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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับภาวะผู้น�ำของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 
ศึกษาประสิทธผิลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลจฬุาภรณ์ และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น�ำของพยาบาลวิชาชีพ กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษา
ครั้งนี้ คือ พยาบาลวิชาชีพมีประสบการณ์การปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ อย่างน้อย 1 ปี ขึ้นไป จ�ำนวน 
187 คน โดยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกตัวอย่างแบบมีวัตถุประสงค์จ�ำเพาะ (Purpose Sampling) ใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน วิเคราะห์ความสัมพันธ์โดยสถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson product-moment 
Correlation coefficient)
	 ผลการวิจัยพบว่า 1.ระดับภาวะผู้น�ำของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ในภาพรวมอยู่
ในระดับสูง (X=3.87) แยกเป็นรายด้านพบว่าทุกด้านอยู่ในระดับสูง ดังนี้ 1.ด้านการให้การสนับสนุน (X=3.98) 
2.ด้านการค�ำนงึความเป็นปัจเจกบคุคล (X= 3.96) 3.ด้านการมอีทิธพิลอย่างมอีดุมการณ์ และ 4.การสร้างแรงจงูใจ 
(X=3.91) 5.ด้านการพัฒนาวสิยัทศัน์ (X=3.84) 6.ด้านการสร้างแรงบนัดาลใจ (X=3.82) และ 7.ด้านการกระตุน้ทาง
ปัญญา (X=3.64) ตามล�ำดบั 2.ประสทิธผิลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลจฬุาภรณ์ในภาพรวม 
(X=3.99) อยู่ในระดับสูง แยกเป็นรายด้านพบว่า 1.ด้านคุณภาพ (X=4.25) อยู่ในระดับสูงมาก 2.ด้านการพัฒนา 
(X=4.15) อยู่ในระดับสูง 3.ด้านประสิทธิภาพ (X=3.94) อยู่ในระดับสูง 4.ด้านความพึงพอใจ (X=3.93) อยู่ในระดับ
สูง 5.ด้านผลผลิตและด้านการปรับตัว (X=3.82) อยู่ในระดับสูง ตามล�ำดับ 3.ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำของ
พยาบาลวชิาชีพกบัประสิทธผิล การปฏบิตังิานในโรงพยาบาลจฬุาภรณ์ มคีวามสัมพันธ์ทางบวก ในระดบัปานกลาง 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .53 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

ค�ำส�ำคัญ: ภาวะผู้น�ำ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

Abstract 

The purposes of this research were to studied the leadership level of professional nurses in Chulabhorn 
Hospital, the effectiveness of professional nurses in Chulabhorn hospital, and to studied the relationship 
between leadership of professional nurses and their effectiveness in Chulabhorn hospital. The samples 
used in this study were 187 nurses with at least one year of work experience in Chulabhorn Hospital, 
using the criteria of purpose sampling. The data were analyzed by using percentage, mean, standard 
deviation, and Pearson product moment correlation coefficient. 
	 The results of this study showed that: 1. The leadership level of professional nurses in Chulabhorn 
Hospital was at a high level. (X=3.87). All of them were high level as follows: 1. Support (X= 3.98) 2. Individual 
Consideration (X= 3.96). 3. The influence of ideology and 4. Motivation (X= 3.91) 5. The development of vision 
(X= 3.84) 6.The inspirational motivation (X= 3.82) and 7. The Intellectual stimulation (X= 3.64), respectively. 
2. The effectiveness of professional nurses working in Chulabhorn hospital as a whole (X= 3.99) was 
high. It was found that: 1.The quality (X= 4.25) was highest. 2. Development (X= 4.15) was high. 3. The 
efficiency (X= 3.94) was high. 4. Satisfaction (X= 3.93) was high. 5. The productivity and 6. Adaptability 
(X= 3.82) were high, respectively. 3. Relationship between leadership of professional nurses and work 
performance in Chulabhorn hospital. Have a positive relationship Moderate the correlation coefficient 
(r=0.53) was statistically significant at 0.05 level
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บทน�ำ
	 ด้วยพระกรุณาธิคุณใน ศาสตราจารย์ ดร. สมเด็จพระเจ้าลูกเธอ เจ้าฟ้าจุฬาภรณวลัยลักษณ์ 
อคัรราชกุมาร ีทรงมพีระด�ำรใิห้ “โรงพยาบาลจฬุาภรณ์เป็นโรงพยาบาลทัว่ไป” ในโอกาสวนัคล้ายวนัประสตูิ 
4 กรกฎาคม 2558 ทรงปรับแนวพระนโยบายของโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ให้เพิ่มการรักษาแบบทั่วไปเพื่อ
ให้ครอบคลมุโรคต่างๆ มากข้ึน ด้วยมจี�ำนวนผูป่้วยทีเ่พ่ิมข้ึนอย่างรวดเรว็ และมีแนวโน้มทีจ่ะเพ่ิมข้ึนอย่าง
ต่อเนื่อง และมิใช่เฉพาะผู้ป่วยโรคมะเร็งเท่านั้น ทรงพระกรุณาโปรดเกล้าฯ ให้จัดสร้างอาคาร “ศูนย์
การแพทย์ภัทรมหาราชานุสรณ”์ เพื่อเฉลมิพระเกียรติ พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช 
บรมนาถบพิตร ในปี พ.ศ. 2560 โดยศูนย์การแพทย์แห่งใหม่นีจ้ะเป็นโรงพยาบาลจฬุาภรณ์ส่วนต่อขยายขนาด 
400 เตยีง นอกจากนี ้ด้วยพระวสิยัทศัน์และสายพระเนตรทีย่าวไกลว่าควรมกีารผลิตและพัฒนาบคุลากรทีม่ี
ประสทิธภิาพ และมจี�ำนวนเพียงพอ ฉะนัน้ การทรงงานพัฒนาเพ่ือก้าวไปข้างหน้าอีกประการหนึง่ คือ การจดัตัง้ 
“วทิยาลยัวทิยาศาสตร์การแพทย์เจ้าฟ้าจฬุาภรณ์” หน่วยงานภายใต้ราชวทิยาลัย จฬุาภรณ์ มวีตัถุประสงค์
เพ่ือพัฒนาและถ่ายทอดองค์ความรู้ในสาขาวิชาวิทยาศาสตร์การแพทย์ ด้วยเทคนิคการเรียนการสอน
ที่ทันสมัย โดยคาดหวังให้ประสิทธิภาพการศึกษา และการวิจัยของวิทยาลัยวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
เจ้าฟ้าจุฬาภรณ์ จะส่งผลดีเกื้อหนุนผลของงานรักษาพยาบาล ของศูนย์การแพทย์ภัทรมหาราชานุสรณ์ 
และในโอกาสที่ ศาสตราจารย์ ดร. สมเด็จพระเจ้าลูกเธอ เจ้าฟ้าจุฬาภรณวลัยลักษณ์ อัครราชกุมารี 
ทรงเจริญพระชนมายุครบ 5 รอบ 4 กรกฎาคม พ.ศ. 2560 เพื่อเฉลิมพระเกียรติในโอกาสมหามงคล
ดังกล่าว ราชวิทยาลัยจุฬาภรณ์จึงได้ด�ำเนินโครงการจัดสร้างอาคารบนพื้นที่ 17 ไร่ ตั้งอยู่ภายในศูนย์
ราชการฯ โซนซ ีถนนแจ้งวัฒนะ เพือ่ขยายการให้บริการของโรงพยาบาลจฬุาภรณเ์ปน็อาคารผูป้ว่ยทั่วไป 
และผู้ป่วยฉุกเฉิน ให้บริการตรวจรักษาผู้ป่วยโรคอายุรกรรมทั่วไป และโรคเฉพาะทางโรคหัวใจและ
หลอดเลือด ขนาด 50 เตียง โดยเสด็จทรงเปิดอาคารในวันที่ 1 ธันวาคม 2560 ทรงพระราชทานนาม 
“ศูนย์การแพทย์จุฬาภรณ์เฉลิมพระเกียรติ”
	 ดงันัน้ ความต้องการพยาบาลวชิาชีพจงึเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือรองรบัพันธกจิดงักล่าว แต่ในทางกลับกนั 
ยังมีพยาบาลวิชาชีพลาออกและโอนย้าย ด้วยเหตุผลด้านคุณภาพชีวิตการท�ำงาน ความพึงพอใจในงาน 
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม การบริหารจัดการของหัวหน้าหรือหัวหน้าแผนกงาน จากสถิติในปี 
2557-2558 พบว่า พยาบาลลาออกร้อยละ 9.48 และ 17.74 ตามล�ำดบั ซึง่มแีนวโน้มสูงข้ึน ท�ำให้พยาบาลทียั่งอยู่
เกิดความเหนือ่ยล้าขาดแรงจงูใจในการท�ำงาน คุณภาพชีวติลดลง และส่งผลให้พยาบาลลาออกจากองค์กร
ในทีส่ดุ ซึง่ถ้าเปรยีบองค์กรหรอืหน่วยงานเป็นร่างกายของมนษุย์ ผูบ้รหิาร (Manager) จะเปรยีบเสมอืนเป็น
ส่วนสมองขององค์กรเพราะเป็นผู้สร้างระบบ ก�ำหนดกฎเกณฑ์และขับเคลื่อนให้การท�ำงานขององค์กร
ด�ำเนินไปตามที่ต้องการในขณะที่ผู้น�ำ (Leader) จะเปรียบเสมือนเป็นหัวใจขององค์กร เพราะเป็น
ผูส้ร้างแรงบนัดาลใจ กระตุน้อ�ำนวยความสะดวก และท�ำงานร่วมไปกบัคนในองค์กรเพ่ือสร้างความผกูพัน 
และความกระตอืรอืร้นในการน�ำองค์กรให้เดนิก้าวไปข้างหน้าตามเป้าหมายทีก่�ำหนดไว้ แต่การท�ำงานของ
องค์กรย่อมต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การบริหารงานจะส�ำเร็จได้หรือไม่จึงต้องการ
ความสามารถในการน�ำการเปลีย่นแปลง ภาวะผูน้�ำของผูน้�ำในองค์กรจงึมคีวามส�ำคัญ เพราะในยุคทีต้่อง
เผชิญกับ การเปลี่ยนแปลงผู้น�ำต้องสามารถโน้มน้าวให้ผู้อื่นท�ำตามด้วยความเต็มใจ ไม่ใช่ผู้ที่จะน�ำผู้อื่น
แต่เพียงอย่างเดยีว แต่ต้องท�ำให้อยากด�ำเนนิรอยตามด้วย ผูน้�ำทีแ่ท้จรงิจงึไม่ควรใช้อ�ำนาจในการบงัคับ
ให้ผู้อื่นท�ำในสิ่งที่ตนต้องการ แต่จะต้องเน้นที่การเสริมสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่นกล้าที่จะท�ำในสิ่งใหม่ที่
แตกต่างไปจากสิง่เดมิ โดยผูน้�ำต้องท�ำตนให้เป็นแบบอย่าง (สุพัตรา วชัรเกต,ุ 2557, น. 59) ดงันัน้ ผูบ้รหิาร
มส่ีวนส�ำคัญมากในการเป็นผูน้�ำเพ่ือให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ทีเ่ปล่ียนแปลงเพ่ือให้ผูต้ามมคีวามเตม็ใจ
และกระตอืรอืร้นทีจ่ะท�ำงานให้บรรลผุล จากการประมวลแนวคิดทฤษฎภีาวะผูน้�ำต่างๆ จะพบว่านกัทฤษฎี
หลายท่าน มุ่งประเด็นการศึกษาเกี่ยวกับทฤษฎีของแบส (Bass, 1985, p. 31) และที่พัฒนาใหม่ (Bass 
and Bruce, 1994, p. 19) เนื่องจากเห็นว่าสิ่งหนึ่งที่มีความจ�ำเป็นคือการแสดงบุคลิกภาพที่น่านับถือของ
ตัวผู้น�ำเอง และผู้น�ำแต่ละคนมักจะมีพฤติกรรมที่ผสมผสานความเป็นผู้น�ำแต่ละแบบในสัดส่วนปริมาณ
ที่แตกต่างกันไปมากกว่าที่จะมาเป็นการแสดงความเป็นผู้น�ำแบบใดแบบหนึ่งซึ่งพฤติกรรมความเป็นผู้น�ำ
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แสดงออกที่ผสมผสานกันไปใน 2 ลักษณะคือ ผู้น�ำมีพฤติกรรมที่ต้องการจูงใจให้ผู้ตามท�ำงานให้ได้
มากกว่าที่คาดหวังไว้ ได้แก่ 1.การมีอิทธิพลเชิงอุดมการณ์ 2.การสร้างแรงบันดาลใจ 3.การกระตุ้นทาง
ปัญญา 4.การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและผู้น�ำแบบจัดการ และดันแฮม และคลาเฟ่น (Dunham 
and Klafehn, 1990, p. 28) ได้น�ำแนวคิดดังกล่าวจากการศึกษาพฤติกรรมความเป็นผู้น�ำของผู้บริหารการ
พยาบาลที่ไดร้ับการยอมรับจากเพือ่นรว่มงานว่าเปน็ผู้ที่มีความสามารถยอดเยีย่มโดยศกึษาตามการรับรู้
ของผูบ้รหิารและผูบ้งัคับบญัชารบัรูเ้หมอืนกันว่าผูบ้รหิารมพีฤตกิรรมเป็นผูน้�ำแบบการเปลีย่นแปลงสูงกว่า
แบบจัดการแต่ผู้บริหารจะประเมินตนเองสูงกว่าผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนั้นภาวะผู้น�ำของผู้บริหารเป็นปัจจัย
ที่ส�ำคัญอย่างย่ิงที่จะส่งผลต่อการยอมรับ ความเช่ือถือ ความไว้วางใจ ความมั่นใจ ความเช่ือมั่นและ
ศรัทธา ถ้าผู้บริหารมีภาวะผู้น�ำเหมาะสมย่อมท�ำให้เกิดขวัญและก�ำลังใจรวมทั้งความเลื่อมใสต่อผู้บริหาร
ของผู้ใต้บังคับบัญชาอยู่ในระดับสูงด้วย งานของหน่วยงานก็จะสามารถด�ำเนินไปด้วยความเรียบร้อย
แต่ถ้าผู้บริหารมีภาวะผู้น�ำไม่เหมาะสมย่อมส่งผลให้หน่วยงานขาดประสิทธิภาพ ผู้ใต้บังคับบัญชาขาด
ความเช่ือถือ ความเล่ือมใสและศรัทธาต่อผู้บริหารและขาดขวัญก�ำลังใจในการปฏิบัติงานซึ่งอาจส่ง
ผลกระทบต่อศักยภาพในการบริหารงานและการสร้างการเปลี่ยนแปลงในงาน
	 ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์เพื่อใช้ผลการวิจัยเป็นข้อมูลในการพัฒนาองค์กรต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น�ำของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์
	 2.	เพื่อศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์
	 3.	เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 ภาวะผู้น�ำ นับเป็นเรื่องที่ได้รับการกล่าวขวัญถึงอย่างกว้างขวางในทุกองค์การ โดยทั่วไปมนุษย์
มกัมคีวามเช่ือและคาดหวงัว่า บคุคลทีเ่ป็นผูน้�ำจะต้องมศัีกยภาพเพียงพอทีจ่ะท�ำให้องค์การมปีระสทิธผิล 
ภาวะผู้น�ำเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดข้ึนในองค์การ และสังเกตเห็นได้ทั่วไปจากพฤติกรรมการท�ำงาน เพ่ือ
บรรลุเป้าหมายร่วมกันของมนุษย์ ซึ่งไม่เฉพาะแต่มนุษย์เท่านั้น แม้กระทั่งในฝูงสัตว์ก็มีตัวที่ท�ำหน้าที่ผู้น�ำ 
มตี�ำแหน่ง มอี�ำนาจหน้าทีแ่ละ ความรบัผดิชอบในการบรหิารจดัการ ภาวะผูน้�ำเป็นองค์ประกอบทางการ
บรหิารอย่างหนึง่ทีม่คีวามเป็นพลวตั กล่าวคือ มกีารเคล่ือนไหวอยู่ในองค์กร บางครัง้ภาวะผูน้�ำช่วยกระตุ้น
ผู้ตามให้ท�ำงานอย่างมีผลิตภาพสูง แต่บางครั้งภาวะผู้น�ำก็ท�ำลายความเข้มแข็งขององค์กร ดังนั้นจึงอาจ
กล่าวได้ว่า ภาวะผู้น�ำสามารถส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร (Trewatha and Newport, 1982, p. 383 
อ้างใน ธิติมา ไชยมงคล, 2558, น.1) และได้มีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น�ำไว้ ดังนี้
	 Bernard M. Bass & Bruce J. Avolio (1994, pp. 3-4) ได้น�ำแนวคิดภาวะผู้น�ำ(Leadership) กับ
ภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) มารวมเข้าไว้ด้วยกัน โดยเรียกว่า โมเดลภาวะ
ผู้น�ำเต็มรูปแบบ (The Model of Full Range of Leadership) ซึ่งเป็นการแสดงถึงระดับของภาวะผู้น�ำที่มี
ประสทิธผิลต่างกัน โดยเริม่จากภาวะผูน้�ำแบบตามสบาย (Laissez-Faire Leadership: LF) ซึง่เป็นผูน้�ำทีน่บั
ได้ว่ามปีระสทิธผิลต�ำ่ทีส่ดุหรอืไร้ประสิทธผิลหรอืเป็นบคุคลทีข่าดภาวะผูน้�ำ (Non-Leadership) และในข้ันที่
สงูข้ึนของผูน้�ำทีม่ปีระสทิธผิล ผูน้�ำจะมบีทบาทมากข้ึนตามล�ำดบัจากผูน้�ำทีม่กีารบรหิารแบบวางเฉยเชิงรบั 
(Passive Management by Exception: MBE-P) มาสู่การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active Management 
by Exception: MBE-A) เมือ่ผูน้�ำเป็นฝ่ายทีร่กุมากข้ึนในเรือ่งการตอบสนองต่อความต้องการข้ันพ้ืนฐานของ
ผูต้าม โดยการแลกเปลีย่นผลประโยชน์ซึง่กนัและกนัระหว่างผูน้�ำกบัผูต้าม โดยทีผ่ลงานทีไ่ด้ตามข้อตกลง
ระหว่างกัน ผู้น�ำจะให้รางวัลแก่ผู้ตามซึ่งอาจเป็นการเลื่อนขั้น ต�ำแหน่ง โบนัส เป็นต้น ซึ่งเรียกว่าการให้
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รางวลัตามสถานการณ์ (Contingent Reward: CR) และจากระดบัข้ันทัง้ 3 ข้ันนี ้เป็นองค์ประกอบของภาวะ
ผูน้�ำแบบแลกเปลีย่น (Transactional Leadership) ส่วนระดบัทีผู่น้�ำจะมปีระสทิธผิลมากทีสุ่ดก็คือ ภาวะผูน้�ำ
จะมีพฤติกรรมทั้ง 4 อย่าง (4I’s) ที่มีประสิทธิผลมากกว่าภาวะผู้น�ำแบบแลกเปลี่ยน ผู้น�ำสามารถกระตุ้น
ดลใจแก่ผู้ตามในเรื่องระดับความต้องการให้สูงยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อการท�ำงานที่เกินความคาดหมายได้ 
ผู้น�ำจะพัฒนาบุคลากรโดยการสร้างภาวะผู้น�ำให้เกิดข้ึนแก่ผู้ตาม โดยผ่านการมอบหมายงานหรือการ
เสริมสร้างพลังอ�ำนาจ (Empowerment) การกระจายอ�ำนาจจะเกิดขึ้นในองค์กร นวัตกรรมใหม่ๆ จะถูก
สร้างข้ึนโดยผูต้าม ทัง้นีผู้น้�ำนัน้จะกระตุน้ให้ผูต้ามคิดรเิริม่สิง่ใหม่ๆการปรบัปรงุคุณภาพอย่างต่อเนือ่ง ซึง่
โดยรวมแล้วผู้น�ำจะส่งผลต่อการพัฒนาองค์การอีกด้วย
	 Noel M. Tichy & Mary Anne Devanna (1986, pp. 27-32) ได้ศึกษาผู้น�ำในองค์การใหญ่ๆ ซึ่งมี
ภารกจิและลกัษณะแตกต่างกัน โดยสมัภาษณ์ผูน้�ำและผูป้ฏบิตังิานในองค์กรนัน้ๆ ในประเด็นทีว่่า ผูน้�ำจะ
ต้องปรบัเปลีย่นหรอืแปลงรปู (Transform) องค์กรอย่างไร เพ่ือให้องค์กรประสบความส�ำเรจ็ ในขณะทีต้่อง
เผชิญกับการเปลี่ยนแปลง หลายด้าน เช่น การแข่งขันทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว สังคมของการค้าขาย
ที่เปิดกว้างขึ้น วัฒนธรรมของการผลิตและบริโภคที่เปลี่ยนไปและต้องแข่งขันกับต่างชาติในอุตสาหกรรม
เดยีวกนั ทัง้นี ้ผูน้�ำขององค์กรต้องรูว้ธิกีารทีจ่ะบรหิารจดัการการเปล่ียนแปลงได้อย่างมปีระสิทธภิาพจาก
การศึกษา Noel M.Tichy & Mary Anne Devanna ได้อธิบายกระบวนการเปลี่ยนรูปองค์การ พฤติกรรม
ที่สนับสนุนกระบวนการเปลี่ยนรูป รวมทั้งคุณลักษณะและทักษะของผู้น�ำด้วยกระบวนการจะเน้นให้เห็น
ตามล�ำดบั ตัง้แต่การรูถ้งึความต้องการในการเปลีย่นการสร้างวสัิยทศัน์ใหม่ และการให้องค์การสนบัสนนุ 
หรอืผลกัดนัให้มกีารเปลีย่นแปลงตามต้องการ คือรูถ้งึส่ิงทีต้่องการเปลีย่นแปลง (Recognizing The Need 
for Change) สร้างวิสัยทัศน์ใหม่ๆ (Creating A New Vision) สร้างการยอมรับการเปลี่ยนแปลงทั้งองค์กร 
(Institutionalizing The Change)
	 Wayne K. Hoy & Cecil G. Miskel (2005, pp. 286-289) กล่าวว่า ผู้น�ำได้รับการคาดหวังว่า
เป็นผูท้ีม่ลีกัษณะส�ำคัญดงันี ้(1) สามารถก�ำหนดช้ีแจงในเรือ่งความต้องการจ�ำเป็นส�ำหรบัการเปลีย่นแปลง
ให้ชัดเจน (2) สร้างวิสัยทัศน์ใหม่และรวบรวมความผูกพันต่อวิสัยทัศน์นั้น (3) ดลใจผู้ตามให้มุ่งค�ำนึงถึง
ประโยชน์ขององค์กรมากกว่าประโยชน์ของตนเอง (4) เปลี่ยนแปลงองค์กรให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ที่
ได้ร่วมวางไว้มากกว่าที่จะท�ำงานภายในบริบทเดิม (5) เป็นที่ปรึกษาหรือเป็นพี่เลี้ยงแก่ผู้ตามเพื่อที่จะให้
ผูต้ามมคีวามรบัผดิชอบทีม่ากข้ึนในเรือ่งการพัฒนาตนเองและผูอ่ื้น ทัง้นี ้ผูต้ามจะกลายเป็นผูน้�ำและผูน้�ำ
จะกลายเป็นผู้กระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงหรือผู้น�ำในการเปลี่ยนแปลง (Change Agent) และในที่สุด
จะสามารถเปลี่ยนแปลงองค์กรได้
	 จากทฤษฎีและแนวคิดของนักวิชาการที่กล่าวมาสรุปได้ว่า ภาวะผู้น�ำ (Leadership) เป็นกระ
บวนการซึ่งผู้น�ำใช้ความมีบารมีส่งอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยการปลุกเร้าความเข้มแข็งการกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) การค�ำนงึถงึความเป็นปัจเจกบคุคล (Individualized Consideration) และการสร้าง
แรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) ผู้น�ำขององค์กรต้องรู้วิธีการที่จะบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และมีทักษะความเป็นผู้น�ำ มีการเรียนรู้ถึงความต้องการในการเปล่ียนแปลง 
การสร้างวิสัยทัศน์ใหม่ให้กับองค์การ และค�ำนึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมมากกว่าส่วนตน
	 ประสิทธิผลในองค์กร
	 ประสทิธผิล หมายถงึ ความสามารถทีจ่ะด�ำเนนิการให้บรรลุเป้าหมาย 4 ประการ คือ ความเป็นอันหนึง่
อันเดียวกันในองค์กร (integration) การปรับตัวขององค์กรให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม (adaptability) 
การปรับตัวขององค์กรให้สอดคล้องกับสังคม (social relevance) และผลผลิตขององค์กร (productivity)
	 ประสทิธผิลตามแนวคิดของ Ivancevich และ Matteson (2002) ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดงันี้
	 คุณภาพ (Quality) การรับรู้ที่มีต่อผลการด�ำเนินงานในหน่วยงาน ในการบริการที่มีคุณภาพได้
ตรงตามมาตรฐานวชิาชีพ และสอดคล้องกับความคาดหวงั ความต้องการของผูร้บับรกิาร บคุลากรปฏบิตัิ
หน้าที่อย่างเต็มก�ำลังความสามารถ มีการพัฒนาคุณภาพบริการอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งหน่วยงานมีวิธีการ
แก้ไขและปรับปรุงคุณภาพบริการอย่างสร้างสรรค์ เพื่อให้ผู้รับบริการพึงพอใจ
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	 ผลผลิต (Productivity) การรับรู้ที่มีต่อผลการด�ำเนินงานในหน่วยงาน ว่ามีการบริหารเวลา
การปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน โดยมีชั่วโมงการท�ำงานที่เหมาะสม มีอัตราก�ำลังที่เพียงพอใน
ให้บริการ บุคลากรมีความรู้ความสามารถเช่ียวชาญในการใช้อุปกรณ์ที่ส�ำคัญ รวมทั้งให้ดูแลได้อย่าง
ถูกต้องปลอดภัยจากภาวะเสี่ยง และภาวะแรกซ้อนที่อาจจะเกิดขึ้น
	 ประสทิธภิาพ (Efficiency) การรบัรูท้ีม่ต่ีอผลการด�ำเนนิงานในหน่วยงาน ทีไ่ด้จากการปฏบิตังิาน
ของบคุลากรในองค์กร ทีม่กีารใช้ทรพัยากรทัง้ทางบคุคล เวลา และวสัดอุุปกรณ์ให้เกดิประโยชน์สงูสดุ โดย
ค�ำนงึถึงความจ�ำเป็นในการใช้ รวมถงึการเกบ็บ�ำรงุให้รกัษาให้คงสภาพพร้อมใช้งาน เพ่ือให้การผลติหรอืการ
บรกิารเป็นไปด้วยความรวดเรว็ ทนัเวลา ค�ำนงึถงึต้นทนุทีเ่หมาะสมในการให้บรกิารแต่ละรายสมเหตสุมผล
	 ความพึงพอใจ (Satisfaction) การรบัรูท้ีม่ต่ีอความรูส้กึของบคุลากรในหน่วยงาน ว่ามทีศันคตทิีด่ี
ต่อหน่วยงาน ปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ เอาใจใส่ต่องานที่ปฏิบัติ ไม่มีการแสดงพฤติกรรมโยกย้ายงาน 
เฉื่อยชาและคับข้องใจ ในงาน ไม่ต้องการลาออกหรือขาดงาน
	 ด้านการปรบัตวั (Adaptiveness) การรบัรูท้ีม่ต่ีอการตอบสนองและพร้อมทีจ่ะยอมรบัระเบยีบใหม่ 
และ การเปลีย่นแปลงทางการปฏบิตังิานของหน่วยงาน ยอมรบัการปรบัเปล่ียนวธิปีฏบิตังิานให้เหมาะสม
กับสถานการณ์ มีการริเริ่มสิ่งใหม่เพื่อพัฒนาการบริการที่สอดคล้องกับนโยบาย
	 การพัฒนา (Development) การรับรู้ที่มีต่อการพัฒนางานภายในหน่วยงาน ให้เป็นไปตามการ
คาดการณ์ที่จะเกิดข้ึน มีการจัดเตรียมแผนในการพัฒนาบุคลากรในหน่วยงาน สนับสนุนในการศึกษา
ต่อ การศึกษาเฉพาะทาง รวมถึงการจัดเตรียมการอบรมความรู้ใหม่ๆ เพื่อพัฒนาศักยภาพในการท�ำงาน
ตลอดจนการให้เวลาและโอกาสในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง	
	 จากความหมายทีก่ล่าวมาสรปุได้ว่า ประสทิธผิล คือ การบรรลซุึง่วตัถปุระสงค์ภายใต้ทรพัยากร
ที่มีอย่างจ�ำกัดขององค์กร การประสานความขัดแย้งและการแก้ไขความขัดแย้งของคนในองค์กรนั้นๆ จะ
น�ำมาซึ่งการเปลี่ยนแปลงให้กับองค์กรและเป็นผลให้เกิดความส�ำเร็จในงานได้ในที่สุดจะประกอบไปด้วย 
คุณภาพ (Quality) ผลผลิต (Productivity) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ความพึงพอใจ (Satisfaction) ด้าน
การปรับตัว (Adaptiveness) การพัฒนา (Development) และการพัฒนา (Development)
	 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
	 ผู้วิจัยได้ศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องกับการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำของพยาบาล
วิชาชีพกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ผลของการศึกษาค้นหาข้อมูลงานวิจัย มีผู้
วิจัยสรุปผลการวิจัย ไว้ดังนี้ 
	 จารุณี อิฎฐารมณ์ (2556) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
การมีส่วนร่วมในงานกับประสิทธิผลของหน่วยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์ 2 ข้อ คือ 1) เพ่ือศึกษาประสทิธผิลของหน่วยงาน ภาวะผูน้�ำของหวัหน้าหอผูป่้วย
และการมส่ีวนร่วมในงาน 2) ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผูน้�ำของหวัหน้าหอผูป่้วย การมส่ีวนร่วมใน
งานกับประสทิธผิลของหน่วยงานผลการวจิยัสรปุได้ ดงันี ้1) ประสทิธผิลของหน่วยงานอบุตัเิหตแุละฉุกเฉนิ
โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูง (µ = 3.64, SD = .40) ภาวะผู้น�ำของหัวหน้าหอผู้ป่วย
อยู่ในระดับสูง (µ = 3.86, SD = .54) การมีส่วนร่วมในงานอยู่ในระดับปานกลาง (µ = 3.35, SD = .52) 
2) การมส่ีวนร่วมในงานและภาวะผูน้�ำของหวัหน้าหอผูป่้วย มคีวามสมัพันธ์ทางลบกบัประสทิธผิลของหน่วย
งานอุบัติเหตุและฉุกเฉินอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05
	 พรจันทร์ เทพพิทักษ์ (2548) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผู้น�ำของหัวหน้าหอผู้ป่วยภาวะ
ผูต้ามทีม่ปีระสทิธผิลของพยาบาลประจ�ำการ กบัประสิทธผิลของหอผูป่้วยตามการรบัรูข้องพยาบาลประจ�ำ
การ โรงพยาบาลรฐั กรงุเทพมหานคร กลุม่ตวัอย่างคือพยาบาลประจ�ำการทีป่ฏบิตังิานในหอผูป่้วยตัง้แต่ 
1 ปี ขึ้นไป ในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยสรุปได้ ดังนี้ 1) ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย 
ภาวะผู้น�ำของหัวหน้าหอผู้ป่วย และภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ�ำการ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูง 2) ภาวะผู้น�ำของหัวหน้าหอผู้ป่วยและภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจ�ำการมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยอย่างมีนัยส�ำคญัทางสถิติที่ระดับ 
.05 (r = .680)
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	 ทิพย์รัตน์ กลั่นสกุล (2547) ได้วิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำของหัวหน้าหอผู้ป่วย 
การมส่ีวนร่วมในงานกบัประสทิธผิลของทมีการพยาบาล ตามการรบัรูข้องพยาบาลประจ�ำการ โรงพยาบาล
ทัว่ไป เขตภาคกลาง ซึง่การวจิยัครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์ เพ่ือศึกษาระดบัและความสัมพันธ์ของภาวะผูน้�ำของ
หัวหน้าหอผูป่้วย การมส่ีวนร่วมในงานและประสทิธผิลของทมีการพยาบาลตามการรบัรูข้องพยาบาลประจ�ำ
การโรงพยาบาลทั่วไปเขตภาคกลาง ผลการวิจัยพบว่า 1. การมีส่วนร่วมในงาน ภาวะผู้น�ำของหัวหน้า
หอผู้ป่วยและประสิทธิผลของทีมการพยาบาลตาม การรับรู้ของพยาบาลประจ�ำการ โรงพยาบาลทั่วไป 
เขตภาคกลาง อยู่ในระดบัสงู (Mean = 4.34, 3.97 และ 3.92 จากช่วงคะแนน 1-5 ตามล�ำดบั) 2. การมส่ีวน
ร่วมในงาน ภาวะผูน้�ำของหัวหน้าหอผูป่้วย มคีวามสมัพันธ์ทางบวกกบัประสิทธผิลของทมีการพยาบาล ตาม
การรับรู้ของพยาบาลประจ�ำการ โรงพยาบาลทั่วไป เขตภาคกลาง อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

กรอบแนวคิดการวิจัย
	 ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ในโรงพยาบาลจฬุาภรณ์ ผูว้จิยัได้น�ำแนวคิดและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องมาก�ำหนดเป็นกรอบแนวคิดในการวจิยั 
ดังภาพที่ 1
	 	 ตัวแปรอิสระ				    ตัวแปรตาม

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย
	 ภาวะผูน้�ำของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลจฬุาภรณ์มคีวามสมัพันธ์กบัประสิทธผิลการปฏบิตัิ
งานในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 ผูว้จิยัมุง่ศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผูน้�ำของพยาบาลวชิาชีพกับประสิทธผิลการปฏบิตังิาน
ในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์โดยมีวิธีการด�ำเนินการวิจัย ดังนี้
	 1.	ประชากรและตัวอย่าง
		  1.1	ประชากร ทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้นี ้เป็นพยาบาลวชิาชีพทีป่ฏบิตังิานในหน่วยงานสงักดัฝ่าย
การพยาบาลและกิจการพิเศษโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ จ�ำนวน 204 คน 
		  1.2	ตัวอย่างการคัดเลือกตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกตัวอย่าง
แบบมีวัตถุประสงค์จ�ำเพาะ (Purpose Random Sampling) โดยเป็นพยาบาลวิชาชีพมีประสบการณ์
การปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ อย่างน้อย 1 ปี ขึ้นไป จ�ำนวน 187 คน 

          ภาวะผู้น�ำ
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์
2. การสร้างแรงบันดาลใจ
3. การกระตุ้นทางปัญญา
4. การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
5. การให้การสนับสนุน
6. การสร้างแรงจูงใจ
7. การพัฒนาวิสัยทัศน์

    ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
1. ด้านคุณภาพ 
2. ด้านผลิตภาพ
3. ด้านประสิทธิภาพ 
4. ด้านความพึงพอใจ 
5. ด้านการปรับตัว 
6. ด้านการพัฒนา
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	 2.	เครื่องมือการวิจัยเป็นแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้
		  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา 
กลุ่มงานการพยาบาลทีป่ฏบิตังิาน ประสบการณ์การปฏบิตังิานในโรงพยาบาลจฬุาภรณ์ ค�ำถามเป็นแบบ
เลือกตอบ 
		  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผู้น�ำของพยาบาลวิชาชีพ หัวหน้างาน/หัวหน้าหน่วยงาน/หัวหน้า
ทีมและปฏิบัติการ มีองค์ประกอบ 7 ด้าน ได้แก่ 1.การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี 
2.การสร้างแรงบันดาลใจ 3.การกระตุ้นทางปัญญา 4.การค�ำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 5.การให้การ
สนับสนุน 6.การสร้างแรงจูงใจ 7.การพัฒนาวิสัยทัศน์ลักษณะแบบสอบถามเป็นมาตรส่วนประมาณ
ค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert)
		  ส่วนที ่3 แบบสอบถามประสิทธผิลของหน่วยงาน มอีงค์ประกอบ 6 ด้าน ได้แก่ 1.ด้านคุณภาพ 
2.ด้านผลิตภาพ 3.ด้านประสิทธิภาพ 4.ด้านความพึงพอใจ 5.ด้านการปรับตัว 6.ด้านการพัฒนา ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (Rating scale) ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert)
	 3.	การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
		  ขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือมีดังนี้
		  3.1	น�ำแบบสอบถามที่สร้างข้ึน เสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือพิจารณาตรวจสอบ และให้
ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงเกี่ยวกับส�ำนวนภาษาให้เข้าใจง่าย เพื่อให้ได้ข้อค�ำถามที่มีข้อความ ตรงตาม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย และปรับปรุงแก้ไข 
		  3.2	น�ำไปปรึกษาผู้เช่ียวชาญที่เก่ียวข้องกับที่ท�ำการวิจัยจ�ำนวน 5 ท่าน เพ่ือประเมิน
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ของแบบสอบถาม โดยผู้เชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่าน โดยผลของ
การประเมินความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาในการวิจัยครั้งนี้ มีค่าอยู่ระหว่าง 0.8-1.0
		  3.3	น�ำแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบปรับปรุงแก้ไขแล้ว น�ำมาเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 
ให้พิจารณาความสมบรูณ์อกีครัง้ และน�ำแบบสอบถามไปทดสอบกบัพยาบาลวชิาชีพสถาบนับ�ำราศนราดรู 
เมื่อน�ำมาค�ำนวณหาความเชื่อมั่นด้วย Cronbach’s Alpha ได้ค่าเท่ากับ 0.8786 ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ใน
ระดับสูง (มากกว่า 0.7) จึงน�ำไปใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างได้
	 4. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู ้วิจัยท�ำหนังสือจากโครงการบัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัย
ธรุกิจบณัฑิตย์ส่งไปยังผูบ้รหิารโรงพยาบาลจฬุาภรณ์เพ่ือขออนมุตัจิากคณะกรรมการวจิยัในคนโรงพยาบาล
จุฬาภรณ์ ท�ำการเก็บข้อมูลในวันราชการทุกวัน ตั้งแต่เวลา 14.00 – 16.00 น. โดยใช้แบบสอบถามกับ
กลุ่มตัวอย่างที่เลือกแบบมีวัตถุประสงค์จ�ำเพาะ (Purpose sampling) โดยการสุ่มตัวอย่างกับพยาบาล
วชิาชีพโรงพยาบาลจฬุาภรณ์ทีม่ปีระสบการณ์การปฏบิตังิานในโรงพยาบาลจฬุาภรณ์ อย่างน้อย 1 ปีข้ึนไป 
ในวันราชการตั้งแต่วันที่ 11 พฤษภาคม 2561-19 มิถุนายน 2561 จนได้ครบ 187 คน ผู้วิจัยจะน�ำ
แบบสอบถามที่เก็บรวบรวมได้ไปตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนของแบบสอบถามด้วยตนเอง
เพื่อน�ำไปวิเคราะห์ทางสถิติต่อไป
	 5.	การวเิคราะห์ข้อมลู ผูว้จิยัน�ำข้อมลูทีเ่ก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตวัอย่าง มาด�ำเนนิการวเิคราะห์
ค่าทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปทางสถิติด้วยค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s correlation coefficient)
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ผลการวิจัย
	 ผู้วิจัยแบ่งการน�ำเสนอผลการวิจัยออกเป็น 4 ส่วน คือ 1.วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 2.วิเคราะห์ระดับภาวะผู้น�ำของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ 3.วิเคราะห์
ประสทิธผิลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลจฬุาภรณ์ 4.การทดสอบสมมตฐิานในการวจิยั
	 ส่วนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล
ผู้ตอบตอบสอบถามส่วนใหญ่อายุ 20-29 ปี จ�ำนวน 95 ราย คิดเป็นร้อยละ 50.80 มีระดับการศึกษา
ระดับปริญญาตรี จ�ำนวน 153 ราย คิดเป็นร้อยละ 81.82 มีประสบการณ์การปฏิบัติในต�ำแหน่งพยาบาล
วิชาชีพ 7 ปีขึ้นไป จ�ำนวน 71 ราย คิดเป็นร้อยละ 37.96 และปฏิบัติงานอยู่ในกลุ่มงานการพยาบาล
ผู้ป่วยใน จ�ำนวน 75 ราย คิดเป็น ร้อยละ 40.11
	 ส่วนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น�ำของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์
	 พบว่าระดับภาวะผู้น�ำของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 แยกเป็นรายด้านพบว่า อันดับแรกด้านการให้การสนับสนุนมีค่าเฉลี่ยมากที่สุด
เท่ากบั 3.98 อยู่ในระดบัสงู รองลงด้านการค�ำนงึความเป็นปัจเจกบคุคล มค่ีาเฉล่ียเท่ากบั 3.96 ด้านการมี
อทิธพิลอย่างมอีดุมการณ์หรอืการสร้างบารมแีละการสร้างแรงจงูใจมค่ีาเฉลีย่ เท่ากบั 3.91 อยู่ในระดบัสงู 
ด้านการพัฒนาวิสัยทัศน์มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.84 อยู่ในระดับสูงด้านการสร้างแรงบันดาลใจมีค่าเฉล่ีย 
เท่ากับ 3.82 อยู่ในระดบัสงูและด้านการกระตุน้ทางปัญญามค่ีาเฉล่ีย เท่ากบั 3.64 อยู่ในระดบัสงูตามล�ำดบั
	 ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ประสทิธผิลการปฏบิตังิานของพยาบาลวชิาชีพในโรงพยาบาลจฬุาภรณ์
	 พบว่าประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ในภาพรวม มีค่า
เฉลี่ยเท่ากับ 3.99 อยู่ในระดับสูง แยกเป็นรายด้าน ด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ด้านคุณภาพ มีค่า
เฉลี่ยเท่ากับ 4.25 อยู่ในระดับสูงมาก รองลงมา ด้านการพัฒนา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 อยู่ในระดับสูง
ด้านประสิทธิภาพมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 อยู่ในระดับสูงด้านความพึงพอใจมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 อยู่ใน
ระดับสูงด้านผลผลิตและด้านการปรับตัวมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 อยู่ในระดับสูง
	 ส่วนที่ 4 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น�ำของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานใน
โรงพยาบาลจุฬาภรณ์
ตารางที ่1 การวเิคราะห์ความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผูน้�ำของพยาบาลวชิาชีพกับประสิทธผิลการปฏบิตังิาน
	 ในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์

ตัวแปร ด้าน
คุณภาพ

Y
1

ด้าน
ผลิตภาพ 

Y
2

ด้าน
ประสิทธิภาพ 

Y
3

ด้านความ
พึงพอใจ

Y
4

ด้านการ
ปรับตัว 

Y
5

ด้านการ
พัฒนา
Y
6

Y
tot

ภาวะผู้น�ำ
1.	การมีอิทธิพลอย่าง
	 มีอุดมการณ์ (X

1
)

.37** .30** .36** .42** .38** .35** .44**

2.	การสร้างแรงบันดาลใจ
	 (X

2
)

.46** .36** .45** .41** .36** .39** .49**

3. การกระตุ้นทางปัญญา
	 (X

3
)

.48** .39** .46** .47** .44** .45** .54**

4.	การค�ำนึงถึงความเป็น	
	 ปัจเจกบุคคล(X

4
)

.50** .34** .44** .41** .42** .39** .49**

5.	การให้การสนับสนุน
	 (X

5
)

.49** .37** .45** .48** .44** .42** .54**

6.	การสร้างแรงจูงใจ(X
6
) .46** .39** .45** .47** .42** .43** .52**

7.	การพัฒนาวิสัยทัศน์(X
7
) .47** .32** .47** .48** .45** .44** .49**

รวม (X
tot
) .49** .38** .46** .46** .43** .42** .53**

**p<.05
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	 จากตารางพบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น�ำของพยาบาลวิชาชีพกับประสิทธิผล
การปฏิบัติงานในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ มีความสัมพันธ์ทางบวก ในระดับปานกลาง โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ (r) เท่ากับ .53 อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05

อภิปรายผลการวิจัย
	 พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์มีระดับภาวะผู้น�ำอยู่ในระดับสูง โดยมีการให้ก�ำลังใจ
และดูแลผู้ร่วมงาน/ผู้ใต้บังคับบัญชาทั้งในเรื่องส่วนตัวและเรื่องการท�ำงาน มีการสนับสนุนให้ผู้ร่วมงาน/
ผู้ใต้บังคับบัญชามีการพัฒนาตนเอง เช่น การศึกษา การฝึกอบรม การสัมมนาวิชาการ ฯลฯ มีการ
ก�ำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบตามความสามารถและความสนใจของผู้ร่วมงาน/ผู้ใต้บังคับบัญชาแต่ละคน 
มีความกระตือรือร้นที่จะท�ำงานให้มีความส�ำเร็จตามเป้าหมายที่ตั้งไว้และมีการใช้หลักการบริหารงาน
แบบมีส่วนร่วม ซึ่งสอดคล้องกับแบสส์และบรูซ (Bass & Bruce, 1994) ที่ว่าการให้การสนับสนุนตาม
สถานการณ์เป็นการสร้างแรงจูงใจในการท�ำงานให้สามารถท�ำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือพัฒนา
ระดับความสามารถของตนเอง และเพื่อให้งานประสบผลส�ำเร็จมากขึ้น เพื่อผลลัพธ์เป็นรางวัล การขึ้น
เงินเดือน การให้ค่าตอบแทน การเลื่อนต�ำแหน่ง และการยกย่องชมเชย ส่วนในด้านลบเมื่อกระท�ำผิด
กฎระเบยีบจะมกีารตกัเตอืนและท�ำโทษแต่อยู่ภายใต้ดลุพินจิ และพิจารณาตามความเหมาะสม อกีทัง้ยัง
สอดคล้องกบัสมรรถนะ หลกัข้าราชการกรงุเทพมหานครด้านการมุง่ผลสมัฤทธิ ์ความมุง่มัน่ในการปฏบิตัิ
ราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตามมาตรฐานและคุณภาพงานที่ก�ำหนด หรือให้เกินจากมาตรฐานที่ก�ำหนด ซึ่ง
สอดคล้องกับส�ำนักการพยาบาล (2550) ที่ว่าสมรรถนะด้านการมุ่งผลสัมฤทธิ์ (Achievement motivation) 
คือ ความมุ่งมั่นจะปฏิบัติราชการให้ดีหรือให้เกินมาตรฐานที่มีอยู่ โดยมาตรฐานนี้อาจเป็นผลมาจากการ
ปฏบิตังิานทีผ่่านมาของตนเอง หรอืเกณฑ์วดัผลสัมฤทธิท์ีส่่วนราชการ/หน่วยงานก�ำหนดข้ึน โดยสอดคล้อง
กบันภิา อ�ำไพวรรณ (2554) ทีว่่าหวัหน้าหอผูป่้วยจ�ำเป็นต้องท�ำงานเป็นทมีกบัพยาบาล วชิาชีพ เพ่ือให้การ
ปฏิบัติการพยาบาลบรรลุตามเป้าหมายจึงต้องสร้างแรงจูงใจให้กับพยาบาลวิชาชีพที่เป็นปัจจัยจูงใจและ
ปัจจัยค�้ำจุน โดยมีลักษณะของงานที่ปฏิบัติเพ่ือให้เกิดความส�ำเร็จของงาน ความรับผิดชอบ การได้รับ
การยอมรับนับถือ และความก้าวหน้าในงาน ทั้งนี้สอดคล้องกับ นภวรรณ คณานุรักษ์ (2554) ที่กล่าวไว้
ว่า การให้รางวัล (Reward) แก่บุคลากรโดยการสร้างสรรค์ระบบการให้รางวัลที่ยุติธรรมและเหมาะสม
ลกัษณะของการปฏบิตังิานทีม่กีารเปลีย่นแปลงไปตามสถานการณ์ เป็นการสร้างขวญัและก�ำลงัใจทีด่ ีและ
ยังสอดคล้องกับผ่องฉวี เพียรรู้จบ (2546) ที่ว่าผู้บริหารทางการพยาบาล ควรให้ความส�ำคัญในการเสริม
สร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม เพื่อให้พยาบาลวิชาชีพมีความพึงพอใจในงานโดยเฉพาะ
ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านเงินเดือน/ค่าตอบแทน/สวัสดิการ ด้านชีวิตความเป็นอยู่ส่วนตัว และด้าน
สภาพการท�ำงาน
	 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ พยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลจฬุาภรณ์มกีารรบัรูค้วามสามารถด้านการบรกิารงานการพยาบาลตามมาตรฐานการปฏบิตังิาน
ทกุครัง้ มกีารตอบสนองความต้องการของผูร้บับรกิารได้อย่างถกูต้อง มคีวามตระหนกัเรือ่งความปลอดภยั
ให้กับผู้รับบริการตามมาตรฐานคุณภาพของโรงพยาบาล รองลงมาคือ มีการรับรู้ความสามารถด้าน
การพัฒนา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 อยู่ในระดับสูง สามารถอธิบายได้ว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล
จฬุาภรณ์มกีารรบัรูค้วามสามารถด้านการพัฒนาบคุลากรโดยมกีารส่งบคุลากรระดบัต่างๆ เข้าร่วมประชุม 
สัมมนา อบรมต่างๆ และมีการจัดประชุมวิชาการในหน่วยงานเป็นประจ�ำ มีข้อมูลสนับสนุนการเรียนรู้
ด้วยตนเองของบุคลากรในหน่วยงาน เช่น หนังสือ วารสาร อินเตอร์เน็ต เป็นต้น มีความกระตือรือร้น
ในการเข้ารบัการอบรมต่างๆ ทีฝ่่ายการพยาบาล/โรงพยาบาลจดัให้ เช่น มกีารวางแผนพัฒนาบคุลากรให้
กบับคุลากรทกุคนทกุระดบั มกีารนเิทศงานให้กบับคุลากรในหน่วยงานเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการท�ำงาน 
มีแผน IDP มีแผนนิเทศ และบุคลากรในหน่วยงานได้รับการอบรมตามแผน เป็นต้น ด้านประสิทธิภาพ 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 อยู่ในระดับสูง สามารถอธิบายได้ว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์มี
การรบัรูค้วามสามารถด้านการจดัการด้านเวลาในการดแูลผูป่้วย/ผูม้ารบับรกิารแต่ละรายได้อย่างเหมาะสม 
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เช่น ปรบักระบวนการ/ข้ันตอนการท�ำงานทีซ่บัซ้อนเพ่ือให้งานส�ำเรจ็ทนัเวลา เป็นต้น อีกทัง้ยังมบีคุลากรที่
สามารถแก้ปัญหาในการปฏบิตังิานเมือ่เผชิญภาวะฉกุเฉนิได้อย่างทนัท่วงท ีมกีารบ�ำรงุรกัษาวสัด ุอปุกรณ์ 
เครื่องมือต่างๆ เป็นอย่างดีและพร้อมใช้งาน ด้านความพึงพอใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 อยู่ในระดับสูง 
สามารถอธิบายได้ว่า พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์มีความพึงพอใจสูงต่อหน่วยงานที่ตนเอง
ปฏิบัติงาน และมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ/โรงพยาบาลที่ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังมีความตั้งใจและมีความ
กระตอืรอืร้นในการปฏบิตังิาน มคีวามสขุกับงานทีท่�ำ มคีวามภาคภมูใิจกบัผลการปฏบิตังิานของหน่วยงาน 
ด้านผลิตภาพและด้านการปรับตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.82 อยู่ในระดับสูง สามารถอธิบายได้ว่า พยาบาล
วิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์มีการรับรู้ว่าหน่วยงานของตนเองมีบุคลากรที่เพียงพอต่อการให้บริการ
กับผู้ป่วย/ผู้รับบริการ นอกจากนี้รับรู้ว่ามีบุคลากรที่มีความรู้และความช�ำนาญในการใช้เครื่องมือและ
อปุกรณ์ทีส่�ำคัญต่างๆ และสามารถปฏบิตังิานได้อย่างสอดคล้องกับการเปลีย่นแปลงต่างๆ เช่น นโยบาย 
ระเบยีบ ข้อบงัคับใหม่ๆ ขององค์การ/โรงพยาบาล มคีวามกระตอืรอืร้นเมือ่ต้องมกีารปรบัเปลีย่นแนวทาง
การปฏิบัติงานใหม่ๆ และยอมรับการปรับเปล่ียนวิธีการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนางานแม้ว่าภาระงานจะเพ่ิม
มากข้ึนกต็าม ทัง้หมดทีก่ล่าวมาสอดคล้องกบัแนวคิดของ Ivancevich และ Matteson (2002) ทีก่ล่าวไว้ว่า 
คุณภาพ (Quality) การรับรู้ที่มีต่อผลการด�ำเนินงานในหน่วยงานในการบริการที่มีคุณภาพได้ตรงตาม
มาตรฐานวิชาชีพ และสอดคล้องกับความคาดหวัง ความต้องการของผู้รับบริการ บุคลากรปฏิบัติหน้าที่
อย่างเต็มก�ำลังความสามารถ มีการพัฒนาคุณภาพบริการอย่างต่อเนื่อง รวมทั้งหน่วยงานมีวิธีการแก้ไข
และปรับปรุงคุณภาพบริการ อย่างสร้างสรรค์เพื่อให้ผู้รับบริการพึงพอใจ
	 ความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผูน้�ำของพยาบาลวชิาชีพกบัประสทิธผิลการปฏบิตังิานในโรงพยาบาล
จฬุาภรณ์มคีวามสมัพันธ์ทางบวก ในระดบัปานกลาง โดยมค่ีาสมัประสทิธิส์หสมัพันธ์ (r) เท่ากับ .53 อย่าง
มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อธิบายได้ว่า พยาบาลวิชาชีพมีภาวะผู้น�ำที่มีประสิทธิผลนั้นจะเป็นผู้ที่
เข้าใจในบทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบของตน สามารถปฏิบัติการพยาบาลได้ตามมาตรฐานวิชาชีพ 
โดยมุง่มัน่ในการท�ำงานอย่างเตม็ก�ำลงัความสามารถ มคีวามสุขและพึงพอพอใจในการท�ำงาน เตม็ใจทีจ่ะ
ทุม่เทในการพัฒนาหน่วยงานโดยยึดมัน่ต่อผลการปฏบิตังิานทัง้ส่วนบคุคลและความรบัผดิชอบต่อวชิาชีพ
และองค์การเป็นหลกั นอกจากนียั้งมกีารพัฒนาตนเองโดยเพ่ิมพูนความรูอ้ยู่เสมอ มคีวามเช่ือมัน่ในตนเอง
และกล้าแสดงออกในขอบเขตที่เหมาะสม มีทัศนคติที่ดีทั้งต่อตนเอง ต่อผู้อื่นและต่องาน รวมทั้งมีทักษะ
ทีด่รีะหว่างบคุคลด้วย จะเป็นผูส้ามารถปฏบิตังิานได้อย่างมปีระสทิธภิาพ และช่วยให้บรรลผุลส�ำเรจ็ตาม
เป้าหมายได้ สอดคล้องกบัการศึกษาของ ลดาวลัย์ ปฐมชัยคุปต์ (2549) ทีพ่บว่าภาวะผูน้�ำทีม่ปีระสิทธผิล
ของพยาบาลประจ�ำการ มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วย โรงพยาบาล
ศูนย์และองค์การที่ประสบความส�ำเร็จได้นั้น ข้ึนอยู่กับการมีภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของผู้ปฏิบัติด้วย 
(Curphy, Ginnett and Hughes, 1999; Kelley, 1988)
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ข้อเสนอแนะ
	 ข้อเสนอแนะจากผลการวิจัย
	 1.	จากผลการวิจัยระดับภาวะผู ้น�ำของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ในด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุดกว่าทุกด้าน ดังนั้นควรพัฒนาเรื่อง การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน/
ผู้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยงาน เกิดการเปลี่ยนแปลงการท�ำงานที่ดีขึ้น การมีวิธีที่การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน/
ผู้ใต้บังคับบัญชาในหน่วยงาน แสดงความคิดเห็นในทางที่สร้างสรรค์การกระตุ้นให้ผู้ร่วมงาน/ผู้ใต้บังคับ
บญัชาในหน่วยงานรเิริม่สร้างนวตักรรมใหม่ๆ เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน การสนบัสนนุให้ผูร่้วมงาน/
ผูใ้ต้บงัคับบญัชาสามารถแก้ปัญหาหรอืพัฒนางานด้วยตนเอง โดยการสอนงาน (Coaching) และการกระตุน้ให้
ผู้ร่วมงาน/ผู้ใต้บังคับบัญชา ตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้นและแก้ไขปัญหาได้ด้วยตนเอง
	 2.	จากผลการวิจัยประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ ด้าน
ผลิตภาพและการปรับตัว มีค่าเฉลี่ยน้อยสุดกว่าทุกด้าน ดังนั้นควรพัฒนาเรื่อง หน่วยงานต้องมีบุคลากร
ที่เพยีงพอต่อการให้บริการกับผู้ป่วย/ผู้รับบริการ หน่วยงานต้องมีบุคลากรที่มีความรู้และความช�ำนาญใน
การใช้เครือ่งมอืและอปุกรณ์ทีส่�ำคัญต่างๆ บคุลากรต้องยอมรบัและมกีารปฏบิตังิานได้อย่างสอดคล้องกับ
การเปลี่ยนแปลงต่างๆ เช่น นโยบาย ระเบียบ ข้อบังคับใหม่ๆ ขององค์การ/โรงพยาบาล บุคลากรใน
หน่วยงานของท่านมคีวามกระตอืรอืร้นเมือ่ต้องมกีารปรบัเปลีย่นแนวทางการปฏบิตังิานใหม่ๆ และบคุลากร
ในหน่วยงานของท่านยอมรับการปรับเปลี่ยนวิธีการปฏิบัติงานเพื่อพัฒนางานแม้ภาระงานจะเพิ่มมากขึ้น
	 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป
	 1.	การวิจัยครั้งต่อไปควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมเก่ียวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมภายในองค์การที่
ส่งผลต่อภาวะผู้น�ำและประสิทธิผลการปฏิบัติงานของสหสาขาวิชาชีพในโรงพยาบาลจุฬาภรณ์ โดยใช้วิธี
การวจิยัเชงิคณุภาพ อาทิ การสนทนากลุม่ (Focus Group) หรอืการสัมภาษณเ์ชงิลกึ (In-Depth Interview) 
มาเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
	 2.	การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อภาวะผู้น�ำของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล
จุฬาภรณ์
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