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บทคัดย่อ 

  การศึกษานี ้มีวัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ 1. เพื ่อศึกษาระดับภาวะผู ้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงพยาบาลสงขลาในทัศนะของบุคลากร และ2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของ

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของบุคลากรโดยกลุ่มตัวอย่าง คือ 

บุคลากรโรงพยาบาลสงขลา จ านวน 320 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสัมประสิทธิ์

ถดถอยอย่างง่าย 

  ผลการศึกษาพบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู ้บริหารโรงพยาบาล

สงขลาโดยรวมอยู่ในระดับสูง และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มี

ระดับสูงที่สุด รองลงมาคือด้านการสร้างแรงบันดาลใจด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการ

ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลตามล าดับ  

ผลการศึกษาความสัมพันธ์ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ท างาน พบว่าตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ท างาน และเม่ือพิจารณารายด้านพบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ

ความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ ความตั้งใจในการรับรององค์การในทางบวก ความตั้งใจ

พยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ความตั้งใจที่จะเป็นเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความตั้งใจในการ

สร้างผลงานที่ดีเลิศ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามล าดับ 
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Abstract 

 

 This research consisted of 2 objectives. ( 1)  to study the transformational 

leadership level of Songkhla Hospital administrators in the perspective of their staff; 

and (2) to investigate the influence of transformational leadership on the work passion. 

The sample group included 320 people working in the hospital. The research 

instrument applied was a questionnaire, while the statistics used in the analysis were 

frequency distribution, percentage, mean, standard deviation and simple regression 

coefficients. 

 The findings revealed that the transformational leadership level of the 

management of Songkhla Hospital was overall at high level. When considering each 

aspect, it was found that there was the highest level of ideological influence, followed 

by the inspiration of cognitive stimulation and the aspect of taking into account of 

individuality, respectively 
 

 Regarding the transformational leadership relationships towards 

determination and dedication to work, it was found that the leadership variable had a 

positive correlation with a commitment to work. When considering each aspect, it 

indicated that the transformational leadership variable was positively correlated with 

the willingness to maintain membership with the organization, the intention to 

recognize the organization in a positive manner, the uncompromising effort to the 



obstacles, the intention to be a good member of the organization and the 

determination to create excellent results which were statistically significant at the .01 

level, respectively. 
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บทที่ 1 

บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 

กระแสสังคมในปัจจุบันทั้งในประเทศและต่างประเทศได้มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว และมีการปรับเปลี่ยนการบริหารแบบเดิม ๆ ไปสู่การบริหารงานจัดการแบบสมัยใหม่ที่มี

ประชาชนเป็นศูนย์กลาง มุ่งให้เกิดผลประโยชน์แก่ประชาชนเป็นหลัก และต้องตอบสนองนโยบาย

ของประเทศด้วย อีกทั้งต้องทันต่อกระแสการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ผู้น าจึงมีบทบาทส าคัญในการ

บริหารจัดการ และปรับปรุงมาตรฐานขององค์การ ทั้งโครงสร้างและกระบวนการ ซึ่งจะส่งผลในระยะ

ยาวต่อการยกระดับมาตรฐานขององค์การให้สูงขึ้น ทั้งนี้รวมไปถึงบุคลากรในองค์การก็จ าเป็นที่

จะต้องมีความพร้อมในการรองรับการเปลี่ยนแปลงที่นับวันจะเพิ่มมากขึ้นเช่นกัน เพราะบุคลากรเป็น

ทรัพยากรมนุษย์ที่ส าคัญขององค์การที่จะสามารถน าองค์การไปสู่เป้าหมายขององค์การได้ จึงปฏิเสธ

ไม่ได้ว่าสิ่งที่องค์การต้องมีคือบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ และทักษะ รวมถึงต้องเป็นบุคลากรที่

มีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน รักองค์การและงานที่ท าจึงจะสามารถน าพาองค์การให้สามารถบรรลุ

เป้าหมายขององค์การได้ อย่างไรก็ดีการที่บุคลากรจะมีความมุ่งมั่นทุ่มเทนั้นส่วนหนึ่งเริ่มมาจากตัว

ผู้น า 

ในช่วงเวลาที่ผ่านมามีการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้น าเพิ่มมากขึ้น ทั้งแนวคิดทฤษฎี 

และงานวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้น า แต่แนวคดิทฤษฎีที่มีชื่อเสียงและเป็นที่ยอมรับอย่างแพร่หลาย นั่นคือ

แนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership Theory) ซึ่งเป็นแนว

ทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ หรือกระบวนการทัศน์ใหม่ของภาวะผู้น า โดยได้มีงานวิจัยเชิง

ประจักษ์และเชิงทฤษฎีในหลายประเทศพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของ

องค์การ และเหมาะสมกับกระแสสังคมในปัจจุบันที ่มีการเปลี ่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว  น าไปสู่

ความสามารถในการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง รวมไปถึงสามารถน าไปประยุกต์ใช้และพัฒนาภาวะ

ผู้น าได้ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2545) 
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ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational  Leadership) เป็นกระบวนการที่

ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้

สูงกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและมี

ศักยภาพมากขึ ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู ้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ของกลุ่ มและขององค์การ 

(Bass,1997 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2549) 

โรงพยาบาลเป็นองค์การที่ต้องการความทันสมัย ปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงทั้ง

แนวคิดและอุดมการณ์ที ่ต้องมีการเปลี ่ยนแปลงเป็นเป้าหมายการให้บริการที ่โดยทั ่วไปเน้นให้

ผู้รับบริการกลับมาใช้บริการซ ้า มุมมองตรงนี้ก็ต้องเปลี่ยนแปลงไป เพราะเป้าหมายที่จะเพิ่มจ านวน

ของผู้ป่วยไม่ใช่เป้าหมายที่เหมาะสมกับโรงพยาบาล หากแต่ต้องเพ่ิมเป้าหมายในการสร้างสุขภาวะที่ดี

ต่อประชาชนมากกว่า ซึ่งเป้าหมายเช่นนี้ย่อมแตกต่างจากองค์การอื่น ๆ เป็นต้น ผู้น าจึงควรต้องมีทั้ง

ว ิส ัยทัศน์และความน่าศรัทธาสามารถเป็นแบบอย่างที ่ด ี และมีอิทธิพลต่อคนในองค์การ  ซึ่ง

โรงพยาบาลสงขลาเป็นองค์การด้านสาธารณสุขท่ีส าคัญแห่งหนึ่งของประชาชนจังหวัดสงขลา โดยเป็น

โรงพยาบาลทั่วไป ขนาด 508 เตียง สังกัดกรมส านักงานงานปลัดกระทรวง สาธารณสุข ท าหน้าที่

ให้บริการประชาชนด้านสุขภาพท้ังการสร้างเสริมสุขภาพ ป้องกัน ควบคุมโรค คุ้มครองผู้บริโภค ตรวจ

รักษาและฟื้นฟูสภาพ รวมถึงผลิตและพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะหลักองค์กร โดย

โรงพยาบาลสงขลายังมียุทธศาสตร์ในการบริหารจัดการองค์การด้านบุคลากรคือการผลิตและพัฒนา

บุคลากรให้ตอบสนองความต้องการภาวะสุขภาพของประชาชน และธ ารงรักษาบุคลากร รวมทั้งมี

เป้าประสงค์ด้านบุคลากร คือ บุคลากรมีสมรรถนะและมีความสุข  

จากพันธกิจ ยุทธศาสตร์ เป้าประสงค์ของโรงพยาบาลสงขลาที่กล่าวไปข้างต้นนั้น 

ท าให้เห็นถึงความส าคัญในการบริหารจัดการด้านบุคลากร ซึ่งบุคลากรส าหรับโรงพยาบาลนั้นถือเป็น

ก าลังส าคัญ เพราะหากไม่มีบุคลากรการบริการของโรงพยาบาลอาจจะไม่สามารถให้การรักษาผู้ป่วย 

หรือให้บริการประชาชนในด้านสุขภาพได้ และด้วยลักษณะงานที่มีความคาดหวังจากประชาชนและ

องค์การ อาจท าให้งานบริการประชาชนมีความกดดันค่อนข้างมาก บุคลากรจึงต้องมีความอดทนใน

การท างาน เป็นคนที่รักในงาน และต้องมีความมุ่งมั่นทุ่มเทจึงจะสามารถท างานได้อย่างมีความสุข  

โดยความมุ่งมั่นทุ ่มเทในการท างาน ประกอบด้วย ความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิกภาพ ความตั้งใจ

พยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดี และความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดี

เลิศของบุคลากรผู้ซึ่งเป็นบุคคลที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการให้บริการประชาชน 
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จากเหตุผลดังกล่าว ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่

ส่งผลกระทบต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา เนื่องจากเห็นว่า

ปัจจัยด้านภาวะผู ้น าเป็นปัจจัยที ่จะส่งผลกระทบโดยตรงกับบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที ่ให้มี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน อันจะส่งผลให้องค์การมีความ

เข้มแข็ง พัฒนาในทุก ๆ ด้าน และยังส่งผลให้ประชาชนได้รับการบริการทางด้านสาธารณสุขที่ดียิ่งขึ้น 

 

วัตถุประสงค์ 

1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงพยาบาลสงขลาใน

ทัศนะของบุคลากร 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ท างานของบุคลากร 

 

สมมติฐำน 

1. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงพยาบาลสงขลาอยู่ในระดับสูง 

2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางบวกต่อความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 

 

ขอบเขตกำรวิจัย 

1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

บุคลากรของโรงพยาบาลสงขลา มีประชากรจ านวน 1,578 คน โดยมีกลุ่มตัวอย่าง

ในการท าการตอบแบบสอบถามจ านวน 320 คน 

2. ขอบเขตด้านเนื้อหา 

ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงพยาบาลสงขลา และความมุ่งมั่น

ทุ่มเทในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา 

3. ขอบเขตด้านตัวแปร 

ตัวแปรต้น คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1) การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล 
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ตัวแปรตาม คือ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน ประกอบด้วย 1) ความตั้งใจที่จะ

ด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ 2) ความตั้งใจในการกล่าวรับรององค์การในทางบวก 3) ความตั้งใจ

พยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 4) ความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 5) ความตั้งใจในการ

สร้างผลงานที่ดีเลิศ 

4. ขอบเขตด้านระยะเวลา 

ผู้วิจัยใช้ระยะเวลาตลอดการวิจัย ระหว่างเดือนกันยายน 2562 – เดือนสิงหาคม 

2563 

 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 

1. ท าให้ทราบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน

ของบุคลากรเพียงใด 

2. เพื่อเป็นข้อมูลให้องค์การสามารถปรับปรุงและพัฒนาลักษณะการบริหารเพื่อให้

บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน 

 

นิยำมศัพท ์

ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง (Transformational  Leadership) หมายถึง การที่

ผู้บริหารโรงพยาบาลสงขลาใช้ความสามารถในการกระตุ้นให้บุคลากรเกิดความเชื่อมั่นในตัวเอง หรือ

การสร้างแรงบันดาลใจ จูงใจเพื ่อให้บุคลากรเกิดขวัญและแรงใจในระดับสูงขึ ้น และเกิดการ

เปลี่ยนแปลงในตัวเอง และปฏิบัติงานได้เกินกว่าทีค่าดหวังไว้ ประกอบด้วย 4 มิต ิ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ( Idealized Influence: II) หมายถึง การที่

ผู้บริหารโรงพยาบาลสงขลาเป็นแบบอย่างส าหรับบุคลากร เป็นที่เคารพนับถือ และท าให้บุคลากรเกิด

ความภาคภูมิใจเมื่อได้ท างานร่วมกัน ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์  มีจริยธรรมศีลธรรมสูง ไม่ใช้

อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่น ผู้บริหารจะเสริมความ

ภาคภูมิใจ ความจงรักภักดีและความมั่นใจของบุคลากร และท าให้บุคลากรมีความเป็นพวกเดียวกัน 

โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน  

2. การสร ้างแรงบ ันดาลใจ ( Inspiration Motivation : IM) หมายถ ึง การที่

ผู ้บริหารโรงพยาบาลสงขลาจะจูงใจบุคลากรให้เกิดแรงบันดาลใจ โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน 
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ผู้บริหารจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก โดย

ผู้บริหารจะสื่อความหวังที่ต้องการอย่างชัดเจน และแสดงความผูกพันต่อเป้าหมาย แสดงถึงความ

เชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ และช่วยให้บุคลากรพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมาย

ระยะยาว  

3. การกระตุ ้นทางป ัญญา ( Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่

ผู ้บริหารโรงพยาบาลสงขลามีการกระตุ้นให้บุคลากรตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น และหา

แนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหา โดยผู้บริหารจะมีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ ผู้บริหารจะ

สร้างความเชื่อมั่นให้บุคลากรว่าปัญหาทุกอย่างมีทางแก้ แม้จะมีอุปสรรคก็ตาม ซึ่งการกระตุ้นทาง

ปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และ

แก้ปัญหาด้วยตนเอง 

4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) 

หมายถึง ผู ้บริหารโรงพยาบาลสงขลาจะให้การดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล และท าให้

บุคลากรรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ โดยผู้บริหารจะเป็นที่ปรึกษาและมีการเอาใจใส่เป็นพิเศษใน

ความต้องการของปัจเจกบุคคลเพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน ผู้บริหารจะพัฒนาศักยภาพ

ของบุคลากรให้สูงขึ้น และผู้บริหารจะให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ค านึงถึงความแตกต่างระหว่าง

บุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้บริหารจะแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและ

ยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคล 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน (Work Passion) ความรู้สึกเชิงบวกในการท างาน

ของบุคลากร ท าให้แสดงออกถึงการกระตือรือร้น ความไม่ย่อท้อ ความมุ่งม่ันพยายามหาแนวทางที่จะ

ฝ่าฟันอุปสรรค ซึ่งส่งผลให้เกิดการท างานที่สร้างสรรค์ ประกอบด้วย 5 มิต ิ

1. ความตั ้งใจในการด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ (Intent to Stay) หมายถึง 

บุคลากรอยากเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมาย 

2. ความตั ้งใจในการกล่าวรับรององค์การในทางบวก ( Intent to Endorse) 

หมายถึง บุคลากรรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ซึ่งจะท าให้บุคลากรกล่าวถึงองค์การในทางบวก 

3. ความตั ้งใจพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ( Intent to Exert Discretionary 

Effort) หมายถึง ความเพียรพยายาม ไม่ย่อท้อในการท างานที่ได้รับมอบหมาย 
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4. ความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Intent to Use Organizational 

Citizenship Behaviors) หมายถึง บุคลากรกระท าแม้ไม่ใช่หน้าที่ แต่เกิดจากความสมัครใจของ

บุคลากร และไม่เก่ียวกับผลประโยชน์ใด รวมไปถึงการอดทนต่อความกังวล ความเครียดในการท างาน

ด้วยความเต็มใจ 

5. ความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ (Intent to Perform) หมายถึง ความ

ทุ่มเทกายและใจอย่างเต็มที่ของบุคลากรในการท างานตามหน้าที่ และอยากท างานให้ดียิ่งขึ้น เพื่อให้

บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ



บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงำนวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 

การศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน 

กรณีศึกษา บุคลากรโรงพยาบาลสงขลา มีแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือเป็นแนวทางในการ

จัดท างานวิจัย โดยมีขอบเขตการศึกษา ดังนี้ 

1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1.1 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

1.2 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 

2.1 ความหมายของความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน 

3. ความเป็นมาของโรงพยาบาลสงขลา 

4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 

1. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง 

 

1.1 ควำมหมำยของภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง 

Burns (1978 อ้างถึงในวิษณุพงษ์ โพธิพิรุฬห์, 2560) คือ ผู ้น าที ่ตระหนักถึงความ

ต้องการของผู้ตาม พยายามให้ผู้ตามได้รับการตอบสนองสูงกว่าความต้องการของผู้ตาม เน้นการพัฒนาผู้

ตาม กระตุ้นและยกย่องซึ่งกันและกันจนเปลี่ยนผู้ตามเป็นผู้น า 
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Bass (1985 อ้างถึงในวิษณุพงษ์ โพธิพิร ุฬห์, 2560) หมายถึง การที ่ผ ู ้น  าให้ความ

ช่วยเหลือผู้ตามเพื่อให้เกิดขวัญและแรงใจในระดับที่สูงขึ ้น ผู้น าสามารถท าให้ผู ้ตามเกิดแรงใจในการ

ท างาน และพยายามที่จะท างานให้ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ 

ร็อบบินส์, สตีเฟนส์ พี (2550) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 

ผู้น าที่สามารถบันดาลใจผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวของผู้ใต้บังคับบัญชาเองทั้งความคิด 

ความเชื่อ ค่านิยม โลกทัศน์ต่าง ๆ และน าไปสู่การปฏิบัติที่ท าให้องค์การดีข้ึนหรือท าเพ่ือองค์การมากข้ึน 

มัลลิกา ต้นสอน (2544) อธิบายว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะใช้ความสามารถเปลี่ยน

ความเชื่อ ทัศนคติของผู้ตามให้มีวุฒิภาวะที่สมบูรณ์ เพ่ือให้สมาชิกในทีมท างานได้ไกลเกินกว่าเป้าหมายที่

ต้องการ โดยผู้น าจะถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุ้นทางด้านความคิดต่าง ๆ ให้กับลูกน้อง

อย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ 

รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2544) อธิบายยว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงหรือภาวะผู้น าเชิง

ปฏิรูปเป็นกระบวนการของการน าเพื่อการเปลี่ยนแปลงมากกว่าการคงที่ โดยท าภารกิจต่อไปนี้ คือ เป็น

ผู้น าที่กระตุ้นบุคคลให้ท างานโดยท าให้มีภารกิจที่มากขึ ้น มีจุดมุ่งหมายที่สูงขึ ้น มีความเชื่อมั ่นใน

ความสามารถที่จะบรรลุภารกิจพิเศษที่ก าหนดไว้อย่างชัดเจน, ผู้น าซึ่งจุดประกายให้สอดคล้องผู้ตามคล้อย

ตามให้บรรลุถึงความสนใจเพื่อประโยชน์ต่อองค์การ, และเป็นบุคคลซึ่งมีความสามารถที่มีอิทธิพลเหนอืผู้

ตาม 

วิภาส ทองสุทธิ์ (2552) อธิบายว่าผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นผู้น าที่กระตุ้นให้บุคคล

ท างานโดยมีภารกิจที่มากขึ้น มีจุดมุ่งหมายที่สูงขึ้น มีความเชื่อมั่นในความสามารถที่จะบรรลุภารกิจที่

ก าหนดไว้เป็นพิเศษอย่างชัดเจนหรือหมายถึงทัศนะซึ่งผู้น าจูงใจพนักงานให้ท างานมากกว่าที่คาดหวังไว้

เพ่ือให้บรรลุการท างานที่เหนือกว่ามาตรฐานที่ตั้งไว้ 

รัตติกรณ์ จงวิศาล (2545) กล่าวว่าภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงว่าหมายถึง ระดับ

พฤติกรรมที่ผู้น าแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างาน เป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม โดย

การเปลี่ยนสภาพหรือความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้น 

จากความหมายข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การที่ผู้น าใช้

ความสามารถในการกระตุ้นให้ผู้ตามเกิดความเชื่อมั่นในตัวเอง หรือการสร้างแรงบันดาลใจ จูงใจเพื่อให้ผู้
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ตามเกิดขวัญและแรงใจในระดับสูงขึ้น และเกิดการเปลี่ยนแปลงในตัวเอง และปฏิบัติงานได้เกินกว่าที่ผู้

ตามคาดหวังไว้ 

 

1.2 ทฤษฎีภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ของภาวะ

ผู้น า โดยมี Burns และ Bass เป็นนักวิชาการสองท่านแรกท่ีกล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (รัตติกรณ์ 

จงวิศาล, 2545) ซึ่งแต่ละท่านมีแนวคิดคิดทฤษฎี ดังนี้ 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Burns 

ในทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตอนเริ่มต้นได้รับการพัฒนามาจากการวิจัยเชิง

บรรยายผู้น าทางการเมือง โดย Burns (1978 อ้างถึงใน รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2550) อธิบายภาวะผู้น าใน

เชิงกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม และในทางกลับกันผู้ตามก็ส่งอิทธิพลต่อการแก้ไขพฤติกรรมของ

ผู้น าเช่นเดียวกัน ในทฤษฎีของ Burns ผู้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามยกระดับแนวความคิดและค่านิยม

ทางศีลธรรมให้สูงขึ้น โดยไม่ยึดตามอารมณ์ ผู้น าจะท าให้ผู้ตามก้าวขึ้นจากตัวตนในทุก ๆ วัน ไปสู่ตัวตนที่

ดีกว่า โดย Burns เห็นว่าภาวะผู้น าเป็นปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่แตกต่างกันในด้านอ านาจ ระดับแรงจูงใจ 

และทักษะเพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งเกิดได้ 3 ลักษณะ คือ 

1.)  ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู ้น า

ติดต่อกับผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน  

2.)  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าจะตระหนักถึง

ความต้องการและแรงจูงใจของผู้ตาม ผู้น าและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะยกระดับความต้องการซึ่ง

กันและกัน 

3.)  ภาวะผ ู ้น  าแบบจร ิยธรรม (Moral Leadership) ผ ู ้น  าการเปล ี ่ยนแปลงจะ

เปลี่ยนเป็นผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริงเมื่อผู้น าได้ยกระดับความประพฤติ และความปรารถนาเชิง

จริยธรรมของทั้งผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้น 

ตามความหมายของ Maslow (1954 อ้างถึงในรังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) ภาวะผู้น า

การเปลี ่ยนแปลงจะท าให้เก ิดความต้องการปฏิบ ัต ิตามค าส ั ่งในกลุ ่มของผู ้ ใต ้บ ังค ับบัญชาสูง 
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ผู ้ใต้บังคับบัญชาจะท าการประเมินผลการปฏิบัติงานของตนทุก ๆ วัน ( Everyday selves) ว่าการ

ปฏิบัติงานนั้นดีขึ้นหรือไม่ ส าหรับ Burns เชื่อว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอาจเป็นการแสดงบทบาทของ

ใครก็ได้ในองค์การไม่ว่าจะต าแหน่งใดก็ตามย่อมเกี่ยวข้องกับการใช้อิทธิพลกับผู้ร่วมงานหรื อระหว่าง

ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

 

ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ของ Bass 

Bass (อ้างถึงในรัตติกรณ์ จงวิศาล, 2550) ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าที่มีรายละเอียดมาก

ขึ้น เพื่ออธิบายกระบวนการเปลี่ยนสภาพในองค์การ Bass กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า เป็นผู้น า

ที่ท าให้ผู้ตามอยู่เหนือกว่าความสนใจในตนเอง ผ่านทางการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ การสร้างแรง

บันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา หรือการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้น าจะยกระดับวุฒิภาวะและ

อุดมการณ์ของผู้ตามที่เกี่ยวกับผลสัมฤทธิ์ ความเจริญรุ่งเรืองของสังคม องค์การ และผู้อ่ืน และมีแนวโน้ม

ที่จะช่วยกระตุ้นความหมายของงานของผู้ตามให้สูงขึ้น 

Bass และ Avolio (1994 อ้างถึงในรัตติกรณ์ จงวิศาล, 2550) กล่าวถึงภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงว่าสามารถเห็นได้จากผู้น าที่มีลักษณะดังนี้ คือ มีการกระตุ้นให้เกิดความสนใจในระหว่าง

ผู้ร่วมงานและผู้ตามให้มองงานของพวกเขาในแง่มุมใหม่ ๆ ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในเรื่องภารกิจ และ

วิสัยทัศน์ของทีมและขององค์การ มีการพัฒนาความสามรถของผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้น มีศักยภาพที่มาก

ขึ้น ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะชักน าให้ผู้อื่นท ามากกว่าที่พวกเขาตั้งใจไว้ตั้งแต่แรก ผู้น าจะมีการท้าทาย

ความคาดหวังและมักจะน าไปสู่การบรรลุถึงผลงานที่สูงขึ้น 

Bass และ Avolio ได้เสนอโมเดลภาวะผู ้น าแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full 

Range of Leadership) โมเดลนี้จะประกอบด้วย 4 องค์ประกอบพฤติกรรม (4I’s) ของภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมผู้น าแบบแลกเปลี่ยน รวมทั้งภาวะผู้น าแบบปล่อยสบาย หรือความไม่มีภาวะ

ผู้น า (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2545) ทางผู้วิจัยจะขอกล่าวถึงเพียงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ในส ่วนของภาวะผ ู ้น  าการเปล ี ่ยนแปลง  (Transformational Leadership) เป็น

กระบวนการที ่ผู ้น ามีอิทธิพลต่อผู้ตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความ

พยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้น และศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการ
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ตระหนักรู้ในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์การ จูงใจให้ผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขา

ไปสู่ประโยชน์ขององค์การและสังคม ซึ่งกระบวนการนี้จะกระท าผ่านองค์ประกอบพฤติกรรม เฉพาะ 4 

ประการ หรือที่เรียกว่า 4I’s (Four I’s) คือ 

1.) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized Influence or 

Charisma Leadership : II or CL) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะ

เป็นที่ยกย่อง เคารพนับถือ ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ท างานร่วมกัน โดยผู้ตาม

จะพยายามปฏิบัติเหมือนกับผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงคุณลักษณะนี้ คือ ผู้น าจะต้องมี

วิสัยทัศน์ และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามได้ ผู้น าสามารถควบคุมอารมณ์ได้ ผู้น าเป็นผู้ที่ไว้ใจได้ว่ าท าสิ่ง

ที่ถูกต้อง ผู้น าเป็นผู้ที่มีจริยธรรมและศีลธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือประโยชน์ส่วนตน แต่

จะประพฤติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด มีความตั้งใจ เชื่อมั่น

ในตนเอง แน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื ่อและค่านิยมของเขา ผู ้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความ

จงรักภักดีและความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์

และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน  

2.) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การที ่ผู ้น าจะ

ประพฤติในทางที่จูงใจผู้ตามให้เกิดแรงบันดาลใจ โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมาย และ 

ท้าทายในเรื่องงาน ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดใน

แง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการ

อย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดง

ความเชื่อมั่นว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมาย

ระยะยาว  

3.) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผู้น ามีการ

กระตุ้นให้ผู้ตามตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ ๆ มา

แก้ปัญหา เพื่อหาข้อสรุปที่ดีกว่าเดิม เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์ โดยผู้น าจะมีการคิดและการแก้ปัญหา

อย่างเป็นระบบ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบการมองปัญหา และการ

เผชิญสถานการณ์เก่า ๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ ๆ มีการจูงใจและให้ก าลังใจผู ้ตามให้พยายามหาแนว
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ทางแก้ไขด้วยวิธีการใหม่ ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล โดยไม่วิจารณ์ความคิด

ของผู้ตาม ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่ได้แก้ปัญหาร่วมกัน 

โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างมีทางแก้ แม้จะมีอุปสรรคก็ตาม ซึ่งผู้น าจะพิสูจน์

ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคเหล่านั้นได้จากความร่วมมือร่วมใจของผู้ร่วมงานทุกคน การกระตุ้นทาง

ปัญญาเป็นส่วนที่ส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก เข้าใจ และแก้ปัญหา

ด้วยตนเอง 

4.) การค  าน ึงถ ึ งความเป ็นป ัจเจกบ ุคคล ( Individualized Consideration : IC) 

หมายถึง ผู ้น าจะมีความสัมพันธ์เกี ่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู ้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู ้ตามเป็น

รายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ชและเป็นที่ปรึกษาของผู้ตามแต่

ละคน เพ่ือพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็นพิเศษในความต้องการของปัจเจกบุคคลเพ่ือความสัมฤทธิ์และ

เติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้น นอกจากนี้ผู้น าจะมีการปฏิบัติต่อผู้ตามโดย

การให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ การประพฤติของผู้น าจะแสดงให้เห็นว่าเข้าใจและ

ยอมรับความแตกต่างของแต่ละบุคคล ผู้น ามีการส่งเสริมสื ่อสารสองทาง และมีการเดินดูรอบ ๆ มี

ปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว ผู้น ามีความสนใจในความกังวลของแต่ละบุคคล ผู้น าเห็นปัจเจก

บุคคลเป็นบุคคลมากกว่าเป็นพนักงานหรือเป็นเพียงปัจจัยการผลิต ผู้น ามีการฟังอย่างมีประสิทธิภาพ เอา

ใจเขามาใส่ใจเรา และมีการมอบหมายงานให้ผู้ตามได้พัฒนา เปิดโอกาสให้ผู้ตามใช้ความสามารถอย่าง

เต็มที่ ผู้น าจะดูแลว่าผู้ตามต้องการค าแนะน า หรือการช่วยเหลือให้ก้าวหน้าในงานที่รับผิดชอบหรือไม่ 

โดยที่ผู้ตามไม่รู้สึกว่าก าลังถูกตรวจสอบ (รัตติกรณ์ จงวิศาล, 2550) 

 

การวิจัยค้นคว้าของ Tichy และ Devanna 

Tichy และ Devanna (1986 อ้างถึงในรังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) ได้ท าการศึกษา

ผู้บริหารระดับสูงจ านวน 12 คนในองค์การขนาดใหญ่ ขั้นตอนจะเป็นการรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์

ผู้น าและบุคคลอื่นในองค์การ โดยจะเป็นการศึกษาผู้น าซึ่งต้องเปลี่ยนแปลงและปรับตัวใหม่ในองค์การ
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เหล่านั้น เพ่ือให้ประสบความส าเร็จจะต้องเปลี่ยนแปลงและมีการแข่งขันกับลักษณะของสภาวะแวดล้อม

อันเนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงทางวัฒนธรรม 

จากการศึกษาในเร ื ่องน ี ้  Tichy และ Devanna ได ้อธ ิบายว ่าผ ู ้น  าก ็ต ้องท าการ

เปลี่ยนแปลงองค์การหาสิ่งอ านวยความสะดวกมาใช้ ผู้น าต้องเปลี่ยนแปลงคุณลักษณะและทักษะของตน 

กระบวนการต่าง ๆ ต้องมีการทบทวนให้สอดคล้องกับสถานการณ์เพื่อสนองกับความต้องการในการ

เปลี่ยนแปลง มีการสร้างวิสัยทัศน์ใหม่ ๆ และเปลี่ยนธรรมเนียมปฏิบัติด้วยวิธีการดังนี้ 

1) ยอมรับความจ าเป็นที ่จะต้องมีการเปลี ่ยนแปลง (Recognizing the Need for 

change) 

2) สร้างให้เกิดวิสัยทัศน์ใหม่ ๆ (Creating a New Vision) 

3) จัดระบบให้เกิดการเปลี่ยนแปลง (Institutionalizing the change) 

 

การศึกษาวิจัยค้นคว้าของ Bennis และ Nanus 

Bennis และ Nanus (1985 อ้างถึงในรังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2544) ซึ่งอธิบายเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพของผู้น าสามารถสรุปแนวทางที่ผู ้บริหารใช้ปรับปรุงองค์การเพื ่อให้เข้ากับสถานการณ์

สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป วิธีการสร้างความมั่นใจให้กับพนักงานของตัวเอง และการก าหนดแนวทาง

ใหม่ ๆ ในการปฏิบัติงานโดยยึดหลักเกณฑ์ต่อไปนี้ 

1) ต้องพัฒนาวิสัยทัศน์ (Developing a Vision) 

2) ต้องพัฒนาความผูกพันและความไว้วางใจ (Developing commitment and 

trust) 

3) จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกของการเรียนรู้องค์การ (Facilitating organizational 

learning) 

จากการศึกษาแนวความคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้เลือกแนวคิด

ของ Bass และ Avolio น ามาใช้ในการวิจัยนี้ ซึ่งประกอบไปด้วย 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 2) 

การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
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2. แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน 

 

2.1 ควำมหมำยของควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน 

ความมุ่งมั่นทุ่มเท หรือ Passion มีรากศัพท์เดิมมาจากภาษาละตินคือค าว่า patior มี

ความหมายว่า ความรู้สึก (Feeling) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าในสิ่งใดสิ่งหนึ่ง รวมถึงพฤติกรรม

(Behavior) ที่ตอบสนองความต้องการที่มาจากภายใน (Honderich, 1995 อ้างถึงในวาสนา ขานฉนวน, 

2560) 

มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของความมุ่งมั่นทุ่ม หรือ Passion ดังนี้ 

Lucas (1999 อ้างถึงในสุขุมาล เกิดนอก, 2559) กล่าวว่า ผู้ที ่มีความมุ่งมั่นทุ่มเทจะ

แสดงถึงความกระตือรือร้น ความไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และมีพลังในการที่จะขับเคลื่อนสู่ความส าเร็จโดย

อาศัยผลของแรงบันดาลใจที่แข็งแกร่ง 

Hamel (2009 อ้างถึงในวาสนา ขานฉนวน, 2560) เห็นว่าความมุ่งมั่นทุ่มเท คือ พลังที่

สามารถเปลี่ยนความตั้งใจของบุคคลให้เกิดเป็นผลส าเร็จ เนื่องจากบุคคลมีความรัก ความมุ่งมั่นจะ

พยายามหาแนวทางท่ีจะฝ่าฟันอุปสรรคและจะปฏิเสธการยอมแพ้ 

มนเสฏฐ ประชาศิลป์ชัย (2555) ได้กล่าวไว้ว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเท หรือ Passion หมายถึง

ความรู้สึกเชิงบวก หรือสถานะที่เป็นสุขของพนักงาน โดยแสดงออกเป็นความตั้งใจในการท างานและ

พฤติกรรมที่สร้างสรรค์ แสดงให้เห็นถึงความปรารถนาที่ต้องการท างาน พยายามท างานให้ส าเร็จจาม

เป้าหมาย และเชื่อว่าตนเองสามารถท าได้ พร้อมทั้งมีความต้องการพัฒนาตนเองด้วย  

The Ken Blanchard Companies (2009) ได ้ เสนอว ่าความม ุ ่ งม ั ่นท ุ ่มเทในงาน 

หมายถึง เป็นสถานะและอารมณ์ ความรู้สึกเชิงบวกของบุคคล โดยเกิดจากการประเมินความรู้ความเข้าใจ 

รวมถึงการรับรู้ของงานต่างๆ และสถานการณ์ขององค์การ ที่จะเกิดอย่างต่อเนื่อง ซึ่งส่งผลให้เกิดความ

ตั้งใจและพฤติกรรมการท างานท่ีสร้างสรรค์ 

จากการศึกษาความหมายจากหลาย ๆ ท่านท าให้สามารถสรุปได้ว่า ความมุ่งม่ันทุ่มเทใน

การท างาน หมายถึง ความรู้สึกเชิงบวกในการท างานของบุคคล ท าให้แสดงออกถึงการกระตือรือร้น ความ

ไม่ย่อท้อ ความมุ่งม่ันพยายามหาแนวทางที่จะฝ่าฟันอุปสรรค ซึ่งส่งผลให้เกิดการท างานที่สร้างสรรค์ 
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2.2 แนวคิดเกี่ยวกับควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานนั้น เริ่มแรกเกิดมาจากแนวคิดในเรื่องความผูกพันต่อ

องค์การ (Organizational Commitment)  ซึ่งหมายถึง การที่พนักงานได้เข้ามาเกี่ยวข้องกับเป้าหมาย

องค์การ และต้องการรักษาความเป็นสมาชิกขององค์การ บุคคลที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะมี

ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ จากงานวิจัยพบว่าความผูกพันต่อองค์การจะมีความสัมพันธ์ทางลบ

กับการหนีงานและการออกจากงาน และยังเป็นเครื่องชี้วัดการออกจากงานได้ดีกว่าการคาดคะเนโดย

อาศัยความพึงพอใจในงาน (พรชัย ลิขิตธรรมโรจน์, 2551) 

ลักษณะความผูกพันของพนักงานต่อองค์การตามแนวคิดของ Allen และ Meyer 

(1990, อ้างถึงในวิษณุพงษ์ โพธิพิรุฬห์, 2560) แบ่งออกเป็น 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1) ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) 

2) ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม (Normative Commitment) 

3) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) 

ต่อมาได้เริ ่มพัฒนามาเป็นแนวคิดในเรื ่องความผูกพันที ่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 

(Engagement) The gallop organization (2000 อ้างถึงในวิกรานต์ จรทะผา, 2557) ได้ให้ความหมาย

ของความผูกพันที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การว่าคือ บุคคลที่มีความกระตือรือร้นในงานของตน ซึ่งถ้า

องค์การมีบุคคลดังกล่าวมากก็จะส่งผลในการช่วยเพิ่มผลผลิต เพิ่มลูกค้า หรือเพิ่มผู้ใช้บริการที่จงรักภักดี

และช่วยเพิ่มผลก าไร หรือบรรลุเป้าหมายขององค์การได้โดยได้แบ่งประเภทของพนักงานไว้  3 ประเภท 

คือ 

1) พนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การ (Engaged) คือ พนักงานที่ท างานด้วยความเต็ม

ใจและตั้งใจ และค านึงถึงองค์การ 

2) พนักงานที่ไม่ยึดติดกับผูกพันต่อองค์การ (Not-engaged) คือ พนักงานไม่มีความ

กระตือรือร้นในการท างาน หรือท างานโดยไม่ตั้งใจ 

3) พนักงานที่ไม่มีความผูกพันต่อองค์การ (Actively disengaged) คือ พนักงานที่ไม่มี

ความสุขในการท างาน 
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อย่างไรก็ตามเมื่อพิจารณาแนวคิดในเรื่องความผูกพันต่อองค์การ (Organizational 

Commitment) และความผูกพันที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (Engagement) พบว่าทั้งสองแนวคิดเป็น

เรื่องของความผูกพันต่อองค์องค์ทั้งสิ้น โดยอาจแตกต่างกันในส่วนของระดับความมากน้อยและการคิด 

การกระท า ซึ่งเมื่อรวมแนวคิดทั้งสองจึงพัฒนากลายเป็นแนวคิดความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน 

แนวคิดในเรื่องความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน (Employee Passion) ซึ่ง ในการวิจัย

ศึกษาครั้งแรกนั้น Zigarmi, Houson, Witt, และ Jim Diehl ร่วมกับ The Ken Blanchard Companies 

ได้ท าการวิจัยและพบว่าการที่องค์การจะสามารถสร้างให้ความมุ่งมั่นทุ่มเทให้แก่พนักงานได้นั้น  องค์การ

จะต้องท าให้ปัจจัยเหล่านี้เกิดความสมดุลก่อน ซึ่งปัจจัย ได้แก่  

1) งานที่ส าคัญและมีความหมาย (Meaningful Work) คือ การรับรู ้ภาพรวมของ

องค์การและสามารถเปรียบเทียบกับงานที่ท าว่างานที่ออกมามีความส าคัญและมีความหมายต่อองค์การ

หรือไม่ในการน าองค์การไปสู่เป้าหมาย 

2) ความร่วมมือ (Collaboration) คือ การรับรู ้ถ ึงสภาพแวดล้อมและวัฒนธรรม

องค์การสามารถส่งเสริมในเรื่องการท างานร่วมกับบุคคลอ่ืนในองค์การมากน้อยเพียงใด 

3) ความยุติธรรม (Fairness) คือ การรับรู้ในเรื่องการจ่ายค่าตอบแทนขององค์การมี

ความสมดุลกับการลงแรงหรือไม่ และยังรวมไม่ถึงการมีจริยธรรมในการบริหารของผู้บริหาร 

4) ความเป็นอิสระ (Autonomy) คือ การรับรู้ในส่วนของความพร้อมของเครื่องมือ

และการจัดการฝึกอบรม รวมไปถึงการให้อ านาจในการตัดสินใจว่ามีมากน้อยเพียงใด 

5) ความเป็นที่ยอมรับ (Recognition) คือ การแสดงการรับรู้ การชื่นชม ชมเชยหรือ

การได้รับรางวัลจากหัวหน้าหรือเพ่ือนร่วมงานเมื่อสามารถท างานส าเร็จ 

6) ความก้าวหน้า (Growth) คือ การรับรู้ถึงโอกาสในการเรียนรู้ การก้าวหน้าในสาย

อาชีพ หรือการพัฒนาทักษะที่จะน าไปสู่ความก้าวหน้า 

7) ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน (Connectedness with Leader) คือ การรับรู้ถึง

ความเป็นมิตรหรือการได้รับการสนับสนุนจากหัวหน้าหรือผู้บริหาร หรือการที่สามารถสื่อสารและไว้วางใจ

ในตัวหัวหน้าหรือผู้บริหาร 
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8) ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน (Connectedness with Colleagues) คือ การรับรู้

ถึงความเป็นมิตรและรับรู้ถึงความช่วยเหลือเกื้อกูล รวมไปถึงสามารถไว้วางใจเพื่อนร่วมงานได้ (กุลธิดา 

กรมเวช, 2558) 

หลังจากนั้นได้มีเปลี่ยนศัพท์จากความมุ่งมั่นของพนักงาน (Employee Passion) เป็น

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน (Work Passion) จากการวิจัยศึกษาของ Zigarmi, Houson, Witt, และ 

Jim Diehl ร่วมกับ The Ken Blanchard Companies เพราะเขากล่าวว่า ความมุ ่งมั ่นทุ ่มเทในการ

ท างาน (Work Passion) สามารถอธิบายได้ดีกว่า โดยการรับรู้ทางสังคม, ทฤษฎีการประเมินผล, และการ

วิจัย ดังนั้นมันจึงเป็นแนวคิดที่แตกต่างและกว้างขวางกว่า (The Ken Blanchard Companies, 2009) 

โดยมีโมเดลส าหรับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน (Work Passion) ดังภาพประกอบ 

ภาพประกอบ 1 โมเดลส าหรับความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน (Work Passion) 

 
ที่มา: The Ken Blanchard Companies (2009) 

 

จากภาพประกอบ 1 แนวคิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานเชื่อมโยงกับความรู้สึกของ

พนักงานทั้งต่องานและองค์การ โดยปัจจัยที่ส่งผลที่มีทั้งตัวแปรคุณลักษณะ และตัวแปรคุณลักษณะของ

องค์การ โดย Zigarmi et al. (2009) ได้อธิบายปัจจัยที่ส่งผลไปแล้วในข้างต้น โดยโมเดลนี้ได้พัฒนามา
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จากทฤษฎีการเรียนรู้ทางปัญญาเชิงสังคม และโครงสร้างของการประเมินโดยการคิดหรือการตัด สินใจ

อย่างมีตรรกะ และเชื่อมโยงกับความตั้งใจจากการเห็นคุณค่า และเกิดพฤติกรรมเชื่อมโยงการวัดจากตัว

แปรเดิมที่มีอยู่ก่อนทั้งพันธะผูกพันในงาน และต่อองค์การ โดยเขาชี้ให้เห็นว่าความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ท างานมีความชัดเจน และความแข็งแกร่งของอารมณ์ที่มีแนวโน้มการเกิดพฤติกรรมทางบวกมาก โมเดล

จะเชื่อมภาพใหญ่ขององค์การจากที่พนักงานมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน (สุขุมาล เกิดนอก, 2559) 

Zigarmi et al. (2011 อ้างถึงในกุลธิดา กรมเวช, 2558) ได้มีการศึกษาความมุ ่งมั่น

ทุ่มเทตามความหมายที่ว่า ความมุ่งมั่นทุ่มเทเป็นความไม่ย่อท้อ และเป็นความรู้สึกเชิงบวกที่เกิดจากการ

ประเมินการท างานและองค์การ ทั้งอารมณ์และกระบวนการคิด ที่เกิดอย่างต่อเนื่อง และน าไปสู่ความ

ตั้งใจในการท างาน 5 ประการ ได้แก่  

1. ความตั้งใจในการด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ (Intent to Stay)  

2. ความตั้งใจในการกล่าวรับรององค์การในทางบวก (Intent to Endorse) 

3. ความตั้งใจพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Intent to Exert Discretionary Effort) 

4. ความตั ้งใจที ่จะเป็นสมาชิกที ่ด ีขององค์การ (Intent to Use Organizational 

Citizenship Behaviors) 

5. ความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ (Intent to Perform) 

ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานยังมีความสอดคล้องกับแนวคิดทางพุทธศาสนาในเรื่อง 

หลักอิทธิบาท 4 ซึ่งหมายถึง การกระเพื่อตอบสนองความอยาก ประกอบด้วย หลักคุณธรรม 4 ประการ 

ได้แก่ 

1. ฉันทะ หมายถึง ความพอใจ ความใฝ่รัก มุ ่งมั ่นในการท าสิ ่งนั ้นอยู ่เสมอ และ

ปรารถนาจะท าให้ดียิ่งขึ้น 

2. วิริยะ หมายถึง ความเพียร ความขยันในการท าสิ่งต่าง ๆ ด้วยความพยายาม อดทน 

ไม่ย่อท้อ เพ่ือให้บรรลุความส าเร็จที่ตั้งไว้ 

3. จิตตะ หมายถึง ความคิด การรับรู้ในสิ่งที่ท าด้วยใจที่จดจ่อ 

4. วิมังสา หมายถึง การไตร่ตรอง หมั่นใช้ปัญญาในการพิจารณาหาเหตุผลในสิ่งที่ท า 

และมีการวางแผนคิดหาวิธีการแก้ไขปรับปรุง 
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มนเสฏฐ ประชาศิลป์ชัย (2555) เห็นว่าแนวคิดความมุ่งมั่นทุ่มเทของ Zigarmi et al. 

(2011) สอดคล้องกับหลักพุทธศาสนาจึงน่าจะเป็นคุณลักษณะอันพึงประสงค์ต่อพนักงานในประเทศไทย 

ดังนี้ 

1. ความตั้งใจในการด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ ( Intent to Stay) หมายถึง ความ

ปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป เพ่ือเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมาย 

2. ความตั้งใจในการกล่าวรับรององค์การในทางบวก ( Intent to Endorse) หมายถึง 

ความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์การ ซึ่งจะน าไปสู่ความปรารถนาในการจะกล่าวรับรององค์การในทางบวก 

3. ความตั้งใจพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค (Intent to Exert Discretionary Effort) 

หมายถึง ความเพียรพยายาม อดทน ไม่ย่อท้อในการท างานที่ได้รับมอบหมาย เพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จ 

4. ความตั้งใจที ่จะเป็นสมาชิกที ่ด ีขององค์การ (Intent to Use Organizational 

Citizenship Behaviors) หมายถึง การกระท าที่ไม่ใช่หน้าที่ แต่เกิดจากความสมัครใจของบุคคล และไม่

เกี ่ยวกับรางวัล หรือผลประโยชน์ใด รวมไปถึงการอดทนอดกลั้นต่อความคับข้องใจ ความกังวล หรือ

ความเครียดในการท างานด้วยความเต็มใจ นอกจากนี้บุคคลต้องรับผิดชอบหน้าที่ ระเบียบ และสนับสนุน

องค์การเพื่อให้องค์การคงอยู่และมีประสิทธิภาพ 

5. ความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ (Intent to Perform) หมายถึง ความทุ่มเท

กายและใจอย่างเต็มที่ในการท างานตามหน้าที่ที่ได้รับ รวมไปถึงการปรารถนาในการท างานให้ดียิ่ง ๆ ขึ้น

ไป เพื่อให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การ และบุคคลมองว่างานคือส่วนหนึ่งของชีวิต 

นอกจากนั้นยังมีการศึกษาของ Vallerand et al. (2003, อ้างถึงในสุขุมาล เกิดนอก, 

2559) โดย Vallerand et al. ได้แบ่งประเภทของความมุ่งมั่นทุ่มเทเป็น 2 ชนิดที่มีความแตกต่างกัน 

1. ความกลมกลืนของความมุ ่งมั ่นทุ ่มเท (Harmonious Passion) หมายถึง แรง

บันดาลใจที่สามารถท าให้บุคคลผูกพันกับกิจกรรม โดยบุคคลมีความรู้สึกเป็นอิสระในการทุ่มเทในการท า

กิจกรรมนั้น ๆ ในขณะที่ยังควบคุมความผูกพันได้โดยการสร้างความรู้สึกตั้งใจและรับรองการใฝ่หาในการ

ท ากิจกรรมนั้น ๆ หรือการที่บุคคลมีความสมดุลในชีวิตท าให้มีความสุขกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน 
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2. การครอบง าของความมุ่งมั่นทุ่มเท (Obsessive Passion) หมายถึง ลักษณะของ

แรงกดดันภายในจิตใจในงานซึ่งคือการที่บุคคลเห็นความส าคัญของงานเนื่องมาจากแรงกดดันหรือผลลัพธ์

ของงาน 

จากการศึกษาแนวความคิดเกี่ยวกับความมุ่งมั ่นทุ่มเทในการท างาน ผู้วิจัยได้เลือก

แนวคิดของ Zigarmi et al. น ามาใช้ในการวิจัยนี้ ซึ่งประกอบไปด้วย 1) ความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิกภาพ

กับองค์การ 2) ความตั้งใจในการกล่าวรับรององค์การในทางบวก 3) ความตั้งใจพยายาม ไม่ย่อท้อต่อ

อุปสรรค 4) ความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 5) ความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ  

 

3. ควำมเป็นมำโรงพยำบำลสงขลำ 

 

ประวัติโรงพยำบำลสงขลำ 

โรงพยาบาลสงขลา จังหวัดสงขลา ปัจจุบันเป็นโรงพยาบาลทั่วไป ขนาด 508 เตียง อยู่

ภายใต้สังกัดกรมส านักงานงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งถือว่าเป็นโรงพยาบาลอีกแห่งที่ส าคัญของ

จังหวัดสงขลา โดยเฉพาะกับประชาชนในแถบคาบสมุทรสทิงพระ 

โดยในอดีตโรงพยาบาลสงขลาได้มีการริเริ ่มจัดหาทุนเพื่อสร้างโรงพยาบาลในปี พ.ศ.

2464 ซึ่งสมเด็จพระบรมวงศ์เธอเจ้าฟ้ายุคลฑิฆัมพร กรมหลวงลพบุรีราเมศวร์ เป็นผู้ทรงริเริ่ม และต่อมา

ในวันที่ 26 มิถุนายน 2468 ได้ท าการเปิดใช้โรงพยาบาลครั้งในชื่อว่า “สงขลาพยาบาล” โดยตั้งอยู่เลขที่ 

161 ถนนรามวิถี ต าบลบ่อยาง อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา มีเนื้อที่ 9 ไร่ 2 งาน 88 ตารางวา  

หลังจากนั ้นในปีพ.ศ. 2478 พระยาศรีธรรมราช (ทองค า กาญจนโชติ) ประธาน

คณะกรรมการโรงพยาบาล ได้โอนกิจการของโรงพยาบาลไปเป็นของเทศบาล และเปลี ่ยนชื ่อเป็น 

“โรงพยาบาล (เทศบาล) เมืองสงขลา” ต่อมาพ.ศ. 2495 นายพ่วง สุวรรณรัฐ ผู้ว่าราชการจังหวัดสงขลา

ในขณะนั้นได้ร่วมประชุมกับคณะเทศมนตรีและเทศบาลเมืองสงขลาให้โอนกิจการโรงพยาบาลไปสังกัด

กรมการแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข และได้มีการก่อสร้างอาคารต่าง ๆ เพิ่มขึ้นมาเรื่อย ๆ เช่น สร้างตึก

ประธานราษฎร์นิกร ประกอบด้วยห้องตรวจผู้ป่วยนอก ห้องยา ห้องทันตกรรม ห้องตรวจผู้ป่วยฉุกเฉิน

และอุบัติเหตุ ห้องธุรการ ห้องการเงิน คลังเลือด ห้องพักแพทย์เวร และห้องผ่าตัดที่ทันสมัย , สร้างตึก
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พยาบาลสงฆ์, สร้างพระราชานุสาวรีย์ สมเด็จพระบรมราชชนกประดิษฐาน, สร้างตึกวิจัยยาเสพติด ซึ่ง

เป็นตึกศัลยกรรมออร์โธปิดิกส์ ตึกผ่าตัด อาคารอุบัติเหตุ และคลังยา, สร้างอาคารการเรียนการสอน

ส าหรับนักศึกษาแพทย์ ห้องท างานแพทย์ ห้องฝ่ายการพยาบาล ห้องอาหาร ห้องประชุม ห้องบรรยาย 

ห้องสมุด ห้องพักนักศึกษาแพทย์ และห้องพยาบาลเวร เป็นตึก 5 ชั้น ได้รับประราชทานนามว่า “ตึกสิริน

ธร”  

ต่อมาภายในปี พ.ศ. 2528 นพ.ไพบูลย์ เวชสาร ได้ประสานกับจังหวัดสงขลา และ

กองทัพภาคที่ 4 เพื่อขอให้ที่ดินสาธารณประโยชน์ ประมาณ 80 ไร่ ที่ ต.พะวง อ.เมือง จ.สงขลา บริเวณ

เชิงสะพานติณสูลานนท์ เพื่อก่อสร้างโรงพยาบาลสงขลาแห่งใหม่จ านวน 508 เตียง เนื่องจากสภาพเดิม

ของโรงพยาบาลสงขลาที่เก่า มีเนื้อที่เพียง 9 ไร่ 2 งาน 88 ตารางวา เป็นโรงพยาบาลทั่วไปที่มีเนื้อที่น้อย

ที่สุดในประเทศไทย ประกอบกับอาคารมีขนาดและจ านวนไม่เพียงพอที่จะรองรับความเจริญเติบโตของ

สังคมตามสัดส่วนของผู้มารับบริการได้ การขยายเนื้อที่เพื่อปรับปรุงหรือสร้างอาคารที่จ าเป็น ในที่เดิมไม่

สามารถกระท าได้ เพราะแต่ละด้านของเนื้อที่ถูกปิดกั้นด้วยถนน 3 ด้าน และวัด 1 ด้าน ผลที่ตามมา คือ 

ไม่สามารถจัดหน่วยงานต่าง ๆ ให้มีความสัมพันธ์กันตามระบบงานได้ ท าให้ส่วนหนึ่งของการบริการผู้ป่วย

ไม่เพียงพอ ทั้งนี้เพราะสภาพของเนื้อที่และสภาพตัวอาคารเป็นตัวจ ากัด และไม่สามารถปรับปรุงแก้ไขเพ่ือ

รองรับสภาพความเจริญของสังคมในอนาคตได้ 

โรงพยาบาลสงขลาแห่งใหม่นี้ ตั ้งอยู่เลขที ่ 666 ถนนสงขลา – ระโนด ต าบลพะวง 

อ าเภอเมือง จังหวัดสงขลา อยู่ในแหล่งซึ่งเป็นที่ตั้งของส่วนราชการหลายแห่ง และเป็นจุดศูนย์กลางซึ่ง

สามารถติดต่อกับอ าเภอต่าง ๆ ในจังหวัดสงขลาได้โดยสะดวก เพราะการคมนาคมมีเส้นทางรถยนต์ผ่าน

หน้าโรงพยาบาล และไม่เป็นชุมชนแออัด นับเป็นโรงพยาบาลที่สวยงามแห่งหนึ่งของภาคใต้ เพราะการจัด

วางตัวอาคารต่างๆ สามารถวางได้อย่างเป็นระเบียบตามความต้องการ เพราะมีเนื้อที่ใช้สอยกว้างขวาง

พอสมควร จึงเป็นโรงพยาบาลที่ชาวสงขลาภาคภูมิใจ และให้การสนับสนุนเงินบริจาคอยู่เสมอ 

ส าหรับโรงพยาบาลสงขลาเดิม ยังคงเปิดให้บริการในนาม “ศูนย์แพทย์ชุมชนเมือง

สงขลา” โดยเปิดให้บริการผู้ป่วยนอก ผู้ป่วยอุบัติเหตุ ผู้ป่วยเฉพาะทางบางแผนก งานแพทย์แผนไทย และ

ศูนย์วัยวัฒนา และต่อมาในปี พ.ศ. 2546 ได้เปลี่ยนชื่อจาก “ศูนย์แพทย์ชุนชนเมืองสงขลา” เป็น “ศูนย์
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สุขภาพชุมชนเมืองสงขลา” ส่วนตึกสิรินธรที่อยู่ในบริเวณโรงพยาบาลแห่งเดิม ได้เป็นที่ท าการของ 

ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดสงขลา 

ปัจจุบันโรงพยาบาลสงขลามีการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ ยุทธศาสตร์ และเป้าประสงค์ 

ไว้ดังนี้ 

วิสัยทัศน์ คือ โรงพยาบาลคุณธรรม ล ้าเลิศบริการ ประชาชนสุขภาพดี ภาคีมีส่วนร่วม 

พันธกิจ 

1. สร้างเสริมสุขภาพ ป้องกัน ควบคุมโรค และคุ้มครองผู้บริโภค 

2. ตรวจรักษาและฟ้ืนฟูสภาพ โดยผู้ประกอบวิชาชีพเชี่ยวชาญเฉพาะสาขา 

3. ประสานความร่วมมือกับภาคีเครือข่าย ในการดูแลสุขภาพของประชาชน

ในพ้ืนที ่

4. บริหารองค์การด้วยหลักธรรมาภิบาล สร้างวัฒนธรรม ซื่อสัตย์ สามัคคี มี

ความรับผิดชอบ 

5. ผลิตและพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับสมรรถนะหลักองค์กร 

ยุทธศาสตร์ 

1. พัฒนาระบบการบริหารจัดการสู่องค์กรธรรมาภิบาล 

2. พัฒนาระบบบริการสู่ความเป็นเลิศ 

3. พัฒนาระบบการสร้างเสริมสุขภาพ โดยความร่วมมือของทุกภาคส่วน 

4. ผลิตและพัฒนาบุคลากร ให้ตอบสนองความต้องการภาวะสุขภาพของ

ประชาชน และธ ารงรักษาบุคลากร 

เป้าประสงค์ 

1. ระบบบริหารจัดการในองค์กรมีธรรมาภิบาล 

2. ระบบบริการสุขภาพเป็นไปตามมาตรฐานตอบสนองปัญหาสุขภาพของ

ประชาชน 

3. ประชาชนในพื้นท่ีรับผิดชอบมีสุขภาวะ 

4. บุคลากรสุขภาพมีสมรรถนะและมีความสุข 
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โครงสร้ำงโรงพยำบำลสงขลำ 

มติ อ.ก.พ.ส านักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข ในการประชุมครั้งที่ 8/2558 เมื่อวันที่ 

18 พ.ย. 2558 และ มติ อ.ก.พ.กระทรวงสาธารณสุข ในการประชุมครั้งที่ 3/2560 เมื่อวันที่ 18 พ.ค. 

2560 ได้มีการก าหนดโครงสร้างของโรงพยาบาลไว้ คือ มีผู้อ านวยการโรงพยาบาล ผู้อ านวยการเฉพาะ

ด้าน (แพทย์) ระดับสูง และแบ่งเป็นกลุ่มภารกิจทั้งหมด 6 ด้าน ซึ่งแต่ละด้านจะประกอบไปด้วยกลุ่มงาน

ต่าง ๆ ดังนี้ 

1. ภารกิจด้านอ านวยการ แบ่งออกเป็น 6 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มงานบริหารทั่วไป กลุ่ม

งานพัสดุ กลุ่มงานการเงิน กลุ่มงานบัญชี กลุ่มงานทรัพยากรบุคคล และกลุ่มงานโครงสร้างพื้นฐานและ

วิศวกรรมทางการแพทย์ 

2. ภารกิจด้านบริหารปฐมภูมิ แบ่งออกเป็น 6 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มงานผู้ป่วยนอก กลุ่ม

งานการแพทย์แผนไทยและการแพทย์ทางเลือก กลุ่มงานเวชกรรมสังคม กลุ่มงานสุขศึกษา กลุ่มงานอาชีว

เวชกรรม และกลุ่มงานการพยาบาลชุมชน 

3. ภารกิจด้านพัฒนาระบบบริการ และสนับสนุนบริการสุขภาพ แบ่งออกเป็น 5 กลุ่ม

งาน ได้แก่ กลุ่มงานสารสนเทศทางการแพทย์ กลุ่มงานประกันสุขภาพ กลุ่มงานยุทธศาสตร์และงาน

โครงการ กลุ่มงานพัฒนาทรัพยากรบุคคล และกลุ่มงานพัฒนาคุณภาพบริการและมาตรฐาน 

4. ภารกิจด้านบริการทุติยภูมิ และตติยภูมิ แบ่งออกเป็น 19 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มงาน

เวชศาสตร์ฉุกเฉิน กลุ่มงานอายุกรรม กลุ่มงานศัลยกรรม กลุ่มงานศัลยกรรมออร์โธปิดิกส์ กลุ่มงานกุมาร

เวชกรรม กลุ่มงานนิติเวช กลุ่มงานจักษุวิทยา กลุ่มงานโสต คอ นาสิก กลุ่มงานโภชนศาสตร์ กลุ่มงาน

พยาธิวิทยากายวิภาค กลุ่มงานสูติ-นรีเวชกรรม กลุ่มงานวิสัญญีวิทยา กลุ่มงานจิตเวชและยาเสพติด กลุ่ม

งานทันตกรรม กลุ่มงานรังสีวิทยา กลุ่มงานเทคนิคการแพทย์และพยาธิวิทยาคลินิก กลุ่มงานเวชกรรม

ฟ้ืนฟ ูกลุ่มงานสังคมสงเคราะห์ และกลุ่มงานเภสัชกรรม 

5. ภารกิจด้านการพยาบาล แบ่งออกเป็น 16 กลุ่มงาน ได้แก่ กลุ่มงานการพยาบาล

ผู้ป่วยอุบัติเหตุฉุกเฉิน กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยนอก กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยหนัก กลุ่มงานการ

พยาบาลผู้คลอด กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยท้องผ่าตัด กลุ่มงานการพยาบาลวิสัญญี กลุ่มงานการ

พยาบาลผู้ป่วยอายุรกรรม กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยศัลยกรรม กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยสูติ-นรีเวช 
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กลุ่มงานการพยาบาลจิตเวช กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยกุมารเวชกรรม กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยออร์

โธปิดิกส์ กลุ่มงานการพยาบาลผู้ป่วยโสต คอ นาสิก กลุ่มงานการพยาบาลด้านการควบคุมและป้องกันการ

ติดเชื้อ กลุ่มงานการพยาบาลตรวจรักษาพิเศษ และกลุ่มงานวิจัยและพัฒนาการพยาบาล 

6. ภารกิจด้านผลิตบุคลากรทางการแพทย์ แบ่งออกเป็น 2 กลุ ่มงาน ได้แก่ ศูนย์

แพทยศาสตรชั้นคลินิก และกลุ่มงานฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรทางการแพทย์ 

 

4. งำนวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

งำนวิจัยเกี่ยวกับภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง 

  กุสุมา มณีนพ (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหน้าหอผู้ป่วยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสกลนคร  โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยและความพึงพอใจในงาน รวมถึง

ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความพึงพอใจในงานของ

พยาบาลวิชาชีพ ผลการวิจัยพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของ

พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดสกลนครโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับสูง และภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับสูงกับความพึงพอใจในงานของพยาบาล

วิชาชีพ 

  น้อมจิตต์ จันทร์น้อย (2558) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย 

บรรยากาศองค์การ และประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลในโรงพยาบาลอุทัยธานี โดยมี

วัตถุประสงค์เพื ่อศึกษาระดับภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศองค์การ  

ประสิทธิผลของหอผู้ป่วย รวมถึงเพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า

หอผู้ป่วย บรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลในโรงพยาบาล ซึ่งผล

การศึกษาพบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยโดยรวมอยู่ในระดับสูง ส่วนราย

ด้านพบว่าอยู่ในระดับสูงทุกด้าน โดยด้านภาวะผู้น าบารมีในการสร้างแรงบันดาลใจอยู่ในระดับสูงที่สุด 

รองลงมาคือด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยู่ในระดับต ่าที่สุด 
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บรรยากาศองค์การ พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และประสิทธิผลของหอผู้ป่วย พบว่าโดยรวมอยู่

ในระดับสูง ในส่วนของผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย

บรรยากาศองค์การกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยในโรงพยาบาล พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ

หัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วย และบรรยากาศองค์

การมีความสัมพันธ์ทางบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยเช่นกัน  

เชษินีร์ แสวงสุข (2560) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาท่ี

ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหารสถาน ศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู รวมถึงศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหารสถานศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู ซึ่ง

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษาอยู่ในระดับมากที่สุด และความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของครูอยู่ในระดับมากที่สุดเช่นกัน ในส่วนความสัมพันธ์พบว่า ภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูใน

ระดับสูง 

เอกราช ฆังคะสุวรรณ (2560) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

กับการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ของบริษัทส ารวจและผลิตปิโตรเลียมแห่งหนึ ่งในจังหวัดสงขลา 

ผลการวิจัยพบว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของบริษัทส ารวจและผลิตปิโตรเลียมแห่งหนึ่งใน

จังหวัดสงขลาอยู่ในระดับบวก ส่วนระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์

ต่อการเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้โดยรวมมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า การ

มีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมีมีระดับความคิดเห็นสูงสุด และต ่าสุดคือการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล 

  ทวีศักดิ์ แซ่ตู่ (2560) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าชุมชน เขต 3 เทศบาล

นครหาดใหญ่ อ าเภอหาดใหญ่ จังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า ในภาพรวมระดับภาวะผู ้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้น าชุมชน อยู่ในระดับมาก และพิจารณารายด้าน พบว่าด้านกระตุ้นทางปัญญามีระดับ

พฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมากที่สุด และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีระดับภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงน้อยที่สุด ในส่วนผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับระดับภาวะ
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ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้น าชุมชน พบว่าระดับการศึกษาต่างกันมีระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงแตกต่างกัน แต่เพศ อายุ อาชีพและชุมชนที่อยู่อาศัยต่างกันมีระดับพฤติกรรมภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงไม่แตกต่างกัน 

  ธัญญรัตน์ อารีรักษ์ (2560) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจใน

การท างานที่ส่งผลต่อความตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ กรณีศึกษาบริษัทแห่ง

หนึ่งในจังหวัดสงขลา ผลการวิจัยพบว่า ความพึงพอใจในการท างานมีอิทธิพลต่อความตั้งใจจะลาออกจาก

งานมากที่สุด รองลงมาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงในด้านการสร้างแรงบันดาลใจ และการกระตุ้นทาง

ปัญญา ตามล าดับ โดยสามารถอธิบายความแปรปรวนในเรื่องความตั้งใจจะลาออกจากงานได้ร้อยละ 24  

 

งำนวิจัยเกี่ยวกับควำมมุ่งม่ันทุ่มเท 

จุฑาจิตร ประดิษฐเจริญ และบังอร โสฬส (2560) ได้ศึกษาบทบาทของอัตลักษณ์

องค์การ และความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานที่มีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ผลการวิจัย

พบว่า อัตลักษณ์องค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน และกับพฤติกรรมการ

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เช่นเดียวกับความมุ่ งมั่นทุ่มเทในการท างานมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญส าคัญทางสถิติ โดย

การวิเคราะห์การท านายอัตลักษณ์องค์การและความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานสามารถร่วมกันท านาย

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 49.4  

วาสนา ขานฉนวน (2560) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายของ

องค์การและความรักในงานที่ท าของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนเฉพาะทางในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี

วัตถุประสงค์การวิจัย ดังนี้  เพื่อศึกษาระดับของการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่

ท าของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนเฉพาะทางในเขตกรุงเทพมหานคร และเพื่อศึกษาความสัมพันธ์

ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การ และความรักในงานที่ท าของพนักงานโรงพยาบาลเอกชนเฉพาะ

ทางในเขตกรุงเทพมหานคร  ซึ่งผลวิจัยพบว่าระดับการก าหนดเป้าหมายขององค์การอยู่ในระดับมาก และ

ส าหรับระดับความรักในงานที่ท าของพนักงานพบว่า กลุ่มตัวอย่าง มีระดับความรักในงานที่ท าโดยรวมมี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และเม่ือพิจารณาถึงความรักในงานที่ท ารายด้าน พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความรักใน
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งานที่ท า ด้านความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือสร้างผลงานที่ดีเลิศ มีค่าเฉลี่ยมากกว่าด้านอ่ืน

โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก รองลงมา ได้แก่ ด้านมีความอุตสาหะเพื่อองค์การไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค มี

ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ด้านความรับผิดชอบต่อองค์การโดยกระท าตนเป็นสมาชิกที่ดี มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมาก ด้านการกล่าวถึงองค์การในทางบวก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก และด้านที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่า

ด้านอื่น ๆ ได้แก่ ด้านความรักและความตั้งใจจะเป็นสมาชิกขององค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก 

ตามล าดับ และในส่วนความสัมพันธ์ระหว่างการก าหนดเป้าหมายขององค์การและความรักในงานที่ท า

ของพนักงาน พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวก ในระดับความสัมพันธ์ที่ค่อนข้างสูง 

มนเสฏฐ ประชาศิลป์ชัย (2555) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างาน จิตลักษณะ และ

การถ่ายทอดทางสังคมในองค์การกับความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน กรณีศึกษา พนักงานบริษัทเอกชน

แห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานสูง มีความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน

โดยรวมสูงกว่าพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานต ่า โดยพบในความมุ่งมั่นทุ่มเท 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน

การด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ ด้านการกล่าวรับรององค์การในทางบวก ด้านการเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การ และด้านการสร้างผลงานที่ดีเลิศ พนักงานที่มีจิตลักษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับสูงมีความ

มุ่งม่ันทุ่มเทของพนักงานโดยรวมสูงกว่าพนักงานที่มีจิตลักษณะแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับต ่า พนักงานที่

ได้รับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การมาก มีความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงานทั้งโดยรวมและรายด้านสูง

กว่าพนักงานทีไ่ด้รับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การน้อย พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวม

สูงและได้รับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การโดยรวมมาก มีความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงานโดยรวมสูง

กว่าพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมสูงและได้รับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การโดยรวม

น้อย และพนักงานที่มีจิตลักษณะแต่ละด้านสูงและได้รับการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การโดยรวมมาก มี

ความมุ่งม่ันทุ่มเททั้งโดยรวมและรายด้านในระดับสูง 

โชติรส ด ารงศานติ (2554) ได้ศึกษาการให้สิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ตัวเงินและกลยุทธ์การสื่อสาร

ของผู้น าที่มีผลต่อความรักและพลังขับเคลื่อนองค์การของคนเก่ง ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล 

ประกอบด้วย องค์การที่สังกัด ช่วงอายุ และอายุงานในองค์การปัจจุบัน 2) ปัจจัยด้านสิ่งจูงใจที่ไม่ใช่ตัว

เงิน ประกอบด้วย งานที่มีคุณค่า และโอกาสในการพัฒนาความสามารถ และ 3) ปัจจั ยด้านกลยุทธ์การ

สื่อสารมีผลต่อความรักและพลังขับเคลื่อนองค์การโดยร่วมกันท านายได้ร้อยละ 57.5 ดังนั้น ในการสร้าง
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ความรักและพลังขับเคลื่อนองค์การ ผู้น า และนักทรัพยากรมนุษย์ควรให้สิ่งจูงใจและกลยุทธ์การสื่อสารที่

สอดคล้องกับความต้องการของคนเก่ง รวมทั้งควรพิจารณาในเรื่องความแตกต่างของบุคคล เช่น เพศ ช่วง

อายุ ฯลฯ ประกอบด้วย 

 

กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

ตัวแปรต้น คือ ภาวะผู ้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วย 1)  การมีอิทธิพลอย่างมี

อุดมการณ์ 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การกระตุ้นทางปัญญา 4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

ตัวแปรตาม คือ ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน ประกอบด้วย 1) ความตั้งใจที่จะด ารง

สมาชิกภาพกับองค์การ 2) ความตั้งใจในการกล่าวรับรององค์การในทางบวก 3) ความตั้งใจพยายาม ไม่

ย่อท้อต่ออุปสรรค 4) ความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 5) ความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ 

 

ตัวแปรต้น                    ตัวแปรตาม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2  กรอบแนวคิดในการวิจัย (Conceptual Framework)

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ               - ต ำแหน่ง 

- อำยุ               - อำยุงำน 

- กำรศึกษำ 

ภาวะผูน้ าการเปลีย่นแปลง 

- กำรมีอทิธพิลอย่ำงมีอุดมกำรณ์ 

- กำรสร้ำงแรงบันดำลใจ  

- กำรกระตุ้นทำงปัญญำ  

- กำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล 

ความมุ่งมัน่ทุ่มเทในการท างาน  

- ควำมต้ังใจที่จะด ำรงสมำชิกภำพ

กบัองค์กำร 

- ควำมตั้งใจในกำรกล่ำวรับรอง

องค์กำรในทำงบวก 

- ควำมตั้งใจพยำยำม ไม่ย่อท้อ

ต่ออุปสรรค 

- ควำมต้ังใจที่จะเป็นสมำชิกที่ดี

ขององค์กำร 

- ควำมต้ังใจในกำรสร้ำงผลงำนที่

ดีเลิศ 



บทที่ 3 

วิธีกำรด ำเนินกำรวิจัย 

 

กาวิจัยนี้เป็นการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวิเคราะห์อิทธิพลภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงต่อความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน โดยได้ด าเนินการตามล าดับ ดังนี้ 

1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง 

2. แบบแผนการวิจัย 

3. เครื่องมือในการวิจัย 

4. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ 

5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

6. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 

1. ประชำกร กลุ่มตัวอย่ำง วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 

ประชำกร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยนี้ คือ บุคลากรโรงพยาบาลสงขลา จ านวน 1,578 คน โดย

แบ่งเป็นประเภท ดังนี้ 

 ข้าราชการ   จ านวน  745 ราย 

 ลูกจ้างประจ า   จ านวน  95 ราย 

 พนักงานราชการ   จ านวน  89 ราย 

 พนักงานกระทรวงสาธารณสุข จ านวน  537 ราย 

 ลูกจ้างชั่วคราว   จ านวน  112 ราย 
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กลุ่มตัวอย่ำง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการด าเนินการวิจัยนี้ ได้แก่ บุคลากรโรงพยาบาลสงขลา ได้ขนาด

กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 320 คน การก าหนดกลุ่มตัวอย่างจากจ านวนประชากรทั้งหมด ใช้หลักการค านวณ

ของ Taro Yamane โดยมีสูตรการค านวณ ดังนี้ 

 

n   =            N 

                   1 + N (e)² 

 

โดยที ่  n : คือ ขนาดของกลุ ่มตัวอย่าง , N : คือ ขนาดของประชากร, e : คือ ค่า

ความคลาดเคลื่อนที่ยอมรับได้ = 0.05 

 

n   =            1,578 

                 1 + 1,578 (0.05)² 

 

     =   319.11 

กลุ่มตัวอย่าง = 320 คน   

 

หาจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการสุ่มในแต่ละประเภท โดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิตาม

สัดส่วน(Proportional Stratified Sampling) โดยใช้สูตร ดังนี้ 

 

จ านวนตัวอย่างในแต่ละประเภท = จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด x จ านวนประชากรในแต่ละประเภท 

                                  จ านวนประชากรทั้งหมด 
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ตาราง 3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ต าแหน่ง ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 

ข้าราชการ 745 151 

ลูกจ้างประจ า 95 19 

พนักงานราชการ 89 18 

พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 537 109 

ลูกจ้างชั่วคราว 112 23 

รวม 1,578 320 

 

2. แบบแผนกำรวิจัย 

การวิจัยนี้ใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยอาศัยข้อมูล ดังนี้ 

2.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เป็นข้อมูลที่ผู้วิจัยได้ศึกษารวบรวมจากแหล่ง

ต่าง ๆ ได้แก่หนังสือ วารสาร บทความ งานวิจัย สารนิพนธ์ วิทยานิพนธ์ และข้อมูลจากแหล่งสืบค้น

ออนไลน์ 

2.2 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นข้อมูลที่ผู้วิจัยได้ศึกษารวบรวมข้อมูลจากการ

ตอบแบบสอบถามของกลุ่มตัวอย่าง 

 

3. เครื่องมือในกำรวิจัย 

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยแบบสอบถามแบ่ง

ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที ่ 1 เป็นข้อมูลส่วนบุคคลของผู ้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 

การศึกษา ต าแหน่ง อายุงาน โดยลักษณะค าถามจะให้ผู้ตอบค าถามท าเครื่องหมาย   ลงในช่องว่าง 

 ส่วนที่ 2 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง  โดยใช้แนวคิด

ของ Bass และ Avolio (1994) ซึ่งผู้วิจัยได้ปรับปรุงพัฒนาจากแบบสอบถามของ เอกราช ฆังคะสุวรรณ 
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(2560) แบ่งเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการ

กระตุ้นทางปัญญา ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 ส่วนที่ 3 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน โดยใช้

แนวคิดของ Zigarmi et al. (2009) โดยผู้วิจัยได้ปรับปรุงและพัฒนาจากแบบสอบถามของ มนเสฏฐ 

ประชาศิลป์ชัย (2555) โชติรส ด ารงศานติ (2554) แบ่งเป็น 5 ด้าน ได้แก่ ความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิก

ภาพกับองค์การ ความตั้งใจในการรับรององค์การในทางบวก ความตั้งใจพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 

ความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ ความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ โดยแบบสอบถามในส่วน

ที่ 2 และส่วนที่ 3 มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยแต่ละข้อมีตัวเลือก 5 ระดับ 

ดังนี้ 

 ระดับท่ี 5 คือ เห็นด้วยหรือมีสภาพเป็นจริงอยู่ในระดับมากที่สุด  

 ระดับท่ี 4 คือ เห็นด้วยหรือมีสภาพเป็นจริงอยู่ในระดับมาก 

 ระดับท่ี 3 คือ เห็นด้วยหรือมีสภาพเป็นจริงอยู่ในระดับปานกลาง 

 ระดับท่ี 2 คือ เห็นด้วยหรือมีสภาพเป็นจริงอยู่ในระดับน้อย 

 ระดับท่ี 1 คือ เห็นด้วยหรือมีสภาพเป็นจริงอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 

ผู้วิจัยได้แบ่งเกณฑ์การวัดระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและระดับความมุ่งมั่นทุ่มเท

ในการท างานออกเป็น 5 ระดับ คือ ระดับต ่ามาก ระดับต ่า ระดับปานกลาง ระดับสูง และระดับสูงมาก 

โดยวิธีการค านวณดังนี้ 

 

 ความกว้างของอันตรภาคชั้น  = คะแนนสูงสุด – คะแนนต ่าสุด 

            จ านวนชั้น 

            = 5 - 1 

            5 

       = 0.8 

จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวสามารถแปลความหมายคะแนนได้ ดังนี้ 



33 
 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.21 – 5.00 หมายความว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ

ระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานอยู่ในระดับสูงมาก 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.41 – 4.20 หมายความว่า ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและ

ระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานอยู่ในระดับสูง 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.61 – 3.40 หมายความว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานอยู่ในระดับปานกลาง 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.81 – 2.60 หมายความว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานอยู่ในระดับต ่า 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00 – 1.80 หมายความว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและระดับ

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานอยู่ในระดับต ่ามาก 

 

4. กำรตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือ  

การหาค่าความเท่ียงตรง (Content Validity) เมื่อได้ศึกษาแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่

เกี่ยวข้องเพ่ือแนวทางในการจัดท าแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยได้น าไปขอรับค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษา 

และผู้ทรงคุณวุฒิอีก 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อค าถามและพิจารณาความเที่ยงตรงเชิง

เนื้อหา ดังนี้ 

- ให้คะแนน 1 คะแนน เมื่อแน่ใจว่าค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 

- ให้คะแนน 0 คะแนน เมื่อไม่แน่ใจว่าค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 

- ให้คะแนน -1 คะแนน เมื่อแน่ใจว่าค าถามไม่มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์การวิจัย 

เมื่อได้รับการพิจารณาแล้วจึงค านวณหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยหาค่าดัชนีความ

สอดคล้องของข้อความเพื่อหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (IOC) และตรวจสอบเพื่อปรับปรุงอีกครั้งตาม

ค าแนะน าของผู้ทรงคุณวุฒิ 

สูตรในการค านวณหาค่า IOC 

IOC =  Σ R 
        N 
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IOC = ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อความกับวัตถุประสงค์การวิจัย 

Σ R = ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นผู้ทรงคุณวุฒิ 

N = จ านวนผู้ทรงคุณวุฒิ 

ทั้งนี้ก่อนหาค่า IOC มีข้อค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง จ านวน 17 ข้อ และข้อค าถาม

เกี่ยวกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน จ านวน 22 ข้อ โดยข้อค าถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ได้คะแนน 1.00 ทั้งหมด และข้อค าถามเกี่ยวกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานได้คะแนนระหว่าง 0.67 – 

1.00 จ านวน 21 ข้อ คะแนน 0.33  จ านวน 1 ข้อ จึงมีข้อค าถามที่ตัดทิ้ง 1 ข้อ โดยเลือกเฉพาะข้อที่มีค่า

ดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.5  โดยผลรวมค่าความเที่ยงตรงเท่ากับ 0.957  

การหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ได้มีการทดสอบกับโรงพยาบาลในจังหวัดพัทลุง 

จ านวน 20 ชุด และน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบหาความเชื่อมั่น โดยใช้การหาค่าความคงที่ภายใน

ด้วยสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา ของครอนบาซ ซึ่งพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาไม่ต ่ากว่า 0.70 โดยผลการ

ทดสอบได้เท่ากับ 0.859 ซึ่งมากกว่า 0.07 จึงสรุปได้ว่าแบบสอบถามมีความน่าเชื่อถือ 

 

5. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยเก็บข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถามตามสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างประเภท โดยการ

สุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วน (Proportional Stratified Sampling) และวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ 

(Accidental Sampling) 

 

6. กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

  การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้ใช้วิธีวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์

ส าเร็จรูป SPSS ดังนี้ 

  ส่วนที่ 1 แบบสอบถามข้อมูลส่วนบุคคล เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่ง อายุงาน ใช้สถิติ

เชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ การแจกแจงความถี ่ (Frequencies) การหาค่าร้อยละ 

(Percentage) 
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  ส่วนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) 

และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความมุ ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน ใช้การวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย 

(Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 ส่วนที่ 4 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน ใช้การหา

ค่าวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที่ 4 

ผลกำรศึกษำ 

 

  การศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลกระทบต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน 

กรณีศึกษา บุคลากรโรงพยาบาลสงขลา มีการส่งแบบสอบถามแก่บุคลากรโรงพยาบาลจ านวน 320 ชุด 

และได้รับคืน 299 ชุด คิดเป็นร้อยละ 93.44 ซึ่งผู้ศึกษาน าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์ข้อมูล โดย

แบ่งเป็น 4 ส่วน 

ส่วนที่ 1 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง  จ าแนกตาม เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และอายุงาน ด้วยการใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ การแจกแจงความถี่ การหาค่า

ร้อยละ 

  ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงพยาบาลสงขลา

และระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา จ าแนกโดยรวม รายด้าน และ

รายข้อโดยการหาค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  ส ่วนที ่ 3 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร ( Correlation 

Analysis) 

ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงต่อความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน 

 

 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่ำง 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 299 คน จ าแนกตาม 

เพศ อายุ การศึกษา ต าแหน่ง และอายุงาน มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
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ตาราง 4.1 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และ

อายุงาน 

   ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

 เพศ    

 เพศชาย 19 6.4 

  เพศหญิง 280 93.6 

 อำยุ    

 21 - 30 ปี 55 18.4 

 31-40 ปี 84 28.1 

 41 - 50 ปี 78 26.1 

  51 ปีขึ้นไป 82 27.4 

 ระดับกำรศึกษำ   

 ต ่ากว่าอนุปริญญา/ปวส. 33 11 

 อนุปริญญา/ปวส. 24 8 

 ปริญญาตรี 213 71.2 

  ปริญญาโท 29 9.7 

 ต ำแหน่ง   

 ข้าราชการ 151 50.5 

 ลูกจ้างประจ า 16 5.4 

 พนักงานราชการ 18 6 

 พนักงานกระทรวงสาธารณสุข 91 30.4 

  ลูกจ้างชั่วคราว 23 7.7 
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ตาราง 4.1 จ านวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่ง และ

อายุงาน (ต่อ) 

  ปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน (คน) ร้อยละ 

อำยุงำน 

 น้อยกว่า 1 ปี 11 3.7 

 1 - 5 ปี 39 13 

 6 - 10 ปี 58 19.4 

  10 ปีขึ้นไป 191 63.9 

รวม  299 100 

 

จากตาราง 4.1 พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 280 คน คิดเป็นร้อย

ละ 93.6 และเป็นเพศชาย 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4 

  ข้อมูลด้านอายุ พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 

28.1 รองลงมามีอายุ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 27.4 อายุ 41 – 50 ปี จ านวน 78 คน 

คิดเป็นร้อยละ 26.1 และอายุ 21 – 30 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 ตามล าดับ  

  ข้อมูลด้านระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างมีระดับการศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญา

ตรี จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 71.2 รองลงมามีการศึกษาระดับต ่ากว่าอนุปริญญา/ปวส. จ านวน 33 

คน คิดเป็นร้อยละ 11.0  ระดับปริญญาโท จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 9.7 และมีการศึกษาระดับ

อนุปริญญา/ปวส. จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 ตามล าดับ 

  ข้อมูลด้านต าแหน่งงาน ได้รับคืนแบบสอบถามตามต าแหน่งงานที่ครบจ านวนดังนี้ 

ต าแหน่งข้าราชการ จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 ต าแหน่งพนักงานราชการ 18 คน คิดเป็นร้อย

ละ 6.0 ต าแหน่งลูกจ้างชั่วคราว 23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.7 และต าแหน่งงานที่ได้รับคืนไม่ครบในต าแหน่ง

ลูกจ้างประจ า จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 5.4 ต าแหน่งพนักงานกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 91 คน 

คิดเป็นร้อยละ 30.4 
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  ข้อมูลด้านอายุงานในองค์การ กลุ่มตัวอย่างมีอายุงานในการท างานส่วนใหญ่ 10 ปีขึ้นไป 

จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 63.9 รองลงมามีอายุงาน 6 - 10 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 19.4 

มีอายุงาน 1 - 5 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 13.0 และมีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี น้อยทีสุ่ดจ านวน 11 

คน คิดเป็นร้อยละ 3.7 

 

ส่วนที่ 2 ระดับภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรโรงพยำบำลสงขลำและระดับควำมมุ่งม่ันทุ่มเท

ในกำรท ำงำนของบุคลำกรโรงพยำบำลสงขลำ 

  กำรวิเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง จ ำแนกรำยข้อ รำยด้ำน

และโดยรวม 

 

ตาราง 4.2 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี ่ยนแปลง รายด้านและ

โดยรวม 

ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง 𝑥̅  S.D. ระดับ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ 3.90 .680 สูง 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.73 .720 สูง 

ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.71 .703 สูง 

ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 3.70 .704 สูง 

ค่ำเฉลี่ยโดยรวม 3.76 .651 สูง 

   

  จากตาราง 4.2 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.76) และเมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่า

ด้านอื่น ๆ คือ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.90) รองลงมา ได้แก่ 

ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.73) ด้านการกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ยอยู่

ในระดับสูง (𝑥̅ = 3.71)  และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด (𝑥̅  = 3.70) 

ตามล าดับ 
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ตาราง 4.3 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพล

อย่างมีอุดมการณ์ รายข้อและโดยรวม 

ด้ำนกำรมีอิทธิพลอย่ำงมีอุดมกำรณ์  𝑥̅  S.D. ระดับ 

ผู้บริหารประพฤติตนเป็นที่น่ายกย่องนับถือและน่าศรัทธาแก่บุคลากร 3.96 .780 สูง 

ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการมีวิสัยทัศน์และถ่ายทอดแก่บุคลากร 3.87 .743 สูง 

ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในภาวะวิกฤติ 3.84 .772 สูง 

ผู้บริหารยึดหลักคุณธรรมจริยธรรมในการท างานไม่ใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ตน 3.93 .757 สูง 

ค่ำเฉลี่ยโดยรวม 3.90 .680 สูง 

   

  จากตาราง 4.3 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.90) และเมื่อพิจารณาใน

รายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ๆ คือผู้บริหารประพฤติตนเป็นที่น่ายกย่องนับถือและน่าศรัทธา

แก่บุคลากร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.96) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมใน

การท างานและไม่ใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.93) ผู้บริหารแสดงให้

เห็นถึงการมีวิสัยทัศน์และถ่ายทอดแก่บุคลากร มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅ = 3.87)  และผู้บริหารสามารถ

ควบคุมอารมณ์ได้ในภาวะวิกฤติ มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด (𝑥̅  = 3.84) ตามล าดับ 

 

ตาราง 4.4 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรง

บันดาลใจ รายข้อและโดยรวม 

ด้ำนกำรสร้ำงแรงบันดำลใจ  𝑥̅  S.D. ระดับ 

ผู้บริหารจูงใจให้บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน 3.65 0.859 สูง 

ผู้บริหารมีความเชื่อม่ันในความสามารถของบุคลากร 3.79 0.756 สูง 

ผู้บริหารกระตุ้นบุคลากรให้สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ 3.71 0.786 สูง 

ผู้บริหารสร้างเจตคติท่ีดี และมีความคิดในแง่บวกให้แก่บุคลากร 3.77 0.805 สูง 

ค่ำเฉลี่ยโดยรวม 3.73 0.720 สูง 
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  จากตาราง 4.4 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.73) และเมื่อพิจารณาในรายข้อ

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ๆ คือ ผู้บริหารมีความเชื่อมั่นในความสามารถของบุคลากร มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.79) รองลงมา ได้แก่ ผู ้บริหารสร้างเจตคติที่ดี และมีความคิดในแง่บวกให้แก่

บุคลากร มีค่าเฉลี่ยอยู ่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.77) ผู้บริหารกระตุ ้นบุคลากรให้สามารถท างานให้บรรลุ

เป้าหมายได้ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.71)  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหารจูงใจให้

บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.65)  

 

ตาราง 4.5 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทาง

ปัญญา รายข้อและโดยรวม 

ด้ำนกำรกระตุ้นทำงปัญญำ  𝑥̅  S.D. ระดับ 

ผู้บริหารกระตุ้นให้เกิดการตระหนักถึงปัญหาที่เกิดข้ึน 3.79 0.768 สูง 

ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรหาแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา 3.68 0.810 สูง 

ผู้บริหารส่งเสริมให้ใช้เหตุผลมากกว่าความรู้สึกในการแก้ปัญหา 3.77 0.758 สูง 

ผู้บริหารเปิดโอกาสพูดคุยให้บุคลากรเห็นว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นเรื่อง
ท้าทาย 

3.59 0.844 สูง 

ค่ำเฉลี่ยโดยรวม 3.71 0.703 สูง 

 

  จากตาราง 4.5 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.71) และเมื่อพิจารณาในรายข้อ

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ๆ คือ ผู้บริหารกระตุ้นให้เกิดการตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.79) รองลงมา ได้แก่ ผู ้บริหารส่งเสริมให้ใช้เหตุผลมากกว่าความรู ้สึกในการ

แก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.77) ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรหาแนวทางใหม่ ๆ ในการ

แก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.68)  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสพูดคุย

ให้บุคลากรเห็นว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นเรื่องท้าทาย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.59)  
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ตาราง 4.6 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึง

ความเป็นปัจเจกบุคคล รายข้อและโดยรวม 

ด้ำนกำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล  𝑥̅  S.D. ระดับ 

ผู้บริหารเคารพสิทธิความเป็นส่วนตัวของบุคลากรโดยค านึงถึง
ความแตกต่าง 

3.68 0.767 สูง 

ผู้บริหารสนับสนุนให้ค าแนะน าในการท างานท าให้บุคลากรมี
ความก้าวหน้า และพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ 

3.69 0.820 สูง 

ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่ 3.75 0.799 สูง 

ผู้บริหารท าให้รับรู้ถึงความรู้สึกมีคุณค่าและส าคัญส าหรับ
องค์การ 

3.71 0.763 สูง 

ผู้บริหารสนับสนุนการสื่อสารสองทางและฟังอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

3.67 0.819 สูง 

ค่ำเฉลี่ยโดยรวม 3.70 .704 สูง 

 

  จากตาราง 4.6 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับระดับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.70) และเมื่อพิจารณา

ในรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ๆ คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถ

อย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.75) รองลงมา ได้แก่ ผู้บริหารท าให้รับรู้ถึงความรู้สึกมีคุณค่า

และส าคัญส าหรับองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.71) ผู้บริหารสนับสนุนให้ค าแนะน าในการ

ท างานท าให้บุคลากรมีความก้าวหน้า และพัฒนาตัวอย่างอยู่เสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.69)  

ผู้บริหารเคารพสิทธิความเป็นส่วนตัวของบุคลากรโดยค านึงถึงความแตกต่าง เสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับสูง (𝑥̅  = 3.68)  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ผู้บริหารสนับสนุนการสื่อสารสองทางและฟังอย่างมี

ประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.67)  
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  กำรวิเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน จ ำแนกรำยข้อ รำย

ด้ำนและโดยรวม 

 

ตาราง 4.7 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน รายด้านและ

โดยรวม 

ควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน 𝑥̅  S.D. ระดับ 

ด้านความตั้งใจในการด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ 4.02 .663 สูง 

ด้านความตั้งใจในการกล่าวรับรององค์การในทางบวก 4.03 .663 สูง 

ด้านความตั้งใจพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 4.03 .664 สูง 

ด้านความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 4.13 .512 สูง 

ด้านความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ 4.12 .571 สูง 

ค่ำเฉลี่ยโดยรวม 4.06 .531 สูง 

   

  จากตาราง 4.7 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานโดยรวมอยู่

ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.06) และเมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าด้านอื่น ๆ คือ ด้าน

ความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.13) รองลงมา ได้แก่ ด้าน

ความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.12) ด้านความตั้งใจในการกล่าว

รับรององค์การในทางบวก มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.03) ด้านความตั้งใจพยายาม ไม่ย่อท้อต่อ

อุปสรรค มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.03) และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ ด้านความตั้งใจในการด ารง

สมาชิกภาพกับองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.02) 
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ตาราง 4.8 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจ

ในการด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ รายข้อและโดยรวม 

ด้ำนควำมตั้งใจในกำรด ำรงสมำชิกภำพกับองค์กำร 𝑥̅  S.D. ระดับ 

ฉันภาคภูมิใจที่ได้เป็นบุคลากรขององค์การ 4.07 .711 สูง 

ฉันรักและผูกพันกับองค์การ 4.02 .746 สูง 

ฉันตั้งใจจะท างานในองค์การนี้ให้นานที่สุด 4.05 .824 สูง 

ฉันรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมาย 3.94 .726 สูง 

ค่ำเฉลี่ยโดยรวม 4.02 .663 สูง 

   

  จากตาราง 4.8 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความ

ตั้งใจในการด ารงสมาชิกภาพขององค์การโดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.02) และเมื่อพิจารณาในรายข้อ

พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ๆ คือ ฉันภาคภูมิใจที่ได้เป็นบุคลากรขององค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับสูง (𝑥̅  = 4.07) รองลงมา ได้แก่ ฉันตั้งใจจะท างานในองค์การนี้ให้นานที่สุด มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง 

(𝑥̅  = 4.05) ฉันรักและผูกพันกับองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.02)  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด 

คือ ฉันรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.94) 

 

ตาราง 4.9 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจ

ในการกล่าวรับรององค์การในทางบวก รายข้อและโดยรวม 

ด้ำนควำมตั้งใจในกำรกล่ำวรับรององค์กำรในทำงบวก 𝑥̅  S.D. ระดับ 
ฉันกลา่วชื่นชมและรับรองต่อผู้อื่นว่าองค์การเป็นองค์การที่ดี 3.94 .735 สูง 

หากมีผู้พูดหรือเข้าใจองค์การในทางไม่ดีฉันพร้อมอธิบาย 4.05 .749 สูง 

ฉันพร้อมแสดงตนเป็นตัวแทนขององค์การ 3.97 .781 สูง 

ฉันห่วงชื่อเสียงขององค์การ 4.15 .732 สูง 

ค่ำเฉลี่ยโดยรวม 4.03 .663 สูง 
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จากตาราง 4.9 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความ
ตั้งใจในการกล่าวรับรององค์การในทางบวกโดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.03) และเมื่อพิจารณาในรายข้อ
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ๆ คือ ฉันห่วงชื่อเสียงขององค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.15) 
รองลงมา ได้แก่ หากมีผู้พูดหรือเข้าใจองค์การในทางไม่ดีฉันพร้อมอธิบาย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 
4.05) ฉันพร้อมแสดงตนเป็นตัวแทนขององค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.97)  และข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต ่าที่สุด คือ ฉันกล่าวชื่นชมและรับรองต่อผู้อื่นว่าองค์การเป็นองค์การที่ดี มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 
3.94) 
 

ตาราง 4.10 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจ

พยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค รายข้อและโดยรวม 

ด้ำนควำมตั้งใจพยำยำม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 𝑥̅  S.D. ระดับ 
ฉันพยายามท างานให้ส าเร็จแม้จะยากเกินความสามารถ 4.12 .699 สูง 

ฉันไม่ท้อถอยแม้จะเจอปัญหาอุปสรรคในการท างาน 4.07 .734 สูง 

ฉันมีความสุขในการท างานเสมอไม่ว่างานจะยากหรือง่าย 3.84 .853 สูง 

ฉันเชื่อว่าทุกปัญหามีทางออกเสมอ 4.07 .756 สูง 

ค่ำเฉลี่ยโดยรวม 4.03 .664 สูง 

   
จากตาราง 4.10 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความ

ตั้งใจพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.03) และเมื่อพิจารณาในรายข้อพบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ๆ คือ ฉันพยายามท างานให้ส าเร็จแม้จะยากเกินความสามารถ มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.12) รองลงมา ได้แก่ ฉันไม่ท้อถอยแม้จะเจอปัญหาอุปสรรคในการท างาน และฉันเชื่อ
ว่าทุกปัญหามีทางออกเสมอ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.07) เท่ากัน  และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด 
คือ ฉันมีความสุขในการท างานเสมอไม่ว่างานจะยากหรือง่าย มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.84) 
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ตาราง 4.11 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจ

ที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ รายข้อและโดยรวม 

ด้ำนควำมตั้งใจที่จะเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กำร 𝑥̅  S.D. ระดับ 

ฉันมักอาสาช่วยท างานหรือกิจกรรมของค์การเสมอ 3.77 .701 สูง 

ฉันยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ 4.21 .627 สูงมาก 

ฉันมาท างานตรงเวลาหรือก่อนเวลาเสมอ 4.19 .747 สูง 

ฉันคิดว่าการดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์การเป็นสิ่งที่พึงกระท า 4.27 .627 สูงมาก 

ฉันใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างประหยัด 4.20 .641 สูง 

ค่ำเฉลี่ยโดยรวม 4.13 .512 สูง 

 
จากตาราง 4.11 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความ

ตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.13) และเมื่อพิจารณาในรายข้อพบว่า 
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออื่น ๆ คือ ฉันคิดว่าการดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์การเป็นสิ่งที่พึงกระท า  มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงมาก (𝑥̅  = 4.27) รองลงมา ได้แก่ ฉันยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ 
มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูงมาก (𝑥̅  = 4.21) ส่วนข้อฉันใช้ทรัพยากรขององค์การอย่างประหยัด มีค่าเฉลี่ยอยู่
ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.20) ฉันมาท างานตรงเวลาหรือก่อนเวลาเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.19) 
และฉันมักอาสาช่วยท างานหรือกิจกรรมของค์การเสมอ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.77) 
 

ตาราง 4.12 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจ

ในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ รายข้อและโดยรวม 

ด้ำนควำมตั้งใจในกำรสร้ำงผลงำนที่ดีเลิศ 𝑥̅  S.D. ระดับ 

หากฉันได้รับมอบหมายงานฉันจะทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่ 4.19 .630 สูง 

ฉันพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพ่ือปฎิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 4.12 .639 สูง 

แม้เลิกงานแล้วฉันยังคงท างานต่อให้เสร็จ 4.03 .755 สูง 

ฉันมองว่างานคือส่วนหนึ่งของชีวิต 4.14 .762 สูง 

ค่ำเฉลี่ยโดยรวม 4.12 .571 สูง 
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จากตาราง 4.12 กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความ
ตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศโดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.12) และเมื่อพิจารณาในรายข้อพบว่า ข้อที่
มีค่าเฉลี่ยสูงกว่าข้ออ่ืน ๆ คือ หากฉันได้รับมอบหมายงานฉันจะทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับสูง (𝑥̅  = 4.19) รองลงมา ได้แก่ ฉันมองว่างานคือส่วนหนึ่งของชีวิต มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 
4.14) ฉันพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพ่ือปฎิบัติงานได้ดียิ่งข้ึน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.12)  และข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด คือ แม้เลิกงานแล้วฉันยังคงท างานต่อให้เสร็จ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.03) 
 

ส่วนที่ 3 กำรวิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปร (Correlation Analysis) 

ตาราง 4.13 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ท างาน 

ตัวแปร 𝑥̅  S.D. 1 2 3 4 5 6 7 

1.ความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน 4.06 0.53 1        

2.ความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิกภาพกบัองค์การ 4.02 0.66 .871** 1      

3.ความตั้งใจในการรับรององค์การในทางบวก 4.03 0.66 .890** .800** 1     

4.ความตั้งใจพยายามไม่ย่อทอ้ต่ออุปสรรค 4.03 0.66 .893** .743** .753** 1    

5.ความตั้งใจที่จะเป็นเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 4.13 0.51 .846** .601** .659** .687** 1   

6.ความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ 4.12 0.57 .805** .552** .579** .635** .771** 1  

7.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 3.76 0.65 .484** .440** .508** .417** .386** .317** 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

จากตาราง 4.13 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน พบว่า ตัวแปร

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .484 (r = .484, sig .000) และเมื่อดูความสัมพันธ์

รายด้านพบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิก

ภาพกับองค์การ ความตั้งใจในการรับรององค์การในทางบวก ความตั้งใจพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 

ความตั้งใจที่จะเป็นเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ อย่างมีนัยส าคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .440 (sig .000), .508 (sig .000), .417(sig .000), 

.386(sig .000), และ .317(sig .000) ตามล าดับ 

 

ตาราง 4.14 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมต่อรายด้าน 

ตัวแปร 𝑥̅   S.D. 1 2 3 4 5 

1.ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 3.76 0.65 1     

2.ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอดุมการณ์    3.90 0.68 .912** 1    

3.ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ 3.73 0.72 .929** .827** 1   

4.ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 3.71 0.70 .937** .788** .813** 1  

5.ด้านการค านึงถึงความเป็นปจัเจกบุคคล 3.70 0.70 .929** .773** .800** .872** 1 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 

จากตาราง 4.14 พบว่าความสัมพันธ์ของตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อภาวะผู้น า

การเปลี่ยนด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา 

และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .912, .929, .937, .929 ตามล าดับ 

ซึ ่งขนาดของความสัมพันธ์เกินกว่า .70 หากน ามาวิเคราะห์แยกเป็น 4 ด้านอาจท าให้เกิดปัญหา 

multicolinearity ในการพยากรณ์ตัวแปรตามได้ ดังนั ้น ในส่วนที ่ 4 การถดถอยอย่างง่ายเพื ่อหา

ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน จึงวิเคราะห์เพียงตัว

แปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมไม่ได้แยกตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น 4 ด้าน 
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ส่วนที่ 4 กำรวิเครำะห์กำรถดถอยอย่ำงง่ำยเพื่อหำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง

ต่อควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำนโดยรวมและรำยด้ำน 

ตาราง 4.15 การวิเคราะห์การถดถอยเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความ

มุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานโดยรวม 

ควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน B S.E. Beta t Sig. 

(Constant) 2.581 .158   16.338 .000 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง .395 .041 .484 9.529 .000* 

F-test = 90.803 

R2 = 0.234 

 

จากตาราง 4.15 พบว่าโดยรวมของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เมื่อใช้ค่าสถิติ F ทดลอง 

R2 พบว่าได้ค่า F = 90.803, sig = .000 แสดงว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

การท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนนดิบเท่ากับ .395 โดย

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนนมาตรฐานพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเท่ากับ  .484 

ซึ่งสามารถอธิบายหรือท านายความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานได้ร้อยละ 23.4 

 

ตาราง 4.16 การวิเคราะห์การถดถอยเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความ

มุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ 

ด้ำนควำมตั้งใจที่จะด ำรงสมำชิกภำพกับ
องค์กำร 

B S.E. Beta t Sig. 

(Constant) 2.335 .203   11.527 .000 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง .448 .053 .440 8.438 .000* 

F - test = 71.205 

R2 = 0.193 
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  จากตาราง 4.16 พบว่าค่าคงที่มีนัยส าคัญทางสถิติ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผล

ต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิกภาพกับองค์การอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนนดิบเท่ากับ .448 โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์

ถดถอยคะแนนมาตรฐานพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเท่ากับ .440 สามารถอธิบายหรือท านาย

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิกภาพกับองค์การได้ร้อยละ 19.3 

 

ตาราง 4.17 การวิเคราะห์การถดถอยเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความ

มุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจในการรับรององค์การในทางบวก 

ควำมตั้งใจในกำรรับรององค์กำรในทำงบวก B S.E. Beta t Sig. 

(Constant) 2.082 .194  10.709 .000 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง .518 .051 .508 10.157 .000* 

F - test = 103.155 

R2 = 0.258 

 

  จากตาราง 4.17 พบว่าค่าคงที่มีนัยส าคัญทางสถิติ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผล

ต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจในการรับรององค์การในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนนดิบเท่ากับ .518 และค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนน

มาตรฐานพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเท่ากับ .508 สามารถอธิบายหรือท านายความมุ่งมั่นทุ่มเท

ในการท างานด้านความตั้งใจในการรับรององค์การในทางบวกได้ร้อยละ 25.8 
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ตาราง 4.18 การวิเคราะห์การถดถอยเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความ

มุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค 

ควำมตั้งใจพยำยำมไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค B S.E. Beta t Sig. 

(Constant) 2.424 .205  11.812 .000 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง .426 .054 .417 7.918 .000* 

F - test = 62.688 

R2 = 0.174 

 

  จากตาราง 4.18 พบว่าค่าคงที่มีนัยส าคัญทางสถิติ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผล

ต่อความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนนดิบเท่ากับ .426 และค่าสัมประสิทธิ ์ถดถอยคะแนน

มาตรฐานพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเท่ากับ .417 สามารถอธิบายหรือท านายความมุ่งมั่นทุ่มเท

ในการท างานด้านความตั้งใจพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคได้ร้อยละ 17.4 

 

ตาราง 4.19 การวิเคราะห์การถดถอยเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความ

มุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ 

ควำมตั้งใจที่จะเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำร B S.E. Beta t Sig. 

(Constant) 2.988 .161  18.604 .000 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง .304 .042 .386 7.213 .000* 

F - test = 52.031 

R2 = 0.149 
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จากตาราง 4.19 พบว่าค่าคงที่มีนัยส าคัญทางสถิติ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผล

ต่อความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที ่ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนนดิบเท่ากับ .304 และค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนน

มาตรฐานพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเท่ากับ .386 สามารถอธิบายหรือท านายความมุ่งมั่นทุ่มเท

ในการท างานด้านความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การได้ร้อยละ 14.9 

 

ตาราง 4.20 การวิเคราะห์การถดถอยเพื่อหาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความ

มุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ 

 

  จากตาราง 4.20 พบว่าค่าคงที่มีนัยส าคัญทางสถิติ และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผล

ต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยมีค่าสัมประสิทธิ ์ถดถอยคะแนนดิบเท่ากับ .278 และค่าสัมประสิทธิ ์ถดถอยคะแนน

มาตรฐานพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเท่ากับ .317 สามารถอธิบายหรือท านายความมุ่งมั่นทุ่มเท

ในการท างานด้านความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศได้ร้อยละ 10 

 

 

ควำมตั้งใจในกำรสร้ำงผลงำนที่ดีเลิศ B S.E. Beta t Sig. 

(Constant) 3.077 .184  16.696 .000 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง .278 .048 .317 5.753 .000* 

F - test = 33.092 

R2 = 0.100 



 

บทที่ 5 

สรุปผลกำรวิจัย อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 

  การศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลกระทบต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ท างาน กรณีศึกษา บุคลากรโรงพยาบาลสงขลา มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพื่อศึกษาระดับภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงพยาบาลสงขลาในทัศนะของบุคลากร และเพื่อศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้

ในการด าเนินการวิจัยนี้ได้แก่บุคลากรโรงพยาบาลสงขลา 

  การศึกษาใช้การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป SPSS 

โดยใช้การแจกแจงความถี่ การหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการหาค่าวิเคราะห์

ถดถอยอย่างง่าย  

 

สรุปผลกำรวิจัย 

  1. ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล พบว่าบุคลากรกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 

280 คน คิดเป็นร้อยละ 93.6 และเป็นเพศชาย 19 คน คิดเป็นร้อยละ 6.4  ข้อมูลด้านอายุ พบว่ากลุ่ม

ตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 31 – 40 ปี จ านวน 84 คน คิดเป็นร้อยละ 28.1 รองลงมามีอายุ 51 ปีขึ้นไป 

จ านวน 82 คน คิดเป็นร้อยละ 27.4 อายุ 41 – 50 ปี จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 26.1 และอายุ 21 – 

30 ปี จ านวน 55 คน คิดเป็นร้อยละ 18.4 ตามล าดับ ด้านระดับการศึกษา พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับ

การศึกษาส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาตรี จ านวน 213 คน คิดเป็นร้อยละ 71.2 รองลงมามีการศึกษา

ระดับต ่ากว่าอนุปริญญา/ปวส. จ านวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 11.0 ระดับปริญญาโท จ านวน 29 คน คิด

เป็นร้อยละ 9.7 และมีการศึกษาระดับอนุปริญญา/ปวส. จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 8.0 ตามล าดับ  

ด้านต าแหน่งงาน โดยมีการก าหนดต าแหน่งในการวิจัยแบบแบ่งชั ้นภูมิตามสัดส่วน พบว่า ต าแหน่ง

ข้าราชการ จ านวน 151 คน คิดเป็นร้อยละ 50.5 ต าแหน่งลูกจ้างประจ า จ านวน 16 คน คิดเป็นร้อยละ 
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5.4 ต าแหน่งพนักงานราชการ 18 คน คิดเป็นร้อยละ 6.0 ต าแหน่งพนักงานกระทรวงสาธารณสุข จ านวน 

91 คน คิดเป็นร้อยละ 30.4 และต าแหน่งลูกจ้างชั่วคราว 23 คน คิดเป็นร้อยละ 7.7 และด้านอายุงาน 

พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีอายุงานในการท างานส่วนใหญ่ 10 ปีขึ้นไป จ านวน 191 คน คิดเป็นร้อยละ 63.9 

รองลงมามีอายุงาน 6 - 10 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 19.4 มีอายุงาน 1 - 5 ปี จ านวน 39 คน คิด

เป็นร้อยละ 13.0 และมีอายุงานน้อยกว่า 1 ปี น้อยที่สุดจ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 3.7  

  2. ผลกำรวิเครำะห์ระดับภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรโรงพยำบำลสงขลำ

ในทัศนะของบุคลำกร 

  จากการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงพยาบาลสงขลา 

พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มีระดับสูง

ที่สุด รองลงมาคือด้านการสร้างแรงบันดาลใจ ด้านการกระตุ้นทางปัญญา และด้านการค านึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคลตามล าดับ ซึ่งจ าแนกรายด้านได้ดังนี้ 

  ด้ำนกำรมีอิทธิพลอย่ำงมีอุดมกำรณ์ โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.90) และเมื่อ
พิจารณารายข้อพบว่าทุกข้ออยู่ในระดับสูง ซึ่งข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารประพฤติตนเป็นที่น่ายก
ย่องนับถือและน่าศรัทธาแก่บุคลากร รองลงมา คือ ผู้บริหารยึดหลักคุณธรรมจริยธรรมในการท างานและ
ไม่ใช้อ านาจเพื่อประโยชน์ส่วนตน ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการมีวิสัยทัศน์และถ่ายทอดแก่บุคลากร และ
ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในภาวะวิกฤติ ตามล าดับ 

ด้ำนกำรสร้ำงแรงบันดำลใจ โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.73) และเมื่อพิจารณาราย

ข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บริหารมีความเชื่อมั่นในความสามารถของบุคลากร รองลงมาผู้บริหาร

สร้างเจตคติท่ีดี และมีความคิดในแง่บวกให้แก่บุคลากร และผู้บริหารกระตุ้นบุคลากรให้สามารถท างานให้

บรรลุเป้าหมายได้ตามล าดับซึ่งอยู่ในระดับสูง ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ผู้บริหารจูงใจให้บุคลากรเกิด

แรงบันดาลใจในการท างาน โดยอยู่ในระดับสูงเช่นกัน 

ด้ำนกำรกระตุ้นทำงปัญญำ  โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.71) และเมื่อพิจารณาราย
ข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารกระตุ้นให้เกิดการตระหนักถึงปัญหาที่เกิดขึ้น รองลงมา คือ 
ผู้บริหารส่งเสริมให้ใช้เหตุผลมากกว่าความรู้สึกในการแก้ปัญหาและผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรหา
แนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาตามล าดับซึ่งอยู่ในระดับสูง ส่วนผู้บริหารเปิดโอกาสพูดคุยให้บุคลากรเห็น
ว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็นเรื่องท้าทายมีค่าเฉลี่ยต ่าสุดโดยอยู่ในระดับสูงเช่นกัน 
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ด้ำนกำรค ำนึงถึงควำมเป็นปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 3.70) และเมื่อ

พิจารณารายข้อพบว่าข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถ

อย่างเต็มที่ รองลงมา คือ ผู้บริหารท าให้รับรู้ถึงความรู้สึกมีคุณค่าและส าคัญส าหรับองค์การ ผู้บริหาร

สนับสนุนให้ค าแนะน าในการท างานท าให้บุคลากรมีความก้าวหน้า  และพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ และ

ผู้บริหารเคารพสิทธิความเป็นส่วนตัวของบุคลากรโดยค านึงถึงความแตกต่างตามล าดับซึ่งอยู่ในระดับสูง 

ส่วนผู้บริหารสนับสนุนการสื่อสารสองทางและฟังอย่างมีประสิทธิภาพมีค่าเฉลี่ยต ่าสุดโดยอยู่ในระดับสูง

เช่นกัน 

3. ผลกำรวิเครำะห์ระดับควำมมุ่งมั่นทุ่มเทในกำรท ำงำนของบุคลำกรโรงพยำบำล

สงขลำ 

  จากการวิเคราะห์ระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา 

พบว่า โดยรวมอยู่ในระดับสูง และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การมีระดับสูงที่สุด รองลงมา ได้แก่ ด้านความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ ด้านความตั้งใจในการ

กล่าวรับรององค์การในทางบวก ด้านความตั้งใจพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และด้านความตั้งใจในการ

ด ารงสมาชิกภาพกับองค์การตามล าดับ ซึ่งจ าแนกรายด้านได้ดังนี้ 

  ด้ำนควำมตั้งใจในกำรด ำรงสมำชิกภำพขององค์กำร โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 

4.02) และเมื่อพิจารณาในรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ฉันภาคภูมิใจที่ได้เป็นบุคลากรของ

องค์การ รองลงมา คือ ฉันตั้งใจจะท างานในองค์การนี้ให้นานที่สุด ฉันรักและผูกพันกับองค์การ และฉัน

รู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมาย ตามล าดับ 

  ด้ำนควำมตั้งใจในกำรกล่ำวรับรององค์กำรในทำงบวก โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 

4.03) และเมื่อพิจารณาในรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ฉันห่วงชื่อเสียงขององค์การ รองลงมา 

คือ หากมีผู้พูดหรือเข้าใจองค์การในทางไม่ดีฉันพร้อมอธิบาย ฉันพร้อมแสดงตนเป็นตัวแทนขององค์การ 

และฉันกล่าวชื่นชมและรับรองต่อผู้อื่นว่าองค์การเป็นองค์การที่ดี ตามล าดับ 

  ด้ำนควำมตั้งใจพยำยำม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.03) และ

เมื ่อพิจารณาในรายข้อพบว่า ข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด คือ ฉันพยายามท างานให้ส าเร็จแม้จะยากเกิน
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ความสามารถ รองลงมา คือ ฉันไม่ท้อถอยแม้จะเจอปัญหาอุปสรรคในการท างาน ฉันเชื่อว่าทุกปัญหามี

ทางออกเสมอ และฉันมีความสุขในการท างานเสมอไม่ว่างานจะยากหรือง่าย ตามล าดับ 

  ด้ำนควำมตั้งใจที่จะเป็นสมำชิกที่ดีขององค์กำร โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.13)

และเมื่อพิจารณาในรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ฉันคิดว่าการดูแลรักษาทรัพย์สินขององค์การ

เป็นสิ่งที่พึงกระท า รองลงมา คือ ฉันยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบียบขององค์การ ฉันใช้ทรัพยากรของ

องค์การอย่างประหยัด ฉันมาท างานตรงเวลาหรือก่อนเวลาเสมอ และฉันมักอาสาช่วยท างานหรือกิจกรรม

ของค์การเสมอ ตามล าดับ 

  ด้ำนควำมตั้งใจในกำรสร้ำงผลงำนที่ดีเลิศ โดยรวมอยู่ในระดับสูง (𝑥̅  = 4.12) และเมื่อ

พิจารณาในรายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ หากฉันได้รับมอบหมายงานฉันจะทุ่มเทให้กับงานอย่าง

เต็มที ่รองลงมา คือ ฉันมองว่างานคือส่วนหนึ่งของชีวิต ฉันพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพ่ือปฎิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น 

และแม้เลิกงานแล้วฉันยังคงท างานต่อให้เสร็จ ตามล าดับ 

 

4. ผลกำรวิเครำะห์ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อควำมมุ่งมั่นทุ่มเทในกำร

ท ำงำนของบุคลำกรโรงพยำบำลสงขลำ 

  จากการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สันพบว่าตัวแปรภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยมีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .484 (r = .484, sig .000) และเม่ือดูความสัมพันธ์รายด้านพบว่า ตัว

แปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ 

ความตั้งใจในการรับรององค์การในทางบวก ความตั้งใจพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ความตั้งใจที่จะเป็น

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยมีขนาดความสัมพันธ์เท่ากับ .440 (sig .000), .508 (sig .000), .417(sig .000), .386(sig .000), 

และ .317(sig .000) ตามล าดับ 

จากการวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่ายภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อความมุ่งมั่น

ทุ่มเทในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลาโดยรวม พบว่า F = 90.803, sig = .000 แสดงว่าตัว

แปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถอธิบายความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถติิที่
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ระดับ .01 และสามารถอธิบายหรือท านายความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานได้ร้อยละ 23.4 และสามารถ

อธิบายรายด้านได้ดังนี ้

ด้ำนควำมตั้งใจที่จะด ำรงสมำชิกภำพกับองค์กำร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อ

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยเมื่อ

พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนนมาตรฐานพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเท่ากับ .440 

สามารถอธิบายหรือท านายความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิกภาพกับ

องค์การได้ร้อยละ 19.3 

  ด้ำนควำมตั้งใจในกำรรับรององค์กำรในทำงบวก พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

ส่งผลต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจในการรับรององค์การในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ

ทางสถิติ เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนนมาตรฐานพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่า

เท่ากับ .508 สามารถอธิบายหรือท านายความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจในการรับรอง

องค์การในทางบวกได้ร้อยละ 25.8 

  ด้ำนควำมตั้งใจพยำยำมไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผล

ต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนนมาตรฐานพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเท่ากั บ 

.417 สามารถอธิบายหรือท านายความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจพยายามไม่ย่อท้อต่อ

อุปสรรคได้ร้อยละ 17.4 

  ด้ำนควำมตั้งใจที่จะเป็นสมำชิกท่ีดีขององค์กำร พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผล

ต่อความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

โดยเมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนนมาตรฐานพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเท่ากับ 

.386 สามารถอธิบายหรือท านายความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจที่จะเป็นสมาชิกที่ดีของ

องค์การได้ร้อยละ 14.9 

  ด้ำนควำมตั้งใจในกำรสร้ำงผลงำนที่ดีเลิศ พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อ

ความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยเมื่อ

พิจารณาค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยคะแนนมาตรฐานพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีค่าเท่ากับ .317 
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สามารถอธิบายหรือท านายความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานด้านความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศได้

ร้อยละ 10 

 

อภิปรำยผลกำรวิจัย 

  จากการศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลกระทบต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ท างาน กรณีศึกษาบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา สามารถสรุปอภิปรายผลได้ดังนี้ 

  ระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนของผู้บริหารโรงพยาบาลสงขลาตามทัศนะของบุคลากร

โรงพยาบาลสงขลา โดยรวมพบว่าอยู่ในระดับสูง ซึ่งสนับสนุนสมมติฐานที่ 1 โดยผลการวิจัยนี้มีความ

สอดคล้องกับงานวิจัยของ กุสุมา มณีนพ (2558) ซึ ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยกับความพึงพอใจในงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จังหวัด

สกลนคร พบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโดยรวม

และรายด้านอยู่ในระดับสูง และสอดคล้องกับน้อมจิตต์ จันทร์น้อย (2558) ซึ่งศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการ

เปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วย บรรยากาศองค์การ และประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของ

พยาบาลในโรงพยาบาลอุทัยธานี ผลการศึกษาพบว่าระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอ

ผู้ป่วยโดยรวมอยู่ในระดับสูง และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์มี

ระดับสูงที่สุด และด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลต ่าสุด สอดคล้องกับงานวิจัยของเอกราช ฆังคะ

สุวรรณ (2560) 

  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลให้บุคลากรเกิดความ

มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานทั้งโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ 

ความตั้งใจในการรับรององค์การในทางบวก ความตั้งใจพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ความตั้งใจที่จะเป็น

เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ ซึ่งสนับสนับสมมติฐานที่ 2 ที่ได้ตั้ง

ไว้ โดยผลเป็นการสนับสนุนว่าผู้บริหารหรือผู้น าที่มีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความตั้งใจ 

มุ ่งมั ่นทุ ่มเทในการท างานของบุคลากรได้ เมื่อบุคลากรมีความมุ ่งมั ่นทุ ่มเทในการท างานก็จะท าให้

ปฏิบัติงานออกมาได้ดี และมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์การประสบผลส าเร็จในทุก ๆ ด้านได้ สอดคล้อง
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กับแนวคิดของ Bass (1985 อ้างถึงในวิษณุพงษ์ โพธิพิรุฬห์, 2560) ที่กล่าวว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง

คือการที่ผู้น าให้ความช่วยเหลือผู้ตามเพ่ือให้ผู้ตามเกิดขวัญและแรงใจในระดับที่สูงขึ้น ผู้น าสามารถท าให้ผู้

ตามเกิดแรงใจในการท างานและพยายามที่จะท างานให้ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ โชติรส ด ารงศานติ (2554) ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยสิ ่งจูงใจที ่ไม่ใช่ตัวเงิน 

ประกอบด้วย งานที่มีคุณค่าและโอกาสในการพัฒนา และปัจจัยด้านกลยุทธ์การสื่อสารมีผลต่อความมุ่งมั่น

ทุ่มเทในการท างาน ซึ่งในการสร้างความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานผู้น าเป็นผู้ที่ควรให้สิ่งจูงใจและกลยุทธ์

การสื่อสารที่สอดคล้องกับความต้องการ และพิจารณาความแตกต่างของบุคคล 

 

ข้อเสนอแนะท่ีได้จำกกำรศึกษำ 

  การศึกษานี้สามารถน าไปใช้เป็นข้อมูลส าหรับผู้บริหารในการบริหารบุคลากรในองค์การ

และเจ้าหน้าที่ที ่เกี ่ยวข้องกับการปฏิบัติงานด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเป็นแนวทางในการ

ปรับปรุงแก้ไขปัญหา และป้องกันการเกิดความไม่มุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของบุคลากร รวมถึงการ

พัฒนาการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมุนษย์ 

  การศึกษานี้พบว่าผู้บริหารของโรงพยาบาลสงขลาตามทัศนะของบุคลากรมีระดับภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับสูง แต่ยังไม่ถึงระดับสูงมาก และเมื่อพิจารณารายด้านพบว่าภาวะผู้น า

การเปลี่ยนแปลงอยู่ในระดับสูงทุกด้าน แต่ไม่ถึงระดับสูงมากเช่นกัน โดยด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคลมีค่าเฉลี่ยต ่าที่สุด ซึ่งผู้บริหารควรมีการพัฒนาและเพิ่มภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะภาวะ

ผู้น าการเปลี่ยนแปลงด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล โดยได้แก่ การเคารพสิทธิความเป็นส่วนตัว

ของบุคลากรโดยค านึงถึงความแตกต่างของแต่ละบุคคล การสนับสนุนและให้ค าแนะน าในการท างานแก่

บุคลากร ท าให้บุคลากรมีความก้าวหน้าและมีการพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ ผู้บริหารควรเปิดโอกาสให้

บุคลากรได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่  ท าให้บุคลากรรับรู้ถึงความรู้สึกมีคุณค่าและส าคัญส าหรับ

องค์การ รวมไปถึงการสนับสนุนการสื่อสารสองทางและผู้บริหารควรรับฟังอย่างมีประสิทธิภาพ  

การศึกษาพบว่าระดับความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานของบุคลากรโรงพยาบาลสงขลา

โดยรวมและรายด้านพบว่าอยู่ในระดับสูง แต่ไม่ถึงระดับสูงมากเช่นเดียวกัน โดยด้านความตั้งใจที่จะเป็น

สมาชิกที่ดีขององค์การ มีค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุด ด้านความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ ด้านความตั้งใจใน



60 
 

การกล่าวรับรององค์การในทางบวก ด้านความตั้งใจพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และด้านความตั้งใจใน

การด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ รองลงมาตามล าดับ จึงเสนอแนะว่าองค์การควรมีการสร้างความผูกพัน

ให้แก่บุคลากร ให้บุคลากรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนองค์การไปสู่เป้าหมายมากขึ้น ผ่านสื่อ 

กิจกรรมหรือการอบรม เพราะความผูกพันต่อองค์การเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเท

ในการท างาน 

  จากการศึกษายังพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลทางบวกกับความมุ่งมั่นทุ่มเทใน

การท างานทั้งโดยรวมและรายด้าน โดยเมื่อพิจารณารายด้านพบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับความตั้งใจที่จะด ารงสมาชิกภาพกับองค์การ ความตั้งใจในการรับรององค์การใน

ทางบวก ความตั้งใจพยายามไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค ความตั้งใจที่จะเป็นเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ และ

ความตั้งใจในการสร้างผลงานที่ดีเลิศ ตามล าดับ ซึ่งท าให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้นมีผลกับการ

ท างานของบุคลากร สามารถท าให้บุคลากรเกิดความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานได้ จึงเสนอแนะว่าผู้บริหาร

ควรมีและพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงอย่างสม ่าเสมอ เพื่อเป็นการเพิ่มความมุ่งมั่นทุ่มเทในการ

ท างานของบุคลากรให้เพิ่มมากขึ้นและเกิดเป็นความต่อเนื่อง ท าให้องค์การเกิดผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพ โดยเฉพาะอย่างยิ่งโรงพยาบาลที่มีเป้าหมายหลักคือการให้บริการประชาชน เพราะหากผู้

บริการมีความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างานการบริการจะออกมาดีและมีประสิทธิภาพ 

  ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 

  1. การวิจัยนี้กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรทั้งโรงพยาบาล ซึ่งมีขนาดหน่วยงานที่ใหญ่มาก

ครั้งต่อไปควรเลือกสอบถามเฉพาะฝ่ายที่มีการท างานใกล้ชิดผู้บริหาร เพราะบุคลากรบางท่านอาจไม่ได้

ท างานใกล้ชิดผู้บริหารอาจท าให้ผลการวิจัยมีความคาดเคลื่อนได้ 

  2. การวิจัยนี้ใช้วิธีการเก็บแบบสอบถามเพียงอย่างเดียว ครั้งต่อไปควรมีการสังเกตการ

หรือการสัมภาษณ์ควบคู่ด้วยเพ่ือดูความตั้งใจในการตอบแบบสอบถามหรือเพ่ือข้อมูลเชิงลึกมากขึ้น 
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ภำคผนวก 

 

 

 



 

 
 

แบบสอบถำมเพื่อกำรศึกษำ 

 

เรื่อง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลกระทบต่อความมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน  

กรณีศึกษา บุคลากรโรงพยาบาลสงขลา 

  

ค ำชี้แจง 

แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุ่งหมาย เพื่อศึกษาการลักษณะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผล

ต่อความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  

  ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับความมุ่งม่ันทุ่มเทในการท างาน  

 

 ค าตอบที่ได้รับจากการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ มิได้มีผลเสียหรือก่อให้เกิดความ

เสียหายในตัวท่านแต่อย่างใด ข้อมูลจะได้รับการเก็บรักษาเป็นความลับตามจรรยาบรรณของการวิจัย การ

รายงานผลจะแสดงออกมาในลักษณะกลุ่มและผลรวมของกลุ่มเท่านั้น  

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือเป็นอย่างดี และขอขอบคุณในความ

อนุเคราะห์ของท่านในการให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัยมา ณ โอกาสนี้ 
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ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถำม 

ค ำชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง ☐ หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน 

 

1. เพศ 

1. ☐ ชาย    2. ☐ หญิง 

2. อายุ 

 1. ☐ ต ่ากว่า 20 ปี   2. ☐ 21 – 30 ปี 

 3. ☐ 31 – 40 ปี   4. ☐ 41 – 50 ปี 

 5. ☐ 51 ปีขึ้นไป 

3. การศึกษา 

1. ☐ ต ่ากว่าอนุปริญญา / ปวส.  2. ☐ อนุปริญญา / ปวส. 

3. ☐ ปริญญาตรี    4. ☐ ปริญญาโท 

5. ☐ ปริญญาเอก 

4. ต าแหน่ง 

 1. ☐ ข้าราชการ   2. ☐ ลูกจ้างประจ า   

 3. ☐ พนักงานราชการ   4. ☐ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข  

 5. ☐ ลูกจ้างชั่วคราว 

5. อายุงาน 

 1. ☐ น้อยกว่า 1 ปี   2. ☐ 1 - 5 ปี 

 3. ☐ 6 - 10 ปี    4. ☐ 10 ปีขึ้นไป 
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ส่วนที่ 2 แบบสอบถำมเกี่ยวกับภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง (ประเมินผู้บริหำร) 

ค ำชี้แจง โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้และพิจารณาว่าข้อความดังกล่าวสอดคล้องกับความเป็นจริงมากน้อย

เพียงใดแล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด 

ระดับการให้คะแนน 5  คือ  เห็นด้วยมากที่สุด 

  4  คือ  เห็นด้วยมาก 

  3  คือ  เห็นด้วยปานกลาง 

  2  คือ  เห็นด้วยน้อย 

  1  คือ  เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 

ข้อที่ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ผู้บริหารประพฤติตนเป็นที่น่ายกย่อง น่าเคารพนับถือ และน่า

ศรัทธาแก่บุคลากร 

     

2 ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงการมีวิสัยทัศน์ และถ่ายทอดแก่บุคลากร      

3 ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสภาวะวิกฤติ      

4 ผู้บริหารยึดหลักคุณธรรม จริยธรรมในการท างาน และไม่ใช้อ านาจ

เพ่ือประโยชน์ส่วนตน 

     

5 ผู้บริหารจูงใจให้บุคลากรเกิดแรงบันดาลใจในการท างาน      

6 ผู้บริหารมีความเชื่อม่ันในความสามารถของบุคลากร      

7 ผู้บริหารกระตุ้นบุคลากรให้สามารถท างานให้บรรลุเป้าหมายได้      

8 ผู้บริหารสร้างเจตคติท่ีดี และมีความคิดในแง่บวกให้แก่บุคลากร      

9 ผู้บริหารกระตุ้นให้เกิดการตระหนักถึงปัญหาที่เกิดข้ึน      

10 ผู้บริหารสนับสนุนให้บุคลากรหาแนวทางใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหา      

11 ผู้บริหารส่งเสริมให้ใช้เหตุผลมากกว่าความรู้สึกในการแก้ปัญหา      
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ข้อที่ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

12 ผู้บริหารเปิดโอกาส พูดคุยให้บุคลากรเห็นว่าปัญหาที่เกิดข้ึนเป็น

เรื่องท้าทาย และร่วมกันแก้ปัญหา 

     

13 ผู้บริหารเคารพสิทธิและความเป็นส่วนตัวของบุคลากรโดยค านึงถึง

ความรู้ความสามารถท่ีแตกต่างกัน 

     

14 ผู้บริหารสนับสนุน และให้ค าแนะน าในการท างาน ท าให้บุคลากรมี

ความก้าวหน้า และพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ 

     

15 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้แสดงความสามารถอย่างเต็มที่      

16 ผู้บริหารท าให้รับรู้ถึงความรู้สึกมีคุณค่าและส าคัญส าหรับองค์การ      

17 ผู้บริหารสนับสนุนการสื่อสารสองทาง และฟังอย่างมีประสิทธิภาพ      

 

ส่วนที่ 3 แบบสอบถำมเกี่ยวกับควำมมุ่งม่ันทุ่มเทในกำรท ำงำน 

ค ำชี้แจง โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้และพิจารณาว่าข้อความดังกล่าวสอดคล้องกับความเป็นจริงมากน้อย

เพียงใดแล้วท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความเป็นจริงของท่านมากท่ีสุด 

ระดับการให้คะแนน 5  คือ  เป็นจริงมากที่สุด 

  4  คือ  เป็นจริงมาก 

  3  คือ  เป็นจริงปานกลาง 

  2  คือ  เป็นจริงน้อย 

  1  คือ  เป็นจริงน้อยที่สุด 

ข้อที่ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1 ฉันภาคภูมิใจที่ได้เป็นบุคลากรของโรงพยาบาลสงขลา      

2 ฉันรักและผูกพันกับโรงพยาบาลสงขลา      
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ข้อที่ ข้อค าถาม ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

3 ฉันตั้งใจจะท างานในโรงพยาบาลสงขลาให้นานที่สุด      

4 ฉันรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนโรงพยาบาลไปสู่เป้าหมาย      

5 ฉันกล่าวชื่นชมและรับรองต่อผู้อื่นว่าโรงพยาบาลสงขลาเป็นองค์กร

ที่ด ี

     

6 หากมีผู้พูดหรือเข้าใจโรงพยาบาลสงขลาในทางไม่ดี ฉันพร้อม

อธิบายให้เขาเข้าใจ 

     

7 ฉันพร้อมแสดงตนเป็นตัวแทนของโรงพยาบาลสงขลา      

8 ฉันห่วงชื่อเสียงของโรงพยาบาลสงขลา      

9 ฉันพยายามท างานให้ส าเร็จ แม้จะยากเกินความสามารถ      

10 ฉันไม่ท้อถอยแม้จะเจอปัญหาอุปสรรคในการท างาน       

11 ฉันมีความสุขในการท างานเสมอ ไม่ว่างานจะยากหรือง่าย      

12 ฉันเชื่อว่าทุกปัญหามีทางออกเสมอ      

13 ฉันมักอาสาช่วยท างานหรือกิจกรรมของโรงพยาบาลสงขลาเสมอ      

14 ฉันยอมรับและปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงพยาบาลสงขลา      

15 ฉันมาท างานตรงเวลา หรือก่อนเวลาเสมอ      

16 ฉันคิดว่าการดูแลรักษาทรัพย์สินของโรงพยาบาลเป็นสิ่งพึงกระท า      

17 ฉันใช้ทรัพยากรของโรงพยาบาลสงขลาอย่างประหยัด      

18 หากฉันได้รับมอบหมายงาน ฉันจะทุ่มเทให้กับงานอย่างเต็มที่      

19 ฉันพัฒนาตนเองอยู่เสมอ เพ่ือปฏิบัติงานได้ดียิ่งขึ้น      

20 แม้เลิกงานแล้ว ฉันยังคงท างานต่อให้เสร็จ      

21 ฉันมองว่างานคือส่วนส าคัญของชีวิต      

*ผู้วิจัยขอขอบคุณทุกท่านเป็นอย่างยิ่งที่สละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี้* 
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วุฒิกำรศึกษำ 

วุฒิ  

รัฐประศาสนศาสตรบัณฑิต มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ 2558 
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