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ชื่อเร่ือง ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วยกบั
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ค าส าคัญ ภาวะผูน้  าแบบอย่าง ความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 

  
บทคัดย่อ 

  
การวิจัยเชิงส ารวจแบบภาคตดัขวางนีมี้วตัถุประสงค์ เพ่ือ 1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้  า

แบบอย่างของหัวหนา้หอผู้ป่วย 2) ศึกษาระดบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  และ 
3) วิเคราะหค์วามสมัพันธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วยกับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลวิชาชีพ กลุม่ตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบตังิานในโรงพยาบาลศูนย ์ในเขต
ภาคเหนือตอนล่าง จ านวน 335 คน เครื่องมือท่ีใช้ เป็นแบบสอบถามภาวะผู้น  าแบบอย่างของ
หวัหนา้หอผูป่้วย และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ผ่านการตรวจหาความตรงเชิง
เนือ้หาจากผูท้รงคณุวุฒิ และทดสอบค่าความเท่ียง ดว้ยสมัประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคไดค้่า
เท่ากบั 0.92 และ 0.88 ตามล าดบั ด าเนินการเก็บขอ้มลูในเดือนพฤษภาคม 2563 วิเคราะหข์อ้มูล
โดยใช ้สถิติความถ่ี รอ้ยละ คา่เฉล่ียส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิตสิมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์พียร์
สนั 

                ผลการวิจยัพบว่า 1) ภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วยในภาพรวม
อยูใ่นระดบัสงู  ( x ̄= 4.12 S.D. = 0.52)  2) ความพึงพอใจในงานภาพรวมของพยาบาลวิชาชีพ อยู่
ในระดับสูง  ( x ̄= 4.00, S.D = 0.51) และ  3) ภาวะผู้น  าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยมี
ความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  อย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.74, p < 0.01) เม่ือจ าแนกรายองคป์ระกอบ พบว่า ภาวะผูน้  าแบบอย่าง
ดา้นการมอบอ านาจการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานภาพรวม  
ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน  และปัจจัยท่ีป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในงาน 

 



 ง 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (r = 0.77, 0.73, 0.71, p < 0.01 ตามล าดบั) ผลการวิจัยชีใ้หเ้ห็นว่า
ควรส่งเสริมใหห้วัหนา้หอผูป่้วยใชภ้าวะผูน้  าแบบอย่างในการปฏิบตัิงานเพ่ือใหพ้ยาบาลวิชาชีพ
เกิดความพึงพอใจในงาน โดยมีการมอบอ านาจในการปฏิบตัิงาน ใหพ้ยาบาลวิชาชีพไดมี้โอกาส
แสดงความสามารถ พฒันาตนเอง และสง่เสรมิใหมี้ความกา้วหนา้ในสายงาน 
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ABSTRACT 

  
This cross-sectional survey research aimed to 1) examine level of exemplary 

leadership of head nurses  2) examine level of nurses job - satisfaction and 3) identify 
relationship between exemplary leadership of head nurses and nurse job - satisfaction. 
Participants were 335 nurses working in regional hospital located in lower northern 
region. The research instrument was a questionnaire consisted of exemplary leadership 
of head nurse and nurse job - satisfaction. The index of item – objective congruence 
(IOC) of the questionnaire was examined by experts.  Cronbach alpha coefficient was 
tested which were 0.92 and 0.88 respectively. Data was collected in May 2020. The data 
were analyzed by using frequency, mean, standard deviation, and Pearson’s Product 
Moment Correlation coefficient. 

                Finding were as follow 1) the exemplary leadership level of the head 

nurses was at high level (x ̄ = 4.12, S.D. = 0.52) 2) the level of nurses job - 
satisfaction was at high level (x ̄ = 4.00, S.D= 0.51) and 3) the relationship between 
exemplary leadership of head nurses and nurse job - satisfaction showed statistically 
significant positive correlation at high level (r = 0.74, p < 0.01). In addition, enabling 
others to act showed statistically significant positive at high level with nurse job – 

 



 ฉ 

satisfaction, motivation factors and hygiene factors (r = 0.77, 0.73, 0.71, p < 0.01 
respectively).  The result indicates that head nurse should perform exemplary leadership 
in order to increase nurse job – satisfaction, especially enabling nurses to show their 
ability to advance in career path. 
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ประกาศคณุูป การ 
 

ประกาศคุณูปการ 
  

วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้  าเร็จลุล่วงได้อย่างสมบูรณ์  ด้วยความกรุณาอย่างดียิ่งจากผู้ช่วย
ศาสตราจารย์ ดร.ภัทรมนัส พงศ์รังสรรค์ ประธานท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ ท่ีได้เสียสละเวลาให้
ค  าปรึกษา ตลอดจนใหค้  าแนะน า ชีแ้นะแนวทาง และปรบัปรุงแกไ้ขขอ้บกพรอ่งต่างท่ีเป็นประโยชน์
ในการท าวทิยานิพนธด์ว้ยความเอาใจใส่อยา่งดียิ่ง รวมถึงใหก้ าลงัใจดว้ยดีเสมอมา ผูว้ิจยัรูส้กึซาบซึง้
ในความกรุณาเป็นอยา่งยิ่งจงึกราบขอบพระคณุมา ณ โอกาสนี ้

ขอขอบพระคณุ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ และกรรมการผูท้รงคณุวฒุิ ท่ีกรุณาให้
ค  าแนะน า ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม รวมถึงแก้ไขขอ้บกพร่อง เพ่ือให้วิทยานิพนธ์สมบูรณ์มากยิ่งขึน้ 
ขอขอบพระคณุคณาจารย ์คณะพยาบาลศาสตร ์มหาวิทยาลยันเรศวรทกุทา่น ท่ีไดป้ระสิทธ์ิประสาท
วิชาความรู ้และประสบการณท่ี์มีคณุคา่ ตลอดระยะเวลาในการศกึษาจนประสบความส าเรจ็ 

ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง  3 ท่าน ท่ีกรุณาให้ค  าแนะน า และตรวจคุณภาพของ
เครื่องมือท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้และขอขอบพระคณุคณุฉนัทนา เขียวเมน่ ท่ีอนเุคราะหเ์ครื่องมือความ
พงึพอใจในงาน ใหผู้ว้ิจยัไดด้  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

ขอขอบพระคุณ ผูอ้  านวยการโรงพยาบาลศนูยแ์ห่งหนึ่งในเขตภาคเหนือตอนล่าง  สงักัด
กระทรวงสาธารณสุข หัวหนา้กลุ่มการพยาบาล หวัหนา้หน่วยงาน หัวหนา้หอผูป่้วย รวมถึงผูต้อบ
แบบสอบถามทกุทา่น ท่ีใหค้วามรว่มมือในการเก็บขอ้มลูเป็นอยา่งดี 

สุดทา้ยนีข้อขอบพระคุณบิดามารดา คอยสนับสนุนและให้ก าลังใจท่ีดีเสมอมาพ้อมทั้ง
เพ่ือนนิสิตปริญญาโทร่วมชั้นเรียน  ท่ีให้ก าลังใจ  ช่วยเหลือตลอดระยะเวลาศึกษา  จนท าให้
วิทยานิพนธฉ์บบันีส้  าเรจ็ลลุว่งดว้ยดี 

ประโยชนอ์นัพึงจะมีจากวิทยานิพนธฉ์บบันี  ้ผูว้ิจยัขอมอบและอทุิศแดผู่มี้พระคณุทกุๆท่าน 
ผูว้ิจยัหวงัวา่วิทยานิพนธฉ์บบันีจ้ะเป็นประโยชนต์อ่ผูเ้ก่ียวขอ้งและผูส้นใจตอ่ไป 

  
  

สภุทัรา  พิจิตรศริิ 
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บทที ่ 1 
 

บทน า 
 
ความเป็นมาของปัญหา 

 
การพยาบาลเป็นการกระท าต่อมนุษย์เก่ียวกับการดูแลและช่วยเหลือเม่ือเจ็บป่วย          

การ ฟ้ื นฟู สภ าพ  การป้ อ งกัน โรคและการส่ ง เส ริม สุ ขภ าพ  รวมทั้ งช่ วย เห ลื อแพทย์ 
กระท าการรกัษาโรค ทัง้นี ้โดยอาศยัหลกัวิทยาศาสตรแ์ละศิลปะการพยาบาล (สภาการพยาบาล, 
2557) ซึ่งหนา้ท่ีรบัผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพประกอบดว้ย 4 ดา้น คือ 1) ดา้นการปฏิบตัิการ  
2) ดา้นการวางแผน และ 3) ดา้นการประสานงาน และ 4) ด้านการบริการ (กองการพยาบาล 
ส านักงานปลดักระทรวงสาธารณสุข, 2561) โดยดา้นการปฏิบตัิการเป็นการปฏิบตัิการพยาบาล
ตามมาตรฐาน จริยธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพ  ดา้นการวางแผนเป็นการร่วมกันวางแผนพัฒนา
คุณภาพการพยาบาล ตามเป้าหมาย และตัวชีว้ัดของหน่วยงาน ส่วนด้านการประสานงาน  
เป็นการประสานทีมสขุภาพท่ีเก่ียวขอ้ง ชีแ้จงรายละเอียด ใหข้อ้เท็จจริง เพ่ือสรา้งความเขา้ใจ กับ
ทั้งภายนอกหน่วยงานและภายในหน่วยงาน เพ่ือให้กระบวนการดูแลผู้ป่วย เป็นไปอย่าง  
มีประสิทธิภาพ และดา้นการบริการ โดยการสอน สาธิต ให้ค  าแนะน าแก่ประชาชนในการดูแล
สุขภาพ  และแลกเปล่ียนความรูเ้ก่ียวกับประสบการณ์การพยาบาล รวมไปถึงการท าวิจัยทาง 
การพยาบาลเพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ให้หน่วยงานปฏิบัติการพยาบาลได้อย่างมีคุณภาพ  
(กองการพยาบาล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสขุ, 2561) 

สถานการณ์ประเทศไทยในปัจจุบันประสบปัญหาการขาดแคลนพยาบาลวิชาชีพ  
จากการขยายตวัของสถานพยาบาลเอกชนและนโยบายมุ่งเป็นศูนยก์ลางการแพทยใ์นภูมิภาค
อาเซียน ท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพท่ีอยู่ในโรงพยาบาลรฐับาลยา้ยไปปฏิบตัิงานในโรงพยาบาลเอกชน 
รวมไปถึงการยา้ยไปปฏิบตัิงานต่างประเทศในภูมิภาคอาเซียน ท าใหอ้ตัราก าลงัพยาบาลวิชาชีพ 
ไมเ่พียงพอตอ่ความตอ้งการ จากสถิตใินปี พ.ศ. 2562 ประเทศไทยมีอตัราสว่นพยาบาลวิชาชีพตอ่
ประชากร 2.3: 1,000 คน ซึ่งต  ่ากว่าในภูมิภาคอาเซียน ประเทศสิงคโปร ์บรูไนและมาเลเซียซึ่ง
อตัราส่วนพยาบาลวิชาชีพ : ประชากร  7.1, 6.5, 4.1 : 1,000 คน ตามล าดบั (กองยทุธศาสตรแ์ละ
แผนงาน ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสขุ กระทรวงสาธารณสขุ, 2562)  และจากการวิเคราะห์
อัต ราก าลังพยาบาลวิชาชีพ ใน  พ .ศ . 2562  ด้วยวิ ธี  FTE (Full Time Equivalent) พบว่า  
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ในโรงพยาบาลศนูย ์เขตภาคเหนือตอนล่าง สงักดักระทรวงสาธารณสขุ มีอตัราก าลงัท่ีปฏิบตัิงาน
จริงต ่ากว่ากรอบท่ีควรจะเป็นจากการค านวณ ไดแ้ก่ โรงพยาบาลอุตรดิตถ์ มี FTE ตามกรอบ
เท่ากับ 656.37 แต่ตามจริงเท่ากับ 634 โรงพยาบาลพุทธชินราช พิษณุโลกมี FTE ตามกรอบ
เท่ากับ 928.14 แต่ตามจริงเท่ากับ 901 และโรงพยาบาลสวรรคป์ระชารกัษ์ มี FTE ตามกรอบ
เท่ากับ 734 แต่ตามจริง มีเท่ากับ 695 (กองการพยาบาล ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข , 
2563)  ท าใหเ้ห็นไดว้า่ พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศนูยเ์ขตภาคเหนือตอนลา่ง สงักดักระทรวง
สาธารณสขุ ยงัไม่เพียงพอตอ่ความตอ้งการ อาจส่งผลกระทบตอ่ผูม้ารบับริการท่ีไม่ไดร้บัการดแูล
ตามมาตรฐาน เส่ียงต่อการติดเชือ้ อีกทัง้ยงัเพิ่มวนันอน ท าใหโ้รงพยาบาลมีภาระค่าใชจ้่ายเพิ่ม
มากขึน้ และด้วยจ านวนพยาบาลวิชาชีพท่ีมีน้อย  ส่งผลเสียต่อสุขภาพกายและจิตใจของ 
พยาบาลวิชาชีพ (ชยนุช ไชยรัตน์ และจุไร อภัยจิรรัตน์, 2558) เกิดความไม่พึงพอใจในงาน  
จากความเหน่ือยลา้ในการปฏิบัติงาน อีกทัง้ยังพบว่า สาเหตุท่ียังเพิ่มความไม่พึงพอใจในงาน 
ได้แก่  ขาดความมั่ นคงในการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนต ่า ขาดโอกาสก้าวหน้า ขาดอิสระ 
ในการปฏิบัติงาน(อรุณรัตน์ คันธา, 2557; บุญช่วย ศิลาหม่อม , วรรณี  เดียวอิศเรศ และ 
อารีรตัน ์ข  าอยู,่ 2561) 

จากการศึกษาการแก้ไขการขาดแคลนพยาบาลสามารถท าได้ใน 2 ลักษณะ คือ  
เชิงนโยบาย และในส่วนของผูบ้ริหาร การแกไ้ขในเชิงนโยบายท าไดโ้ดยการเพิ่มการผลิตพยาบาล 
การปรับปรุงแนวทางการก้าวหน้าในวิชาชีพ การปรับปรุงค่าตอบแทนเพ่ือสรา้งแรงจูงใจใน 
การปฏิบัติงานการสร้างความมั่ นคงให้กับพยาบาลวิชาชีพด้วยการบรรจุเป็นข้าราชการ  
การจา้งงานหลงัเกษียณ เป็นตน้ (ชยนุช ไชยรตัน ์และจุไร อภัยจิรรตัน์, 2558; อรุณรตัน ์คนัธา, 
2557) ส าหรบัการแกไ้ขในส่วนของบทบาทผูบ้ริหารท าไดโ้ดยการวางแผนอตัราก าลงัใหเ้พียงพอ 
การสรา้งแรงจูงใจให้ตอบสนองต่อความตอ้งการขั้นพืน้ฐาน เพราะเม่ือพยาบาลวิชาชีพไดร้บั  
การตอบสนองความตอ้งการท่ีมากพอ จะท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพเกิดความพงึพอใจในงาน และชว่ย
ใหพ้ยาบาลวิชาชีพคงอยู่ในหน่วยงาน (อรุณรตัน ์คนัธา, 2557) ซึ่งการศึกษาของ วชัรา ขาวผ่อง 
(2556) พบว่า เม่ือพยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานสูงความตัง้ใจคงอยู่ในงานก็สูงตามไป
ดว้ย โดยการแกไ้ขในส่วนของผูบ้ริหารสามารถกระท าได ้และในระดบัหอผูป่้วย หวัหนา้หอผูป่้วย
เป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ จะท าหนา้ท่ีผูบ้ริหารอย่างเดียวอาจจะไม่เพียงพอ จ าเป็นตอ้งท าหนา้ท่ีเป็น
ทั้งผู้บริหารและผู้น  าในเวลาเดียวกัน เพ่ือท่ีจะท าให้หน่วยงานภายใต้ความรับผิดชอบบรรลุ  
ผลส าเร็จได้ตามเป้าหมาย การท่ีหัวหน้าหอผู้ป่วย สามารถใช้ภาวะผู้น  าท่ีตนเองมีอยู่อย่าง
เหมาะสมกับสถานการณ์ ย่อมท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพท่ีอยู่ในการดูแลเกิดความพึงพอใจในงาน 
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ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและเกิดประโยชน์แก่หน่วยงาน ดังนั้นภาวะผูน้  าของ
หวัหนา้หอผูป่้วยจงึมีความส าคญัในการท่ีจะท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพในหนว่ยงานเกิดความพงึพอใจ
ในงานได ้(ชตุมิา นพเกา้, 2557)  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยพบว่า ลักษณะผู้น  าท่ีท าให้พยาบาลวิชาชีพ 
มีความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์ กระบวนการปฏิบัติงาน ท่ีท้าทาย  
มีปฏิสัมพันธ์ท่ีดีให้ความเป็นอิสระในการปฏิบัติงานกับผู้ตาม (จิราภรณ์ รัตติการสุขะ และ 
อารีวรรณ อ่วมตานี, 2557; ทัศนีย ์จุลอดงุ และยุพิณ องัสุโรจน์, 2552; สมสมร นาคเกษม และ 
บญุทิพย ์สิริธรงัศรี, 2557) และยอมรบัความเปล่ียนแปลง (จิราภรณ ์รตัติการสุขะ และอารีวรรณ 
อ่วมตานี, 2557; สมสมร นาคเกษม และบุญทิพย ์สิริธรงัศรี, 2557; บุญทิพย ์สิริธรงัศรี, 2559;  
พิลักษณ์ระวี ระหว่างบ้าน และบุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร , 2558) ซึ่งผู้วิจัยพบว่า เป็นแนวคิดท่ี
ใกลเ้คียงกบัคณุลกัษณะของภาวะผูน้  าท่ีเป็นแบบอย่างของคซูสแ์ละโพสเนอร ์(Kouze & Posner, 
2011) ซึ่งประกอบด้วย 1) กระบวนการสรา้งงานท่ีท้าทาย 2) การสรา้งแรงบันดาลใจให้เกิด
วิสัยทัศน์ร่วม  3) การเสริมสร้างความสามารถหรือการมอบอ านาจในการปฏิบัติ งาน  
4) การเป็นแบบอย่างในการป ฏิบัติ งาน  5) การเสริมสร้างก าลังใจในการป ฏิบัติ งาน  
และจาการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยท่ี เก่ียวข้องกับความพึงพอใจในงาน  พบว่า  
ค ว าม พึ งพ อ ใจ ใน ง าน ขึ ้น อ ยู่ กั บ  ปั จ จั ย ต่ า ง ๆ ได้ แ ก่  สั ม พั น ธ ภ าพ  ค่ า ต อ บ แท น  
อิสระในการปฏิบัติงาน  ความก้าวหน้า  ลักษณะงาน  สภาพแวดล้อม นโยบายบริหาร  
การบังคับบัญชาสภาพการปฏิบัติงาน และ ความยอมรบันับถือ (บุญช่วย ศิลาหม่อม, 2561;  
ชตุิมา นพเกา้, 2557; นิติพล ภูธะโชติ, 2557; ฉันทนา เขียวเม่น, 2551; ปัญญา เถ่ือนดว้ง, 2545) 
ผูว้ิจยัพบว่า ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิรซ์เบิรก์ (Herzberg, 1959) มีความใกลเ้คียงกบัปัจจยัท่ีท าให้
เกิดความพึงพอใจในงาน โดยมี  2 ปัจจัยคือ 1) ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 
ประกอบดว้ย ความส าเร็จของงาน ความยอมรบันับถือ ความรบัผิดชอบ ความก้าวหน้า และ
ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ และ 2) ปัจจัยท่ีป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในงาน ประกอบด้วย 
นโยบายการบริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน สภาพการปฏิบัติงาน 
คา่ตอบแทน ความมั่นคงของงาน และสถานภาพของงาน 

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าแบบอย่างกับ  
ความพงึพอในใจงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศนูย ์เขตภาคเหนือตอนล่าง เพ่ือใหมี้ขอ้มลู
เชิงประจักษ์ในการเป็นแนวทางในการธ ารงรักษา พยาบาลวิชาชีพให้คงอยู่ใน หน่วยงาน  
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มีขวญัและก าลงัใจท่ีดีในการปฏิบตัิงาน มีความพึงพอใจในงาน อีกทัง้เพ่ือใหมี้ขอ้มลูในการพฒันา 
ภาวะผูน้  าของหวัหนา้หอผูป่้วยในการบริหารงานตอ่ไป 

 
จุดมุ่งหมายของการวิจัย 

1.  เพ่ือศกึษาระดบัภาวะผูน้  าแบบอยา่งของหวัหนา้หอผูป่้วย 
2.  เพ่ือศกึษาระดบัความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
3.  เพ่ือวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าแบบอยา่งของหวัหนา้หอผูป่้วยกบั

ความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 
ความส าคัญของการวิจัย 
 1. เป็นขอ้มลูส ำหรบัผูบ้รหิำรในกำรก ำหนดนโยบำยพฒันำหนว่ยงำน 
 2. เป็นแนวทำงในกำรเสรมิสรำ้งภำวะผูน้  ำของหวัหนำ้หอผูป่้วย 
 3. เป็นแนวทำงในกำรเสรมิสรำ้งควำมพงึพอใจในงำนของพยำบำลวิชำชีพ 
 4. เสรมิสรำ้งและพฒันำองคค์วำมรูเ้ก่ียวกบัภำวะผูน้  ำในกำรจดักำรทำงกำรพยำบำล 
 
ขอบเขตของงานวิจัย 

1. ขอบเขตด้านเนือ้หา 
เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วย              

ตามการรบัรูข้องพยาบาลวิชาชีพกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศนูย ์
เขตภาคเหนือตอนลา่ง สงักดักระทรวงสาธารณสขุ 

1.1  ตัวแปรตน้ ไดแ้ก่ ภาวะผู้น  าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรบัรูข้อง     
พยาบาลวิชาชีพ โดยใชแ้นวคิดของคูสซแ์ละโพสเนอร ์(Kouze & Posner, 2011) ประกอบดว้ย                    
5 องคป์ระกอบ คือ  

1.1.1  การสรา้งกระบวนการปฏิบตังิานท่ีทา้ทาย 
1.1.2  การสรา้งแรงบนัดาลใจในการรว่มสรา้งวิสยัทศัน ์
1.1.3  การมอบอ านาจในการปฏิบตังิาน 
1.1.4  การเป็นแบบอยา่งในการปฏิบตังิาน 
1.1.5  การเสรมิสรา้งก าลงัใจในการปฏิบตังิาน 
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1.2  ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยใช้
แนวคดิทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิรซ์เบริก์ (Herzberg, 1959) ไดแ้ก่  

1.2.1  ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพงึพอใจในงาน ประกอบดว้ย 
1)  ความส าเรจ็ของงาน  
2)  ความยอมรบันบัถือ  
3)  ความรบัผิดชอบ  
4)  ความกา้วหนา้  
5)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ 

1.2.2  ปัจจยัท่ีปอ้งกนัการเกิดความไมพ่งึพอใจในงาน ประกอบดว้ย 
1)  นโยบายการบรหิาร  
2)  การปกครองบงัคบับญัชา   
3)  ความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น   
4)  สภาพการปฏิบตังิาน  
5)  คา่ตอบแทน  
6)  ความมั่นคง  
7)  สถานภาพของงาน   

 
2. ขอบเขตด้านพืน้ที ่

เป็นการศึกษาในโรงพยาบาลศูนย์ เขตภาคเหนือตอนล่าง สังกัดกระทรวง
สาธารณสขุ 

3. ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรในการวิจัยครัง้นีคื้อพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาลศูนย ์             

เขตภาคเหนือตอนลา่ง สงักดักระทรวงสาธารณสขุ จ านวน 2,071 คน 

 
นิยามศัพทเ์ฉพาะ 

1.  ภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วย หมายถึง คณุลกัษณะ หรือพฤติกรรมของ
หวัหนา้หอผูป่้วยในการใชอิ้ทธิพลโนม้นา้ว สรา้งแรงจูงใจ เป็นแบบอย่างใหพ้ยาบาลวิชาชีพเกิด 
การยอมรบัและสามารถปฏิบตัิงานไดบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้วดัโดยใชแ้บบสอบถามท่ี
สรา้งจากกรอบแนวคิดภาวะผู้น  าแบบอย่างของคูสซแ์ละโพสเนอร ์(Kouze & Posner,  2011) 
ประกอบด้วยคุณลักษณะ 5 ประการได้แก่ 1) การสร้างกระบวนการปฏิบัติงานท่ีท้าทาย  
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2) การเสริมสร้างแรงบันดาลใจให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วม 3) การมอบอ านาจในการปฏิบัติงาน  
4) การเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงาน และ 5) การเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงาน  
โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1.1  การสรา้งกระบวนการปฏิบัติงานท่ีท้าทาย หมายถึง การท่ีหัวหน้าหอผู้ป่วย
คิดคน้หรือแสวงหากระบวนการปฏิบัติงานท่ีเป็นนวัตกรรมเพ่ือเพิ่มประสิทธิผลของหอผู้ป่วย 
น าประสบการณท่ี์ผิดพลาดมาเรียนรูร้ว่มกนักบัพยาบาลวิชาชีพ 

1.2  การเสริมสรา้งแรงบันดาลใจในการมีวิสัยทัศน์ร่วม หมายถึง การท่ีหัวหน้า          
หอผูป่้วยสามารถอธิบายพันธกิจและเป้าหมายของหน่วยงานจนเห็นภาพอนาคตของหอผูป่้วย           
ท่ีเป็นไปไดช้ดัเจน รวมไปถึงการท่ีพยาบาลวิชาชีพมีสว่นรว่มในการก าหนดวิสยัทศันข์องหนว่ยงาน 

1.3  การมอบอ านาจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีหัวหน้าหอผู้ป่วยกระจาย
อ านาจแก่พยาบาลวิชาชีพ  โดยการมอบหมายงาน ท่ีท้าทายความสามารถ ให้อิสระ 
ในการปฏิบตังิาน และสนบัสนนุใหมี้ความกา้วหนา้ 

1.4  การเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท่ีหัวหน้าหอผู้ป่วยเป็น
แบบอย่างในการปฏิบัติงาน เป็นท่ีปรึกษา ชีแ้นะแนวทางในการปฏิบัติงาน สรา้งค่านิยมใน 
การปฏิบตัิงานท่ีเป็นมาตรฐานอย่างชดัเจน และมีความมั่นคงในหลกัการต่าง ๆ เพ่ือเป็นตวัอย่าง
แก่พยาบาลวิชาชีพ 

1.5  การเสริมสรา้งก าลงัใจ หมายถึง การท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยช่ืนชมในความพยายาม 
ความสามารถ ความส าเรจ็ ท าใหเ้กิดความประทบัใจ และความภาคภมูิใจใหแ้ก่พยาบาลวิชาชีพ 

2. ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ หมายถึง ความรูส้ึกของพยาบาลวิชาชีพ              
ท่ีเกิดจากปัจจัยต่างๆ ในหอผู้ป่วยซึ่งได้รบัการตอบสนองจากภาวะผู้น  าของหัวหน้าหอผู้ป่วย               
เป็นผลใหพ้ยาบาลวิชาชีพมีเจตคตทิางบวก แสดงออกดว้ยการปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ 
วัดไดโ้ดยใช้แบบสอบถามท่ีสรา้งจากกรอบแนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงานของเฮิรซ์เบิรก์ 
(Herzberg, 1959) ประกอบดว้ย 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน และ
ปัจจยัท่ีปอ้งกนัการเกิดความไมพ่งึพอใจในงาน โดยมีรายละเอียดดงันี ้

2.1  ปัจจัยท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวขอ้งกับลักษณะงาน 
ไดแ้ก่  

2.1.1  ความส าเร็จของงาน หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพได้รบัโอกาสใน 
การใชค้วามสามารถในการปฏิบตัิงานจนบรรลวุตัถปุระสงค ์สามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดขึน้จน
ส าเรจ็ลลุว่ง  
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2.1.2  ความยอมรบันบัถือ หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพไดร้บัการยอมรบัจาก
หัวหน้าหอผู้ป่วยผู้ตาม เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนในสังคม โดยรับรูจ้ากพฤติกรรมท่ีผู้อ่ืน
แสดงออกในรูปแบบของการยกยอ่ง ชมเชย รางวลัหรือ การแสดงออกอ่ืน ๆ 

2.1.3  ความรับผิดชอบ หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพได้รับมอบหมาย                
ใหร้บัผิดชอบในภาระท่ีส าคญั งานท่ีทา้ทายความสามารถ รวมถึงการไดร้บัอ านาจอย่างเพียงพอ    
ในการปฏิบตังิาน 

2.1.4  ความก้าวหน้า หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพไดร้บัโอกาสก้าวหน้า         
ในต าแหนง่ท่ีสงูขึน้ ไดศ้กึษาหาความรูเ้พิ่มเตมิ ไดร้บัการพฒันาทกัษะในการปฏิบตังิาน 

2.1.5  ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิหมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพรบัรูว้่าลกัษณะงาน                
มีความนา่สนใจ ไมซ่  า้ซากจ าเจ ทา้ทายความสามารถ งานท่ีไดใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรค ์แปลกใหม่ 

2.2 ปัจจยัท่ีปอ้งกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในงาน เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวกบัสิ่งแวดลอ้ม
ของงาน ไดแ้ก่ 

2.2.1  นโยบายการบริหาร หมายถึง จัดการหรือการบริหารงานขององคก์าร 
และการตดิตอ่ส่ือสารในองคก์าร 

2.2 .2  ก ารปกค รองบั งคับ บัญ ชา  หม ายถึ ง  ก าร ท่ี หั วหน้ าหอผู้ ป่ วย 
มีความยตุธิรรมมีความโอบออ้มอารี และสามารถใหก้ารปรกึษาท่ีดีแก่พยาบาลวิชาชีพ 

2.2.3  ความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น หมายถึง การท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยมีการตดิตอ่ส่ือสาร
ทัง้เป็นทางการและไม่เป็นทางการท่ีแสดงออกถึงความสมัพนัธท่ี์ดี สามารถปฏิบตัิงานร่วมกันได ้             
มีความเขา้ใจกนัระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วย พยาบาลวิชาชีพ และเพ่ือนรว่มงาน 

2.2.4  สภาพการปฏิบตัิงาน หมายถึง การท่ีหวัหนา้หอผูป่้วยจดัสภาพแวดลอ้ม            
ในการปฏิบตัิงานและสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ เช่น บรรยากาศ แสง เสียง ความสะอาดของ
สถานท่ี รวมไปถึงการมีอปุกรณต์า่ง ๆ ท่ีเอือ้ตอ่การปฏิบตังิานอย่างเพียงพอและพรอ้มใชง้าน  

2.2.5  ค่าตอบแทน หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพได้รับค่าตอบแทนหรือ
ผลประโยชนท่ี์ไดร้บัเหมาะสมกบังาน ตลอดจนการเล่ือนขัน้เงินเดือนเป็นท่ีพอใจ 

2.2.6  ความมั่นคงของงาน หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพมีความรูส้ึกมั่นคง            
ในการปฏิบตังิานตลอดอายงุาน รวมทัง้ลกัษณะของงานท่ีไมอ่นัตรายจนเกินไป  

2.2.7  สถานภาพของงาน หมายถึง การท่ีพยาบาลวิชาชีพรู้สึกว่าวิชาชีพ 
การพยาบาลมีเกียรตแิละศกัดิศ์รีเป็นท่ียอมรบัในสงัคม 
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สมมตฐิานของการวิจัย 
ภาวะผู้น  าแบบอย่างของหัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจ         

ในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศนูย ์เขตภาคเหนือตอนลา่ง สงักดักระทรวงสาธารณสขุ 



บทที ่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยทีเ่กีย่วข้อง 
 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าแบบอย่างกับความพึงพอใจในงาน              
ของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศนูย ์เขตภาคเหนือตอนล่าง สงักดักระทรวงสาธารณสขุ ผูว้ิจยั
ได้ศึกษาจากต ารา คน้ควา้ แนวคิดทฤษฎี เอกสาร ทบทวนบทความ และงานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้ง                 
สรุปเป็นสาระส าคญัดงันี ้

1. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้  า 
1.1 ความหมายของภาวะผูน้  า 
1.2 การจ าแนกกลุม่ทฤษฎีภาวะผูน้  า 
1.3 คณุลกัษณะภาวะผูน้  าแบบตา่ง ๆ 
1.4 ภาวะผูน้  าแบบอยา่งของคซูสแ์ละโพสเนอร ์

2. แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกบัความพงึพอใจในงาน 
2.1 ความหมายของความพงึพอใจในงาน 
2.2 แนวคดิทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพงึพอใจในงาน 
2.3 ความส าคญัของความพงึพอใจในงาน 

3. ขอ้มลูโรงพยาบาลศนูย ์เขตภาคเหนือตอนลา่ง สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
4. บทบาทหนา้ท่ีและภาวะผูน้  าของหวัหนา้หอผูป่้วย 
5. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
6. กรอบแนวคดิการวิจยั 
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1. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น า 

 
1.1  ความหมายของภาวะผู้น า 

บุญทิพย ์สิริธรงัศรี (2559) ให้ความหมายของ ภาวะผูน้  าว่าเป็นกระบวนการท่ีท าให ้           
ผู้ปฏิบัติงานร่วมมือกันในการเปล่ียนแปลงหรือขับเคล่ือนงานให้บรรลุเป้าหมายซึ่งตอ้งอาศัย  
การมีความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างผูน้  ากับผู้ตาม มีการเรียนรู ้ยอมรบั ซึ่งกันและกันอย่างมีเหตุผล 
มีความกระตือรือรน้ท่ีจะปฏิบตัิงานใหบ้รรลุเป้าหมายร่วมกัน และพรอ้มจะรบัผิดชอบต่อผลของ 
การกระท านัน้ๆรว่มกนั   

ฐาปนา ฉ่ินไพศาล (2559) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้  าว่า คือ กระบวนการท่ีใชอ้  านาจ
ในการท าใหบ้คุคลหรือกลุ่ม เต็มใจท่ีจะปฏิบตัิงานใหบ้รรลตุามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ซึ่งผูน้  าตอ้ง           
มีความสามารถในการชี ้น  า ก าหนดทิศทาง ชักชวน สอนงาน รวมไปถึงการให้ค  าปรึกษา 
นอกจากนี้การท่ีผู้น  าจะน าได้ส  าเร็จนั้นต้องอาศัยตัวแปร 3 ประการ คือ ผู้น  า ผู้ตาม และ
สภาพแวดลอ้ม 

รตัติกรณ์ จงวิศาล (2556) ให้ความหมายภาวะผู้น  าว่า คือ คุณลักษณะ พฤติกรรม 
ความสามารถ มีอิทธิพล ท าให้ผู้อ่ืนเกิดการยอมรบั เ ช่ือถือศรทัธา อุทิศตน ใช้ความสามารถ                
ในการปฏิบัติงานอย่างดีท่ีสุด และช่วยเพิ่มพลังอ านาจให้กับผู้อ่ืน เพ่ือให้บรรลุส  าเร็จตาม
เปา้หมาย 

พูลสุข หิงคานนท์ (2554) กล่าวว่า  ภาวะผู้น  าเป็นกระบวนการใช้อิทธิพลของผู้น  า            
ในการท าใหผู้ต้ามสามารถปฏิบตังิานรว่มกนัไดเ้พ่ือใหบ้รรลเุปา้หมาย  

พิเชษฐ์ วงศ์เกียรติ์ขจร (2553) ให้ความหมายภาวะผู้น  าว่า เป็นศิลปะท่ีผู้น  าใช้ใน           
การตัดสินใจ ก าหนดปัญหา วางแผน และรับผิดชอบในการพัฒนาองคก์าร โดยใช้อิทธิพล             
ในการกระตุน้ใหผู้ต้ามสามารถปฏิบตัิตามผูน้  าดว้ยความศรทัธา นับถือ และเต็มใจจนงานบรรลุ
เปา้หมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

เนตรพ์ัณณา ยาวิราช (2552) ให้ความหมายภาวะผู้น  าไว้ว่า คือ ความสามารถ               
ในการบังคับบัญชา จูงใจ ประสานงานกับผู้ตามโดยอาศยัอ านาจหน้าท่ี ให้ปฏิบัติงานท่ีไดร้บั
มอบหมายดว้ยความเตม็ใจเพ่ือใหกิ้จการงานบรรลผุลส าเรจ็  

บญุใจ ศรีสถิตยน์รากลู (2551) ใหค้วามหมายภาวะผูน้  าว่า เป็นคณุลกัษณะของบคุคล    
ท่ีเป็นผู้น  าท่ีดี (good leader) หรือผู้น  าท่ีมีประสิทธิภาพ (effective leader) สามารถโน้มน้าว 
ผู้ตาม  หรือ สมาชิกในกลุ่มให้ความร่วมมือกับผู้น  าในการกระท ากิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้ 
การด าเนินงานบรรลสุ  าเรจ็ตามเปา้หมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
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อนิวัช แก้วจ านงค์ (2552) ให้ความหมายของภาวะผู้น  าไว้ว่า เป็นอิทธิพลหรือ 
พลังส่วนตัวของบุคคลท่ีมีเหนือจิตใจและพฤติกรรมของบุคคลหรือกลุ่ม โดยสามารถส่งต่อให้
บคุคลหรือกลุม่ด  าเนินการอย่างใดอยา่งหนึ่งใหบ้รรลผุลส าเรจ็ตามตอ้งการ 

มารค์วิส และฮสุตนั (Marquis & Huston, 2015) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้  าไวว้่า เป็น
กระบวนการใชอิ้ทธิพลกบัผูต้ามในการจะจดัการองคก์ารใหบ้รรลเุปา้หมาย 

กลอสแมน และวาลิกา (Grossman & Valiga 2013) อธิบายความหมายของภาวะผูน้  า 
ไว้ว่า เป็นผู้ ท่ี มีวิสัยทัศน์ ให้คุณค่า สร้างแรงจูงใจ สร้างความสามัคคี  มีความสามารถ  
ในการใหค้  าปรกึษา เป็นปากเป็นเสียงใหก้บัผูต้าม เป็นตวัแทนของกลุม่ และสรา้งความตอ่เน่ืองใน 
การปฏิบตังิาน สรา้งความเปล่ียนแปลง  

ฟิงเคิลแมน (Finkelman, 2012) ใหค้วามหมายของภาวะผูน้  าไวว้่า เป็นการใชอิ้ทธิพล
อยา่งเป็นทางการในการท าใหผู้ต้ามปฏิบตังิาน  

เคลล่ี (Kelly, 2012) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้  าไวว้่า เป็นกระบวนการใชอ้  านาจใน
การสั่งการ ควบคมุ แก่ผูต้าม 

แบสส ์(Bass, 1985) ไดใ้หค้วามหมายภาวะผูน้  าว่า ภาวะผูน้  า หมายถึง การท่ีผูน้  าใช้
อิทธิพล สรา้งแรงจงูใจ กระตุน้ ใหผู้ต้ามเกิดวิสยัทศันร์ว่ม และปฏิบตังิานไดบ้รรลตุามเปา้หมาย 

จากความหมายของภาวะผูน้  าดงักล่าวแลว้สรุปไดว้่า ภาวะผูน้  า หมายถึง คณุลกัษณะ 
หรือพฤติกรรม การใชอิ้ทธิพลในการโนม้นา้วผูต้าม สรา้งแรงจงูใจ ใหผู้ต้าม  มีส่วนรว่มในการออก
ความคิดเห็น เป็นแบบอย่างใหเ้กิดการยอมรบัและสามารถปฏิบัติงานไดบ้รรลุตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

 1.2  การจ าแนกกลุ่มทฤษฎีภาวะผู้น า  
การจ าแนกทฤษฎีภาวะผูน้  าสามารถจ าแนกไดเ้ป็น 4 กลุ่ม ดงันี ้ 1) ทฤษฎีภาวะผูน้  าเชิง

คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ  ( trait theory) 2) ท ฤ ษ ฎี ภ า ว ะ ผู้ น  า เชิ ง พ ฤ ติ ก ร ร ม  (behavior theory)  
3) ทฤษฎีภาวะผู้น  าเชิงสถานการณ์ (situation theory) และ 4) ทฤษฎีภาวะผู้น  าร่วมสมัย 
(contemporary) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1.2.1  ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (traits theory)  
เป็นทฤษฎีท่ีมีการระบุคุณลักษณะทางกายภาพ (traits) บุคลิกภาพ ชาติก าเนิด 

หรือคุณลกัษณะท่ีติดตวัมาแต่ก าเนิด (great man) ซึ่งมีผลต่อผูต้าม (อนิวชั แกว้จ านงค ,์ 2552; 
บุญ ใจ  ศ รี ส ถิ ต ย์น รา กู ร , 2551 ; Marquis & Huston, 2015; Grossman & Valiga, 2013; 
Finkelman, 2012) 
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1.2.2  ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม (leadership behavior)  
เป็นการศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการแสดงออกของผู้น  าซึ่งมีพื ้นฐานมาจาก  

ทฤษฎีคณุลกัษณะ เป็นการใชอ้  านาจในการน าผูต้าม เป็นแบบแผนพฤติกรรมท่ีเกิดขึน้สม ่าเสมอ
ในการใช ้ซึ่งพฤติกรรมของผูน้  าท่ีส่งผลต่อการปฏิบตัิงานของผูต้าม ภาวะผูน้  าเชิงพฤติกรรมท่ีมี 
การกล่าวถึงอย่างกวา้งขวางประกอบดว้ย 6 ทฤษฎี คือ 1) การศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
(Michigan of university studies) 2) การศกึษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio state university) 
(อนิ วัช  แก้วจ าน งค์ , 2552 ; บุญ ใจ  ศ รีส ถิ ตย์น รากู ร , 2551 ; Marquis& Huston, 2015; 
Grossman& Valiga, 2013; Finkelman, 2012) 3) การศึกษาของมหาวิทยาลัยฮาวาร์ด(The 
Havard studies) 4) ทฤษฏี X และ Y ของแมคกรีเกอร ์(McGregor’s theory X and theory Y)  
5) ทฤษฎีตาข่ายของเบลคและมูตนั (Blake and Mouton’s Managerial grid) (ยุทธนา ไชยจกูุล, 
2554; Van Seter & Field, 1990 อา้งถึงในรตัติกร จงวิศาล, 2556; บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551) 
แ ล ะ  6) ก า ร ศึ ก ษ า ข อ ง ม ห า วิ ท ย า ลั ย ไ อ โ อ ว า  ( The university of Iowastudies) 
(บญุใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551; Marquis & Huston, 2015; Kelly, 2012) อธิบายไดด้งันี ้

1)  การศกึษาของมหาวิทยาลยัมิชิแกน (University of Michigan Studies) จ าแนก
พฤติก รรมผู้น  าออก เป็ น  3 แบบ  ดั ง นี ้  1)  พฤติ ก รรมมุ่ งงาน  ( task-oriented behavior)  
2)  พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์ (relationship-oriented behavior) 3)  ภาวะผู้น  าแบบมีส่วนร่วม 
(participative leadership) โดยผู้น  าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งงาน จะกระท าการวางแผน จัดตาราง  
การปฏิบัติงาน อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้กับผู้ตาม รวมถึงการกระตุน้ให้ผู้ตาม
ตั้งเป้าหมายในการปฏิบัติงาน ส่วนผู้น  าท่ีมีพฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์ จะมีความห่วงใย  
ใหค้วามช่วยเหลือ เช่ือมั่นในตวัผูต้าม และภาวะผูน้  าแบบมีส่วนร่วม แสดงออกโดยการเป็นผูน้  า 
ในการอภิปรายผลการปฏิบัติงาน  สนับสนุนให้ผู้ตาม เสนอแนะ แสดงความคิดเห็นใน 
การปฏิบตังิานหรือแกไ้ขปัญหา  

2)  การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio state university) ศึกษาพฤติกรรม
ผู้น  าและพัฒนาเครื่องมือ leader behavior description questionnaire (LBDQ) ส าหรับผู้ตาม
ประเมินพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา และพบว่า พฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาจ าแนกเป็น  
2 ลักษณะ ได้แก่ พฤติกรรมมุ่งงาน ( initiating structure behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีผู้น  าให้
ความส าคัญกับงาน และพฤติกรรมมุ่งคน (consideration behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีใหเ้กียรติ 
ผูต้ามมีส่วนรว่มในการวางแผน แสดงความคิดเห็นและตดัสินใจรว่มและค านึงถึงความรูส้ึกของ  
ผู้ตาม (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2551) นอกจากนี ้ยังมีการจ าแนกภาวะผู้น  าเชิงพฤติกรรมท่ี



13 
 
สอดคลอ้งกันโดยจ าแนกแบบของภาวะผูน้  าไว ้5 แบบ (อนิวชั แก้วจ านงค,์ 2552) คือ แบบท่ี 1 
ผูน้  ามุ่งงานต ่า – มุง่คนสงู, แบบท่ี 2 ผูน้  ามุ่งคนสงู – มุง่งานสงู, แบบท่ี 3 ผูน้  ามุง่งานสงู – มุง่คนต ่า
, แบบท่ี 4 ผูน้  ามุง่งานต ่า – มุง่คนต ่า, แบบท่ี 5 ผูน้  ามุง่งานปานกลาง – มุง่คนปานกลาง 

3)  การศึกษาของมหาวิทยาลยัฮาวารด์ (The Havard studies) แทนเน็นบมั และ 
ชมิดท ์(Tannenbaum & Schmidt) จ าแนกพฤติกรรมผูน้  าเป็น 7 ช่วง เริ่มตน้จากผูบ้ริหารท่ีเป็น
แบบอัตตาธิปไตยมากท่ีสุด คือ เน้นผู้บังคับบัญชาเป็นศูนย์กลาง ไปจนถึงผู้บริหารท่ีเป็น 
แบบอตัตาธิปไตยนอ้ยท่ีสุด คือ เนน้ผูต้ามเป็นศนูยก์ลาง (ยุทธนา ไชยจูกุล, 2554; Van Seter & 
Field, 1990 อา้งถึงในรตัตกิร จงวิศาล, 2556; บญุใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551)  
 
ตาราง 1 พฤตกิรรมผู้น าของ แทนเน็นบัมและชมิดท ์(Tannenbaum & Schmidt)  
 

การใชอ้  านาจของผูน้  า 
การใหเ้สรีภาพผูต้าม 

1 
ผูน้  า
ตดัสินใจ
ดว้ยตวัเอง
และสั่งการ
ใหผู้ต้าม
น าไป
ปฏิบตัิ 

2 
ผูน้  าเสนอ
ความคดิ
แก่ ผูต้าม
เพ่ือใหผู้้
ตามเขา้ใจ
แนวคิด
และ
หลกัการ 

3 
ผูน้  าเสนอ
ความคดิ
และเปิด
โอกาสใหผู้้
ตาม
ซกัถาม 

4 
ผูน้  าเสนอ  
การ
ตดัสินใจ
ฉบบัรา่ง
เพ่ือใหผู้้
ตามรว่มกนั
คดิ
ปรบัเปล่ียน 

5 
ผูน้  าเสนอ
ความคดิ      
รบัฟัง 
ขอ้เสนอ
จากผูต้าม
และใหมี้
สว่น
ตดัสินใจ 

6 
ผูน้  าให้
อ านาจผู้
ตาม
ตดัสินใจ
ภายใน
ขอบเขตท่ี
ก าหนด 

7 
ผูน้  า
อนญุาตให้
ผูต้าม
ตดัสินใจ
อยา่งอิสระ 

 ทีม่า : บญุใจ ศรีสถิตนรากรู, 2551 
 

4)  ทฤษ ฏี  x และ  y ของแมคกรี เกอร์ (McGregor’s theory x and theory y) 
จ าแนกพฤติกรรมผูน้  าเป็น 2 ลกัษณะ ไดแ้ก่ ผูน้  าทฤษฎี x (theory x manager) และผูน้  าทฤษฎี y 
(theory y manager) ก า ร เลื อ ก ใช้ ท ฤ ษ ฎี นั้ น จ ะ ขึ ้ น อ ยู่ กั บ พ ฤ ติ ก ร ร ม ข อ ง ผู้ ต า ม  
(บญุใจ ศรีสถิตนรากรู, 2551) สามารถอธิบายไดด้งันี ้
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ผู ้น ำทฤษ ฎี  x (theory x manager) เป็นวิ ธีการท่ี ใช้การบังคับและข่มขู ่
เน่ืองจากพฤติกรรมผู้ตามมีลักษณะ ไม่ชอบปฏิบัติงาน หลีกเล่ียงงาน ไม่รับผิดชอบในงาน 
ท่ีไดร้บัมอบหมาย และไมส่ามารถควบคมุตนเองใหป้ฏิบตังิานไดส้  าเรจ็ตามก าหนด  

ผูน้  ำทฤษฎี y (theory y manager) เป็นการใหอิ้สระแก่ผูต้ามเน่ืองพฤติกรรม 
ผูต้ามมีลักษณะ ขยนัปฏิบตัิงาน มีความตัง้ใจมีความรบัผิดชอบ และสามารถควบคมุตนเองให้
ปฏิบตังิานไดส้  าเรจ็ตามก าหนด 

5)  ทฤษฎีตาข่ายของเบลคและมูตัน (Blake and Mouton’s managerial grid)                
น าผลการศึกษาของมหาวิทยาลยัโอไฮโอและมหาวิทยาลัยมิชิแกน มาพฒันาเป็นกรอบแนวคิด
ของทฤษฎีตาข่ายภาวะผูน้  า (leadership grid) ประกอบดว้ย 2 มิติ ไดแ้ก่ มิติท่ีใหค้วามส าคญักับ
ผ ล ผ ลิ ต  (production oriented)  แ ล ะ มิ ติ ท่ี ใ ห้ ค ว า ม ส า คัญ กั บ ค น  (people oriented)  
สามารถจ าแนกเป็นพฤตกิรรมผูน้  าไดเ้ป็น 5 แบบ (อนิวชั แกว้จ านงค,์ 2552) คือ 

แบบที่ 1,1 ผูน้  ำแบบถดถอย (impoverished leadership) เป็นผู้น  าท่ีไม่ไดใ้ห้
ความสนใจทัง้เรื่องงานและคน  

แบบ ท่ี  9,1 ผู้ น  า แบบ ใช้อ าน าจหน้ า ท่ี  – การสนอ งตอบ  (authority - 
compliance) เป็นผูน้  าท่ีมุ่งความสนใจไปท่ีงานมากกว่ามุ่งความสนใจท่ีคน เป็นผูน้  าท่ีมีวฒุิภาวะ
อยูใ่นระดบัสงู มีความมั่นใจ 

แบบที่  1,9 ผู ้น ำแบบสร้ำงสรรค์ (country club leadership) เป็นผู้น  าท่ีมุ่ ง                  
ความสนใจไปท่ีคนมากกว่างาน ซึ่งผู้น  าแบบนีจ้ะมีลักษณะ ชอบเขา้สังคม ชอบความบันเทิง                      
มีมนษุยสมัพนัธท่ี์ดี 

แบบที่  9,9 ผู ้น ำที่ปฏิบัติงำนเป็นทีม  (team management) เป็นผู้น  าท่ีมุ่ ง 
ความสนใจทัง้คนและงาน สรา้งบรรยากาศ สิ่งแวดลอ้มเพ่ือใหเ้อือ้ต่อการปฏิบตัิงาน สรา้งขวัญ
และก าลงัใจรวมไปถึงความไวว้างใจตอ่ผูต้าม  

แบบที่ 5,5 ผู ้น ำเดินทำงสำยกลำง (middle of the road leader) เป็นผู้น  าท่ี 
ไมมุ่ง่ความสนใจไปในดา้นใดใหเ้ป็นเลิศ แตจ่ะมุง่ความสนใจทัง้ 2 อยา่ง ไปพรอ้มๆ กนั 

ทฤษฎีตาข่ายของเบลคและมูตัน (Blake and Mouton’s managerial grid) 
อธิบายไดด้งัภาพ 1  
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ภาพ 1 ทฤษฎีตาข่ายของเบลคและมูตัน (Blake and Mouton’s managerial grid) 

 
6)  การศึกษาของมหาวิทยาลัยไอโอวา (The university of Iowa studies) โดย

เคิ ร ์ท  เล วิ น  แ ล ะคณ ะ  (Kurt Lewin et al.)  จ  า แ น กพ ฤ ติ ก ร รม ผู้ น  า เ ป็ น  3 แบ บ  คื อ  
1) ผู้น  าแบบเผด็จการ  2) ผู้น  าแบบประชาธิปไตย และ  3) ผู้น  าแบบปล่อยตามสบาย  
(บญุใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551; Marquis& Huston, 2015; Kelly, 2012) อธิบายไดด้งันี ้

 ผู ้น ำแบบเผด็จกำร (autocratic leader behavior) เป็นพฤติกรรมท่ีผู้น  ายึด
ความคิดของตนเองเป็นหลัก  ใช้การส่ือสารแบบทางเดียว (one way communication)  
เป็นการสั่งการจากบนลงลา่ง ความสมัพนัธจ์ะเป็นแบบผูบ้งัคบับญัชาและผูต้าม 

 ผู ้น ำแบบประชำธิปไตย (democratic leader behavior) เป็นพฤติกรรมท่ี
ผู้บั งคับบัญ ชาและผู้ต าม เป็ นผู้ ร่วม งานกัน  ใช้ก าร ส่ื อสารแบบสองทาง ( two ways 
communication) เป็นการบริหารงานแบบมีส่วนร่วม (participate management) เปิดโอกาสให ้
ผูต้ามรว่มวางแผน ตดัสินใจ แสดงความคดิเห็น  

ผูน้  ำแบบปล่อยตำมสบำย (laissez-faire leader behavior) เป็นพฤติกรรมท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาปลอ่ยใหผู้ต้ามด าเนินงาน ตดัสินใจ เพียงล าพงั ไมมี่การควบคมุหรือตดิตาม  
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1.2.3  ทฤษฎีผู้น าเชิงสถานการณ ์(situation or contingency theories)  
เป็นการศึกษาภาวะผู้น  าท่ีแปรผันตามสถานการณ์ (contingency leadership 

theory) พบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลตอ่ภาวะผูน้  าท่ีนอกเหนือจากตวัผูน้  าและผูต้าม ไดแ้ก่ ประเภทของงาน 
สภาพทางสงัคมของผูน้  าและผูต้าม ธรรมชาติ สภาพแวดลอ้มภายนอก (ยทุธนา ไชยจูกลุ, 2554; 
Van Seter & Field, 1990 อ้างถึงในรัตติกร จงวิศาล, 2556) นอกจากนี้ผู้น  าต้องปรับเปล่ียน
พฤติกรรมให้เหมาะสมกับสถานการณ์ เน่ืองจาก ไม่มีพฤติกรรมใดท่ีใช้ไดก้ับทุกสถานการณ ์  
(บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551) ประกอบดว้ย 5 ทฤษฎี ไดแ้ก่ 1) ภาวะผูน้  าตามสถานการณ์ของ  
ฟีดเลอร ์(Fiedler’s leadership contingency) (อนิวัช แก้วจ านงค,์ 2552; บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 
2551; Kelly, 2012) 2) ท ฤ ษ ฎี ภ า ว ะ ผู้ น  า วิ ถี ท า ง สู่ เ ป้ า ห ม า ย  ( path - goal theory)  
(บุญ ใจ ศรีส ถิตย์นรากูร, 2551; Kelly, 2012) 3) ทฤษฎีภาวะผู้น  าตามสถานการณ์ของ 
เ ฮ อ ร์ เ ซ ย์ แ ล ะ แ บ ล น ช า ร์ ด  (Hersey and Blanchard’s situational leadership theory)  
(อนิวชั แกว้จ านงค,์ 2552; บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551; Kelly, 2012) 4) รูปแบบภาวะผูน้  าของ
เอเดอร์ (Adir’s action centered leadership model) (บุญ ใจ ศรีส ถิตย์นรากูร, 2551) และ  
5) รู ป แ บ บ ต า ม ส ถ า น ก า รณ์ ข อ ง ว รู ม -เย็ ธ ตั น  (Vroom-Yetton contingency model)  
(อนิวชั แกว้จ านงค,์ 2552; บญุใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) 

1)  ภาวะผูน้  าตามสถานการณ์ของฟีดเลอร ์(Fiedler’s leadership contingency) 
(อนิวชั แก้วจ านงค,์ 2552; บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551; Kelly, 2012) ท าการศึกษาพฤติกรรม
ภาวะผู้น  าท่ีมีประสิทธิผล พัฒนามาตรวัดเพ่ือนร่วมงานท่ีพึงประสงคน์้อยท่ีสุด เรียกว่า Least 
Preferred Coworker Scale: LPC scale ซึ่งใช้เป็นเครื่องส าหรบัให้ผู้บริหารประเมินพฤติกรรม
ภาวะผูน้  าของตนเองในความรูส้ึกของเพ่ือนรว่มงานว่าเป็นอย่างไร จากการศกึษามาเป็นเวลา 40 
ปี เฟรด อี ฟีดเลอร ์(Fred E. Fiedler) ไดค้น้พบการปรบัพฤติกรรมการน าใหเ้หมาะสมกับแต่ละ
สถานการณเ์ป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 1) สมัพนัธภาพระหว่างผูน้  าและสมาชิก  2) โครงสรา้งงาน หรือ
ลกัษณะงาน และ 3) อ านาจจากต าแหนง่ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

สัมพันธภำพระหว่ำงผู ้น ำและสมำชิก (leader-member relationship) เป็นการ
สรา้งสัมพันธภาพระหว่างผูน้  าและผูต้ามท่ีไม่มีความคุน้เคยกัน เป็นการใชห้ลกัการบริหารท่ีให้
ความส าคญักบัคน (people oriented)    

โครงสรำ้งงำนหรือลกัษณะงำน (task structure) เป็นการควบคุมการปฏิบัติงาน
อย่างใกล้ชิด สอนงาน ใหค้  าแนะน าและใหค้วามช่วยเหลือ รวมถึงการใหก้ าลังใจ และจะใชใ้น
กรณีท่ีผูต้ามมีประสบการณใ์นการปฏิบตังิานไมเ่พียงพอ  
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อ ำนำจจำกต ำแหน่ง (position power) เป็นการท่ีผูน้  า ใชอ้  านาจจากต าแหนง่อย่าง
เป็นทางการ (formal power) ในการปรบัเปล่ียนพฤตกิรรมผูต้าม  

2)  ทฤษฎีภาวะผูน้  าวิถีทางสู่เปา้หมาย (path-goal theory)(บญุใจ ศรีสถิตยน์รากรู
, 2551; Kelly, 2012) เป็นทฤษฎีท่ีพฒันามาจากทฤษฎีความคาดหวงั (expectancy theory) ผูน้  า
ท่ีคณุลกัษณะและมีพฤติกรรมท่ีตรงกบัความคาดหวงัของผูต้ามจะท าใหผู้ต้ามมีความพึงพอใจใน
งาน  แบ่งภาวะผู้น  าได้เป็น 4 แบบ คือ1) ภาวะผู้น  าแบบชี ้น  า 2) ภาวะผู้น  าแบบสนับสนุน  
3) ภาวะผูน้  าแบบมีสว่นรว่ม และ 4) ภาวะผูน้  าแบบมุง่ความส าเรจ็ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ภำวะผู ้น ำแบบชีน้  ำ (directive leadership) ผู้น  าเป็นผู้ก าหนดบทบาท และ
วางแผน ก าหนดเปา้หมายและวิธีการปฏิบตังิาน ใหก้บัผูต้าม 

ภำวะผู ้น ำแบบสนับสนุน (supportive leadership) ผู้น  าสนับสนุนให้ผู้ตาม 
มีความก้าวหนา้ ค านึงถึงความตอ้งการของผูต้าม ให้รางวลัเม่ือผูต้ามปฏิบัติงานไดส้  าเร็จตาม
เปา้หมาย 

ภำวะผู ้น ำแบบมี ส่ วน ร่วม  (participative leadership) ผู้น  า ใช้บ ทบาท 
การบริหารแบบส่วนร่วม ยึดหลักหลักการรวมคิดร่วมท าและร่วมตัดสินใจ  ให้อิสระผู้ตามใน 
การตดัสินใจ กระจายความรบัผิดชอบตามขอบเขตหนา้ท่ี 

ภ ำ ว ะ ผู ้ น ำ แ บ บ มุ่ ง ค ว ำ ม ส ำ เ ร็ จ  (achievement-oriented leadership)                  
การท่ีผูน้  ามุง่ความสนใจไปท่ีงานไปพรอ้มๆกบัมุง่ความสมัพนัธก์บัผูต้าม 

3)  ทฤษฎีภาวะผูน้  าตามสถานการณ์ของเฮอรเ์ซย์และแบลนชารด์ (Hersey and 
Blanchard’s situational leadership theory) (อนิวชั แกว้จ านงค,์ 2552; บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 
2551; Kelly, 2012)  จ  า แ น ก พ ฤ ติ ก ร รม ผู้ น  า เ ป็ น  4 ป ระ เภ ท  ดั ง นี ้  1) แบ บ บ อ ก งา น 
2) แบบขายความคดิ 3) แบบมีสว่นรว่ม  และ 4) แบบมอบหมายงาน โดยมีรายละเอียดดงันี ้

แบบบอกงำน (telling style) ผูน้  าแบบมุ่งงานสูงมุ่งความสัมพันธต์  ่า หมายถึง 
ผูน้  าใหค้วามส าคญักบังานมากกวา่ใหค้วามส าคญักบัผูต้าม 

แบบขำยควำมคิด (selling) ผูน้  าแบบมุ่งงานสูงและมุ่งความสมัพนัธส์งูเช่นกัน 
หมายถึง ผูน้  าใหค้วามส าคญักบังานและใหค้วามส าคญักบัผูต้าม 

แบบมีสว่นร่วม (participating style) ผูน้  าแบบมุ่งงานต ่าแตมุ่ง่ความสมัพนัธส์งู 
หมายถึง ผูน้  าใหค้วามส าคญักบัผูต้ามมากกวา่ใหค้วามส าคญักบังาน 

แ บ บ ม อ บ ห ม ำย ง ำ น  (delegating style)  ผู้ น  า แ บ บ มุ่ ง ง า น ต ่ า แ ล ะ 
มุง่ความสมัพนัธต์  ่า หมายถึง ผูน้  าท่ีไมใ่หค้วามส าคญัทัง้กบังานและผูต้าม 



18 
 

4)  รูปแบบภาวะผู้น  าของเอแด (Adair’s action centered leadership model)    
(บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2551) จอห์น เอแด (John Adair) อธิบายว่า ผู้น  าท่ีมีประสิทธิภาพ 
ตอ้งมีความสามารถ 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) สรา้งทีมและจดัการทีมอยา่งมีประสิทธิภาพ  2) สรา้งทีม
และจดัการทีมอย่างมีประสิทธิภาพ และ 3) จงูใจและพฒันาโดยค านึงถึงความแตกตา่งของแตล่ะ
บคุคล 

สรำ้งทีมและจัดกำรทีมอย่ำงมีประสิทธิภำพ (building and managing team) 
เป็นการสรา้งแรงจงูใจในการปฏิบตังิาน สรา้งวินยัและคา่นิยมการปฏิบตังิานเป็นทีม ใหแ้ก่ผูต้าม 

ก ำกับกำรปฏิบัติงำนใหบ้รรลุผลส ำเร็จ (achieving the common task) เป็น
ความสามารถในการวางแผนการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ จัดสรรทรัพยากรท่ีเอื ้อต่อ 
การปฏิบตังิาน ก ากบัการปฏิบตังิานใหเ้ป็นไปตามแผน และพฒันาคณุภาพใหบ้รรลตุามเปา้หมาย 

จูงใจและพฒันำโดยค ำนึงถึงควำมแตกต่ำงของแต่ละบุคคล (motivating and 
developing the individual) เป็นการท่ีผู้น  ายกย่อง ให้เกียรติ จริงใจ และสนับสนุนให้ผู้ตามมี
ความกา้วหนา้ รวมไปถึงการมอบหมายงานใหก้บัผูต้ามตามความสามารถของแตล่ะบคุคล  

5)  รูปแบบตามสถานการณ์ของวรูม -เย็ธตัน (Vroom-Yetton contingency 
model) (อนิวัช แก้วจ านงค,์ 2552; บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551) จ  าแนกพฤติกรรมภาวะผูน้  า
ตามรูปแบบการตัดสินใจโดยการเรียงล าดับจากการตัดสินใจแบบอัตตาธิปไตยสุดไปสู่
ป ระชาธิป ไตยสุด  ได้แก่  1) autocratic I (A I) 2) autocratic II (A II) 3) consultative I (C I)  
4) consultative II (C II) และ 5)  group I (G I)  อธิบายไดด้งันี ้

autocratic I (A I) คือ ผูน้  าตดัสินใจดว้ยตนเอง 
autocratic II (A II) คือ ผู้น  าตัดสินใจโดยการรวบรวมข้อมูลเพิ่มเติมจาก

กลุม่ 
consultative I (C I) คือ ผูน้  าตดัสินใจโดยการรวบรวมความคิดเห็นของกลุ่ม 

รายบคุคล มาใชป้ระกอบการตดัสินใจ 
consultative II (C II) คื อ  ผู้น  าตัด สิ น ใจ โดยการให้ส ม าชิ ก ใน กลุ่ ม 

รว่มอภิปรายและแสดงความคดิเห็น มาใชใ้นการการประกอบการตดัสินใจ 
group I (G I) คือ ผู้น  าตัดสินใจโดยการให้สมาชิกกลุ่มร่วมอภิปราย  

แสดงความคดิเห็นอยา่งอิสระ และน ามตขิองท่ีประชมุมาประกอบการตดัสินใจ 
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1.2.4  ทฤษฎีภาวะผู้น าร่วมสมัย (contemporary theory)  
จ าแนกได ้3 ทฤษฎีคือ 1) ภาวะผูน้  าบารมี (ยุทธนา ไชยจูกุล, 2554; Van Seter & 

Field, 1990 อ้างถึงในรัตติกร จงวิศาล, 2556; บุญ ใจ ศรีส ถิตนรากูร , 2551; Kelly, 2012)  
2) ภาวะผูน้  าแลกเปล่ียน และ 3) ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลง  (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551; 
Kelly, 2012) 

1)  ภาวะผูน้  าบารมี (charismatic theory) (ยุทธนา ไชยจูกุล, 2554; Van Seter & 
Field, 1990 อ้างถึงในรัตติกร จงวิศาล, 2556; บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2551; Kelly, 2012)  
เป็นภาวะผูน้  าท่ีมีการสรา้งแรงบนัดาลใจ การสนบัสนนุ รวมไปถึงการสรา้งสมัพนัธภาพกบัผูต้าม
ซึ่งผู้น  าแบบบารมีเป็นลักษณะผู้น  าท่ี มีประสิทธิภาพ ผู้น  าจะแสดงความมั่ นใจในตนเอง 
ความเช่ือมั่นและส่ือถึงความคาดหวงั วิสยัทศัน ์ใหแ้ก่ผูอ่ื้น และใหแ้รงเสรมิทางบวกแก่ผูอ่ื้น  

2)  ภาวะผู้น  าแลกเปล่ียน (transactional leadership) (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 
2551; Kelly, 2012) ริเริ่มโดย เบอรน์ารด์ เบิรน์ (Bernard Burn) โดยมีหลกัการท่ีว่า ผูน้  าประเมิน
ความตอ้งการของผูต้าม เช่น รางวลั ต าแหน่ง งาน หรืออ่ืนๆ เพ่ือใชเ้ป็นการโนม้นา้วผูต้ามใหย้ินดี
ป ฏิบัติ งาน  เป็นกลวิ ธีการแลกเป ล่ียน  มีทั้งหมด 3 เ ง่ือนไข  ได้แก่  1) การให้แรงเสริม 
ตามสถานการณ์  (contingency reinforcement)  2) การจัดการโดน เส ริม แ รงท างบ วก
(management by active reinforcement)  แ ล ะ  3) ก า ร จั ด ก า ร โด ย เส ริ ม แ ร ง ท า ง ล บ 
(management by passive reinforcement) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

 กำรให้แรงเสริมตำมสถำนกำรณ์  (contingency reinforcement) ผู้น  าและ 
ผูต้ามจะก าหนดขอ้ตกลงรว่มกนัในการใหร้างวลัตอบแทน จะเป็นการจงูใจในการปฏิบตังิาน 

 กำรจัดกำรโดนเสริมแรงทำงบวก (management by active reinforcement) 
เป็นการใหส้ิ่งจงูใจท่ีผูต้ามตอ้งการ เชน่ เงิน รางวลั  

 กำรจัดกำรโดยเสริมแรงทำงลบ (management by passive reinforcement) 
เป็นการก าหนดเง่ือนไขท่ีผู้ตามไม่ต้องการ เช่น ตักเตือน วิจารณ์ ต  าหนิ ลงโทษ ลดเงินเดือน  
เป็นตน้ 

3)  ภ า ว ะ ผู้ น  า ก า ร เ ป ล่ี ย น แ ป ล ง  ( transformation leadership) 
(บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551; Kelly, 2012) เป็นคุณลักษณะของผูน้  าในการโน้มนา้วให้ผูต้าม 
โดยไม่ตอ้งใช้กลวิธีแลกเปล่ียน ซึ่ง เบอรน์ารด์ แบส (Bernard Bass) คิดค้นคุณลักษณะของ 
ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงได้เป็น 5 คุณลักษณะ คือ 1) ภาวะผู้น  าท่ีมีบารมี 2) ค านึงถึง 
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ความแตกต่างของแต่ละบุคคล 3) กระตุน้ปัญญา 4) เสริมสรา้งแรงบนัดาลใจ และ 5) โนม้นา้ว
ความรว่มมือท าใหฝั้นเป็นจรงิ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ภำวะผู ้น ำที่มีบำรมี  (charisma leadership)  คือ ผู้น  าท่ี มีคุณลักษณะมี
วิสยัทศัน ์ผูต้ามใหก้ารยอมรบันบัถือ ไวว้างใจ ศรทัธา 

ค ำนึงถึงควำมแตกต่ำงของแต่ละบุคคล (individualized consideration) คือ 
ผูน้  าท่ีมีคณุลกัษณะใหเ้กียรติ ค  านึงถึงศกัดิศ์รีและความตอ้งการของผูต้าม รวมถึงการมอบหมาย
งานตามความสามารถของแตล่ะบคุคล 

กระตุน้ปัญญำ (intellectual stimulation) คือ ผูน้  าท่ีมีลกัษณะให้ผูต้ามมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ เปิดโอกาสให้ผู้ตามได้แสดงความสามารถ มอบหมายงาน ท่ีท้าทาย
ความสามารถ 

เสริมสรำ้งแรงบันดำลใจ  (inspirational motivation) คือ ผูน้  าท่ีมีลักษณะใช้
ค  าพูดและการกระท าท่ีช่วยกระตุ้นและเสริมสร้างแรงจูงใจ ให้ผู้ตามอุทิศเวลาให้กับงานท่ี
รบัผิดชอบ 

โนม้นำ้วควำมร่วมมือท ำใหฝ้ันเป็นจริง  (idealized influence)  คือ ผูน้  าท่ีมี
ลกัษณะเปิดโอกาสใหผู้ต้ามมีส่วนรว่มในการวางอนาคตขององคก์าร และสรา้งแรงบนัดาลใจให้ผู้
ตามรว่มหาแนวทางปฏิบตัเิพ่ือใหส้  าเรจ็ตามวิสยัทศันข์ององคก์าร 

สรุปไดว้่า ทฤษฎีภาวะผู้น  าเริ่มมาจากการท่ีผูน้  านั้นมีลักษณะท่ีโดดเด่นมาแต่ก าเนิด 
ได้แก่ รูปร่าง น า้เสียง เป็นต้น เรียกว่า ทฤษฎีคุณลักษณะผู้น  าในระยะต่อมาเป็นการศึกษาท่ี
มุ่งเน้นผู้น  ามีพฤติกรรมบางอย่างท่ีแสดงให้เห็นถึงการมีอิทธิพล ท าให้ผู้ตามหรือผู้ตามรูส้ึก 
คล้อยตามและพรอ้มปฏิบัติตามค าสั่ ง เกิดเป็นทฤษฎีพฤติกรรมผู้น  า จากนั้นได้มีการศึกษา
เพิ่มเตมิแตย่งัมีความสอดคลอ้งกบัพฤตกิรรมของผูน้  าท่ีว่า การจะแสดงพฤติกรรมเหล่านัน้ออกมา
ตอ้งมีปัจจัยมาท าให้เกิดพฤติกรรมนั้นซึ่งก็คือบุคคลและสถานการณ์เกิดเป็นทฤษฎีผู้น  าตาม
สถานการณ์  เม่ือยุคสมัยเปล่ียนไปมีการมุ่ ง ท่ีวิสัยทัศน์ มุ่ ง ท่ีคนปฏิบั ติงาน ผู้น  าจึงต้อง 
มีการเปล่ียนแปลง มีการเสริมสรา้งแรงบนัดาลใจแก่ผูต้าม มีการกระจายอ านาจ เพ่ือใหอ้งคก์าร
บรรลเุปา้หมาย กลายมาเป็นทฤษฎีผูน้  าการเปล่ียนแปลง 
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1.3  คุณลักษณะของภาวะผู้น าแบบต่างๆ  
1.3.1  ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (traits leadership)  
อนิวชั แก้วจ านงค ์กล่าวถึง คุณลกัษณะของภาวะผูน้  าเชิงประกอบดว้ย 6 คณุลักษณะ  

(อนิวัช แก้วจ านงค์, 2552) ได้แก่  1) คุณลักษณะทางกายภาพ (physical characteristics)  
2) คุณลกัษณะดา้นบุคลิกภาพ (personality characteristics) 3) คณุลกัษณะท่ีเก่ียวขอ้งกับงาน 
( task – related characteristics)  4) คุณ ลั กษณ ะด้าน ค วาม เฉ ลี ย วฉ ล าด  ( intelligence 
characteristics) 5) คณุลกัษณะทางสงัคม (social characteristics) 6) คณุลักษณะภูมิหลงัทาง
สงัคม (background characteristics) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1)  คุณลักษณะทางกายภาพ (physical characteristics) เช่น ความสูงน า้หนัก 
รูปรา่ง หนา้ตาและพลงั เป็นตน้ 

2)  คุณ ลักษณะด้านบุคลิกภาพ  (personality characteristics) เช่น  ยิ ้มง่าย  
ร่าเริง สดช่ืนแจ่มใส ไม่ เครียดและเคร่งขรึมจนบุคคลอ่ืนเกรงกลัวและไม่อยากเข้าใกล ้  
มีความคดิรเิริ่มสรา้งสรรค ์

3)  คุณ ลักษณ ะ ท่ี เก่ี ย วข้อ ง กับ งาน  ( task – related characteristics) เช่ น                           
การใชส้ตปัิญญา การศกึษาหาความรูเ้พิ่มเตมิ และทกัษะดา้นเทคนิคการปฏิบตังิาน เป็นตน้ 

4)  คณุลกัษณะดา้นความเฉลียวฉลาด (intelligence characteristics)  
5)  คุณลักษณะทางสังคม (social characteristics) เช่น การเข้าหาบุคคลอ่ืนได้

อยา่งง่าย สามารถรว่มกิจกรรมกบับคุคลอ่ืนได ้ 
6)  คุณลักษณะภูมิหลังทางสังคม (background characteristics) เช่น  ชาติ

ตระกลู คณุงานความดีของบรรพบรุุษ  
ม าร์ค วิ ส  แ ล ะ ฮุ ส ตั น  (Marquis & Huston, 2015) ก ล่ า วถึ ง คุณ ลั ก ษณ ะขอ ง                   

ภาวะผูน้  าเชิงคณุลกัษณะไวว้า่ เป็นบคุลิกภาพของผูน้  าท่ีมีตดิตวัมาแตก่ าเนิด  
กลอสแมน และวาริกา (Grossman & Valiga, 2013) กล่าวถึงคุณ ลักษณะของ 

ภาวะผูน้  าเชิงคณุลกัษณะจะตอ้งดท่ีู ความสงู น า้หนกั พละก าลงั ความสามารถในการท ากิจกรรม
ตา่งๆ ความสามารถในการส่ือสาร การศกึษา ทกัษะการเขา้สงัคมหรือการสรา้งสมัพนัธภาพ  

ฟิงเคิลแมน (Finkelman, 2012) กล่าวถึงคณุลักษณะของภาวะผูน้  าเชิงคณุลกัษณะไว้
วา่จะตอ้งเกิดในตระกลูท่ีเป็นผูน้  า 

สรุปไดว้่า ภาวะผูน้  าเชิงคณุลกัษณะ (trait theory) เป็นคณุลกัษณะท่ีติดตวัมาแตก่ าเนิด 
เชน่ รูปรา่ง หนา้ตา สว่นสงู น า้หนกั บคุลิกภาพ ชาตกิ าเนิด เป็นตน้ 
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1.3.2  ภาวะผู้น าเชิงพฤตกิรรม (leadership behavior)  
คุณลักษณะของภาวะผู้น  าเชิงพฤติกรรม จากการศึกษาของ  มหาวิทยาลัยมิชิแกน 

(Michigan university) และมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio state university: OSU) แบ่งได้เป็น                     
2 คุณลักษณะ (อนิวัช แก้วจ านงค,์ 2552; บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551) คือ 1) ผู้น  าท่ีมุ่งงาน 
(structure behavior) 2) ผู้น  าท่ีมุ่งคน (consideration behavior)  และจ าแนกออกเป็น 5 แบบ
ดงันี ้ 

แบบท่ี 1 ผูน้  ามุง่งานต ่า – มุง่คนสงู 
แบบท่ี 2 ผูน้  ามุง่คนสงู – มุง่งานสงู 
แบบท่ี 3 ผูน้  ามุง่งานสงู – มุง่คนต ่า 
แบบท่ี 4 ผูน้  ามุง่งานต ่า – มุง่คนต ่า 
แบบท่ี 5 ผูน้  ามุง่งานปานกลาง – มุง่คนปานกลาง 

1.3.3  ภาวะผู้น าเชิงสถานการณ์ (situation or contingency leadership) ลักษณะ
ของภาวะผูน้  าเชิงสถานการณมี์ 3 คณุลกัษณะ (บญุใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551; Kelly, 2012) ดงันี ้

1)  สรา้งสมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้งัคบับญัชาและผูต้ามท่ีไมมี่ความคุน้เคยกนั เป็น
การใชห้ลกัการบรหิารท่ีใหค้วามส าคญักบัคน (people oriented)  

2)  ควบคุมการปฏิบัติ งานอย่างใกล้ชิด  สอนงาน  ให้ค  าแนะน าและให้ 
ความช่วยเหลือ รวมถึงการใหก้ าลงัใจ และจะใชใ้นกรณีท่ีผูต้ามมีประสบการณใ์นการปฏิบตัิงาน
ไมเ่พียงพอ 

3)  ใช้อ านาจจากต าแหน่งอย่างเป็นทางการ ( formal power) เพ่ือปรบัเปล่ียน
พฤตกิรรมผูต้าม 

1.3.4  ภ าว ะ ผู้ น า ร่ ว ม ส มั ย  (contemporary leadership) จ า แ น กลั ก ษณ ะ                     
ภาวะผูน้  าออกเป็น 2 ประเภทคือ 1) ภาวะผูน้  าแลกเปล่ียน และ 2) ภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง  
(อนิวชั แกว้จ านงค,์ 2552; บญุใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

1)  ภาวะผู้น  าแลกเปล่ียน (transactional leadership) ผู้น  าแลกเปล่ียน
ผลประโยชนซ์ึ่งกันและกัน ผูน้  าจะใชร้างวลัเพ่ือตอบสนองความตอ้งการและเพ่ือแลกเปล่ียนกับ
ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน  โดยมีการแลกเปล่ียนใน 3 ลักษณะ คือ 1) การให้แรงเสริม 
ต าม ส ถ าน ก า รณ์  (contingency reinforcement) 2) การจั ดการโดน เส ริม แ รงท างบ วก 
(management by active reinforcement) 3) การจัดการโดยเสริมแรงทางลบ (management by 
passive reinforcement) (อนิวชั แกว้จ านงค,์ 2552; บญุใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) 
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2)  ภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลง ( transformational leadership) ผู้น  าและ           
ผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือเปล่ียนผู้ตามไปเป็น 
ผูน้  าการเปล่ียนแปลง และเปล่ียนผูน้  าการเปล่ียนแปลงไปเป็นผูน้  าแบบจริยธรรมประกอบดว้ย  
5 ลกัษณะ คือ 1)  ภาวะผูน้  าท่ีมีบารมี (charisma leadership) 2)  ค านึงถึงความแตกต่างของแต่
ล ะ บุ ค ค ล  ( individualized consideration) 3)  ก ระ ตุ้ น ปั ญ ญ า  ( intellectual stimulation)  
4)  เสริมสรา้งแรงบนัดาลใจ (inspirational motivation) 5)  โนม้นา้วความรว่มมือท าใหฝั้นเป็นจริง 
(idealized influence) (อนิวชั แกว้จ านงค,์ 2552; บญุใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) 

 
1.4  ภาวะผู้น าตามแนวคิดของคูซสแ์ละโพสเนอร ์(Kouzes & Posner, 2011) 

ภาวะผู้น  าแบบอย่างของคูซส์ และโพสเนอร ์(Kouze & Posner) เป็นภาวะผู้น  าท่ีอยู ่        
ในยคุผูน้  าการเปล่ียนแปลงซึ่งในปี 1984 ไดจ้ากการศกึษาภาวะผูน้  าท่ีเป็นลกัษณะส่วนตวัท่ีดีท่ีสดุ
คือ สามารถพลิกผนั วิกฤตการณ ์ใหเ้ป็น โอกาส จนประสบความส าเร็จ เป็นภาวะผูน้  าแบบอย่าง 
เพ่ือส่งเสริมความสามารถของผู้น  าในการน าบุคคลอ่ืน ให้ปฏิบัติงานภายในองคก์ารให้บรรลุ
เป้าหมาย จากการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างท่ีปฏิบัติงานในทวีปอเมริกา ทวีปยุโรป   
ทวีปเอเชีย และทวีปออสเตรเลีย ขนาดตวัอย่างท่ีศกึษามากกว่า 20,000 คน จากการศกึษาพบว่า
คณุลกัษณะโดยเรียงล าดบัจากอนัดบัสงูสดุคือ 1) มีความซ่ือสตัยต์อ่ค าพดูและการกระท าของตน 
(honest) 2) มองการณ์ไกลและเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ (forward looking) 3) สรา้งแรงบันดาลใจแก่ 
ผูต้าม (inspire) และ 4) มีสมรรถนะในงานท่ีรบัผิดชอบ (competent)  

ต่อมาในปี ค.ศ. 1990 - 1995 คูซส์ และโพสเนอร ์(Kouze & Posner, 1959) ได้ศึกษา
คณุลกัษณะผูบ้ริหารท่ีผูต้ามพึงประสงคซ์ึ่งเป็นการวิจยัซ า้ รวบรวมขอ้มูลจาก ผูต้ามขององคก์าร
ตา่งๆในประเทศเม็กซิโก ประเทศในทวีปอเมริกาเหนือ ทวีปยุโรปตะวนัตก ทวีปออสเตรเลีย และ
ทวีปเอเชีย ขนาดตัวอย่างมากกว่า 400 คน รวบรวมข้อมูลโดยใช้เทคนิคสนทนากลุ่ม ( focus 
group) และสัมภาษณ์เชิงลึก (in-depth interview) รวมทั้งวิเคราะห์เนื ้อหาจากเอกสารและ
งานวิจัยมากกว่า 400 เรื่อง น าเนื ้อหาท่ีรวบรวมได้มาสร้างเครื่องมือวัดพฤติกรรมผู้น  า 
(leadership practice interview , LPI) จ  านวน 2 ฉบับ  ท่ี มีลักษณะคู่ขนาน (parallel form)  
มีค  าถามจ านวน 30 ขอ้ เป็นแบบมาตรประมาณค่า 5 ระดบั จากนัน้น าแบบสอบถามคู่ขนานไป
รวบรวมขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่ง 2 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุม่ผูบ้ริหารและผูต้ามรวมทัง้สิน้ 2,876 คน โดยให้
ทัง้สองกลุ่มประเมินคุณลักษณะของผูน้  าท่ีดี และน าข้อมูลท่ีรวบรวมไดจ้ากกลุ่มผู้บริหารและ  
กลุ่มผู้ตาม มาวิเคราะห์ปัจจัย (factor analysis) เพ่ือให้คุณลักษณะท่ีดีของผู้น  าท่ีวิเคราะห์ได้ 
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มีความตรงตามโครงสรา้ง (construct validity) ผลการวิจยัของคซูส ์และโพสเนอร ์(Kouzes and 
Posner ,1995) พบว่า ผู้น  า ท่ี เป็นแบบอย่างประกอบด้วยคุณลักษณะ  5  ประการได้แก่  
1) การสร้างกระบวนการปฏิบัติงานท่ีท้าทาย (challenging the process) 2) การเสริมสร้าง 
แรงบันดาลใจในการสรา้งวิสัยทัศน์ร่วม ( inspiring   a shared vision) 3) การมอบอ านาจใน 
การปฏิบัติงาน (enabling others to act) 4) การเป็นแบบอย่างการปฏิบัติงาน (modeling the 
way) 5) การเสริมสรา้งก าลังใจในการปฏิบตัิงาน (encouraging the heart) จะเห็นว่าภาวะผูน้  า
แบบอย่างตามแนวคิดของคซูส ์และโพสเนอร ์จดัอยู่ในกลุ่มภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง เน่ืองจาก
ภ าวะผู้น  า ก ารของคู ซส์  แ ล ะ โพ ส เนอร์ ถู กค้นพบ ใน ปี  ค .ศ . 1984 ซึ่ งอยู่ ใน ยุ ค ของ 
ผูน้  าการเปล่ียนแปลงและเป็นภาวะผูน้  าท่ีมุ่งพฒันาผูต้ามเพ่ือใหส้ามารถปฏิบตัิงานไดบ้รรลุตาม
เปา้หมายขององคก์าร เป็นไปตามลกัษณะของภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลง 

1.4.1  องคป์ระกอบของภาวะผู้น าตามแนวคิดของคูซสแ์ละโพสเนอร ์(Kouze & 
Posner, 2011) 

1)  การสร้างกระบวนการปฏิบัติ งาน ท่ีท้าทาย (challenging the process) 
หมายถึง การท่ีผู้น  าแสวงหาโอกาสท่ีท้าทายการเปล่ียนแปลง กล้าทดลอง และกล้าเส่ียงใน 
การค้นหาแนวทางใหม่ ท่ี ดีกว่าในการปฏิบัติงานต่าง ๆ เพ่ือน ามาเป็นโอกาสท่ีจะน าไปสู่
ความส าเรจ็ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

กำรแสวงหำโอกำสที่ท ้ำทำยกำรเปลี่ยนแปลง (search for opportunities)            
โดยผู้น  าจะตอ้งแสดงพฤติกรรมในการสรา้งสิ่งใหม่ ปรบัปรุงกระบวนการปฏิบัติงานใหม่ และ              
หาแนวทางในการคน้หาระบบ พรอ้มทัง้แสวงหาโอกาสในการปฏิบตัิงานนัน้แมจ้ะไม่เคยท ามา
ก่อน ผูน้  าจะตอ้งเสริมสรา้งแรงจงูใจภายในโดยให้ผูต้ามเกิดการทา้ทายตอ่ การแสวงหาสิ่งใหม่ๆ 
และวิธีการใหม่ๆ ในการปฏิบตัิงานผูน้  าจะตอ้งแสวงหาการเปล่ียนแปลงและการริเริ่มสิ่งใหม่จาก
แหลง่ภายนอกองคก์าร เปิดวิสยัทศันใ์หก้วา้ง และน ามาปรบัปรุงภายในองคก์าร 

ทดลอง และกลำ้เสี่ยง (experiment and take risks) โดยผูน้  าจะตอ้งกลา้ท่ีจะ
ทดลองหาแนวทางริเริ่มในการปฏิบตัิสิ่งตา่ง ๆ เพ่ือปรบัปรุงงาน กลา้เส่ียงต่อการริเริ่มงานใหม่ๆท่ี
ท้าทายและยอมรับความเส่ียงท่ีเกิดขึน้  เม่ือเกิดความส าเร็จก็จะเป็นการพัฒนาองค์การ  
แต่ถ้าเกิดความล้มเหลวหรือผิดพลาด ผู้น  าจะน าความผิดพลาดนั้นมาเป็นประสบการณ์ใน  
การแกไ้ขปัญหาโดยไมต่  าหนิผูต้าม เรียนรูจ้ากความผิดพลาดและความส าเรจ็ 

2)  การเสรมิสรา้งแรงบนัดาลใจในการมีวิสยัทศันร์ว่ม (inspiring a shared vision) 
หมายถึง การท่ีหัวหน้าหอผู้ป่ วยสามารถอธิบายพันธกิจและเป้าหมายของหน่วยงาน  
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จนเห็นภาพอนาคตของหอผูป่้วยท่ีเป็นไปไดช้ดัเจน รวมไปถึงการท่ีพยาบาลวิชาชีพมีส่วนรว่มใน 
การก าหนดวิสยัทศันข์องหนว่ยงาน โดยมีรายละเอียดดงันี ้

กำรสรำ้งวิสัยทัศน์เพื่อยกระดับองค์กำรให้ดีและสูงขึ้น  ผู้น  าจะต้องแสดง
พฤติกรรมทางดา้นบวกและมีความหวงั ผูน้  าตอ้งมองการณไ์กล มีทิศทาง มีความคิดเก่ียวอนาคต 
สามารถจินตนาการภาพอนาคตขององคก์ารท่ีควรจะเป็นและน ามาก าหนดวิสัยทัศน์ ซึ่งเป็น
เปา้หมายและทิศทางใน การด าเนินงานขององคก์าร 

กำรแสวงหำควำมร่วมมือในวิสยัทศัน์ ผูน้  ำจะตอ้งจูงใจใหเ้ห็นคณุค่ำ ประโยชน์
และควำมหวงัทีม่ีร่วมกนั ผูน้  าตอ้งพฒันาความรูส้กึรว่มในวิสยัทศัน ์ดว้ยการส่ือสารถึงจดุมุง่หมาย
และสรา้งแรงสนบัสนนุใหเ้กิดการยอมรบัว่าวิสยัทศันเ์ป็นของทกุคนในองคก์าร ผูน้  าจะตอ้งแสดง
จดุมุ่งหมายในวิสยัทศันใ์หป้รากฏ ดว้ยการประกาศวิสยัทศันใ์หช้ดัเจน เพ่ือจะก่อใหเ้กิดผลงานท่ี
สงูขึน้ 

3)  การมอบอ านาจในการป ฏิบัติ งาน  (enabling others to act) หมายถึ ง  
การท่ีผูน้  าเสริมสรา้งความร่วมมือระหว่างกัน สรา้งความไวว้างใจ  พัฒนาคนโดยใหอ้ านาจและ
ทางเลือก โดยมีรายละเอียดดงันี ้

กำรส ร้ำ งควำม ร่วมมื อ ระห ว่ ำ งกัน และส ร้ำ งค วำม ไว้วำงใจ  ( foster 
collaboration: promoting cooperative goals and mutual trust) เป็ นการสนับสนุ น ให้ เกิ ด 
ความรว่มมือในการปฏิบตัิงาน เพราะความร่วมมือจะก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในงานท่ีสูงขึน้ ผูน้  า
จะตอ้งสนบัสนุนความรว่มมือและความสมัพนัธซ์ึ่งกันและกันในทีมระหว่างเพ่ือนรว่มงาน รวมถึง
การสรา้งความไวว้างใจในการปฏิบตัิงาน เคารพในความเป็นบคุคลและใหเ้กียรติผูอ่ื้น ซึ่งส่งผลให้
เกิดความรว่มมือในการปฏิบตังิาน 

กำรพฒันำคนโดยใหอ้ ำนำจและทำงเลือก (strengthen other: sharing power 
and information) ผู้น  าจะต้อ งพัฒ นาความสามารถ ผู้ต าม เพ่ื อ ให้ผู้ต าม มี การพัฒ นา 
อย่ า งต่ อ เ น่ื อ ง  เส ริม ส ร้า งพ ลั ง อ า น าจ  ก ระจ าย อ าน าจ  ม อบหม าย งาน ท่ี ส า คัญ  
ทา้ทายความสามารถ ใหอิ้สระในการปฏิบตัิงาน ใหก้ารช่วยเหลือสนับสนุนท่ีเป็นรูปธรรม และ
สนบัสนนุใหมี้ความกา้วหนา้ 

กำรเสริมสร้ำงพลังอ ำนำจแก่ผู ้ตำม เป็นการสร้างความรู้สึกมีอ านาจและ 
ความเข้มแข็งให้แก่ผู้ตาม รวมถึงการพัฒนาความรูค้วามสามารถและทักษะของผู้ตาม และ 
การให้ความช่วยเหลือสนับสนุน ท่ี เป็น รูปธรรม โดยให้ค  าปรึกษา แนะน า ฝึกสอนหรือ  
จดัใหมี้การอบรมเพิ่มเตมิ  
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กำรกระจำยอ ำนำจ เป็นการมอบหมายงานท่ีส าคญั ทา้ทายความสามารถ และ
ใหอิ้สระในการปฏิบตัิงาน เป็นการใหอ้ านาจแก่ผูต้ามปฏิบตัิงานอย่างอิสระ แสดงใหเ้ห็นว่าผูน้  า 
มีความเช่ือถือในความสามารถของพวกเขา จะท าให้ผู้ตามมีความรูส้ึกว่าได้รบัการไว้วางใจ 
ในความสามารถจากผู้น  า ท าให้เกิดความภาคภูมิใจ รูส้ึกมีคุณค่าในตนเอง และพยายาม
ปฏิบตังิานอยา่งสดุความสามารถ 

4)  การเป็นแบบอย่างการปฏิบัติงาน (modeling the way) หมายถึง การท่ีผู้น  า
ปฏิบัติตัวเป็นแบบอย่างตามค่านิยมร่วมกันขององค์การ และส่งเสริมให้เกิดการยึดมั่ นต่อ  
การปฏิบตั ิโดยมีรายละเอียดดงันี ้

กำรปฏิบัติตนเป็นอย่ำงตำมค่ำนิยมที่มีร่วมกันในองค์กำร ผู้น  าจะตอ้งลงมือ
ป ฏิ บัติ ให้ เห็ น เป็ น ตั วอย่ า ง  แสด งค วามตั้ ง ใจ  ค วามทุ่ ม เท  แล ะก ารมี ส่ วน ร่วม ใน  
กระบวนการเปล่ียนแปลง ผูน้  าตอ้งสรา้งความน่าเช่ือถือดว้ยการพูดและการกระท าในแนวทางท่ี
สอดคลอ้งกนั คือมีความยดึมั่นตอ่จดุมุง่หมายขององคก์าร 

กำรส่งเสริมใหเ้กิดควำมยึดมั่นต่อกำรปฏิบัติ ผู้น  าตอ้งให้ผู้ตามมีส่วนร่วมใน 
การวางแผนงาน แบ่งงานออกเป็นโครงการหรือทีมย่อย เพ่ือสรา้งความรูส้ึกเป็นเจา้ของงานหรือ
โครงการนั้น เม่ือได้รบัความส าเร็จจากโครงการเล็ก ๆ ผู้ตามจะเกิดการเรียนรูแ้ละปรับตัวใน 
การปฏิบตังิาน เกิดความเช่ือมั่นและปรารถนาท่ีจะประสบความส าเรจ็ตอ่ไป 

5)  การเสริมสร้างก าลังใจ (encouraging the heart) หมายถึง การท่ีผู้น  าให้
ความส าคญักับการมีส่วนร่วมของแต่ละคนในความส าเร็จของงาน  การแสดงความช่ืนชม รวมทัง้
การฉลองความส าเรจ็ในผลงานเป็นประจ าสม ่าเสมอ โดยมีรายละเอียดดงันี ้

กำรยอมรับกำรมีส่วนร่วมของแต่ละคน  (recognize contribution: linking 
rewards with performance) ในความส า เร็จ ของงาน  โดยผู้น  าต้อ งให้ความส าคัญ ต่อ 
การสรา้งแรงจูงใจ การสรา้งเสริมก าลังใจในการปฏิบัติงาน แสดงให้เห็นถึงความเช่ือมั่นใน
ความสามารถของผู้ตาม และแสดงความเอาใจใส่ต่อผูต้ามทุกคน เพ่ือให้ผู้ตามทุ่มเทแรงกาย 
แรงใจในการปฏิบตัิงานหรือสรา้งผลงานท่ีดีท่ีสดุใหแ้ก่หน่วยงาน รวมถึงการเสนอรางวลัตอบแทน
ในลกัษณะท่ีหลากหลาย ท าใหผู้ต้ามเกิดความกระตือรือรน้ เพิ่มแรงจงูใจ และเพิ่มผลผลิตของงาน 

ฉลองควำมส ำเร็จของทีมเป็นประจ ำเสมอ (celebrate accomplishments: 
value the victories) โดยผู้น  าตอ้งตระหนักเสมอว่าความส าเร็จของงานเกิดจากความพยายาม
และ ความรว่มมือของทกุคนภายในทีม จึงตอ้งใหค้วามส าคญัและตอบแทนความทุ่มเทของผูต้าม 
โดยการฉลองความส าเร็จของทีมงาน เพ่ือแสดงการรบัรูใ้นความส าเร็จรว่มกัน แสดงความยินดี
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และสรา้งความประทับใจ ความภาคภูมิใจแก่สมาชิกในทีมงาน รวมไปถึงการสรา้งแรงจูงใจใน  
การน าไปสูค่วามส าเรจ็ท่ียิ่งใหญ่กวา่ 

สรุปไดว้่า ภาวะผูน้  าแบบอย่างตามแนวคิดของคูสซ ์และโพสเนอร ์(Kouze & Posner, 
2011) ศึกษาคุณลักษณะภาวะผู้น  าจากการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบท่ีสร้างขึ ้นได ้  
5 ลกัษณะ คือ  

1. ก า รส ร้า งก ระบ วน ก า รป ฏิ บั ติ ง าน ท่ี ท้ าท าย  โด ย ก า รค้น ห า โอ ก าส ใน 
การเปล่ียนแปลง พฒันาและการจงูใจกบัผูต้ามไดมี้ความคดิสรา้งสรรคใ์นการพฒันาองคก์าร   

2. การเสริมสรา้งแรงบนัดาลใจในการสรา้งวิสยัทัศนร์่วม ท าให้ผูต้ามเกิดการมองเห็น
จดุมุง่หมาย มองเห็นคณุคา่ในงาน            

3. การเสริมสรา้งความสามารถหรือการมอบอ านาจในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิด
ความสมัพนัธอ์นัดี เกิดความไวว้างใจระหวา่งผูน้  ากบัผูป้ฏิบตั ิ  

4. ก า ร เป็ น แบบ อย่ า งก า รป ฏิ บั ติ ง าน  โด ย ผู้ น  า จ ะ ต้อ ง เป็ น แบบ อย่ า ง ใน  
การปฏิบัติงาน รวมไปถึงการกระจายงานให้กับผู้ตามได้มีโอกาสได้แสดงศักยภาพของตน  
การสนบัสนนุผูต้าม  

5. การเสริมสรา้งก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน มีการใหร้างวลักับผูท่ี้สามารถปฏิบตัิงานได้
ส  าเรจ็  

 
2. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความพงึพอใจในงาน 

 
2.1  ความหมายความพงึพอใจในงาน 

บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร (2551) ใหค้วามหมายความพึงพอใจในงานว่า เป็นเจตคติหรือ
ความรูส้ึกท่ีเกิดขึน้ภายในจิตใจของบุคคลต่องานในทางบวก มีความรูส้ึกช่ืนชอบและมีความสุข           
กบังานส่งผลใหบ้คุคลมีพฤติกรรมการปฏิบตัิงานท่ีดี ไดแ้ก่ มีความกระตือรือรน้ในการปฏิบตัิงาน                     
มีความมุ่งมั่ นในการปฏิบัติงาน อุทิศตนให้กับงาน เพ่ือให้งานท่ีรับผิดชอบบรรลุผลส าเร็จ 
ตามเปา้หมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

นิติพล ภูธะโชติ (2557)  ใหค้วามหมายความพึงพอใจในงานว่า เป็นความรูส้ึกทางบวก
ต่องาน อนัเป็นผลมาจากการไดร้บัสิ่งดี ๆ ในการปฏิบตัิงาน เช่น การบงัคบับญัชา ค่าตอบแทน      
เพ่ือนร่วมงาน ลักษณะการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน ระบบการบริการ ฯลฯ  
ท าให้ผูป้ฏิบตัิงาน มีความกระตือรือรน้ มีขวัญและก าลังใจ เสียสละทุ่มเทให้กับงาน ทัง้หมดนี้
สง่ผลใหง้านส าเรจ็มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล น าไปสูค่วามส าเรจ็ขององคก์าร  
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โคลคุทท์ (Colquitt, 2017) ให้ความหมายความพึงพอใจในงานว่า เป็นอารมณ ์
ความรูส้กึนกึคดิ ท่ีมีตอ่งานในทางบวก  

มาควิส & ฮุสตนั (Marquis & Huston, 2015) ใหค้วามหมายความพึงพอใจในงานว่า
เป็นการท่ีผูป้ฏิบตังิานไดร้บัการตอบสนองขัน้พืน้ฐาน จนมีแรงผลกัดนัในการปฏิบตังิาน 

กลอสแมน และ วาริกา (Grossman & Varica, 2013) ให้ความหมาย ความพึงพอใจ             
ในงานว่า เป็นความรูส้ึกถึงการไดร้บัอ านาจ การไดร้บัความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชา จนท าให้
สามารถปฏิบตังิานไดส้  าเรจ็ 

เฮอรซ์เบิรก์ (Herzberge, 1959) ให้ความหมายความพึงพอใจในงานว่า การท่ีบุคคล         
ไดป้ฏิบตัิงานตามความสามารถของตน ไดร้บัการตอบสนองท่ีดีจากผูน้  า ไดร้บัความส าเรจ็ในงาน             
มี ค วามก้าวหน้า ในหน้า ท่ี การงาน  มี ความสัมพั น ธ์ ท่ี ดี กับผู้น  าและผู้ ร่วม งาน  และ  
การไดร้บัการยอมรบัจากบคุคลอ่ืน  

จากความหมายของความพึงพอใจดงักล่าวสรุปไดว้่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
ความรูส้ึกของผูต้าม ท่ีเกิดจากปัจจยัตา่ง ๆ ในองคก์ารซึ่งไดร้บัการตอบสนองจาก ภาวะผูน้  าของ
ผู้บังคับบัญชา เป็นผลให้ผู้ตามมีเจตคติทางบวก แสดงออกด้วยการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ  

 
2.2 แนวคิด ทฤษฎี ทีเ่กี่ยวข้องกับความพงึพอใจในงาน 

จากการศึกษาทฤษฎีความพึงพอใจในงานพบว่า เป็นการท าให้ผูต้ามเกิดความพึงพอใจ
ในงานด้วยภาวะผู้น  าของผู้บังคับบัญชา ส่งผลให้การปฏิบัติงานนั้นออกมามีคุณภาพ  ดังนั้น 
ผู้บังคับบัญชาจึงควรท่ีจะสรา้งความพึงพอใจในงานโดยอาศัยแรงจูงใจนั้นเป็นเครื่องกระตุ้น 
ส าหรบังานวิจัยท่ีเก่ียวขอ้งในประเทศไทยส่วนใหญ่ใชแ้นวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงานจาก  
การแบง่กลุ่มทฤษฎีตามประโยชนก์ารน าไปใชใ้นการท านายผลการปฏิบตังิาน และความพึงพอใจ
ในงาน  

จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีความพึงพอใจในงาน ส่วนใหญ่กล่าวถึง  
3 ทฤษฎีหลัก คือ 1) อับราฮัม มาสโลว ์(Abrahum Maslow) 2) ทฤษฎีความตอ้งการการเรียนรู้
ของแมคคลีแลนด์ (McClellands’s learned needs theory) และ 3) ทฤษฎีสองปัจจัยของ 
เฮอรซ์เบริก์ (two-factor theory) 

1)  อับราฮัม มาสโลว ์(Maslow, 1943 อ้างถึงใน ฐาปนา ฉ่ินไพศาล, 2559; Marquis & 
Huston2015; Kelly, 2012) เส น อ ท ฤ ษ ฎี ท่ี เ รี ย ก ว่ า  Maslow’s hierarchy of needs เ ป็ น 
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การกล่าวถึง การตอบสนองความตอ้งการของมนุษยน์ัน้เป็นการจงูใจใหม้นษุยเ์กิดความพึงพอใจ
ต่อสิ่งต่างๆ ซึ่งความต้องการของมนุษย์มีการเพิ่มระดับมากขึน้เรื่อยๆ มาสโลว์จึงจั ดระดับ 
ความตอ้งการออกเป็น 5 ระดบั ดงันี ้ 

 ระดบัท่ี 1 ความตอ้งการดา้นร่างกาย (physiological need)  ไดแ้ก่ อากาศ น า้อาหาร  
ท่ีอยูอ่าศยั ยารกัษาโรคและการมีความตอ้งการทางเพศเพ่ือสืบเผา่พนัธุ ์

 ระดบัท่ี 2 ความตอ้งการดา้นความปลอดภยัและความมั่นคง (safety needs)   
 ระดับ ท่ี3 ความต้องการความรัก  (belonging and love needs) ความต้องการ

ความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น ถือเป็นความตอ้งการทางสงัคม (Social needs) 
 ระดบัท่ี 4 ความตอ้งการไดร้บัการยอมรบันบัถือ (esteem needs) ไดแ้ก่ การมีช่ือเสียง

และ การนบัถือตนเอง  
 ระดบัท่ี 5 ความตอ้งการท่ีจะสามารถจดัการตอ่สิ่งตา่งๆ ได ้(self actualization needs)  
2)  ทฤษฎีความต้องการการเรียนรู้ของแมคคลีแลนด์ (Thiagaraj & Thangaswamy, 

2017; McCleeland, 1960 อ้างถึงใน อนิวัช  แก้วจ านงค์, 2552; ฐาปนา ฉ่ินไพศาล, 2559; 
Marquis & Huston, 2015) พฒันามาจากทฤษฎีล าดบัขัน้ความตอ้งการของมาสโลวเ์ป็นพืน้ฐาน 
ซึ่งแบ่งความต้องการออกเป็น 3 ประเภท  ได้แก่ ความต้องการความส าเร็จ ความต้องการ 
ความผกูพนั  และ ความตอ้งการอ านาจ  โดยมีรายละเอียดดงันี ้

ควำมตอ้งกำรควำมส ำเร็จ (achievement needs) หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะ
กระท าบางสิ่งบางอย่างใหส้  าเร็จ โดยจะมีการก าหนดเป้าหมาย และสามารถควบคุมเป้าหมาย
ของตนเองได ้ท าใหเ้กิดความพงึพอใจ 

ควำมตอ้งกำรควำมผูกพนั (affiliation needs) หมายถึง ความตอ้งการสมัพนัธภาพ
ท่ีดี การไดร้บัการยอมรบัจากเพ่ือนรว่มงาน ซึ่งบคุคลท่ีมีความตอ้งการความผกูพนัสงูจะเป็นบคุคล
ท่ีมีลักษณะ พยายามท่ีจะสรา้งและรกัษามิตรภาพอันดี มีความต้องการท่ีจะให้บุคคลอ่ืนเกิด  
ความพงึพอใจในตนเอง มีความสนกุสนาน รว่มกิจกรรมทางสงัคม  

ควำมต้องกำรอ ำนำจ (power needs) หมายถึง การมีความต้องการแสวงหา
อิทธิพลเพ่ือท่ีจะควบคมุบุคคลอ่ืน บุคคลประเภทนีมี้ลกัษณะ มุ่งการใชอ้  านาจหรืออิทธิพลเหนือ
บคุคลอ่ืน ชอบการแขง่ขนั และมีความสนกุสนานช่ืนชอบกบัการเผชิญหนา้กบับคุคลอ่ืนๆ  

3)  ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร ์ซเบิร ์ก (Thiagaraj & Thangaswamy, 2017; Herzberg, 
1959; ฐาปนา ฉ่ินไพศาล, 2559; Bessie & Houston, 2015; Kelly, 2012; Kuijk, 2018) ท่ี ได้
ท  าการศึกษากว่า 30 ปี โดยใชว้ิธีการสถานการณส์ าคญั (critical incident) ในกลุ่มตวัอย่างของ
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นักบัญ ชีและวิศวกรกว่า  200 คน โดยการท าการศึกษาทั้งหมด 12 ครั้ง  พบว่า มนุษย ์
มีความต้องการอยู่  2 แบบ คือ 1) ความต้องการความสามารถในการสร้างความส าเร็ จ 
และการพฒันาตนเอง และ 2) ความตอ้งการท่ีเกิดจากสญัชาตญาณดิบของมนษุย ์

ความต้องการความสามารถในการสร้างความส าเร็จและการพัฒนาตนเอง               
คือ ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน เป็นการตอบสนองความต้องการการส าเร็จ  
(ณั ฐยา สินตระการผล และวีรวุธ  มฆะศิรานนท์, 2555) ได้แก่  1)  ความส าเร็จของงาน 
(achievement)  2)  ความยอมรับนับถือ (recognition)  3)  ความรับผิดชอบ (responsibility)    
4)  ความกา้วหนา้ (advancement)  และ 5)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ(work itself) อธิบายไดด้งันี ้

 ควำมส ำเร็จของงำน (achievement) คือ การท่ีบุคคลไดใ้ชค้วามสามารถใน
การปฏิบตัิงานไดส้  าเร็จ สามารถจดัการกบัปัญหาท่ีเกิดขึน้ ส่งผลใหบ้คุคลมีความภาคภูมิใจ และ
พงึพอใจ เกิดความเช่ือมั่นในตนเองและความกระตือรือรน้ 

 ควำมยอมรับนับถือ (recognition) คือ การได้รับการยอมรับจากผู้น  า หรือ  
ผูต้าม เพ่ือนร่วมงาน และบุคคลอ่ืนในสังคม สามารถรบัรูไ้ดจ้ากพฤติกรรมท่ีผูอ่ื้นแสดงออกใน
รูปแบบของการยกยอ่ง ชมเชย การเล่ือนขัน้ เล่ือนขัน้เงินเดือน รางวลั 

 ควำมรบัผิดชอบ (responsibility) คือ การไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบงานท่ี
ส าคญั งานท่ีทา้ทายความสามารถ รวมถึงการไดร้บัอ านาจอยา่งเพียงพอในการปฏิบตังิาน  

 ควำมกำ้วหนำ้ (advancement) คือ การไดร้ับโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งท่ี
สงูขึน้ ไดศ้กึษาหาความรูเ้พิ่มเตมิ ไดร้บัการพฒันาทกัษะในการปฏิบตังิาน 

 ลักษณะงำนที่ปฏิบัติ  (work itself) คือ ลักษณะงานท่ี มีความน่าสนใจ  
ไมซ่  า้ซากจ าเจ ทา้ทายความสามารถ งานท่ีไดใ้ชค้วามคดิสรา้งสรรค ์แปลกใหม่ 

ความต้องการทีเ่กิดจากสัญชาตญาณดบิของมนุษย ์หรือท่ีเรียกวา่ แรงผลกัดนั
ภายใน ท่ีท าใหม้นุษยห์ลีกเล่ียงความเจ็บปวดจากสภาพแวดลอ้มรอบดา้น คือ ปัจจยัท่ีป้องกัน 
การเกิดความไม่พึงพอใจในงาน เป็นการตอบสนองความตอ้งการท่ีเกิดจากสัญชาตญาณดิบ 
ซึ่ง ไม่ไดเ้ป็นตวักระตุน้ใหผู้ต้ามมีความกระตือรือรน้ในการปฏิบตัิงานใหม้ากขึน้ แต่เป็นปัจจยัท่ี
เ ก่ี ย วกั บ สิ่ ง แ วด ล้ อม ขอ งงาน  ได้แ ก่  1) น โยบ ายกา รบ ริห า ร  (company policy and 
administration) 2) การปกครองบังคับบัญ ชา  (supervision) 3)  ความสัมพัน ธ์กับผู้ อ่ื น 
(relationship with other) 4)  สภาพการปฏิบัติงาน (working condition) 5)  เงินเดือน (salary)  
6)  ความมั่นคงปลอดภยัในงาน (security) และ 7)  สถานภาพ (status) อธิบายไดด้งันี ้
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  น โยบ ำยกำรบ ริห ำร  (company policy and administration)   เช่ น  
การจดัการหรือการบรหิารงานขององคก์าร และการตดิตอ่ส่ือสารในองคก์าร 

กำรปกครองบังคับบัญชำ  (supervision) คือ การท่ีผู้บังคับบัญชา            
มีความยตุธิรรม มีความโอบออ้มอารี และสามารถใหก้ารปรกึษาท่ีดีแก่ผูต้าม 

ควำมสัมพันธ์กับผู ้อื่น  (relationship with other) คือ การติดต่อทั้ง ท่ี             
เป็นทางการและไม่เป็นทางการท่ีแสดงออกถึงความสัมพันธ์ท่ีดี สามารถปฏิบัติงานร่วมกันได ้ 
มีความเขา้ใจกนัระหวา่งผูน้  า ผูต้ามและเพ่ือนรว่มงาน  

สภำพกำรปฏิบัติงำน  (working condition) คือ สภาพแวดล้อมใน 
การปฏิบัติงานและสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ เช่น บรรยากาศ แสง เสียง ความสะอาดของ
สถานท่ี รวมไปถึงการมีอปุกรณต์า่งๆท่ีเอือ้ตอ่การปฏิบตังิานอยา่งเพียงพอและพรอ้มใชง้าน 

เงินเดือน (salary) คา่ตอบแทนหรือผลประโยชนท่ี์ไดร้บัเหมาะสมกบังาน 
ตลอดจนการเล่ือนขัน้เงินเดือนเป็นท่ีพอใจของผูต้าม 

ค วำม มั่ น ค งป ล อดภั ย ใน งำน  (security)  ค ว าม รู้สึ ก มั่ น ค ง ใน                     
การปฏิบตังิานตลอดอายงุาน รวมทัง้ลกัษณะของงานท่ีไมอ่นัตรายจนเกินไป  

สถำนภำพ (status) อาชีพนั้นเป็นท่ียอมรับกันในสังคม มีเกียรติและ
ศกัดิศ์รี 

 
ตาราง 2 การจ าแนกปัจจัยทีท่ าให้เกิดความพงึพอใจในงานและปัจจัยป้องกันการเกิด
ความไม่พงึพอใจในงาน (Herzberg, 1959) 
 

ปัจจัยทีท่ าให้เกิดความพึงพอใจ 
(motivation factor) 

ปัจจัยป้องกันการเกิดความไม่พงึพอใจ 
ในงาน (maintenance factor) 

- ความส าเรจ็ของงาน (achievement)  
- ความยอมรบันบัถือ (recognition) 
- ความรบัผิดชอบ (responsibility)  
- ความกา้วหนา้ (advancement)  
- ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ(work itself)  

- นโยบายการบรหิาร (company policy and 
administration)  
- การปกครองบงัคบับญัชา (supervision) 
- ความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น (interpersonal 
relationship and peer) 
- สภาพการปฏิบตังิาน (positive working 
condition)  
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ปัจจัยทีท่ าให้เกิดความพึงพอใจ 
(motivation factor) 

ปัจจัยป้องกันการเกิดความไม่พงึพอใจ 
ในงาน (maintenance factor) 

- คา่ตอบแทน(salary)   
- ความมั่นคงของงาน(job Security) 
- สถานภาพของงาน (status) 

 
 จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจในงาน สรุปไดว้่า สามารถแบ่งทฤษฎีได้
เป็น 2 ประเภท คือ 1) ทฤษฎีท่ีกล่าวถึงความตอ้งการกับการตอบสนองต่อความตอ้งการ และ  
2) ทฤษฎีแรงจงูใจ 

1) ทฤษ ฎี ท่ี กล่ าวถึ งความต้องการ /การตอบสนองต่ อความต้อ งการ ได้แก่                           
ทฤษฎีความต้องการของแมคคลีแลนด ์(McClelland’s Acquired Need theory), ทฤษฎี ERG 
ของ อัลเดอร์เฟอร์ (Alderfer’s ERG theory), ทฤษฎีความต้องการล าดับขั้นของมาสโลว ์
(Maslow’s hierachy of need theory) 

2) ทฤษฎีแรงจูงใจ ได้แก่ ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิรซ์เบิรก์ (Herzberg’s two-factor 
theory), ทฤษฎีการวางเง่ือนไขของสกินเนอร ์(Skinner’s operant conditioning and behavior 
modification theory),ทฤษฎี x และ ทฤษฎี y ของ ดกัลาส แมคกรีเกอร ์(McGregor’s x theory 
and y theory) 

ผู้บริหารทางการพยาบาลพยายามท าให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความพึงพอใจในงาน            
โดยการก าจัดปัจจัยท่ีท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน และพยายามท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพมี
ความพึงพอใจในงานเพ่ือให้งานออกมามีประสิทธิภาพสูงสุดโดยการน าปัจจัยท่ีท าให้เกิด 
ความพงึพอใจในงานเขา้มาเสรมิ (ปัญญา เถ่ือนดว้ง, 2545) 

ส าหรบังานวิจยันีผู้ว้ิจยัไดเ้ลือกทฤษฎีสองปัจจยัของเฮิรซ์เบิรก์ (Herzberg’s two-factor 
theory) เน่ืองจากทฤษฎีนีก้ล่าวถึงปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและความไม่พึงพอใจใน
งานอย่างชดัเจนง่ายต่อการท าความเขา้ใจ สามารถน าไปเป็นขอ้มลูในการเสริมสรา้งแรงจงูใจให้ 
ผูต้ามมีความพึงพอใจในงาน โดยใชท้ัง้ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานและปัจจยัท่ีป้องกนั
การเกิดความไมพ่งึพอใจในงานรว่มกนั  
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2.3  ความส าคัญของความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
ความพึงพอใจในงานพยาบาล เป็นปัจจยัท่ีมีผลตอ่คณุภาพการบริการ หากพยาบาลมี

ค ว า ม พึ ง พ อ ใจ ใน ง า น จ ะ ท า ให้ มี แ ร ง จู ง ใ จ ใน ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  ป ฏิ บั ติ ง า น ด้ ว ย 
ความตัง้ใจและปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ รวมทัง้การคงอยู่ในวิชาชีพและความยึดมั่น 
ต่อองคก์าร (กรรณิกา เรืองเดช, ไพบูลย ์ชาวสวนศรีเจริญ, สุชาติ สงัแกว้, 2552) ตลอดจนท าให ้
การบริการมีคุณ ภาพตามมาตรฐานและตอบสนองความพึ งพ อใจของผู้ รับบริการ  
ในทางตรงกนัขา้ม ความไมพ่งึพอใจในงานเป็นสาเหตสุ  าคญัท่ีท าใหส้ถานบรกิารสขุภาพทัง้ภาครฐั
และเอกชนเผชิญกับปัญหาการขาดแคลนพยาบาล ซึ่งผลกระทบก็คือ การส่งผลใหก้ารบริการนัน้
ไม่มีคณุภาพ ผูร้บับริการไม่พึงพอใจในการบริการ พฤติกรรมท่ีแสดงถึงความไม่พึงพอใจในงาน 
ไดแ้ก่ มาปฏิบตัิงานสาย กลับก่อนเวลา ไม่ตัง้ใจปฏิบตัิงาน ขาดงาน ลางาน หยุดงาน และลาออก 
เป็นตน้ (บญุใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2551) 

ปภณวิชษ์ พานุรตัน ์และบุญใจ ศรีสถิตนรากูร (2556) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน
เป็นองคป์ระกอบท่ีส าคัญท่ีสุดต่อคุณภาพการบริการ หากผู้บริหารของหน่วยงานตอ้งการให้
พยาบาลวิชาชีพปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารควรให้ความสนใจในเรื่อง  
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในหน่วยงาน ดังแนวคิดของ เฮิรซ์เบิรก์  (Herzberg, 
1959) ท่ีกล่าวว่า ผู้บริหารต้องค านึงถึงความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงาน เพราะถ้า
ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงาน จะท าให้ผลผลิตของหน่วยงานบรรลุเป้าหมายได ้
(Herzeberg, 1959 อา้งถึงใน ปภณวิชษ ์พานรุตัน ์และ บญุใจ ศรีสถิตนรากรู, 2556) พฤติกรรมท่ี
แสดงออกถึงความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ การมาปฏิบตัิงานแตเ่ชา้ คงอยู่ในงาน มีสมัพนัธภาพท่ีดี
กันในหน่วยงาน มีความพยายามท่ีจะท าให้งานให้มีประสิทธิภาพ และมีความผูกพันในงาน 
(Schermerhorn,1999 อา้งถึงใน ปภณวิชษ ์พานรุตัน ์และ บญุใจ ศรีสถิตนรากรู, 2556)  

สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงานของพยาบาลมีความส าคัญต่อคุณภาพการบริการ 
การพยาบาล และยงัท าใหเ้กิดการคงอยู่ในงาน มีความผกูพนัในหน่วยงาน แสดงออกดว้ยการมา
ปฏิบตัิงานแตเ่ชา้ ตัง้ใจปฏิบตัิงานอย่างเต็มความสามารถ มีสมัพนัธภาพท่ีดีกนัในหน่วยงาน และ
การพยายามปฏิบตังิานใหอ้อกมามีประสิทธิภาพ หากพยาบาลไมมี่ความพึงพอใจในงาน จะสง่ผล
ต่อคุณภาพการบริการการพยาบาลท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ไม่ตั้งใจปฏิบัติงาน เกิดการขาดงาน  
ลางานบอ่ย และลาออก  
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3. ข้อมูลโรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคเหนือตอนล่าง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

 
3.1  ระดับโรงพยาบาล  ประกอบด้วย 4 ระดับ ได้แก่ 1) โรงพยาบาลทั่ วไปขนาดเล็ก  

2) โรงพ ยาบ าลทั่ ว ไป  3) โรงพ ยาบ าลศูน ย์  แล ะ  4) ศูน ย์ค วาม เช่ี ย วชาญ ระดับ สู ง  
(ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสขุ, 2562) โดยมีรายละเอียดดงันี ้

 3.1.1  โรงพยาบาลทั่วไปขนาดเล็ก เป็นโรงพยาบาลท่ีมีขีดความสามารถรองรบัผูป่้วย  
ท่ีตอ้งการการรกัษา ท่ีซบัซอ้นระดบัเช่ียวชาญ รองรบัผูป่้วยท่ีสง่ตอ่จากเครือขา่ยบรกิารทตุิยภมูิซึ่ง
ประกอบดว้ย แพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญสาขาหลกัทกุสาขา และสาขารองในบางสาขาท่ีจ าเป็น 

 3.1.2  โรงพยาบาลทั่วไป เป็นโรงพยาบาลท่ีมีขอ้จ ากัดของความสามารถในการรองรบั
ผูป่้วยท่ีตอ้งการการรกัษาท่ีซบัซอ้นระดบัเช่ียวชาญเฉพาะ จึงประกอบดว้ยแพทยผ์ูเ้ช่ียวชาญทัง้
สาขาหลกั สาขารอง ครบทุกสาขา และสาขาย่อยบางสาขา เป็นศนูยค์วามเช่ียวชาญใน 4 สาขา
หลกั ระดบั 2 หรือ 3 สามารถรองรบัผูป่้วยส่งต่อ ภายในเครือข่ายบริการระดบัจงัหวดั อย่างนอ้ย  
1 แห่ง/จังหวัด ทัง้นีโ้รงพยาบาลบางแห่งอาจจัดภารกิจดา้นแพทยศาสตรศ์ึกษา โดยร่วมมือกับ
มหาวิทยาลยัในพืน้ท่ีได ้

 3.1.3  โรงพยาบาลศูนย์ เป็นโรงพยาบาลท่ีมีความสามารถรองรับผู้ป่วยท่ีต้องการ  
การรักษาท่ีซับซ้อนระดับ เช่ียวชาญและเทคโนโลยีขั้นสูงและมีราคาแพง (advance & 
sophisticate technology) มีภารกิจด้านแพทยศาสตร์ศึกษาและงานวิจัยทางการแพทย ์ 
จึงประกอบด้วยแพทย์ผู้เช่ียวชาญทั้งสาขาหลัก  สาขารอง และสาขาย่อยครบทุกสาขา 
ตามความจ าเป็นเป็นศนูยค์วามเช่ียวชาญใน 4 สาขาหลกั ระดบั 1 หรือ 3 สามารถรองรบัผูป่้วยส่ง
ตอ่จากระดบัตตยิภมูิ ภายในเขต/เขตใกลเ้คียง ครอบคลมุ 4 – 8 จงัหวดั/ แหง่  

 3.1.4  ศูนย์ความเช่ียวชาญระดับสูง เป็นหน่วยท่ีจัดตั้งขึ ้นภายในโรงพยาบาล  
ระดบัตตยิภมูิ เพ่ือรองรบั ระบบส่งตอ่ผูป่้วย 3 ระดบั 4 สาขา ไดแ้ก่ สาขาโรคหวัใจ สาขาโรคมะเร็ง 
สาขาอบุตัเิหต ุและสาขาทารกแรกเกิด โดยแตล่ะสาขาแบง่เป็น 3 ระดบั ดงันี ้ 

 ระดบั 1 มีขีดความสามารถขัน้สงู ครอบคลมุการรกัษาผูป่้วยในสาขานัน้ไดเ้กือบทัง้หมด 
เทียบเคียงการดแูลโดยโรงเรียนแพทยข์องมหาวิทยาลยั ครอบคลมุพืน้ท่ีระดบัภาค หรือกลุม่เขต 

 ระดบั 2 เนน้รองรบัการส่งต่อ มีขีดความสามารถรองจากระดบั 1 ระดบั 3 เนน้การดแูล
ในจงัหวดั ดงันัน้ โรงพยาบาลประจ าจงัหวดัทกุจงัหวดัจะถกูพฒันาเป็นอยา่งนอ้ย  

 ระดบั 3 ของศนูยค์วามเช่ียวชาญระดบัสงูทัง้ 4 สาขา เพ่ือเป็นหลกัประกันว่าประชาชน 
ในจงัหวดัมีความเทา่เทียมกนัในการเขา้ถึงบรกิารพืน้ฐาน 
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สรุปไดว้า่ โรงพยาบาลระดบัตตยิภูมิหรือโรงพยาบาลศนูยมี์ลกัษณะ การดแูลผูร้บับรกิารท่ี
มีความซับซ้อนเฉพาะ ตอ้งการการดูแลรกัษาจากบุคลาการสาธารณสุขท่ีมีความเฉพาะดา้น 
เฉพาะสาขา ซึ่งโรงพยาบาลระดับตติยภูมิประกอบไปด้วย โรงพยาบาลทั่ วไปขนาดเล็ก 
โรงพยาบาลทั่วไป โรงพยาบาลศนูย ์และโรงพยาบาลศนูยค์วามเชียวชาญระดบัสงู  

3.2  การแบ่งเขตสุขภาพ ตามกระทรวงสาธารณสุข  
 การจดัตัง้เขตสขุภาพถือก าเนิดใน พ.ศ. 2531 (ส านกังานคณะกรรมการสขุภาพแหง่ชาติ

, 2558) เพ่ือหวังจะให้เกิดการร่วมใช้ทรัพยากรท่ีมีอย่างจ ากัด คือ คน เงิน เครื่องมือแพทย ์                  
ในการจัดสรรบริการท่ีมีคุณภาพ ไดม้าตรฐาน เป็นธรรม ใกล้บา้น และไรร้อยต่อแก่ประชาชน  
ทัง้ยงัถือเป็นแนวทางหนึ่งในการแกปั้ญหาผลประโยชนท์บัซอ้นของกระทรวงสาธารณสขุ เน่ืองจาก               
เป็นการกระจายอ านาจการบริหารจดัการสู่ภูมิภาค ขณะท่ีการก ากบัดแูลเป็นหนา้ท่ีของสว่นกลาง 
บทบาทของผูใ้หบ้รกิารและผูค้วบคมุจงึแยกจากกนัชดัเจน มีดงันี ้ 

3.2.1 เขตสุขภาพมีทัง้หมด 13 เขต โดยกระทรวงสาธารณสุขไดป้รบัเขตบริการในส่วน
ภมูิภาคใหส้อดคลอ้งกบัเขตบริการของ ส านกังานหลกัประกนัสขุภาพแห่งชาติ ความคาดหวงัของ  
การจัด ตั้ ง เขต สุ ขภ าพ  ซึ่ ง แต่ ล ะ เขต มี ป ระชาก รป ระม าณ  3 – 6 ล้าน คน นี้  จึ ง เป็ น 
ทั้งการสรา้งความร่วมมือระหว่างกระทรวงสาธารณสุขและ ส าหนักงานหลักประกันสุขภาพ
แหง่ชาตใินการกระจายและบรหิารงบประมาณสูส่ถานบรกิาร และเป็นทัง้การสรา้งความรว่มมือใน
กลุ่มจังหวัดท่ีจะพัฒนาระบบบริการสุขภาพ ระบบสรา้งเสริมสุขภาพ ระบบควบคุมป้องกันโรค 
และระบบยาและการคุ้มครองผู้บริโภค เพ่ือให้ประชาชนเข้าถึงบริการได้สะดวก ขณะท่ี  
สถานบริการก็ควบคุมค่าใชจ้่ายไดส้  าเร็จ การช่วยเหลือและวางยุทธศาสตรร์่วมกันยังเป็นกลไก
ผลักดันให้โรงพยาบาลแต่ละแห่งมีความเป็นเลิศเฉพาะด้านอีกด้วย ซึ่งจะส่งผลให้ผู้ป่วย  
มีผูเ้ช่ียวชาญครบทุกสาขาในพืน้ท่ีใกล้เคียงต่อไป  (ส านักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ, 
2558) โดยเขตสขุภาพทัง้ 13 เขต จ าแนกไดด้งันี ้ 

ภาคเหนือ ประกอบด้วย ภาคเหนือ และภาคเหนือตอนล่าง จ านวน 3 เขต ได้แก่        
เขตสขุภาพท่ี 1, 2, และ 3 

ภาคกลาง ประกอบดว้ย ภาคกลางตอนบน และภาคกลางตอนล่าง จ  านวน 3 เขต ไดแ้ก่ 
เขตสขุภาพท่ี 4, 5, และ 6 

ภาคตะวนัออก จ านวน 1 เขต คือ เขตสขุภาพท่ี 6 
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ภาคตะวันออกเฉียงเห นือ  ประกอบด้วย  ภาคตะวันออกเฉียงเห นือตอนบน               
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนกลาง และภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอนล่าง จ านวน 4 เขต ไดแ้ก่ 
เขตสขุภาพ 7, 8, 9, และ 10  

ภาคใต ้ประกอบด้วย ภาคใต้ฝ่ังอ่าวไทย ภาคใต้ฝ่ังอันดามัน และ ภาคใตช้ายแดน 
จ านวน 2 เขต ไดแ้ก่ เขตสขุภาพท่ี 11 และ 12  

3.2.2 เขตสขุภาพทัง้ 13 เขต ประกอบดว้ยจงัหวดัตา่งๆ ดงันี ้ 
 เขตสุขภาพท่ี 1 ไดแ้ก่ เชียงราย น่าน พะเยา แพร ่เชียงใหม่ แม่ฮ่องสอน ล าปาง 

ล าพนู 
 เขตสขุภาพท่ี 2 ไดแ้ก่ ตาก พิษณโุลก เพชรบรูณ ์สโุขทยั อตุรดติถ ์
 เขตสขุภาพท่ี 3 ไดแ้ก่ ก าแพงเพชร พิจิตร นครสวรรค ์อทุยัธานี  
 เขตสุขภาพท่ี 4 ได้แก่ ชัยนาท นนทบุรี ปทุมธานี พระนครศรีอยุธยา สระบุรี 

ลพบรุี สิงหบ์รุี อา่งทอง 
 เขตสุขภาพท่ี 5 ไดแ้ก่ กาญจนบุรี นครปฐม ราชบุรี สุพรรณบุรี ประจวบคีรีขนัธ์ 

เพชรบรุี สมทุรสงคราม สมทุรสาคร 
 เขตสุขภาพท่ี 6 ไดแ้ก่ นครนายก ฉะเชิงเทรา ปราจีนบุรี สระแกว้ สมุทรปราการ 

จนัทบรุี ชลบรุี ตราด ระยอง 
 เขตสขุภาพท่ี 7 ไดแ้ก่ กาฬสินธุ ์ขอนแก่น มหาสารคาม รอ้ยเอ็ด 
 เขตสขุภาพท่ี 8 ไดแ้ก่ มกุดาหาร บึงกาฬ เลย หนองคาย หนองบวัล าภู อดุรธานี 

นครพนม สกลนคร 
 เขตสขุภาพท่ี 9 ไดแ้ก่ ชยัภมูิ นครราชสีมา บรุีรมัย ์สรุนิทร ์
 เขตสขุภาพท่ี 10 ไดแ้ก่ ยโสธร ศรีสะเกษ อบุลราชธานี อ านาจเจรญิ 
 เขตสุขภาพท่ี 11 ไดแ้ก่ ตรงั ชุมพร นครศรีธรรมราช สุราษฎรธ์านี กระบี่ พังงา 

ภเูก็ต ระนอง 
 เขตสขุภาพท่ี 12 ไดแ้ก่ พทัลงุ นราธิวาส ปัตตานี ยะลา สงขลา สตลู 
 เขตสขุภาพท่ี 13 ไดแ้ก่ กรุงเทพมหานคร  
 
 
 
 



37 
 

3.3  โรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคเหนือตอนล่าง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
โรงพยาบาลศนูย ์เขตภาคเหนือตอนล่าง ประกอบดว้ย 2 เขตสุขภาพ ตามกระทรวง

สาธารณสขุ ปี 2561  คือ เขตสขุภาพท่ี 2 และเขตสุขภาพท่ี 3  ประกอบดว้ย 3 โรงพยาบาล ไดแ้ก่ 
โรงพยาบาลอตุรดิตถ ์และโรงพยาบาลพทุธชินราช พิษณุโลก และโรงพยาบาลสวรรคป์ระชารกัษ ์
โดยทัง้ 3 โรงพยาบาล เป็นศนูยค์วามเช่ียวชาญ รบัผิดชอบดูแลผูม้ารบับริการท่ีมีความซบัซอ้น
และตอ้งไดร้บัการดแูลรกัษาจากผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะทาง (ส านกังานคณะกรรมการสขุภาพแหง่ชาติ, 
2558) มีจ  านวนพยาบาลวิชาชีพทัง้สิน้ 2,071 คน โดยมีรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้ 

โรงพยาบาลศูนย์ เขตภาคเหนือตอนล่าง  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข เป็น
โรงพยาบาลท่ีมีขนาดมากกว่า 500 เตียง มีความสามารถรองรบัผู้ป่วยท่ีต้องการการรกัษาท่ี
ซับซ้อนระดับเช่ียวชาญและเทคโนโลยีขั้นสูง  มีภารกิจด้านแพทยศาสตรศ์ึกษาและงานวิจัย
ทางการแพทย ์จึงประกอบดว้ยแพทยผ์ู้เช่ียวชาญทั้งสาขาหลัก  สาขารอง และสาขาย่อยครบ 
ทุกสาขาตามความจ าเป็นและเป็นศูนยค์วามเช่ียวชาญใน 4 สาขาไดแ้ก่ สาขาโรคหัวใจ สาขา
โรคมะเร็ง สาขาอุบัติเหตุ และสาขาทารกแรกเกิด โดยโรงพยาบาลอุตรดิตถ ์มีขนาด 655 เตียง 
และโรงพยาบาลพุทธชินราช พิษณุโลก มีขนาด 922 เตียง รบัผิดชอบดูแลผูม้ารบับริการ ในเขต
จงัหวดัตาก พิษณุโลก เพชรบูรณ ์สุโขทัย อุตรดิตถ์ ในส่วนของโรงพยาบาลสวรรคป์ระชารกัษ์ มี
ขนาด 700 เตียง รบัผิดชอบดูแลผู้มารบับริการในเขตจังหวัดก าแพงเพชร นครสวรรค ์พิจิตร 
อทุยัธานี และชยันาท (ส านกับริหารการสาธารณสุข ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสขุ , 2555; 
ส านักงานคณะกรรมการสุขภาพแห่งชาติ, 2558; สถาบันวิจัยและระบบสาธารณสุข, 2563;  
กระทรวงสาธารณสขุ, 2563) 
 
4. บทบาทหน้าที่และภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

การปฏิบตัิงานในฐานะผูบ้ริหารทางการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพนัน้ ผูบ้ริหารจะตอ้งมี
ความรู้ความสามารถในการบริหารงานและการเป็นผู้บริหารท่ีมีภาวะผู้น  าจะสามารถน า  
พยาบาลวิชาชีพให้ปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค ์เบนนิสและนามัส (Bennis and Namus, 
1985 อ้างใน พูลสุข หิ งคานนท์, 2554) ได้อธิบายความแตกต่างของผู้บริหาร และผู้น  า 
มีความแตกต่างกนักล่าวคือ ผูบ้ริหารเป็นผูท้  าสิ่งตา่งๆใหถ้กูตอ้ง แต่ผูน้  าตอ้งท าแต่ในสิ่งท่ีถกูตอ้ง 
และในการบริหารงานนัน้ผูบ้ริหารจะท าตามกฎระเบียบท่ีวางไวอ้ย่างสม ่าเสมอ (produces order 
and consistency) ส่วนผูมี้ภาวะผูน้  าจะท าการเปล่ียนแปลงและการเคล่ือนไหวเพ่ือพัฒนางาน 
(produces change and movement) ดงันัน้ ในการพฒันางานในหน่วยงานใหเ้กิดความกา้วหนา้
ใหท้นัตอ่การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้มภายนอกหนว่ยงานพยาบาล ผูบ้งัคบับญัชาในฐานะ
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ผูบ้ริหารจะตอ้งมีความรูค้วามเขา้ใจและสามารถประยกุตใ์ชแ้นวคิด ทฤษฎีในเรื่องของภาวะผูน้  า
ใหเ้กิดประโยชนต์อ่ตนเองและหนว่ยงาน 

ผูน้  าในองคก์ารพยาบาล หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบตัิงานอยู่ต  าแหน่งของผูบ้ริหาร มีบทบาทใน 
การก าหนดนโยบายการบริหารงานในองคก์ารพยาบาล ประสานงานใหน้โยบายน าไปสู่การปฏิบตัิ
อีกทั้งยังเป็นผู้ให้ค  าปรึกษา วินิจฉัยสั่ งการ ควบคุม กระตุ้น จูงใจ เสริมสรา้งพลังอ านาจให้
พยาบาลวิชาชีพสามารถปฏิบตัิงานร่วมกนัไดจ้นบรรลุเปา้หมายขององคก์าร (พูลสุข หิงคานนท,์ 
2554) 

หัวหนา้หอผูป่้วยมีบทบาทหนา้ท่ี ปฏิบตัิงานในฐานะผูบ้ริหารระดบัตน้ ด าเนินงานใน
ระดบัหอผูป่้วยใหบ้รรลตุามเปา้หมายขององคก์าร นอกจากนีย้งัท าหนา้ท่ีบงัคบับญัชาผูป้ฏิบตังิาน
ทางการพยาบาลทุกระดับในหอผู้ป่วย โดยภารกิจหลักคือ การบริหารงานในหน่วยงานให้
ผูป้ฏิบตัิงานมีความคล่องตวัในการปฏิบตัิการพยาบาลท่ีแตล่ะบุคคลตอ้งปฏิบตัิใหส้อดคลอ้งกับ
ต าแหน่งท่ีตนเองด ารงอยู่ และตอ้งเป็นผูเ้ช่ือมโยงงานระดบันโยบายองคก์ารพยาบาลสู่การปฏิบตัิ
ในระดบัหน่วยงาน/หอผูป่้วย รวมทัง้เป็นผูน้  าในการปฏิบตัิการพยาบาล ใหค้  าปรกึษาและวินิจฉัย
สั่งการโดยเฉพาะกรณีท่ีผู้ปฏิบัติไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้จ  าแนกออกเป็นหน้าท่ีต่างๆ ดังนี ้ 
(ศริมิา ลีละวงศ,์ 2560) 

1)  หวัหนา้หอผูป่้วยในฐานะผูบ้ริหาร (the leader as executive) ท าหนา้ท่ีประสานงาน
ระหว่างหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งในและนอกหอผู้ป่วย เพ่ือให้งานด าเนินไปได้อย่างราบรื่น เป็น  
ผูค้วบคมุนโยบายและก าหนดวตัถปุระสงคข์องหน่วยงาน รวมทัง้รบัผิดชอบ หรือดแูล ติดตามให้
พยาบาลวิชาชีพด าเนินงานไดต้ามวตัถปุระสงคโ์ดยครบถว้นสมบรูณ ์

2)  หัวหน้าหอผู้ป่วยในฐานะผู้วางแผน ( the leader as planner) มีหน้าท่ีในการวาง
แผนการปฏิบตัิงานและเป็นผูท้  าการตดัสินใจในการด าเนินงานของหน่วยงาน เพ่ือใหบ้รรลุตาม
วัตถุประสงคห์รือเป้าหมายท่ีก าหนดไว้ รวมทั้งดูแลให้พยาบาลวิชาชีพด าเนินงานตามแผนท่ี
ก าหนดไวอ้ยา่งแทจ้รงิ 

3)  หวัหนา้หอผูป่้วยในฐานะผูก้  าหนดนโยบาย (the leader as policymaker) ท าหนา้ท่ี
ก าหนดนโยบาย วตัถปุระสงค ์หรือเปา้หมายของหนว่ยงานหรือองคก์าร 

4)  หัวหน้าหอผู้ ป่ วยในฐานะผู้ช  านาญการ ( the leader as expert) มีหน้า ท่ี ใน 
การชีแ้นะ เป็นท่ีปรกึษา ช่วยเหลือ ผูใ้ตย้งัคบับญัชา หรือปรบัปรุงแกไ้ขในการปฏิบตัิงาน ซึ่งจะท า
หนา้ท่ีเสมือนผูช้  านาญการ 
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5)  หัวหน้าหอผู้ป่วยในฐานะตัวแทนกลุ่มเพ่ื อติดต่อเพ่ือภายนอก (the leader as 
external group) ท าหนา้ท่ีเป็นผูป้ระสานกบัหน่วยงานอ่ืน ๆ ทัง้ในและนอกองคก์าร ในการด าเนิน
กิจกรรมหรืองานต่าง ๆ หรือเป็นตัวแทนของหน่วยงานในการเขา้ไปมีส่วนร่วมในการรบัขอ้มูล                     
เสนอความคดิเห็น กบัหนว่ยงานอ่ืน ๆ 

6)  หัวหน้าหอผู้ป่วยในฐานะผู้ควบคุมความสัมพันธ์ภายในกลุ่ม ( the leader as 
controller of internal relation) ท าหน้าท่ีในการสร้าง ประสานหรือควบคุมสัมพันธภาพใน
หน่วยงานให้ทุกคนไดมี้ส่วนร่วมในกิจกรรมของหน่วยงาน เปิดโอกาสให้พยาบาลวิชาชีพไดมี้
ปฏิสมัพนัธต์อ่กนั เพ่ือใหเ้กิดความเป็นอนัหนึ่งอนัเดียวกนั 

7)  หัวหน้าหอผู้ป่วยในฐานะคนกลางหรือผู้ไกล่เกล่ีย ( the leader as arbitrator and 
mediator) ในกรณี ท่ี เกิดความขัดแย้ง หัวหน้าหอผู้ป่วยจะเป็นผู้ท่ี ไกล่เกล่ียคู่กรณี ให้ปรับ           
ความเขา้ใจกนั เพ่ือใหก้ารปฏิบตังิานด าเนินตอ่ไปไดด้ว้ยดี 

8)  หัวหนา้หอผูป่้วยในฐานะเป็นบุคคลตวัอย่าง (the leader as exemplary) ท าหนา้ท่ี
ในการประพฤตตินใหเ้ป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่พยาบาลวิชาชีพ หรือบคุคลอ่ืน ๆ จนไดร้บัการยกยอ่ง 

9)  หัวหน้าหอผู้ป่วยในฐานะบิดาผู้มีแต่ความกรุณา ( the leader as father figure)                    
เป็นบทบาทท่ีหัวหนา้หอผู้ป่วยตอ้งท าการวางตัวใหเ้ป็นทีน่าเช่ือถือ น่านับถือในฐานะบิดาของ
หนว่ยงาน มีความเมตตา กรรุณา เป็นท่ีพึ่งใหก้บัพยาบาลวิชาชีพ 

10)  หัวหน้าหอผู้ป่วยในฐานะผูร้บัผิดแทน (the leader as scapegoat) ในกรณีท่ีเกิด
ข้อผิดพลาด หัวหน้าหอผู้ป่วยจะเป็นผู้ท่ี รับผิดชอบโดยไม่ซัดทอดความผิดนั้น  ๆ ให้กับ  
พยาบาลวิชาชีพ 

จากบทบาทหน้าท่ีของหัวหน้าผู้ป่วยข้างต้นจึงสรุปได้ว่า หัวหน้าหอผู้ป่วยเป็น                   
ผูท่ี้ท  าหน้าท่ีในการก าหนดนโยบาย ก าหนดวัตถุประสงค ์ตัง้เป้าหมาย วางแผนด าเนิน งานให ้             
บรรลุเป้าหมาย โดยมีการควบคุมให้พยาบาลวิชาชีพท าตามแผน ในกรณีท่ีเกิดข้อผิดพลาด 
หวัหนา้หอผูป่้วยจะตอ้งท าหนา้ท่ีรบัผิดชอบกบัสิงท่ีเกิดขึน้โดยไม่พาดพิงไปถึงผูอ่ื้น หรือ ในกรณีท่ี
เกิดการทะเลาะวิวาทไม่เขา้ใจกนัหวัหนา้จะเป็นผูท่ี้ไกลเ่กล่ีย ให้ปรบัความเขา้ใจซึ่งกนัและกนั เป็น
ผู้ประสานหรือตัวแทนในการมีส่วนร่วมกับหน่วยงานอ่ืน แผนกอ่ืน เพ่ือให้งานด าเนินไปได้ 
อย่างราบรื่น ทัง้นีห้วัหนา้หอผูจ้ะตอ้งเป็นผูท่ี้มีความเมตตา กรุณาตอ่พยาบาลวิชาชีพหรือบุคคล
อ่ืน เป็นผู้ ท่ี ใจกว้างเปิดใจยอมรับฟัง เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วม  แสดงความคิดเห็นของ  
พยาบาลวิชาชีพ 
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5. งานวิจัยทีเ่กี่ยวข้องกับความสัมพันธข์องภาวะผู้น าแบบอย่างกับความพงึพอใจในการ
ปฏิบัตงิานของพยาบาลวิชาชีพ 

 
อญัชรี เข็มเพชร (2559) ท าการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลง

ของหัวหนา้หอผูป่้วยกับความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์าร และความพึงพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลศูนยเ์ขตสุขภาพท่ี 2 โดยใชท้ฤษฎีภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงของแบสและ         
อโวลิโอ (Bass & Avolio) ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของ เสตียรแ์ละพอรเ์ตอร์ (Steers & 
Porter) และ ความพึงพอใจของในงานของ เฮิรซ์เบิรก์ (Herzberg, 1959) กลุ่มตัวอย่างเป็น
พยาบาลวิชาชีพ จ านวน 205 คน ผลการวิจยัพบว่า ระดบัภาวะผูน้  าการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยู่
ในระดบัมาก (X= 4.19, S.D.= 0.17) ระดบัความยึดมั่นผกูพนัตอ่องคก์ารโดยรวมอยู่ในระดบัมาก
(X= 3.84, S.D.= 0.86) และระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X= 3.84,  
S.D.= 0 .86, X= 3.74, S.D.= 0 .83) ภ าวะผู้น  าก ารเป ล่ี ยนแปลงของหั วหน้ าหอผู้ ป่ วย 
มีความสมัพนัธก์บั ความยึดมั่นผกูพนัตอ่องคก์าร และความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลศนูยเ์ขตสขุภาพท่ี 2 อยู่ในระดบัปานกลางและต ่าอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(r = 0.30 
และ 0.25, p < 0.01 ตามล าดับ) เม่ือจ าแนกระดับภาวะผู้น  าการเปล่ียนแปลงรายด้านพบว่า  
ทกุดา้นอยูใ่นระดบัมาก โดยดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอดุมการณแ์ละการสรา้งบารมีมีคา่เฉล่ียมาก
ท่ีสุด (X= 4.25, S.D.= 0.66) รองลงมาไดแ้ก่ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจ (X= 4.18, S.D.= 0.74) 
ส่วนดา้นการกระตุน้ทางปัญญามีค่าเฉล่ียต ่าสุด (X= 4.15, S.D.= 0.73) ระดบัความพึงพอใจใน
งาน เม่ือพิจารณารายองค์ประกอบย่อย พบว่า ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงานทุก
องคป์ระกอบอยู่ในระดบัมากโดย ดา้นท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุ คือดา้นความส าเรจ็ในการปฏิบตัิงาน 
(X= 4.05, S.D.= 0.63) รองลงมาคือ ลกัษณะของงาน (X= 4.03, S.D.= 0.63) การยอมรบันบัถือ  
(X= 3.89, S.D.= 0.74) ความรบัผิดชอบ (X= 3.89, S.D.= 0.65) ด้านความก้าวหน้ามีค่าเฉล่ีย
ต ่าสุด (X= 3.62, S.D.= 0.86) และปัจจัยท่ีป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในงาน พบว่า 
องคป์ระกอบอยู่ในระดบัมากไดแ้ก่ สถานภาพการปฏิบตัิงาน (X= 4.10, S.D.= 0.69)มีค่าเฉล่ีย
มากท่ีสุด รองลงมาคือ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ผู้ตาม เพ่ือนร่วมงาน (X= 4.06,  
S.D.= 0.64) ความมั่ นคงในงาน(X= 3.99, S.D.= 0.80) นโยบายการบริหารงาน  (X= 3.69, 
S.D.= 0.80) ความก้าวหน้า (X= 3.60, S.D.= 0.80) และองคป์ระกอบท่ีอยู่ในระดับปานกลาง
ไดแ้ก่ ความเป็นอยู่  (X= 3.37 S.D.= 1.00) สภาพการปฏิบตัิงาน  (X= 3.36,  S.D.= 0.92) และ
เงินเดือน (X= 3.31, S.D.= 0.93)  
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อรพิม พทุธวงษ์, มาริสา ไกรฤกษ ์(2554) ท าการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  า
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลศูนยก์ลาง      
นครหลวงเวียงจนัทน ์โดยใชท้ฤษฎีภาวะผูน้  าแบบอย่างตามแนวคิดของคซูสแ์ละโพสเนอร ์และ
ทฤษฎีความพึงพอใจของแสตมป์และพิทมอน กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 205 คน 
ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น  าของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรบัรูข้องพยาบาลประจ าการโดย
รวมอยู่ในระดบัสูง (X= 3.89, S.D.= 0.82) และเม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบว่า อยู่ในระดบัสูงทุก
ดา้น  โดยด้านท่ีท าให้ผู้อ่ืนได้แสดงความสามารถมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (X= 4.01, S.D.= 0.79) 
รองลงมา คือ  ด้านการท้าทายกระบวนการ (X= 3.96, S.D.= 0.77) และด้านการเสริมสรา้ง
ก าลั งใจ มี ค่ า เฉ ล่ี ยน้อย ท่ี สุด  (X = 3.78 , S.D.= 0.90) ด้านความพึ งพ อใจใน งานของ 
พยาบาลประจ าการ คะแนนเฉล่ียโดยรวมอยู่ในระดับมาก (X = 3.90, S.D.= 0.76) และ 
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น พบวา่ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการอยูใ่นระดบัมากทกุขอ้ 
พบว่า ดา้นความตอ้งการในงานและดา้นสถานภาพของวิชาชีพมีคะแนนเฉล่ียมาก (X= 4.17, 
S.D.= 0.64) และ (X= 4.17 , S.D.= 0.65)  ด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ด้านสภาพ 
การปฏิบตัิงาน (X= 3.55, S.D.= 0.82) และพบว่าภาวะผูน้  าของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสมัพนัธ์
ทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลศูนยก์ลางนครหลวง
เวียงจนัทน ์สาธารณรฐัประชาธิปไตยประชาชนลาว มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธเ์ท่ากบั 0.5 และ
เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ทกุดา้นมีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลางกบัความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลประจ าการในโรงพยาบาลศูนย์กลางนครหลวงเวียงจันทน์ สาธารณรัฐ
ประชาชนลาว อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(p < 0.01) 

มารยาท อุทัยทอง (2558) ท าการศึกษาภาวะผูน้  าแบบอย่างของหัวหนา้หอผูป่้วยกับ
สุขภาพองคก์าร ในโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดเพชรบุรี โดยใชท้ฤษฎีภาวะผู้น  าแบบอย่างของ        
คูซส์และโพสเนอร์ (Kouze & Posner, 2007) และสุขภาพองค์การของ ไมล์ (Miles,1973)                   
กลุม่ตวัอย่างคือพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 195 คน พบว่า ภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วย
ในภาพรวมอยู่ระดบัสงู เม่ือแจกแจงรายดา้นพบว่า ทกุดา้นอยู่ในระดบัสงู โดยดา้นการท าใหผู้อ่ื้น
ไดแ้สดงความสามารถมีค่าเฉล่ียสูงสุด (X= 4.04, S.D.= 0.65) รองลงมาเป็นดา้นการท าตนเป็น
แบบอย่าง (X= 3.98, S.D.= 0.72) ด้านการสรา้งแรงบันดาลใจให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วม (X= 3.94, 
S.D.= 0.72) ด้ า น ก า ร ส ร้ า ง ก ร ะ บ ว น ก า ร แ บ บ ท้ า ท า ย  (X= 3.77, S.D.= 0.84) แ ล ะ 
ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ  (X= 3.69, S.D.= 0.83) นอกจากนี้สุขภาพองค์การ พบว่า  
มีความสมบรูณข์องสขุภาพอยูใ่นระดบัสงู (X= 3.66, S.D.= 0.62) เม่ือแจกแจงรายดา้น พบวา่ ทกุ
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ด้านอยู่ ในระดับสูง โดย ด้านความสมดุลของการใช้อ านาจมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด (X= 3.82,  
S.D.= 0.70) รองลงมาคือ ด้านการใช้ทรัพยากรให้ เกิดประโยชน์ (X= 3.80, S.D.= 0.74)  
ด้ า น ค ว า ม ส า มั ค คี  (X= 3.68, S.D.= 0.75) ด้ า น ก า ร ป รับ ต น  (X= 3.66, S.D.= 0.67)  
ด้านความชัด เจนของเป้าหมาย  (X= 3.65, S.D.= 0.67) ด้านความ เป็น อิสระ (X= 3.65,  
S.D.= 0.67) การน านวตักรรมมาใช ้(X= 3.62, S.D.= 0.68) ดา้นความพอเพียงในการแกปั้ญหา 
(X= 3.58, S.D.= 0.73) ดา้นขวญัและก าลงัใจ (X= 3.56, S.D.= 0.76) และดา้นความพอเพียงของ
การส่ือสาร (X= 3.53, S.D.= 0.73) ส่วนความสมัพนัธร์ะหว่างผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วย
กับสุขภาพองคก์าร โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดเพชรบุรี มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดบัสูง  
(r = 0.74) อย่างมีนัยส าคัญ ทางส ถิติ ท่ี ระดับ  .01 (p < 0.05) โดยภาวะผู้น  าแบบอย่าง 
ดา้นการเสริมสรา้งก าลังใจและการท าให้ผู้อ่ืนแสดงความสามารถมีความสัมพันธ์กับสุขภาพ
องค์การทางบวกในระดับสูง ( r = 0.71 และ 0.70ตามล าดับ) ส่วนภาวะผู้น  าแบบอย่าง 
ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจใหเ้กิดวิสยัทศันร์ว่ม การสรา้งกระบวนการการทา้ทายและการท าตน
เป็นแบบอย่างมีความสัมพันธ์กับสุขภาพองคก์ารทางบวกในระดบัปานกลาง (r = 0.69, 0.680 
และ 0.66 ตามล าดบั) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ(p < 0.05)   

ชุติมา นพเก้า (2557) ท าการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น  าของหัวหน้าหอผู้ป่วยต่อ      
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลแห่งหนึ่ง  สงักดักรุงเทพมหานคร โดยใช้
ทฤษฎีภาวะผูน้  าของแบส (Bass) และ ความพึงพอใจในงานพยาบาลของแสตมป์และพิทมอน 
(Stamp and Piedmonte) กลุ่มตวัอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพ จ านวน 200 คน ผลการศกึษาพบว่า 
หวัหนา้หอผูป่้วยมีภาวะผูน้  าในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก (X= 3.36, S.D.= 0.54)  เม่ือแจกแจงราย
ดา้นพบว่า อยู่ในระดบัมาก 3 ดา้น คือ 1) ดา้นการกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (X= 3.86, S.D.= 0.62) 
2) ด้านการจัดการโดยการยกเว้น ( X= 3.71, S.D.= 0.55) และ 3) ด้านการให้รางวัลตาม
สถานการณ ์(X= 3.52, S.D.= 0.53)  ส่วนอีก 2 ดา้น อยู่ในระดบัปานกลาง คือ 1) ดา้นบุคลิกภาพ
ท่ีน่านบัถืออยู่ในระดบัปานกลาง (X= 3.46, S.D.= 0.55) และ 2) ดา้นการยอมรบัความแตกต่าง
ของบคุคลอยู่ในระดบัปานกลาง (X= 3.44, S.D.= 0.45)  พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงาน
โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความพึงพอใจในระดบัมาก 
ไดแ้ก่ ความพึงพอใจในงานดา้นเง่ือนไขของงาน  (X= 3.54, S.D.= 0.47) และความพึงพอใจใน
ระดบัปานกลาง ไดแ้ก่ 1) ดา้นค่าตอบแทน (X= 3.21, S.D.= 0.54) 2) ความเป็นอิสระ(X= 3.07, 
S.D.= 0.42) 3) นโยบายขององค์การ (X= 3.19, S.D.= 0.48)  4) การมีปฏิสัมพันธ์ (X= 3.14, 
S.D.= 0.34) 5) สถานภาพของวิชาชีพ (X= 3.12, S.D.= 0.37) นอกจากนีพ้บว่า ภาวะผู้น  าของ
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หัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับความพึงพอใจในงานของ  
พยาบาลวิชาชีพอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ  0.01 (r =.780, p<.05) สมการท านายในรูป
คะแนนมาตรฐาน แสดงไดด้งันี ้ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  ดา้นการจัดการโดย 
การยกเวน้ (0.487) , ดา้นบุคลิกท่ีน่านับถือ (+ 0.13), ดา้นการกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (+0.13), 
และดา้นการยอมรบัความแตกตา่งของบคุคล (+ 0.12) 

อทุยัวรรณ หาญอยู ่(2556) ท าการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบบารมีของ
หัวหน้าหอผู้ป่วยกับแรงจูงใจของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลระดับทุติยภูมิ โดยใช้ทฤษฎี              
ภาวะผู้น  าของเฮ้าส์ (House, 2000) และทฤษฎีแรงจูงใจของเฮิร ์ซเบิร ์ก (Herzberg, 1959) 
กลุม่ตวัอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพในโรงระดบัทตุยิภมูิจ  านวน 182 คน ผลการวิจยัพบวา่ ภาวะผูน้  า
แบบบารมีของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กันในทางบวกระดับปานกลาง  
(r  = 0.61) ระดบัภาวะผูน้  าของหวัหนา้หอผูป่้วยอยู่ในระดบัสงู (X = 3.98, S.D.= 0.56) พิจารณา
รายดา้นพบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดบัสูง โดย ดา้นความมั่นใจตวัเองมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด(X = 4.13, 
S.D.= 0.64) รองลงมาคือดา้นการมุ่งเนน้ผลการด าเนินการ (X = 4.10, S.D.= 0.60) การก าหนด
หน้าท่ีชัดเจน (X = 4.05, S.D.= 0.63) การยึดหลักคุณธรรม (X = 4.03, S.D.= 0.71) วิสัยทัศน ์ 
(X = 3.99, S.D.= 0.63) การกระตุ้นการใช้สติปัญญา (X = 3.95, S.D.= 0.62) ความยุติธรรม  
(X = 3.93, S.D.= 0.74) ความสามารถในการตดัสินใจ (X = 3.91, S.D.= 0.69) ความมั่นใจในตวั
ผูต้าม (X = 3.91, S.D.= 0.60) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าสุดคือ การเป็นแรงบนัดาลใจ (X = 3.88, 
S.D.= 0.68) มนุษยธรรม (X = 3.88, S.D.= 0.56) ระดับแรงจูงใจอยู่ในระดับสูง (X = 3.64,  
S.D.= 0.50) เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ด้านท่ีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับสูง คือ การบังคับบัญชา  
(X = 3.86, S.D.= 0.56) ความมั่นคงในงาน (X = 3.73, S.D.= 0.70) ความรบัผิดชอบ (X = 3.81, 
S.D.= 0.55) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (X = 3.80, S.D.= 0.56) ลักษณะงาน (X = 3.70,  
S.D.= 0.56) ความส าเร็จของงาน (X = 3.68, S.D.= 0.57) นโยบายการบริหาร (X = 3.58,  
S.D.= 0.62) โอกาสกา้วหนา้ (X = 3.52, S.D.= 0.66) และดา้นท่ีมีคา่เฉล่ียอยู่นะดบัปานกลาง คือ 
สภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงาน (X = 3.39, S.D.= 0.80) เงินเดือนและค่าตอบแทน (X = 3.35, 
S.D.= 0.73)  

เสาวรส ประเทืองชยัศรี (2552) ท าการศึกษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบอย่าง
ของหัวหนา้งานการพยาบาลกับความสุขในการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
ชมุชน เขต 13 โดยใชท้ฤษฎีภาวะผูน้  าแบบอยา่งของคซูส ์และโพสเนอร ์(Kouze & Posner, 2007) 
แล ะ  ค วาม สุ ข ใน ก า รป ฏิ บั ติ ง า น ขอ งแม น เนี ย น  (Manion, 2003) กลุ่ ม ตั ว อ ย่ า ง คื อ  
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พยาบาลวิชาชีพ  จ  านวน 346 คน พบว่า ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานการพยาบาลตามการรบัรูข้อง
พยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัมาก (X = 3.67, S.D.= 0.72) เม่ือพิจารณารายดา้น พบว่า เกือบทุก
ดา้นอยู่ในระดบัมาก โดยดา้นท่ีอยู่ในระดบัมากคือ ดา้นการเสริมสรา้งความสามารถหรือการมอบ
อ านาจในการปฏิบตัิงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (X= 3.90, S.D.= 0.76) รองลงมาเป็นดา้นการสรา้ง
แรงบันดาลให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วม (X = 3.82, S.D.= 0.70) ด้านการสรา้งกระบวนการท่ีท้าทาย  
(X = 3.73, S.D.= 0.70) ดา้นการเสริมสรา้งก าลงัใจในการปฏิบตัิงาน (X = 3.7, S.D.= 0.80) ส่วน
ด้านการปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างอยู่ในระดับปานกลาง (X = 3.18, S.D.= 0.62) นอกจากนี้
ความสุขในการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (X= 4.01, S.D.= 0.58) 
โดยเฉพาะด้านความรกัในงานมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (X= 4.15, S.D.= 0.58) และความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น  าแบบอย่างของหัวหน้างานการพยาบาลตามการรบัรูข้องพยาบาลวิชาชีพมี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกับความสุขในการปฏิบตัิงานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชมุชน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.01 (r = 0.49)  

นฤมล ตั้งเจริญธรรม (2551) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าแบบอย่างของ
หวัหนา้หอผูป่้วย วฒันธรรมองคก์ารแบบสรา้งสรรค ์กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย ตามการบัรูข้อง
พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลรฐั ระดับตติยภูมิในเขต 15 และ 17 โดยใช้ทฤษฎีภาวะผู้น  า
แบบอย่างของคซูสแ์ละโพสเนอร ์ (Kouze & Posner, 2007) วฒันธรรมองคก์รแบบสรา้งสรรคข์อง
คคุและลาฟเฟอรตี์ (Cooke and Lafferty, 1989) กลุ่มตวัอย่างคือ พยาบาลวิชาชีพ จ านวน 309 
คน พบว่า ระดบัภาวะผูน้  าแบบอย่างของหัวหนา้หอผูป่้วยในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (X = 3.84, 
S.D.= 0.54) แจกแจงรายดา้นพบว่า ดา้นการสรา้งแรงบนัดาลใจใหเ้กิดวิสยัทศันร์ว่ม (X = 4.01, 
S.D.= 0.58) ด้านการท าตนเป็นแบบอย่าง (X = 3.98, S.D.= 0.59) ด้านการให้ผู้ อ่ืนแสดง
ความสามารถ (X = 3.98, S.D.= 0.63) ด้านการสร้างกระบวนการท่ีท้าทาย (X = 3.78,  
S.D.= 0.62) และดา้นการเสริมสรา้งก าลังใจ (X = 3.44, S.D.= 0.66)   ระดับวัฒนธรรมองคก์ร
แบบสรา้งสรรคโ์ดยรวมมีค่าเฉล่ียอยู่ ในระดับสูง (X = 3.65, S.D.= 0.50) และความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น  าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วย วัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ และ
ประสิทธิผลของหอผู้ป่วยโรงพยาบาลรัฐระดับตติยภูมิ  ใน  เขต 15 และ17 อยู่ในระดับสูง  
ภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วย มีความสมัพนัธท์างบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยใน
ระดบัปานกลาง (r = 0.63) อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และวฒันธรรมองคก์ารแบบ
สร้างสรรค์มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิท ธิผลของหอผู้ป่ วยในระดับสูง ( r = 0.74) 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 
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โลค  (Loke, 2001) ศึกษาผลกระทบของภาวะผู้น  ากับความพึงพอใจในงาน ผลผลิต 
และความยึดมั่นผูกพันต่อองคก์าร กลุ่มตวัอย่างคือพยาบาลวิชาชีพในประเทศสิงคโปร ์ โดยใช้
แบบสอบถามภาวะผู้น  าแบบอย่างตามแนวคิดของ  คูซส์และโพสเนอร์ (Kouze& Posner) 
กลุ่มตวัอยา่งคือ พยาบาลวิชาชีพ จ านวน 100 คน ผลการศกึษาพบว่า ระดบั ภาวะผูน้  าแบบอย่าง
อยู่ในระดบัสูง (X = 3.28, SD = 0.65)เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่าดา้นการท าตนเป็นแบบอย่างมี
ค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  (X = 3.37, S.D.= 0.64) รองลงมาคือ ด้านการสร้างกระบวนการท่ีท้าทาย  
(X = 3.31, S.D.= 0.59) ด้ า น ก า รให้ ผู้ อ่ื น แ ส ด งค วาม ส าม ารถ  (X = 3.22, S.D.= 0.77)  
ด้านการเสริมสร้างก าลังใจ (X = 3.27, S.D.= 0.80) และด้านการสร้างแรงบันดาลใจให้เกิด
วิสัยทัศน์ร่วม (X = 3.21, S.D.= 0.95) พฤติกรรมภาวะผู้น  า  และความพึงพอใจในงานมี
ความสมัพันธก์ันในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติมากท่ีสุด (r = 0.44, p < 0.01) รองลงมา
เป็นความสมัพันธร์ะหว่างภาวะผูน้  ากับความยึดมั่นผูกพนัต่อองคก์าร (r = 0.29, p < 0.01) และ
ความสัมพันธร์ะหว่างภาวะผูน้  ากับผลผลิตมีความสมัพันธ์กับในทางบวกอย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิตนิอ้ยสดุ  (r = 0.19, p < 0.01) 

การศึกษาครัง้นี ้เป็นการศึกษาเก่ียวกับระดับภาวะผู้น  าแบบอย่างตามการรบัรูข้อง
พยาบาลวิชาชีพ ระดบัความความพึงพอใจของในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลศนูย ์
สงักัดกระทรวงสาธารณสุข และความสมัพันธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบอย่างกับความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศนูย ์เขตภาคเหนือตอนลา่ง สงักดักระทรวงสาธารณสุข 
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6. กรอบแนวคิดการวิจัย 

ผูว้ิจยัไดก้ าหนดกรอบแนวคดิการวิจยัเก่ียวกบัความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าแบบอยา่ง
ของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์                  
เขตภาคเหนือตอนล่าง สงักดักระทรวงสาธารณสขุ โดยใชแ้นวคิดของคซูสแ์ละโพสเนอร ์(Kouzes 
& Posner, 2011) และเฮิรซ์เบริก์ (Herzberg, 1959)     
   
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพ 2 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ภาวะผู้น าแบบอย่างของ 
หัวหน้าหอผู้ป่วย 

1.  การสรา้งกระบวนการปฏิบตังิาน 
ท่ีทา้ทาย 

2.  การเสรมิสรา้งแรงบนัดาลใจ 
ในการมีวิสยัทศันร์ว่ม 

3.  การมอบอ านาจในการปฏิบตังิาน 
4.  การเป็นแบบอยา่งการปฏิบตังิาน 
5.  การเสรมิสรา้งก าลงัใจ 

ความพงึพอใจในงานของ 
พยาบาลวิชาชีพ 

1. ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพงึพอใจในงาน 
1.1 ความส าเรจ็ของงาน 
1.2 ความยอมรบันบัถือ 
1.3 ความรบัผิดชอบ 
1.4 ความกา้วหนา้ 
1.5 ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ 

2. ปัจจัยทีป้่องกันการเกิดความไม่พงึพอใจ 
ในงาน  
2.1 นโยบายการบรหิาร 
2.2 การปกครองบงัคบับญัชา 
2.3 ความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 
2.4 สภาพการปฏิบตังิาน 
2.5 คา่ตอบแทน 
2.6 ความมั่นคงของงาน 
2.7 สถานภาพของงาน 



บทที ่ 3 
 

วิธีด าเนินงานวิจัย 
 

การวิจัยนี ้การเป็นการศึกษาวิจัยเชิงพรรณนาแบบภาคตัดขวาง (cross-sectional 
descriptive research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น  าแบบอย่างของหัวหน้า           
หอผู้ป่วยตามการรับรูข้องพยาบาลวิชาชีพ ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ และ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าแบบอย่างกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
โรงพยาบาลศนูย ์เขตภาคเหนือตอนลา่ง สงักดักระทรวงสาธารณสขุ 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง    

1.  ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี ้ เป็นพยาบาลวิชาชีพท่ีมีใบประกอบวิชาชีพ              
การพยาบาลและผดุงครรภ์ชัน้หนึ่ง ท่ีปฏิบตัิงานอยู่ในโรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคเหนือตอนล่าง 
สงักดักระทรวงสาธารณสขุ เป็นจ านวนทัง้สิน้ 2,071 คน รายละเอียดดงันี ้

1.1 โรงพยาบาลอตุรดติถ ์จ  านวน 644 คน (โรงพยาบาลอตุรดติถ,์ 2559) 
1.2 โรงพยาบาลพทุธชินราช จ านวน 764 คน (โรงพยาบาลพทุธชินราช, 2559) 
1.3 โรงพยาบาลสวรรคป์ระชารกัษ ์จ านวน 663 คน (โรงพยาบาลสวรรคป์ระชารกัษ์, 

2559) 
2.  กลุม่ตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัครัง้นี ้มีขัน้ตอนการด าเนินงานดงันี ้
2.1 เกณฑ์คัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ พยาบาลวิชาชีพ ท่ีได้รับใบประกอบวิชาชีพ 

การพยาบาลและผดงุครรภช์ัน้หนึ่ง และปฏิบตัิงานภายใตก้ารบงัคบับญัชาของหัวหนา้หอผูป่้วย
เป็นเวลา 6 เดือนขึน้ไป 

2.2 เกณฑค์ดัออก ไดแ้ก่ พยาบาลวิชาชีพท่ีประสงคข์อยตุิการเขา้รว่มเป็นกลุ่มตวัอย่าง
ของวิจยั 

2.3 ค านวณจ านวนกลุ่มตัวอย่างโดยใช้สูตรของ Taro Yamane (1973) ก าหนดค่า
ความคลาดเคล่ือนไวท่ี้ 0.05  
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                     จากสตูร 
                           

สตูรค านวณกลุม่ตวัอยา่งของทาโรยามาเน ่(Taro Yamane, 1973) 
n  คือ ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง  
N  คือ จ านวนประชากรทัง้หมด 
e  คือ คา่ความคลาดเคล่ือน 0.05 

n = 
2,071 

1+(2,071)0.052 

  

n = 335 ค านวณไดจ้  านวนกลุม่ตวัอยา่ง 335 คน  
การสุม่กลุม่ตวัอยา่ง ใชว้ิธีการสุม่โดยใชห้ลกัความนา่จะเป็น (probability sampling) 

แบบหลายขัน้ตอน (multistage sampling) ดงันี ้
ขั้นตอนท่ี 1 การสุ่ม โรงพยาบาลโดยใช้วิ ธีการสุ่มอย่างง่าย (sampling random 

sampling) จ านวน 1 โรงพยาบาล 

ขัน้ตอนท่ี 2  การสุ่มกลุ่มตัวอย่างพยาบาลวิชาชีพท่ีมีคุณสมบัติตามเกณฑ์คัดเลือก             
ดว้ยวิธีการสุ่มตวัอย่างในแตล่ะหอผูป่้วยตามสดัส่วนท่ีก าหนด (proportional random sampling) 
จนไดค้รบตามจ านวน 335 คน 
 
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย    

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถาม ความสัมพันธ์ภาวะผู้น  าแบบอย่างของ
หวัหนา้หอผูป่้วย กบั แบบสอบถามความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ ประกอบดว้ย 3 สว่น
คือ 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 11 ขอ้ ประกอบไปดว้ยขอ้มูล
เก่ียวกับเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได ้หน่วยงานท่ีปฏิบัติ ประสบการณ ์            
การปฏิบัติ งาน ในวิชาชีพ  ประสบการณ์ การการป ฏิบัติ งานภายใต้การบังคับบัญ ชา 
หวัหนา้หอผูป่้วยคนปัจจบุนั 

ส่วนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผู้น  าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วย เป็นแบบสอบถาม
มาตรประมาณคา่ 5 ระดบั ซึ่งปรบัปรุงมาจาก มารยาท อทุยัทอง (2558) ท่ีสรา้งตามกรอบแนวคิด
ของคูสซ์และโพสเนอร์ (Kouze & Posner, 2007) ประกอบด้วยข้อค าถามทั้งหมด 25 ข้อ                      
มีองคป์ระกอบ 5 ดา้น คือ 1)  การสรา้งกระบวนการปฏิบตัิงานท่ีทา้ทาย 2)  การสรา้งแรงบนัดาล

n = 
N 

1+Ne2 
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ใจใหเ้กิดวิสยัทศันร์ว่ม 3)  การมอบอ านาจในการปฏิบตังิาน 4)  การเป็นแบบอย่างการปฏิบตัิงาน 
5)  การเสรมิสรา้งก าลงัใจในการปฏิบตังิาน 

ลักษณะของแบบสอบถามเป็น มาตราส่วนประมาณค่า ( rating scale) 5 ระดับ                
เป็นค าถามเชิงบวกทัง้หมด โดยมีความหมายดงันี ้

5 คะแนน หมายถึง หวัหนา้หอผูป่้วยแสดงพฤติกรรมหรือมีการปฏิบตัิตามขอ้ความนัน้
บอ่ยมาก/สอดคลอ้งกบัความเป็นจรงิมากท่ีสดุ 

4 คะแนน หมายถึง หวัหนา้หอผูป่้วยแสดงพฤติกรรมหรือมีการปฏิบตัิตามขอ้ความนัน้
บอ่ย/สอดคลอ้งกบัความเป็นจรงิมาก 

3 คะแนน หมายถึง หวัหนา้หอผูป่้วยแสดงพฤติกรรมหรือมีการปฏิบตัิตามขอ้ความนัน้
บางครัง้/สอดคลอ้งกบัความเป็นจรงิปานกลาง 

2 คะแนน หมายถึง หวัหนา้หอผูป่้วยแสดงพฤติกรรมหรือมีการปฏิบตัิตามขอ้ความนัน้
คอ่นขา้งนอ้ย/สอดคลอ้งกบัความเป็นจรงินอ้ย 

1 คะแนน หมายถึง หวัหนา้หอผูป่้วยแสดงพฤติกรรมหรือมีการปฏิบตัิตามขอ้ความนัน้
นอ้ยมาก/สอดคลอ้งกบัความเป็นจรงินอ้ยท่ีสดุ 
 ส่วนท่ี 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์  
เขตภาคเหนือตอนล่าง เป็นแบบสอบถามมาตรประมาณค่า 5 ระดับ ของ ฉันทนา เขียวเม่น 
(2551) ตามแนวคดิของเฮิรซ์เบริก์ คือ ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพงึพอใจ และปัจจยัท่ีปอ้งกนัการเกิด
ความ   ไมพ่งึพอใจในงาน จ านวน 48 ขอ้ มีองคป์ระกอบ ดงันี ้

1.  ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพงึพอใจ ประกอบดว้ย 
1.1  ความส าเรจ็ของงาน 
1.2  ความยอมรบันบัถือ 
1.3  ความรบัผิดชอบ 
1.4  ความกา้วหนา้ 
1.5  ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ 

2.  ปัจจยัท่ีปอ้งกนัการเกิดความไมพ่งึพอใจในงาน ประกอบดว้ย 
2.1  นโยบายและการบรหิาร 
2.2  การปกครองบงัคบับญัชา 
2.3  ความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 
2.4  สภาพการปฏิบตังิาน 
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2.5  เงินเดือน 
2.6  ความมั่นคงปลอดภยัในงาน 
2.7  สถานภาพ 

ลกัษณะของแบบสอบถามเป็น ประมาณคา่ (rating scale) 5ระดบั เป็นค าถามเชิงบวก 
ค าตอบเป็นแบบมาตราส่วน โดยมีความหมายดงันี ้

5 คะแนน หมายถึง มีความพงึพอใจมากท่ีสดุ 
4 คะแนน หมายถึง มีความพงึพอใจมาก 
3 คะแนน หมายถึง มีความพงึพอใจปานกลาง 
2 คะแนน หมายถึง มีความพงึพอใจนอ้ย 
1 คะแนน หมายถึง มีความพงึพอใจนอ้ยท่ีสดุ/ไมมี่ความความพอใจ 
 

เกณฑก์ารแปลผล 
ในการวิเคราะหค์ะแนนจากแบบสอบถามส่วนท่ี 2 และ 3 เก่ียวกับภาวะผูน้  าแบบอย่าง

ของหัวหนา้หอผูป่้วยและความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ พิจารณาคะแนนในรูปแบบ
ค่าเฉล่ีย โดยน าคะแนนของผู้ตอบแต่ละคนมาหาค่าเฉล่ีย  ใช้หลักการแปลผลจากค่าเฉล่ีย 
โดยการใหค้วามหมายระดบัคะแนนความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ (ฉันทนา เขียวเม่น, 
2551) ดงันี ้  

อนัตรภาคชัน้  = พิสยั/จ  านวนชัน้  
   = (คะแนนสงูสดุ – คะแนนต ่าสดุ)/จ านวนชัน้ 
   = (5 - 1)/5 
   = 0.8 
 

คะแนนเฉล่ีย ระดบัภาวะผูน้  าแบบอยา่ง 
4.21 – 5.00 มีภาวะผูน้  าแบบอย่างระดบัสงูท่ีสดุ 
3.41 – 4.20 มีภาวะผูน้  าแบบอย่างระดบัสงู 
2.61 – 3.40 มีภาวะผูน้  าแบบอย่างระดบัปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีภาวะผูน้  าแบบอย่างระดบัต ่า 
1.00 – 1.80 มีภาวะผูน้  าแบบอย่างระดบัต ่าท่ีสดุ 
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คะแนนเฉล่ีย ระดบัความพงึพอใจในงาน 
4.21 – 5.00 มีความพงึพอใจในงานสงูท่ีสดุ 
3.41 – 4.20 มีความพงึพอใจในงานสงู 
2.61 – 3.40 มีความพงึพอใจในงานปานกลาง 
1.81 – 2.60 มีความพงึพอใจในงานต ่า 
1.00 – 1.80 มีความพงึพอใจในงานต ่าท่ีสดุ 

 
การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

ผู้วิจัยตรวจสอบเครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัยในครัง้นี ้โดยการหาความตรงของเนื ้อหา 
(content validity)และความเท่ียง (reliability) มีการด าเนินการดงัตอ่ไปนี ้
  

1.  การหาความตรง (validity) 
ผูว้ิจัยด าเนินการปรบัปรุงแบบสอบถามภาวะผูน้  าแบบอย่างของหัวหนา้หอผูป่้วย            

มาจาก มารยาท อุทัยทอง (2558) โดยการลดจ านวนข้อถาม และปรับปรุงข้อความใน
แบบสอบถามให้ เหมาะสมกับบริบท  จ านวนข้อของแบบสอบถาม 25 ข้อ  จากนั้น ให ้
อาจารยท่ี์ปรึกษาตรวจสอบแก้ไข และน าไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ  านวน 3 ท่าน ท่ีมีประสบการณ์
เก่ียวกบัการบรหิารการพยาบาลทางการพยาบาล เพ่ือตรวจสอบความสอดคลอ้งของขอ้ค าถามกบั
นิยามท่ีก าหนดความถูกตอ้งสมบูรณข์องเนือ้หาและความชดัเจนของภาษาท่ีใชใ้นแบบสอบถาม
ใหต้รงกับเรื่องท่ีตอ้งการวดั (content validity) จากนั้นน ามาหาค่าความตรง โดยวิธี IOC (item 
objective congruence) โดยใชส้ตูร 

IOC= 
∑ R

N
 

    
ข้อค าถามท่ีมีค่าดัชนีความสอดคล้องท่ีมากกว่า 0.5 จะถูกน าไปใช้ ข้อค าถามท่ี         

ค่าดชันีความสอดคลอ้งต ่ากว่า 0.5 ผูว้ิจยัด  าเนินการปรบัปรุงตามขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวุฒิ            
ซึ่งจากการวิเคราะห์หาค่า IOC ของแบบสอบถามนั้น พบว่า ในจ านวนข้อค าถามทั้งหมดใน               
ส่วนท่ี 2 จ านวน 25 ขอ้ มีค่า IOC 0.67 – 1 จ านวน 23 ขอ้ และด าเนินการแกไ้ขแบบสอบถามอีก           
2 ขอ้ท่ีมีคา่ IOC นอ้ยกวา่ 0.5 ตามค าแนะน าของผูท้รงคณุวฒุิ 
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 2.  การหาความเทีย่ง (reliability)  

น าแบบสอบถามท่ีปรบัปรุงแลว้ไปทดลองใช ้(tryout) กับพยาบาลวิชาชีพจ านวน    
30 คน หลงัจากนัน้น าไปวิเคราะหห์าค่าความเท่ียง (reliability) ของแบบสอบถามแต่ละส่วนโดย
ใช้สัม ป ระสิ ท ธ์ิ แอลฟ าของครอนบาค  (Cronbach’s Alpha Coefficient) ด้วย โป รแกรม
คอมพิวเตอรส์  าเร็จรูป โดยแบบสอบถามภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วยตามการรบัรูข้อง
พยาบาลวิชาชีพกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ ใหค้า่ความเท่ียงของแบบสอบถาม
สว่นท่ี 2 และ 3 เทา่กบั 0.92 และ 0.88 ตามล าดบั 
 
การพทัิกษสิ์ทธิ์กลุ่มตัวอย่าง 

ผูวิ้จยัท าการพิทกัษส์ิทธ์ิของกลุ่มตวัอย่าง โดยขอ้มลูทัง้หมดของกลุ่มตวัอย่างจะถกูเก็บ
เป็นความลบัและน าเสนอผลการวิจยัเป็นภาพรวม และผลการวิจยัท่ีไดน้  าไปใชใ้หเ้ป็นประโยชน์
ทางการศกึษาเทา่นัน้  

1.  ผู้วิจัยท าการขออนุมัติการท าวิจัย จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์
มหาวิทยาลัยนเรศวร โดยผ่านอาจารย์ท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือพิจารณาให้ความเห็นชอบ        
เรื่องจริยธรรมการวิจัยในมนุษย ์เพ่ือน าไปเป็นหลักฐานประกอบการขออนุเคราะหเ์ก็บข้อมูล          
การวิจยั 

2.  มีเอกสารชีแ้จงข้อมูลแก่ผู้เข้าร่วมวิจัย (participant information sheet) เพ่ือชีแ้จง
สิทธิของผูต้อบแบบสอบถามใหท้ราบว่า มีความเป็นอิสระในการตดัสินใจท่ีจะเขา้รว่มหรือไม่เขา้
รว่มในการวิจยั ทัง้นีผ้ลของการตดัสินใจจะไมมี่ผลตอ่การปฏิบตังิาน 

3.  การป้องกันผลกระทบต่อบุคคล ผูว้ิจยัไดใ้หผู้ต้อบแบบสอบถามตอบแบบสอบถาม
โดยไมมี่การระบช่ืุอ – นามสกลุของผูต้อบ 

4.  การปกปิดขอ้มลู แบบสอบถามทกุฉบบัจะบรรจใุนซองเอกสารสีน า้ตาล เพ่ือใหผู้ต้อบ
แบบสอบถามใส่แบบสอบถามกลับคืนให้แก่ผูว้ิจัย ถือเป็นการปกปิดข้อมูลเป็นความลับ และ           
ไมส่ามารถระบถุึงตวัตนของผูต้อบแบบสอบถามได ้

5. การปอ้งกนัผลกระทบทางลบตอ่ภาพลกัษณข์องโรงพยาบาล ค าตอบท่ีไดร้บัถกูน าไป
วิเคราะหท์างสถิติ แปลผลขอ้มูลโดยไม่มีการอา้งอิงถึงตัวบุคคล และแผนกหรือโรงพยาบาลท่ี
ผูต้อบแบบสอบถามสงักดัอยู ่รวมทัง้การรายงานผล ผูว้ิจยัน าเสนอผลการวิจยัโดยภาพรวมเทา่นัน้ 
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จริยธรรมการวิจัยมนุษย ์ 

ผูว้ิจยัท าหนงัสือถึงประธานกรรมการจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์มหาวิทยาลยันเรศวร 
เพ่ือพิจารณาใหค้วามเห็นชอบเรื่องจริยธรรมการวิจยัในมนุษย ์เพ่ือน าไปประกอบการเก็บขอ้มูล        
ในการวิจยั โดยผ่านอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธห์ลกั และคณะกรรมการไดพ้ิจารณาใหค้วาม
เห็นชอบ เรื่องจรยิธรรมมนษุย ์ลงนามในเอกสารรบัรอง ในวนัท่ี 27 มกราคม 2563 NU-IRB 0355 

 
การเก็บรวมรวมข้อมูล    

การเก็บรวบรวมขอ้มลูผูว้ิจยัไดด้  าเนินการเก็บรวบรวมขอ้มลูตามขัน้ตอน ดงันี ้
1.  ผู้วิจัยขอหนังสือจากคณบดีบัณฑิตวิทยาลัยถึงผู้อ  านวยการโรงพยาบาลศูนย ์           

เขตภาคเหนือตอนล่างท่ีสุ่มได ้เพ่ือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลและด าเนินการตามขั้นตอน
จรยิธรรมในการวิจยัโดยการขออนมุตัใินคณะกรรมการจรรยาบรรณการท าวิจยัในมนษุย ์

2.  ผูว้ิจยัติดต่อประสานหวัหนา้กลุ่มการพยาบาลเพ่ือขออนุญาตเก็บขอ้มูลพรอ้มแนบ
หนังสืออนุญาตในการเก็บข้อมูล หลังจากท่ีได้อนุญาตจากผู้อ  านวยการโรงพยาบาลแล้ว 
ด าเนินการชี ้แจงวัตถุประสงค์ ประโยชน์ของการวิจัย ขอรายช่ือผู้ประสานงาน เพ่ือชี ้แจง
วัตถุประสงคแ์ละลักษณะกลุ่มตัวอย่างท่ีต้องการ ขอความร่วมมือในการแจกแบบสอบถาม          
เก็บแบบสอบถาม ตลอดทัง้นดัหมายในการเก็บขอ้มลู โดยผูว้ิจยัไปรบัแบบสอบถามคืนดว้ยตนเอง 

3.  ด  าเนินการเก็บขอ้มลูระหวา่งวนัท่ี 8 – 29 พฤษภาคม 2563 
4.  ผูว้ิจยัรวบรวมแบบสอบถาม จากผูป้ระสานงานไดแ้บบสอบถามท่ีสมบรูณก์ลบัคืนมา 

335 ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 100 
5.  ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีสมบรูณม์าบนัทกึและวิเคราะหข์อ้มลูทางสถิติ 

 
การวิเคราะหข้์อมูล    

ผูว้ิจยัน าขอ้มูลท่ีไดน้  าไปวิเคราะหข์อ้มลูทางสถิติโดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอรส์  าเร็จรูป                
ดงัรายละเอียดดงัตอ่ไปนี ้ 

1.  ขอ้มลูสว่นบคุคลของกลุม่ตวัอย่าง วิเคราะหโ์ดยใชส้ถิตคิวามถ่ี และรอ้ยละ 
2.  ระดับภาวะผู้น  าของหัวหน้าหอผู้ป่วยและระดับความพึงพอใจในงานของ 

พยาบาลวิชาชีพ วิเคราะหโ์ดยการหาคา่เฉล่ียและ สว่นเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
4.  ความสัมพันธ์ภาวะผูน้  าแบบอย่างของหัวหนา้หอผูป่้วยกับความพึงพอใจงานของ

พยาบาลวิชาชีพ วิเคราะห์โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์เพียรส์ัน (Pearson’s 
product moment correlation coefficient)  
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การแปลความหมายของค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ โดยใช้เกณฑ์พิจารณาดังนี ้                       
(บญุใจ ศรีสถิตยน์รากรู, 2550) 

คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ ์เป็น + หมายถึง มีความสมัพนัธใ์นทิศทางเดียวกนั 
         เป็น –  หมายถึง มีความสมัพนัธใ์นทิศทางตรงกนัขา้ม 
   
  ระดบัความสมัพนัธ ์  

คา่ r = 1.00   หมายความวา่ ตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัอยา่งสมบรูณ ์
คา่ r > 0.70 หมายความวา่ ตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัในระดบัสงู 
คา่ r  0.30 – 0.70  หมายความวา่ ตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัในระดบัปานกลาง 
คา่ r < 0.30 หมายความวา่ ตวัแปรมีความสมัพนัธก์นัในระดบัต ่า 
คา่ r = 0 หมายความวา่ ตวัแปรไมมี่ความสมัพนัธก์นั 

 
  



บทที ่4 
 

ผลการวิจัย 
 
 กำรศึกษำครั้งนี ้เป็นกำรศึกษำเชิ งพ รรณนำแบบกำรตัดขวำง (cross sectional 
descriptive research) เ พ่ื อ ศึ ก ษ ำ ระดับ ภ ำวะผู้ น  ำ แบ บ อย่ ำ งข อ งหั วห น้ ำห อผู้ ป่ ว ย  
ระดบัควำมพึงพอใจในงำนของพยำบำลวิชำชีพ และควำมสมัพันธร์ะหว่ำงภำวะผูน้  ำแบบอย่ำง
ของหัวหน้ำหอผู้ป่วยกับควำมพึงพอใจใน งำนของพยำบำลวิชำชีพในโรงพยำบำลศูนย ์ 
เขตภำคเหนือตอนลำ่ง สงักดักระทรวงสำธำรณสขุ ผลกำรวิเครำะหข์อ้มลูน ำเสนอเป็นล ำดบัดงันี ้
 ตอนท่ี 1 ขอ้มลูส่วนบคุคลของพยำบำลวิชำชีพ  
 ตอนท่ี 2 ระดบัภำวะผูน้  ำแบบอย่ำงของหวัหนำ้หอผูป่้วย 
 ตอนท่ี 3 ระดบัควำมพงึพอใจในงำนของพยำบำลวิชำชีพ  
 ตอนท่ี 4 ควำมสมัพนัธร์ะหว่ำงภำวะผูน้  ำแบบอย่ำงของหวัหนำ้หอผูป่้วยกบัควำมพงึพอใจ
ในงำนของพยำบำลวิชำชีพในโรงพยำบำลศนูย ์เขตภำคเหนือตอนล่ำง สงักดักระทรวงสำธำรณสขุ 
 
ตอนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ 
 
ตาราง 3 จ านวนและร้อยละ ของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ 
การศึกษา หน่วยงาน ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกับหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย และรายได้ (n=335) 
 

สถานภาพสว่นบคุคล จ านวน รอ้ยละ 
เพศ   
ชาย 20 6.00 
หญิง 315 94.00 
อายุ   
ต ่ากว่า 30 85 25.40 
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ตารางที ่3 (ต่อ) 
 

สถานภาพสว่นบคุคล จ านวน รอ้ยละ 
31 - 40 64 19.10 
41 - 50 109 32.50 
51 - 60 56 16.70 
60ปีขึน้ไป 21 6.30 
สถานภาพ   
โสด 163 48.70 
สมรส 151 45.10 
หมา้ย/หย่า/แยกกนัอยู่ 21 6.20 
ระดับการศึกษาสูงสุด   
ปรญิญาตรี 311 92.80 
ปรญิญาโท 22 6.60 
ปรญิญาเอก 2 0.60 
ปฏิบัตงิานในหน่วยงาน   
กลุม่งานกมุารเวชกรรม 30 9.00 
กลุม่งานศลัยกรรม 66 19.70 
กลุม่งานอายรุกรรม 104 31.10 
กลุม่งานหอ้งผา่ตดั 41 12.10 
กลุม่งานอบุตัเิหตฉุกุเฉิน 17 5.10 
กลุม่งานสตู ิ– นรีเวช 26 7.80 
กลุม่งานวิสญัญีพยาบาล 17 5.10 
กลุม่งานพิเศษ 34 10.10 
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ตารางที ่3 (ต่อ) 
 

สถานภาพสว่นบคุคล จ านวน รอ้ยละ 
ระยะเวลาทีป่ฏิบัตงิานใน
หน่วยงาน 

  

นอ้ยกวา่1ปี 32 9.60 
2-10ปี 135 40.30 
11-20ปี 66 19.70 
21-30ปี 86 25.70 
มากกวา่31ปี 16 4.70 
ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานกับ
หัวหน้าหอผู้ป่วย 

  

นอ้ยกวา่1ปี 75 22.40 
2-10ปี 202 60.30 
11-20ปี 28 8.40 
21-30ปี 22 6.60 
มากกวา่31ปี 8 2.30 
รายได้   
15,000 – 25,000 87 26.00 
25,001 – 35,000 108 32.20 
35,001 – 40,000 ขึน้ไป 140 41.80 

 
 จากตารางท่ี 3 พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 315 คน (94.00%) 
อายขุองกลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่ อยู่ในช่วง 41 - 50 ปี  จ  านวน 109 คน (32.50%) เกือบทัง้หมดจบ
การศึกษาในระดับปริญญาตรี จ  านวน 311 คน  (92.80%) ปฏิบัติงานในกลุ่มงานอายุรกรรม 
เป็นส่วนใหญ่ 104 คน (31.10%) และมากกว่าครึ่งมีระยะเวลาท่ีปฏิบตัิงานกับหัวหนา้หอผูป่้วย 
มากกวา่ 10 ปี จ  านวน 260 คน (77.70%) 
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ตอนที ่2 ระดับภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
 
ตาราง 4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้าหอ
ผู้ป่วย จ าแนกรายด้านและภาพรวม (n=335) 
 
ภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วย X S.D. ระดับ 
1) การสรา้งกระบวนการปฏิบตังิานท่ีทา้ทาย 4.25 0.58 สงูท่ีสดุ 
2) การเสรมิสรา้งแรงบนัดาลใจในการมี
วิสยัทศันร์ว่ม 

3.46 0.46 สงู 

3) การมอบอ านาจในการปฏิบตังิาน 4.31 0.58 สงูท่ีสดุ 
4) การเป็นแบบอย่างการปฏิบตังิาน 4.48 0.57 สงูท่ีสดุ 
5) การเสรมิสรา้งก าลงัใจ 4.10 0.70 สงู 

รวม 4.12 0.52 สงู 

 
 จากตาราง 4 พบว่า ระดบัภาวะผู้น  าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยในภาพรวมอยู่ใน
ระดับสูง (X = 4.12, S.D. = 0.52) เม่ือจ าแนกรายด้านพบว่า  ด้านท่ีมีค่าเฉ ล่ียสูงท่ีสุด  คือ  
ดา้นการเป็นแบบอย่างการปฏิบตัิงาน (X = 4.48, S.D. = 0.57) และดำ้นท่ีมีค่ำเฉล่ียต ่ำท่ีสุด คือ 
ดำ้นกำรเสรมิสรำ้งแรงบนัดำลใจในกำรมีวิสยัทศันร์ว่ม   
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ตอนที่ 3 ระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 
ตาราง 5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพงึพอใจในงานของ 
พยาบาลวิชาชีพ (n=335) 
 

รายการประเมิน X S.D. ระดับความพงึพอใจ 
1) ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพงึพอใจ 3.88 0.50 สงู 
ความส าเรจ็ของงาน 4.00 0.57 สงู 
ความยอมรบันบัถือ 4.04 0.58 สงู 
ความรบัผิดชอบ 4.09 0.56 สงู 
ความกา้วหนา้ 3.81 0.64 สงู 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบตัิ 4.06 0.60 สงู 
2) ปัจจยัท่ีปอ้งกนัการเกิดความไมพ่งึ-
พอใจ 

3.98 0.57 สงู 

นโยบายการบริหาร 3.96 0.62 สงู 
การปกครองบงัคบับญัชา 4.05 0.62 สงู 
ความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 4.09 0.59 สงู 
สภาพการปฏิบตังิาน 3.89 0.73 สงู 
คา่ตอบแทน 3.87 0.72 สงู 
ความมั่นคงของงาน 3.95 0.53 สงู 
สถานภาพ 4.18 0.59 สงู 

รวม 4.00 0.51 สงู 

 จากตารางท่ี  5 พบว่า ระดับความพึงพอใจในงานภาพรวมของพยาบาลวิชาชีพ  

อยู่ในระดับสูง (X= 4.00, S.D= 0.51) เม่ือจ าแนกรายด้านพบว่า ทั้งด้านปัจจัยท่ีท าให้เกิด 

ความพึงพอใจและปัจจยัท่ีป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจในภาพรวมอยู่ในระดบัสงู (X = 3.88, 

S.D.= 0.50,  X= 3.98, S.D.= 0.57)  เม่ื อพิ จารณ ารายข้อพบว่า  ด้าน ปั จจัย ท่ีท า ให้ เกิ ด 

ความพึงพอใจทุกขอ้อยู่ในระดบัสูง โดยขอ้ท่ีมีคะแนนความพึงพอใจในงานต ่าท่ีสุดแต่ก็ยงัอยู่ใน

ระดับสูง คือ ด้านความก้าวหน้า (X=3.81, S.D.=0.64) และด้านปัจจัย ท่ีป้องกันการเกิด 
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ความไม่พึ งพอใจทุกข้ออยู่ ในระดับสูง  โดยข้อ ท่ีคะแนน  ความพึ งพอใจน้อย ท่ีสุด  คือ  

ดา้นคา่ตอบแทน (X=3.8, S.D.=0.72) 

 

ตอนที ่4 ความสัมพันธร์ะหว่างภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความพงึ
พอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคเหนือตอนล่าง สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข 
 
ตาราง 6 สัมประสิทธิ์สหสัมพันธข์องภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับ 
ความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในภาพรวม (n = 335) 
 

ภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วย 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งผลรวม 
ความพงึพอใจในงานของ 

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศนูย ์
คา่สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ ์(r) 

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

1) การสรา้งกระบวนการปฏิบตังิานท่ีทา้ทาย 0.66** ปานกลาง 
2) การเสรมิสรา้งแรงบนัดาลใจในการมีวิสยัทศันร์ว่ม 0.66** ปานกลาง 
3) การมอบอ านาจในการปฏิบตังิาน 0.77** สงู 
4) การเป็นแบบอยา่งการปฏิบตังิาน 0.61** ปานกลาง 
5) การเสรมิสรา้งก าลงัใจ 0.69** ปานกลาง 

ภาวะผูน้  าแบบอย่างในภาพรวม 0.75** สงู 

 ** p < 0.01 

จากตาราง 6 พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วยกับ
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์ เขตภาคเหนือตอนล่าง                      
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิต ิ            
(r = 0.75, p<0.01) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความสมัพนัธก์นัทางบวกในระดบัสูงคือ                  
ดา้นการมอบอ านาจในการปฏิบตังิาน (r = 0.77, p < 0.01) 
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ตาราง 7 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธข์องภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับ
ปัจจัยทีท่ าให้เกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ (n = 335) 

 

ภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วย 

ความสมัพนัธร์ะหวา่งปัจจยัท่ีท าใหเ้กิด
ความพงึพอใจในงานของ 

พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศนูย ์ฯ 
คา่สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ ์(r) 

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

1) การสรา้งกระบวนการปฏิบตังิานท่ีทา้ทาย 0.65** ปานกลาง 
2) การเสรมิสรา้งแรงบนัดาลใจในการมีวิสยัทศันร์ว่ม 0.66** ปานกลาง 
3) การมอบอ านาจในการปฏิบตังิาน 0.73** สงู 
4) การเป็นแบบอยา่งการปฏิบตังิาน 0.62** ปานกลาง 
5)  การเสรมิสรา้งก าลงัใจ 0.66** ปานกลาง 

ภาวะผูน้  าแบบอย่างในภาพรวม 0.73** สงู 

** p < 0.01 

จากตาราง 7 พบว่า ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วยกับ
ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคเหนือ
ตอนล่าง สงักดักระทรวงสาธารณสขุ มีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัสงูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ
(r = 0.73, p<0.01) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัสงูอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิต ิคือ ดา้นการมอบอ านาจในการปฏิบตังิาน (r = 0.73, p<0.01) 
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ตาราง 8 แสดงค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธข์องภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับ
ปัจจัยทีป้่องกันการเกิดความไม่พงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ (n = 335) 
 

ภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วย 

ความสมัพนัธร์ะหว่างปัจจยัท่ีป้องกัน
การเกิดความไม่พึงพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศนูย ์ 
คา่สมัประสิทธ์ิ
สหสมัพนัธ ์(r) 

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

1) การสรา้งกระบวนการปฏิบตังิานท่ีทา้ทาย 0.59** ปานกลาง 
2) การเสรมิสรา้งแรงบนัดาลใจในการมีวิสยัทศันร์ว่ม 0.57** ปานกลาง 
3) การมอบอ านาจในการปฏิบตังิาน 0.71** สงู 
4) การเป็นแบบอยา่งการปฏิบตังิาน 0.52** ปานกลาง 
5) การเสรมิสรา้งก าลงัใจ 0.64** ปานกลาง 

ภาวะผูน้  าแบบอย่างในภาพรวม 0.67** ปานกลาง 

 ** p < 0.01 

จากตาราง 8 ระดบัความสมัพันธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบอย่างของหัวหนา้หอผูป่้วยกับ
ปัจจัยท่ีป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์              
เขตภาคเหนือตอนล่าง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธท์างบวกในระดบัปานกลาง              
อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.67, p<0.01) เม่ือพิจารณารายดา้นพบว่า ดา้นท่ีมีความสมัพนัธ์
ทางบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือ ด้านการมอบอ านาจในการปฏิบัติงาน                   
(r = 0.71, p <0.01) 
 
  



บทที ่ 5 
 

บทสรุป 
 
การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัเชิงพรรณนาแบบภาคตดัขวาง (cross sectional descriptive 

research) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับ                    
ความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์ เขตภาคเหนือตอนล่าง สังกัด
กระทรวงสาธารณสขุ ซึ่งสามารถสรุปการวิจยั อภิปรายผลและใหข้อ้เสนอแนะ ไดด้งันี ้
 
สรุปผลการวิจัย 

 
1.  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 315 คน (94.00%) อายุของกลุ่ม

ตวัอย่างส่วนใหญ่ อยู่ในช่วง 41 - 50 ปี  จ  านวน 109 คน (32.50%) เกือบทัง้หมดจบการศกึษาใน
ระดบัปริญญาตรี จ  านวน 311 คน  (92.80%) ปฏิบตัิงานในกลุ่มงานอายรุกรรมเป็นส่วนใหญ่ 104 
คน (31.10%) และมากกว่าครึ่งมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานกับหัวหน้าหอผู้ป่วย มากกว่า 10 ปี 
จ  านวน 260 คน (77.70%)  

2.  ระดบัภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วยตามการรบัรูข้องพยาบาลวิชาชีพ ใน
โรงพยาบาลศูนย์เขตภาคเหนือตอนล่าง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  พบว่า ระดับภาวะผู้น  า
แบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วยในภาพรวมอยู่ในระดบัสงู (X = 4.12 S.D. = 0.52) เม่ือจ าแนกราย
ด้านพบว่า ด้านท่ีมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุดคือ ด้านการเป็นแบบอย่างการปฏิบัติงาน (X = 4.48,  
S.D. = 0.57) และดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุด คือ ดา้นการเสริมสรา้งแรงบนัดาลใจในการมีวิสยัทศัน์
รว่ม 

3.  ระดบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลศนูย ์เขตภาคเหนือ
ตอนล่าง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  พบว่า ระดับความพึงพอใจในงานภาพรวมของ 
พยาบาลวิชาชีพ อยู่ในระดบัสูง (X= 4.00, S.D= 0.51) โดยทั้งปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจ 
ในงาน และปัจจยัท่ีป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในงานในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง (X = 3.88,  
S.D.= 0.50,  X= 3.98, S.D.= 0.57 ตามล าดับ) เม่ือพิจารณารายด้าน พบว่า ทุกด้านอยู่ใน
ระดบัสงู โดยดา้นท่ีมีคา่เฉล่ียมากท่ีสดุคือ ดา้นสถานภาพของงาน (X = 4.18, S.D. = 0.59)  
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4.  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้  าแบบอย่างของหัวหนา้หอผูป่้วยกับความพึงพอใจ     
ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลศนูยเ์ขตภาคเหนือตอนล่าง สงักดักระทรวงสาธารณสขุ  

4.1  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยภาพรวมกับ
ความพึงพอใจในงานภาพรวมของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคเหนือตอนล่าง 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ 
(r = 0.74, p < 0.01) 

1)  ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วยภาพรวมกับ
ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึงพอในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย์ เขตภาคเหนือ
ตอนลา่ง สงักดักระทรวงสาธารณสขุ มีความสมัพนัธก์นัทางบวกในระดบัสงู อย่างมีนยัส าคญัทาง
สถิต ิ(r = 0.73, p < 0.01) 

2)  ความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วยภาพรวมกับ
ปัจจัย ท่ีป้องกันการเกิดความไม่พึงพอในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์  
เขตภาคเหนือตอนล่าง สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับสูง  
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ (r = 0.67, p < 0.01) 

4.2  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าแบบอย่างรายดา้นของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับ          
ความพึงพอใจในงานรายดา้นของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคเหนือตอนล่าง 
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า ดา้นท่ีมีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุดคือ ดา้นการมอบอ านาจ        
ในการปฏิบตัิงานมีความสมัพันธท์างบวกในระดบัสูงกับความพึงพอใจในงาน อย่างมีนยัส าคญั    
ทางสถิต ิ(r = 0.77, p < 0.01) 

 
อภปิรายผล 

การอภิปรายผลการศกึษาตามวตัถปุระสงคข์องการวิจยัดงัตอ่ไปนี ้
1.  ภาวะผู้น  าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยในภาพรวมอยู่ในระดับสูง  (X = 4.12  

,S.D. = 0.52) แสดงให้ เห็ น ว่า  พยาบาลวิชา ชีพ รับ รู ้ว่า หัวหน้าหอผู้ ป่ วยแสดงออกถึ ง 
การส ร้า งกระบวนการป ฏิ บัติ งาน ท่ี ท้าท าย  กล่ าว คื อ  หั วหน้ าหอผู้ ป่ วยคิ ดค้น ห รือ  
แสวงหากระบวนการปฏิบตังิานท่ีเป็นนวตักรรม (X = 4.13 , S.D.= 0.72) เพ่ือเพิ่มประสิทธิผลของ
หน่วยงาน น าประสบการณ์ท่ีผิดพลาดมาเรียนรู้ร่วมกันกับพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับสูง  
(X  = 4.06 , S.D.= 0.82) นอกจากนี ้พยาบาลวิชาชีพยงัรบัรูว้่า หวัหนา้หอผูป่้วยมีการเสริมสรา้ง
แรงบนัดาลใจในการมีวิสยัทัศนร์่วม โดยการอธิบายพันธกิจและเป้าหมายของหน่วยงานจนเห็น
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ภาพอนาคตท่ีเป็นไปไดช้ดัเจน (X = 4.42 , S.D.= 0.63) อีกทัง้พยาบาลวิชาชีพยงัไดมี้ส่วนรว่มใน
การก าหนดวิสัยทัศนข์องหน่วยงาน (X  = 4.24 , S.D.= 0.71) หัวหน้าหอผู้ป่วยมอบอ านาจใน 
การปฏิบตังิานโดยการกระจายอ านาจแก่พยาบาลวิชาชีพ มอบหมายงานท่ีมีความทา้ทายใหอิ้สระ
ในการปฏิบัติงาน  (X  = 4.24 , S.D.= 0.69) และสนับสนุนความก้าวหน้า (X  = 4.33 ,  
S.D.= 0.67) และพยาบาลวิชาชีพรบัรูว้่าหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นแบบอย่างในการปฏิบตัิงาน เป็นท่ี
ปรกึษา ชีแ้นะแนวทางในการปฏิบตัิงาน (X  = 4.33 , S.D.= 0.67) สรา้งคา่นิยมในการปฏิบตัิงาน
ท่ีเป็นมาตรฐานอย่างชดัเจน มั่นคงในหลกัการตา่งๆ (X  = 4.50 , S.D.= 0.61) รวมไปถึงพยาบาล
วิชาชีพยงัรบัรูว้า่หวัหนา้หอผูป่้วยเสริมสรา้งก าลงัใจดว้ยการช่ืนชม (X = 4.08 , S.D.= 0.82)  ทัง้นี ้
เน่ืองจากการใชภ้าวะผูน้  าในการบริหารจัดการในหน่วยงาน กระจายงานและชีแ้นะแนวทางใน  
การปฏิบตัิงานของหวัหนา้หอผูป่้วยใหก้บัพยาบาลวิชาชีพ รวมถึงเป็นแบบอย่างในการปฏิบตัิงาน
เพ่ือใหห้น่วยงานบรรลุตามเป้าหมาย (Kouze & Poner, 2011) จึงท าใหห้ัวหนา้หอผูป่้วยมีระดบั
ภาวะผูน้  าแบบอย่างในภาพรวมอยู่ในระดบัสูง  สอดคลอ้งกับการวิจยัของ อรพิม พุทธวงษ์ และ 
ม าริส า  ไก รฤกษ์  (2554) ม ารยาท  อุทัยทอง  (2558) เส าวรส  ป ระ เทื อ งชัยศ รี  (2552)  
นฤมล ตัง้เจริญธรรม (2551) ท่ีพบว่า ระดบัภาวะผูน้  าแบบอยา่งของหวัหนา้หอผูป่้วยมีคา่เฉล่ียอยู่
ในระดับสูง อาจเป็นเพราะว่า ในระบบกระทรวงสาธารณสุขจะมีการเตรียมความพร้อม 
พยาบาลวิ ช า ชีพ ท่ี จะก้าวหน้า ไป ใน ระดับบ ริห ารโดยการอบ รม  ฝึ กฝนทักษ ะและ  
สมรรถนะการบริหารการพยาบาลในหลักสูตรผู้บ ริหารระดับต้น  การบริหารจัดการ 
ทางการพยาบาลเบือ้งต้น ศิลปะการส่ือสารอย่างมีประสิทธิภาพ การศึกษาต่อปริญญาโท/
ปริญญาเอก เป็นตน้ (ศิริมา ลีละวงศ,์ 2560) เป็นผลใหห้ัวหนา้หอผูป่้วยมีระดบัภาวะผูน้  าอยู่ใน
ระดบัสงูเชน่เดียวกนั และเม่ือพิจารณารายดา้นสามารถจ าแนกตามล าดบัคะแนนไดด้งัตอ่ไปนี ้

ด้านท่ีมีคะแนนสูงท่ีสุด คือ ด้านการเป็นแบบอย่างการปฏิบัติงาน (X = 4.48,  
S.D. = 0.57) แสดงเห็นว่า พยาบาลวิชาชีพรบัรูว้่า หัวหนา้หอผูป่้วยปฏิบตัิตนเป็นแบบอย่างใน
การปฏิบตัิงาน มีความตัง้ใจและทุ่มเท (X = 4.48, S.D. = 0.66) ปฏิบตัิงานตามาตรฐานวิชาชีพ 
(X = 4.50, S.D. = 0.61) มีความยึดมั่นต่อจุดมุ่งหมายของหน่วยงาน (X = 4.47, S.D. = 0.61)
และยังมีมาตรฐานในการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน (X = 4.44, S.D. = 0.64) ทั้งนีก้ารปฏิบัติตัวเป็น
แบบอย่างตามค่านิยมของหน่วยงาน ลงมือปฏิบัติให้เห็นเป็นตัวอย่าง แสดงความตั้งใจ  
ความทุ่ม เท และการมีส่วนร่วมในกระบวนการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย  และ 
การสรา้งความน่าเช่ือถือดว้ยการพูดและการกระท าในแนวทางท่ีสอดคลอ้งกัน คือมีความยึดมั่น
ต่อจุดมุ่งหมายของหน่วยงาน (Kouze & Poener , 2011) ท าให้ระดับภาวะผู้น  าแบบอย่าง 
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ดา้นการเป็นแบบอยา่งการปฏิบตังิานมีคา่เฉล่ียอยูใ่นระดบัสงู  สอดคลอ้งกบั โลค (Loke, 2001) ท่ี
พบวา่ ภาวะผูน้  าแบบอยา่งดา้นการเป็นแบบอยา่งมีคา่เฉล่ียสงูท่ีสดุ  

ด้าน ท่ี มีคะแนนรองลงมา คือ ด้านการมอบอ านาจ  (X = 4.31 S.D. = 0.58)  
ด้านการสรา้งกระบวนการปฏิบัติงานท่ีท้าทาย (X = 4.25 S.D. = 0.58)  และ การเสริมสรา้ง
ก าลังใจ (X = 4.10 S.D. = 0.70) แต่ก็ยังอยู่ ในระดับสูง  แสดงให้เห็นว่า  หัวหน้าหอผู้ป่วย 
มอบอ านาจในการปฏิบัติงานท่ีมีความท้าทาย (X = 4.24, S.D. = 0.69) ให้การช่วยเหลือ 
พยาบาลวิชาชีพจนงานส าเร็จ (X = 4.35, S.D. = 0.67) สรา้งกระบวนการปฏิบัติงานท่ีท้าทาย 
โ ด ย ก า ร รั บ ง า น ใ ห ม่ ๆ ท่ี ท้ า ท า ท า ย ค ว า ม ส า ม า ร ถ  (X = 4.30, S.D. = 0.69)  
คิดค้นกระบวนการปฏิบัติงานเพ่ือให้การปฏิบัติงานมีประสิท ธิภาพมากขึ ้น  (X = 4.13,  
S.D. = 0.72) และยังเรียนรู้ในข้อผิดพลาดน ามาเป็นประสบการณ์ในการแก้ไขปัญหาต่างๆ  
(X = 4.06, S.D. = 0.82) รวมถึงหัวหน้าหอผู้ป่วยยังมีความเอาใจใส่ต่อพยาบาลวิชาชีพทุกคน  
(X = 4.29, S.D. = 0.75) และเช่ือมั่ น ในความสามารถของพยาบาลวิชา ชีพ  (X = 4.24,  
S.D. = 0.69) ซึ่งการสรา้งแรงบันดาลใจ สนับสนุน โดยการแสดงออกถึงความมั่นใจในตนเอง  
มีความเช่ือมั่น ส่ือถึงวิสัยทัศน ์การให้แรงเสริมทางบวกกับพยาบาลวิชาชีพในการปฏิบัติงาน 
(ยุทธนา ไชยจูกุล,2554; บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2551; Van Seter & Field, 1990 อ้างถึงใน 
รัตติกร จงวิศาล , 2556; Kelly, 2012) และการเป็นผู้ เสริมสร้างพลังอ านาจ มอบโอกาส 
ในการแสดงความสามารถ ส่งผลใหพ้ยาบาลวิชาชีพปฏิบตัิงานร่วมกันไดจ้นบรรลุเป้าหมายของ
อ ง ค์ ก า ร  ( ธิ ด า นุ ช  เ พี ย ร ชู ชั ย ,2558)  ท า ใ ห้ ภ า ว ะ ผู้ น  า ด้ า น ก า ร ม อ บ อ า น า จ  
ดา้นการสรา้งกระบวนการปฏิบตัิงานท่ีทา้ทาย และการเสรมิสรา้งก าลงัใจมีคา่เฉล่ียอยู่ในระดบัสงู
แต่รองจากด้านการเป็นแบบอย่างการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับโลค (Loke, 2001) ท่ีพบว่า  
ระดับภาวะผูน้  าแบบอย่างการดา้นการมอบอ านาจการปฏิบัติงาน ดา้นการสรา้งกระบวนการ
ปฏิบตัิงานท่ีทา้ทาย และการเสริมสรา้งก าลงัใจของหวัหนา้หอผูป่้วยมีค่าเฉล่ียรองลงมาจากดา้น
การเป็นแบบอย่าง อาจเป็นเพราะ หวัหนา้หอผูป่้วยเป็นผูท่ี้ผ่านการอบรมดา้นการบริหารทางการ
พยาบาล  การพัฒนาและประเด็นปัญหาการบริหารทางการพยาบาลท่ียุ่งยาก  การพัฒนา 
ภาวะผูน้  าทางการพยาบาล การส่ือสารองคก์ร และการจดัการสารสนเทศทางการพยาบาล เป็นตน้  
(ศิริมา ลีละวงศ,์ 2560) ท าใหห้วัหนา้หอผูป่้วยมีความสามารถในการคิดคน้กระบวนการท างานท่ี
ทา้ทาย มอบหมายงานใหก้บัพยาบาลวิชาชีพและมีทกัษะในการเสรมิสรา้งก าลงัใจใหก้บัทกุคนใน
ห น่ ว ย ง า น  จึ ง ท า ให้ มี ร ะ ดั บ ภ า ว ะ ผู้ น  า ด้ า น ก า รม อ บ อ า น า จ ก า ร ป ฏิ บั ติ ง า น  
ดา้นการสรา้งกระบวนการปฏิบตังิานท่ีทา้ทาย และการเสรมิสรา้งก าลงัใจ มีคา่เฉล่ียอยูใ่นระดบัสงู 
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ด้านท่ีมีค่ารอ้ยละต ่าสุดคือ การเสริมสรา้งแรงบันดาลใจในการมีวิสัยทัศน์ร่วม  
(X = 3.46 S.D. = 0.46)  แต่ ก็ ยั งอยู่ ใน ระดับ สู งอยู่  แ สด งให้ เห็ น ว่ า  หั วหน้ าหอผู้ ป่ วย 
เสริมสรา้งแรงบันดาลใจให้เกิดวิสัยทัศน์ร่วม  โดยการอธิบายให้ผู้ตามเข้าใจถึงพันธกิจของ
หน่วยงาน (X = 4.42, S.D. = 0.63) จนสามารถปฏิบตัิงานไดส้  าเร็จ บรรลวุิสยัทศันข์องหน่วยงาน  
ซึ่งการแสดงออกดว้ยความมั่นใจ การส่ือถึงวิสยัทศันท่ี์เป็นไปไดช้ดัเจนเป็นความสามารถดา้นหนึ่ง
ของภาวะผูน้  า (ยุทธนา ไชยจูกุล,2554;บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร, 2551; Van Seter & Field, 1990 
อ้างถึงในรตัติกร จงวิศาล, 2556; Kelly, 2012) สอดคล้องกับสอดคล้องกับโลค (Loke, 2001)  
ท่ีพบว่า ระดบัภาวะผูน้  าแบบอย่างการเสริมสรา้งแรงบนัดาลใจในการมีวิสยัทัศนร์่วม มีค่าเฉล่ีย
นอ้ยท่ีสุดแต่ก็ยังอยู่ในระดบัสูง อาจเป็นเพราะว่า หัวหนา้หอผูป่้วยตอ้งรับนโยบายขององคก์าร 
มาสู่การสรา้งวิสัยทัศน์ของหน่วยงานและด าเนินการให้เป็นรูปธรรม (ศิริมา ลีละวงศ์,2560) 
นอกจากนีย้ังตอ้งอธิบายให้ทุกคนในหน่วยงานเข้าใจถึงวิสัยทัศนแ์ละปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
วิสยัทศัน ์ อาจจะไมช่ดัเจนเท่าองคป์ระกอบของภาวะน าแบบอย่างดา้นอ่ืนๆ จงึท าใหมี้คา่เฉล่ียต ่า
กวา่ทกุๆดา้น 

2.  ความพึงพอใจในงานในภาพรวมของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลศูนย ์                
เขตภาคเหนือตอนล่าง สังกัดกระทรวงสาธารณสุขอยู่ ในระดับสู ง (X= 4.00, S.D= 0.51)  
แสดงใหเ้ห็นว่า พยาบาลวิชาชีพไดร้บัการตอบสนองดา้นปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน 
โดยพยาบาลวิชาชีพรบัรูว้่าการปฏิบตัิงานส าเร็จบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวอ้ย่างมีประสิทธิภาพ
ตามความต้องการ  (X= 4.06, S.D= 0.61) หัวหน้าหอผู้ป่วยมีการรับฟังข้อคิดเสนอแนะ  
(X= 4.09, S.D= 0.72) อีกทั้งพยาบาลวิชาชีพมีความพอใจในความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน
ปัจจุบัน  (X= 4.02 , S.D= 0.67) รวมถึงได้รับมอบหมายให้ป ฏิบัติ งานตรงตามความ รู้
ความสามารถ (X= 4.09, S.D= 0.65) และได้รับการตอบสนองด้านปัจจัยท่ีป้องกันการเกิด 
ความไม่พึงพอใจในงานอย่างเหมาะสม โดยพยาบาลวิชาชีพรบัรูว้่า นโยบายการบริหารของ
หนว่ยงานมีการมีการติดตาม วิเคราะห ์และประเมินผล (X= 4.01, S.D= 0.67) การปกครองบงัคบั
บญัชามีความถูกตอ้งในการบงัคบับญัชา (X= 4.10, S.D= 0.65) อีกทัง้หัวหนา้หอผูป่้วยยังเปิด
โอกาสใหพ้บเพ่ือปรึกษา รบัฟังและแลกเปล่ียนความคิดเห็น  (X= 4.15, S.D= 0.69) รวมถึงใน
หน่วยงานมีวสัดอุุปกรณห์อ้งปฏิบตัิการท่ีทนัสมยัสะดวกและสิ่งอ านวยความสะดวกพอเพียงต่อ  
การปฏิบัติงาน (X= 4.00, S.D= 0.78) และพยาบาลวิชาชีพมีความภาคภูมิใจและรูส้ึกมั่นคง 
ท่ีไดเ้ขา้มาปฏิบตัิงานในหน่วยงานแห่งนี ้(X= 4.14, S.D= 0.65) ทัง้นีก้ารไดร้บัปัจจยัท่ีท าใหเ้กิด
ความพึงพอใจในงาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จของงาน ความยอมรบันบัถือ ความรบัผิดชอบ ลกัษณะ
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งานท่ีปฏิบัติ  และปัจจัยท่ีป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในงาน ได้แก่ นโยบายบริหาร  
การปกครองบังคบับญัชา สถานภาพการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน (Herzberg, 1959) 
จากหัวหน้าหอผู้ป่วยจึงท าให้ระดับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพมีค่าเฉล่ียอยู่ใน
ระดับสูง สอดคล้องกับ อัญชรี เข็มเพชร (2561) ท่ีพบว่า ระดับความพึงพอใจในงานของ 
พยาบาลวิชาชีพภาพรวมอยู่ในระดบัสูง และสอดคลอ้งกับ อรพิม พุทธวงษ์ และมาริสา ไกรฤกษ ์
(2561) ท่ีพบว่า ค่าเฉล่ียความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพด้านปัจจัยท่ีท าให้เกิด  
ความพึงพอใจในงานอยู่ในระดบัสูง โดยดา้นท่ีมีค่าเฉล่ียสูงสุดคือดา้นความรบัผิดชอบ  และเม่ือ
พิจารณารายดา้นสามารถอภิปรายไดด้งัตอ่ไปนี ้

2.1  ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึ งพอใจในงานภาพรวมอยู่ ในระดับสูง (X = 3.88,  
S.D.= 0.50) แสดงใหเ้ห็นว่า พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานในการปฏิบตัิงานไดส้  าเร็จ
บรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ (X = 4.06, S.D.= 0.61) จากการท่ีไดร้ับ
มอบหมายให้ปฏิบัติงานท่ีมีความส าคญั(X = 4.05, S.D.= 0.67) ตรงกับความรู ้ความสามารถ  
(X = 4.09, S.D.= 0.65) จึงท าความพึงพอใจในหน้าท่ีการงานปัจจุบัน(X = 4.02, S.D.= 0.67) 
เม่ือพิจารณาในองค์ประกอบย่อยพบว่า ด้านความรับผิดชอบมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด  (X = 4.09,  
S.D.= 0.56) อภิปรายไดว้่า พยาบาลวิชาชีพไดร้บัมอบหมายงานท่ีส าคญัจากหัวหนา้หอผูป่้วย 
(X = 4.05, S.D.= 0.67)  คน้ควา้หาความรูเ้ก่ียวกับงานและติดตามแกไ้ขปัญหางานท่ีรบัผิดชอบ
จนปฏิบตัิงานไดส้  าเร็จ (X = 4.12, S.D.= 0.65) ตรงตามเวลาท่ีก าหนด (X = 4.13, S.D.= 0.61)  
ทัง้นีก้ารไดร้บัมอบหมายใหร้บัผิดชอบงานท่ีส าคญังานและทา้ทายความสามารถ รวมถึงการไดร้บั
อ านาจอย่างเพียงพอในการปฏิบัติงาน จะท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน  (Herzberg, 1959) 
สอดคลอ้งกับ อญัชรี เข็มเพชร (2559) และ อุทัยวรรณ หาญอยู่ (2556)   ท่ีพบว่า ปัจจยัท่ีท าให้
เกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ ดา้นความรบัผิดชอบมีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับมาก  
 2.2  ปั จจัย ท่ีป้องกันการเกิดความไม่พึ งพอใจในงานภาพรวมอยู่ ในระดับ สูง  
(X= 3.98, S.D.= 0.57) แสดงให้เห็นว่า พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานจากการท่ี ใน
หน่วยงานน านวัตกรรมมาใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้ผลลัพธ์ท่ีมีประสิทธิภาพมากขึน้  
(X = 3.95, S.D.= 0.69)  มีวัสดุ อุปกรณ์ ท่ีอ านวยความสะดวกเพียงพอต่อความต้องการ 
(X = 4.00, S.D.= 0.89)  การปกครองบังคับบัญชามีความเสมอภาค (X = 4.05, S.D.= 0.62)   
มีการติดตาม วิเคราะห์และประเมินผลท่ีชัดเจน(X = 4.01, S.D.= 0.67)  ได้รับค่าตอบแทน 
ท่ีเหมาะสม ยุติธรรม (X = 3.98, S.D.= 0.71)  อีกทั้งหัวหน้าหอผู้ป่วยยังดูแลให้ค  าปรึกษา 
เม่ือมีปัญหา(X = 4.00, S.D.= 0.78)  พยาบาลวิชาชีพยังมีสัมพันธภาพท่ีดีในหน่วยงานทั้งกับ
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หั วห น้ าห อผู้ ป่ วย แล ะ เพ่ื อน ร่วม งาน  (X = 4.15, S.D.= 0.72)   แ ล ะวิ ช า ชี พ พ ยาบ าล  
ยงัมีความมั่นคง มีเกียรติและศกัดิ์ศรี (X = 4.14, S.D.= 0.68)  เม่ือจ าแนกตามองคป์ระกอบย่อย
พบว่า องคป์ระกอบย่อยดา้นความสมัพนัธก์ับผูอ่ื้นมีค่าเฉล่ียสูงท่ีสุด ทัง้นีก้ารท่ีหวัหนา้หอผู้ป่วย
เปิดโอกาสให้พบเพ่ือปรึกษา รับฟัง และแลกเปล่ียนความคิดเห็น  (X = 4.15, S.D.= 0.69)   
มีความสนิทสนมกันทั้งกับหัวหน้าหอผู้ป่วย  (X = 4.15, S.D.= 0.72)  และเพ่ือนร่วมงาน  
(X = 4.14, S.D.= 0.66)   ทัง้นีค้วามสามารถติดต่อส่ือสารกนัทัง้ท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ
แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ท่ีดี ความสามารถปฏิบตัิงานร่วมกันได ้มีความเขา้ใจกันระหว่าง
หัวหน้าหอผู้ป่วย และเพ่ือนร่วมงาน จะท าให้พยาบาลวิชาชีพเกิดความพึงพอใจในงาน 
(Herzberg, 1959) สอดคล้องกับ อัญชรี เข็มเพชร (2559) ท่ีพบว่า ความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพดา้นความสัมพันธ์กับผู้น  า ผูต้าม และเพ่ือนร่วมงาน มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก 
และสอดคล้องกับ อุทัยวรรณ หาญอยู่  (2556) ท่ีพบว่า พยาบาลมีความพึงพอใจในงาน 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในระดับสูง  ทั้งนี ้อาจเป็นเพราะ วิชาชีพพยาบาลเป็น 
ก า รป ฏิ บั ติ ง า น ร่ วม กั น เป็ น ที ม  (Kouze & Posner, 2011)  จ  า เ ป็ น ต้ อ ง มี ก า ร ส่ื อ ส า ร  
สรา้งความเข้าใจ ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ระหว่างการปฏิบัติงาน จึงท าให้ดา้นความสัมพันธ์
ระหวา่งบคุคลมีคา่เฉล่ียอยูใ่นระดบัสงู  

3.  ความสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัความพึงพอใจ         
ในงานภาพรวมของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศนูย ์เขตภาคเหนือตอนล่าง สงักัดกระทรวง
สาธารณสขุ มีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัสงู อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ เป็นไปตามสมมติฐาน 
อภิปรายไดว้า่ หวัหนา้หอผูป่้วยปฏิบตัิงานในฐานะผูบ้ริหารระดบัตน้ ด าเนินงานในระดบัหอผูป่้วย
ให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ บังคับบัญชาผู้ปฏิบัติงานทางการพยาบาลทุกระดับ  
ในหอผูป่้วย (ศิริมา สีละวงศ,์ 2560) ดว้ยการแสดงออกถึงภาวะผูน้  าดา้นการสรา้งกระบวนการ
ปฏิบตัิงานท่ีทา้ทาย โดยการแสวงหากระบวนการปฏิบตัิงานท่ีเป็นนวตักรรมเพ่ือเพิ่มประสิทธิผล
ของหอผู้ป่วย น าประสบการณ์ท่ีผิดพลาดมาเรียนรูร้่วมกันกับพยาบาลวิชาชีพ เสริมสรา้งแรง
บนัดาลใจใหเ้กิดวิสยัทัศนร์่วม โดยการอธิบายพันธกิจและเป้าหมายของหน่วยงานจนเห็นภาพ
อนาคตของหน่วยงานท่ีเป็นไปไดช้ดัเจน รวมไปถึงการท่ีพยาบาลวิชาชีพมีส่วนรว่มในการก าหนด
วิสยัทศันข์องหน่วยงาน มอบอ านาจในการปฏิบตัิงาน โดยการกระจายอ านาจแก่พยาบาลวิชาชีพ 
โดยการมอบหมายงานท่ีท้าทายความสามารถ ให้อิสระในการปฏิบัติงาน และสนับสนุนให้มี
ความก้าวหน้าตลอดจนการเป็นแบบอย่างในการปฏิบัติงาน โดยการเป็นแบบอย่างในการ
ปฏิบตัิงาน เป็นท่ีปรึกษา ชีแ้นะแนวทางในการปฏิบัติงาน สรา้งค่านิยมในการปฏิบตัิงานท่ีเป็น
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มาตรฐานอย่างชดัเจน และมีความมั่นคงในหลกัการต่าง ๆ เพ่ือเป็นตวัอย่างแก่พยาบาลวิชาชีพ
และเสริมสร้างก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยการช่ืนชมในความพยายาม ความสามารถ 
ความส าเร็จ ท าให้เกิดความประทับใจ และความภาคภูมิใจให้แก่พยาบาลวิชาชีพ  (Kouze & 
Posner, 2011) ท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพรูส้ึกไดร้บัการตอบสนองจากภาวะผูน้  าของหวัหนา้หอผูป่้วย
เป็นผลให้พยาบาลวิชาชีพมีเจตคติทางบวก และแสดงออกด้วยการปฏิบัติงานอย่างเต็ม
ความสามารถ นอกจากนี ้หัวหนา้หอผูป่้วยท่ีใชห้ลักการบริหารแบบกระจายอ านาจ เช่ือมั่นใน
ความรูค้วามสามารถของผูต้าม เปิดโอกาสใหผู้ต้ามมีส่วนร่วมในการวางแผนแสดงความคิดเห็น
และตดัสินใจ จะท าใหผู้ต้ามมีความภาคภูมิใจ รูจ้กัคณุคา่ของตนเอง และมีความพึงพอใจในงาน 
(โศภิดา คล้ายหนองสรวง, 2558) สอดคล้องกับการศึกษาของ อุทัยวรรณ หาญอยู่ (2556) ท่ี
พบว่า ภาวะผูน้  ามีความสมัพันธก์ันทางบวกในระดบั ปานกลาง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ และ
จากการวิเคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหวา่งภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วยรายดา้นกบัความ
พงึพอใจในงานรายดา้น สามารถอภิปรายไดโ้ดยมีรายละเอียดดงันี ้

3.1  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยภาพรวมกับ
ปัจจัยท่ีท าให้เกิดความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคเหนือ
ตอนล่าง สงักดักระทรวงสาธารณสขุ มีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัสงูอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิต ิ
อภิปรายไดว้่า หัวหน้าหอผู้ป่วยกระจายอ านาจแก่พยาบาลวิชาชีพ โดยการมอบหมายงานท่ี  
ท้าทายความสามารถ ให้อิสระในการปฏิบัติงาน และสนับสนุนให้มีความก้าวหน้า  ท าให ้
พยาบาลวิชาชีพประสบความส าเร็จในหน้าท่ีการงาน มีความก้าวหน้าในสายงาน ได้รับ  
การยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน  ทั้งนี ้การไว้วางใจมอบหมายงานท่ีท้าทายให้รับผิดชอบ  
เป็นการแสดงใหเ้ห็นถึง ความมั่นใจในตวัผูต้าม เห็นถึงความสามารถของผูต้าม ท าให้พยาบาล
วิชาชีพเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง ส่งผลตอ่ความพึงพอใจในงาน (Herzberg, 1959) จึงท าให้
ภาวะผูน้  าแบบอย่างของหวัหนา้หอผูป่้วยภาพรวมกับปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  สอดคลอ้งกับ 
อุทัยวรรณ หาญอยู่ (2556) ท่ีพบว่า ภาวะผู้น  าของหัวหน้าหอผู้ป่วยด้านการมอบอ านาจการ
ปฏิบตัิงานกบัความพงึพอใจในงานมีความสมัพนัธก์นัในทางบวกระดบัปานกลางอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิต ิ 

3.2  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น  าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับปัจจัยท่ี
ป้องกันการเกิดความไม่พึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคเหนือ
ตอนล่าง สงักดักระทรวงสาธารณสขุ มีความสมัพนัธท์างบวกในระดบัปานกลาง อย่างมีนยัส าคญั
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ทางสถิติ อภิปรายไดว้่า หวัหนา้หอผูป่้วยแสวงหากระบวนการปฏิบตัิงานท่ีเป็นนวตักรรมเพ่ือเพิ่ม
ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย มีการกระจายอ านาจแก่พยาบาลวิชาชีพ โดยการมอบหมายงาน  
ให้อิสระในการปฏิบัติ งาน  และสนับสนุน ให้มีความก้าวหน้า  และการเป็นแบบอย่าง 
ในการปฏิบตัิงาน เป็นท่ีปรกึษา ชีแ้นะแนวทางในการปฏิบตัิงาน สรา้งคา่นิยมในการปฏิบตัิงานท่ี
เป็นมาตรฐานอย่างชัด เจน  ตลอดจนการเสริมสร้างก าลังใจโดยการยกย่อง ชม เชย  
ประกาศเกียรติคณุ ใหผู้อ่ื้นไดร้บัรู ้ท าใหพ้ยาบาลวิชาชีพรูส้ึกว่าสภาพแวดลอ้มในหอผูป่้วยเอือ้ต่อ
การปฏิบัติงาน เพ่ือนร่วมงานมีสัมพันธภาพท่ีดีต่อกันและรูส้ึกภาคภูมิใจในความสามารถของ
ตนเอง ท าใหเ้กิดความพึงพอใจในงาน ทัง้นีก้ารจดัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบตัิงานและจดัหาสิ่ง
อ านวยความสะดวกต่าง ๆ  ท่ีเอือ้ต่อการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอและพรอ้มใชง้าน รวมไปถึง 
มีการติดต่อ ส่ือสารทั้งเป็นทางการและไม่ เป็นทางการท่ีแสดงออกถึงความสัมพันธ์ท่ี ดี  
สามารถปฏิบตังิานรว่มกนัไดมี้ความเขา้ใจกนัระหวา่งหวัหนา้หอผูป่้วย พยาบาลวิชาชีพ และเพ่ือน
รว่มงาน ตลอดจนการท่ีบคุคลรูส้ึกวา่อาชีพของตนเองมีเกียรตแิละศกัดิศ์รีเป็นท่ียอมรบัในสงัคมจะ
ท าใหบุ้คคลนัน้เกิดความพึงพอใจในงาน (Herzberg, 1959) สอดคลอ้งกับ อุทัยวรรณ หาญอยู่ 
(2556) ท่ีพบว่าภาวะผูน้  ามีความสมัพันธก์ันทางบวกในระดบัปานกลางอย่างกับปัจจยัท่ีป้องกัน
การเกิดความไมพ่งึพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติ 
 
 

ข้อเสนอแนะ 
1.  ขอ้เสนอแนะในการน าผลการวิจยัไปใช ้
 1.1 หวัหนา้หอผูป่้วยควรเพิ่มการเสริมสรา้งแรงบนัดาลใจในการมีวิสยัทศันร์ว่ม 

เพ่ือใหพ้ยาบาลวิชาชีพเกิดการมองเห็นจดุมุง่หมาย มองเห็นคณุคา่ในงาน   
 1.2  หัวหน้าหอผู้ป่วยควรใชภ้าวะผู้น  าแบบอย่างในการปฏิบัติงานเพ่ือท าให้

พยาบาลวิชาชีพเกิดความพึงพอใจในงาน โดยมีการมอบอ านาจในการปฏิบตัิงาน ใหพ้ยาบาล
วิชาชีพไดมี้โอกาสแสดงความสามารถ พฒันาตนเอง และสง่เสรมิใหมี้ความกา้วหนา้ในสายงาน 

2.  ขอ้เสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป 
 2.1 ควรเพิ่มรูปแบบการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ เพ่ือให้การอภิปรายมีขอ้มูลใน 

เชิงลกึขึน้ 
 2.2 ควรมีการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างภาวะผูน้  าของหวัหนา้หอผูป่้วยโดยใช้

ภ าวะผู้น  าแบบ อ่ืน ท่ี มี ความสัมพันธ์กับค วามพึ งพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
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ภาคผนวก  ก  รายนามผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
 
1. ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.คทัลียา  ศริภิทัรากรู แสนหลวง อาจารยค์ณะพยาบาลศาสตร ์
       มหาวิทยาลยัเชียงใหม่ 
2. ผูช้ว่ยศาสตราจารย ์ดร.จิรรตัน ์หรือตระกลู  อาจารยค์ณะพยาบาลศาสตร ์
       มหาวิทยาลยันเรศวร 
3. ดร.พชัรนิทร ์สงัวาลย ์     อาจารยค์ณะพยาบาลศาสตร ์
       มหาวิทยาลยัพะเยา 
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ภาคผนวก  ข  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัย 
 
เร่ือง  ความสัมพันธร์ะหว่างภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความพงึพอใจ 

ในงานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลศูนย ์เขตภาคเหนือตอนล่าง  
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่  
1. ขอ้มลูสว่นบคุคล  
2. ภาวะผูน้  าของหวัหนา้หอผูป่้วย  
3. ความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ  
 
ส่วนที ่1 ข้อมูลส่วนบุคคล  
ค าชีแ้จง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √ ลงใน □ หน้าค าตอบและเตมิค าลงในช่องว่าง 
1. เพศ             □  ชาย                       □  หญิง 
2. อาย ุ             ........................  ปี  

3. สถานภาพสมรส          □  โสด     □  สมรส    □  หมา้ย/ หยา่/ แยกกนัอยู ่
4. ระดบัการศกึษาสงูสดุ              □  ปรญิญาตรีหรือเทียบเทา่ 
    □  ปรญิญาโท 

    □  ปรญิญาเอก 
5. ทา่นปฏิบตังิานในหนว่ยงาน □  หอผูป่้วยหนกักมุารเวชกรรม  □  กลุม่งานอบุตัเิหตฉุกุเฉิน 
    □  หอผูป่้วยหนกัศลัยกรรม  □  หอผูป่้วยอายรุกรรม  
    □  หอผูป่้วยหนกัอายรุกรรม □  กมุารเวชกรรม 
    □  หอผูป่้วยศลัยกรรม  □  หอผูป่้วยสตู ิ– นรีเวชและ 
        หอ้งคลอด 
    □  กลุม่งานหอ้งผา่ตดั   □  กลุม่งานวิสญัญีพยาบาล 

    □  กลุม่งานผูป่้วยนอก   □  พิเศษ 
    □  อ่ืนๆ .................................. 
6. ระยะเวลาท่ีทา่นปฏิบตังิานในหนว่ยงาน ............ ปี / ............เดือน 
7. ระยะเวลาท่ีทา่นปฏิบตังิานกบัหวัหนา้หอผูป่้วยของท่าน ............ ปี / ............เดือน 
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8. รายได ้ □ 15,000 – 20,000  □ 20,001 – 25,000 
  □ 25,001 – 30,000  □ 30,001 – 35,000 
  □ 35,001 – 40,000  □ 40,001 ขึน้ไป 
 
ส่วนที ่2 ภาวะผู้น าของหัวหน้าหอผู้ป่วย  
ค าชีแ้จง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุดเพียง

ช่องเดยีวโดยมีเกณฑด์ังนี ้
 ระดบั 5 คะแนน คือ หวัหนา้หอผูป่้วยแสดงพฤติกรรมหรือมีการปฏิบตัิตามขอ้ความนัน้
บอ่ยมาก/สอดคลอ้งกบัความเป็นจรงิมากท่ีสดุ 
 ระดบั 4 คะแนน คือ หวัหนา้หอผูป่้วยแสดงพฤติกรรมหรือมีการปฏิบตัิตามขอ้ความนัน้
บอ่ย/สอดคลอ้งกบัความเป็นจรงิมาก 
 ระดบั 3 คะแนน คือ หวัหนา้หอผูป่้วยแสดงพฤติกรรมหรือมีการปฏิบตัิตามขอ้ความนัน้
บางครัง้/สอดคลอ้งกบัความเป็นจรงิปานกลาง 
 ระดบั 2 คะแนน คือ หวัหนา้หอผูป่้วยแสดงพฤติกรรมหรือมีการปฏิบตัิตามขอ้ความนัน้
คอ่นขา้งนอ้ย/สอดคลอ้งกบัความเป็นจรงินอ้ย 
 ระดบั 1 คะแนน คือ หวัหนา้หอผูป่้วยแสดงพฤติกรรมหรือมีการปฏิบตัิตามขอ้ความนัน้
นอ้ยมาก/สอดคลอ้งกบัความเป็นจรงินอ้ยท่ีสดุ 

รายการประเมิน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
1. หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นพฒันาระบบการปฏิบตังิานใหดี้ขึน้อยูเ่สมอ      
2. หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นคดิคน้นวตักรรมมาใชใ้นการพยาบาล      
3. หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นกลา้ท่ีจะรบังานใหม่ๆ ท่ีมีความทา้ทาย 
อยูเ่ป็นประจ า 

     

4. หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นเรียนรูจ้ากความผิดพลาดและแกปั้ญหา 
โดยไมต่  าหนิผูต้าม 

     

5. หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นมีความกระตือรือรน้ในการปรบัปรุงและ 
พฒันางานอยา่งตอ่เน่ือง 

     

6. หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นอธิบายใหท้า่นเขา้ใจในพนัธกิจและ 
เปา้หมายของหนว่ยงาน 
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รายการประเมิน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
7. หวัหนา้หอผูป่้วยงานของทา่นเปิดโอกาสใหผู้ต้ามมี 
สว่นรว่มในการก าหนดวิสยัทศันข์องหนว่ยงาน 

     

8. หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นมองการณไ์กลและมีทิศทางในการก าหนด
วิสยัทศันข์องหน่วยงาน 

     

9. หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นท าใหผู้ต้ามมีความกระตือรือรน้และมุง่มั่นใน
การปฏิบตังิานเพื่อใหบ้รรลวุิสยัทศันท่ี์ก าหนดไว ้

     

10. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมุง่มั่นในการพฒันางานใหมี้คณุภาพ 
อยา่งตอ่เน่ืองเพ่ือใหบ้รรลวุิสยัทศัน ์

     

11. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมอบหมายงานท่ีทา้ยความสามารถแก่ทา่น      
12. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านใหอิ้สระแก่ทา่นในการปฏิบตังิาน      
13. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านสนบัสนนุใหท้า่นมีความกา้วหนา้ใน 
สายงาน 

     

14. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านชว่ยเหลือสนบัสนนุการปฏิบตังิานแก่ทา่น      
15. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมีการสรา้งความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั      
16. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านปฏิบตัิตนเป็นแบบอยา่งในการตัง้ใจ 
และทุม่เทในการปฏิบตังิาน 

     

17. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านปฏิบตัิตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีในการปฏิบตังิาน
ตามาตรฐานวิชาชีพ 

     

18. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านยดึมั่นตอ่จดุมุง่หมายของหนว่ยงาน      
19. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมีมาตรฐานในการปฏิบตังิานท่ีชดัเจน      
20. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านปฏิบตังิานดว้ยความตัง้ใจ และทุม่เทเพ่ือ 
การพฒันาของหนว่ยงาน 

     

21. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านเอาใจใส่ตอ่ผูต้ามทกุคน      
22. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านเช่ือมั่นในความสามารถของทา่น      
23. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านตัง้รางวลัประจ าปีส าหรบัผูท่ี้มีผลงานดีเดน่
ไวอ้ยา่งชดัเจน 

     

24. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านจะประกาศเกียรติคณุผูท่ี้มีผลงานดีเดน่ให้      
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รายการประเมิน 
ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 
เป็นบคุคลตวัอยา่ง 
25. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมีการฉลองความส าเรจ็ของทีมงานอยา่ง
สม ่าเสมอเม่ือปฏิบตังิานประสบผลส าเรจ็ 

     

 
ส่วนที ่3 ความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
ค าชีแ้จง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุดเพียง
ช่องเดยีวโดยมีเกณฑด์ังนี ้
  ระดบั 5 คะแนน คือ มีความพงึพอใจมากท่ีสดุ 
  ระดบั 4 คะแนน คือ มีความพงึพอใจมาก 
  ระดบั 3 คะแนน คือ มีความพงึพอใจปานกลาง 
  ระดบั 2 คะแนน คือ มีความพงึพอใจนอ้ย 
  ระดบั 1 คะแนน คือ มีความพงึพอใจนอ้ยท่ีสดุ/ไมมี่ความความพอใจ 

รายการประเมิน 
ระดบัความพงึพอใจ 
5 4 3 2 1 

1. งานส าเรจ็บรรลเุปา้หมายท่ีก าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 
ตามความตอ้งการ 

     

2. หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นแสดงความพอใจในผลงานของทา่น      
3. ทา่นเป็นส่วนหนึ่งท่ีท าใหง้านประสบความส าเรจ็      
4. หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นรบัฟังขอ้เสนอแนะของทา่น      
5. ผูต้ามเช่ือฟังและปฏิบตัิตามค าสั่งของท่าน      
6. เพ่ือนรว่มงานยอมรบัแนวคดิ ขอ้เสนอ และยอมรบัวา่ท่านเป็น
สมาชิกท่ีส าคญัคนหนึ่ง 

     

7. หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นไวว้างใจในการมอบหมายงานส าคญั 
ใหท้า่นท าเสมอ 

     

8. ทา่นขวนขวายหาความรูเ้ก่ียวกบังานและตดิตามแกไ้ขปั้ญหางาน
ท่ีรบัผิดชอบ 

     

9. ทา่นสามารถปฏิบตังิานไดส้  าเรจ็ตามก าหนดเวลา      
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รายการประเมิน 
ระดบัความพงึพอใจ 
5 4 3 2 1 

10. ทา่นพอใจในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานปัจจบุนั      
11. ต าแหนง่งานท่ีท าอยูมี่ความกา้วหนา้ในสายงาน      
12. ทา่นไดเ้ล่ือนขัน้เงินเดือนเป็นกรณีพิเศษเสมอ      
13. สายงานท่ีท าอยูเ่ปิดโอกาสใหท้า่นมีความกา้วหนา้จนถึง 
ต าแหนง่สงูสดุ 

     

14. ทา่นมีโอกาสแสดงความสามารถใหห้วัหนา้หอผูป่้วยของทา่น
ประจกัษอ์ยา่งสม ่าเสมอ 

     

15. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านสนบัสนนุใหท้า่นศกึษาตอ่ ฝึกอบรม 
เพ่ือพฒันาทกัษะ ประสบการณใ์หเ้หมาะสมกบัการเล่ือนต าแหนง่ 

     

16. ทา่นไดร้บัมอบหมายใหป้ฏิบตังิานตรงตามความรูค้วามสามารถ
ของทา่น 

     

17. สง่เสรมิใหท้า่นมีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์พฒันาทกัษะและ
ประสบการณ ์

     

18. งานท่ีทา่นปฏิบตัิอยูใ่นขณะนีท้า้ทายการปฏิบตังิานของทา่น      
19. การบรหิารงานของหนว่ยงานทา่น สายการบงัคบับญัชามี 
ความคลอ่งตวัสงู 

     

20. มีการใชน้วตักรรมปรบัปรุงเทคนิคการปฏิบตังิานและการบริหาร      
21. มีการติดตาม วิเคราะห ์และประเมินผล      
22. การมอบหมายงานมีความเหมาะสมและเสมอภาค      
23. การก ากบัดแูลใหค้  าปรกึษาตรงตามความตอ้งการ      
24. มีความถกูตอ้งในการบงัคบับญัชาและการใหค้วามดีความชอบ      
25. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านเปิดโอกาสใหพ้บเพ่ือปรกึษา รบัฟัง 
และแลกเปล่ียนความคิดเห็น 

     

26. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเองตอ่ทา่น
และวางตวัเป็นคนเปิดเผย 

     

27. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านใหค้วามชว่ยเหลือทัง้เรื่องงานและเรื่อง
สว่นตวั 
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รายการประเมิน 
ระดบัความพงึพอใจ 
5 4 3 2 1 

28. เพ่ือนรว่มงานใหค้วามไวว้างใจ ยอมรบัความคดิเห็นและ
ขอ้เสนอแนะในการปฏิบตังิาน 

     

29. เพ่ือนรว่มงานของท่านปฏิบตัติอ่ทา่นอย่างเสมอภาคและให ้
ความสนิทสนมเป็นกนัเอง 

     

30. เพ่ือนรว่มงานไมมี่การแขง่ขนัชิงดีชิงเดน่      
31. ผูต้ามใหค้วามเคารพยกยอ่งอย่างจรงิใจ      
32. ผูต้ามยอมรบัเช่ือถือในความสามารถของทา่นและ 
ขอค าปรกึษารบัค าแนะน า 

     

33. ผูต้ามรูส้กึเป็นกนัเองและสบายใจเมื่อไดใ้กลช้ิดทา่น      
34. หนว่ยงานของทา่นมีวสัดอุปุกรณห์อ้งปฏิบตักิารท่ีทนัสมยัสะดวก
และสิ่งอ านวยความสะดวกพอเพียงตอ่การปฏิบตังิาน 

     

35. หอ้งปฏิบตัิงานมีพืน้ท่ีพอเพียงและมีความเป็นส่วนตวัเหมาะสม
กบัต าแหนง่ 

     

36. สภาพแวดลอ้มของหนว่ยงานท าใหท้า่นเตม็ใจมาปฏิบตังิาน      
37. ทา่นไดร้บัเงินเดือนเหมาะสมกบัความรบัผิดชอบ      
38. เงินเดือนและผลประโยชนท่ี์ทา่นไดร้บัพอเพียงตอ่การด ารงชีพ      
39. การพิจารณาเงินเดือนเป็นไปตามระเบียบถกูตอ้ง บริสทุธ์ิ 
ยตุธิรรม 

     

40. ทา่นมีความภาคภมูิใจและรูส้กึมั่นคงท่ีไดเ้ขา้มาปฏิบตังิานใน
หนว่ยงานแหง่นี ้

     

41. หากทา่นมีโอกาสยา้ยไปหนว่ยงานท่ีมีความกา้วหนา้มากขึน้หรือ
มีความมั่นคงมากกว่าต าแหนง่งานปัจจบุนัท่ีทา่นท าอยู่ท่านคิดท่ี
โอนยา้ยไปหนว่ยงานอ่ืนทนัที 

     

42. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านใหค้วามคุม้ครองทา่นและรบัผิดชอบตอ่
การปฏิบตังิานท่ีมอบใหท้า่น 

     

43. ชีวิตสว่นตวัของทา่นมีอิสระ เสรีพอเพียงในสงัคม      
44. การเดนิทางไปปฏิบตังิานมีความสะดวก      
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รายการประเมิน 
ระดบัความพงึพอใจ 
5 4 3 2 1 

45. การปฏิบตังิานของทา่นท าใหค้รอบครวัสขุสบาย      
46. สถานภาพของท่านในสังคมเป็นท่ียอมรบัของเพ่ือนร่วมงานใน
หนว่ยงานของทา่น 

     

47. ต าแหนง่ของทา่นไดร้บัการยกยอ่งวา่มีเกียรติและศกัดิศ์รี      
48. ต าแหนง่งานท่ีทา่นท าอยูใ่นขณะนีไ้ดร้บัการยกย่องวา่ 
เป็นประโยชนต์อ่สงัคม 
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ภาคผนวก ค  ตารางแสดงค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น า
แบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยและความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ 
 
ตาราง 9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าแบบอย่างจ าแนกรายข้อ 
 

ภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วย X S.D ระดับภาวะ
ผู้น า 

1) การสร้างกระบวนการปฏิบัตงิานที่ท้าทาย    
1. หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นพฒันาระบบการปฏิบตังิาน
ใหดี้ขึน้อยูเ่สมอ 

4.37 0.62 สงูท่ีสดุ 

2. หัวหน้าหอผู้ป่วยของท่านคิดคน้นวัตกรรมมาใช้ใน
การพยาบาล 

4.13 0.72 สงู 

3. หัวหน้าหอผูป่้วยของท่านกลา้ท่ีจะรบังานใหม่ๆท่ีมี
ความทา้ทาย 
อยูเ่ป็นประจ า 

4.30 0.69 สงูท่ีสดุ 

4. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านเรียนรูจ้ากความผิดพลาด
และแกปั้ญหา 
โดยไมต่  าหนิผูต้าม 

4.06 0.82 สงู 

5. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมีความกระตือรือรน้ในการ
ปรบัปรุงและพฒันางานอยา่งตอ่เน่ือง 

4.40 0.65 สงูท่ีสดุ 

2) การเสริมสร้างแรงบันดาลใจในการมีวิสัยทัศน์
ร่วม 

   

6. หัวหน้าหอผู้ป่วยของท่านอธิบายให้ท่านเข้าใจใน
พนัธกิจและเปา้หมายของหนว่ยงาน 

4.42 0.63 สงูท่ีสดุ 

7. หัวหนา้หอผูป่้วยงานของท่านเปิดโอกาสให้ผูต้ามมี
สว่นรว่มในการก าหนดวิสยัทศันข์องหนว่ยงาน 

4.24 0.71 สงูท่ีสดุ 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วย X S.D ระดับภาวะ
ผู้น า 

8. หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นมองการณไ์กลและมี
ทิศทางในการก าหนดวิสยัทศันข์องหนว่ยงาน 

4.32 0.67 สงูท่ีสดุ 

9. หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นท าใหผู้ต้ามมีความ
กระตือรือรน้และมุง่มั่นในการปฏิบตังิานเพ่ือใหบ้รรลุ
วิสยัทศันท่ี์ก าหนดไว ้

4.26 0.69 สงูท่ีสดุ 

10. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมุง่มั่นในการพฒันางาน
ใหมี้คณุภาพอย่างตอ่เน่ืองเพ่ือใหบ้รรลวุิสยัทศัน ์

4.39 0.65 สงูท่ีสดุ 

3) การมอบอ านาจในการปฏิบัตงิาน    
11. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมอบหมายงานท่ีทา้ย
ความสามารถแก่ทา่น 

4.24 0.69 สงูท่ีสดุ 

12. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านใหอิ้สระแก่ทา่นในการ
ปฏิบตังิาน 

4.33 0.67 สงูท่ีสดุ 

13. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านสนบัสนนุใหท้า่นมี
ความกา้วหนา้ในสายงาน 

4.31 0.67 สงูท่ีสดุ 

14. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านชว่ยเหลือสนบัสนนุการ
ปฏิบตังิานแก่ทา่น 

4.35 0.67 สงูท่ีสดุ 

15. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมีการสรา้งความไวว้างใจ
ซึ่งกนัและกนั 

4.37 0.70 สงูท่ีสดุ 

4) การเป็นแบบอย่างการปฏิบัตงิาน    
16. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านปฏิบตัิตนเป็นแบบอยา่ง
ในการตัง้ใจและทุม่เทในการปฏิบตังิาน 

4.48 0.66 สงูท่ีสดุ 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วย X S.D ระดับภาวะ
ผู้น า 

17. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านปฏิบตัิตนเป็นแบบอยา่งท่ี
ดีในการปฏิบตังิานตามาตรฐานวิชาชีพ 

4.50 0.61 สงูท่ีสดุ 

18. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านยดึมั่นตอ่จดุมุง่หมายของ
หนว่ยงาน 

4.47 0.61 สงูท่ีสดุ 

19. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมีมาตรฐานในการ
ปฏิบตังิานท่ีชดัเจน 

4.44 0.64 สงูท่ีสดุ 

20. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านปฏิบตังิานดว้ยความตัง้ใจ 
และทุม่เทเพ่ือการพฒันาของหนว่ยงาน 

4.52 0.61 สงูท่ีสดุ 

5) การเสริมสร้างก าลังใจ    
21. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านเอาใจใส่ตอ่ผูต้ามทกุคน 4.29 0.75 สงูท่ีสดุ 
22. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านเช่ือมั่นในความสามารถ
ของทา่น 

4.24 0.69 สงูท่ีสดุ 

23. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านตัง้รางวลัประจ าปีส าหรบั
ผูท่ี้มีผลงานดีเดน่ไวอ้ย่างชดัเจน 

3.90 0.94 สงู 

24. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านจะประกาศเกียรติคณุผูท่ี้
มีผลงานดีเดน่ใหเ้ป็นบคุคลตวัอยา่ง 

4.08 0.82 สงู 

25. หวัหนา้หอผูป่้วยของท่านมีการฉลองความส าเรจ็
ของทีมงานอยา่งสม ่าเสมอเม่ือปฏิบตังิานประสบ
ผลส าเรจ็ 

4.02 0.89 สงู 

รวม 4.12 0.52 สงู 
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ตาราง 10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพงึพอใจในงานของ
พยาบาลวิชาชีพ ด้านปัจจัยทีท่ าให้เกิดความพงึพอใจในงาน (n = 335) 
 

ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพงึพอใจในงาน X S.D ระดบั 
1)  ดา้นความส าเรจ็ของงาน    

- งานส าเรจ็บรรลเุปา้หมายท่ีก าหนดไวอ้ย่าง 
มีประสิทธิภาพตามความตอ้งการ 

4.06 0.61 สงู 

- หัวหนา้หอผูป่้วยของท่านแสดงความพอใจในผลงาน
ของทา่น 

3.98 0.67 สงู 

- ทา่นเป็นสว่นหนึ่งท่ีท าใหง้านประสบความส าเรจ็ 3.96 0.66 สงู 
2)  ความยอมรบันบัถือ    

- หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นรบัฟังขอ้เสนอแนะของทา่น 4.09 0.72 สงู 
- ผูต้ามเช่ือฟังและปฏิบตัติามค าสั่งของทา่น 3.99 0.72 สงู 
- เพ่ือนร่วมงานยอมรบัแนวคิด ขอ้เสนอ และยอมรบัว่า

ทา่นเป็นสมาชิกท่ีส าคญัคนหนึ่ง 
4.07 0.64 สงู 

3)  ความรบัผิดชอบ    
- หัวหน้าหอผู้ป่วยของท่านไว้วางใจในการมอบหมาย

งานส าคญัใหท้า่นท าเสมอ 
4.05 0.67 สงู 

- ท่านขวนขวายหาความรูเ้ก่ียวกับงานและติดตามแกไ้ข
ปัญหางานท่ีรบัผิดชอบ 

4.12 0.65 สงู 

- ทา่นสามารถปฏิบตังิานไดส้  าเรจ็ตามก าหนดเวลา 4.13 0.61 สงู 
4)  ความกา้วหนา้    

- ทา่นพอใจในความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานปัจจบุนั 4.02 0.67 สงู 
- ต าแหนง่งานท่ีท าอยูมี่ความกา้วหนา้ในสายงาน 3.91 0.68 สงู 

     - ทา่นไดเ้ล่ือนขัน้เงินเดือนเป็นกรณีพิเศษเสมอ 3.55 0.92 สงู 
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ตาราง 10 (ต่อ) 
 

ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความพงึพอใจในงาน X S.D ระดบั 
- สายงานท่ีท าอยู่เปิดโอกาสให้ท่านมีความก้าวหน้า

จนถึงต าแหนง่สงูสดุ 
3.67 0.84 สงู 

- ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถให้หัวหน้าหอผู้ป่วย
ของทา่นประจกัษอ์ยา่งสม ่าเสมอ 

3.78 0.71 สงู 

- หัวหน้าหอผู้ป่วยของท่านสนับสนุนให้ท่านศึกษาต่อ 
ฝึกอบรมเพ่ือพฒันาทกัษะ ประสบการณใ์หเ้หมาะสมกบัการ
เล่ือนต าแหนง่ 

3.93 0.82 สงู 

5)  ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ    
- ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานตรงตามความรู้

ความสามารถของทา่น 
4.09 0.65 สงู 

- ส่งเสริมใหท้า่นมีความคิดรเิริ่มสรา้งสรรค ์พฒันาทกัษะ
และประสบการณ ์

4.05 0.66 สงู 

- งานท่ีท่านปฏิบัติอยู่ในขณะนีท้้าทายการปฏิบัติงาน
ของทา่น 

4.05 0.65 สงู 
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ตาราง 11 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความพงึพอใจในงานของพยาบาล
วิชาชีพ ด้านปัจจัยทีป้่องกันการเกิดความไม่พงึพอใจในงาน (n = 335) 
 

ปัจจยัท่ีปอ้งกนัการเกิดความไมพ่งึพอใจในงาน X S.D ระดบั 
1)  นโยบายการบรหิาร    

- การบริหารงานของหน่วยงานท่าน สายการบังคับ
บญัชามีความคลอ่งตวัสงู 

3.95 0.69 สงู 

- มีการใชน้วัตกรรมปรบัปรุงเทคนิคการปฏิบตัิงานและ
การบรหิาร 

3.94 0.70 สงู 

 - มีการตดิตาม วิเคราะห ์และประเมินผล 4.01 0.67 สงู 
2)  การปกครองบงัคบับญัชา    

- การมอบหมายงานมีความเหมาะสมและเสมอภาค 4.02 0.70 สงู 
- การก ากบัดแูลใหค้  าปรกึษาตรงตามความตอ้งการ 4.06 0.66 สงู 
- มีความถกูตอ้งในการบงัคบับญัชาและการให ้

ความดีความชอบ 
4.10 0.65 สงู 

3)  ความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น    
- หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นเปิดโอกาสใหพ้บ 

เพ่ือปรกึษา รบัฟังและแลกเปล่ียนความคดิเห็น 
4.15 0.69 สงู 

- หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นใหค้วามสนิทสนม 
เป็นกนัเองตอ่ทา่นและวางตวัเป็นคนเปิดเผย 

4.15 0.72 สงู 

- หวัหนา้หอผูป่้วยของทา่นใหค้วามชว่ยเหลือทัง้ 
เรื่องงานและเรื่องสว่นตวั 

4.13 0.76 สงู 

- เพ่ือนร่วมงานให้ความไวว้างใจ ยอมรบัความคิดเห็น
และขอ้เสนอแนะในการปฏิบตังิาน 

4.15 0.66 สงู 
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ตาราง  11 (ต่อ) 
 

ปัจจยัท่ีปอ้งกนัการเกิดความไมพ่งึพอใจในงาน X S.D ระดบั 
- เพ่ือนร่วมงานของท่านปฏิบัติต่อท่านอย่างเสมอภาค

และใหค้วามสนิทสนมเป็นกนัเอง 
4.14 0.66 สงู 

- เพ่ือนรว่มงานไมมี่การแขง่ขนัชิงดีชิงเดน่ 4.00 0.89 สงู 
- ผูต้ามใหค้วามเคารพยกยอ่งอยา่งจรงิใจ 4.10 0.76 สงู 
- ผูต้ามยอมรบัเช่ือถือในความสามารถของท่านและขอ

ค าปรกึษารบัค าแนะน า 
4.00 0.67 สงู 

- ผูต้ามรูส้กึเป็นกนัเองและสบายใจเมื่อไดใ้กลช้ิดทา่น 4.06 0.69 สงู 
4)  สภาพการปฏิบตังิาน    

- หนว่ยงานของทา่นมีวสัดอุปุกรณห์อ้งปฏิบตักิาร 
ท่ีทนัสมยัสะดวกและสิ่งอ านวยความสะดวกพอเพียงตอ่การ
ปฏิบตังิาน 

4.00 0.78 สงู 

- หอ้งปฏิบตัิงานมีพืน้ท่ีพอเพียงและมีความเป็นส่วนตวั
เหมาะสมกบัต าแหนง่ 

3.73 0.93 สงู 

- สภาพแวดลอ้มของหนว่ยงานท าใหท้า่นเตม็ใจ 
มาปฏิบตังิาน 

3.97 0.77 สงู 

5)  คา่ตอบแทน    
- ทา่นไดร้บัเงินเดือนเหมาะสมกบัความรบัผิดชอบ 3.91 0.77 สงู 
- เงินเดือนและผลประโยชนท่ี์ทา่นไดร้บัพอเพียง 

ตอ่การด ารงชีพ 
3.72 0.88 สงู 
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ตาราง 11 (ต่อ) 
 

ปัจจยัท่ีปอ้งกนัการเกิดความไมพ่งึพอใจในงาน X S.D ระดบั 
- การพิจารณาเงินเดือนเป็นไปตามระเบียบถูกต้อง 

บรสิทุธ์ิ ยตุธิรรม 
3.98 0.71 สงู 

6)  ความมั่นคง    
- ทา่นมีความภาคภมูิใจและรูส้กึมั่นคงท่ีไดเ้ขา้ 

มาปฏิบตังิานในหนว่ยงานแหง่นี ้
4.14 0.65 สงู 

- หากท่านมีโอกาสยา้ยไปหน่วยงานท่ีมีความก้าวหน้า
มากขึน้หรือมีความมั่นคงมากกวา่ต าแหนง่งานปัจจบุนั 
ท่ีทา่นท าอยูท่า่นคดิท่ีโอนยา้ยไปหนว่ยงานอ่ืนทนัที 

3.27 1.25 ปานกลาง 

- หัวหน้าหอผู้ป่วยของท่านให้ความคุ้มครองท่านและ
รบัผิดชอบตอ่การปฏิบตังิานท่ีมอบใหท้า่น 

4.11 0.66 มาก 

- ชีวิตสว่นตวัของทา่นมีอิสระ เสรีพอเพียงในสงัคม 4.03 0.71 สงู 
- การเดนิทางไปปฏิบตังิานมีความสะดวก 4.16 0.73 สงู 
- การปฏิบตังิานของทา่นท าใหค้รอบครวัสขุสบาย 4.00 0.80 สงู 

7) สถานภาพ    
-สถานภาพของท่านในสังคมเป็นท่ียอมรับของเพ่ือน

รว่มงานในหนว่ยงานของทา่น 
4.10 0.64 สงู 

- ต าแหน่งของท่านได้รับการยกย่องว่ามีเกียรติและ
ศกัดิศ์รี 

4.14 0.68 สงู 

- ต าแหน่งงานท่ีท่านท าอยู่ในขณะนีไ้ดร้บัการยกย่องว่า
เป็นประโยชนต์อ่สงัคม 

4.30 0.66 สงู 
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ตาราง 12 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธข์องภาวะผู้น าแบบอย่างของหัวหน้าหอผู้ป่วยราย
ด้านกับความพงึพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพรายด้าน (n = 335) 
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ความพงึพอใจในงาน 
1) ปัจจยัท่ีท าใหเ้กิดความ 
พงึพอใจในงาน 

0.65** 0.65** 0.73** 0.62** 0.59** 0.73** 

ความส าเรจ็ของงาน 0.57** 0.56** 0.60** 0.54** 0.54** 0.62** 
ความยอมรบันบัถือ 0.62** 0.61** 0.70** 0.56** 0.66** 0.69** 
ความรบัผิดชอบ 0.57** 0.58** 0.64** 0.52** 0.60** 0.64** 
ความกา้วหนา้ 0.53** 0.52** 0.65** 0.43** 0.63** 0.61** 
ลกัษณะงานท่ีปฏิบตั ิ 0.56** 0.55** 0.68** 0.51** 0.59** 0.64** 
2) ปัจจยัท่ีปอ้งกนัการเกิดความ 
ไมพ่งึพอใจในงาน  

0.59** 0.57** 0.71** 0.52** 0.64** 0.67** 

นโยบายและการบรหิาร 0.63** 0.62** 0.70** 0.56** 0.61** 0.69** 
การปกครองบงัคบับญัชา 0.66** 0.65** 0.70** 0.60** 0.60** 0.70** 
ความสมัพนัธก์บัผูอ่ื้น 0.66** 0.66** 0.74** 0.62** 0.67** 0.74** 
สภาพการปฏิบตังิาน 0.49** 0.46** 0.53** 0.48** 0.48** 0.54** 
คา่ตอบแทน 0.43** 0.43** 0.50** 0.42** 0.48** 0.50** 
ความมั่นคงของงาน 0.47** 0.49** 0.55** 0.45** 0.49** 0.54** 
สถานภาพของงาน 0.49** 0.52** 0.58** 0.50** 0.48** 0.57** 
ความพงึพอใจในงานภาพรวม 0.66** 0.65** 0.77** 0.61** 0.69** 0.74** 

** p< 0.01 
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