญญาในการแก้ไขปัญหาร่วมกนั
(A16) 
-สง่เสริมบรรยากาศท่ีดีในการท างาน 
เพ่ือให้ทกุคนท างานอย่างมีความสขุ และ
มองปัญหาเป็นโอกาสท่ีดีในการแก้ไข
ร่วมกนั(A16) 
-ควบคมุความขดัแย้ง วิเคราะห์ให้ได้วา่
ความขดัแย้งเหลา่นัน้เกิดจากสว่นบคุคล
หรือความคิดเห็นท่ีตา่งกนั เพ่ือสามารถ
แก้ไขได้ตรงจดุ(A15) 
- ความขดัแย้งเป็นสิ่งท่ีดี เป็นเร่ืองปกตท่ีิ

 
 
 
 
 
 
 
 
 
-มีวิธีการเอาชนะปัญหา 
อปุสรรค ข้อขดัแย้ง การ
คดัค้านของบคุลากรท่ีมี
ความหลากหลายรุ่นอายุ
ในทางสร้างสรรค์ 
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ขดัแย้งกนัทางความคิด แตท่กุคนต้อง
ร่วมกนัเพ่ือหาข้อสรุปในการแก้ไขปัญหา
(A1) 
-ใช้หลกัการพ่ีสอนน้อง และน้องสอนพ่ีใน
เร่ืองท่ีแตล่ะคนถนดั ท าให้ทกุรุ่นอายมีุ
ความเข้าใจถึงความเก่ง ความไมถ่นดั 
เกิดความเข้าใจ และมองปัญหาเป็นสิ่งท่ี
ท้าทาย สามารถแก้ไขได้ หากอาศยัความ
ร่วมมือกนั (A20) 
 
-วิเคราะห์จดุอ่อนจดุแข็งของทีม ลกูน้อง
เราเราต้องรู้จกัมากท่ีสดุ รู้วา่ใครเก่งเร่ือง
อะไร ใครออ่นเร่ืองอะไร  พยายามใช้จดุ
แข็งมาเสริมซึง่กนัและกนั(A14) 
-ให้โอกาสแสดงฝีมือ สง่เสริมให้น าจดุแข็ง
มาใช้ในการท างาน (A12) 
- ใช้กลยทุธ์ิในการ lead แตล่ะกลุม่ มี
เทคนิคในการ lead อยา่งไร และมีการ 
support แตล่ะกลุม่อยา่งไร(A7) 
-วิเคราะห์ลกูน้องแตล่ะคนวา่เป็นคนแบบ
ไหน แตกตา่งกนัอย่างไร(A12) 
- น าจดุเดน่ของแตล่ะคนมาเป็นตวัน าทีม
ในการท างาน จะท าให้เค้าเกิดความ
ภาคภมูิใจ (A1) 
- เลือกเอาจดุแข็งของแตล่ะรุ่นอายมุา
พฒันางาน เชน่ gen x เค้าดีเร่ือง
มาตราฐานก็ให้เค้าน าด้านนี ้(A3) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-วิเคราะห์จดุแข็งท่ีแตกตา่ง
กนัของบคุลากรท่ีมีความ
หลากหลายรุ่นอาย ุ
น ามาใช้ในการท างาน
ร่วมกนั 
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-มีจดุเดน่ตรงไหน จดุด้อยตรงไหนเราต้อง
รู้เป็นข้อดีท่ีจะชว่ยเสริม ให้การบริหารคน
ในรุ่นตา่งๆ มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ (A5) 
-สง่เสริมให้น าจดุแข็งออกมาใช้ในการ
ท างาน เพ่ือบรรลเุป้าหมายในระดบั
หนว่ยงานท่ีรับผิดชอบ(A12) 
-ให้องค์ความรู้ ในการวิเคราะห์คนแตล่ะ
รุ่นอาย ุรู้วา่ใครท างานกบัใครได้ จดุออ่น
จดุแข็งอย่างไร รู้วิธีการ approve จะท า
อยา่งไร การสอนการท าแผนกลยทุธ์ิ ท า
ให้ท างานนว่มกนัได้อยา่งมีประสิทธิภาพ
(A14) 
- ผู้บริหารต้องรู้วา่น้องแตล่ะคนเป็น
อยา่งไรต้องเข้าถึงเค้าด้วย(A18) 
- วิเคราะห์กลุม่ลกูน้องท่ีดี ว่าเค้าเดน่ด้าน
ไหน จะมอบหมายงานได้ตรงกบั
ความสามารถ (A21) 
 
-เปิดโอกาสให้ทกุคนได้ร่วมแสดงความ
คดิเห็นโดยตรงตอ่ผู้บริหารทางการ
พยาบาล(A13) 
- เปิดโอกาสให้น้องๆได้แสดงความคดิเห็น
ผา่นผู้บริหารโดยตรง เพื่อให้เรียนรู้จาก
ประสบการณ์ตรง และมีความรู้สกึวา่เค้า
เป็นบคุคลท่ีมีความส าคญั มีคา่ในองค์กร 
(A1) 
.-รับฟังความคิดเห็นจากบคุลากร จะท า

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-เปิดโอกาสให้บคุลากรทกุ
รุ่นอายมีุส่วนร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น 
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ให้ได้ความคิดเห็นระดบัปฏิบตัิการ ท่ีอาจ
ถกูละเลยไป(A10) 
-มีความอดทน เข้าใจลกูน้อง เปิดใจรับฟัง
ความคดิเห็น(A10) 
- เปิดโอกาสให้ทกุคนมีสว่นร่วมในการ
แสดงความคิดเห็น (A16) 
-ต้องใช้ในเร่ืองของความคดิเห็นหรือการ
ระดมสมองจากคนรุ่นใหม(่A10) 
-ท าให้เค้ารู้สกึว่า voice ของเค้าได้รับการ
ได้ยิน เสียงสะท้อนจากเค้าเราได้ยิน ท า
ให้เค้าภมูิใจ เค้าเป็นส่วนหนึ่งของทีม  
ขององค์กร(A14) 
- ทกุคนแสดงความคดิเห็นได้เตม็ท่ี จะท า
ให้ได้ข้อมลูท่ีเป็นปัญหาในหนว่ยงานและ
แก้ไขได้ตรงตามปัญหาท่ีเกิด (A18) 
 

2.2 การสร้าง
แรงจูงใจ 

- เข้าใจ ให้โอกาสน้องๆในการแสดง
ศกัยภาพ จะเป็นการช่วยพฒันาวิชาชีพ 
และเค้าก็จะมีความภมูิใจ รักและผกูพนั
กบัองค์การ(A20) 
- เปิดโอกาสให้น้องได้คดิวิธีการในการ
ด าเนินงานด้วยศกัยภาพของตนเอง โดย
เป็นท่ีปรึกษา (A1) 
-ให้โอกาสได้แสดงฝีมือ เพราะทกุคนมี
ศกัยภาพแตกตา่งกนัไป(A12) 
-การพฒันาศกัยภาพ เป็นสิ่งท่ีส าคญั เรา
จะได้กลุม่คนท่ีมีศกัยภาพสงู(talent) 

-สง่เสริมและพฒันา
บคุลากรท่ีมีศกัยภาพสงู 
(Talent) เพ่ือธ ารงรักษาให้
ยดึมัน่ผกูพนัและคงอยู่
องค์การ 
 
 
 
 
 
 



257 
 

 

จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

เพิ่มขึน้(A9) 
- เรียนรู้  พฒันา ทัง้ในงานประจ า และ
ศกึษาจากภายนอก สง่เสริมให้ทกุคนมี 
knowledge แล้วมา discussion แบง่ปัน
ซึง่กนัและกนั(A8) 
-เปิดโอกาสให้เค้าได้แสดงความสามารถ 
สง่ผลให้เกิดความมัน่ใจในการท างาน
(A7) 
- ให้ความส าคญักบัการพฒันาคนผลงาน
ของน้องสะท้อนการท างานของหวัหน้า 
(A18) 
-แยกกลุม่คนตามศกัยภาพ ประสบการณ์
น้อย closed observation และควบคมุ
ก ากบัดแูล ประสบการณ์มาก ให้สอนแนะ
ทีมงาน(A21) 
 
- การเตรียมความพร้อมให้บคุลากรท่ีมี
ความสามารถในการเป็นผู้น าในอนาคตมี
ความส าคญั เพ่ือสามารถด าเนินงานได้
อยา่งเหมาะสมและมีความสขุในการ
ท างาน (A7) 
-สง่เสริมความก้าวหน้า มัน่คงและ
เจริญเตบิโตในวิชาชีพ(A10) 
- มีแผนพฒันาศกัยภาพเป็นรายบคุคล 
เพ่ือสามารถพฒันาได้ถกูต้อง ตรงตาม
ความต้องการและสง่เสริมความก้าวหน้า
ในอนาคต(A5) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-พฒันาบคุลากรแตล่ะรุ่น
อาย ุให้มีศกัยภาพเป็นผู้น า
ในอนาคต 
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- แตล่ะรุ่นอายมีุความต้องการท่ีแตกตา่ง
กนัในเร่ืองความก้าวหน้า ผู้บริหารต้อง
เสนอทางเลือกให้เหมาะตามความ
ต้องการ จะท าให้เห็นผลงานท่ีชดัเจน 
(A1) 
- จดัท า Personal Goal รายบคุคล เพ่ือ
น ามาจดัท าแผนการพฒันาความก้าวหน้า
ทางวิชาชีพท่ีเหมาะสมตามความต้องการ
ของแตล่ะบคุคล (A2) 
- พฒันาสูค่วามเป็นเลิศของวิชาชีพ และ
ความดีงาม ความมีปัญญา เพ่ือให้เกิด
ความสขุในการท างาน และเป็นบคุคลท่ีมี
ศกัยภาพในการท างาน(A16) 
-มีเป้าหมายในอนาคต สง่เสริมให้แสวงหา
เป้าหมายและพฒันาให้ไปสู่ฝันท่ีต้องการ 
(A5) 
-สง่เสริมการเรียนรู้และให้โอกาสในการ
พฒันาตนเอง เพื่อก้าวสู่ต าแหนง่ใน
อนาคต (A6) 
- มีโอกาสก้าวหน้าในงาน สร้าง
ประสบการณ์ใหม่ๆ  เพ่ือพฒันาองค์การให้
ก้าวหน้า (A21) 
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จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

-มีความเข้าใจในระบบการประเมินของ
องค์กรและใช้เคร่ืองมือได้ถกูต้อง
เหมาะสม เพ่ือให้การประเมินผลเท่ียงตรง
(A12) 
- การประเมินผลต้องมีความยตุธิรรม 
เพ่ือให้เกิดความตัง้ใจในการท างาน (A1) 
-มีเกณฑ์ในการประเมินผลท่ีชดัเจน ได้รับ
การยอมรับ (A2)  
- มีการประเมินผลท่ีชดัเจน ตรงไปตรงมา 
เป็นรายบคุคล (A4) 
- มีเกณฑ์การประเมินผลท่ีบอกถึงโอกาส
พฒันา มีระบบการ feedback (A4) 
-สามารถชีแ้จงการประเมินผลได้ มีความ
ชดัเจน(A18) 
-ระบบการประเมินขององค์กรและใช้
เคร่ืองมือได้ถกูต้องเหมาะสม(A12) 
-การประเมินผลการปฏิบตังิานท่ีตรงกบั
ความเป็นจริง(A12) 
 
 
- แรงจงูใจแตล่ะคนมีความแตกตา่งกนั 
บางคนต้องการคา่ตอบแทน บางคน
ต้องการค าชมเชย ดงันัน้หากเลือกปฏิบตัิ
ได้ตรง สง่ผลให้เกิดความผกูพนั(A20) 
- หวัหน้าเป็นบคุคลท่ีมีความส าคญัในการ
บริหารจดัการและเสริมแรงจงูใจให้กบั
บคุลากร ยิ่งมีความหลากหลายรุ่นอาย ุ

-มีเกณฑ์การประเมินผลท่ี
ยตุธิรรม ชดัเจน และเป็นท่ี
ยอมรับของบคุลากรแตล่ะ
รุ่นอาย ุ
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-สามารถบริหาร
คา่ตอบแทนและสวสัดกิาร
ให้เหมาะสมกบัความ
ต้องการของบคุลากรแตล่ะ
รุ่นอาย ุ
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จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

ต้องพิจารณาเป็นพิเศษ เพ่ือให้เกิดความ
เหมาะสม(A21) 
-มีการบริหารจดัการในเร่ืองคา่ตอบแทนท่ี
หลากหลาย เชน่ มีคา่เฉพาะทางท่ี
แตกตา่งตามlevel (A10) 
-มีการบริหารคา่ตอบแทนท่ีเหมาะสมใน
อตัราท่ีแขง่ขนัในตลาดธุรกิจด้าน
โรงพยาบาล(A11) 
-คา่ตอบแทนท่ีมีโปร่งใส(A12) 
- คา่ตอบแทนท่ีเหมาะสมไมว่า่จะเป็นรุ่น
ไหนๆก็ต้องการ(A13) 
-คา่ตอบแทนต้องรวมเป็น total วา่เม่ือ
รวมแล้วได้เงินเทา่ไหร่ อย่ามาเล็กอย่ามา
น้อย(A1) 
-คนมีcompetency ต้องได้รับคา่ตอบแทน
สงูขึน้(A18) 
- การเลือกคา่แทนแทนควรจดัสรรให้
เหมาะสมกบัแตล่ะรุ่นอาย ุเพ่ือให้เค้ามี
ความสขุ (A19) 
-มีการจดัสรรคา่ตอบแทนท่ีชดัเจน (A2) 
-Pay for Performance หรือการจา่ย
คา่ตอบแทนท่ีสอดคล้องกบัภาระงานหรือ
ผลการปฏิบตังิานท่ีวดัผลได้ชดัเจน(A3) 
- มีระบบการให้คา่ตอบแทน เม่ือท าได้
ตามเป้าหมายท่ีองค์กรก าหนด(A4) 
-มีการบริหารสวสัดกิารและผลประโยชน์
ให้เหมาะตามรุ่นอายเุชน่ สวสัดกิาร 
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จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

คา่รักษาพยาบาล กองทนุส ารองเลีย้งชีพ 
การออมระยะยาว การศกึษาตอ่ในสาย
งานท่ีต้องการ(A11) 
- มีสวสัดกิารท่ีเหมาะสมกบัรุ่นอาย ุเชน่ 
ปรับสวสัดกิารรักษาพยาบาล การพกัร้อน 
(A4) 
-อยากมีครอบครัว อยากหาเงิน อยากมีรถ  
แตพ่ออาย ุ50 อยากหาเงินไว้เกษียณ 
อยากดลูกู อยากพกัผ่อน ท้ายสดุระยะ
ยาวเหมือนกนั แตร่ะยะสัน้แตกตา่งตาม
วยั  เราอาจต้องแบง่คนออกเป็น 3 กลุม่ท่ี
ใกล้เคียงกนั ได้แก่ หลงัจบท างานไป+10 
ปี และอีก 10 ปีตอ่ไปและ 10 ปีตอ่ไป(A5) 
-โปรแกรมต้องหลากหลาย ตาม life 
style(A14) 
 
 
-มีโอกาสก้าวหน้าทางอาชีพ(Career 
Path) ท่ีชดัเจนว่าต้องใช้ระยะเวลาก่ีปี 
ก้าวหน้าในต าแหนง่ใด ระดบัใดบ้าง(A11) 
-มีความตัง้ใจในการก าหนดบรรไดวิชาชีพ
ท่ีชดัเจน เหมาะสมกบัแตล่ะรุ่นอาย ุ(A16) 
- มีการการวางแผน career path ท่ี
ชดัเจนให้เหมาะกบัแตล่ะรุ่นอาย ุ(A1) 
- Career Path Development ท่ีชดัเจน
ตรงตามเป้าหมายท่ีต้องการ (A2)  
- มีโอกาสปรับ level ในการท างาน ตาม

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
-พฒันาระบบการเล่ือนขัน้/
เล่ือนต าแหนง่ให้บคุลากร
แตล่ะรุ่นอายไุด้มีโอกาส
ก้าวหน้าทางวิชาชีพ และ
ประสบความส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
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จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

ผลงานและอายงุาน (A4) 
-วาง careers ladder ให้ดี เหมาะสมกบั
เป้าหมายของแตล่ะบคุคล (A13) 
- บนัไดวิชาชีพท่ีชดัเจน (A19) 
- career path ทกุคนอยากโต  หวัหน้า
ต้องดวูา่ลกูน้องคนนีส้มควรไปทางไหน 
และเราเป็น supporter  (A9) 
 
 
-สอนให้มองความฝัน  ฝันท่ีจะเป็น หรือท่ี
จะเดนิ ไปให้ถึงทัง้เร่ืองงานและครอบครัว  
(A5) 
-ความ Balance เป็นสิ่งท่ีต้องค านงึถึง 
เพราะจะท าให้เค้าอยูก่บัเราได้นาน (A13) 
- มีความสมดลุระหวา่งงานและครอบครัว 
สร้างเป้าหมายในชีวิต(A21) 
-งานต้อง match กบัชีวิต ท าให้เกิด
ความสขุ(A21) 
- มีการตกลงเร่ืองการขึน้เวร เพ่ือให้ทกุคน
พงึพอใจไมก่ระทบกบัครอบครัว หรือมี
การย้ายแผนกในการท างาน เชน่ เปล่ียน
จาก IPD เป็น OPD(A4) 
-มีครอบครัวท่ีมีความสขุ มีเวลาให้กบั
ครอบครัว(A5) 
-มีเวลาให้ครอบครัว สามารถจดัสรรเวลา
กบังานและครอบครัวได้ลงตวั (A9) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
-สร้างกลยทุธ์ความสมดลุ
ระหวา่งงานและชีวิต
สว่นตวั (Work-life 
balance)ให้บคุลากรแตล่ะ
รุ่นอาย ุ
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จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

- มีการมอบหมายงานท่ีตา่งกนัตาม
ความสามารถ ความถนดัของแตล่ะคน 
(A4)  
-มอบหมายงานให้เหมาะสม ท่ีเค้าเป็น สิ่ง
ท่ีเค้าชอบ ถ้าเค้าช านาญจ าให้เกิด
คณุภาพงาน(A6) 
- มอบหมายงานตามความสามารถตรง
กบัลกัษณะท่ีเค้าสนใจ เสริมสร้างความ
ท้าทายในการท างาน(A19) 
-ความรับผิดชอบดี มอบหมายงานไปเลย 
และเป็นก าลงัใจสนบัสนนุเม่ือเกิดปัญหา 
(A9) 
-สามารถมอบหมายงานให้ถกูต้องกบัคนๆ
นัน้  ถ้าเราจดัการไมถ่กูเหมือนกบัว่าพาย
เรือไปคนละทิศ คนละทาง  ให้งานท่ีคนนงึ
ไมถ่นดั  ท าอยา่งไรมนัก็ไมส่ าเร็จ(A5) 
- ความชดัเจนและเสมอภาคในการ
มอบหมายงานตามความสามารถ (A20) 
-มอบหมายท่ีสอดคล้องกบั Competency 
จงึต้องมีความชดัเจน (A2) 
- Gen y ชอบงานท้าทาย ไม่ชอบอะไร
เดมิๆ หวัหน้าต้องศกึษาความต้องการ
ของแตล่ะรุ่นอาย ุเพ่ือสร้างระบบงานท่ีพงึ
พอใจ (A20) 
-แบง่บทบาทหน้าท่ีให้เหมาะสมตาม
ความสามารถของแตล่ะบคุคล ตามความ
ต้องการของสมาชิกกลุม่(A4) 

-สร้างระบบงานท่ีท้าทาย
ความสามารถของบคุลากร
แตล่ะรุ่นอายอุยา่งเป็น
รูปธรรม  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



264 
 

 

จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

-มองเห็นความส าคญัของศกัยภาพของผู้
ตาม กระตุ้นให้เค้าคดิร่วมกบัเรา(A15) 
-สร้างการมีสว่นร่วม  เปิดโอกาสให้มี
อิสระในการแสดงความคดิริเร่ิม ใน
การสร้งสรรค์ผลงานใหม่ๆ  เพ่ือพฒันา
รูปแบบการท างาน (A15) 
-เน้นการมีสว่นร่วม เพราะถ้าไมมี่สว่นร่วม 
จะไมเ่กิดความเป็นเจ้าของ และจะเกิด
ความตัง้ใจในการท างาน สร้างผลงานดีๆ
เพ่ือหนว่ยงาน(A1) 
- สนบัสนนุให้ทกุรุ่นอายไุด้ท างานร่วมกนั 
และแสดงความคิดริเร่ิม สร้างสรรค์ได้
อยา่งเตม็ท่ี(A16) 
-ความหลากหลายในองค์การ น ามาซึง่
โอกาสในการสร้างแนวทางใหม ่ๆ หากมี
การเปิดโอกาสให้กลุม่คนสร้างสรรค์
ผลงานตามท่ีตนถนดั (A20) 
-เปิดโอกาสให้ทกุรุ่นอายเุข้าไปมีสว่นร่วม
ในการท า เพ่ือพฒันาหน่วยงานของ
ตนเอง(A7) 
-ทกุรุ่นอายตุ้องการ การแสดงออก ความ
มีสว่นร่วม ในกิจกรรมของฝ่ายการ
พยาบาล หรือโรงพยาบาล ดงันัน้การเปิด
โอกาสให้ทกุรุ่นอายไุด้แสดงศกัยภาพ
อยา่งเตม็ท่ี สง่ผลดีตอ่หนว่ยงานและ
องค์การ (A13) 
-ในการท่ีเรา manage ทกุคนมีสว่นร่วม

-ให้อิสระในการแสดง
ความคดิริเร่ิมในการ
ปฏิบตังิานท่ีหลากหลาย
ของบคุลากรแตล่ะรุ่นอายุ 
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จากการทบทวน
วรรณกรรม 

จากการสัมภาษณ์ สร้างแบบสอบถาม 

ท าให้เกิดความร่วมมือ และช่วยกนัพฒันา
หนว่ยงาน (A8) 
- ต้องใช้ผู้ รับผลงานมามีสว่นร่วม(A18) 
-การสร้างทีม ท าให้ไมเ่หน่ือยมาก และทีม
ชว่ยกนัพฒันาหนว่ยงานของตนเอง(A21) 
-ใช้ positive reinforcement เพิ่มให้เค้า
อีก และไป joy กบัเค้า พอมีกิจกรรมอะไร 
เราก็ไปชว่ยไปเสริมเค้า ไปร่วมกิจกรรมกบั
เค้า เค้าก็จะคดิว่าเป็นส่วนหนึง่ของทีม  
(A7) 
- การได้มีส่วนร่วมในงานท่ีรับผิดชอบ มี
ผลงานท่ีดี สง่เสริมให้ท าตอ่เน่ือง (A19) 
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ภาคผนวก ฉ 

ตารางแสดงเหตุผลในการตอบนอกพสัิยควอไทล์ 
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ตารางแสดงเหตุผลในการตอบนอกพสัิยควอไทล์ 
 
 

ข้อ รายการ เหตุผล 
1 มีความรู้ความเข้าใจใน

เทคโนโลยีท่ีจะใช้ในการส่ือสาร
แตล่ะรุ่นอาย ุ

ในการบริหารงานกลุม่ท่ีมีความหลากหลายในปัจจปัุน 
ยงัมีบางกลุม่ท่ีมีทกัษะทางด้านเทคโนโลยีระดบัปาน
กลาง(A19) 

  เทคโนโลยีไมใ่ช้ประเดน็ส าคญัส าหรับผู้บริหาร(A9) 
15 มีความยืดหยุ่น สามารถ

ปรับเปล่ียนแนวทางการปฏิบตัิ
ตามสภาพแวดล้อมและ
สถานการณ์ 

การปรับเปล่ียนกตกิาต้องมาจากทีมหรือนโยบาย(A10) 

6 สร้างกลยทุธ์ความสมดลุ
ระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั 
(Work-life balance)ให้
บคุลากรแตล่ะรุ่นอายุ 

ผู้น าไมใ่ชผู่้สร้าง แตค่วรใช้ภาวะผู้น าในการให้ข้อคิดและ
สนบัสนนุ(A7) 
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ภาคผนวก ช 

ตารางแสดงการเปล่ียนแปลงข้อมูลของผู้เช่ียวชาญ รอบท่ี3 
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ตารางแสดงการเปล่ียนแปลงข้อมูลของผู้เช่ียวชาญ รอบท่ี 3 
 

ผู้เช่ียวชาญ จ านวนข้อที่เปล่ียนแปลง(ข้อ) ร้อยละ 
1 2 4.25% 
2 3 6.38% 
3 0 0.00% 
4 0 0.00% 
5 0 0.00% 
6 0 0.00% 
7 0 0.00% 
8 1 2.12% 
9 1 2.12% 

10 0 0.00% 
11 2 4.25% 
12 0 0.00% 
13 0 0.00% 
14 0 0.00% 
15 0 0.00% 
16 0 0.00% 
17 2 4.25% 
18 1 2.12% 
19 0 0.00% 
20 0 0.00% 
21 0 0.00% 

คา่เฉล่ีย 0.57 1.21% 
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