
78 

Princess of Naradhiwas University Journal of Humanities and Social Sciences  

 

วารสารมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

ปีที่ 12 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2568 

อิทธิพลของรูปแบบภาวะผู้น าและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานทีม่ีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก 
ที่ดีขององค์กรของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน 

The Influence of Leadership Styles and Work Motivation on Organizational 
Citizenship Behavior Among Personnel in the Private Health Care Business Sector 

พรวิจิตร ครุฑกะ1* อรวี ศรีบุญลือ1 

Pornvijit Cruthka1* Orawee Sriboonlue1 
 

(Received: March 11, 2025; Revised: April 24, 2025; Accepted: April 29, 2025) 
 

บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กรของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน 2) ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก                                                                                       
ที่ดีขององค์กรของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรโรงพยาบาลเอกชน                                                             
แห่งหนึ่ง จ านวน 300 คน เครื่องมือ คือ แบบสอบถามมีค่าความเชื่อมั่นอยู่ระหว่าง .956 -.992 การวิเคราะห์
ข้อมูลโดยการหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลทางตรง                                                                    
ทางอ้อม และอิทธิพลรวม โดยใช้โปรแกรม AMOS for student  

ผลการวิจัยพบว่า 1) ระดับความคิดเห็นของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน ในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก และด้านที่อยู่ในระดับมากที่สุด 2 ด้าน เรียงล าดับ ได้แก่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร                                                                                                           
และภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 2) แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ และภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน มีอิทธิพลรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพ
ภาคเอกชน ตามล าดับ ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร                                     
การวิจัยนี้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรคั่นกลางให้ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ และภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน พิจารณาจากค่า Chi-square = 319.505, df = 126, p-value = 0.000,  CFI = 0.980, GFI =                                           
0.900, RMR = 0.009, RMSEA = 0.072, TLI = 0.973,  NFI = 0.967, RFI = 0.956   

                                                           
1คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ 
1Faculty of Business Administration, Kasetsart University 
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ค าส าคัญ:  ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์  แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
 

Abstract  
This research aims to: (1) study the level of opinions regarding  transactional 

leadership (TSL), transformational leadership (TFL), visionary leadership (VL), motivation of 
work, and organizational citizenship behavior (OCB) among personnel in the private 
healthcare business sector; and (2) examine the influence of TSL, TFL, VL, and work 
motivation on OCB among such personnel. The sample group  consisted of 300 staff 
members from a private hospital. The research instrument was a questionnaire with 
reliability coefficients ranging from .956-.992. Data analysis was conducted using frequency, 
percentage, mean, standard deviation. The study also utilised path analysis examine direct, 
indirect, and total effects  using AMOS for Student software.  

   The findings revealed that: (1) the overall level of opinions among personnel in the 
private healthcare business sector was high,  with the two highest-rated aspects being 
organisational citizenship behaviour and visionary leadership. The aspects of transformational 
leadership, work motivation, and transactional leadership also showed high average scores; 
and (2) work motivation , visionary leadership, and transactional leadership had a total 
influence on organisational citizenship behaviour, respectively. In contrast, transformational 
leadership showed no significant influence on organisational citizenship behaviour. Moreover,  
work motivation functioned as a mediating variable between both visionary leadership and 
transactional leadership in influencing organisational citizenship behaviour. The model fit 
indices were: Chi-square = 319.505, df = 126, p-value = 0.000, CFI = 0.980, GFI = 0.900, RMR = 
0.009, RMSEA = 0.072, TLI = 0.973, NFI = 0.967, RFI = 0.956.    
Keywords: Transactional leadership, Transformation leadership, Visionary leadership, Work                                       
motivation, Organizational citizenship behavior 
 

บทน า 
จากทิศทางของธุรกิจบริการระบบสุขภาพ ในการให้บริการส่งเสริมสุขภาพและความงาม รวมทั้ง

กิจกรรมส่งเสริมสุขภาพทางจิต ทางจิตวิญญาณ และทางสังคม ส่งผลให้ผู้บริโภคให้ความส าคัญในการดูแล



80 

Princess of Naradhiwas University Journal of Humanities and Social Sciences  

 

วารสารมหาวิทยาลัยนราธิวาสราชนครินทร์ สาขามนุษยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ 

ปีที่ 12 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2568 

สุขภาพเชิงป้องกันและเสริมสร้างความแข็งแรงของร่างกายมากขึ้น (กระทรวงสาธารณสุข , กรมสนับสนุน
บริการสุขภาพ , 2566) และจากยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี พ.ศ. 2561-2580 ให้ความส าคัญในการยกระดับ
มาตรฐานธุรกิจบริการด้านการส่งเสริมสุขภาพและการเสริมความงามสู่ตลาดระดับสูง สร้างความหลากหลาย
ของกิจกรรมส่งเสริมสุขภาพที่ได้มาตรฐานเป็นที่ยอมรับ ยกระดับมาตรฐานธุรกิ จบริการด้านการแพทย์
ทางเลือกโดยผสานองค์ความรู้จากวิทยาการสมัยใหม่เข้ากับองค์ความรู้สุขภาพและความงาม เพ่ือให้
ผู้ประกอบการธุรกิจบริการสามารถบริหารจัดการธุรกิจและบริการได้อย่างมีประสิทธิภาพและโปร่งใสในยุค
ใหม่ที่มีการแข่งขันสูง (ราชกิจจานุเบกษา, 2561) ธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชนได้รับผลกระทบจากกระแส                                                                          
Digital transformation หรือ Technology disruption ที่เข้ามามีอิทธิพลและส่งผลต่อธุรกิจโรงพยาบาล
เอกชนอย่างรวดเร็ว รวมถึงการแพร่ระบาดของ COVID-19 ส่งผลกระทบท าให้พฤติกรรมของผู้บริโภค
เปลี่ยนแปลงไปเกิดภาวะชีวิตวิถีใหม่ (New normal) รวมถึงมีการน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการดูแล ผู้ป่วย
ทั้งในลักษณะของการดูแลเชิงป้องกันและการรักษา การใช้ Health check-up application รวมถึงบริการให้
ค าปรึกษาสุขภาพผ่าน Online-platform แบบ Real-time และการใช้เทคโนโลยีทางด้าน Telemedicine                                   
(มัทนิน พฤติธนาภัทร และคณะ, 2565) นอกจากนี้ธุรกิจดูแลสุขภาพในประเทศไทยต้องเผชิญกับภาวะการ
แข่งขันทั้งในระดับประเทศและภูมิภาค ผลักดันให้โรงพยาบาลมุ่งพัฒนาศักยภาพและคุณภาพบริการอย่าง
ต่อเนื่องด้วยการบริหารงานอย่างเป็นระบบสามารถตรวจสอบได้และมีความพร้อมในการให้บริการที่มีความ
ปลอดภัยตลอดจนการรับรองมาตรฐานการบริการของโรงพยาบาลด้านคุณภาพและความปลอดภัยในระดับ
สากลเพ่ือน าองค์กรสู่ความเป็นเลิศ มีศักยภาพในการแข่งขันสูง และได้รับความผูกผันจากผู้รับบริการอย่าง
ยั่งยืน (สกล อยู่วิทยา และคณะ, 2564) 

การด าเนินงานขององค์กรต้องปรับเปลี่ยนและพัฒนาศักยภาพเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน                                    
และน าพาองค์กรให้อยู่รอดท่ามกลางสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงซึ่งต้องอาศัยผู้ น าที่มีวิสัยทัศน์และสามารถ
ปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมได้มากกว่าผู้น าโดยทั่วไปท าให้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีบทบาทที่ส าคัญใน
การจัดการกับประสิทธิผลในการบริหารองค์กรด้วยการใช้แรงจูงใจ (สุดาวดี เตบุญมี, 2566) ส าหรับภาวะผู้น า
เชิงวิสัยทัศน์เป็นการคิดถึงอนาคต มุ่งความสนใจไปที่การออกแบบภารกิจหลักในอนาคตที่ท้าทาย และ
สามารถคาดการณ์อนาคตเพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ผู้บริหารที่ดีจะต้องเป็นแรง
บันดาลใจให้กับทุกคนในองค์กร มีความรู้ในการบริหาร มีการก าหนดเป้าหมายและทิศทางขององค์กรสามารถ
โน้มน้าวผู้อ่ืน และชี้น าองค์กรให้บรรลุความส าเร็จในอนาคตที่ดีกว่าสภาวะปัจจุบัน และมุ่งเน้นในการบรรลุ
วิสัยทัศน์อยู่เสมอ (ปภัสณุ ปานพรม และคณะ, 2566; Ubaidillah et al., 2019) โดยผู้บริหารสามารถจูงใจ                                                    
ผู้ตามให้ความร่วมมือท างานให้บรรลุเป้าหมาย เป็นแบบอย่างของความมีน้ าใจและให้ความช่วยเหลือ มีการ
ชี้แจงบทบาทและข้อก าหนดในการปฏิบัติตามข้อตกลงตามวัตถุประสงค์และให้รางวัลจากความพยายามที่                                                      
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ตกลงไว้ว่าจะให้รางวัลส าหรับการปฏิบัติงานที่ดี และตระหนักถึงความส าเร็จ (Aga, 2016; Sitohang, 2022; 
Engelbert et al., 2023) 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เนื่องด้วย
บุคลากรที่มีแรงจูงใจภายในสูง เช่น มีทัศนคติที่ดีในการท างาน ทีความรับผิดชอบ และมุ่งความส าเร็จตาม
เป้าหมาย อีกทั้งผู้บริหารกระตุ้นจูงใจบุคลากรให้ทุ่มเทในการปฏิบัติงาน ด้วยก าหนดเป้าหมายความส าเร็จ                                                
มีการยกย่องชมเชย และพัฒนาบุคลากรให้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งงานและรับผิดชอบงานได้อย่างประสบ
ความส าเร็จ สิ่งเหล่านี้เป็นแรงจูงใจที่ส่งผลโดยตรงต่อประสิทธิภาพการท างานและผลการปฏิบัติงานของ
บุคลากรที่ได้รับผลกระทบโดยตรงจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (นิติพล ภูตะโชติ , 2566;                                                        
Widarko & Brotosuharto, 2022; Sitohang, 2022) 

จากผลการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง                                    
และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร (เกรียงศักดิ์ แสงสว่าง                                 
และอภิรัตน์ โกสุมา, 2566) และภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการท างานของครู                                    
(Rosadi et al., 2024) ส าหรับผลการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร พบว่า ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Almaqableha & Omarb, 2024) นอกจากนี้ จากการศึกษาของ Widarko and                                              
Brotosuharto (2022) พบว่า แรงจูงใจมีผลกระทบโดยตรงต่อการเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์กร และบุคลากรมีแรงจูงใจภายในสูงจะมีผลกระทบต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกขององค์กร เนื่องจาก
บุคลากรมีทัศนคติและความรับผิดชอบในการท างานมากกว่าบุคลากรคนอ่ืน ๆ และจากการศึกษาของ                                    
Nikookar et al. (2021) พบว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

ผู้วิจัยจึงสนใจที่ศึกษาว่าภาวะผู้น าแบบใด และแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กรในธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน เนื่องด้วยองค์กรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน ต้องมีระบบการ
บริหารและการจัดการธุรกิจบริการทางสุขภาพอย่างมีคุณภาพได้มาตรฐานและมีความปลอดภัย ทั้งผู้ให้และ
ผู้ใช้บริการมีสุขภาวะที่ดี ภาวะผู้น าของผู้บริหารมีส่วนช่วยผลักดันให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                                  
และส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรอย่างไร องค์ประกอบของตัวแปรภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรหรือไม่ ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการพัฒนาบุคลากรให้มีเจตคติที่ดีต่อ
งาน ต่อองค์กร และความสัมพันธ์ที่ดีต่อเพ่ือนร่วมงาน ส่งผลต่อพลังการขับเคลื่อนองค์กรที่เกิดจากพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และพัฒนาภาวะผู้น าให้กับผู้บริหารและผู้จัดการให้สามารถสร้างแรงจูงใจให้
พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองค์กร 
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วัตถุประสงค์การวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะ

ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรธุรกิจ
ดูแลสุขภาพภาคเอกชน  

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของบุคลากรธุรกิจ
ดูแลสุขภาพภาคเอกชน 

 

การทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดการวิจัย  
 ภาวะผู้น าเป็นพฤติกรรมของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืน และพฤติกรรมนั้นท าให้เกิดผลส าเร็จตาม
เป้าหมาย การใช้ภาวะผู้น าเพ่ือกระตุ้นให้พนักงานแสดงพฤติกรรมสนับสนุนการท างานและยอมรับค่านิยมและ
ทัศนคติที่ต้องการเมื่อจ าเป็น (นิติพล ภูตะโชติ, 2566; Mondy & Mondy, 2014) 
 จากการศึกษากระบวนทัศน์ทฤษฎีภาวะผู้น าแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิง
คุณลักษณะ ทฤษฏีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม ทฤษฏีภาวะผู้น าตามสถานการณ์ และทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ                                          
โดยที่ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ (Integrative leadership theory) เกิดขึ้นในช่วงทศวรรษ 1960 -1970                                                                 
จากแนวคิดที่เชื่อว่าไม่มีรูปแบบภาวะผู้น าที่ดีที่สุดที่สามารถน าไปใช้ได้ในทุกสถานการณ์ (No one best 
leadership style) และได้มีการพัฒนาทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational and contingency) จากทฤษฎี
ภาวะผู้ น าแบบแลกเปลี่ ยน  (Transactional leadership) และทฤษฏี ภาวะผู้ น าการเปลี่ ยนแปลง                                      
(Transformational leadership) ในปลายทศวรรษ 1970 กระบวนทัศน์ทฤษฏีภาวะผู้น าเริ่มเปลี่ยนไปสู่
กระบวนทัศน์ภาวะผู้น าเชิงบูรณาการ กล่าวถึง 4 ทฤษฏี คือ (1) ภาวะผู้น าเชิงบารมี (2) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (3) ภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ และ (4) ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (ละเอียด จงกลนี และคณะ , 2562;                                                       
สุพจน์ ประไพเพชร และคณะ, 2566) จากทฤษฎีภาวะผู้น าที่สามารถน าไปใช้ได้ในทุกสถานการณ์ โดยเฉพาะ
สถานการณ์ที่เป็นปัญหาอุปสรรค และความท้าทายเพ่ือขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุความส าเร็จตามเป้าหมาย
และสามารถได้เปรียบคู่แข่งขันในสถานการณ์ความไม่แน่นอนของการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและในอนาคตที่
ผู้วิจัยน ามาใช้เป็นตัวแปรในการศึกษารูปแบบภาวะผู้น า 3 แบบได้แก่ (1) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (2) ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ (3) ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ มีดังนี้ 
 1. แนวคิดภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) 
 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนเป็นลักษณะผู้น าที่ใช้ระบบการให้รางวัลเพ่ือรับรู้และจูงใจพนักงานที่
ประสบความส าเร็จอย่างมีประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ ซึ่งมีพ้ืนฐานอยู่บนข้อเสนอที่ว่าความสัมพันธ์
ระหว่างผู้น าและผู้ตามถูกก าหนดให้เป็นความสัมพันธ์แลกเปลี่ยน ซึ่งผู้น าจะให้รางวัล เพ่ือแลกเปลี่ยนกับ                                                
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ผู้ตามที่ได้ท าความดี นอกจากนี้ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนยังเป็นกระบวนการที่ผู้น าให้รางวัล หรือลงโทษ                                                               
ผู้ตามขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผู้น าใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเสริมแรงตามสถานการณ์ ช่วยให้
บรรลุเป้าหมาย ประกอบด้วย (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2567; Lee; 2020; Nurtjahjani et al., 2023) 
 1.1 การให้รางวัลตามสถานการณ์ (Contingency reward) ผู้น าจะท าให้ชัดเจนว่าผู้ตามคาดหวัง
อะไร และจะจัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปแบบค ายกย่องชมเชย ประกาศความดีความชอบ การจ่ายเพ่ิมขึ้น                                             
ให้โบนัส เมื่อผู้ตามสามารถบรรลุเป้าหมายตามท่ีคาดหวัง ผู้น าแบบนี้มักจะจูงใจโดยให้รางวัลเป็นการตอบแทน                                                     
และมักจูงใจด้วยแรงจูงใจขั้นพ้ืนฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 
 1.2 การบริหารแบบวางเฉย เป็นการบริหารงานที่ปล่อยให้เป็นไปตามสภาพเดิม ผู้น าไม่พยายาม
เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับการท างานจะเข้าไปแทรกก็ต่อเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาดขึ้น หรือการท างานต่ ากว่ามาตรฐาน                                                    
การเสริมแรงมักเป็นทางลบ แบ่งออกเป็น 2 แบบ 
  แบบที่ 1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management by exception) ผู้น าจะใช้
วิธีการท างานแบบกันไว้ดีกว่าแก้ หรือแบบป้องกันไว้ก่อนที่จะเกิดปัญหา ผู้น าจะคอยสังเกตพฤติกรรม                                            
กระบวนการปฏิบัติงาน และผลการปฏิบัติงานของผู้ตาม โดยพิจารณาว่ามีอะไรที่เบี่ยงเบนไปจากมาตรฐาน
หรือกฎระเบียบหรือไม่ และช่วยแก้ปัญหาให้ถูกต้องเพ่ือป้องกันการเกิดความผิดพลาดหรือล้มเหลว 
  แบบที่ 2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management by exception) ผู้น าจะใช้
วิธีการท างานแบบเดิม และพยายามรักษาสภาพเดิม ผู้น าจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยว ปล่อยให้ผู้ตามด าเนินการไปเอง                                                   
ผู้น าจะเข้าไปแทรกแซงถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ได้ตามมาตรฐาน   
 2. แนวคิดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
 ผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leaders) คือผู้ที่กระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้                                                          
ผู้ตามบรรลุผลลัพธ์ที่ไม่ธรรมดา และพัฒนาขีดความสามารถในการเป็นผู้น าของตนช่วยให้ผู้ตามเติบโตและ
พัฒนาเป็นผู้น าโดยตอบสนองต่อความต้องการของผู้ตามแต่ละคนโดยเพ่ิมขีดความสามารถ และจัดการ
วัตถุประสงค์และเป้าหมายของผู้ติดตามแต่ละคน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์กรไว้
อย่างชัดเจนและพยายามสร้างความเชื่อมั่นในการบรรลุวิสัยทัศน์ เพ่ือให้พนักงานเต็มใจที่จะเสี ยสละ
ผลประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือบรรลุความก้าวหน้าโดยรวมขององค์กร และสามารถกระตุ้นให้ผู้ตามมีประสิทธิภาพ
เกินความคาดหมาย รวมทั้งน าไปสู่ความพึงพอใจของผู้ตามและความมุ่งมั่นต่อกลุ่มและองค์กรในระดับสูง                                                       
ประกอบด้วยพฤติกรรม 4 ประเภท ได้แก่ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Idealized influence) หรือ
ผู้น าที่ เป็นแบบอย่าง (Leader appears as a role model) (2) การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational                                      
motivation) ผู้น าอธิบายเป้าหมายอย่างชัดเจน (3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual stimulation) ผู้น า
ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์  การคิด และ (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( Individualized                                        
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consideration) ผู้น าใช้กระบวนการสอนงานเป็นแนวทางในแต่ละรายบุคคล (Sitohang, 2022; Udin et al., 
2023) 
 3. แนวคิดภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (Visionary leadership) 
 ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์คือผู้น าที่มีการกระตุ้นให้พนักงานมีส่วนร่วมในการบรรลุวิสัยทัศน์โดยการสื่อสาร
ภาพอนาคตของทีมและองค์กร ลักษณะการด าเนินการ 3 ประการ ได้แก่ (1) การสร้างภาพจินตนาการของ
สถานะองค์กรในอนาคต (2) การสื่อสารวิสัยทัศน์อย่างมีประสิทธิภาพให้ผู้ตามน าไปปฏิบัติ (3) ถ่ายโอนอ านาจ
ให้ผู้ตามสามารถน าวิสัยทัศน์ไปปฏิบัติได้ ในการประเมินภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์โดยด าเนินการ ดังนี้ (1) ผู้น า
จะรวบรวมข้อมูลด้วยความกระตือรือร้นเพ่ือสร้างวิสัยทัศน์และภารกิจร่วมกัน (2) ผู้น าจะส่งมอบวิสัยทัศน์                                                
และ (3) ผู้น าช่วยให้ผู้ตามท างานตามวิสัยทัศน์และภารกิจร่วมกันตามที่ก าหนดไว้ (Westley & Mintzberg,                                        
1989; Luo et al., 2020) 
 จากการศึกษารูปแบบภาวะผู้น าทั้ง 3 รูปแบบดังกล่าวพบว่ามีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                                                       
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร อาทิเช่น ผลงานวิจัยของเกรียงศักดิ์ แสงสว่าง และอภิรัตน์ โกสุมา                                         
(2566) พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าการแบบแลกเปลี่ยน มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร ส่วนผลงานวิจัยของ Rosadi et al. (2024) พบว่า ภาวะผู้น าที่มีวิสัยทัศน์มีอิทธิพล
ทางตรงต่อแรงจูงใจในการท างานของครู ส าหรับงานวิจัยของ Almaqableha and Omarb (2024) พบว่า                                                                  
รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดี
ขององค์กร และจากงานวิจัยของ Nikookar et al. (2021) พบว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (Motivation of work) หมายถึง แรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นของ
พนักงานที่ท าให้เกิดพฤติกรรมด้วยความทุ่มเท เพ่ือให้ผลการปฏิบัติงานประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายที่
ก าหนด ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ (1) ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง พนักงานปฏิบัติงาน
อย่างมีเป้าหมายในการท างานสูง มุ่งความส าเร็จของงานมากกว่ารางวัลหรือผลตอบแทนที่เป็นเงิน (2) การ
ยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การที่พนักงานได้รับการชมเชย แสดงความยินดี ความไว้วางใจ ความ
น่าเชื่ อถือ ความส าเร็จพิ เศษเมื่ อบรรลุ วัตถุประสงค์ เฉพาะ (3) ความก้าวหน้ าในต าแหน่ งหน้าที่                                                               
(Advancement) หมายถึง พนักงานเปลี่ยนแปลงบทบาทการท างานซึ่งจะส่งผลตอบแทนกับการท างาน ได้แก่                                                         
การเลื่อนต าแหน่ง หรือเงินเดือน โยกย้าย สับเปลี่ยนหน้าที่ โดยมีการวางแผนพัฒนาความรู้ ความสามารถ                                          
ทักษะ ประสบการณ์ที่หลากหลายตามเส้นทางก้าวหน้าในอาชีพ (4) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work itself)                                                                                  
หมายถึง ระดับความมากน้อยที่พนักงานจะต้องใช้ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานที่หลากหลาย
นับตั้งแต่เริ่มต้นจนเสร็จสิ้นกระบวนการและบังเกิดผลต่อชีวิตความเป็นอยู่ของบุคคลทั้งในและนอกองค์กร                                                        
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และ (5) ความรับผิดชอบ หมายถึง พฤติกรรมและความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องานตามขอบเขตของอ านาจ
หน้าที่ และงานที่ได้รับมอบหมาย ตั้งใจท างาน และพยายามท างานให้ส าเร็จตามก าหนด (นิติพล ภูตะโชติ,                                             
2566; Alshmemri et al., 2017) 
 พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (Organizational Citizenship Behavior: OCB) 
หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่แสดงบทบาทพิเศษนอกเหนือหน้าที่ทั่วไป และเป็นพฤติ กรรมที่เกินกว่า
ข้อก าหนดตามบทบาทหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับงาน ซึ่งไม่ได้เชื่อมโยงกับระบบการให้รางวัลอย่างเป็นทางการ แต่
ช่วยให้การท างานขององค์กรอย่างมีประสิทธิผล ประกอบด้วย 5 ด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงานที่อาสาให้การสนับสนุนและช่วยเหลืออย่างสมัครใจแก่
ผู้อ่ืนในการท างาน มีความสุภาพอ่อนน้อมถ่อมตนและมีการกระท าที่พยายามช่วยเหลือ (2) พฤติกรรมความ
ส านึกในหน้าที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติตามบรรทัดฐาน พนักงานมีความ
รับผิดชอบสูง เชื่อฟังและปฏิบัติตามต่อกฎระเบียบข้อบังคับขององค์กร ซื่อสัตย์ในการปฏิบัติงาน ตรงต่อเวลา                                             
การดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์กร ต้องการน้อยในการก ากับดูแล (3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น                                                                                   
(Sportsmanship) หมายถึง พนักงานมีทัศนคติเชิงบวก และแสดงออกถึงความเต็มใจที่จะยอมรับความ                                                                              
ไม่สะดวก จากการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายโดยไม่ต้องการร้องทุกข์ การร้องเรียน การอุทธรณ์ หรือการ
ประท้วง ไม่บ่นในเรื่องเล็ก (4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมการปฏิบัติของ
พนักงานต่อผู้ อ่ืนด้วยความเคารพ สุภาพ ให้ความสนใจ เอาใจใส่ความรู้สึกหรือความต้องการของผู้ อ่ืน                                                    
ให้ค าปรึกษาก่อนด าเนินงาน ให้ก าลังใจสมาชิกคนอื่น ๆ เมื่อรู้สึกท้อแท้ ส่งผลให้พนักงานในองค์กรรู้สึกสบายใจ
ที่จะท างานร่วมกันและ (5) พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ (Civic virtue) หมายถึง พฤติกรรมของพนักงาน
แสดงออกถึงความเต็มใจที่จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กรอย่างเต็มที่ การร่วมแสดงความคิดเห็น ติดตาม
งานส าคัญภายในองค์กร สังเกตและติดตามข้อมูลข่าวสารภายนอกเกี่ยวกับปัญหาอุปสรรคที่จะเกิดขึ้นหรือ
แสวงหาโอกาสที่ดีส าหรับองค์กรที่สะท้อนถึงการยอมรับของพนักงานในการเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร                                  
(Sitohang, 2022; Kokt & Seqhobane, 2024) 
 จากการศึกษาของ Widarko and Brotosuharto (2022) พบว่า แรงจูงใจมีผลกระทบโดยตรงต่อการ
เป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และและจากงานวิจัยของ Sitohang (2022) พบว่า แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยสรุปสมมุติฐานการวิจัยและกรอบแนวคิดใน
การวิจัยดังภาพที่ 1  
 1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ มีอิทธิพล
ทางตรงต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน 
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 2. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ มีอิทธิพล
ทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
 3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของ
บุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน 
 

  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

วิธีการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวิธีด าเนินการวิจัยดังนี้  
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ บุคลากรโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง แบ่งเป็นผู้บริหาร 64 คน พนักงาน                                                                            
697 คน รวมทั้งสิ้น 761 คน (ข้อมูล ณ มกราคม 2568)   

ภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน 

(TSL) 

ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

(TFL) 

ภาวะผู้น า 
เชิงวิสัยทัศน์ 

(VIL) 

แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน  
(MOW) 

พฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีของ
องค์กร (OCB) 

การให้ความช่วยเหลือ: 
ALT 

ความส านึกในหน้าที่: 
CON 

ความอดทนอดกลั้น   :
SPM 

การค านึงถึงผู้อื่น: 
COU 

การให้ความ
ร่วมมือ:CIV 

ความส าเร็จในงาน: 
ACH  

การยอมรับนบัถือ: 
REN  

ความก้าวหนา้ใน
ต าแหน่งหน้าที่:ADV  

การปฏิบัติตาม 
วิสัยทัศน์: IMP 

การเผยแพร่
วิสัยทัศน์: ARC 

การสร้างวิสัยทัศน์ 
: FOL 

การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล :INC 

การกระตุ้นทาง
ปัญญา: INS 

การสร้างแรง     
บันดาลใจ: IPM 

การจัดการเมื่อมีปัญหาเชิงรุก: 
AME 

การให้รางวัลตามสถานการณ์: 
REW 

ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ: WIS 

ความรับผิดชอบ: 
RPB  

การมีอิทธพิลอยา่งมี
อุดมการณ์: IDI 
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  กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง ก าหนดขนาดตัวอย่างยึดหลักตามระเบียบ
วิธีวิจัยที่ใช้ในการศึกษา คือ วิเคราะห์แบบจ าลองสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling: SEM) 
มีข้อเสนอว่าจ านวนตัวอย่างที่ใช้วิเคราะห์สมการโครงสร้างไม่น้อยกว่า 10-20 เท่าของตัวแปรสังเกตได้ (Hair                                             
et al., 2010) การศึกษาครั้งนี้มี 19 ตัวแปร (ได้แก่ การให้รางวัลตามสถานการณ์ การจัดการเมื่อมีปัญหา                                                                
เชิงรุก การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา การค านึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล การสร้างวิสัยทัศน์ เผยแพร่วิสัยทัศน์ การปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ ความส าเร็จในงาน การยอมรับ                                                         
นับถือ ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ พฤติกรรมการให้ความ
ช่วยเหลือ ความส านึกในหน้าที่ ความอดทนอดกลั้น การค านึงถึงผู้อ่ืน และการให้ความร่วมมือ) กลุ่มตัวอย่าง
จึงไม่น้อยกว่า 190-380 คน ส าหรับงานวิจัยนี้ได้ตัวอย่างทั้งสิ้น 300 คน และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ
จ าแนกตามต าแหน่งงานอย่างไม่เป็นสัดส่วน และยินดีเข้าร่วมการวิจัย เนื่องด้วยมีการจ าแนกต าแหน่งงาน
ชัดเจนของผู้บริหารและพนักงาน จึงใช้การสุ่มผู้บริหาร: พนักงานในอัตราส่วน 1: 5 จากขนาดตัวอย่าง 300 คน                                                        
ได้ผู้บริหาร 50 คน และพนักงาน 250 คน (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร, 2550) 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 1. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น า แรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน                                                             
แบ่งเป็น 6 ตอน มีดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีลักษณะเป็นข้อค าถามแบบตรวจสอบรายการ                                   
(Check list) และค าถามปลายเปิด ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ในการ
ท างาน จ านวน 5 ข้อ 
  ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน                                      
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ด้าน ได้แก่ (1) การให้รางวัลตามสถานการณ์ (2) การจัดการเมื่อมีปัญหาเชิงรุก                                     
จ านวน 10 ข้อ 
  ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน                                                                       
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 4 ด้าน ได้แก่ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ (2) การสร้างแรงบันดาลใจ                                                                             
(3) การกระตุ้นทางปัญญา และ (4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จ านวน 20 ข้อ 
  ตอนที่  4 แบบสอบถามภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน                                             
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ด้าน ได้แก่ (1) การสร้างวิสัยทัศน์ (2) การเผยแพร่วิสัยทัศน์ และ (3) การปฏิบัติ
ตามวิสัยทัศน์ จ านวน 15 ข้อ 
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  ตอนที่ 5 แบบสอบถามแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน                                                     
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 5 ด้าน ได้แก่ (1) ความส าเร็จในงาน (2) การยอมรับนับถือ (3) ความก้าวหน้า                                                       
ในต าแหน่งหน้าที่ (4) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และ (5) ความรับผิดชอบ จ านวน 25 ข้อ 
  ตอนที่ 6 แบบสอบถามพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพ
ภาคเอกชน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 5 ด้าน ได้แก่ (1) พฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ (2) พฤติกรรม
ความส านึกในหน้าที่ (3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น (4) พฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน และ (5) พฤติกรรม
การให้ความร่วมมือ จ านวน 25 ข้อ 
  ลักษณะข้อค าถามตอนที่ 2-6 มีลักษณะเป็นแบบปลายปิด ข้อความเชิงบวก มีค าตอบให้เลือกเป็น
แบบมาตรวัดประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
 2. การสร้างเครื่องมือในการวิจัย ผู้วิจัยด าเนินการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยโดยพัฒนาจาก
แนวคิดทฤษฎีตามนิยามตัวแปรที่ศึกษาโดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
  2.1 ศึกษาและค้นคว้า เอกสาร ต ารา บทความ และงานวิจัยต่าง ๆ ในแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน เพ่ือน ามาเป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
  2.2 ข้อมูลและด าเนินการสร้างข้อค าถามโดยการรวบรวมค าส าคัญของแนวคิดที่ศึกษามาเขียนเป็น
ค านิยามศัพท์ แล้วจึงสร้างข้อค าถามให้สอดคล้องกับค านิยามศัพท์ให้ครอบคลุมกับสิ่งที่ต้องการประเมิน 
  2.3 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะ
ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรธุรกิจ
ดูแลสุขภาพภาคเอกชนที่สร้างขึ้นไปให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ประกอบด้วยอาจารย์ผู้เชี่ยวชาญด้านการ
จัดการธุรกิจ ผู้บริหารโรงพยาบาลเอกชน อาจารย์ผู้เชี่ยวชาญด้านการวิจัยและการวัดประเมินผล ตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of Item-Objective Congruence: IOC) 
ของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์ (สุรศักดิ์ อมรรัตนศักดิ์ และคณะ, 2559) สรุปค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.80-1.00 

2.4 ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะ
ผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรของบุคลากรธุรกิจดูแล
สุขภาพภาคเอกชนที่ได้รับการปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ ไปทดลองใช้ (Try-out) กับ
บุคลากรโรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่งที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน าผลมาค านวณหาค่าความสัมพันธ์
รายข้อกับคะแนนรวม (Item correlation analysis) (หรือค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ) โดยใช้เกณฑ์ค่าความสัมพันธ์
มากกว่า 0.2 ถือว่าข้อค าถามนั้นใช้ได้ และหาค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับของแบบสอบถามโดยใช้สูตรค านวณหาค่า
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สัมประสิทธิ์แอลฟา ( - Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach, 1970) และค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา                                                                 
ดังต่อไปนี้ โดยมคี่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง .404-.958 ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับเท่ากับ .996 
   ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาด้านภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน  เท่ากับ .956 
   ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  เท่ากับ .990 
   ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาด้านภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์   เท่ากับ .992 
   ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  เท่ากับ .980 
   ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาด้านพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร   เท่ากับ .988 

วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
1. ผู้วิจัยท าหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลจากประธานด าเนินงานโครงการ โครงการ

บัณฑิตศึกษาสาขาบริหารธุรกิจ (ภาคปกติ) คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ ถึงผู้อ านวยการ
โรงพยาบาลเอกชนแห่งหนึ่ง เพ่ือท าการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 

2. ประสานกับเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลของโรงพยาบาล เพ่ือเอ้ืออ านวยการในการส่งแบบสอบถาม
ออนไลน์ผ่านไลน์กลุ่ม หรือ e-Mail (ใช้โปรแกรม Google form) พร้อมหนังสือน าชี้แจงความเข้าใจกับกลุ่ม
ตัวอย่าง และยินยอมเข้าร่วมวิจัยเท่านั้น 

3. ติดตามและตรวจสอบแบบสอบถามที่ได้รับผ่านระบบออนไลน์ ทั้งความครบถ้วนและความสมบูรณ์
ก่อนน าไปวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป จ านวนทั้งสิ้น 300 ฉบับ 

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยค านึงถึงจริยธรรมการวิจัยโดยมีหนังสือน าชี้แจงกลุ่มตัวอย่างให้มีความ
เข้าใจและยินยอมร่วมมือในการให้ข้อมูลเท่านั้น และยืนยันให้กลุ่มตัวอย่างทราบว่าข้อมูลจะเป็นความลับ                     
ชื่อและที่อยู่ของท่านได้รับการปกปิดและจะไม่เปิดเผยแก่สาธารณชน ค าถามในแต่ละข้อไม่มีค าตอบที่ถูกหรือ
ผิด จะถูกเก็บไว้เป็นความลับ การน าเสนอข้อมูลจะผ่านการประมวลผลในภาพรวมเท่านั้น 

การวิเคราะห์ข้อมูล  
ผู้วิจัยน าข้อมูลที่เก็บรวบรวมได้จากกลุ่มตัวอย่างมาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป

ดังนี้ 
1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยค านวณหาค่าความถ่ีและค่าร้อยละ 
2. การวิเคราะห์ข้อมูลภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์                                                                                                 

แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพ
ภาคเอกชนโดยหา ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

3. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน และวิเคราะห์อิทธิพลของรูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
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สมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน และวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพลทางตรง                                                               
ทางอ้อม และอิทธิพลรวม โดยใช้โปรแกรม AMOS for student ท าการทดสอบโมเดลสมการเชิงโครงสร้าง                                              
(Structural Equation Model: SEM) พิจารณาจากเกณฑ์ด้วยค่า Chi-square, df, p-value, CFI, GFI, 
RMR, RMSEA, TLI, NFI, RFI โดยใช้โปรแกรม AMOS for Student 
 

ผลการวิจัย 
 1. สถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 253 คน คิดเป็นร้อยละ                                                     
84.33 มีอายุมากที่สุด 31-40 ปี จ านวน 102 คน คิดเป็นร้อยละ 34.00 มีระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน                                             
159 คน คิดเป็นร้อยละ 53 ต าแหน่งพนักงาน จ านวน 250 คน คิดเป็นร้อยละ 83.33 และมีประสบการณ์
ท างานมากกว่า 10 ปี จ านวน 169 คน คิดเป็นร้อยละ 56.33 
 2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง  ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
ของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน ดังตารางที่ 1 
 

ตารางที่ 1  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความความคิดเห็นของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาคเอกชน
เกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                                               
และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร เป็นรายด้านและภาพรวม 

ปัจจัย   SD แปลผล 
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 4.37 .73 มาก 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง   4.48 .76 มาก 
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ 4.50 .73 มากที่สุด 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4.47 .66 มาก 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร 4.57 .60 มากที่สุด 

โดยภาพรวม 4.49 .64 มาก 
 

จากตารางที่ 1 พบว่า ระดับความคิดเห็นของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาคเอกชน ในภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก(  = 4.49) เมื่อพิจารณาในแต่ละปัจจัยโดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยพบว่า พบว่า ปัจจัย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (  = 4.57) และปัจจัยภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (   = 4.50)                                                                                 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และภาวะผู้น า

แบบแลกเปลี่ยนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก (  = 4.48, 4.47, 4.37) ตามล าดับ 
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 3. ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ ผู้วิจัยด าเนินการปรับโมเดล (Model 
modification) โดยพิจารณาจากค าแนะน าในการปรับพารามิเตอร์ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล (Model                                                                                 
Modification Indices: MI) จากนั้นปรับพารามิเตอร์โดยยินยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลงเบื้องต้นให้ค่าความ
คลาดเคลื่อนสัมพันธ์กันได้ จนกระทั่งค่าดัชนีความกลมกลืนมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพที่ 2                                      
และตารางท่ี 2 
 

 
 

ภาพที่ 2  แบบจ าลองโครงสร้างความสัมพันธ์ 
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จากภาพที่ 2 ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองทางเลือกหลังปรับโมเดล พบว่า ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน                                                  
(TSL) ไม่ส่งอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB) มีค่าเท่ากับ -0.01 และส่งอิทธิพล
โดยตรงกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (MOW) มีค่าเท่ากับ 0.51 ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TFL) ไม่ส่ง
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร (OCB) และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (MOW) มีค่าเท่ากับ                                                                   
-0.10 และ 0.04 ตามล าดับ ส่วนภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (VIL) ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของ
องค์กร (OCB) แต่มีอิทธิพลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (MOW) มีค่าเท่ากับ 0.20 และ 0.47 ส่วน
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (MOW) มีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร (OCB) มีค่า
เท่ากับ 0.87  
 

ตารางท่ี 2  แสดงเกณฑ์การประเมินความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของแบบจ าลองหลังปรับโมเดล 

ดัชนีความกลมกลืน เกณฑ์ ค่าดัชนีที่วัดได้ ผลการพิจารณา 
1. Chi-Square, P-Value *ต ่าใกล้ 0  319.505, .000 ผ่าน 
2. Chi-Square/df 3 2.536 ผ่าน 

3. CFI 0.95 .980 ผ่าน 

4. GFI > 0.90  .900 ผ่าน 

5. RMR เข้าใกล้ 0.00  .009 ผ่าน 

6. RMSEA < 0.08  .072 ผ่าน 

7. TLI 0.90 .973 ผ่าน 

8. NFI 0.95 .967 ผ่าน 

9. RFI 0.95 .956 ผ่าน 

 

จากตารางที่ 2 เกณฑ์การประเมินความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ของแบบจ าลองทางเลือก                                                    
(หลังปรับโมเดล) พบว่า ในภาพรวมมีค่าโมเดลฟิต โดยพิจารณาจากค่าสถิติที่ค านวณได้ คือ ค่า Chi-square =                                      
319.505, df = 126, p-value = 0.000,  CFI = 0.980, GFI = 0.900, RMR = 0.009, RMSEA= 0.072, TLI                                                                      
=0.973,  NFI = 0.967, RFI = 0.956 ซึ่งพบว่า ผ่านเกณฑ์ทุกค่า 

 

4. ผลการวิเคราะห์เส้นทางความสัมพันธ์ของแบบจ าลองทางเลือกหลังปรับเป็นการวิเคราะห์อิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม ดังตารางที่ 3 
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ตารางท่ี 3  ผลการวิเคราะห์ อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของแบบจ าลอง 
ตัวแปรตาม ความ 

สัมพันธ์ 
ตัวแปรอิสระ 

TSL TFL VIL MOW OCB 
MOW DE 0.51** -0.04 0.47* - - 
 IE - - - - - 
 TE 0.51** -0.04 0.47* - - 
OCB DE -0.01 -0.10 0.20 0.87*** - 
 IE 0.44** -0.03 0.41* - - 
 TE 0.43* -0.13 0.61** 0.87*** - 

Chi-square = 319.505, df = 126, p-value = 0.000,  CFI = 0.980, GFI = 0.900, RMR = 0.009,                     
RMSEA= 0.072, TLI =0.973,  NFI = 0.967, RFI = 0.956   

 

 จากตารางที่ 3 สามารถอธิบายเส้นทางความสัมพันธ์ได้ดังนี้ 
 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (TSL) มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (MOW) โดยมีค่าอิทธิพล
ทางตรงและอิทธิพลโดยรวมเท่ากับ 0.51 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01    
 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (TSL) ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร                                        
(OCB) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ -0.01 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ มี อิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.44                                                       
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีอิทธิพลโดยรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร เท่ากับ 0.43                                     
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05    
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TFL) ไม่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (MOW) โดยมีค่าอิทธิพล
ทางตรงเท่ากับ -0.04 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ มีค่าอิทธิพลโดยรวมต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เท่ากับ -0.04                                               
ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TFL) ไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร (OCB) โดย
มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ -0.10 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ มีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ -0.03 ไม่มีนัยส าคัญทาง
สถิติ และไม่มีอิทธิพลโดยรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร เท่ากับ -0.13 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (VIL) มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (MOW) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรง
และอิทธิพลโดยรวมเท่ากับ 0.47 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (VIL) ไม่มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร (OCB)                                                      
โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.20 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ มีอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.41 มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 และมีอิทธิพลโดยรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีต่อองค์กร เท่ากับ 0.61 มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01    
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 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (MOW) มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร (OCB) โดยมี
ค่าอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลโดยรวมเท่ากับ 0.87 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 
 สรุปได้ว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลรวมสูงสุดต่อการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพ
เรียงล าดับ ได้แก่ แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน (มีค่า 0.87) ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ (มีค่า 0.61) และภาวะผู้น า
แบบแลกเปลี่ยน (มีค่า 0.43) 
 

อภิปรายผลการวิจัย 
 1. ระดับความคิดเห็นของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาคเอกชน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา
ในแต่ละปัจจัย โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
และปัจจัยภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง                                    
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ สามารถ
อภิปรายได้ดังนี้ 
 1.1 รูปแบบภาวะผู้น าวิสัยทัศน์ของผู้บริหารธุรกิจดูแลสุขภาคเอกชน บุคลากรเห็นว่าในภาพรวม
อยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยที่บุคลากรให้ความส าคัญกับการสร้างวิสัยทัศน์ และปฏิบัติตามวิสัยทัศน์มากกว่าการ
เผยแพร่วิสัยทัศน์ เนื่องด้วยวิสัยทัศน์เป็นการก าหนดทิศทางและกรอบการด าเนินงานในอนาคต ผู้บริหารและ
บุคลากรจะต้องร่วมมือในการวิเคราะห์สถานการณ์ที่กระทบต่อองค์กร ก าหนดเป้าหมายและกลยุทธ์ และ
ตัวชี้วัดผลการด าเนินงาน ใช้เป็นแนวทางให้บุคลากรน าไปสู่การปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ โครงการต่าง ๆ ให้
สอดคล้องและเป็นไปในทิศทางเดียวกัน ติดตามผลการด าเนินงานตามดัชนีชีวัดผลการด าเนินงาน (KPI) เพ่ือให้
แผนงานและโครงการบรรลุผลส าเร็จ สอดคล้องกับแนวคิดของสิงห์ค า ยอดปานันท์ ระบุการสร้างวิสัยทัศน์                                                       
โดยผู้บริหารมีส่วนร่วมในการเก็บรวบรวมข้อมูลสภาพแวดล้อมภายในและภายนอกขององค์กร และวิเคราะห์
จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และอุปสรรค เพ่ือใช้ประโยชน์ในการก าหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ขององค์กร                                               
จัดกิจกรรมสัมมนาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นที่ส่งเสริมการคิดริเริ่มสร้างสรรค์ที่เกี่ยวข้องกรอบการท างาน                                           
(สิงห์ค า ยอดปานันท์, 2562) นั่นคือการที่ผู้น าจะรวบรวมข้อมูลด้วยความกระตือรือร้นเพ่ือสร้างวิสัยทัศน์และ
ภารกิจร่วมกัน (Luo et al., 2020) ในการระบุวิสัยทัศน์เป็นการคิดถึงอนาคต มุ่งความสนใจไปที่การออกแบบ
ภารกิจหลักในอนาคตที่ท้าทาย และสามารถคาดการณ์อนาคตเพ่ือเตรียมพร้อมส าหรับการเปลี่ยนแปลงที่
เกิดขึ้น ผู้น าสามารถชี้น าองค์กรให้บรรลุความส าเร็จในอนาคตที่ดีกว่าสภาวะปัจจุบัน และมุ่งเน้นในการบรรลุ
วิสัยทัศน์อยู่เสมอ (Ubaidillah et al., 2019) โดยผู้บริหารสามารถก ากับบุคลากรในการก าหนดกลยุทธ์                                       
แผนงาน โครงการ และกิจกรรมให้สอดคล้องกับวิสัยทัศน์ได้ มอบอ านาจและความไว้วางใจในการท างาน                                      
สนับสนุนทรัพยากร งบประมาณ วัสดุอุปกรณ์ และนิเทศ ก ากับ ติดตามการด าเนินงาน และประเมินผลการ
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ปฏิบัติงานตามแผนงาน โครงการเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายวิสัยทัศน์อย่างต่อเนื่องและทั่วถึง (สิงห์ค า                                                   
ยอดปานันท,์ 2562) 
 1.2 รูปแบบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารธุรกิจดูแลสุขภาคเอกชน พบว่า บุคลากรมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า                                                 
ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ในภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วน ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้าน
การกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล อยู่ในระดับมากทั้งนี้ เนื่องมาจาก                                                                                    
ผู้บริหารธุรกิจดูแลสุขภาคเอกชน ส่วนใหญ่ได้รับการสรรหาคัดเลือกจากผู้ที่มีผลงานเด่น มีความรับผิดชอบสูง                                                                 
เป็นแบบอย่างที่ดีของผู้ร่วมงาน ในการก าหนดวิสัยทัศน์ เป้าหมายในการท างาน และสามารถฟันฝ่าปัญหาและ
อุปสรรคในการดูแลรักษาพยาบาล ตอบสนองต่อความพึงพอใจของผู้มารับบริการและผู้ร่วมงาน สามารถสร้าง
ความน่าเชื่อถือในการจัดการกับการเปลี่ยนแปลงได้ตามสถานการณ์ สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass and 
Riggio (2006) กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์จะประพฤติตนเป็น
แบบอย่างแก่ผู้ตาม ผู้น าได้รับการชื่นชม น่าเคารพนับถือ และได้รับการไว้วางใจ เป็นผู้มีความสามารถพิเศษ                                                                    
มีความพากเพียร และความมุ่งมั่น เต็มใจที่จะรับความเสี่ยง ท าในสิ่งที่ถูกต้อง มีมาตรฐานระดับสูง มีจริยธรรม
และจรรยาบรรณ สามารถสร้างแรงบันดาลใจด้วยการให้ความหมายและความท้าทายแก่งานกับผู้ตาม มีความ
กระตือรือร้นและการมองโลกในแง่ดี จุดประกายทางความคิดให้ผู้ตาม และแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นต่อ
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
 1.3 รูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนของผู้บริหารธุรกิจดูแลสุขภาคเอกชน พบว่ า บุคลากรมี
ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน โดยภาพรวม ด้านการให้รางวัลตามสถานการณ์ และด้านการ
จัดการเมื่อมีปัญหาเชิงรุก อยู่ในระดับมาก ทั้งนี้เนื่องมาจากในสภาพแวดล้อมในการท างานของบุคลากรธุรกิจ
ดูแลสุขภาคเอกชน ให้ความส าคัญกับผู้มารับบริการ (ผู้ป่วยและญาติ) ด้วยความสุภาพ บริการด้วยรอยยิ้ม                                                                          
มีคุณภาพและมาตรฐานวิชาชีพ ผู้ป่วยหายและกลับบ้านอย่างมีคุณภาพชีวิตที่ดี ดังนั้นผู้บริหารจึงยึดหลักการ
บริหารจัดการแบบแลกเปลี่ยนเพ่ือสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานส าหรับบุคลากรที่ประสบ
ความส าเร็จในการท างาน สอดคล้องกับแนวคิดของรัตติกรณ์ จงวิศาล (2567) กล่าวว่า ผู้บริหารจะท าให้
ชัดเจนว่าผู้ตามคาดหวังอะไร และจะจัดการแลกเปลี่ยนรางวัลในรูปแบบใด เช่น ค ายกย่องชมเชย ประกาศ
ความดีความชอบ การจ่ายเพ่ิมขึ้น ให้โบนัส เมื่อผู้ตามสามารถบรรลุเป้าหมาย เช่นเดียวกับ Sitohang (2022)                                                                   
ระบุการจัดการรางวัลตามสถานการณ์ และการจัดการเมื่อมีปัญหาเชิงรุกซึ่งเกิดจากความพยายามที่ตกลงกันไว้
ว่าจะให้รางวัลส าหรับการปฏิบัติงานที่ดีตระหนักถึงความส าเร็จ และเป็นการจัดการโดยการติดตามการ
ปฏิบัติงานหากมีการละเมิดกฎและมาตรฐานผู้บริหารจะด าเนินการแก้ไขทันที 
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 1.4 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน พบว่า บุคลากรมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน                                           
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความรับผิดชอบ อยู่ในระดับมากที่สุด ส่วน
ด้านความส าเร็จในงาน ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ด้านความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ และด้านการ
ยอมรับนับถือ อยู่ในระดับมาก ตามล าดับ ที่เป็นเช่นนี้เพราะแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับ
ผู้บริหารขององค์กร เพราะผู้บริหารจะต้องท างานร่วมกับผู้อ่ืน เข้าใจพฤติกรรมของพนักงานบางคนเพ่ือโน้มน้าว
ให้ท างานตามความต้องการขององค์กร ก ากับพนักงานให้ท างานให้ประสบความส าเร็จตามเป้าหมายของ
องค์กร (Widarko & Brotosuharto, 2022) ส าหรับธุรกิจดูแลสุขภาพให้ความส าคัญกับความรับผิดชอบต่อ
ความปลอดภัยในชีวิตของผู้มารับบริการ การดูแลสุขภาพและพัฒนาคุณภาพชีวิตที่ดี สามารถสร้างชื่อเสียง
ให้กับองค์กร โดยผู้บริหารหรือหัวหน้างานต้องสร้างแรงจูงใจผลักดันให้บุคลากรในองค์กรมุ่งมั่น ทุ่มเทการ
ปฏิบัติงาน โดยการวางแผน พัฒนาบุคลากรเพ่ือเติมเต็มศักยภาพในการท างานอย่างต่อเนื่องที่ต้องใช้ทักษะ
ใหม่ ๆ เพ่ือการแก้ไขปัญหาได้อย่างประสบความส าเร็จ ตลอดจนสามารถจัดการอัตราก าลังให้เหมาะสมกับ
ภาวะงานหากอัตราก าลังน้อยกว่าภาระงาน ความสามารถในการดูแลผู้ป่วยย่อมไม่มีประสิทธิ ภาพ เสี่ยงต่อ
ความปลอดภัยของผู้ป่วยส่งผลให้ความคิดเห็นของบุคลากรต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของผู้บริหารด้าน
ความรับผิดชอบอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือด้านความส าเร็จในงาน และลักษณะของงานเป็นไปในทาง
เดียวกันกับ Basalamah and Ajmal (2021) ที่กล่าวถึงแรงจูงใจเป็นส่วนหนึ่งของการจัดการทรัพยากรมนุษย์                                                
โดยใช้แรงจูงใจกระตุ้นความพยายามอย่างต่อเนื่องเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของบุคลากรในการผลิตผลงานที่ดีและมี
คุณภาพ (Basalamah & Ajmal, 2021) 
 1.5 จากผลการวิจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรทั้งภาพรวมและทุกด้านอยู่ในระดับ
มากที่สุด เรียงล าดับได้แก่ ด้านพฤติกรรมการค านึงถึงผู้อ่ืน รองลงมาได้แก่ พฤติกรรมการให้ความร่วมมือ                                            
พฤติกรรมความส านึกในหน้าที่ พฤติกรรมความอดทน และพฤติกรรมการให้ความช่วยเหลือ  ซึ่งพฤติกรรม
ทั้งหมดมีความส าคัญและจ าเป็นกับบุคลากรในการดูแลสุขภาพ เนื่องจากสภาพการปฏิบัติงานของระบบดูแล
สุขภาพค านึงถึงความปลอดภัยของผู้ป่วยเป็นส าคัญ โดยเฉพาะภาวะฉุกเฉินการแสดงพฤติกรรมของบุคลากร
และผู้ป่วยด้วยการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล สิทธิส่วนบุคคลปฏิบัติด้วยความสุภาพ เอ้ืออาทร เอาใจใส่
ความรู้สึก หรือความต้องการของผู้อ่ืน ท างานร่วมกันอย่างสบายใจ และจากบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบสูง
กับความปลอดภัยในชีวิตทั้งของผู้ป่วย และพนักงาน และบุคลากรต้องปฏิบัติด้วยความอดทนต่อความ
ยากล าบากในการปฏิบัติหน้าที่ทั้งในกลางวันและกลางคืน ความเครียดและความกดดันของงานในภาวะฉุกเฉิน                                  
โดยเฉพาะปริมาณงานในการช่วยชีวิตจ านวนมาก เช่น กรณีอุบัติภัยต่าง ๆ ที่ส่งผลต่อชีวิตผู้ประสบภัย                                     
เช่นเดียวกับแนวคิดของ Lavelle et al. (2007) ที่กล่าวถึง ความอดทนอดกลั้นของพนักงานมีความเต็มใจที่
จะอดทนต่อปัญหา ความยากล าบาก ความเครียด และความกดดันต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นจากผู้ร่วมงานหรือจากการ
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ปฏิบัติงานโดยไม่บ่นไม่คร่ าครวญ นอกจากนี้ พนักงานปฏิบัติงานด้วยความสุภาพ มีความสมัครใจและเต็มใจที่
จะมีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์กร ให้ก าลังใจกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ มีความรับผิดชอบและมีมโนธรรมสูง                                   
(Tambe & Shanker, 2014) 
 2. ผลการศึกษาอิทธิพลของรูปแบบภาวะผู้น า พบว่าภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพ ทั้งนี้เป็นเพราะ
ผู้บริหารที่มีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนและภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์นั้น ผู้บริหารมีการบริหารจัดการเพ่ือให้
บุคลากรปฏิบัติงานได้อย่างบรรลุเป้าหมายของวิสัยทัศน์โดยมอบหมายงานและโครงการ ก ากับติดตามผลการ
ปฏิบัติงานและประเมินผลการปฏิบัติงานตามตัวชี้วัดผลการด าเนินงานที่ได้แบ่งมอบตามขอบเขตความ
รับผิดชอบให้บรรลุผลส าเร็จ และกระตุ้นจูงใจให้รางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมายและตัวชี้วัดของแผนงาน
โครงการ สอดคล้องกับธรรมรัตน์ จังศิริวัฒนา กล่าวถึงผู้น าแบบแลกเปลี่ยนก าหนดเป้าหมายที่เกี่ยวข้องกับ
งานอย่างชัดเจนและรางวัลที่คาดหวังได้จากการด าเนินการที่ประสบความส าเร็จ (ธรรมรัตน์ จังศิริวัฒนา , 
2563) มุ่งเน้นไปที่งานและความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา ให้ความส าคัญกับเกียรติคุณและการให้รางวัลแก่
ความส าเร็จของพนักงาน (Ojala, 2013) ส าหรับภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์จะเป็นผู้ที่มองการณ์ไกล สามารถ
ปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การบริหารจัดการให้สอดคล้องและเหมาะสมกับสถานการณ์ได้ เป็นพฤติกรรมที่ท าให้
บุคลากรเกิดการเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งที่ดีกว่า (Ubaidillah et al., 2019) โดยผู้น าสามารถน าองค์กรสู่เป้าหมาย
จากการมีวิสัยทัศน์ เผยแพร่วิสัยทัศน์ ปฏิบัติตามวิสัยทัศน์ร่วมกัน การให้โอกาสมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและ
ท างานอย่างอิสระ และมีเทคนิคจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติตามวิสัยทัศน์เป็นส าคัญ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ                                  
Almaqableha and Omarb (2024) พบว่า ภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน มีอิทธิพลอย่างมากต่อแรงจูงใจ และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Rosadi et al. (2024) พบว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจ
ในการท างานของคร ู
 ส าหรับอิทธิพลของรูปแบบภาวะผู้น าต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร พบว่า ภาวะผู้น าทั้ ง                                                                        
3 รูปแบบไม่ส่งผลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร แต่พบว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ และ
ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีอิทธิพลรวมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรธุ รกิจดูแล
สุขภาพภาคเอกชน ส่วนภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไม่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร                                                               
โดยมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรคั่นกลางให้ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน                                    
ทั้งนี้ เนื่องมาจากพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรเป็นพฤติกรรมแสดงบทบาทพิเศษที่นอกเหนือหน้าที่
ทั่วไป และขอบเขตกฎ ระเบียบ และข้อบังคับเป็นพฤติกรรมที่เกินกว่าข้อก าหนดบทบาทที่ได้ระบุและไม่ได้รับ
รางวัลตามระบบรางวัลที่องค์กรก าหนดไว้ แม้ว่าพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรจะเกี่ยวข้องกับงาน                                          
แต่ก็ไม่ได้เชื่อมโยงกับระบบการให้รางวัลอย่างเป็นทางการใด ๆ แต่ช่วยในการท างานขององค์กรได้อย่างมี
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ประสิทธิผล (Tambe & Shanker, 2014) ดังนั้น บุคลากรจะปฏิบัติหน้าที่ให้บรรลุเป้าหมายของวิสัยทัศน์                                                             
ด้วยการตระหนักในหน้าที่และความรับผิดชอบของบุคลากรทางสุขภาพ เพ่ือให้งานที่รับผิดชอบส าเร็จลุล่วงไป
ด้วยดี แต่ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ผ่านแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน ทั้งนี้เป็นเพราะบุคลากรจะแสดงพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้มากขึ้นเมื่อผ่านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยผู้บริหารมีความเป็นผู้น าเชิง
วิสัยทัศน์ ใช้กลยุทธ์การจัดการความประทับใจเป็นเครื่องมือในการแสดงออกถึงพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี
ขององค์กร พนักงานใช้ประโยชน์จากการสร้างความประทับใจในการบรรลุวัตถุประสงค์เพ่ือท าให้มีอิทธิพลต่อ
ความประทับใจ มีทัศนคติของบุคคลที่เป็นเป้าหมาย และเปลี่ยนพฤติกรรมที่มีการเกื้อกูลประโยชน์ต่อองค์กร
ในการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งการที่พนักงานได้รับรู้การสนับสนุนขององค์กรทั้งด้านการปฏิบัติงาน                                                         
สวัสดิภาพ ค่าจ้าง การพัฒนาพนักงาน เป็นต้น พนักงานจะตอบแทนความสัมพันธ์ด้วยการเพ่ิมความไว้วางใจ
และการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานและหัวหน้า และพนักงานกับองค์กร เป็นเครือข่ายทางสังคมใน
องค์กร มีความพยายามทุ่มเทการท างานมากขึ้น เพ่ือให้ตนและองค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ร่วมกัน (Kokt & Seqhobane, 2024) จึงส่งผลให้ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Widodo and                                     
Yusuf (2021) พบว่า ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรซึ่งเป็นตั วแปร
คั่นกลางให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Nikookar et al. (2021) พบว่า                                          
ภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กรและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรได้อย่างมี
นัยส าคัญ 
 ส าหรับภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กรโดย
ส่งผ่านแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อาจเป็นเพราะบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาพมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความรับผิดชอบมากที่สุด เนื่องด้วยบุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ในงานที่ตนเองรับผิดชอบ                                                               
ตั้งใจท างาน และใช้ความพยายามท างานในหน้าที่ส าเร็จตามก าหนด หากผู้บริหารบริหารจัดการและ
มอบหมายงานได้อย่างเหมาะสม พัฒนาความรู้ความสามารถเพ่ือเติมเต็มศักยภาพในการท างานจะส่งผลที่ดีต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Almaqableha and Omarb (2024)                                      
พบว่า รูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร โดยผ่านตัวแปร
คั่นกลางแรงจูงใจ  
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของบุคลากร
ธุรกิจดูแลสุขภาพภาคเอกชน นั่นคือ เมื่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานเพ่ิมขึ้นส่งผลให้พฤติกรรมการเป็นสมาชิก                                                 
ที่ดีขององค์กรมากขึ้นด้วย ทั้งนี้เนื่องมาจากบุคลากรระบบดูแลสุขภาพปฏิบัติหน้าที่ด้วยความมุ่งมั่น เต็มใจ
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เพ่ือให้ผู้มารับบริการปลอดภัย มีสุขภาวะที่ดีอันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการท างาน เป็นปัจจัยที่
น าไปสู่การพัฒนาทัศนคติทางบวกและเกิดการจูงใจกับความส าเร็จในหน้าที่การงาน การได้รับการยอมรับ                                               
นับถือ ลักษณะงาน และความรับผิดชอบ (Herzberg et al., 1959) ซึ่งเป็นความรับผิดชอบระดับสูงต่อ
สุขภาพและชีวิตของมนุษย์ โดยเหตุนี้พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรในบริบทดูแลสุขภาพบุคลากร
สามารถตัดสินใจได้ว่าเป็นการเลือกกระท าสิ่งต่าง ๆ ที่เห็นว่าเป็นสิ่งที่ควรกระท า และการกระท านี้ไม่ใช่ภาระ
งานที่ต้องท าตามหน้าที่เน้นที่เจตจ านงที่อิสระจะกระท าหรือไม่กระท า มีความรับผิดชอบต่อสังคม (Social                                     
responsibility) และอาจไม่ใช่ภาระงานที่ต้องท าตามหน้าที่ เสมอไปเมื่อพบผู้ประสบภัยต่อภาวะสุขภาพ                                                                
บุคลากรจะให้ความช่วยเหลือในทันที อันน ามาสู่ความภาคภูมิใจในความส าเร็จ สร้างชื่อเสียงต่อตนเองและ
องค์กรซึ่งเป็นแรงจูงใจภายในบุคลากร (จอมพงศ์ มงคลวนิช , 2555) ดังนั้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงานจึงมี
อิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Widarko and 
Brotosuharto (2022) พบว่า แรงจูงใจมีอิทธิพลทางตรงต่อการเป็นพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร  
 

สรุปผลการวิจัย 
ผู้วิจัยสรุปข้อค้นพบจากงานวิจัย มีดังนี้ 
1. ระดับความคิดเห็นของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาคเอกชน ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณา

ใน  แต่ละปัจจัย โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อย พบว่า ปัจจัยพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร
และ ปัจจัยภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากที่สุด ส่วนปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ตามล าดับ ดังนั้น ธุรกิจ
ดูแลสุขภาคเอกชนส าหรับผู้บริหารควรให้ส าคัญกับภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์มากยิ่งขึ้น ส าหรับภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน ควรก าหนดเป้าหมายและรางวัลให้กับพนักงานที่ได้รับมอบหมายงานส าเร็จได้ตามท่ีก าหนด 

2. ผลการศึกษาอิทธิพลของรูปแบบภาวะผู้น า และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กร ของบุคลากรธุรกิจดูแลสุขภาคเอกชน ประเด็นข้อค้นพบที่ส าคัญ มีดังนี้ 

 2.1 ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ มีอิทธิพลทางตรงต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน 

 2.2 รูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ ไม่
มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 

 2.3 รูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ มีอิทธิพลทางอ้อมต่อ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรโดยผ่านตัวแปรคั่นกลางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

สรุปข้อค้นพบได้ว่า  แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเป็นตัวแปรก ากับให้รูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 
และภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์ มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร 
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ประโยชน์ 
 1. ผู้บริหารสามารถน ารูปแบบภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนไปใช้ในการบริหารจัดการในองค์กรดูแล
สุขภาพ โดยต้องมีนโยบายและวางแผนงานและโครงการที่ก าหนดเป้าหมายการบรรลุความส าเร็จในงานที่
เชื่อมโยงระบบรางวัลที่ชัดเจน และสื่อสารนโยบายและแผนให้บุคลากรทราบทุกหน่วยงาน หลายช่องทางทั้ง
ออนไลน์และออฟไลน์ ได้แก่ การสื่อสารผ่านสื่อสังคมออนไลน์ และการประชุมสัมมนาเชิงปฏิบัติการเพ่ือให้
บุคลากรเข้าใจและเห็นคุณค่าของการด าเนินงานตามวิสัยทัศน์และเป้าหมาย 

 2. เพ่ือให้บุคลากรมีพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของธุรกิจดูแลสุขภาพเอกชน ควรมี
วางแผนพัฒนาผู้บริหารให้มีภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้น าเชิงวิสัยทัศน์โดยยึดหลักการของการ
ส่งเสริมแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน โดยผู้บริหารควรใช้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานเชื่อมโยงกับบทบาทภาวะ                                                                                                         
ผู้น าดังกล่าว อาทิเช่น การวางแผนพัฒนารายบุคคลเพื่อพัฒนาความสามารถให้ปฏิบัติงานที่รับผิดชอบได้อย่าง
บรรลุเป้าหมาย เป็นที่ยอมรับกับผู้ร่วมงาน และมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงานทั้งสายการบังคับบัญชา                                                                          
(แนวดิ่ง) และในรูปแบบคณะกรรมการโครงการ (แนวราบ) 

3. แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลโดยตรงต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรของธุรกิจ
ดูแลสุขภาพเอกชนมากที่สุด ดังนั้นผู้บริหารควรก าหนดนโยบายชัดเจนในการก าหนดกรอบของระบบจูงใจใน
การปฏิบัติ โดยเฉพาะการตั้งเป้าหมายในการท างาน นโยบายการส่งเสริมพัฒนาศักยภาพบุคลากร ให้มีความ
เชี่ยวชาญในงานเพ่ือสร้างโอกาสความก้าวหน้าและความรับผิดชอบในงานเพ่ิมมากข้ึน 
 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
 1. ควรมีการศึกษารูปแบบภาวะผู้น าอ่ืน ๆ เช่น ภาวะผู้น าแบบบริการ ภาวะผู้น าเชิงจริยธรรม และ
ภาวะผู้น าตามสถานการณ์ ที่มีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อ
องค์กร 
 2. ควรมีการศึกษาวิจัยแบบผสานวิธี (Mix method research) โดยวิจัยคุณภาพน าวิจัยเชิงปริมาณ
เกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์กร 
 3. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการใช้รูปแบบภาวะผู้น า และแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ระหว่างระบบ
การดูแลสุขภาพภาคเอกชนกับระบบการดูแลสุขภาพภาครัฐ  
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การแพทย์ของประเทศไทย. กรมสนับสนุนบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข.  
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