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 This descriptive study were designed to examine the relationships between personal factors,  
self-esteem, social support, and exemplary leadership of head nurses in regional hospital and medical 
centers. The sample (N = 242) were selected by stratified sampling technique and variables were 
measured using three self-report questionnaires ( Self-Esteem, Social Support, and Exemplary Leadership 
Questionnaires). The reliability coefficient of three questionnaires were .81, .93, and .91, respectively.  
The data were analyzed by using Pearson’s product moment correlation coefficient, The point-biserial 
correlation coefficient, and stepwise multiple regression analysis. 
 
 Principle findings were: 
              1.    The mean score of the exemplary leadership of head nurses was at the high level (Χ = 4.24). 
              2.   Social support, self-esteem, and education level had positive and significant correlations 
with the exemplary leadership of head nurses ( r = .61, .52 and .14 respectively, p <.05). There were no 
significant correlations between experience level, administrative training and the exemplary leadership 
of head nurses. 

 3.  The multiple regression analysis revealed that 47.20 percent of the variance in the  
exemplary leadership of head nurses was explained by social support and self-esteem (R2= .472,  
p <.001). The equation derived from the analysis as follow: 

                  
Ζ Exemplary leadership =   .482 Ζ Social support +.341Ζ Self-esteem 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
  

 การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจและสังคม เปนเหตุผลสําคัญประการหนึ่งที่ทําใหเกิด    
การปฏิรูปในองคการสุขภาพ  ทุกโรงพยาบาลพยายามปรับปรุงและพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง   
เพื่อมุงสูการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลและเตรียมความพรอมเพื่อออกนอกระบบเปนโรงพยาบาล
ในกํากับของรัฐ (นิวัฒน วชิรวราการ, 2542) การบริหารงานจึงมุงเนนการบริการที่มีประสิทธิภาพ 
ภายใตตนทุนการผลิตที่ต่ํา (Triolo, Allgeier, and Schwartz, 1995) และตองใหสอดคลองกับ
ความตองการของผูรับบริการในปจจุบัน ที่ตองการบริการทางการแพทยที่ทันสมัยและคุณภาพการ
ดูแลที่ดีที่สุด (Kawamoto, 1994)  
 หอผูปวยเปนหนวยงานที่มีความสําคัญอยางยิ่งในโรงพยาบาล เพราะมีภาระกิจหลัก    
คือการใหบริการ อันเปนหัวใจสําคัญที่สามารถสรางภาพพจนที่ดีใหแกโรงพยาบาลได หัวหนาหอ   
ผูปวยในฐานะผูบริหารระดับตนและเปนผูรับผิดชอบโดยตรงตอผลผลิตทางการพยาบาล  จึงตอง
เปนบุคคลที่มีความเขาใจเปนอยางดีตอทรัพยากรทุกประเภทภายในหอผูปวย ทั้งบุคลากร เครื่องมือ
เครื่องใชและสิ่งแวดลอม (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2540) และตองเปนผูมีความสามารถสูงในการ
บริหารงาน เมื่อศึกษาถึงสมรรถนะของหัวหนาหอผูปวย พบวาสมรรถนะที่สําคัญที่สุดของหัวหนา
หอผูปวย ที่ชวยสงเสริมใหการบริหารงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ คือสมรรถนะดานการเปนผูนํา 
(จันทรเพ็ญ พาหงษ, 2538)  

ภาวะผูนําเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูบริหาร เพราะภาระงานของผูบริหารทางการพยาบาล   
ในปจจุบันเพิ่มข้ึนจากอดีตเปนอยางมาก โดยเฉพาะการบริหารงานบุคคล ที่ตองใหความสําคัญ
กับการพัฒนาบุคลากร ใหเกิดผลตอการพัฒนางาน ซึ่งสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแหงชาติ ฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540-2544) ผูนําในยุคโลกาภิวัตนตองเปนผูนําที่ทันสมัย เปนผูมี
วิสัยทัศนกวางไกล สามารถพยากรณเหตุการณตางๆเพื่อวางแผนงานไดอยางเปนระบบและทนัตอ
สถานการณการเปลี่ยนแปลง (มรกต ลิ้มวัฒนา, 2541) ตองสามารถทําใหบุคลากรในหนวยงานมี
สวนรวมในการคิดสรางสรรค และไดใชศักยภาพของตนในการทํางานอยางเต็มที่ 

การเปลี่ยนบทบาทดานการบริหาร จากเดิมที่ใชวิธีการรวมอํานาจและควบคุมการทํางาน 
อยางใกลชิด เปนการบริหารงานโดยการกระจายอํานาจ ที่เปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับมีสวนรวม
มากยิ่งขึ้น (วิภาดา คุณาวิกติกุล, 2539; McNeese-Smith, 1993) จึงเปนกลยุทธที่องคการนํามา
ใชในการพัฒนาหนวยงาน แตการบริหารงานโดยการกระจายอํานาจในปจจุบันยังไมประสบความ
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สําเร็จเทาที่ควร หัวหนาหอผูปวยยังคงทํางานตามรูปแบบดั้งเดิม ไมสงเสริมใหเกิดการใชความคิด
สรางสรรคในหนวยงาน นวัตกรรมดานการดูแลสุขภาพจึงเกิดขึ้นนอย (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 
2540) ที่เปนเชนนี้ เพราะหัวหนาหอผูปวยขาดภาวะผูนําที่ เหมาะสม มักจะมีการเลือกเขาสู
ตําแหนงดวยระบบอาวุโสและไมไดรับการเตรียมความพรอมในการเปนผูนํา (Ernst, 1995 อางถึง
ใน ไขแสง โพธิโกสุม ลัดดา ชูศิลปทอง และ ธนพร สายวารี, 2543: 88) จึงมักใชประสบการณตรงใน
ฐานะพยาบาลวิชาชีพหรือเลียนแบบพฤติกรรมจากหัวหนาหอผูปวยคนเดิม ซึ่งไมสามารถรับรองได
วาจะเปนแมแบบของภาวะผูนําที่เหมาะสม ความกาวหนาของวิชาชีพจึงเปนไปอยางลาชา (สุมาลี 
จักรไพศาล, 2541) จะเห็นไดจากที่ผานมาพยาบาลถูกจํากัดโอกาสในการมีสวนรวมวางแผนและ
ตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบายทางดานสุขภาพ ทั้งที่เปนวิชาชีพที่มีจํานวนมากที่สุดในองคการ (Irurita, 
1994)  

Kouzes และ Posner (1995) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําเปนระยะเวลายาวนาน 
และเสนอแนวคิดภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง (Exemplary leadership) ที่สามารถนํามาเปนแนว
ทางในการพัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารทางการพยาบาลได โดยสรุปคุณลักษณะผูนําที่เปนแบบ
อยางไว 5 ประการ คือ (1) กระตุนใหเกิดกระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่อง โดยแสวงหาโอกาสใน
การพัฒนาและริเร่ิมส่ิงใหมในการทํางาน (2) สรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน ดวยการสง
เสริม ใหผูปฏิบัติงานรับรูวัตถุประสงคหรือกลยุทธของการทํางานรวมกัน เพื่อใหเกิดความรวมมือ
กันในการพัฒนาองคการ (3) มอบอํานาจการปฏิบัติงาน เสริมสรางพลังอํานาจและพัฒนาขีดความ
สามารถของผูใตบังคับบัญชา (4) เปนแบบอยางการปฏิบัติ ตามคานิยมที่มีรวมกันและเปนแบบ
อยางในการพัฒนาการทํางานงานอยางเปนขั้นตอน และ (5) เสริมสรางกําลังใจในการทํางาน ใหเกิด
แรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงขึ้น แนวคิดนี้ไดเร่ิมมีการนํามาใชศึกษาวิจัยกับกลุม
ตัวอยางในองคการพยาบาลของไทย โดยศึกษาพบวาภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผู
ปวย มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (เมทีนี จิตรออนนอม, 2542) และผลิตภาพ
ในงานของพยาบาลประจําการ (จีระพร แดนเขตต, 2543)  

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง เปนแนวคิดที่มีความเหมาะสมกับสภาพการณในปจจุบันและ
ควรพัฒนาใหเกิดขึ้นในผูบริหารทางการพยาบาลทุกคน โดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวยซึง่มคีวามใกลชดิ
กับบุคลกรในระดับปฏิบัติงานมากที่สุด และยังเปนผูถายทอดนโยบายจากผูบริหารลงสูการปฏิบัติ
ปจจัยที่ชวยสงเสริมใหเกิดภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง ตามแนวคิดของ Kouzes และ Posner 
(1993, 1995) คือ การศึกษาและการอบรมอยางเปนทางการ ประสบการณการทํางาน การเห็นคุณคา
ในตนเองและการสนับสนุนทางสังคม  

การศึกษาและการอบรมอยางเปนทางการ จะชวยใหบุคคลมีการพัฒนาดานความรู  
ความสามารถและทักษะในการปฏิบัติงาน สามารถพัฒนาตนเองใหมีความพรอมตอการเปลี่ยน
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แปลง มีความเชื่อมั่นในตนเอง รวมทั้งสามารถจัดสรรทรัพยากรขององคการที่มีอยูอยางจํากดั ใหมี
การใชอยางเกิดประโยชนคุมคาสูงสุด การเรียนรูจากประสบการณในการทํางานเปนแนวทางที่ดีที่
สุดแนวทางหนึ่งในการพัฒนาภาวะผูนํา เพราะการมีโอกาสไดทํางานที่ยากหรือทาทายความ
สามารถ ยอมมีโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาทักษะในการทํางานใหสูงขึ้น กระตุนใหเกิดการใช
ความคิดสรางสรรคในการพยายามทําใหบรรลุผลสําเร็จ และยังเปนการสรางความเขมแข็งทาง
ดานจิตใจใหสามารถเผชิญกับปญหาและอุปสรรคตางๆได Kouzes และ Posner (1995) กลาววา
บทเรียนที่สําคัญของผูนํา มาจากความสําเร็จและความลมเหลวของการปฏิบัติงานในชีวิตประจํา
วนั 

การเห็นคุณคาในตนเอง เปนการยอมรับนับถือตนเองจากการมีทัศนคติหรือความรูสึกตอ
ตนเองวาเปนผูไดรับการยอมรับและการชื่นชมจากบุคคลอื่น เปนผูมีคุณความดี สามารถใชอิทธิพล
และควบคุมผู อ่ืนได รวมทั้งมีความสามารถในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
(Coopersmith, 1981) การเหน็คุณคาในตนเอง เปนจุดแข็งของผูบริหารทางการพยาบาล เพราะ
บุคคลที่เห็นคุณคาในตนเองสูง จะเปนผูที่ยอมรับและพยายามแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการ
ทํางานอยูเสมอ มีความอุตสาหะอดทน จึงมักจะเปนผูที่ประสบความสําเร็จในงานตามเปาหมาย 
(Kawamoto, 1994)  

การสนับสนุนทางสังคมเปนความตองการขั้นพื้นฐานที่สําคัญ อันเกิดจากการมีปฏิสัมพันธ
ซึ่งกันและกัน การสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับการทํางานจะสงเสริมใหเกิดคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่ดี ลดสิ่งกระตุนที่ทําใหเกิดความเครียดและชวยใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย     
การสนับสนุนทางสังคมประกอบดวย การสนับสนุนดานอารมณ ดานทรัพยากร ดานขอมลูขาวสาร
และดานการประเมินผล (House, 1981) ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม
ยอมประสบผลสําเร็จในการเปนผูนํา  

การวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําที่ผานมา มุงศึกษาถึงผลลัพธที่มีความสัมพันธกับภาวะผูนํา
เชน ทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในงาน มีความยึดมั่นผูกพันตอองคการ และเกิดผลิตภาพใน
การทํางาน  (McNeese-Smith,1997) แตมิ ไดมุ งเนนถึงการพัฒนามาสูภาวะผูนําดังกลาว 
(Allen,1998) หัวหนาหอผูปวยจึงไมมีแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําที่เหมาะสมกับสภาพการณ
ที่เปลี่ยนแปลงไปในปจจุบนั โดยเฉพาะในโรงพยาบาลศูนย ซึ่งเปนโรงพยาบาลขนาดใหญที่มีระบบ
การบริหารงานที่คอนขางซับซอนและมีบุคลากรจํานวนมาก การบริหารงานใหเกิดประสิทธิภาพ
และเกิดการพัฒนาอยางตอเนื่อง ตามโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล (Hospital 
Accreditation) เพื่อใหบริการแกประชาชนไดอยางมีคุณภาพ มีประสิทธิภาพ และมีความเทาเทียมกัน
ตามหลักประกันสุขภาพ ตองอาศัยผูบริหารที่มีภาวะผูนําสูงและไดรับความรวมมือจากผูปฏิบัติงาน
ทุกคน ภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยจึงควรไดรับการพัฒนาเปนลําดับแรก   
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เพื่อเปนแบบอยางสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลหรือหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลในระดับ
อ่ืนๆในการชวยใหการบริหารงานประสบความสําเร็จมากยิ่งขึ้น ดังที่ Kouzes และ Posner (1995) 
กลาววาภาวะผูนําเปนสิ่งที่สามารถเรียนรูและพัฒนาได จึงถือเปนความจําเปนที่องคการพยาบาล
จะตองหาแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย   

ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคา   
ในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาล
ศูนย เพื่อเปนประโยชนตอการพัฒนาภาวะผูนําสําหรับหัวหนาหอผูปวยและผูบริหารทางการ
พยาบาลในระดับอ่ืนๆ ตอไป 
 
ปญหาการวิจัย 
 

1. ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวง          
สาธารณสุข อยูในระดับใด 

2. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับการอ
บรม 

หลักสูตรการบริหาร มีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ศูนยหรือไมและมีความสัมพันธกันในระดับใด 

3. การเห็นคุณคาในตนเอง มีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอ   
ผูปวย โรงพยาบาลศูนยหรือไมและมีความสัมพันธในระดับใด  

4. การสนับสนุนทางสังคม มีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอ   
ผูปวย โรงพยาบาลศูนยหรือไมและมีความสัมพันธกันในระดับใด 

5. ปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม สามารถรวมกัน 
พยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยไดหรือไม  
 

วัตถุประสงคการวิจัย 
 

1. ศึกษาระดับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย  
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  

2. ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การเห็นคุณคาในตนเอง  การสนับสนุน  
ทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 

3. ศึกษาตัวแปรพยากรณ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุน 
ทางสังคม ที่รวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
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แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
 

 ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และการไดรับ
การอบรมหลักสูตรการบริหาร  

1.1 ระดับการศึกษา 
        การศึกษาอยางเปนทางการ เปนแนวทางหนึ่งในการพัฒนาทักษะความเปนผูนํา 

(Kouzes and Posner, 1995: 332) ศาสตรความรูตางๆที่ไดรับจากการศึกษา สามารถนํามา
ประยุกตใชกับการปฏิบัติงาน ทําใหมีความสามารถในการวิเคราะหปญหาหรือสภาพการณตางๆ
โดยใชหลักการและองคความรูที่ไดรับ การศึกษาจะทําใหบุคคลเปนผูมีอํานาจความเชี่ยวชาญ 
และมีความมั่นใจในตนเองสูง ทําใหไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่นทั้งดานแนวความคิดและการ    
ตัดสินใจ (Nahavandi, 2000: 77) จึงทําใหเปนผูมีอิทธิพลเหนือบุคคลอื่น ซึ่งสอดคลองกับ Bass 
(1991 cited in Locke et al., 1991: 35) ที่กลาววาความรูเฉพาะทาง เปนหลักสําคัญในการ
สนับสนุนใหเกิดสถานภาพของภาวะผูนํา และจากการศึกษาของ Burke และ Day (1986 cited in 
Hughes, Ginnett and Curphy, 1993: 43) พบวาโปรแกรมการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับ
การพัฒนาภาวะผูนํา  Dunham และ Klafehn (1990) ศึกษาพบวาการศึกษาในระดับปริญญาโท
และระดับปริญาเอกของผูบริหารทางการพยาบาล มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership) ซึ่งมี ลักษณะคลายคลึงมากกับภาวะผูนําที่ เปนแบบอยาง 
(Kouzes and Posner, 1995: 321) สวนการศึกษาในระดับพื้นฐานพบวาไมมีความสัมพันธกัน   
จึงสรุปไดวาระดับการศึกษามีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  

1.2 ประสบการณการทํางาน 

         การเรียนรูวิธีการนําผูอ่ืน ดวยการเรียนรูผานประสบการณ เปนการพัฒนาทักษะและ 
ความสามารถของการเปนผูนํา (Kouzes and Posner, 1995) ประสบการณจากการทํางานที่ยาก 
งานที่ทาทายความสามารถ และขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการทํางาน จะทําใหบุคคลไดพัฒนาการ
เรียนรูในการแกปญหาและแสวงหาแนวทางใหมในการทํางาน การที่ตองปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนที่มี
ความแตกตางกันทั้งดานภูมิหลังและแนวความคิด ชวยพัฒนาทักษะในการสรางอิทธิพลเหนือ
บุคคลอื่นและการเจรจาตอรอง (Hughes et al., 1993) Kouzes และ Posner กลาววาประสบการณ    
ในการทํางาน ยังทําใหบุคคลมีโอกาสเรียนรูจากการสังเกตทักษะและวิธีการทํางานของผูนําที่ตน
เองรวมงานดวยหรือผูนําที่ประสบความสําเร็จและนํามาเปนแบบอยาง ประสบการณในการ
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ทํางานที่มากขึ้น ยอมทําใหบุคคลเขาใจในงานที่ปฏิบัติและงานที่ตนเองรับผิดชอบไดดี สามารถ
คาดการณ สิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตไดมากกวาผูที่มีประสบการณนอย (Nigro and Nigro, 
1984) 
ดังนั้นประสบการณการทํางานจึงมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 

1.3 การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร   
การอบรมอยางเปนทางการสามารถปรับปรุงและพัฒนาทักษะการเปนผูนํา (Yukl,  

1981: 279; Kouzes and Posner, 1995: 332) เพราะการอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงทักษะ
และความสัมพันธของบุคคล (Bennis and Nanus, 1997: 187) จึงเปนวิธีการที่นํามาใชอยาง     
กวางขวางในการปรับปรุงและพัฒนาภาวะผูนํา หลายๆองคการมีโปรแกรมพัฒนาการบริหารหรือ
สงผูบริหารไปสัมมนาหรือประชุมเชิงปฏิบัติการภายนอกองคการ ทักษะดานการบริหารที่ไดรับจาก
การอบรม ประกอบดวย ทักษะทางดานเทคนิค ที่พัฒนาทักษะเกี่ยวกับเทคนิคปฏิบัติการ ทักษะ
ทางดานมนุษย ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมและกระบวนการปฏิสัมพันธ และทักษะทางดานการคิดที่
พัฒนาความสามารถในการคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผลและคิดอยางสรางสรรค (Yukl, 1981: 85-86, 
279) นอกจากนี้ Kouzes และ Posner ยังกลาววาการมีโอกาสไดเขารับการอบรม จะทําใหเกิด
การปรับปรุงทักษะดานการสื่อสาร การปฏิสัมพันธและการวางแผนกลยุทธ ทําใหเปนผูนําที่มี
ความนาเชื่อถือและสามารถถายทอดวิสัยทัศนขององคการไดอยางชัดเจน สอดคลองกับ Hand 
และ Slocum; Wexley และ Nemeroff (cited in Yukl, 1981: 113) ที่ศึกษาพบวาพฤติกรรมผูนาํ
ของผูจัดการโรงงานเหล็กกลาและผูบริหารโรงพยาบาล มีการเปลีย่นแปลงอยางเหมาะสมภายหลงัได
รับการอบรมดานการบริหาร การอบรมหลักสูตรการบริหารจึงมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปน
แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 
 

การเห็นคุณคาในตนเอง ( Self-esteem ) 
 

การเห็นคุณคาในตนเอง เปนสิ่งที่สงเสริมใหเกิดภาวะผูนําและการปฏิบัติงานในระดับที่สูง
ขึ้น (Kouzes & Posner, 1995: 53) โดย Palladino (1989) กลาววาการเห็นคุณคาในตนเองเปน
ความมั่นใจในตนเอง ใหการยอมรับนับถือตนเองและรูสึกวาตนเองเปนผูมีคุณคา แหลงที่มาของการ
เห็นคุณคาในตนเอง จึงมาจากการมองตนเองวาเปนบุคคลสําคัญ คือเปนผูที่ไดรับการยอมรับ
และชื่นชมจากบุคคลอื่น เปนผูมีความสามารถ คือสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปา
หมายได เปนผูมีคุณความดี คือยึดมั่นในหลักศีลธรรมจรรยา และเปนผูมีอํานาจ คือมีอิทธิพลและ
สามารถควบคุมผูอ่ืนได การเห็นคุณคาในตนเองจึงเปนสิ่งที่เร่ิมมีการพัฒนาตั้งแตวัยเด็กและ
เปล่ียนแปลงไปตามประสบการณในการปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นและสิ่งแวดลอม การสงเสริมให
เด็กเกิดการปรับตัวตามวุฒิภาวะที่เหมาะสม จะชวยใหเด็กพัฒนาการปรับตัวดานสังคม ใหเปนผู
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รักอิสระ   กลาแสดงออก เขมแข็ง ชอบคนควาและมีภาวะผูนํา (Coopersmith, 1981) ผูที่รับรูคุณคา
ในตนเองสูง จึงเปนผูที่ยอมรับความเสี่ยงในการทํางาน และมีความคาดหวังในความสําเร็จสูง 
(Robbin, 1998) เชื ่อมั ่นวาไดใช ความคิดสรางสรรคในการตัดสินใจ (George and Jones, 
1999: 517) ตระหนกัถึงความรับผิดชอบที่มีตอตนเองและผูอื่น ไวตอความรูสึกของผูอื่น เปนผูที่
มีความสามารถในการสรางสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นไดดีและมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค (Schutz, 
1967 อางถึงใน นิตยา วงศหลีกภัย, 2532; Coopersmith,1981; Khera, 1998) บุคคลที่รับรูคุณคา
ในตนเองสูง มักจะเปนผูที่เปลี่ยนแปลงผูอ่ืนและเปนผูนํามากกวาจะถูกเปลี่ยนแปลงหรือคลอยตาม
ผูอ่ืน (Bass, cited in Burns, 1978) การศึกษาเกี่ยวกับการเห็นคุณคาในตนเอง จึงพบวาผูนําเห็น
คุณคาในตนเองและมีความเชื่อมั่นในตนเองสูงกวาผูตาม (Stogdill, cited in Burns, 1978) และ
การเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับภาวะผูนํา (Barder, cited in Burns, 1978) จึงสรุปไดวา
การเห็นคุณคาในตนเองของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 

 

การสนับสนุนทางสังคม ( Social support ) 
 

Kouzes & Posner (1993: 77, 1995: 151) กลาววาความสามารถของผูนําจะเพิ่มสูงขึ ้น 
เมื่อไดรับการสงเสริมและสนับสนุนทางสังคม เพราะผูนําไมสามารถประสบผลสําเร็จในงานตาม  
เปาหมายไดโดยปราศจากความรวมมือและการสนับสนุนจากบุคคลอื่น บทบาทการเปนผูนําทีบ่คุคล
แสดงออก จึงมาจากการไดรับขอมูลขาวสารที่จําเปน ทรัพยากร ความรวมมือ และการสนับสนุนจาก
แหลงตางๆ หากปราศจากทรัพยากรและไมไดรับการเห็นพองกับแผนการเปลี่ยนแปลงแลว ผูนําจะ
ไมสามารถพัฒนาความสัมพันธดานการแลกเปลี่ยนที่มีประสิทธิผล (Effective exchange 
relationship) กับผูใตบังคับบัญชาได และจะสูญเสียสถานภาพและอิทธิพลที่ตนเองมีตอกลุม 
(Yulk, 1981: 276-277) การสนับสนุนทางสังคมยังเปนแหลงที่ชวยตอตานความเครียด สรางความ
เขมแข็งทางดานจิตใจและกอใหเกิดกลไกการปรับตัวที่เหมาะสม มองเหตุการณตึงเครียดที่ตนเอง
กําลังประสบอยูเปนโอกาสในการพัฒนา Locke et al. (1991: 17) กลาววาพลังกาย จิตใจและ
อารมณ มีความสําคัญตอผูนําในการสรางแรงผลักดันไปสูความสําเร็จ Kouzes และ Posner 
กลาววาผูบริหารที่มีความเครียดสูงจะทําใหอํานาจภายในตนเองลดลง มองการเปลี่ยนแปลงวา
เปนภาวะคุกคามมากกวาความทาทาย จึงไมกลาเปลี่ยนแปลงสิ่งใดในการทํางาน แนวคิดการ
สนับสนุนทางสังคมของ House (1981) ยังกลาววา การสนับสนุนทางสังคมจะชวยสรางสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล สงเสริมสุขภาพ ลดความเครียดและชวยใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย  
แหลงสนับสนุนที่เกี่ยวของกับการทํางาน มาจากผูบงัคับบัญชาและผูรวมงาน ที่ใหการสนบัสนนุใน
ดานอารมณ ดานทรัพยากร ดานขอมูลขาวสารและดานการประเมินผล จากการศึกษาของ Burns 
(1992) พบวาการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน  มีความสัมพันธทางลบกับ
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ความเครียดของหัวหนาหอผูปวย และเมื่อผูบริหารทางการพยาบาลมีความเครียด จะไววางใจ
บอกแกผูชวยและเพื่อนรวมงานในระดับเดียวกันที่ใกลชิด (Cook, 1999) และ Dunham-Taylor, 
Fisher และ Kinion (1993) ยังศึกษาพบวาผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน เปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอ
การเกิดลักษณะผูนําของผูบริหารทางการพยาบาล จึงอาจกลาวไดวาแหลงสนับสนุนทางสังคมใน
การทํางานที่สําคัญของหัวหนาหอผูปวย คือผูบังคับบัญชา หัวหนาหอผูปวยอื่น และผูใตบังคับ
บัญชา ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเดียวกัน 

 จากการทบทวนงานวิจัยที่สนับสนุนสมมุติฐาน สุภารดี มั่นยืน (2542) ศึกษาพบวาการ  
ไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากอาจารย ดานการสงเสริมใหมีความรูสึกตอตนเองในดานดี       
สงเสริมใหมีความคิดสรางสรรค การสนับสนุนดานทรัพยากร ขอมูลขาวสาร และการสนับสนนุชวย
เหลือในส่ิงตางๆท่ีตองปฏิบัติ มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของนักศึกษา
พยาบาล ( r = .47) และจากการศึกษาของ Atwater, Roush และ Fischthal (1995) พบวาพฤติกรรม
ของผูนําไดรับการปรับปรุงตามขอมูลปอนกลับของผูตาม ขอมูลปอนกลับที่ไดรับจากบุคคลอื่นๆ 
จึงชวยสงเสริมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของผูนําใหดีข้ึน  
 สรุปไดวาการสนับสนุนทางสังคมการทํางาน ที่หัวหนาหอผูปวยไดรับจากผูบังคับบัญชา 
หัวหนาหอผูปวยอื่นๆและผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัว
หนาหอผูปวย 
 

 จากแนวเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยไวดังนี้ 
1. ปจจัยสวนบุคคล มีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  

โรงพยาบาลศูนย โดย 
1.1    ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผู

ปวย 
1.2    ประสบการณการทํางานมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหวัหนา 

หอผูปวย 
         1.3     การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหารมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบ
อยางของหัวหนาหอผูปวย 

2. การเห็นคุณคาในตนเองมีสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย    
3. การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผู

ปวย  
4. ปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง และการสนับสนุนทางสังคม สามารถรวม

กัน 
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พยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยได 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 

1.   ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือหัวหนาหอผูปวย ของโรงพยาบาลศูนย สังกัด 
กระทรวงสาธารณสุข ทั้ง 25 แหง 
 

2.   ตัวแปรที่ศึกษา คือ 
      2.1    ตัวแปรตน ประกอบดวย 

   2.1.1    ปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางาน และ  
การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 

   2.1.2    การเห็นคุณคาในตนเอง 
   2.1.3    การสนับสนุนทางสังคม 

2.2 ตัวแปรตาม คือ ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

หัวหนาหอผูปวย หมายถึง พยาบาลที่ไดรับการแตงตั้ง ใหดํารงตําแหนงหวัหนาหอผูปวย 
รับผิดชอบดูแลงานและกิจการภายในหอผูปวย  แผนกอายุรกรรม  ศัลยกรรม  ศัลยกรรมกระดูก      
สูติ-นรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม หู ตา คอ จมูก  หออภิบาลผูปวยหนักและหองพิเศษ   โรงพยาบาลศนูย 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่ปฏิบัติงานในตําแหนงอยางนอย 1 ป 

 

ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณสมบัติซึ่งเปนเอกลักษณเฉพาะบุคคลของหัวหนาหอ      
ผูปวย โรงพยาบาลศูนย ที่สงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําที่เปนแบบอยางในระดับที่แตกตาง
กัน คุณสมบัติเหลานั้นประกอบดวย 

1.   ระดับการศึกษา หมายถึง ระดับการศึกษาขั้นสูงสุดของหัวหนาหอผูปวย ขณะที่ 
ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล แบงออกเปนการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา ระดับปริญญาโท
และระดับปริญญาเอก  
             2.  ประสบการณการทํางาน หมายถึง จํานวนปเต็มที่หัวหนาหอผูปวยเริ่มปฏิบัติงาน 
เปนพยาบาล จนถึงปจจุบันที่ดํารงตําแหนงหวัหนาหอผูปวย 

3.   การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร หมายถึง ประสบการณที่หัวหนาหอ  
ผูปวยเขารับการอบรมหลักสูตรการบริหารอยางเปนทางการ ในสถาบันภาครัฐและเอกชน ทั้งใน
และตางประเทศ มีระยะเวลาในการอบรมติดตอกันอยางนอย 3 เดือน ไดรับประกาศนียบัตรหรือ
วุฒิบัตรรับรอง ทั้งกอนเขารับตําแหนงหรือระหวางดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
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การเห็นคุณคาในตนเอง หมายถึง  ทัศนคติหรือความรูสึกที่หัวหนาหอผูปวยแตละคนมี 
ตอตนเอง จากการประเมินตนเองในดานการมีความสําคัญ (Significance) คือไดรับความรัก 
ความเอาใจใสและการยอมรับจากผูรวมงาน มีความสามารถ (Competence) คือสามารถปฏิบัติงาน
ในความรับผิดชอบและงานที่ไดรับมอบหมายใหบรรลุผลสําเร็จตามที่ตองการได มีคุณความดี 
(Virtue) คือเปนผูมีคุณธรรม จริยธรรม ปฏิบัติตนตามหลักการและคานิยมที่มีรวมกันในหนวยงานและ
องคการอยางสม่ําเสมอ และมีอํานาจ (Power) คือมีความสามารถในการควบคุมตนเอง มีอิทธิพล
เหนือบุคคลอื่น สามารถควบคุมการกระทําหรือเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาได 
(Coopersmith, 1981) ซึ่งความรูสึกเหลานี้ จะทําใหหัวหนาหอผูปวยใหการยอมรับและนับถือตนเอง
ในระดับที่แตกตางกัน และสงผลถึงการมีภาวะผูนําที่แตกตางกันดวย 
 

 การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง หัวหนาหอผูปวยไดรับความชวยเหลือและการ
สนับสนุนดานตางๆจากผูรวมงาน คือ ผูบังคับบัญชา หัวหนาหอผูปวยอื่น และผูใตบังคับบัญชา    
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเดียวกัน สงผลใหงานภายใตการนําของหัวหนาหอผูปวยบรรลุผล
สําเร็จตามเปาหมาย การสนับสนุนทางสังคม ประกอบดวย 

1. การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional support) หมายถึง การที่หัวหนาหอ  
ผูปวยไดรับความรัก ความเอาใจใส หวงใย ความไววางใจ การยอมรับนับถือและรับฟงความคิดเห็น 
จากผูรวมงาน 

2. การสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental support) หมายถงึ การที่หัวหนา 
หอผูปวย ไดรับการสนับสนุนดานการเงินและสิ่งของ (งบประมาณหรือวัสดุอุปกรณ) ระยะเวลาในการทํางานที่
เหมาะสมและการปรับเปล่ียนสิ่งแวดลอมเพื่อการทํางานจากผูบังคับบัญชา ไดรับการชวยเหลือและแบงปน
ทรัพยากรเพื่อการบริหารงานจากหัวหนาหอผูปวยอื่น และไดรับการชวยเหลือดานแรงงานจากผูใตบังคับบัญชา 
ในการแบงเบาภาระงานและรับมอบหมายงานดวยความเต็มใจ  

3. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Informational support) หมายถึง การที่หัว
หนา 

หอผูปวยไดรับขอมูลความรูและขาวสารตางๆที่จําเปนสําหรับการบริหารงาน คําแนะนําหรือ      
ขอเสนอแนะตางๆ เพื่อนําไปใชในการแกปญหาและตัดสินใจ จากผูรวมงาน 

4. การสนับสนุนดานการประเมินผล (Appraisal support) หมายถึง การที่หัวหนา 
หอผูปวยไดรับขอมูลปอนกลับในดานตางๆ เกี่ยวกับการบริหารงาน ขอมูลการเห็นพองกับแนวคิด
หรือพฤติกรรมที่ปฏิบัติ หรือขอมูลการเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นๆในสังคม เพื่อใหหัวหนาหอผูปวย
สามารถนําไปใชในการประเมินและพัฒนาตนเอง จากผูรวมงาน 
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 ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง หมายถึง คุณสมบัติหรือการปฏิบัติของหัวหนาหอผูปวย     
ที่สามารถโนมนาวและชักจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา เกิดความเชื่อถือ เต็มใจและใหความรวมมอืกนั
ในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆ เพื่อพัฒนาหนวยงานใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ภาวะผูนําที่เปน
แบบอยาง (Kouzes and Posner, 1995) ประกอบดวย 
 
 

1. กระตุนใหเกิดกระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่อง (Challenging the process)  
หมายถึง หัวหนาหอผูปวยเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงในการพัฒนาหนวยงาน โดยการปรับปรุงและ   
ริเร่ิมส่ิงใหมในการทํางาน มีการทดลอง กลาเสี่ยงและยอมรับขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการทํางาน
วาเปนโอกาสในการเรียนรู 

2. สรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน  (Inspiring a shared vision)   
หมายถึง หัวหนาหอผูปวยเปนผูมองการณไกลตอแนวโนมและทิศทางขององคการพยาบาลในอนาคต 
กําหนดวิสัยทัศน เปาหมายและการดําเนินงานของหนวยงาน แสวงหาแนวรวมในวิสัยทัศนดวย
การถายทอดใหผูใตบังคับบัญชารับรู เพื่อใหเกิดการสนับสนุนคานิยม ผลประโยชนและความหวัง
ที่มีรวมกัน 

3. มอบอํานาจการปฏิบัติงาน  (Enabling others to act)  หมายถึง  หัวหนาหอ 
ผูปวยสงเสริมการทํางานเปนทีม ดวยการสนับสนุนใหเกิดความรวมมือและความไววางใจซึ่งกัน
และกัน เคารพในความเปนบุคคลและใหเกียรติผูรวมงาน เสริมสรางพลังอํานาจโดยการพัฒนา
ความสามารถของบุคลากรในหนวยงาน มอบหมายงานที่สําคัญและใหการชวยเหลือในการ
ปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรม 

4. เปนแบบอยางการปฏิบัติ   (Modeling the way)  หมายถึง  หัวหนาหอผูปวย 
ใชปรัชญาของความเปนผูนําเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน  โดยปฏิบัติตนตามหลักการ คานิยม
และมาตรฐานการทํางานที่มีรวมกันในหนวยงานอยางสม่ําเสมอ พูดและกระทําในแนวทางเดียวกัน 
เสริมสรางความยึดมั่นตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาและเปนแบบอยางในการสรางความ
กาวหนาใหหนวยงาน โดยเริ่มจากความสําเร็จอยางเปนขั้นตอน 

5. เสริมสรางกําลังใจในการทํางาน   (Encouraging the heart)  หมายถึง  หัวหนา 
หอผูปวยสรางเสริมแรงจูงใจแกผูใตบังคับบัญชา เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงาน ดวยการยกยอง
ชมเชยผูปฏิบัติงานดีใหเปนแบบอยางแกผูปฏิบัติงานคนอื่น  ยอมรับการมีสวนรวมของบุคลากร
ทุกระดับในความสําเร็จของหนวยงานทุกโครงการ และมีการฉลองความสําเร็จของทีมงานอยาง
สม่ําเสมอ 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

1.   ผูบริหารทางการพยาบาล  โดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวย  ตระหนักถึงความสําคัญของ 
การพัฒนาภาวะผูนํา และนําแนวคิดภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง มาเปนแนวทางในการประเมินและ
พัฒนาตนเอง  

2.  ผูบริหารระดับสูง ระดับเดียวกัน และพยาบาลในระดับปฏิบัติการ  ทราบถึงปจจัยที่มี
ผลตอการพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย และนํามาเปนแนวทางในการชวยสงเสริมและ
สนับสนุนอยางเหมาะสม 
 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุน
ทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ผูวิจัยไดศึกษาคน
ควาแนวคิดทฤษฎีตางๆ จากตํารา เอกสาร วารสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญไดดัง
นี้ 

 

1. โรงพยาบาลศูนยและกลุมงานการพยาบาล 
1.1  โรงพยาบาลศูนย 
1.2   กลุมงานการพยาบาล 

 2.  บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
2.1   บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 
2.2   หนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
2.3   การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 
2.4   คุณสมบัติที่แสดงถึงความเปนเลิศของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  

3.   แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
3.1   ภาวะผูนําและผูบริหาร 
3.2   ความหมายของภาวะผูนํา 
3.3   การพัฒนาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนํา 

  3.3.1   ทฤษฎีมหาบุรุษและทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ 
  3.3.2   ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม 

3.3.3   การศกึษาอํานาจและอิทธิพลของผูนํา 
3.3.4   ทฤษฎีเชิงสถานการณ 
3.3.5   ทฤษฎีเชิงปฏิรูป/ทฤษฎีรวมสมัย 

 3.3.5.1  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
       3.5.5.2  ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 

4.   ปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 
4.1   ระดับการศึกษา 
4.2   ประสบการณการทํางาน 
4.3   การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 
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5    แนวคิดเกี่ยวกับการเห็นคุณคาในตนเอง 
5.1   ความหมายของการเห็นคุณคาในตนเอง 
5.2   แหลงที่มาของการเห็นคุณคาในตนเอง 
5.3   พัฒนาการของการเห็นคุณคาในตนเอง 
5.4   ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเห็นคุณคาในตนเอง 
5.5   คุณลักษณะของบุคคลที่เห็นคุณคาในตนเองแตกตางกัน 
5.6   แนวทางการเสริมสรางและพัฒนาการเห็นคุณคาในตนเอง 
5.7   การเห็นคุณคาในตนเองกับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 

6. แนวคิดเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม 
6.1   ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
6.2   แหลงสนับสนุนทางสังคม 
6.3   ชนิดของการสนับสนุนทางสังคม 
6.4   การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 

7.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

1.  โรงพยาบาลศูนยและกลุมงานการพยาบาล 
 

1.1 โรงพยาบาลศูนย  
 

1.1.1    ลักษณะและคุณสมบัติของโรงพยาบาลศูนย 
                      เปนโรงพยาบาลขนาดใหญ ที่มีจํานวนเตียงตั้งแต 500 เตียงขึ้นไป ตั้งอยูใน
จังหวัดที่มีประชากรอยูมากและเปนจุดศูนยกลางของการคมนาคม โรงพยาบาลศูนยขึ้นอยูกับ
สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ยกเวนโรงพยาบาลราชวิถี โรงพยาบาลเด็ก โรงพยาบาลเลิดสิน 
โรงพยาบาลประสาทและโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ที่สังกัดกรมการแพทย โรงพยาบาลศูนย   
ในสวนภูมิภาค ไดแก โรงพยาบาลมหาราชหรือโรงพยาบาลศูนยประจําภาค มีจํานวนเตียงขนาด 
500-600 เตียง และ 600-1,000 เตียง ขีดความสามารถของโรงพยาบาลอยูในชั้นสูง สามารถรักษา
โรคที่ยากและสามารถทําการผาตัดที่ตองใชเครื่องมือและผูชํานาญได (กระทรวงสาธารณสุข, 2542) 
ปจจุบันมีโรงพยาบาลศูนยจํานวนทั้งสิ้น 25 แหง  
                 กระทรวงสาธารณสุข (2542) กําหนดไววา โรงพยาบาลศูนยเปนโรงพยาบาลที่
ใหบริการแกประชาชนในเขตศูนยกลางหรือเขตของสวนภูมิภาค จัดเปนโรงพยาบาลที่ใหการรักษา
โรคไดครบถวนทุกสาขาการรักษาพยาบาล สถานที่ตั้งอยูในเขตอําเภอเมืองหรืออําเภอขนาดใหญ
ของจังหวัดที่มีประชากรหนาแนนและเปนจังหวัดที่เปนศูนยกลางดานตางๆ เชน การคมนาคม  
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การศึกษา เศรษฐกิจและการรักษาความปลอดภัยของประเทศ ลักษณะของงานและขีดความ
สามารถของโรงพยาบาลศูนย มีดังนี้ 
                   1.1.1.1   งานสงเสริมสุขภาพและปองกันโรค ประมาณ 25% ของงานทั้งหมด  
ดําเนินการรวมกับสํานักงานสาธารณสุขจังหวัด สํานักงานสาธารณสุขอําเภอ เทศบาล ในงาน         
สาธารณสุขพื้นฐานและสสม.ในเขตอําเภอที่เปนที่ตั้งของโรงพยาบาลทีไมมีสถานบริการอื่นใด   
รับผิดชอบ สงเสริมสนับสนุนงานสาธารณสุขพื้นฐานของระดับตําบลและหมูบาน  
   1.1.1.2   งานดานรกัษาพยาบาล ใหบริการในลักษณะเฉพาะโรคทุกสาขา   
   1.1.1.3   งานศึกษาฝกอบรมแกเจาหนาที่สาธารณสุขประเภทตาง ๆ ไดแก  
นักศึกษาแพทย (โครงการรวมมือระหวางกระทรวงสาธารณสุขและทบวงมหาวิทยาลัย) นักศึกษา
เภสัช แพทยฝกหัด แพทยประจําบาน นักศึกษาวิทยาลัยพยาบาล นักศึกษาวิทยาลัยสาธารณสุข
และ เจาหนาที่สาธารณสุขระดับตาง ๆ   
   1.1.1.4  งานด านว ิจ ัย  ได แก  Clinical Research, Biomedical Research, 
Health Service Research ความสามารถของแพทยประจําโรงพยาบาล มีความรูความสามารถ
ในทุกสาขาวิชาในระดับผูชํานาญเฉพาะโรคและเวชศาสตรชุมชน 

  1.1.2    หนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลศูนย มีดังนี้คือ 

                            1.1.2.1   ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรค ใหการรักษาพยาบาลทุกสาขาวชิาทางการ
แพทยและฟนฟูสภาพ ทั้งประเภทผูปวยภายนอกและผูปวยภายใน ที่มารับการรักษาทั้งทางกาย
และทางจิต รวมมือในการรักษาพยาบาลแบบหนวยสาธารณสุขเคลื่อนที่และรักษาพยาบาลใน
ทองที่หางไกลทางวิทยุ 

   1.1.2.2    ใหบริการสงเสริมสุขภาพ ไดแก อนามัยแมและเด็ก วางแผนครอบครัว  
การโภชนาการ การสุขศึกษา การอนามัยผูสูงอายุ การปองกันและรักษาผูติดยาเสพติด การสังคม
สงเคราะห รวมทั้งใหบริการควบคุมปองกันโรคติดตอตางๆ สรางเสริมภูมิคุมกันโรคและการ
สุขาภิบาล ตามแผนงานและนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขและจังหวัด แกผูปวยและญาติ       
ผูปวยในโรงพยาบาลและแกประชาชนในเขตอําเภอที่ตั้งของโรงพยาบาลที่ไมมีสถานบรกิารอื่นใด
รับผิดชอบ 
         1.1.2.3   ใหบริการชันสูตรสาธารณสุข ทั้งในโรงพยาบาลและแกหนวยบริการ 
สาธารณสุขทุกแหงภายในจังหวัดและจังหวัดอื่น ๆ ในเขตรับผิดชอบ 
     1.1.2.4 จัดดําเนินการตามระบบ  รับ-สงผู ป วย เพื ่อตรวจหรือรักษาตอใหมี      
ประสิทธิภาพระหวางโรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชนและสถานีอนามัย 
รวมทั้งสถาบันทางการแพทยและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆในเขตจังหวัดที่รับผิดชอบ 
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      1.1.2.5  ใหการสนับสนุนดานวัสดุ ครุภัณฑ  เวชภัณฑ แกโรงพยาบาลและ
สถานบริการสาธารณสุขอื่นๆ ในเขตรับผิดชอบ ตามที่ระเบียบของทางราชการจะเอื้ออํานวย  
      1.1.2.6  ใหการสนับสนุนดานซอมแซมเคร่ืองมือ  เครื่องใช  ครุภัณฑทางการ 
แพทยแกโรงพยาบาลและสถานบริการสาธารณสุขอื่นๆในเขตรับผิดชอบ 
       1.1.2.7   ศึกษาคนควา วิจัย เพ่ือใหมีพัฒนาการทางวิชาการในดานการแพทย
และเทคนิคตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการรักษาพยาบาล 

 1.1.2.8    ดําเนินงานดานการศึกษาและฝกอบรมแกแพทย พยาบาลและ   
เจาหนาที่สาธารณสุขทุกระดับ รวมทั้งการจัดหองสมุดใหมีตํารําและเอกสารทางวิชาการใหเพียง    
พอแกการสนับสนุนโรงพยาบาลตางๆ ดวย 

 1.1.2.9    รวบรวมสถิติขอมูลตางๆ และจัดทําเปนรายงานเสนอศูนยขอมูลขาว
สาร     

สาธารณสุขจังหวัดและศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุขกลาง 
         1.1.2.10  สนับสนุนและนิเทศงานโรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลชุมชนและ 
สถานบริการสาธารณสุขอื่นๆในจังหวัดที่รับผิดชอบ ทางวิชาการ ดานการรักษาพยาบาลและอื่นๆ  
รวมทั้งสนับสนุนงานสาธารณสุขมูลฐาน  
 

        1.2   กลุมงานการพยาบาล 
 

       กลุมงานการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาล ซึ่งมีจํานวนบุคลากรมากที่สุด  
ขอบเขตความรับผิดชอบของกลุมงานการพยาบาล อธิบายไดดังนี ้

1.2.1 องคการพยาบาล 
        องคการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาล ที่มีความสําคัญยิ่งในการ
ให 
บริการแกผูปวย ครอบครัวและชุมชน องคการพยาบาลประกอบดวยกลุมของพยาบาลทั้งระดับ   
ผูบริหาร ระดับปฏิบัติการและบุคลากรอื่นๆที่รวมกันดําเนินงานบริการ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ี
กําหนดไว โดยใชทรัพยากรตางๆที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด การจัดองคการพยาบาลมีลักษณะ
การจัดที่หลากหลายแตกตางกันตามสังกัด ขนาดของโรงพยาบาล หรือตามความจําเปนของ     
โรงพยาบาลแตละแหง และเนื่องจากองคการพยาบาลเปนองคการขนาดใหญ การจัดองคการจึง
ตองคํานึงถึงเปาหมายและสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ 
นอกจากนี้กลุ มงานการพยาบาลอาจแบงเปนงานยอยๆออกเปนสํานักงานของกลุมงานการ
พยาบาล งานบริหารงานทั่วไป  งานพัฒนา เปนตน การจัดโครงสรางองคการจะบอกถึงขนาดของ
การควบคุมงาน ความสัมพันธของเจาหนาที่ฝายปฏิบัติ (Line) ที่มีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงและ
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ฝายที่ใหคําแนะนําชวยเหลือใหผลงานบรรลุเปาหมาย ซึ่งในการดําเนินงานขององคการพยาบาล 
ตองกําหนดนโยบาย วัตถุประสงค กฎระเบียบตางๆและโครงสรางขององคการไวอยางชัดเจน   
การกําหนดโครงสรางขององคการพยาบาลควรมีการกําหนดดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2533)  
        1.2.1.1   สายการบ ังค ับบ ัญชา  (Hierarchy or Line of authority) สายการ
บังคับบัญชาจะแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจะทํา
ใหทราบตําแหนงหนาที่รับผิดชอบและอํานาจในการสั่งการลดหลั่นกันลงมา สายการพยาบาลของ
องคการพยาบาลจะมีลักษณะสูงชัน (Tall structure) หรือแบนราบ (Flat structure) ขึ้นอยูกับ
ขนาดขององคการและองคการนั้นใชระบบการบรหิารในลักษณะกระจายอํานาจหรือรวมอํานาจ 
       1.2.1.2  ขอบเขตการควบคุม (Span of control) หมายถึงจํานวนผูใตบังคับ
บัญชาที่อยูภายใตการบังคับบัญชาของบุคคลที่เปนผูบังคับบัญชา ซึ่งจะบอกใหทราบถึงขอบเขต
การควบคุมงานของผูบังคับบัญชา 
      1.2.1.3  ตําแหน งหลักและตําแหน งชวย  (Line and staff position) องคการ
พยาบาลโดยทั่วไปมักจัดโครงสรางองคการ โดยแบงหนาที่ใหญ ออกเปน 2 ดาน คือ หนาที่ปฏิบัติ
งานในตําแหนงหลักหรือสายตรงของหนวยงาน ซึ่งมีอํานาจสั่งการและมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรง
ตอบุคลากรพยาบาลในหนวยงาน และตําแหนงชวยหรือสายงานรองของหนวยงาน ซึ่งมีหนาที่   
ใหคําปรึกษาแนะนําแกบุคลากรในหนวยงานหลัก แตไมมีอํานาจสั่งการโดยตรงตอบุคลากรใน
หนวยงานหลัก 
       1.2.1.4   เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command) หมายถึงอํานาจ
การสั่งการตามขอบเขตความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชาซึ่งควรกําหนดและ
ระบุใหชัดเจน เพื่อปองกันการซ้ําซอนกัน 
       1.2.1.5   การกําหนดชองทางการติดตอส่ือสาร (Channel of communication) 
ควรตองกําหนดใหชัดเจนเหมาะสม เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสารระหวางหนวยงานและองคการ 
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
              1.2.2    การบริหารงานกลุมงานการพยาบาล 

     ลักษณะงานการบริหารของกลุมงานการพยาบาลในทางปฏิบัติประกอบดวย      
3 งาน คือ การบริหารงานทั่วไป การบริหารงานการพยาบาล และการบริหารงานวิชาการ 

  1.2.2.1  การบริหารงานทั่วไป เปนการบริหารที่ดําเนินงานเพื่อใหงานของกลุม
งานการพยาบาลมีระบบ โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตางๆ เพื่อลดปญหาอุปสรรค
ในการดําเนินงานและชวยใหงานดําเนินงานเปนไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ลักษณะงานการบริหาร
ทั่วไป ไดแก การจัดทําแผนงาน การจัดองคการ การจัดการดานบุคลากรและการควบคมุกํากับงาน 
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  1.2.2.2  การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใช
บริการ ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน สถาบันหรือความตองการและปญหาของผูปวย ครอบครัว
และชุมชน ลักษณะของงานบริการพยาบาลจะใหบริการที่ครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ        
การปองกัน การรักษา การสงเสริมสุขภาพและการฟนฟูสมรรถภาพ รวมทั้งการดูแลบุคคลทั้งคน 
(Holistic care) การบริหารงานบริการ มีกิจกรรมการบริการที่หลากหลาย เชน การจัดบริการ
พยาบาลตามความตองการหรือตามปญหาและความคาดหวังของผูใชบริการ การจัดบริการ
พยาบาลใหมีผูรับผิดชอบดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการพยาบาล 
เปนตน  
   1.2.2.3  การบริหารงานวิชาการ เปนงานสนับสนุนการบริการพยาบาลใหมี 
คุณภาพ ดําเนินงานวิชาการเพื่อพัฒนาบุคลากรใหมีความรู มีทักษะ คุณธรรม จริยธรรมในการ
ปฏิบัติงานและชวยใหบุคลากรมีความสามารถ เกิดความมั่นใจที่จะปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิ
ภาพ  ลักษณะการบริหารงานวิชาการประกอบดวย  2 สวน คือ สวนแรกเปนงานปฏิบัติการทาง
วิชาการซึ่งดําเนินงานเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สง
เสริมและเผยแพรผลงานวิชาการ ใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนการคนควาวิจัยทางการพยาบาล 
และอีกสวนหนึ่งเปนงานบริการการศึกษาซึ่งมีกิจกรรมในการดําเนินงานในเรื่องการประสานงาน
กับสถาบันการศึกษาจัดประสบการณการศึกษาภาคปฏิบัติ การควบคุมนิเทศนักศึกษา การ
อํานวยความสะดวกและการประเมินผลภาคปฏิบัติของนักศึกษา 
 

2.  บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
 

        โรงพยาบาลศูนยเปนสถานบริการสาธารณสุข ที่มีศักยภาพในการใหบริการในระดับสูง
และยังเปนสถานศึกษาและฝกอบรมแกบุคลากรดานสาธารณสุขในสาขาตางๆ การพัฒนาเพื่อการ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล และการปรับเปล่ียนยุทธศาสตรไปสูการปองกันโรคและสงเสริมสุขภาพ 
รวมทั้งการเตรียมความพรอมเพื่อปรับเปลี่ยนเปนองคการมหาชนภายใตการกํากับของรัฐ (วีระ 
อิงคภาสกร และ ชาญวิทย ทระเทพ, 2543) เปนภาระงานที่หนักสําหรับผูบริหารโรงพยาบาล    
โดยเฉพาะผูบริหารทางการพยาบาลในระดับหัวหนาหอผูปวย ซึ่งเปนบุคคลสําคัญในการเชื่อมโยง    
นโยบายสูการปฏิบัติอยางมีประสิทธิภาพ บทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
จึงมีความสําคัญตอการบริหารงานและการพัฒนาโรงพยาบาล 
  

      2.1   บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 
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    บทบาทเปนการกระทําหรือพฤติกรรมที่คาดหวังในตัวบุคคล ตามตาํแหนงทางสังคมที่
บุคคลเหลานั้นดํารงอยู (Marriner-Tomey, 1992: 44) เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยมีบทบาทที่เหมาะสม
ตามความตองการของสังคม จึงไดมีการกําหนดบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี ้
     พวงรัตน บุญญานุรักษ (2530) ไดกลาวถึงบทบาทของหัวหนาหอผูปวย ตามลักษณะ
ของวิชาชีพการพยาบาล ดังนี้คือ  

1) ดานการบริหาร คือ ใชความรูความสามารถใหเกิดประโยชนตอกลุมคนและ 
ชวยใหกลุมคนไดทํางานที่เปนประโยชน ทั้งตอตนเอง สถาบันวิชาชีพและสังคม 
      2)  ดานการบริการ คือ ใหการพยาบาลระดับวิชาชีพ โดยกระทําอยางมีหลักการ
และเหตุผลตามกระบวนการทางวิทยาศาสตร มุงผลลัพธดานสุขภาพและคุณภาพชีวิตของผูรับ
บริการ  

3)  ดานวิชาการ คือ การพัฒนาตนเองใหทันกับความเจริญกาวหนาของศาสตร 
ทางการพยาบาลและศาสตรในสาขาอื่นๆที่เกี่ยวของ เผยแพรความรูและแนวคิดเชิงวิชาการให
กวางขวางตอไป 
 

    กุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) ไดกําหนดบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไว 7 บทบาทดังนี้ 
  1) เปนผูบริหาร โดยเปนผูกําหนดนโยบายการบริหารในระดับหอผูปวย วางแผน
การปฏิบัติงานที่จะทําใหงานดําเนินไปสูความสําเร็จ และเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล            
ใหคําปรึกษาและวนิิจฉัยสั่งการ 
             2)  เปนผูจัดการการพยาบาล โดยทําหนาที่จัดการเกี่ยวกับงานตางๆ ภายในหอ  ผูปวย เชน 
จัดอัตรากําลังที่เหมาะสม เตรียมความพรอมดานวัสดุ เครื่องใชและเวชภัณฑ จัดสภาพแวดลอมสําหรับผูปวย 
ปฏิบัติการพยาบาลและเปนผูนิเทศบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 
  3) เปนผูประสานงานการรักษาพยาบาล โดยเมื่อมีปญหาในการรักษาพยาบาล
เกิดขึ้น หัวหนาหอผูปวยจะนําขอมูลมาปรึกษากับแพทยผูรักษา หรือถาเปนปญหาดานการ
พยาบาล ก็จะใหการชี้แนะกับบุคลากรพยาบาล 
  4) เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล โดยเปนผูดูแลและตรวจสอบ
การรักษาพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ เปนผูสนับสนุน ใหกําลังใจและใหคําปรึกษาแกบุคลากร
พยาบาลในหอผูปวย 
  5) เปนนักพัฒนา โดยเปนตัวจักรสําคัญในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงคุณภาพการ
พยาบาลใหดีข้ึน นําเสนอขอมูลใหมทางการพยาบาล ทําวิจัยหรือนําผลการวิจัยมาใชในการ
พยาบาล 
  6) เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวยตามสิทธิมนุษยชน โดยใหความปลอดภัยและ
ชวยเหลือตามสมควรแกผูปวย 
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  7) เปนครู โดยเปนผูสอนวิชาการแกบุคลากรทางการพยาบาลและนักศึกษา
พยาบาล และสอนสุขศึกษาแกผูปวย 

   กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนด      
บทบาทของหัวหนาหอผูปวยไว 8 บทบาท ดังนี้ 
  1) เปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน คือเปนผูที่อยูระหวางผูวางนโยบายการ
บริหารการพยาบาลทั้งหมด คือกลุมงานการพยาบาลกับบุคลากรการพยาบาล รวมทั้งเจาหนาที่
พยาบาลในระดับอ่ืนๆ และอํานวยการใหการรักษาพยาบาลในหอผูปวยเปนไปดวยดี ตามแผนการ
รักษาพยาบาล 
  2) เปนสวนหนึ่งหรือเปนสมาชิกคนหนึ่งของทีมสุขภาพ ดังนั้นหัวหนาหอผูปวย  
จึงตองคนควาหาความรูเพิ่มเติมอยูเสมอ เพื่อใหทันกับความกาวหนาทางดานการแพทยและ
สามารถรวมอภิปรายและใหขอคิดเห็นตอทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ 
  3) เปนผูประสานงานที่ดีในการรักษาพยาบาลผูปวย โดยการจะทําหนาที่นี้ไดดี 
หัวหนาหอผูปวยตองเปนผูบริหารที่มีมนุษยสัมพันธดี 
  4)   เปนผูอํานวยการใหผูปวยไดรับการบริการและสวัสดิภาพที่ดี 
  5)  เปนที่ปรึกษาของเจาหนาที่ทุกระดับ โดยตองใหความเปนกันเองแกเจาหนาที่
ที่ปฏิบัติงานพอสมควร ความตองการปรึกษาหารือจึงจะเกิดขึ้นได 
  6)   เปนผูนิเทศและเปนครแูกผูปฏิบัติการพยาบาล 
  7)  เปนผูเชี่ยวชาญในดานปฏิบัติการทางคลีนิก ในสาขาที่ตนปฏิบัติงานอยู เพื่อ
ใหเกิดศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน เขาใจปญหาทางการพยาบาลไดถูกตอง และเปนแบบอยางที่ดีแก       
ผูปฏิบัติงาน 

8) เปนผูสังเกตการณที่ด ี
 

  2.2   หนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
 

    หนาที่และความรับผิดชอบเปนสิ่งที่ตองปฏิบัติ เพื่อใหงานขององคบรรลุผลสําเร็จตาม 
เปาหมายที่กําหนดไว จึงมีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ไวดังนี้ 
     Sullivan และ Decker (1997) กลาวถึงความรับผิดชอบในงานของหัวหนาหอผูปวยไวดังนี้ 
  1) รับผิดชอบในการนิเทศบุคลากร ที่ไมไดปฏิบัติงานในระดับบริหารภายในหอ  
ผูปวยประจําวัน 
  2)  ใหการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย 
  3)  บริหารงานบุคคล งบประมาณ และทรัพยากรอื่นๆ 
  4)  พัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 
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  5)  ปฏิบัติตามกฎระเบียบและมาตรฐานเชิงวิชาชีพ 
  6)  สนับสนุนและใหความรวมมือกับสหสาขาวิชาชีพ 

7)  วางแผนกลยุทธและจูงใจใหสมาชิกในทีม ปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายของ      
องคการ 

8) เปนตัวแทนของหนวยงานในการติดตอส่ือสารกับผูบริหารระดับสูง 
 

   กุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) กลาวถึงภาระกิจที่หัวหนาหอผูปวยพึงปฏิบัติ เพื่อสรางคุณ
ภาพ    

การพยาบาลแกผูปวย ดังนี้ 
  1)  การสรางคุณภาพทางการพยาบาล 
          (1)  ยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาล ของเจาหนาที่พยาบาลในหอผู
ปวย 

(2)  สงเสริมและสนับสนุนใหการพยาบาลมีประสิทธิภาพ 
(3)  จัดระบบการพยาบาลและมอบหมายงานใหเหมาะสมกับความตองการ   

ของผูปวยและอัตรากําลังที่มีอยู 
      (4)  ควบคุมใหการพยาบาลมีความถูกตอง โดยการดําเนินการตามแผน 

การพยาบาล มีการประเมินและติดตามผลอยางสม่ําเสมอ 
        (5) ปฏิบัติการพยาบาลดวยตนเอง 
   2)  การบริหารบุคลากรพยาบาล 
       (1) จัดตารางเวรแกเจาหนาที่ทางการพยาบาลอยางเหมาะสม มีเวลาการ
ปฏิบัติงานครบ มีเวลาพักผอนที่เพียงพอและมีอัตรากําลังพอเหมาะในแตละเวร 
      (2) จัดระเบียบการลาปวย ลากิจและลาพักผอนอยางเหมาะสม เพื่องายตอ
การจัดระบบอัตรากําลัง 

       (3)  พัฒนาและฟนฟูความรูแกเจาหนาที่ทุกระดับในหอผูปวย 
                                (4)  ประสานงานดานวิชาการและการศึกษากับฝายการพยาบาล 
                               (5) ตรวจสอบ นิเทศและประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในระดับ
ตางๆของหอผูปวย     
   3)   การบริหารงานนโยบายทั่วไป 
           (1)  จัดการและตรวจสอบเครื่องใชในการรักษาพยาบาลใหมีความพรอมอยูเสมอ 
         (2)  บํารุงรักษาและตรวจซอมเครื่องมือ เครื่องใช ใหอยูในสภาพดี 
         (3)  ดูแลความสะอาดเรียบรอยในหอผูปวย 
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         (4)  ตรวจสอบความปลอดภัยใหแกผูปวยและผูปฏิบัติงาน 
(5)  สรางสรรคความคลองตัวในการดําเนินงานภายในหอผูปวยทุกกรณี 

                             (6)  สรางเสริมสัมพันธภาพและการประสานงานที่ดี ระหวางเจาหนาที่ในทีม 
สุขภาพ ผูปวย ญาติผูปวย ตลอดจนผูที่มาติดตองานตางๆ 
    กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) ระบุหนาที่ความรับผิดชอบ
ของหัวหนาหอผูปวยไว 27 ขอ สามารถแบงออกเปนหมวดหมูดังนี้ 

1)  หนาที่ความรับผิดชอบดานการบริหาร ไดแก 
  (1)  รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
  (2)  วางแผนรับผิดชอบเกี่ยวกับหอผูปวย 

        (3)  มอบหมายงานใหมแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 
  (4)  ติดตาม ควบคุม กํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
  (5)  ประเมินผลงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และคุณภาพการ 

พยาบาลของหนวยงาน 
  (6)  พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 
  (7)  สงเสริมขวัญและกําลังใจแกเจาหนาที่ 

        (8)  จัดตารางเวรการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และควบคุมใหมีเจาหนาที่ 
รับผิดชอบใหการพยาบาลผูปวย ตลอด 24 ชั่วโมง 

        (9)  เยี่ยมตรวจและนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  
        (10) รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงานประจําวัน ประจําเดือน ประจําป 

 สนับสนุนการทําวิจัยทางการพยาบาล ติดตามและนําผลการวิจัยมาปรับปรุง 
  (11) ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหม 
  (12) รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจ ในคณะทํางานตางๆ  

        (13) เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
            (14) ปฏิบัติงานอื่นที่ไดรับมอบหมาย 
  2)    หนาที่ความรับผิดชอบดานการบริการพยาบาล ไดแก 

        (1)  จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
            (2)  กําหนดมาตรฐานการพยาบาลในหนวยงาน 
            (3)   กําหนดความตองการใชอุปกรณ เครื่องมือ รวมทั้งเครื่องนอนและเสื้อผา 
            (4)  จัดหา ควบคุมการใช บํารุงรักษาอุปกรณเครื่องมือ รวมทั้งเครื่องนอน 
และเสื้อผา  
          (5)  ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
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        (6)   ควบคุมดูแลการจัดทําความสะอาด และความเปนระเบียบเรียบรอยของ      
อาคาร สถานที่ และสิ่งแวดลอม 

(6) ควบคุมและตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 
 

3)   หนาที่ความรับผิดชอบดานวิชาการ ไดแก 
  (1)  ควบคุมการจัดสอนสุขศึกษา 
  (2)  จัดทํา จัดหาเอกสาร ตํารา คูมือทางวิชาการตางๆ 
  (3)  สนับสนุนการทําวิจัยทางการพยาบาล ติดตามและนําผลการวิจัยมา     

ปรับปรุงบริการทางการพยาบาล 
        (4)  จัดประสบการณทางดานการพยาบาล ใหแกนักศึกษาและผูมาฝกอบรม 

หรือดูงานทางการพยาบาล 
          (5)  เปนผูนําในการดําเนินงานวิชาการของหนวยงาน 
          (6)  เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 
    หนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ตามแนวคิดของ Sullivan และ Decker 
(1997) กับแนวคิดของกุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) และขอกําหนดของกองการพยาบาล (2539)   
มีความสอดคลองกัน แตแนวคิดของ Sullivan และ Decker มีการกลาวถึงการวางแผนกลยุทธและ
การจูงใจใหสมาชิกทีมปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมายขององคการ ซึ่งแสดงถึงลักษณะการเปนผูนํา      
ในขณะที่แนวคิดของไทยจะเนนการบริหารงานโดยทั่วไป 
 

2.3 การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 
 

2.3.1   กิจกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 
           Rinehart (1969) ไดกลาวถึงกิจกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยไว      

4  ประการ มีสาระสําคัญ คือ 

        2.3.1.1  การวางแผน (Planning) คือการจัดใหมีบริการพยาบาลในหอผูปวยตาม 
ปรัชญาและวัตถุประสงคขององคการพยาบาลและโรงพยาบาล รักษามาตรฐานการพยาบาลโดย
ใหการดูแลผูปวยเปนรายบุคคลตามแผนการพยาบาล มอบหมายงานตามความรูความสามารถ
ของบุคลากร และตามลักษณะอาการและความตองการการพยาบาลของผูปวย เพื่อใหไดรับการ 
ดูแลอยางตอเนื่องตลอด 24 ชั่วโมง อภิปรายปญหารวมกับผูตรวจการหรือผูบริหารการพยาบาล
ระดับสูง อธิบายแผนการพยาบาล สอนและใหคําแนะนําแกผูปวยและญาติ และวางแผนการสอน
ในเรื่องที่เกี่ยวของกับการพยาบาล 

2.3.1.2 การจัดระบบงาน (Organizing) คือการวิเคราะหความตองการ 



 24

อัตรากําลังพยาบาลจากจํานวนผูปวย ความรุนแรงของอาการ ระยะเวลาในการรักษาพยาบาล 
แผนการรักษาพยาบาลและกิจกรรมการพยาบาล จัดตารางการปฏิบัติงานใหมีบุคลากรเพียงพอและ
เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน ชวยเหลือหัวหนาทีมในการมอบหมายงาน และรายงานความเปลี่ยน
แปลงตอผูบริหารในระดับที่สูงกวา 

2.3.1.3   การอํานวยการ (Directing) คือการจัดใหมี ส่ิ งแวดลอมทางการ
พยาบาล 

และระบบการติดตอส่ือสารท่ีดี ตรวจเยี่ยมผูปวยรวมกับแพทยและบุคลากรทางการพยาบาล เพื่อ
ประชุมปรึกษาและแลกเปลี่ยนขอมูลเกี่ยวกับการรักษาพยาบาล ใหความรวมมือและประสานงาน
กับบุคลกรอื่นๆในทีมสุขภาพ จัดระบบการบันทึกขอมูลใหถูกตอง รายงานปญหาและวิกฤตการณ
ตางๆตอผูบริหารในระดับที่สูงกวา นิเทศการปฏิบัติงาน ประเมินผลงานและเสนอความชอบของ    
ผูใตบังคับบัญชา  

2.3.1.4   การควบคุม (Controlling) คือการการสังเกตการเปลี่ยนแปลงและ 
ประเมินประสิทธิภาพของการพยาบาลขณะตรวจเยี่ยมผูปวย สอนหรือสาธิตเทคนิควิธีการ
พยาบาลใหมๆ หรือใหขอมูลเกี่ยวกับการตรวจสอบทางการแพทย แกบุคลากรพยาบาลเพื่อสนอง
ตอความตองการของผูปวย เสนอแนะการศึกษาวิจัยและพัฒนาการบริหารงาน 
    2.3.2    ทักษะที่จําเปนสาํหรับหัวหนาหอผูปวย 

               หัวหนาหอผูปวย เปนผู รับผิดชอบโดยตรงตอการนิเทศการปฏิบัติงานของ
บุคลากรทางการพยาบาล จึงจําเปนตองมีทักษะที่สําคัญสําหรับการบริหารงานเพื่อชวยใหเกิด 
ประสิทธิผล  Katz (1974 cited in Yulk, 1981: 85; Sullivan and Decker, 1992: 52; Duffield, 
1994: 63-65) ไดเสนอทักษะที่จําเปน 3 ประการสําหรับผูบริหาร ดังนี้คือ 

 2.3.2.1   ทักษะดานเทคนิค (Technical skills)  
                    หมายถึงการมีความรูเกี่ยวกับวิธีการปฏิบัติ กระบวนการ การดําเนิน
งาน  

และเทคนิคหรือความรูในการปฏิบัติกิจกรรมเฉพาะ มีความสามรถในการใชเครื่องมือและอุปกรณ
เพื่อดําเนินการในกิจกรรมนั้นๆ ถือเปนทักษะที่มีความสําคัญมากที่สุดสําหรับผูบริหารในระดับ   
หัวหนาหอผูปวย เพราะหัวหนาหอผูปวยตองเปนผูชํานาญการดานคลีนิคและตองรับผิดชอบตอ
การปฏิบัติกิจกรรมการดูแลภายในหอผูปวยทั้งหมด จึงตองมีความเขาใจและสามารถประเมิน
ความตองการของผูปวย และความสามารถของพยาบาลประจําการ ในแตละวันเปนพื้นฐาน 
ทักษะเหลาน้ี ไดแก การมีความรูเกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล การบริหารทรัพยากร ระบบหรือ
เทคนิคการใหบริการพยาบาล กระบวนการวิจัยและกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพ เปนตน 

2.3.2.2   ทักษะดานมนุษยสัมพันธ (Human relations skills) 
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                   หมายถึงการมีความสามารถในการจูงใจ เปนผูนําหรือแกไขขอขัดแยง 
ระหวางผูรวมงาน ซึ่งเปนทักษะที่มีความสําคัญสําหรับผูบริหารทุกระดับ เพราะจะชวยสงเสริมให
เกิดความสามารถในการทํางานเปนทีม และเกิดความรวมมือกันภายในกลุม หัวหนาหอผูปวยที่มี
ทักษะดานมนุษยสัมพันธ จึงควรมีความสามารถในการใชกระบวนการกลุม สรางสิ่งแวดลอมเพื่อ
การทํางานไดอยางเหมาะสม มีทักษะในการสื่อสาร สงเสริมความกาวหนาและพัฒนาบุคลากร
อยางตอเนื่อง มีความสามารถในการสอนและการใหคําปรึกษา เปนตน 
      2.3.2.3    ทักษะดานการคิด (Conceptual skills) 

                   หมายถึงการมีความสามารถในการคิดวิเคราะห  คาดการณ  และการ 
รับรูเกี่ยวกับองคการที่ตนเองปฏิบัติงานอยู หัวหนาหอผูปวยที่มีทักษะดานการคิด จะมีความ
สามารถในการวางแผนกลยุทธและการตัดสินใจ มีความสามารถในการถายทอดนโยบาย การพัฒนา
มาตรฐานการปฏิบัติงานและการดูแลผูปวย เปนตน 
 

     2.4    คุณสมบัติที่แสดงถึงความเปนเลิศของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย 
 

    Pedersen (1993) ศึกษาคุณสมบัติของหัวหนาหอผูปวย พบวาคุณสมบัติที่แสดงความ 
เปนเลิศของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย สามารถพิจารณาไดจากองคประกอบ 7 ประการ 
ดังตอไปนี้ คือ 

2.4.1     พฤติกรรมดานการบริหาร  (Management behaviors)   คือเปนผูมีความสามารถ
ใน 

การยุติขอขัดแยง มีความสามารถในการคนหาปญหาและแนวทางการแกไข สามารถถายทอด
นโยบายสูการปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ ปกปองพยาบาลในระดับปฏิบัติการจากภาวะความ
กดดันตางๆ และตองสามารถจัดสรรงบประมาณ บุคลากร เครื่องมือและสิ่งสนับสนุนอื่นๆ ใหเพียง
พอตอการดําเนินงาน 

2.4.2 พฤติกรรมดานสัมพันธภาพ (Relationship-oriented behaviors)  คือตองมี 
การดูแลและสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา โดยใหความชวยเหลือ อํานวยความสะดวกในการทํางาน 
จัดตารางการทํางานใหมีความสมดุลระหวางการทํางานและครอบครัว รับฟงความคิดเห็นและ
ปญหาตางๆดวยความเขาใจ รับรูคุณคาของการทํางานและใหรางวัลตอบแทนในโอกาสตางๆ 

2.4.3 การควบคุมอารมณ  (Temperament) คือเปนผูมีความสมดุลทางอารมณ 
สามารถ 

ปรับตัวไดดี และมีอารมณขันในการทํางาน 
2.4.4 ความนาเชื่อถือ (Credibility)  คือมีความนาเชื่อถือ อันเกิดจากเปนผูมีการศึกษา 

ประสบการณและความรูพื้นฐานเปนที่ยอมรับ หรือเปนผูมีทักษะสูง ทั้งดานคลีนิกและดานการบริหาร 
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2.4.5 มองการณไกล (Forward looking) คือตองเปนผูมีความกลา มีความทาทายและ 
ยอมรับความเสี่ยง มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนผูสอนและสงเสริม
ใหพยาบาลในระดับปฏิบัติงาน พัฒนาแนวคิดใหมในการทํางาน เพื่อสรางนวัตกรรมใหแกองคการ 
รวมทั้งยอมรับขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการทํางาน เพื่อหาแนวทางแกไข 

2.4.6 ความเปนวิชาชีพ (Professionalism) คือเปนผูมีกิริยามารยาทและการแตงกาย 
ที่เหมาะสม มีความยึดมั่นผูกพันและภาคภูมิใจในวิชาชีพ สงเสริมความเจริญกาวหนาของวิชาชีพ 
ดวยการใหความรวมมือกับเครือขายวิชาชีพและพัฒนาความรูความสามารถของพยาบาลในระดบั
ปฏิบัติการ 

2.4.7 การพิทักษสิทธิ (Advocacy)  คือเปนผูสนับสนุนใหพยาบาลรูสึกถึงความ 
เปนวิชาชีพและมีความเชื่อมั่นในการใหการพยาบาล โดยการเสริมสรางพลังอํานาจใหสามารถ
ปฏิบัติบทบาทหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งถือเปนการพิทักษสิทธิผูปวยใหไดรับการดูแล
อยางมีคุณภาพ ตองปกปองการลวงละเมิดเวลาและความรับผิดชอบของพยาบาล จากการทํางาน
รวมกับแพทย รวมทั้งทักทวงแผนการรกัษาซึ่งเสี่ยงตอความปลอดภัยของผูปวย  
 

3.   แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
 

3.1   ภาวะผูนําและผูบริหาร 
 

ผูบริหารในยุคปจจุบัน ตองแสดงบทบาทการเปนผูชี้นํา หรือมีบทบาทในการเปนผูนํา 
มากยิ่งขึ้น เพราะภาวะผูนําหรือสมรรถนะในการชี้นํา มีสวนชวยใหกระบวนการบริหารสามารถไป
สูการปฏิบัติตามแนวทางที่กําหนด สูเปาหมายหรือวิสัยทัศนที่มุงหวังไวได ในความเปนจริงแลว   
ทั้งสองแนวคิดนี้มีความแตกตางกัน ภาวะผูนําเปนกระบวนการของการใชอิทธิพลตอบุคคลหรือ
กลุมบุคคล ใหเกิดความพยายามมุงสูความสําเร็จตามเปาหมายในสถานการณที่กําหนด สวนการ
บริหารเปนการทํางานโดยอาศัยบุคคลหรือกลุมบุคคล เพื่อใหเกิดความสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ (Hersey and Blanchard, 1982 cited in Marriner-Tomey, 1993: 7) แตทั้งภาวะผูนํา
และการบริหารมีความสําคัญทั้งสองประการสําหรับความสําเร็จขององคการ ความแตกตาง
ระหวางภาวะผู นําและผู บริหาร สามารถอธิบายไดโดยสังเขปดังนี ้ (Kotter, 1990 อางถึงใน       
เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542: 6-7;  Maquis and Huston, 2000: 7) 

3.1.1 ผูบริหารจะดํารงตําแหนงที่ไดรับการแตงตั้งอยางเปนทางการจากองคการ  
และมีอํานาจหนาที่โดยชอบธรรมตามตําแหนงนั้น สวนผูนําอาจจะมิไดเปนสวนหนึ่งขององคการ
อยางเปนทางการ ไมมีอํานาจหนาที่โดยชอบธรรมตามตําแหนง ฐานอํานาจจึงมาจากอํานาจสวน
บุคคล ที่เกิดจากความเชี่ยวชาญหรอืมีบุคลิกภาพที่สรางอิทธิพลตอบุคคลอื่นได 
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3.1.2 ภาระกิจและความรับผิดชอบของผูบริหาร คือการวิเคราะหและวางแผนงาน  
สรางวิธีการทํางาน ติดตามและประเมินผล เพื่อใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ มีการจัดสรร
และควบคุมการใชทรัพยากร ทั้งดานเงินทุน เวลา บุคลากรและสิ่งแวดลอม สวนผูนําจะกอใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงดวยการสรางวิสัยทัศนในอนาคต เปนศูนยกลางของกระบวนการกลุม สรางแรง
จูงใจและแรงบันดาลใจในการทํางาน ใหผูปฏิบัติงานมีแนวทางและมีเปาหมายรวมกัน ซึ่งอาจจะ
ใชหรือมิใชเปาหมายขององคการก็ได ผูนําจะใหขอมูลขาวสาร ขอมูลปอนกลับ และเสริมสรางพลัง
อํานาจ เพื่อใหเกิดความยึดมั่นผูกพนัตอการปฏิบัติงาน เนนการสรางผลงานใหบรรลุผลสําเร็จ 
                   3.1.3    ผลลัพธที่เกิดจากการบริหารงานของผูบริหาร จะทําใหองคการมผีลผลิตหรอืการ
บริการภายใตงบประมาณที่กําหนด ความรูสึกของผูปฏิบัติงานจึงเกิดไดทั้งความพึงพอใจและไม
พึงพอใจ สวนภาวะผูนําจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการตลอดเวลา และเปนการเปลี่ยน
แปลงไปในทางที่ดีขึ้น ดวยการสรางวิสัยทัศนและเปาหมายรวมกัน ผูปฏิบัติงานจะมีความเขาใจใน
การทํางาน มีความเต็มใจและมีความพึงพอใจมากกวา 

 ปจจุบันผูบริหารโดยตําแหนง ที่มีอํานาจในการออกคําสั่งใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ
ตาม มีการปรับเปลี่ยนบทบาทไปสูการใชภาวะผูนํามากยิ่งขึ้น เพื่อใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความ
เต็มใจ และเต็มกําลังความสามารถ  
       ภาวะผูนําจึงแบงออกไดเปน 2 รูปแบบ (Schermerhorn et al., 2001: 453) ดังนี้คือ 

       1)  ภาวะผูนําที่เปนทางการ (Formal leadership) เปนกระบวนการที่ไดรับอิทธิพลมา
จากตําแหนง มีอํานาจหนาที่อยางเปนทางการในองคการ ซึ่งถาผูบริหารมีความเขาใจดีตอการใช
อํานาจและความสัมพันธอยางเปนทางการกับผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารเหลานี้จะเปนผูนําที่ดี 

      2)  ภาวะผูนําที่ไมเปนทางการ (Informal leadership) เปนกระบวนการที่เกิดขึ้น 
เมื่อบุคคลที่ไมมีอํานาจหนาที่อยางเปนทางการ แตเปนผูมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นได โดยอาศัยการ
เปนผูมีทักษะเฉพาะ หรือมีแหลงทรัพยากรที่ผูอ่ืนตองการ 

 

     3.2   ความหมายของภาวะผูนํา 
 

   ภาวะผูนําเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอทุกองคการ เพราะจะชวยใหองคการสามารถดาํเนนิ
งานไดประสบผลสําเร็จและมีความกาวหนา สําหรับในวิชาชีพพยาบาลก็เชนเดียวกัน ตองการให
พยาบาลทุกระดับมีภาวะผูนํา เพื่อชวยกันพัฒนางานในวิชาชีพ ภาวะผูนําในความหมายของแต
ละบุคคลมีความแตกตางกัน โดยอาจมคีวามหมายในเชิงคุณลักษณะ พฤติกรรม อิทธิพล หรือรูปแบบ 
การมีปฏิสัมพันธ จึงขอยกตัวอยางความหมายของภาวะผูนํา ที่นักวิชาการในยุคที่แตกตางกันให
ความหมายไวดังนี ้
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  Stogdill (1950 cited in Bass, 1981) กลาววาภาวะผูนําเปนกระบวนการหรอืการกระทาํ
ที่มีอิทธิพลตอการดําเนินกิจกรรมของกลุม ในการพยายามที่จะมุงสูจุดมุงหมายที่กําหนดไว นอก
จากนี้ Stogdill (1974: 259) ยังรวบรวมคําจํากัดความของภาวะผูนํา จากนักวิชาการในหลาย แงมุม 
ดังนี้ 

        หมายถึงพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก เพื่อช้ีนําใหกิจกรรมกลุมดําเนินไปสู       
เปาหมายที่มีรวมกัน  
         หมายถึงการใชอิทธิพลระหวางบุคคล ในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง มีการชี้นํา
โดยผานกระบวนการสื่อสาร เพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายที่มีเฉพาะกลุมหรือเปาหมายที่มีรวมกัน  

         หมายถึงการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งบุคคลหนึ่งจะเปนผูใหขอมูลและทําให   
ผูอ่ืนเกิดความมั่นใจวา จะเกิดผลลัพธในทางที่ดีขึ้น เมื่อปฏิบัติตามคําแนะนําของเขา 

        หมายถึงกระบวนการใชอิทธิพล โดยการปฏิบัติของบุคคลหนึ่ง สงผลใหเกิดการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของอีกบุคคลหนึ่ง บุคคลที่เปนฝายเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมจะมองอิทธิพล 
นั้นวาเปนอิทธิพลตามกฎหมาย และการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่มีความสอดคลองกับเปาหมายของ
ตนเอง  

       Burns (1978 cited in Dunham and Klafehn, 1990: 28-29) ไดใหความหมายของ
ภาวะผูนําในสองลักษณะ คือ ภาวะผูนําเชิงปรับเปลี่ยน ซึ่งหมายถึงผูที่ไดรับมอบหมายใหเปนผูนํา 
มีวิสัยทัศนที่จะทําใหเกิดผลสําเร็จและมีการเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผู อ่ืน เพื่อใหเขารวม        
ในวิสัยทัศนนั้น กับภาวะผูนําเชิงแลกเปลี่ยน ซึ่งมักจะหมายถึงบุคคลที่มีตําแหนงทางการบริหาร
เปนพื้นฐาน มีบทบาทในการดูแลการปฏิบัติงานประจําวัน โดยไมคํานึงถึงวิสัยทัศน 

       Bass (1981 cited in Marriner-Tomey, 1993: 5) กลาวถึงภาวะผูนําในลักษณะโดย
รวมวา หมายถึงจุดศูนยรวมของกระบวนการกลุม เปนบุคลิกลักษณะและผลที่เกิดจากบุคลิก
ลักษณะ เปนศิลปะในการทําใหผู อื ่นปฏิบัติตาม ใชรูปแบบของการจูงใจมากกวาการบังคับ      
เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการใชอิทธิพล โดยผูนําเปนผูใชอํานาจในการกําหนดพฤติกรรมของสมาชิก
กลุม เปนเครื่องมือในการบรรลุจุดมุงหมาย เปนผลลัพธของการมีปฏิสัมพันธ เปนการแสดงบท
บาทและหนาที่ที่แตกตางกัน ทําใหเกิดการริเร่ิมโครงการใหมๆ 

       Manfredi (1994) กลาววา ภาวะผูนําหมายถึงกระบวนการปฏิสัมพันธที่มุงใหเกิด
การบรรลุผลสําเร็จ ตามเปาหมายรวมกันระหวางผูนําและผูตาม 

       Kouzer และ Posner (1995: 30) ใหความหมายของภาวะผูนําไววา หมายถึงศิลปะ
ในการทําใหผูอ่ืนกระทําในสิ่งที่ตนเองตองการ เพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่เปนความมุงมาดปรารถนารวมกัน 



 29

       Hersey, Blanchard และ Johnson (1996: 91) กลาววาภาวะผูนําเปนกระบวนการใน
การใชอิทธิพลตอบุคคลหรือกลุม ใหเกิดการปฏิบัติกิจกรรมดวยความพยายาม เพื่อกอใหเกิดการ
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ในสถานการณที่กําหนด 

      Hellriegel, Slocum และ Woodman (2001: 324) ใหความหมายของภาวะผูนําไววา 
เปนกระบวนการพัฒนาเปาหมายและวิสัยทัศน ดวยการดําเนินการตามคานิยมที ่สงเสริม         
เปาหมายและวิสัยทัศน ใชอิทธิพลตอผูอ่ืนใหเกิดการยอมรับและทําการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวของ
กับบุคลากรและทรัพยากร 

      เมื่อพิจารณาความหมายของนักวิชาการในยุคที่แตกตางกัน จะเห็นไดวามีความสอด
คลองกันในเรื่องกระบวนการปฏิสัมพันธและกระบวนการใชอิทธิพล กับการบรรลุผลสําเร็จตามเปา
หมาย และยุคตอมาจะมีการกลาวถึงวิสัยทัศนรวมอยูกับเปาหมายดวย จากแนวคิดที่กลาวมาขาง
ตน        จึงสรุปไดวา ภาวะผูนําเปนกระบวนการของการปฏิสัมพันธในลกัษณะการใชอิทธิพลตอ
บุคคลหรือกลุมบุคคล ใหสามารถดําเนินกิจกรรมตางๆจนบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายหรือตาม
วิสัยทัศนที่มีรวมกันได   
 

       3.3   การพัฒนาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนํา 
 

    ภาวะผูนําเปนเรื่องที่มีสวนเกี่ยวของกับการบริหาร จึงไดรับความสนใจและนําไปศึกษา
วิจัยอยางกวางขวาง คําวา “ภาวะผูนํา” เร่ิมมีการนํามาใชเมื่อประมาณ 200 ปที่แลว แนวคิดสวน
มากจะใหความหมายที่บงบอกความแตกตางระหวางบุคคลที่เปนผูนํากับผูตามหรือผูใตบังคับ
บัญชา (Stogdill, 1974 cited in Yukl, 1981: 3)  

    การจะเลือกใชทฤษฎีภาวะผูนําใดๆ จําเปนตองมีการวิเคราะหและเลือกแนวคิดที่มี
ความสอดคลองกับเปาหมายขององคการ เพื่อใหสามารถประยุกตใชไดอยางมีประสิทธิภาพ 
สําหรับการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา เร่ิมข้ึนอยางจริงจังเมื่อเขาสูศตวรรษที่ 20 เพื่อใหเกิดความ 
เขาใจในการศึกษาและพัฒนาแนวคิดทฤษฎี จึงมีนักวิชาการเสนอวิธีแบงยุคของการศึกษาตางๆไว
หลายทาน (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542; สมยศ นาวีการ, 2543; Marriner-Tomey, 1993: 9; 
Yukl, 1998: 8; Maquis and Huston, 2000) ผูวิจัยจึงสรุปและแบงประเภทของการศึกษาและ
พัฒนาทฤษฎีออกเปน 5 กลุม คือ 

ทฤษฎีมหาบุรุษและทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ (Great man theory/Trait theory) 
ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม (Behavioral theory) 
การศึกษาอํานาจและอิทธิพลของผูนํา (Power-influence approach) 
ทฤษฎีเชิงสถานการณ (Situational theory) 
ทฤษฎีเชิงปฏิรูป/ทฤษฎีรวมสมัย (Transformational theory/Contemporary  
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theory) 
    การศึกษาและพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนํา มีรายละเอียดพอสังเขปดังตอไปนี้ 
 

   3.3.1   ทฤษฎีมหาบุรุษและทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ 
 

                ทฤษฎีมหาบุรุษและทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ เปนรากฐานที่สําคัญของงาน
วิจัยเกี ่ยวกับภาวะผูนําจนถึงประมาณป ค.ศ. 1940 ทฤษฎีมหาบุรุษมาจากหลักปรัชญาของ          
อริสโตเติล (Marquis and Huston, 2000: 11) โดย T. Carlyte ไดกําเนิดแนวคิดและสรางเปน
ทฤษฎีขึ้นราวตนศตวรรษที่ 18 (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542: 256) เปนทฤษฎีที่เชื่อวาความ
เปนผูนําของบุคคล เปนสิ่งที่ติดตัวมาแตกําเนิด ไมสามารถเรียนรูหรือเสริมสรางใหเกดิขึน้ภายหลงัได 
สวนทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ เปนทฤษฎีที่ไดรับแนวทางมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Marrinner-Tomey, 
1993: 9-10) โดยในระยะเริ่มแรก เปนการศึกษาถึงคุณลักษณะและทักษะของผูนํา ที่ประกอบดวย
คุณลักษณะทางกายภาพ เชน สวนสูงหรือลักษณะภายนอกที่ปรากฏ บุคลิกภาพ เชน ความรูสึกมี
คุณคาในตนเองและความมั่นคงทางอารมณ สมรรถนะ เชน สติปญญา ความคลองในการพูดหรือ
ความคิดสรางสรรค เปนตน การศึกษาสวนมากมักจะเปนการศึกษาเปรียบเทียบระหวางบุคคลที่
เปนผูนําและไมไดเปนผูนํา 

   Stogdill ไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาคุณลักษณะของผูนํา จํานวน 
124 เร่ือง ตั้งแตป ค.ศ.1904 - 1948 และไดจําแนกคุณลักษณะของผูนําออกเปน 6 ประเภท ดังนี้ 
(สมยศ นาวีการ, 2543: 162-164; Yulk, 1998: 236) 

  1) คุณลักษณะทางกาย (Physical characteristics) ไดแก อายุ สวนสูง รูปราง 
และน้ําหนัก 
  2) ภูมิหลังทางสังคม (Social background) โดยผูนําสวนมากมักจะเปนผูมีการ
ศึกษาสูง และมีสถานภาพทางสังคมที่ดี 
  3) สติปญญา (Intelligence) โดยผูนําสวนใหญจะเปนผูมีความรูดี มีดุลยพินิจ 
พูดจาคลองแคลวและมีความสามารถสูง 
  4) บุคลิกภาพ (Personality) ผูนํามักเปนผูมีความกระตือรือรน มีความเชื่อมั่นใน
ตนเองและมีความซื่อสัตย 
  5) คุณลักษณะที่เกี่ยวของกับงาน (Task-oriented characteristics) โดยผูนํามัก
จะเปนผูมีความตองการความสําเร็จ มีความรับผิดชอบสูง มีความคิดริเร่ิมและมุงมั่นตอการทาํงาน
เพื่อใหไดรับผลสําเร็จ 
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  6 คุณลักษณะทางสังคม  (Social characteristics) คือผู นําจะมีสวนรวมใน     
กิจกรรมทางสังคมดวยความกระตือรือรน มีทักษะในการสรางสัมพันธภาพและใหความรวมมือกับ
ผูอ่ืน 
    และในป ค.ศ.1974 Stogdill ไดทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาคุณลักษณะ
ของผูนําอีกจํานวน 163 เร่ือง (ค.ศ.1949-1970) โดยยังพบคุณลักษณะเดิมหลายประการที่เคย
ศึกษามาแลว และมีคุณลักษณะหรือทักษะใหมที่ทําใหผูนํามีความแตกตางจากผูอ่ืนที่ไมพบใน
การศึกษาครั้งแรกเพิ่มข้ึน เชน มีความทนทานตอความเครียด มีความกลาแสดงออก และมีศิลปะ
ในการจูงใจ เปนตน  
    จากการที่นักวิจัยไมสามารถระบุคุณลักษณะ เพื่อแบงแยกระหวางบุคคลที่เปนผูนําและ
ไมไดเปนผูนําไดอยางชัดเจนและแนนอน การศึกษาเชิงคุณลักษณะจึงเปนการศึกษาที่มีขอจํากัด
และใหผลการศึกษาที่ไมสอดคลองกัน การศึกษาหลายกรณีที่ผูนําสามารถบรรลุผลสําเร็จใน 
สถานการณหนึ่ง แตไมสามารถบรรลุผลสําเร็จไดในสถานการณอ่ืน วิธีการศึกษาเชิงคุณลักษณะ
จึงลดความนิยมลง 

3.3.2 ทฤษฎีเชิงพฤติกรรม 
 

                  ภายใตขอจํากัดบางประการของการศึกษาในเชิงคุณลักษณะ ทําใหนักวิจัยหันเห 
ความสนใจไปสูการศึกษาพฤติกรรมของผูนํา ที่สามารถแบงแยกระหวางผูนําที่มีประสิทธิผลและ
ไมมีประสิทธิผลออกจากกันได โดยยังไมคํานึงถึงสถานการณที่ผูนําเผชิญอยู เปนการศึกษาถึงวิถี
ทางในการนําและและการใชอํานาจ เปนแบบแผนของพฤติกรรมที่ผูนําใชเพื่อการบรรลุเปาหมายที่
ตองการ การศึกษาเชิงพฤติกรรมที่สําคัญ ไดแก การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา มหาวิทยาลัย
โอไฮโอ และมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
 

    3.3.2.1   การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (University of Iowa Studies) 

              การศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํา ไดกระทําอยางจริงจังเปนครั้งแรก ประมาณหลัง
ป 
ค.ศ.1930 โดย Ronald Lippitt, และ Ralph White ภายใตการควบคุมของ Kurt Lewin (Luthans, 
1998: 380) นักวิจัยทําการทดลองและสังเกตผลกระทบที่เกิดจากแบบพฤติกรรมที่มีความแตกตาง
กันของผูนํา ในกลุมตัวอยางเด็กวัยรุน ที่มีผูถูกกําหนดใหแสดงบทบาทเปนหัวหนา โดยใชพฤติ
กรรมภาวะผูนําที่แตกตางกัน แบบของภาวะผูนําและผลกระทบที่เกิดขึ้นกับผูตาม สามารถจําแนก
ออกไดเปน 3 รูปแบบ (สมยศ นาวีการ, 2543: 166-168; Maquis and Huston, 2000: 12-13) ดัง
นี้คือ 

            1)   ผูนําแบบเผด็จการ (Authoritarian leader)  
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       ผูนําแบบนี้จะยึดถือตนเองเปนหลัก โดยคํานึงถึงความแตกตางระหวาง  
สถานภาพ ใชรูปแบบการชี้นํา กําหนดเปาหมายและวิธีการทํางานดวยตนเอง ควบคุมและบังคับ
บัญชาอยางใกลชิด ไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นหรือมีสวนรวมในการ   
ตัดสินใจ มีการส่ือสารทางเดียวในลักษณะสั่งการ วิจารณการทํางานเพื่อการตําหนิและลงโทษ    
ผูนําลักษณะนี้มักจะกอใหเกิดผลิตภาพในการทํางานสูง เพราะจะชวยลดอุปสรรคบางประการของ
การทํางานไดดี แตผูใตบังคับบัญชามักจะไมพอใจในตัวผูนํา ขาดความคิดสรางสรรค ขาดแรงจูงใจ
และความมีอิสระในการทํางาน จึงมักเปนผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณที่วิกฤตหรือสถานการณที่
ตองการการตัดสินใจอยางเรงดวน 
            2)   ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic leader) 
       ผูนําแบบประชาธิปไตย จะมีทัศนคติตอผูใตบังคับบัญชาในลักษณะที่ 
แตกตางจากแบบแรก โดยจะใชรูปแบบในการควบคุมนอย เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจ มีความไววางใจและเชื่อในความสามารถของผูใตบังคับ
บัญชา สรางแรงจูงใจดวยการใหรางวัลและสงเสริมใหเกิดแรงจูงใจภายใน ผูนําจะคอยใหคําแนะนํา
และชี้แนะแนวทางในการปฏิบัติงาน จึงมีการสื่อสารแบบสองทาง วิจารณการทํางานในเชิง   
สรางสรรค ผูนําในลักษณะนี้จะทําใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจ มีอิสระในการทาํงาน   ให
ความรวมมือและมีการประสานงานที่ดี  
             3)    ผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leader) 
       ผูนําแบบปลอยตามสบายจะไมมีการควบคุมการทํางานหรือควบคุม
นอยมาก มอบอํานาจหนาที่และการตัดสินใจใหผูใตบังคับบัญชาอยางอิสระ โดยการเฝาดอูยูหางๆ
และสนับสนุนความตองการดานตางๆโดยขาดการชี้แนะ การสื่อสารจึงเปนแบบแนวราบระหวาง
สมาชิกภายในกลุมดวยกัน ไมมีการวิพากวิจารณการทํางานใดๆ ผูนําในลักษณะนี้จะกอใหเกิด
การขาดขวัญและกําลังใจในการทํางานเพราะขาดผูนําที่คอยชี้แนะ แตหากสมาชิกภายในทีมมีแรง
จูงใจหรือมีการชี้นําตนเองสูง ผูนําในลักษณะนี้อาจกอใหเกิดความคิดสรางสรรคและผลิตภาพใน
งานสูงดวย 
         การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวาในครั้งตอๆมา ใหการสนับสนุนวาผูนํา
แบบประชาธิปไตยเปนแบบที่ดีที่สุด เพราะจะกอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีตอกันและผลการดําเนิน
งานของกลุมสูง  
 

      3.3.2.2   การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (The Ohio State  
Leadership Studies) 

         ในป ค.ศ.1940 ทีมนักวิจัยของมหาวิทยาลัยโอไฮโฮ  ไดศึกษาและจําแนก 
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พฤติกรรมภาวะผูนําออกเปน 2 มิติ (Douglass, 1992: 18) โดยใชแบบสอบถามในการศึกษา
พฤติกรรม ใหผูใตบังคับบัญชาอธิบายพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาของตนเอง ซึ่งสามารถรวบรวม
ได 1800 ตัวอยางพฤติกรรม สรุปไดเปน 150 ลักษณะ นํามาพัฒนาเปนแบบสอบถามเพื่อใชกับ
กลุมตัวอยางทั้งฝายทหารและพลเรือน ผลการศึกษาสรุปไดวา พฤตกิรรมของผูนําตามการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชา สามารถจําแนกออกไดเปน 2 มิติ (Yulk, 1998: 46-47) คือ ผูนําแบบมุงคนและ 
ผูนําแบบมุงงาน 

            1)    ผูนําแบบมุงคน (Consideration) 
      ผูนําจะแสดงความเปนมิตรและหวงใยตอผูใตบังคับบัญชา ใหการ
สนับสนุนและสนใจในสวัสดิภาพการทํางาน พฤติกรรมที่แสดงออก เชน รับฟงปญหาและความ
คิดเห็นดวยความเต็มใจ ใหคําปรึกษาแนะนําและปฏิบัติตอทุกคนอยางเสมอภาคกัน เปนตน 
             2)    ผูนําแบบมุงงาน (Initiating structure) 

      ผูนําลักษณะนี้จะระบหุรือกําหนดบทบาทการทํางานของตนและผูใต 
บังคับบัญชาไวอยางเดนชัด เพื่อมุงสูการบรรลุผลสําเร็จของงานตามเปาหมาย พฤติกรรมที่ผูนํา
แสดง 
ออก เชน จับผิดการทํางาน รักษามาตรฐานการทํางานอยางเครงครัด คนหาแนวทางใหมในการ 
แกปญหา และมุงใหผูใตบังคับบัญชาใชความสามารถอยางเต็มที่ในการทํางาน เปนตน 

                                    พฤติกรรมผูนําทั้งสองมิตินี้ เปนอิสระจากกัน ผูนําอาจจะมีพฤติกรรมแบบ 
มุงงานสูงหรือมุงคนสูงแบบใดแบบหนึ่ง หรือมีพฤติกรรมสูงหรือตํ่าทั้งสองมิติ  
 

      3.3.2.3    การศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน  
         มหาวิทยาลัยมิชิแกน  ทําการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําในลักษณะ 

ที่คลายคลึงและในเวลาใกลเคียงกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ โดยมุงศึกษาความ
สัมพันธระหวางพฤติกรรมผู นํา กระบวนการกลุ ม และผลการปฏิบัติงานของกลุ ม จากการ
สัมภาษณและใชแบบสอบถาม กับกลุมตัวอยางที่เปนผูนําหลายกลุม ผลการวิจัยพบวาผูบริหารที่
มีและไมมีประสิทธิผล มีพฤติกรรมภาวะผูนําที่แตกตางกัน 3 แบบ (Yulk, 1998: 52-53) ดังนี้คือ 
            1)    พฤติกรรมแบบมุงงาน (Task-oriented behavior) 
       ผูนําที่มีประสิทธิผลจะมุงงานในหนาที่ของตน ซึ่งแตกตางจากงานของ
ผูใตบังคับบัญชา เชน การวางแผน การจัดตารางการทํางาน ใหการชวยเหลือและสนับสนุนดาน
ทรัพยากรที่จําเปน เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว ผูนําในลักษณะนี้จึงมี
ความคลายคลึงกับผูนําแบบมุงงาน ที่ศึกษาโดยมหาวิทยาลัยโอไฮโอ 
            2)    พฤติกรรมแบบมุงสัมพันธ (Relations-oriented behavior) 
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      ผูนําที่มีประสิทธิผล จะปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาดวยความเปนมิตร 
เขาใจปญหา สนับสนุนและใหความชวยเหลือดวยความจริงใจ เห็นคุณคาและความสําคัญของ     
ผูใตบังคับบัญชา แสดงความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงาน ชวยพัฒนาและสงเสริมความกาวหนาในอาชีพ 
            3)   ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership) 
     ผูนําในลักษณะนี้จะใชวิธีควบคุมการทํางานแบบเปนกลุมมากกวาเปน 
รายบุคคล ผูนําจะแสดงบทบาทการสงเสริมความรวมมือในการทํางาน โดยใหการสนับสนุนดาน
ตางๆและใหขอเสนอแนะในเชิงสรางสรรค เพื่อใหกลุมแกปญหาความขัดแยงและตัดสินใจรวมกัน  
       การศึกษาคนควาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน ใหการยืนยันวาผูนําหรือผูบังคับ
บัญชาที่มุงใหความสําคัญกับผูปฏิบัติงาน จะไดรับการยกยองชื่นชมและมีผลผลิตของงานสูงกวา
ผูนําที่มุงใหความสําคัญกับงานเพียงอยางเดียว และตอมา  Likert (1967: 3-12) ไดพัฒนาแนวคิด
ตอจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชแิกน  โดยแบงภาวะผู นําในการจัดการ (System of 
management leadership) ออกเปน 4 ระบบ ดังนี ้
             ระบบที่ 1   เผด็จการแบบเอาเปรียบ (Exploitative autocratic)  
                 เปนระบบที่ผูบริหารจะมีลักษณะเผด็จการโดยยึดถือตนเอง เปนหลัก 
 ไมมีความไววางใจในตัวผูใตบังคับบัญชา ตัดสินใจดวยตนเองโดยไมรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
ผูใตบังคับบัญชาจึงขาดอิสระในการทํางานอยางมาก 
             ระบบที่ 2   เผด็จการอยางเมตตา (Benevolent autocratic)  
                                          เปนระบบที่ผูบริหารมีลักษณะเผด็จการนอยกวา ใหความไววางใจใน 
ผูใตบังคับบัญชาบาง แตยังไมใหอิสระในการทํางานมากนัก เพราะยังคงควบคุมการทํางานอยาง
ใกลชิด 
             ระบบที่ 3   แบบมีสวนรวม (Participative)  
                                               เปนระบบที่ผูบริหารจะใชวิธีการปรึกษาหารือ มีความเชื่อมั่นและไววาง
ใจในผูใตบังคับบัญชาและขอความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาเพื่อประกอบการตัดสินใจ 
             ระบบที่ 4   แบบประชาธิปไตย (Democratic)  
                                           เปนระบบที่ผูบริหารมีความเชื่อมั่นและไววางใจในตัวผูใตบังคับบัญชา 
สูง ใหโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและมีสวนรวมในการตัดสินใจ ผูใตบังคับบัญชาจะรูสึกมี
อิสระมากในการทํางาน 
 

    3.3.3   การศึกษาอํานาจและอิทธิพลของผูนํา 
 

             การเปนผูนํา คือการใชอิทธิพลและการจูงใจบุคคลอื่น ใหทํางานรวมกันเพื่อบรรลุ
เปาหมายของกลุมหรือองคการ จึงมีการพิจารณาถึงแหลงที่มาของอํานาจและวิถีทางที่ผูนํา
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สามารถใชอํานาจที่มีอยูใหเกิดประสิทธิผล การแบงแยกประเภทของอํานาจที่ไดรับการยอมรับ
อยางกวางขวางมากที่สุด พัฒนาขึ้นโดย French และ Raven (1960 อางถึงใน สมยศ นาวีการ, 
2543: 244; Daft, 1999: 470-471) จําแนกประเภทของอํานาจออกเปน 5 ประเภท คือ 

               3.3.3.1    อํานาจตามกฎหมาย (Legitimate power) 
                   คืออํานาจที่ไดรับตามตําแหนงอยางเปนทางการในองคการ ผูใตบังคับ
บัญชาจะมีความเขาใจและยอมรับในอํานาจประเภทนี้ เพราะเปนความชอบธรรมและเปนสิทธิที่
ไดรับอยางเปนทางการ จึงยินยอมปฏิบัติงานตามเปาหมาย การชี้นํา หรือการตัดสินใจของผูนํา 
                            3.3.3.2    อํานาจการใหรางวัล (Reward power) 
                   อํานาจประเภทนี้มาจากการมีอํานาจหนาที่ ในการใหรางวัลที่มีคุณคา
แกผูอ่ืนได เชน การเพิ่มเงินเดือนหรือสงเสริมความกาวหนา หรือเปนอํานาจที่องคการจัดสรร
ทรัพยากรมาใหเปนผูควบคุมและบริหาร ผูนําที่มีอํานาจการใหรางวัลจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรม
ของผูใตบังคับบัญชา  

3.3.3.3    อํานาจการบังคับ (Coercive power) 
             เปนอํานาจที่เกิดจากการที่ผูนํามีสิทธิในการลงโทษแกผูอ่ืนได เชน 

วิจารณการทํางาน ลดตําแหนงหรือลดขั้นเงินเดือน จึงถือเปนอํานาจในเชิงลบ เมื่อเปรียบเทียบกับ 
อํานาจตามกฎหมายและอํานาจการใหรางวัล 
                3.3.3.4    อํานาจความเชี่ยวชาญ (Expert power)  
             อํานาจประเภทนี้ เปนผลมาจากทักษะและความรูที่เกี่ยวของกับการ
ปฏิบัติงาน เมื่อผูนํามีความเชี่ยวชาญ ผูใตบังคับบัญชาจะปฏิบัติตามเพราะรับรูวาผูนํามีความรูที่
สูงกวา นอกจากนี้ผูที่มีความเชี่ยวชาญสามารถใชความรูของตน ในการสรางอิทธิพลตอการตัดสินใจ
ของผูอ่ืนและตอองคการ 
            3.3.3.5    อํานาจการอางอิง (Referent power)  
                    เปนอํานาจที่มาจากคุณลักษณะสวนบุคคล ที่ทําใหผูใตบังคับบัญชา
เคารพและยกยองชื่นชมในตัวผูนํา เต็มใจที่จะปฏิบัติตามและพยายามเลียนแบบวิธีการที่ผูนําปฏิบัติ 
 

    3.3.4   ทฤษฎีเชิงสถานการณ 
 

      3.3.4.1    ทฤษฎีเชิงสถานการณของฟดเลอร (Fiedler’s Contingency Theory) 
        จากความพยายามที่จะเชื่อมโยง ระหวางแบบของผูนําและสถานการณ
ขององคการเขาดวยกัน ทําใหเกิดการศึกษาภาวะผูนําในเชิงสถานการณขึ้นเปนครั้งแรก โดย Fred 
Fiedler และผูรวมงาน ในยุคกลาง ประมาณป ค.ศ.1960 (Schermerhorn et al., 2001: 458)     
โดยมีแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎี คือความสัมพันธระหวางแบบของผูนํา ซึ่งไดแก ผูนําแบบมุงงาน
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และแบบมุงความสัมพันธ กับสถานการณที่เอื้ออํานวยตอความสําเร็จของผูนํามากที่สุด โดยใช
แบบวัดที่เรียกวา The least preferred co-worker scale (LPC) เปนการประเมินคุณลักษณะของ      
ผูตาม ในสถานการณที่ผูนําตองทํางานรวมดวย และจากการศึกษาทําใหไดรับการยืนยันวา       
ประสิทธิผลของกลุมข้ึนอยูกับความสอดคลองระหวางแบบของผูนําและสถานการณที่เกิดขึ้น  
                                  Fiedler (cited in Daft, 1999: 95) เสนอสถานการณหลัก 3 ประการที่ 
สามารถเอื้ออํานวยหรือไมเอื้ออํานวยตอการเปนผูนํา ประกอบดวย ความสัมพันธระหวางผูนําและ 
สมาชิก โครงสรางของงานและอํานาจตามตําแหนง 

                                         1)     ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิก (Leader-member relations) 
                                            หมายถึงบรรยากาศของกลุม ทัศนคติของสมาชิกและการยอมรับใน
ตัวผูนํา เพราะเมื่อผูใตบังคับบัญชาไววางใจ ใหความเคารพและเชื่อมั่นในตัวผูนําแลว ความสัมพันธ
ระหวางผูนําและสมาชิกจะดี และเปนสถานการณที่เอื้ออํานวยตอการเปนผูนํา โดยไมจําเปนตองใช
อํานาจหนาที่อยางเปนทางการ ความสัมพันธระหวางผูนําและสมาชิกจึงเปนตัวแปรทางสถานการณ
ที่สําคัญที่สุด 
 
 
            2)    โครงสรางของงาน (Task structure) 

     หมายถึงงานที่กลุมตองปฏิบัติรวมกัน วามีระเบียบวิธีการปฏิบัติและ 
มีเปาหมายที่ชัดเจนเพียงไร เพราะยิ่งมีการกําหนดโครงสรางของงานไวอยางเปนระเบียบมากจะ
ย่ิงเปนสถานการณที่เอื้ออํานวยตอการเปนผูนํา จึงเปนตัวแปรทางสถานการณที่มีความสําคัญเปน
อันดับที่สอง 
            3)    อํานาจตามตําแหนง (Position power) 

     หมายถึงอํานาจอยางเปนทางการที่ผูนํามีเหนือกวาผูใตบังคับบัญชา 
อํานาจตามตําแหนงจะมีมาก เมื่อผูนํามีอํานาจในการวางแผนและสั่งการ ประเมินผล ใหรางวัล
หรือลงโทษ อํานาจตามตําแหนงมาก จะเปนสถานการณที่เอ้ืออํานวยตอการเปนผูนํา แตถือเปน
ตัวแปรทางสถานการณที่มีความสําคัญนอยที่สุด 
 

                 3.3.4.2     ทฤษฎีภาวะผูนําเชิงวิถีทาง-เปาหมาย (Path-Goal Theory) 
         ทฤษฎีวิถีทาง-เปาหมาย  เปนทฤษฎีภาวะผูนําเชิงสถานการณที่มีความ 

ความสําคัญอีกทฤษฎีหนึ่ง เปนทฤษฎีที่ไดรับการพัฒนาโดย House ในป ค.ศ.1971 จากแนวคิด
เกี่ยวกับพฤติกรรมของผูนําที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจและการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
ของ Evan (1970 cited in Yulk, 1998: 265) และมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 
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แนวคิดของทฤษฎีนี้พยายามที่จะอธิบายผลกระทบของพฤติกรรมผูนํา ที่มีตอแรงจูงใจ ความพึงพอ
ใจและการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา (Pierce and Newstrom, 1995: 101) โดยเชื่อวาพฤติ
กรรมของผูนําเปนปจจัยที่เพิ่มระดับแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชาใหเกิดความสามารถในการ
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ท้ังที่เปนเปาหมายสวนบุคคลและเปาหมายขององคการ โดย (1) ผู
นําทําใหวิถีทางในการไดรับรางวัลหรือผลประโยชนตอบแทนจากองคการมีความชัดเจน คือ ผูนํา
ตองทํางานรวมกับผูใตบังคับบัญชา และชวยใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการเรียนรูวาพฤติกรรมใดที่
จะทําใหเกิดความสําเร็จในงานหรือไดรับรางวัลจากองคการ และ (2) ผูนําตองเพิ่มรางวัลที่มีคุณ
คาหรือเปนสิ่งที่ผูใตบังคับบัญชาตองการ โดยการชี้นําวารางวัลเหลานั้นมีความสําคัญตอผูใตบังคับ
บัญชาอยางไร เพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
          เมื่อพิจารณาจากวิถีทาง-เปาหมายแลว House จําแนกพฤติกรรมผูนํา
ออกเปน 4 แบบ (Daft, 1999: 103-104) ซึ่งสรุปไดดังนี ้
             1)    ภาวะผูนําแบบสนับสนุน (Supportive leadership) 

      ผูนําตระหนักตอความสุขสมบูรณและความตองการของผูใตบังคับ 
บัญชา พฤติกรรมที่แสดงออกจะเปนลักษณะเปดเผย เปนมิตรและเขาถึงไดงาย สรางบรรยากาศ
ของการทํางานเปนทีมและปฏิบัติตอทุกคนอยางเสมอภาคกัน 
            2)    ภาวะผูนําแบบชี้นํา (Directive leadership) 
      ผูนําจะชี้นําใหผูใตบังคับบัญชาทราบวา งานในความรับผิดชอบมีอะไร
บางและตองปฏิบัติอยางไร พฤติกรรมของผูนําจึงเปนลักษณะการวางแผน ตั้งเปาหมายและมาตรฐาน
การปฏิบัติ  โดยใหผูใตบังคับบัญชายึดมั่นตอกฎระเบียบอยางเครงครัด  
            3)    ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (Participative leadership)  

     ผูนําจะมีบทบาทเปนผูใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชา เพื่อการ 
ตัดสนิใจ พฤติกรรมที่แสดงออก จึงมักเปนการสอบถามขอมูล ใหคําแนะนํา สนับสนนุใหมสีวนรวม
ในการตัดสินใจ และพบกับผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด 
                                    4)    ภาวะผูนําแบบมุงความสําเร็จ (Achievement-oriented leadership) 

     ผูนําจะตั้งเปาหมายที่มีความทาทายและชัดเจนไวสําหรับผูใตบังคับ      
บัญชา พฤติกรรมของผูนําจะมุงใหความสําคัญกับคุณภาพการปฏิบัติงาน และมีการปรับปรุงและ
พัฒนางานอยางสม่ําเสมอ แสดงความเชื่อมั่นในตัวผูใตบังคับบัญชาและสนับสนุนการเรียนรูใน
ความสําเร็จของงาน 
 

    3.3.4.3  ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรซี่ย-แบลนชารด (Hersey 
and Blanchard’s Situational Leadership Theory) 
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      เปนทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณที่ไดรับการพัฒนาโดย Hersey และ  
Blanchard ใน ป  ค .ศ .1977 เดิ ม ชื่ อ ว า ท ฤษ ฎี ผู นํ า เชิ ง ว งจ รชี วิ ต  (Life Cycle Theory of 
Leadership) (สมยศ นาวีการ, 2543: 192) พัฒนาทฤษฎีโดยใชแนวคิดการศึกษาวิจัยของ
มหาวิทยาลัยโอไฮโอ ที่แบงพฤติกรรมผูนําออกเปน 2 มิติ (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542: 275) 
คือ พฤติกรรมแบบมุงงานและแบบมุงความสัมพันธ 
        แนวคิดนี้เปนการนําเสนอการใชรูปแบบภาวะผูนําที่แตกตางกัน ตามวุฒิภาวะ 
(Maturity) ของผูใตบังคับบัญชาแตละคน ทั้งวุฒิภาวะดานการทํางาน (Job maturity) ซึ่งหมายถึง
การมีทักษะและความสามารถเหมาะสมกับงาน และวุฒิภาวะทางดานจิตวิทยา (Psychological 
maturity) ซึ่งหมายถึงการมีความมั่นใจในตนเองและยอมรับนับถือตนเอง (Yulk, 1998: 270) โดย
ผูนําตองมีการประเมินความพรอมหรือวุฒิภาวะของผูใตบังคับบัญชา เพื่อเลือกใชรูปแบบภาวะผูนํา
ที่เหมาะสม วุฒิภาวะหรือระดับความพรอม จึงรวมถึงความสามารถ ความเต็มใจปฏิบัติและความ
เชื่อมั่นในตนเองของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจะมีความแตกตางกันในแตละบุคคล 
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          ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของผูนํา และความพรอมของผูตามหรือ    
ผูใตบังคับบัญชา ดังแสดงในภาพ   

 
 
แผนภาพที่ 1    แสดงแบบจําลองภาวะผูนําตามสถานการณของเฮอรซี่ย-แบลนชารด 
ที่มา     ดัดแปลงจาก Hersey, P., Blanchard, K. H., and Johnson, D. E. (1996).  

                   Management of organizational behavior. 7thed. Upper Sandle River:  
     Prentice-Hall.  

 

    จากแผนภาพ ภาวะผูนําแบงออกไดเปน 4 แบบ โดยอธิบายรายละเอียดพอ 
สังเขปไดดังนี้ (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542: 276; Daft, 1999: 99; Hellriegel et al., 2001: 
337-339; Schermerhorn et al., 2001: 464) 

             1)    แบบบอกงาน (Telling style - S1) หรือแบบที่ ผูนํามุงงานสูง / มุง
ความ 
สัมพันธต่ํา เปนแบบที่ผูใตบังคับบัญชา ไมมีทั้งความสามารถและความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน จึง
จําเปนที่ผูนําตองใหการชี้แนะและนิเทศงานอยางใกลชิด อธิบายใหทราบถึงบทบาทและข้ันตอนใน
การทํางาน วาตองทําอะไร ทําอยางไร งานจึงจะประสบความสําเร็จ 

สูง ต่ํา

R4 R3 R2 R1

ความพรอมของผูตาม

มีความสามารถ
มีความเต็มใจ
มีความมั่นใจ

มีความสามารถ
ไมมีความเต็มใจ
ไมมีความมั่นใจ

ไมมีความสามารถ
มีความเต็มใจ
มีความมั่นใจ

ไมมีความสามารถ
ไมมีความเต็มใจ
ไมมีความมั่นใจ

พฤติกรรมผูนํา

S4

S3 S2

S1

(ต่ํา) (สูง)พฤติกรรมแบบมุงงาน

พฤ
ติก
รรม

แบ
บมุ

งคว
ามสั

มพั
นธ


(สูง
)

แบบ
งาน

รวม

มอบ
หม
าย

แบ
บ มี

สวน

แบบขาย ความ คิด
แบบ บอก งาน
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             2)    แบบการขายความคิด (Selling style - S2) หรือแบบที่ผูนํามุงงานสูง / 
มุงความสัมพันธสูง เปนแบบที ่ผู ใตบังคับบัญชามีความเต็มใจที ่จะปฏิบัติงานแตไมมีความ
สามารถ ผูนําจึงตองใหความสําคัญกับงานและบุคคลเทาๆกัน เปดโอกาสใหมีการสื่อสารแบบสอง
ทาง เพื่อชี้แนะ         บทบาทในการทํางานที่เหมาะสม 
                                     3)  แบบมีสวนรวม (Participating style - S3) หรือแบบที่ผูนํามุงงานต่ํา / 
มุงความสัมพันธสูง เปนแบบที่ผูใตบังคับบัญชามีความสามารถ แตขาดความมั่นใจและความเต็ม
ใจในการปฏิบัติงาน ผูนําจึงตองสรางแรงจูงใจในการทํางาน ดวยการใหขอมูลขาวสาร ใหคําแนะนํา
ในการพัฒนาตนเอง และเปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ ซึ่งจะชวยใหเกิดความตองการใน
การทํางานมากยิ่งขึ้น 
              4)    แบบมอบหมายงาน (Delegating style - S3) หรือแบบที่ผูนํามุงงาน
ต่ํา / มุงความสัมพันธต่ํา เปนแบบที่ผูใตบังคับบัญชา มีทั้งความสามารถ ความเต็มใจ และความ
เชื่อมั่นในการทํางาน ผูนําจึงใหการชี้แนะและการสนับสนุนนอย เนื่องจากผูใตบังคับบัญชามีความ
สามารถและมีความรับผิดชอบตองานสูงอยูแลว ผูนําจึงมีบทบาทเปนผูมอบหมายงานให          
รับผิดชอบเทานั้น 
 

   3.3.5   ทฤษฎีเชิงปฏิรูป/ทฤษฎีรวมสมัย 
 

           3.3.5.1    ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
                                    เปนแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําในยุคที่มีการเปลี่ยนแปลง นักวิชาการให 
ความเห็นวาทฤษฎีในยุคนี้ คือทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass 

        แนวคิดเริ่มแรกของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พัฒนาโดย Burns (1978) 
จากการวิจัยเชิงพรรณนาในกลุมตัวอยางผูนําทางการเมือง จําแนกภาวะผูนําออกเปน 2 แบบ คอื 
ภาวะผู นํ า เชิ งแลก เป ลี่ ย น  (Transactional leadership) กั บ ภ าวะผู นํ า เชิ งป รับ เป ลี่ ย น 
(Transformational leadership) ภาวะผูนําเชิงแลกเปลี่ยน คือรูปแบบที่ความสัมพันธระหวางผูนํา
และผูตามอยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนบางสิ่งบางอยางแกผูตาม เปาหมายของผูนําและ      
ผูตามมิใชเปาหมายเดียวกัน จึงไมกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใดๆ แตภาวะผูนําเชิงปรับเปล่ียนเปน
ภาวะผูนําที่ตระหนักถึงความตองการของผูตาม คนหาแรงจูงใจและพยายามใหผูตามไดรับการ
ตอบสนองตอความตองการที่สูงขึ้น เพื่อเปนแรงจูงใจในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ 

             Bass (1985) ไดนําแนวคิดของ Burns มาศึกษาเพิ่มเติมและพบวาผูนําที่ดี
และมีประสิทธิภาพในการทํางาน ตองมีภาวะผูนํารวมกันทั้งสองแบบ เพราะประสิทธิภาพจะเกิดขึ้นได
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ตองอาศัยการบริหารจัดการในงานประจํา ซึ่งเปนลักษณะของผูนําเชิงแลกเปลี่ยนกอน พฤติกรรม
ผูนําเชิงปรับเปลี่ยนจึงจะเกิดขึ้นไดตอไป (Bass, Avolio and Goodheim cited in Dunham and  
Kafehn, 1990) ภาวะผูนําในลักษณะใดจะมากนอย ขึ้นอยูกับสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภาย
นอกองคการ รวมทั้งจากคุณลักษณะสวนตัวของผูนําเอง (Marriner-Tomey, 1993) ซึ่งจากการ
ศึกษาพฤติกรรมของผู นําหลายๆครั้ง Bass พบวาผู นําสวนมากจะมีพฤติกรรมผู นําเชิงปรับ
เปลี่ยนมากกวาผูนําเชิงแลกเปลี่ยน  
         1)   ภาวะผูนําเชิงปรับเปลี่ยน ตามแนวคิดของ Bass มีลักษณะสําคัญ 3 
ประการ ดังนี้คือ 

     1.1)   มีคุณลักษณะพิเศษในการโนมนาวจิตใจผูอ่ืนหรือเรียกวามีบารมี 
(Charisma) โดย Bass กลาววา คุณลักษณะพิเศษในการโนมนาวจิตใจผูอ่ืน เปนปจจัยที่สําคัญ    
ที่สุดที่จะตองมีในตัวผูนําทุกคน เพราะจะทําใหผูตามเกิดความศรัทธา ยอมรับ ไววางใจ ยกยอง 
ชื่นชมและภาคภูมิใจที่ไดมีโอกาสรวมงานดวย ผูตามจะเชื่อมั่นวา ผูนําจะสามารถนําพาพวกเขา 
ผานพนอุปสรรคตางๆได ผูตามจะมีความจงรักภักดีตอตัวผูนําและองคการ กระทําในสิ่งที่เปน  
เปาหมายรวมกันและเกิดความเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง ผูนําที่มีบารมีตองเปนผูมีวิสัย
ทศัน   มีความเชื่อมั่นในตนเอง  ยอมรับนับถือตนเอง มีความรับผิดชอบสูง มีความสามารถในการ
กําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน เรียนรูและเขาใจสิ่งตางๆไดอยางลึกซึ้ง สามารถพูดโนมนาวจิต
ใจหรือกระตุนจูงใจใหผูอ่ืนเกิดพลังในการทํางาน สงเสริมใหผูตามเกิดความเจริญกาวหนา เกิด
ความเชื่อมั่นในตนเองและกระตือรือรนในการทํางาน ผูนําจึงทําหนาที่เปนทั้งครู พี่เล้ียง ผูฝกสอน 
และเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติ แสดงความเชื่อมั่นในตัวผูตามและคาดหวังผลลัพธจากการ
ปฏิบัติงานในแงดีเสมอ  

                       1.2)   คํานึงถึงความแตกตางกันของบุคคล (Individualized  
consideration) เปนความสามารถของผูนําในการทราบความตองการที่แตกตางกันของผูตามและ
พยายามตอบสนองความตองการเหลานั้น คํานึงถึงจุดเดน จุดดอย และใหการเอาใจใสอยาง
เหมาะสม ผูนําตองแสดงความเอาใจใสดวยการสรางความสนิทสนมคุนเคย พยายามจดจําและ
เรียกชื่อผูใตบังคับบัญชาในระหวางการสื่อสาร เปดโอกาสใหมีการสื่อสารแบบ 2 ทาง ทั้งแบบที่
เปนทางการและไมเปนทางการ เชน การ Walk-around management  เปดโอกาสใหเขาพบเปน
การสวนตัว หรือการติดตอส่ือสารกันทางโทรศัพท ผูนําตองคํานึงถึงความสามารถที่แตกตางกันของ
แตละบุคคล มอบหมายงานที่เหมาะสมกับความสามารถ เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ
ในสิ่งที่เกี่ยวของกับงาน ผูนําตองรับรูคุณคาของผลงานที่ประสบความสําเร็จ เพื่อกระตุนใหผูตาม
มองเห็นคุณคาของตนเองและปรารถนาที่จะพัฒนาความสามารถของตนเองใหสูงยิ่งขึ้น นอกจากนี้
ผูนําตองสงเสริมความกาวหนาและการพัฒนาตนเอง โดยการสังเกตและบันทึกความกาวหนาใน
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การทํางานของผูใตบังคับบัญชา ทําหนาที่เปนพี่เลี้ยง ใชความรูและประสบการณ ในการให  คํา
ปรึกษา ชี้แนะและใหการชวยเหลือ เพื่อใหผูตามสามารถเรียนรูและแกปญหาในการทํางาน เพื่อให
งานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

                1.3)   กระตุนใหเกิดการใชสติปญญา (Intellectual stimulation) คือ 

การที่ผูนําใชความรู ความสามารถของตน ในการกระตุนใหผูตามตระหนักถึงปญหาตางๆที่เกิดขึ้น
ในองคการและเกิดความตองการที่จะแกปญหาเหลานั้นรวมกัน โดยรูสึกวาเปนสิ่งที่ทาทายและ
เปนโอกาสที่ดีที่จะหาขอสรุปใหม เพื่อใชแกปญหา Quinn & Hall (1983 cited in Bass, 1985: 
110) ใหขอเสนอแนะวาผูนําสามารถกระตุนใหเกิดการใชปญญา ดวยแนวคิดที่แตกตางกัน 4 
ประการ คือ 

(1)  การใชหลักการของเหตุและผล (Rationally) โดยผูนําใน 
ลักษณะนี้ จะมีแรงจูงใจในความสําเร็จสูง ใหความสําคัญกับความสามารถ ความมีอิสระและการ
ทํางานอยางเปนขั้นตอน โดยผูนําจะเปนผูชี้แนะใหเกิดความเขาใจในเปาหมาย การตัดสินใจแก
ปญหาเรื่องใดเรื่องหนึ่งจึงมีความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ โดยอาศัยขอมูลเพียงเล็กนอย 

             (2)  การใชประสบการณและการสังเกต (Empirically) โดยผูนําที่ 
ใชประสบการณและการสังเกต จะมุงมั่นในการปรับปรุงสวัสดิภาพและความปลอดภัยในการ
ทํางาน คํานึงถึงการคงอยูขององคการ โดยมีการวางแผนแกปญหาอยางเปนขั้นตอน ใชขอมูล
จํานวนมากโดยเฉพาะขอมูลจากภายนอกองคการ กระตุนการใชสติปญญาของผูใตบังคับบัญชา
ดวยการใหขอมูล ควบคุมดูแลและประสานงาน เพื่อใหไดแนวทางการแกปญหาที่ดีที่สุด  

             (3)  คํานึงถึงการคงอยู (Existentially) โดยผูนําในลักษณะนี้จะ 
ตระหนักถึงความมั่นคง   ความไววางใจ และการสรางทีมงานในองคการ  เชื่อวากระบวนการทํางาน
แบบไมเปนทางการและการมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอม จะกระตุนใหเกิดสติปญญา การตัดสินใจ
แกปญหาจึงเปนแบบบูรณการ ดวยการแบงปนขอมูล  ใหการสนับสนุนแนวคิดของผูใตบังบัญชา 
เพื่อใหเกิดวิธีการแกปญหาที่หลากหลาย 

            (4)  ยึดถืออุดมการณเปนหลัก (Idealistically) โดยผูนําที่มี 
อุดมการณจะมุงไปสูความเจริญกาวหนา ปรับตัวและเรียนรูจุดมุงหมายและมีความคิดสรางสรรค 
รูปแบบการตัดสินใจมีความยืดหยุน เพื่อสรางแนวทางใหมในการแกปญหา ผูนําจึงเปนผูมีวิสัยทัศน
ในการเปลี่ยนแปลง แสวงหาทรัพยากร ริเร่ิมสรางสรรคและยอมรับความเสี่ยง 

           2)    ภาวะผูนําเชิงแลกเปลี่ยน ตามแนวคิดของ Bass เปนการเสริมแรง
ดวย 

การสรางขอตกลงรวมกัน วาผูปฏิบัติงานจะไดรับส่ิงตอบแทนที่ตองการ หรือละเวนจากการถูกลงโทษ 
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เมื่อพยายามปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย การแลกเปลี่ยนแบงออกไดเปน 2 แนวทาง 
คือ (Bass,1985: 121-149) 
 

                2.1)  ใหรางวัลตามสถานการณ (Contingency reward) โดยผูนํา 
และผูใตบังคับบัญชา มีขอตกลงรวมกันในการใหรางวัลตอบแทนเมื่องานเกิดความกาวหนาหรือ
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย ซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การใหรางวัลสามารถทํา
ได 2 ลักษณะ คือยกยองชมเชยเมื่อปฏิบัติงานดี หรือเสนอคาตอบแทนที่เพิ่มข้ึน ใหโบนัสและเลื่อน
ข้ัน 

                                           2.2)   การจัดการโดยการยกเวน ใหขอมูลปอนกลับเชิงลบและเสริม
แรง 
ในสภาวะการณ ที่ ไม พึ งประสงค  (Management by exception, negative feedback, and 
contingent aversive reinforcement) ในสถานการณที่ผูปฏิบัติงานเกิดความผิดพลาดหรือปฏิบัติ
งานไมเปนไปตามมาตรฐาน ผูนําจะใหขอมูลปอนกลับเชิงลบ เชน แสดงความไมเห็นดวยหรือ    
วากลาวตักเตือนโดยไมใชอารมณ ซึ่งสามารถที่จะปฏิบัติรวมกับการอธิบายใหผูใตบังคับบัญชา
เกิดความเขาใจในงานและสิ่งที่ไมควรปฏิบัติหรือใหการสนับสนุนที่เหมาะสมได การจัดการโดย
การยกเวน คือการที่ผูนําละเวนการมอบหนาที่และความรับผิดชอบใหปฏิบัติ หรือมอบใหแตติดตาม
ดูแลใกลชิดและใหการชวยเหลือในส่ิงที่จําเปน วิธีการนี้สามารถจูงใจใหเกิดการพัฒนาตนเองและ
เกิดความกาวหนาในงานไดเชนเดียวกับการใหรางวัล สวนการเสริมแรงในสถานการณที่ไมพึง
ประสงค เปนการใหขอมูลเกี่ยวกับความผิดพลาดในการทํางาน ที่มีความรุนแรงแตกตางกัน ตั้งแต
การตักเตือน การวิจารณ ตําหนิหรือลงโทษ จนถึงการปรับคาทดแทน การพักงานหรือใหออกจากงาน 
 

     การทบทวนแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวาภาวะผูนํา
เปนปจจัยที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอทัศนคติ แรงจูงใจ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค
การทุกยุคสมัย แตเดิมนักวิชาการเชื่อวา ความเปนผูนําเปนสิ่งที่ติดตัวมาแตกําเนิด ไมสามารถ
พัฒนาใหเกิดขึ้นภายหลังได หรือผูนําที่จะประสบความสําเร็จไดตองขึ้นอยูกับบุคลิกลักษณะของผู
นําเปนสําคัญ แตจากการพิสูจนดวยการศึกษาในระยะเวลาตอมาพบวา ไมสามารถจําแนกบุคคลที่
เปนผูนําและไมไดเปนผูนําโดยอาศัยคุณลกัษณะเพียงอยางเดียวได และผูที่มีคุณลักษณะเหมาะ
สมจะเปนผูนําก็ไมสามารถประสบความสําเร็จในงานตามเปาหมายไดทุกครั้งหรือทุกสถานการณ 
นักวิชาการจึงหันเหความสนใจมาที่การศึกษาพฤติกรรมของผูนําหรือแบบแผนพฤติกรรมที่ผูนํา
ควรประพฤติปฏิบัติ โดยเชื่อวาผูนําที่มีประสิทธิผลจะมีแบบแผนพฤติกรรมที่สามารถนํากลุมให
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่ตองการได โดยการศึกษามุงเนนความเปนผูนําเชิงพฤติกรรม 2 แบบ 
คือ (1) การมุงงานหรือพฤติกรรมของผูนําที่มุงทํางานใหสําเร็จ ดวยการกระทําบางอยาง เชน การ
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มอบหมายงาน การแบงงาน การตัดสินใจและการประเมินผลงาน และ (2) การมุงคนหรือพฤติ
กรรมผูนําที่มุงใหความเปนมิตรและใหความสําคัญกับความตองการของผูใตบังคับบัญชา (สมยศ 
นาวีการ, 2543) รวมทั้งแบบแผนที่พยายามผสมผสานพฤติกรรมทั้ง 2 แบบเขาดวยกัน เชน ภาวะผู
นําแบบมีสวนรวม 
ซึ่งก็ไมอาจบงชี้ไดวาพฤติกรรมผูนําแบบใดจะเปนแบบที่เหมาะสมที่สุด เพราะพฤติกรรมผูนํายอม 
ยอมมีเปลี่ยนแปลงไปไดตามสถานการณตางๆ   
                           เมื่อเปนเชนนี้นักวิชาการจึงไดมีการศึกษาและพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําตาม
สถานการณขึ ้น โดยเชื ่อวาผูนําที ่ประสบความสําเร็จ ตองคํานึงถึงปจจัยแวดลอมตางๆ เชน    
คุณลักษณะของผูตาม ระดับความสัมพันธระหวางกัน ลักษณะงาน หรือปจจัยดานสิ่งแวดลอม 
ภายในองคการ และผูนําตองมีการปรับแบบแผนพฤติกรรมใหเหมาะสมตามสถานการณนั้นๆ ซึ่ง 
เปนการชวยลดอุปสรรคตางๆในการทํางาน และดูเหมือนวาผูนําในลักษณะนี้จะมีความสอดคลอง 
กับความเปนจริงมากที่สุด แตทฤษฎีนี้ก็ยังมีขอจํากัด เพราะภาวะผูนําไมสามารถปรากฎไดในทุก
สถานการณ โดยเฉพาะสถานการณที่ผูนําไมเคยมีประสบการณมากอน ทําใหผูนําอาจประสบ
ความสําเร็จไดในสถานการณหนึ่ง แตไมสามารถประสบความสําเร็จไดในอีกสถานการณหนึ่ง   
จนกระทั่งในปจจุบันก็ยังไมสามารถระบุแนชัดวา ผูนําควรมีแบบแผนในการปฏิบัติอยางไรจงึจะถอื
วาเปนผูนําที่ดีที่สุด แมจะมีทฤษฎีที่ไดรับการพัฒนาใหเกิดขึ้นในยุครวมสมัย คือทฤษฎีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของ Bass  ซึ่งเปนทฤษฎีที่ไดรับความสนใจและนําไปศึกษากันอยางกวางขวาง  
ก็ไมสามารถอธิบายได เนื่องจากทฤษฎีนี้แบงภาวะผูนําออกเปน 2 ลักษณะ คือ ภาวะผูนําเชิงแลก
เปลี่ยน ที่รูปแบบความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามอยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนบางสิ่ง
บางอยางแกผูตาม และภาวะผูนําเชิงปรับเปล่ียนที่เนนการคนหาและสรางแรงจูงใจในการทํางาน 
เพื่อใหงานบรรลุความสําเร็จ ซึ่งผูนําที่ดีและมีประสิทธิภาพตองมีภาวะผูนํารวมกันทั้งสองแบบ   
แตภาวะผูนําแบบใดจะมีมากนอยกวากันยอมข้ึนอยูกับสภาพแวดลอมภายในและภายนอกองค
การและจากคุณลักษณะสวนตัวของผูนําเองเชนกัน จะเห็นไดวาแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนําที่ผานมา 
แบบของผูนําตองมีการปรับใชและประยุกตรใหเหมาะสมกับสถานการณตางๆ ไมมีภาวะผูนําแบบ
ใดที่นํามาเปนแนวทางในการปฏิบัติไดในทุกสถานการณ โดยเฉพาะอยางยิ่งในสภาพการณ
ปจจุบัน แตผูวิจัยไดพบวานอกจากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําที่กลาวมาแลวขางตน ปจจุบัน
มีแนวคิดที่นาสนใจเกี่ยวกับภาวะผูนําอีกแนวคิดหนึ่ง เปนแนวคิดที่ลดขอจํากัดของการเลือกแบบ
ภาวะผูนําที่เหมาะสมกับสถานการณ เนื่องจากเปนแนวคิดที่กลาวถึงขอพึงปฏิบัติของบุคคลที่เปน
ผูนํา จึงสามารถนํามาประยุกตใชไดในทุกสถานการณ แนวคิดนี้ไดมีการนํามาศึกษาวิจัยในวงการ
พยาบาลของไทยแลว เปนแนวคิดที่พัฒนาขึ้น โดย Kouzes และ Posner เรียกวาแนวคิดภาวะ    
ผูนําที่เปนแบบอยาง 
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               3.3.5.2   ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง (Exemplary Leadership) 
                       ถือเปนแนวคิดที่เกิดในยุครวมสมัย ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางเปนแนวคิด

ที่ไดรับการพัฒนาขึ้นโดย Kouzes และ Posner จากการเริ่มงานวิจัย กอนป ค.ศ. 1980 ภายใต
การสนับสนุนของ The American Management Association ทําการสํารวจผูบริหารหลายพันคน 
เพื่อใหไดคุณลักษณะหรือคุณสมบัติเฉพาะบุคคล ที่ผูใตบังคับบัญชายกยองชื่นชมในตัวผูนํา ซึ่งใน
เบื้องตนไดรับคําตอบที่แตกตางกันถึง 225 คุณลักษณะ เมื่อนํามาวิเคราะหเนื้อหา จําแนกไดเปน 
15 หัวขอ และในการศึกษาครั้งตอๆมา ไดมีการเพิ่มคุณลักษณะที่ไมเคยปรากฏในคําตอบจากการ
สํารวจครั้งแรก รวมเปน 20 คุณลักษณะ นํามาพัฒนาเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณ ใหกลุมตัวอยาง
มากกวา 20,000 คน  ใน  4 ทวีป  (อเมริกา ยุโรป  เอเชีย และออสเตรเลีย) เลือกคุณสมบัติที่          
นายกยองชื่นชมมากที่สุด 7 คุณลักษณะ จากทั้งสิ้น 20 คุณลักษณะ  
                    ตลอดระยะเวลาที่ทําการศึกษาพบวา คุณลักษณะผูนําที่ไดรับการยกยอง  
ชื่นชมและไดรับการเลือกมากที่สุดอยางสม่ําเสมอ 4 อันดับแรก เรียงลําดับความสําคัญ คือ (1) มี
ความซื่อสัตย ตอคําพูดและการกระทําของตน มีหลักการและจริยธรรมในการทํางาน (2) มอง
การณไกลและเปนผูมีวิสัยทัศนในการกําหนดหรือเลือกเปาหมายขององคการ (3) มีแรงบันดาลใจ
และมีความกระตือรือรนที่จะถายทอดวิสัยทัศนใหเกิดการรับรูรวมกัน และ (4) มีความสามารถ 
ทักษะและความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบ 

                เพื ่อใหเกิดความเขาใจในคุณลักษณะของภาวะผู นํามากยิ ่งขึ ้น  ในป 
ค.ศ.1990 Kouzes และ Posner ไดขยายการศึกษาไปสูคุณลักษณะของผูนําที่ไดรับการยกยอง
ชื่นชมจากกรณีศึกษาในอเมริกาเหนือ เม็กซิโก ยุโรปตะวันตก ออสเตรเลียและเอเซีย ที่มีผูบันทึกไว
มากกวา 400 กรณีศึกษา รวบรวมเฉพาะตัวอยางการปฏิบัติที่ผูนําไดรับการยอมรับ ขอมูลเกี่ยวกับ
ความสัมพันธระหวางผูนําและผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งรายละเอียดเกี่ยวกับประเภทหรือโครงการ
ของงานที่เกี่ยวของ นอกจากนี้ยังมีการสนทนากลุม (Focus group) เพื่อรวบรวมขอมูลและนํามา
กําหนดเปนพฤติกรรมผูนํา สัมภาษณเชิงลึกผูนําท่ีไดรับการยอมรับอีกกวา 40 คน เพื่อใหแสดง
ความคิดเห็น เกี่ยวกับคุณสมบัติที่เปนแบบอยางของความเปนผูนําเหลานั้น 

                      จากการศึกษาทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพที่ผานมา ทําใหเกิดความเขาใจ
เกี่ยวกับการปฏิบัติของผูนํา ที่มีอิทธิพลและสรางความนาเชื่อถือแกบุคคลอื่น Kouze และ Posner     
จึงสรุปเปนแนวคิด ของภาวะผูนําที่ควรนําไปเปนแบบอยาง เรียกวา ขอพึงปฏิบัติขั้นพื้นฐาน 5 
ประการของภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง คือ (1) กระตุนใหเกิดกระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่อง (2) 
สรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน (3) มอบอํานาจการปฏิบัติงาน (4) เปนแบบอยางการ
ปฏิบัติ และ (5) เสริมสรางกําลังใจในการทํางาน ซึ่งในจะกลาวรายละเอียดตอไป    
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           ขอพึงปฏิบัติข้ันพื้นฐาน 5 ประการ ของภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง  
(The five fundamental practices of exemplary leadership) มีดังนี้คือ 

1) กระตุนใหเกิดกระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่อง (Challenging the  
process) ประกอบดวยหลักการที่พึงปฏิบัติ 2 ประการ คือ 
 

1.1)  แสวงหาโอกาสและความทาทายในการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุง  
พัฒนาและริเริ่มสิ่งใหมในกระบวนการทํางาน เพื่อกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงขึ้น
โดยผูนําตองมีการประเมินหรือทบทวนวิธีการทํางานที่เปนอยูในปจจุบัน วาเปนสิ่งที่สามารถ
กระตุนใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคของผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชา และสามารถพัฒนา
องคการใหมีความความเจริญกาวหนาอยางยั่งยืนตอไปไดหรือไม เมื่อเปรียบเทียบกับนโยบายหรือ
มาตรฐานในการทํางานที่กําหนดไว ผูนําตองพยายามปรับปรุงแกไขสิ่งที่คาดวาจะกอใหเกิดปญหา
ตอองคการในอนาคต โดยประเมินจากแหลงขอมูลทั้งภายในและภายนอกองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
แหลงขอมูลที่มาจากผูปฏิบัติงานในองคการเอง ผูนําตองกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในองคการ 
โดยการกําหนดเปาหมายของการทํางานใหสูงขึ้นแตไมเกินความสามารถของผูปฏิบัติงาน ใหความ
สําคัญและการยอมรับผูปฏิบัติงานทุกระดับ สงเสริมใหมีคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี มีบรรยากาศ
การทํางานที่สนุกสนาน เกิดความรักความสามัคคีและการไววางใจซึ่งกันและกัน ส่ิงเหลานี้จะชวย
กระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความยึดมั่นผูกพันและปรารถนาที่จะอุทิศตนเพื่อองคการ ผูนําตองเปด
โอกาสใหผูปฏิบัติงานสรางผลงานที่มีคุณคาตามความรูความสามารถ โดยใหอิสระในการแสดง
ความคิดเห็นหรือนําเสนอแนวคิดและวิธีการทํางานใหมๆที่สามารถปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้นหรือ
สามารถนํามาใชในการแกปญหาการทํางานขององคการได ผูนําตองใหการสนับสนุนแนวคดิทีเ่ปน
ไปไดเหลานั้น ใหความสําคัญและใหการยอมรับแนวคิดที่เปนประโยชนโดยการนํามาทดลองปฏิบัติ 
เพื่อใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจภายใน เชน เกิดความรูสึกพึงพอใจที่ไดคนพบและเรียนรูสิ่งใหม 
ไดมีโอกาสพัฒนาความรูความสามารถของตนเอง เห็นคุณคาและเกิดความภาคภูมิใจในตนเองที่
ไดกระทําตนใหเปนประโยชนตอองคการ เพื่อผูปฏิบัติงานเหลานี้จะไดพยายามสรางผลงานที่ดียิ่ง
ขึ้นตอไป อันจะสงผลใหหนวยงานและองคการไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

   1.2)  ทดลองทํา ยอมรับความเสี่ยงและเรียนรูจากขอผิดพลาด เพราะ 
การกําหนดเปาหมายในการทํางานและสรางผลงานใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง ดวยการคนหาหรือริเร่ิม
แนวทางใหมที่สรางสรรคในการทํางาน ผูนําตองเปดใจ ยอมรับฟงความคิดเห็นจากผูอื่น โดยไม
ปฏิเสธความคิดเห็นของผูรวมงานหรือผูปฏิบัติงาน แตจะใชวิธีการตั้งคําถามใหพวกเขาปฏิเสธ
ความคิดที่เปนไปไดยากเหลานั้นดวยตนเอง พรอมทั้งสนับสนุนแนวความคิดที่เปนไปได โดย
พิจารณาจากการลงทุนและผลประโยชนที่คาดวาจะไดรับ เมื่อริเร่ิมและทดลองปฏิบัติงานดวยวิธี
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การทํางานใหม ผูนําตองยอมรับวาตนเองและผูปฏิบัติงานกําลังเผชิญกับความเสี่ยง ซึ่งเกิดจาก
ความผิดพลาดหรือความลมเหลวในการทดลองปฏิบัติ ผูนําจึงตองสรางความเขมแข็งดานจิตใจให
แกตนเองและ     ผูปฏิบัติงาน โดยแสดงความเชื่อมั่นวางานทุกอยางสามารถปรับปรุงและพัฒนาให
มีคุณภาพเพิ่มสูงขึ้นได ดวยการสรางนวัตกรรม การเปลี่ยนแปลงและการเรียนรูรวมกัน ในการสราง
ความเขมแข็งใหแกผูปฏิบัติงาน ผูนําตองสรางทัศนคติที่ดีในการยอมรับการเปลี่ยนแปลงวาเปน
โอกาสที่ผูปฏิบัติงานจะไดพัฒนาตนเองและองคการ มองเห็นผลประโยชนที่ยิ่งใหญภายหลังการ
เปลี่ยนแปลง ผูนําตองสรางความรูสึกมีอํานาจดวยการมอบหมายงานที่ทาทายความสามารถ 
พัฒนาความสามารถของผูปฏิบัติงานและพยายามเสนอรางวัลหรือประโยชนที่จะไดรับตอบแทน
จากการสรางผลงานมากกวาการตําหนิหรือลงโทษเมื่อเกิดความผิดพลาด ในระหวางการดําเนิน
งานหรือเสร็จสิ้นโครงการหรือกิจกรรมการพัฒนาตางๆ ผูนําตองรวมกับผูปฏิบัติงานในการทบ
ทวนการทํางานที่ผานมาวา ไดเรียนรูสิ่งใดบางจากกระบวนการสรางนวัตกรรม และมีแนวทางที่
จะปฏิบัติใหดีขึ้นกวานี้ไดอีกหรือไม อยางไร โดยเฉพาะเมื่อเกิดความผิดพลาดจากกระบวนการ
สรางนวัตกรรม  ผูนําตองนําประสบการณเหลานั้นมาเรียนรูรวมกันกับผูปฏิบัติงาน โดยไมหาผูผิด
เพื่อการตําหนิหรือลงโทษ  

  2)   สรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน (Inspiring a shared  
vision) ประกอบดวยหลักการที่พึงปฏิบัติ 2 ประการ คือ 

                2.1)  สรางวิสัยทัศนเพื่อยกระดับองคการใหดีและสูงขึ้น โดยผูนําตอง 
รับรูวาวิสัยทัศน คือจินตภาพขององคการในอนาคตที่สามารถเปนไปไดในชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง 
เปนทิศทางที่จะนําองคการไปสูความเปนเลิศ และทุกหนวยงานสามารถมีวิสัยทัศนเปนของตนเอง 
เพื่อแสดงจุดมุงหมายทีแ่ตกตางกัน ภายใตวิสัยทัศนหรือเปาหมายหลักขององคการได ผูนําตอง
มองโลกในแงดี มีอุดมการณและมีความคาดหวัง ใชความรูและประสบการณที่ผานมา คนหาสภาพ
การณที่ตองการการเปลี่ยนแปลง โดยการคนหาจุดเดนขององคการที่สามารถสรางความเจริญเติบโต
ใหแกองคการได นํามากําหนดเปนวิสัยทัศนที่เปนเอกลักษณขององคการ เพื่อปรับเปลี่ยนองคการ
สูอนาคต แตองคการจะสามารถคนหาศักยภาพที่แทจริงของตนเองและสรางการเปลี่ยนแปลงใหเกิด
เปนผลสําเร็จไดนั้น ไมไดเกิดจากวิสัยทัศนที่ดีของผูนําเพียงอยางเดียว แตตองเกิดจากการที่สมาชิก
ในองคการมีความเขาใจ ยอมรับ และยึดมั่นตอวิสัยทัศนนั้นดวย ผูนําจึงตองเปดโอกาสใหผูปฏิบัติ
งานแสดงความคิดเห็นตอวิสัยทัศนและใชความสามารถในการสื่อสารถายทอดวิสัยทัศนหรือสราง
สัญลักษณแทนวิสัยทัศน  ใหผูปฏิบัติงานเห็นภาพรวมขององคการอยางชัดเจน เพื่อใหเกิดความ
เห็นพองรวมกันและรับรูหนาที่ของตนภายใตวิสัยทัศนนั้น  

          2.2)   แสวงหาความรวมมือในวิสัยทัศน ดวยการจูงใจใหเห็นคุณคา  
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ผลประโยชนและความหวังที่มีรวมกัน เพราะวิสัยทัศน คือส่ิงที่ชวยยกระดับการปฏิบัติงานขององค
การใหสูงขึ้น ผูนําจึงตองพัฒนาความรูสึกรวมในวิสัยทัศน ดวยการสื่อสารถึงจุดมุงหมายและสราง
แรงสนับสนุน ใหเกิดการยอมรับวาวิสัยทัศนเปนของทุกคนในองคการ ผูนําตองพัฒนาความ
สามารถในการสื่อสารเพื่อถายทอดวิสัยทัศนใหผูอ่ืนรับรู โดยเริ่มจากการแสดงความเชื่อมั่นวา 
วิสัยทัศนนั้นกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในเชิงสรางสรรค การนําวิสัยทัศนสูการปฏิบัติ ผูนําตอง
แสดงจุดมุงหมายในวิสัยทัศนนั้นใหปรากฏ ดวยการประกาศวิสัยทัศนที่ชัดเจน ส่ือสารวิสัยทัศน
อยางมีประสิทธิภาพใหผูปฏิบัติงานสามารถมองเห็น ไดยิน สัมผัสและรับรูได โดยการใชภาษาและ
รูปแบบการสื่อสารในเชิงสรางสรรค แสดงทาทีที่กระตือรือรน ใชคําพูดที่มีพลัง มีการอุปมาอุปมัยให
เห็นภาพพจน สื่อดวยสัญลักษณตางๆหรือยกตัวอยางประกอบ ผูนําตองเปดรับความคิดเห็นที่มีตอ
วิสัยทัศน เพื่อใหสิ่งที่เปนความปรารถนาหรือผลประโยชนของผูปฏิบัติงานแตละคน ไดรับการตอบ
สนองภายใตจุด         มุงหมายเดียวกัน ผูนําที่มีความสามารถในการถายทอดวิสัยทัศนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจในการทํางาน มีความจงรักภักดีตอองคการ และ
กอใหเกิดผลิตภาพในการทํางานที่สูงขึ้น การมีวิสัยทัศนรวมกันจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดการรวม
พลังเปนทีมงานที่เขมแข็ง มีความไววางใจและใหการสนับสนุนซึ่งกันและกัน เพราะทุกคนจะถือวา
ภายใตวิสัยทัศนนั้นความสําเร็จของผูรวมงานก็เปรียบเสมือนเปนความสําเร็จของตนเองดวยเชน
กัน 

          3)   มอบอํานาจการปฏิบัตงิาน (Enabling others to act) 
ประกอบดวยหลักการที่พึงปฏิบัติ 2 ประการ คือ 

                 3.1)   สนับสนุนใหเกิดความรวมมือกันในการทํางาน เพราะความรวม
มือ 

จะกอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงขึ้น เนื่องจากมีการใชทรัพยากรรวมกันอยางคุมคา   
จึงกอใหเกิดความสําเร็จในงานไดมากกวาการสงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีการแขงขันกัน และในการ  
พัฒนาความสัมพันธระหวางผูรวมงานใหยั่งยืนในระยะยาว หากบุคคลหนึ่งเปนผูใหและอีกบุคคล
หนึ่งเปนผูรับอยูตลอดเวลา ผูใหจะรูสึกวาตนเองถูกเอาเปรียบและผูรับจะรูสึกวาตนเองมีอํานาจ
เหนือกวา บรรยากาศเชนนี้จะไมกอใหเกิดความรวมมือกันในการทํางาน ดังนั้นเพื่อพัฒนาความ
รวมมือและความรูสึกมีเปาหมายรวมกัน ผูนําตองสรางบรรทัดฐานของการปฏิบัติตอกันระหวาง
สมาชิกภายในทีมงาน เพราะผูนําเปนศูนยกลางในการพัฒนาเปาหมายและคนหาแนวทางในการ
แกปญหารวมกัน จึงตองสรางบรรยากาศแหงความไววางใจและความรวมมือกันในการทาํงานหรอื
สนับสนุนการทํางานเปนทีม ดวยการบงชี้ใหผูปฏิบัติงานเห็นประโยชนระยะยาวที่จะมีรวมกันใน
อนาคต แบงปนขอมูลขาวสารและทรัพยากร แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และตอบสนองตอความ
ตองการของกันและกันดวยหลักการของการพึ่งพาอาศยั ผูนําตองมีการปฏิสัมพันธกับผูปฏิบัติงาน
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ทั้งแบบสวนตัวและบนพื้นฐานของตําแหนงหนาที่  ผูนําตองแสดงความเปดเผย จริงใจและใหความ
เอาใจใสตอสัมพันธภาพระหวางสมาชิกทีม แสดงความเชื่อมั่นและความไววางใจในตัวผูปฏิบัติ
งานใหเกียรติและเคารพในความเปนบุคคลของผูปฏิบัติงานและผูรวมงานคนอื่น  ผลแหงความ
รวมมือและการไววางใจซึ้งกันและกันในการทํางาน จะสรางความสําเร็จในการทํางานและยก
ระดับผลงานใหยั่งยืน 

               3.2)   พัฒนาบุคลากรโดยการใหอํานาจ ใหทางเลือก พัฒนาความ      
สามารถ มอบหมายงานที่สําคัญและใหการสนับสนุนที่เปนรูปธรรม เปนการสรางความรูสึกมี
อํานาจและความเขมแข็งใหแกผูปฏิบัติงาน โดยอํานาจของผูนําเกิดจาก การเปนผูมีความสามารถ
ในการสื่อสารโนมนาวและชักจูงใจผูอ่ืน เปนผูมีความรู ทักษะและความชํานาญอันเกิดจากการมี
ประสบการณการทํางานที่ยาวนาน มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูมีอํานาจหรือมีอิทธิพล มีทรัพยากรหรือ
อยูในตําแหนงที่สามารถใหคุณและโทษแกผูอ่ืนได การใหอํานาจแกผูปฏิบัติงาน กระทําไดโดยให
อิสระในการทํางาน กระจายอํานาจไปสูผูปฏิบัติ แสดงใหเห็นวาผูนํามีความเชื่อถือและเชื่อมั่นใน
ความสามารถของพวกเขา ซึ่งจะสงผลใหผูปฏิบัติงานเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง ยึดมั่นผูกพันและ
รับผิดชอบตองานที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ ผูนําควรพึงระวังไมมอบอํานาจใหแก
ผูปฏิบัติงานที่มีคุณสมบัติไมเพียงพอในการใชอํานาจนั้น การมอบอํานาจจึงตองมีความแตกตาง
กันในผูปฏิบัติงานแตละบุคคล  และในการชวยใหงานบรรลุผลสําเร็จ ผูนําตองใหทางเลือกใน
การแสวงหาวิธีการแกปญหา โดยเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานใชดุลยพินิจและเลือกทางเลือกในการ
ทํางานดวยตนเอง ซึ่งสวนมากมักจะเปนงานประเภทที่ไมใชงานประจําที่ตองไดรับการตรวจสอบ
จากผูอ่ืน ผูนําตองมีการรับฟงความคิดเห็นและการมอบหมายงานสําคัญใหอยางเหมาะสม พรอมทัง้
พัฒนาความรูความสามารถและทักษะของผูปฏิบัติงาน โดยใหคําปรึกษา แนะนํา ฝกสอนหรือ   
จัดใหมีการฝกอบรมเพิ่มเติม ผูนําตองใหการสนับสนุนการทํางานอยางเปนรูปธรรม ทั้งดานขอมูล  
ขาวสาร ทรัพยากร การแสดงการยอมรับในผลงาน และการสนับสนุนดานอื่นๆ ที่จําเปน 

           4)    เปนแบบอยางการปฏิบัติ (Modeling the way) 

  ประกอบดวยหลักการที่พึงปฏิบัติ 2 ประการ คือ  
                                     4.1)   ปฏิบัติตนเปนแบบอยางตามคานิยมที่มีรวมกันในองคการ  
เพราะเมื่อใดที่ผูนําตองการใหผูปฏิบัติงานกระทําการเปลี่ยนแปลงใดๆในการทํางาน จะใชเพียงคํา
พูดเพื่อกระตุนหรือชักจูงใจอยางเดียวอาจไมเพียงพอ ผูนําจะตองลงมือปฏิบัติใหเห็นเปนตัวอยาง      
ทั้งความตั้งใจ ความทุมเท และการมีสวนรวมในกระบวนการเปลี่ยนแปลงนั้น จึงจะไดรับการตอบ
สนองจากผูปฏิบัติงาน ผูนําตองสรางความนาเชื่อถือแกตนเองดวยการพูดและกระทําในแนวทางที่
สอดคลองกัน ยึดมั่นตอจุดมุงหมายขององคการตามที่ตนเองสนับสนุน ผูนําตองทําใหคานิยมของ
องคการมีความชัดเจน โดยใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในกระบวนการสรางคานิยม เพื่อกําหนดสิ่งที่
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ควรกระทําและไมควรกระทํา ทั้งคานิยมที่เปนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน คานิยมที่ควรปฏิบัติตอกัน 
รวมทั้งคานิยมที่สรางความเปนเอกลักษณใหเกิดขึ้นแกหนวยงานหรือองคการ การสรางคานิยม
รวมกันในองคการ จะทําใหคานิยมไดรับการยอมรับและนําไปสูการปฏิบตัิจริง เกิดความรักความ
สามัคคีในหมูคณะ ผูปฏิบัติงานมีเปาหมายในการทํางานรวมกันและมีจริยธรรมในการทํางาน 
นอกจากการกระทําตนเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติ เพื่อใหผูอ่ืนยึดถือเปนแบบอยางแลว ผูนํา
ควรตรวจสอบการกระทําของตนเองดวยการทบทวนหรือแสวงหาขอมูลปอนกลับจากผูปฏิบัติงาน 
วาตนเองไดปฏิบัติตามที่กําหนดใหผูอ่ืนปฏิบัติอยางสม่ําเสมอหรือไม และตองแสดงความเอาใจใส
ตอการปฏิบัติของผูรวมงานดวย เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปตามหลักการและคานิยมที่มีรวมกัน
อยางแทจริง 

                4.2)   สงเสริมใหเกิดความยึดมั่นตอการปฏิบัติ ดวยการเริม่ตนจากความ
สําเร็จเปนขั้นตอนที่ละนอย เพราะการสรางความกาวหนาใหกับองคการดวยการเปลี่ยนแปลงให
เปนไปตามวิสัยทัศน ควรมีการเปล่ียนแปลงเปนขั้นตอนทีละนอย ซึ่งเปนกระบวนการที่มีประสิทธิ
ผล เพราะจะไดรับการยอมรับจากผูปฏิบัติงานมากกวาการเปลี่ยนแปลงทุกส่ิงพรอมกันในเวลา
เดียว การประสบความสําเร็จในโครงการเล็กๆหรือโครงการนํารอง จะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความ
เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง และปรารถนาที่จะประสบความสําเร็จในระดับที่สูงขึ้น เปนการ
สงเสริมใหเกิดความพยายามในการบรรลุเปาหมายบนรากฐานของการพัฒนาที่มั่นคง ผูนําตอง
ให         ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการวางแผนงาน แบงงานออกเปนโครงการหรือทีมงานยอย 
และมอบหมายใหมีผูรับผิดชอบในแตละทีม โดยมีการฝกอบรมหรือมีการเตรียมความพรอมกอน
ลงมือปฏิบัติ เพื่อสรางความรูสึกเปนเจาของงานหรือโครงการนั้นๆ เลือกโครงการที่สามารถทําให
บรรลุผลสําเร็จไดโดยงายมาปฏิบัติกอน โดยพิจารณาจากทักษะ ความรู ความสามารถและความ
สมัครใจของผูปฏิบัติงาน รวมทั้งพิจารณาจากทรัพยากรที่มีอยู เมื่อไดรับความสําเร็จเปนชัยชนะ
จากโครงการนํารองเล็กๆ ผูปฏิบัติงานจะเกิดการเรียนรูและมีการปรับตัวในการทํางาน เกิดความ
เชื่อมั่นและปรารถนาที่จะประสบความสําเร็จในข้ันตอไป และสามารถเปนแบบอยางความสําเร็จ
ใหแกทีมงานหรือโครงการอื่นๆได 

                    5)    เสริมสรางกําลังใจในการทํางาน (Encouraging the heart) 
ประกอบดวยหลักการที่พึงปฏิบัติ 2 ประการ คือ 

                   5.1)   ยอมรับการมีสวนรวมของผูปฏิบัติงานแตละบุคคลในความสําเร็จ
ของทุกโครงการ โดยผูนําตองใหความสําคัญตอการเสริมสรางกําลังใจในการทํางานและแสดง
ความเอาใจใสตอผูปฏิบัติงานทุกคน เพื่อใหบุคลากรเหลานั้นสามารถทุมเทแรงกาย แรงใจ ทํางาน
หนักตลอดระยะเวลาที่ปฏิบัติงานหรือสรางผลงานที่ดีท่ีสุดใหแกองคการ ผูนําตองยอมรับความมี
คุณคาและชื่นชมในผลงานเมื่อประสบความสําเร็จ แสดงความเชื่อมั่นและคาดหวังในตัวผูปฏิบัติงาน 
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สรางแรงจูงใจโดยการเสนอรางวัลตอบแทนในลักษณะที่หลากหลาย หรือเปนรางวัลที่เกิดจาก
ความเห็นรวมกันของผูนําและผูปฏิบัติงาน โดยไมหวังพึ่งระบบการใหรางวัลที่เปนทางการจากองคการ
เพียงอยางเดียว เพราะรางวัลประเภทนี้มักจะเปนผลตอบแทนในรูปตัวเงิน ซึ่งเมื่อผูปฏิบัติงานได
รับรางวัลประเภทนี้แลว ก็ยังปรารถนาที่จะไดรับรางวัลอ่ืนอีก เชน การยกยองชมเชย  ผูนําจึงตอง
พยายามสงเสริมใหเกิดรางวัลภายใน ซึ่งเปนรางวัลที่เกิดจากตัวผลงานเอง ไดแก ความรูสึก
ภาคภูมิใจในการประสบความสําเร็จหรือความตื่นเตนที่ไดรับจากการสรางสรรคสิ่งใหม นอกจาก 
ผูนําจะมีความคิดสรางสรรคในการใหรางวัลที่เหมาะสมแลว ในระหวางการปฏิบัติงาน ผูนําจะ
ตองเสริมสรางกําลังใจ ดวยการใหคําแนะนํา รับฟงความคิดเห็น และใหขอมูลปอนกลับในระหวาง
การดําเนินการ รวมทั้งตองกลาวยกยองผลงานใหผูอ่ืนรับรู เชน ประกาศเกียรติคุณ มอบรางวัล
บุคคลดีเดน หรือกลาวขอบคุณโดยผูบริหารระดับสูง เพื่อเปนการยกระดับความรูสึกมีคุณคาในตน
เอง และสิ่งที่ไดรับการยกยองจะกลายเปนตัวอยางสําหรับผูปฏิบัติงานคนอื่นๆตอไป 

               5.2)   ฉลองความสําเร็จของทีมงานอยางสม่ําเสมอ โดยผูนําตอง 
ตระหนักวาความสําเร็จของทีมงานหรือผลงานที่ดีที่สุด เกิดจากความพยายามและความรวมมือ
ของทุกคนภายในทีม องคการตองใหความสําคัญและตอบแทนความจงรักภักดีที่ผูปฏิบัติงาน 
เหลานั้นมีใหแกองคการ โดยผูนําจัดใหมีการฉลองความสําเร็จของทีมงานอยางสม่ําเสมอหรือ 
มอบหมายใหผูอ่ืนเปนผูจัดงานฉลองขึ้นอยางนอยที่สุดปละหนึ่งครั้ง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อแสดง
การรับรูในความสําเร็จรวมกัน แสดงความยินดีและสรางความประทับใจ ความภาคภูมิใจแก
สมาชิกในทีมงาน รวมทั้งสรางแรงจูงใจในการนําไปสูความสําเร็จที่ยิ่งใหญกวา ผูนําตองเขารวม
และสนับสนุนใหทุกคนมีสวนรวมในงานฉลองนี้ การจัดงานฉลองยังเปนการนําพาใหผูปฏิบัติงาน
มารวมกันแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและรักษาความสัมพันธที่ดีตอกันไว เกิดความรักความสามัคคี
และการสนับสนุนซึ่งกันและกัน คงไวซึ่งการมีเปาหมายรวมกัน แตผูนําไมควรจัดงานฉลองใหแก
ความสําเร็จทุกครั้งของผูปฏิบัติงาน โดยเฉพาะผลงานที่เกิดขึ้นเล็กนอย  เพราะจะเปนการแทนที่
แรงจูงใจภายในดวยสิ่งจูงใจภายนอก คือรางวัลของการฉลองความสําเร็จ แตสามารถใชวิธีการ
สนับสนุนและยอมรับผลงานของผูปฏิบัติงานแทนได 
 

                ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางตามแนวคิดของ Kouzes และ Posner เปนแนวคิด
รวมสมัยที่พัฒนาจากการศึกษาวิจัย ในกลุมตัวอยางที่กวางขวางทั่วโลก และสวนหนึ่งไดจากการ
ศึกษาในองคการสุขภาพ เมื่อผูนํามีพฤติกรรมผูนําที่เปนแบบอยาง จะทําใหบุคลากรในองคการ
เกิดแรงจงูใจในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจในงาน ยึดมั่นผูกพันและมีความจงรักภกัดตีอองคการ 
ซึ่งจะสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในงานสูงขึ้น และหากพยาบาลหัวหนาหอผูปวยไดมกีารปฏบิตัติาม
แนวคิดภาวะผูนําที่เปนแบบอยางนี้ จะสงผลใหหนวยงานมีการพัฒนาในดานตางๆอยางตอเนื่อง 
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บุคลากรในหนวยงานจะมีความจงรักภักดีตอองคการและใหความรวมมือกันในการปฏิบัติกิจกรรม
ตางๆของหนวยงาน เนื่องมาจากการมีวิสัยทัศนรวมกัน และพยาบาลในระดับปฎิบัติการจะไดรับ
การเสริมสรางพลังอํานาจและมีอิสระในการทํางาน สงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานเพิ่มสูงขึ้น 
ผูบริหารทางการพยาบาล โดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวย จึงควรยึดถือแบบอยางของภาวะผูนําดังกลาว
เปนแนวทางในการปฏิบัต ิ

              ผูวิจัยจึงเลือกแนวคิด ของ Kouzes and Posner มาเปนแนวคิดในการศึกษาวิจัย 
เพื่อตอบคําถามในประเด็นที่ยังไมมีการศึกษาในองคการพยาบาล คือศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยตางๆ กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง โดยนําปจจัยที่กลาวไวในแนวคิด คือการศึกษาและการ 
อบรมอยางเปนทางการ ประสบการณการทํางาน ความรูสึกมีคุณคาในตนเองและการสนับสนุน 
ทางสังคม มาเปนตัวแปรในการศึกษาครั้งนี้  

               สําหรับการประเมินภาวะผูนํา สามารถกระทําไดหลายวิธี ไดแก การสังเกต 
การประเมินตนเองหรือการประเมินโดยผูใกลชิด เชน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือผูรวมงาน 
(Bass, 1981) ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกใชวิธีการประเมินตนเอง เนื่องจากวัตถุประสงคการ
วิจัยที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง ซึ่งสุวิชา มนแพวงศา
นนท (2543) ไดกลาววาการศึกษาในเชิงความสัมพันธตัวแปรทั้งหมดตองเปนตัวแปรที่ไดจากกลุม
ตัวอยางกลุมเดียวกัน ดังนั้นในการศึกษาวาปจจัยตางๆสงผลตอภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ      
หัวหนาหอผูปวยหรือไม อยางไร เมื่อหัวหนาหอผูปวยเปนผูประเมินปจจัยตางๆเหลานั้น ก็ควรตอง
เปนผูประเมินภาวะผูนําของตนเองดวย อีกทั้งภาวะผูนําเปนพฤติกรรมหรือการปฏิบัติที่มีขอจํากัด
ในการสังเกต เพราะพฤติกรรมบางอยางไมสามารถวัดไดเนื่องจากเปนพฤติกรรมภายใน หรือเปน
พฤติกรรมที่เกิดขึ้นในบางสถานการณเทานั้น การประเมินพฤติกรรมในปจจุบันจึงนิยมใชมาตรวัด
การประเมินตนเอง (Self-report) เนื่องจากมาตรวัดเหลานี้มีความสะดวก ประหยัด และใชกบักลุม
ตัวอยางจํานวนมากไดในเวลาเดียวกัน (สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต, 2541) ซึ่งเหมาะกับกลุมตัวอยาง
ของการวิจัยครั้งนี้  
 

4.   ปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนํา 
 

4.1   ระดับการศึกษา 
 

   จากแนวคิดของ Kouzes และ Posner (1995) ที่กลาววาการศึกษาอยางเปนทางการเปน
แนวทางหนึ่งในการพัฒนาทักษะความเปนผูนํา เพราะการศึกษาจะทําใหไดรับความรูที่กวางขวาง
มากขึ้น จึงสงผลใหเกิดความสําเร็จในการบริหารงานและการเปนผูนํา จะเห็นไดจากผูนําในระดับ
สูงสวนมาก เปนผูมีความรูและสติปญญาด ีโดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวของกับงานในวิชาชีพ ความรู
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ที่เกิดจากการศึกษาเพิ่มเติมอยางเปนทางการ และบางสวนมาจากการศึกษาหาความรูดวยตนเอง 
จะชวยใหบุคคลเหลานั้นมีขอมูล ที่สามารถนําไปใชในการแกปญหาไดอยางสรางสรรค การเปน   
ผูมีความรูดี หรือมีอํานาจความเชี่ยวชาญ จะสงผลใหเกิดอิทธิพลในการจูงใจผูอ่ืนไดอยางมเีหตผุล 
(Locke, 1991; DuBrin, 1995: 335-336) ผู อ่ืนจะยอมรับในแนวความคิดและการตัดสินใจ 
(Nahavandi, 2000: 77) ความรูคืออํานาจที่จะทําใหบุคคล กลุม หรือหนวยงาน ที่นําความรูเขามา
ใชในกระบวนการทํางาน สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคการได (Hellriegel, 2001: 
272) ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยที่มีการพัฒนาตนเอง ดวยการเขารับการศึกษาตออยางเปนทางการ  
มีแนวโนมที่จะมีภาวะผูนําที่เปนแบบอยางสูงกวาผูที่ไมไดรับการศึกษาตอ สอดคลองกับรายงาน
การศึกษาของ Kirsch และ Ulrick (cite in Young, 1992: 27) ที่พบวาผูบริหารทางการพยาบาลที่
สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาโทดานการบริหารการพยาบาล มีภาวะผูนําที่มีประสิทธิผลสูง
กวาผูที่ไมไดศึกษาตอ 
 

4.2   ประสบการณการทํางาน 
 

   การเรียนรูวิธีการนําผูอ่ืน ดวยการเรียนรูผานประสบการณ เปนการพัฒนาทักษะและ
ความสามารถของการเปนผูนํา (Kouzes and Posner, 1995) การทํางานรวมกับผูอ่ืนและสิ่งที่ได
จากการปฏิบัติงานโดยตรง เปนแหลงประสบการณที่ทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูในการเปนผูนํา
ประสบการณจากการทํางานที่ยาก งานที่ทาทายความสามารถ และขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการ
ทํางาน จะทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูในการแกปญหา และแสวงหาแนวทางใหม เพราะบทบาท
ของการเปนผูนําตองสามารถแกปญหาตางๆไดอยางสรางสรรคและมีประสิทธิผล (DuBrin, 1995: 
336) การทํางานรวมกับผูอ่ืนที่มีความแตกตางกัน ทั้งดานภูมิหลังและแนวความคิด ชวยพัฒนา
ทักษะในการสรางอิทธิพลเหนือบุคคลอื่นและการเจรจาตอรอง (Hughes et al., 1993) เกิดทักษะ
ในการสรางปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น ดวยการเรียนรูสิ่งที่ผูอ่ืนตอบสนองตอพฤติกรรมของตนเอง 
(McShane, 2000) ประสบการณในการทํางาน ยังทําใหบุคคลมีโอกาสเรียนรูดวยการสังเกต
ทักษะและวิธีการทํางานของผูอ่ืนที่ตนเองรวมงานดวย เชน ผูบังคับบัญชาหรือเรียนรูจากผูนําคน
อ่ืนๆที่ประสบความสําเร็จ และนํามาเปนแบบอยาง โดยเฉพาะผูบังคับบัญชาที่จะเปนไดทั้งแม
แบบที่ดีและไมดีในการเปนผูนํา รวมทั้งไดเรียนรูเทคนิควิธกีารในการทํางาน เชน เทคนิคการวาง
แผนงาน การแกไขขอขัดแยง หรือวิธีการสรางแรงจูงใจใหกับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีความสําคัญตอ
บทบาทการเปนผูนํา (Kouzes and Posner, 1995; DuBrin, 1995) และเมื่อเขาสูตําแหนงที่สูงขึ้น    
การมีโอกาสเปนผูสอนหรือเปนพี่เลี้ยงใหกับผูใตบังคับบัญชา จะชวยสงเสรมิใหเกดิการพฒันาตนเอง
และพัฒนาความสามารถในการเปนผูนํา (Hughes et al., 1996: 32) สรุปวาการเรียนรูจาก
ประสบการณที่ชวยพัฒนาภาวะผูนําเกิดจากการลงมือปฏิบัติดวยตนเอง การสังเกตผลลัพธจากการ
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ปฏิบัติของผูอ่ืนและการสะทอนความคิดหรือการตีความหมายจากสิ่งที่สังเกตได การมีประสบการณ   
ในการทํางานที่มากขึ้น ยอมทําใหบุคคลเขาใจในงานที่ปฏิบัติและรับผิดชอบไดดี สามารถคาด
การณสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคตไดมากกวาผูที่มีประสบการณนอย (Nigro and Nigro, 1984)     
หัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณการทํางานที่มากกวา ยอมมีการเรียนรูและส่ังสมประสบการณที่
เปนประโยชนและสงผลใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนําที่ดีกวา จึงเปนการสนับสนุนสมมติฐานที่วา
ประสบการณการทํางานของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 
 
 
 
 
 

4.3   การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 
 

  การอบรมอยางเปนทางการสามารถปรับปรุงและพัฒนาทักษะการเปนผูนํา (Yukl, 
1981: 279; Kouzes and Posner, 1995: 332) เพราะการอบรมมีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงทักษะ
และความสัมพันธของบุคคล (Bennis and Nanus, 1997: 187) จึงเปนวิธีการที่นํามาใชอยาง
กวางขวางในการพัฒนาภาวะผูนําของบุคลากร หลายๆองคการมีโปรแกรมพัฒนาการบริหารหรือ
สงผูบริหารไปสัมมนาหรือประชุมเชิงปฏิบัติการภายนอกองคการ ทักษะดานการบริหารที่ไดรับจาก
การอบรม ประกอบดวย ทักษะทางดานเทคนิค ที่พัฒนาความรูเกี่ยวกับเทคนิคปฏิบัติการ ทักษะ
ทางดานมนุษยสัมพันธ ที่เกี่ยวของกับพฤติกรรมและกระบวนการปฏิสัมพันธ และทักษะทางดาน
การคิด ที่พัฒนาความสามารถในการคิดวิเคราะหอยางมีเหตุผลและคิดอยางสรางสรรค (Yukl, 
1981: 85-86, 279) นอกจากนี้ Kouzes และ Posner ยังกลาววา การมีโอกาสไดเขารับการอบรม 
จะทําใหเกิดการปรับปรุงทักษะดานการสื่อสาร การปฏิสัมพันธ และการวางแผนกลยุทธ ทําใหเปน
ผูนําที่มีความนาเชื่อถือ และสามารถถายทอดวิสัยทัศนขององคการไดอยางชัดเจน การฝกอบรม
เปนการพัฒนาความสามารถและชวยสงเสริมใหเกิดความเขาใจในตนเอง ตระหนักและยอมรับ
คุณคาในตนเองมากขึ้น  และสงเสริมใหเกิดการเปนผูนําที่มีประสิทธิผล (Bass, 1998: 99)        
สอดคล องกับ  Hand และ  Slocum กับ  Wexley และ  Nemeroff (cited in Yukl, 1981: 113)         
ที่ศึกษาพบวาพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงพยาบาล มีการเปลี่ยนแปลงอยางเหมาะสม ภายหลังได
รับการอบรมดานการบริหาร การอบรมหลักสูตรการบริหารจึงมีความสัมพันธกับภาวะผูนะที่เปน
แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 
 

5.   การเห็นคุณคาในตนเอง 
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        การเห็นคุณคาในตนเอง ชวยใหบุคคลดําเนินชีวิตไปในแนวทางที่เปนประโยชนตอตนเอง
และสังคม ทําใหรูจักและเขาใจในตนเอง รับรูศักยภาพตนเองที่มีทั้งหมด เกิดความเชื่อมั่นและ
เคารพในสิ่งที่ตนเองกระทํา การเห็นคุณคาในตนเองจึงเปนปจจัยสําคัญที่สงเสริมใหบุคคลมีภาวะ 
ผูนํา (Coopersmith, 1981; Kouzes and Posner, 1995)   
 

5.1   ความหมาย 
 

การเห็นคุณคาในตนเอง มีคําอื่นๆที่มีความหมายที่คลายคลึงกัน เชน การคํานึงถึงตน
เอง 

(Self-regard) การยอมรับตนเอง (Self-acceptance) การมีคุณคาในตนเอง (Self-worth) หรือ 
ภาพลักษณแหงตน (Self-image) (Munlenkamp and Sayles, 1986: 334) และมีการใหความ
หมายที่ตางกันไวดังนี้ 

Maslow (1970) ใหแนวคิดเกี่ยวกับการเห็นคุณคาในตนเองไววา เปนสวนหนึ่งในลําดับข้ัน 
ความตองการของมนุษย ที่สามารถแบงออกไดเปน 2 ระดับ คือ ระดับที่ปรารถนาจะเปนบุคคลที่มี
ความเขมแข็ง มีอํานาจ มีความสามารถและไดรับความสําเร็จ มีความมั่นใจที่จะเผชิญโลกอยาง
อิสระเสรี กับความปรารถนาที่จะไดรับความเคารพนับถือ ยกยองใหเกียรติและเห็นคุณคาจาก
บุคคลอื่น 

  Rosenberg (1979: 31,54) ใหความหมายของการเห็นคุณคาในตนเองไววา หมายถึง
การประเมินตนเองในดานบวกและลบ โดยการที่บุคคลหนึ่งมีการเห็นคุณคาในตนเองสูง หมายถึง
บุคคลเหลานั้น มีความเคารพและใหการยอมรับตนเอง คิดวาตนเองเปนบุคคลที่มีคุณคา เขาใจใน
ขอบกพรองของตนเองและคาดหวังจะปรับปรุงแกไขใหดีข้ึน 

 Coopersmith (1981: 4-5) ใหความหมายของการเห็นคุณคาในตนเอง วาเปนการ
ประเมินคุณคาของบุคคลที่มีตอตนเอง โดยแสดงทัศนคติของการยอมรับและไมยอมรับตนเอง 
และเปนการบงชี้ถึงความเชื่อที่บุคคลมีตอตนเอง ในดานการมีความสามารถ ความสําคัญ การ
ประสบความสําเร็จและการมีคุณคา ซึ่งบุคคลอื่นสามารถรับรูไดจากคําพูดและพฤติกรรมการ
แสดงออก 

 Stwanwyck (1983 cited in Norris, and Kunce-Connell, 1985: 475; Klose, and 
Tinius, 1992: 5) ไดอธิบายความหมายของการเห็นคุณคาในตนเองวา เปนสวนหนึ่งของแนวคิด
เกี่ยวกับตน (Self-concept) สามารถบงบอกระดับความภาคภูมิใจและทัศนคติเกี่ยวกับคุณคาของ
ตนเอง เปนการแสดงความเชื่อมั่นในความสามารถและการตัดสินใจ และเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอ
อารมณและพฤติกรรม 
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   Block และ Robins (1993: 911) กลาวถึงการเห็นคุณคาในตนเองวา เปนระดับของการ
รับรูเกี่ยวกับตน วาตนเองมีลักษณะที่ตนเองตองการจะเปน หรือหางไกลจากลักษณะที่ไมตองการ
จะเปน และใหการยอมรับคุณลักษณะเหลานั้น วาเปนคุณคาในเชิงบวกหรือลบ 

  Swansburg (1995: 334) กลาววาการเห็นคุณคาในตนเอง เปนการประเมินคุณคาตน
เองในระดับสูง ยอมรับนับถือตนเองและมีความมั่นใจในตนเอง ซึ่งเปนผลมาจากการมีความ
สามารถในการกระทําสิ่งตางๆไดโดยอิสระ และสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายได 
  จากความหมายขอการเห็นคุณคาในตนเอง สามารถสรุปไดวา การเห็นคุณคาในตนเอง
เกิดจากการที่บุคคลประเมินคุณคาของตนเอง โดยเปรียบเทียบกับเกณฑที่ตนเองตั้งไว หรือ
ประเมินคุณคาจากสิ่งที่ผูอ่ืนปฏิบัติตอตน การเห็นคุณคาในตนเองจึงมีความมากนอยแตกตางกัน 
ซึ่งสามารถสังเกตไดจากพฤติกรรมและการแสดงออกของบุคคลเหลานั้น 
 
 
 

5.2   แหลงที่มาของการเห็นคุณคาในตนเอง  
 

              แนวคิดเกี่ยวกับแหลงที่มาหรือกระบวนการรับรูความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง สามารถ
สรุปไดดังนี ้
   Korman (1970 cited in Muchinsky, 1993: 285) ใหแนวคิดเกี่ยวกับการเห็นคุณคาใน
ตนเองวา เปนสิ่งที่ชวยใหบุคคลเกิดความรูสึกที่ดีตอตนเอง มีความมุงหวังในความสําเร็จ วิตกกังวล
นอยและมีความพึงพอใจในชีวิต แหลงที่มาของการเห็นคุณคาในตนเอง ประกอบดวย 

1)  การเห็นคุณคาในตนเองแบบถาวร (Chronic) 
 คือความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ที่ฝงแนนเปนคุณลักษณะสวนบุคคล อันเกิดจาก 

การส่ังสมประสบการณ 
2)  การเห็นคุณคาในตนเองจากการทํางาน (Task-specific) 

 คือความรูสึกวาตนเองมีความสามารถเกี่ยวกับการทํางาน ซึ่งเกิดจากการเคยมี 
ประสบการณในการทํางานที่เหมือนกัน หรือคลายคลึงกันมากอน 
         3)     การเห็นคุณคาในตนเองที่ไดรับอิทธิพลจากสังคม (Socially influenced) 
                คือความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง ที่เกิดจากการไดรับความคาดหวังจากบุคคลอื่น 
ซึ่งจะทําใหบุคคลที่ถูกคาดหวัง รูสึกวาตนเองมีความสามารถเพิ่มมากขึ้น 
 

  Coopersmith (1981: 33-42) กลาวถึงแหลงที่มาของการเห็นคุณคาในตนเอง ที่สามารถ
สงผลถึงความสําเร็จของบุคคล ไว 4 ประการ คือ  
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1) การมีความสําคัญ (Significance) 
หมายถึงการรูสึกวา ตนเองไดรับการยอมรับ ไดรับการสนใจเอาใจใส ไดรับการ 

แสดงความรัก และการชื่นชมจากบุคคลอื่น 
2) การมีความสามารถ (Competence)  

หมายถึงการรูสึกวา ตนเองมีความสามารถในการปฏิบัติงานตางๆ ใหบรรลุผล 
สําเร็จตามเปาหมายที่ตองการได 

3) การมีคุณความดี (Virtue) 
หมายถึงการรูสึกวา ตนเองเปนผูยดึมั่นตอการปฏิบัติตามหลักศีลธรรม จรรยา และ 

ขอพึงปฏิบัติหรือกฎเกณฑของสังคม 
4) การมีอํานาจ (Power) 

หมายถึงการรูสึกวา ตนเองสามารถควบคุมพฤติกรรมของตน และมีอิทธิพลตอ 
การควบคุมพฤติกรรมหรือการกระทําของผูอ่ืน 
 

  Frank และ Marolla (1976 cited in Taft, 1985: 78) อธิบายถึงกระบวนการในการเกิด
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของแตละบุคคล วามาจากแหลงที่มา 2 ประการ คือ 

1) การประเมินแบบสะทอนกลับจากบุคคลที่มีความสําคัญทางสังคมตอตนเอง  
กระบวนการนี้มีรากฐานมาจากแนวคิดในการมองตน ของ Cooley ที่เรียกวา  

“กระจกมองตน” เปรียบเสมือนการรับรูของผูอ่ืนที่มีตอเรา เปนกระจกที่สะทอนใหตัวเราเห็นภาพ
ของเราเอง คือเราสามารถรับรูตนเองไดจากสิ่งที่ผูอ่ืนปฏิบัติ เชน การใหการยอมรับหรือแสดงออก
ถึงความพึงพอใจ แลวนํามาประเมินตนเอง เรียกวาเปนการเห็นคุณคาในตนเองจากภายนอก 
(Outer self-esteem) 

2) ความรูสึกถึงความสามารถของตนเองที่มีอิทธิพลตอส่ิงแวดลอม 
กระบวนการนี้เปนความรูสึกจากภายใน เรียกวา Inner self-esteem ซึ่งมีความ 

สัมพันธกับความสําเร็จของบุคคล เพราะเกิดจากความรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการสนอง
ตอบตอส่ิงแวดลอมได ดวยการปฏิบัติ ควบคุม หรือใชอํานาจ  
 

Rosenberg (1979: 603-604) อธิบายกระบวนการรับรูซึ่งเปนปจจัยที่ทําใหแตละบุคคล 
เกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองแตกตางกัน 3 ประการ โดยบางสวนมีความสอดคลองกับแนว
คิดของ Frank และ  Marolla ไวดังนี้ 

1) หลักการประเมินแบบสะทอนกลับ (The principle of reflected appraisal) 
           Rosenberg ยึดแนวคิดตามทฤษฎีของ Mead และ Cooley กลาวคือ การที่บุคคล 
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จะประเมินตนเองวามีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงหรือต่ํา มาจากการรับรูการตอบสนองของ 
ผูอ่ืนที่มีตอตนเอง แลวกอใหเกิดอัตมโนภาพตอตน โดยทั่วไปจะเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอตน
เอง ไดแก บิดา มารดา ผูบังคับบัญชา หรือเพ่ือน เชน ถาบุคคลอ่ืนแสดงกริยาวาเคารพนับถือเรา 
เราก็จะมีความเคารพนับถือตนเอง แตหากผูอ่ืนแสดงกริยาดูถูกเหยียดหยาม เราก็จะเกิดความรู
สึกเห็นคุณคาในตนเองต่ําตามไปดวย 

2) หลักการเปรียบเทียบกับสังคม (The principle of social comparison) 
การที่บุคคลจะประเมินตนเอง ตามแนวคิดการประเมินทางสังคม ตองมีพื้นฐานของ 

การเปรียบเทียบตนเองกับผูอ่ืน การประเมินตนเองทางสังคมทั้งดานบวก เปนกลางและดานลบ 
เปนผลมาจากการเปรียบเทียบกับมาตรฐาน คานิยม หรือความเชื่อโดยรวม ที่บุคคลในสังคมนั้นๆ 
ยึดถือ และอาจจะตัดสินตนเอง โดยเปรียบเทียบกับบุคคลอื่น เชน กลุมเพื่อน กลุมคนในอาชีพ
เดียวกัน หรือกลุมที่มีลักษณะแตกตางกันออกไป (Pettigrew, 1967 อางถึงใน สิตา เพียรพิจิตร, 
2542: 23) การที่บุคคลนําตนเองไปเปรียบเทียบกับคนอื่น ผลการเปรียบเทียบจะนําไปสูการมอง
ตนในแงบวกหรือลบ ซึ่งจะมีผลตอระดับการเห็นคุณคาในตนเองของบุคคลนั้นๆ 

3) หลักคุณสมบัติของบุคคล (The principle of self attribution) 
Roserberg อธิบายวาการประเมินคุณสมบัติของบุคคล เปนกระบวนการวิเคราะห 

ภายในจากผลของการกระทําในอดีต เชน หากบุคคลประเมินวาในอดีตที่ผานมา ตนเองเปนบุคคล
ที่ประสบความสําเร็จในหนาที่การงาน ไดรับความไววางใจหรือเชื่อถือจากผูรวมงานมาโดยตลอด 
ก็จะสงผลใหบุคคลเหลานั้นเห็นคุณคาในตนเองสูง ในทางตรงขาม หากตลอดระยะเวลาที่ผานมา 
บุคคลมีความผิดพลาดหรือบกพรองในหนาที่การงานบอยคร้ัง ไมไดรับความไววางใจจากผูบังคับ
บัญชาและเพื่อนรวมงาน จะสรุปวาตนเปนบุคคลที่ลมเหลวในการทํางาน และสงผลใหความรูสึก
เห็นคุณคาในตนเองลดต่ําลงดวย  
 จากแนวคิดที่กลาวมาขางตน สามารถจะสรุปไดวาแหลงที่มาของการเกิดความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเอง เกี่ยวของกับกระบวนการรับรู คือ การรับรูตนเองจากการเปรียบเทียบตนเองกับส่ิง
ที่มุงหวงัวาควรจะเปนเกณฑมาตรฐานทางสังคม หรือการเปรียบเทียบกับบุคคลอื่นๆ และการรับรู
ตนเองจากสิ่งที่ผูอ่ืนแสดงออก ซึ่งการรับรูนี้จะนําไปสูการประเมินหรือใหคุณคาตนเอง หรือทําให
บุคคลมีการเห็นคุณคาในตนเองในระดับที่แตกตางกัน แต Coopersmith  และ Rosenberg แสดง
ความเห็นวา การมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนที่มีความสําคัญตอตนเอง จะสงผลใหเกิดการเห็นคุณคาใน
ตนเองไดมากกวา (Meisenhelder, 1985: 129) 
      
    5.3    พัฒนาการของการเห็นคุณคาในตนเอง 
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      นักทฤษฎีสวนมากมีความเห็นพองกันวา การเห็นคุณคาในตนเองเปนปรากฎการณการ
เรียนรูและเปนกระบวนการที่เกิดขึ้นไดตลอดชีวิต โดยมีจุดเริ่มตนจากบุคคลในครอบครัว และ
บุคคลสําคัญที่มีป ฏิ สัมพันธตอกันในชวงชีวิตตางๆ  Crouch และ  Straub (1983 cited in 
Muhlenkamp, and Sayles, 1986) วิเคราะหวาการเห็นคุณคาในตนเอง สามารถแบงออกไดเปน 
2 ลักษณะ คือ การเห็นคุณคาในตนเองตามขั้นพื้นฐาน (Basic self-esteem) ซึ่งเกิดจากประสบ
การณในชวงชีวิตวัยเด็ก และเชื่อวาจะเปนการเห็นคุณคาในตนเองที่มั่นคงและไมเปลี่ยนแปลง 
บุคคลที่มีความสําคัญตอการพัฒนาการเห็นคุณคาในตนเอง ในขั้นนี้ คือ บิดา มารดาและญาติพี่
นอง สวนการเห็นคุณคาในตนเองที่เกิดจากหนาที่ (Functional self-esteem) เปนความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเองที่พัฒนาตอมาในระยะหลัง จากการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่นๆในสังคมและการ
พัฒนาในอาชีพ จึงสามารถเปลี่ยนแปลงและพัฒนาไดมากกวาการเห็นคุณคาในตนเองตามขั้นพื้น
ฐาน บุคคลที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองขั้นนี้ คือ คูสมรส บุคคลรอบ
ขาง     ผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน และเมื่อพิจารณาการพัฒนาความรูสึกเห็นคุณคาในตน
เองตามขั้นพัฒนาการของ Erikson (1968 ) ทั้ง 8 ข้ันตอน สามารถสรุปไดดังนี้  
 

  พัฒนาการขั้นที่ 1  ความไววางใจกับความไมไววางใจในผูอ่ืน (Trust-mistrust) เปนระยะ
วัยทารกแรกเกิดจนถึงหนึ่งขวบ ในขั้นตอนนี้ทารกจะพัฒนาความไววางใจผูอ่ืน จากการไดรับการ
ตอบสนองความตองการทางดานรางกายและการไดรับความรักความอบอุนจากบุคคลรอบขาง    
ซึ่งกลุมบุคคลแรกขั้นพื้นฐานที่เขามามีปฏิสัมพันธ และใหการตอบสนองความตองการแกทารก  
ไดแก บิดา มารดา และผูใหการเลี้ยงดู ดังนั้นปฏิสัมพันธระหวางบิดา มารดา กับทารก จึงมีความ
สําคัญตอการพัฒนาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของวัยนี้เปนอยางมาก เพราะการที่ทารกไดรับ
ความสุขสบายทั้งทางรางกายและจิตใจ ไดรับความรักความอบอุนที่เพียงพอ จะทําใหทารกรูสึกวา
ตนเองไดรับการยอมรับ ไดรับความสนใจเอาใจใสดูแล อันเปนคุณลักษณะพื้นฐานในการสงเสริม
การเห็นคุณคาในตนเอง   
 

  พัฒนาการขั้นที่ 2  ความเปนตัวของตัวเองกับความละอายใจและไมแนใจ (Autonomy- 
shame and doubt) เร่ิม ต้ังแต  1 ขวบ  ถึง  3 ขวบ  เด็กวัยนี้มีการเจริญ เติบโตมากขึ้น  เริ่มมี
พัฒนาการดานความตองการการยอมรับ และตองการจะเปนที่รักของบคุคลสาํคญัรอบขาง เนือ่งจาก
เด็กเริ่มชวยเหลือตนเองไดบาง จึงมีพัฒนาการดานความตองการในการดูแลตนเอง เพื่อใหเกิดการ
ยอมรับและมีความรูสึกที่ดีตอตนเอง ดังนั้นความเขาใจของบิดา มารดา และผูเล้ียงดู ที่ปฏิบัติตอ
เด็กโดยการแสดงการยอมรับในความสามารถ แสดงความรัก ความเอาใจใสทั้งจากคําพูดและ
กิริยาทาทาง ใหอิสระในขอบเขตของการกระทําที่กําหนดไว โดยบิดา มารดา และผูเล้ียงดู คอยดูแล   
ใหเด็กทําตาม ซึ่งจะทําใหเด็กรูสึกถึงความมั่นคงและปลอดภัย เด็กจะเกิดความสมดุลระหวาง
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ความเปนตัวของตัวเองกับความละอายใจ ชวยพัฒนาความเชื่อมั่นในตนเองของเด็ก ความสํานึก
ในคุณคาของตนเองก็จะเกิดขึ้น  
 

  พัฒนาการขั้นที่ 3  ความคิดริเร่ิมกับความรูสึกผิด (Initiative-guilt) เร่ิมต้ังแต 3 ขวบ ถึง 6 
ขวบ เปนชวงที่เด็กมีการเลียนแบบพอหรือแมที่มีเพศเดียวกับตน การเห็นคุณคาในตนเองจึง
พัฒนามาจากบุคคลที่เปนแมแบบ ซึ่ง Coopersmith (1981) กลาวสนับสนุนวา การเห็นคุณคาใน
ตนเองของบคุคล เปนผลมาจากลักษณะบุคลิกภาพและการเห็นคุณคาในตนเองของพอแม และใน
ชวงนี้ เด็กเริ่มมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ชอบเลนซุกซน และความสนใจของเด็กจะไมมุงอยูแตบิดา 
มารดาเทานั้น แตจะสนใจบุคคลอื่นๆในครอบครัวดวย การดูแลเอาใจใสจากบุคคลในครอบครัว 
ใหเด็กมีความสมดุลระหวางความคิดริเร่ิมและความรูสึกผิด โดยการใหการยกยอง ใหความเปน
อิสระในขอบเขตที่กําหนด และเนนการใหรางวัลมากกวาการลงโทษ จะทําใหเด็กเปนผูมีความคิด 
ริเร่ิมสรางสรรค และมีความกลาที่จะเผชิญความจริง การปฏิสัมพันธกับบิดา มารดา และบุคคล 
ในครอบครัว จึงมีผลตอการพัฒนาการคุณคาในตนเองของเด็กวัยนี้ 
 

  พัฒนาการขั้นที่ 4  ระยะการฝกทักษะทางสังคมกับการเกิดปมดอย (Industry-inferiority) 
เร่ิมต้ังแต 6 ขวบ ถึง 12 ขวบ คือระยะวัยเรียนที่เด็กเริ่มกาวออกสูสังคมนอกบาน การเห็นคุณคาใน
ตนเองที่เคยเกิดขึ้นจากการไดรับการยอมรับจากบิดามารดาเพียงอยางเดียว จึงมีการเปลี่ยนแปลง
ไป เริ่มมีการฝกฝนทักษะและมีการทํากิจกรรมตางๆ ไดรวมมือหรอืแขงขันกันทํางาน เมื่อเด็ก
สามารถสรางความสําเร็จใหแกตนเองได จะเกิดการเรียนรูวาความสําเร็จเปนสิ่งที่นาภาคภูมิใจ  
และจะชวยพัฒนาการเห็นคุณคาในตนเองใหสูงขึ้นได ดังนั้นสถานศึกษาหรือโรงเรียน จึงเปนแหลง
ที่สงเสริมใหเด็กเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองตอจากบาน ครูเปนผูมีบทบาทสาํคัญในการเปด
โอกาสใหเด็กเลือกทํากิจกรรมตางๆไดอยางอิสระ โดยไมขัดตอกฎระเบียบที่วางไว ใหความเอาใจใส 
ชวยเหลือ  ชี้แนะแนวทางในการแกปญหา  เปนการสงเสริมให เกิดความมั่นใจในตนเอง             
และสามารถพึ่งพาตนเองได จากการออกสูสังคมภายนอกนี้ เด็กยังมีการประเมินคุณคาของตนเอง
กับความสามารถในการปรับตัวเขากับมาตรฐานทางสังคม ส่ิงท่ีมีอิทธิพลตอการเห็นคุณคาในตน
เองของเด็กวัยนี้ คือ ปฏิสัมพันธระหวางบิดา มารดา ครูและเพื่อนนักเรียน การประสบความสําเร็จ
ในการเรียนและความสามารถในดานอื่นๆ รวมทั้งการไดรับการยอมรับจากบุคคลที่เด็กเขาไปเกี่ยว
ของดวย  
 

  พัฒนาการขั้นที่ 5  การสรางเอกลักษณแหงตนกับความสับสนในเอกลักษณแหงตน  
(Identity-identity confusion) วัยนี้เร่ิมต้ังแต 12 ป ถึง 20 ป ซึ่งเปนระยะพัฒนาการของวัยรุน เปน
วัยที่ใหความสําคัญตอการเห็นคุณคาในตนเองสูงกวาวัยอื่นๆ เนื่องจากเปนวัยที่รางกายมีการ
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เจริญเติบโตไปสูการมีวุฒิภาวะ มีการเปล่ียนแปลงทั้งทางดานรางกาย จิตใจ อารมณและสังคม 
และจากการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ทําใหความคิดหรือมโนภาพที่บุคคลมีตอตนเองเกิดการเปลี่ยน
แปลงไป วัยรุนจึงประสบความยุงยากในการแสวงหาเอกลักษณของตน เพื่อใหเกิดการยอมรับจาก
บุคคลอื่นและการยอมรับตนเอง ขณะเดียวกัน วัยรุนก็ตองการตําแหนงทางสังคมดวย โดยเฉพาะ
ในกลุมเพื่อน Coopersmith (1981) พบวา สัมพันธภาพของเด็กทามกลางเพื่อนในวัยเดียวกัน     
มีอิทธิพลตอการเห็นคุณคาในตนเองของเด็ก การเรียนรูที่จะสรางสัมพันธกับกลุมเพื่อน เพื่อใหได
รับการยอมรับ จึงกลายเปนส่ิงจําเปนสําหรับวัยรุน ซึ่งการมีสัมพันธภาพที่ดีและมั่นคงนั้น ตองมี
การสื่อสารระหวางบุคคลอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหเกิดความเขาใจระหวางกัน ชวยใหรูจักตนเอง 
เขาใจตนเองและเขาใจผูอ่ืน นอกจากนี้วัยรุนยังตองมีการตัดสินใจในการประกอบอาชีพในอนาคต
และมีสวนรวมในกิจกรรมทางสังคมมากขึ้น ตลอดจนการเลือกคูครองและการแสดงความสามารถ
ตามบทบาทที่ตนไดรับ ดังนั้นความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองของวัยนี้ จึงขึ้นอยูกับความสําเร็จใน
การงาน การไดรับการยอมรับและมีคุณคาตอสังคม ภาวะทางเศรษฐกิจ รวมทัง้ลกัษณะทางกายภาพ
ที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในตนเอง  
 

  พัฒนาการขั้นที่ 6  ความใกลชิดผูกพันกับความรูสึกโดดเดี่ยว (Intimacy-isolation) เร่ิมต้ัง
แตอายุ 20 ป ถึง 40 ป เปนวัยผูใหญตอนตน ซึ่งวุฒิภาวะที่เพิ่มข้ึนจะทําใหบุคคลมองตนเอง      
ชัดเจนขึ้น มีการยอมรับตนเองมากขึ้นและเพอฝนนอยลง สามารถรับรูและเรียนรูที่จะเผชิญกับ   
ส่ิงที่ตนเองขาดไป ขณะเดียวกันก็พยายามเพิ่มความเขมแข็งใหกับตนเอง ความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองของวัยนี้จึงมีการเปลี่ยนแปลงนอยกวาชวงวัยรุน บุคคลในวัยนี้จะแสวงหามิตรภาพหรือ
ความผูกพันที่ลึกซึ้ง เชน การหาคูครอง หรือเพื่อนสนิท ที่มีความนับถือ ไววางใจ หวงใยและ     
เอ้ืออาทรตอกัน และเนื่องจากวัยนี้เปนวัยที่ทํางาน ความสําเร็จและความพึงพอใจในงานจึงเปน
ปจจัยที่มีผลตอการเห็นคุณคาในตนเอง (Coopersmith, 1981) ชวยใหบุคคลดําเนินชีวิตอยางมี
ความสุขและมีผลตอคุณภาพและประสทิธิภาพของงานอีกดวย 
 

  พัฒนาการขั้นที่ 7  การบํารุงสงเสริมผูอ่ืนกับการพะวงเกี่ยวกับตน (Generativity-self 
absorbtion) เร่ิมต้ังแตอายุ 40 ป ถึง 60 ป เปนวัยกลางคน บุคคลในวัยนี้จะพัฒนาการเห็นคุณคา
ในตนเอง จากการไดแสดงความเอื้ออาทรตอบุคคลอื่นอยางแทจริง โดยการแบงปนวัตถุ ส่ิงของ 
ความรู ความคิดและความชํานาญตางๆตอบุคคลอื่นในสังคม ทําใหมองเห็นวาตนเองมีคามีความ
หมายตอบุคคลอื่น มีภาวะทางอารมณในดานบวก ปราศจากความวิตกกังวล รูสึกพึงพอใจและ 
ชื่นชมตนเอง มองตนเองวาเปนบุคคลที่มีความสามารถที่จะประสบผลสําเร็จ   ซึ่งจะเปนการสงเสริม
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงขึ้น 
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  พัฒนาการขั้นที่ 8  ความมั่นคงทางจิตใจกับความสิ้นหวัง (Integrity-despair) เร่ิมต้ังแต 
60 ปขึ้นไป เปนวัยสูงอายุ การเห็นคุณคาในตนเองของบุคคล จะเปลี่ยนเปลงไปอีกครั้ง เนื่องจาก
เปนวัยทีมีความสูญเสียในชีวิตหลายอยาง เชน สูญเสียภาวะดานสุขภาพ ความสามารถทางดาน
รางกาย การเกษียณอายุและการสูญเสียคูสมรส หลังจากบุคคลไดกระทําภาระกิจตางๆตามหนาที่
มาอยางมากแลว ไดพบทั้งความสําเร็จและความลมเหลวตลอดชวงชีวิตที่ผานมา หากบุคคล
สามารถทําใจยอมรับได มีความพอใจในชีวิตของตน ไมรูสึกสูญเสีย ไมกลัวความตายที่จะเขามา 
ก็จะทําใหเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองในเชิงบวก ดังนั้นบุคคลใกลชิดและบุคคลภายใน
ครอบครัวจึงมีอิทธิพลตอการพัฒนาการเห็นคุณคาในตนเองในวัยนี้ 
 

  เมื่อพิจารณาจากประสบการณการทํางาน และการเห็นคุณคาในตนเองตามพัฒนาการ
ของ Erikson หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ซึ่งเปนกลุมตัวอยางนาจะมีพัฒนาการอยูระหวาง 
ขั้นที่ 6 และ 7 ซึ่งเปนขั้นที่การเห็นคุณคาในตนเองเกิดจากการประสบความสําเร็จในการทํางาน
และมีความพึงพอใจในงาน กับความเอื้ออาทรที่มีตอบุคคลอื่นและทําใหรูสึกวาตนเองมี คุณคา
และมีความหมาย บุคคลที่อยูในขั้นพัฒนาการทั้งสองขั้นนี้นาจะเปนผูนําที่ดี เนื่องจากเปนวัยที่มี         
ความมุงหวังตอความสําเร็จในงานสูง และนาจะเปนผูที่ใหความชวยเหลือแกผูใตบังคับบัญชาใน
ดานตางๆดวยความเอื้ออาทร 
 

     5.4   ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเห็นคุณคาในตนเอง 
 

  Coopersmith (1981) ศึกษาพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาการเห็นคุณคาในตนเอง 
แบงออกไดเปน 2 ปจจัย คือ  
   5.4.1   ปจจัยที่เปนลักษณะเฉพาะของบุคคล 

  5.4.1.1    ลักษณะทางกายภาพ (Physical attributes) 
                    ลักษณะทางกายภาพที่มีผลตอการเห็นคุณคาในตนเอง ไดแก ความสวย 

งาม สวนสูง น้ําหนัก และคุณสมบัติตางๆที่เอื้อตอความสําเร็จในการทํากิจกรรมที่มีคุณคาแก
บุคคลเหลานั้น เชน ความแข็งแรงของรางกายและความรวดเร็ว โดยเฉพาะขนาดรางกายของ      
ผูชาย สงผลอยางสูงตอความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง สิ่งเหลานี้มักไดรับการประเมินจากครอบครัว
และกลุมเพื่อน บุคคลที่มีลักษณะทางกายที่นาดึงดูดใจ จึงมีการเห็นคุณคาในตนเองสูง 

  5.4.1.2    สมรรถนะโดยทั่วไป ความสามารถและการปฏิบัติงาน (General  
capacity, ability, and performance) 
             ปจจัยทั้ง 3 ประการนี้ มีความสัมพันธกับการเห็นคุณคาในตนเอง เนื่อง
จากเปนปจจัยที่ชวยสงเสริมใหเกิดการบรรลุผลสําเร็จ ทั้งทางดานการศึกษาและความสําเร็จใน
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หนาที่การงาน บุคคลที่มีสติปญญาดีมักจะสรางผลงานที่มีคุณภาพหรือสามารถเรียนหนังสือได
คะแนนดี ซึ่งจะสงผลใหบุคคลเหลานั้นมีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงขึ้น 
                           5.4.1.3     ภาวะทางอารมณ (Affective states) 

            ภาวะทางอารมณของบุคคลมีความสัมพันธกับการประเมินตนเอง      
อยางมาก บุคคลที่ประเมินตนเองวาดอยคา ไมมีความสามารถและไมมีความสําคัญ มักจะมีพื้น
ฐานจากการมีความเศรา มีอารมณเฉยเมยและไมแสดงออก บุคคลที่เห็นคุณคาในตนเองต่ํา จึง
เก็บกดทางอารมณและมีความวิตกกังวลสูง ขาดความสุข และวิตกกังวลตออนาคต สิ่งเหลานี้สง
ผลใหความเชื่อมั่นและการยอมรับตนเองลดลง แตกตางจากบุคคลที่เห็นคุณคาในตนเองสงู ที่จะมี
ลักษณะเปดเผย มีความสุข และวิตกกังวลนอยกวา 

5.4.1.3    ปญหาตางๆและโรคภัยไขเจ็บ (Problem and pathology) 
            ผูที่มีปญหาตางๆและมีโรคภัยไขเจ็บ ทั้งสุขภาพกาย สุขภาพจิต 

หรือความเจ็บปวยที่มีสาเหตุมาจากจิตใจ จะสงผลใหการเห็นคุณคาในตนเองลดลง เนื่องจาก
ปญหาเหลานี้จะทําใหบุคคลรูสึกออนแอ ไรคาและขาดความสุข ในทางตรงขามหากบุคคล
สามารถปฏิบัติกิจวัตรประจําวันดวยตนเอง พึ่งพาตนเองได ก็จะเชื่อมั่นในความแข็งแรงของรางกาย 
รับรูวาตนเองสุขภาพดี สามารถดําเนินชีวิตไดอยางมีความสุข และพัฒนาความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองใหเพิ่มสูงขึ้น 

5.4.1.3    คานิยมสวนบุคคล (Self-values) 
            คานิยมสวนบุคคลอาจถูกกําหนดโดยสังคมที่บุคคลเหลานั้นอยู แต 

โดยทั่วไปบุคคลจะใหคุณคาตอส่ิงตางๆที่แตกตางกัน และเมื่อใหคุณคากับส่ิงใดก็จะกําหนดใหสิ่ง
นั้นเปนมาตรฐานในการตัดสินคุณคาของตนเอง เชน ถาบุคคลใหความสําคัญตอความสําเร็จใน
การทํางาน แตกลับลมเหลว ก็จะประเมินความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองต่ําลงได 

5.4.1.4    ความมุงหวัง (Aspirations) 
            การตัดสินคุณคาของตนเอง เปนผลมาจากการเปรียบเทียบความ 

สามารถหรือการปฏิบัติงานของตน กับมาตรฐานหรือเกณฑที่ตนเองกําหนดไว หากความสามารถ
หรือการปฏิบัติงานทําใหเกิดความสําเร็จตามที่มุงหวัง จะทําใหการเห็นคุณคาในตนเองสูงขึ้น คนที่มี
ทัศนคติ ที่ดีตอตนเอง มักจะตั้งความหวังไวสูงและสามารถทําใหบรรลุความมุงหวังไดมากกวา
บุคคลที่มี  ทัศนคติตอตนเองในดานลบ บุคคลที่เห็นคุณคาในตนเองต่ําจะไมเชื่อในความสามารถ
ของตน    จึงตั้งความมุงหวังไวต่ําและไมใชความพยายามเทาที่ควร 

5.4.2    ปจจัยที่เปนองคประกอบภายนอก 
 ปจจัยภายนอก หมายถึงสภาพแวดลอมภายนอก ที่บุคคลมีปฏิสัมพันธดวย และ

สง  
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ผลใหเกิดความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองแตกตางกัน ประกอบดวย (สิตา เพียรพิจิตร, 2542: 30-31) 
5.4.2.1    ความสัมพันธกับครอบครัว 

          ภูมิหลังและประสบการณทางครอบครัว เปนสวนหนึ่งที่ชวยพัฒนา 
การเห็นคุณคาในตนเอง บิดามารดาที่ใกลชิดกับเด็ก เคารพในสิทธิและการแสดงความคิดเห็น ให
การยอมรับภายในกฎเกณฑตางๆที่วางไวอยางชัดเจน จะทําใหเด็กเปนคนที่มีความยืดหยุน มั่นคง
ทางอารมณและมีการเห็นคุณคาในตนเองสูง ในทางตรงขามหากบิดามารดาไมแสดงออกซึ่งความ
รัก ไมแนะแนวทางใหเด็ก นิยมแตการลงโทษ เด็กจะขาดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ออนแอ การเห็นคุณ
คาในตนเองต่ํา และจะมีพฤติกรรมการแสดงออกในลักษณะกาวราว ใชอํานาจขมขู และไมยอมรับ
ความเปนจริงของชีวติ 

5.4.2.2    สถานภาพทางสังคม 
           สถานภาพทางสังคม คือระดับชั้นทางสังคมเมื่อเปรียบเทียบกับบุคคล 

อ่ืน เชน ตําแหนงหนาที่ บทบาททางสังคม วงศตระกูล และฐานะทางเศรษฐกิจ เปนตน สวนมาก
จะเนนที่สถานะทางเศรษฐกิจของบุคคล โดยพิจารณาจากอาชีพ รายไดและที่พักอาศัย เพราะเปน
ส่ิงที่บอกไดถึงการประสบความสําเร็จและการมีเกียรตใินสังคม บุคคลที่มีส่ิงเหลานี้จะทําใหความ 
รูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูง 

5.4.2.3    งานที่ปฏิบัติ 
           งานที่ปฏิบัติมีสวนชวยพัฒนาการเห็นคุณคาในตนเองได จากการที่ 

บุคคลไดรับประสบการณที่ดีจากการทํางาน เชน มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับบัญชา ไดรับเงิน
เดือนสูง มีอิสระในการทํางาน หรือไดทํางานที่ทาทายความสามารถ ก็จะสงผลใหบุคคลพัฒนา
ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองใหสูงขึ้นได 

5.4.2.4    เพื่อนและสังคม 
          การเห็นคุณคาในตนเอง สวนหนึ่งเกิดจากการประเมินตนเอง โดยการ 

เปรียบเทียบกับบุคคลอื่นๆที่คลายคลึงกับตน โดยมากมักจะเปนสมาชิกกลุม บุคคลที่ไมไดรับการ
ยอมรับจากกลุมเพื่อน ไมเปนที่ประทับใจหรือไมอยูในความสนใจของเพื่อน จะเกิดความรูสึกวาตน
เองไมมีคุณคาและทําใหความนับถือตนเองลดลง 

 นอกจากนี้ Brockner (1988: 119-141) รวบรวมปจจัยที่มีผลตอความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองของบุคลากรในการทํางาน ซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ 

1) การที่บุคคลมีอํานาจหรือรับรูวาตนเองสามารถควบคุมสภาพแวดลอมหรือสถาน
การณ 

ตางๆได ยอมสงผลใหบุคคลเกิดการเห็นคุณคาในตนเองสูง 
2) การรับรูวาตนเองมีคุณคาและมีความสําคัญตอองคการ จากมุมมองของผูอ่ืน 
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3) การเปนบุคคลที่มีความสามารถหรือมีความเชี่ยวชาญในงานจนเปนที่ยอมรับ 
4) มีโอกาสไดทํางานที่กอใหเกิดแรงจูงใจภายใน เชน ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานที่ 

ตองใชทักษะสูงหรือทาทายความสามารถ งานที่เกิดการเรียนรู หรือมีสวนรวมในการตัดสินใจ    
รวมทั้งงานที่ไดรับอิสระในการทํางาน  

5) งานที่กอใหเกิดแรงจูงใจภายนอก เชน การปฏิบัติงานในตําแหนงสูง การไดรับคา 
ตอบแทนที่เพิ่มข้ึน หรืองานที่สัมพันธภาพระหวางตนเองกับผูบังคับบัญชาดี 

6) การประเมินผลงานจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เกี่ยวกับความสามารถใน 
การปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกกลุม ในลักษณะยกยองชมเชยหรือการวิจารณ ซึ่งจะ
ทําใหบุคคลเหลานั้นเกิดการเปรียบเทียบกับสังคม และสงผลตอการประเมินคุณคาของตนเอง 
 

    5.5    คุณลักษณะของบุคคลที่เห็นคุณคาในตนเองแตกตางกัน 
 

  Coopersmith (1981) กลาววาการเห็นคุณคาในตนเอง แบงออกไดเปน 3 ระดับ คือ 
ระดับสูง ระดับกลาง และระดับตํ่า โดยระดับการเห็นคุณคาในตนเองที่แตกตางกันนี้ เปนตัว
กําหนดคุณลักษณะหรือพฤติกรรมการแสดงออกทางสังคม ที่ทําใหบุคคลมีความแตกตางกัน 
 
 

5.5.1     คุณลักษณะของบุคคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูง 

           บุคคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูง จะเปนคนที่มีความมุงหวังตอความ 
สําเร็จและมีความพยายามสูง ไววางใจและเชื่อมั่นในความสามารถและการตัดสินใจของตนเอง   
มีความเขาใจตนเอง และสามารถควบคุมตนเองได มองโลกในแงดี สามารถเขาใจในผูอ่ืนและ    
ไววางใจผูอ่ืนได ชอบแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ ไมยึดติดกับแนวคิดเดิม สามารถใหเหตุผลใน
สิ่งที่ตนคิดหรือกระทําไดอยางชัดเจน มีความสุขกับการทํางาน โดยเฉพาะงานที่แปลกใหมหรือทา
ทายความสามารถ กลาแสดงออก เปดเผย ชอบเขาสังคม และสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดดี 
บุคคลที่มีการเห็นคุณคาในตนเองสูงจึงเปนผูมีความสุขและสามารถปรับตัวตอความเครียดไดดี 
(Potter, and Perry, 1995: 375) รักอิสระ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค และมีภาวะผูนํา 

     นอกจากนี้ Lindenfield (2000: 5-8) ซึ่งมีแนวคิดที่สอดคลองกับ Coopersmith 
ยังกลาวเสริมวา บุคคลที่เห็นคุณคาในตนเองสูง จะเปนผูที่มีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง โดย
ศึกษาหาความรูและเขารวมกิจกรรมพัฒนาตนเองตางๆอยูเสมอ เพื่อยกระดับความรูสึกมีคุณคา
ในตนเองใหสูงขึ้น เนื่องจากความรูจะมีสวนชวยใหเกิดความสามารถในการแกไขขอบกพรองหรือ
สิ่งที่ผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการแสดงออก 

5.5.2     คุณลักษณะของบุคคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองต่ํา 
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   บุคคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองต่ํา จะมีทัศนคติตอตนเองในดานลบ      
มีความวิตกกังวลสูง จนอาจกอใหเกิดอาการปวยทางรางกายอันเปนผลมาจากจิตใจ มีความเห็น
วาตนเอง มีคุณคา มีความสําคัญ หรือมีความสามารถดอยกวาผูอ่ืน ชอบเปนผูรับฟง ไมกลาคิด 
กลาตัดสินใจ หรือแสดงความคิดเห็น ยึดติดกับส่ิงเดิมที่ตนเองคุนเคย ไมชอบความเปลี่ยนแปลง 
เพราะเกรงกลัวตอความเปนไปในอนาคต บุคคลเหลานี้จะสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดไมดี คิดวา
ผูอ่ืนไมเอาใจใสหรือสนใจตนเอง จึงมักชอบแยกตัว ไมเขาสังคม ขาดความเชื่อมั่นในความสําเร็จ 
เพราะจะจดจําแตประสบการณที่เคยลมเหลวในอดีต งานที่ปฏิบัติจึงขาดประสิทธิผล นอกจากนี้
ยังหลีกเลี่ยงการเปนผูนํา โดยพยายามหาเหตุผลตางๆมาอธิบายขอบกพรองของตนเอง 
   5.5.3   สําหรับบุคคลที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองระดับกลาง จะมีทัศนคติตอ     
ตนเองในดานดี แตไมดีที่สุด ความคิดหรือการแสดงออกจะมีลักษณะที่ใกลเคียงกับผูที่เห็นคุณคา
ในตนเองสูง 
 

    5.6    แนวทางการเสริมสรางและพัฒนาการเห็นคุณคาในตนเอง  
 

  การเห็นคุณคาในตนเอง สามารถเปลี่ยนแปลงไดดวยปจจัยตางๆ และสามารถเสริม
สรางและพัฒนาใหเกิดขึ้นได แนวทางในการพัฒนาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสามารถสรุปได
ดังนี้ (Coopersmith, 1981; Bruno, 1983; Brockner, 1988: 159-193) 

5.6.1 บุคคลที่มีความสําคัญในชีวิต ใหการเคารพยกยอง ยอมรับ และปฏิบัติตอตน 
ดวยความเอาใจใส เชน ผูบังคับบัญชาควรมอบอํานาจและความไววางใจในการทํางานตางๆ     
ใหความชวยเหลือในลักษณะที่ไมสงผลตอการลดระดับการเห็นคุณคาในตนเอง คือใหคําแนะนํา
หรือชวยเหลือใหเกิดการพัฒนาตนเอง โดยการจัดการฝกอบรมหรือพัฒนาวิชาชีพ รวมทั้งตองให
การยองชมเชยในผลงานที่ประสบความสําเร็จ 

5.6.2 พยายามเพิ่มความสําเร็จใหแกตนเอง ทั้งความสําเร็จในหนาที่การงาน และความ 
สําเร็จในชีวิต ซึ่งจะทําใหตนเองไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบขาง และสงผลถึงความรูสึกเห็น
คุณคาในตนเอง Sasse (1978 อางถึงใน สิตา เพียรพิจิตร, 2542: 34) เสนอแนะวิธีการเสริมสราง
การเห็นคุณคาในตนเองโดยการสะสมบันทึกความสําเร็จ จากการเขียนบันทึกความสําเรจ็เปนเวลา
ติดตอกัน จะชวยใหบุคคลพัฒนาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองจากความกาวหนาที่ตนเองไดรับ 

  5.6.3    กระทําในสิ่งที่สอดคลองกับคานิยม และความปรารถนาของตนเอง เพราะแตละ 
บุคคลจะใหคุณคาในสิ่งที่แตกตางกัน การประสบผลสําเร็จในสิ่งที่ตนใหคุณคา จึงชวยใหความ    
รูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูงขึ้น 
  5.6.4  ปกปองความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองใหคงอยู โดยการลดความสนใจตอส่ิงที่ทํา
ใหการเห็นคุณคาในตนเองลดลง เชน ไมใสใจตอคําวิจารณของคนอื่น ลดความคาดหวังที่มีตอตน
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เองใหเหมาะสมกับความสามารถที่เปนจริง และไมคอยประเมินหรือตรวจสอบคุณคาของตนเอง
อยูตลอดเวลา เพราะเมื่อพบวาไมเปนไปตามที่ตนเองมุงหวังไว จะเกิดความเสียใจและผิดหวัง 
และคอยๆทําใหการเห็นคุณคาในตนเองที่มีอยูลดต่ําลง  
 

    5.7    การเห็นคุณคาในตนเองกับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
 

  จากแนวคิดที่วา การเห็นคุณคาในตนเองชวยสงเสริมใหเกิดภาวะผูนํา (Hill and 
Ritchie, 1977: 491; Coopersmith, 1981; Kouzes and Posner, 1995) และการที่บุคคลจะมี
ภาวะผูนําไดจําเปนตองมีพื้นฐานความรูที่ดี มีความเชื่อมั่นในตนเอง และมีความรูสึกเห็นคุณคาใน
ตนเองสูง (Manfredi, 1994: 56) หัวหนาหอผูปวยที่เห็นคุณคาในตนเองสูง จะประเมินวาตนเอง
เปนบุคคลสําคัญ มีคุณคาและมีความสําคัญตอหนวยงานและองคการพยาบาล จึงมีความ
พยายามที่จะปฏิบัติงานในความรับผิดชอบใหบรรลุผลสําเร็จและพัฒนาความกาวหนาในงานให
เกิดขึ้นอยูเสมอเพื่อคงความรูสึกเห็นคุณคาตนเองนี้ไว การรูสึกวาตนเองไดรับการยอมรับและคาด
หวังจากบุคลากรในหนวยงาน จะสรางความเชื่อม่ันในความสามารถของตนเองและเชื่อมั่นในการ
ใชอิทธิพลตอบุคคลอื่น โดยเฉพาะกับผูใตบังคับบัญชา รวมทั้งเชื่อมั่นวาสามารถควบคุมสถานการณ
ตางๆที่เกิดขึ้นในความรับผิดชอบได จึงพยายามแกไขขอผิดพลาดที่เกิดขึ้นจากการทํางานอยูเสมอ 
ดวยความอุตสาหะอดทน (Kawamoto, 1994) การเปนผูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคและไมยึดติดกับ 
สิ่งเดิม รวมทั้งการมีความคาดหวังตอความสําเร็จสูง จะสงผลใหหัวหนาหอผูปวยเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและสรางความเปลี่ยนแปลงใหเกิดขึ้นในหนวยงาน ดวยการนํานวัตกรรมตางๆมาใช
ใหเกิดประโยชน การที่หัวหนาหอผูปวยมีความเปดเผย มั่นใจในตนเองและไววางใจในผูใตบังคับ
บัญชา จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความความเชื่อถือและไววางใจในหัวหนาหอผูปวยเชนเดียว
กัน (Kouzes and Posner, 1995) ผูที่เห็นคุณคาในตนเองสูงจะตระหนักถึงความรับผิดชอบที่ตน
เองมีตอผูอ่ืน หัวหนาหอผูปวยที่มีความรูสึกเห็นคุณคาในตนเองสูง จึงใหความสําคัญกับผูใต
บังคับบัญชาที่ตนเองรับผิดชอบ ดวยการสงเสริมใหเกิดความกาวหนาในวิชาชีพ มีโอกาสพัฒนา
ตนเอง และเสริมสรางพลังอํานาจในงาน จึงทําใหความสัมพันธระหวางตนเองและผูใตบังคับ
บัญชาอยูบนพื้นฐานของภาวะผูนําที่มีประสิทธิผล (Hill and Ritchie, 1977) การศึกษาของ 
Moore et al. (1996) จึงใหผลที่สอดคลองกันวา หัวหนาหอผูปวยมีการเห็นคุณคาในตนเองสูงกวา
เมื่อเปรียบเทียบกับรองหัวหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ และจะเห็นไดวาหัวหนาหอผูปวย
ที่เห็นคุณคาในตนเองสูง จะมีพฤติกรรมการแสดงออกที่สอดคลองกับการเปนผูนําที่ดี จึงเปนเหตุ
ผลที่สามารถสนับสนุนสมมติฐานที่วา การเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปน
แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 
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การเห็นคุณคาในตนเองของบุคคลสามารถประเมินไดจาก การประเมินตนเอง (Self-
evaluation) ห รือการรายงานตน เอง  (Self-report) ของบุ คคลนั้ น ๆ  อัน เกิดจากการรับ รู 
(Perceived) เกี่ยวกับตนเองระหวางความเปนจริงและตนเองในอุดมคติ  (Blascovich and 
Tomoka, 1991) จึงไดมีนักวิชาการสรางแบบวัดการเห็นคุณคาในตนเอง โดยวิธีการรายงานตนเอง 
เ ช น  Tennesse Self-Concept Scale, Rosenberg Self-Esteem Scale (1965) แ ล ะ 
Coopersmith Self-Esteem Inventory (1967, 1984) เปนตน (นาตยา วงศหลีกภัย, 2532) แตพบ
วาที่นิยมนํามาใชกันอยางกวางขวาง โดยเฉพาะในวิชาชีพการพยาบาล คือ Rosenberg Self-
Esteem Scale และ Coopersmith Self-Esteem Inventory สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยสราง
แบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเองจากแนวคิดของ Coopersmith และจากแนวคําถามในการ
ประ เมิ นตน เองจาก  Coopersmith Self-Esteem Inventory (1984) เนื่ อ งจากแนวคิ ดของ 
Coopersmith (1981) เปนแนวคิดที่กลาวไวอยางชัดเจนวา บุคคลที่เห็นคุณคาในตนเองจะมี    
คุณลักษณะของความเปนผูนํา ดังที่กลาวมาแลว 

 

6   การสนับสนุนทางสังคม 
 

     การสนับสนุนทางสังคมเปนปจจัยที่สําคัญตอการดํารงอยูของบุคคลในสังคม (Bruhn and 
Phillips, 1984) ชวยใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดีและสงเสริมใหงานสามารถบรรลุผลตาม
เปาหมาย (House, 1981) ซึ่ง Kouzes and Poser (1995) กลาววาเปนปจจัยหนึ่งที่ชวยสงเสริม
ใหเกิดภาวะผูนํา 
 

6.1   ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
 

         การสนับสนุนทางสังคมเปนเรื่องที่ไดรับความสนใจศึกษา จึงมีนักวิชาการหลายทาน 
ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไวดังนี้ 
                        Caplan (1974 cited in Brown, 1985: 4) ไดกลาวถึงสาระสําคัญที่เกี่ยวของกับ
การ 
สนับสนุนทางสังคม ไวกวางๆ 3 ประการ คือ  
                               1)   ชวยใหบุคคลไดรับกําลังใจ 
                             2)    เกิดความรูสึกวาตนเองมีอํานาจในการทํางาน และมีผูรวมรับผิดชอบใน

งาน 
       3)   เปนแหลงสนับสนุนทางดานการเงิน เครื่องมือ ทักษะ และแนวทางในการ 

การจัดการตอสถานการณตางๆไดดีข้ึน 
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Cobb (1976: 300) ไดใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมไววา คือการที่ 
บุคคลไดรับรูขอมูลที่ทําใหตนเองมีความเชื่อวา บุคคลอื่นใหความรัก ความเอาใจใส เห็นคุณคา  
ใหการยกยอง และใหการยอมรับในฐานะที่เปนสวนหนึ่งของเครือขายทางสังคมและมีหนาที่ที่ตอง
ปฏิบัติตอกัน 
 

  Kahn and Antonucci (1981 cited in Brown, 1985: 4-5) ใหขอเสนอแนะวา 
การสนับสนุนทางสังคม เปนการปฏิสัมพันธระหวางบุคคล ที่ประกอบดวย  

1) การแสดงออกถึงความรูสึกที่ดี ที่บุคคลหนึ่งมีตอบุคคลอื่น 
2) ใหการรับรองหรือเห็นพองกับพฤติกรรมของบุคคลอื่น ดวยการแสดง 

การรับรูหรือแสดงความคิดเห็น 
3) การใหความชวยเหลือในดานตางๆแกบุคคลอื่น 
 

House (1981: 39) กลาววาการสนับสนุนทางสังคมเปนปฏิสัมพันธระหวางบุคคลที่  
ประกอบดวยการใหความรัก ความหวงใย ใหความชวยเหลือในดานสิ่งของ เงินทอง แรงงาน ใหขอ
มูลขาวสารและขอมูลเพื่อการประเมินตนเอง 
 

  Thoits (1982: 148) ไดใหความหมายของระบบการสนับสนุนทางสังคมวา เปนการ
ที่บุคคลซึ่งเปนสมาชิกในเครือขายทางสังคม ไดรับการตอบสนองดานความรูสึกทางสังคม คือได 
รับความรัก ความเขาใจและการยอมรับคุณคา ไดรับการชวยเหลือดานการเงิน แบงเบาภาระงาน 
หรือไดรับขอมูลขาวสารหรือคําแนะนําตางๆ 
 

  จริยาวัตร คมพยัคฆ (2531: 99) ใหความหมายของการสนับสนุนทางสังคมวา 
หมายถึงการที่มนุษยมีความสัมพันธกันเปนเครือขาย ที่ตองมีการพึ่งพาระหวางกัน มีความไววางใจ
และชวยเหลือกัน รวมทั้งมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน 
 

6.2   แหลงสนับสนุนทางสังคม 
 

        ชนิดของการสนับสนุนทางสังคมจะเปลี่ยนแปลงไปตามแหลงที่ใหการสนับสนุนและ 
ขนาดของเครือขายที่ใหการสนับสนุน นักวิชาการจึงไดใหแนวคิดเกี่ยวกับแหลงสนับสนนุทางสงัคม
ไวดังนี้ 
  Caplan et al. (cited in Jennings, 1990: 395) แบงแหลงการสนับสนุนทาง
สังคมออกเปน 3 แหลงคือ ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และผูที่ไมเกี่ยวของกับการทํางาน ไดแก       
คูสมรส เพื่อน และเครือญาติ 
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House (1981) แบงแหลงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 2 กลุม คือ  
1) แหลงสนับสนุนที่เกี่ยวของกับการทํางาน (Work-related source of  

support) หรือเรียกวาเปนกลุมที่มีความสัมพันธกันอยางเปนทางการ หมายถึงกลุมที่ใหการชวย
เหลือในสิ่งที่เกี่ยวของกับบทบาทการทํางาน หรือกลุมวิชาชีพ จึงมีลักษณะการชวยเหลือที่เฉพาะ
เจาะจง เชน ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน เปนตน 
   2) แหลงสนับสนุนที่ไมเกี่ยวของกับการทํางาน (Nonwork source of 
support) หรือกลุมที่มีความสัมพันธกันอยางไมเปนทางการ และไมเกี่ยวของกับบทบาทการ
ทํางาน เชน พอ แม คูสมรส เครือญาติ เพื่อนฝูง หรือเพื่อนบาน เปนตน 
 

  จริยาวัตร คมพยัคฆ (2531) แบงแหลงการสนับสนุนทางสังคมตามลักษณะความ
สัมพันธ ออกเปน 2 กลุมคือ 
   1) กลุมปฐมภูมิ (Primary group) เปนกลุมทางสังคมที่มีความใกลชิด
สนิทสนมกัน สมาชิกภายในกลุมมีความสัมพันธกันในลักษณะสวนตัวสูง มีการตดิตอกนัทางสงัคม
แบบไมเปนทางการ ไดแก ครอบครัว กลุมเพื่อน หรือเพื่อนบาน 
   2) กลุมทุติยภูมิ  (Secondary group) เปนกลุมทางสังคมที่มีความ
สัมพันธกันอยางมีแบบแผน มีการติดตอกันในลักษณะที่เปนทางการ ไมคอยใหความสนใจในกัน
และกัน กลุมทุติยภูมิจึงเกิดจากการที่บุคคล อยูรวมกันเพื่อทํางานตามเปาหมาย ไดแก กลุมเพื่อน
รวมงาน กลุมวิชาชีพ หรือกลุมสังคมอื่นๆ 

6.3   ชนิดของการสนับสนุนทางสังคม 
 

         การแบงชนิดของการสนับสนุน เปนการบงบอกถึงการไดรับความชวยเหลือในดาน 
ตางๆ จากเครือขายทางสังคม นักวิชาการจึงไดใหแนวคิดเกี่ยวกับชนิดของการสนับสนุนทางสังคม 
ไวดังนี้ 
  Cobb (1976) แบงชนิดของการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 ชนิด คือ 

1) การสนับสนุนดานอารมณ  (Emotional support) เปนการชวยให
บุคคล 

รับรูวาตนเองไดรับความรัก การดูแลเอาใจใส เปนความสัมพันธที่ใกลชิด และมีความไววางใจซึ่ง
กันและกัน 

2) การสนับสนุนดานการยอมรับและเห็นคุณคา (Esteem support)  
เปนการชวยใหบุคคลรับรูวา ตนเองมีคุณคา และไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน 

3) การสนับสนุนดานการเปนสวนหนึ่งของสังคม (Socially support or  
network) เปนการชวยใหบุคคลรูสึกวาตนเองมีสวนรวม หรือเปนสวนหนึ่งของเครือขายทางสงัคม 
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  Kahn (1979 อางถึงใน นภาทิพย ตั้งตรีจักร, 2544: 52) ไดแบงการสนับสนุนทาง
สังคมออกเปน 3 ชนิด คือ 

1) ความผูกพันทางดานอารมณและความคิด (Affection) เปนการแสดง 
แสดงออกถึงอารมณในเชิงบวกของบุคคลหนึ่งที่มีตออีกบุคคลหนึ่ง ซึ่งแสดงออกในลักษณะการให
ความรัก ความผูกพัน และการเคารพ 

2) การเห็นพองและรับรองพฤติกรรมของกันและกัน (Affirmation) เปน 
การแสดงออกถึงการเห็นดวย การยอมรับในความถูกตองเหมาะสม ทั้งการกระทําและความคิด
ของบุคคล  

3) การใหความชวยเหลือ (Aid) เปนปฏิสัมพันธที่มีตอบุคคลอื่นโดยการ 
ใหสิ่งของหรือการชวยเหลือโดยตรง การชวยเหลือนี้อาจเปนวัตถุ เงินทอง ขอมูลขาวสาร หรือแรงงาน 
 

  Kaplan et al. (1977 cited in Thoits, 1982: 147) กลาววาการสนับสนุนทาง
สังคม เปนความตองการขั้นพื้นฐานที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจ จากการมีปฏิสัมพันธกับบุคล
อ่ืน โดยแบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 2 ดาน คือ 
   1)  การสนับสนุนดานความรูสึกทางสังคม (Socioemotional aid) ไดแก 
การไดรับความรัก ความเห็นใจ เขาใจ ยอมรับและเห็นคุณคา จากบุคคลอื่นที่มีความสําคัญตอตน 
   2) การสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental aid) ไดแก การได รับ    
คําปรึกษา ขอมูลขาวสาร การแบงเบาความรับผิดชอบ หรือการชวยเหลือดานการเงิน 
 

  House (1981: 22-26) ไดแบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 4 ดาน คือ 
1) การสนับสนุนทางดานอารมณ (Emotional support) ไดแก การให 

ความรัก การดูแลเอาใจใส ใหความไววางใจและใหการยอมรับนับถือ 
2) การสนับสนุนดานทรัพยากร (Instrumental support) ไดแก การให 

การสนับสนุนดานการเงิน ใหการชวยเหลือแบงเบาภาระงาน ใหเวลา หรือชวยในการปรับเปลี่ยน
ส่ิงแวดลอม  

3) การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Informational support) ไดแก  
การใหขอมูลขาวสารที่จําเปน คําแนะนําหรือขอช้ีแนะ เพื่อการแกปญหาหรือตัดสินใจ 

4) การสนับสนุนดานการประเมินผล (Appraisal support) ไดแก การให 
ขอมูลปอนกลับ ขอมูลเพื่อการเปรียบเทียบกับสังคม หรือขอมูลการเห็นพอง เพื่อชวยใหเกิดการ
ประเมินตนเอง 
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  Thoits (1986) แบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 ชนิด คือ 
1) การสนับสนุนดานความรูสึกทางสังคม (Socioemotional aid)  

หมายถึง การไดรับความรัก ความเอาใจใส การยอมรับและเห็นถึงคุณคา และใหความรูสึกวาได
เปนสวนหนึ่งของสังคม 

2) การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Informational aid) หมายถึง การได 
รับขอมูลขาวสารตางๆ รวมทั้งคําแนะนําและขอมูลปอนกลับ 

3) การสนบัสนุนดานทรัพยากร (Instrumental aid) หมายถึง การไดรับ 
การชวยเหลือดานแรงงาน วัสดุอุปกรณ สิ่งของ เงินทอง ที่จะทําใหบุคคลที่ไดรับนั้น สามารถดํารง
บทบาทหรือหนาที่ความรับผิดชอบไดโดยปกติ 
 

  Jacobson (1986: 252) ไดแบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 ประเภท คือ  
1) การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional support) หมายถึงพฤติกรรม 

ที่สงเสริมใหบุคคลรูสึกสบายใจ ไดรับความรัก การยอมรับและยกยอง รูสึกวาไดรับการดูแล และมี
ความปลอดภัย 

2) การสนับสนุนดานการรับรู (Cognitive support) หมายถึงขอมูล   
ขาวสาร ความรู คําปรึกษา ท่ีชวยใหบุคคลเกิดความเขาใจในสิ่งตางๆ และสามารปรับตัวตอการ
เปลี่ยนแปลงได 

3) การสนับสนุนดานวัตถุ (Material support) หมายถึง ผลิตภัณฑหรือ 
บริการตางๆที่ไดรับ เพื่อชวยในการดําเนินการแกปญหา 
 

  จากความหมายของการสนับสนุนทางสังคม แหลงการสนับสนุนและชนิดของการ
สนับสนุน ที่นักวิชาการตางๆไดเสนอแนะไว พบวามีความสอดคลองกันมาก จึงสรุปไดวา  
  การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลหนึ่งซึ่งเปนสมาชิกในเครือขายทาง
สังคม ไดรับการชวยเหลือเกื้อกูลในดานตางๆ จากบุคคลที่เปนเครือขายทางสังคมเดียวกัน ทั้งที่
เกี่ยวของและไมเกี่ยวของกับงาน ซึ่งการชวยเหลือเกื้อกูล ประกอบดวย 

1) การสนับสนุนดานอารมณ ที่ชวยสงเสริมใหเกิดการเห็นคุณคาและ 
ยอมรับตนเอง ไดแก การใหความรัก ความเขาใจ การเอาใจใส ใหความไววางใจและเห็นคุณคา 
ยอมรับนับถือและยกยอง รวมทั้งใหการยอมวารับเปนสวนหนึ่งของสังคม 

2) การสนับสนุนดานทรัพยากร ประกอบดวย การไดรับส่ิงของ เงินทอง  
เวลา การไดรับความชวยเหลือดานแรงงาน บริการ การแบงเบาภาระงาน และชวยปรับเปลี่ยน   
สิ่งแวดลอม 
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3) การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร ประกอบดวย การไดรับขอมูลขาว
สาร   

ความรูตางๆ ไดรับคําปรึกษาและขอคําแนะนํา 
4) การสนับสนุนดานการประเมินผล ประกอบดวย การไดรับขอมูล 

ปอนกลับ ขอมูลที่แสดงความเห็นดวยและยอมรับในการกระทําและความคิด หรือขอมูลการ
เปรียบเทียบทางสังคม 

ขอสรุปที่ได จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ทําใหผูวิจัยเลือกใชแนวคิดของ 
House (1981) เปนแนวคิดในการศึกษา เนื่องจากเปนแนวคิดที่แบงการสนับสนุนทางสังคมออก
เปน 4 ดานอยางชัดเจน และมีความครอบคลุมในเนื้อหาแนวคิดของนักวิชาการทานอื่นๆ อีกทั้ง
แนวคิดของ House ยังกลาววาการสนับสนุนทางสังคม จะชวยใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตน ใหเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไวได (House, 1981: 103) สอดคลองกับบทบาท
การเปนผูนําของหัวหนาหอผูปวย ที่มุงใหเกิดความสําเร็จของงานตามเปาหมายของหนวยงานและ
องคการ โดยแหลงการสนับสนุนทางสังคมของหัวหนาหอผูปวย เปนแหลงสนับสนุนที่เกี่ยวของกับ
งาน ไดแก ผูบังคับบัญชา หัวหนาหอผูปวยอื่นๆ และผูใตบังคับบัญชา 
  การวัดการสนับสนุนทางสังคม (Measuring social support) สามารถวัดไดจาก
การรับรู (Perceived support) โดยประเมินวาไดรับการสนับสนุนมากนอยเพียงไรและไดรับการ
สนับสนุนในดานนั้นๆจากใคร ระดับของการสนับสนุนทางสังคม แบงออกเปน 3 ระดับ คือ ระดับ
สูง (High support) ระดับปานกลาง (Medium support) และระดับตํ่า (Low support) (House, 
1981) การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงสรางแบบสอบถามเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม โดยใหหัวหนา
หอผูปวยประเมินการสนับสนุนที่ไดรับจากผูรวมงาน คือ ผูบังคับบัญชา หัวหนาหอผูปวยอื่นๆและ
ผูใตบังคับบัญชา 

6.4   การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
 

        Kouzes และ Posner (1993: 77, 1995: 151) กลาววาความสามารถของผูนําจะ
เพิ่มสูงขึ้น เมื่อไดรับการสงเสริมและสนับสนุนทางสังคม เพราะผูนําไมสามารถประสบผลสําเร็จ
ตามเปาหมายได โดยปราศจากความรวมมือและการสนับสนุนจากบุคคลอ่ืน การมีเครือขายทาง
สังคมเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนํา เพราะเปนแหลงท่ีทําใหเกิดอํานาจ และไดรับประโยชนจากขอมูล
ที่จําเปนสําหรับการบริหาร ไดรับความรวมมือหรือแหลงสนับสนุนที่ทําใหเกิดอํานาจในการตัดสินใจ 
(Locke at al., 1991; Hellriegel et al., 2001: 274) บทบาทการเปนผูนําที่บุคคลแสดงออก จึงมี 
พื้นฐานมาจากการไดรับขอมูลขาวสารที่จําเปน ทรัพยากร ความรวมมือ และการสนับสนุน      
หากปราศจากสิ่งเหลานี้และไมไดรับการเห็นพองกับแผนการเปลี่ยนแปลง จะทําใหผูนําไมสามารถ
พัฒนาความสัมพันธดานการแลกเปลี่ยนที่มีประสิทธิผล (Effective exchange relationalship) 
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กับผูใตบังคับบัญชาได และจะสูญเสียอํานาจและอิทธิพลที่ตนเองมีตอกลุม ( Yulk, 1981: 276-
277) การสนับสนุนทางสังคมยังเปนแหลงที่ชวยตอตานความเครียด สรางความเขมแข็งดานจิตใจ 
และเกิดกลไกการปรับตัวที่เหมาะสม ชวยใหบุคคลมองเหตุการณตึงเครียดที่กําลังประสบวาเปน
โอกาสในการพัฒนา นอกจากนี้ Locke et al. (1991: 17) ยังกลาววาพลังกาย จิตใจและอารมณ 
มีความสําคัญตอการเปนผูนําในการสรางแรงผลักดันไปสูความสําเร็จ เพราะผูนําตองมีความอดทน
ตอการเผชิญหนากับอุปสรรคและความยากลําบาก (Jeorge and Jones, 1999) ผูบริหารที่มี
ความเครียดสูงจะทําใหอํานาจในตนเองลดลง มองการเปลี่ยนแปลงวาเปนภาวะคุกคามมากกวา
ความทาทาย (Kouzes and Posner, 1995: 71)  การสนับสนุนทางสังคมจะชวยสรางสมัพนัธภาพ
ระหวางบุคคล สงเสริมสุขภาพ ลดความเครียดและชวยใหงานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
(House, 1981) แหลงสนับสนุนที่เกี่ยวของกับการทํางาน มาจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน     
ที่ใหการสนับสนุนดานอารมณ ซึ่งชวยจะสรางความรูสกึมีคุณคาและความเชื่อมั่นในตนเอง รวมทั้ง
สงเสริมใหเกิดภาวะผูนํา (Bass, 1998) การสนับสนุนดานทรัพยากรและขอมูลขาวสาร ทําใหเกิด
อํานาจการตัดสินใจ และการสนับสนุนดานการประเมินผล ที่ชวยปรับปรุงและเปลี่ยนแปลง    
พฤติกรรมการเปนผูนําของบุคลได โดยเฉพาะขอมูลปอนกลับที่มาจากผูใตบังคับบัญชา ซึ่งเปน    
ผูรับรูภาวะผูนําและทักษะในการปฏิสัมพันธกับผูบังคับบัญชาโดยตรง (McShane and Glinow, 
2000: 48) ดังที่ Kouzes และ Posner กลาวไววาการจะเปนผูนําที่นาเชื่อถือได ตองมีการตรวจ
สอบพฤติกรรมการเปนผูนําของตนเอง จากขอมูลปอนกลับของผูอ่ืน กับการศึกษาของ Dunham-
Taylor, Fisher และ Kinion (1993) ที่พบวาผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน เปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอ
การเกิดลักษณะผูนําของผูบริหารทางการพยาบาล แหลงสนับสนุนทางสังคมในการทํางานที่
สําคัญของหัวหนาหอผูปวย คือผูบังคับบัญชา เพื่อนหัวหนาหอผูปวย และผูใตบังคับบัญชา จึงเปน
ปจจัยที่ชวยสงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนํา หรือการสนับสนุนทางสังคมมีความสมัพนัธกบั
ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 
 

7   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  

 ภาวะผูนํามีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการเปนอยางมาก เนื่องจากจะมีสวนชวย
ใหกระบวนการบริหารสามารถไปสูการปฏิบัติตามแนวทางที่กําหนด และสูเปาหมายหรือวิสัยทัศน
ที่มุงหวังได การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูนําของผูบริหารหรือบุคลากรในองคการตางๆจึงเปนไป
อยางกวางขวาง โดยสวนใหญมุงศึกษาผลลัพธที่มีความสัมพันธกับภาวะผูนํา โดยมิไดมุงเนนถึง
การพัฒนามาสูภาวะผูนําดังกลาว การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆกับ
ภาวะผูนําจึงมีนอย โดยเฉพาะการศึกษากับกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย       
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ในประเทศไทย ผูวิจัยพบวายังไมมีการศึกษาในประเด็นนี้ แตจากการทบทวนวรรณกรรม พบการ
ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยตางๆที่มีผลตอการพัฒนาภาวะผูนํา ซึ่งจะกลาวโดยสังเขปดังนี้ 
 

      7.1    ปจจัยสวนบุคคลกับภาวะผูนํา 
 

   Dunham and Klafehn (1990) ศึกษาระดับภาวะผูนําเชิงปรับเปลี่ยนและผูนําเชิงแลก
เปลี่ยน ในผูบริหารทางการพยาบาลจํานวน 81 คน พบวาผูบริหารทางการพยาบาลมีภาวะผูนํา
เชิงปรับเปล่ียนสูงกวาเชิงแลกเปลี่ยน และเมื่อศึกษาความสัมพันธกับปจจัยสวนบุคคล ผูบริหารที่
มีการศึกษาสูงจะมีภาวะผูนาํเชิงปรับเปลี่ยนสูง ผลการศึกษาพบวา 

1. การศึกษาในระดับปริญญาโท มีความสัมพันธกับภาวะผูนําเชิงปรับเปลี่ยน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( p < .05) 

2. การศึกษาในระดับปริญญาเอก มีความสัมพันธกับภาวะผูนําเชิงปรับเปลี่ยน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ( p < .05) 

และมีขอบงชี้วาผูบริหารทางการพยาบาลที่จบการศึกษาระดับปริญญาโททาง 
การพยาบาล มีภาวะผูนําเชิงปรับเปลี่ยนสูงกวาผูที่จบในสาขาอื่นๆ สวนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
พบวาไมมีความสัมพันธกัน 
 

  Hale (1999) ทําการวิจัยเชิงสํารวจเพื่อศึกษาผลของการฝกอบรมอยางเปนทางการ 
(Formal training) โดยการศึกษาตอในระดับปริญญาเอก ระดับปริญญาโท ประสบการณจากการ
ฝกอบรมในสถาบันการศึกษาและศูนยการฝกอบรมดานการเปนผูนํา ที่มีตอการพัฒนาพฤติกรรม
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารระดับผูอํานวยการและอาจารยใหญ ในนครลอสแองเจลรีส 
กลุมตัวอยาง คือ ผูอํานวยการจํานวน 34 คน และอาจารยใหญจํานวน 128 คน โดยการสัมภาษณ
กึ่ งโครงสรางรวมกับการใชแบบสอบถามการปฏิบัติภาวะผูนํ า  (Kouzes and Posner’s 
Leadership Practices Inventory) ผลการศึกษาพบวา การศึกษาในระดับปริญญาเอกมีความ
สัมพันธสูงกับการพัฒนาพฤติกรรมภาวะผูนํา การศึกษาตอในระดับปริญญาโทมีความสัมพันธกัน
ในระดับตํ่า และการฝกอบรมมีความสัมพันธกับการพัฒนาภาวะผูนํา จึงสรุปไดวาระดับการศึกษา
และการไดรับการอบรมดานภาวะผูนํามีความสัมพันธกับพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

  จากการศึกษาของ Dunham และ Klafehn (1990) และการศึกษาของ Hale (1999) แสดง
ใหเห็นวาระดับการศึกษาและการไดรับการอบรมเกี่ยวกับภาวะผูนํา ซึ่งเปนสวนหนึ่งในหลักสูตร
การบริหาร สงผลใหผูบริหารมีภาวะผูนําที่สูงขึ้น จึงเปนการสนับสนุนสมมติฐาน ขอที่ 1.1 และ 
1.3 ของการวิจัยครั้งนี้ คือ ระดับการศึกษาและการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหารมีความ
สัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
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      7.2    การเห็นคุณคาในตนเองกับภาวะผูนํา 
 

   ชนกานต บุญชูศรี (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลและความรูสึกมี
คุณคาในตนเอง กับการเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลชุมชน 
จํานวน 300 คน พบวา อายุมีความสัมพันธกับการเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพ อยางมีนัย
สําคัญทางสถิติ ( p < .05) และความรูสึกมีคุณคาในตนเองของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธ
ทางบวกกับการเสริมสรางพลังอํานาจในวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( r =  .34, p < .001) 

   ผลวิจัยนี ้แสดงใหเห็นวา การที ่หัวหนาหอผู ปวยเห็นคุณคาในตนเองสูงจะมีความ
สามารถในการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหแกผูใตบังคับบัญชาสูงขึ้นดวย ซึ่ง Kouzes และ 
Posner (1995) กลาววาการเสริมสรางพลังอํานาจเปนสวนหนึ่งของภาวะผูนําดานการมอบอาํนาจ
การปฏิบัติงาน 
 

   Whatley (1991) ศึกษาความสัมพันธระหวางการเห็นคุณคาในตนเอง กับแบบภาวะผูนํา
และการปฏิบัติภาวะผูนํา ในกลุมผูบริหารทางสายอาชีพตางๆ โดยใชเครื่องมือการวิจัย คือ The 
Leader Effectiveness and Adaptability Description ใ น ก า ร ป ร ะ เมิ น แ บ บ ผู นํ า , The 
Coopersmith Self-Esteem Inventory ในการป ระ เมิ นการเห็ นคุณ ค า ในตน เอง  และ  The 
Leadership Practices Inventory ของ Kouzes และ Posner ในการประเมินการปฏิบัติภาวะผูนํา 
ของผูบริหาร ผลการวิจัยสรุปวา 

 
 

1. การเห็นคุณคาในตนเองไมมีความสัมพันธกับแบบภาวะผูนํา 
2.   การเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับการปฏิบัติภาวะผูนํา ดานการสราง 

แรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน การมอบอํานาจการปฏิบัติงาน และการเปนแบบอยางการ
ปฏิบัติ 
 

    จากการศึกษาของ ชนกานต บุญชูศรี (2542) และ Whatley (1991) แสดงใหเห็นวาการ
ที่ผูบริหารเห็นคุณคาในตนเองจะสงผลตอการปฏิบัติบทบาทดานการเปนผูนํา จึงเปนขอมูลใน
การสนับสนุนสมมติฐานขอที่ 2 ของการวิจัยครั้งนี้ คือ การเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับ
ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
 

      7.3     การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะผูนํา 
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                สําหรับงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับภาวะ   
ผูนําที่เปนแบบอยาง ผูวิจัยยังไมพบวามีการศึกษามากอน โดยเฉพาะในองคการพยาบาล แตมีงาน 
 วิจัยที่มีสวนชวยในการสนับสนุนสมมติฐานการวิจัยครั้งนี้ คือ 
 

    สุภารดี มั่นยืน (2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณลักษณะความ
เปนชาย-หญิง การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากอาจารย กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
นักศึกษาพยาบาล จํานวน 293 คน ผลการวิจัยพบวา 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของนักศึกษาพยาบาลโดยรวมอยูในระดับสูง 
2. การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากอาจารย ดานการมีความคิดเกี่ยวกับตนเอง 

ในดานดี การมีความคิดสรางสรรค การมีทรัพยากร การมีขอมูลขาวสาร และการไดรับการสนับสนุน
ชวยเหลือในส่ิงที่ตองปฏิบัติ มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ ( r =  .47, p < .05) 
 

   จินดารัตน  โรมา (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน 
และบรรยากาศองคการ กับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย เขตภาคกลาง 
จํานวน 145 คน ผลการศึกษาพบวา 

1. ปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาของการปฏิบัติงานในวิชาชีพ และการไดรับ 
ประสบการณเร่ืองภาวะผูนํา ไมมคีวามสัมพันธกับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ 

2.   บรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ 
3.   การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน ดานการไดรับอํานาจ คือ ไดรับการชวยเหลือ 

สนับสนุน ไดรับขอมูลขาวสาร ไดรับทรัพยากร และดานการไดรับโอกาส มีความสัมพันธทางบวก
กับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ ( r =  .31, p < .01) 
                 จากการศึกษาของ สุภารดี มั่นยืน (2541) และ จินดารัตน  โรมา (2543) ทีก่ลาวมาขางตน 
เปนขอสรุปไดวา หากบุคคลไดรับการสนับสนุนในดานตางๆ เชน ไดรับขอมูลขาวสาร ไดรับ
ทรัพยากรหรือไดรับการชวยเหลือในส่ิงตางๆที่ตองปฏบิัติ ซึ่งมีความสอดคลองกับแนวคิดเกี่ยวกับ
การสนับสนุนทางสังคม ยอมสงผลใหบุคคลสามารถพัฒนาภาวะผูนําของตนเองใหสูงขึ้นได จึงเปน
ขอมูลสนับสนุนสมมติฐานขอที่ 3 ของการวิจัยครั้งนี้ คือ การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธ
กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
 

       7.4    ปจจัยอื่นๆกับภาวะผูนํา 
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                 Allen (1998) ทําการวิจัยเชิงคุณภาพ เพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาคุณ
ลักษณะของภาวะผูนํา ในพยาบาลวิชาชีพที่มีตําแหนงผูนําอยางเปนทางการ มาเปนเวลา 9-29 ป 
ผลการศึกษาสรุปวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการพัฒนาผูนําทางการพยาบาล ประกอบดวย 5 ปจจัย 
คือ (1) การมีความเชื่อมั่นในตนเอง (2) การมีคุณลักษณะของผูนําโดยกําเนิด (3) ความกาวหนา 
ประสบการณการทํางานและความสําเร็จ (4) อิทธิพลจากบุคคลที่มีความสําคัญ เชน พยาบาล    
พี่เลี้ยง และ (5) ปจจัยดานการดําเนินชีวิต 
   การศึกษาของ Allen มีสวนสนับสนุนสมมติฐานขอที่ 1.2 นั่นคือ ประสบการณการ
ทํางาน มีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย และอาจชวยสนับสนุน
สมมติฐานที่วา การเห็นคุณคาในตนเอง มีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนา
หอผูปวยได เนื่องจากบุคคลที่เห็นคุณคาในตนเองสูง จะมีความเชื่อมั่นในตนเองสูง และสงผลตอ
การมีภาวะผูนําของบุคคลเหลานั้นดวย (Coopersmith, 1981) 
 

    Dunham-Taylor (2000) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูอํานาจและบรรยากาศ
องคการ กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารทางการพยาบาลจํานวน 396 คน พบวาการ
รับรูอํานาจและบรรยากาศองคการดานการมีสวนรวม มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
และนอกจากนี้ยังพบวาระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูบริหารทางการพยาบาลดวย 
 

    Palmer และคณะ (2001) ศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ (Emotional 
intelligence) กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงผูบริหารจํานวน 43 คน โดยใชแบบสอบถาม The 
Trait Meta Mood Scale และ The multifactor leadership questionnaire ผลการศึกษาพบวา
เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ( p < .001) 

 

   การศึกษาของ Dunham-Taylor (2000) กับ Palmer และคณะ (2001) แสดงใหเห็นวา
อาจมีปจจัยอื่นอีก เชน เชาวนอารมณ และบรรยากาศองคการ ที่สงผลตอการพัฒนาภาวะผูนํา 
นอกเหนือจากปจจัยที่ Kouzes และ Posner (1995) ไดกลาวไว ผูวิจัยจึงนํามาเสนอแนะไวเพื่อ
การวิจัยครั้งตอไป  
 
 
 
 



 79

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 2    กรอบแนวคิดการวิจัย 

                        
                      ปจจัยสวนบุคคล 
 1.     ระดับการศึกษา 
         2.    ประสบการณการทํางาน 
 3.     การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 

 

การเห็นคุณคาในตนเอง 
   (Coopersmith, 1981) 
1. มีความสําคัญ 
2. มีความสามารถ 
3. มีคุณความดี 
4. มีอํานาจ 

 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 
 (Kouzes and Posner, 1995) 

1. กระตุนใหเกิดกระบวนการพัฒนา    
          อยางตอเนื่อง 

2. สรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน 
    3.   มอบอํานาจการปฏิบัติงาน 
    4.   เปนแบบอยางการปฏิบัติ 
    5.   เสริมสรางกําลังใจในการทํางาน 

 

           การสนับสนุนทางสังคม 
(House, 1981) 

   1.   การสนับสนุนดานอารมณ 
   2.   การสนับสนุนดานทรัพยากร 

3. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร 
4. การสนับสนุนดานประเมินผล 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ (Correlation Research) มีวัตถุประสงคเพื่อ
ศึกษาความสัมพันธระหวาง ปจจัยสวนบุคคล คือ ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางานและ 
การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนํา
ที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย และวิเคราะหหาตัวแปรพยากรณที่
สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โดยมีวิธีการดําเนินการ
วิจัยดังนี้  
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

 ประชากร 
 

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย
ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน  โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ทั้ง 12 เขต รวม 25 แหง 
(จําแนกตามการแบงสวนราชการของหนวยงานสวนภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสขุ)
จํานวนประชากร ไดจากการที่ผูวิจัยสงหนังสือขอความอนุเคราะหขอมูลไปยังหัวหนากลุมงานการ
พยาบาลของโรงพยาบาลศูนยทั้ง 25 แหง พรอมแนบใบบันทึกขอมูลจํานวนหัวหนาหอผูปวยและ
รายชื่อหอผูปวยจําแนกตามแผนกตางๆเพื่อสงกลับมายังผูวิจัย หลังจากไดรับการตอบกลับครบ 
ทั้ง 25 โรงพยาบาล ไดประชากรทั้งสิ้น 655 คน  

 

กลุมตัวอยาง 
 

กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน โรงพยาบาลศูนย ซึ่งไดจาก
การสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้นภูมิ (Stratified random sampling) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1. คํานวณขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของ Yamane (1973) ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% มีความคลาดเคลื่อน .05 

จากสูตร                21 Ne
Nn
+

=     
    n  คือ  ขนาดกลุมตัวอยาง 
   N  คือ ขนาดประชากร 
    e  คือ ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 
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สามารถคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไดดังนี้ 

แทนคา                n   =      2)05(.6551
655

+
           

                                                            =              
6375.2
655

 

                                                            =               34.248                        
        การคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย จํานวน 249 คน  
 

2.  สุมตัวอยางโรงพยาบาลแบบแบงชั้นภูมิ โดยจําแนกโรงพยาบาลศูนยตามการแบงสวน
ราชการของหนวยงานสวนภูมิภาค ออกเปน 12 เขต จับฉลากรายชื่อโรงพยาบาลในแตละเขต โดย
กําหนดสัดสวน 1:2 เมื่อครบทั้ง 12 เขต ไดตัวอยางโรงพยาบาลจํานวนทั้งสิ้น 15 แหง 

 

3.   คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลทั้ง 15 แหง  โดยการคํานวณตามสัดสวน
ประชากร  ดังนี้คือ   

 

ขนาดกลุมตัว
อยาง ขนาดกลุมตัวอยางที่กําหนด 

จํานวนหัวหนาหอผู
ปวย 

(โรงพยาบาล) 
= 

จํานวนหัวหนาหอผูปวยทั้ง 15 โรงพยาบาล 
 

(ในโรงพยาบาล) 
 

ขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณไดในแตละโรงพยาบาล ดังแสดงในตารางที่ 1 
 

 4.   เพื่อใหไดกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยที่เปนตัวแทนของทุกแผนก ผูวิจัยจึงทําการสุม
ตัวอยางหัวหนาหอผูปวย โดยจําแนกหอผูปวยออกเปนแผนกตางๆ 8 แผนก คือ แผนกศัลยกรรม 
อายุรกรรม สูติ-นรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม ศัลยกรรมกระดูก แผนก ตา หู คอ จมูก หออภิบาล     
ผูปวยหนักและหองพิเศษ และคํานวณหาขนาดตัวอยางในแตละแผนกโดย 
 

ขนาดกลุมตัวอยาง ขนาดกลุมตัวอยางในโรงพยาบาล จํานวนหัวหนาหอผู
ปวย 

(แผนก) 
  = 

จํานวนหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาล 
 

(ในแผนก) 
 

และทําการสุมโดยวิธีจับฉลากรายชื่อหอผูปวย ตามจํานวนหัวหนาหอผูปวยในแตละแผนกที่
คํานวณได จนครบทั้ง 15 แหง                               
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ตารางที่ 1  ประชากรและกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
 

เขต โรงพยาบาล ประชากร 
(คน) 

ขนาดกลุมตัวอยาง 
ที่กําหนด (คน) 

ขนาดกลุมตัวอยาง 
ที่เก็บขอมูลได (คน) 

1 รพ. พระนครศรีอยุธยา 17 10 10 
2 รพ. สระบุรี 

รพ. เจาพระยายมราช สุพรรณบุรี 
29 
19 

18 
- 

17 
- 

3 รพ. ชลบุรี 
ร พ . เจ าพ ระย าอภั ย ภู เบ ศ ร 
ปราจีนบุรี 
รพ. พระปกเกลา จันทบุรี 
รพ. ระยอง 

26 
20 
31 
24 

- 
12 
- 

15 

- 
12 
- 

15 

4 รพ. ราชบุรี 
รพ. นครปฐม 

38 
23 

23 
- 

23 
- 

5 รพ. บุรีรัมย 
รพ. สุรินทร 
รพ. มหาราชนครราชสีมา 

21 
27 
36 

- 
16 
22 

- 
16 
21 

6 รพ. ขอนแกน 
รพ. อุดรธานี 

23 
30 

- 
18 

- 
17 

7 รพ. สรรพสิทธิประสงค อุบลราชธานี 43 26 25 
8 รพ. สวรรคประชารักษ นครสวรรค 21 13 13 
9 รพ. พุทธชินราช พิษณุโลก 

รพ. อุตรดิตถ 
39 
26 

24 
- 

23 
- 

10 รพ.ลําปาง 
รพ. เชียงรายประชานุเคราะห 

30 
26 

- 
16 

- 
16 

11 รพ. สุราษฎรธานี 
รพ. มหาราชนครศรีธรรมราช 

24 
25 

15 
- 

15 
- 

12 รพ. ยะลา 
รพ. หาดใหญ 
รพ. ตรัง 

21 
22 
14 

- 
13 
8 

- 
11 
8 

                                    รวม 655 249 242 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม โดย 1 ชุด แบงออกเปน 4 ตอน คือ 
 

 ตอนที่ 1   แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก  ระดับการศึกษา ประสบการณ
การทํางานและการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร เปนแบบเติมคําและเลือกตอบ 
 

ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับการเห็นคุณคาในตนเองของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัย
สรางขึ้นจากแนวคิดและปรับใชแบบสอบถาม Coopersmith Self-Esteem Inventory (1984) เพื่อให
มีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง คือหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย โดยศึกษาแนวคิดทฤษฎี
และวิธีการประเมินการเห็นคุณคาในตนเอง จากตํารา เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระ
สําคัญเปนคํานิยามเชิงปฏิบัติการ แปลแบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเองจากตนฉบับภาษา
อังกฤษและนํามาเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม  

 แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น ประกอบดวยขอคําถามเชิงบวก จํานวน 9 ขอ  
ขอคําถามเชิงลบ จํานวน 16 ขอ รวม 25 ขอ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบแบบสอบถาม 
เลือกตอบได 5 ระดับ โดยมีเกณฑดังนี้ คือ 

5     หมายถึง     ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
4     หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก 
3     หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 

   2     หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย 
1     หมายถึง ขอความนั้นไมตรงกับความเปนจริง 

            ลักษณะขอคําถามแบงเปนขอคําถามเชิงบวก และขอคําถามเชิงลบ จึงมีเกณฑ
การใหคะแนนในแตละระดับความคิดเห็น ดังนี้ 
                          ขอความเชิงบวก       ขอความเชิงลบ 
          เปนจริงมากที่สุด     มีคาคะแนน             5      1 
          เปนจริงมาก  มีคาคะแนน             4      2 
          เปนจริงปานกลาง    มีคาคะแนน                  3      3 
          เปนจริงนอย            มีคาคะแนน             2                           4 
          ไมเปนจริง              มีคาคะแนน                  1                            5 

  การแปลผลคะแนน การเห็นคุณคาในตนเองของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม ใช
เกณฑการแบงคาเฉลี่ยออกเปน 3 ระดับ ดังนี้ (วิเชียร เกตุสิงห, 2538:9) 
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       คะแนนเฉลี่ย           3.67-5.00     หมายถึง     เห็นคุณคาในตนเองสูง 
       คะแนนเฉลี่ย           2.34-3.66     หมายถึง     เห็นคุณคาในตนเองปานกลาง 
       คะแนนเฉลี่ย           1.00-2.33     หมายถึง     เห็นคุณคาในตนเองต่ํา 
 

ตอนที่ 3     แบบสอบถามเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม ซึ่งหัวหนาหอผูปวยไดรับจาก
ผูรวมงาน ครอบคลุมผูรวมงานซึ่งปฏิบัติงานในฐานะ ผูบังคับบัญชาของกลุมงานการพยาบาล   
หัวหนาหอผูปวยอื่นและผูใตบังคับบัญชา ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเดียวกันในปจจุบัน ผูวิจัยสราง
ขึ้นจากแนวคิดของ House (1981) โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

 1. ศึกษาแนวคิดการสนับสนุนทางสังคม  วิธ ีการวัดและการประเม ินการ
สนับสนุนทางสังคม จากตํารา เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

 2.  สรุปสาระสําคัญจากแนวคิด เพื่อกําหนดเปนคํานิยามเชิงปฏิบัติการ ซึ่งตาม
แนวคิด House แบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 4 ดาน คือ การสนับสนุนดานอารมณ  การ
สนับสนุนดานทรัพยากร การสนับสนุนดานขอมูลขาวสารและการสนับสนุนดานการประเมินผล 

 3. สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมคํานิยามเชิงปฎิบัติการ
จากแนวคิดทฤษฎี และใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย    
ขอคําถามที่สรางขึ้นเปนขอคําถามเชิงบวกทั้งหมด 38 ขอ จําแนกเปนดานตางๆตามกรอบแนวคิด
ของ House ไดดังนี้ 
   การสนับสนุนดานอารมณ    จํานวน    10   ขอ  (ขอ  1 -10) 
   การสนับสนุนดานทรัพยากร    จํานวน    10 ขอ  (ขอ 11-20) 
   การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร    จํานวน     8 ขอ  (ขอ 21-28) 
   การสนับสนุนดานการประเมินผล    จํานวน    10 ขอ  (ขอ 29-38) 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบแบบ 
สอบถามเลือกตอบได  5  ระดับ  โดยมีเกณฑดังนี้ 

     5     หมายถึง      ทานไดรับการสนับสนุน/ชวยเหลือตามขอความนั้นมากที่สุด  
     4     หมายถึง      ทานไดรับการสนับสนุน/ชวยเหลือตามขอความนั้นมาก  
     3      หมายถึง      ทานไดรับการสนับสนุน/ชวยเหลือตามขอความนั้นปาน

กลาง  
     2     หมายถึง      ทานไดรับการสนับสนุน/ชวยเหลือตามขอความนั้นนอย  
     1     หมายถึง      ทานไมไดรับการสนับสนุน/ชวยเหลือตามขอความนั้นเลย  

  การแปลผลคะแนน การสนับสนุนทางสังคมที่หัวหนาหอผูปวยไดรับ รายดาน
และโดยรวม ใชเกณฑการแบงคาเฉลี่ยออกเปน 3 ระดับดังนี้  
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     คะแนนเฉลี่ย 3.67-5.00   หมายถึง     ไดรับการสนับสนุนทางสังคมในระดับสูง 
     คะแนนเฉลี่ย 2.34-3.66   หมายถึง     ไดรับการสนับสนุนทางสังคมในระดับ  
                                                                              ปานกลาง 
     คะแนนเฉลี่ย 1.00-2.33   หมายถึง     ไดรับการสนับสนุนทางสังคมในระดับตํ่า 
 

ตอนที่ 4    แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัย
ปรับและดัดแปลงจากแบบสอบถามภาวะผูนําของนางสาวเมทินี จิตรออนนอม (2542) ซึ่งเปน
เครื่องมือการวิจัยที่แปลมาจาก “ Leadership Practices Inventory” ของ Kouzes และ Posner 
มีจํานวนขอคําถามเชิงบวกทั้งสิ้น 30 ขอ โดยผูวิจัย 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบัภาวะผูนํา วิธีการวัดและการประเมินภาวะผูนํา  
จากตํารา เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Kouzes และ Posner 
นํามากําหนดเปนคํานิยามเชิงปฏิบัติการ  

2.  ปรับและดัดแปลงเครื่องมือการวิจัย ใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยางหัวหนาหอผู
ปวย และใหมีความสอดคลองกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการ รวมทั้งใหมีความสอดคลองกับการสื่อ
ความหมายเดิมจากตนฉบับในภาษาอังกฤษ  โดยผูวิจัยทําการแปลเครื่องมือ Leadership 
Practices Inventory ของ Kouzes และ Posner นํามาประกอบการพิจารณาการปรับขอคําถาม
ในครั้งนี้ดวย 
          แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ประกอบดวย ขอคํา
ถามเชิงบวกจํานวน 30 ขอ แบงออกเปนองคประกอบดังนี้ 
         ดานการกระตุนใหเกิดกระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่อง               
จํานวน  6  ขอ   

(ขอ 1- 6) 
                   ดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน              จํานวน  6  ขอ  

(ขอ 7 –12) 
       ดานการมอบอํานาจการปฏิบัติงาน                                              จํานวน  6  ขอ  
                          (ขอ 13-18) 
       ดานการเปนแบบอยางการปฏิบัติ                                          จํานวน  6  ขอ  

(ขอ 19-24) 
 

     ดานการเสริมสรางกําลังใจในการทํางาน                               จํานวน  6  ขอ  
(ขอ 25-30) 
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 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรประมาณคา (Rating scale) ใหผูตอบแบบ
สอบถามเลือกตอบได 5 ระดับ โดยมีเกณฑดังนี้ 

 
5     หมายถึง ทานปฏิบัติตามขอความนั้นมากที่สุด 
4     หมายถึง ทานปฏิบัติตามขอความนั้นมาก 
3     หมายถึง ทานปฏิบัติตามขอความนั้นปานกลาง 
2     หมายถึง ทานปฏิบัติตามขอความนั้นนอย 
1     หมายถึง ทานไมไดปฏิบัติตามขอความนั้นเลย 

  การแปลผลคะแนน ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย รายดานและ
โดยรวม ใชเกณฑการแบงคาเฉลี่ยออกเปน 3 ระดับ  
                  คะแนนเฉลี่ย  3.67-5.00  หมายถึง   ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูในระดับสูง 
                  คะแนนเฉลี่ย  2.34-3.66  หมายถึง    ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูในระดับ 
               ปานกลาง 
                  คะแนนเฉลี่ย  1.00-2.33   หมายถึง    ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางอยูในระดับตํ่า 
 

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 
 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย โดยการหาความตรงและ
ความเที่ยงดังนี้ 

1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่สรางขึ้น และผานการตรวจสอบและแกไขจากอาจารยที่ 

ปรึกษาวิทยานิพนธแลว ใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 8 ทาน ซึ่งเปนผูมีประสบการณเกี่ยวกับการวิจัย  
คือ เปนผูสอนวิจัย ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย และทําวิจัย มีความรูความเชี่ยวชาญใน
เร่ืองที่ผูวิจัยศึกษา (ดังรายนามในภาคผนวก) เปนผูตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา ความถูกตอง   
ชัดเจนและความเหมาะสมของขอคําถาม ในเครื่องมือที่ผูวิจัยสรางและดัดแปลงขึ้น ทั้ง 3 ฉบับ 
โดยเฉพาะแบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเองและแบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง      
ผูวิจัยใหผูทรงคุณวุฒิเปนผูตรวจสอบความถูกตองของการแปล และความสอดคลองของขอ      
คําถามจากแบบสอบถามที่สรางและดัดแปลงขึ้น กับขอคําถามจากเครื่องมือตนฉบับที่เปนภาษา
อังกฤษดวย ผลการพิจารณาสามารถนํามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content 
Validity Index หรือ CVI)  ไดจากสูตรดังนี้คือ 
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จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
CVI   = จํานวนขอคําถามทั้งหมด 

 
 
 
 เมื่อ      กําหนดการแสดงระดับความคิดเห็นเปน 4 ระดับ คือ 

   1     หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
2     หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง  

อยางมากจึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
3 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง 

เล็กนอย จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
   4     หมายถึง คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

โดยเกณฑที่ใชตัดสินคุณภาพของเครื่องมือ คือใชเกณฑ CVI = .80 ขึ้นไป (Davis,  
1992 อางถึงในบุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 225) เมื่อไดรับการตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา
แลว ผูวิจัยนําขอเสนอแนะที่ไดรับมาปรับปรุงแกไขแบบสอบถามรวมกับอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพน 
ดังนี้ 

1.1    แบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง  (จํานวน 25 ขอ) 
         ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา   จํานวน  5  ทาน 
         คาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI)  =     .80 
         การปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม 
     ปรับความชัดเจนของภาษา     4   ขอ 
     ตัดทอนขอคําถาม   1  ขอ 
     เพิ่มขอคําถาม   1 ขอ 

1.2    แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  (จํานวน 38 ขอ) 
         ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา   จํานวน  5  ทาน 
         คาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI)  =     .87 
         การปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม 
     การสนับสนุนดานอารมณ 
           ปรับความชัดเจนของภาษา        3  ขอ 
           ตัดทอนขอคําถาม                  1  ขอ 
           แยกขอคําถามที่มีสองนัยออกเปน       2 ขอ 
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                 การสนับสนุนดานทรัพยากร 
           ปรับความชัดเจนของภาษา        2   ขอ 
           ตัดทอนขอคําถาม                  1  ขอ 
           แยกขอคําถามที่มีสองนัยออกเปน       2 ขอ 
                  

    การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร 
           ปรับความชัดเจนของภาษา        2   ขอ 
           รวมขอคําถาม 2 ขอเปน                     1 ขอ 
                 การสนับสนุนดานการประเมินผล 
           ปรับความชัดเจนของภาษา        2   ขอ 
           ตัดทอนขอคําถาม                  1  ขอ 
           เพิ่มขอคําถาม                                   2 ขอ 

1.3    แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง  (จํานวน 30 ขอ) 
         ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา   จํานวน  3  ทาน 
         คาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (CVI)  =     .86 
         การปรับปรุงแกไขแบบสอบถาม 
     ปรับความชัดเจนของภาษา                     6       ขอ 
     ปรับความถูกตองของการใชภาษา      1    ขอ 

   หลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามแลว ไดแบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง 
จํานวน 25 ขอ แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม จํานวน 38 ขอ และแบบสอบถามภาวะผูนํา
ที่เปนแบบอยาง จํานวน 30 ขอ ซึ่งมีขอคาํถามเทาเดิม นําไปตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือดวยการ
หาคาความเที่ยงตอไป 

2. การหาความเที่ยง (Reliability) 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวย  

ทุกคนที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี ซึ่งมีจํานวนทั้งสิ้น 31 คน ชวงเวลาที่ใชใน
การรวบรวมขอมูล คือระหวาง วันที่ 29 มกราคม - 9 กุมภาพันธ พ.ศ.2545 ไดรับแบบสอบถาม
กลับคืนครบทั้ง 31 ฉบับ แตเปนแบบสอบถามที่สมบูรณและสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได
จํานวน 30 ฉบับ นํามาคํานวณหาคาความเที่ยง โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) เมื่อพิจารณาคาสหสัมพันธระหวางขอคําถามนั้นๆกับคะแนน
รวมของทุกขอคําถาม (Corrected item-total correlation) ผูวิจัยไดทําการปรับปรุงขอคําถามที่มี
คาต่ํากวา .3 จํานวน 6 ขอ ไมมีการตัดขอคําถามใดออกเพิ่มเติม และเมื่อตรวจสอบความซ้ําซอน
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ของขอคําถามโดยการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางขอคําถามแตละขอในทุกชุด พบวาไมมี
ขอคําถามที่ซ้ําซอนกัน โดยคาความเที่ยงของแบบสอบถามแตละชุด ดังแสดงในตารางที่ 2 
 
 

ตารางที่ 2      คาความเที่ยงของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

คาความเที่ยง 
แบบสอบถาม 

จํานวน 
(ขอ) ระยะทดลอง (n = 30) ระ ย ะ เก็ บ ข อ มู ล  (n = 

242) 
1. แบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง 
2. แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 
3. แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 

25 
38 
30 

.81 

.93 

.91 

.86 

.93 

.96 
รวมทั้งฉบับ 93 .93 .96 

 

การรวบรวมขอมูล 
 

 ผูวิจัยไดดําเนินการรวบรวมขอมูลเปนลําดับข้ันตอน ดังนี้ 
1. สงหนังสือขอความอนุเคราะหขอมูลเกี่ยวกับจํานวนหัวหนาหอผูปวย และรายชื่อ 

หอผูปวย ไปยังหัวหนากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนย ทั้ง 25 แหง 
2. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการ       

โรงพยาบาลศูนยกลุมตัวอยาง 15 แหง พรอมแนบโครงรางวิทยานิพนธและแบบสอบถาม เพื่อขอ
อนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากหัวหนาหอผูปวย  

3. ประสานงานกับหัวหนากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลศูนยทั้ง 15 แหง เพื่อขอ 
ความรวมมือในการเก็บขอมูลการวิจัย โดยผูวิจัยสงแบบสอบถามทางไปรษณียตามจํานวนกลุม 
ตัวอยางในแตละโรงพยาบาล และขอความอนุเคราะหในการแจกแบบสอบถามแกหัวหนา          
หอผูปวยตอบ ตามชื่อหอผูปวยที่ระบุไวในแตละซองแบบสอบถาม และเก็บรวบรวมดําเนินการสง
กลับมายังผูวิจัยทางไปรษณีย โดยผูวิจัยเปนผูออกคาใชจายในการจัดสงกลับ ระยะเวลาในการ
เก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแต วันที่14 กุมภาพันธ –18 มีนาคม พ.ศ.2545 ผูวิจัยเดินทางไปสงแบบสอบ
ถามดวยตนเองเฉพาะที่โรงพยาบาลระยอง ตามขอกําหนดของฝายการพยาบาล และรับแบบสอบ
ถามคืนดวยตนเองที่โรงพยาบาลราชบุรี ไดแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 246 ชุด จากจํานวนแบบ
สอบถามท่ีสงไปทั้งหมด 249 ชุด 

4. นําแบบสอบถามที่ไดรับคืน มาตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองของขอมูล  
ไดแบบสอบถามที่มีความสมบูรณและนําไปวิเคราะหขอมูลไดจํานวน 242 ชุด คิดเปน 97.18% 
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 6.   ผูวิจัยนําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหขอมูล 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 

 ผูวิจัยนําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดจากกลุมตัวอยาง มาวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม 
สําเร็จรูป SPSS 9.0 for Windows (Statistical Package for the Social Sciences for Windows 
version 9.0) ในการประมวลผลดังนี้ 

1. วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง คือ ระดับการศึกษา ประสบการณการ 
ทํางานและการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร ดวยสถิติพื้นฐานความถี่และรอยละ 

2. วิเคราะหขอมูลการเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคมและภาวะผูนําที่เปน 
แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ดวยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) จําแนกตามรายดานและโดยรวม 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางระดับการศึกษาและการไดรับการอบรมหลักสูตรการ 
บริหาร กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์     
สหสัมพันธแบบพอยทไบซี เรียล  (The point-biserial correlation coefficient) วิเคราะหความ
สัมพันธระหวางประสบการณการทํางาน การเห็นคุณคาในตนเองและการสนับสนุนทางสังคม กับ
ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โดยคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient) ทดสอบความมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2544: 319) 
  r   =     ± 1        หมายความวา ตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธกันอยางสมบูรณ 
  r   >    .70         หมายความวา ตัวแปร 2 ตัว มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
  r   =  .30 - .70    หมายความวา ตัวแปรทั้ง 2 มีความสัมพันธกันในระดับปาน
กลาง 
  r   <    .30         หมายความวา ตัวแปร 2 ตัว มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 
        เครื่องหมาย + หรือ – แสดงถึงลักษณะความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เปน + หมายความวาตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน  แตถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
เปน - หมายความวาตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขาม 

4. สรางสมการพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย จากปจจัยสวน 
บุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง และการสนับสนุนทางสังคม ทําการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติ 
วิ เคราะหถดถอยพหุคูณแบบเขาทีละตัวแปร (Enter Regression) และแบบเปนขั้นตอน 
(Stepwise  Regression) โดยมีลําดับข้ันตอนดังนี้ 
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        4.1    คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรพยากรณกับ
ตัวแปรเกณฑ 
        4.2    ทดสอบความมีนัยสําคัญของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ โดยทดสอบคา 
Overall F-test 
        4.3    คํานวณคาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ (b) ในรูปคะแนนคาสังเกต 
        4.4    ทดสอบคา F เพื่อทดสอบวาคา b ของตัวพยากรณแตละตัวจะสงผลตอตัวแปร
เกณฑหรือไม 
        4.5   หาคาคงที่ของสมการพยากรณ 
        4.6    สรางสมการณพยากรณในรปูคะแนนคาสังเกตและคะแนนมาตรฐาน 
        ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการทดสอบทั้งหมดที่
ระดับ .05 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 การวิเคราะหขอมูลในการศึกษาระดับภาวะผูนําที่ เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย              
โรงพยาบาลศูนย หาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุน
ทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวนาหอผูปวย และศึกษาตัวแปรที่รวมกันพยากรณ
ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย จากกลุมตัวอยาง 242 คน 
 การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล มีลําดับข้ันตอนดังนี้ 
 ตอนที่ 1       ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
 ตอนที่ 2    วิเคราะหคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของการเห็นคุณคาในตนเอง  
การสนับสนุนทางสังคม และภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม 
 ตอนที่ 3      วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง  
การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม  
 ตอนที่ 4      วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ ระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง 
การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย และสรางสมการ
พยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ในรูปคะแนนคาสังเกตและคะแนนมาตร
ฐาน 
 กําหนดสัญลักษณแทนตัวแปรและคาสถิติดังนี้ 
  EDUC  แทน ระดับการศึกษา 
  EDUC1  แทน การศึกษาระดับปริญญาตรี 
  EDUC2  แทน การศึกษาระดับปริญญาโท 
  EXP       แทน ประสบการณการทํางาน 
  TRAIN  แทน การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 
  SELF     แทน การเห็นคุณคาในตนเอง 
  SO                    แทน การสนบัสนุนทางสังคม 
  LEAD      แทน ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 
  LEAD1  แทน ภาวะผูนําดานการกระตุนใหเกิดกระบวนการพัฒนา 

อยางตอเนื่อง 
  LEAD2  แทน ภาวะผูนําดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศน 
     รวมกัน 
  LEAD3  แทน ภาวะผูนําดานการมอบอํานาจการปฏิบัติงาน 
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  LEAD4  แทน ภาวะผูนําดานการเปนแบบอยางการปฏิบัติ 
  LEAD5  แทน ภาวะผูนําดานการเสริมสรางกําลังใจในการทํางาน 
  n   แทน จํานวนกลุมตัวอยาง 
             Χ   แทน คะแนนเฉลี่ย 
  S.D.  แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
  xyr   แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
  pbr   แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบพอยทไบซีเรียล 
  R  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
  R2  แทน สัมประสิทธิ์การพยากรณ 
  R2 change แทน สัมประสิทธิ์การพยากรณที่เปลี่ยนแปลงไปเมื่อเพิ่มตัว 

พยากรณทีละตัว 
F  แทน คาสถิติเอฟ (F) ที่ทดสอบนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธพหุคูณ 
  Overall F        แทน      คาสถิติรวม F ที่แสดงนัยสําคัญของสัมประสิทธิ์ 

สหสัมพันธพหุคูณ 
  t  แทน คาสถิติที (t) ที่ใชทดสอบความมีนัยสําคัญ 
  p  แทน ระดับความมีนัยสําคัญ 
  a  แทน คาคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนคาสงัเกต 
  b  แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ ในรูปคะแนนคา
สังเกต 
  Beta     แทน      สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
  SE b   แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของ b 
  SE est   แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ 
  ŷ          แทน ระดับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 

ที่ไดจากการพยากรณในรูปคะแนนคาสังเกต 
  LEADΖ     แทน ระดับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 
     ที่ไดจากการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
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ตอนที่ 1     ขอมูลปจจัยสวนบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
 

ตารางที่ 3    จํานวนและรอยละของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามระดับการ 
           ศึกษา การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร และประสบการณการทํางาน 

 

ขอมูลสวนบุคคล  จํานวน (คน)  รอยละ 
ระดับการศึกษา  
     ประกาศนียบัตร/อนุปริญญา  1  0.41 
     ปริญญาตรี/เทียบเทา  193  79.75 
     ปริญญาโท  48  19.84 

รวม  242  100 
การอบรมหลักสูตรการบริหาร  
     ไมเคยรับการอบรม  150  61.98 
     เคยรับการอบรม  92  38.02 

รวม  242  100 
ประสบการณการทํางาน (ป)  
     12 – 20 ป   97  40.08 
     21 – 29 ป  119  49.17 
     30 – 38 ป   26  10.75 
     คาเฉลี่ย =23.01 ป   S.D. =5.25 ป   พิสัย =12-38 ป 

รวม  242  100 
 
 จากตารางที่ 3 พบวาหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ซึ่งเปนกลุมตัวอยางสวนใหญ    
มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาปริญญาตรีมากที่สุด คิดเปนรอยละ 79.75 รองลงมา
คือ การศึกษาระดับปริญญาโท คิดเปนรอยละ 19.84 และการศึกษาระดับประกาศนียบัตร/
อนุปริญญานอยที่สุดเพียงรอยละ 0.41 สวนใหญไมไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร คิดเปน
รอยละ 61.98 และที่เคยไดรับการอบรม คิดเปนรอยละ 38.02 
 กลุมตัวอยางมีประสบการณการทํางานเฉลี่ย 23.01 ป มีประสบการณการทํางานอยู
ระหวาง 21-29 ปมากที่สุด    คิดเปนรอยละ 49.17 รองลงมา คือ 12-20 ป คิดเปนรอยละ 40.08 
และมีประสบการณการทํางาน ตั้งแต 30 ปข้ึนไปนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 10.75 ประสบการณการ
ทํางานมากที่สุด คือ 38 ป และนอยที่สุดคือ 12 ป  
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ตอนที่ 2     คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเห็นคุณคาในตนเอง  
                 การสนับสนุนทางสังคม และภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 
 

ตารางที่ 4      คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัว
หนา 

         หอผูปวย การเห็นคุณคาในตนเอง และการสนับสนุนทางสังคม โดยรวม 
                      

ตัวแปร คะแนนเต็ม Max Min Χ  S.D. ระดับ 
 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง   (30 ขอ) 
การเห็นคุณคาในตนเอง      (25 ขอ) 
การสนับสนุนทางสังคม       (38 ขอ) 
 

 

150 
125 
190 

 

150 
121 
190 

 

82 
48 
94 

 

4.24 
3.75 
3.67 

 

0.44 
0.41 
0.45 

 

สูง 
สูง 
สูง 

 
 จากตารางที่ 4 แสดงใหเห็นวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย มีคาคะแนนเฉลี่ยภาวะ
ผูนําที่เปนแบบอยาง การเห็นคุณคาในตนเอง และการสนับสนุนทางสังคม โดยรวม จัดอยูในระดับ
สูง (Χ =4.24, 3.75 และ 3.67 ตามลําดับ) 
 เมื่อพิจารณาจากคาคะแนนรวม แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง พบวาหัวหนา
หอผูปวยตอบแบบสอบถาม มีคาคะแนนสูงสุด 150 คะแนน คาคะแนนต่ําสุด 82 คะแนน จากคา
คะแนนเต็ม 150 คะแนน 
 แบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง หัวหนาหอผูปวยตอบแบบสอบถาม มีคาคะแนน   
สูงสุด 121 คะแนน คาคะแนนต่ําสุด 48 คะแนน จากคาคะแนนเต็ม 125 คะแนน 
 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม หัวหนาหอผูปวยตอบแบบสอบถาม มีคาคะแนน  
สูงสุด 190 คะแนน คาคะแนนต่ําสุด 94 คะแนน จากคาคะแนนเต็ม 190 คะแนน 
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ตารางที่ 5      คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการสนับสนุนทางสังคม ที่หัวหนา 
                     หอผูปวยไดรับ จําแนกตามรายดานและโดยรวม 
 

การสนับสนุนทางสังคม คะแนน
เต็ม Max Min Χ  S.D. ระดับ 

 

1.การสนับสนุนดานอารมณ (10 ขอ) 
2.การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (8 ขอ) 
3.การสนับสนุนดานทรัพยากร (10 ขอ) 
4.การสนับสนุนดานการประเมินผล (10 
ขอ) 
 

 

50 
40 
50 
50 

 

50 
40 
50 
50 

 

24 
15 
16 
19 

 

3.98 
3.70 
3.56 
3.45 

 

0.46 
0.54 
0.54 
0.59 

 

สูง 
สูง 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

รวม 190 190 74 3.67 0.45 สูง 
 
 จากตารางที่ 5 แสดงใหเห็นวา การสนับสนุนทางสังคมโดยรวมที่หัวหนาหอผูปวย โรง
พยาบาลศูนยไดรับ มีคาคะแนนเฉลี่ยจัดอยูในระดับสูง (Χ =3.67) เมื่อพิจารณารายดานพบวา การ
ไดรับการสนับสนุนดานอารมณและดานขอมูลขาวสาร มีคาคะแนนเฉลี่ยจัดอยูในระดับสูง (Χ =3.98 
และ 3.70 ตามลําดับ) สวนการสนับสนุนดานทรัพยากรและการสนับสนุนดานการประเมินผล มีคา
คะแนนเฉลี่ยจัดอยูในระดับปานกลาง (Χ =3.56 และ 3.45 ตามลําดับ) หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาล
ศูนย ไดรับการสนับสนุนดานอารมณมากที่สุด และไดรับการสนับสนุนดานการประเมินผลนอยกวา
ดานอื่นๆ 
 เมื่อพิจารณาจากคาคะแนนรวมในแตละดาน พบวาการสนับสนุนดานอารมณ หัวหนาหอ
ผูปวยตอบแบบสอบถาม มีคาคะแนนสูงสุด 50 คะแนน คาคะแนนต่ําสุด 24 คะแนน จากคะแนนเต็ม 
50 คะแนน 
 การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร หัวหนาหอผูปวยตอบแบบสอบถาม มีคาคะแนนสูงสุด 40 
คะแนน คาคะแนนต่ําสุด 15 คะแนน จากคะแนนเต็ม 40 คะแนน 
 การสนับสนุนดานทรัพยากร หัวหนาหอผูปวยตอบแบบสอบถาม มีคาคะแนนสูงสุด 50 
คะแนน คาคะแนนต่ําสุด 16 คะแนน จากคะแนนเต็ม 50 คะแนน 
 การสนับสนุนดานการประเมินผล หัวหนาหอผูปวยตอบแบบสอบถาม มีคาคะแนนสงูสดุ 50 
คะแนน คาคะแนนต่ําสุด 19 คะแนน จากคะแนนเต็ม 50 คะแนน 
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ตารางที่ 6      คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ 
                     หัวหนาหอผูปวย จําแนกตามรายดานและโดยรวม 
 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง คะแนนเต็ม Max Min Χ  S.D. ระดับ 
 

1.การมอบอํานาจการปฏิบัติงาน (6 ขอ) 
2.การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศน 
   รวมกัน (6 ขอ) 
3.การเสริมสรางกําลังใจในการทํางาน(6 
ขอ) 
4.การเปนแบบอยางการปฏิบัติ (6 ขอ) 
5.การกระตุนใหเกิดกระบวนการพัฒนา 
   อยางตอเนื่อง (6 ขอ) 

 

 

30 
 

30 
30 
30 
 

30 

 

30 
 

30 
30 
30 
 

30 

 

17 
 

16 
17 
15 
 

13 

 

4.45 
 

4.30 
4.28 
4.25 

 
3.93 

 

0.48 
 

0.51 
0.54 
0.50 

 
0.57 

 

สูง 
 
สูง 
สูง 
สูง 
 
สูง 

รวม 150 150 78 4.24 0.44 สูง 
 
 จากตารางที่ 6 แสดงใหเห็นวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย มีคาคะแนนเฉลี่ยภาวะ
ผูนําที่เปนแบบอยางโดยรวม จัดอยูในระดับสูง (Χ =4.24) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ทุกดานมี
คาคะแนนเฉลี่ยจัดอยูระดับสูง โดยการมอบอํานาจการปฏิบัติงาน มีคาคะแนนเฉลี่ยสูงสุด คือ 
4.45 รองลงมาคือ การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน (Χ =4.30) การเสริมสรางกําลังใจ
ในการทํางาน (Χ =4.28) และการเปนแบบอยางการปฏิบัติ (Χ =4.25) ตามลําดับ สวนการกระตุน
ใหเกิดกระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่อง (Χ =3.93) มีคาคะแนนเฉลี่ยนอยกวาดานอื่นๆ 
 เมื่อพิจารณาจากคาคะแนนรวมในแตละดาน พบวาการมอบอํานาจการปฏิบัติงาน หัวหนา
หอผูปวยตอบแบบสอบถาม มีคาคะแนนสูงสุด 30 คะแนน คาคะแนนต่ําสุด 17 คะแนน จากคะแนน
เต็ม 30 คะแนน 

การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน หัวหนาหอผูปวยตอบแบบสอบถาม มีคา
คะแนนสูงสุด 30 คะแนน คาคะแนนต่ําสุด 16 คะแนน จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน 

การเสริมสรางกําลังใจในการทํางาน หัวหนาหอผูปวยตอบแบบสอบถาม มีคาคะแนนสูงสุด 
30 คะแนน คาคะแนนต่ําสุด 17 คะแนน จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน 

การเปนแบบอยางการปฏิบัติ หัวหนาหอผูปวยตอบแบบสอบถาม มีคาคะแนนสูงสุด 30 
คะแนน คาคะแนนต่ําสุด 15 คะแนน จากคะแนนเตม็ 30 คะแนน 
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การกระตุนใหเกิดกระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่อง หัวหนาหอผูปวยตอบแบบสอบถาม    
มีคาคะแนนสูงสุด 30 คะแนน คาคะแนนต่ําสุด 13 คะแนน จากคะแนนเต็ม 30 คะแนน 
ตอนที่ 3     วิเคราะหหาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง 
         การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 
 

ตารางที่ 7      คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล  การเห็นคุณคาในตนเอง  
                  การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 
 

ตัวแปร SO SELF EDUC EXP TRAIN LEAD 
การสนับสนุนทางสังคม (SO) 1.00      
การเห็นคุณคาในตนเอง (SELF)   .37** 1.00     
ระดับการศึกษา (EDUC)   .04   .16** 1.00    
ประสบการณการทํางาน (EXP)  -.02   .03  -.14* 1.00   
การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร (TRAIN)   .04 .08  -.06   .22** 1.00  
ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง (LEAD)  .61**   .52** .14*   .06   .04 1.00 
** p < .01   * p < .05 
 
 จากตารางที่ 7 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับ
ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย มากที่สุดคือ การสนับสนุนทาง
สังคม ( r = .61) รองลงมาคือการเห็นคุณคาในตนเอง ( r =  .52) และระดับการศึกษา ( r = .14) 
ตามลําดับ โดยมีความสัมพันธทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( p < .05) สวนประสบการณ
การทํางานและการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหารไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบ
อยางของหัวหนาหอผูปวย 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระดวยกันพบวา สวนมากไมมีความสัมพันธ
กัน  
หรือมีความสัมพันธกันในระดับตํ่า จึงไมถือวาเกิดปญหา Multicollinearity ซึ่งเปนขอจํากัดขอหนึ่ง
ในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ โดยเกณฑการบงชี้คาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระใน
ระดับสูง คือ r = .65 หรือ r =  .80 ขึ้นไป (Burns and Grove, 2001: 551) 
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ตอนที่ 4       วิเคราะหการถดถอยพหุคูณในการเลือกตัวแปรพยากรณ และเสนอสมการ 
                  พยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
 

ตารางที่ 8        คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสูสมการ 
         ถดถอย คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) และการทดสอบความมีนัยสําคัญของ   
           สัมประสิทธิ์การพยากรณที่เพิ่มขึ้น (R2change)ในการพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง  
         ของหัวหนาหอผูปวย โดยวิธี Enter 
 

ตัวพยากรณ R R2 R2change F Sig 

1. การสนับสนุนทางสังคม .61
0 

.37
2  142.184* .000 

2. การสนับสนุนทางสังคม, การเห็นคุณคาในตนเอง .68
7 

.47
2 

.100 106.749* .000 

3. การสนับสนุนทางสังคม, การเห็นคุณคาในตนเอง 
    การศึกษาระดับปริญญาโท 

.69
0 

.47
6 .004 72.150* .000 

4. การสนับสนุนทางสังคม, การเห็นคุณคาในตนเอง 
    การศึกษาระดับปริญญาโท, การศึกษาระดับปริญญาตรี 

.69
1 

.47
7 .001 54.137* .000 

5. การสนับสนุนทางสังคม, การเห็นคุณคาในตนเอง 
    การศึกษาระดับปริญญาโท, การศึกษาระดับปริญญาตร,ี 
    การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร  

.69
1 

.47
8 .001 43.136* .000 

6. การสนับสนุนทางสังคม, การเห็นคุณคาในตนเอง 
    การศึกษาระดับปริญญาโท, การศึกษาระดับปริญญาตร,ี 
    การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร, ประสบการณ   
    การทํางาน 

.69
6 

.48
4 .006 36.779* .000 

* p < .05 
 
 จากตารางที่ 8 ผลการวิเคราะหการถดถอยพุคูณโดยวิธี Enter พบวาตัวแปรพยากรณทั้งหมด 
สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ไดอยางมีนัยสําคัญ     
( p < .001)โดยรวมกันพยากรณไดรอยละ 48.40  
 ตัวแบบที่ 1 การสนับสนุนทางสังคม สามารถอธิบายความผันแปรของภาวะผูนําที่เปน
แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( p < .001) มีคาสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ (R2) เทากับ .372 หมายถึง การสนับสนุนทางสังคมเพียงตัวแปรเดียว สามารถพยากรณ
ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 37.20 
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 ตัวแบบที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวแปรการเห็นคุณคาในตนเองเขาสูสมการ พบวาการสนับสนุนทาง
สังคมและการเห็นคุณคาในตนเองทั้ง 2 ตัวแปร สามารถอธิบายความผันแปรของภาวะผูนําที่เปน
แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( p < .001) มีคาสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ (R2) เทากับ .472 หมายถึง สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนา
หอผูปวยไดรอยละ 47.20 โดยรวมสามารถกันพยากรณไดเพิ่มข้ึนจากตัวแบบที่ 1 รอยละ 10 
(R2change = .100) 
 ตัวแบบที่ 3  เมื่อเพิ่มตัวแปรการศึกษาระดับปริญญาโทเขาสูสมการ พบวาการสนับสนุน
ทางสังคม การเห็นคุณคาในตนเองและการศึกษาระดับปริญญาโท ทั้ง 3 ตัวแปร สามารถอธิบาย
ความผันแปรของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    
( p <.001) มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) เทากับ .476 หมายถึง สามารถรวมกันพยากรณ
ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 47.60 โดยสามารถรวมกันพยากรณได
เพิ่มข้ึนจากตัวแบบที่ 2 รอยละ 0.40 (R2change = .004) 
  ตัวแบบที่ 4  เมื่อเพิ่มตัวแปรการศึกษาระดับปริญญาตรีเขาสูสมการ พบวาการสนับสนุน
ทางสังคม การเห็นคุณคาในตนเอง การศึกษาระดับปริญญาโทและการศึกษาระดับปริญญาตรี ทั้ง 
4 ตัวแปร สามารถอธิบายความผันแปรของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( p <.001) มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) เทากับ .477 หมายถึง 
สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 47.70 โดยสามารถ
รวมกันพยากรณไดเพิ่มข้ึนจากตัวแบบที่ 3 รอยละ 0.10 (R2change = .001) 
 ตัวแบบที่ 5  เมื่อเพิ่มตัวแปรการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหารเขาสูสมการ พบวา
การสนับสนุนทางสังคม การเห็นคุณคาในตนเอง การศึกษาระดับปริญญาโท การศึกษาระดับ
ปริญญาตรีและการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร ทั้ง 5 ตัวแปร สามารถอธิบายความผันแปร
ของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( p <.001) มีคา
สัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) เทากับ .478 หมายถึง สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปน
แบบอยางของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 47.80 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดเพิ่มข้ึนจากตัว
แบบที่ 4 รอยละ 0.10 (R2change = .001) 
 ตัวแบบที่ 6  เมื่อเพิ่มตัวแปรประสบการณการทํางานเขาสูสมการ พบวาการสนับสนุน
ทางสังคม การเห็นคุณคาในตนเอง การศึกษาระดับปริญญาโท การศึกษาระดับปริญญาตรี การได
รับการอบรมหลักสูตรการบริหารและประสบการณการทํางาน ทั้ง 5 ตัวแปร สามารถอธิบายความ
ผันแปรของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( p <.001) 
มีคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) เทากับ .484 หมายถึง สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปน
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แบบอยางของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 48.40 โดยสามารถรวมกันพยากรณไดเพิ่มขึ้นจากตัวแบบ
ที่ 5 รอยละ 0.60 (R2change = .006) 
 
ตารางที่ 9        คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนคาสังเกต (b) และคะแนน 
                        มาตรฐาน (Beta) ทดสอบความมีนัยสําคัญของ b และแสดงสมการถดถอยพหุคูณ 

           ที่ใชพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โดยวิธี Enter 
 

ตัวแปรพยากรณ b SE b  Beta t 
การสนับสนุนทางสังคม  .381 .039 .490 9.653* 
การเห็นคุณคาในตนเอง  .418 .066 .325 6.307* 
การศึกษาระดับปริญญาโท  -2.562 10.064 -.076 -.255 
การศึกษาระดับปริญญาตรี  -5.253 9.938 -.157 -.529 
การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร  -.683 1.337 -.025 -.511 
ประสบการณการทํางาน  .220 .1251 .086 1.757 
          Constant  =  34.887                                      Overall F =   36.779 
          R  =   .696                                                      SEest =   9.78 
          R2 =  .484 
  
 จากตารางที่ 9 ผลการวิเคราะหการถดถอยพุคูณดวยวิธี Enter พบวาตัวแปรพยากรณทุก
ตัว สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ได
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (F=  36.779, p < .001) โดยมีคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการ
พยากรณ 9.78 สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ไดรอยละ 
48.80   

เมื่อพิจารณาตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการพยากรณ พบวา การสนับสนุนทางสังคมมีอํานาจ
ในการพยากรณสูงสุด (Beta= .490) รองลงมาคือ การเห็นคุณคาในตนเอง (Beta= .325) ซึ่งสอด
คลองกับผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (ตารางที่ 7) ที่พบวาการสนับสนุนทางสังคม
และการเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางสูงกวาตัวแปร
อ่ืนๆ สวนการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณการทํางาน การศึกษาระดับปริญญาโท และ
การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร มีอํานาจในการพยากรณนอย (Beta= -.157, .086, -.076
และ -.025 ตามลําดับ) ดังจะเห็นไดจาก (ตารางที่ 8) เมื่อเพิ่มตัวแปรพยากรณทั้ง 4 ตัวนี้เขาใน   
สมการ พบวาทําใหคาสัมประสิทธิ์การพยากรณเพิ่มข้ึนเพียง .012 หมายถึงตัวแปรพยากรณทั้ง 4 ตวั
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นี้รวมกันอธิบายความผันแปรของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางไดเพียงรอยละ 1.20 ซึ่งอาจไมสามารถ
รวมพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย เมื่อวิเคราะหดวยวิธี Stepwise ได 

อยางไรก็ตามตัวแปรทุกตัวสามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางไดอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงถือไดวาสามารถรวมกันอธิบายความผันแปรของภาวะผูนําที่เปน
แบบอยางไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถสรางสมการพยากรณในรูปคะแนนคาสังเกตและ
คะแนนมาตรฐาน เพื่อกําหนดแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ไดดังนี้ 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนคาสังเกต 
 ŷ     =         34.887 + .381 (SO) + .418 (SELF) – 5.253 (EDUC1) + .220 (EXP)  

    - 2.562 (EDUC2) - .683 (TRAIN) 
 LEADΖ  =  .490 (SO) + .325 (SELF) - .157 (EDUC1) + .086 (EXP) - .076 (EDUC2) 
   - .025 (TRAIN) 
 ตัวแปรระดับการศึกษาและการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหารเปนตัวแปรเชิงคุณภาพ 
จึงมีการกําหนดใหเปนตัวแปรหุน (Dummy variable) โดยมีคา 2 คา คือ 0 และ 1 ดังนี้ 
       ระดับการศึกษา    EDUC1  EDUC2 
  การศึกษาระดับปริญญาตรี       1       0 
  การศึกษาระดับปริญญาโท       0       1 
  การศึกษาระดับอนุปริญญา       0       0 
       การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร  TRAIN 
  เคยไดรับการอบรม        1 
  ไมเคยไดรับการอบรม        0 
 ตัวแปรระดับการศึกษาและการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร จึงสามารถจําแนกออก
เปนสมการพยากรณในรูปคะแนนคาสังเกตไดดังนี้ คือ 
 

สมการที่ 1    สําหรับการศึกษาระดับปริญญาตรี ที่ไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 
  คาตัวแปร  EDUC1 1=     EDUC2 0=     และ TRAIN 1=  
 ŷ     =         34.887 + .381 (SO) + .418 (SELF) – 5.253 (1) + .220 (EXP)  

    - 2.562 (0) - .683 (1) 
 ŷ   =  28.951 + .381 (SO) + .418 (SELF) + .220 (EXP)  
สมการที่ 2   สําหรับการศึกษาระดับปริญญาตรี ที่ไมไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 
  คาตัวแปร  EDUC1 1=     EDUC2 0=     และ TRAIN 0=  
 ŷ     =         34.887 + .381 (SO) + .418 (SELF) – 5.253 (1) + .220 (EXP)  
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    - 2.562 (0) - .683 (0) 
 ŷ   =          29.634 + .381 (SO) + .418 (SELF) + .220 (EXP)  
สมการที่ 3   สําหรับการศึกษาระดับปริญญาโท ที่ไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 
  คาตัวแปร  EDUC1 0=     EDUC2 1=     และ TRAIN 1=  
 ŷ     =         34.887 + .381 (SO) + .418 (SELF) – 5.253 (0) + .220 (EXP)  

    - 2.562 (1) - .683 (1) 
 ŷ   =          31.642 + .381 (SO) + .418 (SELF) + .220 (EXP)  
สมการที่ 4   สําหรับการศึกษาระดับปริญญาโท ที่ไมไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 
  คาตัวแปร  EDUC1 0=     EDUC2 1=     และ TRAIN 0=  
 ŷ     =         34.887 + .381 (SO) + .418 (SELF) – 5.253 (0) + .220 (EXP)  

    - 2.562 (1) - .683 (0) 
 ŷ   =          32.325 + .381 (SO) + .418 (SELF) + .220 (EXP)  
สมการที่ 5 สําหรับการศึกษาระดับอนุปริญญา ที่ไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 
  คาตัวแปร  EDUC1 0=     EDUC2 0=     และ TRAIN 1=  
 ŷ     =         34.887 + .381 (SO) + .418 (SELF) – 5.253 (0) + .220 (EXP)  

    - 2.562 (0) - .683 (1) 
 ŷ   =          34.204 + .381 (SO) + .418 (SELF) + .220 (EXP)  
สมการที่ 6 สําหรับการศึกษาระดับอนุปริญญา ที่ไมไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร 
  คาตัวแปร  EDUC1 0=     EDUC2 0=     และ TRAIN 0=  
 ŷ     =         34.887 + .381 (SO) + .418 (SELF) – 5.253 (0) + .220 (EXP)  

    - 2.562 (0) - .683 (0) 
 ŷ   =          34.887 + .381 (SO) + .418 (SELF) + .220 (EXP)  
 

 สําหรับสมการพยากรณที่เหมาะสมและดีที่สุด คือสมการณพยากรณที่ตัวแปรพยากรณ
สามารถรวมกันอธิบายความผันแปรของตัวแปรตามไดมากที่สุด และมีความคลาดเคลือ่นนอย ดงันัน้
ในการสรางสมการหรือตัวแบบที่ดี จึงไมจําเปนตองมีตัวแปรพยากรณมาก แตมีประสิทธิภาพใน
การพยากรณสูง (ศิริชัย พงษวิชัย, 2544: 365) ผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ โดยวิธี
การเพิ่มตัวแปรแบบเปนขั้นตอน (Stepwise) เพื่อสรางสมการพยากรณที่มีตัวพยากรณนอยที่สุด 
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ตารางที่ 10     คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ (R) ระหวางตัวแปรที่ไดรับการคัดเลือกเขาสู  
                    สมการถดถอย คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) และทดสอบความมีนัยสําคัญของ   

         สัมประสิทธิ์การพยากรณที่เพิ่มข้ึน (R2change) ในการพยากรณภาวะผูนําที่เปน  
          แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โดยวิธี Stepwise 

 

ลําดับข้ันตัวพยากรณ R R2 R2change F Sig 
การสนับสนุนทางสังคม  
การสนับสนุนทางสังคม, การเห็นคุณคาในตนเอง  

.610 

.687 
.372 
.472 

 
.100 

  142.184* 

  106.749* 
.000 
.000 

* p < .05 
 
 จากตารางที่ 9 ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้นตอนพบวา การสนับสนุน
ทางสังคม เปนตัวแปรตัวแรกที่เขาสมการ และสามารถอธิบายความผันแปรของภาวะผูนําที่เปน
แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( p <.001) มีคาสัมประสิทธิ์การ
พยากรณ (R2) เทากับ .372 นั่นคือการสนับสนุนทางสังคม เพียงตัวแปรเดียวสามารถพยากรณ
ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 37.20 
 ขั้นที่ 2 เมื่อเพิ่มตัวพยากรณการเห็นคุณคาในตนเองเขาไป พบวาคาสัมประสิทธิ์การ
พยากรณเพิ่มขึ้นเปน .472 คือสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการพยากรณ ไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ( p <.001) การสนับสนุนทางสังคมและการเห็นคุณคาในตนเอง สามารถรวมกันพยากรณ
ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 47.20 โดยการเห็นคุณคาในตนเอง
สามารถอธิบายความผันแปรของภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง ไดเพิ่มข้ึนรอยละ 10 (R2change 
=.103) 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณระหวางตัวแปรพยากรณทั้งสอง กับตัวแปรเกณฑ มีคา
สูงสุดคือ .687 และมากกวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรพยากรณแตละตัวกับตัวแปร
เกณฑ แสดงวาตัวพยากรณทั้งสองรวมกัน สามารถอธิบายความผันแปรของภาวะผูนําท่ีเปนแบบ
อยางของหัวหนาหอผูปวยไดดีกวาการใชตัวพยากรณเพียงตัวเดียว  
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ตารางที่ 11       คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ ในรูปคะแนนคาสังเกต (b) และคะแนน 
 มาตรฐาน (Beta) ทดสอบความมีนัยสําคัญของ b และแสดงสมการถดถอยพหุคูณ
ที่          

                         ใชพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โดยวิธี Stepwise 
 

ตัวพยากรณ b SE b  Beta t 
การสนับสนุนทางสังคม  
การเห็นคุณคาในตนเอง  

.374 

.439 
.039 
.065 

.482 

.341 
9.493* 
6.720* 

          Constant  =  33.952                                      Overall F =   106.749 
          R  =   .687                                                      SEest =   9.81 
          R2 =  .472 
 
 จากตารางที่ 11  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน (Beta) 
พบวาตัวพยากรณที่มีคาสูงสุด คือการสนับสนุนทางสังคม (Beta= .482) รองลงมาคือการเห็นคุณคา
ในตนเอง (Beta= .341) แสดงวาการสนับสนุนทางสังคมมีความสําคัญเปนลําดับแรกและมี
อํานาจในการพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุด รองลงมา คือ
การเห็นคุณคาในตนเอง โดยสามารถสรางสมการพยากรณ เพื่อกําหนดแนวทางในการพัฒนา
ภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ไดดังนี้ 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนคาสังเกต 
  ŷ        =  33.952 + .374 (SO) + .439 (SELF) 
 สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน        

  LEADΖ    =  .482 (SO) + .341 (SELF) 
หรือ 

                         Ζภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง      =         .482Ζ การสนับสนุนทางสังคม  + .341Ζ การเห็นคุณคาในตนเอง 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสหสัมพันธ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย และศึกษาตัวแปรเกณฑที่สามารถรวมกันพยากรณภาวะ    
ผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือหัวหนาหอผูปวยที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย ทั้ง 25 แหง 
จํานวน 655 คน กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย ที่ปฏิบัติงานในแผนกผูปวยใน จากการสุมตัวอยาง
แบบชั้นภูมิ ไดโรงพยาบาลศูนย 15 แหง จํานวนกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยทั้งหมด 249 คน 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1          แบบสอบถามขอมูลปจจัยสวนบุคคล 
  ตอนที่ 2     แบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิด
ของ Coopersmith (1981, 1984) จํานวน 25 ขอ มีคาความเที่ยง .81 
  ตอนที่ 3     แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม ที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากแนวคิด
ของ House (1981) จํานวน 38 ขอ มีคาความเที่ยง .93 
  ตอนที่ 4           แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง ที่ผูวิจัยปรับและดัดแปลง
จากแบบสอบถามภาวะผูนําของ นางสาวเมทินี จิตรออนนอม (2542) จํานวน 30 ขอ มีคาความเที่ยง 
.91 
 การเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย ผูวิจัยสงแบบสอบถามดวยตนเองและทางไปรษณีย ไปยัง
โรงพยาบาลศูนยซึ่งเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 249 ฉบับ และขอความอนุเคราะหจากกลุมงานการ
พยาบาลเปนผูจัดแจกแกหัวหนาหอผูปวยตามรายชื่อหอผูปวยที่ระบุไว ไดรับแบบสอบถามกลับ
คืนจํานวน 246 ฉบับ เปนแบบสอบถามที่สมบูรณและสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได 242 ฉบับ 
คิดเปนรอยละ 97.48 ของแบบสอบถามทั้งหมด 
 การวิเคราะหขอมูล ใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS 9.0 for Windows คํานวณรอยละ        
คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน คาสัมประสิทธิส์หสมัพนัธ
พอยทไบซีเรียล วิเคราะหการถดถอยพหุคูณดวยวิธี Enter และ Stepwise และสรางสมการ
พยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
 

สรุปผลการวิจัย 
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 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม 
และภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
 1.   ขอมูลสวนบุคคล (ตารางที่ 3) พบวา หัวหนาหอผูปวยสวนใหญมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทามากที่สุด คิดเปนรอยละ 79.75 มีประสบการณการทํางานเฉลี่ย 23.01 ป 
ประสบการณการทํางานมากที่สุด คือ 38 ป นอยที่สุด คือ 12 ป และมีโอกาสไดรับการอบรมหลัก
สูตรการบริหาร คิดเปนรอยละ 38.02 
 2.   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทาง
สังคมและภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย (ตารางที่ 4) 

2.1 คาเฉลี่ยการเห็นคุณคาในตนเอง  ของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม จัดอยูในระดับสูง 
 (Χ =3.75) 

2.2 คาเฉลี่ยการไดรับการสนับสนุนทางสังคมของหัวหนาหอผูปวย โดยรวมจัดอยู 
ในระดับสูง (Χ =3.67) เมื่อพิจารณารายดานพบวา การสนับสนุนดานอารมณและการสนับสนุน
ดานขอมูลขาวสารมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง สวนการสนับสนุนดานทรัพยากรและการสนับสนุน
ดานการประเมินผล มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง (ตารางที่ 5) 

2.3 คาเฉลี่ยภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม จัดอยูในระดับ 
สูง (Χ =4.24) เมื่อพิจารณารายดานพบวา ทุกดานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง (ตารางที่ 6) 
 3. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทาง
สังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง (ตารางที่ 7) พบวา 
       3.1    ระดับการศึกษา มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ    
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( r = .14, p < .05) และเปนไปตาม
สมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.1 
      3.2   ประสบการณการทํางานและการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร ไมมีความ
สัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.2 และ 1.3 
        3.2    การเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( r = .52, p < .01) และเปนไป
ตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2  
       3.3    การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับผูนําที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( r = .61, p < .01) และเปนไปตาม
สมมติฐานการวิจัยขอที่ 3  

4. ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณโดยวิธี Enter พบวาตัวแปรพยากรณทุกตัวสามารถ 
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รวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ไดอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ ( p < .001) โดยสามารถรวมกันอธิบายความผันแปรของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย ไดรอยละ 48.8 (R2 = .472) เมื่อวิเคราะหการถดถอยพหุคูณโดยวิธี Stepwise พบ
วาการสนับสนุนทางสังคมและการเห็นคุณคาในตนเอง สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนาํที่เปน   
แบบอยางของหัวหนาหอผูปวยได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( p < .001) โดยสามารถรวมกัน
อธิบายความผันแปรของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางไดรอยละ 47.2 (R2 =  .472) ตัวแปรพยากรณที่
มีน้ําหนักในการพยากรณมากที่สุด คือ การสนับสนุนทางสังคม (Beta = .482) รองลงมาคือการ
เห็นคุณคาในตนเอง (Beta = .341) ตามลําดับ และสามารถสรางสมการพยากรณภาวะผูนําที่เปน
แบบอยางของหัวหนาหอผูปวยโดยรวม ในรูปคะแนนมาตรฐาน ไดดังนี้ 
                                   Ζ ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง      =         .482Ζ  การสนับสนุนทางสังคม  + .341Ζ  การเห็นคุณคาในตนเอง 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

1. การศึกษาระดับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  
ผลการวิจัย (ตารางที่ 6) พบวา คาเฉลี่ยภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 

โรงพยาบาลศูนย โดยรวมและรายดานอยูในระดับสูง อาจเนื่องมาจากนโยบายของกระทรวง       
สาธารณสุข ที่กําหนดใหโรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไปทุกแหง ดําเนินการพัฒนาคุณภาพ
โดยใชแนวคิด TQM/CQI และเปนโรงพยาบาลคุณภาพภายในสิ้นแผนพัฒนาสาธารณสุขฉบับที่ 8 
(พ.ศ.2540-2544) (อนุวัฒน ศุภชุติกุล และคณะ, 2540) ที่ผานมาการพัฒนาคุณภาพบริการของ
โรงพยาบาลศูนย จึงมุงเนนใหมีการตอบสนองความตองการและความคาดหวังของผูใชบริการ
อยางเหมาะสมตามมาตรฐาน เพื่อมุงสูการไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล มีการปรับปรุง
และพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่อง ยกระดับมาตรฐานของโรงพยาบาลอยางเปนรูปธรรมและเดน
ชัดขึ้น โดยอาศัยภาวะผูนําของผูบริหารโรงพยาบาลในระดับตางๆ ซึ่งถือเปนปจจัยสําคัญที่นําไปสู
ความสําเร็จและการพัฒนาองคการ (สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544) หัวหนาหอผูปวยถือไดวาเปนแกน
นําสําคัญที่จะนําไปสูคุณภาพการบริการพยาบาลและกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆจึง
ถูกคาดหวังใหมีการปฏิบัติและดําเนินการตามแผนงานและนโยบายคุณภาพตางๆที่กําหนดไว  
โดยมีการเตรียมความพรอมในการเปลี่ยนแปลงและสงเสริมใหบริหารงานโดยใชทักษะความเปน   
ผูนํา สงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําที่เปนแบบอยางโดยรวมอยูในระดับสูง ผลการวิจัยจึงมี
ความสอดคลองกับการศึกษาของ ธนิตา ฉิมวงษ (2539) จรัสศรี ไกรนที (2539) และพิสมัย ฉาย
แสง (2540) ที่ศึกษาพบวาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไปและโรงพยาบาลศูนย
อยูในระดับสูง 
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   คาเฉลี่ยภาวะผูนําดานการกระตุนใหเกิดกระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่อง จัดอยูใน
ระดับสูง อาจเนื่องมาจากในปจจุบันเปนยุคที่สังคมเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ความจําเปน  
ความตองการและความคาดหวังตางๆของประชาชนที่มีตอการรักษาพยาบาลมีการเปลี่ยนแปลง
ตามไปดวย การบริการพยาบาล จึงไดรับการพิจารณาวารูปแบบใดควรมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
และพัฒนาใหดีข้ึน เพื่อใหสอดคลองกับแนวทางการรักษาพยาบาลและเครื่องมือทางการแพทยที่
ทันสมัย รวมทั้งพิจารณาระบบ ระเบียบ การปฏิบัติและรูปแบบการบริหารงานใหมีความสอดคลอง
กับความตองการของสังคมในปจจุบัน (ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2538) พิจารณาไดจากภาวะผูนําดาน
นี้มีคาเฉลี่ยรายขอสูงทุกขอ (ตารางที่ 14 ภาคผนวก) และสอดคลองกับการศึกษาของ สุลัดดา      
พงศรัตนามาน (2542) ที่ศึกษาพบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับการปฏิบัติ
กิจกรรมการพัฒนาคุณภาพของหัวหนาหอผูปวย 
     คาเฉลี่ยภาวะผูนําดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกันของหัวหนาหอ     
ผูปวย จัดอยูในระดับสูง อาจเนื่องมาจาก หนาที่หลักที่สําคัญอีกประการหนึ่งของผูบริหาร คือการ
สรางคานิยมรวมใหเกิดขึ้นในองคการ โดยการปลูกฝง เสริมสรางและทําใหคานิยมขององคการปรากฎ
ออกมาใหเห็นอยางเดนชัด (ศิริพร ตันติพูลวินัย, 2538) ผูบริหารจะตองสรางวิสัยทัศนสําหรับ   
องคการ วาตองการใหองคการกาวไปขางหนาในทิศทางใด เพื่อเปนสื่อในการสะทอนเจตนารมณ 
แนวคิด และคานิยมขององคการ รวมทั้งเปนประโยชนตอการวางแผนงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ในอนาคต (ปรางคทิพย  อุจะรัตน, 2541: 5) ซึ่งมีความสอดคลองกับแนวคิดการบรรลุมาตรฐาน
คุณภาพสถานบริการพยาบาล ที่ตองมีปรัชญาในการเนนผูปวยเปนศูนยกลาง โดยที่องคการตอง
มีการกําหนดเปาหมายระยะยาว จัดทําแผนยุทธศาสตรและเข็มมุงประจําป มอบนโยบายใหทุก
หนวยงานรับไปปฏิบัติ และมีการติดตามความเจริญกาวหนาอยางสม่ําเสมอโดยผูบริหารระดับสูง 
(อนุวัฒน ศุภชุติกุลและคณะ, 2542) หัวหนาหอผูปวยเปนผูรับนโยบายจากองคการจึงตองมีการ
กําหนดวิสัยทัศนสําหรับหนวยงาน ที่มีความสอดคลองกับวิสัยทัศนของโรงพยาบาลและฝายการ
พยาบาลและทําใหวิสัยทัศนนั้นๆนําไปสูการปฏิบัติไดจริง วิธีการสรางวิสัยทัศนของหนวยงานอาจ
มาจากการระดมสมองของบุคลากรทุกคนในหนวยงาน นําวิสัยทัศนสูการปฏิบัติ โดยการประกาศ
วิสัยทัศนของหนวยงานใหทุกคนทราบ และทบทวนวิสัยทัศนทุกครั้งที่มีโอกาส เชน ในการประชุม
ประจําเดือน (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542) ผลจากการกําหนดวิสัยทัศนรวมกัน จะทําใหทุกคนมี
ความมุงมั่นและผูกพันตอการทํางาน ภาวะผูนําดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวสิยัทศันรวมกนั 
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จึงมีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
     คาเฉลี่ยภาวะผูนําดานการมอบอํานาจการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง อาจเปนเพราะใน
การสรางความเปนเลิศใหเกิดข้ึนในทุกหนวยงาน ตองใหความสําคัญแกบุคลากรในระดับปฏิบัติ
งาน โดยถือวาทุกคนเปนสวนหนึ่งของความสําเร็จขององคการ ลักษณะผูนําที่เนนการสั่งการและ
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ควบคุมการทํางานอยางเครงครัด  จึงไมเหมาะสมกับองคการในยุคปจจุบัน  (สุมาลี จักร
ไพศาล, 2541: 52) ความเปนผูนําแบบอัตตาธิปไตย ไมมีประสิทธิภาพในการจูงใจคนรุนใหม (เพ็ญ
ศรี ชุนใช, 2540) การบริหารงานในปจจุบัน จึงเนนการเสริมสรางพลังอํานาจในงาน เพื่อให
บุคลากรไดใชศักยภาพของตนเองในการทํางานไดอยางเต็มที่ ปฏิบัติงานดวยความมั่นใจ และมี
อิสระในการทํางาน หัวหนากลุมงานการพยาบาลตองสนับสนุนใหมีพลังอํานาจในงานเกิดขึ้นกับ
หัวหนาหอ    ผูปวยและบุคลากรในระดับรองลงไป เมื่อมีการเสริมสรางพลังอํานาจในงานใหกับ
บุคลากรแลว  จะเกิดประโยชนตอทุกคนในหนวยงาน คือ การเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูใต
บังคับบัญชา จะทําใหงานในหนวยงานบรรลุเปาหมาย เกิดความภาคภูมิใจในความสําเร็จและเกิด
ความพึงพอใจในงาน  เมื่อไดรับการถายโอนอํานาจจากผูบังคับบัญชา จะทําใหเกิดความรูสึกเชื่อ
มั่นในการปฏิบัติงาน พัฒนาความสามารถและเกิดความคิดสรางสรรค และจะเกิดประโยชนตอผู
รับบริการ เพราะโครงสรางการบริหารเปนแบบแบนราบ มีความยืดหยุนสูง สงเสริมใหมีการตัดสิน
ใจในระดับปฏิบัติการ จึงทําใหเกิดความรวดเร็วและเกิดคุณภาพในการบริการ (Smith, 1996 อางถึง
ใน มณี ล้ีศิริวัฒนกุล, 2541) อํานาจในการตัดสินใจจึงไมไดข้ึนอยูกับผูบริหารเพียงผูเดียว เพราะ
บุคลากรสวนใหญมีความรูสูงขึ้น ดวยเหตุนี้จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยใหความสําคัญกับผูใตบงัคับ
บัญชาและมีการกระจายอํานาจในการบริหารงานมากขึ้น ภาวะผูนําดานนี้จึงมีคาเฉลีย่อยูในระดบั
สูง 
    คาเฉลี่ยภาวะผูนําดานการเปนแบบอยางในการปฏิบัติและการเสริมสรางกําลังใจใน
การทํางานอยูในระดับสูง ที่เปนเชนนี้อาจเนื่องมาจากในกระบวนการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนา 
ยอมมีปญหาและอุปสรรคดานการตอตานการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรในหนวยงาน หัวหนาหอ 
ผูปวยตองเปนแบบอยางแกบุคลากรในการริเร่ิมการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ (ไขแสง โพธิโกสุม, 2543) 
และสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ใหการดําเนินงานประสบผลสําเร็จ เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ย
รายขอ (ตารางที่ 14 ภาคผนวก) จึงพบวา ภาวะผูนําดานการเปนแบบอยางในการปฏิบัติและดาน
การเสริมสรางกําลังใจในการทํางานอยูในระดับสูงทุกขอ 

2. ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทาง 
สังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย  

2.1   ระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ 
หัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( r = .14, p < .05 จากตารางที่ 7) และเปนไปตาม
สมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.1 
     อธิบายไดวาการศึกษาเปนแนวทางที่สําคัญในการพัฒนาตนเอง การเขาศกึษาตอ
ในระดับที่สูงขึ้น เปนการพัฒนาความสามารถดานวิชาชีพและความสามารถดานการเปนผูนาํ (มรกต 
ลิ้มวัฒนา, 2541) จะเห็นไดวาระดับการศึกษาสงผลตอความสามารถในการปฏิบัติงานของหัว
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หนาหอผูปวยในดานตางๆ เชน ความสามารถดานการตัดสินใจ (จารุวรรณ ปทอง, 2540) ความ
สามารถในการบริหารงาน (วรดา ขายแกว, 2542) และสงผลตอสมรรถนะของพยาบาลหัวหนาหอ
ผูปวย (มณี ลี้ศิริวัฒนกุล, 2540; จันทรพร ยอดยิ่ง, 2542) ทั้งนี้เพราะการศึกษาเปนกระบวนการ
พัฒนาความรู ทักษะ และกระตุนใหบุคคลเกิดความสนใจตอส่ิงแวดลอมและมีคานิยมที่สูงขึ้น 
(Burnard and Chapman, 1990) ผูนําที่ดีควรเปนบุคคลที่มีสติปญญาดี เฉลียวฉลาด มีความรูดี
ทั้งดานทฤษฎีและการปฏิบัติ (Maquis and Huston, 1996) การศึกษาตอในระดับมหาบัณฑิต
ทางการพยาบาล จึงใหความสําคัญกับแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูนํา สงเสริมใหไดรับประสบการณใน
การเปนผูนํา และมุงหวังใหปฏิบัติบทบาทดานการเปนผูนําในวิชาชีพ (Manfredi, 1994) ผลการ
วิจัยจึงพบวาระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอ
ผูปวย และเปนตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย
ไดอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ( p < .001) โดยวิธี Enter (ตารางที่ 8) และสอดคลองกับการศึกษา
ของ Dunhum และ Klafehn (1990) และ Hale (1999) แตการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น ก็มีขอ
จํากัดบางประการ เชน จากภาวะเศรษฐกิจถดถอย ที่สงผลกระทบตอการจํากัดการใหทุนศึกษาตอ 
(กุลยา ตันติผลาชีวะ และ สงศรี กิตติรักษตระกูล, 2541) การไมไดรับการสนับสนุนจากหนวยงาน 
เนื่องจากไมมีบุคลากรทดแทน รวมทั้งอุปสรรคที่มาจากตนเอง ไดแก ไมมีความพรอมในการศึกษา ไม
มีเวลาหรือมีภาระทางครอบครัว จึงพบวาพยาบาลหัวหนาหอผูปวยมีศึกษาในระดับปริญญาโท
เพียงรอยละ 19.8  

2.2    ประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ 
หัวหนาหอผูปวย ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.2 
    ผลการวิจัยอภิปรายไดวา ประสบการณในการทํางานที่สงเสริมใหเกิดการเรียน
รูและพัฒนาทักษะในการเปนผูนํา อาจหมายถึงประสบการณตางๆที่ผานเขามาในชีวิต โดย
เฉพาะจากความสําเร็จและความลมเหลวในการปฏิบัติงาน เชน ประสบการณที่ไดรับจากการ
ปฏิบัติงานในตําแหนง ประสบการณจากการเปลี่ยนงาน หรือประสบการณในการปฏิบัติงานใน
วัฒนธรรมที่แตกตางกัน (Dunham-Taylor, Fisher, and Kinion, 1993) การเรียนรูจากประสบการณ
ยอมข้ึนอยูกับความสามารถในการเรียนรูของแตละบุคคล และโอกาสที่จะไดรับประสบการณ
ตางๆ จึงอาจไมสามารถวัดไดจากจํานวนปที่ปฏิบัติงาน วาหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณใน
การทํางานมานานจะมีภาวะผูนําที่สูงกวาผูมีประสบการณนอย ผลการวิจัยจึงพบวาประสบการณ
การทํางานไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยและสอดคลอง
กบัการศึกษาของ จินดารัตน โรมา (2543) แตอยางไรก็ตาม จํานวนปที่ปฏิบัติงานเพิ่มมากขึ้น 
ยอมมีแนวโนมที่จะไดรับประสบการณและการเรียนรูเพิ่มมากขึ้นดวย ผลการวิจัย (ตารางที่ 8) 
จึงพบวาประสบการณการทํางานเปนตัวแปรที่สามารถรวมพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง
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ของหัวหนาหอผูปวยได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( p < .001) โดยวิธี Enter แตมีน้ําหนักในการ
พยากรณนอย 
 

2.3    การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหารไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปน 
แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 1.3  
    ผลการวิจัยอภิปรายไดวา การวิจัยครั้งนี้ผู วิจัยกําหนดใหการอบรมหลักสูตร
การบริหาร เปนการอบรมในหลักสูตรที่เปนทางการ มีระยะเวลาการอบรมไมนอยกวา 3 เดือน ได
รับวุฒิบัตรหรือประกาศนียบัตรรับรอง ซึ่งสวนมากจะจัดขึ้นโดยสถาบันการศึกษาตางๆ ดังนั้น
โอกาสที่หัวหนาหอผูปวยจะไดรับการอบรมอยางทั่วถึง เปนไปไดนอย เนื่องจากมีระยะเวลาการ 
อบรมคอนขางนานและหนวยงานอาจเกิดปญหาขาดแคลนบุคลากรในระหวางการอบรม จึงพบวา
มีหัวหนาหอผูปวยเพียงรอยละ 38.02 เทานั้น ที่เคยไดรับการอบรมในหลักสูตรนี้ แตอยางไรก็ตาม 
หัวหนาหอผูปวยที่ไมไดรับการอบรมในหลักสูตรดังกลาวนี้ ก็อาจมีโอกาสไดรับการอบรมดานการ
บริหารหรอืการเปนผูนํา ซึ่งเปนหลักสูตรระยะสั้น ที่จัดขึ้นโดยหนวยงานตนสังกัด หรือศึกษาหา
ความรูดวยตนเอง ซึ่งเปนการเรียนรูจากที่ทํางาน เพราะวิชาชีพพยาบาลนั้น สงเสริมใหพยาบาล
มีทักษะในการเรียนรูตลอดชีวิต (Lifelong learning)(ไขแสง โพธิโกสุม, 2543) และสงผลใหเกิด
การพัฒนาทักษะและความสามารถในการเปนผูนํา ผลการวิจัยจึงพบวาการอบรมหลักสูตรการ
บริหารไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย และมีความสอด
คลองกับการศึกษาของ จินดารัตน โรมา (2543) ประชิด ศราธพันธ (2533) และวรดา ขายแกว 
(2542)   
         2.4    การเห็นคุณคาในตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง
ของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ( r = .52, p < .01 จากตารางที่ 7) และเปนไป
ตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 2 
    อภิปรายไดวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย เปนบุคลากรในระดับบริหาร
ของโรงพยาบาล ที่ไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงอยางเปนทางการ โดยพิจารณาจากทักษะ 
ความรู ความสามารถและประสบการณในการทํางาน หัวหนาหอผูปวยจึงรูสึกวาตนเองไดรับการ
ยอมรับจากผูรวมงานและเห็นคุณคาในตนเองสูง เนื่องจากตําแหนงหนาที่และบทบาททางสังคม
เปนปจจัยที่มีอทธิพลตอการพัฒนาการเห็นคุณคาในตนเอง (Coopersmith, 1981) จึงเปนเครื่อง
วัดความยกยอง ใหเกียรติและการยอมรับนับถือที่บุคคลในสังคมมีใหแกกัน (กรองแกว อยูสุข, 
2537; เพ็ญศรี พิทักษธรรม, 2543) นอกจากนี้การเห็นคุณคาในตนเองยังเพิ่มพูนขึ้นได จากการ
ประสบความสําเร็จในการทํางาน (Brockner, 1988) ผลการวิจัยจึงพบวา คาเฉลี่ยการเห็นคุณคา
ในตนเองของหัวหนาหอผูปวยจัดอยูในระดับสูง (Χ =3.75 จากตารางที่ 4) บุคคลที่เห็นคุณคาใน
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ตนเองสูง จะชอบทํางานที่ทาทายความสามารถ มีความมุงหวังในความสําเร็จสูง เชื่อมั่นในความ
สามารถของตนเอง ไววางใจและเขาใจผูอ่ืน จึงสามารถสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดดี หัวหนาหอ 
ผูปวยที่เห็นคุณคาในตนเองสูง จึงเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงและแสวงหานวัตกรรมตางๆมาใชใหเกิด
ประโยชนตอหนวยงาน ผูที่เห็นคณุคาในตนเองสูงจะตระหนักถึงความรับผิดชอบที่ตนเองมีตอผูอ่ืน 
หัวหนาหอผูปวยที่เห็นคุณคาในตนเองสูง จึงใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา ดวยการสงเสริม
ใหเกิดความกาวหนาในวิชาชีพและเสริมสรางพลังอํานาจในงาน สอดคลองกับการศึกษาของ    
ชนกานต บุญชูศรี (2542) ที่ศึกษาพบวา ความรูสึกมีคุณคาในตนเองมีความสัมพันธกับการเสริม
สรางพลังอํานาจในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งเปนสวนหนึ่งของภาวะผูนําดานการมอบ
อํานาจการปฏิบัติงานตามแนวคิดภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง ผลการวิจัยจึงพบวา การเห็นคุณคา
ในตนเองมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ศูนย และสอดคลองกับการศึกษาของ Whatley (1991) 
         2.5     การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง
ของหัวหนาหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ( r = .61, p < .01 จากตารางที่ 7) และเปนไป
ตามสมมติฐานการวิจัยขอที่ 3 
       อภิปรายไดวา ในการดําเนินงานพัฒนาคุณภาพตางๆ ปจจัยที่ทําใหโครงการ
ตางๆประสบความสําเร็จ นอกจากผูบริหารจะเห็นความสําคัญและมีเปาหมายที่ชัดเจนแลว ยังตอง
ใหการสนับสนุนการดําเนินงานอยางจริงจังดวย เม่ือพิจารณาจากการดําเนินงานตามโครงการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ในแบบประเมินตนเองตามมาตรฐาน HA ดานการนําและ
การบริหารองคการในบทบาทของผูนํา กําหนดใหผูนําของโรงพยาบาลตองจัดสรรทรัพยากร
สนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพของหนวยงานตางๆอยางเพียงพอ (LED.4.7) และใหหนวย
บริการพยาบาลทุกหนวย มีกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ โดยความรวมมือของผูปฏิบัติงานทุกระดับ    
ทั้งภายในและภายนอกหนวยงาน (NUR 7.1) (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543: 89, 113) ทําให      
หัวหนาหอผูปวย ซึ่งเปนแกนนําสําคัญในการพัฒนาคุณภาพบริการ ไดรับการสนับสนุนดานตางๆ
จากผูรวมงานอยางสม่ําเสมอ พิจารณาไดจากการสนับสนุนทางสังคมที่หัวหนาหอผูปวยไดรับโดย
รวม  มีคาเฉลี่ยอยูในระดับสูง (Χ =3.67 จากตารางที่ 5) แตเมื่อพิจารณารายดานพบวา หัวหนา
หอผูปวยไดรับการสนับสนุนดานทรัพยากรและการสนับสนุนดานการประเมินผล มีคาเฉลี่ยจัดอยู
ในระดับปานกลาง อาจเนื่องมาจากในยุคปจจุบันเปนยุควิกฤตเศรษฐกิจที่มุงเนนการประหยัด การ
ใช ทรัพยากรตางๆจึงตองใหเกิดประโยชนคุมคาสูงสุดและตองมีการใชทรัพยากรรวมกัน หัวหนาหอ
ผูปวยจึงรูสึกวาไดรับการสนับสนุนดานนี้ในระดับปานกลาง การสนับสนุนดานการประเมินผลมีคา
เฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณารายขอ (ตารางที่ 13 ภาคผนวก) พบวาสวนมากมีคาเฉลี่ย
อยูในระดับปานกลาง อาจเนื่องจากวาหัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับหนึ่งในองคการพยาบาล
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จึงอาจไมไดรับการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเปนรูปธรรมจากผูบังคับบัญชาเชนเดียวกับ
พยาบาลในระดับปฏิบัติการทั่วไป นอกจากนี้วัฒนธรรมไทยใหความสําคัญกับระบบอาวุโส จึงไม
เปดโอกาสใหพยาบาลในระดับปฏิบัติการประเมินการปฏิบัติงานหรือพฤติกรรมของผูบังคับบัญชา
ในระดับที่สูงกวาโดยตรง การประเมินผลที่ไดรับอาจเกิดจากการที่หัวหนาหอผูปวยเปนผูแสวงหา 
ขอมูลยอนกลับจากการปฏิบัติงานของตนเอง เชน การซักถาม หรือการสังเกตการตอบสนองของ    
ผูรวมงานคนอื่นที่มีตอตนเอง และนํามาเปนขอมูลในการปรับปรุงและพัฒนาตนเอง การสนับสนุน
ทางสังคมดานนี้จึงอยูในระดับปานกลาง อยางไรก็ตามเนื่องจากการสนับสนุนทางสังคม จะกอให
เกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี สงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน หากหัวหนาหอผูปวยได
รับการสนับสนุนทางสังคมในระดับตํ่า จะเกิดขอจํากัดในการพยายามเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆใหเกิด
ขึ้นในหนวยงานและองคการ เพราะบุคคลที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากผูรวมงานและผูบังคับ
บัญชา จะทําใหสามารถรับมือกับสถานการณการเปลี่ยนแปลงตางๆไดดี โดยเฉพาะการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชา จะทําใหหัวหนาหอผูปวยยอมรับความเสี่ยงและกลาเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆใน
องคการใหดีขึ้น (Dutton and Ashford, 1993) ซึ่งถือเปนบทบาทสําคัญของภาวะผูนํา ที่ตองสง
เสริมใหเกิดการเปลี่ยนแปลงและการสรางนวัตกรรมในหนวยงาน (Kouzes and Posner, 1995) ผล
การวิจัยจึงพบวาการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของ
หัวหนาหอผูปวย และสอดคลองกับการศึกษาของ สุภารดี มั่นยืน (2541) และจินดารัตน โรมา 
(2543)  

3. ตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย    
โรงพยาบาลศูนย  
                   ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบเปนขั้นตอนพบวา ตัวแปรที่สามารถรวมกัน
พยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
คือ การสนับสนุนทางสังคมและการเห็นคุณคาในตนเอง โดยสามารถรวมกันอธิบายความผันแปร
ของภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 47.2 (R2= .472 จากตารางที่ 10) ซึ่ง
ผลการวิจัยดังกลาวแสดงใหเห็นวา 

    การสนับสนุนทางสังคม เปนปจจัยที่มีความสําคัญที่สุดในการสงเสริมใหหัวหนาหอ    
ผูปวยมีภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง เนื่องจากมีน้ําหนักในการพยากรณสูงสุด (Beta = .482 ตารางที่ 
11) จึงถือเปนปจจัยสําคัญที่องคการพยาบาลตองใหความสนใจ และสงเสริมใหเกิดการสนับสนุน
การปฏิบัติงานแกหัวหนาหอผูปวยเพิ่มมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะการสนับสนุนดานทรัพยากร ซึ่งเปน
ปจจัยที่สําคัญตอการดําเนินงานและความสําเร็จขององคการ และการสนับสนุนดานการประเมิน
ผลซึ่งเปนกลไกสําคัญ ที่ทําใหหัวหนาหอผูปวยเกิดการเรียนรูและพัฒนาตนเอง ใหมีความสามารถ
ในการบริหารงานและมีภาวะผูนําที่สูงขึ้น 
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   เมื่อเพิ่มตัวพยากรณการเห็นคุณคาในตนเองเขาไปในสมการ พบวาการสนับสนุนทาง
สังคมและการเห็นคุณคาในตนเอง สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของภาวะผูนําที่เปนแบบ
อยางของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 47.2 โดยการเห็นคุณคาในตนเองสามารถอธิบายความผันแปร
ไดเพิ่มข้ึนรอยละ 10. (R2change = .100) จึงควรมีการสงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยตระหนัก      
ถึงคุณคาของตนเอง และพัฒนาการเห็นคุณคาในตนเองใหสูงขึ้น ควบคูกับการสนับสนุนทาง
สังคม เพื่อใหเกิดผลตอการพัฒนาบทบาทดานการเปนผูนําของหัวหนาหอผูปวย 
 

ขอเสนอแนะทั่วไป 
 

 จากผลการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ โดยมีสาระสําคัญดังนี้ 
1. จากผลการวิจัยพบวา  ประสบการณการทํางานไมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปน 

แบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ดังนั้นเพื่อใหไดหัวหนาหอผูปวยที่ภาวะผูนําสูง และสามารถบริหาร
งานไดอยางมีประสิทธิภาพ ในการสรรหาผูที ่จะมาดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย จึงไมควร
พิจารณาแตเพียงระบบอาวุโสหรือปฏิบัติงานมานานเพียงอยางเดียว แตควรคํานึงถึงระดับความรู 
ความสามารถและผลงานที่ผานมา และควรเปนผูที่ไดรับการเตรียมความพรอมดานการเปนผูนํา
เพื่อสรางความเชื่อมั่นในการปฏิบัติบทบาทภาวะผูนําและการบริหารงาน 
 2. จากผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนทางสังคมเปนตัวพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบ
อยางของหัวหนาหอผูปวยเปนลําดับแรก แสดงวาการที่หัวหนาหอผูปวยไดรับการสนับสนุนทาง
สังคมจากผูรวมงาน จะสงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําที่สูงขึ้น ดังนั้น ผูบังคับบัญชา หัวหนา
หอผูปวยอื่นๆ และผูใตบังคับบัญชา ควรใหการชวยเหลือและสนับสนุนการปฏิบัติงานของหัวหนา
หอผูปวยในดานตางๆเพิ่มมากขึ้น เพื่อใหหัวหนาหอผูปวยบริหารโดยใชทักษะของความเปนผูนํา 
อันจะสงผลใหหนวยงานและฝายการพยาบาลบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 3.  การสนับสนุนทางสังคมซึ่งเปนปจจัยสําคัญที่สงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําที่
เปนแบบอยางในระดับที่สูงขึ้น พบวาหัวหนาหอผูปวยไดรับการสนับสนุนดานทรัพยากรและดาน
การประเมินผลในระดับปานกลาง องคการจึงควรจัดสรรทรัพยากรดานตางๆที่จําเปนใหมีเพียงพอ
ตอการดําเนินงานของหอผูปวย และหัวหนาหอผูปวยควรแสวงหาขอมูลปอนกลับจากผูรวมงานเพื่อ
เปนแนวทางในการพัฒนาตนเอง โดยเฉพาะขอมูลปอนกลับจากผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีความใกล
ชิดกับการปฏิบัติงานของหัวหนาหอผูปวยมากที่สุด 
 4.  หัวหนาหอผูปวยควรไดรับการสงเสริมใหตระหนักในคุณคาของตนเองที่มีตอหนวยงาน
และองคการ โดยผูรวมงานแสดงการยอมรับและใหการชื่นชมในความรู ความสามารถหรือผลงาน
ที่ประสบความสําเร็จ นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยควรพยายามสรางความสําเร็จในการทํางานให
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เกิดขึ้นแกตนเอง เพื่อยกระดับการเห็นคุณคาในตนเองใหสูงขึ้นและเปนแรงจูงใจตอความสําเร็จใน
ระดับตอไป  
 
 
 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
 

 1.  จากผลการวิจัยพบวา ตัวแปรที่นํามาศึกษาครั้งนี้ คือ ระดับการศึกษา ประสบการณ
การทํางาน การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร การเห็นคุณคาในตนเองและการสนับสนุนทาง
สังคม สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวยไดรอยละ 48.4 
(โดยวิธี Enter) แสดงใหเห็นวามีตัวแปรอ่ืนๆอีก ที่ควรนํามาศึกษาเพิ่มเติม เชน เชาวนอารมณและ
บรรยากาศองคการ เปนตน  
 2. ควรมีการศึกษาตัวแปรที่มีความสัมพันธกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอ   
ผูปวย ในโรงพยาบาลทั่วไปและโรงพยาบาลชุมชน เพื่อเปนการขยายผลการวิจัยใหกวางขวางขึ้น 
 3    จากผลการวิจัยครั้งนี้พบวา การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหารไมมีความสัมพันธ
กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย โดยผูที่ไมไดรับการอบรมใน
หลักสูตร อาจไดรับการอบรมดานการบริหารงานและภาวะผูนําที่จัดขึ้นภายในองคการ ซึ่งอาจสง
ผลถึงการพัฒนาภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยได ในการศึกษาครั้งตอไปจึงควรจะมีการศึกษาวา 
ระยะเวลาที่อบรมในหลักสูตร จํานวนครั้งของการอบรม หรือระยะเวลาที่ไดรับการอบรมผานมา
แลว สงผลใหเกิดภาวะผูนําในระดับที่แตกตางกันหรือไม 
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1.  รองศาสตราจารย ดร.จริยาวัตร  คมพยัคฆ  คณบดีคณะพยาบาลศาสตร  
มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ 

2.  ผูชวยศาสตราจารย วาสนา  แฉลมเขตร รองคณบดีฝายบริหาร คณะพยาบาลศาสตร 
      มหาวิทยาลัยมหิดล 
3.  รองศาสตราจารย เรมวล  นันทศุภวัฒน หัวหนาภาควิชาบริหารการพยาบาล 
      คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
4.  ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา  รัชชุกูล  คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
5.  รองศาสตราจารย ศศิพัฒน  ยอดเพชร  คณะสังคมสงเคราะหศาสตร 
      มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
6.  อาจารย ดร.เพ็ญพักตร  อุทิศ   คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
7.  อาจารย ดร.รุงนภา  ผาณิตรัตน  คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
8.  นางสาวสุมาลี  จักรไพศาล   พยาบาลวิชาชีพ 7 หัวหนาหอผูปวยเด็ก 1 
      โรงพยาบาลสระบุรี 
 

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง 
 

1.   ผูชวยศาสตราจารย วาสนา  แฉลมเขตร 
2.   รองศาสตราจารย เรมวล  นันทศุภวัฒน 

     3.   อาจารย ดร.เพ็ญพักตร  อุทิศ  
    4.   อาจารย ดร.รุงนภา  ผาณิตรัตน 
         5.   นางสาวสุมาลี  จักรไพศาล 
 

ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 
 

1.   รองศาสตราจารย ดร.จริยาวัตร  คมพยัคฆ 
        2.  รองศาสตราจารย เรมวล  นันทศุภวัฒน 

 3.   ผูชวยศาสตราจารย ดร.สุชาดา  รัชชุกูล 
 4.   รองศาสตราจารย ศศิพัฒน  ยอดเพชร 
 5.  นางสาวสุมาลี  จักรไพศาล 
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ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 
 

1.   รองศาสตราจารย ดร.จริยาวัตร  คมพยัคฆ 
        2.  รองศาสตราจารย เรมวล  นันทศุภวัฒน 

  3.  นางสาวสุมาลี  จักรไพศาล 
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ภาคผนวก  ข 
 

หนังสือขออนุญาตใชเครื่องมือวิจัย หนังสือขอเชิญเปนผูทรงคุณวุฒิ 
และหนังสือขอความรวมมือ 
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ที่ ทม 0342/             คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
              อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
             กรุงเทพฯ  10330 
 
                 ธันวาคม  2544 
 
เรื่อง ขออนุญาตใชเครื่องมือวิจัย 
 
เรียน คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเชียงใหม 
 
 เนื ่องดวย นางสาวศิริวรรณ หมอมพอนุช นิสิตขั ้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร                       
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบุคคล การเห็นคณุคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย     
โรงพยาบาลศูนย”      โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร.บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  
ในการนี้จึงขออนุญาตนําแบบสอบถามภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งเปนเครื่องมือวิจัยของ นางสาวเมทินี 
จิตรออนนอม จากวิทยานิพนธเรื ่อง “ภาวะผู นําของหัวหนาหอผู ปวยและความยึดมั ่นผูกพันตอองคการ          
ของพยาบาล โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม”   คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยเชียงใหม  ปการศึกษา 2542 
มาปรับและดัดแปลงบางสวน ใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง และนําไปใชสําหรับการวิจัย  เพื่อประโยชนทางวิชาการ 
  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุญาตให นางสาวศิริวรรณ หมอมพอนุช นําแบบสอบถามฉบับดังกลาว          
มาใชเพื่อการวิจัย คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะห
จากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูง มา  ณ  โอกาสนี้                                               
 
    
                                          ขอแสดงความนับถือ 
 
 
      (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม รอดคําดี) 
                               รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                 ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
งานจัดการศึกษา โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806 
อาจารยที่ปรึกษา             ผูชวยศาสตราจารย ดร.บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร   โทร. 01-3768137 02-2189814 
ชื่อนิสิต           นางสาวศิริวรรณ หมอมพอนุช โทร. 01-7417230  02- 8815018 
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ที่ ทม 0342/              คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย   
     อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
             กรุงเทพฯ  10330 
 
                 ธันวาคม  2544 
 

เรื่อง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 
เรียน คณบดีคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 
 
 

 เนื ่องดวย นางสาวศิริวรรณ หมอมพอนุช นิสิตขั ้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร     
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ ความสัมพันธระหวางปจจัย  
สวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย” โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ      
ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ ผูชวยศาสตราจารย วาสนา แฉลมเขตร รองคณบดีฝายบริหาร และ ดร. รุงนภา ผาณิตรัตน 
อาจารยประจําภาควิชาสุขภาพจิตและการพยาบาลจิตเวช คณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล            
เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุมัติใหบุคลากร เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบเครื่องมือวิจัยดังกลาว 
คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน                  
และขอขอบพระคุณอยางสูง มา  ณ  โอกาสนี้  
 
 

                                                                                         ขอแสดงความนับถือ 
 
 
      (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม รอดคําดี) 
                                                                              รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
สําเนาเรียน                  ผูชวยศาสตราจารย วาสนา แฉลมเขตร  โทร.02-4197466-80 ตอ 1215 
 ดร. รุงนภา ผาณิตรัตน  โทร. 02-4197466-80 ตอ 1711 
งานจัดการศึกษา โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806 
อาจารยที่ปรึกษา             ผูชวยศาสตราจารย ดร.บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร   โทร. 01-3768137 02-2182814 
ชื่อนิสิต           นางสาวศิริวรรณ หมอมพอนุช โทร. 01-7417230  02- 8815018 
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ที่ ทม 0342/              คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
              อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
             กรุงเทพฯ  10330 
 
                 มกราคม  2545 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี 
 
 

 เนื ่องดวย นางสาวศิริวรรณ  หมอมพอนุช นิสิตขั ้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร                             
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางปจจัย                         
สวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย         
โรงพยาบาลศูนย” โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้                                
จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการทดลองใชเครื่องมือการวิจัย  โดยใชแบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง   
การสนับสนุนทางสังคม และภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง กับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลพระปกเกลา จันทบุรี โดย
นิสิตจะประสานเรื่อง วัน เวลา และสถานที่ ในการทดลองใชเครื่องมือการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 
 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน                            
และขอขอบพระคุณอยางสูง มา  ณ  โอกาสนี้  
 
 

                                                                                          ขอแสดงความนับถือ 
 
 
      (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม รอดคําดี) 
                               รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
 
สําเนาเรียน  หัวหนากลุมงานการพยาบาล 
งานจัดการศึกษา  โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806 
อาจารยที่ปรึกษา               ผูชวยศาสตราจารย ดร.บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร   โทร. 01-3768137, 02-2189814 
ชื่อนิสิต            นางสาวศิริวรรณ หมอมพอนุช โทร. 01-7417230 , 02- 8815018 
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ที่ ทม 0342/               คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
              อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
  กรุงเทพฯ  10330 
 
                 มกราคม  2545 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค อุบลราชธานี 
 
 เนื ่องดวย นางสาวศิริวรรณ  หมอมพอนุช นิสิตขั ้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร                             
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางปจจัย                         
สวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย              
โรงพยาบาลศูนย” โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้                                
จึงขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  โดยใชแบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง    
การสนับสนุนทางสังคมและภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง กับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลสรรพสิทธิประสงค 
อุบลราชธานี โดยนิสิตจะประสานเรื่อง  วัน  เวลา  และสถานที่  ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 
 คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน                            
และขอขอบพระคุณอยางสูง มา  ณ  โอกาสนี้  
 
 

                                                                                     ขอแสดงความนับถือ 
 
 
      (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม รอดคําดี) 
                               รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                                                ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
 
สําเนาเรียน หัวหนากลุมงานการพยาบาล            
งานจัดการศึกษา โทร. 02-2189825  โทรสาร 02-2189806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย ดร.บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร   โทร. 01-3768137, 02-2189814 
ชื่อนิสิต           นางสาวศิริวรรณ หมอมพอนุช โทร. 01-7417230 , 02- 8815018 
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                    คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
        อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
        กรุงเทพฯ  10330 
 
                       14   กุมภาพันธ   2545 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน หัวหนากลุมงานการพยาบาล โรงพยาบาลพุทธชินราช พิษณุโลก 
 
ส่ิงที่แนบมาดวย          1.    สําเนาขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย                  
จํานวน     1  ฉบับ 
        2.    แบบสอบถามการวิจัยสําหรับหัวหนาหอผูปวยตอบ                     จํานวน   24   ชุด 
        3.    ตั๋วแลกเงิน(คาจัดสงแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัย)                        จํานวน     1  ฉบับ 
 
 เนื่องดวยดิฉัน นางสาวศิริวรรณ หมอมพอนุช นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร                             
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางปจจัย                         
สวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย              
โรงพยาบาลศูนย”  โดยมี ผูชวยศาสตราจารย ดร. บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ      
ในการนี้ดิฉันไดทําหนังสือถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลเรียบรอยแลว (ดังเอกสารแนบ) จึงใครขอความรวมมือจาก
กลุมงานการพยาบาล ในการแจกแบบสอบถามการวิจัยแกหัวหนาหอผูปวยตอบ จํานวน 24 คน และโปรดให
ความอนุเคราะหในการจัดเก็บแบบสอบถามสงคืนผูวิจัย ภายใน 2 สัปดาห โดยพรอมกันนี้ดิฉันไดแนบตั๋วแลกเงิน 
เพื่อเปนคาใชจายในการจัดสงกลับมาดวย 
 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะห ในการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจยัดังกลาว     เพื่อ
ประโยชนทางการศึกษา ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยาง
สูงมา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 

                                                                                                          ขอแสดงความนับถือ 
 
                        (นางสาวศิริวรรณ  หมอมพอนุช)                        
                 
ชื่อนิสิตผูวิจัย          นางสาวศิริวรรณ  หมอมพอนุช  โทร. 01-7417230 , 02- 8815018 
   11  หมู  1  ต.  บางกราง   อ.  เมือง  จ.  นนทบุรี   11000 
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                   คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
           อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12  ถนนพญาไท 
           กรุงเทพฯ  10330 
 
                14  กุมภาพันธ   2545 
 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 
 
 เนื่องดวยดิฉัน นางสาวศิริวรรณ หมอมพอนุช นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  คณะพยาบาลศาสตร                             
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวางปจจัย                         
สวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย              
โรงพยาบาลศูนย” ซึ่งเปนสวนหนึ่งของการศึกษาในหลักสูตร สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล  จึงใครขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง  เพื่อผลการวิจัยจะนําไปสูการพัฒนาการบริหาร
การพยาบาลตอไป 
 
 ดิฉันขอรับรองวา คําตอบของทานจะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ นอกจากนําเสนอขอมูลในภาพรวม          
ซึ่งจะไมกอใหเกิดผลเสียประการใดตอทาน  จึงหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือจากทานเปนอยางดี    
ในการตอบแบบสอบถาม  และขอขอบพระคุณอยางสูง มา ณ โอกาสนี้ 
 
 
 
 

                                                                                                         ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                          (นางสาวศิริวรรณ  หมอมพอนุช)                        
                 
 
 
 
 
ชื่อนิสิต          นางสาวศิริวรรณ  หมอมพอนุช  โทร. 01-7417230 , 02- 8815018 
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ภาคผนวก  ค 
 

สถิติที่ใชในการวิจัย 
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สถิติที่ใชในการวิจัย 
 

1. คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยาง โดยคํานวณจากสูตรยามาเน (Yamane, 1973)  
             n         =         2

1 Ne

N

+
 

เมื่อ N       คือ ขนาดของประชากร 
 e       คือ ความคลาดเคลื่อนของการสุมกลุมตัวอยาง 
 n  คือ ขนาดกลุมตัวอยาง 

 

2. หาคาดัชนีความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI) ของเครื่องมือที่ใช 
ในการวิจัย โดยคํานวณจากสูตรดังนี้ (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544) 
 

จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
CVI   = จํานวนขอคําถามทั้งหมด 

 

      เมื่อกําหนดระดับการแสดงความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญเปน 4 ระดับ คือ 
   1      หมายถึง คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 

2 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง 
อยางมาก จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

3 หมายถึง คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุง 
เล็กนอย จึงจะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

   4     หมายถึง คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
 

3. หาคาความเที่ยงของเครื่องมือที่ใชในการวิจัยแตละชุด ดวยการหาคาสัมประสิทธิ์ 
ความสอดคลองภายใน (Coefficient  of  Internal  Consistency)  โดยวิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา
ของครอนบาค  (Cronbach Alpha  Coefficient)    มีสูตรดังนี้ 

 α    =  
1−n

n  ⎥
⎦

⎤
⎢
⎣

⎡ ∑−
2

21

T

i

S
S         

    เมื่อ  α    คือ สัมประสิทธิ์ครอนบาค 
    n    คือ จํานวนขอคําถามทั้งหมดในแบบสอบถาม 

2
iS∑      คือ ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
2
TS∑      คือ ความแปรปรวนของคะแนนทั้งหมด 
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4.   คํานวณหาคารอยละ  (Percentage)  ของขอมูลสวนบุคคล  ไดแก  ระดับการศึกษา   
ประสบการณการทํางาน และการไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร จากสูตร 

P  =  100×
n
f  

                        เมื่อ       P     คือ        คารอยละ 
   f  คือ แทนความถี่ที่ตองการแปลงใหเปนรอยละ 
   n  คือ จํานวนรวมทั้งหมด 
 

4. คํานวณหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 

คํานวณหาคาเฉลี่ย  โดยใชสูตร 

   Χ         =        
N
Χ∑  

  เมื่อ  Χ  คือ       คาเฉลี่ย 
   Χ∑  คือ       ผลรวมของคะแนนทั้ง N จํานวน (ของกลุมตัวอยาง) 
   N  คือ       จํานวนขอมูลของกลุมตัวอยาง 

คํานวณหาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  โดยใชสูตร 
 

..DS     =  ( )
( )1

22

−
∑−∑

NN
xxN  

เมื่อ ..DS  คือ       สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
   x∑  คือ       ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละตัว 
   2x∑  คือ       ผลรวมทั้งหมดของคะแนนทั้งหมดแตละตัวยกกําลังสอง 
    N  คือ       จํานวนขอมูลของกลุมตัวอยาง 
 
   
 
 
 

 

 



 143

6. คํานวณคาสหสัมพันธพอยทไบซีเรียล  (The point-biserial correlation) จากสูตร 
 

pbr        =         pq
s

yy

y
⎟
⎟
⎠

⎞
⎜
⎜
⎝

⎛ − 01  

  เมื่อ 1y       คือ คาเฉลี่ยตัวแปรของกลุมที่กําหนดคารหัสเปน 1 
   0y        คือ คาเฉลี่ยตัวแปรของกลุมที่กําหนดคารหัสเปน 0 
   ys        คือ ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
   p        คือ สัดสวนของกลุมที่กําหนดคาเปน 1 
   q         คือ สัดสวนของกลุมที่กําหนดคาเปน 0 (1 - p ) 
 

 7. คํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s Product Moment 
Correlation Coefficient) โดยมีสูตรดังนี้ 
 

   xyr   =        
])(][)([

))((
2222 yynxxn

yxxyn

∑−∑∑−∑

∑∑−∑  

    
  เมื่อ     xyr  คือ สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร x กับตัวแปร y 
   x∑  คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร x 
   y∑  คือ ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร y 
   xy∑  คือ ผลรวมของผลคูณระหวางคาของตัวแปร x และ y 
   2x∑  คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร x 
   2y∑  คือ ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร y 
     n  คือ จํานวนขอมูลหรือจํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 

8. หาตัวพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง  โดย 
        8.1    สรางสมการพยากรณตัวแปรเกณฑ ดวยการพยากรณที่มีนัยสําคัญทางสถิติ  

ในรูปคะแนนคาสังเกตและคะแนนมาตรฐาน  
 

สมการในรูปคะแนนคาสังเกต 
 

ŷ               =                kk xbxbxba ++++ ......2211  

 

เมื่อ ŷ  คือ คะแนนเฉลี่ยที่ไดจากการพยากรณ 
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   a  คือ คาคงที่ 
  kbbb ,..., 21  คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนคา 
     สังเกต 
  kxxx ,..., 21       คือ คะแนนคาสังเกตของตัวพยากรณแตละตัว 
    

สมการในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 

   yΖ̂        =         ......2211 +Ζ+Ζ ββ kk Ζ+ β  
 
  เมื่อ yΖ̂  คือ คะแนนมาตรฐานของตัวแปร 
  kβββ ,..., 21  คือ คาสัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนน 
     มาตรฐาน 
  kΖΖΖ ,..., 21  คือ คะแนนมาตรฐานของตัวพยากรณแตละตัว 

 
                    8.2     หาคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ ( 2R )  จากสูตรดังนี้ 
 

                                     2R        =           
SST
SSR  

 

  เมื่อ 2R  คือ คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
   SSR  คือ ความแปรปรวนของตัวแปรเกณฑที่สามารถอธิบายได 
     ดวยตัวแปรพยากรณ (Sum of square due to 
regression) 

SST  คือ ความแปรปรวนทั้งหมดของตัวแปรเกณฑ 
                         (Sum of square total) 
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ภาคผนวก  ง 
 

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 

แบบสอบถาม 
เร่ือง 

ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคม 
กับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 

 

คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน  4  ตอน  คือ 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล  จํานวน   3   ขอ 
ตอนที่ 2  แบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง จํานวน  25  ขอ 
ตอนที่ 3  แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม จํานวน  38  ขอ 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง จํานวน  30  ขอ  

2. โปรดอานคําชี้แจงกอนตอบแบบสอบถามในแตละตอน  
3. ขอมูลของทานจะถือเปนความลับและนํามาใชเพื่อการศึกษาเทานั้น จะไมมีผล

กระทบใดๆ ตอการปฏิบัติงานและการดําเนินชีวิตของทาน จึงขอใหทานกรุณาตอบ
แบบสอบถามดวยตนเองตามความเปนจริง 

 
 

 
ผูวิจัยขอขอบคุณอยางสูง สําหรับความรวมมือของทาน 
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ตอนที่ 1     แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 

 
 คําชี้แจง          โปรดทําเครื่องหมาย 3ลงใน µ หรือเติมคําลงในชองวางตามความเปนจริง 
 

1.       ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน 
              µ   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา             µ   ปริญญาโท สาขา………… 
  µ   ปริญญาเอก สาขา…………..      µ   อ่ืนๆ โปรดระบุ…………… 
 
2.      ประสบการณการทํางาน 

ทานปฏิบัติงานเปนพยาบาลรวม……….ป………..เดือน 
 

3.      การไดรับการอบรมหลักสูตรการบริหาร (ระยะเวลาการอบรมอยางนอย 3 เดือน) 
µ ไมเคย 
µ เคย………คร้ัง 

คร้ังที่ 1   หลักสูตร………………………………พ.ศ…………. 
   หนวยงานที่จัดอบรม………………………………… 
คร้ังที่ 2   หลักสูตร………………………………พ.ศ…………. 
   หนวยงานที่จัดอบรม………………………………… 
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ตอนที่ 2     แบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง 

 

คําชี้แจง      โปรดทําเครื่องหมาย 3ลงใน � ที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด เพียงคําตอบเดียว 
        ในแตละขอความ โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้ 
 

  5 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
  4 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก 
  3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง 
  2 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอย 
  1 หมายถึง ขอความนั้นไมตรงกับความเปนจริง 
คํานิยาม 
         ผูรวมงาน   หมายถึง    ผูบังคับบัญชาในกลุมงานการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยอื่นและ 
                                           ผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเดียวกับทานในปจจุบัน 
 
 

แบบสอบถามการเห็นคุณคาในตนเอง 
ระดับความเปนจริง ขอความ 
5 4 3 2 1 

สําหรับ 
ผูวิจัย 

1. ขาพเจาเปนคนสนุกสนานราเริง ผูรวมงานที่อยูใกลชิดจึงรูสึก 
สบายใจ 

     [  ] 

2. ผูรวมงานคํานึงถึงความรูสึกของขาพเจา      [  ] 
3. ขาพเจาไมมีจุดเดนเหมือนผูรวมงานคนอื่น      [  ] 
4. ขาพเจาเปนที่ชื่นชอบในกลุมหัวหนาหอผูปวยดวยกัน      [  ] 
5. หากเปนไปได ขาพเจาอยากเปลี่ยนแปลงหลายสิ่งหลายอยาง 

ในตนเอง 
     [  ] 
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ตอนที่ 3     แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 

 
คําชี้แจง         โปรดทําเครื่องหมาย 3ลงใน � ที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
           เพียงคําตอบเดียวในแตละขอความ โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้ 
 

  5 หมายถึง    ทานไดรับการสนับสนุน/ชวยเหลือตามขอความนั้นมากที่สุด 
  4 หมายถึง    ทานไดรับการสนับสนุน/ชวยเหลือตามขอความนั้นมาก 
  3 หมายถึง    ทานไดรับการสนับสนุน/ชวยเหลือตามขอความนั้นปานกลาง 
  3 หมายถึง    ทานไดรับการสนับสนุน/ชวยเหลือตามขอความนั้นนอย 
  1 หมายถึง    ทานไดรับการสนับสนุน/ชวยเหลือตามขอความนั้นเลย 
คํานิยาม 
         ผูรวมงาน   หมายถึง    ผูบังคับบัญชาในกลุมงานการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยอื่นและ 
                                           ผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเดียวกับทานในปจจุบัน 
  
 

แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 
ระดับการสนับสนุน สําหรับ ขอความ 
5 4 3 2 1 ผูวิจัย 

1. 
                    การสนับสนุนดานอารมณ 
ผูรวมงานปฏิบัติตอขาพเจาอยางใหเกียรติ ในฐานะที่เปน 
ผูบริหารคนหนึ่ง 

      
[  ] 

2. ผูรวมงานมักปรึกษาขาพเจา ในการทําผลงานทางวิชาการ 
ตางๆ 

     [  ] 

3. เมื่อปฏิบัติงานรวมกัน ผูรวมงานรับฟงความคิดเห็น 
ที่ขาพเจาเสนอ 

     [  ] 

4. ผูบังคับบัญชาแสดงความเปนกันเองกับขาพเจา      [  ] 
5. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจตอการปฏิบัติงานของขาพเจา      [  ] 
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ตอนที่ 4     แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 

 
คําชี้แจง     โปรดทําเครื่องหมาย 3ลงใน � ที่ตรงกับการปฏิบัติของทานมากที่สุด เพียงคําตอบ 
       เดียวในแตละขอความ โดยมีเกณฑในการเลือกตอบดังนี้ 
 

  5 หมายถึง ทานปฏิบัติตามขอความนั้นมากที่สุด 
  4 หมายถึง ทานปฏิบัติตามขอความนั้นมาก 
  3 หมายถึง ทานปฏิบัติตามขอความนั้นปานกลาง 
  2 หมายถึง ทานปฏิบัติตามขอความนั้นนอย 
  1 หมายถึง ทานไมไดปฏิบัติตามขอความนั้นเลย 

คํานิยาม 
         ผูรวมงาน   หมายถึง    ผูบังคับบัญชาในกลุมงานการพยาบาล หัวหนาหอผูปวยอื่นและ 
                                           ผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเดียวกับทานในปจจุบัน 
 

แบบสอบถามภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 
ระดับการปฏิบัติ สําหรับ 

ขอความ 
5 4 3 2 1 ผูวิจัย 

1. 
การกระตุนใหเกิดกระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

ขาพเจาแสวงหาโอกาสในการทํางานที่ทาทาย เพื่อทดสอบ
ทักษะและความสามารถของตนเอง 

      
[  ] 

2. ขาพเจากระตุนใหผูใตบังคับบัญชา ริเร่ิมและทดลองปฏิบัติ
งานดวยวิธีการทํางานใหมๆ 

     [  ] 

3. ขาพเจาแสวงหานวัตกรรมมาใชในหนวยงาน เพื่อปรับปรุง
การทํางานใหดีขึ้น 

     [  ] 

4. เมื่อผลการปฏิบัติงานไมเปนไปตามที่คาดหมาย ขาพเจาจะ
รวมกับผูใตบังคับบัญชาวิเคราะหหาสาเหตุและแนวทางแกไข 

     [  ] 

5. ขาพเจาทดลองหาวิธีการทํางานใหมๆ และยอมรับความเสี่ยง
ที่อาจจะเกิดขึ้น 

     [  ] 

    
∴ ] ∴ ] ∴ ] ∴ ] ∴ 
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ภาคผนวก  จ 
 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและระดับ 
การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคมและภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง 
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ตารางที่ 12    คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของการเห็นคุณคาในตน
เองขอหัวหนาหอผูปวย จําแนกเปนรายขอ (N =  242) 

 
การเห็นคุณคาในตนเอง x  S.D. ระดับ 

1 เปนคนสนุกสนานราเริง ที่ทําใหผูรวมงานรูสึกสบายใจ 3.74 .74 สูง 
2 ไดรับการคํานึงถึงความรูสึก 3.67 .64 สูง 
3 ไมมีจุดเดนเหมือนผูรวมงานคนอื่น * 3.62 .99 ปานกลาง 
4 ไดรับการชื่นชอบจากเพื่อนรวมงาน 3.46. .67 ปานกลาง 
5 มีความตองการที่จะเปลี่ยนแปลงตนเองในหลายดาน * 2.67 1.04 ปานกลาง 
6 ไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน 3.96 .51 สูง 
7 ไดรับการเขาใจจากผูรวมงาน 3.70 .61 สูง 
8 รูสึกดอยกวาผูปฏิบัติงานในระดับเดียวกัน * 4.13 .88 สูง 
9 ไมยุงยากใจเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ 3.42 1.04 ปานกลาง 
10 ตองใชเวลานานในการปรับตัวตอส่ิงใหม * 3.49 .96 ปานกลาง 
11 รูสึกวาไดรับการคาดหวังสูงเกินไป * 2.92 .90 ปานกลาง 
12 รูสึกวาการทํางานในตําแหนง ทําใหชีวิตยุงเหยิง * 3.69 1.04 สูง 
13 ไมสามารถเปนที่พึ่งใหกับผูรวมงานได * 4.33 .77 สูง 
14 มีสามารถในการตัดสินใจแกปญหาตางๆ 3.62 .95 ปานกลาง 
15 ไมม่ันใจเมื่อตองพูดตอหนากลุมคน * 3.47 1.06 ปานกลาง 
16 อยากหนีปญหาตางๆ ที่เกิดขึ้น* 4.38 .81 สูง 
17 รูสึกผิดหวังกับงานที่ทํา * 4.15 .85 สูง 
18 หงุดหงิดงาย เมื่ออยูที่ทํางาน * 4.27 .83 สูง 
19 มักทําตามความคิดเห็นของผูรวมงานคนอื่นไดงาย * 3.31 .92 ปานกลาง 
20 ไมไดบริหารงานอยางเปนตัวของตัวเอง * 4.13 .88 สูง 
21 กลาพูดในสิ่งที่ตองการ 3.90 .86 สูง 
22 เกิดความทอแทกับงานที่กําลังทํา * 3.89 .81 สูง 
23 สามารถทําใหผูรวมงานคนอื่นคลอยตามได  3.76 .65 สูง 
24 รูสึกวาตนเองไมดีเทาที่ควร * 4.10 .89 สูง 
25 อยากเปนผูรวมงานคนอื่นมากกวาจะเปนตัวเอง * 4.22 .88 สูง 
* หมายถึง ขอความเชิงลบ 
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ตารางที่ 13       คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนทางสังคมที่
หัวหนาหอ 
                        ผูปวยไดรับจากผูรวมงาน จําแนกเปนรายขอ (N =  242) 
 

การสนับสนุนทางสังคม x  S.D. ระดับ 

1 
การสนับสนุนดานอารมณ 

ไดรับการปฏิบัติอยางใหเกียรติ ในฐานะที่เปนผูบริหาร 4.34 .59 สูง 
2 ไดรับการยอมรับใหเปนที่ปรึกษาในการทําผลงานทางวิชาการ 3.78 .83 สูง 
3 ไดรับการยอมรับความคิดเห็นที่เสนอ 3.99 .56 สูง 
4 ไดรับการปฏิบัติอยางเปนกันเอง 4.04 .82 สูง 
5 ไดรับความสนใจในการปฏิบัติงาน 3.84 .79 สูง 
6 ไดรับอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 4.04 .81 สูง 
7 มีเพื่อนรวมงานที่สามารถรถพูดคุยระบายความรูสึกได 3.99 .81 สูง 
8 ไดรับการยอมรับใหเปนที่ปรึกษาในการทํางาน 3.60 .77 ปานกลาง 
9 ปฏิบัติงานรวมกับผูใตบังคับบัญชาดวยความรักความผูกพัน 4.18 .64 สูง 
10 ไดรับการยอมรับในขอเสนอแนะ 4.03 .64 สูง 

11 
การสนับสนุนดานทรัพยากร 

ไดรับการจัดสรรงบประมาณสําหรับโครงของหนวยงาน 3.29 .96 ปานกลาง 
12 ไดรับความชวยเหลือในการจัดหาเครื่องมือเครื่องใช / วัสดุอุปกรณ 

มาใชในหนวยงาน 3.37 .95 ปานกลาง 
13 ไดรับการจัดสรรบุคลากรใหอยางเพียงพอ 3.25 .96 ปานกลาง 
14 ไดรับเวลาในการปฏิบัติงานที่เหมาะสม 3.39 .77 ปานกลาง 
15 ไดรับการเห็นชอบใหปรับเปล่ียนสิ่งแวดลอม เพื่อการปฏิบัติงาน 3.72 .84 สูง 
16 ไดรับความอนุเคราะหใหยืมอุปกรณและเครื่องมือเครื่องใชจากหนวยงาน

อื่น 4.06 .72 สูง 
17 ไดรับความอนุเคราะหดานบุคลากรจากหนวยงานอื่น 3.12 1.18 ปานกลาง 
18 ไดรับการแบงเบาภาระงาน 3.70 .84 สูง 
19 ไดรับความรวมมือเกี่ยวกับงานที่มอบหมาย 3.74 .74 สูง 
20 ไดรับความรวมมือในกิจกรรมตางๆของหนวยงาน 4.00 .67 สูง 
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ตารางที่ 13      คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนทางสังคมที่หัว
หนาหอ 

ผูปวยไดรับจากผูรวมงาน จําแนกเปนรายขอ (ตอ) 
 

การสนับสนุนทางสังคม x  S.D. ระดับ 

21 
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร 

ไดรับคําแนะนําเกี่ยวกับแหลงความรูที่เปนประโยชน 3.56 .77 ปานกลาง 
22 ไดรับการถายทอดเทคนิคในการบริหารงาน 3.26 .94 ปานกลาง 
23 ไดรับทราบขอมูลเกี่ยวกับการดําเนินงานของโรงพยาบาล/กลุมงาน

การพยาบาล 3.81 .80 สูง 
24 ไดรับการชี้แนะแนวทางที่เปนประโยชนตอการตัดสินใจ 3.62 .87 ปานกลาง 
25 ไดรับการแลกเปลี่ยนประสบการณที่เปนประโยชน 3.88 .74 สูง 
26 ไดรับคําปรึกษาเมื่อประสบปญหาในการทํางาน 3.73 .81 สูง 
27 ไดรับขอมูลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่เปนจริง 3.86 .73 สูง 
28 ไดรับความรวมมือในการวิเคราะหขอบกพรองในการทํางาน 3.91 .66 สูง 

29 
การสนับสนุนดานการประเมินผล 

ไดรับคําชื่นชมเมื่อปฏิบัติงานบรรลุผลสําเร็จ 3.73 .69 สูง 
30 ไดรับการสนับสนุนดานแนวคิด 4.05 .59 สูง 
31 ไดรับการโตแยงดวยเหตุผล 3.74 .75 สูง 
32 ไดรับทราบจุดเดนและจุดดอยในการทํางาน 3.17 .98 ปานกลาง 
33 ไดรับขอมูลเกี่ยวกับประสบการณการทํางานของผูอื่น และนํามาเปน 

แนวทางในการปฏิบัติ 3.07 1.05 ปานกลาง 
34 ไดรับขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 3.05 1.04 ปานกลาง 
35 ไดรับโอกาสในการศึกษาวิธีการบริหารงานที่ประสบความสําเร็จ 3.19 1.00 ปานกลาง 
36 ไดรับทราบความรูสึกของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอตนเอง 3.63 .84 ปานกลาง 
37 ไดรับทราบความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอตนเอง 3.38 .91 ปานกลาง 
38 ไดรับทราบความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา เมื่อตนเองมีสวนรวมใน

การทํางาน 3.59 .88 ปานกลาง 
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ตารางที่ 14     คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง
ของหัวหนา 

          หอผูปวย จําแนกเปนรายขอ (N = 242) 
 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง x  S.D. ระดับ 

1. 
การกระตุนใหเกิดกระบวนการพัฒนาอยางตอเนื่อง 

แสวงหาโอกาสในการทดสอบทักษะและความสามารถของตนเอง 3.83 .82 สูง 
2. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชา ทดลองปฏิบัติงานดวยวิธีการทํางานใหมๆ 4.00 .71 สูง 
3. แสวงหานวัตกรรมมาใชในหนวยงาน  3.86 .77 สูง 
4. วิเคราะหหาสาเหตุและแนวทางแกไข เมื่อผลการปฏิบัติงานไมเปนไป

ตามที่คาดหมาย 4.12 .62 สูง 
5. ทดลองหาวิธีการทํางานใหมๆ/ยอมรับความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้น 3.77 .82 สูง 
6. ริเริ่มแกไขอุปสรรคตางๆในการทํางาน 4.06 .69 สูง 
 

7. 
การสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนรวมกัน 

อธิบายใหผูใตบังคับบัญชาทราบแนวโนมในอนาคตที่มีผลตอ 
การปฏิบัติงาน 4.29 .60 สูง 

8. แจงใหผูใตบังคับบัญชาทราบวิสัยทัศนของหนวยงาน 4.44 .57 สูง 
9 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการวางแผนงาน 4.36 .62 สูง 
10 กระทําทุกวิถีทาง เพื่อใหวิสัยทัศนที่กําหนดไวบรรลุเปาหมาย 4.38 .59 สูง 
11 สรางความกระตือรือรนและความเชื่อม่ันแกผูใตบังคับบัญชา 4.12 .66 สูง 
12 แสดงใหผูใตบังคับบัญชาเห็นวา งานในหอผูปวยไดรับการพัฒนา 

ใหมีคุณภาพเพิ่มขึ้น 4.25 .63 สูง 
 

13 
การมอบอํานาจการปฏิบัติงาน 

สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูรวมงาน 4.43 .60 สูง 
14 รับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน 4.50 .54 สูง 
15 ใหเกียรติ/เคารพในศักดิ์ศรีของผูรวมงาน 4.56 .55 สูง 
16 สงเสริมการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชา 4.31 .60 สูง 
17 ใหอิสระแกผูใตบังคับบัญชาในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ 4.38 .60 สูง 
18 สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนาในงาน 4.55 .54 สูง 
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ตารางที่ 14     คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับของภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง
ของหัวหนา 

          หอผูปวย จําแนกเปนรายขอ (ตอ) 
 

ภาวะผูนําที่เปนแบบอยาง x  S.D. ระดับ 
 

19 
การเปนแบบอยางการปฏิบัต ิ

กระทําตนเปนแบบอยางแกผูใตบังคับบัญชา 4.40 .59 สูง 
20 ทุมเทในการทําใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามหลักการและมาตรฐาน

ที่กําหนดไว 4.32 .65 สูง 
21 ปฏิบัติตามคํามั่นสัญญาที่ไดใหไวกับผูรวมงาน 4.36 .61 สูง 
22 มีหลักปฏิบัติในการเปนผูนําที่ดี 4.22 .63 สูง 
23 กําหนดเปาหมายและแผนงานโดยคํานึงถึงความเปนไปได 4.22 .64 สูง 
24 ดําเนินงานอยางเปนขั้นตอน ตามกําหนดเวลา 3.99 .67 สูง 
 

25 
การเสริมสรางกําลังใจในการทํางาน 

ยกยองชมเชยผูที่ปฏิบัติงานดี 4.47 .58 สูง 
26 แสดงความเชื่อม่ันในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 4.40 .58 สูง 
27 สรางความมั่นใจแกผูใตบังคับบัญชาที่อุทิศตนใหกับงานวาจะไดรับ

รางวัลตอบแทนที่เหมาะสม 4.14 .72 สูง 
28 ประกาศคุณความดีของผูใตบังคับบัญชา ที่ประพฤติตนเปนแบบอยาง 4.31 .74 สูง 
29 ใหรางวัลจูงใจแกทีมงาน 3.98 .87 สูง 
30 กลาวชื่นชม/ใหการสนับสนุนผูที่อุทิศตนใหกับงาน 4.41 .66 สูง 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นางสาว ศิริวรรณ  หมอมพอนุช  เกิดเมื่อวันที่  2  สิงหาคม  พ.ศ. 2517  ที่จังหวัดนนทบุรี   
สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร จากวิทยาลัยพยาบาลพระจอมเกลา เพชรบุรี 
เมื่อ พ.ศ. 2539 และเขาศึกษาตอในหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร
การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  เมื่อ พ.ศ. 2543  ปจจุบันรับราชการ  
ในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 4  โรงพยาบาลพระนั่งเกลา จังหวัดนนทบุรี 
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