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            The major finding were as follows : 
1. The head nurses’ emotional intelligence  were at high level (Χ = 3.84,  S.D.=.33). 
2. The head nurses’ social support  were at  high level (Χ = 3.59,   S.D.=.43). 
3. The head nurses’ transformational leadership were at high level (Χ = 4.08,  S.D.=.35). 

            4.  Emotional intelligence and social support  were positive significantly  related to  
head nurses’ transformational leadership, at the .05  level (r = .64  and .52, respectively). 
              
            

Field of study……Nursing Administration……..   Student’s signature………………………………..
Academic year….2002…………………………..   Advisor’s signature………………………………..

 



 ฉ

กิตติกรรมประกาศ 

วิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไดอยางสมบูรณดวยความกรุณาอยางยิ่งของทานอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ คือ ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน  อังสุโรจน ที่ไดกรุณาเสียสละ
เวลาอันมีคาทั้งในเวลาราชการและนอกเวลาราชการ ใหคําแนะนํา ขอคิดเห็น ตลอดจนแกไขปรับปรุง
ขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใสและคอยใหกําลังใจผูวิจัยอยางดีเสมอมา ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้ง
ในความกรุณาที่ทานอาจารยมอบใหตลอดระยะเวลาดังกลาวเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบขอบพระคุณ        
เปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย สมคิด รักษาสัตย ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ 
และผูชวยศาสตราจารย ดร. ไพฑูรย โพธิสาร กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่ชวยกรุณาใหคําปรึกษา
และคําแนะนําที่เปนประโยชนอยางดียิ่ง เพื่อใหวิทยานิพนธฉบับนี้สมบูรณยิ่งขึ้น และขอ
ขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ทุกทานที่ไดประสิทธิ์
ประสาทวิชาความรูและประสบการณที่มีคายิ่งแกผูวิจัย ตลอดจนใหขอเสนอแนะตางๆ ตลอดระยะ
เวลาที่ศึกษาในการทําวิทยานิพนธฉบับนี้ รวมทั้งเปนกําลังใจและใหความกรุณาเสมอมา 

ขอกราบขอบพระคุณผูทรงคุณวุฒิทั้ง 6 ทาน ที่กรุณาใหคําแนะนําและขอเสนอแนะใน 
การแกไขปรับปรุงเครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ขอกราบขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาล หัวหนา
กลุมงานการพยาบาล และผูประสานงานทุกทานของโรงพยาบาลศูนยทั้ง 16 แหง ที่ให                   
ความอนุเคราะหในการทดลองใชเครื่องมือ และเก็บรวบรวมขอมูลวิจัย และขอขอบพระคุณหัวหนา         
หอผูปวยทุกทานที่ใหความรวมมือในการวิจัยครั้งนี้   

ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร. ชุมพร ยงกิตติกุล ที่อนุญาตใหใชแบบวัด          
เชาวนอารมณ  และขอขอบคุณ คุณธารกมล อนุสิทธิ์ศุภการ ที่อนุญาตใหใชแบบสอบถาม           
การสนับสนุนทางสังคม และขอขอบคุณอาจารย ดวงพร ปยะคง ที่ใหคําแนะนําการวิเคราะหขอ
มูล และใหกําลังใจที่ดีเสมอมา 

สุดทายนี้ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ผูใหกําลังใจ สติปญญา กําลังทรัพย และ 
สิ่งดีงามทั้งหลายกับผูวิจัยตลอดมา ขอขอบพระคุณ คุณรวีวรรณ อัชฌาศัย และญาติพี่นองที่ให
กําลังใจและความหวงใยมาโดยตลอด และขอบคุณสําหรับ กําลังใจ ความหวงใย ความเอื้ออาทร 
และความชวยเหลือจากเพื่อนๆ และผูรวมงานทุกทาน จนทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงดวยดี 

      นวลจันทร  อาศัยพานิชย 



สารบัญ  
 

  หนา 
บทคัดยอภาษาไทย.........................................................................................................  ง    
บทคัดยอภาษาอังกฤษ....................................................................................................   จ 
กิตติกรรมประกาศ...........................................................................................................   ฉ 
สารบัญ..........................................................................................................................   ช 
สารบัญตาราง.................................................................................................................   ฌ 
สารบัญภาพ....................................................................................................................   ฎ 
บทที่  
1 บทนํา  ....................................................................................................................    1 
  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา ...................................... ................    1 
  ปญหาการวิจัย.............................................................................................    6 
  วัตถุประสงคการวิจัย  ..................................................................................    6 
  แนวเหตุผลและสมมติฐานการวิจัย  ...............................................................    6 
  ขอบเขตการวิจัย  .........................................................................................    8 
  คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย........................................................................    9 
  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ............................................................................  11 
2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  ...............................................................................  13 
 1. บทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย.......  15 
  1.1  บทบาทของหัวหนาหอผูปวย..................................................................  15 
  1.2  หนาที่ และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย......................................  17 
  1.3  การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย..............................  20 
 2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย..............................................  23 
  2.1  แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนํา…....................................................................  23 
  2.2  แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง...............................................  27 
  2.3  องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง..................................................  32 
  2.4  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย.......................................  37 
  2.5  แนวทางการประมินภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง........................................   38 
 
 

   



สารบัญ (ตอ) 
 

บทที ่  หนา 

ซ

 3. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง.................................... 40
  3.1  เชาวนอารมณ....................................................................................... 40
  3.2  การสนับสนุนทางสังคม.......................................................................... 58
3 วิธีดําเนินการวิจัย .................................................................................................... 72
  ประชากรและกลุมตัวอยาง .......................................................................... 72
  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ...............................................................................  75
  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ .............................................................. 79
  การเก็บรวบรวมขอมูล ….............................................................................. 84
  การวิเคราะหขอมูล ...................................................................................... 85
4 ผลการวิเคราะหขอมูล .............................................................................................. 86
5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ........................................................... 99
  สรุปผลการวิจัย ........................................................................................... 100
  อภิปรายผลการวิจัย ..................................................................................... 101
  ขอเสนอแนะ ................................................................................................ 110
รายการอางอิง ................................................................................................................ 112
ภาคผนวก ...................................................................................................................... 122
             ภาคผนวก ก รายนามผูทรงคุณวุฒิ หนังสือเชิญผูทรงคุณวุฒิ และ   

                             หนังสือขอความรวมมือในการวิจัย.......................................... 123
            ภาคผนวก ข   ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย.............................................. 127
             ภาคผนวก ค   รายละเอียดกลุมตัวอยาง (เพิ่มเติม)......................................... 133

136ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ................................................................................................

 
        
 



สารบัญตาราง  (ตอ)                                                                
 

ตาราง  หนา 

 

ฌ

 
 1 ประชากรและกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย.................................  74 
 2 คาความเที่ยงของแบบวัดเชาวนอารมณ แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  และ

แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง...............................................................
 
 83 

 3 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับเชาวนอารมณของหัวหนาหอผูปวย      
โรงพยาบาลศูนย  จําแนกตามรายดานและโดยรวม............................................................

 
 87 

 4 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับการสนับสนุนทางสังคมของหัวหนา   
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายดานและโดยรวม.................................

 
 88 

 5 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับการสนับสนุนทางสังคมดานอารมณ
สังคมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายขอ............................

 
 89 

 6 คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับการสนับสนุนทางสังคมดานขอมูลขาว
สารของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายขอ.......................... 

 
 90 

 7 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนทางสังคมดานทรัพยากร
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายขอ......................................

 
 91 

 8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา 
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  จําแนกตามรายดานและโดยรวม...........……………...

 
 92 

 9 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน      
การสรางบารมีของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายขอ……... 

 
 93 

10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง
แรงบันดาลใจของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายขอ.……....

 
 94 

11 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึง 
ความเปนเอกบุคคลของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายขอ…....... 

 
 95 

12 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน         
การกระตุนปญญาของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายขอ  ......

 
 96 

13 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการให
รางวัลตามสถานการณของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายขอ…  

  
 97 

14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ    การสนับสนุนทางสังคม กับ       
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย โดยรวมและ        
รายดาน…..........................................................................................................

     
 
 98 



สารบัญตาราง  (ตอ)                                                                
 

ตาราง  หนา 

 

ญ

   
15 จํานวน และรอยละของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามอายุ ระดับ

การศึกษา ประสบการณการทํางานในวิชาชีพพยาบาล ประสบการณในตําแหนงหัว
หนาหอผูปวย และแผนกที่ปฏิบัติงาน................................................................ 

 
 
134

 
     

     
         
 



ฎ 
สารบัญภาพ 

 
ภาพที่                 หนา 
 

1 กรอบแนวคิดในการวิจัย.................................................................................... 71 
 



บทที่ 1 
 

บทนํา 
  

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

จากการเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และสิ่งแวดลอม เปนเหตุผลสําคัญ
ประการหนึ่งที่กอใหเกิดการปฏิรูประบบบริการสุขภาพ มีนโยบายหลักประกันสุขภาพถวนหนา ที่
เนนการใหบริการเชิงรุก โดยมุงการสรางสุขภาพมากกวาการซอมสุขภาพ มีการจัดตั้งหนวยบริการ
ปฐมภูมิ (PCU) ในโรงพยาบาลศูนยทุกแหง และใหประชาชนเขาถึงระบบบริการสุขภาพที่มีคุณ
ภาพ ประสิทธิภาพ ไดมาตรฐานอยางทั่วถึง เทาเทียมกัน ทําใหมีการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน
และพัฒนาคุณภาพใหไดมาตรฐาน เพื่อความอยูรอดขององคการ และการยอมรับของสังคม  
(สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543: 13) และเตรียมความพรอมของโรงพยาบาลในการออกเปนองค
การมหาชนภายใตการกํากับของรัฐตามนโยบายของรัฐบาล (วีระ อิงคภาสกร และ ชาญวิทย ทระ
เทพ, 2543) การบริหารงานจึงมุงเนนการบริการที่มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ ภายใตการใชทรัพยากร
อยางประหยัด คุมคา และมุงเนนผลลัพธการดําเนินงานมากขึ้น   
 การเปลี่ยนแปลงตางๆเหลานี้สงผลกระทบตอโครงสราง ทิศทาง นโยบาย การบริหารงาน
ของโรงพยาบาล และสงผลกระทบตอบุคลากรผูปฏิบัติงานทุกระดับ โดยเฉพาะอยางยิ่งหัวหนา 
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ซึ่งเปนผูบริหารระดับตนและเปนบุคลากรคนหนึ่งของรัฐ ซึ่งตองรับ
นโยบายมาปฏิบัติ และเปนหลักในการใหบริการสุขภาพแกประชาชน โดยเปนผูซึ่งปฏิบัติหนาที่
สัมพันธโดยตรงกับผูใหบริการ จึงมีความสําคัญอยางยิ่งในการนาํนโยบายตางๆจากผูบริหาร
ระดับสูงลงสูการปฏิบัติใหเกิดการเปลี่ยนแปลง รวมทั้งขับเคลื่อนใหบุคลากรและหนวยงานใน
ความรับผิดชอบปฏิบัติงานไปสูเปาหมาย ถาบุคลากรตางๆหรือฟนเฟองเหลานี้ไมสามารถปฏิบัติ
งานไดตามนโยบายก็จะนําความลมเหลวมาสูองคการ หัวหนาหอผูปวยจึงเปนแกนหลักของหนวย
งานที่จะทําใหบุคลากรตางๆ ปฏิบัติงานไปสูเปาหมายที่สอดรับกับนโยบายขององคการ จึงตองมี
ความสามารถในการปรับตัว เปนผูที่รอบรู ไวตอการปฏิรูป การเปลี่ยนแปลงตางๆ โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งการเปลี่ยนแปลงดังกลาวขางตน ที่สงผลกระทบตอพยาบาลประจําการทําใหตองแบกรับ 
ภาระเพิ่มข้ึน  เกิดความเครียด วิตกกังวลในผลประโยชนที่จะไดรับ ไมมั่นใจตอสังคมและวิชาชีพ    
(กุลยา ตันติผลาชีวะ และ สงศรี กิตติรักษตระกูล, 2541) ไมมั่นใจในความกาวหนาและคาตอบ
แทนตางๆ รวมทั้งการปฏิบัติงาน  (ธีรพร สถิรอังกูร, 2544) อาจเกิดความขัดแยง ขาดขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงาน  
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การทํางานของพยาบาลทามกลางสิ่งแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วนี้ ผูนําถือ
เปนบุคคลที่มีความสําคัญ ซึ่งจะสงผลตอบรรยากาศ สิ่งแวดลอมขององคการ และความรูสึกที่มี
ตองานของพยาบาล (Huber, 1996: 71) องคการสุขภาพตองการผูบริหารที่มีภาวะผูนํา สามารถ
ประสานใหเกิดความรวมมือใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสูความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
ความสามารถดังกลาวเปนคุณลักษณะหนึ่งของผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สามารถปฏิบัติงานกับ
ผูอ่ืนไดดี กอใหเกิดพลังความรวมมือและนําไปสูการเปลี่ยนแปลงอยางสรางสรรค ดังที่ Dunham 
and Klafehn (1990: 28) กลาววา ภายใตสภาพแวดลอมการดูแลสุขภาพที่ไมแนนอน วุนวาย 
ตองใชการตัดสินใจที่รวดเร็ว มีการจํากัดดานทรัพยากร บุคลากรตองทํางานหนักขึ้นเพื่อให                
บรรลุเปาหมายขององคการ ผูนาํจะตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถตัดสินใจ สราง               
แรงบันดาลใจแกบุคลากรดวยวิสัยทัศนที่สามารถทําสําเร็จได และเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากร
ใหทําในสิ่งที่ดีที่สุดสอดคลองกับคานิยมรวม  หัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะ
สามารถกระตุนจูงใจบุคลากรใหยึดมั่นในการปฏิบัติ มีขวัญและกําลังใจสูง กระตือรือรนใน                
การปฏิบัติงาน และทุมเทความพยายามอยางเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตาม
เปาหมาย รวมทั้งแสวงหาแนวทางใหมๆมาพัฒนาการทํางานอยูเสมอ อันจะสงผลใหประสิทธิผล
ของงานและองคการสูงขึ้น ดังนั้นผูบริหารทางการพยาบาลในสิ่งแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงตอง
มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Trofino, 1995) 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนปฏิสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม ซึ่งทําใหผูตามเคารพไว
วางใจ เลื่อมใสศรัทธาและจงรักภักดี  เกิดความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ยินดีทุมเท
ปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมาย และปฏิบัติงานไดมากกวาที่คาดคิด (Bass, 1985) 
สามารถปรับเปลี่ยนเปาหมายและคานิยมของผูตาม เพื่อใหเปาหมายนั้นประสบผลสําเร็จและเกิด
ประโยชนตอองคการ รวมทั้งเกิดความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะเปลี่ยนแปลงโดยรวม ผูบริหาร
ที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําใหประสิทธิผลของงานและองคการสูงขึ้น เพราะภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงจะทําใหเงื่อนไขตางๆ ในการบริหารงานลดลง ทําใหองคการบรรลุเปาหมายทั้งใน
ระยะสั้นและระยะยาว (Yukl, 1994) องคการพยาบาลที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําให               
การคงอยูของพยาบาลสูง มีขวัญและกําลังใจสูง มีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน มีทีมงานที่ดี  
เขาใจในเปาหมายและวัตถุประสงคขององคการ รูสึกถึงการเปนเจาของและความสําเร็จที่เกิดขึ้น 
รวมทั้งทําใหผูใชบริการเกิดความพึงพอใจ (Barker, 1992)  ทําใหบุคลากรตระหนักในความสําคัญ
และเห็นคุณคาผลลัพธของงานมากขึ้น เกิดความพึงพอใจในงาน และยึดมั่นผูกพันในองคการ    
ดังการศึกษาของ จรัสศรี ไกรนที (2539) ที่พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมี     
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ    นอกจากนี้
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงยังชวยพัฒนาศักยภาพของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น (Bass and 
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Avolio, 1994: 2) ทําใหบรรลุผลสําเร็จ และมีผลการปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูง สามารถสราง               
แรงบันดาลใจใหไปสูมาตรฐานนั้น  (Bass, 1985: 16)  สามารถเปลี่ยนผูตามใหเปนผูนําได                 
จากสถานการณดังกลาวขางตน ผูนําทางการพยาบาลจึงควรมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ
เตรียมพรอมที่จะรับสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไดอยางทันทวงที (ปรางคทิพย อุจะรัตน, 2541: 73)  

ดวยเหตุที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสําคัญดังกลาว จึงมีนักวิชาการสนใจศึกษาถงึ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งพบวามีองคประกอบแตกตางกัน อาทิเชน  Bass (1985) ไดแบง  
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน 3 องคประกอบคือ การสรางบารมี  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  
และการกระตุนปญญา  ตอมา Bass (1998) ไดเพิ่มองคประกอบเปน 4 องคประกอบ คือ การสราง
บารมี  การสรางแรงบันดาลใจ  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  และการกระตุนปญญา  แตใน       
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ใชแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass (1985, 1998) และ Barling, 
Slater, and Kelloway (2000) มี 5 องคประกอบ คือ การสรางบารมี  การสรางแรงบันดาลใจ             
การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา และการใหรางวัลตามสถานการณ เนื่องจาก 
แนวคิดนี้เนนสมรรถนะของผูนําที่สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จโดยอาศัยความรวมมือจากผูอ่ืน โดย
ทําใหผูปฏิบัติงานชื่นชอบ ศรัทธา ไววางใจในผูนํา และอยากรวมงานดวย สามารถกระตุนจูงใจใหผู
ปฏิบัติงานทํางานดวยความเต็มใจ และมีผลงานเหนือกวาที่คาดคิดไว ชวยเสริมสรางพลังอํานาจให
แกผูปฏิบัติงาน และคํานึงถึงความตองการและความแตกตางของแตละบุคคล จึงทําใหฟนเฟอง
ตางๆหมุนขับเคลื่อนไปสูความสําเร็จได ดังนั้นแนวคิดดังกลาวจึงเปนคุณลักษณะหนึ่งของผูนําที่ชวย
ใหปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพ สามารถโนมนาวจูงใจผูปฏิบัติงานใหพรอมที่จะ
ปฏิบัติงานสนองนโยบายขององคการ และสรางผลงานเพิ่มข้ึน จึงมีความเหมาะสมกับสถานการณ
องคการสุขภาพในยุคปจจุบัน  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยจึงควรไดรับการสงเสริม เนื่องจากหัวหนา
หอผูปวยตองปฏิบัติงานกับบุคลากรหลากหลายลักษณะทั้งผูบริหารระดับสูงและผูใตบังคับบัญชา 
จึงตองตระหนักรูในตนเอง สามารถควบคุมอารมณตนเองใหแสดงออกอยางเหมาะสม จึงสามารถ
เขาใจผูอ่ืน และบริหารจัดการงานและบุคลากรในความรับผิดชอบใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปา
หมาย ซึ่งในการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยนั้นไมสามารถปฏิบัติไดโดยลําพัง จําเปนตองได
รับการชวยเหลือ และรวมมือจากผูอ่ืน จึงจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ สามารถนํา
นโยบายลงสูการปฏิบัติได ดังนั้นปจจัยสําคัญที่ชวยเสริมสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ
สามารถนํามาปรับเปลี่ยนทางการบริหารไดคือ เชาวนอารมณ และการสนับสนุนทางสังคม 

 เชาวนอารมณ เปนความสามารถของบุคคลในการรูจักอารมณ ความรูสึกของตน มีสติ   
รูเทาทันสาเหตุ ความแปรผันดานอารมณของตน เปนการเรียนรูภายในตน บริหารจัดการอารมณ
ไปในทางที่เปนประโยชนแกทุกฝาย สรางแรงจูงใจที่ดีในทางที่สรางสรรค เชาวนอารมณจะชวย สง
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เสริมอัจฉริยภาพของการเปนผูนําที่รูจักใชคนและครองใจคน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่
ตองการไดสําเร็จ เกิดความรักงาน จงรักภักดีตอองคการ ทําใหการสื่อสารระหวางคนเปนไปอยาง
ราบร่ืน อดทน เขาใจกัน เกื้อหนุนใหมีการใชศักยภาพคนอยางสูงสุด (วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 
2542: 35, 37) ซึ่งจะทําใหผูนําสามารถกระตุน จูงใจผูปฏิบัติงานใหเกิดแรงบันดาลใจใน                
การปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพจนบรรลุเปาหมายได บุคคลที่มีเชาวนอารมณสูงจะเปนผูที่
สามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง ปรับตัวยืนหยัดตอการเปลี่ยนแปลง เพื่อส่ิงที่ดีกวาหรือเพื่อ
ความสําเร็จที่มุงหวัง มีพลังและแรงจูงใจ (ผองพรรณ เกิดพิทักษ, 2542) สามารถเผชิญ
ความเครียดและจัดการกับความเครียดไดอยางเหมาะสม รูจักเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน สามารถ
บริหารจัดการและควบคุมอารมณได มีความมั่นใจในตนเอง และเปนแบบอยางที่ดีแกผูตาม  
ทําใหเกิดความเชื่อถือและไววางใจในตัวผูนํา 

การสนับสนุนทางสังคม คือการที่บุคคลในเครือขายของสังคมไดรับความชวยเหลือจาก
การปฏิสัมพันธกันระหวางบุคคลในดานอารมณสังคม สิ่งของ และขอมูลขาวสาร ทําใหบุคคล
สามารถเผชิญความเครียดและตอบสนองตอความเครียดไดรวดเร็วยิ่งขึ้น (Thoits, 1986) สามารถ
ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงไดดี บุคคลที่มีระดับการสนับสนุนทางสังคมสูงจะเปนผูที่สามารถ
บริหารใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ (Spreitzer and Quinn, 1996) การไดรับการสนับสนุน
จากผูบังคับบัญชาจะทําใหผูบริหารกลาที่จะเสี่ยงและเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆในทางสรางสรรค 
(Dutton and Ashord, 1993) ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานเชื่อถือและศรัทธา นอกจากนี้การไดรับ            
การสนับสนุนทางสังคมจากการไดรับคําแนะนํา ขอเสนอแนะและขอมูลขาวสาร จะสามารถนํามา
ใชในการแกปญหาที่เผชิญอยูได ทําใหผูบริหารสามารถคาดการณลวงหนาและวางแผน               
การบริหารงานไดอยางเหมาะสม สามารถนําผูปฏิบัติงานใหผานพนวิกฤตหรือส่ิงคุกคามตางๆได 
สงผลใหไดรับความเชื่อถือ ไววางใจ และศรทัธา ยอมรับนับถือวาเปนผูมีบารมี ดังนั้นการสนับสนุน
ทางสังคมที่เหมาะสมจะทําใหหัวหนาหอผูปวยสามารถบริหารใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ  
 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรมที่ผานมาไดมีการศึกษาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของ 
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย โรงพยาบาลทั่วไป ในเขตภาคใตและภาคตะวันออก พบวาหัว
หนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง (จรัสศรี ไกรนที, 2539; ธนิตา ฉิมวงษ, 
2539) เปนการศึกษาผานมานานถึง 6 ป ซึ่งในขณะนั้นเปนชวงที่มีการเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอย            
แตในปจจุบันไดมีการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและมากมายหลายประการ จึงอาจสงผลภาวะผูนํา    
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยได    นอกจากนี้การศึกษาที่ผานมามุงเนนศึกษาผลที่เกิดจาก
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เชนประสิทธิผลขององคการ  ความยึดมั่นผูกพันในองคการ และ              
ความพึงพอใจในงาน (จรัสศรี ไกรนที, 2539; อัญชลี มากบุญสง,  2540;  สุภาพร  รอดถนอม, 2542) 
สวนการศึกษาปจจัยที่นํามาซึ่งการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงยังมีนอย โดยเฉพาะในกลุม 
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หัวหนาหอผูปวย อาทิเชน  การศึกษาของกรณิกา ตันติกนกพร (2539) ที่ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางกลวิธีใชอํานาจกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร แตไมพบการศึกษาภาวะผูนํา                   
การเปลี่ยนแปลงในหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย กระทรวงสาธารณสุข 

โรงพยาบาลศูนย เปนโรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่มีขนาดใหญ   และมี
ผูมาใชบริการจํานวนมาก มีจํานวนเตียงในการใหบริการมากกวา 500 เตียงขึ้นไป มีโครงสรางองค
การที่ซับซอน ระดับชั้นการบังคับบัญชาที่มาก อาจเกิดปญหาการติดตอส่ือสาร การแขงขัน แยงชิง
ทรัพยากร ความขัดแยงสวนบุคคล การมอบหมายภารกิจและอํานาจหนาที่ และการกระจาย
อํานาจ (นิตยา  เงินประเสริฐศรี, 2541; เสนาะ ติเยาว, 2537) ประกอบกับการแขงขันดาน
บริการที่สูงขึ้น การใหบริการจําเปนตองคํานึงถึงคุณภาพ และประสิทธิภาพ ไดมาตรฐานภายใต
การใชทรัพยากรอยางประหยัด คุมคา ทําใหผูบริหารตองปรับเปลี่ยนกลยุทธไปสูการสงเสริมสุข
ภาพและปองกันโรคมากขึ้น และมุงมั่นพัฒนาคุณภาพ ตอบสนองความตองการและ             
ความพึงพอใจของผูใชบริการ พยาบาลจึงมีภาระงานมากขึ้นทั้งงานดานกิจกรรมพัฒนาคุณภาพ 
และการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพตอบสนองความพึงพอใจของผูใชบริการ ดังนั้นในหนวย
งานที่มีผูปฏิบัติงานมาก มีภาระงานมาก  ยอมมีโอกาสเกิดปญหาไดงาย หัวหนาหอผูปวยจึงตอง
เปนผูมีความรูความสามารถ มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถคาดการณการเปลี่ยนแปลงที่
รวดเร็ว และบริหารจัดการองคการทามกลางการเปลี่ยนแปลงตางๆได  สามารถโนมนาวกระตุน จูง
ใจผูปฏิบัติงานใหประสานความรวมมือ และมุงมั่นปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ 
รวมทั้งพัฒนาศักยภาพผูปฏิบัติงานใหสูงขึ้น และสงเสริมใหมีความคิดริเร่ิมหาแนวทางใหมๆ 
มาพัฒนาการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพมากขึ้นในเชิงสรางสรรค  

จากเหตุผลดังกลาวภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยจึงมีความสําคัญตอ
ความสําเร็จในการบริหารองคการภายใตสถานการณการเปลี่ยนแปลงอยางมากในขณะนี้ ดังนั้นผู
วิจัยจึงศึกษา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เชาวนอารมณ และการสนับสนุนทางสังคมของหัว
หนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยวาเปนอยางไร และศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ  การ
สนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัด
กระทรวงสาธารณสุข ประโยชนที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้จะชวยใหผูบริหารการพยาบาลตระหนักถึง
ความสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และผลการวิจัยนํามาใชพัฒนา
ใหเกิดคุณภาพบริการพยาบาลได โดยการพัฒนาระดับเชาวนอารมณของหัวหนา             หอผู
ปวยใหสูงขึ้น และสงเสริมการสนับสนุนทางสังคมแกหัวหนาหอผูปวยเพิ่มมากขึ้น เพื่อสงเสรมิให
เกิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยใหมากขึ้น อันจะนําไปสูความสําเร็จขององค
การ และนําวิชาชีพใหกาวทันการเปลี่ยนแปลง 
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ปญหาการวิจัย  
1.  เชาวนอารมณของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย   สังกัดกระทรวงสาธารณสุขอยู

ในระดับใด 
2. การสนับสนุนทางสังคมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข

อยูในระดับใด 
3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย     โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวง

สาธารณสุขอยูในระดับใด 
4. เชาวนอารมณ     กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธกันหรือไม  
5. การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

ศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข มีความสัมพันธกันหรือไม 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

 

1. เพื่อศึกษาเชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ ระหวางเชาวนอารมณ  การสนับสนุนทางสังคม   กับภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

 
แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย 
  

เชาวนอารมณจัดวาเปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนําหรือผูบริหาร ผูนําที่มีประสิทธิภาพมากจะ
ตองมีระดับเชาวนอารมณที่สูง (Goleman, 1998) เนื่องจากเชาวนอารมณจะชวยสงเสริมอัจฉริย
ภาพของการเปนผูนําที่รูจักใชคนและครองใจคน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่ตองการได
สําเร็จ เกิดความรักงาน จงรักภักดีตอองคการ (วีระวัฒน ปนตินามัย, 2542: 37) สามารถทํางาน
กับบุคคลในองคการไดดีข้ึน (คมเพชร ฉัตรศุภกุล, 2542: 33) ซึ่งกอใหเกิดความสําเร็จในการ
บริหารงาน บุคคลที่มีเชาวนอารมณสูงจะเปนผูที่สามารถเผชิญกับ                      การเปลี่ยน
แปลง ปรับตัวยืนหยัดตอสูกับการเปลี่ยนแปลง เพื่อความสําเร็จที่มุงหวัง มีพลังและแรงจูงใจ เปน
บุคคลที่มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน มีทักษะทางสังคมสูง และมีความสุขกับชีวิต             (ผอง
พรรณ  เกิดพิทักษ, 2542) สามารถเผชิญกับความเครียดไดอยางเหมาะสม   ผูนําที่สามารถ
บริหารจัดการอารมณ ควบคุมอารมณตนเองได จะเปนแบบอยางที่ดีใหกับผูปฏิบัติงาน ทําใหผู
ปฏิบัติงานเชื่อถือไววางใจ เคารพและศรัทธา (Daft, 1999: 347) สามารถกระตุนจูงใจใหปฏิบัติ
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งานไดอยางเต็มศักยภาพเหนือความคาดหวัง จนบรรลุเปาหมายขององคการได ผูนําที่สามารถเขา
ใจผูอ่ืนจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกไววางใจ ยึดมั่นผูกพัน ยินดีใหความรวมมือ ซึ่งจะนําไป
สูการเปลี่ยนแปลงได นอกจากนี้การมีมนุษยสัมพันธที่ดี มีความเอื้ออาทร และเห็นใจผูอ่ืนจะทําให
ผูนําสามารถเขาใจความตองการ และความแตกตางของผูปฏิบัติงาน สามารถมอบหมายงานได
ตามศักยภาพของผูปฏิบัติงานเปนที่ปรึกษา (Coaching) หรือพี่เลี้ยง (Mentoring) ที่ดี สามารถให
ขอมูลที่จะสรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน ทําใหเกิดความไววางใจ จงรักภักดี เกิดทีมงาน
ที่ดี และนําไปสูการเปลี่ยนแปลงได (Donna, 2000)   

 จากการศึกษาวิจัยของ Barling, et al. (2000)   พบวาเชาวนอารมณของผูบริหารของ
องคการธุรกิจแหงหนึ่งมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหาร ใน 4 องคประกอบ 
คือ การสรางบารมี (Idealized influence) การสรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) 
การคํานึงถงึความเปนเอกบุคคล (Individualized consideration) และการใหรางวัลตามสถาน
การณ (Contingent reward) สวนการวิจัยของ Palmer, Walls, Burgess, and Stough (2001) 
พบวา ความสามารถในการติดตามอารมณ (Ability to monitor emotion) ตนเองและผูอ่ืน             
มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ และ 
การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล และมีความสัมพันธกับการใหรางวัลตามสถานการณ  ความ
สามารถในการบริหารจัดการอารมณ (Ability to manage emotional) มีความสัมพันธกับภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงในดานการสรางแรงบันดาลใจ และการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล นอกจากนี้
การวิจัยของ Gardner and Stough (2002) ที่ศึกษาในกลุมผูบริหารระดับอาวุโส พบวา เชาวน
อารมณมีความสัมพันธในระดับสูงกับทุกองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงกลาวได
วา เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

 

 การสนับสนุนทางสังคม เกิดขึ้นจากการติดตอสัมพันธกันของบุคคลในสังคม โดยบุคคล 
ในเครือขายสังคมนั้นจะไดรับการชวยเหลือทั้งทางดานอารมณสังคม ส่ิงของ และขอมูลขาวสาร 
(Thoits, 1986) การสนับสนุนทางสังคมทําใหบุคคลเชื่อวามีบุคคลอื่นที่ใหความรัก ความเอาใจใส 
เห็นคุณคา และรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม จึงถือเปนแหลงประโยชนที่สําคัญของบุคคลจาก
สิ่งแวดลอม ชวยใหบุคคลเผชิญความเครียดไดดีและปรับตัวไดอยางเหมาะสม (Lazarus and 
Folkman, 1984; Cohen and Will, 1985) การสนับสนุนทางสังคมจะทําหนาที่ขจัดหรือปองกัน
ความเครียด ทําใหบุคคลเขมแข็งในการเผชิญกับส่ิงที่ยากได ผูบริหารหรือผูปฏิบัติงานที่ไดรับ               
การสนับสนุนทางสังคมจะเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น (Yoder-Wise, 1999: 
192) มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย มีความมั่นใจ และเห็นคุณคาในตนเอง 
ซึ่งการเห็นคุณคาในตนเองเปนปจจัยหนึ่งที่สงเสริมใหเกิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Bass, 1998)   
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การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาจะทําใหบุคคลกลาที่จะเสี่ยงและเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ในองคการ
ใหดีขึ้น (Dutton and Ashford, 1993) องคประกอบของการสนับสนุนทางสังคมมี 3 ประการ 
(Thoits, 1986) คือ การสนับสนุนทางดานอารมณสังคม ดานขอมูลขาวสาร และดานทรัพยากร 
การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากการไดรับคําแนะนํา ขอเสนอแนะ ทิศทาง และไดรับขอมูล
ขาวสารจะสามารถนํามาใชในการแกปญหาที่เผชิญอยูได (จริยา คมพยัคฆ, 2531: 100) ทําใหผู
บริหารสามารถคาดการณการเปลี่ยนแปลงไดอยางทันทวงที และมองเห็นทิศทางที่จะนําพาผู
ปฏิบัติงานมุงมั่นปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายองคการ และทําใหเกิดความมั่นใจ ไดรับ                  
ความเชื่อถือ ไววางใจ และศรัทธาจากผูปฏิบัติงาน การสนับสนุนดานทรัพยากรและขอมูลขาวสาร
ยังทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน มีความมั่นใจ ชวยสนับสนุนการตัดสินใจและการวางแผน ซึ่ง             
การตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพเปนทักษะที่สําคัญของผูที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่จะทํา
ใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย (Barker, 1992: 169) จากกรณีศึกษาของ Spreitzer and Quinn 
(1996)  พบวาผูบริหารระดับกลางที่สามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงในองคการไดสําเร็จมีคะแนน
การสนับสนุนทางสังคมในภาพรวมอยูในระดับสูง จะเห็นไดวาผูที่ไดรับการสนับสนุนทางสังคม  
จะสามารถเผชิญกับความเครียด ปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงไดดี กลาที่จะเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ
อยางสรางสรรค ซึ่งจะสงเสริมใหเกิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

จากแนวเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงตั้งสมมุติฐานการวิจัยดังนี้ 
1. เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา

หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
2. การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข   
 

ขอบเขตการวิจัย 
  

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย  ไดกําหนดขอบเขตการวิจัย ดังนี้ 
1. ประชากรในการวิจัย    คือ    หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนพยาบาลที่ไดรับแตงตั้งใหดํารง 

ตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ซึ่งรับผิดชอบการบริหารงานภายในหอผูปวย  อายุรกรรม   ศัลยกรรม   
ศัลยกรรมกระดูก     หู คอ ตา จมูก     กุมารเวชกรรม    สูติ-นรีเวชกรรม   หออภิบาลผูปวยหนัก  
และหอผูปวยพิเศษ     โรงพยาบาลศูนย   สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  จํานวน 662 คน  จาก                 
โรงพยาบาลศูนยทั้งหมด 25 แหง  กลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวยจากประชากรดังกลาวที่
ปฏิบัติงานในตําแหนงอยางนอย 1 ป    โดยใชการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน    (Multistage 
sampling)  จํานวน  245 คน 
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2. ตัวแปรที่ใชศึกษา มีดังนี้ 
     2.1 เชาวนอารมณ  
     2.2 การสนับสนุนทางสังคม       

    2.3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง    
 

คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

 เชาวนอารมณ หมายถึง ความสามารถของหัวหนาหอผูปวยในการเขาใจอารมณของ
ตนเองและผูอ่ืน สามารถแสดงอารมณของตนเองกับบุคคลอื่นหรือสถานการณตางๆ ไดอยาง
เหมาะสม มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน สามารถปรับตัว และจัดการกับความเครียดได แกไขปญหา
หรือสถานการณเฉพาะหนาไดดี และอยูในสังคมไดอยางปกติสุข หัวหนาหอผูปวยสามารถ
ประเมินตนเองไดจาก 5 องคประกอบ ตามแนวคิดของ Bar-On (1992 อางถึงใน Bar-On, 1997) 
ไดแก  ความสามารถภายในตนเอง  ความสามารถระหวางบุคคล  ความสามารถในการปรับตัว 
ความสามารถในการจัดการกับความเครียด และความสามารถในการจูงใจตนเองและภาวะอารมณ 

      1. ความสามารถภายในตนเอง  หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยสามารถพูด   กระทํา 
หรือแสดงออกในการอธิบายความรูสึกตางๆของตนเองได     สามารถสื่อความคิด    ความรูสึกของ
ตนเองใหผูอ่ืนเขาใจและรับรูได   มีการพูดหรือแสดงออกเพื่อรักษาสทิธิของตน    ควบคุมตนเองได                          
มีความเชื่อมั่น และนับถือตนเอง    พอใจในตนเอง   มีความรูสึกที่ดีตอตนเอง   ทําชีวิตของตนใหมี
ความหมาย   รูสิ่งที่ดีและชอบของตนเอง    มีความคิดเปนของตนเอง   สามารถตัดสินใจดวยตนเอง        
ไมพึ่งพาผูอ่ืน 

      2. ความสามารถระหวางบุคคล    หมายถึง    การที่หัวหนาหอผูปวยสามารถใชคําพูด  
การกระทําหรือแสดงออกในการเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน          สนใจซักถามความเปนไปของผูอ่ืน                
มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน  ยิ้มแยมแจมใส สนุกสนาน ชวยเหลือผูที่กําลังเดือดรอน ใหความรวมมือ 
และมีสวนรวมในการชวยเหลือสังคมที่ตนเองเกี่ยวของ 
        3. ความสามารถในการปรับตัว  หมายถึง   การที่หัวหนาหอผูปวยสามารถกระทําหรือ
แสดงออกในการเผชิญปญหาที่ยุงยากดวยการรวบรวมขอมูล  ประเมิน  วิเคราะหและแกไขปญหา
ไดอยางมีประสิทธิภาพ ประเมินสิ่งตางๆตามความเปนจริง และปฏิบัติไดสอดคลองกับสถานการณ
นั้น  สนใจสิ่งที่เกิดขึ้นรอบขาง มีความยืดหยุน และปรับตัวเขากับส่ิงใหมๆไดงาย 

      4. ความสามารถในการจัดการกับความเครียด      หมายถึง     การที่หัวหนาหอผูปวย
สามารถกระทําหรือแสดงออกในการเผชิญและจัดการตอเหตุการณที่คับขันหรือรายแรงได ควบคุม
ตนเองได  มีความอดทน อดกลั้นตอภาวะกดดัน และความรุนแรงของอารมณได รวมทั้งตอบสนอง
ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
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      5. ความสามารถในการจูงใจตนเองและภาวะอารมณ หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวย
สามารถใชการกระทําหรือแสดงออกในการมองชีวิตไปในทางที่ดี    และยังคงรักษาทัศนคติทางบวก
แมจะเผชิญกับสถานการณที่เลวรายก็สามารถแกปญหาหรือควบคุมสถานการณนั้นได มีความรูสึก               
พึงพอใจในชีวิต ยิ้มแยมแจมใส และสรางความสุขใหเกิดแกตนและผูอ่ืน 
  

การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง ความชวยเหลือที่หัวหนาหอผูปวยไดรับจาการติดตอ
สัมพันธกับผูบังคับบัญชาในกลุมงานการพยาบาล ซึ่งไดแก หัวหนากลุมงานการพยาบาลและหัว
หนางาน    และผูรวมงาน ซึ่งไดแก หัวหนาหอผูปวยอื่นและผูใตบังคับบัญชา ที่ปฏิบัติงานใน      
โรงพยาบาลเดียวกัน หัวหนาหอผูปวยสามารถประเมินตนเองไดตามแนวคิดของ Thoits (1986) 
ซึ่งมี 3 องคประกอบ คือ การสนับสนุนดานอารมณสังคม  การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร และ
การสนับสนุนดานทรัพยากร 

      1. การสนับสนุนทางดานอารมณสังคม      หมายถึง      การที่หัวหนาหอผูปวยไดรับ
ความชวยเหลือจากผูบังคบับัญชา และ/หรือ ผูรวมงาน    โดยไดรับความรัก   การดูแล เอาใจใส              
การยอมรับเห็นคุณคา และการรูสึกวาเปนสวนหนึ่งของกลุม  

      2. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร        หมายถึง         การที่หัวหนาหอผูปวยไดรับ
ความชวยเหลือจากผูบังคบับัญชา และ/หรือผูรวมงาน   โดยไดรับขอมูลขาวสารที่จําเปนสําหรับ           
การบริหาร    ไดรับคําแนะนําหรือขอเสนอแนะในการตัดสินใจและแกปญหา  รวมทั้งไดรับขอมูล
ยอนกลับเพื่อนํามาปรับปรุงตนและการปฏิบัติงาน 

      3. การสนับสนุนดานทรัพยากร หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยไดรับความชวยเหลือ
ดานงบประมาณ   วัสดุอุปกรณ   และแรงงานจากผูบังคับบัญชา     ไดรับการชวยเหลือแบงปน
ทรัพยากรเพื่อการบริหารจากหัวหนาหอผูปวยอื่น      และไดรับความชวยเหลือดานแรงงานจากผู
ใตบังคับบัญชาในการแบงเบาภาระงาน  

 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ความสามารถของหัวหนาหอผูปวยในการยกระดับ
แรงจูงใจของผูปฏิบัติงานใหสูงขึ้น โดยกระตุนจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความตองการมากกวาที่
เปนอยู รวมทั้งตระหนักถึงความสําคัญและคุณคาของเปาหมายของหนวยงานหรือองคการ                   
มีความกระตือรือรน และทุมเทความพยายามอยางเต็มศักยภาพที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จตาม
เปาหมาย โดยหัวหนาหอผูปวยสามารถประเมินความสามารถของตนที่มีตอผูปฏิบัติงานตาม             
การรับรูของตนเองตามแนวคิดของ Bass (1985, 1998) และ Barling, et al. (2000) มี 5 องค
ประกอบ  ไดแก   การสรางบารมี      การสรางแรงบันดาลใจ  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล   
การกระตุนปญญา และการใหรางวัลตามสถานการณ 
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       1. การสรางบารมี หมายถึง การที่หัวหนาหอผูปวยสามารถประพฤติตนเปนแบบอยาง
ที่ดีแกผูปฏิบัติงาน  ทําใหผูปฏิบัติเลื่อมใสศรัทธา   เคารพนับถือ ไววางใจ    และเชื่อมั่นวาหัวหนา   
หอผูปวยปฏิบัติในสิ่งที่ถูกตองดีงาม มีคุณธรรม ทําใหผูปฏิบัติงานยอมปฏิบัติตาม และอุทิศตนใน
การปฏิบัติงานใหบรรลุตามเปาหมาย  
       2. การสรางแรงบันดาลใจ  หมายถึง  การที่หัวหนาหอผูปวยสามารถใชคําพูดและ/หรือ
การกระทําที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดกําลังใจ      มีความกระตือรือรน   และทุมเทความพยายามใน             
การปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย และเกิดการทํางานเปนทีมอยางมีความสุข    โดยสื่อวิสัยทัศนให
ผูปฏิบัติงานทราบอยางชัดเจน  แสดงถึงความผูกพันตอเปาหมาย     ทําใหผูปฏิบัติงานเห็นคุณคา 
และความทาทายของงาน และเชื่อมั่นวาสามารถที่จะทาํงานไดสําเร็จ 

     3. การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  หมายถึง      การที่หัวหนาหอผูปวยยอมรับนับถือ
ความเปนบุคคลของผูปฏิบัติงาน  สามารถเขาใจความตองการของผูปฏิบัติงานแตละบุคคล   และ 
ตอบสนองความตองการไดอยางเหมาะสม       ตลอดจนสงเสริมและหาแนวทางพัฒนาศักยภาพ 
ของผูปฏิบัติงานใหสูงขึ้น    สามารถใหคําปรึกษา   ชี้แนะแกผูปฏิบัติงานได      และสงเสริมใหเกิด               
การสื่อสารแบบสองทาง  

     4. การกระตุนปญญา   หมายถงึ    การที่หัวหนาหอผูปวยสามารถชี้แนะหรือกระตุนให     
ผูปฏิบัติงานตระหนักถึงปญหาที่ประสบอยู     ตลอดจนวิธีการหรือแนวทางใหมๆ ในการแกปญหา  
รวมทั้งสงเสริมใหเกิดความคิดใหมๆ และการสรางสรรคนวัตกรรม  

    5. การใหรางวัลตามสถานการณ   หมายถึง     การที่หัวหนาหอผูปวยใชรางวัลจูงใจให    
ผูปฏิบัติงานทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ      โดยบอกใหทราบถึงผลลัพธงานที่
ตองการ  วิธีการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  รางวัลที่จะไดรับตอบแทนเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ และ
เมื่อปฏิบัติงานสําเร็จจะไดรับรางวัลตามที่ไดตกลง      ไดแก     คํายกยองชมเชย   การใหของขวัญ  
ชอดอกไม  การเลี้ยงอาหาร 

 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

 

1. เปนแนวทางสําหรับผูบริหารทางการพยาบาลในการนําผลการวิจัยมาเปนแนวคิดใน
การพัฒนา เพื่อใหเกิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในหัวหนาหอผูปวยเพิ่มข้ึน อันจะสงผลใหเกิด
คุณภาพบริการพยาบาล เกิดประสิทธิผลขององคการ และสรางความเจริญกาวหนาใหกับวิชาชีพ
พยาบาล 

2. ใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร และเตรียมบุคลากรกอนดํารงตําแหนงหัวหนา
หอผูปวย 
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3. ใชเปนแนวทางสําหรับผูที่สนใจในการศึกษาพัฒนางานวิจัยเกี่ยวกับเรื่องเชาวนอารมณ  
การสนับสนุนทางสังคม และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

 
 
 
 

 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม 
กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ผูวิจัยไดศึกษาตํารา เอกสาร 
วารสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญโดยนําเสนอเรียงลําดับดังนี้ 

 

1.  บทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
      1.1  บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 

     1.2  หนาที่และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
     1.3  การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 

   2.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
     2.1  แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนํา 
     2.2  แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
     2.3  องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
     2.4  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
     2.5  แนวทางการประเมินภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
3.  ปจจัยที่มคีวามสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
     3.1  เชาวนอารมณ 
            3.1.1  ความหมายของเชาวนอารมณ 
            3.1.2  องคประกอบของเชาวนอารมณ 
            3.1.3  แนวทางการพัฒนาเชาวนอารมณ 
            3.1.4  การประเมินเชาวนอารมณ 
            3.1.5  เชาวนอารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
     3.2  การสนับสนุนทางสังคม 
            3.2.1  ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 
            3.2.2  แหลงสนับสนุนทางสังคม 
            3.2.3  ชนิดของการสนับสนุนทางสังคม 
            3.2.4  การประเมินการสนับสนุนทางสังคม 
            3.2.5  การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา 
                      หอผูปวย 
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3.  เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
     3.1  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
     3.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับเชาวนอารมณ 
     3.3  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนทางสังคม 
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1. บทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
 

หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ เนื่อง
จาก เปนผูรับนโยบายจากผูบริหารระดับสูงในการเชื่อมโยงสูการปฏิบัติเพื่อใหบรรลุเปาหมายของ
องคการ บทบาท  หนาที่  และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูป วยจึงมีความสําคัญตอ                          
การบริหารงานและการพัฒนาโรงพยาบาล 

 

 1.1 บทบาทของหัวหนาหอผูปวย 
 

      บทบาทเปนการกระทําหรือพฤติกรรมที่คาดหวังในตัวบุคคลตามตําแหนงทางสังคมที่
บุคคลเหลานั้นดํารงอยู (Marriner-Tomey,  1992: 44) หัวหนาหอผูปวยเปนผูดํารงสถานภาพใน
ตําแหนงของผูบริหารที่มีความสําคัญในองคการ เนื่องจากเปนผูเชื่อมโยงนโยบายจากผูบริหาร
ระดับสูงลงสูระดับปฏิบัติการ จึงมีบทบาทหลายประการ ไดมีผูกําหนดบทบาทไวดังนี้ 

     

      Steven (1981 อางถึงใน กรณิกา ตันติกนกพร, 2539) กลาวถึงบทบาทของหัวหนา                
หอผูปวยในเชิงของวิธีการจัดการ 5 บทบาท คือ 

1. ผูริเร่ิมสรางสรรค (Innovator) โดยเสนอสิ่งใหมๆ วิธีการและแนวคิดที่นาสนใจ 
2. ผูขยายกิจการ (Expander) โดยใหความสนใจตอการเจริญเติบโต และการขยาย

ขอบเขตงานใหกวางขวางและครอบคลุมมากขึ้น เปนการเคลื่อนไหวทางนโยบาย 
3. ผูแกไขปรับปรุง (Refinder) เปนการแกไขและจัดระเบียบของหนวยงาน รวมทั้ง

นโยบาย วิธีปฏิบัติ เอกสาร และระบบงานตางๆ โดยอาศัยเหตุผลเชิงปฏิบัติ 
  4. ผูสรางความมั่นคง   (Stabilizer)    เปนการสรางใหเกิดความพรอมเพียงและ              
ความสมดุลข้ึนในหนวยงาน สรางความตองการในกลุมผูปฏิบัติงาน เพื่อใหดําเนินงานเปนไปอยาง
ตอเนื่อง 

5. ผูทําการเปลี่ยนแปลง  (Revolutionary)   โดยลมเลิกโครงการและวิธีปฏิบัติที่
ลาสมัย  และจัดใหมีวิธีการ นโยบาย รวมทั้งการปฏิบัติที่แตกตางไปจากเดิม 

 

     กุลยา ตันติผลาชีวะ (2539) ไดกําหนดบทบาทของหัวหนาหอผูปวยไว  7 บทบาท  คือ 
1. เปนผูบริหาร หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนในการดําเนินการพยาบาล

ใหเปนไปตามเปาหมายของโรงพยาบาล    โดยเปนผูกําหนดนโยบายระดับหอผูปวย     วางแผน                 
การปฏิบัติงานเพื่อใหงานดําเนินไปสูความสําเร็จ เปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ใหคําปรึกษา 
และวินิจฉัยสั่งการ    

 2. เปนผูจัดการทางการพยาบาล  โดยจดัการเกี่ยวกับงานภายในหอผูปวย  เชน
การจัดอัตรากําลัง การเตรียมพรอมดานวัสดุ เครื่องใชและเวชภัณฑ การจัดสภาพแวดลอมสําหรับ
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ผูปวย การปฏิบัติการพยาบาล  และนิเทศบุคลากรภายในหอผูปวยใหปฏิบัติงานอยางถูกตองและ
มีคุณภาพ 

3. เปนผูประสานงานดานการรักษาพยาบาล      โดยเมื่อพบปญหาในการรักษา 
 พยาบาลจะนําขอมูลมาประสานและปรึกษากับแพทยผูรักษาขณะเยี่ยมตรวจผูปวย  กรณีเปน
ปญหาดานการพยาบาลจะใหการชี้แนะแกบุคลากรพยาบาล 

4. เปนผูสนับสนุนประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล       โดยดูแลและตรวจสอบ 
การรักษาพยาบาลที่ผูปวยพึงไดรับ  เปนผูสนับสนุน ใหกําลังใจ  และใหคําปรึกษาแกบุคลากร
พยาบาลในหอผูปวย 

5. เปนนักพัฒนา      โดยเปนตัวจักรสําคัญในการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงคุณภาพ  
การพยาบาลใหดีข้ึน นําเสนอขอมูลใหมทางการพยาบาล มีการวิจัย และนําผลการวิจัยมาใชใน
การพยาบาล 

6. เปนผูรักษาสวัสดิภาพของผูปวยตามสิทธิมนุษยชน    โดยใหความปลอดภัย  
และชวยเหลือตามสมควรแกผูปวย 

7. เปนครู  หัวหนาหอผูปวยเปนตัวอยางของพยาบาลที่สําคัญ   ในขณะเดียวกันก็ 
เปนผูสอนวิชาการแกบุคลากรทางการพยาบาล   นักศึกษาพยาบาล   และสอนสุขศึกษาแกผูปวย 

 

     กองการพยาบาล (2539) ไดกําหนดบทบาทของหัวหนาหอผูปวย 8 บทบาท ดังนี้ 
1. เปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน         โดยเปนผูอยูระหวางผูวางนโยบาย                      

การบริหารการพยาบาลกับบุคลากรการพยาบาล   ทําหนาที่อํานวยการใหการรักษาพยาบาลใน                
หอผูปวยเปนไปดวยดีตามแผนการรักษาพยาบาล 

2. เปนสมาชิกของทีมสุขภาพ    ดังนั้นจึงตองศึกษาคนควาหาความรูเพิ่มเติม 
อยูเสมอ เพื่อใหทันกับความกาวหนาทางการแพทย และสามารถรวมอภิปรายใหขอคิดเห็นกับ          
ทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. เปนผูประสานงานที่ดีในการรักษาพยาบาลผูปวย โดยตองมีมนุษยสัมพันธที่ดี 
4. เปนผูอํานวยการใหผูปวยไดรับการบริการและสวัสดิภาพที่ดี 
5. เปนที่ปรึกษาของบุคลากรทุกระดับ   โดยใหความเปนกันเองกับผูปฏิบัติงาน เพื่อ

ใหทุกคนกลาขอคําปรึกษา 
6. เปนผูนิเทศและครูแกผูปฏิบัติการพยาบาล 
7. เปนผูเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติอยู   เพื่อ

สรางศรัทธาแกผูปฏิบัติงาน และเปนแบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติงาน 
8. เปนผูสังเกตการณที่ดี 
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     หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่มีบทบาทสําคัญในการนํานโยบายจากผูบริหาร
ระดับสูงลงสูการปฏิบัติและบริหารจัดการใหเกิดบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ เปนไป
ตามเปาหมายขององคการ ซึ่งหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยในปจจุบันยังคงดํารงบทบาทเดิม
ที่ปฏิบัติอยู แตเนื่องจากการเปลี่ยนแปลง มีการปฏิรูประบบบริการสุขภาพ หัวหนาหอผูปวย โรง
พยาบาลศูนยในปจจุบันจึงตองเนนบทบาทในการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพิ่มมากขึ้น เพื่อนํา
ความสําเร็จมาสูองคการ ดังนั้นจึงตองมีความกระตือรือรน ไวตอการเปลี่ยนแปลง สามารถกระตุน
จูงใจผูปฏิบัติงานใหปรับเปลี่ยนทัศนคติ และยอมรับการเปลี่ยนแปลง มีความกระตือรือรน และ
ประสานความรวมมือในการปฏิบัติงาน มีการวางแผนกลยุทธ กอใหเกิดการใหบริการเชิงรุกที่เนน
การสรางสุขภาพมากกวาการซอมสุขภาพ และจัดสรรบุคลากรไปปฏิบัติงานในหนวยบริการปฐมภูมิ 
จึงตองบริหารจัดการทรัพยากรตางๆรวมทั้งทรัพยากรมนุษยใหเกิดประสิทธิภาพสูงสดุ หัวหนา        
หอผูปวยจึงเปนแกนหลักที่จะขับเคลื่อนบุคลากรและหนวยงานในความรับผิดชอบไปสูเปาหมาย  
 

 1.2 หนาที่ และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย 
 

      หนาที่ และความรับผิดชอบคือ สิ่งที่ถูกกําหนดไวใหปฏิบัติ เพื่อใหบรรลุความสําเร็จ
ตามเปาหมายที่องคการกําหนดไว จึงมีความสัมพันธกับบทบาท เนื่องจากเปนสิ่งที่กําหนด
ขอบเขตของกิจกรรมเพื่อใหปฏิบัติบทบาทไดอยางเหมาะสมกับตําแหนง ไดมีผูกําหนดหนาที่และ                  
ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยมีสาระดังนี้ 

    

      Sullivan and Decker (1997) กลาวถึงความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ดังนี้ 
1. รับผิดชอบในการนิเทศบุคลากร 
2. ใหการปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย 
3. บริหารงานบุคคล บริหารงบประมาณ และทรัพยากรอื่นๆ 
4. พัฒนาบุคลากรในหนวยงาน 
5. ปฏิบัติตามกฎระเบียบและมาตรฐานวิชาชีพ 
6. สงเสริมใหเกิดความรวมมือกับสหสาขาวิชาชีพ 
7. วางแผนกลยุทธ 
8. กระตุน จูงใจบุคลากรในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ 
9. เปนตัวแทนของบุคลากรในการติดตอส่ือสารกับผูบริหารระดับสูง   

 

      กองการพยาบาล (2539) กลาวถึงหนาที่ ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวย ดังนี้ 
1. รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
2. วางแผนงานในความรับผิดชอบเกี่ยวกับแผนอัตรากําลัง     แผนงานวิชาการ  
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แผนพัฒนาบริการพยาบาล แผนการจัดการอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช   แผนการสอนสุขศึกษา 
ในหอผูปวย  

3. มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามความรู ความสามารถ 
4. ติดตาม ควบคุมกํากับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 
5. ประเมินผลงานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ และคุณภาพ                         

การพยาบาลของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
6. พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาที่ทุกระดับในหนวยงาน 
7. เปนประธานประชุมประจําเดือนของหนวยงาน 
8. สงเสริมขวัญและกําลังใจแกเจาหนาที่ 
9. จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 

           10. กําหนดมาตรฐานการพยาบาลในหนวยงาน 
           11. กําหนดความตองการใชอุปกรณ  เครื่องมือ  เครื่องใช  จัดหา  ควบคุมการใช 

และบํารุงรักษาอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช รวมทั้งเครื่องนอน และเสื้อผา 
           12. ปรับปรุงงานบริการพยาบาลของหนวยงานที่รับผิดชอบ 
           13. จัดตารางเวรและควบคุมใหมีเจาหนาที่รับผิดชอบในการปฏิบัติงานตลอด  24 

ชั่วโมง 
           14. ควบคุมดูแลความเปนระเบียบเรียบรอยของอาคาร สถานที่ และสิ่งแวดลอม 
           15. ควบคุมการจัดการสอนสุขศึกษาผูใชบริการ 
           16. ควบคุมแลตรวจสอบการบันทึกรายงานทางการพยาบาล 
           17. รวบรวมสถิติรายงานของหนวยงาน  
           18. จัดทํา จัดหาเอกสาร ตําราคูมือทางวิชาการ 
           19. สนับสนุนการทําวิจัยทางการพยาบาล   และนําผลการวิจัยมาปรับปรุง                     

การปฏิบัติงาน  
           20. เยี่ยมตรวจ นิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่  
           21. ปฐมนิเทศบุคลากรใหมและผูมาศึกษาดูงาน  รวมทั้งจัดประสบการณทางด าน

การพยาบาลแกนักศึกษา และผูมาศึกษาดูงาน 
           22. เปนวิทยากรเผยแพรความรู  และเปนผูนําในการดําเนินงานทางวิชาการ  
           23. รวมเปนกรรมการเฉพาะกิจในคณะทํางานตางๆ  
           24. เปนที่ปรึกษาและแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน 
           25. ปฏิบัติงานอื่นๆที่ไดรับ 
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      กุลยา ตันติผลาชีวะ   (2539)    กลาวถึงภารกิจของหัวหนาหอผูปวยที่สําคัญ คือ          
การดําเนินการพยาบาลใหเปนไปตามปรัชญา และเปาหมายของการพยาบาลที่กําหนด เพื่อ
สรางสรรคคุณภาพการพยาบาล มี 3 ประการ ดังนี้ 
  1. สรางคุณภาพทางการพยาบาล ไดแก  
      1.1 ยกระดับมาตรฐานการปฏิบัติการพยาบาลของเจาหนาที่ทาง                     
การพยาบาลในหอผูปวย        
      1.2 สงเสริมและสนับสนุนใหการปฏิบัติการพยาบาลเปนไปอยางมีประสิทธิ
ภาพ       
       1.3 จัดระบบการพยาบาล และมอบหมายงานใหเหมาะสมกับ                    
ความตองการการพยาบาลของผูปวย และอัตรากําลังที่มีอยู 
       1.4 ควบคุมการพยาบาลใหมีความถูกตอง โดยดําเนินการตามแผน  
การพยาบาล มีการประเมินและติดตามผลอยางสม่ําเสมอ ซึ่งอาจทําทุกเดือนหรือหลังผูปวย
จําหนายแลว 

    1.5 ปฏิบัติการพยาบาลดวยตนเอง 
2. การบริหารบุคลากรพยาบาล 
     2.1 จัดตารางเวรแกบุคลากรพยาบาลอยางเหมาะสม มีเวลาการปฏิบัติงาน    

40 ชั่วโมงตอสัปดาห มีเวลาพักผอนที่เพียงพอ และมีอัตรากําลังที่เหมาะสมในแตละเวร 
     2.2 จัดระเบียบการลาปวย  ลากิจ และลาพักผอนอยางเหมาะสม เพื่องาย 

ตอการจัดอัตรากําลัง 
     2.3 พัฒนาและฟนฟูความรูแกเจาหนาที่ทุกระดับในหอผูปวย 
     2.4 ประสานงานดานวิชาการ และการศึกษากับกลุมงานการพยาบาล 
     2.5 ตรวจสอบ นิเทศ และประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ในระดับ

ตางๆในหอผูปวย 
 3. การบริหารงานนโยบายทั่วไป 

       3.1 จัดการ และตรวจสอบเครื่องใชในการรักษาพยาบาลใหพรอมอยูเสมอ 
      3.2 บํารุงรักษา และตรวจสอบ เครื่องมือเครื่องใชใหอยูในสภาพดี 
      3.3 ดูแลความเรียบรอยภายในหอผูปวย 
      3.4 ตรวจสอบความปลอดภัยใหแกผูปวยและผูปฏิบัติงาน 
     3.5 สรางสรรคความคลองตัวในการดําเนินงานภายในหอผูปวยทุกกรณี 
      3.6 สรางเสริมสัมพันธภาพ และการประสานงานที่ดีระหวางเจาหนาที่ในทีม 

สุขภาพ ผูปวย ญาติ  ตลอดจนผูที่มาติดตองานตางๆ   
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      จะเห็นไดวามีผูกลาวถึงหนาที่ และความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยไวมากมาย 
สวนใหญมีความคลายคลึงกันคือ มีหนาที่ และความรับผิดชอบในดานการบริหารบุคลากรทาง            
การพยาบาล  การบริหารหอผูปวย การบริหารการพยาบาล และการบริหารงานวิชาการ 

 

1.3 การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
 

      การบริหารงานเปนศิลปะในการทํางานใหสําเร็จ โดยความรวมมือจากบุคคลอื่น       
(สมยศ นาวีการ, 2536) เปนกระบวนการอยางหนึ่งที่ทําใหเปาหมายขององคการประสบความสําเร็จ 
ผูที่ทําหนาที่นี้คือ ผูบริหาร จึงเปนผูที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ 

      หัวหนาหอผูปวย เปนผูบริหารระดับตนในการดําเนินการพยาบาลใหเปนไปตาม
เปาหมายของโรงพยาบาล (กุลยา ตันติผลาชีวะ, 2539) การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยยอม
สงผลตอคุณภาพงานบริการและประสิทธิผลขององคการ จึงจําเปนที่หัวหนาหอผูปวยจะตองมี
ความรู ความสามารถ และมีทักษะในการบริหารงาน ไดมีผูศึกษากิจกรรมการบริหารงาน และ
ทักษะของหัวหนาหอผูปวยดังนี้ 
       Rinehart (1968) ไดกลาวถึงกิจกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยไว 4 ประการ คือ 

1. การวางแผน    (Planning)     คือ การจัดบริการในหอผูปวยตามปรัชญาและ
วัตถุประสงคขององคการพยาบาลและโรงพยาบาล รักษามาตรฐานการพยาบาลโดยใหการดูแลผู
ปวยเปนรายบุคคล มอบหมายงานตามความรูความสามารถของบุคลากร และตามความตองการ                
การพยาบาลของผูปวย อภิปรายปญหารวมกับผูตรวจการหรือผูบริหารการพยาบาลระดับสูง 

2. การจัดระบบงาน   (Organizing)   คือ การวิเคราะหความตองการอัตรากําลัง
พยาบาล    จัดตารางเวรการปฏิบัติงานใหมีบุคลากรเพียงพอและเหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
ชวยเหลือหัวหนาทีมในการมอบหมายงาน และรายงานความเปลี่ยนแปลงตอผูบริหารระดับสูงกวา 

3. การอํานวยการ  (Directing) คือ การจัดใหมีสิ่งแวดลอมทางการพยาบาล และ
ระบบการติดตอส่ือสารที่ดี ตรวจเยี่ยมผูปวยรวมกับแพทยและบุคลากรพยาบาล ใหความรวมมือ
และประสานงานกับบุคลากรอื่นในทีมสุขภาพ จัดระบบบันทึกขอมูลใหถูกตอง รายงานปญหาและ      
วิกฤตการณตางๆตอผูบริหารระดับสูงกวา นิเทศการปฏิบัติงาน ประเมินผลงานและเสนอความดี
ความชอบของผูใตบังคับบัญชา 

4. การควบคุม   (Controlling)   คือ การสังเกตการเปลี่ยนแปลง และประเมิน
ประสิทธิภาพการพยาบาลขณะเยี่ยมตรวจผูปวย สอนหรือสาธิตเทคนิควิธีการพยาบาลใหมๆหรือ
ใหขอมูลเกี่ยวกับการตรวจสอบทางการแพทยแกบุคลากรพยาบาล เพื่อสนองความตองการของ
ผูปวย เสนอแนะการศึกษาวิจัยและพัฒนาการบริหารงาน 
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     สุมาลี จักรไพศาล (2541ข) ไดศึกษาการบริหารการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวย            
ในยุคภาวะวิกฤตเศรษฐกิจ โรงพยาบาลศูนย พบวา การบริหารการพยาบาลของหัวหนาผูปวยโดย
รวมอยูในระดับสูง  การบริหารงานดานการวางแผน การจัดระบบงาน การอํานวยการ และ   การ
ควบคุม จะตองคํานึงถึงคุณภาพการบริการพยาบาล การประหยัด ลดคาใชจาย เพิ่มรายได 
มีประสิทธิภาพ  ประสิทธิผล ใชทรัพยากรใหคุมคา และคํานึงถึงความจําเปนเปนหลัก  

 

     Katz   (1974 อางถึงใน Yukl, 1989; Sullivan and Decker, 1992)   ไดเสนอทักษะที่
จําเปนของผูบริหาร ดังนี้ 

1. ทักษะดานเทคนิค    (Technical skills)   เปนความสามารถเกี่ยวกับวิธีการ
ปฏิบัติงาน กระบวนการ การดําเนินงาน และเทคนิคหรือความรูในการปฏิบัติกิจกรรมเฉพาะทาง 
มีความสามารถในการใชเครื่องมือและอุปกรณ  ทักษะนี้มีความสําคัญมากที่สุดสําหรับหัวหนา             
หอผูปวย เพราะตองเปนผูชํานาญการดานคลินิก และรับผิดชอบการปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล
ภายในหอผูปวย ทักษะเหลานี้ไดแก ความสามารถในการบริหารงานบุคคล การบริหารงบประมาณ 
เทคนิคการใหบริการพยาบาล กระบวนการวิจัย และกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพ การพยาบาล  

2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ  (Human relations skills)  เปนความสามารถใน 
การจูงใจ   เปนผูนําหรือแกไขขอขัดแยงระหวางผูรวมงาน จึงเปนทักษะที่สําคัญสําหรับผูบริหารทุก
ระดับ เพราะจะชวยสงเสริมความรวมมือกนัในการทํางานเปนทีม   สามารถใชกระบวนการกลุม   
สรางสิ่งแวดลอมในการทํางานไดอยางเหมาะสม  และมีทักษะในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน 

3. ทักษะดานการคิด  (Conceptual skills)   เปนความสามารถในการวิเคราะห 
คาดการณและรับรูเกี่ยวกับองคการที่ปฏิบัติงานอยู หัวหนาหอผูปวยที่มีทักษะดานนี้จะมีความ
สามารถในการวางแผนกลยุทธ การตัดสินใจ สามารถถายทอดนโยบายตางๆ และพัฒนามาตร
ฐานการปฏิบัติงาน และการดแูลผูปวยเปนตน 

 

     จะเห็นไดวานักวิชาการทางดานการบริหารไดกลาวถงึกจิกรรมการบรหิารงานของหวัหนา
หอผูปวยที่คลายคลึงกัน มีสาระสําคัญคือ การวางแผน  การจัดระบบงาน การอํานวยการ และ  
การควบคุม สวนทักษะสําคัญที่ผูบริหารตองนํามาใชรวมกับการบริหารเพื่อใหเกิดประสิทธิผล คือ 
ทักษะดานเทคนิค ทักษะดานมนุษยสัมพันธ และทักษะดานการคิด  ซึ่งกิจกรรมการบริหารงาน
ของหัวหนาหอผูปวยในโรงพยาบาลขนาดใหญยอมมีความยุงยาก ซับซอนมากขึ้น 

     โรงพยาบาลศูนยเปนสถานบริการสาธารณสุขขนาดใหญ ที่มีจํานวนเตียงในการใหบริการ
ตั้งแต 500 เตียงขึ้นไป ตั้งอยูในจังหวัดที่มีประชากรอยูมาก และเปนจุดศูนยรวมของการคมนาคม         
มีขีดความสามารถอยูในขั้นสูง สามารถรักษาโรคที่ยาก และทําผาตัดที่ตองใชเครื่องมือและผู
เชี่ยวชาญเฉพาะดานได (กระทรวงสาธารณสุข, 2542) มีโครงสรางองคการที่ซับซอนกวาโรง
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พยาบาลทั่วไป รับผิดชอบในงานสงเสริมสุขภาพและปองกันโรคประมาณรอยละ 25 ของงานทั้ง
หมด สวนที่เหลือรับผิดชอบงานดานรักษาพยาบาลเฉพาะโรคทุกสาขา งานฝกอบรมแกเจาหนาที่
และบุคลากรสาธารณสุขทุกประเภท และงานดานวิจัย การที่โรงพยาบาลศูนยมีศักยภาพในการ
รักษาโรคครบถวนทุกสาขาการพยาบาลนี้ จึงมีผูมารับบริการจํานวนมาก 

    ในปจจุบันโรงพยาบาลศูนยมกีารเปลี่ยนแปลงหลายประการดังนี้ ประการแรก มี          
การดําเนินงานตามระบบการปฏิรูประบบสุขภาพ ที่เนนการใหบริการเชิงรุก และใหประชาชนเขาถึง
บริการที่มีคุณภาพ ไดมาตรฐานอยางทั่วถึงและเทาเทียมกัน โดยมีนโยบายหลักประกันสุขภาพ
ถวนหนา ซึ่งมีการบริหารงบประมาณในรูปการเหมาจายงบประมาณ (Capitation) และจายตาม
กลุมการวินิจฉัยโรครวม (Diagnosis related group) ซึ่งการจายเงินขึ้นอยูกับจํานวนผูมาใช
บริการและศักยภาพในการใหบริการของแตละสถานพยาบาล (นิยม สี่สุวรรณ, 2544) ประการที่
สอง มีการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศนและพัฒนาคุณภาพใหไดมาตรฐาน เพื่อความอยูรอดของ
องคการและการยอมรับของสังคม (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2544: 13) และเตรียมความพรอมใน
การเปนองคการมหาชนภายใตการกํากับของรัฐ   ประการที่สาม อัตรากําลังคนและงบประมาณ
ในการจัดบริการดานสาธารณสุขลดลง  และประการที่สี่ เกิดการแขงขันดานบริการที่สูงขึ้น ผูใช
บริการตระหนักถึงสิทธิที่พึงไดรับ และตองการบริการสุขภาพที่มีคุณภาพมากขึ้น  

    จากการที่โรงพยาบาลศูนยในปจจุบันมีการเปลี่ยนปลงอยางรวดเร็วดังกลาวขางตน ทําให
ปญหาตางๆขององคการมีความซับซอนขึ้น คานิยมของคนในองคการเปลี่ยนไป   ความเชื่อถือที่
มีตอผูนําลดลง มีการแขงขันกันมากขึ้นทั้งภาครัฐและเอกชน รวมทั้งมีขอจํากัดดานทรัพยากร  
และการจัดสรรงบประมาณเปนลักษณะจายเงินลวงหนาและเหมาจายรายหัวตอป ทําใหผูบริหาร
ตองปรับระบบการบริหารที่สอดคลองกับกลไกลการดําเนินงาน มีการปรับเปลี่ยนกลยุทธไปสู              
การปองกันและสงเสรมิสุขภาพ มีการจัดสรรบุคลากรไปปฏิบัติงานในหนวยบริการปฐมภูมิ รวมทั้ง
มุงมั่นพัฒนาการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ ไดมาตรฐาน สอดคลองกับ             
ความตองการของผูใชบริการ โดยคํานึงถึงการใชทรัพยากรอยางประหยัดคุมคา สรางความพึงพอใจ
ใหกับผูใชบริการ และพัฒนาไปสูการไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ซึ่งเปนเงื่อนไขที่จําเปน
เพื่อสรางหลักประกันวาประชาชนจะไดรับบริการที่มีคุณภาพ  (กระทรวงสาธารณสุข, 2544: 12) 

    อยางไรก็ตามกิจกรรมการบริหารงานของหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย ยังคง
ครอบคลุมกิจกรรมการบริหารในดานการวางแผน การจัดระบบงาน การอํานวยการ และการควบคุม 
แตจะเนนคุณภาพบริการพยาบาล และความคุมทุนมากขึ้น ซึ่งหัวหนาหอผูปวยจะตองมีความ
สามารถในการคิดวิเคราะหตนทุนของหนวยงาน (Unit cost) สามารถบริหารวัสดุ อุปกรณ เครื่อง
มือใหมีการหมุนเวียนใชอยางคุมคา ประสานความรวมมือ และแบงปนทรัพยากรรวมกันระหวาง
หนวยงาน นําหลักการตลาดมาใชในการบริหารจัดการมากขึ้น ดังที่ อุดมรัตน สงวนศิริธรรม (2539: 
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53-56) กลาววา ผูบริหารการพยาบาลยุคใหมตองคํานึงถึงการลงทุนและผลตอบแทน            ที่
คุมคา ควรมีการประยุกตแนวคิดเชิงธุรกิจในการปฏิบัติงานภายใตกรอบจริยธรรมวิชาชีพ   นอก
จากนี้หัวหนาหอผูปวยจะตองมี การวางแผนกลยุทธ วิเคราะหจุดแข็ง จุดออน อุปสรรค และโอกาส 
และนํามาวางแผนในการบริหาร สามารถเปลี่ยนวิกฤตใหเปนโอกาสได และมกีารนํามาปฏิบัติ
อยางเปนรูปธรรมมากขึ้น 

     การบริหารงานภายใตสถานการณที่เปลี่ยนแปลงใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย
องคการ นอกจากจะอาศัยทักษะในการบริหารแลว หนาหอผูปวยยังตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
รวมดวย จึงสามารถกระตุนจูงใจบุคลากรใหมุงมั่นปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพจนบรรลุเปาหมาย 
สามารถชี้แนะทิศทางในการปฏิบัติงานดวยวิสัยทัศนที่สามารถทําใหสําเร็จได และปรับเปลี่ยน
ทัศนคติบุคลากรใหยอมรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางองคการและการปฏิบัติงาน มีความคิดริเร่ิม
สรางสรรคหาแนวทางใหมๆ ในการพัฒนาและแกปญหา  บริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงได 
สามารถพัฒนาผูปฏิบัติงานใหมีศักยภาพมากขึ้น นําไปสูการบรรลุผลสําเร็จที่มีคุณภาพและประ
สิทธิภาพ Hein (1998: 80) กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความเหมาะสมกับบรรยากาศ
การดูแลสุขภาพที่มีความกระตือรือรน สนับสนุนและสงเสริมการสรางนวัตกรรม และการเปลี่ยน
แปลง            ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยในบริบทของสังคมปจจุบันควรจะมีทักษะในดานการบริหาร
รวมกับมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จึงจะนําองคการไปสูความสําเร็จได 

  
2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
 

2.1 แนวคิดทฤษฎีภาวะผูนํา 
  

      ภาวะผูนําเปนสิ่งที่มีความสําคัญยิ่งในการนําองคการไปสูทิศทางที่กําหนด และบรรลุ
เปาหมายได จึงมีผูสนใจศึกษาเกี่ยวกับผูนํากันมาก โดยเริ่มตนศึกษาในศตวรรษที่ 20 (Marriner-
Tomey, 1993) ในระยะแรกมุงเนนแนวคิดภาวะผูนํากวางๆ เกี่ยวกับคุณลักษณะ พฤติกรรมผูนํา 
อิทธิพลและอํานาจ ตอมาสภาพแวดลอมหรือบริบทของสังคม ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายใน
องคการอยางรวดเร็ว และมีความซับซอน ไดมีผูสนใจศึกษาเกี่ยวกับผูนําและใหความหมายไว
ตางๆกันดังนี้ 

 

      2.1.1 ความหมายภาวะผูนํา  
 

   Bass (1981 อางถึงใน Marriner-Tomey, 1993: 5) ไดใหความหมายภาวะผูนํา
วาเปนจุดศูนยรวมของกระบวนการกลุม เปนบุคลิกลักษณะ และผลอันเกิดจากบุคลิกลักษณะผูนํา 
ทําใหผูตามยอมปฏิบัติตามโดยใชการจูงใจมากกวาการบังคับ   เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับอํานาจ ผู
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นําจะใชอํานาจในการกําหนดพฤติกรรมสมาชิก เปนเครื่องมือในการบรรลุจุดมุงหมาย เปนผล
ลัพธของการมีปฏิสัมพันธ เปนการแสดงบทบาทที่แตกตางกัน และเปนการริเร่ิมโครงสรางและคง
ไวซึ่งโครงสรางของความคาดหวังและการมีปฏิสัมพันธ 

  Stogdil (1995 อางใน สุภารดี มั่นยืน, 2541: 12) ใหความหมายภาวะผูนําวา 
เปนกระบวนการกอใหเกิดอิทธิพลตอการปฏิบัติกิจกรรมของกลุมในองคการ เพื่อใหการดําเนินงาน
เปนไปตามเปาหมายท่ีกําหนดไว และบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดนั้น 

  Kouzer and Posner (1995: 30) ใหความหมายภาวะผูนําวา เปนศิลปะใน 
การทําใหผูอ่ืนกระทําในสิ่งที่ตนเองตองการ เพื่อใหไดมาซึ่งสิ่งที่เปนความปรารถนารวมกัน 

  เรมวล นันทศุภวัฒน (2542: 3)  ใหความหมายภาวะผูนําวา  เปนกระบวนการ
ระหวางบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไปที่มีปฏิสัมพันธกันโดยมีอํานาจ และอิทธิพลเขามาเกี่ยวของ เพื่อ           
มุงสูเปาหมายไดสําเร็จ 
    จากความหมายดังกลาวขางตนจึงสรุปไดวา ภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการป
ฏิสัมพันธระหวางบุคคลหรือกลุมโดยมีอํานาจและอิทธิพลเขามาเกี่ยวของ เพื่อจูงใจในการปฏิบัติ
กิจกรรมใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย 

 

     2.1.2 ทฤษฎีภาวะผูนํา 
 

  นักวิชาการไดศึกษาและพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําไวมากมายจึงไดมีการจัดกลุม
แนวทางการศึกษาภาวะผูนําไวหลายแบบ  สวนใหญจะศึกษาในแนวทางดังตอไปนี้  
     2.1.2.1 ทฤษฎีคุณลักษณะ (Trait theory) 

                         การศึกษาคุณลักษณะผูนําในทฤษฎีนี้ไดแนวทางมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ 
(Great Man Theory) ในสมัยกรีกและโรมันโบราณ ซึ่งเชื่อวาภาวะผูนําเปนลักษณะที่ถายทอดกัน
มาแตกําเนิด  ไมสามารถพัฒนาได ผูนําที่ประสบความสําเร็จจะตองมีคุณลักษณะพิเศษ จงึมุง
เนนศึกษาคุณลักษณะผูนําอยางกวางขวาง โดยเฉพาะในชวง ค.ศ.1930-1940 แตผลการวิจัยสวน
ใหญไมสามารถบงบอกคุณลักษณะที่ยืนยันไดถึงความสําเร็จของผูนําได (Yukl, 1989: 9) จาก
การศึกษาตอมาพบวาภาวะผูนําเปนลักษณะพิเศษที่มิไดถายทอดจากบรรพบุรุษอยางเดียว 
บุคคลสามารถพัฒนาภาวะผูนําของตนเองได จึงมีการศึกษาพฤติกรรมผูนําในระยะตอมา แตอยาง
ไรก็ตามคุณลักษณะของผูนําหลายประการในทฤษฎีคุณลักษณะยังสามารถบรรยายถึงผูนําที่
ประสบผลสําเร็จในปจจุบันได (Marquis and Huston,1996) 

   2.1.2.2 ทฤษฎีพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theory)  
     เปนการพิจารณาลักษณะเฉพาะตัวผูนําตามวิธีการใชอํานาจหรือแนว
พฤติกรรมโดยไมคํานึงถึงสถานการณที่เผชิญอยู  เร่ิมศึกษาในป ค.ศ. 1940-1960 พบวาผูนํามี 3 
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แบบคือ ผูนําแบบอัตตาธิปไตย  ผูนําแบบประชาธิปไตย และผูนําแบบตามสบาย จากการศึกษา
สวนใหญพบวา ผูนําแบบประชาธิปไตยดีที่สุด ตอมาไดมีการศึกษาพฤติกรรมผูนํา ผลกระทบที่เกิด
จากพฤติกรรมผูนํา ไดแก ผลการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจของผูตาม ในป ค.ศ. 1940 นักวิจัย
ที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ ไดศึกษาและจําแนกพฤติกรรมผูนําเปน 2 มิติ (Robbins, 2001: 316) ได
แก พฤติกรรมแบบมุงเนนงาน (Initiating structure) โดยผูนาํจะระบุหรือกําหนดบทบาท             
การทํางานของตนและผูปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย จึงพยายามจัดระบบ          
การทํางานใหคงไวซึ่งมาตรฐานการปฏิบัติงาน สวนพฤติกรรมแบบมุงเนนความสัมพันธ 
(Consideration) ผูนําจะคํานึงถึงสัมพันธภาพในการทํางาน มีความไววางใจซึ่งกันและกัน เคารพ
ความคิดเห็นของผูปฏิบัติงาน ใสใจความรูสึก ความผาสุก และความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน  ผู
นําที่มีพฤติกรรมแบบมุงเนนงานและมุงเนนความสัมพันธสูง จะทําใหผลการปฏิบัติงานและความ
พึงพอใจของผูปฏิบัติงานสูงมากกวาผูนําที่มุงเนนงานและมุงเนนความสัมพันธต่ํา สอดคลองกับ 
Yukl (1989) ที่กลาววา ผูนําที่ประสบความสําเร็จจะตองใหความสําคัญทั้งคนและงาน 

  ในชวงเวลาเดียวกันนักวิจัยจากมหาวิทยาลัยมิชิแกนไดศึกษาพฤติกรรม
ผูนําเชนเดียวกับที่ไดมีการศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ โดยจําแนกพฤตกิรรมผูนําเปน 2 มิติ 
(Robbins, 2001: 316-317) คือ พฤติกรรมมุงเนนคน (Employee oriented) และพฤติกรรมมุงเนน
ผลผลิต (Production oriented) จากการศึกษาของมหาวิทยาลัยมิชิแกนยืนยันวา ผูนําที่ใหความ
สําคัญกับผูปฏิบัติงานจะสอดคลองกับผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานที่สูง 
สวนผูนําที่ใหความสําคัญกับผลผลิตจะสอดคลองกับผลการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของผู
ปฏิบัติงานที่ต่ํา (Robbins, 2001: 316) อยางไรก็ตามลักษณะผูนําแตละแบบจะสงผลตอประสิทธิ
ผลและบรรยากาศในหนวยงานแตกตางกันไป ถาผูบริหารเลือกใชลักษณะผูนําไดเหมาะสมกับ
สถานการณก็จะชวยสรางบรรยากาศและประสิทธิผลของงาน จึงเปลี่ยนความนิยมมาสูการศึกษา
ผูนําตามสถานการณ 

    2.1.2.3 ทฤษฎีเชิงสถานการณ (Situational theory) 
  ในชวงป ค.ศ. 1960-1980 เปนระยะที่ถือวาภาวะผูนําเปนเรื่องของ

สถานการณไมใชของแตละบุคคล ผูนําจะประสบความสําเร็จไดตองศึกษาสถานการณกอน แลว
จึงปรับแบบการนําใหเหมาะสมกับสถานการณ  Fiedler (1967 อางถึงใน Marquis and Huston, 
1996: 15) กลาววา ไมมีรูปแบบผูนําแบบใดแบบเดียวที่ดีเลิศเหมาะสมกับทุกสถานการณ   จึงมี
การศึกษาเชื่อมโยงรูปแบบผูนําและสถานการณองคการเขาดวยกัน และพัฒนามาเปนทฤษฎีตาม
สถานการณของฟดเลอร (Fiedler's Contingency Theory)  ซึ่งมีแนวคิดวาผูนําจะควบคุมสถาน
การณไดมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับปจจัย 3 ประการ คือ ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูตาม 
อํานาจในตําแหนง และโครงสรางของงาน    
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   ตอมามีการพัฒนาทฤษฎีวิถีเปาหมาย (Path-Goal Theory) เปนทฤษฎี
ที่ไดรับการพัฒนาโดย House ในป ค.ศ. 1971 ซึ่งมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีความคาดหวังของ 
Vroom โดยพยายามพยากรณภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพในสถานการณที่แตกตางกัน ซึ่งจะเกิด
ขึ้นไดตอเมื่อผูตามมีแรงจูงใจทางบวกคือการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน และมีความพึง
พอใจในงาน พฤติกรรมผูนําจะทําใหผูตามเกิดแรงจูงใจ และความพอใจในงานได โดยมีปจจัย
สําคัญคือพฤติกรรมผูนํา และสถานการณใน 4 รูปแบบคือ  สถานการณที่มีความเครียดสูงผูนํา
ตองทําใหผูตามมีความมั่นใจโดยใชภาวะผูนําแบบค้ําจุน (Supportive behavior) สถานการณที่โครง
สรางงานซับซอน ไมชัดเจน ผูตามขาดทักษะและประสบการณ ควรใชภาวะผูนําแบบชี้นํา 
(Directive behavior) สถานการณที่โครงสรางงานชัดเจนปานกลาง ลักษณะงานทาทาย และผูตาม
มีความสามารถ ใหใชภาวะผูนําแบบรวมงาน (Participative behavior) และสถานการณที่งานซับ
ซอนนาสนใจ ผูตามมุงความสําเร็จ ควรใชภาวะผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ (Acheivement-
oriented behavior) โดยกําหนดจุดมุงหมายที่ทาทายผูตาม  

ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational Leadership Theory) เปน
ทฤษฎีที่พัฒนาโดย Hersey และ Blanchard ในป ค.ศ. 1977 Hersey and Blanchard (1982: 149)  
ไดศึกษาการเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพตามทฤษฎีจะตองปรับรูปแบบการนําตามความตองการของ
ผูตาม ซึ่งมี  4  ลักษณะคือ ผูตามที่ขาดความรับผิดชอบ ใชการนําแบบบอกงาน โดยเสนอแนวคิด
แกผูตาม  (Telling style)  ผูตามที่มีความรับผิดชอบแตขาดความสามารถ ใชการนําแบบขาย
ความคิด (Selling style) ผูตามที่มีความสามารถแตขาดความรับผิดชอบ ใชการนําแบบ                    
มีสวนรวม (Participating style) ผูตามที่มีความสามารถและมีความรับผิดชอบ ใชหลักการนําแบบ
มอบหมายงาน โดยมีผูนําเปนผูใหคําปรึกษา  (Delegation style)  

  2.1.2.4  ทฤษฎีภาวะผูนํายุคใหม (Contemporary Theory)  
จากการศึกษาตอมาหลังป ค.ศ. 1970 พบวา การเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ

ขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ เชนบรรยากาศองคการ คานิยมของผูนําและผูตาม สิ่งแวดลอม และ
อิทธิพลของผูนํา    จึงมีผูศึกษาและกลาวถึงภาวะผูนําแนวใหมไวตางๆกัน เชน ทฤษฎีภาวะผูนํา
เชิงบารมี (Charismatic Leadership Theory)  ภาวะผูนําที่มีวิสัยทัศน (Visionary Leadership) 
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) แตทฤษฎีที่ไดรับความนิยมและนํามาศึกษากันอยางกวางขวาง
คือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 
   Burns (1978: 4) ไดสรางแนวคิดแรกเริ่มของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง     
ภาวะผูนําตามมโนทัศนของ Burns  (1978: 19) เปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันใน
ดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสูจุดหมายรวมกัน และไดกลาวถึงภาวะผูนํา 2 แบบ 
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คือ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  (Transactional  leadership) และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational  leadership) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนเปนรูปแบบปฏิสัมพันธระหวางผูนํา
และผูตามที่อยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน สามารถตอบสนอง           
ความพึงพอใจทั้งผูนําและผูตาม สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผูนําที่ตระหนักถึง 
ความตองการของผูตาม พยายามคนหาและยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้น เพื่อจูงใจ
ใหปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย  

Bass (1985) ไดเสนอผลงานวิจัยที่ขยายทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ Burns (1978)  โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจ มาอธิบายแนวคิดทฤษฎี
ใหชัดเจนโดยเสนอภาวะผูนํา 2 รูปแบบ คือ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional  
leadership)  และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational  leadership) ซึ่งมีลักษณะเปน
พลวัตร  (Dynamic) มีความตอเนื่องกัน  

 

2.2 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

      เนื่องจากการศึกษาภาวะผูนําที่ผานมาพบวา แนวคิดทฤษฎียังมีจุดออนในการนําไป
ประยุกตใช โดยเฉพาะในสถานการณหรือบริบทของสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก จึงมี      
การพัฒนาแนวทางการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม คือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงซึ่งเปนกระบวนทัศน
ใหมของภาวะผูนํา ที่มุงไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน มีการกระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลัง
อํานาจใหผูตามมีศักยภาพสูงขึ้นและกลายเปนผูนํา เปนผูมีคุณธรรม สนับสนุนการสรางนวัตกรรม
และการเปลี่ยนแปลง    ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงมีความเหมาะสมในสถานการณปจจุบัน ได
มีผูสนใจศึกษา และใหความหมายไวตางๆ กันดังนี้ 

                                                                                                                                        

      2.2.1 ความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  Burns (1978: 20) ใหความหมายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนกระบวน
การที่ผูนําและผูตามตางยกระดับแรงจูงใจและศีลธรรมจรรยาซึ่งกันและกันใหสูงขึ้น  

  Marriner-Tomey (1993: 21) กลาวถึงผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนกระบวนทัศน
ใหมของผูนําที่มีบางสวนเหมือนกับผูนําบุญบารมี ขณะที่ผูนําบุญบารมีจะอธิบายถึงความสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตาม ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมองในมุมที่กวางกวาไปถึงความซับซอนของวัฒน
ธรรมองคการ 

  Stout-Shaffer and Larrabee (1992 อางถึงใน Marquis and Huston, 2000: 
16) กลาวถึงภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงวา เปนผูนําที่มีวิสัยทัศน ทราบสิ่งที่ตองการ และบอกทิศ
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ทางเพื่อใหบรรลุเปาหมายได สามารถถายทอดวิสัยทัศน เพื่อใหเกิดพลังในการขับเคลื่อนองคการ
ไปสูอนาคตได 

  Wolf, Boland, and Aukerman (1994: 3) กลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวา 
เปนปฏิสัมพันธที่เกิดจากการไววางใจซึ่งกันและสงผลในดานบวกตอผูนําและผูตาม ตลอดจนกอ
ใหเก ิดจุดมุงหมายของผูนําและผูตามที่รวมเปนหนึ่งเดียวกัน (Unity) มีความครอบคลุม 
(Wholeness) และมีเปาหมายรวมกัน (Collective purpose)  

  Marquis and Huston (2000) กลาวถึงผูนําการเปลี่ยนแปลงวา เปนปฏิสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตามที่อยูบนพื้นฐานของการไววางใจ โดยที่เปาหมายของผูนําและผูตามเปน
เปาหมายเดียวกัน มีความมั่นคง และสอดคลองกับเปาหมายของกลุม 

  จากความหมายดังกลาวขางตนสรุปไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ที่มีการไววางใจกัน โดยที่ผูนําจะคนหาและยกระดับ
ความตองการของผูตามใหสูงขึ้น และโนมนาวจูงใจผูตามใหมุงมั่นปฏิบัติงาน เพื่อไปสูจุดมุงหมาย
รวมกัน 

 

      2.2.2 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

   Burns (1978: 4) ไดสรางแนวคิดแรกเริ่มของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดย
ศึกษาวิจัยเชิงบรรยายในผูนําทางการเมือง เนื่องจากมีความเห็นวาทฤษฎีภาวะผูนําที่มีไมสามารถ
อธิบายภาวะผูนําไดชัดเจน ยังมิไดระบุแกนแทของผูนําที่สอดคลองกับภาวะผูนํายุคใหม                  
ภาวะผูนําตามมโนทัศนของ Burns  (1978: 19) เปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันใน
ดานอํานาจ ระดับแรงจูงใจ และทักษะเพื่อไปสูจุดหมายรวมกัน  มี 2 แบบที่เหมาะสมที่สุดใน
สถานการณปจจุบันคือ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional  leadership) และภาวะผูนํา           
การเปลี่ยนแปลง (Transformational  leadership) 

       1. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน   (Transactional  leadership) เปนรูปแบบปฏิ
สัมพันธระหวางผูนําและผูตามที่อยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน 
สามารถตอบสนองความพึงพอใจทั้งผูนําและผูตาม  การแลกเปลี่ยนนั้นอาจเปนดานเศรษฐกิจ  
การเมืองหรือดานจิตใจ การมีปฏิสัมพันธระหวางผูนําและผูตามจะจํากัดอยูเฉพาะชวงระยะเวลา
การแลกเปลี่ยน และสัมพันธเฉพาะเปาหมาย ผลของผูนํานั้นจึงเกิดในชวงสั้นๆ    

       2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   (Transformational  leadership) เปน
กระบวนการที่เกิดขึ้นเมื่อผูนําและผูตามตางยกระดับแรงจูงใจ และศีลธรรมจรรยาซึ่งกันและกันให
สูงขึ้น ผูนําจะคนหาและกระตุนใหผูตามสํานึกถึงความตองการไปสูอุดมการณที่สูงสง เชน คานิยม
ดานจริยธรรม ไดแก เสรีภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค ความสงบสุขและมนุษยชาต ิ  แสดง
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ใหเห็นความสัมพันธของผูนําและผูตามที่มีเปาหมายเดียวกัน (Collective purpose) การวัดความ
สําเร็จของผูนําการเปลี่ยนแปลงคือ ความสําเร็จในการเปลี่ยนแปลงสังคมตามตองการ ซึ่งสามารถ
ตอบสนองความตองการและแรงจูงใจของทั้งผูนําและผูตาม รวมทั้งการเปลี่ยนแปลงนั้นตองมีผล
ทางบวกคือความผาสุกของผูนําและผูตาม สอดคลองกับคานิยมทั้งสองฝาย  (Burns, 1978 อาง
ถึงใน Barker, 1992: 42) 

 

  Bass (1985) ไดเสนอผลงานวิจัยที่ขยายทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และ
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ Burns (1978)  โดยใชทฤษฎีแรงจูงใจมาอธิบายแนวคิดทฤษฎีให
ชัดเจนขึ้น โดยเสนอภาวะผูนํา 2 รูปแบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนํา                       
การแลกเปลี่ยน ซึ่งมีลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) มีความตอเนื่องกัน รูปแบบภาวะผูนํา        
การเปลี่ยนแปลงจะมีความตอเนื่องจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ผูนําจะใชภาวะผูนํา                 
การเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาความตองการของผูตามใหสูงตอเนื่องจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
Bass (1985) มีความเห็นวา ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะตองประกอบดวยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ควบคูกับภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน แตจะแสดงออกในปริมาณและสถานการณที่แตกตางกัน 
ซึ่งแตกตางจาก Burns (1978) ที่มองภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแยกจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  
ภาวะผูนําดังกลาวมีรายละเอียดดังนี้ 

       1. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน  (Transactional  leadership)  เปนรูปแบบปฏิ
สัมพันธระหวางผูนําและผูตามที่อยูบนพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน 
จากการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของ Bass (1985: 210-212) พบวามี 2 
องคประกอบ คือ  การใหรางวัลตามสถานการณ  และการจัดการโดยมีขอยกเวน  

       2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   (Transformational  leadership)  ผูนํา                  
การเปลี่ยนแปลงจะเปนผูที่กระตุนใหผูตามมีความตองการ และความพึงพอใจมากกวาที่มีอยู โดย
ยกระดับความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตามลําดับข้ันความตองการของ Maslow ผูนําจะจูงใจ          
ผูตามใหตระหนักถึงความตองการ สํานึกถึงความสําคัญและคุณคาของจุดมุงหมายและวิธีการที่
จะบรรลุจุดมุงหมาย ทําใหผูรวมงานอุทิศตนเพื่อทีมและองคการมากกวาคํานึงถึงประโยชนสวนตน 
ซึ่งจะทําใหผูตามเคารพ เชื่อถือ และศรัทธา สามารถจูงใจใหทําสิ่งตางๆไดมากกวาที่คาดหวังไว     
Bass (1985: 207-213) ไดวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวาม ี 3 องค
ประกอบ คือ การสรางบารมี   การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล และการกระตุนปญญา  
  

   ตอมา Bass and Avolio (1994) และ Bass (1998) ไดพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนํา 
ตามที่ Bass ไดเคยเสนอในป ค.ศ. 1985 เปนโมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full 
Range of Leader) โมเดลนี้ประกอบไปดวยภาวะผูนํา 3 แบบใหญๆ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําแบบตามสบาย (Laissez-fair leadership) แตที่ไดรับ
ความสนใจและนํามาศึกษากันอยางแพรหลาย คือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  และภาวะผูนํา          
การแลกเปลี่ยน  ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

       1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง     (Transformational  leadership) เปน
กระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูตามใหสูงขึ้นกวาที่
คาดหวัง พรอมทั้งพัฒนาความสามารถและศักยภาพใหสูงขึ้น ทําใหตระหนักรูในภารกิจและวิสัย
ทัศนของทีมและองคการ จูงใจใหผูปฏิบัติงานคํานึงถึงผลประโยชนของกลุมหรือองคการมากกวา
ตนเอง ประกอบไปดวยองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการหรือที่เรียกวา  4Is คือ  

1.1 การสรางบารมี (Idealized influence / Charisma) หมายถึง การที่ผู
นําประพฤติตนเปนแบบอยางแกผูตามทําใหผูตามเลื่อมใสศรัทธา เคารพนับถือ ไววางใจ  และเชื่อ
มั่นวาทําในสิ่งที่ถูกตอง ดีงาม เปนผูที่มีคุณธรรม ยินดีปฏิบัติตามผูนํา ผูนําจะหลีกเลี่ยงที่จะใช
อํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดประโยชนตอผูอ่ืนและกลุม 
รวมทั้งรวมรับผิดชอบความเสี่ยงรวมกับผูตาม 

1.2 การสรางแรงบันดาลใจ  (Inspirational motivation) หมายถึง การที่
ผูนําจูงใจและสรางแรงบันดาลใจแกผูตามใหเห็นคุณคา และความทาทายของงาน กระตุน        
การทํางานเปนทีมอยางมีชีวิตชีวา (Team spirit) มีความกระตือรือรน และมีความคิดในดานบวก 
ผูนําจะทําใหผูตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามของอนาคต  รวมทั้งผูนําจะสรางและสื่อส่ิงที่ผูนํามุง
หวังอยางชัดเจน  แสดงถึงความผูกพันตอเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน 

1.3 การคํานึงถึงความเปนบุคคล    (Individualized consideration) 
หมายถึง  การที่ผูนําคํานึงถึงความตองการ และความแตกตางของแตละบุคคล ผูนําจะพัฒนาศักย
ภาพของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้น โดยคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล ใหโอกาสในการเรียนรูส่ิง
ใหมๆ สรางบรรยากาศของการใหการสนับสนุนสงเสริมการสื่อสารแบบ 2 ทาง มีการบรหิารจัดการ
โดยเดินดูรอบๆ (Management by walking around) มองบุคคลเปนองครวม (As a whole) มาก
กวาเปนพนักงาน  เอาใจเขามาใสใจเรา   มอบหมายงานที่มีคุณคาชวยพัฒนาศักยภาพผูตาม รวม
ทั้งเฝาดูการปฏิบัติงาน เมื่อผูตามตองการทราบทิศทางหรือการสนับสนุน สามารถใหคําปรึกษา ชี้
แนะหรือเปนพี่เลี้ยงได 

1.4 การกระตุนปญญา (Intellectual stimulation)  หมายถึง การที่ผูนํา
กระตุนใหผูตามตระหนักถึงปญหาที่เกิดขึ้นและแสวงหาแนวทางใหมๆ ในการแกปญหา เพื่อหาขอ
สรุปใหมๆ ที่ดีกวาเดมิ สงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค   เปลี่ยนกรอบ (Reframing) การมอง
ปญหาและสถานการณเกาๆ ดวยวิธีใหมๆ  ไมวิพากษวิจารณความผิดพลาดของแตละบุคคลในที่
สาธารณชนหรือวิจารณความคิดของผูตามถึงแมจะแตกตางไปจากผูนํา 
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       2. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional  leadership) เปนกระบวนการ
ที่ผูนําใหรางวัลหรือลงโทษผูตามขึ้นอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําจะใชการแลกเปลี่ยน
เสริมแรงตามสถานการณ และจูงใจใหปฏิบัติตามที่คาดหวังไว และชวยใหผูตามบรรลุเปาหมาย 
เห็นคุณคาของผลลัพธที่กําหนด ผูนําจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม  และเชื่อมโยง              
ความตองการรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย ผูนําจะกําหนดบทบาท ขอกําหนดงานที่ชัดเจน 
เพื่อใหผูตามบรรลุเปาหมาย ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนประกอบดวย 

2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ ผูนําจะจูงใจใหผูตามปฏิบัติงานตามที่
ผูนําตองการโดยใหรางวัลตอบแทน อาจอยูในรูปของคํายกยองชมเชย การประกาศความดีความ
ชอบหรือการเพิ่มคาตอบแทน เมื่อสามารถบรรลุเปาหมายที่คาดหวัง เปรียบเสมือนการเสริมแรงทาง
บวกที่เหมาะสม (Contingent positive reinforcement)  

2.2 การบริหารจัดการโดยมีขอยกเวน เปนการแลกเปลี่ยนเพื่อแกไขหรือ
ลงโทษ   เปนการที่ผูนําปอนขอมูลทางลบ (Negative feedback) หรือเปนการเสริมแรงทางลบที่
เหมาะสม (Contingent aversive reinforcement) โดยใชอารมณนอยที่สุด ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อผูใต
บังคับบัญชาหรือผูตามปฏบิัติงานผิดพลาด หรือตํ่ากวามาตรฐาน  การปอนขอมูลทางลบมีวิธีการ
ตั้งแตเบาที่สุดจนถึงรุนแรงที่สุด โดยวากลาวตักเตือน ตําหนิ ทําโทษ ลดขั้นเงินเดือน พักงาน หรือ
ลงโทษอยางรุนแรงจนถึงขั้นไลออก  (Bass, 1985: 135 -136)  แบงไดเปน 2 รูปแบบ คือ            
การจัดการโดยมีขอยกเวนเชิงรุก (Active management by exception) และการจัดการโดยมี
ขอยกเวนเชิงรับ (Passive management by exception) 

       2.2.1 การจัดการโดยมีขอยกเวนเชิงรุก      ผูนําจะติดตามงานที่ได
มอบหมายใหผูตามปฏิบัติอยางใกลชิด เพื่อมิใหเกิดความคลาดเคลื่อน ผิดพลาด เบี่ยงเบนไปจาก
มาตรฐาน และจะลงโทษเมื่อจําเปน Bass (1998: 7) กลาววาผูนําแบบนี้อาจใชไดอยางมีประสิทธิ
ภาพในสถานการณที่ตองการความปลอดภัย และมีความสําคัญอยางยิ่ง          

       2.2.2 การจัดการโดยมีขอยกเวนเชิงรับ  ผูนําจะไมเขาไปแทรกแซง
การทํางานของผูตามจนกวาจะพบวาผลการปฏิบัติไมไดตามมาตรฐาน หรือเกิดความผิดพลาด  

 

     Bycio, Hackett, and Allen (1995)  ไดศึกษาและประเมินแนวคิดภาวะผูนํา                    
การแลกเปลี่ยน และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass (1985) เพื่อวิเคราะหยืนยันมาตรวัด 
(Confirmatory factor analysis) โครงสรางแบบสอบถามภาวะผูนํา MLQ-1 (Multifactor 
Leadership Questionaire-1) และตรวจสอบความสัมพันธระหวางปจจัยของ MLQ-1 กับชุดของ
ตัวแปรผลลัพธ ไดแก การปฏิบัติงานและความพึงพอใจในตัวผูนํา ความตั้งใจในการลาออกจาก
วิชาชีพพยาบาล และความยึดมั่นผูกพันในองคการ ในกลุมตัวอยางพยาบาล  พบวา มาตรวัด



 32

ภาวะผูนํา  5 ปจจัยของ Bass (1985)  ไดแก การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  
การกระตุนปญญา การใหรางวัลตามสถานการณ  และการบริหารจัดการโดยมีขอยกเวน มี             
ความเหมาะสมในการนํามาใชวัดภาวะผูนําได แตอยางไรก็ตามพบวา รูปแบบผูนํา 2 ปจจัย คือ
แบบเชิงรุกและแบบเชิงรับ (Two-factor Active Passive) มีความนาสนใจ นาเชื่อถือ ซึ่งภาวะผูนํา
เชิงรุก (Active Leadership) ประกอบดวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 3  องคประกอบ (การสราง
บารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล และการกระตุนปญญา)  และการใหรางวัลตามสถานการณ   
สวนภาวะผูนําเชิงรับ (Passive Leadership) คือผูนําที่ใชการบริหารจัดการโดยมีขอยกเวน  ซึ่ง
โมเดลรูปแบบนี้นาสนใจ มีความนาเชื่อถือ เพราะองคประกอบของผูนําการเปลี่ยนแปลง และการให
รางวัลตามสถานการณ มีความสัมพันธกันในระดับสูง (Bycio, et al., 1995) เชนเดียวกับ Bass 
(1998: 14) ที่กลาววา องคประกอบทั้งหมดของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกัน
และมีความสัมพันธกับการใหรางวัลตามสถานการณ สอดคลองกับการศึกษาของ Waldman, et al. 
(1987) ที่พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการใหรางวัลตามสถานการณ มีความสัมพันธทาง
บวกกับชุดของผลการประเมินการปฏิบัติงาน (Series of performance appraisal outcome) ใน
ขณะที่การบริหารจัดการโดยมีขอยกเวนมีความสัมพันธทางลบ เชนเดียวกับการศึกษาของ 
Avolio, et al. (1988 อางถึงใน Bycio, et al., 1995) ที่พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการให
รางวัลตามสถานการณมีความสัมพันธกับผลงานดานการเงินในการบริหารแบบแขงขันอยางมี
นัยสําคัญ แตการบริหารจัดการโดยมีขอยกเวนไมมีความสัมพันธกับผลงานดานการเงิน  

   

   Barling, et al. (2000) ไดศึกษาวิจัยเชิงบรรยายเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ       
เชาวนอารมณในผูบริหารองคการธุรกิจ โดยนําแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 4 องคประกอบ ไดแก 
การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา และการสรางแรงบันดาลใจ 
รวมกับองคประกอบการใหรางวัลตามสถานการณ เนื่องจากพฤติกรรมการใหรางวัลตามสถาน
การณเปนพฤติกรรมที่มุงเนนงาน (Task oriented) ปจจัยรวม (Common factor) ของการใหรางวัล
ตามสถานการณ และองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนลักษณะพฤติกรรมเชิงบวก และมี
การไตรตรองอยางรอบครอบ (Discretionary) นอกจากนี้จาการวิเคราะหยืนยันมาตรวัดและ               
การศึกษาวิจัยพบวาองคประกอบการใหรางวัลตามสถานการณมีน้ําหนักเปนองคประกอบหนึ่งของ
ผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยมีขอมูลสนับสนุนจาก Bycio, et al. (1995) และ Carless, et al. (1988 
อางถึงใน Barling, et al., 2000)  

 

2.3 องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
       

      Bass (1985) ไดศึกษาวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง               
พบวามี 3 องคประกอบ คือ การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล และการกระตุน                        
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ปญญา   โดยที่การสรางแรงบันดาลใจจะเปนองคประกอบยอยรวมอยูในองคประกอบดาน
การสรางบารมี 

 

      Bass and Avolio (1994) และ Bass (1998) ไดเสนอองคประกอบภาวะผูนํา                          
การเปลี่ยนแปลงเพิ่มจาก Bass (1985) คือ การสรางแรงบันดาลใจ รวมเปน 4 องคประกอบ คือ 
การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา และการสรางแรงบันดาลใจ 
เนื่องจากพบวา การสรางบารมี และการสรางแรงบันดาลใจมีความแตกตางกัน  ซึ่งผูตามจะเปนผู
ระบุเองวาผูนําเปนผูมีบารมี และอยากเลียนแบบ สวนการสรางแรงบันดาลใจจะเปนการกระตุนให   
ผูตามเห็นคุณคาและความทาทาย แตสวนใหญผูนําที่มีลกัษณะอยางใดอยางหนึ่งสูงมักจะมีคุณ
สมบัติอีกแบบหนึ่งสูงดวยเชนกัน   (Bass, 1998: 13) 

 

      สุภาพร รอดถนอม (2542) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการ
วิทยาลัยพยาบาล โดยแบงเปน 5 องคประกอบ คือ การสรางวิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศน และ              
การปลูกฝงคานิยม การสรางบารมี  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา และ             
การสรางแรงบันดาลใจ 

 

      Barling, et al. (2000) ไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในผูบริหารองคการธุรกิจ               
ตามแนวคิดของ Bass (1985, 1998) โดยแบงเปน 5  องคประกอบ คือ การสรางบารมี การสราง           
แรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา และการใหรางวัลตามสถาน
การณ มีรายละเอียดดังตอไปนี้  

1. การสรางบารมี  คือ การที่ผูนําประพฤติตนเปนแบบอยางแกผูตาม ทําใหผูตาม
เลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไววางใจ  พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผูนํา และ
เชื่อมั่นผูนําวาทําในสิ่งที่ถูกตอง ดีงาม เปนผูมีคุณธรรม รวมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผูตาม  ผูนํา
จะหลีกเลี่ยงที่จะใชอํานาจเพื่อผลประโยชนสวนตน แตจะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อใหเกิดประโยชน
ตอผูอ่ืนและกลุม บารมีเปนลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเปนการมีอํานาจในตัวผูนําที่มีผลตอ               
ผูตามอยางลึกซึ้ง ทําใหผูตามนับถือ เชื่อฟง ศรัทธา พรอมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย  
คุณลักษณะของผูนําที่มีบารมีคือ การมีความมั่นใจในตนเอง และเห็นคุณคาในตนเอง (Bass, 
1985: 45) จึงเปนองคประกอบที่สําคัญของผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งสามารถอธิบายไดดวย
ทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมของ Bandura (1977 อางถึงใน Marriner-Tomey, 1993: 114) คือ 
พฤติกรรมของบุคคลจะเกิดจากการเรียนรูในกระบวนการทางสังคม บุคคลจะสังเกตพฤติกรรมของ
ผูอ่ืนและจะเกิดความคิดวาจะแสดงพฤติกรรมใหมอยางไร และความคิดนั้นจะเปนแนวทางใน
การปฏิบัติในเวลาตอมา เชนเดียวกับกระบวนการเรียนรูทางสังคมภายในองคการ ผูตามจะสังเกต
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พฤติกรรมของผูนําและมีแนวโนมจะเลียนแบบพฤติกรรมของผูนํา เนื่องจากตําแหนงอิทธิพลและ
ประสบการณตางๆ ที่สูงกวา     และหากผูตามรับรูวาผูนํามีความสามารถและประสบความสําเร็จ                 
ผูตามก็มีแนวโนมที่จะเลียนแบบผูนํามากขึ้น (Weiss, 1977 อางถึงใน  Marriner-Tomey, 1993: 
120) นั่นคือพฤติกรรมของผูนําสามารถกําหนดพฤติกรรมของผูตามได ดังนั้นพฤติกรรมการสราง
บารมีของผูนํา จึงชวยสงเสริมการปฏิบัติของผูตาม และทําใหการปฏิบัติงานภายในองคการดีขึ้น 
(Marriner-Tomey, 1993: 114) 

     ถึงแมการมีบารมีจะเปนสวนประกอบที่จําเปนของคุณลักษณะภาวะผูนํา              
การเปลี่ยนแปลง แตการมีบารมีอยางเดียวจะไมเพียงพอที่จะทําใหเกิดกระบวนการเปลี่ยนแปลง 
เพราะลักษณะของบุคคลที่มีบารมีเชน นักกีฬาชื่อดัง นักการเมืองหรือรัฐบุรุษก็ตาม จะไมมีผลตอ
การเปลี่ยนแปลงผูตามอยางเปนระบบ ผูตามอาจรับรูถึงการมีชื่อเสียง ชื่นชมบารมี และเลียนแบบ
พฤติกรรม ลักษณะทาทางของบุคคลนั้น แตจะไมถูกจูงใจใหเปลี่ยนความสนใจในผลประโยชน
ของตน ขณะที่ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะคนหาวิธีการที่จะเสริมสรางพลังอํานาจยกระดับ              
ความตองการผูตามใหสูงขึ้น ซึ่งผูนําบารมีจะคนหาจุดออนและการพึ่งพาของผูตาม  แลวเพิ่ม
ความจงรักภักดีแกผูตามทีละนอยมากกวาที่จะสรางความความยึดมั่นผูกพัน (Bass, 1985)    
  2.  การสรางแรงบันดาลใจ   คือ การที่ผูนําสามารถจูงใจและสรางแรงบันดาลใจให
ผูตามมีความกระตือรือรนและทุมเทความพยายามในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย โดยทําให       
ผูตามเห็นคุณคาและความทาทายของงาน กระตุนใหเกิดการทํางานเปนทีมอยางมีความสุข 
(Team spirit) ทําใหผูตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามในอนาคต สามารถสื่อภาพฝนหรือวิสัยทัศน
ใหผูตามทราบอยางชัดเจน แสดงความผูกพันตอเปาหมาย ผูนําสามารถสรางแรงบันดาลใจแก               
ผูตามได โดยแสดงพฤติกรรมการสรางแรงบันดาลใจ ดังที่ Bass (1985) กลาวคือ การเนน             
การปฏิบัติ (Action orientation) ไดแก การกระตุนใหผูตามไดทดลองปฏิบัติโครงการใหมๆหรือ
ทํางานที่ทาทายความสามารถ ใหโอกาสไดแสดงความสามารถและความรับผิดชอบ และสงเสริม
บรรยากาศการติดตอส่ือสารแบบเปดเผย    การสรางความเชื่อมั่น  (Confidence-building) โดย
ทําใหผูตามหรือผูปฏิบัติงานเกิดความเชื่อมั่นในตัวผูนํา เชื่อมั่นในทีมงาน ตลอดจนความสามารถ
ของตนเอง ซึ่งจะทําใหเกิดขวญักําลังใจ และทุมเทความพยายามมากเปนพิเศษในการปฏิบัติงาน 
การสรางความเชื่อมั่นในจุดมุงหมายที่เปนอุดมการณ (Inspiring belief in cause) เนื่องจากการที่
บุคคลจะเสียสละประโยชนสวนตัวหรือทํางานที่เสี่ยงอันตรายหรือยากลําบากได บุคคลนั้นตองเชื่อ
วาอุดมการณนั้นเปนสิ่งถูกตอง และมีคุณคาควรแกการเสียสละ (Hay and Thomas, 1967 อางถึง
ใน Bass, 1985: 70)  และการใช Pygmalion effect คือ การที่ผูนําคาดหวังผูปฏิบัติงานในดานดี 
บุคคลซึ่งถูกคาดหวังวาจะทําดี จะพยายามทําดีกวาผูซึ่งไมไดรับการคาดหวังหรือถูกคาดหวังวาทํา
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ไมดี ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความภาคภูมิใจในตนเอง และมีความคาดหวังสูง สามารถใชทักษะและ
ความสามารถไดดีกวาเพื่อความสําเร็จขององคการ (Barker, 1992: 160) 

3. การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล   คือ การที่ผูนําคํานึงถึงความตองการและ
ความแตกตางของแตละบุคคล  ผูนําจะหาแนวทางสงเสริมและพัฒนาศักยภาพของผูตามใหสูงขึ้น
โดยคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  ทั้งนี้โดยใหโอกาสผูตามในการเรียนรูส่ิงใหมๆ  สรางบรรยากาศที่
สนับสนุนการเรียนรู  สงเสริมการติดตอส่ือสารแบบสองทาง  มอบหมายงานที่มีคุณคาชวยพัฒนา
ศักยภาพของผูตาม สามารถใหคําปรึกษา ชี้แนะหรือเปนพี่เลี้ยง (Mentor) ใหแกผูตามหรือผูปฏิบัติ
งาน ทําใหเกิดสัมพันธภาพที่ดี  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลเปนลักษณะสําคัญของความ
สัมพันธระหวางผูนําและผูตาม ซึ่งจะมีผลตอความพึงพอใจที่ผูปฏิบัติงานมีตอผูนําและสมรรถนะ
ในการผลิตของผูตาม โดยเนนการจัดการแบบมีสวนรวม และใหความสนใจกับการหาทางตอบ
สนองความตองการความกาวหนา (Needs  for  growth) และการมีสวนรวมในการตัดสินใจที่มี
ผลตอการทํางาน และอาชีพของผูตาม  (Bass, 1985: 82)  

     Bass   (1985)  และ Bass and Avolio  (1994)   ไดอธิบายถึงพฤติกรรม             
การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลของผูนํา คือ การเนนการพัฒนา (Developmentally oriented 
behavior)  โดยผูนําตองประเมินศักยภาพของผูตาม รวมทั้งกําหนดแบบอยางเพื่อใหผูตามปฏิบัติ
ตาม  และมอบหมายงานเพื่อชวยพัฒนาความสามารถและตอบสนองแรงจูงใจของผูตาม   การเนน
ความเปนบุคคล (Individualized orientation)  โดยสงเสริมการพบปะอยางคุนเคยเปนกันเอง              
มีการติดตอส่ือสารแบบ 2 ทาง การใหขอมูลขาวสารที่ตองการ การเอาใจใสความแตกตางของ            
ผูตามแตละคน พยายามคนหาแรงจูงใจในการงานของผูตามแตละคนและพัฒนาศักยภาพไปสูจุด
สูงสุด และใหคําปรึกษาเปนรายบุคคล    การเปนพี่เลี้ยง  (Mentoring) โดยการใหคําแนะนํา
ปรึกษาเปนรายบุคคลแกผูปฏิบัติงานใหม หรือเปนแบบอยาง ชี้แนะ และใหคําแนะนําแกบุคลากร
ที่มีประสบการณนอยกวา ซึ่งเปนบทบาทสําคัญของผูบริหารในการใชความรู ประสบการณ และ
ตําแหนงหนาที่ของตนเพื่อพัฒนาผูตาม ซึ่งจะชวยพัฒนาผูตามใหเปนผูนําในอนาคตได 

4.  การกระตุนปญญา    เปนการที่ผูนําทําใหผูตามตื่นตัวและเปลี่ยนแปลงใน  
การตระหนักถึงปญหาและวิธีการแกไข เกิดความคิด จินตนาการ ความเชื่อและคานิยมมากกวาที่
จะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในทันทีทันใด ทําใหเกิดมโนทัศน เกิดความเขาใจ และ
สามารถใชดุลยพินิจในการพิจารณาปญหาที่เผชิญอยู ตลอดจนวิธีการแกไขดวยสติปญญา 
       Quinn and Hall (1983 อางถึงใน Bass, 1985: 110)  ไดชี้แนะวิธีที่ผูนําใช           
ในการกระตุนปญญา คือ การใชหลักเหตุผล (Rational)  โดยผูนําจะเนนการจูงใจดานความสําเร็จ 
และโครงสรางของงานที่เปนทางการ การตัดสินใจของผูนําจะใชขอมูลเพียงเล็กนอย แตจะเนนที่
ความรวดเร็ว และประสิทธิผลในการแกปญหาเปนสําคัญ  การคํานึงถึงการคงอยู  (Existentially) 
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ผูนําจะสนใจเกี่ยวกับการเพิ่มความมั่นคง ความเชื่อถือ และการสรางทีมงาน โดยอาศัยกระบวน
การที่ไมเปนทางการ และมีความเชื่อวาปญญาสามารถเกิดขึ้นไดจากการมีปฏิสัมพันธกับส่ิงแวด
ลอม ผูนําจะตัดสินใจโดยใชวิธีการผสมผสาน ตองการขอมูลจํานวนมาก และใชวิธีการแกปญหา
ตางๆหลายวิธี  การใชประสบการณ (Empirically) ผูนําจะอาศัยขอมูลจากประสบการณในการแก
ปญหาอยางเปนขั้นตอน โดยอาศัยขอมูลจํานวนมาก การมุงเนนความเปนเลิศ  (Idealistically) ผู
นําจะเนนที่ความกาวหนา การปรับตัว การเรียนรูความหลากหลาย มี                 ความคิดสราง
สรรค และคนหาวิธีการใหมๆ ในการแกปญหา กลาเสี่ยงและคิดคนสิ่งใหมๆ 
  5. การใหรางวัลตามสถานการณ      เปนวิธีการที่ผูนําจูงใจผูตามใหทุมเท                         
ความพยายาม เพื่อใหงานประสบผลสําเร็จ โดยบอกผลลัพธของงานที่ตองการ วิธีการปฏิบัติงานให
บรรลุเปาหมาย และบอกถึงรางวัลที่จะไดรับตามตองการเมื่องานสําเร็จ การอธิบายวิธีการทํางาน 
และผลลัพธของงานจะทําใหผูตามรูสึกวาสามารถทํางานใหสําเร็จไดงาย จึงทุมเทความพยายาม
ในการปฏิบัติงาน  การใหรางวัลอาจเปนคํายกยองชมเชย การประกาศความดีความชอบ การให
เกียรติในฐานะพนักงานดีเดน การขึ้นเงินเดือน เลื่อนตําแหนง  

     

 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะเห็นไดวาแนวคิด         
สวนใหญมีความคลายคลึงกัน แตมีการพัฒนาแยกองคประกอบเพิ่มข้ึนใหเห็นอยางชัดเจน  ผูวิจัย
ไดใชแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ Bass (1985, 1998)  และ Baring, et al. (2000) ใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เนื่องจากมีองคประกอบที่ชัดเจน ครอบคลุม และมีความเหมาะสมกับสถาน
การณในปจจุบันซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว มีการแขงขันกันมากขึ้น การบริหารงานคํานึง
ถึงประสิทธิภาพโดยใชทรัพยากรอยางประหยัดคุมคา จึงเนนการเสริมสรางพลังอํานาจแกผูปฏิบัติ
งาน และนําศักยภาพของผูปฏิบัติงานมาใชอยางสูงสุด รวมทั้งกระตุนจูงใจใหประสานความรวม
มือในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามนโยบายขององคการ ซึ่งสอดคลองกับ             Bass 
(1985) ที่กลาววา ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะเปนผูที่โนมนาวจูงใจผูปฏิบัติงานใหทําในสิ่งตางๆได
มากกวาที่คาดคิด สามารถเพิ่มผลผลิตใหองคการ และสรางความพึงพอใจใหกับผูตามได     นอก
จากนี้การรวมองคประกอบดานการใหรางวัลตามสถานการณเขากับแนวคิดภาวะผูนํา                
การเปลี่ยนแปลงจะชวยสงเสริมใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีประสิทธิภาพมากขึ้น การเสริมแรง
ทางบวกโดยใหรางวัลตามสถานการณ จะชวยจูงใจผูปฏิบัติงานใหมุงมั่นพัฒนาตนเองใหอยูใน
ระดับที่มุงหวัง และมีผลการปฏิบัติงานสูงขึ้น ดังที่ Bass (1998) กลาววา การใหรางวัลตามสถาน
การณ สามารถจูงใจใหผูปฏิบัติงานมีการพัฒนาตนและสรางผลงานมากขึ้น สามารถเปลี่ยนสถาน
การณที่เครียดใหกลายเปนความทาทายไดซึ่งจะทําใหเกิดผลในดานบวก (McCauley, 1987 อาง
ถึงใน Bass, 1998: 45) แนวคิดดังกลาวจึงมีความเหมาะสมกับสถานการณองคการสุขภาพ              
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ในยุคปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และมีการบริหารงานแบบมุงเนนผลลัพธ                       
การปฏิบัติงาน  ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของ Bass 
(1985, 1998)  และ Baring, et al. (2000) และนํามาเปนแนวคิดในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

 

2.3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
 

      ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ ผูบริหาร
หรือผูนําในองคการจึงควรมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สําหรับในองคการพยาบาลหัวหนา             
หอผูปวยถือเปนผูบริหารการพยาบาลระดับตน ซึ่งปฏิบัติหนาที่สัมพันธโดยตรงกับผูใหบริการ
พยาบาล และเปนผูรับผิดชอบโดยตรงตอผลผลิตทางการพยาบาล ซึ่งผูบริหารจะตองทําหนาที่ผู
นํา ชี้แนะ และกระตุนใหเกิดการปฏิบัติ เกิดผลตามเปาหมาย  (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 2) ดังนั้น
หัวหนาหอผูปวยจึงตองมีความสามารถทางการบริหาร และมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

      จากการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยที่ผานมาจนถึงป พ.ศ. 
2539    พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับปานกลางถึงระดับสูง   
(กรณิกา ตันติกนกพร, 2539; จรัสศรี ไกรนที, 2539; ธนิตา ฉิมวงษ, 2539) หลังจากนั้นไมไดมีการ
ศึกษาในกลุมหัวหนาหอผูปวยอีก ซึ่งในขณะนั้นมีการเปลี่ยนแปลงแบบคอยเปนคอยไป และเริ่มมี
การนําแนวคิดระบบควบคุมคุณภาพ ISO  และการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล   (HA)   
มาใชในบางโรงพยาบาลเทานั้น  ซึ่งตางจากสถานการณการดูแลสุขภาพในปจจุบัน ที่มี           
การเปลี่ยนแปลงอยางมากและรวดเร็ว มีการแขงขันดานคุณภาพบริการสูงขึ้น มีการปฏิรูประบบ
บริการสุขภาพที่เนนการใหบริการเชิงรุก และใหประชาชนเขาถึงบริการที่มีคุณภาพ ไดมาตรฐาน
อยางทั่วถึงและเทาเทียมกัน และรัฐบาลมีนโยบายผลักดันใหโรงพยาบาลของรัฐออกเปนองคการ
มหาชนภายใตการกํากับของรัฐ ทําใหตองปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนและพัฒนาคุณภาพใหไดมาตร
ฐาน  เพื่อความอยูรอดขององคการและการยอมรับของสังคม (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543: 13) 
จากสถานการณดังกลาวซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก ยอมสงผลกระทบตอการบริหารการเปลี่ยน
แปลงของหัวหนาหอผูปวย     

      ในสภาวะเชนนี้หัวหนาหอผูปวยจะตองมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสูง เปนผูที่รอบรู 
ไวตอการเปลี่ยนแปลงตางๆ ตลอดจนปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงไดดี จึงสามารถนําองคการสู
ความสําเร็จได ดังที่  Dunham and Klafehn (1990: 28) กลาววาภาวะผูนําภายใตสภาพแวด
ลอมการดูแลสุขภาพที่ไมแนนอน วุนวาย ตองใชการตัดสินใจที่รวดเร็ว มีการจํากัดดาน
ทรัพยากร บุคลากรตองทํางานหนักขึ้น เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ ผูนําจะตองมีภาวะผู
นําการเปลี่ยนแปลง สามารถตัดสินใจ สรางแรงบันดาลใจแกบุคลากรดวยวิสัยทัศนที่สามารถ
ทําสําเร็จได และเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากรใหทําในสิ่งที่ดีที่สุด สอดคลองกับคานิยมรวม 
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เชนเดียวกับ Trofino (1995: 45) ที่กลาววา สถานการณการดูแลสุขภาพในปจจุบันตองการผูนํา
ที่จะพัฒนาบุคลากรใหยึดมั่นในการกระทํา สามารถปรับเปลี่ยนผูตามไปสู                 การ
เสริมสรางพลังอํานาจ และเปลี่ยนผูนําไปเปนผูริเร่ิมการเปลี่ยนแปลง (Change agent) หัวหนา
หอผูปวยที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะสามารถกระตุนจูงใจบุคลากรใหยึดมั่นในการ
ปฏิบัติ มีขวัญและกําลังใจสูง กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน และทุมเทความพยายามอยางเต็ม
ศักยภาพในการปฏิบัติงานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย และแสวงหาแนวทางใหมๆมาพัฒนา 
การทํางานอยูเสมอ อันจะสงผลใหประสิทธิผลของงานและองคการสูงขึ้นถึงแมสภาพการณของ
องคการนั้นจะมีขอจํากัดเพียงใด 

      ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยในปจจุบันจําเปนตองมีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงควบคู
ไปกับความสามารถในดานการบริหาร จึงจะนําพาบุคลากรและองคการไปสูความสําเร็จได และ
นําวิชาชีพพยาบาลใหกาวทันการเปลี่ยนแปลง ซึ่งการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนี้จะเปน
ประโยชนในการวางแผนและสงเสริมการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในหัวหนาหอผูปวย
ใหสูงขึ้น เพื่อเตรียมพรอมรับการเปลี่ยนแปลงในปจจุบันและอนาคต ที่จะเพิ่มความซับซอนและ
เฉียบพลันมากขึ้น  จึงควรมีการประเมินภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เพื่อเปนแนวทางในการพัฒนา
และสงเสริมอยางเหมาะสมตอไป  

 

2.4 แนวทางการประเมินภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 

      การประเมินภาวะผูนําทําไดหลายวิธี เชน การสังเกต  การประเมินตนเอง และการให              
ผูใกลชิดประเมิน เชน ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานเปนผูประเมิน (Bass, 1981 
อางถึงใน  สมพิศ เกิดศิริ, 2542)    และจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับวิธีการประเมิน           
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวามีวิธีการประเมินดังนี้ 

 

      Dunham and Klafehn (1990)  ไดศึกษาพฤติกรรมความเปนผูนําในผูบริหาร             
การพยาบาลตามแนวคิดพฤติกรรมความเปนผูนําของ Bass โดยใชแบบสอบถาม Staff Multifactor 
Leaadership Questionnaire (Staff MLQ) และ Self Multifactor Leaadership Questionnaire 
(Self MLQ) เปนเครื่องมือในการวิจัย กลุมตัวอยางคือ  ผูบริหารการพยาบาลที่ไดรับการยอมรับวา
มีความสามารถยอดเยี่ยม จํานวน 80 คน  และผูใตบังคับบัญชาของผูบริหารคนเดิม จํานวน 213 
คน   ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหารการพยาบาลตามการรับรูของตนเอง
และผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน โดยผูบริหารการพยาบาลรับรูพฤติกรรมความเปนผูนําของตน
เองสูงกวาผูใตบังคับบัญชารับรู พฤติกรรมความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับ พฤติ
กรรมการแลกเปลี่ยน นั่นคือ ผูบริหารที่ประเมินตนเองดานความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงสูง มัก
จะประเมินความเปนผูนําการแลกเปลี่ยนสูงดวยเชนกัน 
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      กรณิกา  ตันติกนกพร (2539) ไดสรางแบบประเมินภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัว
หนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ เขตกรุงเทพมหานคร โดยใช
แนวคิดของ Bass (1985) สรางแบบสอบถาม แบงออกเปน 3 ดานคือ การสรางบารมี จํานวน 20 
ขอ การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล จํานวน 19 ขอ และการกระตุนปญญา จํานวน 19 ขอ แบบ
สอบถามนี้มีลักษณะเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ 

 

      สุมาลี จักรไพศาล (2541ข) ศึกษาการบริหารการพยาบาลของหัวหนาหอผูปวยในยุค
วิกฤตเศรษฐกิจ โรงพยาบาลศูนย ในกลุมตัวอยางคือ หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จํานวน 
300 คน และพยาบาลวิชาชีพผูใตบังคับบัญชาของหัวหนาหอผูปวยคนเดิม จํานวน 3 เทาของหัว
หนาหอผูปวย รวม 900 คน โดยใหหัวหนาหอผูปวยประเมินการบริหารการพยาบาลของหัวหนาหอ
ผูปวยตามการรับรูของตนเอง และใหพยาบาลวิชาชีพผูใตบังคับบัญชาของหัวหนาหอผูปวย           
คนเดิมประเมินภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย 

 

      สุภาพร รอดถนอม (2542) ไดสรางแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผู
อํานวยการวิทยาลัยพยาบาล ตามการรับรูของอาจารยพยาบาลวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสา
ธารณสุข  โดยใชแนวคิด Bass (1985), Bennis and Nanus (1985), Bass and Avolio (1990) 
และแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลของ วรรณดี ชูกาล 
(2540) ในการสรางแบบสอบถาม จํานวน 21 ขอมี 5 ดาน คือ การสรางวิสัยทัศน การถายทอด
วิสัยทัศนและการปลูกฝงคานิยม  การสรางบารมี  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  การกระตุน
ปญญา  และการสรางแรงบนัดาลใจ  แบบสอบถามที่สรางขึ้นนี้มีลักษณะเปนแบบเลือกตอบ
มาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ 

 

      จินดารัตน โรมา (2543) ไดสรางแบบสอบถามตามการรายงานตนเองในการประเมิน          
ภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย โดยใชแนวคิดของ Bass (1985) มี 2 องคประกอบ
คือ ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน จํานวน 14 ขอ มี 2 ดาน คือการใหรางวัลโดยมีเงื่อนไข และ               
การจัดการโดยมีขอยกเวน และองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จํานวน 31 ขอ มี 3 ดาน 
คือ การสรางบารมี การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  และการกระตุนปญญา แบบสอบถามมี
ลกัษณะเปนแบบเลือกตอบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ 

 

     จะเห็นไดวาวิธีการประเมินภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสวนใหญใชแบบสอบถาม
ในการประเมิน มีทั้งการประเมินตนเอง  การใหผูใตบังคับบัญชาประเมิน   และการประเมินตนเอง
รวมกับผูใตบังคับบัญชาประเมิน ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยเลือกใชวิธีการประเมินตนเอง  
เนื่องจากวัตถุประสงคของการวิจัยคือ เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ กับภาวะผูนํา
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การเปลี่ยนแปลง โดยปจจัยหนึ่งที่ศึกษาคือเชาวนอารมณ ซึ่งเปนความสามารถในการตระหนักรู
เทาทันในอารมณ ความคิด และความรูสึกของตนเอง สามารถบริหารจัดการอารมณตนเองได จึง
ตองใหหัวหนาหอผูปวยเปนผูประเมินตนเอง นอกจากนี้ปจจัยอีกตัวหนึ่งที่ศึกษาคือ การสนับสนุน
ทางสังคม ซึ่งเปนการที่หัวหนาหอผูปวยไดรับการสนับสนุนชวยเหลือจากผูอ่ืน จึงใชการประเมิน
ตามการรายงานตนเอง ดังนั้นเมื่อใหหัวหนาหอผูปวยเปนผูประเมินปจจัยตางๆเหลานั้น จึงควรให
ประเมินภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามการรับรูของตนเองดวย ดังที่ สุวิชาน  มนแพวงศานนท 
(2543) ไดกลาววา การศึกษาในเชิงความสัมพันธ ตัวแปรทั้งหมดตองเปนตัวแปรที่ไดจากกลุมตัว
อยางเดียวกัน นอกจากนี้ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการปฏิบัติหรือพฤติกรรมที่มีขอจํากัด
ในการใชวิธีการสังเกต เนื่องจากพฤติกรรมบางอยางเปนพฤติกรรมภายในที่ไมสามารถวัดได และ
พฤติกรรมบางอยางเกิดขึ้นในบางสถานการณเทานั้น จึงมีความยากลําบากในการใชวิธีการสังเกต  
ดังนั้นวิธีการที่ไดรับความนิยมในปจจุบันคือ การใชแบบสอบถามตามการรายงานของตนเอง (Self-
report) เนื่องจากสะดวก รวดเร็ว ประหยัด และใชกับกลุมตัวอยางจํานวนมากไดในเวลาเดียว (สม
โภชน เอ่ียมสุภาษิต, 2541) ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงสรางแบบสอบถาม               ภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง โดยใหหัวหนาหอผูปวยประเมินภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของตนเอง 

 
3. ปจจัยที่มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนสิ่งที่สามารถเปลี่ยนแปลง เรียนรูและพัฒนาได (รัตติกรณ    
จงวิศาล, 2545) จึงมีปจจัยหลายประการที่มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไดแก                
การมองโลกในดานดี บรรยากาศองคการ และการเห็นคุณคาในตนเอง แตปจจัยที่ไดรับการคัดเลือกวามี
ความสําคัญในการเสริมสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และมีความสัมพันธกับภาวะผูนํา            
การเปลี่ยนแปลง คือ เชาวนอารมณ และการสนับสนุนทางสังคม  มีรายละเอียดดังตอไปนี้  

 

3.1 เชาวนอารมณ 
 

       คนสวนใหญเขาใจกันวาเชาวนปญญา หรือ IQ (Intellectual Quotient)  สามารถ
ทํานายความสําเร็จของมนุษยได แตโดยแทจริงแลว เชาวนปญญา มีสวนเกี่ยวของ รอยละ 20 เทา
นั้น ในการชี้บงถึงความสําเร็จในชีวิต (กรมสุขภาพจิต, 2543) อีกรอยละ 80 เปนปจจัยดานอื่นรวม
ทั้งเชาวนอารมณดวย (Gibbs, 1995) เชาวนอารมณมีสวนสงเสริมความสําเร็จในทุกกิจกรรมของ
ชีวิต เพิ่มคุณคาในความเปนมนุษยใหเต็มเปยมดวยความสขุ เพิ่มพูนการพัฒนาตนเอง เพิ่มประ
สิทธิภาพการทํางาน ลดความเครียด ทําใหเขาใจเพื่อนรวมงานและบุคคลใกลชิด   และชวยในการ
เตรียมผูนําที่ดีในอนาคต   (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2542: 13)   จะเห็นไดวาเชาวอารมณมีความ
สําคัญตอการดําเนินชีวิต การทํางาน และความสําเร็จของมนุษย จึงมีนักวิชาการสนใจศึกษาและ
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นํามาใชทั้งดานการศึกษา และดานการบริหารอยางกวางขวาง โดยมีความหมาย องคประกอบ 
แนวทางการพัฒนา และการประเมิน ดังจะกลาวถึงตอไป 

 

     3.1.1 ความหมายของเชาวนอารมณ 
 

  เชาวนอารมณ (Emotional Intelligence หรือ Emotional Quotient) มีชื่อเรียก
ในภาษาอังกฤษที่มีความหมายคลายคลึงกันอีก เชน Social Intelligence  (ความฉลาดทางสังคม)   
Emotional Literacy (ความฉลาดรูในอารมณของตนเอง) Interpersonal Intelligence                   
(ความเฉลียวฉลาดในการสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน) Emotional Intelligence Competencies 
(ความสามารถทางอารมณ) Practical Intelligence (ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับส่ิงแวด
ลอม) (ทศพร ประเสริฐสุข, 2542) นอกจากนี้นักจิตวิทยาและนักวิชาการตางๆ ไดสนใจศึกษา และ
ใหความหมายของเชาวนอารมณ แตกตางกัน ดังนี้ 

  Salovey and Mayer (1995 อางถึงใน Gibbs, 1995) กลาวถึงเชาวนอารมณวา 
หมายถึง ความสามารถของบุคคลที่จะตระหนักรูเทาทันในความคิด ความรูสึกและภาวะอารมณ
ของตนเองและผูอ่ืนได รูจักเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน มีความสามารถในการควบคุมอารมณตนเอง ชี้นํา
ความคิดและการกระทําของตนไดอยางสมเหตุสมผลสอดคลองกับการดําเนินชีวิต โดยมี                 
สัมพันธภาพที่ดีกับบุคคลอื่น ตอมาในป ค.ศ. 1997 Mayer and Salovey ไดขยายความหมาย           
ในสวนของความคิดที่เกี่ยวกับความรูสึกอารมณเขาไปดวย จึงหมายถึงความสามารถในการรับรู 
ประเมิน และแสดงอารมณของตนไดอยางเหมาะสม สามารถเขาถึงและสรางความรูสึกที่ดีที่เกื้อกูล
ความคิดได  เขาใจอารมณ คิดใครครวญ และควบคุมภาวะอารมณไดดีในทางที่จะสงเสริมสุข
ภาพจิต และสติปญญา 

  Bar-On (1992 อางถึงใน Goleman, 1998) กลาวถึงเชาวนอารมณวา หมายถึง   
องคประกอบของความหมายดานสวนตัวอารมณ และสังคมของบุคคลที่สงผลตอความสําเร็จใน
การปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดอยางประสบความสําเร็จ ตอมา Bar-On (1997) ไดให
ความหมายของเชาวนอารมณใหม หมายถึง ชุดของขีดความสามารถ สมรรถนะ และทักษะทาง 
จิตพิสัย (Affective domain) ที่สงผลตอความสามารถในการประสบความสําเร็จในการปรับตัวให
เขากับสภาพแวดลอม ที่มีผลตอการมีสุขภาพจิตที่ดี และประสบความสําเร็จในชีวิต 

  Cooper and Sawaf (1997) กลาวถึงเชาวนอารมณวา หมายถึง การรูจักใชพลัง
ทางอารมณของตนเปนรากฐานในการสรางสัมพันธภาพ โนมนาวจิตใจผูอ่ืน 

  Goleman (1998) กลาวถึงเชาวนอารมณวา หมายถึง ความสามารถใน                        
การตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน  สามารถจัดการอารมณของตนเพื่อเปนแรงจูงใจใน
การสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดอยางประสบความสําเร็จ 
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  Weisinger (1998 อางถึงใน นภาทิพย ตั้งตรีจักร, 2544) ใหความหมาย                  
เชาวนอารมณวา เปนการใชอารมณอยางฉลาดโดยมีความตั้งใจทําใหอารมณของตนเองทํางาน
หรือทําประโยชนใหกับตนเอง โดยใชอารมณในการนําพฤติกรรมและความคิดของตนไปในทางที่
สงเสริมผลงานของตนเอง 

  ในประเทศไทยยังไมมีการบัญญัติศัพทคําวา EQ (Emotional Quotient) ที่แน
นอน จึงมีคําศัพทหรือคําแปลมากมายเชน เชาวนอารมณ ความฉลาดทางอารมณ วุฒิภาวะทาง
อารมณ         สติปญญาทางอารมณ ความเฉลียวฉลาดทางอารมณ อัจฉริยภาพทางอารมณ 
อัจฉริยะทางอารมณ สติอารมณ อารมณปญญา ปญญาอารมณ เปนตน ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยใชคําวา               
“เชาวนอารมณ” เนื่องจากคําวา “เชาวน” หมายถึง ปญญาหรือความคิดฉับไว ปฏิภาณไหวพริบ  
“อารมณ” หมายถึง ความคิดความรูสึกที่เปลี่ยนแปลงอยูเร่ือยๆ (พจนานุกรมฉบับบัณฑิตยสถาน, 
2525: 273, 902) ซึ่งมีความคลองจองกับเชาวนปญญาที่คนสวนใหญคุนเคย 

   พระธรรมปฎก (ป.อ.ปยุตโต, 2543)  กลาวถึงเชาวนอารมณไววา หมายถึง 
ความสามารถทางอารมณหรือปรีชาทางอารมณ ซึ่งจะตองมีการพัฒนาทั้งดานพฤติกรรม (ศีล) จิต
ใจ (สมาธิ) และปญญา โดยเฉพาะปญญาเปนปจจัยสําคัญสุดทายในฐานะตัวปรับแก และปลด
ปลอย ซึ่งทําใหจิตใจรวมทั้งอารมณเปนอิสระ พนจากการบีบค้ัน ครอบงําของสิ่งแวดลอม       ทํา
ใหกลายเปนจิตใจอันมีอารมณ ความรูสึกที่เกื้อกูล เปนคุณทั้งแกตนเองและผูอ่ืน 

  ทศพร ประเสริฐสุข (2542) กลาวถึงเชาวนอารมณวา หมายถึง ความสามารถ
ลักษณะหนึ่งของบุคคลที่จะตระหนักถึงความรูสึก ความคิด และอารมณของตนเองและของผูอ่ืน 
สามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายใน ตลอดจนสามารถรอคอยการตอบสนองความตองการ
ของตนเองไดอยางเหมาะสมถูกกาลเทศะ สามารถใหกําลังใจตนเองในการที่จะเผชิญกับอุปสรรค
และขอขัดแยงตางๆ ไดอยางไมคับของใจ  รูจักขจัดความเครียดที่จะขัดขวางความคิดริเร่ิมสราง
สรรคอันมีคาของตนได สามารถชี้นําความคิดและการกระทําของตนในการทํางานรวมกับผูอ่ืนทั้ง
ในฐานะผูนําหรือผูตามไดอยางมีความสุขจนประสบความสําเร็จในการเรียน ความสําเร็จในอาชีพ 
ตลอดจนประสบความสําเร็จในชีวิต 

  วิลาสลักษณ ชัววัลลี (2542) กลาวถึงเชาวนอารมณวา หมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลที่จะเขาใจ จัดการและใชประโยชนจากอารมณของตน สามารถเขาใจอารมณ ความรูสึก
ของผูอ่ืน และมีสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลได 

  วีระวัฒน ปนนิตามัย (2542) กลาวถึงเชาวนอารมณวา หมายถึง การเรียนรูจัก
อารมณความรูสึกของตนใหตระหนัก มีสติรูเทาทันสาเหตุและความแปรผันดานอารมณของตน 
เปนการเรียนรูพูดคุยภายในตน บริหารจัดการอารมณ อุปนิสัยใจคอของตนไปในทางที่สราง
ประโยชนแกทุกฝาย สรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเองในทางที่สรางสรรค เปนการนําเชาวนอารมณ
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ของตนออกมาติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนในรูปแบบของการสื่อสาร ความเกงคน ความเขาอกเขาใจคน
เอาใจเขามาใสใจเรา และเปนการที่บุคคลรักษาความสมดุลของเหตุผลกับอารมณ บริหารจัดการ
ความสัมพันธงานในหนาที่ของตนกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 

  มนัส บุญประกอบ (2542) กลาวถึงเชาวนอารมณวา หมายถึง ความสามารถที่
จะอานใจหรือรูถึงใจเขาใจเราของบุคคลไดตลอดจนการรูจักควบคุมและใชอารมณ ความรูสึกได
อยางเหมาะสม มองโลกในแงดี มีความเปนผูนํา และรูจักที่จะรักษาสัมพันธภาพกบับุคคลอื่นไวได 

  เทอดศักดิ์ เดชคง (2542) กลาวถึงเชาวนอารมณวา หมายถึง ความสามารถ
ของบุคคลในการนําไปสูการเปนคนดี มีคุณคา และมีความสุข การเปนคนดี หมายถึง การเห็นใจผู
อ่ืน ซึ่งก็คือความเมตตา กรุณา ในแงของพุทธศาสนาก็คือ ศีล  การมีคุณคา มีความหมายสอด
คลองกับการมีสติรูตัว (Awareness) การมีความสุข เกิดจากการรูจักมองโลก เลือกหาความสุขใส
ตัวเมื่อเกิดความทุกข ก็หาวิธีแกไข ซึ่งก็คือการใชปญญา  

  กรมสุขภาพจิต (2543) กลาวถึงเชาวนอารมณวา หมายถึง ความสามารถทาง
อารมณในการดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคและมีความสุข 
                จากความหมายของนักวิชาการดังกลาวสรุปไดวา เชาวนอารมณ หมายถึง 
ความสามารถของบุคคลในการเขาใจอารมณของตนเอง สามารถจัดการและแสดงอารมณของตน
เองกับบุคคลอื่นหรือสถานการณตางๆ ไดอยางเหมาะสม  มองโลกในดานดี   มีความเปนผูนํา 
บริหารจัดการความสัมพนัธและงานในหนาที่ของตนกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี ดําเนินชีวิตรวมกับผูอ่ืน
อยางสรางสรรคและมีความสุข 
 

       3.1.2 องคประกอบของเชาวอารมณ 
  

  นักจิตวิทยาและนักวิชาการตางๆ  ไดสนใจศึกษาเชาวนอารมณกันอยาง
กวางขวาง  และเสนอองคประกอบของเชาวนอารมณ ไวตางๆกัน ดังนี้ 

 

  Wagner and Sternberg (1985 อางถึงใน วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2542: 59-60)     
ไดเสนอพฤติกรรมที่ฉลาด ซึ่งจะนําไปสูความสําเร็จในการบริหารและในชีวิต  3  องคประกอบ  คือ 

      1. การครองตน  (Managing self)  คือ    ความสามารถในการบริหารจัดการ
ตนเองใหบรรลุเปาหมาย ไดผลผลิตสูงสุด  อาทิเชน  การสรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเอง   กลาเสี่ยง  
ไมยอทอ  รูขีดความสามารถและศักยภาพของตนเอง 

      2. การครองคน (Managing others) คือ ทักษะความรูในการบริหารผูใตบังคับ 
บัญชา และสรางความสัมพันธทางสังคมที่ดี สามารถเขากับผูอ่ืนได 

      3. การครองงาน (Managing career) คือ ความสามารถในการบริหารจัดการ
งาน ใหสอดคลองกับเปาหมายขององคการหรือส่ิงที่องคการใหความสําคัญ 
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   Salovey  and  Mayer (1990)    ไดเสนอองคประกอบของเชาวนอารมณใน
ลักษณะทักษะการปรับตัว 3 องคประกอบ คือ 
        1. การรูจักภาวะอารมณของตนเอง 

      2. การควบคุมอารมณ  
      3. การใชเชาวนอารมณ 

 

   Mayer  and  Salovey  (1997)    ไดปรับปรุงและเพิ่มองคประกอบเปน   4 
องคประกอบ ดังนี้ 

     1. การรับรู   เปนการประเมินและแสดงออกของอารมณไดอยางเหมาะสม
ประกอบดวย ความสามารถในการระบุภาวะอารมณ ความรูสึกนึกคิดของตนเอง ระบุภาวะอารมณ
ของผูอ่ืน ความสามารถในการแสดงอารมณไดอยางถูกตอง แสดงความตองการไดตรงกับความรูสึก
อยางเหมาะสมถูกกาลเทศะ และจําแนกความรูสึกตางๆ ไดตรงกับความเปนจริง 

     2. การเกื้อหนุนความคิดของอารมณ   เปนความรูสึกหรืออารมณที่ชวยลาํดับ
ความสําคัญ  ชวยสนับสนุนการตัดสินใจ  และการจดจําความรูสึกตางๆ ไดดี  ทําใหคิดหาแนวทาง
แกปญหาไดดี  เปดใจกวาง มีความสุข มีเหตุผล และมีความคิดสรางสรรค   

     3. การเขาใจ     เปนการวิเคราะหใชความรูสึกเกี่ยวกับอารมณ  ประกอบดวย               
การระบุความรูสึกหรืออารมณและเห็นความเชื่อมโยงระหวางอารมณกับถอยคําตางๆ  การเขาใจ                
อารมณ  การเขาใจอารมณซับซอนที่เกิดขึ้น และความผันแปรของอารมณตางๆได 

     4. อารมณที่สงเสริมความงอกงามของสติปญญา เปนการเปดใจรับความรูสึก
ทางบวกและลบไดตรงกับความเปนจริง  มีการคิด  ไตรตรอง  ตระหนักถึงภาวะอารมณที่เกี่ยวของ
กับตนเองและผูอ่ืน สามารถบริหารจัดการภาวะอารมณของตนเองและผูอ่ืนได โดยลดความรุนแรง
ของอารมณทางลบ    แสดงออกถึงอารมณทางบวกได โดยไมบิดเบือนหรือใชกลวิธีในการปองกัน
ตนเองมากเกินไป 

 

Goleman   (1995)   เสนอองคประกอบของเชาวนอารมณ  5  องคประกอบ  คือ                
การตระหนักรูอารมณของตนเอง      (Know one’s emotion)      การบริหารจัดการอารมณตนเอง 
(Managing emotion)  การสรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเอง  (Motivation oneself)  การรับรูอารมณ
ของบุคคลอื่น       (Recognizing emotion in others)    การจัดการดานสัมพันธภาพกับบุคคลอื่น 
(Handing relationship)  ในระยะตอมา  Goleman (1998)   ไดเสนอกรอบแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ
ของเชาวนอารมณ  5 องคประกอบ รวมเปน 2 หมวดได ดังนี้ 
       1. สมรรถนะทางสังคม เปนการสรางและรักษาความสัมพันธที่ดีกับบุคคลอื่น 
ประกอบดวยองคประกอบ 2 ดาน คือ 
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         1.1 การเอาใจเขามาใสใจเรา  เปนการตระหนักรูความรูสึก  ความตองการ 
และความหวงใยของผูอ่ืน ไดแก การเขาใจผูอ่ืน  การตระหนักถึงความรูสึกและมุมมองของผูอ่ืน
มีจิตใจใฝบริการ รับรู คาดคะเนและตอบสนองความตองการของผูอ่ืนได     สงเสริมผูอ่ืนโดยทราบ
ความตองการและชวยพัฒนาใหมีความรูความสามารถที่ถูกทาง  ใหโอกาสผูอ่ืน สามารถมอง
เห็นความเปนไปไดจากการมองเห็นความแตกตางของคน   ตระหนักรูถึงความคิดเห็นของกลุม 
และสามารถคาดคะเนสถานการณดานความสัมพันธของบุคคลในกลุมได    

         1.2 ทักษะทางสังคมดานมนุษยสัมพันธ     เปนความสามารถในการทําให 
เกิดการเปลี่ยนแปลง    โดยแสวงหาความรวมมือจากผูอ่ืนได   ไดแก     การโนมนาวจูงใจผูอ่ืนไดดี                
มีการติดตอส่ือสารที่นุมนวล ชัดเจน นาเชื่อถือ  มีความเปนผูนํา  สามารถกระตุนใหเกิดการบริหาร
การเปลี่ยนแปลง บริหารความขัดแยงไดดี สรางสายสัมพันธ สงเสริมการทํางานเปนทีม  และสราง
สมรรถนะของทีมใหเกิดพลังความรวมมือ เพื่อใหปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายนั้น 

      2. สมรรถนะสวนบุคคล     เปนความสามารถในการบริหารจัดการกับตนเอง
ไดเปนอยางดี  โดยรูเทาทันอารมณตนเอง     สามารถควบคุมอารมณ และสรางแรงจูงใจใหตนเอง 
เพื่อเกื้อหนุนไปสูเปาหมายได ประกอบดวย 3 ดาน คือ 
            2.1 การตระหนักรูตนเอง  เปนการตระหนักรูความรูสึก ความโนมเอียงของ
ตน หยั่งรูความเปนไปของตนในการตอบสนองสิ่งเราตางๆ ไดแก  การรูเทาทันอารมณตนเองและ
คาดคะเนผลที่จะเกิดตามมา     สามารถประเมินตนเองตามความเปนจริง    รูจุดเดนจุดดอย   มี                
ความมั่นใจ และรูสึกมีคุณคาในตนเอง 
           2.2 การควบคุมตนเอง   เปนความสามารถในการจัดการอารมณความรูสึก
ตนเอง  ไดแก การควบคุมอารมณตนเอง มีความซื่อสัตย นาไววางใจ มีความยืดหยุน  ปรับตัวตอ           
การเปลี่ยนแปลงไดดี  สรางสรรคสิ่งใหมๆ  เปนผูใชสติปญญา และแสดงความรับผิดชอบ 
           2.3 การสรางแรงจูงใจ และจูงใจตนเองได เปนการโนมนาวอารมณตนเอง   
เพื่อเกื้อหนุนไปสูเปาหมาย ไดแก มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์  มีความจงรักภักดี ยึดมั่นในเปาหมายกลุม
และองคการ   มีความคิดริเร่ิม  มองโลกในดานดี  เผชิญกับปญหาและอุปสรรคไดอยางไมยอทอ
จนสําเร็จตามเปาหมาย 

   

Bar-On   (1997)      ไดเสนอองคประกอบของเชาวนอารมณ  โดยแบงเปน    5 
องคประกอบ   15 ดาน ดังนี้ 

     1. ความสามารถภายในตนเอง (Intrapersonal) ประกอบดวย 
         1.1 การตระหนักรูอารมณตนเอง  (Emotional self awareness) หมายถึง 

ความสามารถในการรับรูและเขาใจความรูสึกของตนเอง 
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         1.2 การกลาแสดงความคิดเห็นและความรูสึกของตน    (Assertiveness) 
หมายถึง    ความสามารถในการแสดงความรูสึก   ความคิดเห็น   ความเชื่อของตนเอง    รวมทั้ง                 
การปกปองสิทธิของตนเองอยางสรางสรรค 

         1.3 การเขาใจภาวะอารมณตนเอง (Self regard) หมายถึง ความสามารถ
ในการตระหนักรู เขาใจ และยอมรับอารมณของตนเอง 

         1.4 การประจักษแจงแหงตน (Self-actualization) หมายถึง ความสามารถ
ในการตระหนักในศักยภาพของตน  ทําในสิ่งที่ตองการได และมีความสุขที่สามารถทําได 

         1.5 การเปนอิสระเอกเทศ   (Independence)   หมายถึง    ความสามารถ                
ในการกําหนดเปาหมาย ความคิด การกระทําของตนเองไดอยางอิสระโดยไมพึ่งพาผูอ่ืน 

     2. ความสามารถระหวางบุคคล (Interpersonal) ประกอบดวย  
         2.1 มนุษยสัมพันธ (Interpersonal relationship) หมายถึง ความสามารถ

ในการสรางและรักษาสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน         โดยแสดงออกถึงความผูกพันทางอารมณที่               
แนนแฟน รวมทั้งการใหและไดรับความรัก ความเอาใจใส  

         2.2 ความเอื้ออาทรผูอ่ืน  (Empathy)  หมายถึง  ความสามารถในการรับรู
และเขาใจ และใสใจความรูสึกของผูอ่ืน 
           2.3 การรับผิดชอบตอสังคม    (Social responsibility)    หมายถึง 
ความสามารถในการรวมมือ และมีสวนรวมในการสรางสรรคสังคมที่ตนเกี่ยวของ 

     3. ความสามารถในการปรับตัว  (Adaptability)  ประกอบดวย 
         3.1 การเขาใจสถานการณตางๆ ไดตรงกับความเปนจริง  (Reality testing) 

หมายถึง ความสามารถในการประเมิน แยกแยะความรูสึกสวนตัวออกจากสิ่งที่มีอยูจริง  
           3.2 การยืดหยุน   (Flexibility)   หมายถึง ความสามารถในการปรับอารมณ
ความคิด และพฤติกรรมตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป 
           3.3 การแกไขปญหา   (Problem solving)    หมายถึง     ความสามารถใน             
การรับรู เขาใจปญหา และหาแนวทางแกไขปญหาไดอยางมีประสิทธิภาพ 

     4. ความสามารถในการจัดการกับความเครียด    (Stress management) 
ประกอบดวย 

         4.1 การอดทนตอความเครียด (Stress tolerance) หมายถึง ความสามารถ
ในการเผชิญตอเหตุการณที่รายแรง ภาวะกดดัน และความรุนแรงของอารมณ โดยมีการตอบสนอง
ไดอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 

         4.2 การควบคุมอารมณตนเอง (Impulse control) หมายถึง ความสามารถ
ในการอดกลั้นตอความปรารถนา สิ่งยั่วยุ รวมทั้งการแสดงออกที่ขาดการควบคุม 
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     5. ความสามารถในการจูงใจตนเองและภาวะอารมณ   (General 
mood)ประกอบดวย 
           5.1 การมองโลกในแงดี  (Optimism)   หมายถึง  ความสามารถในการมอง
ชีวิตในแงดี มีทัศนคติในทางบวก ถึงแมจะเผชิญกับสถานการณที่เลวราย 
           5.2 การมีความสุข   (Happiness)    หมายถึง   ความสามารถในการรูสึก             
พึงพอใจในชีวิต สรางความสุขใหแกตนเองและผูอ่ืน และแสดงอารมณในดานดี 

   

Cooper and  Sawaf  (1997)   ไดเสนอโครงสรางเชาวนอารมณ   เพื่อสะดวกตอ
การวัดเรียกวา EQ Map โดยมีองคประกอบหลัก 4 องคประกอบ ไดแก 

     1. ความรอบรูทางอารมณ   (Emotional literacy) หมายถึง  การรูจักอารมณ
ตนเอง  รูเทาทันการเปลี่ยนแปลงในอารมณของตนเอง ซึ่งจะทําใหเกิดการรับรู การควบคุมตนเอง 
เชื่อมั่นในตนเอง และมีพลังอํานาจในตนเอง ไดแก  

         1.1 ความซื่อสัตยทางอารมณ (Emotional honesty)  เปนการรับรูอารมณ
ของตนเองตรงตามความเปนจริง     

         1.2 การสรางพลังอารมณ  (Emotional energy)   เปนการรวบรวมอารมณ
ของตนเอง ใหเกิดเปนพลังที่สรางสรรค        

         1.3 การตระหนักรูในอารมณ  (Awareness)  
         1.4 การประเมินผลยอนกลับของอารมณ    (Emotional feedback)   เปน               

การรับรูวาอารมณสามารถทําใหเกิดปญหา    ขอขัดแยงหรือเปนโอกาสสรางสัมพันธภาพ ระหวาง
บุคคลได 

         1.5 การสรางสัมพันธเชื่อมโยงและการหยั่งรูดวยตนเอง      (Emotional 
connection and intuition)    

         1.6 ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
     2. สมรรถนะทางอารมณ (Emotional fitness) หมายถึง  การปรับวางอารมณ

ของตนเองไดอยางยืดหยุน รูกาลเทศะ แมเผชิญความลําบากใจ ไดแก  
         2.1 การสรางความเชื่อถือใหเกิดแกตนเอง (Authenticity) 
         2.2 การเปนผูที่ไววางใจได (Trust radius)  
         2.3 การสรางสรรคอยูตลอดเวลาไมพอใจที่จะอยูกับที่     (Constructive 

discontent)  
         2.4  ความสามารถที่จะกลับสูสภาพปกติและเดินหนาตอไป  (Resilience   

and renewal)  
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     3. ความลึกซึ้งทางอารมณ (Emotional depth)  หมายถึง  การสํารวจแนวทาง
ที่จะปรับชีวิต หนาที่การงานใหเขากับศักยภาพและเปาหมายของตนเอง ประกอบดวย  

         3.1 ความผูกพันในงาน รูรับผิดชอบ และมีสติ (Commitment)  
         3.2 การมีเปาหมายและศักยภาพที่โดดเดน (Unique  potential and purpose)  
         3.3 การมีความซื่อตรง  มีคุณธรรม  รักษาคําพูด ยอมรับขอผิดพลาดของ

ตนเองอยางเปดเผย (Applied integrity)  
         3.4 ความสามารถในการโนมนาวและจูงใจผูอ่ืนได โดยปราศจากอํานาจ  

(Influence without authority) 
     4. ความกลมกลืนทางอารมณ   (Emotional alchemy)    หมายถึง   การใช

สัญชาติญาณดานความคิดริเร่ิมสรางสรรค        มีสมรรถนะที่จะเผชิญปญหาและความกดดัน 
ประกอบดวย  

         4.1 การแสดงออกถึงการหยั่งรู (Intuitive flow)   
         4.2 ความสามารถในการคิดใครครวญ (Reflective time-shifting)  
         4.3 การเล็งเห็นโอกาส (Opportunity)  
         4.4 การสรางอนาคต (Creating the future)  
 

เทอดศักดิ์ เดชคง (2542) เสนอวาเชาวนอารมณ ประกอบดวยทักษะทางอารมณ คือ 
     1. ความเห็นอกเห็นใจ   (Empathy)   เปนเสมือนการเอาใจเขามาใสใจเรา  ไม

เบียดเบียนผูอ่ืน อยากชวยเหลือผูอ่ืนใหพนความลําบาก มีจุดมุงหมาย คือทําใหคนเปนคนดี 
        2. ความมีสติ   (Awareness)    เปนการรูถึงขอดีขอดอยในตนเอง  เพื่อใชใน               

การปรับปรุงแกไขสวนบกพรองของตนเอง   เรียนรูสิ่งใหมอยูเสมอ    สามารถกําหนดเปาหมาย
แนวทางในการดําเนินชวีิต เพื่อทําใหตนมีคุณคาและมีเปาหมาย 

     3. การแกไขขอขัดแยง    (Conflic solving / Stress management)    เปน                  
การแกไขดวยเหตุผลและปญญา แบงเปน  

         3.1 ความขัดแยงทางอารมณในตนเอง ไดแก ความเครียด อารมณโกรธ 
อารมณเกลียด  

         3.2 ความขัดแยงระหวางบุคคล โดยมีจุดมุงหมายเพื่อทําใหดํารงชีวิตอยู
อยางมีความสุข 

 

กรมสุขภาพจิต (2543) ไดแบงองคประกอบของ EQ ไวดังนี้ 
     1. ดี  หมายถึง  ความสามารถในการควบคุมอารมณ และความตองการของ

ตนเอง  รูจักเห็นใจผูอ่ืน และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ประกอบดวย 
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           1.1 การควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง ประกอบดวย การรู
อารมณ และความตองการของตนเอง การควบคุมอารมณและความตองการได   และการแสดงออก
อยางเหมาะสม 

         1.2 การเห็นใจผูอ่ืน ประกอบดวย   การใสใจผูอ่ืน  การเขาใจและยอมรับผู
อ่ืน และการแสดงความเห็นใจอยางเหมาะสม 

         1.3 ความรับผิดชอบ ประกอบดวย การรูจักให รูจักรับ การรับผิด การให
อภัย และการเห็นแกประโยชนสวนรวม 

     2. เกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ
แกปญหาและแสดงออกอยางมีประสิทธิภาพ      รวมทั้งมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน  ประกอบดวย 

         2.1 รูจักตนเองและมีแรงจูงใจในตนเอง ประกอบดวย  การรูศักยภาพของ
ตนเอง การสรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได และความมุมานะไปสูเปาหมาย 

         2.2 ตัดสินใจและการแกปญหา  ประกอบดวย  การรับรูและเขาใจปญหา 
มีขั้นตอนในการแกปญหา และมีความยืดหยุน 

         2.3 มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน  ประกอบดวย  การสรางสัมพันธภาพที่ดีกับ
ผูอ่ืน   การกลาแสดงออกอยางเหมาะสม และการแสดงความเห็นที่ขัดแยงอยางสรางสรรค                       

     3. สุข  หมายถึง  ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางปนสุข   ประกอบดวย   
         1.  ภูมิใจในตนเอง   ประกอบดวย การเห็นคุณคาตนเอง  และความเชื่อมั่น

ในตนเอง  
          2. พึงพอใจในชีวิต  ประกอบดวย  การมองโลกในแงดี   มีอารมณขัน และ             

พึงพอใจในสิ่งที่ตนเองมีอยู  
          3. มีความสงบทางใจ ประกอบดวย   การมีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข    

รูจักผอนคลาย และมีความสงบทางใจ 
 

     จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับเชาวอารมณ ผูวิจัยไดใชแนวคิดของ Bar-on 
(1992 อางถึงใน Bar-on, 1997) มาใชในการศึกษาวิจัยเนื่องจาก สามารถประเมินเชาวนอารมณ
ไดครอบคลุมในทุกดาน ทั้งดานความสามารถทางอารมณ คุณลักษณะ และทักษะทางสังคม จึงใช
ประเมินความสามารถในการปรับตัว การแกไขปญหา และการจัดการกับความเครียดได  ซึ่งตาง
จากการประเมินเชาวนอารมณตามแนวคิดอื่นๆที่ประเมินในดานการตระหนักรู การเขาใจอารมณ
ความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน  การจัดการอารมณตนเอง การสรางแรงจูงใจใหตนเอง และ                 
การสรางสัมพันธภาพเปนสวนใหญ นอกจากนี้ยังสามารถบงชี้ดานที่มีปญหาเพื่อการพัฒนา   
แนวคิดนี้จึงมีความเหมาะสมที่จะนํามาใชในการประเมินเชาวนอารมณของผูบริหาร โดยเฉพาะหัว
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หนาหอผูปวยซึ่งตองเผชิญกับสถานการณการเปลี่ยนแปลง ความเครียด และภาวะกดดันตางๆ
มากมาย  

 

   3.1.3 แนวทางการพัฒนาเชาวนอารมณ 
 

  เชาวนอารมณเปนสิ่งจําเปนที่ทําใหบุคคลสามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง            
ความไมแนนอน  การแขงขันที่สูงขึ้น และความกดดันตางๆ มากมาย ซึ่งทําใหเกิดความเครียดใน                       
การดําเนินชีวิต การศึกษา และการทํางาน  ผูปฏิบัติงานในองคการปจจุบันถูกคาดหวังวาจะตองมี
คุณภาพ สามารถทํางานเปนทีมได มีความรับผิดชอบ เขาใจและเอื้ออาทรผูรวมงาน (วิลาสลักษณ 
ชัววัลลี, 2542: 41) จึงตองมีเชาวนอารมณที่ดี เนื่องจากเชาวนอารมณชวยสงเสริมความสําเร็จ            
ในทุกกิจกรรมของชีวิต เพิ่มคุณคาในความเปนมนุษยใหเปยมไปดวยความสุข เขาใจตนเองและผู
อ่ืน เกื้อหนุนการยอมรับความคิดริเร่ิม เพิ่มพูนการพัฒนาตนเอง ประสิทธิภาพการทํางาน จัดการ
ความเครียดไดดี สรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ กอใหเกิดผลผลิตตามเปาหมายขององคการ                 
(วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2542) เชาวนอารมณสามารถเรียนรูและพัฒนาใหเกิดขึ้นได  

 

  วีระวัฒน ปนนิตามัย (2542) ไดกลาวถึงแนวทางการพัฒนาเชาวนอารมณใน
สถานที่ทํางานไวดังนี้ 

      1. การเขาใจและยอมรับบุคคล   มนุษยแตละคนจะมีความรูสึก และอารมณ
พื้นฐานของแตละบุคคลแตกตางกันไป จึงควรทําความเขาใจและยอมรับความเปนปุถุชนนั้น 
        2. การตัดสินความเหมาะสมของอารมณและความรูสึกขึ้นอยูกับบริบทของ 
สถานการณ เหตุผล วัย ปจจัยทางสังคม และวัฒนธรรม  อารมณและความรูสึกของคนจะผันแปร
แตกตางกันไป 
        3. การยอมรับและเขาใจภาวะอารมณที่บุคคลแสดงออก       เปนสิ่งจําเปนที่ 
เสริมสรางเกียรติภูมิแหงตน   การทําความเขาใจตอภาวะอารมณที่บุคคลแสดงออก มีผลตอระดับ
ความมั่นใจ    ความไววางใจ    ความเขาใจตอกัน   และผลผลิตที่บุคคลมีใหองคการ  สงผลใหเกิด
ความพึงพอใจในงาน ความจงรักภักดี และคุณภาพบริการที่ดี 
        4. การยอมรับความรูสึกโดยไมมีเงื่อนไขใดๆ     จากนั้นจึงนํามาพิจารณา              
การแสดงออก  การใหเหตุผลแตโดยลําพังไมสามารถแกปญหาทางอารมณได 
        5. เปดโอกาสใหบุคคลทําความเขาใจเกี่ยวกับภาวะอารมณของตน     เพื่อให
ทราบวาตนเองหรือผูอ่ืนรูสึกอยางไร การที่บุคคลแสดงอารมณและความรูสึกทางลบออกมา แสดง
ใหเห็นถึงวาความตองการทางอารมณยังไมไดรับการตอบสนอง    การยอมรับฟงภาวะอารมณ
ตามสภาพ (Validation)  เปนสิ่งจําเปนตอการพัฒนาเชาวนอารมณ  ผูบริหารจึงควรรวมพัฒนา
เชาวนอารมณของผูปฏิบัติงาน โดยสนับสนุนใหมีการพูดคุยเปดเผยความรูสึก แนวทาง                  
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การชวยเหลือทีม    การเลือกปฏิบัติ  หลีกเลี่ยงการมุงตําหนิ ตัดสินใจหรือแกปญหาใหแทน แตให
ความเคารพในความสําคัญ และใหความชวยเหลือแทน 
        6. กรณีที่บุคคลแสดงภาวะอารมณในทางลบในระดับที่รุนแรง เชน การผันแปร
ของอารมณ ความคิดและการแสดงออก อยางรวดเร็ว ผูบริหารและเพื่อนรวมงานควรหามาตรการ
การสรางภาวะแวดลอม ดูแลเอาใจใส รวมกับรับฟงปญหา และใหความรูเพื่อการยอมรับ 

 

  Cherniss and Goleman (1998 อางถึงใน วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2542) ไดเสนอ
แนวทางพัฒนาเชาวนอารมณ โดยจัดแบงเปน 4 ระยะ ไดแก 
        1. ระยะเตรียมความพรอม ซึ่งเปนการสรางแรงจูงใจที่ดีแกผูเขารับการพัฒนา 
        2. ระยะการฝกอบรม     เปนการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูฝกกับผูรับ              
การพัฒนาเชาวนอารมณ 
        3. ระยะการรักษาไว และการถายโอนผลการเรียนรู 
        4. ระยะประเมินผลสําเร็จ 
 

  Goleman (1998 อางถึงใน วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2542) ไดชี้ใหเห็นประเด็นสําคัญ
ของขอเสนอแนะ และขอพึงระวังของกระบวนการพัฒนาเชาวนอารมณในสถานที่ทํางาน ไวดังนี้ 
        1. หาความจําเปนที่องคการตองจัดใหมีการพัฒนาเชาวนอารมณ     ควร
ประเมินหาความจําเปนอยางเปนระบบ โดยเฉพาะการระบุสมรรถนะสําคัญดานเชาวนอารมณ  
ซึ่งผลการประเมินความจําเปนจะชวยในการจัดเตรียมเนื้อหาโปรแกรมการพัฒนา 
        2. ประเมินผูรับการฝกอบรมแตละคน  เพื่อใหเหน็สัณฐานหรือภาพโครงสราง 
(Profile)       ที่บอกจุดเดนจุดดอยของแตละคน      และจัดการฝกอบรมใหตรงและเหมาะสมกับ                
ความตองการของแตละคนใหมากที่สุด 
 3. แจงผลการประเมินดวยความระมัดระวัง      โดยไมทําใหผูรับการฝกอบรม
สูญเสียความมั่นใจในตนเองหรือเกิดการตอตาน 
        4. สงเสริมใหผูรับการฝกอบรมไดแสวงหาทางเลือก        เพื่อการพัฒนา              
เชาวนอารมณใหมาก โดยใหอิสระในการเขารับการฝกอบรม ซึ่งเชื่อวาจะมีผลตอความเต็มใจที่จะ
พัฒนาเชาวนอารมณในภายหลัง 
        5. สนับสนุนใหมีสวนรวม    ฝายบริหารพึงใหการสนับสนุนโครงการพัฒนา 
เชาวนอารมณ  และเห็นชอบในเชิงนโยบายแกผูเขารับการฝกอบรม ซึ่งจะจูงใจใหผูรับการฝกอบรมรู
สึกเปนอิสระในการเขารวม และเกิดความมั่นใจ 
        6. ผูกโยงเปาหมายของการพัฒนาเชาวนอารมณเขากับคานิยมสวนบุคคล 
ของผูรับการฝกอบรม 
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        7. ปรับระดับความคาดหวัง ผูรับการฝกอบรมตองมีความเชื่อมั่นวาการพัฒนา 
เชาวนอารมณเปนสิ่งที่ทําได ซึ่งนอกจากจะเกิดประโยชนตอตนเองแลว ยังสงผลดีตอทีมงานและ
องคการ 
        8. ประเมินระดับความพรอมของผูรับการฝกอบรม   ซึ่งจะตองมีใจพรอมที่จะ
เปลี่ยนแปลงทัศนคติ และพฤติกรรมบางอยางของตนอยางจริงจัง 
        9.  เสริมสรางสายสัมพันธที่ดี ระหวางผูฝกอบรม และผูรับการฝกอบรม 
       10. สงเสริมการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นจากการริเร่ิมชี้นําตนเอง   ความสามารถ
หรือทักษะทางอารมณจะไดผล เมื่อผูรับการฝกอบรมเลือกเสริมสรางในสวนที่ตนมีความตองการ 
        11. กําหนดเปาหมายใหชัดเจน เปาหมายของการฝกอบรมตองชัดเจน ทาทาย 
เฉพาะเจาะจง และอยูในวิสัยที่สามารถทําได 
        12. จําแนกเปาหมายเปนลําดับข้ันตอนที่สามารถทําได 
        13. เปดและแสวงหาโอกาสฝกพัฒนาเชาวนอารมณ  
         14. แจงผลการฝกอบรมบอยครั้งมากขึ้นเพื่อเปนการประเมินการเรียนรูวา
เปนไปตามวัตถุประสงคหรือไม และเปนการสรางแรงจูงใจที่ดีในการเรียนรู    
        15. อาศัยวิธีการเรียนรูเชิงประสบการณ     การที่จะเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมให
ไดผลควรใชการอภิปรายกลุม การสวมบทบาท การจําลองสถานการณ การเลนเกม 
        16. เสริมสรางกําลังใจ  ดวยการชมเชย ใหกําลังใจอยางตอเนื่องระหวางการทํา
กิจกรรมกลุมสัมพันธ การมีพี่เลี้ยง ผูใหคาํแนะนํา ใหกําลังใจ ยอมเสริมสรางแรงจูงใจที่ดีใน                 
การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 
       17. ใชตนแบบ   เพื่อใหเกิดการเรียนรูพัฒนาเชาวนอารมณ  โดยการสังเกต
พฤติกรรมการพูด การแกไขปญหาจากผูที่แสดงพฤติกรรมอยางเหมาะสม ซึ่งถือเปนตนแบบของ 
ผูที่มีเชาวนอารมณสูง 
       18. เพิ่มแงคิดมุมมอง  วิธีที่ไดผลดีคือการนาํวิธีการตางๆ เชิงประสบการณ
มาผสมผสานใหไดแงคิดมุมมองตางๆ เพื่อกระตุนใหเกิดการพินิจพิเคราะหตนเองมากขึ้น 
       19. ปองกันการทอถอย    โดยการสรางแรงจูงใจที่ดี    ชวยขจัดอุปสรรค   ให
กําลังใจ  ติดตามความกาวหนา 
       20. เปดโอกาสใหประยุกตส่ิงที่ไดเรียนรูเขากับการปฏิบัติ อาจใหการเสริมแรง
ดวยการใหการยอมรับ   การสื่อสาร  การใหกําลังใจหรือการเตอืนความทรงจํา ซึ่งเปนวิธีที่ดีในการ              
ใหโอกาสแสดงพฤติกรรมที่มีเชาวนอารมณของตนเขาสูการปฏิบัติงานในหนาที่ 
       21. สรางวัฒนธรรมองคการที่สนับสนุนการเรียนรู     สงเสริมบรรยากาศของ                
สถานที่ทํางาน ที่เอ้ือตอการถายโอนความรู  แนวปฏิบัติเกี่ยวกับพัฒนาการทางสังคมและอารมณ 
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       22. ขจัดอุปสรรคเชิงสถานการณ     เชน   วัฒนธรรมองคการที่เนนการทําดีให
ตนเองเดน การใหรางวัลเฉพาะรายบุคคล 
       23. ตรวจสอบผูเขารับการฝกอบรมวาปฏิบัติงานดีขึ้นหรือไม 
       24. ดําเนินการประเมินผลอยางตอเนื่อง 
 

  จะเห็นไดวาเชาวนอารมณเปนสิ่งที่เรียนรูและพัฒนาไดอยางเปนทางการ และ           
ไมเปนทางการ โดยไดรับการชี้แนะจากบุคคลตางๆ จากการสังเกต การเรียนรูพฤติกรรมและความ
คิด ในการพัฒนาเชาวนอารมณนั้นตองประเมินความพรอมและความตองการของผูรับ              
การฝกอบรมกอน  มีการฝกฝนเชิงสถานการณ และแจงผลการปฏิบัติใหทราบเปนระยะ ผูบริหาร
ควรใหการสนับสนุนการพัฒนาเชาวนอารมณ เสริมสรางสิ่งแวดลอมและวัฒนธรรมที่สงเสริม                 
การเรียนรูและพัฒนาเชาวนอารมณ โดยเปดโอกาสใหประยุกตสิ่งที่เรียนรูเขากับการปฏิบัติงาน 
ในการพัฒนาเชาวนอารมณตองมีการหาความจําเปนในการพัฒนา โดยการประเมินเชาวนอารมณ
ของบุคลากรแตละคน เพื่อจัดการฝกอบรมและพัฒนาใหเหมาะสม    
      

  3.1.4 การประเมินเชาวนอารมณ 
   

การประเมินเชาวนอารมณในระยะแรก เปนการวัดการรับรูอารมณที่ไมใชคําพูด  
โดยใชแบบทดสอบความไวทางอารมณและความรูสึก ซึ่งพบวา ความสัมพันธระหวางการรับรูทาง
อารมณ สังคม สติปญญา และความเขาใจผูอ่ืนมีนอย (อรพินทร ชูชม, 2542) ตอมามีการพัฒนา
สรางแบบประเมินตามแนวคิดของนักทฤษฎีอีกมากมาย แตที่ไดรับความนิยมมีดังนี้ 

 

    Mayer, Salovey, and Caruso (1998 อางถึงใน อรพินทร ชูชม, 2542) ไดสราง
แบบประเมินเชาวนอารมณ The Emotional IQ Test  และ The Multifactor Emotional 
Intelligence Scale (MEIS)  ซึ่งทั้งสองแบบมีเนื้อหาเหมือนกัน แตมีความแตกตางตางกันที่               
การนําเสนอโดย The Emotional IQ Test วัดในรูปแบบของ CD-ROM สวน MEIS เปนการวัดโดย
ใชรูปแบบกระดาษและดินสอ แบบทดสอบนี้มุงที่จะพัฒนาเชาวนอารมณของผูตอบ โดยมีสถาน
การณใหคิดและใชอารมณในการแกไขปญหา มีเนื้อหาใน 4 องคประกอบ คือ แบบทดสอบความ
สามารถในการระบุอารมณ แบบทดสอบความสามารถในการใชอารมณ  แบบทดสอบความ
สามารถในการเขาใจอารมณ  และแบบทดสอบความสามารถในการควบคุมอารมณ 
 

  Bar-On (1992 อางถึงใน Bar-On, 1997)    ไดสรางแบบประเมิน Bar-On EQ-i 
(Bar-On Emotional Intelligence Inventory)   ประกอบดวย  5 องคประกอบ  15 ดาน จํานวน 
133 ขอ โดยที่ขอที่ 133 ไมนํามาคิดคะแนน ถือเปนการเนนใหตอบตามความเปนจริง แบบประเมิน
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มีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ จาก 1 ไมใชตนเอง  ถึง 5  เปนจริงเกี่ยวกับตนเอง   ใช
เวลาตอบ 30-40 นาที    มีองคประกอบดังนี้  

     1. องคประกอบดานความสามารถภายในตนเอง (Intrapersonal  composite)  
จํานวน 40 ขอ มี 5 ดาน คือ การตระหนักรูอารมณตนเอง การกลาแสดงความคิดเห็นและความรู
สึกของตน การเขาใจภาวะอารมณตนเอง การประจักษแจงแหงตน และการเปนอิสระเอกเทศ 

     2. องคประกอบดานความสามารถระหวางบุคคล (Interpersonal composite) 
จํานวน 29 ขอ มี 3 ดาน  คือ  มนุษยสัมพันธ      ความเอื้ออาทรตอผูอ่ืน    และความรับผิดชอบตอ
สังคม 

     3. องคประกอบดานความสามารถในการปรับตัว (Adaptability  composite) 
จํานวน 26 ขอ  มี  3 ดาน  คือ   การเขาใจสถานการณตางๆตรงตามความเปนจริง      การยืดหยุน     
และการแกไขปญหา 

     4. องคประกอบดานการจัดการความเครียด (Stress management composite) 
จํานวน 18 ขอ มี 2 ดาน คือ  การอดทนตอความเครียด  และการควบคุมอารมณตนเอง 

     5. องคประกอบดานความสามารถในการจูงใจตนเองและภาวะอารมณ    
(General mood composite) จํานวน 17 ขอ มี 2 ดาน คือ การมองโลกในแงดี  และการมีความสุข 

  คะแนนดิบเชาวนอารมณของแตละบุคคลที่ไดจากการวิเคราะหสามารถนํามา
เปรียบเทียบกันได โดยแปลงเปนคะแนนมาตรฐาน ซึ่งมีคาเฉลี่ยที่ 100 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานที่ 
15  ตามสูตร 

 
    EQ-i    =   100 +   15  [ Xi  – X  ] 

                        S.D.     
     Xi      = คะแนนดิบของคนที่ i 
     X = คาเฉลี่ยของคะแนนดิบทั้งหมด 

    S.D.      = คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนดิบทั้งหมด 
 

จากนั้นนําคะแนน EQ-i ที่ไดมาเทียบระดับกับคา EQ-i scale score จะไดระดับเชาวนอารมณของ
แตละบุคคล 

  การแปลผลคะแนนระดับเชาวนอารมณ ตามแนวคิดของ Bar- On (EQ-i scale 
score) มีดังนี้  (Bar-On, 1997) 
       คะแนนมาตรฐานที่ 130 ข้ึนไป   หมายถึง มีเชาวนอารมณในระดับสูงที่สุด 

        คะแนนมาตรฐานที่ 120 - 129   หมายถึง มีเชาวนอารมณในระดับสูงมาก 
                               คะแนนมาตรฐานที่ 110 - 119   หมายถึง มีเชาวนอารมณอยูในระดับสูง 
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        คะแนนมาตรฐานที่   90 - 109   หมายถึง มีเชาวนอารมณในระดับปานกลาง 
      คะแนนมาตรฐานที่   80 -  89    หมายถึง มีเชาวนอารมณในระดับตํ่า 

        คะแนนมาตรฐานที่   70  - 79    หมายถึง มีเชาวนอารมณในระดับตํ่ามาก 
    คะแนนมาตรฐานที่ต่ํากวา 70    หมายถึง มีเชาวนอารมณในระดับตํ่าที่สุด  

  Bar-On ไดสรางแบบประเมินชุดนี้ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหเปนเครื่องมือที่
สรางรูปฐานทางอารมณ (Emotional profiles) เพื่อใชในการจัดสรรคนใหเหมาะสมกับงานหรือบง
ชี้ดานที่มีปญหาเพื่อการพัฒนา แบบประเมินชุดนี้จึงมีคุณคาสําหรับการวางแผนการทํางาน (อร
พินทร  ชูชม, 2542)   

 

  Cooper and Sawaf (1997) ไดสรางแบบประเมินเชาวนอารมณของผูบริหาร 
เรียกวา EQ Map เปนแบบรายงานตนเอง มีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา 4 ระดับ จาก 0   
ไมรูสึกเลย จนถึง 3 รูสึกดีมาก จํานวน 259 ขอ 5 หมวด ไดแก หมวดสภาพแวดลอมในปจจุบัน 
ความรอบรูทางอารมณ  สมรรถนะทางเชาวนอารมณ ความเชื่อมั่น และคานิยมดานเชาวนอารมณ    
และผลของเชาวนอารมณ  ซึ่งแบบประเมินชุดนี้ วีระวัฒน ปนนิตามัย (2542) ไดนําไปทดลองใช    
พบวา มีความเที่ยงตรงเชิงพื้นผิวแตขาดหลักฐานยืนยันถึงคุณภาพ การแปลผลคะแนนหลายขอ
อาจมีปญหากับตัวแปรทางวัฒนธรรมเมื่อใชกับสังคมไทย และยังขาดการตรวจสอบความจริงใจ 
ความเที่ยงตรงในการตอบของผูตอบอีกดวย 

 

  กรมสุขภาพจิต (2543) ไดสรางแบบประเมินเชาวนอารมณ 2 ชุด สําหรับเด็ก
และวัยรุน (ต่ํากวา 18 ป) และสําหรับผูใหญ (18–60 ป) เปนแบบรายงานตนเอง  มีลักษณะเปน
มาตราสวนประเมินคา 4 ระดับ ตั้งแต ไมจริง จนถึง จริงมาก โดยขอคําถามเชิงบวก จะใหคะแนน 
1 ถึง 4 และขอคําถามเชิงลบจะใหคะแนนกลับกัน  มีจํานวน 52 ขอ แบงเปน 3 องคประกอบ คือ  

      1. ดานดี   มีจํานวน  18 ขอ ประกอบดวย การควบคุมตนเอง การเห็นใจผูอ่ืน
และการรับผิดชอบ 

      2. ดานเกง  มีจํานวน  18 ขอ ประกอบดวย  การมีแรงจูงใจ การตัดสินใจและ
แกปญหา และการมีสัมพันธภาพ 

      3. ดานสุข มีจํานวน 16 ขอ ประกอบดวย  การภูมิใจในตนเอง การพอใจชีวิต 
และความสุขสงบทางใจ 

 

  วีระวัฒน ปนนิตามัย และอุสา สุทธิสาคร (2542) ไดสรางแบบประเมิน              
เชาวนอารมณ เรียกวา EQ 99 สรางตามแนวคิด Mayer and Salovey (1997) และ Goleman 
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(1998) มีจํานวน 90 ขอ (เพิ่มอีก 9 ขอ เพื่อตรวจสอบความเที่ยงของการตอบ)  แบงเปน 7 ดาน  คือ       
การรูจักอารมณตนเอง การตระหนักรูถึงภาวะอารมณผูอ่ืน  ความเอื้ออาทร  วุฒิภาวะทางอารมณ  
การควบคุมอารมณตนเอง การมีแรงจูงใจที่ดี  และทักษะทางสังคม เปนแบบรายงานตนเอง มี
ลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ มีคะแนน 1 ถึง 5  โดย 1 หมายถึง ไมเคยเลยหรือ
ปฏิบัตินอยที่สุดหรือรูสึกไมเห็นดวยอยางยิ่ง จนถึง 5 หมายถึง ปฏิบัติบอยครั้งที่สุดหรือรูสึกเห็นดวย
เปนอยางยิ่ง มีคาความเที่ยง .92 และทดสอบซ้ํา .93 

 

  ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ใชแบบประเมินเชาวนอารมณ ซึ่งรองศาสตราจารย 
ดร. ชุมพร ยงกิตติกุล เปนผูแปลและเรียบเรียงเปนภาษาไทยตามแนวคิดของ Bar-On (1992          
อางถึงใน Bar-On, 1997) เนื่องจากวัตถุประสงคของแบบประเมินชุดนี้สรางขึ้นเพื่อใชในการจัดสรร
คนใหเหมาะสมกับงานหรือบงชี้ดานที่มีปญหาเพื่อการพัฒนา และสามารถประเมินเชาวนอารมณ
ของบุคคลไดครอบคลุมในทุกดาน จึงมีความเหมาะสมในการนํามาใชศึกษาเชาวนอารมณของ
บุคลากร เพื่อใชในการบริหารงานบุคคล ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยครั้งนี้ ที่ใชศึกษาความสัมพันธ
ของเชาวนอารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย นอกจากนี้ยังเปนแบบประเมนิ
ที่ไดรับการยอมรับของนักวิชาการ โดยมีคาความเชื่อมั่น .88 และทดสอบซ้ํา .85 (Sutraso and  
Pudjiati, 1998  อางถึงใน ลักขณา แพทยานันท, 2542) แบบประเมินเชาวนอารมณที่ผูวิจัยนํามา
ใชในการวิจัยครั้งนี้ นภาทิพย ตั้งตรีจักร (2544) ไดเคยนํามาประเมินเชาวนอารมณของหัวหนาหอ
ผูปวย โรงพยาบาลศูนย จํานวน 293 คน พบวามีคาความเชื่อมั่น .91  

   

  3.1.5 เชาวนอารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
 

เชาวนอารมณเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับผูนําหรือผูบริหาร โดยเฉพาะในสถานการณ
องคการสุขภาพในปจจุบัน ซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก การบริหารงานมุงเนนผลการดําเนินงาน
มากขึ้น คํานึงถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผล ตอบสนองความพึงพอใจของผูใชบริการและ              
ผูใหบริการ หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลสําคัญที่จะบริหารจัดการใหเกิดคุณภาพ และประสิทธิภาพ
การบริการพยาบาล บรรลุเปาหมายขององคการ จึงตองเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพ มีภาวะผูนํา             
การเปลี่ยนแปลง สามารถจัดการตอสถานการณการเปลี่ยนแปลงตางๆไดดี มีความคิดริเร่ิมสราง
สรรค ตื่นตัวที่จะเรียนรูและพัฒนาตนเอง สามารถกระตุนจูงใจบุคลากรใหรวมมือรวมใจกันปฎิบัติ
งานจนบรรลุบรรลุเปาหมายขององคการ ผูนําที่มีประสิทธิภาพมากจะตองมีเชาวนอารมณสูง 
(Goleman, 1998)   เชาวนอารมณจะชวยสงเสริมอัจฉริยภาพของการเปนผูนําที่มีศิลปะใน การรู
จักใชคนและครองใจคน สามารถโนมนาวผูอ่ืนใหทําในสิ่งที่ตนตองการไดสําเร็จ เกิดความรักงาน 
จงรักภักดีตอองคการ (วีระวัฒน  ปนตินามัย, 2542: 37) สามารถทํางานเกี่ยวกับบุคคล        ใน
องคการไดดีขึ้น   (คมเพชร ฉัตรศุภกุล, 2542: 33) ผูนําที่ตระหนักรูในตนเองและสามารถจัดการ
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อารมณตนเองได  จะมีความมั่นใจในตน  ทําใหผูปฏิบัติงานเชื่อถือไววางใจ  เคารพและศรัทธา  
(Daft, 1999: 347)  ยึดถือเปนแบบอยางปฏิบัติ สามารถกระตุนจูงใจใหปฏิบัติงานไดมากเกิน
ความคาดหวัง ซึ่งเปนคุณลักษณะหนึ่งของผูที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

  หัวหนาหอผูปวยที่ตระหนักรูถึงอารมณผูอ่ืน จะมีความเขาใจผูปฏิบัติงาน        
สามารถสื่อสารและถายทอดความคิด ขาวสาร ความรูสึกใหผูปฏิบัติงานทราบ เกิดสัมพันธภาพ            
ที่ดี มีความไววางใจ และนําไปสูการทํางานเปนทีมอยางมีความสุข ดังที่ Donna (2000) กลาววา 
ผูนําที่สามารถเขาใจผูอ่ืนจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกไววางใจ จงรักภักดี ยึดมั่นตอผูรวมงาน  
เกิดการทํางานเปนทีม และนําไปสูระบบการเปลี่ยนแปลงได  Bass (1998: 25)    กลาววา ผูนํา
การเปลี่ยนแปลงจะตองคํานึงถึงความตองการของบุคคล โดยการมอบหมายงานที่มีคุณคา           
ทาทายศักยภาพของผูปฏิบัติงานซึ่งผูนําจะตองรูจักเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน สอดคลองกับ Donna 
(2000: 119) ที่กลาววา ผูนําที่เห็นอกเห็นใจผูอ่ืนจะชวยใหประสบผลสําเร็จในการเปนที่ปรึกษา
และพี่เลี้ยงมากขึ้น  สามารถใหขอมูลยอนกลับที่จะสรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานได ดังนั้น
หัวหนาหอผูปวยที่สามารถเขาใจอารมณ ความรูสึกผูปฏิบัติงาน มีความเห็นอกเห็นใจผูปฏิบัติงาน
จะชวยใหเขาใจผูปฏิบัติงาน ทราบถึงความตองการ สามารถเปนที่ปรึกษาที่ดีได ทําใหเกิด            
ความไววางใจ   เกิดความมุงมั่นในการทํางาน นอกจากนี้ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองเปนผูที่มี
วิสัยทัศนสามารถสรางแรงบันดาลใจใหไปสูวิสัยทัศนนั้น และมีความคิดที่กระจางเปนระบบ  ผูนํา
ที่สามารถบริหารจัดการอารมณตนเองได  จะทําใหมีความคิดที่แยบคาย  สามารถบริหารผลิตผล
ในสถานการณตางๆได (Donna, 2000)  

  ในยุคปจจุบันนี้หัวหนาหอผูปวยตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางหลีกเลี่ยง
ไมได ซึ่งโดยธรรมชาติของการเปลี่ยนแปลงอาจกอใหเกิดภาวะวิกฤต สงผลกระทบตอการใหบริการ            
และกอใหเกิดความขัดแยงหรือสงผลตอขวัญและกําลังใจของผูรวมงาน ทั้งทางบวกและทางลบ             
(สายพิณ เกษมกิจวัฒนา, 2538: 27)  ผูบริหารการพยาบาล โดยเฉพาะหัวหนาหอผูปวยจะตอง
เผชิญกับความเครียด การเปลี่ยนแปลงตางๆ มากมาย จงึตองปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง  
สามารถจัดการกับความเครียด เปนผูที่มองโลกในดานดี ไมยอทอตออุปสรรคตางๆ สามารถเปลี่ยน
วิกฤตใหเปนโอกาส ผูที่มีเชาวนอารมณสูงจะสามารถเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง ปรับตัวยืนหยัด
ตอสูกับการเปลี่ยนแปลง เพื่อความสําเร็จที่มุงหวัง มีพลังแรงจูงใจ เปนบุคคลที่มีความเห็นใจผูอ่ืน 
มีทักษะทางสังคมสูง และมีความสุขกับชีวิต (ผองพรรณ เกิดพิทักษ, 2542) สามารถจัดการกับ
ความเครียด แกไขปญหาความขัดแยงตางๆ และอดทนตอการเปลี่ยนแปลงได ซึ่งเปนทักษะหนึ่ง
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะเห็นไดวาเชาวนอารมณชวยสงเสริมใหเกิดภาวะผูนํา              
การเปลี่ยนแปลง หรือกลาวไดวาเชาวนอารมณมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
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3.2 การสนับสนุนทางสังคม 
 

      การสนับสนุนทางสังคมเกิดจากการติดตอสัมพันธกันของบุคคลในสังคม (Thoits, 
1986) ทําใหบุคคลเชื่อวา มีบุคคลอื่นที่ใหความรัก ความเอาใจใส เห็นถึงคุณคา และรูสึกวาตน
เปนสวนหนึ่งของสังคม (Cobb, 1976) จึงชวยสงเสริมใหเกิดคุณภาพชีวิตการทํางานที่ดี นําไปสู   
การบรรลุผลตามเปาหมายที่กําหนด (House, 1981) ซึ่ง Kouzes and Posner (1995) กลาววา
การสนับสนุนทางสังคมเปนปจจัยหนึ่งที่ชวยสงเสริมใหเกิดภาวะผูนํา  

 

     3.2.1 ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม  
 

  การสนับสนุนทางสังคมเปนเรื่องที่ไดรับความสนใจศึกษาจากนักวิชาการอยาง
มากมาย  และไดใหความหมายที่แตกตางกัน ดังนี้  
    Cobb (1976: 300) การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง  การที่บุคคลไดรับขอมูล
ที่ทําใหเชื่อวาตนเองมีบุคคลที่ใหความรัก ความเอาใจใส เห็นคุณคา ไดรับการยกยอง นับถือ  ยอม
รับวาตนเปนสวนหนึ่งของสังคม และมีหนาที่ตองปฏิบัติรวมกัน 

  Kahn (1979) การสนับสนุนทางสังคม  เปนปฏิสัมพันธอยางมีจุดมุงหมาย
ระหวางบุคคล มีผลทําใหเกิดความรูสึกที่ดีตอกัน โดยการยอมรับนับถือ ยอมรับในพฤติกรรมของ
แตละบุคคล และมีการชวยเหลือดานวัตถุซึ่งกันและกัน  

  House (1981: 39)  การสนับสนุนทางสังคม เปนปฏิสัมพันธระหวางบุคคล 
ประกอบดวย การใหความรัก ความหวงใย เห็นถึงคุณคา ใหความชวยเหลือในดานสิ่งของ เงินทอง 
แรงงาน ใหขอมูลขาวสารและขอมูลยอนกลับเพื่อใชประเมินตนเอง 

  Thoits (1986)  การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลในเครือขายทาง
สังคม        ไดรับความชวยเหลือ ในดานอารมณสังคม สิ่งของ และขอมูลขาวสารจากการติดตอ
สัมพันธกันของบุคคลในสังคม ทําใหบุคคลสามารถเผชิญและตอบสนองตอความเครียดไดรวดเร็ว 

  จริยาวัตร คมพยัคฆ (2531: 96) กลาวถึงการสนับสนนุทางสังคมวา  เปนการที่
มนุษยในสังคมมีความสัมพันธกันเปนเครือขาย ที่ตองมีการพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน   ทั้งนี้เพื่อให
บรรลุความตองการของตนในดานสรีระวิทยาและจิตสังคม โดยเฉพาะในภาวะที่บุคคลมี                   
การเจ็บปวยหรือชวยเหลือตนเองไดจํากัด 

  จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา การสนับสนุนทางสังคม หมายถึง 
การมีปฏิสัมพันธระหวางบุคคลในเครือขายสังคม ทําใหรูสึกวาตนเองมีคุณคา ไดรับความรัก                  
ความเอาใจใส    รูสึกเปนสวนหนึ่งของสังคม  โดยไดรับความชวยเหลือในดานอารมณสังคม ขอมูล
ขาวสาร และสิ่งของ  

 

User
Text Box
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     3.2.2 แหลงสนับสนุนทางสังคม  
 

  แหลงการสนับสนุนทางสังคม จะเกี่ยวของกับชนิดและปริมาณการสนับสนุน
ทางสังคม โดยชนิดของการสนับสนุนทางสังคมจะเปลี่ยนแปลงตามแหลงที่ใหการสนับสนุน สวน
ปริมาณการสนับสนุน จะขึ้นอยูกับขนาดของเครือขายทางสังคมที่ใหการสนับสนุน ซึ่งนักวิชาการ
หลายทานไดแบงแหลงการสนับสนุนทางสังคม ไวดังนี ้

 

  Caplan, et al. (1980 อางถึงใน Jennings, 1990: 395) ไดแบงแหลงการ
สนับสนุนทางสังคม ออกเปน 3 แหลง คือ   ผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน และผูที่ไมเกี่ยวของกับ
การทํางาน ไดแก คูสมรส เครือญาติ และเพื่อน 

 

  House (1981) ไดแบงแหลงการสนับสนุนทางสังคม ตามลักษณะความสัมพันธ
ดังนี้ 
         1. แหลงการสนับสนุนที่มีความสัมพันธอยางไมเปนทางการ       โดยมี 
ความสัมพันธกันตามธรรมชาติ ที่ไมเกี่ยวของกับการทํางาน ไดแก พอ แม คูสมรส ลูก เครือญาติ 
หรือเพื่อน 

       2. แหลงการสนับสนุนที่มีความสัมพันธกันอยางเปนทางการ       โดยมี 
ความสัมพันธกันอยางเปนทางการ ที่เกี่ยวของกับบทบาทการทํางาน หรือกลุมวิชาชีพ จึงมีลักษณะ
การชวยเหลือที่เฉพาะเจาะจง ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และทีมสุขภาพ 

 

  Wortman (1984) ไดแบงแหลงการสนับสนุนทางสังคม ตามแนวคิดของ House 
(1981) ออกเปน 7 แหลง คือ คูสมรส เครือญาติ เพื่อน เพื่อนบาน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน 
และทีมผูใหบริการ 

 

  จริยาวัตร คมพยัคฆ (2531) ไดแบงแหลงการสนับสนุนทางสังคมตามลักษณะ
ความสัมพันธออกเปน 2 กลุม คือ 

       1. กลุมปฐมภูมิ   (Primary group)   เปนกลุมที่สมาชิกในกลุมมีความผูกพัน 
ใกลชิดกันมาก ลักษณะการติดตอทางสังคมเปนแบบไมเปนทางการ เปนแหลงที่ใหการสนับสนุน
ดานอารมณและความเปนเพื่อน ไดแก ครอบครัว กลุมเพื่อน หรือเพื่อนบาน 

       2. กลุมทุติยภูมิ    (Secondary group)      เปนกลุมที่สมาชิกในกลุมมี 
ความสัมพันธกันอยางมีแบบแผนและเปนทางการ สมาชิกไมคอยสนใจในความเปนบุคคลของกัน
และกัน กลุมเกิดขึ้นจากการที่บุคคลมาอยูรวมกันเพื่อทํางานตามเปาหมาย ไดแก  กลุมทางสังคม 
กลุมเพื่อนรวมงาน และกลุมวิชาชีพ 

User
Text Box
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  จะเห็นไดวา แหลงการสนับสนุนทางสังคมสามารถแบงไดหลายแบบ  และที่มี
สวนสําคัญตอการบริหารงานสวนใหญมาจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ดังที่ Dunham-Taylor, 
Fisher,  and Kinion (1993 อางถึงใน ศิริวรรณ หมอมพอนุช, 2544)  ศึกษาพบวา ผูบังคับบัญชา
และผูรวมงานเปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอการเกิดลักษณะผูนําของผูบริหารการพยาบาล นอกจากนี้ 
Burns (1992) ไดศึกษาพบวา การสนับสนุนดานอารมณของผูบังคับบัญชาและผูรวมงานมีความ
สัมพันธทางลบกับความเครียด   และมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของหัวหนา
หอผูปวย 

 

    3.2.3 ชนิดของการสนับสนุนทางสังคม 
 

  การแบงชนิดของการสนับสนุนทางสังคม เปนสิ่งที่บงบอกถึงการไดรับความชวย
เหลือในดานตางๆจากเครือขายของการสนับสนุนทางสังคม ซึ่งนักวิชาการแตละทานไดแบงชนิด
การสนับสนุนทางสังคม ไวแตกตางกันตามแนวคิดที่ตนศึกษา  ดังรายละเอียดตอไปนี้   

 

  Cobb (1976: 300) ไดแบงชนิดของการสนับสนุนทางสังคม ออกเปน 3 ชนิด ดัง
นี้ 

      1. การสนับสนุนดานอารมณ    (Emotional support)   เปนการชวยใหบุคคล 
 รับรูวาตนไดรับความรัก ความเอาใจใส ไดรับการสนิทสนม มีความผูกพันรักใคร และไววางใจซึ่งกัน
และกัน 

      2. การสนับสนุนดานการยอมรับและการมีคุณคา    (Esteem support)   เปน 
การชวยใหบุคคลรูสึกวาตนมีคุณคา ไดรับการยอมรับจากผูอ่ืน 

      3. การสนับสนุนดานการเปนสวนหนึ่งของสังคม    (Socially support  or  
network) เปนการชวยใหบุคคลรับรูวาตนมีสวนรวมหรือเปนสวนหนึ่งของเครือขายสังคมนั้น  

 

  Kahn (1979) ไดแบงชนิดของการสนับสนุนทางสังคม  ออกเปน 3 ชนิด ดังนี้ 
      1. ความผูกพันทางดานอารมณและความคิด   (Affection)  เปนการแสดงออก 

ถึงอารมณทางบวกของบุคคลที่มีตอบุคคลอื่น ซึ่งจะแสดงออกในรูปของความรัก ความผูกพัน และ
ความเคารพ  

      2. การเห็นพองและยอมรับพฤติกรรมของกันและกัน   (Affirmation)   เปน 
การแสดงออกโดยการเห็นดวย ยอมรับความถูกตองเหมาะสมทั้งในการกระทําและความคิดของ
บุคคลอื่น 

      3. การใหความชวยเหลือ (Aid) เปนการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น โดยการให 
ความชวยเหลือโดยตรง การชวยเหลือนี้อาจจะเปนสิ่งของ  วัตถุ เงิน ขอมูลขาวสาร หรือแรงงาน 
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  House (1981) ไดแบงชนิดของการสนับสนุนทางสังคมเปน 4 ชนิด ดังนี้ 
      1. การสนับสนุนทางดานอารมณ   (Emotional support) เปนการใหความรัก 

ความเอาใจใส  ความหวงใย ความไววางใจ และใหการยอมรับนับถือ 
      2. การสนับสนุนดานทรัพยากร     (lnstrumental   support)    เปนการให 

ความชวยเหลือชวยเหลือในรูปแบบตางๆ เชน วัตถุ เครื่องมือ เวลา เงิน หรือแรงงาน 
      3. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร  (Information  support)    เปนการให 

ขอมูลขาวสาร เพื่อใชในการวางแผนแกไขปญหา รวมทั้งการใหคําปรึกษา   การใหขอแนะนํา และ
การใหขอเสนอแนะ 

      4. การสนับสนุนดานการประเมินผล      (Appraisal support)      เปนการให 
ขอมูลปอนกลับ ขอมูลเพื่อการเปรียบเทียบกับสังคม ซึ่งจะทําใหผูรับขอมูลเกิดความมั่นใจ นําไป
เปรียบเทียบกับผูที่อยูรวมในสังคม ชวยใหเกิดการประเมินตนเอง 

    

  Thoits (1986)  ไดแบงชนิดของการสนับสนุนทางสังคมเปน 3 ชนิด ดังนี้ 
      1. การสนับสนุนดานอารมณสังคม (Socioemotional aid)  เปนการที่บุคคล

ไดรับความรัก ความเอาใจใส การยอมรับ เห็นถึงคุณคา และรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของสังคมนั้น 
      2. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร (Information aid)  เปนการที่บุคคลไดรับ

ขอมูลขาวสารเพื่อใชในการวางแผนแกไขปญหา รวมทั้งการใหขอแนะนํา การปรึกษาหารือ การใหขอ
เสนอแนะ และการใหขอมูลปอนกลับ 

      3. การสนับสนุนดานทรัพยากร (lnstrumental aid)  เปนการที่บุคคลไดรับ
ความชวยเหลือดานวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เงินทอง หรือแรงงาน ทําใหบุคคลนั้นสามารถดํารงบท
บาทหรือหนาที่ความรับผิดชอบไดตามปกติ 

 

  Jacobson (1986: 252-253) ไดแบงการสนับสนุนทางสังคมออกเปน 3 
ประเภท 

      1. การสนับสนุนดานอารมณ (Emotional support)  หมายถึง พฤติกรรมที่สง
เสริมใหบุคคลรูสึกสบาย ทําใหบุคคลเชื่อวาไดรับความรัก ความเคารพ ชื่นชม รูสึกวาไดรับ                     
การดูแล และมีความปลอดภัย 

      2. การสนับสนุนดานการรับรู  (Cognitive support)   หมายถึง   การไดรับ 
ขอมูลขาวสาร ความรู หรือคําแนะนํา ที่ชวยใหบุคคลเกิดความเขาใจตนเองและสิ่งตางๆที่เผชิญอยู 
สามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงนั้นได 

      3. การสนับสนุนดานวัตถุ   (Material support)   หมายถึง  ผลิตภัณฑหรือ 
บริการตางๆที่ไดรับ เพื่อชวยในการแกปญหาที่ปฏิบัติอยู 
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     จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนทางสังคม จะเห็นไดวาแนวคิด
สวนใหญมีความคลายคลึงกัน ซึ่งในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชแนวคิดของ Thoits (1986) ใน
การแบงชนิดของการสนับสนุนทางสังคม มี 3 องคประกอบ คือ การสนับสนุนดานอารมณสังคม  
การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร และการสนับสนุนดานทรัพยากร ซึ่งคลายคลึงกับแนวคิดของ 
House (1981) แตไดรวมการใหขอมูลขาวสารและการประเมินผลเขาดวยกัน นอกจากนี้ไดคํานึงถึง
การตอบสนองความตองการทางดานสังคม โดยสนับสนุนใหบุคคลรับรูวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
สังคม   จึงเปนแนวคิดที่มีความชัดเจน ครอบคลุม  และสามารถตอบสนองความตองการพื้นฐานที่
จําเปนของบุคคลทั้งดานรางกาย จิตใจ อารมณ และสังคม สวนแนวคิดของ Cobb (1976) นั้นจะ
คํานึงถึงการสนับสนุนดานอารมณ ดานการยอมรับและเห็นคุณคา และดานการเปนสวนหนึ่งของ
สังคม แตมิไดกลาวถึงการสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร ซึ่งเปนสิ่งที่มีความสําคัญและจําเปนตอ 
การบริหารงานของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยจึงเลือกใชแนวคิดของ Thoits (1986) ในการศึกษาวิจัย
คร้ังนี้ สวนแหลงการสนับสนุนทางสังคมนั้นแบงไดหลายแบบ แตที่พบวามีสวนสําคัญตอ               
การบริหารงานสวนใหญมาจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ดังที่ Dunham-Taylor, Fisher, and 
Kinion (1993 อางถึงใน ศิริวรรณ หมอมพอนุช, 2544) ศึกษาพบวา ผูบังคับบัญชา และผูรวมงาน
เปนบุคคลที่มีอิทธิพลตอการเกิดลักษณะผูนําของผูบริหารการพยาบาล เชนเดียวกับ Kanter 
(1982 อางถึงใน  Spreitzer and Quinn, 1996)  ที่กลาววา บุคคลที่ รับรูการสนับสนุนทาง
สังคมจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานจะสามารถบริหารการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ นอกจากนี้
แหลงสนับสนุนทางสังคมที่เกี่ยวของกับการทํางานมาจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานที่ให 
การสนับสนุนดานอารมณ ซึ่งจะชวยสรางความรูสึกมีคุณคา และเกิดความเชื่อมั่นในตนเอง รวมทั้ง
สงเสริมใหเกิดภาวะผูนํา (Bass, 1998)  ดังนั้นผูวิจัยจึงศึกษาการสนับสนุนทางสังคมที่มาจากผู
บังคับบัญชา และผูรวมงาน 

 

     3.2.4 การประเมินการสนับสนุนทางสังคม 
  

  การสนับสนุนทางสังคมสามารถวัดไดจากการรับรูการสนับสนุน (Perceived) 
โดยผูนั้นจะประเมินวาไดรับการสนับสนุนทางสังคมมากนอยเพียงใด ไดรับจากใคร โดยการตอบ
แบบสอบถามตามการรายงานของตนเอง จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของเกี่ยวกับ                  
การประเมินการสนับสนุนทางสังคมพบวา มีแนวทางการศึกษาดังนี้ 

 

  ธารกมล อนุสิทธิ์ศุภการ (2540) ไดสรางแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม
ของหัวหนาหอผูปวย ตามแนวคิดของ Thoits (1986) และ Caplan, et al. (1980 อางถึงใน 
Jennings, 1990) ซึ่งแบงการสนับสนุนทางสังคมเปน 3 ดาน ไดแก การสนับสนุนดานอารมณ
สังคม   การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร และการสนับสนุนดานทรัพยากร นอกจากนี้ไดนําแนวคิด
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การแบงแหลงสนับสนุนทางสังคมของ Caplan, et al. (1980 อางถึงใน Jennings, 1990)  มาดัด
แปลงใหเหมาะสม โดยแบงเปน 4 แหลงคือ จากผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  ครอบครัว และ
เพื่อน ซึ่งเปนแบบสอบถามตามการรายงานตนเองของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน 21 ขอ เปน
มาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

 

  ลักขณา แพทยานันท (2542) ไดสรางแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมของ
นักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ตามแนวคิดของ House (1981) 
มี 4 ดาน คือ การสนับสนุนดานวัตถุส่ิงของ การสนับสนุนดานการประเมิน การสนับสนุนดานขอมูล
ขาวสาร และการสนับสนุนทางดานอารมณ เปนแบบสอบถามตามการรายงานตนเองของนักศึกษา
พยาบาล จํานวน 24 ขอ เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

 

  นภาทิพย ตั้งตรีจักร (2544) ไดปรับปรุงแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จากแบบสอบถามของ ธารกมล อนุสิทธิ์ศุภการ (2540)  ซึ่ง
แบงการสนับสนุนทางสังคมเปน 3 ดาน ตามแนวคิดของ Thoits และแบงแหลงการสนับสนุนทาง
สังคม เปน 4 แหลงคือ จากผูบังคับบัญชา  เพื่อนรวมงาน  ครอบครัว และเพื่อน เปนแบบสอบถาม
ตามการรายงานตนเองของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน 19 ขอ เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

 

    ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) ไดสรางแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ที่ไดรับจากผูบังคับบัญชาในกลุมงานการพยาบาล หัวหนา
หอผูปวยอื่น และผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเดียวกัน โดยใชแนวคิดของ House 
(1981)  มี 4 ดาน  เปนแบบสอบถามตามการรายงานตนเองของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน 38 ขอ 
เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

 

  ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยใชแนวทางการประเมินการสนับสนุนทางสังคม โดย
สรางแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม ตามการรายงานตนเองของหัวหนาหอผูปวย  และ              
ใหหัวหนาหอผูปวยประเมินการไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 
ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลเดียวกันในปจจุบัน โดยปรับปรุงจากแบบสอบถามที่ ธารกมล                
อนุสิทธิ์ศุภการ (2540) สรางขึ้น มี 3 ดาน คือ การสนับสนุนดานอารมณสังคม  การสนับสนุน
ดานขอมูลขาวสาร และการสนับสนุนดานทรัพยากร แตเนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษา               
การสนับสนุนทางสังคมซึ่งสงผลใหเกิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งเปน
บริบทที่เกี่ยวของกับการทํางาน จึงไดศึกษาการสนับสนุนทางสังคมที่ไดรับจากแหลงสนับสนุนที่
เกี่ยวของกับการทํางานเทานั้น คือ ผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน 
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     3.2.5 การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
 

  Kouzes and Posner (1993: 77) กลาววา ความสามารถของผูนําจะสูงขึ้นเมื่อ
ไดรับการสนับสนุนทางสังคม เพราะผูนําไมสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายไดโดย
ปราศจากความรวมมือและการสนับสนุนจากบุคคลอื่น   ผูบริหารหรือผูปฏิบัติงานที่ไดรับ            
การสนับสนุนทางสังคมจะเกิดขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานมากขึ้น   (Yoder-Wise, 1999: 
192) จะกระตุนสงเสริมใหบุคคลเห็นคุณคาในตนเอง รูสึกวาอยูเหนือการควบคมุของสิ่งแวดลอม 
จึงเกิดความรูสึกในดานบวก และชวยลดสิ่งรบกวนจิตใจตางๆที่เกิดจากความเครียด             
(Brown and Harris, 1978 อางถึงใน Thoits, 1986) ดังนั้นหัวหนาหอผูปวยที่ไดรับการสนับสนุน
ทางสังคม จะเกิดขวัญและกําลังใจ มีความมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย มีความมั่นใจ 
และเห็นคุณคาในตนเอง  ซึ่งการเห็นคุณคาในตนเองเปนปจจัยหนึ่งที่สงเสริมใหเกิดภาวะผูนํา        
การเปลี่ยนแปลง (Bass, 1998) การสนบัสนุนทางสังคมจะชวยปองกับผลกระทบที่ไมพึงประสงค
จากภาวะวิกฤตหรือการเปลี่ยนแปลงได (House, 1981: 32) บุคคลที่มีระดับการสนับสนุนทาง
สังคมสูง จะเปนผูที่สามารถทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ (Spreitzer and Quinn, 1996; 
Dutton and Ashford, 1993) การไดรับการสนับสนุนทางสังคมจากการไดรับคําแนะนํา ขอเสนอ
แนะ ทิศทาง และไดรับขอมูลขาวสาร จะสามารถนํามาใชในการแกปญหาที่เผชิญอยูได (จริยา คม
พยัคฆ, 2531: 100)    หัวหนาหอผูปวยในปจจุบันตองเผชิญกับส่ิงเปลี่ยนแปลงตางๆมากมาย การ
ไดรับขอมลูขาวสารที่เพียงพอ ทันตอเหตุการณ จะทําใหหัวหนาหอผูปวยนํามาใชในการวางแผน
งาน แผนกลยุทธตางๆ และมองเห็นทิศทางการทํางานที่จะนําพาผูรวมงานฝาฟนอุปสรรคไปจน
บรรลุเปาหมายขององคการ นอกจากนี้การไดรับการสนับสนุนดานทรัพยากรและขอมูลขาวสาร
ยังทําใหเกิดความยึดมั่นผูกพัน มีความมั่นใจ ชวยสนับสนุนการตัดสินใจและ              การวาง
แผน การตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพเปนทักษะที่สําคัญของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงซึ่งจะทํา
ใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมายอยางยอดเยี่ยม (Barker, 1992: 169) แหลงสนับสนุนทางสังคม
ที่เกี่ยวของกับการทํางานมาจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงานที่ใหการสนับสนุนดานอารมณจะ
ชวยสรางความรูสึกมีคุณคา และความเชื่อมั่นในตนเองรวมทั้งสงเสริมใหเกิดภาวะผูนํา (Bass, 
1998) ซึ่งความเชื่อมั่นในตนเองเปนคุณลักษณะหนึ่งของผูนําที่มีบารมี (Bass, 1998) บุคคลที่รับรู
การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน จะสามารถบริหาร                   การ
เปลี่ยนแปลงไดสําเร็จ การสนับสนุนทางสังคมจะทําหนาที่ขจัดหรือปองกันความเครียด ทําให
บุคคลเขมแข็งในการเผชิญกับส่ิงที่ยากได (Kanter, 1982 อางถึงใน  Spreitzer and Quinn, 
1996)    จะเห็นไดวาการสนับสนุนทางสังคมชวยสงเสริมใหเกิดภาวะผูนําเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย  จึงกลาวไดวาการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย  
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4. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

4.1 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนํา 
  

       Dunham and Klafehn (1990) ไดศึกษาพฤติกรรมความเปนผูนําในผูบริหาร                   
การพยาบาลตามแนวคิดพฤติกรรมเปนผูนําของ Bass (1985) โดยใชแบบสอบถาม Staff 
Multifactor Leaadership Questionair (Staff MLQ) และ Self Multifactor Leaadership 
Questionair    (Self MLQ) เปนเครื่องมือในการวิจัย กลุมตัวอยางคือ ผูบริหารการพยาบาลที่ไดรับ
การยอมรับวามีความสามารถยอดเยี่ยม จํานวน 80 คน และผูใตบังคับบัญชาของผูบริหารคนเดิม 
จํานวน 213 คน ผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมความเปนผูนําของผูบริหารการพยาบาลตาม
การรับรูของตนเองและของผูใตบังคับบัญชาแตกตางกัน โดยผูบริหารการพยาบาลรับรูพฤติกรรม
ความเปนผูนําของตนเองสูงกวาผูใตบังคับบัญชารับรู พฤติกรรมความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน นั่นคือผูบริหารที่ประเมินตนเองดานความเปนผูนํา              
การเปลี่ยนแปลงสูงมักจะประเมินความเปนผูนําการแลกเปลี่ยนสูงดวย เชนกัน 

 

      Dunham–Taylor (2000)  ศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูบริหารการพยาบาล 
ที่พบในองคการที่มีสวนรวม กลุมตัวอยางคือ ผูบริหารการพยาบาลในโรงพยาบาล จํานวน 396 
คน และพยาบาลระดับปฏิบัติการ จํานวน 1,115 คน  ผลการศึกษาพบวา ผูบริหารการพยาบาลใช
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงบอยอยางชัดเจน ความพึงพอใจของผูปฏิบัติงานอยูในระดับที่บรรลุ ผล
สําเร็จและมีประสิทธิภาพมาก 

 

      จันทรเพ็ญ พาหงษ (2538) ศึกษาเรื่องตัวประกอบสมรรถนะของพยาบาลหัวหนา                 
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางคือ
พยาบาลหัวหนาหอผูปวย จํานวน 1,380 คน ผลการศึกษาพบวาสมรรถนะของพยาบาลหัวหนา
หอผูปวยมี  7 ตัวประกอบ ไดแก ภาวะผูนํา การอํานวยการและการจัดระบบงาน การวางแผน  
การควบคุม วิชาการ การตลาด และการปฏิบัติการพยาบาล ภาวะผูนําเปนตัวประกอบสมรรถนะที่
สามารถอธิบายความแปรปรวนไดมากที่สุด คือ รอยละ 51.1 

 

      ธนิตา ฉิมวงษ  (2539)    ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนาหอผูปวย
กับความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป ในภาค
ตะวันออก กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ จํานวน 931 คน  ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน และความพึงพอใจ
ในงานของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง                 
และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับ 
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ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการ การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา
และการจัดการโดยมีขอยกเวนสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในงานของพยาบาล
ประจําการ ไดรอยละ 24.32 

 

      กรณิกา ตันติกนกพร (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางกลวิธีใชอํานาจกับภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ เขต 
กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางคือ พยาบาลประจําการ จํานวน 670 คน  ผลการศึกษาพบวา         
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง ตัวแปรที่สามารถรวมกัน
ทํานายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของของหัวหนาหอผูปวยไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ             
กลวิธีการใชความเปนมิตร การปรึกษาหารือ การโนมนาวอยางมีเหตุผล และการอางอิง 

 

      อัญชลี มากบุญสง (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนา               
กลุมงานการพยาบาลกับประสิทธิผลของกลุมงานการพยาบาล ตามการรับรูของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป กลุมตัวอยางคือ หัวหนาหอผูปวย จํานวน 463 คน                
ผลการศึกษาพบวา ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนากลุมงานการพยาบาลกับประสิทธิผล
ของกลุมงานการพยาบาลทุกดานมีความสัมพันธทางบวกในระดับตํ่าถึงปานกลางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ตัวประกอบภาวะผูนําที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลของกลุมงาน
การพยาบาลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ การเสริมสรางความสามารถผูใตบังคับบัญชา                 
การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล โดยสามารถรวมกันทํานายความแปรปรวนของประสิทธิผลของ
กลุมงานการพยาบาล ไดรอยละ 31.16 

 

      สุภารดี มั่นยืน (2541) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณลักษณะ 
ความเปนหญิง-ชาย การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากอาจารยกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางคือ ผูนํานัก
ศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 3 และ 4 จํานวน 293 คน ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของนักศึกษาพยาบาลโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อจําแนกเปนรายดานพบวา ดานการสรางบารมี             
การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล และดานการกระตุนปญญาอยูในระดับสูง การไดรับการเสริมสราง
พลังอํานาจจากอาจารย มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของนักศึกษาพยาบาล     
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  

 

      สุภาภรณ รอดถนอม (2542)  ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
และการบริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลกับประสิทธิผลองคการ ตาม
การรับรูของอาจารยวิทยาลัยพยาบาล กลุมตัวอยางคือ อาจารยพยาบาล จํานวน 303 คน                      
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ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผล
องคการ โดยตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลขององคการไดอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ คือ การกระตุนปญญา การกระจายอํานาจ และการใหอํานาจ 

 

      จินดารัตน โรมา (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน และบรรยากาศองคการกับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย       
เขตภาคกลาง   กลุมตัวอยางคือ   พยาบาลวิชาชีพ   จํานวน 145 คน   ผลการศึกษาพบวา        
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยูในระดับสูงเพียงรอยละ 22 โดยดานการกระตุนปญญาอยูในระดับ
ต่ําสุด   การเสริมสรางพลังอํานาจในงาน และบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับ
ภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

      จากการศึกษาดังกลาวขางตน แสดงวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสําคัญตอ
ความสําเร็จขององคการ โดยสงผลตอประสิทธิผลขององคการ และความพึงพอใจของผูปฏิบัติงาน 
โดยมีปจจัยอ่ืนๆหลายประการที่เกี่ยวของ เชน การเห็นคุณคาในตนเอง  กลวิธีใชอํานาจ การมอง
โลกในดานดี และบรรยากาศองคการ แตปจจัยที่มีความสําคัญมาก และมีผลตอภาวะผูนํา             
การเปลี่ยนแปลงสูง โดยเฉพาะสามารถนําไปใชในการบริหารเพื่อปรับเปลี่ยนพัฒนาภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลง คือ เชาวนอารมณ และการสนับสนุนทางสังคม ดังนั้นผูวิจัยจึงเลือกศึกษา ความ
สัมพันธระหวางเชาวนอารมณ  การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังจะกลาว
ถึงในงานวิจัยที่เกี่ยวของตอไป 

 

 4.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับเชาวนอารมณ 
  

      Barling, et al. (2000) ไดศึกษาเชาวนอารมณ และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง            
กลุมตัวอยางคือ ผูจัดการในองคการธุรกิจ จํานวน 49 คน  และผูใตบังคับบัญชา จํานวน 187 คน           
ผลการศึกษาพบวา เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ในองคประกอบ
ดานการสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล รวมทั้งการใหรางวัล
ตามสถานการณ 

 

       Palmer, et al. (2001) ศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ กับภาวะผูนําที่มีประ
สิทธิภาพ โดยใชเครื่องมือ Trait Meta Mood Scale ของ Solovey, et al. (1995) ประเมินเชาวน
อารมณ และใชเครื่องมือ MLQ ของ Bass and Avolio (1995) ประเมินภาวะผูนํา                  กลุม
ตัวอยางคือ ผูบริหารซึ่งศึกษาดานการบริหารอยูในมหาวิทยาลัย SwinBurnse ประเทศสหรัฐ
อเมริกา  จํานวน 43 คน ผลการศึกษาพบวา ความสามารถในการติดตามอารมณตนเองและผูอ่ืน
มีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางบารมี การสรางแรงบันดาลใจ และการ
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คํานึงถึงความเปนเอกบุคคล และมีความสัมพันธกับการใหรางวัลตามสถานการณ ความสามารถ
ในการบริหารจัดการอารมณตนเองมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง
แรงบันดาลใจ และการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล 

 

      Gardner and Stough (2002) ศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับภาวะผูนํา   
ในผูบริหารระดับอาวุโส จํานวน 110 คน โดยใชเครื่องมือแบบรายงานตนเอง SUEIT ของ Palmer 
และ Stough (2001) ประเมินเชาวนอารมณ และใชเครื่องมือ MLQ Form 5X ของ Bass and 
Avolio (2000) ประเมินภาวะผูนํา ผลการศึกษาพบวา เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกใน
ระดับสูงกับทุกองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคล 
มีความสัมพันธกับ Emotional external ในระดับสูง และการใหผลตอบแทนตามสถานการณมี
ความสัมพันธกับเชาวนอารมณในระดับปานกลาง 

 

      Sosik and Megerian (1999 อางถึงในนภาทิพย ตั้งตรีจักร, 2544) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางเชาวนอารมณกับพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง กลุมตัวอยางคือ ผูจัดการดานเทคโนโลยี
สารสนเทศ จํานวน 63 คน ผลการศึกษาพบวา องคประกอบของเชาวนอารมณดานการมีจุดมุง
หมายในชีวิต (Purpose of life) การรับรูในความสามารถของตนเอง (Personal efficacy) การ
ควบคุมความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal control) และความมั่นใจในตนเองตอสังคม 
(Social self- confidence) มีความสัมพันธทางบวก กับพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งที่
ประเมินตนเอง และผูใตบังคับบัญชาประเมิน  องคประกอบของเชาวนอารมณ ดานความมั่นคง
ทางอารมณ  (Even temperedness) มีความสัมพันธทางลบกับพฤติกรรมผูนําการเปลี่ยนแปลง  
ที่ประเมินตนเอง  

 

      ลักขณา แพทยานันท (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การสนับสนุน
ทางสังคมกับเชาวนอารมณของนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
จํานวน 428 คน ผลการศึกษาพบวา ตัวแปรที่มีความสัมพันธทางบวกกับเชาวนอารมณของนัก
ศึกษาพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแกระดับชั้นป การสนับสนุนทางสังคม 
และความผาสุกทางจิตวิญญาณ โดยที่ความผาสุกทางจิตวิญญาณและการสนับสนุนทางสังคม
รวมกันพยากรณเชาวนอารมณของนักศึกษาพยาบาลไดรอยละ 21.81 

 

      กนกศิลป พุทธศิลพรสกุล (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล      
สภาพแวดลอมในหนวยงานกับเชาวนอารมณของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
ผลการศึกษาพบวา สภาพแวดลอมในหนวยงานมีความสัมพันธทางบวกกับเชาวนอารมณของ
พยาบาลวิชาชีพ  
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      ฉัตรฤดี สุกปลั่ง (2543) ศึกษาผลของบุคลิกภาพ และเชาวนอารมณที่มีตอคุณภาพ                 
การใหบริการตามการรับรูของหัวหนางานของพนักงานสวนหนา ของโรงแรมชั้นหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 252 คน พบวา องคประกอบของเชาวนอารมณดานทักษะทางสังคมมี
ความสัมพันธทางบวกกับคุณภาพการใหบริการ  พนักงานที่มีลักษณะมีวุฒิภาวะทางอารมณสูงมี
ทักษะทางสังคมสูง ผูที่ฉลาดและไมซื่อจนเกินไป ไมหลักแหลมจนเกนิไป จะมีโอกาสเปนพนักงาน
ใหบริการที่มีคุณภาพสูงมากกวาพนักงานทั่วไป 

 

      จากผลการศึกษาดังกลาวขางตนเปนขอมูลที่สนับสนุนวาเชาวนอารมณมีความสมัพนัธ
กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ในทุกองคประกอบ 

 

4.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสนับสนุนทางสังคม 
 

      งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัย
ยังไมพบวามีการศึกษามากอน โดยเฉพาะในองคการพยาบาล แตอยางไรก็ตามพบวา มีการศึกษา
ที่ใกลเคียงสามารถอางอิงถึงได ดังนี้ 
   

      Burns (1992) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางชนิดและแหลงของการสนับสนุนทาง
สังคม และความเครียดกับความพึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวย จํานวน 124 คน จาก  14 
โรงพยาบาล ผลการศึกษาพบวา การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางลบ
กับความเครียดในงาน และมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของหัวหนาหอผูปวย
จากการใชเครื่องมือประเมินการสนับสนุนทางสังคมทั้ง 2 ชนิด คือ Norbeck Social Support 
Questionair  และ Caplan‘s People Around Us สวนการสนับสนุนทางสังคมจากผูรวมงาน             
มีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของหัวหนาหอผูปวยเฉพาะเมื่อประเมินโดยเครื่องมือ 
Caplan‘s People Around Us การสนับสนุนทางสังคมทั้ง 3 ชนิดไดแก ดานอารมณ (Emotional) 
ดานการใหความชวยเหลือ (Aid) และดานการงาน (Work) มีความสัมพันธทางลบกับความเครียด
ของหัวหนาหอผูปวย และมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานในองคประกอบ                
บางดาน ไดแก ความมีอิสระในงาน  (Autonomy) นโยบายการปฏิบัติงาน (Operational policies) 
และความตองการในงาน (Task requirements) 

 

      สุภารดี มั่นยืน (2541)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล คุณลักษณะ
ความเปนหญิง-ชาย การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจจากอาจารยกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของนักศึกษาพยาบาล จํานวน 293 คน ผลการศึกษาพบวา การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
จากอาจารยดานการมีความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเองในดานดี การมีความคิดสรางสรรค การมี
ทรัพยากร การมีขอมูลขาวสาร และการไดรับการสนับสนุนชวยเหลือในส่ิงที่ตองปฏิบัติ มีความ
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สัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของนักศึกษาพยาบาล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
  

      จินดารัตน โรมา (2543) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเสริมสราง
พลังอํานาจในงาน และบรรยากาศองคการกับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลศูนย เขต
ภาคกลาง กลุมตัวอยางคือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 145 คน ผลการศึกษาพบวา การเสริมสราง
พลังอํานาจในงานดานการไดรับอํานาจ โดยไดรับการสนับสนุนชวยเหลือ  ไดรับทรัพยากร ไดรับ
ขอมูลขาวสาร และดานการไดรับโอกาส มีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําของพยาบาลวิชาชีพ 

 

      ศิริวรรณ หมอมพอนุช  (2544) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล                   
การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุนทางสังคมกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย จํานวน 242 คน ผลการศึกษาพบวา การเห็นคุณคาในตนเอง การสนับสนุน            
ทางสังคม และระดับการศึกษามีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนา              
หอผูปวยอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยการสนับสนุนทางสังคม และการเห็นคุณคาใน
ตนเอง สามารถรวมกันพยากรณภาวะผูนําที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ไดรอยละ 47.20 

 

      จากการศึกษาที่กลาวมาขางตนพบวา เมื่อบุคคลไดรับการสนับสนุนในดานตางๆ เชน 
ไดรับทรัพยากร ไดรับขอมูลขาวสาร และไดรับโอกาส มีผลใหบุคคลพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ได ดังนั้นจึงเปนขอมูลสนับสนุนวา การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธกับภาวะผูนํา               
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย    
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เชาวนอารมณ
(Bar-On, 1992 ) 

 

1. ความสามารถภายในตนเอง 
2. ความสามารถระหวางบุคคล
3. ความสามารถในการปรับตัว
4. ความสามารถในการจัดการ 
    กับความเครียด  
5. ความสามารถในการจูงใจ  
    ตนเองและภาวะอารมณ  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
(Bass, 1985, 1998; 

Barling, et al., 2000) 
 

1. การสรางบารมี  
2. การสรางแรงบันดาลใจ  
3. การคํานึงถึงความเปน  
    เอกบุคคล  
4. การกระตุนปญญา 
5. การใหรางวัลตาม  
    สถานการณ 

การสนับสนุนทางสังคม
       (Thoits,1986) 

 

1. การสนับสนุนดานอารมณ- 
   สังคม 
2. การสนับสนุนดานขอมูล 
   ขาวสาร 
3. การสนับสนุนดานทรัพยากร



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาเชิงบรรยายเพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 
(Correlation study) ไดแก เชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข โดยมีรายละเอียดการดําเนิน 
การวิจัยดังนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

 1. ประชากรที่ใชในการวิจัยคือ    หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนพยาบาลที่ไดรับแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ซึ่งรับผิดชอบการบริหารงานภายในหอผูปวยอายุรกรรม   ศัลยกรรม   
ศัลยกรรมกระดูก  หู คอ ตา จมูก    กุมารเวชกรรม   สูติ-นรีเวชกรรม   หออภิบาลผูปวยหนัก  และ
หองพิเศษ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข จํานวน 662 คน ซึ่งไดจากการสงหนังสือ
ขอความอนุเคราะหขอมูลจํานวนหัวหนาหอผูปวย และรายชื่อหัวหนาหอผูปวยจําแนกตามแผนก
ตางๆ รวมกับแบบสํารวจจํานวนหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ของศิริวรรณ หมอมพอนุช 
(2544) จากโรงพยาบาลศูนยทั้งหมด 25 แหง  (กองโรงพยาบาลภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวง 
กระทรวงสาธารณสุข, 2542) 

2. กลุมตัวอยาง   เปนหัวหนาหอผูปวยจากประชากรดังกลาวที่ปฏิบัติงานในตําแหนง  
อยางนอย 1 ป โดยใชการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multistage sampling) มีขั้นตอนดังนี้ 
      2.1  กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Yamane (1976 อางถึงใน ประคอง 
กรรณสูต, 2538)   

 n         =  N 
                        1+Ne2 

   n =        จํานวนกลุมตัวอยาง  
   N =        จํานวนประชากร 
   e =        ความคลาดเคลื่อน ในที่นี้กําหนดรอยละ 5 
   n =        662 
                 1+662(0.05)2 
    =      249.34 
ผลการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยจํานวน 250 คน แตเนื่องจากผูวิจัยสงและ
เก็บขอมูลสวนใหญทางไปรษณีย เพื่อปองกันขอมูลตกหลนสูญหายจึงเก็บรวบรวมขอมูลใหเกิน
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จํานวนที่กําหนดไว (เดชาวุธ นิตยสุทธิ, 2534)  ประกอบกับในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดใชเครื่องมือ
ประเมินเชาวนอารมณ ซึ่งรองศาสตราจารย ดร. ชุมพร ยงกิตติกุล เปนผูแปลและเรียบเรียงตาม
แนวคิดของ Bar-On (1992 อางถึงใน Bar-On, 1997) ซึ่งมีขั้นตอนตรวจสอบกอนวาขอมูล                
กลุมตัวอยางนั้นสามารถนํามาวิเคราะหไดหรือไม จึงอาจทําใหไดกลุมตัวไมเพียงพอ จากขอมูล
สนับสนุนของนภาทิพย ตั้งตรีจักร (2544) ซึ่งศึกษาเชาวนอารมณของหัวหนาหอผูปวย โรง
พยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ไดเพิ่มกลุมตัวอยาง รอยละ 30 และไดขอมูลกลุมตัว
อยางซึ่งนํามาวิเคราะหได รอยละ 91.56 ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงเพิ่มกลุมตัวอยาง รอยละ 10 
เปน  274  คน   

     2.2  สุมตัวอยางโรงพยาบาลโดยวิธีจําแนกโรงพยาบาลศูนยตามการแบงสวนราชการ 
ของหนวยงานสวนภูมิภาคออกเปน 12 เขต     แลวสุมโรงพยาบาลโดยวิธีจับฉลากรายชื่อโรง
พยาบาลในแตละเขต โดยกําหนดสัดสวน 1 : 2  ไดตัวอยางโรงพยาบาลทั้งสิ้น 15 แหง 

     2.3  คํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลทั้ง 15 แหง โดยวิธีคํานวณ 
ตามสัดสวนประชากรในแตละโรงพยาบาลโดยใชสูตร (ประคอง กรรณสูต, 2538)   
  nn =    n x Nn 

         N 
nn = จํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล 
n = จํานวนประชากรหัวหนาหอผูปวยในแตละโรงพยาบาล 

Nn = จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมดที่ใชในการวิจัย (274 คน)  
N = จํานวนประชากรหัวหนาหอผูปวยทั้งหมดของ 15 โรงพยาบาล 

     2.4 เพื่อใหกลุมตัวอยางเปนตัวแทนของทุกแผนก จึงจําแนกหอผูปวยออกเปนแผนก
ตาง ๆ 8 แผนก คือ สูติ-นรีเวชกรรม ศัลยกรรม อายุรกรรม กุมารเวชกรรม ศัลยกรรมกระดูก แผนก
ตา หู คอ จมูก  หอผูปวยหนัก และหอผูปวยพิเศษ โดยคํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละแผนก
โดยใชสูตร ตามขอ 2.3 ดังนี้ 

nn = จํานวนขนาดกลุมตัวอยางในแตละแผนก 
n = จํานวนหัวหนาหอผูปวยในแตละแผนกของโรงพยาบาลนั้น  

Nn = จํานวนกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยในแตละโรงพยาบาล  
N = จํานวนประชากรหัวหนาหอผูปวยทั้งหมดในโรงพยาบาลนั้นจาก

นั้นเลือกกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลจากหอผูปวยทุกแผนกตามจํานวนหัวหนาหอผูปวยใน
แตละแผนกที่คํานวณได โดยวิธีการสุมอยางงายโดยการจับฉลากจนครบทั้ง 15 แหง ดังแสดง          
ในตารางที่ 1     
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ตารางที่ 1  ประชากรและกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
 
 

เขต 
 

โรงพยาบาล ประชากร 
   (คน) 

กลุมตัวอยางที่
กําหนด (คน) 

กลุมตัวอยางใน 
กา รวิเคราะห (คน) 

1 รพ.พระนครศรีอยุธยา      17         12           11 
2 รพ.สระบุรี      29 - - 
 รพ.เจาพระยา ยมราช สุพรรณบุรี      19         13           13 

3 รพ.ชลบุรี      26         18           17 
 รพ.เจาพระยาอภัยภูเบศร ปราจีนบุรี      20 - - 
 รพ.พระปกเกลา จันทบุรี      31         22           16 
 รพ.ระยอง      24 - - 

4 รพ.ราชบุรี      38 - - 
 รพ.นครปฐม      23         16           16 

5 รพ.บุรีรัมย      21         15           14 
 รพ.สุรินทร      27 - - 
 รพ.มหาราช นครราชสีมา      36         25           24 

6 รพ.ขอนแกน      30         21           16 
 รพ.อุดรธานี      30 - - 

7 รพ.สรรพสิทธิประสงค อุบลราชธานี      43         30           27 
8 รพ.สวรรคประชารักษ นครสวรรค      21         15           14 
9 รพ.พุทธชินราช พิษณุโลก      39         27           25 
 รพ.อุตรดิตถ      26 - - 

10 รพ.ลําปาง      30 - - 
 รพ.เชียงรายประชานุเคราะห      26         18           16 

11 รพ.สุราษฎรธานี      24 - - 
 รพ.มหาราชนครศรีธรรมราช      25         17           15 

12 รพ.ยะลา      21         15           12 
 รพ.หาดใหญ      22 - - 
 รพ.ตรัง      14           9             9 
 รวม    662       274         245 

 



 

 

75

รายละเอียดกลุมตัวอยางจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลมีดังนี้ 
กลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลศูนยที่ศึกษา จํานวน 245 คน  มีอายุเฉลี่ย 

45.91 ป อายุต่ําสุด 30 ป อายุสูงสุด 60 ป สวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
รอยละ 79.2 รองลงมาคือ ระดับปริญญาโท พบรอยละ 18  การศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  
พบนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 2.9  มีประสบการณการทํางานในวิชาชพีการพยาบาล ระยะเวลา
เฉลี่ย 23.13 ป ต่ําสุด 8 ป  สูงสุด 39 ป  มีประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยระยะเวลา
เฉลี่ย 7.83 ป ต่ําสุด 2 ป สูงสุด 27 ป  ปฏิบัติงานที่แผนกศัลยกรรม และหองพิเศษ มากที่สุด       
คิดเปนรอยละ 18.4 และปฏิบัติงานที่ แผนก หู ตา คอ จมูก นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 6.1 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม 1 ชุด แบงเปน 4 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย ขอคําถามเกี่ยวกับ อายุ  ระดับ   
การศึกษา ประสบการณการทํางานในวิชาชีพการพยาบาล ประสบการณในตําแหนงหัวหนา               
หอผูปวย และแผนกที่ปฏิบัติงาน ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบตรวจสอบรายการ และแบบ
ปลายเปด 

 

  ตอนที่ 2 แบบวัดเชาวนอารมณ ซึ่งรองศาสตราจารย ดร. ชุมพร ยงกิตติกุล ไดแปลและ
เรียบเรียงเปนภาษาไทยตามแนวคิดของ Bar-On (1992 อางถึงใน  Bar-On, 1997) โดย            
นภาทิพย ตั้งตรีจักร (2544) ไดนํามาใชในการศึกษาเชาวนอารมณของหัวหนาหอผูปวย โรง
พยาบาลศูนย มีคาความเที่ยง .95  ลักษณะแบบสอบถามเปนการรายงานตนเอง มีจํานวน 133 
ขอ  ใน 5 องคประกอบ คือ ดานความสามารถภายในตนเอง มีจํานวน 40 ขอ  ดานความสามารถ
ระหวางบุคคล มีจํานวน 29 ขอ  ดานความสามารถในการปรับตัว มีจํานวน 26 ขอ  ดานความ
สามารถในการจัดการกับความเครียด มีจํานวน 18 ขอ    และดานความสามารถใน             การ
จูงใจตนเองและภาวะอารมณ มีจํานวน 17 ขอ  ในแตละดานมีขอรายการที่ซ้ําซอนกันได 

แบบวัดเชาวนอารมณ ซึ่งรองศาสตราจารย ดร. ชุมพร ยงกิตติกุล ไดแปลและเรียบเรียง
เปนภาษาไทยตามแนวคิดของ Bar-On (1992 อางถึงใน  Bar-On, 1997) มีวิธีการคิดคะแนนดังนี้ 

      1. คิดดัชนีความไมคงเสนคงวา (Inconsistency Index)   โดยเปรียบเทียบคําตอบของขอ
คําถาม 10 คู ที่มีเนื้อหาคลายกัน ไดแก ขอที่ 2 กับ 91  ขอที่ 13 กับ 130   ขอที่ 23 กับ 52     ขอที่ 28 
กับ 131   ขอที่ 32 กับ 48  ขอที่ 35 กับ 116    ขอที่ 62 กับ 120   ขอที่ 80 กับ 106  ขอที่ 81  กับ 110  
ขอที่ 107 กับ 121     แลวรวมคะแนนความแตกตางของคําตอบ 10 คูนั้น    ถาไดคะแนนมากกวา 12  
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คะแนน   คําตอบของบุคคลนั้นเชื่อถือไมได   จะไมนําแบบสอบถามชุดนั้นมาใช   ผลการศึกษาไมพบ
แบบสอบถามที่มีความไมคงเสนคงวา จึงสามารถนํามาใชไดทั้งหมด 

     2. คิดคะแนนคําตอบของขอคําถามที่สรางความประทับใจดานบวก    (Positive 
impression) ซึ่งมี 8 ขอ และขอคําถามที่สรางความประทับใจดานลบ (Negative impression)  มี 
7 ขอ แลวรวมคะแนนคําตอบที่สรางความประทับใจดานบวก หรือสรางความประทับใจดานลบ ถา
คะแนนมากกวา 30 คําตอบของบุคคลนั้นเชื่อถือไมได จะไมนํามาใชในการวิเคราะห ผลการศึกษา
พบแบบสอบถามที่เชื่อถือไมได   จํานวน 15 ฉบับ   คิดเปนรอยละ 5.47  ของแบบสอบถามที่สงไป
ทั้งหมด 274 ฉบับ แบบสอบถาม 15 ฉบับนั้นจึงมิไดนํามาใชในการวิเคราะหขอมูล 

     3. ตรวจใหคะแนนผูที่ตอบแบบวัดเชาวนอารมณครบทุกขอ   หรือเวนไวไมตอบไมเกิน  
7 ขอ ถาไมตอบเกิน 7 ขอ ถือเปนโมฆะและไมนํามาวิเคราะหขอมูล 

     4. รวมคะแนนเปนรายดาน 5 ดาน และคิดคะแนนโดยรวม รายขอที่คิดคะแนนมี 117 
ขอ โดยใหกลับน้ําหนักคะแนนขอคําถามดานลบ  
       

แบบวัดเชาวนอารมณมีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ โดยกําหนดให     
ผูเลือกตอบไดคําตอบเดียว มีระดับคะแนน และความหมายของตัวเลือกดังนี้ 

ขอคําถามดานบวก 
     5 = เปนจริงที่สุด         หมายถึง เปนเชนนั้น หรือมีความสามารถเชนนั้นตลอดเวลา 
     4 = เปนจริงมาก         หมายถึง เปนเชนนั้น หรือมีความสามารถเชนนั้นบอยมาก 
     3 = เปนจริงปานกลาง หมายถึง เปนเชนนั้น หรือมีความสามารถเชนนั้นบอย 
     2 = เปนจริงนอย         หมายถึง เปนเชนนั้น หรือมีความสามารถเชนนั้นบางครั้ง 
     1 = เปนจริงนอยที่สุด  หมายถึง เกือบไมเปนเชนนั้น หรือไมมีความสามารถเชนนั้นเลย   

ขอคําถามดานลบ 
       1 = เปนจริงที่สุด        หมายถึง เปนเชนนั้น หรือมีความสามารถเชนนั้นตลอดเวลา 

     2 = เปนจริงมาก         หมายถึง เปนเชนนั้น หรือมีความสามารถเชนนั้นบอยมาก 
     3 = เปนจริงปานกลาง  หมายถึง เปนเชนนั้น หรือมีความสามารถเชนนั้นบอย 
     4 = เปนจริงนอย          หมายถึง เปนเชนนั้น หรือมีความสามารถเชนนั้นบางครั้ง 
     5 = เปนจริงนอยที่สุด  หมายถึง เกือบไมเปนเชนนั้น  หรือไมมีความสามารถเชนนั้นเลย     
  

การแปลผลคะแนน ระดับเชาวนอารมณ 
ในการวิจัยครั้งนี้ใชการแปลผลคะแนน โดยวิธีแบงระดับเชาวนอารมณตามคาเฉลี่ยของ

คะแนนเปน 5 ระดับ ดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538)  
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      คะแนนเฉลี่ย   4.50  – 5.00      หมายถึง  มีเชาวนอารมณในระดับสูงที่สุด 
     คะแนนเฉลี่ย   3.50  – 4.49      หมายถึง  มีเชาวนอารมณในระดับสูง 

      คะแนนเฉลี่ย   2.50  – 3.49      หมายถึง  มีเชาวนอารมณในระดับปานกลาง 
      คะแนนเฉลี่ย   1.50   – 2.49        หมายถึง  มีเชาวนอารมณในระดับตํ่า 
     คะแนนเฉลี่ย  1.00   – 1.49      หมายถึง  มีเชาวนอารมณในระดับตํ่าที่สุด 

  

ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม ที่หัวหนาหอผูปวยไดรับจาก        
ผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ซึ่งผูวิจัยไดปรับปรุงมาจากแบบสอบถามที่ ธารกมล อนุสิทธิ์ศุภการ 
(2540) ไดสรางตามแนวคิดของ Thoits (1986) เปนการรายงานตนเองของหัวหนาหอผูปวย  โดยมี
ขั้นตอนการปรับปรุงดังนี้ 

     1. ศึกษาการสนับสนุนทางสังคมตามแนวคิดของ Thoits (1986) อยางละเอียดจาก
หนังสือ เอกสาร ตาํรา บทความ งานวิจัยตางๆ 

      2. ศึกษาแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมที่ ธารกมล อนุสิทธิ์ศุภการ   (2540)  
สรางไวโดยใชแนวคิดของ Thoits (1986)     ซึ่งแบงการสนับสนุนทางสังคมเปน 3 องคประกอบ มี
จํานวน 21 ขอ  คือ การสนับสนุนดานอารมณสังคม จํานวน 9 ขอ การสนับสนุนดานขอมูล
ขาวสาร จํานวน 6 ขอ และการสนับสนุนดานทรัพยากร จํานวน 6 ขอ  และแบงแหลง               
การสนับสนุนทางสังคมเปน 4 แหลง คือ  การสนับสนุนทางสังคมจากผูบังคับบัญชา การสนับสนุน
ทางสังคมจากผูรวมงาน การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อน และการสนับสนุนทางสังคมจากครอบ
ครัว ซึ่งธารกมล อนุสิทธิ์ศุภการ (2540)  ไดใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัย           
สวนบุคคล การสนับสนุนทางสังคม และพฤติกรรมการเผชิญความเครียดกับความเครียดในบท
บาทของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย กระทรวงสาธารณสุข มีคาความเที่ยง .97   ผูวิจัยได
นําแบบสอบถามดังกลาวมาปรับปรุงใชใหเหมาะสมกับงานวิจัยครั้งนี้ โดยปรับปรุงการใชภาษา
เพื่อใหเกิดความชัดเจน และไดตัดทอนขอคําถาม 4 ขอ เพิ่มขอคําถาม 6 ขอ เพื่อใหสอดคลองกับ               
กลุมประชากรของงานวิจัยครั้งนี้ โดยไมกระทบกระเทือนตอเนื้อหาโครงสรางหลัก   ผูวิจัยได
กําหนดจํานวนขอคําถามในแตละองคประกอบใหมีน้ําหนักใกลเคียงกัน และใหครอบคลุมเนื้อหาใน
แตละองคประกอบ เปนขอคําถามดานบวกจํานวน 23 ขอ ดังนี้   

 

การสนับสนุนดานอารมณสังคม จํานวน 9    ขอ  (1-9) 
    การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร จํานวน 7    ขอ  (10-16) 
     การสนับสนุนดานทรัพยากร จํานวน 7    ขอ  (17-23) 
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แบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ โดยกําหนดใหผูเลือก 
ตอบไดคําตอบเดียว มีระดับคะแนนและความหมายของตัวเลือกดังนี้      

      5 = มากที่สุด   หมายถึง ไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นในระดับมากที่สุด  
      4 = มาก          หมายถึง ไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นในระดับมาก          
      3 = ปานกลาง  หมายถึง ไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นในระดับปานกลาง  
      2 = นอย          หมายถึง ไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นในระดับนอย       
      1 = นอยที่สุด   หมายถึง ไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นในระดับนอยที่สุด  
 

การแปลผลคะแนน การสนับสนุนทางสังคม ที่หัวหนาหอผูปวยไดรับ ใชเกณฑการแปลผล  
โดยพิจารณาจากระดับคะแนนเฉลี่ยดังนี้ (ประคอง กรรณสูต, 2538: 117) 

      คะแนนเฉลี่ย   4.50 – 5.00    หมายถึง   ไดรับการสนับสนุนทางสังคมในระดับมากที่สุด 
      คะแนนเฉลี่ย   3.50 – 4.49    หมายถึง  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมในระดับมาก 
      คะแนนเฉลี่ย   2.50 – 3.49    หมายถึง  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมในระดับปานกลาง           
      คะแนนเฉลี่ย   1.50 – 2.49    หมายถึง  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมในระดับนอย 
      คะแนนเฉลี่ย   1.00 – 1.49    หมายถึง  ไดรับการสนับสนุนทางสังคมในระดับนอยที่สุด 

  

ตอนที่ 4  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางเอง
โดยใชแนวคิดของ Bass (1985, 1998) และ Barling, et al. (2000)  เปนการรายงานตนเองของหัวหนา
หอผูปวย มี 5 องคประกอบ คือ   การสรางบารมี   การสรางแรงบันดาลใจ   การคํานึงถึงความเปน
เอกบุคคล  การกระตุนปญญา   และการใหรางวัลตามสถานการณ โดยมีขั้นตอนการสรางดังนี้ 

      1. ศึกษาคนควาแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จากหนังสือ 
เอกสาร ตาํรา บทความ งานวิจัยตางๆ 

      2. ผูวิจัยสรางแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง     โดยใชแนวคิดของ   Bass  
(1985, 1998) และ Barling, et al. (2000) ซึ่งภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงประกอบดวย         
การสรางบารมี  การสรางแรงบันดาลใจ   การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  การกระตุนปญญา 
และการใหรางวัลตามสถานการณ โดยกําหนดจํานวนขอคําถามในแตละองคประกอบใหมีน้ํา
หนักใกลเคียงกัน และใหครอบคลุมเนื้อหาในแตละองคประกอบซึ่งมีทั้งหมด 5 องคประกอบ เปน
ขอคําถามดานบวกจํานวนทั้งหมด 44 ขอ ดังนี้   

 

        การสรางบารมี     จํานวน     10 ขอ  (1-10) 
        การสรางแรงบันดาลใจ    จํานวน     9 ขอ  (11-19) 
        การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล   จํานวน     9 ขอ  (20-28) 
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        การกระตุนปญญา    จํานวน     9 ขอ  (29-37) 
        การใหรางวัลตามสถานการณ จํานวน     7 ขอ  (38-44) 

 

แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ
โดยกําหนดใหผูเลือกตอบไดคําตอบเดียว มีระดับคะแนนและความหมายของตัวเลือกดังนี ้

 

        5 = มากที่สุด หมายถึง   คิดวามีความสามารถในขอความดังกลาวในระดับมากที่สุด   
       4 = มาก         หมายถึง   คิดวามีความสามารถในขอความดังกลาวในระดับมาก  
       3 = ปานกลาง หมายถึง   คิดวามีความสามารถในขอความดังกลาวในระดับปานกลาง   
         2 = นอย           หมายถึง   คิดวามีความสามารถในขอความดังกลาวในระดับนอย    

1 = นอยที่สุด    หมายถึง   คิดวามีความสามารถในขอความดังกลาวในระดับนอยที่สุด   
 

การแปลผลคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ใชเกณฑของประคอง กรรณสูต (2538) ดังนี้ 
       คะแนนเฉลี่ย  4.50 – 5.00   หมายถึง   มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมากที่สุด 

      คะแนนเฉลี่ย  3.50 – 4.49   หมายถึง   มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับมาก 
      คะแนนเฉลี่ย  2.50 – 3.49   หมายถึง   มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง 
      คะแนนเฉลี่ย  1.50 – 2.49   หมายถึง   มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับนอย 
      คะแนนเฉลี่ย  1.00 – 1.49   หมายถึง   มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับนอยที่สุด 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอื 
 

 ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ โดยตรวจสอบความตรงตามเนื้อ
หาและความเที่ยงของแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม และแบบสอบถามภาวะผูนํา             
การเปลี่ยนแปลง สวนแบบวัดเชาวนอารมณ ผูวิจัยไดตรวจสอบเฉพาะความเที่ยง เนื่องจากผูวิจัย
ไดใชแบบวัดเชาวนอารมณของรองศาสตราจารย ดร. ชุมพร ยงกิตติกุล ซึ่งไดผานการตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหา และมีผูนํามาใชในการศึกษาแลว โดยมิไดมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ                           
การตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา และความเที่ยงของแบบสอบถามที่ใช มีขั้นตอนการดําเนินการ
ดังนี้ 
 

1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity)  
 

     ผูวิจัยนําแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม และแบบสอบถามภาวะผูนํา                           
การเปลี่ยนแปลงที่สรางขึ้น ไปใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อพิจารณาเนื้อหา ความครอบคลุม 
และแกไขในขั้นตน จากนั้นนําแบบสอบถามดังกลาวทั้ง 2 ตอน ไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 6 ทาน 
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ที่มีคุณสมบัติ มีประสบการณเกี่ยวกับการทําวิจัย มีความรูและความเชี่ยวชาญในเรื่องที่ผูวิจัย
ศึกษา ประกอบดวย อาจารยพยาบาล ผูเชี่ยวชาญดานการบริหารการพยาบาล ซึ่งมีประสบการณ
ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย  และหัวหนาหอผูปวยที่มีประสบการณนานกวา 3 ป 
(ดังรายนามในภาคผนวก) เพื่อตรวจสอบความตรง ความครอบคลุมของเนื้อหา  เกณฑการให
คะแนน การแปลผล และความเหมาะสมของการวัด การพิจารณาความตรงเชิงเนื้อหาพิจารณา
จากความสอดคลองระหวางสาระคําถามกับสาระของมิติที่วัด โดยพิจารณาความสอดคลอง
ระหวางสาระคําถามกับคํานิยามเชิงปฏิบัติการ และกรอบทฤษฏีของมิติที่วัด ผลการพิจารณา
สามารถนํามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI) ได
จากสูตร ดังนี้ (Davis, 1992 อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 225) 

 

     CVI     =    จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิทุกคนใหความคิดเห็นในระดับ 3 และ 4 
           จํานวนขอคําถามทั้งหมด 
 

    โดยกําหนดการแสดงระดับความคิดเห็นเปน 4 ระดับคือ 
         1  หมายถึง  คําถามไมสอดคลองกับคํานิยามเลย 
         2  หมายถึง  คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงอยางมากจึง

จะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
         3  หมายถึง  คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทบทวนและปรับปรุงเล็กนอย จึง

จะมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
          4  หมายถึง  คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 
   

    เกณฑที่ใชตัดสินคุณภาพของเครื่องมือ คือใชเกณฑ CVI = .80 ขึ้นไป (Davis, 1992 
อางถึงใน บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 2544: 225) จากนั้นผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามมาปรับปรุงตามคํา
แนะนํา และขอความเห็นจากอาจารยที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกตองในการปรับแกอีกครั้ง 
ผลการตรวจสอบและการปรับแกมีดังนี ้

    แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม มีขอคําถามทั้งหมด 24 ขอ 
    ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา จํานวน 6 ทาน คาดัชนีความตรงตามเนื้อ

หา CVI= .99 ไดปรับความชัดเจนของภาษา จํานวน 6 ขอ ตัดทอนขอคําถามจํานวน 1 ขอ             
มี รายละเอียดในแตละดานดังนี้ 

        การสนับสนุนดานอารมณสังคม  
 ปรับความชัดเจนของภาษา   3   ขอ   
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         การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร 
  ปรับความชัดเจนของภาษา     2   ขอ   
          การสนับสนุนดานทรัพยากร 

            ปรับความชัดเจนของภาษา     1    ขอ    

   ตัดทอนขอคําถามจํานวน        1   ขอ   
    แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีขอคําถามทั้งหมด 45 ขอ   
    ผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา  จํานวน  6  ทาน  คาดัชนีความตรงตาม

เนื้อหา CVI= .97  ไดปรับความชัดเจนของภาษา จํานวน 16 ขอ ตัดทอนขอคําถาม จํานวน 2 ขอ 
เพิ่มขอคําถาม 1 ขอ มีรายละเอียดในแตละดานดังนี้ 

        การสรางบารมี    
            ปรับความชัดเจนของภาษา     4    ขอ    
        การสรางแรงบันดาลใจ    
            ปรับความชัดเจนของภาษา     5    ขอ   
        การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล   
            ปรับความชัดเจนของภาษา     1    ขอ   
        การกระตุนปญญา    
            ปรับความชัดเจนของภาษา     3    ขอ   
        การใหรางวัลตามสถานการณ    
            ปรับความชัดเจนของภาษา     3    ขอ   

             ตัดทอนขอคําถาม                   2   ขอ   
            เพิ่มขอคําถาม                        1   ขอ 

 

    สวนเกณฑการใหคะแนนและการแปลผลผูทรงคุณวุฒิทุกคนเห็นดวยกับเกณฑที่กําหนด
ไวหลังจากปรับปรุงแกไขแบบสอบถามแลว ไดแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมจํานวน 23 
ขอ และแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จํานวน 44 ขอ จึงนําไปตรวจสอบคุณภาพเครื่อง
มือดวยการหาคาความเที่ยงตอไป 
 

2. การหาความเที่ยง (Reliability)  
 

    ผูวิจัยนําแบบวัดเชาวนอารมณ แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม และแบบสอบถาม
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ที่ผานการหาความตรงไปทดลองใชกับหัวหนา
หอผูปวยโรงพยาบาลราชบุรี ซึ่งมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 35 คน แตไดรับ
แบบสอบถามที่สมบูรณสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได 32 ฉบับ  จากนั้นนําขอมูลมาวิเคราะห
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หาคาความเที่ยงของแบบสอบถามแตละตอน โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s coefficient)  (ประคอง กรรณสูต, 2538)  ไดคาความเที่ยงของแบบวัดเชาวนอารมณ
ของหัวหนาหอผูปวย .92  แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  .89 และแบบสอบถามภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง .93 (ตารางที่ 2)   รวมทั้งวิเคราะหรายขอ (Item analysis)   ดวยการหาคา 
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item–total correlation) โดยใช
เกณฑคําถามมีคามากกวา .20 ถือวาใชได (บุญชม ศรีสะอาด, 2538) จากนั้นนําขอคําถามที่มีคา
นอยกวา .20 มาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาเพื่อพิจารณาปรับปรุงแกไขใหขอคําถามมีความสมบูรณ
มากยิ่งขึ้น 

 

    ผลการวิเคราะหคา  Corrected item-total correlation ของแบบสอบถาม พบวา  
        แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม ขอที่ 9 มีคา Corrected item-total correlation 

เทากับ .06 จึงไดปรับความชัดเจนของการใชภาษาของขอคําถาม เนื่องจากถาตัดออกจะมี       
ผลกระทบตอเนื้อหาโครงสรางหลักของแบบสอบถาม   

        แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางบารมี  ขอที่ 1 มีคา 
Corrected item-total correlation เทากับ .11 ดานการสรางแรงบันดาลใจ ขอที่ 18 มีคา 
Corrected item-total correlation เทากับ .15  ดานการใหผลตอบแทนตามสถานการณ ขอที่ 42 
43  44 มีคา Corrected item-total correlation เทากับ .12 .08 และ .06 ตามลําดับ จึงไดปรับ
ความชัดเจนของการใชภาษาของขอคําถาม เนื่องจากถาตัดออกจะมีผลกระทบตอเนื้อหาโครงสราง
หลักของแบบสอบถาม   

 

    สรุปหลังจากผานการตรวจสอบความตรงและความเที่ยงของแบบสอบถาม                      
การสนับสนุนทางสังคมและแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการตรวจสอบ                 
ความเที่ยงของแบบวัดเชาวนอารมณ ไดขอคําถามในแบบสอบถาม  ที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ดังนี้ 

    ตอนที่ 2 แบบวัดเชาวนอารมณ    จํานวน 133  ขอ  
    ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม    จํานวน   23  ขอ 
     ตอนที่ 4  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จํานวน   44  ขอ  
 

    จากนั้นนําแบบสอบถามไปเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 245 คน   และนํามาหา
คาความเที่ยงของเครื่องมืออีกครั้ง ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามเชาวนอารมณของหัวหนา                     
หอผูปวย .95 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  .92 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
.95 (ดังแสดงในตารางที่ 2) ผลการวิเคราะหรายขอ โดยวิเคราะหคา  Corrected item-total 
correlation พบวาทุกขอมีคาระหวาง .28 - .72  
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ตารางที่ 2  คาความเที่ยงของแบบวัดเชาวนอารมณ  แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม  และ 
                  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

คาความเที่ยง   
แบบสอบถาม 

 

จํานวน
 (ขอ) ทดลองใช 

(n=32) 
เก็บจริง 
(n = 245) 

 

ตอนที่ 2 
 

แบบวัดเชาวนอารมณ 
1. ความสามารถภายในตนเอง 
2. ความสามารถระหวางบุคคล 
3. ความสามารถในการปรับตัว 
4. ความสามารถในการจัดการ 
    กับความเครียด  
5. ความสามารถในการจูงใจตนเอง 
    และภาวะอารมณ 

 

 133 
   40 
   29 
   26 
   18 

 
   17 

 

.92 

.81 

.74 

.80 

.79 
 

.75 

 

.95 

.89 

.83 

.85 

.83 
 

.84 

 

ตอนที่ 3 
 

แบบสอบถามการสนับสนุน    
ทางสังคม   
1. การสนับสนุนดานอารมณสังคม
2. การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร 
3. การสนับสนุนดานทรัพยากร  

 

   23 
 

     9  
     7 
     7 

 

.89 
 

.75            

.88 

.78            

 

.92 
 

.90 

.86 

.82 
 

ตอนที่ 4 
 

แบบสอบถามภาวะผูนํา              
การเปลี่ยนแปลง 
1. การสรางบารมี    
2. การสรางแรงบันดาลใจ    
3. การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล   
4. การกระตุนปญญา    
5. การใหรางวัลตามสถานการณ 
 

 

   44 
 

   10 
     9 
     9 
     9 
     7 

 

.93 
 

.84 

.84 

.83 

.83 

.71 

 

.95 
 

.87 

.88 

.84 

.88 

.81 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 

 

1. ขอหนังสือจากคณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ถึงผูอํานวยการ   
โรงพยาบาลกลุมตัวอยาง เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 2. สงหนังสือขออนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล โครงรางวิทยานิพนธ พรอมแบบสอบถาม  
1 ชุด ถึงผูอํานวยการโรงพยาบาลกลุมตัวอยาง เพื่อการพิจารณาอนุญาต 

3. เมื่อไดรับอนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล   ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลโดย        
โทรศัพทติดตอประสานงาน    เพื่อขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากหัวหนากลุมงาน
การพยาบาลของโรงพยาบาลทั้ง  15  แหง  โดยทําการแนะนําตัว  ชี้แจงวัตถุประสงค   วิธีการเก็บ
รวบรวมขอมูล  กลุมตัวอยางที่ตองการ  

4.  ผูวิจัยดําเนินการแจกแบบสอบถามดวยตนเองเฉพาะในโรงพยาบาลนครปฐม   และ
สงแบบสอบถาม ที่จัดเตรียมไวเปนชุดสําหรับกลุมตัวอยางรวมจํานวนทั้งสิ้น 274  ชุด   โดยขอ
ความอนุเคราะหในการแจกแบบสอบถามแกหัวหนาหอผูปวยตอบตามชื่อที่ระบุไว เก็บรวบรวม
และดําเนินการสงกลับภายใน 2 สัปดาห โดยผูวิจัยแนบซองเปลา  ติดแสตมป  จาหนาซอง  ชื่อ  
ที่อยูของผูวิจัย เพื่อสงกลับทางไปรษณียตามที่ระบุชื่อไวหนาซอง  ยกเวนในโรงพยาบาลนครปฐม 
และโรงพยาบาลเจาพระยายมราช สุพรรณบุรี    ที่ผูวิจัยติดตอขอรับแบบสอบถามคืนดวยตนเอง 
ใชเวลาในการเก็บขอมูลตั้งแตวันที่   8 สิงหาคม 2545 – 7 กันยายน 2545       รวมระยะเวลาเก็บ
รวบรวมขอมูล 30 วัน ซึ่งผูวิจัยมีเทคนิคในการที่จะชวยใหไดรับแบบสอบถามกลับคืนโดย 

    4.1 สงจดหมายนําขอความรวมมือถึงหัวหนากลุมงานการพยาบาล  
    4.2  สงจดหมายนําขอความรวมมือถึงหัวหนาหอผูปวยที่เปนกลุมตัวอยางทุกคน และ              

ชี้แจงประโยชนที่จะไดรับ 
    4.3 จัดทํารูปแบบสอบถามใหนาสนใจโดยใชกระดาษสีชมพูในสวนจดหมายนําสลับสี

ฟาและสีเหลืองออนในหนาแรกของแบบสอบถามในแตละตอน 
    4.4  ติดตาม และติดตอประสานงานอยางสม่ําเสมอ  
5. การคุมครองสทิธิของผูตอบแบบสอบถามดังนี้ 
       5.1   สงจดหมายนําขอความรวมมือ พรอมชี้แจงการคุมครองสิทธิของผูตอบแบบสอบถาม 

และการเขารวมในการวิจัยจะไมมีผลกระทบใดๆ ตอผูตอบแบบสอบถาม 
    5.2 แบบสอบถามจะไมระบุชื่อของผูตอบ ขอมูลจะถูกเก็บเปนความลับ โดยการใสซอง

ปดผนึกของแตละบุคคล 
    5.3 แบบสอบถามจะถูกทําลายหลังจากวิเคราะหขอมูลแลว และนําเสนอผลการวิจัย

ในลักษณะภาพรวม 
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6. ผูวิจัยไดรับแบบสอบถามคืนมาจํานวน  265 ฉบับ  จากแบบสอบถามที่สงไป 274   ฉบับ           
คิดเปนรอยละ 96.7   ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด      นํามาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของ
ขอมูล เพื่อเตรียมนํามาวิเคราะหขอมูล  พบวาสามารถนํามาวิเคราะหขอมูลไดจํานวน   245  ฉบับ     
คิดเปนรอยละ 89.4 ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด  

7. นําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูล 

 

 ผูวิจัยนําขอมูลมาวิเคราะหทางสถิติโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/ FW Version 10 ดังนี้ 
 1. ขอมูลสวนบุคคลวิเคราะหดวยการแจกแจงความถี่    และรอยละ  ไดแก  อายุ    ระดับ 
การศึกษา   ประสบการณในการทํางานในวิชาชีพการพยาบาล   ประสบการณในตําแหนงหัวหนา 
หอผูปวย และแผนกที่ปฏิบัติงาน 

2. วิเคราะหขอมูลเชาวนอารมณ  การสนับสนุนทางสังคม   และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของหัวหนาหอผูปวย   โดยใชสถิติคาเฉลี่ย  (Mean)   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
deviation) จําแนกตามรายดาน และโดยรวม  

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ 
หัวหนาหอผูปวย โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน    (Pearson,s Product Moment 
Correlation Coefficient) 

4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางการสนับสนุนทางสังคมกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
 ของหัวหนาหอผูปวย โดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson,s Product Moment 
Correlation Coefficient) 

 

    การแปลความหมายของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) โดยใชเกณฑดังนี้ (ประคอง 
กรรณสูต, 2538) 
     คา (r)    ระดับความสัมพันธ 
  .70 - .90    สูง 
  .30 - .69           ปานกลาง 
  .29 และต่ํากวา    ต่ํา 

   สวนเครื่องหมาย + หรือ  - แสดงถึงลักษณะของความสัมพันธ ดังนี้ 
   ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนบวกหมายความวาขอมูลตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ

ในลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน 
   ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเปนลบ หมายความ วาขอมูลตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธ

ในลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขามกัน 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) เพื่อศึกษาเชาวนอารมณ  
การสนับสนุนทางสังคม และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และศึกษาความ
สัมพันธระหวางเชาวนอารมณ  การสนับสนุนทางสังคม   กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัว
หนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จากกลุมตัวอยางหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 15 แหง 
จํานวน 245 คน ผูวิจัยนํามาวิเคราะหและเสนอผลการวิเคราะหขอมูลดวยตารางประกอบ                 
คําบรรยาย จําแนกเปน 4 ตอน มีรายละเอียดเรียงตามลําดับดังตอไปนี้ 

ตอนที่  1   ผลการวิเคราะหเชาวนอารมณของหัวหนาหอผูปวย  (แสดงไวในตารางที่ 3) 
ตอนที่  2   ผลการวิเคราะหการสนับสนุนทางสังคม     (แสดงไวในตารางที่ 4 - 7) 
ตอนที่  3  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
    (แสดงไวในตารางที่ 8-13) 
ตอนที่  4   ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ  การสนับสนุนทางสังคม 
               กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย (แสดงไวในตารางที่ 14) 
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ตอนที่ 1   ผลการวิเคราะหเชาวนอารมณของหัวหนาหอผูปวย 
 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเชาวนอารมณ ใน  5 องคประกอบ คือ   ความสามารถภาย
ในตนเอง  ความสามารถระหวางบุคคล  ความสามารถในการปรับตัว ความสามารถใน              
การจัดการกับความเครียด และความสามารถในการจูงใจตนเองและภาวะอารมณ โดยเสนอผล
การวิเคราะหดวยคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเชาวนอารมณของหัวหนาหอผูปวย 
ดังแสดงในตารางที่ 3  

 

ตารางที่   3   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับเชาวนอารมณของหัวหนาหอผูปวย 
                          โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายดานและโดยรวม (n = 245) 

 
 

เชาวนอารมณ 
 

 
Χ  

 

 

S.D. 
 

 

ระดับ 

 

ความสามารถในการจูงใจตนเองและภาวะอารมณ 
 

3.91 
 

.42 

 

มาก 

ความสามารถในการปรับตัว 3.87 .36 มาก 
ความสามารถในการจัดการกับความเครียด 3.82 .43        มาก 
ความสามารถภายในตนเอง                                    3.81 .34            มาก 
ความสามารถระหวางบุคคล   

 

3.79 .37 มาก 

 

โดยรวม 
 

 

3.84 
 

.33 
 

มาก 
 

 

 จากตารางที่ 3 พบวา หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย มีเชาวนอารมณโดยรวมอยูใน
ระดับมาก (Χ = 3.84) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาเชาวนอารมณทุกดานอยูในระดับมาก โดย
ดานความสามารถในการจูงใจตนเองและภาวะอารมณมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.91) รองลงมาคือ
ความสามารถในการปรับตัว (Χ = 3.87) สวนดานความสามารถระหวางบุคคลมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 
(Χ  = 3.79) 
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ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหการสนับสนุนทางสังคมของหัวหนาหอผูปวย  

 

ในการศึกษาการสนับสนุนทางสังคมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ศึกษาจาก 
การประเมินตนเอง ใน 3 องคประกอบ คือ การสนับสนุนดานอารมณสังคม  การสนับสนุนดาน   
ขอมูลขาวสาร และการสนับสนุนดานทรัพยากร โดยเสนอผลการวิเคราะหดวยคาเฉลี่ย                     
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนทางสังคม ดังแสดงในตารางที่ 4 
 

ตารางที่ 4   คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนทางสังคมของหัวหนา 
     หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  จําแนกตามรายดานและโดยรวม  (n = 245) 

 
 

การสนับสนุนทางสังคม  

 

 
Χ  

 

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

การสนับสนุนดานอารมณสังคม  

 

 

3.72 
 

.49 
           

มาก 

การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร  

 

3.57 .53 มาก 

การสนับสนุนดานทรัพยากร 

 

3.44 .56 ปานกลาง 
 

โดยรวม  
 

 

3.59 
 

.43 
 

มาก 

 
 จากตารางที่ 4 พบวา การสนับสนุนทางสังคมโดยรวมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
อยูในระดับมาก (Χ  = 3.59) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาการสนับสนุนทางสังคมดานอารมณ
สังคมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 3.72)  รองลงมาคือ การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร
อยูในระดับมาก (Χ  = 3.57) สวนการสนับสนุนดานทรัพยากรอยูในระดับปานกลางและมีคาเฉลี่ย
ต่ําที่สุด (Χ  = 3.44)      
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับการสนับสนุนทางสังคมดานอารมณสังคม 
                 ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายขอ  (n = 245) 
 

 

อารมณสังคม 
 

 

Χ  
 

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

การใหโอกาสมีสวนรวมในกิจกรรมขององคการ 

 

 

4.05 
 

.63 
 

มาก 

การยกยองใหเกียรต ิ

 

3.87 .58 มาก 

การยอมรับฟงความคิดเห็น 

 

3.87 .56 มาก 

ใหความสนิทสนมเปนกันเอง 

 

3.86 .65 มาก 

แสดงความชื่นชมเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ 

 

3.80 .60 มาก 

รับฟงเรื่องที่ทานตองการระบาย 

 

3.56 .65 มาก 

ปลอบโยนใหสบายใจและมีกําลังใจที่จะปฏิบัติงาน 

 

3.53 .72 มาก 

ใหอภัยเมื่อทานกระทําสิ่งผิดพลาด 

 

3.53 .68 มาก 

สนใจซักถามถึงปญหาในการปฏิบัติงาน 

 

3.48 .75 ปานกลาง 
 

รวม 

 

3.72 
 

.49 
 

มาก 

 
 
 

จากตารางที่ 5 พบวา การสนับสนุนทางสังคมดานอารมณสังคมของหัวหนาหอผูปวย            
โรงพยาบาลศูนยอยูในระดับมาก (Χ  = 3.72)  เมื่อจําแนกตามรายขอ พบวาการใหโอกาสมี          
สวนรวมในกิจกรรมขององคการมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.05)   รองลงมาคือ การยกยองใหเกียรติ 
(Χ  = 3.87)  และการยอมรับฟงความคิดเห็น (Χ  = 3.87) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.48) 
คือ สนใจซักถามถึงปญหาในการปฏิบัติงาน  
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ตารางที่  6  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนทางสังคมดานขอมูล 
                ขาวสารของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายขอ  (n = 245) 
 

 

ขอมูลขาวสาร 
 

 

Χ 
 

 

S.D. 
 

 

ระดับ 
 

การแจงขาวสาร การเปลี่ยนแปลงตางๆในองคการใหทราบ 
 

 

3.93 
 

.71 
 

มาก 

มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหาการปฏิบัติงาน 3.69 
 

.66 มาก 

ใหคําแนะนําเมื่อเกิดปญหาการปฏิบัติงาน 3.55 
 

.73 มาก 

มีการแลกเปลี่ยนประสบการณที่ประยุกตใชในการบริหารงานได 
 

3.54 .73 มาก 

ใหขอเสนอแนะที่ชวยในการตัดสินใจ 
 

3.53 .73 มาก 

ใหขอมูลยอนกลับเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
 

3.40 .72 ปานกลาง 

  ถายทอดเทคนิคการบริหารงานยุคใหม 
 

3.36 .76 ปานกลาง 

 

รวม 
 

 

3.57 
 

.53 
 

มาก 

 
 จากตารางที่ 6  พบวา การสนับสนุนทางสังคมดานขอมูลขาวสารของหัวหนาหอผูปวย โรง
พยาบาลศูนยอยูในระดับมาก (Χ  = 3.57)  เมื่อจําแนกตามรายขอ พบวาการแจงขาวสาร            
การเปลี่ยนแปลงตางๆในองคการใหทราบมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.93)   รองลงมาคือ มีสวนรวม
ในการวิเคราะหปญหาการปฏิบัติงาน (Χ  = 3.69)  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.36)  คือ 
ถายทอดเทคนิคการบริหารงานยุคใหมใหทราบ 
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ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับการสนับสนุนทางสังคมดานทรัพยากร 
               ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  จําแนกตามรายขอ  (n = 245) 

 
 

ทรัพยากร 

 

Χ  
 

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

การอนุญาตใหจัดบุคลากรปฏิบัติงานนอกเวลาเมื่อขาดบุคลากร 
 

 

3.91 
 

.76 
 

มาก 

ใหยืมอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใช เมื่อขาดแคลน 
 

3.75 .74 มาก 

ชวยแบงเบาภาระงาน เมื่อเห็นวามีภาระงานมาก 
 

3.59 .80 มาก 

จัดหาเครื่องมือ เครื่องใช ที่อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
 

3.25 .79 ปานกลาง 

ใหความชวยเหลือเมื่อขาดแคลนอุปกรณ 
 

3.24 .83 ปานกลาง 

จัดสรรงบประมาณใหอยางเหมาะสม 
 

3.21 .81 ปานกลาง 

จัดสรรบุคลากรใหอยางเพียงพอ 

 

3.12 .87 ปานกลาง 
 

รวม 

 

 

3.44 

 

.56 

 

ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 7 พบวา การสนับสนุนทางสังคมดานทรัพยากรของหัวหนาหอผูปวย โรง
พยาบาลศูนยอยูในระดับปานกลาง (Χ  = 3.44)  เมื่อจําแนกตามรายขอ พบวาการอนุญาตให
จัดบุคลากรปฏิบัติงานนอกเวลาเมื่อขาดแคลนบุคลากรมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.91) รองลงมา
คือ ใหยืมอุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชเมื่อขาดแคลน (Χ  = 3.75)  สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  
= 3.12)  คือ จัดสรรบุคลากรใหอยางเพียงพอ รองลงมาคือ จัดสรรงบประมาณใหอยางเหมาะสม 
(Χ  = 3.21)   
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 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
 

    ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย           
โรงพยาบาลศูนย ใน 5 องคประกอบคือ การสรางบารมี  การสรางแรงบันดาลใจ การคํานึงถึง
ความเปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา และการใหรางวัลตามสถานการณ โดยเสนอผล          
การวิเคราะหดวยคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย ดังแสดงในตารางที่ 8 ถึงตารางที่ 13 

 

ตารางที่ 8  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา 
     หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  จําแนกตามรายดานและโดยรวม  (n = 245) 

 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 

 
Χ  

 

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

การกระตุนปญญา   
 

 

4.17 
 

.42 
 

มาก 

การสรางแรงบันดาลใจ    

 

4.11 .43 มาก 

การสรางบารมี 
 

การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล 

 

การใหรางวัลตามสถานการณ  

 

4.07 
 

4.05 
 

4.01 

.37 
 

.40 
 

.44 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

โดยรวม  
 

 

4.08 
 

.35 
 

มาก 

 
จากตารางที่ 8 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 

โดยรวมอยูในระดับมาก (Χ  = 4.08) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง    
ทุกดานอยูในระดับมาก โดยดานการกระตุนปญญามีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.17) รองลงมาคือ     
ดานการสรางแรงบันดาลใจ (Χ  = 4.11) สวนดานการใหรางวัลตามสถานการณมีคาเฉลี่ย               
ต่ําที่สุด (Χ  = 4.01) 
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ตารางที่ 9    คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน   
                   การกระตุนปญญาของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย   จําแนกตามรายขอ                         
                   (n = 245) 

 
 

การกระตุนปญญา 
 

 

Χ  
 

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

การกระตุนใหตระหนักถึงความจําเปนที่ตองปรับวิธีการปฏิบัติ  
     เพื่อพัฒนาคุณภาพงาน 

 

 

4.35 
 

.53 
 

มาก 

การชี้แนะใหตระหนักถึงปญหาของหนวยงาน 

 

4.30 .57 มาก 

การทําใหตระหนักวาทุกปญหามีหนทางแกไข 

 

4.29 .54 มาก 

ทําใหมองวาการเกิดปญหาเปนโอกาสในการเรียนรู 
 

4.20 .56 มาก 

การกระตุนใหหาแนวทางใหมในการแกปญหาเดิม 
 

4.14 .57 มาก 

ไมตําหนิผูที่มีแนวคิดแตกตาง 

 

4.13 .66 มาก 

แนะนําหลักการคนหา และแกไขปญหาเพื่อพัฒนาหนวยงาน 
 

4.06 .53 มาก 

สนับสนุนการนําแนวคิด หรือนวัตกรรมใหมมาทดลองปฏิบัติ 
 

4.04 .73 มาก 

กระตุนใหใชความคิดสติปญญาในการเอาชนะอุปสรรคตางๆ 
 

4.02 .60 มาก 
 

รวม 
 

 

4.17 
 

.42 
 

มาก 

  
จากตารางที่ 9 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนปญญาของหัวหนา              

หอผูปวย โรงพยาบาลศูนยอยูในระดับมาก  (Χ  = 4.17) เมื่อจําแนกตามราย ขอพบวาทุกขอ           
อยูในระดับมาก โดยการกระตุนใหตระหนักถึงความจําเปนที่ตองปรับวิธีการปฏิบัติเพื่อพัฒนา
คุณภาพงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.35) รองลงมาคือ การชี้แนะใหตระหนักถึงปญหาของหนวย
งาน และการทําใหตระหนักวาทุกปญหายอมมีทางแกไข  (Χ  = 4.35 และ 4.30 ตามลําดับ) สวน
ขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 4.02)  คือ  การกระตุนใหผูปฏิบัติงานใชความคิดสติปญญา             
ในการเอาชนะอุปสรรคตางๆ   
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง 
                   แรงบันดาลใจของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายขอ (n = 245)               

 
 

การสรางแรงบันดาลใจ   
 

 

Χ  
 

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

การกระตุนใหคํานึงถึงความสําคัญของเปาหมายหนวยงาน 
 

 

4.29 
 

.54 
 

 มาก 

การใหกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน 
 

4.28 .61  มาก 

พูดใหเชื่อมั่นวาสามารถปฏิบัติงานสําเร็จตามมอบหมาย   4.16 
 

.54  มาก 

พูดโนมนาวใหเชื่อวางานที่ทําอยูมีความสําคัญ และมีคุณคา 

 

4.13 .59  มาก 

พูดโนมนาวใหกระตือรือรนตอการปฏิบัติงาน 

 

4.11 .59  มาก 

การสรางบรรยากาศทํางานเปนทีมใหมีความสุขและสนุกกับงาน 

 

4.09 .64  มาก 

การชวยใหผูปฏิบัติงานทุมเทในการปฏิบัติงานใหสําเร็จ 

 

4.06 .60  มาก 

การถายทอดวิสัยทัศนไดอยางชัดเจน 

 

4.04 .62  มาก 

การมอบหมายงานสําคัญที่ทาทายความรูความสามารถ 3.89 .63  มาก 

 

รวม 

 

 

4.11 

 

 

.43 
 

มาก 

   
จากตารางที่ 10 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของหัวหนา

หอผูปวย โรงพยาบาลศูนยอยูในระดับมาก  (Χ  = 4.11) เมื่อจําแนกตามรายขอ พบวาทุกขอ           
อยูในระดับมาก โดยมีการกระตุนใหคํานึงถึงความสําคัญของเปาหมายหนวยงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด  
(Χ  = 4.29) รองลงมาคือ การใหกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน (Χ  = 4.28)   สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
(Χ  = 3.89)   คือ การมอบหมายงานสําคัญที่ทาทายความรูความสามารถ 
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ตารางที่ 11 คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน 
                  การสรางบารมีของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย จําแนกตามรายขอ (n = 245)  
                 

 

การสรางบารมี   
 

 

Χ  
 

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

การรวมรับผิดชอบความเสี่ยงหรือความผิดพลาดที่เกิดจาก           
     การปฏิบัติงาน 
การสรางศรัทธาโดยคํานึงถึงประโยชนของผูปฏิบัติงาน  
     และ/หรือหนวยงานมากกวาประโยชนของตน 

 

4.48 

 
 

4.31 

 

.54 
 

.56 

 

มาก 
 

มาก 

ปฏิบัติตอผูปฏิบัติงานดวยความเมตตา กรุณา 4.27 .53 มาก 
เปนแบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติงาน 4.12 .55 มาก 
ปฏิบัติตนเปนที่เคารพนับถือจากผูปฏิบัติงาน 4.09 .54 มาก 
ทําใหผูปฏิบัติงานมั่นใจการนําทีมงานฝาฟนอุปสรรคตางๆ 
     ในการปฏิบัติงาน 

4.03 .54 มาก 

ไดรับความเชื่อถือวาทําในสิ่งที่ถูกตองดีงาม 4.02 .55 มาก 
ทําใหผูปฏิบัติงานเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําแนะนํา 3.91 .52 มาก 
ทําใหผูปฏิบัติงานอุทิศตนปฏิบัติงานอยางเต็มที่ 
     เพื่อความสําเร็จ ตามเปาหมาย   

3.77 .59 มาก 

ทําใหผูปฏิบัติงานยินดีปฏิบัติงานรวมดวย 
 

3.76 .56 มาก 
 

รวม 

 

 

4.07 

 

.37 

 

มาก 

 
จากตารางที่ 11 พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานการสรางบารมี  

อยูในระดับมาก  (Χ  = 4.07) เมื่อจําแนกตามรายขอ พบวาการรวมรับผิดชอบความเสี่ยงหรือ
ความผิดพลาดที่เกิดจากการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.48)  รองลงมาคือ การสราง
ศรัทธาโดยคํานึงถึงประโยชนของผูปฏิบัติงานและ/หรือหนวยงานมากกวาประโยชนของตน และ
ปฏิบัติตอผูปฏิบัติงานดวยความเมตตา กรุณา (Χ  = 4.31 และ 4.27 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคา
เฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.76)  คือ การทําใหผูปฏิบัติงานยินดีปฏิบัติงานรวมดวย  
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ตารางที่12 คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน                      
                  การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย  จําแนก 
                ตามรายขอ (n = 245) 
 

 

การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล 
 

 

Χ  
 

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

การยกยองใหเกียรติทุกคน 

 

 

4.36 
 

.55 
 

มาก 

เปนที่ปรึกษาหรือพี่เลี้ยงใหผูปฏิบัติงานใหมหรือมีประสบการณ  
    นอยกวา 
 

4.23 .57 มาก 

ใชการติดตอส่ือสารแบบสองทาง  
 

4.21 .52 มาก 

มอบหมายงานตามความรูความสามารถ 
 

4.20 .57 มาก 

ปฏิบัติโดยคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล 

 

4.09 .79 มาก 

ใหคําปรึกษาผูปฏิบัติงานเปนรายบุคคล 

 

4.01 .60 มาก 

สรางบรรยากาศสนับสนุนการเรียนรู 
 

3.93 .58 มาก 

ทราบความตองการของแตละคน 

 

3.79 .58 มาก 

การตอบสนองความตองการแตละคนอยางเหมาะสม 

 

3.64 .58 มาก 
 

รวม 

 

 

4.05 
 

 

.40 
 

มาก 

  

จากตารางที่ 12 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล
ของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.05) เมื่อจําแนกตามรายขอ พบวา
ทุกขออยูในระดับมาก  โดยการยกยองใหเกียรติทุกคนมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.36) รองลงมา คือ 
เปนที่ปรึกษาหรือพี่เลี้ยงใหกับผูปฏิบัติงานใหมหรือมีประสบการณนอยกวา ใชการติดตอส่ือสาร
แบบสองทาง  และมอบหมายงานตามความรูความสามารถ (Χ = 4.23  4.21 และ 4.20 ตามลําดับ) 
สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.64) คือ การตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติงานแตละคน
ไดอยางเหมาะสม                
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ตารางที่ 13  คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการให 
                     รางวัลตามสถานการณของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  จําแนกตามรายขอ  
                    (n = 245) 
 

 

การใหรางวัลตามสถานการณ  

 

Χ  
 

 

S.D. 
 

ระดับ 
 

 

การแสดงความชื่นชมเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จ 
 

ชี้แจงใหทราบถึงสิ่งที่คาดหวังจากการปฏิบัติงาน 
 

 

4.36 

 

4.15 

 

.56 

 

.54 

 

มาก 

 

มาก 

บอกใหทราบถึงผลลัพธของงานที่ตองการ 
 

4.14 .55 มาก 

แนะนําทางเลือกวิธีปฏิบัติงาน เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานบรรลุ 
    เปาหมาย 
 

3.98 .60 มาก 

ทําใหมั่นใจวาจะไดรับความกาวหนาเมื่อปฏิบัติงานสําร็จ 
 

3.96 .70 มาก 

บอกใหทราบถึงสิ่งที่จะไดรับตอบแทนเมื่อ ปฏิบัติงานสําเร็จ 
 

3.95 .72 มาก 

การจูงใจโดยใหรางวัลเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย 
 

3.55 .80 มาก 
 

รวม 
 

 

4.01 
 

.44 
 

มาก 

 
จากตารางที่ 13 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการใหรางวัลตามสถานการณของ       

หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยอยูในระดับมาก (Χ  = 4.01) เมื่อจําแนกตามรายขอ พบวา     
ทุกขออยูในระดับมาก โดยการแสดงความชื่นชมเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ= 4.36) 
รองลงมาคือ ชี้แจงใหผูปฏิบัติงานทราบถึงสิ่งที่ทานคาดหวังจากการปฏิบัติงาน  และบอกใหทราบ
ถึงผลลัพธของงานที่ตองการ (Χ  = 4.15 และ 4.14 ตามลําดับ) สวนขอที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด               
(Χ  = 3.55)  คือ การจูงใจโดยใหรางวัลเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย  
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ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ  การสนับสนุนทางสังคม   
              กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
 

  ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยหาความสัมพันธระหวาง เชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม 
กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ทั้งโดยรวมและรายดาน โดย
เสนอผลการวิเคราะหดวยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน ดังแสดงในตารางที่ 14 
 

ตารางที่ 14 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม  กับภาวะผูนํา 
                  การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  จําแนกโดยรวมและรายดาน 
                  (n = 245) 

 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r)  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม 
 

การสรางบารมี 
 

.56** 
 

.41** 
การสรางแรงบันดาลใจ .52**       .44** 
การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล .59** .50** 
การกระตุนปญญา .53**       .41** 
การใหรางวัลตามสถานการณ 
 

.56**       .47** 
 

โดยรวม 
 

 

.64** 
 

.52** 

**p < .01 (1- tailed) 
 จากตารางที่ 14 พบวา เชาวนอารมณ  การสนับสนุนทางสังคม มีความสัมพันธทางบวกอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยทั้งโดยรวมและรายดาน
ทุกดาน โดยเชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผูนํา              
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมและรายดาน คือ ดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  
ดานการสรางบารมี ดานการใหรางวัลตามสถานการณ ดานการกระตุนปญญา และดานการสราง          
แรงบันดาลใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   (r = .64 .59 .56 .56 และ .52. ตามลําดับ)  

เมื่อพิจารณาการสนับสนุนทางสังคมโดยรวมพบวามีความสัมพันธทางบวกในระดับ
ปานกลางกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมและรายดาน คือ ดาน                
การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล ดานการใหรางวัลตามสถานการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
ดานการสรางบารมี และดานการกระตุนปญญา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .52  
.50 .47 .44 .41 และ .41 ตามลําดับ)  



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive research) มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
เชาวนอารมณ  การสนับสนุนทางสังคม   และภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย และศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ  การสนับสนุนทางสังคมกับ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  
โดยมีสมมุติฐานการวิจัยดังนี้ 

1. เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 

2. การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
  

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนพยาบาลที่ไดรับการแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวย ซึ่งรับผิดชอบการบริหารงานภายในหอผูปวยอายุรกรรม ศัลยกรรม 
ศัลยกรรมกระดูก หู คอ ตา จมูก  กุมารเวชกรรม  สูติ-นรีเวชกรรม  หออภิบาลผูปวยหนัก และ         
หอผูปวยพิเศษ โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ทั้งหมด 25 แหง จํานวน 662 คน  
และกลุมตัวอยางคือ หัวหนาหอผูปวยจากประชากรดังกลาว ที่ปฏิบัติงานในตําแหนงอยางนอย 1 
ป โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multistage sampling) จํานวน 245 คน 
 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด ประกอบดวย  4 
ตอน ดังนี้  

      ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปน
แบบตรวจสอบรายการ และแบบปลายเปด  

      ตอนที่ 2 แบบวัดเชาวนอารมณ ซึ่งรองศาสตราจารย ดร. ชุมพร ยงกิตติกุล เปนผูแปล
และเรียบเรียงตามแนวคิดของ Bar-on (1992 อางถึงใน Bar-On, 1997)   เปนการรายงานตนเอง ใน 5 
องคประกอบ คือความสามารถภายในตนเอง ความสามารถระหวางบุคคล ความสามารถใน               
การปรับตัว ความสามารถในการจัดการกับความเครียด และความสามารถในการจูงใจตนเองและ
ภาวะอารมณ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 133 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ             
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      ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม   เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยดัดแปลง
จากแบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคมของธารกมล อนุสิทธิ์ศุภการ (2540) ตามแนวคิดของ 
Thoits (1986) เปนการรายงานตนเองของหัวหนาหอผูปวย มี 3 องคประกอบ คือการสนับสนุนดาน
อารมณสังคม การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร และการสนับสนุนดานทรัพยากร ประกอบดวย               
ขอคําถาม จํานวน 23 ขอ ลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ 

      ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางเอง
โดยใชแนวคิดของ Bass (1985, 1998) และ Baring, et al. (2000) เปนการรายงานตนเองของหัว
หนาหอผูปวย มี 5 องคประกอบ คือ  การสรางบารมี  การสรางแรงบันดาลใจ  การคํานึงถึงความ
เปนเอกบุคคล การกระตุนปญญา และการใหรางวัลตามสถานการณ ประกอบดวย                      
ขอคําถาม จํานวน 44 ขอ ลักษณะเปนมาตราสวนประเมินคา 5 ระดับ 

ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือดานความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามโดยผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 6 ทาน และหาความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยทดลองใชกับหัวหนาหอผูปวย โรง
พยาบาลราชบุรี จํานวน 35 คน ไดแบบสอบถามที่นํามาวิเคราะหขอมูลได จํานวน 32 ฉบับ                
นําคะแนนมาหาคาความเที่ยงโดยใชสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค ไดคาความเที่ยง    
ของแบบวัดเชาวนอารมณ แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม และแบบสอบถามภาวะผูนํา                 
การเปลี่ยนแปลง เทากับ .92  .89  และ .93 ตามลําดับ 

การเก็บรวบรวมขอมูลโดยวิธีสงกลับทางไปรษณีย 13 แหง และไปรับคืนดวยตนเอง 2 
แหง ไดรับแบบสอบถามกลับคืนจํานวน 265 ฉบับ จาก 274 ฉบับ มีความสมบูรณนํามาวิเคราะห
ไดจํานวน 245 ฉบับ คิดเปนรอยละ 89.4 ของแบบสอบถามที่สงไป  นํามาวิเคราะหความเที่ยงของ  
แบบวัดเชาวนอารมณ แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม และแบบสอบถามภาวะผูนํา                    
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย   ไดคาความเที่ยง  .95  .92  และ  .95 ตามลําดับ 

การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Windows version 
10 (Statistical package for social science) คํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตร
ฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Peason’s Product Moment Correlation Coefficient)  
สรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 

 สรุปผลการวิจัย 
 

1. หัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย มีเชาวนอารมณโดยรวมอยูในระดับมาก (Χ = 3.84) 
เมื่อพิจารณารายดาน พบวาเชาวนอารมณทุกดานอยูในระดับมาก โดยดานความสามารถในการจูงใจ
ตนเองและภาวะอารมณมีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 3.91) รองลงมาคือ ดานความสามารถในการปรับตัว 
( Χ  = 3.87) สวนดานความสามารถระหวางบุคคลมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ( Χ  = 3.79) 
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2. การสนับสนุนทางสังคมโดยรวมที่หัวหนาหอผูปวย   โรงพยาบาลศูนยไดรับอยูในระดับ
มาก (Χ  = 3.59)  เมื่อพิจารณารายดาน พบวาการสนับสนุนทางสังคมดานอารมณสังคมอยูใน
ระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ =3.72) และการสนับสนุนทางสังคมดานขอมูลขาวสารอยูในระดับ
มาก มีคาเฉลี่ยรองลงมา (Χ =3.57)  สวนการสนับสนุนทางสังคมดานทรัพยากรอยูในระดับ   
ปานกลาง มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.44 ) 
 3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย โดยรวมอยูในระดับ
มาก (Χ  = 4.08) เมื่อพิจารณารายดาน พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทุกดานอยูในระดับมาก 
โดยดานการกระตุนปญญามีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ  = 4.17) รองลงมาคือ ดานการสรางแรงบันดาลใจ 
( Χ  = 4.11) สวนดานการใหรางวัลตามสถานการณมีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ( Χ  = 4.01) 
 4. เชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคม  มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยทั้งโดยรวมและรายดาน เชาวนอารมณ
โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา           
หอผูปวยโดยรวมและรายดาน คือ ดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล  ดานการสรางบารมี 
ดานการใหรางวัลตามสถานการณ   ดานการกระตุนปญญา  และดานการสรางแรงบันดาลใจ 
อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05    (r = .64  .59  .56  .56  .53  และ .52  ตามลําดับ)                 
สวนการสนับสนุนทางสังคมโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับภาวะผูนาํ
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมและรายดาน คือ ดานการคํานึงถึง                         
ความเปนเอกบุคคล ดานการใหรางวัลตามสถานการณ ดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานการสราง
บารมี และดานการกระตุนปญญา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (r = .52  .50  .47  .44  
.41  และ .41 ตามลําดับ) 
 

 อภิปรายผลการวิจัย 
 

 จากการศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ  การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนํา    
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ผลการศึกษา
อภิปรายไดดังนี้ 
 

 1. การศึกษาเชาวนอารมณของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย 
     ผลการวิจัยพบวา เชาวนอารมณของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย โดยรวมอยูใน
ระดับมาก (Χ = 3.84)  สอดคลองกับ วีระวัฒน ปนนิตามัย (2542) ที่กลาวถึงงานพยาบาลวาเปน
งานที่ผูปฏิบัติตองมีเชาวนอารมณในระดับสูง  และ Goldman (1998) ที่กลาววา เชาวนอารมณ
เปนสิ่งจําเปนสําหรับผูนําหรือผูบริหาร แตไมสอดคลองกับการศึกษาของ นภาทิพย ตั้งตรีจักร 
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(2544) ที่พบวา เชาวนอารมณของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้
อธิบายไดวา การบริหารงานในปจจุบันจะตองคํานึงถึงความคุมทุน คุมคา เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลสูงสุด มีการเสริมสรางพลังอํานาจและนําศักยภาพของบุคลากรมาใชในทางสรางสรรค
ใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย ทําใหผูบริหารใหความสําคัญตอการบริหารจัดการและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย มีการจัดฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรอยางตอเนื่อง  สงผลใหหัวหนาหอผูปวยได
เรียนรูและปรับปรุงตน ตระหนักถึงขอดีและขอบกพรองของตน ซึ่งการยอมรับขอบกพรองเปน           
การเปดโอกาสใหไดปรับปรุงตนหรือระมัดระวังในการแสดงอารมณมากขึ้น (วิลาสลักษณ ชัววัลลี, 
2542)  ประกอบกับการดําเนินงานสูการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลนั้น ไดมีขอกําหนด
ของมาตรฐานเพื่อเปนแนวทางในการประเมินตนเองในดานการบริหารจัดการและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย โดยมีเกณฑในการสรรหาและคัดเลือกบุคลากรที่จะดํารงตําแหนงหัวหนาหอผูปวยชัดเจน
ขึ้น มีการกําหนดคุณสมบัติไวเปนลายลักษณอักษร ทําใหมีโอกาสคัดเลือกหัวหนาหอผูปวยที่มี
ความรูความสามารถตามคุณสมบัติที่กําหนด ซึ่งเปนไปตามขอกําหนดของมาตรฐานโรงพยาบาล
ในการสรรหา คัดเลือก และบรรจุ    (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543: 166)  ซึ่งตางจากเดิมที่หัวหนา
หอผูปวยมักขึ้นดํารงตําแหนงตามระดับอาวุโส นอกจากนี้ยังมีการเตรียมความพรอมของบุคลากร
ที่จะเขารับตําแหนงและระหวางดํารงตําแหนงเพิ่มข้ึน ซึ่งเปนไปตามขอกําหนดของมาตรฐาน       
องคการพยาบาล ที่กําหนดใหมีกิจกรรมเพิ่มพูนความรูและทักษะสําหรับเจาหนาที่ระหวาง         
ประจําการ (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543: 37)  ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีการเรียนรู และพัฒนาตน
เองอยูเสมอ จึงมีเชาวนอารมณอยูในระดับมาก เนื่องจากระดับเชาวนอารมณนั้นแปรเปลี่ยนได
จากการฝกอบรม อายุ และประสบการณที่เพิ่มข้ึน (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2542: 83)  นอกจากนี้                  
กลุมตัวอยางหวัหนาหอผูปวยที่ศึกษาสวนใหญมีอายุ 46 – 55 ป  ซึ่งเปนชวงวัยที่มีการพัฒนา
เชาวนอารมณไดมาก  ดังที่ Bar-on (1997 อางถึงใน วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2542)  กลาววา 
เชาวนอารมณจะพัฒนาสูงสุดในชวงอายุ 44 – 55 ป  สอดคลองกับ วีระวัฒน ปนนิตามัย (2542) 
ที่กลาววา ระดับเชาวนอารมณจะเพิ่มข้ึนเมื่อมีอายุมากขึ้น  

    เมื่อพิจารณาเชาวนอารมณเปนรายดาน พบวาทุกดานอยูในระดับมาก  โดยดาน
ความสามารถในการจูงใจตนเองและภาวะอารมณมีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( Χ  = 3.91) ทั้งนี้อธิบายได
วา  หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่จะนําพาผูปฏิบัติงานไปสูเปาหมายหรือวิสัยทัศนขององคการ จึง
ตองเปนผูที่ยึดมั่นอยางแรงกลาในเปาหมายขององคการ  จึงจะทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความเชื่อถือ
และมุงมั่นที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน ทําใหหัวหนาหอผูปวยตองพยายามสรางแรง
จูงใจในตนเอง เปนผูมองโลกในแงดี ถึงแมจะเผชิญตออุปสรรคตางๆ ก็ไมยอทอที่จะมุงมั่นไปสูเปา
หมายนั้น นอกจากนี้ยังตองสรางความสุขใหแกตนเองและผูอ่ืน  การมีสภาพจิตที่เปนสุขจะเปน
พลังสวนหนึ่งที่ทําใหบุคคลสามารถเผชิญกับปญหา และหาแนวทางแกไขที่เหมาะสมได                 
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(กรมสุขภาพจิต, 2543: 25) สงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีคาเฉลี่ยความสามารถในการจูงใจตนเอง
และภาวะอารมณสูงที่สุด   

    เชาวนอารมณของหัวหนาหอผูปวยดานความสามารถระหวางบุคคลมีคาเฉลี่ยต่ําสุด  
( Χ  = 3.79) อธิบายไดวา ในปจจุบันหัวหนาหอผูปวยมีภาระงานมากทั้งดานบริหารและภาระงาน
ดานกิจกรรมคุณภาพที่เพิ่มข้ึน จึงมุงเนนการทํางาน ซึ่งอาจทําใหมีปฏิสัมพันธกับผูรวมงานนอยลง 
และการที่หัวหนาหอผูปวยมุงมั่นพัฒนาการปฏิบัติงานใหเกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพ สอดคลองกับ
นโยบายขององคการ ทําใหหัวหนาหอผูปวยใหความสําคัญตอการสรางแรงจูงใจใหแกตนเองและ
ผูปฏิบัติงานเพื่อไปสูเปาหมายนั้น มีการปรบัตัวตอการเปลี่ยนแปลง และเรียนรูที่จะจัดการกับ
ความเครียดและความขัดแยงอยางเหมาะสม ดังนั้นเมื่อเปรียบเทียบเชาวนอารมณดานความ
สามารถระหวางบุคคลกับดานอื่นๆ เชาวนอารมณดานนี้จึงมีคาเฉลี่ยต่ําสุด แตอยางไรก็ตาม
เชาวนอารมณของหัวหนาหอผูปวยดานความสามารถระหวางบุคคลยังคงอยูในระดับสูง เนื่องจาก
หัวหนาหอผูปวยจะตองโนมนาวจูงใจผูปฏิบัติงานใหมุงมั่นปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพใหบรรลุ
เปาหมาย และเปนผูประสานงานที่ดีในการรักษาพยาบาลผูปวย จึงตองมีมนุษยสัมพันธที่ดี        
(กองการพยาบาล, 2539) รูจักเห็นใจผูอ่ืน จึงจะสงเสริมใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติงาน 

 

2. การศึกษาการสนับสนุนทางสังคมของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  
    ผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนทางสังคมของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับมาก 

(Χ  = 3.59) สอดคลองกับการศึกษาของ ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากใน
ปจจุบันทุกหนวยงานในองคการพยาบาลตางมุงมั่นดําเนินการพัฒนาคุณภาพ เพื่อมุงสูการพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาลการที่จะประสบผลสําเร็จไดนั้น ผูบริหารองคการจะตองมี              
ความมุงมั่นอยางแรงกลาในการพัฒนาโรงพยาบาลสูมาตรฐานการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล  หากองคการใดปราศจากความมุงมั่น และการสนับสนุนจากผูบริหารก็ยากที่องคการ
นั้นจะประสบความสําเร็จ (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543: 37) ทําใหผูบริหารขององคการตองให
การสนับสนุนหัวหนาหอผูปวย ทั้งในดานขอมูลขาวสารตางๆขององคการ เสริมสรางการประสาน
ความรวมมือกันมากขึ้น เนนการทํางานเปนทีม ทําใหหัวหนาหอผูปวย  ผูบังคับบัญชา และผูรวม
งานมีปฏิสัมพันธกันและชวยเหลือเกื้อกูลกันมากขึ้น  

   เมื่อพิจารณาการไดรับการสนับสนุนทางสังคมเปนรายดาน พบวาการสนับสนุนทางสังคม
ดานอารมณสังคมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยสูงสุด (Χ = 3.72)  อธิบายไดวา การสนับสนุนทาง
สังคมดานอารมณสังคม เปนการแสดงออกในดานการใหความรัก การดูแล เอาใจใส ยกยอง            
เห็นคุณคา ซึ่งผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงานสามารถใหการสนับสนุนได โดยไมตองคํานึงถึงนโยบาย
ระเบียบปฏิบัติของโรงพยาบาลหรือตองใชทรัพยากรสวนตัว เชน เงินทอง ส่ิงของ   รองลงมาคือ                   
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การสนับสนุนทางสังคมดานขอมูลขาวสารอยูในระดับมาก (Χ  = 3.57) อธิบายไดวา การมีขอมูล
ขาวสารที่ถูกตองทันตอเหตุการณจะทําใหหัวหนาหอผูปวยสามารถคาดการณลวงหนา ตัดสินใจ
ไดถูกตอง และมีอํานาจในการตอรองไดมากกวา ซึ่งผูนําทางการพยาบาลตองเปนผูคาดการณลวง
หนาตอการเปลี่ยนแปลงในรูปแบบใหม ขณะเดียวกันตองตอบโตการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นใน
ปจจุบัน (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542: 232) จึงตองมีขอมูลประกอบการวางแผนและตัดสินใจ นอก
จากนี้การแบงปนขอมูลยังเปนการสรางความไววางใจ ทําใหไดรับความรวมมือจากผูปฏิบัติงาน
มากขึ้น (มณี ลี้ศิริวัฒนกุล, 2540)  จึงทําใหผูบริหารใหการสนับสนุนขอมูลขาวสาร แกหัวหนาหอผู
ปวย สงผลใหการสนับสนุนทางสังคมดานขอมูลขาวสารอยูในระดับมาก สวน                     การ
สนับสนุนทางสังคมดานทรัพยากรอยูในระดับปานกลางและมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.44) ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจากผูบังคับบัญชาไมสามารถใหการสนับสนุนไดโดยอิสระ ตองคํานึงถึงนโยบายของ
โรงพยาบาลรวมดวย โดยเฉพาะในปจจุบันซึ่งมุงเนนการพัฒนาคุณภาพบริการภายใตการใช
ทรัพยากรอยางคุมคา ดังที่ สุมาลี จักรไพศาล (2541ข) ศึกษาพบวา การบริหารงานของหัวหนา 
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย ในยุควิกฤตเศรษฐกิจ ตองคํานึงถึงคุณภาพบริการพยาบาล                  
การประหยัด ลดคาใชจาย เพิ่มรายได มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล แตอยางไรก็ตามหัวหนา         
หอผูปวยยังไดรับการสนับสนุนทางสังคมดานทรัพยากรอยูในระดับปานกลาง เนื่องจากใน                
การดําเนินงานตามโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาลนั้น ไดกําหนดใหผูนําของโรง
พยาบาลตองจัดสรรทรัพยากรสนับสนุนกิจกรรมการพัฒนาคุณภาพของหนวยงานตางๆ อยาง
เพียงพอ ซึ่งเปนไปตามขอกําหนดการประเมินตนเองตามมาตรฐานดานการนําและการบริหารองค
การในบทบาทของผูนํา (สิทธิศักดิ์  พฤกษปติกุล, 2543: 89, 183) 

 

3. การศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  
    ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับมาก (Χ = 4.08)  สอดคลองกับการศึกษาของ จรัสศรี ไกรนที (2539)   ที่พบวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคใต โดยรวม
อยูในระดับสูง เชนเดียวกับ ธนิตา ฉิมวงษ (2539) ที่ศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัว
หนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคตะวันออก โดยรวมอยูในระดับสูง 
ทั้งนี้อภิปรายไดวา ในสถานการณปจจุบันซึ่งมีการปฏิรูประบบบริการสุขภาพ มีนโยบายการสราง
หลกัประกันสุขภาพถวนหนา ทําใหผูบริหารตื่นตัวในการพัฒนาคุณภาพบริการ และเตรียมการสู
การพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล  หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูเชื่อมโยงระหวางผูบริหาร
ระดับสูงกับบุคลากรระดับปฏิบัติการในการนํานโยบายสูการปฏิบัติ เพื่อนําไปสูคุณภาพการ
พยาบาล และกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในทางสรางสรรค จึงถูกคาดหวังใหปฏิบัติและดําเนิน
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การตามแผนงานและนโยบายคุณภาพตางๆ ที่กําหนดไว     สงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีความ
กระตือรือรนในการพัฒนาตนเองใหเปนผูนํา ที่สามารถกระตุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงอยาง
สรางสรรค และทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความเชื่อมั่น ไววางใจ ยอมรับในการนําใหเกิด                  
การเปลี่ยนแปลง เกดิแรงบันดาลใจที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพใหบรรลุเปาหมาย 
ประกอบกับไดรับการสงเสริมการเตรียมความพรอมที่จะนําไปสูคุณภาพบริการ มีการจัดอบรมพัฒ
นาศักยภาพหัวหนาหอผูปวย  และสงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยใชทักษะภาวะผูนําควบคูกับ การ
บริหาร ซึ่งภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถที่จะเรียนรูและฝกฝนได (Bass, 1998: 98) ทั้งหมด
ที่กลาวสงผลใหหัวหนาหอผูปวยมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยูในระดับมาก สอด
คลองกับ Bass (1998: 163) ที่กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีแนวโนมที่สูงขึ้นได ลักษณะผู
นําในอนาคตจะเปลี่ยนแปลง เพราะตองรับผิดชอบสูงขึ้น อิทธิพลจากการเปลี่ยนแปลงการ
ทํางานจะสงเสริมใชผูนําประสมประสานการใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงรวมกับภาวะผูนํา             
การแลกเปลี่ยน เพื่อใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ตองการ ประกอบกับนโยบายขององคการ การพัฒนา 
ฝกอบรม ทําใหผูนําตองเสริมสรางพลังอํานาจใหแกผูปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน โดยใหมีสวนรวมมากขึ้น 
เนนการทํางานเปนทีม คํานึงถึงความคุมทุน เพื่อใหเกิดคุณภาพของผลผลิตและงานบริการ   

    เมื่อพิจารณาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนรายดาน พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ดานการสรางบารมีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก (Χ = 4.48) สอดคลองกับการศึกษาของ จรัสศรี           
ไกรนที (2539) และ ธนิตา ฉิมวงษ (2539) อธิบายไดวา ในสถานการณองคการสุขภาพปจจุบันซึ่ง
มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว การที่ผูบริหารจะบริหารงานใหบรรลุเปาหมาย ไดรับความรวมมือ
จากบุคลากรในหนวยงานในการมุงมั่นสรางสรรคงานบริการที่มีคุณภาพ ตองอาศัยผูนําที่มีอํานาจ
ตอผูตามอยางลึกซึ้ง  ทําใหผูตามนับถือ เชื่อฟงจงรักภักดี พรอมที่จะอุทิศตน เลียนแบบผูนํา  จึง
ทําใหหัวหนาหอผูปวยมีการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมใหสามารถสรางความมั่นใจ ความไววางใจ และ
ความเลื่อมใส ศรัทธาจากผูปฏิบัติงาน ซึ่งจะสงผลใหเกิดการยอมรับในการนําและรวมมือใหเกิด                     
การเปลี่ยนแปลงขึ้นในหนวยงาน จนบรรลุเปาหมายขององคการ สอดคลองกับ Bass (1985, 37) 
ที่กลาววา ผูนําที่มีบารมีจะเกิดขึ้นในสถานการณที่ถูกคุกคามอยางรุนแรง  มีการเปลี่ยนแปลงและ
แขงขนัเพื่อใหองคการดํารงอยูได ดังจะเห็นไดจากเมื่อพิจารณาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน
การสรางบารมีเปนรายขอ พบวาขอที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงสุดคือ หัวหนาหอผูปวยรวมรับผิดชอบ 
ความเสี่ยงหรือความผิดพลาดที่เกิดจาการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน (Χ  = 4.48) รองลงมา                      
คือ หัวหนาหอผูปวยสรางศรัทธาจากผูปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงประโยชนของผูปฏิบัติงานและ/
หรือหนวยงานมากกวาประโยชนของตนเอง (Χ = 4.31) พฤติกรรมดังกลาวทําใหผูปฏิบัติงาน
เคารพ   นับถือ เลื่อมใส ศรัทธา และยึดถือเปนแบบอยาง ยอมรับนับถือวาเปนผูมีบารมี สงผลให
ภาวะผูนําดานการสรางบารมีอยูในระดับมาก  
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     ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก   
(Χ  = 4.11) อธิบายไดวา ในปจจุบันผูบริหารโรงพยาบาลตางมุงมั่นในการดําเนินการสูการพัฒนา
และรับรองคุณภาพโรงพยาบาล การพัฒนาใหเกิดสิ่งเหลานี้ตองอาศัยผูนําทางการพยาบาล                         
ที่มีวิสัยทัศน สามารถกระตุนใหบุคลากรในองคการมีจิตสํานึกในการพัฒนาคุณภาพและประ
สิทธิภาพการบริการพยาบาล (เรมวล นันทศุภวัฒน, 2542) หัวหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารระดับ
ตนในการดําเนินการใหเกิดคุณภาพการพยาบาลตามเปาหมายขององคการ จึงตองเปนผูนําใน
การกําหนดวิสัยทัศนของหนวยงานใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของโรงพยาบาลและองคการ
พยาบาล พรอมทั้งถายทอดใหบุคลากรในหนวยงานทราบทิศทางในการปฏิบัติงาน เห็นคุณคา
และความทาทายของงาน เกิดแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงาน และมีความกระตือรือรน ยินดีทุมเท
ความพยายามอยางเต็มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหบรรลุผลตามเปาหมาย 

    ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
มาก (Χ = 4.05) สอดคลองกับการศึกษาของ ธนิตา ฉิมวงษ (2539) กรณิกา ตันติกนกพร (2539) 
และ จรัสศรี ไกรนที (2539) อธิบายไดวา ในปจจุบันผูบริหารไดใหความสําคัญกับการพัฒนาคุณ
ภาพ โดยใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพสูงสุดและสรางความพึงพอใจใหแกผูใชบริการ
และผูปฏิบัติงาน จึงคํานึงถึงการเสริมสรางพลังอํานาจบุคลากร มีการพัฒนาศักยภาพคน และ
พัฒนาสิ่งแวดลอมที่อยูโดยรอบประสานใหสอดคลองกับการพัฒนาองคประกอบอื่นๆ ดวยเหตุนี้
หัวหนาหอผูปวยจึงตองหาแนวทางสงเสริมและพัฒนาศักยภาพบุคลากร โดยคํานึงถึงความ
ตองการและความแตกตางของแตละบุคคล ยอมรับในจุดออนของผูปฏิบัติงาน และ มอบหมาย
งานที่ชวยสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของผูปฏิบัติงาน พยายามคนหาแรงจูงใจในการปฏิบัติ
งาน และตอบสนองอยางเหมาะสม สงผลใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา             หอผู
ปวยมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

    ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนปญญาของหัวหนาหอผูปวยมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก (Χ = 4.17) สอดคลองกับการศึกษาของ จรัสศรี ไกรนที (2539) แตไมสอดคลองกับ  
กรณิกา ตันติกนกพร (2539) ที่ศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการกระตุนปญญา 
ของหัวหนาหอผูปวย ซึ่งประเมินตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ เขต
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง ทั้งนี้เนื่องจากในปจจุบันหัวหนาหอผูปวยตองเผชิญกับ
สถานการณการเปลี่ยนแปลงตางๆ อยางมากมาย มีการแขงขันกันสูงขึ้น ปญหาตางๆขององคการ
ซับซอนขึ้น อาจกอใหเกิดความขัดแยง หัวหนาหอผูปวยจึงตองใชสติปญญาในการวิเคราะห 
กําหนดปญหา และกระตุนปญญาใหผูปฏิบัติงานมองเห็นปญหาชัดเจน สอดคลองกับ Mitroff 
(1978 อางถึงใน Bass, 1985: 102) ที่กลาววา การกระตุนปญญาใชเมื่อกลุมหรือองคการเผชิญ
กับปญหาที่เห็นไมชัดเจน ผูนําที่กระตุนปญญาจะทําใหผูปฏิบัติงานหาวิถีทางในการเผชิญกับ
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ความเครียดและความขัดแยงไดดี (Bass, 1998: 47) หัวหนาหอผูปวยจึงตองกระตุนใหผูปฏิบัติ
งานตระหนักถึงปญหา ความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงวิธีการแกปญหา และตัดสินใจหาทางเลือก
ในการแกปญหา มีความคิดสรางสรรค จึงจะทําใหองคการประสบความสําเร็จตามเปาหมาย ดังที่ 
พวงรัตน บุญญานุรักษ (2544: 81) กลาววา การบริหารงานที่จะทําใหองคการประสบความสําเร็จ
ตามเปาหมายไดนั้น ผูบริหารยุคใหมตองเนนการสรางความรู กระบวนการคิดดวยปญญา    การ
สรางสรรคความรู ความสามารถใหกับผูปฏิบัติงาน เพื่อจะไดคิด ตัดสินใจงานที่ทําไดอยางอิสระ 
เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลกับองคการไดสูง นอกจากนี้ในการดําเนินงานตามรูปแบบการ
พัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล มุงเนนที่ความมุงมั่นในการพัฒนา การมีสวนรวม และการ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่องของทุกคนในองคการ ซึ่งจะชวยใหเกิดการเรียนรูในหลายรูปแบบ อาทิ
เชน เรียนรูที่จะหาแนวทางแกปญหา คิดคนสิ่งใหมๆ และคนหาหนทางแกปญหาแบบใหมๆ ในองค
การ (สิทธิศักดิ์ พฤกษปติกุล, 2543: 16) ซึ่งผูบริหารการพยาบาลจะตองใชความเปนผูนําในการ
กระตุนใหเกิดความงอกงามและคิดสรางสรรค (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 123) ทําใหหัวหนาหอผู
ปวยใหความสําคัญกับการสรางการตระหนักถึงปญหาและ            ความจําเปนที่ตองเปลี่ยน
แปลงเพื่อใหเกิดคุณภาพ ดังจะเห็นไดจากขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด คือ หัวหนาหอผูปวยกระตุน
ใหผูปฏิบัติงานตระหนักถึงความจําเปนที่ตองปรับวิธีการปฏิบัติเพื่อพัฒนาคุณภาพการบริการ 
  

    ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการใหรางวัลตามสถานการณมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ
มาก (Χ  = 4.01) แตเปนดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด อาจเนื่องจากการบริหารงานของโรงพยาบาลศูนย             
อยูในระบบราชการ ซึ่งมีความยืดหยุนนอยจึงมีขอจํากัดในการจัดสรรรางวัลที่ใชในการจูงใจ
บุคลากร  ดังจะเห็นไดจากขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (Χ  = 3.55)  คือ การจูงใจผูปฏิบัติงานโดย
ใหรางวัลเมื่อปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย สอดคลองกับ Barker (1992) ที่กลาววา ผูบริหาร       
การพยาบาลในองคการสุขภาพขนาดใหญมักมีขอจํากัดในการใชรางวัลจูงใจผูปฏิบัติงาน โดยจะ
มีขอบงชี้อยางเขมงวดในการใหรางวัล และจํากัดจํานวนเงินรางวัล จึงอาจทําใหไมสามารถจัดสรร
รางวัลซึ่งดึงดูดใจบุคลากรไดเพียงพอ ประกอบกับหัวหนาหอผูปวย อาจขาดทักษะในการใชรางวัล
เพื่อจูงใจอยางเหมาะสม แตถึงอยางไรก็ตาม หัวหนาหอผูปวยยังคงใหรางวัลจูงใจในรูปแบบของ
คําชมเชย เพื่อใหผูปฏิบัติงานเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน ดังขอคําถามที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด              
(Χ  = 4.36) คือ หัวหนาหอผูปวยแสดงความชื่นชมผูที่ปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย สงผลให
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการใหรางวัลตามสถานการณของหัวหนาหอผูปวยมีคาเฉลี่ยอยูใน
ระดับมาก 
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4. ความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ       การสนับสนุนทางสังคม    กับภาวะผูนํา                     
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
     4.1 เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา 
หอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ   .05   (r = .64) ซึ่งเปนไปตามสมมุติฐานการวิจัยขอที่ 
1 สอดคลองกับการศึกษาของ Barling, et al. (2000) ที่ศึกษาในกลุมผูบริหารองคการธุรกิจพบวา 
เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางบารมี  ดานการสราง      
แรงบันดาลใจ ดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคล  และดานการใหรางวัลตามสถานการณ    เชน
เดียวกับ Palmer, et al. (2001) ที่ศึกษาในกลุมผูบริหารที่กําลังศึกษาตอในมหาวิทยาลัย 
Swinburne พบวา ความสามารถในการติดตามอารมณตนเองและผูอ่ืนมีความสัมพันธกับ            
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางบารมี ดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึง
ความเปนเอกบุคคล ความสามารถในการบริหารจัดการอารมณตนเองมีความสัมพันธกับภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ และดานการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล นอกจากนี้
ยังสอดคลองกับ Gardner and Stough (2002) ที่ศึกษาในกลุมผูบริหารระดับอาวุโส พบวา    
เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกในระดับสูงกับทุกองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   
(r = .67) อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยที่มีเชาวนอารมณสูงจะตระหนักรูอารมณตนเอง สามารถ
จัดการและควบคุมอารมณตนเองไดอยางเหมาะสมในเชิงสรางสรรค มีความมั่นคงในอารมณ  
สามารถเผชิญสถานการณตางๆ ไดดี มี ความมั่นใจในตนเอง  สามารถรับรูและประเมินตนเอง
ตามความเปนจริง ทราบขอบกพรองและขอดีของตนเอง และนํามาพัฒนาตนได จึงทําใหผูปฏิบัติ
งานเชื่อถือ ไววางใจ และศรัทธา ตองการยึดถือเปนแบบอยาง ซึ่งเปนลักษณะหนึ่งของผูนําบารมี 
และสิ่งที่สําคัญอยางยิ่งของผูนําที่มีบารมีคือ ความสามารถทางอารมณและความเขาใจอารมณ
ของผูนํา (Daft, 1999: 347)  

        หัวหนาหอผูปวยที่สามารถบริหารจัดการอารมณตนเองได จะสงเสริมใหมีความคิด
ที่กระจาง เปนระบบ มีมุมมองกวาง สามารถสรางและสื่อวิสัยทัศนใหผูปฏิบัติงานเกิดแรงบันดาลใจ
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย สามารถโนมนาว จูงใจผูปฏิบัติงานใหรวมแรงรวมใจปฏิบัติ
งานไดดี และสามารถใหขอมูลยอนกลับที่จะสรางแรงบันดาลใจในการปฏิบัติงานได (Donna, 
2000) ซึ่งเปนองคประกอบดานการสรางแรงบันดาลใจของผูนําการเปลี่ยนแปลง ดังที่        วีระ
วัฒน ปนนิตามัย (2542 : 35, 37) กลาววา เชาวนอารมณจะชวยสงเสริมอัจฉริยภาพของ           
การเปนผูนําที่มีศิลปะในการรูจักใชและครองใจคน  สามารถโนมนาวใหทําในสิ่งที่ตนเองตองการ
ไดสําเร็จ กอใหเกิดการรวมมือกันทํางานที่สรางสรรคสนองเปาหมายที่กําหนดไวไดอยางมีประ
สิทธิภาพและประสิทธิผล  
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        หัวหนาหอผูปวยที่มีมนุษยสัมพันธดี มีความเอื้ออาทร เห็นใจผูอ่ืนจะชวยใหเขาใจผู
ปฏิบัติงานแตละบุคคล ทราบถึงความตองการที่แตกตางกัน สามารถตอบสนองทุกคนไดอยาง
เหมาะสม และเปนที่ปรึกษาที่ดี จึงทําใหผูปฏิบัติงานศรัทธา ไววางใจ จงรักภักดี เกิดการทํางาน
เปนทีมอยางมีความสุข และนาํไปสูการเปลี่ยนแปลงได ดังที่ วีระวัฒน ปนนิตามัย (2542: 35-36) 
กลาววา เชาวนอารมณทําใหการสื่อสารระหวางคนเปนไปอยางราบรื่นอดทนเขาใจกัน ชวยเกื้อ
หนุนใหมีการใชศักยภาพของบุคคลอยางสูงสุด การมีเชาวอารมณที่ดีทําใหรับฟง              
ความคิดเห็นของผูอ่ืน สามารถปรับตัวกับสถานการณตางๆ ไดดี 

        ในสถานการณปจจุบันหัวหนาหอผูปวยตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงและสิ่งคุกคาม
ตางๆมากมาย หัวหนาหอผูปวยที่สามารถจัดการกับความเครียด มีความอดทนตอภาวะกดดัน และ
ความรุนแรงของอารมณได จะมีพลังที่สรางสรรคในการทํางาน มองการเปลี่ยนแปลงวาเปนโอกาส
ในการเรียนรูและพัฒนา สามารถเปลี่ยนวิกฤตใหเปนโอกาสได และนําหนวยงานไปสูความสําเร็จ
ได สงผลใหไดรับการยอมรับ นับถือจากผูปฏิบัติงาน ซึ่งผูนําที่จะประสบความสําเร็จไดจะตองมีสติ
ปญญา  มีการปรับตัว มีความยืดหยุน เชี่ยวชาญในการติดตอส่ือสาร มีความนาเชื่อถือ และมี
ความเอื้ออาทร เปนตน (เรมวล  นันทศุภวัฒน, 2542: 235)  จะเห็นไดวาองคประกอบดานตางๆ
ของเชาวนอารมณชวยสงเสริมใหหัวหนาหอผูปวยเกิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   จึงกลาวไดวา 
เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 

   4.2 การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ  .05    (r = .52)    เปนไปตามสมมุติฐานขอที่ 2 
สอดคลองกับการศึกษาของสุภารดี มั่นยืน  (2541)  ที่พบวา  การไดรับการเสริมสรางพลังอํานาจ
จากอาจารยมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของนักศึกษาพยาบาล  และ 
ศิริวรรณ หมอมพอนุช (2544) ที่พบวาการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวกกับภาวะผูนํา
ที่เปนแบบอยางของหัวหนาหอผูปวย ทั้งนี้อธิบายไดวา  
          การสนับสนุนทางสังคมดานอารมณสังคม    โดยไดรับความรักการดูแล     เอาใจใส 
ยกยอง เห็นคุณคาจะทําใหหัวหนาหอผูปวยมีความเชื่อมั่นในตนเอง กลาเสี่ยงที่จะเปลี่ยนแปลง
หรือสรางสรรคนวัตกรรมใหม และสามารถสรางแรงบันดาลใจใหแกผูปฏิบัติงานดวยการสื่อวิสัย
ทัศน ใหทราบอยางคลองแคลวและมั่นใจ (Dubrin, 1988: 70)   

         การสนับสนุนทางสังคมดานขอมูลขาวสาร โดยการไดรับคําแนะนํา ขอเสนอแนะทิศ
ทาง และขอมูลขาวสารจะสามารถนํามาใชแกปญหาที่เผชิญอยูได (จริยา คมพยัคฆ, 2531: 100) 
ทําใหหัวหนาหอผูปวยสามารถคาดการณลวงหนา ตัดสินใจไดดี และวางแผนใน                     การ
บริหารงานไดอยางเหมาะสม ดังที่ Georgiades and  Macdonell (1998: 109) กลาววา           
การไดรับขอมูล  ขาวสารและอํานาจหนาที่ชวยใหบุคคลในตําแหนงหนาที่นั้นตัดสินใจไดดี  ซึ่ง 
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การตัดสินใจอยางมีประสิทธิภาพเปนทักษะที่สําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่จะทําให
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายอยางดีเยี่ยม (Barker, 1992: 169) นอกจากนี้การไดรับขอมูล
ยอนกลับจะทําใหหัวหนาหอผูปวยนํามาใชในการพัฒนาตนเองและปรับปรุงการบริหารงานได และ
สามารถนําผูปฏิบัติงานหรือหนวยงานใหรอดพนภาวะวิกฤตหรือส่ิงคุกคามได สงผลใหผูปฏิบัติงาน
เชื่อถือ ไววางใจ ยอมรับนับถือหัวหนาหอผูปวยวาเปนผูนําที่มีบารมี และยินดีใหความรวมมือ              
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุ เปาหมาย  

       การสนับสนุนทางสังคมดานทรัพยากร จะทําใหหัวหนาหอผูปวยบริหารงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ เนื่องจากผูบริหารตองผสมผสานทรัพยากรตางๆ เพื่อการวางแผน จัดการ ชี้แนะ 
และควบคุมงานใหสําเร็จตามเปาหมาย   (ฟาริดา อิบราฮิม, 2542: 130)  รวมทั้งกระตุนจูงใจใหผู
ปฏิบัติงานสรางผลงานเพิ่มข้ึน และเกิดความพึงพอใจในงาน จึงตองมีการเสริมแรงทางบวกเพื่อให
ปฏิบัติงานไปสูเปาหมายและเกิดขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงาน ดังนั้นการที่หัวหนา                 หอ
ผูปวยไดรับการสนับสนุนทางสังคมดานทรัพยากรจะสามารถจูงใจผูปฏิบัติงานไดดียิ่งขึ้น และ
บริหารงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งนําไปสูการเปลี่ยนแปลงไดสําเร็จตามเปาหมาย และไดรับ
การเชื่อถือ  ไววางใจจากผูปฏิบัติงาน 

       การสนับสนุนทางสังคมยังเปนแหลงตอตานความเครียด สรางความเขมแข็งดาน
จิตใจ และเกิดการปรับตัวที่เหมาะสมได จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยมองการเปลี่ยนแปลงหรือส่ิง
คุกคามนั้น เปนโอกาสในการพัฒนา กลาคิดกลาเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ในทางสรางสรรค สามารถ
ตอบรับสถานการณการเปลี่ยนแปลงตางๆ ไดดี ดังที่ Dutton and Ashford (1993) กลาววา            
การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาทําใหผูบริหารกลาที่จะเสี่ยงและเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆในองคการ
ใหดีขึ้น จึงกลาวไดวาการสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัว
หนาหอผูปวย 

 
ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 
 1. จากผลการวิจัยพบวา เชาวนอารมณ การสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางบวก
กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ    จึงเปนการยืนยันวา ตัวแปรทั้ง  2  ตัว  
คือ เชาวนอารมณ  และการสนับสนุนทางสังคม    มีผลตอการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   
จึงเปนขอมูลสําหรับผูบริหารและฝายพัฒนาทรัพยากรมนุษย  นํามาใชในการพัฒนาและเตรียม
ความพรอมของบุคลากรกอนดํารงตําแหนง     เพื่อสงเสริมใหมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึน  
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 2. จากผลการวิจัยพบวา การสนับสนุนดานทรัพยากรอยูในระดับปานกลาง และมีคาเฉลี่ย
ต่ําที่สุด โดยเฉพาะการจัดสรรบุคลากร และการจัดสรรงบประมาณ เพื่อใหสามารถบริหารงานได
อยางเหมาะสม จึงเปนขอคนพบที่นํามาเปนแนวทางในการสงเสริมสนับสนุนใหเกิดการสนับสนุน
ทางสังคมเพิ่มข้ึน อันจะสงผลใหเกิดการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึน  
 3. นําเครื่องมือที่ใชในงานวิจัยมาเปนแนวทางในการประเมินตนเองของหัวหนาหอผูปวย 
โรงพยาบาลศูนย ซึ่งจะทําใหไดรูจักตนเองมากขึ้น และตระหนักในสมรรถนะหรือคุณสมบัติที่ควร
จะมี ซึ่งกอใหเกิดการพัฒนาและปรับปรุงตนเองเพิ่มมากขึ้น 

 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 

1.  ควรมีการศึกษาวิจัยเรื่องนี้ซ้ําอีกหลังจากเวลาผานไปสักระยะหนึ่ง เพื่อดูวาสมรรถนะ 
หรือคุณลักษณะเหลานั้นยังคงนําไปใชไดหรือไม 

2.  ควรศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยอื่นๆ กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง     เชน 
บรรยากาศองคการ และการเห็นคุณคาในตนเอง 

3.  ควรมีการศึกษาวิจัยกึ่งทดลองเพื่อใหไดแนวทางการพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงที่
ชัดเจนมากขึ้น 



รายการอางอิง 
 
ภาษาไทย 
 

กนกศิลป พุทธศิลพรสกุล. 2543.  ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล สภาพแวดลอม   
ในหนวยงาน กับเชาวนอารมณของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร.      
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นิสิตจะประสานงานเรื่อง วัน เวลา และสถานที่ในการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัยตอไป 
   

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดใหความอนุเคราะห น.ส.นวลจันทร อาศัยพานิชย ในการดําเนินการเก็บ 
รวบรวมขอมูลการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตรจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย หวังเปนอยางยิ่งวาจะ
ไดรับความอนุเคราะหจากทาน  และขอขอบพระคุณมา  ณ  โอกาสนี้ 
   
  ขอแสดงความนับถือ 
 

                                                                    (ผูชวยศาสตราจารย ดร. ประนอม รอดคําดี) 
                                                                     รองคณบดีฝายจัดการศึกษาและกิจการนิสิต 
                               ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
   
 

งานจัดการศึกษา                  โทร. 02-2189825 โทรสาร 02-2189806 
อาจารยที่ปรึกษา                  ผูชวยศาสตราจารย ร.ต.อ.หญิง ดร.ยุพิน อังสุโรจน โทร. 02-2189813  
ชื่อนิสิต                น.ส. นวลจันทร อาศัยพานิชย โทร. (01) 8273391 
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ภาคผนวก ข  

ตัวอยางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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           คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
           อาคารวิทยกิตติ์ ชั้น 12 ถนนพญาไท  
           กรุงเทพฯ 10330   

        สิงหาคม  2545 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 เนื่องดวยดิฉัน นางสาวนวลจันทร อาศัยพานิชย นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต  
คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธ
เร่ือง “ความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณ  การสนับสนุนทางสังคม กับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย  โรงพยาบาลศูนย” โดยมีผูชวยศาสตราจารย  ร.ต.อ.หญิง ดร. ยุพิน  อังสุโรจน  
เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซึ่งการทําวิทยานิพนธดังกลาวจําเปนตองไดรับขอมูลจากทาน  
ดิฉันใครขอความมอนุเคราะหทานในการตอบแบบสอบถามการวิจัยในครั้งนี้ 
คําชี้แจง 
 1. แบบสอบถามมีจํานวน 1 ชุด ประกอบดวย 4 ตอน คือ 
    ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

ตอนที่ 2  แบบวัดเชาวนอารมณ  
ตอนที่ 3  แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

 2. โปรดอานคําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามแตละสวน  และกรุณาตอบแบบสอบถาม 
ทุกขอตามความเปนจริง เพื่อผลการวิจัยจะนําไปสูการพัฒนาการบริหารการพยาบาลตอไป   ดิฉัน
ขอรับรองวาคําตอบของทาน  จะไมไดรับการเปดเผยในที่ใดๆ  นอกจากนําเสนอขอมูลใน
ลักษณะภาพรวมจึงไมเกิดผลกระทบตอการปฏิบัติงานของทานแตประการใด 
            จึงเรียนมาเพื่อขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม ดิฉันหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ 
ความรวมมือจากทานเปนอยางดี และขอขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
              ขอแสดงความนับถือ 
       
                  (นางสาวนวลจันทร   อาศัยพานิชย) 

 
          
 
 

ตอนที่ 1  

เพื่อเปนการคุมครองสิทธิของผูถูกวิจัย แบบสอบถามจะไมระบุชื่อของผูตอบ 
การรักษาขอมูลเปนความลับ หลังจากวิเคราะหขอมูลเรียบรอยแลวแบบสอบถามจะถูกทําลาย

การสงแบบสอบถามคืนโดยการพับใสซอง (ที่แนบมา)   
และปดผนึกกอนสงกลับกลุมงานการพยาบาลของทานภายใน   สิงหาคม 2545 
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แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

 
คําชี้แจง 
 โปรดทําเครื่องหมาย 9ลงในชอง � และหรือเติมคําในชองวางตามความเปนจริง 
  

1. ปจจุบันทานอายุ........ป (ตั้งแต 6 เดือนขึ้นไปนับเปน 1 ป) 
2. ระดับการศึกษาสูงสุดของทาน 
      �   ต่ํากวาปริญญาตรี     
      �   ปริญญาตรีหรือเทียบเทา    
� ปริญญาโท 

3. ประสบการณการทํางานในวิชาชีพการพยาบาลของทาน......ป (ตั้งแต 6 เดือนขึ้นไป 
นับเปน 1 ป) 

4. ประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวยของทาน......ป (ตั้งแต 6 เดือนขึ้นไปนับเปน 1 ป) 
5. แผนกที่ทานปฏิบัติงาน 
�   หองพิเศษ    �   สูติ - นรีเวชกรรม  

       �   ศัลยกรรม    �   หองผูปวยหนัก 
�  ศัลยกรรมกระดูก   �   กุมารเวชกรรม   
� อายุรกรรม                                            �   หู คอ ตา จมูก 
� อ่ืน ๆ............................(โปรดระบุ) 
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ตอนที่ 2  แบบวัดเชาวนอารมณ 
 

คําชี้แจง 
 โปรดอานขอความตอไปนี้  แลวตัดสินใจวา  ขอความนี้ตรงกับตัวทานหรือ                           

เปนความสามารถของทานมากนอยเพียงใด และโปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับ                 
ความเปนจริงที่สุด โดยกําหนดเกณฑการตอบ ดังนี้ 

เปนจริงมากที่สุด    หมายถึง ทานเปนเชนนั้น หรือมีความสามารถเชนนั้นตลอดเวลา 
เปนจริงมาก     หมายถึง ทานเปนเชนนั้น หรือมีความสามารถเชนนั้นบอยมาก 
เปนจริงปานกลาง  หมายถึง ทานเปนเชนนั้น หรือมีความสามารถเชนนั้นบอย 

  เปนจริงนอย     หมายถึง ทานเปนเชนนั้น หรือมีความสามารถเชนนั้นบางครั้ง 
เปนจริงนอยที่สุด   หมายถึง ทานเกือบไมเปนเชนนั้น หรือไมมีความสามารถเชนนั้นเลย 

 
 

ขอความ 

 

เปนจริง 
มากที่สุด 

เปนจริง
มาก 

เปนจริง
ปานกลาง 

เปนจริง
นอย 

เปนจริง
นอยสุด 

1.  วิธีแกปญหาของฉันคือแกไปทีละขั้น      
2.  ยากที่ฉันจะรื่นรมยกับชีวิตของตน      
3.  ฉันชอบงานที่มีคนคอยบอกวาจะตองทําอะไรบาง      
4.  ฉันรูวิธีการแกปญหาที่เกิดขึ้น      
5.  ฉันชอบทุกคนที่ไดพบเห็น      
6.  ฉันพยายามทําชีวิตใหมีความหมายมากที่สุดเทาที่ 
     จะทําได  

     

7.  ฉันอธิบายความรูสึกตางๆ ของฉัน ไดอยางงายดาย        
8.  ฉันมองสิ่งตางๆ ตามความเปนจริง ไมตอเติม และ  
      ฝนเฟอง 

     

9.  ฉันยึดติดกับอารมณของตนเอง      
10. ฉันแสดงความรักไมเปน      
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามการสนับสนุนทางสังคม 
คําชี้แจง  
 1. แบบสอบถามนี้เปนคําถามเกี่ยวกับการสนันสนุนทางสังคมที่ทานไดรับจาก  
ผูบังคับบัญชา และ/หรือ ผูรวมงาน 

2. ขอใหทานโปรดอานขอความ  และพิจารณาวาทานไดรับการสนับสนุนทางสังคม อยูใน
ระดับใด     โดยทําเครื่องหมาย     9    ในชองคําตอบที่ตรงกับระดับการสนับสนุนที่ทานไดรับ 
โดยพิจารณาตามเกณฑ ดังนี้ 

มากที่สุด         หมายถึง   ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นในระดับมากที่สุด  
มาก                หมายถึง   ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นในระดับมาก 
ปานกลาง        หมายถึง  ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นในระดับปานกลาง   
นอย                หมายถึง  ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นในระดับนอย 
นอยที่สุด         หมายถึง  ทานไดรับการสนับสนุนตามขอความนั้นในระดับนอยที่สุด 

คํานยิาม 
 ผูบังคับบัญชา  หมายถึง หัวหนากลุมงานการพยาบาล และ/หรือ หัวหนางาน 
            ผูรวมงาน         หมายถึง หัวหนาหอผูปวยอื่น และ/ ผูใตบังคับบัญชา ที่ปฏิบัติงานใน  
                                   โรงพยาบาลเดียวกับทาน 

ระดับการสนับสนุน  
ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 
 

1. ผูบังคับบัญชา และ/ หรือผูรวมงานใหความสนิทสนมเปนกันเอง 
    กับทาน 
 

     

 

2. ผูบังคับบัญชา และ/ หรือผูรวมงาน ยกยองใหเกียรติทาน 
 

     

 

3. ผูบังคับบัญชา และ/หรือผูรวมงานแสดงความชื่นชมทาน 
    เมื่อทานปฏิบัติในสิ่งที่ถูกตอง 

 

     

 

4. ผูบังคับบัญชา และ/ หรือผูรวมงาน ยอมรับฟงความคิดเห็นจากทาน 
 

     

 

5. ผูบังคับบัญชาสนใจซักถามถึงปญหาในการทํางานของทาน 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 
คําชี้แจง 

1. ขอคําถามตอไปนี้ เปนขอความเกี่ยวกับความสามารถ ของทานเอง  ขอใหทานโปรด 
พิจารณา และตอบขอคําถามเหลานี้ตามความเปนจริง 

2. โปรดทําเครื่องหมาย    9  ในชองคําตอบที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุดโดยพิจารณา 
ตามเกณฑ ดังนี้ 
 มากที่สุด     หมายถึง      ทานเห็นดวยวาทานมีความสามารถในขอความดังกลาวในระดับมากที่สุด     
 มาก            หมายถึง      ทานเห็นดวยวาทานมีความสามารถในขอความดังกลาวในระดับมาก 
 ปานกลาง   หมายถึง     ทานเห็นดวยวาทานมีความสามารถในขอความดังกลาวในระดับ 
                                              ปานกลาง 
 นอย            หมายถึง     ทานเห็นดวยวาทานมีความสามารถในขอความดังกลาวในระดับนอย 
                 นอยที่สุด    หมายถึง     ทานเห็นดวยวาทานมีความสามารถในขอความดังกลาวในระดับนอยที่สุด  
 

ระดับความสามารถ  
ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย 
 

นอย 
ที่สุด 

 

1. ทานทําใหผูปฏิบัติงานชื่นชอบและยินดีปฏิบัติงานรวมกับทาน  
 

     

 

2. ทานไดรับความเคารพนับถือจากผูปฏิบัติงาน    
 

     

                                                                                                                                                     

3. ทานทําใหผูปฏิบัติงานเชื่อฟงและปฏิบัติตามคําแนะนําของทาน 
 

     

  
 4.  ทานเปนแบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติงาน      

 

5. ทานไดรับความเชื่อถือจากผูปฏิบัติงานวาทําในสิ่งที่ถูกตองดีงาม 
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ภาคผนวก ค 
รายละเอียดกลุมตัวอยาง (เพิ่มเติม) 
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ตารางที่ 15 จํานวน  และรอยละของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลศูนย  จําแนกตามอายุ  ระดับ 
       การศึกษา ประสบการณการทํางานในวิชาชีพการพยาบาล ประสบการณในตําแหนง  
       หัวหนาหอผูปวย   และแผนกที่ปฏิบัติงาน (n =245) 
 

 
ปจจัยสวนบุคคล 

 

 
จํานวน (คน) 

 
รอยละ 

 
 

อายุ (ป) 
  

      26 - 35           2 0.8 
      36 – 45 
      46 - 55  

      124 
      108 

50.6 
44.1 

      56 ปข้ึนไป  11 4.5 
      อายุ เฉลี่ย 45.91 ป สูงสุด 60 ป ต่ําสุด 30 ป   
 

ระดับการศึกษา  
      ต่ํากวาปริญญาตรี 
      ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
      ปริญญาโท 
 

 
 
 

          7 
      194 
        44 

 
 
 

2.9 
79.2 
18.0 

ประสบการณการทํางานในวิชาชีพการพยาบาล     
       1 – 10  ป           1 0.4 
      11 – 20 ป         93 38.0 
      21 – 30 ป       129 52.7 
      31 – 40 ป 
      ระยะเวลา เฉลี่ย 23.13 ป   สูงสุด 39 ป  ต่ําสุด 8 ป 

        22 9.0 
 

 

ประสบการณในตําแหนงหัวหนาหอผูปวย 
  

       1  - 10 ป       182 74.3 
      11 – 20 ป         52 21.2 
      21 – 30 ป 
      ระยะเวลา เฉลี่ย 7.83 ป   สูงสุด 27 ป  ต่ําสุด 2 ป 

       11           4.5 
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ตารางที่ 15 (ตอ) 
 

 
ปจจัยสวนบุคคล 

 

 
จํานวน (คน) 

 
รอยละ 

 
 

แผนกที่ปฏิบัติงาน 
  

     ศัลยกรรม 45 18.4 
     หองพิเศษ 45 18.4 
     อายุรกรรม 39 15.9 
     กุมารเวชกรรม 26 10.6 
     หองผูปวยหนัก 26 10.6 
     ศัลยกรรมกระดูก 25 10.2 
     สูติ-นรีเวชกรรม 24  9.8 
     หู ตา คอ จมูก 15  6.1 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นางสาวนวลจันทร อาศัยพานิชย เกิดเมื่อวันที่ 5 มกราคม 2511 สําเร็จการศึกษา
ประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตร (เทียบเทากับปริญญาตรี) จากวิทยาลัยพยาบาลพุทธชินราช  
เมื่อปการศึกษา 2532 เขาศึกษาตอหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหาร         
การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปการศึกษา 2543      ปจจุบัน
ปฏิบัติงานในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ 7 หอผูปวยหนักศัลยกรรม โรงพยาบาลศูนยนครปฐม 
จังหวัดนครปฐม 
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