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การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาผลของฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจของนักศึกษาพยาบาล ในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี กลุมตัวอยาง

ในการทดลองไดแก นักศึกษาพยาบาล ชั้นปที่ 4 ที่มีคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง

แรงบันดาลใจคะแนนต่ํากวาเปอรเซ็นตไทลที่ 40 โดยมีการสุมเขากลุมทดลอง และสุมเขากลุมควบคุม

กลุมละ 12 คน รวมจํานวนกลุมตัวอยาง 24 คน เครื่องมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวย หลักสูตร

ฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ และแบบวัดภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ สําหรับวิธีดําเนินการทดลองนั้นใชตามแบบแผน แบบสุมและ

ทดสอบกอน – หลังการทดลอง (Randomized pretest – posttest factorial design)  วิเคราะหขอมูล

โดยใชสถิติในการวิเคราะหทดสอบคาที และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง  

ผลการวิจัยสามารถสรุปผลไดดังนี้  

1. กอนการทดลองฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจในกลุม

ทดลองมีคะแนนรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจไมแตกตาง กับกลุม

ควบคุม  

2. นักศึกษาพยาบาลที่ไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจ มีคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มากกวานักศึกษา

พยาบาล ที่ไมไดรับฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  

3. นักศึกษาพยาบาลในกลุมทดลองภายหลังไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ดานการสรางแรงบันดาลใจ นักศึกษาพยาบาลมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาล

ใจ มากกวากอนฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05  

4. ไมพบปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง

แรงบันดาลใจกับประสบการณการเปนผูนําที่มีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาล

ใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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The objective of the study was to effect of effect of transformational leadership 

training in building up inspiration of nursing students at Boromarajonani College of nursing 

Suphanburi. The sample comprised of nursing students level 4 who were low 

transformational leadership training in building up inspiration score under percentile of 40. 

The sample randomly chose 24 nursing students and divided into 2 groups, 12 nursing 

students per group. The first group was set to be experiment group and another one was 

control group. The research measured by using transformational leadership training in 

building up inspiration course and transformational leadership training in building up 

inspiration test. The research experiment using on Randomized pretest-posttest factorial 

design pattern and The SPSS Version 12 (Statistical Package for the social science for 

Windows) was used for analyzing the data by t-test and two way-ANOVA.  

Research results were summarized as follows:  

1. The transformational leadership training in building up inspiration score of the 

experiment group was not as different as the control group’s before they received the 

training at the .05 level of significance. 

2. The Nursing students who received the training in transformational leadership for 

building up inspiration got the transformational leadership training in building up inspiration 

score higher than the nursing students who did not received the training .05 level of 

significance. 

3. After the control group of nursing students received the training. They have the 

superior transformational in leadership condition at .05 level of significance. 

4. Transformational leadership training in building up inspiration has not interacted 

with experiment transformational leadership training in building up inspiration on .05 level of 

significance   
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ปริญญานิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดีดวยความกรุณาของ ผูชวยศาสตราจารย               

ดร.อังศินันท  อินทรกําแหง ประธานควบคุมปริญญานิพนธ และอาจารย ดร.ยุทธนา ไชยจูกุล 

กรรมการควบคุมปริญญานิพนธ ที่กรุณาใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะ และแนวคิด ตลอดจนอบรมให

ผูวิจัยเรียนรูการดําเนินการวิจัยตามขั้นตอนอยางเปนระบบ  ตั้งแตแรกเริ่มจนกระทั่งแลวเสร็จ และ

ขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารยอัจฉรา สุขารมณ, ผูชวยศาสตราจารย ดร.ฉันทนา ภาคบงกช ที่ได

กรุณาเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถามและเปนกรรมการสอบปากเปลาและขอขอบพระคุณ 

อาจารย ดร. พรรณี บุญประกอบ ที่กรุณาเปนผูเชี่ยวชาญ ตรวจสอบและใหคําแนะนําเพิ่มเติมเกี่ยวกับ

การศึกษาวิจัย เพื่อใหปริญญานิพนธฉบับนี้มีความสมบูรณและมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น  

ขอขอบพระคุณคณาจารยของสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตรทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประศาสตร

วิชาความรู เสริมสรางบุคลิกภาพ และจรรยาบรรณของนักวิจัยที่ดีแกศิษย ตลอดจนขอบคุณเจาหนาที่

และบุคลากรของสถาบันฯ ทุกทานที่คอยอํานวยความสะดวกให ตลอดระยะเวลาที่ศึกษาเปนอยางดี 

ขอขอบคุณ ผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี พระพุทธบาท และผูอํานวยการ

วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี ที่กรุณาใหความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลในครั้งนี้

เปนอยางดียิ่ง และขอขอบพระคุณอาจารย คมคาย กิจวัตรชัย ที่กรุณาตรวจสอบแบบสอบถามและ

เปนวิทยากรพิเศษ พรอมใหคําปรึกษาเกี่ยวกับโปรแกรมการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ และขอขอบคุณผูที่เกี่ยวของทุกทานที่ใหความอนุเคราะห และอํานวย 

ความสะดวกในการเก็บรวบรวมขอมูลแกผูวิจัยอยางดียิ่ง 

ขอบคุณเพื่อนรวมชั้นเรียน สาขาการวิจัยพฤติกรรมพฤติกรรมศาสตรประยุกตทุกคน รวมถึง

เพื่อนนิสิต มศว.ทุกทานที่ใหกําลังใจและใหความชวยเหลือมาตลอดระยะเวลาที่ศึกษา  

ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแมของผูวิจัยที่ใหความชวยเหลือ และใหกําลังใจแกผูวิจัย

ตลอดระยะเวลาที่ผูวิจัยทําปริญญานิพนธตลอดมา คุณคาและประโยชนที่ผูอานไดรับจากปริญญา

นิพนธฉบับนี้ ขอมอบคุณงามความดีทั้งหมดใหแก คุณพอ คุณแม ตลอดจนผูมีพระคุณของผูวิจัย 

ทุกทาน  
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บทที่1 
บทนํา 

 

ความสําคัญและความเปนมาของปญหาวิจัย  
 ภายใตกระแสสังคมปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหองคตางๆ ตองเนน

พัฒนาองคการใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น องคการสาธารณสุขเปนองคการหนึ่งที่มุงเนนเพื่อ

พัฒนาองคการใหกาวหนาและสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติฉบับที่ 10 โดยคนเปน

ศูนยกลางของการพัฒนาคุณภาพและสมรรถนะของคนไทย (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติ. 2550) เพื่อเปนทรัพยากรที่สําคัญ และเปนผูกําหนดทิศทางในการพัฒนาประเทศ 

และเปนผูที่ไดรับประโยชนหรือผลกระทบจากการพัฒนา 

 ปจจุบันองคการสุขภาพไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงจากเทคโนโลยี สังคม การเมือง

และเศรษฐกิจ ทําใหสถานประกอบการพยาบาลและบุคลากรในองคการทางสุขภาพ โดยเฉพาะ

พยาบาลตองเผชิญกับสถานการณรอบดาน จึงตองปรับเปล่ียนบทบาทของตนใหสอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลงดังกลาว โดยคิดหารูปแบบใหมเพื่อการบริการใหสอดคลองกับปญหาและความตองการ

ของผู รับบริการ ประกอบกับพยาบาลมีลักษณะงานและมีหนาที่ รับผิดชอบใหการพยาบาลแก

ผูรับบริการอยางตอเนื่อง 24 ชั่วโมง เพื่อปองกันและชักจูงสงเสริมผูปวยและญาติในการดูแลรักษา

สุขภาพของตนและผูใกลชิด (มนภรณ วิทยาวงศรุจิ. 2538: 21) พยาบาลจึงตองทําหนาที่ผูนําหลาย

ลักษณะ คือ เปนผูนําของผูปวยและญาติ ผูนําทีมการพยาบาล ผูนําทีมสุขภาพในดานการดูแลรักษา 

การปองกันโรค การฟนฟูสุขภาพ และการสงเสริมสุขภาพอนามัยของบุคคล ครอบครัวและชุมชน                

(เรมวล นันทศุภวัฒน. 2542 : 2) แตจากการศึกษาคุณภาพบัณฑิตพยาบาลและจากสัมมนาพยาบาล

ศาสตรศึกษาแหงชาติ ป พ.ศ. 2530 ที่ประชุมไดสรุปเกี่ยวกับคุณภาพบัณฑิตพยาบาลวา ยังมีความ

บกพรองในดานความเปนผูนํา (ทบวงมหาวิทยาลัย. 2530: 30-31) สอดคลองกับการสัมมนาพยาบาล

ศาสตรศึกษาแหงชาติคร้ังที่ 2 ในป พ.ศ. 2536 ที่กลาววา ทุกหลักสูตรการบริหารการพยาบาล มีการ

จัดการเรียนการสอนเรื่องภาวะผูนํา ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ แตการพัฒนารูปแบบการเรียนการ

สอนยังไมเอื้อใหเกิดภาวะผูนําอยางแทจริง (วิลาวัณย เสนารัตน. 2536 : 98-107) และประกอบกับ

ลักษณะวิชาและจํานวนหนวยกิต วิชาบริหารการพยาบาลจํากัด กลาวคือ ภาคทฤษฎีมีจํานวน  

2 หนวยกิต และภาคปฏิบัติมีจํานวน 1 หนวยกิต นอกจากนี้อาจารยที่สอนภาคทฤษฎี ไมมีสวน

เกี่ยวของกับการสอนภาคปฏิบัติสวนอาจารยที่สอนภาคปฏิบัติจึงไมไดนําเนื้อหาทฤษฏีมาประยุกตใช

อยางจริงจัง แตสอนจากประสบการณจริง ทําใหนักศึกษาพยาบาลขาดการเชื่อมโยงการนําเนื้อหา

ทฤษฎีภาวะผูนําสูการฝกปฏิบัติความเปนผูนําทางการพยาบาล นอกจากนั้นชวงเวลาในการฝกปฏิบัติ
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มีเพียง 1 เดือน ทําใหมีโอกาสในการพัฒนาบทบาทผูนํานอย จึงสงผลตอการเรียนรูบทบาทของผูนําใน

ฐานะหัวหนาทีมทางการพยาบาล เมื่อจบไปเปนพยาบาลวิชาชีพทําใหไมสามารถนําภาวะผูนํามาใชใน

การบริหารงานทางการพยาบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ (วิลาวัณย เสนารัตน. 2536:100-103) และ

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของของ เรมวล นันทศุภวัฒน (2542 : 5) พบวาในปจจุบันพยาบาล

วิชาชีพยังขาดแคลนผูนําทางการพยาบาลที่มีคุณสมบัติดานความรูเกี่ยวภาวะผูนําและการนํามา

ประยุกตในงานการพยาบาล  เพื่อพัฒนาระบบการใหบริการดานสุขภาพแกผูรับบริการและครอบครัว 

จึงไมสามารถนําภาวะผูนํามาใชในการจัดการบริการใหมีคุณภาพ และสอดคลองกับความตองการทาง

สังคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยีที่ทันสมัยได (ใจรัตน ปโยนิธิธํารงค. 2544:3) นอกจากนี้

พยาบาลวิชาชีพสวนใหญยังมีความรูสึกทางลบตอภาวะผูนํา เพราะพยาบาลสวนมากไดคิดวา ตนมี

หนาที่ดูแลผูปวยอยางเดียว ไมจําเปนตองนําทฤษฎีและการปฏิบัติทางภาวะผูนํามาใชในการ

ปฏิบัติงาน จึงเรียนรูเกี่ยวภาวะผูนําก็ไดมาเมื่อเปนผูบริหารเทานั้น ดวยสาเหตุดังกลาว ทําใหพยาบาล

วิชาชีพขาดการเตรียมตัวที่จะเปนผูนํา ซึ่งเปนอุปสรรคในการพัฒนาวิชาชีพพยาบาลใหเจริญกาวหนา 

จึงควรไดรับการแกไขโดยใหความรูเร่ืองภาวะผูนําใหแกพยาบาลที่ปฏิบัติงาน เพื่อใหเกิดความตระหนกั

วาภาวะผูนําสามารถพัฒนาใหเกิดขึ้นกับพยาบาลไดทุกคน (เรมวล นันทศุภวัฒน. 2542 ) ปจจุบัน

สังคมใหความสําคัญกับผูนําที่สําคัญไว 2 ไดแก ผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leader) ซึ่งเปน

ผูนําที่มุงเนนการบริหารจัดการงานโดยการใหรางวัลและการลงโทษในการบริหารงาน และผูนําการ

เปลี่ยนแปลง (Transformational leader) ซึ่งเปนการชวยกระตุนใหผูรวมงานไดใชสติปญญาและไดใช

ความคิดในการแกปญหาดวยตนเอง เพื่อใหผูรวมงานสามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย และเนนที่

ผลลัพธที่เกิดจากการบุคคลมากกวากระบวนการทํางาน (วิภาดา คุณาวิกติกุล. 2539 : 50-52) จะเห็น

ไดวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น เปนการที่ผูนําที่แสดงออกในลักษณะสรางแรงจูงใจแกผูรวมงานใหใช

ความสามารถที่มีอยูมาทํางานเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จของทีมและองคการ จึงเปนทฤษฎีภาวะผูนําที่

เหมาะกับการที่นําไปใชในการพัฒนานักศึกษาพยาบาลป 4 เพื่อใหไดรับการเตรียมพรอมใหมีลักษณะ

ที่แสดงถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่จะมีตอเพื่อนรวมทีมในระหวางที่ยังศึกษาอยู และแสดงออกเมื่อ

ออกไปทํางานเปนพยาบาลวิชาชีพตอไป 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบสและอโวลิโอ (Bass &  Avolio. 1994) ทั้ง 4 ดาน 

โดยเฉพาะองคประกอบที่ 2 ดานการสรางแรงบันดาลใจ มีความเหมาะสมสําหรับบุคคลในวิชาชีพ

พยาบาล ซึ่งมีลักษณะของการทํางานเปนทีม และลักษณะงานที่ตองใชการตัดสินใจดวยตนเองใน

สภาวะที่เปนหัวหนาทีม ดังนั้นการสรางแรงบันดาลใจแกนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 และจากการศกึษา

ในเรื่องภาวะผูนําทางการพยาบาลของ ยุพาพิน ศิรโพธิ์งาน (2540 : 5-21) พบวานักศึกษาพยาบาล

ไมไดรับการเตรียมความพรอมในการพัฒนาความเปนผูนํา โดยเฉพาะนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4              
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ซึ่งเปนปสุดทายของการศึกษา ทําใหพยาบาลที่จบใหมอาจจะมีความสับสนระหวางบทบาทหนาที่

นักศึกษาพยาบาลกับพยาบาลวิชาชีพ ทําใหพยาบาลจบใหมที่ถูกคาดหวังใหเปนผูนําทีมสุขภาพไม

สามารถปฏิบัติงานไดดีเทาที่ควร ซึ่งเปนปญหาที่พยาบาลจบใหมตองเผชิญ ซึ่งทําใหขาดความเชื่อมั่น

จากตัวเอง ผูรวมงาน สมาชิกในทีมสุขภาพ และผูรับบริการ จึงทําใหพยาบาลวิชาชีพจบใหมทอแท 

หมดกําลังใจในการปฏิบัติงาน อาจทําใหปฏิบัติงานบกพรองหรือผิดพลาดได (กาญจนา ชิตประเสริฐ. 

2547 : 1) ซึ่งหากพยาบาลจบใหมมีความรูเกี่ยวกับภาวะผูนําและสามารถนํามาใชในการปฏิบัติตอผู

รวมทีม ก็จะทําใหสามารถเปนผูนําทางทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถที่เรียนรูการ

ปฏิบัติวิชาชีพทางการพยาบาลไดอยางเต็มความสามารถ เพื่อการบริการใหสอดคลองกับปญหาและ

ความตองการของผูรับบริการ และเปนการพัฒนาวิชาชีพใหเจริญตอไป จากการศึกษาคนควาเรื่องที่

เกี่ยวของกับหลักสูตรการเรียนการสอนดานการพัฒนาความเปนผูนําของนักศึกษาพยาบาลนั้น พบวา

ไมมีกระบวนการเตรียมบุคลากรเขาสูภาวะผูนําทางการพยาบาล พยาบาลจบใหมขาดโอกาสใน

การศึกษาเพื่อเตรียมความพรอมในการเปนผูนํา (Irurita. 1994 : 61-70) เชนเดียวกับ รัตนา ทองสวัสด์ิ 

(2537 : 23) กลาวถึง สถานภาพของวิชาชีพการพยาบาลวาขาดการวางแผนที่จะพัฒนาผูนํา ทําให

พยาบาลขาดโอกาสในดานตางๆ ไมกลาพูด ไมกลาทํา และไมกลาแสดงความคิดเห็น สอดคลองกับ

การศึกษาของ ปรางคทิพย อุจะรัตนและฉวีวรรณ โพธิ์ศรี (2540 :1) พบวานักศึกษามากกวารอยละ 50 

มีพฤติกรรมกลาแสดงออกอยางเหมาะสมในระดับนอย รอยละ 65 มีพฤติกรรมขาดเชื่อมั่นในตนเอง  

ซึ่งจะเห็นไดจากการขึ้นฝกปฏิบัติงานบนหอผูปวยนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 จะไดมอบหมายหนาที่

เปนหัวหนาทีมทางการพยาบาลหนึ่งทีมในหอผูปวย พบวาการวางแผนใหการพยาบาลยังไมถูกตอง

และเหมาะสมกับผูปวย ไมกลาใชสมาชิกในทีมการพยาบาลทํางาน ขาดทักษะรับ-สงเวร ไมกลา

ตัดสินใจแกปญหาการพยาบาลพื้นฐานตองถามอาจารยนิเทศหรือพยาบาลประจําการ ซึ่งสะทอนให

เห็นวานักศึกษาพยาบาลขาดทักษะความเปนผูนําทําใหไมประสบผลสําเร็จในการฝกเปนผูนําทีม

ทางการพยาบาล  

 จากเอกสารและงานวิจัยที่กลาวมาขางตนแสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมี

ความสําคัญและจําเปนสําหรับนักศึกษาพยาบาล โดยเฉพาะดานการสรางแรงบันดาลใจ เพราะเปนสิ่ง

ที่ผูนําตองจัดกระทําใหผูตาม สวนองคประกอบอื่นนั้นเกิดขึ้นในตัวผูนําเอง ในการนี้ผูวิจัยจึงมีความ

สนใจที่จะศึกษาวิจัยเรื่อง “ผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ  

ทั้งนี้เพื่อใหความรูเสริมทางทฤษฏีและการปฏิบัติทางภาวะผูนําใหแกนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 เพื่อ

พัฒนาทักษะการสรางแรงบันดาลใจ ซึ่งเปนลักษณะพื้นฐานสําคัญของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

และเปนการเตรียมความพรอมกอนที่จะปฏิบัติงานจริง โดยใหนักศึกษาพยาบาลไดเรียนรูและมี

ประสบการณในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ดวยเหตุผลดังกลาวแสดงวา
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจมีความสําคัญตอพยาบาลวิชาชีพ จึงเปนความ

จําเปนที่จะตองมีการพัฒนาเปนหลักสูตรสําหรับสอนเสริมในการพัฒนาความเปนผูนําในนักศึกษา

พยาบาลตามจุดประสงคหลักสูตรพยาบาลศาสตรตอไป 

 

จุดมุงหมายของการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจสําหรับ

นักศึกษาพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี 

  2. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางโปรแกรมการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจกับประสบการณเคยเปนผูนํา ที่มีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจ 

 

ความสําคัญของการวิจัย 
1. ไดหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ที่สามารถ

นําไปใชในการเสริมสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจสําหรับนักศึกษา

พยาบาล 

2. ไดแนวทางในการสรางหลักสูตรฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจ สําหรับนักศึกษาพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาล หรือนักศึกษาพยาบาลใน

มหาวิทยาลัยของภาครัฐบาลและภาคเอกชน 

      

ขอบเขตการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากร  ไดแก  นักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี ชั้นปที่4 ใน

ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2550 จํานวน 60 คน  

กลุมตัวอยางเปนนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดสุพรรณบุรี ชั้นป

ที่4 โดยพิจารณาจากคะแนนแบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจที่มีคะแนน

ตํ่ากวาเปอรเซ็นตไทลที่ 40 เพื่อจัดกลุมตัวอยางเขากลุมทดลองและกลุมควบคุมจํานวนกลุมละ 12 คน  
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ตัวแปรที่ศึกษา 
ตัวแปรอิสระ 2 ตัวแปร ไดแก 

1. วิธีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

แบงเปน 2 แบบ ประกอบดวย 

- ไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 - ไมไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาล

ใจ แตไดรับการอบรมซอมคอมพิวเตอรเบื้องตน 

2. ประสบการณการเปนผูนาํของนกัศึกษาพยาบาล แบงเปน 2 แบบ ประกอบดวย 

    -  การมีประสบการณเปนผูนํา 

 -  การไมมีประสบการณเปนผูนาํ 

 ตัวแปรตาม ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

  

นิยามศัพทเฉพาะ 

นักศึกษาพยาบาล หมายถึง นักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัด

สุพรรณบุรี ที่กําลังศึกษาชั้นปที่ 4 ประจําปการศึกษา 2550 ภาคเรียนที่ 2   

 

นิยามปฏิบัติการ 
 1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง การแสดงออกในทางที่

จูงใจและดลใจเพื่อนของนักศึกษาพยาบาล ดวยการเสริมสรางแรงจูงใจภายในใหกับเพื่อนโดยการให

ความหมายและใหความทาทายในงานของเพื่อน ความกระตือรือรน ความรูสึกทางบวกและการมอง

โลกในแงดีของเพื่อนจะถูกแสดงออกมาใหเห็น ผูนํานักศึกษาพยาบาลจะเปนผูเขาไปมีสวนรวมในการ

สรางวิสัยทัศนในการทํางานรวมกับเพื่อน และจะชวยใหเพื่อนในทีมมองขามผลประโยชนสวนตน เกิด

เปนความผูกพันที่จะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายและวิสัยทัศนรวมกัน  

 โดยผูวิจัยสรางและพัฒนาแบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ข้ึน

เองจากพื้นฐานแนวคิดของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994) และมาตราวัดมีลักษณะเปน 

มาตราวัดประเมินคา 5 ระดับ คือ จริงที่สุด คอนขางจริง ไมแนใจ คอนขางไมจริง และไมจริงเลย ผูที่ได

คะแนนมากกวาแสดงวามีการแสดงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ใหกบัเพือ่น

รวมงานสูงกวาผูที่ไดคะแนนต่ํากวา 
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2. การฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ หมายถึงวิธีการที่

ผูวิจัยใชเปนเครื่องมือในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของ

นักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 โดยอยูบนพื้นฐานแนวคิดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994) ดวยเทคนิคการฝกอบรมในการพัฒนาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส (รัตติกรณ จงวิศาล. 2543: 47; อางอิงจาก Bass. 1990: 819-826) โดย

วิธีการบรรยายอภิปราย การแสดงบทบาทสมมติ และเทคนิคการฝกอบรมเพื่อชวยในการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมและเจตคติ ดวยเทคนิควิธีตามขอเสนอของ ชูชัย สมิธไกร (2542: 172-194) คือ กรณีศึกษา

และการแสดงบทบาทสมมติ โดยมีข้ันตอนของการฝกอบรมดังนี้  

 คร้ังที่ 1 ปฐมนิเทศ 

 คร้ังที่ 2 หลักสําคัญของการสื่อสารการสรางแรงบันดาลใจใหกับผูอ่ืน 

 คร้ังที่ 3 การสรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืน 

 คร้ังที่ 4 การทบทวนประสบการณความสําเร็จในการสรางแรงบันดาลใจแกผูอ่ืน 

 คร้ังที่ 5 การสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน 

 คร้ังที่ 6 คุณสมบัติของผูมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง บันดาลใจ 

 คร้ังที่ 7 แนวทางในการพัฒนาตนเองเพื่อนําไปสูการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจ 

 คร้ังที่ 8 ปจฉิมนิเทศ 

 3. ประสบการณการเปนผูนําของนักศึกษาพยาบาล หมายถึง ประสบการณของนักศึกษา

พยาบาลที่เคยทําหนาที่เปนหัวหนากลุม หรือรองหัวหนากลุมในกิจกรรมตางๆทั้งที่เปนทางการหรือไม

เปนทางการ ต้ังแตชั้นปที่ 1 จนถึงปจจุบัน แบงออกเปน 2 กลุม คือ  

  3.1การมีประสบการณเปนผูนํา หมายถึง ประสบการณของนักศึกษาพยาบาลที่เคยทํา

หนาที่เปนหัวหนากลุม หรือรองหัวหนากลุมในกิจกรรมตางๆทั้งที่เปนทางการหรือไมเปนทางการ 

ตลอดจนเปนผูประสานงานอาจารยประจํารายวิชาตางๆ ในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี 

ต้ังแตชั้นปที่ 1 จนถึงปจจุบัน 

  3.2 การไมมีประสบการณเปนผูนํา หมายถึง ประสบการณของนักศึกษาพยาบาลที่ไมเคย

ทําหนาที่เปนหัวหนากลุม หรือรองหัวหนากลุมในกิจกรรมตางๆทั้งที่เปนทางการหรือไมเปนทางการ 

ตลอดจนเปนผูประสานงานอาจารยประจํารายวิชาตางๆ ในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี 

ต้ังแตชั้นปที่ 1 จนถึงปจจุบัน 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 กรอบแนวคิดในการวิจัยผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง 

บันดาลใจ ของนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลราชชนนี จังหวัดสุพรรณบุรี โดยใชกรอบแนวคิด

ของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994) ประกอบดวยตัวแปรอิสระ ไดแก การฝกอบรมภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ประกอบดวย กลุมทดลองและกลุมควบคุม และ

ประสบการณการเปนผูนําของนักศึกษาพยาบาล ตัวแปรตาม ไดแก ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                                                                 

 
 

ประสบการณการเปนผูนําของนกัศกึษา 
- มีประสบการณการเปนผูนํา 

- ไมมีประสบการณการเปนผูนํา 

 
 

ภาพประกอบ  1    กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
            

ตัวแปรอิสระ          

- ไดรับการฝกอบรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน

การสรางแรงบันดาลใจ  

 

- ไมไดรับการฝกอบรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน

การสรางแรงบันดาลใจ  

ตัวแปรตาม 

 
 

 

 

 

 

- ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ดานการสรางแรงบันดาลใจ  
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สมมติฐานในการวิจัย  
 1. กอนการทดลอง นักศึกษาพยาบาลที่ไดรับและไมไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจไม

แตกตางกัน 

 2. นักศึกษาพยาบาลที่ไดรับฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ  

มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มากกวานักศึกษาพยาบาล ที่ไมไดรับ

ฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ  

 3. หลังการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ นักศึกษา

พยาบาลมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มากกวากอนฝกอบรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ  

 4. นักศึกษาพยาบาลที่มีประสบการณเปนผูนําแตกตางกันเมื่อไดรับการฝกอบรมแตกตางกัน   

จะมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจแตกตางกัน 

 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจของนักศึกษาพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย มีหัวขอดังตอไปนี้ 

 1.ความเปนมาและสภาพปจจุบันในการผลิตบัณฑิตพยาบาลของวิทยาลัยพยาบาล           

บรมราชชนนี สุพรรณบุรี  

 2. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) และงานวิจัย

ที่เกี่ยวของ 

 3. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจภายใน  

 4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการฝกอบรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  

  

1. ความเปนมาและสภาพปจจุบันในการผลิตบัณฑิตพยาบาลของวิทยาลัย
พยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี  

ในอดีตบทบาทหนาที่ของพยาบาลจะเนนในเรื่องของการมุงรักษาพยาบาลผูปวยใหพนจาก

โรคภัยตางๆ และใหเกิดภาวะสมดุลทั้งทางดานกาย จิตใจ สังคม และจิตวิญญาณของความเปนคน 

แตในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม ทําใหองคการของรัฐและเอกชน

ตางพยายามปรับตัวเพื่อใหองคการมีความเหมาะสมที่จะอยูไดในสภาวะการเปลี่ยนแปลงและการ

แขงขันดังกลาวทั้งในเชิงธุรกิจและรัฐกิจได จึงจําเปนตองมีการพัฒนาคุณภาพองคการใหไดมาตรฐาน 

ดังนั้น ในปจจุบันองคการตางๆ ไมวาจะเปนหนวยงานก็ทุมเททรัพยากรตางๆ เพื่อพัฒนาหนวยงาน

ของตนเอง เพื่อใหไดการรับรองมาตรฐานหรือใหมีคุณภาพเปนที่ยอมรับ ในทศวรรษที่ผานมา

ความสําเร็จขององคการถูกมองวา ข้ึนอยูกับผูนําเทานั้น แตแทจริงความสําเร็จในเรื่องประสิทธิผลของ

องคการนั้นขึ้นกับการรวมมือกันภายในองคการ และการทํางานเปนทีม ดังนั้นจะพบวาทุกคนมีสวน

รวมทําใหองคการประสบความสําเร็จไมใชผูนําเพียงคนเดียว แตเนื่องจากปญหาเศรษฐกิจทําใหมีการ

ลดตนทุน แตเพิ่มประสิทธิผลของงาน  ทําใหงานพยาบาลดานการบริการและบริหารจัดการถูกเนน

ควบคูกันไป ประกอบกับความสําเร็จไดในเรื่องการพัฒนาองคการ แสดงใหเห็นวาทุกคนมีสวนรวมทํา

ใหองคประสบความสําเร็จไมใชผูนําเพียงคนเดียว ซึ่งตรงกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่วา

เปนกระบวนการของการสรางความยึดมั่นผูกพันตอเปาหมายองคกรและการเสริมสรางอํานาจใหแก 

ผูตาม เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว (Yukl. 1994 : 121) ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพ 
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ทุกคนจึงตองมีสวนรวมในการพัฒนาองคการ ทําใหความรับผิดชอบของพยาบาลวิชาชีพไมใชงาน

ประจําอยางเดียวแตรวมงานบริหารของโรงพยาบาลดวยในฐานะผูรวมพัฒนาคุณภาพภายในองคกร 

การศึกษาทางการพยาบาล  เปนการศึกษาเพื่อเตรียมบุคลากรทางพยาบาลใหมี

ความสามารถพรอมที่จะปฏิบัติงานระดับวิชาชีพ และเปนผูที่มีคุณธรรม จริยธรรม และรักษา

จรรยาบรรณวิชาชีพอยางเครงครัด โดยการปฏิบัติการพยาบาลตองอาศัยศาสตรและศิลปะของการ

พยาบาล รวมทั้งศาสตรอ่ืนที่เกี่ยวของเปนพื้นฐาน เพื่อใหการพยาบาลครอบคลุมบริการดานการ

สงเสริมสุขภาพ การปองกัน การรักษาพยาบาล และการฟนฟู โดยมุงหวังใหประชาชนและผูมารับ

บริการมีสุขภาพอนามัยที่สมบูรณทั้งทางรางกาย และจิตใจ เพื่อใหสามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมได

อยางมีความสุข และสามารถพึ่งตนเองได (จินตนา ยูนิพันธ. 2530 : 1) แตอยางไรก็ตามบทบาทหนาที่

ของพยาบาลไมไดมีเพียงเฉพาะการปฏิบัติงานทางการพยาบาลเทานั้น หากยังคงมีหนาที่ความ

รับผิดชอบในดานอื่นๆอีก ไดแก ดานวิชาการ ดานการปฏิบัติการทางการพยาบาล รวมทั้งเรื่องการ

บริหารจัดการทางการพยาบาลอีกดวย 

 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรีก็เปนหนึ่งในวิทยาลัยพยาบาลที่มีเปาหมาย

แนวทางในการพัฒนาหลักสูตรพยาบาลศาสตรบัณฑิต เพื่อผลิตบัณฑิตพยาบาล ใหเปนผูมี

ความสามารถเชิงวิชาชีพ มีทักษะการสื่อสาร มีคุณธรรม จริยธรรม ยึดมั่นในจรรยาบรรณวิชาชีพ 

รวมทั้งเจตคติที่ดี เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง มีการเรียนรูตลอดชีวิต สามารถบูรณาการทางการ

พยาบาล และศาสตรอ่ืนๆ ไปใชปฏิบัติงานในระบบสุขภาพ เพื่อตอบสนองประชาชนและสังคมอยางมี

คุณภาพตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข และความตองการของสังคม เพื่อใหสอดคลองและ

บรรลุเปาหมายตรงกับสมรรถนะบทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ ของกองการพยาบาล 

 สมรรถนะบทบาทหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ 
จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของกับสมรรถนะบทบาทหนาที่ของพยาบาล กองการพยาบาล 

สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข กระทรวงสาธารณสุข พ.ศ.2539 ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ

ของพยาบาลวิชาชีพ (เอกสารประกอบการอบรมเพื่อพัฒนาบุคคลากรกองฝกอบรมของ กระทรวง

สาธารณสุข. 2539: 10-12) ซึ่งสรุปไดดังนี้  

  1. ดานการบริหารจัดการ เปนสวนหนึ่งของสหวิชาชีพทางการแพทยในการวางแผนให

การดูแลผูปวย การรับนโยบายจากหัวหนางานเพื่อเปนหัวหนาทีมในการวางแผนเพื่อมอบใหสมาชิกใน

ทีมพยาบาล ซึ่งรวมถึงการมีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพในการดูแลผูปวย 

เปนผูนําทีมในการใหการบริการพยาบาล และนิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับรองลงมา และ

เปนผูรวมจัดประสบการณการเรียนรูในการฝกปฏิบัติการพยาบาลใหแกนักศึกษาพยาบาล พรอมทั้ง

เปนหนึ่งในสมาชิกทีมงานของโรงพยาบาลในการพัฒนาคุณภาพ  
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  2. ดานการปฏิบัติการทางการพยาบาล ไดแก ใหการพยาบาลที่สอดคลองกับความ

ตองการและปญหาของผูปวย และรวมกับหนวยงานอื่นในการวางแผนในการดูแลผูปวย เพื่อปองกัน

ความพิการและฟนฟูสมรรถภาพของผูปวย  

  3. ดานวิชาการ เปนสวนหนึ่งของทีมงานการพยาบาลในการจัดทําคูมือ เอกสารในการ

ปฏิบัติทางการพยาบาล และเปนผูใหคําแนะนํา ปรึกษา แกเจาหนาที่ระดับรองลงมา และนักศึกษา

พยาบาล พรอมทั้งศึกษาหาความรูเพิ่มเติมตลอดเวลาเพื่อพัฒนาวิชาชีพพยาบาลใหเจริญกาวหนา

และมีศักดิ์ศรี  

 หลักสูตรของนักศึกษาพยาบาล 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้นเปนสิ่งสําคัญที่เสริมสรางภาวะผูนํา แตอยางไรก็ตามจาก

สภาพปจจุบันของการเสริมสรางภาวะผูนําทางการพยาบาลของวิทยาลัยพยาบาล พบวา นักศึกษา

พยาบาลมีการเรียนรูเกี่ยวกับภาวะผูนํา ทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ ในชั้นปที่4 แตปญหาของการ

พัฒนารูปแบบการเรียนการสอนไมเอื้อใหเกิดภาวะผูนําอยางแทจริง (อติญาณ ศรเกษตริน.2543: 3) 

ซึ่งวิลาวัณย เสนารัตน (2536 :100-103) ไดพบขอปญหาคือ ลักษณะวิชาและจํานวนหนวยกิต วิชา

บริหารการพยาบาลมีนอย ภาคทฤษฎีมีจํานวน 2 หนวยกิต ภาคปฏิบัติมีจํานวน 1 หนวยกิต อาจารยที่

สอนภาคทฤษฎีไมไดสอนภาคปฏิบัติ หรืออาจารยที่สอนภาคปฏิบัติไมไดสอนภาคทฤษฎี ทําใหขาด

ความตอเนื่องและความไมตรงกันของความรูและการฝกทักษะผูนําทางการพยาบาล นักศึกษา

พยาบาลมีระยะเวลาและโอกาสในการพัฒนาบทบาทผูนํานอย ทําใหพยาบาลขาดอํานาจในการ

ตัดสินในการบริหารจัดการในหอผูปวย และการนิเทศงานเจาหนาที่ระดับรองลงมา และจากศึกษา

พบวาพยาบาลยังขาดทักษะความเปนผูนําทางการพยาบาลโดยเฉพาะวิชาชีพจบใหม เพราะเกิดความ

สับสนระหวางบทบาทหนาที่นักศึกษาพยาบาลกับพยาบาลวิชาชีพ (ฟารีดา อิบราฮิม. 2535:170-175) 

ซึ่งเปนปญหาที่พยาบาลวิชาชีพจบใหมตองเผชิญทุกคน จากสาเหตุดังกลาวทําใหเกิดปญหาตามมา

ดังนี้คือ 1) พยาบาลวิชาชีพจบใหมไมมีความแนนใจการปฏิบัติงานและในการมอบหมายงานใหแก

เจาหนาที่ในทีมสุขภาพระดับรองลงมา 2) สมาชิกในทีมสุขภาพ โดยเฉพาะเจาหนาที่ในระดบัลางลงมา

ขาดความเชื่อถือ ไมรับฟงความคิดเห็น และไมปฏิบัติตามคําสั่ง  3) ผูปวยและญาติไมใหความรวมมือ

ในการรักษา 4) ผูบังบัญชาขาดความเชื่อถือและไววางใจ 5) ไมไดรับความไววางใจจากสหสาขา

วิชาชีพอื่นในการทํางานรวมกัน (ใจรัตน ปโยนิธิธํารงค. 2544 : 3) จากปญหาดังกลาวอาจทําให

พยาบาลจบใหมปฏิบัติหนาที่ในการเปนผูนําทีมสุขภาพไมดีเทาควร 

 จากขางตนพบวามีการจัดการเรียนการสอนวิชาบริหารการพยาบาลของนักศึกษาพยาบาล

ชั้นปที่ 4 นอยมาก ทําใหนักศึกษาพยาบาลมีระยะเวลาและโอกาสในการพัฒนาบทบาทผูนํานอย 

ดังนั้นในการพัฒนาภาวะผูนําทางการพยาบาลนั้น วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรีจึงไดมี
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การสอดแทรกความรูและทักษะดานผูนําในรายวิชาอื่นดวย และมีความคาดหวังผลวา นักศึกษา

พยาบาลชั้นปที่ 4 จะตองมีคุณลักษณะหรือสมรรถนะของผูนําในเรื่องใดบาง เพื่อใหสอดคลองกับ

เปาหมายหลักของวิทยาลัยพยาบาล โดยมีรายละเอียดดังนี้ (คูมือนักศึกษาวิทยาลัยพยาบาลบรมราช

ชนนี สุพรรณบุรี. 2550: 23-24)   

 สมรรถนะของผูนําชั้นปที่ 4 มีการพัฒนาและเสริมสรางทักษะผูนําในเรื่อง 1) แสดงภาวะ

ผูนํา 2) ทํางานไดอยางอิสระ โดยตัดสินใจเชิงคลินิกและแกปญหาสุขภาพไดทุกระดับความรุนแรง 3) 

แสดงวุฒิภาวะทางอารมณไดเหมาะสม 4) เปนแบบอยางดานสุขภาพอนามัย 5) เปนสมาชิกที่ดีของ

วิชาชีพและสถาบัน  6) คิดสรางสรรคและพัฒนาวิชาชีพ 7) คัดกรองผูมีปญหาสุขภาพ สงตอ และ

รักษาโรคเบื้องตน 8) ปฏิบัติการพยาบาล และผดุงครรภแบบองครวม ดวยความเอื้ออาทร ยึดหลัก

คุณธรรม จริยธรรมตามจรรยาบรรณวิชาชีพ 9) รวมทําวิจัย 10) วินิจฉัยและแกปญหาสุขภาพชุมชน 

11) ปฏิบัติงานรวมทีมสุขภาพและชุมชน 12) พัฒนาศักยภาพชุมชนในการดูแลสุขภาพตนเองโดย

ประยุกตภูมิปญญาทองถิ่น 13) เปนหัวหนาทีมการพยาบาลและหัวหนาเวรประจําหอผูปวย 14) จัดทํา

รายงานทางวิชาการและนําเสนอ 15) ใชภาษาอังกฤษในเชิงวิชาชีพ 

 จากการวิเคราะหหลักสูตรของนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 พบวานักศึกษาพยาบาลมีการ

เรียนรูเกี่ยวกับทรรศนะภาวะผูนํานอย ดังนั้นผูวิจัยจึงไดทําการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน

นักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 เพื่อพัฒนาและเสริมสรางภาวะผูนําเพื่อเตรียมตัวเปนผูนําทางทีมสุขภาพ

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 จากที่กลาวมา ผูวิจัยจึงสนใจที่เสริมสรางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในนักศึกษาพยาบาลชัน้

ปที่ 4 ซึ่งในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น เพื่อเปนการเตรียมพรอมความเปนผูนําตั้งแตเปน

นักศึกษาพยาบาล และเมื่อจบการศึกษาไปแลวก็สามารถที่จะพัฒนาศักยภาพความเปนผูนํา ทําให

สามารถเปนผูนําทางทีมสุขภาพไดอยางมีประสิทธิภาพ และสามารถที่เรียนรูการปฏิบัติวิชาชีพทางการ

พยาบาลไดอยางเต็มความสามารถ เพื่อการบริการใหสอดคลองกับปญหาและความตองการของ

ผูรับบริการ และเปนการพัฒนาวิชาชีพใหเจริญตอไป 

 ประสบการณการเปนผูนําของนักศึกษา 
 เพื่อพัฒนาภาวะผูนําและเสริมประสบการณและเพิ่มพูนทักษะความสามารถในดานการ

ทํางานเปนทีม การแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ประสบการณการทํางานระหวางนักศึกษาทุกชั้นป และ

คณาจารย ความสามัคคีในหมูคณะนักศึกษาทุกชั้นป วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัด

สุพรรณบุรี จึงไดมีการสนับสนุนใหนักศึกษาไดมีโอกาสทํากิจกรรมตางๆ นอกชั้นเรียน และสงเสริมการ

ปกครองระบบประชาธิปไตยโดยแบงชมรมเปน 6 ชมรม ดังนี้ 1) ชมรมวิชาการ 2) ชมรมกีฬา 3) ชมรม

พุทธศาสนา 4) ชมรมดนตรีสากล 5) ชมรมอนุรักษส่ิงแวดลอม 6) ชมรมศิลปะและวัฒนธรรมไทย 
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(วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี 2550: 37-38) ซึ่งสามารถแบงกิจกรรมเปนแบบสม่ําเสมอ 

และไมสม่ําเสมอ โดยแบงตามความสม่ําเสมอและตอเนื่องในการทํากิจกรรม กิจกรรมสม่ําเสมอ ไดแก 

ชมรมวิชาการ ซึ่งในแตละชั้นปการศึกษาจะมีหัวหนาวิชาการในแตละรายวิชา เพื่อทําหนาที่ติดตอ

ประสานงานอาจารยผูสอน นักศึกษาชั้นปตางๆ และการเรียนซอมเสริมสรางตางๆ และชมรมพุทธ

ศาสนา เพื่อปลูกฝงใหนักศึกษามีคุณธรรม จริยธรรมและเสริมสรางความสามัคคี สวนกิจกรรมไม

สม่ําเสมอ ไดแก ชมรมกีฬา ชมรมดนตรีสากล ชมรมอนุรักษส่ิงแวดลอม ชมรมศิลปะและวัฒนธรรม

ไทย ซึ่งจะมีการจัดกิจกรรมตามโอกาสเทศการตางๆ โดยมีนักศึกษาทุกชั้นปดําเนินกิจกรรมรวมกัน 

และมีความอิสระในการทํางานภายใตการดูแลของคณาจารยที่ปรึกษาชมรมตางๆ ถึงแมวาวิทยาลัย

พยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี จะมีชมรมและกิจกรรมตางๆ เพื่อใหนักศึกษาฝกภาวะผูนําใน

วิทยาลัยพยาบาล แตยังพบวาพยาบาลวิชาชีพจบใหมยังมีปญหาภาวะผูนําทางการพยาบาล  

 ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยจึงสนใจ ศึกษาตัวแปรอิสระรวมคือ ประสบการณการเปนผูนําใน

ระหวางที่กําลังศึกษาอยูต้ังแตในระดับชั้นปที่ 1 จนถึงปจจุบัน วาจะมีผลรวมกับการฝกอบรมภาวะผูนาํ

การเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ที่มีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจของนักศึกษาพยาบาลหรือไม เพื่อนําไปสูการสงเสริม การเปนผูนําใหกับนักศึกษาไดมี

โอกาสเปนผูนําทีมในทํากิจกรรมตาง ๆ ระหวางเรียนใหมากที่สุด  

 

2. ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership Theory) และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ความหมายของภาวะผูนํา 

 คูซและโพสเนอร (Kouzes & Posner.1995: 31) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือศิลปะที่

ผูนําใชอิทธิพลกระตุนใหบุคคลเกิดความปรารถนาอยางแรงกลาในการทํางานเพื่อใหเกิดความสําเร็จ

รวมกัน 

 ไดแอน (Diane.1996: 51) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่ผูนําใชอิทธิพล

ชักจูงใหบุคคลดําเนินการใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 

 ยุคล (สุภาพร รอดถนอม. 2542:12; อางอิงจาก Yukl.1989: 2) ไดใหความหมายของภาวะ

ผูนําไวดังนี้ 

  1. ภาวะผูนํา คือ กระบวนที่ผูนําอํานวยการความสะดวกในการทํากิจกรรมตางๆใน

องคการเพื่อใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในการทํางานใหบรรลุเปาหมายรวมกัน 

  2. ภาวะผูนํา คือ กระบวนการที่ผูนําใชอํานาจใหบุคคลดําเนินการในองคการ ใหประสบ

ความสําเร็จตามเปาหมายรวมกัน 
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  3. ภาวะผูนํา คือ กระบวนที่ผูนําไดแสดงความรูในดานตางๆ และแสดงลักษณะทาทางที่

ทําใหบุคคลเกิดความสนใจในดําเนินการใหประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย 

 พรชัย ลิขิตธรรมโรจน (2544 : 45-61) ไดใหความหมายวา ภาวะผูนํา หมายถึง 

ความสามารถในการใชอิทธิพลตอคนอ่ืนและกลุม เพื่อใหสําเร็จตามเปาหมายที่ไดวางไว 

 จากความหมายภาวะผูนําสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนํา คือ ความสามารถของบุคคลในการ

ใชอํานาจหรืออิทธิพลตอผูอ่ืน เพื่อจูงใจในการดําเนินกิจกรรมตางๆ เพื่อใหองคการประสบความสําเร็จ

และบรรลุวัตถุประสงคที่วางไวรวมกัน 

 คุณลักษณะของผูนํา 
 ผูนํา (Leader) คือ บุคคลที่นําผูอ่ืนหรือกลุม และไดรับการแตงตั้ง หรือไดรับการยกยองจาก

กลุมข้ึนเปนหัวหนา และเปนผูตัดสินใจเนื่องจากเปนผูที่มีความสามารถในการปกครอง ซึ่งแนวคิด

เกี่ยวกับลักษณะความเปนผูนํานั้นมีนักวิชาการ ใหทัศนะไวหลากหลายดวยกัน ดังตอไปนี้ 

 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2539 : 398) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของความเปนผูนํา คือ มี

ความเฉลียวฉลาด และมีทักษะในความคิด มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีทักษะทางการพูด มีความรู

เกี่ยวกับงาน และสามารถชักจูงใจผูอ่ืนได 

 กวี วงศพุฒ (2542 : 106-110) ไดกลาวถึงคุณลักษณะของความเปนผูนํา คือลักษณะอันมี

คุณคาอยางยิ่ง ซึ่งนับเปนปจจัยสําคัญในการปฏิบัติหนาที่ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเชื่อถือ 

เชื่อมั่น เชื่อฟงและใหความรวมมืออยางจริงใจ อันจะนําใหการปฏิบัติภารกิจไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี  

 จากการประมวลแนวคิดเรื่องคุณลักษณะผูนําดังกลาว สรุปไดวา คุณลักษณะของผูนําที่มี

ประสิทธิผล คือ เปนผูที่มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค มีทักษะในการบริหารจัดการ และมีความสามารถใน

การชักจูงบุคคลอื่นใหรวมมือและปฏิบัติตาม อันจะสงผลใหงานประสบความสําเร็จและบรรลุ

วัตถุประสงคที่วางไว 

 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม หรือเปนกระบวน

ทัศนใหม (New paradigm) ของภาวะผูนํา โดยมี เบอรน และแบส (รัตติกรณ จงวิศาล. 2543 :15 ; 

อางอิงจาก Bass.1985 : 140) เปนสองคนแรกที่ไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยแสดงให

เห็นวาเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน 

(Paradigm shift) ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน (Visionary) และมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสราง

พลังจูงใจ (Empowering) เปนผูมีคุณธรรม (Moral agents) และกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา ซึ่ง

เปนลักษณะผูนํานี้เปนที่ตองการในปจจุบันนี้ (รัตติกรณ จงวิศาล. 2543 : 15 ; อางอิงจาก Mosley 

and others.1996 : 412) 
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 จากการศึกษางานวิจัยพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พบวา ผูนําจะมีการถายโอน

หนาที่ความรับผิดชอบและอํานาจที่สําคัญ และขจัดขอกําจัดการทํางานที่ไมจําเปนออกไป ผูนํามีการ

ดูแลสอนทักษะแกผูตามที่มีความจําเปนตองแกไขปญหา ตองการริเร่ิม การกระตุนการมีสวนรวมใน

การตัดสินใจที่สําคัญ การกระตุนการแบงปนความคิด การตระหนักในขอมูลที่เกี่ยวของ สงเสริมความ

รวมมือ และการทํางานเปนทีม รวมทั้งสงเสริมการแกปญหาแบบสรางสรรคในการแกไขความขัดแยง

ตางๆ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะทําการปรับปรุงโครงสรางองคการและระบบการบริหาร เพื่อเนนและ

สรางคานิยมและวัตถุประสงคหลักขององคการ (รัตติกรณ จงวิศาล. 2543 : 15-16 ; อางอิงจาก Yukl 

& Fleet. 1992 : 177) ซึ่งมีผูศึกษาแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในวงการตางๆ เชน 

ธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการทหาร สถาบันการศึกษา โรงพยาบาล เปนตน 

 ความเปนมาและแนวคิดทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  เริ่มจากภาวะผูนําแบบมีบารมี (Charismatic leadership) 
  ภาวะผูนําแบบมีบารมีเปนภาวะผูนําที่เร่ิมตนกอนพัฒนามาเปนแนวคิดทฤษฏีภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง โดยทศวรรษที่ 1920 แมกซ เวเบอร (Max Weber) ไดเสนอทฤษฏีภาวะผูนําแบบมี

บารมี (Charismatic leadership) ตอมาเฮาส (รัตติกรณ จงวิศาล. 2545: 16; อางอิงจาก 

Muckinsky.1997: 374.) ไดเสนอทฤษฎีที่ชี้วาผูนําแบบมีบารมีพฤติกรรมอยางไร โดยระบุตัวบงชี้ความ

เปนผูนําแบบมีบารมีวาจะรวมเอาความเชื่อมั่นของผูตามในความถูกตองของผูนํา การยอมรับอยาง

ปราศจากคําถามตอผูนํา ความหลงใหลในตัวผูนํา รวมทั้งความตั้งใจที่จะเชื่อฟงดวย คือผูนําจะมี

ความตองการในอํานาจอยางแรงกลา มีความเชื่อมั่นในตนเอง และมีความตั้งใจสูง พฤติกรรมของผูนํา

แบบมีบารมีจะประกอบดวย 1) การสรางภาพประทับใจใหผูตามมีความมั่นใจในตัวผูนํา 2) ประกาศ

อยางชัดเจนถึงเปาหมายทางอุดมการณ เพื่อสรางความผูกพันในผูตาม 3) ส่ือสารใหผูตามทราบถึง

ความคาดหวังอยางสูงที่ผูนํามีตอผูตาม 4) แสดงความมั่นใจในความสามารถของผูตาม เพื่อสราง

ความมั่นใจแกผูตาม มีการสรางวิสัยทัศนในอนาคต และเปนโมเดลทางพฤติกกรมใหกับผูตาม 

(Behavior modeling) และหากมีความจําเปนผูนําก็จะแสดงออกเพื่อกระตุนจูงใจผูตามตามความ

เหมาะสมดวย 

  คอนเกอร และคานันโก (รัตติกรณ จงวิศาล. 2543 : 16 ; อางอิงจาก Yukl & Fleet. 1992 

: 175 ; Citing Conger & Kanungo. 1987.) ไดเสนอทฤษฏีผูนําแบบมีบารมี เปนแบบการเสริมสราง 

คือ ผูตามจะเปนผูเสริมสรางคุณลักษณะพิเศษใหกับผูนํา โดยจากการสังเกตพฤติกรรมของผูนําและ

ผลจากพฤติกรรมนั้น พฤติกรรมเหลานั้นประกอบดวย 1) การกระตุนแนวคิดที่มีความแตกตางจาก

แนวคิดเดิมอยางมาก แตผูตามยังสามารถรับได  2) การเสี่ยงกับการสูญเสียสถานะการเงิน หรือ

สมาชิกภาพในองคการ เพื่อแนวคิดที่ตนมุงหวัง  3) ดําเนินการในทางที่ปกติมักไมทํากันเพื่อบรรลุใน
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แนวคิดที่มี สําหรับคุณลักษณะพิเศษที่เพิ่มข้ึนของผูนําประกอบดวย 1) ความมั่นใจในตนเอง 2)ทักษะ

การจัดการในการสรางความประทับใจ 3) ความสามารถในการรูคิด ประเมินสถานการณและโอกาส 

รวมทั้งขอกําจัด 4) มีความรูสึกไวในสังคม และมีการเอาใจเขามาใสใจเรา (Empathy) ในความ

ตองการและคานิยมของผูตาม ผูนําแบบนี้จะเกิดขึ้นเมื่อมีวิกฤตการณที่ตองการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญ 

หรือผูตามไมพอใจในสถานะเดิม  

  แบส (รัตติกรณ จงวิศาล. 2543 : 17 ; อางอิงจาก Bass.1985 : 35-51) ไดระบุขอจํากัด

บางประการของผูนําแบบมีบารมี และไดแนะนําใหมีการขยายทฤษฎีใหครอบคลุมถึงลักษณะเสริม

พฤติกรรม ตัวบงชี้บารมี สภาพแวดลอมที่เอื้ออํานวย เชน แบส เสนอวา ผูนําแบบบารมี มักจะเกิดขึ้น

ในที่มีการใชอํานาจแบบปกติลมเหลวในการจัดการกับวิกฤตการณ และยังเปนที่นาสงสัยเกี่ยวกับ

คานิยมและความเชื่อด้ังเดิมของผูนําแบบนี้ ดังนั้นตอมาในทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส 

ไดใชคําวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (Idealized Influence) แทนคําวาการสรางบารมี 

(Charisma) ซึ่งหมายถึง การมีอิทธิพลเกี่ยวกับอุดมการณที่ระดับสูงสุดของจริยธรรม คือความไมเห็น

แกตัว ซึ่งทั้งผูนําและผูตามจะมีการอุทิศตัวอยางดีที่สุดเทาที่สามารถทําได ซึ่งแบสใหเหตุผลในเปลี่ยน

เนื่องจาก 1) การสรางบารมี เปนตัวแทนของความหมายของการโฆษณาในลักษณะโออวด 2) การ

สรางบารมี มีความสัมพันธมากเกินไปกับการปกครองแบบเผด็จการ และความเปนผูนําการ

เปลี่ยนแปลงแบบเทียม เชน ฮิตเลอร 3) สําหรับผูวิจัยบางคน เชน เฮาส (รัตติกรณ จงวิศาล. 2546 : 17 

; อางอิงจาก Bass.1999 :12; Citing House.1995. The Changing Nature of Work.) และคอนเกอร

และคานันโก (รัตติกรณ จงวิศาล. 2543 : 17; อางอิงจาก Bass.1999:12.) กลาววา การสรางบารมี คือ

การรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทั้งหมด ต้ังแตการสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนปญญา และการ

คํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

  หลังจากเกิดทฤษฎีภาวะผูนําแบบมีบารมีแลว ไดมีการพัฒนาแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนํา

แนวใหมข้ึน คือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ที่ไดมีการกลาวถึง

คือ ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เบอรน (Burns) ในปค.ศ.1978 และแบส (Bass) ในปค.ศ.1985 

แตที่ไดการยอมรับ และมีงานวิจัยที่เกี่ยวของสนับสนุนมากมาย รวมทั้งมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะ

ผูนําตามทฤษฎี คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส ในที่นี่จะกลาวถึงแนวคิดทฤษฎีทั้งสองทฤษฎี

ดังตอไปนี้ 

 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ของเบอรน (Burns) 
 ทฤษฎีนี้ไดรับการพัฒนามาจากการวิจัยเชิงบรรยาย เบอรน (รัตติกรณ จงวิศาล. 2543 : 18; 

อางอิงจาก Yukl & Fleet. 1992: 175-176.) อธิบายภาวะผูนําในเชิงกระบวนการที่ผูนําและผูตามมี

อิทธิพลตอกัน และมีอิทธิพลสงผลตอปจเจกบุคคล (Individual) และในระดับกวางที่เปนกระบวนการ
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ในการใชอํานาจเพื่อเปลี่ยนแปลงสังคมและปฏิรูปสถานบัน ในทฤษฎีของเบอรน ผูนําพยายาม

ยกระดับการตระหนักรูของผูตามและแนวคิดและคานิยมทางศีลธรรมใหสูงขึ้น โดยมีแนวคิดวา ภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงอาจจะมีการแสดงออกโดยผูใดก็ไดในองคการในทุกๆตําแหนงซึ่งอาจจะเปนผูนํา

หรือเปนผูตาม และอาจจะเกี่ยวกับคนที่มีอิทธิพลเทาเทียมกัน สูงกวา หรือตํ่ากวาก็ได 

 เบอรน (รัตติกรณ จงวิศาล. 2543 : 18; อางอิงจาก Bass.1978.) ไดใหความหมายวา การที่

ผูนําทําใหผูตามสามารถบรรลุจุดมุงหมายที่แสดงออกถึงคานิยม แรงจูงใจ ความตองการ ความจําเปน 

และความคาดหวังทั้งผูนําและผูตาม เปนปฏิสัมพันธของบุคคลที่มีความแตกตางกันในดานอํานาจ 

ระดับแรงจูงใจและทักษะเพื่อไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ซึ่งเกิดไดใน 3 ลักษณะ คือ  

  1. ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เปนปฏิสัมพันธที่ผูนําติดตอ

กับผูตามเพื่อแลกเปลี่ยนผลประโยชนซึ่งกันและกัน ผูนําจะใชรางวัลเปนสิ่งตอบแทนเมื่อผูตามทํางาน

สําเร็จ ซึ่งอยูในขั้นแรกตามลําดับข้ันความตองการของมาสโลว  

  2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ผูนําจะตระหนักถึงความ

ตองการและแรงจูงใจของผูตาม และมีปฏิสัมพันธกันในลักษณะยกระดับความตองการซึ่งกันและกัน 

ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย คือผูตามเปลี่ยนเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูนําเปลี่ยนเปนผูนํา

แบบจริยธรรม  

  3. ภาวะผูนําแบบจริยธรรม (Moral leadership) ผูนําเปลี่ยนเปนผูนําแบบจริยธรรมอยาง

แทจริงเมื่อผูนําไดยกระดับประพฤติ และความปรารถนาเชิงจริยธรรมของผูนําและผูตามใหสูงขึ้น และ

ใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝาย อํานาจของผูนําจะเกิดขึ้นทําใหผูตามเกิดความไมพึงพอใจตอ

สภาพเดิม ทําใหผูตามเกิดความขัดแยงระหวางคานิยมกับวิธีปฏิบัติ สรางจิตสํานึกใหผูตามเกิดความ

ตองการระดับข้ันที่สูงกวาเดิม แลวจึงทําการเปลี่ยนสภาพใหผูนําและผูตามไปสูจุดมุงหมายที่สูงขึ้น  

  สภาวะผูนําทั้งสามลักษณะตามทฤษฎีของเบอรน มีลักษณะเปนแกนตอเนื่อง ภาวะผูนํา

แบบแลกเปลี่ยนอยูปลายสุด ตรงขามกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมุงเปลี่ยนสภาพไปสูสภาวะ

ผูนําแบบจริยธรรม 

 ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ของแบส (Bass) 

 จากทฤษฎีเบอรนและแบส (Bass.1985) ไดเสนอทฤษฎีภาวะผูนําเพื่ออธิบายกระบวนการ

เปลี่ยนแปลงสภาพในองคการ โดยกลาวถึงผลกระทบของผูนําที่มีตอผูตาม และทําใหผูตามตระหนัก

ถึงความสําคัญและคุณคาในผลลัพธของงานมากขึ้น หรือโดยยกระดับความตองการของผูตาม หรือ

โดยชักจูงใหเห็นแกองคการมากกวาการสนใจของตนเอง (Self-Interest) ผลจากอิทธิพลเหลานี้ทําใหผู

ตามมีความเชื่อมั่นและเคารพในตัวผูนํา และไดรับการจูงใจใหทําสิ่งตางๆไดมากกวาที่คาดหวังในตอน

แรก แบสเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนมากกวาคําวา บารมี (Charisma) เพราะภาวะผูนําการ
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เปลี่ยนแปลงมีสวนประกอบที่สําคัญอีกสามสวนที่นอกเหนือจากความมีบารมี คือ การกระตุนปญญา 

(Intellectual stimulation)  การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) การ

สรางแรงบันดาลใจ (Inspirational motivation) นอกจากนี้ ผูนําการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพิ่มพลัง 

(Empower) และยกระดับผูตาม ในขณะที่ผูนําแบบบารมีพยายามที่ทําใหผูตามออนแอและตองคอย

พึ่งพาผูนํา และสรางความจงรักภักดีมากกวาความผูกพันในดานแนวคิด และแบสมองวาภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงมีความแตกตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน แตไมใชกระบวนการที่เกิดขึ้นแยกจาก

กัน และยอมรับวาในผูนําคนเดียวกันอาจใชภาวะผูนําทั้งสองแบบ แตในสถานการณเวลาที่แตกตางกัน 

 ในตอนเริ่มตนของทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบสในป ค.ศ.1985 แบสไดเสนอ

ภาวะผูนํา 2 แบบ คือภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) และภาวะผูนําการ

แลกเปลี่ยน(Transactional leadership) ซึ่งมีลักษณะเปนพลวัตร (Dynamic) ที่มีความตอเนื่องกัน 

ตามรูปแบบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะมีความตอเนื่องจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน โดยผูนําจะ

ใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาความตองการของผูตามใหสูงขึ้นตอเนื่องจากภาวะผูนําการ

แลกเปลี่ยน ซึ่งเปนการแลกเปลี่ยนสิ่งที่ตองการระหวางกันเพื่อใหผูตามปฏิบัติตาม อยางไรก็ตามแบส

วินิจฉัยวาความเปนภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนสามารถสงผลในการปรับปรุงประสิทธิภาพขั้นต่ํากวา 

สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงชวยเพิ่มและปรับปรุงประสิทธิภาพในขั้นที่สูงกวา  

 นอกจากนั้น แบสไดกลาวถึงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงวาเปนสวนขยายของภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยน เนื่องจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะเนนเฉพาะเรื่องการจัดการหรือการแลกเปลี่ยน ซึ่ง

เกิดขึ้นระหวางผูนํา ผูรวมงาน และผูตาม แตภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะปฏิบัติตอผูรวมงานและผู

ตามมากกวาการกําหนดใหมีการแลกเปลี่ยน พวกเขาจะมีการปฏิบัติในวิถีทางที่จะนําไปสูการบรรลุถึง

ผลงานที่สูงขึ้น โดยการปฏิบัติในองคประกอบใดองคประกอบหนึ่งมากกวา ที่เกี่ยวกับการมีอิทธิพล

อยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจก

บุคคล 

 แบส และอโวลิโอ (Bass & Avolio.1994) ไดกลาววา ในชวง 2 ทศวรรษที่ผานมา ทฤษฎี

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดพัฒนาจากการศึกษาวิจัยรวบรวมขอมูลพัฒนาและฝกอบรมจากทุก

ระดับในองคการและสังคม ทั้งกับผูนําทุกระดับและที่ไมมีประสิทธิภาพ ไมมีกิจกรรม จนถึงผูนําที่มี

ประสิทธิภาพสูง มีความกระตือรือรน ทั้งในวงการธุรกิจ อุตสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล 

สถาบันการศึกษา ในตางเชื้อชาติ และขามวัฒนธรรม ผลการศึกษาแสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงที่วัดโดยเครื่องวัดภาวะผูนําพหุองคประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire : 

MLQ) ที่สรางและพัฒนาโดยแบส และอโวลิโอ เปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ และใหความพึงพอใจ

มากกวาภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และมีงานวิจัยเชิงประจักษและการศึกษาเชิงทฤษฎีจํานวนมาก 
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แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญ ตอการเพิ่มผลการปฏิบัติงานของ

บุคคลและขององคการ 

  หลังจากมีการศึกษาทฤษฎีและมีการวิจัยเกี่ยวกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงได

ระยะหนึ่ง แบสจึงพัฒนาทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนโมเดลทฤษฎีภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ 

(Model of the full range of leadership) โมเดลนี้ประกอบดวย 4 องคประกอบพฤติกรรม (4l’s) ของ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และพฤติกรรมของภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน รวมทั้งภาวะผูนําแบบปลอย

ตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership 

behavior) (Bass & Avolio.1994: 4.) 

 โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) 
 แบส และอโวลิโอ ในปค.ศ.1994 (Bass & Avolio.1994.) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบเต็ม

รูปแบบ โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําในปค.ศ.1985 โมเดลนี้

ประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ภาวะ

ผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-

faire leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership behavior) ดังรายละเอียด

ตอไปนี้ 

  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํามี

อิทธิพลตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวา

ความพยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับสูงขึ้นและศักยภาพ

มากขึ้น ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและองคการ จูงใจใหผูรวมงานและผู

ตามมองใหไกลเกินความสนใจไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผูนํามี

อิทธิพลตอผูรวมงานหรือผูตามจะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือ

เรียกวา “4I” (Four I’s) คือ 

   1.1 การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ(Idealized Influence or Charisma 

leadership:II or C) หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง ทําใหผูตามเกิดความไววางใจ และ

เกิดเลียนแบบผูนํา ผูนําตองมีคุณลักษณะนี้ คือ มีวิสัยทัศน สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณ

วิกฤต เปนที่ไวใจไดวาทําในสิ่งที่ถูกตอง เปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงการใชอํานาจ

เพื่อประโยชนสวนตัว แตเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและกลุม ผูนําจะตองแสดงความมั่นใจชวยสราง

ความรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของ

ผูนํา ผูนําการเปลี่ยนแปลงตองแสดงใหเห็นถึงเปาหมายและวิสัยทัศนขององคการ 
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   1.2 แรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผูนําแสดงออกในทาง

ที่จูงใจและดลใจใหผูตาม ดวยการเสริมสรางแรงจูงใจภายในใหกับผูตาม ดวยการใหความหมายและ

ใหความทาทายในเรื่องงานของผูตามในทีม ผูตามแสดงออกถึงการกระตือรือรนความรูสึกทางบวกและ

มองโลกในแงดี ผูนําจะสรางและสื่อความหวังและวิสัยทัศนรวมกันกับผูตามตามตองการอยางชัดเจน 

และจะชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนสวนตน เพื่อพัฒนาเปนความผูกพันตอเปาหมายระยะยาว 

ผูนําแบบนี้จะมีลักษณะการติดตอส่ือสารที่ดึงดูดใจ ใหสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายได 

   1.3 การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผูนํา

กระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามตองการหาแนวทางใหมๆมา

แกปญหา เพื่อหาขอสรุปใหมๆที่ดีกวาเดิม โดยผูนํามีการคิดและแกปญหาอยางมีระบบ มีความคิด

ริเร่ิมสรางสรรค มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆในการพิจารณาปญหา และกระตุนใหผู

ตามแสดงความคิดและเหตุผล ผูนําจะตองแสดงใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จาก

ความรวมมือกันในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน เพื่อใหผูตามเกิดความตระหนัก เขาใจ และแกไข

ปญญาดวยตนเอง 

   1.4 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผูนํา

จะมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล ทําใหผูตาม

รูสึกมีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) เพื่อการพัฒนา

ศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น โดยผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง มีปฏิสัมพันธ

กับผูตามเปนสวนตัว และเห็นปจเจกบุคคล ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส

ใจเรา (Empathy) เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูส่ิงใหมๆที่ทาทาย

ความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนาในการ

ทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 

  องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมี

ความสัมพันธ (Interco related) อยางไรก็ตาม มีการแบงแยกแตละองคประกอบ เพราะเปนแนวคิด

พฤติกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง และมีความสําคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงคตางๆ (Bass & 

Avolio.1994.)  

  2. ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) เปนกระบวนการที่ผูนําให

รางวัลหรือลงโทษ ข้ึนอยูกับผลการปฏิบัติงานของผูตาม ผูนําใชผูตามบรรลุเปาหมาย มีความเชื่อมั่นที่

จะปฏิบัติงานตามบทบาท ซึ่งผูนําตองรูถึงสิ่งที่ผูตามจะตองปฏิบัติเพื่อใหไดผลลัพธที่ตองการ ผูนําจูง

ใจโดยเชื่อมโยงความตองการและรางวัลกับความสําเร็จตามเปาหมาย รางวัลสวนใหญเปนรางวัล

ภายนอก รวมทั้งผูนําจะตระหนักถึงความตองการของผูตาม ผูนําจะรับรูวาผูตามตองทําอยางไร
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เพื่อที่จะบรรลุเปาหมาย ผูนําจะระบุบทบาทเหลานี้และขอกําหนดงานที่ชัดเจน และเขาใจความ

ตองการหรือรางวัลที่ผูตามตองการจะเชื่อมโยงกับความสําเร็จตามเปาหมาย ภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยนประกอบดวย 

   2.1 การใหรางวัลตามสถานการณ (Contingent reward) ผูนําจะทําใหผูตามเขาใจ

ชัดเจนวาตองการใหผูตามทําอะไรหรือคาดหวังอะไรจากผูตาม และจัดการแลกเปลี่ยนรางวัลเปนการ

ตอบแทน และมักจูงใจดวยแรงจูงใจขั้นพื้นฐานหรือแรงจูงใจภายนอก 

   2.2 การบริหารแบบวางเฉย (Management - by exception) เปนการบริหารงานที่

ปลอยใหเปนไปตามสภาพเดิม (Status quo) ผูจะเขาไปแทรกตอเมื่อมีอะไรเกิดผิดพลาด หรือการ

ทํางานต่ํากวามาตรฐาน และการเสริมแรงมักจะเปนทางลบ หรือใหขอมูลยอนกลับทางลบ การบริหาร                   

แบบวางเฉย (รัตติกรณ จงวิศาล. 2543: 25; อางอิงจาก เสริมศักดิ์ วิสาลาภรณ. 2536: 59.) แบงได

เปน 2 แบบ คือ 

    2.2.1 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรุก (Active management - by exception) ผูนํา

ใชวิธีทํางานแบบกันไวดีกวาแก คอยสังเกตผลการปฏิบัติงานของผูตาม และชวยแกไขใหถูกตองเพื่อ

ปองกันการเกิดความผิดพลาดหรือลมเหลว 

    2.2.2 การบริหารแบบวางเฉยเชิงรับ (Passive management - by exception) 

ผูนําใชวิธีทํางานแบบเดิม และจะเขาไปแทรกแซงถาผลปฏิบัติงานไมไดมาตรฐาน หรือบางอยาง

ผิดพลาด 

  3. ภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire leadership) หรือพฤติกรรมความไมมี

ภาวะผูนํา (Nonleadership behavior) เปนภาวะผูนําที่ไมความหมาย ขาดความรับผิดชอบ ไมมีการ

ตัดสินใจ เมื่อผูตามตองการผูนํา ผูนําจะไมอยู ไมมีวิทัศนเกี่ยวกับภารกิจขององคการ ไมมีความชัดเจน

ในเปาหมาย 

  นอกจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994.) 

ดังกลาวผูวิจัยพิจารณาจากความหมายของผูนําทั้ง 3 แบบ พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปน

ภาวะที่ผูนํามักใชในกลุมเพื่อนรวมงาน และในกลุมผูตามเพื่อเปาหมายรวมกันมากกวาภาวะผูนําแบบ

อ่ืน  สวนภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนเหมาะสมในกลุมผูนํากับผูนําโดยมีผลประโยชนรวมกัน ดังนั้น

ผูวิจัยจึงเลือกศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของแบสและอโวลิโอ ในปค.ศ.1994 ซึ่งมี

องคประกอบของพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การสรางแรงบันดาล

ใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  

 ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยเลือกที่จะพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเพียงดานเดียวคือดาน

การสรางแรงบันดาลใจ เพราะเปนพฤติกรรมเริ่มตนที่ทําใหกับเกิดแกผูตาม สวนองคประกอบอื่นจะ
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มุงเนนไปที่ตวผูนํา ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ

แกนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 

 นอกจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่กลาวมา ยังพบวามีงานวิจัยจํานวนมาก

ทั้งที่เปนงานวิจัยเชิงประจักษ และเชิงทฤษฎีตางๆที่ศึกษาในองคการตางๆ ผลการศึกษาแสดงใหเห็น

วา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดมากกวาภาวะผูนําแบบ

แลกเปลี่ยน และติดตามผล พบวา การพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพรอมการฝกอบรม

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สามารถเพิ่ม

ประสิทธิภาพและความพึงพอใจตอผูนํา (รัตติกรณ จงวิศาล 2543 : 28; อางอิงจาก Bass & Avolio. 

1994: 6 Multifactor Leadership Questionnaire) ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงไดทบทวนงานวิจัยที่

เกี่ยวของกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และการฝกอบรมดังตอไปนี้ 

 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
 ศูนยศึกษาภาวะผูนํามหาวิทยาลัยแฮมตัน (รัตติกรณ จงวิศาล 2543: 32; อางอิงจาก 

Center for leadership studies, Binghamton. 1994) ไดศึกษาประเมินผลโครงการฝกอบรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอระดับบุคคล กลุมองคการและชุมชน ในผูนําชุมชน จํานวน 489 คน จาก

เซาทเทิรนเทียร รัฐนิวยอรค มีการฝกอบรมรุนละ 6 วัน โปรแกรมการฝกอบรมพัฒนาโดยศูนยศึกษา

ภาวะผูนํา มหาวิทยาลัยแฮมตัน มีโมดุลการฝกอบรมทั้งหมด 15 โมดุล แบงเปนการสัมมนาเชิง

ปฏิบัติการพื้นฐาน จํานวน 7 โมดุล เปนการสัมมนาเชิงปฏิบัติการขั้นสูง จํานวน 8 โมดุล พบวา ผูเขา

ฝกอบรมมีการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากขึ้น โดยสงผลในระดับตางๆ เชน ในระดับบุคคลมี

การประเมินภาวะผูนํา ในระดับองคการมีการประเมินวัฒนธรรมองคการ ในกลุมมีการประเมินระดับ

ความพึงพอใจ 

 บารล่ิง,เวแบอร และเคลโลเวย (รัตติกรณ จงวิศาล 2543: 33; อางอิงจาก Weber and 

Kelloway. 1996: 827-832) ศึกษาผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอการรับรู เจตคติ 

และผลลัพธที่เปนรายไดของผูใตบังคับบัญชา ใชกลุมตัวอยางจํานวน 20 คน เปนผูจัดการเขต 1 เขต 

ประกอบดวย 20 สาขา ไดรับการสุมเขากลุมควบคุมจํานวน 9 คน และกลุมทดลองจํานวน 11 คน เปน

การอบรมเปนกลุม 1 วัน และการฝกอบรมสนับสนุนเปนรายบุคคลหลังจากฝกอบรมเปนกลุม 1 เดือน 

พบวา ผลการฝกอบรมมีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอการรับรูของผูใตบังคับบัญชาของผูนําที่มี

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความผูกพันตอองคการสูง และผลการปฏิบัติงาน

ที่เปนรายไดสูงกวาผูใตบังคับบัญชาของผูจัดการที่ไมไดรับการฝกอบรมในกลุมควบคุม 

 รัตติกรณ จงวิศาล (2543) ศึกษาผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํานิสิต

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร โดยใชทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส (Bass.1999) และ 
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อโวลิโอ (Avolio. 1999) กลุมตัวอยางเปนผูนํานิสิตมหาวิทยาลัยจํานวน 24 คน ไดรับการสุมเขากลุม

ควบคุม 12 คน เปนกลุมทดลอง 12 คน เปนการฝกอบรมแบบสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 1หลักสูตร และ

ภายหลังการฝกอบรม มีการพบกันภายในกลุมเพื่อนชวยเพื่อน ทุก 2 สัปดาห เปนระยะเวลา 2 เดือน 

รวมทั้ง 4 คร้ัง ผลการวิจัยพบวา ผูนํานิสิตที่ไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีเจตคติที่ดี

ตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหลังการฝกอบรม มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ผูนําประเมินตนเอง 

และภาวะผูนําที่รวมงานประเมินผูนําหลังสิ้นสุดการทดลอง มากกวาผูนํานิสิตที่ไมไดรับการฝก อบรม

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนเจตคติที่ดีตอภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงหลังสิ้นสุดการทดลอง และความพึงพอใจในการทํางานของผูรวมงานหลังสิ้นสุดการ

ทดลองไมพัฒนาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตมีแนวโนมวามีความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูรวมงานหลังสิ้นสุดการทดลอง ในกลุมผูนํานิสิตที่ไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มี

มากกวาในกลุมผูนํานิสิตที่ไมไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

 จากงานวิจัยดงักลาวขางตนพบวา มีการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในกลุมตัวอยาง

ที่เปนผูนําชุมชน ผูนําธุรกิจ และในนิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ระยะเวลาในการฝกอบรมมีต้ังแต 

1 วัน 4 วัน และ 6 วัน ในแตละหลักสูตรฝกอบรม มีการวางแผนการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

เปนรายบุคคล หรือเปนกลุมโดยการเรียนรูจากเพื่อน ผลการฝกอบรมประเมินจากตัวแปรหลายตัว เชน 

ในระดับมีการประเมินความรูของผูรับการอบรม ประเมินภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ประเมินการรับรู

ของผูตามเชน เจตคติตอผูนํา 

 สภาพสังคมไทยและบทบาทของนักศึกษาพยาบาลกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
 ความเหมาะสมและสอดคลองของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับสภาพสังคมไทย  
 ในอดีตพยาบาลมีบทบาทหนาที่เพียงแคพยาบาลผูปวย แตในปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลง

และแขงขันกัน สงผลใหองคการของภาครัฐและภาคเอกชนตางพยายามที่ปรับตัวเพื่อใหองคการอยูใน

สถานการณปจจุบัน การพยาบาลและสาธารณสุขก็เปนองคหนึ่งที่พยายามเพื่อดํารงอยูไดในสังคมที่มี

การเปลี่ยนแปลงจึงจําเปนตองมีการพัฒนาคุณภาพองคการใหไดมาตรฐาน ด้ังนั้นแผนพัฒนาการ

สาธารณสุขฉบับที่ 8 (พ.ศ.2540-2544) ไดกําหนดการใหบริการรักษาพยาบาลที่มีคุณภาพ สราง

นวัตกรรมในการประกันคุณภาพบริการ พัฒนาระบบกําลังคนและกลไก เพื่อสามารถปฏิบัติงานในเชิง

รุกทั้งในดานการสงเสริมคุณภาพ การปองกันโรค การรักษาพยาบาลและการฟนฟูสุขภาพ ดังนั้นใน

การที่จะพัฒนาการสาธารณสุขจําเปนตองพัฒนาพยาบาลวิชาชีพใหมีประสิทธิภาพมากขึ้นจากเดิม 

เพราะงานของพยาบาลไมใชแคงานรักษาพยาบาลเหมือนเดิมที่เปนเชิงรับ แตปจจุบันตองเปลี่ยน

หนาที่เปนฝายเชิงรุกในการเปนผูนําทางทีมสุขภาพแกผูรวมงาน ผูปวย และเปนผูติดตอประสานงาน

กับผูรวมสหวิชาชีพ ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพทุกคนจําเปนตองมีสมรรถนะความเปนผูนําในดานตางๆ  
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ซึ่งจากการศึกษาและงานวิจัยพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการพยาบาลเปนภาวะผูนําที่มี

ประสิทธิภาพมากที่สุดแบบหนึ่ง ในภาวะที่สังคมมีการเปลี่ยนแปลงและการแขงขันสูง และมีความ

เหมาะสมสอดคลองกับความตองการในการพัฒนาภาวะผูนําทางการพยาบาลในสังคมไทยใหมี

ศักยภาพและความสามารถที่มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลเพียงพอในการดําเนินงานไดอยาง

เหมาะสมกับสภาพในสังคมปจจุบัน  

 ความเหมาะสมและสอดคลองของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการพยาบาลกับ
นักศึกษาพยาบาล 
 การศึกษาดานการพยาบาลเปนศึกษาในระดับอุดมศึกษาซ่ึงเปนการเตรียมความพรอมกอน

เขาสูวิชาชีพพยาบาล โดยมีจุดมุงหมายคือการผลิตการพยาบาลใหมีคุณภาพ มีคุณธรรมและจรยิธรรม 

เปนผูที่มีความรับผิดชอบ มีมนุษยสัมพันธ ตลอดจนมีความสามารถในการตัดสินใจ และมีลักษณะ

ของความเปนผูนํา เปนการเตรียมนักศึกษาใหเปนพยาบาลวิชาชีพที่มีความรู ความสามารถในการ

ปฏิบัติการพยาบาลไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งในปจจุบัน สังคมโลก เปลี่ยนแปลงไปสูการพัฒนามาก

ข้ึน ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพควรมีลักษณะที่สําคัญคือ “การมีภาวะผูนํา หรือการมีลักษณะของความเปน

ผูนํา และมีขีดความสามารถในระดับสากล” และบัณฑิตพยาบาล จะตองเปนผูที่มีความรับผิดชอบตอ

วิชาชีพและสังคมตองพัฒนาและสังคม  ตองพัฒนาตนเองอยู เสมอและพรอมที่จะเปนผูนํา  

(ฟาริดา อิบราฮิม . 2537 : 17) แตจากการสัมมนาพยาบาลศาสตรศึกษาแหงชาติ ป พ.ศ.2530 พบวา

บัณฑิตพยาบาลมีความบกพรองในเรื่องการเปนนํา การบริหาร การวิจัย การศึกษาคนควา และการ

ทํางานรวมกับผูอ่ืน (ทบวงมหาวิทยาลัย. 2530) ซึ่งสอดคลองกับการสัมมนาพยาบาลศาสตรศึกษา

แหงชาติคร้ังที่ 2 ป พ.ศ.2536 พบวาวิชาการบริหารการพยาบาลยังไมเพียงพอตอการพัฒนาทักษะ

ผูนําทางการพยาบาลใหแกนักศึกษาพยาบาล ดังนั้นสถาบันการศึกษาพยาบาลจึงจําเปนตองพัฒนา

คุณภาพการศึกษา เพื่อใหพยาบาลซึ่งเปนผลผลิตของสถาบันสามารถเปนผูนําทางการพยาบาลได

อยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับ ละเอียด แจมจันทร (2540 : 38-40) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับ

คุณลักษณะของบัณฑิตพยาบาลของวิทยาลัยพยาบาล ในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข ไวดังนี้ 1)เปนผู

ที่มีความรูความสามารถ และทักษะทางการพยาบาลและศาสตรวิชาอื่นที่เกี่ยวของ 2) เปนผูที่มี

ความสามารถในติดตอประสานงาน 3) เปนผูที่คุณธรรม จริยธรรมและมีทัศนคติที่ดีตอวิชาชีพ 4) เปน

ผูที่ความสามารถในการจัดการ บริหาร และมีภาวะผูนํา สามารถสรางทีมงานและเครือขายการบริการ

การพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ สําหรับการจัดการเรียนการสอนเรื่องผูนําทางการพยาบาลนั้น หลักสูตร

ไดกําหนดใหวิชาบริหารการพยาบาลในการชั้นปที่ 4 จํานวน 2 หนวยกิต โดยแบงเปนภาคทฤษฏี  

1 หนวยกิต และภาคปฏิบัติ 1 หนวยกิต ซึ่งนอยมากสําหรับนักศึกษาพยาบาล ทําใหนักศึกษาพยาบาล

มีระยะเวลาและโอกาสในการพัฒนาบทบาทผูนําทางการพยาบาลนอย ซึ่งในการพัฒนาบทบาทผูนํา
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ทางการพยาบาลนั้นสามารถพัฒนาบทบาทผูนําตั้งแตเปนนักศึกษาพยาบาลตั้งแตนักศึกษาพยาบาล

ชั้นปที่ 1 จนถึงชั้นปที่ 4 (ไขแสง ชวศิริ . 2532 : 8-15) เพราะวิชาชีพพยาบาลเปนที่ใหบริการและ

ตอบสนองความตองการดานสุขภาพของสังคม และเปนผูนําทางทีมสุขภาพแหงผูรวมงานทางการ

พยาบาล และผูรับบริการ  

 ความเหมาะสมและสอดคลองของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง
บันดาลใจกับนักศึกษาพยาบาล 
 การที่จะเปนพยาบาลที่ดีไดนั้น ตองมีคุณลักษณะที่สําคัญดังนี้ คือ เปนผูที่มีคุณธรรมและ

จริยธรรมซื่อสัตย เอื้อเฟอเผื่อแผ และตองเปนผูมีแรงจูงใจภายในสูง (อติญาณ ศรเกษตรริน.2543: 52) 

เพราะงานการพยาบาล เปนงานที่ตองรับผิดชอบ 24 ชั่วโมง และตองดูแลผูปวยใหพนวิกฤตการณอัน

รายแรงตางๆ (มนภรณ วิทยาวงศรุจิ. 2538: 21) ประกอบกับงานการพยาบาลเปนดานบริการ ที่ตอง

พบปะผูคนมากมายหลากหลายอาชีพ จะตองใชศิลปะหลากหลายแขนงมาผสมผสานในการทํางาน 

ดังนั้นพยาบาลวิชาชีพตองทุมเททั้งแรงกายแรงใจในการทํางาน ถาปราศจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งแลวงานก็จะ

ไมบรรลุผลสําเร็จได โดยเฉพาะแรงจูงใจภายในในการทํางาน เพราะถาพยาบาลวิชาชีพขาดก็จะ

ทํางานไมสําเร็จหรือผิดพลาดได และยังไมสามารถกระตุนใหผูรวมงานเกิดแรงบันดาลใจในการทํางาน

ได ซึ่งอาจกอใหเกิดความพิการหรือถึงแกชีวิตของผูปวยได  ซึ่งในการสรางแรงจูงใจภายในนั้นสามารถ

สรางไดต้ังแตยังเปนนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 เพราะในชั้นปที่4 นี้ไดข้ึนฝกปฏิบัติงานบนหอผูปวยใน

ฐานะพยาบาลวิชาชีพ และเปนสวนหนึ่งของทีมการพยาบาล และมีหนาที่ความรับผิดชอบเทากับ

พยาบาลวิชาชีพคนหนึ่ง ซึ่งถานักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 ขาดแรงจูงใจภายในแลว ก็จะทําใหขาด

ประสิทธิภาพในการทํางานและไมสามารถกระตุนใหผูรวมงานเห็นความสําคัญของงานการพยาบาล 

และไมสามารถพัฒนาไปเปนพยาบาลวิชาชีพที่ดีได ซึ่งจากการศึกษาผูวิจัยพบวา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจมีความสอดคลองกับสภาพสังคมไทยในปจจุบัน และ

สอดคลองกับลักษณะผูนําทางการพยาบาลที่สังคมตองการ ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความประสงคจะพัฒนา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจใหกับนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรม

ราชชนนี สุพรรณบุรี เพื่อเปนการชวยพัฒนานักศึกษาพยาบาลใหมีลักษณะผูนําที่มีคุณลักษณะที่พึ่ง

ประสงคตอไป และในพัฒนาวิชาชีพทางการพยาบาลใหกาวเจริญตอไป 
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3. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจภายใน  
 เนื่องจากความหมายของแรงบันดาลใจตามแนวคิดของแบสและอโวลิโอ (1994)  นั้น

หมายถึง การจูงใจ การดลใจผูตาม ดวยการเสริมสรางแรงจูงใจภายในใหกับผูตาม ดวยการให

ความหมายและใหความทาทายในเรื่องงานของผูตามในทีม จากที่กลาวขางตนพบวาในการที่จะ

พัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ จะตองพัฒนาในเรื่องการเสริมสราง

แรงจูงใจภายใน  
 ความหมายของแรงจูงใจภายใน 
 ไวท (Deci; & Rayan. 1990 ; citing White.1959 : 5) กลาววา แรงจูงใจภายในเปนพลังที่มี

อยูภายในตัวบุคคลที่มีมาแตกําเนิดที่จูงใจใหบุคคลจัดการกับส่ิงแวดลอมไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ความรูสึกวาตนมีความสามารถ หลังจากที่ไดจัดการกับส่ิงแวดลอมอยางมีประสิทธิภาพ จะเปนรางวัล

สําหรับพฤติกรรมและสามารถที่จะคงใหพฤติกรรมอยูได 

 ดีซีและไรอัน (Deci ; Ryan. 1990:15) กลาววา แรงจูงใจภายในเปนความตองการของบุคคล

ที่ตองการมีความสามารถ ตองการลิขิตตัวเอง และตองการสิ่งที่ทาทาย พฤติกรรมที่ไดรับการจูงใจเปน

การกระทําดวยการแสวงหาของตนเองและไมตองการรางวัลที่เปนวัตถุภายนอกใดๆหรือการบังคับ 

 อรพินทร ชูชม และอัจฉรา สุขารมณ (2543 : 8) กลาววา แรงจูงใจภายใน หมายถึงความ

ตองการและพึงพอใจของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆที่เกิดขึ้นจากเสาะแสวงหาของตนเอง 

ตองการมีความสามารถ ตองการมุงมั่น ลิขิตดวยตนเอง และลักษณะเนื้อหาสาระภายในงาน เปน

แรงผลักดันที่จะแสดงพฤติกรรม โดยไมตองอาศัยรางวัลภายนอกหรือกฎเกณฑขอบังคับ 

 สุภาภร อิทธิโชติ (2548 : 30) ไดศึกษาความหมายของแรงจูงใจภายใน หมายถึง พลังที่

บุคคลตองการที่จะกระทํา หรือเรียนรูจากแรงขับเคลื่อนภายใน ซึ่งเปนพฤติกรรมตามธรรมชาติของ

มนุษยผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาเปนเอกลักลักษณเฉพาะของตน โดยมิไดอาศัยการชัก

จูงหรือส่ิงเราภายนอก ซึ่งเปนแรงที่เกิดจากการขับเคลื่อนจากพลังที่อยูภายในของตน 

 สรุปไดวา แรงจูงใจภายในเปนสิ่งผลักดันจากภายในตัวบุคคลเปนตัวกระตุนใหเกิดความ

ตองการที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคส่ิงที่ตนเองตองการโดยไมตองใชส่ิงเราจาก

ภายนอกมากระตุนใหเกิดพฤติกรรม  

 ขั้นตอนการเกิดแรงจูงใจ 
 พวงเพชร วัชรอยู (2541: 189-190) ไดกลาววากระบวนการของแรงจูงใจประกอบดวย

ข้ันตอน 4 ข้ันตอน มีดังนี้ 

  1.ข้ันตอนความตองการ (Need stage) ความตองการเปนภาวะขาดสมดุลที่เกิดขึ้นเมื่อ

บุคคลขาดสิ่งที่จําเปนตอรางกาย หรืออาจเปนสิ่งสําคัญตอความทุกขสุขของจิตใจ 
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  2. ข้ันแรงขับ (Drive stage) ความตองการในขั้นแรกจะเปนตัวกระตุนใหเกิดแรงขับ คือ

เมื่อเกิดความตองการแลว บุคคลจะนิ่งเฉยอยูไมได จะเกิดความกระวนกระวาย ซึ่งเรียกวาแรงขับ 

  3. ข้ันพฤติกรรม (Behavior stage) เมื่อเกิดแรงขับข้ึนจะเปนพลังใหแสดงพฤติกรรมได 

และความรุนแรงจะตางกันตามความตองการ 

  4 ข้ันลดแรงขับ (Drive reduction stage) เปนขั้นตอนสุดทายคือแรงขับจะลดลงภายหลัง

การเกิดพฤติกรรมที่สนองความตองการแลว 

 สรุปกระบวนการของแรงจูงทั้ง 4 ข้ันคือ เมื่อเราเกิดความตองการจะเกิดแรงขับเพื่อสนอง

ความตองการนั้น และจะเกิดกระทําเพื่อตอบสนองความตองการ เมื่อไดส่ิงที่ตองการแลวจะลด 

แรงขับลง  

 ทฤษฎีแรงจูงใจภายใน  
 แรงจูงใจเปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับความตองการ แรงขับ แรงผลักดัน ส่ิงจูใจ รางวัล 

เปาหมาย ความคาดหวัง โดยทั่วไปแรงจูงใจจะประกอบดวยกระบวนการที่กระตุนใหเกิดพฤติกรรม 

กําหนดทิศทางของการกระทํา และมุงมั่นในการกระทําเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังใจไว แรงจูงใจมี

หลายประเภท สามารถแบงไดโดยอาศัยทฤษฎีแรงจูงใจมาเปนตัวกําหนด ทฤษฎีแรงจูงใจแบงเปน 2 

กลุม (อรพินทร ชูชม และ วิลาสลักษณ ชัววัลลี . 2547 : 152) 

  1. กลุมทฤษฎีเนื้อหา (Content theories) เปนกลุมที่พยายามอธิบายถึงปจจัยในตัว

บุคคลหรือส่ิงจูงใจที่กอใหเกิดพฤติกรรมหรือทําใหพฤติกรรมคงอยู กลาวคือ ความตองการเฉพาะอยาง

หรือความตองการภายในจะเปนสิ่งจูงใจและกํากับแนวทางพฤติกรรมของบุคคลวามีปจจัยใดบางที่

เปนปจจัยภายในบุคคลหรือส่ิงจูงใจที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมมนุษย 

  2. กลุมทฤษฎีกระบวนการ (Process theories) เปนทฤษฎีแรงจูงใจที่เกี่ยวกับ

กระบวนการคิดในการตัดสินใจและเลือกกระทําพฤติกรรม โดยพยายามอธิบายถึงปจจัยที่กระตุนให

เกิดพฤติกรรม ความสัมพันธที่เกี่ยวของกับแรงจูงใจ และกระบวนการจูงใจทําใหพฤติกกรมนั้นคงอยู

หรือหยุดไป ทฤษฎีแรงจูงใจ ที่สําคัญในกลุมนี้ เชน ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย ทฤษฎีความคาดหวัง 

 ทฤษฎีแรงจูงใจภายในเปนทฤษฎีในกลุมทฤษฎีเนื้อหา อธิบายถึงปจจัยในตัวบุคคลที่ผลักดัน

ใหเกิดพฤติกรรมและสงเสริมใหบุคคลมีแรงผลักดันพฤติกรรมเพิ่มข้ึน  

 ทฤษฎีอัตลิขิต (Self-Determination Theory) 
 เดซี่และไรอัน (Deci; & Ryan. 2000:68) กลาววา เปนทฤษฎีที่กลาวถึงแรงจูงใจและ

บุคลิกภาพของมนุษยที่สรางขึ้นมาจากผลศึกษาวิจัยในเชิงประจักษและกระบวนทัศนที่มองมนุษยใน

เชิงอินทรีย คือ มองวาธรรมชาติของมนุษยมีความกระตือรือรนและริเร่ิมลงมือกระทํา โดยศึกษา

แนวโนมภายในของมนุษย ความตองการพื้นฐานทางจิตใจ 3 ประการ คือ ความตองการมี
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ความสามารถ (Need for competence) ความตองการมีอิสระไดดวยตนเอง (Need for autonomy) 

และความตองการมีความสัมพันธกับผูอ่ืน (Need for relatedness) ความตองการเหลานี้เปนแรงจูงใจ

ภายในในการชวยพัฒนาสังคมอยางสรางสรรค รวมทั้งชวยใหมนุษยมีความสุขในการทํางานและการ

ดํารงชีวิต โดยจะเปนพลังที่กระตุนใหเกิดพฤติกรรม พลังในทฤษฎีแรงจูงใจโดยทั่วไปที่มีมาแตกําเนิด

และเปนความตองการที่เกิดจากการเรียนรู สําหรับแรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation) ตาม

ทฤษฎีอัตลิขิตเห็นวาเปนแนวโนมภายในธรรมชาติของมนุษยที่จะแสวงหาสิ่งแปลกใหม (Novelty) และ

ทาทาย เปนแนวโนมที่จะเพิ่มพูนและใชความสามารถของตนและเรียนรูรางวัลเบื้องตนของการทํา

พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจภายใน คือ การรูสึกถึงความสามารถของตนและทางสังคมของมนุษย 

และเปนแหลงที่กอใหเกิดความสนุกสนานเพลิดเพลินและความมีชีวิตชีวาตลอดชีวิตของมนุษย 

 บุคคลจะมีแรงจูงใจภายในเพราะการเห็นคุณคาในการทํากิจกรรมนั้น มีความสนใจ ความ

ต่ืนเตน และมีความมั่นใจ ซึ่งตอมาแสดงออกในแงของการเพิ่มผลการปฏิบัติงาน ความเพียรพยายาม 

ความคิดสรางสรรค ความชีวิตชีวา การเห็นคุณคาในตนเอง และการมีความเปนอยูที่ดี ซึ่งตางจากการ

กระทําเพราะมีแรงภายนอกมากดดัน เชน กระทําเพราะการตัดสินบนหรือเพราะความกลัวจากการถูก

จับตามองซึ่งพฤติกรรมแบบนี้เรียกวาเกิดจากแรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation) นั่นคือ บุคคล

จะมีแรงจูงใจภายในตอกิจกรรมที่มีความสนใจจากภายใน (Intrinsic interest) โดยเปนกิจกรรมที่มี

ความแปลกใหม ทาทาย หรือมีคุณคา 

 ทฤษฎีการประเมินการรูคิด (Cognitive Evaluation Theory) 
 ทฤษฎีการประเมินการรูคิด เปนทฤษฎียอยภายใตทฤษฎีอัตลิขิต มีเปาหมายที่อธิบายเรื่อง

ปจจัยทางสังคมและสิ่งแวดลอมที่สงเสริมและทําลายแรงจูงใจภายใน ทฤษฎีการประเมินการรูคิดเนน

ความตองการพื้นฐานเรื่องความสามารถ และความมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง สรางขึ้นโดยการรวม

ผลการทดลอง เร่ือง ผลของรางวัลการปอนกลับ และเหตุการณภายนอกที่มีแรงจูงใจภายใน 

 เดซี่ และไรอัน (Deci & Ryan. 2000:70) กลาววา สาระสําคัญประการแรกของทฤษฎีการ

ประเมินการรูคิด ไดแก เหตุการณภายนอก เชน การใหขอมูลปอนกลับ และรางวัลที่สงเสริมสาเหตุของ

การกระทําจากภายในตัวบุคคล (Internal perceived Iocus of causality) จะสงเสริมแรงจูงใจภายใน 

คือ เหตุการณที่ใหอิสระสามารถกําหนดไดดวยตนเอง สวนเหตุการณภายนอกที่สงเสริมสาเหตุของการ

กระทําวามาจากภายนอกตัวบุคคลจะทําลายภายใน 

 รีฟ (Reeve. 1996:70; citing  Vallerand; & Reid. 1984: 95) กลาววา สาระสําคัญประการ

ที่สอง คือ เหตุการณที่เอื้อตอความรูสึกวาตนมีความสามารถสงเสริมแรงจูงใจภายใน สวนเหตุการณที่

ทําใหเกิดความรูวาตนไมมีความสามารถจะทําลายแรงจูงใจภายใน ทฤษฎียังระบุวา ความรูสึกมี
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ความสามารถจะไมเพิ่มแรงจูงใจภายใน ถาบุคคลไมมีความรูสึกวาตนมีอิสระตามมาดวย หรือในแง

การรับรูสาเหตุ คือ ไมรับรูวา สาเหตุมาจากภายใน 

 เดซี่ และไรอัน (Deci; & Ryan. 1990:63) กลาววา สาเหตุสาระสําคัญประการที่สาม คือ 

เหตุการณภายนอกที่บุคคลรับรูวามีลักษณะเปนการควบคุม และมีลักษณะที่ไมจูงใจ จะทําลาย

แรงจูงใจภายใน สวนเหตุการณที่มีลักษณะใหขอมูลจะสงเสริมแรงจูงใจภายใน 

 เดซี่ และไรอัน (Deci; & Ryan. 1990:63-64) กลาววา สาระสําคัญประการสุดทายจะคลาย

สาระสําคัญประการที่สามแตเกี่ยวกับลักษณะการใหขอมูลหรือการควบคุม หรือการไมจูงใจที่เกิดขึ้น

ภายในตัวบุคคล คือลักษณะการใหขอมูลที่เอื้อตอความรูสึกเปนอิสระจะสงเสริมแรงจูงใจภายใน สวน

เหตุการณที่มีลักษณะควบคุมจะเปนความกดดันที่ไปทําลายแรงจูงใจภายใน 

 สรุปไดวา ทฤษฎีแรงจูงใจภายในไดแนวคิดในเรื่องแรงจูงใจของมนุษย 2 ประการ คือ 

ประการแรก มนุษยจะถูกจูงใจจากสิ่งที่ตรงกับความสามารถ (Competence) และการกระทําที่เกิด

จากความตั้งใจของตนเอง (Personal causation) หรือกําหนดดวยตนเอง (Self-determination) โดย

แสวงหาสิ่งที่ตองการ และเลือกกิจกรรมที่มีความทาทายมาจากแรงจูงใจภายใน ซึ่งแรงจูงใจภายในจะ

อยูกับบุคคลที่มีความรูสึกวาตนเองมีความสามารถและมีความอิสระไดดวยตนเอง 

 การวัดแรงจูงใจภายใน 
  การวัดแรงจูงใจภายในอาจวัดไดในหลายลักษณะ ดังนี้ 

   1. การที่จะอางวาบุคคลมีแรงจูงใจภายในการทํางานไดเมื่อบุคคลนั้นทํางานโดย

ปราศจากรางวัลหรือปราศจากการควบคุม การวัดแรงจูงใจภายในควรทําในชวงเวลาที่เปนอิสระจาก

การทดลองหรือการควบคุมจากภายนอก (Deci & Rayan, 1990: 34; Ryan, 1982:453) 

   2. แรงจูงใจภายในอาจดูไดที่คุณภาพของผลการทํางาน เชน เปนผลงานที่มีความคิด

สรางสรรค (Creativity) มีความยืดหยุนทางความคิด (Flexibility) หรือเปนผลงานที่เกิดขึ้นโดยไมมี

อะไรมากระตุน (Spontaneity) เพราะลักษณะเหลานี้จะบงชี้วามีแรงจูงใจภายใน (Deci & Rayan, 

1990: 34.) 

   3. ใชแบบสอบถามในการวัดแรงจูงใจภายใน โดยสอบถามถึงความรูสึกสนใจความ

สนุก ความรูสึกวาตนเปนคนมีความสามารถ และมีความมีอิสระกําหนดไดดวยตนเอง (Deci & 

Rayan, 1990: 39) 

 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับโปรแกรมในการเสริมสรางแรงจูงใจภายใน 
 เรวดี ทรงเที่ยง (2548 : 62) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาโปรแกรมสงเสริมแรงจูงใจภายในเพื่อ

สรางสัมพันธภาพในการทํางานของหัวหนาชางในศูนยบริการรถยนต ผลการวิจัยพบวา หลังจากสิ้นสุด



  30 

การฝกอบรม 2 สัปดาห หัวหนาชางที่ไดรับการฝกอบรมมีแรงจูงใจภายใน เพื่อสรางสัมพันธภาพในการ

ทํางานสูงกวาหัวหนาชางที่ไมไดรับการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

 จิรนันท บรรจงภาค (2547: 50) ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร 

สถาบันราชภัฏสวนสุนันทา ผลการวิจัยพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร สถาบันราชภัฏ                   

สวนสุนันทาในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีแรงจูงใจภายในมากเปนอันดับที่ 1 อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ .05 

 อุมาภรณ สุขารมณ (2550 : 83) ไดศึกษาเรื่องการสรางโปรแกรมการพัฒนาแรงจูงใจภายใน

การเรียนรูสําหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 2 ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ํากวาระดับความสามารถ 

ผลการวิจัยพบวา นักเรียนที่ไดรับการพัฒนาดวยโปรแกรมการพัฒนาแรงจูงใจภายในในการเรียนรูมี

แรงจูงใจภายในในการเรียนสูงกวานักเรียนที่ไมไดรับพัฒนาแรงจูงใจภายในในการเรียนรู อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ .01 

 จากงานวิจัยพบวาแรงจูงใจภายในเปนพื้นฐานจากที่คนมีตองการภายในจิตใจ ที่ผลักดันให

บรรลุเปาหมายที่ตองการ จึงสามารถที่จะเสริมสรางและกระตุนใหแสดงออกมาใชในการกระทําเพื่อให

บรรลุตามที่ตองการของบุคคลนั้น ๆ ได 

 
4. แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับการฝกอบรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม ผูวิจัยไดศึกษาในเรื่องความหมาย

ของการฝกอบรม จุดมุงหมายของการฝกอบรม ความสําคัญของการฝกอบรม หลักจิตวิทยาและ

พฤติกรรมศาสตรที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม กระบวนการฝกอบรม เทคนิคการฝกอบรม การวัดและ

การประเมินผลการฝกอบรม งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการฝกอบรม ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

 ความหมายของการฝกอบรม 
 กูด (อมร รักษาสัตยและโสรัจ สุจริตกุล. 2530 : 293 ; อางอิงจาก Good. 1973 : 613) ให

ความหมายการฝกอบรมวา คือ การวางแผน การสรางและการเตรียมความพรอมใหกับบุคลากรในการ

ทํางาน  โดยมุงหวังเพื่อเปล่ียนแปลงและพัฒนาความรู ทักษะ หรือเจตคติในการทํางานจาก

ประสบการณจริง เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีความหมายใกลเคียงกับ บัคเคลย และ

คาเพิล (Buckley & Caple. 1995 : 13) ที่ใหความหมายการฝกอบรมวาเปนการวางแผนและ

ความหมายพยายามอยางเปนระบบที่จะสรางหรือพัฒนาความรู (Knowledge) หรือทักษะ (Skill) หรือ

เจตคติ (Attitude) โดยผานประสบการณการรับรู เพื่อชวยใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ ซึ่งมี

ความหมายใกลเคียงกับ รังสรรค ประเสริฐศรี (2535) ที่ใหความหมายการฝกอบรมวาเปนกิจกรรมการ

เรียนรูเฉพาะบุคคล เพื่อปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู ทักษะและเจตคติ จนสามารถเปลี่ยนแปลง
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พฤติกรรมและเจตคติในการทํางาน เพื่อนําไปใชในการปฏิบัติงานทั้งในปจจุบันและอนาคตไดเปน

อยางดี ซึ่งมีความหมายใกลเคียงกับ ชูชัย สมิทธิไกร (2542 : 172) ที่ใหความหมายการฝกอบรมวาเปน

เครื่องมือหรือกิจกรรมตางๆ ที่ใชในการติดตอส่ือสาร และการถายทอดความรูและประสบการณ

ระหวางผูฝกอบรมและผูเขารับการอบรมและระหวางผูรับการอบรมดวยกันเอง เพื่อทําใหผูรับการ

อบรมมีความรู ทักษะ ความสามารถ และเจตคติตามวัตถุประสงคของการฝกอบรม สวน แวคซเลย 

และลาทัม (ชูชัย สมิทธิไกร. 2542 : 7-8 ; อางอิงจาก Wexley & Latham. 1991) กลาววาเปน

กระบวนการเพิ่มพูนทักษะในการทํางาน ปรับระดับความตระหนักรูในตนเอง และเพิ่มพูนแรงจูงใจของ

แตละคนใหสามารถใชความรูความสามารถที่มีอยูมาสรางผลงาน 

 กลาวโดยสรุปไดวา การฝกอบรม หมายถึง เปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้ง

ภายในที่เปนการเพิ่มพูนความรู เจตคติ การตระหนักรูและแรงจูงใจในการทํางานและพฤติกรรม

ภายนอกที่แสดงออกถึงทักษะในการทํางาน โดยผานการเรียนรูจากประสบการณจริงและการเรียนรู

อยางเปนระบบ โดยมุงเนนใหสามารถนําผลการฝกอบรมไปใชในการปฏิบัติงานจริงทั้งในปจจุบันและ

อนาคตได 
 จุดมุงหมายของการฝกอบรม 
 จุดมุงหมายของการฝกอบรมก็เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรใน

ทางดานความรู ทักษะ และเจตคติ เพื่อใหผูเขารับการอบรมไดนําความรูไปปฎิบัติจริง (ทวีป อภิสิทธ. 

2538 : 24 - 26 ; อางอิงจาก วิน เชื้อโพธิ์. 2537 : 30-31)   

 สวน แวคซเลย และลาทัม (ชูชัย สมิทธิไกร. 2542 : 7-8 ; อางอิงจาก Wexley & Latham. 

1991) ไดกลาวถึงจุดมุงหมายในการฝกอบรม 3 ประการดังนี้ 

  1. เพื่อปรับปรุงระดับความตระหนักรูในตนเอง (Self - awareness) ของแตละบุคคล 

ความตระหนักรูในตนเองคือ การเรียนรูกับตนเอง ไดแก การทําความเขาใจเกี่ยวบทบาทและความ

รับผิดชอบของตนเองในองคการ การตระหนักถึงความแตกตางระหวางสิ่งที่ตนเองปฏิบัติจริงและ

ปรัชญาที่ยึดถือ การเขาใจถึงทัศนะที่ผูอ่ืนมีตอตนเอง และการเรียนรูวาการกระทําของตนมีผลกระทบ

ตอผูอ่ืนอยางไร เปนตน 

  2. เพื่อเพิ่มพูนทักษะการทํางาน (Job skills) ของแตละบุคคล โดยอาจเปนทักษะดานใด

ดานหนึ่งหรือหลายดานก็ได เชน การใชเครื่องคอมพิวเตอร การดูแลรักษาความปลอดภัยในการทํางาน 

หรือการปกครองบัญชาลูกนอง เปนตน 

  3. เพื่อเพิ่มพูนแรงจูงใจ (Motivation) ของแตละบุคคล อันจะทําใหการปฏิบัติงานเกิดผล

ดี แมวาบุคคลหนึ่งจะมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน แตหากขาดแรงจูงใจการทํางานแลว 

บุคคลนั้นก็อาจจะมิไดใชความรูความสามารถของตนเองไดอยางเต็มที่ และผลงานก็ยอมจะไมมี
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ประสิทธิภาพเทาที่ควร ดังนั้น การสรางแรงจูงใจในการทํางานจึงเปนสิ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่งตอ

ความสําเร็จขององคการ  

 นอกจากนี้จุดมุงหมายในการฝกอบรมโดยทั่วไปมีจุดมุงหมายดังนี้ (ชูชัย สมิทธิไกร. 2542 : 

174; เครือวัลย ล่ิมอภิชาติ. 2531)  

  1. พัฒนาความรู (Knowledge) คือมุงใหผูเขารับการฝกอบรมมีความรูที่เกี่ยวกับการ

ปฎิบัติงานหรือหนาที่อยางถูกตองและมากเพียงพอ 

  2. พัฒนาทักษะ (Skill) และความสามารถ (Abilities) คือมุงใหผูเขารับการฝกอบรมมี

ทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงานหรือหนาที่ไดอยางถูกตองและมีประสิทธิภาพ 

  3. พัฒนาเจตคติ (Attitude) คือ มุงใหผูเขารับการอบรมมีเจตคติตอส่ิงตางๆ ในทางที่

เหมาะสม และเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน 

 ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมีจุดมุงหมายในการฝกอบรมเพื่อพัฒนาความรู และพัฒนา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลของผูเขารับการฝกอบรม 
 กระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม 
 กระบวนการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรม ประกอบดวยกิจกรรมหลัก 5 ประการ  

(เครือวัลย  ล่ิมอภิชาติ. 2540 : 64-69) ดังนี้ 

  1. การกําหนดวัตถุประสงคของหลักสูตร เปนการกําหนดความตองการที่จะเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมหรือเจตคติ หรือความรูของผูรับการอบรมวาใหเปนลักษณะใด เชน การจําแนกตามแบบ

ของบลูม (Bloom’s taxonomy) จําแนกวัตถุประสงคออกเปน 3 ดาน คือ 

   1.1 พุทธิพิสัย (Cognitive domain) เปนวัตถุประสงคที่รวมการเรียนรูทางดานความรู 

ความคิด และการแกปญหา แบงออกเปน 6 ข้ัน จากขั้นต่ําไปสูข้ันสูง คือ 1) ความจํา 2) ความเขาใจ    

3) การนําไปใช 4) การวิเคราะห 5) การสังเคราะห 6) การประเมินผล 

   1.2 จิตพิสัย (Affective domain) เปนวัตถุประสงคที่รวมการเรียนรูทางดานเจตคติ 

คานิยม ความสนใจ ความซาบซึ้ง แบงออกเปน 5 ระดับ การเรียนรูระดับที่สูงขึ้นตองอาศัยการเรียนรู

ตํ่ากวา ระดับการเรียนรูจําแนกจากระดับตํ่าไปสูงดังนี้ คือ 1) การรับรูส่ิงเรา 2) การสนองตอบสิ่งเรา                 

3) การสรางคานิยม เปนการยอมรับวาสิ่งเรานั้นมีคุณคาและเริ่มผูกพัน 4) การจัดรวบรวมคานิยมตางๆ

ใหเปนหมวดหมูที่มีความสัมพันธกันอยางมีความหมาย และนําไปใชเปนประจํา 5) การพัฒนา

คุณลักษณะ เปนการผสมผสานระบบคานิยมจนกลายเปนพฤติกรรม คุณลักษณะเฉพาะของแตละ

บุคคล 

   1.3 ทักษะพิสัย (Psychomotor domain) เปนวัตถุประสงคที่รวมการเรียนรูทางดาน

ทักษะในการเคลื่อนไหว การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในดานการกระทํา ข้ันตอนการเรียนรูมีระดับจาก
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ตํ่าไปสูงดังนี้ 1) การเลียนแบบ 2) การลงมือทําตามแบบได 3) การกระทําอยางถูกตองภายใตการ

แนะนํา 4) การกระทําที่มีการตอเนื่องและประสานกันดวยตนเอง และกระทําจนเกิดความเคยชิน 

  2. การเลือก การจัดเนื้อหา และเทคนิคการฝกอบรม เนื้อหา (Content) เปนเนื้อหาสาระ

ความรูและประสบการณการเรียนรู เปนขั้นตอนที่กําหนดวาผูรับการอบรมควรรูและมีประสบการณ 

และการจัดลําดับความรูและประสบการณนั้นอยางไร เพื่อใหเกิดผลการฝกอบรมที่สูงสุด 

  3. การนําเอาหลักสูตรไปใช เปนการนําเอาโครงการของหลักสูตรไปฝกอบรมใหเกิดผล

อยางมีประสิทธิภาพตามเปาหมาย โดยการดําเนินการจัดกิจกรรมตางๆที่เกี่ยวของทั้งในระยะกอน

ดําเนินการ ระหวางดําเนินการ และหลังดําเนินการฝกอบรม 

  4. การประเมินผลหลักสูตร เปนการหาคําตอบวาหลักสูตรสัมฤทธิ์ผลตามที่วัตถุประสงค

กําหนดหรือไม โดยสรางเกณฑสําหรับการประเมินใหสอดคลองกับวัตถุประสงค 

  5. การปรับปรุงหลักสูตร เปนการนําผลที่ไดจากการประเมินไปใชในการปรับปรุงหลักสูตร 

  สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ ในกระบวนการพัฒนาหลักสูตร ผูวิจัยกําหนดวัตถุประสงคของ

หลักสูตรเพื่อการพัฒนาดานพุทธิพิสัย คือ ความรูในโมดุลดานการสรางแรงบันดาลใจ ดานจิตพิสัย คือ 

เจตคติที่มีตอการสรางแรงบันดาลใจ และดานทักษะ คือสามารถสรางแรงบันดาลใจใหเกิดขึ้นกอนกับ

ผูอ่ืนได และมีการนําหลักสูตรไปทดลองใชเพื่อหาคุณภาพหลักสูตร ประเมินผลและปรับปรุงหลักสูตร 

กอนนําไปทดลองใชเพื่อศึกษาผลของการฝกอบรมอีกครั้งหนึ่ง 

 เทคนิคการฝกอบรมและวิธีการฝกอบรมภาวะผูนํา 
 เทคนิคการฝกอบรมพัฒนาเปนวิธีการถายทอดความรู ทักษะ และเจตคติใหแกผูรับการ

อบรม เพื่อใหผูรับการอบรมไดเรียนรูมากที่สุดในเวลาที่กําหนด ชวยกระตุนใหผูรับการอบรมเกิดความ

ตองการที่จะเรียนรูมากขึ้น และไดรับประสบการณจริง และชวยใหการฝกอบรมบรรลุจุดมุงหมาย

ตามที่กําหนด 

 การแบงประเภทเทคนิคการฝกอบรมสามารถทําไดหลายวิธี ในที่นี้จะกลาวถึงการแบง

ประเภทโดยยึดวัตถุประสงค หรือลักษณะของการเรียนรู (ชูชัย สมิธไกร. 2542: 172-194) 

  1. เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเรียนรู หรือการเปลี่ยนแปลงดานความรู เชน 

การบรรยาย การอภิปรายเปนคณะ การประชุมอภิปราย ทัศนศึกษา และการระดมสมอง 

  2.เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยให เกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม  ทักษะหรือ

ความสามารถ เชน การสาธิต การสรางสถานการณจําลอง การสอนงาน การแสดงบทบาทสมมติ และ

กรณีศึกษา 
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  3. เทคนิคการฝกอบรมที่จะชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงดานเจตคติ เชน การฝกอบรมเพื่อ

รูเขารูเรา (Sensitivity training) การแสดงบทบาทสมมติ การแสดงพฤติกรรม การฝกปฏิบัติ และ

กรณีศึกษา 

 จากการศึกษาเกี่ยวกับเทคนิคการฝกอบรมที่จะใหเกิดการเปลี่ยนแปลงหรือเพิ่มพูนความรู 

ทักษะ และเจตคติของผูรับการอบรม พบวาบางเทคนิคสามารถใชเพื่อการเปลี่ยนแปลงหรือเพิ่มพูนได

หลายวัตถุประสงค เชน กรณีศึกษา สามารถใชเพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและเจตคติได 

 แบส (รัตติกรณ จงวิศาล. 2543 : 47 ; อางอิงจาก Bass. 1990 : 819-826) ไดกลาวถึง

เทคนิคการฝกอบรมที่ใชในการพัฒนาภาวะผูนําดังนี้คือ  1) วิธีการบรรยายและอภิปราย  2) การแสดง

บทบาทสมมติ  3) การจําลองสถานการณ หรือสถานการณจําลอง (Simulation) เปนการเลียนแบบ

สถานการณภาวะผูนําจริงสามารถทําโดยใชเทคนิคการปฏิบัติงานในเวลาจํากัด หรือการใชเกมส   

4) โปรแกรมการเรียนรูดวยตนเอง และการใชคอมพิวเตอรชวย เปนแบบเรียนสําหรับการเรียนดวย

ตนเอง  5) การแสดงแบบพฤติกรรม คือ การแสดงแบบพฤติกรรมที่ใชในสถานการณตางๆอยางเปน

ข้ันตอน และใหผู รับการอบรมไดฝกปฏิบัติตามขั้นตอนที่แสดง 6) การฝกอบรมดานความรูสึก 

(Sensitivity training) เปนการฝกใหเกิดความรูสึกไวตอพฤติกรรม ความรูสึกนึกคิด อารมณ และ

พฤติกรรมของตนเองและผูอ่ืนได 

 การประเมินผลการฝกอบรม 
 การประเมินผลการฝกอบรม เปนการเก็บรวบรวมขอมูลอยางเปนระบบเพื่อประเมิน

ความสําเร็จของโครงการฝกอบรม หรือการประเมินผลการใชเทคนิคการฝกอบรม ซึ่งคํานึงถึง

วัตถุประสงคของโครงการฝกอบรมเปนเกณฑในการพิจารณา วาการฝกอบรมนั้นสามารถชวยใหเกิด

การเปลี่ยนแปลงตามวัตถุประสงคที่ไดต้ังไวหรือไม เคริกแพทริก (รัตติกรณ จงวิศาล. 2543 : 52 ; 

อางอิงจาก บุญเลิศ ไพรินทร. 2538: 85-86.) ไดเสนอเกณฑที่ควรพิจารณาและประเมิน 

  1. การประเมินปฏิกิริยา (Reaction) เปนการประเมินความรูสึกนึกคิดของผูอบรมที่มีตอ

การฝกอบรม เชน เนื้อหา วิทยากร วิธีการฝกอบรม เอกสารประกอบการฝกอบรม เปนตน โดยทั่วไป

ควรกําหนดสิ่งที่ตองการประเมินไวต้ังแตในขั้นการออกแบบโครงการฝกอบรม และนําสื่อที่ตองการ

ประเมินบรรลุลงในแบบประเมิน 

  2. การประเมินผลการเรียนรู (Learning) เปนการประเมินผลการเปลี่ยนแปลงดานความรู 

ทักษะ และเจตคติ ตามวัตถุประสงคของโครงการฝกอบรม วามีการเปลี่ยนแปลงตามที่ตองการมาก

หรือนอยหรือไม สําหรับวิธีการที่ใชในการประเมินการเรียนรูทั้ง 3 ดาน มีดังนี้  

   2.1 ความรู (Knowledge) การประเมินระดับความรูของผูรับอบรม คือ การวัดความรู

เกี่ยวกับขอเท็จจริง หลักการ วิชาการ และกระบวนการทํางาน โดยทั่วไปการประเมินความรูมักจะวัด
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โดยใชแบบทดสอบความรู มี 4 แบบ คือ แบบทดสอบอัตนัย แบบทดสอบเติมคํา หรือคําตอบสั้นๆ 

แบบทดสอบถูกผิด แบบทดสอบหลายตัวเลือก 

   2.2 ทักษะ (Skill) การประเมินทักษะมีจุดมุงหมายเพื่อตรวจสอบวา ผูรับการอบรมมี

การพัฒนาดานทักษะเพิ่มข้ึนหรือไม วิธีการประเมิน เชน การใหแสดงหรือกระทําทักษะนั้นๆออกมา 

โดยผูฝกจะคอยสังเกตหรือใหคะแนน เรียกวา เปนการทดสอบการปฏิบัติงาน หรือการทดสอบ

ความสามารถ 

   2.3 เจตคติ (Attitude) การประเมินเจตคติเปนการวัดการเปลี่ยนแปลงดานความรูสึก

ของผู รับอบรมตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง แบบประเมินเจตคติมีหลายแบบ สามารถนําไปใชไดตามความ

เหมาะสม 

  3. การประเมินผลการเปลี่ยนแปลงดานพฤติกรรมในการทํางาน (Behavior) การประเมิน

วาพฤติกรรมการทํางานของผูรับอบรมมีการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีข้ึนหรือไม หรือเปรียบเทียบ

ความพึงพอใจของผูบังคับบัญชากอนและหลังการฝกอบรม แนวทางในการประเมินพฤติกรรมมีดังนี้  

(ชูชัย สมิทธิไกร. 2542: 217-300; อางอิงจาก Carnevale, Gainer & Meltzer. 1990.) 

   3.1 ประเมินพฤติกรรมอยางเปนระบบทั้งกอนและหลังการฝกอบรม 

   3.2 เก็บขอมูลจากกลุมตางๆตอไปนี้อยางนอยหนึ่งกลุม ไดแก ผูรับอบรม 

ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานของผูรับอบรม 

   3.3 มีการวิเคราะหทางสถิติเพื่อเปรียบเทียบการปฏิบัติงานทั้งกอนและหลังการ

ฝกอบรม 

   3.4 ควรประเมินการฝกอบรมหลังสิ้นสุดโครงการแลวระยะเวลาหนึ่ง เพื่อใหผูรับอบรม

ไดมีโอกาสนําความรูที่ไดมาประยุกตใช 

   3.5 ควรมีกลุมควบคุม ซึ่งประกอบดวยผูที่ไมไดผานการฝกอบรม เพื่อใชเปนกลุม

เปรียบเทียบกับกลุมที่ผานการฝกอบรม 

   สําหรับเครื่องมือในการประเมินพฤติกรรม อาจใชวิธีการสังเกตพฤติกรรมโดยตรง และ

การบันทึกขอมูลในแบบบันทึกพฤติกรรม 

  4. การประเมินผลกระทบหรือผลลัพธที่มีตอองคการ หรือความสอดคลองกับวัตถุประสงค 

(Results) ของโครงการมากนอยเพียงใด เปนการประเมินประโยชนที่องคการจะไดรับในภาพรวม

ทั้งหมดจากโครงการฝกอบรมนั้นๆ เชน คุณภาพและปริมาณของการผลิต ขวัญกําลังใจของพนักงาน 

ซึ่งการประเมินในระดับนี้เปนเรื่องคอนขางยาก ทั้งนี้เพราะในองคการนั้นมีตัวแปรหลายประการที่จะให

เกิดการเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีหรือเลวรายลง 
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 จากการศึกษาเวลาที่ใชในการฝกอบรมเพื่อเสริมสรางแรงจูงใจภายใน จากงานวิจัยของ         

อุมาภรณ สุขารมณ (2550) ไดศึกษาเรื่องการศึกษาและการสรางโปรแกรมการพัฒนาแรงจูงใจภายใน

ในการการเรียนรูสําหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 2 ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ํากวาระดับ

ความสามารถ ใชเวลาการฝกอบรม11 ชั่วโมง 30 นาที และจากงานวิจัยของเรวดี ทรงเที่ยง (2548) ได

ศึกษาเรื่องการพัฒนาโปรแกรมสงเสริมแรงจูงใจภายในเพื่อสรางสัมพันธภาพในการทํางานของหัวหนา

ชางในศูนยบริการรถยนต ใชเวลาการฝกอบรม18 ชั่วโมง และจากงานวิจัยของรัตติกรณ จงวิศาล 

(2543) ศึกษาเรื่องผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํานิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

ใชเวลาการฝกอบรม 20 ชั่วโมง ประกอบกับการศึกษาของชูชัย สมิทธิไกร (2542 : 189) ไดเสนอเวลา

ในการฝกอบรมเพื่อใหเกิดการพัฒนาพฤติกรรม จํานวน 10-20 ชั่วโมง ดังนั้นในการจัดฝกอบรมพัฒนา

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจในนักศึกษาพยาบาล คร้ังนี้ใชเวลา 12 ชั่วโมง 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยใชวิธีการประเมินผลการฝกอบรมโดย โดยประเมินภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของผูรับอบรม จะประเมินโดยการเก็บขอมูลจากผูรับอบรมทั้ง

กอนและหลังการฝกอบรม ทั้งในกลุมทดลองและควบคุม 

 งานวิจัยที่เกี่ยวของการฝกอบรมภาวะผูนํา 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับฝกอบรมภาวะผูนํา สําหรับในประเทศไทยยังไมพบวามีงานวิจัยที่

เกี่ยวของกับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงในทางการพยาบาล ดังนั้นในการทบทวนครั้งนี้จะ

กลาวถึงงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการฝกอบรมเพื่อเสริมสรางคุณลักษณะความเปนผูนําในนักศึกษากลุม

อ่ืนและนักศึกษาพยาบาล พบวางานวิจัยที่เกี่ยวกับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา

นิสิตอยู 3 เร่ืองดังนี้ 

 เอกชัย เอื้อเฟอ (2537:105-110) ศึกษาเรื่องการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมเพื่อเสริมสราง

คุณลักษณะดานความเปนผูนํา และดานการทํางานเปนกลุม  สําหรับนักศึกษามหาวิทยาลัย

รามคําแหง โดยมีข้ันตอนในการวิจัย 4 ข้ันตอน คือ ข้ันที่ 1 การศึกษาคนควาและวิเคราะหขอมูล

พื้นฐานสําหรับการพัฒนาหลักสูตร ผูวิจัยสํารวจเพื่อหาขอมูลที่จะนํามาสรางหลักสูตรโดยการ

สัมภาษณความคิดเห็นจากผูเชี่ยวชาญ และใชแบบสอบถามสํารวจความตองการจากผูบริหาร 

อาจารย บัณฑิต นักศึกษา หัวหนาหนวยงานภาคราชการและเอกชน ข้ันที่ 2 นําผลจากการสํารวจมา

สรางหลักสูตร แบงเปนหนวยที่ 1 การเสริมสรางคุณลักษณะดานความเปนผูนํา และหนวยที ่2 เปนการ

เสริมสรางคุณลักษณะดานการทํางานเปนกลุม ข้ันที่ 3 การทดลองใชหลักสูตรและการประเมินผล

หลักสูตร ข้ันที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตรหลังการทดลอง ผลการทดลองใชหลักสูตรพบวา 

ประสิทธิภาพหลักสูตรฝกอบรมแตละหัวขอผานตามเกณฑ 80/80 ผลการเปรียบเทียบผลสัมฤทธิ์และ
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เจตคติกอนและหลังการใชหลักสูตรพบวา ผลสัมฤทธิ์และเจตคติหลังการทดลองใชหลักสูตรสูงกวา

กอนการใชหลักสูตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

 อติญาณ ศรเกษตริน (2543: 108-113) ศึกษาเรื่องการสรางหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสราง

ความเปนผูนําสําหรับนักศึกษาพยาบาล โดยมีวัตถุประสงคเพื่อสรางหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสราง

ความเปนผูนําสําหรับนักศึกษาพยาบาลใหมีผลสัมฤทธิ์ เจตคติที่ดีตอความเปนผูนํา และพฤติกรรม

ความเปนผูนํา ซึ่งมีข้ันตอนในการวิจัยประกอบดวย ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาความตองการ โดยการวิเคราะห

คุณลักษณะความเปนผูนําจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของของ นํามาวิเคราะหและ

สังเคราะห เพื่อจัดอันดับคุณลักษณะความเปนผูนําที่จําเปนตองนํามาเสริมสรางกอน ข้ันตอนที่ 2 การ

ออกแบบหลักสูตร เมื่อไดแลวจึงนําไปใหผูเชียวชาญตรวจสอบ ข้ันตอนที่ 3 การประเมินประสิทธิภาพ

ของหลักสูตร นําหลักสูตรไปทดลองใชกับนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 จํานวน 30 คน โดยมีทดสอบกอน

และหลังการฝกอบรม ผลการทดลองใชหลักสูตรพบวา ประสิทธิภาพของรูปแบบการสอนสูงกวาเกณฑ

ที่ต้ังไว ผลสัมฤทธิ์และเจตคติตอความเปนผูนําของนักศึกษากอนและหลังการทดลองใชหลักสูตร

ฝกอบรมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และติดตามผลหลังการฝกอบรม 1 เดือน 

พบวา นักศึกษาพยาบาลแสดงพฤติกรรมความเปนผูนําอยูในระดับมาก และเมื่อเปรียบเทียบกับกลุมที่

ไมไดเขารับการฝกอบรมพบวา กลุมที่เขารับการฝกอบรมมีพฤติกรรมความเปนผูนําสูงกวากลุมที่ไมได

เขารับการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ข้ันตอนที่ 4 การปรับปรุงแกไขหลักสูตร 

เพื่อใหไดหลักสูตรที่สมบูรณสําหรับนักศึกษาพยาบาล 

 รัตติกรณ จงวิศาล (2543: 112-120) ศึกษาเรื่องผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ของผูนํานิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร โดยใชทฤษฏีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส 

(Bass.1999)  และอโวลิโอ (Avolio.1999) มีข้ันตอนในการวิจัยประกอบดวย ข้ันตอนที่ 1 ศึกษา

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการฝกอบรม จากเอกสารและ

จากติดตอขอรับคําปรึกษาจากแบสและอโวลิโอ ข้ันตอนที่ 2 สรางกรอบแนวคิดในการฝกอบรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง ข้ันตอนที่ 3 สรางหลักสูตรฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยเปนแบบ

สัมมนาเชิงปฏิบัติการ 1หลักสูตร และภายหลังการฝกอบรม มีการพบกันภายในกลุมเพื่อนชวยเพื่อน 

ทุก 2 สัปดาห เปนระยะเวลา 2 เดือน รวมทั้ง 4 คร้ัง ข้ันตอนที่ 4 การหาคุณภาพหลักสูตรฝกอบรม โดย

ใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบและทดลองใชหลักสูตรกับกลุมตัวอยางในสภาพการณจริง ข้ันตอนที่ 5 

ปรับปรุงแกไขขอบกพรองของหลักสูตรฝกอบรม หลังจากนําหลักสูตรฝกอบรมไปทดลองใช ข้ันตอนที่ 6 

นําหลักสูตรฝกอบรมไปทดลองใชและติดตามผล  โดยมีทดสอบกอนและหลังการฝกอบรมของผูรับการ

อบรม และเจตคติตอความเปนผูนําของนักศึกษากอนและหลังการทดลองใชหลักสูตรฝกอบรม และ

ติดตามผลหลังการฝกอบรม 2 เดือน โดยทั้งหมดนี้จะใหผูที่เกี่ยวของรวมประเมินผูเขารับการอบรมดวย 
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ผลการวิจัยพบวา ผูนํานิสิตที่ไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีเจตคติที่ดีตอภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลง และหลังการฝกอบรมมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ผูนําประเมินตนเอง และภาวะ

ผูนําที่มีผูรวมงานประเมินผูนําหลังสิ้นสุดการทดลอง มากกวาผูนํานิสิตที่ไมไดรับการฝกอบรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูรวมงานหลังสิ้นสุดการทดลองไมพัฒนาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตมีแนวโนมวามีความพึงพอใจใน

การทํางานของผูรวมงานหลังสิ้นสุดการทดลอง ในกลุมผูนํานิสิตที่ไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลง มากกวาในกลุมผูนํานิสิตที่ไมไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  

 จากการประมวลเอกสารที่เกี่ยวของกับการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมทั้ง 3 เร่ืองดังกลาว

จะเห็นวามีข้ันตอนในการดําเนินการที่ประกอบดวยการศึกษาขอมูลพื้นฐาน ข้ันตอนการสรางหลักสูตร 

การทดลองใช การปรับปรุงแกไขหลักสูตร และการติดตามผล ในการประเมินหรือการหาประสิทธิภาพ

หลักสูตร นั้นเปนการใหผูเชี่ยวชาญเปนผูประเมินหลักสูตร มีการทดลองใชหลักสูตร และมีการประเมิน

หลักสูตรโดยใชแบบสอบถามหรือแบบทดสอบผูเขารับการฝกอบรม นอกจากนี้การประเมินผูเขารับการ

ฝกอบรมมีการประเมินกอนและหลังการฝกอบรม และมีการประเมินหลังจากการฝกอบรมผานไปแลว 

1-2 เดือน  

 

 



บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่องผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของ

นักศึกษาพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี จังหวัดสุพรรณบุรี เปนการวิจัยเชิงทดลอง มีวิธีใน

การดําเนินการวิจัยดังนี้ 

1. ประชากรและกลุมตัวอยาง 

2. แบบแผนการทดลอง 

3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

4. การเก็บรวบรวมขอมูล 

5. การวิเคราะหขอมูล 

 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร 

ประชากร  ไดแก  นักศึกษาวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี  ชั้นปที่4 ในภาคเรียน

ที่ 2 ปการศึกษา 2550 จํานวน 60 คน 
กลุมตัวอยาง 

 กลุมตัวอยางเปนนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีสุพรรณบุรี ชั้นปที่ 4 

จํานวน 24 คน ไดมาโดยพิจารณาจากคะแนนแบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจที่มีคะแนนต่ํากวาเปอรเซ็นตไทลที่ 40 เพื่อจัดกลุมตัวอยางเขากลุมทดลองและกลุมควบคุม

จํานวนละ 12 คน ในแตละกลุมจะมีทั้งนักศึกษาพยาบาลที่มีประสบการณการเปนผูนําและที่ไมมี

ประสบการณการเปนผูนํา กลุมละ 6 คน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

ตาราง 2 การจัดเขากลุม (Randomized) 

 

การมีประสบการณ        การฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ      รวม 

การเปนผูนํา                        ฝก (กลุมทดลอง)                         ไมฝก (กลุมควบคุม)        (จํานวนคน) 

- มีประสบการณการเปนผูนํา             6               6             12         

- ไมมีประสบการณการเปนผูนํา          6             6                 12 

รวม (จํานวนคน)                  12               12            24 
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แบบแผนการทดลอง (Research Design) 
 แบบแผนการทดลองที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือ Randomized pretest posttest factorial 

design (พวงรัตน ทวีรัตน. 2536: 62) โดยมีการสุมตัวอยาง หลังจากสุมหนวยทดลอง เปนสองกลุม 

และมีการวัดตัวแปรตามกอนและหลังการฝกอบรม การวิจัยครั้งนี้ มีตัวแปร 2 ประเภท ประเภทแรก คือ

ตัวแปรอิสระ ไดแก โปรแกรมการฝกอบรม และประสบการณการเปนผูนําของนักศึกษา ประเภทที่สอง 

คือตัวแปรตามเปนลักษณะที่มุงหวังใหเกิดการเปลี่ยนแปลงภายหลังจากมีการทดลองแลว คือ               

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ของนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4  

 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของ

นักศึกษาพยาบาล เครื่องมือที่ใชในการวิจัย ไดแก ชุดฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจ แบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีรายละเอียดการ

สรางและการหาคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 
 สําหรับกลุมทดลอง 
 1. ชุดฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการพยาบาลดานการสรางแรงบันดาลใจของ

นักศึกษาพยาบาล ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอน ดังตอไปนี้ 

1.1 ศึกษาเอกสารงานวิจัยและแนวคิดและทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของแบส

และ อโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994: 6) แนวทางการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของรัตติกรณ 

จงวิศาล (2543) โดยศึกษาเจาะลึกในสภาพของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาล

ใจ กลาวคือ เปนผูประพฤติในการทํางานที่จูงใจและดลใจแกผูรวมงาน  ดวยการเสริมสรางแรงจูงใจ

ภายในใหกับเพื่อนรวมงานโดยการใหความหมายและใหความทาทายในงานของเพื่อนรวมงาน  ดังนั้น

ความกระตือรือรน ความรูสึกทางบวกและการมองโลกในแงดีของเพื่อนรวมงานจะถูกแสดงออกมาให

เห็น ผูนํานักศึกษาพยาบาลจะชวยใหเพื่อนรวมงานในทีมมองขามผลประโยชนสวนตน  เกิดเปนความ

ผูกพันที่จะนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายและวิสัยทัศนในงานรวมกัน และใหกําลังใจเพื่อสราง

แนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ตาราง 3 แสดงแนวทางในการพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 
วัตถุประสงค แนวคิด 

กิจกรรม การประเมินผล 

 (กลุมสัมพันธ ) 
 เพื่อใหนักศึกษาพยาบาล 

 1. เพื่อสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน
ระหวางนักศึกษาพยาบาลและผูวิจัย 

- ใชแนวคิดกลุมสัมพันธ 

 

 1.กิจกรรมละลาย 

 พฤติกรรม 

2. ทบทวนบุคคลที่ตนเอง

ยึดเปนแบบอยาง 

- ผูวิจัยสัมพันธภาพที่ดีกับ

นักศึกษาพยาบาล  

 ( หลักสําคัญของการสื่อสาร 
การสราง แรงบันดาลใจใหกับผูอื่น ) 

เพื่อใหนักศึกษาพยาบาล 

 1. มีวิธีการส่ือสารใหบุคคล 

เขาใจความหมายของงานได 

 2. เพื่อใหไดหลักการและแนวทาง 

ในการเสริมสรางแรงบันดาลใจ 

ใหเกิดกับผูอื่น 

- ใชแนวคิดภาวะผูนํา 

 การเปลี่ยนแปลงดาน 

 การสรางแรงบันดาลใจ 

 ของแบส (Bass.1994)    
 

 1. การบรรยายและ   
 อภิปราย 

 2. ระดมสมอง และสรุป 

 รวมกัน 

 

 - เห็นความสําคัญของ 
 งานที่ทําอยู 

- ทราบหลักการและ

แนวทางในการ  

-เสริมสรางแรงบันดาลใจ

ใหกับผูอื่น  

 ( การสรางแรงบันดาลใจใหผูอื่น ) 

 เพื่อใหนักศึกษาพยาบาลมีวิธีการ 

ไปกระตุนอารมณความรูสึกทางบวก  

และการมองโลกในแงดีใหกับผูอื่น 

 - ใชแนวคิดภาวะผูนํา 

 การเปลี่ยนแปลงดาน 

 การสรางแรงบันดาลใจ 

 ของ แบส (Bass.1994) 

 - ใชแนวคิดจูงใจของ 
 ดีซี ไรอัน 

 

1. อภิปรายภายในกลุม  

2. การแสดงบทบาทสมมติ 
3. สรุปผลที่ไดรับ 

 

- มีวิธีการที่สามารถสราง 

แรงบันดาลใจใหผูอื่นดวย

การกระตุนอารมณ

ความรูสึกและการมองโลก

ในแงดี 

 (การทบทวนประสบการณ
ความสําเร็จในการสรางแรงบันดาล 

ใจแกผูอื่น ) 

เพื่อใหนักศึกษาพยาบาลมีความมั่นใจ

ในวิธีการกระตุนอารมณความรูสึก

ทางบวกและการมองโลก ในแงดีใหกับ
ผูอื่นที่ตนเองเคยใชจนประสบ

ความสําเร็จ 

 - ใชแนวคิดภาวะผูนํา 

 การเปลี่ยนแปลงดาน 

 การสรางแรงบันดาลใจ  

 ของแบส (Bass.1994) 

 

1. อภิปรายแลกเปลี่ยน

ภายในกลุม  

2. กรณีศึกษา 

3. สรุปผลที่ไดรับรวมกัน 

- รูวิธีการที่ทําใหผูอื่น

สามารถสรางแรงบันดาลใจ

ใหเกิดขึ้นกับผูรวมงาน 
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ตาราง 3 (ตอ)  

 
วัตถุประสงค แนวคิด 

กิจกรรม การประเมินผล 

 ( คุณสมบัติของผูมีภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงดานการสราง 

แรงบันดาลใจ ) 

 เพื่อใหนักศึกษาพยาบาล 

 1. กําหนดคุณสมบัติของภาวะ 

 ผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน 

 การเสริมสรางแรงบันดาลใจ 

 2. เพื่อประเมินตนเองวามีคุณ 

สมบัติภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ดานการเสริมสรางแรงบันดาลใจ 

 - ใชแนวคิดภาวะผูนํา 

 การเปลี่ยนแปลงดาน 

 การสรางแรงบันดาลใจ 

 ของแบส (Bass.1994) 

 

1. บรรยาย 

2. อภิปรายในกลุมยอย 

และกลุมรวม 

3. การประเมินตรวจสอบ 

ดวยตนเอง 

4. สรุปรวมกัน 

 - รูคุณสมบัติของผูมี

ภาวะผูนําการ

เปล่ียนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจ 

 ( แนวทางในการพัฒนาตนเอง 
เพื่อนําไปสูการมีภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนแปลงดานการสราง 

แรงบันดาลใจ ) 

  เพื่อใหนักศึกษาพยาบาลมีแนวทาง 
พัฒนาผูอื่นใหมีแรงบันดาลใจได

อยางชัดเจน ไปสูเปาหมายของบุคคล

นั้นๆ อยางมีประสิทธิภาพ 

 - ใชแนวคิดภาวะผูนํา 

 การเปลี่ยนแปลงดาน 

 การสรางแรงบันดาลใจ 

 ของแบส (Bass.1994) 

 

 

 1. อภิปรายและสรุป 

 รวมกัน 

 

 

 - รูวิธีการพัฒนาตนเอง 
ไปสูการเปนผูนําการ

เปล่ียนแปลงดานการ

เสริมแรงบันดาลใจ 

  

 

 

 2. สรางชุดฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ จาก

กรอบแนวคิดในการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ และจาก

ผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน โดยมีผูเชี่ยวชาญดานผูนําทางการพยาบาลจํานวน 1 ทาน ผูเชี่ยวชาญดาน

การฝกอบรมจํานวน 1 คน และผูเชี่ยวชาญดานการสรางแรงจูงใจจํานวน 1 คน ใชเวลาการฝกอบรม 

12 ชั่วโมง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
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ระยะเตรียมการทดลอง 

1. ใหนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 ภาคเรียนที่ 2 ที่อาสาสมัครเขารวมกิจกรรมทํา

แบบทดสอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

2. คัดเลือกจากนักศึกษาพยาบาลที่เคยมีประสบการณเปนผูนําที่มีคะแนนภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจที่มีคะแนนต่ํากวาเปอรเซ็นตไทลที่ 40 จํานวน 12 คน และ

นักศึกษาพยาบาลที่ไมเคยมีประสบการณเปนผูนํา จํานวน 12 คน รวมนักศึกษาพยาบาลทั้งหมดมี

จํานวน 24 คน 

3. จากนั้นทําการสุมนักศึกษาพยาบาลที่เคยมีประสบการณเปนผูนําและที่ไมเคยมี

ประสบการณเปนผูนํา เพื่อเขากลุมทดลองและกลุมควบคุม ดวยวิธีการสุมอยางงาย (Simple 

Random Sampling) 

4. สุมนักศึกษาพยาบาลที่เคยมีประสบการณเปนผูนํา เพื่อเขากลุมทดลอง จํานวน 6 คน 

และกลุมควบคุมจํานวน 6 คน 

5. สุมนักศึกษาพยาบาลที่ไมเคยมีประสบการณเปนผูนํา เพื่อเขากลุมทดลอง จํานวน 6 

คน และกลุมควบคุมจํานวน 6 คน 

ดังนั้นในกลุมทดลองทั้งหมดจํานวน 12 คน ประกอบดวยนักศึกษาพยาบาลที่เคยมี

ประสบการณเปนผูนํา จํานวน 6 คน และไมเคยมีประสบการณเปนผูนําจํานวน 6 คน 

สวนกลุมควบคุมทั้งหมดจํานวน 12 คน ประกอบดวยนักศึกษาพยาบาลที่เคยมี

ประสบการณเปนผูนํา จํานวน 6 คน และไมเคยมีประสบการณเปนผูนําจํานวน 6 คน 
ระยะดําเนินการทดลอง 

 การทดลองครั้งนี้ใชระยะเวลาในการทดลองในการทดลอง 8 คร้ัง ครั้งละ 90 นาที จํานวน 12 

ชั่วโมง โดยใชในชวงวันหยุดของภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษาที่ 2550 เพื่อมิใหกระทบกระเทือนเวลาเรียน

ของกลุมตัวอยางที่เปนทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุม และความตอเนื่องในการใหการทดลอง 
 ระยะหลังการทดลอง 
 หลังสิ้นสุดการทดลอง 3 สัปดาห ผูวิจัยทําการวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง

แรงบันดาลใจ (Post test) กับกลุมทดลองและกลุมควบคุม เมื่อไดคะแนนทั้งหมดแลวนําคะแนนที่

ไดมาวิเคราะหทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
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ตัวอยาง ชุดฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 หัวเรื่องที่ 3   การเสริมสรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืน 

 เวลา  1 ชั่วโมง 30นาที 

 วัตถุประสงค ใหมีวิธีการไปกระตุนอารมณความรูสึกทางบวก และการมองโลกในแงดีใหกับ

ผูอ่ืน 

 แนวทางในการจัดกิจกรรม  1. อภิปรายภายในกลุม  

  2. การแสดงบทบาทสมมติ 

  3. สรุปผลที่ไดรับ 
 วิธีการดําเนินการ 
 1. ผูวิจัยแบงกลุมนักศึกษาพยาบาลออกเปน 3 กลุมๆละ 4 คน ใหนักศึกษาพยาบาลแต

ละคนบอกเลาเรื่องราวและวิธีการการเสริมสรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืนภายในกลุมยอยของตนเองดวย

วิธีการกระตุนอารมณความรูสึกทางบวก และการมองโลกในแงดี โดยการทบทวนประสบการณที่เคย

สงเสริมหรือผลักดันผูอ่ืนใหเกิดแรงบันดาลใจและความพยายามทําจนผูนั้นสําเร็จได  

 2. ใหนักศึกษาพยาบาลแตละคนแลกเปลี่ยนประสบการณของตนเอง ที่ประสบจาก

เร่ืองราวของผูอ่ืนหรือบุคคลสําคัญที่สรางแรงบันดาลใจใหกับผูอ่ืนหรือตัวนักศึกษาเอง ภายในกลุม

ยอย  

 3. ใหแตละกลุมยอยคัดเลือกเรื่องจากประสบการณจากขอ1 และ2 ที่นําเสนอในกลุม 

เพื่อนํามาแสดงบทบาทสมมติ ใหที่ประชุมกลุมรวมไดชม    

 4. ใหที่ประชุมกลุมรวมที่ชมการแสดงบทบาทสมมติแตละกลุม  ไดรวมกันสรุป

สาระสําคัญ เทคนิควิธีการกระตุนอารมณความรูสึกทางบวก และการมองโลกในแงดีใหกับผูอ่ืน  พรอม

ขอคิดที่ไดการแสดงบทบาทสมมติ จากนั้นผูวิจัยสรุปเพิ่มเติม พรอมดึงตัวอยางจากประสบการณของ

แตละคนใหเห็นเดนชัดขึ้น  
 การประเมินผล  

สังเกตจากการแสดงนําเสนอ การซักถาม การอภิปราย  
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 หัวเรื่องที่ 4    การทบทวนประสบการณความสําเร็จในการเสริมสรางแรงบันดาลใจแกผูอ่ืน 

 เวลา  1 ชั่วโมง 30นาที 

 วัตถุประสงค  ใหมีความมั่นใจในวิธีการกระตุนอารมณความรูสึกทางบวกและการมองโลกใน

แงดีใหกับผูอ่ืนที่ตนเองเคยใชจนประสบความสําเร็จ 
 แนวทางในการจัดกิจกรรม  
 1. อภิปรายแลกเปลี่ยนภายในกลุม    2. กรณีศึกษา     3. สรุปผลที่ไดรับรวมกัน 

 

วิธีการดําเนินการ 
 1. ผูวิจัยแบงกลุมนักศึกษาพยาบาลออกเปน 3 กลุมๆละ 4 คน โดยใหสลับกลุม และแจกใบ

กรณีศึกษาที่ผูวิจัยไดมาจากการสรุปเร่ืองราวประสบการณของนักศึกษาที่ใชวิธีการที่โดดเดนและเปน

ผลสําเร็จดี กับกรณีศึกษาที่เปนประสบการณที่ไดผลพอประมาณ ใหนักศึกษาพยาบาลภายในกลุมได

ศึกษาและรวมอภิปรายในกลุมถึงขอแตกตางทั้งสองกรณีศึกษา เพื่อเปนทบทวนวิธีการเสริมสรางแรง

บันดาลใจใหผูอ่ืนอีกครั้งหนึ่ง 

 2. ใหนักศึกษาพยาบาลไดอภิปรายแสดงความคิดเห็นอีกครั้งในที่ประชุมกลุมรวม  

 3. ใหนักศึกษาพยาบาลรวมกันสรุปสาระสําคัญ เทคนิควิธีในแตละสถานการณและขอคิดที่

ได จากนั้นผูวิจัยสรุปเพิ่มเติม 
การประเมินผล  

สังเกตจากการแสดงนําเสนอ การซักถาม การอภิปราย 
สําหรับกลุมควบคุม 
 ไดรับการฝกอบรม เร่ือง การอบรมซอมคอมพิวเตอรเบื้องตน จํานวน 12 ชั่วโมง 

 
 แบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ดําเนินการสรางและ
หาคุณภาพดังนี้ 

1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง

แรงบันดาลใจของแบสและ   อโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994: 6) และหลักสูตรการพัฒนาภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจที่ผูวิจัยสรางขึ้น เพื่อนํามาสรางแบบภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

2. นําเครื่องวัด ไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 3 ทาน พิจารณาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 

validity) แลวนํามาปรับปรุงแกไข 

3. นําแบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการพยาบาลดานการสรางแรงบันดาลใจ ไป

ทดลองใชกับนักศึกษาพยาบาลที่มีลักษณะคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง จํานวน 40 คน เพื่อนํามาหา
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คุณภาพรายขอดวยการหาความสัมพันธระหวางรายคะแนนรายขอกับคะแนนรวม และหาคุณภาพทั้ง

ฉบับโดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α- coefficient)  

4. จากผลการวิเคราะหแบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงทางการพยาบาลดานการสรางแรง

บันดาลใจ จํานวน 25 ขอ ในรายขอมีคา Item-total Correlation ต้ังแต .20 ข้ึนไป และในมีขอ 21ซึ่งมี

คาไมถึง .20 ผูวิจัยไดปรับปรุงขอคําถามใหมีความเหมาะสมมากขึ้น และไดคาความเชื่อมั่นของแบบ

วัดทั้งฉบับเมื่อนําไปทดลองใชมีคาเทากับ .90 (ภาคผนวก ก ตาราง 9) 

5. ปรับปรุงแกไขเครื่องมือใหเปนฉบับที่สมบูรณพรอมที่จะนําไปใชตอไปรายละเอียดตัวอยาง

ของเครื่องมือแตละฉบับเปนดังนี้ 

 

  แบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ เปนแบบวัดที่ผูวิจัย

สรางขึ้น ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ  แบบวัดเปน

แบบมาตรประเมินคา 5 ระดับ จาก “จริงที่สุด” “คอนขางจริง” “ไมแนใจ” “คอนขางไมจริง”  “ไมจริง

เลย” โดยใหนักศึกษาพยาบาลประเมินตนเองเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจ ขอคําถามมีทั้งขอความทางบวกและทางลบ การใหคะแนนขอคําถามที่เปนขอความ

ทางบวก ให 5 คะแนน สําหรับคําตอบบอยมาก จนถึง 1 คะแนน สําหรับคําตอบไมเคย สวนขอคําถาม

ที่เปนขอความทางลบใหคะแนนในทิศตรงขาม ใชเก็บขอมูลจากนักศึกษาพยาบาลกลุมทดลองและ

กลุมควบคุมกอนและหลังฝกอบรม  

 
ตัวอยาง แบบวัดภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงทางการพยาบาลดานการสรางแรงบันดาลใจ 
 คําชี้แจง  ใหนักศึกษาพยาบาลพิจารณาขอความที่ตรงกับความรูสึกหรือการกระทําของ

นักศึกษาพยาบาลมากที่สุด โดยทําเครื่องหมาย / ในชองจาก “จริงที่สุด” “คอนขางจริง” “ไมแนนใจ” 

“คอนขางไมจริง”  “ไมจริงเลย” เพียงขอความเดียว และขอความรวมมือนักศึกษาตอบใหครบทุกขอ 

 

ขอความ จริงที่สุด คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง

เลย 

ตัวอยางขอคําถามการสรางแรงบันดาลใจ 

0 .  ท า นชี้ แ น ะ ให เ พื่ อ น ร ว ม ง าน เห็ น

ความสําคัญของงานการพยาบาล 

00. ทานกระตุนใหเพื่อนรวมงานเห็นความ

ทาทายของงานการพยาบาล 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การวิจัยเรื่องผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของ

นักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี มีกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา 2 กลุม 

ไดแก กลุมทดลอง และกลุมควบคุม โดยที่กลุมทดลองจะไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ และกลุมควบคุมไมไดรับการฝกอบรมเพื่อพัฒนาภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ดําเนินการตามตาราง 

 

      กลุมตัวอยาง  กอนการทดลอง    ทดลอง  หลังการฝกอบรม 1 เดือน 

        กลุมทดลอง      T1          X      T2 

     กลุมควบคุม     T1         ~ X      T2 

  

T1 แทนการ   การทดสอบที่จัดกระทํากอนการทดลอง 

T2 แทนการ   การทดสอบที่จัดกระทําหลังการทดลอง 

X แทนการ   ไดรับการฝกอบรม 

~ X แทนการ   ไมไดรับการฝกอบรม 

 

การวิเคราะหขอมูล     
 ขอมูลจากแบบวัดภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของกลุมตัวอยาง               

ที่เก็บรวบรวม 2 คร้ัง ไดแก กอนการฝกอบรม หลังการฝกอบรม โดยใชการวิเคราะหการทดสอบคา              

t แบบอิสระตอกัน (Independent samples t-test) เพื่อตรวจสอบสมมติฐานขอ 1และขอ 2 และการ

วิเคราะหการทดสอบคา t แบบไมอิสระตอกัน (dependent samples t-test) เพื่อตรวจสอบสมมติฐาน

ขอ 3 และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way- ANOVA) เพื่อตรวจสอบสมมติฐาน       

ขอ 4 โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for windows version 16 (Statistical Package for the Social 

Science for Windows)  

 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

  

การนําเสนอผลของการวิเคราะหขอมูล ในงานวิจัยเรื่องผลฝกการอบรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ของนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

สุพรรณบุรี ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ และอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปนี้ 

   N  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

   x      แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
   Min  แทน คาคะแนนต่าํสุด 

   Max แทน คาคะแนนสงูสุด  

  S.D. แทน     คาเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

  SS  แทน ผลรวมกําลงัสองของคะแนน (Sum of Squares) 

  MS  แทน  คาเฉลี่ยผลบวกกําลงัสองของคะแนน (Mean of Squares) 

  df  แทน  ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

   t  แทน สถิติทดสอบ t - Distribution 

  F  แทน สถิติทดสอบ F – Distribution 

  p  แทน  คาความนาจะเปน (probability) ของคาสถิติที่ใชทดสอบ 

   *  แทน มีระดับนัยสาํคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 ตอน

ตามลําดับดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน 
  1. การวิเคราะหขอมูลทั่วไปดวยสถิติเชิงพรรณาดวย คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

ของคะแนนรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
 1. แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง                

ดานการสรางแรงบันดาลใจ กอนการทดลอง ของกลุมทดลองและกลุมควบคุมดวยการทดสอบคา t                 

แบบอิสระตอกัน (Independent samples t-test) 
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 2.แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง             

ดานการสรางแรงบันดาลใจ หลังการทดลอง ของกลุมทดลองและกลุมควบคุม ดวยการทดสอบคา t 

แบบอิสระตอกัน (Independent samples t-test) 

 3. แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง                 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ หลังการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

กับกอนฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ดวยการทดสอบคา t แบบไม

อิสระตอกัน(dependent samples t-test) 

 4.แสดงผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจ โดยพิจารณาตามประสบการณการเปนผูนํา และการฝกอบรม ดวยการทดสอบคา

ความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way- ANOVA) 

 ดังแสดงผลการวิเคราะหขอมูลในตาราง 4, 5, 6,7,8 
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ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลพืน้ฐาน 
 แสดงคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจ 

ตาราง 4 คะแนนรวมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ จําแนกรายบุคคล 

       และคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมทดลอง และกลุมควบคุม ในระยะกอนการทดลอง 

       และหลังการทดลอง 

 

กลุมทดลอง           กลุมควบคุม 

                                                                                

คนที ่ คะแนนรวมภาวะผูนําการ    คนที ่   คะแนนรวมภาวะผูนําการ 

เปลี่ยนแปลงดานการสราง       เปลี่ยนแปลงดานการสราง 

แรงบันดาลใจ (รวม125 คะแนน)      แรงบันดาลใจ (รวม125 คะแนน) 

        กอนการทดลอง      หลังการทดลอง           กอนการทดลอง   หลังการทดลอง  

 

1     72    122     1        76     80 

2     69    121     2         71          60 

3     76    117     3        72     63 

4     73      87     4        71     75 

5     73      91     5        75      64  

6     74    121     6        73     73 

7     68        90     7        67     64 

8     74    120     8        78     65 

9     69      86     9        71     79 

10     70      94     10       72     69 

11     76     119         11        69     67 

12     72       87    12        73     84 

x      72.17   104.58    x         72.33    70.25  

S.D.     2.69      16.28    S.D.       2.99    7.78 

Min     68.00       86.00    Min        67.00     60.00   

Max     76.00    122.00    Max       78.00    70.25  
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 จากตาราง 4 พบวา กอนการทดลองคะแนนเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง   

แรงบันดาลใจ ของกลุมทดลอง และกลุมควบคุม คิดเปน 72.17 และ 72.33 ตามลําดับ และหลัง              

การทดลองคะแนนเฉลี่ยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ของกลุมทดลอง            

และกลุมควบคุม คิดเปน 104.58 และ 70.25 ตามลําดับ และพบวาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานมีลักษณะ

การกระจายของขอมูลอยูในลักษณะแบบโคงปกติ ดังนั้นผูวิจัย ทดสอบความแตกตางของคะแนน  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ของกลุมทดลอง และกลุมควบคุม ในระยะกอน

การทดลอง และหลังการทดลอง รวมทั้งภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของ

กลุมทดลอง และกลุมควบคุม ทั้งในระยะกอนการทดลอง และหลังการทดลอง ดวยการทดสอบคา t             

เพื่อทดสอบความมีนัยสําคัญ ดังแสดงผลในตาราง 5 และ 6 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
 1. แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจ กอนการทดลอง ของกลุมทดลองและกลุมควบคุม 

 

ตาราง 5 การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง 

       บันดาลใจ กอนการทดลอง ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม 

 

กอนการ

ทดลอง 

n x  S.D. t p 

กลุมทดลอง 12 72.17 2.691 .143 .877 

กลุมควบคุม 12 72.33 2.995   

 

 จากตาราง 5 พบวาคาเฉลี่ยคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ       

กอนการทดลอง ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุมไมแตกตางกัน 
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2. แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจ หลังการทดลอง ของกลุมทดลองและกลุมควบคุม 
 
ตาราง 6 การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง 

       บันดาลใจ หลังการทดลอง ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม 
 

หลังการ

ทดลอง 

n x  S.D. t p 

กลุมทดลอง 12 104.58 16.28 6.592 .000* 

กลุมควบคุม 12 70.25 7.783   

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 

 จากตาราง 6 พบวาคาเฉลี่ยคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

หลังการทดลอง ระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุมแตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

3. แสดงการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจ หลังการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจกับกอน

ฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 
 
ตาราง 7 การเปรียบเทียบคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ของกลุม 

       ทดลอง ในระยะหลังการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ กับกอน  

       ฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 
 

กลุมทดลอง n x  S.D. t p 

กอนการ

ทดลอง 

12 72.17 2.691 7.386 .000* 

หลังการ

ทดลอง 

12 104.58 16.28   

* มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
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 จากตาราง 7 พบวาคาเฉลี่ยคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ

ของกลุมทดลอง ในระยะหลังการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ          

กับกอนฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ      

ทางสถิติที่ระกับ .05 
 
 4. แสดงผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจ โดยพิจารณาตามประสบการณการเปนผูนํา และการฝกอบรม 
 
ตาราง 8 แสดงผลการวิเคราะหความแปรปรวนของคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง 

       แรงบนัดาลใจ โดยพิจารณาตามประสบการณการเปนผูนาํ และการฝกอบรม  

 

แหลงความแปรปรวน SS df MS F p 

การฝกอบรม 16.667 1 16.667 2.141 .159 

ประสบการณเปนผูนาํ .167 1 .167 .021 .885 

ปฏิสัมพันธระหวางการฝกอบรม

และประสบการณเปนผูนํา 

6.000 1 6.000 .771 .390 

ภายในกลุม 155.667 20    

รวม 177.500 24 7.783   

 

 จากตาราง 8 พบวา นักศึกษาพยาบาลที่มีประสบการณเปนผูนําตางกันจะมีภาวะผูนํา                       

การเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจไมแตกตางกัน และไมพบปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการ

ฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจกับประสบการณเปนผูนํา แสดงวา

นักศึกษาพยาบาลที่มีประสบการณเปนผูนําและไมมีประสบการณเปนผูนํา เมื่อไดรับการฝกอบรม

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ จะมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง

แรงบันดาลใจไมแตกตางกัน  

 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

งานวิจัยเรื่อง ผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของ

นักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี ในคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงทดลองที่เก็บ

รวบรวมขอมูลจากนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี ผูวิจัยไดทํา

การประมวลผลการวิเคราะหขอมูล สรุปและอภิปรายผลตาม สมมติฐานที่ต้ังไวเปนอันดับแรก เพื่อให

ทราบวาขอมูลที่รวบรวมมาสนับสนุนการคาดหมายหรือเปนไปตามวัตถุประสงค ที่ต้ังไวมากนอย

เพียงใด ตอจากนั้นจะเปนการอภิปรายผลในประเด็นที่เชื่อมโยงการพัฒนาลักษณะตาง ๆ ของ

นักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี ที่เขารวมการฝกอบรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ โดยสามารถสรุปข้ันตอนการวิจัยและผลการวิจัยไดดังนี้ คือ 

 

สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการการวิจัย 

ความมุงหมายของการวจิยั 
1. เพื่อศึกษาผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจสําหรับ

นักศึกษาพยาบาลในวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนน ี
2. เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางโปรแกรมการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจกับประสบการณเคยเปนผูนาํ ที่มีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจ 

  
 สมมติฐานในการวิจัย  
 1. กอนการทดลอง นักศึกษาพยาบาลที่ไดรับและไมไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจไม

แตกตางกัน 

 2. นักศึกษาพยาบาลที่ไดรับฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มากกวานักศึกษาพยาบาล ที่ไมไดรับ

ฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ  

 3. หลังการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ นักศึกษาพยาบาล

มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มากกวากอนฝกอบรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ  
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 4. นักศึกษาพยาบาลที่มีประสบการณเปนผูนําแตกตางกันเมื่อไดรับการฝกอบรมแตกตางกัน   

จะมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจแตกตางกัน 

 
 วิธีการดําเนินการวิจัย  

ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ นักศึกษาพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

สุพรรณบุรี ระดับปริญญาตรี ปการศึกษา 2550 ชั้นปที่ 4 ภาคเรียนที่ 2 จํานวน 60 คน 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนนักศึกษาพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนน ี

สุพรรณบุรี ระดับปริญญาตรี ปการศึกษา 2550 ชั้นปที่ 4 ภาคเรียนที่ 2 ที่อาสาสมัครเขารวมกิจกรรม

ของผูวิจัย โดยมีวิธีการคัดเลือกกลุมตัวอยาง ดังนี้ 

1. ใหนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 ภาคเรียนที่ 2 ที่อาสาสมัครเขารวมกิจกรรมทํา

แบบทดสอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

2. คัดเลือกจากนักศึกษาพยาบาลที่เคยมีประสบการณเปนผูนําที่มีคะแนนภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจที่มีคะแนนต่ํากวาเปอรเซ็นตไทลที่ 40 จํานวน 12 คน และ

นักศึกษาพยาบาลที่ไมเคยมีประสบการณเปนผูนํา จํานวน 12 คน รวมนักศึกษาพยาบาลทั้งหมดมี

จํานวน 24 คน 

3. จากนั้นทําการสุมนักศึกษาพยาบาลที่เคยมีประสบการณเปนผูนําและที่ไมเคยมี

ประสบการณเปนผูนํา เพื่อเขากลุมทดลองและกลุมควบคุม ดวยวิธีการสุมอยางงาย (Simple 

Random Sampling) 

4. สุมนักศึกษาพยาบาลที่เคยมีประสบการณเปนผูนํา เพื่อเขากลุมทดลอง จํานวน 6 คน 

และกลุมควบคุมจํานวน 6 คน 

5. สุมนักศึกษาพยาบาลที่ไมเคยมีประสบการณเปนผูนํา เพื่อเขากลุมทดลอง จํานวน 6 

คน และกลุมควบคุมจํานวน 6 คน 

ดังนั้นในกลุมทดลองทั้งหมดจํานวน 12 คน ประกอบดวยนักศึกษาพยาบาลที่เคยมี

ประสบการณเปนผูนํา จํานวน 6 คน และไมเคยมีประสบการณเปนผูนําจํานวน 6 คน 

สวนกลุมควบคุมทั้งหมดจํานวน 12 คน ประกอบดวยนักศึกษาพยาบาลที่เคยมี

ประสบการณเปนผูนํา จํานวน 6 คน และไมเคยมีประสบการณเปนผูนําจํานวน 6 คน 
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วิธีการทดลอง 
การวิจัยครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงทดลอง (Experiment research) โดยใชแบบแผนการทดลอง

แบบสุมและทดสอบกอน – หลังการทดลอง (Randomized pretest posttest factorial design) 
ระยะเวลาในการทดลอง 
การทดลองครั้งนี้ใชระยะเวลาในการทดลอง 8 คร้ัง โดยใชเวลา คร้ังละ 90 นาที จํานวน                  

12 ชั่วโมง โดยผูวิจัยใชเวลาในการใหการทดลอง (Treatment) ในชวงวันหยุด เพื่อไมใหกระทบ

กระทบกระเทือนเวลาเรียนของกลุมตัวอยางที่เปนทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุม และความตอเนื่อง

ในการใหการทดลอง โดยผูวิจัยจะฝกตามโปรแกรมที่กําหนดในภาคปลายของปการศึกษา 2550 

 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 1. โปรแกรมการไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 2. แบบสอบสอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 
การวิเคราะหขอมูลและสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
ในการวิจัยครัง้นี ้ผูวิจยัทาํการวิเคราะหขอมูลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป 

SPSS (Statistical Package for the Social Science version 14 for window) โดยมีสถิติที่ใชในการ

วิเคราะหขอมลู ดังนี ้

1. สถิติพืน้ฐาน ไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน คาสูงสุด และคาต่ําสุด  

2. สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน ไดแก สถิติทดสอบคาที (t-test) และดสอบความ

แปรปรวนแบบสองทาง (Two -way ANOVA) 

3. สถิติที่ใชในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ไดแก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธระหวาง

คะแนนรายขอกับคะแนนรวม (Item total correlation coefficient) ในการหาคาอํานาจจําแนกของ

แบบสอบถาม คาสัมประสทิธิ์อัลฟา (α-Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) ในการหาคาความ

เชื่อมั่นของแบบสอบถาม 

 

สรุปผลการศึกษาคนควา 
จากการวิจัยสามารถสรุปผลการทดลองไดดังนี้ 

1. กอนการทดลองการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ

ทดลองมีคะแนนรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจไมแตกตางกัน กับกลุม

ควบคุม  ซึ่งสอดคลองตามสมมติฐานขอ 1  



 57 

2. นักศึกษาพยาบาลที่ไดรับฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ  

มีคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มากกวานักศึกษาพยาบาล ที่ไมไดรับ

ฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ซึ่งสอดคลองตามสมมติฐานขอ 2  

3. ภายหลังการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ นักศึกษา

พยาบาลมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มากกวากอนฝกอบรมภาวะผูนาํการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคลองตาม

สมมติฐานขอ 3 

4. ไมพบปฏิสัมพันธระหวางการไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง

แรงบันดาลใจกับประสบการณการเปนผูนํามีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาล

ใจ ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองตามสมมติฐานขอ 4 
    

อภิปรายผล 

ผูวิจัยสามารถอภิปรายผลจากขอคนพบของการวิจัยครัง้นี ้โดยจาํแนกตามสมมติฐานของ

การวิจยั รายละเอียดดังตอไปนี ้

1. จากสมมตฐิานขอที่ 1 กลาววา “กอนการทดลอง นกัศึกษาพยาบาลที่ไดรับและไมไดรับ

การฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงดาน

การสรางแรงบันดาลใจไมแตกตางกนั” สมมติฐานนี้ไดคาดหมายวา กอนการทดลอง กลุมทดลองและ

กลุมควบคุมมคีะแนนรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจไมแตกตางกนั  

ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใช

วิธีการ ทดสอบคาที แบบกลุมตัวอยาง 2 ตัวเปนอิสระตอกัน และพบวากอนการทดลองกลุมทดลองที่

ไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคะแนนรวมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ไมแตกตางกันกับกลุมควบคุมที่ไมไดรับการฝกอบรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ทั้งนี้ เพราะในการฝกอบรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจตองใหกลุมทดลองและกลุมควบคุมมีคะแนนรวมภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจไมแตกตาง เพื่อไมผลการฝกอบรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ แตกตางกันระหวางกลุมทดลองและกลุมควบคุม เพือ่จะไดไม

เกิดความแตกตางกันระหวางกลุมกลุมทดลองและกลุมควบคุม ทําใหสามารถทราบวาการฝกอบรม

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจสงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ
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สรางแรงบันดาลใจของกลุมทดลองและสามารถพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจเพิ่มข้ึนจากเดิมหรือไม   

ดวยเหตุผลดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นวากอนการทดลอง กลุมทดลองและกลุมควบคุมมี

คะแนนรวมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจไมแตกตางกัน ซึ่งทําใหทราบวาการ

ฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจสงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ดานการสรางแรงบันดาลใจของกลุมทดลองและสามารถพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจเพิ่มข้ึนจากเดิมหรือไม ซึ่งผลการวิจัยนี้สนับสนุนแนวคิดของ สุภาพร ศรีสัตรัตน 

(2550 : 34) วาการเลือกตัวอยางเปนตัวแทนที่ดีที่สุดตองมีพารามิเตอรใกลเคียงกัน และมีลักษณะ

ใกลเคียงกัน และชัชวาล วงษประเสริฐ (2550 : 31) วาลักษณะของกลุมตัวอยางที่ดีนั้น ตองเปน

ตัวแทนของกลุม มีความคลาดเคลื่อนนอยที่สุด และแตกตางกันนอยที่สุด และสุรพล เศรษฐบุตร  

(2550 : 43) วาลักษณะของประชากรที่จะทําการศึกษาตองมีความคลายคลึงกันมากที่สุด เพื่อความ

ถูกตอง แมนยําในการประเมินผล โดยมีงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยขางตนไดแก งานวิจัยของ 

อติญาณ ศรเกษตริน (2543: 62) ไดศึกษาเรื่องการสรางหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางความเปนผูนาํ

สําหรับนักศึกษาพยาบาล ผลการวิจัยพบวา กอนการอบรมนักศึกษาพยาบาลทั้งกลุมทดลองและกลุม

ควบคุม ไมมีความแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ประทีป บินชัย และนิพนธ กินาวงศ  

(2546 : 70) ไดศึกษาเรื่องรูปแบบการพัฒนาภาวะผูนําตามแนวภาวะผูนําพิสัยสมบูรณของผูบริหาร

สถานศึกษาในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัยพบวา กอนการทดลองผูบริหารสถานศึกษาใน

ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐานของพิษณุโลกทั้งกลุมทดลองและกลุมควบคุม ไมมีความแตกตางกัน และ

งานวิจัยของ สุเมธ งามกนก (2549 : 80) ไดศึกษาเรื่องการสรางหลักสูตรฝกอบรมเพิ่มอํานาจในการ

ทํางานเพื่อพัฒนาสมรรถนะของเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจัย

พบวา กอนการทดลองเจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน กระทรวงศึกษาธิการ ทั้งกลุมทดลองและ

กลุมควบคุม ไมมีความแตกตางกัน 

 

2. จากสมมติฐานขอที่ 2 กลาววา “นักศึกษาพยาบาลที่ไดรับฝกอบรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

มากกวานักศึกษาพยาบาล ที่ไมไดรับฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ” 

สมมติฐานนี้ไดคาดหมายวา ภายหลังการฝกอบรม กลุมทดลองมีคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ดานการสรางแรงบันดาลใจมากกวากลุมควบคุม 
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ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใช

วิธีการ ทดสอบคาที แบบกลุมตัวอยาง 2 ตัวเปนอิสระตอกัน และพบวาภายหลังการฝกอบรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ กลุมทดลองมีคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ดานการสรางแรงบันดาลมากกวากลุมควบคุม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ทั้งนี้เพราะใน

ระหวางการทดลองผูวิจัยไดจัดกิจกรรมเกี่ยวกับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง                         

แรงบันดาลใจโดยใหนักศึกษาพยาบาลทดลองทํากิจกรรมรวมกันทั้งการละลายพฤติกรรม การใช

กรณีศึกษา การแสดงบทบาทสมมติ การอภิปรายผล กระบวนการกลุม และการสรุปส่ิงที่ไดทํารวมกัน 

ทําใหกลุมทดลองไดรับประสบการณ ไดรับความเขาใจ และตอบสนองกับจุดมุงหมายของการฝกได

อยางถูกตอง ซึ่งสงผลใหกลุมทดลองสามารถพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหสูงขึ้น 

ดวยเหตุผลดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นวา กิจกรรมการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ดานการสรางแรงบันดาลใจสามารถพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของ

นักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี  ซึ่งผลการวิจัยนี้สนับสนุนแนวคิดทฤษฎี

เกี่ยวกับวิธีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ จิระวัฒน วงศสวัสดิวัฒน (2538 : 283) วาการมีสวนรวม

โดยปฏิบัติจริง (Active participation) มีประสิทธิภาพในการเปลี่ยน เจตคติ ความเชื่อ เจตจํานง และ

พฤติกรรมไดมากกวาการมีสวนรวมเฉยๆ โดยไมไดทําอะไรเลย (Passive participation) เชน การมี

สวนรวมในการแสดงพฤติกรรม การรวมอภิปราย การแสดงบทบาท การมีสวนรวมดังกลาวทําใหบุคคล

มีประสบการณตรง มีความเชื่อถือขอมูลที่ไดรับใหม ละเกิดความเชื่อมั่นในสิ่งที่เรียนรู นอกจากนี้

สอดคลองกับ แบส (Bass. 1998) และอโวลิโอ (Avolio. 1999) ที่กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

สามารถพัฒนาได โดยสามารถทําไดหลายวิธี หรือโดยการบูรณาเทคนิควิธีการตางๆมาใชดวยกัน โดย

มีงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยขางตนไดแก งานวิจัยของ รัตติกรณ จงวิศาล (2543 : 114) ที่ศึกษา

เร่ืองผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํานิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร กลุมตัวอยาง

เปนผูนํานิสิตที่เปนประธานชมรมหรือนายกสโมสร จํานวน 24 คนแบงเปน 2 กลุมๆละ 12 คน กลุม

ทดลองไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง สวนกลุมควบคุมไมไดรับการฝกอบรม 

ผลการวิจัยพบวา หลังจากฝกอบรมกลุมทดลองที่ไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงมากกวา กลุมควบคุมที่ไมไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อติญาณ ศรเกษตริน (2543 : 63) ไดศึกษา

เร่ืองการสรางหลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางความเปนผูนําสําหรับนักศึกษาพยาบาล ผลการวิจัย

พบวา หลังการฝกอบรม กลุมที่เขารับการฝกอบรมมีพฤติกรรมความเปนผูนําสูงกวากลุมที่ไมไดเขารับ

การฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พรรณี บุญประกอบ, 

รัตติกรณ จงวิศาล,ดุษฎี โยเหลา, ลัดดาวัลย เกษมเนตร ,ทัศนา ทองภักดี และวันทนา เมืองจันทร 
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(2548 : 67) ไดศึกษาเรื่องการพัฒนาหลักสูตรสําหรับผูบริหารการศึกษาในมิติใหมของการปฏิรูป

การศึกษา ผลการวิจัยพบวา หลังการฝกอบรม กลุมที่เขารับการฝกอบรมมีพฤติกรรมความเปนผูนําสูง

กวากลุมที่ ไมไดเขารับการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และงานวิจัยของ                  

อุมาภรณ สุขารมณ (2550: 83) ไดศึกษาเรื่องการสรางโปรแกรมการพัฒนาแรงจูงใจภายในในการ

เรียนรูสําหรับนักเรียนชั้นมัธยมศึกษาปที่ 2 ที่มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนต่ํากวาระดับความสามารถ 

ผลการวิจัยพบวา นักเรียนที่ไดรับการพัฒนาดวยโปรแกรมการพัฒนาแรงจูงใจภายในในการเรียนรูมี

แรงจูงใจภายในในการเรียนสูงกวานักเรียนที่ไมไดรับพัฒนาแรงจูงใจภายในในการเรียนรู อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ .01 

 

3. จากสมมติฐานขอที่ 3 กลาววา “หลังการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจ นักศึกษาพยาบาลมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

มากกวากอนฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ” สมมติฐานนี้ได

คาดหมายวา คะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของนักศึกษาพยาบาลที่

ไดรับฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจสูงกวากอนไดรับการฝกอบรม

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใช

วิธีการ ทดสอบคาที แบบกลุมตัวอยาง 2 ตัวไมเปนอิสระตอกัน และพบวาคะแนนภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของนักศึกษาพยาบาลที่ไดรับฝกอบรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจสูงกวากอนไดรับการฝกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 

ทั้งนี้เพราะในกิจกรรมการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจผูวิจัยไดให

นักศึกษาพยาบาลไดสวนรวมในการทํากิจกรรมโดยใชกิจกรรมกลุมสัมพันธ สงผลใหนักศึกษา

พยาบาลสามารถที่จะเขาใจ และตอบสนองไดตรงกับจุดมุงหมายของการฝกไดอยางถูกตอง ซึ่งตลอด

การฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ นักนักศึกษาพยาบาลไดใหความ

สนใจและเขารวมกิจกรรมดวยความตั้งใจตลอดการฝก ซึ่งนับเปนสวนสําคัญที่ทําใหนักศึกษา มี

คะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจสูงกวากอนเขารับการฝกอบรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ดวยเหตุดังกลาวขางตนแสดงใหเห็นวา การฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจสามารถพัฒนาและสงผลตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ

ของนักศึกษา วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี ใหสูงขึ้น ซึ่งผลการวิจัยนี้สอดคลองกับ
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แนวคิดทฤษฎีของจอหนสันและจอหน (Johnson and Johnson.1994 : 60)  ที่กลาววาการเขากลุม

การฝกอบรมโดยการเรียนรูจากประสบการณ ไดปฏิบัติดวยตนเองไดมีการไตรตรอง ไดมีการใชทักษะ

การทํางานกลุมตางๆ สามารถชวยสรางและพัฒนากระบวนการในการเปลี่ยนความเขาใจ การรูคิด 

(Cognitive) เจตคติ (Attitude) และรูปแบบพฤติกรรม (Behavioral pattern) และสอดคลองกับ             

จิระวัฒน วงศสวัสดิวัฒน (2538 : 283) กลาวถึงวิธีในการเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรม วาการมี

สวนรวมโดยการปฏิบัติจริง (Active participation) มีประสิทธิภาพในการเปลี่ยน เจตคติ ความเชื่อ 

เจตจํานง และพฤติกรรมไดมากกวาการมีสวนรวมเฉยๆ โดยไมไดทําอะไรเลย (Passive participation) 

เชน การมีสวนรวมในการแสดงพฤติกรรม การรวมอภิปราย การแสดงบทบาท การมีสวนรวมดังกลาว

ทําใหบุคคลมีประสบการณตรง มีความเชื่อถือขอมูลที่ไดรับใหม และเกิดความเชื่อมั่นในสิ่งที่เรียนรู 

นอกจากนี้สอดคลองกับ แบส (Bass. 1998) และอโวลิโอ (Avolio. 1999) ที่กลาววา ภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงสามารถพัฒนาได โดยสามารถทําไดหลายวิธ ีหรือโดยการบูรณาเทคนิควิธีการตางๆมาใช

ดวยกัน โดยมีงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยขางตนไดแก งานวิจัยดิไวร (Dvir. 1998) ที่ศึกษาทดลอง

เร่ือง ผลกระทบของการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงตอการพัฒนาผูตาม และผลการ

ปฏิบัติงานในกองทหารในกองทัพอิสราเอล (lsrael Defense Force : IDF) พบวาผูนําในกลุมทดลองมี

การรับรูภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงที่ผูนําประเมินตนเอง และที่ผูใตบังคับบัญชาประเมินผูนํามากกวา

ในกลุมควบคุม และผูนําในกลุมทดลองมีผลกระทบทางบวกตอผูตามโดยตรง ในการพัฒนาบคุลกิภาพ

และผลการปฏิบัติงานมากกวาในกลุมควบคุม งานวิจัยของ ของเอกชัย เอื้อเฟอ (2537:61) ที่ศึกษา

เร่ืองการพัฒนาหลักสูตรการฝกอบรมเพื่อเสริมสรางคุณลักษณะดานความเปนผูนํา และดานการ

ทํางานเปนกลุม  สําหรับนักศึกษามหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลการวิจัยพบวา ผลสัมฤทธิ์และเจตคติ

หลังการทดลองใชหลักสูตรสูงกวากอนการใชหลักสูตรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05                         

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย องอาจ พงษพิสุทธิบุบผา (2541:59) ที่ศึกษาเรื่องการพัฒนาหลักสูตร

ฝกอบรมเพื่อเสริมสรางพฤติกรรมผูนําทางเกษตร  ผลการวิจัยพบวา นักเรียนที่ผานการฝกอบรมมี

พฤติกรรมผูนําดานการแสวงหาความรูและความคิดสรางสรรค เปลี่ยนแปลงเพิ่มข้ึนจากเดิมในระดับ

มาก และมีพฤติกรรมผูนําดานการเผยแพรความรูทางการเกษตรและการประสานงาน เปลี่ยนแปลง

เพิ่มข้ึนในระดับปานกลาง และในงานวิจัยของอติญาณ ศรเกษตริน (2543: 63) ที่ศึกษาเรื่องการสราง

หลักสูตรฝกอบรมเพื่อเสริมสรางความเปนผูนําสําหรับนักศึกษาพยาบาล กลุมตัวอยางเปนนักศึกษา

พยาบาล ชั้นปที่ 4 วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุราษฏรธานี ผลการวิจัยพบวา หลังการฝกอบรม

นักศึกษาพยาบาลที่ไดรับการฝกอบรมเพื่อเสริมสรางความเปนผูนําสําหรับนักศึกษาพยาบาล มี

พฤติกรรมความเปนผูนําสูงกวากอนการฝกอบรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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4. จากสมมติฐานขอที่ 4 กลาววา “นักศึกษาพยาบาลที่มีประสบการณเปนผูนําแตกตาง

กันเมื่อไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ จะมีภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจแตกตางนักศึกษาพยาบาลที่ไมมีประสบการณเปนผูนํา และ

ไมไดรับการฝกอบรม” สมมติฐานนี้ไดคาดหมายวา ประสบการณเปนผูนําและการฝกอบรม จะมีผลตอ

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ โดยกลุมทดลองที่มีประสบการณเปนผูนําจะมี

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจสูงกวากลุมทดลองที่ไมมีประสบการณเปนผูนํา 

กลุมควบคุมที่มีประสบการณเปนผูนํา และกลุมควบคุมที่ไมมีประสบการณเปนผูนํา 

ในการวิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบสมมติฐานนี้ ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหขอมูลโดยใช

วิธีการการวิเคราะหความแปรปรวนแบบสองทาง (Two way - ANOVA) และพบวาผลการทดลองไม

พบปฏิสัมพันธ ระหวางไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจกับ

ประสบการณเปนผูนํา ซึ่งแสดงใหเห็นวากิจกรรมการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจ สามารถนํามาพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจใหกับ

นักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีใหสูงขึ้นจากเดิม ไดทุกกลุม ไมใชจํากัดเฉพาะ

นักศึกษาพยาบาลที่เคยมีประสบการณเปนผูนํา และอาจประกอบกับกลุมตัวอยางเปนนักศึกษา

พยาบาล ซึ่งเปนลักษณะของกลุมที่ตองทํางานรวมกัน อยูในชวงอายุเหมือนกัน พักอยูในหอพักของ

วิทยาลัยเดียวกัน จึงทําใหนักศึกษาพยาบาลที่ไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจและมีประสบการณเปนผูนํากับนักศึกษาพยาบาลที่ไดรับการฝกอบรมภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจและไมมีประสบการณเปนผูนําไมแตกตางกัน  อีกสวน

หนึ่งในเรื่องการแบงกลุมเคยกับไมมีประสบการณเปนผูนําอยางเปนทางการ ในบางครั้งการซึมซับการ

เปนผูนํานั้นอาจจะเปนแบบไมเปนทางการ  แตมีพฤติกรรมของการเปนผูนําอยูในตัวทุกคน 

ขอเสนอแนะ ควรแบงดวยการวัดพฤติกรรม แทนที่จะแบงจากเคยหรือไมเคยมีประสบการณเปนผูนํา 

และอาจเนื่องจากเวลาในการฝกอบรมและระยะเวลาในการดําเนินการตามแผนการพัฒนาตนเองนอย

ไป อีกทั้งสถานการณในการทํางานยังไมเอื้ออํานวย ทําใหไมสามารถปฏิบัติตามแผนพัฒนาภาวะผูนํา 

นักศึกษาพยาบาลที่ทํากิจกรรมสวนใหญมีประสบการณเปนผูนําในการทํางานนอย (ไมเกิน 4 ป)                 

มีขอจํากัดดานการเรียนเพื่อเตรียมสอบเครือขายภาคกลางและสภาการพยาบาล  

ผลการวิจัยนี้อาจเนื่องมาจากคุณลักษณะของนักศึกษาพยาบาล บทบาทหนาที่ และ

ลักษณะงานที่นักศึกษาพยาบาลสวนใหญยังขาดทักษะในการทํางาน  และมีประสบการณเปนนําใน

การทํางานมีเวลาในการทํากิจกรรมนอย (ไมเกิน 4 ป) นักศึกษาพยาบาลตองเตรียมตัวสอบสภาการ

พยาบาลและเครือขายภาคกลาง และมีความวิตกกังวลในการหางานทําเมื่อจบการศึกษาไปแลว ซึ่ง

ลักษณะเหลานี้อาจมีผลทําใหนักศึกษาพยาบาลพบปญหาและอุปสรรคในการแสดงพฤติกรรมภาวะ
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ผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ แตยังแสดงใหเห็นวากิจกรรมการฝกอบรมภาวะผูนํา

การเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ สามารถทํามาพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจมาใชกับนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีใหสูงขึ้นจากเดิม ไดทุก

คน ไมใชจํากัดเฉพาะนักศึกษาพยาบาลที่เคยมีประสบการณเปนผูนํา ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ 

รัตติกรณ จงวิศาล (2543: 119)  ที่ไดกลาวถึงปจจัยที่มีผลตอการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

ที่มีเจตคติการทํางานมี 3 ประการใหญ ไดแก 1) ปจจัยดานบุคคล เชน ประสบการณในการทํางาน 

เวลาในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ความสนใจในการทํางาน ซึ่งในกลุมของนักศึกษาพยาบาล

ที่เปนกลุมทดลองพบวา นักศึกษาพยาบาลสวนใหญมีประสบการณในการทํางานนอย (ไมเกิน 4 ป) 

เวลาในการทํางานมีนอยเนื่องจากขอกําจัดในการเรียน แรงจูงใจและความสนใจในการทํางานมีความ

แตกตางกัน ซึ่งปจจัยเหลานี้อาจสงผลตอการฝกอบรม 2) ปจจัยดานลักษณะงาน เชน ความสนใจใน

ตัวงาน โอกาสที่จะเรียนรูและศึกษางาน ทักษะในการทํางาน ซึ่งลักษณะงานกิจกรรมนักศึกษา

พยาบาล บางงานมีความสนใจนอย หนาที่ความรับผิดชอบ วิธีการทํางาน และโครงสรางของงานไม

ชัดเจน หรือทักษะในการทํางานของนักศึกษาพยาบาลมีนอย ซึ่งปจจัยเหลานี้อาจสงผลตอการ

ฝกอบรม 3) ปจจัยดานการจัดการ เชน อํานาจตามตําแหนง ความสามารถของผูนํา ซึ่งในกลุมการ

ทํางานกิจกรรมนักศึกษาพยาบาลพบวา อํานาจตามตําแหนงไมชัดเจน ปจจัยนี้อาจสงผลตอการ

ฝกอบรม โดยมีงานวิจัยที่สอดคลองกับงานวิจัยขางตน ไดแก งานวิจัยของ รัตติกรณ จงวิศาล (2543 : 

114) ที่ศึกษาเรื่องผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํานิสิตมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 

ผลการวิจัยไมพบวา ผูนํานิสิตที่ไดรับการฝกอบรมมีเจตคติที่ดีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมากกวา

ผูนํานิสิตที่ไมไดรับการฝกอบรม ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อุษา เชาวลิต (2540 : 185-186) ที่ได

ศึกษาปจจัยบางประการที่มีสวนเกี่ยวของกับการเผชิญปญหาของนักศึกษาพยาบาลผลการวิจัยพบวา 

นักศึกษาพยาบาล บุคลิกภาพแบบเอ และนักศึกษาพยาบาลบุคลิกภาพแบบบี มีการเผชิญปญหาไม

แตกตางกัน และงานวิจัยของ นัยนา เหลืองประวัติ. (2547:69) ที่ศึกษาเรื่องผลการใชวิธีการจัดการกับ

ความเครียดโดยการฝกสมาธิ การคิดแบบอริยสัจ และการฝกเกร็งและคลายกลามเนื้อ เพื่อการจัดการ

กับความเครียดของนิสิตมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการวิจัยไมพบปฏิสัมพันธระหวางการไดรับ

การฝกวิธีการจัดการกับความเครียดกับบุคลิกภาพที่มีตอการจัดการกับความเครียดของนิสิต  

สรุปผลการวิจัยทั้งหมดที่กลาวมาพบวา กอนการทดลองนักศึกษาพยาบาลที่ไดรับการ

ฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ มีคะแนนรวมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ไมแตกตางกันกับกลุมควบคุมที่ไมไดรับการฝกอบรมภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ซึ่งแสดงใหเห็นวา ถากลุมตัวอยางไมมีความ

แตกตาง จะทําใหสามารถรูวากิจกรรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจนั้น
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สามารถพัฒนาผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของกลุมไดจริงหรือไม และพบวา

นักศึกษาพยาบาลที่ไดรับการฝกอบรมมีคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ

มากกวานักศึกษาพยาบาลที่ไมไดรับการฝกอบรม และพบวาคะแนนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน

การสรางแรงบันดาลใจของนักศึกษาพยาบาลที่ไดรับฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง

แรงบันดาลใจสูงกวากอนไดรับการฝก และไมพบปฏิสัมพันธ ระหวางไดรับการฝกอบรมภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจกับประสบการณเปนผูนํา ซึ่งแสดงใหเห็นกิจกรรมการ

ฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจมีความเหมาะสมกับนักศึกษา

พยาบาลทุกคนไมใชนักศึกษาพยาบาลที่มีประสบการณเปนผูนํา 

 

ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะเพื่อการปฏิบัติ 

1. ผูที่จะนําหลักสูตรนี้ไปใช ควรศึกษาทําความเขาใจแนวคิดและทฤษฎีผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจอยางละเอียดกอน และควรมีพื้นฐานทางการฝกอบรม มี

ทักษะความชํานาญและมีประสบการณในการฝกอบรม หรือไดรับการฝกอบรมเกี่ยวกับผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจมากอนที่จะนําไปใชในโอกาสตางๆ กับกลุมตัวอยางตางๆ 

เนื่องจากผูใหการฝกอบรมนี้มีสวนสําคัญตอความสําเร็จของการฝกอบรม และเพื่อที่จะสามารถให

คําอธิบายและสามารถดําเนินการฝกอบรมผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจไดอยาง

ถูกตองและเหมาะสม 

2. จากการศึกษาครั้งนี้แสดงใหเห็นวา ดําเนินการฝกอบรมผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการ

สรางแรงบันดาลใจสามารถทําใหนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 วิทยาลัยพยาบาล บรมราชชนนี 

สุพรรณบุรี เพิ่มข้ึน ดังนั้นอาจารย ผูที่เกี่ยวของ สามารถนํามาใชรวมกับการเรียนบริหารการพยาบาล 

เพื่อสงเสริมและพัฒนาใหนักศึกษาพยาบาลมีทักษะและรูเกี่ยวกับภาวะผูนํามากขึ้น และสงผลให

นักศึกษาพยาบาลประสบการณความสําเร็จในการทํางานเปนทีมพยาบาล 

3. ควรมีการจูงใจใหผูรับอบรมเห็นความสําคัญ คุณคา และประโยชนของการพัฒนาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ ทั้งตอตนเอง กลุม องคการ และสังคม รวมทั้ง

บรรยากาศในการฝกอบรมที่ดี มีการนําเขาสูบทเรียนที่นาสนใจ และมีการเตรียมความพรอมใหผูรับ

การอบรมมีความพรอมทั้งดานรางกายและจิตใจ กอนการเขาฝกอบรมในแตละหัวขอตามความ

เหมาะสม 
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4. จํานวนวันที่ใชในการฝกอบรมอาจจะขยายเพิ่มข้ึนมากกวา 2 วัน แตใชจํานวนชั่วโมงเทา

เดิม 12 ชั่วโมง เพื่อไมใหเนื้อหาในการฝกอบรมบางชวงติดกันมากเกินไป ใหผูเขาอบรมมีเวลาพัก หรือ

ทํากิจกรรมสวนตัวอื่นๆ และขยายเวลาในการดําเนินการตามแผนพัฒนาตนเองมากกวา 3 สัปดาห

ภายหลังการฝกอบรมสิ้นสุด เพื่อดูระยะเวลาความคงทนวาระยะเวลานานเทาใด 

 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยตอไป 
1. ควรมีการศึกษาวิจัยแบบการวิจัยและพัฒนา เพื่อการพัฒนาหลักสูตร และพัฒนาภาวะ

ผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจใหดียิ่งขึ้น หรือมีการศึกษาติดตามผลระยะยาว เพื่อดู

วาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของนักศึกษาพยาบาลที่ไดรับการพัฒนา มี

ระยะเวลาความคงทนเพียงใด และมีการพัฒนาเพิ่มข้ึนหรือไมอยางไร 

2. ควรมีการศึกษาหลักสูตรฝกอบรมนี้ในแงมุมตางๆใหมีมากขึ้น ทั้งในแงของการหา

ความสัมพันธ ในแงของการเปรียบเทียบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจในกลุม

ตัวอยางๆ ในแงการคนหาตัวแปรที่สามารถทํานายรวมกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจไดอยางมีประสิทธิภาพ  รวมทั้งศึกษาถึงตัวแปรที่สามารถสงผลตอภาวะผูนําการ

เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจ เปนพื้นฐานสําคัญมีความเหมาะสมสําหรับบุคคลในวิชาชีพทางการพยาบาล ซึ่งมีลักษณะ

ของการทํางานเปนทีม และลักษณะงานที่ตองใชการตัดสินใจดวยตนเองในสภาวะที่เปนหัวหนาทีม 

3. ผูวิจัยควรนําหลักสูตรฝกอบรมไปทดลองใชกับนักศึกษาพยาบาลในมหาวิทยาลัยรัฐบาล

และเอกชน และนํามาเปรียบเทียบกันเพื่อศึกษาวาหลักสูตรฝกอบรมนี้มีเหมาะสมและสามารถพัฒนา

กับนักศึกษาพยาบาลกลุมอ่ืนหรือไมอยางไร 

4. การแบงกลุมประสบการณเปนผูนํา ควรใชวิธีการแบงโดยวัดพฤติกรรมหรือคุณลักษณะ

ของผูนํา เพราะบางคนมีตําแหนงเปนผูนําอยางเปนทางการ แตไมไดทําบทบาทเปนผูนําแทจริง หรือ

บางคนไมมีตําแหนงเปนผูนําอยางเปนทางการ แตมีการแสดงบทบาทการเปนผูนํา  
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญที่ตรวจสอบความเที่ยงตรงของเครื่องมือและโปรแกรมการฝกอบรม 
 

1. รองศาสตราจารย ดร.อัจฉรา สุขารมณ    สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร  

            มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ  

2. อาจารย ดร.พรรณี  บุญประกอบ    สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร    

            มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

3. อาจารย ดร.คมคาย กิจวฒันชัย     คณะพยาบาลศาสตร 

             มหาวิทยาลยัศรีปทุม 
 
 
 



  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
คาอํานาจจาํแนก และความเชื่อมั่น ของแบบสอบถามเรื่อง  

“ผลการฝกอบรมภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงดานการสรางแรงบนัดาลใจ” 
ของนักศึกษาพยาบาล ในวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนน ีสพุรรณบุร”ี 
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คาอํานาจจาํแนก และความเชื่อมั่น ของแบบสอบถามเรื่อง “ผลการฝกอบรมภาวะผูนาํ 
การเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของนกัศึกษาพยาบาล ในวทิยาลัยพยาบาล 
บรมราชชนนีสุพรรณบรุ”ี 
 

ตาราง 9 คา Item-total correlation รายขอ คา Alpha if Item deleted รายขอ และคาความเชื่อมัน่ 

       ทั้งฉบับของแบบวัดภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 ขอ       คา Item-total correlation  คา Alpha if Item Deleted 

 

1 .5538         .8984 

2 .6156          .8974 

3 .3924    .9016  

4 .6299    .8967   

5 .6330    .8968                

6 .2015     .9083           

7 .7073          .8946 

8 .6443             .8964 

9 .6138             .8972 

10 .4192    .9012 

11 .6728      .8956         

12 .6226    .8971           

13 .5220    .8995 

14 .4459          .9007    

15 .5146     .8995          

16 .3504        .9024 

17 .5189         .8992      

18 .5362           .8978 

19 .6192             .8968 

20 .2505       .9037        

21 .0488             .9090 

22 .2443             .9056 
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 ขอ       คา Item-total correlation  คา Alpha if Item Deleted 

 
23 .4944        .8997 

24 .5697             .8981 

25 .7165        .8946 

คาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ                .9033        
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามงานวิจัยเรือ่ง 

“ผลการฝกอบรมภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงดานการสรางแรงบนัดาลใจ 
ของนักศึกษาพยาบาล ในวิทยาลยัพยาบาลบรมราชชนน ีสพุรรณบุร”ี 
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แบบสอบถามงานวิจัยเรื่อง 
เรื่อง ผลฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจของนักศึกษาพยาบาล 

วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี 

คําชี้แจง: 

 แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาผลฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน

การสรางแรงบันดาลใจของนักศึกษาพยาบาล วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี สุพรรณบุรี เพื่อเปน

ขอมูลสําคัญในการพัฒนาภาวะผูนําทางการพยาบาลในนักศึกษาพยาบาล และเพื่อใชแนวทางใน

การพัฒนาภาวะผูนําทางการพยาบาลของนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 ใหไปในทิศทางที่สอดคลอง

กับนโยบายขององคกรและประเทศ 

 ลักษณะของแบบสอบถามมี 2 ตอน คือ 

  ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 

  ตอนที่ 2  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 การตอบแบบสอบถามใหทานอานคําชี้แจงของแบบสอบถามในแตละตอนกอนลงมือ ตอบ

แบบสอบถามตามความเปนจริงที่สุด และตอบใหครบทุกขอ ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม

ชุดนี้จะนําไปประกอบการศึกษา และผูวิจัยขอยืนยันวาคําตอบที่ไดถือเปนความลับ ซึ่งจะไมมี

ผลกระทบใดๆ ตอทาน 

 

 

 

ขอบคุณที่ใหความรวมมือตอบแบบสอบถามฉบับนี ้

นางสาวพรพรรณ ศรีรุงเรือง 

นิสิตปริญญาโทสาขาการวิจยัพฤติกรรมศาสตรประยุกต 

            มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของนักศึกษาพยาบาลชัน้ปที่ 4 

คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย    ลงใน   (   )  หนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงเกี่ยวกับตัว

ทาน 

ทานเคยมีประสบการณการเปนหวัหนากลุม หรือรองหัวหนากลุมในกจิกรรมตางๆตัง้แตชั้น

ปที่ 1 จนกระทั่งปจจุบัน  

(    )    เคย    (    )    ไมเคยมี 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 
คําชี้แจง : ใหนักศึกษาพยาบาลพิจารณาขอความที่ตรงกับความรูสึกหรือการกระทําของนักศึกษา

พยาบาลมากที่สุด โดยทําเครื่องหมาย / ในชองจาก “จริงที่สุด” “คอนขางจริง” “ไมแนใจ” “คอนขางไม

จริง”  “ไมจริงเลย” เพียงขอความเดียว และขอความรวมมือนักศึกษาตอบใหครบทุกขอ 

 

ขอความ จริง

ที่สุด 

คอน 

ขางจริง 

ไม 

แนใจ    

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง

เลย 

1.ทานชี้แนะใหเพื่อนรวมงานเห็นความสําคัญของงาน

การพยาบาล 

2. ทานใหกําลังใจใหเพื่อปฏิบัติงานทางการพยาบาล

อยางเต็ม ความสามารถ เพื่อประโยชนแกผูมารับ

บริการ 

3. ทานชี้แนะใหเพื่อนเห็นถึงความสําคัญของการ สราง

แรงบันดาลใจใหแกผูอ่ืน 

4. ทานใหคําแนะนําในการพัฒนาทีมงานและองคการ

พยาบาล 

5. ทานกระตุนใหเพื่อนเห็นความทาทายของงาน

ทางการพยาบาลที่นาสนใจ 

6. งานทางการพยาบาลเปนงานที่นาเบื่อ ถึงจะชี้ให

เพื่อนเห็นความทาทายเพื่อนก็ไมเชื่อ 

7. ทานมีสวนรวมในการสรางวิสัยทัศนในงานพยาบาล 

เพื่อนําไปสูเปาหมายในการทํางานรวมกันของทีม

พยาบาล 

8. ทานกระตุนใหเพื่อนอุทิศตนเองเพื่อประโยชนของ

กลุม 

9. ทานไดแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางทานกับ

เพื่อน จะชวยใหบรรลุเปาหมายทางการพยาบาลไดเร็ว

ข้ึน 

10. ทานกับเพื่อนรวมงานไมไดสรางวิสัยทัศนและ

เปาหมายในการทํางานรวมกัน 
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ขอความ จริง

ที่สุด 

คอน 

ขางจริง 

ไม 

แนใจ    

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง

เลย 

11. ทานไมเคยกําหนดมาตรฐานในการทํางานเปนทีม

รวมกันกับเพื่อน 

12.ทานกระตุนให เพื่ อนเกิดความมุ งมั่นในการ

ปฏิบัติงานพยาบาล  

13 ทานกระตุนใหเพื่อนใสใจในการปฏิบัติงานเพื่อ

องคการ 

14. ทานจงูใจใหเพื่อนเสียสละเวลาเพื่อเปาหมายของ

กลุม  

15. ทานไมมีเวลาที่จะไปเสริมสรางแรงบนัดาลใจใหแก

เพื่อนๆ  

16. ทานไมมีความจําเปนที่ตองไปสรางแรงบันดาลใจ

ในการทํางานใหแกเพื่อนเพราะเพื่อนสามารถทํางาน

ไดเอง   

17. ทานจูงใจใหเพื่อนรวมทีมเชื่อมั่นในการทํางานของ

ทีมใหบรรลุไปสูเปาหมาย 

18. ทานกระตุนใหเพื่อนเชื่อมั่นในความสามารถของ

ตนเองที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมายได 

19. ทานกระตุนใหเพื่อนทีมรวมกันสรางวิสัยทัศนใน

การทํางานพยาบาล 

20. ทานมักบั่นทอนความเชื่อมั่นในการทํางานของ

เพื่อน 

21. เมื่อเพื่อนทําผิดพลาดทานจะตําหนิเพื่อนทันที

เพื่อใหเขารูตัว 

2 2 .  ท านกระตุ น ให เ พื่ อนมอง โลกในแง ดี เพื่ อ

ความสําเร็จของงานและนําไปสูเปาหมายที่งายขึ้น 

23. ทานไมเคยชี้แนะใหเพื่อนมองโลกในแงดีเพราะจะ

ทําใหถูกเอาเปรียบจากผูอ่ืน 
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ขอความ จริง

ที่สุด 

คอน 

ขางจริง 

ไม 

แนใจ    

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง

เลย 

24. ทานกระตุนใหเพื่อนรวมงานเกิดความกระตือรือรน

ในการปฏิบัติงานพยาบาล 

25. ทานสรางวิ สัยทัศนรวมกับเพื่อน  เพราะเปน

ส่ิงจําเปนในการทํางาน 
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แบบประเมินหลังจากฝกอบรมพัฒนาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 

 ดีมาก ดี ปานกลาง นอย นอยมาก 

1. ส่ิงแวดลอมในการฝกอบรม      

2. ความสามารถในการนําเสนอของวทิยากร      

3. อุปกรณในการนาํเสนอ      

4. เนื้อหาและระยะเวลาในการฝกอบรม      

5. อาหารและเครื่องมือ      

 

 ขอเสนอแนะ 

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

.................................................................................................................................................... 

 

 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
โปรแกรมการฝกอบรมการสัมมนาเชิงปฏิบัติการการพัฒนาภาวะผูนํา 

การเปลี่ยนดานการสรางแรงบันดาลใจ 
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โปรแกรมการฝกอบรมการสัมมนาเชิงปฏิบัติการ 
การพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 
หลักการและเหตุผล : ปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงและมีการแขงขันกันมากมาย ด้ังนั้นทุกองคการจึง

จําเปนตองมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนา องคการสาธารณสุขก็เปนองคการหนึ่งที่ตองพัฒนาใหทันกับ

การเปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะพยาบาล เพราะตองทําหนาเปนผูนําทีมสุขภาพ ใหแกผูรวมงาน ผูปวย 

และญาติ แตจากการศึกษาพบวาพยาบาลยังขาดทักษะผูนํา และพบวา นักศึกษาพยาบาลยังมีความ

บกพรองในเรื่อง ความเปนผูนํา การบริหาร การทํางานรวมกับผูอ่ืน ทําใหนักศึกษาพยาบาลไมสามารถ

นําความรูเกี่ยวกับภาวะผูนํามาสูการฝกปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ จึงจําเปนที่จะตองพัฒนา

ทักษะภาวะผูนําใหแกนักศึกษาพยาบาล โดยเฉพาะนักศึกษาพยาบาลชั้นปที่ 4 ที่กําลังจะจบไปเปน

พยาบาลวิชาชีพ จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความเหมาะสมและเหมาะสม 

โดยเฉพาะดานการสรางแรงบันดาลใจ เพราะเปนสิ่งนักศึกษาสามารถนํามาใชในการจูงใจตนเองและ

ผูอ่ืนใหเปนผูนําที่ดีตอไป 

วัตถุประสงค : 1. เพื่อศึกษาผลการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ  

      สําหรับนักศึกษาพยาบาลในวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี 

  2.เพื่อศึกษาปฏิสัมพันธระหวางโปรแกรมการฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดาน 

      การสรางแรงบันดาลใจกับประสบการณเคยเปนผูนํา ที่มีตอภาวะผูนําการ 

      เปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

หัวขอสัมมนา : คร้ังที่ 1 ปฐมนิเทศ 

คร้ังที่ 2 หลักสําคัญของการสื่อสารการสรางแรงบันดาลใจใหกับผูอ่ืน 

คร้ังที่ 3 การสรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืน 

คร้ังที่ 4 การทบทวนประสบการณความสําเร็จในการสรางแรงบันดาลใจแกผูอ่ืน 

คร้ังที่ 5 การสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน 

คร้ังที่ 6 คุณสมบัติของผูมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง บันดาลใจ 

คร้ังที่ 7 แนวทางในการพัฒนาตนเองเพื่อนําไปสูการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ    

คร้ังที่ 8 ปจฉิมนิเทศ 

วิธีการสัมมนา : การบรรยาย อภิปราย การแสดงบทบาทสมมติ กรณีศึกษา และการแสดง   

     บทบาทสมมติ              

ผูเขาสัมมนา :   นกัศึกษาพยาบาล ชั้นปที่ 4    



  88 

วิทยากร :    นางสาวพรพรรณ ศรีรุงเรือง 

กําหนดวันและสถานที ่: วันที่ 21 กุมภาพนัธ – 22 กมุภาพนัธ 2551 ณ หองประชุมรวม                

วิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนน ีสุพรรณบรีุ 
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แบบฝกอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 
 

เนื้อหา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม หรือเปนกระบวนทัศนใหม 

(New paradigm) ของภาวะผูนํา โดยมี เบอรน และแบส โดยแสดงใหเห็นวาเปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะ

ผูนําแนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน (Paradigm shift) ไปสูความเปนผูนําที่มี

วิสัยทัศน (Visionary) และมีการกระจายอํานาจหรือเสริมสรางพลังจูงใจ (Empowering) เปนผูมีคุณธรรม 

(Moral agents) และกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนํา ซึ่งเปนลักษณะผูนํานี้เปนที่ตองการในปจจุบันนี้  
โมเดลภาวะผูนําแบบเต็มรูปแบบ (Model of the Full Range of Leadership) 
แบส และอโวลิโอ ในปค.ศ.1994 (Bass & Avolio.1994.) ไดเสนอโมเดลภาวะผูนําแบบเต็ม

รูปแบบ โดยใชผลการวิเคราะหองคประกอบภาวะผูนําตามรูปแบบภาวะผูนําในปค.ศ.1985 โมเดลนี้

ประกอบดวยภาวะผูนํา 3 แบบ คือ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภาวะผูนําแบบปลอยตามสบาย 

(Laissez-faire leadership) หรือพฤติกรรมความไมมีภาวะผูนํา (Nonleadership behavior)                     

ดังรายละเอียดตอไปนี้ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) เปนกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพล

ตอผูรวมงานและผูตาม โดยเปลี่ยนแปลงความพยายามของผูรวมงานและผูตามใหสูงขึ้นกวาความ

พยายามที่คาดหวังพัฒนาความสามารถของผูรวมงานและผูตามไปสูระดับสูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น 

ทําใหเกิดการตระหนักรูในภารกิจและวิสัยทัศนของทีมและองคการ จูงใจใหผูรวมงานและผูตามมองให

ไกลเกินความสนใจไปสูประโยชนของกลุมองคการหรือสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผูนํามีอิทธิพลตอ

ผูรวมงานหรือผูตามจะกระทําโดยผานองคประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกวา “4I” 

(Four I’s) คือ 

1. การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ(Idealized Influence or Charisma Leadership: Il or CL) 

หมายถึง การที่ผูนําประพฤติตัวเปนแบบอยาง ทําใหผูตามเกิดความไววางใจ และเกิดเลียนแบบผูนํา 

ผูนําตองมีคุณลักษณะนี้ คือ มีวิสัยทัศน สามารถควบคุมอารมณไดในสถานการณวิกฤต เปนที่ไวใจได

วาทําในสิ่งที่ถูกตอง เปนผูที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง หลีกเลี่ยงการใชอํานาจเพื่อประโยชนสวนตัว 

แตเพื่อใหเกิดประโยชนแกผูอ่ืนและกลุม ผูนําจะตองแสดงความมั่นใจชวยสรางความรูสึกเปนหนึ่ง

เดียวกันเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตองการ ผูตามจะเลียนแบบผูนําและพฤติกรรมของผูนํา ผูนําการ

เปลี่ยนแปลงตองแสดงใหเห็นถึงเปาหมายและวิสัยทัศนขององคการ 
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2. แรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation: IM) หมายถึง การที่ผูนําแสดงออกในทางที่จูงใจ

และดลใจใหผูตาม ดวยการเสริมสรางแรงจูงใจภายในใหกับผูตาม ดวยการใหความหมายและใหความ

ทาทายในเรื่องงานของผูตามในทีม ผูตามแสดงออกถึงการกระตือรือรนความรูสึกทางบวกและมองโลก

ในแงดี ผูนําจะสรางและสื่อความหวังและวิสัยทัศนรวมกันกับผูตามตามตองการอยางชัดเจน และจะ

ชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนสวนตน เพื่อพัฒนาเปนความผูกพันตอเปาหมายระยะยาว ผูนาํแบบ

นี้จะมีลักษณะการติดตอส่ือสารที่ดึงดูดใจ ใหสามารถประสบความสําเร็จตามเปาหมายได 

3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การที่ผูนํากระตุนผูตามให

ตระหนักถึงปญหาตางๆที่เกิดขึ้นในหนวยงาน ทําใหผูตามตองการหาแนวทางใหมๆมาแกปญหา               

เพื่อหาขอสรุปใหมๆที่ดีกวาเดิม โดยผูนํามีการคิดและแกปญหาอยางมีระบบ มีความคิดริเร่ิม

สรางสรรค มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเร่ิมใหมๆในการพิจารณาปญหา และกระตุนใหผูตาม

แสดงความคิดและเหตุผล ผูนําจะตองแสดงใหเห็นวาสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยางได จากความ

รวมมือรวมในในการแกปญหาของผูรวมงานทุกคน เพื่อใหผูตามเกิดความตระหนัก เขาใจ และแกไข

ปญญาดวยตนเอง 

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized Consideration : IC) ผูนําจะมี

ความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลในฐานะเปนผูนําใหการเอาใจใสผูตามเปนรายบุคคล ทําใหผูตามรูสึก

มีคุณคาและมีความสําคัญ ผูนําจะเปนโคช (Coach) และเปนที่ปรึกษา (Advisor) เพื่อการพัฒนา

ศักยภาพของผูตามและเพื่อนรวมงานใหสูงขึ้น โดยผูนํามีการสงเสริมการสื่อสารสองทาง มีปฏิสัมพันธ

กับผูตามเปนสวนตัว และเห็นปจเจกบุคคล ผูนําจะมีการฟงอยางมีประสิทธิภาพ มีการเอาใจเขามาใส

ใจเรา (Empathy) เปดโอกาสใหผูตามไดใชความสามารถพิเศษอยางเต็มที่และเรียนรูส่ิงใหมๆที่ทาทาย

ความสามารถ ผูนําจะดูแลผูตามวาตองการคําแนะนํา การสนับสนุน และการชวยใหกาวหนาในการ

ทํางานที่รับผิดชอบอยูหรือไม โดยผูตามจะไมรูสึกวาเขากําลังถูกตรวจสอบ 

องคประกอบพฤติกรรมเฉพาะทั้ง 4 ประการ (4I’s) ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมี

ความสัมพันธ (Interco related) อยางไรก็ตาม มีการแบงแยกแตละองคประกอบ เพราะเปนแนวคิด

พฤติกรรมที่มีความเฉพาะเจาะจง และมีความสําคัญในการวินิจฉัยตามวัตถุประสงคตางๆ (Bass & 

Avolio.1994.)  

 นอกจากแนวคิดทฤษฎีภาวะผูนําการของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio. 1994.) สามารถสรุป

ไดวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานสรางแรงบันดาลใจ  (Transformational Leadership Inspiration 

Motivation) เปนสิ่งที่ผูนําแสดงออกดวยการสื่อสารใหผูตามทราบถึงความคาดหวังที่ผูนํามีตอผูตามดวยการ

สรางแรงบันดาลใจ ใหยึดมั่นและรวมสานฝนตอวิสัยทัศนขององคการ เพื่อนําไปสูเปาหมายแทน การทําเพื่อ

ประโยชนเฉพาะตน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงเปนผูที่สงเสริมน้ําใจแหงการทํางานเปนทีม ผูนําจะพยายาม            
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จูงใจผูตามใหทํางานบรรลุเกินเปาหมายที่กําหนดไว โดยการสรางจิตสํานึกของผูตามใหเห็นความสําคัญ

วา เปาหมายและผลงานนั้นจําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงทําใหองคกรเจริญกาวหนา

ประสบความสําเร็จได 
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หัวเรื่องที่1 กิจกรรมกลุมสัมพันธ 

ระยะเวลา 1 ชั่วโมง  
วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม  

1. เพื่อเปนการสรางสัมพันธภาพ และความคุนเคยระหวางผูวิจัยกับนักศึกษาพยาบาล 

 2. เพื่อใหนักศึกษาพยาบาลไดทราบถึงจุดมุงหมาย ประโยชน และรายละเอียดของการเขารวม

กิจกรรมกลุม  

 3. อธิบายความหมาย ความสําคัญของการสรางบันดาลใจไดอยางถูกตอง 
เนื้อหาการฝกอบรม : 

1. ความหมายและความสําคัญของการสรางบันดาลใจ 
วิธีการดําเนินการ  
 1. ผูวิจัยกลาวตอนรับนักศึกษาพยาบาล พรอมทัง้แนะนําตนเองและใหนักศกึษาพยาบาลทุก

คนในกลุมแนะนําตนเอง 

 2. ผูวิจัยใหนักศึกษาพยาบาลยืนเปนวงกลมหันหนาเขาหนาเขากัน พรอมทั้งแจก “ใบลา

ลายเซ็น” ในเวลา 10 นาที โดยขอใหแตละคนไปสอบถามขอมูลจากเพื่อนที่มีลักษณะตรงตามที่ระบุใน 

ใบลาลายเซ็น” พรอมทั้งใหเขียนชื่อลงในชองคุณลักษะของเขาแตละขอ เพื่อใหเกิดความสนิทสนม

คุนเคย หลังจากหมดเวลา ใหนักศึกษาพยาบาลนั่งเปนวงกลม ผูวิจัยใหนักศึกษาที่มีลายเซ็นครบและ

เสร็จเร็วที่สุดมานั่งตรงเกาอี้หนาสุดใหบอกชื่อตนเองและใหสมาชิกที่ไดขอมูลเกี่ยวกับตัวเขาบอกขอมูล

เพิ่มเติมโดยวนไปทางขวามือจนครบทุกคน 

 3. ผูวิจัยถามความคิดเห็นของนักศึกษาพยาบาลถึงสิ่งที่ไดรับจากการทํากิจกรรมนี้ 

 4. ผูวิจัยชี้แจงเกี่ยวกับวิธีการ จุดมุงหมายของโปรแกรม ชี้แจงใหนักศึกษาพยาบาลทราบวา

โปรแกรมนี้จะดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพไดตองมีการรวมมือกัน ระหวางผูวิจัยกับนักศึกษา

พยาบาล และเปดโอกาสใหผูเขารับการอบรมซักถามขอสงสัย พรอมชี้แจงเกี่ยวกับการเขารวมกิจกรรม

คร้ังตอไป 

 5. ผูวิจัยบรรยายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ เร่ืองความหมาย 

ลักษณะ และความสําคัญของแรงบันดาลใจ 

 6. ผูวิจัยใหนักศึกษาพยาบาลอภิปรายเกี่ยวกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรง

บันดาลใจและสรุปรวมกัน ผูวิจัยสรุปเพิ่มเติม 

สื่อการสอน ใบลาลายเซ็น , ปากกา 
การประเมินผล  
 สังเกตจากความรวมมือในการรวมกิจกรรมของผูเขาการอบรม  

สังเกตจากการซักถามของผูเขารับการอบรม 
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ใบงานกิจกรรมกลุมสัมพนัธ 
1. เปนลูกคนโต.................................................................................................................. 

2. ชอบศิลปนเกาหลี........................................................................................................... 

3. ชอบฟงเพลงสากล........................................................................................................ 

4. ชอบดูหนังเกาหลี........................................................................................................... 

5. ชอบดอกกุหลาบ............................................................................................................ 

6. ชอบไปเที่ยวทะเล.......................................................................................................... 

7. มีความสนใจเกี่ยวกับเร่ือง IT……………………………………………………………………. 

8. ชอบสะสมแสตมป......................................................................................................... 

9. ชอบอานหนังสือการตูน................................................................................................... 

10. ชอบขนมหวาน............................................................................................................ 
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สไลดประกอบการบรรยาย 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง

การศึกษาภาวะผูนําแนวใหม

“ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ” Transformational Leadership 
เปนภาวะผูนําที่มีการยืนยันวาเหมาะสมกับสถานการณยุค
ปจจุบัน          ที่มีสภาพแวดลอมที่ซับซอน  เปลี่ยนแปลงเร็วมี
การแขงขันและมีวิกฤตการณเกิดขึ้นมากมาย

 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
คุณสมบัติท่ัวไปของผูนําการเปล่ียนแปลง
1. เปนผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Change agent) เพ่ือไปสูเปาหมายท่ีดีกวา
2. มีอุดมการณ
3. มีคุณธรรม
4. มีวิสัยทัศน
5. มีเปาหมายท่ีมีคุณคาในการจูงใจผูรวมงาน
6. สนับสนุนใหผูรวมงานใชความคิดสรางสรรคและมีการแกปญหาอยาง

สรางสรรค
7. เชื่อมั่นและมีการพัฒนาความสามารถของผูรวมงานมีการกระจายอํานาจ
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ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ

หมายถึง การที่ผูนําเสริมสรางแรงจูงใจภายในใหกับผูตาม  ดวยการ
ใหความหมายและใหความทาทายในเรื่องงานแกผูตามในทีม  ผูตาม
แสดงออกถึงการกระตือรือรนความรูสึกทางบวกและมองโลกในแงดี   
ผูนําจะสรางและส่ือความหวังและวิสัยทัศนรวมกันกับผูตามตาม
ตองการอยางชัดเจน  เพื่อชวยใหผูตามมองขามผลประโยชนสวนตน  
และเพื่อพัฒนาเปนความผูกพันตอเปาหมายระยะยาว  ผูนําแบบน้ีจะมี
ลักษณะการติดตอส่ือสารที่ดึงดูดใจ ใหสามารถประสบความสําเร็จตาม
เปาหมาย

 
 

มีความผูกพัน สรางแรงจูงใจภายใน
เช่ือม่ันตอเปาหมาย เพื่อใหเกิดผลสําเร็จ

และวิสัยทัศน ตามเปาหมาย
การสรางแรงบันดาลใจ

(Inspiration Motivation)
กระตุนและ มีเจตคติที่ดีและ

ใหกําลังใจผูรวมงาน มีความกระตือรือรน 

 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ

คุณลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ

1. มองการณไกล

2. มีการตั้งมาตรฐานในการทํางานสูง

3. พูดถึงเปาหมายในการทํางานอยางชัดเจน และกระตือรือรน

4. แสดงความมุงมั่น และเช่ือมั่นวากลุมจะสามารถบรรลุเปาหมาย

5. จูงใจใหผูรวมงานทํางานใหเกิดผลสําเร็จตามเปาหมาย

6. กระตุนและใหกําลังใจผูรวมงาน
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ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ

องคประกอบในการสรางแรงบันดาลใจ

1. การมีใจรัก ใจอาสาสมัคร ทําดวยหัวใจ

2. มั่นใจ มุงมั่นวาจะทําสําเร็จ

3. มีแรงดึงดูดใจ

4. มีชีวิตชีวา มีความหวัง มองโลกในแงดี

5. ใหกําลังใจ และจุดประกายใหผูอ่ืน
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หัวเรื่องที่ 2 หลักสําคัญของการสื่อสารการสรางแรงบันดาลใจใหกับผูอ่ืน  

วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม หลังจากการฝกอบรมแลว นักศึกษาพยาบาลสามารถ 

1. มีวิธีการสื่อสารใหบุคคลเขาใจความหมายของงานได  

2. มีหลักการและแนวทางในการเสริมสรางแรงบันดาลใจใหเกิดกับผูอ่ืน 

ระยะเวลา 1 ชั่วโมง 40 นาที 
เนื้อหาการฝกอบรม : 
 1. วิธีการสื่อสารใหบุคคลเขาใจความหมายของงาน 

 2. หลักการและแนวทางในการเสริมสรางแรงบันดาลใจใหเกิดกับผูอ่ืน 

จัดกิจกรรมสําหรับผูสอน : 1. การบรรยายและอภิปรายโดยผูวิจัยและวิทยากรทางการพยาบาล 

      2. ระดมสมอง และสรุปรวมกัน 
วิธีการดําเนินการ 
 1. ผูวิจัยเกริ่นนํา และสรุปทบทวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 2.ผูวิจัยเชิญวิทยากรทางการพยาบาลจํานวน 1 ทาน ที่มีประสบความสําเร็จมาพูดถึงสิ่งที่เปน

แรงบันดาลใจทําใหประสบความสําเร็จ และแนวทางในการเสริมสรางแรงบันดาลใจใหเกิดกับผูอ่ืน 

ตลอดจนวิธีการสื่อสารใหเพื่อนรวมงานเขาใจความหมายของงานได 

 3.ผูวิจัยเปดโอกาสใหนักศึกษาพยาบาลไดซักถามผูเชี่ยวชาญทางการพยาบาลถึงแนวทางใน

การสรางแรงบันดาลใจใหแกตนเอง และเพื่อนรวมงาน ตลอดจนวิธีการสื่อสารใหเพื่อนรวมงานเขาใจ

ความหมายของงานได  

4. ผูวิจัยแบงกลุมนักศึกษาพยาบาลออกเปน 2 กลุมๆละ 6 คน และใหแตละคนในกลุมบอกวิธี

หรือแนวทางในการสรางแรงบันดาลใหแกตนเองและเพื่อนรวมงาน ตลอดจนวิธีการสื่อสารใหเพื่อน

รวมงานเขาใจความหมายของงานได และสรุปรวมกันภายในกลุมยอย  

5. ใหแตละกลุมยอยสงตัวแทนมานําเสนอแนวทางในการสรางแรงบันดาลใหแกตนเองและ

เพื่อนรวมงาน ตลอดจนวิธีการสื่อสารใหเพื่อนรวมงานเขาใจความหมายของงานไดใหกลุมใหญฟง  

6. ใหนักศึกษาพยาบาลในกลุมรวมกันสรุปสาระสําคัญ และขอคิดที่ได จากนั้นผูวิจัยสรุป

เพิ่มเติม 

สื่อการสอน แผนใส ปากกา 
การประเมินผล  
สังเกตจากการแสดงความคิดเห็น การซักถาม การอภิปราย 
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ใบงานการสือ่สารการสรางแรงบันดาลใจใหกับผูอ่ืน 
1. การสรางแรงบันดาลใจใหกับตนเอง 
 1.1 จากของวิทยากรทางการพยาบาล.................................................................................. 

.................................................................................................................................................. 

.................................................................................................................................................. 

1.2 จากของตนเอง............................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………… 

…………………………………………………………………………………………………………….. 

 1.3 ของกลุม....................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................... 

........................................................................................................................................................ 

สรุปการสรางแรงบันดาลใจใหกับตนเอง....................................................................................... 

........................................................................................................................................................ 

....................................................................................................................................................... 

...................................................................................................................................................... 
2. การสรางแรงบันดาลใจใหกับผูอ่ืน 
 2.1 จากของวทิยากรทางการพยาบาล................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………... 

2.2 จากของตนเอง............................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………… 

……………………………………………………………………………………………………………… 

 2.3 ของกลุม....................................................................................................................... 

…………………………………………………………………………………………………………….. 

..................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................... 

สรุปการสรางแรงบันดาลใจใหกับผูอ่ืน............................................................................ 

…………………………………………………………………………………………………………….. 

……………………………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………………. 
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3. วิธีการสื่อสารใหเพื่อนรวมงานเขาใจความหมายของงานได 
3.1 จากของวทิยากรทางการพยาบาล............................................................................................. 

.................................................................................................................................................... 

…………………………………………………………………………………………………………… 

3.2 จากของตนเอง........................................................................................................ 

................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................... 

 3.3 ของกลุม.................................................................................................................... 

................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................... 

สรุปวธิีการสือ่สารใหเพื่อนรวมงานเขาใจความหมายของงานได….............................. 

............................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………

…………………………………………………………………………………………………………… 
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หัวเรื่องที่ 3  การสรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืน 

วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม หลังจากการฝกอบรมแลว นักศึกษาพยาบาลสามารถ 

 1. มีวิธีการไปกระตุนอารมณความรูสึกทางบวก และการมองโลกในแงดีใหกับผูอ่ืน 

ระยะเวลา 1 ชั่วโมง 30 นาที 
เนื้อหาการฝกอบรม : 
 1. แนวทางการพัฒนาวิธีการกระตุนอารมณความรูสึกทางบวกใหกับผูอ่ืน 

 2. แนวทางการพัฒนาวิธีการมองโลกในแงดีใหกับผูอ่ืน 

จัดกิจกรรมสําหรับผูสอน : 1. อภิปรายภายในกลุม  

      2. การแสดงบทบาทสมมติ 

      3. สรุปผลที่ไดรับ 
วิธีการดําเนินการ 
 1. ผูวิจัยแบงกลุมนักศึกษาพยาบาลออกเปน 3 กลุมๆละ 4 คน ใหนักศึกษาพยาบาลแตละคน

บอกเลาเรื่องราวและวิธีการการเสริมสรางแรงบันดาลใจใหผูอ่ืนภายในกลุมยอยของตนเองดวยวิธีการ

กระตุนอารมณความรูสึกทางบวก และการมองโลกในแงดี โดยการทบทวนประสบการณที่เคยสงเสริม

หรือผลักดันผูอื่นใหเกิดแรงบันดาลใจและความพยายามทําจนผูนั้นสําเร็จได  

2. ใหนักศึกษาพยาบาลแตละคนแลกเปลี่ยนประสบการณของตนเอง ที่ประสบจากเรื่องราว

ของผูอ่ืนหรือบุคคลสําคัญที่สรางแรงบันดาลใจใหกับผูอ่ืนหรือตัวนักศึกษาเอง ภายในกลุมยอย  

3. ใหแตละกลุมยอยคัดเลือกเรื่องจากประสบการณจากขอ1 และ 2 ที่นําเสนอในกลุม เพื่อ

นํามาแสดงบทบาทสมมติ ใหที่ประชุมกลุมรวมไดชม    

4. ใหที่ประชุมกลุมรวมที่ชมการแสดงบทบาทสมมติแตละกลุม ไดรวมกันสรุปสาระสําคัญ 

เทคนิควิธีการกระตุนอารมณความรูสึกทางบวก และการมองโลกในแงดีใหกับผูอ่ืน  พรอมขอคิดที่ได

การแสดงบทบาทสมมติ จากนั้นผูวิจัยสรุปเพิ่มเติม พรอมดึงตัวอยางจากประสบการณของแตละคนให

เห็นเดนชัดขึ้น  

สื่อการสอน แผนใส ปากกา กระดาษ 
การประเมินผล  

สังเกตจากการแสดงนําเสนอ การซักถาม การอภิปราย  
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หัวเรื่องที่ 4  วิธีการกระตุนการสรางแรงบันดาลใจแกผูอ่ืน 

วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม หลังจากการฝกอบรมแลว นักศึกษาพยาบาลสามารถ 

1. เกิดความมั่นใจในวิธีการกระตุนอารมณความรูสึกทางบวกและการมองโลกในแงดีใหกับ

ผูอ่ืนที่ตนเองเคยใชจนประสบความสําเร็จ 

ระยะเวลา 1 ชั่วโมง 30 นาที 
เนื้อหาการฝกอบรม : 

1. มีวิธีการกระตุนอารมณความรูสึกทางบวกและการมองโลกในแงดีใหกับผูอ่ืน 

จัดกิจกรรมสําหรับผูสอน : 1. อภิปรายแลกเปลี่ยนภายในกลุม  

  2. กรณีศึกษา 2 เร่ือง โดยเปนเรื่องที่เปนผลสําเร็จ  

  และที่ไดผลพอประมาณ 

      3. สรุปผลที่ไดรับรวมกัน 
วิธีการดําเนินการ 
 1. ผูวิจัยแบงกลุมนักศึกษาพยาบาลออกเปน 3 กลุมๆละ 4 คน โดยใหสลับกลุม และแจกใบ

กรณีศึกษาที่ผูวิจัยไดมาจากการสรุปเร่ืองราวประสบการณของนักศึกษาที่ใชวิธีการที่โดดเดนและเปน

ผลสําเร็จดี กับกรณีศึกษาที่เปนประสบการณที่ไดผลพอประมาณ ใหนักศึกษาพยาบาลภายในกลุมได

ศึกษาและรวมอภิปรายในกลุมถึงขอแตกตางทั้งสองกรณีศึกษา เพื่อเปนทบทวนวิธีการเสริมสรางแรง

บันดาลใจใหผูอ่ืนอีกครั้งหนึ่ง 

2. ใหนักศึกษาพยาบาลไดอภิปรายแสดงความคิดเห็นอีกครั้งในที่ประชุมกลุมรวม  

3. ใหนักศึกษาพยาบาลรวมกันสรุปสาระสําคัญ เทคนิควิธีในแตละสถานการณและขอคิดที่ได 

จากนั้นผูวิจัยสรุปเพิ่มเติม 

สื่อการสอน เอกสารประกอบการสอน แผนใส ปากกา กระดาษ 
การประเมินผล  

สังเกตจากการแสดงนําเสนอ การซักถาม การอภิปราย 
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กรณศีึกษาเรือ่งวิชาฉันที่รกั 
 
มดเปนเด็กที่เรียนหนังสือพอใชได มดจึงเรียนพิเศษเพิม่หลังเลกิเรียน แตถึงมดจะเรยีนพิเศษ

แตผลคะแนนสอบสวนใหญของมดอยูในระดับปานกลาง โดยเฉพาะวชิาคณิตศาสตรมดมีผลการเรียน

ตกต่ํามาก ถงึแมวามดจะเรียนพิเศษแลวก็ตาม ทําใหมดเกลียดวิชานีม้าก และรูสึกทอแทไมอยากเรียน

วิชานี้ ต้ังแตเร่ิมเรียนรูชัน้มัธยมศึกษาตอนตน 

พอเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลายมดก็เกลียดวิชาคณิตศาสตร แตมดเลือกที่จะเรียนสาย

วิทย–คณิต เพราะคิดวาจะสามารถเลือกคณะในการสอบเขามหาวิทยาลัยไดมากกวาคณะอื่น และมด

ก็ยังเรียนพิเศษอยู แตตอนนี้มดเปลี่ยนครูสอนคณิตใหม และเปนผูจุดประกายความคิดเกี่ยวกับวิชา

คณิตศาสตรวาเปนวิชาที่ไมยากเกินไปที่จะเรียนรู ถาเราทําความเขาใจคณิตก็ไมใชเร่ืองยากแตกลับ

เปนสิ่งที่ทาทายและนาเรียนรูดวยซ้ํา จึงทําใหผลการเรียนวิชาคณิตศาสตรของมดดีข้ึนจากเดิมมาก 

และเมื่อมดเรียนอยูชั้นมัธยมศึกษาปที่ 6 มดมีความสับสนไมรูจะเลือกเรียนคณะอะไร และไมรูวา

ตนเองมีความสามารถหรือชอบวิชาเรียนอะไรเปนพิเศษ มดจึงไดมาปรึกษาครูนกที่เปนครูที่สอนพิเศษ

วิชาคณิต ครูนกใหมดกลับไปคิดวาสนใจและชอบวิชาอะไรเปนพิเศษก็เลือกคณะนั้น 

ระหวางที่มดตัดสินใจจะเลือกคณะที่จะสอบเขามหาวิทยาลัย มดจะไปหามาสูกับครูนกมาก

ข้ึน ไดเห็นความเอาใจใสลูกศิษยและการตั้งใจสอนของครูนก เพื่อใหลูกศิษยเขาใจและเรียนรูวิชา

คณิตศาสตรไดงายขึ้น ทําใหมดอยากเปนครูสอนคณิตศาสตรเหมือนครูนก มดจึงตัดสินใจเลือกสอบ

เขาศึกษาในคณะศึกษาศาสตร เอกคณิตศาสตร เหมือนครู แตเมื่อมดไดเขาเรียนคณะคณิตศาสตร 

พบวามันไมงายและสนุกเหมือนอยางที่เรียนกับครูนก ทําใหมดรูสึกทอแทอยากสอบเขาเรียน

มหาวิทยาลัยใหมอีกครั้งหนึ่ง จึงไดมาปรึกษาครูนก ครูนกจึงไดเลาเรื่องตนเหมือนสมัยเรียนวาตนเองก็

ไมอยากวิชาคณิตเทาไรนะ แตคิดวาเพื่อนเรียนไดทําไมตนจึงเรียนไมได จึงทุมเทและใหความสําคัญ

กับวิชานี้ และพบวาวิชาคณิตไมใชเร่ืองยากถาเราทําความเขาใจกับสูตร เพราะวิชาคณิตศาสตรมันมี

กฎเกณฑของมันอยูแลว และยังเปนวิชาพื้นฐานในการเรียนวิชาวิทยาศาสตรอีกดวย และครูใหกําลังใจ

มดวา “ครูยังฝาฝนอุปสรรคตางๆมาได ทําไมมดจะทําไมได มดสามารถทําวิชาที่ตนเองเกลียดที่สุด 

ยากที่สุด มาเปนวิชาที่ชอบที่สุด และยังคิดงายที่สุด ครูจะเปนกําลังใจให ขอเพียงใหมดกลับไปเร่ิมใหม

อีกครั้ง และครั้งนี้ขอใหพยายามใหเต็มที่ และถาหากมีปญหาอะไรสามารถติดตอครูไดทุกเมื่อ” 

หลังจากนั้นมดจึงตัดสินใจกลับไปเรียนอีกครั้ง  

ปจจุบันมดเปนเรียนจบมหาวิทยาลัยแลว เปนครูคณิตศาสตรตามที่คาดหวังไว และกําลัง

ศึกษาตอระดับปริญญาโท สาขาคณิตศาสตร มดรูสึกขอบคุณครูนกเสมอวา ถามีครูใหกําลังและสราง

แรงบันดาลใจใหเกิดขึ้น ตนคงไมมีวันนี้ได 
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 กรณศีึกษาเรือ่งสิ่งที่ฉันไมชอบ 
 

สมเปนลูกสาวคนโต สมมีพี่นอง 2 คน ครอบครัวของสมเปนคนจีนและเครงครัดมาก พอของ

สมจะเขมงวดในเรื่องการเรียนของลูกทุกคน โดยเฉพาะสมซึ่งพอคาดหวังจะตองใหเรียนพยาบาลใหได 

ทั้งที่ก็รูวาสมอยากเปนนักเขียน ดังนั้นเมื่อจบชั้นมัธยมศึกษาตอนปลายสมตองเลือกเรยีนพยาบาลตาม

ความคาดหวังของพอ และสมก็ไมทําใหพอผิดหวัง โดยสอบเขาคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลัย

แหงหนึ่งได แตใครจะรูบางวามันเปนชวงเวลาที่แสนเศราของสม สมตองใชความพยายามอยาง

มากกวาเพื่อนคนอื่นๆในการเรียนพยาบาล สมรูสึกทอแท ส้ินหวัง แตตองฝนทนเรียนตอไป สมเร่ิมมี

อาการรุนแรงมากขึ้นเมื่อตองฝกภาคปฏิบัติบนหอผูปวยเขาสูชั้นปที่ 2 และเริ่มรุนแรงมากขึ้นเมื่อเร่ิมฝก

วิชาการพยาบาลผูใหญ จากที่สมเปนคนราเริง กลายเปนคนซึมเศรา ชอบเก็บตัวอยูคนเดียว คุยคน

เดียว โดยอาจารยผูสอนไดพยายามชวยเหลือสม แตไดเพียงเล็กนอย เพราะสมไมเปดใจยอมรับ 

จนกระทั่งสมไดข้ึนฝกหอผูปวยศัลยกรรม สมไดเจอนิดพยาบาลวิชาชีพที่เขามารับฟงปญหา

สมอยางสนใจ และพรอมที่แกปญหาของสม และที่สําคัญก็ประสบปญหาอยาเดียวกับสมเมื่อสมัย

เรียนพยาบาล จึงทําใหสมรูสึกไวใจเปนกันเองกับนิด และกลับไปต้ังใจเรียนพยาบาลเพื่อจะประสบ

ความสําเร็จเหมือนกับนิด แตเนื่องจากนิดมีภาระความรับผิดชอบมาก จึงทําใหไมมีเวลาใหสมเทาไร

หลังจากสมฝกเสร็จจากหอผูปวยศัลยกรรม จึงทําใหสมรูสึกทอแทเปนบางครั้งเมื่อตองเผชิญปญหา 

แตก็ยังคิดวา พี่นิดยังผานมาไดทําไมตนเองจะทําไมได จึงทําใหสมพยายามเรียนพยาบาลใหจบ แตยัง

มีนิสัยชอบอยูคนเดียวอยู 

จากกรณีศึกษาทั้งสองเรื่องนี้ทานคิดวามีสวนใดบางที่คลายคลึงกัน และสวนที่แตกตางกัน 

และอะไรเปนสาเหตุที่ทําใหกรณีศึกษาเรื่องแรกประสบความสําเร็จ สวนเรื่องที่สองไมคอยประสบ

ความสําเร็จเทาที่ควร 
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หัวเรื่องที่ 5 การสรางแรงบันดาลใจในการทํางาน 

วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม หลังจากการฝกอบรมแลว นักศึกษาพยาบาลสามารถ 

 1. มีแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนในการทํางานเพื่อประโยชนสวนรวม 

ระยะเวลา 1 ชั่วโมง 30 นาที 
เนื้อหาการฝกอบรม : 
 1.พัฒนาแนวทางการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศนในการทํางานเพื่อประโยชนสวนรวม 

จัดกิจกรรมสําหรับผูสอน : 1. สถานการณจําลองเรื่องการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดวิสัยทัศน 

      ในการทํางาน 

      2. อภิปรายแลกเปลี่ยนภายในกลุม 

      3. สรุปผลที่ไดรับรวมกัน 
วิธีการดําเนินการ 
 1.  ผูวิจัยแบงกลุมนักศึกษาพยาบาลออกเปน 2 กลุมๆละ 6 คน ผูวิจัยไดแจกเอกสาร

สถานการณจําลองเกี่ยวกับการทํางานภายในหอผูปวย โรงพยาบาลแหงหนึ่ง  

2. จากนั้นใหนักศึกษาพยาบาลรวมกันหาแนวทางในการทํางานรวมกัน และสรุปแนวทาง และ

วิสัยทัศนในการทํางานของหอผูปวยนี้เพื่อนําเสนอกลุมใหญ 

 3.  ใหนักศึกษาพยาบาลไดอภิปรายแสดงความคิดเห็นอีกครั้งในที่ประชุมกลุมใหญ 

4. ใหนักศึกษาพยาบาลรวมกันสรุปสาระสําคัญ และขอคิดที่ได จากนั้นผูวิจัยสรุปเพิ่มเติม 

สื่อการสอน เอกสารประกอบการสอน แผนใส ปากกา กระดาษ 
การประเมินผล  

สังเกตจากการแสดงนําเสนอ การซักถาม การอภิปราย 
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 สถานการณจําลองเรื่องการสรางวสิัยทัศนในกลุมงาน 
 

นิสาเปนพยาบาลวิชาชีพจบใหม ทํางานที่หอผูปวยศัลยกรรม โรงพยาบาลประจําจังหวัดแหง

หนึ่ง นอกจากงานพยาบาลประจําทั่วไป นิสายังมีหนาที่ความรับผิดชอบเกี่ยวกับงานประกันคุณภาพ

ของโรงพยาบาล นิสาจึงเปนสวนหนึ่งของคณะทํางานของทีมพัฒนาคุณภาพ แตจากการตรวจสอบ

คุณภาพของโรงพยาบาลจากคณะผูประเมินคุณภาพ พบวาขอบกพรองหลายอยางและที่สําคัญคือ 

พบวาโรงพยาบาลยังไมมีวิสัยทัศน และเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน จากผลประเมินนี้ทําใหทีม

พัฒนาคุณภาพของโรงพยาบาลตองปรับปรุงแกไข โดยเฉพาะกลุมการพยาบาลเพราะเปนกลุมงานที่

ใหญที่สุดในโรงพยาบาล จึงไดมีการจัดประชุมข้ึน เพื่อหาแนวทางพัฒนาคุณภาพทางการพยาบาล 

และหาวิสัยทัศนใหเหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณปจจุบัน ซึ่งนิสาก็มีสวนรวมในการประชุม

คร้ังนี้ ถาทานเปนนิสา ทานจะมีแนวทางในการพัฒนาอยางไรบาง 
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หัวเรื่องที่ 6  คุณสมบัติของผูมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ  

วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม หลังจากการฝกอบรมแลว นักศึกษาพยาบาลสามารถ 

 1. กําหนดคุณสมบัติของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

 2. ประเมินตนเองวามีคุณสมบัติภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ระยะเวลา 1 ชั่วโมง 40 นาที 
เนื้อหาการฝกอบรม :  
 1. คุณสมบัติของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

จัดกิจกรรมสําหรับผูสอน : 1. บรรยาย 

      2. อภิปรายในกลุมยอยและกลุมรวม 

      3. การประเมินตรวจสอบดวยตนเอง 

      4. สรุปรวมกัน 
วิธีการดําเนินการ 
 1. ผูวิจัยแบงกลุมนักศึกษาพยาบาลออกเปน 2 กลุมๆละ 6 คน โดยใหกลุมแรกใหพิจารณา

คุณสมบัติภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจจากตัวบุคคล เชน บุคลิกภาพ   

(ความกระตือรือรน) นิสัย (มองการณไกล เชื่อมั่นในตนเอง และความมุงมั่น) เปนตน และกลุมที่สอง 

ใหพิจารณาคุณสมบัติภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจจากการทํางาน                 

(สรางมาตรฐานการทํางาน) และใหสงตัวแทนมานําเสนอใหกลุมใหญฟง 

2. ใหแตละคนตรวจสอบตนเองวามีขอใดบางที่ยังขาดหรือไมมี  และจะตองปรับปรุงหรือ

เปลี่ยนแปลงอยางไร เพื่อใหเกิดคุณสมบัติภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ และ

ใหรวมกันสรุปสาระสําคัญ 3. ผูวิจัยรวมกันสรุปสาระสําคัญ และขอคิดที่ได จากนั้นผูวิจัยสรุปเพิ่มเติม 

สื่อการสอน แผนใส ปากกา กระดาษ 
การประเมินผล  

สังเกตจากการแสดงนําเสนอ การซักถาม การอภิปราย 
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ใบงานคุณสมบัติของผูมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ  
 กลุมที่ 1 คุณสมบัติภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจจากตัวบุคคล 

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

....................................................................................................................................................

...... 

 กลุมที่ 2 คุณสมบัติภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจจากการทํางาน  

(สรางมาตรฐานการทํางาน)............................................................................................................. 

.................................................................................................................................................... 

.................................................................................................................................................... 

………………………………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………. 
สรุปคุณสมบัติภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 
จากตัวบุคคล................................................................................................................................... 

……………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………. 

……………………………………………………………………………………………………………….. 

………………………………………………………………………………………………………………. 
สรุปคุณสมบัติภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจจากการทํางาน  
(สรางมาตรฐานการทํางาน)……………………………………………………………………………… 

........................................................................................................................................................ 

........................................................................................................................................................ 

....................................................................................................................................................... 

....................................................................................................................................................... 
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สิ่งที่ทานปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลง............................................................................................. 

................................................................................................................................................. 

................................................................................................................................................ 

............................................................................................................................................... 

วิธีการปรับปรุงหรือเปลี่ยนแปลง............................................................................................. 

............................................................................................................................................... 

………………………………………………………………………………………………………….. 

…………………………………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………………………………. 

…………………………………………………………………………………………………………. 
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หัวเรื่องที่ 7 แนวทางในการพัฒนาตนเองเพื่อนําไปสูการมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสราง

แรงบันดาลใจ  

วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม หลังจากการฝกอบรมแลว นักศึกษาพยาบาล 

1. มีแนวทางพัฒนาผูอ่ืนใหมีแรงบันดาลใจไดอยางชัดเจน ไปสูเปาหมายของบุคคลนั้นๆ  

ระยะเวลา 1 ชั่วโมง  
เนื้อหาการฝกอบรม :  

1. มีแนวทางพัฒนาผูอ่ืนใหมีแรงบันดาลใจไดอยางชัดเจน ไปสูเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ

ของนักศึกษาพยาบาลแตละคนไดมาจากการแลกเปลี่ยนประสบการณของเพื่อนในกลุมและของตนที่

เคยปฏิบัติมา เชน วิธีการพูดใหเกิดแรงบันดาลใจ 

จัดกิจกรรมสําหรับผูสอน : อภิปรายและสรุปรวมกัน 
วิธีการดําเนินการ 
 1.  ผูวิจัยแบงกลุมนักศึกษาพยาบาลออกเปน 2 กลุมๆละ 6 คน ใหนักศึกษาพยาบาลแตละคน

เสนอแผนการพัฒนาผูอ่ืน เปาหมาย วิธี ระยะเวลา และนําเสนอใหกลุมยอยฟงเพื่อคัดเลือกแผนการ

พัฒนาผูอ่ืนที่เหมาะสม เพื่อนําเสนอใหกลุมใหญฟง 

 2.  ผูวิจัยใหนักศึกษาพยาบาลรวมกันสาระสําคัญ และขอคิดที่ได จากนั้นผูวิจัยสรุปแนวคิดใน

การหาแนวทางในสรางแรงบันดาลใจใหแกเพื่อนรวมงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมายในการทํางาน ตาม

แนวคิดของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

สื่อการสอน แผนใส ปากกา กระดาษ 
การประเมินผล  

สังเกตจากการแสดงนําเสนอ การซักถาม การอภิปราย 
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หัวเรื่องที่ 8 ปจฉิมนิเทศ 

วัตถุประสงคเชิงพฤติกรรม หลังจากการฝกอบรมแลว นักศึกษาพยาบาลสามารถ 

 1. แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับการเขารวมกิจกรรมกลุม และสรุปเกี่ยวกับการเรียนรูที่ไดจาก

การเขารวมกิจกรรมกลุมที่มีตอภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดานการสรางแรงบันดาลใจ 

ระยะเวลา 1 ชั่วโมง  

จัดกิจกรรมสําหรับผูสอน : อภิปรายและสรุปรวมกัน 
วิธีการดําเนินการ 
 1. ใหนักศึกษาพยาบาลนั่งเปนวงกลมหันหนาเขาหากัน ผูวิจัยสอบถามความรูสึกของ

นักศึกษาพยาบาลหลังจากเขารวมกิจกรรม 

 2.  ผูวิจัยใหนักศึกษาพยาบาลไดอภิปราย และสรุปรวมกันถึงผลที่ไดจากการเขารวมกิจกรรม

และนําขอคิดที่ไดไปปรับใชใหเหมาะสมกับตนเอง จากนั้นผูวิจัยสรุปเพิ่มเติม 

 3. ผูวิจัยกลาวขอบคุณนักศึกษาพยาบาลและกลาวปดโปรแกรมการเขารวมกิจกรรมกลุม 
การประเมินผล  
สังเกตจากการแสดงความคิดเห็น การอภิปรายและการสรุปผล 

 



 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูวิจัย 
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