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บทคัดย่อ 
 
 การวจิยัเชิงพรรณนาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัภาวะผูน้ าชั้นยอดและ
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ของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
 กลุ่มตวัอยา่งเป็นหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งหวัหนา้งาน  
1 ปีข้ึนไป จ านวน 242 คน เคร่ืองมือท่ีใชเ้ป็นแบบสอบถามซ่ึงแบ่งเป็น 3 ตอนไดแ้ก่ ตอนท่ี 1  
ขอ้มูลส่วนบุคคล ตอนท่ี 2 ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ตอนท่ี 3 ความสุข
ในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน แบบสอบถามผา่นการตรวจสอบความตรงตาม
เน้ือหาโดยผูท้รงคุณวุฒิไดค้่าความตรงตามเน้ือหาเท่ากบั 0.97 และ 1.00 ตามล าดบั แบบสอบถาม
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โดยการหาค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพยีร์สัน 
 ผลการศึกษา พบวา่ (1) ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินอยูใ่น
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ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง (r = 0.803) กบัความสุขในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 โดยภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินทุกดา้นมีความสัมพนัธ์อยูใ่น
ระดบัสูง (r = 0.636 - 0.721) กบัความสุขในการท างานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001  
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Abstract 
 
 The purposes of this descriptive study were (1) to study  the level of             
superleadership and joy at work of head nurses in emergency units of  north-eastern community 
hospitals, and (2) to analyze relationship between superleadership and joy at work of head nurses.  
 The sample included 242 head nurses in emergency units of north-eastern community 
hospitals who had worked as head nurses for at least 1 year. Questionnaires were used as research 
tools for collecting the data comprising 3 sections: (1) personal data, (2) the superleadership of 
head nurses in emergency unit, and (3) joy at work of head nurses in emergency units. All 
instruments were tested for the validity by a panel of experts. Content validity index of the second 
and the third sections were 0.97 and 1.00 respectively. The Cronbach alpha reliability     
coefficients of the second and the third sections were 0.97 and 0.94 respectively. The data were 
analyzed by percentage, mean, standard deviation, and Pearson product moment correlation 
coefficient.  
 The major findings were as follows. (1) Head nurses in emergency units of north-eastern  
community hospitals rated both their SuperLeadership and joy at work at the good level. (2)  
There was positive and significant relationship between SuperLeadership of head nurses and joy 
at work (r = 0.803, p <.01). There was positive and significant relationship between subscales of 
SuperLeadership and joy at work (r = 0.636 – 0.721, p < .001). 
 
 
 
Keywords:  SuperLeadership,  Joy at Work, Head Nurses in Emergency Unit,  
                     Community Hospital 
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บทที ่ 1 

บทน า 
 
 

1. ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 
 
                     ในระบบบริการสาธารณสุขนั้น โรงพยาบาลชุมชนเป็นองคก์รท่ีให้บริการประชาชนใน
เขตชนบทซ่ึงเป็นบุคคลกลุ่มใหญ่ของประเทศการให้บริการยงัมุ่งสู่ชุมชนเพื่อพฒันาสุขภาพอนามยั
และคุณภาพชีวิตของประชาชนตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข (การบริหารงานสาธารณสุข
ภูมิภาค ฉบบัปรับปรุง คร้ังท่ี 6, 2542: 113) การให้บริการตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข
ดังกล่าว ย่อมมีผลต่อระบบการบริหาร โดยเฉพาะกลุ่มงานการพยาบาลซ่ึงเป็นกลุ่มงานหน่ึงใน
โรงพยาบาลชุมชน มีบุคลากรในกลุ่มงานหลายระดบัและมีจ านวนมากท่ีสุดแตกต่างกนัตามขนาดของ
โรงพยาบาล เพื่อให้บรรลุเป้าหมายการบริการท่ีมีคุณภาพ ผูบ้ริหารการพยาบาลซ่ึงเป็นผูน้ าในองคก์ร
จึงตอ้งใชก้ระบวนการบริหารและภาวะผูน้ าส่งเสริมและกระตุน้ให้บุคลากรขององคก์รมีคุณภาพและ
ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะการสร้างความพึงพอใจในงาน การสร้างการมีส่วนร่วมและ
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั เพื่อท่ีจะสามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุผลส าเร็จอยา่งมีคุณภาพ และทุ่มเทให้กบั
องค์กรอย่างเต็มท่ีหัวหน้างานซ่ึงเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีใกลชิ้ดกบัผูป้ฏิบติังาน และเป็นผูเ้ช่ือมโยง
ประสานงานตลอดจนนโยบายขององค์กรไปสู่บุคลากรผูป้ฏิบติัการพยาบาล หัวหน้างานจึงตอ้งมี
ความเขา้ใจอย่างชดัเจนในหลกัการและแนวคิดการบริหารงานพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพมีภาวะผูน้ า
และรับผิดชอบดูแลคุณภาพการพยาบาลดว้ยวิชาชีพของตน อย่างไรก็ตามสถานการณ์ปัจจุบนัพบว่า
ปัญหาท่ีส่งผลต่อการพฒันาคุณภาพการพยาบาลก็คืออตัราก าลงัทางการพยาบาลไม่สอดคลอ้งกบัภาระ
งาน และไม่เป็นไปตามมาตรฐานการจดัอตัราก าลงั ท าให้คุณภาพการพยาบาล และความพึงพอใจใน
งานของพยาบาลลดลง (ธีรพร สถิรองักูร2547: 16-17) ทางดา้นการบริการพยาบาลในชุมชนไดมี้การ
ปรับระบบงานเพื่อให้สอดคล้องกบัการปฏิรูประบบสุขภาพ  แต่สถานการณ์จริงพบว่าพยาบาลใน
ชุมชนตอ้งปฏิบติังานหลายหนา้ท่ี รวมทั้งปฏิบติังานแทนบุคลากรอ่ืน  ท าให้จ  านวนพยาบาลท่ีมีนอ้ย
อยูแ่ลว้ไม่สามารถปฏิบติังานดา้นการพยาบาลไดค้รอบคลุมและแกไ้ขปัญหาของพื้นท่ีไดท้างดา้นการ
กระจายบุคลากรในปี พ.ศ. 2546 พบวา่จ านวนพยาบาลต่อประชากรกรุงเทพมหานคร 1: 309 จ านวน
พยาบาลต่อประชากรจงัหวดัต่างๆ คิดเป็นสัดส่วน1: 1,066 และเม่ือพิจารณาการกระจายตามภาคต่างๆ 
พบว่า มีสัดส่วนแตกต่างกันอย่างมาก โดยพยาบาลวิชาชีพต่อประชากรในภาคกลางไม่รวม
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กรุงเทพมหานครคิดเป็นสัดส่วน1: 816  ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือพบสัดส่วนการกระจายท่ีแตกต่าง
จากทุกภาคมากท่ีสุด สัดส่วนดงักล่าวเป็น1: 1,562 (แผนยุทธศาสตร์การบริการพยาบาล2547: 19) และ
ในปี พ.ศ.2549 ยงัคงพบสัดส่วนพยาบาลต่อผูป่้วยท่ีสูงกวา่ภาคอ่ืนคือ 1: 2,621 ขณะท่ีกรุงเทพมหานคร 
1: 377 (สภาการพยาบาล 2549) จากขอ้มูลดงักล่าวแสดงถึงการกระจายบุคลากรท่ียงัไม่สมดุลกบัภาระ
งานของพยาบาลวิชาชีพโดยเฉพาะในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอ้งแบกรับมากกว่าทุกภาค ดงันั้น
หวัหนา้หน่วยงานซ่ึงเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีท างานใกลชิ้ดกบัพยาบาลผูป้ฏิบติังานมากกวา่ผูบ้ริหาร
ระดบักลางและระดบัสูง จะตอ้งมีภาวะผูน้ าท่ีเขม้แข็งสร้างความมัน่ใจและความมัน่คงให้กบับุคลากร
ในหน่วยงานและก่อให้เกิดการยอมรับในการน าได้  อีกทั้งมีความเต็มใจเข้าร่วมการพฒันาและ
ปรับเปล่ียนองคก์าร (สงวน นิตยารัมภพ์งศ ์2541: 83) 
                     หน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินเป็นหน่วยงานหน่ึงท่ีมีความส าคญัในโรงพยาบาลชุมชน 
เป็นด่านแรกของโรงพยาบาลในการรักษาพยาบาลแก่ผูป่้วยท่ีบาดเจ็บจากอุบติัเหตุและผูป่้วยท่ีอยู่ใน
ภาวะฉุกเฉินและวิกฤต ท่ีตอ้งการความช่วยเหลือแกไ้ขตลอดจนการปฏิบติัการช่วยชีวิตอย่างเร่งด่วน 
รวมทั้งให้การดูแลและช่วยเหลือ ณ จุดเกิดเหตุ การแกไ้ขปัญหาคุกคาม เร่งด่วนในผูป่้วยท่ีไดรั้บการ
ส่งต่อเพื่อการรักษา การปฏิบติัการพยาบาลจึงตอ้งเป็นไปอย่างรวดเร็วและถูกต้อง การปฏิบติัการ
พยาบาลงานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ยงัตอ้งเผชิญกบัสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียดท่ีมีอยู่มากมาย 
อนัไดแ้ก่ความคาดหวงัของผูม้ารับบริการ สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีเต็มไปดว้ยผูท่ี้มีความทุกข์
กายทุกขใ์จ ตอ้งเผชิญกบัสภาวะทางอารมณ์ท่ีแปรปรวนของผูป่้วยและญาติ ท าให้หวัหนา้หน่วยงาน
อุบติัและเหตุฉุกเฉินตอ้งใช้ภาวะผูน้ าและการบริหารจดัการให้เกิดประสิทธิภาพในงาน และสร้าง
ความพึงพอใจแก่ผูม้ารับบริการ เน่ืองจากหัวหน้างานเป็นผูดู้แลบุคลากรท่ีให้บริการโดยตรงต่อ
ผูใ้ชบ้ริการ และผูใ้ชบ้ริการจะรับรู้วา่โรงพยาบาลมีคุณภาพหรือไม่ ข้ึนอยูก่บัภาวะผูน้ าและการบริหาร
จดัการของหวัหน้างาน จึงถือไดว้า่พยาบาลหวัหนา้งานเป็นผูท่ี้มีอิทธิพลต่อการพฒันาคุณภาพบริการ 
และภาวะผู ้น าของหัวหน้างานเป็นปัจจัยส าคัญของความส าเร็จในการพัฒนาคุณภาพบริการ 
(Champathes and William อา้งในบุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร 2550: 434; สุรีย ์โพธาราม 2547: 3) นอกจาก
การพฒันาคุณภาพบริการของหน่วยงานแลว้ในสถานการณ์ปัจจุบนัพบวา่ภาวะฉุกเฉินดา้นสาธารณสุข
ท่ีไม่คาดคิดเกิดข้ึนบ่อยคร้ังโดยเฉพาะดา้นสาธารณภยั จากนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขและ
สถาบนัการแพทยฉุ์กเฉินแห่งชาติท่ีเนน้ให้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชนเตรียมความ
พร้อมอยู่ตลอดเวลาในการตั้งรับภาวะฉุกเฉินท่ีอาจเกิดข้ึนในพื้นท่ี ท าให้หัวหน้างานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉินซ่ึงเป็นทั้งผูบ้ริหารและเป็นผูป้ฏิบติัการท่ีใกลชิ้ดกบับุคลากรทุกประเภท ทุกระดบัมากท่ีสุดมี
บทบาทส าคญัในการบริหารจดัการใหห้น่วยงานมีความพร้อมตลอดเวลา อีกทั้งกิจกรรมต่างๆท่ีด าเนิน
อยู่ในหน่วยงานจะอยู่ในขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบของหัวหน้างานทั้งส้ิน (สุมาลี จกัรไพศาล 
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2541) จากสภาพการณ์ท่ีกล่าวมาจะเห็นวา่ภาระหนา้ท่ีของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ีมีมากมาย
ส่งผลให้เกิดความเครียดในการท างานสุขภาพกายและจิตใจเกิดความเหน่ือยลา้ได ้การให้บริการของ
โรงพยาบาลส่วนใหญ่เกิดข้ึนท่ีหน่วยงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหน่วยงานจึงเป็นส่วน
หน่ึงของความส าเร็จขององค์กร ปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กรคือภาวะผูน้ าหาก
หวัหนา้งานรู้จกัใชภ้าวะผูน้ าในการบริหารจดัการเพื่อพฒันาบุคลากรและคุณภาพงานให้เกิดผลงานท่ีดี
ก็จะท าให้หัวหน้างานมีความสุขในการท างานเพราะการบริหารเพื่อพฒันาคุณภาพงาน เป็นการ
ส่งเสริมใหเ้กิดการท างานอยา่งมีความสุข (นิวฒัน์ วชิรวราการ2541: 51-56) 
                     ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือก็เช่นเดียวกนั การใช้ศกัยภาพในการบริหารและการตดัสินใจ ตลอดจนได้
แสดงพฤติกรรมผูน้ าอยา่งเตม็ท่ีก็จะท าใหห้วัหนา้หน่วยงานมีความพึงพอใจในงาน (Acron , Ratner 
& Crawford ,1997 อา้งในบุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู2550: 255) เม่ือหวัหนา้งานมีความพึงพอใจในงาน
ยอ่มมีความสุขในการท างาน รักในงานและสนุกสนานกบังานท่ีปฏิบติั ความสุขในการท างานอยูท่ี่
ใจ หากรักและพอใจไม่ว่างานจะมีลกัษณะอยา่งไรก็พอใจท่ีจะท า หากเร่ิมตน้การท างานดว้ยความ
พึงพอใจในหน้าท่ีของตน บุคคลก็จะมีความสุขท่ีไดท้  างาน (เกษม ตนัติผลาชีวะ 2545) ความสุข
เป็นส่ิงท่ีตอบสนองความพึงพอใจในชีวิต และการกระท า คนท่ีมีความสุขเกิดไดจ้ากปัจจยัหลายๆ
อยา่งท่ีส่งผลต่อความตอ้งการของบุคคล เช่น ปัจจยัส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้ม รวมถึงส่ิงท่ีส่งผลต่อ
ความตอ้งการของบุคคล ส่ิงเหล่าน้ีท าให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต (life satisfaction) และมีอิทธิพล
ต่อความสุข (Diener, 2003) นอกจากน้ีแนวคิดความสุขในการท างาน (joy at work) ของแมนเนียน 
(Manion, 2003)กล่าวถึงความสุขในการท างานไวว้่า เป็นผลท่ีเกิดข้ึนจากการเรียนรู้ ซ่ึงเป็นส่ิง
ตอบสนองการกระท าท่ีสร้างสรรค์ของตนเอง น าไปสู่การปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพโดย
ค านึงถึงการรับรู้และแสดงออก การปฏิบติังานโดยความรู้สึกท่ีอยากจะท างาน บุคลากรในงานยอ่ม
มีความผูกพนัต่อกนั และปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความพอใจ โดยอธิบายความสุขไว ้4 ดา้นคือ การ
ติดต่อสัมพนัธ์ในงาน (connections) ความรักในงาน (love of the work) ความส าเร็จในงาน 
(achievement) และการเป็นท่ียอมรับ (recognition)เป็นท่ีน่าสนใจว่าหัวหน้างานอุบัติเหตุและ
ฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จะสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีความสุข
อยา่งไรภายใตภ้าระงานท่ีพยาบาลวิชาชีพในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือตอ้งแบกรับมากกวา่ทุกภาค 
ลักษณะของงานท่ีต้องเผชิญกับสถานการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเครียดท่ีมีอยู่มากมาย การศึกษา
ความสุขในการท างานส่วนใหญ่เป็นการศึกษาความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการใน
โรงพยาบาลต่างๆ เช่น โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม 
โรงพยาบาลเอกชน และโรงพยาบาลชุมชนในเขตต่างๆเป็นตน้ ซ่ึงพบวา่ความสุขในการท างานของ
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พยาบาลประจ าการ โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (จงจิต เลิศวิบูลยม์งคล 2546; พรรณิภา สืบสุข2548; 
กลัยา อ๋องคณา 2549; เสาวรส ประเทืองชยัศรี 2552; วิภาวรรณ บุญมัง่2552) แต่ไม่พบการศึกษา
ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชน ดงันั้นผูว้ิจยัจึงสนใจ
ศึกษาความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 จากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า ปัจจยัหน่ึงท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน
ของหวัหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินคือภาวะผูน้ า จากท่ีกล่าวมาพฤติกรรมภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร
การพยาบาลในการบริหารทรัพยากรมนุษยแ์ละสร้างความสุขในการท างาน ผูบ้ริหารจะตอ้งใช้
ภาวะผูน้ าในการท่ีจะกระตุน้ โนม้นา้วและจูงใจให้บุคลากรร่วมมือร่วมใจ กระตือรือร้นท่ีจะมีส่วน
ร่วมในกิจกรรมต่างๆ ขององคก์ารดว้ยความเตม็ใจเพื่อใหกิ้จกรรมต่างๆ ภายในองคก์ารเป็นไปอยา่ง
ราบร่ืน บรรลุเป้าหมายและเกิดผลส าเร็จต่อองคก์าร (ลทัธิการ ศรีวะรมย ์2547: 160-161)ในฐานะ
ผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีรับผิดชอบโดยตรงต่อผลผลิตทางการพยาบาล หัวหน้างานจึงตอ้งเป็นผูท่ี้มี
ความสามารถในการบริหารงานโดยเฉพาะความสามารถในการเป็นผูน้ าท่ีจะช่วยส่งเสริมให้การ
บริหารงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพการสร้างความสุขในการท างาน แมนเนียน (Manion, 2003) 
ศึกษาพบว่าผูน้ าท่ีดีจะสร้างส่ิงแวดลอ้มท่ีดีในท่ีท างานและส่งเสริมให้บุคลากรในหน่วยงานเกิด
ความสุขในการท างาน และผูน้ าควรปฏิบติัต่อผูต้ามแบบไม่ใช่นายจา้ง แต่ควรบริหารงานให้ผูน้  า
และผูต้ามมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั สร้างแรงจูงใจให้ผูต้ามไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดจะส่งเสริมให้ผู ้
ตามเกิดความสุขในการปฏิบติังาน อารมณ์และความรู้สึกของกลุ่มคนในท่ีท างานสามารถเช่ือมโยง
ถึงกนัไดเ้ม่ือบุคลากรในหน่วยงานมีความสุขในการท างานร่วมกนัยอ่มเพิ่มความสุขให้หวัหนา้งาน
ดว้ย (Manion, 2003: 658)   
                   ภาวะผูน้ าชั้นยอด เป็นแนวคิดหน่ึงท่ีมีลกัษณะการน าท่ีเนน้ให้ผูต้ามมีความสามารถใน
งานและน าให้คนอ่ืนมีความเป็นผูน้ าดว้ยตนเอง (Manz& Sims, 1989: 104)และส่ิงส าคญัจะตอ้งมี
ภาวะผู ้น าในตนเอง (self-leadership)ผู ้น าชั้ นยอด คือความสามารถในการสอนและให้กรอบ
ความคิดท่ีถูกตอ้ง (right thought pattern) แก่ลูกนอ้งโดยแมนซ์และซิมส์ กล่าววา่ผูน้ าจะตอ้งสอน 
สมาชิกทีมงานให้พฒันาวิธีคิดอย่างมีเหตุผล (productive thinking) จุดมุ่งหมายของการคิดอยา่งมี
เหตุผลหรือการคิดอย่างสร้างสรรคคื์อ การคิดในการรู้จกัควบคุมพฤติกรรมตนเองของผูป้ฏิบติังาน
เป็นหลกั โดยผูน้ าชั้นยอดจะแสดงตนเป็นแบบอยา่งของการมีกรอบแนวคิดอยา่งสร้างสรรคแ์ละผูน้ า
ชั้นยอดจะช่วยสร้างเง่ือนไขให้แก่สมาชิกทีมงานของตนให้สามารถท างานไดส้ าเร็จโดยปราศจากผูน้ า
ดูแลดว้ยการส่งเสริมให้ทุกคนพฒันาตนเองให้เป็นผูน้ าของตนเอง (สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์ 2545: 225) 
เม่ือหัวหน้าหน่วยงานท าให้การด าเนินงานของหน่วยงานมีประสิทธิภาพ ความส าเร็จในงานย่อม
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เกิดข้ึน หวัหนา้ผูรั้บผิดชอบก็จะไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นองคป์ระกอบของ
ความสุขในการท างาน ดังนั้ นอาจกล่าวได้ว่า การท่ีหัวหน้ามีภาวะผู ้น าท่ีน าตนเองได้ (Self-
leadership) ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของภาวะผูน้ าชั้นยอด โดยเป็นผูท่ี้รู้จกัวางแผนงานใหต้นเองมีวิสัยทศัน์
ในการท างานให้ส าเร็จ ผูน้  าชั้นยอดจะตอ้งมีความเป็นผูน้ าในตนเองก่อน การน าตนเองนอกจากจะ
ช่วยใหเ้ขา้ใจในตวับุคคล และเปล่ียนความคิดต่อส่ิงแวดลอ้มใหม่ในแต่ละกระบวนการของงานเพื่อ
เพิ่มความสุขเฉพาะตวัในการท างานแลว้ ยงัช่วยให้มีภาวะผูน้ าท่ีน าตนเองในการเป็นผูบ้ริหารท่ีน า
หน่วยงานให้เจริญกา้วหนา้ไดก้บัทุกรูปแบบขององคก์ร (D’Intino, Goldsby, Houghton, & Neck, 
2007) การท่ีหวัหนา้งานมีความเป็นผูน้ าตนเองของผูบ้ริหารตามท่ีกล่าวมาก็น่าจะมีความสุขในการ
ท างานของตนเองได ้
                     จากสภาพการณ์ท่ีไดก้ล่าวมาหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ีมีภาวะผูน้ าชั้นยอดควร
ใชค้วามสามารถใหบุ้คลากรในหน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินน าตนเองได ้ตามแนวคิดของชาร์ล ซี 
แมนซ์ และเฮนร่ี พี ซิมส์ (Manz and Sims ,2001 อา้งใน ทองใบ สุดชารี 2549: 82) ท่ีเสนอวา่ภาวะ
ผูน้ าชั้นยอดเป็นวิธีการน าผูอ่ื้นโดยการแสดงให้เห็นว่า บุคคลจะสามารถน าตนเองได้อย่างไร
กล่าวคือผูน้ าชั้นยอดจะประสบผลส าเร็จไดก้็ต่อเม่ือสามารถพฒันาผูต้ามให้เป็นบุคคลท่ีมีผลิตภาพ
สูง ท างานไดอ้ยา่งอิสระ และตอ้งการใหผู้น้  าเขา้มาควบคุมนอ้ยท่ีสุด  เม่ือบุคลากรในหน่วยงานเกิด
ความรู้สึกเขา้ถึงความหมายของงานท่ีปฏิบติั มีความรับผิดชอบในงาน จะน ามาซ่ึงผลส าเร็จของ
หน่วยงาน ท าให้เกิดการยอมรับและเช่ือถือจากคนในองคก์าร อีกทั้งผูน้  าและผูต้ามรับรู้ไดว้า่งานมี
ความหมายก็จะเกิดความพอใจในงาน หากเร่ิมตน้การท างานด้วยความพึงพอใจก็จะสุขใจท่ีได้
ท างาน เกิดความรักในงาน  และความส าคญัอยา่งยิง่ของภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้หน่วยงาน คือ
ความสามารถในการสอนให้ลูกน้อง มีความสามารถในการคิดตามวิธีการของตนเอง  พร้อมกบั
สามารถกระท ากิจกรรมต่างๆ ไดอ้ยา่งเป็นรูปธรรมและด าเนินการไดอ้ยา่งอิสระ  ส่งเสริมให้ขจดั
ความคิด และความเช่ือในทางท่ีไม่ดีต่อองค์การและเพื่อนร่วมงานออกไปจากกระบวนการคิด 
พร้อมกบัให้ทดแทนความคิด และความเช่ือดงักล่าวดว้ยความเช่ือมัน่ในทางบวกและเป็นรูปธรรม
อนัก่อให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั นอกจากน้ี หัวหน้าหน่วยงานยงัจะตอ้งสร้างความเช่ือมัน่ใน
ตนเองให้กบับุคลากรในหน่วยงานดว้ยวิธีการยอมรับอยา่งจริงใจ ตามแนวคิดของแมนส์ และซิมส์ 
(Manz& Sims, 2001: 77-190) ท่ีกล่าววา่ผูบ้ริหารควรใชท้กัษะของความเป็นผูน้ าไปสู่ผูป้ฏิบติัโดย
เนน้ไปท่ีการเอ้ืออ านาจโดยใชภ้าวะผูน้ าชั้นยอดท่ีจะท าให้เป็นผูน้ าตนเอง(Self-leadership) มาใชใ้น
การบริหาร โดยมีองคป์ระกอบดว้ย 7 ดา้น คือภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติั (Self-Leadership in 
Action) ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลั(Self-Leadership Through Natural Rewards) ภาวะผูน้ า
ตนเองดา้นจิตใจ (Self-Leadership of the Mind) การน าผูอ่ื้นให้น าตนเอง (Leading Others to Lead 
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Themselves) การน าบุคคลให้เป็นผูน้ าตนเอง (Leading Individuals to Become Self-Leaders) การ
น าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง (Leading team to Self-leadership) การน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ า
ตนเอง (Leading organizational culture to Self-leadership) 
                     จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งพบว่ายงัไม่มีผูใ้ดศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
ภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินไว ้ประกอบกบั
ผูน้ าชั้นยอดเป็นส่ิงท่ีผูน้  าในหน่วยงานการพยาบาลควรได้ปฏิบติัโดยจะเป็นปัจจยัส่งเสริมให้
บุคลากรปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ส่งเสริมให้เกิดความรัก 
ความสามคัคีในหน่วยงาน มีความสุขในการปฏิบัติงาน สนุกกับงานท่ีปฏิบติัด้วยเหตุผลและ
ความส าคญัท่ีได้กล่าวมา  ผูว้ิจยัจึงสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าชั้นยอดกับ
ความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบัติ เหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ  เพื่อน าขอ้มูลมาใช้เป็นแนวทางในการพฒันาภาวะผูน้ าชั้นยอดของหัวหน้า
งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  ซ่ึงจะส่งผลให้การบริหารงานมีประสิทธิภาพและน ามาใช้ในการ
เสริมสร้างความสุขในการท างาน อนัจะเป็นประโยชน์ต่อผูร่้วมงาน  ผูรั้บบริการและท าให้เกิด
คุณภาพในการบริการและการบริหารงานของหวัหนา้งานต่อไป 
 

2. วตัถุประสงค์การวจิัย 
 
 1.1 เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าชั้นยอดและความสุขในการท างานของหวัหนา้งาน
อุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 1.2 เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการท างานของ
หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 

3. กรอบแนวคดิการวจิัย  
 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการ
ท างานของหวัหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  โดย
ศึกษาภาวะผูน้ าชั้นยอดของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ตามแนวคิดของแมนส์ และซิมส์ 
(Manz& Sims,2001)  ซ่ึงเน้นภาวะผูน้ า 7 ด้าน ได้แก่ ภาวะผูน้ าตนเองในด้านปฏิบติั ภาวะผูน้ า
ตนเองดา้นการให้รางวลัภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ การน าผูอ่ื้นให้น าตนเอง การน าบุคคลให้เป็น
ผูน้ าตนเอง การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง และการน าวฒันธรรมองค์กรสู่ภาวะผูน้ าตนเอง ซ่ึงภาวะ
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ผู ้น าชั้ นยอดของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉินตามแนวคิดน้ี ท าให้หัวหน้างานได้แสดง
พฤติกรรมผูน้ าอย่างเต็มท่ี สามารถบริหารจัดการผูใ้ต้บังคับบญัชาในการท างานได้อย่างเต็ม
ศกัยภาพ เกิดประสิทธิภาพท่ีดีของงาน งานบรรลุเป้าหมายของหน่วยงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
มีความสุขและสนุกสนานกบังานท่ีท า  เกิดความรักในงาน และเม่ืองานส าเร็จยอ่มเกิดการยอมรับ
ของบุคคลอ่ืนส่วนความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในการศึกษาคร้ังน้ีใช้
แนวคิดของแมนเนียน (Manion, 2003)ประกอบดว้ย 4 ดา้นไดแ้ก่  การติดต่อสัมพนัธ์ในงาน ความ
รักในงาน ความส าเร็จในงาน และการเป็นท่ียอมรับ โดยมีกรอบแนวคิดดงัแสดงในภาพท่ี 1.1 
 
                        ตวัแปรตน้                                                                                ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการวจิยั 

 
 ภาวะผูน้ าชั้นยอดเป็นแนวคิดหน่ึงท่ีมีลกัษณะการน าท่ีเนน้ให้ผูต้ามมีความสามารถใน
งานและน าให้คนอ่ืนมีความเป็นผูน้ าดว้ยตนเอง (Manz& Sims, 1989)และส่ิงส าคญัจะตอ้งมีภาวะ
ผูน้ าในตนเอง (self-leadership) การท่ีหวัหนา้มีภาวะผูน้ าท่ีน าตนเองไดน้อกจากจะช่วยให้เขา้ใจใน
ตวับุคคล และเปล่ียนความคิดต่อส่ิงแวดลอ้มใหม่ในแต่ละกระบวนการของงานเพื่อเพิ่มความสุข
เฉพาะตวัในการท างานแลว้ ยงัช่วยให้มีภาวะผูน้ าท่ีน าตนเองในการเป็นผูบ้ริหารท่ีน าหน่วยงานให้
เจริญกา้วหนา้ได ้ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ตามแนวคิดของแมนส์ และ 
ซิมส์ (Manz& Sims,2001) มีองค์ประกอบ 7 ดา้นไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติั ภาวะผูน้ า
ตนเองดา้นการให้รางวลัภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ การน าผูอ่ื้นให้น าตนเอง การน าบุคคลให้เป็น

ภาวะผูน้ าชั้นยอด 

1. ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติั 
2. ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการใหร้างวลั  
3. ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ 
4. การน าผูอ่ื้นใหน้ าตนเอง 

5. การน าบุคคลใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง   
6. การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง 

7. การน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเอง 

(Manz & Sims,2001) 

ความสุขในการท างาน 
 

1. การติดต่อสัมพนัธ์ในงาน 
2. ความรักในงาน 
3. ความส าเร็จในงาน 
4. การเป็นท่ียอมรับ 
 
 

(Manion, 2003) 
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ผูน้ าตนเอง การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง และการน าวฒันธรรมองค์กรสู่ภาวะผูน้ าตนเอง ซ่ึงแต่ละ
ดา้นมีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างานดงัน้ี 
 ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติัการท่ีหวัหนา้หน่วยงานปฏิบติังานโดยเนน้การใชค้วาม
เป็นผูน้ าในตนเองในการปฏิบติั โดยใชว้ธีิการฝึกตนเองเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานไดแ้ก่ 
การตั้งเป้าหมายใหต้นเอง การตระเตรียมและจดัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน การสังเกตตนเอง การให้
รางวลัตนเอง และการทบทวนตนเองผูน้ าทางการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถสั่งการหรือ
ช้ีแนะให้ผูต้ามมุ่งสู่เป้าหมายไดส้ าเร็จ (เรมวล นนัทศุภวฒัน์ 2542: 4)ดงัเช่นการศึกษาของ อิสระ 
บุญญะฤทธ์ิ (2547) พบวา่ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหวัหนา้งานระดบั 
ต้น และEldemire(2004) ท่ีศึกษาพบว่าผูบ้ ังคับบัญชาท่ีมีภาวะผู ้น าชั้ นยอด ส่งผลต่อการเพิ่ม
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน และความพึงพอใจของผูใ้ต้บังคับบัญชา เม่ือหัวหน้า
หน่วยงานท าให้การด าเนินงานของหน่วยงานมีประสิทธิภาพ ความส าเร็จในงานย่อมเกิดข้ึน 
หวัหนา้ผูรั้บผดิชอบก็จะไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืนซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นองคป์ระกอบของความสุข
ในการท างาน 
 ภาวะผูน้ าตนเองด้านการให้รางวลัเป็นการให้รางวลัตามธรรมชาติท่ีสร้างข้ึนจาก
แรงจูงใจในตวังานเนน้ลกัษณะความสุขของงานและกิจกรรมท่ีท ารวมถึงการให้รางวลัตนเองดว้ย
การท าในส่ิงท่ีตนเองชอบการใชแ้รงจูงใจท่ีสร้างข้ึนจากความสุขในตวังานเช่น ความรู้สึกยินดีกบั
ตวัเองเม่ือท าส าเร็จ การสร้างความสุขจากสภาพแวดล้อมเพื่อสร้างบรรยากาศท่ีมีความสุขในท่ี
ท างาน การเพิ่มกิจกรรมให้บุคลากรมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนั การท างานดว้ยความสนุกสนานร่วมกนั
เป็นตน้ ซ่ึงการใหร้างวลักบัตนเองเหล่าน้ีจะช่วยเพิ่มความสามารถท่ีลกัษณะความพอใจกบังานท่ีท า
(Houghton & Neck, 2002: 673)และการปรับเปล่ียนองคป์ระกอบในการท างานให้เป็นแรงจูงใจใน
การท างานเป็นการให้รางวลักับตนเองเพื่อสร้างความสุขในการท างานสอดคล้องกบัการศึกษา
ของภทัรา เผือกพนัธ์ (2545) ท่ีพบว่าลกัษณะงานสามารถท าให้บุคคลในองค์กรพึงพอใจในงาน
ระดบัสูง การท่ีบุคคลรับรู้วา่ลกัษณะงานท่ีตนท านั้นดี มีคุณค่า ยอ่มท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน 
สามารถท างานไดด้ว้ยความสุข 
 ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจเป็นการสร้างแนวคิดให้ตวัเรามองในแง่ดีและสร้างสรรค ์
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดีต่อการท างาน การใชว้ิธีการแกไ้ขปัญหาท่ีมีเหตุผล และมีวุฒิภาวะทาง
อารมณ์ การสร้างรูปแบบความคิดของบุคคลมีอิทธิพลต่อการกระท า สามารถท าให้บุคคลเผชิญต่อ
ปัญหาในทุกเร่ือง การน าผูอ่ื้นให้น าตนเองเป็นการพฒันาวิธีการน าตนเองท่ีผูน้ าชั้นยอดควรมีคือ
การสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีเกิดข้ึนระหว่างผูน้ าและผูต้าม การให้ความรู้และขอ้มูล
ข่าวสารให้ถึงผูต้ามเพื่อให้ผูต้ามสามารถแสดงถึงอ านาจในตนเองเม่ือจ าเป็นและวิธีการพฒันา
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ความสามารถแก่ผูป้ฏิบติังานโดยการให้อ านาจแก่ผูป้ฏิบติัไดแ้ก่ ให้อ านาจตดัสินใจ ให้อิสระใน
การท างาน สนบัสนุนทรัพยากรท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน และส่งเสริมความกา้วหนา้ในวิชาชีพ ซ่ึงจะ
ท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน รู้สึกมีคุณค่าในตนเอง และมีความพึงพอใจในงาน  
ในขณะเดียวกนัก็สามารถแบ่งเบาภาระงานของหวัหน้างานไดเ้น่ืองจากสามารถปฏิบติังานไดโ้ดย
ไม่ต้องมีผูค้วบคุมดูแล ดังการศึกษาของจงจิตร เลิศวิบูลย์มงคล (2546) พบว่าการได้รับการ
เสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างาน และการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในงาน ท าให้พยาบาลประจ าการเกิดอ านาจในตนเองท่ีจะตดัสินใจ แก้ปัญหาได้ทนั
เหตุการณ์ และส่งเสริมให้เกิดศกัยภาพและความภูมิใจในงานท่ีตนรับผิดชอบเพราะการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจจะช่วยเพิ่มสมรรถนะของพยาบาลให้มัน่ใจในการท างานของตนเองมากข้ึน ซ่ึงเป็นผล
สะทอ้นโดยตรงถึงความสามารถทางการพยาบาลท่ีจะน าไปสู่คุณภาพงาน เม่ืองานเกิดผลส าเร็จ
อยา่งมีคุณภาพ หวัหนา้งานยอ่มไดรั้บการยอมรับเกิดความภาคภูมิใจและความสุขในการท างานดว้ย 
การน าบุคคลให้เป็นผูน้ าตนเองเป็นการแสดงให้เห็นเป็นแบบอยา่งท่ีดีของผูน้ าในการน าตนเองใน
การปฏิบติังาน ความเป็นผูน้ าจะถูกเรียนรู้โดยผ่านการสังเกตการกระท าท่ีสร้างสรรค์และประสบ
ความส าเร็จซ่ึงมีผลท าให้ผูป้ฏิบติังานปรับเปล่ียนพฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึนผูน้ าตอ้งแสดงให้เห็น
อย่างชัดเจนว่าพฤติกรรมใดตอ้งการให้ผูป้ฏิบติัเลียนแบบและการประพฤติปฏิบติัตามนั้นจะได้
ผลลพัธ์ทางบวก ดงัเช่นการศึกษาของ ศิรินภา ช้ีทางให้ (2544) พบว่า การเป็นแบบอย่างในการ
ปฏิบติังาน เป็นตวัช้ีวดัประสิทธิผลขององค์การพยาบาลท่ีมีระดบัความส าคญั จะท าให้ผูต้ามเกิด
ความเช่ือมัน่และศรัทธา พร้อมท่ีจะน ามาเป็นแบบอย่างในการปฏิบติังานและการศึกษาของ สุรีย ์
โพธาราม (2547) ท่ีพบว่า ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูป่้วยซ่ึง
ความส าเร็จในงาน การเป็นท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน และการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูร่้วมงานเป็น
องคป์ระกอบของความสุขในการท างาน การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง  คือการท่ีหวัหนา้งานท าให้
ทีมงานมีความสามารถในการจดัการดว้ยตนเองได ้(self-management team) ผูน้ าทีมงานท่ีมีความรู้
ความสามารถมีศกัยภาพในการบริหารจดัการทีม ให้มีความเช่ียวชาญในบทบาททั้งดา้นงานและ
ดา้นสังคม คุณสมบติัดงักล่าวจะช่วยใหที้มงานประสบผลส าเร็จ (เฉลิมพงศ ์มีสมนยั 2549: 384)การ
ท างานเป็นเป็นทีมจะมีประสิทธิภาพถา้บุคลากรทุกคนท างานโดยมุ่งท่ีวตัถุประสงคเ์ดียวกนั มีความ
เช่ือใจ ไวว้างใจกนัยอมรับในความสามารถของกนัและกนั (รัชนี อยูศิ่ริ 2551: 174) การท่ีหวัหน้า
หน่วยงานบริหารจดัการให้ทีมงานสามารถท างานได้ด้วยตนเองโดยใช้ศกัยภาพของบุคลากรท่ี
เก่ียวขอ้งซ่ึงมีหลายระดบัเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดดว้ยการบริหารของทีมเองจะท าให้หวัหนา้
งานสามารบริหารเวลาในการพฒันางานในด้านอ่ืนๆได้ดังการศึกษาของสุรีย ์โพธาราม (2547) 
พบว่า การท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยในระดบัสูง และการศึกษา
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ของเดวิด (David, 2004) พบวา่พฤติกรรมผูน้ าชั้นยอดท่ีเหมาะสมกบักลุ่มงานท่ีบริหารตนเอง ตอ้ง
สามารถแสดงบทบาทท่ีชดัเจน สามารถเพิ่มระดบัการบริหารตนเองของทีม ฝึกบุคลากรให้แสดง
พฤติกรรมเหล่านั้น การท่ีทีมงานสามารถปฏิบติังานไดด้้วยศกัยภาพของตนเอง และงานประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมายยอ่มสร้างความสุขในการท างานแก่หวัหนา้งาน การน าวฒันธรรมองคก์ารสู่
ความเป็นผูน้ าตนเอง คือการท่ีหัวหนา้งานสามารถขยายความเป็นผูน้ าตนเองให้เกิดข้ึนในองคก์าร
โดยเป็นตน้แบบใหก้บับุคลากรในองคก์าร แนะน าส่งเสริมพฤติกรรมท่ีช่วยให้ผูป้ฏิบติัเป็นตน้แบบ
ของกนัและกนัเกิดรูปแบบของวฒันธรรมสถาบนัข้ึนมา ใช้พฤติกรรมในการสร้างเสริมความพึง
พอใจ โนม้นา้วให้เกิดความรัก ความผกูพนั ความศรัทธา ความประทบัใจและภกัดีต่อองคก์าร การ
อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานกระตุน้ใหส้มาชิกสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัการสร้างความ
ผกูพนัต่อองคก์าร ในการท างานของหวัหนา้จึงไม่ตอ้งควบคุมก ากบัหรือบริหารจดัการทุกงานดว้ย
ตนเองสร้างความสุขในการท างาน เน่ืองจากเม่ือทุกคนน าตนเองไดย้่อมสามารถแกไ้ขปัญหาของ
ตนเองไดแ้ละน าองค์การไปสู่เป้าหมายเดียวกนัดงัเช่น มณีรัตน์ พากเพียรและคณะ (2547) พบว่า 
วฒันธรรมองคก์ารแบบสร้างสรรค ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการคุณภาพโดยองคร์วมของ
หวัหนา้หอผูป่้วย การท่ีผูป้ฏิบติัเห็นความส าคญัและมีส่วนร่วม จะท าให้บุคลากรยอมรับการพฒันา
คุณภาพบริการความสุขในการท างาน (Joy at work) ตามแนวคิดของแมนเนียน (Manion, 2003)เป็น
ความรู้สึกทางบวกและการกระท าท่ีสร้างสรรค์ของท่ีบุคคลมีต่องาน น าไปสู่การปฏิบติังานท่ีมี
ประสิทธิภาพ ปฏิบติังานดว้ยความรู้สึกอยากท างาน รวมถึงการมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัระหว่าง
ผูร่้วมงาน ซ่ึงจะท าให้บุคคลมีความผูกพนัและพึงพอใจท่ีได้ปฏิบัติงานร่วมกันพฤติกรรมท่ี
แสดงออกถึงความสุขไดแ้ก่ การยิม้ หวัเราะ ช่ืนชอบ เป็นความรู้สึกในทางบวก ความสุขเกิดข้ึนได้
โดยการมีสัมพนัธภาพท่ีดี มีความช่ืนชอบในส่ิงท่ีตนไดก้ระท า และเป็นความรู้สึกในการไดท้  าใน
ส่ิงท่ีตนช่ืนชอบ ในการท างานให้เกิดความสุข สนุกและเกิดประสิทธิภาพตอ้งสร้างทศันคติท่ีเป็น
บวกต่องาน ซ่ึงความสุขในการท างานไม่มีสูตรส าเร็จ แต่ท าให้มีวินัย รู้จกัตนเอง รู้สึกมีคุณค่า มี
ความภาคภูมิใจ ส าหรับวิชาชีพพยาบาลหากพยาบาลปฏิบติังานแลว้มีความสุขในการท างาน ยอ่ม
ส่งผลต่อการพฒันาประสิทธิภาพขององคก์ร ในหน่วยงานท่ีผูบ้ริหารสามารถจูงใจให้บุคลากรเกิด
ความรู้สึกอยากท างาน มีขวญัก าลงัใจสูง กระตือรือร้นและทุ่มเทในการท างาน ส่งผลให้เกิดการ
ท างานอย่างมีความสุข (พรรณิภา สืบสุข2548: 6)จากเหตุผลท่ีกล่าวมาข้างต้นเพื่อการศึกษา 
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉิน ผูว้จิยัจึงตั้งเป็นสมมติฐานในการวจิยัคร้ังน้ี 
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4. สมมติฐานการวจิัย  
 
 4.1 ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างาน
ของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 4.2 ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการใหร้างวลัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการ
ท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 4.3 ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างานของ
หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 4.4 การน าผูอ่ื้นใหน้ าตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างานของ
หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 4.5 การน าบุคคลใหเ้ป็นผูน้ าตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างาน
ของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 4.6 การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างานของ
หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 4.7การน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขใน
การท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

5. ขอบเขตของการวจิัย 
 
 การศึกษาคร้ังน้ีมีขอบเขตของการวจิยั ดงัน้ี 
 5.1 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอดกบั 
ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 5.2 ประชากรท่ีศึกษา ไดแ้ก่ หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ีปฏิบติังาน 
ในโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 271 แห่ง  จ  านวน 271 คน 

5.3 กลุ่มตวัอยา่งไดแ้ก่ หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ีปฏิบติังานใน 
โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ในต าแหน่งมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี ซ่ึงมีกลุ่มตวัอยา่ง
ทั้งหมดจ านวน 271 คน 

5.4 ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเดือน กรกฎาคม 2555 - กนัยายน 2555 
5.5 ตวัแปรท่ีศึกษามี 2 ตวัแปรคือ ตวัแปรตน้ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งาน 
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อุบติัเหตุและฉุกเฉิน ตามแนวคิดของแมนส์ และ ซิมส์ (Manz& Sims, 2001) และตวัแปรตาม ไดแ้ก่
ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินตามแนวคิดของแมนเนียน (Manion, 
2003) 
 

6. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
 6.1 หัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน หมายถึงพยาบาลวิชาชีพ ท่ีข้ึนทะเบียนและไดรั้บ
ใบอนุญาตเป็นผูป้ระกอบวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ์ชั้นหน่ึง  ปฏิบติัหน้าท่ีในต าแหน่ง
หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบติังานตั้งแต่ 1 ปีข้ึนไป 
 6.2 โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือหมายถึงโรงพยาบาลสังกดักระทรวง
สาธารณสุข  ท่ีตั้งอยู่ในอ าเภอหรือก่ิงอ าเภอในจงัหวดัภาคตะวนัออกเฉียงเหนือมีขนาดตั้งแต่ 10-
120 เตียงใหบ้ริการสุขภาพโดยมีความรับผดิชอบครอบคลุมใน 4 มิติคือการส่งเสริมสุขภาพ ป้องกนั
โรค รักษาพยาบาล และฟ้ืนฟูสมรรถภาพตลอด 24 ชั่วโมง จ านวน 20 จงัหวดั 5 เขต คือ เขต10 
ไดแ้ก่ จงัหวดัหนองคาย จงัหวดัเลย จงัหวดัอุดธานี จงัหวดัหนองบวัล าภู และจงัหวดับึงกาฬ เขต11 
ไดแ้ก่ จงัหวดันครพนม จงัหวดัมุกดาหาร จงัหวดัสกลนคร และจงัหวดัร้อยเอ็ดเขต12 ไดแ้ก่ จงัหวดั
ขอนแก่น จงัหวดัมหาสารคาม และจงัหวดักาฬสินธ์ุ เขต13 ไดแ้ก่อุบลราชธานี จงัหวดัอ านาจเจริญ 
จงัหวดัศรีสะเกษ และจงัหวดัยโสธร เขต14 ไดแ้ก่ จงัหวดันครราชสีมา จงัหวดัชยัภูมิ จงัหวดับุรีรัมย ์
และจงัหวดัสุรินทร์รวมโรงพยาบาลชุมชน 5 เขตมี 271 โรงพยาบาล 
 6.3 ภาวะผู้น าช้ันยอดของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน หมายถึงพฤติกรรมของ
หัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในการใช้ความเป็นผูน้ าในตนเอง (Self - leadership) ในการ
ปฏิบติังานเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จสอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององคก์ร 
โดยใช้แบบสอบถามพฤติกรรมของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ีแสดงถึงความเป็นผูน้ าชั้น
ยอด สร้างข้ึนตามแนวคิดของแมนส์ และ ซิมส์ (Manz& Sims, 2001) ประกอบดว้ย 7 ดา้น ดงัน้ี 
   6.3.1 ภาวะผู้น าตนเองในด้านปฏิบัติ (Self-Leadership in Action)หมายถึง 
พฤติกรรมของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในการใชว้ิธีการปฏิบติังานโดยเนน้การใชค้วามเป็น
ผูน้ าในตนเองในการจดัการพฤติกรรมท่ีจ าเป็น โดยใช้วิธีการปฏิบติั การฝึกตนเองเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน ไดแ้ก่การก าหนดเป้าหมายและระดบัเป้าหมายของงานดว้ยตนเองให้
เกิดประสิทธิผลในงาน มีการท างานอย่างมีทิศทางและเป็นระบบ มีการเตรียมตนเองก่อนท่ีจะ
ปฏิบติังานเพื่อกระตุน้ให้เกิดการท างานอยา่งสร้างสรรค ์และป้องกนัขอ้บกพร่องท่ีอาจเกิดข้ึน โดย
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การสังเกตการณ์และการรวบรวมขอ้มูลท่ีจ าเป็นต่อการท างานรวมไปถึงบนัทึกการปฏิบติังาน การ
สร้างแรงจูงใจในการท างาน และการตรวจสอบพิจารณาการกระท าของตนเองท่ีปฏิบติัไปแลว้ เพื่อ
ไม่ใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดนั้นๆ อีก 

6.3.2 ภาวะผู้น าตนเองด้านการให้รางวัล (Self-Leadership Through Natural  

Rewards)หมายถึงพฤติกรรมของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในการพฒันาความเป็นผูน้ า
ตนเองดว้ยการใชแ้รงจูงใจท่ีสร้างข้ึนจากความสุขในตวังาน และกิจกรรมท่ีท า ดว้ยการใหร้างวลักบั
ตนเองจากตวังาน การไดช่ื้นชมต่อผลส าเร็จของงาน โดยเนน้ท่ีความพอใจกบังานท่ีท า 

6.3.3 ภาวะผู้น าตนเองด้านจิตใจ (Self-Leadership of the Mind)หมายถึง  
พฤติกรรมของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในการจดัการความคิดดว้ยแนวทางการใชก้ารสร้าง
รูปแบบความคิดท่ีสร้างสรรคใ์นการท างาน ประกอบดว้ยการวเิคราะห์การเปล่ียนแปลงรูปแบบ
ความเช่ือ และสมมุติฐาน รวมถึงการฝึกตนเองใหมี้การใชค้วามคิดจินตนาการในทางบวกเพื่อให้
เขา้ใจสถานการณ์ต่างๆไดดี้ข้ึน เกิดประสิทธิภาพทั้งการท างานและชีวติส่วนตวั 

6.3.4 การน าผู้ อ่ืนให้น าตนเอง (Leading Others to Lead Themselves) หมายถึง 
พฤติกรรมของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูป้ฏิบติั 
โดยการให้ค  าปรึกษา ค าแนะน าและขอ้มูลข่าวสารให้ถึงผูป้ฏิบติัโดยการสร้างเสริมพลงัอ านาจ 
(empowerment) เพื่อใหผู้ป้ฏิบติัสามารถแสดงพลงัอ านาจ (authority) ในการปฏิบติังาน 
  6.3.5 การน าบุคคลให้เป็นผู้น าตนเอง  (Leading Individuals to Become Self- 
Leaders)หมายถึงพฤติกรรมของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในการแสดงพฤติกรรมตน้แบบใน
การปฏิบติังานเพื่อพฒันาศกัยภาพผูน้ าตนเองแก่ผูป้ฏิบติัดว้ยการสอนงาน การฝึกฝน หรือปลูกฝัง
ภาวะการน าตนเองแก่ผูป้ฏิบติั  
  6.3.6 การน าทมีสู่ภาวะผู้น าตนเอง (Leading team to Self-leadership) 
หมายถึงพฤติกรรมของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในการเป็นผูน้ าในการพฒันาทีมงานเพื่อให้
งานบรรลุเป้าหมายร่วมกนัโดยสามารถสร้างคณะท างานไดดี้ ดว้ยการแนะน า สนบัสนุนและ
ส่งเสริมใหที้มงานมีการพฒันาตนเองสร้างบรรยากาศความร่วมมือร่วมใจในหมู่คณะ อ านวยความ
สะดวกในการปฏิบติังานของทีมงาน 
  6.3.7 การน าวัฒนธรรมองค์กรสู่ภาวะผู้น าตนเอง (Leading organizational 
culture to Self-leadership) หมายถึงพฤติกรรมของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในการ
สนบัสนุนใหเ้กิดการปฏิบติังานดว้ยภาวะผูน้ าตนเองโดยการพฒันาวฒันธรรมการน าตนเองและ
ค่านิยมท่ีดีขององคก์รผา่นบุคคลในหน่วยงานดว้ยการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูป้ฏิบติังาน อ านวย
ความสะดวกในการปฏิบติังาน ใหค้วามส าคญักบับุคลากรทุกระดบัในการแกปั้ญหา ก าหนด
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ระเบียบหรือแนวทางปฏิบติัร่วมกนัสนบัสนุนใหบุ้คลากรยดึมัน่ในอุดมการณ์ท่ีจะท าใหไ้ปสู่
เป้าหมายขององคก์รร่วมกนั 
 6.4 ความสุขในการท างาน  (Joy at Work) หมายถึง การท่ีหวัหนา้งานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉินมีความรู้สึกพึงพอใจ และมีอารมณ์ทางบวก ไดแ้ก่รู้สึกช่ืนชอบหรือเป็นสุข อนัเน่ืองจากการ
มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน รักในงานท่ีปฏิบติั มีความส าเร็จในงานและเป็นท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน 
น าไปสู่การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพดว้ยแบบสอบถามความสุขในการท างาน  สร้างข้ึนตาม
ผลการวจิยัของ แมนเนียน (Manion, 2003) ประกอบดว้ย 4 ดา้น ดงัน้ี 

6.4.1  การติดต่อสัมพนัธ์ในงาน (Connections) หมายถึงการท่ีหวัหนา้งานรับรู้ 
วา่ตนเองมีการติดต่อกนัระหวา่งผูร่้วมงานอยา่งราบร่ืน มีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูร่้วมงานทุกฝ่าย โดยมี
การใหค้วามร่วมมือ ช่วยเหลือ ดูแลซ่ึงกนัและกนั พูดคุยติดต่อส่ือสารกนัดว้ยบรรยากาศท่ีเป็นมิตร
และรับรู้ไดว้า่อยูท่่ามกลางเพื่อนร่วมงานท่ีมีความรักและปรารถนาดีต่อกนั 

6.4.2  ความรักในงาน (Love of the work) หมายถึง การท่ีหวัหนา้งานอุบติัเหตุ 
และฉุกเฉินรับรู้ว่างานท่ีปฏิบัติอยู่ในปัจจุบันเป็นงานท่ีชอบ มีความยินดีท่ีได้ปฏิบัติงานใน
หน่วยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินมีความรักและผูกพนัต่องานอย่างเหนียวแน่น ท าให้เกิดความ
กระตือรือร้นท่ีจะท างาน สนุกและเพลิดเพลินกบังานท่ีท า ปฏิบติังานดว้ยความเต็มใจอยา่งเต็มก าลงั
ความสามารถ ภาคภูมิใจในงานท่ีตนรับผดิชอบ 

6.4.3 ความส าเร็จในงาน (Achievement) หมายถึง การท่ีหวัหนา้งานอุบติัเหตุและ 
ฉุกเฉินรับรู้วา่ตนเองปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้สามารถท างานท่ีทา้ทายความสามารถ
ให้ส าเร็จไดต้ามท่ีไดรั้บมอบหมาย เกิดความรู้สึกทางบวกในการท างาน รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มี
ความภาคภูมิใจในตนเองมีส่วนในการเปล่ียนแปลงและพฒันางานให้บรรลุผลส าเร็จ จนเกิดการ
พฒันาในองคก์าร  
   6.4.4 การเป็นทีย่อมรับ (Recognition)หมายถึง การท่ีหวัหนา้งานอุบติัเหตุและ 
ฉุกเฉินรับรู้วา่ตนเองไดรั้บการยอมรับและเช่ือถือในการปฏิบติังานการพยาบาลและปฏิบติัภารกิจ
ในโครงการและงานพิเศษท่ีไดรั้บมอบหมาย มีการแลกเปล่ียนประสบการณ์ร่วมกนัจากผูบ้ริหาร 
บุคลากรทีมสุขภาพ ผูร่้วมงานทุกระดบัประทบัใจช่ืนชมในการท างานและรับรู้ถึงความมุ่งมัน่ใน
การปฏิบติังาน เป็นท่ียอมรับนับถือจากผูป่้วยและญาติตลอดจนผูม้ารับบริการ หรือผูท่ี้มาติดต่อ
ประสานงานจากหน่วยงานต่างๆ  
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7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 
                     การศึกษาวจิยัภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เพื่อน าผลท่ีได้จากการวิจยัมาใช้เป็น
แนวทาง ในการพฒันาบุคลากรทางการพยาบาลดงัน้ี 
 7.1 ใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการส่งเสริมและพฒันาภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้
หน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในการบริหารงานอนัส่งผลใหพ้ยาบาลในหน่วยงานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือสามารถน าตนเองในการปฏิบติังานได้อยา่งมี
ประสิทธิภาพ 
 7.2 ใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานในการพฒันาหรือส่งเสริมความสุขในการท างานของหวัหนา้
งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินอนัจะส่งผลใหก้ารบริการพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 

 
 



บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 
 
         การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าชั้ นยอดกับความสุขในการท างานของ
หัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  ผูว้ิจยัไดศึ้กษา
แนวคิดและทฤษฎีต่างๆ จากเอกสาร บทความ วารสาร หนงัสือและงานวิจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง สรุป
เป็นสาระดงัน้ี 
 

1. โรงพยาบาลชุมชน 
1.1 ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัโรงพยาบาลชุมชนและโครงสร้างในโรงพยาบาลชุมชน 
1.2 บทบาทหนา้ท่ีของโรงพยาบาลชุมชน 
1.3 บทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบของผูบ้ริหารการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน 
1.4 บทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

2. แนวคิดเกีย่วกบัหน่วยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
2.1 ความรู้ทัว่ไปเก่ียวกบัหน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน 
2.2 ลกัษณะงานการพยาบาลของหน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

3. แนวคิดเกีย่วกบัภาวะผู้น าและภาวะผู้น าช้ันยอด 
3.1 ความหมายภาวะผูน้ าและผูน้ าชั้นยอด 
3.2 แนวคิดผูน้ าชั้นยอดและภาวะผูน้ าชั้นยอดตามแนวคิดของแมนซ์และซิมส์ 
3.3 การประเมินภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
3.4 ภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

4. ความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
4.1 ความหมายของความสุขในการท างาน 
4.2 แนวคิดความสุขในการท างานของหวัหนา้งาน 
4.3 วธีิการท าใหเ้กิดความสุขในการท างาน 
4.4 การประเมินความสุขในการท างานของหวัหนา้งาน 
4.5 ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างาน                  

5.   งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 
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1.  โรงพยาบาลชุมชน 
 
       1.1  ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัโรงพยาบาลชุมชน 
              โรงพยาบาลชุมชน (Community Hospital) เป็นสถานบริการสาธารณสุขในระดบั
อ าเภออยูใ่นสายการสนบัสนุนของกองโรงพยาบาลภูมิภาค  ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข 
มีนายแพทยเ์ป็นผูอ้  านวยการโรงพยาบาล มีสายการบงัคบับญัชาชั้นตน้ข้ึนตรงกบัส านกังาน
สาธารณสุขจงัหวดัเป็นโรงพยาบาลขนาด 10-120 เตียง แต่ไม่เกิน 150 เตียง โรงพยาบาลชุมชน 
ถูกพฒันาให้มีศกัยภาพการให้บริการเป็นสถานบริการสุขภาพในระดบัทุติยภูมิ (กรมวิทยาศาสตร์ 
การแพทย ์2555) มีระบบการให้บริการสุขภาพแบบผสมผสาน ครอบคลุมทั้งดา้นส่งเสริมสุขภาพ 
การรักษาสุขภาพ การรักษาพยาบาล การป้องกนัโรค และการฟ้ืนฟูสภาพผูป่้วยเร้ือรังในชุมชน 
(ปรีดา แตพ้านิช และคณะ 2543) นอกจากนั้นแลว้ โรงพยาบาลชุมชนยงัรับปรึกษาและให้บริการ
ผูป่้วยท่ีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล หรือคลินิกเอกชนท่ีเครือข่ายส่งต่อมาอีกดว้ย อีกทั้งการ
ให้บริการเร่ิมท่ีมีความเป็นเฉพาะทางเช่น การบริการด้านทนัตกรรม เภสัชกรรมชุมชน เป็นตน้ 
บุคลากรในโรงพยาบาลชุมชนมีความเป็นสหสาขามากข้ึน (ทศันา บุญทอง 2542: 23) ปัจจุบนัมี
บุคลากรตั้งแต่แพทย ์เภสัชกร พยาบาล และอ่ืนๆเกือบ 20 สาขา โรงพยาบาลชุมชนส่วนใหญ่จะ
ตั้งอยูใ่นจุดยุทธศาสตร์ท่ีส าคญัต่อการพฒันาชนบท กล่าวคือ เป็นจุดเช่ือมระหวา่งชุมชนเมืองและ
ชนบท มีการบริการใกล้ชิดกับประชาชนมากท่ีสุด จึงรับรู้ถึงปัญหาทางการพยาบาลและการ
สาธารณสุขของประชาชนในพื้นท่ี  การให้บริการจึงมีความสัมพนัธ์กบัปัญหาความเจ็บป่วยของ
ประชาชนในพื้นท่ี  และเป็นด่านแรกท่ีสามารถรักษาพยาบาลแก่ประชาชนไดม้ากท่ีสุดถึงร้อยละ 95 
ของประชากรทัว่ประเทศ (ประเวศ วะสี 2531: 4-12)  
              โรงพยาบาลชุมชนในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ เป็นโรงพยาบาลประจ าอ าเภอใน 
20 จังหวดั คือ 1) กาฬสินธ์ุ 2) ขอนแก่น 3) ชัยภูมิ 4) นครพนม 5) นครราชสีมา 6) บึงกาฬ                        
7) บุรีรัมย ์ 8) มหาสารคาม 9) มุกดาหาร 10) ยโสธร 11) ร้อยเอด็ 12) เลย 13) สกลนคร 14) สุรินทร์  
15) ศรีสะเกษ 16) หนองคาย 17) หนองบวัล าภู 18) อุดรธานี 19) อุบลราชธานี และ 20) อ านาจเจริญ 
จ านวน 271 โรงพยาบาล แบ่งขนาดโดยใช้จ  านวนเตียงท่ีรับผูป่้วยไวน้อนพกัรักษาในโรงพยาบาล
ตั้งแต่ 10 เตียง - 120 เตียงข้ึนไป ใหบ้ริการในระดบัทุติยภูมิตามศกัยภาพของโรงพยาบาลนั้นๆ โดย 
แบ่งเป็น 4 ระดบั ตามขีดความสามารถจากนอ้ยไปมากสุด ดงัน้ี  1) โรงพยาบาลชุมชนขนาดเล็ก 
หมายถึง  โรงพยาบาลชุมชนขนาดเตียง 10 เตียง ท่ีมีแพทยเ์วชปฏิบติัทัว่ไป หรือแพทยเ์วชปฏิบติั
ครอบครัวไม่จ  าเป็นตอ้งท าหตัถการ เช่น การผา่ตดัใหญ่ และไม่จ  าเป็นตอ้งจดับริการผูป่้วยในเต็ม
รูปแบบ 2) โรงพยาบาลชุมชนขนาดกลาง หมายถึง โรงพยาบาลชุมชนขนาดเตียง 30-90 เตียง         
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ท่ีมีแพทยเ์วชปฏิบติั หรือแพทยเ์วชศาสตร์ครอบครัว และจดับริการตามมาตรฐานของบริการ     
ทุติยภูมิโดยไม่มีแพทยเ์ฉพาะทาง 3) โรงพยาบาลชุมชนขนาดใหญ่ หมายถึง โรงพยาบาลชุมชน
ขนาดเตียง 60-120 เตียง ท่ีมีแพทยเ์วชปฏิบติั หรือแพทยเ์วชศาสตร์ครอบครัว และแพทยเ์ฉพาะทาง
สาขาหลกั (อายุรกรรม ศลัยกรรม สูตินารีเวชกรรม กุมารเวชกรรม ศลัยกรรมกระดูก และวิสัญญี
แพทย)์ เป็นบางสาขาเท่าท่ีมีอยูปั่จจุบนั 4) โรงพยาบาลชุมชนเพื่อรับส่งต่อผูป่้วย หรือโรงพยาบาล
ชุมชนแม่ข่าย หมายถึง โรงพยาบาลชุมชนขนาดเตียง 120 เตียงข้ึนไป ท่ีมีแพทยเ์วชปฏิบติั หรือ
แพทยเ์วชปฏิบติัครอบครัว และแพทยเ์ฉพาะทางครบทั้ง 6 สาขาหลกั (เกณฑ์พฒันาระบบเครือข่าย
บริการสุขภาพ กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 2555: 3) โครงสร้างในการบริหารงานของโรงพยาบาล
ชุมชนแบ่งตามกลุ่มงาน ดงัน้ี  1) กลุ่มงานการจดัการ 2) กลุ่มงานเทคนิคการแพทย ์ 3) กลุ่มงาน   
ทนัตกรรม 4) กลุ่มงานเภสัชกรรมและคุ้มครองผูบ้ริโภค 5) กลุ่มงานการแพทย์  6)กลุ่มงาน     
โภชนศาสตร์ 7) กลุ่มงานรังสีวิทยา 8) กลุ่มงานเวชกรรมฟ้ืนฟู 9) กลุ่มงานประกันสุขภาพ 
ยุทธศาสตร์ และสารสนเทศทางการแพทย์ 10) กลุ่มงานเวชศาสตร์ครอบครัวและบริการด้าน     
ปฐมภูมิ และ11) กลุ่มงานการพยาบาลโดยแบ่งเป็น งานผูป่้วยนอก งานผูป่้วยอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
งานผูป่้วยใน งานผูป่้วยหนกั งานผ่าตดัและวิสัญญีพยาบาล งานควบคุมการติดเช้ือและจ่ายกลาง 
และงานผูค้ลอด ดงัแสดงในภาพท่ี 2.1 
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โครงสร้างการแบ่งงานภายในโรงพยาบาลชุมชน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี  2.1 แสดงโครงสร้างการแบ่งงานภายในโรงพยาบาลชุมชน 
ท่ีมา: โครงสร้างการแบ่งงานในโรงพยาบาลชุมชน การสัมมนาผูบ้ริหารการพยาบาล  
          กลุ่มการพยาบาล  โรงพยาบาลชุมชน พ.ศ. 2555 
 
หมายเหตุ  กลุ่มงานการพยาบาล (1) และ (2) กรณีโรงพยาบาลขนาด 30 เตียง ให้รวมเป็นกลุ่มงาน
เดียวกนั (3) จ  านวนแปรตามหอผูป่้วยใน (หอละ30 เตียง) (4) มีเฉพาะในโรงพยาบาลท่ีมี ICU (5), 
(6), (7) กรณีโรงพยาบาลขนาดต ่ากวา่ 60 เตียงใหร้วมเป็นกลุ่มงานเดียวกนั 
 

โรงพยาบาลชุมชน 
ผูอ้  านวยการโรงพยาบาล 

 

กลุ่มงาน 
การจัดการ  

กลุ่มงาน 
เทคนิคการแพทย์  

กลุ่มงาน 
ทันตกรรม 

กลุ่มงาน 
การแพทย์  

กลุ่มงาน 
รังสีวทิยา  

กลุ่มงาน 
โภชนศาสตร์  

กลุ่มงาน 
เวชกรรมฟ้ืนฟู  

กลุ่มงานประกนั
สุขภาพ ยุทธศาสตร์ 
และสารสนเทศ
ทางการแพทย์       

 

กลุ่มงาน 
เภสัชกรรมและ
คุ้มครองผู้บริโภค  

กลุ่มงานเวชศาสตร์ 
ครอบครัวและบริการ

ด้านปฐมภูมิ              

 
กลุ่มงานการพยาบาล 
(หัวหน้าพยาบาล) 

 

(1) กลุ่มงานการพยาบาล 
ผูป่้วยนอก 

  

 

(2) กลุ่มงานการ
พยาบาลผูป่้วย

อุบติัเหตุและฉุกเฉิน  

 

(3) กลุ่มงานการพยาบาล 
ผูป่้วยใน 

(4) กลุ่มงานการ
พยาบาลผูป่้วยหนกั   

 
(5) กลุ่มงานการพยาบาล 

ผูป่้วยผา่ตดั 
และวิสญัญีพยาบาล 

(6) กลุ่มงานการพยาบาล 
ผูป่้วยควบคุมการติดเช้ือ

และจ่ายกลาง           

 

(7) กลุ่มงานการ
พยาบาล 
ผูค้ลอด  
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       1.2  บทบาทหน้าทีข่องโรงพยาบาลชุมชน 
               โรงพยาบาลชุมชนเป็นสถานบริการสาธารณสุข ท่ีให้บริการสาธารณสุขแบบ
ผสมผสานตามภารกิจของแต่ละกลุ่มงาน  ครอบคลุมประชากรในพื้นท่ีรับผิดชอบเป็นเป้าหมาย
หลกั มีหนา้ท่ีหลกั  4  ประการ  ดงัน้ี 
                1) หน้าที่ให้บริการสาธารณสุขแบบผสมผสาน   โรงพยาบาลชุมชนมีหน้าท่ี
ใหบ้ริการสาธารณสุขแบบผสมผสาน ดงัน้ี 
                                (1) ให้บริการดา้นส่งเสริมสุขภาพ ไดแ้ก่ อนามยัแม่และเด็ก สร้างเสริมภูมิคุม้กนั
โรค วางแผนครอบครัว  งานอนามยัโรงเรียน  งานโภชนาการ  งานสุขศึกษา  งานสุขภาพจิต  ทนัต
สาธารณสุขและเภสัชกรรมชุมชน ส่ิงแวดลอ้ม  ควบคุมและป้องกนัโรคติดต่อ และเฝ้าระวงัโรค 
                                (2) ใหบ้ริการดา้นการรักษาพยาบาลและการฟ้ืนฟูสภาพ  ตามภารกิจของกลุ่ม
งาน โดยมีหน่วยงานในกลุ่มงานการพยาบาลรับผิดชอบในการให้บริการดา้นการรักษาพยาบาลผู ้
เจบ็ป่วยเป็นหลกั เช่น งานผูป่้วยนอก งานผูป่้วยใน และงานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน เป็นตน้ 
                                (3) ให้บริการดา้นการควบคุม และ ป้องกนัโรค ไดแ้ก่ สุขาภิบาลทัว่ไป   อนามยั
พยาบาลงานสาธารณสุขเคล่ือนท่ี งานรักษาพยาบาลทางวิทย ุงานชนัสูตร และกายภาพบ าบดั 
                               (4) ใหบ้ริการตามระบบรับ-ส่ง ผูป่้วยเพื่อตรวจรักษาต่อ 
                2) หน้าทีด่ าเนินการทางด้านวชิาการ ไดแ้ก่ 
                     (1) ให้การฝึกอบรมและสนับสนุนทางด้านวิชาการ ทางการแพทย์และ
สาธารณสุขแก่เจา้หนา้ท่ีสาธารณสุขท่ีเก่ียวขอ้ง รวมถึงอาสาสมคัรและประชาชนทัว่ไป 
                                (2) ด าเนินการนิเทศงานวิชาการ งานสาธารณสุขมูลฐานแก่สถานบริการ
สาธารณสุขระดบัรองลงไปหรือหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
                                (3) ด าเนินการศึกษาคน้ควา้วิจยั  มีการพฒันาทาง ดา้นวิชาการทางการแพทย์
และสาธารณสุข 
                                (4) ให้ค  าปรึกษาและสนับสนุนทางด้านวิชาการ ทาง การแพทย์และ
สาธารณสุข แก่หน่วยงานหรือองคก์รท่ีเก่ียวขอ้ง 
                3) หน้าที่ด าเนินงาน การสาธารณสุขมูลฐาน และการพัฒนาชนบท  โรงพยาบาล
ชุมชนมีหนา้ท่ีด าเนินงานการสาธารณสุขมูลฐาน และการพฒันาชนบท ดงัน้ี 
                                (1) ด าเนินงานการสาธารณสุขมูลฐานในเขตท่ีตั้งโรงพยาบาล 
                                (2) ให้การสนับสนุนการด าเนินงานสาธารณสุขมูลฐานทั้ ง ด้านวิชาการ 
ก าลงัคน วสัดุอุปกรณ์ และ ดา้นอ่ืนๆ 
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                                (3) สนับสนุนการ ด าเนินการ พฒันาชนบทในองค์กร ระดบัหมู่บา้น ต าบล 
และ ในหน่วยงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
                4) หน้าทีอ่ืน่ๆ   ไดแ้ก่ 
                               (1) พฒันาระบบ ขอ้มูลข่าวสาร ของโรงพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพให้สามารถ
เช่ือมโยงกบัหน่วยงานอ่ืน 
                               (2) สนบัสนุนบริการสาธารณสุขระดบัเดียวกนัและระดบัรอง เช่น ดา้นวสัดุ
อุปกรณ์ ก าลงัคน เป็นตน้  เท่าท่ีสนบัสนุนไดโ้ดยไม่ขดักบัระเบียบทางราชการ 
                                (3) หน้าท่ีพิเศษอ่ืนๆ ท่ีได้รับมอบหมาย ได้แก่ ออกหน่วยแพทย์ในอ าเภอ 
เคล่ือนท่ีเพื่อบริการประชาชนในทอ้งท่ีท่ีห่างไกล และโครงการพิเศษอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งในระดบัอ าเภอ 
บทบาทและภารกิจของโรงพยาบาลชุมชนจ าเป็นตอ้งผสมผสานการดูแลทั้งการส่งเสริมสุขภาพ  
การป้องกนัโรค  การรักษาพยาบาลและการฟ้ืนฟูสภาพไปพร้อมๆ กนัไม่สามารถแบ่งแยกจากกนั
ได้  เพื่อให้ประชาชนในเขตรับผิดชอบได้รับการดูแลด้านสุขภาพอย่างทัว่ถึง  เสมอภาค  และ
จดับริการสุขภาพแก่ประชาชนให้ไดต้ามมาตรฐานวิชาชีพ  เป็นสถานท่ีปฏิบติังานของบุคลากร
วชิาชีพดา้นสุขภาพ แหล่งฝึกปฏิบติังานส าหรับบุคลากรดา้นสุขภาพ  ให้บริการดา้นสุขอนามยัของ
รัฐ  เป็นสถานบริการทางการแพทยแ์ละสาธารณสุขประจ าชุมชนระดบัอ าเภอ  เป็นศูนยบ์ริการและ
วชิาการทางดา้น ส่งเสริมสุขภาพ  การควบคุมป้องกนัโรค  การปรับปรุงสุขาภิบาลและส่ิงแวดลอ้ม
ของชุมชน และการฟ้ืนฟูสภาพ  
       1.3  บทบาทหน้าทีค่วามรับผดิชอบของผู้บริหารการพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน 
               ผูบ้ริหารเป็นผูท่ี้มีบทบาทส าคัญในการวางแผน การจดัองค์กร การจดัคนเข้า
ท างาน การสั่งการ และการควบคุมงาน การบริหารงานนั้นจะตอ้งมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงอยู่
เสมอ เพื่อใหเ้หมาะสมกบับุคคลและสภาพแวดลอ้มในแต่ละยุคแต่ละสมยั โดยพฒันาทั้งคนท างาน
และระบบงานเพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงานหรือองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ (ศจี  
อนนัตน์พคุณ 2542: 14)                
               จาโก ไพรส์ และเดวดิสัน (Jaco, Price & Davidson, 1994) ไดท้  าการศึกษาเก่ียวกบั
บทบาทของผูบ้ริหารด้านการพยาบาลในภาครัฐ พบว่าผูบ้ริหารการพยาบาลจะมีบทบาทท่ีส าคญั 
ดงัน้ี 
               1.  ดา้นบริหาร ผูบ้ริหารการพยาบาลมีบทบาทในการบริหาร 4 ประการ ไดแ้ก่ 1) วางแผน
กลยทุธ์ส าหรับองคก์ร 2) การตดัสินใจ 3) การวางแผนเพื่อก าหนดเป้าหมาย และ 4) การจดัท างบประมาณ 
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               2. ดา้นภาวะผูน้ า ผูบ้ริหารการพยาบาลมีบทบาทในการเป็นผูน้ าโดย 1) เป็นนกัพูด  2) เป็น
ผูอ้  านวยความสะดวก 3) การพฒันาบุคลากร 4) ปรับปรุงนโยบายของฝ่ายการพยาบาล  5) มนุษยสัมพนัธ์ดี  6) 
มีความสามารถในการติดต่อส่ือสาร และ 7) เป็นนกัคิด 
               3. ดา้นการวจิยั ร่วมมือ สนบัสนุนใหมี้การวจิยัและน าผลการวจิยัไปใช ้ 
               4.  ด้านการศึกษา  ส่ ง เสริมบุคลากรให้มี ส่วนร่วมในกิจกรรมชุมชน เป็น
คณะกรรมการและศึกษาต่อ 
               5. ดา้นปฏิบติัการพยาบาล เป็นท่ีปรึกษา เป็นผูนิ้เทศ ก าหนดมาตรฐาน และปรับปรุง 
โปรแกรมดา้นการดูแลสุขภาพ  
               นิตยา ศรีญาณลกัษณ์ (2545: 2-4) ไดส้รุปแนวคิดและความส าคญัของการบริหาร 
การพยาบาล โดยกล่าวถึงความส าคญัของการบริหารการพยาบาลวา่ การบริหารเป็นการแสวงหา 
ความเขา้ใจอยา่งเป็นระบบจนส าเร็จตามเป้าหมาย การบริหารมีส่วนเป็นศาสตร์เพราะการบริหารได้
ถูกศึกษาและจดัระเบียบใหเ้ป็นทฤษฎี และระบบ มีองคแ์ห่งความรู้เป็นหลกัการท่ีเกิดจากการศึกษา
คน้ควา้เชิงวิทยาศาสตร์ จึงยอมรับกนัว่าการบริหารเป็นศาสตร์ (Gulick, 1973) ส่วนการบริหารท่ี
เป็นศิลป์ (art) เป็นการประยกุตเ์อาความรู้หลกัการและทฤษฎีทางการบริหารไปสู่การปฏิบติั นัน่คือ
การใชเ้ทคนิคในการปฏิบติังานร่วมกบัคนเพื่อใหง้านบรรลุเป้าหมายโดยอาศยั ประสบการณ์ ทกัษะ 
ความรู้ ความสามารถพิเศษ และบุคลิกเฉพาะตวัท่ีจะน าศาสตร์ซ่ึงเป็นทฤษฎีไปประยุกต์ใช้ สรุป
ความส าคญัของการบริหารการพยาบาลได ้ดงัน้ี 
               1.  การบริหารการพยาบาลช่วยให้บุคลากรพยาบาลร่วมกนัท างานในองค์การได้
อยา่งมีประสิทธิภาพ 
               2.  การบริหารการพยาบาลจะช่วยช้ีให้เห็นถึงแนวโนม้ทั้งในดา้นความเจริญและ
ความส าเร็จของสังคมในอนาคต 
               3.  องค์การพยาบาลจะคงสภาพอยู่ มีความเจริญก้าวหน้า หรือถดถอย ข้ึนอยู่กบั
คุณภาพของการบริหาร 
               4.  การบริหารการพยาบาลซ่ึงเป็นองค์กรขนาดใหญ่ และมีความสลับซับซ้อน
จะต้องมีการจัดระบบระเบียบขององค์กร ซ่ึงเป็นมรรควิธีท่ีส าคัญท่ีจะน าสังคมไปสู่ความ
เจริญกา้วหนา้ 
               5.  การบริหารการพยาบาลมีลักษณะตอ้งใช้การวินิจฉัยสั่งการเป็นเคร่ืองมือ ซ่ึง
ผูบ้ริหารตอ้งค านึงถึงปัจจยัแวดลอ้มต่างๆ และการวินิจฉยัสั่งการน่ีเองเป็นเคร่ืองมือแสดงให้ทราบ
ถึงความสามารถของนกับริหาร 
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               6.  การบริหารการพยาบาลท่ีดี ยอ่มก่อใหเ้กิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานเพราะสามารถใหก้ารพยาบาลไดอ้ยา่งมีคุณภาพ 
               7.  ชีวิตประจ าวนัของบุคลากรพยาบาลไม่วา่ในครอบครัวหรือในองคก์รพยาบาล
ยอ่มมีส่วนเก่ียวพนักบัการบริหารอยูเ่สมอ การบริหารจึงเป็นเร่ืองท่ีน่าสนใจและจ าเป็นต่อการท่ีจะ
ด ารงชีวติอยา่งฉลาด 
               นอกจากความส าคญัของการบริหารการพยาบาลแลว้ นิตยา ศรีญาณลกัษณ์ (2545) 
ยงัไดส้รุปแนวคิดทางการบริหารการพยาบาลไว ้4 วธีิ ดงัน้ี 
               1.  การบริหารมุ่งผลงาน (Task center) ผูบ้ริหารจะให้ความส าคญัต่อปัจจยัการ
ผลิตท่ีเก่ียวขอ้ง เช่น อุปกรณ์ เคร่ืองดูดเสมหะ เคร่ืองป๊ัมหวัใจ ลกัษณะงานท่ีท าจะพยายามก าหนด
วธีิการท างานท่ีดีท่ีสุด มีระเบียบกฎเกณฑใ์ชว้ธีิ “ปรับคนใหเ้ขา้กบังาน” ผลงานและผลก าไรเป็นส่ิง
ส าคญั (ธงชยั สันติวงษ ์2540)  
               2.  การบริหารโดยมุ่งตวับุคคล (Personal center) ผูบ้ริหารจะใหค้วามส าคญักบัคน  
โดยยึดหลกัวา่ถา้คนดีแลว้ ผลผลิตจะดีตามมาเอง เช่ือวา่งานทุกอย่างตอ้งอาศยัคนเป็นผูท้  าทั้งส้ิน เป็น
วธีิ “การปรับงานเขา้กบัคน” แนวทางการบริหารแบบน้ีเรียกอีกอยา่งวา่ “แนวทางแบบมนุษยสัมพนัธ์” 
โดยถือความสัมพนัธ์ท่ีดีระหวา่งบุคลากรเป็นหวัใจเพื่อการสร้างความส าเร็จใหก้บังาน 
               3.  การบริหารท่ีมุ่งคนและงาน (Modern development) เป็นแนวคิดท่ีจะจดัระบบ 
การบริหารใหผ้สมผสานกนัระหวา่งหลกัการบริหารท่ีมุ่งผลงาน และมุ่งตวับุคคลเป็นส าคญั  
เป็นการมองการบริหารในลกัษณะระบบความสัมพนัธ์ทั้งคน องคก์ารและระบบสังคม  
               4.  การบริหารท่ีมุ่งถึงประสิทธิภาพตามสถานการณ์ (Contingency approach to 
management) เป็นแนวคิดท่ีเน้นให้ยอมรับกนัว่าในทางปฏิบติัจะไม่มีวิธีบริหารใดท่ีใช้ได้ดีท่ีสุด
ในทางบริหาร หากแต่วิธีการท่ีเหมาะสมข้ึนอยูก่บัความจ าเป็นของสถานการณ์ขณะนั้น ไม่ก าหนด
วธีิการบริหารท่ีตายตวั เป็นการน าเทคนิคหลายๆอยา่งมารวมกนั 
               ฝ่ายการพยาบาลเป็นฝ่ายหน่ึงในโรงพยาบาลชุมชน  ซ่ึงมีหวัหนา้กลุ่มงานพยาบาลหรือ
ท่ีเรียกกนัวา่ “หวัหนา้พยาบาล” ด ารงต าแหน่งในฐานะผูบ้ริหารการพยาบาลระดบัสูงเป็นผูบ้ริหาร
จดัการปฏิบติังานในฝ่ายโดยข้ึนตรงต่อผูอ้  านวยการโรงพยาบาล รับผิดชอบงานทั้งดา้นการบริหาร  
บริการ  วิชาการตลอดจนพฒันางานบุคลากรให้มีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัมีหน่วยงานในความ
รับผิดชอบไดแ้ก่ งานผูป่้วยอุบติัเหตุและฉุกเฉิน งานผูป่้วยนอก งานห้องคลอด งานห้องผา่ตดั งาน
วสิัญญีพยาบาล งานผูป่้วยใน งานจ่ายกลางและงานซกัฟอก ซ่ึงในแต่ละงานจะมีหวัหนา้หน่วยงาน
เป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ของฝ่ายการพยาบาล ข้ึนตรงต่อหวัหนา้กลุ่มงานการพยาบาล กลุ่มผูบ้ริหาร
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เหล่าน้ีจะร่วมกนัรับผดิชอบการด าเนินงานของแต่ละหน่วยงานเพื่อใหส้ามารถบริหารงานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ  
       1.4  บทบาทหน้าทีค่วามรับผดิชอบของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน         
                หัวหน้าหน่วยงานในโรงพยาบาลชุมชนนับเป็นผูบ้ริหารระดับตน้ของฝ่ายการ
พยาบาล ซ่ึงมีความส าคญัในการด าเนินการบริการพยาบาลให้บรรลุวตัถุประสงค ์และนโยบายของ
องคก์ร นอกจากเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้แลว้  ยงัปฏิบติัหนา้ท่ีใหก้ารพยาบาลในหน่วยงานดว้ย 
                เน่ืองจากหวัหนา้หน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินเป็นผูบ้ริหารการพยาบาลท่ีปฏิบติั
ภารกิจใกลชิ้ดกบัผูป่้วย และเจา้หนา้ท่ีพยาบาลระดบัปฏิบติัการมากกว่าผูบ้ริหารระดบัอ่ืนๆ ท าให้
ทราบดีวา่การด าเนินการใหบ้รรลุถึงวตัถุประสงคน์ั้น มีวธีิการท าอยา่งไรและใชท้รัพยากรอะไรบา้ง 
นอกจากน้ีหัวหน้าหน่วยงานยงัเป็นส่ือกลางระหว่างผูป้ฏิบัติกับผูบ้ริหารระดับสูง ท าให้การ
ปฏิบติังานด าเนินไปไดด้ว้ยดี 
               ในปัจจุบันโรงพยาบาลชุมชนอยู่ในการพฒันาและรับรองคุณภาพ ซ่ึงมีการ
ด าเนินการกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อพฒันาคุณภาพ หวัหนา้หอผูป่้วยซ่ึงปฏิบติังาน เป็นบุคคลท่ีมีบทบาท
ส าคญัในการพฒันาองคก์ร ดงันั้นหวัหนา้หอผูป่้วยจ าเป็นตอ้งมีความรู้ ความสามารถทั้งในดา้นการ
บริหาร  การปฏิบัติการพยาบาลและด้านวิชาการ  เพื่อให้เกิดการบริหารจัดการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ บทบาทท่ีส าคญัของหวัหนา้หอผูป่้วยตามมาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาล กอง
การพยาบาล ส านกัปลดักระทรวงสาธารณสุข (2542) มีดงัน้ี 
               1)  ดา้นการบริหาร หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งมีบทบาทความเป็นผูน้ า และเป็นแบบอยา่งให้
พยาบาลวิชาชีพ มีความสามารถในการจดัการกบัความขดัแยง้ ระหว่างพยาบาลวิชาชีพ และระหว่าง
พยาบาลวิชาชีพกบัแพทยห์รือบุคลากรอ่ืน  มีความสามารถในการตดัสินใจและแกไ้ขสถานการณ์ท่ีเป็น
ปัญหาในการปฏิบติังานของพยาบาลวิชาชีพ  สามารถสร้างแรงจูงใจและกระตุน้ให้พยาบาลวิชาชีพ
ร่วมมือและยอมรับการเปล่ียนแปลงเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของงาน  มีความสามารถให้ขอ้ช้ีแนะเพื่อการ
ปรับปรุงตนเองของพยาบาลวิชาชีพแต่ละคนโดยไม่มีข้อขดัแยง้ มีความสามารถในการตรวจสอบ
วเิคราะห์งานและขอ้มูลสถิติต่าง ๆ ของหน่วยงาน เพื่อใชใ้นการวางแผนพฒันาหน่วยงานมีความสามารถ
ในการน าเสนอรายงานและขอก าลงัสนบัสนุนจากผูร่้วมงานและพยาบาลวิชาชีพ มีความสามารถในการ
จดัหาทรัพยากรท่ีจ าเป็น และควบคุมก ากบัการใชท้รัพยากรนั้น ๆ อยา่งคุม้ค่าและมีความสามารถในการ
วางแผนและประเมินผลการปฏิบติังานของพยาบาลวชิาชีพ 
               2)  ดา้นการปฏิบติัการพยาบาล หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งมีบทบาทความสามารถในการสั่ง
การ และมอบหมายงานแก่พยาบาลวิชาชีพเพื่อก่อให้เกิดประโยชน์โดยตรงแก่ผูใ้ช้บริการ สามารถให้
ความช่วยเหลือพยาบาลวิชาชีพในการให้การพยาบาลผูป่้วยท่ีมีความซับซ้อนยุ่งยากไดท้ั้งในดา้นการ
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ประเมินปัญหา วนิิจฉยัปัญหา ก าหนดแผนการพยาบาล และประเมินผลการพยาบาล และมีความสามารถ
ในการน าเทคโนโลยสีารสนเทศ และความรู้ใหม่ ๆ มาใชเ้พื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล  
               3)  ดา้นวิชาการ หวัหนา้หอผูป่้วยตอ้งมีความสามารถในการสอน และฝึกให้พยาบาล
วิชาชีพพฒันาทักษะและความสามารถของตนเองในการปฏิบติังาน  มีความสามารถในการริเร่ิม
โครงงานหรืองานวจิยัทางการพยาบาลในหน่วยงาน โดยมีการสนบัสนุนให้พยาบาลวิชาชีพท าวิจยั และ
น าผลการวจิยัมาใชใ้นหน่วยงาน มีการแสดงออกถึงการเป็นผูใ้ฝ่รู้ศึกษาคน้ควา้และน ามาถ่ายทอด และมี
ความสามารถในการสร้างบรรยากาศทางวิชาการ 
               ในสถานการณ์ปัจจุบนัพบวา่มีเหตุการณ์ท่ีก่อให้เกิดความเสียหายดา้นสาธารณภยั
ทั้งจากการกระท าของมนุษยห์รือธรรมชาติท่ีส่งผลกระทบให้เกิดความเสียหายแก่ทรัพยสิ์นของ
ประชาชนและรัฐเป็นอนัตรายต่อชีวติและร่างกายประชาชน จึงไดมี้การบรรจุแผนงานอุบติัเหตุและ 
สาธารณภยัโดยกระทรวงสาธารณสุขใหมี้การจดัตั้งและพฒันาระบบบริการการแพทยฉุ์กเฉินในทุก
จงัหวดัคร้ังแรกในช่วงแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบบัท่ี 8 (พ.ศ.2540 - พ.ศ.2544) 
และฉบบัท่ี 9 (พ.ศ.2545 - พ.ศ.2549) จนถึงปัจจุบนั กระทรวงสาธารณสุขไดป้ระกาศให้ระบบ
บริการการแพทย์ฉุกเฉินเป็นนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข และก าหนดให้ระบบบริการ
การแพทยฉุ์กเฉินลงสู่ชุมชนเนน้ให้ชุมชนมีส่วนร่วมและสามารถให้บริการครอบคลุมพื้นท่ีภายใต้
การบริหารจดัการของโรงพยาบาลชุมชนในพื้นท่ี โดยมีการบริการการแพทยฉุ์กเฉิน (Emergency 
Medical Service) และการบริหารจดัการในภาวะฉุกเฉินและภยัพิบติั (Emergency and Disaster 
Management) และจัดให้มีระบบงบประมาณในการบริหารจัดการและด าเนินการระบบ ในปี 
พ.ศ.2551 มีการประกาศใช้ พ.ร.บ. การแพทยฉุ์กเฉิน เพื่อก าหนดมาตรฐาน หลกัเกณฑ์และวิธี
ปฏิบติัเก่ียวกบัการแพทยฉุ์กเฉินให้เป็นการปฏิบติัในชุมชน การปฏิบติัการต่อผูป่้วยฉุกเฉินทั้งใน
และนอกโรงพยาบาล ก าหนดให้สถาบนัการแพทยฉุ์กเฉินแห่งชาติเป็นหน่วยงานรับผิดชอบการ
บริหารจดัการจนถึงปัจจุบันเพื่อเป็นหลักประกันแก่ประชาชนว่าจะได้รับบริการมีคุณภาพได้
มาตรฐานเป็นท่ียอมรับของทุกฝ่าย โดยให้เป็นส่วนหน่ึงของการบริการในงานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน
ในโรงพยาบาลชุมชนทุกแห่ง มีการประเมินผลการปฏิบติังานของโรงพยาบาลชุมชนดว้ยตวัช้ีวดัทั้ง
ดา้นปริมาณและคุณภาพ (สถาบนัการแพทยฉุ์กเฉินแห่งชาติ กระทรวงสาธารณสุข 2553; สมาคม
แพทยอุ์บติัเหตุแห่งประเทศไทย: 2545)  
               จากหน้าท่ีความรับผิดชอบท่ีกล่าวมาจะเห็นไดว้า่หัวหน้าหน่วยงานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉิน ไม่ใช่มีเฉพาะบทบาทหน้าท่ีของการพยาบาลเท่านั้น แต่ยงัตอ้งรับผิดชอบในการบริหาร
หรือจดัการควบคุมงานการพยาบาลในหน่วยงาน ซ่ึงมีลกัษณะการปฏิบติังานท่ีพิเศษเฉพาะออกไป 
เป็นงานท่ีทา้ทายความสามารถ และเผชิญกบัความเครียดอยูต่ลอดเวลาดงัท่ีไดก้ล่าวมาแลว้ จึงตอ้ง
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ใช้การบริหารทรัพยากรเพื่อพัฒนาให้เกิดความสุขในการท างาน และยงัต้องใช้บทบาทของ
นกัวชิาการทางการพยาบาลท าหนา้ท่ีของผูส้อนหรือถ่ายทอดความรู้ ทกัษะและเจตคติท่ีดีสู่สมาชิก
ใหม่ท่ีเขา้สู่วิชาชีพพยาบาล (พวงรัตน์ บุญญารักษ์ 2546) เพื่อให้เกิดการพฒันางาน สู่คุณภาพการ
บริหารท่ีเป็นเลิศ  และดว้ยงานท่ีทา้ทายความสามารถ ลกัษณะงานท่ีน่าสนใจท าให้เกิดการพฒันา
ตนเองโดยไม่รู้สึกเบ่ือหน่ายงาน เกิดความกระตือรือร้นในการท างาน ท าใหมี้ความสุขในการท างาน
และประสบความส าเร็จในชีวติได ้(ชีวนนัท ์ พืชสะกะ 2544;  Manion 2003; Forren 2004) 

 
2.  แนวคดิเกีย่วกบัหน่วยงานอบัุติเหตุและฉุกเฉิน 
 
       2.1  ความรู้ทัว่ไปเกีย่วกบัหน่วยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน 
              หน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน หมายถึง หน่วยงานของโรงพยาบาลท่ีให้บริการ
ครอบคลุมทั้งผูป่้วยธรรมดาและผูป่้วยฉุกเฉินท่ีมีสาเหตุจากอุบติัเหตุ และโรคภยัต่างๆ มีศกัยภาพ
ในการให้การรักษาพยาบาลผูบ้าดเจ็บจากอุบติัเหตุ และเจ็บป่วยอย่างกะทนัหันในสภาวะฉุกเฉิน
และวิกฤต ท่ีต้องให้ความช่วยเหลือแก้ไขปัญหาสุขภาพอย่างรีบด่วน ตลอดจนการปฏิบติัการ
ช่วยชีวิตและการช่วยเหลือบุคคลในภาวะฉุกเฉินไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ (ปรีชา ศิริทองถาวร และ
คณะ 2545: 14-17; หทยัรัตน์ โชคชยัธนากุล 2543) 
              งานบริการผู ้ป่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน เป็นงานท่ีต้อง
จดับริการ 24 ชัว่โมง รวมทั้งให้ความร่วมมือและประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนๆ ในงานบริการ
พยาบาลท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นการบริการพยาบาลแก่บุคคลท่ีไดรั้บบาดเจ็บ เจ็บป่วยทัว่ไป หรือมีภาวะ
เจ็บป่วยฉุกเฉินวิกฤต ทั้งระบบร่างกายและจิตใจ โดยการประเมินสภาวะความรุนแรงของการ
เจ็บป่วย การให้การปฐมพยาบาล ตลอดจนเฝ้าระวังอาการเปล่ียนแปลงของผูป่้วยเพื่อแก้ไข
สถานการณ์ฉุกเฉินท่ีอาจคุกคามชีวิตของผูป่้วยไดอ้ยา่งทนัท่วงที โดยให้การพยาบาล ณ จุดเกิดเหตุ
และท่ีโรงพยาบาลแบบผูป่้วยนอก ตลอดจนรับไวส้ังเกตอาการเฉพาะหนา้ ณ ห้องฉุกเฉินหรือห้อง
สังเกตอาการ (ส านกัการพยาบาล กรมการแพทย ์กระทรวงสาธารณสุข 2550 ) ดงันั้นการจดับริการ
พยาบาลจ าเป็นตอ้งจดัระบบและวิธีการด าเนินงานอย่างเหมาะสม โดยยึดหลกัการให้บริการท่ี
สะดวก รวดเร็ว และความพึงพอใจต่อผูใ้ชบ้ริการ   
              2.1.1 การรักษาพยาบาลผู้ป่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน มีจุดมุ่งหมาย ดงัน้ี 
                           1) เพื่อด ารงรักษาชีวิต โดยมุ่งเน้นแกไ้ขอาการท่ีปรากฏในคร้ังแรก และการ
ป้องกนัไม่ใหเ้ขา้สู่ภาวะวกิฤต 
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                           2) เพื่อรักษาอวยัวะให้ด ารงอยู ่โดยพยายามประคบัประคองอวยัวะท่ีมีพยาธิ
สภาพนั้นๆ 
                           3) เพื่อใหอ้วยัวะท่ีด ารงอยูส่ามารถท างานไดต้ามปกติ 
              2.1.2 ขอบเขตของงานบริการผู้ป่วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน งานบริการผูป่้วยอุบติัเหตุ
และฉุกเฉิน เป็นการประเมินอาการและให้การช่วยเหลือผูป่้วยอยา่งถูกตอ้งทนัท่วงที เพื่อให้ผูป่้วย
ปลอดภยั ไม่เกิดความพิการและภาวะแทรกซ้อนอ่ืนๆ จากความเจ็บป่วยท่ีอาจคุกคามต่อชีวิต การ
สังเกตอาการอยา่งใกลชิ้ด และให้การช่วยเหลือจนพน้ระยะวิกฤต จากมาตรฐานการให้บริการของ
กระทรวงสาธารณสุข (2550) และสถาบนัการแพทยฉุ์กเฉินแห่งชาติ (2551) สรุปขอบเขตของงาน
ในความรับผดิชอบ มีดงัน้ี  
                           1) งานบริการผูป่้วยอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
                           2) งานบริการรักษาพยาบาลนอกเวลาราชการ 
                           3) งานรับและส่งต่อผูป่้วยเพื่อการรักษาพยาบาลท่ีต่อเน่ือง 
                           4) งานรักษาพยาบาลทางวทิยเุครือข่ายในพื้นท่ี 
                           5) งานชนัสูตรทางคดี 
                           6) งานหน่วยปฐมพยาบาลนอกสถานท่ี 
                           7) งานบริการการแพทยฉุ์กเฉินและอุบติัภยั 
                           8) งานสถิติและขอ้มูลของหน่วยงาน             
       2.2  ลกัษณะงานการพยาบาลของหน่วยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  
               หน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน (Emergency room) เป็นหน่วยงานของโรงพยาบาล
ท่ีให้บริการรักษาพยาบาลผูบ้าดเจ็บจากอุบติัเหตุและเจ็บป่วยอยา่งกระทนัหันทนัทีท่ีอยู่ในสภาวะ
ฉุกเฉินและวิกฤต ท่ีต้องการความช่วยเหลือแก้ไขปัญหาสุขภาพอย่างรีบด่วน ตลอดจนการ
ปฏิบติัการช่วยชีวติและการช่วยเหลือบุคคลในภาวะฉุกเฉินไดอ้ยา่งถูกตอ้ง รวดเร็วและไดม้าตรฐาน
โดยให้การพยาบาลในระบบการแพทยฉุ์กเฉิน ณ จุดเกิดเหตุและท่ีโรงพยาบาลแบบผูป่้วยนอก 
ตลอดจนรับไวส้ังเกตอาการเฉพาะหน้าในห้องฉุกเฉินหรือห้องสังเกตอาการ และต้องจดัให้มี
บริการตลอด 24 ชัว่โมง 
               หน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชนเช่นกนั เป็นหน่วยงานส าคญั
หน่วยหน่ึงของโรงพยาบาล และเป็นด่านแรกท่ีให้บริการรักษาพยาบาลแก่ผูป่้วยท่ีตอ้งการความ
ช่วยเหลืออยา่งเร่งด่วน บุคลากรในทีมการพยาบาลจึงตอ้งมีความพร้อมในการปฏิบติัการพยาบาลท่ี
ถูกต้อง รวดเร็วและได้มาตรฐานอยู่เสมอ การปฏิบัติการพยาบาลต้องให้การดูแลให้บริการ
รักษาพยาบาลผูบ้าดเจ็บจากอุบติัเหตุและเจ็บป่วยฉุกเฉินตามมาตรฐานในระบบการแพทยฉุ์กเฉิน 
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ทั้งในและนอกโรงพยาบาล ตลอดจนการดูแลส่งต่อผูป่้วยไปยงัโรงพยาบาลท่ีมีศกัยภาพสูงกวา่เพื่อ
การรักษาท่ีต่อเน่ืองอยา่งรวดเร็ว โดยเฉพาะผูป่้วยท่ีตอ้งไดรั้บการดูแลตามมาตรฐานเฉพาะโรค เช่น 
มีอาการของโรคท่ีเก่ียวกบัการอุดตนัของหลอดเลือดสมอง (Stroke Fast Track) และโรคกลา้มเน้ือ
หวัใจขาดเลือดเฉียบพลนัชนิดท่ีมีการยกข้ึนของคล่ืนไฟฟ้าหัวใจส่วน ST (Acute ST-Elevated 
Myocardial Infection Fast Track) เป็นตน้ โดยมีการติดตาม ก ากบั ควบคุมคุณภาพการให้บริการ
จากส านกังานหลกัประกนัสุขภาพ  (การบริหารงบกองทุนหลกัประกนัสุขภาพแห่งชาติ  2554)      
                การรักษาพยาบาลผูป่้วยอุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ีดีและมีประสิทธิภาพข้ึนอยูก่บัความ
พร้อมของทีมงาน ความรู้ความสามารถของพยาบาลในการตดัสินใจแก้ปัญหาและสถานการณ์
ตามล าดับความส าคญัก่อนหลัง ซ่ึงการแก้ไขปัญหาต่างๆ พยาบาลต้องค านึงถึงความต้องการ
พื้นฐานของมนุษย์ด้วย จากลักษณะงานของหน่วยงานอุบัติเหตุและฉุกเฉินท่ีให้บริการนอก
โรงพยาบาล ณ จุดเกิดเหตุและในห้องฉุกเฉินมีผูม้ารับบริการหลายประเภททั้งผูป่้วยทางด้าน
ศลัยกรรม  อายุรกรรม  สูติกรรม และความรุนแรงของอาการก็จะแตกต่างกนัออกไป  ดงันั้นการ
ปฏิบติังานในหน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน พยาบาลจ าเป็นตอ้งเป็นผูท่ี้มีความสามารถในการ
พยาบาลทุกสาขา และจะเห็นไดว้่าการให้การรักษาพยาบาลในหน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินนั้น 
เป็นการใช้ทกัษะความรู้ท่ีมิใช่แบบทัว่ไป (generalist) แต่จะต้องใช้ความสามารถในการตรวจ
ร่างกาย เฝ้าระวงัอาการส าคญั (hemodynamic status) การช่วยฟ้ืนคืนชีพ ประกอบกบัตอ้งมีความรู้
ในการจ าแนกประเภทผูป่้วย (triage) การรวบรวมขอ้มูล การสอนให้ค  าแนะน าก่อนจ าหน่ายหรือส่ง
ต่อ และมีความรู้เก่ียวกบัแนวทางในการให้การพยาบาลทั้งอายุรกรรมและอุบติัเหตุ  (มาตรฐานการ
พยาบาลผูป่้วยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ส านักการพยาบาล 2550) โดยเฉพาะผูท่ี้ท  าหน้าท่ีจ  าแนก
ประเภทผูป่้วยจึงจ าเป็นตอ้งมีเทคนิคการสัมภาษณ์ท่ีดี มีทกัษะในการประเมินและมีความรู้เก่ียวกบั
การพยาบาลท่ีถูกตอ้ง (ไชยยทุธ ธนไพศาล 2552: 47)        
                จากลกัษณะงานดงักล่าว หน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินจ าเป็นท่ีจะตอ้งให้บริการ
พยาบาลท่ีมีคุณภาพตามมาตรฐานการให้บริการของกระทรวงสาธารณสุข และส านกัการพยาบาล 
(2550) ตามท่ีกล่าวมา ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี           
             1.  จดัหน่วยบริการพยาบาล ท่ีเอ้ือต่อการให้บริการท่ีมีคุณภาพทั้งในภาวะปกติ
และการมีอุบติัเหตุรายหมู่ ดงัน้ี 
                     1.1  ต าแหน่งท่ีตั้งของหน่วยให้บริการท่ีจ าเป็น ไดแ้ก่ ติดต่อสอบถาม คดักรอง
ผูป่้วย หอ้งตรวจรักษา หอ้งช่วยฟ้ืนคืนชีพ รถเข็น และเปลนอนอยูใ่นท่ีท่ีสะดวก รวดเร็ว เหมาะสม
ต่อการใหบ้ริการ 
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                    1.2  บริเวณรับผูป่้วยอุบติัเหตุและอุบติัเหตุหมู่ก  าหนดไวช้ดัเจน สะดวกต่อการ
ให้บริการผูป่้วยไดแ้ก่ จุดคดักรอง จุดรับผูป่้วยบาดเจ็บเล็กน้อย ปานกลาง ผูป่้วยหนกัหรือวิกฤต
และผูป่้วยหมดหวงัหรือผูเ้สียชีวติ  
                      1.3  ลกัษณะสภาพแวดลอ้มทัว่ไป และภายในหน่วยงาน สะอาดไม่มีกล่ินอบั
ช้ืน อากาศถ่ายเทไดดี้ จดัวางวสัดุครุภณัฑเ์ป็นระเบียบ 
              2.  อุปกรณ์ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช ้และเวชภณัฑ ์พร้อมใชง้านไดท้นัที ดงัน้ี   
                    2.1  มีการตรวจสอบจ านวนและประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ี้จ าเป็น
ทุกวนั เช่น อุปกรณ์ช่วยฟ้ืนคืนชีพ เป็นตน้ 
                     2.2  มีการบ ารุงรักษาเคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ี้จ าเป็นแต่ละอยา่ง อยา่งนอ้ยสัปดาห์ละ  1  คร้ัง  
                    2.3  มีการส ารองวสัดุ อุปกรณ์และเวชภณัฑ์เพียงพอ ส าหรับให้บริการในภาวะ
ฉุกเฉิน อุบติัเหตุ และอุบติัภยัหมู่ 
               3.  ทีมใหบ้ริการพยาบาลมีความพร้อมในการใหบ้ริการอยา่งมีประสิทธิภาพ ทั้งใน
ภาวะฉุกเฉินปกติและอุบติัภยัหมู่ ดงัน้ี 
                    3.1 จ านวนทีมใหบ้ริการแต่ละเวรประกอบดว้ยพยาบาลวชิาชีพอยา่งนอ้ย 2 คน 
                     3.2 บุคลากรแต่ละระดบัทราบหนา้ท่ีและบทบาทของตนเองในแผนรับอุบติัภยัหมู่ 
                    3.3 มีการอบรม เสริมความรู้ และฝึกทกัษะก่อนประจ าการแก่บุคลากรทุกระดบั
เก่ียวกบัการพยาบาลผูป่้วยอุบติัเหตุฉุกเฉิน และการเคล่ือนยา้ย 
                    3.4 มีการอบรม เสริมความรู้ และฝึกทกัษะระหว่างประจ าการแก่บุคลากร
ทางการพยาบาลทุกระดบั เก่ียวกบัการช่วยฟ้ืนคืนชีพ และการพยาบาลผูป่้วยฉุกเฉิน 
              4. ระบบบริการพยาบาลท่ีสามารถใหบ้ริการไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ดงัน้ี 
                    4.1 มีการบริการพยาบาลท่ีส่งเสริมให้บริการรวดเร็ว เช่น การตอ้นรับ การ
อ านวยความสะดวก เป็นตน้ 
                    4.2 มีระบบบริการท่ีสามารถใหก้ารช่วยเหลือผูป่้วยอุบติัเหตุ หรืออุบติัภยัหมู่ได้
อยา่งทนัเหตุการณ์ 
                    4.3 มีระบบนดัส าหรับแจง้ผูป่้วย หรือติดตามผูป่้วยท่ีตอ้งรักษาต่อเน่ือง   
                    4.4 มีการจดัท าแผนพฒันา ระบบบริการพยาบาลผูป่้วยอุบติัเหตุและฉุกเฉิน
รองรับอุบติัภยัหมู่ และผูป่้วยอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ท่ีสอดคลอ้งกบัสภาพทอ้งถ่ิน 
                    4.5 มีการตรวจเยี่ยมผูป่้วยและตรวจสอบประสิทธิภาพของอุปกรณ์เคร่ืองใช้ท่ี
จ  าเป็นทุกวนั 
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                   4.6 มีการรับและส่งเวร ในแต่ละรอบเวรเก่ียวกบัปัญหาผูป่้วยแต่ละรายและ/
หรือเหตุการณ์ส าคญั เช่น ผูป่้วยเสียชีวติ ทรัพยสิ์นผูป่้วย เป็นตน้ 
                    4.7 มีความพร้อมระบบบริการการแพทยเ์ชิงรุกในการให้บริการในพื้นท่ีจุดเกิด
เหตุ 
                    4.8 มีระบบการบนัทึกขอ้มูล  และ/หรือรายงานเก่ียวกบัอุบติัเหตุ/อุบติัการณ์
อยา่งชดัเจนเป็นระบบ 
                    4.9 มีการน าขอ้มูลจากการบนัทึกต่างๆ  รายงานการรวบรวมขอ้มูลสถิติท่ีส าคญั
มาวเิคราะห์แนวทาง วธีิป้องกนัและพฒันาระบบงานใหเ้ป็นรูปธรรม 
                    4.10 มีแนวทางปฏิบัติท่ีทันสมัย สอดคล้องกับนโยบายการเปล่ียนแปลง
เทคโนโลยตี่างๆ เจา้หนา้ท่ีสามารถน าไปปฏิบติัได ้
               5. กระบวนการให้บริการพยาบาลผูป่้วยเป็นระบบและตอบสนองปัญหาความ
ตอ้งการของผูป่้วยแต่ละคน ดงัน้ี 
                    5.1  ความพร้อมในการเตรียมผูป่้วย ส าหรับการดูแลรักษาพยาบาลฉุกเฉิน 
                    5.2  มีกระบวนการพยาบาลท่ีมุ่งเนน้ความปลอดภยัของผูป่้วย 
                    5.3  มีกระบวนการเพื่อใหเ้กิดความต่อเน่ืองของการรักษาพยาบาล 
                    5.4  มีการบันทึกทางการพยาบาลผูป่้วยทุกราย โดยผูป่้วยแต่ละรายบนัทึก
ครอบคลุมขอ้มูลการเจ็บป่วย ปัญหาและความตอ้งการการพยาบาล การประเมินผลและการนัด
หมายเพื่อการดูแลรักษาต่อเน่ือง 
               6. มีกรรมการพฒันาคุณภาพการบริการพยาบาลในหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง ดงัน้ี 
                    6.1 หัวหน้างานมีการส่งเสริม สนับสนุนกิจกรรม การวิเคราะห์ประเมินและ
ปรับปรุงคุณภาพบริการ 
                    6.2 มีกระบวนการติดตามประเมิน และพฒันาคุณภาพ โดยการมีส่วนร่วมของ
เจา้หนา้ท่ีในหน่วยงานอยา่งต่อเน่ือง 
                     6.3 มีกระบวนการวิเคราะห์ ทบทวนหาขอ้บกพร่องในการดูแลผูป่้วยอุบติัเหตุ
และฉุกเฉิน ส าหรับน าไปปรับปรุงรูปแบบการใหบ้ริการอยา่งสม ่าเสมอ 
                     6.4 มีการรายงานผลการเฝ้าติดตาม การวเิคราะห์ขอ้มูลคุณภาพทางการพยาบาล
ใหก้บัผูเ้ก่ียวขอ้งทราบ 
                     6.5 มีการปรับปรุงระบบบริการจากผลการเฝ้าติดตาม และวเิคราะห์ขอ้มูล 
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3. แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผู้น าและภาวะผู้น าช้ันยอด 
 
        3.1 ความหมายภาวะผู้น าและภาวะผู้น าช้ันยอด 

                 ผูน้ า (Leader) เร่ิมมีการใช้เม่ือ ปี ค.ศ. 1300 แต่ค าว่าภาวะผูน้ า (Leadership)  มี
ปรากฏใน ค.ศ. 1834 หรือตน้ศตวรรษท่ี 19 (สุรีย ์โพธาราม  2547: 25) ผูน้  าเป็นปัจจยัท่ีส าคญัยิ่ง
ประการหน่ึงต่อความส าเร็จขององค์การ  ทั้ งน้ีเพราะผูน้ ามีภาระหน้าท่ี และความรับผิดชอบ
โดยตรงท่ีจะตอ้งวางแผนสั่งการ ดูแล และควบคุมให้บุคลากรขององค์การปฏิบติังานต่างๆ ให้
ประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย และวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้
                 ภาวะผูน้ า หมายถึง ความสามารถในการบงัคบับญัชาบุคคลอ่ืนโดยได้รับการ
ยอมรับและยกยอ่งจากบุคคลอ่ืน เป็นผูท้  าให้บุคคลอ่ืนไวว้างใจและให้ความร่วมมือ ความเป็นผูน้ า
เป็นผูมี้หน้าท่ีในการอ านวยการหรือสั่งการ บงัคบับญัชา ประสานงาน โดยอาศยัอ านาจหน้าท่ี  มี
ผูใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้ าไวห้ลากหลาย และแตกต่างกนั ดงัน้ี 
                ภาวะผูน้ า  หมายถึง ศิลปะในการท าให้ผูอ่ื้นกระท าในส่ิงท่ีตนเองตอ้งการ เพื่อให้
ไดม้าซ่ึงส่ิงท่ีเป็นความปรารถนาร่วมกนั (Kouzer and Posner, 1995:30)        
                 ภาวะผูน้ า  หมายถึง การใช้กระบวนการเพื่อพฒันาเป้าหมายและวิสัยทศัน์  ดว้ย
การด าเนินการตามค่านิยมท่ีส่งเสริมเป้าหมายและวิสัยทศัน์  โดยใช้อิทธิพลต่อผูอ่ื้นให้เกิดการ
ยอมรับและท าการตดัสินใจเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคลากรและทรัพยากร  (Hellriegel , Slocum and 
Woodman,  2001: 324 ) 
                 ภาวะผูน้ า  หมายถึง กระบวนการปฏิสัมพนัธ์ท่ีเป็นพลวตัร (Dynamic) ซ่ึงจะ
ประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 มิติ (three dimension) คือ ผูน้  า ผูต้าม และสถานการณ์ ซ่ึงแต่ละมิติจะ
มีอิทธิพลต่อกนั (Swansburg & Swansburg, 2002: 394)   
                 ภาวะผูน้ า  หมายถึง การใช้ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลในการใช้อ านาจ
หรือกระบวนการในการใชอิ้ทธิพลต่อผูอ่ื้นใหเ้กิดการยอมรับและท าตามจนบรรลุตามเป้าหมายของ
กลุ่ม  (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ 2541: 433) 
                ภาวะผูน้ า  หมายถึง ความรับผิดชอบท่ีจะด าเนินการตามกระบวนการต่างๆ  เพื่อ
โนม้นา้วชกัจูงใหผู้อ่ื้นมีความคิดเห็นคลอ้ยตาม และยอมปฏิบติัตามเพื่อประโยชน์ในการปฏิบติังาน  
(นิตยา ศรีญาณลกัษณ์ 2545: 39)  
                สุจิตรา เหลืองอมรเลิศ ศุภวฒันากร วงส์ธนงสุ และอภิญญา จ าปามูล (2549: 12-
16) ได้ให้ความหมายภาวะผูน้ าไวว้่า เป็นกระบวนการท่ีบุคคลใดบุคคลหน่ึงแสดงอิทธิพลเหนือ
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บุคคลอ่ืนเพื่อปฏิบติักิจกรรมให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ ซ่ึงความเป็นผูน้ าจะ
เกิดข้ึนไดต้อ้งประกอบดว้ยผูน้ า ผูต้าม การส่ือความหมายและสถานการณ์ 
                 กล่าวโดยสรุปภาวะผูน้ า  หมายถึง กระบวนการปฏิสัมพนัธ์และความสามารถของ
บุคคลหรือกลุ่มคนท่ีจะใชอ้ านาจ โนม้นา้วหรือชกัจูงใหผู้อ่ื้นท างานในทิศทางเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ซ่ึงกนัและกนัของผูน้ าและผูต้าม และองคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ    
                 ภาวะผูน้ าทางการพยาบาล  หมายถึง ความสามารถของผูน้ าทางการพยาบาลท่ีมี
อิทธิพลหรืออ านาจเหนือผูอ่ื้น และสร้างแรงจูงใจก่อให้เกิดความร่วมมือในการท างานร่วมกนัได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และตอบสนองความพึงพอใจแก่ผูใ้ช้บริการ ประสิทธิภาพของภาวะผูน้ า
ทางการพยาบาลข้ึนอยูก่บัสัมพนัธภาพระหวา่งผูน้ า และกลุ่มผูต้ามท่ีจะท างานร่วมกนั ถา้หากคนใด
คนหน่ึงเป็นผูน้ าอีกคนหน่ึงตอ้งเป็นผูต้ามและท่ีส าคญัก็คือ เม่ือเป็นผูน้ าแลว้ตอ้งพร้อมและเต็มใจท่ี
จะน าผูอ่ื้น พฤติกรรมของผูน้ าเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหผู้ต้ามยอมรับและเขา้ใจถึงเป้าหมายของ 
องคก์รพยาบาลท่ีก าหนดไว ้โดยผูน้ าทางการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถสั่งการหรือช้ีแนะ
ใหผู้ต้ามมุ่งสู่เป้าหมายท่ีส าเร็จ (เรมวล นนัทศุภวฒัน์ 2542: 4)             
                ภาวะผูน้ าและการพฒันาทฤษฎีภาวะผูน้ ามีหลายแนวทางการศึกษา ซ่ึงยลูค ์ (Yukl, 
1998 อา้งใน สุรีย ์โพธาราม 2547: 25) ไดจ้ดักลุ่มทฤษฎีตามแนวทางการศึกษาภาวะผูน้ าออกเป็น 4  
กลุ่ม ไดแ้ก่  1) การศึกษาคุณลกัษณะภาวะผูน้ า (Traits approach)  2) การศึกษาพฤติกรรมของภาวะ
ผูน้ า (Behavioral  approach)  3) การศึกษาภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situational  approach)  และ 
4)  การศึกษาอิทธิพลอ านาจของภาวะผูน้ า (Power – influence approach)  
 ส าหรับทฤษฎีภาวะผูน้ าชั้นยอด (SuperLeadership Theory) เป็นทฤษฎีท่ีจดัอยูใ่น
กลุ่มท่ี 4 คือ การศึกษาอิทธิพลอ านาจของภาวะผูน้ า (Power – influence approach)  แนวคิดเก่ียวกบั 
ภาวะผูน้ าชั้นยอด เกิดข้ึนในปี ค.ศ.1989 โดยชาร์ลส ซี แมนซ์ (Charles C. Manz) และ เฮนรี พี ซิมส์ 
(Henry P. Sims, Jr.) ภาวะผูน้ าชั้นยอด (SuperLeadership) คือ ผูท่ี้น าคนอ่ืนเพื่อให้เขาน าตนเอง  
ดว้ยการท าตวัเหมือนเป็นครูและผูฝึ้กสอน โดยใชว้ิธีการสร้างแรงบนัดาลใจให้ผูอ่ื้นเห็นคุณค่าของ
ตนเอง และเช่ือมัน่ว่าตนเองสามารถปฏิบติังานได้ดี เสริมสร้างพลงัอ านาจแก่ผูต้ามให้ท างานแก่
องคก์รอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถตามศกัยภาพของตน  
              นกัวชิาการไดใ้หค้วามหมายภาวะผูน้ าชั้นยอด (SuperLeadership) ไวด้งัน้ี 
              ซิมส์ และ ลอเรนซ์ (Simz and Lorenz, 1992) กล่าววา่ ทฤษฎีภาวะผูน้ าชั้นยอดจะ
มุ่งพฒันาภาวะผูน้ าตนเอง เป็นกระบวนการหน่ึงท่ีผูน้  าช่วยเหลือผูต้ามในการพฒันาไปเป็นผูน้ าหรือ
ผูน้ าตนเอง 
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               เพียรซ์ ซิมส์ ค๊อก สคลูล่ี และบอลล์ ยคูล์ (Pearce, Simz, Cox, Scully and Ball 
Yukl; 1994) กล่าววา่ ภาวะผูน้ าชั้นยอดเป็นการเพิ่มพลงัของภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง เป็นพลงัท่ี
แบ่งปันกนัระหวา่งผูน้ าและผูต้าม ในระบบและทีมงานสามารถท างานไดโ้ดยไม่ตอ้งมีผูน้ าควบคุม 
               คุณวุฒิ คนฉลาด (2540) เรียกภาวะผูน้ าชั้นยอดว่า “ภาวะผูน้ าเหนือผูน้ า” โดยให้
ความหมายว่า เป็นการท่ีผูน้ าช่วยให้ผูต้ามหรือสมาชิกในองค์กรไดค้น้พบความหมายของตนเอง
และใชค้วามสามารถใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบติังาน 
               รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2544: 82) เรียกวา่ “ภาวะผูน้ าท่ีดีเลิศ” ใหค้วามหมายวา่ เป็น 
การชักน าให้น าตนเองได้ กล้าเส่ียงโดยการเปิดโอกาสให้บุคคลน าตนเองได้ และสามารถเพิ่ม
โอกาสในการปฏิบติังานไดดี้มากข้ึน 
               เนตร์พณัณา ยาวิราช (2546: 127) เรียกวา่ “ผูน้ าชั้นยอด” ให้ความหมายวา่ เป็น
ผูน้ าท่ีประสบความส าเร็จอยา่งงดงาม เป็นผูท่ี้ท  าให้พนกังานท างานไดผ้ลงาน พนกังานท างานเป็น
อิสระและไม่ตอ้งใชก้ารควบคุมจากผูน้ ามากนกั 
               ทองใบ สุดชารี (2549:82) เรียกว่า “ผูน้ าแบบพิเศษ” ให้ความหมายว่าเป็นการท่ี
ผูน้ าสอนให้ผูต้ามมีความสามารถในการคิดตามวิธีการของตนเองและสามารถท ากิจกรรมต่างๆได้
อยา่งเป็นรูปธรรมและด าเนินการไดอ้ยา่งอิสระ 
               กล่าวโดยสรุปภาวะผูน้ าชั้นยอด หมายถึง ภาวะท่ีผูน้ าท่ีช่วยให้ผูต้ามสามารถ
ปฏิบัติงานได้ด้วยศักยภาพของตนเองอย่างเต็มความสามารถเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและเกิด
ประโยชน์สูงสุดในองคก์ร          
        3.2 แนวคิดและทฤษฎภีาวะผู้น าช้ันยอดของแมนซ์และซิมส์ 
               ภาวะผูน้ าชั้นยอด (SuperLeadership) เป็นภาวะผูน้ าท่ีมุ่งพฒันาผูต้ามเพื่อให้สามารถ
น าตนเองจนในท่ีสุดผูต้ามก็แปรสภาพไปเป็นผูน้ า (Power – influence approach) ภาวะผูน้ าท่ีมุ่งพฒันา
ผูต้ามเพื่อใหส้ามารถเรียกวา่ “ชั้นยอด” ก็เพราะเป็นผูน้ าท่ียึดเอาจุดแข็งของผูต้ามเป็นส าคญัเป็นผูน้ าท่ี
เขา้ใจน าคนอ่ืนให้เขารู้จกัน าตนเอง (Lead others to lead themselves) กล่าวคือ  ผูน้  าชั้นยอดจะประสบ
ผลส าเร็จได้ก็ต่อเม่ือพวกเขาสามารถพฒันาผูต้าม (followers) ให้เป็นบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพสูง  
ท างานไดอ้ยา่งอิสระ  และตอ้งการใหผู้น้  าเขา้มาควบคุมนอ้ยท่ีสุด ความส าคญัอยา่งยิ่งของผูน้ าชั้นยอด
คือ  ความสามารถในการสอนให้ลูกน้องมีความสามารถในการติดตามวิธีการของลูกน้องแต่ละคน  
(how to think on their own) พร้อมกบัสามารถกระท ากิจกรรมต่างๆได้อย่างเป็นรูปธรรม (act 
constructively) และด าเนินการไดอ้ย่างอิสระ (act independently)  ผูน้  าชั้นยอดจะพยายามส่งเสริมให้
บุคลากรไดข้จดัความคิด และความเช่ือในทางท่ีไม่ดีต่อองคก์ารและเพื่อนร่วมงานออกไปจากกระบวน
ความคิด และทดแทนความคิดความเช่ือดงักล่าวในทางบวกและเป็นรูปธรรม นอกจากน้ียงัตอ้งสร้าง
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ความเช่ือมัน่ตนเอง (self - confidence) ให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยการยอมรับพวกเขาอย่างจริงใจ 
ยอมรับว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีศกัยภาพส ารองเพียงพอ และพร้อมท่ีจะเผชิญกบัส่ิงทา้ทายต่างๆ ของ
องค์กรในสถานการณ์การท างาน ภาวะผูน้ าแบบน้ีกับผูต้ามมีความสมดุลด้านอ านาจระหว่างกัน
ค่อนขา้งดีซ่ึงแตกต่างจากภาวะผูน้ าแบบอ่ืน ท่ียึดตวัผูน้ าเป็นหลกั แต่ภาวะผูน้ าแบบน้ีกลบัยึดผูต้าม
เป็นหลัก ผลท่ีคาดหวงัจากการใช้แบบภาวะผูน้ าชั้นยอดก็คือ ความผูกพนัของผูต้ามต่องาน และ
หน่วยงานจะเพิ่มมากข้ึนผลเชิงจิตวิทยาก็คือความรู้สึกเป็นเจา้ของ (Ownership) เกิดข้ึน และส าคญัคือ
ผูต้ามไดพ้ฒันาทกัษะการน าตนเอง และ ความรู้สึกเป็นผูน้ าตนเองไดใ้นท่ีสุด ( สุเทพ พงศ์ศรีวฒัน์  
2545 ;นิตยา ศรีญาณลกัษณ์  2545: 70-71 )     
               แนวคิดเก่ียวกบัภาวะผูน้ าชั้นยอด (Super leadership) เกิดข้ึนในปี ค.ศ. 1989 โดยแมนซ์และ 
ซิมส์ (Manz & Sims, 1989) เป็นผูค้น้ควา้และช้ีให้เห็นวา่ผูน้ าเองจะช่วยให้ผูต้ามหรือสมาชิกในองคก์าร
ไดพ้บความสามารถของตน และใชค้วามสามารถให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการปฏิบติังานและลกัษณะ
เด่นอีกอย่างหน่ึงคือ ผูน้ าจะให้อ านาจ (empower) ผูต้ามท างานให้แก่องคก์ารไดอ้ยา่งเต็มความสามารถ 
กระบวนการภาวะผูน้ าชั้นยอด มุ่งท่ีจะให้ผูต้ามหรือผูร่้วมงานเกิดภาวะผูน้ าในตนเอง โดยเสริมสร้างให้
เกิดรางวลัตามธรรมชาติ (nature reward) จากการท างานข้ึนมา เช่น ความรู้สึกท่ีจะท าให้เกิดความรู้
ความสามารถ ความรับผิดชอบดว้ยตนเอง เป็นผูจ้ดัการเก่ียวกบัรางวลัท่ีไดรั้บ ไดแ้ก่ การยอมรับนบัถือ
ตนเอง ภาคภูมิใจในตนเอง แสดงความยินดีต่อตนเอง  (คุณวุฒิ คนฉลาด 2540: 115) ภาวะผูน้ าชั้นยอด
ตามแนวคิดแมนซ์และซิมส์ (Manz & Sims, 1989: 221) ไดแ้ก่  การเป็นแบบอยา่ง (modeling) การช้ีแนะ
แนวทาง (guidance) การเสริมแรงทางบวก (reinforcement) การสนบัสนุนให้ก าลงัใจ (encouraging) การ
ตั้งเป้าหมาย (goals) การต าหนิอยา่งสร้างสรรค ์(constructive reprimand)  
               นอกจากน้ี  แมนซ์และซิมส์ (Manz & Sims, 1991) ไดเ้สนอความคิดภาวะผูน้ าดว้ย
ทฤษฎีผูน้ าชั้นยอด (Super Leadership Theory) โดยมีแนวคิดวา่ผูน้ าชั้นยอดคือ ผูท่ี้น าคนอ่ืนเพื่อให้
เขาน าตนเอง  ดว้ยการท าตวัเหมือนเป็นครู และผูฝึ้กสอนแต่มิใช่ผูอ้  านวยการ  โดยใช้วิธีสร้างแรง
บนัดาลใจผูอ่ื้นให้เขาจูงใจตนเอง  ความส าเร็จของการเป็นผูน้ าชั้นยอดคือ  ความสามารถในการ
สอน และให้กรอบความคิดท่ีถูกตอ้งแก่ลูกน้อง  สอนสมาชิกทีมงานให้พฒันาวิธีการคิดอย่างมี
เหตุผล  และสร้างสรรค ์โดยแสดงตนเป็นแบบอยา่งของการมีกรอบความคิดอยา่งสร้างสรรค ์  
               แมนซ์และซิมส์  ไดแ้นะผูน้ าและบุคคลทัว่ไปใหส้ามารถพฒันาทกัษะในการสร้างหรือ
เปล่ียนกรอบความคิดดว้ยตนเอง  โดยการเสริมสร้างเจตคติและพฤติกรรมของตนเอง  ดงัน้ี 
               1. ค้นหาให้พบและหาทางปรับปรุงสมมติฐานหรือความเช่ือเชิงท าลายท่ีตนมี  
(Identification  and  replacement  of  destructive  and  assumptions)  ไดแ้ก่ การคน้หาจุดอ่อนดา้น
ความคิดเชิงลบของตนแลว้ทดแทนดว้ยมุมมองหรือทศันะใหม่ท่ีเป็นแง่บวก 
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               2. ใชว้ิธีการพูดเชิงบวกท่ีสร้างสรรคเ์ก่ียวกบัตวัเอง (Positive  and constructive  self-talk)  
ความคิดดา้นลบสามารถเปล่ียนเป็นดา้นบวกได ้
              การมีภาวะผูช้ั้นยอดจะเร่ิมจากการให้ผูต้ามสามารถเป็นผูน้ าตนเองได ้โดยยึดยุทธศาสตร์
สองลกัษณะคือ ลกัษณะแรกเน้นการปฏิบติัทางพฤติกรรม เช่น ให้รู้จกัสังเกตด้วยตนเองในการเก็บ
ขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรมท่ีจะท าให้เกิดการเปล่ียนแปลง ตั้งเป้าหมายด้วยตนเอง ฝึกฝนร่างกายและ
จิตใจให้เขม้แข็ง การให้รางวลัตนเองและสามารถลงโทษหรือวิพากษว์ิจารณ์ตนเองกรณีท่ีไม่สามารถ
จะประพฤติปฏิบติัตามท่ีตอ้งการได ้ ลกัษณะท่ีสองเนน้ทางดา้นความรู้ความเขา้ใจในการท างาน เช่น 
รู้จกัการท างานใหเ้กิดคุณค่า ใชค้วามรู้ความสามารถและควบคุมตนเอง สร้างความคิดให้เป็นระบบและ
ฝึกใหเ้กิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์เป็นตน้ (Manz & Sims, 1991: 18-35) 
               ภาวะผูน้ าท่ีจะท าใหผู้ต้ามเป็นผูน้ าตนเองนั้น มี 7 ดา้น (Manz & Sims, 1991: 33) ดงัต่อไปน้ี 
               1.  การท าให้เป็นผูน้ าตนเอง (Become a Self-leader) โดยศึกษาขอ้มูลเก่ียวกบัพฤติกรรม
ของตนเอง และปรับเปล่ียนให้เป็นไปในทิศทางท่ีเหมาะสม 
               2.  ผูน้ าแสดงเป็นแบบฉบบัท่ีเป็นผูน้ าตนเอง (Model Self-Leadership) เป็นตวัอยา่งส าหรับ
ผูต้าม  
               3. กระตุน้ให้ผูต้ามตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง (Self-Set Goals) โดยผูน้ าให้การสนบัสนุนและ
ช่วยเหลือ 
               4.  สร้างรูปแบบความคิดในเชิงบวก (Create Positive Thought Patterns) ให้เกิดข้ึนแก่ผูต้าม
และและปลูกฝังนิสัยใหเ้กิดข้ึน ผูน้ าจะตอ้งใหข้อ้แนะน าใหผู้ต้ามเขา้มามีส่วนร่วม    
               5.  อ านวยความสะดวกให้เกิดภาวะผู ้น าตนเองโดยการให้รางวลัและต าหนิอย่าง
สร้างสรรค(์Facilitate Self-leadership though Reward and Constructive Reprimand)  
               6.  สนับสนุนให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการสร้างทีมงาน (Promote Self-Leadership 
though Teamwork)    
               7. อ านวยความสะดวกให้เกิดวฒันธรรมของผูน้ าตนเอง (Facilitate Self-leadership Culture)    
                แมนซ์และซิมส์  (Manz & Sims, 2001: 77-78)  กล่าววา่สาระส าคญัของผูน้ าชั้นยอด 
คือการน าคนอ่ืนให้เขาเป็นผูน้ าตนเองได้ (Self-Leadership) และเพิ่มแนวคิดใหม่ของผูน้ าชั้นยอด                   
ในการ “น าตนเอง” ของผูบ้ริหารเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน ซ่ึงถา้คนสามารถน าตนเองได ้
จะช่วยกระตุน้ให้ผลกัดันตวัเองเพื่อท่ีจะท าในส่ิงท่ีดีกว่าเดิม ผูท่ี้เป็นผูน้ าชั้นยอดจึงควรเป็นผูท่ี้มี
ความสามารถในการผลกัดนัและอ านวยความสะดวกใหทุ้กคนไดรู้้จกัน าตนเอง ดงัปรัชญาท่ีวา่ การท่ี 
จะน าคนอ่ืนได ้เราตอ้งน าตวัเองใหไ้ดก่้อน 
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               รูปแบบหน่ึงในการเป็นผู ้น าชั้ นยอดก็เหมือนกับการเป็นครูหรือพี่ เล้ียง โดยการใช้
ประสบการณ์หรือความเช่ียวชาญให้ค  าแนะน าทางอาชีพ  ความรู้ทางการบริหาร แก่ผูท่ี้ดอ้ยประสบการณ์
กว่า ซ่ึงการพฒันาคนให้น าตนเองได ้ไม่ใช่ส่ิงท่ีท าไดเ้พียงขา้มคืน จ าเป็นตอ้งมีความอดทน และฝึกฝน 
ขั้นตอนท่ีผูน้ าชั้นยอดใชใ้นการเปล่ียนแปลงให้ผูอ่ื้นน าตนเองได ้(Manz & Sims, 2001: 130-136) แบ่งเป็น 
4 ระยะ ดงัน้ี 1) ผูน้  าตอ้งมีพฤติกรรมของการเป็นผูน้ าตนเองก่อน 2) ตอ้งร่วมกนัแนะน าผูต้ามให้มีส่วน
ร่วมในการพฒันาตนเอง 3) ให้มัน่ใจวา่ผูต้ามไดรั้บการฝึกฝน มีพื้นฐานความรู้ และความสามารถพอ และ 
4) ใชค้วามสามารถของผูต้ามในการเปล่ียนแปลงใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง 
               ภาวะผูน้ าชั้นยอดจะเปล่ียนลกัษณะพฤติกรรมของตนเองเพื่อให้ผูต้ามสามารถเป็นผูน้ า
ตนเองได้ โดยเปล่ียนพฤติกรรมของผูต้ามจากการตั้ งเป้าหมายด้วยบุคคลภายนอกให้เป็นการ
ตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง  ใชพ้ฤติกรรมจูงใจตนเอง และเป็นผูคิ้ดท างานดว้ยตนเอง เป็นวิธีการของ
ภาวะผูน้ าท่ีจะบริหารใหผู้ต้ามเป็นผูน้ าตนเอง  
               ภาวะผูน้ าชั้นยอดอย่างเดียวเท่านั้นท่ีสามารถใช้ประโยชน์ในการมีอิทธิพลต่อผูอ่ื้น                   
มีมุมมองในระยะยาวท่ีมุ่งสนใจการพฒันาผูต้ามเพราะการน าผูอ่ื้นให้พวกเขาน าพวกเขาเอง เป็น
ความทา้ทายท่ีส าคญัส าหรับภาวะผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 แมนซ์และซิมส์  (Manz & Sims, 2001: 46-
49) ไดเ้ปรียบเทียบผลลพัธ์ของภาวะผูน้ า 4 แบบท่ีใช้อิทธิพลน าผูอ่ื้น โดยอธิบายว่า ผูน้  าท่ีเขม้แข็ง 
(Strongman) นั้นจะท าให้ผูต้ามปฏิบติัตามในระยะสั้น เรียนรู้เพียงระยะสั้นๆ มีความยืดหยุน่ต ่า ผู ้
ตามส่วนใหญ่ไม่พึงพอใจ มีการยา้ยเข้ายา้ยออกสูง ในระยะยาวมีการขดัขืนไม่เช่ือฟังค าสั่ง มี
นว ัตกรรมน้อย มักจะยินยอมปฏิบัติตาม ส่วนผู ้น า ท่ีใช้การแลกเปล่ียน (Transactor) จะมี
ประสิทธิภาพดีสม ่าเสมอ ผูป้ฏิบติังานพึงพอใจกบัค่าจา้ง มีการยา้ยเขา้ยา้ยออกต ่า มีนวตักรรมนอ้ย 
มีความยดืหยุน่ต ่า คิดถึงผลประโยชน์ท่ีจะไดห้รือตอ้งเสียผลประโยชน์อยูต่ลอดเวลา มกัจะยินยอม
ปฏิบติัตาม ส าหรับผูน้ าท่ีมีวสิัยทศัน์อยา่งวรีบุรุษ (Visionary hero) จะท าให้ผูต้ามมีประสิทธิภาพสูง         
มีความกระตือรือร้น และมุ่งมัน่ในการท างาน มีความรับผิดชอบในระยะยาว แต่จะเกิดการลาออก
เม่ือขาดผูน้ าหรือผูน้ าจากไปจากการท่ีผูป้ฏิบติัจะขาดความมัน่ใจไม่สามารถปฏิบติังานได้ด้วย
ตนเอง และผูป้ฏิบติัจะเกิดปัญหาในการท างานถา้วิสัยทศัน์ของผูน้ าผิดพลาด ผูน้ าผิดศีลธรรมหรือ
ผดิจรรยาบรรณ และผูน้ าชั้นยอด (Super – leadership) จะท าใหผู้ต้ามมีประสิทธิภาพสูงในระยะยาว 
สับสนและผดิหวงัในระยะสั้นๆ ผูต้ามส่วนใหญ่มีความมัน่ใจในตนเองสูง ผูต้ามมีการพฒันาตนเอง
สูง มีความยืดหยุน่ในการท างาน มีนวตักรรมมาก สามารถท างานไดด้ว้ยศกัยภาพของตนเองมีการ
ท างานเป็นทีม ดงัตารางท่ี 2.1 
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ตารางท่ี 2.1 เปรียบเทียบผลลพัธ์ของภาวะผูน้ า 4 แบบ ท่ีใชอิ้ทธิพลน าผูอ่ื้น 
 

ผู้น าทีเ่ข้มแข็ง (Strongman) ผู้น าทีใ่ช้การแลกเปลีย่น (Transactor) 

 ท าตามระยะสั้น 
 เรียนรู้ระยะสั้น 
 ยดืหยุน่ต ่า 
 มีความไม่พึงพอใจของผูต้าม 
 การยา้ยเขา้ออกสูง 
 มีการขดัขืนในระยะยาว 
 มีนวตักรรมนอ้ย 
 ยนิยอมท าตาม 

ผู้น าทีม่ีวสัิยทศัน์อย่างวรีบุรุษ (Visionary hero) 

 ประสิทธิภาพสูง 
 กระตือรืนร้น 
 มุ่งมัน่ 
 มีความรับผดิชอบระยะยาว 
 ความยากล าบากเม่ือขาดผูน้ าให้เกิดการพึ่งพา

หรือลาออกถา้ขาดผูน้ าหรือผูน้ าจากไป 
 มี ปัญหาถ้าวิสัยทัศน์ผู ้น าผิดพลาดหรือผิด

ศีลธรรมและจรรยาบรรณ 

 ประสิทธิภาพดีสม ่าเสมอ 
 พึงพอใจกบัค่าจา้ง 
 การยา้ยเขา้ออกต ่า 
 นวตักรรมนอ้ย 
 ความยดืหยุน่ต ่า 
 คิดทางไดเ้สียตลอด 
 ยนิยอมท าตาม 

 
ผู้น าช้ันยอด (Super – leadership) 

 ประสิทธิภาพสูงระยะยาว 
 สับสน/ผดิหวงัในระยะสั้น 
 ผูต้ามมีความมัน่ใจในตนเองสูง 
 พฒันาผูต้ามสูง 
 มีความยดืหยุน่ 
 นวตักรรมมาก 
 สามารถท างานเม่ือขาดผูน้ า 
 ท างานเป็นทีม 

ท่ีมา : Manz,C.C.& Sims, Jr.H.P. (2001). The New Super Leadership leasing others to lead  
           themselves . San Francisco : Berrett-Koehler: 47. 
 
               ในระยะยาวภาวะผูน้ าชั้นยอด เกิดประโยชน์ส าคญัในเร่ืองของการเพิ่มประสิทธิภาพ
นวตักรรม และบรรลุเป้าหมายส าหรับผูน้ าและผูต้าม (Self-leaders) ดงันั้นภาวะผูน้ าตนเอง (Self-
leadership) คือ เคร่ืองมือและพลังงานหลายอย่างท่ีจ  าเป็นส าหรับความส าเร็จของผูต้ามท่ีมี
ประสิทธิผล ภาวะผูน้ าชั้นยอดเตรียมบริบทส าหรับภาวะผูน้ าตนเอง ความร่วมมือระหว่างบุคคล
และการสนบัสนุนกลไกส าหรับการพฒันาระยะสั้น ภาวะผูน้ าชั้นยอดจะกระตุน้ และอ านวย 
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ความสะดวกให้เกิดภาวะผูน้ าตนเองในผูต้าม ในท่ีสุดองค์กรจะเปล่ียนแปลงเป็นให้การส่งเสริม 
การสร้างเสริมพลงัอ านาจ (empowerment) และภาวะผูน้ าตนเอง (Self-leadership) ของผูต้าม 
               กล่าวโดยสรุป สาระส าคญัของภาวะผูน้ าชั้ นยอดคือ การท้าทายของการน าผูต้าม
เพื่อให้คน้พบศกัยภาพท่ีอยู่ภายในตวัของตนเอง หัวใจของภาวะผูน้ าชั้นยอดคือ ภาวะผูน้ าตนเอง 
(Self-leadership) ของผูต้าม พฤติกรรมและกลยุทธ์ท่ีแต่ละคนรับรู้วา่จะตอ้งใชทุ้กวนั เพื่อมีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมของตนเอง ภาวะผูน้ าตวัเองของผูต้ามคือ จุดหมายหลักของพฤติกรรมภาวะผูน้ า                      
ชั้นยอด (Manz and Sims, 2001: 49) 
               การพฒันาแนวคิดพื้นฐานของการน าตนเอง (Self-leadership) เป็นเหมือนการต่อยอดใน
ทฤษฎีการบริหาร ซ่ึงต่อมาได้มีการศึกษาแนวคิดการน าตนเองอย่างแพร่หลาย เห็นได้จากมีต ารา
ตีพิมพม์ากมาย ท่ีมีเน้ือหาตั้งแต่การเร่ิมตน้ในการฝึกตนเองไปจนถึงบทความต่างๆเก่ียวกบัภาวะผูน้ า 
(Blanchard, 1995; Cashman, 1995; Manz & Sims, 1991; 1996; 2001; waitley; 1995 ) ซ่ึงการศึกษา
ภายใตก้รอบแนวคิดของการน าตนเองในหลายปีท่ีผ่านมา ในการศึกษาและพฒันาแนวคิดการน า
ตนเองพบวา่ การน าตนเองเป็นการกระตุน้ตวัเองของแต่ละคนเพื่อให้งานบรรลุผลตามเป้าหมาย โดย
มีแนวคิดวา่ ภาวะผูน้ าตนเอง (Self-leadership) เป็นการตั้งกลยุทธ์อยา่งกวา้งท่ีจะเนน้ไปท่ี พฤติกรรม 
ความคิด และความรู้สึกท่ีเราใชใ้นการสร้างอิทธิพลเหนือตวัเราเอง (Manz & Sims, 2001: 21) ฉะนั้น
จึงกล่าวไดว้า่ ภาวะผูน้ าตนเองไดแ้ก่ พฤติกรรม ความคิด ท่ีบุคคลกระท าเพื่อให้เกิดการน าดว้ยตนเอง 
หรืออาจหมายถึงรูปแบบของการสนองตอบของผูต้าม หากเขาได้รับความเป็นอิสระและความ
รับผิดชอบท่ีจะปฏิบติังานต่างๆ ดว้ยตนเอง ท่ีผ่านมาผูต้ามไดมี้การตอบสนองต่อความทา้ทายท่ีจะ
ปฏิบติังานดว้ยตนเองเหมือนกนั ท่ีพบเห็นมากท่ีสุดไดแ้ก่ การเรียกร้องการมีส่วนร่วมในการจดัการ 
หรือการตดัสินใจในการบริหารงานร่วมกบัผูน้ า (เศาวนิต  เศาณานนท ์2542 : 130) 
               หลกัของภาวะผูน้ าชั้นยอดหรือการน าผูอ่ื้นให้น าตนเอง คือ ภาวะผูน้ าตนเองเป็นการ
สร้างอิทธิพลเหนือตวัเราเองเพื่อบรรลุผลส าเร็จให้ดีข้ึน ผูน้ าชั้นยอดบนัดาลใจและช่วยเหลือภาวะผูน้ า
ตนเองในผูอ่ื้น และหลกัปรัชญาของผูน้ าชั้นยอดคือ เพื่อน าผูอ่ื้น ส่ิงส าคญัอนัดบัแรกคือเราตอ้งรู้จกัน า
ตวัเราเอง (Manz & Sims, 2001: 78) ผูน้ าชั้นยอดจะเนน้การพฒันาให้เกิดความเป็นผูน้ าในตนเองใน
บุคคลทุกคน ในทุกระดบัชั้นและในองค์กร โดยเร่ิมตั้งแต่ตวับุคคล ทีมงาน และองค์กร หวัใจส าคญั
ของความเป็นผูน้ าชั้นยอดจะตอ้งมีความเป็นผูน้ าในตนเองก่อน (วรเทพ ภูมิภกัดีพรรณ 2550: 56) โดย
ใช้กลยุทธ์ 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) กลยุทธ์ภาวะผูน้ าตนเองเพื่อให้เกิดการปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพ (Self-
leadership strategies for effective action) 2) ภาวะผูน้ าตนเองท่ีเกิดจากการไดรั้บรางวลัจากธรรมชาติ
ของความเป็นมนุษย ์(Self-leadership through natural rewards) 3) ภาวะผูน้ าตนเองทางจิตใจ (Self-
leadership of the mind) ดงัต่อไปน้ี (Manz and Sims, 2001: 78-117) 
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               ประการแรก กลยุทธ์ภาวะผูน้ าตนเองเพื่อให้เกิดการปฏิบติัท่ีมีประสิทธิภาพ (Self-
leadership strategies for effective action) กลยุทธ์ในการสร้างความเป็นผูน้ าในตนเอง การให้
ความส าคญักบัพฤติกรรมท่ีมีประสิทธิภาพ มีวธีิการ 6 ประการ ดงัต่อไปน้ี 
               1. ตั้งเป้าหมายให้กบัตนเอง (Self-set goal) เป็นส่ิงส าคญัในการประสบผลส าเร็จของ
ภาวะผูน้ าตนเอง เป็นการตั้งเป้าหมายงานในระยะสั้นและในความส าเร็จเก่ียวกบัอาชีพในระยะยาว
ก าหนดมาตรฐานส าหรับทิศทางตนเอง และก าหนดความส าคญั เช่น จ ากดัการติดต่อข่าวสารทาง  
e-mail 45 นาที ของเวลางานปกติ อาจจะมีเหตุผลตั้งเป้าหมายตนเองส าหรับบางคนท่ีมีปัญหา
เก่ียวกบัการคุยทางอิเล็กทรอนิกส์ เป็นตน้ 
               2. การจดับรรยากาศของการท างานใหเ้อ้ืออ านวย (Management of cues) เป็นการ 
ช่วยกระตุน้ใหเ้กิดมีการท างานอยา่งสร้างสรรค ์เพื่อลดส่ิงท่ีท าใหเ้กิดความร าคาญใจในขณะ 
ท่ีท  างาน เช่น การจดัสถานท่ีแบบสบาย ๆ ในระหวา่งท่ีท างาน ลดเสียงดงัท่ีท าใหเ้สียสมาธิ หรือ 
จดัตารางการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ เป็นตน้ 
               3. การฝึกฝน (Rehearsal) การฝึกฝนหรือการฝึกหดัเป็นประโยชน์อยา่งหน่ึงของ 
กลยทุธ์ภาวะผูน้ าตนเอง ควรท าใหเ้ป็นธรรมชาติส่วนหน่ึงของชีวิต ร่วมกบัการท างานผา่นความคิด
และการฝึกหดังานท่ีส าคญัก่อนปฏิบติังาน 
               4. การสังเกตตวัเอง (Self-observation) การสังเกตตนเอง เหมือนกบัการเตรียมขอ้มูล
ข่าวสารส าหรับการประเมินตนเอง โดยการวิเคราะห์ขอ้มูลข่าวสาร รวบรวม จดัระยะเวลาส าหรับ
การประเมินประสิทธิผลดว้ยตนเองของความพยายามในงาน การสังเกตจะท าให้ผูป้ฏิบติัรู้ไดว้่า
อะไรท่ีควรจะเปล่ียนแปลงหรืออะไรท่ีควรจะท าก่อนและหลงั การสังเกตท าใหบุ้คคลสามารถท่ีจะรู้
สถานการณ์และการประเมินค่าตนเองและการท างานได ้
               5. การใหร้างวลักบัตนเอง (Self-rewards) การให้รางวลัตนเองสามารถท าเป็นรูปธรรม
และทางวตัถุ สามารถช่วยกระตุน้ความส าเร็จในอนาคต บางคร้ังเราสามารถให้รางวลัตนเองไป
ขา้งหนา้อยา่งเจตนา จนกระทัง่งานท่ีเฉพาะเจาะจงประสบความส าเร็จ รางวลัสามารถท าส่วนตวัได ้
การสร้างสรรคท์างจิตใจ เช่น การจินตนาการช่วงลาพกัร้อนท่ีชอบ หรือความส าเร็จในอนาคตและ
ผลประโยชน์ท่ีตามมา จากความพยายามท างานใหมี้ประสิทธิภาพ ดว้ยการให้รางวลัทั้งดา้นร่างกาย
และจิตใจ ท าใหมี้แรงจูงใจและเกิดความพยายามท่ีย ัง่ยนื 
               6. การทบทวนตนเอง (Self correcting feedback) เป็นการตรวจสอบพิจารณาการ
กระท าของตนเองท่ีไดป้ฏิบติัไปแล้ว เพื่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลงให้เกิดประสิทธิผลท่ีดียิ่งข้ึน 
ทั้งน้ีเพราะความรู้สึกผิดหรือการวิพากษว์ิจารณ์ตนเองจะน าไปสู่การสูญเสียความมัน่ใจและความ
เคารพต่อตนเอง ท าใหเ้กิดความหดหู่และส่งผลต่อการท างานต่อไป โดยการตั้งค  าถามถึงการกระท า
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ของตนเองว่า การกระท าหรือความคิดท่ีเกิดข้ึนนั้น เป็นไปเพื่อลงโทษตนเองหรือตอ้งการท่ีจะ
ปรับปรุงเพื่อไม่ใหเ้กิดผดิพลาดนั้น ๆ อีก 
              ประการท่ีสอง  ภาวะผูน้ าตนเองท่ีเกิดจากการไดรั้บรางวลัจากธรรมชาติของความเป็น
มนุษย ์(Self-leadership through natural rewards) มนุษยย์อ่มมีแรงจูงใจในตนเองท่ีจะท างานหรือ 
ท าในส่ิงท่ีตนเองชอบโดยไม่ตอ้งมีส่ิงกระตุน้จากภายนอก ทั้งยงัท าให้เกิดการผอ่นคลายหลงัจากท่ี
ไดท้  างานอย่างเต็มความสามารถตามเป้าหมายท่ีถูกก าหนดไว ้หรือการไปพกัผ่อนหลงัจากท างาน
ส าเร็จ การให้เกิดความตอ้งการท างาน ดงันั้น รางวลัท่ีเกิดจากการท างานจนประสบผลส าเร็จนั้น 
เป็นส่วนหน่ึงของก าลงัใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีต่อไปได ้สืบเน่ืองมาจากรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถ 
เน่ืองจากบุคคลผูน้ั้นสามารถท างานจนประสบความส าเร็จได ้และเป็นท่ียอมรับวา่สามารถท างาน
จนประสบความส าเร็จและรู้สึกวา่สามารถควบคุมตนเองได ้เพราะโดยธรรมชาติของคน ตอ้งการท่ี
จะท าตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไวใ้ห้ได ้รู้สึกไม่ถูกควบคุมและไม่ตอ้งรอฟังค าสั่งจากใคร บุคคลมกัจะ
คน้หาโอกาสท่ีจะแสดงให้ผูอ่ื้นเห็นวา่ตนเองก็มีความคิดสร้างสรรค ์มีจุดมุ่งหมาย แมว้่างานจะท า
ให้เราไดแ้สดงความสามารถ แต่ส่ิงส าคญัอีกส่ิงหน่ึงก็คือ การบรรลุเป้าหมายท่ีตนเองตั้งความหวงั
ไวไ้ดอ้ยา่งภาคภูมิใจ 
               กลยทุธ์ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวโดยการท างานให้ไดรั้บรางวลัจากธรรมชาติความ
เป็นมนุษยม์ากข้ึน ประกอบดว้ย การออกแบบงานใหม่ดว้ยตนเอง (Self-redesign of task) การ
ออกแบบงานของตนเองใหม่และท าให้งานของตนเองมีประสิทธิภาพสูงข้ึน เป็นการสร้างรางวลั
ธรรมชาติของความเป็นมนุษย์เข้าไปในงาน และ/หรือการออกแบบส่ิงแวดล้อมในงานใหม่ 
(Redesign of the context of your work) เป็นการเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอ้มในงานปัจจุบนัหรือ
เปล่ียนแปลงเวลาและสถานท่ีท างาน อนัจะส่งผลให้เกิดอารมณ์ของความสนุกโดยธรรมชาติ
ประกอบกบัความสนุกในชีวิตการท างานประจ า ทั้งหมดน้ีเป็นการหารางวลัธรรมชาติจากงานของ
ตนเอง ซ่ึงจะท าใหภ้าวะผูน้ าตนเองมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
               ประการท่ีสาม ภาวะผูน้ าตนเองทางจิตใจ (Self-leadership of the mind) เป็นการสร้าง
รูปแบบความคิดของบุคคลท่ีมีอิทธิพลต่อการกระท า เช่นเดียวกบัการพฒันาพฤติกรรมท่ีเกิดจาก
การกระท าและความคิด ดว้ยการจดัการความคิดดว้ยแนวทางท่ีส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพทั้งการ
ท างานและชีวติส่วนตวั ดงัน้ี 
               1. การเปล่ียนแปลงวิธีคิด (Changing the way we think) การเปล่ียนแปลงวิธีคิดเกิดข้ึน
จากความเช่ือ (beliefs) ประสบการณ์ (imagined experiences) และการพดูกบัตนเอง (self-talk) ดงัน้ี 
                   1.1 ความเช่ือ (Beliefs) ความเช่ือเป็นพื้นฐานท่ีท าใหเ้กิดความเปล่ียนแปลง 
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เน่ืองจากถา้เช่ืออยา่งไรก็จะปฏิบติัเช่นนั้น เช่น หากผูน้ั้นมีความเช่ือวา่คนท่ีไดย้ินจะปฏิเสธขอ้เสนอ
ของตนก็จะท าให้ไม่กลา้พูด เป็นตน้ หากผูน้ั้นคิดในแง่บวกก็จะท าให้มีแรงจูงใจในการสร้างสรรค์
งานต่าง ๆ ความเช่ือจะถูกเรียกว่า ประสิทธิภาพแห่งตน (Self-efficacy) อนัจะน าไปสู่การสร้าง
ความส าเร็จใหก้บัตนเอง 
                   1.2 ประสบการณ์ (Imagined experiences) ประสบการณ์ในอดีตมีทั้งท่ีประสบ
ความส าเร็จและลม้เหลว ดงันั้น จึงสามารถน ามาสู่การสร้างสรรค์และท าลายตวัเองได ้ข้ึนอยู่กบั
ความคิดและมุมมองต่อประสบการณ์ท่ีเกิดข้ึน ดงันั้นประสบการณ์ในอดีตจึงส่งผลต่อความส าเร็จท่ี
จะเกิดข้ึนในอนาคตดว้ย 
                   1.3 พูดกบัตนเอง (Self-talk) เป็นการตั้งขอ้สังเกตต่อส่ิงท่ีเกิดข้ึนอย่างมีรูปแบบกบั
ตนเองดว้ยการสร้างรูปแบบเฉพาะกบัตนเอง ซ่ึงจะช่วยใหต้นเองคิดไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึน 
               2. การจดัการความคิดและอารมณ์ (Managing thought patterns and emotional 
intelligence) วิธีการคิดของบุคคลจะส่งผลต่อแนวทางการด าเนินชีวิต หากมุมมองนั้นเป็นไปในแง่
ร้ายก็ส่งผลต่อการปฏิบติัตนดว้ยเช่นกนั แต่บุคคลท่ีสามารถควบคุมและมีความฉลาดทางอารมณ์จะ
ท างานกบัผูอ่ื้นไดดี้ ดงัเช่นท่ี ริมโพเช (Rimpoche, cited in Manz & Sims, 2001: 115) กล่าววา่ “การ
แกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน ไม่ไดข้ึ้นอยูก่บัประสบการณ์เสมอไป แต่ข้ึนอยูก่บัทศันคติของเราท่ีมีต่อปัญหา
นั้น” ซ่ึงจะส่งผลต่อการท างานร่วมกบัผูอ่ื้นได ้
               การน าตนเองกล่าวโดยสรุปไดว้า่ เป็นกระบวนการกระตุน้ตวัเองของแต่ละคน เพื่อผล
ก็คืองานท่ีบรรลุผลตามเป้าหมาย  และสร้างแรงจูงใจในตวัเองในการปฏิบติังานและรับผดิชอบงาน 
ท่ีส าคญัได ้การน าตนเองประกอบไปดว้ยพฤติกรรมเฉพาะทาง  และความเขา้ใจในกลยทุธ์ต่างๆ 
ท่ีออกแบบไวเ้พื่อท่ีจะใหแ้ต่ละคนมีแรงจูงใจท่ีดีในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ  กลยทุธ์เหล่าน้ี 
แบ่งออกเป็น 3 ประเภทคือ (D’Intino, Goldsby, Houghton, & Neck, 2007: 106-107) 
               1. กลยุทธ์ทางพฤติกรรม พยายามท่ีจะช่วยให้แต่ละคนรู้ตวัหรือต่ืนตวั เพื่อท่ีจะให้เกิด
พฤติกรรมทางการบริหาร โดยเฉพาะการบริหารตนเองในเร่ืองท่ีจ าเป็นซ่ึงอาจไม่ใช่เร่ืองง่าย 
ในการเร่ิมตน้ส าหรับบางคน กลยทุธ์ทางพฤติกรรมมุ่งใหค้นสังเกตตนเอง มีเป้าหมายส่วนตวั   
ใหก้ าลงัใจตนเองและต าหนิตนเองพร้อมจดัล าดบัใหค้วามส าคญั เป็นการสังเกตตนเองมุ่งไปท่ี 
การรับรู้ตวัเองว่าจะแกไ้ขพฤติกรรมต่างๆไดอ้ย่างไร การรู้ตวัเองจะมีความส าคญัมากในช่วงแรก 
เพราะถา้เรามีขอ้มูลเก่ียวกบัตวัเองท่ีถูกตอ้ง เช่นรู้วา่เรามีความสามารถระดบัใด ชอบท าพฤติกรรม
แบบไหน เราจึงจะสามารถเลือกเป้าหมายให้ตนเองได ้กระบวนการท่ีทา้ทายและการมีเป้าหมาย
เฉพาะจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถให้แต่ละคนได ้(Locke & Latham,1990) รางวลัจูงใจท่ีตั้งเอาไว้
หากรวมกบัการมีเป้าหมาย ก็จะช่วยเพิ่มขีดความสามารถของคนแต่ละคนได ้(Mahoney & Arnkoff, 
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1978, 1979; Manz &Sims, 1980; Manz & Neck, 2004) การให้รางวลัตนเองดว้ยความรู้สึกยินดีกบั
ตวัเองเม่ือท างานส าเร็จ หรือให้รางวลัตวัเองโดยการไปเท่ียวพกัผ่อนหลงัความส าเร็จ ส่วนการท า
โทษตวัเองหรือแกไ้ขขอ้ผิดพลาดตนเอง อาจจะท าไดใ้นทางบวกและควรจะตั้งใจไวด้ว้ยวา่จะปรับ
พฤติกรรมท่ีไม่ดีให้ได ้ และไม่ควรต าหนิตวัเองหรือรู้สึกผิดมากเกินไป เพราะอาจจะส่งผลต่องาน
อ่ืนๆต่อไปได ้ขั้นตอนน้ีจะเป็นขั้นของการคิดในแง่บวก เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดผลลพัธ์ในดา้นดี 
เพราะการมีพฤติกรรมท่ีคิดในแง่ลบ หดหู่ ต าหนิตนเอง  จะน าไปสู่ผลลพัธ์ท่ีไม่ดี      
               2. กลยุทธ์การให้รางวลั วิธีน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อสร้างว่าแต่ละคนมีแรงกระตุน้หรือ
ไดรั้บแรงกระตุน้โดยลกัษณะให้มีความสุขในตวังาน (Manz & Neck, 2004; Manz & Sims, 2001) 
การให้รางวลัมีวิธีง่ายๆ 2 วิธีคือ อย่างแรกสร้างให้เกิดลักษณะท่ีมีความสุขในกิจกรรมท่ีท า 
หมายความวา่งานเป็นตวัรางวลัท่ีสามารถใหค้วามสุขแก่คนท างาน วิธีท่ีสองคือการให้เกิดการจ ากดั
การรับรู้เพียงแค่รางวลัท่ีจะเกิดข้ึนในงานโดยไม่สนใจลกัษณะท่ีไม่ดีไม่น่าสนใจของงาน โดยสรุป
ก็คือ ทั้ง 2 วิธีสามารถสร้างให้เกิดความรู้สึกมัน่ใจและการตดัสินใจภายในตวัเอง เกิดพฤติกรรมท่ี
กระตือรือร้นท าใหง้านมีประสิทธิภาพ 

               3. กลยุทธ์การสร้างรูปแบบความคิดท่ีสร้างสรรค์ ถูกออกแบบเพื่อเอ้ือให้เกิดการ
ท างานในทางบวก โดยแนวคิดน้ีประกอบไปดว้ย การวิเคราะห์ การเปล่ียนแปลงรูปแบบความเช่ือ 
และสมมุติฐานต่างๆ รวมถึงการฝึกจิตให้มีการจินตนาการและพูดบอกตัวเองในทางบวก 
กระบวนการคิดแบบน้ี เร่ิมตน้จากฝึกการคิดของตนเอง กลา้ท่ีจะเปล่ียนแปลงความเช่ือเดิมๆ มาก
ข้ึน  การคิดหรือบอกตวัเองในแง่ลบก็จะถูกแทนท่ีดว้ยการคิดแนวบวก 
               กล่าวโดยสรุปกลยุทธ์ภาวะผูน้ าตนเองเพื่อให้มีประสิทธิภาพ เช่น การตั้งเป้าหมาย
ตนเองและการให้รางวลัตนเองท าให้ผูน้ าสามารถท างานท่ียาก และไม่ดึงดูดใจได ้ยิ่งกวา่นั้น การ
สร้างให้เกิดรางวลัธรรมชาติในงานนั้นจะส่งเสริมความรู้สึกของความสามารถ การควบคุมตนเอง
และการบรรลุวตัถุประสงค์ ผูน้  าสามารถกระตุน้ผูต้ามให้บรรลุความส าเร็จท่ีสูงข้ึน ผ่านความสุข
โดยธรรมชาติ นอกจากนั้นการสร้างรูปแบบความคิดท่ีมีประสิทธิภาพโดยความเช่ือในการบริหาร
จดัการตวัเอง จินตนาการประสบการณ์ และการพูดกบัตนเอง สามารถท าให้เกิดประสิทธิภาพได ้
โดยการเป็นแบบอย่าง การสนบัสนุน การเสริมแรง และการอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ด้วยการ
แสดงภาวะผูน้ าเหล่าน้ีสามารถท าใหเ้ป็นผูน้ าชั้นยอดได ้(Manz and Sims 2001: 116) 
               แนวทางการน าภาวะผูน้ าชั้นยอดไปสู่การปฏิบติัประกอบดว้ย 3 กลยุทธ์ ดงัน้ี (Manz & 
Sims 2001: 48) 
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               1. กลยุทธ์การปฏิสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal strategy) การติดต่อส่ือสาร
ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม (followers) ผูน้ าจะตอ้งให้ขอ้มูลข่าวสารและความรู้กบัผูต้ามเพี่อให้ผูต้าม
สามารถปฏิบติัไดต้รงตามวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการ 
               2. กลยทุธ์การท างานเป็นทีม (Team strategy) การท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพจะท า
ให้องคก์รและธุรกิจประสบผลส าเร็จได ้เพราะทุกฝ่ายร่วมมือร่วมใจกนัท างานและแกไ้ขปัญหาท่ี
เกิดข้ึนได ้
               3. กลยุทธ์การจดัการองค์กร (Organizational strategy) การเปล่ียนแปลงขององค์กร
สามารถเพิ่มประสิทธิภาพและความเป็นผูน้ าในตวับุคคลของผูอ่ื้นได ้เช่น บริษทัท่ีมีระดบัของการ
จดัการน้อย จะท าให้ลูกน้องหรือพนักงานในระดบัล่างมีความรับผิดชอบได ้รวมทั้งการวางแผน
องคก์รและระบบเครือข่ายขอ้มูลจะถูกออกแบบมา เพื่อตอบสนองแนวความคิดของผูน้ าชั้นยอดได ้
               กุญแจแห่งความส าเร็จของการเป็นผูน้ าชั้นยอด คือความสามารถในการสอน และให้
กรอบความคิดท่ีถูกตอ้ง (right thought pattern) แก่ลูกนอ้ง โดยแมนซ์และซิมส์กล่าววา่ ผูน้  าจะตอ้ง
สอนสมาชิกทีมงานให้พฒันาวิธีการคิดอย่างมีเหตุผล (positive thinking) จุดมุ่งหมายของการคิด
อยา่งมีเหตุผลหรือการคิดอยา่งสร้างสรรค ์(constructive thinking) คือ การคิดในการรู้จกัการควบคุม
พฤติกรรมตนเองของพนกังานเป็นหลกั โดยผูน้ าชั้นยอดจะแสดงตนเป็นแบบอยา่งของการมีกรอบ
ความคิดอย่างสร้างสรรค์ ดว้ยการแสดงพฤติกรรม เช่น ลดการมองโลกในแง่ลบให้น้อยท่ีสุด ละ
เวน้การวจิารณ์ต าหนิต่อสมาชิกทีมงาน ผูน้ าสามารถพฒันาทกัษะไดด้ว้ยตนเอง โดยการเสริมสร้าง
เจตคติ และพฤติกรรมของตนเอง  

 ดงันั้น สาระส าคญัของผูน้ าชั้นยอด คือ การทา้ทายของผูน้ าในการท าให้ผูต้ามคน้พบ
ศกัยภาพท่ีมีอยูใ่นตนเองใหไ้ด ้

 แนวคิดของภาวะผู้น าช้ันยอด 
               ภาวะผูน้ าชั้นยอดโดยการใชค้วามเป็นผูน้ าในตนเอง (Self –leadership) ในการบริหาร
โดยใชพ้ฤติกรรมเฉพาะทางและกลยทุธ์ต่างๆในการพฒันาบุคคลและทีมงานทุกระดบัในองคก์รให้
เกิดความเป็นผูน้ าในตนเองตามแนวความคิดของแมนซ์และซิมส์ (Manz & Sims, 2001) 
ประกอบดว้ย 7 ดา้น ดงัน้ี 
               1. ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติั (Self-Leadership in Action) เป็นการใช้แนวทาง
ปฏิบติัและฝึกฝนตนเองเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน (Houghton & Neck, 2002) โดยเนน้
การใชค้วามเป็นผูน้ าในตนเอง ดงัน้ี 
                   1.1 การตั้งเป้าหมายใหต้นเอง (Self-set goals) 
                   1.2 การวางแผนเตรียมการก่อนการปฏิบติัจริง (Self-cueing) 
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                   1.3 การสังเกตดว้ยตนเอง (Self-observation) 
                   1.4 การใหร้างวลัตนเอง (Self-reward) 
                   1.5 การทบทวนตนเอง (Self-correcting feedback) 
               2.  ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลั (Self-Leadership Through Natural Rewards) 
เป็นกลยทุธ์ท่ีสร้างแรงจูงใจในตวังานและเนน้ท่ีลกัษณะความสุขในตวังานและกิจกรรมท่ีท า 
               3.  ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ (Self-Leadership of the Mind) เป็นการพฒันาพฤติกรรม
ท่ีเกิดจากการกระท าและความคิดโดยการจัดการความคิดด้วยแนวทางท่ีส่งเสริมให้เ กิด
ประสิทธิภาพทั้งการท างานและชีวติส่วนตวั 
               4.  การน าผูอ่ื้นให้น าตนเอง (Leading Others to Lead Themselves) เป็นการสร้าง
ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม โดยการใหค้  าปรึกษา ค าแนะน าและขอ้มูลข่าวสารให้ถึงผูต้าม
โดยการสร้างเสริมพลังอ านาจ (empowerment) เพื่อให้ผู ้ตามสามารถแสดงถึงอ านาจตนเอง 
(authority) เม่ือจ าเป็น 
               5.  การน าบุคคลให้เป็นผูน้ าตนเอง  (Leading Individuals to Become Self-Leaders) 
เป็น การฝึกฝนหรือปลูกฝังภาวะน าตนเองแก่ผูต้ามคือ การริเร่ิมความคิดเก่ียวกับพฤติกรรม
แบบอยา่ง (modeling) การตั้งเป้าหมาย (goal setting) การให้รางวลั (reward) และรูปแบบความคิด
เชิงบวก (positive thought pattern) ซ่ึงสามารถน าสู่การปฏิบติั 
               6. การสนบัสนุนทีมงานสู่ภาวะผูน้ าตนเอง (Leading team to Self-leadership) 
               7. การน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเอง (Leading organizational culture to Self-
leadership)   
              1. ภาวะผู้น าตนเองในด้านปฏิบัติ (Self-Leadership in Action)  
                   กลยทุธ์ในการสร้างความเป็นผูน้ าในตนเองเป็นการให้ความส าคญักบัพฤติกรรมท่ี
มีประสิทธิภาพ มีจุดมุ่งหมายในการกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมทางการบริหารโดยเฉพาะการบริหาร
ตนเอง การใช้ความเป็นผูน้ าในตนเองในการจดัการพฤติกรรมท่ีจ าเป็น ให้รู้ตวัเองและเพิ่มความ
ระมดัระวงัในการท างานโดยใช้วิธีการปฏิบติั การฝึกฝนตนเอง ดงัน้ี การตั้งเป้าหมายให้ตนเอง 
(Self-set goals) การวางแผนเตรียมการก่อนการปฏิบติัจริง (Self-cueing) การสังเกตตนเอง (Self-
observation) การใหร้างวลัตนเอง (Self-reward) และการทบทวนตนเอง (Self-correcting feedback) 
                    1.1  ตั้งเป้าหมายให้กบัตนเอง (Self-set goals) การตั้งเป้าหมายเป็นส่วนส าคญัใน
การน าตนเองไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  การก าหนดเป้าหมายและระดบัเป้าหมายดว้ยตนเองเป็นการ
ควบคุมตนเองให้เกิดประสิทธิผลในงาน การตั้งเป้าหมายทั้งในงานท่ีท าและอาชีพของตนในระยะ
ยาวตอ้งตั้งจุดมุ่งหมายท่ีมีความทา้ทายของงานคืออะไรและสามารถท าใหส้ าเร็จ ตวัอยา่งเป้าหมาย 
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ในงาน เช่น ลดระยะเวลาการท างาน ตวัอยา่งเป้าหมายระยะยาว เช่น การไดรั้บการศึกษาอบรม หรือ
ไดเ้ล่ือนต าแหน่ง เป็นตน้ 
                    1.2  การวางแผนเตรียมการก่อนการปฏิบติัจริง (Self-cueing)  เป็นการจดัการ 
ตามสถานการณ์ท่ีเกิดข้ึนเป็นการช่วยกระตุน้ให้เกิดการท างานอย่างสร้างสรรค์ รวมถึงการเตรียม
ตนเองดว้ยการซกัซอ้มและการฝึกฝนอยูเ่ป็นประจ าฝึกคิดแกปั้ญหา ฝึกทกัษะหรือสร้างสรรคง์าน 
ท่ีตอ้งรับผิดชอบอยู่เป็นประจ าก่อนท่ีจะปฏิบติังานเป็นวิธีการน าไปสู่การพฒันาการท างานและ
ป้องกนัขอ้บกพร่องท่ีอาจเกิดข้ึนระหว่างปฏิบติังาน เช่น การจ าลองสถานการณ์ก่อนปฏิบติังาน 
บุคลากรในหน่วยงานมีการสมมติบทบาทเพื่อหาแนวทางแกไ้ขและซกัถามปัญหาต่างๆ 
                    1.3 การฝึกการเป็นคนช่างสังเกต (Self-observation) การสังเกตช่วยให้มีขอ้มูลท่ี
จ  าเป็นต่อการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ ท าให้รู้ไดว้า่อะไรท่ีควรจะเปล่ียนแปลง หรืออะไรท่ีควรจะ
ท าก่อนและหลงั  การสังเกตการณ์ดว้ยตนเองยงัรวมไปถึงบนัทึกการปฏิบติังาน เช่นการบนัทึกการ 
ส่งมอบงานแต่ละคร้ัง การสังเกตท าใหบุ้คคลสามารถท่ีจะรู้สถานการณ์และประเมินตนเองและ 
การท างานได ้
                    1.4  การให้รางวลัตนเอง (Self-reward) เป็นการสร้างแรงจูงใจให้ท างานในส่ิงท่ี
บุคคลนั้นไม่ชอบท า การให้รางวลัอาจจะกระท าเป็นระยะๆเพื่อให้ทราบว่าอะไรเป็นส่ิงท่ีต้อง
ปรับปรุงแกไ้ขเพราะการใหร้างวลัตนเองดว้ยวธีิน้ีจะเป็นแรงกระตุน้ให้อยากท างานนั้นๆ อีก  
                    1.6  การทบทวนตนเอง (Self-correcting feedback) เป็นการตรวจสอบพิจารณาการ
กระท าของตนเองท่ีปฏิบติัไปแลว้ เพื่อการปรับปรุงเปล่ียนแปลงใหเ้กิดประสิทธิผลท่ีดียิ่งข้ึน การตั้ง
ค  าถามถึงการกระท าของตนเองว่าการกระท าหรือความคิดท่ีเกิดข้ึนนั้น เป็นไปเพื่อลงโทษตนเอง
หรือตอ้งการท่ีจะปรับปรุงเพื่อไม่ให้เกิดขอ้ผิดพลาดนั้นๆ อีก ทั้งน้ีเน่ืองจากกลยุทธ์ในการสร้าง
ความเป็นผูน้ าในตนเองมุ่งให้คนสังเกตตนเอง มีเป้าหมายส่วนตวั ให้ก าลงัใจตนเองและทบทวน
ตนเองพร้อมจดัล าดบัให้ความส าคญัในการท างาน  การสังเกตตนเองมุ่งไปท่ีการรับรู้ตวัเองว่าจะ
แก้ไขพฤติกรรมต่างๆอย่างไร เม่ือไหร่ และท าไม การรู้ตวัเองน้ีจะมีความส าคญัมากในช่วงแรก
เพราะถา้เรามีขอ้มูลเก่ียวกบัตวัเองท่ีถูกตอ้ง เช่นรู้ว่าเรามีความสามารถระดบัใดชอบท าพฤติกรรม
แบบไหน เราจึงจะสามารถเลือกเป้าหมายให้ตนเองได ้กระบวนการท่ีทา้ทายและการมีเป้าหมาย
เฉพาะน้ี จะช่วยปรับพฤติกรรมและเพิ่มขีดความสามารถให้แต่ละคนได ้(Locke & Latham, 1990) 
การมีรางวลัจูงใจท่ีตั้งเอาไวร้วมกบัการมีเป้าหมายสามารถเป็นส่ิงดึงดูดให้เกิิดพฤติกรรมตามท่ี
ตอ้งการ (Houghton & Neck, 2002) การใหร้างวลักบัตนเองอยา่งง่ายๆ เช่น ความรู้สึกยินดีกบัตวัเอง
เม่ือท าส าเร็จ หรือใหร้างวลัตวัเองโดยการไปเท่ียวพกัผอ่นหลงัความส าเร็จเป็นตน้ ส่วนการทบทวน
ตัวเองหรือแก้ไขข้อผิดพลาดตนเองอาจจะท าได้ในทางบวกและการตั้ งใจไว้ด้วยว่าจะปรับ
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พฤติกรรมท่ีไม่ดีให้ได ้ อย่างไรก็ตามเราไม่ควรต าหนิตวัเองหรือรู้สึกผิดมากเกินไป เพราะอาจจะ
ส่งผลต่องานอ่ืนๆต่อไปได ้ขั้นตอนน้ีจะเป็นขั้นของการคิดในแง่บวก โดยคิดถึงพฤติกรรมใหม่ๆท่ี
พึงพอใจ เพื่อส่งเสริมใหเ้กิดผลลพัธ์ในดา้นดี การฝึกปฏิบติัและจดัเตรียมส่ิงแวดลอ้มในการท างาน
จะท าใหเ้ราสามารถแกไ้ขปัญหาและหลีกเล่ียงขอ้ผดิพลาดต่างๆท่ีอาจเกิดข้ึนได ้    
              2.  ภาวะผู้น าตนเองด้านการให้รางวลั (Self-Leadership Through Natural Rewards)  
                    กลยุทธ์การน าตนเองตามธรรมชาติดว้ยการใช้แรงจูงใจท่ีสร้างข้ึนจากตวังานเป็น
การเน้นท่ีลักษณะความสุขในตวังานและกิจกรรมท่ีท า เป็นการใช้แรงเสริมภายนอกในการให้
รางวลัตนเองโดยการสร้างแรงจูงใจในการท างาน การท่ีตนเองไดช่ื้นชมต่อผลส าเร็จของงาน ซ่ึง
รางวลันั้นไม่ไดห้มายถึงเงิน แต่หมายถึงการให้รางวลัตนเองดว้ยการไดท้  าในส่ิงท่ีตนเองชอบ เช่น
การไปดูหนงั ฟังเพลงเป็นตน้ ซอลเตอร์ (Salter cited in Manz & Sims, 2001: 96) กล่าวว่า 
“ธรรมชาติของการท างานมีการเปล่ียนแปลง ท าให้คนกระหายท่ีจะท างานท่ีทา้ทาย น่าต่ืนเตน้ และ
มีความหมายต่อเขา ดงันั้นการตั้งเป้าหมายและช่ืนชมต่อผลงานตนเองนั้น จึงท าให้เกิดการช่ืนชม
ตนเองท่ีไดท้  างานจนประสบความส าเร็จ ส่ิงเหล่าน้ีจึงเป็นแรงกระตุน้ท าให้คนอยากท างานนั้นๆ 
ต่อไปอยา่งมีประสิทธิภาพ”  จึงเป็นการสร้างรางวลัอนัเกิดจากการท างาน การใหร้างวลัตนเองเช่นน้ี
จึงเป็นส่วนส าคญัต่อการพฒันาความเป็นผูน้ าในตนเองได้ เพราะเป็นแรงกระตุ้นให้เกิดความ
ตอ้งการท างาน 
                รางวลัท่ีเกิดจากการท างานจนประสบผลส าเร็จ เป็นส่วนหน่ึงของก าลังใจท่ีจะ
ปฏิบัติหน้าท่ีต่อไปได้ เน่ืองจากความรู้สึกว่าตนเองมีความสามารถท่ีท างานได้จนประสบ
ความส าเร็จดว้ยตนเองสามารถควบคุมการท างานไดด้ว้ยตนเอง และเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น เพราะ
โดยธรรมชาติของคนตอ้งการท าตามจุดมุ่งหมายท่ีวางไวด้ว้ยตนเองใหไ้ด ้ความรู้สึกท่ีไม่ถูกควบคุม
และต้องฟังค าสั่งจากผู ้อ่ืน บุคคลจะมีโอกาสค้นหาความสามารถในตนเองด้วยความคิดท่ี
สร้างสรรค์ แมว้่างานจะท าให้เราไดแ้สดงความสามารถ แต่ส่ิงท่ีส าคญัอีกส่ิงหน่ึงก็คือ การบรรลุ
เป้าหมายท่ีตนเองตั้งความหวงัไวไ้ดอ้ยา่งภาคภูมิใจ 
                นอกจากน้ีการสร้างความสนุกในการท างานก็สามารถเป็นรางวลัหรือแรงเสริมให้
งานท่ีท ามีค่าได ้การสร้างความเป็นผูน้ าในตนเองให้ส าเร็จได ้จึงตอ้งสร้างความสนุกในการท างาน 
โดยแบ่งออกเป็น 2 ระยะ คือ การเปล่ียนแปลงการท างานให้ง่ายข้ึน และการหาความรู้เพิ่มเติมจาก
การท างาน แต่ทั้งน้ีผูป้ฏิบติัหรือผูท่ี้ท  างานจะตอ้งเห็นความส าคญัของการท างานให้สนุก เราอาจพบ
รางวลัท่ีแฝงอยูใ่นงานของเราเช่น ความเพลิดเพลิน และไดค้วามส าเร็จจนกลายเป็นผูน้ าตนเองได ้
(Manz & Sims, 2001: 106) 
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               กลยุทธ์ท่ีเน้นลกัษณะความสุขของงานและกิจกรรมท่ีท า เป็นการให้รางวลัตาม
ธรรมชาติจะไดผ้ลดีเม่ือแรงจูงใจถูกสร้างข้ึนในตวังานและแต่ละคนไดรั้บแรงจูงใจหรือมีรางวลั
ตอบแทนในตวังานท่ีท า กิจกรรมท่ีจะท าให้เกิดรางวลัตามธรรมชาติเป็นการสนบัสนุนให้เกิด
ความรู้สึกในการเพิ่มความสามารถ การควบคุมตนเองและการมีวตัถุประสงค ์การมีกลยุทธ์การน า
ตนเองตามธรรมชาติยงัรวมถึงความสามารถท่ีท าให้เกิดความร่วมมือในการท างานนอกจากความ
พอใจและความสุขในงานหรือการพยายามท่ีจะเปล่ียนแนวคิดในกิจกรรมท่ีเน้นลกัษณะการให้
รางวลั เช่นการพยายามสร้างความสุขในส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างานโดยเปิดเพลงเบาๆ ติดรูปถ่ายหรือ
การเพิ่มกิจกรรมใหบุ้คลากรมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนั เป็นตน้ ทางเลือกอ่ืนๆเช่นเปล่ียนความสนใจต่อ 
ลกัษณะของงานมาเป็นงานท่ีพวกเขาสนุกสนานดว้ยกนัจากการให้รางวลัเหล่าน้ีจะช่วยเพิ่มระดบั
ความสามารถโดยมุ่งเนน้ท่ีลกัษณะความพอใจกบังานท่ีท า (Houghton & Neck, 2002: 673) 
              3.  ภาวะผู้น าตนเองด้านจิตใจ (Self-Leadership of the Mind)  
                    กลยุทธ์การสร้างรูปแบบความคิดท่ีสร้างสรรค์ เป็นการใช้ภาวะผูน้ าตนเองทาง
จิตใจโดยการสร้างแนวคิดใหต้วัเรามองโลกในแง่ดีและสร้างสรรค ์เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดีของ
งาน สร้างเจตคติท่ีดีต่อการท างาน การใช้วิธีการแก้ไขปัญหาอย่างมีเหตุผล และมีวุฒิภาวะทาง
อารมณ์พฤติกรรมท่ีเกิดจากการกระท าและความคิด มีอิทธิพลต่อการสร้างรูปแบบความคิดของ
บุคคล การจัดการความคิดด้วยแนวทางท่ีส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานและชีวิต
ส่วนตวั (Manz & Sims, 2001: 109-113) แนวคิดน้ีประกอบไปดว้ย การวิเคราะห์ การเปล่ียนแปลง
รูปแบบความเช่ือ และสมมุติฐานต่างๆ รวมถึงการฝึกจิตให้มีการจินตนาการและและพูดบอกตวัเอง
ทางบวกกระบวนการคิดแบบน้ี จะเร่ิมต้นจากการฝึกคิดด้วยตนเอง กล้าเผชิญกับปัญหาและ
เปล่ียนแปลงความเช่ือเดิมๆมากข้ึน การคิดหรือบอกตวัเองในในแง่ลบก็จะถูกแทนท่ีดว้ยการคิด
แนวบวก 
                    การพูดหรือบอกกบัตวัเองเป็นการประเมินความคิดหรือปฏิกิริยาต่างๆในใจ การ
คิดหรือสร้างจินตนาการท่ีผ่านมาสามารถถ่ายทอดความคิดออกไปให้คนอ่ืนรู้ถึงประสบการณ์ท่ีดี
ในอดีตของเราได้ ความคิดในทางบวกของแต่ละคนช่วยให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานได ้
(D’Intino, Goldsby, Houghton, & Neck, 2007: 107) 
                    การสร้างรูปแบบความคิดเป็นส่วนประกอบท่ีจ าเป็นของภาวะผู ้น าตนเอง
โดยเฉพาะอยา่งยิง่ขั้นตอนแรกของการเขา้ท างาน ผูป้ฏิบติังานไม่มีการสร้างความคิดอยา่งธรรมชาติ
เก่ียวกบัตนเอง มีขอ้สงสัย กลวัและขาดความมัน่ใจในตนเอง ผูน้ าชั้นยอดจะส่งเสริมการสร้าง
รูปแบบความคิด และแสดงความมัน่ใจในความสามารถของผูต้าม ให้สามารถปฏิบติังานเพื่อแสดง
ความสามารถของตนเองไดอ้ยา่งมัน่ใจ ช่วยเหลือและสนบัสนุน สร้างความมัน่ใจในการน าตนเอง 
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การมีส่วนร่วมระยะต่าง ๆ ของการสอนผูต้ามแต่ละคนให้น าตนเอง พฤติกรรมภาวะผูน้ าชั้นยอดท่ี
พบมากในผลของการศึกษา ในการท านายการบรรลุวตัถุประสงค์ของตนเอง ถา้บุคคลนั้นเช่ือว่า
สามารถท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงได ้ก็มกัจะท าไดจ้ริงๆ ถา้ผูป้ฏิบติังานสามรถสร้างรูปแบบความคิดเก่ียวกบั
ตนเอง รูปแบบความคิดเหล่านั้นสามารถขยายไปสู่ประสบการณ์การท างานประจ า ส าคัญว่า 
“โอกาสในการคิด” เป็นการสร้างท่ีแท้จริง โอกาสในการคิดสามารถเป็นกุญแจสู่ความคิด
สร้างสรรคแ์ละนวตักรรมสอดคลอ้งกบัการศึกษาของดิเลียลโล (Dlliello 2006) พบวา่การสร้าง
สภาพแวดลอ้มในท่ีท างานเพื่อให้เกิดความคิดไม่เหมือนใครส าหรับการแกปั้ญหานั้น สามารถให้
อ านาจนวตักรรมและความคิดสร้างสรรคแ์ก่องคก์รได ้
                     ดังนั้ นผูน้ าชั้ นยอดจะสามารถสร้างภาวะผูน้ าตนเองของผูต้ามให้เกิดรูปแบบ
ความคิดเชิงบวก ควรมีพฤติกรรมในการส่งเสริม สนบัสนุน แนะน า กระตุน้ให้ผูต้ามพฒันาวิธีคิด
อยา่งมีเหตุผลไดแ้ก่มีความคิดในทางท่ีดีและสร้างสรรค ์มีเจตคติท่ีดีต่อการท างาน โดยผูน้ าชั้นยอด
จะแสดงตนเป็นแบบอยา่งของการมีกรอบแนวคิดท่ีสร้างสรรค ์มีการจดัการความคิดดว้ยแนวทางท่ี
ส่งเสริมใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างานดว้ยการคิดวิเคราะห์ปัญหาและหาวิธีแกไ้ขอยา่งมีเหตุผล 
มีวุฒิภาวะทางอารมณ์ มีวิธีการประนีประนอม หรือไกล่เกล่ียความขดัแยง้ไดอ้ย่างราบร่ืน แนะน า
แนวคิด ทฤษฎีในการปฏิบติังานอนัก่อใหเ้กิดประโยชน์ และความกา้วหนา้ของบุคลากร สร้างความ
พึงพอใจในการท างานมีการคิดในการรู้จกัควบคุมพฤติกรรมของตนเองเป็นหลกั 
              4.  การน าผู้อืน่ให้น าตนเอง (Leading Others to Lead Themselves) 
                  เป็นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและผูต้าม โดยการให้ค  าปรึกษา ค าแนะน าและ
ขอ้มูลข่าวสารใหถึ้งผูป้ฏิบติัโดยการสร้างเสริมพลงัอ านาจ (empowerment) เพื่อให้ผูป้ฏิบติัสามารถ
แสดงถึงอ านาจตนเอง (authority) ในการปฏิบติังานดว้ยแนวทาง ดงัน้ี 
                    4.1 การสร้างสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตามโดยการส่ือสาร ผูน้ าชั้นยอด คือผูน้ า
ผูอ่ื้นให้น าตนเอง (one who lead other to lead themselves) งานของผูน้ าเปล่ียนเป็นการช่วยเหลือผู ้
ตาม สนบัสนุนการริเร่ิม ความรับผิดชอบตนเอง ความมัน่ใจในตนเอง การตั้งเป้าหมายของตนเอง 
การเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น การแก้ปัญหาด้วยตนเอง การสนับสนุนผูต้ามให้มีความ
รับผิดชอบมากกว่าการออกค าสั่ง (Manz & Simz, 2001: 45) การสร้างเสริมพลงัอ านาจ 
(empowerment) สามารถปฏิบติัผา่นกลยทุธ์ระหวา่งบุคคลนัน่คือพื้นฐาน ความส าเร็จของภาวะผูน้ า
ชั้นยอด การพฒันาวธีิการน าตนเองท่ีผูน้ าชั้นยอดควรมีคือการส่ือสารซ่ึงเป็นการสร้างความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลท่ีเกิดข้ึนระหว่างผูน้ าและผูต้าม จุดประสงคข์องความสัมพนัธ์ของผูน้ าและผูต้ามท่ี
ส าคญัคือ การให้ความรู้และขอ้มูลข่าวสารให้ถึงผูต้ามเพื่อให้ผูต้ามสามารถแสดงถึงอ านาจตนเอง 
(authority) เม่ือจ าเป็น ภาวะผูน้ าชั้นยอดสามารถช่วยให้ถึงผูต้ามเรียนรู้และฝึกฝนภาวะผูน้ าตนเอง
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อยา่งมีประสิทธิภาพ (Manz & Simz, 2001: 48) การพฒันาภาวะผูน้ าตนเองไม่ใช่กระบวนการชัว่
ขา้มคืน ตอ้งใช้เวลา และความอดทน เป็นความยากของการเปล่ียนจากรูปแบบเดิมไปสู่รูปแบบ
ภาวะผูน้ าตนเอง ในการศึกษาพบว่ามีรูปแบบพฤติกรรมแน่นอนของคุณลกัษณะภาวะผูน้ าชั้นยอด 
หลกัส าคญัท่ีสุดของภาวะผูน้ าชั้นยอดคือ การใช้การสนทนาทุกวนัเพื่อเพิ่มความมัน่ใจ สนบัสนุน
ใหก้ารยอมรับการปฏิบติัภาวะผูน้ าตนเองของผูต้ามดว้ยการพูดคุยดว้ยภาษาท่ีใชเ้ป็นประจ า การตั้ง
ค  าถามและการสนทนาท่ีใชส่้งเสริมให้ผูต้ามมีภาวะผูน้ าตนเองมีดงัน้ี (Manz & Simz, 2001: 127-
135) 
                       1. ลดการใช้ค  าพูดท่ีเป็นการสั่งการ แต่ให้ผูป้ฏิบติับอกหรือถามตนเองถึงวิธีการ
จดัการของเขาเอง 
                       2. ฟังพวกเขาใหม้ากข้ึน 
                       3. ใหผู้ป้ฏิบติับอกถึงเป้าหมายและส่ิงท่ีคาดหวงัของตนเอง 
                       4. เม่ือเกิดความผดิพลาด ควรช้ีแนะใหเ้กิดการเรียนรู้ และกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติัสามารถ
บอกขอ้ผดิพลาดของตนเองไดโ้ดยปราศจากการลงโทษ 
                       5. ใหผู้ป้ฏิบติัคิด และพูดอยา่งมีเหตุผลหลงัจากท่ีวิเคราะห์แลว้วา่ เหตุใดจึงตดัสินใจ
ท าเช่นนั้น 
                       6. ให้ผูป้ฏิบติัอธิบายว่า อะไรคือทางเลือกอ่ืนท่ีพวกเขาคิดไว ้ก่อนจะตดัสินใจเลือก
ทางเลือกสุดทา้ยลงไป 
                       7. ใหถ้ามความรู้สึกต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน 
                       8. การยกเลิกการตดัสินใจของผูร่้วมงานให้ท าเป็นอนัดบัสุดทา้ย (หากตอ้งการให้
ยกเลิก) 
                       9. ใหผู้ป้ฏิบติัสามารถแสดงความเช่ือมัน่ต่อศกัยภาพและความสามารถของตนเองใน
การท างานตามเป้าหมายออกมา 
                       10. ใหผู้ป้ฏิบติัคิดหาวธีิการแกปั้ญหาดว้ยตนเองก่อน 
                       11. กระตุน้ใหผู้ป้ฏิบติัไดเ้รียนรู้และแกปั้ญหาดว้ยตนเอง 
                       12. กระตุน้ดว้ยค าถามให้ผูร่้วมงานหาแนวทางในการท างานให้มีประสิทธิภาพเพิ่ม
มากข้ึน 
                       13. พูดสนบัสนุนเม่ือผูป้ฏิบติัแสดงความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ และให้โอกาสในการ
น าไปลงมือปฏิบติั 
                  4.2 แสดงภาวะผู้น าตนเองเพื่อให้ผู้ตามมีภาวะผู้น าตนเอง การจดัการของผูบ้ริหารให้ผู ้
ตามเกิดการน าตนเองเป็นการใช้กลยุทธ์ดา้นพฤติกรรมศาสตร์และทางด้านจิตใจอย่างเป็นระบบ
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เพื่อให้ผู ้ปฏิบัติน าตนเองเพื่อก่อให้เกิดผลการปฏิบัติงานและประสิทธิภาพท่ีสูงกว่า (Higher 
Performance and Effectiveness) การจดัการน้ีจะกระตุน้ให้ผูป้ฏิบติัพฒันางานของตนเองและจดัล าดบั
ความส าคญัในงานให้สอดคลอ้งกบัเป้าหมายขององค์กร(Houghton, & Neck, 2002) การสร้างผูน้ า
จะตอ้งสร้างจากผูป้ฏิบติังานท่ีอยู่ในทุกระดบัขององค์กร ให้มีความเป็นผูน้ าในตนเอง การสร้างผูน้ า
โดยผูน้ าชั้นยอดจะสร้างใหเ้กิดพฤติกรรมของความเป็นผูน้ า ให้ผูน้  าเขา้มามีส่วนร่วมในการท างานกบั
ผูร่้วมงาน ใหผู้ต้ามสามารถเขา้ถึงขอ้มูล มีการฝึกฝน และมีการส่งเสริมให้ไดแ้สดงความสามารถ และ
สนบัสนุนใหผู้ต้ามไดป้ฏิบติัพฤติกรรมของผูน้ า (วรเทพ ภูมิภกัดีพรรณ 2550: 57) 
                      ธนวรรธ  ตั้งสินทรัพยศิ์ริ  สมชาย  หิรัญกิตติ และศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2550: 217) 
ให้ทศันะการพฒันาการจดัการขณะท างาน (On-the-job approach) ซ่ึงผูบ้ริหารมีโอกาสท่ีจะสอน
ผูป้ฏิบติังานแบบตวัต่อตวั เป็นวธีิการพฒันาการจดัการในการท างานซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัผูบ้ริหารท่ีมี
ประสบการณ์ในการให้ค  าแนะน า และจูงใจผูป้ฏิบติังานในการแกปั้ญหาการจดัการ ผูบ้ริหารท่ีมี
ประสิทธิผลจะเพิ่มความเป็นผูส้อนงานมากกวา่ความเป็นนาย ผูบ้ริหารจะไดรั้บความคาดหวงัจากผู ้
ปฏิบัติว่าจะเป็นผูบ้ริหารด้านการสอนงาน แนะน าและกระตุ้นเพื่อช่วยให้ผูป้ฏิบัติปรับปรุง
สมรรถนะดา้นการท างานถา้ผูบ้ริหารตอ้งการจะเปล่ียนตวัเองให้เป็นผูส้อน 
                      ดงันั้นการแสดงพฤติกรรมของภาวะผูน้ าชั้นยอด เพื่อให้ผูต้ามมีภาวะผูน้ าตนเอง ผูน้ า
แสดงพฤติกรรมท่ีจะช่วยเหลือ สอนงาน ส่งเสริม สนบัสนุน แนะน า กระตุน้ สนใจและเอาใจใส่ผู ้
ตาม สามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมผูต้ามท่ีแสดงออกให้เป็นไปทิศทางท่ีเหมาะสม สามารถ
ปรับปรุงการท างาน เรียนรู้และแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง มีการน าข้อมูลข่าวสารมาใช้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถน าขอ้มูลมาประกอบการตดัสินใจไดถู้กตอ้ง สามารถก าหนดจุดมุ่งหมายและ
แนวทางปฏิบัติงานด้วยตนเองได้ และสนับสนุนให้มีการแสดงภาวะผูน้ าอย่างเหมาะสมตาม
ศกัยภาพ 
              5.  การน าบุคคลให้เป็นผู้น าตนเอง  (Leading Individuals to Become Self-Leaders) 
                   การแสดงพฤติกรรมตน้แบบในการปฏิบติังานเพื่อพฒันาศกัยภาพผูน้ าตนเองแก่ผู ้
ปฏิบติัด้วยการสอนงาน การฝึกฝน หรือปลูกฝังภาวะน าตนเองแก่ผูป้ฏิบติั ด้วยการพฒันาผ่าน
พฤติกรรมท่ีเป็นแบบอยา่ง (modeling) การตั้งเป้าหมาย (goal setting) การให้รางวลั (reward) และ
รูปแบบความคิดเชิงบวก (positive thought pattern) ซ่ึงสามารถน าสู่การพฒันางานท่ีมีประสิทธิภาพ
ของผูป้ฏิบติั  
                    การเป็นผูน้ าตน้แบบในการปฏิบติังานเป็นการแสดงให้เห็นเป็นแบบอยา่งทีดีของ
ผูน้ าในการน าตนเองในการปฏิบติังาน เป็นการพฒันาศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานโดยให้ผูป้ฏิบติัมี
ส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการพฒันาตนเอง การพฒันาความเป็นผูน้ าโดยการเลียนแบบ
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นั้น ความเป็นผูน้ าจะถูกเรียนรู้โดยผ่านการสังเกตการณ์กระท าของคนอ่ืน ผูน้ าตอ้งแสดงให้เห็น
อย่างชัดเจนว่าพฤติกรรมใดตอ้งการให้ผูป้ฏิบติัเลียนแบบและการประพฤติปฏิบติัตามนั้นจะได้
ผลลพัธ์ทางบวก  
                     แมนซ์และซิมส์ (Manz & Sims, 2001: 147-151) กล่าววา่บุคคลส่วนใหญ่เรียนรู้
ภาวะผูน้ าผา่นการสังเกตบุคคลอ่ืน ซ่ึงเป็นพื้นฐานของกระบวนการเรียนรู้ และเป็นความรับผิดชอบ
ของผูน้ าในองคก์ร ท่ีจะส่ือสารความรู้ผา่นการเป็นแบบอยา่ง (modeling) โดยการสังเกตพฤติกรรม
การปฏิบติัของผูอ่ื้น โดยเฉพาะการสังเกตภาวะผูน้ าตนเองของผูน้ าหรือผูท่ี้มีต าแหน่งสูงกวา่ การดู
เป็นแบบอยา่งหรือการเลียนแบบ คือพฤติกรรมท่ีสังเกตการกระท าของผูอ่ื้น  
                     การเป็นแบบอย่าง (modeling) กระบวนการของการสร้างผูน้ าเกิดข้ึนได้จากการ
ลอกเลียนตน้แบบเพราะวา่ ผูป้ฏิบติัตามสามารถท่ีจะวิเคราะห์ถึงความส าเร็จหรือความลม้เหลวของ
ตน้แบบ และการสังเกตคนอ่ืน หากส่ิงท่ีท าประสบผลส าเร็จในทางท่ีดีก็สามารถท าตามได้ การ
กระตุน้ให้เกิดการเลียนแบบจะท าให้เกิดพฤติกรรมใหม่ๆ ท่ีจะกระตุน้ให้เกิดพฤติกรรมของความ
เป็นผูน้ าในตนเองได ้รวมทั้งยงัเก่ียวขอ้งกบัประสิทธิภาพและความเป็นไปไดข้องตน้แบบ และจาก
การไดเ้ห็นเป็นแบบอยา่งนั้น  จะท าใหเ้กิดการเรียนรู้ของผูป้ฏิบติัในองคก์ารผา่นทางการฝึกฝนได ้
                    การตั้งเป้าหมาย (Goal setting) เป็นส่วนส าคญัและทา้ทายภาวะผูน้ าชั้นยอด ใน
การพฒันาศกัยภาพผูต้ามใหต้ั้งเป้าหมายของตนเองตามสภาพความเป็นจริง รวมถึงเป้าหมายในการ
พฒันาภาวะผูน้ าตนเองให้เปล่ียนจากการมอบหมายเป้าหมาย ไปเป็นการตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง 
การสอนผูต้ามในการตั้งเป้าหมายดว้ยตนเองสามารถท าไดด้งัน้ี 
                    1. ให้ผูต้ามจัดหาแบบอย่างในการเลียนแบบ เพื่อก าหนดเป้าหมายตนเองให้
สอดคลอ้งกบัระดบัท่ีสูงกวา่และเป้าหมายขององคก์ร 
                    2. ให้ผูต้ามมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมาย เพื่อให้เกิดแรงกระตุน้ในการท างานให้
บรรลุผลส าเร็จสูงสุด 
                    3. ช่วยเหลือผูต้ามในการเรียนรู้และมีทกัษะในการตั้งเป้าหมายในงานของตนเอง 
                    ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดของผูน้ าชั้นยอดในการตั้งเป้าหมายของบุคลากรคนหน่ึงก็คือ 
การส่งเสริม สนบัสนุน อ านวยความสะดวก การเป็นแบบอยา่ง เป็นผูฝึ้กสอน และเป็นครู(Manz & 
Sims, 2001: 152) 
                    การให้รางวลั (reward) บทบาทท่ีจ าเป็นของภาวะผูน้ าชั้นยอด คือ สอนผูต้ามให้
เป็นการให้รางวลัและสร้างรางวลัธรรมชาติเขา้ไปในงาน โดยการเน้นย  ้าตวังานเอง (Task itself) 
และการบริหารตนเองจากรางวลั (self-administration of reward) ผูน้ าชั้นยอดจะโนม้นา้วผูต้าม
อย่างเหมาะสม จากความคิดสร้างสรรค์นวตักรรมและผลผลิตตามความพากเพียร ก่อให้เกิดผลท่ี
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ชดัเจนและมากท่ีสุดของภาวะผูน้ าตนเองของผูต้าม รางวลัคือ การใช้ความสามารถแสดงบทบาท
ส าคญัในการพฒันาศกัยภาพผูน้ าตนเองในผูต้ามได้แก่ 1) รางวลัโดยตรงของภาวะผูน้ าตนเองท่ี
จ าเป็นและเหมาะสม 2) รางวลัสามารถใช้ในการสร้างและเน้นรูปแบบในการส่งข่าวสารว่า
พฤติกรรมใดท่ีพึงประสงค ์(Manz & Simz, 2001: 155-156)  
                     รูปแบบความคิดเชิงบวก (positive thought pattern) บทบาทของผูน้ าชั้นยอดใน
การพฒันาผูต้ามในการสร้างความคิดในทางบวกผูน้ าควรมีพฤติกรรมในการส่งเสริม สนับสนุน 
แนะน า กระตุน้ให้ผูต้ามมีความคิดในทางท่ีดีและสร้างสรรค์ เสริมสร้างเจตคติท่ีดีต่อการท างาน 
กระตุน้ใหต้ระหนกัถึงปัญหา วเิคราะห์ปัญหา หาวธีิแกไ้ขอยา่งมีเหตุผล มีวฒิุภาวะทางอารมณ์ 
              6. การน าทมีสู่ภาวะผู้น าตนเอง (Leading team to Self-leadership) 
                    การจดัการทีมดว้ยตนเอง (Self-managing team) มีความส าคญัมากท่ีสุดในระบบ
ซ่ึงมีความหลากหลาย เพื่อการสนับสนุนการปฏิบติังานของภาวะผูน้ าชั้นยอด และทีมต้องการ
ขอ้เสนอแนะท่ีดีส าหรับภาวะผูน้ าตนเองเพื่อการท างานท่ีถูกตอ้ง จากการศึกษาของ เดวิด (David, 
2004) พบว่าพฤติกรรมผูน้ าชั้นยอดท่ีเหมาะสมกบักลุ่มงานท่ีบริหารตนเอง ตอ้งสามารถแสดง
บทบาทท่ีชัดเจน สามารถเพิ่มระดับการบริหารตนเองของทีม ฝึกบุคลากรให้แสดงพฤติกรรม
เหล่านั้น พฤติกรรมผูน้ าส าหรับอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานของทีม (Manz & Sims, 2001 
:181-182) มีดงัน้ี 
                    1. ฝึกหดัประสบการณ์ของผูป้ฏิบติังานในงานต่าง ๆ เช่นสนบัสนุนการแกปั้ญหา
กลุ่มดว้ยตนเอง การมอบหมายงานกนัภายในกลุ่ม การเปล่ียนแปลงงานตามขอบเขต เป็นตน้ 
                    2. ใหร้างวลัดว้ยการพดูทางบวก ใหข้อ้มูลยอ้นกลบัอยา่งสร้างสรรคเ์พื่อการพฒันา
ทีมส าหรับกลุ่มท่ีมีผลการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพ เช่น การกล่าวยกย่อง ชมเชย เป็นต้น 
สนบัสนุนกลุ่มโดยการเสริมแรงตนเอง เม่ือกลุ่มมีการท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูงและวิจารณ์ตนเอง
เม่ือมีผลการปฏิบติังานต ่า 
                    3. ท างานเคียงขา้งกบัสมาชิกทีม ช่วยเหลือทีมงานส่ือสารดว้ยความไวว้างใจและ
เช่ือใจแก่ทีมในการท างาน สนับสนุนกลุ่มให้สังเกตตนเอง / การประเมินผล ฝึกฝน “คิดให้
รอบคอบ” ก่อนการปฏิบติังานจริง เฝ้ามองระวงั และประเมินระดบัการปฏิบติังาน 
                    4. อ านวยความสะดวก และส่ือสารการเปล่ียนแปลงให้ทีมสามารถปฏิบัติงานได้
ตามเป้าหมาย โดยการส่ือสารถึง/จากการบริหารจดัการ จุดมุ่งหมายของกลุ่มและกลุ่มอ่ืน ๆ สู่การ
บริหารท่ีสูงกวา่ (เช่น การช่วยเหลือกลุ่ม เป็นตน้) สนบัสนุนการส่ือสารอยา่งเปิดเผยระหวา่งสมาชิก
กลุ่ม การแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารเพื่อเรียกรู้งานใหม่ รวมถึงการอ านวยความสะดวกในการจดัหา
อุปกรณ์และส่ิงของใหส้ าหรับกลุ่ม 
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                  โดยสรุป ผู ้น าทีมท่ีมีอ านาจหน้าท่ีจะต้องรับผิดชอบต่อการก าหนดเป้าหมายและ
มาตรฐานท่ีจะใชใ้นการด าเนินงานใหช้ดัเจน และเป็นท่ียอมรับของสมาชิกทีมแต่ละคน โดยสมาชิก
ทีมจะตอ้งรู้ถึงเป้าหมายในการด าเนินงานของตนอย่างชัดเจน ผูน้ าทีมจะตอ้งมอบหมายอ านาจ
หนา้ท่ีใหส้มาชิกแต่ละคนอยา่งเหมาะสม ตอ้งคอยสอน แนะน า สอนงาน สนบัสนุน เปิดโอกาสให้
สมาชิกทีมไดพ้ฒันาตนเองโดยผา่นการอบรมท่ีเหมาะสม ตอ้งคอยสอบถามวา่ทรัพยากรท่ีใชใ้นการ
ด าเนินงานอยา่งเพียงพอหรือ ไม่และมีปัญหาในการด าเนินการอยา่งไรหรือไม่ รวมทั้งตอ้งรู้ถึงความ
ตอ้งการของพวกเขาเพื่อจะได้น ามาใช้ในการจูงใจได้อย่างเหมาะสม ตอ้งดึงความสามารถของ
สมาชิกทีมแต่ละคนมาใช้ในการด าเนินการในทีม ประกอบกบัการจดัตั้งกระบวนการประเมินผล
การด าเนินงานของทีมดว้ย และประเด็นส าคญัผูน้ าทีมตอ้งมีความรู้ความสามารถและความช านาญ
ในการเปล่ียนแปลงแบบของตนเองใหเ้หมาะสมสถานการณ์ท่ีเผชิญอยู ่เพื่อท าให้ผลการด าเนินการ
ของทีมบรรลุเป้าหมายท่ีไดก้ าหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ (บุตรี จารุโรจน์ 2549: 23) 
               7. การน าวัฒนธรรมองค์กรสู่ภาวะผู้น าตนเอง (Leading organizational culture to 
Self-leadership)  
                    ผูน้ าในองค์กรสามารถขยายความเป็นผูน้ าตนเองให้ครอบคลุมทั้งองคก์รได ้ ดว้ย
การกระตุน้ให้มีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ดว้ยการอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน 
ดูแลสภาพแวดล้อมให้เอ้ือต่อการท างาน ก าหนดแนวทางปฏิบติัร่วมกนัเพื่อสร้างวฒันธรรมและ
ค่านิยมท่ีดีขององคก์ร เน่ืองจากทุกองคก์รจะมีวฒันธรรมและหนา้ท่ีการท างานท่ีชดัเจน จึงเป็นการ
ยากมากท่ีจะท าให้เกิดวฒันธรรมท่ีผูป้ฏิบติัมีความเป็นผูน้ าในตนเอง อยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์ร แนวคิด
การสร้างวฒันธรรมทางองค์กรไปสู่การน าตนเองสามารถสร้างผ่านโครงสร้างองค์กรและผ่าน
ระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์(Manz & Sims, 2001: 192-205) มีดงัน้ี 
                    การสร้างภาวะผูน้ าชั้นยอดผา่นโครงสร้างขององคก์ร เป็นการน าเทคโนโลยีเขา้มา
ใชใ้นองคก์รเพื่อลดการประสานงานจากส่วนกลางภายในองคก์ร โดยการน าระบบต่างๆ เขา้มาใช้
ให้ตรงตามวตัถุประสงค์ขององค์กรเช่น การใช้ระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ไดแ้ก่ ระบบอินเทอร์
เน็ท (Internet) และระบบอินทราเน็ท (Intranet) ท่ีใชภ้ายในองคก์ร เพื่อส่งผา่นขอ้มูลจากหน่วยงาน
หน่ึงไปยงัอีกหน่วยงานหน่ึงได้อย่างรวดเร็ว และโครงสร้างขององค์กรในปัจจุบัน ต้องการ
พนักงานท่ีมีความเป็นผูน้ าในตนเอง และให้ความส าคัญกับบุคลากรอย่างเท่าเทียมกันต่อการ
แกปั้ญหาต่าง ๆ ในองคก์รโดยไม่ค  านึงวา่บุคคลนั้นจะมีต าแหน่งหนา้ท่ีใดภายในองคก์ร 
                    การสร้างภาวะผูน้ าชั้นยอดผา่นระบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์เป็นการใชร้ะบบ
ของทรัพยากรบุคคลมาสร้างผูน้ าชั้นยอด โดยการจดัให้มีการฝึกอบรม และประเมินค่าจากผลของ
การท างานท่ีไดรั้บ 
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                    การสร้างวฒันธรรมองค์กรในการเป็นผูน้ าตนเอง แสดงให้เห็นถึงลักษณะของ
บุคลากรภายในองค์กรนั้น ๆ แต่ละองค์กรจะมีค่านิยม ขนบธรรมเนียมประเพณีและรูปแบบของ
องคก์รท่ีแตกต่างกนั ข้ึนอยูก่บัผูน้  าขององคก์รนั้น ส่งผลต่อทศันคติภายในองคก์ร แสดงให้เห็นถึง
ความหมาย จุดประสงค ์ความส าคญั จุดมุ่งหมาย ส าหรับพนกังานวฒันธรรมภายในองคก์รสามารถ
สนบัสนุน หรือขดัขวางความกา้วหน้าขององค์กรได ้บุคลากรแต่ละคนจะตอ้งมีความเป็นผูน้ าใน
ตนเองและน้ีคือส่ิงส าคญัท่ีสุดต่อการพฒันาองคก์ร วฒันธรรมในแต่ละองคก์รข้ึนอยูก่บับุคลากร 
ในองคก์รนั้น ๆ ถา้ผูน้  าในองคก์รมีความหมายเป็นผูน้ าชั้นยอดแลว้ ผูน้  าจะสามารถสร้างโครงสร้าง
ของวฒันธรรมองคก์รท่ีดีไดด้ว้ย 
                    ดงันั้นพฤติกรรมผูน้ าท่ีจะสร้างภาวะผูน้ าตนเองให้แก่ผูต้าม ผูน้ าควรมีพฤติกรรม
ในการสร้างเสริมความพึงพอใจ โน้มน้าวให้ผูต้ามเกิดความรัก ความผูกพนั ความศรัทธา ความ
ประทบัใจและความภกัดีต่อองคก์ร มีการกระตุน้ให้บุคลากรสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัดว้ยการ
อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ใหค้วามช่วยเหลือ ดูแลทุกขสุ์ข รวมทั้งการจดัสวสัดิการและ
สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการท างาน จดัหาวสัดุอุปกรณ์ มีการใช้เทคโนโลยีอย่างเพียงพอ ก าหนด
ระเบียบหรือแนวประพฤติกรรมปฏิบติัร่วมกนัเพื่อสร้างวฒันธรรมและค่านิยมท่ีดีขององคก์ร ยึดมัน่
ในอุดมการณ์ท่ีจะท าให้ไปสู่เป้าหมายร่วมกนั เพื่อเป็นการผดุงเกียรติยศและเช่ือเสียงขององค์กร
เพื่อใหเ้กิดวฒันธรรมองคก์รท่ีสร้างสรรคแ์ละมีคุณภาพต่อไป 
                    กล่าวโดยสรุป ภาวะผูน้ าชั้นยอด (SuperLeadership) เป็นการน าผูอ่ื้นให้น าตนเอง 
โดยมุ่งพฒันาผูต้ามให้มีภาวะผูน้ าตนเอง และกลายเป็นผูน้ าในท่ีสุดด้วยการสร้างแรงบนัดาลใจ 
เสริมสร้างพลงัอ านาจ กระตุน้ สนบัสนุน อ านวยความสะดวก ท าหนา้ท่ีเป็นครู หรือผูส้อน ไม่ใช่ผู ้
สั่งการ ให้ความรู้ ข้อมูลข่าวสาร แลกเปล่ียนเรียนรู้ ความสามารถ ทกัษะกับผูต้ามเพื่อค้นหา
ศกัยภาพและพฒันาศกัยภาพของผูต้ามใหมี้ประสิทธิภาพ โดยการใชค้วามเป็นผูน้ าในตนเอง (Self –
leadership) ในการปฏิบติังาน ดว้ยพฤติกรรมเฉพาะทางและกลยุทธ์ต่างๆในการพฒันาบุคคลและ
ทีมงานทุกระดบัในหน่วยงานให้เกิดความเป็นผูน้ าในตนเองเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพและ
บรรลุผลส าเร็จสอดคลอ้งกบัเป้าหมายองค์กรประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติั ภาวะ
ผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลั ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ การน าผูอ่ื้นให้น าตนเอง การน าบุคคลให้
เป็นผูน้ าตนเอง การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง และการน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเองท าให้
สามารถเพิ่มความคิดสร้างสรรค ์นวตักรรม แก่องคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ส่ิงส าคญัคือการสร้าง
หรือพฒันาผูต้ามให้มีภาวะผูน้ าในตนเอง  ภาวะผูน้ าชั้นยอดเป็นกุญแจส าคญัในการจดัการองคก์ร
ใหป้ระสบความส าเร็จ คือการมีบุคลากรท่ีเหมาะสมสามารถแกไ้ขปัญหาขององคก์รไดซ่ึ้งเหมาะสม
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กบัยุคท่ีองคก์รมีการเปล่ียนแปลงและการแข่งขนั  และเป็นความทา้ทายภาวะผูน้ าในศตวรรษท่ี 21 
ใหส้ามารถน าบุคคลใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์รไดอ้ยา่งมีคุณค่าและมีประสิทธิภาพ 
                    ในปัจจุบนัองค์การต่างๆ มีการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา ส าหรับในองค์การ
พยาบาลหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉินในฐานะผูบ้ ริหารระดับต้น ซ่ึงปฏิบติัหน้าท่ีสัมพนัธ์
โดยตรงกบัพยาบาลประจ าการและบุคลากรอ่ืนๆในหน่วยงาน เป็นผูรั้บผิดชอบโดยตรงต่อผลิตผล
ของการพยาบาลมีอิทธิพลต่อบุคลากรในหน่วยงานและต่อระบบการบริการเป็นอย่างมาก (Clark 
and Shea, 1979 อา้งในสุรีย ์โพธาราม 2547 :27) การบริหารจดัการให้เกิดประสิทธิภาพใน
หน่วยงานก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่ผูใ้ช้บริการ และบุคลากรทางการพยาบาล อนัน ามาซ่ึง
ความสุขในการท างานทั้งหวัหนา้งานและผูป้ฏิบติังาน การให้บริการทางการพยาบาลในยุคปัจจุบนั
มีการแข่งขนัดา้นคุณภาพบริการมากข้ึน  แนวคิดผูน้ าชั้นยอดจึงมีความส าคญัและจ าเป็นในยุคของ
การแข่งขนัโดยเฉพาะในทศวรรษน้ี ท่ีมีการเน้นการใช้ทรัพยากรมนุษยอ์ย่างเต็มท่ีในการท าให้
บุคคลมีบทบาทหนา้ท่ีความรับผดิชอบสูงข้ึนในการพฒันาองคก์าร  
        3.3  การประเมินภาวะผู้น าช้ันยอดของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
                 การประเมินภาวะผูน้ าชั้นยอดท าไดห้ลายวิธีเช่น การประเมินตนเอง และการใช้ผู ้
ใกลชิ้ด เช่น ผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา (Bass, 1981) หรือผูร่้วมงานเป็นผูป้ระเมิน การพฒันา
แบบประเมินภาวะผูน้ าในปัจจุบนัพบว่าส่วนใหญ่ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นผูป้ระเมินภาวะผูน้ าของ
ผูบ้งัคบับญัชา ตามการรับรู้ของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่นแบส (Bass, 1985) ได้พฒันา Leadership 
Questionnaire มูล์เดอร์ (Mulder, 1986) ใช้ Analysis Questionnaire ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประเมิน
ผูบ้งัคบับญัชาและ แวกเลย์ (Waxley, 1987) ศึกษาภาวะผูน้ าโดยให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาประเมิน
ผูบ้งัคบับญัชา (สุรีย ์โพธาราม 2547: 28)  
                 การศึกษาท่ีเก่ียวกบัการประเมินภาวะผูน้ าชั้นยอดของผูบ้ริหารทางการพยาบาล
โดยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาประเมินผูบ้งัคบับญัชาของสุรีย ์โพธาราม (2547) ท่ีศึกษาภาวะผูน้ าชั้นยอด
ของหัวหน้าหอผูป่้วย โดยประเมินจากการรับรู้ของพยาบาลระดบัผูป้ฏิบติัการ ดว้ยแบบสอบถาม 
ผลการศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหัวหน้าหอผูป่้วย โรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐ
โดยรวมอยูใ่นระดบัสูงเช่นเดียวกบั บุญสิตา นววชัรินทร์ (2552) ท่ีไดศึ้กษาภาวะผูน้ าชั้นยอดของ
หัวหน้าพยาบาล โดยประเมินการรับรู้ของพยาบาลระดับผูป้ฏิบัติการ ด้วยแบบสอบถาม ผล
การศึกษา พบว่า ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหน้าพยาบาล โรงพยาบาลชุมชน ภาคใต ้โดยรวมอยูใ่น
ระดบัสูง  
                จากการศึกษาเก่ียวกบัการประเมินภาวะผูน้ าของพยาบาลหวัหนา้หอผูป่้วยท่ีผา่นมา 
พบว่า ถ้าให้พยาบาลหัวหน้าหอผูป่้วยประเมินภาวะผูน้ าของตนเองจะได้ผลสูงกว่าพยาบาล
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ประจ าการเป็นผูป้ระเมินเช่นการศึกษาของเมทินี จิตรนอ้ม (2542) ท่ีไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของหวัหนา้
หอผูป่้วยและความยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์การของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลมหาราชนคร
เชียงใหม่ กลุ่มตวัอย่างเป็นหัวหน้าหอผูป่้วย และพยาบาลประจ าการเป็นผูป้ระเมินภาวะผูน้ าของ
หวัหนา้    หอผูป่้วย โดยใช้แบบสอบถามภาวะผูน้ าของคูซส์และโพสเนอร์ (Kouze and Posner, 
1995) ผลการศึกษา พบว่าหวัหน้าหอผูป่้วยมีค่าเฉล่ียการรับรู้ภาวะผูน้ าของตนเองทั้งโดยรวมและ
รายดา้นสูงกวา่พยาบาลประจ าการประเมินภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วย  
                 งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัการประเมินภาวะผูน้ าชั้นยอดของผูบ้ริหารจากการศึกษาท่ีผา่น
มา พบวา่ มีการประเมินภาวะผูน้ าชั้นยอดโดยการประเมินตนเองจะไดผ้ลสูงกวา่ผูอ่ื้นประเมิน เช่น
สรรค์นิธิ สมพงษ์ธรรม (2549) ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผู ้น าชั้นยอดของผูบ้ริหารโรงเรียนโดยใช้
แบบสอบถามตามแนวคิดของแมนซ์และซิมส์ (Manz & Sims, 1991) พบวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนโดยรวมและรายดา้นอยู่ในระดบัมาก และวรเทพ ภูมิภกัดีพรรณ (2550) ท่ีศึกษา
ภาวะผูน้ าชั้นยอดของผูบ้ริหารโรงเรียน เพื่อพฒันารูปแบบและหาประสิทธิภาพของรูปแบบภาวะ
ผูน้ าชั้นยอดส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียน ด้วยกระบวนการเทคนิคเดลฟาย และน าไปทดลองใช้ใน
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน หลงัการทดลองใช้รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าชั้นยอด ผลการศึกษา
โดยใช้แบบสอบถามตามแนวคิดของแมนซ์และซิมส์ (Manz & Sims, 1989) พบว่า ผูบ้ริหาร
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชนมีภาวะผูน้ ามากกว่าก่อนการทดลอง อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 
.05 แสดงวา่รูปแบบภาวะผูน้ าชั้นยอดมีประสิทธิภาพในการพฒันา  
                 ส าหรับการประเมินภาวะผูน้ าชั้นยอดโดยการประเมินพฤติกรรมการน าผูอ่ื้นให้น า
ตนเองและความสามารถในการน าตนเองของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินซ่ึงเป็นผูบ้ริหารระดบั
ตน้ ยงัไม่มีผูส้ร้างเคร่ืองมือไว ้เน่ืองจากเป็นแนวคิดใหม่ท่ีพฒันาต่อยอดจากแนวคิดเดิมของแมนส์ 
และ ซิมส์ (Manz & Sims, 1989; 1991) ท่ีประเมินภาวะผูน้ าชั้นยอดจากแนวคิดการท าให้ผูต้ามมี
ภาวะผูน้ าตนเอง ดงันั้นในการศึกษาน้ี ผูว้จิยัจึงสร้างแบบประเมินภาวะผูน้ าชั้นยอด เพื่อประเมินการ
รับรู้ของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ตามแนวคิด
ของแมนส์ และ ซิมส์ (Manz & Sims, 2001) ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 7 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ภาวะผูน้ าตนเองใน
ดา้นปฏิบติั 2) ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการใหร้างวลั 3) ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ 4) การน าผูอ่ื้นให้น า
ตนเอง 5) การน าบุคคลอ่ืนให้เป็นผูน้ าตนเอง 6) การสนบัสนุนทีมงาน  และ 7) การน าวฒันธรรม
องคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเอง  
        3.4  ภาวะผู้น าช้ันยอดกบัความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
                 หัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในฐานะผูบ้ริหารระดับต้น และปฏิบติัหน้าท่ี
สัมพนัธ์โดยตรงกบับุคลากรในหน่วยงาน เน่ืองจากหัวหน้าหน่วยงานเป็นผูรั้บนโยบายเช่ือมโยง
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ระหว่างผูบ้ริหารระดับสูงลงสู่บุคลากรระดับปฏิบัติการ การบริหารและการตดัสินใจเพื่อให้
บุคลากรในหน่วยงานสามารถปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพไดน้ั้นตอ้งมีการอ านวยการสนบัสนุน
ให้ผูป้ฏิบัติงานได้แสดงศักยภาพในการท างานได้อย่างเต็มท่ี ให้อิสระในการปฏิบัติงานเพื่อ
ด าเนินงานใหเ้ป็นไปตามนโยบายและวตัถุประสงคข์ององคก์ร นอกจากน้ีการท าหนา้ท่ีเป็นผูต้รวจ
ช้ีแนะและประเมินผลงานของผูป้ฏิบติังาน รวมทั้งเป็นผูนิ้เทศงานให้กบับุคลากรในหน่วยงานให้
สามารถปฏิบติังานได้อย่างถูกตอ้งและมีคุณภาพ พร้อมทั้งเป็นผูป้ระสานงานในด้านต่าง ๆ ให้
ค  าปรึกษารวมถึงการเป็นแบบอยา่งท่ีดี (เรมวล นนัทศุภวฒัน์ 2542: 4; เรวดี ศิรินครและคณะ 2539: 
18-46)การท่ีหวัหนา้งานมีภาวะผูน้ าท่ีน าตนเองได ้(Self-leadership) ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของภาวะผูน้ า
ชั้นยอด โดยเป็นผูท่ี้รู้จกัวางแผนงานใหต้นเองมีวสิัยทศัน์ในการท างานใหส้ าเร็จ ดว้ยกลยุทธ์ต่างๆท่ี
ออกแบบไวเ้พื่อท่ีจะให้ผูป้ฏิบติัแต่ละคนมีแรงจูงใจท่ีดีในการท างานให้บรรลุผลส าเร็จสอดคลอ้ง
กบัเป้าหมายองคก์ร โดยเนน้ในการพฒันาให้เกิดความเป็นผูน้ าในตนเองไดแ้ก่ การตั้งเป้าหมายให้
ตนเอง การตระเตรียมและจดัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน การสังเกตตนเอง การให้รางวลัตนเอง และ
การทบทวนตนเองในบุคคลทุกคนในองคก์รและ ทีมงานตลอดจนการสนบัสนุนทีมงานสู่ภาวะผูน้ า
ตนเอง การน าวฒันธรรมองค์กรสู่ภาวะผูน้ าตนเอง (Manz & Sims, 2001) ท่ีช่วยสนบัสนุนให้
ผูป้ฏิบติังานเกิดภาวะผูน้ าตนเอง สามารถปฏิบติังานได้อย่างมีประสิทธิภาพ บรรลุเป้าหมายของ
องค์กรโดยไม่ตอ้งใช้การควบคุมก ากบัอย่างใกล้ชิดและมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  เม่ือ
ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในงานยอ่มมีความสุขในการท างาน เกิดความรักในงานและสนุกสนาน
กบังานท่ีปฏิบติั (พรรณิภา สืบสุข 2548) ส่งผลถึงความสุขในการท างานของบุคลากรทุกระดบัใน
หน่วยงาน ดงันั้น ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน จึงส่งผลต่อความสุขในการ
ท างานของหวัหนา้หน่วยงาน ดว้ยงานมีประสิทธิภาพเกิดความส าเร็จงานบรรลุเป้าหมายขององคก์ร
และบุคลากรทุกระดบัในหน่วยงานมีความพึงพอใจในผลของงาน มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั เกิด
ความรักและผกูพนัต่อหน่วยงาน เป็นท่ียอมรับและเช่ือถือของผูเ้ก่ียวขอ้งทุกระดบั  
                 ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ตามแนวคิดของแมนซ์และ
ซิมส์ (Manz & Sims, 2001) เป็นผูน้ าท่ีน าผูอ่ื้นให้สามารถน าตนเองได ้ นัน่หมายถึง ความสามารถ
ของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในการใชภ้าวะผูน้ าน าผูป้ฏิบติังานให้สามารถน าตนเองได ้โดย
ใช้ภาวะผูน้ าตนเองเปล่ียนลกัษณะพฤติกรรมตนเองของผูป้ฏิบติัให้เป็นผูน้ าตนเองจากการท างาน
ตามเป้าหมายท่ีไดรั้บมอบจากผูอ่ื้นมาเป็นการท างานดว้ยการตั้งเป้าหมายดว้ยตนเอง  ดว้ยการท าตวั
เป็นครูผูส้อนและพี่เล้ียงผูแ้นะน า  ใชก้ารสร้างแรงบนัดาลใจให้เห็นคุณค่าของตนเองและเช่ือมัน่วา่
ตนเองสามารถปฏิบติังานไดดี้ การเปิดโอกาสให้ผูป้ฏิบติังานน าตนเองจนเกิดการพฒันาตนเองได้
อย่างเต็มศกัยภาพ และท างานไดด้ว้ยตนเองอย่างไดผ้ลสูงสุดท าให้มีความรู้สึกท่ีดีต่องาน เกิดการ
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พฒันางาน งานเกิดผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารโดยไม่ตอ้งใชก้ารควบคุมก ากบัอยา่งใกลชิ้ด 
การท่ีหวัหนา้งานมีความเป็นผูน้ าตนเองของผูบ้ริหารตามท่ีกล่าวมาก็น่าจะมีความสุขในการท างาน
ของตนเองได ้ซ้ึงหัวหน้างานท่ีเป็นผูน้ าชั้นยอดมีพฤติกรรมท่ีใช้ในการบริหาร ซ่ึงประกอบดว้ย 7 
ดา้น ดงัน้ี  
               1. ภาวะผู้น าตนเองในด้านปฏิบัติ หวัหนา้หน่วยงานมีพฤติกรรมในการกระตุน้ให้
เกิดพฤติกรรมทางการบริหารโดยเฉพาะการบริหารตนเองโดยการใชค้วามเป็นผูน้ าในตนเอง 
ในการจดัการพฤติกรรมท่ีจ าเป็น เพื่อให้รู้ตวัเองและเพิ่มความระมดัระวงัในการท างานโดยใช้
วิธีการปฏิบติัและฝึกฝนให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานไดแ้ก่ การตั้งเป้าหมายให้ตนเอง การ
ตระเตรียมและจดัส่ิงแวดลอ้มในการท างาน การสังเกตตนเอง การให้รางวลัตนเอง และการทบทวน
ตนเอง ผูน้ าทางการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถสั่งการหรือช้ีแนะให้ผูต้ามมุ่งสู่เป้าหมายได้
ส าเร็จ (เรมวล นันทศุภวฒัน์ 2542: 4) จากการศึกษาของ จีระพร แดนเขต (2543) และ McNeed-
Smith (1977 อา้งใน สุรีย์ โพธาราม , 2547: 32) พบว่าพฤติกรรมภาวะผูน้ าซ่ึงมีองค์ประกอบ
บางส่วนคลา้ยคลึงกบัภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัผลผลิตใน
งานของพยาบาลประจ าการ สอดคล้องกับการศึกษาของ Eldemire (2004) ท่ีศึกษาพบว่า
ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีภาวะผูน้ าชั้นยอด ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน และ
ความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เม่ือหัวหน้าหน่วยงานท าให้การด าเนินงานของหน่วยงานมี
ประสิทธิภาพ ความส าเร็จในงานย่อมเกิดข้ึน หวัหนา้ผูรั้บผิดชอบก็จะไดรั้บการยอมรับจากบุคคล
อ่ืน ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีเป็นองคป์ระกอบของความสุขในการท างาน  
               2. ภาวะผู้น าตนเองด้านการให้รางวัล เป็นการให้รางวลัตามธรรมชาติท่ีสร้างข้ึน
จากแรงจูงใจในตวังานเนน้ลกัษณะความสุขของงานและกิจกรรมท่ีท ารวมถึงการให้รางวลัตนเอง
ดว้ยการท าในส่ิงท่ีตนเองชอบ มีรูปแบบหลายหลากตามความเหมาะสมและความคิดสร้างสรรค์ท่ี
จะออกแบบ การให้รางวลัตนเองอย่างง่ายๆ เช่น ความรู้สึกยินดีกบัตวัเองเม่ือท าส าเร็จ หรือให้
รางวลัตวัเองโดยการไปเท่ียวพกัผ่อนหลงัความส าเร็จ การสร้างความสุขจากสภาพแวดลอ้มเพื่อ
สร้างบรรยากาศท่ีมีความสุขในท่ีท างาน การเพิ่มกิจกรรมให้บุคลากรมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนั การ
ท างานดว้ยความสนุกสนานร่วมกนั เป็นตน้ การใหร้างวลักบัตนเองเหล่าน้ีจะช่วยเพิ่มความสามารถ
ท่ีลกัษณะความพอใจกบังานท่ีท า (Houghton & Neck, 2002: 673) และการปรับเปล่ียน
องค์ประกอบในการท างานให้เป็นแรงจูงใจในการท างานเป็นการให้รางวลักบัตนเองเพื่อสร้าง
ความสุขในการท างาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของแฮคแมนและโอลแฮม (Hackman and Oldham, 
1980 อา้งใน พรรณิภา สืบสุข 2548: 85) พบวา่ รูปแบบการจดัการลกัษณะงานท่ีดี จะเป็นเสมือน



 59 

แรงจูงใจภายในการท างานของบุคคลท่ีจะท าให้รู้สึกอยากท างาน เกิดความสุขในการท างาน ซ่ึง
แรงจูงใจเกิดข้ึนจากการรับรู้ผลของการท างานท่ีไดป้ฏิบติัไป 
                3. ภาวะผู้น าตนเองด้านจิตใจ การสร้างแนวคิดใหต้วัเรามองในแง่ดีและสร้างสรรค ์
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดีต่อการท างาน การใชว้ิธีการแกไ้ขปัญหาท่ีมีเหตุผล และมีวุฒิภาวะทาง
อารมณ์ การสร้างรูปแบบความคิดของบุคคลมีอิทธิพลต่อการกระท า สามารถท าให้บุคคลเผชิญต่อ
ปัญหาในทุกเร่ือง พฤติกรรมภาวะผูน้ าชั้นยอดท่ีพบมากในผลของการศึกษา ในการท านายการ
บรรลุวตัถุประสงคข์องตนเอง การเช่ือว่าสามารถท าส่ิงใดส่ิงหน่ึงไดม้กัจะท าไดจ้ริงๆ ถา้สามารถ
สร้างรูปแบบความคิดเก่ียวกบัตนเองเพื่อขยายไปสู่ประสบการณ์การท างานประจ า “โอกาสในการ
คิด” สามารถเป็นกุญแจสู่ความคิดสร้างสรรคแ์ละนวตักรรม สอดคลอ้งกบัการศึกษาของดิเลียลโล 
(Dilieiio, 2006) พบวา่การสร้างสภาพแวดลอ้มในท่ีท างานเพื่อใหเ้กิดความคิดไม่เหมือนใครส าหรับ
การแกปั้ญหานั้น สามารถให้อ านาจนวตักรรมและความคิดสร้างสรรค์แก่องค์กร และแดสโบรัพ
และอสัเคเนซ่ี (Dasborough and Ashkanasy, 2002) ท่ีศึกษาพบว่า ในการบริหารผูน้ าควรแสดง
อารมณ์ทางบวกแก่พนกังานใช้แรงจูงใจท่ีเหมาะสม พนกังานจะรับรู้ถึงอารมณ์ ความรู้สึกท่ีดีต่อ
งาน เกิดการพฒันางาน และปฏิบติังานดว้ยความสุข ส่งผลใหก้ารท างานเกิดประสิทธิภาพ   
                4.  การน าผู้อืน่ให้น าตนเอง การพฒันาวธีิการน าตนเองท่ีผูน้ าชั้นยอดควรมี คือ การ
ส่ือสารซ่ึงเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลท่ีเกิดข้ึนระหวา่งผูน้ าและผูต้าม การให้ความรู้
และขอ้มูลข่าวสารให้ถึงผูต้ามเพื่อให้ผูต้ามสามารถแสดงถึงอ านาจในตนเองเม่ือจ าเป็นและวิธีการ
พฒันาความสามารถแก่ผูป้ฏิบติังานโดยการให้อ านาจแก่ผูป้ฏิบติัโดยการ ให้อ านาจตดัสินใจ ให้
อิสระในการท างาน สนับสนุนทรัพยากรท่ีเอ้ือต่อการปฏิบติังาน และส่งเสริมความก้าวหน้าใน
วชิาชีพ ซ่ึงจะท าใหผู้ป้ฏิบติังานมีความรู้ความสามารถเพิ่มข้ึน รู้สึกมีคุณค่าในตนเอง และมีความพึง
พอใจในงาน (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร 2550: 257) ในขณะเดียวกนัก็สามารถแบ่งเบาภาระงานของ
หัวหน้างาน สอดคลอ้งกบั จงจิตร เลิศวิบูลยม์งคล (2546) ท่ีศึกษาพบว่าการไดรั้บการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจในงาน มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการท างาน อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05      
(r = .51) ดงันั้น การท่ีหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินเสริมสร้างพลงัอ านาจ (empowerment) โดย
การให้อิสระในการท างาน การตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ ให้ค  าแนะน า ถ่ายทอดข่าวสารท่ีเป็น
ประโยชน์ในการปฏิบติังาน จะท าให้ผูป้ฏิบติังานรู้สึกถึงความมีคุณค่าแห่งตน ท าให้เกิดขวญั
ก าลงัใจในการท างาน การไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจจากผูบ้ริหาร จะท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความ
ไวว้างใจองค์การ ยึดมัน่ผูกพนัองค์การ และสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ (Kanter, 1993) ซ่ึง
สอดคลอ้งกบั อรุณวดี คุม้ศิริพิทกัษ ์(2545) ท่ีไดศึ้กษาพบวา่ การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเป็น
วิธีการหรือแนวทางในการกระจายอ านาจให้กบับุคคล ให้เป็นคนท่ีมีอ านาจในตนเอง มีความเป็น
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อิสระ สามารถควบคุมส่ิงต่างๆ ได ้ทั้งในดา้นวิธีการท างาน การบริหาร การส่งเสริมสภาพแวดลอ้ม
เพื่อเอ้ืออ านวยให้สามารถปฏิบติังานไดต้ามเป้าหมายสูงสุด สามารถท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน เพื่อ
พฒันาองค์กรให้ดีข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้บุคคลเห็นคุณค่าในงานมีความสุขในการท างาน ส่งผลต่อ
พฤติกรรมในการท างานและประสิทธิผลขององคก์าร  
                5.  การน าบุคคลให้เป็นผู้น าตนเอง การเป็นผูน้ าตน้แบบในการปฏิบติังานเป็นการ
แสดงให้เห็นเป็นแบบอย่างท่ีดีของผูน้ าในการน าตนเองในการปฏิบติังาน ความเป็นผูน้ าจะถูก
เรียนรู้โดยผา่นการสังเกตการกระท าท่ีสร้างสรรคแ์ละประสบความส าเร็จ ผูบ้ริหารท่ีปฏิบติัตนเป็น
แบบอยา่งท่ีดีแก่ผูป้ฏิบติังาน จะท าให้ผูป้ฏิบติังานไดเ้รียนรู้จากตวัแบบ (learning from modeling) 
ซ่ึงมีผลท าให้ผู ้ปฏิบัติงานปรับเปล่ียนพฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึน การพัฒนาศักยภาพของ
ผูป้ฏิบติังานโดยใหผู้ป้ฏิบติัมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายในการพฒันาตนเอง การพฒันาความ
เป็นผูน้ าโดยการเลียนแบบนั้น ผูน้  าตอ้งแสดงใหเ้ห็นอยา่งชดัเจนวา่พฤติกรรมใดตอ้งการให้ผูป้ฏิบติั
เลียนแบบและการประพฤติปฏิบติัตามนั้นจะไดผ้ลลพัธ์ทางบวก จากการศึกษาของ ศิรินภา ช้ีทาง
ให ้(2544) พบวา่ การเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติังาน เป็นตวัช้ีวดัประสิทธิผลขององคก์ารพยาบาล
ท่ีมีระดบัความส าคญั จะท าให้ผูต้ามเกิดความเช่ือมัน่และศรัทธา พร้อมท่ีจะน ามาเป็นแบบอยา่งใน
การปฏิบติังาน (พชัรา สาดตระกูลวฒันา 2545) เช่นเดียวกบั สุรีย ์โพธาราม (2547) ศึกษาพบว่า
หวัหน้าหอผูป่้วยท่ีมีภาวะผูน้ าชั้นยอดสามารถท าให้บุคลากรสามารถพฒันาตนให้น าตนเอง โดย
แสดงพฤติกรรมของการเป็นแบบอย่างท่ีดี คอยส่งเสริมสนบัสนุน และให้การช่วยเหลืออยู่ใกล้ๆ 
การให้อิสระและสร้างความเช่ือมัน่วา่ผูป้ฏิบติัสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ บรรลุผล
ส าเร็จตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไว ้และการศึกษาของ Champathes and William (2002) ท่ี
พบวา่ ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัประสิทธิผลขององคก์ารซ่ึงความส าเร็จใน
งาน การเป็นท่ียอมรับจากบุคคลอ่ืน และการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูร่้วมงานเป็นองคป์ระกอบของ
ความสุขในการท างาน 
                6.  การสนับสนุนทีมงาน  ผูน้  าทีมงานเป็นผูมี้บทบาทส าคญัยิ่งต่อความส าเร็จหรือ
ล้มเหลวของทีมงาน โดยเฉพาะทีมงานท่ีมีความสามารถในการจัดการด้วยตนเองได้ ( self-
management team) ผูน้ าทีมงานท่ีมีความรู้ความสามารถมีศกัยภาพในการบริหารจดัการทีม มีความ
เช่ียวชาญในบทบาททั้ งด้านงานและด้านสังคม คุณสมบัติดังกล่าวจะช่วยให้ทีมงานประสบ
ผลส าเร็จ (เฉลิมพงศ ์มีสมนยั 2549: 384) และทีมจะมีประสิทธิภาพเม่ือบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งให้ความ
สนใจต่อทศันคติและทกัษะของสมาชิกในทีม (Varncy, 1997 อา้งในสุเทพ พงศศ์รีวฒัน์ 2545: 170) 
จากการศึกษาของเดวิด (David, 2004) พบว่า พฤติกรรมผูน้ าชั้นยอดท่ีเหมาะสมกบักลุ่มงานท่ี
บริหารตนเอง ตอ้งสามารถแสดงบทบาทท่ีชดัเจน สามารถเพิ่มระดบัการบริหารตนเองของทีม ฝึก
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บุคลากรให้แสดงพฤติกรรมเหล่านั้น การท่ีทีมงานสามารถปฏิบติังานไดด้ว้ยศกัยภาพของตนเอง 
โดยปราศจากการควบคุมของหัวหน้าหน่วยงาน จะท าให้หัวหน้างานสามารถบริหารเวลาในการ
พฒันางานในดา้นอ่ืนๆได ้ในลกัษณะงานของพยาบาลก็เช่นกนั จะเห็นได้ว่าเป็นการท างานท่ีไม่
สามารถปฏิบติัเองได้เพียงล าพงั จะตอ้งมีการประสานกับบุคคลอ่ืนๆ ในการให้บริการสุขภาพ 
ระบบการพยาบาลเป็นทีมนั้นจึงเป็นระบบการดูแลผูป่้วยท่ีไดรั้บความนิยมมากท่ีสุดในโรงพยาบาล 
(Bernhard and Walsh, 1995) เม่ือมีการท างานเป็นทีมก็จะท าให้บุคคลในทีมสามารถปฏิบติังานได้
บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ การท าใหที้มงานมีความรู้สึกวา่ทีมของตนประสบผลส าเร็จ จะ
ส่งผลท าใหบุ้คคลในทีมเกิดความพึงพอใจ เกิดความรัก ความสามคัคีในกลุ่ม ในการท างานร่วมกนั
ของบุคคลนั้นสามารถท าให้บุคคลท างานไดอ้ย่างมีความสุข เน่ืองจากไดมี้ส่วนร่วมในการท างาน 
ท าให้ไดรั้บการยอมรับในกลุ่ม (ภทัรา เผือกพนัธ์ 2545: 46-47) การท่ีหัวหน้าหน่วยงานบริหาร
จดัการใหที้มงานสามารถท างานไดด้ว้ยตนเองโดยใชศ้กัยภาพของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งกบัการให้การ
พยาบาลซ่ึงมีหลายระดับเพื่อให้ เ กิดประสิทธิภาพสูงสุด ระบบการพยาบาลเป็นทีมจะมี
ประสิทธิภาพถา้บุคลากรทุกคนท างานโดยมุ่งท่ีวตัถุประสงคเ์ดียวกนั คือ การให้บริการท่ีดีแก่ผูป่้วย 
มีความเช่ือใจ ไวว้างใจกนั ยอมรับในความสามารถของกนัและกนั (รัชนี อยูศิ่ริ 2551: 174)  กิบสัน 
(Gibson, 1991) ไดก้ล่าววา่ การท างานเป็นทีมจะมีผลการปฏิบติัท่ีสูงกวา่การท างานโดยล าพงั และ
ไม่เพียงแต่เป็นการปรับปรุงผลผลิตหรือบริการใหมี้คุณภาพไดเ้ท่านั้น ยงัสามารถเพิ่มความพึงพอใจ
ในงานของบุคลากรและสร้างความสุขในการท างานไดอี้กดว้ย  
                7.  การน าวัฒนธรรมองค์การสู่ความเป็นผู้น าตนเอง ในแต่ละองคก์ารจะมีค่านิยม 
รูปแบบและขนบธรรมเนียมท่ีแตกต่างกนั วฒันธรรมในแต่ละองคก์ารข้ึนอยูก่บับุคลากรในองคก์าร
นั้นๆในการสร้างให้เกิดข้ึนร่วมกนั เพราะวฒันธรรมองคก์ารเกิดจากการรวมตวักนัของวฒันธรรม
ยอ่ยในองคก์าร ผูน้ าท่ีมีมุมมองในทางบวกสามารถขยายความเป็นผูน้ าตนเองให้เกิดข้ึนในองคก์าร
โดยเป็นตน้แบบใหก้บับุคลากรในองคก์าร แนะน าส่งเสริมพฤติกรรมท่ีช่วยให้ผูป้ฏิบติัเป็นตน้แบบ
ของกนัและกนั เกิดรูปแบบของวฒันธรรมในองค์กร ดงันั้นผูน้ าควรมีพฤติกรรมในการสร้างเสริม
ความพึงพอใจ โน้มน้าวให้เกิดความรัก ความผูกพนั ความศรัทธา ความประทบัใจและภกัดีต่อ
องคก์าร การอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานดว้ยการกระตุน้ให้สมาชิกสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ต่อกัน ให้ความช่วยเหลือ ดูแลทุกข์สุขซ่ึงกันและกัน การสร้างความผูกพันต่อองค์การเป็น
กระบวนการน าองคก์ารไปสู่เป้าหมาย มีผลใหบุ้คลากรขององคก์ารมีบุคลิกท่ีผสมผสานและพฒันา
ไปในทิศทางเดียวกนั ผูบ้ริหารตอ้งมีส่วนในการสร้างแรงจูงใจโดยการเสริมแรงให้บุคลากรใน
หน่วยงานเกิดความรู้สึกในการเป็นเจา้ของและมีส่วนร่วมในการพฒันา  พฤติกรรมของผูบ้ริหารท่ี
อ านวยความสะดวกให้แก่บุคลากรในดา้นต่างๆ เพื่อให้เอ้ือต่อการปฏิบติังานในเร่ืองของการดูแล
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การจดัสวสัดิการในดา้นต่างๆ จดัสภาพแวดลอ้มท่ีเอ้ืออ านวยต่อการปฏิบติังาน จดัหาวสัดุอุปกรณ์  
มีการใช้เทคโนโลยีอย่างเพียงพอ และส่งเสริมให้ปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบวินัย เพื่อสร้าง
ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยมท่ีดีงาม น าไปสู่การเกิดความรักศรัทธาในหน่วยงานจนเกิด
วฒันธรรมท่ีดีงาม จะสร้างศกัยภาพในการเป็นผูน้ าของบุคลากรในหน่วยงาน (วรเทพ ภูมิภกัดี
พรรณ 2550: 23) และรวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ไดศึ้กษาเคร่ืองมือวดัการท างานอย่างมีความสุข 
กลุ่มตวัอยา่งเป็นนกัศึกษาระดบัมหาบณัฑิต ภาคพิเศษ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ ท างาน
อยู่ในองค์การประเภทต่างๆ จ านวน 500 คน ผลการศึกษาพบว่าค่านิยมขององค์กรมีผลต่อการ
ท างานอย่างมีความสุขในระดบัมาก ค่าเฉล่ียความคิดเห็นเท่ากบั 3.59 และระดบัความสุขของการ
ท างานท่ีเกิดจากค่านิยมในองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก โดยมีค่าเฉล่ียความสุขเท่ากบั 3.48 และมีจ านวน
142 ชุด ท่ีกล่าวถึงลกัษณะการท างานท่ีก่อให้เกิดการท างานอย่างมีความสุข คือ สามารถประสาน
ผลประโยชน์ขององคก์รและคนส่วนใหญ่ ท างานภายใตเ้ป้าหมายร่วมกนัขององค์กร ซ่ึงสามารถ
ตอบสนองกบันโยบายขององคก์ร เป็นองคก์รท่ีมีค่านิยมและนโยบายตรงกบัเป้าหมายส่วนตวั ทั้ง
ยงัมีวฒันธรรมองคก์รท่ีดี   
               จากแนวคิดดงัท่ีกล่าวมาจะเห็นว่า หัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ีมีภาวะผูน้ าชั้น
ยอด จะสามารถกระตุน้จูงใจตลอดจนสนับสนุน พฒันาผูป้ฏิบติัให้สามารถเป็นผูน้ าในตนเอง 
สามารถท างานไดส้ าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพตามจุดมุ่งหมายขององคก์าร เกิดการเรียนรู้และพฒันา
ในหน่วยงาน ส่งผลให้งานท่ีท าเกิดความส าเร็จตามมา และน าพาหน่วยงานไปสู่ความส าเร็จตาม
วตัถุประสงค์ขององค์การ สร้างความพึงพอใจและส่งเสริมให้หัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน
ปฏิบติังานอย่างมีความสุข ในการปฏิบติังานของพยาบาลในโรงพยาบาลชุมชนท่ีมีอยู่ทุกอ าเภอ 
และบุคลากรทางการพยาบาลเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ขององคก์ารท่ีเป็นผูใ้ห้การดูแลผูป่้วยและผูม้า
รับบริการในโรงพยาบาลอย่างใกลชิ้ดและตลอด 24 ชัว่โมง ท่ีมีภาวะต่างๆท่ีตอ้งเผชิญ  ผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาลจึงควรใชภ้าวะผูน้ าชั้นยอดในการท างาน ส่งเสริมสนบัสนุนให้เกิดความสุขในการ
ท างานของตนเอง และบุคลากรในหน่วยงานมีความสุขสนุกในการท างาน รู้สึกผูกพนั อยาก
ปฏิบติังานอยา่งมีความสุขเกิดความรักในองคก์ารและวชิาชีพตลอดไป 
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4.  ความสุขในการท างานของหัวหน้างานอบัุติเหตุและฉุกเฉิน 
 
        4.1  ความหมายของความสุขในการท างาน 

           4.1.1  ความหมายของความสุข 
                          เม่ือกล่าวถึงความหมายของค าวา่ “ความสุข (Happiness)” นั้น เป็นการยากท่ีหา
ค าจ ากดัความท่ีได้ความหมายท่ีแทจ้ริง ยงัมีการใช้ค  าอ่ืนท่ีกล่าวถึงค าว่า “ความสุข (Joy)” ท่ีให้
ความหมายแตกต่างกนัไป ตามสถานการณ์ สภาพแวดลอ้ม เน่ืองจากค าวา่ “ความสุข” ในบริบทของ
แต่ละบุคคล กลุ่ม องคก์ร สังคม ประเทศ ต่างมีความหมายท่ีแตกต่างกนั  
                          พจนานุกรม ฉบบัราชบณัฑิตสถาน (2525 : 825) ได้ให้ความหมายว่า 
ความสุขหมายถึง ความสบาย ความส าราญ ความปราศจากโรค 
                          ความสุข (Happiness) นักปรัชญาบางท่าน แยกความแตกต่างระหว่าง
ความสุขกบัสุขารมณ์ (Pleasure) ไวว้่าความสุข หมายรวมถึง ความสุขทางกายและจิตใจ และมี
ลกัษณะจีรังย ัง่ยืนมากกว่าสุขารมณ์  สุขารมณ์มีความหมายเก่ียวเน่ืองกบัประสาทสัมผสัมากกว่า 
และมีลกัษณะชัว่ครู่ชัว่ยามมากกวา่ (พจนานุกรมศพัทป์รัชญา ราชบณัฑิตยสถาน 2540:42) 
                          สุกมล วิภาวีพลกุล (2546 : 25) กล่าวว่าความสุขช่วยเสริมสร้างทั้ ง
ความสามารถดา้นสติปัญญา ความสามารถในการควบคุมอารมณ์ และความสามารถในการเผชิญ
ปัญหา ดงันั้นทุกคนตอ้งรู้จกัตนเองวา่เป็นคนอยา่งไร แลว้ปรับตวัให้เขา้กบัโลกมองโลกในแง่ดี จะ
ท าใหมี้ชีวติอยา่งมีความสุข และหากจะพฒันาคุณภาพชีวิตการท างาน ควรมีการเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวติท่ีมีการพฒันาศกัยภาพทั้งทางสมองและภาวะอารมณ์ร่วมกนั 
                          ความสุข (Pleasure or Happiness) ในทศันะของมิลล์ (Mill 1949 อา้งใน 
พระมหานิยม หาญสิงห์ 2545) หมายถึง ความร่ืนรมย ์และความปราศจากความเจ็บปวด ค าท่ีมี
ความหมายเดียวกบัความสุข คือ ประโยชน์ ความดี ความถูกตอ้ง ความสุขคือความดีและความดีคือ
ความสุข ทั้งสองค าน้ีมีความหมายเดียวกนั และไดจ้ดัความสุขออกเป็นสองประเภท ดงัน้ี 
            1.  ปริมาณของความสุข หมายถึง ความสุขท่ีเน้นแต่ปริมาณความสุขเพียง
อยา่งเดียว เช่นมนุษยกิ์นขา้ว สุกรกินร า ก็มีความสุขเท่ากนัไม่มีอะไรแตกต่างกนัเลย ความสุขดา้น
ปริมาณเป็นความสุขระดบัต ่า เป็นความสุขท่ีมนุษยแ์ละสัตวก์็มีได ้
            2.  คุณภาพความสุข หมายถึง ความสุขท่ีให้ความส าคญักบัคุณภาพของส่ิง
ต่างๆ ได้เช่น ความสุขของคนกบัสัตวย์่อมแตกต่างกนั คุณภาพของความสุขปฏิเสธปริมาณทาง
ร่างกาย  
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พระมหานิยม (2545) เห็นว่า “ถ้าบ่อเกิดของความรู้เป็นท่ีมาของความสุข ดังนั้น ความรู้และ
ความสุขก็น่าจะเก่ียวขอ้งกนั” ส่วนมิลล ์(Mill, 1949) เป็นนกัประสบการณ์นิยมมาก่อน ฉะนั้น 
บ่อเกิดของความสุขในทศันะของประสบการณ์นิยมมาจากประสาทสัมผสัทั้งห้า คือ ตา หู จมูก ล้ิน 
กาย สัมผสั เช่นเดียวกนั โดยมีแรงจูงใจคือ ความสุขเป็นจุดมุ่งหมายสุดทา้ย 
                         ประเวศ วะสี (2548) กล่าววา่อิสรภาพจะท าให้มนุษยพ์บความสุข เกิดความรัก
ไพศาลต่อเพื่อนมนุษยท์ั้งหมด และธรรมชาติทั้งหมด ความเป็นอิสระจะท าใหเ้ปล่ียน 
ความรู้สึกนึกคิด ประสบความปิติ ความอ่ิมเอม และความสุข  
                         แคมเบลล ์(Campbell, 1976) กล่าววา่ความสุขเป็นความรู้สึกของความพึงพอใจ
และการท่ีบุคคลนั้นสามารถควบคุมสถานการณ์ท่ีตึงเครียดในชีวิตได ้ความรู้สึกนั้นมีทั้งความรู้สึก
ในดา้นบวกและในดา้นลบ บุคคลจะรับรู้ความสุขต่อสภาวะของตนในลกัษณะความพึงพอใจใน
ชีวติท่ีปรากฏอยู ่
                         จอร์ส (George, 1981 cited in Hillier and Barrow: 1999) ไดใ้ห้ความหมายของ
ความสุขวา่ เป็นก าลงัใจ ความมัน่ใจตนเอง ความกระตือรือร้น ความร่าเริงเบิกบาน สามารถ 
น าไปสู่จุดหมายท่ีปรารถนา 
                         รวมศิริ เมนะโพธิ (2550) ให้ความหมายของความสุขแยกเป็นความสุขทางกาย 
และทางใจ กล่าวคือความสุขทางกายหมายถึง การตอบสนองความตอ้งการของร่างกาย เช่น  
การปราศจากโรค ความสะดวกสบายทางกาย เป็นตน้ ส่วนความสุขทางใจนั้น มีไดใ้นหลายระดบั
ขั้น ตั้งแต่การตอบสนองความตอ้งการทางใจ ไดแ้ก่ความส าราญ การไดใ้นส่ิงท่ีปรารถนา การมี
ครอบครัวท่ีอบอุ่น การอยูใ่นชุมชนท่ีเขม้แข็ง จนถึงระดบัของการประสบความส าเร็จในหนา้ท่ีการ
งาน ความนบัถือตนเอง การมีเป้าหมายของชีวิต ความกลมกลืนของส่ิงท่ีคิด พูด ท า จนถึงระดบัสูง
ของจิตใจคือ การไม่เบียดเบียน ไม่เห็นแก่ตวั ความสงบของจิตใจ และสภาพจิตท่ีเป็นปรกติ เป็น
อิสระ ไม่ยดึมัน่ถือมัน่ ความสุขยงัเป็นผลมาจากประสบการณ์ และการรับรู้ในอดีตของแต่ละบุคคล  
ดังนั้ นความสุขทั้ งในเชิงอัตตวิสัย (subjective) กล่าวคือความสุขท่ีตัวเรารู้สึก ตามมาตรฐาน 
ความคิด ความเช่ือ ของตวัเราเอง และภาวะวิสัย (objective) อนัเป็นความสุขท่ีเป็นมาตรฐานทัว่ไป 
จากการตดัสินของบุคคลอ่ืน จากสังคมภายนอกน้ีจะมีการเปล่ียนไปตามส่ิงท่ีรับรู้ ประสบการณ์ 
ตลอดจนระดบัการเรียนรู้ของตวัเราและบุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้ง 
                         แมนเนียน (Manion, 2003) กล่าวว่าความสุข (Joy) คือ สภาวะท่ีเขม้ขน้และอบ
อวนไปดว้ยความคิดทางบวก เจิดจา้สวา่งไสวและมีอารมณ์อนัร่าเริงเบิกบาน และไดแ้สดงออกให้เห็น
ทั้งกายและค าพดู การแสดงออกเตม็ไปดว้ยพลงัและความต่ืนเตน้ (พวงเพญ็ ชุณหปราณ 2549: 39) 
ความสุข (Joy) จึงเป็นความรู้สึกและการแสดงออกใหเ้ห็นไดท้ั้งกายและค าพดู 



 65 

                       กล่าวโดยสรุปความสุข หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลจากความคิดและเหตุผลท่ีให้
ความพึงพอใจต่อตนเองอนัน ามาซ่ึงความส าเร็จของชีวิต เป็นภาวะของจิตใจท่ีตอบสนองต่อบุคคล 
ส่ิงของ สถานท่ีและสถานการณ์ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในทางท่ีดีและพึงพอใจแสดงออกให้เห็นไดท้ั้งกาย
และค าพดู  
               4.1.2  ความหมายของการท างาน 
                          ธงชัย สันติวงศ์ (2545) กล่าวว่า การท างาน หมายถึง การท ากิจกรรมใน
ความรับผดิชอบใหป้ระสบความส าเร็จ   
                         เชอร์เมอร์ฮอร์น (Shermerhorn, 1999) กล่าววา่ การท างาน หมายถึง การ
บรรลุผลส าเร็จในงานทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ซ่ึงเกิดจากการปฏิบติังานของบุคคลแต่ละคน หรือ
โดยกลุ่ม 
                          กิบสัน (Gibson, 2000) กล่าวถึงการท างานว่า เป็นการรวบรวมผลลพัธ์
ทั้งหมดในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีความส าคญัต่อจุดมุ่งหมายขององคก์ารทั้งดา้นคุณภาพ ประสิทธิภาพ 
และเกณฑต่์าง ๆ ของประสิทธิผล 
                          แมททีสัน (Matteson, 2002) กล่าววา่ การท างานเกิดจากการรวมกนัระหวา่ง
ความพยายาม ความสามารถ และทกัษะในการปฏิบติังานของบุคคล 
                          รูและบียาร์ส (Rue & Byars, 2003) กล่าวถึงการท างานวา่ เป็นประสบการณ์
ทางสังคมของบุคคลท่ีเกิดจากการรวมกนัระหว่างความพยายาม การรับรู้บทบาท และผลผลิตเชิง
ผลลพัธ์ 
                        กล่าวโดยสรุปการท างาน  เป็นการกระท ากิจกรรมในความรับผิดชอบให้บรรลุผล
ส าเร็จขององค์การ ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ รวมถึงมีประสิทธิภาพ โดยอาศยัความสามารถ 
ทกัษะ ซ่ึงเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคล ความพยายาม การจูงใจ การรับรู้ บทบาทหน้าท่ีความ
รับผดิชอบ ตลอดจนการไดรั้บการสนบัสนุนจากองคก์าร 
                4.1.3  ความหมายของความสุขในการท างาน 
                          ความสุขในการท างาน (Joy at work) ตามแนวคิดของ แมนเนียน (Manion, 
2003) คือ ผลท่ีเกิดจากการเรียนรู้ เป็นผลตอบสนองจากการกระท า การสร้างสรรค์ของตนเอง 
แสดงออกโดยการยิม้ หวัเราะ มีความปลาบปล้ืมใจ น าไปสู่การปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ โดย
ค านึงถึงการรับรู้ การแสดงออก การปฏิบติังานดว้ยความรู้สึกอยากท างาน มีความผกูพนักนัและพึง
พอใจท่ีไดป้ฏิบติังานร่วมกนั ซ่ึงแนวคิดความสุขในการท างานของแมนเนียน(Manion, 2003) เป็น
การแสดงออกใหเ้ห็นทั้งทางกายและค าพูด ความสุขในการท างาน (Joy at work) ท่ีแสดงออกมาให้
เห็น ดงัน้ี ในขณะท างานจะมีการยิม้ หวัเราะ ร้องเพลงเบาๆ ดวงตาสุกใสเป็นประกาย เป็นตน้ ซ่ึง
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คนอ่ืนสามารถสังเกตเห็นได ้คนท่ีท างานร่วมกบัคนท่ีมีความสุขก็จะเกิดปฏิกิริยาตอบสนองไปใน
ทางบวก และความสุขน้ีจะแผข่ยายไปยงับุคคลรอบขา้ง กล่าวคือ จะพลอยท าให้ผูอ่ื้นในท่ีท างานมี
ความสุขดว้ย งานเป็นส่วนหน่ึงของชีวิตของคนไม่วา่จะเป็นงานท่ีใชแ้รงกายหรือแรงสมอง ถา้หาก
ทั้งตนเองและบุคคลอ่ืนมองเห็นคุณค่าของงานของตนก็จะก่อใหเ้กิดความสุขในการท างานได ้(พวง
เพญ็ ชุณหปราณ 2549: 39-43) 
                         นอกจากแนวคิดความสุขของ Manion (2003) ไดมี้ผูก้ล่าวถึงความสุขในการ
ท างานท่ีแตกต่างกนัออกไป ดงัน้ี                   
                         ศิริพร  ตันติพูลวินัย (2538) กล่าวว่า การท างานให้สนุกและบังเกิดผลดี
จ าเป็นต้องสร้างทัศนคติท่ีเป็นบวกข้ึนเพื่อร่างกายจะได้หลั่งสารสุข หรือสารบุญ (endorphin) 
ออกมาท าให้ชีวิตมีความสุข ท างานให้เกิดผลดีมีคุณภาพ เพราะจิตใจสบายท าให้เกิดความคิด
สร้างสรรคแ์ละเกิดพลงัในการท างาน 
                         อภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ (2547) กล่าวว่า ความสุขในการท างานไม่มีสูตรส าเร็จ แต่
ส่ิงท่ีตอ้งมี คือ การมีวนิยัในตนเอง ตอ้งรู้จกัตนเอง วา่ชอบอะไร ท าอะไรแลว้จึงจะมีความสุขเป็นส่ิง
ส าคญัมากกวา่ รู้สึกวา่ตนเองมีคุณค่า เกิดความภาคภูมิใจจึงจะส่งผลใหเ้กิดความสุขได ้    
                         พระธรรมปิฎก ( 2548 ) กล่าวถึง การมีความสุขของคนท่ีตอ้งมีภารกิจในการ
ท างานวา่หลกัการท างานอย่างมีความสุขและส าเร็จ  ไดแ้ก่ หลกัพุทธธรรมเป็นรากฐานการท างาน
อยา่งมีความสุข  คือ อิทธิบาท 4 ไดแ้ก่ 1) ฉนัทะ (ความพอใจ) หมายถึง การมีใจรักในงานท่ีท า รัก
ในคุณค่าของงาน 2) วริิยะ (ความเพียร) หมายถึง ความพยายาม บากบัน่ อดทน 3) จิตตะ (ความคิด 
จดจ่อ) หมายถึง ความมีใจผกูพนั เอาใจใส่  ฝักใฝ่ และ4) วิมงัสา (การพิจารณาใคร่ครวญ) หมายถึง  
การหมัน่พิจารณา ใคร่ครวญ ตรวจสอบ คิดหาทางปรับปรุงแกไ้ขขอ้บกพร่องของงานท่ีท า                        
                         แคลิไฟ และมิลเลอร์ (Carfield and Miller, 1996 อา้งถึงในสุธรรม รัตนโชติ 
2541: 321) กล่าววา่ การท างานให้มีความสุข  บุคคลตอ้งเคารพและศรัทธางานท่ีท า เพราะงานทุก
งานต่างมีความส าคญัในตนเอง และมีความแตกต่างกนัตามทศันะของบุคคลแต่ละคน จิตวิญญาณ
จะน ามาซ่ึงความสุข เกิดความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
                         ลิวโบมิสกี (Lyubomirsky, 2001: 239-249) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน
เกิดข้ึนได้จากปัจจัยท่ีเก่ียวข้องหลายอย่าง ทั้ งด้านปัจจัยส่วนบุคคล ประสบการณ์ แรงจูงใจ 
ตลอดจนแนวคิดเชิงบวกและแนวคิดเชิงจริยธรรม อีกทั้ งอธิบายความสุขให้ผลลัพธ์ท่ีดีหลาย
ประการ เช่น สุขภาพดี มีความอ่อนเยาว ์มีอารมณ์ดี เกิดการตดัสินใจท่ีดี สังคมเขม้แขง็ เป็นตน้ 
                         กล่าวโดยสรุปความสุขในการท างาน หมายถึง การรับรู้ของบุคคลท่ีมีต่อการ
ท างาน เป็นการท่ีบุคคลไดท้  าในส่ิงท่ีตนเองรัก รู้สึกสนุกสนานและศรัทธาในงานท่ีท า มีความพึง
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พอใจในการปฏิบติังาน ประสบการณ์ท่ีไดรั้บเกิดการสร้างสรรคใ์นทางบวกมากกวา่ทางลบ ท าให้
เกิดการสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีงามบนพื้นฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม 
         4.2  แนวคิดความสุขในการท างานของหัวหน้างาน                         
                ความสุขในการท างาน (Joy at work) ตามแนวคิดของ Manion (2003)  คือผลท่ี
เกิดข้ึนจากการเรียนรู้จากการกระท า การสร้างสรรคต์นเอง แสดงออกโดยการยิ้ม หัวเราะ มีความ
ปล้ืมใจ น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ รู้สึกอยากท างาน ผูกพนัและพอใจท่ีได้
ปฏิบติังานร่วมกัน ส าหรับความสุขในการท างานเป็นการแสดงอารมณ์ในทางบวก เกิดความ
สนุกสนาน แสดงพฤติกรรมใหก้ารช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั มีความคิดสร้างสรรค ์มีการตดัสินใจท่ีดี 
เกิดสัมพนัธภาพท่ีดีระหว่างบุคคล เกิดความรักในงาน และมีความยึดมัน่ในองค์การสูง  ซ่ึงมุ่ง
อธิบายดว้ยปัจจยัหรือองค์ประกอบของความสุข 4 ดา้นคือ การติดต่อสัมพนัธ์ในงาน ความรักใน
งาน ความส าเร็จในงาน และการเป็นท่ียอมรับ ดงัน้ี 
                1. การติดต่อสัมพนัธ์ในงาน (Connections) เป็นพื้นฐานท่ีท าให้เกิดความสัมพนัธ์
ของบุคลากรในสถานท่ีท างาน โดยท่ีบุคลากรมาร่วมกันท างาน เกิดสังคมการท างาน เกิด
สัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคลากรท่ีตนปฏิบติังาน ให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การสนทนา 
พูดคุยอย่างเป็นมิตรให้การช่วยเหลือและไดรั้บการช่วยเหลือจากผูร่้วมงาน  เกิดมิตรภาพระหว่าง
การปฏิบติังานกบับุคลากรต่าง ๆ 
                2. ความรักในงาน (Love of the work) เป็นการรับรู้ถึงความรู้สึกรักและผกูพนัต่อ
งานอย่างเหนียวแน่น รับรู้ว่าตนมีพนัธกิจกิจในการปฏิบัติให้ส าเร็จ มีความยินดีในส่ิงท่ีเป็น
องคป์ระกอบทุกอยา่งของงาน มีความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน เกิดความรู้สึกเป็นสุขท่ีไดป้ฏิบติังาน 
เพลิดเพลินสนุกสนานกับงานท่ีท า ปรารถนาท่ีจะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจอย่างเต็มก าลัง
ความสามารถ ภาคภูมิใจในงานท่ีตนรับผดิชอบ  
                3. ความส าเร็จในงาน (Achievement) เป็นการรับรู้วา่ตนปฏิบติังานไดบ้รรลุตาม
เป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดยไดรั้บความส าเร็จในการท างาน สามารถท างานท่ีทา้ทายให้ส าเร็จไดต้ามท่ี
ไดรั้บมอบหมายให ้ท าใหรู้้สึกวา่มีคุณค่าในชีวติ เกิดความภาคภูมิใจในการปฎิบติังานใหส้ าเร็จ และ
องคก์ารเกิดการพฒันา 
                4. การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) เป็นการรับรู้ว่าตนเองไดรั้บความเช่ือถือและ
การยอมรับจากผูร่้วมงาน ผูบ้งัคบับญัชาและผูท่ี้มาติดต่อประสานงานในการปฏิบติังาน ไดรั้บความ
คาดหวงัท่ีดีในการปฏิบติังานและความไวว้างใจจากผูร่้วมงาน การร่วมแลกเปล่ียนประสบการณ์
จากผูร่้วมงาน ผูร่้วมงานทุกระดบัประทบัใจช่ืนชมในการท างาน 
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               จากแนวคิดความสุขในการท างานของแมนเนียน (Manion, 2003) ดงักล่าว ยงัมีผูศึ้กษา
ความสุขในการท างาน และเสนอแนวคิดความสุขในการท างานไวด้งัน้ี  

 ไดร์เนอร์ (Diener, 2003) ได้เสนอแนวคิดความสุขในการท างานไวว้่า ความสุข 
(Happiness or subjective well-being) เป็นส่ิงส าคญัหรือเป็นรากฐานของการด ารงชีวิต เป็นอารมณ์
ความรู้สึกท่ีดีท่ีใช้ประเมินความเป็นอยู่หรือเป้าหมายหลกัของชีวิต คนท่ีมีความสุขเกิดข้ึนไดจ้าก
ปัจจยัหลายอยา่งท่ีแตกต่างกนั เช่น อายุ สถานภาพสมรส รายได ้สภาพแวดลอ้ม และองคป์ระกอบ
ท่ีส่งผลต่อการตอบสนองของบุคคล อนัน ามาซ่ึงความสุขในการท างาน ไดแ้ก่ ความพึงพอใจใน
ชีวติ ความพึงพอใจในงาน อารมณ์ทางบวก และอารมณ์ทางลบ ดงัน้ี 

 1. ความพึงพอใจในชีวิต (Life satisfaction) เป็นการท่ีบุคคลมีความพอใจในส่ิงท่ีตน
เป็นและกระท าอยู ่มีความสมหวงักบัเป้าหมายของชีวติ สอดคลอ้งกบัความเป็นจริง สามารถกระท า
ไดต้ามความตั้งใจ สมเหตุสมผล เขา้ใจและยอมรับส่ิงท่ีเกิดข้ึน โดยไม่จ  าเป็นตอ้งปรับตวั 

 2. ความพึงพอใจในงาน (Work satisfaction) เป็นการท่ีบุคคลไดก้ระท าในส่ิงท่ีตนรัก
และชอบ พอใจกบัสภาพแวดลอ้ม ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการท างาน มีความสุขเม่ืองานท่ีกระท าส าเร็จลุล่วง
ตามเป้าหมาย ตลอดจนงานท าใหเ้กิดคุณประโยชน์ต่อตนเองและสังคม 

 3. อารมณ์ทางบวก (Positive effect) เป็นการท่ีบุคคลมีอารมณ์ความรู้สึกเป็นสุขกบัส่ิง
ท่ีดี ร่ืนรมยห์รรษา สนุกสนานกบัการท างาน ยิม้แยม้แจ่มใสเบิกบานใจไดเ้สมอขณะท างาน เล่ือมใส
ศรัทธาในส่ิงท่ีตนกระท า รับรู้ถึงความดีงาม และคุณประโยชน์ของงานท่ีท า  

 4. อารมณ์ทางลบ (Negative effect) เป็นการท่ีบุคคลมีอารมณ์ ความรู้สึกท่ีเป็นทุกข ์กบั
ส่ิงไม่ดีท่ีเกิดข้ึนในการท างาน เช่น คบัขอ้งใจ เบ่ือหน่าย เศร้าหมอง ไม่สบายใจเม่ือเห็นการกระท าท่ี
ไม่ซ่ือสัตย์ หรือไม่ถูกต้อง อยากปรับปรุงแก้ไขให้ดีข้ึน เพื่อสนองความต้องการของตนให้มี
ความสุข 
               Gavin and Mason (2004) กล่าวถึงความสุขวา่เป็นผลจากความรู้สึกภายในตนของแต่
ละคนเป็นผลใหเ้กิดความรู้สึกทางบวก เช่น ช่ืนชอบ พึงพอใจ ความสุขในการท างานประกอบดว้ย
องคป์ระกอบ 3 ประการ ไดแ้ก่ ความมีอิสระ ความรู้ และความสามารถ ดงัน้ี 
               1. ความมีอิสระ กล่าวคือ บุคคลมีความสามารถท่ีจะคิดและเลือกในส่ิงท่ีตอ้งการ มี
อ านาจเสรีภาพในการตดัสินใจ ท าให้ตนมีความพึงพอใจในชีวิต สามารถควบคุมและก าหนดการ
กระท าของตนใหต้อบสนองความสุขของตน 
               2. ความรู้  เป็นส่วนส าคญัในการตดัสินใจในส่ิงท่ีตอ้งการไดถู้กตอ้ง รู้วา่ควรใชค้วามรู้
อยา่งไร เกิดความคิดเชิงสร้างสรรค ์และใชค้วามรู้ให้เกิดประโยชน์ มีการติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคล
อ่ืนโดยไดรั้บการยอมรับและความไวว้างใจจากบุคคลรอบขา้ง 
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               3. ความสามารถเป็นลกัษณะเฉพาะตวัของแต่ละบุคคล สามารถฝึกฝนไดโ้ดยการจดั
อบรมต่าง ๆ ใหเ้กิดความรู้ความช านาญ ส่งเสริมใหเ้กิดวสิัยทศัน์และประสบการณ์ท่ีกวา้งขวางข้ึน   
               วาร์ (Warr, 1990: 193-210) กล่าววา่ ความสุขในการท างาน เป็นความรู้สึกท่ีเกิดข้ึน
ภายในจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในการท างาน หรือประสบการณ์ของ
บุคคลในการท างาน ความสุขในการท างานประกอบดว้ยความร่ืนรมยใ์นงาน ความพึงพอใจในงาน 
และความกระตือรือร้นในการท างาน ดงัน้ี 
               1. ความร่ืนรมย์ในงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะท างานโดยเกิด
ความรู้สึกสนุกกบัการท างาน และไม่มีความรู้สึกวติกกงัวลใด ๆ ในการท างาน 
               2. ความพึงพอใจในงาน  เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะท างาน โดยเกิด
ความรู้สึกเพลิดเพลิน ชอบใจ พอใจ เตม็ใจ สนใจ มีความถูกใจ และยนิดีในการปฏิบติังานของตน 
               3. ความกระตือรือร้นในการท างาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีเกิดข้ึนในขณะท างาน  
โดยเกิดความรู้สึกวา่อยากท างาน มีความต่ืนตวั ท างานไดอ้ยา่งคล่องแคล่ว รวดเร็ว กระฉบักระเฉง  
มีชีวติชีวาในการท างาน 
               แคล (Kall, 2004) ศึกษาพบวา่ ความรู้สึกเป็นสุขเกิดจากประสบการณ์ท่ีสมหวงัจากการ
ท างาน เพราะมีแรงจูงใจท่ีท าให้สนุกสนาน และมีความรู้สึกท่ีดีกบัการท างาน ให้ผลลพัธ์เชิงบวกกบั
ประสบการณ์ชีวิต เช่น การมีรายไดเ้พิ่มข้ึน ผลงานมีคุณภาพ มีความคิดสร้างสรรค์ และมีความสุขใน
การท างาน และพบวา่ความสุขในงานมีความสัมพนัธ์ทางลบ กบัอตัราการลาออกจากงาน  

 แมนเนียน (Manion, 2003) ยงัไดท้  าการศึกษาความสุขในการท างาน โดยใชก้ลุ่มตวัอยา่ง 
จ านวน 24 คน เป็นบุคลากรทางสุขภาพ โดยใช้วิธีการสัมภาษณ์ถึงประสบการณ์ความสุขในการ
ท างานพบวา่ องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในท่ีท างานมีหลากหลายและเกิดผลลพัธ์ท่ีแตกต่าง
กนัไป ปัจจยัท่ีส่งเสริมให้เกิดความสุขในการท างานไดแ้ก่ การรับรู้ลกัษณะงานสภาพแวดลอ้มในการ
ท างาน ภาวะผูน้ า เป็นตน้ อีกทั้งยงัรายงานวา่ความสุขในการท างานให้ผลลพัธ์เชิงบวกในดา้นอ่ืนๆ ท่ี
เก่ียวขอ้งกบัการท างานในทีมสุขภาพ เช่น มีอารมณ์ความรู้สึกเชิงบวก พฤติกรรมเชิงการช่วยเหลือต่อ
กนั ส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ การตดัสินใจท่ีดี สัมพนัธภาพท่ีดี มีความยึดมัน่ผูกพนักับองค์กร 
อตัราการคงอยูข่องบุคลากรสูงข้ึน เป็นตน้ 
               นอกจากน้ี Manion (2003) กล่าววา่ คนท่ีมีความสุข เป็นคนท่ีมีทศันคติต่องานและพลงั
ของอารมณ์ในทางบวก มีความรู้สึกสดช่ืน มีชีวิตชีวา มีประสบการณ์ความสุข ความสนุกสนานใน
การท างาน เป็นส่วนส าคญัในการท างาน ผลท่ีตามมาของความสุขในการท างานคือ ผลงานบรรลุตาม
เป็นหมายท่ีวางไว ้เกิดการคงอยูใ่นงาน มีความตั้งใจปฏิบติังานใหมี้คุณภาพและประสิทธิภาพต่อไป  
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        4.3  วธีิการท าให้เกดิความสุขในการท างาน 
               แคลิไฟและมิลเลอร์ (Carfield and Miller, 1996) เสนอวธีิการท าให้เกิดความสุขในการ
ปฏิบติังานโดยวธีิการกลุ่ม ดงัน้ี 
 1. จดัตั้งการรวมกลุ่มข้ึน มีความสัมพนัธ์กนั ใหค้วามเป็นมิตร และช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 2. ใชท้กัษะการติดต่อกบัผูร่้วมงาน ตั้งเป้าหมายในการด าเนินไปใหถึ้งความสุขท่ีตั้งไว ้
 3. องคก์าร กลุ่ม สร้างแรงจูงใจใหเ้กิดการท างาน 
               4. จดัสภาพแวดลอ้ม ให้เป็นบรรยากาศท่ีเป็นสุข ผูท้  างานมีความเป็นอิสระในการจดั
ส่ิงแวดลอ้มในการปฏิบติังาน  
               เกษม ตันติผลาชีวะ (2545) กล่าวถึง ความสุขกับการท างานว่า เป็นการท างานท่ีมี
ความกา้วหน้ามัน่คง มีผลตอบแทนท่ีคุม้ค่า บรรยากาศและเพื่อนร่วมงานท่ีดี ความกา้วหน้าในการ
งานส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บั ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล แต่อีกส่วนหน่ึงข้ึนอยูก่บัการสนบัสนุน
ของผูบ้งัคบับญัชา  ผูบ้งัคบับญัชามีอิทธิพลต่อความกา้วหน้าของบุคคลยิ่งกว่าความสามารถในการ
ท างาน ซ่ึงหน่วยงานราชการไดรั้บผลกระทบมากกว่าเอกชน เน่ืองจากหน่วยงานเอกชนนั้นผูบ้ริหาร
เป็นเจา้ของกิจการ และหน่วยงานราชการมกัไม่ค่อยรักษาผลประโยชน์ให้องค์การ อนัเป็นเหตุให้การ
เล่นพรรคเล่นพวก ปรากฏเป็นเร่ืองราวให้ขา้ราชการ  และลูกจา้งตอ้งเสียขวญัหมดก าลงัใจในการ
ท างานอยูเ่สมอ 
               พุทธทาสภิกขุ  (2546) กล่าวถึงการสร้างความสุขในการท างานว่า  ชีวิตอยู่ไดด้ว้ยการ
ท างาน  หรือว่ามีค่าเพราะการท างาน จงท างานทุกชนิดด้วยจิตว่าง คือ ท าให้การงานเป็นของสนุก                  
ถา้ท างานดว้ยจิตวุน่  การงานก็กลายเป็นของทุกข ์ การท างานดว้ยจิตวา่งยากแก่คนทัว่ไปท่ีมีจิตใจ 
ไม่สมประกอบ ดงันั้นถา้ไม่อยากเป็นทุกขก์็ตอ้งท างานดว้ยจิตวา่ง แลว้งานก็จะสนุกดว้ย และผลงาน
ก็จะดีดว้ย  
               อภิรักษ ์พิศุทธ์อาภรณ์ (2548) กล่าวถึงหลกัการท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข โดยการ
ท างานร่วมกนัก่อให้เกิดความรัก ความสามคัคี มีกติกาในการท างาน ประกอบดว้ย 1) มุ่งมัน่ตั้งใจ
ท างาน และรับผดิชอบต่อหนา้ท่ี 2) ปฏิบติัตามระเบียบขององคก์ร 3) ตรงต่อเวลา 4) สามคัคี มีน ้าใจ 
5) เปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นของผูอ่ื้นอยา่งมีเหตุผล 6) เสียสละ  จริงใจ ไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 
7) ยิม้ใหก้นั สัมพนัธ์ดี วจีไพเราะ 8) บ ารุงขวญั สร้างสรรคก์ าลงัใจ 9) มีความคิดสร้างสรรค ์มุ่งมัน่
ร่วมใจพฒันา 10) เจา้หนา้ท่ีทุกคนรับความยติุธรรมและเสมอภาคในการท างาน 
               ลดาวัลย์  รวมเมฆ (2544) กล่าวว่า บรรยากาศท่ีให้ความพึงพอใจในงาน เป็น
บรรยากาศท่ีพยาบาลท างานอย่างมีความสุขและเป็นบรรยากาศของคุณภาพชีวิตของพยาบาล  
ผูบ้ริหารการพยาบาลตอ้งใชภ้าวะผูน้ าและพฤติกรรมการบริหาร ดว้ยการริเร่ิมให้เกิดบรรยากาศท่ี
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ใหค้วามภาคภูมิใจแก่พยาบาล การสร้างขวญัและก าลงัใจให้พยาบาลตระหนกัในคุณค่าแห่งวิชาชีพ 
และท างานอย่างมีความสุข ส่งเสริมการแก้ปัญหาการใช้ความคิดสร้างสรรค์ เป็นบรรยากาศ
ตดัสินใจและมุ่งดูแลบุคคลในองค์รวม  ส่งเสริมให้เกิดการท างานเป็นทีมท่ีมีประสิทธิภาพ เกิด
ความพร้อมในการสร้างสรรค์และพฒันางานทางการพยาบาล ดงันั้นบรรยากาศวิชาชีพในองคก์าร
จะเกิดข้ึนไดจ้ากองคป์ระกอบ 2 ประการ ไดแ้ก่ 1) ผูบ้ริหารตระหนกัถึงบรรยากาศท่ีอึดอดัและไม่
เป็นสุขในองค์การ แล้วด าเนินการแก้ไข 2) การสร้างบรรยากาศท่ีเป็นสุขในงาน เสริมสร้าง
บรรยากาศในงานท่ีก่อใหเ้กิดความพึงพอใจ 
 นอกจากน้ี สภาพบรรยากาศการท างานของวิชาชีพพยาบาลท่ีจะประคบัประคองให้
พยาบาลท างานอยา่งมีความสุขไดแ้ก่ 
 1.  ก าหนดธรรมชาติงานและความสามารถปฏิบติังานใหเ้กิดความสบายใจ เห็นความ 
ทา้ทายและรู้สึกในความเจริญงอกงามเป็นล าดบั 
 2.  สร้างสภาพแวดลอ้มท่ีช่วยใหเ้กิดพฒันาการในวชิาชีพและส่วนบุคคล 
 3.  พฒันาความสามารถในงานใหไ้ดผ้ลผลิตท่ีสูง ให้บริการท่ีมีประสิทธิภาพและด ารง
คุณภาพการดูแล 
 4.  มีปฏิสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งพยาบาลผูป้ฏิบติั ผูบ้ริหาร ผูป้ฏิบติังานทุกระดบัในฝ่าย
และในระบบบริการสุขภาพ 
 5.  มีส่วนร่วมในการตดัสินใจ และปฏิบติัภารกิจร่วมกนัในกิจกรรมขององคก์าร 
 6.  อุทิศตนใหก้บัองคก์ารสุขภาพและโครงการต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกบัพยาบาล 
 7.  ไปปรากฏตวัในกลุ่มพยาบาล และทีมการพยาบาลเพื่อร่วมโครงการต่าง ๆ  
 8.  คลายเครียดและลดความขดัแยง้จากงานพยาบาล 
 9.  มีความรู้สึกพอใจกบัภารกิจในความรับผิดชอบ การนิเทศของผูบ้ริหาร และการมี
ปฏิสัมพนัธ์กบัเจา้หนา้ท่ีทุกฝ่าย 
 10.  พอใจในภาพลกัษณ์ขององคก์าร  สภาพแวดลอ้มในการท างาน และปัจจยัอ่ืน ๆ ท่ี 
เสริมสร้างความพอใจ 
               ฟาริดา  อิบราฮิม (2544) กล่าวว่า งานการพยาบาลตอ้งเก่ียวขอ้งกบัคนในทุกรูปแบบ 
อยู่ในสภาพแวดลอ้มท่ีแปรเปล่ียนตลอดเวลา พยาบาลจึงควรเตรียมตวัเองให้หาความสุขจากงาน 
เพราะพยาบาลตอ้งช่วยเหลือตวัเองให้สุขได้ก่อน จึงจะช่วยให้คนไขไ้ด้คลายทุกข์ สุขภาพจิตท่ี
แข็งแรงของพยาบาล  อาจช่วยให้พยาบาลหลีกเล่ียงความเครียดได้ และมีความสุขใจพร้อมจะ
ท างานให้เกิดการสร้างสรรค์ไดม้ากข้ึน การพฒันาให้มีความสุขดว้ยวิถีแห่งปัญญาดว้ยหลกัธรรม
ทางศาสนา 
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 ตอ้งใชปั้ญญาก ากบัความเพียรและคุมใจตนเองไดว้า่ ทุกส่ิงท่ีเกิดเป็นส่ิงท่ีดีท่ีสุด พร้อมช่ืนชม 
ในคุณความดีของตนเอง อยูใ่นโลกดว้ยความหวงัและมีสุขเพียงพอ แสวงหาความสุขจากก าไรชีวิต
ท่ีไดเ้กิดมามีอาชีพเป็นพยาบาล ความจริงใจต่อคนและงานซ่ึงเกิดจากใจท่ีสุขเท่านั้น จึงจะช่วยให้
พยาบาลมีความส าเร็จในงานอยา่งแทจ้ริง 
               กล่าวโดยสรุปไดว้า่  แนวคิดการท างานท่ีส่งเสริมใหมี้ความสุขและประสบความส าเร็จ
ในการท างาน  มีดงัน้ี 
               1.  งานท่ีทา้ทายความสามารถ งานบางอย่างถึงแมจ้ะไดค้่าตอบแทนสูง แต่มีลกัษณะ
ซ ้ าซากจ าเจไม่ค่อยท้าทายความสามารถ เม่ือท างานนานข้ึนมกัท าให้รู้สึกเบ่ือหน่ายไม่มีความ
กระตือรือร้นในการท างาน ต่างจากงานท่ีทา้ทายความสามารถซ่ึงเกิดจากการพฒันาตนเองเชิง
เหตุผล ปัญญา และอารมณ์ ท าใหมี้ความสุขในการท างานและประสบความส าเร็จในชีวติได ้
(ทศันีย ์ทองประทีป 2545; พรรณิภา สืบสุข 2548;  Kall, 2004; Dicrendonk, 2005) 
               2.  งานท่ีน่าพึงพอใจ คนท่ีท างานดว้ยใจรักและมีความพึงพอใจในงานยอ่มมีโอกาสสูง
ท่ีจะท างานไดดี้ ไม่เบ่ืองานแมมี้อุปสรรคก็ไม่ทอ้ถอย สนุกกบัการท างาน ส่งเสริมให้เกิดความสุข
และความส าเร็จในชีวิตได ้(ลดาวลัย ์รวมเมฆ 2544; จงจิตร เลิศวิบูลยม์งคล 2546; Manion, 2003; 
Stracbota, 2003)  
               3.  บรรยากาศในการท างาน ส่งเสริมให้เกิดความสุขในการท างาน เป็นบรรยากาศของ
การร่วมกนัปฏิบติังาน ความเอ้ืออาทรต่อกนั ตลอดจนสภาพแวดลอ้มท่ีไม่แออดั ส่งเสริมให้เกิด
ความรู้สึกอยากท างาน(ลดาวลัย ์รวมเมฆ 2544; เกษม ตนัติผลาชีวะ 2544; พรรณิภา สืบสุข 2548)  
               4.  การมีส่วนร่วมในงาน  มีส่วนร่วมในการตดัสินใจและปฏิบติัภารกิจร่วมกนั 
ในกิจกรรมขององคก์าร ท าใหรู้้สึกวา่ตนเองมีคุณค่าในงาน การไดรั้บการยอมรับ ความมีอิสระ และ
การไดรั้บความช่ืนชมเป็นการไดรั้บการตอบสนองความมีคุณค่าในตนเอง  เกิดความรู้สึกสนุก  
มีความตั้งใจ มุ่งมัน่ อยากท่ีจะปฏิบติังานใหส้ าเร็จ น ามาซ่ึงความสุขในการท างาน (ภทัรา เผือกพนัธ์ 
2545; อภิรักษ ์พิศุทธ์อาภรณ์ 2548; พรรณิภา สืบสุข 2548)  
 5.  มีโอกาสกา้วหนา้ในการท างาน  งานท่ีมีโอกาสกา้วหน้า ท าให้เกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน เช่น การเล่ือนต าแหน่ง โอกาสในการไดศึ้กษาต่อ หรือไดเ้งินเดือนเพิ่มข้ึน เป็นส่ิงท่ีแสดงถึง
ความมัน่คงในงาน ท าใหเ้กิดการตอบสนองความตอ้งการของตน เกิดความพึงพอใจ และมีความสุข 
(เกษม ตนัติผลาชีวะ 2545; จงจิตร เลิศวบิูลยม์งคล 2546; นภชัชล รอดเท่ียง 2550) 
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 6.  มีคุณภาพชีวติการท างาน คุณภาพชีวติท่ีดีของบุคลากรท าใหค้นมีความรู้สึกท่ีดี  
ช่วยเสริมสร้างความสุขในการท างาน ท าให้เกิดขวญัก าลงัใจ และความพึงพอใจของผูป้ฏิบติังาน 
เกิดความผูกพนัในองค์การ  ส่งเสริมการคงอยู่ในงานของบุคลากรได ้(ประภสัสร ฉันทศรัทาการ 
2544; พรรณิภา สืบสุข 2548; นภชัชล รอดเท่ียง 2550; Manion, 2003) 
        4.4 ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความสุขในการท างาน 
                ความสุขในการท างานเกิดข้ึนได้จากปัจจยัหลายประการท่ีท าให้บุคคลสามารถ
ท างานอย่างมีความสุขร่วมกบับุคคลอ่ืนๆไดดี้ ซ่ึงจะส่งผลให้บุคคลเห็นคุณค่าในงานและมีผลต่อ
พฤติกรรมในการท างานมีการปฏิบติังานท่ีดี น าองคก์รไปสู่เป้าหมายร่วมกนัไดส้ าเร็จ ปัจจยัต่างๆมี
หลายประการเช่น ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้ม ปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะงาน การไดรั้บการเสริมสร้าง
พลงัอ านาจ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แนวคิดเชิงบวก แนวคิดเชิงจริยธรรม ดงัเช่น 
                ควิกและควิก (Quick and Quic, 1984: 76) กล่าวว่า ความสุขในการท างาน คือ 
สัมพนัธภาพในการท างาน การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั บรรยากาศ และสังคมในงานอบอุ่น บุคคล
ในหน่วยงานมีความเอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนั ผูน้  ามีบทบาทส่งเสริมและสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถท างานไดอ้ยา่งไม่มีแรงกดดนั 
                ลิวโบมิสกี (Lyubomirsky, 2001: 239-249) ศึกษาพบว่า ความสุขในการท างาน
เกิดข้ึนไดจ้ากปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งหลายประการ ทั้งปัจจยัดา้นบุคคล ประสบการณ์ แรงจูงใจ ตลอดจน
แนวคิดเชิงบวกและแนวคิดเชิงจริยธรรม อีกทั้งยงัอธิบายวา่ ความสุขให้ผลลพัธ์ท่ีดีหลายประการ 
เช่น สุขภาพดี มีความอ่อนเยาว ์มีอารมณ์ดี เกิดการตดัสินใจท่ีดี สังคมเขม้แขง็ เป็นตน้ 
                โรเบอร์ท (Robert, 2005 อา้งในเสาวรส ประเทืองชัยศรี 2552: 60) ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งรายได ้(เงิน) กบัความสุขในการท างานพบวา่ “เงิน” ไม่ใช่ปัจจยัส าคญัท่ีท าให้
เกิดความสุขในการท างาน และพบว่า ความสุขในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
สัมพนัธภาพในท่ีท างานและระหวา่งบุคคลอ่ืน 
                ธนธิดา ดิษบุตร (2540) ศึกษาวิจยัพบว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการ
ปฏิบติังานของขา้ราชการทหารเรือไดแ้ก่ ความยดึมัน่ต่ออาชีพทหารเรือ ความรู้สึกวา่หน่วยงานเป็น
ท่ีพึ่งพิงความส าเร็จในงาน ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั ความรับผดิชอบ เงินเดือนและสวสัดิการ 
                ชีวนันท์ พืชสะกะ (2544) ศึกษาพบว่า ระดบัการศึกษามีผลต่อการพฒันาความ
ฉลาดทางอารมณ์ของบุคคลให้มีความเช่ือมัน่ เช่นเดียวกบั การเพิ่มความสามารถและศกัยภาพของ
บุคคลท าใหเ้กิดความสุขและความส าเร็จในงานได ้
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                แมนเนียน (Manion, 2003) ไดพ้บวา่ ปัจจยัซ่ึงก่อให้เกิดความสุขในการท างาน
ไดแ้ก่ 1) ปัจจยัเก่ียวกบัตวัของงานเอง 2) ปัจจยัเก่ียวกบัคน และสัมพนัธภาพระหวา่งบุคคล 3) ปัจจยั
เก่ียวกบัตนเอง 4) ปัจจยัสภาพแวดลอ้มในงาน 
                จากปัจจยัท่ีท าให้บุคคลสามารถท างานอยา่งมีความสุขดงักล่าว พบวา่ความสุขใน
การท างานมีทั้งปัจจยัด้านบุคคล ปัจจยัด้านงาน และปัจจยัด้านองค์กร ความสุขในการท างานจะ
เกิดข้ึนไดข้ึ้นอยู่กบัตวับุคคลเอง และองค์กรซ่ึงมีส่วนอย่างมากท่ีจะท าให้บุคลากรเกิดความสุข มี
สุขภาพดี และมีผลิตผลของงานสูง องคก์รสามารถสร้างความสุขให้แก่บุคลากรโดยการด าเนินการ
ส่งเสริมปัจจยั เพื่อสร้างความสุขในการท างาน ความสุขของบุคลากรน ามาซ่ึงความส าเร็จของ
องค์กร และเป็นการสร้างสังคมท่ีดี ความสุขในองค์กรสามารถท าให้เกิดข้ึนได้ หากผูน้ าองค์กร
เขา้ใจและตั้งใจท่ีจะสร้างให้เกิด (พวงเพ็ญ ชุณหปราณ 2549: 44) องค์กรท่ีตอ้งการให้บุคลากร
ท างานอยา่งมีความสุขจะตอ้งเสริมปัจจยัทางบวกแก่ผูป้ฏิบติังาน ซ่ึงการปฏิบติังานของหวัหนา้งาน
นั้น ตอ้งติดต่อสัมพนัธ์กบับุคลากรต่างๆ เกิดการร่วมมือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั นอกจากน้ีในการ
ปฏิบติังานจากบริบทของวชิาชีพ พยาบาลเป็นบุคคลท่ีตอ้งมีความเสียสละสูง มีความรักในวิชาชีพท่ี
ปฏิบติั กระตือรือร้นในการท างาน เกิดความภาคภูมิใจในการปฏิบติังานไดส้ าเร็จ ไดรั้บการยอมรับ
จากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา อีกทั้งความสุขในการท างานให้เกิดผลลพัธ์ท่ีดีหลายประการดงัท่ี
ไดก้ล่าวมา ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Manion (2003) ท่ีกล่าวถึงองค์ประกอบของความสุขไว ้4 
ประการไดแ้ก่ 1) การติดต่อสัมพนัธ์ในงาน (Connections) 2) ความรักในงาน (Love of the work) 3) 
ความส าเร็จในงาน (Work achievement) และ 4) การเป็นท่ียอมรับ (Recognition) จึงท าให้ผูว้ิจยัเกิด
ความสนใจท่ีจะศึกษาความสุขในการท างาน และเลือกแนวคิดของ Manion (2003) มาท าการศึกษา
วจิยัในคร้ังน้ี                   
        4.5  การประเมินความสุขในการท างานของหัวหน้างาน 
                การท างานของพยาบาลหน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ีมีลกัษณะการท างานเป็น
ทีม ตอ้งร่วมมือกนัระหวา่งสมาชิกในทีม มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั ซ่ึงจะช่วยให้งานราบร่ืนส าเร็จ
ลุล่วงไปไดด้ว้ยดี มีการสนบัสนุนเก้ือกลูกนั ช่วยกนัแกปั้ญหาอุปสรรค และขอ้ยุง่ยากใหผ้า่นพน้ไป  
เม่ืองานเกิดผลส าเร็จ หัวหน้างานย่อมได้รับการยอมรับ สร้างความพึงพอใจ ภาคภูมิใจ และมี
ความสุขในการท างาน ถึงแม้จะเป็นงานท่ีหนักก็ตาม ซ่ึงสอดคล้องกบัแนวคิดความสุขในการ
ท างาน “Joy at work” ของ Manion  (2003) ท่ีกล่าววา่ ความสุขเป็นความรู้สึกทางบวกท่ีบุคคลมีต่อ
การท างาน เป็นการแสดงออกถึงอารมณ์อนัร่าเริงเบิกบานและความกระตือรือร้นในการท างาน 
ตั้งใจปฏิบติังานรักและศรัทธาในงานของตน รวมถึงการมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนัระหวา่งผูร่้วมงาน
ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลมีความผกูพนัและพึงพอใจท่ีไดป้ฏิบติังานร่วมกนั ซ่ึงแนวคิดของ Manion  (2003) 
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ยงักล่าวถึงการประเมินความสุขในการท างานของหัวหน้างานว่าอารมณ์และ ความรู้สึกของคนท่ี
ท างานร่วมกนั สามารถเช่ือมโยงกนัไดโ้ดยอธิบายวา่ อารมณ์ของคนมกัจะไดรั้บผลกระทบมาจาก
คนอ่ืนๆ รอบตวั จากงานวิจยัท่ีศึกษาเก่ียวกับการประเมินความสุขในการท างานของ Manion  
(2003) ท่ีใช้การสัมภาษณ์แบบตวัต่อตวัมีการบนัทึกเทปและถอดบทความวิเคราะห์เชิงลึก กลุ่ม
ตวัอย่างเป็นผูบ้ริหารดา้นสุขภาพจ านวน  24 คนจากแคลิฟอร์เนียและฟลอริดา้  ผลการวิจยัสรุป
องคป์ระกอบท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสุขในท่ีท างานมีหลากหลายและเกิดผลลพัธ์ท่ีแตกต่างกนัไป โดย
สาระส าคัญทั่วไปท่ีมีผลต่อความสุขแบ่งออกได้เป็น 4 ด้านคือ 1) ตัวงาน 2) คนท่ีท างาน                
3) ความสัมพนัธ์ของคนท่ีท างาน และ 4) ส่ิงแวดลอ้มในท่ีท างาน  สาระหลกัในเร่ืองคนท างานและ
ความสัมพนัธ์กนัของคนในท่ีท างานจะถูกแบ่งเป็นขอ้ยอ่ยลงไปอีก เช่น เร่ืองการติดต่อกนัของคน
แต่ละคนเป็นตน้ ทั้งหมดใน 4 องคป์ระกอบน้ี มีเพียง 3 ขอ้หลกัท่ีกลุ่มตวัอยา่งเล่าให้ฟังบ่อยมากใน
ขณะท่ีให้สัมภาษณ์ นั่นก็คือ 1) งานท่ีมีความก้าวหน้า  2) งานท่ีมีการติดต่อส่ือสารระหว่าง
คนท างาน และ 3) งานท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสามารถของแต่ละคน (Manion, 2003: 653) ส่วนงานวิจยั
ในประเทศท่ีศึกษาเก่ียวกบัความสุขในการท างานตามแนวคิดของ Manion  (2003) มีการประเมิน
ความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพโดยประเมินจากการรับรู้ท่ีใช้แบบสอบถามวดัความสุข
ในการท างาน (พรรณิภา สืบสุข  2548;  นภสัชล รอดเท่ียง 2550; เสาวรส ประเทืองชยัศรี 2552;   
พรทิพย ์พึ่งศกัด์ิ 2552)  ซ่ึงเป็นการประเมินความสุขในการท างานของผูป้ฏิบติัการพยาบาลกับ
ผูบ้ริหารทางการพยาบาล ผลการวิจยัพบวา่ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารทางการพยาบาลมีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดบัมากและปานกลาง จากแนวคิด
ของ Manion (2003) สอดคลอ้งกบัการศึกษาความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉิน และยงัไม่มีเคร่ืองมือประเมินความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
นอกจากน้ีความสุขในการท างานมีส่วนช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถน าไปพิจารณาในการปรับเปล่ียน
รูปแบบการบริหารงานท่ีส่งเสริมใหบุ้คลากรเกิดความรู้สึกอยากท างาน ผูน้ าหน่วยงานและบุคลากร
มีความสุขในการท างาน ผลท่ีตามมาท าใหง้านมีคุณภาพส่งผลถึงประสิทธิภาพของงาน เกิดผลลพัธ์
ท่ีดีต่อองค์กร บุคลากรเกิดความรักภกัดีต่อองค์กรและคงอยู่ในงาน (Cowin and Hengstberger, 
2006 อา้งในวภิา บุญมัง่ 2552 ) ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีผูว้จิยัจึงสร้างแบบสอบถามความสุขในการ
ท างาน โดยประเมินจากการรับรู้ของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินตามแนวคิดของ  Manion 
(2003) ตามองคป์ระกอบ 4 ดา้นคือ การติดต่อสัมพนัธ์ ความรักในงาน ความส าเร็จในงาน และการ
เป็นท่ียอมรับ  
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5.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 
 
        5.1 งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องกบัภาวะผู้น าช้ันยอด 
                เดวิด (David, 2004) ศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมผูน้ าชั้นยอดกบัความผูกพนักบั
องคก์รความพึงพอใจในงานและความเคารพตนเองในองคก์ร ในการจดัทีมงานตนเอง ศึกษาในโรงโม่
กระดาษในชุมชนแห่งหน่ึงในภาคตะวนัตกเฉียงเหนือของสหรัฐอเมริกา กลุ่มตัวอย่างคือลูกจ้าง
จ านวน 141 คน โดยใชแ้บบสอบถามภาวะผูน้ าการจดัการตนเองซ่ึงพฒันาโดย แมนส์และซิมส์ (Manz 
and Sims, 1987) พบว่ากลุ่มท่ีมีผูต้รวจงานท่ีมีภาวะผูน้ าชั้นยอด พนกังานมีความพึงพอใจในงาน 
ความผกูพนัในองคก์ร และความเคารพตนเองในองคก์รสูงอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01          
                 เอวดี์มายร์ (Eldemire, 2004) ไดศึ้กษาผลกระทบและความสัมพนัธ์ของภาวะผูน้ าชั้น
ยอดของผู ้บริหารทางการศึกษา ในรัฐแมธธาซูเสท ศึกษาในกลุ่มผู ้บริหารฝ่ายปกครอง ได้แก่
ผูอ้  านวยการและอาจารยใ์หญ่ จ านวน 32 คน ผลการศึกษาพบว่า ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีภาวะผูน้ าชั้นยอด 
ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิผลของงาน ประสิทธิภาพของงานและความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา           
                สรรค์นิธิ สมพงษ์ธรรม (2549) ศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้ าเหนือผูน้ า (ผูน้  าชั้น
ยอด) ของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3 กลุ่มตวัอย่างเป็น
ผูบ้ริหารโรงเรียนของรัฐสังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรีเขต 3 จ านวน 80 คน จ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียนและประสบการณ์การบริหาร เก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสอบถาม ตามแนวคิด
แมนส์ และซิมส์ (Manz & Sims, 1991) ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าเหนือผูน้ าของผูบ้ริหาร
โรงเรียนส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรีเขต 3 โดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก จ าแนกตาม
ขนาดโรงเรียนและประสบการณ์ในการบริหารพบวา่ไม่มีความแตกต่างกนั 
                วรเทพ ภูมิภกัดีพรรณ (2550) ศึกษารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเหนือผูน้ าของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพื่อพฒันารูปแบบและศึกษาประสิทธิภาพของรูปแบบภาวะ
ผูน้ าเหนือผูน้ าส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ตามแนวคิดแมนส์และซิมส์ (Manz & 
Sims, 1989)โดยสอบถามผูเ้ช่ียวชาญ 19 คน ดว้ยกระบวนการเทคนิคเดลฟาย และน าไปทดลองใช้
ในโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน 1 แห่ง ผลการศึกษาพบว่า หลงัการทดลองใช้รูปแบบการพฒันา
ภาวะผูน้ าเหนือผูน้ า กบัผูช่้วยอาจารยใ์หญ่และหัวหน้าฝ่ายของโรงเรียนจ านวน 37 คน ทุกคนมี
ภาวะผูน้ ามากกว่าก่อนการทดลอง อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงว่ารูปแบบในการ
พฒันาภาวะผูน้ าเหนือผูน้ าของผูบ้ริหารมีประสิทธิภาพในการน าไปใช้พฒันาผูบ้ริหารโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนได ้ 
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                สุรีย ์โพธาราม (2547) ศึกษาภาวะผูน้ าชั้นยอดของหัวหน้าหอผูป่้วย การท างานเป็น
ทีม และประสิทธิผลของหอผูป่้วย ตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของ
รัฐ กลุ่มตวัอย่างเป็นพยาบาลประจ าการ จ านวน 361 คน โดยใช้แบบสอบถามภาวะผูน้ าชั้นยอดตาม
แนวคิดแมนส์และซิมส์ (Manz & Sims, 1989) ผลการศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้  หอ
ผูป่้วย โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.92) พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง ไดแ้ก่ 
พฤติกรรมของการเป็นแบบอย่างในการปฏิบติังาน การตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังาน การช้ีแนะ
แนวทางในการปฏิบติังาน การสนบัสนุน การให้ก าลงัใจ การเสริมแรงทางบวก และการให้รางวลัใน
การปฏิบติังานอธิบายได้ว่าหัวหน้าหอผูป่้วยท่ีมีภาวะผูน้ าชั้นยอดสามารถท าให้บุคลากรทางการ
พยาบาลไดแ้สดงศกัยภาพท่ีมีอยู่ไดอ้ยา่งเต็มท่ี และพบว่า ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหน้า   หอผูป่้วยมี
ความสัมพนัธ์ทางบวก กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยในระดบัปานกลาง (r = 0.57) อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั .01 แสดงวา่ หวัหนา้หอผูป่้วยท่ีมีภาวะผูน้ าชั้นยอดสูงจะท าให้ประสิทธิผลของหอผูป่้วย
อยูใ่นระดบัสูงดว้ย ส่วนการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่น
ระดบัปานกลาง (r = 0.69) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
                บุญสิตา นววชัรินทร์ (2552) ศึกษาภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้พยาบาลกบัความ
เป็นองคก์รแห่งสติปัญญาของกลุ่มการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน
ภาคใต ้ กลุ่มตวัอยา่งเป็นพยาบาลวิชาชีพ จ านวน 335 คน โดยใช้แบบสอบถามภาวะผูน้ าชั้นยอด
ตามแนวคิดแมนส์และซิมส์ (Manz & Sims, 2001) ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าชั้นยอดของ
หวัหนา้พยาบาลโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (ค่าเฉล่ีย 3.74) พิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ทุกดา้นอยูใ่น
ระดบัสูง และภาวะผูน้ าชั้นยอดของหัวหน้าพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเป็นองค์กร
แห่งสติปัญญาของกลุ่มการพยาบาลในระดบัสูงมาก (r = 0.84) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  
         5.2  งานวจัิยที่เกีย่วข้องกบัความสุขในการท างาน 

  แดสโบรัฟและอสัเคนเนซี (Dasborough and Ashkanasy, 2002) ศึกษาการแสดงอารมณ์
และความรู้สึกของผูน้ าท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ในประเทศออสเตรเลีย กลุ่ม
ตวัอยา่งเป็นนกัศึกษาธุรกิจระดบัปริญญาตรี จากควนีส์แลนด ์จ านวน 537 คน ผลศึกษาพบวา่ ภาวะผูน้ าท่ี
ดีในการบริหาร ผูน้ าควรแสดงอารมณ์ทางบวกต่อพนกังาน ใชแ้รงจูงใจท่ีเหมาะสม พนกังานจะรับรู้ถึง
อารมณ์ ความรู้สึกท่ีดีต่อการท างาน เกิดการพฒันางาน และปฏิบติังานดว้ยความสุขส่งผลให้การท างาน
เกิดประสิทธิภาพ 
                ราฟเฟอร์ทีและกีฟฟิน (Rafferty and Giffin, 2004) ศึกษาภาวะผูน้ าการปล่ียนแปลง
ของผูบ้ริหารองคก์รในออสเตรเลีย โดยสอบถามจากพนกังาน จ านวน 1,398 คน พบวา่ภาวะผูน้ ามีส่วน
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ให้ผูต้ามมีความมัน่ใจในตนเอง เกิดแรงจูงใจในตนเองในการท างานไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนด มีอารมณ์
ทางบวก และพยายามแกปั้ญหาดว้ยตนเอง ส่งเสริมใหผู้ต้ามปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 
                แมนเนียน (Manion, 2003) ศึกษาความสุขในการท างานของพยาบาลและผูบ้ริหาร
ทางการพยาบาล จากรัฐแคลิฟอร์เนียและฟลอริด้า จ  านวน 24 คน พบว่าภาวะผูน้ ามีส่วนช่วยให้
บุคลากรเกิดความสนุก รู้สึกอยากท่ีจะท างาน และผูน้ าควรปฏิบติัต่อผูต้ามแบบไม่ใช่นายจา้ง แต่
ควรบริหารงานให้ผูน้  าและผูต้ามมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั สร้างแรงจูงใจให้ผูต้ามปฏิบติังานไปสู่
เป้าหมายท่ีก าหนด จะส่งเสริมใหผู้ต้ามเกิดความสุขในการปฏิบติังาน 

  อรุณวดี คุม้สิริพิทกัษ ์(2545) ศึกษาการเสริมสร้างอ านาจในงานกบัความพึงพอใจ
ในงานของพนกังานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตยางรถยนต์ จ  านวน  270 คน ผลการวิจยัพบว่า 
พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน ในระดับปานกลาง และการเสริมสร้างอ านาจมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึงพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพบวา่ ส่ิง
ท่ีส่งผลให้บุคคลเห็นคุณค่าในงานมีความสุขในการท างาน ส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานและ
ประสิทธิผลของงานไดแ้ก่การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานซ่ึงเป็นวิธีการท างานหรือแนวทางใน
การกระจายอ านาจให้กบับุคคลท่ีมีอ านาจในตนเอง มีความเป็นอิสระ สามารถควบคุมส่ิงต่างๆได ้
ทั้งในดา้นวธีิการท างาน การบริหารส่งเสริมสภาพแวดลอ้มเพื่อเอ้ืออ านวยให้สามารถปฏิบติังานได้
ตามเป้าหมายสูงสุด สามารถท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน เพื่อพฒันาองคก์ารใหดี้ข้ึน  
                จงจิตร เลิศวิบูลย์มงคล (2546) ได้ศึกษาความสุขในการท างานของพยาบาล
ประจ าการในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ จ านวน 375 คน ผลการวิจยัพบวา่  ความสุขในการ
ท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น
อายุมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับความสุขในการท างานอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
สถานภาพสมรส มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างาน แต่ระดบัการศึกษาไม่มีความสัมพนัธ์
กบัความสุขในการท างาน การเสริมพลงัอ านาจในงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ มีความสัมพนัธ์ทางบวก
กบัความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ อยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 (r = .514, 57 ตามล าดบั) 

  พรรณิภา สืบสุข (2548) ไดศึ้กษาภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัระดบัความสุข
ในการท างานของพยาบาลประจ าการ ระดบัปฏิบติัการ ในโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ จ านวน 
333 คน ผลการวิจยัพบว่า ความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐ  อยูใ่นระดบัสูง ( X = 3.75 S.D. = 0.41) การรับรู้ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการในระดบัปานกลาง (r = 0.64) อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดับ 0.05 ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
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ความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการในระดบัปานกลาง (r = 0.48) อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 
                กลัยา อ๋องคณา (2549) ไดศึ้กษาระดบัความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ
ระดบัปฏิบติัการในโรงพยาบาลเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 405 คน ผลการวิจยัพบว่า  
ความสุขในการท างานของพยาบาลอยูใ่นระดบัสูง ปัจจยัดา้นการรับรู้คุณค่าในตน และสภาพแวดลอ้ม
ในงาน มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  
                นภชัชล รอดเท่ียง (2550) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของ
บุคลากรท่ีสังกดัศูนยอ์นามยัในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 178 คน ผลการวิจยัพบว่า 
ความสุขในการท างานของบุคลากรอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนปัจจยัท่ีมีอิทธิพลและสามารถท านาย
ความสุขในการท างานของบุคลากรไดแ้ก่ ลกัษณะงาน สัมพนัธภาพในครอบครัว สภาพแวดลอ้มใน
การท างาน และการไดรั้บการยอมรับนบัถือ โดยสามารถร่วมท านายความสุขในการท างานของ
บุคลากรไดร้้อยละ 62.10 
                รวมศิริ เมนะโพธ์ิ (2550) ไดศึ้กษาเคร่ืองมือวดัการท างานอย่างมีความสุข เพื่อศึกษา
องคป์ระกอบหลกัของการท างานอยา่งมีความสุข โดยเคร่ืองมือสามารถบอกระดบัความสุขและปัญหาท่ี
เกิดข้ึนในแต่ละมิติ โดยใชน้กัศึกษาระดบัปริญญาโทภาคพิเศษของ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
เป็นกลุ่มตวัอยา่ง จ านวน 207 คน พบวา่ความสุขในการท างานของกลุ่มตวัอยา่งอยูใ่นระดบัมาก 
                วิภา บุญมัง่ (2552) ไดศึ้กษาระดบัความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ 
ในโรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม จ านวน 410 คน ผลการวิจยัพบวา่ ความสุขในการท างาน
ของพยาบาลอยูใ่นระดบัมาก ปัจจยัดา้นความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค และลกัษณะ
งาน มีความสัมพนัธ์กบัความสุขในการท างาน อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

  เสาวรส ประเทืองชัยศรี (2552) ได้ศึกษาภาวะผูน้ าแบบอย่างของหัวหน้างานการ
พยาบาลกบัระดบัความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ ในโรงพยาบาลชุมชน เขต 13 จ านวน 
346 คน ผลการวจิยัพบวา่ ความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพ อยูใ่นระดบัสูง ( X = 4.01 S.D. 
= 0.58) ภาวะผูน้ าแบบอยา่งของหวัหนา้งานการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการ
ท างานของพยาบาลวชิาชีพในระดบัปานกลาง (r = 0.49) อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.001 

  จะเห็นไดว้า่งานวจิยัท่ีผา่นมา ส่วนใหญ่เป็นการศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขใน
การท างานของผูป้ฏิบติังานและศึกษาภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อระดบัความสุขในการท างานของผูป้ฏิบติังาน 
โดยวิธีรวบรวมขอ้มูลเพื่อศึกษาระดบัความสุขในการท างานจากผูป้ฏิบติังาน พบว่าความสุขในการ
ท างานเสริมสร้างผลลพัธ์เชิงบวกไดห้ลายมิติทั้งทางดา้นบุคคล องคก์ร ส่งเสริมให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ความสุข รู้สึกอยากท างาน เกิดการเรียนรู้และพฒันางาน ให้มีประสิทธิภาพ และหัวหน้างานท่ีมีภาวะ
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ผูน้ าสามารถส่งเสริมให้ปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีความสุข   แต่ไม่พบการศึกษาภาวะผูน้ าชั้นยอดท่ีส่งเสริม
ใหห้วัหนา้งานปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีความสุขดว้ยการน าตนเอง เน่ืองจากภาวะผูน้ าชั้นยอดเป็นภาวะผูน้ า
ท่ีมีประสิทธิภาพเป็นท่ียอมรับของนกัวิชาการทั้งในประเทศไทยและต่างประเทศในหลายองค์กร ซ่ึง
องคป์ระกอบและกระบวนการพฒันาภาวะผูน้ าชั้นยอดสามารถน ามาพฒันาในวิชาชีพพยาบาลไดแ้ละยงั
มีผูศึ้กษาไม่มากนกั 
                ดงันั้นในการศึกษาคร้ังน้ีจึงมุ่งศึกษา ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหัวหน้างานอุบติัเหตุ
และฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอด
กับความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชนภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ และระดบัความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ใน
โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยใชก้รอบแนวคิดภาวะผูน้ าชั้นยอดของแมนส์และ
ซิมส์ (Manz & Sims, 2001) การท่ีหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินสามารถใชภ้าวะผูน้ าชั้นยอดใน
การน าตนเองและส่งเสริมให้ผูป้ฏิบัติงานสามารถใช้ศักยภาพของตนเองในการท างานและ
ปฏิบติังานในหน่วยงานไดอ้ยา่งเหมาะสมในสถานการณ์ต่างๆยอ่มเกิดความมัน่ใจในการปฏิบติังาน
ให้ส าเร็จ เม่ืองานประสบความส าเร็จหัวหน้างานและผูป้ฏิบัติย่อมเกิดความพึงพอใจในงาน 
สนุกสนานกบัการท างาน และเป็นท่ียอมรับของบุคคลทัว่ไป การปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีความสุขก็จะ
ก่อใหเ้กิดประโยชน์กบัองคก์ารทั้งในดา้นการเพิ่มพูนประสิทธิภาพของงาน สนบัสนุนให้เกิดความ
รักองคก์าร และวชิาชีพพยาบาลตลอดไป ภาวะผูน้ าชั้นยอดท่ีสามารถน ามาใชใ้นการบริหารให้เกิด
ประสิทธิภาพและความสุขในการท างาน มีองค์ประกอบ  7 ด้าน คือ 1) ภาวะผูน้ าตนเองในด้าน
ปฏิบติั 2) ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลั 3) ภาวะผูน้ าตนเองด้านจิตใจ 4) การน าผูอ่ื้นให้น า
ตนเอง 5) การน าบุคคลใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง 6) การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง และ 7) การน าวฒันธรรม
องคก์ารสู่ภาวะผูน้ าตนเอง ส าหรับการศึกษาความสุขในการท างาน ผูว้จิยัไดศึ้กษาตามกรอบแนวคิด
ของแมนเนียล (Manion, 2003) การบริหารงานให้ผูน้  าและผูต้ามมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั การสร้าง
แรงจูงใจให้การปฏิบติังานไปสู่เป้าหมายท่ีก าหนดเกิดความส าเร็จในงานส่งผลให้เกิดความสุขใน
การปฏิบติังาน การปฏิบติังานโดยความรู้สึกท่ีอยากจะท างานบุคลากรยอ่มมีความผกูพนัต่อกนั และ
ปฏิบติังานร่วมกนัดว้ยความพอใจ โดยมีองคป์ระกอบความสุข 4 ดา้นคือ 1) การติดต่อสัมพนัธ์ใน
งาน 2) ความรักในงาน  3)ความส าเร็จในงาน และ 4) การเป็นท่ียอมรับ  
 



บทที ่ 3 

วธีิด าเนินการวจิัย 
 
 
                     การวจิยัน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อ
ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการท างานตามการรับรู้ของหวัหนา้
งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

1.1 ประชากร  ไดแ้ก่หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 271 แห่ง รวมทั้งส้ิน 271 คน  

1.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่หวัหนา้งานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉินท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยปฏิบติังานในต าแหน่ง
มาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี โดยใชป้ระชากรทั้งหมด มีผูท่ี้ส่งแบบสอบถามกลบัคืนมาจ านวน 247 คน 
แต่เป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์จ านวน 242 ชุด ซ่ึงจ าแนกตามโรงพยาบาลชุมชนเขตและจงัหวดั ดงั
แสดงในตารางท่ี 3.1 
 
ตารางท่ี 3.1 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่งหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชน 
                    ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ าแนกตามเขตและจงัหวดั  
 
 โรงพยาบาลชุมชน 

เขต 
จงัหวดั โรงพยาบาลทั้งหมด 

(แห่ง) 
ประชากร 
(คน) 

จ านวนผูต้อบกลบั 
(คน) 

10 จงัหวดัหนองคาย 
จงัหวดัเลย 
จงัหวดัอุดรธานี 
จงัหวดัหนองบวัล าภู        
จงัหวดับึงกาฬ 

5 
12 
18 
5 
8 

5 
12 
18 
5 
8 

5 
11 
16 
4 
7 
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ตารางท่ี 3.1 (ต่อ) 
 
โรงพยาบาลชุมชน 

เขต 
จงัหวดั โรงพยาบาลทั้งหมด 

(แห่ง) 
ประชากร 
(คน) 

จ านวนผูต้อบกลบั 
(คน) 

11 จงัหวดันครพนม 10 10 9 
 จงัหวดัมุกดาหาร 6 6 5 
 จงัหวดัสกลนคร 17 17 15 
 จงัหวดัร้อยเอด็ 16 16 14 

12 จงัหวดัขอนแก่น 20 20 19 
 จงัหวดัมหาสารคาม 11 11 9 
 จงัหวดักาฬสินธ์ุ 13 13 11 

13 จงัหวดัอ านาจเจริญ 6 6 6 
 จงัหวดัศรีสะเกษ 18 18 16 
 จงัหวดัยโสธร 8 8 7 
 จงัหวดัอุบลราชธานี 21 21 18 

14 จงัหวดัสุรินทร์ 13 13 11 
 จงัหวดันครราชสีมา 29 29 28 
 จงัหวดับุรีรัมย ์ 21 21 19 
 จงัหวดัชยัภูมิ 14 14 12 

รวม 20 271 271 242 

 
2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการวจิัย 
                   

2.1 ลกัษณะของเคร่ืองมือ เป็นแบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนเอง โดยศึกษาจากหนงัสือ 
ต ารา วารสาร เอกสาร และงานวิจยั ท่ีเก่ียวข้องกับความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าชั้นยอดกับ
ความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน  ทั้งในและต่างประเทศ แล้วน ามา
ปรับปรุงใหเ้หมาะสมกบัโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ านวน 1 ชุด แบ่งออกเป็น  
3 ตอน ดงัน้ี 
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                          2.1.1 ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคล ขอ้ค าถามขอ้มูลส่วนบุคคลมีลกัษณะเลือกตอบ 
และเติมขอ้ความจ านวน 9 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้มูลเก่ียวกบั เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั
การศึกษา การศึกษาพิเศษท่ีไดรั้บขณะปฏิบติังาน ประสบการณ์การท างานในวชิาชีพ ขนาดของ
โรงพยาบาลท่ีปฏิบติังาน ระยะเวลาท่ีปฏิบติังานในต าแหน่งหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
                          2.1.2 ตอนที ่2 ภาวะผู้น าช้ันยอดของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
แบบสอบถามตอนน้ีผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดยใชก้รอบแนวคิดของแมนซ์และซิมส์ (Manz & Sims, 2001) 
และพฒันาจาก “The revised self-leadership questionnaires” ของ Houghton, & Neck (2001) ให้
เหมาะสมกบักลุ่มตวัอยา่ง ประกอบดว้ย 7 องคป์ระกอบคือ การสร้างความเป็นผูน้ าตนเอง การสร้าง
ภาวะผูน้ าตนเองผา่นการให้รางวลั การสร้างภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ การน าผูอ่ื้นให้น าตนเอง การ
น าบุคคลใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง และการน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ า
ตนเอง จ านวน 66 ขอ้ดงัน้ี 
                    ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติั                                  จ  านวน  25  ขอ้  (ขอ้1-25)                                        
                    ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลั                                   จ  านวน    5  ขอ้  (ขอ้26-30)                                        
                    ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ                               จ  านวน    6  ขอ้  (ขอ้31-36)                                                                      
                    การน าผูอ่ื้นใหน้ าตนเอง                                     จ านวน    7  ขอ้  (ขอ้37-43)                                        
                    การน าบุคคลใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง                          จ านวน    7  ขอ้  (ขอ้44-50)                                        
                    การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง                              จ านวน    8  ขอ้  (ขอ้51-58)                                        
                    การน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเอง        จ านวน    8  ขอ้  (ขอ้59-66)                                        
                    ลกัษณะแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด ขอ้ค าถามเป็นความคิดเห็นทางบวกทั้งหมด 
มีค าตอบให้เลือกเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตามแนวคิดของ 
ลิเคิร์ต (Likert) ดงัน้ี 
                    เป็นจริงมากท่ีสุด                  ให ้   5    คะแนน 
                    เป็นจริงมาก                          ให ้   4    คะแนน 
                    เป็นจริงปานกลาง                 ให ้   3    คะแนน 
                    เป็นจริงนอ้ย                         ให ้   2    คะแนน 
                    ไม่เป็นจริง                            ให ้   1    คะแนน 
ค าอธิบายของค าตอบ  
                    เป็นจริงมากท่ีสุด  หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นเป็นจริงมากท่ีสุดหรือท่านมี 
                                                                 พฤติกรรม ปฏิบติัตรงกบัขอ้ความนั้นเป็นประจ าสม ่าเสมอ  
                                                                 (ร้อยละ 80 ข้ึนไป) 
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                    เป็นจริงมาก          หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นเป็นจริงมากหรือท่านมีพฤติกรรม 
                                                                 ปฏิบติัตรงกบัขอ้ความนั้นบ่อยคร้ังหรือปฏิบติัเป็น 
                                                                 ส่วนใหญ่ (ร้อยละ 60-79) 
                    เป็นจริงปานกลาง                 หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นเป็นจริงปานกลางหรือ 
                                                                 ท่านมีพฤติกรรมปฏิบติัตรงกบัขอ้ความนั้นเป็นบางคร้ัง  
                                                                 (ร้อยละ 40-59) 
                    เป็นจริงนอ้ย         หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นเป็นจริงนอ้ยหรือท่านมีพฤติกรรม 
                                                                 ปฏิบติัตามขอ้ความนั้นนอ้ยหรือนานๆคร้ัง (ร้อยละ 20-39) 
                    ไม่เป็นจริง            หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัเป็นจริงนอ้ยมากหรือ  
                                                                 ท่านมีพฤติกรรม ปฏิบติัตามขอ้ความน้ีนอ้ยมาก 
                                                                 หรือท่านไม่เคยปฏิบติัเช่นนั้นเลย (ร้อยละ 0-19) 
เกณฑ์การแปลผล 
                    ในการวเิคราะห์ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน น าคะแนนของ
ผูต้อบแบบสอบถามแต่ละคนมารวมกนั แลว้หาค่าเฉล่ีย ใชห้ลกัการแปลผลจากค่าเฉล่ียโดยให้
ความหมายระดบัคะแนนเฉล่ียของการแสดงพฤติกรรมภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุ
และฉุกเฉินดงัน้ี (ประคอง กรรณสูตร 2542: 77) 
                    คะแนนเฉลีย่                        ความหมาย        
                    4.50 - 5.00                           ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน  
                                                                อยูใ่นระดบัดีมาก 
                    3.50 - 4.49                           ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
                                                                อยูใ่นระดบัดี 
                    2.50 - 3.49                           ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
                                                                อยูใ่นระดบัปานกลาง 
                    1.50 - 2.49                           ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
                                                                อยูใ่นระดบันอ้ย 
                    1.00 - 1.49                           ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
                                                                อยูใ่นระดบันอ้ยมาก 
                          2.1.3 ตอนที ่3 ความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
แบบสอบถามน้ี ผูว้จิยัสร้างข้ึนตามแนวคิดของ แมนเนียน (Manion 2003) ใหเ้หมาะสมกบักลุ่ม
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ตวัอยา่ง ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ในงาน ดา้นความรักในงาน ดา้น
ความส าเร็จในงาน และดา้นการเป็นท่ียอมรับ จ านวน 26 ขอ้ดงัน้ี 
                    ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ในงาน                           จ านวน  6  ขอ้  (ขอ้ 1-6) 
                    ดา้นความรักในงาน                                                          จ  านวน  6  ขอ้  (ขอ้ 7-12)  
                    ดา้นความส าเร็จในงาน                                                     จ  านวน  7  ขอ้  (ขอ้ 13-19) 
                    ดา้นการเป็นท่ียอมรับ                                                       จ  านวน  7  ขอ้  (ขอ้ 20-26) 
                    ลกัษณะแบบสอบถามเป็นค าถามปลายปิด ขอ้ค าถามเป็นความคิดเห็นทางบวกทั้งหมด 
มีค าตอบให้เลือกเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดบั ตามแนวคิดของ 
ลิเคิร์ต (Likert) ดงัน้ี 
                    เห็นดว้ยมากท่ีสุด   ให ้   5    คะแนน 
                    เห็นดว้ยมาก                                          ให ้   4    คะแนน 
                    เห็นดว้ยปานกลาง                              ให ้   3    คะแนน 
                    เห็นดว้ยนอ้ย                                      ให ้   2    คะแนน 
                    ไม่เห็นดว้ย                                          ให ้   1    คะแนน 
ค าอธิบายของค าตอบ  
                    เห็นดว้ยมากท่ีสุด     หมายถึง  ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตามขอ้ความน้ีเป็นประจ า 
                                                                   สม ่าเสมอโดยตลอด (ร้อยละ 80 ข้ึนไป) 
                    เห็นดว้ยมาก             หมายถึง  ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตามขอ้ความน้ีบ่อยคร้ัง 
                                                                   หรือปฏิบติัเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 60-79) 
                    เห็นดว้ยปานกลาง    หมายถึง  ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตามขอ้ความน้ีเป็นบางคร้ัง 
                                                                   (ร้อยละ 40-59) 
                    เห็นดว้ยนอ้ย             หมายถึง  ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตามขอ้ความน้ีนานๆ คร้ัง  
                                                                   (ร้อยละ 20-39) 
                    ไม่เห็นดว้ย               หมายถึง  ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตามขอ้ความน้ีนอ้ยมาก 
                                                                   หรือท่านไม่เคยปฏิบติัเช่นนั้นเลย (ร้อยละ 0-19)  
เกณฑ์การแปลผล 
                    ในการวเิคราะห์ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน น าคะแนน
ของผูต้อบแบบสอบถามแต่ละคนมารวมกนั แลว้หาค่าเฉล่ีย ใชห้ลกัการแปลผลจากค่าเฉล่ียโดยให้
ความหมายระดบัคะแนนเฉล่ียของความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินดงัน้ี 
(ประคอง กรรณสูตร 2542: 77) 
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                    คะแนนเฉลีย่                        ความหมาย        
                    4.50 - 5.00                           หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินมีความสุขในการท างาน 
                                                                 มากทีสุด  
                    3.50 - 4.49                           หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินมีความสุขในการท างาน 
                                                                 มาก  
                    2.50 - 3.49                           หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินมีความสุขในการท างาน 
                                                                 ปานกลาง 
                    1.50 - 2.49                           หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินมีความสุขในการท างาน 
                                                                 นอ้ย 
                    1.00 - 1.49                           หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินมีความสุขในการท างาน 
                                                                 นอ้ยท่ีสุด 
 
                    2.2 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
                          การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ยการตรวจสอบ
หาความตรงของเน้ือหาและความเท่ียงของเคร่ืองมือ มีขั้นตอนดงัน้ี 
                          2.2.1 การหาความตรงตามเน้ือหา (Content validity) ผูว้จิยัน าเคร่ืองมือท่ีสร้างข้ึน
และท่ีผา่นการแกไ้ขจากอาจารยท่ี์ปรึกษาวทิยานิพนธ์แลว้ พร้อมทั้งโครงการวทิยานิพนธ์ไปให้
ผูท้รงคุณวุฒิ จ  านวน 5 ท่าน ซ่ึงประกอบดว้ย ผูท้รงคุณวุฒิดา้นการบริหารการพยาบาลและ
นกัวชิาการทางการบริหารการพยาบาล พิจารณาตรวจสอบความตรงตามวตัถุประสงค ์ความ
ครอบคลุมของเน้ือหา ความชดัเจนและความเหมาะสมของภาษาท่ีใช ้หลงัจากผูท้รงคุณวฒิุทุกท่าน
พิจารณาใหข้อ้เสนอแนะแลว้ ผูว้จิยัน าแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ขทั้งภาษาและเน้ือหาใหมี้ความ
ถูกตอ้งเหมาะสม และน าผลจากการตรวจสอบมาค านวณหาค่าดชันีความตรงตามเน้ือหา (Content 
validity index) หรือ CVI (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู 2547) สูตรท่ีใชค้  านวณคือ 
 
                    CVI =   จ านวนขอ้ค าถามท่ีผูเ้ช่ียวชาญเห็นวา่สอดคลอ้งค่อนขา้งมาก/สอดคลอ้งมาก   

จ านวนขอ้ค าถามทั้งหมด 
 

                    ทั้งน้ี ผูว้จิยัก าหนดระดบัความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิเป็น 4 ระดบั โดยแต่ละระดบั 
มีความหมายดงัน้ี 

1 หมายถึง  ค  าถามไม่สอดคลอ้งกบันิยามเลย (ตดัทิ้ง) 
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2 หมายถึง  ค  าถามตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวนปรับปรุงอยา่งมาก จึงจะมี
ความสอดคลอ้งกบันิยาม (ปรับปรุงมาก) 

3 หมายถึง  ค  าถามจ าเป็นตอ้งไดรั้บการพิจารณาทบทวนปรับปรุงเล็กนอ้ย จึงจะ
มีความสอดคลอ้งกบันิยาม (ปรับปรุงเล็กนอ้ย) 

4 หมายถึง  ค  าถามมีความสอดคลอ้งกบันิยาม (ใชไ้ด)้ 
                    ผูว้จิยัใชเ้กณฑก์ารเห็นพอ้งตอ้งกนัของผูท้รงคุณวฒิุอยา่งนอ้ยร้อยละ 80 (4 ใน 5ท่าน) 
ในแต่ละขอ้ค าถามและใชเ้กณฑต์ดัสินคุณภาพเคร่ืองมือ CVI = 0.80ข้ึนไป เม่ือไดรั้บการตรวจสอบ
ความตรงตามเน้ือหาแลว้ ผูว้ิจยัน าขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงแกไ้ขดงัน้ี 
                    ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคล   
                                  ปรับปรุงส านวนภาษา  จ านวน   2  ขอ้ 
                                  เพิ่มขอ้ค าถาม  จ านวน   1  ขอ้               
                    ตอนท่ี 2 แบบสอบภามภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน  
                                  คงขอ้ค าถามเดิม                                                               จ  านวน  19  ขอ้ 
                                  ปรับปรุงส านวนภาษา                                  จ านวน    6  ขอ้ 
                                  คงขอ้ค าถามเดิม                                                         จ านวน    2  ขอ้ 
                                  ตดัขอ้ค าถามออก                                                       จ านวน    1  ขอ้ 
                    ตอนท่ี 3 แบบสอบถามความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน                                   
                                  คงขอ้ค าถามเดิม                                                         จ านวน  18  ขอ้ 
                                  ปรับปรุงส านวนภาษา                                                      จ านวน    2  ขอ้ 
                                   
                    จากการค านวณหาค่าดชันีความตรงตามเน้ือหาของแบบสอบถามไดค้่า CVI ดงัน้ี 
                    ค่า CVI ตอนท่ี 2 ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

                                     =   
66

64   =   0.97  

                    ค่า CVI ตอนท่ี 3 ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

                                     =   
26

26    =   1.00 

                    หลงัจากทบทวนขอ้เสนอแนะของผูท้รงคุณวฒิุครบทุกท่านแลว้ ผูว้จิยัน าแบบสอบถาม
มาปรับปรุงแกไ้ขทั้งภาษาและเน้ือหาใหมี้ความถูกตอ้งเหมาะสม จากนั้นน าไปใหอ้าจารยท่ี์ปรึกษา
วทิยานิพนธ์ตรวจสอบอีกคร้ังก่อนน าไปทดลองใช ้
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                          2.2.2 การตรวจสอบความเที่ยงของเคร่ืองมือ (Reliability) ผูว้ิจยัน าแบบสอบถาม
ท่ีได้รับการปรับปรุงแก้ไขแล้ว ไปทดลองใช้กับหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉินท่ีมีลักษณะ
คลา้ยคลึงกบักลุ่มตวัอย่าง ท่ีโรงพยาบาลชุมชนภาคเหนือในจงัหวดัเชียงใหม่ จงัหวดัล าปางและ
จงัหวดัสุโขทยั ซ่ึงโรงพยาบาลท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างในการน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ไดม้าโดย
การสุ่มตวัอย่างอย่างง่ายจ านวน 30 คน ในระหว่างวนัท่ี 15 เมษายน-31 พฤษภาคม 2555 เพื่อ
ตรวจสอบความเขา้ใจในภาษาและค าถามท่ีใช ้รวมทั้งความชดัเจนของขอ้ค าถาม จากนั้นน าขอ้มูลท่ี
ได้มาวิเคราะห์หาความเท่ียงของแบบสอบถาม โดยหาค่าสัมประสิทธ์ิอัลฟาของครอนบาค 
(Cronbach,s alpha Coefficient) ไดค้่าความเท่ียงของแบบสอบถามในส่วนภาวะผูน้ าชั้นยอดของ
หัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินและความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
เท่ากบั 0.97 และ 0.94 ตามล าดบั ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามดงัแสดงในตารางท่ี 3.2 
 
ตารางท่ี 3.2 ค่าความเท่ียงของแบบสอบถามถาวะผูน้ าชั้นยอดและความสุขในการท างานของ 
                    หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
 

    ความเท่ียงของ
แบบสอบถาม 

เคร่ืองมือ จ านวน
ขอ้ 

ทดลองใช ้ เก็บขอ้มูล
จริง 

    (n=30) (n=242) 

แบบสอบถามถาวะผู้น าช้ันยอด 66 0.97 0.97 

ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติั 25 0.92 0.9 

ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการใหร้างวลั 5 0.93 0.82 

ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ 6 0.9 0.83 
การน าผูอ่ื้นใหน้ าตนเอง 7 0.87 0.9 

การน าบุคคลใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง 7 0.88 0.89 

การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง 8 0.95 0.93 

การน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเอง 8 0.93 0.91 

แบบสอบถามความสุขในการท างาน 26 0.94 0.94 

ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ในงาน                          6 0.9 0.89 
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ตารางท่ี 3.2 (ต่อ) 
 

    ความเท่ียงของ
แบบสอบถาม 

เคร่ืองมือ จ านวน
ขอ้ 

ทดลองใช ้ เก็บขอ้มูล
จริง 

    (n=30) (n=242) 

ดา้นความรักในงาน                                                           6 0.88 0.9 

ดา้นความส าเร็จในงาน                                                      7 0.88 0.89 

ดา้นการเป็นท่ียอมรับ                                                        7 0.88 0.87 

 

3.  การเกบ็รวมรวมข้อมูล 
  
                   3.1 ระยะก่อนเก็บรวบรวมข้อมูล ด าเนินการดงัน้ี 
                          3.1.1 ท าจดหมายขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล เพื่อการวจิยัจาก
ประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์และส่งจดหมายดงักล่าวถึงผูอ้  านวยการ
โรงพยาบาลท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
                          3.1.2 เสนอโครงร่างการวจิยัและกรอกแบบฟอร์มต่างๆ ตามความตอ้งการของ    
แต่ละโรงพยาบาลเพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง 
                          3.1.3 การพิทกัษสิ์ทธิกลุ่มตวัอยา่ง เน่ืองจากการศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษากบักลุ่ม
ตวัอยา่งท่ีเป็นมนุษย ์การวิจยัจึงอาจส่งผลกระทบต่อกลุ่มตวัอยา่งได ้เพื่อเป็นการพิทกัษสิ์ทธ์ิใหแ้ก่
กลุ่มตวัอยา่ง ผูว้จิยัจึงด าเนินการดงัน้ี 
                                 1) ขอเอกสารรับรองวา่โครงการวจิยัเร่ืองน้ีไดผ้า่นการพิจารณาเห็นชอบจาก
คณะกรรมการวจิยัในมนุษย ์สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
                                 2) ผูว้จิยัท าเอกสารขอความยนิยอมใหก้ลุ่มตวัอยา่งลงนามเพื่อเขา้ร่วมใน
การศึกษาวจิยั โดยในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจะเก็บเฉพาะกลุ่มตวัอยา่งท่ียนิยอมเขา้ร่วมในการศึกษา
วจิยัเท่านั้น 
                                 3) ผูว้จิยัช้ีแจงเป็นลายลกัษณ์อกัษรในแบบสอบถาม โดยแจง้วตัถุประสงคข์อง
การวจิยั ลกัษณะแบบสอบถาม รายละเอียดในการตอบแบบสอบถาม 
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                                 4) แบบสอบถามใส่เป็นรหสั ไม่ระบุถึงตวัผูต้อบ 
                                 5) กลุ่มตวัอยา่งมีสิทธ์ิท่ีจะไม่ตอบค าถามใดก็ได ้โดยไม่มีผลใดๆ ต่อการ
ปฏิบติังานประจ า 
                                 6) ผูว้จิยัจะน าเสนอผลการวจิยัในภาพรวมเท่านั้น 
                                 7) ภายหลงัจากการวเิคราะห์ และแปลผลการวจิยัเรียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัจะท าลาย
ขอ้มูลทั้งหมดของกลุ่มตวัอยา่งทนัที 
                     3.2  ระยะเกบ็รวบรวมข้อมูล ด าเนินการดงัน้ี 

      หลงัจากไดรั้บการอนุมติัจากผูอ้  านวยการโรงพยาบาล ติดต่อประสานงานกบั
หวัหนา้กลุ่มงานการพยาบาลของแต่ละโรงพยาบาล พร้อมช้ีแจงวตัถุประสงคแ์ละประโยชน์ของ
การวจิยัรวมทั้งรายละเอียดของการวจิยัและส่งแบบสอบถามใหห้วัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ี
ปฏิบติังานในต าแหน่งมาแลว้ไม่นอ้ยกวา่ 1 ปี จ  านวน 271 คน โดยสอดซองติดแสตมป์และจ่าหนา้
ซองถึงตวัผูว้จิยัไปพร้อมแบบสอบถาม เม่ือหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินตอบแบบสอบถาม
เรียบร้อยแลว้ ใหใ้ส่ซองท่ีเตรียมใหแ้ลว้ส่งกลบัทางไปรษณียถึ์งผูว้จิยัโดยตรง โดยก าหนดรับ
แบบสอบถามคืนหลงัแจกแลว้ 2 สัปดาห์ 
                     3.3 ระยะหลงัเกบ็รวบรวมข้อมูล ด าเนินการดงัน้ี 

     ผูว้จิยัติดตามแบบสอบถามกลบัคืนและตรวจสอบความครบถว้นสมบูรณ์ของ
แบบสอบถามดว้ยตนเองอีกคร้ังในวนัท่ี 24 กรกฎาคม 2555 ถึง 22 กนัยายน 2555 ไดรั้บ
แบบสอบถามคืนทั้งหมด 247 ชุด เป็นแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์และสามารถน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลได้
242 ชุด คิดเป็นร้อยละ 89.30 
 

4. การวเิคราะห์ข้อมูล 
 
                    ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดม้าวิเคราะห์ โดยใชโ้ปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป
ทางสถิติ ตามล าดบัดงัน้ี 
                    4.1  วเิคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคล ของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน โดยใชส้ถิติเชิง
พรรณนาไดแ้ก่ การแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
                    4.2  วเิคราะห์ระดับภาวะผู้น าช้ันยอดและความสุขในการท างาน ตามการรับรู้ของ
หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน โดยการวเิคราะห์หา ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน จ าแนก
ตามรายดา้นและโดยรวมโดยแบ่งภาวะผูน้ าชั้นยอดและความสุขในการท างานของหวัหนา้งาน
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อุบติัเหตุและฉุกเฉิน ตามช่วงของค่าเฉล่ียเป็น 5 ระดบัคือ ระดบัมากท่ีสุด ระดบัมาก ระดบัปาน
กลาง ระดบันอ้ย และระดบันอ้ยมาก  
                    4.3  วเิคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าช้ันยอดและความสุขในการท างานของ
หัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ ร้อยละ 95 และใชเ้กณฑ์
เทียบระดบัความสัมพนัธ์ของค่าสัมประสิทธ์ิ r ดงัน้ี (Bartz 1999 อา้งถึงใน มุกดา ตนัชยั 2549:  
9-33) ดงัน้ี 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   0.80  ข้ึนไป      มีความสัมพนัธ์กนัสูงมาก 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   0.60  ถึง 0.79    มีความสัมพนัธ์กนัสูง 
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   0.40  ถึง 0.59    มีความสัมพนัธ์กนัปานกลาง 

                    ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   0.20  ถึง 0.39    มีความสัมพนัธ์กนัต ่า 
                    ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์   ต ่ากวา่ 0.19    มีความสัมพนัธ์กนัต ่ามาก 
                     
 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 
 การศึกษาคร้ังน้ี มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าชั้นยอดกบั
ความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบัติ เหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ เก็บรวบรวมขอ้มูลจากหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือทั้งหมดโดยใช้แบบสอบถาม ผูว้ิจยัไดรั้บแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์
กลับคืนมา 242 ฉบับ หรือร้อยละ 89.30 น าข้อมูลมาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์
ส าเร็จรูปและใชส้ถิติ ตามท่ีระบุไวใ้นบทท่ี 3 ผูว้จิยัน าเสนอผลการวจิยัเป็น4 ตอน ดงัน้ี 
                     ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
                     ตอนท่ี 2 ภาวะผูน้ าชั้นยอดตามการรับรู้ของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน  
ตอนท่ี 3 ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ  
                     ตอนท่ี 4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการท างานของ
หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
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ตอนที ่1  ข้อมูลส่วนบุคคลของหัวหน้างานอบัุติเหตุและฉุกเฉิน 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน  
                   (n = 242) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 

เพศ       
       ชาย 23 9.5 
หญิง 219 90.5 
อายุ(ปี) ( X = 43.20ปี min = 30 ปี max = 52 ปี) 
< 21-30 ปี 1 0.4 
       31-40 ปี 68 28.1 
       41-50 ปี 165 68.2 
>  51 ปี 8 3.3 
สถานภาพสมรส   
       โสด 36 14.9 
       คู่ 186 76.9 
       หมา้ย 6 2.4 
       หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่     14 5.8 
ระดับการศึกษา   
       ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 203 83.9 
       ปริญญาโท 39 16.1 
การฝึกอบรมพเิศษทีไ่ด้รับขณะปฏิบัติงาน 
ไม่ไดรั้บฝึกอบรมขณะปฏิบติังาน 86 35.5 
ไดรั้บฝึกอบรมขณะปฏิบติังาน 
-การพยาบาลเฉพาะทาง 
 -ประกาศนียบตัรจากการฝึกอบรม 
ระยะสั้น 

156 
110 

46 

64.5 
45.5 
19.0 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ) 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน(คน) ร้อยละ 

ประสบการณ์ท างานในวชิาชีพพยาบาล (ปี)   ( X = 20.78ปี SD = 5.4 min = 7 ปี max = 32 ปี)  
       1-5 ปี 0 0 
       6-10ปี 9 3.7 
       11-15ปี 30 12.4 
       16-20ปี 71 29.4 
       21-25ปี 79 32.6 
       มากกวา่25ปี 53 21.9 
ประสบการณ์ท างานเป็นหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน X = 8.63 ปี SD = 5.3 ปี min =24ปีmax = 2ปี 
       1-5 ปี 76 31.4 
       6-10ปี 98 40.5 
       11-15ปี 41 16.9 
       16-20ปี 21 8.7 
       มากกวา่ 20ปี 6 2.5 
ด ารงต าแหน่งพยาบาลวชิาชีพ ประเภทวชิาการ ระดบัต าแหน่ง 
       ระดบัปฏิบติัการ  1 0.4 
       ช านาญการ 241 99.6 
ขนาดของโรงพยาบาลชุมชนทีก่ลุ่มตัวอย่างปฏิบัติงานอยู่ 
       10 เตียง 5 2.1 
       30 เตียง 141 58.3 
       60 เตียง 56 23.1 
       90 เตียง 27 11.1 
       120 เตียงข้ึนไป 13 5.4 
       รวม 242 100 
 
                    จากตารางท่ี 4.1 พบวา่หัวหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินจ านวน 242 คน ส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิง (ร้อยละ90.5) มีเพศชายเพียง 23 คน (ร้อยละ 9.5)อายุเฉล่ีย 43.20 ปี (SD = 4.92) ส่วนใหญ่
มีอายุระหว่าง 41-50 ปี (ร้อยละ 68.2) รองลงมามีอายุ 31-40 ปี (ร้อยละ28.1) ส่วนใหญ่มีสภาพ
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สมรสคู่ (ร้อยละ76.9) รองลงมาเป็นโสด (ร้อยละ 14.9) ส่วนน้อยท่ีมีสถานภาพสมรสหย่าร้าง/ 
แยกกนัอยู ่และหมา้ย(ร้อยละ5.8 และ2.5 ตามล าดบั) ส่วนใหญ่มีการศึกษาระดบัปริญญาตรี (ร้อยละ 
83.9) ท่ีเหลือมีการศึกษาระดบัปริญญาโท (ร้อยละ 16.1) หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินส่วนใหญ่
ได้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติมขณะปฏิบติังาน (ร้อยละ 64.5) ซ่ึงส่วนใหญ่ (ร้อยละ 45.5) เป็นการ
ฝึกอบรมเฉพาะทาง ท่ีเหลือ (ร้อยละ 19) เป็นการฝึกอบรมระยะสั้ นท่ีได้รับประกาศนียบัตร 
ระยะเวลาการปฏิบติังานในวิชาชีพพยาบาลเฉล่ีย 20.8 ปี (SD = 5.35) ส่วนใหญ่มีประสบการณ์
ระหว่าง 21-25 ปี  (ร้อยละ 32.6)  รองลงมามีประสบการณ์ระหว่าง 16-20 ปี  ( ร้อยละ 29.4) 
ประสบการณ์ท างานเป็นหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินเฉล่ีย 8.63 ปี (SD =5.3) ส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ระหวา่ง 6-10 ปี (ร้อยละ 40.5) รองลงมามีประสบการณ์ระหวา่ง 1-5  ปี (ร้อยละ 31.4) 
หัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือส่วนใหญ่ด ารง
ต าแหน่งพยาบาลวิชาชีพ ประเภทวิชาการมีต าแหน่งระดบัช านาญการเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 99.6) 
และมีต าแหน่งระดบัปฏิบติัการเพียง 1 ราย (ร้อยละ 0.4) โดยโรงพยาบาลชุมชนท่ีกลุ่มตวัอย่าง
ปฏิบติังานอยูส่่วนใหญ่มีขนาด 30 เตียง (ร้อยละ 58.3) รองลงมามีขนาด 60 เตียง /90 เตียง/ 120เตียง
ข้ึนไป และ10เตียง (ร้อยละ 23.1, 11.2, 5.4 และ 2.1 ตามล าดบั) 
 

ตอนที ่2  ภาวะผู้น าช้ันยอดของหัวหน้างานอบัุติเหตุและฉุกเฉิน 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งาน 
 อุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ รายดา้น 
                    และโดยรวม (n =242) 
 

ภาวะผู้น าช้ันยอดของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน X  SD ระดับ 
      การน าผูอ่ื้นใหน้ าตนเอง                                       4.48 0.43 ดี 
      การน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเอง                                      4.42 0.45 ดี 
      การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง    4.39 0.45 ดี 
ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลั 4.28 0.49 ดี 
ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ 4.26 0.44 ดี 
ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติั 4.16 0.36 ดี 
      การน าบุคคลใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง            4.12 0.49 ดี 

ภาวะผู้น าช้ันยอดโดยรวม 4.30 0.37 ดี 
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                    จากตารางท่ี 4.2 พบวา่พฤติกรรมท่ีแสดงออกถึงความมีภาวะผูน้ าชั้นยอดตามการรับรู้
ของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวมมี
คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี ( X = 4.30, SD = 0.37) เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ภาวะผูน้ าชั้นยอด
ของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดีทุกดา้น โดยดา้นการน าผูอ่ื้นให้น า
ตนเองมีคะแนนเฉล่ียสูงกวา่ดา้นอ่ืนๆ ( X = 4.48, SD = 0.42) รองลงมาคือการน าวฒันธรรมองคก์ร
สู่ภาวะผูน้ าตนเอง ( X = 4.42, SD = 0.25) การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง ( X = 4.38, SD = 0.25) 
ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลั ( X = 4.31, SD = 0.83) ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ ( X = 4.26, 
SD = 0.43) และภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติั ( X = 4.16, SD = 0.39) ตามล าดบั ส่วนการน า
บุคคลใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง  มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด ( X = 4.12, SD = 0.49)  
 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งาน 
                    อุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ าแนกตามรายขอ้   
 (n =242) 
 

ข้อความ X  SD ระดับ 
การน าผู้อืน่ให้น าตนเอง 4.48 0.43 ดี 
- สนบัสนุนใหบุ้คลากรในหน่วยงานพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มสมรรถนะใน 
  การท างาน 

4.61 0.51 ดีมาก 

- เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในหน่วยงานน าเสนอวธีิท างานใหม่ๆ 4.55 0.50 ดีมาก 
- ใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานแก่บุคลากรในหน่วยงาน 4.52 0.53 ดีมาก 
- กระตุน้และสนบัสนุนใหบุ้คลากรในหน่วยงานใชส้ารสนเทศและ 
  ขอ้มูลประกอบการตดัสินใจในการท างาน 

4.48 0.56 ดี 

- ใหอิ้สระบุคลากรในหน่วยงานตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ 4.45 0.52 ดี 
- คอยใหค้  าแนะน าและกระตุน้ใหบุ้คลากรในหน่วยงานแกไ้ขปัญหา 
   ดว้ยตนเอง 

4.44 0.57 ดี 

- เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในหน่วยงานก าหนดเป้าหมายในการ 
   ปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

4.31 0.62 ดี 

การน าวฒันธรรมองค์กรสู่ภาวะผู้น าตนเอง                                      4.42 0.45 ดี 
- เปิดใจรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในหน่วยงานทุกดา้นเพื่อ 
  อ านวยความสะดวกในการท างาน 

4.51 
 

0.54 
 

ดีมาก 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

   

ข้อความ X  SD ระดับ 
- สนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติัท างานโดยยดึมัน่ในเป้าหมายองคก์รเป็นหลกั 4.49 0.52 ดี 
- เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในหน่วยงานทุกคนมีส่วนร่วมในการ 
  ประเมินผลการท างาน 

4.44 0.57 ดี 

- สนบัสนุนใหมี้ระบบพยาบาลพี่เล้ียงเพื่อสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีใน 
  หน่วยงาน 

4.43 
 

0.64 
 

ดี 

- ใหค้วามส าคญักบัค่านิยมการท างานท่ียดึเป้าหมายขององคก์ร 4.42 0.54 ดี 
- สนบัสนุนใหมี้การส่ือสารแนวราบเพื่อใหเ้กิดสัมพนัธภาพอนัดีใน 
  หน่วยงาน 

4.40 0.57 ดี 

- เปิดโอกาสใหบุ้คลากรในหน่วยงานก าหนดระเบียบหรือแนวทาง 
  ปฏิบติัร่วมกนั 

4.36 
 

0.59 
 

ดี 

- แต่งตั้งคณะท างานจากบุคลากรทุกระดบัเพื่อใหมี้ส่วนร่วมในการ 
   แกปั้ญหาของหน่วยงาน 

4.32 
 

0.63 ดี 

การน าทมีสู่ภาวะผู้น าตนเอง    4.39 0.45 ดี 
- สนบัสนุนใหที้มงานแสดงความคิดเห็นและพฒันาตนเองไดอ้ยา่งอิสระ 4.49 0.52 ดี 
- ใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัการปฏิบติังานของทีมงาน 4.45 0.52 ดี 
- สนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคนเขา้ร่วมกิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ขององคก์ร  
  เพื่อสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน 

4.43 0.57 ดี 

- อ  านวยความสะดวกดว้ยการจดัหาวสัดุอุปกรณ์ใหแ้ก่ทีมงานอยา่ง 
   เพียงพอ 

4.43 0.58 ดี 

- มอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบใหแ้ก่ทีมงานอยา่งชดัเจน 4.40 0.56 ดี 
- ใหค้  าแนะน าแก่ทีมงานในการมอบหมายงานใหต้รงกบัความรู้ 
   ความสามารถของบุคลากรในทีมงาน 

4.36 0.54 ดี 

- กระตุน้และส่งเสริมใหส้มาชิกในทีมมีการแลกเปล่ียน 
   ประสบการณ์ในการปฏิบติังาน 

4.31 0.59 ดี 

- ใหที้มงานร่วมกนัตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังาน 4.24 0.59 ดี 
ภาวะผู้น าตนเองด้านการให้รางวลั 4.28 0.49 ดี 
- ภูมิใจและรู้สึกเป็นสุขเม่ืองานประสบความส าเร็จ 4.64 0.50 ดีมาก 



 98 

ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

   

ข้อความ X  SD ระดับ 
- คิดวา่การท างานเป็นส่ิงทา้ทายและตอ้งท าใหส้ าเร็จ 4.33 0.64 ดี 
- ชอบอยูใ่นกลุ่มคนท่ีสร้างแรงบนัดาลใจใหมุ้มานะในการท างาน 4.24 0.69 ดี 
- หากิจกรรมท่ีท าใหท้่านรู้สึกสนุกกบัการท างาน 4.11 0.70 ดี 
- สรรหาวธีิการท างานใหม่ๆ ท่ีท าใหง้านบรรลุเป้าหมาย 4.06 0.64 ดี 
ภาวะผู้น าตนเองด้านจิตใจ 4.26 0.44 ดี 
- เช่ือวา่คนเราสามารถใชศ้กัยภาพของตนเองใหป้ระสบความส าเร็จ 
  ในงาน 

4.58 0.51 
 

ดีมาก 

- ใหก้ าลงัใจตนเองเม่ือเผชิญกบัปัญหาอุปสรรคทั้งในชีวิตการท างาน 
   และชีวติส่วนตวั 

4.32 
 

0.65 
 

ดี 

- ประยกุตรู์ปแบบการท างานท่ีประสบความส าเร็จของผูอ่ื้นมาใชใ้นการ 
ท างานของตน 

   4.21  0.58 ดี 

- เปล่ียนแปลงความเช่ือดว้ยเหตุผลและหลกัฐานเชิงประจกัษ์  4.21  0.61 ดี 
- ฝึกฝนการใชจิ้นตนาการทางบวกเพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ  4.19  0.62 ดี 
- ใชข้อ้มูลข่าวสารในการวเิคราะห์แนวโนม้ของสถานการณ์ในอนาคต  4.04    0.62 ดี 
ภาวะผู้น าตนเองในด้านปฏิบัติ   4.16     0.36 ดี 

 การตั้งเป้าหมายให้ตนเอง 
- ก าหนดเป้าหมายการท างานของท่านใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของ 
กลุ่มงานการพยาบาล 
- ก าหนดระยะเวลาในการท างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 
- มุ่งปฏิบติังานตามแผนจนประสบความส าเร็จ 
- เพิ่มผลระดบัเป้าหมายของการท างานเพื่อพฒันาประสิทธิผลของงาน 

 การวางแผนเตรียมการก่อนการปฏิบัติจริง 
- แกไ้ขขอ้ผดิพลาดในการท างานท่ีผา่นมาเพื่อป้องกนัการเกิดซ ้ า 
- จดัเตรียมส่ิงแวดลอ้มก่อนการท างานเพื่อใหเ้กิดความสะดวกในขณะ 
ท างาน 
- ฝึกฝนตนเองใหมี้ความพร้อมก่อนการท างานท่ีเป็นภารกิจใหม่ๆ 
- วางแผนปฏิบติังานล่วงหนา้ก่อนลงมือปฏิบติัจริง 

4.25 
4.47 

 
4.22 
4.20 
4.12 
4.27 
4.37 
4.36 

 
4.25 
4.22 

0.43 
0.52 
 
0.55 
0.59 
0.63 
0.41 
0.54 
0.55 
 
0.54 
0.59 

ดี 
ดี 

 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 
ดี 

 
ดี 
ดี 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

ข้อความ X  SD ระดับ 
   - ทบทวนแนวทางการปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัพนัธกิจของ
หน่วยงาน 

 การสังเกตตนเอง 
- พบวา่การจดัล าดบัความส าคญัของงานท าใหส้ามารถท างานไดต้าม เวลา
ท่ีก าหนด 
- รู้ไดว้า่อะไรท่ีตวัเองควรเปล่ียนแปลงหรือควรท าส่ิงใดก่อนและหลงั 
   เพื่อไม่ใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดซ ้ าในการท างาน 
- สังเกตและรวบรวมขอ้มูลท่ีจะท าใหต้นเองสามารถท างานไดอ้ยา่งมี 
  ประสิทธิภาพ 
- พบวา่การใชอิ้สระทางความคิดจะท าใหส้ามารถท างานท่ียุง่ยากไดส้ าเร็จ 

4.17 
 

4.20 
4.55 

 
4.31 

 
4.29 

 
4.29 

0.58 
 

0.41 
0.57 

 
0.58 

 
    0.54    

 
0.72 

ดี 
 
ดี 

ดีมาก 
 

ดี 
 

      ดี 
 
ดี 

- บนัทึกการส่งมอบงานและปัญหาอุปสรรคในการปฏิบติังาน 4.00 0.62 ดี 
- พบวา่บางคร้ังเวลาในการท างานหมดไปกบักิจกรรมท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งท า 3.76 0.75 ดี 

 การให้รางวลัตนเอง 3.74 0.71 ดี 
- ช่ืนชมตนเองเม่ือท างานท่ียุง่ยากไดส้ าเร็จ 4.14 0.70 ดี 
- ใหร้างวลัตนเองเม่ือท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จเป็นอยา่งดีดว้ยการ
ท ากิจกรรมท่ีท่านชอบหรืออยากท า 

3.81 0.89 ดี 

- การใหร้างวลัตนเองเม่ือสามารถปรับปรุงแกไ้ขและพฒันางานจนบรรลุ 3.76 0.93 ดี 
- ใหร้างวลัพิเศษแก่ตนเองเป็นระยะเม่ือตอ้งท างานท่ีไม่ชอบเพื่อกระตุน้ 
ใหอ้ยากท างานนั้น 

3.22 0.93 ปาน
กลาง 

 การทบทวนตนเอง 4.23 0.44 ดี 
- ขอค าแนะน าจากผูเ้ช่ียวชาญเม่ือไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีท่าน  
ไม่ถนดั 

4.40 0.62 ดี 

- ใชก้ารแลกเปล่ียนเรียนรู้เพื่อใหไ้ดข้อ้สรุปท่ีดีท่ีสุดในการท างาน 4.33 0.58 ดี 
- ทบทวนการปฏิบติังานท่ีผดิพลาดเพื่อหาสาเหตุและปรับปรุงใหดี้ข้ึน 4.29 0.55 ดี 
- ปรับเปล่ียนวธีิการท างานเม่ือพบวา่ผลงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 4.23 0.58 ดี 
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ตารางท่ี 4.3 (ต่อ) 
 

ข้อความ X  SD ระดับ 
- สรุปผลการท างานเป็นระยะเพื่อเป็นขอ้มูลในการประเมินผลและ 
  ปรับปรุงการท างาน 

4.14 0.67 ดี 

- หาวธีิการแกไ้ขอยา่งสร้างสรรคเ์ม่ือเกิดขอ้ผดิพลาดในการท างาน 4.12 0.57 ดี 
การน าบุคคลให้เป็นผู้น าตนเอง            4.12 0.49 ดี 
- ปรับเปล่ียนวธีิการท างานใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์เพื่อเป็นตน้แบบ 
   แก่บุคลากรในหน่วยงาน 

4.23 0.58 ดี 

- เป็นแบบอยา่งของการท างานท่ีทุ่มเทเพื่อความส าเร็จขององคก์ร 4.15 0.65 ดี 
- ท างานอยา่งมีระบบเพื่อเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากรในหน่วยงาน 4.14 0.64 ดี 
- ก าหนดแนวทางการท างานท่ีชดัเจนและเป็นลายลกัษณ์อกัษร 4.14 0.65 ดี 
- เป็นแบบอยา่งในการเป็นผูน้ าตนเองในการปฏิบติังาน 4.13 0.65 ดี 
- เป็นแบบอยา่งในการแกไ้ขปัญหาการท างานใหส้ าเร็จแมมี้อุปสรรค
ขดัขวาง 

4.10 0.66 ดี 

- การตดัสินใจดว้ยตนเองของท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีของบุคลากรใน
หน่วยงาน 

3.93 0.65 ดี 

 
                  จากตารางท่ี 4.3 แสดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน  
มีคะแนนเฉล่ียรายขอ้อยูใ่นระดบัปานกลางจนถึงดีมาก ( X = 3.22 –4.61, SD = 0.41- 0.93) 
เม่ือพิจารณาภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน รายดา้นพบวา่ 
                   การน าผูอ่ื้นใหน้ าตนเองมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี โดยขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนดีมากคือ 
สนบัสนุนใหบุ้คลากรในหน่วยงานพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการท างาน ( X = 4.61, SD = 
0.51) รองลงมาคือ เปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานน าเสนอวิธีท างานใหม่ๆ ( X = 4.55, SD = 
0.50) และให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานแก่บุคลากรในหน่วยงาน ( X = 4.52, SD = 
0.53) ตามล าดับ ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ เปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานก าหนด
เป้าหมายในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง ( X = 4.31, SD = 0.62)  
                    การน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเองมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้
ค าถามท่ีมีคะแนนดีมากคือ เปิดใจรับฟังความคิดเห็นของบุคลากรในหน่วยงานทุกดา้นเพื่ออ านวย
ความสะดวกในการท างาน ( X = 4.51, SD = 0.54) รองลงมาคือสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติัท างานโดยยึด
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มัน่ในเป้าหมายองคก์รเป็นหลกั( X = 4.49, SD = 0.52) และเปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานทุก
คนมีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างาน ( X = 4.44, SD = 0.57) ตามล าดบั  
ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ แต่งตั้งคณะท างานจากบุคลากรทุกระดบัเพื่อใหมี้ส่วนร่วมในการ
แกปั้ญหาของหน่วยงาน ( X = 4.32, SD = 0.63) 
                    การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเองมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับดีทุกข้อ โดยข้อค าถามท่ีมี
คะแนนดีสุดคือ สนบัสนุนใหที้มงานแสดงความคิดเห็นและพฒันาตนเองไดอ้ยา่งอิสระ ( X = 4.49, 
SD = 0.52) รองลงมาคือ ให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัการปฏิบติังานของทีมงาน ( X = 4.45, SD = 0.52) 
และสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคนเขา้ร่วมกิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ขององคก์รเพื่อสร้างความสามคัคีใน
หน่วยงาน ( X = 4.43, SD = 0.57) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ ให้ทีมงานร่วมกนั
ตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังาน ( X = 4.24, SD = 0.59) 
                   ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการใหร้างวลั มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ค าถามท่ีมี
คะแนนดีมากคือ ภูมิใจและรู้สึกเป็นสุขเม่ืองานประสบความส าเร็จ ( X = 4.64, SD = 0.50) 
รองลงมาคือคิดวา่การท างานเป็นส่ิงทา้ทายและตอ้งท าให้ส าเร็จ ( X = 4.33, SD = 0.64)และชอบอยู่
ในกลุ่มคนท่ีสร้างแรงบนัดาลใจใหมุ้มานะในการท างาน ( X = 4.24, SD = 0.69) ตามล าดบั ส่วนขอ้
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ สรรหาวิธีการท างานใหม่ๆท่ีท าให้งานบรรลุเป้าหมาย ( X = 4.06, SD = 
0.64)   
                   ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจมีคะแนนเฉล่ียโดยรวมอยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ค าถามท่ีมี
คะแนนดีสุดคือ คนเราสามารถใชศ้กัยภาพของตนเองให้ประสบความส าเร็จในงาน ( X =4.58, SD 
= 0.51) รองลงมาคือการให้ก าลงัใจตนเองเม่ือเผชิญกบัปัญหาอุปสรรคทั้งในชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตวั ( X =4.32, SD =0.65) และประยุกตรู์ปแบบการท างานท่ีประสบความส าเร็จของผูอ่ื้น
มาใช้ในการท างานของตน( X = 4.21, SD = 0.58) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ ใช้ขอ้มูล
ข่าวสารในการวเิคราะห์แนวโนม้ของสถานการณ์ในอนาคต ( X = 4.04, SD =0.62)   
                ภาวะผูน้ าตนเองในด้านปฏิบติั เป็นการใช้ความเป็นผูน้ าในตนเองในการจดัการพฤติกรรมท่ี
จ าเป็น มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับดีทุกด้าน โดยด้านท่ีมีคะแนนเฉล่ียดีมากได้แก่การวางแผน
เตรียมการก่อนการปฏิบติัจริงมีคะแนนเฉล่ียมากสุด( X = 4.27, SD = 0.41)ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน
เฉล่ียดีสุดคือ แกไ้ขขอ้ผิดพลาดในการท างานท่ีผา่นมาเพื่อป้องกนัการเกิดซ ้ า ( X = 4.37, SD = 
0.54) รองลงมาไดแ้ก่ดา้นการตั้งเป้าหมายให้ตนเอง( X = 4.25, SD = 0.43)ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน
เฉล่ียมากสุดคือก าหนดเป้าหมายการท างานของท่านให้สอดคล้องกบัเป้าหมายของกลุ่มงานการ
พยาบาล ( X = 4.47, SD = 0.52)และดา้นการทบทวนตนเอง ( X = 4.23, SD = 0.44)ขอ้ค าถามท่ีมี
คะแนนเฉล่ียมากสุดคือขอค าแนะน าจากผูเ้ช่ียวชาญเม่ือไดรั้บมอบหมายให้ท างานท่ีท่านไม่ถนดั(
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X = 4.40, SD = 0.62)ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นการใหร้างวลัตนเอง( X = 3.74, SD = 
0.71) ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือใหร้างวลัพิเศษแก่ตนเองเป็นระยะเม่ือตอ้งท างานท่ีไม่ชอบ
เพื่อกระตุน้ใหอ้ยากท างานนั้น ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X = 3.22, SD = 0.93) และดา้นการสังเกต
ตนเอง ( X = 4.20, SD = 0.21)ขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือพบวา่บางคร้ังเวลาในการท างานหมดไป
กบักิจกรรมท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งท า ( X = 3.76, SD = 0.75) ตามล าดบั 
                    การน าบุคคลให้เป็นผูน้ าตนเองเป็นการแสดงพฤติกรรมตน้แบบในการปฏิบติังาน มี
คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดีทุกขอ้ โดยขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนมากสุดคือปรับเปล่ียนวิธีการท างานให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์เพื่อเป็นตน้แบบแก่บุคลากรในหน่วยงาน ( X = 4.23, SD = 0.58) 
รองลงมาคือ เป็นแบบอย่างของการท างานท่ีทุ่มเทเพื่อความส าเร็จขององค์กร ( X = 0.15, SD = 
0.65) และท างานอยา่งมีระบบเพื่อเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากรในหน่วยงาน ( X = 4.14, SD = 
0.64) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ การตดัสินใจดว้ยตนเองของท่านเป็นแบบอยา่งท่ี
ดีของบุคลากรในหน่วยงาน( X = 3.93, SD = 0.65) 
 

ตอนที ่3  ความสุขในการท างานของหัวหน้างานอบัุติเหตุและฉุกเฉิน 
 
ตารางท่ี 4.4  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งาน 
 อุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ รายดา้นและโดยรวม 
 (n =242) 
 

ความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน X  SD ระดับ 
ความรักในงาน 4.46 0.51 มาก 
การติดต่อสัมพนัธ์ในงาน 4.38 0.47 มาก 
ความส าเร็จในงาน 4.24 0.46 มาก 
การเป็นท่ียอมรับ 4.16 0.47 มาก 

โดยรวม 4.31 0.39 มาก 

 
                    จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ความสุขในการท างานโดยรวมมีค่าเฉล่ีย 4.31 คะแนน (SD = 
0.39) ซ่ึงจดัวา่ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนืออยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ความรักในงาน มีค่าเฉล่ียสูงกวา่
ดา้นอ่ืนๆ ( X = 4.46, S.D. = 0.51) รองลงมาคือ ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ในงาน ( X = 4.38, SD = 
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0.47) และความส าเร็จในงาน ( X = 4.24, SD = 0.46)  ตามล าดบั ส่วนการเป็นท่ียอมรับมีคะแนน
เฉล่ียต ่าสุด ( X = 0.16, SD = 0.47) แต่ก็จดัวา่ความสุขในการท างานทั้ง 4 ดา้นอยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.5 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งาน 
                    อุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ จ าแนกตามรายขอ้ 
 (n =242) 
 

ข้อความ X  SD ระดับ 
ความรักในงาน 4.46 0.51 มาก 
- ในภาวะฉุกเฉินเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีแมว้า่ 
ตอ้งปฏิบติังานล่วงเวลา 

4.62 
 

0.55 
 

มากท่ีสุด 
 

- มีความมุ่งมัน่ปฏิบติังานในความรับผดิชอบใหส้ าเร็จ 4.55 0.54 มากท่ีสุด 
- กระตือรือร้นในการท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย 4.47 0.56 มาก 
- ภาคภูมิใจต่อหนา้ท่ีการงานในปัจจุบนั 4.46 0.65 มาก 
- รักงานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ี 4.45 0.66 มาก 
- สนุกกบัการท างานจนรู้สึกวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 4.19 0.74 มาก 
การติดต่อสัมพนัธ์ในงาน 4.38 0.47 มาก 
- แสดงความยนิดีต่อกนัเม่ือผูใ้ดผูห้น่ึงไดรั้บเกียรติหรือ 
  รางวลัจากผลงาน 

4.44 
 

0.57 
 

มาก 

- ใหค้วามร่วมมือช่วยเหลือดูแลซ่ึงกนัและกนั 4.43 0.57 มาก 
- พดูคุยติดต่อส่ือสารกนัดว้ยบรรยากาศท่ีเป็นมิตร 4.43 0.58 มาก 
- มีความเอ้ืออาทรต่อกนั 4.41 0.56 มาก 
-การท างานเป็นทีมในหน่วยงานประสบความส าเร็จ 4.38 0.59 มาก 
- มีกิจกรรมสังสรรคก์บัผูร่้วมงาน 4.20 0.65 มาก 
ความส าเร็จในงาน 4.24 0.46 มาก 
- ภูมิใจท่ีท าใหง้านพฒันาไปในทางท่ีดีข้ึน 4.47 0.54 มาก 
- รู้สึกวา่ผลงานท่ีตนเองท ามีคุณค่าต่อหน่วยงาน 4.38 0.59 มาก 
- ผลงานมีส่วนท าใหเ้กิดการพฒันาในหน่วยงาน 4.31 0.55 มาก 
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ตารางท่ี 4.5 (ต่อ) 
 

ข้อความ X  SD ระดับ 
- ผลการปฏิบติังานมีคุณภาพเกิดผลลพัธ์ท่ีดีต่อ 
  หน่วยงาน 

4.23 0.56 มาก 

- ท างานท่ีทา้ทายความสามารถใหส้ าเร็จได้ 4.17 0.54 มาก 
- ท างานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนดไว ้ 4.12 0.54 มาก 
- ผลกัดนัใหน้วตักรรมหรือผลงานของหน่วยงานได ้
  น าเสนอในเวทีต่างๆ ทั้งในและนอกหน่วยงาน 

4.04 0.76 มาก 

การเป็นทีย่อมรับ    
- ไดรั้บการแต่งตั้งใหเ้ป็นกรรมการของคณะท างาน 
  ต่างๆ 

4.47 0.52 มาก 

- ไดรั้บความไวว้างใจจากผูป่้วยและญาติท่ีมารับบริการ 4.25 0.55 มาก 
- ไดรั้บเชิญให้เป็นวทิยากรจากภายในหรือภายนอก 
  หน่วยงาน  

4.21 0.68 มาก 

- ไดรั้บความไวว้างใจจากผูบ้งัคบับญัชาใหรั้บผิดชอบ 
  โครงการพิเศษ 

4.19 0.71 มาก 

- ไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงานทุกคน 4.12 0.67 มาก 
- ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับการบริหาร 4.11 0.62 มาก 
- ผลงานไดรั้บรางวลัหรือค าช่ืนชมอยูเ่สมอ 3.78 0.69 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.5 แสดงให้เห็นว่าความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉินมีคะแนนเฉล่ียรายขอ้อยูใ่นระดบัมากและมากท่ีสุด( X = 3.78-4.62, SD = 0.52-0.76) เม่ือ
พิจารณาความสุขรายดา้นพบวา่ 
                   ดา้นความรักในงานมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมาก โดยขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนมากท่ีสุดคือ 
ในภาวะฉุกเฉินท่านเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีแมว้า่ตอ้งปฏิบติังานล่วงเวลา ( X = 4.62,  SD = 
0.55) รองลงมาคือ มีความมุ่งมัน่ปฏิบติังานในความรับผิดชอบให้ส าเร็จ ( X = 4.55, SD = 0.50) 
และกระตือรือร้นในการท างานใหส้ าเร็จตามเป้าหมาย ( X = 4.47, SD = 0.56) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมี
คะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ สนุกกบัการท างานจนรู้สึกวา่เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว ( X = 4.19, SD = 0.74) 
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 ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ในงานมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ค าถามท่ีมี
คะแนนมากท่ีสุดคือ แสดงความยินดีต่อกนัเม่ือผูใ้ดผูห้น่ึงไดรั้บเกียรติหรือรางวลัจากผลงาน( X = 
4.44, SD = 0.57) รองลงมาคือให้ความร่วมมือช่วยเหลือดูแลซ่ึงกนัและกนั( X = 4.43, SD = 0.57)
และพดูคุยติดต่อส่ือสารกนัดว้ยบรรยากาศท่ีเป็นมิตร ( X = 4.43, SD = 0.58) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมี
คะแนนเฉล่ียนอ้ยสุดคือมีกิจกรรมสังสรรคก์บัผูร่้วมงาน ( X = 4.20,SD = 0.65)    
 ดา้นความส าเร็จในงานมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน
มากท่ีสุดคือ ภูมิใจท่ีท าให้งานพฒันาไปในทางท่ีดีข้ึน ( X = 4.47, SD = 0.54) รองลงมาคือ รู้สึกวา่
ผลงานท่ีตนเองท ามีคุณค่าต่อหน่วยงาน ( X = 4.38, SD = 0.59) และผลงานมีส่วนท าให้เกิดการ
พฒันาในหน่วยงาน ( X = 4.31, SD= 0.55) ตามล าดบั ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุดคือ ผลกัดนั
ให้นวตักรรมหรือผลงานของหน่วยงานได้น าเสนอในเวทีต่างๆทั้งในและนอกหน่วยงาน ( X = 
4.04, SD= 0.76)     
 ดา้นการเป็นท่ียอมรับมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ค าถามท่ีมีคะแนน
มากท่ีสุดคือ ไดรั้บการแต่งตั้งให้เป็นกรรมการของคณะท างานต่างๆ ( X = 4.47, SD = 0.52) 
รองลงมาคือ ไดรั้บความไวว้างใจจากผูป่้วยและญาติท่ีมารับบริการ ( X = 4.25, SD = 0.55)และ
ไดรั้บเชิญให้เป็นวิทยากรจากภายในหรือภายนอกหน่วยงาน ( X = 4.21, SD = 0.68) ตามล าดบั 
ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียนอ้ยสุดคือผลงานไดรั้บรางวลัหรือค าช่ืนชมอยูเ่สมอ ( X = 3.78, SD = 0.69)     
 

ตอนที ่4  ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าช้ันยอดกบัความสุขในการท างาน 
               ของหัวหน้างานอบัุติเหตุและฉุกเฉิน 
 
                  ก่อนท าการวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหวา่งแปร ผูว้จิยัไดต้รวจสอบขอ้สมมติของการ
หาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน ดงัน้ี 
 4.1 ตวัแปรทั้งสองตวั คือ ภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งาน
อุบติัเหตุและฉุกเฉินเป็นขอ้มูลต่อเน่ือง ซ่ึงการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ีใชแ้บบสอบถามท่ีมีค าตอบใหเ้ลือก
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (rating scale) 5 ระดบั ดงันั้นขอ้มูลท่ีไดจึ้งเป็นช่วงมาตราซ่ึง
สอดคลอ้งกบัขอ้สมมติ 
 4.2 ตวัแปรตน้และตวัแปรตามมีความสัมพนัธ์กนัเชิงเส้นตรง (ดงัแสดงไวใ้น
ภาคผนวก) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัขอ้สมมติ 
 4.3 กลุ่มตวัอยา่งมีขนาดใหญ่เพียงพอ n= 242 ราย และเก็บรวบรวมมาจากกลุ่มตวัอยา่ง
เดียวกนั 
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 4.4 ตอ้งมีหลกัฐานทางทฤษฎียนืยนัวา่ตวัแปรทั้งสองเก่ียวขอ้งกนัและสามารถน ามาหา
ค่าความสัมพนัธ์กนัได ้ซ่ึงจากการศึกษาของสุรีย ์โพธาราม (2547) พบว่าภาวะผูน้ าชั้นยอดของ
หัวหน้าหอผูป่้วยโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐโดยรวมอยู่ในระดับสูง( X = 3.92) และมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลาง (r = 0.57) กบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยแสดงวา่ หวัหนา้
หอผูป่้วยท่ีมีภาวะผูน้ าชั้นยอดสูงจะท าให้ประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัสูงดว้ย สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของพรรณิภา สืบสุข (2548) ท่ีพบวา่การรับรู้ลกัษณะงานมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการในระดบัปานกลาง(r = 0.64) และภาวะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลงของหัวหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างานของพยาบาล
ประจ าการในระดบัปานกลาง(r = 0.48)และเสาวรส ประเทืองชยัศรี (2552) ท่ีพบว่า ภาวะผูน้ า
แบบอย่างของหัวหน้างานการพยาบาลมีความสัมพนัธ์ทางบวก กบัความสุขในการท างานของ
พยาบาลวชิาชีพในระดบัปานกลาง(r = 0.49) 
                 สรุปได้ว่า ข้อมูลจากการศึกษาในคร้ังน้ีเป็นไปตามข้อสมมติทุกประการ ผูว้ิจ ัยจึง
ด าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอด กบัความสุขในการท างาน
ของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินซ่ึงผลการวเิคราะห์แสดงในตารางท่ี 4.6 และ ตารางท่ี 4.7 

 
ตารางท่ี 4.6  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอดรายดา้นและโดยรวม (X) กบัความสุขในการ 
 ท างาน (Y) ของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนภาค 
 ตะวนัออกเฉียงเหนือ รายดา้นและโดยรวม (n =242) 
 

 
ภาวะผูน้ าชั้นยอดรายดา้น (X) 

ค่าสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพนัธ์ (r) 

ระหวา่ง X และ Y 

p-value ระดบั
ความสัมพนัธ์ 

- การน าบุคคลใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง                    
- ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติั 
- การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง 
- การน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเอง   
- การน าผูอ่ื้นใหน้ าตนเอง 
- ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลั   

0.721 
0.705 
0.685 
0.664 
0.648 
0.646 

0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 
0.000 

สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 
สูง 

- ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ 0.636 0.000 สูง 

ภาวะผูน้ าชั้นยอดโดยรวม 0.803 0.000 สูงมาก 
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 จากตารางท่ี 4.6 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สันระหวา่งภาวะผูน้ า
ชั้นยอดรายดา้นกบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน พบวา่ภาวะผูน้ าชั้น
ยอดมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ทุกดา้น
ในระดบัสูงและมีความสัมพนัธ์โดยรวมอยู่ในระดบัสูงมาก (r= 0.803) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ                
ท่ีระดบั .001ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานการวิจยัท่ีตั้งไว ้ ส่วนภาวะผูน้ าชั้นยอดดา้นการน าบุคคลให้
เป็นผูน้ าตนเอง ภาวะผูน้ าตนเองในด้านปฏิบติั การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง การน าวฒันธรรม
องคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเอง การน าผูอ่ื้นใหน้ าตนเอง ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการใหร้างวลั และภาวะผูน้ า
ตนเองดา้นจิตใจ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างาน โดยรวมในระดบัสูง โดยมีค่า
สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เท่ากบั 0.721, 0.705, 0.685, 0.664, 0.648 0.646 และ 0.643 ตามล าดบั 
 
 



บทที ่ 5 

สรุปการวจิัย อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าชั้ นยอดกับความสุขในการท างานของ
หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือคร้ังน้ีเป็นการวิจยั
เชิงพรรณนา โดยมีสมมติฐานการวิจยั คือภาวะผูน้ าชั้นยอดมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขใน
การท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
 

1. สรุปการวจิัย 
 

1.1 วตัถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้ าชั้นยอดและระดบัความสุขใน
การท างานของหวัหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินและศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอด
กับความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชนภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ทั้งโดยรวมและรายดา้น  

1.2 วิธีด าเนินงานวิจัย ประชากรกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ีไดแ้ก่หัวหนา้งาน
อุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยปฏิบติังานใน
ต าแหน่งมาแลว้ไม่น้อยกว่า 1 ปี จ  านวน 271คน จากโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
โดยใชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งทั้งหมด 
   เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล เป็นแบบสอบถาม 1 ชุด ประกอบดว้ย 3 ตอน
คือตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มูลส่วนบุคคลจ านวน 9ขอ้ ตอนท่ี 2 แบบสอบถามภาวะผูน้ าชั้นยอด
ของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึนโดยใช้กรอบแนวคิดของแมนซ์และซิมส์ 
(Manz & Sims, 2001) จ านวน 66 ขอ้ มีค่าความตรงตามเน้ือหา(CVI) เท่ากบั 0.97 และค่าความเท่ียง 
เท่ากบั0.97 และตอนท่ี 3 แบบสอบถามความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน
ในโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ซ่ึงผูว้ิจยัสร้างข้ึนตามแนวคิดของแมนเนียน 
(Manion 2003) ประกอบดว้ยขอ้ค าถามทั้งหมด 26 ขอ้ค่าความตรงตามเน้ือหา (CVI)เท่ากบั1.00และ
ค่าความเท่ียง เท่ากบั0.94 
  การเก็บรวบรวมขอ้มูลการวิจยัด าเนินการโดยส่งจดหมายขอความอนุเคราะห์ใน
การเก็บรวบรวมจากประธานกรรมการประจ าสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์  มหาวทิยาลยั 
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สุโขทยัธรรมาธิราชถึงผูอ้  านวยการโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ท่ีเป็นกลุ่มตวัอยา่ง 
271 แห่ง เพื่อขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 271ฉบบั โดยผูต้อบ
แบบสอบถามส่งคืนถึงผูว้ิจยัโดยตรงทางไปรษณียไ์ดรั้บแบบสอบถามคืนทั้งหมด 247 ฉบบั เป็น
แบบสอบถามท่ีสมบูรณ์และ สามารถน าไปวเิคราะห์ขอ้มูลได2้42 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 89.30 
การวเิคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนาโดยค านวณค่า ร้อยละ ค่าเฉล่ีย  
 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของเพียร์สัน (Pearson product 
moment correlation coefficient) 
  1.3 ผลการวจัิย 

1.3.1 ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่างหัวหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิงร้อยละ 90.5 อายุอยูร่ะหวา่ง 41 ถึง 50 ปี มากท่ีสุดร้อยละ 68.2โดยมีมีอายุเฉล่ีย 43 ปี
ส่วนใหญ่มีสถานภาพคู่ ร้อยละ 76.9จบการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่ามากท่ีสุดร้อยละ 
83.9 และจบปริญญาโท ร้อยละ 16.1ประสบการณ์ในวิชาชีพเฉล่ีย 20 ปี ส่วนใหญ่มีประสบการณ์
ในการท างานระหวา่ง 21-25 ปี ประสบการณ์ในการเป็นหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินเฉล่ีย 8.63
ปี ส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในระหวา่ง 6-10 ปี ปฏิบติังานในโรงพยาบาลชุมชนขนาด 30 เตียงมาก
ท่ีสุด ร้อยละ 58.3 และรองลงมาเป็นโรงพยาบาลชุมชนขนาด 60 เตียง ร้อยละ 23.1 
   1.3.2 ภาวะผู้น าช้ันยอดของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  ภาวะผูน้ าชั้นยอด
ของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวมมี
คะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดีเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉินมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดีทุกดา้น โดยดา้นการน าผูอ่ื้นให้น าตนเอง มีคะแนนเฉล่ียสูงกวา่
ดา้นอ่ืนรองลงมาคือการน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเอง ส่วนดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด คือ
การน าบุคคลใหเ้ป็นผูน้ าตนเองเม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุ
และฉุกเฉิน อยูใ่นระดบัดีมากถึงปานกลาง  
  1.3.3 ความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉินความสุขในการ
ท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือโดยรวมอยู่
ในระดบัมากเม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ ดา้นความรักในงาน มีค่าเฉล่ียสูงกวา่ดา้นอ่ืน รองลงมาคือ 
ด้านการติดต่อสัมพนัธ์ในงาน และความส าเร็จในงาน ตามล าดับส่วนด้านการเป็นท่ียอมรับมี
คะแนนเฉล่ียต ่าสุด แต่ก็จดัวา่อยูใ่นระดบัมาก เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ความสุขในการท างานของ
หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดและมาก 
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  1.3.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผู้น าช้ันยอดกบัความสุขในการท างานของ

หัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือผลการศึกษาพบวา่ 
ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินโดยรวมมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง
มาก  (r= 0.803) กบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินอยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติ ท่ีระดับ .001และภาวะผู ้น าชั้ นยอดของหัวหน้างานอุบัติ เหตุและฉุกเฉินรายด้าน มี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างานในระดบัสูง โดยพบวา่ 

 1) ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการ
ท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 (r = 0.705)ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานขอ้ท่ี 1 

2) ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการใหร้างวลัมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขใน
การท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 (r = 0.646) ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานขอ้ท่ี 2 
   3) ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการ
ท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนืออยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 (r = 0.636) ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานขอ้ท่ี 3 
   4) การน าผูอ่ื้นใหน้ าตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างาน
ของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 (r = 0.648) ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานขอ้ท่ี 4 
   5) การน าบุคคลใหเ้ป็นผูน้ าตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการ
ท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนืออยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 (r = 0.721) ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานขอ้ท่ี 5 
   6) การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการ
ท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนืออยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 (r = 0.685) ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานขอ้ท่ี 6 
   7) การน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออก 
เฉียงเหนือ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 (r = 0.664) ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน   ขอ้ท่ี 7 
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2. อภิปรายผล 
 

2.1 ภาวะผู้น าช้ันยอดของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ในการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า
ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
โดยรวมอยู่ในระดับดีเน่ืองจาก หัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในฐานะผูบ้ริหารระดับต้นซ่ึง
ปฏิบัติหน้าท่ีสัมพันธ์โดยตรงกับพยาบาลประจ าการและบุคลากรอ่ืนๆในหน่วยงาน เป็น
ผูรั้บผิดชอบโดยตรงต่อผลิตผลของการพยาบาลมีอิทธิพลต่อบุคลากรในหน่วยงานและต่อระบบ
การให้บริการเป็นอย่างมากปัจจุบนัการพฒันาและรับรองคุณภาพบริการให้ตอบสนองต่อความ
ตอ้งการและความคาดหวงัของผูใ้ช้บริการอย่างเหมาะสมตามมาตรฐาน จึงท าให้หน่วยงานใน
โรงพยาบาลมีการปรับปรุงและพฒันาเพื่อยกระดับการบริการ  ภาวะผูน้ าเป็นส่ิงส าคญัส าหรับ
ผูบ้ริหารเพราะภาระงานของผูบ้ริหารการพยาบาลในปัจจุบนัเพิ่มข้ึนจากอดีตมากโดยเฉพาะการ
บริหารงานบุคคลท่ีตอ้งให้ความส าคญักบัการพฒันาบุคคลให้เกิดผลต่อการพฒันางาน ผูน้ าในยุค
โลกาภิวฒัน์ตอ้งเป็นผูน้ าท่ีทนัสมยัเป็นผูมี้วิสัยทศัน์กวา้งไกล สามารถพยากรณ์เหตุการณ์ต่างๆเพื่อ
วางแผนงานได้อย่างเป็นระบบและทันต่อสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง (มรกต ล้ิมวฒันา2541)
หน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินเป็นหน่วยงานท่ีตอ้งใชท้กัษะทางวิชาชีพสูง หัวหนา้หน่วยงานจึงมี
ความส าคญัในการบริหารหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมายด้วยการใช้ความเป็นผูน้ าในตนเองในการ
ปฏิบติังานโดยใช้พฤติกรรมเฉพาะทางและกลยุทธ์ต่างๆในการพฒันาบุคคลและทีมงานทุกระดบั
ในหน่วยงาน ให้เกิดความเป็นผูน้ าในตนเองดว้ยการสอน ช้ีแนะ แนะน าส่งเสริม สนบัสนุน เป็นพี่
เล้ียง ช่วยเหลืออ านวยความสะดวก นิเทศติดตามงานกระตุ้นให้บุคลากรเกิดการเรียนรู้ มีความ
มัน่ใจในการปฏิบติังานและใชท้กัษะท่ีดีในการปฏิบติังานโดยการเสริมสร้างพลงัอ านาจให้บุคลากร 
การแสดงพฤติกรรมตน้แบบในการปฏิบติังานการตั้งเป้าหมาย การสร้างแรงจูงใจ และการสร้าง
รูปแบบความคิดในเชิงบวก การน าทีมสู่การบริหารตนเองส่งเสริมให้บุคลากรแสดงออกในทิศทาง
ท่ีเหมาะสม ให้โอกาสแสดงความสามารถในการเป็นผูน้ าในหน่วยงานและทีมงาน ท าให้บุคลากร
สามารถน าตนเองและน าผูอ่ื้นไดท้  าให้ผลการปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ หน่วยงานมีบุคลากรท่ีมี
ความรู้ความสามารถ มีทีมงานท่ีเขม้แข็ง ท างานร่วมกบัทีมสหวิชาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพ มี
วฒันธรรมในการน าตนเอง สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ สุรีย ์โพธาราม ( 2547: 32) ท่ีศึกษาภาวะ
ผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ 
โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ พบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย และ
การศึกษาของบุญสิตา  นววชัรินทร์ (2552) ซ่ึงศึกษาภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้พยาบาลกบัความ
เป็นองคก์รแห่งสติปัญญาของกลุ่มการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน 
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ภาคใต ้พบวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดโดยรวมอยูใ่นระดบัดีเช่นกนั ในการศึกษาคร้ังน้ีเม่ือพิจารณารายดา้น
พบวา่การน าผูอ่ื้นให้น าตนเองมีคะแนนเฉล่ียสูงท่ีสุด รองลงมาคือการน าวฒันธรรมองค์กรสู่ภาวะ
ผูน้ าตนเอง การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลั ภาวะผูน้ าตนเองดา้น
จิตใจ และภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติั ตามล าดบั ส่วนการน าบุคคลให้เป็นผูน้ าตนเอง  มีคะแนน
เฉล่ียต ่าสุด สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

2.1.1 การน าผู้ อ่ืนให้น าตนเอง ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดดา้นการ
น าผูอ่ื้นใหน้ าตนเองของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินโดยรวมอยูใ่นระดบัดี เน่ืองจากในปัจจุบนั
ความส าเร็จขององค์กรในภาครัฐเป็นยุคของการบริหารจดัการท่ีเน้นการกระจายอ านาจ และการ
สร้างความเป็นเลิศใหเ้กิดข้ึนในทุกหน่วยงาน ดว้ยการใหค้วามส าคญัแก่บุคลากรทุกระดบัโดยถือวา่ 
ทุกคนเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จขององคก์ร ผูน้ าท่ีเนน้การสั่งการและควบคุมการท างานอยา่ง
เคร่งครัด จึงไม่เหมาะกบัองค์การในปัจจุบนั (สุมาลี จกัรไพศาล, 2541: 52)หัวหน้างานมีการ
เปล่ียนแปลงบทบาทจากท่ีคอยควบคุมและสั่งการ มาเป็นใหค้วามช่วยเหลือ สนบัสนุน การริเร่ิมให้
ผูป้ฏิบติัมีความมัน่ใจในตนเอง ตั้ งเป้าหมายด้วยตนเอง เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น การ
แกปั้ญหาดว้ยตนเอง สนบัสนุนให้มีความรับผิดชอบ การเสริมสร้างพลงัอ านาจให้กบับุคลากรเป็น
แนวทางหน่ึงท่ีจะท าใหอ้งคก์รพยาบาลประสบผลส าเร็จในการด าเนินงาน และยงัเป็นกระบวนการ
ท่ีหวัหนา้งานสามารถสอนหรือฝึกใหมี้ในตวับุคคลอ่ืนไดด้ว้ยการเพิ่มอ านาจหนา้ท่ีให้เหมาะสมกบั
ขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบและพฒันาให้บุคคลมีศกัยภาพสูงสุด (บุญใจศรี  สถิตยน์รากูร 2539: 1)   
ทั้งยงัเป็นการเพิ่มคุณค่าแห่งตน ท าใหบุ้คคลมีสมรรถนะในการปฏิบติังานสามารถปฏิบติังานบรรลุ
วตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ท าใหบุ้คคลและหน่วยงานไดรั้บการพฒันาจนเกิดผลประโยชน์ร่วมกนั 

 เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียมากท่ีสุดคือ สนบัสนุน
ใหบุ้คลากรในหน่วยงานพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการท างาน รองลงมาคือ เปิดโอกาสให้
บุคลากรในหน่วยงานน าเสนอวิธีท างานใหม่ๆ และให้ขอ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการปฏิบติังานแก่
บุคลากรในหน่วยงาน ตามล าดบั อธิบายไดว้า่  หวัหนา้อุบติัเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ตระหนกัวา่บุคลากรเป็นปัจจยัส าคญัในการน าองคก์ารไปสู่ความส าเร็จ หาก
บุคลากรมีศกัยภาพจะท าให้งานในองค์การบรรลุเป้าหมาย และเกิดการพฒันาอย่างต่อเน่ืองการ
ส่งเสริมใหบุ้คลากรมีการพฒันาตนเองเพื่อเพิ่มสมรรถนะในการท างาน การให้ไดไ้ปอบรมสัมมนา
เป็นการเสริมแรงทางบวก ซ่ึงเป็นกลยุทธ์ท่ีส าคญัของผูบ้ริหารท่ีท าให้การแสดงพฤติกรรมของ
บุคลากรมีความเหมาะสมมากข้ึน (Rue & Byars, 2003) การเปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงาน
น าเสนอวิธีท างานใหม่ๆ โดยการให้อิสระแก่บุคลากรไดคิ้ดริเร่ิม และน าทกัษะท่ีหลากหลายมาใช้
ในการปฏิบติังานเป็นการบริหารจดัการท่ีผูบ้ริหารสามารถดึงศกัยภาพในตวับุคลากรมาใชใ้นการ
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ปฏิบติังานไดเ้ตม็ท่ี ขณะเดียวกนัสะทอ้นให้เห็นวา่ผูบ้ริหารเปิดใจกวา้ง และใชห้ลกัการบริหารโดย
เปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในงานอย่างชัดเจน เพื่อให้การปฏิบติังานส าเร็จอย่างมีประสิทธิภาพ 
(Mondy, Noe & Premeaux, 2002)และการไดรั้บการเสริมสร้างพลงัอ านาจจากผูบ้ริหารจะท าให้
ผูป้ฏิบติังานมีความไวว้างใจองค์การ ยึดมัน่ผูกพนัต่อองค์กร และสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพ 
(Kanter, 1993)สอดคล้องกับการศึกษาของบุญสิตา นววัชรินทร์ (2552) ท่ีท าการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้พยาบาลกบัความเป็นองคก์รแห่งสติปัญญาของ
กลุ่มการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน ภาคใต ้พบวา่ภาวะผูน้ าชั้น
ยอดของหัวหน้าพยาบาลดา้นการน าผูอ่ื้นให้น าตนเองมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัดีเช่นกนัส่วนขอ้
การเปิดโอกาสให้บุคลากรในหน่วยงานก าหนดเป้าหมายในการปฏิบติังานดว้ยตนเอง อยูใ่นระดบั
ต ่าสุด อธิบายไดว้่า ท่ีเป็นเช่นน้ีอาจเน่ืองมาจากปัจจุบนัในระบบราชการมีการประเมินการปฏิบติั
ราชการจากสมรรถนะและผลสัมฤทธ์ิของงานยุทธศาสตร์และเป้าหมายส่วนใหญ่ถูกก าหนดมาจาก
นโยบายในระดบัสูง จึงมีผลต่อการก าหนดระดบัเป้าหมายของโรงพยาบาลลงสู่หน่วยงานตามล าดบั
ซ่ึงระดับผลการประเมินมีผลต่อการพิจารณาค่าตอบแทน และการพฒันาคุณภาพบริการท าให้
เป้าหมายท่ีส าคญัของหน่วยงานส่วนใหญ่ หัวหน้าหน่วยงานเป็นผูก้  าหนดเพื่อให้ผ่านเกณฑ์การ
ประเมินผล จึงอาจท าใหค้ะแนนในขอ้น้ีอยูใ่นระดบัต ่าสุด 

2.1.2 การน าวัฒนธรรมองค์กรสู่ภาวะผู้น าตนเอง จากการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ภาวะ
ผูน้ าชั้นยอดดา้นการน าวฒันธรรมองค์กรสู่ภาวะผูน้ าตนเอง ของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน
โดยรวมอยู่ในระดบัดี อธิบายได้ว่า หัวหน้างานสามารถขยายความเป็นผูน้ าตนเองให้เกิดข้ึนใน
องคก์รโดยเป็นตน้แบบใหก้บับุคลากร แนะน าส่งเสริมพฤติกรรมท่ีช่วยให้ผูป้ฏิบติัเป็นตน้แบบของ
กนัและกนัเกิดรูปแบบของวฒันธรรมสถาบนัข้ึนมา หัวหนา้งานตอ้งมีส่วนในการสร้างเสริมความ
พึงพอใจ โน้มน้าวให้เกิดความรัก ความผูกพนั ความศรัทธา ความประทบัใจและภกัดีต่อองค์กร 
การอ านวยความสะดวกในการปฏิบติังานดว้ยการกระตุน้ให้สมาชิกสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั 
ใหค้วามช่วยเหลือ ดูแลทุกขสุ์ขซ่ึงกนัและกนั การสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารเป็นกระบวนการน า
องค์การไปสู่เป้าหมาย มีผลให้บุคลากรขององค์การมีบุคลิกท่ีผสมผสานและพฒันาไปในทิศทาง
เดียวกนั และตอ้งสร้างแรงจูงใจโดยการเสริมแรงให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดความรู้สึกในการเป็น
เจา้ของและมีส่วนร่วมในการพฒันา 

เม่ือพิจารณารายข้อ พบว่าข้อค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดคือ เปิดใจรับฟัง
ความคิดเห็นของบุคลากรในหน่วยงานทุกดา้นเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน รองลงมาคือ
สนบัสนุนให้ผูป้ฏิบติัท างานโดยยึดมัน่ในเป้าหมายองค์กรเป็นหลกัและเปิดโอกาสให้บุคลากรใน
หน่วยงานทุกคนมีส่วนร่วมในการประเมินผลการท างานตามล าดบันั้น แสดงให้เห็นวา่ หวัหนา้งาน
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อุบติัเหตุและฉุกเฉิน มีพฤติกรรมในการสนบัสนุนให้เกิดการปฏิบติังานดว้ยภาวะผูน้ าตนเองโดย
การพฒันาวฒันธรรมการน าตนเองและค่านิยมท่ีดีขององคก์รผา่นบุคคลในหน่วยงานดว้ยการสร้าง
ความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูป้ฏิบติังาน อ านวยความสะดวกในการปฏิบติังาน ให้ความส าคญักบับุคลากร
ทุกระดบัในการแกปั้ญหา ก าหนดระเบียบหรือแนวทางปฏิบติัร่วมกนัสนบัสนุนให้บุคลากรยึดมัน่
ในอุดมการณ์ท่ีจะท าให้ไปสู่เป้าหมายขององค์กรร่วมกัน สอดคล้องกับการศึกษาของ อูลริช 
(Ulrich, 1996 อา้งถึงใน วรเทพ ภูมิภกัดีพรรณ 2550) ท่ีกล่าวถึงทฤษฎีภาวะผูน้ าในอนาคต ท่ีเน้น
การสร้างความสามารถในการบริหารจดัการองคก์รนัน่คือ ความสามารถในการสร้างวิสัยทศัน์ร่วม
ขององคก์ร หรือพนัธะสัญญาร่วมกนั และสร้างวฒันธรรมใหม่ในการแกไ้ขปัญหาขององคก์ร และ
การศึกษาของวรเทพภูมิภักดีพรรณ (2550) ได้ศึกษารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าชั้นยอดของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ผลการศึกษาพบว่า ผูน้  าชั้ นยอดของผู ้บริหารโรงเรียน
อาชีวศึกษาเอกชนดา้นการอ านวยความสะดวกใหเ้กิดวฒันธรรมของผูน้ าตนเองอยูใ่นระดบัสูง และ
บุญสิตา  นววชัรินทร์ (2552) พบวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้พยาบาลโรงพยาบาลชุมชนภาคใต ้
ดา้นการน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเองอยูใ่นระดบัดีเช่นกนัส่ิงส าคญัสูงสุดของผูน้ าในการ
น าวฒันธรรมการน าตนเองและค่านิยมท่ีดีขององค์กรผ่านบุคคลในหน่วยงานคือ ผูบ้ริหารตอ้ง
เช่ือมัน่ในคุณค่าของทุกคนในองคก์ร นัน่คือการสร้างความมัน่คงและความผกูพนัธ์ทางใจให้ผูต้าม
มีความรักองค์กรทุ่มเทงานอย่างเต็มก าลงัความสามารถ (วรเทพภูมิภกัดีพรรณ 2550) และน า
วฒันธรรมองคก์รไปปฏิบติัในงานประจ าวนั รวมทั้งใช้กระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยส์ร้าง
และพฒันาวฒันธรรมองค์กรอย่างต่อเน่ือง เพื่อให้บุคลากรมีค่านิยมและพฤติกรรมสอดคลอ้งกบั
วฒันธรรมเชิงประสิทธิผล(สมจินตนา คุม้ภยั 2550) ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ แต่งตั้ง
คณะท างานจากบุคลากรทุกระดบัเพื่อให้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาของหน่วยงาน อธิบายไดว้่า
หน่วยงานในโรงพยาบาลชุมชนยงัไม่สามารถแต่งตั้งคณะท างานจากบุคคลากรทุกระดบัไดเ้ต็มท่ี 
อาจเน่ืองจากเป็นหน่วยงานท่ีมีสมาชิกอยู่รวมกนัในกลุ่มท่ีไม่ใหญ่มากเป็นสังคมท่ีทุกคนมีการ
พึ่งพาซ่ึงกนัและกนัอยูก่นัอยา่งพี่นอ้งอยา่งเพื่อน การแกปั้ญหาของหน่วยงานอาจใชว้ิธีการท่ีบุคคล

จากส่วนต่าง ๆ ของหน่วยงานมีการพูดคุยปรึกษาหารือกันได้อย่างเป็นปกติโดยไม่ต้องใช้
คณะท างานขณะเดียวกนัในส่วนของงานการพยาบาลท่ีเนน้การให้การดูแลผูป่้วยอยา่งเป็นองคร์วม
ซ่ึงพยาบาลมีส่วนส าคญัในการบริหารจดัการในขั้นตอนต่างๆเพื่อให้เกิดคุณภาพทางการพยาบาล 
การตั้งคณะท างานแกไ้ขปัญหาของหน่วยงานจึงไม่จ  าเป็นตอ้งมาจากบุคลากรทุกระดบั แต่สามารถ
ประสานการท างานเพื่อการแกปั้ญหาของหน่วยงานจากบุคลากรในทุกระดบัไดจึ้งท าให้ขอ้ค าถามน้ี
มีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด 
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2.1.3 การน าทีมสู่ภาวะผู้น าตนเอง ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดดา้น
การน าทีมสู่ภาวะน าตนเองของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดี ทุกขอ้
อธิบายได้ว่า ผูบ้ริหารในองค์กรต่างๆท่ีประสบความส าเร็จในการบริหารงาน ก็เพราะมีวิธีสร้าง
ทศันคติท่ีดีต่อการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่ม และทุกคนเกิดความรู้สึกวา่ตนเป็นส่วนหน่ึงขององคก์ร 
มีความผูกพนัต่อวตัถุประสงค์ขององค์กรอย่างแทจ้ริง หัวหน้างานเป็นผูบ้ริหารทางการพยาบาล
ระดบัตน้ท่ีตอ้งรับผดิชอบในการจดัระบบบริหารในหน่วยงาน เพื่อให้งานต่างๆด าเนินไปดว้ยความ
เรียบร้อยโดยไดรั้บความร่วมมือจากบุคลากรกลุ่มต่างๆ ท่ีปฏิบติังานร่วมกนั ดว้ยวตัถุประสงคแ์ละ
ความรับผิดชอบเช่นเดียวกนั (รัชนี อยูศิ่ริ 2551: 165)หวัหนา้งานถือไดว้า่เป็นผูน้ าส าคญัในการพฒันา
ทีมงานท่ีจะน าไปสู่คุณภาพบริการพยาบาลและก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ เพื่อให้งานบรรลุ
เป้าหมายร่วมกนั การสนบัสนุนการท างานเป็นทีม โดยส่งเสริมให้บุคคลเห็นความส าคญัและประโยชน์
ในการเอ้ือเฟ้ือ แบ่งปัน มีการประสานงานกนัระหวา่งทีม และแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการท างานเป็น
ทีมร่วมกนั สามารถสร้างสรรคค์วามรู้ ซ่ึงน าไปใชใ้นการวิเคราะห์และแกปั้ญหาความยุง่ยากซบัซ้อนได้
เพื่อประโยชน์สูงสุดของผูใ้ชบ้ริการ (ธงชยั สันติวงษ ์2540: 194-195 และภทัรา เผอืกพนัธ์ 2545)  

เม่ือพิจารณารายขอ้ พบวา่ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดคือ สนบัสนุนให้ 
ทีมงานแสดงความคิดเห็นและพฒันาตนเองไดอ้ย่างอิสระ รองลงมาคือให้ค  าปรึกษาเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานของทีมงานและสนบัสนุนให้บุคลากรทุกคนเขา้ร่วมกิจกรรมกลุ่มสัมพนัธ์ขององค์กร
เพื่อสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน แสดงให้เห็นว่า หัวหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินตระหนกัถึง
การส่งเสริมและสนับสนุนการท างานเป็นทีม โดยการปลูกฝังค่านิยมในการท างานเป็นทีมใน
หน่วยงานให้บุคลากรทางการพยาบาลมีการพฒันาตนเองไดอ้ยา่งอิสระสามารถท างานร่วมกบัทีม
อย่างมีประสิทธิภาพ โดยมีการส่งเสริมให้ทีมงานไดแ้ลกเปล่ียนขอ้มูลกนัเพื่อให้สมาชิกรับทราบ
ข้อมูลกันอย่างทั่วถึง มีการจดัการกับความขดัแยง้ท่ีอาจเกิดข้ึนระหว่างสมาชิกในทีมโดยการ
สนบัสนุนใหมี้การปรับความเขา้ใจกนั พูดคุยกนัอยา่งเปิดเผยรวมทั้งการอ านวยความสะดวกให้แก่
ทีมงาน เกิดความสามคัคีในทีม เกิดบรรยากาศท่ีดีในหน่วยงาน และเกิดการสร้างสรรค์พฒันา
คุณภาพงานอยา่งต่อเน่ือง เช่นเดียวกบัการศึกษาของสุรีย ์โพธาราม (2547) ท่ีไดศึ้กษา ภาวะผูน้ าชั้น
ยอดของหัวหน้าหอผูป่้วย การท างานเป็นทีม และประสิทธิผลของหอผูป่้วย ตามการรับรู้ของ
พยาบาลประจ าการโรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐผล ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผูน้ าชั้นยอดของ
หวัหนา้หอผูป่้วย มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัปานกลางกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วย แสดงวา่ 
หวัหนา้หอผูป่้วยท่ีมีภาวะผูน้ าชั้นยอดสูงจะท าให้ประสิทธิผลของหอผูป่้วยอยูใ่นระดบัสูงดว้ย และ
พบว่าการท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหอผูป่้วยในระดบัปานกลาง
แสดงวา่ในหอผูป่้วยใดมีการท างานเป็นทีมอยูใ่นระดบัสูงจะท าให้ประสิทธิผลของหอผูป่้วยสูงข้ึน
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ดว้ย และการศึกษาของบุญสิตา  นววชัรินทร์ (2552) พบวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหัวหน้าพยาบาล
โรงพยาบาลชุมชนภาคใต ้ดา้นการน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเองอยู่ในระดบัดีสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ สรรค์นิธิ สมพงษ์ธรรม (2549) ท่ีศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้ าชั้นยอดของผูบ้ริหารโรงเรียน
สังกดัส านกังานเขตพื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3พบวา่ ภาวะผูน้ าชั้นยอดดา้นการสนบัสนุนให้เกิด
ผูน้ าตนเองโดยการสร้างทีมงานอยู่ในระดบัดี และวรเทพ ภูมิภกัดีพรรณ (2550) ศึกษารูปแบบการ
พฒันาภาวะผูน้ าชั้ นยอดของผู ้บริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน เพื่อพฒันารูปแบบและหา
ประสิทธิภาพของรูปแบบภาวะผูน้ าชั้นยอดส าหรับผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน พบวา่ภาวะ
ผูน้ าชั้นยอดด้านการสนับสนุนให้เกิดผูน้ าตนเองโดยการสร้างทีมงานมีค่าเฉล่ียสูงสุดและเป็น
องค์ประกอบท่ีมีความส าคญัอนัดับแรกส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดแต่อยู่ในระดบัสูงคือให้
ทีมงานร่วมกนัตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังาน แสดงให้เห็นวา่ถึงแมห้วัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน
จะแสดงภาวะผูน้ าในการพฒันาทีมงานดว้ยการสนบัสนุนให้มีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานแต่ดว้ยยุทธศาสตร์ในการท างานท่ียงัตอ้งตอบสนองต่อนโยบายในระดบัต่างๆ จึงท าให้
หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินบางส่วนตอ้งก าหนดค่าเป้าหมายในการปฏิบติังานเพื่อให้บรรลุตาม
นโยบาย จึงอาจท าใหใ้นบางทีมงานขาดการมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังานจึงท าให้
ขอ้ค าถามน้ีมีคะแนนต ่าสุด 
 2.1.4 ภาวะผู้น าตนเองด้านการให้รางวัล จากการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าภาวะผูน้ าชั้น
ยอดในดา้นการให้รางวลัของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินโดยรวมอยู่ในระดบัดี อธิบายไดว้่า 
หัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินพฒันาความเป็นผูน้ าตนเอง ด้วยการใช้แรงจูงใจกระตุ้นให้มี
ความสุขในการท างาน โดยรางวลัท่ีเกิดข้ึนในตวังานจะสามารถสร้างให้เกิดความรู้สึกมัน่ใจ และ
การตดัสินใจภายในตวัเองซ่ึงภาวะผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลัจะท าให้เกิดงานท่ีมีประสิทธิภาพ
จากพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้นของหวัหนา้งาน(Houghton & Neck, 2002)เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ 
ภูมิใจและรู้สึกเป็นสุขเม่ืองานประสบความส าเร็จมีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมาคือคิดวา่การท างานเป็น
ส่ิงทา้ทายและตอ้งท าให้ส าเร็จ รางวลัท่ีเกิดจากการท างานจนประสบผลส าเร็จเป็นส่วนหน่ึงของ
ก าลงัใจท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีต่อไปได ้เน่ืองจากความรู้สึกวา่ตนเองมีความสามารถท างานไดจ้นประสบ
ความส าเร็จดว้ยตนเอง แสดงให้เห็นว่าถา้หวัหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินรับรู้ว่างานท่ีตนเองท ามี
ความหมาย และทา้ทาย ก็จะเป็นแรงจูงใจในการท างาน ลดอตัราการขาดงาน การลาออกจากงาน 
และส่ิงท่ีตามมาคือผลการปฏิบติังานท่ีมีประสิทธิภาพสูง การท่ีบุคคลรับรู้วา่ลกัษณะงานท่ีตนเองท า
นั้นดี ก็ยอ่มท าใหเ้กิดแรงจูงใจในงาน สามารถท างานไดด้ว้ยความสุข (ภทัรา เผือกพนัธ์ 2545: 117) 
สอดคล้องกับการศึกษาของบุญสิตา นววชัรินทร์ (2552)ท่ีพบว่าภาวะผูน้ าชั้นยอดของหัวหน้า
พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ภาคใต ้ด้านการพฒันาภาวะผูน้ าตนเองโดยการให้รางวลัเฉล่ียอยู่ใน
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ระดับดีและวรเทพ ภูมิภกัดีพรรณ (2550) ท่ีได้ศึกษารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าชั้นยอดของ
ผูบ้ริหารโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ผลการประเมินประสิทธิภาพ ดา้นการอ านวยความสะดวกให้
เกิดภาวะผูน้ าตนเองโดยการใหร้างวลัและต าหนิอยา่งสร้างสรรคพ์บวา่อยูใ่นระดบัดีเช่นกนัส่วนขอ้
ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ สรรหาวธีิการท างานใหม่ๆท่ีท าใหง้านบรรลุเป้าหมาย แต่ยงัอยูใ่นระดบัดี 
อธิบายไดว้า่ ถึงแมห้วัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน จะใชก้ารสร้างแรงจูงใจกระตุน้ให้ให้มีความสุข
ในการท างานแต่อาจดว้ยลกัษณะงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ีตอ้งใชก้ารปฏิบติัการพยาบาล และการ
ตดัสินใจอยา่งรวดเร็ว ทนัต่อเหตุการณ์การท างานยงัตอ้งตอบสนองต่อยุทธศาสตร์และนโยบายใน
ระดบัต่างๆจึงอาจท าให้การการท างานบางส่วนมาจากการใชป้ระสบการณ์เดิมท่ีสามารถท าให้งาน
บรรลุเป้าหมายไดม้ากกว่าการท่ีจะสรรหาวิธีการท างานใหม่ๆ ท่ีท าให้งานบรรลุเป้าหมาย เห็นได้
จากกลุ่มตวัอย่างหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในวิชาชีพเฉล่ีย 20 ปี 
และส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการเป็นหวัหน้างาน 6-10ปีดงันั้นหวัหน้างานควรตระหนกัถึงการ
พฒันาการท างานดว้ยวธีิใหม่ๆ และน ามาใชเ้พื่อเป็นแรงกระตุน้ใหบุ้คลากรท างานอยา่งมีความสุข 

2.1.2ภาวะผู้น าตนเองด้านจิตใจ ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบว่าภาวะผูน้ าชั้นยอดดา้น
ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน มีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดบัดีทุกขอ้
แสดงว่าหวัหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินใช้การสร้างภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจโดยการใช้แนวคิด
ให้มองโลกในแง่ดี และสร้างสรรค์ เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดีของงานพฤติกรรมท่ีเกิดจากการ
กระท าและความคิดท่ีดีมีเหตุผลมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ ยอ่มมีอิทธิพลต่อการสร้างรูปแบบความคิด 
สามารถท าให้เผชิญต่อปัญหาได้ในทุกเร่ือง และสามารถจดัการด้วยแนวทางท่ีส่งเสริมให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานและชีวิตส่วนตัวซ่ึงความคิดในทางบวกของแต่ละคนช่วยให้เกิด
ประสิทธิภาพในการท างานได ้(D’Intino, Goldsby, Houghton, & Neck, 2007: 107) 

เม่ือพิจารณารายข้อพบว่าข้อค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดคือ เช่ือว่าคนเรา
สามารถใช้ศกัยภาพของตนเองให้ประสบความส าเร็จในงาน อธิบายได้ว่า การสร้างรูปแบบ
ความคิดท่ีสร้างสรรค์จะเอ้ือให้เกิดการท างานในทางบวก จากกระบวนการคิดแบบน้ีจะท าให้กลา้
เผชิญหน้า และเปล่ียนแปลงความเช่ือแบบเดิมๆ มากข้ึนการคิดหรือบอกตวัเองในแง่ลบก็จะถูก
แทนท่ีดว้ยการคิดแนวบวกสอดคลอ้งกบั ดิสเคล (Driskell et al., 1994cited in D’Intino, Goldsby, 
Houghton, & Neck, 2007)  ไดท้  าการวิเคราะห์แบบมหภาค (meta-analysis)โดยศึกษา 35 กรณี
พบวา่ความคิดในทางบวกของแต่ละคนช่วยให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานได ้รองลงมาคือการ
ให้ก าลงัใจตนเองเม่ือเผชิญกบัปัญหาอุปสรรคทั้งในชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั และประยุกต์
รูปแบบการท างานท่ีประสบความส าเร็จของผูอ่ื้นมาใช้ในการท างานของตนแสดง ให้เห็นว่า 
หัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินมีความเขม้แข็งในการมองโลก สามารถปรับตวัและจดัการกับ
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สถานการณ์วิกฤต สามารถแกไ้ขปัญหาโดยใช้กลวิธีท่ีเหมาะสมรวมทั้งสามารถจดัการตนเองให้มี
ความสมดุลระหวา่งงานและชีวิตส่วนตวั จะท าให้ชีวิตมีความผาสุก มีอารมณ์มัน่คงและมีคุณภาพ
ชีวิตการท างาน (Antonovsky, 1996 ในบุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร2550: 266 ) ในขณะเดียวกนัหวัหนา้
งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินพร้อมท่ีจะเปิดใจน ารูปแบบการท างานท่ีประสบความส าเร็จของผูอ่ื้นมา
ปรับใช้ตามบริบทของหน่วยงานตนเองเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานสอดคล้องกับ
การศึกษาของบุญสิตานววชัรินทร์ (2552) พบวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้พยาบาลโรงพยาบาล
ชุมชน ภาคใต ้ดา้นการพฒันาภาวะผูน้ าตนเองโดยการสร้างรูปแบบความคิดเชิงบวกมีคะแนนอยูใ่น
ระดบัดีและวรเทพ ภูมิภกัดีพรรณ (2550) ศึกษารูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าชั้นยอดของผูบ้ริหาร
โรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ผลการประเมินประสิทธิภาพด้านสร้างรูปแบบความคิดทางบวกพบว่า 
ผูบ้ริหารท่ีมีการใชรู้ปแบบการพฒันาดา้นสร้างรูปแบบความคิดทางบวกมีภาวะผูน้ าดีกวา่ก่อนการ
ทดลองอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แสดงวา่รูปแบบภาวะผูน้ าชั้นยอดมีประสิทธิภาพใน
การพัฒนาส่วนข้อท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือใช้ข้อมูลข่าวสารในการวิเคราะห์แนวโน้มของ
สถานการณ์ในอนาคตอธิบายไดว้่าในปัจจุบนัเป็นยุคแห่งเทคโนโลยีขอ้มูลข่าวสารวิชาการต่างๆ 
สามารถคน้ควา้ได้จากส่ืออิเล็คทรอนิกส์นอกจากน้ีระบบการส่ือสารท่ีไร้พรมแดนท าให้ขอ้มูล
ข่าวสารมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วอยู่ตลอดเวลาอาจดว้ยภาระงานของหัวหน้างานเองทั้งใน
ดา้นการบริหารงานการให้บริการ การส่งเสริมสนับสนุนด้านวิชาการท าให้หัวหน้างานอุบติัเหตุ
และฉุกเฉินบางส่วนใช้เวลาค่อนข้างน้อยกับการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยู่
ตลอดเวลาประกอบกบัโรงพยาบาลชุมชนบางแห่ง เป็นพื้นท่ีห่างไกล และขาดการสนบัสนุนดา้น
เทคโนโลยีท่ีจ  าเป็นจึงท าให้ในบางสถานการณ์หัวหน้างานขาดการใช้ส่ือในการสืบค้นข้อมูล
ข่าวสารในการวิเคราะห์สถานการณ์ในอนาคตและตวัหวัหนา้เองขาดการเก็บขอ้มูลเพื่อน ามาใชใ้น
การวเิคราะห์งานจึงอาจท าใหข้อ้ค าถามน้ีไดค้ะแนนเฉล่ียต ่าสุด 
  2.1.5ภาวะผู้น าตนเองในด้านปฏิบัติผลการการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ ภาวะผูน้ าชั้นยอด
ในดา้นปฏิบติัของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดีทุกดา้นอาจเน่ืองจาก
ในปัจจุบนัเป็นยคุท่ีมีการแข่งขนัทางธุรกิจผลจากการแข่งขนัท าให้ผูบ้ริโภคมีโอกาสเลือกใชบ้ริการ
ท่ีมีคุณภาพ ในขณะเดียวกนัความคาดหวงัของประชาชนท่ีมีต่อคุณภาพบริการพยาบาลมีมากกวา่ใน
อดีต ดว้ยเหตุน้ีโรงพยาบาลและสถานบริการสุขภาพจึงจ าเป็นตอ้งให้ความส าคญักบัการปรับปรุง
ระบบบริการรักษาพยาบาลใหมี้คุณภาพ รวมทั้งการยกระดบัคุณภาพให้สูงข้ึนจากปัจจยัดงักล่าวท า
ให้หัวหน้างานตอ้งคิดคน้กระบวนการท างานใหม่ๆท่ีเป็นนวตักรรมเพื่อการพฒันาหน่วยงาน ใช้
ขอ้ผิดพลาดมาเป็นโอกาสในการเรียนรู้ และเพิ่มความระมดัระวงัในการท างาน เน้นการใช้ความ
เป็นผูน้ าให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ไม่ว่าจะเป็นการตั้งเป้าหมายของงานเพื่อให้มีการ
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ท างานอยา่งมีทิศทางและเป็นระบบ การวางแผนและเตรียมตวัให้พร้อมก่อนการท างานเพื่อป้องกนั
ขอ้บกพร่องท่ีอาจเกิดข้ึน รู้จกัใช้การสังเกตตนเองในการท างานเพื่อประเมินสถานการณ์ การใช้
แรงจูงใจเป็นแรงกระตุน้ใหเ้กิดประสิทธิภาพในงาน และมีการตรวจสอบพิจารณาการท างานท่ีผา่น
ไปเพื่อปรับปรุงงานใหเ้กิดประสิทธิผลท่ีดียิง่ข้ึน การปฏิบติังานท่ีมุ่งผลสัมฤทธ์ิท าให้ตอ้งหากลยุทธ์
และวิธีการใหม่ๆ ท่ีท าให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติงานเพื่อให้เข้ากับยุคสมัยท่ีมีการ
เปล่ียนแปลง และความตอ้งการของสังคม ผูน้ าทางการพยาบาลท่ีมีประสิทธิภาพจะสามารถสั่งการ
หรือช้ีแนะให้ผูต้ามมุ่งสู่เป้าหมายไดส้ าเร็จ (เรมวล นนัทศุภวฒัน์ 2542: 4 และบุญใจ ศรีสถิตยน์รา
กูร 2550: 308) ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของสุลดัดา พงศ์รัตนามาน (2542)ท่ีพบว่าภาวะผูน้ ามี
ความสัมพนัธ์ทางบวกในระดับสูงกับการปฏิบัติกิจกรรมคุณภาพของหัวหน้าหอผูป่้วย และ
การศึกษาของเอดีมายร์ (Eldemire, 2004) ท่ีพบวา่ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีภาวะผูน้ าชั้นยอด ส่งผลต่อการ
เพิ่มประสิทธิผลและประสิทธิภาพของงาน และความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดยดา้นท่ีมี
คะแนนเฉล่ียสูงสุดไดแ้ก่การวางแผนเตรียมการก่อนการปฏิบติัจริงและขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ีย
สูงสุดคือ แกไ้ขขอ้ผิดพลาดในการท างานท่ีผ่านมาเพื่อป้องกนัการเกิดซ ้ าอธิบายไดว้่าหัวหนา้งาน
อุบติัเหตุและฉุกเฉินใชว้ธีิการปฏิบติั ใหเ้กิดประสิทธิภาพในการท างาน ดว้ยการวางแผนเตรียมการ
ก่อนการปฏิบติังานโดยใชก้ารเรียนรู้จากขอ้ผดิพลาดในการท างานท่ีผา่นมาในการป้องกนัไม่ให้เกิด
ความผิดพลาดซ ้ า การเตรียมตนเองในการคิดแกปั้ญหาเป็นวิธีการท่ีน าไปสู่การพฒันาการท างาน
สามารถแกไ้ขปัญหาและหลีกเล่ียงขอ้ผดิพลาดท่ีอาจเกิดข้ึนระหวา่งปฏิบติังาน  รองลงมาไดแ้ก่ดา้น
การตั้งเป้าหมายให้ตนเองขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดในดา้นน้ีคือก าหนดเป้าหมายการท างาน
ของท่านใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของกลุ่มงานการพยาบาลอธิบายไดว้า่ ปัจจุบนัการบริหารจดัการ
ภาครัฐเน้นการบริหารจดัการแบบมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ให้ความส าคญักบัการก าหนดเป้าหมายท่ีชดัเจน 
หัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน ซ่ึงมีบทบาทในการน าพาหน่วยงานสู่เป้าหมาย จึงต้องให้
ความส าคัญกับการก าหนดเป้าหมาย และวางแผนการท างานของหน่วยงานให้สอดคล้องกับ
เป้าหมายของกลุ่มงานการพยาบาล ก่อนด าเนินการหรือถ่ายทอดสู่บุคลากรเป็นการส่งเสริมให้การ
ท างานมีทิศทางและเป็นระบบ เพื่อน าพาหน่วยงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไว ้สอดคลอ้ง
กบัการศึกษาของสุรีย ์โพธาราม (2547) ท่ีพบวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาล
มหาวทิยาลยัของรัฐมีค่าเฉล่ียดา้นการตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัดี และจากการศึกษา
ของบุญสิตา  นววชัรินทร์ (2552) พบวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน
ภาคใตด้า้นการพฒันาภาวะผูน้ าตนเองโดยการตั้งเป้าหมายมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดีเช่นกนัส่วน
ดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ ดา้นการใหร้างวลัตนเองขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือให้รางวลั
พิเศษแก่ตนเองเป็นระยะเม่ือตอ้งท างานท่ีไม่ชอบเพื่อกระตุน้ใหอ้ยากท างานนั้น ซ่ึงอยูใ่นระดบัปาน
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กลาง อธิบายไดว้า่ หวัหนา้งานบางส่วนใชก้ารสร้างแรงจูงใจเพื่อเป็นแรงกระตุน้ในการท างานนอ้ย 
อาจเน่ืองมาจากในระบบราชการมีการประเมินการปฏิบติัราชการจากสมรรถนะและผลสัมฤทธ์ิของ
งาน และการประเมินยงัมีผลต่อการพิจารณาค่าตอบแทนตลอดจนการพฒันาคุณภาพบริการดงัท่ีได้
กล่าวมาแล้ว  เพื่อให้ผ่านเกณฑ์การประเมินผลและบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน ถึงแมเ้ป็นการ
ท างานท่ีไม่ชอบหวัหนา้งานเองก็ตอ้งมุ่งมัน่ในการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององคก์รจึงท าให้
ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดและดา้นการสังเกตตนเองเป็นดา้นท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่ารองลงมา
ตามล าดบั และขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าในดา้นน้ีคือ พบวา่บางคร้ังเวลาในการท างานหมดไป
กบักิจกรรมท่ีไม่จ  าเป็นตอ้งท า อธิบายไดว้า่ หวัหนา้งานมีหนา้ท่ีหลายดา้นท่ีตอ้งรับผิดชอบเป็นตน้
ว่า ต้องดูแลด้านการบริหาร การปฏิบัติการพยาบาล ศึกษาวิจัยเพื่อพัฒนางาน ตลอดจนการ
รับผิดชอบโครงการต่างๆ เวลาท่ีสูญเปล่าของผูบ้ริหารการพยาบาลพบวา่มกัเกิดจากการทุ่มเทเวลา
ให้กบังานท่ีตนคิดว่าส าคญั การถูกขดัจงัหวะ ขาดการวางแผนการใช้เวลา ใช้เวลาในการประชุม
มากเกินไป มีเอกสารมาก และรวมถึงความไม่กลา้ตดัสินใจ(นิตยา ศรีญาณลกัษณ์: 332)แสดงให้
เห็นวา่หวัหนา้งานยงัใชก้ลยุทธ์ในการบริหารเวลาค่อนขา้งนอ้ย ท าให้การตรวจสอบประสิทธิภาพ
ในการบริหารเวลา อนัได้แก่กระบวนการตั้งขอ้สังเกต การบนัทึกการท างานของตนเองน้อยลง 
ส่งผลใหก้ารประเมินกิจกรรมในการท างานตนเองนอ้ยลงดว้ย 
  2.1.6 การน าบุคคลให้เป็นผู้น าตนเอง  การศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดของ
หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในดา้นการน าบุคคลให้เป็นผูน้ าตนเอง มีคะแนนเฉล่ียอยูใ่น ระดบั
ดีอธิบายไดว้่าหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินสามารถท าให้บุคลากรผูป้ฏิบติัทางการพยาบาลได้
แสดงศกัยภาพท่ีมีอยูไ่ดอ้ยา่งเตม็ท่ี ดว้ยการแสดงพฤติกรรมตน้แบบเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติังาน 
การแสดงให้เห็นเป็นแบบอย่างท่ีดีของหัวหน้างานอย่างสม ่าเสมอ รวมทั้ งการเป็นผูมี้ความรู้ 
ความสามารถ เป็นผูท่ี้มีทกัษะความเช่ียวชาญในงานท่ีปฏิบติั ทั้งวิชาการและการบริหารการรู้จกั
แกไ้ขปัญหารู้จกัปรับตวัให้เขา้กบัสถานการณ์อย่างเหมาะสม ความจริงใจและจริงจงัในการแสดง
พฤติกรรมของหัวหน้างานจะท าให้เกิดเป็นแบบอย่างควรค่าต่อการน าไปปฏิบติัและกลายเป็น
พฤติกรรมท่ีดีของหน่วยงาน ซ่ึงบุคลากรในหน่วยงานสามารถน าไปปฏิบติัตามไดง่้าย เน่ืองจาก
หน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชนเป็นหน่วยงานท่ีไม่ใหญ่มากมีความสัมพนัธ์
แบบพี่น้อง หวัหน้างานมีความใกลชิ้ดกบัผูป้ฏิบติัและยงัเป็นหน่ึงในทีมปฏิบติังาน ซ่ึงจะส่งเสริม
ใหบุ้คลากรน าพฤติกรรมท่ีดีไปเป็นแบบฉบบัในการปฏิบติังานไดง่้าย  

เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียสูงสุดคือ ปรับเปล่ียน
วธีิการท างานใหส้อดคลอ้งกบัโพธาราม (2547) ศึกษาพบวา่ หวัหนา้หอผูป่้วยท่ีมีภาวะผูน้ าชั้นยอด
สามารถท าใหบุ้คลากรพฒันาสถานการณ์เพื่อเป็นตน้แบบแก่บุคลากรในหน่วยงานรองลงมาคือ 
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เป็นแบบอยา่งของการท างานท่ีทุ่มเทเพื่อความส าเร็จขององคก์รตามล าดบั แสดงให้เห็นวา่หวัหนา้
งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน แสดงพฤติกรรมตน้แบบในการปฏิบติังานดว้ยการเป็นผูส้อน ช้ีแนะ 
ส่งเสริมสนบัสนุน เป็นแบบอยา่งในการท างานอยา่งมีประสิทธิภาพ การสังเกตพฤติกรรมการ
ปฏิบติัโดยเฉพาะการสังเกตภาวะผูน้ าตนเองของผูน้ าหรือผูท่ี้มีต าแหน่งสูงกวา่ ผูป้ฏิบติัสามารถท่ีจะ
วเิคราะห์ถึงความส าเร็จหรือความลม้เหลวของตน้แบบ หากส่ิงท่ีท าประสบผลส าเร็จในทางท่ีดีก็
สามารถท าตามได ้การกระตุน้ใหเ้กิดการเลียนแบบจะท าใหเ้กิดพฤติกรรมของความเป็นผูน้ าใน
ตนเองได ้ซ่ึงมีผลท าใหผู้ป้ฏิบติังานปรับเปล่ียนพฤติกรรมไปในทางท่ีดีข้ึน สอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของ ศิรินภา ช้ีทางให ้(2544) พบวา่ การเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติังาน เป็นตวัช้ีวดัประสิทธิผล
ขององคก์ารพยาบาลท่ีมีระดบัความส าคญั จะท าใหผู้ต้ามเกิดความเช่ือมัน่และศรัทธา พร้อมท่ีจะ
น ามาเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติังาน (พชัรา สาดตระกลูวฒันา  2545) สอดคลอ้งกบั สุรีย ์           
ตนใหน้ าตนเอง โดยแสดงพฤติกรรมการเป็นแบบอยา่งท่ีดี คอยส่งเสริมสนบัสนุน และใหก้าร
ช่วยเหลืออยูใ่กล้ๆ  การใหอิ้สระและสร้างความเช่ือมัน่วา่ผูป้ฏิบติัสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไวแ้ละบุญสิตา  นววชัรินทร์ (2552) 
พบวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้พยาบาลโรงพยาบาลชุมชน ภาคใตด้า้นการพฒันาภาวะผูน้ า
ตนเองโดยการเป็นแบบอยา่งมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัดีส่วนขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด แต่
ยงัอยูใ่นระดบัดีไดแ้ก่ การตดัสินใจดว้ยตนเองของท่านเป็นแบบอยา่งท่ีดีของบุคลากรในหน่วยงาน
อธิบายไดว้า่ หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินจ าเป็นตอ้งเก่ียวขอ้งกบัการตดัสินใจตลอดเวลา การ
ตดัสินใจบางเร่ืองด าเนินการไดอ้ยา่งราบร่ืน เน่ืองจากมีระบบระเบียบก าหนดไวช้ดัเจน แต่การ
ตดัสินใจบางเร่ืองอยูใ่นสถานการณ์ท่ีมีภาวะเส่ียงและความไม่แน่นอน หวัหนา้หน่วยงานอุบติัเหตุ
และฉุกเฉินบางส่วนอาจจะขาดทกัษะหรือขาดประสบการณ์ในการใชเ้ทคนิคและกลยทุธ์ในการ
ตดัสินใจใหเ้หมาะกบัสถานการณ์ ท าใหข้าดความมัน่ใจในการตดัสินใจในบางสถานการณ์ท าให้
ขอ้ค าถามน้ีมีคะแนนต ่าสุดสอดคลอ้งกบัแนวคิดของสุลกัษณ์ มีชูทรัพย ์(2539: 138-139) ท่ีกล่าววา่ 
ในสภาพความเป็นจริงผูบ้ริหารจะตอ้งรับผิดชอบต่องานโดยเฉพาะการใหบ้ริการรักษาพยาบาลซ่ึง
เก่ียวขอ้งกบัชีวติผูป่้วย บางคร้ังตอ้งใชก้ารตดัสินใจอยา่งรีบด่วน ซ่ึงจะเก่ียวขอ้งกบัสถานการณ์และ
เวลาดว้ยและกุลยา ตนัติผลาชีวะ (2539: 167) กล่าววา่ถา้เป็นปัญหาในการปฏิบติังานประจ าวนั ตาม
กฎระเบียบ ขอ้บงัคบัโดยปกติหวัหนา้หอผูป่้วยก็สามารถตดัสินใจสั่งการดว้ยตนเอง แต่ถา้เป็น
ปัญหาส าคญัและมีผลกระทบรุนแรง อาจตอ้งใชค้ณะกรรมการหรือด าเนินวธีิการแกปั้ญหาโดยการ
ประชุมร่วมกนัและจากการศึกษาของอรวรรณ สุทธิพงศเ์กียรติ (2541)ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
ความสามารถตดัสินใจในงานของหวัหนา้หอผูป่้วยโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ พบวา่ปัจจยัคุณลกัษณะ
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เฉพาะบุคคลดา้นความมัน่ใจมีความสัมพนัธ์สูงสุดกบัความสามารถตดัสินใจในงานของหวัหนา้หอ
ผูป่้วยโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์ 

2.2 ความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน จากการศึกษาพบว่า 
ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน มีความสุขในการท างานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก เม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ทุกด้านของความสุขในการท างานอยู่ในระดบัมากเช่นกนั
ความสุขในการท างาน (Joy at work) เป็นผลท่ีเกิดจากการเรียนรู้จากการกระท า การสร้างสรรคข์อง
ตนเอง ความปลาบปล้ืมใจ น าไปสู่การปฏิบติังานอย่างมีประสิทธิภาพโดยค านึงถึงการรับรู้ การ
แสดงออก การปฏิบติังานดว้ยความรู้สึกอยากท างาน มีความผกูพนักนัและพึงพอใจท่ีไดป้ฏิบติังาน
ร่วมกนั (Manion, 2003) การท่ีหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ท่ีมีความ
ใกล้ชิดกับบุคลากรในหน่วยงาน เป็นหน่ึงในทีมปฏิบติัการพยาบาลท่ีดูแลผูป่้วยและญาติ ทีม
พยาบาลทุกคนเป็นบุคคลส าคญัในการให้การดูแลใกลชิ้ดกบัผูป่้วย ท าให้ทุกคนเกิดความภูมิใจใน
หนา้ท่ี การให้บริการของโรงพยาบาลส่วนใหญ่เกิดข้ึนท่ีหน่วยงาน ประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของหน่วยงานจึงเป็นส่วนหน่ึงของความส าเร็จขององค์การจากการศึกษาของโมเสอร์ (Moser, 
1992) พบวา่ภาวะผูน้ าเป็นปัจจยัส าคญัของความส าเร็จในการพฒันาคุณภาพบริการและแชมปาเทส
และวิลเลียม (Champathes and William, 2002) ท่ีพบว่าภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกใน
ระดบัสูงกบัประสิทธิผลขององคก์าร และผลการวิจยัของ นิภาพร ลครวงศ ์(2547) ซ่ึงพบวา่ ความ
มุ่งมัน่ของหวัหนา้หอผูป่้วยเป็นตวัแปรท่ีส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพบริการพยาบาล (บุญใจ ศรีสถิตย์
นรากูร2550: 434) ซ่ึงความส าเร็จในงานยอ่มสร้างความพึงพอใจในงาน เกิดการเป็นท่ียอมรับจาก
บุคคลอ่ืน การใช้ศกัยภาพในการบริหารและการตดัสินใจ ตลอดจนไดแ้สดงพฤติกรรมผูน้ าอย่าง
เต็มท่ีก็จะท าให้หวัหนา้หน่วยงานมีความพึงพอใจในงาน (Acron , Ratner & Crawford ,1997 อา้ง
ในบุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร2550: 255) เม่ือหวัหนา้หน่วยงานมีความพึงพอใจในงานยอ่มมีความสุข
ในการท างาน รักในงานและสนุกสนานกบังานท่ีปฏิบติั 
                           นอกจากน้ีการท่ีหัวหน้างานส่งเสริมให้พยาบาลใช้ความรู้ความสามารถในการ
ให้บริการต่างๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้ส่งผลให้พยาบาลมีความมุ่งมัน่ปฏิบติังานไดส้ าเร็จ 
มองเห็นคุณค่าของตนและของงาน เกิดความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานของตน การท่ีบุคคลไดท้ า
ในส่ิงท่ีตนเองรัก รู้สึกสนุกสนาน และศรัทธาในงานท่ีท า มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ประสบการณ์ท่ีไดรั้บเกิดการสร้างสรรคใ์นทางบวกมากกวา่ทางลบ ท าให้เกิดการสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดี
งามบนพื้นฐานเชิงเหตุผลและศีลธรรม ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของโฟเรน (Foren, 2004) ท่ีได้
ศึกษาการปฏิบติังานของพยาบาลประจ าการต่อผูป่้วย พบว่าพยาบาลประจ าการมีความสุขในการ
ท างานในระดับมาก ซ่ึงอธิบายได้จากการท่ีมีการติดต่อสัมพันธ์กับผูร่้วมงานและบุคคลอ่ืน
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ตลอดเวลา ท าให้เกิดการช่วยเหลือกนั และเม่ือเกิดปัญหาต่างๆ มีการร่วมคิดและหาเหตุผลในการ
แกปั้ญหา ท าให้เกิดความผกูพนัในงานท่ีปฏิบติั ตวัหวัหนา้งานเองและผูป้ฏิบติัก็จะเกิดความสุขใน
การปฏิบติังานดงักล่าว เม่ือบุคลากรในหน่วยงานมีความสุขในการท างานร่วมกนัยอ่มเพิ่มความสุข
ให้หวัหนา้งานดว้ย (ฟาริดา อิบราฮิม 2545;  Manion 2003) สอดคลอ้งกบัการศึกษาภาวะผูน้ ากบั
ความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน เขต 13 ของเสาวรส ประเทืองชยั
ศรี (2552) พบวา่พยาบาลวิชาชีพมีความสุขในการท างานระดบัมากในการศึกษาคร้ังน้ีเม่ือพิจารณา
รายดา้นพบวา่ทุกดา้นของความสุขในการท างานมีคะแนนเฉล่ียอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดยดา้นท่ีมี
คะแนนเฉล่ียมากสุดคือ  ความรักในงาน รองลงมาคือด้านการติดต่อสัมพันธ์ในงาน และ
ความส าเร็จในงาน ส่วนดา้นการเป็นท่ียอมรับมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
  2.2.1 ความสุขในการท างานด้านความรักในงาน ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบวา่ความสุข
ในการท างานดา้นความรักในงานอยูใ่นระดบัมาก และมีค่าเฉล่ียมากสุด อธิบายไดว้า่จากการพฒันา
และการเปล่ียนแปลงทางสังคมในปัจจุบนั นโยบายหลกัประกนัสุขภาพ ท าให้เกิดการปรับตวัใน
การท างาน โดยเฉพาะงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินเป็นหน่วยงานท่ีมีลกัษณะงานท่ีทา้ทายความสามารถ 
ต้องตัดสินใจแก้ไขปัญหาและเหตุการณ์เฉพาะหน้าอยู่ตลอดเวลาด้วยลักษณะงาน ความ
เปล่ียนแปลงทางสังคม ท าให้เกิดการปรับตัวในการท างาน เกิดความร่วมมือร่วมใจในการ
ปฏิบติังาน ก่อให้เกิดความรักความผูกพนัในงานมีความมุ่งมัน่ท่ีจะท างานให้เกิดผลส าเร็จ และใน
สถานการณ์ปัจจุบนัไม่อาจปฏิเสธได้ว่ามีภาวะฉุกเฉินด้านสาธารณสุขท่ีไม่คาดคิดเกิดบ่อยคร้ัง
โดยเฉพาะด้านสาธารณภัย ด้วยนโยบายกระทรวงสาธารณสุขและสถาบันการแพทย์ฉุกเฉิน
แห่งชาติท่ีเนน้ใหง้านอุบติัเหตุฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชนมีการเตรียมความพร้อมอยูต่ลอดเวลาใน
การตั้งรับภาวะฉุกเฉินท่ีเกิดข้ึนในพื้นท่ี ท าใหห้วัหนา้งานตอ้งทุ่มเทก าลงัความสามารถในงานท่ีตน
รับผดิชอบ  

เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนมากสุดคือในภาวะฉุกเฉินท่าน 
เต็มใจท่ีจะปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีแมว้่าตอ้งปฏิบติังานล่วงเวลา อธิบายไดว้่า หัวหน้างานอุบติัเหตุ
และฉุกเฉินรับรู้ถึงพนัธกิจในงานท่ีตอ้งมุ่งมัน่ให้เกิดผลส าเร็จ รักและผูกพนัในงานอย่างเหนียว
แน่น ปรารถนาท่ีจะปฏิบติังานดว้ยความเตม็ใจอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถมีความกระตือรือร้นและ
สนุกกบังานท่ีท า ก่อใหเ้กิดความภูมิใจทุ่มเทก าลงัในการปฏิบติังานอยา่งเต็มท่ีสอดคลอ้งกบัแนวคิด
ของวอร์ (Warr, 1990) ท่ีกล่าววา่ ความสุขในการท างานเป็นความรู้สึกท่ีตอบสนองต่อเหตุการณ์ท่ี
เกิดข้ึนในการท างาน ประกอบกบัความรู้สึกสนุกสนานกบัการท างานและมีความกระตือรือร้นใน
การท างานเช่นเดียวกับท่ีสมจิต หนุเจริญกุล (2540: 52-64)กล่าวถึงลกัษณะการปฏิบติังานเชิง
วชิาชีพพยาบาลไวว้า่ ถา้บุคคลรับรู้วา่องคก์ารมีลกัษณะของงานท่ีน่าสนใจงานมีความหมาย ยอ่มท า
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ใหบุ้คลากรเกิดความพอใจในงาน มีความสนุกสนาน และความสุขในการท างานปฏิบติังานอยา่งมี
ประสิทธิภาพลดอตัราการขาดงานการลาออกจากงาน การศึกษาคร้ังน้ียงัสอดคลอ้งกบัการศึกษา
ของวิภาวรรณ บุญมัง่ (2552) ท่ีศึกษาความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาล
สังกดักระทรวงกลาโหม ดา้นความรักในงาน พบวา่อยูใ่นระดบัมาก และพรรณิภา สืบสุข (2548) ท่ี
ไดศึ้กษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ลกัษณะงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วย
กับความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการพบว่าความสุขในการท างานของพยาบาล
ประจ าการดา้นความรักในงานอยู่ในระดบัมากและอธิบายวา่พยาบาลมีความผกูพนัในการท างาน
มาก ท าใหเ้กิดความกระตือรือร้นท่ีจะท างาน 
  2.2.2 ความสุขในการท างานด้านการติดต่อสัมพันธ์ในงาน ผลการศึกษาคร้ังน้ี
พบว่าความสุขในการท างานด้านการติดต่อสัมพนัธ์ในงานอยู่ในระดบัมากอาจเน่ืองมาจากการ
ท างานในหน่วยงาน ผูป้ฏิบติังานจ าเป็นตอ้งมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ส าหรับผูป้ฏิบติังานใน
ต าแหน่งหวัหนา้งาน การท างานในแต่ละวนั หวัหนา้งานไม่เพียงแต่มีปฏิสัมพนัธ์กบัผูป้ฏิบติังานทุก
ระดบัในหน่วยงานเท่านั้น แต่ยงัมีปฏิสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืนๆนอกหน่วยงาน การสร้างสัมพนัธภาพท่ี
ดีต่อกนั ย่อมท าให้ผูป้ฏิบติังานให้ความร่วมมือกบัหัวหนา้งานดว้ยความเต็มใจหวัหน้างานท างาน
ไดอ้ยา่งราบร่ืนและบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร2550: 364 )การปฏิบติังาน
ท่ีมีการพดูคุยและสังสรรคร่์วมกนั มีการร่วมมือกนัในการแกปั้ญหาท าใหเ้กิดความสุขในการท างาน 
และในปัจจุบนัท่ีมุ่งเน้นการท างานเป็นทีมและมุ่งเนน้ผูป่้วยเป็นศูนยก์ลาง ใชห้ลกัมิตรภาพ การมี
ส่วนร่วม ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนัท าให้เกิดสัมพนัธภาพท่ีดี (อนุวฒัน์ศุภชุติกุล2550)ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ลกัษณะงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอ
ผูป่้วยกับความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการของ พรรณิภา สืบสุข (2548) ซ่ึงพบว่า
ความสุขในการท างานดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงานอยูใ่นระดบัมาก จากการไดรั้บความ
ร่วมมือจากผูร่้วมงานและการพูดคุยอยา่งเป็นมิตร สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Manion (2003) ท่ี
กล่าวว่า ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เป็นปัจจยัท่ีท าให้บุคลากรมีความสุขในการท างาน โดย
พิจารณาจากการติดต่อสัมพนัธ์การให้ความร่วมมือ ช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั การสนทนาอยา่งเป็น
มิตร รวมไปถึงการไดรั้บการยอมรับ และความเช่ือถือไวว้างใจจากผูร่้วมงานและผูบ้งัคบับญัชา 

เม่ือพิจารณารายขอ้พบว่าขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนมากสุดคือ ผูร่้วมงานจะแสดง
ความยินดีต่อกนัเม่ือผูใ้ดผูห้น่ึงได้รับเกียรติหรือรางวลัจากผลงานรองลงมาคือให้ความร่วมมือ
ช่วยเหลือดูแลซ่ึงกนัและกนัอธิบายไดว้า่ บุคลากรในหน่วยงานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั แสดงให้
เห็นถึงการท างานร่วมกนัเป็นกลุ่มงานมีการท างานเป็นทีมร่วมกบัเจา้หนา้ท่ีทุกระดบั ไม่ไดท้  างานผู ้
เดียว มีความร่วมมือต่อกนัเพื่อประสานการท างาน การสนบัสนุนส่งเสริมการท างานโดยการมีส่วน
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ร่วมหรือความเก่ียวขอ้งในงาน การมีเพื่อนร่วมงานคอยเป็นก าลงัใจแสดงความยินดีต่อความส าเร็จ
น าไปสู่การท างานร่วมกนัอยา่งเป็นสุข สอดคลอ้งกบังานวิจยัของควิกและควิก (Quick and Quick, 
1984)ท่ีกล่าวว่า ความตอ้งการของบุคคลท่ีจะท าให้เกิดความสุขในการท างานคือ สัมพนัธภาพใน
การท างาน การช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน บรรยากาศและสังคมในการท างานอบอุ่น บุคลากรใน
หน่วยงานมีความเอ้ือเฟ้ือซ่ึงกันและกัน ผูน้ ามีบทบาทส่งเสริมและสนับสนุนผูใ้ต้บงัคบับญัชา 
ผูป้ฏิบติังานสามารถท างานไดอ้ยา่งไม่มีแรงกดดนั การใหค้วามรู้และขอ้มูลข่าวสารให้อิสระในการ
ท างานของผูน้ ายอ่มท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความมัน่ใจ พึงพอใจในการท างานเกิดสัมพนัธภาพท่ีดีต่อ
กนัมีความสุขในการปฏิบติังาน(จงจิตร เลิศวิบูลมงคล 2526: 94)ส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนต ่าสุดคือท่านมี
กิจกรรมสังสรรค์กบัผูร่้วมงานอธิบายไดว้่าอาจเกิดจากการปฏิบติังานในหน่วยงานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉินเป็นการปฏิบติังาน 24 ชั่วโมง บุคลากรในหน่วยงานส่วนใหญ่ตอ้งปฏิบติังานนอกเวลา
ราชการ ประกอบกบัภาระงานในแต่ละวนัท่ีบุคลากรในหน่วยงานตอ้งรับผิดชอบท าให้โอกาสท่ีจะ
พบปะสังสรรค์กบัหัวหน้างานไม่เท่ากนัและไม่ทัว่ถึงและจากการศึกษาเปรียบเทียบกิจกรรมของ
บุคลากรดา้นสุขภาพในโรงพยาบาลในเวลา 1 สัปดาห์พบวา่ พยาบาลระดบัปฏิบติัการมีกิจกรรม 93 
อยา่ง และผูบ้ริหารทางการพยาบาลมีกิจกรรม 105 อยา่ง (รัชนี อยูศิ่ริ2551: 279) ท าให้ขอ้ค าถามน้ี
ไดค้ะแนนต ่าสุด 
  2.2.2 ความสุขในการท างานด้านความส าเร็จในงานผลการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า
ความสุขในการท างานดา้นความส าเร็จในงาน อยูใ่นระดบัมากอธิบายไดว้า่ความส าเร็จในงาน เป็น
การท างานท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกมีความสุขท่ีไดท้  า ควรเป็นงานท่ีมองเห็นความส าเร็จท่ีเป็นไปได ้
และมีความทา้ทายความสามารถ เม่ือท างานส าเร็จแล้วท าให้รู้สึกถึงความมีส่วนร่วมในการเป็น
เจา้ของผลงาน ความส าเร็จดงักล่าวจะท าใหรู้้สึกภาคภูมิใจและมีความสุขต่อการท างาน  

เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนมากสุดคือ ภูมิใจท่ีท าใหง้าน 
พฒันาไปในทางท่ีดีข้ึน รองลงมาคือ รู้สึกวา่ผลงานท่ีตนเองท ามีคุณค่าต่อหน่วยงาน แสดงวา่ การท่ี
หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินท างานส าเร็จ บรรลุตามเป้าหมาย ก็เกิดผลลพัธ์ท่ีดีต่อหน่วยงานท า
ให้เกิดความภาคภูมิใจในการพฒันาและเปล่ียนแปลงส่ิงต่างๆได้ส าเร็จเกิดแรงขบัให้อยากท่ีจะ
พฒันาหน่วยงานมากยิ่งข้ึนโดยเฉพาะบทบาทหน้าท่ีของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ีตอ้ง
บริหารงานในหน่วยงาน ทั้งดา้นการบริหาร การบริการ และดา้นวิชาการ โดยเฉพาะบทบาทท่ีตอ้ง
ดูแลการปฏิบัติงานของบุคลากรในหน่วยงาน ตลอดจนดูแลผูป่้วยและญาติท่ีมาใช้บริการให้
ปลอดภยั มีความพึงพอใจ เม่ือสามารถบริหารงานไดดี้ไม่เกิดขอ้ผิดพลาดหรือขอ้ร้องเรียนถือเป็น
ความส าเร็จในงาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของแมนเนียน (Manion, 2003) ท่ีกล่าววา่ความส าเร็จใน
งาน เป็นการรับรู้วา่ตนปฏิบติังานไดบ้รรลุเป้าหมายท่ีก าหนดไวโ้ดย ไดรั้บมอบหมายให้ท าหนา้ท่ีท่ี
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ทา้ทายได้ส าเร็จ หรือเกิดผลลพัธ์การท างานไปในทางบวก ท าให้รู้สึกมีคุณค่าในชีวิต เกิดความ
ภาคภูมิใจในการปฏิบติังาน มีความก้าวหน้า องค์การเกิดการพฒันา นอกจากน้ีลกัษณะงานของ
พยาบาลท่ีมีเอกสิทธ์ิในวิชาชีพโดยมีอิสระในการปฏิบติัหน้าท่ีของตน มีแรงจูงใจในการพฒันา
ตนเองในฐานะวิชาชีพ ท าให้เกิดความพอใจในงานท่ีท า ก่อให้เกิดความส าเร็จในงานสูง (สมจิต  
หนุเจริญกุล2540: 52-64) การศึกษาคร้ังน้ีสอดคล้องกบัพรรณิภา สืบสุข (2548)ท่ีศึกษาพบว่า
พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐมีความสุขในการท างานดา้นความส าเร็จในงาน
ระดบัสูง และเสาวรส ประเทืองชยัศรี (2552)  ศึกษาความสุขในการท างานของพยาบาลวิชาชีพใน
โรงพยาบาลชุมชน เขต 13 พบว่าพยาบาลวิชาชีพมีความสุขในการท างานดา้นความส าเร็จในงาน
ระดบัมากส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือ ผลักดนัให้นวตักรรมหรือผลงานของหน่วยงานได้
น าเสนอในเวทีต่างๆทั้ งในและนอกหน่วยงาน แต่ยงัอยู่ในระดับสูงอธิบายได้ว่า จากกระแส
โลกาภิวฒัน์และในยุคของการแข่งขัน องค์กรจะต้องพร้อมรับการเปล่ียนแปลงและปรับตัว
ตลอดเวลา ดงันั้นการสร้างผลงานและนวตักรรมจึงเป็นส่ิงจ าเป็นของการบริหารองค์กรในยุค
ปัจจุบนัอยา่งหลีกเล่ียงไม่ได ้การบริหารงานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในปัจจุบนัจะตอ้ง
เปิดรับนวตักรรมหรือการคิดใหม่ท าใหม่ไวร้องรับการเปล่ียนแปลง ในขณะเดียวกนัจะตอ้งท างาน
แบบผูน้ าไม่ใช่ผูบ้ริหารและเป็นผูน้ าเชิงนวตักรรมดว้ยการส่งเสริม สนบัสนุนบุคลากรในหน่วยงาน
ให้มีการคิดใหม่ๆ ผลกัดนัให้มีการปฏิบติังานใหม่ๆและพฒันาเขาดว้ยการเสริมแรงทางบวกดว้ย
การผลกัดนัให้นวตักรรมหรือผลงานของบุคลากรในหน่วยงานไดน้ าเสนอในเวทีต่างๆแต่อาจดว้ย
ลกัษณะการท างานและภาระงานของหัวหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือเอง ท่ีตอ้งรับผดิชอบทั้งการบริหารและเป็นผูป้ฏิบติัการพยาบาลเองดว้ย ท าให้
มีบางส่วนท่ียงัเนน้การท างานประจ า บริหารระเบียบ และท างานตามภารกิจ จึงท าให้คะแนนเฉล่ีย
ในขอ้น้ีต ่าสุด 

2.2.3 ความสุขในการท างานด้านการเป็นที่ยอมรับ ผลการศึกษาคร้ังน้ีพบว่า
ความสุขในการท างานดา้นการเป็นท่ียอมรับ อยู่ในระดบัมากอธิบายได้ว่าอาจเน่ืองมาจากระบบ
ราชการท่ีเน้นการท างานในรูปแบบใหม่ท่ีระบบงานทุกขั้นตอนมีการควบคุม ตรวจสอบ และ
ประเมินการท างานในด้านต่างๆ รวมถึงงานพัฒนาคุณภาพบริการมีการบริหารจัดการท่ีมุ่ง
ผลสัมฤทธ์ิของงาน มีการก าหนดเป้าหมายของงานท่ีชัดเจน หัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินใน
โรงพยาบาลชุมชนเป็นผูท่ี้รับนโยบายขององค์การและบริหารจดัการทั้งในและนอกหน่วยงาน
เพื่อให้บรรลุตามเป้าหมาย อีกทั้งงานการให้บริการในหน่วยงานท่ีตอ้งให้บริการใกลชิ้ดต่อผูป่้วย 
และเม่ือการท างานเกิดผลส าเร็จบรรลุตามเป้าหมาย ท าให้ผูอ่ื้นได้เห็นผลงานเกิดการยอมรับใน
ความสามารถจากผูม้าใชบ้ริการและผูร่้วมงานทั้งในและนอกองคก์าร จึงอธิบายไดว้า่ หวัหน้างาน
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อุบติัเหตุและฉุกเฉินไดรั้บการยอมรับจากกลุ่มบุคคลดงักล่าวเป็นอย่างดี สอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ
แมนเนียน (Manion, 2003) ท่ีกล่าววา่บุคคลจะมีความสุขเม่ือไดรั้บการยอมรับและไวว้างใจซ่ึงกนั
และกนั  

เม่ือพิจารณารายขอ้พบวา่ขอ้ค าถามท่ีมีคะแนนมากสุดคือ ไดรั้บการแต่งตั้งให้
เป็นกรรมการของคณะท างานต่างๆ รองลงมาคือ ไดรั้บความไวว้างใจจากผูป่้วยและญาติท่ีมารับ
บริการ จากผลดงักล่าวแสดงให้เห็นวา่หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินไดรั้บการยอมรับนบัถือจาก
บุคลากรอ่ืนๆ และเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร ย่อมส่งผลให้หัวหน้างานท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพและมีความสุขซ่ึงอธิบายไดว้า่การไดรั้บการยอมรับนบัถือเป็นความตอ้งการพื้นฐาน
ของมนุษย ์ตามแนวคิดทฤษฎีของมาสโลว ์(Maslow, 1970) ท่ีบุคคลตอ้งการเป็นท่ียอมรับในความรู้
ความสามารถของตนเองตลอดจนการไดรั้บการยอมรับ ยกยอ่ง นบัถือในบทบาทหนา้ท่ีหากบุคคล
ได้รับการยอมรับจากสังคมก็จะท าให้เกิดความสุขและพอใจท่ีจะท างานให้ประสบความส าเร็จ 
(Herzberg, 1959)สอดคล้องกบัการศึกษาของจนัทร์เพ็ญ สิทธิวงศ์ (2545) ท่ีศึกษาความสัมพนัธ์
ระหวา่งการเสริมพลงัอ านาจในงานกบัความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาล
ศรีนครินทร์ พบวา่การไดรั้บโอกาส ดา้นการยกยอ่งชมเชยและการยอมรับ มีความสัมพนัธ์กบัความ
พึงพอใจในงานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01และการศึกษาคร้ังน้ียงัสอดคลอ้งกบัพรรณิภา 
สืบสุข (2548) ท่ีศึกษาพบวา่พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยัของรัฐ มีความสุขในการ
ท างานดา้นการเป็นท่ียอมรับอยูใ่นระดบัมาก และเสาวรส ประเทืองชยัศรี (2552)  ศึกษาความสุขใน
การท างานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลชุมชน เขต 13 พบว่าพยาบาลวิชาชีพมีความสุขใน
การท างานดา้นการเป็นท่ียอมรับ ในระดบัมากเช่นกนัส่วนขอ้ท่ีมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุดคือผลงานของ
ท่านไดรั้บรางวลัหรือค าช่ืนชมเสมอ แต่อยู่ในระดบัมากแสดงให้เห็นว่าหัวหน้างานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ไดรั้บการยอมรับและการสนบัสนุนจาก
บุคคลรอบขา้งดว้ยความช่ืนชมแต่บางคร้ังผลงานท่ีดีอาจจะไม่ไดรั้บรางวลัหรือค าช่ืนชมอยา่งเป็น
ทางการจึงท าใหข้อ้คะแนนน้ีต ่าสุด 
                    2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าช้ันยอดกับความสุขในการท างานของหัวหน้างาน
อุบัติเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหน้า
งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน พบวา่ มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างาน โดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูงมาก (r= 0.803) อย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ท่ีระดบั.001แสดงว่า หวัหน้างานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉินท่ีมีภาวะผูน้ าชั้นยอดดีจะท าให้ความสุขในการท างานอยู่ในระดับมากด้วย อธิบายได้ว่า 
หัวหน้างานท่ีมีภาวะผูน้ าชั้ นยอดสามารถพฒันาตนให้มีภาวะผูน้ าตนเอง และท าให้บุคลากร
สามารถพฒันาตนให้น าตนเองได้ โดยแสดงพฤติกรรมการเป็นแบบอย่างท่ีดี คอยส่งเสริมและ
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สนบัสนุน ให้การช่วยเหลือ ให้อิสระในการปฏิบติังาน ให้ความเช่ือมัน่ต่อผูป้ฏิบติังานว่าสามารถ
ท างานไดด้ว้ยตนเองอยา่งมีประสิทธิภาพ บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร เกิดผลลพัธ์ท่ีดี
ต่อหน่วยงาน เม่ืองานประสบผลส าเร็จ หวัหนา้งานไดรั้บการยอมรับท าให้รู้สึกภาคภูมิใจ รักในงาน
และมีความสุขในการท างาน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ Manion (2003) ท่ีศึกษาความสุขในการ
ท างานของบุคลากรทางสุขภาพพบวา่ ปัจจยัท่ีส่งเสริมใหเ้กิดความสุขในการท างานไดแ้ก่ การติดต่อ
ติดต่อสัมพนัธ์ มีความรักในงาน ความส าเร็จในงาน และการเป็นท่ียอมรับ และยงัพบวา่ ความสุขใน
การท างานมีความสัมพนัธ์ทางบวกในงาน เช่นการรับรู้ลกัษณะงาน สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร เป็นตน้ เช่นเดียวกบัการศึกษาของ นภสัชล 
รอดเท่ียง (2550) ท่ีศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรท่ีสังกัดศูนย์
อนามยั ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัระดบัองค์กร เก่ียวกบัการไดรั้บ
การยอมรับนบัถือของบุคลากรท่ีสังกดัศูนยอ์นามยั พบว่ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขใน
การท างานอยูใ่นระดบัสูง และยงัสอดคลอ้งกบัการสังเคราะห์การวิจยัความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะ
ผูน้ าแบบต่างๆของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัความส าเร็จในการด าเนินงานของหอผูป่้วยของ วิจิตรา สิงห์
อาภรณ์ (2547) ผลการศึกษาพบวา่ภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบั
ปานกลางกบัผลส าเร็จในการด าเนินการของหอผูป่้วยเม่ือพิจารณาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า
ชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน กบัความสุขในการท างานรายดา้น สามารถอธิบายได้
ดงัน้ี 
  2.3.1 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าตนเองในด้านปฏิบัติกับความสุขในการ
ท างานของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน พบว่าภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติัมีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัสูงกบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาล
ชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 (r = 0.705)ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมุติฐานขอ้ท่ี 1อธิบายไดว้า่หวัหนา้งานเป็นผูบ้ริหารระดบัตน้ในหน่วยงานมีหนา้ท่ีหลกัในการน า
ภารกิจหรือกิจกรรมต่างๆท่ีไดรั้บมอบหมายจากฝ่ายการพยาบาลมาด าเนินการปฏิบติัให้เป็นไปตาม
เป้าหมายขององคก์ารและมีส่วนเก่ียวขอ้งสัมพนัธ์กบัความมีประสิทธิผล ประสิทธิภาพขององคก์าร
เน่ืองจาก หวัหนา้งานเป็นผูรั้บผิดชอบโดยตรงต่อผลิตผลของการพยาบาลมีอิทธิพลต่อบุคลากรใน
หน่วยงานและต่อระบบการให้บริการเป็นอย่างมาก การใช้กลยุทธ์ในการบริหารตนเอง โดยใช้
ความเป็นผูน้ าในตนเองในการบริหารงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างานจะสามารถสั่งการ
หรือช้ีแนะให้ผูต้ามมุ่งสู่เป้าหมายไดส้ าเร็จ (เรมวล นนัทศุภวฒัน์ 2542: 4) และน าพาหน่วยงานให้
บรรลุเป้าหมายท่ีองคก์รก าหนดไวเ้ม่ือการด าเนินงานของหน่วยงานมีประสิทธิภาพ ความส าเร็จใน
งานยอ่มเกิดข้ึนหวัหนา้ผูรั้บผดิชอบก็จะไดรั้บการยอมรับจากบุคคลอ่ืน สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ 
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สุรีย ์โพธาราม (2547)พบว่า ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหัวหน้าหอผูป่้วยมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบั
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการ และเป็นปัจจยัท่ีช่วยเพิ่มระดับ
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยได้และการศึกษาของ อิสระ บุญญะฤทธ์ิ (2547) พบว่าภาวะผูน้ าและ
สมรรถนะด้านความเป็นผูน้ ามีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัประสิทธิผลของหัวหน้างานระดบัต้น
หวัหนา้หน่วยงานท่ีมีการใชว้ิธีการปฏิบติังานโดยเนน้การใชค้วามเป็นผูน้ าในตนเองในการจดัการ
พฤติกรรมท่ีจ าเป็น โดยใชว้ิธีการปฏิบติั เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการท างาน การสร้างแรงจูงใจ
ในการท างาน และการตรวจสอบพิจารณาการกระท าของตนเอง เพื่อไม่ใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดข้ึน ท าให้
การด าเนินงานมีประสิทธิภาพประสบความส าเร็จ ดงันั้นหวัหนา้หน่วยงานท่ีมีภาวะผูน้ าตนเองใน
ดา้นปฏิบติัดี จะน ามาซ่ึงความสุขในงานในระดบัมากดว้ยซ่ึงความส าเร็จในงานเป็นองคป์ระกอบ
ของความสุขในการท างาน 
  2.3.2 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าตนเองด้านการให้รางวัลกับความสุขในการ

ท างานของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน พบวา่ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นการใหร้างวลั 
มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน
ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 (r = 0.646) ซ่ึง
เป็นไปตามสมมุติฐานข้อท่ี 2อธิบายได้ว่า การท่ีหัวหน้างานใช้ความเป็นผูน้ าตนเองด้วยการใช้
แรงจูงใจท่ีสร้างข้ึนจากความสุขในการท างานเช่น ความรู้สึกยินดีกบัตวัเองเม่ือท าส าเร็จ การสร้าง
บรรยากาศท่ีดีในท่ีท างาน การสร้างความสุขจากสภาพแวดลอ้มเพื่อสร้างบรรยากาศท่ีมีความสุขใน
ท่ีท างาน การเพิ่มกิจกรรมใหบุ้คลากรมีปฏิสัมพนัธ์ร่วมกนั การท างานดว้ยความสนุกสนานร่วมกนั 
เป็นตน้ การให้รางวลักบัตนเองเหล่าน้ีจะช่วยเพิ่มความสามารถท่ีลกัษณะความพอใจกบังานท่ีท า 
งานมีประสิทธิภาพจากพฤติกรรมท่ีกระตือรือร้นของหวัหนา้งาน (Houghton & Neck, 2002) การ
ใชแ้รงจูงใจกระตุน้ใหมี้ความสุขในการท างาน โดยรางวลัท่ีเกิดข้ึนในตวังานจะสามารถสร้างให้เกิด
ความรู้สึกมัน่ใจ และการตดัสินใจภายในตวัเอง ซ่ึงภาวะผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลัจะเกิดงานท่ีมี
ประสิทธิภาพสอดคล้องกับงานวิจัยของ จงจิตร เลิศวิบูลย์มงคล (2546) พบว่าแรงจูงใจมี
ความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลมหาวิทยาลยั
ของรัฐและแรงจูงใจมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความสุขความส าเร็จในการท างาน ตลอดจนผลลพัธ์ท่ีดีต่อ
องค์การและวิชาชีพได ้(จงจิตร เลิศวิบูลยม์งคล 2546: 95) ดงันั้นการท่ีหัวหน้างานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉิน มีภาวะผูน้ าตนเองด้านการให้รางวลัในระดบัดีก็จะท าให้เกิดแรงจูงใจในการท างานให้
เกิดผลส าเร็จ ส่งผลท าใหมี้ความสุขในการท างานดา้นความส าเร็จในงานในระดบัมากได ้
  2.3.3  ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าตนเองด้านจิตใจกับความสุขในการท างาน
ของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน พบวา่ ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นจิตใจ มีความสัมพนัธ์ทางบวก
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ในระดบัสูงกบัความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน 
ภาคตะวนัออกเฉียงเหนืออยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 (r = 0.636) ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐาน
ขอ้ท่ี 3 อธิบายไดว้า่การท่ีหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินมีภาวะผูน้ าตนเองทางจิตใจมองโลกในแง่
ดีและสร้างสรรค์ ความคิดในทางบวกของบุคคลช่วยให้เกิดประสิทธิภาพท่ีดีในการท างานได ้การ
ใชว้ิธีการแกไ้ขปัญหาท่ีมีเหตุผล และมีวุฒิภาวะทางอารมณ์ การสร้างรูปแบบความคิดของบุคคลมี
อิทธิพลต่อการกระท าสามารถท าให้บุคคลสามารถเผชิญต่อปัญหาในทุกเร่ือง(D’Intino, Goldsby, 
Houghton, & Neck, 2007: 107) หวัหนา้งานท่ีใชรู้ปแบบความคิดท่ีสร้างสรรคใ์นการบริหารงานจะ
สามารถเผชิญต่อปัญหาในทุกเร่ืองสามารถท่ีจะบริหารจัดการงานให้ประสบความส าเร็จได ้
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ วรเทพ ภูมิภกัดีพรรณ (2550) พบวา่ ผูบ้ริหารท่ีมีการพฒันารูปแบบ
ความคิดในเชิงบวกจะมีภาวะผู ้น าดีกว่าก่อนพัฒนาและสามารถกระท าบทบาทผู ้น าอย่างมี
ประสิทธิภาพเม่ือบริหารจดัการงานให้ประสบความส าเร็จได้ย่อมได้รับการยอมรับเกิดความ
ภาคภูมิใจ สร้างความสุขในการท างาน ดงันั้นการท่ีหัวหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ีมีภาวะผูน้ า
ตนเองทางจิตใจระดบัดี จะส่งผลใหมี้ความสุขในการท างานในระดบัมากได ้
  2.3.4  ความสัมพนัธ์ระหว่างการน าผู้ อ่ืนให้น าตนเองกบัความสุขในการท างานของ

หัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน พบวา่การน าผูอ่ื้นใหน้ าตนเอง มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูง
กับความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 (r = 0.648)ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานขอ้ท่ี 
4อธิบายไดว้า่การท่ีหัวหน้างานมีการส่ือสารซ่ึงเป็นการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่างผูน้ าและผูต้าม 
โดยการให้ความรู้และขอ้มูลข่าวสารให้ผูต้ามสามารถแสดงถึงอ านาจในตนเองเม่ือจ าเป็นดว้ยการ
ใหอ้ านาจแก่ผูป้ฏิบติัไดแ้ก่ ใหอ้  านาจตดัสินใจ ใหอิ้สระในการท างาน สนบัสนุนทรัพยากรท่ีเอ้ือต่อ
การปฏิบติังาน และส่งเสริมความกา้วหนา้ในวชิาชีพ ซ่ึงจะท าให้ผูป้ฏิบติังานมีความรู้ความสามารถ
เพิ่มข้ึนรู้สึกมีคุณค่าในตนเอง และมีความพึงพอใจในงาน (บุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร 2550: 257) ใน
ขณะเดียวกนัการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงาน ท าให้พยาบาลประจ าการเกิดอ านาจในตนเองท่ีจะ
ตดัสินใจ แก้ปัญหาได้ทันเหตุการณ์ และส่งเสริมให้เกิดศักยภาพและความภูมิใจในงานท่ีตน
รับผิดชอบเพราะการเสริมสร้างพลังอ านาจจะช่วยเพิ่มสมรรถนะของพยาบาลให้มัน่ใจในการ
ท างานของตนเองมากข้ึน ซ่ึงเป็นผลสะทอ้นโดยตรงถึงความสามารถทางการพยาบาลท่ีจะน าไปสู่
คุณภาพงาน (จงจิตร เลิศวบิูลมงคล 2546; Kanter, 1993)สอดคลอ้งกบั อรุณวดี คุม้ศิริพิทกัษ ์(2545) 
ท่ีไดศึ้กษาพบว่า การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานเป็นวิธีการหรือแนวทางในการกระจายอ านาจ
ให้กบับุคคล ให้เป็นคนท่ีมีอ านาจในตนเอง มีความเป็นอิสระ สามารถควบคุมส่ิงต่างๆ ได ้ทั้งใน
ดา้นวิธีการท างาน การบริหาร การส่งเสริมสภาพแวดลอ้มเพื่อเอ้ืออ านวยให้สามารถปฏิบติังานได้
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ตามเป้าหมายสูงสุด สามารถท างานร่วมกบับุคคลอ่ืน เพื่อพฒันาองค์กรให้ดีข้ึน ซ่ึงจะส่งผลให้
บุคคลเห็นคุณค่าในงานมีความสุขในการท างาน ส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานและประสิทธิผล
ขององค์การ ในขณะเดียวกันก็สามารถแบ่งเบาภาระงานของหัวหน้างานได้เน่ืองจากสามารถ
ปฏิบติังานไดโ้ดยไม่ตอ้งใชก้ารผูค้วบคุมดูแล เม่ืองานเกิดผลส าเร็จอยา่งมีคุณภาพ หวัหนา้งานยอ่ม
ไดรั้บการยอมรับเกิดความภาคภูมิใจและความสุขในการท างาน  
  2.3.5  ความสัมพันธ์ระหว่างการน าบุคคลให้เป็นผู้น าตนเองกับความสุขในการ
ท างานของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน พบว่า การน าบุคคลให้เป็นผูน้ าตนเอง มีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัสูงกบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาล
ชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 (r = 0.721)ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมุติฐานขอ้ท่ี 5อธิบายไดว้า่ การท่ีหวัหนา้งานแสดงให้ผูป้ฏิบัติเห็นอยา่งชดัเจนในแบบอย่างทีดี
ของผูน้ าในการน าตนเองในการปฏิบติังานท่ีดีมีคุณภาพ ผูป้ฎิบติัจะเรียนรู้โดยผ่านการสังเกตการ
กระท าท่ีสร้างสรรค์และประสบความส าเร็จ ซ่ึงการพฒันาความเป็นผูน้ าโดยการเลียนแบบนั้น 
แบบอย่างท่ีดีของหัวหน้าจะมีผลท าให้ผูป้ฏิบัติงานปรับเปล่ียนพฤติกรรมไปในทางท่ีดีจาก
การศึกษาของ ศิรินภา ช้ีทางให้ (2544) พบว่า การเป็นแบบอย่างในการปฏิบติังาน เป็นตวัช้ีวดั
ประสิทธิผลขององค์การพยาบาลท่ีมีระดบัความส าคญั จะท าให้ผูต้ามเกิดความเช่ือมัน่และศรัทธา 
พร้อมท่ีจะน ามาเป็นแบบอยา่งในการปฏิบติังาน (พชัรา สาดตระกูลวฒันา 2545) เช่นเดียวกบั สุรีย ์
โพธาราม (2547) ศึกษาพบวา่หวัหนา้หอผูป่้วยท่ีมีภาวะผูน้ าชั้นยอดสามารถท าให้บุคลากรสามารถ
พฒันาตนให้น าตนเอง โดยแสดงพฤติกรรมของการเป็นแบบอยา่งท่ีดี คอยส่งเสริมสนบัสนุน และ
ใหก้ารช่วยเหลืออยูใ่กล้ๆ  การใหอิ้สระและสร้างความเช่ือมัน่วา่ผูป้ฏิบติัสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพ บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายท่ีหน่วยงานก าหนดไวห้ัวหนา้งานท่ีสามารถพฒันาผู ้
ปฏิบติัให้น าตนเองได้จากการใช้พฤติกรรมต้นแบบท่ีสร้างสรรค์และประสบความส าเร็จของ
หัวหน้างานเป็นแบบอย่างในการท างาน ท าให้ผูป้ฏิบัติสามารถเลือกวิธีปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ส่งผลให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายของหน่วยงาน เม่ืองานเกิดผลส าเร็จย่อม
เป็นผลงานของหวัหนา้งานดว้ย ส่งผลท าใหห้วัหนา้งานท างานอยา่งมีความสุข 
  2.3.6  ความสัมพันธ์ระหว่างการน าทีมสู่ภาวะผู้น าตนเองกับความสุขในการ

ท างานของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน พบว่า การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง มีความสัมพนัธ์
ทางบวกในระดบัสูงกบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาล
ชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 (r = 0.685)ซ่ึงเป็นไปตาม
สมมุติฐานขอ้ท่ี6 อธิบายไดว้่า การท่ีหัวหน้างานใช้ความเป็นผูน้ าในการพฒันาทีมงาน ดว้ยการ
แนะน า สนบัสนุนและส่งเสริมใหผู้น้ าทีมมีความรู้ความสามารถมีศกัยภาพในการบริหารจดัการทีม
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ดว้ยตนเองไดก้ารใชศ้กัยภาพของบุคลากรท่ีเก่ียวขอ้งซ่ึงมีหลายระดบัเพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด
ดว้ยการบริหารของทีมเองจะท าใหห้วัหนา้งานสามารถบริหารเวลาในการพฒันางานในดา้นอ่ืนๆได้
จากการศึกษาของกิบสัน (Gibson, 1991) พบว่า การท างานเป็นทีมจะมีผลการปฏิบติัท่ีสูงกวา่การ
ท างานโดยล าพงั และไม่เพียงแต่เป็นการปรับปรุงผลผลิตหรือบริการให้มีคุณภาพได้เท่านั้น ยงั
สามารถเพิ่มความพึงพอใจในงานของบุคลากรและสร้างความสุขในการท างานได้อีกด้วย และ
การศึกษาของสุรีย ์โพธาราม (2547) ท่ีพบวา่ การท างานเป็นทีมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลของ
หอผูป่้วยในระดบัสูง และกล่าวว่า ในหอผูป่้วยใดท่ีมีการท างานเป็นทีมอยู่ในระดบัสูงจะท าให้
ประสิทธิผลของหอผูป่้วยสูงดว้ย การท่ีหวัหน้างานมีการพฒันาทีมงาน ปลูกฝังค่านิยมและทกัษะ
การท างานเป็นทีมให้มีการน าตนเองในการปฏิบติังานจะท าให้ผลการด าเนินงานขององค์กรมี
ประสิทธิภาพ และเกิดผลส าเร็จในองค์กร ซ่ึงการท างานเป็นทีมจะส าเร็จได้นั้นตอ้งอาศยัความ
ร่วมมือของทุกคนในทีม องค์กรท่ีมีวฒันธรรมการท างานเป็นทีม ผูบ้ริหารและผูร่้วมงานจะมี
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั และท าใหก้ารด าเนินพนัธกิจขององคก์รบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 
(Guillemette, 1992 อา้งในบุญใจ ศรีสถิตยน์รากูร 2550:400)ดงันั้นการท่ีหวัหนา้งานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉินท่ีมีการน าทีมสู่ภาวะผู ้น าตนเองในระดับดี ย่อมท าให้หัวหน้างานและผู ้ร่วมงานมี
สัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั และงานเกิดผลส าเร็จส่งผลใหห้วัหนา้งานมีความสุขในการท างาน 
   2.3.7  ความสัมพันธ์ระหว่างการน าวัฒนธรรมองค์กรสู่ภาวะผู้น าตนเองกับ
ความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน พบวา่ การน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะ
ผูน้ าตนเอง มีความสัมพนัธ์ทางบวกในระดบัสูงกบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุ
และฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติระดบั .001 (r 
= 0.664)ซ่ึงเป็นไปตามสมมุติฐานขอ้ท่ี 7อธิบายไดว้า่การท่ีหวัหนา้งานขยายความเป็นผูน้ าตนเองให้
เกิดข้ึนในองค์กรโดยเป็นตน้แบบให้กบับุคลากรในองค์กร แนะน าส่งเสริมพฤติกรรมท่ีช่วยให้ผู ้
ปฏิบติัเป็นตน้แบบของกนัและกนัจนเกิดรูปแบบของวฒันธรรมสถาบนัข้ึนมาไดน้ั้น หัวหน้างาน
ตอ้งใชก้ารเสริมสร้างความพึงพอใจโนม้นา้วให้เกิดความรัก ความผกูพนั ความศรัทธา และภกัดีต่อ
องค์กร กระตุน้ให้สมาชิกสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนั ให้ความช่วยเหลือ ดูแลทุกข์สุขซ่ึงกนัและ
กนั การสร้างความผกูพนัต่อองคก์รมีผลให้บุคลากรขององคก์รมีบุคลิกท่ีผสมผสานและพฒันาไป
ในทิศทางเดียวกนั ในการท างานของหวัหนา้จึงไม่ตอ้งควบคุมก ากบัหรือบริหารจดัการทุกงานดว้ย
ตนเองยอ่มสร้างความสุขในการท างานใหห้วัหนา้งาน เน่ืองจากเม่ือทุกคนน าตนเองไดย้อ่มสามารถ
แกไ้ขปัญหาของตนเองไดแ้ละน าองคก์รไปสู่เป้าหมายเดียวกนัดงัการศึกษาของ มณีรัตน์ พากเพียร
และคณะ (2547) พบว่า วฒันธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค ์มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการ
คุณภาพโดยองค์รวมของหัวหน้าหอผูป่้วย การท่ีผูป้ฏิบติัเห็นความส าคญัและมีส่วนร่วม จะท าให้
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บุคลากรยอมรับการพฒันาคุณภาพบริการ การท่ีหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉินท่ีมีการน า
วฒันธรรมองค์กรสู่ภาวะผูน้ าตนเองในระดบัดี เกิดสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัให้ความช่วยเหลือ ดูแลทุกข์
สุขซ่ึงกนัและกนัยอ่มส่งผลใหห้วัหนา้งานและผูร่้วมงานเกิดความรู้สึกอยากท างานมากข้ึนงานท่ีท า
เกิดประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของหน่วยงาน ส่ิงท่ีตามมาคือความสุขในการท างาน  
 

3. ข้อเสนอแนะ 
 

3.1 ข้อเสนอแนะในการน าผลการวจัิยไปใช้ 
  3.1.1จากผลการศึกษาพบวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน
โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ การตดัสินใจดว้ยตนเองของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉินเป็นแบบอย่างท่ีดีของบุคลากรในหน่วยงานมีคะแนนเฉล่ียต ่าสุด แสดงว่า หัวหน้างาน
อุบติัเหตุและฉุกเฉิน ยงัขาดความมัน่ใจในการตดัสินใจในบางเวลาและสถานการณ์จึงควรมีการ   
จัดโครงการเพื่อพัฒนาทักษะการตัดสินใจของผู ้น าทางการพยาบาลทั้ งภายในและภายนอก
โรงพยาบาล โดยเฉพาะหวัหนา้หน่วยงาน เพื่อให้สามารถน ากระบวนการตดัสินใจมาใชอ้ยา่งรอบ
ครอบควบคู่กบัความรู้และทกัษะในวิชาชีพ เพื่อเป็นแบบอย่างของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ผูบ้ริหารท่ี
สามารถตดัสินใจสั่งการในเร่ืองต่างๆไดถู้กตอ้งรวดเร็วเหมาะสมกบัสถานการณ์ยอ่มเป็นท่ียอมรับ 
ศรัทธาของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท าใหก้ารบริหารงานมีประสิทธิภาพ เกิดความสุขในการท างาน 
                            3.1.2 จากผลการศึกษา พบว่าภาวะผูน้ าชั้นยอดของหัวหน้างานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ในภาวะผูน้ าตนเองดา้นปฏิบติั พบว่าดา้นการ
ให้รางวลัตนเองมีคะแนนต ่าโดยเฉพาะการให้รางวลัพิเศษแก่ตนเองเป็นระยะเม่ือตอ้งท างานท่ีไม่
ชอบเพื่อกระตุ้นให้อยากท างานผูบ้ริหารควรมีวิธีการเสริมสร้างแรงจูงใจและก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานให้หัวหน้างานได้มีการเสริมสร้างก าลังใจแก่ตนเอง โดยจัดให้หัวหน้าหน่วยงาน          
ไดอ้บรมผูน้ าทางการพยาบาลโดยเนน้การเสริมสร้างก าลงัใจแก่ตวัเอง และผูบ้ริหารระดบัสูงควรมี
การให้ก าลงัใจในการปฏิบติังานให้หัวหน้างาน เช่น การมอบรางวลัหรือประกาศเกียรติคุณ แก่
หวัหนา้หน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ท่ีสามารถท าใหต้วัช้ีวดัขององคก์รผา่นเกณฑ์การประเมินซ่ึง
สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในขอ้ 3.1.3 
  3.1.3 จากผลการศึกษาพบวา่ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและ 
ฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยรวมอยู่ในระดบัสูง และด้านการเป็นท่ี
ยอมรับมีค่าเฉล่ียในระดบัต ่าสุดโดยเฉพาะการไดรั้บรางวลัหรือค าช่ืนชมอยู่เสมอ มีคะแนนเฉล่ีย
ต ่าสุด ดงันั้นผูบ้ริหารการพยาบาลจึงควรพฒันาระบบและกลไกในการให้รางวลัและยกยอ่งชมเชย
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บุคลากรทุกระดบัท่ีปฏิบติังานมีประสิทธิภาพ เพื่อสร้างขวญัและก าลงัใจแก่บุคลากรเช่นเดียวกบั
การศึกษาความสุขในการท างานของหวัหนา้อุบติัเหตุและฉุกเฉินดา้นความส าเร็จในงาน พบวา่ขอ้ท่ี
มีคะแนนน้อยท่ีสุดเช่นกนัไดแ้ก่การผลกัดนัให้นวตักรรมหรือผลงานของหน่วยงานไดน้ าเสนอใน
เวทีต่างๆทั้งในและนอกหน่วยงาน ผูบ้ริหารจึงควรพฒันาองคก์รไปสู่นวตักรรม โดยการสนบัสนุน
ส่งเสริมให้มีการน าแนวคิดใหม่ๆมาใชใ้นการพยาบาลและจดัประกวดนวตักรรมทางการพยาบาล 
เพื่อกระตุ้นให้บุคลากรมีแรงบนัดาลใจและกระตือรือร้นและควรมีการวางแผนส่งเสริมให้ทุก
หน่วยงานมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้นวตักรรมหรือผลงานท่ีดีของแต่ละหน่วยงานอนัจะส่งผลให้เกิด
ประสิทธิผลและประสิทธิภาพของการบริการพยาบาลในโรงพยาบาลใหสู้งข้ึน 

  3.1.4 จากผลการศึกษาพบว่าภาวะผูน้ าชั้นยอด มีความสัมพนัธ์ทางบวกกับ
ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ทุกดา้นในระดบัสูง พบวา่การน าบุคคล
ให้เป็นผูน้ าตนเองมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉินสูงสุด แสดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้ าชั้นยอดสามารถส่งผลโดยตรงต่อความสุขในการท างานของ
หวัหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉินไดค้่อนขา้งมาก ผลการศึกษาคร้ังน้ีจึงสะทอ้นให้ผูบ้ริหารทางการ
พยาบาลทุกระดบัตระหนกัถึงการส่งเสริมและพฒันาภาวะผูน้ าชั้นยอดให้อยูใ่นระดบัสูงข้ึนโดยใช้
การกระตุน้จูงใจตลอดจนสนบัสนุน พฒันาผูป้ฏิบติัใหส้ามารถเป็นผูน้ าในตนเอง สามารถท างานได้
ส าเร็จอยา่งมีประสิทธิภาพตามจุดมุ่งหมายขององคก์ร เกิดการเรียนรู้และพฒันาในหน่วยงาน การ
น าผลการวจิยัมาประยุกตใ์ชใ้นการบริหารให้เหมาะสมกบับริบทขององคก์ร สามารถน าหน่วยงาน
ไปสู่ความส าเร็จตามวตัถุประสงค์ขององค์กร สร้างความพึงพอใจและส่งเสริมให้หัวหน้างาน
อุบติัเหตุและฉุกเฉินปฏิบติังานอยา่งมีความสุข 
 3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาวจัิยคร้ังต่อไป 
  3.2.1 การเปรียบเทียบความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน
ของโรงพยาบาลชุมชนในภาคอ่ืนๆ 
  3.2.2 การศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของหัวหน้างานอุบติัเหตุ
และฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
   3.2.3 การศึกษาองคป์ระกอบความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและ 
ฉุกเฉินโดยใชเ้คร่ืองมือวดัองคป์ระกอบความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 
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บรรณานุกรม  
 
กระทรวงสาธารณสุข  (2540) เกณฑ์มาตรฐานพัฒนาระบบบริการของสถานบริการและหน่วยงาน

สาธารณสุข งานพฒันาบริการพยาบาล นนทบุรี กระทรวงสาธารณสุข 
_________.(2542) การบริหารงานสาธารณสุขส่วนภูมิภาค  (ฉบับปรับปรุง คร้ังท่ี6 ) นนทบุรี  
                     กระทรวงสาธารณสุข 
กรมวทิยาศาสตร์การแพทย(์2555)  เกณฑ์พัฒนาระบบเครือข่ายบริการสุขภาพ นนทบุรี  
                     กระทรวงสาธารณสุข 
กองการพยาบาล ส านกังานปลดักระทรวงสาธารณสุข  (2540)  บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของ 
                     เจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาล: ท่ีปฏิบัติงานในโรงพยาบาล  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพ ์
                     มหาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
__________.(2542)  มาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาล: การพัฒนาการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ 
                     พิมพค์ร้ังท่ี 2  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพอ์งคก์ารสงเคราะห์ทหารผา่นศึก 
กลัยา อ๋องคณา  (2549)  "ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลการรับรู้คุณค่าในตน 

สภาพแวดลอ้มในงาน กบัความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ 

โรงพยาบาลเอกชน เขตกรุงเทพมหานคร"  วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตร 
                     มหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารการพยาบาลคณะพยาบาลศาสตร์ 
                     จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
กุลยา ตนัติผลาชีวะ  (2539)  การบริหารหอผู้ป่วย กรุงเทพมหานคร ป่ินเกลา้การพิมพ ์

วารสารสภาการพยาบาล 13,1 (มกราคม-มีนาคม): 1-17 
ส่งศรี กิตติรักษต์ระกลู  (2541)  วชิาชีพพยาบาลในยคุเศรษฐกิจถดถอย  

วารสารสภาการพยาบาล 13,1 (มกราคม-มีนาคม): 1-17 
เกษม ตนัติผลาชีวะ  (2545) การบริหารชีวิตและสุขภาพ พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร 
                     ส านกัพิมพส์นุกอ่าน 
คุณวฒิุ คนฉลาด  (2540)  ภาวะผู้น า  พิมพค์ร้ังท่ี 2 ชลบุรี  ภาควชิาบริหารการศึกษา  
                     คณะศึกษาศาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา    
จงจิตร เลิศวบิูลยม์งคล(2546)“ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล การไดรั้บการเสริมสร้าง 
                     พลงัอ านาจในงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิกบัความสุขในการท างานของพยาบาล 
                     ประจ าการ โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ”  วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตร 
                     มหาบณัฑิต  สาขาวชิาบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์   
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                     จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
จนัทร์เพญ็ สิทธิวงศ ์(2545) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานกบั 
                     ความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลศรีนครินทร์” วิทยานิพนธ์ 
                     ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาบริหารการพยาบาล  
                     คณะพยาบาลศาสตร์  มหาวทิยาลยัขอนแก่น 
เฉลิมพงศ ์มีสมนยั  (2549)“พฤติกรรมส่วนบุคคลและกลุ่มในองคก์ร” ในประมวลสาระชุดวิชาการ

จัดการองค์การและทรัพยากรมนุษย์หน่วยท่ี6  หนา้ 384 นนทบุรี 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชสาขาวชิาวทิยาการจดัการ 

ชมรมผูบ้ริหารการพยาบาลโรงพยาบาลชุมชน  (2555)  "โครงสร้างหน่วยงานในราชการบริหาร 
                     ส่วนภูมิภาค"  ในบริหารการพยาบาลภายใต้สถานการณ์วิกฤตฉุกเฉินวนัท่ี 26-28 
                     มีนาคม 2555  โรงแรมปรินซ์พาเลซ กรุงเทพมหานคร  ชมรมผูบ้ริหารการพยาบาล 
                     โรงพยาบาลชุมชนหนา้  29 
ชีวนนัท ์พืชสะกะ (2544) “การพฒันาความฉลาดทางอารมณ์ของบุคลากรในองคก์ารธุรกิจเพื่อ 
                     ความสุขและความส าเร็จในการท างาน”วทิยานิพนธ์ปริญญามหาบณัฑิต 
                     สาขาวชิาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
ไชยยทุธ ธนไพศาล  (2552) คู่มือการเตรียมความพร้อมทางการแพทย์ในสถานการณ์สาธารณภัย 
                     สถาบนัการแพทยฉุ์กเฉินแห่งชาติ ขอนแก่น ขอนแก่นการพิมพ ์
ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์  (2549)  “การเพิ่มประสิทธิภาพการท างาน” ใน ประมวลสาระชุดวิชาการ 
                    จัดการองค์การและทรัพยากรมนุษย์ หน่วยท่ี 14  หนา้ 408-437 นนทบุรี มหาวทิยาลยั 
                     สุโขทยัธรรมาธิราช สาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
ทศันา บุญทอง  (2542)  ทิศทางปฏิรูประบบการพยาบาลท่ีสอดคล้องกับระบบบริการสุขภาพไทยท่ี 

พึงประสงค์ในอนาคต กรุงเทพมหานคร ศิริยอดการพิมพ ์
ทองใบ สุดชารี(2549)ภาวะผู้น า:กลไกขบัเคล่ือนองค์กรแห่งการเรียนรู้ อุบลราชธานี  
                     คณะบริหารธุรกิจและการจดัการ มหาวทิยาลยัราชภฏัอุบลราชธานี 
ธงชยั วงศช์ยัสุวรรณ  (2540)วิทยาการบริหารส าหรับนักบริหารมืออาชีพในยคุโลกาภิวัตน์ 
                     กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพม์หาวทิยาลยัธรรมศาสตร์ 
ธงชยั สันติวงษ ์ (2540)  พฤติกรรมองค์การ: การศึกษาการบริหารพฤติกรรมองค์การเชิงบริหาร 

พิมพค์ร้ังท่ี 3 กรุงเทพมหานคร ไทยวฒันาพานิช                     
__________.  (2545)  องค์การและการบริหาร พิมพค์ร้ังท่ี 11 กรุงเทพมหานคร ไทยวฒันาพานิช 
ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิ์ริ สมชาย หิรัญกิตติ และศิริวรรณ เสรีรัตน์  (2550)  การจัดการและ 
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พฤติกรรมองค์กร กรุงเทพมหานคร บริษทัธีระฟิลม ์และไซเทก็ซ์ 
ธีรพร สถิรองักูร(2547)แผนยุทธศาสตร์การบริการพยาบาลนนทบุรีส านกัการพยาบาล กรมการ

แพทย ์กระทรวงสาธารณสุข 
นิตยา ศรีญาณลกัษณ์  (2545)  การบริหารการพยาบาล กรุงเทพมหานคร ประชุมช่าง 
เนตร์พณัณา ยาวิราช  (2546)  เทคนิคการจัดการสมยัใหม่:  MODREN MANANGEMENT 
                     กรุงเทพมหานคร โรงพิมพม์ณฑาการพิมพ ์
__________. (2546)  การจัดการสมยัใหม่ : Modern managementกรุงเทพมหานครโรงพิมพ ์
                     เซ็นทรัล เอก็เพรส  
นภชัชล รอดเท่ียง  (2550)  “ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสุขในการท างานของบุคลากรท่ีสังกดัศูนย ์
                     อนามยั ในเขตภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ กรมอนามยั กระทรวงสาธารณสุข” 
                     วทิยานิพนธ์ปริญญา วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาเอกอนามยัครอบครัว  
                     มหาวทิยาลยัมหิดล   
นิวฒัน์  วชิรปราการ  (2541)  “องคก์รท่ีมีชีวิต : หน่วยงานท่ีมีความสุข”วารสารข้าราชการ  43, 5 
                     (กนัยายน-ธนัวาคม): 51 – 56 
บุญใจ ศรีสถิตยน์รากรู  (2547) ระเบียบวิธีการวิจัยทางการพยาบาลศาสตร์ พิมพค์ร้ังท่ี 3 
                     กรุงเทพมหานคร ยแูอนดไ์อ อินเตอร์มีเดีย 
__________.  (2550)  ภาวะผู้น าและกลยทุธ์การจัดการองค์กรพยาบาลองค์กรพยาบาลในศตวรรษท่ี 

21 กรุงเทพมหานคร โรงพิมพจุ์ฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
บุญสิตา นววชัรินทร์  (2552)  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้พยาบาลกบั 
                     ความเป็นองคก์รแห่งสติปัญญาของกลุ่มการพยาบาลตามการรับรู้ของพยาบาลวชิาชีพ 
                     โรงพยาบาลชุมชน ภาคใต”้  วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต   
                     แขนงวชิาบริหารการพยาบาล  สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
                     มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  
บุตรี จารุโรจน์  (2549)  ภาวะผู้น าและการพัฒนาทีมงาน พิมพค์ร้ังท่ี 2 กรุงเทพมหานคร  
                     โรงพิมพม์หาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิต 
ปิติมา ฉายโอภาส (2546) “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคล ความเขม้แขง็ในการมองโลก  
                      การสนบัสนุนทางสังคมกบัความสุขสมบูรณ์ของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลรัฐ  
                      กรุงเทพมหานคร”วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหาร 
                      การพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  
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ประภสัสร ฉนัทศรัทธาการ (2544) “การวเิคราะห์ตวัประกอบคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาล 
                      ประจ าการโรงพยาบาลศูนย”์ วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
                      สาขาวชิาบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ประภสัสร ฉนัทศรัทธาการ และยพุิน องัสุโรจน์ (2546) “การวเิคราะห์ตวัประกอบคุณภาพชีวติการ 
                      ท างานของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลศูนย ์” วารสารประชากรศาสตร์19, 1 
                       (มกราคม-เมษายน): 55-56 
ประเวส วะสี  (2531) รูปแบบเพื่อการกระจายบริการสาธารณสุขใหท้ัว่ถึงโดยรวดเร็วส าหรับ

ประเทศไทย วารสารแพทย์ชนบท 1, 8 (สิงหาคม) : 4-12 
. (2542)  วถีิในศตวรรตท่ี 21 สู่ภพภูมิใหม่แห่งการพฒันา (Online) Available 
                     From: http:/www.anamai.moph.go.th/Newletter/kru/pranat 01 .html. (2005.02.9) 
ปรีชา ศิริทองถาวร และคณะ  (2545)  การดูแลรักษาผู้ป่วยอุบัติเหตุช่ัวโมงแรกท่ีห้องฉุกเฉิน 

กรุงเทพมหานคร โรงพิมพเ์รือนแกว้การพิมพ ์
ปรีดา แตพ้านิช และคณะ  (2543)  ภาพลักษณ์และกลยทุธ์การพัฒนาโรงพยาบาลชุมชนใน 
                     สองทศวรรษหน้าในมมุมองผู้ทรงคุณวุฒิกระทรวงสาธารณสุข นนทบุรี  

สามเจริญการพิมพ ์ 
พรทิพย ์พึ่งศกัด์ิ  (2552)  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ความเส่ียง ความสามารถในการปฏิบติังาน  
                     กบัความสุขในการท างานของพยาบาลวชิาชีพท่ีปฏิบติังานในศูนยสุ์ขภาพชุมชนเขต 

14”  วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการพยาบาล 
สาธารณสุขมหาวทิยาลยัมหิดล 

พรรณิภา สืบสุข (2548)“ความสัมพนัธ์ระหวา่งการรับรู้ลกัษณะงาน ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
                     ของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัความสุขในการท างานของพยาบาลประจ าการ  
                     โรงพยาบาลมหาวทิยาลยัของรัฐ” วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
                     สาขาวชิาบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
พวงรัตน์ บุญญานุรักษ ์(2546) ขมุทรัพย์ปัญญาทางพยาบาลศาสตร์ กรุงเทพมหานคร  
                     พระราม 4 พร้ินต้ิง 
พวงเพญ็ ชุณหปราณ (2549) วารสารคณะพยาบาลศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั  
                     ฉบบัพิเศษ: 36-44 
พระมหานิยม อิสว  โส (หาญสิงห์) (2545) “การศึกษาเปรียบเทียบแนวความคิดเร่ืองความสุขใน 
                     ทฤษฎีจริยศาสตร์ของ จอนห์ สจว๊ต มิลลพ์ุทธจริยศาสตร์” วทิยานิพนธ์ 
                     ปริญญาปรัชญามหาบณัฑิต สาขาปรัชญา จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
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พุทธทาสภิกข ุ (2546)  “ความสุขในการท างาน”กรุงเทพมหานคร ส านกัพิมพธ์รรมสภา 
ฟาริดา อิมราฮิม  (2544)  “การหาความสุขใหต้นเอง”วารสารพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์ 
                     มหาวทิยาลยั 18, 2 (เมษายน-มิถุนายน): 5-8 
พชัรา สาดตระกลูวฒันา  (2545)“บทบาทการบริหารงานของหวัหนา้พยาบาลโรงพยาบาลทัว่ไป 
                     และโรงพยาบาลศูนยใ์นยคุปฏิรูประบบสุขภาพ”วทิยานิพนธ์ปริญญา 
                     พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ 
                     จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
ภทัรา เผือกพนัธ์  (2545)  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลลกัษณะงาน การบริหารงาน 
                     แบบมีส่วนร่วมของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัคุณภาพชีวติการท างานของพยาบาล 
                     ประจ าการหน่วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร” 
                     วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารการพยาบาล 
                     คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
มุกดา ตนัชยั  (2549)  “สถิติท่ีใชศึ้กษาความสัมพนัธ์”ใน ประมวลสาระชุดวิชาการวิจัยทางการ 

พยาบาลสารสนเทศและสถิติหน่วยท่ี9หนา้ 9-33 นนทบุรี 
                     มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
มณัฑนี ฉายชูวงษ ์(2544)“บรรยากาศองคก์ารกบัความพึงพอใจในงานของผูป้ฏิบติังานประจ า 

  สถานีอนามยัในจงัหวดัเพชรบุรี”  วทิยานิพนธ์ปริญญาศิลปศาสตรมหาบณัฑิต  
                      สาขาวชิาการจดัการการพฒันาสังคม สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  
เมทินี จิตรอ่อนนอ้ม  (2542)  “ภาวะผูน้ าของหวัหนา้หอผูป่้วยและความยดึมัน่ผกูพนัในองคก์าร 
                     ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลมหาราชนครเชียงใหม่”วทิยานิพนธ์ปริญญา 
                     พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารการพยาบาลบณัฑิตวทิยาลยั  

มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
มรกต ล้ิมวฒันา (2541)“แนวทางในการพฒันาตนเองของโลกในยคุโลกาภิวตัน์” 

วารสารคณะพยาบาลศาสตร์มหาวทิยาลยับูรพา 6 (มกราคม-เมษายน): 48-51 
รังสรรค ์ประเสริฐศรี  (2544)  ภาวะผู้น า  กรุงเทพมหานคร Diamond in Business World 
รัชนี อยูศิ่ริ  (2551)“ภาวะผูน้ าทางการพยาบาลและการตดัสินใจ”ในการบริหารการพยาบาล   
                     กรุงเทพมหานคร โรงพิมพพ์ิทกัษก์ารพิมพ ์ 
เรมวล นนัทศุภวฒัน์  (2542)  ภาวะผู้น าทางการพยาบาลในองค์กรเชียงใหม่ นพบุรีการพิมพ ์ 
เรวดี ศิรินคร และคนอ่ืนๆ  (2539)บทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบของเจ้าหน้าท่ีทางการพยาบาล 
                     ในโรงพยาบาล  กรุงเทพมหานคร โรงพิมพธ์รรมศาสตร์ 
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รวมศิริ เมนะโพธิ  (2550)  “เคร่ืองมือวดัการท างานอยา่งมีความสุข”วทิยานิพนธ์ปริญญา 
                     วทิยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ 
                     สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์  
ลดาวลัย ์รวมเมฆ  (2544)  “ผูบ้ริหารการพยาบาล :บรรยากาศท่ีเป็นสุขในงานบริการพยาบาล” 

วารสารพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 13, 1 (มกราคม-เมษายน) : 17-23 
ลทัธิการ ศรีวะรมย ์ (2549)  “การจดัโครงสร้างองคก์ร”ในประมวลสาระชุดวิชาการ 
จัดการองค์การและทรัพยากรมนุษย์หน่วยท่ี1-7หนา้ 160-161 นนทบุรี 

                     มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราชสาขาวชิาวทิยาการจดัการ 
วจิิตรา สิงห์อาภรณ์  (2547)“ภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้หอผูป่้วยกบัผลส าเร็จในการ 

ด าเนินงานของหอผูป่้วย”  สารนิพนธ์สาธารณสุขศาสตร์มหาบณัฑิต  
                     มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
วพิุธ พลูเจริญ  (2549)  " ววิฒันาการระบบสุขภาพ "  ใน  ประมวลชุดวิชาระบบสุขภาพและการ

จัดการ    หน่วยท่ี 1  หนา้ 1-23  นนทบุรี  มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช   
สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 

วภิาวรรณ บุญมัง่  (2552)  “ความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถในการเผชิญและฟันฝ่าอุปสรรค 
ลกัษณะงาน ความขดัแยง้ระหวา่งงานกบัครอบครัว กบัความสุขในการท างานของ
พยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลสังกดักระทรวงกลาโหม”วทิยานิพนธ์ปริญญา
พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 

วรเทพ ภูมิภกัดีพรรณ  (2550)  “รูปแบบการพฒันาภาวะผูน้ าเหนือผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียน 
                     อาชีวศึกษาเอกชน”ปริญญาการศึกษาดุษฎีบณัฑิตสาขาบริหารการศึกษา  
                     บณัฑิตวทิยาลยั  มหาวทิยาลยับูรพา 
ศิรินภา  ช้ีทางให ้ (2544)“ตวัช้ีวดัประสิทธิผลขององคก์รพยาบาล”วทิยานิพนธ์ปริญญา 
                     พยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์  
                     จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั      
ศิริพร ตนัติพูนวนิยั  (2538)  “การพฒันาศกัยภาพการบริหารการพยาบาลเพื่อคุณภาพการพยาบาล” 
                     วารสารรามาธิบดี 1 (4) 79-86 
ศิริลกัษณ์ สมพลกรัง  (2542)  “ส่ิงแวดลอ้มในการท างานกบัความเหน่ือยลา้ของพยาบาล 
                     โรงพยาบาลมหาราชนครราชสีมา”วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
                     บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
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ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคนอ่ืนๆ  (2541)  พฤติกรรมองค์การ  กรุงเทพมหานคร  
                     ธีระฟิลม์และไซเทก็ซ์ 
เศาวนิตย ์เศาณานนท ์ (2542)  ภาวะผูน้ าสุดยอด ใน ภาวะผู้น า (Leadership) โครงการต าราวชิาการ                      
                     ราชภฎัเฉลิมพระเกียรติ เน่ืองในวโรกาสพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัทรงเจริญ 
                     พระชนมพ์รรษา 6 รอบ นครราชสีมา คณะครุศาสตร์ สถาบนัราชภฎันครราชสีมา 
สุกมล วภิาวพีลกุล  (2546)“พฒันาคุณภาพชีวิตงาน”มติชน (31 กรกฎาคม 2546): 25 

สงวน นิตยารัมภพ์งศ ์ (2541)  การปฏิรูประบบสุขภาพไทยกรุงเทพมหานคร หมอ 
ชาวบา้น 

สมจินตนา คุม้ภยั (2553)“การเปรียบเทียบวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ 
  องคก์าร:กรณีศึกษารัฐวสิาหกิจในประเทศไทย” วทิยานิพนธ์ปริญญา 
  รัฐประศาสตรดุษฎีบณัฑิต คณะรัฐประศาสนศาสตร์  

     สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
สรรคนิ์ธิ สมพงษธ์รรม (2549)“ภาวะผูน้ าเหนือผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนสังกดัส านกังานเขต 

พื้นท่ีการศึกษาชลบุรี เขต 3”ปริญญาการศึกษามหาบณัฑิต สาขาบริหารการศึกษา  
บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยับูรพา 

สถาบนัการแพทยฉุ์กเฉินแห่งชาติ  (2553) มาตรฐานและหลักเกณฑ์เก่ียวกับระบบการแพทย์ 
ฉุกเฉิน นนทบุรี กระทรวงสาธารณสุข 

สุจิตรา เหลืองอมรเลิศ ศุภวฒันากร วงส์ธนวสุ และอภิญญา จ าปามูล  (2549)  “กลยทุธ์การบริหาร 
                    จดัการระบบบริการพยาบาล”ใน ประมวลสาระชุดวิชา การพัฒนาศักยภาพระบบ 

บริการพยาบาล หน่วยท่ี 5 หนา้ 12-6 นนทบุรี มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 

สุเทพ พงศศ์รีวฒัน์  (2545)  ภาวะผู้น า: ทฤษฎีและปฏิบัติ กรุงเทพมหานคร บุค๊ล้ิงค ์
สุมาลี จกัรไพศาล (2541) “การพฒันาภาวะผูน้ าหวัหนา้หอผูป่้วยกบัคุณภาพบริการ”  
                     วารสารพยาบาลศาสตร์ 10 (มกราคม-ธนัวาคม): 49-54 
สุรีย ์โพธาราม  (2547)“ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้หอผูป่้วย การท างาน 

                     เป็นทีมกบัประสิทธิผลองคก์รตามการรับรู้ของพยาบาลประจ าการโรงพยาบาล 

มหาวทิยาลยัของรัฐ” วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตร์มหาบณัฑิต สาขาวชิาการ 
บริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั 
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เสาวรส ประเทืองชยัศรี  (2552)“ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัภาวะผูน้ าแบบอยา่งของหวัหนา้งาน 
                     การพยาบาลกบัความสุขในการท างานของพยาบาลวชิาชีพ โรงพยาบาลชุมชน เขต 

13”  วทิยานิพนธ์ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต  แขนงวชิาบริหารการพยาบาล 
                     สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
โสภิต สุวรรรณเวลา (2537)“ความสัมพนัธ์ระหวา่งความรู้สึกมีคุณค่าในตวัเอง การสนบัสนุนทาง 
                     สังคมกบัพฤติกรรมการดูแลตนเองของมารดาวยัรุ่นหลงัคลอด”วทิยานิพนธ์ปริญญา 
                     ปรัชญาศาสตร์มหาบณัฑิตสาขาวชิาพยาบาลศาสตร์บณัฑิตวทิยาลยั 
                     มหาวทิยาลยัเชียงใหม่ 
ส านกัการพยาบาล  (2550)มาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาลนนทบุรี โรงพิมพอ์งคก์าร 
                     สงเคราะห์ทหารผา่นศึก 
หทยัรัตน์ โชคชยัธนากุล  (2543)  “ผลของการใชโ้ปรแกรมการประกนัคุณภาพบริการพยาบาลท่ีมี 
                     ต่อความพึงพอใจของผูป่้วยงานอุบติัเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลราชวถีิ” วทิยานิพนธ์ 
                     ปริญญาพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิาบริหารการพยาบาล  
                     คณะพยาบาลศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลยั    
อนุวฒัน์ ศุภชุติกุล (2550) “คืนหวัใจให้ระบบสุขภาพ”เอกสารประกอบการประชุมวชิาการ  
                     การพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ศูนยก์ารประชุมเมืองทองธานี 
อภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ  (2547)“ความสุขในการท างาน”การบรรยาย กรุงเทพมหานคร: ม.ป.ท 
อภิรักษ ์พิศุทธ์อาภรณ์  (2548)  “หลกัการท างานร่วมกนัอยา่งมีความสุข”ออนไลน์ คน้คืนวนัท่ี 20

พฤศจิกายน 2551 จากhttp://province.moph.go.th/makham /Makham%20coordinate/ 
makhamco%20ha.htm  

อรุณวดี คุม้สิริพิทกัษ ์(2545)“การเสริมสร้างพลงัอ านาจในงานกบัความพึงพอใจในงานของ 
                     พนกังานโรงงานอุตสาหกรรม” วทิยานิพนธ์ปริญญาวทิยาศาสตร์มหาบณัฑิต 
                     สาขาวชิาวทิยาศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 
อรวรรณสุทธิพงศเ์กียรต์ิ (2541) “ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสามารถตดัสินใจในงานของหวัหนา้หอ

ผูป่้วยโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ์” วทิยานิพนธ์ปริญญาวทิยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขา
วชิาเอกการบริหารโรงพยาบาล บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัมหิดล 

อิสระ บุญญะฤทธ์ิ (2547) “การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ า สมรรถนะ บรรยากาศ 
                     องคก์ารและประสิทธิผลของหวัหนา้งานระดบัตน้”วารสารสังคมศาสตร์และ 

มนุษยศาสตร์มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 30 (มกราคม-เมษายน): 122-130 
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รายนามผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบเคร่ืองมือวจิยั 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบเคร่ืองมือ 
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นางจ ารูญ จนัทร์หอม                                                             หวัหนา้กลุ่มงานการพยาบาล 
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หนงัสือขออนุมติัผูท้รงคุณวุฒิ หนงัสือขอทดลองใชเ้คร่ืองมือวจิยั 
และหนงัสือขอเก็บขอ้มูลวจิยั 
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ภาคผนวก ค 
 

เอกสารรับรองโดยคณะกรรมการจริยธรรมการวจิยัในมนุษยส์าขาพยาบาลศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
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ภาคผนวก ง 
 

แบบสอบถาม 
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สาขาวชิาพยาบาลศาสตร์ 
มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

มิถุนายน  2555 
 

เร่ือง   ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามการวจิยั 
เรียน   หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินท่ีเคารพ 
            ดว้ยดิฉนั นางสาวปานทิพย ์รัตนแสง นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวชิา 
พยาบาลศาสตร์ มหาวทิยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช ก าลงัท าวทิยานิพนธ์ เร่ือง ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้น
ยอดกบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในโรงพยาบาลชุมชนภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ดว้ยวธีิการวจิยัเชิงพรรณนา จ าเป็นตอ้งเก็บขอ้มูลจากหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินดว้ย
แบบสอบถาม ขอ้มูลจากการศึกษาสามารถน ามาใชเ้ป็นแนวทางในการส่งเสริมใหห้วัหนา้งานอุบติัเหตุและ
ฉุกเฉิน สามารถพฒันาภาวะผูน้ าชั้นยอดในการบริหารงานใหมี้ประสิทธิภาพและเสริมสร้างความสุข 
ในการท างานเกิดประโยชนต์่อผูร่้วมงาน  ผูใ้ชบ้ริการ ท าใหเ้กิดคุณภาพในการบริการและการบริหารงานและ
องคก์รบรรลุผลสมัฤทธ์ิตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
           ในการน้ีขอความกรุณาจากท่านในการตอบแบบสอบถามท่ีแนบมา โดยอ่านค าช้ีแจงก่อนตอบ
แบบสอบถาม ค าตอบในแบบสอบถามไม่มีขอ้ถูกหรือผดิ กรุณาตอบใหต้รงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
และส่งแบบสอบถามใส่ซองปิดผนึกกลบัมายงัผูว้จิยั ภายใน 1 สปัดาห์หลงัจากท่ีท่านไดรั้บแบบสอบถาม ขอ้มูล
ทั้งหมดของท่านจะถือเป็นความลบั ผลการศึกษาจะถูกน าเสนอในภาพรวมเท่านั้นและไม่เกิดผลกระทบต่อผลการ
ปฏิบติังานของท่าน ท่านมีสิทธ์ิจะตอบรับหรือปฏิเสธการเขา้ร่วมวจิยัในคร้ังน้ีไดต้ลอดเวลาตามความตอ้งการ 
หากท่านตอ้งการขอ้มูลเก่ียวกบัการวจิยัเพ่ิมเติมหรือมีขอ้สงสยั กรุณาติดต่อผูว้จิยัท่ีโทรศพัทห์มายเลข 089- 
8464336 ผูว้จิยัยนิดีท่ีจะให้ค  าตอบทุกประการ 
           ดิฉนัหวงัเป็นอยา่งยิง่วา่จะไดรั้บความร่วมมือจากท่านเป็นอยา่งดีและขอขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงมา ณ 
โอกาสน้ี 

ขอแสดงความนบัถือ 
 

(นางสาวปานทิพย ์รัตนแสง) 
นกัศึกษาหลกัสูตรพยาบาลศาสตรมหาบณัฑิต 
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เอกสารแสดงการยนิยอมของผู้เข้าร่วมวจิยั 
ขา้พเจา้ นาย/นาง/นางสาว..................................................................ไดรั้บทราบขอ้มูล เก่ียวกบัวตัถุประสงคแ์ละ
วธีิการด าเนินการวจิยัคร้ังน้ีแลว้ ผูว้จิยัพร้อมท่ีจะตอบค าถามท่ีขา้พเจา้สงสยัดว้ยความเตม็ใจและเปิดเผยขอ้มูลใน
รูปท่ีสรุปเป็นผลการวจิยัต่อหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งเท่านั้น ขา้พเจา้มีสิทธ์ิจะปฏิเสธการเขา้ร่วมวจิยัคร้ังน้ี โดยไม่เกิด
ผลกระทบต่อการปฏิบติังาน ขา้พเจา้ยนิยอมเขา้ร่วมการวจิยัโดยสมคัรใจและขอลงลายมือช่ือในใบยนิยอมไวเ้ป็น
หลกัฐาน 

ลงนาม...................................................................................(ผูย้นิยอม) 
ลงนาม..................................................................................(พยาน) 
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หมายเลขแบบสอบถาม              
                                                                                                                                 [ID]       
        แบบสอบถามเร่ือง  “ความสมัพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการท างานของหวัหนา้
งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ” 
 
ค าช้ีแจงส าหรับการตอบแบบสอบถาม 
       แบบสอบถามน้ีประกอบดว้ยเน้ือหา 3 ส่วน ไดแ้ก่ 
              ส่วนท่ี 1    ขอ้มูลส่วนบุคคล                                                                   จ านวน  9 ขอ้ 
              ส่วนท่ี 2    ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน         จ านวน 66 ขอ้ 
              ส่วนท่ี 3    ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน จ านวน 26  ขอ้ 
 
        เน่ืองจากท่านเป็นบุคคลส าคญัท่ีมีคุณสมบติั และไดรั้บเลือกใหเ้ป็นตวัแทนในการใหข้อ้มูลการ
ศึกษาวจิยัคร้ังน้ี จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามอยา่งครบถว้น ตามความรู้สึกท่ีแทจ้ริง 
ค าถามทุกขอ้ท่ีท่านตอบลว้นมีค่ายิง่ส าหรับการศึกษาในคร้ังน้ี 
        ขอใหท่้านอ่านค าแนะน าแต่ละส่วนก่อนตอบแบบสอบถาม ขอ้มูลของท่านจะถือเป็นความลบัและ
น ามาใชเ้พ่ือการศึกษาเท่านั้น ท่านสามารถยติุการเขา้ร่วมโครงการวจิยัได ้โดยไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อการ
ปฏิบติังาน นอกจากน้ีการน าเสนอขอ้มูลจะท าในภาพรวม ซ่ึงจะไม่ก่อใหเ้กิดผลเสียต่อท่านแต่ประการใด  
จึงใคร่ขอใหท่้านกรุณาตอบแบบสอบถามดว้ยตนเองตามความเป็นจริง       
       เม่ือท่านตอบเสร็จเรียบร้อยแลว้ ขอความกรุณาส่งแบบสอบถามกลบั โดยผูว้จิยัไดเ้ตรียมซอง
พร้อมแสตมป์ไวใ้หท่้านเรียบร้อยแลว้ 
        ผูว้จิยัหวงัวา่จะไดรั้บความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจากท่าน และขอขอบพระคุณเป็น
อยา่งสูงในความร่วมมือของท่านมา ณ โอกาสน้ี     
 
 
                                                                                    (นางสาวปานทิพย ์รัตนแสง) 
 
                                                                                                         ผูว้จิยั 
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ส่วนที ่1  ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง  โปรดเติมค าในช่องวา่ง หรือ ท าเคร่ืองหมาย√ลงใน ( ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นค าตอบของท่าน 

ขอ้ความ ส าหรับผูว้จิยั 
1.  ปัจจุบนัท่านอาย.ุ........... ปี.........................เดือน  AGE [....] 
2. เพศ                                               ( ) 1. ชาย                   ( ) 2. หญิง        SEX [....] 
3.  สถานภาพสมรส                           ( ) 1. โสด                  ( ) 2. คู่ 
                                                           ( ) 3. หมา้ย                ( ) 4. หยา่/แยกกนัอยู ่

MAR [....] 

4.  ท่านส าเร็จการศึกษาสูงสุด 
           ( ) 1. ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า ( ) 2. ปริญญาโท        ( ) 3. ปริญญาเอก 

EDU [....] 

5.  การศึกษาพิเศษท่ีเคยไดรั้บขณะปฏิบติังาน 
           ( ) 1. ไม่มี 
           ( ) 2 .มี โปรดระบ ุ
                      ( ) 1. การพยาบาลเฉพาะทาง สาขา.............................................. 
                      ( ) 2. ประกาศนียบตัร จากการศึกษาระยะสั้น โปรดระบุช่ือ 
                              ............................................................................................. 
                              .......................................................................................... 
                              ............................................................................  

EDUS [....] 

 2. โรงพยาบาลชุมชนท่ีท่านปฏิบติังานมีขนาด 
           ( ) 1.  10 เตียง    ( ) 2.  30 เตียง    ( ) 3.  60 เตียง     
           ( ) 4.  90 เตียง    ( ) 5.  120 เตียงข้ึนไป 

SIZE [....] 

7.  ประสบการณ์การท างานในวชิาชีพของท่าน.....................ปี EXP [....] 
8.  ท่านไดรั้บการแต่งตั้งเป็นหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินมานาน..............ปี THEAD [....] 
9. ปัจจุบนัท่านด ารงต าแหน่งพยาบาลวชิาชีพ ประเภทวชิาการ ระดบัต าแหน่ง......... 
          ( ) 1. ระดบัปฏิบติัการ          ( ) 2. ระดบัช านาญการ 
          ( ) 3.ระดบัช านาญการพิเศษ    ( ) 4. ระดบัเช่ียวชาญข้ึนไป 

CLASS [....] 
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ส่วนที ่2  แบบสอบถามภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตแุละฉุกเฉิน 
  
ค าช้ีแจง 
 ภาวะผู้น าช้ันยอดของหัวหน้างานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน  หมายถึงพฤติกรรมของหัวหน้างาน
อุบติัเหตุและฉุกเฉิน ในการใชค้วามเป็นผูน้ าในตนเอง (Self –leadership) ในการบริหารงานโดยใชพ้ฤติกรรม
เฉพาะทางและกลยทุธ์ต่างๆในการพฒันาบุคคลและทีมงานทุกระดบัในหน่วยงานให้เกิดความเป็นผูน้ าในตนเอง
เพ่ือใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและบรรลุผลส าเร็จสอดคลอ้งกบัเป้าหมายองคก์ร ซ่ึงประกอบดว้ย 1) ภาวะผูน้ า
ตนเองในดา้นปฏิบติั  2) ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลั 3) ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ4) การน าผูอ่ื้นให้น า
ตนเอง 5) การน าบุคคลใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง 6) การสนบัสนุนทีมงานสู่ภาวะผูน้ าตนเอง 7) การน าวฒันธรรมองคก์ร
สู่ภาวะผูน้ าตนเอง (Manz & Sims, 2001)  

แบบสอบถามทั้งหมดมี 65 ขอ้ แต่ละขอ้เป็นขอ้ความเก่ียวกบัพฤติกรรมภาวะผูน้ าชั้นยอดของ
หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินเชิงทฤษฎีและในภาพรวมเท่านั้น ค าตอบของท่านจึงมิไดเ้ป็นการประเมิน
ความถูกผิดของพฤติกรรมส่วนบุคคลแตป่ระการใด 
ขอใหท่้านพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้แลว้ตอบค าถามน้ี ตามท่ีท่านปฏิบติัจริงในขณะปฎิบติังาน  โดยใส่
เคร่ืองหมาย √ ลงในช่องทีม่รีะดบัการปฏิบัตทิีต่รงกบัพฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้จริงหรือตรงกบัความรู้สึก หรือความ
คดิเห็นของท่านมากทีสุ่ดเพยีงข้อเดยีว  โดยแต่ละช่องมีความหมายดงัน้ี  

เป็นจริงมากท่ีสุด  หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นเป็นจริงมากท่ีสุด ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตรง
กบัขอ้ความนั้นประจ าสม ่าเสมอ (ร้อยละ 80 ข้ึนไป)  

เป็นจริงมาก หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นเป็นจริงมาก ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตรงกบัขอ้ความ
นั้นบ่อยคร้ังหรือปฏิบติัเป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 60-79) 

เป็นจริงบางคร้ัง หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นเป็นจริงปานกลาง ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตรง
กบัขอ้ความนั้นเป็นบางคร้ัง (ร้อยละ 40-59) 

เป็นจริงนอ้ย  หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นเป็นจริงนอ้ย ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตามขอ้ความ
นั้นนอ้ยหรือนานๆคร้ัง (ร้อยละ 20-39) 

ไม่เป็นจริง  หมายถึง  ขอ้ความในประโยคนั้นตรงกบัเป็นจริงนอ้ยมาก ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตาม
ขอ้ความน้ีนอ้ยมาก หรือท่านไม่เคยปฏิบติัเช่นนั้นเลย (ร้อยละ 0-19)  
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เป็นจริงมากท่ีสุดเป็นจริงมากเป็นจริงบางคร้ังเป็นจริงนอ้ยไม่เป็นจริง 
                 (5)                             (4)                       (3)                        (2)                     (1) 
 
       ตวัอยา่ง  

 
ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและ

ฉุกเฉิน 

ระดบัของการปฏิบติั  
ส าหรับผูว้จิยั 5 4 3 2 1 

1.ท่านก าหนดเป้าหมายการท างานของท่านให้
สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของกลุ่มงานการพยาบาล 

√      

 
จากตวัอยา่งหมายความวา่ ท่านปฏิบติังานโดยตั้งเป้าหมายในการปฏิบติังานของตนเองใหส้อดคลอ้งเป้าหมายของ
กลุ่มการพยาบาลเป็นประจ าสม ่าเสมอโดยตลอด 
 

 
ขอ้ 
 

 
ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งาน 

อุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

ระดบัของการปฏิบติั  
ส าหรับผูว้จิยั 5 4 3 2 1 

1. ภาวะผู้น าตนเองในด้านปฏบิัต ิ(Self-Leadership in Action) 
1. ท่านก าหนดเป้าหมายการท างานของท่านให้

สอดคลอ้งกบัเป้าหมายของกลุ่มงานการ
พยาบาล 

     ACT 1 [...] 

2. ท่านก าหนดระยะเวลาในการท างานให้
บรรลุผลส าเร็จ 

     ACT 2 [...] 

3. ท่านมุ่งปฏิบติังานตามแผนจนประสบ
ความส าเร็จ 

 
 

    ACT 3 [...] 

4. ท่านเพ่ิมผลระดบัเป้าหมายของการท างาน
เพื่อพฒันาประสิทธิผลของงาน 

     ACT 4 [...] 

5. ท่านวางแผนปฏิบติังานล่วงหนา้ก่อนลงมือ
ปฏิบติัจริง 

     ACT 5 [...] 

6. ท่านทบทวนแนวทางการปฏิบติังานให้
สอดคลอ้งกบัพนัธกิจของหน่วยงาน 
 

  
 
 

   ACT 6 [...] 

7. ท่านเตรียม ตนเองใหมี้ความพร้อมก่อนการ
ท างานท่ีเป็นภารกิจใหม่ๆ 
 

     ACT 7 [...] 
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ขอ้ 
 

 
ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งาน 

อุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

ระดบัของการปฏิบติั  
ส าหรับผูว้จิยั 5 4 3 2 1 

8. ท่านแกไ้ขขอ้ผิดพลาดในการท างานท่ีผา่น
มาเพ่ือป้องกนัการเกิดซ ้ า 

     ACT 8 [...] 

9. ท่านจดัเตรียมส่ิงแวดลอ้มก่อนการท างาน
เพ่ือใหเ้กิดความสะดวกในขณะท างาน 

     ACT 9 [...] 

10. ท่านสงัเกตและรวบรวมขอ้มูลท่ีจะท าให้
ตนเองสามารถท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

     ACT10 [...] 

11. ท่านรู้ไดว้า่อะไรท่ีตวัเองควรเปล่ียนแปลง
หรือควรท าส่ิงใดก่อนและหลงัเพ่ือไม่ใหเ้กิด
ขอ้ผิดพลาดซ ้ าในการท างาน 

     ACT11 [...] 

12. ท่านพบวา่การใชอิ้สระทางความคิดจะท าให้
สามารถท างานท่ียุง่ยากไดส้ าเร็จ 

     ACT12 [...] 

13. ท่านพบวา่การจดัล าดบัความส าคญัของงาน
ท าใหส้ามารถท างานไดต้ามเวลาท่ีก าหนด 

     ACT13 [...] 

14. ท่านบนัทึกการส่งมอบงานและปัญหา
อุปสรรคในการปฏิบติังาน 

     ACT14 [...] 

15. ท่านพบวา่เวลาในการท างานหมดไปกบั
กิจกรรมท่ีไม่จ าเป็นตอ้งท า 

     ACT15 [...] 

16. ท่านใหร้างวลัตนเองเม่ือท างานท่ีไดรั้บ
มอบหมายส าเร็จเป็นอยา่งดีดว้ยการท า
กิจกรรมท่ีท่านชอบหรืออยากท า 

     ACT16 [...] 

17. ท่านมีการใหร้างวลัตนเองเม่ือสามารถ
ปรับปรุงแกไ้ขและพฒันางานจนบรรลุ
เป้าหมาย 

     ACT17 [...] 

18. ท่านช่ืนชมตนเองเม่ือท างานท่ียุง่ยากได้
ส าเร็จ 

     ACT18 [...] 

19. ท่านจะใหร้างวลัพิเศษแก่ตนเองเป็นระยะ
เม่ือตอ้งท างานท่ีไม่ชอบเพ่ือกระตุน้ใหอ้ยาก
ท างานนั้น 

     ACT19 [...] 

 
 



169 
 

 
ขอ้ 
 

 
ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งาน 

อุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

ระดบัของการปฏิบติั  
ส าหรับผูว้จิยั 

5 4 3 2 1 

20. ท่านทบทวนการปฏิบติังานท่ีผิดพลาด
เพ่ือหาสาเหตุและปรับปรุงใหดี้ข้ึน 

     ACT20 [...] 

21. ท่านหาวธีิการแกไ้ขอยา่งสร้างสรรคเ์ม่ือ
เกิดขอ้ผิดพลาดในการท างาน 

     ACT21 [...] 

22. ท่านใชก้ารแลกเปล่ียนเรียนรู้เพ่ือใหไ้ด้
ขอ้สรุปท่ีดีท่ีสุดในการท างาน 

     ACT22 [...] 

23. ท่านสรุปผลการท างานเป็นระยะเพ่ือเป็น
ขอ้มูลในการประเมินผลและปรับปรุง
การท างาน 

     ACT23 [...] 

24. ท่านปรับเปล่ียนวธีิการท างานเม่ือพบวา่
ผลงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

     ACT24 [...] 

25. ท่านขอค าแนะน าจากผูเ้ช่ียวชาญเม่ือ
ไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีท่านไม่ถนดั 

     ACT25 [...] 

26. ท่านสรรหาวธีิการท างานใหม่ๆท่ี 
ท าใหง้านบรรลุเป้าหมาย 

     REW1 [...] 

2. ภาวะผู้น าตนเองด้านการให้รางวลั(Self-Leadership Through Natural Rewards) 

27. ท่านชอบอยูใ่นกลุ่มคนท่ีสร้างแรง
บนัดาลใจใหมุ้มานะในการท างาน 

     REW2 [...] 

28. ท่านหากิจกรรมท่ีท าใหท่้านรู้สึก 
สนุกกบัการท างาน 

     REW3 [...] 

29. ท่านคิดวา่การท างานเป็นส่ิงทา้ทายและ
ตอ้งท าใหส้ าเร็จ 

     REW4 [...] 

30. ท่านภูมิใจและรู้สึกเป็นสุขเม่ืองาน
ประสบความส าเร็จ 
 
 

     REW5 [...] 
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ขอ้ 

 

 
ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้หวัหนา้

งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

 
ระดบัของการปฏิบติั 

 
ส าหรับผูว้จิยั 

5 4 3 2 1 
3. ภาวะผู้น าตนเองด้านจติใจ (Self-Leadership of the Mind) 

31. ท่านเช่ือวา่คนเราสามารถใช ้
ศกัยภาพของตนเองใหป้ระสบ
ความส าเร็จในงาน 

     MIN 1 [...] 

32. ท่านประยกุตรู์ปแบบการท างานท่ี
ประสบความส าเร็จของผูอ่ื้นมาใช ้
ในการท างานของตน 

     MIN 2 [...] 

33. ท่านใชข้อ้มูลข่าวสารในการวเิคราะห์
แนวโนม้ของสถานการณ์ในอนาคต 

     MIN 3 [...] 

34. ท่านเปล่ียนแปลงความเช่ือดว้ยเหตุผล
และหลกัฐานเชิงประจกัษ ์

     MIN 4 [...] 

35. ท่านฝึกฝนการใชจิ้นตนาการทางบวก
เพื่อใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพ 

     MIN 5 [...] 

36. ท่านใหก้ าลงัใจตนเองเม่ือเผชิญกบั 
ปัญหาอุปสรรคทั้งในชีวติการท างาน
และชีวติส่วนตวั 

     MIN 6 [...] 

4. การน าผู้อืน่ให้น าตนเอง (Leading Others to Lead Themselves) 

37. ท่านใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อการ
ปฏิบติังานแก่บุคลากรในหน่วยงาน 

     LEA 1 [...]  
 

38. ท่านใหอิ้สระบุคลากรในหน่วยงาน
ตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ 

     LEA 2 [...] 
 

39. ท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานก าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

     LEA 3 [...]  
 

40. ท่านกระตุน้และสนบัสนุนใหบุ้คลากร
ในหน่วยงานใชส้ารสนเทศและขอ้มูล
ประกอบการตดัสินใจในการท างาน 
 

     LEA 4 [...]  
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ขอ้ 

 

 
ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้หวัหนา้

งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

 
ระดบัของการปฏิบติั 

 
ส าหรับผูว้จิยั 

5 4 3 2 1 

41. ท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานน าเสนอวธีิท างานใหม่ๆ 

     LEA 5 [...]  
 

42. ท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรในหน่วยงาน
พฒันาตนเองเพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการ
ท างาน 

 
 

    LEA 6 [...]  
 

43. ท่านคอยใหค้  าแนะน าและกระตุน้ให้
บุคลากรในหน่วยงานแกไ้ขปัญหาดว้ย
ตนเอง 

     LEA 7 [...]  
 

5. การน าบุคคลให้เป็นผู้น าตนเอง  (Leading Individuals to Become Self-Leaders) 

44. ท่านเป็นแบบอยา่งในการแกไ้ขปัญหา
การท างานใหส้ าเร็จแมมี้อุปสรรค
ขดัขวาง 

     BEC 1 [...] 
 

45. ท่านปรับเปล่ียนวธีิการท างานให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์เพ่ือเป็น
ตน้แบบแก่บุคลากรในหน่วยงาน 

     BEC 2 [...] 
 

46. ท่านท างานอยา่งมีระบบเพ่ือเป็น
แบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากรในหน่วยงาน 

     BEC 3 [...] 
 

47. ท่านเป็นแบบอยา่งในการเป็นผูน้ า
ตนเองในการปฏิบติังาน 

     BEC 4 [...] 
 

48. ท่านก าหนดแนวทางการท างานท่ี
ชดัเจนและเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

     BEC 5 [...] 
 

49. ท่านเป็นแบบอยา่งของการท างานท่ี
ทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององคก์ร 

     BEC  6 [...] 
 

50. การตดัสินใจดว้ยตนเองของท่านเป็น
แบบอยา่งท่ีดีของบุคลากรในหน่วยงาน 
 
 

     BEC 7 [...] 
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ขอ้ 

 

 
ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้หวัหนา้

งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

ระดบัของการปฏิบติั  
ส าหรับผูว้จิยั 

5 4 3 2 1 

6. การน าทมีสู่ภาวะผู้น าตนเอง (Leading team to Self-leadership) 

51. ท่านใหที้มงานร่วมกนัตั้งเป้าหมายใน
การปฏิบติังาน 

     TEA 1 [...] 

52. ท่านใหค้  าแนะน าแก่ทีมงานในการ
มอบหมายงานใหต้รงกบัความรู้
ความสามารถของบุคลากรในทีมงาน 

     TEA 2 [...] 

53. ท่านมอบหมายหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ใหแ้ก่ทีมงานอยา่งชดัเจน 

     TEA 3 [...] 

54. ท่านสนบัสนุนใหที้มงานแสดงความ
คิดเห็นและพฒันาตนเองไดอ้ยา่งอิสระ 

     TEA 4 [...] 

55. ท่านใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานของทีมงาน 

     TEA 5[...] 

56. ท่านกระตุน้และส่งเสริมใหส้มาชิกใน
ทีมมีการแลกเปล่ียนประสบการณ์ใน
การปฏิบติังาน 

     TEA 6[...] 

57. ท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคนเขา้
ร่วมกิจกรรมกลุ่มสมัพนัธ์ขององคก์ร
เพ่ือสร้างความสามคัคีในหน่วยงาน 

     TEA 7 [...] 

58. ท่านอ านวยความสะดวกดว้ยการจดัหา
วสัดุอุปกรณ์ใหแ้ก่ทีมงานอยา่งเพียงพอ 
 

     TEA 8 [...] 

7.  การน าวฒันธรรมองค์กรสู่ภาวะผู้น าตนเอง (Leading organizational culture to Self-leadership) 

59. ท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานก าหนดระเบียบหรือแนวทาง
ปฏิบติัร่วมกนั 

     CUL 1 [...] 

60. ท่านใหค้วามส าคญักบัค่านิยมการ
ท างานท่ียดึเป้าหมายขององคก์ร 

   
 
 

  CUL 2 [...] 
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ขอ้ 

 

 
ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้หวัหนา้

งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน 

ระดบัของการปฏิบติั  
ส าหรับผูว้จิยั 5 4 3 2 1 

61. ท่านสนบัสนุนใหมี้การส่ือสารแนวราบ
เพ่ือใหเ้กิดสมัพนัธภาพอนัดีใน
หน่วยงาน 

     CUL 3[...] 

62.  ท่านเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากรในหน่วยงานทุกดา้นเพ่ือ
อ านวยความสะดวกในการท างาน 

     CUL 4[...] 

63. ท่านสนบัสนุนใหมี้ระบบพยาบาลพ่ี
เล้ียงเพ่ือสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีใน
หน่วยงาน 
 

     CUL 5[...] 

64. ท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการท างาน  

     CUL 6[...] 

65. ท่านสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติัท างานโดย
ยดึมัน่ในเป้าหมายองคก์รเป็นหลกั 

     CUL 7[...] 

66. ท่านแต่งตั้งคณะท างานจากบุคลากรทุก
ระดบัเพ่ือใหมี้ส่วนร่วมในการ
แกปั้ญหาของหน่วยงาน 

     CUL 8[...] 

 
 
ส่วนที ่3  แบบสอบถามความสุขในการท างาน 
ค าช้ีแจง 

ความสุขในการท างาน  หมายถึงการท่ีหัวหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินรับรู้ มีความรู้สึกพึงพอใจ และมี
อารมณ์ทางบวก ไดแ้ก่รู้สึกช่ืนชอบหรือเป็นสุข อนัเน่ืองจากผลการท างาน ซ่ึงเป็นการตอบสนองความตอ้งการ
ของตนเอง มีความรู้สึกท่ีดีต่องานท่ีได้รับมอบหมายน าไปสู่การปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพโดยใช้แบบวดั
ความสุข  สร้างข้ึนตามแนวคิดของ แมนเนียน (Manion2003)  ซ่ึงมีองคป์ระกอบ 4 ดา้น ไดแ้ก่  

1) ดา้นการติดต่อสมัพนัธ์ในงาน 2) ดา้นความรักในงาน 3) ดา้นความส าเร็จในงาน และ4) ดา้นการเป็น
ท่ียอมรับแบบสอบถามทั้ งหมดมี 26 ขอ้ แต่ละขอ้เป็นขอ้ความเก่ียวกับความสุขในการท างานด้านต่างๆของ
หัวหน้างานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน ซ่ึงเป็นการประเมินความสุขในการท างานของหัวหน้างานต่อสภาพแวดลอ้ม
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โดยรวมในการปฏิบติังานเท่านั้น  ผลการประเมินจะไม่ถูกน าไปเปิดเผยหรือเปรียบเทียบกบัหน่วยงานอ่ืนๆ และ
ไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่านแต่ประการใด  
ขอใหท่้านพิจารณาขอ้ความในแต่ละขอ้แลว้ตอบค าถามน้ี ตามท่ีท่านเห็นจริงในขณะปฎิบติังาน  โดยใส่
เคร่ืองหมาย √ ลงในช่องทีม่ข้ีอความตรงกบัความรู้สึก หรือความคดิเห็นของท่านมากทีสุ่ดเพยีงข้อเดยีว  โดยแต่
ละช่องมีความหมายดงัน้ี  

เห็นดว้ยมากท่ีสุด  หมายถึง  ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตามขอ้ความน้ีเป็นประจ า 
สม ่าเสมอโดยตลอด (ร้อยละ 80 ข้ึนไป)  

เห็นดว้ยมาก  หมายถึง  ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตามขอ้ความน้ีบ่อยคร้ังหรือปฏิบติั 
เป็นส่วนใหญ่ (ร้อยละ 60-79) 

เห็นดว้ยปานกลาง หมายถึง  ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตามขอ้ความน้ีเป็นบางคร้ัง 
 (ร้อยละ 40-59) 

ดว้ยนอ้ย  หมายถึง  ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตามขอ้ความน้ีนานๆคร้ัง (ร้อยละ 20-39) 
ไม่เห็นดว้ย หมายถึง  ท่านมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัตามขอ้ความน้ีนอ้ยมาก หรือท่าน 

ไม่เคยปฏิบติัเช่นนั้นเลย (ร้อยละ 0-19)  
 
ตวัอยา่ง  

 
ความสุขในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  
ส าหรับผูว้จิยั 5 4 3 2 1 

1.ท่านและผูร่้วมงานมีความเอ้ืออาทรซ่ึงกนัและ
กนั 

√      

 
จากตวัอยา่งหมายความวา่ ท่านและผูร่้วมงานมีความเอ้ืออาทรต่อกนัในระดบัมากท่ีสุด 
 

 
ขอ้ 

 
ความสุขในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  
ส าหรับผูว้จิยั 5 4 3 2 1 

1. การตดิต่อสัมพนัธ์ในงาน (Connections) 
1. ท่านและผูร่้วมงานมีความเอ้ืออาทรต่อกนั      CON 1[...] 
2. ท่านและผูร่้วมงานพดูคุยติดต่อส่ือสารกนั

ดว้ยบรรยากาศท่ีเป็นมิตร 
     CON 2[...] 

3. ท่านและผูร่้วมงานใหค้วามร่วมมือ 
ช่วยเหลือดูแลซ่ึงกนัและกนั 
 
 

     CON 3[...] 
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ขอ้ 

 
ความสุขในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  
ส าหรับผูว้จิยั 5 4 3 2 1 

4. ผูร่้วมงานจะแสดงความยนิดีต่อกนัเม่ือ
ผูใ้ดผูห้น่ึงไดรั้บเกียรติหรือรางวลัจาก
ผลงาน 

     CON 4[...] 

5. ท่านมีกิจกรรมสงัสรรคก์บัผูร่้วมงาน      CON 5[...] 
6. การท างานเป็นทีมในหน่วยงานของท่าน

ประสบความส าเร็จ 
     CON 6[...] 

2.  ความรักในงาน (Love of the work) 
7. ท่านรักงานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ี      LOV 1[...] 
8. ท่านมีความมุ่งมัน่ปฏิบติังานในความ

รับผิดชอบใหส้ าเร็จ 
     LOV 2[...] 

9. ท่านกระตือรือร้นในการท างานใหส้ าเร็จ
ตามเป้าหมาย 

     LOV 3[...] 

10. ท่านสนุกกบัการท างานจนรู้สึกวา่เวลา
ผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 

     LOV 4[...] 

11. ท่านภาคภูมิใจต่อหนา้ท่ีการงานใน
ปัจจุบนั 

     LOV 5[...] 

12. ในภาวะฉุกเฉินท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ีแมว้า่ตอ้งมีการปฏิบติังาน
ล่วงเวลา 

     LOV 6[...] 

3.  ความส าเร็จในงาน (achievement) 
13. ท่านท างานบรรลุตามเป้าหมายท่ีก าหนด

ไว ้
     WOR1[...] 

14. ท่านท างานท่ีทา้ทายความสามารถให้
ส าเร็จได ้

     WOR2[...] 

15. ผลการปฏิบติังานของท่านมีคุณภาพ
เกิดผลลพัธ์ท่ีดีต่อหน่วยงาน 

     WOR3[...] 

16. ผลงานของท่านมีส่วนท าใหเ้กิดการ
พฒันาในหน่วยงาน 

     WOR4[...] 

17. ท่านภูมิใจท่ีท าใหง้านพฒันาไปในทางท่ี
ดีข้ึน 

  
 

   WOR5[...] 

18. ท่านรู้สึกวา่ผลงานท่ีตนเองท ามีคุณค่าต่อ
หน่วยงาน 

     WOR6[...] 
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ขอ้ 

 
ความสุขในการท างาน 

ระดบัความคิดเห็น  
ส าหรับผูว้จิยั 5 4 3 2 1 

19. ท่านผลกัดนัใหน้วตักรรมหรือผลงาน
ของหน่วยงานไดน้ าเสนอในเวทีต่างๆทั้ง
ในและนอกหน่วยงาน 

     WOR7[...] 

4. การเป็นทีย่อมรับ (Recognition) 
20. ท่านไดรั้บการยอมรับจากผูร่้วมงาน 

ทุกคน 
     REC1 [...] 

21. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาใหรั้บผิดชอบโครงการ
พิเศษ 

     REC2 [...] 

22. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูป่้วยและ
ญาติท่ีมารับบริการ 

     REC3 [...] 

23. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับการบริหารของ
ท่าน 

     REC4 [...] 

24. ผลงานของท่านไดรั้บรางวลัหรือค าช่ืน
ชมเสมอ 

     REC5 [...] 

25. ท่านไดรั้บการแตง่ตั้งใหเ้ป็นกรรมการ
ของคณะท างานต่างๆ 

     REC6 [...] 

26. ท่านไดรั้บเชิญใหเ้ป็นวทิยากรจากภายใน
หรือภายนอกหน่วยงาน 

     REC7 [...] 
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ภาคผนวก จ 
 

แสดง การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ การตรวจสอบความตรงตามเน้ือหา 
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แสดงการตรวจสอบความตรงตามเนือ้หา 
ในแต่ละขอ้ค าถามและใชเ้กณฑต์ดัสินคุณภาพเคร่ืองมือ CVI= 0.80 ข้ึนไป เม่ือไดรั้บการตรวจสอบ
ความตรงตามเน้ือหาแลว้ ผูว้ิจยัน าขอ้เสนอแนะมาปรับปรุงแกไ้ขดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคล  จ านวน  8  ขอ้ 
ปรับปรุงส านวนภาษา   จ านวน 2 ขอ้ 
                                  เพิ่มขอ้ค าถาม  จ านวน 1 ขอ้ 
                                  รวมไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์   จ านวน9ขอ้ 
                    ตอนท่ี 2 ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน จ านวน66 ขอ้ 
                                  - ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นการปฏิบติั  จ านวน 25ขอ้ 
                                    คงขอ้ค าถามเดิม                          จ านวน  19ขอ้ 
                                    ปรับปรุงส านวนภาษา               จ านวน6 ขอ้ 
                                    รวมไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์                      จ านวน  25 ขอ้ 
                                  - ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลั  จ านวน5 ขอ้ 
     คงขอ้ค าถามเดิม                                                         จ านวน    3 ขอ้ 
                                    ปรับปรุงส านวนภาษา                                               จ านวน2 ขอ้ 
                                    รวมไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์                      จ านวน   5 ขอ้ 
                                  - ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ  จ านวน6 ขอ้ 
                                     คงขอ้ค าถามเดิม                                                         จ านวน4ขอ้ 
                                     ปรับปรุงส านวนภาษา                                            จ านวน2 ขอ้ 
                                     รวมไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์                  จ านวน6 ขอ้ 
                                  - การน าผูอ่ื้นใหน้ าตนเอง                                            จ านวน7 ขอ้ 
                                     คงขอ้ค าถามเดิม                                                       จ านวน6ขอ้ 
                                     ปรับปรุงส านวนภาษา                                              จ านวน1 ขอ้ 
                                     รวมไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์                  จ านวน7 ขอ้ 
                                  - การน าบุคคลใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง                         จ านวน7 ขอ้ 
                                     คงขอ้ค าถามเดิม                                                         จ านวน2 ขอ้ 
                                     ปรับปรุงส านวนภาษา                                            จ านวน5ขอ้ 
                                     รวมไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์             จ านวน7 ขอ้ 
                                  - การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง                              จ านวน7 ขอ้ 
                                     คงขอ้ค าถามเดิม                                                     จ านวน4  ขอ้ 
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                                     ปรับปรุงส านวนภาษา                                           จ านวน3 ขอ้ 
                                     เพิ่มขอ้ค าถาม                                                             จ านวน1 ขอ้ 
                                     รวมไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์                      จ านวน8 ขอ้ 
                                - การน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเอง  จ านวน9  ขอ้ 
      คงขอ้ค าถามเดิม                                                         จ านวน2  ขอ้ 
                                     ปรับปรุงส านวนภาษา                                                จ านวน5  ขอ้ 
    ตดัขอ้ค าถามออก                                                       จ านวน1  ขอ้ 
                                     รวมไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์                      จ านวน8 ขอ้ 
                    ตอนท่ี 3 ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน จ านวน  26  ขอ้ 
                   - ดา้นการติดต่อสัมพนัธ์ในงานจ านวน6   ขอ้ 
    คงขอ้ค าถามเดิม                                                         จ านวน4  ขอ้ 
                                     ปรับปรุงส านวนภาษา                                                  จ านวน2  ขอ้ 
                                     รวมไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์                       จ านวน6  ขอ้ 
                 - ดา้นความรักในงาน  จ านวน6  ขอ้ 
       คงขอ้ค าถามเดิม                                                         จ านวน4  ขอ้ 
                                     ปรับปรุงส านวนภาษา                                                จ านวน2  ขอ้ 
                                     รวมไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์                      จ านวน6  ขอ้ 
                 - ดา้นความส าเร็จในงาน                                             จ านวน7  ขอ้ 
   คงขอ้ค าถามเดิม                                                         จ านวน4  ขอ้ 
   ปรับปรุงส านวนภาษา                                                จ านวน3  ขอ้ 
    รวมไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์                       จ านวน7  ขอ้ 
                 - ดา้นการเป็นท่ียอมรับ                                                 จ านวน7  ขอ้   
    คงขอ้ค าถามเดิม                                                        จ านวน6  ขอ้ 
    ปรับปรุงส านวนภาษา                                                จ านวน1  ขอ้ 
    รวมไดแ้บบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์                       จ านวน7  ขอ้ 
 

ค่า CVI ตอนท่ี 2 ภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน=
66

64 =   0.97  

ค่า CVIตอนท่ี 3 ความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉิน=
26

26    =   1.00 
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ภาคผนวก ฉ 

 
ตารางแสดง ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

ของภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาล
ชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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ตารางแสดง  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งาน 
                     อุบติัเหตุและฉุกเฉินรายขอ้ (n = 242) 
 

 

ขอ้ความ 

เป็น 
จริงมาก
ท่ีสุด 

เป็น 
จริงมาก 

เป็น 
จริง

บางคร้ัง 

เป็น 
จริง 
นอ้ย 

ไม่
เป็น
จริง                             

X  SD 

1. ภาวะผู้น าตนเองในด้านปฏบิัต ิ(Self-Leadership in Action) 
1. ท่านก าหนดเป้าหมายการท างานของท่าน
ใหส้อดคลอ้งกบัเป้าหมายของกลุ่มงานการ
พยาบาล 

47.90 
 

50.80 1.20 0 0 4.47 0.52 

2. ท่านก าหนดระยะเวลาในการท างานให้
บรรลุผลส าเร็จ 

28.50 
 

65.70 5.40 0.40 0 4.22 0.55 

3. ท่านมุ่งปฏิบติังานตามแผนจนประสบ
ความส าเร็จ 

28.90 63.20 7.00 0.80 0 4.20 0. 59 

4. ท่านเพ่ิมผลระดบัเป้าหมายของการท างาน
เพื่อพฒันาประสิทธิผลของงาน 

22.70 66.90 10.30 0 0 4.12 0.63 

5. ท่านวางแผนปฏิบติังานล่วงหนา้ก่อนลง
มือปฏิบติัจริง 

31.00 60.30 8.70 0 0 4.22 0.59 

6. ท่านทบทวนแนวทางการปฏิบติังานให้
สอดคลอ้งกบัพนัธกิจของหน่วยงาน 

26.00 65.70 7.40 0.80 0 4.17 0.58 

7. ท่านเตรียมตนเองใหมี้ความพร้อมก่อน
การท างานท่ีเป็นภารกิจใหม่ๆ 

30.60 64.00 5.40 0 0 4.25 0.54 

8. ท่านแกไ้ขขอ้ผิดพลาดในการท างานท่ีผา่น
มาเพ่ือป้องกนัการเกิดซ ้ า 
9. ท่านจดัเตรียมส่ิงแวดลอ้มก่อนการท างาน
เพื่อใหส้ะดวกในขณะท างาน 

40.10 
 

39.30 

57.00 
 

57.90 

2.90 
 

2.50 

0 
 

0.40 

0 
 

0 

4.37 
 

4.36 

0.54 
 

0.55 

10. ท่านสงัเกตและรวบรวมขอ้มูลท่ีจะท าให้
ตนเองสามารถท างานไดอ้ยา่งมี
ประสิทธิภาพ 

33.10  62.40  4.50     0    0 4.29 0.54 

11.ท่านรู้ไดว้า่อะไรท่ีตวัเองควรเปล่ียนแปลง
เพ่ือไม่ใหเ้กิดขอ้ผดิพลาดซ ้ าในการท างาน 

36.40 
 

 

58.30 5.00 0 0 4.31 0.58 
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ตารางแสดง  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งาน 
                      อุบติัเหตุและฉุกเฉินรายขอ้ (n = 242) 
 

 

ขอ้ความ 

เป็น 
จริงมาก
ท่ีสุด 

เป็น 
จริง 
มาก 

เป็น 
จริง 

บางคร้ัง 

เป็น 
จริง 
นอ้ย 

ไม่ 
เป็น 
จริง 

X  SD 

12. ท่านพบวา่การใชอิ้สระทางความคิดจะ
ท าใหส้ามารถท างานท่ียุง่ยากไดส้ าเร็จ 

44.20 
 

40.90 14.50 0.40 0 4.29 0.72 

13. ท่านพบวา่การจดัล าดบัความส าคญัของ
งานท าใหส้ามารถท างานไดต้ามเวลาท่ี
ก าหนด 

59.10 36.80 4.10 0 0 4.55 0.58 

14. ท่านบนัทึกการส่งมอบงานและปัญหา
อุปสรรคในการปฏิบติังาน 

19.00 62.80 17.80 0.40 0 4.00 0.62 

15. ท่านพบวา่เวลาในการท างานหมดไป
กบักิจกรรมท่ีไม่จ าเป็นตอ้งท า 

14.90 50.40 31.80 2.10 0.80 3.76 0.76 

16. ท่านใหร้างวลัตนเองเม่ือท างานส าเร็จ
เป็นอยา่งดีดว้ยการท ากิจกรรมท่ีท่านชอบ
หรืออยากท า 

21.50 48.80 20.20 8.70 0.80 3.81 0.89 

17. ท่านมีการใหร้างวลัตนเองเม่ือสามารถ
ปรับปรุงแกไ้ขและพฒันางานจนบรรลุ
เป้าหมาย 

20.70 47.50 20.70 9.90 1.20 3.76 0.93 

18. ท่านช่ืนชมตนเองเม่ือท างานท่ียุง่ยากได้
ส าเร็จ 

30.20 
 

56.60 
 

11.20 
 

1.70 
 

0.40 
 

4.14 
 

0.70 
 

19. ท่านจะใหร้างวลัพิเศษแก่ตนเองเป็น
ระยะเม่ือตอ้งท างานท่ีไม่ชอบเพ่ือกระตุน้
ใหอ้ยากท างานนั้น 

7.40 34.70 34.30 19.80 3.70 3.22 0.97 

20. ท่านทบทวนการปฏิบติังานท่ีผิดพลาด
เพ่ือหาสาเหตุและปรับปรุงใหดี้ข้ึน 

33.10 
 

63.60 2.50 0.80 0 4.29 0.55 

21. ท่านหาวธีิการแกไ้ขอยา่งสร้างสรรค์
เม่ือเกิดขอ้ผิดพลาดในการท างาน 

22.70 66.90 9.90 0.40 0 4.12 0.57 
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ตารางแสดง  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งาน 
                     อุบติัเหตุและฉุกเฉินรายขอ้ (n = 242) 
 

 

ขอ้ความ 

เป็น 
จริงมาก
ท่ีสุด 

เป็น 
จริง 
มาก 

เป็น 
จริง 

บางคร้ัง 

เป็น 
จริง 
นอ้ย 

ไม่ 
เป็น 
จริง 

X  SD 

22. ท่านใชก้ารแลกเปล่ียนเรียนรู้เพ่ือใหไ้ด้
ขอ้สรุปท่ีดีท่ีสุดในการท างาน 

38.00 57.00 4.50 0.40 0 4.33 0.58 

23. ท่านสรุปผลการท างานเป็นระยะเพ่ือ
เป็นขอ้มูลในการประเมินผลและปรับปรุง
การท างาน 

21.10 62.40 14.00 2.50 0 4.14 0.67 

24. ท่านปรับเปล่ียนวธีิการท างานเม่ือ
พบวา่ผลงานไม่เป็นไปตามเป้าหมาย 

30.60 62.00 7.00 0.40 0 4.23 0.58 

25. ท่านขอค าแนะน าจากผูเ้ช่ียวชาญเม่ือ
ไดรั้บมอบหมายใหท้ างานท่ีท่านไม่ถนดั 

47.10 46.30 6.20 0.40 0 4.40 0.62 

2. ภาวะผู้น าตนเองด้านการให้รางวลั(Self-Leadership Through Natural Rewards) 
26. ท่านสรรหาวธีิการท างานใหม่ๆท่ีท าให้
งานบรรลุเป้าหมาย 

22.70 
 

61.20 
 

15.30 0.80 
 

0 
 

4.06 
 

0.64 
 

27. ท่านชอบอยูใ่นกลุ่มคนท่ีสร้างแรง
บนัดาลใจใหมุ้มานะในการท างาน 

36.80 
 

52.10 
 

9.50 1.70 
 

0 
 

4.24 
 

0.69 
 

28. ท่านหากิจกรรมท่ีท าใหท่้านรู้สึกสนุก
กบัการท างาน 

27.30 
 

59.50 
 

10.70 
 

2.10 
 

0.40 
 

4.11 0.70 
 

29. ท่านคิดวา่การท างานเป็นส่ิง 
ทา้ทาย และตอ้งท าใหส้ าเร็จ 

41.30 
 

51.20 
 

7.00 0 
 

0.40 4.33 0.64 

30. ท่านภูมิใจและรู้สึกเป็นสุขเม่ืองาน
ประสบความส าเร็จ 

65.70 
 

33.1 1.20 0 0 4.64 0.50 
 

3. ภาวะผู้น าตนเองด้านจติใจ (Self-Leadership of the Mind) 
31. ท่านเช่ือวา่คนเราสามารถใชศ้กัยภาพ
ของตนเองใหป้ระสบความส าเร็จในงาน 

59.10 40.10 0.80 0 0 4.58 0.51 

32. ท่านประยกุตรู์ปแบบการท างานท่ี
ประสบความส าเร็จของผูอ่ื้นมาใชใ้นการ
ท างานของตน 

29.30 62.00 8.70 0 0 4.21 0.58 

33. ท่านใชข้อ้มูลข่าวสารในการวเิคราะห์
แนวโนม้ของสถานการณ์ ในอนาคต 

21.10 62.00 16.90 0 0 4.04 0.62 
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ตารางแสดง  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งาน 
                     อุบติัเหตุและฉุกเฉินรายขอ้ (n = 242) 
 

 

ขอ้ความ 

เป็น 
จริงมาก
ท่ีสุด 

เป็น 
จริง 
มาก 

เป็น 
จริง 

บางคร้ัง 

เป็น 
จริง 
นอ้ย 

ไม่ 
เป็น 
จริง 

X  SD 

34. ท่านเปล่ียนแปลงความเช่ือดว้ย
เหตผุลและหลกัฐานเชิงประจกัษ ์

31.40 58.70 9.90 0 0 4.21 0.61 

35. ท่านฝึกฝนการใชจิ้นตนาการ
ทางบวกเพื่อใหก้ารท างานมี
ประสิทธิภาพ 

31.00 57.40 11.60 0 0 4.19 0.62 

36. ท่านใหก้ าลงัใจตนเองเม่ือเผชิญกบั
ปัญหาอุปสรรคทั้งในชีวติการท างาน
และชีวติส่วนตวั 

41.30 
 

50.40 7.40 0.80 0 4.32 0.65 

4. การน าผู้อืน่ให้น าตนเอง (Leading Others to Lead Themselves) 
37. ท่านใหข้อ้มูลท่ีเป็นประโยชน์ต่อ
การปฏิบติังานแก่บุคลากรใน
หน่วยงาน 

54.10 44.20 1.70 0 0 4.52 0.53 

38. ท่านใหอิ้สระบุคลากรในหน่วยงาน
ตดัสินใจในงานท่ีรับผิดชอบ 

46.70 52.10 1.20 0 0 4.45 0.52 

39. ท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานก าหนดเป้าหมายในการ
ปฏิบติังานดว้ยตนเอง 

39.30 
 

52.50 
 

8.30 
 

0 
 

0 
 

4.31 
 

0.62 
 

40. ท่านกระตุน้และสนบัสนุนให้
บุคลากรในหน่วยงานใชส้ารสนเทศ
และขอ้มูลประกอบการตดัสินใจใน
การท างาน 

50.80 45.90 3.30 0 0 4.48 
 

0.56 

41. ท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานน าเสนอวธีิท างานใหม่ๆ 

55.00 
 

45.00 0 0 0 4.55 0.49 

42. ท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานพฒันาตนเองเพ่ือเพ่ิม
สมรรถนะในการท างาน 

61.60 37.60 0.80 0 0 4.61 0.51 
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ตารางแสดง  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งาน 
                     อุบติัเหตุและฉุกเฉินรายขอ้ (n = 242) 
 

 

ขอ้ความ 

เป็น 
จริงมาก
ท่ีสุด 

เป็น 
จริง 
มาก 

เป็น 
จริง 

บางคร้ัง 

เป็น 
จริง 
นอ้ย 

ไม่ 
เป็น 
จริง 

X  SD 

43. ท่านคอยใหค้  าแนะน าและกระตุน้ให้
บุคลากรในหน่วยงานแกไ้ขปัญหาดว้ย
ตนเอง 

47.50 59.60 2.50 0.40 0 4.44 0.57 

5. การน าบุคคลอืน่ให้เป็นผู้น าตนเอง  (Leading Individuals to Become Self-Leaders) 
44. ท่านเป็นแบบอยา่งในการแกไ้ข
ปัญหาการท างานใหส้ าเร็จแมมี้อปุสรรค
ขดัขวาง 

26.40 57.40 15.70 0.40 0 4.10 0.66 

45. ท่านปรับเปล่ียนวธีิการท างานให้
สอดคลอ้งกบัสถานการณ์เพ่ือเป็น
ตน้แบบแก่บุคลากรในหน่วยงาน 

30.20 62.80 6.60 0.40 0 4.23 0.58 

46. ท่านท างานอยา่งมีระบบเพ่ือเป็น
แบบอยา่งท่ีดีแก่บุคลากรในหน่วยงาน 

28.10 58.30 13.20 0.40 0 4.14 0.64 

47. ท่านเป็นแบบอยา่งในการเป็นผูน้ า
ตนเองในการปฏิบติังาน 

28.10 57.00 14.50 0.40 0 4.13 0.65 

48. ท่านก าหนดแนวทางการท างานท่ี
ชดัเจนเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

27.70 59.10 12.40 0.80 
 

0 
 

4.14 4.14 

49. ท่านเป็นแบบอยา่งของการท างานท่ี
ทุ่มเทเพ่ือความส าเร็จขององคก์ร 

29.30 56.60 13.60 0.40 0 4.15 0.65 

50. การตดัสินใจดว้ยตนเองของท่านเป็น
แบบอยา่งท่ีดีของบุคลากรในหน่วยงาน 

17.40 59.10 23.10 0.40 0 3.93 0.65 

6. การน าทมีสู่ภาวะผู้น าตนเอง (Leading team to Self-leadership) 
51. ท่านใหที้มงานร่วมกนัตั้งเป้าหมาย
ในการปฏิบติังาน 

32.60 59.10 8.30 0 0 4.24 0.59 

52. ท่านใหค้  าแนะน าแก่ทีมงานในการ
มอบหมายงานใหต้รงกบัความรู้
ความสามารถของบุคลากรในทีมงาน 

38.80 
 

57.90 3.30 0 0 4.36 0.54 
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ตารางแสดง  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งาน 
                     อุบติัเหตุและฉุกเฉินรายขอ้ (n = 242) 
 

 

ขอ้ความ 

เป็น 
จริงมาก
ท่ีสุด 

เป็น 
จริง 
มาก 

เป็น 
จริง 

บางคร้ัง 

เป็น 
จริง 
นอ้ย 

ไม่ 
เป็น 
จริง 

X  SD 

53. ท่านมอบหมายหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบใหแ้ก่ทีมงานอยา่งชดัเจน 

43.40 53.70 2.50 0.40 0 4.40 43.40 

54. ท่านสนบัสนุนใหที้มงานแสดงความ
คิดเห็นและพฒันาตนเองไดอ้ยา่งอิสระ 

50.00 49.20 0.80 0 0 4.49 0.58 

55. ท่านใหค้  าปรึกษาเก่ียวกบัการ
ปฏิบติังานของทีมงาน 

45.90 52.90 1.20 0 0 4.45 0.52 

56. ท่านกระตุน้และส่งเสริมใหส้มาชิก
ในทีมมีการแลกเปล่ียนประสบการณ์ใน
การปฏิบติังาน 

38.00 55.80 5.80 0.40 0 4.31 0.59 

57. ท่านสนบัสนุนใหบุ้คลากรทุกคนเขา้
ร่วมกิจกรรมกลุ่มสมัพนัธ์ขององคก์รเพ่ือ
สร้างความสามคัคีในหน่วยงาน 

47.10 49.20 3.70 0 0 4.43 0.57 

58. ท่านอ านวยความสะดวกดว้ยการ 
จดัหาวสัดุอุปกรณ์ใหแ้ก่ทีมงานอยา่ง
เพียงพอ 

47.50 47.90 4.50 0 0 4.43 0.58 

7.  การน าวฒันธรรมองค์กรสู่ภาวะผู้น าตนเอง (Leading organizational culture to Self-leadership) 
59. ท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานก าหนดระเบียบหรือแนวทาง
ปฏิบติัร่วมกนั 

41.30 52.90 5.80 0 0 4.36 0.59 

60. ท่านใหค้วามส าคญักบัค่านิยมการ
ท างานท่ียดึเป้าหมายขององคก์ร 

44.60 
 

52.90 2.50 0 0 4.42 0.54 

61. ท่านสนบัสนุนใหมี้การส่ือสาร
แนวราบเพ่ือใหเ้กิดสมัพนัธภาพอนัดีใน
หน่วยงาน 

44.20 51.70 4.10 0 0 4.40 0.57 

62. ท่านเปิดใจรับฟังความคิดเห็นของ
บุคลากรในหน่วยงานทุกดา้นเพ่ืออ านวย
ความสะดวกในการท างาน 

52.90 
 

45.00 2.10 0 0 4.51 0.54 
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ตารางแสดง  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของภาวะผูน้ าชั้นยอดของหวัหนา้งาน 
                     อุบติัเหตุและฉุกเฉินรายขอ้ (n = 242) 
 

 

ขอ้ความ 

เป็น 
จริงมาก
ท่ีสุด 

เป็น 
จริง 
มาก 

เป็น 
จริง 

บางคร้ัง 

เป็น 
จริง 
นอ้ย 

ไม่ 
เป็น 
จริง 

X  SD 

63. ท่านสนบัสนุนใหมี้ระบบพยาบาลพ่ี
เล้ียงเพ่ือสร้างความสมัพนัธ์ท่ีดีใน
หน่วยงาน 

50.80 42.10 6.60 0.40 0.40 4.43 0.64 

64. ท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรใน
หน่วยงานทุกคนมีส่วนร่วมในการ
ประเมินผลการท างาน 

47.90 48.30 3.70 0 0 4.44 0.57 

65. ท่านสนบัสนุนใหผู้ป้ฏิบติัท างานโดย
ยดึมัน่ในเป้าหมายองคก์รเป็นหลกั 

50.00 48.80 1.20 0 0 4.49 0.52 

66. ท่านแต่งตั้งคณะท างานจากบุคลากร
ทุกระดบัเพ่ือใหมี้ส่วนร่วมในการ
แกปั้ญหาของหน่วยงาน 

39.30 55.40 3.70 1.70 1.70 4.32 0.63 
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ตารางแสดง  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสุขในการท างานของ 
                     หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินรายขอ้ (n = 242) 
 

 

ขอ้ความ 

เห็น 
ดว้ยมาก
ท่ีสุด 

เห็น 
ดว้ย 
มาก   

เห็น 
ดว้ย 

ปานกลาง                                  

เห็น 
ดว้ย 
นอ้ย                                           

ไม่ 
เห็น 
ดว้ย  

X  SD 

1. การตดิต่อสัมพนัธ์ในงาน (Connections) 
1. ท่านและผูร่้วมงานมีความเอ้ืออาทรต่อ
กนั 

45.00 51.20 3.70 0 0 4.41 0.56 

2. ท่านและผูร่้วมงานพดูคุยติดต่อส่ือสาร
กนัดว้ยบรรยากาศท่ีเป็นมิตร 

47.50 48.80 3.30 0.40 0 4.43 0.58 

3. ท่านและผูร่้วมงานใหค้วามร่วมมือ
ช่วยเหลือดูแลซ่ึงกนัและกนั 

46.30 50.00 3.70 0.0 0 4.43 0.57 

4. ผูร่้วมงานจะแสดงความยนิดีตอ่กนั
เม่ือผูใ้ดผูห้น่ึงไดรั้บเกียรติหรือรางวลั
จากผลงาน 

47.50 48.80 3.70 0.0 0 4.44 0.57 

5. ท่านมีกิจกรรมสงัสรรคก์บัผูร่้วมงาน 32.60 55.80 10.70 0.80 0 4.20 0.65 
6. การท างานเป็นทีมในหน่วยงานของ
ท่านประสบความส าเร็จ 

44.20 50.00 5.80 0 0 4.38 0.59 

2.  ความรักในงาน (Love of the work) 
7. ท่านรักงานท่ีท่านท าอยูใ่นขณะน้ี 51.70 44.20 2.90 0.40 0.80 4.45 0.66 
8. ท่านมีความมุ่งมัน่ปฏิบติังานในความ
รับผิดชอบใหส้ าเร็จ 

57.00 41.70 0.80 0.40 0 4.55 0.54 

9. ท่านกระตือรือร้นในการท างานให้
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

50.40 46.30 33.00 0 0 4.47 0.56 

10. ท่านสนุกกบัการท างานจนรู้สึกวา่
เวลาผา่นไปอยา่งรวดเร็ว 

36.80 46.30 16.10 0.40 0.40 4.19 0.74 

11. ท่านภาคภูมิใจต่อหนา้ท่ีการงานใน
ปัจจุบนั 

53.30 40.90 5.00 0.40 0.40 0.40 0.65 

12. ในภาวะฉุกเฉินท่านเตม็ใจท่ีจะ
ปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีแมว้า่ตอ้งมีการ
ปฏิบติังานล่วงเวลา 

64.00 34.70 0.80 0 0.40 4.62 0.55 
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ตารางแสดง  ร้อยละ ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของความสุขในการท างานของหวัหนา้งาน 
                     อุบติัเหตุและฉุกเฉินรายขอ้ (n = 242) 
 

 

ขอ้ความ 

เห็น 
ดว้ยมาก
ท่ีสุด 

เห็น 
ดว้ย 
มาก   

เห็น 
ดว้ย 

ปานกลาง                                  

เห็น 
ดว้ย 
นอ้ย                                           

ไม่ 
เห็น 
ดว้ย  

X  SD 

3.  ความส าเร็จในงาน (achievement) 
13.ท่านท างานบรรลุตามเป้าหมายท่ี
ก าหนดไว ้

21.50 69.40 9.10 0 0 4.12 0.54 

14. ท่านท างานท่ีทา้ทายความสามารถให้
ส าเร็จได ้

24.40 67.80 7.90 0 0 4.17 0.54 

15. ผลการปฏิบติังานของท่านมีคุณภาพ
เกิดผลลพัธ์ท่ีดีต่อหน่วยงาน 

29.80 63.60 6.60 0 0 4.23 0.56 

16. ผลงานของท่านมีส่วนท าใหเ้กิดการ
พฒันาในหน่วยงาน 

36.00 59.50 4.50 0 0 4.31 0.55 

17. ท่านภูมิใจท่ีท าใหง้านพฒันาไป
ในทางท่ีดีข้ึน 

48.80 50.00 0.80 0.40 0 4.47 0.54 

18. ท่านรู้สึกวา่ผลงานท่ีตนเองท ามี
คุณค่าต่อหน่วยงาน 

43.80 50.80 5.40 0 0 4.38 0.59 

19. ท่านผลกัดนัใหน้วตักรรมหรือ
ผลงานของหน่วยงานไดน้ าเสนอในเวที
ต่างๆทั้งในและนอกหน่วยงาน 

27.70 51.70 18.20 2.1 0.40 4.04 0.76 

4. การเป็นทีย่อมรับ (Recognition) 
20. ท่านไดรั้บการยอมรับจาก
ผูร่้วมงานทุกคน 

27.70 57.00 14.50 0.80 0 4.12 0.67 

21. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจาก
ผูบ้งัคบับญัชาใหรั้บผิดชอบโครงการ
พิเศษ 

33.90 53.30 11.20 1.20 0.40 4.19 0.71 

22. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูป่้วย
และญาติท่ีมารับบริการ 

30.60 63.60 5.80 0.0 0.00 4.25 0.55 

23. ผูใ้ตบ้งัคบับญัชายอมรับการบริหาร
ของท่าน 
 

25.60 59.90 14.50 0.0 0.00 4.11 0.62 
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ขอ้ความ 

เห็น 
ดว้ยมาก
ท่ีสุด 

เห็น
ดว้ย
มาก   

เห็น 
ดว้ย 

ปานกลาง                                  

เห็น
ดว้ย
นอ้ย                                           

ไม่
เห็น
ดว้ย  

X  SD 

24. ผลงานของท่านไดรั้บรางวลั 
หรือค าช่ืนชมอยูเ่สมอ 

13.60 52.50 32.20 1.70 0.00 3.78 0.69 

25. ท่านไดรั้บการแต่งตั้งใหเ้ป็น
กรรมการของคณะท างานต่างๆ 

48.30 50.40 1.20 0.0 0.00 4.47 0.52 

26. ท่านไดรั้บเชิญใหเ้ป็นวทิยากร 
จากภายในหรือภายนอกหน่วยงาน 

34.30 54.10 9.90 1.70 0.00 4.21 0.68
2 
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ภาคผนวก ช 
 

ตารางแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการท างานรายดา้น 

ของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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ตารางแสดง  ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการท างานรายดา้น  
ของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ  
(n =242) 

ตวัแปร ความสุขในการท างาน ความสุขโดยรวม 
ภาวะผูน้ าชั้นยอด Y1 Y2 Y3 Y4  

X1 .542** .498** .702** .579** .705** 
X2 .397** .588** .605** .530** .646** 
X3 .576** .435** .614** .481** .636** 
X4 .677** .457** .555** .468** .648** 
X5 .584** .474** .665** .651** .721** 
X6 .644** .497** .597** .534** .685** 
X7 .610** .485** .582** .523** .664** 

ตวัแปรทุกคู่มีความสัมพนัธ์กนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
หมายเหตุ   X1     หมายถึง ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติั 
X2      หมายถึง ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลั   
X3      หมายถึง ภาวะผูน้ าตนเองดา้นจิตใจ 

X4      หมายถึงการน าผูอ่ื้นใหน้ าตนเอง 
X5      หมายถึง การน าบุคคลใหเ้ป็นผูน้ าตนเอง 
X6      หมายถึง การน าทีมสู่ภาวะผูน้ าตนเอง 
X7      หมายถึงการน าวฒันธรรมองคก์รสู่ภาวะผูน้ าตนเอง 
Y1      หมายถึง การติดต่อสัมพนัธ์ในงาน 
Y2      หมายถึง ความรักในงาน 
Y3      หมายถึงความส าเร็จในงาน 
Y4      หมายถึง การเป็นท่ียอมรับ 
             จากตารางพบวา่เม่ือทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการ
ท างานของหวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ รายดา้น 
พบวา่ภาวะผูน้ าตนเองในดา้นปฏิบติั มีความสัมพนัธ์กบัความส าเร็จในงาน ท่ีระดบัสูง (r = 0.702) 
รองลงมา คือ ดา้นการน าผูอ่ื้นใหน้ าตนเอง มีความสัมพนัธ์กบัการติดต่อสัมพนัธ์ในงานท่ีระดบัสูง 
(r = 0.677) และต ่าสุดคือ ภาวะผูน้ าตนเองดา้นการให้รางวลั มีความสัมพนัธ์กบัการติดต่อสัมพนัธ์
ในงาน ท่ีระดบัต ่า(r = 0.397) 
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ภาคผนวก ซ 

 
การทดสอบขอ้สมมุติของการใชส้ถิติ Pearson product moment correlation 

เก่ียวกบัความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งตวัแปรตน้และตวัแปรตาม 
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ทดสอบความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งตวัแปร 
 
 

 
 
 
 
                ทดสอบความสัมพนัธ์เชิงเส้นระหวา่งภาวะผูน้ าชั้นยอดกบัความสุขในการท างานของ
หวัหนา้งานอุบติัเหตุและฉุกเฉินในโรงพยาบาลชุมชน ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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