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ประกาศคุณูปการ 

 วิทยานิพนธ์ฉบับนีส้ำเร็จลุล่วงได้อย่างดดี้วยความกรุณาและความช่วยเหลอื 

เป็นอย่างดีจากผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สามารถ อัยกร ประธานกรรมการที่ปรึกษา 

วิทยานิพนธ์ และผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชาติชัย อุดมกิจมงคล กรรมการที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ ที่ได้กรุณาแนะนำ เสนอแนะ และตรวจแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความ 

เอาใจใส่ตลอดมาตั้งแต่เริ่มต้นจนสำเร็จเรียบร้อย ผูว้ิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 

และขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ใหก้ารช่วยเหลอืการทำวิจัยครั้งนีเ้ป็นอย่างดี 

 ขอขอบพระคุณ ผู้เช่ียวชาญ และคณะกรรมการสอบเค้าโครงและสอบป้องกัน  

ทุกท่าน ที่กรุณาตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืที่ใชใ้นการวิจัย พร้อมให้คำแนะนำ 

การพัฒนาวิธีดำเนนิการวิจัยใหม้ีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ รวมทั้งบุคคลที่ผู้วจิัยได้อา้งอิง  

ทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม 

 ขอขอบพระคุณ นายกองค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนคร และสาธารณสุข

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ที่ให้ความอนุเคราะห์และความสะดวกในการเก็บรวม

รวมข้อมูลเพื่อการวิจัย ตลอดจนบุคลากรและผูบ้ริหารของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ทุกท่านที่เป็นกลุ่มตัวอย่างที่ให้ความ

ร่วมมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นอย่างดี   

 ขอขอบพระคุณ บิดา มารดา และญาติพี่น้องทุกท่านที่คอยช่วยเหลอืสนับสนุน  

ทั้งด้านกำลังใจและกำลังทรัพย์ด้วยดีตลอดมา 

 ขอขอบคุณเพื่อนนักศึกษาสาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ทุกท่านที่ได้ให้คำแนะนำ

และคอยให้กำลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผูท้ี่ให้ความร่วมมอืช่วยเหลอือีกหลายท่าน   

ซึ่งผูว้ิจัยไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้หมด จึงขอขอบคุณทุกท่านเหล่าน้ันไว้ ณ โอกาสนี้

ด้วย  

 คุณค่าและประโยชน์จากวิทยานพินธ์ฉบับนี ้ผู้วจิัยขอมอบแด่บิดา มารดาของ

ผูว้ิจัย และบูรพาจารย์ทุกท่าน ที่ได้อบรมสั่งสอนจนผูว้ิจัยสามารถดำรงตนและบรรลุผล

สำเร็จในปัจจุบัน 

 

                                                                      วรัญญา รักษาแก้ว 
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บทคัดย่อ 

 การวิจัยครั้งนี้มีความมุ่งหมายของการวิจัย 1) เพื่อศึกษาระดับภาวะผูน้ำแบบ 

ใฝ่บริการ ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

2) เพื่อศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

3) เพื่อศกึษาอิทธิพลของขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร กลุ่มตัวอย่างได้แก่ บุคลากรและผูบ้ริหารของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร จำนวน 211 คน โดยใช้แบบสอบถาม 

เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมข้อมูล และสถิตทิี่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 

ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 

 ผลการวิจัยพบว่า  

 1. ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.08)  

ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.90) 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.75) 
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 2. ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการเยียวยารักษา (β=.630) การอุทิศตน

เพื่อพัฒนาคน (β=.597) การสร้างมโนทัศน์ (β=.485) ความรับผดิชอบร่วมกัน (β=.348) 

ด้านการรับฟัง (β=.271) และการเห็นอกเห็นใจ (β=.214) มีอทิธิพลต่อประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันทำนายระดับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 62.50 (R2=.625) 

 3. ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

(β=.325) และความรูส้ึกเป็นที่รัก (β=.199) มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 42.10 (R2=.421) 
 

คำสำคัญ : ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ, ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน, ประสิทธิผล 

  การปฏิบัติงาน 
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ABSTRACT 

 The purposes of this research included the following: 1) To study the level 

of service-oriented leadership. Morale in work and the effectiveness of the work of 

personnel at the Subdistrict Health Promoting Hospital in Sawang Daen Din District. 

Sakon Nakhon Province 2) To study the influence of service-oriented leadership on the 

work effectiveness of personnel at Subdistrict Health Promoting Hospitals in Sawang 

Daen Din District. Sakon Nakhon Province 3) To study the influence of work morale on 

work performance. of the personnel of the Subdistrict Health Promoting Hospital in 

Sawang Daen Din District Sakon Nakhon Province. Sample groups include: Personnel 

and administrators of the Subdistrict Health Promoting Hospital in Sawang Daen Din 

District Sakon Nakhon Province, 211 people A stratified sampling method was used. 

The questionnaire was used as the tool for data collection and statistics employed for 

data analysis incorporated frequency, percentage, standard deviation, and Multiple 

Regression Analysis.  

 The study revealed these results: 

 1. Service-oriented leadership of personnel at Subdistrict Health Promoting 

Hospital in Sawang Daen Din District Sakon Nakhon Province Overall, it is at a high 

level ( X =4.08). Morale in the work of personnel at subdistrict health promotion 

hospitals in Sawang Daen Din district, Sakon Nakhon Province Overall, it is at a high 
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level. ( X =3.90). Effectiveness of work performance of personnel at Subdistrict Health 

Promoting Hospital in Sawang Daen Din District. Sakon Nakhon Province Overall, it is 

at a high level. ( X =3.75). 

 2. Service-oriented leadership of personnel at Subdistrict Health Promoting 

Hospital in Sawang Daen Din District Sakon Nakhon Province Healing (β=.630), 

dedication to human development (β=.597), concept creation (β=.485), shared 

responsibility (β=.348), attentive listening (β =.271) and empathy (β=.214). 

It has an influence on the work efficiency of personnel at the Subdistrict Health 

Promoting Hospital in Sawang Daen Din District. Sakon Nakhon Province Statistically 

significant at the .01 level. They can jointly predict the level of work effectiveness of 

personnel at subdistrict health promotion hospitals in Sawang Daen Din District. Sakon 

Nakhon Province received 62.50 (R2=.625) 

 3. Morale in the performance of personnel at the Subdistrict Health 

Promoting Hospital in Sawang Daen Din District. Sakon Nakhon Province Interpersonal 

relations (β=.325) and feeling loved (β=.199). It has an influence on the work 

efficiency of personnel at the Subdistrict Health Promoting Hospital in Sawang Daen 

Din District. Sakon Nakhon Province Statistically significant at the .01 level. They can 

jointly predict the level of work effectiveness of personnel at subdistrict health 

promotion hospitals in Sawang Daen Din District. Sakon Nakhon Province received 

42.10 (R2=.421) 
 

Keywords: Servant leadership, Executives and Morale in working, Performance 
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1 

 

บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล (รพ.สต.) เดิมคือสุขศาลา ต่อมาเป็นสถานี

อนามัย ซึ่งให้บริการทางสาธารณสุขที่อยู่ภายใต้กระทรวงสาธารณสุข สังกัดสำนักงาน

สาธารณสุขจังหวัด และสำนักงานสาธารณสุขอำเภอ และเปลี่ยนชื่ออีกครั้งเป็นศูนย์

สุขภาพชุมชน ถึงปี 2553 ได้ยกระดับสถานีอนามัยหรือศูนย์สุขภาพชุมชนให้เป็น

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในปัจจุบัน โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล (รพ.สต.) 

มีความสำคัญต่อระบบสุขภาพไทย เพราะเป็นหน่วยงานที่ใกล้ชิดกับชุมชนที่ชาวบ้านรู้จัก 

และนิยมใช้บริการมากขึ้นเป็นลำดับ ภารกิจของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล (รพ.

สต.) ถ้าแบ่งง่าย ๆ คือ ปฐมพยาบาลเบือ้งตน้ หรอืระดับปฐมภูม ิ(Primary care) กับฟืน้ฟู

สมรรถภาพ จึงเป็นสถานพยาบาลที่ดูแลประชาชนตั้งแต่อยู่ในครรภ์ เกิด การดำรงชีพ  

จนตาย ได้แก่ การตรวจรักษาพยาบาลขั้นต้น การฝากครรภ์ การให้บริการสร้างเสริม

ภูมคิุ้มกันโรค (การใหว้ัคซีนเด็ก) การดูแลโภชนาการ งานอนามัยโรงเรยีน การคุ้มครอง

ผูบ้ริโภค การคัดกรองภาวะผดิปกติต่าง ๆ การบำบัดรักษาโรคเบาหวาน ความดันโลหติ 

มะเร็งเต้านม มะเร็งปากมดลูก การดูแลผูพ้ิการ ผู้สูงอายุ การฟืน้ฟูสมรรถภาพ และ

บริการอื่น ๆ ให้กับชุมชน นอกจากนีย้ังเป็นแหล่งฝึกงานที่สำคัญของสถาบันการศึกษา 

ได้แก่ วิทยาลัยพยาบาล คณะพยาบาลของมหาวิทยาลัยทั้งรัฐและเอกชน ตลอดถึง

นักศึกษาหลักสูตรสาธารณสุขศาสตร์ของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

(สมหมาย จันทร์เรือง, 2558) 

 ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource) กล่าวได้ว่า มคีวามสำคัญเป็นอันดับแรก

ของทุกองค์การ โดยเปรียบเสมอืนวัตถุดิบที่ช่วยใหทุ้กกิจกรรมและทุกหน้าที่ในองค์การ

สามารถดำเนินไปได้อย่างต่อเนื่อง เนื่องจากมนุษย์เป็นผู้ปฏิบัติงานในทุกหน่วยงานของ

องค์การ รวมไปถึงเป็นผู้ปรับเปลี่ยนองค์การให้ดำเนินไปในแนวทางที่ต้องการ องค์การ 

จะประสบผลสำเร็จตามที่ต้องการได้หรือไม่นัน้จำเป็นต้องอาศัยมนุษย์ซึ่งเป็นผู้ที่มคีวามรู้

ความสามารถ และมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็น
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ทรัพยากรที่สำคัญที่สุด เนื่องจากเป็นตัวขับเคลื่อนในกระบวนการและการดำเนินงาน

บริหารต่าง ๆ ขององค์การ รวมทั้งเป็นปัจจัยสำคัญที่จะส่งผลต่อความสำเร็จขององค์การ

ได้ ดังนัน้ ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มปีระสิทธิภาพ นอกจากจะเป็นผลมาจากการ

สรรหา การคัดเลือกบุคลากร และการพัฒนาบุคลากรในองค์การแลว้ สิ่งสำคัญอีกสิ่งหนึ่ง 

ได้แก่ การรักษาไว้ซึ่งบุคลากรขององค์การ ซึ่งสิ่งหนึ่งที่สามารถแสดงให้เห็นถึงการคงอยู่

ของบุคลากร คือ การที่บุคลากรมปีระสิทธิผลการปฏิบัติงานนั่นเอง (อนิวัช แก้วจำนงค์, 

2557) 

 ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน คือ ผลสำเร็จอันเป็นผลเนื่องมาจากการ

ปฏิบัติงานตามโครงการหรือแผนงานนั้นตามวัตถุประสงค์ขององค์การที่ได้ตัง้ไว้ ซึ่งตาม

แนวความคิดสมัยใหม่ในการจัดกิจการงานจะเริ่มต้นที่การตัง้จุดสําเร็จของงาน นั่นคือ     

มีการตัง้เป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ของผลสําเร็จที่เราต้องการ ถ้าใชท้รัพยากรหรือปัจจัย

นำเข้ามาดำเนินการในโครงการหรืองานใดน้อยที่สุด และผลที่เกิดขึน้สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่กำหนดไว้การดำเนินโครงการนัน้จะมีประสิทธิผลสูงสุด  

แตใ่นทางตรงกันข้ามถ้าโครงการใดแมว้่าจะสามารถดำเนินการบรรลุวัตถุประสงค์หรอื

เป้าหมายที่กำหนดไว้เหมอืนกันก็ตาม แต่ใชท้รัพยากรหรอืปัจจัยนำเข้ามากกว่าโครงการ

อื่น ๆ โครงการนัน้ก็จะไม่ใช่โครงการที่มปีระสิทธิผลสูงสุด (วชิรวัชร งามละม่อม, 2559) 

 ภาวะผูน้ำถือว่าเป็นส่วนหนึ่งของการบริหารเป็นการนำหรอืการทำใหผู้อ้ื่น

ประพฤติปฏิบัติตามที่ประสงค์ ตามเป้าหมายขององค์การ ภาวะผูน้ำจึงเป็นเรื่องสำคัญ 

มากในการบริหาร การพยายามพัฒนาผูน้ำที่ดนีั้นเป็นพื้นฐานของการสร้างผลผลิตหรอื

บริการ องค์การจะสำเร็จหรอืล้มเหลวนัน้ขึ้นอยู่กับคุณสมบัติของผู้นำในองค์การนั้น 

เป็นอย่างมาก ดังนัน้ การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร จะมีประสิทธิผลและประสบความสำเร็จมากน้อย

เพียงใด บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล จงึจำเป็นต้องมีบุคลิกภาพและ

พฤติกรรมในฐานะ “ผูน้ำ” (Leader) เป็นปัจจัยที่สำคัญประการหนึ่งต่อความสำเร็จของ

องค์การ ทั้งนีเ้พราะผู้นำมีภาระหนา้ที่ : และความรับผิดชอบโดยตรงที่จะต้องวางแผน  

สั่งการ ดูแล และควบคุมให้บุคลากรขององค์การปฏิบัติงานต่าง ๆ ให้ประสบความสำเร็จ 

ตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ซึ่งภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ (Servant leadership) 

เป็นรูปแบบการบริหารที่ผู้นำองค์การพยาบาลและทางด้านสาธารณสุขในปัจจุบันใหค้วาม

สนใจ และเลือกนำมาใช้เพื่อการบริหารจัดการงานขององค์การ โดยพฤติกรรมของผู้นำ
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องค์การจะให้ความสำคัญกับเรื่อง การพัฒนาตนให้เป็นผู้นำที่ไม่ใช้อำนาจบังคับหรือกำกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน แต่จะเน้นการกระตุ้นดว้ย เทคนิคต่าง ๆ เพื่อให้ผลการ

ปฏิบัติงานในองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว และยั่งยืน มุ่งเน้นให้

ผูใ้ต้บังคับบัญชา สามารถพัฒนาศักยภาพ และประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานได้อย่าง

สูงสุด ภายใต้บทบาทการสนับสนุน และส่งเสริม ของผู้นำในการบริหารทรัพยากร และ

แรงจูงใจ ซึ่งให้ความสำคัญต่อบรรยากาศภายในองค์การ ทำให้สมาชิกทีมเกิดความ

รับผิดชอบร่วมกัน และรับรู้ในความสามารถของกันและกัน (สุระพรรณ พนมฤทธิ์ และ 

เพ็ญพรรณ พิทักษ์สงคราม, 2564) 

 ดังนัน้การบริหารจัดการงานของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ภายใต้การใช้ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ สามารถช่วย

ส่งเสริมความสำเร็จของงานที่เกิดจากบุคลากรของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลใน

เขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ทุกคนในทีมในการปฏิบัติงาน เพราะภาวะผูน้ำ

แบบใฝ่บริการ คือ แบบการบริหารของผู้นำที่เน้นการปฏิบัติเป็นตัวอย่าง การให้ความสนใจ

ในการ ส่งเสริมทีมให้ได้รับการพัฒนา การใหค้วามสำคัญด้านคุณธรรม การส่งเสริม

ความสัมพันธ์อันดีอย่างแท้จรงิระหว่าง ผูน้ำและทีมในองค์กร การบริหารแบบใฝ่บริการทำ

ให้ทีมเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน ได้รับการเสริมพลังส่งผล ให้การปฏิบัติงานประสบ

ความสำเร็จ 

 การที่จะทำใหบุ้คลากรในหน่วยงานปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพประสิทธิผลนั้น 

นอกจากการการมีภาวะผูน้ำที่ดแีล้ว จะต้องมแีรงจูงใจหรอืขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติ

หนา้ที่ที่ตอบสนองความต้องการของบุคลากรที่เกื้อกูลในการปฏิบัติงาน ขวัญและกำลังใจ

ในการปฏิบัติหน้าที่ถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบที่สำคัญยิ่งประการหนึ่งในการบริหารงาน

บุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งหน่วยงานราชการทางการวจิัย จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องสร้างเจต

คติที่ดีต่อการทำงาน ซึ่งเป็นแรงจูงใจให้บุคคลทำงานด้วยความกระตือรือรน้และด้วยความ

สมัครใจ หรือมีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ทำใหอ้งค์การบรรลุเป้าหมายและเกิด

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ขวัญกำลังใจเป็นสิ่งสำคัญต่อความมปีระสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติหน้าที่การงานของแต่ละคน คนที่มคีวามรูค้วามสามารถสูง รวมทั้งมอีุปกรณ์ 

เครื่องใช้อย่างดแีละเพียงพอก็ยังไม่เป็นหลักประกันได้ว่าผลงานที่ได้รับจะมีคุณภาพและ

ปริมาณสูงสุดดังที่คาดหวังไว้ ขวัญของบุคคลหรือกลุ่มบุคคลจึงมีความสำคัญต่อ 
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การทำงาน นอกจากนั้นยังก่อใหเ้กิดความร่วมมอื ร่วมใจในการทำงานเพื่อให้บรรลุ

วัตถุประสงค์ ทำให้บุคคลมีระเบียบวินัย ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาขององค์การ  

มีความคิดที่จะพัฒนางานใหม้ีประสิทธิภาพมากขึ้น (อิทธินันท์ ซอหะซัน, 2562) 

 ขวัญเป็นสภาวะจติใจ หรอืความรูส้ึกของบุคคลที่เป็นพฤติกรรมแสดงออก 

ต่อสภาพแวดล้อมหรอืปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานอันเป็นสิ่งบ่งช้ีใหเ้ห็นถึงความ

ตั้งใจ และทำให้เกิดกำลังใจที่จะร่วมมอืร่วมใจกันปฏิบัติงานให้ประสบผลสำเร็จ เช่น  

ถ้าบุคคลมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานดีย่อมส่งผลต่อผลผลติและความสำเร็จของ

งาน แต่ถ้าบุคคลมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานที่ไม่ดี ย่อมส่งผลกระทบต่อ

ความสำเร็จในการทำงานในแง่ที่ผลงานออกมาไม่ดี การทำงานไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์

หรอืการปฏิบัติงานล้มเหลวได้ (คำนาย อภปิรัชญาสกุล, 2560) ขวัญและกำลังใจในการ

ปฏิบัติงาน คือ สภาพจิตใจที่เกี่ยวข้องกับความคิด ความรูส้ึก ที่บุคคลมีต่อสภาพแวดล้อม

ในการทำงาน โดยที่จะแสดงออกมาเป็นลักษณะของความร่วมมอืร่วมใจความรูส้ึก

กระตอืรอืร้น ความรับผดิชอบที่จะปฏิบัติงาน และหน้าที่ตามที่กำหนดไว้ในองค์การให้

บรรลุผลสำเร็จ ดังนัน้ขวัญและกำลังใจจงึถือเป็นสิ่งที่องค์การจะละเลยไม่ได้เลย และ

เนื่องจากขวัญเป็นสิ่งที่เปลี่ยนแปลงง่ายและบางครัง้ยากต่อการสังเกตเห็นได้อย่างชัดเจน 

องค์การจึงตอ้งทำการสารวจขวัญอยู่เสมอ ๆ จะทำใหอ้งค์การสามารถปรับปรุงสภาพ

ขวัญในองค์การให้ดยีิ่งขึน้ได้ ถ้าหากผู้นาองค์การสามารถสร้างขวัญและกำลังใจในการ

ทำงานให้เกิดในระดับที่สูง จงึเป็นที่มั่นใจได้ว่างานทุกอย่างขององค์การจะดำเนินไปได้

อย่างราบรื่นและเรียบร้อย ปราศจากการขัดแย้งภายในหรอืการละเลยจนทำให้งานสะดุด

เกิดผลงานที่น้อยกว่าที่ควรจะเป็น (รัฐพล ธูปประสม, 2556) 

งานทางดา้นสาธารณสุขเป็นงานที่มีลักษณะพิเศษเพราะเป็นงานที่ต้อง

รับผิดชอบต่อชีวติมนุษย์ งานทางดา้นสาธารณสุขมิใช่จะใช้ความรูแ้ต่เพียงอย่างเดียว  

แต่ตอ้งอาศัยความรัก ความพึงพอใจในวิชาชีพ ใช้ศิลปะอย่างละเอียดอ่อน ประณีต เพื่อให้

สามารถตอบสนองต่อปัญหาความต้องการของผูป้่วย ญาตผิูป้่วย และบุคลากรในทีม

สุขภาพ ในขณะที่ประชาชนมาใช้บริการในสถานบริการของรัฐเพิ่มขึ้น แต่อัตรากำลัง 

ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล กลับมีไม่เพียงพอต่อการให้บริการ โดยทุก

เดือนจะมีรายงานการสูญเสียบุคลากรเนื่องจากการลาออก งานสาธารณสุขจงึเป็นงาน 

ที่หนักทั้งร่างกายและจติใจ ทั้งยังเสี่ยงอันตรายอันเกิดจากโรคภัยของผูป้่วย การเสื่อมเสีย

สุขภาพของพยาบาลจากการใชแ้รงงานที่หักโหมในการปฏิบัติงาน ส่งผลใหเ้กิดอุปสรรค
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และปัญหาต่อการบริการที่มีสาเหตุมาจากสัมพันธภาพในการทำงาน การปกครองบังคับ

บัญชา รายได้ สวัสดิการ ความมั่นคงปลอดภัย ความก้าวหน้า ตลอดจนศักดิ์ศรใีนอาชีพ 

ถ้าบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล ไม่ได้รับการตอบสนองตามความต้องการ

แล้วย่อมทำให้เกิดความเบื่อหน่ายในการทำงาน ขาดแรงจูงใจในการทำงาน ขาดขวัญและ

กำลังใจในการทำงาน ซึ่งปัจจัยต่าง ๆ ที่กล่าวมานี้ย่อมส่งผลต่อประสิทธิผลในงาน

ปฏิบัติงาน รวมทั้งลักษณะภาวะผูน้ำถือเป็นปัจจัยที่มคีวามสำคัญต่อการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร  

 จากหลักการและเหตุผล ตลอดจนสภาพปัญหาที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่า  

ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรในหน่วยงาน มีความสำคัญต่อองค์การทุกองค์การเป็นอย่างยิ่ง จงึทำให้

ผูบ้ริหารในองค์การต่าง ๆ พยายามจะดำเนินการหลายประการที่มุ่งจะยกระดับขวัญ

กำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใจองค์การของตนให้สูงขึ้น ซึ่งการเสริมสร้างขวัญ

กำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ ย่อมน่าจะมีผลทำให้องค์การดำเนินการ

ไปด้วยความราบรื่นและทำใหบุ้คลากรมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานดียิ่งขึ้น ด้วยเหตุนี ้

ผูว้ิจัยในฐานะที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลแห่งหนึ่ง ในเขตอำเภอสว่าง

แดนดิน จังหวัดสกลนคร ซึ่งมโีรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล จำนวน 20 แห่ง  

มีบุคลากรทั้งสิน้ 211 คน เมื่อเทียบกับจำนวนประชาชนในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร จำนวน 149,070 คน จะคิดเป็น บุคลากร 1 คน ต่อประชาชน 706 คน เนื่องจาก

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล เป็นสถานพยาบาลขนาดเล็ก บางแห่งอาจมีเจ้าหนา้ที่ 

1-3 คน โดยต้องให้บริการประชาชนเป็นจำนวนมาก นอกจากนั้นโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลแห่งหนึ่ง ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนครบางแห่งได้ถ่ายโอน 

ไปสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแลว้ และยังมีโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

บางแห่ง ที่ยังสังกัดกระทรวงสาธารณสุขเหมอืนเดิม จงึเกิดความสนใจที่จะศกึษา  

ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ และขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร โดยศึกษาว่า ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการอยู่ในระดับใด ขวัญกำลังใจ 

ในการปฏิบัติงาน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด มคีวามเกี่ยวข้องกัน 

หรอืมีความสัมพันธ์กันหรอืไม่ อย่างไร  เพื่อจะนำผลการศกึษาค้นคว้ามาใช้เป็นแนวทาง 
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ให้ผู้บริหารนำไปวางแผนการเสริมสรา้งและพัฒนาภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ พัฒนา 

ปรับปรุงระบบการบริหารงานบุคคลขององค์การให้สอดคล้องกับความตอ้งการของ

บุคลากรในสังกัดและหาแนวทางเพื่อทำให้บุคลากรมีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานจนทำ

ให้เกิดประสทิธิผลการปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุขทุ่มเทให้กับการ

ทำงาน เกิดความภาคภูมใิจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์การ อันจะส่งผลที่จะทำให้การ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร มปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผล อันจะยังประโยชน์ให้เกิดขึ้นแก่ประชาชน

และประเทศชาติได้อย่างแท้จรงิต่อไป 
 

คำถามของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้กำหนดคำถามของการวิจัย ไว้ดังนี ้

  1. ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการ ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน และประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร อยู่ในระดับใด 

  2. ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

หรอืไม่ 

  3. ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  

ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

หรอืไม่ 
 

ความมุ่งหมายของการวจิัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้กำหนดความมุ่งหมายของการวิจัย ไว้ดังนี้ 

  1. เพื่อศึกษาระดับภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการ ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

     2. เพื่อศกึษาอิทธิพลของภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการทีส่่งผลต่อประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  
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จังหวัดสกลนคร 

     3. เพื่อศกึษาอิทธิพลของขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานทีส่่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 
 

สมมตฐิานของการวิจัย 

 ในการวิจัยครั้งนีผู้ว้ิจัยได้ตั้งสมมตฐิานของการวิจัย ไว้ดังนี ้

   1. ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการ ประกอบด้วย การรับฟัง การเห็นอกเห็นใจ  

การเยียวยารักษา การตระหนักรู้ การโน้มนา้วใจ การสร้างมโนทัศน์ การมองการณ์ไกล  

ความรับผดิชอบร่วมกัน การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน และการสร้างกลุ่มชน มีอทิธิพลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

     2. ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความรูส้ึกเป็นที่รัก 

เป้าหมายในอนาคต และความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร  
 

ความสำคัญของการวจิัย 

 จากการศกึษาวิจัยครั้งนี ้ผลการวิจัยมีความสำคัญ ดังนี้ 

  1. ทำให้ทราบระดับภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการ ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ซึ่งหน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถนำผลการวิจัย 

ที่ได้มาเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

และประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ให้ดียิ่งขึน้ 

         2. ทำให้ทราบอิทธิพลของภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ และอิทธิพลของขวัญ

กำลังใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ซึ่งหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

8 

สามารถนำผลการวิจัยที่ได้มาเป็นแนวทางในการพัฒนาภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการและขวัญ 

กำลังใจจะช่วยเพิ่มความพึงพอใจของผูป้่วย และยกระดับคุณภาพการบริการด้าน

สาธารณสุขในพื้นที่ อันจะช่วยลดการลาออกของบุคลากร หรอืความไม่เพียงพอ 

ของบริการในพืน้ที่ที่มทีรัพยากรจำกัด 

  3. องค์ความรูท้ี่ได้จากการวิจัยสามารถนำไปเป็นแนวทางในการออกแบบ

แผนพัฒนาบุคลากร การสร้างแรงจูงใจในงาน และการปรับปรุงระบบการบริหารงาน

บุคคลใหส้อดคล้องกับบริบทเฉพาะของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล และระบุถึง

ความเป็นไปได้ในการนำผลการวิจัยไปใช้เป็นต้นแบบสำหรับหน่วยงานด้านสาธารณสุขใน

พืน้ที่อื่น ๆ ที่มบีริบทคล้ายคลึงกัน 

  4. ผลจากการวิจัย ทำให้ได้องค์ความรู้ที่จะนำไปสู่แนวทางการพัฒนาภาวะ

ผูน้ำและขวัญกำลังใจของบุคลากรจะนำไปสู่การเพิ่มคุณภาพและประสิทธิภาพของบริการ 

ซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อความพึงพอใจและความไว้วางใจของประชาชน และระบุว่าการ

พัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรยังช่วยเสริมสร้างภาพลักษณ์ที่ดขีอง

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในสายตาของชุมชน 
 

ขอบเขตของการวจิัย 

 1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  1.1 ประชากร 

   ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ บุคลากรและผูบ้ริหารของโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร จำนวน 211 คน 

(สำนักงานสาธารณสุขอำเภอสว่างแดนดิน, 2567) 

  1.2 กลุ่มตัวอย่าง 

   การวิจัยครั้งนี้ศกึษาจากประชากรทั้งหมด ซึ่งเป็นบุคลากรและผู้บริหาร

ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร จำนวน 

211 คน เนื่องจากประชากรในการศกึษาครั้งนีม้ีไม่มากจงึทำการศกึษาแบบเจาะจง หน่วย

ในการวิเคราะห์เป็นองค์กร ทั้งนีผู้ว้ิจัยเจาะจงที่จะใช้บุคลากรทั้งหมดเป็นหน่วยวิเคราะห์  

จงึไม่ได้มกีารสุ่มตัวอย่าง 
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 2. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย 

  2.1 ตัวแปรอิสระ ได้แก่  

   2.1.1 ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ตามแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำแบบ 

ใฝ่บริการ ของ Spears (2004) 

    1) การรับฟัง 

    2) การเห็นอกเห็นใจ 

    3) การเยียวยารักษา 

    4) การตระหนักรู ้

    5) การโน้มนา้วใจ 

    6) การสรา้งมโนทัศน์ 

    7) การมองการณ์ไกล 

    8) ความรับผดิชอบร่วมกัน 

    9) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน 

    10) การสรา้งกลุ่มชน 

   2.1.2 ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ตามแนวคิดเกี่ยวกับ 

ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของ Hardy (2013) ประกอบด้วย 

    1) ด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก  

    2) ด้านเป้าหมายในอนาคต 

    3) ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

  2.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

ตามกระบวนการบริการสาธารณสุข ของสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2560)  

   2.2.1 การส่งเสริมสุขภาพ 

   2.2.2 การควบคุมและป้องกันโรค 

   2.2.3 การรักษาพยาบาล 

   2.2.4 การฟื้นฟูสมรรถภาพ 

   2.2.5 การคุ้มครองผู้บริโภคด้านสาธารณสุข 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

10 

 3. ขอบเขตด้านพื้นที่ของการวจิัย 

  พืน้ที่ที่ใชใ้นการวิจัย คือ โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร จำนวน 20 แห่ง 

 4. ขอบเขตด้านระยะเวลาดำเนินการวิจัย 

  ช่วงเวลาที่ทำการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ ระหว่างวันที่ 1 มิถุนายน ถึงวันที่ 31 

ธันวาคม พ.ศ. 2567 
 

กรอบแนวคดิของการวจิัย 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ตลอดจนงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผูว้ิจัยได้นำ 

  1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ ของ Spears (2010) มากำหนด

เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของ Hardy (2013)  

มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวจิัยเกี่ยวกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

  3. กระบวนการบริการสาธารณสุข ของสำนักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุข (2560) มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวจิัยเกี่ยวกับประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร 

 รายละเอียดดังภาพประกอบ 1 
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ภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิาร 

1. การรับฟัง 

2. การเห็นอกเห็นใจ 

3. การเยียวยารักษา 

4. การตระหนักรู้ 

5. การโน้มนา้วใจ 

6. การสรา้งมโนทัศน์ 

7. การมองการณ์ไกล 

8. ความรับผดิชอบร่วมกัน 

9. การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน 

10. การสรา้งกลุ่มชน 

 

               ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม  

       (Independent Variable)                                  (Dependent Variable) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดของการวิจัย 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้นิยามศัพท์เฉพาะ ไว้ดังนี้ 

  1. ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ที่แสดงออกซึ่งการ

ให้บริการผู้อื่นด้วยความเข้าใจ ด้วยความเต็มใจ ร่วมมอืร่วมใจในการทำงานกับบุคลากร

เพื่อการนำพาองค์การไปสู่ผลสำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน ประกอบด้วย 

   1.1 การรับฟัง หมายถึง บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร มทีักษะในการสื่อสารและการฟังผูอ้ื่นอย่าง 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

1. การส่งเสริมสุขภาพ 

2. การควบคุมและป้องกันโรค 

3. การรักษาพยาบาล 

4. การฟืน้ฟูสมรรถภาพ 

5. การคุ้มครองผูบ้ริโภค 

ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

1. ด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก  

2. ด้านเป้าหมายในอนาคต 

3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
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ตั้งใจ ฟังด้วยใจเปิดกว้าง การเปิดรับคำพูดของผู้อื่นด้วยใจเป็นกลาง และเปิดโอกาสให้ 

แสดงความคิดเห็นร่วมกัน สามารถได้ยินทั้งเสียงที่เปล่งออกมาและเสียงภายในใจของผู้อื่น  

เพื่อจะสามารถตัดสินใจได้อย่างเหมาะสมตามความจำเป็นของสถานการณ์ที่เกิดขึ้น 

   1.2 การเห็นอกเห็นใจ หมายถึง บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร พยายามเข้าใจและเข้าถึงความรู้สึกผูอ้ื่น 

ยอมรับและเคารพถึงความเป็นตัวเองของเขา และมีทัศนคติที่ดีต่อเพื่อนร่วมงาน ไม่ปฏิเสธ

ความเป็นบุคคลของเพื่อนร่วมงาน 

   1.3 การเยียวยารักษา หมายถึง บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ให้การช่วยเหลอืผูอ้ื่นในด้านร่างกายและ

จติใจ เพื่อกระตุ้นใหม้ีความเข้มแข็ง ต่อสู้กับปัญหาและอุปสรรคต่าง ๆ สามารถเอาชนะ 

ต่อภาวะทางด้านอารมณ์ ซึ่งทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

   1.4 การตระหนักรู้ หมายถึง พฤติกรรมของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ที่แสดงถึงการยอมรับใน

ข้อบกพร่องและข้อจำกัดของตนเอง สามารถประเมินตนเองก่อนตัดสินใจและสามารถ

ไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ รวมทั้งตื่นตัวอยู่ตลอดเวลาและสามารถปรับตนได้ตาม

สถานการณ์ 

   1.5 การโน้มน้าวใจ หมายถึง ความสามารถของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ที่ทำให้บุคลากรใน

หน่วยงาน เพื่อนร่วมงานเชื่อมั่นยอมรับและเห็นด้วยในการปฏิบัติงานด้วยความร่วมมอืร่วม

ใจ ไม่ใช่เป็นการบังคับให้ทำ ซึ่งจะส่งผลใหก้ารปฏิบัติงานในองค์การมปีระสิทธิภาพสูง 

   1.6 การสร้างมโนทัศน์ หมายถึง บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร มีความสามารถในการฝันถึงสิ่งที่ยิ่งใหญ่ 

สามารถมองปัญหาขององค์กรจากพืน้ฐานแนวคิดเชิงระบบ กล่าวคือตอ้งคิดให้เหนอืกว่า

สภาพความเป็นจริงที่เกิดขึน้แต่ละวัน ซึ่งต้องมวีินัยและฝกึฝน แสวงหาความสมดุลระหว่าง

การคิดอย่างเป็นกระบวนการและแนวคิดวันต่อวัน สามารถจัดลำดับความสำคัญระหว่าง

สิ่งที่เกิดขึน้ในอนาคตกับการมองเห็นปัญหาในแต่ละวัน 

   1.7 การมองการณ์ไกล หมายถึง ความสามารถของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ที่ใช้

ประสบการณ์ในอดีตที่ได้รับเป็นบทเรียนและนำมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์ ความเป็นจริง 
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ของปัจจุบันและแนวโน้มของสถานการณ์ของการตัดสินใจที่จะเกิดขึ้นในอนาคต สามารถ 

ช่วยใหบุ้คลากรในองค์การเข้าใจและมองเห็นทิศทางในการทำงานให้ประสบความสำเร็จ 

   1.8 ความรับผิดชอบร่วมกัน หมายถึง พฤติกรรมหรอืความสามารถ 

ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

ในการสร้างความสนิทสนมคุ้นเคย กระทำตนให้เป็นประโยชน์ เพื่อตอบสนองความ

ต้องการของเพื่อนร่วมงานและบุคลากร รวมทั้งจัดสรรทรัพยากรและสวัสดิการตาม 

ความตอ้งการและพร้อมที่จะรับผิดชอบต่อบุคคลเหล่านั้น 

   1.9 การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน หมายถึง บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร อุทิศตนอย่างมากในการให้ความ

สาคัญต่อความเจรญิก้าวหน้าของแต่ละคน ส่งเสริมความเจรญิเติบโต และพร้อมสนับสนุน 

พัฒนาบุคลากรในองค์กร 

   1.10 การสร้างกลุ่มชน หมายถึง พฤติกรรมหรือความสามารถของ

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

ในการสร้างกลุ่มและสร้างบรรยากาศในการทำงาน มีการกำหนดเป้าหมายในการทำงาน

ร่วมกัน และมีความเท่าเทียมกัน รวมทั้งสร้างความสามัคคีและพึ่งพาซึ่งกันและกัน 

  2. ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูส้ึก ทัศนคติ มุมมอง และ

ระดับความพึงพอใจของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดน

ดิน จังหวัดสกลนคร ที่เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการทำงาน ส่งผลให้

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

รู้สกึต้องการมีส่วนร่วมและมีความมุ่งมั่นที่จะทำงานในความรับผดิชอบของตนเอง 

อย่างเต็มที ่เพื่อบรรลุเป้าหมายของกลุ่ม ประกอบด้วย 

   2.1 ดา้นความรูส้ึกเป็นที่รัก หมายถึง ความรู้สกึของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนครที่รับรู้ว่าตน

ได้รับการให้ความสำคัญมากเพียงพอสำหรับการทุ่มเทแรงในการทำงาน ได้รับคำขอบคุณ

จากคนอื่นสำหรับความพยายามในการทำงานได้รับมอบหมายงานที่สำคัญ ได้ป็นส่วนหนึ่ง

ของทีมในการแก้ไขปัญหาสำคัญ รู้สกึว่า ตนเองมคีุณค่า ได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม

และยุติธรรม ได้รับโอกาสในการแสดงความสามรถ และได้รับโอกาสในการเลื่อนขั้น 

   2.2 ด้านเป้าหมายในอนาคต หมายถึง การรับรู้ทิศทางขององค์กร และ

กระบวนที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมายของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ
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สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ว่าตัวเองจะสามารถทำงานให้บรรลุเป้าหมายได้ เข้าใจ

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานที่ท่านทำ เป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกับเป้าหมาย

ส่วนตัว รู้สกึว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการที่ทำใหอ้งค์กรบรรลุเป้าหมาย เป้าหมาย

ขององค์กรมทีิศทางที่ชัดเจน วิธีการที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์กรมีความชัดเจน องค์กร

มีความมั่นคง และองค์กรจะมีอนาคตที่ดขีึน้ 

   2.3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล หมายถึง ความสัมพันธ์ของ

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน และบรรยากาศการทำงานภายในองค์กร โดยบุคลากรอาสาที่จะ

ช่วยเหลอืกันและกัน เข้ากันได้ดี มีความใส่ใจและใกล้ชิดกัน มีค่านิยมการทำงานเป็นทีม

อย่างเห็นได้ชัดเจนและตัวเองมีค่านิยมหลายอย่างเหมือนกับคนอื่นในองค์กร 

  3. ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การดำเนินงานของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ให้เป็นไป

ตามที่คาดหมายไว้ หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ การทำงานที่ต้องได้รับผลประโยชน์สูงสุดและ

จะพิจารณาได้จากผลงาน สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ประกอบด้วย 

   3.1 การส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง การปฏิบัติงานบริการทางดา้นอนามัย

แม่และเด็ก งานวางแผนครอบครัว งานด้านสุขภาพจติ งานทันตกรรม และงานโภชนาการ 

   3.2 การควบคุมและป้องกันโรค หมายถึง การปฏิบัติงานเกี่ยวกับ 

การป้องกันโรคติดต่อ เช่น โรคไข้เลือดออก โรคอุจจาระร่วง โรคบิด โรคเอดส์ รวมถึง 

การป้องกันโรคที่ไม่ติดต่อ เช่น ป้องกันอุบัติเหตุ ค้นหาผู้ป่วย โรคเบาหวาน คน้หาผู้ป่วย

โรคความดันโลหิตสูง 

   3.3 การรักษาพยาบาล หมายถึง การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับ 

การตรวจโรค รักษาโรค ปฐมพยาบาล การจ่ายยา การใช้สมุนไพรรักษาโรค และการส่ง

ต่อผู้ป่วย 

   3.4 การฟื้นฟูสมรรถภาพ หมายถึง การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับ 

การดูแลผูป้่วยโรคเรือ้รัง การฟืน้ฟูความสามารถทางด้านร่างกายและจิตใจแก่คนเจ็บป่วย  

การดูแลผูพ้ิการและการดูแลผูสู้งอายุในชุมชน 

   3.5 การคุม้ครองผูบ้ริโภค หมายถึง การคุ้มครองผูบ้ริโภคเพื่อให้เกิด

ความปลอดภัย และได้รับความเป็นธรรมจากการบริโภคสินค้าหรอืบริการต่าง ๆ ในด้าน

สินค้าหรอืบริการต่าง ๆ ที่อยู่ในความดูแลของกระทรวงสาธารณสุข อันได้แก่ อาหาร ยา 
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เครื่องสำอาง วัตถุที่ออกฤทธิ์ต่อจิตและประสาท ยาเสพติดให้โทษ วัตถุอันตรายที่ใช้ใน

บ้านเรือน สารระเหย เครื่องมอืแพทย์ การประกอบโรคศิลปะ การบริการใน

สถานพยาบาล 
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บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการและขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ผู้วิจัยได้ทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ตามลำดับดังนี้ 

  1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

   1.1 ความหมายของภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

   1.2 รูปแบบและความสำคัญของภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการต่อการบริหาร

องค์การ 

   1.3 องค์ประกอบภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

  2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

   2.1 ความหมายของขวัญและกำลังใจ 

  2.2 ความสำคัญและประโยชน์ของขวัญและกำลังใจ 

   2.3 องค์ประกอบของขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

   2.4 ทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญและกำลังใจ 

   2.5 การวัดขวัญและกำลังใจ 

   2.6 การเสริมสร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน 

  3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

   3.1 ความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

   3.2 แนวความคิดเกี่ยวกับการจัดการที่นำไปสู่ประสิทธิผลขององค์การ 

   3.3 ปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  

   3.4 การวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  

   3.5 การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

   3.6 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   3.7 ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   3.8 ลักษณะของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี 
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   3.9 กระบวนการบริการสาธารณสุข  

  4. บริบทโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร 

   4.1 ความรูเ้กี่ยวกับโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

   4.2 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร 

 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 

 โดยมีรายละเอียดในแต่ละประเด็น ดังนี้ 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการ 

 ภาวะผูน้ำใฝ่บริการ (Servant Leadership).เป็นผู้นำแห่งอุดมการณ์ที่ทำงานเพื่อ

ส่วนรวมเสมือน เป็นผู้รับใช้ของหน่วยงานที่ต้องแบกรับภาระงานหนัก อย่างไรก็ดีภาวะผูน้ำ

แบบนีเ้ป็นการอุทิศตนเองเพื่อ มวลมนุษย์และสังคม โดยพฤติกรรมที่แสดงออกมาถึง 

การให้บริการเพื่อนร่วมงาน ผูต้ามหรือผูอ้ื่น ด้วย ความเข้าใจ เต็มใจในการทำงาน  

เพื่อกระตุน้จูงใจหรอืตอบสนองความต้องการของบุคคล โดยใช้อำนาจ ทางศีลธรรม 

กระตุน้ให้เกิดการร่วมมอืร่วมใจ ไว้วางใจซึ่งกันและกัน และให้อำนาจแก่เพื่อนร่วมงาน 

เพื่อให้ งานบรรลุเป้าหมายร่วมกัน 

 1. ความหมายของภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิาร 

  Greenleaf (1977) คือผูร้ิเริ่มแนวคิดผู้นำใฝ่บริการ โดยใหค้วามหมายว่า 

ผูน้ำใฝ่บริการ คือบุคคลที่เริ่มจากการเป็นผูใ้ห้บริการ ซึ่งการเป็นผู้ให้บริการนี้เกิดจาก

ความรูส้ึกตามธรรมชาติที่อยากให้บริการเป็นอันดับแรก ทำให้ผู้นัน้มีความปรารถนาที่จะ

นำผูอ้ื่น  

  Robert K. Greenleaf (1998) ให้ความหมายของภาวะผู้นำแบบบริการว่า 

หมายถึง การปฏิบัติที่บุคคลเลือกเป็นฝ่ายใหบ้ริการเป็นลำดับแรก แล้วจึงนำผลจาก 

การให้บริการผูอ้ื่นและองค์การมากระตุ้นใหเ้กิดความร่วมมอื ร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกัน 

และกัน การมองการณไกล การฟังอย่างตัง้ใจ การใช้อำนาจทางศีลธรรมและการมอบ

อำนาจให้ผู้อื่นได้พัฒนาเพื่อบรรลุเป้าหมายและผลลัพธ์ที่ทุกคนจะได้รับเช่นกัน  
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  Daft (2002) ให้ความหมายของภาวะผูน้ำแบบบริการว่า หมายถึง ผูน้ำที่

มองขา้มผลประโยชน์ส่วนตนเพื่อให้ในสิ่งที่ผู้อื่นต้องการ ส่งเสริมให้ผูอ้ื่นพัฒนา เจริญงอก

งาม และประสบผลสำเร็จ  

  Spears (2003) ได้ให้ความหมายของภาวะผูน้ำใฝ่บริการว่า เป็นภาวะผู้นำ 

ที่อยู่บนพืน้ฐานของการทำงานเป็นทีม การสร้างชุมชน การตัดสินใจ จรยิธรรม พฤติกรรม

การดูแลแบบเอือ้อาทร และการส่งเสริมการเจรญิเติบโตของผู้ปฏิบัติงานในองค์การ  

  จริวรรณ เล่งพานิชย์ (2554) ได้ให้ความหมายของผูน้ำใฝ่บริการ ว่าเป็น

พฤติกรรมของผุบ้ริหารที่แสดงออกต่อการตอบสนองความต้องการของบุคลากร  

โดยปราศจากการเห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน  

  สมุทร ชำนาญ (2554) ได้ให้ความหมายว่าผูน้ำใฝ่บริการ คือ ผูน้ำที่มี

พืน้ฐานเจตคตทิี่ดี ต้องการใหบ้ริการแก่บุคคลอื่น คอยอำนวยความสะดวกในการ

ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมที่จะช่วยแก้ไขปัญหาดว้ยความเต็มใจ  

  วาร ีเขียวหนู (2554) ให้ความหมายภาวะผูน้ำแบบบริการว่าหมายถึง 

คุณลักษณะผูน้ำที่มปีระสิทธิภาพสามารถโน้มน้าวผูต้ามหรอืผูใ้ต้บังคับบัญชา หรอืสมาชิก

กลุ่มให้ความร่วมมอืกับผูน้ำในการกระทำกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้การดำเนินงานบรรลุผล

สำเร็จตามเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

  อนุวัต กระสังข ์และทักษิณ ประชามอญ. (2560) ได้ให้ความหมาย 

ของภาวะผูน้ำใฝ่บริการ ว่าเป็นผู้ที่อุทิศตนรับใช้ ให้ความสำคัญกับการให้บริการแก่ผู้อื่น  

มีมนุษยสัมพันธ์ มีเป้าหมายที่ชัดเจน เป็นแบบอย่างที่ดีในการส่งเสริมจริยธรรมในการ

ดำเนนิชีวิต  

  จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการ หมายถึง 

พฤติกรรมของบุคลากร ที่แสดงออกซึ่งการให้บริการผู้อื่นด้วยความเข้าใจ ด้วยความ 

เต็มใจร่วมมอืร่วมใจในการทำงานกับบุคลากรเพื่อการนำพาองค์การไปสู่ผลสำเร็จตาม

เป้าหมายที่วางไว้ร่วมกัน 

 2. รูปแบบและความสำคัญของภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิารต่อการบริหาร

องค์การ 

  ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการที่กล่าวถึงมีความสำคัญต่อการพัฒนางานของ

องค์การ โดยจะเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงาน จากการควบคุมการทำงานเปลี่ยนเป็นการ

มอบอำนาจให้กับทีม เปลี่ยนการแข่งขันเป็นการให้ความร่วมมอื เกิดความ สัมพันธภาพที่ดี
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กับทีม เนื่องจากการได้รับความใส่ใจด้านความต้องการของทีม และช่วยทีมใหท้ำงานดีขึ้น 

เต็มใจยอมรับในความรับผิดชอบ และผูน้ำต้องมคีวามสุจรติยุติธรรม ผูน้ำใฝ่บริการจะเป็น

ผูท้ี่พรอ้มจะใช้ตนเพื่อการพัฒนาทีมขององค์การ ด้วยการรับฟังความคิดเห็น และการ

ยอมรับผูอ้ื่น ยอมรับความคิดเห็นและให้เกียรติผูอ้ื่น ผูน้ำจะพยายาม ตอบสนองความ

ต้องการของทีมอย่างเต็มที่ โดยไม่บังคับ รักษาคำพูด ซื่อสัตย์ต่อคนอื่น ดูแลแต่ไม่ควบคุม

มากเกินไป มีความเป็นธรรม เปิดโอกาสใหท้ีมได้ตัดสินใจด้วยตัวเองซึ่งกรีนลีฟ ได้กำหนด

ไว้ในค่านยิมของภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 5 ประการ ได้แก่ (Greenleaf RK. 2002) 

  1) การรับใช้ ผูน้ำจะใช้ตนเองเพื่อช่วยทีมใหเ้กิดการพัฒนาทีม  

  2) การนำผู้นำจะถือว่าทุกคนในทีม มีความหมายและมีความสำคัญ  

การสรา้งความสัมพันธ์ในทีมจะเลือกใช้การชักชวน สร้างความเป็นหนึ่งเดียวและ จติสำนึก 

แทนการบังคับ  

  3) การให้ ผูน้ำจะเคารพในศักดิ์ศรแีละความส่วนตัวของแต่ละบุคคล  

  4) การเชื่อ ผูน้ำจะเชื่อในพรสวรรค์และความสามารถของแต่ละบุคคล  

ชื่นชม และมอบอำนาจเพื่อการทำงาน  

  5) การพัฒนางานให้บรรลุเป้าหมาย ผูน้ำจะปฏิบัติตนเป็นแบบอย่าง พัฒนา

ตนเองและทีม หาวิธีการนำองค์กรใหบ้รรลุเป้าหมาย 

 3. องค์ประกอบภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิาร 

  ภาวะผูน้ำใฝ่บริการเป็นลักษณะของผูน้ำที่มใีจปรารถนาที่จะให้บริการแก่

ผูอ้ื่น เข้าใจและมีความเห็นอกเห็นใจผู้ร่วมงาน สามารถวิเคราะห์แนวโน้มของสถานการณ์

ภายในองค์กรและนามาวางแผนเพื่อพัฒนางาน ก่อใหเ้กิดผลลัพธ์ที่ดตี่อองค์กร ได้มี

นักวิชาการเสนอองค์ประกอบของภาวะผู้นำไว้ดังนี้ 

  Robert K. Greenleaf (1998) ได้ศึกษารูปแบบภาวะผูน้ำแบบบริการ โดยมี

แรงบันดาลใจจากบทประพันธ์ของ Herman เรื่องการเดินทางสู่ตะวันออก (Journey to the 

East) โดย Leo ซึ่งเป็นพระเอกของเรื่องทำหนา้ที่เป็นคนรับใช้ในกลุ่มที่แสดงตนว่าเป็นคนตํ่า

ต้อย แต่มีนํ้าใจและใหก้ำลังใจแก่ผู้เดินทางโดยการรอ้งเพลงกล่อมเพื่อให้การเดินทาง

เป็นไปอย่างราบรื่น จนกระทั่งลโีอได้หายไป ทำให้คณะผูเ้ดินทางเกิดความระสํ่าระสาย  

จนผู้เล่าเรื่องได้ไปพบลีโอ ว่าเป็นถึงประธานบริษัท ซึ่งสถานภาพจรงิ ๆ เขาคือ ผู้นำที่

ยิ่งใหญ่ทำให้ Greenleaf เกิดความประทับใจว่าผูน้ำแบบนีน้่าจะมีตัวตนจรงิอยู่ในสภาพ

ปัจจุบัน โดยได้แบ่งพฤติกรรมภาวะผู้นำแบบบริการไว้ 2 มิติ ได้แก่ 1) มีความปรารถนา 
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ที่จะรับใช้ผู้อื่น และ 2) มีความตอ้งการรับใช้ ช่วยเหลอื และอยากให้ผูอ้ื่นได้ดี จากแนวคิด 

ของ Greenleaf ผูน้ำแบบบริการมคี่านิยม 5 ประการได้แก่  

   1) การบริการ ผูน้ำตระหนักว่าสังคมที่ดจีะเกิดขึ้นเมื่อผู้มีความสามารถ

มากกว่า รับใช้ผูท้ี่มคีวามสามารถน้อยกว่าอย่างไม่มีเงื่อนไข  

   2) การนำ ผูน้ำตระหนักว่าคนทุกคนต้องการเป็นคนสำคัญ 

   3) การให้คุณค่าอิสรภาพ และศักดิ์ศรีของบุคคล โดยผู้นำจะใช้การ

ชักชวนให้สร้างความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  

   4) การเชื่อในพรสวรรค์ความสามารถพิเศษ และความสามารถของแต่ละ

บุคคล โดยผู้นำจะแสวงหาวิธีการพัฒนาพรสวรรค์ของผูอ้ื่น ชื่นชม และมอบอำนาจให้ใช้

พรสวรรค์อย่างเต็มที่  

   5) การสรา้งความเจรญิงอกงามแก่ผูอ้ื่นและตนเองให้เกิดขึ้นทุกด้าน  

โดยผู้นำจะเห็นคุณค่าของการเยียวยาและการเรียนรู้เปรียบเทียบพรสวรรค์ที่มปีระโยชน์ 

ทำตนเป็นตัวอย่าง  

  จากค่านิยมของผูน้ำแบบบริการดังกล่าว Robert K. Greenleaf (1998)  

ยังแบ่งองค์ประกอบของภาวะผู้นำแบบบริการออกเป็น 10 องค์ประกอบดังนี้  

   1) ด้านการมีทักษะในการฟัง (Listening) โดยคุณค่าพื้นฐานของผูน้ำ คือ

มีทักษะในสื่อสาร และการตัดสินใจ ซึ่งทักษะทั้งสองประการนี้ผูน้ำต้องมีทักษะในการฟัง

ผูอ้ื่นอย่างตัง้ใจ ทำความเข้าใจสิ่งที่ผู้อื่นพูด ซึ่งผูน้ำแบบบริการจะค้นหาเจตนารมณ์ของ

กลุ่มและทำให้เจตนารมณ์เหล่านั้นมีความชัดเจนมากขึ้น การฟังประกอบกับการสะท้อน

กลับอย่างเหมาะสมเป็นสิ่งสำคัญยิ่งของผูน้ำแบบบริการ  

   2) ด้านการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ( Empathy) ผูน้ำแบบ

บริการจะพยายามเข้าใจและรู้ซึง้ถึงความรูส้ึกของผูอ้ื่น เนื่องจากบุคคลทั่วไปล้วนต้องการ

การยอมรับและการตระหนักถึงเอกลักษณ์เฉพาะตัวของแต่ละคน ผูน้ำแบบบริการจงึตอ้ง

แสดงออกถึงความปรารถนาดีต่อผู้อื่นไม่ปฏิเสธที่ตัวบุคคล ถึงแม้เขาจะมีพฤติกรรม หรอื

ผลงานที่ยอมรับไม่ได้ ซึ่งในขณะเดียวกันผู้นำก็จะได้รับความเชื่อมั่น และไว้วางใจจากผู้อื่น

ด้วย  

   3) ด้านความสามารถในการกระตุน้ให้กำลังใจ (Healing) ผูน้ำแบบ

บริการมจีุดเด่นอีกประการคือสามารถเยียวยาตนเองและผู้อื่นได้ โดยธรรมชาตขิองมนุษย์
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ที่ตอ้งเผชิญกับความสูญเสียด้านจิตวญิญาณ และเป็นทุกข์กับความเจ็บปวดทางอารมณ์ 

แต่ผู้นำแบบบริการจะช่วยฟืน้ฟูสภาวะเหล่านั้นแก่ผูอ้ื่นได้  

   4) ด้านการตระหนักในตนเอง (Awareness) ผูน้ำแบบบริการมกีาร

ตระหนักรู้ในตนเอง และเรื่องทั่วไปทำให้ผู้นำมีความแข็งแกร่ง ซึ่งการตระหนักรู้ยังช่วยให้

เข้าใจประเด็นเกี่ยวกับศลีธรรมและค่านยิม โดยทำให้มองสถานการณ์เชิงองค์รวมมากขึ้น 

ช่วยปลุกเร้าให้บุคคลตื่นตัวและถูกกระตุน้อย่างมีเหตุผล และช่วยใหค้้นพบความสงบ 

ในตนเองได้  

   5) ด้านความสามารถในการเกลีย้กล่อม (Persuasion) ผูน้ำแบบบริการ

จะใช้ความสามารถในการโน้มน้าวใจมากกว่าการใชอ้ำนาจโดยตำแหน่งในการตัดสินใจ

เรื่องต่าง ๆ ในองค์กร มุ่งที่จะทำให้ผูอ้ื่นคล้อยตามมากกว่า ซึ่งผูน้ำแบบบริการสามารถ

สร้างความตกลงร่วมกันภายในกลุ่มได้อย่างมีประสิทธิผล  

   6) ด้านความสามารถในการมองภาพเชิงองค์รวม (Conceptualization) 

ผูน้ำแบบบริการมคีวามสามารถในการฝันถึงสิ่งที่ยิ่งใหญ่ สามารถมองปัญหาขององค์กร

จากพืน้ฐานแนวคิดเชิงระบบ กล่าวคือตอ้งคิดให้เหนอืกว่าสภาพความเป็นจริงที่เกิดขึน้แต่

ละวัน ซึ่งต้องอาศัยการมีวนิัย และฝกึฝน แสวงหาความสมดุลระหว่างการคิดอย่างเป็น

กระบวนการและแนวคิดวันต่อวัน  

   7) ด้านความสามารถในการคาดการณ์ในอนาคต (Foresight) ผูน้ำแบบ

บริการตอ้งมองการณ์ไกลเพื่อช่วยใหเ้ข้าใจบทเรียนในอดีต ความเป็นจรงิในปัจจุบัน และ

เหตุการณ์ที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต ผูน้ำมีความสามารถในการหยั่งรู้  

   8) ด้านความรับผดิชอบ (Stewardship) เป็นการที่ผู้นำอุทิศตนเพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการของผู้อื่นอย่างเปิดเผย จรงิใจ ใช้การโน้มน้าวใจมากกว่าการบังคับ

ควบคุม ผูน้ำจะร่วมสร้างองค์การให้ได้รับความเชื่อม่ันในการสร้างประโยชน์ และ

รับผิดชอบต่อสังคม  

   9) ด้านการให้ความสำคัญต่อการเจรญิเติบโต และพัฒนาบุคลากร 

(Commitment to the growth of People) ผูน้ำแบบบริการมคีวามเชื่อว่าคนมีคุณค่าภายใน

มากกว่าลักษณะภายนอก ผูน้ำจงึอุทิศตนอย่างมากในการให้ความสำคัญต่อความ

เจริญก้าวหน้าของแต่ละคน พร้อมสนับสนุน ส่งเสริมความเจริญเติบโต และพัฒนา

บุคลากรในองค์กร 
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   10) ด้านการสร้างชุมชนให้เกิดในองค์กร (Building Community) ผูน้ำแบบ

บริการมหีน้าที่ในการชีท้าง เสนอแนะ และโน้มน้าวใหบุ้คคลรวมตัวเป็นกลุ่ม หรอืทีมในการ

ทำงานในองค์กร โดยเชื่อว่ากลุ่มสามารถสร้างขึ้นได  

  Spears (2010) ได้ต่อยอดแนวคิดภาวะผูน้ำใฝ่บริการของกรีนลฟี 

(Greenleaf, 1998) ที่กล่าวไว้ว่าผู้นำใฝ่บริการเป็นผู้นำที่มแีรงจูงใจภายในที่ต้องการจะ

ให้บริการ ช่วยเหลอืผูอ้ื่น มุ่งมั่นทำเพื่อนผูอ้ื่นและเพื่อองค์การ การเป็นผู้นำใฝ่บริการจงึ

เกิดจากภายในออกมาสู่ภายนอก และเกิดพฤติกรรมที่มุ่งการให้บริการบุคคลอื่นทั้งในและ

นอกองค์กร โดยสเปียร์ ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของผู้นำใฝ่บริการไว้ 10 ประการดังนี้  

   1. การรับฟัง (listening) การรับฟังผู้ปฏิบัติงานอย่างตัง้ใจเป็นพืน้ฐาน 

ของทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจของผู้นำ ผูน้ำใฝ่บริการจะฟังเพื่อค้นหาความตัง้ใจ

ของกลุ่ม และช่วยใหค้วามตั้งใจนั้นกระจ่างชัด ผูน้ำต้องสามารถรับรู้และเข้าใจสิ่งที่

ผูป้ฏิบัติงานพูด และสิ่งที่ไม่ถูกพูดออกมาใน ระหว่างการสื่อสาร นอกจากนี้ยังตอ้งให้

ข้อมูลย้อนกลับอย่างเหมาะสม  

   2. ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) ผูน้ำใฝ่บริการจะพยายามเข้าใจและ

เห็นอก เห็นใจผูป้ฏิบัติงาน ยอมรับในความสามารถและรับรู้ถึงลักษณะนิสัยเฉพาะตัว 

ของบุคคลแต่ละคน ไม่ปฏิเสธผูป้ฏิบัติงานแมว้่าจะมีบางสิ่งที่ไม่สามารถยอมรับได้หรอื

จำเป็นต้องยอมรับในพฤติกรรมและการกระทำบางอย่างของผูป้ฏิบัติงาน  

   3. การเยียวยารักษา (Healing) ผูน้ำใฝ่บริการมีศักยภาพในการเยียวยา 

และช่วยเหลอื ผูป้ฏิบัติงาน ช่วยประสานความสัมพันธ์ซึ่งกันและกันของผู้ปฏิบัติงานแต่ละ

คน ผูน้ำใฝ่บริการจะช่วย ฟื้นฟูจิตใจแก่ผู้ปฏิบัติงานที่ประสบกับความเสียใจและความ

เจ็บปวดทางอารมณ์  

   4. การตระหนักรู้ (Awareness) การตระหนักรู้ในเรื่องทั่ว ๆ ไป และ

ตระหนักในตนเองช่วยให้ ผู้นำใฝ่บริการมีความเข้าใจในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับจรยิธรรม

คุณค่า และสามารถมองสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างเป็นองค์รวมทำใหส้ามารถกระตุ้น

เตือนผู้ปฏิบัติงานได้อย่างมเีหตุผล  

   5. การโน้มน้าวใจ (Persuasion) ผูน้ำใฝ่บริการเน้นการโน้มน้าวใจ

มากกว่าใชอ้ำนาจหน้าที่ในการตัดสินใจแก้ไขปัญหาหรือเรื่องต่าง ๆ ภายในองค์การ  

สร้างความเชื่อมั่นให้แก่ผูป้ฏิบัติงาน มากกว่าการบังคับข่มขู่ ทำให้เห็นความแตกต่าง

ระหว่างภาวะผูน้ำแบบเผด็จการดั้งเดิมและภาวะผูน้ำใฝ่บริการได้อย่างชัดเจน นอกจากนี้
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ผูน้ำใฝ่บริการยังมีความสามารถในการสร้างข้อตกลงร่วมกันภายในกลุ่มได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ  

   6. การสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) ผูน้ำใฝ่บริการมคีวามสามารถ

ในการมองปัญหาได้ อย่างครอบคลุม สามารถคิดนอกเหนอืไปจากสภาพความเป็นจรงิ 

ในแต่ละวันได้และสามารถทำให้เกิดความสมดุลระหว่างการคดิแบบเป็นระบบกับการ

ปฏิบัติจริงในแต่ละวันได้อย่างลงตัว  

   7. การมองการณ์ไกล (Foresight) ผูน้ำใฝ่บริการมคีวามสามารถในการ

เข้าใจบทเรียนในอดีต ความเป็นจรงิในปัจจุบัน และคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต  

ที่เป็นผลต่อเนื่องจากการตัดสินใจที่ กระทำอยู่ในปัจจุบันได้และมีความสามารถในการ

คาดการณ์ผลลัพธ์ของสถานการณ์ที่เกิดขึ้นได้  

   8. ความรับผิดชอบร่วมกัน (Stewardship) การให้บริการเป็นความ

รับผิดชอบส่วนบุคคลของผู้นำใฝ่บริการต่อผู้ปฏิบัติงาน องค์การ และสังคม โดยใช้การ

เปิดเผย จรงิใจ และโน้มนา้วใจมากกว่าการ ควบคุมบังคับ 

   9. การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (Commitment to the growth of people)  

ผูน้ำใฝ่บริการมุ่งมั่นในความเจรญิก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์การ มีความ

รับผิดชอบ ที่จะกระทำทุกสิ่งเพื่อส่งเสริมความเจรญิก้าวหน้าของผู้ปฏิบัติงาน เช่น การตัง้

กองทุนในการพัฒนา ผูป้ฏิบัติงาน การสนับสนุนผูป้ฏิบัติ ให้มสี่วนในการตัดสินใจต่าง ๆ 

และช่วยเหลอืในการตำแหน่งงานใหม่ให้กับผูป้ฏิบัติงานที่ถูกย้ายออกจากตำแหน่งเดิม  

   10. การสร้างชุมชน (Building community) ผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

มีความสามารถสร้างความรู้สกึร่วมกันในการทำงานเป็นทีม เน้นการมีส่วนร่วมพัฒนา 

ความเข้มแข็งภายในหน่วยงาน เพื่อสามารถดำเนินงานใหบ้รรลุตามเป้าหมายได้  

 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ำแบบบริการ หมายถึง การที่บุคคล

เลือกเป็นฝ่ายใหบ้ริการเป็นลำดับแรก แล้วจึงนำผลจากการให้บริการผู้อื่นและองค์การ 

การใชอ้ำนาจทางศลีธรรม มากระตุ้นใหเ้กิดความร่วมมอื ร่วมใจ ความไว้วางใจซึ่งกันและ

กัน การมองการณ์ไกล การฟังอย่างตั้งใจ และการมอบอำนาจให้ผู้อื่นได้พัฒนาเพื่อบรรลุ

เป้าหมายและผลลัพธ์ที่ทุกคนจะได้รับเช่นกัน ในการวิจัยในครั้งนี ้ผูว้ิจัยได้นำแนวคิด

เกี่ยวกับภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการ ของ Spears (2010) มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดของ 

การวิจัยเกี่ยวกับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร จำนวน 10 ดา้น ประกอบด้วย 1) การรับฟัง  
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2) การเห็นอกเห็นใจ 3) การเยียวยารักษา 4) การตระหนักรู้ 5) การโน้มนา้วใจ  

6) การสรา้งมโนทัศน์ 7) การมองการณ์ไกล 8) ความรับผดิชอบร่วมกัน 9) การอุทิศตน

เพื่อพัฒนาคน 10) การสร้างกลุ่มชน 

 

แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

 บุคคลที่มขีวัญดีและมีกำลังใจในการทำงานนั้น ย่อมจะมีความรัก ความพอใจ

ในงานที่ตนทำอยุ่ อยากทำงานด้วยใจสมัคร มคีวามสุขกับงาน โดยมิต้องมผีูใ้ดมาบีบบังคับ

ให้ทำงาน เรื่องขวัญของบุคคลจึงเป็นเรื่องสำคัญที่ผู้บริหารจะละเลยเสียมิได้ 

 1. ความหมายของขวัญและกำลังใจ 

  มีนักวิชาการให้ความหมายของขวัญและกำลังใจไว้มากมาย ดังนี้ 

  วรวรรณ เพิ่มทรัพย์ (2558) ได้สรุปว่า ขวัญกำลังใจในการทำงาน หมายถึง 

สภาพทางจิตใจ เป็นเรื่องของความรู้สึกนึกคิด ทัศนคติ อารมณ์ของผูป้ฏิบัติงานในที่ทำงาน 

และสภาพที่อยู่ภายในจติใจของคนที่มีต่อสภาพแวดล้อมของงาน ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นถึง

สภาพในการทำงานของคนเช่น ความร่วมมอื ความกระตอืรอืร้น ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

ความตัง้ใจในการทำงาน หรอืการมสี่วนร่วม และแสดงออกมาให้ในรูปพฤติกรรมต่าง ๆ  

ในการปฏิบัติงาน 

 นินทร์ลดาว ปานยืน (2560) กล่าวว่า ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน คอื 

สภาพจิตใจ ทัศนคติ ความรู้สกึนึกคิด และภาวะอารมณ์ของบุคคล  

การทำงาน สถานศกึษา ภาระงาน และบุคคลในหน่วยงาน ซึ่งสะท้อนออกมาในรูป

พฤติกรรมการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน 

  สมคิด บางโม (2562) กล่าวว่า ขวัญ หมายถึง ความพึง พอใจ และความ

ตั้งใจในการปฏิบัติงานของบุคคล ที่จะอุทิศทุกสิ่งอย่าง เช่น สติปัญญา แรงกาย เวลาและ

ทรัพย์สิน เพื่อสนองความต้องการและวัตถุประสงค์ขององค์การ 

 วรารัตน์ งันลาโสม (2563) กล่าวว่า ขวัญและกำลังใจเป็น 

ปัจจัยสำคัญในการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงานในหน่วยงานซึ่งทุกหน่วยงาน ต้องการให้

ผูป้ฏิบัติงานมขีวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานสูง อันก่อใหเ้กิดความร่วมมอืในการทำงาน 

เกิดความจงรักภักดี และชื่อสัตย์ต่อองค์กร เกิดความสามัคคีและพลังกลุ่มเสริมสร้าง

มนุษย์สัมพันธ์ในองค์กรเกิดความสร้างสรรค์เพื่อการพัฒนาขององค์กร และสุดท้ายทำให้

ผูป้ฏิบัติงานเกิดความเชื่อม่ันต่อองค์กรของตน ผลที่ตามมาคอืความสำเร็จของงานที่มี
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คุณภาพและประสิทธิภาพ 

  Flippo (1967, pp.416-417 อ้างถึงใน ลัดดา ศรสุวรรณ์, 2556)  

ให้ความหมายคำว่า ขวัญ หมายถึง สภาพทางจิตใจหรือความรู้สกึของแต่ละบุคคลที่บ่ง

ชีใ้ห้เห็นถึง ความตั้งใจที่จะร่วมมอืประสานงาน  

 Carter V. Good (1973, pp. 373-374 อ้างถึงใน วรารัตน์ งันลาโสม, 2563) 

ให้ความหมายคำว่า ขวัญในการปฏิบัติงานของครูว่า หมายถึง ทัศนคติ และความรู้สึกของ

ครูเกี่ยวกับหนา้ที่ ความรับผดิชอบ เป้าหมาย ผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน รวมถึง

สถานภาพทางจติใจของครูที่มตี่องาน ซึ่งอาจจะได้รับอิทธิพลจากปัจจัยต่าง ๆ เช่น ปัจจัย

ในความเพียงพอของรายได้ สถานภาพ การให้ออกจากงาน การลาป่วย การให้บำเหน็จ

บำนาญ การมสี่วนร่วมในการกำหนดนโยบาย และการบริหารโอกาสก้าวหน้าและ

สติปัญญา การสร้างสรรค์ ที่เกิดจากการควบคุมการปฏิบัติงาน  

  Zeitz, G. (1983) กล่าวว่า ขวัญกำลังใจ เป็นความรูส้ึกของกลุ่มบุคคล 

ที่ปรากฏออกมา และตอบสนองต่อองค์กร ซึ่งจะเห็นในลักษณะความกระตอืรอืร้นในการ

ทำงานของกลุ่ม และขวัญกำลังใจยังเป็นสิ่งที่เกิดควบคู่ไปกับความพึงพอใจส่วนบุคคล 

  Evans, L. (1998) กล่าวว่า ขวัญกำลังใจ คือ ความรูส้ึกหรอืทัศนคตทิี่มุ่งหวัง

ในการทำงาน ซึ่งได้เกิดเมื่อความตอ้งการของบุคคลได้รับการตอบสนอง 

 จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า ขวัญกำลังใจในการทำงาน 

(Morale) หมายถึง สภาพทางจิตใจ ทั้งความรูส้ึกนึกคิดทัศนคติ อารมณ์ของบุคคลที่ทำงาน

ที่รับรู้ว่ากลุ่มมเีป้าหมายที่สอดคล้องกับเป้าหมายส่วนบุคคล และรู้สกึว่า ตนมคีวามสำคัญ

ต้องการมีส่วนร่วมในกลุ่ม 

2. ความสำคัญและประโยชน์ของขวัญและกำลังใจ 

 มีนักวิชาการหลายท่านได้แสดงความคดิเห็นเกี่ยวกับความสำคัญและ

ประโยชน์ของขวัญและกำลังใจ ซึ่งจะเห็นได้ว่าความสำคัญและประโยชน์ของขวัญและ

กำลังใจ มีความสำคัญและประโยชน์ต่อบุคลากรในองค์การอยู่มาก ดังเช่น 

  วิจติร อาวะกุล (2558, หน้า 262-263) ได้กล่าวว่า ขวัญของบุคคล

สามารถแสดงออกมาทางความรู้สกึหรือสภาวะทางจิตใจ ฉะนัน้ผูบ้ริหารจงึควรสังเกต

อาการขวัญของพนักงานให้ดี เพราะหากพบอาการขวัญไม่ดีจะได้รบีแก้ไขหรอืเพิ่มกำลัง

ขวัญได้ สภาพและอาการต่าง ๆ ของขวัญดีและขวัญไม่ดี สามารถสังเกตได้ดังนี้ 

   ลักษณะอาการที่แสดงออกว่าขวัญดี 
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    1) การแสดงออกของบุคคลในการสร้างบรรยากาศของหน่วยงาน

แจ่มใสร่าเริง 

    2) การดำเนนิงานราบรื่น เรียบร้อย ไม่ขัดแย้ง การงานไม่ผิดพลาด 

ความถูกต้องแม่นยำ เชื่อถือได้  

    3) การทำงานของบุคคลสนุกสนาน เพลิดเพลินทั้งงานมีความตั้งใจ 

ความสนใจในการทำงาน 

    4) สมาชิกในหน่วยงานจะช่วยกันเสนอแนะ ช่วยชีข้้อแก้ไขในการ

ปรับปรุงงานให้ดียิ่ง ๆ ขึน้ไป 

    5) การวิพากษ์ วจิารณ์ คำติชม ตลอดจนความคิดเห็นต่าง ๆ เป็นไป

ด้วยความบริสุทธิ์ใจเป็นการตชิมเพื่อก่อเพื่อสร้างสรรค์ 

    6) สมาชิกในหน่วยงานมคีวามเสียสละ เอื้อเฟือ้พร้อมที่จะให้ความ

ช่วยเหลอืหน่วยงานเป็นกรณีพิเศษ นอกเหนือไปจากงานประจำ หรอืในยามฉุกเฉิน 

เร่งด่วน ฯลฯ 

    7) ยอมรับการมอบหมายหน้าที่การงวานพิเศษนอกเหนอืไปจาก

หนา้ที่ ด้วยความภูมิใจ เต็มใจและดว้ยความยิ้มแย้มแจ่มใส 

    8) แม้จะมีเหตุการณ์ผดิปกติบางอย่างเกิดขึน้ก็ตาม สมาชิก 

ในหน่วยงานก็ยังคงดำรงสภาพความเป็นปรกติสุขดีอยู่ตามเดิม 

   ลักษณะอาการที่แสดงว่าขวัญไม่ดี 

    1) มอีาการหวาดผวา ตื่นเต้น ตื่นตระหนกตกใจต่อข่าวและเหตุการณ์

ต่าง ๆ ได้ง่ายมีเหตุการณ์เล็ก ๆ น้อย ๆ ก็มีการวิพากษ์วิจารณ์เป็นเรื่องราวใหญ่โต มขี่าว

ลือและการซุบซิบนินทาว่าร้ายกันมาก 

    2) มบีรรยากาศซบเซา เศร้าสร้อย บุคคลไม่ค่อยร่าเริงแจ่มใส 

มักแสดงอาการมึนชา บึ้งตึง เฉื่อยชา หงอยเหงาในการปฏิบัติตนเพิ่มขึน้เรื่อย ๆ  

    3) มกีารขาด การลา การมาทำงานสายเพิ่มขึน้ผิดปกติ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งในขณะที่มปีริมาณงานที่ต้องทำมาก 

    4) การทำงานผดิพลาด ไม่แน่นอน เชื่อถือไม่ได้และมีอาการผิดปกติ

ไปจากเดิม 

    5) มกีารลาออก หรือโยกย้ายงานในอัตราที่เพิ่มขึน้อย่างผิดปกติ 
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    6) ขาดความสามัคคีในหน่วยงาน มีการทะเลาะเบาะแว้งแก่งแย้งชิงดี

กัน อิจฉารษิยากระทบกระทั่งกันในระหว่างบรรดาสมาชิกของหน่วยงาน 

    7) ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ความเฉยเมย เย็นชาต่อผูบ้ังคับบัญชา 

พยายามหลีกเลี่ยงไม่พบปะหรอืเดินสวนกัน ไม่ค่อยอยากมองหน้าเมื่อพูดกัน การพูดคุย

เป็นการถามคำตอบคำ 

    8) แสดงอาการแข็งกร้าว กระด้างกระเดื่อง ไม่สุภาพ ไม่เชื่อฟัง 

    9) แสดงความไม่สนใจงาน หรอืไม่เอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน 

    10) มักแสดงประหนึ่งว่าทำงาน และมีงานยุ่งตลอดเวลา แต่งาน 

ไม่เสร็จสักที งานเสร็จช้าเดินไปเดินมา ไม่ตั้งใจทำงานอย่างจริงจัง 

    11) มกีารรอ้งทุกข์ บัตรสนเท่ห์มากผิดปกติ 

    12) บุคคลมักแสดงออกทางอารมณ์ไม่ดี หงุดหงดิ วพิากษ์วิจารณ์ 

ในเรื่องหยุมหยิม 

 วรารัตน์ งันลาโสม (2563) ความสำคัญของขวัญกำลังใจ 

สรุปได้ว่า หากบุคลากรมีขวัญกำลังในในการปฏิบัติงานสูง ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ 

สูงสุดในงานที่ปฏิบัติใน ขณะเดียวกัน หากบุคคลมีขวัญในการปฏิบัติงานต่ำย่อมก่อใหเ้กิด

ผลเสีย และอาจจะส่งผลกระทบในเชิงลบ ทั้งในระยะสั้นและระยะยาวต่องานที่ปฏิบัติอย่าง

คาดไม่ถึงก็อาจเป็นได้ 

  Keith Davis (1967, pp. 362-367 อ้างถึงใน ณัฐติกร สังข์ธูป, 2560) 

กล่าวถึงประโยชน์และความสำคัญของขวัญที่ช่วยในการปฏิบัติงานให้เกิดผลดี 

ต่อหน่วยงาน ดังนี้ 

   1) ทำให้เกิดความร่วมมอืร่วมใจในการทำงาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์

ขององค์การ  

   2) สรา้งความซื่อสัตย์และความจงรักภักดีให้มีต่อองค์การ  

   3) เสริมสร้างวินัยอันจะทำใหม้ีการปฏิบัติตามกฎ ขอ้บังคับและคำสั่ง  

   4) ทำให้องค์การนัน้เป็นองค์การที่แข็งแกร่ง สามารถฟันฝ่า อุปสรรค 

ในยามคับขัน  

   5) ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจต่อองค์การยิ่งขึ้น  

   6) ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมคีวามริเริ่มในกิจการต่าง ๆ  

   7) ผู้ปฏิบัติงานย่อมมีความเชื่อม่ัน ในองค์การของตน 
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  อาจกล่าวได้ว่า ขวัญเป็นสิ่งที่มคีวามสำคัญและเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการ

ที่จะบริหารงานในหน่วยงานและองค์การให้ประสบผลสำเร็จ และเป็นสิ่งที่ผูบ้ริหาร 

ทุกระดับ ตลอดจนหัวหน้างานควรใหค้วามสนใจและจะต้องพยายามสร้างขึ้นในหน่วยงาน 

เพราะนอกจากจะทำให้งานประสบผลสำเร็จแล้ว ยังจะทำให้งานมีประสิทธิภาพและ

องค์การมคีวามมั่นคงยิ่งขึ้นด้วย 

 3. องค์ประกอบของขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

 Moore & Robert (1962,อ้างถึงใน ฉวีวรรณ เอี่ยมพญา, 2559) ได้กล่าวถึง 

ขวัญและกำลังใจในปฏิบัติงานไว้ว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อขวัญและกำลังใจในปฏิบัติงาน 

โดยแบ่งองค์ประกอบขวัญและกำลังใจ ได้เป็น 14 ด้าน ดังนี้ 

   1) ปริมาณงาน 

    2) สภาพในการทำงาน 

       3) ค่าจ้าง 

    4) ค่าตอบแทน 

    5) สัมพันธภาพกับเพื่อนร่วมงาน 

    6) สัมพันธภาพกับผูบ้ังคับบัญชา 

    7) ความเชื่อมั่นต่อระบบการบริหาร 

    8) ความสามารถของผูบ้ังคับบัญชา 

    9) ประสทิธิภาพของการบริหารงาน 

    10) การติดต่อสื่อสาร 

    11) สถานภาพและการยอมรับ 

    12) ความมั่นคงในงานและสัมพันธภาพในการทำงาน 

    13) การได้รับการยอมรับ 

    14) โอกาสก้าวหนา้ 

  Kimball Wiles (1967, อ้างถึงใน นินทร์ลดาว ปานยืน, 2560)  

ได้กล่าวถึง ปัจจัยสำคัญที่ผู้บริหารจะช่วยใหค้รูได้รับความพึงพอใจในงาน อันเป็นปัจจัย

สร้างขวัญในการปฏิบัติงาน โดยแบ่งองค์ประกอบขวัญและกำลังใจ ได้เป็น 8 ด้าน ดังนี้ 

   1) ความมั่นคงและการดำรงชีวติอย่างผาสุก  

   2) ความพึงพอใจในสภาพงาน  

   3) ความรูส้ึกเป็นเจ้าของ  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

29 

   4) การปฏิบัติงานอย่างยุติธรรม  

   5) ความรูส้ึกในความสำเร็จ  

   6) ความรูส้ึกสำคัญในตนเอง  

   7) การมสี่วนร่วมในการกำหนดนโยบายและ  

   8) การนับถือตนเอง 

  Motowidlo, S. J., Dowell, B. E., Hopp, M. A., Borman, W. C., Johnson, P. 

D. and Dunnette, M. D. (1976) ได้สรุป องค์ประกอบที่เห็นได้อย่างเด่นชัดของขวัญ

กำลังใจประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ 

   1. ความพึงพอใจ ซึ่งเป็นความรู้สกึที่มคีวามสุขของบุคคล เมื่อความ

ต้องการได้รับการตอบสนอง สอดคล้องกับการศกึษาของ Roach, Darrel E. (1958) ที่ว่า 

ความพึงพอใจเป็นองค์ประกอบของขวัญกำลังใจ โดย Roach ได้วิเคราะห์องค์ประกอบ

ของขวัญกำลังใจ ว่า มี 12 ประการ ซึ่งองค์ประกอบ 9 ด้านเป็นความพึงพอใจทั้งสิน้ นั่นคือ  

    1) ทัศนคตทิี่มตี่อองค์กร  

    2) ทัศนคตทิี่มตี่อผู้บังคับบัญชา  

    3) ความภาคภูมิใจในองค์กร  

    4) ความพึงพอใจในลักษณะงาน  

    5) ความพึงพอใจในมาตรฐานของงาน  

    6) ความพึงพอใจต่อความใส่ใจของผูบ้ังคับบัญชา  

    7) ความพึงพอใจในปริมาณงานและความเครียดของงาน  

    8) ความพึงพอใจต่อการปฏิบัติต่อบุคคล  

    9) ความพึงพอใจต่อเงินเดอืน 

    10) ความพึงพอใจต่อการสื่อสารภายในองค์กร  

    11) ความพึงพอใจต่อโอกาสในการก้าวหน้าและพัฒนาตน  

    12) ความพึงพอใจต่อเพื่อร่วมงาน 

   2. แรงจูงใจ ซึ่งเป็นการทุ่มเทแรงกายและแรงใจของบุคคลเพื่อการ

ปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม 

  Hardy, B. (2013) กล่าวว่า ขวัญกำลังใจในการทำงานจะเกิดขึ้นได้ตอ้ง

ประกอบไปด้วยด้วย 3 มิติ คือ 

   1. มิติด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก (Affective) นั่นคือ ความรู้สึกของบุคคล 
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ที่รับรู้ว่าตนได้รับการให้คุณค่าจากองค์กร และตนมีคุณค่าต่อองค์กร โดยบุคคลที่มคีวาม

ขวัญกำลังใจสูงจะมีความรู้สึกเป็นที่รักมาก ในขณะที่บุคคลที่มขีวัญกำลังใจต่าจะมี

ความรูส้ึกเป็นที่รักต่า 

   2. มิติดา้นเป้าหมายในอนาคต (Future/ goal) นั่นคือ การรับรู้ทิศทาง 

ขององค์กร และกระบวนที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมาย โดยอยู่บนพืน้ฐานความเชื่อที่ว่า “วันพรุ่งนี้

จะแตกต่างจากวันนี้” 

   3. มิติด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal relation) นั่นคือ 

ความสัมพันธ์ของบุคคลระหว่างเพื่อนร่วมงาน และบรรยากาศการทำงานภายในองค์กร 

 4. ทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญและกำลังใจ 

  ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับขวัญกำลังใจ มีนักจิตวิทยา นักบริหารและนักวิชาการ

ได้กล่าวไว้ หลายทฤษฎี ดังนี ้

  1. ทฤษฎีลำดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว์ (Maslow's Hierarchy of 

Needs) 

   Maslow (1970, อ้างถึงใน วสันต์ พลั่วพันธ์, 2550) ได้กล่าวถึงทฤษฎี

ลำดับขั้นความตอ้งการไว้ 5 ขั้นตอน ดังนี้ 

   1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs)  เป็นความ

ต้องการขั้นพืน้ฐานของมนุษย์ เป็นสิ่งที่จำเป็นในการดำรงชีวติ ได้แก่ อาหาร อากาศ ที่อยู่

อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรคความต้องการพักผ่อน และความตอ้งการทางเพศ เป็นต้น 

   2) ความตอ้งการความมั่นคงและความปลอดภัย (Safety Needs and 

Need for Security)การตอ้งการความมั่นคง ปลอดภัยในชีวติ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต 

ต้องการความเป็นธรรมในการทำงาน ความปลอดภัยในเงนิเดือนและการถูกไล่ออก 

สวัสดิการด้านที่อยู่อาศัยและการรักษาพยาบาล รวมทั้งความเช่ือในศาสนา และเชื่อมั่น 

ในปรัชญา ซึ่งจะช่วยใหบุ้คคลอยู่ในโลกของความเชื่อของตนเอง และรู้สกึมีความปลอดภัย 

   3) ความตอ้งการความรักและการมสี่วนร่วม (Belonging and Love 

Needs)  เมื่อความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความปลอดภัยได้รับการตอบสนองแล้ว 

ความตอ้งการทางดา้นสังคมก็จะเริ่มเป็นสิ่งจูงใจที่สำคัญต่อพฤติกรรมของบุคคล 

เป็นความตอ้งการที่จะใหส้ังคมยอมรับตนเป็นสมาชิก  ต้องการได้รับการยอมรับจากคนอื่น 

ๆ ได้รับความเป็นมติรและความรักจากเพื่อนร่วมงาน 
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   4) ความตอ้งการความยกย่องนับถือ (Esteem Needs)  ความตอ้งการ

ด้านนีเ้ป็นความตอ้งการระดับสูง  ที่เกี่ยวกับความอยากเด่นในสังคม ต้องการใหบุ้คคลอื่น

ยกย่องสรรเสริญ รวมถึง ความเชื่อมั่นในตนเอง ในเรื่องความรู้ความสามารถ ความเป็น

อิสระและเสรีภาพ 

   5) ความตอ้งการความสำเร็จในชวีิต (Need for Self Actualization)  

เป็นความตอ้งการระดับสูงสุด ซึ่งเป็นความตอ้งการที่อยากจะให้เกิดความสำเร็จในทุกสิ่ง 

ทุกอย่าง ตามความนกึคิดของตนเอง เป็นความต้องการที่ยากแก่การได้มา 

  จากทฤษฎีลำดับขั้นความต้องการของ Maslow (Maslow’s Needs Hierachy)  

มีหลักเบือ้งตน้อยู่ 3 ประการ คือ (Maslow, 1970, อ้างถึงใน วสันต์  พลั่วพันธ์, 2550) 

   1)  มนุษย์ทุกคนมคีวามต้องการ ความตอ้งการที่มนุษย์มีนีจ้ะอยู่ในตัว

มนุษย์ตลอดไป ไม่มีที่สิน้สุด  เมื่อสมใจในความตอ้งการหนึ่งแล้ว ก็ยังตอ้งการในระดับ 

ที่สูงขึน้ 

   2) อิทธิพลใด ๆ ที่จะมีผลต่อความตอ้งการของมนุษย์ อยู่ในความ

ต้องการลำดับขั้นนัน้ ๆ เท่านั้น หากความต้องการลำดับขั้นนัน้ได้รับการตอบสนองให้พอใจ

แล้ว ความตอ้งการนัน้ก็จะหมดอทิธิพลไป แต่ความตอ้งการลำดับต่อไปที่ยังไม่ได้รับการ

ตอบสนองก็จะเข้ามามีอทิธิพลต่อไป 

   3)  ความต้องการของมนุษย์จะมีลำดับขั้นจากต่ำไปหาสูง เมื่อความ

ต้องการขั้นต่ำได้รับการตอบสนองเป็นที่พอใจแล้ว ความตอ้งการลำดับสูงขึ้นไปก็ตามมา 

  2. ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 

   Alderson (1996,อ้างถึงใน วสันต์ พลั่วพันธ์, 2550)  

ได้สรุปสาระของทฤษฎี ERG โดยย่อ ได้ลำดับความต้องการของ Maslow เหลือ 3 ขั้น คือ 

   1) ขั้นความตอ้งการดำรงอยู่ (Existence Needs) 

   2) ขั้นความตอ้งการสัมพันธ์ (Relation Needs) 

   3) ขั้นความต้องการเจรญิเติบโต (Growth Needs) 

   โดยทฤษฎีนีไ้ม่เชื่อว่า บุคคลจะตอบสนองความตอ้งการระดับหนึ่งอย่าง

เต็มที ่ก่อนที่จะมีความต้องการในขั้นถัดไป แต่เขาพบว่าบุคคลจะถูกจูงใจให้ตอ้งการ

มากกว่าระดับหนึ่งพร้อมกันไป เช่น ต้องการมเีงินเดือนเพียงพอ (ความต้องการดำรงอยู่) 

สามารถเกิดไปพร้อม ๆ กับความตอ้งการการช่ืนชม (ความต้องการความสัมพันธ์) และยัง

พบอีกว่า ลำดับความตอ้งการมคีวามแตกต่างกันตามประเภทของบุคคล 
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   ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer เป็นทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความ

ต้องการขั้นพืน้ฐานของมนุษย์ แต่ไม่คำนึงถึงขั้นความตอ้งการว่า ความตอ้งการใดเกิดขึ้น

ก่อนหรือหลัง และความตอ้งการหลาย ๆ อย่างอาจเกิดขึน้พร้อมกันได้ ความตอ้งการตาม

ทฤษฎี ERG จะมีน้อยกว่าความต้องการตามลำดับขั้นของมาสโลว์ โดยแบ่งออกเป็น 3 

ประการ ดังนี้ (สมิหรา จติตลดากร, 2546) 

   1) ความตอ้งการเพื่อความอยู่รอด (Existence Needs (E)) เป็นความ

ต้องการพืน้ฐานของร่างกายเพื่อให้มนุษย์ดำรงชีวติอยู่ได้ เช่น ความตอ้งการอาหาร 

เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัยยารักษาโรค เป็นต้น เป็นความต้องการในระดับต่ำสุดและมี

ลักษณะเป็นรูปธรรมสูงสุดประกอบด้วยความตอ้งการทางร่างกายบวกด้วยความต้องการ

ความปลอดภัยและความมั่นคงตามทฤษฎีของ Maslow ผูบ้ริหารสามารถตอบสนองความ

ต้องการในด้านนีไ้ด้ดว้ยการจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรม มีสวัสดิการที่ดี มีเงินโบนัส รวมถึง

ทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกมั่นคงปลอดภัยจากการทำงาน ได้รับความยุติธรรม มีการทำ

สัญญาว่าจ้างการทำงาน เป็นต้น 

   2) ความตอ้งการมสีัมพันธภาพ (Relatedness Needs (R) เป็นความ

ต้องการที่จะให้และได้รับไมตรจีติจากบุคคลที่แวดล้อม เป็นความตอ้งการที่มีลักษณะ 

เป็นรูปธรรมนอ้ยลงประกอบด้วยความตอ้งการความผูกพันหรอืการยอมรับ  

(ความตอ้งการทางสังคม) ตามทฤษฎีของ Maslow ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหบุ้คลากร 

ในองค์การมคีวามสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน ตลอดจนสร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อบุคคลภายนอก

ด้วย เช่น การจัดกิจกรรมที่ทำให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้นำและผูต้าม เป็นต้น 

   3) ความตอ้งการความเจริญก้าวหน้า (Growth Needs (G)) เป็นความ

ต้องการในระดับสูงสุดของบุคคลซึ่งมีความเป็นรูปธรรมต่ำสุดประกอบด้วยความต้องการ

การยกย่องบวกด้วยความต้องการประสบความสำเร็จในชีวติตามทฤษฎีของ Maslow 

ผูบ้ริหารควรสนับสนุนให้พนักงานพัฒนาตนเองให้เจริญก้าวหน้าด้วยการพิจารณาเลื่อนขัน้ 

เลื่อนตำแหน่งหรอืมอบหมายใหร้ับผิดชอบต่องานกว้างขึน้ โดยมีหน้าที่การงานสูงขึ้น  

อันเป็นโอกาสที่พนักงานจะก้าวไปสู่ความสำเร็จ 

 

  3. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของ McClelland 

   ทฤษฎีนีเ้น้นอธิบายการจูงใจของบุคคลที่กระทำการเพื่อให้ได้มาซึ่งความ

ต้องการความสำเร็จมไิด้หวังรางวัลตอบแทนจากการกระทำของเขา ซึ่งความต้องการ
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ความสำเร็จนี้ในแง่ของการทำงานหมายถึงความต้องการที่จะทำงานใหด้ีที่สุดและทำให้

สำเร็จผลตามที่ตัง้ใจไว้ เมื่อตนทำอะไรสำเร็จได้ก็จะเป็นแรงกระตุ้นใหท้ำงานอื่นสำเร็จ

ต่อไป หากองค์การใดที่มพีนักงานที่แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์จำนวนมากก็จะเจริญรุ่งเรอืงและ

เติบโตเร็วจากการศกึษาวิจัยของ McClelland ได้สรุปคุณลักษณะของคนที่มีแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์สูงมคีวามต้องการ 3 ประการที่ได้จากแบบทดสอบ TAT ซึ่งเขาเชื่อว่าเป็นสิ่ง

สำคัญในการที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรมของบุคคลได้ดังนี้ (สมิหรา จติตลดากร, 2546, ) 

   1) ความตอ้งการความสำเร็จ (Need for Achievement (nAch)) เป็นความ

ต้องการที่จะทำสิ่งต่าง ๆ ใหเ้ต็มที่และดทีี่สุดเพื่อความสำเร็จ จากการวิจัยของ McClelland 

พบว่า บุคคลที่ตอ้งการความสำเร็จ (nAch) สูง จะมีลักษณะชอบการแข่งขัน ชอบงานที่ 

ท้าทาย และต้องการได้รับข้อมูลป้อนกลับเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความชำนาญ 

ในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูง และกล้าที่จะเผชิญกับความลม้เหลว 

   2) ความตอ้งการความผูกพัน (Need for Affiliation (nAff)) เป็นความ

ต้องการการยอมรับจากบุคคลอื่น ต้องการเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ต้องการสัมพันธภาพที่ดี

ต่อบุคคลอื่น บุคคลที่ตอ้งการความผูกพันสูงจะชอบสถานการณ์การร่วมมอืมากกว่า

สถานการณ์การแข่งขัน โดยจะพยายามสร้างและรักษาความสัมพันธ์อันดีกับผูอ้ื่น 

   3) ความตอ้งการอำนาจ (Need for power (nPower)) เป็นความตอ้งการ

อำนาจเพื่อมอีิทธิพลเหนอืผู้อื่น บุคคลที่มคีวามต้องการอำนาจสูง จะแสวงหาวิถีทางเพื่อ

ทำให้ตนมอีิทธิพลเหนอืบุคคลอื่น ต้องการให้ผูอ้ื่นยอมรับหรือยกย่อง ต้องการความเป็น

ผูน้ำ ต้องการทำงานให้เหนือกว่าบุคคลอื่น และจะกังวลเรื่องอำนาจมากกว่าการทำงาน 

ให้มปีระสิทธิภาพจากการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูงมักต้องการจะ

ทำงานในลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ 

    (1) งานที่เปิดโอกาสใหเ้ขารับผดิชอบเฉพาะส่วนของเขา และเขามี

อิสระที่จะตัดสินใจและแก้ปัญหาดว้ยตนเอง 

    (2) ต้องการงานที่มรีะดับยากง่ายพอดี ไม่ง่ายหรือยากจนเกินไปกว่า

ความสามารถ 

    (3) ต้องการงานที่มีความแน่นอนและต่อเนื่องซึ่งสรา้งผลงานได้ 

และทำให้มีความก้าวหน้าในงานเพื่อจะพิสูจน์ตนเองถึงความสามารถได้ 
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   4. ทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg 

   ทฤษฎี Herzberg เน้นอธิบายและใหค้วามสำคัญกับปัจจัย 2 ประการ

ได้แก่ตัวกระตุน้ (Motivators) และการบำรุงรักษา (Hygiene) สองปัจจัยมีอิทธิพลต่อ

ความสำเร็จของงานเป็นอย่างยิ่ง Herzberg ได้ทำการศึกษาโดยสัมภาษณ์ความพอใจและ

ไม่พอใจทำงานของนักบัญชีและวิศวกรจำนวน 200 คน ผลการศกึษาสรุปว่าความพอใจ 

ในการทำงานกับแรงจูงใจในการทำงานของคนมคีวามแตกต่างกันคือการที่บุคคลพอใจ 

ในงานไม่ได้หมายความว่าคนนั้นมีแรงจูงใจในงานเสมอไปแต่ถ้าคนใดมีแรงจูงใจในการ

ทำงานแล้วคนนัน้จะตั้งใจทำงานใหเ้กิดผลดีได้ ผลการศกึษาจงึแสดงให้เห็นผลของปัจจัย  

2 ตัว คือดา้นตัวกระตุ้นและการบำรุงรักษาต่อเจตคติงานของบุคคล 

   1) ปัจจัยด้านตัวกระตุ้น (Motivator Factors) เป็นปัจจัยทีก่ระตุน้ให้เกิด

แรงจูงใจในการทำงาน ทำใหก้ารทำงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ผลผลติเพิ่มขึน้ ทำใหบุ้คคล

เกิดความพึงพอใจในการทำงาน (Job Satisfaction) ตัวกระตุ้นประกอบด้วยปัจจัย 6 

ประการ ดังนี้ (สมิหรา จติตลดากร, 2546) 

    1. การสัมฤทธิ์ผล คือ พนักงานมคีวามรูส้ึกว่าเขาทำงานได้สำเร็จ 

    2. การยอมรับนับถือจากผู้อื่น คือ พนักงานมีความรู้สึกว่าเมื่อทำ

สำเร็จมีคนยอมรับ 

    3. ลักษณะงานที่น่าสนใจ คือ พนักงานรูส้ึกว่างานที่ทำน่าสนใจ  

น่าทำ 

    4. ความรับผดิชอบ คือ พนักงานรู้สกึว่าเขาต้องรับผดิชอบตนเองและ

งานของเขา 

    5. โอกาสที่จะเจรญิก้าวหน้า คือ พนักงานรู้สกึว่าเขามีความก้าวหน้า

ในงานที่ทำ 

    6. การเจรญิเติบโต คือ พนักงานตระหนักว่าเขามีโอกาสที่จะเรียนรู้

เพิ่มเติมและมีความเชี่ยวชาญ 

   2) ปัจจัยด้านการบำรุงรักษา (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่ช่วยให้

พนักงานยังคงทำงานอยู่และยังรักษาเขาไว้ไม่ให้ออกจากงานเมื่อไม่ได้จัดใหพ้นักงาน  

เขาจะไม่พอใจและไม่มีความสุขในการทำงานปัจจัยนีป้ระกอบด้วย 10 ประการ ดังนี ้
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    1. นโยบายและการบริหาร คือ พนักงานรู้สึกว่าฝ่ายจัดการมกีาร

สื่อสารที่ดีและเขารู้ถึงนโยบายขององค์การที่เขาอยู่ 

    2. การนเิทศงาน คือ พนักงานรูส้ึกว่าผูบ้ริหารตัง้ใจสอนงานและให้

งานตามหน้าที่รับผดิชอบ 

    3. ความสัมพันธ์กับหัวหน้างาน คือ พนักงานรูส้ึกดีต่อหัวหนา้งาน

ของเขา 

    4. สภาวะการทำงาน คือ พนักงานรู้สกึดีต่องานที่ทำและสภาพการณ์

ของที่ทำงาน 

    5. ค่าตอบแทนการทำงาน คือ พนักงานรู้สึกว่าค่าตอบแทนเหมาะสม 

    6. ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน คือ พนักงานมีความรูส้ึกที่ดี

ต่อเพื่อนร่วมงาน 

    7. ชีวิตส่วนตัว คือ พนักงานรู้สกึว่าช่ัวโมงการทำงานไม่ได้กระทบ 

ต่อชีวติส่วนตัว 

    8. ความสัมพันธ์กับลูกน้อง คือ หัวหน้างานมคีวามรูส้ึกที่ดตี่อลูกน้อง 

    9. สถานภาพ คือ พนักงานรู้สกึว่างานเขามีตำแหน่งหน้าที่ดี 

    10. ความมั่นคง คือ พนักงานรูส้ึกมั่นคงปลอดภัยในงานที่ทำอยู่ 

  จากการวิเคราะห์คำตอบจากข้อความที่ผูถู้กสัมภาษณ์ตอบมา ปรากฏว่า 

ปัจจัยหลาย ๆ อย่างที่แตกต่างกันมีส่วนสัมพันธ์โดยตรงกับความรูส้ึกที่ดแีละที่ไม่ดีที่

เกิดขึ้น ปัจจัยต่าง ๆ เหล่านี้สามารถแยกออกได้เป็นสองกลุ่มใหญ่ ๆ คือ ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง

กับเหตุการณ์ที่ดีและมีผลเกี่ยวกับความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ทำก็คือ ความสำเร็จ 

(achievement) การยอมรับ (recognition) ความรับผิดชอบ ความก้าวหนา้ และคุณลักษณะ

ของงานที่ทำอยู่ คือ ฐานะ  ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับหัวหนา้งานกับเพื่อนร่วมงานกับ

ลูกน้อง เทคนิคในการบังคับบัญชา นโยบายของบริษัทและการบริหาร ความมั่นคงในงาน 

สภาพการทำงาน เงือนเดือน และเรื่องราวส่วนตัวที่ถูกกระทบโดยสภาพของงาน  

Herzberg  ให้ช่ือปัจจัยกลุ่มหลังนี้ว่า “ปัจจัยที่เกี่ยวกับการบำรุงรักษาจติใจ” (hygiene or 

maintenance factors)  เหตุผลที่เรยีกชื่อเช่นนีเ้พราะปัจจัยต่าง ๆ  เหล่านี ้ล้วนแต่เป็นปัจจัย

ที่มผีลในทางป้องกันเป็นส่วนใหญ่  กล่าวคือ  ปัจจัยเหล่านี้จะไม่สามารถสร้างแรงจูงใจได้ 

แต่อาจป้องกันมิให้แรงจูงใจเกิดขึ้นมาได้ การตอ้งสนใจติดตามดูปัจจัยที่จำเป็นเพื่อการ
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รักษาจติใจนี ้จงึนับว่าเป็นเรื่องที่จำเป็น แต่ปัจจัยกลุ่มนี้เพียงกลุ่มเดียวย่อมไม่เป็นการ

เพียงพอ สำหรับที่จะให้เป็นเงื่อนไขสำหรับการสร้างแรงจูงใจ 

  โดยสรุป Herzberg  ได้ให้ความเข้าใจว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแต่

ละคนและจะมิใช่ขึ้นอยู่กับผู้บริหารโดยตรง และปัจจัยที่ใช้ในการบำรุงจิตใจนั้นอย่างดทีี่สุด

ก็คือ จะสามารถช่วยขจัดความไม่พอใจต่าง ๆ ได้ แต่จะไม่สามารถสร้างความพึ่งพอใจได้ 

ดังนัน้ ในกระบวนการจูงใจที่ตอ้งการสร้างให้เกิดแรงจูงใจที่ดี จงึจำเป็นต้องจัดและกำหนด

ปัจจัยต่าง ๆ ทั้งสองกลุ่ม คือ ทั้งปัจจัยที่ใชบ้ำรุงจิตใจ (สภาพแวดล้อม) และปัจจัยที่ใชจู้ง

ใจได้  (ของงานที่ทำ) ทั้งสองอย่างพร้อมกัน 

  ในการแก้ไขปัญหาเรื่องการจูงใจนี้ Herzberg ได้เริ่มตน้พัฒนาวธิีการเพิ่มพูน

เนือ้หาของงาน (job enrichment) เพื่อให้ค่าของงานสูงขึน้และมีเนือ้หามากขึ้น เพื่อให้มี

ปัจจัยที่ใชจู้งใจได้เพิ่มมากขึ้นในตัวงาน การออกแบบงานเสียใหม่ใหม้ีคุณค่าเนื้อหาสูงขึ้นนี้

เอง  ที่งานต่างจะมีความหมายมากยิ่งขึน้  มคีวามสำเร็จในงานมากขึ้น มีทั้งการยอมรับ  

ทั้งความรับผดิชอบสูงขึ้น ก้าวหน้ามากขึ้น และส่งเสริมการเติบโตให้แก่แต่ละคนได้ ซึ่งจะมี

ผลต่อการจูงใจเป็นอันมาก 

  จะเห็นได้ว่าทฤษฎีการจูงใจของ  Herzberg มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดและคล้าย

กับทฤษฎีการจูงใจของ Maslow เป็นอันมาก ซึ่งในทางปฏิบัติจากการพิสูจน์ยืนยันว่า 

ทฤษฎีทั้งสองเป็นความจริงและใช้ได้กับกลุ่มอาชีพที่มีฐานะตำแหน่งสูง เช่น วิศวกรหรอืนัก

บัญช ีดังที่กล่าวมา แต่อย่างไรก็ตาม กรณีการนำไปใช้กับพนักงานระดับต่ำลงไปหรอื

พนักงานสตรี และระดับของพนักงานประจำวัน ผลปรากฏว่าไม่เป็นไปตามที่กล่าวทีเดียว

นัก และให้ผลผลติเพี้ยนไปได้เสมอ 

 5. การวัดขวัญและกำลังใจ 

  อาจกล่าวได้ว่า แนวคิดเกี่ยวกับการวัดขวัญและกำลังใจ คือ เครื่องมือวัด

และตรวจสอบสภาพขวัญในการทำงานของบุคคลในองค์การ ขวัญกำลังใจ 

มีความสำคัญที่จะทำให้การทำงานเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงสุด ทำให้มีความ

ตั้งใจ ความกระตอืรอืร้น และความเชื่อม่ัน ในการทำงาน ดังนั้นผู้บริหารจงึตอ้งมีวิธีในการ

ที่จะวัดหรอืทำให้ทราบระดับขวัญและกำลังใจของผูป้ฏิบัติงาน โดยขวัญคือองค์ประกอบ

แห่งพฤติกรรมของผูท้ี่ปฏิบัติงานที่แสดงออกในรูปของความรูส้ึกที่มตี่องาน นั่นแสดงว่า

ลักษณะที่ช้ีให้เห็นสภาพขวัญจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรม อาจใชเ้ครื่องมอืในการวัด 
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ดังนี้ การสังเกตการณ์ การสัมภาษณ์ การตอบแบบสอบถาม และจากการเก็บบันทึกจาก

กลุ่มงานต่าง ๆ เพื่อประกอบข้อมูลการวัดขวัญและกำลังใจ 

 มาตรการสำหรับวัดขวัญในการทำงาน พฤติกรรมที่เป็นสัญญาณบ่งบอกว่า

ขวัญดีหรอืไม่ดี สังเกตได้เป็นเบือ้งตน้ดังนี้ (สมคิด บางโม, 2562) 

 

ตาราง 1 มาตรการสำหรับวัดขวัญในการทำงาน 

 

พฤติกรรม ขวัญดี ขวัญไม่ดี 

1. ระดับความสม่ำเสมอของผลงาน เพิ่มขึน้ คงที่หรอืลดลง 

2. การขาดงานหรอืมาสาย มีน้อย ไม่มี มีมาก 

3. ลักษณะของการปฏิบัติงาน กระตอืรอืร้น เฉื่อยชา 

4. การลาออกจากงาน ขอโยกย้ายงาน ไม่มี มีมาก 

5. คำรอ้งทุกข์หรือบัตรสนเท่ห์ ไม่มี มีมาก 

6. การเข้าร่วมประชุม ครบองค์ประชุม ขาดประชุมมาก 

7. การแสดงความคิดเห็น เสนอความคิดเห็น เงียบ ไม่ออก 

ความคิดเห็น 

ที่มา : สมคิด บางโม (2562) 

 

 6. การเสริมสร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน 

  สมิต สัชฌุการ (2561) กล่าวว่า การสร้างขวัญกำลังใจให้แก่พนักงาน ต้องมี

ความเช่ือมั่นว่า "คนเป็นทรัพยากรที่มคี่าที่สุด" และปฏิบัติต่อพนักงานดังต่อไปนี้ 

   1. จัดให้มสีภาพแวดล้อมในการทำงานให้น่าอยู่และน่าทำงาน ซึ่งจะเห็น

ได้ว่าบริษัทหรอืโรงงานของญี่ปุ่นจะใหค้วามสำคัญมากมีอาคารสถานที่ ซึ่งสะดวกสบาย 

ในการทำงาน มีหอ้งน้ำสะอาด หอ้งอาหาร และสถานที่พักผ่อน มีบริเวณที่ปลูกต้นไม้ร่มรื่น

เขียวขจี สบายตา สบายใจ ต่างจากโรงงานที่นำพนักงานเข้ามาอยู่กันอย่างแออัด ยัดเยียด 

เหมอืนคุก ต้องนั่งนอนพักกลางวันบนทางเดินหรือซอกตึก  

   2. จัดแบ่งงานให้ชัดเจน โดยกำหนดหน้าที่ให้รู้ชัดว่าพนักงานคนใดได้รับ

มอบหมาย ใหท้ำงานอะไร สิ่งใดสามารถทำได้หรอืไม่ได้เพื่อที่จะไม่เกิดการก้าวก่ายหน้าที่ 

มีความขัดแย้งระหว่างกัน ในประการสำคัญจะต้องให้พนักงานรู้ถึงมาตรฐานของงาน
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เพื่อที่จะได้ทำงานให้เกิดผลตามที่ได้ตกลงร่วมกัน ไม่เกิดความคาดหวังที่ต่างกันอันจะ

นำไปสู่ความพึงพอใจในคุณภาพของงานร่วมกัน  

   3. สร้างความพึงพอใจในงาน ด้วยการจัดงานใหต้รงตามความรู้

ความสามารถและความสนใจเพื่อใหพ้นักงานมีความสุขที่ได้สนุกกับงาน เพราะได้มีความ

ภาคภูมิใจ และชื่นชมในผลสำเร็จของงานแทนที่จะได้รับคำตำหนิ ติบ่น จากหัวหน้าเพราะ

ทำงานที่ไม่ถนัดและเกิดความผิดพลาด ถ้าพนักงานทำงานด้วยใจรัก เขาก็จะทำงาน 

อย่างทุ่มเท เช่นเดียวกับงานอดิเรก ซึ่งเป็นงานที่เขาเลือกเอง  

   4. ให้ความยกย่องชมเชยและบำเหน็จความดีความชอบอย่างเหมาะสม 

เพื่อเป็นการตอบแทนการทำคุณประโยชน์ให้แก่หน่วยงานไม่ใหเ้กิดความคิดว่าหัวหน้ามุ่ง

แต่จะใช้งานอย่างหัวปักหัวปำแต่ไม่คำนึงถึงคุณค่าของคน เป็นการแสดงถึงการขาดความ

จรงิใจ การยกย่องต้องเป็นไปตามความจริงไม่ใช่การเยินยอแบบหลอกใช้ ทั้งจะต้องให้เป็น

ที่ล่วงรูโ้ดยทั่วไปมิใช่ชมเชยกันเมื่ออยู่ตามลำพัง ควรชมเชยในที่เปิดเผยต่อหน้าเพื่อน

ร่วมงานหรอืในที่ประชุม  

   5. ให้โอกาสแก่พนักงานซึ่งมีผลการปฏิบัติงานดีและมีศักยภาพสูง ได้รับ

การพิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนตำแหน่ง ด้วยการร่วมกันวางแผนพัฒนาความก้าวหน้า และให้

การพัฒนาความรู้ความสามารถด้วยวิธีการหนึ่งวิธีการใดที่เหมาะสม  

   6. ให้ความเอาใจใส่ดูแลความเป็นอยู่และทุกข์สุขในการทำงานของ

พนักงานทุกคนอย่างทั่วถึง ด้วยการออกเดินพบปะพูดจาวิสาสะกับพนักงานบ้างตาม

โอกาส และความเหมาะสม ซึ่งจะต้องปฏิบัติด้วยความจรงิใจ และมีอัธยาศัยไมตรี ไม่ใช่

แบบหาเสียง เลือกตั้งเป็นครั้งคราว หรอืสร้างภาพลักษณ์แบบเสแสร้ง  

   7. ให้โอกาสในการแสดงความคิดเห็น และมีอสิระในการคิดสรา้งสรรค์ 

ปรับปรุงงาน ด้านการจัดให้มีระบบข้อเสนอแนะและพัฒนาให้เป็นระบบไคเซ็น (Kaizen)  

ที่คิดปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง  

   8. ให้โอกาสในการร้องทุกข์ โดยมีระบบการรอ้งทุกข์ตามขั้นตอนและ

ช่วยเหลอื แก้ปัญหาให้ตามความเหมาะสมด้วยความเห็นอกเห็นใจ  

  อย่างไรก็ตาม การเสริมสร้างขวัญกำลังใจในการทำงานแมจ้ะได้ทำหลาย

ประการและหลาย ๆ อย่างพร้อมกันก็ตาม สัมพันธภาพระหว่างผู้บริหารกับพนักงานนับว่า

สำคัญที่สุด แม้งานจะดี สถานที่ทำงานดี มีโ อกาสก้าวหนา้ในการทำงาน และรายได้ดมีาก
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ก็ตาม หากพนักงานไม่ถูกกับผูบ้ริหารเสียแล้ว สิ่งต่าง ๆ เหล่านี้ก็หามีความหมายไม่ และ

ขวัญก็คงไม่ดีอย่างแน่นอน 

  การเสริมสร้างขวัญกำลังใจในการทำงาน มีวธิีการสำคัญ ๆ หลายประการ 

ดังนี้ (สมคิด บางโม, 2562) 

   1. สัมพันธภาพระหว่างผู้จัดการพับพนักงาน มคีวามสัมพันธ์ดี เห็นอก

เห็นใจ นับถือซึ่งกันและกัน ผูบ้ริหารตอ้งเป็นผูน้ำที่ด ีเป็นที่พึ่งและแก้ปัญหาได้ บริหารงาน

ด้วยความเป็นธรรมผูจ้ัดการตอ้งสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับพนักงาน 

   2. วัตถุประสงค์ของงานมคีุณค่าที่แท้จริง ไม่ว่าจะทำงานอะไร ถ่ารู้ว่าสิ่ง

ที่ตนทำน้ันมีค่ามีประโยชน์อย่างแท้จริง ผูป้ฏิบัติย่อมตัง้ใจทำงานที่มีคุณค่านั้น ๆ มากกว่า

งานที่ไม่มปีระโยชน์หรือมีคุณค่านอ้ย ถ้าเงินเดอืนเท่า ๆ กัน ย่อมสนใจทำงานที่มีคุณค่า

มากกว่า 

   3. สถานที่ทำงาน หรอืสิ่งแวดล้อมในการทำงานดี การจัดสถานที่ทำงาน

สะอาด มอีุปกรร์เครื่องอำนวยความสะดวกเหมาะสม แสงสว่างเพียงพอ ฯลฯ ทำให้

สามารถทำงานได้รวดเร็วและอยู่กับโต๊ะทำงานนานขึน้และได้ผลงานมากขึ้น ทำให้พนักงาน

รักและพอใจในการทำงาน หอ้งพักควรจัดให้สะอาดเรียบร้อย มีสิ่งอำนวยความสะดวก

พอสมควร 

   4. ความมั่นคงในตำแหน่งหน้าที่การงาน เพื่อใหป้ฏิบัติหน้าที่ดว้ยความ

มั่นใจอยู่เสมอว่าตำแหน่งหน้าที่ทีดำรงอยู่นั้นม่ันคงถาวร มิใช่อาจจะล้มเลิกไปเสียเมื่อใดก็

ได้ ทั้งนีร้วมทั้งอค์การนัน้จะต้องเป็นองค์การที่ถาวรด้วย 

   5. โอกาสก้าวหนา้ ทุก ๆ คนย่อมีความทะเยอทะยานในการที่จะก้าวหน้า

ต่อไปไม่ว่าการงานที่ตนกระทำนั้นจะเป็นอะไร ผูบ้ริหารที่ดจีะต้องพยายามสนับสนุนให้

บุคลากรของตนก้าวหน้าต่อไปให้มากที่สุด หาโอกาสให้ได้รับตำแหน่งหน้าที่สูงขึน้ 

สนับสนุนให้ไปเรียนต่อหรอืเข้ารับการฝกึอบรมสัมมนา 

   6. รายได้และสวัสดิการดี รายได้ของบุคคลต้องให้ความเหมาะสมกับ

งานและค่าครองชีพให้สามารถครองชีพอยู่ได้ดดยไม่เดือดร้อน สวัสดิการหรือประโยชน์

เกือ้กูลต่าง ๆ ที่นอกเหนอืจากเงนิเดือนประจำที่ควรจัดให้ม ีเช่น ที่พักอาศัย เงนิช่วยเหลอื

ค่าเล่าเรียนบุตร ค่ารักษาพยาบาล สหกรณ์ออมทรัพย์ พาหนะรับส่ง รวมทั้งสามารถ

เบิกจ่ายได้ในเวลาอันรวดเร็ว ทั้งนี้ตามความสามารถขององค์การ 
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 สรุป จากการที่วิจัยได้ทำการศกึษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง สรุปได้ว่า  

ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรู้สกึ ทัศนคติ มุมมอง และระดับความพึง

พอใจของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร ที่เป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมและบรรยากาศการทำงาน ส่งผลใหบุ้คลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร รู้สกึต้องการ

มีส่วนร่วมและมีความมุ่งมั่นที่จะทำงานในความรับผดิชอบของตนเองอย่างเต็มที่ เพื่อบรรลุ

เป้าหมายของกลุ่ม ตามแนวคิดเกี่ยวกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของ Hardy, B. 

(2013) มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยเกี่ยวกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

ในครั้งนี ้ประกอบด้วย 1) ด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก 2) ด้านเป้าหมายในอนาคต และ 

3) ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 การทำกิจกรรมการดำเนินงานขององค์กรสามารถสร้างผลงานได้สอดรับ 

กับเป้าหมาย/วัตถุประสงค์ ที่กำหนดไว้ล่วงหน้า ทั้งในส่วนของผลผลติและผลลัพธ์ เป็น

กระบวนการเปรียบเทียบผลงานจริงกับเป้าหมายที่กำหนดไว้ ก่อใหเ้กิด ผลผลติ ผลลัพธ์  

ที่ตรงตามความคาดหวัง ที่กำหนดล่วงหนา้ไว้มากน้อยเพียงใด  ประสิทธิผล (Effectiviness) 

จงึเป็นเรื่องของการกระทำใด ๆ หรอืความพยายามใด ๆ ที่มคีวามมุ่งหมายจะได้รับผล

อะไรอย่างหนึ่งให้เกิดขึ้น การกระทำหรอืความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงต่ำเพียงใด

ขึน้กับว่าผลที่ได้รับนั้นตรงครบถ้วน ทั้งเชงิปริมาณและเชิงคุณภาพและใช้พลังงานน้อย

เพียงใด ทั้งนี ้ประสิทธิผลอาจพิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ 1. ประสิทธิผลของบุคคล 2. 

ประสิทธิผลขององค์การ 

 1. ความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

  มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายของประสิทธิผลไว้หลายท่าน ดังนี้ 

  วิไลวรรณ ศรีหาตา (2551) ให้ความหมายของประสทิธิผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการปฏิบัติงานของตนให้สอดคล้องกับบทบาทของ

องค์กรบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ที่วางไว้ในการปฏิบัติงานให้บรรลุประสิทธิผล ซึ่ง

จำเป็นต้องอาศัย ปัจจัยต่าง ๆ ที่มผีลต่อการปฏิบัติงานหลายปัจจัย เช่น คุณภาพงาน 

ปริมาณงาน ความตรงต่อเวลา ซึ่งเป็นเกณฑ์ในการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

ผูป้ฏิบัติงานโดยทั่วไป 
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  ภูวดล วงศ์รัตน ์(2551) กล่าวว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่

บุคคลปฏิบัติงานโดยใช้ทรัพยากรที่มอียู่ จนทำให้งานบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ตัง้

ไว้โดยคำนงึถึงปริมาณและคุณภาพของงาน 

  ชาญ จติรปรีดา (2552) อธิบายว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผล

การปฏิบัติงานขององค์การ โดยเปรียบเทียบกับเป้าหมายหรอืวัตถุประสงค์ 

ที่กำหนดไว้ เพื่อให้ทราบว่าการดำเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์หรอืไม่เพียงใดและ

สามารถตอบสนองความตอ้งการของผู้เกี่ยวข้องได้เพียงใด โดยไม่สนใจว่า เป็นไปตาม

กระบวนการที่วางแผนไว้หรือไม่ใช้เวลาและทรัพยากรไปเท่าใด 

  สุพัฒน์  กองศรมีา (2552) ได้กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง  

การดำเนินงานขององค์การ เพื่อที่จะมุ่งให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามหลักเกณฑ์ที่สำนักงาน

หลักประกันสุขภาพถ้วนหน้ากำหนดไว้ 

  ธนกฤต รอดเขียว (2553) อธิบายว่า ประสิทธิผล หมายถึง  

ผลของการทำงานที่สำเร็จตามความคาดหมายไว้หรอืเป้าหมายที่กำหนดไว้ อาจเกิดจาก

การปฏิบัติงานที่ไม่มปีระสิทธิภาพก็ได้ เพราะประสิทธิภาพเป็นเรื่องของการที่จะทำงานให้

ได้ผลสูงสุด ส่วนประสิทธิผลเป็นเรื่องของการที่เอาผลงานที่สำเร็จดังที่คาดหวังมา

พิจารณา ดังนัน้ งานที่มี ประสิทธิผลจึงไม่จำเป็นต้องมีประสิทธิภาพเสมอไป 

  Moorhead and Griffin (2001) ให้ความหมายประสิทธิผลว่า ประสิทธิผลที่

สูงจะอยู่ที่ความหลากหลายของผลลัพธ์ของบุคคล ผลลัพธ์กลุ่มและผลลัพธ์ขององค์การ 

ซึ่งบางครัง้ความแตกต่างของประเภทก็จะท่าให้ผลลัพธ์ขององค์การแตกต่างกัน ซึ่งในแต่

ละผลลัพธ์ก็เป็นปัจจัยที่สำคัญของประสิทธิผลองค์การ 

  จากการศกึษาความหมายของประสทิธิผล สามารถสรุปได้ว่า ประสทิธิผล 

การดำเนินงาน หมายถึง ผลสำเร็จหรอืผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานตามวัตถุประสงค์ที่ตั้ง

ไว้ เป็นเรื่องการเน้นความสำคัญของสิ่งที่ออก แทนที่จะเป็นสิ่งป้อนเข้า จุดมุ่งหมายที่

สำคัญของผลลัพธ์จึง ได้แก่การศกึษาว่าผลลัพธ์ที่ปรากฏบรรลุประสงค์ที่ตั้งไว้หรอืไม่

เพียงใด  

 จากการทบทวนความหมายของประสิทธิผลการปฏิบัติงานข้างต้น สามารถ

สรุป ประสิทธิผลการปฏิบัติงานได้ว่า เป็นผลของการทำงานที่บุคลากรสามารถปฏิบัติได้ 

ตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่กำหนดไว้ โดยอาจไม่คำนงึถึงความประหยัดหรอืความ

สิน้เปลือง ของทรัพยากรที่ใชโ้ดยการใชข้ีดความสามารถของบุคคลที่มอียู่ ทั้งด้านความรู้ 
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ความสามารถและประสบการณ์ นามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติภารกิจ เพื่อให้สำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

 2. แนวความคดิเกี่ยวกับการจัดการที่นำไปสู่ประสิทธิผลขององค์การ 

  การจัดการกับประสิทธิผลขององค์การโดย Moorhead and Griffin (2001)  

แบ่งออกเป็น 3 ระดับ คือ ประสิทธิผลระดับบุคคล ประสิทธิผลระดับกลุ่มและประสิทธิผล 

ระดับองค์การ ดังนี้  

  1. ประสิทธิผลในการทำงานของบุคคลมีความแตกต่างกันและให้ความสนใจ

ในเรื่องพฤติกรรมในการจัดการ ซึ่งอาจเป็นได้ทั้งทางตรงและทางออ้มตามทฤษฎี

แบบอย่าง ดังนี ้ 

   1.1 ผลติภาพของแต่ละบุคคล (Productivity) หมายถึง พฤติกรรมการ

ทำงานของบุคคล ที่มีผลกระทบต่ออำนาจในการผลิต ความสามารถในการผลิตของบุคคล

สามารถวัดได้จากผลติภัณฑ์ (Products)หรอืบริการที่เขาได้รับมอบหมายจากองค์การ  

   1.2 ผลการปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง พฤติกรรมที่เจ้าหน้าที่

ปฏิบัติขณะทำงานในองค์การหรอืปฏิบัติงานตามที่องค์การมอบหมายด้วยความเต็มใจ 

การวัดการปฏิบัติงาน โดยมองภาพรวมอย่างกว้าง ๆ ทั้งทางด้านพฤติกรรมและ

ความสัมพันธ์กับคนอื่นในการทำงาน  

   1.3 การขาดงาน (Absenteeism) หมายถึง การไม่ปรากฏตัวของบุคลากร

ในขณะเวลาที่เขาต้องปฏิบัติงาน มีขาดหายไปช่ัวคราวหรอืนาน ๆ บางครัง้การเห็นผู้คน

ขาดงานและพยายามสร้างคำแก้ตัวเพื่อที่จะขาดงานหรอืในบางครัง้ก็จะใช้การโทรมาบอก

ว่าป่วยเพื่อที่จะได้พักเพิ่มขึ้นอีกวันหนึ่ง  

   1.4 การตั้งใจจะลาออก (Turnover) หมายถึง ความคิดที่ตัง้ใจจะลาออก

ไปจากองค์การโดยไม่กลับมาทำงานต่อไปอีก หากบุคคลผูน้ั้นมีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

องค์การจะต้องเสียค่าฝึกอบรมเป็นจำนวนมากส่าหรับการจา้งบุคคลใหม่มารับหน้าที่ต่อไป  

   1.5 ทัศนคตขิองบุคคล (Individual Attitudes) หมายถึง ความคิดเห็นและ

เป็นตัวแปรที่ก่อใหเ้กิดประสทิธิผลของแต่ละบุคคลที่มีผลกระทบต่อระดับความพึงพอใจ 

ในงานหรอืไม่พึงพอใจในงาน ความผูกพันในองค์การและมีผลต่อการมีส่วนร่วมที่จะเข้ามา

เกี่ยวพันกับองค์การสิ่งเหล่านีเ้ป็นบทบาทที่สำคัญของพฤติกรรมองค์การ  

   1.6 ความเครียด (Stress) หมายถึง พฤติกรรมหรอืความรูส้ึกที่บุคคล

สนองตอบต่อสิ่งเร้าทั้งด้านจติใจ กายภาพและเป็นปัจจัยที่สำคัญต่อประสิทธิผลของ
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องค์การ ภาวะความเครียดที่เพิ่มขึ้นนัน้ทำให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งทางด้านพฤติกรรม

องค์การและการปฏิบัติงาน  

  2. ประสิทธิผลของกลุ่มและทีม มีองค์ประกอบของกลุ่ม ประสิทธิผลของแต่

ละบุคคลบางตัวเกิดผลลัพธ์ที่แตกต่างกันอย่างสิ้นเชิงกับประสิทธิผลของกลุ่ม ตัวอย่างเช่น 

องค์การได้กำหนดให้บุคลากรทำงานกันเป็นทีม ร่วมกันสร้างผลงานและผลการปฏิบัติงาน

คือประสทิธิผลที่สำคัญ อีกสิ่งที่จะลืมเสียไม่ได้ถึงแม้ว่าประชากรทั้งหมดในกลุ่มที่ทัศนคติ

เกี่ยวกับงานที่เหมอืนกันโดยในส่วนของทัศนคติซึ่งเป็นธรรมชาติของแต่ละบุคคล อย่างไร 

ก็ดี ประสิทธิผลของบุคคลก็ต่างจากประสิทธิผลของกลุ่ม แต่อาจมทีัศนคติที่ตรงกันก็

เป็นได้ กล่าวโดยรวมการวัดประสิทธิผลของกลุ่มหรอืทีมก็ต้องมาจากผลลัพธ์ของ

ประสิทธิผลแต่ละบุคคลไม่ใช่การยึดผลลัพธ์เป็นกลุ่ม  

  3. ประสิทธิผลองค์การ ก่อนหน้าเราได้มกีารตรวจวัดประสิทธิผลในการ

ทำงานประสิทธิผลกลุ่ม แต่ประสิทธิผลองค์การคือบทสรุปของทั้งหมด ซึ่งเราสามารถวัด

และเปรียบเทียบผลติภาพขององค์การและยังสามารถปรับแก้ทิศทางของการขาดงานและ

การลาออกซึ่งผลกระทบทั้งหลายจะออกมาในรูปของประสิทธิผลขององค์การ องค์การ

จะต้องมกีารกำหนดสภาวะทางการเงิน : ราคาสนิค้า การลงทุน การเติบโตและอื่น ๆ ซึ่ง

เราจะต้องประเมินค่าความสามารถและขอบเขตใหเ้ป็นส่วนประกอบที่นำพึงพอใจเสมอืน

ว่านักลงทุนต้องการกำไร 

 3. ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  

  Cumming and Schwab (1973,อ้างถึงใน ภูวดล วงศ์รัตน์, 2551) ได้เสนอ

แนวคิดไว้ว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ปัจจัย

สภาพแวดล้อมการทำงาน ได้แก่ การออกแบบ การบริหาร เพื่อนร่วมงาน การตอบแทน 

บรรยากาศการทำงาน การฝกึอบรม การประเมินและปัจจัยบุคคล ได้แก่ ความสามารถ 

การปฏิบัติและแรงจูงใจมีอิทธิพลร่วมกัน ต่อการปฏิบัติงานของบุคคล 

  Steers (1977, อ้างถึงใน ภูวดล วงศ์รัตน์, 2551) กล่าวว่า ประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กรได้รับอิทธิพลมาจากทั้งปัจจัยบุคคลและปัจจัยองค์กร คือ  

   1. ปัจจัยบุคคล ประกอบด้วย ความสามารถบุคลิกภาพ ความสนใจ 

แรงจูงใจ ความชัดเจนในบทบาทและการยอมรับบทบาท ซึ่งหากบุคคลมีความคลุมเครือ 

ในบทบาทและความขัดแย้งในบทบาทก็จะมอีิทธิพลต่อความพยายามในการทำงาน  
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   2. ปัจจัยองค์กร ประกอบด้วย โครงสรา้งงาน บรรยากาศและรูปแบบ

การบริหาร Schermerhorn, Hunt, and Osborn (1991,อ้างถึงใน บุญจิรา ปั่นทอง, 2546) 

กล่าวว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลขึน้อยู่กับ  

    2.1 คุณสมบัติส่วนบุคคล ซึ่งขึ้นกับปัจจัยลักษณะชีวภาพ 

ความสามารถและสภาพจติใจของบุคคล 

    2.2 ความพยายามในการทำงาน ซึ่งขึน้อยู่กับปัจจัยแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงาน  

    2.3 การสนับสนุนขององค์การ ซึ่งขึน้อยู่กับทรัพยากร เครื่องมอื 

โครงสรา้งและขนาดขององค์การ เทคโนโลยี วัฒนธรรม การออกแบบระบบงานและ

ความสัมพันธ์ระหว่าง บุคคล ดังสมการการปฏิบัติงานของบุคคลต่อไปนี้  
 

 ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน = คุณสมบัติส่วนบุคคล x ความพยายามในการ

ทำงาน x การสนับสนุนขององค์การ 
 

  Richard M. Steers (1981, อ้างถึงใน อารีรัตน์ บุญรัตน์, 2561)  

ได้เสนอปัจจัยที่ส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การได้แก่  

   1. ปริมาณงาน หมายถึง จำนวนของการปฏิบัติงานใหบ้รรลุเป้าหมาย

ตามแผนงานที่ได้กำหนดไว้  

   2. คุณภาพงาน หมายถึง การดำเนินงานที่มมีาตรฐานเป็นไปตาม

ข้อกำหนดที่ตอ้งการในการผลติชิ้นงาน  

   3. ความรู้เกี่ยวกับงาน หมายถึง สิ่งที่สั่งสมมาจากการศกึษาการค้นคว้า 

หรอืประสบการณ์ในงานที่ทำ มีความชำนาญ ความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะรวมถึง

ความเข้าใจในขั้นตอนการดำเนินงานในงานที่ได้รับมอบหมาย  

   4. คุณลักษณะประจำตัว หมายถึง สิ่งที่ช้ีให้เห็นลักษณะเฉพาะในการ

ทำงานของพนักงานอันบ่งบอกถึง ความถนัดในงานแต่ละดา้น  

   5. ความร่วมมอื หมายถึง ความพร้อมใจช่วยกันในการทำงานให้ประสบ

ผลสำเร็จเป็นการช่วยเหลอื ด้วยความสมัครใจแมจ้ะไม่มีหน้าที่โดยตรง  

   6. ความไว้วางใจ หมายถึง ความตัง้ใจกระทำต่อบุคคลอื่นบนพืน้ฐาน

ความคาดหวังเชิงบวกที่ เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของบุคคล ภายใต้เงื่อนไขของความเสี่ยง

และการพึ่งพากัน  
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   7. ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ หมายถึง การค้นหาแนวทางใหม่ ๆ หรอื

วิธีการใหม ่ๆ แตกต่างกันออกไป มาใช้ ในการแก้ปัญหาความคิดริเริ่มเป็นสิ่งจำเป็นอย่าง

ยิ่งในการแสวงหาแนวทางใหม่ การปรับปรุงแนวทางใหม่ เพื่อสามารถ ทำงานได้อย่าง

รวดเร็ว  

   8. ผลการปฏิบัติงานโดยรวม หมายถึง การพิจารณาผลการทำงาน

ทั้งหมดที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน 

 4. การวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน  

  Steers (1981, อ้างถึงใน ภูวดล วงศ์รัตน์, 2551)  

ได้ให้แนวคิด เกี่ยวกับการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคคลไว้ทั้งหมด 8 ด้าน ดังนี้  

   1. ด้านปริมาณงาน  

   2. ด้านคุณภาพของงาน  

   3. ด้านความรูเ้กี่ยวกับงาน  

   4. ด้านคุณลักษณะประจำตัว  

   5. ด้านความร่วมมอื  

   6. ด้านความน่าไว้วางใจ  

   7. ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  

   8. ด้านการปฏิบัติงานโดยรวม  

  Chemers and Ayman (1985, อ้างถึงใน วิไลวรรณ ศรีหาตา, 2551) ได้

สรุปว่า ควรวัดประสิทธิผลของการปฏิบัติงานใน 8 ด้าน คือ  

   1. คุณภาพ  

   2. ปริมาณงาน  

   3. ความตรงต่อเวลา  

   4. การลาหยุดงาน  

   5. การเปลี่ยนงาน  

   6. บรรยากาศในการทำงาน  

   7. ขวัญและกำลังใจในการทำงาน 

   8. ความร่วมมอืในการทำงาน 
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 5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

  การประเมนิผลการปฏิบัติงาน ได้มนีักวิชาการทั้งในประเทศและใน

ต่างประเทศ ให้ความหมาย แนวคิดและคำจำกัดความ ไว้หลายความหมายด้วยกัน  

ซึ่งได้รวบรวมและสรุปได้ดังต่อไปนี้ 

  Putman (1980, อ้างถึงใน รุจา รอดเข็ม, 2547) ให้คำจำกัดความของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานว่า คอื การประเมินบุคคลเป็นการประเมินผล 

ของการปฏิบัติงานและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

  Hyel (1982, อ้างถึงใน รุจา รอดเข็ม, 2547) ให้ความหมายของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานว่า “เป็นกระบวนการในการประเมินค่าของผลการปฏิบัติงาน

และคุณสมบัติของผูป้ฏิบัติงานตามลักษณะงานที่ทำ 

เพื่อวัตถุประสงค์ในการบริหารงาน การเลื่อนตำแหน่ง การเลื่อนขัน้เงินเดือนและ

จุดประสงค์อื่น ๆ  

  Latham (1984, อ้างถึงใน รุจา รอดเข็ม, 2547) ให้ความหมายของการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานว่า หมายถึง การประเมินบุคคลเป็นกระบวนการที่ใช้ให้เห็นถึง

คุณลักษณะพฤติกรรมในการบริหารเป้าหมายที่ผู้บริหารแต่ละคนกำหนดและการใช้

ทรัพยากรขั้นตอน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายนั้น ๆ  

  William B. Werther (1990, อ้างถึงใน รุจา รอดเข็ม, 2547) การประเมินผล

การปฏิบัติงาน คือ กระบวนการที่องค์กรประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ของพนักงาน   

  Mrichaeal Armstrong (2012, อ้างถึงใน กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล, 2557)  

ได้กล่าวว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการ 

เชงิระบบเพื่อการปรับปรุงผลงานในระดับบุคคล ระดับทีมและระดับองค์กร การบริหาร 

ผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการพัฒนาช้ันต้น มีวัตถุประสงค์เพื่อการปรับปรุง

ประสิทธิภาพการทำงานและเพื่อพัฒนาบุคลากรปัจเจกบุคคลและเป็นกลุ่ม 

  Gary Dessler (2002, อ้างถึงใน กัลยารัตน์  ธีระธนชัยกุล, 2557) ได้นยิาม

ความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึง การทบทวน การประเมินผลงานของบุคลากรในปัจจุบันหรือในอดีตตาม

มาตรฐานการปฏิบัติงานของบุคลากรแต่ละคน การประเมินผล การปฏิบัติงานได้ถูก

ตั้งสมมตฐิานว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานและสิ่งที่เกี่ยวข้อง 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

47 

ได้ถูกกำหนดไว้แลว้ ผู้บังคับบัญชาต้องให้ข้อมูลแก่บุคลากร ทั้งนีเ้พื่อช่วยเหลอืบุคลากร 

ที่ถูกประเมินและกำจัดช่องว่างการประเมินผลการปฏิบัติงานหรอืดำเนินการต่อไปตาม

เกณฑ์มาตรฐานที่กำหนดไว้ 

  สุนันทา  เลาวหนันทน์ (2556) ได้อธิบายความหมายของการประเมินผล

ของการปฏิบัติงานอย่างครอบคลุมว่า การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 

กระบวนการที่ผูบ้ริหารใช้เพื่อตรวจสอบสมรรถภาพการทำงานของผู้ปฏิบัติงานว่ามี

ประสิทธิภาพเพียงใด โดยการเปรียบเทียบผลงานที่ปฏิบัติได้กับวัตถุประสงค์หรอืเกณฑ์

ที่ตัง้ไว้ รวมถึงมีการให้ขอ้มูลย้อนกลับแก่ผูป้ฏิบัติงานเพื่อใชใ้นการปรับปรุงแก้ไข 

การทำงานให้ดียิ่งขึ้น 

  ด้วยเหตุนี้การประเมินผลการปฏิบัติงานจงึเป็นองค์ประกอบสำคัญของ 

การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ แต่ในการที่ผูบ้ังคับบัญชาจะนำเอาผลการประเมินไปใช้

จะต้องมคีวามรูค้วามเข้าใจ ตลอดจนวิธีการปฏิบัติในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ที่ถูกต้อง จึงจะได้ผลตรงตามเป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างแท้จริง   

  จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สามารถสรุปได้ว่า การประเมินผล 

การปฏิบัติงาน คือ ระบบการประเมินผลตัวบุคลากร อันเกี่ยวเนื่องมาจากผลการ

ปฏิบัติงาน โดยอาศัยหลักเกณฑ์และวธิีการต่าง ๆ อย่างปราศจากอคติใด ๆ ทั้งนีเ้พื่อการ

ดำเนนิการตัดสินใจ วินิจฉัย ปรับปรุง ส่งเสริมและพัฒนาบุคลากรใหม้ีคุณภาพมากขึ้น  

จนเป็นที่พึงพอใจและเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรเห็นช่องทางความก้าวหน้าของเขาซึ่ง

จะส่งผลใหอ้งค์กรเจรญิเติบโต ปกติผูบ้ังคับบัญชาตามสายงานโดยตรงจะเป็นผู้ประเมิน

และพิจารณาทบทวนโดยมีผู้บังคับบัญชาที่เหนอืขึน้ไป ดังนัน้ ไม่ว่าใครก็ตามที่ประเมินคน

อื่น คนคนนัน้ก็จะถูกประเมินด้วยเหมือนกัน ว่าที่ตนประเมินไปนั้นถูกต้องเชื่อถือได้เพียงไร

ด้วย จงึกล่าวได้ว่า ผูป้ระเมินจะถูกประเมินโดยผูบ้ังคับบัญชาระดับสูง ๆ ขึ้นไปเป็นทอด ๆ 

ยกเว้นผูท้ี่มไิด้เป็นผู้บังคับบัญชา 

  Pun and White (2005, Abstract) ได้ศึกษารูปแบบการดำเนินงานด้วย

แบบจำลองการวัดผลสำหรับการจัดการเชิงกลยุทธ์ เพื่อกำหนดเป็นกรอบในการ

บริหารงาน พบว่า ผลการดำเนินงานเป็นสิ่งสำคัญสำหรับการจัดการเชิงกลยุทธ์ ตัวชี้วัด

ผลการดำเนินงานขององค์กรมคีวามสำคัญต่อการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การบริหารงาน ซึ่ง

งานวิจัยได้ทำการคิดค้นรูปแบบตัวชี้วัดเพื่อช่วยใหเ้กิดการสรา้งสรรค์และพัฒนา

กระบวนการดำเนินงาน โดยได้ทำการพสิูจน์จากทฤษฎีการวัดผลการดำเนินงานหลาย ๆ 
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เล่มเพื่อใหเ้ชื่อมโยงไปสู่การกำหนดเป็นกลยุทธ์แบบบูรณาการขององค์กร ซึ่งการวัดผล

การดำเนินงานของ (Pun and White, 2005,อ้างถึงใน เสาวพงษ์ ยมาพัฒน์, 2550) 

ประกอบด้วย  

   1. ศักยภาพทางการแข่งขัน (Competitiveness) หมายถึง ความพึงพอใจ 

ของลูกค้าในคุณภาพของสินค้าและบริการ การส่งมอบสินค้าและบริการได้ทันตามเวลา 

ที่ตกลงไว้ มีส่วนแบ่งการตลาดสูง สินค้าและบริการเพียงพอต่อความต้องการของลูกค้า 

   2. ความยืดหยุ่น (Flexibility) หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลง

ระบบการบริหารจัดการองค์กร การปรับเปลี่ยนกระบวนการ การปรับเปลี่ยนกำลัง 

การผลิตการปรับเปลี่ยนหน้าที่ของพนักงานให้เหมาะสมตามสถานการณ์ในปัจจุบัน 

ได้อย่างรวดเร็ว 

   3. การใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด (Resource Utilization) 

หมายถึง การใชท้รัพยากรตามจำนวน ขนาด คุณภาพและคุณลักษณะอย่างเหมาะสม  

ตรงกับความต้องการของหน่วยงานในการผลิตสินค้าและบริการอย่างมคีุณภาพ มี

แผนการจัดหาที่มปีระสิทธิภาพสามารถจัดหาทรัพยากรได้ตรงกับความตอ้งการและ

ทันเวลา 

   4. นวัตกรรม (Innovation) หมายถึง การใชป้ระโยชน์ของการปรับปรุง 

สิ่งที่มอียู่เดิมมาทำให้มปีระสิทธิภาพมากขึน้ สิ่งใหม่ ๆ ที่ไม่เคยมีมาก่อนและสิ่งที่มีอยู่เดิม 

มาประกอบขึน้ใหม่ให้ทันสมัยและใชไ้ด้ผลดียิ่งขึน้ 

   5. คุณภาพการบริการ (Service of Quality) หมายถึง สิ่งที่ผู้ให้บริการ 

ทำการส่งมอบให้แก่ผูร้ับบริการหรือผูซ้ือ้ที่ไม่สามารถจับต้องได้ แต่เมื่อผูร้ับบริการได้รับ 

บริการไปแล้วเกิดความประทับใจกับสิ่งเหล่านัน้ สำหรับผูร้ับบริการรายใหม่ การได้รับการ

บริการที่ดีจะทำใหผู้ร้ับบริการมคีวามสุข มีความปิติยินดีและมีความระลึกถึงในการที่จะมา

ขอรับบริการในครั้งต่อไป 

 6. วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การประเมนิผลการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงานก็จะมีวัตถุประสงค์ในการ

นำไปใช้ที่แตกต่างกันไปตามแต่ลักษณะความจำเป็นของแต่ละหน่วยงาน บางหน่วยงาน

นำไปใช้เพียงแค่วัตถุประสงค์เดียว แต่บางหน่วยงานก็นำไปใช้ในหลาย ๆ วัตถุประสงค์

พร้อม ๆ กัน โดยส่วนมากการประเมินผลการปฏิบัติงานมวีัตถุประสงค์ที่สำคัญ ก็เพื่อ 

นำไปใช้เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล 
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  Beach (1980, อ้างถึงใน เสาวพงษ์ ยมาพัฒน์, 2550) กล่าวถึงวัตถุประสงค์

ของการประเมินผลการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 

   1. เพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานหรอืเจ้าหน้าที่ เพื่อช่วย

เสริมสรา้งและรักษาระดับความพอใจของการปฏิบัติงานของลูกจ้างในหน้าที่ปัจจุบัน  

เมื่อมีการประเมินอาจก่อให้เกิดการปรับปรุงการปฏิบัติงานของผู้รับการประเมินแต่ละคน

ได้ 

   2. เพื่อประเมินผลการพัฒนาของพนักงานหรอืเจ้าหน้าที่ การประเมนิ

อาจให้ประโยชน์ต่อความต้องการที่จะช่วยพัฒนาและส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคลากร

ด้วยการพัฒนานีอ้าจเกิดขึ้นได้จากการศกึษาด้วยตนเอง การฝกึงานหรอืการทำกิจกรรม

ต่าง ๆ การประเมินเป็นการกระตุน้การทำงานของบุคลากรโดยในวัตถุประสงค์นี้  

   3. เพื่อสร้างความเข้าใจการนิเทศ การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นการ

สร้างความเข้าใจและความร่วมมอืที่ระหว่างผู้บังคับบัญชาหรอืผูบ้ริหารกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา โดยผูบ้ริหารจะเกิดความสนใจที่จะช่วยเหลอืลูกน้องหรือผู้ใต้บังคับบัญชา 

   4. เพื่อการเปลี่ยนงานในหน่วยงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นสิ่ง

ที่จะช่วยตัดสินใจในการเลื่อนขั้น โยกย้าย ปลดออกและให้ออก ซึ่งข้อมูลที่จะตัดสินใจนี้ 

ต้องประเมินอย่างเป็นระบบโดยกลุ่มผู้ประเมนิในระยะเวลาหนึ่งและบันทึกไว้เป็นหลักฐาน  

ทำให้องค์กรหรือหน่วยงานมีกระบวนการปฏิบัติงานที่เป็นเหตุเป็นผลมากขึ้น 

   5. เพื่อกำหนดค่าจ้าง ผลจากการประเมนิจะนำไปกำหนดค่าจา้งหรอื    

การจ่ายเงินให้สัมพันธ์กับปริมาณงาน ความรับผิดชอบและความยากง่ายของพนักงาน  

แต่ละคนปฏิบัติ 

   6. เพื่อประเมินความเที่ยงตรงของโปรแกรมบุคลากรหรอืเป็นการ

ประเมินบุคคลซึ่งได้ทำไว้เมื่อแรกรับบุคคลเข้ามาทำงาน การประเมินครัง้หลังนี้จงึ

ตรวจสอบว่าบุคคลที่รับเข้าทำงานมีผลการประเมินการปฏิบัติอย่างไร ผลการประเมินจะ

นำมาเป็นข้อมูลในการตัดสินใจประเด็นใดประเด็นหนึ่งว่าเพื่อปรับปรุงแก้ไขการปฏิบัติงาน 

 7. ประโยชน์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

  การประเมนิผลการปฏิบัติงานนี ้นับได้ว่าเป็นเครื่องมอืสำคัญอย่างหนึ่งใน

การบริหารองค์กร เพราะนอกจากจะช่วยวินจิฉัยเกี่ยวกับนโยบายบุคคลใหด้ำเนนิไปด้วย

ความมเีหตุมีผลและเชื่อถอืได้แลว้ ยังมปีระโยชน์ครอบคลุมไปทุกสาขาของการบริหารงาน

อีกด้วย ประโยชน์ที่ใช้กันแพร่หลายนั้น ได้แก่ 
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   1. เพื่อหาคุณค่าของพนักงานว่า มีความสามารถอยู่ในระดับใด มคีวาม

รับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมายหรือไม่และทำให้พนักงานผู้ถูกประเมินทราบฐานะ 

ของตนเองดีขึน้ว่ามีจุดบกพร่องอะไรบ้างที่จะต้องปรับปรุงแก้ไข 

   2. เพื่อให้ทราบถึง ปัจจัยที่ทำให้การปฏิบัติงานเป็นไปตามแผนหรอืล่าช้า

กว่ากำหนด ซึ่งจะช่วยให้ผูบ้ริหารสามารถวางแผนการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องและ

แม่นยำยิ่งขึน้ เพราะทราบความสามารถของบุคคล อุปสรรคในการบริหารงานและข้อมูล

ต่าง ๆ ได้ด ี

   3. เพื่อให้การพิจารณาความดี ความชอบหรือการปูนบำเหน็จแก่

ผูป้ฏิบัติงาน เช่น การขึน้เงินเดือนและการเลื่อนตำแหน่งดำเนนิไปด้วยความยุติธรรม

สมเหตุสมผลและเสมอภาค 

   4. ในการวางแผนกำลังคนนั้นจะต้องใชข้้อมูลจากการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานมาคาดคะเนความตอ้งการกำลังคนของหน่วยงาน กล่าวคือ ใช้สำหรับคำนวณ

ปริมาณคนที่มอียู่ว่า เพียงพอกับการปฏิบัติงานหรอืไม่ ควรจะใช้กำลังคนมากน้อยเท่าใด 

   5. เพื่อประกอบการพิจารณา ปรับปรุงวธิีการสรรหาบุคคลที่องค์กรใช้

เลือกสรรบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น กล่าวคอื จะช่วยใหท้ราบว่า

วิธีการทดสอบที่ใชอ้ยู่สามารถวัดและเลอืกสรรบุคคล ได้ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร

หรอืไม่ หากมีข้อบกพร่องจะได้หาทางปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

   6. เพื่อประโยชน์โดยตรงต่อการปรับปรุงการปฏิบัติงาน ขอ้มูลที่ได้จาก

การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะเป็นประโยชน์ในการพิจารณาถึง ทักษะ ความรู้ ความ

ชำนาญงานและสมรรถภาพของผู้ปฏิบัติงาน ทำให้สามารถทราบถึงอุปสรรคและข้อขัดข้อง

ในการทำงาน เพื่อเป็นรากฐานสำหรับผูบ้ังคับบัญชาที่จะหาแนวทางแก้ไขหรอืให้คำปรึกษา 

แก่พนักงาน ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทันท่วงที  

   7. เพื่อรักษาระดับคุณภาพของการทำงานของบุคลากร ใหอ้ยู่ในสภาพ 

ที่น่าพึงพอใจตลอดเวลา ดว้ยการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นระยะ ๆ เมื่อใดที่ พบว่า

ประสิทธิภาพตกต่ำ ก็จะมีการส่งเสริมเพื่อรักษาระดับคุณภาพของการทำงานนั้นไว้ 

   8. เพื่อพัฒนาบุคคล ผลการประเมินจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์

ข้อดขี้อบกพร่องของผูป้ฏิบัติงาน เพื่อว่าทั้งฝ่ายบริหารหรอืฝ่ายหัวหน้างานและผูป้ฏิบัติงาน

เอง จะได้พยายามพัฒนาทักษะและคุณลักษณะที่จำเป็นต่องาน โดยการศกึษา การ

ฝกึอบรมหรือการร่วมกิจกรรมบางอย่างที่ช่วยส่งเสริมความรู้ความสามารถในการ
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ปฏิบัติงาน เพื่อเพิ่มโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้ายิ่งขึ้น เช่น ได้รับมอบหมายงานที่สำคัญ

มากขึ้น ได้รับการเลื่อนตำแหน่งที่ดขีึน้ 

   9. ผลจากการประเมินอาจชีใ้ห้เห็นว่า ในองค์กรนั้น ควรจะจัดใหม้ีการ

ฝกึอบรมพนักงานขึน้ หากในการประเมินผลการปฏิบัติงาน พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ 

มีประสิทธิภาพในการทำงานต่ำ 

   10. เพื่อประโยชน์ในการสับเปลี่ยน โยกย้าย ให้พนักงานได้ปฏิบัติหน้าที่ 

ให้เหมาะสมกับความรู้ความสามารถของตน สำหรับบุคคลที่หย่อนสมรรถภาพในการ 

ปฏิบัติงานและไม่สามารถปรับปรุงแก้ไขตนเองให้ดขีึน้ได้ ก็ใหพ้ันจากหนา้ที่การงานไป  

ซึ่งเท่ากับเป็นการลดค่าใชจ้่ายอันไม่จำเป็นขององค์กรออกไป ทั้งยังก่อใหเ้กิดความเป็น

ธรรมในระหว่างผูป้ฏิบัติงานด้วยกัน 

   11. การประเมินผลการปฏิบัติงานจะช่วยใหท้ราบถึง สภาพของสถานที่

ทำงาน สุขภาพของผูป้ฏิบัติงานทั้งด้านร่างกายและจติใจหรอือาจรวมไปถึงสุขภาพของคน

ทุกคนในครอบครัวด้วย ซึ่งมีอทิธิพลต่อความรู้สกึนึกคิด ขวัญและกำลังใจตลอดจน 

ประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งฝ่ายบริหารสามารถนำมาใช้ประกอบการพิจารณาเกี่ยวกับ

การจัดสวัสดิการได้เป็นอย่างดี 

   12. เพื่อเป็นเครื่องจูงใจให้ พนักงานในองค์กรได้ปฏิบัติหน้าที่ดว้ยความ 

เต็มใจ เต็มกำลังความสามารถ ไม่ต้องคอยกังวลที่จะประจบผูบ้ังคับบัญชาด้วยวิธีการ 

ที่ไม่ถูกต้อง เพราะเมือพนักงานรูว้่า องค์กรมีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

เพื่อพิจารณาความดีความชอบด้วยความยุติธรรมก็จะมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

เกิดความร่วมมอืร่วมใจในการทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

  นอกจากนี ้ยังช่วยขจัดข้อขัดแย้งหรอืความไม่พอใจของพนักงาน ซึ่งอาจ

เกิดขึ้นได้จากการพิจารณาความดคีวามชอบเพื่อขึน้เงินเดือน เลื่อนตำแหน่ง การโยกย้าย

หรอืการให้ออกจากงาน การประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและเป็นทางการจะ

ช่วยใหฝ้่ายบริหารมีหลักการในการตดิสินใจที่จะระงับข้อขัดแย้งน้ันได้ ทั้งยังเป็นการ

ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชาและผูใ้ต้บังคับบัญชา 

 8. ลักษณะของการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ดี 

  การประเมนิผลการปฏิบัติงานจะประกอบด้วยเทคนิคและวธิีการประเมิน  

ผูป้ระเมินและผูถู้กประเมิน การประเมนิผลการปฏิบัติงานที่ดีตอ้งมเีทคนิควิธีที่สามารถ 
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ตอบสนองต่อลักษณะงาน ง่ายต่อการปฏิบัติ มคีวามยืดหยุ่นและสามารถใช้ผลการ

ประเมินได้ตามจุดมุ่งหมายที่ได้กำหนดไว้อย่างถูกต้อง ผูป้ระเมินซึ่งมีส่วนสำคัญมาก 

ต่อความสำเร็จหรอืความล้มเหลวในการประเมินผลการปฏิบัติงานและจะต้องมคีวามรู้ 

ความเข้าใจต่อการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างถูกต้องและใช้เกณฑ์มาตรฐาน 

ในแนวทางเดียวกัน เพื่อใหเ้กิดความยุติธรรมแก่ผูถู้กประเมิน ดังนัน้การประเมินผล 

การปฏิบัติงานที่ดจีงึควรมีลักษณะ ดังนี้ (Davis, 1981) 

  1. ความน่าเชื่อถือ (Reliability) เมื่อผูป้ระเมินทำการประเมินผู้ปฏิบัติงาน

ในช่วงระยะเวลาหนึ่งเปรียบเทียบกับอีกระยะเวลาหน่ึงที่ใกล้ ๆ กัน ในสภาพงานและ

เหตุการณ์ที่ไม่เปลี่ยนแปลงหรอืเมื่อผู้ประเมินหลายคนประเมินผู้ปฏิบัติงานคนเดียวกัน 

แล้วนำมาเปรียบเทียบกัน ผลการประเมินจะต้องไม่มีความแตกต่าง 

  2. ความเที่ยงตรง (Validity) ผลการประเมินจะต้องสามารถแสดงคุณค่า 

ของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่อหน่วยงานได้จริงนั่นคอื มติิต่าง ๆ ของการปฏิบัติงานจะต้องถูกวัด

อย่างถูกต้องหรอืรายการประเมินมคีวามเกี่ยวข้องกับงาน 

  3. ความสามารถในการแยกแยะ (Discrimination) เทคนิควิธีการประเมินผล

การปฏิบัติงานจะต้องสามารถแยกคนตามผลงานได้จริง การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ที่ไม่สามารถแยกได้ว่า บุคคลต่าง ๆ มีผลสำเร็จที่ต่างกันอย่างไรแล้ว ก็ย่อมไม่สามารถ

เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานได้ถูกต้องและเกิดความไม่เป็นธรรม ดังน้ันวิธีการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานที่เปิดโอกาสใหผู้ป้ระเมินใช้ดุลยพินจิได้มาก จงึอาจเกิดความ

ผดิพลาดในการแยกแยะได้ง่าย 

  4. สามารถนำไปใช้ในการปฏิบัติจริงได้ (Usefulness and Practicality) 

กล่าวคือ การประเมินผลการปฏิบัติงานจะต้องสอดคล้องกับลักษณะงาน มอีงค์ประกอบ

และปัจจัยต่าง ๆ ที่สามารถนำมาใช้วัดผลการปฏิบัติงานได้จรงิ เป็นที่เข้าใจง่าย สะดวก  

ในการใชแ้ละมีความยืดหยุ่นในการนำไปใช้กับการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน ผลการประเมิน 

สามารถนำไปใช้ประโยชน์ได้ตามเป้าหมายและสามารถใช้ผลย้อนกลับ (Feedback)  

จากการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้ใหเ้กิดประโยชน์ต่อหน่วยงาน เช่น การปรับปรุง 

งานและการพัฒนาบุคคล เป็นต้น 

 9. กระบวนการบริการสาธารณสุข  

  กระบวนการบริการสาธารณสุข เป็นกระบวนการสร้างคุณค่าของสำนักงาน

ปลัดกระทรวงสาธารณสุข ซึ่งกำหนดจากประเด็นยุทธศาสตร์ พันธกิจหน้าที่ตามกฎหมาย 
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ความตอ้งการของผู้รับบริการและผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย กระบวนการบริการสาธารณสุขเป็น

กระบวนการปฏิบัติในการส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาระบบบริการ และกฎหมาย ด้าน

สุขภาพ ของหน่วยงานในส่วนภูมิภาคประกอบด้วยกระบวนการย่อย 5 กระบวนการ ดังนี้ 

(สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข, 2560) 

   1. กระบวนการส่งเสริมสุขภาพ 

   2. กระบวนการควบคุมและป้องกันโรค 

   3. กระบวนการรักษาพยาบาล 

   4. กระบวนการฟืน้ฟูสมรรถภาพ 

   5. กระบวนการคุ้มครองผู้บริโภค 

  1. การส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง งานบริการของบุคลากรสาธารณสุข  

เพื่อทำให้คนมสีุขภาพดีได้แก่ การดูแลอนามัยแม่และเด็ก การวางแผนครอบครัว การดูแล

หญิงตั้งครรภ์ก่อนคลอด ระหว่างคลอด และหลังคลอด การดูแลทารก และเด็ก การให้

วัคซีน การโภชนาการ การให้สุขศกึษา การให้คำปรึกษาแนะนำ การอนามัยโรงเรียน  

มุ่งบริการที่บุคคล (Individual care) ถึงครอบครัว (Family) และชุมชนด้วย (Community) 

  2. การควบคุมและป้องกันโรค 

   2.1 การควบคุมโรค (control) หมายถึง การลดอัตราการเกิดและอัตรา

การตายจากโรคด้วยมาตรการแทรกแซงต่าง ๆ เพื่อหยุดยั้งอุบัติการณ์ของโรคไม่ว่าจะด้วย

สาเหตุใดก็ตาม รวมทั้งการหยุดยั้งกระบวนการที่จะเกิดตามมาจากการเกิดโรค  

การควบคุมโรคนั้นสามารถทำให้สำเร็จได้โดยการให้การรักษาโรคนั้น ๆ ผลที่ตามมา 

จะเป็นการลดความชุกของโรค (disease prevalence) ในที่สุดหากเพิ่มมาตรการป้องกันโรค

ด้วยจะเป็นการลดทั้งอุบัติการณ์และความชุกของโรคไปในคราวเดียวกัน ปัจจุบันการ

ควบคุมโรคโดยการป้องกันนับว่ามีความสำคัญมากขึ้นทุกขณะ เพราะสามารถป้องกันไม่ให้

เกิดความเสียหายขึน้ ก่อนที่จะมีการระบาดของโรค 

   2.2 การป้องกันโรค หมายถึง การขจัดสำหรับยับยั้งพัฒนาการของโรค

รวมถึงการประเมินและการรักษาเฉพาะ เพื่อจัดความก้าวหน้าของโรคในทุกระยะ  

การป้องกันโรคแบ่งได้เป็น 3 ระดับ ดังนี้ 

    1) การป้องกันโรคระดับแรก (Primary prevention) หมายถึง  

การส่งเสริมสุขภาพโดยทั่วไปรวมถึงการปกป้องและต่อต้านการเกิดเฉพาะโรค ได้แก่  

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

54 

การให้สุขศกึษา การรับประทานอาหารเหมาะสมตามวัย การพัฒนาบุคลิกภาพ การ

ทำงาน  

การพักผ่อน และนันทนาการอย่างเหมาะสมการได้รับคำปรึกษากับการแต่งงาน และเรื่อง

เพศ การคัดกรองพันธุกรรม การตรวจสุขภาพ 

    2) การป้องกันโรคระดับที่สอง (Secondary prevention) หมายถึง  

การได้รับการวินจิฉัยในระยะแรกของโรคและได้รับการรักษาทันท่วงที ความรุนแรง 

ของโรคที่เป็นมีระยะเวลาสั้นสามารถกลับสู่สภาวะของการมสีุขภาพดีได้อย่างรวดเร็ว 

    3) การป้องกันโรคระดับที่สาม (Tertiary prevention) เป็นระดับที่ไม่

เพียงแต่หยุดการดำเนนิของโรคเท่านั้น แต่จะต้องป้องกันความเสื่อมสมรรถภาพอย่าง

สมบูรณ์ จุดประสงค์ก็คือให้กลับสู่สังคมได้อย่างมคีุณค่า 

  3. การรักษาพยาบาล หมายถึง การรักษาคนที่รูส้ึกไม่สบายเพราะความเจ็บ

ไข้ เจ็บป่วย รวมถึงความบกพร่องหรือผดิปกติทางจิต ซึ่งจะเป็นผู้ป่วยภายในหรอืผูป้่วย

ภายนอกได้ 

  4. การฟืน้ฟูสมรรถภาพ หมายถึง การเสริมสร้าง ป้องกัน และแก้ไขปัญหา

ความบกพร่องของร่างกายและจติใจที่สูญเสียไป ให้สามารถเรียนรู้ ปฏิบัติงาน และ

ดำรงชีวติในสังคมได้ 

  5. การคุ้มครองผูบ้ริโภคด้านสาธารณสุข หมายถึง การคุ้มครองผูบ้ริโภค

เพื่อให้เกิดความปลอดภัย และได้รับความเป็นธรรมจากการบริโภคสินค้าหรือบริการ 

ต่าง ๆ ในด้านสินค้าหรอืบริการต่าง ๆ ที่อยู่ในความดูแลของกระทรวงสาธารณสุข  

อันได้แก่ อาหาร ยา เครื่องสำอาง วัตถุที่ออกฤทธิ์ต่อจิตและประสาท ยาเสพติดให้โทษ 

วัตถุอันตรายที่ใชใ้นบ้านเรอืน สารระเหย เครื่องมอืแพทย์ การประกอบโรคศลิปะ  

การบริการในสถานพยาบาล 

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้ประยุกต์ใช้กระบวนการบริการสาธารณสุข ของ

สำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2560) ยกเว้นการคุ้มครองผูบ้ริโภคด้านสาธารณสุข 

มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวจิัยเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ซึ่ง 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การดำเนินงานของบุคลากรของโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ให้เป็นไปตามที่คาดหมายไว้ หรอื
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กล่าวอีกนัยหนึ่ง คือ การทำงานที่ต้องได้รับผลประโยชน์สูงสุดและจะพิจารณาได้จาก

ผลงาน สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ประกอบด้วย 1) การส่งเสริมสุขภาพ  

2) การควบคุมและป้องกันโรค 3) การรักษาพยาบาล และ 4) การฟืน้ฟูสมรรถภาพ  

5) การคุ้มครองผู้บริโภค 
 

บริบทโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร 

 1. ความรู้เกี่ยวกับโรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตำบล 

  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล, คลินิกของรัฐบาล เดิมเรยีก สถานี

อนามัย ศูนย์สุขภาพชุมชน เป็นสถานพยาบาลประจำตำบลสังกัดกระทรวง

สาธารณสุข หรือองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีขดีความสามารถระดับปฐมภูม ิ(Primary 

Care) ได้รับการยกฐานะจากสถานีอนามัย หรอืศูนย์สุขภาพชุมชน ตามนโยบาลของรัฐบาล

รัฐบาลของนายกรัฐมนตรีอภสิิทธิ์ เวชชาชีวะ เมื่อปี พ.ศ. 2552 ซึ่งได้จัดสรรงบประมาณ

ภายใต้ แผนปฏิบัติการไทยเข้มแข็ง 2555 เพื่อยกระดับสถานีอนามัย หรอืศูนย์สุขภาพ

ชุมชนให้เป็นโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล,คลินิกของรัฐบาล 

  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลเป็นสถานบริการทางสาธารณสุข 

เป็นหน่วยงานที่อยู่ภายใต้กระทรวงสาธารณสุข สังกัดสำนักงานสาธารณสุขจังหวัด  

และสำนักงานสาธารณสุขอำเภอ ซึ่งใหบ้ริการด้านการรักษาพยาบาล งานควบคุมป้องกัน

โรค งานส่งเสริมสุขภาพ ที่เกี่ยวข้องกับประชาชนในเขตรับผิดชอบ ตั้งแต่เกิดจนตาย  

เดิมเรียกว่า สุขศาลา มาเปลี่ยนเป็น สถานอีนามัย และปัจจุบัน เปลี่ยนเป็น ศูนย์สุขภาพ 

ชุมชน ตำบล ๆ หนึ่งจะมีจำนวนสถานีอนามัยประมาณ 1-2 แห่ง 

  สถานีอนามัยรับผดิชอบ งานบริการด้านสาธารณสุขต่าง ๆ เช่น ตรวจ

รักษาพยาบาลขั้นต้น การฝากครรภ์ การให้บริการสร้างเสริมภูมิคุมกันโรค ฉีดวัคซีนเด็ก 

การดูแลโภชนาการเด็ก งานอนามัยโรงเรียน ตรวจสุขภาพเบือ้งตน้สำหรับนักเรียน  

คัดกรองภาวะผดิปกติต่าง ๆ เช่น เบาหวาน ความดันโลหติ คัดกรองมะเร็งปากมดลูก  

สำหรับหญิงวัยเจริญพันธุ์ การดูแลผูพ้ิการ การดูแลวัยทำงาน การดูแลผู้สูงอายุ ตรวจ

สุขภาพเบือ้งต้น งานฟืน้ฟูสมรรถภาพ และอีกมากมายภาระหน้าที่ เป็นสถานที่ดูแล

ประชาชนด้านสุขภาพที่ดูแลประชาชนตั้งแต่อยู่ในครรภ์ เกิด จนตาย 
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https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9B%E0%B8%81%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%AA%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B9%89%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%96%E0%B8%B4%E0%B9%88%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%96%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%B5%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%B1%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%A0%E0%B8%B4%E0%B8%AA%E0%B8%B4%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B9%8C_%E0%B9%80%E0%B8%A7%E0%B8%8A%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%B0
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2552
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%93%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82
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  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล มกีารให้บริการสาธารณสุขที่หลากหลาย 

อาทิ การส่งเสริมสุขภาพ การป้องกันโรค การรักษาพยาบาล การฟืน้ฟูสภาพ และการ

คุ้มครองผู้บริโภค โดยเกือบทั้งหมดจะไม่รับผูป้่วยใน และไม่มีแพทย์ทำงานอยู่เป็นประจำ 

แต่จะอาศัยความร่วมมอืกับแพทย์ในโรงพยาบาลชุมชน 

 2. โรงพยาบาลส่งเสรมิสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร 

  โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร มจีำนวน ทั้งสิ้น 20 แห่ง ประกอบด้วย 

   1. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลหนองหลวง 

   2. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบงใต้ 

   3. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านขาม 

   4. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านนาถ่อน 

   5. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลคำสะอาด (ถ่ายโอนไปสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น) 

   6. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลโคกสี (ถ่ายโอนไปสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น) 

   7. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลตาลโกน (ถ่ายโอนไปสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น) 

   8. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลตาลเนิ้ง (ถ่ายโอนไปสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น) 

   9. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลธาตุทอง (ถ่ายโอนไปสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น) 

   10. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบงเหนอื (ถ่ายโอนไปสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น) 

   11. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านโคกสุวรรณ (ถ่ายโอนไปสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น) 

   12. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านต้าย (ถ่ายโอนไปสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น) 
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   13. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านตาล (ถ่ายโอนไปสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น) 

   14. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านถ่อน (ถ่ายโอนไปสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น) 

   15. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านทรายมูล (ถ่ายโอนไปสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น) 

   16. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านนาเตียง (ถ่ายโอนไปสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น) 

   17. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านบ่อร้างโคกสีนวล (ถ่ายโอนไป

สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น) 

   18. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านยางชุม (ถ่ายโอนไปสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น) 

   19. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านสร้างแป้น (ถ่ายโอนไปสังกัด

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น) 

   20. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลพันนา (ถ่ายโอนไปสังกัดองค์กร

ปกครองส่วนท้องถิ่น) 

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  เนตรชนก ศรทีุมมา (2559) ได้ทำการศึกษาภาวะผู้นำใฝ่บริการของหัวหน้า

หอผู้ป่วยกับประสิทธิผลของหอผูป้่วย ผลการวิจัยพบว่า แนวคิดภาวะผูน้ำใฝ่บริการเป็น

แนวคิดที่ม ี พืน้ฐานของการทำงานเป็นทีม การอยู่ร่วมกันเป็นชุมชน การมีส่วนร่วมในการ

ตัดสินใจ การมีพฤติกรรมที่เน้นด้านคุณธรรม การดูแลเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน และการ 

มุ่งพัฒนาให้เพื่อนร่วมงานมีความเจรญิงอกงาม ซึ่งทำใหทุ้กคนในทีมมีศักยภาพและจะทำ

ให้องค์กรมีประสทิธิผล กลุ่มการพยาบาลเป็นองค์กรหนึ่งในโรงพยาบาลที่เป็นส่วนหนึ่ง

ของระบบการบริการสุขภาพ และเป็นองค์กรที่มบีุคลากรจำนวนมากที่สุดในโรงพยาบาล 

ถึงรอ้ยละ 70 ของบุคลากรสุขภาพทั้งหมด และพบว่า ร้อยละ 90 ของการใหบ้ริการ 

ในโรงพยาบาลเป็นบริการที่จัดให้โดยพยาบาลหรือมีพยาบาลเข้าไปมีส่วนร่วมกลุ่ม 

การพยาบาลประกอบด้วย หอผู้ป่วยต่าง ๆ ที่ให้บริการกับผูป้่วยและครอบครัวโดยตรง  
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หอผู้ป่วยเป็นหน่วยงานที่มีความสำคัญยิ่งที่จะส่งผลใหเ้กิดผลการดำเนินงานที่ดีของกลุ่ม

การพยาบาล ซึ่งจะส่งผลต่อการดำเนินงานของโรงพยาบาลในที่สุด เนื่องจากผลผลิตของ

โรงพยาบาลร้อยละ 50 เป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาลในระดับ 

หอผู้ป่วย หัวหนา้หอผู้ป่วยซึ่งเป็นผู้บริหารระดับต้นมีหน้าที่บริหารจัดการใหห้อผูป้่วย 

มีประสิทธิผล หัวหน้าหอผู้ป่วยจึงเป็นผู้ที่นำนโยบายไปสู่การปฏิบัติในระดับหอผูป้่วย  

เป็นผู้กระตุ้นใหเ้กิดการทำงานเป็นทีม การดูแลเอาใจใส่ผูร้่วมงาน และมุ่งพัฒนาพยาบาล

ทุกคนในหอผูป้่วยใหม้ีศักยภาพ ซึ่งจะทำใหห้อผูป้่วยมีประสิทธิผลและผูป้่วยได้รับบริการ 

ที่มคีุณภาพ 

  ภัคจริา วถิี (2559) ได้ทำการศกึษาขวัญกำลังใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 29  

ผลการศกึษาพบว่า 1) ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการข้าราชการทหาร สังกัด

กองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 29 ในภาพรวมทั้ง 6 ด้าน อยู่ในระดับมาก 

( x =3.76) 2) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการทหารสังกัดกองพันทหารราบ

ที่ 1 กรมทหาร ราบที่ 29 ในภาพรวมทั้ง 4 ด้านอยู่ในระดับมาก ( x =3.73) 3) ขวัญ

กำลังใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของขา้ราชการทหารสังกัดกองพันทหาร

ราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 29 จากการศกึษาพบว่า ดา้นลักษณะท่าทางบทบาทผูน้ำด้าน

ความพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมายขององค์การ ดา้นสภาพแวดล้อมการทำงาน และด้านสุขภาพ

ของผู้ปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวมมนีัยสำคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 

  รัชนีวรรณ ภูมิสะอาด (2559) ได้ทำการศึกษา แรงจูงใจ ขวัญกำลังใจ  

และความพึงพอใจในการทำงาน ด้านทันตสาธารณสุขของเจา้พนักงานทันตสาธารณสุข  

ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจำตำบลในจังหวัดขอนแก่น 

มีวัตถุประสงค์เพื่อสำรวจแรงจูงใจ ขวัญกำลังใจ และความพึงพอใจในการทำงาน  

ด้านทันตสาธารณสุขของเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพประจำตำบลในจังหวัดขอนแก่นเป็นการวิจัยเชงิสำรวจแบบภาคตัดขวาง เก็บ

รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามแรงจูงใจ ขวัญกำลังใจ และความพึงพอใจในการทำงาน 

ด้านทันตสาธารณสุขของเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุขที่ปฏิบัติงาน

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจำตำบล ในจังหวัดขอนแก่น ประจำปีงบประมาณ 

2558 จำนวน8 7 คน จากการศกึษาพบว่าประเด็นด้านสัมพันธภาพที่ดกีับผูร้่วมงานและ
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ผูบ้ริหาร จูงใจให้เกิดขวัญกำลังใจในการทำงานมากที่สุดโดยมีระดับความสำคัญอยู่ใน

ระดับมาก ( x =3.57) และ มรีะดับความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก ( x =3.53) 

  อุไรวรรณ แก้วเพชร (2559) ได้ทำการศึกษา อิทธิพลของภาวะผู้นำแบบ

บริการของหัวหน้าหอผูป้่วยต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดนครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำแบบบริการ 

ของหัวหน้าหอผูป้่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูง ( x =3.99)  

2) สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูง ( x =4.00) และ 

3) ภาวะผูน้ำแบบบริการของหัวหน้าหอผูป้่วยสามารถพยากรณ์สมรรถนะในการปฏิบัติงาน

ของพยาบาลวิชาชีพได้ร้อยละ 28.7 (R2=28.7) 

  ประภัสสร เจริญนาม (2561) ได้ทำการศกึษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การดำเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ผลการวิจัยพบว่า  

1)  ประสิทธิผลการดำเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 อยู่ใน

ระดับดีมาก 2) ประสิทธิผลการดำเนินงานของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพ 

ที ่3-6 ที่คาดหวังกับที่เป็นจริงแตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 3) ผล

การตรวจสอบความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จากเกณฑ์ดัชนทีี่ใชท้ดสอบความ

สอดคล้องกลมกลืนของรูปแบบที่พัฒนาขึน้ มีระดับความสอดคล้องกลมกลืน ผ่านเกณฑ์

มาตรฐานที่กำหนดทุกดัชนี สรุปได้ว่า รูปแบบความสัมพันธ์เชงิสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการดำเนินงานที่พัฒนาขึน้ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

4) ภาวะผูน้ำของผู้บริหาร ขวัญกำลังใจของบุคลากร การมสี่วนร่วมของบุคลากร 

บรรยากาศองค์กร และเทคโนโลยีสารสนเทศ มีอทิธิพลทางตรง และอิทธิพลรวม  

ต่อประสิทธิผลการดำเนินงาน ที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 และภาวะผูน้ำของผู้บริหาร  

มีอทิธิพลทางออ้ม โดยส่งผ่านขวัญกำลังใจของบุคลากร 

  พิจักขณา ไชยปาละ (2561) ได้ทำการศึกษา แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท โรงพยาบาลวัฒนแพทย์ ตรัง ผล

การศกึษา พบว่า ระดับแรงจูงใจและประสิทธิผลในการทำงานของบุคลากร โรงพยาบาล 

วัฒนแพทย์ ตรัง ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพจิารณาในแต่ละด้านด้าน พบว่า ดา้น

ปัจจัย จูงใจ มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 56.20 พบว่า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ได้ค่าเฉลี่ยสูง

ที่สุดคือ 11.42 รองลงมาคือ ด้านความก้าวหนา้ 11.36 ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ 11.18  

ด้านความสำเร็จในการทำงาน 11.16 ด้านความก้าวหน้าได้ค่าเฉลี่ยต่าที่สุดคือ 11.00 ปัจจัย 
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ค้ำจุน มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 66.04 ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงานมีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 11.33 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 11.16 ด้านนโยบายการบริหารงาน 11.09 ด้านเทคนิคการ

ควบคุมดูแล 11.04 ด้านความมั่นคงในงาน 10.78 ด้านเงินเดือนและผลตอบแทนได้ค่าเฉลี่ย

น้อยที่สุดคือ 10.64 ตามลำดับ ผลการศกึษา พบว่า ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากร โรงพยาบาลวัฒนแพทย์ ตรัง ในภาพรวมอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 

65.63 เมื่อพจิารณาในแต่ละด้าน พบว่า ด้านการขาดงานมคี่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ 11.31 

รองลงมาคือ ด้านผลการปฏิบัติงาน 11.20 ด้านผลติภาพของแต่ละบุคคล 10.99 ด้าน

ทัศนคตขิองบุคคล 10.73 ด้านความเครียด 10.71 และด้านการตั้งใจลาออกมีค่าเฉลี่ยน้อย

ที่สุด 10.69 ตามลำดับ ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า แรงจูงใจในการทำงานด้านปัจจัย

จูงใจ มีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร โรงพยาบาล วัฒนแพทย์ 

ตรัง อย่างมนีัยสำคัญที่0.05 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีค่า r สูงที่สุดโดยมีระดับ

ของความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง (r=0.700) และ ด้านความสำเร็จในการทำงานอยู่ในระดับ

ปานกลาง (r=0.583) ด้านปัจจัยค้ำจุนมสีหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรอยู่ในระดับสูงทั้งหมดโดยมี ด้านความมั่นคงในงานสูงที่สุด (r=0.775) และด้าน

สภาพแวดล้อมในการทำงานต่ำสุดอยู่ที่ (r=0.661) เมื่อพิจารณาแล้ว  พบว่า แรงจูงใจ  

ทั้งปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ำจุน มีสหสัมพันธ์กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากร

อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 

  ธนิตา กำจติเอก (2562) ได้ทำการศึกษาปัจจัยแรงจูงใจที่มผีลต่อการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ผลการศกึษาพบว่า พยาบาล

วิชาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี มีแรงจูงใจทั้งภาพรวมและรายด้าน 

อยู่ในระดับมาก และผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 

โดยรวมอยู่ในระดับมากและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้านเช่นกันผลการทดสอบ

สมมตฐิาน พบว่า แรงจูงใจในการปฏิบัติงานมคีวามสัมพันธ์กับผลการปฏิบัติงานของ

พยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี ในทางบวกระดับปานกลาง 

  สรณืพัชร สรพรหม (2562) ได้ทำการวิจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจ

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค 

กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า (1) ระดับแรงจูงใจของขา้ราชการและบุคลากร

สำนักงานคณะกรรมการคุ้มครองผู้บริโภค กรุงเทพฯ ในภาพรวมอยูjในระดับมาก  
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เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือดา้นเทคนิคการควบคุมดูแล 

รองลงมา คือ ด้านความรับผิดชอบในงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านการ 

ได้รับการยอมรับ ด้านความสำเร็จในงาน และด้านความมั่นคงในงาน ด้านความก้าวหน้า 

ในงานและด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ด้านเงินเดือนและผลตอบแทน (2) ระดับขวัญ

กำลังใจในการปฏิบัติงานของขา้ราชการและบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการคุ้มครอง

ผูบ้ริโภค กรุงเทพฯ ในภาพรวมอยู&ในระดับมาก (3) ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจที่ส่งผลต่อ

ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการ

คุ้มครองผู้บริโภคกรุงเทพฯ ม ี8 ด้าน ได้แก่ ด้านความสำเร็จในงาน ด้านการได้รับการ

ยอมรับ ด้านความรับผดิชอบในงาน ด้านนโยบายและการบริหารงาน ด้านเงินเดือนและ

ผลตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน ด้านความมั่นคงในงาน และด้านเทคนิคการ

ควบคุมดูแล โดยปัจจัยทั้ง 8 ด้านนี้ มีผลต่อขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสามารถร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของขวัญกำลังใจในการ

ปฏิบัติงานของขา้ราชการและบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการคุ้มครองผูบ้ริโภค ได้รอ้ย

ละ 68.06 

  วิรวรรณ ฉิมพลี (2562) ได้ทำการศึกษา ภาวะผูน้ำ ใฝ่บริการของหัวหน้า

หอผู้ป่วยและความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลศูนย์ เขตภาคเหนือ 

ผลการวิจัยพบว่าภาวะผูน้ำใฝ่บริการของหัวหน้าหอผูป้่วยตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพ

อยู่ในระดับค่อนข้างสูง (ค่าเฉลี่ย=4.71) ความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับ

ค่อนข้างสูง (ค่าเฉลี่ย=3.80) และภาวะผูน้ำใฝ่บริการของหัวหน้าหอผูป้่วยมีความสัมพันธ์

ทางบวกกับความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพ (r=.401, p < .001) ผลการวิจัยครั้งนี้

สามารถใช้เป็น ข้อมูลสำหรับผูบ้ริหารการพยาบาลในการพัฒนาและคงไว้ซึ่งคุณลักษณะ

ภาวะผูน้ำใฝ่บริการ เพื่อที่จะพัฒนาพยาบาลวิชาชีพให้เกิดความผูกพันในงานและใหก้าร

ดูแลที่มีคุณภาพ 

  ปนัสยา หนูริง (2563) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลโรงพยาบาลวิภาวดี ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยจูงใจและปัจจัยด้าน

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยภาพรวมมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

( x =3.60) และ ( x =3.62) ตามลำดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน  พบว่า ปัจจัยจูงใจที่มี

ผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี อย่างมนีัยสำคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ (R2) เท่ากับ0.592 แสดงว่า

ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยจูงใจมผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล 

โรงพยาบาลวิภาวดี ได้ร้อยละ 59.2 เมื่อพิจารณาค่า Significant ที่ระดับ 0.000 มีจำนวน  

4 ข้อ คือความสำเร็จในการทำงาน ความรับผิดชอบ ความมั่นคงในงาน และค่าตอบแทน 

มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลวิภาวดี 

  สิรลิักษณ์ เตี้ยคำ (2564) ได้ทำการศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ จังหวัดขอนแก่น ผลการวิจัย พบว่า  

1) แรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้าจุนโดยรวมอยู่ในระดับมาก  

โดยพบว่า ปัจจัยจูงใจ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติมีมากที่สุด รองลงมาตามลำดับ คือ  

ด้านความสำเร็จในงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการยอมรับนับถือ และด้าน

ความก้าวหน้า ส่วนปัจจัยค้าจุน พบว่า ด้านสถานะทางอาชีพ มีมากที่สุด รองลงมา

ตามลำดับ คือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านการนเิทศงาน ด้านวิธีการปกครอง

บังคับบัญชา ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาซึ่งเท่ากับด้านความมั่นคงในการทำงาน 

ด้านนโยบายและการบริหาร และด้านสภาพแวดล้อมในการทำงาน 2) ระดับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงาน โดยรวมอยู่ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มี

ประสิทธิภาพมากที่สุด คือ ด้านค่าใช้จ่าย รองลงมาตามลำดับ คือ ด้านเวลา  

ด้านกระบวนการทำงานซึ่งมีค่าเท่ากับด้านปริมาณงาน และด้านคุณภาพงาน 3) แรงจูงใจ

ในการปฏิบัติงานด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยค้าจุนมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

(R)=.733 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยตัวแปรทั้งสองร่วมกันพยากรณ์

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลชุมแพ ได้รอ้ยละ 53.7 (R2=0.537) 

  กฤตภาคิน มิ่งโสภา (2564) ได้ทำการศึกษา แรงจูงใจที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานบุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง  

ในจังหวัดปทุมธานี ผลการวิจัย พบว่า 1) ผลการวิเคราะห์ระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ด้านปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ด้านความสำเร็จของงานมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านการยอมรับ 

นับถือ และด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านปัจจัยค้าจุน ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงานมากที่สุด รองลงมาเป็นด้านนโยบายและการบริหาร 2) ผลการวิเคราะห์ด้าน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านคุณภาพงานมากที่สุด 

รองลงมาเป็นด้านปริมาณงาน และด้านเวลาน้อยที่สุด 3) ผลการวิเคราะห์ด้าน
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ความสัมพันธ์ปัจจัยแรงจูงใจกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในด้านรวม พบว่า ด้าน

ความสำเร็จของงาน และด้านนโยบายและการบริหารส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน

บุคลากรสายสนับสนุน ของมหาวิทยาลัยเอกชนแห่งหนึ่ง ในจังหวัดปทุมธานี อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  กัณฐาพรณ์ คำชมภู (2565) ได้ทำการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบัติงานของบุคลากร โรงพยาบาลศูนย์สกลนคร ผลการวิจัยพบว่า 1) แรงจูงใจ 

ในการทำงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย์สกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.88) ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลศูนย์สกลนคร  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.91) 2) ประสทิธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลสกลนคร ไม่แตกต่างกันตามปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศ อายุ ระดับการศกึษา 

ประสบการณ์การทำงาน และประเภทบุคลากร 3) ตัวแปรแรงจูงใจในการทำงานสามารถ

ร่วมกันพยากรณ์ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลสกลนคร  

ได้รอ้ยละ 90.20  (R2Adj=.902) อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรย่อยที่มี

ค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานสูงที่สุด คือ นโยบายและการบริหารงาน (β=.615) 

รองลงมาคือ ลักษณะของอาชีพ (β=.326) ลักษณะของงาน (β=.319) ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชา (β=.187) ความก้าวหน้าในการทำงาน (β=.140) การเจริญเติบโต  

(β=.095) ความรับผดิชอบ (β=.094) ตามลำดับ ยกเว้นแรงจูงใจในการทำงานด้าน

ความสำเร็จในงาน ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้านสภาพ

การทำงาน ด้านความมั่นคงในงาน และด้านค่าตอบแทน 

  ประเสริฐ สิทธิผลวนิชกุล (2565) ภาวะผูน้ำใฝ่บริการของผู้อำนวยการ

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลและความพึงพอใจในงานมีผลต่อความผูกใจในงาน 

ของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลจังหวัดชัยนาท ผลการวิจัย 

พบว่า ความผูกใจในงานของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

จังหวัดชัยนาท อยู่ในระดับปานกลาง ผูอ้ำนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

มีภาวะผูน้ำใฝ่บริการสูง และบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

เกินครึ่งมคีวามพึงพอใจในงาน ภาวะผูน้ำใฝ่บริการของผูอ้ำนวยการโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลและความพึงพอใจในงานของบุคลากรสาธารณสุขมีความสัมพันธ์เชิงบวก

ระดับปานกลางกับความผูกใจในงานของบุคลากรสาธารณสุข อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติ 

(p-value<.001) และสามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรความผูกใจในงานของบุคลากร
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สาธารณสุข ได้รอ้ยละ 15.7 (Adjusted R2 = 0.157, p-value<.001) องค์ความรู้ที่ได้จาก

การวิจัยครั้งนี้ คือ ภาวะผู้นำใฝ่บริการของผู้อำนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล

และความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อความผูกใจในงานของบุคลากรสาธารณสุขใน

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล ดังนั้นผู้บริหารน่าที่จะกำหนดนโยบาย การพัฒนาทักษะ

ของผู้อำนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล ในการเป็นผู้นำใฝ่บริการที่ต้องเรียนรู้ 

ที่จะคิดในรูปแบบของการควบคุมร่วม ด้วยการหาข้อตกลงระหว่างผูน้ำ และผูต้ามผูน้ำ 

ใฝ่บริการจะสร้างความสัมพันธ์กับผูต้ามบนพื้นฐานของความคิด วัฒนธรรมที่เป็นอันหนึ่ง

อันเดียวกันเพื่อนำไปสู่เป้าหมายขององค์การ ในองค์การแห่งการเรียนรู้ ผูน้ำจะช่วยให้

บุคลากรเห็นภาพรวมขององค์การทั้งหมด ส่งเสริมการทำงานเป็นทีม ริเริ่มการ

เปลี่ยนแปลง และเพิ่มความสามารถของบุคลากรเพื่อการเปลี่ยนแปลงองค์การในอนาคต 

รวมทั้งกำหนดนโยบายผลตอบแทนที่เป็นธรรม การจัดสวัสดิการที่เหมาะสม และโอกาส

ก้าวหน้าในงาน เป็นผลใหบุ้คลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลมีใจจด

จ่อมุ่งมั่นในงาน ความกระตือรือรน้ในงาน และการทุ่มเทอุทิศตนเพื่องาน ต่อไป 

  เกตุกาญจน์ วิเชียรรัตน์ (2565) ได้ทำการศกึษา คุณภาพชวีิตผู้ประกอบ

วิชาชีพ ภาวะผูน้ำใฝ่บริการของหัวหน้างาน และสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่ดี ของ

พยาบาลงานอุบัติเหตุฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชน หา้จังหวัดชายแดนภาคใต้ 

ผลการวิจัย พบว่า คุณภาพชีวติผู้ประกอบวิชาชีพด้านความรู้สกึพึงพอใจในงานโดยรวม  

มีค่าเฉลี่ยระดับมาก (=4.03) คุณภาพชวีิตผู้ประกอบวิชาชีพด้านความรู้สึกเหนื่อยล้า

จากการปฏิบัติงานโดยรวม มีค่าเฉลี่ยระดับน้อย (=2.41) ภาวะผูน้ำใฝ่บริการของหัวหนา้

งาน มีค่าเฉลี่ยระดับมาก (=3.78) สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่ดี มีค่าเฉลี่ยระดับมาก 

(=3.50) คุณภาพชีวติผูป้ระกอบวิชาชีพด้านความรูส้ึกพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธ์

ทางบวกระดับต่ากับภาวะผู้นำใฝ่บริการของหัวหน้างาน (r=.26, p<.01) มีความสัมพันธ์

ทางบวกระดับปานกลางกับสภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่ดี (r=.38, p<.01) อย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติ และ 3) คุณภาพชีวติผู้ประกอบวิชาชีพด้านความรูส้ึกเหนื่อยล้าจากการ

ปฏิบัติงานไม่มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้นำใฝ่บริการของหัวหน้างาน (r=-.04, p>.05)  

มีความสัมพันธ์ทางลบระดับต่ากับสภาพแวดล้อม การปฏิบัติงานที่ดี (r=-.15, p<.01) 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ผลการวิจัยในครั้งนี้ เป็นประโยชน์ต่อการเพิ่มความรู้สกึพึงพอใจ

ในงานของพยาบาลอุบัติเหตุฉุกเฉิน ด้วยการปรับสภาพแวดล้อมการทำงานให้ดียิ่งขึ้น

ต่อไป 
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  ปราณี แสนต่างนา (2567) ได้ทำการศกึษาอิทธิพลของภาวะผูน้ำแบบผูร้ับ

ใช้และคุณภาพชีวติในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของคณะภคินรีัก

กางเขนแห่งท่าแร่ ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผูน้ำแบบผูร้ับใช้ของคณะภคินีรักกางเขนแห่ง

ท่าแร่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  คุณภาพชีวติในการทำงานของคณะภคินีรักกางเขน

แห่งท่าแร่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของคณะภคินรีัก

กางเขนแห่งท่าแร่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 4) ผลการวิเคราะห์อทิธิพลของภาวะผูน้ำ

แบบผูร้ับใช้ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของคณะภคินีรักกางเขนแห่งท่าแร่ 

พบว่าตัวแปรภาวะผูน้ำแบบผูร้ับใช้สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ได้รอ้ยละ 66.20 อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 5) ผลการวิเคราะห์อทิธิพลของ

คุณภาพชีวติในการทำงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของคณะภคินีรักกางเขน

แห่งท่าแร่ พบว่าตัวแปรคุณภาพชวีิตในการทำงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผล 

ในการปฏิบัติงานได้รอ้ยละ 70.70 อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 6) แนวทางการ

พัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของคณะภคินีรักกางเขนแห่งท่าแร่ เน้นการพัฒนา 

ด้านเวลาและค่าใช้จ่าย โดยมุ่งเนน้ไปที่การส่งเสริมการเรียนรูแ้ละแบ่งปันความรู ้ 

การพัฒนาทักษะและความรู้ของบุคลากร การสร้างระบบการให้รางวัลและการสนับสนุน  

และการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ 

2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  Irving (2005) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำ ใฝ่บริการ (Servant 

leadership) และประสิทธิผลของทีม (Effectiveness of teams) ทำการเก็บข้อมูลดว้ย

เครื่องมือ 3 แบบ ได้แก่ การประเมินภาวะผูน้ำ องค์การ (The organizational leadership) 

การประเมนิภาวะผู้นำใฝ่บริการ (The servant leadership assessment instrument) และ

แบบสอบถามประสทิธิผลของทีม (The team effectiveness questionnaire) ผลการวิจัย

พบว่า มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติระหว่างตัวแปรภาวะผูน้ำองค์การ ภาวะ

ผูน้ำใฝ่บริการ และประสิทธิผลของทีม 

  Weakliem and Frenkel (2006) ศกึษาเกี่ยวกับขวัญกำลังใจกับผลการ

ปฏิบัติงาน ในที่ทำงานใช้กลุ่มตัวอย่างในสถานที่ทำงานในประเทศออสเตรเลีย พบว่า 

อิทธิพลของขวัญและกำลังใจต่อผลผลติเป็นเรื่องของการเพิ่มประสิทธิภาพของการทำงาน
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  Bisig (2007, Abstract) ศกึษาการปรับปรุงประสทิธิภาพขององค์กรตาม

กรอบทฤษฎีและโมเดล ผลการวิจัยพบว่า 5 ปัจจัยที่มรีูปแบบของพฤติกรรมความเป็นผู้นำ 

1) พฤติกรรมของผูน้ำ 2) การเปลี่ยนแปลงของทีมผู้นำทำงานร่วมกับ 3) โดยกรอบการ

ทำงานขององค์กร 4) โดยบริบทปัจจุบัน และ 5) โดยเฉพาะอย่างยิ่งสถานการณ์ที่ผู้นำ

จะต้องเผชิญ 

  Mark Neil and Nena S. Saunders (2008) ศกึษาภาวะผูน้ำแบบบริการ 

ส่งเสริมคุณภาพการดูแลและความพึงพอใจของเจา้หน้าที่ หอผูป้่วยวิกฤติ ศูนย์การแพทย์

ทหารผ่านศกึ ประเทศสหรัฐอเมรกิา พบว่า คุณภาพการดูแลผูป้่วยดีขึ้นเพิ่มความพึงพอใจ

กับพยาบาลในทีมการดูแลผูป้่วย โดยหัวหน้าพยาบาลที่มภีาวะผูน้ำแบบผูร้ับใช้เป็นสิ่งที่เกิด

จากความเชื่อ การนำและการกระทำกับบุคคลโดยตรง ภาวะผูน้ำแบบผูร้ับใช้พัฒนาจาก

ความตอ้งการที่จะบริการ และกระตุ้นพัฒนา ผูใ้หบ้ริการ  

  Neil and Saunder (2008) ศกึษาภาวะผู้นำแบบบริการกับคุณภาพการดูแล

ผูป้่วยและความพึงใจในงานหอผู้ป่วยวิกฤติในประเทศอังกฤษพบว่าภาวะผูน้ำแบบบริการมี

ความสัมพันธ์กับคุณภาพการดูแลผูป้่วย ช่วยส่งเสริมพัฒนาความก้าวหนา้ในงาน ทำให้

เกิดแรงบันดาลใจในการพัฒนาองค์การ และมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงาน 

ของพยาบาลอยู่ในระดับสูง  

  Ramer (2008) ศกึษาเรื่องการใช้ภาวะผูน้ำแบบบริการเพื่อเอื้อให้เกิดการ

กระตุน้ให้กำลังใจหลังจากประสบการณ์การเก็บยาผิด โดยพบว่ามีการตอบโต้ของ

ผูร้่วมงานกับพยาบาล เมื่อถูกจับได้ว่าเก็บยาไม่ถูกที่ โดยพยาบาลอาจรูส้ึกเป็นทุกข์ ซึ่ง

ส่งผลต่อการดูแลผูป้่วย และความพึงพอใจในงาน ดังนั้นจงึตอ้งให้เวลาพยาบาลในการ

เผชิญกับปัญหา เพื่อสร้างความสมดุลในหน่วยงาน ผูบ้ริหารจงึตอ้งมคีุณลักษณะภาวะ

ผูน้ำแบบบริการโดยการแสดงออกถึงความมุ่งม่ันอุทิศตน การโน้มน้าวใจ การตระหนักรู้ 

และการมองการณ์ไกลเพื่อขจัดความทุกข์และสร้างพลังสามัคคีในกลุ่มงานการพยาบาล 

เพื่อก่อใหเ้กิดคุณภาพการดูแลผู้ป่วย 

  Paek, Schuckert, Kim, T., และ Lee, G. (2015) ศกึษาอิทธิพลของตน้ทุน

ทางจิตวทิยาต่อความผูกพันในงานและขวัญกำลังใจในการทำงานของกลุ่มตัวอย่าง

พนักงานโรงแรมในเกาหลีใต้ พบว่า ต้นทุนทางจิตวิทยามีอทิธิพลต่อความพึงพอใจในงาน

และความผูกพันต่อองค์กร โดยมีความผูกพันในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน พนักงานที่มีต้นทุน

ทางจิตวทิยาสูงจะยิ่งมสี่วนร่วมในการทำงาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อ
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องค์กรสูง Ohiorenoya, และ Uwadiae (2016) วิจัยเชงิปริมาณเกี่ยวกับความผูกพันต่อ

องค์กรของพนักงานสัญญาจา้งในบริษัทสารวจและผลิตปิโตรเลียมของบริษัท Shell  

ในประเทศไนจีเรยี พบว่า การจ้างงานแบบสัญญาจา้งมีอทิธิพลทางลบต่อความผูกพัน 

ในองค์กร ความเป็นสมาชิกที่ดขีององค์กร และแรงจูงใจในการทำงาน อย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

  Boonyakiat, Naritphol และ Duangphastra, Chackrit (2016) ศกึษาอิทธิพล

ของความพึงพอใจในธรรมาภบิาลขององค์กร คุณภาพชีวิตในการทำงาน และขวัญกำลังใจ

ในการทำงานต่อความผูกพันของพนักงาน โดยศึกษาพนักงานของบริษัทมหาชนในประเทศ

ไทย พบว่า ความพึงพอใจในธรรมาภบิาลขององค์กร คุณภาพชีวติในการทำงาน และขวัญ

กำลังใจในการทำงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันของพนักงานมีนัยสำคัญ 

 จากการที่ผูว้ิจัยได้ทำการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีที่ เอกสารและงานวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการและขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ผู้วิจัยได้นำ  

  1. แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ ของ Spears (2010) มากำหนด

เป็นกรอบแนวคิดของการวิจัยเกี่ยวกับภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

  2. แนวคิดเกี่ยวกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของ Hardy (2013)  

มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวจิัยเกี่ยวกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

  3. กระบวนการบริการสาธารณสุข ของสำนักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุข (2560) มากำหนดเป็นกรอบแนวคิดของการวจิัยเกี่ยวกับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร 

 โดยสามารถจำแนกตัวแปรที่ใชใ้นการวิจัย ได้ดังนี้ 

  1. ตัวแปรอิสระ ได้แก่  

   1.1 ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ตามแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผูน้ำแบบ 

ใฝ่บริการ ของ Spears (2004) ประกอบด้วย 1) การรับฟัง 2) การเห็นอกเห็นใจ  
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3) การเยียวยารักษา 4) การตระหนักรู้ 5) การโน้มน้าวใจ 6) การสร้างมโนทัศน์  

7) การมองการณ์ไกล 8) ความรับผิดชอบร่วมกัน 9) การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน  

10) การสร้างกลุ่มชน 

   1.2 ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ตามแนวคิดเกี่ยวกับ 

ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของ Hardy (2013) ประกอบด้วย 1) ด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก 

2) ด้านเป้าหมายในอนาคต 3) ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

  2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด 

สกลนคร ตามกระบวนการบริการสาธารณสุข ของสำนักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข 

(2560)  

   2.1 การส่งเสริมสุขภาพ 

   2.2 การควบคุมและป้องกันโรค 

   2.3 การรักษาพยาบาล 

   2.4 การฟืน้ฟูสมรรถภาพ 

   2.5 การคุ้มครองผู้บริโภค 
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บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวจิัย 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการและขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ในครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชงิปริมาณโดยใช้วธิีการสำรวจ 

(Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมอืวิจัย ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผูว้ิจัย

กำหนดรายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย  ดังนี้ 

  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  2. เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัย 

  3. วิธีการสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมอื 

  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

  5. การวิเคราะห์ขอ้มูล 

  6. สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 1. ประชากร (Population) 

  ประชากรที่ใชใ้นการวิจัย ได้แก่ บุคลากรและผูบ้ริหารของโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร จำนวน 211 คน 

(สำนักงานสาธารณสุขอำเภอสว่างแดนดิน, 2567) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 

  การวิจัยครั้งนี้ศกึษาจากประชากรทั้งหมด ซึ่งเป็นบุคลากรและผูบ้ริหาร 

ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร จำนวน 

211 คน เนื่องจากประชากรในการศกึษาครั้งนีม้ีไม่มากจงึทำการศกึษาแบบเจาะจง หน่วย

ในการวิเคราะห์เป็นองค์กร ทั้งนีผู้ว้ิจัยเจาะจงที่จะใช้บุคลากรทั้งหมดเป็นหน่วยวิเคราะห์ 

จงึไม่ได้มกีารสุ่มตัวอย่าง 
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  ขนาดของประชากรกลุ่มตัวอย่างในแต่ละโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

ได้ดังตาราง 2 

 

ตาราง 2 ขนาดของประชากรและกลุ่มตัวอย่าง จำแนกตามโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 

            ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล ประชากร (คน) กลุ่มตัวอย่าง (คน) 

   - รพ.สต.หนองหลวง 16 16 

   - รพ.สต.บงใต้ 13 13 

   - รพ.สต.บ้านขาม 14 14 

   - รพ.สต.บ้านนาถ่อน 11 11 

   - รพ.สต.คำสะอาด 11 11 

   - รพ.สต.โคกสี 11 11 

   - รพ.สต.ตาลโกน 8 8 

   - รพ.สต.ตาลเนิ้ง 5 5 

   - รพ.สต.ธาตุทอง 11 11 

   - รพ.สต.บงเหนอื 9 9 

   - รพ.สต.บ้านโคกสุวรรณ 6 6 

   - รพ.สต.บ้านต้าย 9 9 

   - รพ.สต.บ้านตาล 9 9 

   - รพ.สต.บ้านถ่อน 15 15 

   - รพ.สต.บ้านทรายมูล 10 10 

   - รพ.สต.บ้านนาเตียง 8 8 

   - รพ.สต.บ้านบ่อร้างโคกสีนวล 8 8 

   - รพ.สต.บ้านยางชุม 10 10 

   - รพ.สต.บ้านสร้างแป้น 15 15 

   - รพ.สต.พันนา 12 12 

รวม 211 211 

ที่มา : สำนักงานสาธารณสุขอำเภอสว่างแดนดิน (2567) 
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เครื่องมือท่ีใช้ในการวจิยั 

 เครื่องมือที่ใชใ้นการวิจัยครั้งนี้ เป็นแบบสอบถาม (Questionnaires) สำหรับ 

บุคลากรของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากร

และผูบ้ริหารของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณ์การทำงาน 

ลักษณะคำถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบ

ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วิจัยกำหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถาม ระบุระดับ 

ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของตนเอง ทั้งนีผู้ว้ิจัยกำหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถาม

ออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

     5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

                4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

      3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

      2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

      1    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

                  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(Likert, 1987 อ้างถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2560) คือ  

                 ค่าเฉลี่ย   4.51 - 5.00  หมายถึง  มีภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

อยู่ในระดับมากที่สุด 

                 ค่าเฉลี่ย   3.51 - 4.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

อยู่ในระดับมาก 

                 ค่าเฉลี่ย   2.51 - 3.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

อยู่ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51 - 2.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

อยู่ในระดับน้อย 
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   ค่าเฉลี่ย   1.00 - 1.50  หมายถึง  มีภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  ตอนที่ 3 ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะ

เป็นแบบประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วจิัยกำหนดให้ผูต้อบแบบสอบถามระบุ

ระดับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของตนเอง ทั้งนี้ผูว้ิจัยกำหนดคะแนนในการตอบ

แบบสอบถามออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้ 

   5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

   4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

   3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

   2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

   1    หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

                  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(Likert, 1987 อ้างถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2560) คือ  

   ค่าเฉลี่ย   4.51-5.00  หมายถึง  มีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับมากที่สุด 

   ค่าเฉลี่ย   3.51-4.50  หมายถึง  มีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ย   2.51-3.50  หมายถึง  มีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51-2.50  หมายถึง  มีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00-1.50  หมายถึง  มขีวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  ตอนที่ 4 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร แบบสอบถามมลีักษณะเป็นแบบ

ประมาณค่า (Rating scale) 5 ระดับ โดยผู้วิจัยกำหนดให้ผู้ตอบแบบสอบถาม ระบุระดับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ทั้งนี้ผู้วิจัยกำหนดคะแนนในการตอบแบบสอบถามออกเป็น  
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5 ระดับ ดังนี้ 

     5    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

                4    หมายถึง เห็นด้วยในระดับมาก 

      3    หมายถึง เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

      2    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อย 

      1    หมายถึง เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด     

                  โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายของ Likert scale ดังนี้  

(Likert, 1987 อ้างถึงใน บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2560) คอื  

                 ค่าเฉลี่ย   4.51 - 5.00  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับมากที่สุด 

                 ค่าเฉลี่ย   3.51 - 4.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับมาก 

                 ค่าเฉลี่ย   2.51 - 3.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับปานกลาง 

   ค่าเฉลี่ย   1.51 - 2.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับน้อย 

   ค่าเฉลี่ย   1.00 - 1.50  หมายถึง  มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

  ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ลักษณะแบบสอบถาม  

มีลักษณะเป็นแบบสอบถามปลายเปิด (Open-ended form) 
 

วธิีการสร้างและหาประสิทธิภาพของเครื่องมือ 

 ผูว้ิจัยได้ดำเนินการสร้างเครื่องมอืในการวิจัย ดังนี้ 

 1. ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี  เอกสาร นยิามศัพท์เฉพาะ และ

งานวิจัยเกี่ยวข้อง รวมทั้งระเบียบวิธีวิจัย เพื่อหาแนวทางในการกำหนดรูปแบบของ

แบบสอบถาม และข้อคำถาม 

 2. สร้างกรอบแนวคิดของการวิจัยจากการสังเคราะห์เอกสารงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง โดยนำ 1) ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร และขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
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ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

มากำหนดเป็นตัวแปรอิสระ 2) ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร มากำหนดเป็นตัวแปร

ตาม 

 3. กำหนดองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีของข้อคำถามโดยการสังเคราะห์  

  3.1 แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการ ของ Spears (2010)  ออกมา

เป็นข้อคำถามวัดระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

  3.2 แนวคิดเกี่ยวกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของ Hardy, B. (2013) 

ออกมาเป็นข้อคำถามวัดระดับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

  3.3 กระบวนการบริการสาธารณสุข ของสำนักงานปลัดกระทรวง

สาธารณสุข (2560) ออกมาเป็นข้อคำถามวัดระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

 4. นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนอต่อกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพื่อตรวจ

แก้ไขเนื้อหา และความถูกต้อง 

 5. การหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมอืกระทำโดย 

นำแบบสอบถามให้ผูเ้ชี่ยวชาญ จำนวน 5 ท่าน  ทำการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา   

(Content validity)  หลังจากนั้นนำมาหาดัชนีความสอดคล้อง (IOC) โดยใช้สูตร ดังนี ้

(Riviovelli and Hambleton, 1997 อ้างถึงใน บุญชม ศรีสะอาด, 2560) 
 

   IOC = 
N

R  
 

   เมื่อ IOC หมายถึง ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item   

          congruency) 

     R  หมายถึง  ความคิดเห็นของผูเ้ชี่ยวชาญ  โดยที่ ค่า +1  

          หมายถึงข้อคำถามสามารถนำไปวัดได้อย่าง 

          แน่นอน, ค่า 0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าจะวัดได้  

          และค่า -1 หมายถึง ขอ้คำถามไม่สามารถนำไป 

          วัดได้อย่างแน่นอน   
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     N  หมายถึง  จำนวนผูเ้ชี่ยวชาญ 

   โดยเลือกข้อที่มคี่า IOC มากกว่า 0.5 ส่วนข้อใดมีค่าน้อยกว่า  0.5  

ผูว้ิจัยนำมาปรับปรุงแก้ไข ตามข้อเสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ ดังนั้น ขอ้คำถามทุกข้อ 

จงึผ่านความเห็นชอบจากผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 5 ท่านที่ได้ตรวจสอบและเห็นว่ามีความเที่ยงตรง

เชงิเนื้อหา ครอบคลุมในแต่ละดา้นและครอบคลุมวัตถุประสงค์ของการวิจัยแล้ว ดังมี

รายชื่อต่อไปนี ้

  โดยผู้เช่ียวชาญ ประกอบด้วย  

  5.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ชาคริต ชาญชิตปรีชา ตำแหน่ง รักษาราชการแทน 

อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.2 รองศาสตราจารย์ ดร.สัญญาศรณ์ สวัสดิ์ไธสง กรรมการบริหาร

หลักสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร 

  5.3 ผูช่้วยศาสตราจารย์ ดร.ละมัย ร่มเย็น กรรมการบริหารหลักสูตร 

รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  5.4 นายสุรพล สายคำภา สาธารณสุขอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

  5.5 แพทย์หญิงศรสีุดา ทรงธรรมวัฒน์ ผูอ้ำนวยการโรงพยาบาล 

พระยุพราชสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

 6. นำแบบสอบถามที่ผ่านผู้เช่ียวชาญและปรับปรุงแก้ไขตามขอ้เสนอแนะของ

ผูเ้ชี่ยวชาญ 

 7. การวิจัยในครั้งนีไ้ม่ดำเนินการขอใบรับรองการพิจารณาจรยิธรรมการวจิัย

ในมนุษย์ เนื่องจาก เป็นงานวิจัยที่ไม่ขัดต่อหลักจรยิธรรมการวจิัยในมนุษย์ เป็นงานวิจัย 

ที่เป็นประโยชน์ต่ออาสาสมัครโดยตรง เป็นงานวิจัยที่ไม่ส่งผลเสียต่ออาสาสมัคร และกลุ่ม

อาสาสมัครไม่ใช่กลุ่มเปราะบาง 

 8. นำแบบสอบถามส่งใหท้ี่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม 

ตรวจสอบแก้ไขปรับปรุงก่อนนำไปทดลองใช้ (Try Out) 

 9. นำแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มประชากรที่ไม่ใช่กลุ่ม

ตัวอย่างที่จะศกึษาจำนวน 30 ชุด  

 10. นำข้อคำถามที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าอำนาจจำแนก (Discrimination power) 

โดยใช้วธิีการหาค่าสหสัมพันธ์รายข้อกับคะแนนรวม (Item Total Correlation) คิดข้อคำถาม
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ที่มคี่าอำนาจจำแนกตั้งแต่ 0.361 ขึน้ไป ค่าวิกฤตของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ แบบเพียร์สัน

ที่ระดับนัยสำคัญ .05 (school of psychology university of New England, 2008 อ้างถึงใน 

ทรงศักดิ์ ภูสอี่อน, 2551) 

  โดยได้ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบดังนี้  

   1) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ อยู่ระหว่าง  

0.385-0.838 

   2) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของ

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

อยู่ระหว่าง 0.462-0.838 

   3) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

อยู่ระหว่าง 0.385-0.789 

   4) ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามประสทิธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

อยู่ระหว่าง 0.387-0.830 

 11. นำข้อคำถามจากแบบสอบถาม มาหาค่าความเชื่อมั่น  (Reliability) โดยการ

วิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha –coefficient) ด้วยวิธีการของ Cronbach  ทั้งนีท้ำ

การวิเคราะห์แบบสอบถามด้วยโปรแกรมสำเร็จรูปทางสถิต ิโดยกำหนดค่าความเชื่อมั่น

ของแบบสอบถาม ต้องมากกว่า 0.70 จงึจะถือว่าแบบสอบถามนัน้ใช้ได้ (Alpha Coefficient 

Method อ้างใน นพพร ธนะชัยขันธ์, 2555) 

  โดยได้ค่าความเช่ือมั่นของแบบสอบดังนี้  

   1) แบบสอบถามภาพรวมทั้งฉบับ ได้ค่าความเชื่อม่ัน .958 

   2) แบบสอบถามภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ได้ค่าความเชื่อมั่น .886 

   3) แบบสอบถามขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  ได้ค่าความเชื่อม่ัน .944 

   4) แบบสอบถามประสทิธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ได้ค่าความเชื่อมั่น .886 
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 12. นำแบบสอบถามดังกล่าว ที่ผ่านการทดลองใช้ นำมาหาค่าอำนาจจำแนก 

และหาค่าความเชื่อม่ันแล้ว มาทำการปรับปรุงเป็นแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ แล้วนำไป

เก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป 
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผูว้ิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

  1. ผู้วจิัยนำหนังสอืขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลวจิัยจากบัณฑติวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ถึงผูอ้ำนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร เพื่อขอความร่วมมอืในการเก็บข้อมูลจากบุคลากร

และผูบ้ริหารของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร จำนวน 211 คน 

  2. ส่งแบบสอบถามไปให้ผู้ที่เกี่ยวข้องพรอ้มช้ีแจงรายละเอียดความมุ่งหมาย

ของการออกแบบสอบถามนี ้เพื่อทำความเข้าใจให้ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม 

  3. ดำเนนิการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยผู้วจิัยดำเนินการเก็บข้อมูลดว้ยตนเอง 

และการลงพืน้ที่จริง เพื่อนำแบบสอบถามไปแจกแก่กลุ่มตัวอย่าง ในโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

  4. นำแบบสอบถามมาตรวจสอบความถูกต้อง ความสมบูรณ์ของ

แบบสอบถาม เพื่อนำแบบสอบถามไปประมวลผล และวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป  
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการวิเคราะห์ขอ้มูล  ผูว้ิจัยมีขั้นตอนการดำเนินการ  ดังนี้ 

  1.  นำแบบทดสอบที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องและครบถ้วนแล้ว 

นำมาลงรหัสเลข (Code) ตามเกณฑ์ของเครื่องมอืแต่ละส่วน 

  2.  นำแบบสอบถามที่ลงรหัสแล้ว มาบันทึกลงในโปรแกรมสำเร็จรูป 

ทางสถิติ เพื่อประมวลผลข้อมูลที่ได้จัดเก็บและคำนวณหาค่าทางสถิติแล้วนำผลที่ได้มา

วิเคราะห์เพื่อตอบคำถามวิจัยและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ โดยนำเสนอผลในรูปแบบตาราง

ประกอบความเรยีงและนำผลการศกึษาที่วเิคราะห์ได้มาสรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและ

เขียนข้อเสนอแนะ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

78 

  3. การวิเคราะห์ขอ้มูลที่ได้จากแบบสอบถามปลายเปิด (Open ended) 

ผูว้ิจัยนำมาวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) 

 

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผูว้ิจัยได้ทำการศกึษาข้อมูล โดยใช้สถิติที่เกี่ยวข้องในการ

วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อพรรณนาข้อค้นพบจากการวิจัย และทดสอบสมมตฐิานการวิจัย 

โดยแยกสถิตอิอกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 1. สถิตพิรรณนา (Descriptive statistics) ได้แก ่

  1.1 การแจกแจงความถี่ (Frequencies) และค่าร้อยละ (Percentage) 

บรรยายคุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรและผูบ้ริหาร 

ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณ์การทำงาน 

  1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard deviation)  

วิเคราะห์ระดับ   

   1.2.1 ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

   1.2.2 ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

   1.2.3 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรของโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

 2.  สถิตเิชงิอนุมาน (Inferential statistics) ได้แก่ 

  การทดสอบสมมตฐิาน 1) ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรมีอทิธิพล 

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร และ 2) ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพล 

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

  2.1 ในเบือ้งตน้จะทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใช้ 

ในการศกึษา เพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือการมีสหสัมพันธ์กันเองระหว่าง 

ตัวแปรอิสระ ซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลให้ 
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สมการตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมคีวามคลาดเคลื่อน ดังนัน้จึงตอ้ง 

ตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แน่ใจว่า ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ 

ในสมการตัวแบบได้ โดยกำหนด ระดับนัยสำคัญที่ 0.05  

   การศกึษาความสัมพันธ์ระหว่าง ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากร 

และขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ผู้วจิัยใช้การ

หาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  (Pearson product moment correlation 

coefficient) 

  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig. 

(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนั้นจงึจะทำการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา, 2557) 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91 - 1.00 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูงมาก 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71 – 0.90 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับสูง 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31 – 0.70 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับปานกลาง 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01 – 0.30 แสดงว่า 

มีความสัมพันธ์ระดับต่ำ 

   ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ  0  แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

  2.2 ตรวจสอบตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง (Multicollinearity) 

(กัลยา วานิชย์บัญชา, 2560) พิจารณาจากค่า Variance inflation factor (VIF) ซึ่งต้องมีค่า

ไม่เกิน 10 พบว่า ค่า VIF สูงสุดที่ได้มคี่าเท่ากับ 2.023 และ พิจารณาค่า Tolerance  

ซึ่งต้องมีค่าอยู่ระหว่าง 0 > 1 พบว่า ค่า Tolerance มีค่าน้อยที่สุดคือ .494 แสดงว่าตัวแปร 

อิสระไม่มีความสัมพันธ์กันเอง  

   2.2.1 กราฟ Normal Prob. Plot มีการแจกแจงแบบปกติ มีการเรียงตัว

ใกล้เส้นตรงเป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น  
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   2.2.2 มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 0 โดยพิจารณาจากค่า Residual มีค่าเฉลี่ยความ

คาดเคลื่อน (Residual) เท่ากับ .000 ซึ่งใกล้เคียงกับหรือเท่ากับศูนย์ เป็นไปตาม ข้อตกลง

เบือ้งตน้  

   2.2.3 มีความแปรปรวนคงที่ โดยพิจารณาจากกราฟ Scatterplot 

ความคลาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน (Autocorrelation) พิจารณาค่า Durbin-watson เท่ากับ 

1.889 ซึ่งต้องมีค่าไม่เกิน 2 สรุปได้ว่าความคาดเคลื่อนเป็นอิสระกัน เป็นไปตามข้อตกลง 

เบือ้งตน้ 

  2.3 การศกึษาอิทธิพลของภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการที่ส่งผลต่อประสิทธิผล

การปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร ผู้วิจัยทำการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple regression analysis) 

โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

  2.4 การศกึษาอิทธิพลของขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ผู้วจิัยทำการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ (Multiple 

regression analysis) โดยกำหนดระดับนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหข์้อมูล 
 การวิเคราะห์ขอ้มูลในงานวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการและขวัญกำลังใจ

ในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ผู้วจิัยได้อันดับการวิเคราะห์

ข้อมูล ไว้ดังนี้ 

  1.  สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 

  2.  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการแปลความหมาย ผูว้ิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์ 

ที่ใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ดังนี้  

 x     แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 

 S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 n    แทน  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

 r     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

 R    แทน  ค่าสหสัมพันธ์พหุคูณ 

 R2    แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ 

 R2Adj.   แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจที่ปรับแล้ว 

 b     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณ์ 

 β     แทน  ค่าสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐานของตัวพยากรณ์ 

 TSL   แทน  ผลรวมของภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

 SL1   แทน ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการรับฟัง 

 SL2   แทน ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการเห็นอกเห็นใจ 

 SL3   แทน ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการเยียวยารักษา 

 SL4   แทน ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการตระหนักรู้ 
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 SL5   แทน ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการโน้มน้าวใจ 

 SL6   แทน ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการสร้างมโนทัศน์ 

 SL7   แทน ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการมองการณ์ไกล 

 SL8   แทน ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านความรับผิดชอบร่วมกัน 

 SL9   แทน ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน 

 SL10   แทน ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการสร้างกลุ่มชน 

 TMW   แทน  ผลรวมของขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

 MW1   แทน ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานด้านความรู้สกึเป็นที่รัก 

 MW2   แทน ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานด้านเป้าหมายในอนาคต 

 MW3   แทน ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ 

       ระหว่างบุคคล 

 TPF   แทน  ผลรวมของประสทิธิผลการปฏิบัติงาน 

 PF1    แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านการส่งเสริมสุขภาพ 

 PF2   แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านการควบคุมและป้องกันโรค 

 PF3   แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านการรักษาพยาบาล 

 PF4   แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านการฟื้นฟูสมรรถภาพ 

 PF5   แทน ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านการคุ้มครองผูบ้ริโภค 

       ด้านสาธารณสุข 

 P-Value  แทน  ค่านัยสำคัญทางสถิติ/ค่าความน่าจะเป็น 

 Sig   แทน   ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 

  *    แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .05 

  **    แทน   มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ผูว้ิจัยนำเสนอผลการวิเคราะห์ขอ้มูล ตามลำดับขั้นตอน แยกออกเป็น 5 ตอน  

ดังนี้ 

  ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 
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  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

  ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

 สำหรับรายละเอียดในแต่ละตอน  มีดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ผลการวิเคราะห์คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น

บุคลากรและผูบ้ริหารของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร อันประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศกึษา และประสบการณ์การทำงาน 

รายละเอียดดังตาราง 3 

 

ตาราง 3 จำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจำแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล 

(n=211) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวนคน ร้อยละ 

1. เพศ   

  -ชาย 93 44.08 

  -หญิง 118 55.92 

2. อายุ   

  -ไม่เกิน 30 ปี 25 11.85 

  -31-40 ปี 61 28.91 

  -41-50 ปี 71 33.65 

  -51-60 ปี 54 25.59 

3. ระดับการศกึษา   

  -ต่ำกว่าปริญญาตรี 45 21.33 

  -ปริญญาตรี 144 68.25 

  -สูงกว่าปริญญาตรี 22 10.42 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

(n=211) 

คุณลักษณะส่วนบุคคล จำนวนคน ร้อยละ 

4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน   

  -1-5 ปี 20 9.48 

  -6-10 ปี 41 19.43 

  -11-20 ปี 98 46.45 

  -21 ปี ขึน้ไป 52 24.64 

รวม 211 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซึ่งเป็น

บุคลากรและผูบ้ริหารของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร มีจำนวนทั้งสิ้น 211 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 118 คน คิดเป็น

ร้อยละ 55.92 มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จำนวน 71 คน คิดเป็นรอ้ยละ 33.65 มกีารศกึษา

ต่ำกว่าปริญญาตร ีจำนวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 68.25 และมีระยะเวลาในการ

ปฏิบัติงาน 11-20 ปี จำนวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 46.45 ตามลำดับ 
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 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากร 

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

 ผลการวิเคราะห์ระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง  

4-14 

 

ตาราง  4 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร โดยรวม และรายด้าน 

(n=211) 

ด้านที่ ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 
X  S.D. ความหมาย 

1 การรับฟัง 4.38 0.51 มาก 

2 การเห็นอกเห็นใจ 4.25 0.53 มาก 

3 การเยียวยารักษา 4.12 0.58 มาก 

4 การตระหนักรู้ 4.15 0.61 มาก 

5 การโน้มนา้วใจ 3.82 0.70 มาก 

6 การสรา้งมโนทัศน์ 3.76 0.71 มาก 

7 การมองการณ์ไกล 4.02 0.63 มาก 

8 ความรับผดิชอบร่วมกัน 4.23 0.60 มาก 

9 การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน 4.04 0.60 มาก 

10 การสรา้งกลุ่มชน 3.90 0.61 มาก 

รวม 4.08 0.48 มาก 

 

 จากตาราง 4 พบว่า ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =4.08) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านการรับฟัง  

( X =4.38) รองลงมาคือ ด้านการเห็นอกเห็นใจ ( X =4.25) ด้านความรับผดิชอบร่วมกัน 

( X =4.23) ด้านการตระหนักรู้ ( X =4.15) ด้านการเยียวยารักษา ( X =4.12) ด้านการอุทิศ
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ตนเพื่อพัฒนาคน ( X =4.04) ด้านการมองการณ์ไกล ( X =4.02) ด้านการสร้างกลุ่มชน 

( X =3.90) ด้านการโน้มน้าวใจ ( X =3.82) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำ ที่สุด คอื ดา้นการ

สร้างมโนทัศน์ ( X =3.76) ตามลำดับ 

 

ตาราง  5 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร  ด้านการรับฟัง รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านพร้อมรับฟังทุกเรื่องที่ผู้อื่นพูดด้วยใจที่เปิด 

กว้าง 4.26 0.69 มาก 

2 ท่านรับฟังความคิดเห็นโดยเปิดโอกาสให้เพื่อน

ร่วมงานแสดงความคิดเห็นอย่างอสิระ 4.49 0.59 มาก 

3 ท่านรับฟังรายละเอียดของปัญหาในที่ทำงานด้วย

ความเอาใจใส่อย่างละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะ

ตัดสินใจในการแก้ปัญหา 4.30 0.68 มาก 

4 ท่านตั้งใจรับฟังคำวิพากษ์วิจารณ์จากผู้อื่นทุก 

เรื่องอย่างเต็มใจ 4.27 0.64 มาก 

5 ท่านสนับสนุนให้เพื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็น

ร่วมกันเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจในการ

พัฒนาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 4.59 0.54 มากที่สุด 

รวม 4.38 0.51 มาก 

 

 จากตาราง 5 พบว่า ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการรับฟัง โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก ( X =4.38) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่าน

สนับสนุนให้เพื่อนร่วมงานแสดงความคดิเห็นร่วมกันเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจ 

ในการพัฒนาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล ( X =4.59) รองลงมาคือ  

ท่านรับฟังความคิดเห็นโดยเปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงานแสดงความคดิเห็นอย่างอสิระ 
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( X =4.49) ท่านรับฟังรายละเอียดของปัญหาในที่ทำงานด้วยความเอาใจใส่อย่างละเอียด 

ถี่ถ้วน ก่อนที่จะตัดสินใจในการแก้ปัญหา ( X =4.30) ท่านตั้งใจรับฟังคำวิพากษ์วิจารณ์

จากผูอ้ื่นทุกเรื่องอย่างเต็มใจ ( X =4.27) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านพร้อมรับฟัง

ทุกเรื่องที่ผูอ้ื่นพูดด้วยใจที่เปิดกว้าง ( X =4.26) ตามลำดับ 

 

ตาราง  6 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร  ด้านการเห็นอกเห็นใจ รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมีความห่วงใย เอือ้อาทรและให้กำลังใจเพื่อน

ร่วมงานในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 4.39 0.57 มาก 

2 ท่านเข้าใจถึงความตอ้งการและความจำเป็นใน 

ทุก ๆ ด้านของเพื่อนร่วมงาน 3.94 0.98 มาก 

3 ท่านเข้าใจปัญหายอมรับความผิดพลาดและให้ 

โอกาสเพื่อนร่วมงานด้วยความเห็นอกเห็นใจ 4.31 0.67 มาก 

4 ท่านยอมรับและเคารพในความแตกต่างและ 

ความเป็นตัวเองของเพื่อนร่วมงาน 4.32 0.66 มาก 

5 ท่านมทีัศนคตทิี่ดตี่อเพื่อนร่วมงาน 4.30 0.81 มาก 

รวม 4.25 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการเห็นอกเห็นใจ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.25) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ ท่านมีความห่วงใย เอือ้อาทรและให้กำลังใจเพื่อนร่วมงานในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 

( X =4.39) รองลงมาคือ ท่านยอมรับและเคารพในความแตกต่างและความเป็นตัวเอง 

ของเพื่อนร่วมงาน ( X =4.32) ท่านเข้าใจปัญหายอมรับความผิดพลาดและใหโ้อกาสเพื่อน

ร่วมงานด้วยความเห็นอกเห็นใจ ( X =4.31) ท่านมทีัศนคติที่ดตี่อเพื่อนร่วมงาน ( X =4.30) 
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ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านเข้าใจถึงความตอ้งการและความจำเป็นในทุก ๆ ด้าน

ของเพื่อนร่วมงาน ( X =3.94) ตามลำดับ 

 

ตาราง  7 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร  ด้านการเยียวยารักษา รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านให้คำแนะนำเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยใหส้ามารถ

พัฒนาการทำงานอย่างเต็มศักยภาพ 4.12 0.75 มาก 

2 ท่านให้คำปรึกษาปัญหาเพื่อนร่วมงานในด้านการ

งานหรอืปัญหาส่วนตัว ตามศักยภาพของตนเอง 4.07 0.67 มาก 

3 ท่านให้กำลังใจเพื่อนร่วมงานและร่วมพัฒนาการ

ทำงานในหนา้ที่อย่างสม่ำเสมอ 4.16 0.66 มาก 

4 ท่านให้ความสำคัญและช่วยเหลือเมื่อเพื่อน

ร่วมงานประสบปัญหาพร้อมเป็นที่ปรึกษาที่ดี 4.15 0.73 มาก 

รวม 4.12 0.58 มาก 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการเยียวยารักษา  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.12) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด 

คือ ท่านให้กำลังใจเพื่อนร่วมงานและร่วมพัฒนาการทำงานในหน้าที่อย่างสม่ำเสมอ  

( X =4.16) รองลงมาคือ ท่านให้ความสำคัญและช่วยเหลือเมื่อเพื่อนร่วมงานประสบปัญหา

พร้อมเป็นที่ปรึกษาที่ดี ( X =4.15)  ท่านให้คำแนะนำเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยใหส้ามารถ

พัฒนาการทำงานอย่างเต็มศักยภาพ ( X =4.12) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านให้

คำปรึกษาปัญหาเพื่อนร่วมงานในด้านการงานหรอืปัญหาส่วนตัว ตามศักยภาพของตนเอง 

( X =4.07) ตามลำดับ 
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ตาราง  8 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร  ด้านการตระหนักรู้ รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านกล้ายอมรับในข้อจำกัดและข้อผดิพลาด 

ของตน 4.43 0.62 มาก 

2 ท่านประเมินตนเองก่อนตำหนผิูอ้ื่นเมื่อเกิด

ข้อผิดพลาด 4.20 0.72 มาก 

3 ท่านไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ ก่อนตัดสินใจ

อย่างรอบคอบ 3.99 0.79 มาก 

4 ท่านตื่นตัวอยู่ตลอดเวลาและสามารถปรับตน 

ได้ตามสถานการณ์ 4.00 0.78 มาก 

รวม 4.15 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 8 พบว่า ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการตระหนักรู้ โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =4.15) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  

ท่านกล้ายอมรับในข้อจำกัดและข้อผดิพลาดของตน ( X =4.43) รองลงมาคือ ท่านประเมิน

ตนเองก่อนตำหนิผูอ้ื่นเมื่อเกิดข้อผิดพลาด ( X =4.20) ท่านตื่นตัวอยู่ตลอดเวลาและ

สามารถปรับตนได้ตามสถานการณ์ ( X =4.00) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ  

ท่านไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ ก่อนตัดสินใจอย่างรอบคอบ ( X =3.99) ตามลำดับ 
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ตาราง  9 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร  ด้านการโน้มน้าวใจ รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านมีทักษะในการพูดชักจูงใจผูอ้ื่นให้ปฏิบัติ 

ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ด้วยความเต็มใจ 3.73 0.76 มาก 

2 ท่านสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เพื่อนร่วมงาน

ทำภารกิจต่าง ๆ ให้บรรลุผลสำเร็จ 3.74 0.75 มาก 

3 ท่านพยายามทำให้เกิดความเชื่อใจแทนที่การ

บังคับใหผู้อ้ื่นปฏิบัติตาม 3.93 0.86 มาก 

4 ท่านใช้การโน้มน้าวจูงใจเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ 3.88 0.79 มาก 

รวม 3.82 0.70 มาก 

 

 จากตาราง 9 พบว่า ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการโน้มน้าวใจ โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =4.82) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่าน

พยายามทำให้เกิดความเชื่อใจแทนที่การบังคับใหผู้อ้ื่นปฏิบัติตาม ( X =3.93) รองลงมาคือ  

ท่านใช้การโน้มน้าวจูงใจเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ ( X =3.88)  

ท่านสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เพื่อนร่วมงานทำภารกิจต่าง ๆ ให้บรรลุผลสำเร็จ  

( X =3.74) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านมีทักษะในการพูดชักจูงใจผู้อื่นให้ปฏิบัติ 

ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ด้วยความเต็มใจ ( X =3.73) ตามลำดับ 
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ตาราง  10 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร  ด้านการสร้างมโนทัศน์ รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านสามารถอธิบายให้เพื่อนร่วมงานทราบได้อย่าง

ชัดเจนถึงเป้าหมายและทิศทางในอนาคตของ

หน่วยงาน 3.75 0.78 มาก 

2 ท่านมีความสามารถในการสร้างเสริมให้เพื่อน

ร่วมงานเข้าใจในเป้าหมายของหน่วยงาน 3.71 0.73 มาก 

3 ท่านมคีวามคิดอย่างเป็นระบบในการพัฒนา

หน่วยงานตามลำดับความสำคัญ 3.76 0.84 มาก 

4 ท่านใช้สถานการณ์ที่เป็นจริงในปัจจุบันสร้าง 

ภาพอนาคตในหน่วยงาน 3.81 0.79 มาก 

รวม 3.76 0.71 มาก 

 

 จากตาราง 10 พบว่า ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการสร้างมโนทัศน์  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.76) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ย 

สูงที่สุด คือ ท่านใช้สถานการณ์ที่เป็นจรงิในปัจจุบันสร้างภาพอนาคตในหน่วยงาน  

( X =3.81) รองลงมาคือ ท่านมีความคิดอย่างเป็นระบบในการพัฒนาหน่วยงานตามลำดับ

ความสำคัญ ( X =3.76) ท่านสามารถอธิบายให้เพื่อนร่วมงานทราบได้อย่างชัดเจน 

ถึงเป้าหมายและทิศทางในอนาคตของหน่วยงาน ( X =3.75) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด  

คือ ท่านมีความสามารถในการสรา้งเสริมให้เพื่อนร่วมงานเข้าใจในเป้าหมายของหน่วยงาน  

( X =3.71) ตามลำดับ 
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ตาราง  11 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร  ด้านการมองการณ์ไกล รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านกำหนดปรับปรุงการทำงานของท่านโดยเรียนรู้

จากประสบการณ์ในอดีต 4.17 0.75 มาก 

2 ท่านวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและแนวโน้ม 

สถานการณ์ในอนาคตเพื่อกำหนดเป้าหมายและ

ทิศทางการทำงานของท่าน 3.96 0.69 มาก 

3 ท่านใช้เป้าหมายและทิศทางการทำงานเป็น

แรงจูงใจให้เพื่อนร่วมงานเข้าใจและมองเห็น

ทิศทางในการทำงานใหป้ระสบความสำเร็จ 3.91 0.77 มาก 

4 ท่านใช้ขอ้ผดิพลาดในอดีตมาแก้ไขปัจจุบันเพื่อ 

ก่อใหเ้กิดผลงานในอนาคต 4.06 0.67 มาก 

รวม 4.02 0.63 มาก 

 

 จากตาราง 11 พบว่า ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการมองการณ์ไกล  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.02) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ท่านกำหนดปรับปรุงการทำงานของท่านโดยเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต  

( X =4.17) รองลงมาคือ ท่านใช้ขอ้ผดิพลาดในอดีตมาแก้ไขปัจจุบันเพื่อก่อใหเ้กิดผลงาน 

ในอนาคต ( X =4.06) ท่านวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและแนวโน้มสถานการณ์ในอนาคตเพื่อ

กำหนดเป้าหมายและทิศทางการทำงานของท่าน ( X =3.96) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

คือ ท่านใช้เป้าหมายและทิศทางการทำงานเป็นแรงจูงใจให้เพื่อนร่วมงานเข้าใจและมองเห็น

ทิศทางในการทำงานใหป้ระสบความสำเร็จ ( X =3.91) ตามลำดับ 
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ตาราง  12 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร  ด้านความรับผิดชอบร่วมกัน รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านให้ความสนิทสนมคุ้นเคยกับเพื่อนร่วมงานทุก

คน 4.25 0.83 มาก 

2 ท่านพร้อมที่จะรับผิดชอบร่วมกันต่อพฤติกรรมการ

ทำงานของกลุ่ม 4.17 0.74 มาก 

3 ท่านทำสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อเพื่อนรวมงานและ

บุคคลอื่น 4.34 0.67 มาก 

4 ท่านสนับสนุนการจัดสรรทรัพยากรเพื่อสนอง

ความตอ้งการของเพื่อนร่วมงานอย่างเหมาะสม 4.18 0.70 มาก 

รวม 4.23 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 12 พบว่า ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านความรับผดิชอบร่วมกัน  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.23) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ท่านทำสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อเพื่อนรวมงานและบุคคลอื่น ( X =4.34) รองลงมา

คือ ท่านให้ความสนิทสนมคุ้นเคยกับเพื่อนร่วมงานทุกคน ( X =4.25) ท่านสนับสนุนการ

จัดสรรทรัพยากรเพื่อสนองความตอ้งการของเพื่อนร่วมงานอย่างเหมาะสม ( X =4.18) 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านพร้อมที่จะรับผดิชอบร่วมกันต่อพฤติกรรมการทำงาน

ของกลุ่ม ( X =4.17) ตามลำดับ  
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ตาราง  13 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร  ด้านการอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในการส่งเสริมให้

เกิดความเจรญิก้าวหนา้ของแต่ละบุคคล 4.15 0.62 มาก 

2 ท่านอุทิศตนอย่างมากในการให้ความสาคัญใน

ความเจรญิก้าวหน้าของบุคลากรแต่ละท่าน 4.09 0.66 มาก 

3 ท่านได้รับการส่งเสริมให้เข้ารับการอบรมเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน 3.94 0.79 มาก 

4 ท่านสนับสนุนส่งเสริมให้มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่ง

กันและกัน เพื่อการพัฒนาบุคลากร 3.99 0.71 มาก 

รวม 4.04 0.60 มาก 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.04) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ท่านแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในการส่งเสริมให้เกิดความเจรญิก้าวหนา้ของแต่

ละบุคคล ( X =4.15) รองลงมาคือ ท่านอุทิศตนอย่างมากในการให้ความสาคัญในความ

เจริญก้าวหน้าของบุคลากรแต่ละท่าน ( X =4.09) ท่านสนับสนุนส่งเสริมใหม้ีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพื่อการพัฒนาบุคลากร ( X =3.99) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย 

ต่ำที่สุด คอื ท่านได้รับการส่งเสริมให้เข้ารับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะในการ

ปฏิบัติงาน ( X =3.94) ตามลำดับ 
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ตาราง  14 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร  ด้านการสร้างกลุ่มชน รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านกระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานมีการร่วมกลุ่มกัน

กำหนดเป้าหมายในการทำงานร่วมกัน 3.92 0.72 มาก 

2 ท่านสร้างบรรยากาศในการทำงานโดยให้ทุก 

คนเอาใจใส่เอือ้อาทรซึ่งกันและกัน 4.00 0.65 มาก 

3 ท่านสามารถกระตุ้นเพื่อนร่วมงานให้มีการพึ่งพา

อาศัยกันในเรื่องการทำงานและเรื่องส่วนตัว 3.80 0.67 มาก 

4 ท่านสนับสนุนให้มกีารร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ใน 

โอกาสพิเศษเพื่อก่อใหเ้กิดความเป็นน้ำหนึ่งใจ 

เดียวกันในหน่วยงาน 3.90 0.71 มาก 

รวม 3.90 0.61 มาก 

 

 จากตาราง 14 พบว่า ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการสร้างกลุ่มชน  

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.90) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ท่านสร้างบรรยากาศในการทำงานโดยให้ทุกคนเอาใจใส่เอือ้อาทรซึ่งกันและกัน  

( X =4.00) รองลงมาคือ ท่านกระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานมีการร่วมกลุ่มกันกำหนดเป้าหมาย

ในการทำงานร่วมกัน ( X =4.92) ท่านสนับสนุนให้มกีารร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ในโอกาส

พิเศษเพื่อก่อใหเ้กิดความเป็นน้ำหนึ่งใจเดียวกันในหน่วยงาน ( X =4.92) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ท่านสามารถกระตุ้นเพื่อนร่วมงานให้มีการพึ่งพาอาศัยกันในเรื่องการ

ทำงานและเรื่องส่วนตัว ( X =3.80) ตามลำดับ 
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 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ระดับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของของ

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด 

สกลนคร 

 ผลการวิเคราะห์ระดับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร รายละเอียด

ดังตาราง 15-18 

 

ตาราง 15 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

 ของของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร โดยรวม และรายด้าน 

(n=211) 

ด้านที่ ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
X  S.D. ความหมาย 

1 ด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก 3.79 0.54 มาก 

2 ด้านเป้าหมายในอนาคต 3.95 0.53 มาก 

3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 4.02 0.66 มาก 

รวม 3.90 0.47 มาก 

 

 จากตาราง 15 พบว่า ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม

อยู่ในระดับมาก ( X =3.90) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื  

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ( X =4.02) รองลงมาคือ ด้านเป้าหมายในอนาคต  

( X =3.95) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก ( X =3.79) 

ตามลำดับ 
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ตาราง 16 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

 ของของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร ด้านความรู้สกึเป็นที่รัก รายข้อ 

 (n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านรูส้ึกว่าได้รับการให้ความสำคัญมากเพียงพอ

สำหรับการทุ่มเทแรงในการทำงาน 3.84 0.65 มาก 

2 ท่านรูส้ึกว่าได้รับรางวัลมากเพียงพอสำหรับการ

ทุ่มเทแรงในการทำงาน 3.53 0.76 มาก 

3 ท่านรูส้ึกว่าได้รับคำขอบคุณจากคนอื่นสำหรับ

ความพยายามในการทำงานของท่าน 3.67 0.72 มาก 

4 ท่านรูส้ึกว่าได้รับมอบหมายงานที่สำคัญ 3.83 0.64 มาก 

5 ท่านรูส้ึกว่าได้ป็นส่วนหนึ่งของทีมในการแก้ไข

ปัญหาสำคัญ 3.71 0.66 มาก 

6 ท่านรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่า 4.09 0.79 มาก 

7 ท่านรูส้ึกว่าได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและ

ยุติธรรม 3.85 0.76 มาก 

8 ท่านรูส้ึกว่าได้รับโอกาสในการแสดงความสามรถ 3.88 0.62 มาก 

9 ท่านรูส้ึกว่าได้รับโอกาสในการเลื่อนขัน้ 3.70 0.70 มาก 

รวม 3.79 0.54 มาก 

 

 จากตาราง 16 พบว่า ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

ด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.79) เมื่อพจิารณารายข้อ 

พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านรู้สกึว่าตนเองมคีุณค่า ( X =4.09) รองลงมาคือ  

ท่านรูส้ึกว่าได้รับโอกาสในการแสดงความสามรถ ( X =3.88) ท่านรูส้ึกว่าได้รับการปฏิบัติ

อย่างเท่าเทียมและยุติธรรม ( X =3.85) ท่านรูส้ึกว่าได้รับการให้ความสำคัญมากเพียงพอ

สำหรับการทุ่มเทแรงในการทำงาน ( X =3.84) ท่านรู้สึกว่าได้รับมอบหมายงานที่สำคัญ 

( X =3.83) ท่านรูส้ึกว่าได้ป็นส่วนหนึ่งของทีมในการแก้ไขปัญหาสำคัญ ( X =3.71) 
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ท่านรูส้ึกว่าได้รับโอกาสในการเลื่อนขัน้ ( X =3.70) ท่านรูส้ึกว่าได้รับคำขอบคุณจากคนอื่น 

สำหรับความพยายามในการทำงานของท่าน ( X =3.67) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ 

ท่านรูส้ึกว่าได้รับรางวัลมากเพียงพอสำหรับการทุ่มเทแรงในการทำงาน ( X =3.53) 

ตามลำดับ 

 

ตาราง 17 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

 ของของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร ด้านเป้าหมายในอนาคต รายข้อ 

 (n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านสามารถทำงานให้บรรลุเป้าหมายได้ 3.91 0.64 มาก 

2 ท่านเข้าใจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานที่

ท่านทำ 3.98 0.66 มาก 

3 ท่านคิดว่าเป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกับ

เป้าหมายส่วนตัวของท่าน 3.79 0.64 มาก 

4 ท่านเชื่อว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการที่ทำให้

องค์กรบรรลุเป้าหมาย 3.86 0.62 มาก 

5 ท่านคิดว่าเป้าหมายขององค์กรมทีิศทางที่ชัดเจน 3.96 0.78 มาก 

6 ท่านคิดว่าวิธีการที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์กรมี

ความชัดเจน 3.77 0.67 มาก 

7 ท่านเชื่อว่าองค์กรของท่านมีความมั่นคง 4.13 0.72 มาก 

8 ท่านเชื่อว่าองค์กรของท่านจะมีอนาคตที่ดขีึน้ 4.21 0.72 มาก 

รวม 3.95 0.53 มาก 

 

 จากตาราง 17 พบว่า ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

ด้านเป้าหมายในอนาคต โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.95) เมื่อพจิารณารายข้อ 

พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านเชื่อว่าองค์กรของท่านจะมีอนาคตที่ดขีึน้ ( X =4.21) 

รองลงมาคือ ท่านเชื่อว่าองค์กรของท่านมีความมั่นคง ( X =4.13) ท่านเข้าใจเป้าหมายและ 
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วัตถุประสงค์ของงานที่ท่านทำ ( X =3.98) ท่านคิดว่าเป้าหมายขององค์กรมทีิศทาง 

ที่ชัดเจน ( X =3.96) ท่านสามารถทำงานให้บรรลุเป้าหมายได้ ( X =3.91) ท่านเชื่อว่าท่าน

เป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการที่ทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย ( X =3.86) ท่านคิดว่าเป้าหมาย

ขององค์กรสอดคล้องกับเป้าหมายส่วนตัวของท่าน ( X =3.79) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

คือ ท่านคิดว่าวิธีการที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์กรมีความชัดเจน ( X =3.77) ตามลำดับ 

 

ตาราง 18 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

 ของของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล รายข้อ 

 (n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านอาสาที่

จะช่วยเหลือกันและกัน 4.06 0.72 มาก 

2 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านเข้ากันได้

ด ี 4.03 0.76 มาก 

3 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความ

ใส่ใจและใกล้ชดิกันส่งผลให้มีบรรยากาศในการ

ทำงานที่ดี 4.04 0.73 มาก 

4 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีค่านิยม

การทำงานเป็นทีมอย่างเห็นได้ชัดเจน 3.98 0.72 มาก 

5 ท่านรูส้ึกว่าท่านมคี่านิยมหลายอย่างเหมอืนกับคน

อื่นในหน่วยงานของท่านที่ท่านรูจ้ัก 4.01 0.67 มาก 

รวม 4.02 0.66 มาก 

 

 จากตาราง 18 พบว่า ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.02)  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงาน 

ของท่านอาสาที่จะช่วยเหลือกันและกัน ( X =4.06) รองลงมาคือ ท่านรูส้ึกว่าบุคลากร 
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ในหน่วยงานของท่านมคีวามใส่ใจและใกล้ชิดกันส่งผลใหม้ีบรรยากาศในการทำงานที่ดี 

( X =4.04) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านมี

ค่านยิมการทำงานเป็นทีมอย่างเห็นได้ชัดเจน ( X =3.98) ตามลำดับ 

 

 ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

 ผลการวิเคราะห์ระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 

19-24 

 

ตาราง  19 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร โดยรวม และรายด้าน 

(n=211) 

ด้านที่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
X  S.D. ความหมาย 

1 การส่งเสริมสุขภาพ 3.59 0.80 มาก 

2 การควบคุมและป้องกันโรค 3.70 0.75 มาก 

3 การรักษาพยาบาล 3.92 0.72 มาก 

4 การฟืน้ฟูสมรรถภาพ 3.81 0.79 มาก 

5 การคุ้มครองผูบ้ริโภคด้านสาธารณสุข 3.71 0.75 มาก 

รวม 3.75 0.65 มาก 

 

 จากตาราง 19 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =3.75) เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การ

รักษาพยาบาล ( X =3.92) รองลงมาคือ การฟืน้ฟูสมรรถภาพ ( X =3.81) การคุ้มครอง

ผูบ้ริโภคด้านสาธารณสุข ( X =3.71) การควบคุมและป้องกันโรค ( X =3.70)  

ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื การส่งเสริมสุขภาพ ( X =3.59) ตามลำดับ 
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ตาราง  20 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร ด้านการส่งเสริมสุขภาพ รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 การปฏิบัติงานบริการทางด้านอนามัยแม่และเด็ก 3.74 0.88 มาก 

2 การปฏิบัติงานบริการทางด้านงานวางแผน

ครอบครัว 3.86 0.81 มาก 

3 การปฏิบัติงานบริการทางด้านสุขภาพจิต 3.62 0.80 มาก 

4 การปฏิบัติงานบริการทางด้านงานทันตกรรม 3.29 1.33 ปานกลาง 

5 การปฏิบัติงานบริการทางด้านงานโภชนาการ 3.42 0.98 ปานกลาง 

รวม 3.59 0.80 มาก 

 

 จากตาราง 20 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการส่งเสริมสุขภาพ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.59) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื การปฏิบัติงานบริการทางด้านงานวางแผนครอบครัว ( X =3.86) รองลงมาคือ  

การปฏิบัติงานบริการทางด้านอนามัยแม่และเด็ก ( X =3.74) การปฏิบัติงานบริการ

ทางดา้นสุขภาพจิต ( X =3.62) การปฏิบัติงานบริการทางด้านงานโภชนาการ ( X =3.42) 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ การปฏิบัติงานบริการทางดา้นงานทันตกรรม ( X =3.29) 

ตามลำดับ 
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ตาราง  21 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร ด้านการควบคุมและป้องกันโรค รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคโรค

ไข้เลือดออก 3.77 0.96 มาก 

2 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคโรคอุจจาระ

ร่วง 3.59 1.05 มาก 

3 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคบิด 3.42 1.05 ปานกลาง 

4 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคเอดส์ 3.45 1.10 ปานกลาง 

5 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันอุบัติเหตุ  3.62 0.95 มาก 

6 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการค้นหาผูป้่วย 3.88 0.76 มาก 

7 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคเบาหวาน 3.91 0.78 มาก 

8 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการค้นหาผูป้่วยโรคความ

ดันโลหติสูง 3.87 0.83 มาก 

9 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคติดต่ออื่น ๆ 3.70 0.83 มาก 

10 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคที่ไม่ติดต่อ

อื่น ๆ 3.78 0.84 มาก 

รวม 3.70 0.75 มาก 

 

 จากตาราง 21 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการควบคุมและ

ป้องกันโรค โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.70) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคเบาหวาน ( X =3.91) รองลงมา

คือ การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการค้นหาผูป้่วย ( X =3.88) การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการค้นหา

ผูป้่วยโรคความดันโลหิตสูง ( X =3.87) การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคที่ไม่ติดต่อ

อื่น ๆ ( X =3.78) การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคโรคไข้เลือดออก ( X =3.77) 

การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคติดต่ออื่น ๆ ( X =3.70) การปฏิบัติงานเกี่ยวกับ 
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การป้องกันอุบัติเหตุ ( X =3.62) การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคโรคอุจจาระร่วง 

( X =3.59) การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคเอดส์ ( X =3.45) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย 

ต่ำที่สุด คอื การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคบิด ( X =3.42) ตามลำดับ 

 

ตาราง  22 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร ด้านการรักษาพยาบาล รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการตรวจโรค 4.03 0.87 มาก 

2 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการรักษาโรค 3.93 0.87 มาก 

3 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการปฐมพยาบาล 4.02 0.75 มาก 

4 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการจ่ายยา 4.14 0.65 มาก 

5 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการใชส้มุนไพรรักษา

โรค 3.70 0.94 มาก 

6. การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการส่งต่อผู้ป่วย 3.68 0.98 มาก 

รวม 3.92 0.72 มาก 

 

 จากตาราง 22 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการรักษาพยาบาล 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.92) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการจ่ายยา ( X =4.14) รองลงมาคือ การปฏิบัติงาน

บริการเกี่ยวกับการตรวจโรค ( X =4.03) การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการปฐมพยาบาล 

( X =4.02) การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการรักษาโรค ( X =3.93) การปฏิบัติงานบริการ

เกี่ยวกับการใชส้มุนไพรรักษาโรค ( X =3.70) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื  

การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการส่งต่อผู้ป่วย ( X =3.68) ตามลำดับ 
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ตาราง 23 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร ด้านการฟื้นฟูสมรรถภาพ รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแลผู้ป่วยโรค

เรือ้รัง 3.85 0.75 มาก 

2 การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแลผู้พิการ 3.73 0.99 มาก 

3 การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแลผู้สูงอายุ

ในชุมชน 3.82 0.89 มาก 

4 การฟืน้ฟูความสามารถทางด้านร่างกายแก่คน

เจ็บป่วย 3.75 0.91 มาก 

5 การฟืน้ฟูความสามารถทางด้านจติใจแก่คน

เจ็บป่วย 3.91 0.80 มาก 

รวม 3.81 0.79 มาก 

 

 จากตาราง 23 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการฟืน้ฟู

สมรรถภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.81) เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การฟืน้ฟูความสามารถทางดา้นจติใจแก่คนเจ็บป่วย ( X =3.91) 

รองลงมาคือ การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแลผูป้่วยโรคเรือ้รัง ( X =3.85)  

การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแลผู้สูงอายุในชุมชน ( X =3.82) การฟืน้ฟู

ความสามารถทางดา้นร่างกายแก่คนเจ็บป่วย ( X =3.75) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ 

การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแลผู้พิการ ( X =3.73) ตามลำดับ 
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ตาราง  24 ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน  

 จังหวัดสกลนคร ด้านการคุ้มครองผู้บริโภคด้านสาธารณสุข รายข้อ 

(n=211) 

ข้อที ่ ข้อคำถาม 
X  S.D. ความหมาย 

1 การเสริมสร้างศักยภาพผูบ้ริโภคด้านความรูใ้นการ

บริโภคและเรียกร้องสิทธิอันชอบธรรม 3.65 0.87 มาก 

2 การสรา้งและขยายเครอืข่ายการมสี่วนร่วมในการ

คุ้มครองผู้บริโภคด้านสุขภาพของผู้บริโภคใน

ท้องถิ่น 3.78 0.76 มาก 

3 การตรวจสอบ ติดตามคุ้มครองผู้บริโภค ด้าน

ผลติภัณฑ์สุขภาพ ในสถานที่จำหน่าย ตามที่ระบุไว้

ใน พ.ร.บ. แต่ละประเภท 3.77 0.79 มาก 

4 การคุ้มครองผูบ้ริโภคด้านระบบบริการสุขภาพ 3.67 0.85 มาก 

รวม 3.71 0.75 มาก 

 

 จากตาราง 24 พบว่า ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการคุ้มครอง

ผูบ้ริโภคด้านสาธารณสุข โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.71) เมื่อพจิารณารายข้อ 

พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การสร้างและขยายเครอืข่ายการมีส่วนร่วมในการ

คุ้มครองผู้บริโภคด้านสุขภาพของผู้บริโภคในท้องถิ่น ( X =3.78) รองลงมาคือ  

การตรวจสอบ ติดตามคุ้มครองผู้บริโภค ด้านผลติภัณฑ์สุขภาพ ในสถานที่จำหน่าย ตามที่

ระบุไว้ใน พ.ร.บ. แต่ละประเภท ( X =3.77) การคุ้มครองผู้บริโภคด้านระบบบริการสุขภาพ 

( X =3.67) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื การเสริมสร้างศักยภาพผูบ้ริโภคด้านความรู้ 

ในการบริโภคและเรียกร้องสิทธิอันชอบธรรม ( X =3.65) ตามลำดับ 
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 ตอนที่ 5 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 1) ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ 

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 2) ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานมอีิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 25-28 

 ในเบือ้งตน้จะทำการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรในตัวแบบที่ใชใ้น

การศกึษา เพื่อป้องกันการเกิด Multicollinearity คือ การมสีหสัมพันธ์กันเองระหว่างตัวแปร

อิสระ ซึ่งการที่ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่สูงมาก อาจส่งผลใหส้มการ 

ตัวแบบที่ใชใ้นการพยากรณ์ตัวแปรตามมีความคลาดเคลื่อน ดังนั้น จึงตอ้งตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระเพื่อให้แน่ใจว่า ตัวแปรอิสระสามารถคงอยู่ในสมการ 

ตัวแบบได้ โดยกำหนด ระดับนัยสำคัญที่ 0.05 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์จะพิจารณาจากค่า Sig. (2-tailed) หากค่า Sig.  

(2-tailed) มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวมีความสัมพันธ์กัน ในทางตรงกันข้าม 

หากค่า Sig. (2-tailed) มีค่ามากกว่ากว่า 0.05 แสดงว่าตัวแปรสองตัวไม่มีความสัมพันธ์

กัน หลังจากนั้นจงึจะทำการวิเคราะห์ระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรโดยจะพิจารณาจาก

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ตามเกณฑ์ต่อไปนี้ (อโนทัย ตรวีานิช, 2552)  

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.91-1.00 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูงมาก 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.71-0.90 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับสูง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.31-0.70 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับปานกลาง 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.01-0.30 แสดงว่ามีความสัมพันธ์

ระดับต่ำ 

  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0 แสดงว่ามีความสัมพันธ์เชงิเส้นตรง 

 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ กับประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

รายละเอียดดังตาราง 25 
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ตาราง 25  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ 

 ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

ตัวแปร SL1 SL2 SL3 SL4 SL1 SL2 SL3 SL4 SL3 SL4 TSL PF1 PF2 PF3 PF4 PF5 TPF 

Mean 4.38 4.25 4.12 4.15 3.82 3.76 4.02 4.23 4.04 3.90 4.08 3.59 3.70 3.92 3.81 3.71 3.75 
SL1 1 .608** .565** .425** .315** .333** .566** .590** .492** .411** .657** .347** .398** .336** .299** .205** .395** 

SL2  1 .515** .550** .410** .513** .572** .627** .624** .537** .743** .160** .171** .428** .421** .429** .344** 

SL3   1 .619** .642** .614** .651** .748** .582** .628** .714** .304** .387** .399** .445** .521** .466** 

SL4    1 .772** .758** .707** .708** .688** .637** .758** .319** .281** .219** .226** .351** .319** 

SL5     1 .760** .642** .576** .549** .556** .782** .279** .255** .232** .277** .283** .316** 

SL6      1 .695** .595** .630** .630** .720** .277** .164** .390** .399** .294** .313** 

SL7       1 .649** .704** .659** .752** .245** .299** .231** .366** .321** .339** 

SL8        1 .735** .642** .751** .200** .305** .276** .311** .365** .336** 

SL9         1 .701** .744** .378** .447** .370** .408** .446** .480** 

SL10          1 .707** .408** .396** .277** .245** .442** .411** 

TSL           1 .313** .344** .353** .382** .452** .419** 

PF1            1 .790** .452** .569** .573** .712** 

PF2             1 .534** .730** .700** .715** 

PF3              1 .775** .748** .790** 

PF4               1 .738** .785** 

PF5                1 .748** 

TPF                 1 
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 จากตาราง 25 พบว่า ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (TSL)  

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (TPF) อย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก 

(r=.419) 

 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม 

(TPF) กับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน ได้แก่ 

  1. การรับฟัง (SL1) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์

ทางบวก (r=.395) 

  2. การเห็นอกเห็นใจ (SL2) มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.344) 

  3. การเยียวยารักษา (SL3) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.466) 

  4. การตระหนักรู้ (SL4) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.319) 

  5. การโน้มน้าวใจ (SL5) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.316) 

  6. การสร้างมโนทัศน์ (SL6) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.313) 

  7. การมองการณ์ไกล (SL7) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.339) 

  8. ความรับผิดชอบร่วมกัน (SL8) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และ

มีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.336) 

  9. การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (SL9) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.480) 
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  10. การสร้างกลุ่มชน (SL10) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมี

ความสัมพันธ์ทางบวก (r=.411) 

 ความสัมพันธ์ระหว่างขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน กับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 26 

 

ตาราง 26 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) ระหว่างขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานกับ 

 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

 ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

ตัว

แปร 
MW1 MW2 MW3 TMW PF1 PF2 PF3 PF4 PF5 TPF 

Mean 3.79 3.95 4.02 3.90 3.59 3.70 3.92 3.81 3.71 3.75 

MW1 1 .503** .550** .753** .208** .367** .286** .364** .420** .381** 

MW2  1 .574** .728** .227** .366** .235** .356** .283** .395** 

MW3   1 .712** .312** .343** .434** .359** .503** .439** 

TMW    1 .290** .391** .368** .390** .474** .439** 

PF1     1 .790** .452** .569** .573** .712** 

PF2      1 .534** .730** .700** .715** 

PF3       1 .775** .748** .790** 

PF4        1 .738** .785** 

PF5         1 .748** 

TPF          1 

 

 จากตาราง 26 พบว่า ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (TWN)  

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (TPF) อย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก 

(r=.439) 
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 เมื่อพจิารณาความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม 

(TPF) กับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน เป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกด้าน ได้แก่ 

  1) ด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก (MW1) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง  

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.381) 

  2) ด้านเป้าหมายในอนาคต (MW2) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง 

และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.395) 

  3) ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (MW3) มคีวามสัมพันธ์กันในระดับ 

ปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.439) 

 จากข้อมูลดังกล่าว พบว่า ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (TSL)  

มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (TPF) อย่างมีนัยสำคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก 

(r=.419) และขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (TWN) มีความสัมพันธ์กับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวม (TPF) อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

โดยมีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง และมีความสัมพันธ์ทางบวก (r=.439) ซึ่งตัวแปร

อิสระมีความสัมพันธ์กันในระดับที่อยู่ในเกณฑ์ข้อจำกัดหรอืต่ำกว่า 0.80 (Stevens, 2002, 

p. 189) ไม่ทำให้เกิดปัญหาภาวะพหุสัมพันธ์ร่วม (Multicollinearity) ซึ่งไม่ส่งผลกระทบ

รุนแรงในการวิเคราะห์การถดถอยเชงิพหุ และไม่ส่งผลให้สมการตัวแบบที่ใชใ้นการ

พยากรณ์ตัวแปร ขณะเดียวกันตัวแปรอิสระไม่เกิดปัญหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

อิสระ เนื่องจากค่า VIF (Variance inflation factor) ไม่เกนิ 10 และค่า Tolerance เข้าใกล้ 1 

 

 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 27 
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ตาราง 27 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

 การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ 

 สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 1.336 .342  3.904 .000   

การรับฟัง (SL1) .345 .101 .271 3.423 .001 .460 2.173 

การเห็นอกเห็นใจ (SL2) .263 .097 .214 2.695 .008 .455 2.197 

การเยียวยารักษา (SL3) .703 .108 .630 6.524 .000 .309 3.240 

การตระหนักรู้ (SL4) .074 .115 .069 .642 .522 .248 4.026 

การโน้มนา้วใจ (SL5) .094 .091 .102 1.033 .303 .296 3.378 

การสรา้งมโนทัศน์ (SL6) .445 .090 .485 4.918 .000 .296 3.379 

การมองการณ์ไกล  (SL7) .025 .099 .024 .254 .800 .316 3.161 

ความรับผดิชอบร่วมกัน

(SL8) .375 .113 .348 3.306 .001 .259 3.861 

การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน 

(SL9) .650 .120 .597 5.399 .000 .235 4.257 

การสรา้งกลุ่มชน (SL10) .059 .104 .055 .564 .573 .304 3.287 

R=652, R2=.625, R2Adj=.596, F=14.772, Sig.=.001** 

 

 จากตาราง 27 พบว่า ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการเยียวยารักษา 

(SL3) (β=.630) ด้านการอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (SL9) (β=.597) ด้านการสร้างมโนทัศน์ 

(SL6) (β=.485) ด้านความรับผดิชอบร่วมกัน (SL8) (β=.348) ด้านการรับฟัง (SL1) (β=.

271) และด้านการเห็นอกเห็นใจ (SL2) (β=.214) มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันทำนายระดับ 
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ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 62.50 (R2=.625) โดยสามารถสร้างสมการในรูป

คะแนนดิบ และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = 1.336+.345(SL1)+.263(SL2)+.703(SL3)+.445(SL6)+.375(SL8) 

+.630(SL9) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .271(SL1)+.214(SL2)+.630(SL3)+.485(SL6)+.348(SL8)+.597(SL9) 

 ส่วน ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ ด้านการตระหนักรู้ ดา้นการโน้มน้าวใจ ด้านการ

มองการณ์ไกล และด้านการสร้างกลุ่มชน ไม่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

 

 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร รายละเอียดดังตาราง 28 

 

ตาราง 28 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ 

 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

 ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

ตัวแปรพยากรณ์ B Std.error (β) t P-value 
Collinearity 

Tolerance VIF 

(Constant) 1.512 .338  4.477 .000   

ความรูส้ึกเป็นที่รัก (MW1) .238 .091 .199 2.602 .010 .646 1.549 

เป้าหมายในอนาคต 

(MW2) .010 .096 .008 .104 .917 .621 1.612 

ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล (MW3) .322 .080 .325 4.034 .000 .580 1.725 

R=470, R2=.421, R2Adj=.410, F=19.561, Sig.=.001** 
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 จากตาราง 28 พบว่า ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล (MW3) (β=.325) และด้านความรู้สกึเป็นที่รัก (MW1) (β=.199) มีอทิธิพล

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกัน

ทำนายระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 42.10 (R2=.421) โดยสามารถสร้าง

สมการในรูปคะแนนดบิ และคะแนนมาตรฐาน ได้ดังต่อไปนี้ 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดบิ 

   Y  = 1.5121+.238(MW1) + .322(MW2) 

  สมการพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 

   ZY  = .199(MW1) + .325(MW3) 

 ส่วน ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ด้านเป้าหมายในอนาคต ไม่มีอทิธิพล 

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

 ทั้งนี ้จากผลการวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังตาราง 29 
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ตาราง 29 สรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

1. ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

1.1 ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการรับฟัง 

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่าง

แดนดิน จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

1.2 ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการเห็นอกเห็นใจ 

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่าง

แดนดิน จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

1.3 ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการเยียวยารักษา 

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่าง

แดนดิน จังหวัดสกลนคร ปฏิเสธ 

1.4 ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการตระหนักรู้ 

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่าง

แดนดิน จังหวัดสกลนคร ปฏิเสธ 

1.5 ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการโน้มน้าวใจ 

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่าง

แดนดิน จังหวัดสกลนคร ปฏิเสธ 

1.6 ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการสร้างมโนทัศน์ 

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่าง

แดนดิน จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

115 

ตาราง 29 (ต่อ)  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

1.7 ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการมองการณ์ไกล 

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่าง

แดนดิน จังหวัดสกลนคร ปฏิเสธ 

1.8 ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านความรับผิดชอบร่วมกัน 

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่าง

แดนดิน จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

1.9 ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการอุทิศตนเพื่อพัฒนา

คนมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของ

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

1.10 ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการด้านการสร้างกลุ่มชน 

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่าง

แดนดิน จังหวัดสกลนคร ปฏิเสธ 

2. ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานมอีิทธิพลต่อประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร ยอมรับ 

2.1 ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานด้านความรู้สกึเป็นที่

รักมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

116 

ตาราง 29 (ต่อ)  

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

2.2 ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานด้านเป้าหมายใน

อนาคตมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ปฏิเสธ 

2.3 ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคลมีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ยอมรับ 

 

 จากตาราง 29 ผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า 

  1. ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ดา้นการเยียวยารักษา ดา้นการอุทิศตนเพื่อ

พัฒนาคน ดา้นการสร้างมโนทัศน์ ด้านความรับผิดชอบร่วมกัน ด้านการรับฟัง และด้าน

การเห็นอกเห็นใจ มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร จงึยอมรับสมมติฐาน 

ส่วน ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ ด้านการตระหนักรู้ ดา้นการโน้มน้าวใจ ด้านการมองการณ์

ไกล และด้านการสร้างกลุ่มชน ไม่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร จึงปฏิเสธ

สมมตฐิาน 

  2. ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และ

ด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร จงึยอมรับสมมติฐาน 

ส่วน ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ด้านเป้าหมายในอนาคต ไม่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร จงึปฏิเสธสมมตฐิาน 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

117 

 

บทที่  5 

สรุปผล อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการและขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานที่

ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ได้ผลสรุป ดังนี้ 

  1. สรุปผลการวิจัย 

  2. อภิปรายผลการวิจัย 

  3. ขอ้เสนอแนะการวิจัย 

สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้สรุปผลการวิจัย ดังนี้ 

  1. คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นบุคลากรและ

ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

มีจำนวนทั้งสิน้ 211 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จำนวน 118 คน คิดเป็นร้อยละ 55.92  

มีอายุระหว่าง 41-50 ปี จำนวน 71 คน คดิเป็นรอ้ยละ 33.65 มีการศกึษาต่ำกว่าปริญญา

ตร ีจำนวน 144 คน คิดเป็นร้อยละ 68.25 และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 11-20 ปี 

จำนวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 46.45 

  2. ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.08)  

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการรับฟัง ( X =4.38) 

รองลงมาคือ ด้านการเห็นอกเห็นใจ ( X =4.25) ดา้นความรับผิดชอบร่วมกัน ( X =4.23) 

ด้านการตระหนักรู้ ( X =4.15) ด้านการเยียวยารักษา ( X =4.12) ดา้นการอุทิศตนเพื่อ

พัฒนาคน ( X =4.04) ด้านการมองการณ์ไกล ( X =4.02) ดา้นการสร้างกลุ่มชน  

( X =3.90) ด้านการโน้มน้าวใจ ( X =3.82) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ด้านการสร้าง

มโนทัศน์ ( X =3.76) โดยสรุปผลในแต่ละด้านได้ดังนี้ 
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   2.1 ด้านการรับฟัง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.38) เมื่อ

พิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านสนับสนุนให้เพื่อนร่วมงานแสดง

ความคิดเห็นร่วมกันเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจในการพัฒนาโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบล ( X =4.59) รองลงมาคือ ท่านรับฟังความคิดเห็นโดยเปิดโอกาสใหเ้พื่อน

ร่วมงานแสดงความคิดเห็นอย่างอสิระ ( X =4.49) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ  

ท่านพร้อมรับฟังทุกเรื่องที่ผู้อื่นพูดด้วยใจที่เปิดกว้าง ( X =4.26) 

   2.2 ด้านการเห็นอกเห็นใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.25)  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านมคีวามห่วงใย เอือ้อาทรและให้

กำลังใจเพื่อนร่วมงานในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ( X =4.39) รองลงมาคือ ท่านยอมรับและ

เคารพในความแตกต่างและความเป็นตัวเองของเพื่อนร่วมงาน ( X =4.32) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านเข้าใจถึงความตอ้งการและความจำเป็นในทุก ๆ ด้านของเพื่อน

ร่วมงาน ( X =3.94) 

   2.3 ด้านการเยียวยารักษา โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.12)  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านให้กำลังใจเพื่อนร่วมงานและ

ร่วมพัฒนาการทำงานในหน้าที่อย่างสม่ำเสมอ ( X =4.16) รองลงมาคือ ท่านให้

ความสำคัญและช่วยเหลอืเมื่อเพื่อนร่วมงานประสบปัญหาพรอ้มเป็นที่ปรึกษาที่ดี  

( X =4.15) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านให้คำปรึกษาปัญหาเพื่อนร่วมงานในด้าน

การงานหรอืปัญหาส่วนตัว ตามศักยภาพของตนเอง ( X =4.07) 

   2.4 ด้านการตระหนักรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.15)  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านกล้ายอมรับในข้อจำกัดและ

ข้อผิดพลาดของตน ( X =4.43) รองลงมาคือ ท่านประเมินตนเองก่อนตำหนิผูอ้ื่นเมื่อเกิด

ข้อผิดพลาด ( X =4.20) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ  

ที่เกิดขึน้ ก่อนตัดสินใจอย่างรอบคอบ ( X =3.99) 

   2.5 ด้านการโน้มน้าวใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.82)  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านพยายามทำให้เกิดความเชื่อใจ

แทนที่การบังคับใหผู้อ้ื่นปฏิบัติตาม ( X =3.93) รองลงมาคือ ท่านใช้การโน้มน้าวจูงใจ

เพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ ( X =3.88) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

คือ ท่านมทีักษะในการพูดชักจูงใจผูอ้ื่นให้ปฏิบัติตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ด้วยความเต็มใจ 

( X =3.73) 
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   2.6 ด้านการสร้างมโนทัศน์ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.76) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านใช้สถานการณ์ที่เป็นจริงใน

ปัจจุบันสร้างภาพอนาคตในหน่วยงาน ( X =3.81) รองลงมาคือ ท่านมีความคิดอย่างเป็น

ระบบในการพัฒนาหน่วยงานตามลำดับความสำคัญ ( X =3.76) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำ

ที่สุด คอื ท่านมีความสามารถในการสรา้งเสริมให้เพื่อนร่วมงานเข้าใจในเป้าหมายของ

หน่วยงาน ( X =3.71) 

   2.7 ด้านการมองการณ์ไกล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.02) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านกำหนดปรับปรุงการทำงาน 

ของท่านโดยเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต ( X =4.17) รองลงมาคือ ท่านใช้ขอ้ผดิพลาด

ในอดีตมาแก้ไขปัจจุบันเพื่อก่อใหเ้กิดผลงานในอนาคต ( X =4.06) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย 

ต่ำที่สุด คอื ท่านใช้เป้าหมายและทิศทางการทำงานเป็นแรงจูงใจให้เพื่อนร่วมงานเข้าใจ

และมองเห็นทิศทางในการทำงานให้ประสบความสำเร็จ ( X =3.91) 

   2.8 ด้านความรับผดิชอบร่วมกัน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =4.23) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านทำสิ่งที่เป็น 

ประโยชน์ต่อเพื่อนรวมงานและบุคคลอื่น ( X =4.34) รองลงมาคือ ท่านใหค้วามสนิทสนม

คุ้นเคยกับเพื่อนร่วมงานทุกคน ( X =4.25) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านพร้อมที่จะ

รับผิดชอบร่วมกันต่อพฤติกรรมการทำงานของกลุ่ม ( X =4.17) 

   2.9 ด้านการอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =4.04) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านแสดงให้เห็นถึง

ความมุ่งมั่นในการส่งเสริมใหเ้กิดความเจริญก้าวหน้าของแต่ละบุคคล ( X =4.15) 

รองลงมาคือ ท่านอุทิศตนอย่างมากในการให้ความสาคัญในความเจริญก้าวหน้า 

ของบุคลากรแต่ละท่าน ( X =4.09) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านได้รับการส่งเสริม 

ให้เข้ารับการอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน ( X =3.94) 

   2.10 ด้านการสร้างกลุ่มชน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.90) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านสร้างบรรยากาศในการทำงาน

โดยใหทุ้กคนเอาใจใส่เอือ้อาทรซึ่งกันและกัน ( X =4.00) รองลงมาคือ ท่านกระตุ้นให้เพื่อน

ร่วมงานมีการร่วมกลุ่มกันกำหนดเป้าหมายในการทำงานร่วมกัน ( X =4.92) ส่วนข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด ท่านสามารถกระตุ้นเพื่อนร่วมงานให้มีการพึ่งพาอาศัยกันในเรื่องการ

ทำงานและเรื่องส่วนตัว ( X =3.80) 
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  3. ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

( X =3.90) เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ( X =4.02) รองลงมาคือ ดา้นเป้าหมายในอนาคต ( X =3.95) ส่วนด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ดา้นความรูส้ึกเป็นที่รัก ( X =3.79) โดยสรุปผลในแต่ละด้านได้ดังนี้ 

   3.1 ด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.79) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่า  

( X =4.09) รองลงมาคือ ท่านรู้สกึว่าได้รับโอกาสในการแสดงความสามรถ ( X =3.88) 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านรูส้ึกว่าได้รับรางวัลมากเพียงพอสำหรับการทุ่มเทแรง

ในการทำงาน ( X =3.53) 

   3.2 ด้านเป้าหมายในอนาคต โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.95) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านเชื่อว่าองค์กรของท่านจะมี

อนาคตที่ดขีึน้ ( X =4.21) รองลงมาคือ ท่านเชื่อว่าองค์กรของท่านมีความมั่นคง  

( X =4.13) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านคิดว่าวิธีการที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมายของ 

องค์กรมีความชัดเจน ( X =3.77) 

   3.3 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =4.02) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านรู้สกึว่าบุคลากร 

ในหน่วยงานของท่านอาสาที่จะช่วยเหลอืกันและกัน ( X =4.06) รองลงมาคือ ท่านรูส้ึกว่า

บุคลากรในหน่วยงานของท่านมคีวามใส่ใจและใกล้ชิดกันส่งผลให้มีบรรยากาศในการ

ทำงานที่ดี ( X =4.04) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงาน

ของท่านมีค่านิยมการทำงานเป็นทีมอย่างเห็นได้ชัดเจน ( X =3.98) 

  4. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.75) 

เมื่อพจิารณารายด้าน พบว่า ดา้นที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การรักษาพยาบาล ( X =3.92) 

รองลงมาคือ การฟืน้ฟูสมรรถภาพ ( X =3.81) การคุ้มครองผู้บริโภคด้านสาธารณสุข 

( X =3.71) การควบคุมและป้องกันโรค ( X =3.70) ส่วนด้านที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ  

การส่งเสริมสุขภาพ ( X =3.59) โดยสรุปผลในแต่ละด้านได้ดังนี้ 

   4.1 ด้านการส่งเสริมสุขภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.59) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การปฏิบัติงานบริการทางด้านงาน

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

121 

วางแผนครอบครัว ( X =3.86) รองลงมาคือ การปฏิบัติงานบริการทางด้านอนามัยแม่และ

เด็ก ( X =3.74) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื การปฏิบัติงานบริการทางด้านงานทันตก

รรม ( X =3.29) 

   4.2 ด้านการควบคุมและป้องกันโรค โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก  

( X =3.70) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การปฏิบัติงานเกี่ยวกับ

การป้องกันโรคเบาหวาน ( X =3.91) รองลงมาคือ การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการค้นหาผู้ป่วย 

( X =3.88) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคบิด 

( X =3.42) 

   4.3 ด้านการรักษาพยาบาลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.92) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการ 

จ่ายยา ( X =4.14) รองลงมาคือ การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการตรวจโรค ( X =4.03) 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการส่งต่อผู้ป่วย ( X =3.68) 

   4.4 ด้านการฟื้นฟูสมรรถภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.81) 

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การฟืน้ฟูความสามารถทางด้าน

จติใจแก่คนเจ็บป่วย ( X =3.91) รองลงมาคือ การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแล

ผูป้่วยโรคเรือ้รัง ( X =3.85) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ การปฏิบัติงานบริการ 

ที่เกี่ยวกับการดูแลผู้พิการ ( X =3.73) 

   4.5 ด้านการคุ้มครองผูบ้ริโภคด้านสาธารณสุข โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก ( X =3.71) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การสร้างและขยาย

เครือข่ายการมีส่วนร่วมในการคุ้มครองผู้บริโภคด้านสุขภาพของผู้บริโภคในท้องถิ่น  

( X =3.78) รองลงมาคือ การตรวจสอบ ติดตามคุ้มครองผู้บริโภค ด้านผลติภัณฑ์สุขภาพ 

ในสถานที่จำหน่าย ตามที่ระบุไว้ใน พ.ร.บ. แต่ละประเภท ( X =3.77) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ย

ต่ำที่สุด คอื การเสริมสร้างศักยภาพผูบ้ริโภคด้านความรู้ในการบริโภคและเรียกร้องสทิธิ

อันชอบธรรม ( X =3.65) 

  5. ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ดา้นการเยียวยารักษา (β=.630) ด้านการอุทิศ

ตนเพื่อพัฒนาคน (β=.597) ด้านการสร้างมโนทัศน์ (β=.485) ด้านความรับผดิชอบ

ร่วมกัน (β=.348) ด้านการรับฟัง (β=.271) และด้านการเห็นอกเห็นใจ (β=.214) มีอทิธิพล

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ 
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สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกัน 

ทำนายระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 62.50 (R2=.625) ส่วน ภาวะผูน้ำ

แบบใฝ่บริการ ด้านการตระหนักรู้ ด้านการโน้มน้าวใจ ด้านการมองการณ์ไกล และด้าน

การสรา้งกลุ่มชน ไม่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

  6. ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ดา้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

 (β=.325) และด้านความรู้สึกเป็นที่รัก (β=.199) มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

อย่างมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 โดยสามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 42.10 (R2=.421) ส่วน ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน  

ด้านเป้าหมายในอนาคต ไม่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 
 

อภิปรายผลการวจิัย 

 จากผลสรุปการวิจัย สามารถนำมาอภปิรายผลได้ ดังนี ้

  1. ผลการวิจัยจากการศกึษาระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร พบว่า ภาวะ

ผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดน

ดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =4.08) เมื่อพิจารณารายด้าน 

พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการรับฟัง ( X =4.38) รองลงมาคือ ด้านการเห็น

อกเห็นใจ ( X =4.25) ดา้นความรับผดิชอบร่วมกัน ( X =4.23) ด้านการตระหนักรู้ ( X =

4.15) ด้านการเยียวยารักษา ( X =4.12) ดา้นการอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน ( X =4.04) ด้าน

การมองการณ์ไกล ( X =4.02) ดา้นการสร้างกลุ่มชน ( X =3.90) ด้านการโน้มน้าวใจ 

( X =3.82) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ด้านการสร้างมโนทัศน์ ( X =3.76) โดยด้าน

การรับฟัง ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เมื่อพจิารณาเป็นรายข้อ พบว่า ขอ้ที่มคี่าเฉลี่ยสูง

ที่สุด คอื ท่านสนับสนุนให้เพื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็นร่วมกันเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการ
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ตัดสินใจในการพัฒนาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล ( X =4.59) รองลงมาคือ ท่านรับ

ฟังความคดิเห็นโดยเปิดโอกาสใหเ้พื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็นอย่างอสิระ ( X =4.49) 

ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านพร้อมรับฟังทุกเรื่องที่ผู้อื่นพูดด้วยใจที่เปิดกว้าง ( X =

4.26) ส่วนด้านการสร้างมโนทัศน์ ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าลี่ยต่ำที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 

ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านใช้สถานการณ์ที่เป็นจริงในปัจจุบันสร้างภาพอนาคตใน

หน่วยงาน ( X =3.81) รองลงมาคือ ท่านมีความคิดอย่างเป็นระบบในการพัฒนาหน่วยงาน

ตามลำดับความสำคัญ ( X =3.76) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านมีความสามารถ 

ในการสร้างเสริมให้เพื่อนร่วมงานเข้าใจในเป้าหมายของหน่วยงาน ( X =3.71) 

   จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร มีการแสดงออกถึงการมภีาวะผู้นำแบบ

ใฝ่บริการ เช่น สนับสนุนให้เพื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็นร่วมกันเพื่อเป็นประโยชน์ต่อ

การตัดสินใจในการพัฒนาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล รับฟังความคิดเห็นโดยเปิด

โอกาสใหเ้พื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็นอย่างอสิระ มีความห่วงใย เอื้ออาทรและให้

กำลังใจเพื่อนร่วมงานในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ยอมรับและเคารพในความแตกต่างและความ

เป็นตัวเองของเพื่อนร่วมงาน เป็นต้น แม้ว่าการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ซึ่งเป็นงานทางด้านสาธารณสุข 

ที่มลีักษณะพิเศษ เพราะเป็นงานที่ต้องรับผดิชอบต่อชีวิตมนุษย์ มิใช่จะใช้ความรู้แต่เพียง

อย่างเดียว แต่ต้องอาศัยความรัก ความพึงพอใจในวิชาชีพ ใช้ศิลปะอย่างละเอียดอ่อน 

ประณีต เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อปัญหาความต้องการของผูป้่วย ญาติผูป้่วย และ

ประชาชนในชุมชน แต่บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดน

ดิน จังหวัดสกลนคร ต่างก็มีภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการในระดับที่สูง ซึ่งเป็นผลมาจาก

ผูบ้ริหารของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

ต่างมกีารบริหารงานโดยใช้ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ สามารถทำให้การดำเนินงานของ

หน่วยงานบรรลุตามเป้าหมาย เป็นรูปแบบการบริหารที่มุ่งเนน้ให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หรอืทีม 

สามารถพัฒนาศักยภาพในการทำงาน และประสิทธิภาพ ในการทำงานอย่างสูงสุด ภายใต้

บทบาทการสนับสนุน และส่งเสริมของตนเองในด้านต่าง ๆ ทั้งทรัพยากร ทางการบริหาร

และแรงจูงใจ จากการเปลี่ยนแปลงปัจจุบัน ทำให้ ผูบ้ริหารโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ต้องปรับเปลี่ยน บทบาทหนา้ที่ เพื่อ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

124 

ความเหมาะสม สอดคล้องกับความตอ้งการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร และประชาชนผูใ้ช้บริการ 

   ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ปราณี แสนต่างนา 

(2567) ได้ทำการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำแบบผูร้ับใช้และคุณภาพชีวติในการทำงาน 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของคณะภคินีรักกางเขนแห่งท่าแร่ ผลการวิจัย

พบว่า ภาวะผูน้ำแบบผูร้ับใช้ของคณะภคินีรักกางเขนแห่งท่าแร่ โดยภาพรวมอยู่ในระดับ

มาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ เกตุกาญจน์ วิเชยีรรัตน์ (2565) ได้ทำการศกึษา คุณภาพ

ชีวติผู้ประกอบวิชาชีพ ภาวะผูน้ำใฝ่บริการของหัวหน้างาน และสภาพแวดล้อมการ

ปฏิบัติงานที่ดี ของพยาบาลงานอุบัติเหตุฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชน ห้าจังหวัดชายแดน

ภาคใต้ ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผูน้ำใฝ่บริการของหัวหนา้งาน มีค่าเฉลี่ยระดับมาก 

(=3.78) สอดคล้องกับงานวิจัยของ ประเสริฐ สิทธิผลวนิชกุล (2565) ภาวะผูน้ำ 

ใฝ่บริการของผูอ้ำนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลและความพึงพอใจในงานมีผล

ต่อความผูกใจในงานของบุคลากรสาธารณสุขในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลจังหวัด

ชัยนาท ผลการวิจัยพบว่า ผู้อำนวยการโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลมีภาวะผู้นำ 

ใฝ่บริการสูง สอดคล้องกับงานวิจัยของ วิรวรรณ ฉิมพลี (2562) ได้ทำการศึกษา ภาวะ

ผูน้ำใฝ่บริการของหัวหน้าหอผูป้่วยและความผูกพันในงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาล

ศูนย์ เขตภาคเหนือ ผลการวิจัยพบว่าภาวะผูน้ำใฝ่บริการของหัวหน้าหอผูป้่วยตามการรับรู้

ของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับค่อนข้างสูง (ค่าเฉลี่ย=4.71) และสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

อุไรวรรณ แก้วเพชร (2559) ได้ทำการศึกษา อิทธิพลของภาวะผู้นำแบบบริการของหัวหน้า

หอผู้ป่วยต่อสมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จังหวัด

นครราชสีมา ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำแบบบริการของหัวหน้าหอผูป้่วยตามการรับรู้

ของพยาบาลวิชาชีพโดยรวมอยู่ในระดับสูง ( x =3.99)  

  2. ผลการวิจัยจากการศกึษาระดับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

พบว่า ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.90) เมื่อ

พิจารณารายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

( X =4.02) รองลงมาคือ ด้านเป้าหมายในอนาคต ( X =3.95) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด 

คือ ด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก ( X =3.79) โดยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลซึ่งเป็นด้านที่มี
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ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ ท่านรู้สกึว่า

บุคลากรในหน่วยงานของท่านอาสาที่จะช่วยเหลอืกันและกัน ( X =4.06) รองลงมาคือ 

ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความใส่ใจและใกล้ชิดกันส่งผลใหม้ีบรรยากาศ

ในการทำงานที่ดี ( X =4.04) ส่วนข้อที่มคี่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ ท่านรูส้ึกว่าบุคลากร 

ในหน่วยงานของท่านมคี่านิยมการทำงานเป็นทีมอย่างเห็นได้ชัดเจน ( X =3.98) ส่วนด้าน 

ความรูส้ึกเป็นที่รัก ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื ท่านรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่า ( X =4.09) รองลงมาคือ ท่านรู้สกึว่าได้รับ

โอกาสในการแสดงความสามรถ ( X =3.88) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื ท่านรูส้ึกว่า

ได้รับรางวัลมากเพียงพอสำหรับการทุ่มเทแรงในการทำงาน ( X =3.53) 

   ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี ้อาจเป็นเพราะว่าบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ส่วนใหญ่ต่างมคีวามมุ่งมั่นตัง้ใจ

ในการปฏิบัติงานและมีความรับผดิชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย สามารถแก้ไขปัญหา 

ต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ในการปฏิบัติงานได้ รวมทั้ง มีความสัมพันธ์ที่ดกีับผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงาน ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ทำให้การประสานงาน และการปฏิบัติงานสำเร็จลุล่วง

เป็นไปตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายขององค์กร นอกจากนี้ ผูบ้ริหารโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ต่างก็มีความสามารถในการ

บริหารจัดการ มีนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทนแก่บุคลากรอย่างเหมาะสม และการ

บริหารจัดการที่สอดรับกับแนวปฏิบัติ สนับสนุนและส่งเสริมบุคลากร ในการพัฒนา

ศักยภาพตนเอง เช่น การเข้าร่วมอบรม การศกึษาต่อ รวมทั้งยอมรับฟังความคิดเห็น  

ยกย่องใหเ้กียรติ และมอบหมายงานที่ตรงกับความรูค้วามสามารถ รับผิดชอบหรอื

ตัดสินใจในงานที่ ได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติได้อย่างเต็มที่ นอกจากนั้นบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ต่างให้การช่วยเหลือกัน

และกัน มีความใส่ใจและใกล้ชิดกันทำให้มบีรรยากาศในการทำงานที่ดี จงึมีผลทำใหข้วัญ

กำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

   ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ สรณพืัชร สรพรหม 

(2562) ได้ทำการวิจัยแรงจูงใจที่ส่งผลต่อขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและ

บุคลากรสำนักงานคณะกรรมการคุม้ครองผูบ้ริโภค กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 

ระดับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการและบุคลากรสำนักงานคณะกรรมการ
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คุ้มครองผู้บริโภค กรุงเทพฯ ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ประภัสสร เจริญนาม (2561) ได้ทำการศกึษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการดำเนินงาน

ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ผลการวิจัยพบว่า ขวัญกำลังใจของ

บุคลากรโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

และสอดคล้องกับงานวิจัยของ  รัชนีวรรณ ภูมิสะอาด (2559) ได้ทำการศึกษา แรงจูงใจ 

ขวัญกำลังใจ และความพึงพอใจในการทำงาน ด้านทันตสาธารณสุขของเจา้พนักงานทันต

สาธารณสุขที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจำตำบลในจังหวัดขอนแก่น 

ผลการวิจัยพบว่า ขวัญกำลังใจในการทำงานของเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุขที่ปฏิบัติงาน

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจำตำบลในจังหวัดขอนแก่น มีระดับความสำคัญอยู่ใน

ระดับมาก ( x =3.57) 

  3. ผลการวิจัยจากการศกึษาระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร พบว่า 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ( X =3.75) เมื่อพิจารณา 

รายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด คือ การรักษาพยาบาล ( X =3.92) รองลงมาคือ 

การฟืน้ฟูสมรรถภาพ ( X =3.81) การคุ้มครองผู้บริโภคด้านสาธารณสุข ( X =3.71)  

การควบคุมและป้องกันโรค ( X =3.70) ส่วนด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คอื การส่งเสริม 

สุขภาพ ( X =3.59) โดยด้านการรักษาพยาบาลโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งเป็นด้าน 

ที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุด การปฏิบัติงาน

บริการเกี่ยวกับการจ่ายยา ( X =4.14) รองลงมาคือ การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการ

ตรวจโรค ( X =4.03) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับกา 

รส่งต่อผู้ป่วย ( X =3.68) ส่วนด้านการส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งเป็นด้านที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด  

เมื่อพจิารณารายข้อ พบว่า ข้อที่มคี่าเฉลี่ยสูงที่สุด คอื การปฏิบัติงานบริการทางด้านงาน

วางแผนครอบครัว ( X =3.86) รองลงมาคือ การปฏิบัติงานบริการทางด้านอนามัยแม่ 

และเด็ก ( X =3.74) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ำที่สุด คือ การปฏิบัติงานบริการทางด้านงาน 

ทันตกรรม ( X =3.29) 

   ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนีอ้าจเป็นเพราะว่าบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ส่วนใหญ่มีความสามารถและ

ทักษะในการปฏิบัติงาน โดยใช้กลยุทธ์หรือเทคนิคต่าง ๆ ที่เหมาะสม เพื่อที่จะสร้างสรรค์
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ผลงานที่ดีมคีุณภาพ สิ้นเปลืองต้นทุนค่าใช้จ่าย และเวลาในการปฏิบัติงานให้น้อยที่สุด 

ตอบสนองนโยบายและก่อใหเ้กิดผลประโยชน์ต่อองค์การมีผลการดำเนินงานบรรลุตาม

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ และการปฏิบัติงานจะมีลักษณะการปฏิบัติงานให้ดีที่สุดมุ่งเนน้คุณภาพ

ของผลงาน เพื่อจะได้ผลลัพธ์ที่ดทีี่สุด โดยให้ความสำคัญต่อการปรับปรุงคุณภาพการ

ให้บริการ และมีการดำเนินการอย่างต่อเนื่อง สำหรับโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

(รพ.สต.) เป็นสถานบริการระดับปฐมภูมิ (Primary care) ที่มบีทบาทสำคัญต่อการดูแล

สุขภาพประชาชนอย่างเป็นองค์รวม ทั้งในด้านการ ส่งเสริมสุขภาพ การควบคุมป้องกันโรค 

การรักษาพยาบาล และการฟืน้ฟูสภาพ รวมทั้งการจัดการ ปัจจัยเสี่ยงด้านสุขภาพ 

โดยเฉพาะอย่างยิ่งโรคเบาหวานและโรคความดันโลหติสูง ซึ่งเป็นปัญหา สุขภาพที่สำคัญ

ของพื้นที่ทั่วประเทศ การพัฒนาคุณภาพการดำเนินงานของคลินิกโรคไม่ติดต่อ (NCD)  

ถือเป็นหัวใจสำคัญเชิงระบบที่ส่งผลต่อกระบวนการ และคุณภาพการให้บริการ เพื่อลด

ความเสี่ยงต่อการเกิดโรค ลดอัตราป่วย และการลดภาวะแทรกซ้อน รวมถึงลดอัตราการ

เสียชีวติ ของโรคไม่ติดต่อ นอกจากนั้นบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ปฏิบัติงานด้วยความขยันหมั่นเพียร มีความเอาใจใส่

ต่องาน อันทำให้ผลการปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ ปฏิบัติงานโดยยึดหลักเกณฑ์การ

ปฏิบัติ ซึ่งในแต่ละเรื่องมกีารกำหนดภารกิจ มีดัชนีช้ีวัด และแสดงผลลัพธ์ใหเ้ห็นโดยชัดเจน 

เพื่อให้ตรวจสอบได้ในทุกขั้นตอน และมีการเปิดเผยข้อมูลทุกขั้นตอนในการปฏิบัติงาน 

ให้ประชาชนได้รับทราบ ในการปฏิบัติตามภารกิจนั้นคำนึงถึงประโยชน์ของประชาชน

ส่วนรวมเป็นสำคัญ ดำเนนิการตามหลักความชัดเจนในการปฏิบัติราชการ การสั่งการตอ้ง

เป็นลายลักษณ์อักษร หากมีการสั่งการด้วยวาจาต้องบันทึกคำสั่งไว้เสมอ นอกจากนั้นงาน

ที่ปฏิบัติอยู่ได้ใชค้วามรูค้วามสามารถอย่างเต็มที่เป็นงานที่ตรงกับความรูค้วามสามารถ 

จูงใจใหอ้ยากปฏิบัติงานได้ใช้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีโอกาสได้แสดงความคิดเห็นใหม่ ๆ 

เนื่องมาจากผูบ้ริหารได้กำหนดนโยบายและแนวทางการปฏิบัติไว้อย่างชัดเจน ทำให้

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

สามารถปฏิบัติงานได้จนบรรลุผล เนื่องมาจากงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติและ

ได้รับการยอมรับจากประชาชนและมีความสำคัญกับองค์กร เนื่องมาจากผู้บังคับบัญชา

เปิดโอกาสใหไ้ด้แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการตัดสินใจให้ความเป็นธรรมในการ

มอบหมายงานให้คำแนะนำในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างด ีจึงส่งผลใหป้ระสิทธิผลการ
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ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

  4. ผลการวิจัยจากการศกึษาอิทธิพลของภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการที่ส่งผล 

ต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร พบว่า ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ด้านการเยียวยารักษา 

(β=.630) ด้านการอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (β=.597) ด้านการสร้างมโนทัศน์ (β=.485) 

ด้านความรับผดิชอบร่วมกัน (β=.348) ด้านการรับฟัง (β=.271) และด้านการเห็นอกเห็น

ใจ (β=.214) มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 โดยสามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 62.50  

(R2=.625) 

   จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ มคีวามสำคัญ

และส่งผลต่อการปฏิบัติงานของทุกองค์กรเป็นอย่างมาก รวมทั้งโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ซึ่งเป็นแบบการบริหารของผู้นำที่

ส่งเสริมทีมใหไ้ด้รับการพัฒนา การให้ความสคัญ ด้านคุณธรรม การสนับสนุนให้เกิด

บรรยากาศที่ส่งเสริมความสัมพันธ์อันดี เพื่อเป้าหมายสูงสุดคือการทำให้ทีมเกิดความสุข 

การปฏิบัติงานสำเร็จ บรรลุตามเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ กลุ่มคุณลักษณะของภาวะ

ผูน้ำแบบใฝ่บริการทั้งภายนอก และภายใน ของแต่ละองค์กาจะเป็นปัจจัยที่นำมากำหนด

ทิศการบริหารจัดการในหน่วยงาน ภายใต้การเปลี่ยนแปลงปัจจุบัน การบริหารจัดการงาน

ของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ภายใต้

การใชภ้าวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ สามารถช่วยส่งเสริมความสำเร็จของงานที่เกิดจาก

บุคลากรของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

ทุกคนในทีมในการปฏิบัติงาน เพราะภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ คือ แบบการบริหารของผู้นำ

ที่เน้นการปฏิบัติเป็นตัวอย่าง การให้ความสนใจในการ ส่งเสริมทีมใหไ้ด้รับการพัฒนา  

การให้ความสำคัญด้านคุณธรรม การส่งเสริมความสัมพันธ์อันดีอย่างแท้จริงระหว่างผู้นำ

และทีมในองค์กร การบริหารแบบใฝ่บริการทำให้ทีมเกิดความสุขในการปฏิบัติงาน  

ได้รับการเสริมพลังส่งผล ใหก้ารปฏิบัติงานประสบความสำเร็จ ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ  
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(Servant leadership) เป็นรปูแบบการบริหารที่ผู้นำองค์การพยาบาลและทางดา้น

สาธารณสุขในปัจจุบันให้ความสนใจ และเลือกนำมาใช้เพื่อการบริหารจัดการงานของ

องค์การ โดยพฤติกรรมของผูน้ำองค์การจะให้ความสำคัญกับเรื่อง การพัฒนาตนใหเ้ป็น

ผูน้ำที่ไม่ใช้อำนาจบังคับหรือกำกับผูใ้ต้บังคับบัญชาให้ปฏิบัติงาน แต่จะเน้นการกระตุ้นดว้ย 

เทคนิคต่าง ๆ เพื่อให้ผลการปฏิบัติงานในองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลงในระยะยาว และ

ยั่งยืน มุ่งเนน้ใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชา สามารถพัฒนาศักยภาพ และประสิทธิภาพของการ

ปฏิบัติงานได้อย่างสูงสุด ภายใต้บทบาทการสนับสนุน และส่งเสริม ของผูน้ำในการบริหาร

ทรัพยากร และแรงจูงใจ ซึ่งให้ความสำคัญต่อบรรยากาศภายในองค์การ ทำให้สมาชิกทีม

เกิดความรับผิดชอบร่วมกัน และรับรู้ในความสามารถของกันและกัน 

   ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ปราณี แสนต่างนา 

(2567) ได้ทำการศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้นำแบบผูร้ับใช้และคุณภาพชีวติในการทำงาน 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของคณะภคินีรักกางเขนแห่งท่าแร่ ผลการวิจัย

พบว่า ตัวแปรภาวะผูน้ำแบบผูร้ับใช้สามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ได้รอ้ยละ 66.20 อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

ประภัสสร เจริญนาม (2561) ได้ทำการศกึษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการดำเนินงาน

ของโรงพยาบาลชุมชนในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำของ

ผูบ้ริหาร ขวัญกำลังใจของบุคลากร การมีส่วนร่วมของบุคลากร บรรยากาศองค์กร  

และเทคโนโลยีสารสนเทศ มีอทิธิพลทางตรง และอิทธิพลรวม ต่อประสิทธิผลการ

ดำเนนิงานที่ระดับนัยสำคัญทางสถิติ 0.01 และภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร มีอทิธิพลทางออ้ม 

โดยส่งผ่านขวัญกำลังใจของบุคลากร สอดคล้องกับงานวิจัยของ อุไรวรรณ แก้วเพชร 

(2559) ได้ทำการศึกษา อทิธิพลของภาวะผู้นำแบบบริการของหัวหน้าหอผูป้่วยต่อ

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลชุมชน จังหวัดนครราชสีมา 

ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผูน้ำแบบบริการของหัวหน้าหอผูป้่วยสามารถพยากรณ์สมรรถนะ

ในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพได้ร้อยละ 28.7 (R2=28.7) และสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ เนตรชนก ศรทีุมมา (2559) ได้ทำการศึกษา ภาวะผูน้ำใฝ่บริการของหัวหน้าหอผูป้่วย

กับประสิทธิผลของหอผูป้่วย ผลการวิจัยพบว่า แนวคิดภาวะผูน้ำใฝ่บริการเป็นแนวคิด 

ที่มพีืน้ฐานของการทำงานเป็นทีม การอยู่ร่วมกันเป็นชุมชน การมสี่วนร่วมในการตัดสินใจ 

การมพีฤติกรรมที่เน้นด้านคุณธรรม การดูแลเอาใจใส่เพื่อนร่วมงาน และการมุ่งพัฒนาให้

เพื่อนร่วมงานมคีวามเจรญิงอกงาม ซึ่งทำให้ทุกคนในทีมมศีักยภาพและจะทำให้องค์กร 
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มีประสิทธิผล กลุ่มการพยาบาลเป็นองค์กรหนึ่งในโรงพยาบาลที่เป็นส่วนหนึ่งของระบบ

การบริการสุขภาพ และเป็นองค์กรที่มบีุคลากรจำนวนมากที่สุดในโรงพยาบาล ถึงร้อยละ 

70 ของบุคลากรสุขภาพทั้งหมด และพบว่า รอ้ยละ 90 ของการใหบ้ริการในโรงพยาบาล

เป็นบริการที่จัดให้โดยพยาบาลหรอืมีพยาบาลเข้าไปมีส่วนร่วมกลุ่มการพยาบาล

ประกอบด้วย หอผู้ป่วยต่าง ๆ ที่ให้บริการกับผูป้่วยและครอบครัวโดยตรง หอผูป้่วยเป็น

หน่วยงานที่มีความสำคัญยิ่งที่จะส่งผลใหเ้กิดผลการดำเนินงานที่ดีของกลุ่มการพยาบาล 

ซึ่งจะส่งผลต่อการดำเนินงานของโรงพยาบาลในที่สุด เนื่องจากผลผลิตของโรงพยาบาล

ร้อยละ 50 เป็นผลมาจากการปฏิบัติงานของบุคลากรพยาบาลในระดับหอผู้ป่วย หัวหน้า

หอผู้ป่วยซึ่งเป็นผู้บริหารระดับต้นมีหน้าที่บริหารจัดการให้หอผู้ป่วยมีประสิทธิผล หัวหนา้

หอผู้ป่วยจงึเป็นผูท้ี่นำนโยบายไปสู่การปฏิบัติในระดับหอผูป้่วย เป็นผู้กระตุ้นใหเ้กิดการ

ทำงานเป็นทีม การดูแลเอาใจใส่ผูร้่วมงาน และมุ่งพัฒนาพยาบาลทุกคนในหอผู้ป่วย 

ให้มศีักยภาพ ซึ่งจะทำให้หอผูป้่วยมีประสิทธิผลและผู้ป่วยได้รับบริการที่มีคุณภาพ 

   ส่วน ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ ด้านการตระหนักรู้ ดา้นการโน้มน้าวใจ 

ด้านการมองการณ์ไกล และด้านการสร้างกลุ่มชน ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะว่า บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ส่วนใหญ่ต่างมคีวามมุ่งมั่นตัง้ใจ

ในการปฏิบัติงานและมีความรับผดิชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย กล้ายอมรับในข้อจำกัด

และข้อผดิพลาดของตน พยายามทำใหเ้กิดความเชื่อใจแทนที่การบังคับใหผู้อ้ื่นปฏิบัติตาม 

มีการกำหนดปรับปรุงการทำงานของท่านโดยเรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต และสร้าง

บรรยากาศในการทำงานโดยใหทุ้กคนเอาใจใส่เอือ้อาทรซึ่งกันและกัน อยู่เสมอ จนเกิดเป็น

ความเคยชินเป็นปกติ จงึส่งผลใหภ้าวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ ด้านการตระหนักรู้ ด้านการโน้ม

น้าวใจ ด้านการมองการณ์ไกล และด้านการสร้างกลุ่มชน ไม่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน 

จังหวัดสกลนคร 

  5. ผลการวิจัยจากการศกึษาอิทธิพลของขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลใน

เขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร พบว่า ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  
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ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (β=.325) และด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก (β=.199)  

มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร อย่างมนีัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดย

สามารถร่วมกันทำนายระดับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ได้รอ้ยละ 42.10 (R2=.421) 

   จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า การที่จะทำให้บุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ปฏิบัติงานให้มี

ประสิทธิภาพประสิทธิผลนั้น จะต้องมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติหน้าที่ที่ตอบสนอง

ความตอ้งการของบุคลากรที่เกื้อกูลในการปฏิบัติงาน ขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติหน้าที่

ถือได้ว่าเป็นองค์ประกอบที่สำคัญยิ่งประการหนึ่งในการบริหารงานบุคคล โดยเฉพาะอย่าง

ยิ่งหน่วยงานราชการทางการวิจัย จำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องสรา้งเจตคตทิี่ดตี่อการทำงาน 

ซึ่งเป็นแรงจูงใจใหบุ้คคลทำงานด้วยความกระตอืรอืร้นและด้วยความสมัครใจ หรือมีขวัญ

กำลังใจในการปฏิบัติงาน ทำให้องค์การบรรลุเป้าหมายและเกิดประสทิธิภาพและ

ประสิทธิผล ขวัญกำลังใจเป็นสิ่งสำคัญต่อความมปีระสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่การงาน

ของแต่ละคน คนที่มีความรู้ความสามารถสูง รวมทั้งมีอุปกรณ์ เครื่องใช้อย่างดีและ

เพียงพอก็ยังไม่เป็นหลักประกันได้ว่าผลงานที่ได้รับจะมีคุณภาพและปริมาณสูงสุดดังที่

คาดหวังไว้ ขวัญของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลจึงมีความสำคัญต่อการทำงาน นอกจากนั้นยัง

ก่อใหเ้กิดความร่วมมอื ร่วมใจในการทำงานเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ ทำให้บุคคลมี

ระเบียบวินัย ยอมรับและปฏิบัติตามกฎกติกาขององค์การ มีความคิดที่จะพัฒนางานให้มี

ประสิทธิภาพมากขึ้นขวัญเป็นสภาวะจติใจ หรอืความรู้สึกของบุคคลที่เป็นพฤติกรรม

แสดงออกต่อสภาพแวดล้อมหรอืปัจจัยต่าง ๆ ที่มผีลต่อการปฏิบัติงานอันเป็นสิ่งบ่ง

ชีใ้ห้เห็นถึงความตั้งใจ และทำให้เกิดกำลังใจที่จะร่วมมือร่วมใจกันปฏิบัติงานให้ประสบ

ผลสำเร็จ เช่น ถ้าบุคคลมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานดีย่อมส่งผลต่อผลผลิตและ

ความสำเร็จของงาน แต่ถ้าบุคคลมีขวัญและกำลังใจในการปฏิบัติงานที่ไม่ดี ย่อมส่งผล

กระทบต่อความสำเร็จในการทำงานในแง่ที่ผลงานออกมาไม่ดี การทำงานไม่เป็นไปตาม

วัตถุประสงค์หรือการปฏิบัติงานล้มเหลวได้ 

   ผลการวิจัยในครั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ระภัสสร เจริญนาม 

(2561) ได้ทำการศกึษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการดำเนินงานของโรงพยาบาลชุมชน

ในเขตบริการสุขภาพที่ 3-6 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้นำของผูบ้ริหาร ขวัญกำลังใจของ 
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บุคลากร การมีส่วนร่วมของบุคลากร บรรยากาศองค์กร และเทคโนโลยีสารสนเทศ  

มีอทิธิพลทางตรง และอิทธิพลรวม ต่อประสิทธิผลการดำเนนิงาน ที่ระดับนัยสำคัญทาง

สถิต ิ0.01 และภาวะผูน้ำของผู้บริหาร มีอิทธิพลทางออ้ม โดยส่งผ่านขวัญกำลังใจ 

ของบุคลากรสอดคล้องกับงานวิจัยของ รัชนีวรรณ ภูมิสะอาด (2559) ได้ทำการศึกษา 

แรงจูงใจ ขวัญกำลังใจ และความพึงพอใจในการทำงาน ดา้นทันตสาธารณสุขของ 

เจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจำตำบล 

ในจังหวัดขอนแก่น ผลการวิจัยพบว่า ขวัญกำลังใจของเจา้พนักงานทันตสาธารณสุข  

ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจำตำบลในจังหวัดขอนแก่น ส่งผลต่อความ

พึงพอใจในการทำงานด้านทันตสาธารณสุขของเจ้าพนักงานทันตสาธารณสุข ที่ปฏิบัติงาน

ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพประจำตำบลในจังหวัดขอนแก่น และสอดคล้องกับงานวิจัย

ของ ภัคจริา วถิี (2559) ได้ทำการศกึษาขวัญกำลังใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน ของข้าราชการทหาร สังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 29  

ผลการศกึษาพบว่า ขวัญกำลังใจที่มผีลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

ทหารสังกัดกองพันทหารราบที่ 1 กรมทหารราบที่ 29 จากการศกึษาพบว่า ด้านลักษณะ

ท่าทางบทบาทผูน้ำด้านความพึงพอใจต่อจุดมุ่งหมายขององค์การ ดา้นสภาพแวดล้อมการ

ทำงาน และด้านสุขภาพของผู้ปฏิบัติงานมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน โดยรวม 

มีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และสอดคล้องกับแนวคิดของ Keith Davis (1967, อ้าง

ถึงใน ณัฐติกร สังข์ธูป, 2560) กล่าวถึงประโยชน์และความสำคัญของขวัญที่ช่วยในการ

ปฏิบัติงานให้เกิดผลดีต่อหน่วยงาน ดังนี้ 1) ทำให้เกิดความร่วมมอืร่วมใจในการทำงาน เพื่อ

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 2) สรา้งความซื่อสัตย์และความจงรักภักดีให้มีต่อองค์การ 

3) เสริมสร้างวินัยอันจะทำใหม้ีการปฏิบัติตามกฎ ขอ้บังคับและคำสั่ง 4) ทำให้องค์การนัน้

เป็นองค์การที่แข็งแกร่ง สามารถฟันฝ่า อุปสรรคในยามคับขัน 5) ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจ

ต่อองค์การยิ่งขึ้น 6) ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมคีวามรเิริ่มในกิจการต่าง ๆ 7) ผู้ปฏิบัติงานย่อมมี

ความเช่ือมั่น ในองค์การของตน 

   ส่วน ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน ด้านเป้าหมายในอนาคต ไม่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ที่ผลการวิจัยเป็นเช่นนี้อาจะเป็นเพราะว่า

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลเป็นหน่วยบริการปฐมภูมดิ้านสุขภาพที่สำคัญและใกล้ชิด 

ชุมชนมากที่สุด จงึเป็นจุดเชื่อมต่อระหว่างหน่วยงานบริการสุขภาพทุกระดับกับชุมชน  
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บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

มักจะได้รับการเคารพนับถือจากประชาชนในชุมชน งานที่บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนครปฏิบัติอยู่เป็นงานเป็นอาชีพที่มี

เกียรตแิละได้รับการยอมรับจากประชาชนและมีความสำคัญกับชุมชนเป็นอาชีพที่มีความ

มั่นคง เพราะเป็นอาชีพราชการ อีกทั้งโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล จำนวน 20 แห่ง 

บางแห่งได้ถ่ายโอนไปสังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นแล้ว จงึทำให้บุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร เชื่อว่าองค์กรของตนเอง

คือโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล จะมีอนาคตที่ดีขึน้ จึงส่งผลใหข้วัญกำลังใจในการ

ปฏิบัติงาน ด้านเป้าหมายในอนาคต ไม่มีอทิธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 
 

ข้อเสนอแนะการวจิัย 

  จากผลการวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยจึงนำไปสู่ข้อเสนอแนะการวิจัย ดังนี้ 

  1. ข้อเสนอแนะเพื่อการนำผลการวิจัยไปใช้ 

   1.1 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครซึ่งเป็นหน่วยงานต้นสังกัด ตลอดจน

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรเสริมสร้างและพัฒนาภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน ด้านการสร้างมโนทัศน์  

ด้านการโน้มนา้วใจ และด้านการสร้างกลุ่มชน โดยการจัดฝึกอบรมสัมมนาเพื่อส่งเสริม 

และปลูกฝังใหบุ้คลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลมีความสามารถในการสร้างเสริม 

ให้เพื่อนร่วมงานเข้าใจในเป้าหมายของหน่วยงาน สามารถอธิบายให้เพื่อนร่วมงานทราบได้

อย่างชัดเจนถึงเป้าหมายและทิศทางในอนาคตของหน่วยงาน มีทักษะในการพูดชักจูงใจ

ผูอ้ื่นให้ปฏิบัติตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ด้วยความเต็มใจ สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เพื่อน

ร่วมงานทำภารกิจต่าง ๆ ให้บรรลุผลสำเร็จ และสามารถกระตุ้นเพื่อนร่วมงานใหม้ีการ

พึ่งพาอาศัยกันในเรื่องการทำงานและเรื่องส่วนตัว 

   1.2 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครซึ่งเป็นหน่วยงานต้นสังกัด ตลอดจน

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรเสริมสร้างและพัฒนากำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 
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ด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก โดยผู้บริหารควรเอาใจใส่ ดูแลความเป็นอยู่ และการปฏิบัติงาน

ของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจำ เพื่อให้บุคลากรรู้สกึว่าได้รับรางวัลมากเพียงพอสำหรับ

การทุ่มเทแรงในการทำงาน และรู้สกึว่าได้รับคำขอบคุณจากคนอื่นสำหรับความพยายาม

ในการทำงาน 

   1.3 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครซึ่งเป็นหน่วยงานต้นสังกัด ตลอดจน

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรเสริมสร้างและพัฒนาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ดา้นการ

ส่งเสริมสุขภาพ ด้านการควบคุมและป้องกันโรค และด้านการคุ้มครองผูบ้ริโภคด้าน

สาธารณสุข โดยการส่งสริมให้บุคลากรเข้ารับการอบรม และศกึษาหาความรูก้ารจัดการ 

งานทันตกรรม และพัฒนาบุคลากรสาธารณสุขในงานด้านโภชนาการ รวมถึงการจัดการ

ปัจจัยสาเหตุของแนวทางการแก้ไขปัญหาในโรคเบาหวาน และความดันโลหิตสูง 

  1.4 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครซึ่งเป็นหน่วยงานต้นสังกัด ตลอดจน

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ดา้นการ

เยียวยารักษา ดา้นการอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน ด้านการสร้างมโนทัศน์ ด้านความรับผดิชอบ

ร่วมกัน ด้านการรับฟัง และด้านการเห็นอกเห็นใจ เนื่องจากเป็นตัวแปรที่มอีิทธิพลต่อ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอ

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ตามลำดับ โดยการส่งเสริมและปลูกฝังให้บุคลากร รู้จักให้

กำลังใจเพื่อนร่วมงานและร่วมพัฒนาการทำงานในหน้าที่อย่างสม่ำเสมอ มีความมุ่งมั่นใน

การส่งเสริมให้เกิดความเจริญก้าวหน้าของแต่ละบุคคล มีความคิดอย่างเป็นระบบในการ

พัฒนาหน่วยงานตามลำดับความสำคัญ ทำสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อเพื่อนรวมงานและบุคคล

อื่น สนับสนุนให้เพื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็นร่วมกันเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจ

ในการพัฒนาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล ตลอดจนมคีวามห่วงใย เอือ้อาทรและให้

กำลังใจเพื่อนร่วมงานในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 

  1.4 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร องค์การบริหารส่วนจังหวัดสกลนครซึ่งเป็นหน่วยงานต้นสังกัด ตลอดจน

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรใหค้วามสำคัญเกี่ยวกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของ
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บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และด้านความรูส้ึกเป็นที่รัก เนื่องจากเป็นตัวแปรที่มี

อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร ตามลำดับ โดยผู้บริหารควรควรเอาใจใส่ ดูแลความ

เป็นอยู่ และการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจำ เพื่อให้บุคลากรรู้สกึว่าตนเองมี

คุณค่าและได้รับโอกาสในการแสดงความสามารถ ตลอดจนปลูกฝังให้บุคลากรใน

หน่วยงานอาสาที่จะช่วยเหลือกันและกัน และมีความใส่ใจและใกล้ชิดกันส่งผลให้มี

บรรยากาศในการทำงานที่ดี 

 2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 

  2.1 ควรทำการวิจัยวิจัยภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการและขวัญกำลังใจในการ

ปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภออื่น ๆ ของ จังหวัดสกลนคร ที่อยู่ใกล้เคียงกัน เช่น อำเภอส่องดาว 

อำเภอพังโคน เพื่อที่จะได้ทราบภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการและขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน

ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขต

อำเภออื่น ๆ เป็นอย่างไร 

  2.2 ควรมีการศึกษาสภาพปัญหาและความตอ้งการของประชาชนต่อการรับ

บริการของโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

เพื่อทราบปัญหา อุปสรรค และแนวทางการพัฒนาการให้บริการ 

  2.3 ควรมีการศกึษาเชงิคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลกึเกี่ยวกับภาวะผู้นำ

แบบใฝ่บริการและขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

บุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

เป็นข้อมูลเชิงประจักษ์มากขึ้น โดยใช้การสัมภาษณ์ การสนทนากลุ่มเฉพาะ (Focus Group) 

เป็นต้น 

  2.4 ควรศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

เช่น วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผูน้ำของผูบ้ริหาร การมสี่วนร่วมของประชาชน เป็นต้น 
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 5. แพทย์หญิงศรสีุดา ทรงธรรมวัฒน์ ผูอ้ำนวยการโรงพยาบาลพระยุพราช

สว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 
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ภาคผนวก ค 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เรื่อง 

ภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิารและขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อ 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

******************************* 

คำชี้แจง 

 1. แบบสอบถามฉบับนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศกึษา “ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ

และขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร” คำตอบ

จากแบบสอบถามฉบับนีจ้ะเก็บเป็นความลับ ซึ่งไม่มีผลกระทบต่อท่านแต่ประการใด 

เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ถูกต้องจงึขอความอนุเคราะห์ให้ท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจรงิ

มากที่สุด 

 2. แบบสอบถามฉบับนีแ้บ่งออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 

  ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

  ตอนที่ 2 ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ

ตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 3 ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

  ตอนที่ 4 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

  ตอนที่ 5 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  

3. คำตอบของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งสำหรับการศกึษาวิจัยในครั้งนี้ 

 

***ขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมือด้วยดี*** 

 

                  นางสาววรัญญา รักษาแก้ว 

    นักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ รุ่น 16 

      คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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 ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 คำชี้แจง โปรดทำเครื่องหมาย  ลงใน  หรอืข้อความลงในช่องว่าง 

ตามความเป็นจริง 

 

               1. เพศ 

      ชาย                 

      หญิง 

  2. อายุ 

      ไม่เกิน 30  ปี        

      31-40  ปี 

      41-50  ปี          

      51-60 ปี  

  3. ระดับการศกึษา 

      ต่ำกว่าปริญญาตรี  

      ปริญญาตร ี 

       สูงกว่าปริญญาตรี 

  4. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 

      1-5  ปี    

      6-10 ปี 

      11-20 ปี   

      21 ปี ขึ้นไป 
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 ตอนที่ 2 ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิ 

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

 คำชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของตัวท่าน ว่ามี

ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ อยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยให้ท่านทำเครื่องหมาย ✓ ลงใน

ช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งกำหนดระดับภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการ ดังนี้ 

  ระดับ  5  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ  3  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ  2  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

การรับฟัง  

1 ท่านพร้อมรับฟังทุกเรื่องที่ผู้อื่นพูดด้วยใจที่เปิด 

กว้าง 

     

2 ท่านรับฟังความคิดเห็นโดยเปิดโอกาสใหเ้พื่อน

ร่วมงานแสดงความคิดเห็นอย่างอสิระ 

     

3 ท่านรับฟังรายละเอียดของปัญหาในที่ท่างานด้วย

ความเอาใจใส่อย่างละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะ

ตัดสินใจในการแก้ปัญหา 

     

4 ท่านตั้งใจรับฟังคำวิพากษ์วิจารณ์จากผู้อื่นทุก 

เรื่องอย่างเต็มใจ 

     

5 ท่านสนับสนุนให้เพื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็น

ร่วมกันเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจในการ

พัฒนาโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 
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ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

การเห็นอกเห็นใจ  

1 ท่านมคีวามห่วงใย เอือ้อาทรและให้กำลังใจเพื่อน

ร่วมงานในการแก้ปัญหาต่าง ๆ 

     

2 ท่านเข้าใจถึงความตอ้งการและความจำเป็นใน 

ทุก ๆ ด้านของเพื่อนร่วมงาน 

     

3 ท่านเข้าใจปัญหายอมรับความผิดพลาดและให้ 

โอกาสเพื่อนร่วมงานด้วยความเห็นอกเห็นใจ 

     

4 ท่านยอมรับและเคารพในความแตกต่างและ 

ความเป็นตัวเองของเพื่อนร่วมงาน 

     

5 ท่านมทีัศนคตทิี่ดตี่อเพื่อนร่วมงาน      

การเยียวยารักษา  

1 ท่านให้คำแนะนำเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยให้

สามารถพัฒนาการทำงานอย่างเต็มศักยภาพ 

     

2 ท่านให้คำปรึกษาปัญหาเพื่อนร่วมงานในด้านการ

งานหรอืปัญหาส่วนตัว ตามศักยภาพของตนเอง 

     

3 ท่านให้กำลังใจเพื่อนร่วมงานและร่วมพัฒนาการ

ทำงานในหนา้ที่อย่างสม่ำเสมอ 

     

4 ท่านให้ความสำคัญและช่วยเหลือเมื่อเพื่อน

ร่วมงานประสบปัญหาพร้อมเป็นที่ปรึกษาที่ดี 

     

การตระหนักรู้  

1 ท่านกล้ายอมรับในข้อจำกัดและข้อผดิพลาด 

ของตน 

     

2 ท่านประเมินตนเองก่อนตำหนิผู้อ่ืนเมื่อเกิดขอ้ผิดพลาด      
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ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

การตระหนักรู้ (ต่อ)  

3 ท่านไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ ก่อน

ตัดสินใจอย่างรอบคอบ 

     

4 ท่านตื่นตัวอยู่ตลอดเวลาและสามารถปรับตน 

ได้ตามสถานการณ์ 

     

การโน้มน้าวใจ  

1 ท่านมทีักษะในการพูดชักจูงใจผูอ้ื่นให้ปฏิบัติ 

ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ด้วยความเต็มใจ 

     

2 ท่านสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เพื่อนร่วมงาน

ทำภารกิจต่าง ๆ ให้บรรลุผลสำเร็จ 

     

3 ท่านพยายามทำให้เกิดความเชื่อใจแทนที่การ

บังคับใหผู้อ้ื่นปฏิบัติตาม 

     

4 ท่านใช้การโน้มน้าวจูงใจเพื่อนร่วมงานในการ

ปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ 

     

การสร้างมโนทัศน์  

1 ท่านสามารถอธิบายให้เพื่อนร่วมงานทราบได้

อย่างชัดเจนถึงเป้าหมายและทิศทางในอนาคต

ของหน่วยงาน 

     

2 ท่านมคีวามสามารถในการสร้างเสริมให้เพื่อน

ร่วมงานเข้าใจในเป้าหมายของหน่วยงาน 

     

3 ท่านมคีวามคิดอย่างเป็นระบบในการพัฒนา

หน่วยงานตามลำดับความสำคัญ 

     

4 ท่านใช้สถานการณ์ที่เป็นจริงในปัจจุบันสร้าง 

ภาพอนาคตในหน่วยงาน 
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ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

การมองการณ์ไกล  

1 ท่านกำหนดปรับปรุงการทำงานของท่านโดย

เรียนรู้จากประสบการณ์ในอดีต 

     

2 ท่านวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและแนวโน้ม 

สถานการณ์ในอนาคตเพื่อกำหนดเป้าหมายและ

ทิศทางการทำงานของท่าน 

     

3 ท่านใช้เป้าหมายและทิศทางการทำงานเป็น

แรงจูงใจให้เพื่อนร่วมงานเข้าใจและมองเห็น

ทิศทางในการทำงานใหป้ระสบความสำเร็จ 

     

4 ท่านใช้ขอ้ผดิพลาดในอดีตมาแก้ไขปัจจุบันเพื่อ 

ก่อใหเ้กิดผลงานในอนาคต 

     

ความรับผิดชอบร่วมกัน  

1 ท่านให้ความสนิทสนมคุ้นเคยกับเพื่อนร่วมงานทุก

คน 

     

2 ท่านพร้อมที่จะรับผิดชอบร่วมกันต่อพฤติกรรม

การทำงานของกลุ่ม 

     

3 ท่านทำสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อเพื่อนรวมงานและ

บุคคลอื่น 

     

4 ท่านสนับสนุนการจัดสรรทรัพยากรเพื่อสนอง

ความตอ้งการของเพื่อนร่วมงานอย่างเหมาะสม 

     

การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน  

1 ท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมั่นในการส่งเสริมให้

เกิดความเจริญก้าวหนา้ของแต่ละบุคคล 

     

2 ท่านอุทิศตนอย่างมากในการให้ความสาคัญใน

ความเจรญิก้าวหน้าของบุคลากรแต่ละท่าน 

     

- 
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ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (ต่อ)  

3 ท่านได้รับการส่งเสริมให้เข้ารับการอบรมเพื่อ

เพิ่มพูนความรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน 

     

4 ท่านสนับสนุนส่งเสริมให้มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ซึ่งกันและกัน เพื่อการพัฒนาบุคลากร 

     

การสร้างกลุ่มชน  

1 ท่านกระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานมีการร่วมกลุ่มกัน

กำหนดเป้าหมายในการทำงานร่วมกัน 

     

2 ท่านสร้างบรรยากาศในการทำงานโดยให้ทุก 

คนเอาใจใส่เอือ้อาทรซึ่งกันและกัน 

     

3 ท่านสามารถกระตุ้นเพื่อนร่วมงานให้มีการพึ่งพา

อาศัยกันในเรื่องการทำงานและเรื่องส่วนตัว 

     

4 ท่านสนับสนุนให้มกีารร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ใน 

โอกาสพิเศษเพื่อก่อใหเ้กิดความเป็นน้ำหนึ่งใจ 

เดียวกันในหน่วยงาน 
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 ตอนที่ 3 ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากรโรงพยาบาล 

ส่งเสรมิสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

 คำชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของตัวท่าน 

ว่ามีขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยให้ท่านทำเครื่องหมาย 

✓ ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งกำหนดระดับขวัญกำลังใจในการ

ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

  ระดับ  5  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ  3  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ  2  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 

ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านความรู้สึกเป็นท่ีรัก  

1 ท่านรูส้ึกว่าได้รับการให้ความสำคัญมากเพียงพอ

สำหรับการทุ่มเทแรงในการทำงาน 

     

2 ท่านรูส้ึกว่าได้รับรางวัลมากเพียงพอสำหรับการ

ทุ่มเทแรงในการทำงาน 

     

3 ท่านรูส้ึกว่าได้รับคาขอบคุณจากคนอื่นสำหรับ

ความพยายามในการทำงานของท่าน 

     

4 ท่านรูส้ึกว่าได้รับมอบหมายงานที่สำคัญ      

5 ท่านรูส้ึกว่าได้ป็นส่วนหนึ่งของทีมในการแก้ไข

ปัญหาสำคัญ 

     

6 ท่านรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่า      

7 ท่านรูส้ึกว่าได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและ

ยุติธรรม 

     

- 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

167 

ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

ด้านความรู้สึกเป็นท่ีรัก (ต่อ)  

8 ท่านรูส้ึกว่าได้รับโอกาสในการแสดง

ความสามารถ 

     

9 ท่านรูส้ึกว่าได้รับโอกาสในการเลื่อนขัน้      

ด้านเป้าหมายในอนาคต  

1 ท่านสามารถทำงานให้บรรลุเป้าหมายได้      

2 ท่านเข้าใจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานที่

ท่านทำ 

     

3 ท่านคิดว่าเป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกับ

เป้าหมายส่วนตัวของท่าน 

     

4 ท่านเชื่อว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการที่ทำ

ให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 

     

5 ท่านคิดว่าเป้าหมายขององค์กรมทีิศทางที่ชัดเจน      

6 ท่านคิดว่าวิธีการที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์กร

มีความชัดเจน 

     

7 ท่านเชื่อว่าองค์กรของท่านมีความมั่นคง      

8 ท่านเชื่อว่าองค์กรของท่านจะมีอนาคตที่ดขีึน้      

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

1 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านอาสาที่

จะช่วยเหลือกันและกัน 

     

2 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านเข้ากัน

ได้ด ี

     

3 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความ

ใส่ใจและใกล้ชดิกันส่งผลให้มีบรรยากาศในการ

ทำงานที่ดี 
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ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สุด 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สุด 

ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (ต่อ)  

4 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านมี

ค่านยิมการทำงานเป็นทีมอย่างเห็นได้ชัดเจน 

     

5 ท่านรูส้ึกว่าท่านมคี่านิยมหลายอย่างเหมอืนกับ

คนอื่นในหน่วยงานของท่านที่ท่านรู้จัก 

     

 

 ตอนที่ 4 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม 

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

 คำชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของท่าน  

ว่ามีประสทิธิผลการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมากน้อยเพียงใด โดยให้ท่านทำเครื่องหมาย ✓ 

ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุด ซึ่งกำหนดระดับประสิทธิผลการ

ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

  ระดับ  5  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมากที่สุด 

  ระดับ  4  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับมาก 

  ระดับ  3  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับปานกลาง 

  ระดับ  2  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อย 

  ระดับ  1  หมายถึง  เห็นด้วยในระดับน้อยที่สุด 
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ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

การส่งเสริมสุขภาพ  

1 การปฏิบัติงานบริการทางด้านอนามัยแม่และเด็ก      

2 การปฏิบัติงานบริการทางด้านงานวางแผน

ครอบครัว 

     

3 การปฏิบัติงานบริการทางด้านสุขภาพจิต      

4 การปฏิบัติงานบริการทางด้านงานทันตกรรม      

5 การปฏิบัติงานบริการทางด้านงานโภชนาการ      

การควบคุมและป้องกันโรค  

1 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคโรค

ไข้เลือดออก 

     

2 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคโรค

อุจจาระร่วง 

     

3 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคบิด      

4 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคเอดส์      

5 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันอุบัติเหตุ       

6 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการค้นหาผูป้่วย      

7 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคเบาหวาน      

8 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการค้นหาผูป้่วยโรคความ

ดันโลหติสูง 

     

9 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคติดต่ออื่น ๆ      

10 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคที่ไม่ติดต่อ

อื่น ๆ 
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ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

การรักษาพยาบาล  

1 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการตรวจโรค      

2 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการรักษาโรค      

3 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการปฐมพยาบาล      

4 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการจ่ายยา      

5 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการใชส้มุนไพร

รักษาโรค 

     

6 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการส่งต่อผู้ป่วย      

การฟ้ืนฟูสมรรถภาพ  

1 การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแลผู้ป่วย

โรคเรือ้รัง 

     

2 การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแลผู้พิการ      

3 การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแลผู้สูงอายุ

ในชุมชน 

     

4 การฟืน้ฟูความสามารถทางด้านร่างกายแก่คน

เจ็บป่วย 

     

5 การฟืน้ฟูความสามารถทางด้านจติใจแก่คน

เจ็บป่วย 

     

การคุ้มครองผู้บริโภค  

1 การเสริมสร้างศักยภาพผูบ้ริโภคด้านความรูใ้น

การบริโภคและเรียกร้องสิทธิอันชอบธรรม 

     

2 การสรา้งและขยายเครอืข่ายการมสี่วนร่วมในการ

คุ้มครองผู้บริโภคด้านสุขภาพของผู้บริโภคใน

ท้องถิ่น 
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ประเด็นข้อคำถาม 

ระดับความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ที่สดุ 

(4) 

 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

 

น้อย 

(1) 

น้อย

ที่สดุ 

การคุ้มครองผู้บริโภค (ต่อ)  

3 การตรวจสอบ ติดตามคุ้มครองผู้บริโภค ด้าน

ผลติภัณฑ์สุขภาพ ในสถานที่จำหน่าย ตามที่ระบุ

ไว้ใน พ.ร.บ. แต่ละประเภท 

     

4 การคุ้มครองผูบ้ริโภคด้านระบบบริการสุขภาพ      

 

 ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  

 คำชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอย่างไรบ้าง โปรดระบุ 

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

            

      

                                        ************************* 
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ภาคผนวก ง 

ค่าดัชนีความสอดคล้อง (IOC) ของแบบสอบถาม 
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 ตอนที่ 1 คุณลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ข้อ คุณลักษณะส่วนบุคคล 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

1 เพศ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 อายุ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ระดับการศึกษา +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 

 ตอนที่ 2 ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิ 

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

ข้อ ภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิาร 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 การรับฟัง 

1 ท่านพร้อมรับฟังทุกเรื่องที่ผู้อื่นพูดด้วยใจที่

เปิดกว้าง +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านรับฟังความคิดเห็นโดยเปิดโอกาสให้

เพื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านรับฟังรายละเอียดของปัญหาในที่ท่า

งานด้วยความเอาใจใส่อย่างละเอียดถี่ถ้วน 

ก่อนที่จะตัดสินใจในการแก้ปัญหา +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านตั้งใจรับฟังคำวิพากษ์วิจารณ์จากผู้อื่น

ทุกเรื่องอย่างเต็มใจ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านสนับสนุนให้เพื่อนร่วมงานแสดงความ

คิดเห็นร่วมกันเพื่อเป็นประโยชน์ต่อการ

ตัดสินใจในการพัฒนาโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบล +1 +1 +1 -1 +1 3.00 0.60 ใช้ได้ 
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ข้อ ภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิาร 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 การเห็นอกเห็นใจ 

1 ท่านมคีวามห่วงใย เอือ้อาทรและให้กำลังใจ

เพื่อนร่วมงานในการแก้ปัญหาต่าง ๆ +1 +1 +1 0 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

2 ท่านเข้าใจถึงความตอ้งการและความจำเป็น

ใน 

ทุก ๆ ด้านของเพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านเข้าใจปัญหายอมรับความผิดพลาดและ

ให้ 

โอกาสเพื่อนร่วมงานด้วยความเห็นอกเห็นใจ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านยอมรับและเคารพในความแตกต่างและ 

ความเป็นตัวเองของเพื่อนร่วมงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านมทีัศนคตทิี่ดตี่อเพื่อนร่วมงาน (เพิ่ม) - - - - - - - ใช้ได้ 

 การเยียวยารักษา 

1 ท่านให้คำแนะนำเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยให้

สามารถพัฒนาการทำงานอย่างเต็ม

ศักยภาพ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านให้คำปรึกษาปัญหาเพื่อนร่วมงานใน

ด้านการงานหรอืปัญหาส่วนตัว ตาม

ศักยภาพของตนเอง +1 +1 +1 0 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

3 ท่านให้กำลังใจเพื่อนร่วมงานและร่วม

พัฒนาการทำงานในหน้าที่อย่างสม่ำเสมอ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านให้ความสำคัญและช่วยเหลือเมื่อเพื่อน

ร่วมงานประสบปัญหาพร้อมเป็นที่ปรึกษาที่

ด ี +1 +1 +1 0 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 
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ข้อ ภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิาร 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 การตระหนักรู้ 

1 ท่านกล้ายอมรับในข้อจำกัดและข้อผดิพลาด 

ของตน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านประเมินตนเองก่อนตำหนผิูอ้ื่นเมื่อเกิด

ข้อผิดพลาด +1 +1 +1 0 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

3 ท่านไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ ก่อน

ตัดสินใจอย่างรอบคอบ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านตื่นตัวอยู่ตลอดเวลาและสามารถปรับ

ตนได้ตามสถานการณ์ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 การโน้มน้าวใจ 

1 ท่านมทีักษะในการพูดชักจูงใจผูอ้ื่นให้ปฏิบัติ 

ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ด้วยความเต็มใจ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เพื่อน

ร่วมงานทำภารกิจต่าง ๆ ให้บรรลุผลสำเร็จ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านพยายามทำให้เกิดความเชื่อใจแทนที่

การบังคับให้ผู้อื่นปฏิบัติตาม +1 +1 +1 0 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

4 ท่านใช้การโน้มน้าวจูงใจเพื่อนร่วมงานใน

การปฏิบัติงานด้วยความสมัครใจ +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

 การสร้างมโนทัศน์ 

1 ท่านสามารถอธิบายให้เพื่อนร่วมงานทราบ

ได้อย่างชัดเจนถึงเป้าหมายและทิศทางใน

อนาคตของหน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านมคีวามสามารถในการสร้างเสริมให้

เพื่อนร่วมงานเข้าใจในเป้าหมายของ

หน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านมคีวามคิดอย่างเป็นระบบในการพัฒนา

หน่วยงานตามลำดับความสำคัญ +1 0 +1 0 +1 3.00 0.60 ใช้ได้ 
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ข้อ ภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิาร 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 การสร้างมโนทัศน์ (ต่อ) 

4 ท่านใช้สถานการณ์ที่เป็นจริงในปัจจุบันสร้าง 

ภาพอนาคตในหน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 การมองการณ์ไกล 

1 ท่านกำหนดปรับปรุงการทำงานของท่าน

โดยเรียนรูจ้ากประสบการณ์ในอดีต +1 +1 +1 0 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

2 ท่านวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและแนวโน้ม 

สถานการณ์ในอนาคตเพื่อกำหนดเป้าหมาย

และทิศทางการทำงานของท่าน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านใช้เป้าหมายและทิศทางการทำงานเป็น

แรงจูงใจให้เพื่อนร่วมงานเข้าใจและมองเห็น

ทิศทางในการทำงานใหป้ระสบความสำเร็จ +1 0 +1 0 +1 300 0.60 ใช้ได้ 

4 ท่านใช้ขอ้ผดิพลาดในอดีตมาแก้ไขปัจจุบัน

เพื่อก่อใหเ้กิดผลงานในอนาคต +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 ความรับผิดชอบร่วมกัน 

1 ท่านให้ความสนิทสนมคุ้นเคยกับเพื่อน

ร่วมงานทุกคน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านพร้อมที่จะรับผิดชอบร่วมกันต่อ

พฤติกรรมการทำงานของกลุ่ม +1 +1 +1 0 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

3 ท่านทำสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อเพื่อนรวมงาน

และบุคคลอื่น +1 +1 +1 0 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

4 ท่านสนับสนุนการจัดสรรทรัพยากรเพื่อ

สนองความตอ้งการของเพื่อนร่วมงานอย่าง

เหมาะสม +1 +1 +1 0 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 
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ข้อ ภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิาร 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน 

1 ท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความมุ่งมั่นในการ

ส่งเสริมใหเ้กิดความเจรญิก้าวหน้าของแต่

ละบุคคล 1 0 1 0 1 3 0.60 ใช้ได้ 

2 ท่านอุทิศตนอย่างมากในการให้ความสาคัญ

ในความเจริญก้าวหน้าของบุคลากรแต่ละ

ท่าน (เพิ่ม) - - - - - - - ใช้ได้ 

3 ท่านได้มอบหมายงานและความรับผิดชอบ

ตามความถนัดของท่าน 1 -1 1 -1 0 1 0.20 

ตัด

ออก 

4 ท่านได้รับการส่งเสริมให้เข้ารับการอบรม

เพื่อเพิ่มพูนความรู้และทักษะในการ

ปฏิบัติงาน 1 -1 1 1 1 3 0.60 ใช้ได้ 

5 ท่านสนับสนุนส่งเสริมให้มกีารแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพื่อการพัฒนา

บุคลากร 1 0 1 0 1 3 0.60 ใช้ได้ 

 การสร้างกลุ่มชน 

1 ท่านกระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานมีการร่วมกลุ่ม

กันกำหนดเป้าหมายในการทำงานร่วมกัน +1 +1 +1 0 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

2 ท่านสร้างบรรยากาศในการทำงานโดยให้

ทุกคนเอาใจใส่เอือ้อาทรซึ่งกันและกัน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านสามารถกระตุ้นเพื่อนร่วมงานให้มีการ

พึ่งพาอาศัยกันในเรื่องการทำงานและเรื่อง

ส่วนตัว +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านสนับสนุนให้มกีารร่วมกิจกรรมต่าง ๆ 

ในโอกาสพิเศษเพื่อก่อใหเ้กิดความเป็นน้ำ

หนึ่งใจเดียวกันในหน่วยงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 
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 ตอนที่ 3 ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากรโรงพยาบาล 

ส่งเสรมิสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

ข้อ ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 ด้านความรู้สึกเป็นท่ีรัก 

1 ท่านรูส้ึกว่าได้รับการให้ความสำคัญมาก

เพียงพอสำหรับการทุ่มเทแรงในการทำงาน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านรูส้ึกว่าได้รับรางวัลมากเพียงพอสำหรับ

การทุ่มเทแรงในการทำงาน +1 -1 +1 +1 +1 3.00 0.60 ใช้ได้ 

3 ท่านรูส้ึกว่าได้รับคาขอบคุณจากคนอื่น

สำหรับความพยายามในการทำงานของท่าน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านรูส้ึกว่าได้รับมอบหมายงานที่สำคัญ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านรูส้ึกว่าได้ป็นส่วนหนึ่งของทีมในการ

แก้ไขปัญหาสำคัญ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

6 ท่านรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่า +1 +1 +1 -1 +1 3.00 0.60 ใช้ได้ 

7 ท่านรูส้ึกว่าได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม

และยุติธรรม +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

8 ท่านรูส้ึกว่าได้รับโอกาสในการแสดงความ

สามรถ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

9 ท่านรูส้ึกว่าได้รับโอกาสในการเลื่อนขัน้ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 ด้านเป้าหมายในอนาคต 

1 ท่านสามารถทำงานให้บรรลุเป้าหมายได้ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านเข้าใจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของ

งานที่ท่านทำ +1 0 +1 +1 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

3 ท่านคิดว่าอนาคตของการทำงานดูมี

ความหวัง +1 -1 +1 0 +1 1.00 0.20 

ตัด

ออก 

4 ท่านคิดว่าเป้าหมายขององค์กรสอดคล้อง

กับเป้าหมายส่วนตัวของท่าน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 ด้านเป้าหมายในอนาคต (ต่อ) 

5 ท่านเชื่อว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการ

ที่ทำให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

6 ท่านคิดว่าเป้าหมายขององค์กรมทีิศทางที่

ชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

7 ท่านคิดว่าวิธีการที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมายของ

องค์กรมีความชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

8 ท่านเชื่อว่าองค์กรของท่านมีความมั่นคง +1 +1 +1 0 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

9 ท่านเชื่อว่าองค์กรของท่านจะมีอนาคตที่ดี

ขึน้ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

1 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่าน

อาสาที่จะช่วยเหลอืกันและกัน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่าน

เข้ากันได้ดี +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านมี

ความใส่ใจและใกล้ชิดกันส่งผลใหม้ี

บรรยากาศในการทำงานที่ดี +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านมี

ค่านยิมการทำงานเป็นทีมอย่างเห็นได้

ชัดเจน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 ท่านรูส้ึกว่าท่านมคี่านิยมหลายอย่าง

เหมอืนกับคนอื่นในหน่วยงานของท่านที่ท่าน

รู้จัก +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 
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 ตอนที่ 4 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม 

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

ข้อ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 การส่งเสริมสุขภาพ 

1 การปฏิบัติงานบริการทางด้านอนามัยแม่

และเด็ก +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 การปฏิบัติงานบริการทางด้านงานวางแผน

ครอบครัว +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 การปฏิบัติงานบริการทางด้านสุขภาพจิต +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 การปฏิบัติงานบริการทางด้านงานทันตก

รรม +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 การปฏิบัติงานบริการทางด้านงาน

โภชนาการ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 การควบคุมและป้องกันโรค 

1 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคโรค

ไข้เลือดออก +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

2 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคโรค

อุจจาระร่วง +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคบิด +1 +1 +1 +1 0 4.00 0.80 ใช้ได้ 

4 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคเอดส์ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันอุบัติเหตุ  +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

6 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการค้นหาผูป้่วย +1 +1 +1 0 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

7 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกัน

โรคเบาหวาน +1 +1 +1 0 0 3.00 0.60 ใช้ได้ 

8 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการค้นหาผูป้่วยโรค

ความดันโลหิตสูง +1 +1 +1 0 +1 400 0.80 ใช้ได้ 
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ข้อ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

 การควบคุมและป้องกันโรค (ต่อ) 

9 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกัน

โรคติดต่ออื่น ๆ +1 +1 +1 0 +1 400 0.80 ใช้ได้ 

10 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคที่ไม่

ติดต่ออื่น ๆ +1 +1 +1 0 +1 400 0.80 ใช้ได้ 

 การรักษาพยาบาล 

1 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการตรวจโรค +1 +1 +1 0 0 3.00 0.60 ใช้ได้ 

2 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการรักษาโรค +1 +1 +1 0 0 3.00 0.60 ใช้ได้ 

3 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการปฐม

พยาบาล +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการจ่ายยา +1 +1 +1 0 +1 400 0.80 ใช้ได้ 

5 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการใช้

สมุนไพรรักษาโรค +1 +1 +1 0 +1 400 0.80 ใช้ได้ 

6 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการส่งต่อ

ผูป้่วย +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

 การฟ้ืนฟูสมรรถภาพ 

1 การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแล

ผูป้่วยโรคเรือ้รัง +1 +1 +1 +1 -1 3.00 0.60 ใช้ได้ 

2 การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแลผู้

พิการ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

3 การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแล

ผูสู้งอายุในชุมชน +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

4 การฟืน้ฟูความสามารถทางด้านร่างกายแก่

คนเจ็บป่วย +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 

5 การฟืน้ฟูความสามารถทางด้านจติใจแก่คน

เจ็บป่วย +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 
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ข้อ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

  

1 การดำเนินงานเกี่ยวกับการผลติสื่อและหรือ

เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารด้าน

อาหารและยา +1 +1 +1 -1 0 2.00 0.40 

ตัด

ออก 

2 การเสริมสร้างศักยภาพผูบ้ริโภคด้านความรู้

ในการบริโภคและเรียกร้องสิทธิอันชอบ

ธรรม +1 +1 +1 -1 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

3 การสรา้งและขยายเครอืข่ายการมสี่วนร่วม

ในการคุ้มครองผูบ้ริโภคด้านสุขภาพของ

ผูบ้ริโภคในท้องถิ่น +1 +1 +1 -1 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

4 การตรวจสอบ ติดตามคุ้มครองผู้บริโภค 

ด้านผลิตภัณฑ์สุขภาพ ในสถานที่จำหน่าย 

ตามที่ระบุไว้ใน พ.ร.บ. แต่ละประเภท +1 +1 +1 -1 +1 4.00 0.80 ใช้ได้ 

5 การคุ้มครองผูบ้ริโภคด้านระบบบริการ

สุขภาพ +1 +1 +1 0 0 3.00 0.60 ใช้ได้ 

 

 ตอนที่ 5 ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติม  

 คำชี้แจง ท่านมีความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอย่างไรบ้าง โปรดระบุ 

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
ผู้เชี่ยวชาญ (คนที่) 

รวม IOC 
แปล

ผล 1 2 3 4 5 

ท่านมขี้อเสนอแนะเพิ่มเติมอย่างไรบ้าง โปรดระบุ +1 +1 +1 +1 +1 5.00 1.00 ใช้ได้ 
 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

183 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

ค่าความเชื่อมั่นและค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิารและขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

1. ภาวะผูน้ำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร .886 ใช้ได้ 

 1.1 การรับฟัง .726 ใช้ได้ 

 1.2 การเห็นอกเห็นใจ .731 ใช้ได้ 

 1.3 การเยียวยารักษา .699 ใช้ได้ 

 1.4 การตระหนักรู้ .701 ใช้ได้ 

 1.5 การโน้มน้าวใจ .734 ใช้ได้ 

 1.6 การสร้างมโนทัศน์ .788 ใช้ได้ 

 1.7 การมองการณ์ไกล .816 ใช้ได้ 

 1.8 ความรับผิดชอบร่วมกัน .798 ใช้ได้ 

 1.9 การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน .928 ใช้ได้ 

 1.10 การสร้างกลุ่มชน .883 ใช้ได้ 

2. ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร .944 ใช้ได้ 

 2.1 ความรู้สกึเป็นที่รัก .742 ใช้ได้ 

 2.2 เป้าหมายในอนาคต .734 ใช้ได้ 

 2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 915 ใช้ได้ 
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แบบสอบถาม ค่าความเชื่อม่ัน แปลผล 

1. ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาล

ส่งเสริมสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัด

สกลนคร .886 ใช้ได้ 

 3.1 การส่งเสริมสุขภาพ .843 ใช้ได้ 

 3.2 การควบคุมและป้องกันโรค .811 ใช้ได้ 

 3.3 การรักษาพยาบาล .772 ใช้ได้ 

 3.4 การฟื้นฟูสมรรถภาพ .790 ใช้ได้ 

 3.5 การคุม้ครองผูบ้ริโภคด้านสาธารณสุข .739 ใช้ได้ 

ภาพรวมทั้งฉบับ .958 ใช้ได้ 
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ค่าอำนาจจำแนกของแบบสอบถาม 

เรื่อง 

ภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิารและขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อประสิทธิผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล 

ในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

 ตอนที่ 2 ภาวะผู้นำแบบใฝ่บริการของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสรมิ 

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

ข้อ ภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิาร 
ค่าอำนาจ

จำแนก 
แปลผล 

 การรับฟัง 

1 ท่านพร้อมรับฟังทุกเรื่องที่ผู้อื่นพูดด้วยใจที่เปิด 

กว้าง .377 ใช้ได้ 

2 ท่านรับฟังความคิดเห็นโดยเปิดโอกาสให้เพื่อนร่วมงาน

แสดงความคิดเห็นอย่างอสิระ .451 ใช้ได้ 

3 ท่านรับฟังรายละเอียดของปัญหาในที่ท่างานด้วยความเอา

ใจใส่อย่างละเอียดถี่ถ้วน ก่อนที่จะตัดสินใจในการ

แก้ปัญหา .371 ใช้ได้ 

4 ท่านตั้งใจรับฟังคำวิพากษ์วิจารณ์จากผู้อื่นทุก 

เรื่องอย่างเต็มใจ .432 ใช้ได้ 

5 ท่านสนับสนุนให้เพื่อนร่วมงานแสดงความคิดเห็นร่วมกัน

เพื่อเป็นประโยชน์ต่อการตัดสินใจในการพัฒนา

โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล .437 ใช้ได้ 
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ข้อ ภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิาร 
ค่าอำนาจ

จำแนก 
แปลผล 

 ความเห็นอกเห็นใจ 

1 ท่านมีความห่วงใย เอือ้อาทรและให้กำลังใจเพื่อนร่วมงาน

ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ .492 ใช้ได้ 

2 ท่านเข้าใจถึงความตอ้งการและความจำเป็นใน 

ทุก ๆ ด้านของเพื่อนร่วมงาน .366 ใช้ได้ 

3 ท่านเข้าใจปัญหายอมรับความผิดพลาดและให้ 

โอกาสเพื่อนร่วมงานด้วยความเห็นอกเห็นใจ .441 ใช้ได้ 

4 ท่านยอมรับและเคารพในความแตกต่างและ 

ความเป็นตัวเองของเพื่อนร่วมงาน .417 ใช้ได้ 

5 ท่านมทีัศนคตทิี่ดตี่อเพื่อนร่วมงาน .393 ใช้ได้ 

 การเยียวยารักษา 

1 ท่านให้คำแนะนำเพื่อนร่วมงานเพื่อช่วยใหส้ามารถ

พัฒนาการทำงานอย่างเต็มศักยภาพ .442 ใช้ได้ 

2 ท่านให้คำปรึกษาปัญหาเพื่อนร่วมงานในด้านการงานหรอื

ปัญหาส่วนตัว ตามศักยภาพของตนเอง .701 ใช้ได้ 

3 ท่านให้กำลังใจเพื่อนร่วมงานและร่วมพัฒนาการทำงานใน

หนา้ที่อย่างสม่ำเสมอ .368 ใช้ได้ 

4 ท่านให้ความสำคัญและช่วยเหลือเมื่อเพื่อนร่วมงานประสบ

ปัญหาพรอ้มเป็นที่ปรึกษาที่ดี .454 ใช้ได้ 

 การตระหนักรู้ 

1 ท่านกล้ายอมรับในข้อจำกัดและข้อผดิพลาดของตน .464 ใช้ได้ 

2 ท่านประเมินตนเองก่อนตำหนผิูอ้ื่นเมื่อเกิดขอ้ผดิพลาด .440 ใช้ได้ 

3 ท่านไตร่ตรองปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ ก่อนตัดสินใจอย่าง

รอบคอบ .386 ใช้ได้ 
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ข้อ ภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิาร 
ค่าอำนาจ

จำแนก 
แปลผล 

 การตระหนักรู้ (ต่อ) 

4 ท่านตื่นตัวอยู่ตลอดเวลาและสามารถปรับตน 

ได้ตามสถานการณ์ .738 ใช้ได้ 

 การโน้มน้าวใจ 

1 ท่านมีทักษะในการพูดชักจูงใจผูอ้ื่นให้ปฏิบัติ 

ตามเป้าหมายที่ตัง้ไว้ด้วยความเต็มใจ .524 ใช้ได้ 

2 ท่านสามารถสร้างแรงบันดาลใจให้เพื่อนร่วมงานทำภารกิจ

ต่าง ๆ ให้บรรลุผลสำเร็จ .633 ใช้ได้ 

3 ท่านพยายามทำให้เกิดความเชื่อใจแทนที่การบังคับใหผู้อ้ื่น

ปฏิบัติตาม .750 ใช้ได้ 

4 ท่านใช้การโน้มน้าวจูงใจเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน

ด้วยความสมัครใจ .539 ใช้ได้ 

 การสร้างมโนทัศน์ 

1 ท่านสามารถอธิบายให้เพื่อนร่วมงานทราบได้อย่างชัดเจน

ถึงเป้าหมายและทิศทางในอนาคตของหน่วยงาน .639 ใช้ได้ 

2 ท่านมีความสามารถในการสร้างเสริมให้เพื่อนร่วมงาน

เข้าใจในเป้าหมายของหน่วยงาน .437 ใช้ได้ 

3 ท่านมคีวามคิดอย่างเป็นระบบในการพัฒนาหน่วยงาน

ตามลำดับความสำคัญ .837 ใช้ได้ 

4 ท่านใช้สถานการณ์ที่เป็นจริงในปัจจุบันสร้าง 

ภาพอนาคตในหน่วยงาน .567 ใช้ได้ 
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ข้อ ภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิาร 
ค่าอำนาจ

จำแนก 
แปลผล 

 การมองการณ์ไกล 

1 ท่านกำหนดปรับปรุงการทำงานของท่านโดยเรียนรู้จาก

ประสบการณ์ในอดีต .649 ใช้ได้ 

2 ท่านวิเคราะห์สภาพปัจจุบันและแนวโน้ม 

สถานการณ์ในอนาคตเพื่อกำหนดเป้าหมายและทิศ

ทางการทำงานของท่าน .870 ใช้ได้ 

3 ท่านใช้เป้าหมายและทิศทางการทำงานเป็นแรงจูงใจให้

เพื่อนร่วมงานเข้าใจและมองเห็นทิศทางในการทำงานให้

ประสบความสำเร็จ .688 ใช้ได้ 

4 ท่านใช้ขอ้ผดิพลาดในอดีตมาแก้ไขปัจจุบันเพื่อ 

ก่อใหเ้กิดผลงานในอนาคต .585 ใช้ได้ 

 ความรับผิดชอบร่วมกัน 

1 ท่านให้ความสนิทสนมคุ้นเคยกับเพื่อนร่วมงานทุกคน .644 ใช้ได้ 

2 ท่านพร้อมที่จะรับผิดชอบร่วมกันต่อพฤติกรรมการทำงาน

ของกลุ่ม .554 ใช้ได้ 

3 ท่านทำสิ่งที่เป็นประโยชน์ต่อเพื่อนรวมงานและบุคคลอื่น .546 ใช้ได้ 

4 ท่านสนับสนุนการจัดสรรทรัพยากรเพื่อสนองความ

ต้องการของเพื่อนร่วมงานอย่างเหมาะสม .665 ใช้ได้ 

 การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน 

1 ท่านแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในการส่งเสริมให้เกิดความ

เจริญก้าวหน้าของแต่ละบุคคล .762 ใช้ได้ 

2 ท่านอุทิศตนอย่างมากในการให้ความสาคัญในความ

เจริญก้าวหน้าของบุคลากรแต่ละท่าน .854 ใช้ได้ 

 

 

 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



 

 

190 

ข้อ ภาวะผู้นำแบบใฝ่บรกิาร 
ค่าอำนาจ

จำแนก 
แปลผล 

 การอุทิศตนเพื่อพัฒนาคน (ต่อ) 

3 ท่านได้รับการส่งเสริมให้เข้ารับการอบรมเพื่อเพิ่มพูน

ความรูแ้ละทักษะในการปฏิบัติงาน .767 ใช้ได้ 

4 ท่านสนับสนุนส่งเสริมให้มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและ

กัน เพื่อการพัฒนาบุคลากร .878 ใช้ได้ 

 การสร้างกลุ่มชน 

1 ท่านกระตุน้ให้เพื่อนร่วมงานมีการร่วมกลุ่มกันกำหนด

เป้าหมายในการทำงานร่วมกัน .646 ใช้ได้ 

2 ท่านสร้างบรรยากาศในการทำงานโดยให้ทุก 

คนเอาใจใส่เอือ้อาทรซึ่งกันและกัน .728 ใช้ได้ 

3 ท่านสามารถกระตุ้นเพื่อนร่วมงานให้มีการพึ่งพาอาศัยกัน

ในเรื่องการทำงานและเรื่องส่วนตัว .420 ใช้ได้ 

4 ท่านสนับสนุนให้มกีารร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ใน 

โอกาสพิเศษเพื่อก่อใหเ้กิดความเป็นน้ำหนึ่งใจ 

เดียวกันในหน่วยงาน .512 ใช้ได้ 
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 ตอนที่ 3 ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงานของของบุคลากรโรงพยาบาล 

ส่งเสรมิสุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

ข้อ ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
ค่าอำนาจ

จำแนก 
แปลผล 

 ด้านความรู้สึกเป็นท่ีรัก 

1 ท่านรูส้ึกว่าได้รับการให้ความสำคัญมากเพียงพอสำหรับ

การทุ่มเทแรงในการทำงาน .520 ใช้ได้ 

2 ท่านรูส้ึกว่าได้รับรางวัลมากเพียงพอสำหรับการทุ่มเทแรง

ในการทำงาน .633 ใช้ได้ 

3 ท่านรูส้ึกว่าได้รับคาขอบคุณจากคนอื่นสำหรับความ

พยายามในการทำงานของท่าน .625 ใช้ได้ 

4 ท่านรูส้ึกว่าได้รับมอบหมายงานที่สำคัญ .441 ใช้ได้ 

5 ท่านรูส้ึกว่าได้ป็นส่วนหนึ่งของทีมในการแก้ไขปัญหาสำคัญ .558 ใช้ได้ 

6 ท่านรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่า .520 ใช้ได้ 

7 ท่านรูส้ึกว่าได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมและยุติธรรม .633 ใช้ได้ 

8 ท่านรูส้ึกว่าได้รับโอกาสในการแสดงความสามรถ .500 ใช้ได้ 

9 ท่านรูส้ึกว่าได้รับโอกาสในการเลื่อนขัน้ .571 ใช้ได้ 

 ด้านเป้าหมายในอนาคต 

1 ท่านสามารถทำงานให้บรรลุเป้าหมายได้ .604 ใช้ได้ 

2 ท่านเข้าใจเป้าหมายและวัตถุประสงค์ของงานที่ท่านทำ .381 ใช้ได้ 

3 ท่านคิดว่าเป้าหมายขององค์กรสอดคล้องกับเป้าหมาย

ส่วนตัวของท่าน .404 ใช้ได้ 

4 ท่านเชื่อว่าท่านเป็นส่วนหนึ่งในกระบวนการที่ทำให้องค์กร

บรรลุเป้าหมาย .469 ใช้ได้ 

5 ท่านคิดว่าเป้าหมายขององค์กรมทีิศทางที่ชัดเจน .652 ใช้ได้ 
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ข้อ ขวัญกำลังใจในการปฏิบัติงาน 
ค่าอำนาจ

จำแนก 
แปลผล 

 ด้านเป้าหมายในอนาคต (ต่อ) 

6 ท่านคิดว่าวิธีการที่จะมุ่งไปสู่เป้าหมายขององค์กรมีความ

ชัดเจน .584 ใช้ได้ 

7 ท่านเชื่อว่าองค์กรของท่านมีความมั่นคง .565 ใช้ได้ 

8 ท่านเชื่อว่าองค์กรของท่านจะมีอนาคตที่ดขีึน้ .674 ใช้ได้ 

 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

1 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านอาสาที่จะ

ช่วยเหลอืกันและกัน .907 ใช้ได้ 

2 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านเข้ากันได้ดี .536 ใช้ได้ 

3 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีความใส่ใจและ

ใกล้ชิดกันส่งผลให้มีบรรยากาศในการทำงานที่ดี .832 ใช้ได้ 

4 ท่านรูส้ึกว่าบุคลากรในหน่วยงานของท่านมีค่านิยมการ

ทำงานเป็นทีมอย่างเห็นได้ชัดเจน .805 ใช้ได้ 

5 ท่านรูส้ึกว่าท่านมคี่านิยมหลายอย่างเหมอืนกับคนอื่นใน

หน่วยงานของท่านที่ท่านรูจ้ัก .886 ใช้ได้ 
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 ตอนที่ 4 ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของบุคลากรโรงพยาบาลส่งเสริม 

สุขภาพตำบลในเขตอำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร  

ข้อ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ค่าอำนาจ

จำแนก 
แปลผล 

 การส่งเสริมสุขภาพ 

1 การปฏิบัติงานบริการทางด้านอนามัยแม่และเด็ก 
.746 ใช้ได้ 

2 การปฏิบัติงานบริการทางด้านงานวางแผนครอบครัว .705 ใช้ได้ 

3 การปฏิบัติงานบริการทางด้านสุขภาพจิต .656 ใช้ได้ 

4 การปฏิบัติงานบริการทางด้านงานทันตกรรม 
.659 ใช้ได้ 

5 การปฏิบัติงานบริการทางด้านงานโภชนาการ 
.630 ใช้ได้ 

 การควบคุมและป้องกันโรค 

1 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคโรคไข้เลือดออก 
.645 ใช้ได้ 

2 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคโรคอุจจาระร่วง .747 ใช้ได้ 

3 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคบิด .525 ใช้ได้ 

4 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคเอดส์ 
.750 ใช้ได้ 

5 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันอุบัติเหตุ  
.717 ใช้ได้ 

6 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการค้นหาผูป้่วย 
.739 

ใช้ได้ 

7 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคเบาหวาน .744 ใช้ได้ 

8 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการค้นหาผูป้่วยโรคความดันโลหติ

สูง .803 

ใช้ได้ 

9 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคติดต่ออื่น ๆ .739 ใช้ได้ 

10 การปฏิบัติงานเกี่ยวกับการป้องกันโรคที่ไม่ติดต่ออื่น ๆ .489 ใช้ได้ 
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ข้อ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
ค่าอำนาจ

จำแนก 
แปลผล 

 การรักษาพยาบาล 

1 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการตรวจโรค 
.695 ใช้ได้ 

2 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการรักษาโรค .566 ใช้ได้ 

3 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการปฐมพยาบาล .772 ใช้ได้ 

4 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการจ่ายยา 
.684 ใช้ได้ 

5 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการใชส้มุนไพรรักษาโรค 
.645 ใช้ได้ 

6 การปฏิบัติงานบริการเกี่ยวกับการส่งต่อผู้ป่วย 
.759 

ใช้ได้ 

 การฟ้ืนฟูสมรรถภาพ 

1 การปฏิบติังานบริการท่ีเก่ียวกบัการดูแลผูป่้วยโรคเร้ือรัง .735 ใช้ได้ 

2 การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแลผู้พิการ .593 ใช้ได้ 

3 การปฏิบัติงานบริการที่เกี่ยวกับการดูแลผู้สูงอายุในชุมชน .620 ใช้ได้ 

4 การฟืน้ฟูความสามารถทางด้านร่างกายแก่คนเจ็บป่วย .429 ใช้ได้ 

5 การฟ้ืนฟูความสามารถทางดา้นจิตใจแก่คนเจ็บป่วย .627 ใช้ได้ 

 การคุ้มครองผู้บริโภค 

1 การเสริมสร้างศักยภาพผูบ้ริโภคด้านความรูใ้นการบริโภค

และเรียกร้องสิทธิอันชอบธรรม 
.730 ใช้ได้ 

2 การสรา้งและขยายเครอืข่ายการมสี่วนร่วมในการคุ้มครอง

ผูบ้ริโภคด้านสุขภาพของผูบ้ริโภคในท้องถิ่น .606 ใช้ได้ 

3 การตรวจสอบ ติดตามคุ้มครองผู้บริโภค ด้านผลติภัณฑ์

สุขภาพ ในสถานที่จำหน่าย ตามที่ระบุไว้ใน พ.ร.บ. แต่ละ

ประเภท 
.346 ใช้ได้ 

4 การคุ้มครองผูบ้ริโภคด้านระบบบริการสุขภาพ 
.561 ใช้ได้ 
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ประวัตยิ่อของผู้วิจัย 
 

ชื่อ-สกุล   นางสาววรัญญา  รักษาแก้ว 

วัน เดือน ปีเกิด   วันที ่19 เดือน มีนาคม  พ.ศ. 2533 

สถานที่อยู่ปัจจุบัน 84  หมู่ที่ 12 ตำบลพันนา อำเภอสว่างแดนดิน  

  จังหวัดสกลนคร   โทรศัพท์ 086-1383826 

ตำแหน่งปัจจุบัน นักวิชาการสาธารณสุขชำนาญการ 

สถานที่ทำงาน โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านตาล ตำบลโคกสี 

อำเภอสว่างแดนดิน จังหวัดสกลนคร 

                         

ประวัติการศกึษา 

 พ.ศ. 2548 ระดับมัธยมศกึษาตอนต้น 

  โรงเรียนสว่างแดนดิน 

 พ.ศ. 2551 ระดับมัธยมศกึษาตอนปลาย 

  โรงเรียนเตรียมอุดมศกึษาภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 พ.ศ. 2556 ระดับปริญญาตรี มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร  

  คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี สาขาสาธารณสุขชุมชน 

 

ประวัติการทำงาน  

          พ.ศ. 2557 -2563 โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านตาล ตำบลโคกสี    

ระยะเวลา 6 ปี            ตำแหน่ง นักวิชาการสาธารณสุข 

          พ.ศ. 2563-ปัจจุบัน โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบลบ้านตาล ตำบลโคกสี    

ตำแหน่ง นักวิชาการสาธารณสุขชำนาญการ 
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