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บทคดัยอ่ 

 การวจิยัเชิงส ารวจน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 1) เพ่ือศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ
บุคลากรฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลพญาไท 3 2)เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรฝ่ายการพยาบาล 

โรงพยาบาลพญาไท 3 จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 3)เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลพญาไท 

3 ต่อความรูปแบบภาวะผูน้ า เคร่ืองมือในการวจิยัคือแบบสอบถาม การวเิคราะห์ขอ้มูลใชส้ถิติเชิงพรรณนาประกอบดว้ย ความถ่ี 

ร้อยละ ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมานประกอบดว้ย การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการเคา

ระห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวจิยัมีดงัน้ี 1)ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าของบุคลากรฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลพญาไท 3 

อยูใ่นระดบัสูงมากท่ีสุด 2)ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาลพญาไท 3 อยูใ่นระดบัสูงมากท่ีสุด 3) 

รูปแบบภาวะผูน้ าส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาลพญาไท 3 อยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 

ค าส าคญั : รูปแบบภาวะผูน้ า , แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

 



Abstract 

 In this survey research investigation, the researchers examine 1) To study leadership performance perform that 

motivation in the operation of nursing personnel Phyathai 3 Hospital 2) To study the comparison of motivation in the 

operation of nursing personnel Phyathai 3 Hospital 3) To study opinion of nursing personnel Phyathai 3 Hospital . analysis 

tool including ( questionnaire ,data analysis use descriptive statistics, consist of frequency , percentage , average  and division 

standards and inference statistics ) 

 Findings are as follows: 1) Opinion of nursing personnel Phyathai 3 Hospital to the leadership are the most high 

level score 2) Motivation in the operation of nursing personnel Phyathai 3 Hospital are high level score 3) Leadership 

performance perform that motivation in the operation of nursing personnel Phyathai 3 Hospital under investigation at the 

statistically significant level of 0.05 . 

Keywords : Leadership performance , Motivation in the operating 

 

ความเป็นมาและความส าคญัของปัญหา 

ในยคุปัจจุบนัโลกมีการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและสงัคมอยา่งรวดเร็ว การท างานในองคก์รต่างๆ มีการแข่งขนักนั

อยา่งสูง ท างานภายใตส้ภาวะแรงกดดนั จึงท าใหอ้งคก์รตอ้งพยายามใชค้วามคิดสร้างสรรคแ์ละดึงความคิดสร้างสรรคท่ี์อยู่

ภายในตวับุคคลของบุคลากรเพื่อปรับปรุงกระบวนการ ผลิตและรูปแบบผลิตภณัฑร์วมถึงประสิทธิภาพ ประสิทธิผลท่ีดีกวา่ เพ่ือ

ความอยูร่อด จ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งอาศยัแรงจูงใจบุคลากรในองคก์ารนั้น เป็นกระบวนการกระตุน้ใหพ้นกังานท างานใหดี้ข้ึน 

ทุ่มเทความพยายามมากข้ึน โดยการท างานอยา่งมีทิศทาง ไม่ยอ่ทอ้ เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีวางไว ้เม่ือบุคคลไดรั้บการจูงใจท่ี

เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัความตอ้งการ จะท าใหผ้ลงานท่ีท าออกมาดีท่ีสุด ส่งผลต่อความเจริญกา้วหนา้ทั้งต่อตนเองและ

องคก์ร บุคลากรหากไดรั้บแรงจูงใจท่ีเหมาะสมจะช่วยใหเ้กิดท างานดว้ยความมุ่งมัน่ ตั้งใจ มีความสุขกบัการท างานความร่วมมือ

ร่วมใจกนัแสดงผลงานอยา่งสุดความสามารถ น าไปสู่เป้าหมายและผลส าเร็จขององคก์ร พนกังานระดบัปฏิบติัการถือเป็น

บุคลากรท่ีมีความส าคญัและเป็นหวัใจหลกัขององคก์ร กล่าวไดว้า่มนุษยน์ั้นเป็นทรัพยากรท่ีมีชีวติจิตใจ มีความรู้ ความสามารถ 

ความเช่ียวชาญในงานและทกัษะท่ีต่างกนั การท่ีองคก์รจะสามารถน าศกัยภาพในแต่ละบุคคลออกมามาใชไ้ด ้ยอ่มตอ้งใชเ้ทคนิค 

กลยทุธ์ ถือวา่แรงจูงใจมีความส าคญัอยา่งยิง่กบัองคก์ร อนัเน่ืองจากแรงจูงใจมีผลต่อการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมของมนุษยเ์พื่อ

น าไปสู่เป้าหมาย  



ปัจจยัท่ีจะส่งผลต่อความส าเร็จและการอยูร่อดขององคก์ร คือ ผูน้ าและบุคลกรภายในองคก์ร เน่ืองจากเป็นแรงขบั

เคล่ือนท่ีจะน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ผูน้ าเก่ียวขอ้งกบัการก ากบัดูแล การสอนงาน การจูงใจและการ

ดลบนัดาลใจบุคลากร ภาวะผูน้ ามีลกัษณะครอบคลุม คือเป็นความสมัพนัธ์ระหวา่งผูน้ าและบุคคลอ่ืน เป็นความสมัพนัธ์ท่ีมี

ลกัษณะการใชอิ้ทธิพล หรือการช้ีน าซ่ึงจะส่งผลกระทบต่อการกระท าหรือพฤติกรรมของผูอ่ื้น มีจุดมุ่งหมายหลกัเพ่ือความส าเร็จ

ของานตามวตัถุประสงคข์องอคก์ร และภาวะผูน้ าเป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ ลกัษณะของผูน้ ามีหลายรูปแบบ และมีคุณลกัษณะท่ี

แตกต่างกนั  ผูน้ าในองคก์รสามารถน ารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีหลาหลายไปใชใ้นการบริหารงานใหเ้หมาะสม โดยรูปแบบภาวะผูน้ า

ท่ีเหมาะสมนั้น จะข้ึนกบัสถานการณ์ ลกัษณะของงานและความตอ้งการของบุคคลในองคก์ร  ผูน้ ายงัเป็นบุคคลท่ีมีอิธิพลต่อ

บุคคลอ่ืนสามารถกระตุน้และจูงใจสมาชิกในองคก์รใหน้ าศกัยภาพในตวัท่ีมีอยูอ่อกมาใชใ้นการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ

และเดิดประโยชน์สูงสุด โดยหากพนกังานมีความรู้ความสามารถ มีการพฒันาอยา่งต่อเน่ือง ประกอบกบัการเสริมสร้างแรงจูงใจ

อยา่งสม ่าเสมอ ก็จะก่อใหเ้กิดขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ผูน้ าในการท างานนั้นมีหลายรูปแบบ อาทิ

เช่น ผูน้ าแบบช้ีน าหรือแบบบงการ ( Directive leadership ) ,ผูน้ าแบบสนบัสนุน ( supportive leader ) , ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ( 

Participative ) และผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ ( Achievement oriented leader ) ซ่ึงการเป็นผูน้ าท่ีเป็นท่ียอมรับของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาดว้ยความพอใจนั้น จะท าใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาพอใจและท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ   

โรงพยาบาลพญาไท 3 เป็นโรงพยาบาลเอกชนท่ีใหบ้ริการดูแลรักษาพยาบาลประชาชนทัว่ไป  มีวสิยัทศัน์ มุ่งสู่การ

เป็นผูน้ าดา้นความเช่ียวชาญทางการแพทย ์ พร้อมความเป็นเลิศดา้นบริการในยา่นฝ่ังตะวนัตก มีพนัธกิจ คือมู่งมัน่ในการดูแล

ผูรั้บบริการใหมี้สุขภาพดี สมบูรณ์ทั้งร่างกายและจิตใจ โดยผสมผสานความรู้ดา้นการบริการทางแพทยท่ี์มีมาตรฐานระดบัสากล 

เขา้กบัการใหบ้ริการลูกคา้อยา่งเอาใจใส่ดว้ยเอกลกัษณ์ความเป็นไทย จนเกิดรูปแบบบริการท่ีสร้างคุณค่าและประโยชน์สูงสุด

โดยยดึถือความพึงพอใจของลูกคา้เป็นส าคญั และเป็นองคก์รท่ีมีผลประกอบการชั้นน าในธุรกิจการดูแลสุขภาพ จากสถานการณ์

และการเปล่ียนแปลงต่างๆท่ีเกิดข้ึนแบบกา้วกระโดด ท าใหอ้งคก์รตอ้งมีการปรับตวัและปรับเปล่ียนกลยทุธ์หลายๆอยา่งเพ่ือให้

เหมาะสมกบัสภาพการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และไม่เพียงแต่องคก์รท่ีตอ้งปรับตวัแตห่มายรวมถึงพนกังานท่ีตอ้งปรับตวัตามให้

ทนัดว้ย ฝ่ายการพยาบาลเป็นหน่วยงานหลกัท่ีมีบุคลากรทางการพยาบาลซ่ึงเป็นทรัพยากรบุคคลท่ีส าคญัของโรงพยาบาล 

ผูบ้ริหารหรือผูน้ าตอ้งใชห้ลกัการหลายอยา่งๆในการท่ีจะน าพนกังานใหป้ฏิบติังานไดเ้ตม็ความสามารถ เพ่ือท่ีจะบรรลุเป้าหมาย

ของโรงพยาบาลท่ีวางไว ้ผูว้จิยัจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลแรงจูงใจในการปฏิบติังาน น ามาปรับใชก้าร

บริหาร การน าพาองคก์รไปสู่จุดหมาย 

วตัถุประสงค์ของงานวจิยั 
  1.เพ่ือศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลพญาไท 3  

2.เพื่อศึกษาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบติังานบุคลากรฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลพญาไท 3 จ าแนกตามปัจจยั
ส่วนบุคคล 

3.เพื่อศึกษาความคิดเห็นของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลพญาไท 3 ต่อความรูปแบบภาวะผูน้ า 



สมมตฐิานของการวจิยั 

 1.ปัจจยัส่วนบุคล ดา้นเพศ   อาย ุสถานภาพสมรส ต าแหน่งในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา ระดบัเงินเดือน และ
ระยะเวลาในการท างาน ท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั  

2.รูปแบบภาวะผูน้ ามีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล   

ขอบเขตของการวจิยั 

ในการศึกษาวจิยัเร่ือง รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล 
โรงพยาบาลพญาไท 3 ไดก้ าหนดขอบเขตการวจิยัไวด้งัน้ี 

1.ขอบเขตดา้นเน้ือหา  
การวจิยัน้ีมุ่งเนน้ศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่แรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร ประกอบดว้ยตวัแปรอิสระ 

ไดแ้ก่ปัจจยัส่วนบุคคล รูปแบบภาวะผูน้ า 4 รูปแบบ คือ ผูน้ าแบบช้ีน า ผูน้ าแบบสนบัสนุน ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และผูน้ าแบ
มุ่งเนน้ความส าเร็จ ตวัแปรตามคือ แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 6 ดา้นประกอบดว้ย ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผดิชอบ 
ดา้นความกา้วหนา้และมัน่คง ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 

2.ขอบเขตของประชากร 
ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคลากรฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลพญาไท 3 จ านวน 594  คน โดยผูว้จิยัไดใ้ช้

วธีิการค านวณขนาดตวัอยา่ง ดว้ยการใชสู้ตรการค านวณของ Taro Yamane ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ 95 %  ซ่ึงก าหนดค่าความ
คลาดเคล่ือนของการสุ่มกลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 5 % ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง  240  คน 

3.ขอบเขตดา้นระยะเวลา ด าเนินการศึกษาวจิยัเร่ิมตั้งแต่เดือน ธนัวาคม 2564 ถึงเดือน กมุภาพนัธ์ 2565  

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

1.ท าใหท้ราบถึงรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลพญา
ไท 3 

2.ผูบ้ริหารของฝ่ายการพยาบาล สามารถน ารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุลากรฝ่ายการ
พยาบาล โรงพยาบาลพญาไท 3 ไปปรับใชใ้นการบริหารงาใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์ต่างๆและการเปล่ียนแปลงของ
สภาพแวดลอ้มในการท างานยคุใหม่โดยการกระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 

3.ผูบ้ริหารในองคก์ารโรงพยาบาลพญาไท 3 สามารถน าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปเป็นแนวทางในการพฒันาและ

ปรับปรุงการบริหารจดัการ เพื่อสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน รพ.พญาไท 3 

 

 

  
  
 



แนวคดิ ทฤษฎ ีและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
1) ทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้ า สามารถแบ่งแนวการศึกษาออกเป็น 3แนวทาง 
1.1) ทฤษฎีคุณลกัษณะ (Trait Theory) ใหค้วามส าคญักบัลกัษณะผูน้ าทางดา้นกายภาพบุคลิกภาพและจิตใจของผูน้ า โดยมี
ขอ้สงัเกตวา่คนท่ีเป็นผูน้ านั้นจะตอ้งมีลกัษณะพิเศษเฉพาะตวั ทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบน้ี จึงเนน้ท่ีจะคน้หา “คุณลกัษณะของบุคคล
ท่ียิง่ใหญ่” เพื่อสร้างเป็นตวัแบบไวใ้หบุ้คคลท่ีปรารถนาจะเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผลไดใ้ชเ้ป็นแนวทางในการศึกษาคุณสมบติัหรือ
ลกัษณะเฉพาะท่ีใชว้ดัวา่จะเป็นผูน้ าท่ีมีประสิทธิผล  
1.2) ทฤษฏีผูน้ าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theory) เป็นการศึกษาพฤติกรรมความเป็นผูน้ าท่ีสืบเน่ืองมาจากการศึกษา
คุณลกัษณะความเป็นผูน้ าซ่ึงไม่สามารถท่ีจะใหค้  าตอบเก่ียวกบัลกัษณะผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพได ้ 
1.3) ทฤษฎีภาวะผูน้ าตามสถานการณ์ (Situation Leadership Theories or Contingency Leadership Theories)   
แนวคิดทฤษฎีน้ี เช่ือวา่ประสิทธิผลเพราะในการท างานของผูน้ าข้ึนอยูก่บัปัจจยัสถานการณ์ ดงันั้นผูน้ าประเภทน้ีจึงตอ้งมี
สติปัญญา สามารถวเิคราะห์ มีความคิดกวา้งไกล เรียนรู้ถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึน รับรู้และเขา้ใจสภาพแวดลอ้ม มีความ
ยดืหยุน่ในการปรับตวัเขา้กบัสถานการณ์   
เฮาส์ (House, 1974 อา้งถึงใน สร้อยตระกลู ( ติวยานนท ์) อรรถมานะ. 2542) ไดแ้สดงทศันะวา่ เม่ือพิจารณาจากทฤษฏีวถีิทางสู่
เป้ าประสงคแ์ลว้ อาจก าหนดชนิดหรือภาวการณ์เป็นผูน้ าได ้4 แบบซ่ึงอาจสรุปไดด้งัน้ี 
1. ภาวการณ์เป็นผูน้ าแบบช้ีน า (Directive leadership) ภาวการณ์เป็นผูน้ าแบบน้ี มีลกัษณะของภาวการณ์เป็นผูน้ าแบบอ านาจ
นิยม (Authoritarian) ผูน้ าอาจจะเป็นผูก้  าหนดเป้าหมายและแนวทางการปฏิบติังานโดยเฉพาะแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา โดย
ผูบ้งัคบับญัชาจะไม่เปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม (Participation) 
2. ภาวการณ์เป็นผูน้ าแบบสนบัสนุน (Supportive leadership) ผูน้ าแบบน้ีจะมีความเป็นกนัเอง มีลกัษณะเขา้หาง่าย และมี
ความเห็นอกเห็นใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
3. ภาวการณ์เป็นผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative leadership) ผูน้ าแบบน้ีจะเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วนร่วม โดยเขา
จะขอใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความคิดเห็นต่างๆ แต่ถึงกระนั้น เขาก็ยงัรักษาและสงวนหนา้ท่ีในการท าวนิิจฉยัสัง่การหรือการ
ตดัสินใจไวท่ี้ตวัเขา 
4. ภาวการณ์เป็นผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement–oriented leadership) ผูน้ าแบบน้ีจะตั้งเป้าหมายท่ีน่าทา้ทายไวส้ าหรับ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และมีความมัน่ใจวา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะบรรลุเป้าหมายต่างๆเหล่านั้นไดดี้ ดงันั้นผูน้ าแบบน้ีจึงมีความเช่ือมัน่ใน
ตวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และจะเปิดโอกาสใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาแสดงความสามารถเตม็ท่ี 

1.4 ทฤษฎีภาวะผูน้ าการเปล่ียนแปลง 
มุ่งยกระดบัความตอ้งการ ความเช่ือ เจตคติ คุณธรรมของผูต้ามใหสู้งข้ึน เพ่ือใหมี้การพฒันาเปล่ียนแปลงกลุ่มหรือ องคก์ารใหมี้
ประสิทธิผล 
1. ทฤษฎคุีณลกัษณะผู้น า (Trait Theories) 
อาคมวดัไธสง (2547) การศึกษาผูน้ าตามแนวคุณลกัษณะผูน้ าไดเ้ปล่ียนจากการศึกษาประวติัและบนัทึกความทรงจ าของผูน้ าใน
อดีต หนัมาศึกษาวเิคราะห์คุณลกัษณะของผูน้ าโดยตรง ซ่ึงเป็นผลจากอิทธิพลของนกัจิตวทิยา กลุ่มพฤติกรรมท่ีเช่ือวา่
คุณลกัษณะผูน้ าไม่ไดติ้ดตวัมาแตก่ าเนิด แต่สามารถเกิดข้ึนโดยการเรียนรู้และประสบการณ์ จึงท าใหก้ารศึกษาวจิยัเก่ียวกบัผูน้ า



ในช่วงปี ค.ศ. 1930- 1950 หนัมาคน้หาคุณลกัษณะท่ีจ าเป็นส าหรับผูน้ า วธีิการศึกษา  เช่น ความพยายามแยก คุณลกัษณะผูน้ า
ออกจากคนท่ีไม่ใช่ผูน้ า การคน้หาคุณลกัษณะท่ีดีของผูน้ า การเปรียบเทียบผูน้ าท่ีมี ประสิทธิภาพ 
กบัผูน้ าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ 
2. ทฤษฎพีฤตกิรรมผู้น า (Behavioral Theory) 
การศึกษาคุณลกัษณะผูน้ ามาเป็นการศึกษาพฤติกรรมท่ีผูน้ าแสดงออก  คือศึกษาวา่ผูน้ าพดูอะไร และท าอะไร โดยพยายามคน้หา
แบบผูน้ าท่ีมีประสิทธิภาพ ท่ีสามารถใชไ้ดก้บัทุกสถานการณ์ งานวจิยัท่ีเป็นจุดเร่ิมตน้ของการศึกษาพฤติกรรมผูน้ าโดยเลวนิ 
และคณะท่ีศึกษาพฤติกรรมของผูน้ า 3 แบบคือ แบบอตัตาธิปไตย  แบบประชาธิปไตย  และแบบตามสบาย วา่มีผลต่อผูต้าม
ต่างกนัอยา่งไร และน ามาสู่การศึกษาผูน้ าตามแนวพฤติกรรมผูน้ าอยา่งจริงจงัโดยนกัวชิาการมหาวิทยาลยัมิชิแกนและ
มหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอ  ผลจากการศึกษาพฤติกรรมผูน้ าของมหาวทิยาลยัดงักล่าว ไดเ้ป็นฐานของการศึกษาผูน้ าในเวลา
ต่อมา และก่อใหเ้กิดทฤษฎีใหม่ ๆ ซ่ึงเป็นประโยชนต์่อองคก์าร 
 3. ทฤษฎภีาวะผู้น าแบบตาข่ายเช่ือมโยง (Managerial Grid of Leadership Theory)   
เบลคและมูตนั  (Blake and Mouton, 1964 อา้งถึงใน วเิชียร วทิยอดุม, 2548)  เป็นผูเ้สนอทฤษฎีภาวะผูน้ าแบบน้ีข้ึนมา โดยอาศยั
พ้ืนฐานการศึกษาพฤติกรรมผูน้ าของมหาวทิยาลยัแห่งรัฐโอไฮโอและมหาวทิยาลยัมิชิแกน ท่ีแบ่งพฤติกรรมผูน้ าออกเป็นสองมิติ 
คือ มิติมุ่งงาน (Concern for production) และมิติมุ่งคน (Concern for people) เบลคและมูตนัไดน้ าพฤติกรรมผูน้ าสองมิติมา
สมัพนัธ์กนั ท าใหเ้กิดแบบผูน้ าหลกั ๆ 5 แบบ 
3.1 แบบเฉ่ือยชา (Impoverished) ผูน้ าประเภทน้ีท างานโดยใชค้วามพยายามนอ้ยมาก ไม่ค่อยสนใจใยดีในหนา้ท่ีการงานหรือ
ผูร่้วมงาน ท างานเพ่ือเอาตวัรอดเท่านั้นไม่มีการแสดงบทบาทความเป็นผูน้ าเลย จดัเป็นพวกท่ีขาดความเอาใจใส่ทั้งคนและงานท่ี
อยูใ่นความรับผิดชอบผูน้ าจะสร้างบรรยากาศการท างานแบบเฉ่ือยชา 
3.2 แบบมิตรภาพสงัสรรค ์(Country club) ผูน้ าประเภทน้ีเนน้ใหค้วามสนใจกบัความตอ้งการของคนเป็นพิเศษเพ่ือใหมี้
ความสมัพนัธ์ท่ีดี และเสริมสร้างบรรยากาศขององคก์ารท่ีเป็นมิตรภาพ จดัเป็นพวกใหค้วามสนใจเก่ียวกบัคนมากท่ีสุด และ
สนใจกิจกรรมทางสงัคมมากกวา่ท่ีจะมุ่งผลงานจริงๆ 
3.3 แบบเนน้งาน (Task) ผูน้ าประเภทน้ีมุ่งแตป่ระสิทธิผลของการท างาน แต่อยา่งเดียว ใหค้วามส าคญักบังานมาก ไม่มองเห็น
ความส าคญัของผูร่้วมงาน จดัเป็นพวกท่ีสนใจประสิทธิภาพงานในระดบัสูงสุด ส่วนเร่ืองความสนใจเก่ียวกบัตวัคนนั้นใหค้วาม
สนใจในระดบัต ่าสุด 
3.4 แบบเดินสายกลาง (Middle of the road) ผูน้ าประเภทน้ีมุ่งให ้ความส าคญัทั้งใหก้ารตอบสนองความพอใจของคนและผลงาน
ในระดบัปานกลาง จดัเป็นพวกให ้ความสนใจเร่ืองประสิทธิภาพของงานและเร่ืองของคนในระดบัปานกลางทั้งสองอยา่งไป
พร้อมกนั 
3.5 แบบทีมงาน (Team) ผูน้ าประเภทน้ีมุ่งส่งเสริมบรรยากาศในการ ท างานและเพ่ิมขวญัก าลงัใจ ใหมี้การท างานส าเร็จดว้ย

ความร่วมมือร่วมใจของผูร่้วมงานทุกคนและ สร้างความสมัพนัธ์ความไวว้างใจของเพ่ือนร่วมงานทุกคน ยงัส่งผลใหเ้กิด

ประสิทธิภาพทุกคนใน การท างานเป็นอยา่งดี จดัเป็นพวกท่ีใหค้วามสนใจทั้งงานและคนในระดบัสูงสุดพร้อม ๆ กนัไป หรือ

การมุ่งท่ีจะใหไ้ดท้ั้งผลงานและน ้าใจคนท่ีตนรับผิดชอบในระดบัสูงสุดพร้อมกนัการศึกษาพฤติกรรมผูน้ าแบบตาข่ายเช่ือมโยง 

ท า 



แนวคดิ และทษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 
ทฤษฎสีองปัจจยัของ Herzberg (Herzberg’s Two Factor Theory) 

Herzberg แยกกลุ่มปัจจยัออกเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยักระตุน้ (Motivator factor) ท่ีสร้างความพึงพอใจ
ต่องาน (Job Satisfiers) ส่วนมากเป็นประเดน็เก่ียวกบัเน้ือ งานท่ีท า  (Job Content)  ส่วนปัจจยัท่ีท าใหเ้กิด ความรู้สึกไม่ดีหรือเกิด
ความไม่พึงพอใจต่องาน  (Job Dissatisfies)  ส่วนใหญ่เป็นประเดน็เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มของงานนั้น ๆ  (Job Context) เรียกวา่ 
ปัจจยัสุขอนามยั  (Hygiene factors)  ท่ีไม่ไดส้ร้างความพึงพอใจ แต่อาจเป็นเหตุใหเ้กิดความไม่พึง พอใจหากปัจจยัน้ีอยูใ่นระดบั
ท่ีต่ ากวา่มาตรฐาน ปัจจยัจูงใจหรือปัจจยัท่ีเป็นตวักระตุน้ในการท างาน  (Motivation Factors or Motivators)  เป็นปัจจยัภายใน
หรือความตอ้งการภายในของบุคคลท่ีมีอิทธิพลในการสร้างแรงจูงใจใน การท างาน ปัจจยัท่ีจูงใจคนรักงานเกิดความพึงพอใจใน
งานท่ีท าใหผู้ป้ฏิบติังานสามารถปฏิบติังาน ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน ประกอบดว้ยปัจจยั 5 ดา้น ดงัน้ี  
1. ความส าเร็จในการท างาน คือ การท่ีสามารถท างานไดส้ าเร็จทนัตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการท างานใหส้ าเร็จลุล่วงไป
ได ้ความสามารถในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องปัญหา ท่ีจะเกิดข้ึน เม่ืองานส าเร็จก็เกิดความรู้สึกพอใจในความส าเร็จ
นั้น ๆ  
2. การไดรั้บการยอมรับ คือ การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากบุคคลรอบขา้ง หรือไดรั้บการ ยกยอ่งชมเชยในความสามารถ 
รวมทั้งการใหก้ าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนๆท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ  
3. ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานหรือโอกาสเจริญเติบโต คือ การมีโอกาสไดก้า้วข้ึนสู่ต าแหน่งท่ีสูงข้ึน การไดรั้บการเล่ือนขั้น
เม่ือปฏิบติังานส าเร็จ การมีโอกาสไดศึ้กษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือการไดรั้บการฝึกอบรม เป็นตน้ 
4. ลกัษณะงานท่ีท า คือความน่าสนใจของงาน ตอ้งอาศยัความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์มี ความส าคญั มีคุณค่า เป็นงานท่ีใชค้วามคิด มี
ความทา้ทายความสามารถในการท างาน ความมีอิสระ ในการท างาน เป็นงานท่ีตรงกบัความถนดัและความรู้ท่ีไดศึ้กษามา เป็น
ตน้  
5. ความรับผิดชอบ คือ การไดมี้โอกาสไดรั้บมอบหมายหรือมีส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บ มอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาด
อิสระในการท างาน ไดแ้ก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน การไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจในงานท่ีรับผิดชอบ และไดรั้บ
มอบหมายงานส าคญั เป็นตน้  
งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

สายนั ปิติควร ( 2562 ) ศึกษาเร่ือง ภาวะผูน้ าและแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต 
บริษทั วาลีโอคอมฟอร์ดแอนดไ์ดร์ฟวิง่แอสซิสแทนซ์ซิสเตม็ส์ ( ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่ ภาพรวมระดบัรูปแบบภาวะผูน้ า
โดยมีคะแนนค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง ผลการวเิคราะห์ในแตล่ะรูปแบบพบวา่ค่าเฉล่ียสูงสุดคือภาวะผูน้ าแบบสัง่การ 
รองลงมาเป็นภาวะผูน้ าแบบใหมี้ส่วนร่วม นอ้ยท่ีสุดคือภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ผลการศึกษาระดบัแรงจูงใจของพนกังานฝ่าย
ผลิต บริษทั วาลีโอคอมฟอร์ดแอนดไ์ดร์ฟวิง่แอสซิสแทนซ์ซิสเตม็ส์ ( ประเทศไทย) จ ากดั ภาพรวมระดบัแรงจูงใจโดยมีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัมาก ผลการวเิคราะห์ในแต่ละประเภทของแรงจูงใจพบวา่ ค่าเฉล่ียสูงสุดคือ ความรับผดิชอบ รองลงมาคือ 
ความส าเร็จในการท างาน และนอ้ยท่ีสุดคือ ลกัษณะของงาน 

ศิริภทัร ดุษฎีววิฒัน์ ( 2555 ) ศึกษาเร่ืองภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังานของพนกังาน ธนาคาร
ออมสิน ส านกังานใหญ่ พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบต่างๆท่ีมีผลต่อขวญัและก าลงัใจในการปฏิบติังาน 
ภาพรวมมีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมาก โดยภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุนมีค่าเฉล่ียสูงสุดเท่ากบั 4.02 รองลงมาคือภาวะผูน้ า



แบบมีส่วนร่วมและภาวะผูน้ าแบบช้ีน า ค่าเฉล่ียเท่ากนั 4.00 เม่ือพิจารณาค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานพบวา่ค่าเท่ากบั 0.739 และ 
0.615 ตามล าดบั 

นิตยา  พรหมจนัทร์  ( 2562 )  ศึกษาเร่ืองแรงจูงใจและภาวะผูน้ าท่ีมีผลสมัฤทธ์ิต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังานใน
องคก์รยคุ 4.0 กรณีศึกษา บริษทั อาซีฟา จ ากดั ( มหาชน) พบวา่ 1) แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั อาซีฟา จ ากดั 
( มหาชน) ทั้ง 4 ดา้นคือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบิติงาน ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ดา้นการยอมรับนบัถือ และดา้น
ค่าตอบแทนและสวสัดิการ พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมวามคิดเห็นโดยรวมต่อปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบัดี โดยกลุ่ม
ตวัอยา่งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนั เรียงล าดบัจากมากไปหานอ้ยคือ ดา้นความส าเร็จในการปฏิบติังาน อยูใ่นระดบั
ดีมาก มีค่าเฉล่ีย 4.35 รองลงมาคือ ดา้นการยอมรับนบัถือ อยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉล่ีย 3.95 ดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน อยู่
ในระดบัดี มีค่าเฉล่ีย 3.73 ค่าตอบแทนและสวสัดิการ อยูใ่นระดบัดี มีค่าเฉล่ีย 3.66   
ระเบียบการวจิยั 
จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวขอ้งสามารถเขียนกรอบแนวคิดในการวจิยั ดงัน้ี 
 ตวัแปรอิสระ                                                                                               ตวัแปรตาม 
 
 
 
 
ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
ระเบียบวธีิวจิยั 
 ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล
โรงพยาบาลพญาไท 3 ประชากรท่ีใชใ้นการว ิ
จบัคร้ังน้ี คือบุคลกรฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลพญาไท 3 จ านวน 956  คนใชสู้ตรของ Yamane (1967) ค านวณท่ีระดบัความ
เช่ือมัน่ร้อยละ 95  จะไดข้นาดตวัอยา่งเท่ากบั 240 คน และใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งอยา่งง่าย(Simple Random sampling)จากแต่ละ
แผนกโดยการจบัฉลาก 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
 การวจิยัคร้ังน้ีแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนจากการประมวลแนวคิด ทฤษฏี และผลงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัหวัขอ้เร่ืองการ
วจิยั โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบสอบถาม ลกัษณะค าถามเป็นแบบใหเ้ลือกตอบ ( Check 
list )จ านวน 6 ขอ้ 
 ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ า 4 ดา้นประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน 
ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จของงาน จ านวน 12 ขอ้ 
 ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 6 ดา้น ดา้นความส าเร็จของงาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้น
ความกา้วหนา้และมัน่คง ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้นสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน 
 จ านวน 35 ขอ้ 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

รูปแบบภาวะผูน้ า 

แรงจูงใจในการปฏิบติังาน 



 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 

1.น าแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนเสนอต่อผูเ้ช่ียวชาญเฉพาะดา้น 3 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา(Content Validity)ได้
ค่าดชันีสอดคลอ้งหรือ IOC (Index of Item Objective Congruence) มีค่าอยูร่ะหวา่ง 0.99-1.00 ทุกขอ้ 
2.น าแบบสอบถามท่ีผา่นการตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหาและวไปทดลองใช(้Try-out) กบักลุ่มทดลองท่ีมีลกัษระใกลเ้คียงกบั

กลุ่มตวัอยา่งท่ีวจิยั จ านวน 20 คน น าขอ้มูลท่ีไดค้  านวณหาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม(reliability)โดยใชค้่าสมัประสิทธ์ิ

อลัฟ่าของครอนบาค (Cronbach‘s Coefficient of Alpha) ผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่ รูปแบบภาวะผูน้ าเท่ากบั 0.907 และ

แรงจูงใจในการปฏิบติังานเท่ากบั 0.939  

 การวเิคราะห์ขอ้มูลและสถิติท่ีใช ้ผูว้จิยัน าขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมขอ้มูลไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใช้
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 
 1.แบบสอบถามปัจจยัส่วนบุคคล ลกัษณะค าถามเป็นแบบใหเ้ลือกตอบจ านวน 7 ขอ้ น าขอ้มูงมาแจกแจงความถ่ี และ
ค านวณค่าร้อยละ 
 2.แบบสอบถามรูปแบบภาวะผูน้ า และแรงจูงใจในการปฏิบติังาน วเิคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าเฉล่ีย(X) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน(SD) เกณฑใ์นการประเมินผลแบ่งเป็น 5 ระดบัไดแ้ก่ ระดบันอ้ยท่ีสุด(1.00-1.80X ระดบันอ้ย(1.81-2.60) ระดบัปาน
กลาง(2.61-3.40) ระดบัมาก(3.41-4.20) และระดบัมากท่ีสุด(4.21-5.00) 
 3.การทดสอบรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ใชก้ารวเิคราะห์สมการถดถอนพหุคูณ 
ผลการวจิยั 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ( ร้อยละ 91.3 ) 
อายรุะหวา่ง 25-35 ปี ( ร้อยละ 71.4 ) มีสถานภาพสมรส ( ร้อยละ 52.5 ) มีการศึกษาระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า ( ร้อยละ 69.6 
) ปฏิบติังานในต าแหน่งพยาบาลระดบัปฏิบติัการ ( ร้อยละ 50.8 ) ระดบัเงินเงินเดือนอยูท่ี่ 20001 – 30000 บาท ( ร้อยละ 42.1 ) 
และระยเวลาในการปฏิบติังาน 11 – 15 ปี ( ร้อยละ 44.6 )  
 ส่วนท่ี 2 การวเิคราะห์ความคิเห็นเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าและระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ของบุคลากรฝ่ายการ
พยาบาลโรงพยาบาลพญาไท 3  
ตารางท่ี 1 ขอ้มูลค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานของรูปแบบภาวะผูน้ า ( n=240) 
รูปแบบภาวะผูน้ า  ̅ SD ระดบั 
ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า 3.30 0.51 มากท่ีสุด 
ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน 3.98 0.55 มากท่ีสุด 
ภาวะผูน้ าแบบช้ีน าแบบมีส่วนร่วม 4.00 0.57 มากท่ีสุด 
ภาวะผูน้ าแบบช้ีน ามุ่งเนน้ความส าเร็จ 4.22 0.51 มากท่ีสุด 
รวม 3.88 0.53 มากท่ีสุด 
 



 จากตารางท่ี 1 พบวา่ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ า โดยรวมอยูใ่นระดบัดีมากท่ีสุด( ̅ =3.88)เม่ือ
พิจารณารายดา้นพบวา่รูปแบบภาวะผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จอยูใ่นระดบัสูงมากท่ีสุด ( ̅=4.22) รองลงมาคือภาวะผูน้ าแบบมี
ส่วนร่วม( ̅=4.00) รูปแบบภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ( ̅=3.98) และอนัดบัสุดทา้ยคือรูปแบบภาวะผูน้ าแบบช้ีน า ( ̅=3.30) 
ตารางท่ี 2 ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ( n=240) 

แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน  ̅ SD ระดบั 
ดา้นความส าเร็จของงาน 3.83 0.52 มากท่ีสุด 
ดา้นความรับผดิชอบ 4.22 0.51 มากท่ีสุด 
ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง 3.77 0.53 มากท่ีสุด 
ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ 3.80 0.52 มากท่ีสุด 
ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 3.92 0.50 มากท่ีสุด 
ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 4.23 0.49 มากท่ีสุด 
รวม 3.96 0.51 มากท่ีสุด 
 

จากตารางท่ี 2 พบวา่ ความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคคลของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล

โรงพยาบาลพญาไท 3 ภาพรวมอยูร่ะดบัมากท่ีสุด มีค่าเฉล่ียเท่ากบั  3.96  เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้ พบวา่ขอ้ท่ีค่าเฉล่ียอยู ่ในระดบั

มากท่ีสุดคือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างานของการท างาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 4.23 รองลงมาคือ ดา้นความรับผิดชอบ ค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 4.22  ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.92 ดา้นความส าเร็จของงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 และดา้นโอกาส

ความกา้วหนา้และความมัน่คง  คา่เฉล่ียเท่ากบั 3.77 

ส่วนที ่3 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
สมมติฐานท่ี 1 1.ปัจจยัส่วนบุคคลแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานต่างกนั 

ตารางท่ี 3 สรุปผลการทดสอบปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ปัจจยัส่วนบุคคล แรงจูงใจในการปฏิบตังิาน 

เพศ 5.53 0.35 ไม่แตกต่าง 
อายุ 5.44 0.14 ไม่แตกต่าง 
สถานภาพสมรส 1.39 0.38 ไม่แตกต่าง 
ต าแหน่งในการปฏิบัตงิาน 5.57 0.56 ไม่แตกต่าง 
ระดบัการศึกษา 3.58 0.14 ไม่แตกต่าง 
ระดบัเงนิเดือน 7.57 0.04* แตกต่าง 
ระยะเวลาในการปฏิบัตงิาน 7.00 0.38 ไม่แตกต่าง 

*มีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 จากตารางท่ี 3 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา่ บุคลากรท่ีมี เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ต าแหน่งในการปฏิบติังาน และ
ระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกตา่งกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัท่ีระดบันยัส าคญั 0.05 บุคลากรท่ีมีระดบั



การศึกษาและระดบัเงินเดือนแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัท่ี 0.05 ผลการเปรียบเทียบความ
แตกต่างรายคุจ่  าแนกตามระดบัการศึกษาพบวา่ 

และบุคลากรท่ีระยะเวลาในการปฏิบติังานแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั ผลการเปรียบเทียบรายคู่
พบวา่บุคลากรท่ีมีระดบัเงินเดือนสูงกวา่ 30000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติังานแตกต่างจากบุคลากรท่ีมีระดบัต ่ากวา่ 15000 
บาท ระหวา่ง 15000-20000บาทและ ระหวา่ง 20001-30000 บาท อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยบุคลากรท่ีมีระดบั
เงินเดือนสูงกวา่ 30000 บาทมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานสูงกวา่บุคลากรท่ีมีระดบัต ่ากวา่ 15000 บาท  ระหวา่ง 15000 - 20000
บาท และ ระหวา่ง 20001-30000 บาท 

สมมติฐานท่ี 2 รูปแบบภาวะผูน้ ามีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
ตารางท่ี 4 รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลพญาไท 3 
 

(N=240)  
รูปแบบภาวะผูน้ า B Beta t Sig 
ค่าคงท่ี 1.350  7.161 0.00 
ภาวะผุน้ าแบบช้ีน า 0.122 0.139 2.174 0.031* 
ภาวะผูน้ าแบบมีสนบัสนุน -0.022 -0.027 -0.232 0.817 
ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 0.203 0.262 2.139 0.033* 
ภาวะผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จ 0.329 0.377 4.924 0.00* 
Multiple R=.674      = .454  Adjust    = 0.444 F=48.59 S.E.=0.33372 

*ระดบันยัส าคญัท่ี 0.05 

จากตารางท่ี 4 พบวา่ ค่าสหสมัพนัธ์พหุคูณดงักล่าวมีนยัส าคญัทางสถติท่ีระดบั 0.05 อยู ่3 ดา้น คือรุปแบบภาวะผูน้ า
แบบช้ีน า ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จของงาน แสดงวา่ตวัแปรพยากรณ์ทั้ง 3 ดา้นร่วมกนั
พยากรณ์ตวัแปรเกณฑไ์ดดี้ โดยมีอ านาจในการพยากรณ์รูปแบบภาวะผูน้ าดอ้ยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ทั้ง 3 ดา้น 
โดยมีน ้ าหนกัความส าคญัของตวัแปรแต่ละตวั ไดแ้ก่ รูปแบบภาวะผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จของงาน ภาวะผูน้ าแบบมีส่วน
ร่วม และภาวะผูน้ าแบบช้ีน า ตามล าดบั  
 ตวัพยากรณ์ทั้งหมดมีอ านาจในการพยากรณ์ไดร้้อยละ 44 (Adjust   = 0.444 ) มีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหุคูณ
เท่ากบั 0.674 ( R= 0.674 ) ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั 0.33372 ( SE = 0.33372 ) โดยใหค้่าคงท่ีเท่ากบั
ศูนย ์เน่ืองจากค่า Sig มีค่ามากกวา่ 0.05 
สรุปและอภิปรายผล 

1.จากการศึกษาระดบัของรูปแบบภาวะผูน้ าพบวา่ ระดบัการรับรู้ของกลุ่มตวัอยา่ง ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า ภาวะผูน้ าแบบ

สนบัสนุน ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จของงาน อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้น

พบวา่กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการรับรู้รูปแบบภาวะผูน้ าแบบมุ่งเนน้ผลส าเร็จของงานมากท่ีสุด รองลงมาคือ ภาวะผูน้ าแบบมีส่วน

ร่วม ภาวะผน้ าแบบสนบัสนุนและภาวะผูน้ าแบบช้ีน า ตามล าดบั สามารถอธิบายไดว้า่หวัหนา้งานหรือผูน้ ามีการบงัคบับญัชา



แบบมุ่งเนน้ความส าเร็จโดยจะมุ่งเนน้ผลลพัธ์ของการท างานมากกวา่มุ่งเนน้ขั้นตอนการปฏิบติังาน มีการก าหนดระยะเวลาการ

ปฏิบติังานทุกคร้ังท่ีมอบหมายงานและคาดหวงัความส าเร็จของงานท่ีดีข้ึนอยูเ่สมอ ไม่สอดคลอ้งกบั (สายนั ปิติควร, 2562) ท่ี

ท าการคน้ควา้เร่ืองภาวะผูน้ าและแรงจุงใจท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั วาลีโคอมฟอร์ดแอนด์

ไดร์วิง่ แอสซิสแทนซ์ซิสเตม็ส์ ( ประเทศไทย)จ ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียสูงสุด คือภาวะผูน้ าแบบสัง่การ 

สามารถอธิบายไดว้า่ ผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูใ้หค้  าแนะน าในการปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด เป็นผูป้ฏิบติังานตวัอยา่งในเบ้ืองตน้ทุกคร้ัง

และผูบ้งัคบับญัชามีการดูแลการปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามระเบียบขององคก์ร 

2.จากการศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานพบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้ง 6 ดา้นไดแ้ก่ ดา้นความส าเร็จของ
งาน ดา้นความรับผิดชอบ ดา้นความหนา้และมัน่คง ดา้นค่าตอบแทนและสวสัดิการ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล และดา้น
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ภาพรวมอยูใ่นระดบัดีมากท่ีสุด เม่ือพิจารณารายดา้นพบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูใ่นระดบั
มากท่ีสุดสูงสุด คือ ดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน รองลงมาคือ ดา้นความรับผดิชอบ ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล ดา้น
ความส าเร็จของงาน และดา้นโอกาสความกา้วหนา้และความมัน่คง ตามล าดบั สามารถอธิบายไดว้า่บรรยากาศโดยทัว่ไปของ
สถานท่ีท างานส่งเสริมการท างาน อาคาร สถานท่ี และพ้ืนท่ีในการท างานมีความมัน่คงและปลอดภยั สภาพอุปกรณ์และ
เคร่ืองมือในการท างานมีเพียงพอต่อการปฏิบติังาน ไม่สอดคลอ้งกบั (สายนั ปิติควร, 2562) ท่ีท าการคน้ควา้เร่ืองภาวะผูน้ าและ
แรงจุงใจท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั วาลีโคอมฟอร์ดแอนดไ์ดร์วิง่ แอสซิสแทนซ์ซิสเตม็ส์ ( 
ประเทศไทย)จ ากดั โดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียสูงสุด คือ แรงจูงในดา้นความรับผิดชอบ สามารถอธิบายไดว้า่งานท่ีท า
มีการระบุหนา้ท่ีความรับผิดชอบชดัเจน มีความกระตือรือร้นในการติดตามงานเพื่อใหง้านส าเร็จไดดี้ท่ีสุด มีอ านาจตดัสินใจกบั
งานท่ีรับผิดชอบ องคก์รมีนโยบายท่ีแน่นอนและมีแนวทางในการปฏิบติัท่ีชดัเจน และนโยบายขององคก์รสามารน าไปปฏิบติัได้
จริง 

3.ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลพญาไท 3 
จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ อาย ุต าแหน่งในการปฏิบติังาน ระดบัการศึกษา และระยเวลาในการปฏิบติังาน ท่ีแตกต่างกนั 
มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานไม่แตกต่างกนัในภาพรวม  

ปัจจยัดา้นระดบัเงิน พบวา่ระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อแรงจุงใจในการปฏิบติังานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญั
ทางสถิติท่ีระดบั 0.05 จึงท าทดสอบรายคู่พบวา่บุคลากรท่ีระดบัเงินมากกวา่ 30,000 บาท มีแรงจูงใจในการปฏิบติัสูงกวา่บุคลากร
ท่ีมีระดบัเงินเดือนต ่ากวา่ 15,000 บาท ระหวา่ง 15,000-20,000 บาท และระหวา่ง 20,001-30,000 บาท ซ่ึงสอดคลอ้งกบั(สายนั ปิ
ติควร, 2562) ท่ีท าการคน้ควา้เร่ืองภาวะผูน้ าและแรงจุงใจท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั วาลีโค
อมฟอร์ดแอนดไ์ดร์วิง่ แอสซิสแทนซ์ซิสเตม็ส์ ( ประเทศไทย)จ ากดั  

4.จากการศึกษารูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลพญา
ไท 3 พบวา่รูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยเม่ือวเิคราะห์ราย
ดา้นจะเห็นวา่ ภาวะผูน้ าแบบมุ่งเนน้ความส าเร็จของงาน ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม และภาวะผูน้ าแบบช้ีน า ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การปฏิบติังานอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั (สายนั ปิติควร, 2562) ท่ีท าการคน้ควา้เร่ืองภาวะผูน้ าและ
แรงจุงใจท่ีมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั วาลีโคอมฟอร์ดแอนดไ์ดร์วิง่ แอสซิสแทนซ์ซิสเตม็ส์ ( 
ประเทศไทย) จ ากดั พบวา่รูปแบบภาวะผูน้ าและแรงจูงใจส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน และสอดคลอ้งกบั(ชูเกียรติ ยิม้พวง



,2554)ท่ีท าการศึกษาเร่ืองแรงจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน กรณีศึกษา บริษทับางกอกกลาส จ ากดั โรงงานปทุมธานี พบวา่
แรงจุงใจมีอิทธิพลต่อการปฏิบติังาน ก่อใหเ้กิดส่ิงเร้า แลว้ท าใหเ้กิดความพึงพอใจเม่ือเกิดความพึงพอใจก็จะปฏิบติังานอยา่งเตม็
ความสามารถ 
ข้อเสนอแนะจากการวจิยั 
 เพ่ือรักษาหรือเพ่ิมระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาล โรงพยาบาลพญาไท 3 ผูบ้ริหารหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาควรมีการปรับรูปแบบภาวะผูน้ าใหเ้หมาะสมโดยการใชผ้ลการวจิยัในประเด็นท่ีมีค่าเฉล่ียต ่าท่ีสุดเป็นแนวทาง 
ดงัน้ี 
 1.รูปแบบภาวะผูน้ า  รูปแบบท่ีมีขอ้เฉล่ียต ่ามากท่ีสุดคือ ภาวะผูน้ าแบบช้ีน า ผูบ้งัคบับญัชาควรเป็นผูป้ฏิบติังานเป็น
ตวัอยา่งใหพ้นกังานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในเบ้ืองตน้ทุกคร้ังและควรเป็นผูใ้หค้  าแนะน าในการปฏิบติังานอยา่งใกลชิ้ด 
 2.แรงจุงใจในการปฏิบติังาน ดา้นท่ีมีขอ้เฉล่ียต ่ามากท่ีสุดคือ ดา้นความกา้วหนา้และความมัน่คง ผูบ้งัคบับญัชาควรวาง

หลกัเกณฑก์ารประเมินผลงานใหเ้ป็นไปอยา่งยติุธรรมและควรมีการอธิบายถึงหลกัเกณฑใ์นการประเมินผลแต่ละดา้นให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความเขา้ใจในแต่ดา้นท่ีประเมิน รวมถึงฝ่ายการพยาบาลควรเพ่ิมความมัน่ใจใหก้บัพนกังานเพ่ือเกิดความ

พอใจกบัความมัน่คงในขององคก์รในปัจจุบนั 

ข้อเสนอแนะในการวจิยัคร้ังต่อไป 
1.ควรศึกษาปัจจยัดา้นอ่ืนๆท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรฝ่ายการพยาบาลโรงพยาบาลพญาไท 3 
2.ควรเพ่ิมประชากรในการศึกษาโดยขยายไปยงัหน่วยงานอ่ืนๆขององคก์ร 
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