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ABSTRACT 

 This research is an explanatory reseach with cross-sectional survey. The 

objective was to analyze the effect of transformation leadership on the managerial 

effectiveness of head nurses as perceived by nurses working in a pediatric health care 

organization. The sample group was composed of 208 professional nurses who worked 

in the ward. Data collection tools were questionnaires and the data was analyzed using 

Pearson’s product moment correlation coefficient. 

 The results revealed that head nurses had high managerial effectiveness. 

The transformation leadership of head ward nurses was higher than standard in every 

aspect: idealized influence, idealized behavior, inspiration motivation, intellectual 

stimulation, and individualized consideration. 5 transformation leadership factors had 

a moderate positive association with the managerial effectiveness of head nurses 

according to the perception of professional nurses (r = 0.584, 0.512, 0.587, 0.521 and 

0.586 respectively, p-value < 0.01) 

 The research recommends that the pediatric health care organization 

should establish policies to support the head nurses so thay can become exemplary 

role models, coaches, and advisors. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
 

 ในบทท่ี 1 ผูวิจัยไดกลาวถึง ความเปนมาและความสําคัญของปญหา วัตถุประสงคของการ 
วิจัย สมมติฐานในการวิจัย ขอบเขตการวิจัย ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย ตัวแปร
ท่ีใชในการวิจัย และกรอบแนวคิดในการวิจัย มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญ 
 ในยุคปจจุบันเปนยุคแหงการเปล่ียนแปลง ทุก ๆ  องคการตองเผชิญกับสภาวะการเปล่ียนแปลง 
ท้ังในระดับโลก ระดับประเทศ ระดับองคการ ระดับกลุม และระดับบุคคล[1] ท้ังในดานสภาพแวดลอม 
เศรษฐกิจ สังคมการเมือง วัฒนธรรม คานิยม ขอมูลขาวสาร และเทคโนโลยีอ่ืน ๆ  ซ่ึงผลจากการเปล่ียนแปลง
เหลานี้สงผลท้ังทางบวกและทางลบสําหรับประเทศไทยท่ีผานมาเราไดเผชิญกับสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ
อยางรุนแรง และยังมีผลกระทบตอเนื่องมาถึงปจจุบัน หากมองในระดับองคการทุกองคการท้ังในภาค 
รัฐ รัฐวิสาหกิจและภาคเอกชน และในทุกระดับ ทุกกลุมขององคกรมีความจําเปนท่ีจะตองมีการวิเคราะห
ตนเองท้ังในจุดออนจุดแข็งโอกาสและอุปสรรคปญหาตาง ๆ ขององคการเพื่อใหเห็นความสําคัญและ
ความเรงดวนในการที่จะตองปรับปรุงแกไขและเพื่อใหตระหนักวาหากเราไมมีการเปล่ียนแปลงตนเอง 
ขณะท่ีสภาวะแวดลอมและปจจัยตาง ๆ รอบตัวเรามีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา อาจทําใหเราลาหลัง 
ไมทันตอเหตุการณและนํามาสูความเสียหายได 
 รวมท้ังระบบบริการสุขภาพท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาซ่ึงการเปล่ียนแปลงตาง ๆ 
กอใหเกิดความทาทายหรือภาวะคุกคามตอองคกรวิชาชีพการพยาบาลท้ังส้ิน ท้ังนี้ระบบบริการสุขภาพ
ตองมีการเปล่ียนแปลงเพ่ือใหเกิดการใหบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพ และท่ัวถึงในการใหบริการสุขภาพ
ระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิ[1] ในปจจุบันสถานการณของวิชาชีพการพยาบาลในหลาย ๆ ประเทศ
กําลังเผชิญวิกฤตท่ีกอใหเกิดผลกระทบตอความเขมแข็งและศักยภาพของพยาบาลท้ังระดับผูปฏิบัติงาน
และผูบริหารการพยาบาล เชน 1) ภาระงานท่ีสูงมากข้ึนของพยาบาลและผูบริหารการพยาบาล 2) ระบบ
การบริการพยาบาลยังขาดตัวช้ีวัดคุณภาพการบริการที่มีมาตรฐานท่ีไวตอผลลัพธดานสุขภาพซ่ึงสามารถ
แสดงใหเห็นถึงความสําเร็จในการใหบริการพยาบาล3) มีอํานาจตอรองในการตัดสินใจและการกําหนด
นโยบายเพ่ือการพัฒนาภารกิจดานตาง ๆ นอย [2][3] 
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 หัวหนาหอผูปวยทําหนาท่ีเช่ือมโยงระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติ มีบทบาทในการสรางเสริม
กําลังใจ สงผลใหการปฏิบัติการพยาบาลมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยท่ีจะทําใหหนวยงาน
ประสบความสําเร็จตองมีภาวะผูนํา[4] โดยเฉพาะการมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะเปนแบบอยาง
ท่ีดี ทําใหผูตามมีความศรัทธาในการพัฒนาศักยภาพและมีความสามารถสูงข้ึน และการบริหารภายใน
ก็จะตองมีประสิทธิภาพประสิทธิผลเพ่ือประโยชนสูงสุดแกประชาชนท่ีมารับบริการสวนพยาบาล
วิชาชีพเปนกลุมผูใหบริการที่มีขนาดใหญมีความสําคัญอยางมากในการใหการพยาบาลดูแลผูปวยหรือ
ผูท่ีมารับบริการทางสุขภาพ ซ่ึงพยาบาลตองใหการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ โดยมีหัวหนาเปนผูบริหาร
จัดการภายในหนวยงานใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เพื่อประโยชนสูงสุดของ 
ผูมารับบริการและองคกร ฉะนั้นจึงเปนเหตุผลใหผูวิจัยศึกษาประสิทธิผลการบริหารตามการรับรู
ของพยาบาล เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการแกไขปรับปรุงใหเกิดประโยชนกับองคกรได 
 จากสถานการณดังกลาวทําใหเห็นวาวิชาชีพและระบบบริหารจัดการบริการพยาบาลกําลัง
เผชิญการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ในทุกดาน สงผลกระทบตอการบริหารจัดการระบบบริการพยาบาลอยาง
มาก นอกจากน้ีประชาชนยังมีขอเรียกรองตอคุณภาพและประสิทธิภาพของการบริการสุขภาพที่สูงข้ึน 
ผูบริหารการพยาบาลจําเปนตองใหความสนใจตอการเปล่ียนแปลงและผลกระทบตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน
ในองคกร และสามารถปรับปรุงและพัฒนาการบริการและการบริหารจัดการองคกรเพื่อธํารงรักษาและ
สรางเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการไดอยางตอเนื่อง[1] และทุกโรงพยาบาลจําเปนตอง
มีการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการ เพื่อลดความ
ขัดแยงเนื่องจากผลที่ไมพึงประสงคจากการดูแลรักษาหรือการใหบริการ เพื่อความอยูรอดขององคกร 
การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล หรือ HA (Hospital Accreditation) จะชวยใหผูบริหารและผูปฏิบัติงาน
มีทิศทางการพัฒนาท่ีชัดเจน มีจุดมุงเนนในการใหบริการ มีการตรวจสอบความสําเร็จในการพัฒนา เปน
องคกรเรียนรู พัฒนาอยางตอเนื่องสูความเปนเลิศ อยูรอดและยั่งยืน 
 องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครเปนองคกรใหบริการดานสุขภาพ
กับผูปวยเด็กท่ีมีขนาดใหญอยูในระดับตติยภูมิ ตองมีการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลอยางตอเนื่อง
เพื่อความพรอมท้ังขอมูลขาวสาร องคความรูในการวิเคราะห การถายทอดเทคโนโลยีทางการแพทย 
การฝกอบรม การใหบริการ การตรวจวินิจฉัย การบําบัดรักษา การปองกันโรคและฟนฟูสมรรถภาพ
องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครยังไดผานการรับรองจากหลายสถาบัน ไดแก การ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) อยางตอเนื่องเปนคร้ังท่ี 3 โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ (Health Promoting 
Hospital) และสถาบันท่ีมีความเปนเลิศเฉพาะทาง (COE) (จากรายงานประจําป 2554 องคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร)  
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 องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครใหการดูแลรักษาผูปวยเด็กต้ังแต
แรกเกิดถึงอายุ 15 ป และตอเนื่องจนถึง 18 ป อีกท้ังรับสงตอจากสถานพยาบาลตาง ๆ จากเครือขายท่ัว
ประเทศ โดยมีเตียง 429 เตียง ใหบริการผูปวยประมาณ 390,000 รายตอป ซ่ึงเปนผูปวยระดับเฉพาะทาง
รอยละ 71.05 ผูปวยในมารับบริการเฉล่ีย 16,399 รายตอป ในปงบประมาณ 2552, 2553 และ 2554 มี
จํานวนผูปวยท่ีมารับบริการเปนผูปวยใน 15,627 17,093 และ 17,403 ราย ตามลําดับ ซ่ึงมีแนวโนมข้ึน
ทุกป (จากรายงานประจําป 2554 องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร)  
 นอกจากนี้องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครไดสํารวจความพึงพอใจ
ของผูมารับบริการ ดังตารางท่ี 1.1 และ 1.2 

 
ตารางท่ี 1.1 รอยละความพึงพอใจของผูมารับบริการ 
 

เร่ือง ป2551 ป2552 ป2553 ป2554 ป2555 
1. ความพึงพอใจในภาพรวมของหอผูปวย 76.17 84.59 88.83 89.66 90.70 
2. ความพึงพอใจในภาพรวมของสถาบัน 80.6 82.3 79.2 79.9 78.9 
ท่ีมา: ตัวช้ีวัดผลลัพธทางการพยาบาลผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง [48] 
 
ตารางท่ี 1.2 รอยละความพึงพอใจของผูมารับบริการในหอผูปวยภายหลังผูปวยกลับบาน 
 

ลําดับท่ี หอผูปวย 
ป พ.ศ. 

2551 2552 2553 2554 2555 
1 หอผูปวย 1 89.60 91.20 93.43 94.45 95.85 
2 หอผูปวย 2 92.44 92.27 95.05 94.53 85.94 
3 หอผูปวย 3   100 100 100 
4 หอผูปวย 4 98.95 98.63 97.95 99.31 99.16 
5 หอผูปวย 5 97.24 95.12 96.32 94.69 96.30 
6 หอผูปวย 6 97.71 96.44 96.30 95.90 95.04 
7 หอผูปวย 7 83.75 84.99 86.61 86.60 87.08 
8 หอผูปวย 8 90.00 87.00 88.97 88.37 90.00 
9 หอผูปวย 9  97.00 87.42 80.00 88.75 
10 หอผูปวย 10 85.60 86.66 87.97 91.20 91.88 



จุฑาทิพย  สุนจิรัตน                            บทนํา / 4 

ตารางท่ี 1.2 รอยละความพึงพอใจของผูมารับบริการในหอผูปวยภายหลังผูปวยกลับบาน (ตอ) 
 

ลําดับท่ี หอผูปวย 
ป พ.ศ. 

2551 2552 2553 2554 2555 
11 หอผูปวย 11 84.00 86.02 86.10 86.39 86.87 
12 หอผูปวย 12 95.50 96.80 96.50 95.90 95.30 
13 หอผูปวย 13 80.20 78.10 78.90 81.72 88.00 
14 หอผูปวย 14 82.50 82.35 82.59 84.27 85.00 
15 หอผูปวย 15 81.80 84.80 82.20 98.60 97.20 
16 หอผูปวย 16 84.90 84.40 84.90 89.30 89.60 
17 หอผูปวย 17 82.83 85.68 82.95 76.84 84.63 
18 หอผูปวย 18 85.66 87.99 88.08 87.46 88.96 
19 หอผูปวย 19 83.72 82.37 81.33 81.66 82.94 
20 หอผูปวย 20  84.70 86.60 87.05 88.41 
21 หอผูปวย 21 88.24 88.88 83.75 88.50 88.53 
22 หอผูปวย 22 91.10 89.58 90.46 89.80 89.98 

รวม (เฉล่ีย) 76.17 84.59 88.83 89.66 90.70 
 
 จากตารางท่ี 1.1 พบวาผูมารับบริการมีความพึงพอใจในภาพรวมของหอผูปวยมากกวา
พึงพอใจในสถาบัน และจากตารางท่ี 1.2 พบวา ความพึงพอใจของผูมารับบริการในแตละหอผูปวยมี
ความแตกตางกันเล็กนอยมาก มีท้ังแนวโนมเพิ่มข้ึนและลดลง แตในภาพรวมเฉล่ียมีแนวโนมเพิ่มข้ึน
ทุกป ซ่ึงหากพัฒนาปรับปรุงในแตละหนวยงานใหเกิดการบริการท่ีมีคุณภาพมากข้ึน ผูมารับบริการ
พึงพอใจมากข้ึน ก็จะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในภาพรวมเพิ่มมากข้ึนไดอีกดวย 
 จากขอมูลดังกลาวพบวาปญหาที่พบบอยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งเกิดจาก
การเรียกรองตอระบบการบริการสุขภาพของประชาชนท่ีมารับบริการอยางมาก อาทิเชน ระบบการ
บริการที่ลาชา ระบบบริการที่ซับซอน การไมไดรับขอมูลในการรักษา รวมถึงคุณภาพในการใหบริการ
สุขภาพตาง ๆ เชน อุบัติเหตุ การใหยาผิด เปนตน (ขอมูลไดจากคณะกรรมการบริหารกลุมภารกิจ
บริการวิชาการขององคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร) ซ่ึงปญหาตาง ๆ ดังท่ีกลาว
มากอใหเกิดการรองเรียน ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในระบบการใหบริการ ฉะนั้นสามารถสรุปปญหา
ไดวา ในยุคปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงท่ีมากข้ึน ความตองการของผูมารับบริการก็มากข้ึนตามดวย
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เชนกัน ผูท่ีเขามาใชบริการในโรงพยาบาลสวนใหญตองการการบริการที่ด ีรวดเร็ว ใหความเอาใจใส
ดูแลมากข้ึนแตในทางตรงกันขามพยาบาลท่ีปฏิบัติหนาท่ีอาจใหบริการไดไมเต็มท่ี เนื่องจากภาระงาน
ท่ีเพิ่มมากข้ึน ความออนลาจากการทํางาน ความเหนื่อยหนายในงาน รวมถึงการบริหารงานภายในตาง ๆ 
ท่ีไมมีประสิทธิภาพ จึงทําใหคุณภาพการใหบริการลดลง ผูมารับบริการเกิดความไมพึงพอใจในหนวยงาน 
การรองเรียนมากข้ึน ซ่ึงอาจทําใหองคกรเกิดความเสียหายไดและไมเกิดประสิทธิผลขององคกร 
 ถาตองการลดปญหาอุบัติการณและขอรองเรียนตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร สามารถทําไดโดยการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ซ่ึง
เปนหนาท่ีสําคัญของหัวหนาท่ีจะตองบริหารจัดการแกไขปญหาตาง ๆ เพื่อใหการดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพเปนไปตามเปาหมายขององคกรและสามารถทําใหผูมารับบริการเกิดความพึงพอใจใน
องคกรเพิ่มมากข้ึน และการศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนการศึกษาถึงเหตุท่ีจูงใจในการทํางาน
ในทีม ซ่ึงผูนําท่ีมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีการปรับตัวท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดลอม เศรษฐกิจ 
สังคมและเทคโนโลยีท่ีมีการเปล่ียนแปลงมากในยุคปจจุบัน เพื่อใหสามารถพัฒนาองคกรได 

 
 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 
 

 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 เพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการบริหาร 
งานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน ในองคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่ง 
 

 วัตถุประสงคเฉพาะ 
1. วัดระดับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล

วิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน ในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 
2. วัดระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน ในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี ดาน
การสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกร
ดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 
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1.3 สมมติฐานในการวิจัย 
1. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผล

การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน ในองคกรดูแล
เด็กแหงหนึ่ง 

2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
องคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 

3. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
องคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 

4. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธเชิง
บวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน
ในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 
 

1.4 นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดใหความหมายของตัวแปรท่ีศึกษาไวดังนี้ 
 องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง หมายถึง หนวยงานที่เปนศูนยกลางในการรักษาผูปวยเด็ก 
โดยทีมแพทยผูเช่ียวชาญพรอมท้ังขอมูลขาวสาร องคความรูในการวิเคราะห การถายทอดเทคโนโลยี
ทางการแพทย การฝกอบรม การใหบริการ การตรวจวินิจฉัย การบําบัดรักษา การปองกันโรคและฟนฟู
สมรรถภาพ ในระดับตติยภูมิ 
 หัวหนาหอผูปวยหมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีไดรับการแตงต้ังใหปฏิบัติงานในตําแหนง
หัวหนาของแตละหอผูปวย ท่ีมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงมากกวา 1 ปข้ึนไป 
 พยาบาลวิชาชีพหมายถึง หมายถึง ผูท่ีสําเร็จการศึกษาพยาบาลในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา จากมหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัยพยาบาล ท่ีสภาการพยาบาลรับรอง ท่ีมีใบประกอบวิชาชีพฯ ท่ี
ยังใชประโยชนไดโดยไมถูกพักใชหรือเพิกถอนหรือยังไมหมดอายุ และปฏิบัติงานใหบริการดานสุขภาพ
ตามวุฒิการศึกษาดังกลาวโดยไมจํากัดระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยนั้น ๆ  
 การรับรู หมายถึง กระบวนการที่บุคคลแตละบุคคลเลือก ประมวลและตีความหมาย
ออกมา 
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 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึงเปนกระบวนการท่ีผูนําตองเปนผูเปล่ียนแปลงการ
ปฏิบัติงานของผูตาม ตองไดผลเกินเปาหมายท่ีกําหนด ทัศนคติ ความเช่ือม่ัน และความตองการของ
ผูตามตองไดรับการเปล่ียนแปลงจากระดับตํ่าสูระดับท่ีสูงกวา[18] ประกอบดวย  

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence 
or Charisma Leadership: II ) หมายถึง ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนท่ี
ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกันผูตาม
ประพฤติปฏิบัติเหมือน กับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM ) หมายถึง ผูนํา
จูงใจใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจโดยการสรางแรงจูงใจภายใน ผูนําสรางชีวิตชีวาใหกับผูตาม โดยให
ผูตามเกิดความกระตือรือรน 

3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง ผูนํามี
การกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานทําใหผูตามตองการหาแนวทาง
ใหมมาแกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม ทําใหเกิดส่ิงใหมและสรางสรรค 

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: 
IC) ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล
และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ 
 ประสิทธิผลการบริหารงาน หมายถึง กิจกรรมการบริหารที่สําคัญของผูบริหารที่ตองดําเนินการ
ใหบรรลุเปาหมาย (Goal) ท่ีต้ังไว ดังนั้นหนวยงานท่ีมีประสิทธิผลสูง ยอมประสบความสําเร็จสูง  

1. ความเชื่อม่ันในผูใตบังคับบัญชา (Confidence in Subordinate) หมายถึง 
การเช่ือม่ันในการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาในการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งดวยความม่ันใจ กลาแสดงออก 
สามารถทําส่ิงตาง ๆ ไดดวยตนเอง และสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณใหม ๆ เพื่อใหสามารถ
ทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข การสรางความเช่ือมั่นในผูใตบังคับบัญชา สามารถทําไดโดยผูนําท่ี
เปนแบบอยางท่ีดี สนับสนุนพฤติกรรมท่ีดีของผูใตบังคับบัญชา 

2. การส่ือสารและการมอบหมายงาน (Communication & Task Assignment) 
การส่ือสาร (communication) หมายถึง กระบวนการถายทอดขาวสาร ขอมูล ความรู ประสบการณ ความ 
รูสึก ความคิดเห็น ความตองการจากผูสงสารโดยผานส่ือตาง ๆ ท่ีอาจเปนการพูด การเขียนสัญลักษณ
อ่ืนใด การแสดงหรือการจัดกิจกรรมตาง ๆ  ไปยังผูรับสาร การมอบหมายงาน (Task Assignment) หมายถึง 
การกําหนดความรับผิดชอบและอํานาจหนาท่ี (Assignment of Responsibility and Authority) โดยตัว
ผูบังคับบัญชาใหแกผูใตบังคับบัญชา = การกระจายงานในหนาท่ี ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ
อํานาจในการตัดสินใจ (Authority) ภายในขอบเขตท่ีกําหนดใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาไปปฏิบัติ  
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3. การสรางเครือขาย (Networking) หมายถึง การติดตอสนับสนุนใหมี
การแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร และการรวมมือกันดวยความสมัครใจการสรางเครือขายควรสนับสนุน
และอํานวยความสะดวกใหสมาชิกในเครือขายมีความสัมพันธกันฉันทเพื่อน นอกจากนี้การสราง
เครือขายตองไมใชการสรางระบบติดตอดวยการเผยแพรขาวสารแบบทางเดียว เชน การสงจดหมาย
ขาวไปใหสมาชิกตามรายช่ือ แตจะตองมีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางกันดวย 

4. การบริหารจัดการผูรวมงาน (Colleagues Management) หมายถึง กระบวนการ
ของการมุงสูเปาหมายขององคกรจากการทํางานรวมกัน โดยใชบุคคลหรือผูรวมงาน ซ่ึงเปนกระบวนการ
ท่ีประกอบดวยการออกแบบและรักษาสภาพแวดลอมใหบุคคลทํางานรวมกันในกลุม ใหบรรลุเปาหมาย
ท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

5. ระเบียบวินัย (Discipline) หมายถึง สภาพของการควบคุมตัวเองของ
พนักงานเพ่ือปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ท้ังนี้เพื่อรักษาการทํางานเปนทีมภายในองคการ 

6. การติดตอส่ือสารไมเปนทางการ (Informal Communication) หมายถึง 
การติดตอส่ือสารท่ีไมไดเปนไปตามโครงสรางของสายการบังคับบัญชา เชน การสนทนากันในเร่ือง
สวนตัวหรือเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีไมไดเกี่ยวของกับงาน  

7. การจัดการส่ิงแวดลอม (Management of Market Environment) หมายถึง 
การที่บุคคลมีความสามารถในการบริหารตลาด ซ่ึงไมสามารถควบคุมไดหรือควบคุมไดบางสวน ดังนั้น
บริษัทท่ีจะสามารถประสบความสําเร็จทางการแขงขันไดนั้น ผูบริหารจะตองคอยติดตามการเปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดลอมอยูเสมอ และคอยปรับเปล่ียนกลยุทธใหกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

8. การแกปญหาความขัดแยง (Conflict Resolution) หมายถึง การจัดการ
กับความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนจากความรูสึกของบุคคลหรือกลุมบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไปที่มีความคิดเห็น
หรือความเขาใจวาเปาหมายหรือผลประโยชนนั้นถูกขัดขวางสกัดกั้นหรือไมลงรอยกับบุคคลหรือกลุม
บุคคลอื่น ซ่ึงใชวิธีการหรือกระบวนการคล่ีคลายความขัดแยงโดยใชหลักการประนีประนอม นอกจาก
การแกปญหาดวยวิธีการประนีประนอมแลว ยังมีวิธีการตาง ๆ มาจัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน จําแนก
ตามพฤติกรรมเปนสําคัญซ่ึงไดแก การหลีกเล่ียง (Avoidance) การปรองดอง (Accommodation) และการ
แขงขัน (Competition) เปนตน 

9. ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร (Integrity & Communication) ความ
ซ่ือสัตย (Integrity) หมายถึง ความซ่ือสัตยตอตัวเองและผูอ่ืนซ่ึงพฤติกรรมนี้มีความสําคัญมากสําหรับ
การเปนหัวหนา หรือการเปนผูนําจะทําใหเราเกิดความนาเช่ือถือจากคนอ่ืนและไดรับการยอมรับ ซ่ึง
ทําใหคนอ่ืนพรอมท่ีจะตามเราในฐานะท่ีเราเปนผูนํา ดังนั้นการท่ีเราจะเปนผูนํา หรือเปนหัวหนาท่ีไดรับ
ความเช่ือถือจากลูกนองของเรา เราจําเปนท่ีจะตองสราง ความซ่ือสัตยใหเกิดข้ึนในตัวของเรา การสื่อสาร 
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(communication) หมายถึง กระบวนการถายทอดขาวสาร ขอมูล ความรู ประสบการณ ความรูสึก 
ความคิดเห็น ความตองการจากผูสงสารโดยผานส่ือตาง ๆ ท่ีอาจเปนการพูด การเขียน สัญลักษณอ่ืนใด 
การแสดงหรือการจัดกิจกรรมตาง ๆ ไปยังผูรับสาร 

10. ความสามารถและการจัดการลูกคา (Client Management & Competence) 
หมายถึง ความสามารถ ทักษะ ความรู ท่ีแสดงออกในการบริหารจัดการ สรางความสัมพันธกับลูกคา และ
การดูแลเอาใจใสลูกคา 

11. แรงจูงใจ (Motivating) หมายถึง แรงผลักดันตอบุคคลหรืแรงผลักดัน
ภายในตัวบุคคล ท่ีสงผลใหบุคคลมีพฤติกรรมเฉพาะ ท่ีมีทิศทางไปสูเปาประสงค 

12. การมอบหมายหนาท่ี (Delegation) หมายถึง การกระจายงานในหนาท่ี 
ความรับผิดชอบ และอํานาจการตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนด ใหผูอ่ืนไปปฏิบัติ 

13. การสรางภาพ (Image Building) หมายถึง การนําความดีท่ีไมปะติดปะตอ
มารอยเรียงใหเปนภาพท่ีสวยงามหรือเลือกมุมท่ีดีงามมานําเสนอใหคนไดมองเห็น 

14. การบริหารสวัสดิการ (Welfare Management) หมายถึง การดําเนินการ
ท่ีเกี่ยวกับบริการหรือผลประโยชนตาง ๆ ซ่ึงฝายจัดการใหสวัสดิการแกลูกจาง 

15. การเปนท่ีปรึกษา (Consultative) หมายถึง กระบวนการใหความชวยเหลือ 
ติดตอส่ือสารกันดวยวาจาและกิริยาทาทาง ท่ีเกิดจากสัมพันธภาพทางวิชาชีพของบุคคลอยางนอย 2 
คน คือ ผูใหและผูรับคําปรึกษา 

16. การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม (Inspection & Innovation) การตรวจสอบ 
(Inspection) หมายถึง การวัดผลผลิตจากกระบวนการเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีเรากําหนดไวนวัตกรรม 
(Innovation) หมายถึง การนําส่ิงใหม ๆ อาจเปนแนวความคิด หรือ ส่ิงประดิษฐใหม ๆ ท่ียังไมเคยมีใช
มากอน หรือเปนการพัฒนาดัดแปลงจากของเดิมท่ีมีอยูแลวใหทันสมัย และไดผลดีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงกวาเดิม ท้ังยังชวยประหยัดเวลาและแรงงานไดดวย 
 
 

1.5 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวของผูวิจัยกําหนดตัวแปรอิสระตามทฤษฎีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของแบส (Bass) สวนตัวแปรตาม เปนประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง ดังแสดงไวในแผนภูมิ
ท่ี 1.1 
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 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดแบส (Bass, 1985) มีองคประกอบ 4 ดาน คือ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence 
or Charisma Leadership: II)  

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM)  
3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS)  
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC)  

 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก 
 ประสิทธิผลการบริหารงานขององคกรตามแนวคิดกุปตา (Gupta, 1996)[16] กลาวถึง
การวัดประสิทธิผลการบริหารไวเปน 16 ดาน คือ  

1. ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา (Confidence in Subordinate)  
2. การส่ือสารและการมอบหมายงาน (Communication & Task Assignment)  
3. เครือขาย (Networking)  
4. การจัดการเพ่ือนรวมงาน (Colleagues Management)  
5. ระเบียบวินัย (Discipline)  
6. การส่ือสารแบบเปนกันเอง (Informal Communication)  
7. การจัดการส่ิงแวดลอม (Management of Market Environment)  
8. การจัดการความขัดแยง (Conflict Resolution)  
9. ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร (Integrity & Communication)  
10. ความสามารถและการจัดการลูกคา (Client Management & Competence)  
11. แรงจูงใจ (Motivating)  
12. การมอบหมายหนาท่ี (Delegation)  
13. การสรางจินตนาการ (Image Building)  
14. การจัดการสวัสดิการ (Welfare Management)  
15. การเปนท่ีปรึกษา (Consultative)  
16. การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม (Inspection & Innovation)  
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
       ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)        ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัยเร่ือง “ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหาร 

งานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่ง” 

ประสิทธิผลการบริหารงาน 
1. ความเช่ือมั่นในผูใตบังคับบัญชา  

(Confidence in Subordinate) 
2. การส่ือสารและการมอบหมายงาน  

(Communication & Task Assignment) 
3. เครือขาย (Networking) 
4. การจัดการเพื่อนรวมงาน  

(Colleagues Management) 
5. ระเบียบวินัย (Discipline) 
6. การส่ือสารแบบเปนกันเอง  

(Informal Communication) 
7. การจัดการส่ิงแวดลอม  

(Management of Market Environment) 
8. การจัดการความขัดแยง  

(Conflict Resolution) 
9. ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร  

(Integrity & Communication) 
10. ความสามารถและการจัดการลกูคา  

(Client Management & Competence) 
11. แรงจูงใจ (Motivating) 
12. การมอบหมายหนาท่ี (Delegation) 
13. การสรางจินตนาการ (Image Building) 
14. การจัดการสวัสดิการ (Welfare Management) 
15. การเปนท่ีปรึกษา (Consultative) 
16. การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม  

(Inspection & Innovation) 
กุปตา (Gupta, 1996) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
(Idealized Influence: II)  
 คุณลักษณะอุดมการณ  

(Idealized Attributes: II (A)  
 พฤติกรรมอุดมการณ  

(Idealized Behaviors: II (B) 
2. การสรางแรงบันดาลใจ   

(Inspiration Motivation: IM ) 
3. การกระตุนทางปญญา  

(Intellectual Stimulation: IS)  
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

(Individualized Consideration: IC) 
แบส (Bass, 1985) 
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 สรุปบทท่ี 1 
 จากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดของผูท่ีไดศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงาน 
ผูวิจัยไดนํามาเพื่อกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ในหัวขอเร่ือง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผล
ตอประสิทธิผลการบริหารงานของหวัหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกร
ดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง โดยมีตัวแปรอิสระคือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีองคประกอบ 4 ดาน ไดแก 
การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
สวนตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งใชแนวคิดกุปตา (Gupta, 1996) ซ่ึงรายละเอียดของ
ตัวแปรผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของในบทท่ี 2 ตอไป 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง ผูวิจัยไดศึกษา
จากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยการทบทวนเอกสารในงานวิจัยคร้ังนี้ แบงเปน 3 สวน 
ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงาน 
 สวนท่ี 2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 สวนท่ี 3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

สวนท่ี 1 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงาน 
 

 1.1 ความหมายของประสิทธิผล 
 ปจจุบันมีการศึกษาเร่ือง ประสิทธิผล (Effectiveness) กันอยางแพรหลายและมีการนิยาม
ความหมายแตกตางกัน โดยมีการใชหลักเกณฑมาประกอบกัน โดยมีผูใหความหมายหรือคํานิยามตาง ๆ 
กัน ดังนี้ 
 เฟดเลอร (Fiedler)[7] กลาววา ประสิทธิผลคือการท่ีกลุมสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมาย
ใหบรรลุวัตถุประสงคได ซ่ึงถือวาเปนประสิทธิผลของกลุม 
 สเตียร (Steers)[8] กลาววาประสิทธิผล คือการท่ีผูนําไดใชความสามารถในการแยกแยะการ
บริหารและการใชทรัพยากรใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไว 
 ธงชัย สันติวงษ[5] กลาววาประสิทธิผลเปนการทํางานท่ีไดผลโดยสามารถบรรลุผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค 
 พิทยา บวรวัฒนา[6] กลาววา องคการที่มีประสิทธิผล คือ องคการที่สามารถดําเนินการบรรลุ
เปาหมาย (goal) ท่ีต้ังไวขององคการ ดังนั้นองคการท่ีมีประสิทธิผลสูง ยอมประสบความสําเร็จสูงใน
การบรรลุเปาหมายขององคการ ในขณะท่ีองคการท่ีมีประสิทธิผลต่ํา มักจะประสบความลมเหลวในการ
บรรลุเปาหมายท่ีต้ังไว 



จุฑาทิพย  สุนจิรัตน      ทบทวนวรรณกรรม / 14 

 1.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผล 
 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิผลองคการไดรับการพัฒนาขยายความมาในหลาย ๆ แนวคิด 
ดังสรุปไดดังนี้ 

 กุปตา (Gupta)[16] กลาววา การประเมินประสิทธิผลการบริหารงานตองประกอบดวย 1 ขอ 
หรือมากกวา ดังนี้ 

1. ความรูของแตละบุคคล ประสบการณ ทักษะ ทัศนคติ และลักษณะ 
เฉพาะบุคคลของผูจัดการ 

2. ขอปฏิบัติงานและพฤติกรรมดําเนินการของผูจัดการและกระบวนการ
จัดการท่ีปฏิบัติ 

3. จุดมุงหมายและเปาประสงคบรรลุผลของกระบวนการจัดการ 
4. ความเปนไปไดท่ีผูจัดการจะสามารถทํางานท่ียากข้ึนหรือมีความแตกตาง

กันจนเกิดประสิทธิผล การตัดสินใจการปฏิบัติงานท่ีอาจเกิดข้ึนได 
 กุปตา (Gupta)[16] กลาววา ปจจัยสําคัญของลักษณะประสิทธิผล ประกอบดวย  

1. ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา (Confidence in Subordinate) หมายถึง 
การเช่ือม่ันในการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาในการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งดวยความม่ันใจ กลาแสดงออก 
สามารถทําส่ิงตาง ๆ  ไดดวยตนเอง และสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณใหม ๆ  เพื่อใหสามารถทํางาน
รวมกันไดอยางมีความสุข 

2. การส่ือสารและการมอบหมายงาน (Communication & Task Assignment) 
การส่ือสาร (communication) หมายถึง กระบวนการถายทอดขาวสาร ขอมูล ความรู ประสบการณ ความ 
รูสึก ความคิดเห็น ความตองการจากผูสงสารโดยผานส่ือตาง ๆ ท่ีอาจเปนการพูด การเขียนสัญลักษณอ่ืน
ใด การแสดงหรือการจัดกิจกรรมตาง ๆ ไปยังผูรับสาร การมอบหมายงาน (Task Assignment) หมายถึง 
การกําหนดความรับผิดชอบและอํานาจหนาท่ี (Assignment of Responsibility and Authority) โดยตัว
ผูบังคับบัญชาใหแกผูใตบังคับบัญชา = การกระจายงานในหนาท่ี ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ
อํานาจในการตัดสินใจ (Authority) ภายในขอบเขตท่ีกําหนดใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาไปปฏิบัติ  

3. เครือขาย (Networking) หมายถึง การติดตอสนับสนุนใหมีการแลกเปล่ียน
ขอมูลขาวสารและการรวมมือกันดวยความสมัครใจการสรางเครือขายควรสนับสนุนและอํานวยความ
สะดวกใหสมาชิกในเครือขายมีความสัมพันธกันฉันทเพื่อน 

4. การบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน (Colleagues Management) หมายถึง 
กระบวนการของการมุงสูเปาหมายขององคกรจากการทํางานรวมกัน โดยใชบุคคลหรือผูรวมงาน ซ่ึง
เปนกระบวนท่ีประกอบดวยการออกแบบและรักษาสภาพแวดลอมใหบุคคลทํางานรวมกันในกลุม
ใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
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5. ระเบียบวินัย (Discipline) หมายถึง สภาพของการควบคุมตัวเองของ
พนักงานเพ่ือปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ท้ังนี้เพื่อรักษาการทํางานเปนทีมภายในองคการ 

6. การส่ือสารแบบเปนกันเอง (Informal Communication) หมายถึง การ
ติดตอส่ือสารท่ีไมไดเปนไปตามโครงสรางของสายการบังคับบัญชา เชน การสนทนากันในเร่ืองสวนตัว
หรือเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีไมไดเกี่ยวของกับงาน  

7. การจัดการส่ิงแวดลอม (Management of Market Environment)  
8. การจัดการความขัดแยง (Conflict Resolution) หมายถึง การจัดการกับ

ความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนจากความรูสึกของบุคคลหรือกลุมบุคคลต้ังแต 2 คน ข้ึนไป 
9. ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร (Integrity & Communication) ความซ่ือสัตย 

(Integrity) หมายถึง ความซ่ือสัตยตอตัวเองและผูอ่ืนซ่ึงพฤติกรรมนี้มีความสําคัญมากสําหรับการเปน
หัวหนา หรือการเปนผูนําจะทําใหเราเกิดความนาเช่ือถือจากคนอ่ืนและไดรับการยอมรับการส่ือสาร 
(communication) หมายถึง กระบวนการถายทอดขาวสาร ขอมูล ความรู ประสบการณ ความรูสึก ความ 
คิดเห็น ความตองการจากผูสงสารโดยผานส่ือตาง ๆ ท่ีอาจเปนการพูด การเขียนสัญลักษณอ่ืนใด การ
แสดงหรือการจัดกิจกรรมตาง ๆ ไปยังผูรับสาร 

10. ความสามารถและการจัดการลูกคา (Client Management & Competence) 
หมายถึง ความสามารถ ทักษะ ความรู ท่ีแสดงออกในการบริหารจัดการ สรางความสัมพันธกับลูกคา 
และการดูแลเอาใจใสลูกคา 

11. แรงจูงใจ (Motivating) หมายถึง แรงผลักดันตอบุคคลหรืแรงผลักดัน
ภายในตัวบุคคล ท่ีสงผลใหบุคคลมีพฤติกรรมเฉพาะ ท่ีมีทิศทางไปสูเปาประสงค 

12. การมอบหมายหนาท่ี (Delegation) หมายถึง การกระจายงานในหนาท่ี 
ความรับผิดชอบ และอํานาจการตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนด ใหผูอ่ืนไปปฏิบัติ 

13. การสรางจินตนาการ (Image Building) หมายถึง การนําความดีท่ีไม
ปะติดปะตอมารอยเรียงใหเปนภาพท่ีสวยงามหรือเลือกมุมท่ีดีงามมานําเสนอใหคนไดมองเห็น 

14. การจัดการสวัสดิการ (Welfare Management) หมายถึง การดําเนินการ
ท่ีเกี่ยวกับบริการหรือผลประโยชนตาง ๆ ซ่ึงฝายจัดการใหสวัสดิการแกลูกจาง 

15. การเปนท่ีปรึกษา (Consultative) หมายถึง กระบวนการใหความชวยเหลือ 
ติดตอส่ือสารกันดวยวาจาและกิริยาทาทาง ท่ีเกิดจากสัมพันธภาพทางวิชาชีพของบุคคลอยางนอย 2 คน 
คือ ผูใหและผูรับคําปรึกษา 

16. การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม (Inspection & Innovation) การตรวจสอบ 
(Inspection) หมายถึง การวัดผลผลิตจากกระบวนการเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีเรากําหนดไวนวัตกรรม 
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(Innovation) หมายถึง การนําส่ิงใหม ๆ อาจเปนแนวความคิด หรือส่ิงประดิษฐใหม ๆ ท่ียังไมเคยมีใช
มากอน หรือเปนการพัฒนาดัดแปลงจากของเดิมท่ีมีอยูแลวใหทันสมัย และไดผลดีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงกวาเดิม ท้ังยังชวยประหยัดเวลาและแรงงานไดดวย 
 สเตียร (Steers)[13] กลาวถึงผลการปฏิบัติงานขององคการ (organizational performance) 
วาจะมีประสิทธิผล (effectiveness) หรือไม ข้ึนอยูกับปจจัย 4 กลุม คือ  

1. ปจจัยลักษณะองคการ (organizational characteristics) ซ่ึงประกอบดวย
โครงสรางและเทคโนโลยี 

2. ปจจัยดานลักษณะสภาพแวดลอม (environmental characteristics) ประกอบ 
ดวยสภาพแวดลอมภายนอก และสภาพแวดลอมภายใน ซ่ึงหมายถึง บรรยากาศองคการ  

3. ปจจัยลักษณะของพนักงาน (employee characteristics) ประกอบดัวย 
การปฏิบัติงาน และความผูกพันตอองคการ  

4. ปจจัยดานนโยบายและการปฏิบัติ (managerial policies and practices) 
ซ่ึงประกอบดวยการมีเปาหมายท่ีชัดเจน การจัดหาและการใชทรัพยากร การสรางสภาพแวดลอมการ
ทํางาน กระบวนการส่ือสาร ภาวะผูนําและการตัดสินใจ การปรับตัวขององคการและนวัตกรรม  
 อารโนล และเฟลดแมน (Arnold and Feldman)[12] กลาววา ระดับของการปฏิบัติงานท่ีองคการ
คาดหวัง หรือวางแผนไว สามารถบรรลุหรือสําเร็จลุลวงไปได นอกจากนั้นยังไดกลาวถึงองคประกอบ
ขององคการที่มีประสิทธิผล ไดแก 

1. การเจริญเติบโตขององคการ (growth) เชน จํานวนของผลิตภัณฑ หรือ
การใหบริการที่เพิ่มข้ึน  

2. การไดมาซ่ึงทรัพยากรทางการจัดการ (resource acquisition) เปนความ 
สามารถขององคการ ในการสรรหาปจจัยนําเขาตามกรอบการพิจารณาองคการ ไดแก ทุน คน วัตถุดิบ 
เปนตน  

3. ความสามารถในการปรับตัว (adaptability) ขององคการภายใตเง่ือนไข
ตาง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปในสวนของผูรับบริการ คูแขงขัน พนักงาน และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เปนตน  

4. นวัตกรรม (innovation) คือ ความสามารถขององคการในการคิดส่ิงใหม ๆ 
เชน การใหบริการรูปแบบใหม การใชเทคโนโลยีใหม หรือระบบการจัดการท่ีทันสมัย เปนตน  

5. ผลิตภาพการใหบริการ (productivity) คือ การจัดหาบริการที่มีคุณคาใน
ระดับสูง โดยใชตนทุนตํ่าท่ีสุด หรือความมีประสิทธิภาพในการจัดการ  

6. ความพึงพอใจของผูรับบริการ (customer/client satisfaction) และความ 
พึงพอใจ ความผูกพันของพนักงาน หรือสมาชิกท่ีมีตอองคการ 
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 ร็อบบินส (Robbins)[10] ไดกลาวถึงการวัดประสิทธิผลขององคการไวเปน 4 แนวทาง คือ  
1. แนวทางท่ีมุงเนนการบรรลุเปาหมาย (the goal-attainment approach) 

โดยวัดประสิทธิผลขององคการจากความสามารถในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
แนวทางท่ีมุงการบรรลุเปาหมาย คือ องคการจะตองมีความม่ันคง มีเหตุผลและแสวงหาเปาหมายท่ีแทจริง  

2. แนวทางเชิงระบบ (the systems approach) วัดประสิทธิผลขององคการ
ตามแนวคิดเชิงระบบท่ีมีทรัพยากรนําเขา กระบวนการแปรสภาพทําใหเกิดผลผลิต การศึกษาในแนวน้ี
นอกจากจะมุงเนนเปาหมายแลว ยังมุงเนนวิธีการที่ทําใหบรรลุเปาหมายดวย  

3. แนวทางเชิงกลยุทธเฉพาะสวน (the strategic-constituencies approach) 
กลาวถึงการท่ีองคการตองมีปฏิสัมพันธตอส่ิงแวดลอมตลอดเวลา ไดแก ความกดดัน และขอเรียกรอง
จากกลุมผลประโยชน แตจะมีเฉพาะบางสวนเทานั้นท่ีมีความสําคัญตอความอยูรอดขององคการ  

4. แนวทางการแขงขัน-คุณคา (the competing-values approach) กลาวถึง
เปาหมายท่ีแตกตางกันไปในแตละองคการ มาจากบุคคลท่ีกําหนดเปาหมายท่ีมีคานิยมตางกัน ดังนั้น 
การวัดประสิทธิผลขององคการ จึงข้ึนกับคานิยม (values) ความพึงพอใจ (preferences) และความสนใจ 
(interests) ของผูประเมินหรือวัดประสิทธิผลขององคการ 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยประยุกตใชแนวคิดของกุปตา (Gupta, 1996) เนื่องจากเปนรูปแบบ
การวัดประสิทธิผลการบริหารงานท่ีมีความครอบคลุมเหมาะสมกับการประเมินประสิทธิผลการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในหลาย ๆ ดาน และมีแบบวัดประเมินท่ีชัดเจน 

 
 
สวนท่ี 2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
 2.1 ความหมายผูนําการเปล่ียนแปลง 
 กระทรวงศึกษาธิการ[17] ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไววา เปนการให
ความสําคัญของผูรวมงานและผูตาม ใหมองเห็นงานในแงมุมใหมโดยมีการสรางแรงบันดาลใจ การ
กระตุนทางปญญา หรือการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยผูนําจะยกระดบัวฒิุภาวะและอุดมการณ
ของผูตาม กระตุน ช้ีนํา และมีสวนรวมในการพัฒนาความสามารถของผูตามและผูรวมงาน ไปสูระดับ
ความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศักยภาพมากข้ึนนําไปสูการบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน 
 เบอรน (Burns)[19] ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไววาคือ กระบวนการ
ซ่ึงท้ังผูนําและผูตามตางยกระดับท่ีสูงข้ึนท้ังแรงจูงใจและจริยธรรมซ่ึงกนัและกนัโดยผูนําจะคนหา เพื่อ
ยกระดับความสํานึกของผูตามใหไปสูอุดมการณท่ีสูงสง 
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 แบส (Bass)[18][20] ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลง ผูนํา
ตองเปนผูเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานของผูตาม ตองไดผลเกินเปาหมายท่ีกําหนด ทัศนคติ ความ
เช่ือม่ัน และความตองการของผูตามตองไดรับการเปล่ียนแปลงจากระดับตํ่าสูระดับท่ีสูงกวา 
 กริฟฟน (Griffin, 1996) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนํา หมายถึง การไมใชอิทธิพล
บังคับกลุมหรือใหทําตามวัตถุประสงคขององคกร แตเปนการกระตุนพฤติกรรมของคนท่ีนําไปสู
ความสําเร็จของหนวยงาน 
 ดูบริน (Dubrin, 1998) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถท่ีจะสราง
ความเช่ือม่ัน และใหการสนับสนุนบุคคลเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 
 ดาฟท (Daft, 1999) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสัมพันธท่ีมีอิทธิพล
ระหวางผูนําและผูตามซ่ึงทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 
 จากความหมายโดยสรุปกลาวไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรม
ของผูบริหารที่แสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการเปล่ียนแปลงความพยายาม
ของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง เปนผลใหการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนา
ความสามารถและศักยภาพไปสูระดับท่ีสูงข้ึนโดยผูบริหารแสดงบทบาททําใหผูรวมงานไววางใจ ตระหนัก
รูภารกิจและวิสัยทัศน มีความจงรักภักดีและเปนขอจูงใจใหผูรวมงานมองการณไกลกวาความสนใจ
ของตน ซ่ึงจะนําไปสูประโยชนขององคกร 
 
 2.2 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  

  2.2.1 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
ของเบอรน 
  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เร่ิมตนไดรับการพัฒนาจากการวิจัยเชิง
บรรยายผูนําทางการเมือง คือ เบอรน (Burns)[19] อธิบายถึงภาวะผูนําในเชิงกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพล
ตอผูตาม และในทางกลับกันผูตามก็สงอิทธิพลตอการแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกัน ทฤษฎีของ
เบอรน (Burns) ผูนําการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรูของผูตาม โดยการยกระดับแนว 
ความคิด และคานิยมทางสังคมใหสูงข้ึน เชน ความยุติธรรม สันติภาพ โดยไมยึดตามอารมณ เชน ผูนํา
จะทําใหผูตามมีแนวคิดจากตัวตนในทุกวนั ไปสูตัวตนท่ีดีกวา เบอรนมีแนวคิดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
อาจจะมีการแสดงออกโดยผูใดก็ไดในองคกรทุกตําแหนง 
  ประเสริฐ สมพงษธรรม[22] กลาววา ภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลท่ีมี
ความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซ่ึงเกิดไดใน 3 
ลักษณะ คือ  
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1. ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เปน
ปฏิสัมพันธท่ีผูนําติดตอกับผูตามเพ่ือแลกเปล่ียนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพื่อ
ตอบสนองความตองการและเพ่ือแลกเปล่ียนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความ 
ตองการ อยูในระดับข้ันแรกตามทฤษฎีความตองการลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Need Hierachy 
Theory)  

2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
ผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธกันกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงสภาพท้ังสองฝาย คือเปล่ียนผูตามไปเปน
ผูนําการเปล่ียนแปลง และเปล่ียนผูนําการเปล่ียนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนําการ
เปล่ียนแปลงจะตระหนักถึงความตองการของผูตามและจะกระตุนตามใหเกิดความสํานึกและยก 
ระดับความตองการขอผูตามใหสูงข้ึนตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลวและทําใหผูตามเกิด
จิตสํานึกของอุดมการณยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม เชน อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ 
และสิทธิมนุษยชน 

3. ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูนําการ
เปล่ียนแปลงจะเปล่ียนเปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริงเม่ือไดยกระดับความประพฤติและความ
ปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูนําและผูตามใหสูงข้ึน กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงท้ังสองฝาย สรางจิตสํานึก
ใหผูตามเกิดความตองการในระดับข้ันท่ีสูงกวาเดิมตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลวหรือระดับ
การพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรกแลวจึงดําเนินการเปล่ียนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมาย
ท่ีสูงข้ึน 
  ผูนําท้ังสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอรน มีลักษณะเปนแกนตอเนื่อง 
ภาวะผูนําแบบแลก เปล่ียนอยูปลายสุดของแกน ซ่ึงตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงซ่ึงมุง
เปล่ียนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม 
 

  2.2.2 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
ของแบส 
  จากทฤษฎีของเบอรน แบส (Bass)[18] ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีรายละเอียด
มากข้ึน แบส กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดียวท่ีเรียกวาบารมี (Charisma) 
แบสเห็นวาความมีบารมีมีความจําเปน แตไมเพียงพอสําหรับผูนําการเปล่ียนแปลง ท่ีสําคัญอีกสามสวน
ของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี คือการกระตุนทางปญญา การคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคลและการสรางแรงบันดาลใจ แบสไดใหคํานิยามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงใน 
ทางท่ีกวางกวาเบอรนและแบสยังมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความแตกตางจากภาวะผูนําแบบ
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แลกเปล่ียน แบสยอมรับวาในผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําท้ังสองแบบ แตในสถานการณหรือเวลา
ท่ีแตกตางกัน 
   องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) ประกอบไปดวยองคประกอบเฉพาะท้ัง 4 ประการ ซ่ึงมีความสัมพันธกัน (Intercorrelated) 
และมีการแบงแยกแตละองคประกอบ เนื่องจากตางก็มีความเฉพาะเจาะจงและมีความสําคัญท่ีแตกตาง
กัน ซ่ึงมีรายละเอียดเฉพาะของแตละองคประกอบดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or 
Leadership: II) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะ
เปนท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกันผูตาม
จะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือน กับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขาส่ิงท่ีผูนําตองปฏิบัติเพื่อ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอ
มากกวาการเอาแตอารมณสามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤตผูนําเปนผูท่ีไวใจไดวาจะ
ทําในส่ิงท่ีถูกตองผูนําจะเปนผูท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูงผูนําจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอํานาจเพื่อประโยชน
สวนตนแตจะประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพ่ือประโยชนของกลุมผูนําจะแสดงให
เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความต้ังใจการเช่ือม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ 
ความเช่ือและคานิยมของเขาผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความม่ันใจของผูตาม
และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกับผูนําโดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกันผูนํา
แสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีตองการผูตามจะ
เลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความม่ันใจในตนเองประสิทธิภาพและความเคารพ
ในตนเอง ผูนําการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาท่ี
ขององคการ 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) 
หมายถึง การที่ผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตามโดยการสรางแรงจูงใจ
ภายใน การใหความหมายและทาทายในเร่ืองงานของผูตามผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team 
Spirit) ใหมีชีวิตชีวามีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแง
บวกผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคตผูนําจะสรางและส่ือความหวังท่ีผูนําตองการ
อยางชัดเจนผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกันผูนําแสดง
ความเช่ือม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาสามารถบรรลุเปาหมายไดผูนําจะชวยใหผูตาม
มองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความ
ผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาวและบอยคร้ังพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผานการ
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คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญาโดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทํา
ใหผูตามรูสึกเหมือนตนเองมีคุณคาและกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาท่ีตนเองเผชิญได
สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) 
หมายถึงการท่ีผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในหนวยงานทําใหผูตาม
มีความตองการหาแนวทางใหมมาแกปญหาในหนวยงานเพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิด
ส่ิงใหมและสรางสรรคโดยผูนํามีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคมี
การตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ ดวย
วิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและการหา
คําตอบของปญหามีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ ผูนํามีการกระตุน
ใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะแตกตางไปจากความคิด
ของผูนําผูนํา ทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดข้ึนเปนส่ิงท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหา
รวมกัน โดยผูนําจะสรางความเช่ือม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมี
อุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจ
ในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหต้ังคําถามตอคํานิยมของตนเอง 
ความเช่ือและประเพณีการกระตุนทางปญญาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตาม
ในการที่จะตระหนักและแกไขปญหาดวยตนเอง 

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration: IC) ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแลเอาใจใส
ผูตามเปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปน
ท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตามผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการ
ของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือน
รวมงานใหสูงข้ึนนอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตาม โดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุนคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปน 
และความตองการการประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล 
เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวาบางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐาน
ท่ีเครงครัดกวาบางคนมีโครงสรางงานท่ีมากกวา ผูนํามีการสงเสริมการส่ือสารสองทางและมีการจัดการ
ดวยการเดินดูรอบ ๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจ
ในความกังวลของแตละบุคคลเห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลท้ังคน (As a Whole Person) มากกวาเปน
พนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใสใจเรา 
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(Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตามเปดโอกาสใหผูตามได
ใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูส่ิงใหม ๆ ท่ีทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวา
ตองการคําแนะนําการสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยูหรือไมโดยผูตาม
จะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 

   จะเห็นไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนกระบวนการท่ี
ผูนําพยายามเปล่ียนแปลงผูตามใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความไววางใจ เกิดความจงรักภักดี
และเช่ือถือในตัวผูนําเกิดความคลอยตาม พยายามแกปญหาในการปฏิบัติ เกิดความม่ันใจในตนเอง มี
ความรับผิดชอบและยอมอุทิศตนเพื่อองคกรดังนั้น ผูบริหารหรือผูนําการเปล่ียนผูนําท่ีดี จึงตองมีความ 
สามารถในการจูงใจคนใหทําส่ิงตาง ๆ ดวยความเต็มใจ ทําใหผูคนรูสึกอยากจะติดตามไปทุกหนทุก
แหงขณะเดียวกันก็ตองสงเสริมลูกนองใหไดแสดงออกถึงความรูสึกความสามารถ ใหมีโอกาสพัฒนา
ตนใหดีข้ึนกวาท่ีเปนอยู ตองสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานท่ีอบอุน ซ่ึงจะสงผลให
ลูกนองเกิดความรักความผูกพันตอองคกร 
   คุณลักษณะของผูนําการเปล่ียนแปลง โดยทั่ว ๆ ไปจะเปน
ดังนี้ [23] 

1. เปนผูนําการเปล่ียนแปลง จะเปล่ียนองคการที่ตนเอง
รับผิดชอบไปสูเปาหมายท่ีดีกวาคลายกับผูฝกสอนหรือโคชนักกีฬาท่ีตองรับผิดชอบทีมท่ีไมเคยชนะ
ใครเลย ตองมีการเปล่ียนเปาหมายเพื่อความเปนผูชนะ และตองสรางแรงบันดาลใจใหลูกทีมเลนให
ดีท่ีสุดเพื่อชัยชนะ 

2. เปนคนกลาและเปดเผย เปนคนท่ีตองเส่ียงแตมีความสุข
และมีจุดยืนของตนเอง กลาเผชิญกับความจริง กลาเปดเผยความจริง 

3. เช่ือม่ันในคนอ่ืน ผูนําการเปล่ียนแปลงไมใชเผด็จการแต
มีอํานาจ และสนใจคนอ่ืน ๆ มีการทํางานโดยมอบอํานาจใหคนอ่ืนทําโดยเช่ือวาคนอ่ืนก็มีความสามารถ 

4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน ผูนําการเปล่ียนแปลงนี้จะช้ีนํา
ใหผูตามตระหนักถึงคุณคาของเปาหมาย และสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมาย
ท่ีมีคุณคา 

5. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต ผูนําการเปล่ียนแปลงนี้จะนึกถึง
ส่ิงท่ีตนเองเคยทําผิดพลาดในฐานะท่ีเปนบทเรียน และจะพยายามเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา 

6. มีความสามารถท่ีจะเผชิญกับความสลับซับซอน ความ
คลุมเครือ และความไมแนนอน ผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปญหาท่ีเปล่ียนแปลง
อยูเสมอ 
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7. เปนผูมองการณไกล ผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถ
ในการมองการณไกลสามารถที่จะนําความหวัง ความฝนมาทําใหเปนความจริงได 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยประยุกตใชแนวคิดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของแบส และ 
อโวลิโอ (Bass and Avolio)[20] เนื่องจากมีความสอดคลองเหมาะสมกับสถานการณการเปล่ียนแปลง
ในสังคมปจจุบันและผูนําหรือหัวหนาหอผูปวยมีความจําเปนท่ีตองปรับตัว ปรับวิธีการทํางานใหเขากับ
สถานการณ ซ่ึงเปนเหตุผลท่ีหัวหนาหอผูปวยตองใชทักษะภาวะผูนําการเปล่ียน (Transformational 
Leadership)  
 
 

สวนท่ี 3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
 สุรพงษ พินิตเกียรติสกุล[27] ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของความรับผิดชอบตอสังคมท่ีมีผลตอ
ประสิทธิผลในการบริหารงานของบริษัทผาแดงอินดัสทรีจํากัด (มหาชน) ศึกษาในผูบริหารและพนักงาน
ของบริษัทผาแดงอินดัสทรีจํากัด (มหาชน) รวมท้ังส้ิน 512 คน ตัวแปรอิสระ คือ 1) ความรับผิดชอบ
ตอสังคม 2) ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ 3) ความรับผิดชอบตอกฎหมายและ 4) ความรับผิดชอบ
ทางจริยธรรมตัวแปรตามคือประสิทธิผลการบริหารงาน พบวา ตัวแปรทุกตัวแปรมีความสัมพันธกัน
ในทิศทางเชิงบวก 
 สัมมารธนิธย[28] ศึกษาเร่ืองการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัยศึกษาในขาราชการพลเรือน 
ไดแก ผูบริหาร คณาจารย ขาราชการสายวิชาการและปฏิบัติการในมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ัวประเทศ 
40 แหง ในปการศึกษา 2552 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย จํานวน 351 คน ตัวแปรอิสระ คือ ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงตัวแปรตาม คือประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัย พบวา องคประกอบภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิผลการบริหารโดยรวม
และรายดานอยูในระดับมาก สวนประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยรวมและรายดาน
อยูในระดับมากเกือบทุกดานโดยดานเทคโนโลยีในมหาวิทยาลัย มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด สวนดานความ
มีเสถียรภาพของบุคลากรมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดองคประกอบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารท่ี
มีผลตอประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวยการบริหารการเปล่ียนแปลงการ
กระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงและการมีอิทธิพลตอผูรวมงาน ซ่ึงสามารถพยากรณถึงประสิทธิผล
การบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดรอยละ 76.20 
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 ขนิษฐา หาระคุณ จุลสุชดา ศริสม และเกสินี หม่ืนไธสง[29] ศึกษาเร่ืองผลกระทบของ
การบริหารงานตรวจสอบภายในที่มีผลตอประสิทธิผลการบริหารความเส่ียงของสถาบันอุดมศึกษาใน
ประเทศไทย ศึกษาในผูบริหารฝายตรวจสอบภายในของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย จํานวน 116 
คน ตัวแปรอิสระ คือ การบริหารงานตรวจสอบภายในประกอบดวย 1) ดานการวางแผนและการตรวจสอบ 
2) ดานการเสนอและอนุมัติแผนการตรวจสอบ 3) ดานการบริหารทรัพยากร 4) ดานโยบายและแนวทาง 
การปฏิบัติงาน 5) ดานการประสานงาน 6) ดานการรายงานผลการปฏิบัติงาน ตัวแปรตาม คือประสิทธิผล
การบริหารความเส่ียงพบวาตัวแปรอิสระทุกตัวมีความสัมพันธกับตัวแปรตาม โดยมีคาสัมพันธระหวาง 
0.375-0.571 มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 ทรงยศ แกวมงคล และมณฑป ไชยชิต[30] ศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการ
บริหารงานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ศึกษาในนักเรียนครูผูสอนช้ัน
ประถมศึกษาปท่ี 6 และผูบริหาร ตําแหนงผูอํานวยการ ของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร 
84 แหง รวมตัวอยาง ท้ังหมด 1,638 คน ตัวแปรอิสระ คือ 1) ปจจัยระดับนักเรียน (เจตคติตอการเรียน 
พฤติกรรมการเรียน) 2) ปจจัยระดับครู (วุฒิการศึกษา ประสบการณสอน คุณลักษณะครูและพฤติกรรม
การสอน) 3) ปจจัยระดับผูบริหาร (ดานการเปนผูนํา ดานการตัดสินใจและดานการติดตอส่ือสาร) 
ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร 
พบวา ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน โดยภาพรวมอยูในระดับมากปจจัยระดับ
นักเรียนเกี่ยวกับเจตคติตอการเรียนของนักเรียนไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 
สวนพฤติกรรมการเรียนของนักเรียนมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการปจจัยระดับครู
ทุกตัวไมมีอิทธิพลตอคาเฉล่ียประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน สวนปจจัยระดับผูบริหาร
ซ่ึงพฤติกรรมการบริหารดานภาวะผูนํา พฤติกรรมการบริหารดานการตัดสินใจ และพฤติกรรมการ 
บริหารดานการติดตอส่ือสาร มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน 
 ธารณิศร ทวีทรัพย[31] ศึกษาเร่ืองผลกระทบของวัฒนธรรมองคการตอประสิทธิผลดาน
ทักษะ การจัดการ:กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครนายกศึกษาในเจาหนาท่ีสาธารณสุข
ท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครนายก ท้ังหมดจํานวน 98 คน ตัวแปรอิสระ คือวัฒนธรรม
องคการ (แบบลําดับช้ันการบังคับบัญชา แบบมุงเนนการตลาด แบบมุงเนนความสัมพันธ และแบบ
มุงเนนการปรับเปล่ียน) ตัวแปรตามคือประสิทธิผลดานทักษะการจัดการพบวา วัฒนธรรมองคการ
ของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดมีรูปแบบวัฒนธรรมองคการแบบราชการหรือลําดับช้ันการบังคับ
บัญชาเปนหลัก และท่ีเกี่ยวกับประสิทธิผลดานทักษะการจัดการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข พบวา
เจาหนาท่ีสาธารณสุขมีทักษะดานการจัดการโดยรวมในระดับดี เม่ือพิจารณาตามการแบงกลุมของ
ทักษะการจัดการ พบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขมีทักษะดานการจัดการแบบมุงเนนความสัมพันธมาก
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ท่ีสุด รองลงมา ไดแก ดานกลุมทักษะแบบมุงการตลาด/เชิงวิสัยทัศน และกลุมทักษะแบบราชการหรือ
แบบลําดับช้ันการบังคับบัญชา จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผล
ดานทักษะการจัดการโดยรวม พบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลดานทักษะ
การจัดการโดยรวม (r = 0.636) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จารุณีอิฎฐารมณ[49] ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย การมีสวนรวมในงานกับประสิทธิผลของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉินประสบการณการทํางาน 1 ปข้ึนไป จํานวน 201 คน ตัวแปรอิสระ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยและการมีสวนรวมในงาน ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลของหนวยงานอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉิน ผลพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง การมีสวนรวมในงาน
อยูในระดับปานกลาง และประสิทธิผลของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินอยูในระดับสูง สวนความ 
สัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานกับประสิทธิผล
ของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยและการมี
สวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r = 0.257 และ 0.506 ตามลําดับ)  

 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 โจเซลีน แวคคีย และคณะ (Jocelyn Sackey, et al)[33] ศึกษาเร่ือง ผลกระทบตอความสัมพันธ
ของความเครียดงานในเพศท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานในองคกรกานา (Ghanaian) ตัวแปรอิสระ 
1 ความเครียดเกี่ยวกับงานท่ีทํา (ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี อาชีพท่ีถูกปดกั้น ความรูสึกแปลกแยก 
การทํางานเกินพิกัด สภาพแวดลอมการทํางานท่ีไมเอ้ืออํานวย) 2 ความเครียดในงาน ตัวแปรตาม คือ 
ประสิทธิผลการบริหารงาน (ผูจัดการและผูนํา ความสัมพันธระหวางบุคคล มีความรูและความคิดริเร่ิม 
การวางแนวทางความสําเร็จ) พบวา ผลลัพธท่ีแสดงใหเห็นวาทุกปจจัยขององคกรมีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความเครียดในงาน ตามสมมติฐานท่ี 1-5 (H1-H5) แสดงใหเห็นวาผูบริหารหญิงในองคกร
กาเนียนประสบการณการทํางานมากข้ึนความเครียดเกิดจากความขัดแยงในบทบาทและความรูสึก
แปลกแยกมากกวาผูจัดการเพศชาย แตไมไดมาจากอาชีพท่ีถูกปดกั้นซ่ึงมีแนวโนมท่ีจะสงผลกระทบ
ตอผูจัดการเพศชายมากข้ึน แมวาผูบริหารหญิงและชายสถิติท่ีปรากฏจะพบในระดับเดียวกันวาความ 
เครียดเกิดจากการทํางานเกินพิกัดและความเครียดอันเนื่องมาจากสภาพแวดลอมการทํางานท่ีไมนา
พอใจ สมมติฐานท่ี 6-9 (H6-H9) แสดงใหเห็นวาประสิทธิภาพของผูบริหารหญิง ความสัมพันธระหวาง
บุคคลในองคกรกาเนียนไดรับผลกระทบความเครียดในงานนอยกวาของผูจัดการชาย แมวาผลกระทบ
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ของงานท่ีเนนประสิทธิภาพของความรูผูบริหารหญิงและชาย และความคิดริเร่ิมแนวทางความสําเร็จ
และการบริหารจัดการและความสามารถในการเปนผูนําท่ีดูเหมือนจะไมแตกตางกัน 
 แพทซ่ี โกเวนเดอร แซนจานา บี พารุมาเซอ (Patsy Govender, Sanjana B Parumasur) [32] 
ศึกษาเร่ือง การประเมินบทบาทและความสามารถท่ีมีความสําคัญการพิจารณาสําหรับการพัฒนาการ
จัดการ ตัวแปรอิสระ คือ 1. บทบาทในการบริหาร (ผูใหคําปรึกษา ผูอํานวยความสะดวก ผูตรวจสอบ 
ผูประสานงาน อํานวยการผูผลิต ผูริเร่ิมโบรกเกอร) 2. ตัวแปรคุณลักษณะ (ระดับบริหาร อายุ เชื้อชาติ 
การดํารงตําแหนง เพศ) ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงาน (ประสิทธิผลองคการ) พบวา ผล 
แสดงใหเห็นวาบทบาทในการ (ผูใหคําปรึกษา ผูอํานวยความสะดวก ผูตรวจสอบ ผูประสานงาน 
อํานวยการผูผลิต ผูริเร่ิม โบรกเกอร) มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับแตละอ่ืน ๆ ต้ังแตบริหาร
บทบาทที่ทับซอนกันอยางมีนัยสําคัญ (บางมากข้ึนขอบเขตกวาคนอ่ืน ๆ) ความหมายก็คือวาในการ
ปรับปรุงใด ๆ เหลานี้มีบทบาทการบริหารจัดการท่ีมีศักยภาพท่ีจะมีผลกระทบในการเพิ่มประสิทธิภาพ
การจัดการความสามารถในการบริหารจัดการการพัฒนาและการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ
โดยรวมและครอบคลุมการประเมินประสิทธิผลองคการผลการระบุขอบเขตท่ีสําคัญการบริหาร
จัดการบทบาท/สมรรถนะท่ีไดรับอิทธิพลจากตัวแปรคุณลักษณะ (ระดับบริหาร อายุ เช้ือชาติ การดํารง 
ตําแหนง เพศ) ผูจัดการท่ีมีคุณลักษณะแตกตางกันในการบริหารจัดการระดับและการแขงขันจะมี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญในขอบเขตท่ีพวกเขามีและแสดงความสามารถดานการบริหาร
จัดการตาง ๆ ผลลัพธท่ีแสดงใหเห็นวาท่ีผูจัดการดานบนมีและแสดงผลอยางมีนัยสําคัญท่ีสูงข้ึน
คาดหวังวาระดับของสมรรถนะผูอํานวยการระดับกลางและระดับสูงข้ึน อยางไรก็ตามคาคะแนน
เฉล่ียสะทอนใหเห็นวาโดยรวมมีความจําเปนอยางมากสําหรับการปรับปรุงในขอบเขตท่ีบทบาท
ของผูอํานวยการจะถูกเติมเต็มโดยผูจัดการ ในทํานองเดียวกันสเมลและฟริสบ้ี (Smale andFrisby, 
1990) ท่ีระบุไวมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญในความสามารถการรับรูในหลายดานการบริหาร
จัดการพื้นท่ีความสามารถในหมูพนักงานจากระดับท่ีแตกตางกันของการจัดการ 
 ชาลินี ศรีวัสตาวา (Shalini Srivastava)[34] ศึกษาเร่ืองความสัมพันธของการความเหนื่อยหนาย
งานกับบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพผลกระทบจากพฤติกรรมการควบคุมและการสนับสนุนการ
รับรูขององคกร: การศึกษาเชิงประจักษในผูจัดการอินเดียตัวแปรอิสระ คือ 1. การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ 2. ความเหนื่อยหนายในงาน 3. พฤติกรรมควบคุมตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงาน 
(กุปตา (Gupta, 1996) พบวา ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงาน (r = 0.44, 
p>0.01) ประการท่ีสองความสําเร็จสวนบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงาน (r = 0.42, 
p <0.01) ความออนเพลียอารมณมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับประสิทธิผลการบริหารงานเปน
ท่ีพิสูจนแลววายังอยูในการศึกษาปจจุบัน (r = 0.44, p <0.01) ผลทางสถิติแสดงใหเห็นวาปจจัยสวน
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บุคคลและออนเพลียอารมณเปนตัวทํานายท่ีสําคัญของประสิทธิผลการบริหารงานใน ตัวอยางภาคองคกร 
ผลยังแสดงใหเห็นวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและเชื่ออํานาจภายในตนเปนท่ีเกี่ยวของอยางมี
นัยสําคัญและในทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงาน (r = 0.52, p>0.01, r = 0.64, p>0.01ซ่ึง
หมายความวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการไมไดสนับสนุนตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน
เกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงาน การตรวจสอบผลกระทบภายใตของพฤติกรรมการควบคุม ซ่ึง
หมายความวาเช่ืออํานาจภายในตนไดทําหนาท่ีสนับสนุนตัวแปรความเหนื่อยหนายในงานในการ
บริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ 
 เจยเดฟ บาเนอจี้ (Jay Dev Banerjee)[35] ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลของการบริหารงาน: ฟงกช่ัน
ของประเภทบุคลิกภาพและสวนประกอบขององคกรตัวแปรอิสระ คือ 1 แผนก 2 ตําแหนงผูบริหาร 
3 ประเภทบุคลิกภาพ ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงาน กุปตา (Gupta, 1996) พบวา ผูจัดการ
ระดับบนมีคะแนนสูงกวา (M = 195.65) สูงกวาระดับตํ่ากวาผูจัดการ (M = 187.60) ในการบริหารจัดการ
ประสิทธิผล มีแนวโนมท่ีคลายกันสําหรับประเภทบุคลิกภาพคือ ประเภท B ผูจัดการมีรายละเอียด
บุคลิกภาพพบวามีประสิทธิภาพมากข้ึน (M = 195.35) เม่ือเปรียบเทียบกับพิมพผูจัดการ (M = 
187.90) นอกจากนี้สําหรับตําแหนงปฏิสัมพันธบุคลิกภาพประเภทบริหารผล (F = 38.34, p <ระดับ 
0.01) และการมีปฏิสัมพันธทางสาม (เขตปกครองตําแหนงการบริหารจัดการบุคคลประเภท) ผลพบวา
เปนอยางมีนัยสําคัญ ผลลัพธเหลานี้สนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 การคนพบท่ีสําคัญคือการท่ีตําแหนง
การบริหารจัดการปฏิสัมพันธบุคคลประเภทท่ีหันออกไปอยางมีนัยสําคัญ (F = 5.92, df = 1, 72, p 
<0.05) นี้ช้ีใหเห็นวาการมีปฏิสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับการจัดการตําแหนงประเภทบุคลิกภาพ 
ไมไดเปนเหมือนกันสําหรับสองแผนก (ผลิตและการตลาด) ผูจัดการประเภทบีท่ีระดับบนมีประสิทธิภาพ
มากข้ึนในแผนกผลิตกวาผูจัดการมีประเภทบุคลิกภาพ ในผูจัดการฝายการตลาดประเภทที่มีบุคลิกภาพ
ท่ีระดับบนสุดท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน ในทํานองเดียวกันในระดับท่ีตํ่ากวาประเภทผูจัดการบีมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนในแผนกผลิต แตในดานการตลาดผูจัดการยังมีบุคลิกภาพประเภทบีในระดับ
ตํ่าจะพบวามีประสิทธิภาพมากข้ึน หมายถึงหนวยงานในตําแหนงการบริหารจัดการปฏิสัมพันธประเภท
บุคลิกภาพเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพการบริหารจัดการท่ีแสดงใหเห็นวาสภาพแวดลอมการทํางานของ
หนวยงานท่ียังเลนบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพของผูบริหารท่ีมีบุคลิกภาพ
แตกตางกันและนําไปวางไวในระดับท่ีแตกตางกันของการจัดการตําแหนง 

ริสฮีปาลล (Rishipal)[36] ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลการบริหารจัดการและรูปแบบกลไกการ
ปองกัน: การเปรียบเทียบระดับท่ีแตกตางกันของผูบริหารตัวแปรอิสระคือ รูปแบบ (Style) ตัวแปรตาม 
คือ ประสิทธิผลการบริหาร ผลพบวา ความสัมพันธระหวางประสิทธิผลการบริหารงานในระดับตาง ๆ 
ของการจัดการแสดงใหเห็นวามีความสัมพันธทางลบอยางมีนัยสําคัญและมีประสิทธิภาพการบริหาร
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จัดการของผูบริหารระดับจูเนียรและรูปแบบท่ียังไมบรรลุนิติภาวะของกลไกการปองกันนําไปใชโดย
พวกเขา (r = -0.13 และ P <0.05) มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญและมีประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการของผูบริหารระดับจูเนียรและรูปแบบท่ีเปนผูใหญของกลไกการปองกันนําไปใชโดย
พวกเขาคือ (r = 0.40 และ P <0.05) ท่ีความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการบริหารจัดการของผูบริหาร
ระดับจูเนียรและรูปแบบของการปองกันท่ีมีอาการทางประสาท กลไกท่ีนํามาใชโดยพวกเขาไมไดเปน
อยางมีนัยสําคัญ (r = -0.07 และ P>0.05) คาของความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการและรูปแบบท่ีเปนผูใหญ (r = -0.08 และ P>0.05) และระหวางประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
และกลไกการปองกันโรคประสาท (r = 0.10 และ P>0.05) แตความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการของผูจัดการระดับกลางและรูปแบบของกลไกการปองกันเปนผูใหญมีความหมาย
ในเชิงบวกโดยคา (r = 0.51 และ P <0.05) ประสิทธิผลการบริหารจัดการของผูบริหารระดับสูงและ
รูปแบบของกลไกการปองกันเต็มท่ีเปนบวกและมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ (r = 0.26 และ P <0.05) 
ในขณะท่ีประสิทธิภาพการบริหารจัดการของผูบริหารระดับสูงท่ีมีรูปแบบของกลไกการปองกันท่ียัง
ไมบรรลุนิติภาวะมีความสัมพันธในเชิงลบท่ีแสดงโดย คา (r = -0.26 และ P <0.05) ไมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลการบริหารจัดการผูจัดการอาวุโสและสไตลมีอาการทางประสาทของกลไกการปองกัน 
คือ (r = 0.09 และ P>0.05)  
 ฟารทิมา อัสราฟ และมูฮามัด อาสีฟ คาน (Fatima Ashraf and Muhammad Asif Khan) 
[37] ศึกษาเร่ืองผลกระทบของความฉลาดทางอารมณเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารจัดการในการ
ดูแลสุขภาพ: หลักฐานเชิงประจักษจากปากีสถานตัวแปรอิสระ คือ 1. ลักษณะสวนบุคคล 2. ความ
ฉลาดทางอารมณ3.บุคลิกภาพ5 ลักษณะ ตัวแปรตามคือ ประสิทธิผลการบริหารงาน กุปตา (Gupta, 
1996) ผลพบวา การวิเคราะหความสัมพันธถูกนํามาใชในการตรวจสอบความสัมพันธระหวางลักษณะ
ความฉลาดทางอารมณ (emotional intelligence) และขนาดของมันท่ีมีการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ 
บงบอกถึงความสัมพันธระหวางลักษณะความฉลาดทางอารมณ (emotional intelligence) และประสิทธิผล
การบริหารจัดการท่ีถูกพบวามีความสําคัญ (r = 0.710, p <0.01) ความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการ
ท่ีมีประสิทธิภาพและขนาดความฉลาดทางอารมณ (emotional intelligence) ลักษณะมีการตรวจสอบ
ตอไป ประสิทธิผลการบริหารจัดการท่ีมีความสัมพันธมากท่ีสุดกับลักษณะอารมณ (r = 0.577, p <0.000) 
ตามดวยเปนอยูท่ีดี (r = 0.53, p <0.00) และการควบคุมตนเอง (r = 0.478, p <0.00) ในขณะท่ีการบริหาร
จัดการ ประสิทธิผลมีความสัมพันธตํ่าท่ีสุดดวยกันเอง (r = 0.402, p <0.001)  
 โมฮัมเมด อับดุล อะซีม และซานีมฟารทิมา (Mohammed Abdul Azeem and Saneem 
Fatima)[38] ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหาร: การศึกษาในองคกรภาครัฐบาลและองคกร
ภาคเอกชน ตัวแปรอิสระ คือ 1. องคกรภาครัฐบาล 2. องคกรภาคเอกชน ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผล
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การบริหารงาน เรดดริน เจ วิลเลียม (Reddin J William, 1970) ผลพบวา 1. องคกรสาธารณะไมแตกตาง
กันในการรับรูของผูบริหาร (ระดับสูง ระดับกลาง ระดับลาง) ท่ีมีตอปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการจะพบวามีนัยสําคัญท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% สําหรับผูจัดการระดับบนและระดับลางและไม
มีนัยสําคัญในกรณีของผูบริหารระดับกลาง ดังนั้นสรุปไดวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญในการ
รับรูของผูจัดการระดับบนและลางและความแตกตางในการรับรูของผูบริหารระดับกลางขององคกร
ไมแตกตาง 2. องคกรภาคเอกชนไมแตกตางกันในการรับรูของผูบริหาร (ระดับสูง ระดับกลาง ระดับ
ลาง) ท่ีมีตอปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการจะพบวามีนัยสําคัญท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% 
สําหรับผูจัดการระดับบนและระดับลางไมมีนัยสําคัญสําหรับผูบริหารระดับกลาง ดังนั้นขอสรุปท่ี
อาจจะถูกดึงวามีอยางมีนัยสําคัญผลการวิจัยความแตกตางในการรับรูสําหรับผูจัดการระดับบนและระดับ
ลางและไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญในการรับรูของผูบริหารระดับกลางขององคกรอยางมี
นัยสําคัญ 
 ริสฮีปาลล (Rishipal)[39] ศึกษาเร่ือง รูปแบบขององคความรูท่ีทํานายประสิทธิผลของการ
บริหารงาน: การศึกษาของผูบริหารภาครัฐและเอกชนภาคธนาคารในประเทศอินเดีย ตัวแปรอิสระ คือ 
1. รูปแบบความคิด วิทคิน (Witkin, 1959) ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงาน (วอลเทอร ดับเบิลยู 
ฮัดสัน (Walter W Hudson, 1993) ผลพบวาคะแนนรูปแบบการคิดของจูเนียรกลางและระดับผูจัดการ
อาวุโสของธนาคารภาครัฐเปน 130.05, 109.54 และ 98.47 ตามลําดับและคะแนนเฉล่ียความรูความ
เขาใจในรูปแบบของจูเนียรกลางและผูจัดการระดับอาวุโสของธนาคารภาคเอกชนเปน 126.33 104.14 
และ 92.17 ตามลําดับ สูงกวาคะแนนแบบองคความรูมากข้ึนแนวโนมของขอมูลการพึ่งพาอาศัยและ
ลดคะแนนมากข้ึนแนวโนมของขอมูลเปนอิสระ F-ratio ระหวางกลุมของธนาคารภาครัฐจะ 7.046 ซ่ึงมี
นัยสําคัญท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 ต้ังแต F-ratio พบอยางมีนัยสําคัญจะหมายถึงการมีอยูแตกตางท่ีสําคัญ
ระหวางคาเฉล่ียของคะแนนแบบองคความรูอยางนอยสองกลุมดวยเหตุนี้ F-ratio ระหวางกลุมของ
ธนาคารภาคเอกชนจะ 8.096 ซ่ึงมีนัยสําคัญท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 ในฐานะท่ีเปน F-ratio พบอยางมี
นัยสําคัญจะหมายถึงการมีอยูแตกตางระหวางคาเฉล่ียของคะแนนแบบองคความรูอยางนอยสองกลุม 
 การานัว อีคาเทรินี (GalanouEkaterini)[50] ศึกษาเร่ืองผลกระทบภาวะผูนํา 4 ระบบกับ
ตัวแปรของแรงงานผูบริหารระดับสูงตัวแปรอิสระ คือ 1. ภาวะผูนํา 4 ระบบ ตัวแปรตาม คือ 1. อํานาจ
ของพวกเขาท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูจัดการ (การส่ือสาร ประสิทธิภาพสวนบุคคล) 
2. ความผูกพันและความพึงพอใจในงาน ผลพบวา เพื่อตรวจสอบในเร่ืองของความสัมพันธระหวางส่ี
รูปแบบของการบริหารจัดการและคุณลักษณะพ้ืนฐานเชนความมุงม่ันในความพึงพอใจของการส่ือสาร
และประสิทธิผลตามระดับของลักษณะ (ชนิดของธนาคาร อายุ การศึกษา) การวิเคราะหผลท่ีแตกตาง
กันจะไดรับจากระดับของท้ังสามตัวแปรอิสระ (ชนิดของธนาคาร อายุ การศึกษา) ท่ีเกี่ยวของกับรูปแบบ
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การเปนผูนําส่ีและส่ีลักษณะท่ีมีผลตอความผูกพันและความพึงพอใจของการส่ือสารและประสิทธิผลซ่ึง
เปนตัวแปรหลัก (ข้ึนอยูกับตัวแปร) โครงสรางและรูปแบบของตัวแปรคูท่ีเหมาะสมของสมมติฐาน
ท่ีถูกนํามาใชก็คือการท่ีมีความเปนอิสระระหวางคูของตัวแปรที่จะถูกตรวจสอบในแตละคร้ังและนั่น
ไมไดเปนความเปนอิสระในการต้ังสมมติฐานทางเลือก คูของสมมติฐาน คือ ความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญ 1. ผลกระทบของรูปแบบภาวะผูนํา ผลการศึกษานี้ช้ีให 
เห็นวาระดับการศึกษาท่ีสูงข้ึนมีความสอดคลองกับการใชงานของการเปนผูนําท่ีมีอายุนอยอาจมี
ผลกระทบเชิงบวกเกี่ยวกับการส่ังของผูนํา 2. ผลกระทบของการเพิ่มขีดความสามารถและรูปแบบ
การเปนผูนําการเปล่ียนแปลงผลการศึกษานี้ช้ีใหเห็นวาระดับของการศึกษาท่ีสูงการเปล่ียนแปลง
นอยลงและขีดความสามารถและความเปนผูนําเพิ่มข้ึน ดังนั้นผูจัดการท่ีถือระดับมหาวิทยาลัยควรใช
ท้ังสองรูปแบบ การเปนผูนําและแสดงใหเห็นวาขอมูลท่ีพวกเขามีความสัมพันธในทางบวกกับความ
พึงพอใจ ความผูกพัน การส่ือสารและประสิทธิภาพ 
 สตีเวน บูเทอร (Steven Buter)[51] ศึกษาเร่ือง การอธิบายวัฒนธรรมการบริหารจัดการท่ีมี
ประสิทธิภาพตัวแปรอิสระคือ วัฒนธรรมของผูจัดการ โครเบอร และคลูคอหน (Kroeber and Kluckhohn, 
1962) ตัวแปรตามคือประสิทธิผลการบริหารงาน (เลสลีย และคณะ (Leslie, et al, 2002) (1. กรรมการ
ผูจัดการและผูนํา 2. ความสัมพันธระหวางบุคคล 3. ความรู และการริเร่ิม 4. ความสําเร็จของการนิเทศ
งาน 5. บริบทผูเช่ียวชาญ) ผลพบวา ผลท่ีไดจากการสัมภาษณแสดงใหเห็นวาแตกตางทางวัฒนธรรม
ระหวางวัฒนธรรมเม็กซิกันและวัฒนธรรมของชาวตางชาติตะวันตกสามารถอธิบายไดดวยสามเหตุผล
ของฮอฟสตัด (Hofstede) คือ: ความแตกตางทางวัฒนธรรมปจเจกบุคคล ความแตกตางทางวัฒนธรรม
สังคมและความแตกตางทางวัฒนธรรมทางการเมือง มีความเกี่ยวของกับความแตกตางทางวัฒนธรรม
ปจเจกบุคคลของผูตอบแบบสอบถามเปนส่ิงท่ีสําคัญ ความแตกตางทางวัฒนธรรมท้ังสอง ระหวางวัฒนธรรม
เม็กซิกันและวัฒนธรรมชาวตางชาติตะวันตก ความแตกตางทางวฒันธรรมสังคมทําใหชาวตางชาติตะวันตก
เปล่ียนวิธีการของพวกเขา ปญหาสําคัญคือความไมพอใจของการเผชิญหนาของชาวเม็กซิกันท่ีรัฐ
ชาวตางชาติตะวันตก ท่ีชาวเม็กซิกันจะไมสุจริตและเห็นดวยกับทุกอยางท่ีจะหลีกเล่ียงการเผชิญหนา
วัฒนธรรมเม็กซิกันดีข้ึน ดวยการตอนรับจากชาวตางชาติตะวนัตกตอนรับขับสูจะชวยใหชาวตางชาติ
ตะวันตกจะพัฒนาความสัมพันธท่ีดีข้ึน ซ่ึงสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 

โรเบิรท จี แฮมลีน และคณะ (Robert G. Hamlin et al)[40] ศึกษาเร่ืองการสอนท่ีเปนหัวใจของ
ประสิทธิผลการบริหารงาน: การศึกษาวัฒนธรรมพฤติกรรมการบริหารตัวแปรอิสระ คือ การฝกการ
บริหารจัดการ ตัวแปรตามคือประสิทธิผลการบริหารงาน ผลพบวา การวิจัยโดยการเปรียบเทียบประเภท
พฤติกรรมการสอนดานการบริหารจัดการและพฤติกรรมของตน จะเห็นไดวาอยูในระดับท่ีคอนขาง
สูงอยูระหวางพฤติกรรมการสอนท่ีเกิดข้ึนในการศึกษาแตละภาพตามเน้ือหาท่ี เพื่อแสดงใหเห็น
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ความสอดคลองกันของความหมายระหวางพฤติกรรม ของแบทต้ี (Beattie) พฤติกรรม 9 ประเภท มี 8 
ประเภท ท่ีถือวาคลายกันมากกับประเภทของพฤติกรรมของเอลลินเจอร (Ellinger) ผลของการเปรียบเทียบ
ของเอลลินเจอร (Ellinger) และแบทตี้ (Beattie) ประเภทพฤติกรรมการสอนดานการบริหารจัดการ
และเนื้อหานั้นมี 6 ประเภท และเนื้อหาของพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของประกอบไปดวยรูปแบบท่ัวไปของ
ประสิทธิผลการบริหารจัดการและความเปนผูนําท่ีสามารถเห็นไดมีระดับสูงมีความคลายคลึงกันระหวาง 
6 รูปแบบท่ัวไปของแฮมลินของประสิทธิผลการบริหารจัดการและความเปนผูนําท่ีเกี่ยวของและเฉพาะ 
เจาะจงมากข้ึนหมวดหมูของการสอนท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการท่ีเกิดข้ึนใน 
 มารค เอ เฮาสริด และคณะ (Mark A Huselid et al)[52] ศึกษาเร่ือง เทคนิคและกลยุทธประสิทธิผล
การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีเปนปจจัยการดําเนินงานของบริษัทตัวแปรอิสระ คือ การดําเนินงานของ
บริษัท ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย ผลพบวา สําหรับตัวอยางของบริษัท 
สหรัฐดึงออกมาจากความหลากหลายของอุตสาหกรรมหลักฐานของเราแสดงใหเห็นวาในป 1991 
ระดับของความมีประสิทธิภาพทางเทคนิคการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีพวกเขาไดประสบความ 
สําเร็จสูงกวาระดับของประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธระดับคาเฉล่ียของการ
รับรูทางเทคนิคประสิทธิภาพมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานสูงกวาระดับเฉล่ียของการรับรูประสิทธิผล
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ นอกจากนี้การรับรูประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
มนุษยเชิงกลยุทธและเทคนิคท่ีมีความสัมพันธเพียงอยางสุภาพ (r = 0.35) ผลการศึกษานี้ช้ีใหเห็น
ขอบเขตกิจกรรมทางเทคนิคข้ึนกับสถาบัน กิจกรรมของสถาบันเปนท่ีถกเถียงกันอยูไมเพียงพอเปน
วิธีการท่ีแตกตางของคูแขงและไมไดเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับดึงดูดเปรียบในการแขงขันใน
อนาคตอันใกล ดังนั้นกําไรที่มีศักยภาพท่ีจะทําโดยบริษัทสหรัฐท่ีมีขนาดใหญผานประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ีเพิ่มข้ึนอาจจะมากข้ึนใหกับ บริษัท ในระดับท่ีมุงเนนไปท่ีการปรับปรุงภายใน
โดเมนของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 
 แวน เดอ ลี (van der Lee)[41] ศึกษาเร่ือง ความสามารถในการบริหารจัดการบทบาทและ
ประสิทธิผลการรับรูและมาตรการขององคกรตัวแปรอิสระ คือ ผลสะทอนกลับ 360 องศา และคะแนน
ท่ีเขากันไมได ตัวแปรตาม คือ การบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ (ลูทรานส เวลส และเทยเลอร (Luthans 
Welsh and Taylor, 1988) ผลพบวา ผลโดยรวมแสดงใหเห็นวาสามารถอธิบายท้ังหมด 73% ของ
ความแปรปรวนในประสิทธิผล R2= 0.73, F = 107.86, p <0.01 เปนความแปรปรวนท่ีอธิบายเปนสัดสวน
การแขงขันท้ังหมดยกเวนสามารถในการวิเคราะหซ่ึงไมมีผลกระทบตอประสิทธิภาพ โดยรวมแลว
ผลแสดงใหเห็นวาแตละกลุม (ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา) มีมุมมองท่ีแตกตาง
กันซ่ึงมีบทบาทท่ีสําคัญและเกี่ยวของกับการจัดการท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีจะดําเนินการ นอกจากนี้แตละกลุม 
ยังมีมุมมองท่ีแตกตางกันในความสามารถที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้



จุฑาทิพย  สุนจิรัตน      ทบทวนวรรณกรรม / 32 

ผลใหขอมูลเชิงลึกในมูลคาเพิ่มจากการรับรูบทบาทในการบริหารของกลุมท่ีแตกตางกันในความ 
สัมพันธระหวางการรับรูความสามารถในการจัดการและการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้
ผลลัพธแสดงใหเห็นวาสําหรับแตละกลุมท้ังหมดวางแนวทางการดําเนินการความสามารถเปนส่ิงท่ี
สําคัญมากท่ีสุดสําหรับผูจัดการท่ีจะไดรับการรับรูท่ีมีประสิทธิภาพ แตยังสําหรับกลุมผูประเมินใน
ทุกความสามารถนี้ แสดงใหเห็นวาไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญท่ีมีประสิทธิภาพวัตถุประสงค 
การวางแนวทางการดําเนินการจึงสรางความประทับใจท่ีมีประสิทธิภาพมากกวาท่ีมันเปนความจําเปน
ท่ีเกิดข้ึนจริงของการท่ีมีประสิทธิภาพผลที่คลายกันถูกพบในเร่ืองเกี่ยวกับความรักความเมตตาความ 
สามารถสําหรับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา กลุมนี้เช่ือมโยงความสามารถเชิงบวกกับความมี
ประสิทธิภาพ (การรับรู) แตมันมีผลกระทบตอองคกรการเงิน วัตถุประสงคของประสิทธิผล คือการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพยังข้ึนอยูกับบริบทหรือสภาพแวดลอมขององคกร บทบาทการบริหาร 
งานจึงสามารถไดรับอิทธิพลจากปจจัยแวดลอมและการจัดแนวบทบาทของปจจัยเหลานี้ อาจเกิดข้ึน 
ความเพียรความสามารถซ่ึงไมไดมีนัยสําคัญในการอธิบายความแปรปรวนในประสิทธิผลของการรับรู 
แตอยางมีนัยสําคัญอธิบายความแปรปรวนในผลประสิทธิภาพ 'กระบวนการขององคกรท่ีมีประสิทธิภาพ
และเช่ือถือได' 
 เช็ง ลิง ทาน และอิสสัทโมด นาซัวดิน (Cheng Ling Tan and AizzatMohd Nasurdin)[42] 
ศึกษาเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษยและนวัตกรรมองคกร: การประเมินบทบาทท่ีมีตอประสิทธิผล
ของการจัดการความรูตัวแปรอิสระคือแนวทางการจัดการทรัยพยากรมนุษย (1. ผลการดําเนินงาน 2. 
การบริหารงาน 3. การฝกอบรม 4. รางวัล 5. การจางงาน) ตัวแปรตาม คือ 1. การจัดการความรูในการ
บริหารงานท่ีมีประสิทธิผล 2. นวัตกรรมองคกรผลพบวา บางแนวทางปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Management) (การจัดการอาชีพเชนระบบการใหรางวัลและการรับสมัคร) พบวามี
ความเกี่ยวของกับนวัตกรรมองคกร (นวัตกรรมผลิตภัณฑ นวัตกรรมกระบวนการและนวตักรรมการ
บริหาร) เหตุผลหน่ึงท่ีเปนไปไดสําหรับความสัมพันธท่ีไมมีนัยสําคัญนี้อาจเกี่ยวของกับความจริงท่ีวา
บริษัทท่ีเขารวมในประเทศมาเลเซียท่ีรับรูในระดับของการดําเนินการจัดการอาชีพ (M = 4.70) ระบบ
รางวัล (M = 4.47) และการรับสมัคร (M = 4.21) จะคอนขางตํ่าเม่ือเทียบกับเพื่อประเมินผลการปฏิบัติ 
(M = 5.20) และการฝกอบรม (M = 5.00) ตรงกันขามกับความคาดหวังของท้ังสองระบบการรับสมัคร
และผลตอบแทนเปนมีความสัมพันธเชิงลบอยางมีนัยสําคัญท่ีเกี่ยวของกับนวัตกรรมผลิตภัณฑและ
นวัตกรรมกระบวนการ นาจะเปนคําอธิบายไดวา บริษัท ตัวอยางจะประกอบดวย การรวมกันของบริษัท 
ตางชาติเปนเจาของ (35.1%) ในประเทศท่ีเปนเจาของเอง (44.7%) และกิจการรวมคา (20.2%) ตาม
ชิว (Chew, 2005) ตางชาติเปนเจาของบริษัท ผูผลิตและประเทศท่ีเปนเจาของบริษัท ผูผลิตมีวิธีท่ี
แตกตางในการรับสมัครงาน รวม บริษัท เหลานี้อาจจะเปนสาเหตุท่ีความสัมพันธเชิงลบระหวางการ
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สรรหาและสามมิติของนวัตกรรมองคกร (นวัตกรรมผลิตภัณฑนวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรม
การบริหาร) ในการนี้ บริษัทมีแนวโนมท่ีจะใชตัวควบคุมลดคาใชจายและดําเนินตามเศรษฐกิจ นอกจากนี้
ควบคุมสถานการณอาจนําไปสูท่ีสุดของบริษัท มีคาใชจายท่ีมีความละเอียดออน ดังนั้นเทาท่ีไดรับผล 
ตอบแทนอาจจะเปนสาเหตุท่ีปฏิเสธความสัมพันธระหวางระบบรางวัลและสามมิติของนวัตกรรมองคกร 
(นวัตกรรมผลิตภัณฑนวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมการบริหาร)  
 เทสซ่ี เฮชเฮชเฮิรป และปเตอร (Tessie H H Herbst and Pieter D P Conradie)[43] ศึกษา
เร่ือง ความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลในระดับอุดมศึกษา: การจัดการตนเองการรับรูเม่ือเทียบกับการรับรู
ของผูอ่ืน ตัวแปรอิสระ คือ 1. มิติความเปนผูนํา (คูเซส และพอสเนอร (Kouzes and Posner, 1995) 2. 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง แบส (Bass, 1998; แบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1993) ตัวแปร
ตาม คือ 1. ประสิทธิผลผูนํา คูเซส และพอสเนอร (Kouzes and Posner, 1995) 2. การรับรูตนเองท่ีถูกตอง 
ผลพบวา ประสิทธิผลความเปนผูนําเกี่ยวกับมิติความเปนผูนํา “กระบวนการที่ทาทาย” “แรงบันดาลใจ
วิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน” และ “กําลังใจ” เปนคําทํานายท่ีดีที่สุด คะแนนมากท่ีสุดคือข้ึนอยูกับตัวเองโดย
ในมิติเดียวกับท่ีการใหกําลังใจและประสิทธิผลภาวะผูนําโดยรวม (ทุกหามิติ) ไดรับคะแนนท่ีดีท่ีสุดคือ 
“แรงบันดาลใจวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน” 
 ผลจากการทบทวนงานวจิัยท่ีเกีย่วของพบวามีตัวแปรอิสระหลายตัวท่ีมีความเกี่ยวของกับ
ประสิทธิผลการบริหารงาน ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความเหนื่อยหนายในงาน บุคลิกภาพ 
5 ลักษณะความฉลาดทางอารมณลักษณะสวนบุคคลภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ความรับผิดชอบตอ
สังคม ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ ความรับผิดชอบตอกฎหมาย ความรับผิดชอบทางจริยธรรม วัฒนธรรม
องคกร ความเครียดในงาน ระดับการบริหาร (ดานการเปนผูนํา ดานการตัดสินใจและดานการติดตอ 
ส่ือสาร) การบริหารงานภายใน เปนตน ตัวแปรอิสระท่ีผูวิจัยใหความสนใจคือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ซ่ึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความเหมาะสมกับสถานการณการเปล่ียนแปลงในสังคมปจจุบันและ
ผูนําหรือหัวหนาหอผูปวยมีความจําเปนท่ีตองปรับตัว ปรับวิธีการทํางานใหเขากับสถานการณ จากงาน 
วิจัยท่ีเกี่ยวของพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง และประสิทธิผล
ของหนวยงานอยูในระดับสูง สวนความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหนวยงานมีนัยสําคัญทางสถิติผลจากการทบทวนวรรณกรรม 
ผูวิจัยไดสรุปไวใน ตารางท่ี 2.1 ดังนี้ 
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 สรุปในบทท่ี 2 ไดกลาวถึงแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของท่ีผูวิจัยไดทําการ
ทบทวน ไดแก ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงาน ตามแนวคิดกุปตา (Gupta, 1996) สวนตัวแปร
อิสระ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ตามแนวคิดของแบส (Bass, 1985) ซ่ึงจากกลุมตัวแปรท่ีมีความ
เกี่ยวของกันดังกลาว ผูวิจัยไดนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยตามแผนภูมิท่ี 1.1 ดังท่ีไดกลาวมา 
แลวในบทท่ี 1 เพื่อใชสําหรับการดําเนินการวิจัยในบทที่ 3 ตอไป 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

 การดําเนินการวิจัยเร่ืองภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งคร้ังนี้ 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ผูวิจัยจึงมีวิธีดําเนินการวิจัย มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

3.1 รูปแบบการวิจัยและหนวยการวิเคราะห 
3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.4 การประเมินคุณภาพเคร่ืองมือ 
3.5 การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
3.6 ขอพิจารณาดานจริยธรรม 
3.7 เกณฑการคัดผูยินยอมตนใหทําการวิจัยเขารวมโครงการ 
3.8 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.9 การวิเคราะหขอมูล 
3.10 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
 

3.1 รูปแบบการวิจัยและหนวยการวิเคราะห 
 

 รูปแบบการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนีเ้ปนการวจิัยเชิงอรรถาธิบายโดยใชการสํารวจแบบภาคตัดขวาง (Cross Sectional 
Survey) เพื่อวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 

 

 หนวยการวิเคราะห 
 หนวยการวิเคราะหในการวิจัยคร้ังนี้ คือ กลุมพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยของ
องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 
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3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยขององคกร
ดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึง่ จํานวน 22 หอผูปวย โดยมีจํานวนพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวย 
(ไมรวมหัวหนาหอผูปวย) ท้ังหมด 340 คน ดังตารางท่ี 3.1 
 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยในองคกร
ดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง จํานวน 191 คน ท่ีไดจากการคํานวณขนาดตัวอยางจากสูตร แลวนําจํานวน
มาสุมตัวอยางแบบมีระบบ (Systematic Sampling)  
 
 การคํานวณขนาดตัวอยาง 
 ขนาดตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คํานวณจากสูตรของโรสเนอร (Rosner)[44] ดังนี้ 
 สูตร 
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n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 = กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05 

1Z  = 1.96 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% 
 = กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05 

1Z
 

= 1.64 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% 
r
 

= คาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ในการวจิัยคร้ังนี้
ผูวิจัยใชคา r = 0.54 จากผลการวิจยัของวราภรณ สีหอม[47] 
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     = 190.83  191 คน 
 
 เพราะฉะน้ันจากการคํานวณจะไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 191 คน  
 ผูวิจัยไดทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมีอัตราการตอบแบบสอบถามกลับคืนมา 96% ใน
การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงไดเพิ่มกลุมตัวอยางเพิ่มไวอีก 10% (วราภรณ สีหอม, 2546) เพื่อปองกันการสง
แบบสอบถามกลับมาไมครบถวนและขาดความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับ ดังนั้นกลุมตัวอยาง
จะไดเพิ่มอีก 19 คน รวมเปนจํานวน 210 คน 
 จัดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพออกเปนช้ันตามหอผูปวยเพ่ือทําการสุมตัวอยางแบบมี
ระบบ (Systematic Sampling) โดยคํานวณหาจํานวนพยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวยตามสัดสวน
ของ จํานวนกลุมตัวอยาง: จํานวนพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวย คือ 210 : 340 = 1 : 1.6 
ดังตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามหอผูปวย 
 

หอผูปวย 
จํานวนพยาบาล
วิชาชพี (คน) 

รอยละจํานวน
ประชากร 

ประชากร :  
กลุมตัวอยาง 

หอผูปวย 1 24 7.00 24 : 15 
หอผูปวย 2 24 7.00 24 : 15 
หอผูปวย 3 19 5.00 19 : 11 
หอผูปวย 4 21 6.00 21 : 13 
หอผูปวย 5 10 3.00 10 : 6 
หอผูปวย 6 10 3.00 10 : 6 
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ตารางท่ี 3.1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามหอผูปวย (ตอ) 
 

หอผูปวย 
จํานวนพยาบาล
วิชาชพี (คน) 

รอยละจํานวน
ประชากร 

ประชากร :  
กลุมตัวอยาง 

หอผูปวย 7 16 5.00 16 : 10 
หอผูปวย 8 10 3.00 10 : 6 
หอผูปวย 9 13 4.00 13 : 8 
หอผูปวย 10 10 3.00 10 : 6 
หอผูปวย 11 16 5.00 16 : 10 
หอผูปวย 12 12 4.00 12 : 8 
หอผูปวย 13 16 5.00 16 : 10 
หอผูปวย 14 18 5.00 18 : 11 
หอผูปวย 15 15 4.00 15 : 9 
หอผูปวย 16 10 3.00 10 : 6 
หอผูปวย 17 12 4.00 12 : 8 
หอผูปวย 18 14 4.00 14 : 9 
หอผูปวย 19 16 5.00 16 : 10 
หอผูปวย 20 13 4.00 13 : 8 
หอผูปวย 21 21 6.00 21 : 13 
หอผูปวย 22 20 5.00 20 : 12 
รวม 340 100.00 340 : 210 
 
 ผูวิจัยนํารายช่ือพยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวยมาทําการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple 
random Sampling) โดยการจับฉลากแบบไมคืนท่ีเดิม จนครบจํานวนตามท่ีคํานวณได 
 
 

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนซ่ึงผาน
การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา ความสอดคลองกับวัตถุประสงคและสํานวนภาษาจากผูทรงคุณวุฒิ 
3 ทาน ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดวย 3 สวน ไดแก 
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 สวนท่ี 1 แบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งโดยผูวิจัยแปลมาจากแบบสอบถามประสิทธิผล
การบริหารงาน (Managerial Effectiveness Questionnaire (MEQ)) แนวคิดของซีตากุปตา (Seeta Gupta, 
1996)[16] มีจํานวน 45 ขอ  
 แบบสอบถามเปนลักษณะถามความคิดเห็นใหเลือกตอบ (Rating Scale) ตามแบบของ
ลิเคิรท (Likert’s Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ ซ่ึงขอคําถามประกอบดวยเนื้อหาเชิงบวก จํานวน 35 
ขอ และเนื้อหาเชิงลบ จํานวน 10 ขอดังตารางท่ี 3.2 

 

ตารางท่ี 3.2 ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยจําแนกรายดาน 
 

ลําดับท่ี ตัวแปร ขอถามท่ี 
1 ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา 

 (Confidence in Subordinate)  
1 
2 
3 

2 การส่ือสารและการมอบหมายงาน 
 (Communication & Task Assignment)  

4* 
5* 
6* 
7 

3 การสรางเครือขาย (Networking)  8 
9 
10 

4 การจัดการเพ่ือนรวมงาน (Colleagues Management)  11 
12 
13 
14 
15 

5 ระเบียบวินัย (Discipline)  16 
17 

6 การส่ือสารแบบเปนกันเอง (Informal Communication)  18 
19 
20 
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ตารางท่ี 3.2 ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยจําแนกรายดาน (ตอ)  
 

ลําดับท่ี ตัวแปร ขอถามท่ี 
7 การจัดการส่ิงแวดลอม 

 (Management of Market Environment)  
21 
22 

8 การจัดการความขัดแยง (Conflict Resolution)  23 
24 

9 ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร 
 (Integrity & Communication)  

25* 
26* 

10 ความสามารถและการจัดการลูกคา 
 (Client Management & Competence)  

27 
28* 

11 แรงจูงใจ (Motivating)  29 
30 
31 
32 

12 การมอบหมายหนาท่ี (Delegation)  33* 
34 

13 การสรางจินตนาการ (Image Building)  35* 
36 
37* 

14 การจัดการสวัสดิการ (Welfare Management)  38 
39 
40 

15 การเปนท่ีปรึกษา (Consultative)  41 
42 

16 การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม 
 (Inspection & Innovation)  

43 
44 
45* 

หมายเหตุ * เปนขอถามเน้ือหาเชิงลบ 
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 โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนในการประเมิน ดังนี้ 
1 หมายถึง  ไมเคยเกิดข้ึนเลย 
2 หมายถึง  เกิดข้ึนนอยคร้ัง 
3 หมายถึง  เกิดข้ึนบางคร้ัง 
4 หมายถึง  เกิดข้ึนบอย 
5 หมายถึง  เกิดข้ึนตลอดเวลา 

 
เกณฑกําหนดระดับ เนื้อหาเชิงบวก เนื้อหาเชิงลบ 
น้ําหนกัคะแนน 
น้ําหนกัคะแนน 
น้ําหนกัคะแนน 
น้ําหนกัคะแนน 
น้ําหนกัคะแนน 

5 คะแนน 
4 คะแนน 
3 คะแนน 
2 คะแนน 
1 คะแนน 

1 คะแนน 
2 คะแนน 
3 คะแนน 
4 คะแนน 
5 คะแนน 

 
 เกณฑการแปลผลคะแนน ทําโดยเทียบบัญญัติไตรยางศ ของแตละชวงอันตรภาคชั้น
โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีประสิทธิผลระดับนอยท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีประสิทธิผลระดับนอย 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีประสิทธิผลระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีประสิทธิผลระดับมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีประสิทธิผลระดับมากท่ีสุด 

 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง โดยผูวิจัยนํามาจากแบบสอบถาม
ผูนําหลากหลายท้ัง 5 ระดับ (Multifactor Leadership Questionnaire Rater Form 5 X: MLQ Form 
5X) แนวคิดของแบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1995)[20] ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดวยเนื้อหา
เชิงบวก จํานวน 20 ขอ ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (II)  
1.1 คุณลักษณะอุดมการณ (Idealized Attributes: IIA) 

จํานวน 4 ขอ ต้ังแตขอ 1 - 4 
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1.2 พฤติกรรมอุดมการณ (Idealized Behaviors: IIB) จํานวน 
4 ขอ ต้ังแตขอ 5-8 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (IM) จํานวน 4 ขอ ต้ังแตขอ 9 - 12 
3. การกระตุนทางปญญา (IS) จํานวน 4 ขอ ต้ังแตขอ 13 - 16 
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (IC) จํานวน 4 ขอ ต้ังแตขอ 17 - 20 

 แบบสอบถามเปนลักษณะถามความคิดเห็นใหเลือกตอบ (Rating Scale) ตามแบบของ
ลิเคิรท (Likert’s Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

0 หมายถึง ไมเคยเกิดข้ึนเลย 
1 หมายถึง เกิดข้ึนนอยคร้ัง 
2 หมายถึง เกิดข้ึนบางคร้ัง 
3 หมายถึง เกิดข้ึนคอนขางบอย 
4 หมายถึง เกิดข้ึนบอย แตไมตลอดเวลา 

 การวิเคราะหเพื่อระบุภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 คะแนนเฉล่ียนอยกวา 2.75 (40thpersentile) แสดงวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตํ่ากวา
บรรทัดฐาน  
 คะแนนเฉล่ียมากกวา 2.75 (40thpersentile) แสดงวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสูงกวา
บรรทัดฐาน [20] 
 
 สวนท่ี 3 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก วุฒิการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
แผนกท่ีทํางาน จํานวน 3 ขอ 
 
 

3.4 การประเมินคุณภาพเครื่องมือ 
 การนําเคร่ืองมือท่ีไดจากการรวบรวมขอมูลใชในการวิจัยคร้ังนี้มีข้ันตอน ดังนี้ 

1. กําหนดจุดมุงหมายของการวิจัย 
2. ศึกษาจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
3. กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
4. รวบรวมเคร่ืองมือแลวนําเสนออาจารยท่ีปรึกษา และผูเช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบ 
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3.5 การตรวจสอบเครื่องมือ 
 
 ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ดําเนินการดังนี้ 

1. นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพื่อพิจารณาความครอบคลุมของ
เนื้อหาและนํามาปรับปรุงแกไข 

2. นําเสนอผูเช่ียวชาญเพื่อพิจารณาความถูกตองและความครอบคลุมของเนื้อหาใน
เร่ืองท่ีจะวัดจากผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 ทาน 

3. ตรวจสอบรายละเอียดและแกไขแบบสอบถามตามท่ีผูเช่ียวชาญเสนอแนะ 
4. นําแบบสอบถามท่ีไดดําเนินการแกไขแลวเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบ

ความถูกตองของรูปแบบและความเหมาะสมของภาษาอีกคร้ังกอนนําไปทดลองใช 
 
 การหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ดําเนินการดังนี้ 

1. นําแบบสอบถามท่ีผานการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพใน
องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งจํานวน 30 คน ท่ีไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัย  

2. นําแบบสอบถามมาวิเคราะหความเช่ือม่ันดวยวิธีการวัดความสอดคลองภายใน โดยใช
คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาจ (Cronbach’s Reliability Coefficient Alpha) คา α = 0.7 (อางใน 
นันนาร่ี (Nunnally, 1978))[45] 
 
 

3.6 ขอพิจารณาดานจริยธรรม 
 ในการทําวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ซ่ึงมีข้ันตอนดัง 
ตอไปนี้ 

1. ผูวิจัยยื่นขอจริยธรรมจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย คณะสาธารณสุข-
ศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

2. ผูวิจัยขออนุญาตเก็บขอมูลในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง โดยนําหนังสือจาก
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มายื่นตอผูอํานวยการ  

3. ผูวิจัยแนบเอกสารใบยินยอมเขารวมการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดของการวิจัยและสิทธิ
ของผูเขารวมการวิจัย ซ่ึงผูเขารวมการวิจัยมีสิทธิบอกเลิกการเขารวมวิจัยไดตลอดเวลา และการวิจัย
คร้ังนี้ผูตอบแบบสอบถามไมไดรับคาตอบแทนใด ๆ  
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4. ขอมูลของผูเขารวมวิจัยจะเก็บรักษาไวเปนความลับและไมเกิดผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงานของผูเขารวมวิจัย 
 
 

3.7 เกณฑการคัดผูยินยอมตนใหทําการวิจัยเขารวมโครงการ  
1. พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานประจําหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง  
2. พยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณการทํางานมากกวา 1 ปข้ึนไปในหนวยงานนั้น ๆ  
3. พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความสมัครใจ และยินยอมเขารวมในการวิจัย 

 
 

3.8 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ขั้นท่ี 1 การเตรียมการเก็บขอมูล 

1. จัดทําแบบสอบถาม ตรวจสอบความถูกตอง ความครบถวนของเนื้อหา โดยนําไปให
ผูเช่ียวชาญไดตรวจสอบความถูกตองกอนนําไปใช 

2. ทําหนังสือขออนุญาตเพื่อดําเนินการเก็บขอมูลและประสานงานกับผูท่ีเกี่ยวของ 
 
 ขั้นท่ี 2 ดําเนินการเก็บขอมูล 

1. นําหนังสือขออนุญาตจากบัณฑิตวิทยาลัยถึงผูอํานวยการองคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่ง 

2. เลือกผูประสานงานในหนวยงาน หนวยละ 1 คน เพื่อขอความรวมมือในการดําเนินการ
แจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถามใหกอนท่ีผูวิจัยจะไปเก็บคืนดวยตนเอง โดยกําหนดชวงระยะเวลา
การเก็บขอมูลท่ีชัดเจน  

3. ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน 
 
 ขั้นท่ี 3 การจัดการขอมูล 
 เม่ือรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมาเรียบรอย นําแบบสอบถามมาตรวจความสมบูรณ
ของขอมูลและนําไปวิเคราะหตามวิธีทางสถิติ  
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3.9 การวิเคราะหขอมูล 
 ประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป (SPSS)  
 
 

3.10 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
1. สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics)  

 ใชในการแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายขอมูลท่ัวไป
ของผูตอบแบบสอบถามลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวย 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนา 
งานหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง โดยกําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยแปลความหมายของความสัมพันธตามแนวคิดของอีลิฟสัน และ
คณะ (Elifson et.al., 1990)[46] ดังนี้ 
  ไมมีความสัมพันธ r = 0 
  ความสัมพันธตํ่า r = ± 0.01 - ± 0.30 
  ความสัมพันธปานกลาง r = ± 0.31 - ± 0.70 
  ความสัมพันธสูง r = ± 0.71 - ± 0.99 
  ความสัมพันธกันอยางสมบูรณ r = ± 1 
 วิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผล
การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่ง โดยใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple regression analysis) กําหนดระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 สรุปในบทนี้ ผูวิจัยนําเสนอวิธีดําเนินการวิจัย เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบายโดยใชวิธีการ
สํารวจแบบภาคตัดขวาง (Cross Sectional Survey) กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอ
ผูปวยองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จํานวน 477 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
คร้ังนี้ คือ แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน คือ สวนท่ี 1 แบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง โดยใช
แบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงาน (Managerial Effectiveness Questionnaire (MEQ)) ท่ีพัฒนา
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มาจากซีตากุปตา (Seeta Gupta, 1996) สวนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง ท่ีนํามาจากแบบวัดภาวะผูนํา
ของแบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1995) และสวนท่ี 3 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม การ
วิจัยคร้ังนี้รวบรวมขอมูลโดยการสงแบบสอบถามใหพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยตอบแบบสอบถาม 
เม่ือทําการเก็บขอมูลเรียบรอยแลว จึงนํามาวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา เชิงอนุมานและการ
วิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยนําเสนอ
ไวในบทท่ี 4 ตอไป 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง หนวยการวเิคราะห
ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ กลุมพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยขององคกรดูแลสุขภาพเด็กแหง
หนึ่งท่ีปฏิบัติงานมาแลวอยางนอย 1 ป ในหนวยงานนั้น ๆ รวบรวมขอมูลดวยการสงแบบสอบถาม
จํานวน 210 ชุด ไดคืน 208 ชุด คิดเปนรอยละ 99.05 ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามแลว
นําไปวิเคราะหขอมูล จํานวน 208 ชุด คิดเปนรอยละ 99.05 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตาม 
ลําดับ ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล  
 สวนท่ี 2 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 
 สวนท่ี 3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 
 สวนท่ี 4 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงาน
ของหัวหนาในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 
 ดังรายละเอียด ตอไปนี้  
 
 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 จากตารางท่ี 4.1 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญระดับการศึกษาสูงสุด คือ ระดับปริญญาตรี 
รองลงมา คือ ปริญญาโท คิดเปนรอยละ 88.0 และ 12.0 ตามลําดับ  
 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน มากท่ีสุด คือ 1-5 ป รองลงมา คือ >15 ปข้ึนไป, 
11-15 ป และ 6-10 ป คิดเปนรอยละ 41.8, 26.4, 17.3 และ 14.4 ตามลําดับ โดยระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
เฉล่ีย 10.89 ป ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงานนอยท่ีสุดคือ 1 ป มากท่ีสุด คือ 36 ป  
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 ผูตอบแบบสอบสวนใหญปฏิบัติงานอยูในแผนก ม.10 ข จํานวน 14 คน รองลงมา คือ แผนก 
PICU, ส. 5 A, ส. 8 B จํานวนแผนกละ 12 คน คิดเปนรอยละ 7.1 และ 6.1 ตามลําดับ  
 โดยสรุปผูตอบแบบสอบถามสวนใหญระดับการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรีระยะ 
เวลาปฏิบัติงานในหนวยงาน 1-5 ป  
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวน และรอยละ ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 

งานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งตามระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
และแผนกท่ีทํางานจํานวน 208 คน (n = 208) 

 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
 ปริญญาตรี 183 88.0 
 ปริญญาโท 25 12.0 
 สูงกวาปริญญาโท 0 0 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน   
 1-5 ป 87 41.8 
 6-10 ป 30 14.4 
 11-15 ป 36 17.3 
 > 15 ปข้ึนไป 55 26.4 
 Mean = 10.89, SD = 8.574, Minimum = 1 ป, Maximum = 36 ป 
แผนกท่ีทํางาน   
 1. ม.10 ข 14 7.1 
 2. PICU 12 6.1 
 3. ส. 5 A 12 6.1 
 4. ส. 8 B 12 6.1 
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สวนท่ี 2 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหน่ึง 
 จากตารางท่ี 4.2 ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง ตามแนวคิดของกุปตา Gupta ในภาพรวมพบวาประสิทธิผล
การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่ง อยูในระดับมาก (M = 3.97) 
 ในรายดาน พบวาประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งมากท่ีสุด คือ ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร (M = 4.44) 
ตามลําดับปานกลางถึงนอยท่ีสุด ดังนี้ คือ การสรางจินตนาการ (M = 4.25) การส่ือสารและการมอบหมาย
งาน (M = 4.23) ความสามารถและการจัดการลูกคา (M = 4.10) การสรางเครือขาย (M = 4.06) การ
จัดการส่ิงแวดลอม (M = 4.00) การบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน (M = 3.98) การตรวจสอบและสราง
นวัตกรรม (M = 3.95) ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา (M = 3.94) การมอบหมายหนาท่ี (M = 3.91) 
แรงจูงใจ (M = 3.85) ระเบียบวินัย (M = 3.81) การติดตอส่ือสารไมเปนทางการ (M = 3.81) การแกปญหา
ความขัดแยง (M = 3.79) การเปนท่ีปรึกษา (M = 3.76) และนอยท่ีสุด คือ การบริหารสวัสดิการ (M = 3.69) 
 
ตารางท่ี 4.2 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นประสิทธิผลการบริหารงานของ

หัวหนาหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง จําแนกภาพรวมและรายดาน (n = 208)  
 

ประสิทธิผลการบริหารงาน M SD 
ระดับความคดิเห็นของ

ประสิทธิผลการบริหารงาน 
ภาพรวม 3.97 0.50 มาก 
1. ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา 3.94 0.80 มาก 
2. การส่ือสารและการมอบหมายงาน 4.23 0.71 มากท่ีสุด 
3. การสรางเครือขาย 4.06 0.81 มาก 
4. การบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน 3.98 0.79 มาก 
5. ระเบียบวินัย 3.81 0.77 มาก 
6. การติดตอส่ือสารไมเปนทางการ 3.81 0.72 มาก 
7. การจัดการส่ิงแวดลอม 4.00 0.77 มาก 
8. การแกปญหาความขัดแยง 3.79 0.81 มาก 
9. ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร 4.44 0.70 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.2 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นประสิทธิผลการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง จําแนกภาพรวมและรายดาน (n = 208) 
(ตอ) 

 

ประสิทธิผลการบริหารงาน M SD 
ระดับความคดิเห็นของ

ประสิทธิผลการบริหารงาน 
10. ความสามารถและการจัดการลูกคา 4.10 0.86 มาก 
11. แรงจูงใจ 3.85 0.85 มาก 
12. การมอบหมายหนาท่ี 3.91 0.69 มาก 
13. การสรางจินตนาการ 4.25 0.75 มากท่ีสุด 
14. การบริหารสวัสดิการ 3.69 0.86 มาก 
15. การเปนท่ีปรึกษา 3.76 0.83 มาก 
16. การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม 3.95 0.75 มาก 
 

 เม่ือวิเคราะหรายขอในตารางท่ี 4.3 พบวาประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งท้ังหมด 45 ขอ ขอท่ีมีคาเฉล่ีย
สูงสุด คือ ใหความสําคัญกับความซ่ือสัตยและการมีสติ (M = 4.37) รองลงมา คือ ใสใจในการสื่อสาร
แบบเผชิญหนาและใหคุณคากับความมุงม่ันการทํางานรวมกัน และทํางานเปนทีมของผูใตบังคับบัญชา 
(M = 4.27 และ 4.26 ตามลําดับ) คาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ มีบทลงโทษผูใตบังคับบัญชาท่ีมีพฤติกรรม
เฉ่ือยชา ทํางานไมมีประสิทธิภาพและมีพฤติกรรมท่ีขาดจริยธรรม (3.29) และรองลงมาคือ จัดหาทรัพยากร
ท่ีขาดแคลนเชนการเงิน บุคคลากรเทคนิคใหม ๆ มาใชในองคกร และสามารถแกไขความขัดแยงระหวาง
ผูใตบังคับบัญชาไดลุลวง (M = 3.50, 3.51 และตามลําดับ) ซ่ึงแตละดานมีคาเฉล่ีย ดังตอไปนี้ 

ดานความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ แบงปนขอมูลตาง ๆ 
ท่ีสําคัญเพื่อสรางความม่ันใจในอนาคตใหกับผูใตบังคับบัญชา (M = 3.88) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด 
คือ ทานกับเพื่อนรวมงานไววางใจหัวหนาและตองพึ่งพาการสนับสนุนจากหัวหนา (M = 3.80) 

ดานการส่ือสารและการมอบหมายงาน พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ เช่ือวาควรแกปญหา
ความขัดแยงของผูใตบังคับบัญชา (M = 4.04) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ สามารถทํางานราบร่ืนโดย
จําเปนตองอาศัยการทํางานรวมกันของผูใตบังคับบัญชา (M = 3.90) 

ดานการสรางเครือขาย พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ติดตอบุคคลอ่ืนท่ีเกี่ยวของเพ่ือท่ีจะ 
ใหงานสําเร็จลุลวง (M = 4.01) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ พยายามติดตอส่ือสารกับบุคคลนอกองคกร
ท่ีมีความสําคัญกับองคกร (M = 3.89) 
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ดานการบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ควบคุมและติดตาม
การทํางานของสมาชิกในทีมงาน (M = 4.02) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ เขาใจความตองการและเปาหมาย
ของเพื่อนรวมงานและกระตุนใหพวกเขาบรรลุเปาหมาย (M = 3.81) 

ดานระเบียบวินัย พบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ มุงเนนการปฏิบัติ (M = 4.03) และขอท่ี
มีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ มีบทลงโทษผูใตบังคับบัญชาท่ีมีพฤติกรรมเฉ่ือยชา ทํางานไมมีประสิทธิภาพและมี
พฤติกรรมท่ีขาดจริยธรรม (M = 3.29) 

ดานการติดตอส่ือสารไมเปนทางการ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ปรึกษาหารือเม่ือเกิด
ประเด็นเร่ืองขาวลือตาง ๆ (M = 3.81) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ จัดหาทรัพยากรที่ขาดแคลน เชน
การเงิน บุคคลากรเทคนิคใหม ๆ มาใชในองคกร (M = 3.50) 

ดานการจัดการส่ิงแวดลอม พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ พยายามส่ือสารกับคนภายนอก
ทุกคนท่ีมีความสําคัญกับองคกร (M = 3.95) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคล 
ภายนอก เชน ผูมาใชบริการฝายพัสดุการประชุมภายนอกและกิจกรรมการบริการ (M = 3.93) 

ดานการแกปญหาความขัดแยง พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ พยายามทําใหเพื่อนรวมงาน
พึงพอใจ (M = 3.80) และขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด คือ สามารถแกไขความขัดแยงระหวางผูใตบังคับบัญชา
ไดลุลวง (M = 3.51) 

ดานความซ่ือสัตยและการส่ือสาร พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ใหความสําคัญกับความ 
ซ่ือสัตยและการมีสติ (M = 4.37) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ใสใจในการสื่อสารแบบเผชิญหนา 
(M = 4.27) 

ดานความสามารถและการจัดการลูกคา พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ตอบสนองขอเสนอ
จากผูรับบริการ (M = 4.11) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ชอบงานทาทายและมุงความสําเร็จในการทํางาน
นั้นใหเสร็จสมบูรณ (M = 3.72) 

ดานแรงจูงใจ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ มีแผนงานชัดเจนทําใหผูใตบังคับบัญชารับทราบ
ในแนวทางปฏิบัติ (M = 3.81) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ สรางสรรคใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางมี
ความสุข (M = 3.60) 

ดานการมอบหมายหนาท่ี พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ถาขาดหัวหนาผูใตบังคับบัญชา
ไมสามารถทํางานเปนทีมได (M = 3.83) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ผูใตบังคับบัญชาตองพึ่งพาหัวหนา
ในการทํางาน (M = 3.65) 

ดานการสรางจินตนาการ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ใหคุณคากับความมุงม่ันการทํางาน
รวมกัน และทํางานเปนทีมของผูใตบังคับบัญชา (M = 4.26) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ เช่ือวาผูใตบังคับ-
บัญชาสามารถแกไขความขัดแยงไดดวยตนเอง (M = 3.96) 
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ดานการบริหารสวัสดิการ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ใหความสําคัญกับสนับสนุนให
กําลังใจแกผูใตบังคับบัญชา (M = 3.69) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ใหความสําคัญเกี่ยวกับสวัสดิการ
ของผูใตบังคับบัญชา (M = 3.57) 

ดานการเปนท่ีปรึกษา พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ใหความสําคัญกับความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชาในปญหาสําคัญ (M = 3.71) และพยายามสรางความรวมมือและขอตกลงรวมกัน
ระหวางท้ังสองฝายท่ีขัดแยงกัน (M = 3.69)  

ดานการตรวจสอบและสรางนวัตกรรม พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ไมลังเลในการท่ี
จะเพิ่มขวัญกําลังใจและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจดวย
ตนเอง (M = 3.82) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ มอบหมายงานพรอมอํานาจการตัดสินใจ (M = 3.81) 

สรุปผล พบวาประสิทธิผลการบริหารงานตามการรับรูของพยาบาล ภาพรวมพบวา ขอถาม
ท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ใหความสําคัญกับความซ่ือสัตยและการมีสติ (M = 4.37) รองลงมา คือ ใสใจใน 
การส่ือสารแบบเผชิญหนาและใหคุณคากับความมุงม่ันการทํางานรวมกัน และทํางานเปนทีมของ
ผูใตบังคับบัญชา (M = 4.27 และ 4.26 ตามลําดับ) 
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สวนท่ี 3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหน่ึง 
 จากตารางท่ี 4.4 การประเมินภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งตามแนวคิดของแบส (Bass 
and Avolio, 1995) อางอิง เนตรนภา แกวพูน[25] พบวาในภาพรวมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนา
หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งอยูในระดับ 
สูงกวาบรรทัดฐาน (M = 3.25) 
 ในรายดาน พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งมากท่ีสุด คือการสรางแรงบันดาลใจ (M = 
3.34) รองลงมา คือ คุณลักษณะอุดมการณ (M = 3.27) พฤติกรรมอุดมการณ (M = 3.27) และการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (M = 3.25) และนอยท่ีสุด คือ การกระตุนทางปญญา (M = 3.21) 
 
ตารางท่ี 4.4 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง ในแตละ
คุณลักษณะ (n = 208) 

 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง M SD 
ระดับคุณลักษณะภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 

ภาพรวม 3.25 .49 สูงกวาบรรทัดฐาน 
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (II)    
คุณลักษณะอุดมการณ (IIA) 3.27 .58 สูงกวาบรรทัดฐาน 
พฤติกรรมอุดมการณ (IIB) 3.27 .54 สูงกวาบรรทัดฐาน 
การสรางแรงบันดาลใจ (IM) 3.34 .58 สูงกวาบรรทัดฐาน 
การกระตุนทางปญญา (IS) 3.21 .62 สูงกวาบรรทัดฐาน 
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (IC) 3.25 .49 สูงกวาบรรทัดฐาน 
หมายเหตุ  คะแนนเฉล่ีย < 2.75 แสดงวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงต่ํากวาบรรทัดฐาน  
 คะแนนเฉล่ีย > 2.75 แสดงวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสูงกวาบรรทัดฐาน  
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 เม่ือพิจารณารายขอในภาพรวมท้ังหมด พบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ เนนสําคัญของความ 
รวมมือในการรวมกันทํางานตามพันธกิจ รองลงมา คือ มองอนาคตในเชิงบวก มักกลาวถึงความสําเร็จ
อยางกระตือรือรนและแสดงความเช่ือม่ันวาทํางานใหสําเร็จบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดได (M = 3.20, 
3.19, 3.16 และ 3.16 ตามลําดับ) ขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือใหความสําคัญกับความเช่ือและคานิยมตนเอง
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ต้ังคําถามทบทวนสมมติฐานท่ีสําคัญไดเหมาะสม และเม่ือตองแกไขปญหาจะ
คนหาแนวทางการแกไขหลายมิติท่ีแตกตางกัน (M = 2.78, 2.85 และ 2.88 ตามลําดับ) ซ่ึงแตละดานมี
คาเฉล่ีย ดังตอไปนี้ 
 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (II) พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ เนนสําคัญของความ
รวมมือในการรวมกันทํางานตามพันธกิจ (M = 3.20) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ใหความสําคัญกับ
ความเช่ือและคานิยมตนเองมากท่ีสุด (M = 2.78) 
 การสรางแรงบันดาลใจ (IM) พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ มองอนาคตในเชิงบวก (M = 
3.19) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ผลักดันวิสัยทัศนไดชัดเจน (M = 3.10) 
 การกระตุนทางปญญา (IS) พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ เสนอแนะวิธีการใหมในการ
ทํางานเพ่ือใหงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จสมบูรณ (M = 3.03) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ต้ังคําถาม
ทบทวนสมมติฐานท่ีสําคัญไดเหมาะสม (M = 2.85) 
 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (IC) พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ใหเวลาสอนงาน
และแนะนําการทํางานท่ีเปนประโยชนแกผูรวมงาน (M = 3.09) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ปฏิบัติ
กับทุกคนเปนรายบุคคลมากกวาการเปนเพียงสมาชิกของกลุม (M = 2.93) 
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สวนท่ี 4 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงาน
ของหัวหนาในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหน่ึง 
 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการบริหาร 
งานของหัวหนาในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง โดยใชสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) โดยแปลความหมายของความสัมพันธตามแนวคิดของ
อีริฟสัน (Elifson)[46] ดังนี้ 
 ไมมีความสัมพันธ  r = 0 
 ความสัมพันธตํ่า  r = ± 0.01 - ± 0.30 
 ความสัมพันธปานกลาง  r = ± 0.31 - ± 0.70 
 ความสัมพันธสูง  r = ± 0.71 - ± 0.99 
 ความสัมพันธกันอยางสมบูรณ r = ± 1 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณท้ัง
คุณลักษณะอุดมการณและพฤติกรรมอุดมการณ มีความสัมพันธปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผล
การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็ก
แหงหนึ่ง (r = 0.584 และ 0.512 ตามลําดับท่ี p-value< 0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธเชิงบวก
กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
องคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความ 
สัมพันธปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง (r = 0.587 ท่ี p-value< 0.01) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 2 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความ 
สัมพันธปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
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พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง (r = 0.521 ท่ี p-value< 0.01) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 3  
 สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
มีความสัมพันธปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง (r = 0.586 ท่ี p-value< 0.01) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 4 
 สรุปไดวา ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่งจะมีคาเพิ่มข้ึนถาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล คุณลักษณะอุดมการณ การกระตุนทางปญญาและพฤติกรรมอุดมการณเพิ่มข้ึน 
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 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหความสามารถอธิบายความผันแปรพบวาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพันธกันเชิงเสนตรงกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธพหุคูณของประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งเทากับ 0.745 และท้ัง 5 ตัวแปร สามารถพยากรณ
ประสิทธิผลการบริหารงานไดรอยละ 55.5 มีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ 0.339 โดยมีคาน้ําหนัก
สําคัญในภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานคุณลักษณะอุดมการณ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
และดานการสรางแรงบันดาลใจ สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย มีคาเทากับ 
0.340, 0.236 และ 0.185 ตามลําดับ 
 หมายความวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานคุณลักษณะอุดมการณแสดงความสัมพันธ
เดนกวาดานอ่ืน ๆ  หากตองการใหมีประสิทธิผลการบริหารงานเพ่ิมข้ึน สามารถปรับเปล่ียนแกไขคุณลักษณะ
อุดมการณไดงายท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.7 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเพื่ออธิบายความผันแปรระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง

กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง (n = 208) 

 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-value 

B Std. Error beta 
Model 1      
คาคงท่ี 1.682 .156  10.799 .000 
คุณลักษณะอุดมการณ (IIA) .319 .070 .340 4.566 .000 
พฤติกรรมอุดมการณ (IIB) .014 .078 .014 .180 .857 
การสรางแรงบันดาลใจ (IM) .162 .066 .185 2.441 .016 
การกระตุนทางปญญา (IS) .067 .064 .082 1.049 .296 
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (IC) .193 .059 .236 3.268 .001 
R2 = 0.555 adjust R2 = 0.544 F = 50.354 p-value < 0.000 SEet = 0.339 
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 สรุปผลการวิจัยในบทที่ 4 ไดดังนี้  
 กลุมตัวอยางไดแก พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยในขององคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่ง จํานวน 210 ชุด แบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืน จํานวน 208 ชุด คิดเปนรอยละ 99.05 โดย
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญระดับการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรีระยะเวลาปฏิบัติงานใน
หนวยงานมากท่ีสุด อยูในชวง 1-5 ป ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเฉล่ีย 10.89 ป ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานใน
หนวยงานนอยท่ีสุดคือ 1 ป มากท่ีสุดคือ 36 ป และสวนใหญปฏิบัติงานอยูในแผนก ม.10 ข จํานวน 
14 คน รองลงมา คือ แผนก PICU, ส. 5 A, ส. 8 B จํานวนแผนกละ 12 คน  
 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงาน
ในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งอยูในระดับมาก (M = 3.44) สวนรายดาน พบวาประสิทธิผลการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่งมากท่ีสุด คือความซ่ือสัตยและการส่ือสาร ตามลําดับปานกลางถึงนอยท่ีสุด ดังนี้ คือ การ
สรางจินตนาการ การส่ือสารและการมอบหมายงาน ความสามารถและการจัดการลูกคา การสราง
เครือขาย การจัดการส่ิงแวดลอม การบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม 
ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายหนาท่ี แรงจูงใจ ระเบียบวินัย การติดตอส่ือสารไม
เปนทางการ การแกปญหาความขัดแยง การเปนท่ีปรึกษา และนอยท่ีสุด คือ การบริหารสวัสดิการ  
 ภาพรวมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงพบวาหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งอยูในระดับสูงกวาบรรทัดฐาน สวนรายดาน 
พบวาหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสราง
แรงบันดาลใจมากท่ีสุด รองลงมา คือ พฤติกรรมอุดมการณ คุณลักษณะอุดมการณ และการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล และนอยท่ีสุด คือ การกระตุนทางปญญา  
 การวิเคราะหความสัมพันธ โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน พบวา
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุน
ทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนาในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐาน
ท่ี 1-4 ผลการวิจัยดังกลาว ผูวิจัยนําไปอภิปรายในบทท่ี 5 ตอไป 
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บทท่ี 5 

การอภิปรายผล 
 
 

 การวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนา
หอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐาน 
ดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน
ในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 สมมติฐานที่ 3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน
ในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 
 

สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหน่ึง 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณท้ัง
คุณลักษณะอุดมการณและพฤติกรรมอุดมการณ มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหาร 
งานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง
อยูในระดับปานกลาง (r = 0.584 และ 0.512 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึง
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สนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 หมายความวา ถาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณจะชวยเพิ่มประสิทธิผลการบริหารในองคกร เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยมีคุณลักษณะ
อุดมการณท่ีมีวิถีทางการแสดงออกท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเคารพนับถือ แสดงความมี
อํานาจและความเช่ือม่ันและสรางความภาคภูมิใจในสัมพันธภาพระหวางการทํางาน และหัวหนาหอ
ผูปวยยังมีพฤติกรรมอุดมการณท่ีเนนสําคัญของความรวมมือในการรวมกันทํางานตามพันธกิจ คํานึง 
ถึงผลท่ีเกิดข้ึนจากการตัดสินใจท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม และระบุถึงความสําคัญของการตั้งวัตถุประสงค 
จึงทําใหเกิดการบริหารงานท่ีมีประสิทธผล ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแบส (Bass, 1985) ท่ีกลาววา
ผูนําจะเปนท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงาน
กัน ผูนําจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอํานาจเพ่ือประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแก
ผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุม ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของสัมมา รธนิธย [28] พบวา
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงาน 
 
 

สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธเชิงบวก
กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหน่ึง 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ  มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งอยูในระดับปานกลาง (r = 0.587) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 หมายความวา ถาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการ
สรางแรงบันดาลใจจะชวยสรางแรงจูงใจและเพิ่มประสิทธิผลการบริหารงานในองคกรมากข้ึน เนื่องจาก
หัวหนาหอผูปวยมองอนาคตในเชิงบวกแสดงความเช่ือม่ันวาทํางานใหสําเร็จบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนด
ได และมักกลาวถึงความสําเร็จอยางกระตือรือรน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแบส (Bass, 1985) ท่ี
กลาวา การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน 
ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม เจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะแสดงความเช่ือม่ันและ
แสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาสามารถบรรลุเปาหมายได สอดคลองกับการศึกษาของสัมมา 
รธนิธย [28] ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงาน เพราะผูนํา
จะตองมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในทุกดานเพื่อประสิทธิผลการบริหารงานสูงสุด 
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สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธเชิงบวก
กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหน่ึง 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา  มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งอยูในระดับปานกลาง (r = 0.521) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 หมายความวาถาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการ
กระตุนทางปญญาท่ีดี จะชวยเพิ่มประสิทธิผลการบริหารงานในองคกร เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเสนอแนะ
วิธีการใหมในการทํางานเพ่ือใหงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จสมบูรณ สอนใหมองปญหาจากหลายมุมมอง
ท่ีแตกตางกัน และเม่ือตองแกไขปญหาหัวหนาจะกระตุนใหคนหาแนวทางการแกไขหลายมิติท่ีแตกตาง
กัน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแบส (Bass, 1985) ท่ีกลาววา การที่ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนัก
ถึงปญหาตาง ๆ  ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแก ปญหาในหนวยงาน 
ผูนําจะตองมีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการต้ังสมมติฐาน การ
มองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิด
ริเร่ิมใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจเพื่อใหผูตามพยายาม
หาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ  ใหเกิดส่ิงใหมและสรางสรรค สอดคลองกับการศึกษาของ สัมมา รธนิธย [28] 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงาน 
 
 

สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหน่ึง 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งอยูในระดับปานกลาง (r = 0.586) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 หมายความวา ถาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ประสิทธิผลการบริหารงานก็จะเพ่ิมข้ึน เนื่องจากหัวหนาหอ
ผูปวยใหเวลาสอนงานและแนะนําการทํางานท่ีเปนประโยชนแกผูรวมงาน พิจารณาความแตกตางตาม
ความตองการ ความสามารถและความปรารถนาเปนรายบุคคล และหัวหนายังสนับสนุนใหพัฒนาจุดเดน
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ของแตละบุคคล ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแบส (Bass, 1985) ท่ีกลาวา ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของ
กับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมี
ความสําคัญ เพื่อการพัฒนาของผูตามแตละคน สอดคลองกับการศึกษาของสัมมา รธนิธย [28] ภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงาน 
 สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ ดานการสราง
แรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธ
เชิงบวกอยูในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่ง หากตองการใหประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในองคกรดูแลเด็กแหง
หนึ่งในกรุงเทพมหานครเพ่ิมข้ึนจําเปนตองสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิผลอยางมี
อุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก-
บุคคลใหมากข้ึนตามดวย  
 สรุปผลการอภิปรายตามสมมติฐานท้ัง 4 พบวาผลการวิจัยคร้ังนี้สนับสนุนสมมติฐานท่ี
กําหนดไว ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง  
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บทท่ี 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบายโดยใชการสํารวจแบบภาคตัดขวาง (Cross-Sectional 
Survey) เพื่อวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงที่มีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนา
หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง กลุมตัวอยาง คือ 
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครและปฏิบัติงาน
มาแลวอยางนอย 1 ป ในหนวยงานนั้น ๆ จํานวน 210 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยประยุกตข้ึน โดยผาน
การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ความสอดคลองกับวัตถุประสงค และความถูกตองของภาษา จาก
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน โดยแบบสอบถามแบงเปน 3 สวน ดังนี้ สวนท่ี 1 แบบสอบถามประสิทธิผล
การบริหารงาน ตามแนวคิดทฤษฎีของ ซีตา กุปตา (Seeta Gupta) จํานวน 45 ขอ มีความเช่ือม่ัน (Reliability) 
= 0.944 สวนท่ี 2 แบบสอบถาม ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ตามแนวคิดทฤษฎีของแบสและอโวลิโอ 
(Bass and Avolio) จํานวน 20 ขอ มีความเช่ือมั่น (Reliability) = 0.982 และสวนท่ี 3 แบบสอบถามขอมูล
ท่ัวไป การเก็บรวบรวมขอมูล ต้ังแตวันท่ี 1 กรกฎาคม 2557 ถึง 30 กันยายน 2557 และวิเคราะหขอมูล
โดยใชสถิติ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient)  
 
 

6.1 สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งอยูในระดับมาก รายดาน พบวาประสิทธิผลการบริหาร 
งานมากท่ีสุด คือ ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร รองลงมาตามลําดับปานกลางถึงนอยท่ีสุด คือ การ
สรางจินตนาการ การส่ือสารและการมอบหมายงาน ความสามารถและการจัดการลูกคา การสราง
เครือขาย การจัดการส่ิงแวดลอม การบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม 
ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายหนาท่ี แรงจูงใจ ระเบียบวินัย การติดตอส่ือสารไมเปน
ทางการ การแกปญหาความขัดแยง การเปนท่ีปรึกษา และนอยท่ีสุด คือ การบริหารสวัสดิการ ภาวะผูนํา
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การเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแล
สุขภาพเด็กแหงหนึ่ง พบวาอยูในระดับสูงกวาบรรทัดฐาน รายดาน พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยมากท่ีสุด คือการสรางแรงบันดาลใจ รองลงมา คือ พฤติกรรมอุดมการณ คุณลักษณะ
อุดมการณ และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และนอยท่ีสุด คือ การกระตุนทางปญญา การทดสอบ
สมมติฐานพบวา 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณท้ังคุณลักษณะอุดมการณ
และพฤติกรรมอุดมการณ มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 1 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับ
ปานกลาง กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2  
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับ
ปานกลาง กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3  
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธเชิง
บวกอยูในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 
 
 

6.2 ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเร่ือง “ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง” ผูวิจัย
มีขอเสนอแนะดังนี้ 

1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย:  
1.1 กําหนดนโยบายใหหัวหนาหอผูปวยเปนตนแบบบทบาทท่ีนาเอา

อยางหรือเปนโมเดลสําหรับพยาบาล 
1.2  กําหนดนโยบายสงเสริมใหพยาบาลคิดหาวิธีการปฏิบัติงานและแนวทาง

ใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน 
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1.3 กําหนดนโยบายใหหัวหนาหอผูปวยเปนผูสอนงาน (coach) และเปน
ท่ีปรึกษา (Adviser) แกพยาบาลในหอผูปวย เพื่อพัฒนาพยาบาลใหรูสึกมีคุณคาและความสําคัญ 

1.4 กําหนดนโยบายการเปนตนแบบแสดงบทบาทท่ีนาเอาอยาง (exemplary 
role model)  

2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ: ฝายการพยาบาลนาจะ 
2.1 จัดอบรมแบบ Role Model ใหผูนํามีวิสัยทัศนและสามารถถายทอด

ไปยังพยาบาล 
2.2 จัดทํากรณีศึกษา (Case Study) ทางการพยาบาลในหนวยงานมานํา 

เสนอเดือนละ 1 คร้ัง เพื่อเปดใหพยาบาลคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดร่ิเร่ิมสรางสรรค
และมีการต้ังสมมติฐานกรเปล่ียนกรอบการมองปญหาและการเผชิญสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทาง
ใหม ๆ  

2.3 ใหโอกาสหัวหนาหอผูปวยแตละคนเรียนรูส่ิงใหม ๆ  ดวยการสนับสนุน
การพัฒนาบุคลากรโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลดานความจําเปนและความตองการของ
แตละคน 

2.4 ใหหัวหนาหอผูปวยถายทอดวิสัยทัศนและบทบาทท่ีเปนแบบอยาง
ใหกับพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน 

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ: หัวหนาหอผูปวยนาจะ 
3.1 เปนผูนําท่ีไวใจไดวาจะทําในส่ิงท่ีถูกตองมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง 
3.2 จูงใจสนับสนุนความคิดร่ิเร่ิมใหม ๆ  ในการพิจารณาปญหาและการหา

คําตอบของปญหา ใหกําลังใจพยาบาลในการพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหม ๆ  
3.3 สงเสริมการส่ือสารสองทางและมีการจัดการดวยการเดินดูรอบ ๆ 

(Management by walking around) สนใจความกังวลของแตละบุคคลเห็นเปนปจเจกบุคคลเปนบุคคล
ท้ังคน (As a whole person) มีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) มีการ
มอบหมายงานเพื่อเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาพยาบาลในหนวยงาน เปดโอกาสใหพยาบาลใชความ 
สามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูส่ิงใหม ๆ ท่ีทาทาย หัวหนาสนับสนุนความกาวหนาในการปฏิบัติ 
งานของพยาบาลที่รับผิดชอบอยูโดยไมใหรูสึกวาเปนการตรวจสอบ 

3.4 สนับสนุนความเช่ือม่ันในตนเอง คานิยม ความภาคภูมิใจใหกับพยาบาล
ในหนวยงาน 
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4. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
4.1 การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยคนหาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีผลตอประสิทธิผล

การ บริหารงาน เชน ความรับผิดชอบตอสังคม ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ ความรับผิดชอบตอ
กฎหมาย ความรับผิดชอบทางจริยธรรม การบริหารงานตรวจสอบภายใน ปจจัยระดับผูบริหาร (ดาน
การเปนผูนํา ดานการตัดสินใจและดานการติดตอส่ือสาร) และวัฒนธรรมองคกร เปนตน เพื่อหาแนวทาง
ในการสงเสริมพัฒนาปจจัยตาง ๆ ท่ีสงผลตอการมีประสิทธิผลการบริหารงาน 

4.2 การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยประเมินผลการบริหารงานจากผูบริหารใน
ระดับตาง ๆ เพื่อใหเกิดการต่ืนตัวในการบริหารใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอองคกร 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในยุคปจจุบันเปนยุคแหงการเปล่ียนแปลงทุก ๆ องคการตองเผชิญกับสภาวะการ
เปล่ียนแปลง ท้ังในระดับโลก ระดับประเทศ ระดับองคการ ระดับกลุม และระดับบุคคล[1] ท้ังในดาน
สภาพแวดลอม เศรษฐกิจ สังคมการเมือง วัฒนธรรม คานิยม ขอมูลขาวสาร และเทคโนโลยีอ่ืน ๆ ซ่ึงผล
จากการเปล่ียนแปลงเหลานี้สงผลท้ังทางบวกและทางลบสําหรับประเทศไทยท่ีผานมาเราไดเผชิญ
กับสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจอยางรุนแรงและยังมีผลกระทบตอเนื่องมาถึงปจจุบันหากมองในระดับองคการ
ทุกองคการท้ังในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนและในทุกระดับ ทุกกลุมขององคกรมีความ
จําเปนท่ีจะตองมีการวิเคราะหตนเองทั้งในจุดออนจุดแข็งโอกาสและอุปสรรคปญหาตาง ๆ ขององคการ
เพื่อใหเห็นความสําคัญและความเรงดวนในการท่ีจะตองปรับปรุงแกไขและเพ่ือใหตระหนักวาหาก
เราไมมีการเปล่ียนแปลงตนเอง ขณะท่ีสภาวะแวดลอมและปจจัยตาง ๆ รอบตัวเรามีการเปล่ียนแปลง
อยูตลอดเวลา อาจทําใหเราลาหลัง ไมทันตอเหตุการณและนํามาสูความเสียหายได 
 รวมท้ังระบบบริการสุขภาพท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาซ่ึงการเปล่ียนแปลงตาง ๆ 
กอใหเกิดความทาทายหรือภาวะคุกคามตอองคกรวิชาชีพการพยาบาลท้ังส้ิน ท้ังนี้ระบบบริการสุขภาพ



จุฑาทิพย  สุนจิรัตน      บทสรุปแบบสมบูรณภาษาไทย / 102 

ตองมีการเปล่ียนแปลงเพ่ือใหเกิดการใหบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพ และท่ัวถึงในการใหบริการสุขภาพ
ระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิและตติยภูมิ [1] ในปจจุบันสถานการณของวิชาชีพการพยาบาลในหลาย ๆ ประเทศ
กําลังเผชิญวิกฤตท่ีกอใหเกิดผลกระทบตอความเขมแข็งและศักยภาพของพยาบาลท้ังระดับผูปฏิบัติงาน
และผูบริหารการพยาบาล เชน 1) ภาระงานท่ีสูงมากข้ึนของพยาบาลและผูบริหารการพยาบาล 2) ระบบ
การบริการพยาบาลยังขาดตัวช้ีวัดคุณภาพการบริการที่มีมาตรฐานท่ีไวตอผลลัพธดานสุขภาพซ่ึงสามารถ
แสดงใหเห็นถึงความสําเร็จในการใหบริการพยาบาล3) มีอํานาจตอรองในการตัดสินใจและการกําหนด
นโยบายเพ่ือการพัฒนาภารกิจดานตาง ๆ นอย [2][3] 
 หัวหนาหอผูปวยทําหนาท่ีเช่ือมโยงระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติ มีบทบาทในการสรางเสริม
กําลังใจ สงผลใหการปฏิบัติการพยาบาลมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยท่ีจะทําใหหนวยงาน
ประสบความสําเร็จตองมีภาวะผูนํา [4] โดยเฉพาะการมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะเปนแบบอยางท่ีดี 
ทําใหผูตามมีความศรัทธาในการพัฒนาศักยภาพและมีความสามารถสูงข้ึน และการบริหารภายในก็จะ 
ตองมีประสิทธิภาพประสิทธิผลเพื่อประโยชนสูงสุดแกประชาชนท่ีมารับบริการ สวนพยาบาลวิชาชีพ
เปนกลุมผูใหบริการที่มีขนาดใหญ มีความสําคัญอยางมากในการใหการพยาบาลดูแลผูปวยหรือผูท่ีมา
รับบริการทางสุขภาพ ซ่ึงพยาบาลตองใหการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ โดยมีหัวหนาเปนผูบริหารจัดการ
ภายในหนวยงานใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เพื่อประโยชนสูงสุดของผูมา
รับบริการและองคกร ฉะนั้นจึงเปนเหตุผลใหผูวิจัยศึกษาประสิทธิผลการบริหารตามการรับรูของพยาบาล 
เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการแกไขปรับปรุงใหเกิดประโยชนกับองคกรได 
 จากปญหาท่ีพบบอยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งเกิดจากการเรียกรองตอระบบ
การบริการสุขภาพของประชาชนท่ีมารับบริการอยางมาก อาทิเชน ระบบการบริการที่ลาชา ระบบบริการ
ท่ีซับซอน การไมไดรับขอมูลในการรักษา รวมถึงคุณภาพในการใหบริการสุขภาพตาง ๆ เชน อุบัติเหตุ 
การใหยาผิด เปนตน (ขอมูลไดจากคณะกรรมการบริหารกลุมภารกิจบริการวิชาการขององคกรดูแล
สุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร) ซ่ึงปญหาตาง ๆ ดังท่ีกลาวมากอใหเกิดการรองเรียน ทําให
เกิดความไมพึงพอใจในระบบการใหบริการ ฉะนั้นสามารถสรุปปญหาไดวา ในยุคปจจุบันมีการเปล่ียนแปลง
ท่ีมากข้ึน ความตองการของผูมารับบริการก็มากข้ึนตามดวยเชนกัน ผูท่ีเขามาใชบริการในโรงพยาบาล
สวนใหญตองการการบริการที่ดี รวดเร็ว ใหความเอาใจใสดูแลมากขึ้น แตในทางตรงกันขามพยาบาลท่ี
ปฏิบัติหนาท่ีอาจใหบริการไดไมเต็มท่ี เนื่องจากภาระงานท่ีเพิ่มมากข้ึน ความออนลาจากการทํางาน 
ความเหนือ่ยหนายในงาน รวมถึงการบริหารงานภายในตาง ๆ ท่ีไมมีประสิทธิภาพ จึงทําใหคุณภาพการ
ใหบริการลดลง ผูมารับบริการเกิดความไมพึงพอใจในหนวยงาน การรองเรียนมากข้ึน ซ่ึงอาจทําใหองคกร
เกิดความเสียหายไดและไมเกิดประสิทธิผลขององคกร 
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 ถาตองการลดปญหาอุบัติการณและขอรองเรียนตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร สามารถทําไดโดยการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ซ่ึง
เปนหนาท่ีสําคัญของหัวหนาท่ีจะตองบริหารจัดการแกไขปญหาตาง ๆ เพื่อใหการดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพเปนไปตามเปาหมายขององคกร และสามารถทําใหผูมารับบริการเกิดความพึงพอใจใน
องคกรเพ่ิมมากข้ึน และการศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนการศึกษาถึงเหตุท่ีจูงใจในการ
ทํางานในทีม ซ่ึงผูนําท่ีมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีการปรับตัวท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดลอม 
เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีท่ีมีการเปล่ียนแปลงมากในยุคปจจุบัน เพื่อใหสามารถพัฒนาองคกรได 
 
 

วัตถุประสงคการวิจัย  
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 เพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 
 วัตถุประสงคเฉพาะ 

1. วัดระดับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

2. วัดระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี ดานการ
สรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลกับประสิทธิผล
การบริหารงานของหัวหนาผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผล

การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็ก
แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกร
ดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

3. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกร
ดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

4. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 ประสิทธิผลการบริหารงาน หมายถึง องคการที่สามารถดําเนินการบรรลุเปาหมาย (goal) 
ท่ีต้ังไวขององคการ กุปตา (Gupta)[16] กลาววา การประเมินประสิทธิผลการบริหารงานตองประกอบดวย 
1 ขอ หรือมากกวา ดังนี้ 1. ความรูของแตละบุคคล ประสบการณ ทักษะ ทัศนคติ และลักษณะเฉพาะ
บุคคลของผูจัดการ 2. ขอปฏิบัติงานและพฤติกรรมดําเนินการของผูจัดการและกระบวนการจัดการท่ี
ปฏิบัติ 3. จุดมุงหมายและเปาประสงคบรรลุผลของกระบวนการจัดการ 4. ความเปนไปไดท่ีผูจัดการ
จะสามารถทํางานท่ียากข้ึนหรือมีความแตกตางกันจนเกิดประสิทธิผล การตัดสินใจการปฏิบัติงานท่ี
อาจเกิดข้ึนได และกุปตา (Gupta) ยังกลาววา ปจจัยสําคัญของลักษณะประสิทธิผล ประกอบดวย  

1. ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา (Confidence in Subordinate)  
2. การส่ือสารและการมอบหมายงาน (Communication & Task Assignment)  
3. เครือขาย (Networking)  
4. การบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน (Colleagues Management)  
5. ระเบียบวินัย (Discipline)  
6. การส่ือสารแบบเปนกันเอง (Informal Communication)  
7. การจัดการส่ิงแวดลอม (Management of Market Environment)  
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8. การจัดการความขัดแยง (Conflict Resolution)  
9. ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร (Integrity & Communication)  
10. ความสามารถและการจัดการลูกคา (Client Management & Competence)  
11. แรงจูงใจ (Motivating)  
12. การมอบหมายหนาท่ี (Delegation)  
13. การสรางจินตนาการ (Image Building)  
14. การจัดการสวัสดิการ (Welfare Management)  
15. การเปนท่ีปรึกษา (Consultative)  
16. การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม (Inspection & Innovation)  

 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยประยุกตใชแนวคิดของกุปตา (Gupta, 1996) เนื่องจากเปนรูปแบบ
การวัดประสิทธิผลการบริหารงานท่ีมีความครอบคลุมเหมาะสมกับการประเมินประสิทธิผลการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในหลาย ๆ ดาน และมีแบบวัดประเมินท่ีชัดเจน 
 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลง ผูนําตองเปนผูเปล่ียนแปลง
การปฏิบัติงานของผูตาม ตองไดผลเกินเปาหมายที่กาํหนด ทัศนคติ ความเช่ือม่ัน และความตองการของ
ผูตามตองไดรับการเปล่ียนแปลงจากระดับตํ่าสูระดับท่ีสูงกวา องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) ประกอบไปดวย องคประกอบเฉพาะท้ัง 4 ประการ ซ่ึงมีความสัมพันธ
กัน (Intercorrelated) และมีการแบงแยกแตละองคประกอบ เนื่องจากตางก็มีความเฉพาะเจาะจง และมี
ความสําคัญท่ีแตกตางกัน ซ่ึงมีรายละเอียดเฉพาะของแตละองคประกอบดังนี้  

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Leadership: II)  
2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM )  
3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS)  
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC)  

 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยประยุกตใชแนวคิดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของแบส และ 
อโวลิโอ (Bass and Avolio, 1995) เนื่องจากมีความสอดคลองเหมาะสมกับสถานการณการเปล่ียนแปลง
ในสังคมปจจุบันและผูนําหรือหัวหนาหอผูปวยมีความจําเปนท่ีตองปรับตัว ปรับวิธีการทํางานใหเขา
กับสถานการณ ซ่ึงเปนเหตุผลท่ีหัวหนาหอผูปวยตองใชทักษะภาวะผูนําการเปล่ียน (Transformational 
Leadership)  
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วิธีการวิจัย 
 รูปแบบการวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบายโดยใชการสํารวจแบบภาคตัดขวาง (Cross 
Sectional Survey) กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จํานวน 210 คน สุมตัวอยางแบบมีระบบ (Systematic Sampling) โดย
ใชแบบสอบถามซ่ึงแบงออกเปน 3 สวน คือ ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยผูวิจัยแปล
มาจากแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงาน (Managerial Effectiveness Questionnaire (MEQ) 
แนวคิดของซีตา กุปตา (Seeta Gupta, 1996)[16]  มีจํานวน 45 ขอ มีคาความเช่ือม่ัน (reliability) = 0.944 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหวัหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกร
ดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยผูวิจัยนํามาจาก แบบสอบถามผูนําหลากหลายท้ัง 5 
ระดับ (Multifactor Leadership Questionnaire Rater Form 5 X: MLQ Form 5X) แนวคิดของแบส
และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1995)[20] ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดวยเนื้อหาเชิงบวก จํานวน 20 ขอ มี
คาความเช่ือม่ัน (reliability) = 0.982 และขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม กลุมตัวอยางตอบกลับ
แบบสอบถาม จํานวน 208 ชุด คิดเปนรอยละ 99.05 วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา และสถิติ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient)  
 
 

ผลการวิจัย 
 กลุมตัวอยางไดแก พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยในขององคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่ง จํานวน 210 ชุด แบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืน จํานวน 208 ชุด คิดเปนรอยละ 99.05 โดย
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญระดับการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรีระยะเวลาปฏิบัติงานใน
หนวยงานมากท่ีสุด อยูในชวง 1-5 ป ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเฉล่ีย 10.89 ป ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานใน
หนวยงานนอยท่ีสุดคือ 1 ปมากท่ีสุดคือ 36 ป และสวนใหญปฏิบัติงานอยูในแผนก ม.10 ข จํานวน 14 
คน รองลงมา คือ แผนก PICU, ส. 5 A, ส. 8 B จํานวนแผนกละ 12 คน 
 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยูในระดับมาก (M = 3.44) สวนรายดาน
เม่ือเรียงตามลําดับจากมากไปนอย พบวาประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครมากที่สุด คือการสราง
เครือขาย รองลงมา คือ การจัดการส่ิงแวดลอม การบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน ความเช่ือม่ันในผูใต-
บังคับบัญชา แรงจูงใจ การแกปญหาความขัดแยง ระเบียบวินัย การติดตอส่ือสารไมเปนทางการ การเปนท่ี
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ปรึกษา การบริหารสวัสดิการ การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม ความสามารถและการจัดการลูกคา 
การสรางจินตนาการ การส่ือสารและการมอบหมายงาน การมอบหมายหนาท่ี และนอยท่ีสุด คือ ความ
ซ่ือสัตยและการส่ือสาร ตามลําดับ 

 ภาพรวมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงพบวา หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูงกวาบรรทัดฐาน 
และรายดานทุกดานอยูในระดับสูงกวาบรรทัดฐานเชนเดียวกัน รายดานเม่ือเรียงตามลําดับคาเฉล่ีย
จากมากไปหานอย พบวาหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ดานการสรางแรงบันดาลใจมากท่ีสุด รองลงมา คือ พฤติกรรมอุดมการณ คุณลักษณะอุดมการณ และ
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา ตามลําดับ 
 และจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณท้ังคุณ- 
ลักษณะอุดมการณและพฤติกรรมอุดมการณ มีความสัมพันธปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผลการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเดก็แหง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร (r = 0.584และ 0.512 ตามลําดับท่ี p-value< 0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธเชิงบวก
กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
องคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ
ปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร (r = 0.587 ท่ี p-value< 0.01) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 2  
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธเชิงบวก
กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
องคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธ
ปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร (r = 0.521 ท่ี p-value< 0.01) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 3  
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 สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มี
ความสัมพันธปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร (r = 0.586 ท่ี p-value< 
0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 
 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากสมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณท้ังคุณลักษณะอุดมการณและพฤติกรรมอุดมการณ มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง (r = 0.584 และ 0.512 ตาม 
ลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ < 0.01 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 หมายความวา ถาหัวหนา
หอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณจะชวยเพิ่มประสิทธิผลการ
บริหารในองคกร  
 เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยมีวิถีทางการแสดงออกท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเคารพ
นับถือ แสดงความมีอํานาจและความเช่ือม่ันและสรางความภาคภูมิใจในสัมพันธภาพระหวางการทํางาน 
และหัวหนาหอผูปวยยังมีพฤติกรรมอุดมการณท่ีเนนสําคัญของความรวมมือในการรวมกันทํางานตาม
พันธกิจ คํานึงถึงผลที่เกิดข้ึนจากการตัดสินใจที่มีคุณธรรมและจริยธรรม และระบุถึงความสําคัญของ
การตั้งวัตถุประสงค จึงทําใหเกิดการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแบส (Bass, 
1985) ท่ีกลาววาผูนําจะเปนท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจ
เม่ือไดรวมงานกัน ผูนําจะหลีกเล่ียงที่จะใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิด
ประโยชนแกผูอ่ืนและเพ่ือประโยชนของกลุม ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของสัมมา 
รธนิธย (2554) พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงาน 
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 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดาน
การสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครอยูใน
ระดับปานกลาง (r = 0.587) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ < 0.01 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 
หมายความวา ถาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจจะชวย
สรางแรงจูงใจและเพิ่มประสิทธิผลการบริหารงานในองคกรมากข้ึน  
 เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยมองอนาคตในเชิงบวกแสดงความเช่ือม่ันวาทํางานใหสําเร็จ
บรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดได และมักกลาวถึงความสําเร็จอยางกระตือรือรน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี
ของแบส (Bass, 1985) ท่ีกลาวา การท่ีผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม 
โดยการสรางแรงจูงใจภายใน ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม เจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก ผูนํา
จะแสดงความเช่ือม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาสามารถบรรลุเปาหมายได สอดคลอง
กับการศึกษาของ สัมมา รธนิธย (2554) เพราะผูนําจะตองมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในทุกดานเพ่ือ
ประสิทธิผลการบริหารงานสูงสุด 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดาน
การกระตุนทางปญญามีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยูใน
ระดับปานกลาง (r = 0.521) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ < 0.01 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 
หมายความวาถาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญาท่ีดี จะชวย
เพิ่มประสิทธิผลการบริหารงานในองคกร  
 เนื่องจากหัวหนาเสนอแนะวิธีการใหมในการทํางานเพ่ือใหงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จ
สมบูรณ สอนใหมองปญหาจากหลายมุมมองท่ีแตกตางกัน และเม่ือตองแกไขปญหาหัวหนาจะ
กระตุนใหคนหาท่ีแนวทางการแกไขหลายมิติท่ีแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแบส (Bass, 
1985) ท่ีกลาววา การที่ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําให
ผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแก ปญหาในหนวยงาน ผูนําจะตองมีการคิดและแกปญหา
อยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณ
เกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและ
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การหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจเพื่อใหผูตามพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ ใหเกิดส่ิง
ใหมและสรางสรรค 
 สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหาร 
งานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง (r = 0.586) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ < 0.01 ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 4 หมายความวา ถาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล ประสิทธิผลการบริหารงานก็จะเพิ่มข้ึน 
 เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยใหเวลาสอนงานและแนะนําการทํางานท่ีเปนประโยชนแก
ผูรวมงาน พิจารณาความแตกตางตามความตองการ ความสามารถและความปรารถนาเปนรายบุคคล 
และหัวหนายังสนับสนุนใหพัฒนาจุดเดนของแตละบุคคล ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแบส (Bass, 
1985) ท่ีกลาวา ผูนําจะมีความ สัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแลเอาใจใสผูตาม
เปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ เพื่อการพัฒนาของผูตามแตละคน 
 สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ ดานการสราง
แรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธ
เชิงบวกอยูในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร หากตองการใหประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพ่ิมข้ึนจําเปน 
ตองสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดาน 
การกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลใหมากตามดวย 
 
 

ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวจิัยเร่ือง “ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร” 
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
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1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย:  
1.1 กําหนดนโยบายใหหวัหนาหอผูปวยเปนตนแบบบทบาทท่ีนาเอาอยาง

หรือเปนโมเดลสําหรับพยาบาล 
1.2 กําหนดนโยบายสงเสริมใหพยาบาลคิดหาวิธีการปฏิบัติงานและแนวทาง

ใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน 
1.3 กําหนดนโยบายใหหัวหนาหอผูปวยเปนผูสอนงาน (coach) และเปน

ท่ีปรึกษา (Adviser) แกพยาบาลในหอผูปวย เพื่อพัฒนาพยาบาลใหรูสึกมีคุณคาและความสําคัญ 
1.4 กําหนดนโยบายการเปนตนแบบแสดงบทบาทท่ีนาเอาอยาง (exemplary 

role model)  
2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ: ฝายการพยาบาลนาจะ 

2.1 จัดอบรมแบบRole Model ใหผูนํามีวิสัยทัศนและสามารถถายทอด
ไปยังพยาบาล 

2.2 จัดทํากรณีศึกษา (case study) ทางการพยาบาลในหนวยงานมานําเสนอ
เดือนละ 1 คร้ัง เพื่อเปดใหพยาบาลคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดร่ิเร่ิมสรางสรรคและมี
การตั้งสมมติฐานกรเปล่ียนกรอบการมองปญหาและการเผชิญสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางใหม ๆ  

2.3 ใหโอกาสหัวหนาหอผูปวยแตละคนเรียนรูส่ิงใหม ๆ  ดวยการสนับสนุน
การพัฒนาบุคลากรโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลดานความจําเปนและความตองการของ
แตละคน 

2.4 ใหหัวหนาหอผูปวยถายทอดวิสัยทัศนและบทบาทท่ีเปนแบบอยางใหกับ
พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน 

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ: หัวหนาหอผูปวยนาจะ 
3.1 เปนผูนําท่ีไวใจไดวาจะทําในส่ิงท่ีถูกตองมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง 
3.2 จูงใจสนับสนุนความคิดร่ิเร่ิมใหม ๆ  ในการพิจารณาปญหาและการหา

คําตอบของปญหา ใหกําลังใจพยาบาลในการพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหม ๆ  
3.3 สงเสริมการส่ือสารสองทางและมีการจัดการดวยการเดินดูรอบ ๆ 

(Management by walking around) สนใจความกงัวลของแตละบุคคลเห็นเปนปจเจกบุคคลเปนบุคคลท้ัง
คน (As a whole person) มีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) มีการมอบหมาย
งานเพื่อเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาพยาบาลในหนวยงาน เปดโอกาสใหพยาบาลใชความสามารถพิเศษ
อยางเต็มท่ีและเรียนรูส่ิงใหม ๆ ท่ีทาทาย หัวหนาสนับสนุนความกาวหนาในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ท่ีรับผิดชอบอยูโดยไมใหรูสึกวาเปนการตรวจสอบ 
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3.4 สนับสนุนความเช่ือม่ันในตนเอง คานิยม ความภาคภูมิใจใหกับพยาบาล
ในหนวยงาน 

4. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
4.1 การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยคนหาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีผลตอประสิทธิผล

การบริหารงาน เชน ความรับผิดชอบตอสังคม ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ ความรับผิดชอบตอกฎหมาย 
ความรับผิดชอบทางจริยธรรม การบริหารงานตรวจสอบภายใน ปจจัยระดับผูบริหาร (ดานการเปนผูนํา 
ดานการตัดสินใจและดานการติดตอส่ือสาร) และวัฒนธรรมองคกร เปนตน เพื่อหาแนวทางในการสงเสริม
พัฒนาปจจัยตาง ๆ ท่ีสงผลตอการมีประสิทธิผลการบริหารงาน 

4.2 การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยประเมินผลการบริหารงานจากผูบริหารใน
ระดับตาง ๆ เพื่อใหเกิดการต่ืนตัวในการบริหารใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอองคกร 
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Background and Rationale 

 Today is the era of change. Every organization is facing change problems 

worldwide and nationwide, as well as in the organizational, group, and personal level 

whether in the aspect of environment, economics, politics, culture, values, 

information, or technology. These changes have positive and negative effects in 

Thailand. In the past, we were confronted with a serious economic crisis that still 

affects us up to the present day. If we look at every organization whether in the 

government, state enterprise, or private sector, every level in the organization needs to 

analyze its strengths, weaknesses, opportunities, and threats (SWOT) as well as the 

problems in the organization that need to be improved. The environment and other 

factors that are surrounding us are changing all the time, and being left behind or not 

being up to date can cause us damage.  

 Moreover, health service systems are changing all the time and are causing 

challenges or threats to the nursing profession. Health service systems need to change 

for better health quality and cover health services in the primary secondary, and 

tertiary levels [1]. The situation in the present day is that many countries are facing a 

crisis that affects the strengths and potential of nursing in the implementation and 
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administrative levels such as: 1) Increasing responsibilities of nurses and nursing 

administrators; 2) Nursing service systems have no standardized service Key 

Performance Indicators (KPI) that are sensitive to the health results that indicate the 

success of nursing services; 3) Negotiation power in decision making and small set of 

mission development policy.[2][3] 

 Head nurses are the link between administrators and implementers. They 

have a role in building up encouragement that increases implementation results. Head 

nurses, who are the ones who will lead the team to success, must have leadership skills 
[4] especially in transformational leadership. Being a good role model makes the 

followers have faith in the development of their potential and result in higher 

performance. Internal management must have the highest effectiveness and 

productivity towards the people who use the services. Professional nurses are a big 

group of service providers and it is very important for nurses to take care of patients or 

the ones who are using the health service. Nursing requires high quality nurses. They 

have a chief who runs the ward effectively and productively to achieve maximum 

benefits for the service users and the organization. For this reason, the researcher 

studied the effectiveness of management as perceived by the nurses to be a guideline 

for improving for the benefit of the organization. 

 Problems that are always found in the organizations that are involved in 

pediatric health care are complaints from people who use the public health system 

service such as slow service system, complicated service system, and users do not 

receive treatment information and quality health service such as accidents, giving 

wrong medication, etc. (information from one of the child health organization’s 

academic service mission committee). All of these problems result in complaints and 

dissatisfaction in the system of the service provider. Thus, it can be concluded that due 

to the many changes in the present day, the needs of the service users have also 

increased. Most of the hospital service users need service that is good, fast, and 

provides more care. On the other hand, nurses cannot provide service properly because 

of a lot of obligations. They are exhausted and weak from work, and get tired with the 

job because of insufficient management from internal departments, that reduce service 

quality. Service users are dissatisfied with the department and complain more, which 

causes organizational damage and low productivity for the organization. 
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 If we would like to reduce incident problems and complaints that happen 

in the organization, we can do it by managing the job efficiently and productively. It is 

important for the chief who would like to solve problems for efficient implementation 

to achieve the targets of the organization. They can also satisfy service users to 

increase organizational satisfaction. According to the study of transformational 

leadership, which is the study of teamwork motivation, transformation leadership will 

adapt itself appropriately to the environment, the economy, and technology that are 

changing in the present so that the organization can be developed. 

 

 

Objectives 

 

 General Objectives:  

 To inspect the association between transformation leadership and 

management effectiveness of head nurses as perceived by nurses who are working in a 

pediatric health care organization. 

 

 Specific Objectives: 

1. To measure the level of managerial effectiveness of head nurses as 

perceived by professional nurses who are working in a pediatric health care 

organization. 

2. To measure the level of transformation leadership in idealized 

influence, inspiration motivation, intellectual stimulation, and individualized 

consideration of professional nurses who are working in a pediatric health care 

organization. 

3. To analyze the association of idealized influence, inspiration 

motivation, intellectual stimulation, and individualized consideration with managerial 

effectiveness of professional nurses who are working in a pediatric health care 

organization. 
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Hypothesis: 

1. Transformation leadership in idealized influence has a positive 

association with managerial effectiveness of head nurses as perceived by nurses who 

are working in a pediatric health care organization. 

2. Transformation leadership in inspiration motivation has a positive 

association with managerial effectiveness of head nurses as perceived by nurses who 

are working in a pediatric health care organization. 

3. Transformation leadership in intellectual stimulation has a positive 

association with managerial effectiveness of head nurses as perceived by nurses who 

are working in a pediatric health care organization. 

4. Transformation leadership in individualized consideration has a positive 

association with managerial effectiveness of head nurses as perceived by nurses who 

are working in a pediatric health care organization. 

 

 

Literature Review 

 Managerial effectiveness means an organization can achieve the goals of 

the organization. Gupta16 mentioned that managerial effectiveness assessment involves 

one or more of the following items: 

1. Knowledge of each person, experience, skills, attitude, and special 

characteristics of the manager. 

2. Implementation and working behavior, and managerial process of 

implementation. 

3. Target and objectives of the managerial process. 

4. Possibilities of the manager to be able to do harder or different tasks 

until it is effective, and the decision making that may occur. Gupta also mentioned that 

important factors of effectiveness characteristics are: 

1) Confidence in Subordinates 

2) Communication & Task Assignment 

3) Networking  

4) Colleague Management 

5) Discipline  
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6) Informal Communication  

7) Management of Market Environment 

8) Conflict Resolution 

9) Integrity & Communication 

10) Client Management & Competence 

11) Motivating 

12) Delegation 

13) Image Building 

14) Welfare Management 

15) Consultative 

16) Inspection & Innovation 

 In this research, the researcher used the concept of Gupta (1996) because 

the format of managerial assessment that it covers is appropriate to the managerial 

assessment of head nurses in many aspects and can be clearly measured. 

 Transformation leadership means the transformation process of a leader 

that transforms the performance of employees and gets results that are greater than the 

goal. Attitude, confidence, and the needs of followers must be transformed from low 

level to high level. The 4 Factors of transformation leadership are inter-correlated and 

separated because each of them is unique and has a different significance. Specific 

details of each factor are as follows: 

1. Idealized Influence or Leadership (II)  

2. Inspiration Motivation (IM)  

3. Intellectual Stimulation (IS)  

4. Individualized Consideration (IC) 

 In this research, the researcher applied the concept of transformation 

leadership of Bass and Avolio (1995) because it is associated with the changing 

situation in our society in the present day. Leaders or head nurses must adapt 

themselves and their working methods to get along with the changing situation, which 

is the reason why the head nurses need to use transformational leadership. 
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Methodology 

 This research is an explanatory study with cross-sectional survey. Sample 

group was composed of 210 head nurses who implemented their job in a pediatric 

health care organization. Samples were chosen using systematic sampling. The 

questionnaire was divided into 3 sections: managerial effectiveness of head nurses as 

perceived by nurses who are working in a pediatric health care organization. The 

researcher translated it from the Managerial Effectiveness Questionnaire (MEQ) based 

on the concept of Seeta Gupta (1996)[16]. This section has 45 questions. Cronbach’s 

Alpha Co-efficient is 0.944.  

 Transformation leadership of head nurses as perceived by nurses who are 

working in a pediatric health care organization. The researcher used Multi-factor 

Leadership Questionnaire Rater Form 5 X : MLQ Form 5X based on the concept of 

Bass and Avolio (1995) [20] . The questionnaire had positive contents in 20 questions 

with Cronbach Alpha Coefficient at 0.982 and general information of sample group. 

208 questionnaires or 99.05% were received. Data were analyzed by Pearson’s product 

moment correlation coefficient. 

 

 

Results 

 Sample group were professional nurses who worked in a pediatirc health 

care organization. 210 questionnaires were mailed out and 208 or 99.05% 

questionnaires were collected. Majority of the respondents had a bachelor’s degree as 

the highest educational attainment with 1-5 years of experience working in their 

department. Average service years was 10.89 years. The least number of years of 

working in the unit was 1 year and the longest was 36 years. 14 of them worked in the 

M10 unit, next was PICU, S5A, and S8B that had 12 employees in each unit. 

 Managerial effectiveness of head nurses as perceived by nurses who are 

working in a pediatric health care organization was high (M=3.44). In each aspect the 

result in ascending order revealed that managerial effectiveness of head nurses as 

perceived by nurses who are working in a pediatric health care organization in the 

highest level was networking, next was management of market environment, colleague 

management, confidence in subordinates, motivation, conflict resolution, discipline, 
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informal communication, consultative, welfare management, inspection & innovation, 

client management and competence, image building, communication and task 

assignment, and the least was integrity and communication, respectively. 

 The overall picture of transformation leadership revealed that head nurses 

as perceived by nurses who are working in a pediatric health care organization was 

higher than the standard. Furthermore, they were also higher than standard in each 

individual aspect. When the average value of each aspect was ranked in ascending 

order, it was revealed that head nurses as perceived by professional nurses had 

transfomation leadership in inspiration motivation, next was idealized leadership, 

idealized influence, individulalized consideration, and intellectual stimulation 

respectively. 

 Hypothesis testing revealed that: 

 Hypothesis 1:Transformation leadership in idealized influence has a 

positive association with managerial effectiveness of head nurses as perceived by 

nurses who are working in a pediatric health care organization. 

 The results revealed that transformation leadership in idealized influence 

and idealized behavior had a moderate association with managerial effectiveness of 

head nurses as perceived by nurses who are working in a pediatric health care 

organization (r=0.584 and 0.512) respectively, p-value <0.01). The results support 

hypothesis 1. 

 Hypothesis 2: Transformation leadership in inspiration motivation has a 

positive association with managerial effectiveness of head nurses as perceived by 

nurses who are working in a pediatric health care organization 

 The results showed that transformation leadership in inspiration motivation 

had a moderate positive association with managerial effectiveness of head nurses as 

perceived by nurses who are working in a pediatric health care organization (r=0.587, 

p-value <0.01). The results support hypothesis 2. 

 Hypothesis 3: Transformation leadership in intellectual stimulation has a 

positive association with managerial effectiveness of head nurses as perceived by 

nurses who are working in a pediatric health care organization. 

 The results found that transformation leadership in intellectual stimulation 

had a moderate positive association with managerial effectiveness of head nurses as 
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perceived by nurses who are working in a pediatric health care organization (r=0.521, 

p-value <0.01). The results support hypothesis 3. 

 Hypothesis 4: Transformation leadership in individualized consideration 

has a positive association with managerial effectiveness of head nurses as perceived by 

nurses who are working in a pediatric health care organization. 

 The results showed that transformation leadership in individualized 

consideration had a moderate positive association with managerial effectiveness of 

head nurse of head nurses as perceived by nurses who are working in a pediatric health 

care organization (r=0.586, p-value <0.01). The results support hypothesis 4. 

 

 

Discussion 

 According to hypothesis 1: Transformation leadership in idealized 

influence had a moderate positive association with managerial effectiveness of head 

nurses as perceived by nurses who are working in a pediatric health care organization.  

 The results demonstrated that transformation leadership in idealized 

influence and idealized behavior had a moderate association with managerial 

effectiveness of head nurses as perceived by nurses who are working in a pediatric 

health care organization (r=0.584 and 0.512) respectively, p-value <0.01) that agree 

with hypothesis 1. It means that if head nurses have transformational leadership in 

terms of idealized influence, it will increase managerial effectiveness in the 

organization. 

 Head nurses have a way of expressing themselves towards their 

subordinates to gain respect, use their authority, and build up their pride in their 

working relationship and they also have idealized behavior that focuses on 

collaboration according to the mission. These actions are concerned with moral 

decision making and ethics and indicate the importance of objective setting in order to 

have managerial effectiveness, that agrees with the theory of Bass (1985) who 

mentioned that leaders should praise, respect, believe, trust, and make the follower 

proud when they are collaborating. Leaders should also avoid prioritizing their own 

selfish interests, so they should behave in a way that benefits other persons and 

groups. The results of the research are in accordance with the study of Samma 
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Ratanith (2011) who found that transformation leadership was associated with 

managerial effectiveness. 

 Hypothesis 2: Transformation leadership in inspiration motivation has a 

positive association with managerial effectiveness of head nurses as perceived by 

nurses who are working in a pediatric health care organization.  

 The results revealed transformation leadership in inspiration motivation 

had a moderate positive association with managerial effectiveness of head nurses as 

perceived by nurses who are working in a pediatric health care organization (r=0.587, 

p-value <0.01) that support hypothesis 2. It means that if the head nurses have 

transformation leadership in inspiration motivation, it will help them build up 

motivation and increase managerial effectiveness in the organization. 

 This is because the head nurses have a positive outlook towards the future 

that shows confidence in working to achieve the goals, and they also frequently talk 

about achievements enthusiastically. This is in accordance with Bass (1985) who 

mentioned that leaders behave motivationally in order to inspire the follower by 

creating internal motivation. Leaders will stimulate team spirit, good attitude, and 

positive thinking. Leaders will express their confidence and intention to achieve the 

goals. This is also in agreement with the study of Samma Ratanith (2011) because 

leaders must have transformation leadership in every aspect to achieve maximum 

managerial effectiveness. 

 Hypothesis 3: Transformation leadership in intellectual stimulation has a 

positive association with managerial effectiveness of head nurses as perceived by 

nurses who are working in a pediatric health care organization.  

 The results showed that transformation leadership in intellectual 

stimulation had a moderate positive association with managerial effectiveness of head 

nurses as perceived by nurses who are working in a pediatric health care organization 

(r=0.521, p-value <0.01) that confirms hypothesis 3. It means that if a head ward nurse 

has transformation leadership in intellectual stimulation, it will increase managerial 

effectiveness in the organization. 

 When leaders suggest a new way of working so that they will achieve their 

assigned task, they have to teach them a different point of view. When they have to 

solve problems, leaders will encourage people to find solutions in different 
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dimensions. This is in line with the study of Bass (1985) who mentioned that leaders 

who encourage followers to realize problems that happen in the unit would cause 

followers to find new solutions to solve problems in the unit. Leaders must think and 

solve problems systematically, seek creative ideas, set hypotheses, look at problems 

and face old situations with new solutions, provide motivation and encourage others to 

find solutions to problems in a new way to create new things. 

 Hypothesis 4: Transformation leadership in individualized consideration 

has a positive association with managerial effectiveness of head nurses as perceived by 

nurses who are working in a pediatric health care organization.  

 The results found that transformation leadership in individualized 

consideration had a moderate positive association with managerial effectiveness of 

head nurses as perceived by nurses who are working in a pediatric health care 

organization (r=0.586, p-value <0.01) that is in accordance with hypothesis 4. It means 

that if a ward head nurse has transformation leadership in individualized consideration, 

managerial effectiveness will be increased. 

 The reason is that the head nurses spent time to teach the job and give 

suggestions to their colleagues, they considered the differences in needs, abilities, 

personal wishes of the people and leaders also supported the development of their 

benefits. This is in accordance with Bass (1985) who stated that leaders develop their 

relationship with people by taking care of them individually and giving value and 

importance to the development of each follower. 

 It can be concluded that transformation leadership in idealized influence, 

inspiration motivation, intellectual stimulation, and individualized consideration had a 

moderate positive association with managerial effectiveness of ward head nurse as 

perceived by nurses who are working in a pediatric health care organization. If we 

want managerial effectiveness of head ward nurse as perceived by nurses who are 

working in a pediatric health care organization to increase, it is necessary to create 

more transformation leadership in the areas of idealized influence, inspiration 

motivation, intellectual stimulation, and individualized consideration. 
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Recommendations 

 According to the research in the topic of “Transformation leadership 

affecting the managerial effectiveness of head nurse as perceived by nurses who are 

working in a pediatric health care organization”, the researcher recommends the 

following:  

1. Policy Recommendations 

1.1 Establish a policy for head nurses to be role models for 

nurses.  

1.2 Establish a policy to support professional nurses in finding 

ways to implement their job and in finding new solutions to solve the problems in the 

unit. 

1.3 Establish a policy for the head nurses to be coaches and 

advisors to the professional nurses in the ward, to develop the value and importance of 

their nursing career. 

1.4 Establish a policy for head nurses to become exemplary 

role models. 

2. Academic Recommendations: Nursing administrators should: 

2.1 Conduct training for the leaders who have a vision to 

become role models and to be able to transfer their skills to the nurses. 

2.2 Conduct a case study in nursing in the unit to present once 

a month for the nurses to think about and solve problems systematically, to come up 

with creative ideas, and set hypothesis, change the framework of looking at the 

problems, and confront old situations with new solutions. 

2.3 Provide opportunities for the head nurses to learn new 

things by encouraging them to develop themselves by being concerned about the 

personal differences of each person in terms of needs, abilities and desires.  

2.4 Allow the head nurses to transfer their vision and roles to 

become role models for the nurses in the unit. 

3. Operation Recommendations: Head nurses should: 

3.1 Be trusted leaders with strong integrity, morality, and 

ethics; 
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3.2 Motivate and support creative ideas in considering 

problems and finding solutions to the problems, and encourage nurses to find new 

methods of problem solving. 

3.3 Encourage two-way communication and Management by 

Walking Around, be interested in the concerns of each person in a holistic manner, 

listen effectively, and be empathetic. Leaders should assign the tools to develop nurses 

in the unit, provide opportunities for the nurses to use their full capabilities and learn 

challenging things. They should also support nurses to progress in the tasks within 

their area of responsibility and avoid making them feel like they are being audited. 

3.4 Build up their self-confidence, values, pride in being a 

nurse in the unit. 

 

 

Recommendations for Future Research 

1. Future research should find other factors that affect managerial 

effectiveness such as: social responsibilities, economic responsibilities, legal 

responsibilities, ethical responsibilities, internal auditing, management level factors 

(leadership, decision making, and communication), organizational culture, etc. to be 

used as a guideline for supporting the development of the factors that affect 

managerial effectiveness. 

2. Future research should include managerial assessment from the 

management level to make them enthusiastic in management tin order to attain 

maximum effectiveness. 
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แบบสอบถามเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็ก

แหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 
 

คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามมีท้ังหมด 3 สวน ดังนี้  
 สวนท่ี 1 ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
 สวนท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
 สวนท่ี 3 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
2. โปรดอานคําช้ีแจงกอนตอบแบบสอบถาม โดยตอบแบบสอบถามใหตรงตามความเปนจริงมาก
ท่ีสุด ซ่ึงสามารถตอบไดอยางอิสระ และคําตอบท้ังหมดจะเก็บขอมูลเปนความลับ ไมมีผลกระทบ
กับการปฏิบัติงานของทาน และนําไปใชเพื่อการศึกษาเทานั้น 
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คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

ความคิดเห็นของทานในทุกเร่ืองมีคุณคายิ่งในการวิจัยฉบบันี้  
ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้เปนอยางยิ่ง 
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สวนท่ี 1 ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 
คําชี้แจง ขอใหทานแสดงความคิดเห็นตามขอความตอไปนี้โปรดพิจารณาขอถามแลวทําเคร่ืองหมาย  

ลงในชอง  ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว  
1 = ไมเคยเกิดข้ึนเลย 2 = เกิดข้ึนนอยคร้ัง 3 = เกิดข้ึนบางคร้ัง 
4 = เกิดข้ึนบอย 5 = เกิดข้ึนตลอดเวลา  

 
ขอถาม 

หัวหนาของทาน................................ 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ความเชื่อม่ันในผูใตบังคับบัญชา (Confidence in Subordinate)      
1. แบงปนขอมูลตาง ๆ ท่ีสําคัญเพื่อสรางความม่ันใจในอนาคตใหกับผูใต 

บังคับบัญชา 
     

2. ทานกับเพื่อนรวมงานไววางใจหัวหนาและตองพึ่งพาการสนับสนุนจาก
หัวหนา 

     

3. ยอมรับตอความผิดพลาดและใชเปนโอกาสนั้นในการเรียนรู      
การส่ือสารและการมอบหมายงาน (Communication & Task Assignment)      
4. มอบหมายงานโดยไมคํานึงความสามารถของบุคคล      
5. สามารถทํางานราบรื่นโดยไมจําเปนตองอาศัยการทํางานรวมกันของผูใต 

บังคับบัญชา 
     

6. ไมเช่ือวาควรแกปญหาความขัดแยงของผูใตบังคับบัญชา      
7. เขาพบเพื่อปรึกษางานไดตลอดเวลา      
การสรางเครือขาย(Networking)      
8. ติดตอบุคคลอ่ืนท่ีเกี่ยวของเพ่ือท่ีจะใหงานสําเร็จลุลวง      
9. พยายามติดตอส่ือสารกับบุคคลนอกองคกรท่ีมีความสําคัญกับองคกร      
10. สรางสัมพันธภาพท่ีดีกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของท้ังภาครัฐและอ่ืน ๆ      
การบริหารจัดการผูรวมงาน (Colleagues Management)      
11. ควบคุมและติดตามการทํางานของสมาชิกในทีมงาน      
12. มีปฏิภาณไหวพริบสรางสัมพันธภาพท่ีดีกับผูใตบังคับบัญชา ทําใหทํางาน

มีประสิทธิภาพ 
     

13. เขาใจธรรมชาติของขอมูล ผลลัพธขององคกรและสภาพแวดลอมทาง
เทคโนโลยี 
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ขอถาม 
หัวหนาของทาน................................ 

ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
14. เขาใจความตองการและเปาหมายของเพื่อนรวมงานและกระตุนใหพวก

เขาบรรลุเปาหมาย 
     

15. ทํางานบรรลุตามความคาดหวังของผูบริหาร      
ระเบียบวินัย (Discipline)      
16. มุงเนนการปฏิบัติ      
17. มีบทลงโทษผูใตบังคับบัญชาท่ีมีพฤติกรรมเฉื่อยชา ทํางานไมมีประสิทธิภาพ

และมีพฤติกรรมท่ีขาดจริยธรรม 
     

การติดตอส่ือสารไมเปนทางการ (Informal Communication)      
18. จัดหาทรัพยากรที่ขาดแคลนเชนการเงิน บุคคลากรเทคนิคใหมๆ มา

ใชในองคกร 
     

19. ชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนาบุคคลากร      
20. ปรึกษาหารือเม่ือเกิดประเด็นเร่ืองขาวลือตางๆ      
การจัดการส่ิงแวดลอม (Management of Market Environment)      
21. ตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลภายนอกเชน ผูมาใชบริการฝายพัสดุการ

ประชุมภายนอกและกิจกรรมการบริการ 
     

22. พยายามส่ือสารกับคนภายนอกทุกคนท่ีมีความสําคัญกับองคกร      
การแกปญหาความขัดแยง (Conflict Resolution)      
23. พยายามทําใหเพื่อนรวมงานพึงพอใจ      
24. สามารถแกไขความขัดแยงระหวางผูใตบังคับบัญชาไดลุลวง      
ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร (Integrity & Communication)      
25. ไมไดใหความสําคัญกับความซ่ือสัตยและการมีสติ      
26. ไมใสใจในการส่ือสารแบบเผชิญหนา      
ความสามารถและการจัดการลูกคา (Client Management & Competence)      
27. ชอบงานทาทายและมุงความสําเร็จในการทํางานนั้นใหเสร็จสมบูรณ      
28. ไมไดตอบสนองขอเสนอจากผูรับบริการ      
แรงจูงใจ (Motivating)      
29. มีแผนงานชัดเจนทําใหผูใตบังคับบัญชารับทราบในแนวทางปฏิบัติ      
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ขอถาม 
หัวหนาของทาน................................ 

ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
30. กระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานมี

ประสิทธิภาพสูงสุด 
     

31. สรางสรรคใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางมีความสุข      
32. มีการส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาแบบตรงไปตรงมา(เปดเผย)      
การมอบหมายหนาท่ี (Delegation)      
33. ถาขาดหัวหนาผูใตบังคับบัญชาไมสามารถทํางานเปนทีมได      
34. ผูใตบังคับบัญชาตองพึ่งพาหัวหนาในการทํางาน      
การสรางภาพจินตนาการ (Image Building)      
35. ไมเช่ือวาผูใตบังคับบัญชาสามารถแกไขความขัดแยงไดดวยตนเอง      
36. มีสวนรวมสรางภาพลักษณขององคกร      
37. ไมใหคุณคากับความมุงม่ันการทํางานรวมกัน และทํางานเปนทีมของ

ผูใตบังคับบัญชา 
     

การบริหารสวัสดิการ (Welfare Management)      
38. ใหความสําคัญเกี่ยวกับสวัสดิการของผูใตบังคับบัญชา      
39. ใหความสําคัญกับสนับสนุนใหกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชา      
40. ใหความสําคัญกับความยุติธรรมในการกระจายงานใหกับผูใตบังคับ 

บัญชา 
     

การเปนท่ีปรึกษา (Consultative)      
41. ใหความสําคัญกับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาในปญหาสําคัญ      
42. พยายามสรางความรวมมือและขอตกลงรวมกันระหวางท้ังสองฝายท่ี

ขัดแยงกัน 
     

การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม (Inspection & Innovation)      
43. มอบหมายงานพรอมอํานาจการตัดสินใจ      
44. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจดวยตนเอง      
45. ลังเลในการท่ีจะเพ่ิมขวญักําลังใจและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา      
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สวนท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
คําชี้แจง ขอใหทานแสดงความคิดเห็นตามขอความตอไปนี้ และโปรดพิจารณาขอถามแลวทําเคร่ืองหมาย 

ลงในชอง  ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว  
0 = ไมเคยเกิดข้ึนเลย 1= เกิดข้ึนนอยคร้ัง 2 = เกิดข้ึนบางคร้ัง 
3 = เกิดข้ึนคอนขางบอย 4 = เกิดข้ึนบอย แตไมตลอดเวลา  

 

ขอถาม 
หัวหนาของทาน................................ 

ระดับความคดิเห็น 

0 1 2 3 4 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence 
or Charisma Leadership: II ) 

     

1. สรางความภาคภูมิใจในสัมพันธภาพระหวางการทํางาน      
2. ใหความสนใจในผลงานท่ีดีของกลุมมากกวาของตัวเอง      
3. มีวิถีทางการแสดงออกท่ีทําใหทานเกิดความเคารพ นับถือ      
4. แสดงความมีอํานาจและความเช่ือม่ัน      
Idealized Behaviors      
5. ใหความสําคัญกับความเช่ือ และคานิยมตนเองมากท่ีสุด      
6. ระบุถึงความสําคัญของการต้ังวัตถุประสงค      
7. คํานึงถึงผลที่เกิดข้ึนจากการตัดสินใจท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม      
8. เนนสําคัญของความรวมมือในการรวมกันทํางานตามพันธกิจ      
การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM )      
9. มองอนาคตในเชิงบวก      
10. มักกลาวถึงความสําเร็จอยางกระตือรือรน      
11. ผลักดันวิสัยทัศนไดชัดเจน      
12. แสดงความเช่ือม่ันวาทํางานใหสําเร็จบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดได      
การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS)      
13. ต้ังคําถามทบทวนสมมติฐานท่ีสําคัญไดเหมาะสม      
14. เม่ือตองแกไขปญหา จะคนหาท่ีแนวทางการแกไขหลายมิติท่ีแตกตางกัน      
15. สอนใหทานมองปญหาจากหลายมุมมอง ท่ีแตกตางกัน      
16. เสนอแนะวิธีการใหมในการทํางาน เพื่อใหงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จ

สมบูรณ 
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ขอถาม 
หัวหนาของทาน................................ 

ระดับความคดิเห็น 

0 1 2 3 4 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC)      
17. ใหเวลาสอนงานและแนะนําการทํางานท่ีเปนประโยชนแกผูรวมงาน      
18. ปฏิบัติกับทุกคนเปนรายบุคคลมากกวาการเปนเพียงสมาชิกของกลุม      
19. พิจารณาความแตกตางตามความตองการ ความสามารถและความปรารถนา

เปนรายบุคคล 
     

20. สนับสนุนใหทานพัฒนาจุดเดนของทาน      
 
สวนท่ี 3 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
1. ระดับการศึกษาสูงสุด 
ปริญญาตรี   ปริญญาโท   อ่ืน ๆ โปรดระบุ...................................... 

2. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาล.........................ป 
3. แผนกท่ีปฏิบัติงานในปจจุบัน............................................ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณ 
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ภาคผนวก ง 

ผลความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 
 

ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 

ขอถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 
- แบงปนขอมูลตาง ๆ  ท่ีสําคัญเพื่อสราง 
ความม่ันใจในอนาคตใหกับผูใตบังคับ 
บัญชา 

141.03 415.689 .814 .941 

- ทานกับเพื่อนรวมงานไววางใจหัวหนา
และตองพึ่งพาการสนับสนุนจาก
หัวหนา 

140.97 416.171 .810 .941 

- ยอมรับตอความผิดพลาดและใชเปน
โอกาสนั้นในการเรียนรู 

140.90 420.507 .773 .941 

- มอบหมายงานโดยไมคํานึงความ 
สามารถของบุคคล 

142.67 469.057 -.629 .949 

- สามารถทํางานราบร่ืนโดยไมจําเปน 
ตองอาศัยการทํางานรวมกันของ
ผูใตบังคับบัญชา 

142.53 461.154 -.450 .948 

- ไมเช่ือวาควรแกปญหาความขัดแยง
ของผูใตบังคับบัญชา 

142.60 462.938 -.425 .949 

- เขาพบเพื่อปรึกษางานไดตลอดเวลา 141.17 417.178 .771 .941 
- ติดตอบุคคลอื่นท่ีเกี่ยวของเพ่ือท่ีจะ 
ใหงานสําเร็จลุลวง 

140.83 420.695 .718 .942 
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ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
(ตอ) 

 

ขอถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 
- พยายามติดตอส่ือสารกับบุคคลนอก
องคกรท่ีมีความสําคัญกับองคกร 

140.67 423.333 .790 .941 

- สรางสัมพันธภาพท่ีดีกับหนวยงาน
ท่ีเกี่ยวของท้ังภาครัฐและอ่ืน ๆ 

140.73 420.961 .782 .941 

- ควบคุมและติดตามการทํางานของ
สมาชิกในทีมงาน 

140.93 416.616 .774 .941 

- มีปฏิภาณไหวพริบสรางสัมพันธภาพ
ท่ีดีกับผูใตบังคับบัญชาทําใหทํางาน
มีประสิทธิภาพ 

141.13 410.189 .860 .940 

- เขาใจธรรมชาติของขอมูลผลลัพธ
ขององคกรและสภาพแวดลอมทาง
เทคโนโลยี 

141.00 430.552 .472 .943 

- เขาใจความตองการและเปาหมาย
ของเพ่ือนรวมงานและกระตุนให
พวกเขาบรรลุเปาหมาย 

141.03 413.895 .775 .941 

- ทํางานบรรลุตามความคาดหวังของ
ผูบริหาร 

140.77 423.013 .745 .942 

- มุงเนนการปฏิบัติ 140.77 417.082 .806 .941 
- มีบทลงโทษผูใตบังคับบัญชาท่ีมี
พฤติกรรมเฉ่ือยชาทํางานไมมี
ประสิทธิภาพและมีพฤติกรรมท่ี
ขาดจริยธรรม 

142.10 426.576 .371 .945 
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ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
(ตอ) 

 

ขอถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 
- จัดหาทรัพยากรที่ขาดแคลนเชน
การเงินบุคคลากรเทคนิคใหมๆมา
ใชในองคกร 

141.13 417.499 .794 .941 

- ชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนา
ตนเองตามแผนพัฒนาบุคคลากร 

140.93 416.547 .879 .941 

- ปรึกษาหารือเม่ือเกิดประเด็นเร่ือง
ขาวลือตาง ๆ 

140.93 431.168 .636 .943 

- ตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลภายนอก
เชน ผูมาใชบริการฝายพัสดุการประชุม
ภายนอกและกิจกรรมการบริการ 

140.70 430.769 .663 .942 

- พยายามส่ือสารกับคนภายนอกทุก
คนท่ีมีความสําคัญกับองคกร 

140.83 425.799 .714 .942 

- พยายามทําใหเพื่อนรวมงานพึงพอใจ 141.10 412.300 .810 .941 
- สามารถแกไขความขัดแยงระหวาง
ผูใตบังคับบัญชาไดลุลวง 

141.33 412.506 .749 .941 

- ไมไดใหความสําคัญกับความซ่ือสัตย
และการมีสติ 

143.13 465.154 -.572 .949 

- ไมใสใจในการส่ือสารแบบเผชิญหนา 142.93 468.754 -.632 .949 
- ชอบงานทาทายและมุงความสําเร็จ
ในการทํางานนั้นใหเสร็จสมบูรณ 

141.13 420.671 .680 .942 

- ไมไดตอบสนองขอเสนอจากผูรับ 
บริการ 

142.70 468.424 -.596 .949 
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ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
(ตอ) 

 

ขอถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 
- มีแผนงานชัดเจนทําใหผูใตบังคับ 
บัญชารับทราบในแนวทางปฏิบัติ 

141.10 421.059 .805 .941 

- กระตุนและสรางแรงบันดาลใจให
ผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 

141.10 419.955 .839 .941 

- สรางสรรคใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน
อยางมีความสุข 

141.10 422.576 .803 .941 

- มีการส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา
แบบตรงไปตรงมา (เปดเผย) 

141.13 416.464 .858 .941 

- ถาขาดหัวหนาผูใตบังคับบัญชาไม
สามารถทํางานเปนทีมได 

142.83 441.523 .245 .945 

- ผูใตบังคับบัญชาตองพึ่งพาหัวหนา
ในการทํางาน 

142.67 446.299 .065 .946 

- ไมเช่ือวาผูใตบังคับบัญชาสามารถ
แกไขความขัดแยงไดดวยตนเอง 

142.67 464.989 -.509 .949 

- มีสวนรวมสรางภาพลักษณขององคกร 140.90 427.679 .721 .942 
- ไมใหคุณคากับความมุงม่ันการทํางาน
รวมกันและทํางานเปนทีมของ
ผูใตบังคับบัญชา 

142.70 465.803 -.495 .949 

- ใหความสําคัญเกี่ยวกับสวัสดิการของ
ผูใตบังคับบัญชา 

141.03 423.895 .723 .942 

- ใหความสําคัญกับสนับสนุนใหกําลัง 
ใจแกผูใตบังคับบัญชา 

141.17 420.489 .781 .941 
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ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
(ตอ) 

 

ขอถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 
- ใหความสําคัญกับความยุติธรรม
ในการกระจายงานใหกับผูใตบังคับ 
บัญชา 

141.23 415.082 .903 .940 

- ใหความสําคัญกบัความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชาในปญหาสําคัญ 

141.13 421.844 .707 .942 

- พยายามสรางความรวมมือและขอ 
ตกลงรวมกันระหวางท้ังสองฝาย
ท่ีขัดแยงกัน 

141.10 424.024 .714 .942 

- มอบหมายงานพรอมอํานาจการ
ตัดสินใจ 

141.07 418.133 .813 .941 

- กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจ
ดวยตนเอง 

140.93 422.478 .709 .942 

- ลังเลในการท่ีจะเพิ่มขวัญกําลังใจ
และความพึงพอใจของผูใตบังคับ 
บัญชา 

141.30 424.976 .632 .942 

Number of cases = 30  Number of Item = 45 
สรุปผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงาน = 0.944 
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ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 

ขอถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 

การมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ     
- สรางความภาคภูมิใจในสัมพันธภาพ
ระหวางการทํางาน 

52.53 204.671 .934 .981 

- ใหความสนใจในผลงานท่ีดีของกลุม
มากกวาของตัวเอง 

52.47 201.430 .876 .981 

- มีวิถีทางการแสดงออกท่ีทําใหทาน
เกิดความเคารพนับถือ 

52.50 200.810 .857 .981 

- แสดงความมีอํานาจและความเช่ือม่ัน 52.47 208.395 .637 .983 
- ใหความสําคัญกับความเช่ือและ
คานิยมตนเองมากท่ีสุด 

52.57 211.426 .503 .985 

- ระบุถึงความสําคัญของการต้ังวัตถุ 
ประสงค 

52.50 208.121 .903 .981 

- คํานึงถึงผลท่ีเกิดข้ึนจากการตัดสิน 
ใจท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม 

52.53 206.257 .916 .981 

- เนนสําคัญของความรวมมือในการ
รวมกันทํางานตามพันธกิจ 

52.50 205.224 .870 .981 

การสรางแรงบันดาลใจ     
- มองอนาคตในเชิงบวก 52.37 203.206 .883 .981 
- มักกลาวถึงความสําเร็จอยางกระตือ-
รือรน 

52.47 201.016 .893 .981 

- ผลักดันวิสัยทัศนไดชัดเจน 52.50 199.983 .922 .981 
- แสดงความเช่ือม่ันวาทํางานใหสําเร็จ
บรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดได 

52.47 201.154 .925 .981 
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ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
(ตอ) 

 

ขอถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 

การกระตุนทางปญญา     
- ต้ังคําถามทบทวนสมมติฐานท่ีสําคัญ
ไดเหมาะสม 

52.53 204.395 .895 .981 

- เม่ือตองแกไขปญหาจะคนหาท่ีแนว 
ทางการแกไขหลายมิติท่ีแตกตางกัน 

52.57 203.495 .925 .981 

- สอนใหทานมองปญหาจากหลาย
มุมมองท่ีแตกตางกัน 

52.57 203.357 .885 .981 

- เสนอแนะวิธีการใหมในการทํางาน
เพื่อใหงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จ
สมบูรณ 

52.47 203.913 .895 .981 

การคํานึงถึงปจเจกบุคคล     
- ให เวลาสอนงานและแนะนําการ
ทํางานท่ีเปนประโยชนแกผูรวมงาน 

52.57 203.564 .877 .981 

- ปฏิบัติกับทุกคนเปนรายบุคคลมาก 
กวาการเปนเพียงสมาชิกของกลุม 

52.57 205.564 .834 .981 

- พิจารณาความแตกตางตามความ
ตองการความสามารถและความ
ปรารถนาเปนรายบุคคล 

52.47 207.016 .853 .981 

- สนับสนุนใหทานพัฒนาจุดเดนของ
ทาน 

52.47 205.016 .847 .981 

Number of cases = 30  Number of Item = 20 
สรุปผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง = 0.982 
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