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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 ผูวิจัยไดกลาวถึง ความเปนมาและความสําคัญของปญหา วัตถุประสงคของการ 
วิจัย สมมติฐานในการวิจัย ขอบเขตการวิจัย ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย ตัวแปร
ท่ีใชในการวิจัย และกรอบแนวคิดในการวิจัย มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญ 
 ในยุคปจจุบันเปนยุคแหงการเปล่ียนแปลง ทุก ๆ  องคการตองเผชิญกับสภาวะการเปล่ียนแปลง 
ท้ังในระดับโลก ระดับประเทศ ระดับองคการ ระดับกลุม และระดับบุคคล[1] ท้ังในดานสภาพแวดลอม 
เศรษฐกิจ สังคมการเมือง วัฒนธรรม คานิยม ขอมูลขาวสาร และเทคโนโลยีอ่ืน ๆ  ซ่ึงผลจากการเปล่ียนแปลง
เหลานี้สงผลท้ังทางบวกและทางลบสําหรับประเทศไทยท่ีผานมาเราไดเผชิญกับสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจ
อยางรุนแรง และยังมีผลกระทบตอเนื่องมาถึงปจจุบัน หากมองในระดับองคการทุกองคการท้ังในภาค 
รัฐ รัฐวิสาหกิจและภาคเอกชน และในทุกระดับ ทุกกลุมขององคกรมีความจําเปนท่ีจะตองมีการวิเคราะห
ตนเองท้ังในจุดออนจุดแข็งโอกาสและอุปสรรคปญหาตาง ๆ ขององคการเพื่อใหเห็นความสําคัญและ
ความเรงดวนในการที่จะตองปรับปรุงแกไขและเพื่อใหตระหนักวาหากเราไมมีการเปล่ียนแปลงตนเอง 
ขณะท่ีสภาวะแวดลอมและปจจัยตาง ๆ รอบตัวเรามีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา อาจทําใหเราลาหลัง 
ไมทันตอเหตุการณและนํามาสูความเสียหายได 
 รวมท้ังระบบบริการสุขภาพท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาซ่ึงการเปล่ียนแปลงตาง ๆ 
กอใหเกิดความทาทายหรือภาวะคุกคามตอองคกรวิชาชีพการพยาบาลท้ังส้ิน ท้ังนี้ระบบบริการสุขภาพ
ตองมีการเปล่ียนแปลงเพ่ือใหเกิดการใหบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพ และท่ัวถึงในการใหบริการสุขภาพ
ระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิ และตติยภูมิ[1] ในปจจุบันสถานการณของวิชาชีพการพยาบาลในหลาย ๆ ประเทศ
กําลังเผชิญวิกฤตท่ีกอใหเกิดผลกระทบตอความเขมแข็งและศักยภาพของพยาบาลท้ังระดับผูปฏิบัติงาน
และผูบริหารการพยาบาล เชน 1) ภาระงานท่ีสูงมากข้ึนของพยาบาลและผูบริหารการพยาบาล 2) ระบบ
การบริการพยาบาลยังขาดตัวช้ีวัดคุณภาพการบริการที่มีมาตรฐานท่ีไวตอผลลัพธดานสุขภาพซ่ึงสามารถ
แสดงใหเห็นถึงความสําเร็จในการใหบริการพยาบาล3) มีอํานาจตอรองในการตัดสินใจและการกําหนด
นโยบายเพ่ือการพัฒนาภารกิจดานตาง ๆ นอย [2][3] 
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 หัวหนาหอผูปวยทําหนาท่ีเช่ือมโยงระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติ มีบทบาทในการสรางเสริม
กําลังใจ สงผลใหการปฏิบัติการพยาบาลมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยท่ีจะทําใหหนวยงาน
ประสบความสําเร็จตองมีภาวะผูนํา[4] โดยเฉพาะการมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะเปนแบบอยาง
ท่ีดี ทําใหผูตามมีความศรัทธาในการพัฒนาศักยภาพและมีความสามารถสูงข้ึน และการบริหารภายใน
ก็จะตองมีประสิทธิภาพประสิทธิผลเพ่ือประโยชนสูงสุดแกประชาชนท่ีมารับบริการสวนพยาบาล
วิชาชีพเปนกลุมผูใหบริการที่มีขนาดใหญมีความสําคัญอยางมากในการใหการพยาบาลดูแลผูปวยหรือ
ผูท่ีมารับบริการทางสุขภาพ ซ่ึงพยาบาลตองใหการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ โดยมีหัวหนาเปนผูบริหาร
จัดการภายในหนวยงานใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เพื่อประโยชนสูงสุดของ 
ผูมารับบริการและองคกร ฉะนั้นจึงเปนเหตุผลใหผูวิจัยศึกษาประสิทธิผลการบริหารตามการรับรู
ของพยาบาล เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการแกไขปรับปรุงใหเกิดประโยชนกับองคกรได 
 จากสถานการณดังกลาวทําใหเห็นวาวิชาชีพและระบบบริหารจัดการบริการพยาบาลกําลัง
เผชิญการเปล่ียนแปลงตาง ๆ ในทุกดาน สงผลกระทบตอการบริหารจัดการระบบบริการพยาบาลอยาง
มาก นอกจากน้ีประชาชนยังมีขอเรียกรองตอคุณภาพและประสิทธิภาพของการบริการสุขภาพที่สูงข้ึน 
ผูบริหารการพยาบาลจําเปนตองใหความสนใจตอการเปล่ียนแปลงและผลกระทบตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึน
ในองคกร และสามารถปรับปรุงและพัฒนาการบริการและการบริหารจัดการองคกรเพื่อธํารงรักษาและ
สรางเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการไดอยางตอเนื่อง[1] และทุกโรงพยาบาลจําเปนตอง
มีการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการของผูรับบริการ เพื่อลดความ
ขัดแยงเนื่องจากผลที่ไมพึงประสงคจากการดูแลรักษาหรือการใหบริการ เพื่อความอยูรอดขององคกร 
การรับรองคุณภาพโรงพยาบาล หรือ HA (Hospital Accreditation) จะชวยใหผูบริหารและผูปฏิบัติงาน
มีทิศทางการพัฒนาท่ีชัดเจน มีจุดมุงเนนในการใหบริการ มีการตรวจสอบความสําเร็จในการพัฒนา เปน
องคกรเรียนรู พัฒนาอยางตอเนื่องสูความเปนเลิศ อยูรอดและยั่งยืน 
 องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครเปนองคกรใหบริการดานสุขภาพ
กับผูปวยเด็กท่ีมีขนาดใหญอยูในระดับตติยภูมิ ตองมีการพัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลอยางตอเนื่อง
เพื่อความพรอมท้ังขอมูลขาวสาร องคความรูในการวิเคราะห การถายทอดเทคโนโลยีทางการแพทย 
การฝกอบรม การใหบริการ การตรวจวินิจฉัย การบําบัดรักษา การปองกันโรคและฟนฟูสมรรถภาพ
องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครยังไดผานการรับรองจากหลายสถาบัน ไดแก การ
รับรองคุณภาพโรงพยาบาล (HA) อยางตอเนื่องเปนคร้ังท่ี 3 โรงพยาบาลสงเสริมสุขภาพ (Health Promoting 
Hospital) และสถาบันท่ีมีความเปนเลิศเฉพาะทาง (COE) (จากรายงานประจําป 2554 องคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร)  
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 องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครใหการดูแลรักษาผูปวยเด็กต้ังแต
แรกเกิดถึงอายุ 15 ป และตอเนื่องจนถึง 18 ป อีกท้ังรับสงตอจากสถานพยาบาลตาง ๆ จากเครือขายท่ัว
ประเทศ โดยมีเตียง 429 เตียง ใหบริการผูปวยประมาณ 390,000 รายตอป ซ่ึงเปนผูปวยระดับเฉพาะทาง
รอยละ 71.05 ผูปวยในมารับบริการเฉล่ีย 16,399 รายตอป ในปงบประมาณ 2552, 2553 และ 2554 มี
จํานวนผูปวยท่ีมารับบริการเปนผูปวยใน 15,627 17,093 และ 17,403 ราย ตามลําดับ ซ่ึงมีแนวโนมข้ึน
ทุกป (จากรายงานประจําป 2554 องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร)  
 นอกจากนี้องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครไดสํารวจความพึงพอใจ
ของผูมารับบริการ ดังตารางท่ี 1.1 และ 1.2 

 
ตารางท่ี 1.1 รอยละความพึงพอใจของผูมารับบริการ 
 

เร่ือง ป2551 ป2552 ป2553 ป2554 ป2555 
1. ความพึงพอใจในภาพรวมของหอผูปวย 76.17 84.59 88.83 89.66 90.70 
2. ความพึงพอใจในภาพรวมของสถาบัน 80.6 82.3 79.2 79.9 78.9 
ท่ีมา: ตัวช้ีวัดผลลัพธทางการพยาบาลผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง [48] 
 
ตารางท่ี 1.2 รอยละความพึงพอใจของผูมารับบริการในหอผูปวยภายหลังผูปวยกลับบาน 
 

ลําดับท่ี หอผูปวย 
ป พ.ศ. 

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



จุฑาทิพย  สุนจิรัตน                            บทนํา / 4 

ตารางท่ี 1.2 รอยละความพึงพอใจของผูมารับบริการในหอผูปวยภายหลังผูปวยกลับบาน (ตอ) 
 

ลําดับท่ี หอผูปวย 
ป พ.ศ. 

2551 2552 2553 2554 2555 
11 หอผูปวย 11 84.00 86.02 86.10 86.39 86.87 
12 หอผูปวย 12 95.50 96.80 96.50 95.90 95.30 
13 หอผูปวย 13 80.20 78.10 78.90 81.72 88.00 
14 หอผูปวย 14 82.50 82.35 82.59 84.27 85.00 
15 หอผูปวย 15 81.80 84.80 82.20 98.60 97.20 
16 หอผูปวย 16 84.90 84.40 84.90 89.30 89.60 
17 หอผูปวย 17 82.83 85.68 82.95 76.84 84.63 
18 หอผูปวย 18 85.66 87.99 88.08 87.46 88.96 
19 หอผูปวย 19 83.72 82.37 81.33 81.66 82.94 
20 หอผูปวย 20  84.70 86.60 87.05 88.41 
21 หอผูปวย 21 88.24 88.88 83.75 88.50 88.53 
22 หอผูปวย 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 พบวาผูมารับบริการมีความพึงพอใจในภาพรวมของหอผูปวยมากกวา
พึงพอใจในสถาบัน และจากตารางท่ี 1.2 พบวา ความพึงพอใจของผูมารับบริการในแตละหอผูปวยมี
ความแตกตางกันเล็กนอยมาก มีท้ังแนวโนมเพิ่มข้ึนและลดลง แตในภาพรวมเฉล่ียมีแนวโนมเพิ่มข้ึน
ทุกป ซ่ึงหากพัฒนาปรับปรุงในแตละหนวยงานใหเกิดการบริการท่ีมีคุณภาพมากข้ึน ผูมารับบริการ
พึงพอใจมากข้ึน ก็จะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในภาพรวมเพิ่มมากข้ึนไดอีกดวย 
 จากขอมูลดังกลาวพบวาปญหาที่พบบอยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งเกิดจาก
การเรียกรองตอระบบการบริการสุขภาพของประชาชนท่ีมารับบริการอยางมาก อาทิเชน ระบบการ
บริการที่ลาชา ระบบบริการที่ซับซอน การไมไดรับขอมูลในการรักษา รวมถึงคุณภาพในการใหบริการ
สุขภาพตาง ๆ เชน อุบัติเหตุ การใหยาผิด เปนตน (ขอมูลไดจากคณะกรรมการบริหารกลุมภารกิจ
บริการวิชาการขององคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร) ซ่ึงปญหาตาง ๆ ดังท่ีกลาว
มากอใหเกิดการรองเรียน ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในระบบการใหบริการ ฉะนั้นสามารถสรุปปญหา
ไดวา ในยุคปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงท่ีมากข้ึน ความตองการของผูมารับบริการก็มากข้ึนตามดวย
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เชนกัน ผูท่ีเขามาใชบริการในโรงพยาบาลสวนใหญตองการการบริการที่ด ีรวดเร็ว ใหความเอาใจใส
ดูแลมากข้ึนแตในทางตรงกันขามพยาบาลท่ีปฏิบัติหนาท่ีอาจใหบริการไดไมเต็มท่ี เนื่องจากภาระงาน
ท่ีเพิ่มมากข้ึน ความออนลาจากการทํางาน ความเหนื่อยหนายในงาน รวมถึงการบริหารงานภายในตาง ๆ 
ท่ีไมมีประสิทธิภาพ จึงทําใหคุณภาพการใหบริการลดลง ผูมารับบริการเกิดความไมพึงพอใจในหนวยงาน 
การรองเรียนมากข้ึน ซ่ึงอาจทําใหองคกรเกิดความเสียหายไดและไมเกิดประสิทธิผลขององคกร 
 ถาตองการลดปญหาอุบัติการณและขอรองเรียนตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร สามารถทําไดโดยการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ซ่ึง
เปนหนาท่ีสําคัญของหัวหนาท่ีจะตองบริหารจัดการแกไขปญหาตาง ๆ เพื่อใหการดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพเปนไปตามเปาหมายขององคกรและสามารถทําใหผูมารับบริการเกิดความพึงพอใจใน
องคกรเพิ่มมากข้ึน และการศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนการศึกษาถึงเหตุท่ีจูงใจในการทํางาน
ในทีม ซ่ึงผูนําท่ีมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีการปรับตัวท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดลอม เศรษฐกิจ 
สังคมและเทคโนโลยีท่ีมีการเปล่ียนแปลงมากในยุคปจจุบัน เพื่อใหสามารถพัฒนาองคกรได 

 
 

1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 
 

 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 เพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการบริหาร 
งานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน ในองคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่ง 
 

 วัตถุประสงคเฉพาะ 
1. วัดระดับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาล

วิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน ในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 
2. วัดระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของหัวหนาหอผูปวย ตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน ในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี ดาน
การสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกร
ดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 
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1.3 สมมติฐานในการวิจัย 
1. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผล

การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน ในองคกรดูแล
เด็กแหงหนึ่ง 

2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
องคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 

3. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
องคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 

4. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธเชิง
บวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน
ในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 
 

1.4 นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย 
 ผูวิจัยไดใหความหมายของตัวแปรท่ีศึกษาไวดังนี้ 
 องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง หมายถึง หนวยงานที่เปนศูนยกลางในการรักษาผูปวยเด็ก 
โดยทีมแพทยผูเช่ียวชาญพรอมท้ังขอมูลขาวสาร องคความรูในการวิเคราะห การถายทอดเทคโนโลยี
ทางการแพทย การฝกอบรม การใหบริการ การตรวจวินิจฉัย การบําบัดรักษา การปองกันโรคและฟนฟู
สมรรถภาพ ในระดับตติยภูมิ 
 หัวหนาหอผูปวยหมายถึง พยาบาลวิชาชีพท่ีไดรับการแตงต้ังใหปฏิบัติงานในตําแหนง
หัวหนาของแตละหอผูปวย ท่ีมีระยะเวลาในการดํารงตําแหนงมากกวา 1 ปข้ึนไป 
 พยาบาลวิชาชีพหมายถึง หมายถึง ผูท่ีสําเร็จการศึกษาพยาบาลในระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา จากมหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัยพยาบาล ท่ีสภาการพยาบาลรับรอง ท่ีมีใบประกอบวิชาชีพฯ ท่ี
ยังใชประโยชนไดโดยไมถูกพักใชหรือเพิกถอนหรือยังไมหมดอายุ และปฏิบัติงานใหบริการดานสุขภาพ
ตามวุฒิการศึกษาดังกลาวโดยไมจํากัดระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยนั้น ๆ  
 การรับรู หมายถึง กระบวนการที่บุคคลแตละบุคคลเลือก ประมวลและตีความหมาย
ออกมา 
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 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึงเปนกระบวนการท่ีผูนําตองเปนผูเปล่ียนแปลงการ
ปฏิบัติงานของผูตาม ตองไดผลเกินเปาหมายท่ีกําหนด ทัศนคติ ความเช่ือม่ัน และความตองการของ
ผูตามตองไดรับการเปล่ียนแปลงจากระดับตํ่าสูระดับท่ีสูงกวา[18] ประกอบดวย  

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence 
or Charisma Leadership: II ) หมายถึง ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางสําหรับผูตาม ผูนําจะเปนท่ี
ยกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกันผูตาม
ประพฤติปฏิบัติเหมือน กับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขา 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM ) หมายถึง ผูนํา
จูงใจใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจโดยการสรางแรงจูงใจภายใน ผูนําสรางชีวิตชีวาใหกับผูตาม โดยให
ผูตามเกิดความกระตือรือรน 

3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) หมายถึง ผูนํามี
การกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงานทําใหผูตามตองการหาแนวทาง
ใหมมาแกปญหาในหนวยงานเพื่อหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม ทําใหเกิดส่ิงใหมและสรางสรรค 

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: 
IC) ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล
และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ 
 ประสิทธิผลการบริหารงาน หมายถึง กิจกรรมการบริหารที่สําคัญของผูบริหารที่ตองดําเนินการ
ใหบรรลุเปาหมาย (Goal) ท่ีต้ังไว ดังนั้นหนวยงานท่ีมีประสิทธิผลสูง ยอมประสบความสําเร็จสูง  

1. ความเชื่อม่ันในผูใตบังคับบัญชา (Confidence in Subordinate) หมายถึง 
การเช่ือม่ันในการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาในการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งดวยความม่ันใจ กลาแสดงออก 
สามารถทําส่ิงตาง ๆ ไดดวยตนเอง และสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณใหม ๆ เพื่อใหสามารถ
ทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข การสรางความเช่ือมั่นในผูใตบังคับบัญชา สามารถทําไดโดยผูนําท่ี
เปนแบบอยางท่ีดี สนับสนุนพฤติกรรมท่ีดีของผูใตบังคับบัญชา 

2. การส่ือสารและการมอบหมายงาน (Communication & Task Assignment) 
การส่ือสาร (communication) หมายถึง กระบวนการถายทอดขาวสาร ขอมูล ความรู ประสบการณ ความ 
รูสึก ความคิดเห็น ความตองการจากผูสงสารโดยผานส่ือตาง ๆ ท่ีอาจเปนการพูด การเขียนสัญลักษณ
อ่ืนใด การแสดงหรือการจัดกิจกรรมตาง ๆ  ไปยังผูรับสาร การมอบหมายงาน (Task Assignment) หมายถึง 
การกําหนดความรับผิดชอบและอํานาจหนาท่ี (Assignment of Responsibility and Authority) โดยตัว
ผูบังคับบัญชาใหแกผูใตบังคับบัญชา = การกระจายงานในหนาท่ี ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ
อํานาจในการตัดสินใจ (Authority) ภายในขอบเขตท่ีกําหนดใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาไปปฏิบัติ  
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3. การสรางเครือขาย (Networking) หมายถึง การติดตอสนับสนุนใหมี
การแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร และการรวมมือกันดวยความสมัครใจการสรางเครือขายควรสนับสนุน
และอํานวยความสะดวกใหสมาชิกในเครือขายมีความสัมพันธกันฉันทเพื่อน นอกจากนี้การสราง
เครือขายตองไมใชการสรางระบบติดตอดวยการเผยแพรขาวสารแบบทางเดียว เชน การสงจดหมาย
ขาวไปใหสมาชิกตามรายช่ือ แตจะตองมีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสารระหวางกันดวย 

4. การบริหารจัดการผูรวมงาน (Colleagues Management) หมายถึง กระบวนการ
ของการมุงสูเปาหมายขององคกรจากการทํางานรวมกัน โดยใชบุคคลหรือผูรวมงาน ซ่ึงเปนกระบวนการ
ท่ีประกอบดวยการออกแบบและรักษาสภาพแวดลอมใหบุคคลทํางานรวมกันในกลุม ใหบรรลุเปาหมาย
ท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

5. ระเบียบวินัย (Discipline) หมายถึง สภาพของการควบคุมตัวเองของ
พนักงานเพ่ือปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ท้ังนี้เพื่อรักษาการทํางานเปนทีมภายในองคการ 

6. การติดตอส่ือสารไมเปนทางการ (Informal Communication) หมายถึง 
การติดตอส่ือสารท่ีไมไดเปนไปตามโครงสรางของสายการบังคับบัญชา เชน การสนทนากันในเร่ือง
สวนตัวหรือเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีไมไดเกี่ยวของกับงาน  

7. การจัดการส่ิงแวดลอม (Management of Market Environment) หมายถึง 
การที่บุคคลมีความสามารถในการบริหารตลาด ซ่ึงไมสามารถควบคุมไดหรือควบคุมไดบางสวน ดังนั้น
บริษัทท่ีจะสามารถประสบความสําเร็จทางการแขงขันไดนั้น ผูบริหารจะตองคอยติดตามการเปล่ียนแปลง
ของสภาพแวดลอมอยูเสมอ และคอยปรับเปล่ียนกลยุทธใหกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน 

8. การแกปญหาความขัดแยง (Conflict Resolution) หมายถึง การจัดการ
กับความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนจากความรูสึกของบุคคลหรือกลุมบุคคลตั้งแต 2 คนข้ึนไปที่มีความคิดเห็น
หรือความเขาใจวาเปาหมายหรือผลประโยชนนั้นถูกขัดขวางสกัดกั้นหรือไมลงรอยกับบุคคลหรือกลุม
บุคคลอื่น ซ่ึงใชวิธีการหรือกระบวนการคล่ีคลายความขัดแยงโดยใชหลักการประนีประนอม นอกจาก
การแกปญหาดวยวิธีการประนีประนอมแลว ยังมีวิธีการตาง ๆ มาจัดการความขัดแยงท่ีเกิดข้ึน จําแนก
ตามพฤติกรรมเปนสําคัญซ่ึงไดแก การหลีกเล่ียง (Avoidance) การปรองดอง (Accommodation) และการ
แขงขัน (Competition) เปนตน 

9. ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร (Integrity & Communication) ความ
ซ่ือสัตย (Integrity) หมายถึง ความซ่ือสัตยตอตัวเองและผูอ่ืนซ่ึงพฤติกรรมนี้มีความสําคัญมากสําหรับ
การเปนหัวหนา หรือการเปนผูนําจะทําใหเราเกิดความนาเช่ือถือจากคนอ่ืนและไดรับการยอมรับ ซ่ึง
ทําใหคนอ่ืนพรอมท่ีจะตามเราในฐานะท่ีเราเปนผูนํา ดังนั้นการท่ีเราจะเปนผูนํา หรือเปนหัวหนาท่ีไดรับ
ความเช่ือถือจากลูกนองของเรา เราจําเปนท่ีจะตองสราง ความซ่ือสัตยใหเกิดข้ึนในตัวของเรา การสื่อสาร 
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(communication) หมายถึง กระบวนการถายทอดขาวสาร ขอมูล ความรู ประสบการณ ความรูสึก 
ความคิดเห็น ความตองการจากผูสงสารโดยผานส่ือตาง ๆ ท่ีอาจเปนการพูด การเขียน สัญลักษณอ่ืนใด 
การแสดงหรือการจัดกิจกรรมตาง ๆ ไปยังผูรับสาร 

10. ความสามารถและการจัดการลูกคา (Client Management & Competence) 
หมายถึง ความสามารถ ทักษะ ความรู ท่ีแสดงออกในการบริหารจัดการ สรางความสัมพันธกับลูกคา และ
การดูแลเอาใจใสลูกคา 

11. แรงจูงใจ (Motivating) หมายถึง แรงผลักดันตอบุคคลหรืแรงผลักดัน
ภายในตัวบุคคล ท่ีสงผลใหบุคคลมีพฤติกรรมเฉพาะ ท่ีมีทิศทางไปสูเปาประสงค 

12. การมอบหมายหนาท่ี (Delegation) หมายถึง การกระจายงานในหนาท่ี 
ความรับผิดชอบ และอํานาจการตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนด ใหผูอ่ืนไปปฏิบัติ 

13. การสรางภาพ (Image Building) หมายถึง การนําความดีท่ีไมปะติดปะตอ
มารอยเรียงใหเปนภาพท่ีสวยงามหรือเลือกมุมท่ีดีงามมานําเสนอใหคนไดมองเห็น 

14. การบริหารสวัสดิการ (Welfare Management) หมายถึง การดําเนินการ
ท่ีเกี่ยวกับบริการหรือผลประโยชนตาง ๆ ซ่ึงฝายจัดการใหสวัสดิการแกลูกจาง 

15. การเปนท่ีปรึกษา (Consultative) หมายถึง กระบวนการใหความชวยเหลือ 
ติดตอส่ือสารกันดวยวาจาและกิริยาทาทาง ท่ีเกิดจากสัมพันธภาพทางวิชาชีพของบุคคลอยางนอย 2 
คน คือ ผูใหและผูรับคําปรึกษา 

16. การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม (Inspection & Innovation) การตรวจสอบ 
(Inspection) หมายถึง การวัดผลผลิตจากกระบวนการเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีเรากําหนดไวนวัตกรรม 
(Innovation) หมายถึง การนําส่ิงใหม ๆ อาจเปนแนวความคิด หรือ ส่ิงประดิษฐใหม ๆ ท่ียังไมเคยมีใช
มากอน หรือเปนการพัฒนาดัดแปลงจากของเดิมท่ีมีอยูแลวใหทันสมัย และไดผลดีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงกวาเดิม ท้ังยังชวยประหยัดเวลาและแรงงานไดดวย 
 
 

1.5 ตัวแปรท่ีใชในการวิจัย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวของผูวิจัยกําหนดตัวแปรอิสระตามทฤษฎีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของแบส (Bass) สวนตัวแปรตาม เปนประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง ดังแสดงไวในแผนภูมิ
ท่ี 1.1 
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 ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตามแนวคิดแบส (Bass, 1985) มีองคประกอบ 4 ดาน คือ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence 
or Charisma Leadership: II)  

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM)  
3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS)  
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC)  

 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก 
 ประสิทธิผลการบริหารงานขององคกรตามแนวคิดกุปตา (Gupta, 1996)[16] กลาวถึง
การวัดประสิทธิผลการบริหารไวเปน 16 ดาน คือ  

1. ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา (Confidence in Subordinate)  
2. การส่ือสารและการมอบหมายงาน (Communication & Task Assignment)  
3. เครือขาย (Networking)  
4. การจัดการเพ่ือนรวมงาน (Colleagues Management)  
5. ระเบียบวินัย (Discipline)  
6. การส่ือสารแบบเปนกันเอง (Informal Communication)  
7. การจัดการส่ิงแวดลอม (Management of Market Environment)  
8. การจัดการความขัดแยง (Conflict Resolution)  
9. ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร (Integrity & Communication)  
10. ความสามารถและการจัดการลูกคา (Client Management & Competence)  
11. แรงจูงใจ (Motivating)  
12. การมอบหมายหนาท่ี (Delegation)  
13. การสรางจินตนาการ (Image Building)  
14. การจัดการสวัสดิการ (Welfare Management)  
15. การเปนท่ีปรึกษา (Consultative)  
16. การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม (Inspection & Innovation)  
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1.6 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
       ตัวแปรอิสระ (Independent Variable)        ตัวแปรตาม (Dependent Variable)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
แผนภูมิท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวิจัยเร่ือง “ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหาร 

งานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่ง” 

ประสิทธิผลการบริหารงาน 
1. ความเช่ือมั่นในผูใตบังคับบัญชา  

(Confidence in Subordinate) 
2. การส่ือสารและการมอบหมายงาน  

(Communication & Task Assignment) 
3. เครือขาย (Networking) 
4. การจัดการเพื่อนรวมงาน  

(Colleagues Management) 
5. ระเบียบวินัย (Discipline) 
6. การส่ือสารแบบเปนกันเอง  

(Informal Communication) 
7. การจัดการส่ิงแวดลอม  

(Management of Market Environment) 
8. การจัดการความขัดแยง  

(Conflict Resolution) 
9. ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร  

(Integrity & Communication) 
10. ความสามารถและการจัดการลกูคา  

(Client Management & Competence) 
11. แรงจูงใจ (Motivating) 
12. การมอบหมายหนาท่ี (Delegation) 
13. การสรางจินตนาการ (Image Building) 
14. การจัดการสวัสดิการ (Welfare Management) 
15. การเปนท่ีปรึกษา (Consultative) 
16. การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม  

(Inspection & Innovation) 
กุปตา (Gupta, 1996) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ  
(Idealized Influence: II)  
 คุณลักษณะอุดมการณ  

(Idealized Attributes: II (A)  
 พฤติกรรมอุดมการณ  

(Idealized Behaviors: II (B) 
2. การสรางแรงบันดาลใจ   

(Inspiration Motivation: IM ) 
3. การกระตุนทางปญญา  

(Intellectual Stimulation: IS)  
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

(Individualized Consideration: IC) 
แบส (Bass, 1985) 
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 สรุปบทท่ี 1 
 จากการศึกษาทฤษฎีและแนวคิดของผูท่ีไดศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงาน 
ผูวิจัยไดนํามาเพื่อกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ ในหัวขอเร่ือง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผล
ตอประสิทธิผลการบริหารงานของหวัหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกร
ดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง โดยมีตัวแปรอิสระคือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง มีองคประกอบ 4 ดาน ไดแก 
การสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
สวนตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งใชแนวคิดกุปตา (Gupta, 1996) ซ่ึงรายละเอียดของ
ตัวแปรผูวิจัยไดทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของในบทท่ี 2 ตอไป 
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บทท่ี 2 

ทบทวนวรรณกรรม 
 
 

 การวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง ผูวิจัยไดศึกษา
จากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยการทบทวนเอกสารในงานวิจัยคร้ังนี้ แบงเปน 3 สวน 
ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงาน 
 สวนท่ี 2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 สวนท่ี 3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 

สวนท่ี 1 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงาน 
 

 1.1 ความหมายของประสิทธิผล 
 ปจจุบันมีการศึกษาเร่ือง ประสิทธิผล (Effectiveness) กันอยางแพรหลายและมีการนิยาม
ความหมายแตกตางกัน โดยมีการใชหลักเกณฑมาประกอบกัน โดยมีผูใหความหมายหรือคํานิยามตาง ๆ 
กัน ดังนี้ 
 เฟดเลอร (Fiedler)[7] กลาววา ประสิทธิผลคือการท่ีกลุมสามารถทํางานท่ีไดรับมอบหมาย
ใหบรรลุวัตถุประสงคได ซ่ึงถือวาเปนประสิทธิผลของกลุม 
 สเตียร (Steers)[8] กลาววาประสิทธิผล คือการท่ีผูนําไดใชความสามารถในการแยกแยะการ
บริหารและการใชทรัพยากรใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีต้ังไว 
 ธงชัย สันติวงษ[5] กลาววาประสิทธิผลเปนการทํางานท่ีไดผลโดยสามารถบรรลุผลสําเร็จ
ตามวัตถุประสงค 
 พิทยา บวรวัฒนา[6] กลาววา องคการที่มีประสิทธิผล คือ องคการที่สามารถดําเนินการบรรลุ
เปาหมาย (goal) ท่ีต้ังไวขององคการ ดังนั้นองคการท่ีมีประสิทธิผลสูง ยอมประสบความสําเร็จสูงใน
การบรรลุเปาหมายขององคการ ในขณะท่ีองคการท่ีมีประสิทธิผลต่ํา มักจะประสบความลมเหลวในการ
บรรลุเปาหมายท่ีต้ังไว 
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 1.2 แนวคิดทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผล 
 ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิผลองคการไดรับการพัฒนาขยายความมาในหลาย ๆ แนวคิด 
ดังสรุปไดดังนี้ 

 กุปตา (Gupta)[16] กลาววา การประเมินประสิทธิผลการบริหารงานตองประกอบดวย 1 ขอ 
หรือมากกวา ดังนี้ 

1. ความรูของแตละบุคคล ประสบการณ ทักษะ ทัศนคติ และลักษณะ 
เฉพาะบุคคลของผูจัดการ 

2. ขอปฏิบัติงานและพฤติกรรมดําเนินการของผูจัดการและกระบวนการ
จัดการท่ีปฏิบัติ 

3. จุดมุงหมายและเปาประสงคบรรลุผลของกระบวนการจัดการ 
4. ความเปนไปไดท่ีผูจัดการจะสามารถทํางานท่ียากข้ึนหรือมีความแตกตาง

กันจนเกิดประสิทธิผล การตัดสินใจการปฏิบัติงานท่ีอาจเกิดข้ึนได 
 กุปตา (Gupta)[16] กลาววา ปจจัยสําคัญของลักษณะประสิทธิผล ประกอบดวย  

1. ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา (Confidence in Subordinate) หมายถึง 
การเช่ือม่ันในการตัดสินใจของผูใตบังคับบัญชาในการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งดวยความม่ันใจ กลาแสดงออก 
สามารถทําส่ิงตาง ๆ  ไดดวยตนเอง และสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณใหม ๆ  เพื่อใหสามารถทํางาน
รวมกันไดอยางมีความสุข 

2. การส่ือสารและการมอบหมายงาน (Communication & Task Assignment) 
การส่ือสาร (communication) หมายถึง กระบวนการถายทอดขาวสาร ขอมูล ความรู ประสบการณ ความ 
รูสึก ความคิดเห็น ความตองการจากผูสงสารโดยผานส่ือตาง ๆ ท่ีอาจเปนการพูด การเขียนสัญลักษณอ่ืน
ใด การแสดงหรือการจัดกิจกรรมตาง ๆ ไปยังผูรับสาร การมอบหมายงาน (Task Assignment) หมายถึง 
การกําหนดความรับผิดชอบและอํานาจหนาท่ี (Assignment of Responsibility and Authority) โดยตัว
ผูบังคับบัญชาใหแกผูใตบังคับบัญชา = การกระจายงานในหนาท่ี ความรับผิดชอบ (Responsibility) และ
อํานาจในการตัดสินใจ (Authority) ภายในขอบเขตท่ีกําหนดใหผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาไปปฏิบัติ  

3. เครือขาย (Networking) หมายถึง การติดตอสนับสนุนใหมีการแลกเปล่ียน
ขอมูลขาวสารและการรวมมือกันดวยความสมัครใจการสรางเครือขายควรสนับสนุนและอํานวยความ
สะดวกใหสมาชิกในเครือขายมีความสัมพันธกันฉันทเพื่อน 

4. การบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน (Colleagues Management) หมายถึง 
กระบวนการของการมุงสูเปาหมายขององคกรจากการทํางานรวมกัน โดยใชบุคคลหรือผูรวมงาน ซ่ึง
เปนกระบวนท่ีประกอบดวยการออกแบบและรักษาสภาพแวดลอมใหบุคคลทํางานรวมกันในกลุม
ใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 
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5. ระเบียบวินัย (Discipline) หมายถึง สภาพของการควบคุมตัวเองของ
พนักงานเพ่ือปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคการ ท้ังนี้เพื่อรักษาการทํางานเปนทีมภายในองคการ 

6. การส่ือสารแบบเปนกันเอง (Informal Communication) หมายถึง การ
ติดตอส่ือสารท่ีไมไดเปนไปตามโครงสรางของสายการบังคับบัญชา เชน การสนทนากันในเร่ืองสวนตัว
หรือเร่ืองอ่ืน ๆ ท่ีไมไดเกี่ยวของกับงาน  

7. การจัดการส่ิงแวดลอม (Management of Market Environment)  
8. การจัดการความขัดแยง (Conflict Resolution) หมายถึง การจัดการกับ

ความขัดแยงท่ีเกิดข้ึนจากความรูสึกของบุคคลหรือกลุมบุคคลต้ังแต 2 คน ข้ึนไป 
9. ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร (Integrity & Communication) ความซ่ือสัตย 

(Integrity) หมายถึง ความซ่ือสัตยตอตัวเองและผูอ่ืนซ่ึงพฤติกรรมนี้มีความสําคัญมากสําหรับการเปน
หัวหนา หรือการเปนผูนําจะทําใหเราเกิดความนาเช่ือถือจากคนอ่ืนและไดรับการยอมรับการส่ือสาร 
(communication) หมายถึง กระบวนการถายทอดขาวสาร ขอมูล ความรู ประสบการณ ความรูสึก ความ 
คิดเห็น ความตองการจากผูสงสารโดยผานส่ือตาง ๆ ท่ีอาจเปนการพูด การเขียนสัญลักษณอ่ืนใด การ
แสดงหรือการจัดกิจกรรมตาง ๆ ไปยังผูรับสาร 

10. ความสามารถและการจัดการลูกคา (Client Management & Competence) 
หมายถึง ความสามารถ ทักษะ ความรู ท่ีแสดงออกในการบริหารจัดการ สรางความสัมพันธกับลูกคา 
และการดูแลเอาใจใสลูกคา 

11. แรงจูงใจ (Motivating) หมายถึง แรงผลักดันตอบุคคลหรืแรงผลักดัน
ภายในตัวบุคคล ท่ีสงผลใหบุคคลมีพฤติกรรมเฉพาะ ท่ีมีทิศทางไปสูเปาประสงค 

12. การมอบหมายหนาท่ี (Delegation) หมายถึง การกระจายงานในหนาท่ี 
ความรับผิดชอบ และอํานาจการตัดสินใจภายในขอบเขตท่ีกําหนด ใหผูอ่ืนไปปฏิบัติ 

13. การสรางจินตนาการ (Image Building) หมายถึง การนําความดีท่ีไม
ปะติดปะตอมารอยเรียงใหเปนภาพท่ีสวยงามหรือเลือกมุมท่ีดีงามมานําเสนอใหคนไดมองเห็น 

14. การจัดการสวัสดิการ (Welfare Management) หมายถึง การดําเนินการ
ท่ีเกี่ยวกับบริการหรือผลประโยชนตาง ๆ ซ่ึงฝายจัดการใหสวัสดิการแกลูกจาง 

15. การเปนท่ีปรึกษา (Consultative) หมายถึง กระบวนการใหความชวยเหลือ 
ติดตอส่ือสารกันดวยวาจาและกิริยาทาทาง ท่ีเกิดจากสัมพันธภาพทางวิชาชีพของบุคคลอยางนอย 2 คน 
คือ ผูใหและผูรับคําปรึกษา 

16. การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม (Inspection & Innovation) การตรวจสอบ 
(Inspection) หมายถึง การวัดผลผลิตจากกระบวนการเปรียบเทียบกับส่ิงท่ีเรากําหนดไวนวัตกรรม 
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(Innovation) หมายถึง การนําส่ิงใหม ๆ อาจเปนแนวความคิด หรือส่ิงประดิษฐใหม ๆ ท่ียังไมเคยมีใช
มากอน หรือเปนการพัฒนาดัดแปลงจากของเดิมท่ีมีอยูแลวใหทันสมัย และไดผลดีมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงกวาเดิม ท้ังยังชวยประหยัดเวลาและแรงงานไดดวย 
 สเตียร (Steers)[13] กลาวถึงผลการปฏิบัติงานขององคการ (organizational performance) 
วาจะมีประสิทธิผล (effectiveness) หรือไม ข้ึนอยูกับปจจัย 4 กลุม คือ  

1. ปจจัยลักษณะองคการ (organizational characteristics) ซ่ึงประกอบดวย
โครงสรางและเทคโนโลยี 

2. ปจจัยดานลักษณะสภาพแวดลอม (environmental characteristics) ประกอบ 
ดวยสภาพแวดลอมภายนอก และสภาพแวดลอมภายใน ซ่ึงหมายถึง บรรยากาศองคการ  

3. ปจจัยลักษณะของพนักงาน (employee characteristics) ประกอบดัวย 
การปฏิบัติงาน และความผูกพันตอองคการ  

4. ปจจัยดานนโยบายและการปฏิบัติ (managerial policies and practices) 
ซ่ึงประกอบดวยการมีเปาหมายท่ีชัดเจน การจัดหาและการใชทรัพยากร การสรางสภาพแวดลอมการ
ทํางาน กระบวนการส่ือสาร ภาวะผูนําและการตัดสินใจ การปรับตัวขององคการและนวัตกรรม  
 อารโนล และเฟลดแมน (Arnold and Feldman)[12] กลาววา ระดับของการปฏิบัติงานท่ีองคการ
คาดหวัง หรือวางแผนไว สามารถบรรลุหรือสําเร็จลุลวงไปได นอกจากนั้นยังไดกลาวถึงองคประกอบ
ขององคการที่มีประสิทธิผล ไดแก 

1. การเจริญเติบโตขององคการ (growth) เชน จํานวนของผลิตภัณฑ หรือ
การใหบริการที่เพิ่มข้ึน  

2. การไดมาซ่ึงทรัพยากรทางการจัดการ (resource acquisition) เปนความ 
สามารถขององคการ ในการสรรหาปจจัยนําเขาตามกรอบการพิจารณาองคการ ไดแก ทุน คน วัตถุดิบ 
เปนตน  

3. ความสามารถในการปรับตัว (adaptability) ขององคการภายใตเง่ือนไข
ตาง ๆ ท่ีเปล่ียนแปลงไปในสวนของผูรับบริการ คูแขงขัน พนักงาน และหนวยงานท่ีเกี่ยวของ เปนตน  

4. นวัตกรรม (innovation) คือ ความสามารถขององคการในการคิดส่ิงใหม ๆ 
เชน การใหบริการรูปแบบใหม การใชเทคโนโลยีใหม หรือระบบการจัดการท่ีทันสมัย เปนตน  

5. ผลิตภาพการใหบริการ (productivity) คือ การจัดหาบริการที่มีคุณคาใน
ระดับสูง โดยใชตนทุนตํ่าท่ีสุด หรือความมีประสิทธิภาพในการจัดการ  

6. ความพึงพอใจของผูรับบริการ (customer/client satisfaction) และความ 
พึงพอใจ ความผูกพันของพนักงาน หรือสมาชิกท่ีมีตอองคการ 
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 ร็อบบินส (Robbins)[10] ไดกลาวถึงการวัดประสิทธิผลขององคการไวเปน 4 แนวทาง คือ  
1. แนวทางท่ีมุงเนนการบรรลุเปาหมาย (the goal-attainment approach) 

โดยวัดประสิทธิผลขององคการจากความสามารถในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
แนวทางท่ีมุงการบรรลุเปาหมาย คือ องคการจะตองมีความม่ันคง มีเหตุผลและแสวงหาเปาหมายท่ีแทจริง  

2. แนวทางเชิงระบบ (the systems approach) วัดประสิทธิผลขององคการ
ตามแนวคิดเชิงระบบท่ีมีทรัพยากรนําเขา กระบวนการแปรสภาพทําใหเกิดผลผลิต การศึกษาในแนวน้ี
นอกจากจะมุงเนนเปาหมายแลว ยังมุงเนนวิธีการที่ทําใหบรรลุเปาหมายดวย  

3. แนวทางเชิงกลยุทธเฉพาะสวน (the strategic-constituencies approach) 
กลาวถึงการท่ีองคการตองมีปฏิสัมพันธตอส่ิงแวดลอมตลอดเวลา ไดแก ความกดดัน และขอเรียกรอง
จากกลุมผลประโยชน แตจะมีเฉพาะบางสวนเทานั้นท่ีมีความสําคัญตอความอยูรอดขององคการ  

4. แนวทางการแขงขัน-คุณคา (the competing-values approach) กลาวถึง
เปาหมายท่ีแตกตางกันไปในแตละองคการ มาจากบุคคลท่ีกําหนดเปาหมายท่ีมีคานิยมตางกัน ดังนั้น 
การวัดประสิทธิผลขององคการ จึงข้ึนกับคานิยม (values) ความพึงพอใจ (preferences) และความสนใจ 
(interests) ของผูประเมินหรือวัดประสิทธิผลขององคการ 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยประยุกตใชแนวคิดของกุปตา (Gupta, 1996) เนื่องจากเปนรูปแบบ
การวัดประสิทธิผลการบริหารงานท่ีมีความครอบคลุมเหมาะสมกับการประเมินประสิทธิผลการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในหลาย ๆ ดาน และมีแบบวัดประเมินท่ีชัดเจน 

 
 
สวนท่ี 2 แนวคิดทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
 2.1 ความหมายผูนําการเปล่ียนแปลง 
 กระทรวงศึกษาธิการ[17] ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไววา เปนการให
ความสําคัญของผูรวมงานและผูตาม ใหมองเห็นงานในแงมุมใหมโดยมีการสรางแรงบันดาลใจ การ
กระตุนทางปญญา หรือการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยผูนําจะยกระดบัวฒิุภาวะและอุดมการณ
ของผูตาม กระตุน ช้ีนํา และมีสวนรวมในการพัฒนาความสามารถของผูตามและผูรวมงาน ไปสูระดับ
ความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศักยภาพมากข้ึนนําไปสูการบรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน 
 เบอรน (Burns)[19] ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงไววาคือ กระบวนการ
ซ่ึงท้ังผูนําและผูตามตางยกระดับท่ีสูงข้ึนท้ังแรงจูงใจและจริยธรรมซ่ึงกนัและกนัโดยผูนําจะคนหา เพื่อ
ยกระดับความสํานึกของผูตามใหไปสูอุดมการณท่ีสูงสง 
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 แบส (Bass)[18][20] ใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลง ผูนํา
ตองเปนผูเปล่ียนแปลงการปฏิบัติงานของผูตาม ตองไดผลเกินเปาหมายท่ีกําหนด ทัศนคติ ความ
เช่ือม่ัน และความตองการของผูตามตองไดรับการเปล่ียนแปลงจากระดับตํ่าสูระดับท่ีสูงกวา 
 กริฟฟน (Griffin, 1996) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนํา หมายถึง การไมใชอิทธิพล
บังคับกลุมหรือใหทําตามวัตถุประสงคขององคกร แตเปนการกระตุนพฤติกรรมของคนท่ีนําไปสู
ความสําเร็จของหนวยงาน 
 ดูบริน (Dubrin, 1998) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสามารถท่ีจะสราง
ความเช่ือม่ัน และใหการสนับสนุนบุคคลเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 
 ดาฟท (Daft, 1999) ใหความหมายของคําวา ภาวะผูนํา หมายถึง ความสัมพันธท่ีมีอิทธิพล
ระหวางผูนําและผูตามซ่ึงทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงเพ่ือใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 
 จากความหมายโดยสรุปกลาวไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง ระดับพฤติกรรม
ของผูบริหารที่แสดงใหเห็นในการจัดการหรือการทํางานท่ีเปนกระบวนการเปล่ียนแปลงความพยายาม
ของผูรวมงานใหสูงข้ึนกวาความพยายามท่ีคาดหวัง เปนผลใหการปฏิบัติงานเกินความคาดหวัง พัฒนา
ความสามารถและศักยภาพไปสูระดับท่ีสูงข้ึนโดยผูบริหารแสดงบทบาททําใหผูรวมงานไววางใจ ตระหนัก
รูภารกิจและวิสัยทัศน มีความจงรักภักดีและเปนขอจูงใจใหผูรวมงานมองการณไกลกวาความสนใจ
ของตน ซ่ึงจะนําไปสูประโยชนขององคกร 
 
 2.2 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership)  

  2.2.1 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
ของเบอรน 
  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง เร่ิมตนไดรับการพัฒนาจากการวิจัยเชิง
บรรยายผูนําทางการเมือง คือ เบอรน (Burns)[19] อธิบายถึงภาวะผูนําในเชิงกระบวนการท่ีผูนํามีอิทธิพล
ตอผูตาม และในทางกลับกันผูตามก็สงอิทธิพลตอการแกไขพฤติกรรมของผูนําเชนเดียวกัน ทฤษฎีของ
เบอรน (Burns) ผูนําการเปล่ียนแปลงพยายามยกระดับการตระหนักรูของผูตาม โดยการยกระดับแนว 
ความคิด และคานิยมทางสังคมใหสูงข้ึน เชน ความยุติธรรม สันติภาพ โดยไมยึดตามอารมณ เชน ผูนํา
จะทําใหผูตามมีแนวคิดจากตัวตนในทุกวนั ไปสูตัวตนท่ีดีกวา เบอรนมีแนวคิดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
อาจจะมีการแสดงออกโดยผูใดก็ไดในองคกรทุกตําแหนง 
  ประเสริฐ สมพงษธรรม[22] กลาววา ภาวะผูนําเปนปฏิสัมพันธของบุคคลท่ีมี
ความแตกตางกันในดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซ่ึงเกิดไดใน 3 
ลักษณะ คือ  
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1. ภาวะผูนําแบบแลกเปล่ียน (Transactional Leadership) เปน
ปฏิสัมพันธท่ีผูนําติดตอกับผูตามเพ่ือแลกเปล่ียนผลประโยชนซ่ึงกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเพื่อ
ตอบสนองความตองการและเพ่ือแลกเปล่ียนกับความสําเร็จในการทํางาน ถือวาผูนําและผูตามมีความ 
ตองการ อยูในระดับข้ันแรกตามทฤษฎีความตองการลําดับข้ันของมาสโลว (Maslow’s Need Hierachy 
Theory)  

2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
ผูนําและผูตามมีปฏิสัมพันธกันกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงสภาพท้ังสองฝาย คือเปล่ียนผูตามไปเปน
ผูนําการเปล่ียนแปลง และเปล่ียนผูนําการเปล่ียนแปลงไปเปนผูนําแบบจริยธรรม กลาวคือ ผูนําการ
เปล่ียนแปลงจะตระหนักถึงความตองการของผูตามและจะกระตุนตามใหเกิดความสํานึกและยก 
ระดับความตองการขอผูตามใหสูงข้ึนตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลวและทําใหผูตามเกิด
จิตสํานึกของอุดมการณยึดถือคานิยมเชิงจริยธรรม เชน อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ 
และสิทธิมนุษยชน 

3. ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผูนําการ
เปล่ียนแปลงจะเปล่ียนเปนผูนําแบบจริยธรรมอยางแทจริงเม่ือไดยกระดับความประพฤติและความ
ปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูนําและผูตามใหสูงข้ึน กอใหเกิดการเปล่ียนแปลงท้ังสองฝาย สรางจิตสํานึก
ใหผูตามเกิดความตองการในระดับข้ันท่ีสูงกวาเดิมตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลวหรือระดับ
การพัฒนาจริยธรรมของโคลเบิรกแลวจึงดําเนินการเปล่ียนสภาพทําใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมาย
ท่ีสูงข้ึน 
  ผูนําท้ังสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอรน มีลักษณะเปนแกนตอเนื่อง 
ภาวะผูนําแบบแลก เปล่ียนอยูปลายสุดของแกน ซ่ึงตรงกันขามกับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงซ่ึงมุง
เปล่ียนสภาพไปสูภาวะผูนําแบบจริยธรรม 
 

  2.2.2 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational Leadership) 
ของแบส 
  จากทฤษฎีของเบอรน แบส (Bass)[18] ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําท่ีมีรายละเอียด
มากข้ึน แบส กลาววา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนมากกวาคําเพียงคําเดียวท่ีเรียกวาบารมี (Charisma) 
แบสเห็นวาความมีบารมีมีความจําเปน แตไมเพียงพอสําหรับผูนําการเปล่ียนแปลง ท่ีสําคัญอีกสามสวน
ของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี คือการกระตุนทางปญญา การคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคลและการสรางแรงบันดาลใจ แบสไดใหคํานิยามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงใน 
ทางท่ีกวางกวาเบอรนและแบสยังมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความแตกตางจากภาวะผูนําแบบ
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แลกเปล่ียน แบสยอมรับวาในผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําท้ังสองแบบ แตในสถานการณหรือเวลา
ท่ีแตกตางกัน 
   องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง (Transformational 
Leadership) ประกอบไปดวยองคประกอบเฉพาะท้ัง 4 ประการ ซ่ึงมีความสัมพันธกัน (Intercorrelated) 
และมีการแบงแยกแตละองคประกอบ เนื่องจากตางก็มีความเฉพาะเจาะจงและมีความสําคัญท่ีแตกตาง
กัน ซ่ึงมีรายละเอียดเฉพาะของแตละองคประกอบดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or 
Leadership: II) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยางหรือเปนโมเดลสําหรับผูตาม ผูนําจะ
เปนท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดรวมงานกันผูตาม
จะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือน กับผูนําและตองการเลียนแบบผูนําของเขาส่ิงท่ีผูนําตองปฏิบัติเพื่อ
บรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผูนําจะตองมีวิสัยทัศนและสามารถถายทอดไปยังผูตาม ผูนําจะมีความสม่ําเสมอ
มากกวาการเอาแตอารมณสามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤตผูนําเปนผูท่ีไวใจไดวาจะ
ทําในส่ิงท่ีถูกตองผูนําจะเปนผูท่ีมีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูงผูนําจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอํานาจเพื่อประโยชน
สวนตนแตจะประพฤติตนเพ่ือใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและเพ่ือประโยชนของกลุมผูนําจะแสดงให
เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความต้ังใจการเช่ือม่ันในตนเอง ความแนวแนในอุดมการณ 
ความเช่ือและคานิยมของเขาผูนําจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความม่ันใจของผูตาม
และทําใหผูตามมีความเปนพวกเดียวกับผูนําโดยอาศัยวิสัยทัศนและการมีจุดประสงครวมกันผูนํา
แสดงความม่ันใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเปาหมายท่ีตองการผูตามจะ
เลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนําจากการสรางความม่ันใจในตนเองประสิทธิภาพและความเคารพ
ในตนเอง ผูนําการเปล่ียนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเปาหมายและปฏิบัติภาระหนาท่ี
ขององคการ 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) 
หมายถึง การที่ผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตามโดยการสรางแรงจูงใจ
ภายใน การใหความหมายและทาทายในเร่ืองงานของผูตามผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม (Team 
Spirit) ใหมีชีวิตชีวามีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือรน โดยการสรางเจตคติท่ีดีและการคิดในแง
บวกผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับภาพท่ีงดงามของอนาคตผูนําจะสรางและส่ือความหวังท่ีผูนําตองการ
อยางชัดเจนผูนําจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกันผูนําแสดง
ความเช่ือม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาสามารถบรรลุเปาหมายไดผูนําจะชวยใหผูตาม
มองขามผลประโยชนของตนเพื่อวิสัยทัศนและภารกิจขององคการผูนําจะชวยใหผูตามพัฒนาความ
ผูกพันของตนตอเปาหมายระยะยาวและบอยคร้ังพบวาการสรางแรงบันดาลใจนี้เกิดข้ึนผานการ



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล                                                  วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 21 

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลและการกระตุนทางปญญาโดยการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลทํา
ใหผูตามรูสึกเหมือนตนเองมีคุณคาและกระตุนใหพวกเขาสามารถจัดการกับปญหาท่ีตนเองเผชิญได
สวนการกระตุนทางปญญาชวยใหผูตามจัดการกับอุปสรรคของตนเองและเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS) 
หมายถึงการท่ีผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในหนวยงานทําใหผูตาม
มีความตองการหาแนวทางใหมมาแกปญหาในหนวยงานเพ่ือหาขอสรุปใหมท่ีดีกวาเดิม เพื่อทําใหเกิด
ส่ิงใหมและสรางสรรคโดยผูนํามีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรคมี
การตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ (Reframing) การมองปญหาและการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ ดวย
วิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและการหา
คําตอบของปญหามีการใหกําลังใจผูตามใหพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ ผูนํามีการกระตุน
ใหผูตามแสดงความคิดและเหตุผล และไมวิจารณความคิดของผูตามแมวามันจะแตกตางไปจากความคิด
ของผูนําผูนํา ทําใหผูตามรูสึกวาปญหาที่เกิดข้ึนเปนส่ิงท่ีทาทายและเปนโอกาสท่ีดีท่ีจะแกปญหา
รวมกัน โดยผูนําจะสรางความเช่ือม่ันใหผูตามวาปญหาทุกอยางตองมีวิธีแกไข แมบางปญหาจะมี
อุปสรรคมากมาย ผูนําจะพิสูจนใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางไดจากความรวมมือรวมใจ
ในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน ผูตามจะไดรับการกระตุนใหต้ังคําถามตอคํานิยมของตนเอง 
ความเช่ือและประเพณีการกระตุนทางปญญาเปนสวนสําคัญของการพัฒนาความสามารถของผูตาม
ในการที่จะตระหนักและแกไขปญหาดวยตนเอง 

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized 
Consideration: IC) ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแลเอาใจใส
ผูตามเปนรายบุคคลและทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปน
ท่ีปรึกษา (Advisor) ของผูตามแตละคน เพื่อการพัฒนาผูตามผูนําจะเอาใจใสเปนพิเศษในความตองการ
ของปจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแตละคน ผูนําจะพัฒนาศักยภาพของผูตามและเพ่ือน
รวมงานใหสูงข้ึนนอกจากนี้ผูนําจะมีการปฏิบัติตอผูตาม โดยการใหโอกาสในการเรียนรูส่ิงใหม ๆ 
สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุนคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลในดานความจําเปน 
และความตองการการประพฤติของผูนําแสดงใหเห็นวาเขาใจและยอมรับความแตกตางระหวางบุคคล 
เชน บางคนไดรับกําลังใจมากกวาบางคนไดรับอํานาจการตัดสินใจดวยตนเองมากกวา บางคนมีมาตรฐาน
ท่ีเครงครัดกวาบางคนมีโครงสรางงานท่ีมากกวา ผูนํามีการสงเสริมการส่ือสารสองทางและมีการจัดการ
ดวยการเดินดูรอบ ๆ (Management by walking around) มีปฏิสัมพันธกับผูตามเปนการสวนตัว ผูนําสนใจ
ในความกังวลของแตละบุคคลเห็นปจเจกบุคคลเปนบุคคลท้ังคน (As a Whole Person) มากกวาเปน
พนักงานหรือเปนเพียงปจจัยการผลิต ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพมีการเอาใจเขามาใสใจเรา 
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(Empathy) ผูนําจะมีการมอบหมายงานเพื่อเปนเครื่องมือในการพัฒนาผูตามเปดโอกาสใหผูตามได
ใชความสามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูส่ิงใหม ๆ ท่ีทาทายความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวา
ตองการคําแนะนําการสนับสนุนและการชวยใหกาวหนาในการทํางานท่ีรับผิดชอบอยูหรือไมโดยผูตาม
จะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 

   จะเห็นไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนกระบวนการท่ี
ผูนําพยายามเปล่ียนแปลงผูตามใหปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ เกิดความไววางใจ เกิดความจงรักภักดี
และเช่ือถือในตัวผูนําเกิดความคลอยตาม พยายามแกปญหาในการปฏิบัติ เกิดความม่ันใจในตนเอง มี
ความรับผิดชอบและยอมอุทิศตนเพื่อองคกรดังนั้น ผูบริหารหรือผูนําการเปล่ียนผูนําท่ีดี จึงตองมีความ 
สามารถในการจูงใจคนใหทําส่ิงตาง ๆ ดวยความเต็มใจ ทําใหผูคนรูสึกอยากจะติดตามไปทุกหนทุก
แหงขณะเดียวกันก็ตองสงเสริมลูกนองใหไดแสดงออกถึงความรูสึกความสามารถ ใหมีโอกาสพัฒนา
ตนใหดีข้ึนกวาท่ีเปนอยู ตองสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานท่ีอบอุน ซ่ึงจะสงผลให
ลูกนองเกิดความรักความผูกพันตอองคกร 
   คุณลักษณะของผูนําการเปล่ียนแปลง โดยทั่ว ๆ ไปจะเปน
ดังนี้ [23] 

1. เปนผูนําการเปล่ียนแปลง จะเปล่ียนองคการที่ตนเอง
รับผิดชอบไปสูเปาหมายท่ีดีกวาคลายกับผูฝกสอนหรือโคชนักกีฬาท่ีตองรับผิดชอบทีมท่ีไมเคยชนะ
ใครเลย ตองมีการเปล่ียนเปาหมายเพื่อความเปนผูชนะ และตองสรางแรงบันดาลใจใหลูกทีมเลนให
ดีท่ีสุดเพื่อชัยชนะ 

2. เปนคนกลาและเปดเผย เปนคนท่ีตองเส่ียงแตมีความสุข
และมีจุดยืนของตนเอง กลาเผชิญกับความจริง กลาเปดเผยความจริง 

3. เช่ือม่ันในคนอ่ืน ผูนําการเปล่ียนแปลงไมใชเผด็จการแต
มีอํานาจ และสนใจคนอ่ืน ๆ มีการทํางานโดยมอบอํานาจใหคนอ่ืนทําโดยเช่ือวาคนอ่ืนก็มีความสามารถ 

4. ใชคุณคาเปนแรงผลักดัน ผูนําการเปล่ียนแปลงนี้จะช้ีนํา
ใหผูตามตระหนักถึงคุณคาของเปาหมาย และสรางแรงผลักดันในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุเปาหมาย
ท่ีมีคุณคา 

5. เปนผูเรียนรูตลอดชีวิต ผูนําการเปล่ียนแปลงนี้จะนึกถึง
ส่ิงท่ีตนเองเคยทําผิดพลาดในฐานะท่ีเปนบทเรียน และจะพยายามเรียนรูส่ิงใหม ๆ เพื่อพัฒนาตนเอง
ตลอดเวลา 

6. มีความสามารถท่ีจะเผชิญกับความสลับซับซอน ความ
คลุมเครือ และความไมแนนอน ผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถในการเผชิญปญหาท่ีเปล่ียนแปลง
อยูเสมอ 
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7. เปนผูมองการณไกล ผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีความสามารถ
ในการมองการณไกลสามารถที่จะนําความหวัง ความฝนมาทําใหเปนความจริงได 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยประยุกตใชแนวคิดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของแบส และ 
อโวลิโอ (Bass and Avolio)[20] เนื่องจากมีความสอดคลองเหมาะสมกับสถานการณการเปล่ียนแปลง
ในสังคมปจจุบันและผูนําหรือหัวหนาหอผูปวยมีความจําเปนท่ีตองปรับตัว ปรับวิธีการทํางานใหเขากับ
สถานการณ ซ่ึงเปนเหตุผลท่ีหัวหนาหอผูปวยตองใชทักษะภาวะผูนําการเปล่ียน (Transformational 
Leadership)  
 
 

สวนท่ี 3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
 สุรพงษ พินิตเกียรติสกุล[27] ศึกษาเร่ือง อิทธิพลของความรับผิดชอบตอสังคมท่ีมีผลตอ
ประสิทธิผลในการบริหารงานของบริษัทผาแดงอินดัสทรีจํากัด (มหาชน) ศึกษาในผูบริหารและพนักงาน
ของบริษัทผาแดงอินดัสทรีจํากัด (มหาชน) รวมท้ังส้ิน 512 คน ตัวแปรอิสระ คือ 1) ความรับผิดชอบ
ตอสังคม 2) ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ 3) ความรับผิดชอบตอกฎหมายและ 4) ความรับผิดชอบ
ทางจริยธรรมตัวแปรตามคือประสิทธิผลการบริหารงาน พบวา ตัวแปรทุกตัวแปรมีความสัมพันธกัน
ในทิศทางเชิงบวก 
 สัมมารธนิธย[28] ศึกษาเร่ืองการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของ
ผูบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัยศึกษาในขาราชการพลเรือน 
ไดแก ผูบริหาร คณาจารย ขาราชการสายวิชาการและปฏิบัติการในมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ัวประเทศ 
40 แหง ในปการศึกษา 2552 กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย จํานวน 351 คน ตัวแปรอิสระ คือ ภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงตัวแปรตาม คือประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัย พบวา องคประกอบภาวะ
ผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิผลการบริหารโดยรวม
และรายดานอยูในระดับมาก สวนประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏโดยรวมและรายดาน
อยูในระดับมากเกือบทุกดานโดยดานเทคโนโลยีในมหาวิทยาลัย มีคาเฉล่ียมากท่ีสุด สวนดานความ
มีเสถียรภาพของบุคลากรมีคาเฉล่ียนอยท่ีสุดองคประกอบภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูบริหารท่ี
มีผลตอประสิทธิผลการบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบดวยการบริหารการเปล่ียนแปลงการ
กระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงและการมีอิทธิพลตอผูรวมงาน ซ่ึงสามารถพยากรณถึงประสิทธิผล
การบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดรอยละ 76.20 
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 ขนิษฐา หาระคุณ จุลสุชดา ศริสม และเกสินี หม่ืนไธสง[29] ศึกษาเร่ืองผลกระทบของ
การบริหารงานตรวจสอบภายในที่มีผลตอประสิทธิผลการบริหารความเส่ียงของสถาบันอุดมศึกษาใน
ประเทศไทย ศึกษาในผูบริหารฝายตรวจสอบภายในของสถาบันอุดมศึกษาในประเทศไทย จํานวน 116 
คน ตัวแปรอิสระ คือ การบริหารงานตรวจสอบภายในประกอบดวย 1) ดานการวางแผนและการตรวจสอบ 
2) ดานการเสนอและอนุมัติแผนการตรวจสอบ 3) ดานการบริหารทรัพยากร 4) ดานโยบายและแนวทาง 
การปฏิบัติงาน 5) ดานการประสานงาน 6) ดานการรายงานผลการปฏิบัติงาน ตัวแปรตาม คือประสิทธิผล
การบริหารความเส่ียงพบวาตัวแปรอิสระทุกตัวมีความสัมพันธกับตัวแปรตาม โดยมีคาสัมพันธระหวาง 
0.375-0.571 มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  
 ทรงยศ แกวมงคล และมณฑป ไชยชิต[30] ศึกษาเร่ืองปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการ
บริหารงานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ศึกษาในนักเรียนครูผูสอนช้ัน
ประถมศึกษาปท่ี 6 และผูบริหาร ตําแหนงผูอํานวยการ ของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร 
84 แหง รวมตัวอยาง ท้ังหมด 1,638 คน ตัวแปรอิสระ คือ 1) ปจจัยระดับนักเรียน (เจตคติตอการเรียน 
พฤติกรรมการเรียน) 2) ปจจัยระดับครู (วุฒิการศึกษา ประสบการณสอน คุณลักษณะครูและพฤติกรรม
การสอน) 3) ปจจัยระดับผูบริหาร (ดานการเปนผูนํา ดานการตัดสินใจและดานการติดตอส่ือสาร) 
ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร 
พบวา ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน โดยภาพรวมอยูในระดับมากปจจัยระดับ
นักเรียนเกี่ยวกับเจตคติตอการเรียนของนักเรียนไมมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการ 
สวนพฤติกรรมการเรียนของนักเรียนมีอิทธิพลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการปจจัยระดับครู
ทุกตัวไมมีอิทธิพลตอคาเฉล่ียประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน สวนปจจัยระดับผูบริหาร
ซ่ึงพฤติกรรมการบริหารดานภาวะผูนํา พฤติกรรมการบริหารดานการตัดสินใจ และพฤติกรรมการ 
บริหารดานการติดตอส่ือสาร มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียน 
 ธารณิศร ทวีทรัพย[31] ศึกษาเร่ืองผลกระทบของวัฒนธรรมองคการตอประสิทธิผลดาน
ทักษะ การจัดการ:กรณีศึกษาสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครนายกศึกษาในเจาหนาท่ีสาธารณสุข
ท่ีปฏิบัติงานในสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดนครนายก ท้ังหมดจํานวน 98 คน ตัวแปรอิสระ คือวัฒนธรรม
องคการ (แบบลําดับช้ันการบังคับบัญชา แบบมุงเนนการตลาด แบบมุงเนนความสัมพันธ และแบบ
มุงเนนการปรับเปล่ียน) ตัวแปรตามคือประสิทธิผลดานทักษะการจัดการพบวา วัฒนธรรมองคการ
ของสํานักงานสาธารณสุขจังหวัดมีรูปแบบวัฒนธรรมองคการแบบราชการหรือลําดับช้ันการบังคับ
บัญชาเปนหลัก และท่ีเกี่ยวกับประสิทธิผลดานทักษะการจัดการของเจาหนาท่ีสาธารณสุข พบวา
เจาหนาท่ีสาธารณสุขมีทักษะดานการจัดการโดยรวมในระดับดี เม่ือพิจารณาตามการแบงกลุมของ
ทักษะการจัดการ พบวา เจาหนาท่ีสาธารณสุขมีทักษะดานการจัดการแบบมุงเนนความสัมพันธมาก
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ท่ีสุด รองลงมา ไดแก ดานกลุมทักษะแบบมุงการตลาด/เชิงวิสัยทัศน และกลุมทักษะแบบราชการหรือ
แบบลําดับช้ันการบังคับบัญชา จากการวิเคราะหความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับประสิทธิผล
ดานทักษะการจัดการโดยรวม พบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลดานทักษะ
การจัดการโดยรวม (r = 0.636) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จารุณีอิฎฐารมณ[49] ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย การมีสวนรวมในงานกับประสิทธิผลของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลรัฐ 
เขตกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือพยาบาลประจําการท่ีปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉินประสบการณการทํางาน 1 ปข้ึนไป จํานวน 201 คน ตัวแปรอิสระ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยและการมีสวนรวมในงาน ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลของหนวยงานอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉิน ผลพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง การมีสวนรวมในงาน
อยูในระดับปานกลาง และประสิทธิผลของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินอยูในระดับสูง สวนความ 
สัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย การมีสวนรวมในงานกับประสิทธิผล
ของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยและการมี
สวนรวมในงานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหนวยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 (r = 0.257 และ 0.506 ตามลําดับ)  

 
 งานวิจัยตางประเทศ 
 โจเซลีน แวคคีย และคณะ (Jocelyn Sackey, et al)[33] ศึกษาเร่ือง ผลกระทบตอความสัมพันธ
ของความเครียดงานในเพศท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานในองคกรกานา (Ghanaian) ตัวแปรอิสระ 
1 ความเครียดเกี่ยวกับงานท่ีทํา (ความขัดแยงในบทบาทหนาท่ี อาชีพท่ีถูกปดกั้น ความรูสึกแปลกแยก 
การทํางานเกินพิกัด สภาพแวดลอมการทํางานท่ีไมเอ้ืออํานวย) 2 ความเครียดในงาน ตัวแปรตาม คือ 
ประสิทธิผลการบริหารงาน (ผูจัดการและผูนํา ความสัมพันธระหวางบุคคล มีความรูและความคิดริเร่ิม 
การวางแนวทางความสําเร็จ) พบวา ผลลัพธท่ีแสดงใหเห็นวาทุกปจจัยขององคกรมีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความเครียดในงาน ตามสมมติฐานท่ี 1-5 (H1-H5) แสดงใหเห็นวาผูบริหารหญิงในองคกร
กาเนียนประสบการณการทํางานมากข้ึนความเครียดเกิดจากความขัดแยงในบทบาทและความรูสึก
แปลกแยกมากกวาผูจัดการเพศชาย แตไมไดมาจากอาชีพท่ีถูกปดกั้นซ่ึงมีแนวโนมท่ีจะสงผลกระทบ
ตอผูจัดการเพศชายมากข้ึน แมวาผูบริหารหญิงและชายสถิติท่ีปรากฏจะพบในระดับเดียวกันวาความ 
เครียดเกิดจากการทํางานเกินพิกัดและความเครียดอันเนื่องมาจากสภาพแวดลอมการทํางานท่ีไมนา
พอใจ สมมติฐานท่ี 6-9 (H6-H9) แสดงใหเห็นวาประสิทธิภาพของผูบริหารหญิง ความสัมพันธระหวาง
บุคคลในองคกรกาเนียนไดรับผลกระทบความเครียดในงานนอยกวาของผูจัดการชาย แมวาผลกระทบ
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ของงานท่ีเนนประสิทธิภาพของความรูผูบริหารหญิงและชาย และความคิดริเร่ิมแนวทางความสําเร็จ
และการบริหารจัดการและความสามารถในการเปนผูนําท่ีดูเหมือนจะไมแตกตางกัน 
 แพทซ่ี โกเวนเดอร แซนจานา บี พารุมาเซอ (Patsy Govender, Sanjana B Parumasur) [32] 
ศึกษาเร่ือง การประเมินบทบาทและความสามารถท่ีมีความสําคัญการพิจารณาสําหรับการพัฒนาการ
จัดการ ตัวแปรอิสระ คือ 1. บทบาทในการบริหาร (ผูใหคําปรึกษา ผูอํานวยความสะดวก ผูตรวจสอบ 
ผูประสานงาน อํานวยการผูผลิต ผูริเร่ิมโบรกเกอร) 2. ตัวแปรคุณลักษณะ (ระดับบริหาร อายุ เชื้อชาติ 
การดํารงตําแหนง เพศ) ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงาน (ประสิทธิผลองคการ) พบวา ผล 
แสดงใหเห็นวาบทบาทในการ (ผูใหคําปรึกษา ผูอํานวยความสะดวก ผูตรวจสอบ ผูประสานงาน 
อํานวยการผูผลิต ผูริเร่ิม โบรกเกอร) มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับแตละอ่ืน ๆ ต้ังแตบริหาร
บทบาทที่ทับซอนกันอยางมีนัยสําคัญ (บางมากข้ึนขอบเขตกวาคนอ่ืน ๆ) ความหมายก็คือวาในการ
ปรับปรุงใด ๆ เหลานี้มีบทบาทการบริหารจัดการท่ีมีศักยภาพท่ีจะมีผลกระทบในการเพิ่มประสิทธิภาพ
การจัดการความสามารถในการบริหารจัดการการพัฒนาและการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ
โดยรวมและครอบคลุมการประเมินประสิทธิผลองคการผลการระบุขอบเขตท่ีสําคัญการบริหาร
จัดการบทบาท/สมรรถนะท่ีไดรับอิทธิพลจากตัวแปรคุณลักษณะ (ระดับบริหาร อายุ เช้ือชาติ การดํารง 
ตําแหนง เพศ) ผูจัดการท่ีมีคุณลักษณะแตกตางกันในการบริหารจัดการระดับและการแขงขันจะมี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญในขอบเขตท่ีพวกเขามีและแสดงความสามารถดานการบริหาร
จัดการตาง ๆ ผลลัพธท่ีแสดงใหเห็นวาท่ีผูจัดการดานบนมีและแสดงผลอยางมีนัยสําคัญท่ีสูงข้ึน
คาดหวังวาระดับของสมรรถนะผูอํานวยการระดับกลางและระดับสูงข้ึน อยางไรก็ตามคาคะแนน
เฉล่ียสะทอนใหเห็นวาโดยรวมมีความจําเปนอยางมากสําหรับการปรับปรุงในขอบเขตท่ีบทบาท
ของผูอํานวยการจะถูกเติมเต็มโดยผูจัดการ ในทํานองเดียวกันสเมลและฟริสบ้ี (Smale andFrisby, 
1990) ท่ีระบุไวมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญในความสามารถการรับรูในหลายดานการบริหาร
จัดการพื้นท่ีความสามารถในหมูพนักงานจากระดับท่ีแตกตางกันของการจัดการ 
 ชาลินี ศรีวัสตาวา (Shalini Srivastava)[34] ศึกษาเร่ืองความสัมพันธของการความเหนื่อยหนาย
งานกับบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพผลกระทบจากพฤติกรรมการควบคุมและการสนับสนุนการ
รับรูขององคกร: การศึกษาเชิงประจักษในผูจัดการอินเดียตัวแปรอิสระ คือ 1. การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการ 2. ความเหนื่อยหนายในงาน 3. พฤติกรรมควบคุมตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงาน 
(กุปตา (Gupta, 1996) พบวา ปจจัยสวนบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงาน (r = 0.44, 
p>0.01) ประการท่ีสองความสําเร็จสวนบุคคลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงาน (r = 0.42, 
p <0.01) ความออนเพลียอารมณมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับประสิทธิผลการบริหารงานเปน
ท่ีพิสูจนแลววายังอยูในการศึกษาปจจุบัน (r = 0.44, p <0.01) ผลทางสถิติแสดงใหเห็นวาปจจัยสวน
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บุคคลและออนเพลียอารมณเปนตัวทํานายท่ีสําคัญของประสิทธิผลการบริหารงานใน ตัวอยางภาคองคกร 
ผลยังแสดงใหเห็นวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการและเชื่ออํานาจภายในตนเปนท่ีเกี่ยวของอยางมี
นัยสําคัญและในทางบวกกับประสิทธิผลการบริหารงาน (r = 0.52, p>0.01, r = 0.64, p>0.01ซ่ึง
หมายความวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการไมไดสนับสนุนตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน
เกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารงาน การตรวจสอบผลกระทบภายใตของพฤติกรรมการควบคุม ซ่ึง
หมายความวาเช่ืออํานาจภายในตนไดทําหนาท่ีสนับสนุนตัวแปรความเหนื่อยหนายในงานในการ
บริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ 
 เจยเดฟ บาเนอจี้ (Jay Dev Banerjee)[35] ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลของการบริหารงาน: ฟงกช่ัน
ของประเภทบุคลิกภาพและสวนประกอบขององคกรตัวแปรอิสระ คือ 1 แผนก 2 ตําแหนงผูบริหาร 
3 ประเภทบุคลิกภาพ ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงาน กุปตา (Gupta, 1996) พบวา ผูจัดการ
ระดับบนมีคะแนนสูงกวา (M = 195.65) สูงกวาระดับตํ่ากวาผูจัดการ (M = 187.60) ในการบริหารจัดการ
ประสิทธิผล มีแนวโนมท่ีคลายกันสําหรับประเภทบุคลิกภาพคือ ประเภท B ผูจัดการมีรายละเอียด
บุคลิกภาพพบวามีประสิทธิภาพมากข้ึน (M = 195.35) เม่ือเปรียบเทียบกับพิมพผูจัดการ (M = 
187.90) นอกจากนี้สําหรับตําแหนงปฏิสัมพันธบุคลิกภาพประเภทบริหารผล (F = 38.34, p <ระดับ 
0.01) และการมีปฏิสัมพันธทางสาม (เขตปกครองตําแหนงการบริหารจัดการบุคคลประเภท) ผลพบวา
เปนอยางมีนัยสําคัญ ผลลัพธเหลานี้สนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 การคนพบท่ีสําคัญคือการท่ีตําแหนง
การบริหารจัดการปฏิสัมพันธบุคคลประเภทท่ีหันออกไปอยางมีนัยสําคัญ (F = 5.92, df = 1, 72, p 
<0.05) นี้ช้ีใหเห็นวาการมีปฏิสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับการจัดการตําแหนงประเภทบุคลิกภาพ 
ไมไดเปนเหมือนกันสําหรับสองแผนก (ผลิตและการตลาด) ผูจัดการประเภทบีท่ีระดับบนมีประสิทธิภาพ
มากข้ึนในแผนกผลิตกวาผูจัดการมีประเภทบุคลิกภาพ ในผูจัดการฝายการตลาดประเภทที่มีบุคลิกภาพ
ท่ีระดับบนสุดท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน ในทํานองเดียวกันในระดับท่ีตํ่ากวาประเภทผูจัดการบีมี
ประสิทธิภาพมากข้ึนในแผนกผลิต แตในดานการตลาดผูจัดการยังมีบุคลิกภาพประเภทบีในระดับ
ตํ่าจะพบวามีประสิทธิภาพมากข้ึน หมายถึงหนวยงานในตําแหนงการบริหารจัดการปฏิสัมพันธประเภท
บุคลิกภาพเพื่อใหเกิดประสิทธิภาพการบริหารจัดการท่ีแสดงใหเห็นวาสภาพแวดลอมการทํางานของ
หนวยงานท่ียังเลนบทบาทสําคัญในการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพของผูบริหารท่ีมีบุคลิกภาพ
แตกตางกันและนําไปวางไวในระดับท่ีแตกตางกันของการจัดการตําแหนง 

ริสฮีปาลล (Rishipal)[36] ศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลการบริหารจัดการและรูปแบบกลไกการ
ปองกัน: การเปรียบเทียบระดับท่ีแตกตางกันของผูบริหารตัวแปรอิสระคือ รูปแบบ (Style) ตัวแปรตาม 
คือ ประสิทธิผลการบริหาร ผลพบวา ความสัมพันธระหวางประสิทธิผลการบริหารงานในระดับตาง ๆ 
ของการจัดการแสดงใหเห็นวามีความสัมพันธทางลบอยางมีนัยสําคัญและมีประสิทธิภาพการบริหาร
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จัดการของผูบริหารระดับจูเนียรและรูปแบบท่ียังไมบรรลุนิติภาวะของกลไกการปองกันนําไปใชโดย
พวกเขา (r = -0.13 และ P <0.05) มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญและมีประสิทธิภาพการ
บริหารจัดการของผูบริหารระดับจูเนียรและรูปแบบท่ีเปนผูใหญของกลไกการปองกันนําไปใชโดย
พวกเขาคือ (r = 0.40 และ P <0.05) ท่ีความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการบริหารจัดการของผูบริหาร
ระดับจูเนียรและรูปแบบของการปองกันท่ีมีอาการทางประสาท กลไกท่ีนํามาใชโดยพวกเขาไมไดเปน
อยางมีนัยสําคัญ (r = -0.07 และ P>0.05) คาของความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพในการบริหาร
จัดการและรูปแบบท่ีเปนผูใหญ (r = -0.08 และ P>0.05) และระหวางประสิทธิภาพการบริหารจัดการ
และกลไกการปองกันโรคประสาท (r = 0.10 และ P>0.05) แตความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพ
การบริหารจัดการของผูจัดการระดับกลางและรูปแบบของกลไกการปองกันเปนผูใหญมีความหมาย
ในเชิงบวกโดยคา (r = 0.51 และ P <0.05) ประสิทธิผลการบริหารจัดการของผูบริหารระดับสูงและ
รูปแบบของกลไกการปองกันเต็มท่ีเปนบวกและมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ (r = 0.26 และ P <0.05) 
ในขณะท่ีประสิทธิภาพการบริหารจัดการของผูบริหารระดับสูงท่ีมีรูปแบบของกลไกการปองกันท่ียัง
ไมบรรลุนิติภาวะมีความสัมพันธในเชิงลบท่ีแสดงโดย คา (r = -0.26 และ P <0.05) ไมมีความสัมพันธ
กับประสิทธิผลการบริหารจัดการผูจัดการอาวุโสและสไตลมีอาการทางประสาทของกลไกการปองกัน 
คือ (r = 0.09 และ P>0.05)  
 ฟารทิมา อัสราฟ และมูฮามัด อาสีฟ คาน (Fatima Ashraf and Muhammad Asif Khan) 
[37] ศึกษาเร่ืองผลกระทบของความฉลาดทางอารมณเกี่ยวกับประสิทธิผลการบริหารจัดการในการ
ดูแลสุขภาพ: หลักฐานเชิงประจักษจากปากีสถานตัวแปรอิสระ คือ 1. ลักษณะสวนบุคคล 2. ความ
ฉลาดทางอารมณ3.บุคลิกภาพ5 ลักษณะ ตัวแปรตามคือ ประสิทธิผลการบริหารงาน กุปตา (Gupta, 
1996) ผลพบวา การวิเคราะหความสัมพันธถูกนํามาใชในการตรวจสอบความสัมพันธระหวางลักษณะ
ความฉลาดทางอารมณ (emotional intelligence) และขนาดของมันท่ีมีการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ 
บงบอกถึงความสัมพันธระหวางลักษณะความฉลาดทางอารมณ (emotional intelligence) และประสิทธิผล
การบริหารจัดการท่ีถูกพบวามีความสําคัญ (r = 0.710, p <0.01) ความสัมพันธระหวางการบริหารจัดการ
ท่ีมีประสิทธิภาพและขนาดความฉลาดทางอารมณ (emotional intelligence) ลักษณะมีการตรวจสอบ
ตอไป ประสิทธิผลการบริหารจัดการท่ีมีความสัมพันธมากท่ีสุดกับลักษณะอารมณ (r = 0.577, p <0.000) 
ตามดวยเปนอยูท่ีดี (r = 0.53, p <0.00) และการควบคุมตนเอง (r = 0.478, p <0.00) ในขณะท่ีการบริหาร
จัดการ ประสิทธิผลมีความสัมพันธตํ่าท่ีสุดดวยกันเอง (r = 0.402, p <0.001)  
 โมฮัมเมด อับดุล อะซีม และซานีมฟารทิมา (Mohammed Abdul Azeem and Saneem 
Fatima)[38] ศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหาร: การศึกษาในองคกรภาครัฐบาลและองคกร
ภาคเอกชน ตัวแปรอิสระ คือ 1. องคกรภาครัฐบาล 2. องคกรภาคเอกชน ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผล
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การบริหารงาน เรดดริน เจ วิลเลียม (Reddin J William, 1970) ผลพบวา 1. องคกรสาธารณะไมแตกตาง
กันในการรับรูของผูบริหาร (ระดับสูง ระดับกลาง ระดับลาง) ท่ีมีตอปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพการบริหาร
จัดการจะพบวามีนัยสําคัญท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% สําหรับผูจัดการระดับบนและระดับลางและไม
มีนัยสําคัญในกรณีของผูบริหารระดับกลาง ดังนั้นสรุปไดวามีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญในการ
รับรูของผูจัดการระดับบนและลางและความแตกตางในการรับรูของผูบริหารระดับกลางขององคกร
ไมแตกตาง 2. องคกรภาคเอกชนไมแตกตางกันในการรับรูของผูบริหาร (ระดับสูง ระดับกลาง ระดับ
ลาง) ท่ีมีตอปจจัยท่ีมีประสิทธิภาพการบริหารจัดการจะพบวามีนัยสําคัญท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% 
สําหรับผูจัดการระดับบนและระดับลางไมมีนัยสําคัญสําหรับผูบริหารระดับกลาง ดังนั้นขอสรุปท่ี
อาจจะถูกดึงวามีอยางมีนัยสําคัญผลการวิจัยความแตกตางในการรับรูสําหรับผูจัดการระดับบนและระดับ
ลางและไมมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญในการรับรูของผูบริหารระดับกลางขององคกรอยางมี
นัยสําคัญ 
 ริสฮีปาลล (Rishipal)[39] ศึกษาเร่ือง รูปแบบขององคความรูท่ีทํานายประสิทธิผลของการ
บริหารงาน: การศึกษาของผูบริหารภาครัฐและเอกชนภาคธนาคารในประเทศอินเดีย ตัวแปรอิสระ คือ 
1. รูปแบบความคิด วิทคิน (Witkin, 1959) ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงาน (วอลเทอร ดับเบิลยู 
ฮัดสัน (Walter W Hudson, 1993) ผลพบวาคะแนนรูปแบบการคิดของจูเนียรกลางและระดับผูจัดการ
อาวุโสของธนาคารภาครัฐเปน 130.05, 109.54 และ 98.47 ตามลําดับและคะแนนเฉล่ียความรูความ
เขาใจในรูปแบบของจูเนียรกลางและผูจัดการระดับอาวุโสของธนาคารภาคเอกชนเปน 126.33 104.14 
และ 92.17 ตามลําดับ สูงกวาคะแนนแบบองคความรูมากข้ึนแนวโนมของขอมูลการพึ่งพาอาศัยและ
ลดคะแนนมากข้ึนแนวโนมของขอมูลเปนอิสระ F-ratio ระหวางกลุมของธนาคารภาครัฐจะ 7.046 ซ่ึงมี
นัยสําคัญท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 ต้ังแต F-ratio พบอยางมีนัยสําคัญจะหมายถึงการมีอยูแตกตางท่ีสําคัญ
ระหวางคาเฉล่ียของคะแนนแบบองคความรูอยางนอยสองกลุมดวยเหตุนี้ F-ratio ระหวางกลุมของ
ธนาคารภาคเอกชนจะ 8.096 ซ่ึงมีนัยสําคัญท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 ในฐานะท่ีเปน F-ratio พบอยางมี
นัยสําคัญจะหมายถึงการมีอยูแตกตางระหวางคาเฉล่ียของคะแนนแบบองคความรูอยางนอยสองกลุม 
 การานัว อีคาเทรินี (GalanouEkaterini)[50] ศึกษาเร่ืองผลกระทบภาวะผูนํา 4 ระบบกับ
ตัวแปรของแรงงานผูบริหารระดับสูงตัวแปรอิสระ คือ 1. ภาวะผูนํา 4 ระบบ ตัวแปรตาม คือ 1. อํานาจ
ของพวกเขาท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูจัดการ (การส่ือสาร ประสิทธิภาพสวนบุคคล) 
2. ความผูกพันและความพึงพอใจในงาน ผลพบวา เพื่อตรวจสอบในเร่ืองของความสัมพันธระหวางส่ี
รูปแบบของการบริหารจัดการและคุณลักษณะพ้ืนฐานเชนความมุงม่ันในความพึงพอใจของการส่ือสาร
และประสิทธิผลตามระดับของลักษณะ (ชนิดของธนาคาร อายุ การศึกษา) การวิเคราะหผลท่ีแตกตาง
กันจะไดรับจากระดับของท้ังสามตัวแปรอิสระ (ชนิดของธนาคาร อายุ การศึกษา) ท่ีเกี่ยวของกับรูปแบบ
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การเปนผูนําส่ีและส่ีลักษณะท่ีมีผลตอความผูกพันและความพึงพอใจของการส่ือสารและประสิทธิผลซ่ึง
เปนตัวแปรหลัก (ข้ึนอยูกับตัวแปร) โครงสรางและรูปแบบของตัวแปรคูท่ีเหมาะสมของสมมติฐาน
ท่ีถูกนํามาใชก็คือการท่ีมีความเปนอิสระระหวางคูของตัวแปรที่จะถูกตรวจสอบในแตละคร้ังและนั่น
ไมไดเปนความเปนอิสระในการต้ังสมมติฐานทางเลือก คูของสมมติฐาน คือ ความสัมพันธระหวาง
ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามอยางมีนัยสําคัญ 1. ผลกระทบของรูปแบบภาวะผูนํา ผลการศึกษานี้ช้ีให 
เห็นวาระดับการศึกษาท่ีสูงข้ึนมีความสอดคลองกับการใชงานของการเปนผูนําท่ีมีอายุนอยอาจมี
ผลกระทบเชิงบวกเกี่ยวกับการส่ังของผูนํา 2. ผลกระทบของการเพิ่มขีดความสามารถและรูปแบบ
การเปนผูนําการเปล่ียนแปลงผลการศึกษานี้ช้ีใหเห็นวาระดับของการศึกษาท่ีสูงการเปล่ียนแปลง
นอยลงและขีดความสามารถและความเปนผูนําเพิ่มข้ึน ดังนั้นผูจัดการท่ีถือระดับมหาวิทยาลัยควรใช
ท้ังสองรูปแบบ การเปนผูนําและแสดงใหเห็นวาขอมูลท่ีพวกเขามีความสัมพันธในทางบวกกับความ
พึงพอใจ ความผูกพัน การส่ือสารและประสิทธิภาพ 
 สตีเวน บูเทอร (Steven Buter)[51] ศึกษาเร่ือง การอธิบายวัฒนธรรมการบริหารจัดการท่ีมี
ประสิทธิภาพตัวแปรอิสระคือ วัฒนธรรมของผูจัดการ โครเบอร และคลูคอหน (Kroeber and Kluckhohn, 
1962) ตัวแปรตามคือประสิทธิผลการบริหารงาน (เลสลีย และคณะ (Leslie, et al, 2002) (1. กรรมการ
ผูจัดการและผูนํา 2. ความสัมพันธระหวางบุคคล 3. ความรู และการริเร่ิม 4. ความสําเร็จของการนิเทศ
งาน 5. บริบทผูเช่ียวชาญ) ผลพบวา ผลท่ีไดจากการสัมภาษณแสดงใหเห็นวาแตกตางทางวัฒนธรรม
ระหวางวัฒนธรรมเม็กซิกันและวัฒนธรรมของชาวตางชาติตะวันตกสามารถอธิบายไดดวยสามเหตุผล
ของฮอฟสตัด (Hofstede) คือ: ความแตกตางทางวัฒนธรรมปจเจกบุคคล ความแตกตางทางวัฒนธรรม
สังคมและความแตกตางทางวัฒนธรรมทางการเมือง มีความเกี่ยวของกับความแตกตางทางวัฒนธรรม
ปจเจกบุคคลของผูตอบแบบสอบถามเปนส่ิงท่ีสําคัญ ความแตกตางทางวัฒนธรรมท้ังสอง ระหวางวัฒนธรรม
เม็กซิกันและวัฒนธรรมชาวตางชาติตะวันตก ความแตกตางทางวฒันธรรมสังคมทําใหชาวตางชาติตะวันตก
เปล่ียนวิธีการของพวกเขา ปญหาสําคัญคือความไมพอใจของการเผชิญหนาของชาวเม็กซิกันท่ีรัฐ
ชาวตางชาติตะวันตก ท่ีชาวเม็กซิกันจะไมสุจริตและเห็นดวยกับทุกอยางท่ีจะหลีกเล่ียงการเผชิญหนา
วัฒนธรรมเม็กซิกันดีข้ึน ดวยการตอนรับจากชาวตางชาติตะวนัตกตอนรับขับสูจะชวยใหชาวตางชาติ
ตะวันตกจะพัฒนาความสัมพันธท่ีดีข้ึน ซ่ึงสามารถปรับปรุงประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 

โรเบิรท จี แฮมลีน และคณะ (Robert G. Hamlin et al)[40] ศึกษาเร่ืองการสอนท่ีเปนหัวใจของ
ประสิทธิผลการบริหารงาน: การศึกษาวัฒนธรรมพฤติกรรมการบริหารตัวแปรอิสระ คือ การฝกการ
บริหารจัดการ ตัวแปรตามคือประสิทธิผลการบริหารงาน ผลพบวา การวิจัยโดยการเปรียบเทียบประเภท
พฤติกรรมการสอนดานการบริหารจัดการและพฤติกรรมของตน จะเห็นไดวาอยูในระดับท่ีคอนขาง
สูงอยูระหวางพฤติกรรมการสอนท่ีเกิดข้ึนในการศึกษาแตละภาพตามเน้ือหาท่ี เพื่อแสดงใหเห็น
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ความสอดคลองกันของความหมายระหวางพฤติกรรม ของแบทต้ี (Beattie) พฤติกรรม 9 ประเภท มี 8 
ประเภท ท่ีถือวาคลายกันมากกับประเภทของพฤติกรรมของเอลลินเจอร (Ellinger) ผลของการเปรียบเทียบ
ของเอลลินเจอร (Ellinger) และแบทตี้ (Beattie) ประเภทพฤติกรรมการสอนดานการบริหารจัดการ
และเนื้อหานั้นมี 6 ประเภท และเนื้อหาของพฤติกรรมท่ีเกี่ยวของประกอบไปดวยรูปแบบท่ัวไปของ
ประสิทธิผลการบริหารจัดการและความเปนผูนําท่ีสามารถเห็นไดมีระดับสูงมีความคลายคลึงกันระหวาง 
6 รูปแบบท่ัวไปของแฮมลินของประสิทธิผลการบริหารจัดการและความเปนผูนําท่ีเกี่ยวของและเฉพาะ 
เจาะจงมากข้ึนหมวดหมูของการสอนท่ีเกี่ยวของกับการบริหารจัดการท่ีเกิดข้ึนใน 
 มารค เอ เฮาสริด และคณะ (Mark A Huselid et al)[52] ศึกษาเร่ือง เทคนิคและกลยุทธประสิทธิผล
การบริหารทรัพยากรมนุษยท่ีเปนปจจัยการดําเนินงานของบริษัทตัวแปรอิสระ คือ การดําเนินงานของ
บริษัท ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย ผลพบวา สําหรับตัวอยางของบริษัท 
สหรัฐดึงออกมาจากความหลากหลายของอุตสาหกรรมหลักฐานของเราแสดงใหเห็นวาในป 1991 
ระดับของความมีประสิทธิภาพทางเทคนิคการจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีพวกเขาไดประสบความ 
สําเร็จสูงกวาระดับของประสิทธิภาพการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธระดับคาเฉล่ียของการ
รับรูทางเทคนิคประสิทธิภาพมีคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานสูงกวาระดับเฉล่ียของการรับรูประสิทธิผล
ของการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ นอกจากนี้การรับรูประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากร
มนุษยเชิงกลยุทธและเทคนิคท่ีมีความสัมพันธเพียงอยางสุภาพ (r = 0.35) ผลการศึกษานี้ช้ีใหเห็น
ขอบเขตกิจกรรมทางเทคนิคข้ึนกับสถาบัน กิจกรรมของสถาบันเปนท่ีถกเถียงกันอยูไมเพียงพอเปน
วิธีการท่ีแตกตางของคูแขงและไมไดเคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับดึงดูดเปรียบในการแขงขันใน
อนาคตอันใกล ดังนั้นกําไรที่มีศักยภาพท่ีจะทําโดยบริษัทสหรัฐท่ีมีขนาดใหญผานประสิทธิภาพการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยท่ีเพิ่มข้ึนอาจจะมากข้ึนใหกับ บริษัท ในระดับท่ีมุงเนนไปท่ีการปรับปรุงภายใน
โดเมนของกิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ 
 แวน เดอ ลี (van der Lee)[41] ศึกษาเร่ือง ความสามารถในการบริหารจัดการบทบาทและ
ประสิทธิผลการรับรูและมาตรการขององคกรตัวแปรอิสระ คือ ผลสะทอนกลับ 360 องศา และคะแนน
ท่ีเขากันไมได ตัวแปรตาม คือ การบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ (ลูทรานส เวลส และเทยเลอร (Luthans 
Welsh and Taylor, 1988) ผลพบวา ผลโดยรวมแสดงใหเห็นวาสามารถอธิบายท้ังหมด 73% ของ
ความแปรปรวนในประสิทธิผล R2= 0.73, F = 107.86, p <0.01 เปนความแปรปรวนท่ีอธิบายเปนสัดสวน
การแขงขันท้ังหมดยกเวนสามารถในการวิเคราะหซ่ึงไมมีผลกระทบตอประสิทธิภาพ โดยรวมแลว
ผลแสดงใหเห็นวาแตละกลุม (ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา) มีมุมมองท่ีแตกตาง
กันซ่ึงมีบทบาทท่ีสําคัญและเกี่ยวของกับการจัดการท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีจะดําเนินการ นอกจากนี้แตละกลุม 
ยังมีมุมมองท่ีแตกตางกันในความสามารถที่เกี่ยวของกับการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้
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ผลใหขอมูลเชิงลึกในมูลคาเพิ่มจากการรับรูบทบาทในการบริหารของกลุมท่ีแตกตางกันในความ 
สัมพันธระหวางการรับรูความสามารถในการจัดการและการบริหารจัดการท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้
ผลลัพธแสดงใหเห็นวาสําหรับแตละกลุมท้ังหมดวางแนวทางการดําเนินการความสามารถเปนส่ิงท่ี
สําคัญมากท่ีสุดสําหรับผูจัดการท่ีจะไดรับการรับรูท่ีมีประสิทธิภาพ แตยังสําหรับกลุมผูประเมินใน
ทุกความสามารถนี้ แสดงใหเห็นวาไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญท่ีมีประสิทธิภาพวัตถุประสงค 
การวางแนวทางการดําเนินการจึงสรางความประทับใจท่ีมีประสิทธิภาพมากกวาท่ีมันเปนความจําเปน
ท่ีเกิดข้ึนจริงของการท่ีมีประสิทธิภาพผลที่คลายกันถูกพบในเร่ืองเกี่ยวกับความรักความเมตตาความ 
สามารถสําหรับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชา กลุมนี้เช่ือมโยงความสามารถเชิงบวกกับความมี
ประสิทธิภาพ (การรับรู) แตมันมีผลกระทบตอองคกรการเงิน วัตถุประสงคของประสิทธิผล คือการ
บริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพยังข้ึนอยูกับบริบทหรือสภาพแวดลอมขององคกร บทบาทการบริหาร 
งานจึงสามารถไดรับอิทธิพลจากปจจัยแวดลอมและการจัดแนวบทบาทของปจจัยเหลานี้ อาจเกิดข้ึน 
ความเพียรความสามารถซ่ึงไมไดมีนัยสําคัญในการอธิบายความแปรปรวนในประสิทธิผลของการรับรู 
แตอยางมีนัยสําคัญอธิบายความแปรปรวนในผลประสิทธิภาพ 'กระบวนการขององคกรท่ีมีประสิทธิภาพ
และเช่ือถือได' 
 เช็ง ลิง ทาน และอิสสัทโมด นาซัวดิน (Cheng Ling Tan and AizzatMohd Nasurdin)[42] 
ศึกษาเร่ือง การจัดการทรัพยากรมนุษยและนวัตกรรมองคกร: การประเมินบทบาทท่ีมีตอประสิทธิผล
ของการจัดการความรูตัวแปรอิสระคือแนวทางการจัดการทรัยพยากรมนุษย (1. ผลการดําเนินงาน 2. 
การบริหารงาน 3. การฝกอบรม 4. รางวัล 5. การจางงาน) ตัวแปรตาม คือ 1. การจัดการความรูในการ
บริหารงานท่ีมีประสิทธิผล 2. นวัตกรรมองคกรผลพบวา บางแนวทางปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย 
(Human Resource Management) (การจัดการอาชีพเชนระบบการใหรางวัลและการรับสมัคร) พบวามี
ความเกี่ยวของกับนวัตกรรมองคกร (นวัตกรรมผลิตภัณฑ นวัตกรรมกระบวนการและนวตักรรมการ
บริหาร) เหตุผลหน่ึงท่ีเปนไปไดสําหรับความสัมพันธท่ีไมมีนัยสําคัญนี้อาจเกี่ยวของกับความจริงท่ีวา
บริษัทท่ีเขารวมในประเทศมาเลเซียท่ีรับรูในระดับของการดําเนินการจัดการอาชีพ (M = 4.70) ระบบ
รางวัล (M = 4.47) และการรับสมัคร (M = 4.21) จะคอนขางตํ่าเม่ือเทียบกับเพื่อประเมินผลการปฏิบัติ 
(M = 5.20) และการฝกอบรม (M = 5.00) ตรงกันขามกับความคาดหวังของท้ังสองระบบการรับสมัคร
และผลตอบแทนเปนมีความสัมพันธเชิงลบอยางมีนัยสําคัญท่ีเกี่ยวของกับนวัตกรรมผลิตภัณฑและ
นวัตกรรมกระบวนการ นาจะเปนคําอธิบายไดวา บริษัท ตัวอยางจะประกอบดวย การรวมกันของบริษัท 
ตางชาติเปนเจาของ (35.1%) ในประเทศท่ีเปนเจาของเอง (44.7%) และกิจการรวมคา (20.2%) ตาม
ชิว (Chew, 2005) ตางชาติเปนเจาของบริษัท ผูผลิตและประเทศท่ีเปนเจาของบริษัท ผูผลิตมีวิธีท่ี
แตกตางในการรับสมัครงาน รวม บริษัท เหลานี้อาจจะเปนสาเหตุท่ีความสัมพันธเชิงลบระหวางการ
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สรรหาและสามมิติของนวัตกรรมองคกร (นวัตกรรมผลิตภัณฑนวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรม
การบริหาร) ในการนี้ บริษัทมีแนวโนมท่ีจะใชตัวควบคุมลดคาใชจายและดําเนินตามเศรษฐกิจ นอกจากนี้
ควบคุมสถานการณอาจนําไปสูท่ีสุดของบริษัท มีคาใชจายท่ีมีความละเอียดออน ดังนั้นเทาท่ีไดรับผล 
ตอบแทนอาจจะเปนสาเหตุท่ีปฏิเสธความสัมพันธระหวางระบบรางวัลและสามมิติของนวัตกรรมองคกร 
(นวัตกรรมผลิตภัณฑนวัตกรรมกระบวนการและนวัตกรรมการบริหาร)  
 เทสซ่ี เฮชเฮชเฮิรป และปเตอร (Tessie H H Herbst and Pieter D P Conradie)[43] ศึกษา
เร่ือง ความเปนผูนําท่ีมีประสิทธิผลในระดับอุดมศึกษา: การจัดการตนเองการรับรูเม่ือเทียบกับการรับรู
ของผูอ่ืน ตัวแปรอิสระ คือ 1. มิติความเปนผูนํา (คูเซส และพอสเนอร (Kouzes and Posner, 1995) 2. 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง แบส (Bass, 1998; แบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1993) ตัวแปร
ตาม คือ 1. ประสิทธิผลผูนํา คูเซส และพอสเนอร (Kouzes and Posner, 1995) 2. การรับรูตนเองท่ีถูกตอง 
ผลพบวา ประสิทธิผลความเปนผูนําเกี่ยวกับมิติความเปนผูนํา “กระบวนการที่ทาทาย” “แรงบันดาลใจ
วิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน” และ “กําลังใจ” เปนคําทํานายท่ีดีที่สุด คะแนนมากท่ีสุดคือข้ึนอยูกับตัวเองโดย
ในมิติเดียวกับท่ีการใหกําลังใจและประสิทธิผลภาวะผูนําโดยรวม (ทุกหามิติ) ไดรับคะแนนท่ีดีท่ีสุดคือ 
“แรงบันดาลใจวิสัยทัศนท่ีใชรวมกัน” 
 ผลจากการทบทวนงานวจิัยท่ีเกีย่วของพบวามีตัวแปรอิสระหลายตัวท่ีมีความเกี่ยวของกับ
ประสิทธิผลการบริหารงาน ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ ความเหนื่อยหนายในงาน บุคลิกภาพ 
5 ลักษณะความฉลาดทางอารมณลักษณะสวนบุคคลภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ความรับผิดชอบตอ
สังคม ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ ความรับผิดชอบตอกฎหมาย ความรับผิดชอบทางจริยธรรม วัฒนธรรม
องคกร ความเครียดในงาน ระดับการบริหาร (ดานการเปนผูนํา ดานการตัดสินใจและดานการติดตอ 
ส่ือสาร) การบริหารงานภายใน เปนตน ตัวแปรอิสระท่ีผูวิจัยใหความสนใจคือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ซ่ึงภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความเหมาะสมกับสถานการณการเปล่ียนแปลงในสังคมปจจุบันและ
ผูนําหรือหัวหนาหอผูปวยมีความจําเปนท่ีตองปรับตัว ปรับวิธีการทํางานใหเขากับสถานการณ จากงาน 
วิจัยท่ีเกี่ยวของพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง และประสิทธิผล
ของหนวยงานอยูในระดับสูง สวนความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย
มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหนวยงานมีนัยสําคัญทางสถิติผลจากการทบทวนวรรณกรรม 
ผูวิจัยไดสรุปไวใน ตารางท่ี 2.1 ดังนี้ 
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 สรุปในบทท่ี 2 ไดกลาวถึงแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของท่ีผูวิจัยไดทําการ
ทบทวน ไดแก ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลการบริหารงาน ตามแนวคิดกุปตา (Gupta, 1996) สวนตัวแปร
อิสระ คือ ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ตามแนวคิดของแบส (Bass, 1985) ซ่ึงจากกลุมตัวแปรท่ีมีความ
เกี่ยวของกันดังกลาว ผูวิจัยไดนํามากําหนดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยตามแผนภูมิท่ี 1.1 ดังท่ีไดกลาวมา 
แลวในบทท่ี 1 เพื่อใชสําหรับการดําเนินการวิจัยในบทที่ 3 ตอไป 
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บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 

 การดําเนินการวิจัยเร่ืองภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งคร้ังนี้ 
เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค ผูวิจัยจึงมีวิธีดําเนินการวิจัย มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

3.1 รูปแบบการวิจัยและหนวยการวิเคราะห 
3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.3 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
3.4 การประเมินคุณภาพเคร่ืองมือ 
3.5 การตรวจสอบเคร่ืองมือ 
3.6 ขอพิจารณาดานจริยธรรม 
3.7 เกณฑการคัดผูยินยอมตนใหทําการวิจัยเขารวมโครงการ 
3.8 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.9 การวิเคราะหขอมูล 
3.10 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 ดังรายละเอียดตอไปนี้ 
 
 

3.1 รูปแบบการวิจัยและหนวยการวิเคราะห 
 

 รูปแบบการวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนีเ้ปนการวจิัยเชิงอรรถาธิบายโดยใชการสํารวจแบบภาคตัดขวาง (Cross Sectional 
Survey) เพื่อวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอ
ผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 

 

 หนวยการวิเคราะห 
 หนวยการวิเคราะหในการวิจัยคร้ังนี้ คือ กลุมพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยของ
องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 
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3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยขององคกร
ดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึง่ จํานวน 22 หอผูปวย โดยมีจํานวนพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวย 
(ไมรวมหัวหนาหอผูปวย) ท้ังหมด 340 คน ดังตารางท่ี 3.1 
 
 กลุมตัวอยาง 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยในองคกร
ดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง จํานวน 191 คน ท่ีไดจากการคํานวณขนาดตัวอยางจากสูตร แลวนําจํานวน
มาสุมตัวอยางแบบมีระบบ (Systematic Sampling)  
 
 การคํานวณขนาดตัวอยาง 
 ขนาดตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ คํานวณจากสูตรของโรสเนอร (Rosner)[44] ดังนี้ 
 สูตร 
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2
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2

11 


 

Z

ZZ
n   

 
n = ขนาดของกลุมตัวอยาง 

 = กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05 

1Z  = 1.96 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% 
 = กําหนดใหมีคาเทากับ 0.05 

1Z
 

= 1.64 ท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% 
r
 

= คาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ในการวจิัยคร้ังนี้
ผูวิจัยใชคา r = 0.54 จากผลการวิจยัของวราภรณ สีหอม[47] 
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     = 190.83  191 คน 
 
 เพราะฉะน้ันจากการคํานวณจะไดขนาดกลุมตัวอยางเทากับ 191 คน  
 ผูวิจัยไดทบทวนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมีอัตราการตอบแบบสอบถามกลับคืนมา 96% ใน
การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยจึงไดเพิ่มกลุมตัวอยางเพิ่มไวอีก 10% (วราภรณ สีหอม, 2546) เพื่อปองกันการสง
แบบสอบถามกลับมาไมครบถวนและขาดความสมบูรณของแบบสอบถามท่ีไดรับ ดังนั้นกลุมตัวอยาง
จะไดเพิ่มอีก 19 คน รวมเปนจํานวน 210 คน 
 จัดกลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพออกเปนช้ันตามหอผูปวยเพ่ือทําการสุมตัวอยางแบบมี
ระบบ (Systematic Sampling) โดยคํานวณหาจํานวนพยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวยตามสัดสวน
ของ จํานวนกลุมตัวอยาง: จํานวนพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวย คือ 210 : 340 = 1 : 1.6 
ดังตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามหอผูปวย 
 

หอผูปวย 
จํานวนพยาบาล
วิชาชพี (คน) 

รอยละจํานวน
ประชากร 

ประชากร :  
กลุมตัวอยาง 

หอผูปวย 1 24 7.00 24 : 15 
หอผูปวย 2 24 7.00 24 : 15 
หอผูปวย 3 19 5.00 19 : 11 
หอผูปวย 4 21 6.00 21 : 13 
หอผูปวย 5 10 3.00 10 : 6 
หอผูปวย 6 10 3.00 10 : 6 
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ตารางท่ี 3.1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามหอผูปวย (ตอ) 
 

หอผูปวย 
จํานวนพยาบาล
วิชาชพี (คน) 

รอยละจํานวน
ประชากร 

ประชากร :  
กลุมตัวอยาง 

หอผูปวย 7 16 5.00 16 : 10 
หอผูปวย 8 10 3.00 10 : 6 
หอผูปวย 9 13 4.00 13 : 8 
หอผูปวย 10 10 3.00 10 : 6 
หอผูปวย 11 16 5.00 16 : 10 
หอผูปวย 12 12 4.00 12 : 8 
หอผูปวย 13 16 5.00 16 : 10 
หอผูปวย 14 18 5.00 18 : 11 
หอผูปวย 15 15 4.00 15 : 9 
หอผูปวย 16 10 3.00 10 : 6 
หอผูปวย 17 12 4.00 12 : 8 
หอผูปวย 18 14 4.00 14 : 9 
หอผูปวย 19 16 5.00 16 : 10 
หอผูปวย 20 13 4.00 13 : 8 
หอผูปวย 21 21 6.00 21 : 13 
หอผูปวย 22 20 5.00 20 : 12 
รวม 340 100.00 340 : 210 
 
 ผูวิจัยนํารายช่ือพยาบาลวิชาชีพในแตละหอผูปวยมาทําการสุมตัวอยางอยางงาย (Simple 
random Sampling) โดยการจับฉลากแบบไมคืนท่ีเดิม จนครบจํานวนตามท่ีคํานวณได 
 
 

3.3 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 การวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนซ่ึงผาน
การตรวจสอบความตรงของเนื้อหา ความสอดคลองกับวัตถุประสงคและสํานวนภาษาจากผูทรงคุณวุฒิ 
3 ทาน ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดวย 3 สวน ไดแก 
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 สวนท่ี 1 แบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งโดยผูวิจัยแปลมาจากแบบสอบถามประสิทธิผล
การบริหารงาน (Managerial Effectiveness Questionnaire (MEQ)) แนวคิดของซีตากุปตา (Seeta Gupta, 
1996)[16] มีจํานวน 45 ขอ  
 แบบสอบถามเปนลักษณะถามความคิดเห็นใหเลือกตอบ (Rating Scale) ตามแบบของ
ลิเคิรท (Likert’s Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ ซ่ึงขอคําถามประกอบดวยเนื้อหาเชิงบวก จํานวน 35 
ขอ และเนื้อหาเชิงลบ จํานวน 10 ขอดังตารางท่ี 3.2 

 

ตารางท่ี 3.2 ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยจําแนกรายดาน 
 

ลําดับท่ี ตัวแปร ขอถามท่ี 
1 ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา 

 (Confidence in Subordinate)  
1 
2 
3 

2 การส่ือสารและการมอบหมายงาน 
 (Communication & Task Assignment)  

4* 
5* 
6* 
7 

3 การสรางเครือขาย (Networking)  8 
9 
10 

4 การจัดการเพ่ือนรวมงาน (Colleagues Management)  11 
12 
13 
14 
15 

5 ระเบียบวินัย (Discipline)  16 
17 

6 การส่ือสารแบบเปนกันเอง (Informal Communication)  18 
19 
20 
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ตารางท่ี 3.2 ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยจําแนกรายดาน (ตอ)  
 

ลําดับท่ี ตัวแปร ขอถามท่ี 
7 การจัดการส่ิงแวดลอม 

 (Management of Market Environment)  
21 
22 

8 การจัดการความขัดแยง (Conflict Resolution)  23 
24 

9 ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร 
 (Integrity & Communication)  

25* 
26* 

10 ความสามารถและการจัดการลูกคา 
 (Client Management & Competence)  

27 
28* 

11 แรงจูงใจ (Motivating)  29 
30 
31 
32 

12 การมอบหมายหนาท่ี (Delegation)  33* 
34 

13 การสรางจินตนาการ (Image Building)  35* 
36 
37* 

14 การจัดการสวัสดิการ (Welfare Management)  38 
39 
40 

15 การเปนท่ีปรึกษา (Consultative)  41 
42 

16 การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม 
 (Inspection & Innovation)  

43 
44 
45* 

หมายเหตุ * เปนขอถามเน้ือหาเชิงลบ 
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 โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนนในการประเมิน ดังนี้ 
1 หมายถึง  ไมเคยเกิดข้ึนเลย 
2 หมายถึง  เกิดข้ึนนอยคร้ัง 
3 หมายถึง  เกิดข้ึนบางคร้ัง 
4 หมายถึง  เกิดข้ึนบอย 
5 หมายถึง  เกิดข้ึนตลอดเวลา 

 
เกณฑกําหนดระดับ 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 

 
 เกณฑการแปลผลคะแนน ทําโดยเทียบบัญญัติไตรยางศ ของแตละชวงอันตรภาคชั้น
โดยกําหนดเกณฑการใหคะแนน แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 
 คะแนนเฉล่ีย 1.00 - 1.80 หมายถึง มีประสิทธิผลระดับนอยท่ีสุด 
 คะแนนเฉล่ีย 1.81 - 2.60 หมายถึง มีประสิทธิผลระดับนอย 
 คะแนนเฉล่ีย 2.61 - 3.40 หมายถึง มีประสิทธิผลระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉล่ีย 3.41 - 4.20 หมายถึง มีประสิทธิผลระดับมาก 
 คะแนนเฉล่ีย 4.21 - 5.00 หมายถึง มีประสิทธิผลระดับมากท่ีสุด 

 
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง โดยผูวิจัยนํามาจากแบบสอบถาม
ผูนําหลากหลายท้ัง 5 ระดับ (Multifactor Leadership Questionnaire Rater Form 5 X: MLQ Form 
5X) แนวคิดของแบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1995)[20] ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดวยเนื้อหา
เชิงบวก จํานวน 20 ขอ ดังนี้ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (II)  
1.1 คุณลักษณะอุดมการณ (Idealized Attributes: IIA) 

จํานวน 4 ขอ ต้ังแตขอ 1 - 4 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                          วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 59 

1.2 พฤติกรรมอุดมการณ (Idealized Behaviors: IIB) จํานวน 
4 ขอ ต้ังแตขอ 5-8 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (IM) จํานวน 4 ขอ ต้ังแตขอ 9 - 12 
3. การกระตุนทางปญญา (IS) จํานวน 4 ขอ ต้ังแตขอ 13 - 16 
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (IC) จํานวน 4 ขอ ต้ังแตขอ 17 - 20 

 แบบสอบถามเปนลักษณะถามความคิดเห็นใหเลือกตอบ (Rating Scale) ตามแบบของ
ลิเคิรท (Likert’s Rating Scale) แบงเปน 5 ระดับ ดังนี้ 

0 หมายถึง ไมเคยเกิดข้ึนเลย 
1 หมายถึง เกิดข้ึนนอยคร้ัง 
2 หมายถึง เกิดข้ึนบางคร้ัง 
3 หมายถึง เกิดข้ึนคอนขางบอย 
4 หมายถึง เกิดข้ึนบอย แตไมตลอดเวลา 

 การวิเคราะหเพื่อระบุภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
 คะแนนเฉล่ียนอยกวา 2.75 (40thpersentile) แสดงวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงตํ่ากวา
บรรทัดฐาน  
 คะแนนเฉล่ียมากกวา 2.75 (40thpersentile) แสดงวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสูงกวา
บรรทัดฐาน [20] 
 
 สวนท่ี 3 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก วุฒิการศึกษา ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน 
แผนกท่ีทํางาน จํานวน 3 ขอ 
 
 

3.4 การประเมินคุณภาพเครื่องมือ 
 การนําเคร่ืองมือท่ีไดจากการรวบรวมขอมูลใชในการวิจัยคร้ังนี้มีข้ันตอน ดังนี้ 

1. กําหนดจุดมุงหมายของการวิจัย 
2. ศึกษาจากแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
3. กําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
4. รวบรวมเคร่ืองมือแลวนําเสนออาจารยท่ีปรึกษา และผูเช่ียวชาญเพื่อตรวจสอบ 
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3.5 การตรวจสอบเครื่องมือ 
 
 ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ดําเนินการดังนี้ 

1. นําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพื่อพิจารณาความครอบคลุมของ
เนื้อหาและนํามาปรับปรุงแกไข 

2. นําเสนอผูเช่ียวชาญเพื่อพิจารณาความถูกตองและความครอบคลุมของเนื้อหาใน
เร่ืองท่ีจะวัดจากผูเช่ียวชาญ จํานวน 3 ทาน 

3. ตรวจสอบรายละเอียดและแกไขแบบสอบถามตามท่ีผูเช่ียวชาญเสนอแนะ 
4. นําแบบสอบถามท่ีไดดําเนินการแกไขแลวเสนออาจารยท่ีปรึกษาเพื่อตรวจสอบ

ความถูกตองของรูปแบบและความเหมาะสมของภาษาอีกคร้ังกอนนําไปทดลองใช 
 
 การหาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม ดําเนินการดังนี้ 

1. นําแบบสอบถามท่ีผานการปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพใน
องคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งจํานวน 30 คน ท่ีไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัย  

2. นําแบบสอบถามมาวิเคราะหความเช่ือม่ันดวยวิธีการวัดความสอดคลองภายใน โดยใช
คาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาจ (Cronbach’s Reliability Coefficient Alpha) คา α = 0.7 (อางใน 
นันนาร่ี (Nunnally, 1978))[45] 
 
 

3.6 ขอพิจารณาดานจริยธรรม 
 ในการทําวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการขอจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ซ่ึงมีข้ันตอนดัง 
ตอไปนี้ 

1. ผูวิจัยยื่นขอจริยธรรมจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย คณะสาธารณสุข-
ศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

2. ผูวิจัยขออนุญาตเก็บขอมูลในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง โดยนําหนังสือจาก
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล มายื่นตอผูอํานวยการ  

3. ผูวิจัยแนบเอกสารใบยินยอมเขารวมการวิจัย ซ่ึงมีรายละเอียดของการวิจัยและสิทธิ
ของผูเขารวมการวิจัย ซ่ึงผูเขารวมการวิจัยมีสิทธิบอกเลิกการเขารวมวิจัยไดตลอดเวลา และการวิจัย
คร้ังนี้ผูตอบแบบสอบถามไมไดรับคาตอบแทนใด ๆ  
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4. ขอมูลของผูเขารวมวิจัยจะเก็บรักษาไวเปนความลับและไมเกิดผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงานของผูเขารวมวิจัย 
 
 

3.7 เกณฑการคัดผูยินยอมตนใหทําการวิจัยเขารวมโครงการ  
1. พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานประจําหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง  
2. พยาบาลวิชาชีพท่ีมีประสบการณการทํางานมากกวา 1 ปข้ึนไปในหนวยงานนั้น ๆ  
3. พยาบาลวิชาชีพท่ีมีความสมัครใจ และยินยอมเขารวมในการวิจัย 

 
 

3.8 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ขั้นท่ี 1 การเตรียมการเก็บขอมูล 

1. จัดทําแบบสอบถาม ตรวจสอบความถูกตอง ความครบถวนของเนื้อหา โดยนําไปให
ผูเช่ียวชาญไดตรวจสอบความถูกตองกอนนําไปใช 

2. ทําหนังสือขออนุญาตเพื่อดําเนินการเก็บขอมูลและประสานงานกับผูท่ีเกี่ยวของ 
 
 ขั้นท่ี 2 ดําเนินการเก็บขอมูล 

1. นําหนังสือขออนุญาตจากบัณฑิตวิทยาลัยถึงผูอํานวยการองคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่ง 

2. เลือกผูประสานงานในหนวยงาน หนวยละ 1 คน เพื่อขอความรวมมือในการดําเนินการ
แจกและเก็บรวบรวมแบบสอบถามใหกอนท่ีผูวิจัยจะไปเก็บคืนดวยตนเอง โดยกําหนดชวงระยะเวลา
การเก็บขอมูลท่ีชัดเจน  

3. ผูวิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามคืน 
 
 ขั้นท่ี 3 การจัดการขอมูล 
 เม่ือรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมาเรียบรอย นําแบบสอบถามมาตรวจความสมบูรณ
ของขอมูลและนําไปวิเคราะหตามวิธีทางสถิติ  
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3.9 การวิเคราะหขอมูล 
 ประมวลผลขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป (SPSS)  
 
 

3.10 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
1. สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics)  

 ใชในการแจกแจงความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพื่ออธิบายขอมูลท่ัวไป
ของผูตอบแบบสอบถามลักษณะภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงและประสิทธิผลการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวย 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 สถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 
เพื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนา 
งานหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง โดยกําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยแปลความหมายของความสัมพันธตามแนวคิดของอีลิฟสัน และ
คณะ (Elifson et.al., 1990)[46] ดังนี้ 
  ไมมีความสัมพันธ r = 0 
  ความสัมพันธตํ่า r = ± 0.01 - ± 0.30 
  ความสัมพันธปานกลาง r = ± 0.31 - ± 0.70 
  ความสัมพันธสูง r = ± 0.71 - ± 0.99 
  ความสัมพันธกันอยางสมบูรณ r = ± 1 
 วิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผล
การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่ง โดยใชสถิติการวิเคราะหถดถอยพหุ (Multiple regression analysis) กําหนดระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 สรุปในบทนี้ ผูวิจัยนําเสนอวิธีดําเนินการวิจัย เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบายโดยใชวิธีการ
สํารวจแบบภาคตัดขวาง (Cross Sectional Survey) กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอ
ผูปวยองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จํานวน 477 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย
คร้ังนี้ คือ แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน คือ สวนท่ี 1 แบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง โดยใช
แบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงาน (Managerial Effectiveness Questionnaire (MEQ)) ท่ีพัฒนา
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มาจากซีตากุปตา (Seeta Gupta, 1996) สวนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง ท่ีนํามาจากแบบวัดภาวะผูนํา
ของแบส และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1995) และสวนท่ี 3 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม การ
วิจัยคร้ังนี้รวบรวมขอมูลโดยการสงแบบสอบถามใหพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยตอบแบบสอบถาม 
เม่ือทําการเก็บขอมูลเรียบรอยแลว จึงนํามาวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา เชิงอนุมานและการ
วิเคราะหความสามารถในการอธิบายความผันแปรของตัวแปรซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยนําเสนอ
ไวในบทท่ี 4 ตอไป 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง หนวยการวเิคราะห
ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ กลุมพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยขององคกรดูแลสุขภาพเด็กแหง
หนึ่งท่ีปฏิบัติงานมาแลวอยางนอย 1 ป ในหนวยงานนั้น ๆ รวบรวมขอมูลดวยการสงแบบสอบถาม
จํานวน 210 ชุด ไดคืน 208 ชุด คิดเปนรอยละ 99.05 ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามแลว
นําไปวิเคราะหขอมูล จํานวน 208 ชุด คิดเปนรอยละ 99.05 ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตาม 
ลําดับ ดังนี้ 
 สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล  
 สวนท่ี 2 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 
 สวนท่ี 3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 
 สวนท่ี 4 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงาน
ของหัวหนาในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง 
 ดังรายละเอียด ตอไปนี้  
 
 

สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคล 
 จากตารางท่ี 4.1 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญระดับการศึกษาสูงสุด คือ ระดับปริญญาตรี 
รองลงมา คือ ปริญญาโท คิดเปนรอยละ 88.0 และ 12.0 ตามลําดับ  
 ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน มากท่ีสุด คือ 1-5 ป รองลงมา คือ >15 ปข้ึนไป, 
11-15 ป และ 6-10 ป คิดเปนรอยละ 41.8, 26.4, 17.3 และ 14.4 ตามลําดับ โดยระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
เฉล่ีย 10.89 ป ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในหนวยงานนอยท่ีสุดคือ 1 ป มากท่ีสุด คือ 36 ป  
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 ผูตอบแบบสอบสวนใหญปฏิบัติงานอยูในแผนก ม.10 ข จํานวน 14 คน รองลงมา คือ แผนก 
PICU, ส. 5 A, ส. 8 B จํานวนแผนกละ 12 คน คิดเปนรอยละ 7.1 และ 6.1 ตามลําดับ  
 โดยสรุปผูตอบแบบสอบถามสวนใหญระดับการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรีระยะ 
เวลาปฏิบัติงานในหนวยงาน 1-5 ป  
 
ตารางท่ี 4.1 จํานวน และรอยละ ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 

งานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งตามระดับการศึกษาสูงสุด ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน
และแผนกท่ีทํางานจํานวน 208 คน (n = 208) 

 

ขอมูลท่ัวไป จํานวน รอยละ 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
 ปริญญาตรี 183 88.0 
 ปริญญาโท 25 12.0 
 สูงกวาปริญญาโท 0 0 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน   
 1-5 ป 87 41.8 
 6-10 ป 30 14.4 
 11-15 ป 36 17.3 
 > 15 ปข้ึนไป 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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สวนท่ี 2 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหน่ึง 
 จากตารางท่ี 4.2 ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง ตามแนวคิดของกุปตา Gupta ในภาพรวมพบวาประสิทธิผล
การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่ง อยูในระดับมาก (M = 3.97) 
 ในรายดาน พบวาประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งมากท่ีสุด คือ ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร (M = 4.44) 
ตามลําดับปานกลางถึงนอยท่ีสุด ดังนี้ คือ การสรางจินตนาการ (M = 4.25) การส่ือสารและการมอบหมาย
งาน (M = 4.23) ความสามารถและการจัดการลูกคา (M = 4.10) การสรางเครือขาย (M = 4.06) การ
จัดการส่ิงแวดลอม (M = 4.00) การบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน (M = 3.98) การตรวจสอบและสราง
นวัตกรรม (M = 3.95) ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา (M = 3.94) การมอบหมายหนาท่ี (M = 3.91) 
แรงจูงใจ (M = 3.85) ระเบียบวินัย (M = 3.81) การติดตอส่ือสารไมเปนทางการ (M = 3.81) การแกปญหา
ความขัดแยง (M = 3.79) การเปนท่ีปรึกษา (M = 3.76) และนอยท่ีสุด คือ การบริหารสวัสดิการ (M = 3.69) 
 
ตารางท่ี 4.2 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นประสิทธิผลการบริหารงานของ

หัวหนาหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง จําแนกภาพรวมและรายดาน (n = 208)  
 

ประสิทธิผลการบริหารงาน M SD 
ระดับความคดิเห็นของ

ประสิทธิผลการบริหารงาน 
ภาพรวม 3.97 0.50 มาก 
1. ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา 3.94 0.80 มาก 
2. การส่ือสารและการมอบหมายงาน 4.23 0.71 มากท่ีสุด 
3. การสรางเครือขาย 4.06 0.81 มาก 
4. การบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน 3.98 0.79 มาก 
5. ระเบียบวินัย 3.81 0.77 มาก 
6. การติดตอส่ือสารไมเปนทางการ 3.81 0.72 มาก 
7. การจัดการส่ิงแวดลอม 4.00 0.77 มาก 
8. การแกปญหาความขัดแยง 3.79 0.81 มาก 
9. ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร 4.44 0.70 มากท่ีสุด 
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ตารางท่ี 4.2 คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความคิดเห็นประสิทธิผลการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง จําแนกภาพรวมและรายดาน (n = 208) 
(ตอ) 

 

ประสิทธิผลการบริหารงาน M SD 
ระดับความคดิเห็นของ

ประสิทธิผลการบริหารงาน 
10. ความสามารถและการจัดการลูกคา 4.10 0.86 มาก 
11. แรงจูงใจ 3.85 0.85 มาก 
12. การมอบหมายหนาท่ี 3.91 0.69 มาก 
13. การสรางจินตนาการ 4.25 0.75 มากท่ีสุด 
14. การบริหารสวัสดิการ 3.69 0.86 มาก 
15. การเปนท่ีปรึกษา 3.76 0.83 มาก 
16. การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม 3.95 0.75 มาก 
 

 เม่ือวิเคราะหรายขอในตารางท่ี 4.3 พบวาประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งท้ังหมด 45 ขอ ขอท่ีมีคาเฉล่ีย
สูงสุด คือ ใหความสําคัญกับความซ่ือสัตยและการมีสติ (M = 4.37) รองลงมา คือ ใสใจในการสื่อสาร
แบบเผชิญหนาและใหคุณคากับความมุงม่ันการทํางานรวมกัน และทํางานเปนทีมของผูใตบังคับบัญชา 
(M = 4.27 และ 4.26 ตามลําดับ) คาเฉล่ียนอยท่ีสุด คือ มีบทลงโทษผูใตบังคับบัญชาท่ีมีพฤติกรรม
เฉ่ือยชา ทํางานไมมีประสิทธิภาพและมีพฤติกรรมท่ีขาดจริยธรรม (3.29) และรองลงมาคือ จัดหาทรัพยากร
ท่ีขาดแคลนเชนการเงิน บุคคลากรเทคนิคใหม ๆ มาใชในองคกร และสามารถแกไขความขัดแยงระหวาง
ผูใตบังคับบัญชาไดลุลวง (M = 3.50, 3.51 และตามลําดับ) ซ่ึงแตละดานมีคาเฉล่ีย ดังตอไปนี้ 

ดานความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ แบงปนขอมูลตาง ๆ 
ท่ีสําคัญเพื่อสรางความม่ันใจในอนาคตใหกับผูใตบังคับบัญชา (M = 3.88) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด 
คือ ทานกับเพื่อนรวมงานไววางใจหัวหนาและตองพึ่งพาการสนับสนุนจากหัวหนา (M = 3.80) 

ดานการส่ือสารและการมอบหมายงาน พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ เช่ือวาควรแกปญหา
ความขัดแยงของผูใตบังคับบัญชา (M = 4.04) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ สามารถทํางานราบร่ืนโดย
จําเปนตองอาศัยการทํางานรวมกันของผูใตบังคับบัญชา (M = 3.90) 

ดานการสรางเครือขาย พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ติดตอบุคคลอ่ืนท่ีเกี่ยวของเพ่ือท่ีจะ 
ใหงานสําเร็จลุลวง (M = 4.01) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ พยายามติดตอส่ือสารกับบุคคลนอกองคกร
ท่ีมีความสําคัญกับองคกร (M = 3.89) 
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ดานการบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน พบวา ขอท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ ควบคุมและติดตาม
การทํางานของสมาชิกในทีมงาน (M = 4.02) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ เขาใจความตองการและเปาหมาย
ของเพื่อนรวมงานและกระตุนใหพวกเขาบรรลุเปาหมาย (M = 3.81) 

ดานระเบียบวินัย พบวา ขอที่มีคาเฉล่ียสูงสุด คือ มุงเนนการปฏิบัติ (M = 4.03) และขอท่ี
มีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ มีบทลงโทษผูใตบังคับบัญชาท่ีมีพฤติกรรมเฉ่ือยชา ทํางานไมมีประสิทธิภาพและมี
พฤติกรรมท่ีขาดจริยธรรม (M = 3.29) 

ดานการติดตอส่ือสารไมเปนทางการ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ปรึกษาหารือเม่ือเกิด
ประเด็นเร่ืองขาวลือตาง ๆ (M = 3.81) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ จัดหาทรัพยากรที่ขาดแคลน เชน
การเงิน บุคคลากรเทคนิคใหม ๆ มาใชในองคกร (M = 3.50) 

ดานการจัดการส่ิงแวดลอม พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ พยายามส่ือสารกับคนภายนอก
ทุกคนท่ีมีความสําคัญกับองคกร (M = 3.95) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคล 
ภายนอก เชน ผูมาใชบริการฝายพัสดุการประชุมภายนอกและกิจกรรมการบริการ (M = 3.93) 

ดานการแกปญหาความขัดแยง พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ พยายามทําใหเพื่อนรวมงาน
พึงพอใจ (M = 3.80) และขอท่ีมีคาเฉล่ียต่ําสุด คือ สามารถแกไขความขัดแยงระหวางผูใตบังคับบัญชา
ไดลุลวง (M = 3.51) 

ดานความซ่ือสัตยและการส่ือสาร พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ใหความสําคัญกับความ 
ซ่ือสัตยและการมีสติ (M = 4.37) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ใสใจในการสื่อสารแบบเผชิญหนา 
(M = 4.27) 

ดานความสามารถและการจัดการลูกคา พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ตอบสนองขอเสนอ
จากผูรับบริการ (M = 4.11) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ชอบงานทาทายและมุงความสําเร็จในการทํางาน
นั้นใหเสร็จสมบูรณ (M = 3.72) 

ดานแรงจูงใจ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ มีแผนงานชัดเจนทําใหผูใตบังคับบัญชารับทราบ
ในแนวทางปฏิบัติ (M = 3.81) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ สรางสรรคใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางมี
ความสุข (M = 3.60) 

ดานการมอบหมายหนาท่ี พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ถาขาดหัวหนาผูใตบังคับบัญชา
ไมสามารถทํางานเปนทีมได (M = 3.83) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ผูใตบังคับบัญชาตองพึ่งพาหัวหนา
ในการทํางาน (M = 3.65) 

ดานการสรางจินตนาการ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ใหคุณคากับความมุงม่ันการทํางาน
รวมกัน และทํางานเปนทีมของผูใตบังคับบัญชา (M = 4.26) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ เช่ือวาผูใตบังคับ-
บัญชาสามารถแกไขความขัดแยงไดดวยตนเอง (M = 3.96) 
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ดานการบริหารสวัสดิการ พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ใหความสําคัญกับสนับสนุนให
กําลังใจแกผูใตบังคับบัญชา (M = 3.69) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ใหความสําคัญเกี่ยวกับสวัสดิการ
ของผูใตบังคับบัญชา (M = 3.57) 

ดานการเปนท่ีปรึกษา พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ใหความสําคัญกับความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชาในปญหาสําคัญ (M = 3.71) และพยายามสรางความรวมมือและขอตกลงรวมกัน
ระหวางท้ังสองฝายท่ีขัดแยงกัน (M = 3.69)  

ดานการตรวจสอบและสรางนวัตกรรม พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ไมลังเลในการท่ี
จะเพิ่มขวัญกําลังใจและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจดวย
ตนเอง (M = 3.82) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ มอบหมายงานพรอมอํานาจการตัดสินใจ (M = 3.81) 

สรุปผล พบวาประสิทธิผลการบริหารงานตามการรับรูของพยาบาล ภาพรวมพบวา ขอถาม
ท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ใหความสําคัญกับความซ่ือสัตยและการมีสติ (M = 4.37) รองลงมา คือ ใสใจใน 
การส่ือสารแบบเผชิญหนาและใหคุณคากับความมุงม่ันการทํางานรวมกัน และทํางานเปนทีมของ
ผูใตบังคับบัญชา (M = 4.27 และ 4.26 ตามลําดับ) 
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สวนท่ี 3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหน่ึง 
 จากตารางท่ี 4.4 การประเมินภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งตามแนวคิดของแบส (Bass 
and Avolio, 1995) อางอิง เนตรนภา แกวพูน[25] พบวาในภาพรวมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนา
หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งอยูในระดับ 
สูงกวาบรรทัดฐาน (M = 3.25) 
 ในรายดาน พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งมากท่ีสุด คือการสรางแรงบันดาลใจ (M = 
3.34) รองลงมา คือ คุณลักษณะอุดมการณ (M = 3.27) พฤติกรรมอุดมการณ (M = 3.27) และการ
คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (M = 3.25) และนอยท่ีสุด คือ การกระตุนทางปญญา (M = 3.21) 
 
ตารางท่ี 4.4 คาเฉล่ีย และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย

ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง ในแตละ
คุณลักษณะ (n = 208) 

 

ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลง M SD 
ระดับคุณลักษณะภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 

ภาพรวม 3.25 .49 สูงกวาบรรทัดฐาน 
การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (II)    
คุณลักษณะอุดมการณ (IIA) 3.27 .58 สูงกวาบรรทัดฐาน 
พฤติกรรมอุดมการณ (IIB) 3.27 .54 สูงกวาบรรทัดฐาน 
การสรางแรงบันดาลใจ (IM) 3.34 .58 สูงกวาบรรทัดฐาน 
การกระตุนทางปญญา (IS) 3.21 .62 สูงกวาบรรทัดฐาน 
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (IC) 3.25 .49 สูงกวาบรรทัดฐาน 
หมายเหตุ  คะแนนเฉล่ีย < 2.75 แสดงวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงต่ํากวาบรรทัดฐาน  
 คะแนนเฉล่ีย > 2.75 แสดงวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงสูงกวาบรรทัดฐาน  
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 เม่ือพิจารณารายขอในภาพรวมท้ังหมด พบวาขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ เนนสําคัญของความ 
รวมมือในการรวมกันทํางานตามพันธกิจ รองลงมา คือ มองอนาคตในเชิงบวก มักกลาวถึงความสําเร็จ
อยางกระตือรือรนและแสดงความเช่ือม่ันวาทํางานใหสําเร็จบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดได (M = 3.20, 
3.19, 3.16 และ 3.16 ตามลําดับ) ขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าท่ีสุด คือใหความสําคัญกับความเช่ือและคานิยมตนเอง
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ต้ังคําถามทบทวนสมมติฐานท่ีสําคัญไดเหมาะสม และเม่ือตองแกไขปญหาจะ
คนหาแนวทางการแกไขหลายมิติท่ีแตกตางกัน (M = 2.78, 2.85 และ 2.88 ตามลําดับ) ซ่ึงแตละดานมี
คาเฉล่ีย ดังตอไปนี้ 
 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (II) พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ เนนสําคัญของความ
รวมมือในการรวมกันทํางานตามพันธกิจ (M = 3.20) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ใหความสําคัญกับ
ความเช่ือและคานิยมตนเองมากท่ีสุด (M = 2.78) 
 การสรางแรงบันดาลใจ (IM) พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ มองอนาคตในเชิงบวก (M = 
3.19) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ผลักดันวิสัยทัศนไดชัดเจน (M = 3.10) 
 การกระตุนทางปญญา (IS) พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ เสนอแนะวิธีการใหมในการ
ทํางานเพ่ือใหงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จสมบูรณ (M = 3.03) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ต้ังคําถาม
ทบทวนสมมติฐานท่ีสําคัญไดเหมาะสม (M = 2.85) 
 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (IC) พบวา ขอท่ีมีคาเฉล่ียสูงสุด คือ ใหเวลาสอนงาน
และแนะนําการทํางานท่ีเปนประโยชนแกผูรวมงาน (M = 3.09) และขอท่ีมีคาเฉล่ียตํ่าสุด คือ ปฏิบัติ
กับทุกคนเปนรายบุคคลมากกวาการเปนเพียงสมาชิกของกลุม (M = 2.93) 
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สวนท่ี 4 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลการบริหารงาน
ของหัวหนาในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหน่ึง 
 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการบริหาร 
งานของหัวหนาในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง โดยใชสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) โดยแปลความหมายของความสัมพันธตามแนวคิดของ
อีริฟสัน (Elifson)[46] ดังนี้ 
 ไมมีความสัมพันธ  r = 0 
 ความสัมพันธตํ่า  r = ± 0.01 - ± 0.30 
 ความสัมพันธปานกลาง  r = ± 0.31 - ± 0.70 
 ความสัมพันธสูง  r = ± 0.71 - ± 0.99 
 ความสัมพันธกันอยางสมบูรณ r = ± 1 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณท้ัง
คุณลักษณะอุดมการณและพฤติกรรมอุดมการณ มีความสัมพันธปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผล
การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็ก
แหงหนึ่ง (r = 0.584 และ 0.512 ตามลําดับท่ี p-value< 0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธเชิงบวก
กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
องคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความ 
สัมพันธปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง (r = 0.587 ท่ี p-value< 0.01) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 2 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความ 
สัมพันธปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
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พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง (r = 0.521 ท่ี p-value< 0.01) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 3  
 สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 จากตารางท่ี 4.6 พบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
มีความสัมพันธปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง (r = 0.586 ท่ี p-value< 0.01) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 4 
 สรุปไดวา ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่งจะมีคาเพิ่มข้ึนถาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความ
เปนปจเจกบุคคล คุณลักษณะอุดมการณ การกระตุนทางปญญาและพฤติกรรมอุดมการณเพิ่มข้ึน 
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 จากตารางท่ี 4.7 ผลการวิเคราะหความสามารถอธิบายความผันแปรพบวาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงมีความสัมพันธกันเชิงเสนตรงกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธพหุคูณของประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งเทากับ 0.745 และท้ัง 5 ตัวแปร สามารถพยากรณ
ประสิทธิผลการบริหารงานไดรอยละ 55.5 มีความคลาดเคล่ือนในการพยากรณ 0.339 โดยมีคาน้ําหนัก
สําคัญในภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานคุณลักษณะอุดมการณ ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
และดานการสรางแรงบันดาลใจ สงผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย มีคาเทากับ 
0.340, 0.236 และ 0.185 ตามลําดับ 
 หมายความวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานคุณลักษณะอุดมการณแสดงความสัมพันธ
เดนกวาดานอ่ืน ๆ  หากตองการใหมีประสิทธิผลการบริหารงานเพ่ิมข้ึน สามารถปรับเปล่ียนแกไขคุณลักษณะ
อุดมการณไดงายท่ีสุด 
 
ตารางท่ี 4.7 การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณเพื่ออธิบายความผันแปรระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง

กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง (n = 208) 

 

ตัวแปร 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t p-value 

B Std. Error beta 
Model 1      
คาคงท่ี 1.682 .156  10.799 .000 
คุณลักษณะอุดมการณ (IIA) .319 .070 .340 4.566 .000 
พฤติกรรมอุดมการณ (IIB) .014 .078 .014 .180 .857 
การสรางแรงบันดาลใจ (IM) .162 .066 .185 2.441 .016 
การกระตุนทางปญญา (IS) .067 .064 .082 1.049 .296 
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (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 ไดดังนี้  
 กลุมตัวอยางไดแก พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยในขององคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่ง จํานวน 210 ชุด แบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืน จํานวน 208 ชุด คิดเปนรอยละ 99.05 โดย
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญระดับการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรีระยะเวลาปฏิบัติงานใน
หนวยงานมากท่ีสุด อยูในชวง 1-5 ป ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเฉล่ีย 10.89 ป ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานใน
หนวยงานนอยท่ีสุดคือ 1 ป มากท่ีสุดคือ 36 ป และสวนใหญปฏิบัติงานอยูในแผนก ม.10 ข จํานวน 
14 คน รองลงมา คือ แผนก PICU, ส. 5 A, ส. 8 B จํานวนแผนกละ 12 คน  
 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงาน
ในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งอยูในระดับมาก (M = 3.44) สวนรายดาน พบวาประสิทธิผลการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็ก
แหงหนึ่งมากท่ีสุด คือความซ่ือสัตยและการส่ือสาร ตามลําดับปานกลางถึงนอยท่ีสุด ดังนี้ คือ การ
สรางจินตนาการ การส่ือสารและการมอบหมายงาน ความสามารถและการจัดการลูกคา การสราง
เครือขาย การจัดการส่ิงแวดลอม การบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม 
ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายหนาท่ี แรงจูงใจ ระเบียบวินัย การติดตอส่ือสารไม
เปนทางการ การแกปญหาความขัดแยง การเปนท่ีปรึกษา และนอยท่ีสุด คือ การบริหารสวัสดิการ  
 ภาพรวมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงพบวาหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งอยูในระดับสูงกวาบรรทัดฐาน สวนรายดาน 
พบวาหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสราง
แรงบันดาลใจมากท่ีสุด รองลงมา คือ พฤติกรรมอุดมการณ คุณลักษณะอุดมการณ และการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล และนอยท่ีสุด คือ การกระตุนทางปญญา  
 การวิเคราะหความสัมพันธ โดยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน พบวา
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุน
ทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนาในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐาน
ท่ี 1-4 ผลการวิจัยดังกลาว ผูวิจัยนําไปอภิปรายในบทท่ี 5 ตอไป 
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บทท่ี 5 

การอภิปรายผล 
 
 

 การวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนา
หอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง ผูวิจัยอภิปรายผลการวิจัยจากการทดสอบสมมติฐาน 
ดังนี้ 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน
ในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 สมมติฐานที่ 3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงาน
ในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง 
 
 

สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหน่ึง 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณท้ัง
คุณลักษณะอุดมการณและพฤติกรรมอุดมการณ มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหาร 
งานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง
อยูในระดับปานกลาง (r = 0.584 และ 0.512 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึง
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สนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 หมายความวา ถาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพล
อยางมีอุดมการณจะชวยเพิ่มประสิทธิผลการบริหารในองคกร เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยมีคุณลักษณะ
อุดมการณท่ีมีวิถีทางการแสดงออกท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเคารพนับถือ แสดงความมี
อํานาจและความเช่ือม่ันและสรางความภาคภูมิใจในสัมพันธภาพระหวางการทํางาน และหัวหนาหอ
ผูปวยยังมีพฤติกรรมอุดมการณท่ีเนนสําคัญของความรวมมือในการรวมกันทํางานตามพันธกิจ คํานึง 
ถึงผลท่ีเกิดข้ึนจากการตัดสินใจท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม และระบุถึงความสําคัญของการตั้งวัตถุประสงค 
จึงทําใหเกิดการบริหารงานท่ีมีประสิทธผล ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแบส (Bass, 1985) ท่ีกลาววา
ผูนําจะเปนท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อไดรวมงาน
กัน ผูนําจะหลีกเล่ียงท่ีจะใชอํานาจเพ่ือประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิดประโยชนแก
ผูอ่ืนและเพื่อประโยชนของกลุม ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของสัมมา รธนิธย [28] พบวา
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงาน 
 
 

สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธเชิงบวก
กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหน่ึง 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ  มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งอยูในระดับปานกลาง (r = 0.587) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.01 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 หมายความวา ถาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการ
สรางแรงบันดาลใจจะชวยสรางแรงจูงใจและเพิ่มประสิทธิผลการบริหารงานในองคกรมากข้ึน เนื่องจาก
หัวหนาหอผูปวยมองอนาคตในเชิงบวกแสดงความเช่ือม่ันวาทํางานใหสําเร็จบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนด
ได และมักกลาวถึงความสําเร็จอยางกระตือรือรน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแบส (Bass, 1985) ท่ี
กลาวา การที่ผูนําจะประพฤติในทางที่จูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม โดยการสรางแรงจูงใจภายใน 
ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม เจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก ผูนําจะแสดงความเช่ือม่ันและ
แสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาสามารถบรรลุเปาหมายได สอดคลองกับการศึกษาของสัมมา 
รธนิธย [28] ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงาน เพราะผูนํา
จะตองมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในทุกดานเพื่อประสิทธิผลการบริหารงานสูงสุด 
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สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธเชิงบวก
กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหน่ึง 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา  มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งอยูในระดับปานกลาง (r = 0.521) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 หมายความวาถาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการ
กระตุนทางปญญาท่ีดี จะชวยเพิ่มประสิทธิผลการบริหารงานในองคกร เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเสนอแนะ
วิธีการใหมในการทํางานเพ่ือใหงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จสมบูรณ สอนใหมองปญหาจากหลายมุมมอง
ท่ีแตกตางกัน และเม่ือตองแกไขปญหาหัวหนาจะกระตุนใหคนหาแนวทางการแกไขหลายมิติท่ีแตกตาง
กัน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแบส (Bass, 1985) ท่ีกลาววา การที่ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนัก
ถึงปญหาตาง ๆ  ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแก ปญหาในหนวยงาน 
ผูนําจะตองมีการคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการต้ังสมมติฐาน การ
มองปญหา และการเผชิญกับสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิด
ริเร่ิมใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและการหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจเพื่อใหผูตามพยายาม
หาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ  ใหเกิดส่ิงใหมและสรางสรรค สอดคลองกับการศึกษาของ สัมมา รธนิธย [28] 

ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงาน 
 
 

สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหน่ึง 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งอยูในระดับปานกลาง (r = 0.586) อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 หมายความวา ถาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ประสิทธิผลการบริหารงานก็จะเพ่ิมข้ึน เนื่องจากหัวหนาหอ
ผูปวยใหเวลาสอนงานและแนะนําการทํางานท่ีเปนประโยชนแกผูรวมงาน พิจารณาความแตกตางตาม
ความตองการ ความสามารถและความปรารถนาเปนรายบุคคล และหัวหนายังสนับสนุนใหพัฒนาจุดเดน
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ของแตละบุคคล ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแบส (Bass, 1985) ท่ีกลาวา ผูนําจะมีความสัมพันธเกี่ยวของ
กับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแลเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมี
ความสําคัญ เพื่อการพัฒนาของผูตามแตละคน สอดคลองกับการศึกษาของสัมมา รธนิธย [28] ภาวะผูนํา
การเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงาน 
 สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ ดานการสราง
แรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธ
เชิงบวกอยูในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่ง หากตองการใหประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในองคกรดูแลเด็กแหง
หนึ่งในกรุงเทพมหานครเพ่ิมข้ึนจําเปนตองสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิผลอยางมี
อุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจก-
บุคคลใหมากข้ึนตามดวย  
 สรุปผลการอภิปรายตามสมมติฐานท้ัง 4 พบวาผลการวิจัยคร้ังนี้สนับสนุนสมมติฐานท่ี
กําหนดไว ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง  
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บทท่ี 6 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 

 การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบายโดยใชการสํารวจแบบภาคตัดขวาง (Cross-Sectional 
Survey) เพื่อวิเคราะหภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงที่มีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนา
หอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่ง กลุมตัวอยาง คือ 
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครและปฏิบัติงาน
มาแลวอยางนอย 1 ป ในหนวยงานนั้น ๆ จํานวน 210 คน 
 เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยประยุกตข้ึน โดยผาน
การตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ความสอดคลองกับวัตถุประสงค และความถูกตองของภาษา จาก
ผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 ทาน โดยแบบสอบถามแบงเปน 3 สวน ดังนี้ สวนท่ี 1 แบบสอบถามประสิทธิผล
การบริหารงาน ตามแนวคิดทฤษฎีของ ซีตา กุปตา (Seeta Gupta) จํานวน 45 ขอ มีความเช่ือม่ัน (Reliability) 
= 0.944 สวนท่ี 2 แบบสอบถาม ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ตามแนวคิดทฤษฎีของแบสและอโวลิโอ 
(Bass and Avolio) จํานวน 20 ขอ มีความเช่ือมั่น (Reliability) = 0.982 และสวนท่ี 3 แบบสอบถามขอมูล
ท่ัวไป การเก็บรวบรวมขอมูล ต้ังแตวันท่ี 1 กรกฎาคม 2557 ถึง 30 กันยายน 2557 และวิเคราะหขอมูล
โดยใชสถิติ รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient)  
 
 

6.1 สรุปผลการวิจัย 
 ผลการวิจัยพบวา ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งอยูในระดับมาก รายดาน พบวาประสิทธิผลการบริหาร 
งานมากท่ีสุด คือ ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร รองลงมาตามลําดับปานกลางถึงนอยท่ีสุด คือ การ
สรางจินตนาการ การส่ือสารและการมอบหมายงาน ความสามารถและการจัดการลูกคา การสราง
เครือขาย การจัดการส่ิงแวดลอม การบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม 
ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา การมอบหมายหนาท่ี แรงจูงใจ ระเบียบวินัย การติดตอส่ือสารไมเปน
ทางการ การแกปญหาความขัดแยง การเปนท่ีปรึกษา และนอยท่ีสุด คือ การบริหารสวัสดิการ ภาวะผูนํา
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การเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแล
สุขภาพเด็กแหงหนึ่ง พบวาอยูในระดับสูงกวาบรรทัดฐาน รายดาน พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยมากท่ีสุด คือการสรางแรงบันดาลใจ รองลงมา คือ พฤติกรรมอุดมการณ คุณลักษณะ
อุดมการณ และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และนอยท่ีสุด คือ การกระตุนทางปญญา การทดสอบ
สมมติฐานพบวา 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณท้ังคุณลักษณะอุดมการณ
และพฤติกรรมอุดมการณ มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 1 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับ
ปานกลาง กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2  
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธเชิงบวกอยูในระดับ
ปานกลาง กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3  
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธเชิง
บวกอยูในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 
 
 

6.2 ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวิจัยเร่ือง “ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่ง” ผูวิจัย
มีขอเสนอแนะดังนี้ 

1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย:  
1.1 กําหนดนโยบายใหหัวหนาหอผูปวยเปนตนแบบบทบาทท่ีนาเอา

อยางหรือเปนโมเดลสําหรับพยาบาล 
1.2  กําหนดนโยบายสงเสริมใหพยาบาลคิดหาวิธีการปฏิบัติงานและแนวทาง

ใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน 
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1.3 กําหนดนโยบายใหหัวหนาหอผูปวยเปนผูสอนงาน (coach) และเปน
ท่ีปรึกษา (Adviser) แกพยาบาลในหอผูปวย เพื่อพัฒนาพยาบาลใหรูสึกมีคุณคาและความสําคัญ 

1.4 กําหนดนโยบายการเปนตนแบบแสดงบทบาทท่ีนาเอาอยาง (exemplary 
role model)  

2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ: ฝายการพยาบาลนาจะ 
2.1 จัดอบรมแบบ Role Model ใหผูนํามีวิสัยทัศนและสามารถถายทอด

ไปยังพยาบาล 
2.2 จัดทํากรณีศึกษา (Case Study) ทางการพยาบาลในหนวยงานมานํา 

เสนอเดือนละ 1 คร้ัง เพื่อเปดใหพยาบาลคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดร่ิเร่ิมสรางสรรค
และมีการต้ังสมมติฐานกรเปล่ียนกรอบการมองปญหาและการเผชิญสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทาง
ใหม ๆ  

2.3 ใหโอกาสหัวหนาหอผูปวยแตละคนเรียนรูส่ิงใหม ๆ  ดวยการสนับสนุน
การพัฒนาบุคลากรโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลดานความจําเปนและความตองการของ
แตละคน 

2.4 ใหหัวหนาหอผูปวยถายทอดวิสัยทัศนและบทบาทท่ีเปนแบบอยาง
ใหกับพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนวยงาน 

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ: หัวหนาหอผูปวยนาจะ 
3.1 เปนผูนําท่ีไวใจไดวาจะทําในส่ิงท่ีถูกตองมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง 
3.2 จูงใจสนับสนุนความคิดร่ิเร่ิมใหม ๆ  ในการพิจารณาปญหาและการหา

คําตอบของปญหา ใหกําลังใจพยาบาลในการพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหม ๆ  
3.3 สงเสริมการส่ือสารสองทางและมีการจัดการดวยการเดินดูรอบ ๆ 

(Management by walking around) สนใจความกังวลของแตละบุคคลเห็นเปนปจเจกบุคคลเปนบุคคล
ท้ังคน (As a whole person) มีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) มีการ
มอบหมายงานเพื่อเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาพยาบาลในหนวยงาน เปดโอกาสใหพยาบาลใชความ 
สามารถพิเศษอยางเต็มท่ีและเรียนรูส่ิงใหม ๆ ท่ีทาทาย หัวหนาสนับสนุนความกาวหนาในการปฏิบัติ 
งานของพยาบาลที่รับผิดชอบอยูโดยไมใหรูสึกวาเปนการตรวจสอบ 

3.4 สนับสนุนความเช่ือม่ันในตนเอง คานิยม ความภาคภูมิใจใหกับพยาบาล
ในหนวยงาน 
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4. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
4.1 การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยคนหาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีผลตอประสิทธิผล

การ บริหารงาน เชน ความรับผิดชอบตอสังคม ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ ความรับผิดชอบตอ
กฎหมาย ความรับผิดชอบทางจริยธรรม การบริหารงานตรวจสอบภายใน ปจจัยระดับผูบริหาร (ดาน
การเปนผูนํา ดานการตัดสินใจและดานการติดตอส่ือสาร) และวัฒนธรรมองคกร เปนตน เพื่อหาแนวทาง
ในการสงเสริมพัฒนาปจจัยตาง ๆ ท่ีสงผลตอการมีประสิทธิผลการบริหารงาน 

4.2 การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยประเมินผลการบริหารงานจากผูบริหารใน
ระดับตาง ๆ เพื่อใหเกิดการต่ืนตัวในการบริหารใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอองคกร 
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ในยุคปจจุบันเปนยุคแหงการเปล่ียนแปลงทุก ๆ องคการตองเผชิญกับสภาวะการ
เปล่ียนแปลง ท้ังในระดับโลก ระดับประเทศ ระดับองคการ ระดับกลุม และระดับบุคคล[1] ท้ังในดาน
สภาพแวดลอม เศรษฐกิจ สังคมการเมือง วัฒนธรรม คานิยม ขอมูลขาวสาร และเทคโนโลยีอ่ืน ๆ ซ่ึงผล
จากการเปล่ียนแปลงเหลานี้สงผลท้ังทางบวกและทางลบสําหรับประเทศไทยท่ีผานมาเราไดเผชิญ
กับสภาวะวิกฤติเศรษฐกิจอยางรุนแรงและยังมีผลกระทบตอเนื่องมาถึงปจจุบันหากมองในระดับองคการ
ทุกองคการท้ังในภาครัฐ รัฐวิสาหกิจและภาคเอกชนและในทุกระดับ ทุกกลุมขององคกรมีความ
จําเปนท่ีจะตองมีการวิเคราะหตนเองทั้งในจุดออนจุดแข็งโอกาสและอุปสรรคปญหาตาง ๆ ขององคการ
เพื่อใหเห็นความสําคัญและความเรงดวนในการท่ีจะตองปรับปรุงแกไขและเพ่ือใหตระหนักวาหาก
เราไมมีการเปล่ียนแปลงตนเอง ขณะท่ีสภาวะแวดลอมและปจจัยตาง ๆ รอบตัวเรามีการเปล่ียนแปลง
อยูตลอดเวลา อาจทําใหเราลาหลัง ไมทันตอเหตุการณและนํามาสูความเสียหายได 
 รวมท้ังระบบบริการสุขภาพท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลาซ่ึงการเปล่ียนแปลงตาง ๆ 
กอใหเกิดความทาทายหรือภาวะคุกคามตอองคกรวิชาชีพการพยาบาลท้ังส้ิน ท้ังนี้ระบบบริการสุขภาพ
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ตองมีการเปล่ียนแปลงเพ่ือใหเกิดการใหบริการสุขภาพท่ีมีคุณภาพ และท่ัวถึงในการใหบริการสุขภาพ
ระดับปฐมภูมิ ทุติยภูมิและตติยภูมิ [1] ในปจจุบันสถานการณของวิชาชีพการพยาบาลในหลาย ๆ ประเทศ
กําลังเผชิญวิกฤตท่ีกอใหเกิดผลกระทบตอความเขมแข็งและศักยภาพของพยาบาลท้ังระดับผูปฏิบัติงาน
และผูบริหารการพยาบาล เชน 1) ภาระงานท่ีสูงมากข้ึนของพยาบาลและผูบริหารการพยาบาล 2) ระบบ
การบริการพยาบาลยังขาดตัวช้ีวัดคุณภาพการบริการที่มีมาตรฐานท่ีไวตอผลลัพธดานสุขภาพซ่ึงสามารถ
แสดงใหเห็นถึงความสําเร็จในการใหบริการพยาบาล3) มีอํานาจตอรองในการตัดสินใจและการกําหนด
นโยบายเพ่ือการพัฒนาภารกิจดานตาง ๆ นอย [2][3] 
 หัวหนาหอผูปวยทําหนาท่ีเช่ือมโยงระหวางผูบริหารกับผูปฏิบัติ มีบทบาทในการสรางเสริม
กําลังใจ สงผลใหการปฏิบัติการพยาบาลมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงหัวหนาหอผูปวยท่ีจะทําใหหนวยงาน
ประสบความสําเร็จตองมีภาวะผูนํา [4] โดยเฉพาะการมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง ซ่ึงจะเปนแบบอยางท่ีดี 
ทําใหผูตามมีความศรัทธาในการพัฒนาศักยภาพและมีความสามารถสูงข้ึน และการบริหารภายในก็จะ 
ตองมีประสิทธิภาพประสิทธิผลเพื่อประโยชนสูงสุดแกประชาชนท่ีมารับบริการ สวนพยาบาลวิชาชีพ
เปนกลุมผูใหบริการที่มีขนาดใหญ มีความสําคัญอยางมากในการใหการพยาบาลดูแลผูปวยหรือผูท่ีมา
รับบริการทางสุขภาพ ซ่ึงพยาบาลตองใหการพยาบาลท่ีมีคุณภาพ โดยมีหัวหนาเปนผูบริหารจัดการ
ภายในหนวยงานใหเกิดการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ เพื่อประโยชนสูงสุดของผูมา
รับบริการและองคกร ฉะนั้นจึงเปนเหตุผลใหผูวิจัยศึกษาประสิทธิผลการบริหารตามการรับรูของพยาบาล 
เพื่อนํามาใชเปนแนวทางในการแกไขปรับปรุงใหเกิดประโยชนกับองคกรได 
 จากปญหาท่ีพบบอยในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งเกิดจากการเรียกรองตอระบบ
การบริการสุขภาพของประชาชนท่ีมารับบริการอยางมาก อาทิเชน ระบบการบริการที่ลาชา ระบบบริการ
ท่ีซับซอน การไมไดรับขอมูลในการรักษา รวมถึงคุณภาพในการใหบริการสุขภาพตาง ๆ เชน อุบัติเหตุ 
การใหยาผิด เปนตน (ขอมูลไดจากคณะกรรมการบริหารกลุมภารกิจบริการวิชาการขององคกรดูแล
สุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร) ซ่ึงปญหาตาง ๆ ดังท่ีกลาวมากอใหเกิดการรองเรียน ทําให
เกิดความไมพึงพอใจในระบบการใหบริการ ฉะนั้นสามารถสรุปปญหาไดวา ในยุคปจจุบันมีการเปล่ียนแปลง
ท่ีมากข้ึน ความตองการของผูมารับบริการก็มากข้ึนตามดวยเชนกัน ผูท่ีเขามาใชบริการในโรงพยาบาล
สวนใหญตองการการบริการที่ดี รวดเร็ว ใหความเอาใจใสดูแลมากขึ้น แตในทางตรงกันขามพยาบาลท่ี
ปฏิบัติหนาท่ีอาจใหบริการไดไมเต็มท่ี เนื่องจากภาระงานท่ีเพิ่มมากข้ึน ความออนลาจากการทํางาน 
ความเหนือ่ยหนายในงาน รวมถึงการบริหารงานภายในตาง ๆ ท่ีไมมีประสิทธิภาพ จึงทําใหคุณภาพการ
ใหบริการลดลง ผูมารับบริการเกิดความไมพึงพอใจในหนวยงาน การรองเรียนมากข้ึน ซ่ึงอาจทําใหองคกร
เกิดความเสียหายไดและไมเกิดประสิทธิผลขององคกร 
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 ถาตองการลดปญหาอุบัติการณและขอรองเรียนตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในองคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร สามารถทําไดโดยการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ ซ่ึง
เปนหนาท่ีสําคัญของหัวหนาท่ีจะตองบริหารจัดการแกไขปญหาตาง ๆ เพื่อใหการดําเนินงานอยางมี
ประสิทธิภาพเปนไปตามเปาหมายขององคกร และสามารถทําใหผูมารับบริการเกิดความพึงพอใจใน
องคกรเพ่ิมมากข้ึน และการศึกษาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงเปนการศึกษาถึงเหตุท่ีจูงใจในการ
ทํางานในทีม ซ่ึงผูนําท่ีมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงจะมีการปรับตัวท่ีเหมาะสมกับสภาพแวดลอม 
เศรษฐกิจ สังคมและเทคโนโลยีท่ีมีการเปล่ียนแปลงมากในยุคปจจุบัน เพื่อใหสามารถพัฒนาองคกรได 
 
 

วัตถุประสงคการวิจัย  
 
 วัตถุประสงคท่ัวไป 
 เพื่อตรวจสอบความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงกับประสิทธิผลการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 
 วัตถุประสงคเฉพาะ 

1. วัดระดับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

2. วัดระดับภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี ดานการ
สรางแรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลกับประสิทธิผล
การบริหารงานของหัวหนาผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางบารมี มีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผล

การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็ก
แหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

2. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกร
ดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

3. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธเชิงบวกกับ
ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกร
ดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

4. ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 
 

ทบทวนวรรณกรรม 
 ประสิทธิผลการบริหารงาน หมายถึง องคการที่สามารถดําเนินการบรรลุเปาหมาย (goal) 
ท่ีต้ังไวขององคการ กุปตา (Gupta)[16] กลาววา การประเมินประสิทธิผลการบริหารงานตองประกอบดวย 
1 ขอ หรือมากกวา ดังนี้ 1. ความรูของแตละบุคคล ประสบการณ ทักษะ ทัศนคติ และลักษณะเฉพาะ
บุคคลของผูจัดการ 2. ขอปฏิบัติงานและพฤติกรรมดําเนินการของผูจัดการและกระบวนการจัดการท่ี
ปฏิบัติ 3. จุดมุงหมายและเปาประสงคบรรลุผลของกระบวนการจัดการ 4. ความเปนไปไดท่ีผูจัดการ
จะสามารถทํางานท่ียากข้ึนหรือมีความแตกตางกันจนเกิดประสิทธิผล การตัดสินใจการปฏิบัติงานท่ี
อาจเกิดข้ึนได และกุปตา (Gupta) ยังกลาววา ปจจัยสําคัญของลักษณะประสิทธิผล ประกอบดวย  

1. ความเช่ือม่ันในผูใตบังคับบัญชา (Confidence in Subordinate)  
2. การส่ือสารและการมอบหมายงาน (Communication & Task Assignment)  
3. เครือขาย (Networking)  
4. การบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน (Colleagues Management)  
5. ระเบียบวินัย (Discipline)  
6. การส่ือสารแบบเปนกันเอง (Informal Communication)  
7. การจัดการส่ิงแวดลอม (Management of Market Environment)  
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8. การจัดการความขัดแยง (Conflict Resolution)  
9. ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร (Integrity & Communication)  
10. ความสามารถและการจัดการลูกคา (Client Management & Competence)  
11. แรงจูงใจ (Motivating)  
12. การมอบหมายหนาท่ี (Delegation)  
13. การสรางจินตนาการ (Image Building)  
14. การจัดการสวัสดิการ (Welfare Management)  
15. การเปนท่ีปรึกษา (Consultative)  
16. การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม (Inspection & Innovation)  

 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยประยุกตใชแนวคิดของกุปตา (Gupta, 1996) เนื่องจากเปนรูปแบบ
การวัดประสิทธิผลการบริหารงานท่ีมีความครอบคลุมเหมาะสมกับการประเมินประสิทธิผลการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในหลาย ๆ ดาน และมีแบบวัดประเมินท่ีชัดเจน 
 
 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง หมายถึง กระบวนการเปล่ียนแปลง ผูนําตองเปนผูเปล่ียนแปลง
การปฏิบัติงานของผูตาม ตองไดผลเกินเปาหมายที่กาํหนด ทัศนคติ ความเช่ือม่ัน และความตองการของ
ผูตามตองไดรับการเปล่ียนแปลงจากระดับตํ่าสูระดับท่ีสูงกวา องคประกอบของภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง 
(Transformational Leadership) ประกอบไปดวย องคประกอบเฉพาะท้ัง 4 ประการ ซ่ึงมีความสัมพันธ
กัน (Intercorrelated) และมีการแบงแยกแตละองคประกอบ เนื่องจากตางก็มีความเฉพาะเจาะจง และมี
ความสําคัญท่ีแตกตางกัน ซ่ึงมีรายละเอียดเฉพาะของแตละองคประกอบดังนี้  

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence or Leadership: II)  
2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM )  
3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS)  
4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC)  

 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยประยุกตใชแนวคิดภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของแบส และ 
อโวลิโอ (Bass and Avolio, 1995) เนื่องจากมีความสอดคลองเหมาะสมกับสถานการณการเปล่ียนแปลง
ในสังคมปจจุบันและผูนําหรือหัวหนาหอผูปวยมีความจําเปนท่ีตองปรับตัว ปรับวิธีการทํางานใหเขา
กับสถานการณ ซ่ึงเปนเหตุผลท่ีหัวหนาหอผูปวยตองใชทักษะภาวะผูนําการเปล่ียน (Transformational 
Leadership)  
 
 



จุฑาทิพย  สุนจิรัตน      บทสรุปแบบสมบูรณภาษาไทย / 106 

วิธีการวิจัย 
 รูปแบบการวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงอรรถาธิบายโดยใชการสํารวจแบบภาคตัดขวาง (Cross 
Sectional Survey) กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จํานวน 210 คน สุมตัวอยางแบบมีระบบ (Systematic Sampling) โดย
ใชแบบสอบถามซ่ึงแบงออกเปน 3 สวน คือ ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการ
รับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยผูวิจัยแปล
มาจากแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงาน (Managerial Effectiveness Questionnaire (MEQ) 
แนวคิดของซีตา กุปตา (Seeta Gupta, 1996)[16]  มีจํานวน 45 ขอ มีคาความเช่ือม่ัน (reliability) = 0.944 
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหวัหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกร
ดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดยผูวิจัยนํามาจาก แบบสอบถามผูนําหลากหลายท้ัง 5 
ระดับ (Multifactor Leadership Questionnaire Rater Form 5 X: MLQ Form 5X) แนวคิดของแบส
และอโวลิโอ (Bass and Avolio, 1995)[20] ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดวยเนื้อหาเชิงบวก จํานวน 20 ขอ มี
คาความเช่ือม่ัน (reliability) = 0.982 และขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม กลุมตัวอยางตอบกลับ
แบบสอบถาม จํานวน 208 ชุด คิดเปนรอยละ 99.05 วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงพรรณนา และสถิติ
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation coefficient)  
 
 

ผลการวิจัย 
 กลุมตัวอยางไดแก พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวยในขององคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่ง จํานวน 210 ชุด แบบสอบถามท่ีไดรับกลับคืน จํานวน 208 ชุด คิดเปนรอยละ 99.05 โดย
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญระดับการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรีระยะเวลาปฏิบัติงานใน
หนวยงานมากท่ีสุด อยูในชวง 1-5 ป ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเฉล่ีย 10.89 ป ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานใน
หนวยงานนอยท่ีสุดคือ 1 ปมากท่ีสุดคือ 36 ป และสวนใหญปฏิบัติงานอยูในแผนก ม.10 ข จํานวน 14 
คน รองลงมา คือ แผนก PICU, ส. 5 A, ส. 8 B จํานวนแผนกละ 12 คน 
 ระดับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลที่ปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยูในระดับมาก (M = 3.44) สวนรายดาน
เม่ือเรียงตามลําดับจากมากไปนอย พบวาประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครมากที่สุด คือการสราง
เครือขาย รองลงมา คือ การจัดการส่ิงแวดลอม การบริหารจัดการเพ่ือนรวมงาน ความเช่ือม่ันในผูใต-
บังคับบัญชา แรงจูงใจ การแกปญหาความขัดแยง ระเบียบวินัย การติดตอส่ือสารไมเปนทางการ การเปนท่ี
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ปรึกษา การบริหารสวัสดิการ การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม ความสามารถและการจัดการลูกคา 
การสรางจินตนาการ การส่ือสารและการมอบหมายงาน การมอบหมายหนาท่ี และนอยท่ีสุด คือ ความ
ซ่ือสัตยและการส่ือสาร ตามลําดับ 

 ภาพรวมภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงพบวา หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูงกวาบรรทัดฐาน 
และรายดานทุกดานอยูในระดับสูงกวาบรรทัดฐานเชนเดียวกัน รายดานเม่ือเรียงตามลําดับคาเฉล่ีย
จากมากไปหานอย พบวาหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ดานการสรางแรงบันดาลใจมากท่ีสุด รองลงมา คือ พฤติกรรมอุดมการณ คุณลักษณะอุดมการณ และ
การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล และการกระตุนทางปญญา ตามลําดับ 
 และจากการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
 สมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณท้ังคุณ- 
ลักษณะอุดมการณและพฤติกรรมอุดมการณ มีความสัมพันธปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผลการ
บริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเดก็แหง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร (r = 0.584และ 0.512 ตามลําดับท่ี p-value< 0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 
 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธเชิงบวก
กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานใน
องคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ
ปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร (r = 0.587 ท่ี p-value< 0.01) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 2  
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธเชิงบวก
กับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานใน
องคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธ
ปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร (r = 0.521 ท่ี p-value< 0.01) ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 3  
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 สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ี
ปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มี
ความสัมพันธปานกลางในเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร (r = 0.586 ท่ี p-value< 
0.01) ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 4 
 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 จากสมมติฐานท่ี 1 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ มีความ 
สัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ
ท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณท้ังคุณลักษณะอุดมการณและพฤติกรรมอุดมการณ มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง (r = 0.584 และ 0.512 ตาม 
ลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ < 0.01 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 1 หมายความวา ถาหัวหนา
หอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณจะชวยเพิ่มประสิทธิผลการ
บริหารในองคกร  
 เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยมีวิถีทางการแสดงออกท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเคารพ
นับถือ แสดงความมีอํานาจและความเช่ือม่ันและสรางความภาคภูมิใจในสัมพันธภาพระหวางการทํางาน 
และหัวหนาหอผูปวยยังมีพฤติกรรมอุดมการณท่ีเนนสําคัญของความรวมมือในการรวมกันทํางานตาม
พันธกิจ คํานึงถึงผลที่เกิดข้ึนจากการตัดสินใจที่มีคุณธรรมและจริยธรรม และระบุถึงความสําคัญของ
การตั้งวัตถุประสงค จึงทําใหเกิดการบริหารงานท่ีมีประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแบส (Bass, 
1985) ท่ีกลาววาผูนําจะเปนท่ียกยอง เคารพนับถือ ศรัทธา ไววางใจและทําใหผูตามเกิดความภาคภูมิใจ
เม่ือไดรวมงานกัน ผูนําจะหลีกเล่ียงที่จะใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตน แตจะประพฤติตนเพื่อใหเกิด
ประโยชนแกผูอ่ืนและเพ่ือประโยชนของกลุม ผลการศึกษาคร้ังนี้สอดคลองกับการศึกษาของสัมมา 
รธนิธย (2554) พบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิผลการบริหารงาน 
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 สมมติฐานท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดาน
การสรางแรงบันดาลใจมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครอยูใน
ระดับปานกลาง (r = 0.587) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ < 0.01 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 2 
หมายความวา ถาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจจะชวย
สรางแรงจูงใจและเพิ่มประสิทธิผลการบริหารงานในองคกรมากข้ึน  
 เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยมองอนาคตในเชิงบวกแสดงความเช่ือม่ันวาทํางานใหสําเร็จ
บรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดได และมักกลาวถึงความสําเร็จอยางกระตือรือรน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี
ของแบส (Bass, 1985) ท่ีกลาวา การท่ีผูนําจะประพฤติในทางท่ีจูงใจใหเกิดแรงบันดาลใจกับผูตาม 
โดยการสรางแรงจูงใจภายใน ผูนําจะกระตุนจิตวิญญาณของทีม เจตคติท่ีดีและการคิดในแงบวก ผูนํา
จะแสดงความเช่ือม่ันและแสดงใหเห็นความตั้งใจอยางแนวแนวาสามารถบรรลุเปาหมายได สอดคลอง
กับการศึกษาของ สัมมา รธนิธย (2554) เพราะผูนําจะตองมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงในทุกดานเพ่ือ
ประสิทธิผลการบริหารงานสูงสุด 
 สมมติฐานท่ี 3 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญา มีความสัมพันธ
เชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติ 
งานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดาน
การกระตุนทางปญญามีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย
ตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยูใน
ระดับปานกลาง (r = 0.521) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ < 0.01 ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานท่ี 3 
หมายความวาถาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการกระตุนทางปญญาท่ีดี จะชวย
เพิ่มประสิทธิผลการบริหารงานในองคกร  
 เนื่องจากหัวหนาเสนอแนะวิธีการใหมในการทํางานเพ่ือใหงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จ
สมบูรณ สอนใหมองปญหาจากหลายมุมมองท่ีแตกตางกัน และเม่ือตองแกไขปญหาหัวหนาจะ
กระตุนใหคนหาท่ีแนวทางการแกไขหลายมิติท่ีแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแบส (Bass, 
1985) ท่ีกลาววา การที่ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนในหนวยงาน ทําให
ผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมมาแก ปญหาในหนวยงาน ผูนําจะตองมีการคิดและแกปญหา
อยางเปนระบบ มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีการตั้งสมมติฐาน การมองปญหา และการเผชิญกับสถานการณ
เกา ๆ ดวยวิถีทางแบบใหม ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหม ๆ ในการพิจารณาปญหาและ
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การหาคําตอบของปญหา มีการใหกําลังใจเพื่อใหผูตามพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีใหม ๆ ใหเกิดส่ิง
ใหมและสรางสรรค 
 สมมติฐานท่ี 4 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มี
ความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
วิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลการบริหาร 
งานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง (r = 0.586) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ < 0.01 ซ่ึงสนับสนุน
สมมติฐานท่ี 4 หมายความวา ถาหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการคํานึงถึงความเปน
ปจเจกบุคคล ประสิทธิผลการบริหารงานก็จะเพิ่มข้ึน 
 เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยใหเวลาสอนงานและแนะนําการทํางานท่ีเปนประโยชนแก
ผูรวมงาน พิจารณาความแตกตางตามความตองการ ความสามารถและความปรารถนาเปนรายบุคคล 
และหัวหนายังสนับสนุนใหพัฒนาจุดเดนของแตละบุคคล ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎีของแบส (Bass, 
1985) ท่ีกลาวา ผูนําจะมีความ สัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําในการดูแลเอาใจใสผูตาม
เปนรายบุคคล และทําใหผูตามรูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ เพื่อการพัฒนาของผูตามแตละคน 
 สรุปไดวา ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ ดานการสราง
แรงบันดาลใจ ดานการกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลมีความสัมพันธ
เชิงบวกอยูในระดับปานกลางกับประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยในองคกรดูแลสุขภาพ
เด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร หากตองการใหประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตาม
การรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานครเพ่ิมข้ึนจําเปน 
ตองสรางภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดาน 
การกระตุนทางปญญา และดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลใหมากตามดวย 
 
 

ขอเสนอแนะ 
 จากผลการวจิัยเร่ือง “ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร” 
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 
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1. ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย:  
1.1 กําหนดนโยบายใหหวัหนาหอผูปวยเปนตนแบบบทบาทท่ีนาเอาอยาง

หรือเปนโมเดลสําหรับพยาบาล 
1.2 กําหนดนโยบายสงเสริมใหพยาบาลคิดหาวิธีการปฏิบัติงานและแนวทาง

ใหม ๆ มาแกปญหาในหนวยงาน 
1.3 กําหนดนโยบายใหหัวหนาหอผูปวยเปนผูสอนงาน (coach) และเปน

ท่ีปรึกษา (Adviser) แกพยาบาลในหอผูปวย เพื่อพัฒนาพยาบาลใหรูสึกมีคุณคาและความสําคัญ 
1.4 กําหนดนโยบายการเปนตนแบบแสดงบทบาทท่ีนาเอาอยาง (exemplary 

role model)  
2. ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ: ฝายการพยาบาลนาจะ 

2.1 จัดอบรมแบบRole Model ใหผูนํามีวิสัยทัศนและสามารถถายทอด
ไปยังพยาบาล 

2.2 จัดทํากรณีศึกษา (case study) ทางการพยาบาลในหนวยงานมานําเสนอ
เดือนละ 1 คร้ัง เพื่อเปดใหพยาบาลคิดและแกปญหาอยางเปนระบบ มีความคิดร่ิเร่ิมสรางสรรคและมี
การตั้งสมมติฐานกรเปล่ียนกรอบการมองปญหาและการเผชิญสถานการณเกา ๆ ดวยวิถีทางใหม ๆ  

2.3 ใหโอกาสหัวหนาหอผูปวยแตละคนเรียนรูส่ิงใหม ๆ  ดวยการสนับสนุน
การพัฒนาบุคลากรโดยคํานึงถึงความแตกตางระหวางบุคคลดานความจําเปนและความตองการของ
แตละคน 

2.4 ใหหัวหนาหอผูปวยถายทอดวิสัยทัศนและบทบาทท่ีเปนแบบอยางใหกับ
พยาบาลท่ีปฏิบัติงานในหนวยงาน 

3. ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ: หัวหนาหอผูปวยนาจะ 
3.1 เปนผูนําท่ีไวใจไดวาจะทําในส่ิงท่ีถูกตองมีศีลธรรมและจริยธรรมสูง 
3.2 จูงใจสนับสนุนความคิดร่ิเร่ิมใหม ๆ  ในการพิจารณาปญหาและการหา

คําตอบของปญหา ใหกําลังใจพยาบาลในการพยายามหาทางแกปญหาดวยวิธีการใหม ๆ  
3.3 สงเสริมการส่ือสารสองทางและมีการจัดการดวยการเดินดูรอบ ๆ 

(Management by walking around) สนใจความกงัวลของแตละบุคคลเห็นเปนปจเจกบุคคลเปนบุคคลท้ัง
คน (As a whole person) มีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) มีการมอบหมาย
งานเพื่อเปนเคร่ืองมือในการพัฒนาพยาบาลในหนวยงาน เปดโอกาสใหพยาบาลใชความสามารถพิเศษ
อยางเต็มท่ีและเรียนรูส่ิงใหม ๆ ท่ีทาทาย หัวหนาสนับสนุนความกาวหนาในการปฏิบัติงานของพยาบาล
ท่ีรับผิดชอบอยูโดยไมใหรูสึกวาเปนการตรวจสอบ 
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3.4 สนับสนุนความเช่ือม่ันในตนเอง คานิยม ความภาคภูมิใจใหกับพยาบาล
ในหนวยงาน 

4. ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
4.1 การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยคนหาปจจัยอ่ืน ๆ ท่ีมีผลตอประสิทธิผล

การบริหารงาน เชน ความรับผิดชอบตอสังคม ความรับผิดชอบทางเศรษฐกิจ ความรับผิดชอบตอกฎหมาย 
ความรับผิดชอบทางจริยธรรม การบริหารงานตรวจสอบภายใน ปจจัยระดับผูบริหาร (ดานการเปนผูนํา 
ดานการตัดสินใจและดานการติดตอส่ือสาร) และวัฒนธรรมองคกร เปนตน เพื่อหาแนวทางในการสงเสริม
พัฒนาปจจัยตาง ๆ ท่ีสงผลตอการมีประสิทธิผลการบริหารงาน 

4.2 การวิจัยคร้ังตอไปควรมีวิจัยประเมินผลการบริหารงานจากผูบริหารใน
ระดับตาง ๆ เพื่อใหเกิดการต่ืนตัวในการบริหารใหเกิดประสิทธิผลสูงสุดตอองคกร 
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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 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                         วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 121 

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 



จุฑาทิพย  สุนจิรัตน      บทสรุปแบบสมบูรณภาษาอังกฤษ / 122 

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. 

 

 

 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                         วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 123 

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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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเรื่อง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงท่ีมีผลตอประสิทธิผลการบริหารงานของ
หัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็ก

แหงหน่ึงในกรุงเทพมหานคร 
 
 

คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามมีท้ังหมด 3 สวน ดังนี้  
 สวนท่ี 1 ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
 สวนท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
 สวนท่ี 3 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
2. โปรดอานคําช้ีแจงกอนตอบแบบสอบถาม โดยตอบแบบสอบถามใหตรงตามความเปนจริงมาก
ท่ีสุด ซ่ึงสามารถตอบไดอยางอิสระ และคําตอบท้ังหมดจะเก็บขอมูลเปนความลับ ไมมีผลกระทบ
กับการปฏิบัติงานของทาน และนําไปใชเพื่อการศึกษาเทานั้น 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวจุฑาทิพย สุนจิรัตน 
นักศึกษาปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต (สาธารณสุขศาสตร) 

วิชาเอกการบริหารสาธารณสุข 
ภาควิชาบริหารงานสาธารณสุข 

คณะสาธารณสุขศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล 

ความคิดเห็นของทานในทุกเร่ืองมีคุณคายิ่งในการวิจัยฉบบันี้  
ขอขอบคุณทุกทานท่ีกรุณาใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามคร้ังนี้เปนอยางยิ่ง 



บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยมหิดล                                         วท.ม.(สาธารณสุขศาสตร) / 135 

สวนท่ี 1 ประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย 
คําชี้แจง ขอใหทานแสดงความคิดเห็นตามขอความตอไปนี้โปรดพิจารณาขอถามแลวทําเคร่ืองหมาย  

ลงในชอง  ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว  
1 = ไมเคยเกิดข้ึนเลย 2 = เกิดข้ึนนอยคร้ัง 3 = เกิดข้ึนบางคร้ัง 
4 = เกิดข้ึนบอย 5 = เกิดข้ึนตลอดเวลา  

 
ขอถาม 

หัวหนาของทาน................................ 
ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 

ความเชื่อม่ันในผูใตบังคับบัญชา (Confidence in Subordinate)      
1. แบงปนขอมูลตาง ๆ ท่ีสําคัญเพื่อสรางความม่ันใจในอนาคตใหกับผูใต 

บังคับบัญชา 
     

2. ทานกับเพื่อนรวมงานไววางใจหัวหนาและตองพึ่งพาการสนับสนุนจาก
หัวหนา 

     

3. ยอมรับตอความผิดพลาดและใชเปนโอกาสนั้นในการเรียนรู      
การส่ือสารและการมอบหมายงาน (Communication & Task Assignment)      
4. มอบหมายงานโดยไมคํานึงความสามารถของบุคคล      
5. สามารถทํางานราบรื่นโดยไมจําเปนตองอาศัยการทํางานรวมกันของผูใต 

บังคับบัญชา 
     

6. ไมเช่ือวาควรแกปญหาความขัดแยงของผูใตบังคับบัญชา      
7. เขาพบเพื่อปรึกษางานไดตลอดเวลา      
การสรางเครือขาย(Networking)      
8. ติดตอบุคคลอ่ืนท่ีเกี่ยวของเพ่ือท่ีจะใหงานสําเร็จลุลวง      
9. พยายามติดตอส่ือสารกับบุคคลนอกองคกรท่ีมีความสําคัญกับองคกร      
10. สรางสัมพันธภาพท่ีดีกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของท้ังภาครัฐและอ่ืน ๆ      
การบริหารจัดการผูรวมงาน (Colleagues Management)      
11. ควบคุมและติดตามการทํางานของสมาชิกในทีมงาน      
12. มีปฏิภาณไหวพริบสรางสัมพันธภาพท่ีดีกับผูใตบังคับบัญชา ทําใหทํางาน

มีประสิทธิภาพ 
     

13. เขาใจธรรมชาติของขอมูล ผลลัพธขององคกรและสภาพแวดลอมทาง
เทคโนโลยี 
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ขอถาม 
หัวหนาของทาน................................ 

ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
14. เขาใจความตองการและเปาหมายของเพื่อนรวมงานและกระตุนใหพวก

เขาบรรลุเปาหมาย 
     

15. ทํางานบรรลุตามความคาดหวังของผูบริหาร      
ระเบียบวินัย (Discipline)      
16. มุงเนนการปฏิบัติ      
17. มีบทลงโทษผูใตบังคับบัญชาท่ีมีพฤติกรรมเฉื่อยชา ทํางานไมมีประสิทธิภาพ

และมีพฤติกรรมท่ีขาดจริยธรรม 
     

การติดตอส่ือสารไมเปนทางการ (Informal Communication)      
18. จัดหาทรัพยากรที่ขาดแคลนเชนการเงิน บุคคลากรเทคนิคใหมๆ มา

ใชในองคกร 
     

19. ชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเองตามแผนพัฒนาบุคคลากร      
20. ปรึกษาหารือเม่ือเกิดประเด็นเร่ืองขาวลือตางๆ      
การจัดการส่ิงแวดลอม (Management of Market Environment)      
21. ตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลภายนอกเชน ผูมาใชบริการฝายพัสดุการ

ประชุมภายนอกและกิจกรรมการบริการ 
     

22. พยายามส่ือสารกับคนภายนอกทุกคนท่ีมีความสําคัญกับองคกร      
การแกปญหาความขัดแยง (Conflict Resolution)      
23. พยายามทําใหเพื่อนรวมงานพึงพอใจ      
24. สามารถแกไขความขัดแยงระหวางผูใตบังคับบัญชาไดลุลวง      
ความซ่ือสัตยและการส่ือสาร (Integrity & Communication)      
25. ไมไดใหความสําคัญกับความซ่ือสัตยและการมีสติ      
26. ไมใสใจในการส่ือสารแบบเผชิญหนา      
ความสามารถและการจัดการลูกคา (Client Management & Competence)      
27. ชอบงานทาทายและมุงความสําเร็จในการทํางานนั้นใหเสร็จสมบูรณ      
28. ไมไดตอบสนองขอเสนอจากผูรับบริการ      
แรงจูงใจ (Motivating)      
29. มีแผนงานชัดเจนทําใหผูใตบังคับบัญชารับทราบในแนวทางปฏิบัติ      
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ขอถาม 
หัวหนาของทาน................................ 

ระดับความคดิเห็น 

1 2 3 4 5 
30. กระตุนและสรางแรงบันดาลใจใหผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานมี

ประสิทธิภาพสูงสุด 
     

31. สรางสรรคใหผูใตบังคับบัญชาทํางานอยางมีความสุข      
32. มีการส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาแบบตรงไปตรงมา(เปดเผย)      
การมอบหมายหนาท่ี (Delegation)      
33. ถาขาดหัวหนาผูใตบังคับบัญชาไมสามารถทํางานเปนทีมได      
34. ผูใตบังคับบัญชาตองพึ่งพาหัวหนาในการทํางาน      
การสรางภาพจินตนาการ (Image Building)      
35. ไมเช่ือวาผูใตบังคับบัญชาสามารถแกไขความขัดแยงไดดวยตนเอง      
36. มีสวนรวมสรางภาพลักษณขององคกร      
37. ไมใหคุณคากับความมุงม่ันการทํางานรวมกัน และทํางานเปนทีมของ

ผูใตบังคับบัญชา 
     

การบริหารสวัสดิการ (Welfare Management)      
38. ใหความสําคัญเกี่ยวกับสวัสดิการของผูใตบังคับบัญชา      
39. ใหความสําคัญกับสนับสนุนใหกําลังใจแกผูใตบังคับบัญชา      
40. ใหความสําคัญกับความยุติธรรมในการกระจายงานใหกับผูใตบังคับ 

บัญชา 
     

การเปนท่ีปรึกษา (Consultative)      
41. ใหความสําคัญกับความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาในปญหาสําคัญ      
42. พยายามสรางความรวมมือและขอตกลงรวมกันระหวางท้ังสองฝายท่ี

ขัดแยงกัน 
     

การตรวจสอบและสรางนวัตกรรม (Inspection & Innovation)      
43. มอบหมายงานพรอมอํานาจการตัดสินใจ      
44. กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจดวยตนเอง      
45. ลังเลในการท่ีจะเพ่ิมขวญักําลังใจและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา      
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สวนท่ี 2 ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ 
คําชี้แจง ขอใหทานแสดงความคิดเห็นตามขอความตอไปนี้ และโปรดพิจารณาขอถามแลวทําเคร่ืองหมาย 

ลงในชอง  ท่ีตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงคําตอบเดียว  
0 = ไมเคยเกิดข้ึนเลย 1= เกิดข้ึนนอยคร้ัง 2 = เกิดข้ึนบางคร้ัง 
3 = เกิดข้ึนคอนขางบอย 4 = เกิดข้ึนบอย แตไมตลอดเวลา  

 

ขอถาม 
หัวหนาของทาน................................ 

ระดับความคดิเห็น 

0 1 2 3 4 

การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณหรือการสรางบารมี (Idealized Influence 
or Charisma Leadership: II ) 

     

1. สรางความภาคภูมิใจในสัมพันธภาพระหวางการทํางาน      
2. ใหความสนใจในผลงานท่ีดีของกลุมมากกวาของตัวเอง      
3. มีวิถีทางการแสดงออกท่ีทําใหทานเกิดความเคารพ นับถือ      
4. แสดงความมีอํานาจและความเช่ือม่ัน      
Idealized Behaviors      
5. ใหความสําคัญกับความเช่ือ และคานิยมตนเองมากท่ีสุด      
6. ระบุถึงความสําคัญของการต้ังวัตถุประสงค      
7. คํานึงถึงผลที่เกิดข้ึนจากการตัดสินใจท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม      
8. เนนสําคัญของความรวมมือในการรวมกันทํางานตามพันธกิจ      
การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM )      
9. มองอนาคตในเชิงบวก      
10. มักกลาวถึงความสําเร็จอยางกระตือรือรน      
11. ผลักดันวิสัยทัศนไดชัดเจน      
12. แสดงความเช่ือม่ันวาทํางานใหสําเร็จบรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดได      
การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation: IS)      
13. ต้ังคําถามทบทวนสมมติฐานท่ีสําคัญไดเหมาะสม      
14. เม่ือตองแกไขปญหา จะคนหาท่ีแนวทางการแกไขหลายมิติท่ีแตกตางกัน      
15. สอนใหทานมองปญหาจากหลายมุมมอง ท่ีแตกตางกัน      
16. เสนอแนะวิธีการใหมในการทํางาน เพื่อใหงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จ

สมบูรณ 
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ขอถาม 
หัวหนาของทาน................................ 

ระดับความคดิเห็น 

0 1 2 3 4 

การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration: IC)      
17. ใหเวลาสอนงานและแนะนําการทํางานท่ีเปนประโยชนแกผูรวมงาน      
18. ปฏิบัติกับทุกคนเปนรายบุคคลมากกวาการเปนเพียงสมาชิกของกลุม      
19. พิจารณาความแตกตางตามความตองการ ความสามารถและความปรารถนา

เปนรายบุคคล 
     

20. สนับสนุนใหทานพัฒนาจุดเดนของทาน      
 
สวนท่ี 3 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม  
1. ระดับการศึกษาสูงสุด 
ปริญญาตรี   ปริญญาโท   อ่ืน ๆ โปรดระบุ...................................... 

2. ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในวิชาชีพพยาบาล.........................ป 
3. แผนกท่ีปฏิบัติงานในปจจุบัน............................................ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบพระคุณ 
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ภาคผนวก ง 

ผลความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 
 

ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 

ขอถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 
- แบงปนขอมูลตาง ๆ  ท่ีสําคัญเพื่อสราง 
ความม่ันใจในอนาคตใหกับผูใตบังคับ 
บัญชา 

141.03 415.689 .814 .941 

- ทานกับเพื่อนรวมงานไววางใจหัวหนา
และตองพึ่งพาการสนับสนุนจาก
หัวหนา 

140.97 416.171 .810 .941 

- ยอมรับตอความผิดพลาดและใชเปน
โอกาสนั้นในการเรียนรู 

140.90 420.507 .773 .941 

- มอบหมายงานโดยไมคํานึงความ 
สามารถของบุคคล 

142.67 469.057 -.629 .949 

- สามารถทํางานราบร่ืนโดยไมจําเปน 
ตองอาศัยการทํางานรวมกันของ
ผูใตบังคับบัญชา 

142.53 461.154 -.450 .948 

- ไมเช่ือวาควรแกปญหาความขัดแยง
ของผูใตบังคับบัญชา 

142.60 462.938 -.425 .949 

- เขาพบเพื่อปรึกษางานไดตลอดเวลา 141.17 417.178 .771 .941 
- ติดตอบุคคลอื่นท่ีเกี่ยวของเพ่ือท่ีจะ 
ใหงานสําเร็จลุลวง 

140.83 420.695 .718 .942 
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ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
(ตอ) 

 

ขอถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 
- พยายามติดตอส่ือสารกับบุคคลนอก
องคกรท่ีมีความสําคัญกับองคกร 

140.67 423.333 .790 .941 

- สรางสัมพันธภาพท่ีดีกับหนวยงาน
ท่ีเกี่ยวของท้ังภาครัฐและอ่ืน ๆ 

140.73 420.961 .782 .941 

- ควบคุมและติดตามการทํางานของ
สมาชิกในทีมงาน 

140.93 416.616 .774 .941 

- มีปฏิภาณไหวพริบสรางสัมพันธภาพ
ท่ีดีกับผูใตบังคับบัญชาทําใหทํางาน
มีประสิทธิภาพ 

141.13 410.189 .860 .940 

- เขาใจธรรมชาติของขอมูลผลลัพธ
ขององคกรและสภาพแวดลอมทาง
เทคโนโลยี 

141.00 430.552 .472 .943 

- เขาใจความตองการและเปาหมาย
ของเพ่ือนรวมงานและกระตุนให
พวกเขาบรรลุเปาหมาย 

141.03 413.895 .775 .941 

- ทํางานบรรลุตามความคาดหวังของ
ผูบริหาร 

140.77 423.013 .745 .942 

- มุงเนนการปฏิบัติ 140.77 417.082 .806 .941 
- มีบทลงโทษผูใตบังคับบัญชาท่ีมี
พฤติกรรมเฉ่ือยชาทํางานไมมี
ประสิทธิภาพและมีพฤติกรรมท่ี
ขาดจริยธรรม 

142.10 426.576 .371 .945 
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ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
(ตอ) 

 

ขอถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 
- จัดหาทรัพยากรที่ขาดแคลนเชน
การเงินบุคคลากรเทคนิคใหมๆมา
ใชในองคกร 

141.13 417.499 .794 .941 

- ชวยเหลือใหผูใตบังคับบัญชาพัฒนา
ตนเองตามแผนพัฒนาบุคคลากร 

140.93 416.547 .879 .941 

- ปรึกษาหารือเม่ือเกิดประเด็นเร่ือง
ขาวลือตาง ๆ 

140.93 431.168 .636 .943 

- ตองมีปฏิสัมพันธกับบุคคลภายนอก
เชน ผูมาใชบริการฝายพัสดุการประชุม
ภายนอกและกิจกรรมการบริการ 

140.70 430.769 .663 .942 

- พยายามส่ือสารกับคนภายนอกทุก
คนท่ีมีความสําคัญกับองคกร 

140.83 425.799 .714 .942 

- พยายามทําใหเพื่อนรวมงานพึงพอใจ 141.10 412.300 .810 .941 
- สามารถแกไขความขัดแยงระหวาง
ผูใตบังคับบัญชาไดลุลวง 

141.33 412.506 .749 .941 

- ไมไดใหความสําคัญกับความซ่ือสัตย
และการมีสติ 

143.13 465.154 -.572 .949 

- ไมใสใจในการส่ือสารแบบเผชิญหนา 142.93 468.754 -.632 .949 
- ชอบงานทาทายและมุงความสําเร็จ
ในการทํางานนั้นใหเสร็จสมบูรณ 

141.13 420.671 .680 .942 

- ไมไดตอบสนองขอเสนอจากผูรับ 
บริการ 

142.70 468.424 -.596 .949 
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ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
(ตอ) 

 

ขอถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 
- มีแผนงานชัดเจนทําใหผูใตบังคับ 
บัญชารับทราบในแนวทางปฏิบัติ 

141.10 421.059 .805 .941 

- กระตุนและสรางแรงบันดาลใจให
ผูใตบังคับบัญชาสามารถทํางานมี
ประสิทธิภาพสูงสุด 

141.10 419.955 .839 .941 

- สรางสรรคใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน
อยางมีความสุข 

141.10 422.576 .803 .941 

- มีการส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา
แบบตรงไปตรงมา (เปดเผย) 

141.13 416.464 .858 .941 

- ถาขาดหัวหนาผูใตบังคับบัญชาไม
สามารถทํางานเปนทีมได 

142.83 441.523 .245 .945 

- ผูใตบังคับบัญชาตองพึ่งพาหัวหนา
ในการทํางาน 

142.67 446.299 .065 .946 

- ไมเช่ือวาผูใตบังคับบัญชาสามารถ
แกไขความขัดแยงไดดวยตนเอง 

142.67 464.989 -.509 .949 

- มีสวนรวมสรางภาพลักษณขององคกร 140.90 427.679 .721 .942 
- ไมใหคุณคากับความมุงม่ันการทํางาน
รวมกันและทํางานเปนทีมของ
ผูใตบังคับบัญชา 

142.70 465.803 -.495 .949 

- ใหความสําคัญเกี่ยวกับสวัสดิการของ
ผูใตบังคับบัญชา 

141.03 423.895 .723 .942 

- ใหความสําคัญกับสนับสนุนใหกําลัง 
ใจแกผูใตบังคับบัญชา 

141.17 420.489 .781 .941 
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ตาราง ง1 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
(ตอ) 

 

ขอถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 
- ใหความสําคัญกับความยุติธรรม
ในการกระจายงานใหกับผูใตบังคับ 
บัญชา 

141.23 415.082 .903 .940 

- ใหความสําคัญกบัความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชาในปญหาสําคัญ 

141.13 421.844 .707 .942 

- พยายามสรางความรวมมือและขอ 
ตกลงรวมกันระหวางท้ังสองฝาย
ท่ีขัดแยงกัน 

141.10 424.024 .714 .942 

- มอบหมายงานพรอมอํานาจการ
ตัดสินใจ 

141.07 418.133 .813 .941 

- กระตุนใหผูใตบังคับบัญชาตัดสินใจ
ดวยตนเอง 

140.93 422.478 .709 .942 

- ลังเลในการท่ีจะเพิ่มขวัญกําลังใจ
และความพึงพอใจของผูใตบังคับ 
บัญชา 

141.30 424.976 .632 .942 

Number of cases = 30  Number of Item = 45 
สรุปผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามประสิทธิผลการบริหารงาน = 0.944 
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ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 

ขอถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 

การมีอิทธิผลอยางมีอุดมการณ     
- สรางความภาคภูมิใจในสัมพันธภาพ
ระหวางการทํางาน 

52.53 204.671 .934 .981 

- ใหความสนใจในผลงานท่ีดีของกลุม
มากกวาของตัวเอง 

52.47 201.430 .876 .981 

- มีวิถีทางการแสดงออกท่ีทําใหทาน
เกิดความเคารพนับถือ 

52.50 200.810 .857 .981 

- แสดงความมีอํานาจและความเช่ือม่ัน 52.47 208.395 .637 .983 
- ใหความสําคัญกับความเช่ือและ
คานิยมตนเองมากท่ีสุด 

52.57 211.426 .503 .985 

- ระบุถึงความสําคัญของการต้ังวัตถุ 
ประสงค 

52.50 208.121 .903 .981 

- คํานึงถึงผลท่ีเกิดข้ึนจากการตัดสิน 
ใจท่ีมีคุณธรรมและจริยธรรม 

52.53 206.257 .916 .981 

- เนนสําคัญของความรวมมือในการ
รวมกันทํางานตามพันธกิจ 

52.50 205.224 .870 .981 

การสรางแรงบันดาลใจ     
- มองอนาคตในเชิงบวก 52.37 203.206 .883 .981 
- มักกลาวถึงความสําเร็จอยางกระตือ-
รือรน 

52.47 201.016 .893 .981 

- ผลักดันวิสัยทัศนไดชัดเจน 52.50 199.983 .922 .981 
- แสดงความเช่ือม่ันวาทํางานใหสําเร็จ
บรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนดได 

52.47 201.154 .925 .981 
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ตาราง ง2 ผลความเช่ือม่ันแบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรู
ของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในองคกรดูแลสุขภาพเด็กแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
(ตอ) 

 

ขอถาม 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item Deleted 

การกระตุนทางปญญา     
- ต้ังคําถามทบทวนสมมติฐานท่ีสําคัญ
ไดเหมาะสม 

52.53 204.395 .895 .981 

- เม่ือตองแกไขปญหาจะคนหาท่ีแนว 
ทางการแกไขหลายมิติท่ีแตกตางกัน 

52.57 203.495 .925 .981 

- สอนใหทานมองปญหาจากหลาย
มุมมองท่ีแตกตางกัน 

52.57 203.357 .885 .981 

- เสนอแนะวิธีการใหมในการทํางาน
เพื่อใหงานท่ีไดรับมอบหมายเสร็จ
สมบูรณ 

52.47 203.913 .895 .981 

การคํานึงถึงปจเจกบุคคล     
- ให เวลาสอนงานและแนะนําการ
ทํางานท่ีเปนประโยชนแกผูรวมงาน 

52.57 203.564 .877 .981 

- ปฏิบัติกับทุกคนเปนรายบุคคลมาก 
กวาการเปนเพียงสมาชิกของกลุม 

52.57 205.564 .834 .981 

- พิจารณาความแตกตางตามความ
ตองการความสามารถและความ
ปรารถนาเปนรายบุคคล 

52.47 207.016 .853 .981 

- สนับสนุนใหทานพัฒนาจุดเดนของ
ทาน 

52.47 205.016 .847 .981 

Number of cases = 30  Number of Item = 20 
สรุปผลความเช่ือม่ันของแบบสอบถามภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง = 0.982 
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