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ฉ
กิตติกรรมประกาศ 

 
 วิทยานิพนธนีสํ้าเร็จลุลวงไดดวยความกรณุาอยางดียิ่งของ ผูชวยศาสตราจารย ดร. 
สุชาดา รัชชกุูล อาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ ที่ไดกรุณาใหคําแนะนํา ขอคิดเห็น ชวยแกไข
ขอบกพรองดวยความเอาใจใสและเอื้ออาทรตลอดมา ผูวิจัยรูสึกซาบซึ้งและประทับใจเปนอยางยิง่ 
จึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสงูไว ณ โอกาสนี้  
 ขอกราบขอบพระคุณ ศาสตราจารย ดร.วีณา จีระแพทย ประธานสอบวิทยานิพนธ และ 
ผูชวยศาสตราจารย ดร.เอมอร จังศิริพรปกรณ กรรมการสอบวิทยานิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนํา
เกี่ยวกับสถิตทิี่ใชในการวิจยั และขอคิดเห็นที่เปนประโยชนทําใหวทิยานพินธฉบับนี้สมบูรณยิ่งขึน้ 
และขอกราบขอบพระคุณคณาจารยคณะพยาบาลศาสตรทุกทาน ที่ประสิทธิ์ประสาทความรูและ
ประสบการณที่มีคุณคายิง่ตลอดระยะเวลาการศึกษา ขอขอบพระคุณบัณฑิตวทิยาลยัและคณะ
พยาบาลศาสตร ที่ไดใหการสนับสนนุทุนวจิัยบางสวน  
 ขอขอบพระคุณผูทรงคุณวฒุิทุกทานที่กรุณาตรวจสอบ และใหคําแนะนําในการปรับปรุง 
แกไขเครื่องมือวิจัย ขอขอบพระคุณผูอํานวยการโรงพยาบาล หัวหนากลุมงานการพยาบาล  
ผูประสานงาน และพยาบาลประจําการผูตอบแบบสอบถามทุกทาน ในโรงพยาบาลรฐั 
กรุงเทพมหานคร ทั้ง 9 แหง ที่ใหความอนุเคราะหในการทดลองใชเครือ่งมือ และเกบ็ขอมูลวิจัย 
 ขอกราบขอบพระคุณ คุณพอ คุณแม ทีค่อยหวงใยและเปนกําลงัใจอยางที่สุด ขอขอบคุณ
พี่สาวนองๆ หลานๆ ตลอดจนเพื่อนนิสิตและกัลยาณมิตรทุกทานที่ใหคําแนะนํา ใหความชวยเหลอื 
และใหกําลงัใจ และขอขอบคุณเจาหนาที่คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยทุกทาน 
ที่ไดใหคําแนะนําชวยเหลือ ทําใหวทิยานพินธฉบับนี้สาํเร็จลุลวงไปดวยดี 
 คุณคาและประโยชนที่เกิดจากวทิยานพินธฉบับนี ้ ผูวจิัยขอมอบแด คุณพอ คุณแม 
คณาจารย และผูมีพระคุณทกุทาน 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 
 ในปจจุบันเปนยุคทีม่ีการเปลี่ยนแปลงในหลาย ๆ ดาน ทั้งดานเศรษฐกิจ การเมือง สังคม
และการศึกษา ประกอบกับประเทศไทยประสบกับภาวะวิกฤตเศรษฐกิจตั้งแตป 2540 เปนตนมา 
ทําใหรัฐบาลออกมาตรการเพื่อแกปญหาหลายประการ สงผลตอการดําเนินงานขององคการดาน
สาธารณสุข ที่สําคัญคือ มีการปรับลดงบประมาณและการปรับลดขนาดกาํลังคนลง ในขณะที่
องคการดานสาธารณสุขตองเรงรัดพัฒนาคุณภาพ ตามนโยบายของกระทรวงสาธารณสุข และ
เพื่อใหสอดคลองกับความคาดหวงัของประชาชน ทีต่องการบริการที่ไดคุณภาพและมาตรฐาน 
ผูบริหารองคการจึงตองจัดระบบการบริหารองคการ เพือ่ใหงานบริการมีคุณภาพภายใตทรัพยากร
ที่มีอยูอยางจาํกัดใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุด โดยเฉพาะทรัพยากรมนุษยซึ่งเปนที่
ยอมรับกันวามีความสาํคัญที่สุดตอความสําเร็จหรือประสิทธิผลขององคการ ซึง่ในทางปฏิบัติกลับ
พบวาการใชประโยชนจากทรัพยากรมนุษยขององคการยังเปนไปอยางจํากัดและขาดประสิทธิภาพ 
(ผลิน ภูเจริญ, 2546)  
 ประสิทธิผลขององคการคือ ความสามารถของบุคคลในองคการในการใชทรัพยากรอยาง
มีประสิทธิภาพ และสามารถทาํงานไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายทีก่ําหนดไว (อมรรัตน         
จินนาวงศ, 2543) ทั้งนี้ประสิทธิผลขององคการ มีความสาํคัญอยางยิง่ในศาสตรทางการบริหาร
องคการ และเปนการแสดงถงึวาองคการไดบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ไดกาํหนดไว 
(Etzioni, 1964; Reddin, 1970; Robbins, 1990) ซึ่งสอดคลองกับ ภรณี กีรติบุตร (2532: 2) ที่
กลาววาเครื่องชี้วัดที่แสดงวา องคการใดประสบความสําเร็จในการบริหารงานคือประสิทธิผลของ
องคการที่ด ี โดยการใหบริการที่มีคุณภาพ ซึ่งจะสงผลใหผูมารับบริการเกิดความพึงพอใจเพราะ
สามารถตอบสนองตอความตองการของผูที่มารับบริการไดเปนอยางดี ในการดําเนนิงานของ
โรงพยาบาลในภาครัฐนัน้ ยงัพบวามีปญหาอุปสรรคตางๆ ทีม่ีผลกระทบตอประสิทธิผลของ
โรงพยาบาล ซึ่งอาจมีผลตอความอยูรอดของโรงพยาบาลในอนาคต โดยพบวามีการรองเรียนใน
เร่ืองการใหบริการที่ไมมีคุณภาพและมาตรฐาน ทาํใหผูมารับบริการขาดความปลอดภัยและไมได
รับการเอาใจใสอยางทั่วถึง (วิจิตร ศรีสุพรรณ และคณะ, 2544:33)  แสดงถงึประสิทธิผลของ
โรงพยาบาลยงัไมบรรลุเปาหมาย ซึง่จําเปนตองมกีารพัฒนาคุณภาพการบริการตอไป 
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 หอผูปวยเปนองคการทีเ่ปนหนวยยอยขององคการพยาบาล ที่ทาํหนาที่ใหบริการโดยตรง 
และเปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทกุประเภท ประสิทธิผลของหอผูปวยจึงมีความสําคัญ
เปนอยางยิ่ง เพราะเปนภาพรวมของการบริการที่ตอบสนองตอความตองการของผูรับบริการ 
รวมทัง้เปนมาตรฐานภายนอกที่จะบงชี้ไดวาองคการพยาบาลและโรงพยาบาล มีความสามารถใน
การดําเนินการไดประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย (Robbins, 1990) นอกจากนี้ประสิทธิผลของ 
หอผูปวยถือวา เปนสวนสาํคัญที่จะตัดสินผลการดําเนนิงานของ องคการพยาบาลและ
โรงพยาบาลวาการใหบริการมีคุณภาพหรอืไม ซึ่งการประเมินประสิทธิผลเปนพื้นฐานที่สําคัญ
ประการหนึ่งในการพัฒนาคณุภาพบริการ เพราะทําใหทราบถงึศักยภาพของหอผูปวยวาอยูระดบั
ใด และตองดาํเนนิการตอไปอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล ซึ่งหมายถงึผูรับบริการ
ทุกคนไดรับบริการที่มีคุณภาพนั่นเอง การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยนัน้ประเมินไดจาก การ
บรรลุเปาหมาย (Goal accomplishment) การไดมาของทรัพยากร (Resource acquisition) 
กระบวนการภายใน (Internal process) และความพึงพอใจในกลยทุธ (Strategic constituencies 
satisfaction) (Kinicki and Kreitner, 2003) โดยเฉพาะพยาบาลประจําการเปนผูที่ปฏิบัติงานใน
หอผูปวย จงึเปนบุคคลที่สามารถรับรูถึงประสิทธิผลของหอผูปวยไดตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 
แตจากรายงานการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยยงัไมไดรับการพัฒนาใหอยูในระดับสูง
ที่สุด (จารุพรรณ ลีละยุทธโยธิน, 2544) ที่บงบอกถงึความเปนเลิศตามเปาหมายองคการ ดังนั้นจงึ
ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมเพือ่หาปจจยัทีม่คีวามสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย เพื่อเปน
แนวทางในการสงเสริมและพัฒนาใหประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับที่สูงขึน้ตอไป 
 ปจจุบันสายการบังคับบัญชาในองคการมกีาร เปลี่ยนแปลงจากการบริหารแบบเปนลําดับ
ขั้น (Heirhachy) มาเปนแบบการบริหารแบบมีสวนรวม (Shared leadership)  ดังเปนทีเ่ขาใจกนั
ดีวาไมมีใครเพียงคนเดียวทีจ่ะสามารถสรางกลยุทธที่ด ี มีวิสัยทัศนที่ชัดเจนหรือสามารถคนหาวธิี
แกปญหาที่มปีระสิทธิภาพที่สุด สิ่งทีค่วรเปนคือทกุคนในหนวยงานตองรวมกันตระหนักใหไดวา 
เปนผูมีสวนรวมหรือเปนผูรวมทีม(Co-leader) ในการดาํเนนิงานขององคการ (Sullivan,1998) ซึ่ง
องคการในปจจุบันและในอนาคตตองการสิ่งนี้มากขึน้เปนลําดับ คือตองการประชาธิปไตย 
วิสัยทัศนใหม ที่สรางสรรคกลไกรวมคิดรวมทํา (Partnership) ซึ่งเปนการรวมเอาสิง่ทีด่ีที่สุดของทุก
คนเขาดวยกัน ในขณะเดียวกันก็ใหมีพลงัอํานาจเกิดขึ้นแกทกุๆคน โดยอํานาจบางสวนจะอยูกบั
ผูนํา และบางสวนจะอยูกับผูตาม ถาผูตามสามารถรวมงานกับผูนําไดอยางมีประสิทธิผล จะทําให
ผูตามมีพลงัอาํนาจในตนเองและสงผลตอพลังอาํนาจในผูนําดวย  นัน่หมายถึงทั้งผูนําและผูตาม
จะตองหมุนไปรอบๆเปาหมายขององคการไมใชผูตามหมุนรอบผูนาํ (Chaleff, 1998) ดังนั้นภาวะ
ผูนําและภาวะผูตามจึงนาจะเปนปจจัยสาํคัญที่กอใหเกดิประสิทธิผลขององคการ 



3 

 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงหมายถงึ ภาวะผูนําที่มวีิสัยทัศนที่สามารถทาํงานใหประสบ
ความสาํเร็จตามจุดมุงหมาย เปนผูที่มคีวามสามารถในการเสริมสรางพลังอาํนาจใหแกผูตามได
ดวยวิสยัทัศนนั้น (Burn, 1985) ทําใหผูตามพัฒนาและเจริญกาวหนา(Baker,1992) โดยทําให 
ผูตามตระหนกัในความตองการความกาวหนาของตน จูงใจใหผูตามปฏิบัติงานเพื่อความสาํเร็จ
ขององคการมากกวาความสาํเร็จสวนตน (George and Jones, 2000) มีความพยายามที่จะ
ชวยเหลือทาํใหผูตามสามารถที่จะแกปญหาไดดวยตวัเอง กระตุนใหผูตามเกิดความประทับใจ 
เกิดพฤติกรรมการทาํงานที่มผีลการปฏิบัติงานอยูในระดบัสูง มีผลถงึผลสําเร็จตามเปาหมายของ
องคการ ทําใหผูตามตระหนักถงึความสาํคัญของงาน และเหน็ความสําคัญของผลการปฏิบัติงาน 
ที่ดี ซึง่ไมเพยีงแตสรางสรรควิสัยทัศนในตัวผูตาม แตยังสามารถสรางความเปนผูนําในตัวผูตาม
ดวย (Robbins., 2003: 343) ซึ่งภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงนับวาเปนผูนําที่มปีระสิทธิภาพมาก
ที่สุดในยุคปจจุบัน (Dunham-Taylor and Klafehn, 1995) ที่จะทําใหบุคลากรตางๆ ปฏิบัติงาน
ไปสูเปาหมายขององคการองคประกอบของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงนัน้ประกอบไปดวย 3 ดาน       
( Avolio, Bass and Jung,1999) คือ การสรางแรงบันดาลใจ (Charismatic inspiration) การ
กระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) และการคาํนงึถงึความเปนปจเจกบุคคล 
(Individualized consideration) จากสภาพการณที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในดาน
นโยบายการเมือง การปฏรูิประบบราชการและความคาดหวงัของผูรับบริการเพิ่มข้ึน ถาหัวหนา 
หอผูปวยผูซึ่งเปนแกนหลักของหนวยงาน มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะทําใหพยาบาล
ประจําการสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุความสาํเร็จของ 
หอผูปวย จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาลมี
ความสัมพันธกับ ประสิทธิผลขององคการ (สุภาพร รอดถนอม, 2542) ดังนั้นเมื่อหวัหนาหอผูปวย
มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแลวนาจะสงผลถึงประสทิธผิลของหอผูปวยได 
 ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผล (Effective followership) หมายถงึ คุณลักษณะของ
ผูปฏิบัติงานทีส่ามารถปฏิบตัิทั้งงานในหนาที่รับผิดชอบและงานที่ไดรับมอบหมายพเิศษ ไดบรรลุ 
ผลสําเร็จตามเปาหมายองคการ โดยเปนผูที่มีความรูความสามารถ รับรูในความสามารถและ
บทบาทหนาทีข่องตน สามารถในการบริหารตนเอง ทุมเทในการปฏบิัติงาน มีความยึดมัน่ผูกพนั
ตอองคการ เปาหมายและผูอ่ืน และกลาแสดงออกอยางเหมาะสม จึงถือไดวาผูตามเปนผูมี
บทบาทสําคญัยิ่งในทุกองคการ เนื่องจากองคการตองอาศัยพลงัของผูตามในการผลิตหรือการ
บริการเปนหลกั (Kelley, 1988)  คุณลักษณะที่สาํคัญของผูตามทีม่ปีระสิทธิผล ประกอบดวย 5 
ประการ คือ การเปนสมาชกิที่ดีของทีม มีความมุงมัน่ในการทํางาน มีความคาดหวงัในตนสูง มี
ทัศนคติที่ดี และ มีทกัษะระหวางบุคคล (Kleinsmith and Everts-Rogers, 2000)  ผูตามทีม่ี
ลักษณะดังกลาวนี้คือยอดปรารถนาของหนวยงาน องคการใดมีผูตามที่มีประสิทธผิลจํานวนมาก 
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โอกาสที่จะทําใหองคการประสบความสาํเร็จตามเปาหมายก็มากขึน้ดวย(พวงรัตน บุญญานุรักษ, 
2546)  จากการศึกษา พบวาภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ 
หอผูปวย (ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545) กลาวไดวา ภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของบุคลากรเปน
สิ่งสําคัญอยางยิ่งตอความสาํเร็จขององคการ ดังนัน้องคการพยาบาลในระดับหอผูปวยนอกจากมี
หัวหนาหอผูปวยทีเ่ปนผูนําแลว ยงัมีพยาบาลประจําการในหอผูปวยทําหนาที่เปนผูตามหรือ 
ผูปฏิบัติ  ซึ่งการปฏิบัติงานทางการพยาบาลนัน้ มีความสาํคัญกับชีวิตและความปลอดภัยของ
ผูรับบริการ ซึง่ในปจจุบันมีการปรับเปลี่ยนบทบาทตามสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปทําใหขอบเขต
ของการปฏิบตัิการพยาบาลกวางขวางและซับซอนขึ้น เพื่อตอบสนองความตองการดานสุขภาพ
ของประชาชนที่เปลี่ยนแปลงทกุขณะ รวมถึงสายงานสาขาทางการพยาบาล จัดอยูในสาขา
วิทยาศาสตรและเทคโนโลย ี ซึ่งมีลกัษณะเปนงานวิชาการหรือวิชาชพี ที่ตองใชความรู
ความสามารถพิเศษเฉพาะในการปฏิบัติงาน (กองการพยาบาล, 2539)  จึงจาํเปนอยางยิง่ที่
พยาบาลประจําการในฐานะผูปฏิบัติ จะตองเปนผูที่มคีวามรูความสามารถ มีความรับผิดชอบตอ
งาน สามารถบริหารตนเอง และกลาแสดงออก ซึง่เปนคุณลักษณะที่สําคัญของภาวะผูตามทีม่ี
ประสิทธิผล ดังนัน้พยาบาลประจําการทีม่ีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล นาจะสงผลตอประสิทธผิล
ของหอผูปวยได 
 โรงพยาบาลรฐั เขตกรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลที่กระจายอยูใน 5 สังกัด ไดแก 
กระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร กระทรวงกลาโหม สาํนักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 
และ สํานักงานตํารวจแหงชาติ ซึง่มีขอบขายการใหบริการทางสุขภาพทั้ง 4 มิติ ในดานการปองกัน
โรค การสงเสริมสุขภาพ รักษาพยาบาล และฟนฟูสภาพ ในดานการรักษาพยาบาลนัน้มีบริการ
ครบถวนทุกสาขา เปนโรงพยาบาลในระดับทุติยภูมิและระดับตติยภูมิ มีขีดความสามารถในการ
รักษาพยาบาลถึงขั้นเชี่ยวชาญเฉพาะทาง มีบุคลากรทางการพยาบาลหลายระดับ และเปนจาํนวน
มาก รับผิดชอบใหบริการประชาชนในเขตกรุงเทพมหานครทัง้หมด ทาํใหลักษณะงานของ
พยาบาลมีความยุงยากซับซอนและตองอาศัยความเชีย่วชาญเปนอยางยิ่ง ดังนัน้ จึงมีความสําคัญ
เปนอยางยิ่ง ที่จะตองใหบริการอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อใหประชาชนไดรับบริการ
ที่มีคุณภาพ สอดคลองกับการปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข ซึ่งนับต้ังแตการเริ่มมีโครงการพัฒนา
และรับรองคุณภาพของโรงพยาบาล (Hospital accreditation) ตั้งแตป พ.ศ. 2540 กระทรวง
สาธารณสุข ไดมีนโยบายใหโรงพยาบาลทุกแหง ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ภายในป 
พ.ศ. 2544 แตกลับพบวา ปจจุบันโรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ขนาด 400 เตียงขึ้นไป 
จํานวน 13 แหง ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล เพียง 5 แหง ซึง่คิดเปนรอยละ 36.46 
เทานัน้ (สถาบันพฒันาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2547) อาจกลาวไดวา โรงพยาบาลรัฐ ใน
กรุงเทพมหานคร ยังมีอีกหลายแหงทีย่ังไมบรรลุวัตถุประสงคที่ตัง้ไว คือการใหบริการที่มีคุณภาพ
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และผูมารับบริการพงึพอใจ และมกีระบวนการพฒันาคุณภาพอยางตอเนื่องจนไดรับการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล ซึง่การที่จะบรรลุวตัถุประสงคหรือผลสําเร็จไดนั้นก็คือ การเกิดประสิทธิผล
ขององคการนัน่เอง ดังนัน้ โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรงุเทพมหานคร ทีย่ังไมไดรับการรับรองคุณภาพ 
โรงพยาบาลจาํเปนตองมีการพัฒนาองคการใหมีคุณภาพและพัฒนาหอผูปวยใหมปีระสิทธิผลดวย 
เพราะประสทิธิผลขององคการเปนสวนสาํคัญของประสิทธิผลของโรงพยาบาล  
 จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจงึมีความสนใจที่จะศึกษาถงึประสิทธผิลของ
หอผูปวย ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย   และภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจาํการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร เพื่อ
เปนแนวทางใหผูบริหารทางการพยาบาลนําไปใชในการพัฒนา เพือ่เพิ่มประสทิธผิลขององคการ
ตอไป 
 
ปญหาการวิจัย 
       1. ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย   และภาวะผู
ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรฐั 
กรุงเทพมหานครเปนอยางไร 
         2. ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย    ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานครหรือไมอยางไร  
 
วัตถุประสงคของการวิจัย  

1. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย   ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย   
และภาวะผูตามที่มีประสิทธผิลของพยาบาลประจําการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร  

2. เพื่อศึกษาความสัมพนัธระหวาง        ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
แนวเหตุผลและสมมุติฐานการวิจัย 
 ประสิทธิผลขององคการคือ ความสามารถของบุคคลในองคการในการใชทรัพยากรอยาง
มีประสิทธิภาพ และสามารถทาํงานไดบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายทีก่ําหนดไว (อมรรัตน         
จินนาวงศ, 2543) ทั้งนี้ประสิทธิผลขององคการ มีความสาํคัญอยางยิง่ในศาสตรทางการบริหาร
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องคการ และเปนการแสดงถงึวาองคการไดบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่ไดกาํหนดไว 
(Etzioni, 1964; Reddin, 1970; Robbins, 1990) สอดคลองกับ ภรณี กีรติบุตร (2532: 2) ที่กลาว
วาเครื่องชีว้ัดที่แสดงวาองคการใดประสบความสาํเร็จในการบรหิารงานคือประสทิธิผลขององคการ
ที่ดี โดยการใหบริการทีม่ีคณุภาพ ซึง่จะสงผลใหผูมารับบริการเกิดความพึงพอใจและสามารถ
ตอบสนองตอความตองการของผูที่มารับบริการไดเปนอยางด ี ในการดําเนินงานของ โรงพยาบาล
รัฐ ยังพบปญหาอุปสรรคตางๆ ที่มีผลกระทบตอประสิทธิผลของโรงพยาบาล และอาจมีผลตอ
ความอยูรอดของโรงพยาบาลในอนาคต เชนพบวา มีการรองเรียนในเรื่องการใหบริการที่ไมมี
คุณภาพและมาตรฐาน ทาํใหผูรับบริการขาดความปลอดภัย และไมไดรับการเอาใจใสอยางทัว่ถึง 
(วิจิตร        ศรีสุพรรณ และคณะ, 2544:33)  แสดงถึงประสทิธิผลของโรงพยาบาลยังไมบรรลุ
เปาหมาย จําเปนตองมกีารพัฒนาคุณภาพการบริการตอไป 
 ผูนําที่มีลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีลักษณะของผูนาํที่มีบารมี สามารถ
สรางแรงบันดาลใจ มีการกระตุนทางปญญาและคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล ( Avolio, Bass 
and Jung,1999) นอกจากนี้ ยงัเปนผูนาํที่มีวิสยัทัศนทีส่ามารถทํางาน ใหประสบความสาํเร็จตาม
จุดมุงหมาย และเปนผูทีม่คีวามสามารถในการเสริมสรางพลังอาํนาจใหแกผูตามไดดวยวิสัยทัศน
นั้น (Burn,1985) หวัหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงดังกลาว ยอมมีผลใหผูที่
ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน สามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายตามที่กาํหนดไวอยางมี
ประสิทธิภาพ (Medley and Larochelle,1995) จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหนวยศกึษานิเทศก สามารถชวยสงเสริมประสิทธิผลขององคการและสามารถทาํนาย
ประสิทธิผลขององคการไดอยางด ี (ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์, 2540) และ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูอํานวยการวิทยาลยัพยาบาลมีความสัมพนัธกับประสิทธิผลขององคการ (สุภาพร รอดถนอม, 
2542) ดังนั้นภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยนาจะมคีวามสัมพันธกับประสิทธิผล
ของหอผูปวยดวย 
 สวนผูตามทีม่ปีระสิทธิผลเปนผูที่มีลกัษณะของการเปนสมาชิกที่ดีของทีม โดยยึด
เปาหมายขององคการเปนหลัก มีความมุงมัน่ในการทํางานอยางเต็มความสามารถ มีความ
ตระหนักและคาดหวงัในตนสูงตอการพฒันาตนไปสูความสําเร็จอยางมีจริยธรรม มีทัศนคตทิี่ดีทัง้
ตอตนเอง ตองานและตอผูอ่ืน และมีทักษะระหวางบุคคลโดยยอมรับและใหเกียรติผูอ่ืนเสมอ 
(Kleismith and Everts-Rogers, 2000)  ทาํใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิผลตาม
เปาหมายองคการ ดังที่ Kelley (1988) กลาววา ผูตามที่มีประสิทธิผลมีผลตอความสาํเร็จของ
องคการ เชนเดียวกับที่ พวงรัตน บุญญานรัุกษ (2546) กลาววา ความเปนผูตามคือ ส่ิงที่ผูตามควร
มี เพื่อแสดงบทบาทของผูตามอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงตอกลุมหรือองคการ ภาวะ 
ผูตามที่มีประสิทธิผลมีความสําคัญในการพัฒนาประสทิธิภาพ ประสิทธิผล และผลิตผลของ
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องคการ นอกจากนี้ Kelley ไดพัฒนาโปรแกรมฝกผูตามหรือผูปฏิบัติใหมีผลการปฏิบัติเปนเลิศ ซึ่ง
มีบริษัทชัน้นาํระดับโลกนาํโปรแกรมนี้ไปใชและพบวาสามารถเพิ่มผลผลิตที่เปนเลิศไดเชน บริษทั 
เอ ที แอนด ที (AT&T)และบริษัท 3 เอ็ม (3M) เปนตน มีรายงานการศึกษา พบวา ผูตามทีม่ี
ประสิทธิผลมคีวามสัมพันธกับผลการปฏบิัติงานที่สงู (Hughes, Ginnett and Curphy, 1999) 
และภาวะผูตามที่มีประสิทธผิลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพนัธกับประสิทธิผลของ 
หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย (ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545) ดังนัน้ภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการ นาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรฐั 
กรุงเทพมหานคร ดวยเชนกนั 
   
        จากแนวเหตุผลดังกลาวผูวิจยัจงึต้ังสมมุติฐานการวิจัยดังนี้ 
         1. ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยมีความสมัพันธทางบวกกับประสิทธผิล
ของหอผูปวย   โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
         2.ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการมีความสมัพันธทางบวกกับประสิทธผิล
ของหอผูปวย   โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
ขอบเขตการวิจัย 
         1. ประชากรทีใ่ชในการวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร จํานวน 8 แหง 
        2. กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการทีป่ฏิบัติงานตัง้แต 1 ป ขึ้นไปในหอผูปวย 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร ไดโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage 
sampling) 
       3. ตัวแปรที่ศกึษา มดีังนี้ คือ ประสิทธิผลของหอผูปวย      ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ  
หอผูปวย    และภาวะผูตามที่มีประสิทธผิลของพยาบาลประจําการ 
  
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
  ประสิทธิผลของหอผูปวย หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการ ที่มีตอภาพรวม
ของหอผูปวยวา ผลสําเร็จของการดําเนนิงานของหอผูปวยมีผลการดําเนนิงานที่ประกอบดวย การ
บรรลุเปาหมาย การมทีรัพยากรในการบริหารจัดการทีม่ีคุณภาพ มปีริมาณเพยีงพอ มีระบบการ
บริหารจัดการที่ดี และใหความสําคัญกับบุคลากรและผูที่มาเกี่ยวของหรือมารับบริการในหอผูปวย 
ซึ่งสามารถวัดได โดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจยัไดปรับปรุงจากแบบสอบถามประสิทธิผลของ 
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หอผูปวย ของ ปราณี มีหาญพงษ (2547) ที่สรางตามแนวคิดของ Kinicki and Kreitner (2003) 
ครอบคลุม 4 ดาน  
 1. การบรรลุเปาหมาย หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจําการ ทีม่ีตอ การดําเนินการ
ในหอผูปวยวา มีการกําหนดพันธกิจ วิสยัทัศน ไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร และผลการ
ดําเนนิงานของหอผูปวย เปนไปตามเปาหมายทีก่ําหนดไว มีการทบทวนความกาวหนา และ
ผลลัพธของการปฏิบัติงาน มีการติดตามขอมูลและสถิติที่เปนเครื่องชี้วัดผลการดําเนินงานที่เปนไป
ตามเปาหมาย 

2. การไดมาของทรัพยากร หมายถงึการรบัรูของพยาบาลประจําการทีม่ีตอการ 
ดําเนนิการในหอผูปวยวา จัดใหมพียาบาลวิชาชพีที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานเชิง
วิชาชพีเปนอยางดี มกีารจัดอัตรากําลังอยางเหมาะสมกบัสัดสวนของผูมารับบริการ มีการกําหนด
คุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของบุคลากรไวเปนลายลักษณอักษร ไดรับการสงเสริมใหไดรับ 
การอบรมเฉพาะทาง จัดใหมีเครื่องมืออุปกรณที่ไดมาตรฐาน มีระบบการตรวจสอบเพื่อเตรียม
เครื่องมือและอุปกรณพรอมใชตลอดเวลา และมีการบํารุงรักษาเครื่องมือทีท่นัสมัยและมีคุณภาพ
อยางเพียงพอในการปฏิบัติงาน 

3. กระบวนการภายใน หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอการดําเนินการ 
ในหอผูปวยวามีการวางแผนในการทํางาน มีคูมือและแนวทางการปฏิบัติงานเพยีงพอ สําหรับการ
จัดบริการที่มคีุณภาพ และสอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล ใหบริการเปนไปตามคูมอืที่
กําหนดไว มกีารจัดการเพือ่ความปลอดภัยตอผูรับบริการและเจาหนาที่ มีการเตรียมความพรอม
เพื่อรองรับปญหาหรือสถานการณฉุกเฉนิ มกีารรวมมอืและประสานงานที่ดีในการปฏิบัติงาน และ
มีกลไกการสื่อสารที่ดีในหอผูปวย 

4. ความพึงพอใจในกลยุทธ  หมายถงึ        การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอการ 
ดําเนนิการในหอผูปวยวา ทาํใหบุคลากรมคีวามสุขในการทํางาน มีการทํางานเปนทมี บุคลากรให
ความรวมมือในการจัดกจิกรรมของหอผูปวย ผูรับบริการมีสัมพนัธภาพที่ดีตอบุคลากร พึงพอใจ
และชื่นชมตอการบริการที่ไดรับจากการปฏิบัติของเจาหนาที่ของหอผูปวย 
 
 ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย หมายถงึ การทีพ่ยาบาลประจําการ
รับรูพฤติกรรมของหัวหนาหอผูปวยที่แสดงออกในลกัษณะกระตุนให บุคลากรในหอผูปวยไดมอง
งานในมิติใหม สรางความตระหนกัถงึพนัธกิจและวิสยัทัศนขององคการ พัฒนาความสามารถและ
ศักยภาพที่สูงขึ้น จงูใจผูตามใหตระหนกัถึงประโยชนขององคการมากกวาประโยชนสวนตน ซึง่
สามารถวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจยัไดปรับปรุงจาก แบบสอบถามภาวะผูนําการ
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เปลี่ยนแปลงของ ศิริลักษณ กุลลวะนิธวิฒัน (2545) ที่สรางตามแนวคิดของ Avolio, Bass and 
Jung (1999) ประกอบดวย 3 ดาน 
 1. ภาวะผูนําบารมใีนการสรางแรงบนัดาลใจ หมายถงึ การรับรูของพยาบาล
ประจําการวา หวัหนาหอผูปวยไดแสดงออกดวยการเปนแบบอยางทีถู่กตองดีงาม ทําใหผูตามเกดิ
ความศรัทธา ไววางใจ สามารถสรางแรงบันดาลใจโดยแสดงความคาดหวังตอผูตาม ใหยึดมัน่ตอ
เปาหมายขององคการรวมกนัมากกวาเปาหมายสวนตน สงเสริมจงูใจในการทํางานเปนทีมสราง
จิตสํานึกผูตามใหเหน็ความสําคัญวาเปาหมายและผลงานนัน้จําเปนตองมีการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา เพือ่นําไปสูความสําเร็จในการพัฒนาองคการ 
 2.  การกระตุนทางปญญา หมายถึง การทีพ่ยาบาลประจําการรับรูวา หัวหนาหอผูปวย
ไดแสดงออกในการกระตุนใหเกิดการริเร่ิมสรางสรรคสิ่งใหมๆ สรางความรูสึกทาทายใหเกิดแก 
ผูตาม มองปญหาเปนโอกาส ใหการสนบัสนุนและเปดโอกาสใหผูตามไดแสดงความสามารถอยาง
เต็มที่ ใหอิสระและอํานาจในขอบเขตของงานตามความรูความสามารถ 
 3. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจําการวา
หัวหนาหอผูปวยใหความสาํคัญ และใสใจตอความตองการความสําเร็จและโอกาสพัฒนาของ 
ผูตามเปนรายบุคคล ใหคําแนะนาํปรึกษาและชวยเหลอืผูตาม ใหพฒันาระดับความตองการของ
ตนสูระดับที่สงูขึ้น สรางบรรยากาศการทาํงานที่ดี สงเสริมการเรียนรูและความมัน่ใจใหแกผูตาม 
เพื่อใหทํางานไดประสบความสําเร็จและมปีระสิทธิภาพ 
 
 ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ หมายถึง การรับรูของพยาบาล
ประจําการที่มตีอตนเองในฐานะของผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาวา สามารถปฏิบัติหนาที่ได
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายของหอผูปวย ทาํใหผูรับบริการไดรับบริการที่ดีมีคุณภาพ ซึ่งสามารถ
วัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวจิัยสรางขึน้เองตามแนวคิดของ Kleinsmith and Everts-Rogers 
(2000)   ประกอบดวย 5 ดาน 

1. การเปนสมาชิกที่ดีของทมี หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจาํการวาตนเอง รูถึง 
บทบาทหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของตนในฐานะสมาชกิทีม สามารถตัดสินใจและปฏิบัติงาน
ตามบทบาทหนาที่ของตนในฐานะสมาชกิทีมไดเปนอยางดี มีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
วางแผนกลยทุธ รวมทีมกับผูนาํและผูรวมงานในการทํางานไดอยางมีประสิทธิผลตามเปาหมาย
องคการ สามารถทาํงานกับคนไดทุกประเภท  

2.  มีความมุงมั่นในการทํางาน หมายถึงการรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอตนเอง
วาเปนผูมีจริยธรรมในการทาํงานอยางเขมแข็ง ยึดเปาหมายองคการเปนหลกัไมเกีย่งงาน เต็มใจที่
จะทุมเทในการพัฒนาหนวยงาน ทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถโดยคํานงึผลงานมากกวา
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เวลาที่ใช มคีวามรับผิดชอบตอตนเอง และไมกลาวโทษตอสถานการณและพฤติกรรมของผูอ่ืน  
ยึดมั่นตอผลการปฏิบัติงานทั้งสวนตนและตอวิชาชพี 

 3. มีความคาดหวังในตนสงู  หมายถงึ การรับรูของพยาบาลประจาํการวาตนเองเปนผูที ่
ยึดมั่นตอความคาดหวงัในตนและมีความเชื่อมั่นตอตนเองในทางบวกอยางสงู  มีความรูสึกที่ดีตอ
งาน พอใจตอความตองการขั้นพืน้ฐานและสิ่งดลใจ  รูสึกมีทางเลือกที่ดีในความกาวหนา  มีการ
พัฒนาปรับปรุงงานใหดียิ่งขึน้ และเพิม่พนูความรูอยูตลอดเวลา จนมคีวามชาํนาญในงานที่ปฏิบัติ
อยางดีเยี่ยม เปนที่เชื่อถือจากผูรวมงาน 
 4. มีทัศนคติที่ดี หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการวาเปนผูที่  มองโลกในแงดี   
มีความเบิกบานใจ มทีัศนคตทิี่ดีตอตนเอง ตองาน และตอผูอ่ืน 

5. มีทักษะระหวางบุคคล หมายถงึ  การรับรูของพยาบาลประจําการทีม่ีตอตนเองวาได 
มีการแสดงออกถึงการมวีุฒภิาวะทางอารมณ ใชสติปญญาในการสรางสัมพันธภาพกับผูรวมงาน 
เปนผูฟงที่ดี ไมทับถมผูอ่ืน สามารถแสดงออกอยางเหมาะสม กลาที่จะแสดงความคิดเหน็หรือ 
ใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนกับหนวยงาน รับผิดชอบในการกระทาํของตน ยอมรับความคิดเหน็
ของผูรวมงาน มีสัมพนัธภาพที่ดีกับผูนาํและผูรวมงาน  
 

 ปจจัยสวนบคุคล  หมายถงึ       คุณสมบัติที่เปนลกัษณะเฉพาะของพยาบาลประจําการ    
แตละคนในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ไดแก อายุ ระดบัการศึกษา ประสบการณการ
ปฎิบัติงานสถานภาพสมรส แผนกที่ปฏิบัติงาน ของพยาบาลประจําการ และสังกดัของ
โรงพยาบาล 
 
   พยาบาลประจําการ หมายถงึ บุคคลที่ประกอบวิชาชีพพยาบาล สําเร็จการศกึษาทาง 
การพยาบาลตั้งแตระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทาขึน้ไปและปฏิบัติงานในหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร ในตําแหนงพยาบาลประจําการตัง้แต 1 ป ขึ้นไป มีใบอนุญาตเปนผูประกอบ
วิชาชพีการพยาบาลและการผดุงครรภพ.ศ. 2540  
 
ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1. เปนขอมลูสําหรับหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ไดเห็นถึง
ความสาํคัญของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง เพื่อการปรับปรุงและพฒันาตนเองใหมีคุณลักษณะ
ดังกลาวเพิม่มากขึ้น 
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 2. เปนขอมูลสําหรับพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ไดเห็นถึง
ความสาํคัญของภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล เพื่อการปรับปรุงและพัฒนาตนเองใหมีคุณลักษณะ
ดังกลาวเพิม่มากขึ้น 
 3. เปนแนวทางสาํหรับผูบริหารทางการพยาบาล นําไปพัฒนาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของพยาบาลประจําการ ใหสามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิผล เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 



                                     บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาความสัมพนัธระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย ภาวะ 
ผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผูวิจยัไดศึกษาคนควาจากหนังสือ วารสาร 
บทความ  และงานวจิัยตางๆที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคญัและนําเสนอแนวคิดตามลําดับดังนี ้

1. โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร 
2. บทบาทและหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพ ทีป่ฏิบัติหนัาที่ในหอผูปวย 

2.1 บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย 
2.2 บทบาทและหนาที่ของพยาบาลประจําการ 

3. ประสิทธิผลขององคการ 
3.1 ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
3.2 แนวคิดการประเมินประสทิธผิลองคการ 
3.3 ประสิทธิผลของหอผูปวย 

4.  ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง 
4.1 ความหมายของผูนาํ 
4.2 ทฤษฎีภาวะผูนําและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
4.3 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกบัประสิทธิผลขององคการ 

5. ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผล 
5.1 ความหมายภาวะผูตาม 
5.2 รูปแบบของผูตาม 
5.3 แนวคิดเกี่ยวกบัผูตามและผูตามที่มีประสิทธิผล  
5.4 แนวทางการพฒันาภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผล 
5.5 ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลกับประสิทธิผลขององคการ 

6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
7. กรอบแนวคิดการวิจัย 
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1.โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 

 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร เปนโรงพยาบาลในระดับทุติยภูมิและตติยภูมิ  ที่เนนการ 

ใหบริการดูแลรักษาการเจ็บปวยที่รุนแรงและซับซอน หลากหลายในการใชเครื่องมอืทางการแพทย
และเทคโนโลยีทีท่ันสมยั มีขอบเขตการปฎิบัติงานกวางขวางมีการจัดแบงงานบริการออกเปน
หลายฝายตามความเชี่ยวชาญเฉพาะ ใหบริการตรวจรักษาโรครักษาพยาบาลทุกสาขาวิชา รวมทั้ง
การสงเสริม ปองกนัและฟนฟูสภาพทั้งผูปวยนอกและผูปวยในที่มารับบริการ ดูแลรักษาทั้งดาน
รางกายและจติใจ  เพื่อใหการดําเนนิงานขององคการมีประสิทธิภาพสูงสุด โดยใชแนวคิดการ
ทํางานเปนทีมสหสาขาวิชาชพี มีการดําเนนิงานอยางตอเนื่องและสมัพนัธกนัอยางเปนระบบ การ
ทํางานในโรงพยาบาลรัฐ จึงตองมกีารพึง่พาซึ่งกันและกันของบุคลากร จากแผนพัฒนาสุขภาพ
แหงชาติฉบับที่ 9 (2545-2549) เพื่อใหสอดคลองกับสภาพการเปลี่ยนแปลงในปจจบุัน 
โรงพยาบาลของรัฐมีหนาที่ใหบริการดานสขุภาพ แกประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร ใหมี
คุณภาพไดมาตรฐานอยางทัว่ถึง โดยสงเสริมใหมกีารปรับปรุงคณุภาพบริการและมาตรฐาน
โรงพยาบาล นอกจากนี้ยงัมีการศึกษาวจิัย เปนแหลงวิชาการ เปนแหลงผลิตบุคลากรทางการ
แพทย และเปนที่ฝกปฏิบัติงานของนักศึกษาและบุคลากรสาขาวทิยาศาสตรสุขภาพทกุระดับ 

โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร มีจํานวน 22 แหง แบงตามสังกัดได 5 สังกัด ดังนี ้
(ทําเนียบโรงพยาบาลและสถิติสาธารณสขุ 2543-2544, 2543) 

1. กระทรวงสาธารณสุข  มีโรงพยาบาลในสงักัดกรมการแพทย   4   แหง   ไดแก  
โรงพยาบาลราชวิถ ีโรงพยาบาลนพรัตนราชธานี โรงพยาบาลเลิดสนิ และโรงพยาบาลสงฆ 

2. กรุงเทพมหานคร     มีโรงพยาบาลอยูในสังกัด    9    แหง    ไดแก    วิทยาลัย  
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล โรงพยาบาลกลาง โรงพยาบาลเจริญกรุงประชา
รักษ โรงพยาบาลตากสนิ โรงพยาบาลหลวงพอทวีศักดิ์ ชุตินุธโรอทุิศ โรงพยาบาลลาดกระบัง 
โรงพยาบาลหนองจอก โรงพยาบาลสิรินทร และโรงพยาบาลราชพพิัฒน 

3. กระทรวงกลาโหม  มีโรงพยาบาลอยูในสังกัด   6   แหง   ไดแก   โรงพยาบาล 
พระมงกุฎเกลา โรงพยาบาลภูมิพลอดุลยเดช โรงพยาบาลสมเด็จพระปนเกลา โรงพยาบาลทหาร
ผานศึก โรงพยาบาลทหารเรือกรุงเทพ และโรงพยาบาลกรมสรรพวุธทหารเรือ 

4. สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา มีโรงพยาบาลอยูในสังกัด 2  แหง  ไดแก 
 โรงพยาบาลศิริราช และ โรงพยาบาลรามาธิบดี 

5. สํานักงานตํารวจแหงชาติมีโรงพยาบาลอยูในสังกัด     1        แหง       ไดแก  
โรงพยาบาล ตํารวจ 



 

14
 ภารกิจหลักในการใหบริการสาธารณสุขของโรงพยาบาลแตละสังกัด สวนใหญมีความ
คลายคลึงกนั มีแตกตางกันบางในบางภารกิจที่เปนรายละเอยีดปลีกยอยของแตละสังกัด ซึ่ง
กระทรวงสาธารณสุข (2542) กลาวถงึฝายการพยาบาลวา เปนหนวยงานที่รับผิดชอบในการ
บริหารงานบรกิารพยาบาล โดยมเีจาหนาที่จัดทําแผนและดําเนินงานตามแผนและนโยบายของ
โรงพยาบาลและสวนกลาง สนับสนนุและจัดบริการพยาบาล ศึกษาคนควา วิเคราะห และวิจัยงาน
ที่เกีย่วของกับการพยาบาล ฝกอบรมความรูดานสาธารณสุขแกประชาชนทั่วไป นิเทศงาน ติดตาม
ประเมินงาน ใหคําปรกึษาทางวิชาการแกเจาหนาที่ พัฒนางานสาธารณสขุแกสถานบรกิาร
สาธารณสุขและหนวยงานอื่นๆที่เกีย่วของ และงานที่ไดรับมอบหมาย โดยงานการพยาบาล
ประกอบดวยงานผูปวยนอก ผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉนิ งานหอผูปวย งานหองผาตัด งานหอง
คลอด งานหอผูปวยหนกัและงานหนวยจายกลาง โดยฝายการพยาบาลมีหนาที่ใหบริการพยาบาล
ผูปวย เชื่อมโยงกระจายไปเกือบทุกสวนของโรงพยาบาล ทีมการพยาบาลจงึมีความสําคัญมากใน
การใหบริการสุขภาพ ความสามารถประสิทธิภาพและประสิทธิผลของพยาบาลจึงเปนสิ่งสาํคัญยิ่ง
ตอโรงพยาบาล 
 
2. บทบาทและหนาที่ของพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติหนาที่ในหอผูปวย 
 
 บทบาทของพยาบาลวิชาชพีมีการพัฒนาเปนลําดับ ซึง่การปฏิบัติตามบทบาทของ
พยาบาลวชิาชีพ ไดกําหนดจากกรอบแนวคิดทางการพยาบาล กฎหมายทางการพยาบาล 
มาตรฐานการพยาบาล กฎหมายประกอบโรคศิลป และจรรยาวิชาชพี (ฟาริดา อิบราฮิม, 2541)  
ซึ่งพระราชบญัญัติวิชาชีพการพยาบาลและผดุงครรภ (ฉบับที2่) พ.ศ. 2540 ไดกลาวถงึ บทบาท
ของวิชาชพีการพยาบาลไววา เปนการปฏิบัติหนาทีก่ารพยาบาลตอบุคคล ครอบครัว และชุมชน 
ดังนี ้

1. การสอน  การแนะนาํ   การใหคําปรึกษา   และการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพ 
อนามยั 

2. การกระทําตอรางกายและจติใจของบุคคล รวมทั้งการจัดสภาพแวดลอม เพื่อ 
การแกปญหาความเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรค และการฟนฟูสภาพ 

3. การกระทําตามวิธทีี่กาํหนดไวในการรักษาโรคเบื้องตน และการใหภูมคิุมกัน 
โรค 

4. ชวยเหลือแพทยกระทาํการรักษาโรค 
 



 

15
ฟาริดา อิบราฮิม (2541)  กลาวถึงบทบาทของพยาบาลวิชาชพี เมื่อมีปฏิสัมพันธกับ

ผูรับบริการขณะใหการพยาบาล ดงันี ้
  1. บทบาทใหการดูแล พยาบาลจะใหการดูแลตามแผนการรักษาที่กาํหนดเมื่อ
ประเมินปญหาของผูรับบริการไดแลว สําหรับดานการสงเสริมสุขภาพ ใหคนไดรับการตอบสนอง
ความตองการพื้นฐาน พยาบาลตองตัดสินใจใหเหมาะสม 
  2. บทบาทครูพยาบาล มหีนาที ่ ใหความรูความเขาใจที่ถูกตองเกีย่วกับภาวะ
สุขภาพ และการปฏิบัติตัวทีถู่กตองเหมาะสม พยาบาลจะตองประเมนิความพรอมและความพรอง 
เพื่อการเรียนรู วางแผนการสอนแกผูรับบริการและครอบครัว 

3. บทบาทผูนาํ     พยาบาลมีความสามารถทีท่ําใหผูอ่ืนเชื่อถือ     และปฏิบัติให 
เปนไปตามเปาหมายสุขภาพดี มีการใชอํานาจที่เหมาะสม สามารถนําแนวคิดเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลงเขามาใชแกสถานการณ และพัฒนาประสทิธิภาพของงาน 

4. บทบาทผูใหการปรึกษาหารอื การปรึกษาเปนกระบวนการชวยเหลือ เพื่อการ 
ตระหนักในภาวะเครียด และการปรับตัวไดเหมาะสม พยาบาลตองมีทักษะในการสื่อสาร มีความ
เปนผูนาํเพียงพอที่จะวิจารณสถานการณ สังเคราะหขอมูลและประสบการณทีผ่านมา ตลอดจน
ประเมินผลความกาวหนา 

5. บทบาทผูจัดการ    ในการปฏิบัติการพยาบาลในหอผูปวย    พยาบาลตองทํา 
หนาที่บริหารพรอมกันไป ทัง้ดานการบริหารคน บริหารการพยาบาล บริหารสภาพแวดลอม และยัง
ตองพัฒนาวิชาชีพ โดยมุงเนนการวิจัยทางการพยาบาล 

6. บทบาทผูรวมงาน  พยาบาลตองทํางานเปนทมีสุขภาพ จึงตองมีทกัษะในการ 
สรางสัมพันธภาพ เรียนรูงานและเทคโนโลยีที่เขามาเกีย่วของกับผูรับบริการทัง้หมด 

7. บทบาทผูใหคาํปรึกษา          ในกรณีที่ผูรับบริการตองการการดูแลเปนพิเศษ  
พยาบาลสามารถหาแหลงใหความชวยเหลือที่เหมาะสมแกผูรับบริการได 

8. บทบาทผูเปลีย่นแปลง               พยาบาลสามารถปรับเปล่ียนพฤติกรรมของ 
ผูรับบริการหรอืสภาพแวดลอมใหเหมาะสมกับสภาพผูรับบริการทัง้ทีบ่านและที่โรงพยาบาล 

9. บทบาทผูแทนผูรับบริการ     พยาบาลตองเปนคนกลาง    ระหวางผูรับบริการ 
 ครอบครัว และแพทย เพราะพยาบาลทราบขอมูลและปญหาของผูรับบริการทั้งหมด สามารถชวย
ใหผูรับบริการไดรับการดูแลที่รวดเร็วและปลอดภัย 

10. บทบาทผูประสานดานศาสนาและวัฒนธรรม     พยาบาลตองเรียนรูลักษณะ 
วัฒนธรรมและศาสนาของผูรับบริการเพื่อนําไปวางแผนการพยาบาล ใหสอดคลองและปรับเปลี่ยน
ใหเขากับระบบความเชื่อของผูรับบริการ 
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 จะเหน็ไดวาพยาบาลมีบทบาทของตนเปนอิสระ มีความเฉพาะและสมบูรณของตนเอง 
ภายในขอบเขตของวิชาชพีพยาบาล ทัง้โดยกฎหมายและจริยธรรม ซึ่งบทบาทที่สาํคัญของวิชาชีพ
ก็คือ การปฏิบัติการพยาบาลโดยใชกระบวนการพยาบาลเปนหลกั นอกจากนัน้พยาบาลวิชาชีพยัง
ตองรับผิดชอบในการบรหิารจัดการและควบคุมงานการพยาบาล ทีใ่หแกผูรับบริการใหดําเนินไป
ดวยความเรียบรอย ตลอดจนบริหารบุคลากรทางการพยาบาล และบริหารทรัพยากรอื่นๆ ซึ่งในทกุ
ขั้นตอนมีการติดตอส่ือสารเปนเครื่องมือสําคัญในการนาํไปสูความสาํเร็จ ทัง้ในดานการบริหาร
และการปฏิบัติการพยาบาล ดังที ่ มีคํากลาววา ไมมกีารปฏิบัติการใด ของพยาบาลที่ไมใชการ
ส่ือสาร (บุญศรี ปราณศักดิ์ และศิริพร จิรวฒันกุล, 2538) 
 พยาบาลวชิาชีพที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล มีทัง้ผูบริหารระดับสูง และผูบริหารระดับตน 
ในหอผูปวยมกีารบริหารจัดการภายใน เพื่อรองรับนโยบายจากฝายการพยาบาล พยาบาลผูเปน
ผูนําคือ ผูบริหารระดับตนที่ทาํหนาที่บริหารจัดการงานของหอผูปวย คือหัวหนาหอผูปวย และ 
ผูตามหรือผูปฏิบัติงาน คือพยาบาลประจําการ ซึ่งมีบทบาทที่แตกตางกนัดังนี ้
 2.1 บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย  
 หัวหนาหอผูปวย คือ พยาบาลวิชาชพีที่ทาํหนาที่เปนบุคลากรหลกัในการดําเนนิกิจการ
ของหอผูปวย รวมถึงรับผิดชอบการดําเนินงานตางๆภายในหอผูปวย (สมสมร เรืองวรบูรณ, 2544) 
หัวหนาหอผูปวยเปนผูมีบทบาทสาํคัญในการบริหารจัดการ เพื่อใหการดําเนนิกจิกรรมและการ
ปฏิบัติงานภายในหอผูปวยเปนไปดวยดีและมีประสิทธภิาพ และยงัเปนผูประสานงานระดับกลุม
งานการพยาบาลสูการปฏิบตัิในระดับหนวยงานรวมทั้งเปนผูนาํในการปฏิบัติการพยาบาล ให
คําปรึกษาและวินจิฉัยสั่งการ โดยเฉพาะในกรณีที่ผูปฏิบัติงานไมสามารถแกปญหาได (ภวพร 
ไพศาลวัชรกิจ, 2542) จึงกลาวไดวา หวัหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนและเปนกุญแจสําคญัที่
จะสูคุณภาพของหอผูปวย โดยการจัดการงานในหอผูปวย เพื่อใหการบริการแกผูปวยและญาติ
เปนไปอยางมปีระสิทธิผล (Steer, 1977) กิจกรรมตางๆ ในหอผูปวย อยูในขอบเขตหนาที่
รับผิดชอบของหวัหนาหอผูปวยทั้งสิน้ กิจกรรมสําคญัในหอผูปวยที่ตองดําเนนิการอยางตอเนือ่ง
ตลอด 24 ชั่วโมง คือ การปฏิบัติการพยาบาลแกผูปวย หวัหนาหอผูปวยจงึควรเปนผูมีความรูและ
ทักษะทัง้ในดานการพยาบาลและดานการบริหาร เพื่อนาํความรูทั้งสองดานนีม้าบูรณาการเขา
ดวยกนั ซึง่จะเปนประโยชนตอการดําเนินการดานบริการพยาบาลใหมีประสิทธภิาพ (ภวพร 
ไพศาลวัชรกิจ, 2542)  นอกจากนี้หวัหนาหอผูปวยยงัตองเปนผูทีม่คีวามสามารถในการควบคุม 
กระตุน สงเสริมและจูงใจใหผูใตบังคับบัญชา มคีวามเต็มใจในการปฏิบัติงานใหสําเร็จตาม
เปาหมาย ซึง่พฤตกิรรมของผูนําหรือหัวหนางานมีความสาํคัญตอการสัมฤทธิผลของหนวยงาน
และผูตาม (สุลักษณ มีชทูรัพย, 2539) ดังนัน้คุณภาพและลักษณะของผูนาํจึงมคีวามสัมพันธ
ใกลชิดกับคุณภาพของหนวยงาน พฤติกรรมของผูนําหรือผูบริหารการพยาบาลยอมมีอิทธพิลตอ
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การเปลี่ยนแปลงพฤตกิรรมของพยาบาลประจําการ โดยเฉพาะในดานเจตคติตอบุคคล  วิชาชพี 
และความรับผิดชอบในหนาที่ ซึ่งจะเปนผลสะทอนถึงการใหบริการพยาบาลแกผูปวยและ
ผูรับบริการ 
 กองการพยาบาล สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข (2539) ไดกําหนดบทบาทของ
หัวหนาหอผูปวย ดงันี ้

1. เปนผูบริหาร หวัหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตน ในการดําเนนิงาน
การพยาบาลในระดับหอผูปวยใหเปนไปตามจุดประสงคของโรงพยาบาล การดําเนนิงานดานการ
บริหารระดับหอผูปวย หัวหนาหอผูปวยจะเปนผูกาํหนดนโยบายระดบัหอผูปวยและวางแผนในการ
ปฏิบัติงานที่จะดําเนนิสูความสําเร็จ เปนผูนําในการปฏบิัติการพยาบาล ใหคําปรึกษาและวนิิจฉัย
ส่ังการ 

2. เปนผูจัดการพยาบาลใน 2 บทบาท คือ 
2.1 เปนผูอํานวยการพยาบาล    หัวหนาหอผูปวยจะทําหนาที่ในการจัดการ  

ใหบุคลากรพยาบาลสามารถทําการพยาบาลไดอยางดทีี่สุด ในปรมิาณทีพ่อเหมาะ ดวยการ
จัดสรรอัตรากําลังที่เหมาะสมในแตละเวร จัดความพรอมดานวัสดุ เครื่องใช เวชภณัฑ และยาให
พรอมใช จาํแนกผูปวยเพื่อการจัดบุคลากรใหตรงกับความตองการทีจ่ําเปนสาํหรับผูปวย ซึ่งรวมถึง
การจัดสวัสดิภาพใหกับผูปวย 

2.2 เปนผูนเิทศ     หวัหนาหอผูปวยยอมไมสามารถทีจ่ะปฏบิัติการพยาบาล 
ไดทั้งหมดในหอผูปวย นอกจากการนิเทศงานเจาหนาที่ทางการพยาบาลในหอผูปวยใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดถูกตองและมคีุณภาพ ซึ่งในการนิเทศไมไดหมายความวาเจาหนาทีท่างการพยาบาล
ขาดสมรรถภาพ แตตรงกนัขามกลับเปนการสงเสรมิความสามารถ ความถูกตองของการ
ปฏิบัติการพยาบาลใหดียิ่งขึน้ 

3. เปนผูประสานงานการรักษาพยาบาล       หัวหนาหอผูปวยรับผิดชอบตอการ 
พยาบาลตลอด 24 ชั่วโมง ดวยการติดตามประเมนิผลตรวจสอบงานของแตละเวร ศึกษาปญหา
และวิเคราะหความตองการการพยาบาลของผูปวยทุกคนในหอผูปวย ถามีปญหาดานการรักษา 
หัวหนาหอผูปวยจะนําขอมลูปรึกษากับแพทยผูรักษา ขณะแพทยทําการตรวจผูปวย ถาเปนปญหา
ดานการพยาบาล จะชี้แนะในขณะสงเวรหรือประชุมปรึกษาหารือแลวแตโอกาสที่หวัหนาหอผูปวย
จะพิจารณาความเหมาะสม ทัง้นี้เพื่อใหการรักษาพยาบาลมีผลที่ดีตอผูปวยอยางแทจริง 

4. เปนผูสนบัสนนุประสิทธิภาพการรักษาพยาบาล    หัวหนาผูปวยจะเปนผูดูแล 
และตรวจสอบการรักษาและการพยาบาลที่ผูปวยพงึไดรับ ดวยการติดตามประเมินผลตาม
แผนการรักษา และกํากับดูแลใหผูไดรับมอบหมายดูแลผูปวยใหเปนไปตามแผนการรักษา เชน 
การเตรียมผูปวย การเตรียมอุปกรณที่จําเปนตองใชสาํหรับผูปวย การสงผูปวยเพื่อรับการรักษา
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ตรงเวลา หากมีปญหาเกิดขึ้นหวัหนาหอผูปวยจะเปนผูวนิิจฉัยสัง่การ เพื่อการแกปญหาที่จะทําให
ผูปวยไดรับการรักษา พยาบาลที่ดทีี่สุด นอกจากนี้หวัหนาหอผูปวยยังเปนผูสนบัสนุนใหกาํลงัใจ 
เปนผูใหคาํแนะนําปรกึษาแกบุคลากรพยาบาลในหอผูปวย 

5. เปนนกัพฒันา หัวหนาหอผูปวยจะเปนตวัจักรสําคัญ ในการปรับปรุง
เปลี่ยนแปลง คุณภาพการพยาบาล การสรางภาพลกัษณทางวิชาการ การคิดริเร่ิมของหัวหนา 
หอผูปวยที่มกีารสรางกระบวนการพยาบาลใหมๆ แตมปีระสิทธิภาพที่ดีขึ้นกวาเดิม มีการนาํเสนอ
ขอมูลใหมๆ ทางการพยาบาล  มีการวิจยัหรือนําผลการวจิัยมาใชในการพยาบาล 

6. เปนผูรักษาสวสัดิภาพของผูปวย โดยเปนผูดูแลใหความถูกตองและเปนธรรม 
แกผูปวย ในการรักษาพยาบาลตามสทิธมินุษยชนที่พงึมีหรือปฏิบัติตอกัน ใหความปลอดภัยและ
ใหความชวยเหลือตามควรแกผูปวยที่มีปญหา 

7. เปนครูโดยสอนและเรียนรูจากตัวอยางจริง   เปนการสรางสรรคประสบการณ 
การเรียนรูที่ดทีี่สุด หวัหนาหอผูปวยจึงเปนตัวอยางของพยาบาลที่สําคัญและในขณะเดียวกนักเ็ปน
ผูสอนวิชาการและสุขศึกษาใหแก ผูปวย เจาหนาที่ทางการพยาบาล และนักศึกษาพยาบาล  

8. เปนผูเชี่ยวชาญในดานการปฏิบัติการทางคลินิกในสาขาที่ตนปฏิบัติงาน และ 
เขาใจถึงปญหาทางการปฏิบตัิการพยาบาล เปนแบบอยางที่ดีแกผูปฏิบัติการพยาบาล และเปน   
ผูสังเกตการณที่ดี 

กองการพยาบาล  สํานกังานปลัดกระทรวงสาธารณสุข  (2539)      ไดกําหนดหนาทีค่วาม 
รับผิดชอบของหวัหนาหอผูปวย ดงันี ้

1. รับนโยบายจากฝายการพยาบาล 
2. วางแผนงานในความรับผิดชอบ เชน อัตรากําลงั  แผนพัฒนาบริการพยาบาล  

แผนการใชงบประมาณ 
3. มอบหมายงานใหแกเจาหนาที่ตามระดับความรูความสามารถ 
4. ติดตาม ควบคุม กํากับ การปฏิบัติงานของเจาหนาที ่
5. ประเมินผลงานเกีย่วกับการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ทางการพยาบาล 
6. พิจารณาความดีความชอบของเจาหนาทีทุ่กระดับในหนวยงาน 
7. สงเสริมขวัญและกําลงัใจใหเจาหนาที ่
8. จัดระบบบริการรักษาพยาบาลในหนวยงาน 
9. กําหนดมาตรฐานการพยาบาลเฉพาะสาขา  
10. กําหนดความตองการใชอุปกรณ เครื่องมอืเครื่องใชตางๆ 
11. จัดหา ควบคุมการใชและการบํารุงรักษา อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใช 
12. ตรวจเยี่ยมและนิเทศการปฏบิัติงานของเจาหนาที ่
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13. ปฐมนิเทศเจาหนาที่ใหมและผูมาศึกษา อบรมดูงาน 
14. เปนผูนาํในการดําเนินงานวชิาการของหนวยงาน 
15. เปนทีป่รึกษาและแกไขปญหาการทาํงาน 

บทบาทและหนาที่ของหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลแตละสังกัด สวนใหญคลายคลึง
กัน จะมีแตกตางกนับางในบางบทบาทหนาที่ที่เปนรายละเอียดปลีกยอยของแตละกระทรวง
เทานัน้ กลาวไดวา หัวหนาหอผูปวยมีบทบาทเปนผูบริหาร ผูจัดการทางการพยาบาลและผู
ประสานงานการรักษา การที่หวัหนาหอผูปวยจะแสดงบทบาทดังกลาวไดอยางมีคณุภาพ จะตอง
อาศัยความรูความสามารถทัง้ในดานบริหาร บริการ และวิชาการ นอกจากนัน้ตองมีทกัษะดาน
มนุษยสัมพนัธ การจูงใจและการติดตอส่ือสารที่ดี โดยหวัหนาหอผูปวยซึ่งมีบทบาทเปนผูนาํ 
จะตองใชทัง้ศาสตรและศิลปในการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา ซึ่งมีบทบาทเปนผูตามให
รูสึกมีความพงึพอใจในขอมลูขาวสารที่ไดรับจากหวัหนาหอผูปวย ชวยใหผูใตบังคับบัญชาสามารถ
นําขอมูลขาวสารที่ไดมาประกอบการวางแผน และตัดสินใจในการปฏิบัติงาน รวมทั้งใหคําแนะนาํ
ชวยเหลือในการปฏิบัติงาน ใหสามารถปฏบิัติงานประสบความสาํเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 2.2 บทบาทและหนาที่ของพยาบาลประจําการ 
 กองการพยาบาล  (2539) ไดกําหนดบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของ
พยาบาลประจําการ ในการใหการดูแลรักษา การปองกนัโรค การสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟู
สภาพใหแกผูปวยหรือผูรับบริการตามมาตรฐานวิชาชพี ดังนี ้
  1. รับนโยบายจากหัวหนาหอผูปวย 
  2. วางแผนการพยาบาลในงานที่รับผิดชอบ 
  3. เปนหวัหนาทีมการพยาบาล 
  4. มอบหมายงานแกสมาชิกตามความรูความสามารถและปริมาณงาน 
  5. ควบคุมและตรวจสอบการใหบริการรักษาพยาบาลของสมาชกิทมี 
  6. ใหการพยาบาลตามเทคนิคที่ถกูตอง 
  7. จัดอาคารสถานที่ใหเปนระเบียบ สะดวกและปลอดภัยแกการปฏิบตัิงาน 
  8. จัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชใหมีพอเพยีง และพรอมทีจ่ะใชไดทันท ี
  9. รับผิดชอบจัดเก็บและดูแลรักษาอุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชให 
  10. ใหการรักษาพยาบาลตามแผนการรักษาของแพทย 
  11. ดูแลความสะอาดเรยีบรอย การไดรับอาหารอยางเพียงพอ และความสุข
สบายของผูรับบริการ 
  12. จัดสอนสขุศึกษาแกผูรับบริการรายกลุมและรายบคุคล 
  13. ประเมนิผลการพยาบาลที่รับผิดชอบ 
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  14. เปนผูนําในกิจกรรมการพยาบาลตางๆ 
     14.1 การรับสงเวร 
   14.2 การประชุมปรึกษากอนและหลงัการปฏิบัติงาน 
   14.3 การเยีย่มตรวจทางการพยาบาล 
   14.4 การศึกษารายบุคคล 
  15. การประชมุวิชาการของหนวยงาน 
  16. นิเทศการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับรอง 
  17. ปองกนัความพิการและฟนฟูสภาพของผูรับบริการ 
  18. สรุปรวบรวมระเบียนรายงานตางๆ 
  19. เปนที่ปรึกษาแกไขปญหาดานการรักษาพยาบาลแกเจาหนาที่ระระดับรอง 
  20. ใหความรวมมือดานการรักษาพยาบาลกับทีมสุขภาพ 
  21. ประสานทัง้ในและนอกหนวยงานที่เกีย่วของ 
  22. ควบคุมคุณภาพการพยาบาล 
  23. รวมปรับปรุงระบบบริการพยาบาลของหนวยงาน 
  24. ประเมนิผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับรอง 
  25. เปนวิทยากรเผยแพรความรูทางการพยาบาล 
  26. รวมจัดประสบการณการศึกษาทางการพยาบาล 
  27. ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 
 จะเหน็ไดวาพยาบาลประจําการนัน้มหีลากหลายบทบาทและหนาที่ดวยกนัคือ เปนการ
ปฏิบัติการพยาบาลใหแกผูปวย รับผิดชอบในการบริหารจัดการหรือควบคุมงานการพยาบาลที่
ใหแกผูรับบริการใหดําเนินไปดวยความเรยีบรอย ตลอดจนบริหารบุคลากรทางการพยาบาลและ
บริหารทรพัยากรทุกประเภท และยังมีบทบาทเปนนักวชิาการโดยทําหนาที่สอนหรือถายทอด
ความรู ทักษะ เจตคติที่ดสูีสมาชิกใหมทั้งที่เขาสูวิชาชีพพยาบาลและผูที่อยูในตําแหนงที่ต่ํากวา 
นอกจากนีพ้ยาบาลประจาํการยังตองทาํหนาที่ในการสอนหรือใหความรูแกผูรับบริการพยาบาล
ดวย เพื่อใหผูรับบริการพยาบาลสามารถดูแลตนเอง ครอบครัว และชุมชนไดอยางถูกตอง อันจะ
นํามาสูคุณภาพการพยาบาลที่ดีมีประสิทธิภาพตอไป 
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3. ประสิทธิผลขององคการ 
 

3.1 ความหมายของประสิทธิผลขององคการ 
ไดมีนักทฤษฎแีละนักวิชาการสรุปความหมายของ ประสิทธิผลองคการไวดังตอไปนี ้
Mott (1972) ใหความหมายของประสิทธผิลองคการวา เปนความสามารถขององคการใน

การเพิม่ผลผลิตและการปรับตัวตอส่ิงแวดลอมทั้งภายในและภายนอก 
 Steer (1977) กลาวถึงประสิทธิผลขององคการวา หมายถึง ความสามารถขององคการใน
การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการที่กาํหนดไว 
 Gibson.Invancevich and Donnelly (1991) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการวา 
เปนความสัมพันธที่เหมาะสมระหวางองคประกอบ 5 ประการคือ ผลผลิต ประสิทธิภาพ ความพึง
พอใจ การปรับตัว และการพัฒนา 
 รุง แกวแดง และชัยณรงค สุวรรณสาร (2536) ใหคําจาํกัดความของประสิทธิผลองคการ
วา หมายถงึ ความสามารถขององคการในการบรรลุวัตถุประสงคขององคการ และประสิทธิภาพใน
การใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสงูสุด 

ละมัยพร โลหติโยธิน (2542) มีความเหน็วาประสิทธิผลองคการ หมายถงึ ภาพรวมของ
องคการที่สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมาย ตอบสนองความตองการของกลุมบุคคลหลายกลุม
ทั้งภายในและภายนอกองคการ รวมทัง้ตอบสนองความตองการของสังคมตามสภาพแวดลอมที่
เปลี่ยนไป 

กลาวไดวาประสิทธิผลองคการมีความหมายหลากหลายลักษณะและมีความแตกตางกนั 
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับแนวทาง หรือกรอบทฤษฎทีีผู่กําหนดนิยามจะใชเปนแนวทางในการศกึษา 

3.2 แนวคิดการประเมินประสิทธิผลองคการ 
จากการทบทวนวรรณกรรมเรื่องประสิทธิผลองคการพบวา มีการพัฒนามาประมาณ 70 ป 

โดยเริ่มตนในป ค.ศ.1930 โดยมกีารใชรูปแบบการประเมินประสทิธิผลองคการที่เนนการบรรลุ
เปาหมายขององคการเปนหลัก อันเปนรูปแบบดั้งเดิม ตอมาปค.ศ.1950 ไดพัฒนาแนวทาง
การศึกษาประสิทธิผลองคการ โดยใชรูปแบบระบบทรัพยากร โดยมององคการในฐานะที่เปนระบบ
ที่ตองอาศัยทรัพยากรจากสิง่แวดลอม เพือ่ใหองคการรักษาเสถียรภาพ มีความมัน่คงและอยูรอด 
ซึ่งรูปแบบเปาหมายและรูปแบบทรัพยากรถือไดวาเปนพื้นฐานของการพัฒนา รูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคการในระยะตอมา (Zammuto, 1982) 
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แนวคิดการศกึษาประสทิธผิลองคการมาจากการพัฒนารูปแบบตางๆ ดังกลาวสามารถ 

สรุปไดดังนี้ 
1. รูปแบบบรรลุเปาหมาย (Goal model or  goal attainment approach)  
รูปแบบบรรลุเปาหมาย       เปนรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ  ในระยะ 

เร่ิมตนเมื่อประมาณทศวรรษที่ 1930 โดยเนนการบรรลุเปาหมายขององคการ เปนรูปแบบที่ใชกัน
อยางแพรหลายจนถงึปจจุบนั โดยนําผลผลิตเปรียบเทยีบกับเปาหมายทีก่ําหนดไว เปนการศึกษา
ที่พิจารณาเปาหมายมากกวาวธิีการ  เปาหมายขององคการจะเปนขอความที่องคการจะตอง
พยายามดําเนนิการใหบรรลุเปาหมาย จะกําหนดทิศทางและมาตรฐานสาํหรับประเมินองคการ 
(Etzioni, 1964) 

การกําหนดเปาหมายเปนกจิกรรมที่มีความสําคัญมากในองคการ พบวาผูบริหาร 
เปนจํานวนมากไมตระหนกัถงึสภาพแวดลอม ทัง้ภายในและภายนอกองคการที่มอิีทธิพลตอการ
กําหนดเปาหมาย การกาํหนดเปาหมายตองกําหนดหลายขอและจดัลําดับความสําคัญ ซึ่งจะเปน
พื้นฐานสาํหรับการกําหนดกิจกรรมที่มีความสาํคัญตอความสาํเร็จขององคการ และผูบริหาร
ทั้งหลายตองมีการนาํเปาหมายตางๆมาอภิปรายกัน 
  สําหรับการประเมินประสทิธผิลขององคการมักจะวัดเปาหมายเชงิปฏิบัติมากกวา
เปาหมายทางการ เนื่องจากเปาหมายทางการมกัจะมีลกัษณะเปนอัตนัย เปนนามธรรมและวัดได
ยากกวา รูปแบบนี้เหมาะสาํหรับองคการที่มีเปาหมายชัดเจน สามารถวัดได และเปนเปาหมายที่
เกิดจากความเห็นที่สอดคลองกันของบุคลากรในองคการ 
  2. รูปแบบระบบทรัพยากร (System resource model)  

รูปแบบระบบทรัพยากรไดรับการพัฒนาข้ึน          เมื่อป      ค.ศ.     1960 – 1970  
(Georgopoulos and Tannebaum, 1957) รูปแบบนี้อยูบนพื้นฐานของทฤษฎีระบบเปด กลาวคือ
องคการเปนระบบที่ตองการปจจัย มกีระบวนการเปลี่ยนปจจัยและมผีลผลิต ตองรักษาเสถียรภาพ
และความสมดุลแนวเชิงระบบจึงมุงเนนเกณฑที่เพิ่มความอยูรอดขององคการในระยะยาว ดังนัน้
รูปแบบระบบทรัพยากรมหีลักเกณฑคือ เปนการพจิารณาความอยูรอดขององคการในระยะยาว 
ไดแกความสามารถขององคการในการจัดหาทรัพยากรที่ใชในการดําเนินการ  ทัง้นีเ้พื่อรักษาระบบ
ภายในองคการและเพื่อใหองคการประสบความสาํเร็จในการมปีฏิสัมพันธกับส่ิงแวดลอมภายนอก 
ดังนัน้ การศึกษาในรูปแบบนี้จึงใหความสําคัญกับ วิธีการทีจ่ําเปนทีท่ําใหองคการประสบ
ความสาํเร็จ 
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   3. รูปแบบกระบวนการภายใน (Internal process model)  

  รูปแบบกระบวนการภายใน      เปนการประเมินกระบวนการภายในองคการ    ซึ่ง 
บุคลากรมีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานและมีการเพิม่ผลผลิต โดยพิจารณาถงึองคการมีการใช
ทรัพยากรใหเกิดภาวะสุขภาพและเกิดประสิทธิผลภายในองคการ รูปแบบนี้อยูบนพืน้ฐานของการ
เนนบทบาทของบุคลากรทีม่ีตอความสาํเร็จขององคการในระยะยาว โดยสนใจทรพัยากรมนษุยใน
องคการเปนสาํคัญ และเนนความสมัพันธระหวางทรัพยากรมนุษยกับประสิทธผิลองคการ 
(Agryris, 1964; Bennis, 1994) หรืออีกนยัหนึง่คือการยอมรบัวาองคการจะสามารถบรรลุ
เปาหมายไดตองอาศัยพฤตกิรรมของบุคคลในองคการ (Steer, 1977) ซึ่งประเมินไดโดยใช
แบบสอบถามทัศนคติของบคุลากรตอสุขภาพภายในองคการ เชนการติดตอส่ือสารระหวาง
ผูบริหารและบคุลากร ความรูสึกของบุคลากรตอการทาํงานเปนทีม ความจงรักภักด ี ความผูกพัน 
ฯลฯ  
  4. รูปแบบเชิงกลยุทธ – กลุมที่เกีย่วของ (Strategic – constituencies model)  
  รูปแบบเชิงกลยุทธ – กลุมทีเ่กี่ยวของ เปนระดับความสามารถขององคการในการ
ตอบสนองความตองการของกลุมที่เกีย่วของในสภาพแวดลอมภายในองคการ โดยที่รูปแบบเชิง  
กลยุทธ – กลุมที่เกีย่วของจะคลายกับรูปแบบระบบทรัพยากร คือ ทั้ง 2 รูปแบบ จะตระหนักถงึ
ความสาํคัญของการพึ่งพาอาศัยกนัภายในระบบ แตมจีุดเนนที่แตกตางกนัคือ รูปแบบเชิงกลยทุธ 
– กลุมที่เกี่ยวของ จะพิจารณาสภาพแวดลอมเฉพาะสวนที่เกีย่วของกับการอยูรอดขององคการ 
ผูบริหารองคการจะไมละเลยตอกลุมทีม่ีอํานาจทีม่ีอิทธพิลตอการดําเนินงานขององคการ  
  5. รูปแบบบูรณาการ (Integration model)  

มีนักทฤษฎีหลายคนพยายามบูรณาการรูปแบบตางๆเขาดวยกัน        เนื่องจากม ี
แนวความคิดวาการประเมนิประสิทธิผลองคการที่ใชเพียงรูปแบบการบรรลุเปาหมายนั้น ยงัไม
เพียงพอ (Seashore and Yuchtman, 1967) สวนรูปแบบระบบทรัพยากรเปนการเนนการประเมนิ
ปจจัยการผลิตทําใหสวนอืน่ๆ ไมไดรับการประเมนิ ซึ่ง Steer (1977) ไดเสนอวารูปแบบการ
ประเมินประสทิธิผลองคการควรจะเปนองคประกอบรวม แนวทางที่เหมาะสมจงึควรจะนํามโน
ทัศนทั้งสองมารวมกนั  

  รูปแบบบูรณการมีแนวความคิดที่ตั้งอยูบนหลักการและมโนทัศนที่วา ประสิทธิผล
องคการไมไดขึ้นอยูกับส่ิงใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ แตจะตองผสมผสานกนัระหวาง โครงสรางของ
องคการโดยรวมและบุคคลที่อยูในองคการ ซึ่งไมวาจะใชแนวคิดใดประเมินก็ตองพจิารณาทัง้สอง
สวนดังกลาวควบคูไปดวยกนั (ประเสริฐ บัณฑิศักดิ,์ 2540)  

นอกจากนีย้ังมีนักทฤษฎีอีกหลายคนที่สนใจ การผสมผสานการวัดประสิทธิผลตาม
เปาหมายและประสิทธิผลเชงิระบบเขาดวยกัน แมวาแนวความคิดไมแตกตางกนัมากนัก โดย
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แนวคิดปรากฏออกมา 3 ลักษณะ ไดแก การประเมนิประสิทธิผลตามแนวทางเชงิกลุมผูเกี่ยวของ 
การประเมนิประสิทธิผลโดยเพิ่มมิติของของเวลาและการประเมินประสทิธิผลองคการโดยใชเกณฑ
วัดหลายอยาง ซึ่งมีลักษณะสําคัญ ดังนี ้(Hoy and Miskel, 2001)  

1. การประเมนิประสิทธิผลตามแนวทางเชงิกลุมผูเกี่ยวของ                (Multiple  
constituencies) ตัวเกณฑประสิทธิผลสะทอนถึงคุณคาและความไมเทาเทียมของผูที่เกีย่วของ ซึ่ง
ใหความสนใจกับบุคคลและกลุมทัง้ภายในและภายนอกองคการ ที่มีตอประสิทธิผลองคการ 
องคการทกุแหงตางตองเผชญิกับความตองการของกลุมผลประโยชนตางๆ ทีม่ีการเปลี่ยนแปลง
และแขงขันตลอดเวลาในขณะเดียวกนั โดยที่ความสําคัญของกลุมผลประโยชนมีความแตกตางกนั
ไปดวย ความมีประสิทธผิลจะมีไดจึงขึน้อยูกับความสามารถขององคการในการที่จะพิจารณาให
ทราบถงึ กลุมผลประโยชนที่มีความสําคญัไดอยางถูกตองตรงตามลาํดับความสาํคัญ พรอมกบั
สามารถตอบสนองตอความตองการของกลุมผลประโยชนเหลานั้นไดตรงกับความเปนจริงมาก
ที่สุด การดําเนินงานของกลุมองคการจะถกูมองตามความเขาใจของบุคคลแตละกลุม องคการจะ
เกิดคําถามวาควรจะตอบสนองกลุมใดมากที่สุด เชน กลุมผูบริหารหรือกลุมผูถูกเอาเปรยีบ 
ประสิทธิผลกลายเปนแนวคิดทางการเมืองมากขึ้น จงึเปนการยากแกการเขาใจในการประเมนิดวย
แนวทางนี ้ 

2. การประเมนิประสิทธิผลโดยเพิ่มมิติของเวลา     (Time dimension) Gibson,  
Ivancevich and Donnelly (1991) มีความเหน็วาการประเมนิประสิทธิผลองคการ จะตอง
วิเคราะหกระบวนการตั้งแต การนาํปจจยัตัวปอนมาจดัการใหเปนผลผลิตกลับสูสภาพแวดลอมใน
ระยะหนึ่งดวย โดยเหน็วาการที่องคการสามารถอยูรอดได ในสภาพแวดลอมที่เปนมาตรฐานชัน้
สุดทายในการทดสอบประสิทธิผลองคการ ซึ่งมาตรฐานการทดสอบประสิทธิผลข้ันสุดทายหรือ
เครื่องบงชี้ แบงออกตามระยะเวลาไดดังนี ้
   2.1 เครื่องบงชี้ระยะสัน้ (Short – term) ไดจากการวัดผลผลติ 
(Production) ประสิทธิภาพ (Efficiency) และความพึงพอใจ (Job satisfaction)  
   2.2 เครื่องบงชี้ระยะกลาง (Intermediate) ไดจากการวัดโดยใชเกณฑ
ความสามารถในการปรับตัว(Adaptiveness) และการพฒันา (Development) 
   2.3 เครื่องบงชี้ระยะยาว (Long – term) วัดโดยใชเกณฑการอยูรอดของ
องคการ (Survival) จะเหน็วาองคการอาจถูกประเมินวามีประสิทธิผลในระยะสัน้ กลาวคือการ
ผลิตมีประสิทธิภาพและพนกังานมีความพึงพอใจในงาน แตหากขาดการพัฒนาก็ถอืไดวา ในระยะ
กลางองคการนี้ไมมีประสิทธิผล การประเมนิประสิทธิผลแบบนี้ในบางองคการอาจประสบ
ความสาํเร็จในระยะสัน้แตอาจไมผานเกณฑการมีประสิทธิผลในระยะตอมา 
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3. การประเมนิประสิทธิผลโดยใชเกณฑวัดหลายอยาง (The multiple criteria  

of effectiveness) ขอตกลงพืน้ฐานของการวัดประสทิธิผลองคการคือ แนวคิดในหลายมิติ การ
ผสมผสานของแนวคิดตามเปาหมายและระบบ ตัวบงชี้ประสิทธผิลจะตองมาจากแตละ
องคประกอบของระบบเปด ตั้งแตสิ่งนาํเขา การดําเนนิการและผลผลิต ตัวแปรแตละองคประกอบ
สามารถใชเปนเกณฑของประสิทธิผลองคการ การเลือกตัวชี้วัดประสิทธิผลองคการตองดูตาม
ความเหมาะสมและสามารถประเมินงานไดจริง ตัวอยางเชน Steer ไดทําการศึกษาและรวบรวม
กลุมของเกณฑที่ใชในการประเมินประสทิธิผลองคการ ซึ่งมทีั้งหมด 30 ตัวเลือก และ Hoy and 
Miskel ไดศึกษาวิจยัเกีย่วกบัประสิทธิผลสรุปเปนเกณฑตัวบงชี้อีก 15 ตัว เชน ผลผลิต คุณภาพ 
ความพึงพอใจ การพัฒนา ความยืดหยุนขององคการ เปนตน 
 นอกจากนีย้ังมีผูใหแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองคการอีกหลายทาน ซึ่งมวีิธกีารวัด
ประสิทธิผลแตกตางกนัไป แตสุดทายก็คือเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการหรอืเกิดประสิทธผิล
องคการนัน่เอง 
 Mott (1972: 17) กลาววาประสิทธิผลองคการหมายถึง การระดมความสามารถของบุคคล
ในองคการ เพื่อการดําเนนิการผลิตใหปริมาณผลผลิตและคุณภาพของผลผลิตสูงขึน้ และบุคคล
สามารถปรับตัวตอส่ิงแวดลอมและปญหาภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น มากกวา
องคการอื่นๆทีม่ีลักษณะคลายคลึงกัน 
 จากแนวคิดผสมผสานจากแนวทางการประเมินผลตามเปาหมายและเชิงระบบ  Mott 
(1972) ไดสรุปตัวบงชี้ของประสิทธิผลซึง่ประกอบดวยเกณฑ 3 ตัว ไดแก  
  1. ความสามารถในการผลติ ประกอบดวย ปริมาณของผลผลิต คุณภาพของ
ผลผลิต และประสิทธิภาพการผลิต  
  2. ความสามารถในการปรับตัว 
  3. ความสามารถในการยืดหยุน 
 Gibson et al. (1991) มีความเห็นวา การประเมินประสทิธิผลองคการ จะตองนาํมิตเิวลา
มาเกีย่วของดวย และมหีลักเกณฑ (Criteria) การวัดประสิทธิผลองคการแบบพหุเกณฑ 
ประกอบดวย เกณฑในระยะสั้น (Short – run) วัดจากการผลิต (Productivity) ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) และความพึงพอใจ (Satisfaction) เกณฑในระยะกลาง (Intermediate) วัดจาก
ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) และการพัฒนา (Development)  เกณฑในระยะ
ยาว (Long – run) วัดจากการอยูรอดขององคการ ดงัแผนภาพที่ 1  
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           แผนภาพที่ 1 รูปแบบการมีประสิทธิผลในมิติของเวลา (Gibson et al., 1991)  
             จะเหน็วาองคการอาจถูกประเมินวามีประสิทธิผลในระยะสัน้ ในระยะกลางและระยะยาว
องคการนีก้็ไมมีประสิทธิผล การประเมินประสทิธิผลแบบนี้บางองคการอาจประสบผลสําเร็จใน
ระยะสั้น แตอาจไมผานเกณฑการประเมินผลในระยะยาว 
 การประเมนิประสิทธิผลองคการตามแนวคดิของ Kinicki and Kreitner (2003) เปน
แนวคิดที่ใชในการวัดประสทิธิผลของหอผูปวย ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี ้
  1. การบรรลุเปาหมาย (Goal accomplishment) หมายถึง หอผูปวยมเีปาหมายที่
ชัดเจนในการทํางาน มกีารกําหนดเกณฑชี้วัดในการปฏิบัติงาน มีกระบวนการปรับปรุงและพัฒนา
คุณภาพการบริการ เมื่อพบปญหาในการปฏิบัติงานวเิคราะหสาเหตแุละหาแนวทางแกไข มกีาร
ประเมินผลงานวา ประสบความสาํเร็จตามเปาหมาย โดยเปรียบเทยีบกับเกณฑชี้วดัที่กําหนดไว 
  2. การไดมาของทรัพยากร (Resource acquisition) หมายถงึ หอผูปวยไดรับการ
จัดสรรปจจัยนําเขาเพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางพอเพยีง ไดแก บุคลากรที่มีความรูความชาํนาญ
ในการปฏิบัติงาน งบประมาณ เครื่องมือเครื่องใชตางๆ 
  3. กระบวนการภายใน (Internal process) หมายถงึ หอผูปวยมกีารบริหาร
จัดการที่ด ีมีการวางแผนในการปฏิบัติงาน มีการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ มีระบบการปองกนั
ปญหาตางๆ ที่จะเกิดความเสียหายกับหอผูปวยและผูรับบริการ มีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน
นอยที่สุด 
  4. ความพงึพอใจในกลยทุธ (Strategic constituencies satisfaction) หมายถึง 
หอผูปวยใหความสาํคัญกับความพึงพอใจของบุคลากรทกุคน ทัง้ในหอผูปวย บุคลากรภายนอก
หอผูปวยที่ตองทาํงานประสานกบัหอผูปวย และโดยเฉพาะอยางยิง่ผูที่เขามารับบริการทีห่อผูปวย 

 
ผลผลิต 

ประสิทธิภาพ 
ความพึงพอใจ 

การปรับตัว 
การพัฒนา 

เกณฑวัด 
ความอยูรอด 

ระยะตนสัน้ ระยะกลาง ระยะยาว 

เวลา 
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 3.3 การประเมินประสทิธผิลของหอผูปวย  
 หอผูปวยเปนหนวยงานทีเ่ปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท ที่มีผูปวยและ
ครอบครัวเขามาสัมพันธอยางใกลชิด และใชเวลาสวนใหญติดตอภายในหอผูปวย บุคลากรทาง
การแพทย ไมวาจะเปนพยาบาลหรือแพทย จะมปีฏิสัมพันธกับผูปวยและครอบครัวเกิดขึ้นที ่
หอผูปวยมากที่สุด หอผูปวยจงึเปนจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพไดอยางดีที่สุด จงึเปน
หนวยงานที่ควรไดรับการดูแลใหสามารถดําเนนิงานใหบรรลุเปาหมาย (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 
2540: 35) ความสาํเร็จของหอผูปวยที่สามารถปฏิบัติไดครอบคลุมทุกดาน ทั้งดานบริหารจัดการ 
ดานการบริการ และงานวิชาการอยางมีคุณภาพไดสําเร็จตามเปาหมาย รวมทั้งตอบสนองความ
ตองการของผูรับบริการใหเกิดความประทับใจและมีความพึงพอใจกบับริการที่ไดรับ โดยให
สอดคลองกับความตองการบริการ พยาบาลผูใหบริการและหัวหนาหอผูปวยเปนผูนําทีมในการ
ใหบริการพยาบาล จะตองใชความรูทั้งศาสตรและศิลปผสมผสานกนัอยางพอเหมาะในการ
ปฏิบัติงาน เพือ่ใหหอผูปวยและทีมงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธภิาพ และบรรลุเปาหมายตาม
ที่ตั้งไว นัน่คือ การมีประสิทธผิลของหอผูปวย 
 จะเหน็ไดวาแนวคิดของ Kinicki and Kreitner (2003) สามารถนาํมาใชในการประเมิน
ประสิทธิผลของหอผูปวยไดเปนอยางด ี เนื่องจากเปนแนวคิดที่รวมสมยัของการบริหารจัดการ
องคการในปจจุบัน และการประเมินประสทิธิผลของหอผูปวยในแตละดาน มีความเหมาะสมอยาง
ยิ่งกับสถานการณในปจจุบนั ที่แตละหอผูปวยตองมกีารกําหนด พนัธกิจ วิสัยทศัน และเปาหมาย
ของหอผูปวยอยางชัดเจน มีเครื่องมือเครื่องใช อุปกรณ ที่มีคุณภาพและไดมาตรฐาน และพรอม
ใหบริการกับผูรับบริการ มีพยาบาลประจําการที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน มี
กระบวนการบริหารจัดการภายในหอผูปวยที่ดี          และที่สําคัญที่สุดคือใหความสําคัญกับความ 
พึงพอใจของ บุคลากรผูปฏิบัติงาน ผูมารบับริการ และผูที่มาเกี่ยวของกับหอผูปวย ผูวิจยัจึงเลือก
แนวคิดนี้มาใชในการศึกษา 
 
4.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  
 
 การบริหารองคการใหมีประสิทธิภาพและสรางความสําเร็จใหแกองคการนัน้ ตองอาศัย
ภาวะผูนําหรือแบบพฤติกรรมของผูบริหารเปนสําคัญ เนื่องจากผูนําเปนจุดรวมแหงพลงัของมวล
สมาชิกในองคการ ดังนั้นผูนําจงึเปรียบเสมือนหลกัชัยในการดําเนนิงานขององคการ โดยเฉพาะ
ผูใตบังคับบัญชา ความสามารถและลักษณะของผูนาํมีสวนสมัพนัธอยางใกลชิดกบัคุณภาพของ
งานและคุณคาขององคการ (สมพงศ เกษมสิน, 2526) 
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4.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
นักวชิาการและนักวิจัยไดใหคําจํากัดความภาวะผูนําไวแตกตางกนั โดยอาจมีความหมาย 

ในเชิงคุณลักษณะ พฤตกิรรม อิทธิพล หรือรูปแบบการมีปฎิสัมพันธกับบุคคลอื่น ขึน้อยูกบั
ทรรศนะและความสนใจของแตละบุคคล 

Kotter (1990 cited in Robbins, 2003: 313)  กลาววา  ผูนาํเปน  ผูทีต่องแกปญหาความ 
เปลี่ยนแปลง เปนผูกาํหนดทิศทางการพฒันาวิสัยทัศนไปสูอนาคต และถายทอดวิสัยทัศนใหแกผู
ตามรวมทั้งกระตุนใหผูตามมีความมุงมัน่ทุมเทในการเอาชนะตออุปสรรค เพื่อความสําเร็จของ
องคการ 
 Hersey, และBlanchard (1993) กลาววา ภาวะผูนําเปนกระบวนการในการใชอิทธพิลตอ
บุคคลหรือกลุม ใหเกิดการปฏิบัติกิจกรรมดวยความพยายาม เพื่อกอใหเกิดการบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมาย ในสถานการณที่กําหนด  
 สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545: 254) ไดใหความหมายภาวะผูนาํวา เปน
ความสามารถและคุณลักษณะของบุคคลที่จะใชอิทธิพลโนมนาว ชักจูง เปลี่ยนแปลง การกระทาํ
ของบุคคลและกลุมใหสามารถรวมพลงัชวยกันทํางาน เพื่อใหวัตถุประสงคขององคการสําเร็จลุลวง
ไปดวยดี 
 นิตย สัมมาพนัธ (2546: 31) ไดใหคําจํากดัความภาวะผูนําวา คือ พลังชนิดหนึง่ทีส่ามารถ
สงแรงกระทําอันกอใหเกิดการขับเคลื่อนกลุมคน และระบบองคการ ไปสูการบรรลุเปาประสงค 
 ดังนัน้ จงึสรุปไดวา ภาวะผูนํา คือ ลักษณะของบุคคลที่มีวิสัยทัศนและสามารถ ถายทอด
วิสัยทัศน กระตุน จงูใจ และเปนแบบอยาง ใหผูตามยอมรับและมุงมัน่ทุมเทในการปฏิบัติงาน 
เพื่อใหเกิดประสิทธิผลขององคการ 

4.2 ทฤษฎภีาวะผูนําและภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ภาวะผูนําไดถกูนํามาศึกษาในหลายแนวทางทัง้นี้ข้ึนอยูกับแนวคิดและหลักการภาวะผูนาํ

ของนักวิชาการแตละคนซึ่ง Yukl (1994) ไดวางแนวทางการศึกษาภาวะผูนาํออกเปน 4 กลุม
ใหญๆ คือ 

1. การศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait approach)  
การศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํา   เปนพื้นฐานของการวจิัยเกี่ยวกับภาวะผูนาํเริ่ม 

ในป ค.ศ.1930 ซึ่งทฤษฎีนี้ไดนําแนวทางทฤษฎีมหาบุรุษ (Great man theories) ในสมัยกรีกและ
โรมันโบราณ ซึ่งนักทฤษฎีไดพยายามคนหาลักษณะสากลของผูนําที่มีประสิทธิผล และแยกผูนํา
ออกจากผูตาม และเชื่อวาความเปนผูนาํในตัวบุคคลจะติดตัวมาแตกําเนิด และไมสามารถจะ
เรียนรูหรือเสรมิสรางได     
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2. การศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนาํ (Behavior approach)  

              การศึกษาเกีย่วกับพฤติกรรมภาวะผูนําในระยะแรกสุด คือ การศึกษาของ
มหาวิทยาลยัโอไฮโอ (Ohio State University) เพื่อคนหาพฤติกรรมภาวะผูนําทีม่ีประสิทธิภาพ 
จากการศึกษาพบวา มพีฤตกิรรม 2 ชนดิ คือ ผูนํามุงงาน (Initiating structure) และผูนํามุง
สัมพันธ (Consideration structure) ผูนํามุงงาน หมายถงึ การที่ผูนํากําหนดโครงสรางเพื่อ
ปฏิบัติงานขององคการใหประสบความสาํเร็จ และชีน้ํากลุมทํางานไปสูเปาหมายขององคการ สวน
ผูนําแบบมุงสมัพันธหรือมุงคน คือ การที่ผูนําปฏบิัติตอผูตามดวยทาทีเปนมติร และใหการ
สนับสนนุแสดงความเอาใจใสและแสวงหาเพื่อใหผูตามไดรับความผาสุก (Welfare) (Yukl, 1994) 
จาการศึกษาของนักวิจัยกลุมนี้พบวา สมรรถนะในการผลิตของกลุมมีความสัมพนัธกับโครงสราง
เนนงาน แตความพึงพอใจของผูตามขึ้นอยูกับการเนนความสัมพันธมากกวา (Bernald, 1995) 
อยางไรก็ตาม ผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด คือ ผูนําที่ใชทัง้พฤติกรรมเนนงานและพฤติกรรม
แบบเนนความสัมพนัธ (Stogdill,1974 cited in Bernald, 1995)  

นอกจากนีน้ักวิจัยไดแบงพฤติกรรมภาวะผูนําออกเปน  3  รูปแบบ  คือ  ผูนาํแบบ 
อัตตาธิปไตย หรือ เผด็จการ (Autocratic) ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic) และผูนําปลอย
ตามสบาย (Laissez-faire) ผูนําแบบอัตตาธิปไตยหรือเผด็จการใชรูปแบบการชี้นาํ มีการควบคมุ
สูง ไมเปดโอกาสใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจและไมกอใหเกดิความคิดสรางสรรคในกลุม 
ผูตาม สวนผูนําแบบประชาธิปไตยเปนผูที่ใชการควบคุมตํ่า เปดโอกาสใหผูตามมสีวนรวมในการ
ตัดสินใจ ใหคาํแนะนําและใหแนวทาง ผูนาํแบบปลอยตามสบาย คือ ผูซึ่งใหอิสระเต็มที่แกผูตาม
และไมไดส่ังงาน ซึง่บางครั้งที่ผูนาํใชรูปแบบผูนําแบบปลอยตามสบาย จะมีผลทําใหกลุมเสยีความ
เปนเอกภาพ สมรรถนะในการผลิตต่ําและความพึงพอใจในงานต่ําดวย (Stogdill, 1974 cited in 
Bass, 1985) การคนพบที่สําคัญของจากการศึกษาพฤติกรรมผูนํา คอื พฤติกรรมผูนํามีผลโดยตรง
ตอบรรยากาศ (Climate) และผลผลิตของกลุม ความสําคัญประเด็นที่สอง คือ พบวาภาวะผูนํา
แบบประชาธปิไตยมีประสิทธิภาพมากทีสุ่ด สมรรถนะในการผลิตและความพึงพอใจในงานสงูใน
กลุมผูตาม 
  จากการศึกษาพบวา ไมมีรูปแบบภาวะผูนําใดทีเ่หมาะสมในทุกสถานการณซึ่ง
ผูนําตองเผชญิ ผูนาํควรจะเลือกพฤติกรรมที่สามารถตอบสนองความตองการของกลุม เพื่อบรรลุ
เปาหมายขององคการและตอบสนองความตองการของผูนําดวย (Carlisle, 1973 cited in 
Bernard, 1995) ดังนัน้การใชรูปแบบภาวะผูนําใดนั้นขึน้อยูกับผูนําตามสถานการณ 
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3. การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณ (Situation approach)  
ในชวงปลายป ค.ศ.1940 และตนป ค.ศ.1950  ทฤษฎีภาวะผูนาํตามสถานการณ 

ไดรับความนิยมและศึกษากนัอยางกวางขวาง โดยการศึกษาไดเสนอใหเหน็วา การแสดงออกของ
ผูนําแบบใดขึ้นอยูกับสถานการณ โดยบคุคลอาจเปนผูนําในสถานการณหนึ่งและเปนผูตามในอีก
สถานการณหนึ่ง (Marriner, 1993) และ Vroom (1960 cited in Baker, 1992) อธิบายไววา
รูปแบบภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพมากทีสุ่ดอธิบายโดยผูตาม ดงันั้นผูนําตองปรับรูปแบบภาวะ
ผูนําใหเหมาะสมกับสถานการณที่ตนจัดการ นักทฤษฎทีี่ศึกษาผูนาํตามสถานการณ เชน ทฤษฎี
ผูนําตามสถานการณของ Fiedler (Feiedlers’ contingency of leadership) ซึ่งอธิบายไววา
สถานการณขึน้อยูกับ 3 องคประกอบ คือ ความสมัพนัธระหวางผูนาํและผูตาม โครงสรางของงาน 
และอํานาจของผูนาํ สวนทฤษฎีแนวทาง – เปาหมาย (Path – goal theory) ของ House and 
Mitchell (1987 cited in Yukl, 1994) อธิบายถึงพฤติกรรมการจูงใจของผูนําทีท่าํใหผูตามปฏิบัติ 
ตามแนวทางที่กําหนดเพื่อใหบรรลุเปาหมายของงาน ขณะเดียวกันผูนาํตองกําหนดเปาหมายที่
ตองการอยางชัดเจน กําจัดอุปสรรคและสรางความพงึพอใจใหเกิดขึ้น ทฤษฎีนี้อธิบาย 4 รูปแบบ
ภาวะผูนําที่สามารถเลือกใชในสถานการณที่แตกตางกนั คือ 1) ภาวะผูนําแบบชี้นํา (Directive 
leadership) คือ ผูนําที่บอกใหลูกนองทราบวาลูกนองจะตองทาํอะไร ชี้แนะวธิีทาํงานใหชัดเจน 2) 
ภาวะผูนําแบบค้ําจุน (Supportive leadership) คือผูนําที่เปนมิตร เปนกนัเองและเขาใจถงึความ
ตองการของลกูนอง 3) ภาวะผูนาํแบบรวมงาน (Paticipative leadership) คือ ผูนําที่ยอมรับ
แนวความคิดและขอเสนอแนะจากลูกนอง และ 4) ภาวะผูนําที่เนนความสาํเร็จ (Achievement 
leadership) คือ ผูนําที่กําหนดจุดมุงหมายอนัสูงสุดที่ทาทายความสามารถของลูกนอง และ
แสดงออกวามคีวามเชื่อมัน่อยางสงูในความสามารถของลูกนอง 

4. การศึกษาอํานาจผูนํา (Power influence approach)  
การศึกษาอํานาจผูนํา  เพื่ออธิบายประสทิธิภาพภาวะผูนํา  ในแงจํานวนและชนิด 

ของอํานาจและวิธีการใชอํานาจของผูนาํ (Yukl, 1994) นักการศึกษาภาวะผูนํากลุมนี้มุงอธิบายคํา 
3 คํา คือ อํานาจ (Power) อํานาจหนาที่ (Autholity) และอิทธพิล (Influence) และสวนใหญจะให
ความหมายของอํานาจไววา ความสามารถที่จะมีอิทธพิลเหนือกวา เจตคติ และพฤติกรรมของ
บุคคลอื่นเพื่อใหบุคคลอื่นปฏิบัติตามที่ผูมอํีานาจตองการ สวนอทิธพิลเปนลกัษณะสวนบุคคลซึง่
จัดเปนอํานาจอยางหนึ่ง (Personal power )ที่มีอยูในตัวบุคคลนั้น 

จากการเปลี่ยนแปลงของสงัคมในปจจุบัน ทาํใหองคการตางๆตองการผูบริหารที่มี
ความสามารถในการชี้แนะ ชักจูงผูใตบังคับบัญชาใหฟนฝาอุปสรรคในการปฏิบัติงานได ซึง่
ลักษณะของผูนําที่มีลักษณะของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลง จะเปนสวนสําคญัที่จะนําพาให
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องคการบรรลุเปาหมายที่กาํหนดไวหรือเกดิประสิทธิผลตอองคการ ซึ่งมนีักวิชาการหลายทานได
กลาวถึงทฤษฎีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง ไวดังนี ้  
 Burn (1985) เปนนักวิชาการคนแรกทีเ่ปนผูริเร่ิมแนวคิดภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง ซึง่ 
Burn ไดวินิจฉัย 2 รูปแบบของภาวะผูนํา คือ ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลง (Transformational 
leadership) และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ซึ่งภาวะผูนาํการ
แลกเปลี่ยน คือ รูปแบบภาวะผูนําซึ่งเปนความสัมพนัธระหวางผูนาํกับผูตามที่อยูบนพืน้ฐานการ
แลกเปลี่ยนทรพัยากรบางอยางที่มีคาแกผูตาม เชน การทาํงานเพื่อแลกเปลีย่นเงินเดือนของ
พนกังาน การจายเงนิเพื่อใหออกเสียงและลงคะแนนสาํหรับการเลือกตั้งของผูแทน ซึง่เปาหมาย
ของผูนําและผูตามไมไดเปนเปาหมายรวมกันและไมเกิดการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ Bass ได
อธิบายไววา ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนพบในการจัดการวันตอวนั และเปนรูปแบบของการจัดการ
แบบเกา เปนผูซึ่งปฏิบัติงานโดยขาดวิสัยทัศน ขาดความริเร่ิมสรางสรรค ขาดการกําหนดคานิยม 
และขาดการกาํหนดเปาหมายในระยะยาว สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตรงกนัขามกบัภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยน ซึง่ Burn (1985) ไดใหความหมายของภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงไววา เปน
ผูนําที่ตระหนกัถึงความตองการของผูรวมงาน คนหาแรงจูงใจของผูรวมงาน กระตุนใหผูรวมงาน
เกิดความสาํนกึของความตองการ พยายามใหผูรวมงานไดรับการตอบสนองความตองการที่สงูขึน้ 
และหาวิธีการพัฒนาผูรวมงานใหสามารถบรรลุศักยภาพของตนอยางเต็มที ่ สงผลใหเกิดผูนาํการ
เปลี่ยนแปลงในผูตามและเปลี่ยนแปลงผูนาํเปนผูนําคุณธรรม (Moral agent) 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนทฤษฎทีี่ไดรับความสนใจและไดรับการพฒันามา
อยางตอเนื่อง และมีนกัวิชาการจํานวนมากไดทําการศึกษาองคประกอบ ของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งสามารถสรปุไดดังตอไปนี้ คือ  

Bass (1985) ไดขยายแนวคิดของ Burn ใหชัดเจนขึ้น โดยแสดงใหเห็นวาเปนทฤษฎีของ
การศึกษาภาวะผูนําแนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลงกระบวน
ทัศน (Paradigm shift) ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสยัทัศน (Visionary) และมีการกระจายอาํนาจหรือ
เสริมสรางพลงัจูงใจ เปนผูมีคุณธรรม (Moral agent) และกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนาํ Bass 
ไดศึกษาการวเิคราะหองคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยศึกษาในกลุมผูนํากองทพั
สหรัฐอเมริกาจํานวน 198 แหง พบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงนัน้ประกอบดวย 3 องคประกอบ 
คือ  

1. การสรางบารมี (Charisma) หมายถงึ คณุลักษณะพิเศษบางอยางในตัวผูนํา 
ที่ทาํใหผูตามรูสึกสนใจ ศรัทธา ใหความเคารพและประทบัใจเมื่ออยูใกลชิด มีความดงึดูดสวนตวัที่
ทําใหผูตามเกดิความนยิมชมชอบ และทาํใหผูตามคลอยตาม (Weber, 1947 cited in Bass, 
1985:) House (1977 cited in Bass, 1985) เสนอลักษณะของผูนาํบารมีไว 7 ลักษณะ คือ 1) มี
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ลักษณะเดนและมีความเชื่อมั่นในตนเอง 2) เปนแบบอยางของลูกนองในเรื่องคานิยม ทัศนคติ 
และความคาดหวังตอการทาํงานและองคการ 3) สรางความประทับใจในความสามารถและ
ความสาํเร็จ 4) มีเปาหมายที่ชัดเจน 5) มีความคาดหวังและเชื่อวาลูกนองสามารถปฎิบัติใหลุลวง
ตามเปาหมายได 6) มีพฤติกรรมที่สรางแรงจูงใจในการทําใหพันธกิจบรรลุตามจุดหมาย 7) มี
บทบาทที่ดงึดดูใจลูกนอง นอกจากนี้ Conger & Kanumgo (อางถึงใน พนิดา ดามาพงศ, 2534: 
39) พบวา ผูนําบารมีมีลักษณะดังนี ้คือ 1) สรางจนิตนาภาพในอนาคตที่ดีกวาปจจุบัน พรอมทั้ง
ใหลูกนองยอมรับในจินตภาพนั้น 2) กลาเสี่ยงตอสถานภาพ ตาํแหนง และเงนิทองเพื่อประโยชน
ของลูกนองมากวาประโยชนสวนตัว 3) ใชกลวิธีใหมๆ เพื่อใหบรรลุจินตภาพรวมกัน 5) ทําให
ลูกนองเกิดความรูสึกไมพงึพอใจในสถานการณปจจุบันและพรอมทีจ่ะคนหานวตกรรมใหมๆ ใน
การแกปญหา 6) ทําใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นในกลยทุธใหมๆ (Innovation strategy) 7) ใช
อํานาจสวนตวั คือการใชอํานาจความเชีย่วชาญทําใหผูตามทาํงานไดสําเร็จ ใชวธิีการใหมๆ ใน
การเปลี่ยนแปลง ใชอํานาจอางอิง เพื่อใหลูกนองเอาอยางในการอทุิศตน 

2. การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล  (Individualized consideration)    เปน 
ความสามารถของผูนําที่รูถงึความแตกตาง และจุดเดนจุดดอยของผูตาม ใหความสนใจในความ
ตองการและความเจริญกาวหนาของผูตาม ซึง่พฤติกรรมของผูนําที่แสดงวามีการคํานึงถึงความ
เปนปจเจกของบุคคล มี 3 ลักษณะ คือ (Bass, 1985) 
   2.1 การคํานึงถึงการพัฒนา โดยการประเมินการปฏิบัติปจจุบันและ
ตําแหนงในอนาคตที่ตองรับผิดชอบมากกวามอบหมายงานตามความสามารถ ใหความชวยเหลือ
เพื่อเพิม่ความสามารถในการปฏิบัติงาน ทําใหดูเปนตัวอยางและสนับสนุนใหลูกนองไดรับการ
อบรมพัฒนาความรูความสามารถ  
   2.2 การคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยมีการนิเทศอยูหางๆ (Walk 
around management) มีการสื่อสารแบบสองทาง ทัง้ที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อให
ลูกนองไดรับขอมูลขาวสารทีถู่กตอง และยอมรับในความแตกตางของผูตามแตละคน 
   2.3 การเปนครูพี่เลี้ยง   คือ       การที่ผูนําใชความรูและประสบการณที่ม ี
มากกวา รวมกับสถานะของผูบริหารที่จะชวยเหลือ ใหคําปรึกษา และเปนครูฝกแกลูกนอง 
   3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) หมายถงึการที่ผูนาํใช
ความรูความสามารถของตนเองกระตุนใหผูตามเกิดความเปลี่ยนแปลง ตระหนักถงึปญหาและหา
แนวทางแกไขปญหา โดยใชความคิด จินตนาการ ความเชื่อ และคานิยม ซึง่ทาํใหผูตามเกิดความ
รอบคอบ ความเขาใจ มองเห็นปญหา และรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งทาทาย และเปนโอกาสทีด่ี
ที่จะรวมกันแกไขปญหา (Bass, 1985)  
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Quinn & Hall (1983 cited in Bass, 1985) ไดเสนอแนวทางในการกระตุนปญญาไว 4 

วิธี คือ  
1. การใชหลกัเหตุผล   (Rational)   ผูนําจะเชื่อโครงสรางงานที่เปนทางการ     ม ี

ระบบ การแกปญหาอยางเปนขั้นตอน เนนความรวดเรว็และมีประสิทธิภาพ ใชขอมูลเพียงเล็กนอย 
2. การมุงเนนความเปนเลิศ  (Idealistically)       ผูนําจะใหความสาํคัญของการ 

เติบโต การปรบัตัว การเรียนรู การเปลี่ยนแปลง ความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่จะเกิดขึ้นกับองคการ มี
ความยืดหยุนในการตัดสินใจ ใชขอมูลเพยีงเล็กนอยและมีความกลาเสี่ยง  

3. การคํานงึถงึความคงอยู  (Existentially)  ผูนําจะตระหนักในเรื่องความมัน่คง 
ปลอดภัย ไววางใจ และการสรางทีมในองคการ มกีารแกปญหาที่ใชขอมูลจํานวนมากและวิธีการ
หลายทาง เชือ่ในกระบวนการที่ไมเปนทางการ และคิดวาความรูเกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวาง
มนุษยและสิ่งแวดลอม 

4. การใชประสบการณและการสังเกต  (Empirically)    ผูนําจะเนนการปรับปรุง  
ความมัน่คงปลอดภัย การปองกนั โดยมีการแกปญหาอยางหลายขัน้ตอน และใชขอมูลจํานวน
มาก ที่ไดมาจากประสบการณและการสังเกตการแกปญหาในอดีต 
 Bass and Avolio (1994) ไดศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงพบวา มี
องคประกอบเพิ่มข้ึนจากเดมิที่ศึกษาในป ค.ศ.1985 อีก 1 องคประกอบ รวมเปน 4 องคประกอบ
โดยใหชื่อยอวา  “4 I’S (Four I’S)” ซึง่องคประกอบที่เพิ่มข้ึนคือ การสรางแรงบันดาลใจ 
(Inspiration motivation) และนอกจากนีอ้งคประกอบที่ 1 คือ การสรางบารม ี(Charisma) ไดเรียก
อีกชื่อหนึ่งวา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมคติ (Idealized Influence) (Bass, 1999)  

1. อิทธิพลตามอดุมคติ (Idealized Influence)  หมายถึง  การที่ผูนําไดรับความ 
เชื่อถือ ศรัทธา และไดรับความเคารพจากผูตาม และอทิธิพลในตวัผูนาํทาํใหผูตามอยากเลยีนแบบ 
ซึ่งตรงกับคุณสมบัติทางบารมี ( Bass and Avolio, 1994)  

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation)    เปนสิ่งที่มีบทบาทสําคัญ  
เปนจุดศูนยกลางในการพฒันาวิสัยทัศนในการสรางแบบอยางหรือการขยายอาณาเขต ในทีท่ี่
องคการจะไปจัดตั้งดําเนนิการ เปรียบเสมือนกรอบหรอืเลนสแวนจะตองโปรงใส สามารถที่จะสือ่
กับผูใตบังคับบัญชาไดอยางซ้ําแลวซ้าํอีก ในสวนนี้ของผูนาํดานการเปลีย่นแปลงสวนมากจะ
เกี่ยวเนื่องกับการสรางและใหคงอยูอยางตอเนื่อง ดงันัน้หนาที่ของผูนําคือการสรางความเปนผูนาํ
การเปลี่ยนแปลงใหผูตามดวย เพื่อใหดาํเนินรอยตามปรับปรุงวิสัยทัศนตามที่องคการตองการและ
จําเปนตองเปลี่ยนแปลง การที่ผูนาํจะทํากิจกรรมใดใหสําเร็จไดตองอาศัยพลงัอํานาจของตนเองที่
มีอยู ในการสรางแรงบันดาลใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 
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3. การกระตุนทางปญญา  (Intellectual stimulation)     เปนปจจัยที่  3  และเปน 

ปจจัยที่สําคัญของการปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง (Continuous Process Improvement : 
CPI) การปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง จะตองอาศัยผูนาํที่เดด็เดี่ยว มัน่คง อดทน มีการ
ตรวจสอบอยางละเอียดถีถ่วนยอมรับการเปลี่ยนแปลงทัง้ระบบ และยอมรับการเปลีย่นแปลงใหมๆ  
ที่ดีกวาทีเ่ปนอยูเดิม 

4. การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) ผูนําตอง 
คํานึงถึงความรูความสามารถและความแตกตางของผูใตบังคับบัญชาแตละคน ในการปฏิบัติสิ่งใด
ส่ิงหนึ่ง เพื่อใหไดผลงานที่มปีระสิทธภิาพและประสิทธิผล การคํานงึถงึความแตกตางของ
ผูใตบังคับบัญชาแตละคนเปนจุดสําคัญของ การปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง (Continuous 
Process Improvement : CPI) และบุคคลเรียนไดดีทีสุ่ดในวิถทีางและชวงเวลาทีแ่ตกตางกนัและ
หลากหลาย เพื่อใหไดรับความสําเร็จในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูนําการเปลี่ยนแปลงไดมีการ
ปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่องที่ จะพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมรีะดับความสามารถใหสงูขึ้น 
และสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นเพื่อผลการปฏิบัติงานที่ด ี
 Avolio, Bass and Jung (1999: 441-462) ไดศึกษาองคประกอบของภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงอีกครั้งหนึ่ง โดยศึกษาในกลุมผูปฏิบัติงานในประเทศสหรัฐอเมริกาทีม่คีวามแตกตาง
กันจาํนวน 14 กลุม กลุมตัวอยางละ 45 – 549 คน องคการทีท่ําการศกึษาคือ บริษทัธุรกิจ ราชการ
ทหาร สถาบนัการศึกษาและโรงพยาบาล รวมกลุมตัวอยางทัง้สิน้จาํนวน 3,786 คน โดยทาํการ
สัมภาษณถงึลกัษณะผูนาํทีพ่วกเขาใหการยอมรับ แลวนาํมาพัฒนาเครื่องมือ การประเมินภาวะ
ผูนํา ตามการรับรูของผูตามขึ้นมาใหม รวมกับการปรับขอคําถามจากแบบสอบถาม MLM 
(Multifactor Leadership Questionnaire) ที่ถูกพัฒนาขึ้นหลายชุด จากแนวคิดของ Bass (1985) 
ที่กลาวถงึองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใน 3 องคประกอบ โดยรวมองคประกอบ
ของการสรางบารม ี และการสรางแรงบนัดาลใจ เนือ่งจากพบวาทั้ง 2  องคประกอบนี ้ มี
ความสัมพันธกัน .80 - .90 (Avolio, Bass and Jung, 1999) จากนัน้นาํมาวิเคราะหองคประกอบ
ใน 8 รูปแบบพบวาภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงมีความสัมพันธสูงกับ 3 องคประกอบดังกลาว 
Avolio, Bass and Jung จึงสรุปวา องคประกอบภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง ม ี 3 องคประกอบ 
ดังนี ้

1. ภาวะผูนําบารมีในการการสรางแรงบันดาลใจ    (Charismatic-inspirational  
leadership) ผูที่มีลักษณะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะแสดงออกดวยการเปนแมแบบที่เขมแข็ง
ใหผูตามไดเหน็ ไดรับรูในพฤติกรรมของผูนํา ทาํใหเกิดการลอกเลยีนแบบพฤติกรรมของผูนําขึน้ 
นอกจากนี้ผูนาํการเปลีย่นแปลงยังมีการประพฤติปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสงู 
จนเกิดการยอมรับวาเปนสิ่งที่ถูกตองดีงาม ทาํใหไดรับความศรัทธา ความไววางใจ การยอมรับนบั
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ถืออยางลึกซึง้จากผูตามพรอมทั้งไดรับความไววางใจอยางสงูอีกดวย แตก็ยังไมสามารถกอใหเกดิ
การเปลี่ยนแปลงได แมวาผูตามจะเกิดความชื่นชมและศรัทธาแลวก็ตาม เพราะยังไมเกิดแรงจูงใจ
ที่สูงพอ ทีจ่ะเปลี่ยนความยึดติดผลประโยชนของตนไปเปนการเหน็แกประโยชนสวนรวม ซึง่
คอนขางมีลักษณะเปนนามธรรม ดังนัน้ผูนําจะตองแสดงออกดวยการสื่อสาร ใหผูตามทราบถึง
ความคาดหวงัที่ผูนาํมีตอผูตาม ดวยการสรางแรงบันดาลใจ ใหยึดมัน่และรวมสานฝนตอวิสัยทัศน
ขององคการ เพื่อไปสูเปาหมาย แทนการทาํเพื่อประโยชนเฉพาะตน ผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงเปนผู
สงเสริมน้าํใจแหงการทาํงานเปนทีม ผูนําจะพยายามจูงใจผูตามใหทาํงานบรรลตุามเปาหมายที่
กําหนดไว โดยสรางจิตสาํนกึของผูตามใหเห็นความสาํคญัวาเปาหมายและผลงานนั้นจาํเปนตองมี
การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จงึทาํใหองคการมคีวามเจริญกาวหนาประสบความสาํเร็จได 

2. การกระตุนทางปญญา  (Intellectual stimulation)     เปนพฤติกรรมของผูนาํ 
การเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเร่ิมสรางสรรคส่ิงใหมๆ โดยใชวิธีการฝก
คิดทวนกระแสความเชื่อและคานยิมเดิมของตนเองหรือผูนําองคการ ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะสราง
ความรูสึกทาทายใหเกิดขึน้กับผูตาม มองปญหาเปนโอกาส และการสนับสนุนหากผูตามตองการ
ทดลองวธิีการใหมๆของตน หรือตองการริเร่ิมสรางสรรคงานใหมใหกับองคการ สงเสริมใหผูตาม
แสวงหาทางออกและวิธีการแกปญหาตางๆดวยตนเอง เปดโอกาสใหผูตามไดแสดงความสามารถ
อยางเตม็ที ่กระตุนใหผูตามทุกคนทาํงานอยางอิสระในขอบเขตงานทีต่นมีความชํานาญ 

3. การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล  (Individualized consideration)    เปน 
พฤติกรรมของผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่ใหความสาํคัญในการใสใจถึงความตองการความสาํเร็จและ
โอกาสกาวหนาของผูตามเปนรายบุคคล ยอมรับความแตกตางของแตละบุคคล บางคนอาจตอง
ดูแลใกลชิดในขณะที่บางคนมีความรับผิดชอบสูงควรใหอิสระในการทาํงาน โดยผูนําจะแสดง
บทบาทความเปนครูพี่เลี้ยงและที่ปรึกษาใหคําแนะนาํในการชวยเหลอืผูตามใหพัฒนาระดับความ
ตองการของตนสูระดับสูงขึน้ เพื่อใหสามารถทาํงานไดประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ 
 จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Avolio, 
Bass and Jung (1999) เปนแนวคิดที่เหมาะสมกับสถานการณปจจบุัน เนื่องจากองคการปจจุบนั
มีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็วและตอเนื่อง ซึ่งลักษณะผูนาํการเปลี่ยนแปลงนั้น
จะตองเปนแบบอยางที่ด ี มคีวามสามารถทําใหผูตามมคีวามเชื่อถือ ศรัทธา และเชื่อฟงในการ
ปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมายกระตุนผูตามใหแสดงความคิดเหน็ ใชเหตุผลในการปฏิบัติงาน
และเปนผูนาํคาํนงึถงึความแตกตางของแตละบุคคล ทาํใหผูตามเต็มใจปฏิบัติงานอยางเต็มกําลงั
สามารถ เปนการพัฒนาภาวะผูตาม ซึง่จะสงผลใหองคการประสบผลสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไว
ในที่สุด ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงใชแนวคิดนี้ในการวิจัย 
 



 

36
4.3 ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธผิลขององคการ          
 Bass (1985) , Avolio  and  Bass (1994)  และ  Yukl (1994)  ไดทําการศึกษาวิเคราะห 

เกี่ยวกับภาวะผูนําพบวา    ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลทําให ประสิทธิผลองคการสูงขึ้นและจะ
ชวยทําใหเงื่อนตางๆ ในการบริหารงานลดลง และทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายทั้งในระยะ
ส้ันและระยะยาว ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ ประเสริฐศักดิ์ สมพงษธรรม (2537)  พบวา ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของศกึษาธกิารจงัหวัด   สามารถชวยเสริมประสิทธิผลองคการเพิ่มจากภาวะ
ผูนําแลกเปลีย่น     และพบวาภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง    เปนตัวทาํนายประสทิธิผลขององคการ
โดยรวมไดดี สุภาพร รอดถนอม  (2542)   พบวา  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการบริหารแบบมี
สวนรวมของผูอํานวยการวทิยาลัยพยาบาล มีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ และปราณี 
มีหาญพงษ  (2547)   พบวา   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธกับ
ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไปดวยเชนกัน  

 
5. ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล 
 

ผูตามมีบทบาทสําคัญในองคการ    เนื่องจากตราบใดทีอ่งคการยงัทาํงานอยูได  ยอมตอง 
อาศัยพลงังานของผูตามเปนสําคัญ ผูตามที่มีประสิทธิผลจะเปนปจจัยที่สําคัญในการสรางให
ตนเองและองคการเจริญกาวหนาได จงึกลาวไดวา ผูตามทีม่ีประสิทธิผลมีความสาํคัญไมยิ่งหยอน
กวาผูนําในการมีสวนรวมทาํใหองคการประสบความสาํเร็จได   (พรนพ พุกกะพันธ,2544 :207; 
Kelley, 1988; Maxwell, 1998 อางถงึใน สุเทพ พงศศรีวัฒน, 2544: 194)    

5.1 ความหมายภาวะผูตาม 
มีผูใหความหมายของผูตาม และภาวะผูตามสรุปไดดังนี ้
ผูตาม หมายถงึ  ผูที่แสดงบทบาทเปนผูปฏิบัติในงาน   เพื่อตอบสนองตอวัตถุประสงคของ 

องคการ   และเปนผูที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จของผูนาํและองคการ  (Kelley, 1988; Rose, 1995) 
 Sullivan (1998) ใหความหมายของความเปนผูตามวา เปนผูที่ชีน้ําตนเอง รวมงานอยาง
แข็งขัน แสดงออกถึงการความเชีย่วชาญในการปฏิบตัิงานในฐานะตัวแทนขององคการ และ
เห็นชอบรวมกบัทีมในวิสัยทศันและเปาหมายขององคการ 

Yoder – wise (1999) ใหความหมายของความเปนผูตามวา เปนผูที่ใชพฤติกรรมสวน
บุคคลอยางเหมาะสมและเปนไปในทางสรางสรรค (healthy) ที่กอใหเกิดความสาํเรจ็ขึ้นกับ บุคคล 
กลุมคน ทีมงาน และองคการ 
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ภาวะผูตาม หมายถงึ การปฎิบัติของบุคคลที่เปนผูตามที่แสดงถงึความเขมแข็งมีความคิด 

เปนของตัวเองไมดื้อร้ัน มีความออนนอมถอมตน อดทน ไมแข็งขอตอผูนํา มีทัศนคติในทางบวก มี
ระเบียบวนิัย ทํางานไดบรรลุวัตถุประสงค (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2544; Civil Air Patrol Manual, 
2000) 

5.2  รูปแบบของผูตาม (Style of followers) 
รูปแบบผูตามสามารถแบงไดเปน 2 ประเภท คือ (Kelley, 1988)  

1. แบงตามคุณลกัษณะของผูตาม     เปนคณุลักษณะที่ตรงกันขามกนัสองดาน 
ของผูตามคือ ดานความอิสระ – ความคิดสรางสรรค (Independent  - critical thinking) กับดาน
การพึง่พาผูอ่ืน – ขาดความคิดสรางสรรค (Dependent – uncritical thinking)กลาวคือผูตามที่มี
คุณลักษณะชอบความอิสระและมีความคิดสรางสรรค จะมีความมุงมัน่ สนใจในการที่จะทาํให
องคการประสบความสาํเร็จ มีการทํางานดวยความรอบคอบ ใหขอเสนอแนะเชงิสรางสรรค ชอบ
คิดริเร่ิมวิธีการใหมๆ สําหรบัผูตามที่มีลกัษณะดานการพึ่งพาผูอ่ืน – ขาดความคิดสรางสรรค 
หมายถงึ ผูตามที่ตองพึง่พาผูอ่ืนไมมีความคิดสรางสรรค จะเปนผูทีไ่มสามารถมองไปไกลกวาที่
กําหนดให และเปนผูที่ชอบรับคําสั่งหรือทําตามโดยขาดการไตรตรอง ดังนัน้ องคการจึงไมสามารถ
พึ่งพาบุคคลเหลานี้ได 
  2.แบงตามพฤติกรรมของผูตาม เปนพฤติกรรมที่ตรงกันขามกนัสองดานของ 
ผูตาม คือ ดานความกระตอืรือรน (Active behavior) กับ ดานความเฉยเมย (Passive behavior) 
กลาวคือ  ผูตามทีม่ีความกระตือรือรน จะสนใจเขารวมกิจกรรมตางๆขององคการอยางเต็มที่ แสดง
ความสนใจงานมากกวาขอบเขตที่ไดรับมอบหมาย มีความรูสึกเปนจาของ ชอบแสดงถึงการริเร่ิม
ในการแกปญหาและตัดสินใจ สวนผูตามที่มีลักษณะตรงกันขาม คือมีพฤติกรรมเฉยเมย มีความ
เกียจคราน ไมมีความรับผิดชอบตองาน จะทาํงานเฉพาะสวนที่ตนไดรับมอบหมายเทานัน้ ไมชอบ
ทํางานเกนิกวาที่มอบหมายให และมักปฏเิสธความรับผิดชอบที่มอบหมายเพิ่มข้ึน ปฏิบัติงานตาม
คําสั่งและคําแนะนําของผูบงัคับบัญชาโดยไมคิดริเร่ิมงานใหมๆ 
 จากการแบงประเภทผูตามดงักลาวแลวนั้น Kelly ไดนํามาจัดแสดงความสมัพนัธใน
รูปแบบตาราง และสามารถแบงภาวะผูตามได 5 รูปแบบ คือ 1) ผูตามแบบปรปกษ (Alienated 
follower) 2) ผูตามแบบยอมตาม (Conformist follower) 3) ผูตามแบบเฉยเมย (Passive 
follower) 4) ผูตามแบบทําเพื่อเอาตวัรอด (Pragmatic survivor follower) 5) ผูตามที่มี
ประสิทธิผล (Effective follower) ดังแผนภาพที ่2 
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ความอิสระ - ความคิดสรางสรรค 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
แผนภาพที่ 2  รูปแบบของผูตาม 
ที่มา : Kelly, R. E. (1988). In Praise of Followers. Harvard Business Review, pp: 145. 
 

5.2.1 ผูตามแบบปรปกษ  เปนผูตามที่ชอบความอิสระ มีความคิดสรางสรรคสูง 
สวนใหญเปนผูที่มีประสบการณและผานอุปสรรคมากอน แตตอมาเกิดปญหาไมลงรอยกับผูนํา
ของตน จึงแสดงพฤติกรรมเฉยเมย ไมกระตือรือรนผูตามแบบนี้มกัใชสติปญญาที่มีอยูของตนใน
การมองเหน็ปญหาที่เกิดขึ้น คอยวพิากษวิจารณจุดออนขององคการและผูนําของตนตลอดจน
บุคคลอื่น แตจะไมยอมเขารวมในการแกปญหานั้น 

5.2.2 ผูตามแบบยอมตาม    เปนผูตามที่มีความกระตือรือรนในการทํางาน แต 
ขาดความคิดสรางสรรค จึงชอบทําตามคาํสั่งโดยไมคาํนึงวางานนัน้จะมีลักษณะอยางไร และผลที่
เกิดขึ้นจะเปนอยางไร Kelley (1988) เรียกผูตามแบบนีว้า ผูตามแบบ “ใชครับ” (Yes people) คือ
เห็นดวยกับผูนําตลอด ส่ิงที่ผูตามแบบนีก้ังวลมากก็คอื ความขัดแยง จงึยอมตามเพื่อหลีกเลีย่ง
ความขัดแยง ผูตามแบบยอมตามนี้เปนผลที่เกิดจากการบริหารแบบเผด็จการ ไมรับฟงความ
คิดเห็นของผูตาม ถงึแมวาเดมินั้นผูตามจะเปนแบบมีประสิทธิผล แตถาผูนํามนีโยบายที่เขมงวดไม
รับฟงความคดิเห็นของผูตาม ผูตามก็จะกลายเปนผูตามแบบยอมตามในที่สุด  

5.2.3 ผูตามแบบเฉยเมย   เปนผูตามที่ตองพึง่พาผูอ่ืน ขาดความคิดสรางสรรค  
Kelley (1988) เรียกผูตามแบบนี้วา ผูตามแบบ “แกะ” (Sheep) เพราะไมชอบรับผิดชอบงาน
ทํางานเทาที่ตนไดรับมอบหมายเทานัน้ ผูนําตองคอยตรวจสอบและควบคุมความกาวหนาของงาน

 

 

  ผูตามแบบปรปกษ 

  ผูตามแบบเฉยเมย ผูตามแบบยอมตาม 

 ผูตามที่มีประสิทธิผล 

ผูตามแบบทาํเพื่อเอาตวัรอด 

การพึง่พาผูอ่ืน – ขาดความคิดสรางสรรค 

เฉยเมย กระตือรือรน 
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อยางใกลชิด ผูตามจะไมเสนอความคิดเหน็ใหผูนําทําหนาที่คิดอยูฝายเดียว พฤตกิรรมของผูตาม
แบบนี้ เปนผลที่เกิดจากการที่ผูนําใชวธิีการควบคุมมากเกินไป และใชการลงโทษเมื่อผูตาม  
กระทาํผิด 

5.2.4 ผูตามแบบทาํเพื่อเอาตวัรอด       ผูตามแบบนี้จะมีลักษณะโดยรวมของ 
ผูตาม ทั้ง 4 แบบ คือ ผูตามแบบปรปกษ ผูตามแบบเฉยเมย ผูตามแบบยอมตาม และผูตามที่มี
ประสิทธิผล ในการที่ผูตามจะเลือกใชแบบใดแบบหนึง่นัน้ ขึน้อยูกับสถานการณวาควรจะใช
รูปแบบใดที่จะเอื้อประโยชนแกตนและมคีวามเสีย่งนอยที่สุด ผูตามแบบนี้มักพบในขณะที่องคการ
อยูในระยะเสือ่ม ผูตามทาํงานแบบขาดเปาหมายที่แนนอน เปลีย่นไปตามสภาพแวดลอมเพื่อ
ความอยูรอดของตน 

5.2.5 ผูตามที่มีประสิทธิผล  ผูตามประเภทนีเ้ปนยอดปรารถนาของทุกองคการ  
เปนผูมีความสนใจเอาใจใส และเต็มใจในการปฏิบัติงานสงู ซึง่เปนสิ่งสาํคัญทีท่าํใหองคการมี
ประสิทธิผล เปนผูที่สามารถบริหารตนเองได มีความสามารถวิเคราะหปญหาขององคการได เหน็
แกประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน เปนผูที่มีความสามารถในการทาํงานสูงมีผลตอ
ประสิทธิผลขององคการ 
 สรุปไดวารูปแบบของผูตามแบงไดเปน 2 ประเภท คอื แบงตามคณุลักษณะของผูตาม 
และแบงตามพฤติกรรมของผูตาม ซึ่งนํามาจัดความสมัพันธและสามารถแบงภาวะผูตามไดเปน 5 
รูปแบบ คือ ผูตามแบบปรปกษ ผูตามแบบยอมตาม ผูตามแบบเฉยเมย ผูตามแบบทาํเพื่อ 
เอาตัวรอด และผูตามทีม่ีประสิทธิผล  

5.3 แนวคิดเกี่ยวกับผูตามและผูตามที่มีประสิทธิผล 
การศึกษาเรื่องภาวะผูตามนัน้นับวามีนอยมาก    เมื่อเทยีบการศึกษาเรื่องภาวะผูนําแมวา 

ผูตามเปนกลุมบุคคลที่จําเปนในความสาํเร็จขององคการ (Baker, 1992) จากการรวบรวมแนวคิด
และทรรศนะเกี่ยวกับผูตามและผูตามที่มปีระสิทธิผล มดีังนี ้
  Rose (1995) ไดพยายามศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับผูตามโดยทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ
กับภาวะผูนํา ตั้งแต  ค.ศ. 1930 เปนตนมาจนถึงปจจุบนั  สามารถสรปุไดเปน 2 แนวคิด ดังนี ้
  1. แนวคิดดั้งเดิม ใหความหมายของผูตามวา เปนกลุมบุคคลที่มีลักษณะดังนี้คือ 
   1.1 ตองทาํงานอยางหนกั ถกูแบงแยกจากผูมีสติปญญาดี 
   1.2 ไมสามารถนาํสติปญญามาใชไดโดยปราศจากผูชีแ้นะ หรือการ
ควบคุมจากผูอ่ืน 
   1.3 เต็มใจทีจ่ะใหผูอ่ืนนาํทั้งทางดานความคิด การปฎิบัติ และยอมให
ผูอ่ืนควบคุมการทํางานของตนอยางใกลชดิ 
   1.4 ไมสามารถสรางผลผลิตไดโดยปราศจากการชี้แนะจากผูอ่ืน 
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  จะเหน็ไดวา แนวคิดนี้ผูตามถูกกําหนดใหเปนผูใตบงัคับบัญชา เปนผูทีย่อม
ปฎิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา ขาดความกระตอืรือรน สวนผูนําจะถูกกําหนดใหเปน
ผูบังคับบัญชา คอยทาํหนาทีส่ั่งการ ชี้นาํ มคีวามกระตือรือรน ตื่นตัว 
  2. แนวคิดยุคใหม ใหความสาํคัญกับผูตาม ถือวาผูตามเปนสวนสําคัญตอ
ความสาํเร็จขององคการและของผูนาํ โดยการปรับมุมมองผูตามใหม ดังนี ้
   2.1 ผูตามทีม่ีความกระตือรือรนในการเสริมสรางตนเอง ใหมีลักษณะ
ของภาวะผูตามสวนผูตามทีเ่ฉื่อยชาขาดความกระตือรือรน ไมสามารถทําใหตนเองมีลักษณะของ
ภาวะผูนําไดนัน้ไมถือวามีภาวะผูตาม 
   2.2 ผูตามที่มคีวามกระตือรือรน ในบางครั้งความกระตอืรือรนอาจมีการ
เปลี่ยนแปลงได ขึ้นอยูกับกิจกรรมและสถานการณ 
   2.3 ผูตามที่จะสามารถทีจ่ะกลายเปนผูนําและผูนํากส็ามารถกลายมา
เปนผูตามไดในขณะเดียวกนั เชน ผูบริหารระดับตนตองแสดงบทบาทผูนําและผูใตบังคับบัญชา
แสดงบทบาท ผูตาม ในขณะเดียวกนัผูบริหารระดับตนยงัมีผูบังคับบัญชาในระดบัที่สูงกวาจึงตอง
แสดงบทบาทผูตาม และผูบงัคับบัญชาในระดับที่สูงกวาจึงตองแสดงบทบาทผูนาํ เปนตน 
   2.4 กลุมบุคคลในองคการนั้น สวนหนึง่เปนผูนําสวนที่เหลือก็ตองเปน 
ผูตาม แตผูตามไมไดเปนผูตามเสมอไป ในบางครั้งผูตามอาจจะเปลี่ยนบทบาทมาเปนผูนาํได
เชนกนั โดยการเปลี่ยนแปลงนี้ไมเกี่ยวของกับการปรับเปลี่ยนตําแหนงการบริหาร เชน หัวหนา 
หอผูปวยทาํหนาที่เปนผูนาํในการบรหิารงานภายในหอผูปวย นํานโยบายมาถายทอดเพื่อลงสูการ
ปฏิบัติเปนผูใหความรูใหคําแนะนาํแกผูใตบังคับบัญชาทกุระดับ สวนพยาบาลระดบัปฏิบัติการอยู
ในบทบาทผูตามคือ ปฏิบัติตามนโยบายและปฏิบัติงานตามที่หวัหนาหอผูปวยมอบหมาย สาํหรับ
กรณีที่หวัหนาหอผูปวยตองปฏิบัติงานที่ไมมีความถนัด เชน ตองทาํผลงานวจิัยและพยาบาล 
ผูปฏิบัติมีความรูและทักษะในการทําวิจัยมากอน พยาบาลผูปฏิบัตกิ็สามารถแสดงบทบาทผูนํา 
โดยใหคําอธิบายและเปนทีป่รึกษาในการทําวิจัย รวมถึงการปฏิบตัิใหดูเปนตัวอยาง เพื่อเปน
แนวทางใหหัวหนาหอผูปวยปฏิบัติตาม ในลักษณะนี้เรียกไดวา หวัหนาหอผูปวยแสดงบทบาท 
ผูตามนัน่เอง 
 สิปปนนท เกตุทัต (2540) สรุปเกี่ยวกับองคประกอบของผูที่มีประสิทธิผลและประสบ
ความสาํเร็จในการที่งาน ตองเปนคนทีม่คีวามรูความสามารถ มุงพฒันาตนใหทันตอวิทยาการและ
วิชาชพี มีสวนรวมในการพฒันาองคการ มีระเบียบวนิยัในตนเอง มคีวามซื่อสัตยสุจริต สามารถ
ทํางานรวมกับผูอ่ืนได มีความสามารถในการบริหารงานอยางมีแบบแผน มีความรับผิดชอบ มีการ
ตัดสินใจโดยใชวิจารณญาณ ใหความสาํคัญกับสวนรวมมากกวาสวนตน มีความสํานึกผิดชอบตอ
สังคม และมีความกลาแสดงออกในทางที่เหมาะสม 
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 พวงรัตน บญุญานุรักษ (2546: 50) กลาววาผูตามทีม่ีประสิทธิผล (Effective or 
exemplary followers) เปนผูตามที่มีความเปนเลิศและเปนแบบอยางใหผูอ่ืนตามได คือเปนบุคคล
ที่สามารถทําหนาที่ไดอยางอิสระ คิดอยางมีวิจารณญาณในความคิด-ความเหน็ที่เสนอขึน้มาใน
องคการ เปนผูรวมคิดอยางกระฉับกระเฉงและจริงจงั แสดงออกในทิศทางทีท่าทายโดยเสนอ
ทางเลือกอืน่ทีอ่าจนาํมาปฏบิัติได ทุมเทเวลาและพลังงานเพื่อใหไดขอสรุปที่ดีที่สุดที่จะเปน
แนวทางเลือกของกลุม เปนผูที่มีความสามารถสูงและมคีวามผูกพนักบังานขององคการ 
 Kelley (1988) ไดศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูตามไวมากมาย และพบวา องคการทีป่ระสบ
ความสาํเร็จไดนั้น ขึ้นอยูกับการมีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของผูปฏิบัติดวย ซึ่งภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผลนัน้ประกอบดวยคุณลักษณะ 4 ประการ คือ ความสามารถในการบรหิารตนเอง ความ
มุงมัน่ในการทาํงาน  การมุงเนนสรางความสามารถ และ  ความกลาแสดงออก 
 Hersey and Blanchard (1993) ใหขอสรุปวาลักษณะผูตามทีม่ีประสิทธิผลจะตองมีวฒุิ
ภาวะของผูตาม (Follower maturity) ในระดับสูง กลาวคือ เปนผูตามที่มีทัง้ความสามารถสงูและมี
ความมุงมัน่ในงานสงูควบคูกัน โดยผูทีม่ีความสามารถนัน้ไดแก ผูที่มีความรู มคีวามสามารถและ
มีทักษะในงานทีท่ํา ซึ่งเปนผลมาจากการศึกษาอบรมตลอดจนประสบการณที่ไดรับจากการ
ทํางาน สวนผูที่มีความมุงมัน่ในงานหมายถึง ผูที่มีความมั่นใจ มีแรงจูงใจ มีความรักความผูกพนั 
มีความรับผิดชอบมุงมัน่ตองานนัน้ โดยสามารถแบงวฒุิภาวะผูตามไดเปน 4 ระดับ คือ ระดับที่ 1 
ผูตามที่มีความสามารถต่ํา – ความมุงมัน่ต่ํา ระดับที่ 2 ผูตามทีม่ีความสามารถต่ํา – ความมุงมัน่
สูง ระดับที ่3 ผูตามที่มีความสามารถสงู – ความมุงมัน่ต่ํา ระดับที ่4 ผูตามที่มีความสามารถสงู 
– ความมุงมัน่สูง ซึ่งระดบัวุฒิภาวะผูตามนัน้เปนสิ่งที่สามารถเรียนรูและพัฒนาใหสูงขึ้นได แต
ในทางตรงกันขาม บรรยากาศและเงื่อนไขที่ไมพึงประสงคของการบริหารภายในองคการ กท็ําให
ระดับวุฒิภาวะผูตามลดลงไดเชนเดียวกนั  
 Civil Air Patrol (2000) บอกถึงคุณลักษณะของผูตามที่มีประสิทธิผลวา เปนผูที่มคีวาม
มุงมัน่ ทุมเทในการทํางาน มีบทบาทรวมอยางสงูและรบัผิดชอบตองานขององคการ มีสัมพันธภาพ
ที่ดีตอผูรวมงาน มีความเปนตัวของตังเอง มีความละเอียดถี่ถวนและยดืหยุน โดยยึดในคุณคาหลัก
ขององคการ  

 Weiss (2001) แสดงทรรศนะวา ผูตามที่มีประสิทธิผลนั้น ตองเปนผูที่มวีิสยัทัศน
กวางไกล มีความสามารถในการทํางานรวมกับผูอ่ืน มคีวามเขมแข็ง กลาหาญสงาผาเผย มีขวญั
กําลังใจด ี และรวมทาํงานใหบรรลุเปาหมายโดยไมคํานงึถึงเรื่องเงินทอง รวมถึงมีความมุงมัน่เพื่อ
ไปสูเปาหมายและวิสัยทัศนขององคการ มีความสามารถในการบริหารตนเอง ทํางานดวยความ
ซื่อสัตยยุติธรรม ใฝหาความสามารถที่เกีย่วกับภารกิจการงาน มวีจิารณญาณในการแกปญหา 
ชอบเสริมสรางพลงัอํานาจแหงตน 
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 Kleinsmith and Everts-Rogers (2000) ไดศึกษาภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผล พบวา
ประกอบดวยคุณลักษณะสาํคัญ 5 ประการ คือ  

1. การเปนสมาชิกที่ดีของทมี (Being a team player) 
การมุงสูเปาหมายองคการ    โดยการเปนสมาชิกที่ดีของทีม   นับวาเปนสิ่งสาํคัญ 

ที่สุดและเปนกลยุทธที่ชัดเจนที่สุดของการเปนผูตามที่มปีระสิทธิผล คือ รูถึงบทบาทหนาที่ของตน
ในฐานะสมาชกิทีม มีลักษณะนิสยัของการเปนผูรวมทมีเพื่อที่จะทํางานไดอยางมีประสิทธิผล
รวมกับผูนําและผูรวมงาน เพื่อมุงไปสูความสาํเร็จตามพนัธกจิอยางมีคุณคาและบรรลุเปาหมาย
ขององคการ สามารถตัดสินใจในการทาํงาน และมสีวนรวมในการตัดสินใจหรือวางแผนกลยทุธ
ขององคการ  
  การเปนสมาชกิที่ดีของทีมเปนสิ่งสาํคัญตอการทาํงานใหเกิดประสทิธผิล โดย
สมาชิกทีมจะตองมีความเขาใจในบทบาทหนาที ่ และความรับผิดชอบของตนและสมาชกิทีมอ่ืนๆ 
ใหความรวมมอืในการทํางานและรวมกจิกรรมตางๆ ใหความชวยเหลอืซ่ึงกนัและกนั มีสวนรวมใน
การวางแผนงาน การกําหนดแนวทาง การแกไขปญหา การตัดสินใจ ในเรื่องของ พันธกิจ           
กฏระเบียบ ปทัสถาน เปาหมายและวิธีในการทาํงาน  
  2. มีความมุงมั่นในการทํางาน (Demonstrate a strong work ethic) 

ความมุงมัน่ หมายถงึ   จุดรวมของการรับรูของบุคคลตอส่ิงเรา     ซึ่งเกี่ยวของกับ  
แรงขับและความนกึคิดของบุคคล ถาบคุคลมีความตองการหรือสนใจในส่ิงใดก็จะมุงทําในสิ่งนัน้ 
ซึ่ง Kleinsmith and Everts-Rogers ไดอธิบายลกัษณะของผูตามทีม่ีความมุงมัน่ในการทํางานวา 
เปนลักษณะของผูตามที่แสดงถึงการมีจริยธรรมในการทํางานอยางเขมแข็ง โดยยึดเปาหมาย
องคการไมเกีย่งงาน เต็มใจที่จะทุมเทในการพัฒนาหนวยงาน ทํางานอยางเตม็กําลงัความสามารถ
โดยคํานงึผลงานมากกวาเวลาที่ใช มีความรับผิดชอบตอตนเอง และไมกลาวโทษตอสถานการณ
และพฤติกรรมของผูอ่ืน มีความมุงมัน่ที่แสดงถงึแรงจูงใจภายในตนที่แสดงออกถึงการมีความสุข 
ความสนุกและความพึงพอใจในการทํางาน นอกจากนี้ผูตามที่ประสบความสาํเร็จยังยึดมัน่ตอทั้ง
ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคลและความรับผิดชอบตอวิชาชีพดวย 
  ผูที่มีความมุงมั่นในการทํางานจะมีลักษณะเฉพาะ 3 ดาน คือ 1) มีความเชื่อ
อยางแรงกลาตอการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความมุงมัน่ตอเปาหมายของ
องคการสูงทําใหมีความมุงมั่นตองาน พรอมที่จะปฏิบัติงานทุกอยางที่องคการมอบหมายเพราะ
เห็นวางานเปนสิ่งสาํคัญที่จะทําใหองคการบรรลุเปาหมายได บุคลากรที่มีความมุงมั่นตอเปาหมาย
และคานิยมขององคการ จะมีความกระตอืรือรนในการรวมกิจกรรมตางๆ ขององคการ 2) มีความ
เต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการ เพือ่ชวยเหลือใหองคการประสบ
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ความสาํเร็จ และ3) มีความเต็มใจที่จะอทุิศตนเพื่อความผาสกุในการอยูรวมกันของคนในองคการ 
ไมปรารถนาทีจ่ะออกไปทํางานกบัองคการอื่น  (Mowday, Steers, and Porter, 1979) 
  3. มีความคาดหวังในตนสงู (Adhere to high expectations of self and 
possess high positive self-regard)  

มีความคาดหวังในตนสูง  เปนคุณลักษณะที่สําคัญของผูตามที่มีประสิทธิผล   ซึ่ง  
ลักษณะของผูตามที่มีความคาดหวงัในตนสูง จะเปนผูที่ยึดมัน่ตอความคาดหวังของตน อยางสงู 
และมีความเชือ่มั่นตอตนในทางบวกอยางสูง โดยเปนผูที่มีความรูสึกที่ดีตองาน สนุกในการทํางาน 
พอใจตอความตองการขั้นพื้นฐานและสิง่ดลใจ  รูสึกมีทางเลือกที่ดีในความกาวหนา มีความ
ชัดเจนในงานและมีความคาดหวงัสูง มกีารพัฒนาตนเองโดยเพิ่มพนูความรูอยูตลอดเวลา มีความ
เชื่อมั่นในตนเองและกลาแสดงออกในขอบเขตที่เหมาะสม สามารถทํางานไดดีโดยปราศจากการ
ควบคุมอยางใกลชิดจากผูบริหาร เปนทีเ่ชือ่ถือของผูอ่ืนและชวยกระตุนผูอ่ืนใหมีความหวังดวย 

4. มีทัศนคติทีด่ี (Project optimism)  
 Kleinsmith and Everts-Rogers ไดอธิบายลักษณะของผูตามที่มทีัศนคติที่ดี วา 

เปนผูทีม่องโลกในแงด ีมีความเบิกบานใจ แสดงออกถงึความเปนผูทีม่ีกระตือรือรนอยางเหมาะสม 
ซึ่งในบางโอกาสผูตามอาจไดรับมอบหมาย ในสิ่งทีย่ังของใจหรือไมเห็นดวย แตผูตามที่มี
ประสิทธิผลกจ็ะมองหาแนวทางในการแกปญหาหรือทําในส่ิงที่เปนไปได มากกวาการคิดวาเปน
ปญหาหรือคิดวาเปนไปไมได ผูตามทีม่ีประสิทธิผลจะคิดวางานทกุอยางที่ไดรับมอบหมายเปน
เร่ืองของการไดรับโอกาสในการเรียนรูที่มคีุณคา เหน็วาทุกๆคนในองคการมีความสําคัญตอ
ผลผลิตหรือผลลัพธขององคการ และเตม็ใจที่จะชวยงานอืน่ๆแมไมใชงานที่ตนไดรับมอบหมาย 
  5. มีทักษะระหวางบุคคล (Practice interpersonal lntelligent) 

การมีทกัษะระหวางบุคคล  เปนคุณลักษณะที่สําคัญของผูตามที่มีประสิทธิผล ซึง่ 
ลักษณะของผูตามที่มทีักษะระหวางบุคคล จะเปนผูที่ใชสติปญญาตอสัมพันธภาพระหวางบุคคล
ในการปฏิบัติงาน มีการแสดงออกถึงการมีวุฒิภาวะทางอารมณ เปนผูฟงที่ดีโดยตั้งใจฟงในสิ่งที่
ผูอ่ืนพูดจนเขาใจกอนที่จะโตตอบ แสดงออกตอผูอ่ืนเชนเดียวกับที่ตนตองการไดรับ มีอารมณขนั 
ไมทับถมผูอ่ืน มีสัมพนัธภาพที่ดีตอผูนาํและผูรวมงาน ไมทําใหผูนาํหนักใจ กลาแสดงออกอยาง
เหมาะสม และแสดงความคิดเห็นในแนวทางที่แตกตางและเปนประโยชน ผูตามทีม่ีคุณลักษณะ
ดังกลาวจะเปนผูที่มีสัมพนัธภาพที่ดกีับผูนาํและผูรวมงาน ทาํใหสามารถทาํงานไดคลองตัว โดย
ไดรับความรวมมือจากผูอ่ืนดวย 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกบัผูตามและผูตามที่มีประสิทธิผล จะเหน็ไดวาผูตามมี
บทบาทสําคญัในองคการ องคการใดมีผูตามที่มีประสิทธิผลจาํนวนมาก โอกาสทีจ่ะทาํใหองคการ
ประสบความสําเร็จตามเปาหมายก็มากขึน้ดวย ดังนัน้การที่หอผูปวยจะประสบความสาํเร็จหรือ
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บรรลุเปาหมายไดนั้น ยอมข้ึนอยูกับความมปีระสิทธิผลของผูตามหรือผูปฏิบัติซึ่งก็คือพยาบาล
ประจําการนัน่เอง เนือ่งจากการปฏบิัติงานทางพยาบาลนัน้มีความสาํคัญตอชีวิตและความ
ปลอดภัยของผูรับบริการและตองประสานงานกับทีมงานพยาบาลและสหสาขาวิชาชีพ จงึจาํเปน
อยางยิ่งที่พยาบาลประจําการจะตองเปนผูที่ มีลกัษณะของการเปนสมาชิกที่ดีของทีม มีความ
มุงมัน่ในการทาํงาน มีความคาดหวงัในตนสูง พัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา มทีัศนคติที่ดี และมี
ทักษะระหวางบุคคลที่ดี ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจยัมีความเหน็วาแนวคดิภาวะผูตามที่มีประสิทธิผล
ของ  Kleinsmith and Everts-Rogers (2000) นัน้มคีวามเหมาะสมในการนํามาใชประเมินภาวะ 
ผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ เนื่องจากเปนแนวคิดรวมสมัย และสอดคลองกบั
บริบทของพยาบาลประจาํการที่จะศึกษา 

5.4 แนวทางการพัฒนาภาวะผูตามที่มปีระสิทธิผล 
Brown  and  Thornborrow  (1996)  กลาววา  บุคคลที่เปนผูตามนั้นไมใชเกิดมาเพือ่ที่จะ 

เปนผูตาม แตตองเปนผูตามเนื่องจากปจจัยหลายประการ การเปนผูตามที่มีประสิทธิผลไมใช
ลักษณะที่ติดตัวมาแตกําเนดิ เปนลักษณะที่สามารถพฒันาใหเกิดขึน้ได Weiss (2001: 198) ได
กลาวถึง ผูบริหารบริษทัยนีสลีวาย (Levi’s sewing plant) ซึ่งทําการพัฒนาใหกลุมพนกังานเปนผู
ตามที่มีประสิทธิผล ผลปรากฏวา ยีนสทีม่ีตําหนิมีจาํนวนลดลงหนึ่งในสาม สามารถใชเวลาในการ
จัดสงสินคาไดตามความตองการของลกูคาเร็วขึ้น 10 วัน ใชเวลาในการซอมแซมยีนสที่มีตําหนิ
ลดลงจาก 5 วัน เหลือเพียง 1 วัน ซึ่งนบัวาการที่องคการมีผูตามทีม่ีประสิทธิผลทําใหสงผลดตีอ
องคการ คือไดผลผลิตมากขึ้นและยังสามารถลดคาใชจาย เนื่องจากจํานวนของเสียลดลง งานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ดงันัน้ การพัฒนาผูตามใหมีประสิทธิผลจงึเปนเรื่องที่มีประโยชนอยางยิง่ ซึง่
ผูตามสามารถพัฒนาตนเองใหมีประสิทธผิลได และนอกจากนี้องคการยังสามารถฝกผูตามใหมี
ประสิทธิผลไดเชนเดียวกนั 

5.4.1 การพฒันาตนเองใหมีประสทิธผิล 
การพัฒนาตนเองใหมีประสิทธิผลตามแนวคิดของ  Yukl  (1998)  สามารถปฏิบัติ 

โดยมีแนวทางดังนี้  
1. คนหาวาตนเองไดรับความคาดหวงัในเรื่องอะไร เนื่องจากถาผูตาม 

มีบทบาทคลุมเครือไมชัดเจน และไมทราบวาถูกคาดหวงัใหทําอะไร ก็เปนการยากที่จะแสดง
ความสามารถของตนไดอยางเต็มศักยภาพและไดรับความเชื่อถือในผลงาน 

2. เสนอการริเร่ิมในการแกปญหา  หมายถงึ   การชวยชี้ปญหาใหผูนาํ 
ไดสามารถมองเหน็อยางชัดเจนขึ้น เสนอวิธีการตางๆ ที่สามารถแกปญหานั้นหรืออาจตองลงมือ
เขาแกปญหานั้นดวยตนเอง แมวาการเริ่มตนนัน้จะเปนเรื่องที่มคีวามเสีย่ง แตถาประสบ
ความสาํเร็จ กจ็ะเปนการเพิม่คุณคาของผูตามมากยิง่ขึ้น 
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3. ใหผูบังคับบัญชาไดทราบเรื่องการตัดสินใจ  หมายถึง    ผูตามตอง 

รายงานใหผูบงัคับบัญชาทราบ เกีย่วกับการแกปญหาและการตัดสินใจโดยตรง ดีกวาจะใหทราบ
จากผูอ่ืนเพราะ จะทําใหผูอ่ืนมองวาผูนําขาดความสนใจและไรความสามารถ 

4. ตรวจสอบความถูกตองของขอมูล    กอนรายงานใหผูบังคบับัญชา  
ผูตามมีบทบาทสําคัญในการในการถายทอดขอมูลใหผูนํารับทราบ เพือ่รับรูสถานการณ
ประกอบการตดัสินใจที่ถกูตอง การรายงานขอมูลที่ถูกตองจะทาํใหผูตามไดรับความไววางใจจาก
ผูนํา 

5. การขอใหผูบังคับบัญชาแจงผลการปฏิบัติงาน    หมายถงึ     การที ่
ผูตามขอใหผูนําบอกถึงผลการประเมนิการปฏิบัติงานของตน ขอใหผูนําชวยบอกถึงจุดแข็งจุดออน
ของตน รวมถงึขอเสนอแนะในการปรับปรุงการทํางานของตน 

6. สนับสนนุผูนําเพื่อสรางความเปลี่ยนแปลง หมายถงึ เมือ่ตองมีการ 
เปลี่ยนแปลงใดๆ ที่สําคญั มักจะเกดิแรงตอตาน ผูตามจะตองมีสวนชวยเหลือผูนาํในการ
เปลี่ยนแปลงดังกลาว โดยการแบงภาระงานของผูนาํมาทาํในขอบเขตที่เหมาะสม  

7. แสดงความชืน่ชมและยอมรับผูนําตามโอกาสทีเ่หมาะสม หมายถึง  
การที่ผูตามแสดงความชืน่ชมผูนํา เมื่อผูนําใหการชวยเหลือหรือสามารถแกปญหาที่ยุงยากไดเปน
ผลสําเร็จ ผูตามตองแสดงดวยความจริงใจ จึงเปนการชวยสงเสริมสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน 

8. บอกถึงความบกพรองของแผนงานของผูนํา  หมายถงึ  การที่ผูตาม 
สามารถแสดงความคิดเหน็ ชี้ใหเหน็ถงึความบกพรองของแผนงานหรอืวิธีการของผูนําอยางมีศิลป 
คือ ไมทําใหผูนําเกิดความรูสึกที่ไมด ี

5.4.2 โปรแกรมการพัฒนาผูตามใหมีประสิทธิผล 
Kelley    (1998)    เปนผูคิดคนโปรแกรมฝกพนักงาน   เพื่อใหเปนดาวเดนในการ 

ทํางาน คือสามารถสรางผลการปฏิบัติงานที่เปนเลิศได มีบริษัทชัน้นาํระดับโลก อาทิ เชน บริษัท เอ 
ที แอนด ที (AT&T) และบริษัท 3 เอ็ม (3M) นาํโปรแกรมนี้ไปใช พบวา องคการมีผลิตผลที่สูงขึ้น 
ซึ่งโปรแกรมนีป้ระกอบดวย กลยุทธในการใชฝกพนักงาน 9 ประการ ดังนี ้

1. ฝกใหมีความคิดริเร่ิม (Taking Initiative)   คือ  ใหมีความรับผิดชอบ 
อาสาทํางานพเิศษเพิ่มเติม กระตุนใหแสดงความคิดใหมๆ   

2. ฝกใหสรางเครือขายในงาน    (Networking)         ทําใหสามารถรูจกั 
ผูรวมงานที่มคีวามเชีย่วชาญ ที่สามารถใหความรูที่เปนประโยชนแกงานของตนได 

3. ฝกใหมีภาวะผูตาม  (Followership)  คือ   ฝกใหสามารถชวยผูนําให 
ประสบความสําเร็จในเปาหมายองคการ มีความคิดเปนของตนเองมากวาใหผูนําคอยชี้นาํ 
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4. ฝกใหมีการทาํงานเปนทีมทีม่ีประสิทธิภาพ                   (Teamwork  

effectivemess) มีสวนรวมรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน มีความพยายามในการประสานงาน
เพื่อใหเกิดความสําเร็จของงานรวมกนั 

5. ฝกใหสามารถบริหารตนเองได (Self management) คือ  ใหสามารถ 
ควบคุมตนเอง จัดระเบียบในการทํางานมคีวามยืดหยุน ผูกพนักับงาน ยึดมัน่ตอเวลา ระดับการ
ปฏิบัติงานและความกาวหนาในอาชพี 

6. ฝกใหมีภาวะผูนํา (Leadership) สามารถกําหนดรูปแบบการทาํงาน 
ได หาขอสรุปเพื่อใหเกิดผลสาํเร็จตามเปาหมาย 

7. ฝกใหมีมมุมองทีก่วาง (Perspective) สามารถมองเหน็ภาพรวมแลว 
อธิบายถึงสวนยอยได 

8. ฝกทักษะในการพูด (Show and tell) สามารถเสนอความคิดของตน  
และสามารถพดูโนมนาวผูอ่ืนได 
    9. ฝกใหมีความรอบรูในองคการ (Organization savvy) ใหความสนใจ
เกี่ยวกับการแขงขันภายในองคการทั้งสวนบุคคลและกลุม สงเสริมใหเกิดความรวมมือ และ
สามารถจัดการกับความขัดแยงไดอยางมปีระสิทธิภาพ 

5.5 ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของ 
หอผูปวย 

ในการบริหารหอผูปวยนัน้ หวัหนาหอผูปวยมีบทบาทเปนผูนาํ สวนพยาบาลประจําการ
นั้นก็ตองมีบทบาทเปนผูตาม โดยรับนโยบายจากหัวหนาหอผูปวยมาปฏิบัติ การดําเนนิงานของ 
หอผูปวยตองอาศัยการปฏบิัติงานของพยาบาลประจําการเปนหลัก เพื่อนําไปสูเปาหมายของ 
หอผูปวย ลักษณะงานของพยาบาลตองรับผิดชอบตอชีวิตมนษุย ซึ่งตองการความถกูตองและ
ความแมนตรงในการใหบริการทางการพยาบาลแกผูรับบริการ จึงอาจกลาวไดวา คุณภาพของงาน
ตองอาศัยคุณภาพของผูปฏิบัติหรือผูตามนั่นเอง ซึง่ ฟาริดา อิบราฮิม (2535: 163) กลาววา การที่
พยาบาลประจําการจะสามารถปฏิบัติงานในการใหบริการพยาบาลที่มีคุณภาพ ยอมตองอาศัย
ความมีคุณภาพของตัวพยาบาลเองเปนสาํคัญ และการทีพ่ยาบาลจะมีผลการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับที่มีคุณภาพมาตรฐานได ก็ข้ึนอยูกับพยาบาลผูนั้นตองประกอบดวยการเปนผูรวมทีมที่ดี มี
ความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน สามารถที่จะบริหารงานทีอ่ยูในหนาที่ความ
รับผิดชอบ รวมถงึงานทีห่ัวหนามอบหมายเปนพิเศษ โดยหัวหนาไมตองมาคอยนิเทศหรือควบคมุ 
เพราะมีความมุงมัน่ในการทาํงานเพื่อใหงานออกมาดีเปนผลสําเร็จตามวัตถุประสงค มีทัศนคตทิีด่ี
ตอตนเอง ตองานและตอผูอ่ืน มทีักษะระหวางบุคคล โดยเปนผูฝงที่ดีและมีความกลาในการ
แสดงออกที่เหมาสม ทัง้ดานการพูดการคดิ กลาขัดแยงกับผูนําในทางสรางสรรค ซึ่งพยาบาลทีม่ี
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ลักษณะดังกลาวนี้ เรียกไดวา มีคุณลักษณะของผูทีม่ภีาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลนั่นเอง Kelley 
(1988) กลาววาภาวะผูตามทีมีประสิทธิผลนั้นเปนปจจัยแหงความสําเร็จขององคการ ซึ่ง
สอดคลองกับ พวงรัตน บญุญานุรักษ (2546: 46) กลาววา ผูตามที่แสดงบทบาทของผูตามได
อยางมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลสูงตอตอกลุมหรือองคการนัน้ จะสนับสนนุการสรางความ 
สําเร็จตามเปาหมายรวมกันของกลุมหรือองคการ ซึง่จากการศึกษาของบริษัทแมคเบอร พบวา 
ผูตามที่มีประสิทธิผลมีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงานที่สูง (Hughes, Ginnett, and Curphy, 
1999:334) และจากการศึกษาของ ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ในโรงพยาบาลศูนย พบวา 
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสมัพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
ดังนัน้จึงกลาวไดวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของบคุลากรเปนสิง่สําคัญอยางยิง่ตอความสาํเร็จ
ขององคการ ดังนัน้พยาบาลประจําการทีม่ีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลนั้น จะสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายองคการหรือหอผูปวย ซึง่จะกอใหเกิด
ประสิทธิผลตอหอผูปวยนัน่เอง  

 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ  
 

ประเสริฐ สมพงษธรรม    (2537)     ศึกษาการวิเคราะหความสัมพนัธระหวาง   ภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของศึกษาธกิารจงัหวัดกับประสิทธิผลองคการ
สํานักงานศึกษาธิการจังหวดั กลุมตัวอยางคือ ผูบริหารที่เกี่ยวของกบันโยบาย ศกึษาธกิารจงัหวัด 
ผูชวยศึกษาธกิารจังหวัด หวัหนาฝายและเจาหนาที่ในสํานักงานศึกษาธิการจังหวดั จํานวน 432 
คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณอยางมีโครงสราง แบบสอบภาวะผูนําและแบบสอบถาม
ประสิทธิผลองคการสํานกังานศึกษาธิการจังหวัด พบวาศึกษาธิการจังหวัดมีภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนําแบบตามสบายอยูใน
ระดับนอย  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถชวยเสริมประสิทธิผงองคการสํานักงานศึกษาธิการ
จังหวัดโดยรวมที่ดี  
 ประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ศึกษาการวเิคราะหปจจยัที่สงผลตอประสิทธิผลองคการของ
หนวยศึกษานเิทศก กรมสามัญศึกษา กลุมตัวอยางคือศึกษานิเทศก จํานวน 403 คน เก็บรวบรวม
ขอมูลโดยใชแบบสอบถามทีผู่วิจัยสรางขึ้น วิเคราะหขอมูลความสมัพันธเชงิสาเหตุ โดยการ
วิเคราะหเสนทาง (Path analysis) พบวา ตัวแปรหนึ่งที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการคือ 
คุณลักษณะผูนําของหัวหนาหนวยศึกษานิเทศก 
 
 



 

48
สุภาพร รอดถนอม (2542) ศึกษาความสมัพันธระหวาง ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง   และ 

การบริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล กับประสิทธิผลขององคการ ตามการ
รับรูของอาจารยพยาบาล วทิยาลยัพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยางเปนอาจารย
พยาบาล จํานวน 303 คน พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ  
การบริหารแบบมีสวนรวมมคีวามสัมพันธกับประสิทธิผลองคการ  และตัวแปรทีรวมกนัพยากรณ
ประสิทธิผลขององคการไดคือ การกระตุนทางปญญา การกระจายอาํนาจและการใหอํานาจในการ
ตัดสินใจ และการสรางวิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศนและการปลูกฝงคานยิม ซึ่งสามารถรวมกนั
พยากรณไดรอยละ 56.5  
 ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) ศึกษาความสัมพนัธระหวางการใชภาษาในการจงูใจของ
หัวหนาหอผูปวย การทาํงานเปนทีมการพยาบาล ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวยโรงพยาบาลศูนย กลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ 
จํานวน 362 คน พบวา การใชภาษาในการจูงใจของหวัหนาหอผูปวย การทาํงานเปนทีมการ
พยาบาล ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพนัธกับประสิทธิผลของ
หอผูปวย โดยภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสมัพันธทางบวกระดับ
ปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย (r = .657, p< .001) และตัวแปรพยากรณทุกตัวดงักลาว
สามารถรวมกนัพยากรณประสิทธิผลของหอผูปวยได รอยละ 58 (p< .001)  
 ปราณี มหีาญพงษ (2547) ศึกษาความสัมพนัธระหวางภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการกับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรู
ของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทัว่ไป กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชพีระดับปฏิบัติการ
จํานวน 389 คน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย และพฤติกรรมการเปน
สมาชิกขององคการ มีความสัมพันธทางบวกระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย p< .05 
(r = .57 และ .52 ตามลําดับ)  

Bass (1985) , Avolio and Bass (1994)  และ  Yukl  (1994)     ไดทําการศึกษาวิเคราะห 
เกี่ยวกับภาวะผูนําพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลทําใหประสิทธิผลองคการสูงขึ้นและจะ
ชวยทําใหเงื่อนตางๆ ในการบริหารงานลดลง และทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายทั้งในระยะ
ส้ันและระยะยาว  
 Lowe, Kroeck and  Sivasubramaniam (1996)  ศึกษาความสัมพันธเกีย่วกับ 
ประสิทธิผล ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง โดยทําการวิเคราะหเครื่องมือที่ใชในการวัดภาวะผูนํา
ทั้งหมด 33 เครื่องมือ พบวาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธกับประ
สิทธผลขององคการ  
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 Brown and Thornborrow (1996) ศึกษาผูตามที่พงึประสงคขององคการ โดยการ
สัมภาษณผูบริหาร ทุกระดับจาก สถาบันการเงนิฮาริแฟกซ บริษทัการผลิต
อุตสาหกรรมธอรนทนั และบริษัทผลิตเครืองใชไฟฟา อาร อี ซ ีรวมจาํนวน 250 คน พบวา ลักษณะ
ผูตามทีพ่ึงประสงค 3 อันดับแรก ไดแก  มีความคิดริเร่ิมสรางสรรค เปนทีน่าไววางใจ และมีความ
รับผิดชอบ สวนลักษณะผูตามที่ไมพึงประสงคไดแก ไมนาเชื่อถอื ไมนาไววางใจ ไมใหความ
รวมมือ ไมมีความรับผิดชอบ ขาดความเฉลียวฉลาด และขาดประสิทธิภาพ  
 จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกีย่วของกับงานวิจยัในครัง้นีท้ั้งหมด สามารถสรุปไดวา 
ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามแนวคิดของ Kinicki and Kreitner (2003) สามารถประเมินไดจาก 
การบรรลุเปาหมาย การไดมาของทรพัยากร กระบวนการภายใน และความพงึพอใจในกลยทุธ 
และการทีห่อผูปวยจะมีประสิทธิผลไดนัน้ ตองอาศยัความรวมมอืรวมใจในการปฏิบัติงานทัง้จาก
ผูบริหารและผูปฏิบัติซึ่งจากองคประกอบหลักดังกลาว ประกอบดวยภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวย ตามแนวคิดของ Avolio, Bass and Jung (1999) และภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ ตามแนวคิดของ(Kleismith and Everts-Rogers,2000) ซึ่งทัง้ 
2 ปจจัยมีงานวิจัยสนับสนนุวา มีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ ผูวิจัยจึงเลือกใชมาเปน
กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี ้  
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7. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
  
  

 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
• การบรรลุเปาหมาย 
• การไดมาของทรัพยากร 
• กระบวนการภายใน 
• ความพึงพอใจในกลยทุธ 
(Kinicki and Kreitner, 2003) 

ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง  
 

• ภาวะผูนําบารมีในการสราง 
      แรงบันดาลใจ 
• การกระตุนทางปญญา 
• การคํานงึถงึความเปน 
      ปจเจกบุคคล 
(Avolio,Bass and Jung, 1999) 

ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผล 
 

• การเปนสมาชกิที่ดีของทีม 
• มีความมุงมัน่ในการทํางาน 
• มีความคาดหวังในตนสูง 
• มีทัศนคตทิี่ดี 
• มีทักษะระหวางบุคคล 

(Kleismith and Everts-Rogers, 2000) 



บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจยันี้ใชระเบียบวธิีการวิจัยเชงิบรรยาย (Descriptive research) ที่มุงศึกษา
ความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามที่มีประสิทธผิล
ของพยาบาลประจําการ กบัประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร ซึ่งมีวิธกีาร
ดําเนนิการวิจยัดังนี ้
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากร คอื พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย ตั้งแต 1 ป ขึ้นไป ใน
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร ที่มีขนาดมากกวา 400 เตียง ทัง้ 5 สังกัด จาํนวน 13 โรงพยาบาล 
คือ สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กรุงเทพมหานคร กระทรวงกลาโหม สํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษา และสํานกังานตํารวจแหงชาติ รวมประชากรทั้งสิน้ 8,140 คน 
 กลุมตวัอยาง ไดจากการสุมตัวอยาง โดยวิธกีารสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน (Multi-
stage sampling) โดยมีขั้นตอนในการดําเนินงาน ดงันี ้ 
    1. กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (ประคอง กรรณสูต
,2542) กาํหนดคาความคลาดเคลื่อน 5% ที่ระดับความเชื่อมั่น  95% โดยใชสูตร 
    n =    N     =      8,140       =     381       คน 
     1+Ne2             

n = ขนาดของตัวอยางประชากร 
N = ขนาดของประชากร 
e = ความคลาดเคลื่อนเทาทีจ่ะยอมรับได 

  ไดขนาดของกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ ซึ่งคํานวณไดจํานวน 381 คน และ
เพื่อปองกันการสูญหายและความไมสมบูรณของขอมูล ผูวิจัยจงึไดเพิ่มจํานวนกลุมตัวอยางอีก
รอยละ 10 รวมเปนกลุมตัวอยางจาํนวน 419 คน 
  2. จัดกลุมโรงพยาบาลตามสังกัด จากนั้นสุมเลือกโรงพยาบาลในแตละสังกัด 
อยางงาย (Simple random sampling) ดวยการจับฉลากโรงพยาบาลแตละสังกดั ในอัตราสวน   
1 : 2 ในกรณีที่โรงพยาบาลในสังกัดม ี 3 แหง ใชอัตราสวน 2 : 3 และในกรณีที่มีแหงเดียว
กําหนดใหโรงพยาบาลนั้นเปนกลุมตัวอยาง ไดโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง 8 โรงพยาบาล 

1+8,140 (.05)2 
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  3. คํานวณขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลทีสุ่มได โดยวธิีการคํานวณ
ตามสัดสวนประชากร ในแตละโรงพยาบาล โดยใชอัตราสวนตามสูตร ดังนี้  
   nn  = n x    Nn 

          N 
   nn = ขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล 
   n = ขนาดกลุมตัวอยางที่กาํหนด 
   Nn = จํานวนประชากรในแตละโรงพยาบาล 
   N = จํานวนประชากรทั้งหมดที่ใชในการวิจัย 
  กรณีที่กลุมตัวอยางในโรงพยาบาลที่คํานวณไดมีจํานวนนอยกวา 30 คน ใหเพิม่
กลุมตัวอยางเปน 30 คน เพือ่ใหการกระจายของกลุมตัวอยางเปนโคงปกติและสามารถเปนตวัแทน
ของประชากรได (ประคอง กรรณสูต, 2542) จงึไดขนาดกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการจาํนวน 
427 คน (ตารางที่ 1) 
  4. สุมกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ จากแตละโรงพยาบาลในทุกแผนกที่
ใหบริการแกผูปวย ไดแก อายุรกรรม ศลัยกรรม สูติ-นรีเวชกรรม กุมารเวชกรรม หออภิบาล
ผูปวยหนกั หองผูปวยนอก หองอุบัติเหตุและฉุกเฉิน เปนตน มาคาํนวณกลุมตัวอยางตามสัดสวน
ของพยาบาลแตละแผนก สุมหอผูปวยแตละแผนกดวยวิธกีารสุมอยางงาย (Simple random 
sampling) จากนั้นคดัรายชื่อของพยาบาลประจําการในหอผูปวยที่สุมได ใหไดจํานวนกลุม
ตัวอยางตามที่ศึกษา ตามตารางที่ 1 
 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวยแบบสอบถาม แบงเปน 4 ตอน คือ 

ตอนที่ 1  ขอมูลสวนบคุคล ประกอบดวย อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณการ
ปฏิบัติงาน สถานภาพสมรส แผนกที่ปฏิบัตงิาน และสังกัดของโรงพยาบาล โดยมลัีกษณะ
ของขอคําถามใหเลือกตอบ มีจํานวนขอคําถาม 6 ขอ 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ผูวิจัยได
ปรับปรุงจากแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ ศิริลักษณ กุลลวะนธิิวฒัน (2545) ที่
สรางตามแนวคิดของ Avolio, Bass and Jung (1999) ครอบคลุมทัง้ 3 ดาน คือภาวะผูนําบารมี
ในการสรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล โดยมี
ขั้นตอนดังนี ้
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ตารางที่ 1   จํานวนประชากร        และกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ              โรงพยาบาลรฐั  
        กรุงเทพมหานคร จําแนกตามสังกัดและโรงพยาบาล 
 
สังกัด                  โรงพยาบาล               พยาบาล     กลุมตัวอยาง    กลุมตัวอยาง   
                   ประจําการ       ทีก่ําหนดไว       ที่เก็บรวบรวม 
            (คน)                 (คน)               ขอมูลได 
                                                                                                                                 (คน)          
กระทรวงสาธารณสุข    ราชวิถ ี          550        50                    46 
     นพรัตนราชธาน ี         244          -                       - 
     เลิดสิน           335        30                   30 
กรุงเทพมหานคร    วิทยาลัยแพทยศาสตร         915        82             77 
     กรุงเทพมหานครและ 
                                       วชิรพยาบาล          
     กลาง          485         -          - 
     ตากสิน         372         -          - 
     เจริญกรุงประชารักษ        330         30             30 
กระทรวงกลาโหม    พระมงกุฏเกลา         475          -                     - 
     ภูมิพลอดุลยเดช        607         55          52 
     สมเด็จพระปนเกลา        290          30              30 
สํานักงานคณะกรรมการ    ศิริราช      2,000          -              - 
การอุดมศึกษา     รามาธิบดี         791         71            65 
สํานักงานตํารวจแหงชาต ิ  ตํารวจ          882         79             73 
     รวม                   8,140       427            404 
 

 
1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกีย่วกับภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงจากตําราเอกสารและงานวิจัย

ที่เกีย่วของ สรุปสาระสําคญัจากแนวคิดของ Avolio, Bass and Jung (1999) นํามากาํหนดเปน
คําจํากัดความ 

2. ศึกษาแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของ ศิริลักษณ กุลลวะนธิิวัฒน (2545) 
ที่ประกอบดวยขอคําถามทัง้หมดจาํนวน 19 ขอ มีลักษณะขอคําถามทางดานบวกทั้งหมด ซึ่งผูวจิยั
ไดปรับแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง และ
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สอดคลองกับคําจํากัดความ โดย ปรับปรุงสํานวนภาษาจํานวน 8 ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน 11 
ขอ และเพิ่มขอคําถามจาํนวน 12 ขอ มีรายละเอยีดดังตอไปนี้ 
   ดานภาวะผูนาํบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ 
          ปรับปรุงสํานวนภาษา     จํานวน   2 ขอ
         ตัดขอคําถามออก     จํานวน   5 ขอ
         เพิ่มขอคําถาม     จํานวน   6 ขอ
   ดานการกระตุนทางปญญา 
                     ปรับปรุงสํานวนภาษา     จํานวน   3 ขอ
      ตัดขอคําถามออก     จํานวน   3 ขอ
         เพิ่มขอคําถาม     จํานวน   4 ขอ
   ดานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล 

        ปรับปรุงสํานวนภาษา      จํานวน   3 ขอ
       ตัดขอคําถามออก     จํานวน   3 ขอ
       เพิ่มขอคําถาม     จํานวน   2 ขอ  

แบบสอบถามหลังปรับนี้ครอบคลุมทั้ง 3ดานคือภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบนัดาลใจ 
การกระตุนทางปญญา และการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล ไดขอคําถามจํานวน 20 ขอ ดังนี ้

 ดานภาวะผูนาํบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ  จํานวน   8 ขอ                           
 ดานการกระตุนทางปญญา    จํานวน   7 ขอ                           
 ดานการคํานงึถึงความเปนปจเจกบุคคล                  จํานวน   5 ขอ                           
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ ตั้งแตเปน

ความจริงมากที่สุด จนถึงเปนความจริงนอยที่สุด โดยมีความหมายดังนี ้
เปนความจริงมากที่สุด หมายถงึ        เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
          ความจริงมากที่สุด 
เปนความจริงมาก หมายถงึ        เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
          ความจริงมาก 
เปนความจริงปานกลาง หมายถงึ        เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
          ความจริงปานกลาง 
เปนความจริงนอย หมายถงึ        เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
          ความจริงนอย 
เปนความจริงนอยที่สุด หมายถงึ        เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
          ความจริงนอยที่สุด 
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เกณฑการใหคะแนน     

  เปนความจริงมากที่สุด  5  คะแนน 
เปนความจริงมาก  4  คะแนน 
เปนความจริงปานกลาง  3  คะแนน    
เปนความจริงนอย  2  คะแนน  
เปนความจริงนอยที่สุด  1  คะแนน 

 กําหนดเกณฑการแปลคะแนนใชเกณฑในการแปลผลของประคอง กรรณสูตร (2538)ดังนี้ 
 คาเฉลี่ยคะแนน  4.50 – 5.00  หมายถึง  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูงที่สุด 
 คาเฉลี่ยคะแนน 3.50 – 4.49  หมายถึง  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง 
 คาเฉลี่ยคะแนน 2.50 – 3.49หมายถึง  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ยคะแนน  1.50 – 2.49  หมายถึง  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับตํ่า 
 คาเฉลี่ยคะแนน  1.00 – 1.49  หมายถึง  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับตํ่าที่สุด 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามภาวะผูตามที่มปีระสิทธิผลของพยาบาลประจําการ     เปน 
แบบสอบถามที่ผูวิจยัสรางขึน้เองตามแนวคิดของ Kliensmith and Everts-Rogers (2000) โดยมี
ขั้นตอนดังนี ้

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกบั ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ จาก 
ตํารา เอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Kliensmith and Everts-
Rogers (2000) มากาํหนดเปนคําจาํกัดความ 

2. สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุม  คําจํากัดความจากแนวคิดทฤษฎี  
โดยแบบสอบถามที่ผูวิจยัสรางขึ้นนั้นมีลกัษณะขอคําถามเปนทางดานบวกทัง้หมด ครอบคลุมทั้ง 
5 ดาน คือ การเปนสมาชกิที่ดีของทีม มีความมุงมัน่ในการทํางาน มีความคาดหวงัในตนสูง มี
ทัศนคติที่ด ีและมีทกัษะระหวางบุคคล ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 33 ขอ ดังนี ้
  ดานการเปนสมาชิกที่ดีของทีม    จํานวน   7 ขอ 
  ดานมีความมุงมั่นในการทาํงาน               จํานวน   6 ขอ 
  ดานมีความคาดหวงัในตนสงู    จํานวน   8 ขอ 
  ดานมทีัศนคตทิี่ดี     จํานวน   7 ขอ 
  ดานมทีักษะระหวางบุคคล    จํานวน   5 ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ ตั้งแตเปนความจริง
มากที่สุด จนถงึเปนความจริงนอยที่สุด ดังนี ้

เปนความจริงมากที่สุด หมายถงึ         เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
           ความจริงมากที่สุด 
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เปนความจริงมาก หมายถงึ         เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
           ความจริงมาก 
เปนความจริงปานกลาง หมายถงึ         เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
           ความจริงปานกลาง 
เปนความจริงนอย หมายถงึ     เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน

          ความจริงนอย 
เปนความจริงนอยที่สุด หมายถงึ         เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
           ความจริงนอยที่สุด 
เกณฑการใหคะแนน            

  เปนความจริงมากที่สุด  5  คะแนน 
เปนความจริงมาก  4  คะแนน 
เปนความจริงปานกลาง  3  คะแนน    
เปนความจริงนอย  2  คะแนน  
เปนความจริงนอยที่สุด  1  คะแนน 

 กําหนดเกณฑการแปลคะแนนใชเกณฑในการแปลผลของประคอง กรรณสูตร (2538)ดังนี ้
 คาเฉลี่ยคะแนน  4.50 – 5.00  หมายถึง  มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลอยูในระดับสูงที่สุด 
 คาเฉลี่ยคะแนน  3.50 – 4.49  หมายถึง  มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลอยูในระดับสูง 
 คาเฉลี่ยคะแนน 2.50 – 3.49 หมายถงึ  มภีาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลอยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ยคะแนน  1.50 – 2.49  หมายถึง  มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลอยูในระดับต่ํา 
 คาเฉลี่ยคะแนน  1.00 – 1.49  หมายถึง  มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลอยูในระดับต่ําที่สุด 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ผูวิจัยไดปรับปรุงจากแบบสอบถาม 
ประสิทธิผลของหอผูปวย ของ ปราณี มีหาญพงษ (2547) ที่สรางตามแนวคิดของ Kinicki and 
Kreitner (2003) ครอบคลุมทั้ง 4 ดาน คือ การบรรลุเปาหมาย การไดมาของทรัพยากร 
กระบวนการภายใน และความพงึพอใจในกลยุทธ โดยมข้ัีนตอนดังนี ้

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกีย่วกับประสิทธิผลขององคการ จากตําราเอกสารและงานวิจยัที่
เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Kinicki and Kreitner (2003) นํามากําหนดเปนคํา
จํากัดความ 

2. ศึกษาแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ของ ปราณี มีหาญพงษ (2547) ที่
ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมดจํานวน 28 ขอ มีลักษณะขอคําถามทางดานบวกทั้งหมด ซึง่ผูวจิยั
ไดปรับแบบสอบถามประสทิธิผลของหอผูปวย ใหมีความเหมาะสมกบักลุมตัวอยางและสอดคลอง
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กับคําจํากัดความ โดยคงขอคําถามเดมิ 25 ขอ ปรับปรุงสํานวนภาษาจํานวน 1 ขอ และตัดขอ
คําถามออกจาํนวน 2 ขอ มีรายละเอียดดงัตอไปนี ้
  ดานการบรรลุเปาหมาย 
          คงขอคําถามเดิม     จํานวน   5 ขอ 

      ดานการไดมาของทรัพยากร 
          คงขอคําถามเดิม     จํานวน   6 ขอ 

                     ปรับปรุงสํานวนภาษา     จํานวน   1 ขอ
  ดานกระบวนการภายใน 
      คงขอคําถามเดิม     จํานวน   8 ขอ 

        ตัดขอคําถามออก     จํานวน   1 ขอ
   ดานความพึงพอใจในกลยทุธ 
        คงขอคําถามเดิม     จํานวน   6 ขอ 

       ตัดขอคําถามออก     จํานวน   1 ขอ
     แบบสอบถามหลงัจากปรบันี้ครอบคลุมทั้ง 4 ดาน คอื การบรรลุเปาหมาย การไดมา
ของทรัพยากร กระบวนการภายใน และความพึงพอใจในกลยทุธ ไดขอคําถามจาํนวน 26 ขอ ดังนี ้

 ดานการบรรลุเปาหมาย                จํานวน     5 ขอ                           
 ดานการไดมาของทรัพยากร    จํานวน     7 ขอ                           

  ดานกระบวนการภายใน                 จํานวน     8 ขอ   
  ดานความพึงพอใจในกลยทุธ            จํานวน     6 ขอ 
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ ตั้งแตเปนความจริง
มากที่สุด จนถงึเปนความจริงนอยที่สุด โดยมีความหมายดังนี ้

เปนความจริงมากที่สุด หมายถงึ         เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
           ความจริงมากที่สุด 
เปนความจริงมาก หมายถงึ         เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
           ความจริงมาก 
เปนความจริงปานกลาง หมายถงึ         เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
           ความจริงปานกลาง 
เปนความจริงนอย หมายถงึ     เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน

          ความจริงนอย 
เปนความจริงนอยที่สุด หมายถงึ        เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปน 
          ความจริงนอยที่สุด 
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เกณฑการใหคะแนน            

  เปนความจริงมากที่สุด  5  คะแนน 
เปนความจริงมาก  4  คะแนน 
เปนความจริงปานกลาง  3  คะแนน    
เปนความจริงนอย  2  คะแนน  
เปนความจริงนอยที่สุด  1  คะแนน 

 กําหนดเกณฑการแปลคะแนนใชเกณฑในการแปลผลของประคอง กรรณสูตร (2538)ดังนี ้
 คาเฉลี่ยคะแนน  4.50 – 5.00  หมายถึง  มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงที่สุด 
 คาเฉลี่ยคะแนน  3.50 – 4.49  หมายถึง  มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง 
 คาเฉลี่ยคะแนน  2.50 – 3.49  หมายถึง  มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
 คาเฉลี่ยคะแนน  1.50 – 2.49  หมายถึง  มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับตํ่า 
 คาเฉลี่ยคะแนน  1.00 – 1.49  หมายถึง  มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับตํ่าที่สุด 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) 
ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นและปรับปรุงแลว เสนออาจารยที่ปรึกษา เพื่อตรวจสอบความ 

เหมาะสมของขอความ ความครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษา และปรับปรุงแกไขตามคําแนะนาํ
ของอาจารยทีป่รึกษา หลงัจากนัน้ติดตอขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน (ดัง
รายนามในภาคผนวก ก) ซึ่งมีคุณสมบัติคือ เปนผูทรงคณุวุฒิทางการศึกษาระดับปริญญาโทขึ้นไป 
มีประสบการณเกี่ยวกับการวิจัยและมีความรูความเชี่ยวชาญเกี่ยวกบัเรื่องที่ผูวิจัยศึกษา เพือ่ให
ตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองและขอบเขตของเนื้อหา ความรัดกุม ในการใชภาษา การ
ตีความหมายของขอความ รวมทัง้ขอคําแนะนําและขอเสนอแนะ ในการปรับปรุงแกไข และนาํผล
การพิจารณามาคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity Index หรือ CVI) จาก
สูตรดังนี้คือ (บุญใจ ศรีสถิตญนรากูร, 2544) 
 
  CVI = จํานวนคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิทุกคนใหความคิดเหน็ในระดับ 3 และ 4          
     จํานวนคาํถามทั้งหมด                                             
 
โดยกําหนดเกณฑระดับความคิดเห็นของผูทรงคุณวุฒ ิในแตละขอคําถามเปน 4 ระดับ คือ 
  ระดับ 1 หมายถึง   คําถามไมสอดคลองกับคํานยิามเลย 
  ระดับ 2 หมายถึง   คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทนทวนและปรับปรุง 

    อยางมาก จึงจะสอดคลองกับคํานิยาม     
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  ระดับ 3 หมายถึง   คําถามจําเปนตองไดรับการพิจารณาทนทวนและปรับปรุง 

   เล็กนอย จงึจะสอดคลองกับคํานยิาม     
  ระดับ 4 หมายถึง   คําถามมีความสอดคลองกับคํานิยาม 

 จากการคํานวณหาคาดัชนีความตรงตามเนื้อหาของแบบสอบถามภาวะผูนาํการ
เปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการ และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ไดคา CVI เทากับ .90 , .88 และ .92 
ตามลําดับ ซึง่คาดัชนีความตรงตามเนื้อหาที่ยอมรับไดคือ .80 ขึ้นไป (บุญใจ ศรีสถิตนรากูร, 
2544) แสดงวา แบบสอบถามทุกชุดทีใ่ชในการวิจัยนี้มีคุณภาพดานความตรงตามเนื้อหาอยูใน
เกณฑที่ยอมรับได จากนั้นผูวิจัยปรับปรุงแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวฒุิ 
รวมกับอาจารยที่ปรึกษาวทิยานพินธ โดยพิจารณาตดัขอคําถามทีผู่เชี่ยวชาญแสดงความคิดเห็น
ในระดับ 1 ออก แตถาการตัดขอคําถามนั้นมีผลกระทบตอโครงสรางคําถามหลกั ผูวิจัยสราง
คําถามใหมเพือ่ใหครอบคลุมคํานยิามของตัวแปรนัน้ๆ สวนขอคําถามที่ผูทรงคุณวุฒิแสดงความ
คิดเห็นในระดับ 2 ผูวิจัยนําขอคําถามนั้นมาทบทวนเพื่อปรับปรุงเนนความชัดเจนของภาษามาก
ยิ่งขึ้น สําหรบัขอคําถามทีผู่ทรงคุณวุฒิแสดงความคิดเห็นในระดับ 3 ก็นํามาพิจารณาปรับภาษา
เล็กนอย และกรณีขอคําถามที่ผูเชีย่วชาญมีความเหน็วาซ้าํซอน ผูวจิัยนาํมาพิจารณาตัดขอใดขอ
หนึง่ออก หรือปรับรวมเปนขอเดียวกนั สําหรับขอคําถามที่ผูทรงคุณวฒุิแสดงความคิดเห็นในระดับ 
4 ก็จะคงคําถามนั้นโดยไมมีการเปลี่ยนแปลงใดๆ ซึ่งสามารถสรุปผลการปรับปรุงแกไขขอคําถาม
ของแบบสอบถามแตละตอนดังนี ้
 ตอนที่  1. แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 

คงขอคําถามเดิมทั้งหมด     จํานวน     6      ขอ 
 ตอนที ่2. แบบสอบถามภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย 

ขอคําถามเดิม      จํานวน    20     ขอ 
คงขอคําถามเดิม      จํานวน    8       ขอ 
ปรับปรุงสํานวนภาษา     จํานวน   11 ขอ
ตัดขอคําถามออก     จํานวน     1 ขอ 

  ไดขอคําถามรวม      จํานวน     19     ขอ 
 ตอนที ่3. แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 

ขอคําถามเดิม      จํานวน     33     ขอ 
คงขอคําถามเดิม      จํานวน    16      ขอ 
ปรับปรุงสํานวนภาษา     จํานวน    10 ขอ
ตัดขอคําถามออก     จํานวน      7 ขอ 
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เพิ่มขอคําถาม      จํานวน       1 ขอ
ไดขอคําถามรวม      จํานวน      27    ขอ 

 ตอนที ่4. แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 
ขอคําถามเดิม      จํานวน     26     ขอ 
คงขอคําถามเดิม      จํานวน    12     ขอ 
ปรับปรุงสํานวนภาษา     จํานวน    12 ขอ
ตัดขอคําถามออก     จํานวน      2 ขอ 
เพิ่มขอคําถาม      จํานวน       1 ขอ 

  ไดขอคําถามรวม      จํานวน     25     ขอ 
2. การหาความเที่ยงของเครือ่งมือ (Reliability) 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจความตรงตามเนือ้หา และไดรับการปรับปรุงแลวไป 

ทดลองใชกับพยาบาลประจําการในหอผูปวยตางๆ ของโรงพยาบาลกลางที่ไมใชกลุมตัวอยางแตมี
ลักษณะคลายคลึงกับกลุมประชากร จํานวน 30 คน จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาหาความเที่ยงของ
แบบสอบถาม โดยใชสูตรสมัประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11 โดยพิจารณาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพนัธระหวางขอคําถามกับคะแนนรวมของทุกขอคําถาม(Corrected item-total correlation) 
ที่มีคาตัง้แต .30 ขึ้นไป เปนเกณฑในการยอมรับวาเปนขอคําถามทีด่ี (บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร, 
2544) และคัดเลือกมาเปนขอคําถามที่ใชรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง สวนขอคําถามที่มีคาต่าํ
กวา .30 ผูวิจัยนํามาปรึกษาอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อปรับปรุงแกไขขอคําถามใหมีความ
สมบูรณมากขึน้ หรืออาจพิจารณาตัดออกถาทาํใหคาความเที่ยงของแบบสอบถามชุดนั้นสงู 
ประกอบกับการพิจารณาวาการตัดขอคําถามนัน้ไมมีผลกระทบกับโครงสรางคาํถามหลัก และขอ
คําถามที่มีคาความเที่ยงสูงกวา .90 ข้ึนไป นํามาพิจารณาความซ้าํซอนของขอคําถาม
(Devellis,1991) โดยการทบทวนรวมกับแนวคิดทีน่ํามาใชสรางแบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยไดปรับปรุง
แกไขขอคําถามหลังจากการวิเคราะหคา Corrected item-total correlation ดังนี ้

1. แบบสอบถามภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 
ปรับปรุงความชัดเจนของภาษา     จํานวน      1      ขอ  
ตัดขอคําถามออก         จํานวน      3      ขอ  

2. แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 
ตัดขอคําถามออก      จํานวน       1     ขอ 
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สรุปไดขอคําถามของแบบสอบถามที่นาํไปใชจริง จํานวน 77 ขอ ดังนี ้

แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล      จํานวน      6      ขอ  
แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย  จํานวน     19      ขอ  
แบบสอบถามภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  จํานวน      27      ขอ 
แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย     จํานวน      25      ขอ  
 คาความเที่ยงของแบบสอบถามในขั้นทดลองใช และขัน้นาํไปใชจริง ดังแสดงในตารางที ่2 
 
ตารางที่ 2  คาความเทีย่งของแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
  
                                                                                                    คาความเที่ยง 
                      แบบสอบถาม                                       กลุมทดลองใช                  กลุมที่ใชจริง  
                                                                                     (n = 30)                        (n = 404) 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย                .95                                 .96 
           ดานภาวะผูนําบารมใีนการสรางแรงบันดาลใจ       .94                          .93  

           ดานการกระตุนทางปญญา                                  .91                                  .92    
           ดานการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล                .84                                  .90    
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ            .91                                 .93 
           ดานการเปนสมาชิกที่ดีของทีม                              .76                                  .82 

           ดานมคีวามมุงมัน่ในการทํางาน                            .87                                  .84  

           ดานมคีวามคาดหวงัในตนสูง                                .77                                  .85    
           ดานมทีัศนคติที่ด ี                                                .69                                  .74    
           ดานมทีักษะระหวางบุคคล                                    .84                                 .84  
ประสิทธิผลของหอผูปวย                                                 .89                                  .93 
           ดานการบรรลุเปาหมาย                                        .85                                  .86 

           ดานการไดมาของทรัพยากร                                  .83                                  .79 

           ดานกระบวนการภายใน                                        .89                                  .89 

           ดานความพึงพอใจในกลยทุธ                                 .85                                  .87 

 
                    รวมทั้งฉบับ                                             .94                                  .96                       
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การเก็บรวบรวมขอมลู 
 
 ผูวิจัยดําเนนิการเก็บขอมูลโดยมีข้ันตอนดงันี ้

1. ทําหนงัสือขอความรวมมือในการเก็บขอมลูวิจัย               จากคณะพยาบาลศาสตร  
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาล และหัวหนากลุมงานการพยาบาล 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร ที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 

2. สงหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมลูวิจัย  พรอมโครงรางวทิยานิพนธ      และ 
แบบสอบถาม ตอเจาหนาทีท่ี่รับผิดชอบในแตละโรงพยาบาล หลังจากนัน้ประสานงานเพื่อรับ
หนงัสืออนุญาตในการเก็บขอมูลวิจัย ใชเวลาประมาณ 2 สัปดาห  

3. สําหรับโรงพยาบาลในสังกัดกรุงเทพมหานคร กระทรวงสาธารณสุข   และสํานกังาน 
คณะกรรมการอุดมศึกษา ผูวิจัยไดดําเนนิการจัดทําขอมูลเพื่อขออนญุาตทําการวจิัยในมนุษยและ
ติดตอประสานงานกับคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจยัในมนษุย ของแตละโรงพยาบาล
หรือแตละสังกดั ใชเวลาประมาณ 1 – 3 เดือน 

4. นําหนงัสืออนญุาตในการเกบ็ขอมูลวิจัย ไปติดตอประสานงานกับ   หวัหนากลุมงาน 
การพยาบาลของแตละโรงพยาบาลที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อช้ีแจงวตัถุประสงคของการวิจัย ขอ
ความรวมมือในการคัดเลือกพยาบาลประจําการ ที่มีคณุสมบัติตามเกณฑการคัดเลือกกลุม
ตัวอยาง และวิธีการสุมตัวอยางโดยการจับฉลาก ตามขนาดกลุมตัวอยางที่คาํนวณไดในแตละ
โรงพยาบาล 

5. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ใสซอง  พรอมทั้งของตอบแทนแกผูตอบแบบสอบถามแตละ 
คนตามรายชือ่ที่สุมได โดยจัดแยกแตละหอผูปวย ประสานงานกับผูที่รับผิดชอบดานการวิจัยของ
กลุมงานการพยาบาลในการแจกและเกบ็รวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตัวอยาง และผูวิจยัไปรับ
แบบสอบถามดวยตนเองตามวันเวลาทีน่ัดหมาย รวมระยะเวลาที่ใชในการเก็บขอมลูทั้งหมดตั้งแต
วันที่ 25 มีนาคม 2548  ถึง วันที่ 27 พฤษภาคม 2548  
 4. ผูวิจัยตรวจสอบแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาเพื่อความสมบรูณของขอมูล ได
แบบสอบถามที่มีความสมบรูณและนําไปวิเคราะหขอมลูไดจํานวน 404 ชุด คิดเปนรอยละ 94.61 
ของแบบสอบถามที่สงไปทั้งหมด 427 ชุด 

5. นําขอมูลที่เก็บรวบรวมไดมาวิเคราะหขอมูล 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
 วิเคราะหขอมลูทั้งหมด โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11 และใช
สถิติในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคล วิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ยและสวน 
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย         ภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของ 
พยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย วิเคราะหโดยการคํานวณหาคาเฉลี่ย ( X ) และ
สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ( S.D.)  

3. วิเคราะหความสัมพนัธระหวาง          ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย  
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ และประสิทธิผลของหอผูปวย โดยการ
วิเคราะหคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธของเพยีรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) และทดสอบความมนีัยสาํคญัทางสถิติที่ระดับ .05  

การพิจารณาระดับความสัมพันธของตัวแปรพิจารณาไดจาก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(Correlation Coefficient) หรือคา r โดยใชเกณฑการแปลความหมาย (วิเชยีร เกตสิุงห, 2545:90) 
ดังนี้  

 คา r   ระดับความสมัพันธ 
            + 0 - .20             ตวัแปรสองตัวมีความสัมพนัธกนัในระดับ ต่ํามาก 
       + .21 - .40  ตัวแปรสองตัวมีความสมัพนัธในระดับ ต่ํา     
         + .41 - .60   ตัวแปรสองตัวมีความสมัพนัธในระดับ ปานกลาง 
         + .61 - .80  ตัวแปรสองตัวมีความสมัพนัธในระดับ สูง 

       > + .80 หรือ <    .80                       ตัวแปรสองตัวมีความสมัพนัธในระดับ สูงมาก 
 
         เครื่องหมาย + หรือ   แสดงถึงทิศทางของความสัมพันธ คือ ถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ
เปน  + หมายความวาตัวแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตามกัน แตถาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ
เปน – หมายความวาตวัแปรทั้งสองมีลักษณะเพิ่มหรือลดตรงกันขาม 
 



บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิเคราะหขอมูลของการศกึษา   ประสิทธิผลของหอผูปวย   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ของหัวหนาหอผูปวย     ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ       และความสมัพนัธ 
ระหวาง ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาล 
ประจําการ กบัประสิทธิผลของหอผูปวย   โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  กลุมตัวอยางพยาบาล 
ประจําการจํานวน 404 คน นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี ้

1. วิเคราะหแจกแจงความถี่ และหาคารอยละของขอมูลสวนบุคคล 
2. วิเคราะหหาคาเฉลี่ย    และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน       ของประสิทธผิลของหอผูปวย  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการ 

3. วิเคราะหความสัมพนัธระหวาง          ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย  
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ กบัประสิทธิผลของหอผูปวย 
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1. การวิเคราะหแจกแจงความถี่ และหาคารอยละของขอมูลสวนบุคคล  
 
ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง      จําแนกตามอาย ุ 
      ประสบการณการทํางาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส แผนกทีป่ฏิบัติงาน และ 
      สังกัดของโรงพยาบาล 
  
            ขอมูลสวนบุคคล                                              จํานวน(คน)                            รอยละ 
                                                                                   (n = 404)    
  อาย ุ(X = 34.26    SD = 8.33)  
           22 – 30 ป                                                               181                                  44.8 
           31 – 40 ป                                                               122                                  30.2 
           41 – 50 ป                                                                 86                                  21.3 
           51 ปข้ึนไป                                                                15                                   3.7 
  ประสบการณการทาํงาน (X = 11.81   SD = 8.25) 
           1 – 10  ป                                                                 217                                53.7 
         11 – 20 ป                                                                  112                                27.7 
         21 – 30 ป                                                                   66                                 16.3     
        31 ปขึ้นไป                                                                      9                                   2.3 
  ระดับการศึกษา 
          ปริญญาตรีหรือเทียบเทา                                             369                                91.3 
          ปริญญาโท                                                                  35                                  8.7                                
 สถานภาพสมรส  
          โสด                                                                           249                                61.6 
          คู                                                                               140                                34.7 
         หมาย / หยา / แยก                                                        15                                  3.7        
 แผนกที่ปฏิบตัิงาน  
         อายุรกรรม                                                                    80                                19.8 

       ศัลยกรรม                                                                      125                                30.9 

       สูต-ินรีเวชกรรม                                                               47                                11.6 

       กมุารเวชกรรม                                                                 37                                  9.2 
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ตารางที่ 3  จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง       จําแนกตามอาย ุ 
      ประสบการณการทํางาน ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส แผนกทีป่ฏิบัติงาน  และ 
      สังกัดของโรงพยาบาล  (ตอ) 
 
        ขอมูลสวนบุคคล                                                จํานวน(คน)                           รอยละ 
                                                                                  (n = 404) 
 
      หออภิบาลผูปวยหนกั                                               55                                      13.6 
      หองผูปวยนอก                                                        25                                        6.2 

      หองอุบัติเหตุ                                                           29                                        7.2 

      อ่ืนๆ (หอผูปวยรวม)                                                  6                                        1.5 

สังกัดของโรงพยาบาล   
        กรุงเทพมหานคร                                                 107                                      26.5 

        กระทรวงสาธารณสุข                                             77                                      19.1 

        สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา                        65                                      16.1 
        กระทรวงกลาโหม                                                  82                                      20.2 

        สํานักงานตํารวจแหงชาติ                                   73                                      18.1                           
                              
 จากตารางที่ 3 พบวาพยาบาลประจําการทีเ่ปนกลุมตัวอยางมีอายุระหวาง 22 – 30 ปมาก
ที่สุด(รอยละ 44.8 ) มีอายุเฉลี่ยเทากับ 34.26 ป ประสบการณในการทํางาน 1 – 10 ปมากที่สุด
(รอยละ 53.7 ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 11.81 ป การศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา   
ปริญญาตรีมากที่สุด(รอยละ 91.3 )  สถานภาพสมรสโสดมากที่สุด(รอยละ  61.6) ปฏิบัติงานที่
แผนกศัลยกรรมมากที่สุด(รอยละ  30.9)    สังกัดโรงพยาบาล ของกรุงเทพมหานคร  มากที่สุด
(รอยละ 26.5 )               
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2. การวิเคราะหหาคาเฉลีย่   และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   ของประสิทธิผลของหอผูปวย  
ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามที่มปีระสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการ (ตารางที่ 4 ถึงตารางที ่18) 
 
ตารางที่ 4  คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวย จําแนกเปน 
       รายดาน 
 
           ประสิทธิผลของหอผูปวย                              X          S.D.        ระดับ         
กระบวนการภายใน    4.08    .51      สูง        
การบรรลุเปาหมาย    4.01   .53       สูง        
ความพึงพอใจในกลยทุธ    3.87    .53       สูง        
การไดมาของทรัพยากร    3.68   .51       สูง              
                              รวม                                      3.92        .39            สูง        
  

จากตารางที่ 4 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง (X  = 3.92) เมื่อพจิารณา
เปนรายดานพบวา ประสิทธผิลของหอผูปวยทกุดานอยูในระดับสูง โดยดานกระบวนการภายใน มี
คาเฉลี่ยสูงสุด (X = 4.08) รองลงมาคือ ดานการบรรลุเปาหมาย และดานความพึงพอใจในกลยทุธ 
(X =4.01 และ 3.87  ตามลําดับ) สวนดานการไดมาของทรัพยากรมีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.68)   
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ตารางที่ 5  คาเฉลี่ย     สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน         และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวยดาน 
       กระบวนการภายในจาํแนกเปนรายขอ 
 
                  ดานกระบวนการภายใน                            X                S.D.       ระดับ         
เมื่อเกิดภาวะฉุกเฉินทีมการพยาบาลในหอผูปวย 
 สามารถชวยเหลือผูปวยไดทันทวงท ี      4.24          .59               สูง        
หอผูปวยมีการตรวจสอบเครื่องมือและอุปกรณที ่
 ใชในภาวะฉกุเฉินใหพรอมใชงานตลอดเวลา             4.22             .64      สูง        
หอผูปวยมีแนวทางปฏิบัติเมือ่เจาหนาที่เกดิ 
 อันตรายจากการปฏิบัติงาน        4.10             .64                สูง        
หอผูปวยมีแนวทางปฏิบัติเพื่อปองกนัอนัตราย 
 จากการปฏิบตัิงานของเจาหนาที ่                           4.08              .64                สูง       
หอผูปวยมีคูมอืและแนวทางการปฏิบัติงานที ่
 ชัดเจนและครอบคลุม                                             4.02              .68               สูง       
บุคลากรทุกระดับในหอผูปวยไดรับการฝกฝน 
 การชวยฟนคนืชีพและซกัซอมอยูเสมอ     3.96              .74               สูง       
บุคลากรในหอผูปวยมีการวางแผนการพยาบาล 
 สําหรับผูปวยแตละราย                                         3.95             .65                สูง        
                              รวม                                                   4.08              .51                สูง        
 
 จากตารางที่ 5 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานกระบวนการภายใน อยูในระดับสูง  
(X = 4.08) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานกระบวนการภายในทกุขอ
อยูในระดับสูง โดยเมื่อเกิดภาวะฉุกเฉนิทีมการพยาบาลในหอผูปวยสามารถชวยเหลือผูปวยได
ทันทวงท ี มีคาเฉลี่ยสงูที่สุด (X = 4.24) รองลงมาคอื หอผูปวยมกีารตรวจสอบเครื่องมือและ
อุปกรณที่ใชในภาวะฉุกเฉนิใหพรอมใชงานตลอดเวลา หอผูปวยมีแนวทางปฏิบัติเมือ่เจาหนาที่เกดิ
อันตรายจากการปฏิบัติงาน และหอผูปวยมีแนวทางปฏิบัติเพื่อปองกนัอันตรายจากการปฏิบัติงาน
ของเจาหนาที ่(X = 4.22, 4.10 และ 4.08 ตามลําดับ) 
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ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย       สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน       และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวยดาน 
                  การบรรลุเปาหมาย จําแนกเปนรายขอ 
 
                 ดานการบรรลุเปาหมาย                           X               S.D.        ระดับ          
การกําหนดพนัธกิจ วิสัยทัศนไวอยางชัดเจน 
 เปนลายลักษณอักษร       4.25            .66                สูง         
การพัฒนาคุณภาพการทํางาน เพื่อใหบรรลุ 
 พนัธกิจวิสัยทศันที่กาํหนดไว                  4.07            .66                สูง        
บุคลากรในหอผูปวยทกุคนรับทราบถงึ พนัธกิจ 
 และวิสัยทัศน และเขาใจอยางชัดเจน                     3.94            .65                 สูง        
การนาํผลตัวชีว้ัดคุณภาพการบริการ มาปรบัปรุง 
 การทํางาน                                                           3.91            .66            สูง       
การทบทวนความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
 อยางสม่ําเสมอ                                                    3.86             .68          สูง        
                              รวม                                          4.01             .53               สูง        
 
 จากตารางที่ 6 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานการบรรลุเปาหมาย อยูในระดับสูง 
 (X = 4.01) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานการบรรลุเปาหมายทกุขอ
อยูในระดับสูง โดยการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศนไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษรมีคาเฉลี่ย 
สูงที่สุด (X = 4.25) รองลงมาคือ การพฒันาคุณภาพการทาํงานเพือ่ใหบรรลุพันธกิจ วิสัยทัศนและ
เขาใจอยางชัดเจน  บุคลากรในหอผูปวยทุกคนรับทราบถึงพันธกิจและวิสัยทัศน และเขาใจอยาง
ชัดเจน   และการนาํผลตัวชี้วัดคุณภาพการบริการ มาปรับปรุงการทํางาน  (X = 4.07, 3.94 และ 
3.91 ตามลําดับ) สวนการทบทวนความกาวหนาในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยต่ําสุด 
(X = 3.86) 
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ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับของประสิทธผิลของหอผูปวยดานความ 
       พึงพอใจในกลยทุธจาํแนกเปนรายขอ 
 
        ดานความพึงพอใจในกลยุทธ                   X                S.D        ระดับ          
บุคลากรในหอผูปวยรวมกนัทาํงานเปนทมีไดดี             4.00              .59                 สูง         
บุคลากรในหอผูปวยรวมมอืในการทํากจิกรรม 
 ของหอผูปวยเปนอยางด ี                                      3.99           .62                 สูง        
บุคลากรทุกระดับในหอผูปวยมีสัมพนัธภาพ 
 ที่ดีตอกนั                                                    3.92              .63                  สูง         
ความพึงพอใจของผูที่มารับบริการทีห่อผูปวย 
 เปนไปตามเกณฑทีก่ําหนดไว    3.85          .68                 สูง         
บุคลากรมีความสุขในการปฎิบัติงานในหอผูปวย     3.81          .76                 สูง         
บุคลากรในหอผูปวยไดรับคําชมเชยในการ 
 ปฏิบัติงานจากผูปวยอยูเสมอ                           3.64          .76                 สูง        
                              รวม                                                  3.87               .53                 สูง       
 
 จากตารางที่ 7 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานดานความพึงพอใจในกลยทุธ อยูใน
ระดับสูง (X = 3.87) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานความพึงพอใจ
ในกลยทุธทุกขอ อยูในระดับสูง โดยบคุลากรในหอผูปวยรวมกันทาํงานเปนทีมไดดี มีคาเฉลี่ย 
สูงที่สุด (X =4.00) รองลงมาคือ บุคลากรในหอผูปวยรวมมือในการทํากจิกรรมของหอผูปวยเปน
อยางด ี  บุคลากรทกุระดับในหอผูปวยมีสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน และความพึงพอใจของผูที่มารับ
บริการทีห่อผูปวยเปนไปตามเกณฑที่กาํหนดไว (X =3.99 , 3.92 และ 3.85 ตามลําดับ) สวน
บุคลากรในหอผูปวยไดรับคําชมเชยในการปฏิบัติงานจากผูปวยอยูเสมอ มีคาเฉลี่ยต่ําสดุ   
(X = 3.64)                    
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ตารางที่ 8  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน    และระดับของประสิทธิผลของหอผูปวยดานการ 
       ไดมาของทรัพยากรจําแนกเปนรายขอ 
 
           ดานการไดมาของทรัพยากร                                    X                 S.D.      ระดับ        
พยาบาลวชิาชีพในหอผูปวยสามารถนาํความรู 
 มาประยุกตใชในการปฏิบตัิงานได           3.98              .54             สูง         
พยาบาลวชิาชีพในหอผูปวยใหการพยาบาลผูปวยได 
 เหมาะสมกับปญหาและความตองการของผูปวย           3.95              .53             สูง         
หอผูปวยมีระบบการตรวจสอบ เครื่องมือและอุปกรณ 
 ใหอยูในสภาพพรอมใหบริการผูปวย                            3.94              .70             สูง          
การกําหนดลักษณะงานของบุคลากรแตละระดับไว 
 อยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร         3.75              .79             สูง           
หอผูปวยมีเครื่องมือและอุปกรณที่มีคุณภาพในการ                         
 ใหบริการผูปวยอยางเพียงพอ          3.62              .77             สูง           
การสงเสริมใหพยาบาลวชิาชีพ ไดรับการอบรม 
 หลักสูตรเฉพาะทางตรงกับงานในความรบัผิดชอบ       3.54              .85             สูง             
การจัดอัตรากาํลังของเจาหนาที่เหมาะสมกับ 
 ภาระงาน                                                                3.01            1.03        ปานกลาง     
                              รวม                                                  3.68               .51            สูง          
 
 จากตารางที ่ 8 พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานการไดมาของทรพัยากร อยูใน
ระดับสูง (X = 3.68) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานการไดมาของ
ทรัพยากรสวนใหญอยูในระดับสูง โดยพยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยสามารถนําความรูมา
ประยุกตใชในการปฏิบัติงานได มีคาเฉลีย่สูงที่สุด (X = 3.98) รองลงมาคือ  พยาบาลวิชาชพีใน 
หอผูปวยใหการพยาบาลผูปวยไดเหมาะสมกับปญหาและความตองการของผูปวย หอผูปวยมี
ระบบการตรวจสอบเครื่องมอืและอุปกรณใหอยูในสภาพพรอมใหบริการผูปวย และการกําหนด
ลักษณะงานของบุคลากรแตละระดับไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร (X =3.95, 3.94 และ 
3.75  ตามลําดับ) ยกเวนการจัดอัตรากําลังของเจาหนาที่เหมาะสมกบัภาระงาน ทีม่ีคาเฉลี่ยต่ําสดุ
(X = 3.01) และอยูในระดับปานกลาง  
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ตารางที่ 9  คาเฉลี่ย     สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      และระดับของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของ 

      หวัหนาหอผูปวยจําแนกเปนรายดาน 
 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย               X              S.D.       ระดับ         
การกระตุนทางปญญา           3.77      .65            สูง          
การคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคล        3.77      .67           สูง         
ภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ         3.71      .69           สูง         
                              รวม                                                  3.75           .63               สูง         
 
 จากตารางที่ 9 พบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย อยูในระดับสูง 
 (X = 3.75) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  
ทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานการกระตุนทางปญญา  และดานการคํานงึถงึความเปนปจเจก
บุคคล มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (X =3.77 เทากนั) สวนดานภาวะผูนําบารมใีนการสรางแรงบันดาลใจ มี
คาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.71)                    
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ตารางที่ 10 คาเฉลี่ย      สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน    และระดับของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของ 
        หัวหนาหอผูปวยดานการกระตุนทางปญญาจําแนกเปนรายขอ 
 
             ดานการกระตุนทางปญญา                               X              S.D.      ระดับ         
หัวหนาหอผูปวยยอมรับแนวทางการปฏิบตัิ 
 การพยาบาลผูปวยที่ดีขึ้นกวาเดิม      3.87          .69           สูง         
หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสบคุลากรมีสวนรวม 
 ในการแกปญหาของหอผูปวย       3.85           .75           สูง          
หัวหนาหอผูปวยสงเสริมใหบุคลากรใชความ 
 สามารถในการปฏิบัติงานอยางเตม็ศักยภาพ    3.79          .73            สูง          
หัวหนาหอผูปวยยอมรับความคิดเห็นของบุคลากร 
 ที่เปนประโยชนเชิงสรางสรรคในการปฏิบตัิงาน        3.76          .77            สูง          
หัวหนาหอผูปวยกระตุนสงเสริมใหบุคลากรคิดหา 
 แนวทางใหมๆ  มาสรางสรรคคุณภาพงาน     3.75          .78           สูง          
หัวหนาหอผูปวยสนบัสนนุใหนาํงานวิจัยมา 
 ประยุกตใชในการปฏิบัติงาน                          3.60          .79            สูง          
                              รวม                                                   3.77          .65               สูง         
  
 จากตารางที่ 10 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยดานการกระตุน
ทางปญญา อยูในระดับสูง (X = 3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยดานการกระตุนทางปญญา ทุกขออยูในระดับสูง โดยหัวหนาหอผูปวยยอมรบั
แนวทางการปฏิบัติการพยาบาลผูปวยดีข้ึนกวาเดิม มคีาเฉลี่ยสูงที่สุด (X = 3.87) รองลงมาคือ 
หัวหนาหอผูปวยใหโอกาสบคุลากรมีสวนรวมในการแกปญหาของหอผูปวย     หวัหนาหอผูปวย
สงเสริมใหบุคลากรใชความสามารถในการปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ และหวัหนาหอผูปวย
ยอมรับความคิดเห็นของบคุลากรที่เปนประโยชนเชิงสรางสรรคในการปฏิบัติงาน (X = 3.85, 3.79 
และ 3.76 ตามลําดับ) สวนหัวหนาหอผูปวยสนบัสนนุใหบุคลากรนํางานวิจัยมาประยุกตใชในการ
ปฏิบัติงานเพือ่เพิ่มพนูคุณภาพการพยาบาลมีคาเฉลีย่ต่ําสุด (X =3.60) 
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ตารางที่ 11  คาเฉลี่ย     สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน    และระดับของภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของ 
        หัวหนาหอผูปวยดานการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคลจําแนกเปนรายขอ 
 
         ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบคุคล                       X         S.D.          ระดับ      
หัวหนาหอผูปวยจัดการใหมพีี่เลี้ยงที่สามารถ 
 ชวยเหลือและดูแลบุคลากรที่มาปฏิบัติงานใหม           3.93       .76             สูง       
หัวหนาหอผูปวยมอบหมายงานตามความรู 
 ความสามารถของแตละบุคคล                                    3.81      .71             สูง         
หัวหนาหอผูปวยใหคาํแนะนาํในการปฏิบัติงาน  
 ไดอยางเหมาะสมกับบุคลากรแตละคน                       3.71      .78             สูง        
หัวหนาหอผูปวยยอมรับในความสามารถที ่
 แตกตางกันของบุคลากรแตละคน                                  3.71      .80             สูง        
หัวหนาหอผูปวยสนบัสนนุความกาวหนาของ 
 บุคลากรแตละคน                                                         3.69       .85             สูง       
                              รวม                                                   3.77                 .67             สูง       
 
 จากตารางที ่ 11 พบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล อยูในระดับสูง (X =3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยดานการคํานงึถงึความเปนปจเจกบุคคลทุกขอ อยูในระดับ 
สูง โดยหวัหนาหอผูปวยจัดการใหมพีี่เลี้ยงที่สามารถชวยเหลือและดูแลบุคลากรที่มาปฏิบัตงิาน
ใหมมีคาเฉลีย่สูงที่สุด (X =3.93) รองลงมาคือ หัวหนาหอผูปวยมอบหมายงานตามความรู
ความสามารถของแตละบุคคล หัวหนาหอผูปวยใหคาํแนะนาํในการปฏิบัติงาน ไดอยางเหมาะสม
กับบุคลากรแตละคน และหัวหนาหอผูปวยยอมรบัในความสามารถที่แตกตางกนัของบุคลากร 
แตละคน (X = 3.81, 3.71 และ 3.71 ตามลําดับ) สวนหวัหนาหอผูปวยสนับสนนุความกาวหนา
ของบุคลากรแตละคน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.69) 
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ตารางที่ 12  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   และระดับของภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของ 
         หวัหนาหอผูปวยดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจจําแนกเปนรายขอ 
 
    ดานภาวะผูนําบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ                  X              S.D.      ระดับ        
หัวหนาหอผูปวยชวยเหลือใหเกิดการแกปญหาเมื่อ 
 บุคลากรมีปญหายุงยากในการทํางาน               3.94            2.68          สูง         
หัวหนาหอผูปวยกระตุนใหบคุลากรเหน็คณุคาของงาน     3.89             .76             สูง        
บุคลากรปฏิบัติตามคําแนะนําของหัวหนาหอผูปวย             3.88              .61             สูง        
หัวหนาหอผูปวยเปนบุคคลที่นาเคารพเลือ่มใส  
 และนาศรัทธา                                                              3.84              .82            สูง          
หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่เปนแบบอยางที่ด ี
 ในการปฏิบัติงาน                                        3.81              .81           สูง         
หัวหนาหอผูปวยกลาวชมเชยเมื่อบุคลากรปฏิบัติงาน 
 ไดบรรลุเปาหมาย                                               3.71              .84            สูง         
หัวหนาหอผูปวยสามารถกระตุนใหบุคลากร 
 เกิดกาํลังใจใน การปฏิบัติงาน                        3.55               .89           สูง            
การทาํงานรวมกับหวัหนาหอผูปวยทาํใหบุคลากร 
สนุกกับงานจนลืมความเหนื่อยลา                3.20         .99        ปานกลาง                         

รวม                                                   3.71               .69             สูง           
 
 จากตารางที่ 12 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยดานภาวะผูนาํ
บารมีในการสรางแรงบันดาลใจ อยูในระดับสูง (X =3.71) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยดานภาวะผูนาํบารมีในการสรางแรงบันดาลใจ สวน
ใหญ อยูในระดับสูง โดยหัวหนาหอผูปวยชวยเหลอืใหเกิดการแกปญหาเมื่อบุคลากรมีปญหา
ยุงยากในการทํางาน มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (X = 3.94) รองลงมาคือ หัวหนาหอผูปวยกระตุนให
บุคลากรเหน็คณุคาของงาน บุคลากรปฏิบัติตามคําแนะนําของหัวหนาหอผูปวย และหวัหนา 
หอผูปวยเปนบุคคลที่นาเคารพเลื่อมใสและนาศรทัธา (X = 3.89, 3.88 และ 3.84 ตามลําดับ) 
ยกเวนการทาํงานรวมกบัหวัหนาหอผูปวยทําใหบุคลากรสนุกกับงานจนลืมความเหนื่อยลา มี
คาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.20) และอยูในระดับปานกลาง 
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ตารางที่ 13  คาเฉลี่ย     สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน     และระดับของภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของ 
         พยาบาลประจําการ จําแนกเปนรายดาน 
 
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ            X                S.D.      ระดับ          
การมีทัศนคติที่ดี                                                        4.10              .44           สูง         
การมีความมุงมั่นในการทํางาน         4.06              .45            สูง         
การมีทกัษะระหวางบุคคล                                          4.05              .41            สูง         
การเปนสมาชกิที่ดีของทีม                     3.91              .43            สูง    

การมีความคาดหวังในตนสงู         3.77              .48            สูง         
                              รวม                                                   3.98             .36             สูง         
 
 จากตารางที่ 13 พบวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ อยูในระดับสูง 
(X =3.98) เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ  
ทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานการมทีัศนคติที่ดี มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (X =4.10) รองลงมาคือ ดาน
การมีความมุงมั่นในการทํางาน ดานการมทีักษะระหวางบุคคล และดานการเปนสมาชิกที่ดีของทีม 
(X =4.06, 4.05 และ 3.91) ตามลําดับ โดยการมีความคาดหวงัในตนสูง มีคาเฉลี่ยต่าํสุด 
(X =3.77) 
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ตารางที่ 14  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน      และระดับของภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ 
         พยาบาลประจําการดานมทีัศนคตทิีด่ีจําแนกเปนรายขอ 
 
                ดานมีทัศนคติที่ด ี                                            X              S.D      ระดับ          
ผูรวมงานทุกคนมีสวนสําคัญตอผลผลิตจาก 
 การปฏิบัติงานในหอผูปวย           4.30           .56          สูง         
ภูมิใจที่ไดทํางานอยางเต็มความสามารถ         4.22           .56          สูง         
ปฎิบัติงานโดยยึดมั่นเปาหมายของหอผูปวย                 4.12           .54          สูง         
งานที่ไดรับมอบหมายแมยงัเขาใจไดไมชัดเจน 
 จะเลือกปฏิบตัิในสวนทีน่าจะเปนไปไดมากกวา 
 คิดวาเปนปญหา                                                        3.76           .64           สูง         
                              รวม                                                   4.10           .44               สูง         
 
 จากตารางที ่ 14 พบวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการดานมทีศันคติ
ที่ดี อยูในระดับสูง (X =4.10) เมื่อพจิารณาเปนรายขอพบวา ภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของ
พยาบาลประจําการดานมทีศันคติที่ดีทุกขอ อยูในระดับสูง โดยผูรวมงานทุกคนมีสวนสาํคัญตอ
ผลผลิตจากการปฏิบัติงานในหอผูปวย  มีคาเฉลี่ยสงูทีสุ่ด (X = 4.30) รองลงมาคือ ภูมิใจที่ได
ทํางานอยางเต็มความสามารถ และปฎิบัติงานโดยยึดมั่นเปาหมายของหอผูปวยเปนสิ่งสาํคัญ    
(X = 4.22,  และ 4.12  ตามลําดับ)  สวนงานที่ไดรับมอบหมายแมยังเขาใจไดไมชัดเจนจะเลือก
ปฏิบัติในสวนที่นาจะเปนไปไดมากกวาคิดวาเปนปญหา มีคาเฉลี่ยต่ําสดุ (X = 3.76) 
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ตารางที่ 15  คาเฉลี่ย    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน     และระดับของภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของ 
         พยาบาลประจําการดานมีความมุงมั่นในการทํางานจาํแนกเปนรายขอ 
 
      ดานมีความมุงมัน่ในการทํางาน                                    X                S.D.      ระดับ        
ยึดมั่นในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานจรรยาบรรณ 
 วิชาชีพ                                                                         4.29              .52           สูง       
การไดทํางานยิ่งมากเทาใดยิ่งเปนโอกาสใน 
 การเรียนรูเพิม่มากยิ่งขึน้              4.10              .66            สูง      
ทํางานใหสาํเรจ็ตามเปาหมายแมวาจะเลยเวลาทํางาน     4.03              .63           สูง      
เต็มใจชวยเหลืองานในหอผูปวยใหสาํเร็จตามเปาหมาย             
 โดยไมทาํงานเฉพาะในสวนที่ตนเองรับผิดชอบเทานัน้      4.03               .58            สูง      
เต็มใจสละเวลาชวยเหลือในการพัฒนาหอผูปวย 
 ใหมีคุณภาพที่ดีขึ้น                               3.97                .59           สูง      
ใหความสําคญักับประโยชนของหนวยงานมากกวา                        
 ประโยชนสวนตน               3.91               .61             สูง     
                            รวม                                                     4.06              .45             สูง     
 
 จากตารางที่ 15 พบวา ภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของพยาบาลประจําการ ดานมีความ
มุงมัน่ในการทาํงาน อยูในระดับสูง (X =4.06) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ภาวะผูตามทีม่ี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการดานมีความมุงมัน่ในการทํางานทุกขอ อยูในระดับสูง โดย 
ยึดมั่นในการปฏิบัติงานตามมาตรฐานจรรยาบรรณวิชาชีพ มีคาเฉลีย่สูงที่สุด (X =4.29) รองลงมา 
คือ การไดทํางานยิง่มากเทาใดยิง่เปนโอกาสในการเรยีนรูเพิม่มากยิง่ขึ้น ทํางานใหสําเร็จตาม
เปาหมายแมวาจะเลยเวลาทาํงาน  และเต็มใจชวยเหลืองานในหอผูปวยใหสําเร็จตามเปาหมาย 
โดยไมทํางานเฉพาะในสวนที่ตนเองรับผิดชอบเทานัน้  (X = 4.10, 4.03  และ 4.03 ตามลําดับ) 
สวนใหความสาํคัญกับประโยชนของหนวยงานมากกวาประโยชนสวนตน มคีาเฉลี่ยต่ําสุด 
(X =3.91) 
 
 
 
 
 



 

79
ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย     สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน      และระดับของภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของ 
         พยาบาลประจําการดานมทีักษะระหวางบุคคลจาํแนกเปนรายขอ 
 
          ดานมทีักษะระหวางบุคคล                                        X               S.D.     ระดับ        
ปฏิบัติตอผูรวมงานเชนเดียวกับที่ตองการให 
 ผูรวมงานปฏิบัติตอตน                                                    4.17             .50          สูง        
ฟงผูอ่ืนอยางตั้งใจดวยทาททีี่ใหเกียรติเสมอ           4.12             .51          สูง        
ยอมรับความคิดเห็นของผูรวมงาน                                   4.04              .47          สูง        
ใหความเหน็ใจและใหกําลงัใจเมื่อผูอ่ืนทาํผิดพลาด           4.03              .54             สูง        
กลาทกัทวงความคิดเหน็หรือการกระทําของผูรวมงาน 
 ดวยทาทีทีเ่ปนมิตร                          3.91              .60             สูง        
                              รวม                                                  4.05              .41             สูง        
 
            จากตารางที่ 16 พบวา ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ ดานมทีักษะ
ระหวางบุคคล อยูในระดับสูง (X =4.05) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ภาวะผูตามทีม่ี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการดานมีทักษะระหวางบุคคลทกุขอ อยูในระดับสูง โดยปฏิบัติตอ
ผูรวมงานเชนเดียวกับที่ตองการใหผูรวมงานปฏิบัติตอตน มีคาเฉลี่ยสงูที่สุด (X =4.17) รองลงมา 
คือ ฟงผูอ่ืนอยางตัง้ใจดวยทาททีี่ใหเกียรติเสมอ ยอมรับความคดิเห็นของผูรวมงาน และให
ความเห็นใจและใหกาํลังใจเมื่อผูอ่ืนทาํผิดพลาด (X =4.12, 4.04 และ 4.03 ตามลําดับ) สวน 
กลาทกัทวงความคิดเหน็หรือการกระทําของผูรวมงาน มคีาเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.91)           
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ตารางที่ 17  คาเฉลี่ย     สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน     และระดับของภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของ 
         พยาบาลประจําการดานการเปนสมาชิกที่ดีของทมีจําแนกเปนรายขอ 
 
        ดานการเปนสมาชิกทีด่ีของทีม                                X                S.D.      ระดับ          
สามารถปฏิบตัิงานรวมกับบุคคลไดทุกประเภท       4.09             .51           สูง         
เขาใจบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของตนเอง 
 ในฐานะสมาชิกทีมอยางชดัเจน        4.08             .52           สูง         
ตัดสินใจในการดูแลผูปวยที่รับผิดชอบเปนอยางด ี       4.01             .54          สูง         
ปฏิบัติงานตามบทบาทและหนาที่ในฐานะ 
 สมาชิกทมีไดเปนอยางด ี                                          4.00             .51           สูง         
มีสวนรวมเสนอแนวทางแกปญหาหอผูปวย                 3.67             .69          สูง           
มีสวนรวมในการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน  
 และเปาหมายของหอผูปวย                                       3.64             .73           สูง          
                              รวม                                                   3.91             .43             สูง        
 
 จากตารางที่ 17 พบวา ภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของพยาบาลประจําการดานการเปน
สมาชิกที่ดีของทีม อยูในระดับสูง (X =3.91) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ภาวะผูตามทีม่ี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการดานการเปนสมาชกิที่ดีของทีมทกุขอ อยูในระดับสูง โดย 
สามารถปฏิบตัิงานรวมกับบุคคลไดทุกประเภท มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (X = 4.09) รองลงมาคือ  เขาใจ
บทบาทหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของตนเองในฐานะสมาชิกทีมอยางชดัเจน  ตัดสินใจในการ
ดูแลผูปวยที่ไดรับผิดชอบเปนอยางด ีและ ปฏิบัติงานตามบทบาทและหนาที่ในฐานะสมาชิกทีมได
เปนอยางดี (X = 4.08, 4.01 และ 4.00 ตามลําดับ ) สวนการมสีวนรวมในการกําหนดพนัธกิจ 
วิสัยทัศนและเปาหมายของหอผูปวย มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X = 3.64) 
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ตารางที่ 18  คาเฉลี่ย     สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน     และระดับของภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลของ 
         พยาบาลประจําการดานมีความคาดหวังในตนสงูจําแนกเปนรายขอ 
 
         ดานมีความคาดหวงัในตนสงู                                 X                 S.D.      ระดับ         
คิดและกระทําสิ่งตางๆในทางบวกเสมอ                     3.94            .56           สูง        
ตระหนักวาตนเองมีสวนสําคัญตอความสําเร็จ 
 ของหอผูปวย                                                             3.80            .62           สูง         
ผูรวมงานใหความเชื่อถือในความสามารถของตน          3.74            .58           สูง         
ศึกษาหาความรูเพื่อพัฒนาตนเองอยูเสมอ         3.73            .67           สูง        
คาดหวงัวาตนเองสามารถเปนผูเชี่ยวชาญที ่
 ประสบความสําเร็จไดอยางดีเยี่ยม                     3.71            .70           สูง         
มีโอกาสที่ดีในการสรางความกาวหนาในงาน          3.70            .69           สูง        
                              รวม                                                   3.77           .48               สูง        
 
 จากตารางที ่ 18 พบวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธผิลของพยาบาลประจําการ ดานมี 
ความคาดหวงัในตนสูง อยูในระดับสูง (X =3.77) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ภาวะผูตามทีม่ี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ ดานมีความคาดหวงัในตนสูงทกุขอ อยูในระดับสูง โดยคิด
และกระทาํสิ่งตางๆในทางบวกเสมอ มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (X =3.94) รองลงมาคือ ตระหนกัวาตนเอง
มีสวนสาํคัญตอความสําเร็จของหอผูปวย  ผูรวมงานใหความเชื่อถอืในความสามารถของตนเอง 
และศึกษาหาความรูเพื่อพฒันาตนเองอยูเสมอ (X =3.80, 3.74 และ 3.73 ตามลําดับ)  สวนคดิวา
ตนเองมโีอกาสที่ดีในการสรางความกาวหนาในงาน มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (X =3.70) 
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3. การวิเคราะหความสมัพันธระหวาง ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ กับประสทิธผิลของหอผูปวย 
 
ตารางที่ 19  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  
         ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ       กับประสิทธิผลของหอผูปวย  
         โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
            ตัวแปร      คาสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ (r)        p – value           ระดับ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   .573         .000     ปานกลาง 
 ของหวัหนาหอผูปวย    
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผล   .680         .000        สูง 
 ของพยาบาลประจําการ 
   
 จากตารางที่ 19 พบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05      
(r = .573) หมายความวา หวัหนาหอผูปวยทีม่ีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงสงูประสิทธิผลของ 
หอผูปวยจะสงูดวย และในทางตรงกันขามหวัหนาหอผูปวยที่มภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงต่ํา
ประสิทธิผลของหอผูปวยจะต่ําดวย ซึ่งความสัมพนัธดงักลาวอยูในระดับปานกลาง 
 ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับสูง
กับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมนีัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 (r = .680) หมายความวา 
พยาบาลประจําการที่มีภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลสูงประสิทธิผลของหอผูปวยจะสงูดวย และใน
ทางตรงขาม พยาบาลประจําการที่มีภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลต่ําประสิทธิผลของหอผูปวยจะต่ํา
ดวย ซึง่ความสัมพันธดังกลาวอยูในระดับสูง 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

การวิจยัครั้งนีเ้ปนการวิจัยเชงิบรรยาย  (Descriptive research)    โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ 
ศึกษาประสทิธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย  ภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ และความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
หัวหนาหอผูปวย ภาวะผูตามที่มีประสิทธผิลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธผิลของหอผูปวย 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
 ประชากร คอื พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย ตั้งแต 1 ป ขึ้นไป ใน
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร ที่มีขนาดมากกวา 400 เตียง ทั้ง 5 สังกัด 13 โรงพยาบาล 
จํานวนทั้งสิน้ 8,140 คน กลุมตัวอยางไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอน (Multi-stage sampling) 
จํานวน 427 คน  
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย เปนแบบสอบถามจํานวน 3 ชุด คือ แบบสอบถามภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย แบบสอบถามภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล
ประจําการ และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย ซึง่ไดรับการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา
จากผูทรงคุณวุฒ ิ และตรวจสอบความเที่ยง โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s alpha coefficient) ไดคาความเที่ยงเทากบั .96, .93 และ .93 ตามลําดับ 
 เก็บรวบรวมขอมูลโดยผูวิจยัสงและรับแบบสอบถามดวยตนเองที่ฝายการพยาบาล ไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนทีม่ีความสมบูรณและนํามาวิเคราะหจาํนวน 404 ฉบับ คิดเปนรอยละ 94.61 
วิเคราะหขอมลูโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window Version 11.0 หาคาความความถี่
และรอยละของขอมูล คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสมประสิทธิ์สหสัมพนัธของเพียรสัน 
(Pearson’s product moment correlation coefficient)  
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 1. ขอมูลสวนบุคคล พบวา กลุมตัวอยางที่ศึกษาครั้งนี้เปนพยาบาลประจําการที่มีอายุ
ระหวาง 22 – 30 ปมากที่สุด (รอยละ 44.8 ) มีอายุเฉลี่ยเทากับ 34.26 ป ประสบการณในการ
ทํางาน 1 – 10 ปมากที่สุด (รอยละ 53.7 ) มีคาเฉลี่ยเทากับ 11.81 ป การศกึษาอยูในระดบั
ปริญญาตรีหรือเทียบเทาปรญิญาตรีมากที่สุด (รอยละ 91.3 )  สถานภาพสมรสโสดมากที่สุด    
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(รอยละ  61.6) ปฏิบัติงานที่แผนกศัลยกรรมมากที่สุด (รอยละ  30.9)    สังกัดโรงพยาบาล ของ
กรุงเทพมหานคร  มากที่สุด (รอยละ 26.5 )         
 2. ประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย และภาวะ  
ผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ อยูในระดับสูง (X  = 3.92, 3.75 และ 3.98 
ตามลําดับ)      
 3. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวกในระดับ 
ปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนยัสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .573)  
 4. ภาวะผูตามที่มีประสิทธผิลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสูง
กับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 (r = .680)  
  
อภิปรายผลการวิจัย  
 
 การศึกษาความสัมพนัธระหวางภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย ภาวะ    
ผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของ
พยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยัแยกอภิปรายตามวัตถุประสงค
ดังนี ้ 

1. ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
      ผลการศึกษาพบวา   ประสิทธิผลของหอผูปวยโดยรวมอยูในระดับสูง       (X  = 3.92)  

(ตารางที ่ 4) และคาเฉลี่ยของแตละดานตางก็อยูในระดับสูง แสดงใหเหน็วาพยาบาลประจําการ 
โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร มีความเห็นวา ทีมการพยาบาลในหอผูปวยสามารถปฏิบัติงานได
อยางมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมายที่ตั้งไวในระดับสูง ทั้งนี้เนือ่งจากการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอม สังคม เศรษฐกิจ และการเมืองของประเทศไทยที่เปนไปอยางรวดเรว็ ประกอบกับ
ภาวะวกิฤตเศรษฐกิจ พ.ศ.2540 สงผลใหมีการแขงขันกนัมากขึ้นในการใหบริการประชาชน อีกทัง้
ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีและขอมูลขาวสาร ประชาชนมีการศึกษาเพิม่ข้ึน มีโอกาสรบัรู
ขอมูลขาวสารทั้งในและตางประเทศไดอยางรวดเร็ว ทําใหประชาชนมีการรับรูและเรียกรองสทิธิ
ของตนเองมากขึ้น จากความคาดหวงัและความตองการไดรับการบริการที่มีคุณภาพมากยิง่ขึน้ 
รวมทัง้รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 ที่กาํหนดใหประชาชนสามารถเขาถงึบริการ
และมีสิทธิไดรับบริการที่มีคณุภาพอยางเทาเทียมกัน นโยบายหลักประกันสุขภาพ 30 บาทรักษา
ทุกโรค นโยบายระบบสุขภาพในแผนพฒันาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที ่ 9 ที่มุงเนนใหทุก
สถานพยาบาล เรงรัดการพัฒนาเพื่อใหไดรับการรับรองคุณภาพ ภายในเวลาทีก่ําหนด จึงเปน
ปจจัยสําคัญทีก่ระตุนและผลักดันใหโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ทกุแหงตองมกีารดําเนินการ
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พัฒนาคุณภาพการบริการ ดังนั้นทุกหนวยงานในโรงพยาบาลรวมถึงหอผูปวยซึง่เปนหนวยงานที่
สําคัญ จึงตองมีการจัดทําแผนกลยทุธและดําเนนิการในการพัฒนาคุณภาพใหมีประสิทธิผลที่
สูงขึ้นเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่สอดคลองกบัวิสัยทัศนและพันธกิจของหอผูปวยและโรงพยาบาล คือ
การบริการที่มคีุณภาพตามมาตรฐานและผูรับบริการพึงพอใจ ดวยเหตุผลดังกลาวจึงทําให
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ  สมสมร เรืองวิบลูย 
(2544); จารุพรรณ ลีละยทุธโยธิน (2544); กัลยา แกวธนะสิน (2544);    ประภารัตน แบขุนทด 
(2544); ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) และปราณี มีหาญพงษ (2547) พบวา ประสิทธิผลของ 
หอผูปวยอยูในระดับสูงเชนกัน  

เมื่อพิจารณารายดานพบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยดานกระบวนการภายในอยูใน
ระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด (X  =4.08)  (ตารางที่ 4) อธบิายไดวา จากการดําเนนิการในการพัฒนา
คุณภาพการบริการใหไดมาตรฐานและผูรับบริการพงึพอใจ และเพื่อใหไดรับการรับรองคุณภาพ
ภายในเวลาทีก่ําหนด รวมทัง้การที่สภาการพยาบาลยังมามีบทบาทในเรื่องการประกันคุณภาพ
การพยาบาล และไดจัดทํามาตรฐานการพยาบาลในโรงพยาบาลสูการปฏิบัติขึ้น เพื่อใชเปน
เครื่องมือในการประกันคุณภาพการพยาบาล (มณฑกานติ ตระกูลดิษฐ, 2542) ทําใหหอผูปวย
ดําเนนิการใหมีการบริหารจดัการที่ดี มีการวางแผนในการปฏิบัติงาน มีการติดตอส่ือสารอยางมี
ประสิทธิภาพ มีระบบการปองกนัปญหาตางๆ ที่จะเกดิความเสียหายกับหอผูปวยและผูรับบริการ 
และเกิดความขัดแยงในการปฏิบัติงานนอยที่สุด ดงันั้นทีมการพยาบาลจงึสามารถใหบริการได
อยางมีประสิทธิภาพ กอใหเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยในระดับสูง ดังที่ Kaplan and Norton 
(2000) กลาววา กระบวนการภายในทีด่ีจะชวยใหองคการสามารถนําเสนอคุณคาที่ผูรับบริการ
ตองการ และชวยใหบรรลุวตัถุประสงคขององคการดวย ซึ่งก็คือประสทิธิผลขององคการนัน่เอง       
     สวนประสทิธิผลของหอผูปวยดานการไดมาของทรัพยากร อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยต่ํา
กวาดานอืน่ๆ (X = 3.68) (ตารางที่ 4) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา การจัดอัตรากําลังของ
เจาหนาที่เหมาะสมกับภาระงานอยูในระดบัปานกลาง  มีคาเฉลี่ยต่าํกวาขออ่ืนๆ (X  =3.01 )  
(ตารางที ่ 8)  อธิบายไดวา โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ยงัมีปญหาในการจัดอัตรากําลัง
บุคลากรพยาบาลใหเหมาะสมกับภาระงานอยูพอควร ทัง้นี้เนื่องมาจาก อัตรากําลงับุคลากร
พยาบาลที่ลดลง จากภายหลงัภาวะวิกฤตเศรษฐกิจป 2540 รัฐบาลมนีโยบายการปรับลด
อัตรากําลังบุคลากรภาครัฐ โดยหนวยงานทุกแหงตองจาํกัดการรับบุคคลเขาทํางานราชการ และ
ไมมีอัตรากําลงัชดเชยหากกรอบอัตรากําลงัในตําแหนงวางลง (คณะกรรมการการปฏิรูประบบ
ราชการ, 2542)  รัฐจึงไมมีอัตราตําแหนงงานเพียงพอ ทําใหการบรรจุในภาครัฐเปนเพียงฐานะ
ลูกจางเทานัน้ และไมมีสวัสดิการดพีอ เปนเหตุใหปจจุบนัพยาบาลที่จบการศึกษาจาก
มหาวิทยาลยัสวนใหญมักจะไปทํางานกับเอกชน และพยาบาลที่จบจากสถาบนัการศึกษาสังกดั
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กระทรวง เมื่อทํางานครบตามสัญญาก็จะออกไปทาํงานภาคเอกชนเชนเดียวกัน นอกจากนี้ 
ยังพบวาในสวนของพยาบาลที่ทาํงานอยูแลวยังลาออกกอนเกษียณอายุอีกเปนจาํนวนมาก ทาํให
เกิดการขาดแคลนพยาบาล (คณะกรรมาธิการการสาธารณสุข วุฒิสภา, 2548) ซึ่งสอดคลองกบั
ขอมูลจากสภาการพยาบาล ถึงผลการตรวจสอบรวมกันทั้งหมดของภาครัฐและเอกชนที่พบวา 
พยาบาลยงัขาดแคลนอยูมากกวา 20,000 คน ในขณะที่ภาระงานพยาบาลประจําการกลับเพิ่ม
มากขึ้นจากการพัฒนาคุณภาพบริการ ทาํใหมกีิจกรรมพัฒนาคุณภาพการบริการเพิ่มมากขึ้น เพื่อ
ตอบสนองการเปลี่ยนแปลงตางๆ อีกทัง้จากกระแสของผูบริโภคและผูประกอบวิชาชพีตางก็มี
ความตองการและความคาดหวังการบริการที่สูงขึน้เรื่อยๆ (งามจติต จันทรสาธิต, 2539) 
นอกจากนีบุ้คลากรที่ไมเพียงพอทําใหพยาบาลนอกจากจะตองทําหนาที่ในวิชาชพีของตนแลวยงั
ตองทําหนาทีอ่ื่นๆ ดวย เชน งานธุรการ งานการเงนิและการบริหารงานบุคคล เปนตน ทาํใหภาระ
งานของพยาบาลประจําการเพิ่มมากขึ้น จึงทําใหยังมีปญหาในการจัดอัตรากาํลังของพยาบาล
ประจําการใหเหมาะสมกับภาระงาน ซึ่งอาจจะสงผลตอ ประสิทธิภาพการพยาบาลและ
ประสิทธิผลของหอผูปวยได     

2. ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย                   โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร  

ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดบัสูง (X = 3.75) (ตารางที ่ 9) สอดคลองกับผลการวิจยัของ จรัสศรี   
ไกรนที (2539), ศิริลักษณ กุลลวะนิธวิัฒน (2545), ยุพิน ยศศรี (2545) และ ปราณี มีหาญพงษ 
(2547) ที่พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย อยูในระดับสูงเชนเดียวกนั ซึ่ง
อธิบายไดวา จากนโยบายกระทรวงสาธารณสุขทีก่าํหนดให ทุกโรงพยาบาลตองไดการรับรอง
คุณภาพโรงพยาบาล (Hospital accreditation) เพื่อตอบสนองความคาดหวงัของผูรับบริการ  
ทําใหบุคลากรและหนวยงานตางๆในโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร ทุกแหงตางมุงมั่น
ดําเนนิการพฒันาคุณภาพของโรงพยาบาล เพื่อใหไดการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลดังกลาว  
หอผูปวยซึ่งเปนหนวยงานทีสํ่าคัญที่สุด ในการใหบริการของโรงพยาบาลจงึตองมีการพัฒนา
ปรับปรุงคุณภาพการบริการใหไดมาตรฐาน ซึง่การพัฒนาเหลานี้ตองอาศัยผูนาํทางการพยาบาลที่
มีวิสัยทัศน มีความสามารถในการชี้แนะ กระตุนชักจงูผูตามใหมีจติสํานึกในการพัฒนาคุณภาพ
การบริการพยาบาล หวัหนาหอผูปวยซึ่งเปนผูบริหารระดับตนทีม่ีบทบาทสาํคัญในการบริการ
พยาบาลมากที่สุด จงึไดรับการคาดหวังใหมีการปฏิบัติและดําเนนิการตามแผนงานและนโยบาย
คุณภาพตางๆที่กําหนดไว จึงไดรับการเตรียมความพรอมในดานการจัดการกบัการเปลี่ยนแปลง
ตางๆ รวมทัง้การพัฒนาทกัษะภาวะผูนาํจากการอบรม ดูงาน รวมทัง้การอยูใกลแหลงเรียนรูและ
วิชาการ ประกอบกับความกาวหนาทางเทคโนโลยีและการสื่อสาร ทาํใหมโีอกาสหาความรูและ
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แลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกันทั้งกับผูคน หนวยงานและสิ่งแวดลอมไดมากขึ้น รวมทัง้หวัหนา 
หอผูปวยที่จบการศึกษาระดับปริญญาโทกม็ีจํานวนมากขึ้นดวย ทําใหหวัหนาหอผูปวยมีการ
ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการทาํงานไปในทางที่สอดคลองกับการเปลีย่นแปลงของสังคม รูวิธีในการ
นํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ เห็นความสาํคญัในการมีสวนรวมของผูตามและคํานงึถงึความแตกตาง
ของแตละบุคคล ทาํใหเปนทีย่อมรับและเชื่อถือจากผูตาม  และสามารถกระตุน จูงใจใหผูตาม 
เต็มใจและมุงมั่นในการทํางานไดอยางเตม็ศักยภาพตามเปาหมายของหอผูปวย สงผลใหเกิด
ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง เชนเดียวกบัที่ Bass (1985) กลาววาภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลง เปนการเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน (Paradigm shift) ไปสูความเปนบุคคลทีม่ี
คุณลักษณะของความเปนผูนําที่มีวิสยัทัศนและมีการกระจายอาํนาจหรือเสริมสรางพลังจงูใจ เปน
ผูมีคุณธรรมและกระตุนผูตามใหมีความเปนผูนาํ ซึง่ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะมีลักษณะการทํางาน
ที่เพิม่ประสิทธผิลของงาน 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวยทกุดาน
อยูในระดับสูง โดยดานการกระตุนทางปญญาและดานการคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคล มี
คาเฉลี่ยสูงที่สุด (X =3.77 เทากนั) โดยเมือ่พิจารณาเปนรายขอของทัง้ 2 ดาน พบวามีคาเฉลีย่อยู
ในระดับสูงทุกขอ (ตารางที ่9) อธิบายไดวา ในปจจุบันหวัหนาหอผูปวย ไมเพยีงแตจะความสาํคญั
ในเรื่องของการพัฒนาการบริการใหมีคุณภาพ โดยคํานึงถึงผูรับบริการเปนศูนยกลางแลว ยงัมี
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงการกระตุนและสนับสนนุให ผูตามไดแสดงความคิดริเร่ิมและสรางสรรค
ส่ิงใหมๆ มองปญหาเปนโอกาส ใหอิสระในขอบเขตงานที่รับผิดชอบโดยสงเสริมใหผูตามไดแสดง
ความสามารถอยางเตม็ที ่ ในการทาํงานและการแกปญหาตางไดดวยตนเอง นอกจากนี้มี
พฤติกรรมที่แสดงถึงการใสใจในความตองการความสาํเร็จ และโอกาสกาวหนาของผูตามเปน
รายบุคคล ยอมรับในความแตกตางของแตละบุคคล มอบหมายงานตามความรูความสามารถของ
แตคน โดยแสดงบทบาทเปนครพูี่เลี้ยงและที่ปรึกษาที่คอยใหคําแนะนําชวยเหลอื และเปน
แบบอยางที่ดใีหกับผูตาม 

สวนภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนาหอผูปวย ดานภาวะผูนําบารมีในการสราง 
แรงบันดาลใจอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยต่าํกวาดานอืน่ (X =3.71) (ตารางที่ 9) และเมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา การทํางานรวมกับหัวหนาหอผูปวย ทําใหบุคลากรสนกุกับงานจนลมื 
ความเหนื่อยลา อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยต่ํากวาขออ่ืนๆ (X =3.20) (ตารางที่ 12) อธิบาย
ไดวา ในการทํางานรวมกับหัวหนาหอผูปวยนัน้พยาบาลประจําการยงัไมมีความสุขเทาที่ควร อาจ
เนื่องมาจาก หวัหนาหอผูปวยซึง่มีบทบาทหนาที่เปนผูบริหารระดับตนที่จะปกครองพยาบาล
ประจําการในหอผูปวยทุกคน มีอํานาจหนาที่ถกูตองทางการบริหาร ทาํใหหัวหนาหอผูปวยอาจเกดิ
ความเปนผูลุแกอํานาจ เอาแตใจตนเองเปนใหญเกิดการขมขูในหอผูปวยได (กุลยา ตันติผลาชวีะ, 
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2539: 26) สงผลใหพยาบาลประจําการซึ่งเปนผูใตบงัคับบัญชา ตองปฎิบัติตามคําสั่งโดยขาด
ความเลื่อมใสศรัทธาในหวัหนาหอผูปวย ทาํใหขาดความมุงมัน่ทุมเทในการปฎิบัติงาน  

3. ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ                โรงพยาบาลรฐั  
กรุงเทพมหานคร  

 ผลการศึกษาพบวา   ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ  โรงพยาบาลรัฐ  
กรุงเทพมหานคร อยูในระดับสูง (X =3.98) (ตารางที่ 13) สอดคลองกับผลการวิจยัของ ลดาวัลย 
ปฐมชัยคุปต (2545) ที่พบวาภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลศนูย 
อยูในระดับสูงเชนเดียวกนั อธิบายไดวา จากนโยบายการบริหารที่มุงเนน การพัฒนาคุณภาพ
บริการ ใหไดมาตรฐานและผูรับบริการพึงพอใจ และเพือ่ใหไดการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล ทาํ
ใหทุกโรงพยาบาลจึงตองมกีารพัฒนาศักยภาพของบุคลากรเพื่อใหสามารถปฏิบัตงิานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ พยาบาลประจําการเปนบุคลากรสวนใหญในระดับปฏิบัติการในการใหบริการของ
โรงพยาบาล ซึ่งตองไดรับการพัฒนาเชนกนั ประกอบกับขอบังคับของสภาการพยาบาล ที่
กําหนดใหพยาบาลตองเก็บหนวยคะแนน ในการตออายุใบประกอบวชิาชีพการพยาบาลทกุ 5 ป 
(พระราชบัญญัติวิชาชีพการพยาบาลและการผดุงครรภ, 2540) รวมทั้งโรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยูใกลแหลงวิชาการ มีเทคโนโลยีและขอมูลขาวสารที่ทนัสมยั ทาํใหพยาบาล
ประจําการไดรับการอบรมหรือพัฒนาความรูทางการพยาบาลอยูตลอดเวลา นอกจากนี้ลักษณะ
งานของพยาบาลประจําการ ตองทํางานเกีย่วของกับชีวิตผูคนทาํใหตองตระหนกัถึงความสาํคญั
ของภาระหนาที่และความรับผิดชอบ รวมทัง้ในการดแูลผูปวยจะตองมีการวางแผน เพื่อใหการ
พยาบาลไดอยางถูกตองเหมาะสมและครอบคลุมกับปญหาของผูปวยแตละคน และจากผล
การศึกษาพบวา  พยาบาลประจําการที่เปนกลุมตัวอยาง มีอายุเฉลีย่เทากับ 34.26 ป (ตารางที ่3) 
ซึ่งเปนอายทุี่อยูในวยัผูใหญตอนตน เปนระยะที่สรางความมัน่คงใหกบัชีวิต จงึทุมเทใหกบัอาชีพที่
ทําอยางเต็มที ่ เพื่อความกาวหนาและมั่นคงในการทาํงาน และยงัเปนวัยที่มกีําลงักายและสุขภาพ
ดี สามารถฝกฝนและพัฒนาทักษะไดอยางเต็มที ่ รวมทั้งพบวา ประสบการณในการทํางาน  มี
คาเฉลี่ยเทากบั 11.81 ป (ตารางที่ 3) ซึ่งเปนระยะเวลาที่ยาวนานพอที่ทาํใหเกิดการเรียนรู สัง่สม
ประสบการณ พัฒนาทกัษะจนเกิดความชํานาญ มีความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา
ตางๆไดดี สงผลใหภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยูในระดบัสูง 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ ทุก
ดานอยูในระดบัสูง โดยดานการมีทัศนคติที่ดี มีคาเฉลีย่สูงที่สุด (X =4.10) (ตารางที่ 13) และเมือ่
พิจารณาเปนรายขอพบวา การคิดวาผูรวมงานทกุคนมีสวนสาํคัญตอผลผลิตจากการปฏิบัติงานใน
หอผูปวยอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสงูที่สุด (X =4.30) (ตารางที1่4) อธิบายไดวา ลกัษณะงานของ
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พยาบาลประจําการนั้นเปนการผสมผสานการปฏิบัติงานที่หลากหลาย นอกจากการปฏิบัติการ
พยาบาลที่ใหแกผูปวย การใหความรูและคําแนะนําในการปฏิบัติของผูปวยและญาติแลว ยงัตอง
บริหารจัดการหรือควบคุมงานการพยาบาลที่ใหแกผูรับบริการ ดําเนนิไปดวยความเรียบรอย 
ตลอดจนบริหารบุคลากรและทรัพยากรทุกประเภท และยังมบีทบาทเปนนกัวิชาการโดยทาํหนาที่
เปนครูพี่เลี้ยงแกพยาบาลใหมหรือผูที่อยูในตําแหนงทีต่่ํากวา  การประสานงานกับทีมสุขภาพ และ
แผนกอื่นๆของโรงพยาบาล อีกทั้งยังตองวางแผนในการใหการพยาบาลอยางตอเนื่องตลอด 24 
ชั่วโมง โดยผลัดเปลี่ยนหมนุเวยีนปฏิบัตงิานเปน 3 เวร คือ เวรเชา เวรบาย และเวรดึก ทําให
ลักษณะการทาํงานจงึตองรวมกนัทาํงานเปนทมี โดยแตละคนจะไดรับการมอบหมายงานใน
บทบาทที่แตกตางกนัไปโดยจะตองมีการชวยเหลือกนั และประสานงานกนัเปนอยางด ี ดังนั้น 
พยาบาลประจําการจงึเขาใจดีวา ทุกคนเปนสวนสําคัญตอผลผลิตจากการปฏิบัติงานในหอผูปวย            
  สวนภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ ดานการมีความคาดหวงัในตนสงู 
อยูในระดับสูง มีคาเฉลีย่ต่ํากวาดานอืน่ๆ (X =3.77) (ตารางที่ 13) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา มีโอกาสที่ดีในการสรางความกาวหนาในงาน อยูในระดับสูง มีคาเฉลีย่ต่ํากวาขออ่ืนๆ  
(X =3.70) (ตารางที่ 18) อธิบายไดวา พยาบาลประจําการอาจตองการมโีอกาสที่ดีในการสราง
ความกาวหนาในงานเพิม่มากขึ้นกวาเดิม ทัง้นี้เนื่องจากปญหาการขาดอัตรากําลงับุคลากร
พยาบาล จากนโยบายการปรับลดอัตรากําลังบุคลากรภาครัฐ  และจากนโยบายการพัฒนา
คุณภาพการบริการ ทําใหพยาบาลประจําการซึ่งเปนตัวจักรที่สําคัญมภีาระงานเพิ่มมากขึ้น สงผล
ใหมีโอกาสในการลาศึกษาตอนอยลง อีกทั้งตาํแหนงความกาวหนาของพยาบาลประจําการสวน
ใหญยังไมชัดเจน พยาบาลประจําการแมจะจบปริญญาโท ก็ยังตองกลับเขาทาํงานในตําแหนง
หนาทีเ่ดิมเปนสวนมาก ตําแหนงผูบริหารการพยาบาลนัน้มนีอยมากเมื่อเทียบกบัตําแหนงของ
พยาบาลประจําการซึง่เปนผูปฏิบัติ พยาบาลประจําการผูซึ่งปฏิบัติงานมานานมีความรูความ
ชํานาญมุงมั่นทุมเทในการปฏิบัติงานจงึไมคอยมีโอกาสกาวหนาในงาน รวมทั้งพยาบาลที่จบใหม
รัฐไมมีอัตราตําแหนงงานเพยีงพอ การบรรจุในภาครัฐเปนเพียงฐานะลูกจางเทานัน้และไมมี
สวัสดิการดีพอ (คณะกรรมาธิการการสาธารณสุข วฒุสิภา, 2548) ทําใหพยาบาลประจําการขาด
ขวัญและกําลงัใจในการปฏิบัติงาน ซึง่จะสงผลเสียตอประสิทธิผลของหอผูปวยได 

4. ความสมัพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย      กับ 
ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  
     ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย มีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมนีัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05      
(r = .573) (ตารางที่ 19) เปนไปตามสมมุติฐานขอ 1 อธิบายไดวา หัวหนาหอผูปวยทีม่ีภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงนัน้ จะเปนแบบอยางที่เขมแข็งและมีการประพฤติปฏิบัติทีม่ีมาตรฐานทาง
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ศีลธรรมและจริยธรรมสูง สามารถทําใหผูตามมีความเชือ่ถือ ศรัทธา และเชื่อฟงในการปฏิบัติงาน
ตามที่ไดรับมอบหมาย จูงใจผูตามใหทํางานบรรลุตามเปาหมายที่กาํหนดไว สามารถกระตุนผูตาม
ใหแสดงความคิดเห็น ใชเหตุผลในการปฏิบัติงาน คํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคลโดย
มอบหมายงานและใหโอกาสการพัฒนาตามความรูความสามารถและความถนัด ใหอิสระผูตามใน
การทาํงานและการตัดสินใจในขอบเขตที่เหมาะสม ทาํใหผูตามเต็มใจปฏิบัติงานอยางเตม็กําลงั
สามารถ นอกจากนี้ยังที่เปนปรึกษาใหคาํแนะนําชวยเหลอืผูตามใหพัฒนาระดับความตองการของ
ตนสูระดับสูงขึ้น เพื่อใหสามารถทาํงานไดประสบความสําเร็จและมปีระสิทธิภาพ ดังนั้น หัวหนา
หอผูปวยผูซึ่งเปนแกนหลักของหนวยงานมภีาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจงึทาํใหพยาบาลประจําการ
สามารถปฏิบตัิงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุความสําเร็จของหอผูปวย ซึ่งจะ 
สงผลใหองคการประสบผลสําเร็จตามที่ตั้งเปาหมายไวในที่สุด สอดคลองกับการศึกษาของสุภาพร 
รอดถนอม (2542) ทีพ่บวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูอํานวยการวทิยาลัยพยาบาลมี
ความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ จากการศึกษาของประเสริฐ บัณฑิศักดิ์ (2540) ที่พบวา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหนวยศึกษานเิทศก สามารถชวยสงเสริมประสิทธิผลของ
องคการ และจากการศึกษาของปราณี มหีาญพงษ (2547) ที่พบวา ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง
ของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพนัธทางบวกในระดับปานกลาง กับประสิทธิผลของหอผูปวยอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .57)   

5. ความสมัพันธระหวางภาวะผูตามที่มปีระสิทธิผลของพยาบาลประจําการ   กับ 
ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร  

    ผลการศึกษาพบวา ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพนัธ
ทางบวกในระดับสูงกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .680) 
(ตารางที ่ 19) เปนไปตามสมมุติฐานขอ 2 อธิบายไดวา พยาบาลประจําการที่มีภาวะผูตามทีม่ี
ประสิทธิผลนัน้ จะเปนผูที่เขาใจในบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของตน สามารถปฏิบัติการ
พยาบาลไดตามมาตรฐานวชิาชีพ โดยมุงมัน่ในการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ มี
ความสุขและพึงพอใจในการทํางาน เต็มใจที่จะทุมเทในการพัฒนาหนวยงานโดยยดึมั่นตอผลการ
ปฏิบัติงานทั้งสวนบุคคลและความรับผิดชอบตอวิชาชพีและองคการเปนหลกั นอกจากนี้ยงัมกีาร
พัฒนาตนเองโดยเพิ่มพนูความรูอยูเสมอ มีความเชื่อมั่นในตนเองและกลาแสดงออกในขอบเขตที่
เหมาะสม มทีศันคติที่ดีทัง้ตอตนเอง ตอผูอ่ืนและตองาน รวมทั้งมทีักษะที่ดีระหวางบุคคลดวย จะ
เปนผูที่สามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และชวยใหหอผูปวยบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายได สอดคลองกับการศึกษาของ ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต(2545) ทีพ่บวาภาวะผูตามทีม่ี
ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีความสัมพนัธทางบวกในระดับสูงกับประสิทธผิลของ 
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หอผูปวย โรงพยาบาลศูนย และ องคการที่ประสบความสําเร็จไดนั้น ขึ้นอยูกับการมีภาวะผูตามที่มี
ประสิทธิผลของผูปฏิบัติดวย (Kelley, 1988 และ Hughes, Ginnett, and Curphy, 1999)   

 
ขอเสนอแนะ  
 

1. ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช 
1.1 ผูบริหารทางการพยาบาล  โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร ควรจัดโครงการ 

เพื่อพัฒนาศักยภาพบุคลากรพยาบาลทกุระดับเพื่อใหประสิทธิผลของหอผูปวยสงูยิง่ขึ้น โดยจัดให
มีการอบรมภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสาํหรับหัวหนาหอผูปวย ในดานผูนําบารมีในการสราง 
แรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถงึความเปนปจเจกบุคคลของ
ผูใตบังคับบัญชา และจัดใหมีการอบรมภาวะผูตามทีม่ปีระสิทธิผลสําหรับพยาบาลประจําการ ใน
ดานการเปนสมาชิกที่ดีของทีม ความมุงมั่นในการทํางาน ความคาดหวังในตน การมีทัศนคติที่ด ี
และทักษะระหวางบุคคล 

1.2 ผูบริหารทางการพยาบาล   โรงพยาบาลรัฐ  กรุงเทพมหานคร   ควรสนันสนุน 
สงเสริมใหพยาบาลประจาํการ ไดมีโอกาสที่ดีในการสรางความกาวหนาในงาน โดยจัดใหมี
ตําแหนงความกาวหนาสาํหรับพยาบาลประจําการ ตามความรูความสามารถ รวมทั้งสงเสริมใหมี
การศึกษาตอ เพื่อยกระดับมาตรฐานทางการพยาบาลใหสูงยิง่ขึ้น ซึ่งจะสงผลใหประสิทธิผลของ
หอผูปวยสงูขึน้ 

2. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
2.1 ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอ ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 

      2.2 ควรศึกษาตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ ในรูปแบบเชิงทดลอง เชน ผลการฝกภาวะ 
ผูนําการเปลี่ยนแปลงสําหรบัหัวหนาหอผูปวย และภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลสําหรับพยาบาล
ประจําการ 
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1. ทดสอบการแจกแจงของขอมูลเชงิปริมาณ มีการแจกแจงแบบปกติหรือใกลเคียงปกต ิ
 
ภาพที1่  กราฟ normal probability plot ทดสอบการแจกแจงของขอมูลประสิทธิผลของ 
                   หอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที2่ กราฟ normal probability plot ทดสอบการแจกแจงของขอมูลภาวะผูนํา 
                  การเปลี่ยนแปลงของหวัหนาหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
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ภาพที3่   กราฟ normal probability plot ทดสอบการแจกแจงของขอมลูภาวะผูตามที่ม ี
                     ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
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2. ทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวางตัวแปร 
 
ภาพที4่   กราฟทดสอบความสัมพนัธเชิงเสนระหวาง ภาวะผูนาํการเปลีย่นแปลงของหวัหนา 
                     หอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที5่   กราฟทดสอบความสัมพันธเชิงเสนระหวาง ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาล 
                    ประจําการกับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร 
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ภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงของหัวหนาหอผูปวย 

ปร
ะส
ทิธ
ิผล
ขอ
งห
อผ
ูปว
ย 

ภาวะผูตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ 
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ภาคผนวก  ง 
 

ตัวอยางเครื่องมอืที่ใชในการวจิัย 
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คําชี้แจง 
1. แบบสอบถามทั้งหมด 4 ตอนคือ 

 ตอนที่ 1     ขอมูลสวนบุคคล มีจํานวน 6 ขอ 
 ตอนที่ 2     แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีจํานวน 19 ขอ 
 ตอนที่ 3     แบบสอบถามภาวะผูตามทีมี่ประสิทธิผลของพยาบาลประจําการ มีจาํนวน 27 ขอ 

ตอนที่ 4     แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย  มีจํานวน 25 ขอ 
2. โปรดอานคําชี้แจงกอนตอบคําถามในแตละตอน 
3. ขอมูลของทานจะถือเปนความลับ และจะไมมีผลกระทบใดๆตอการปฏิบัติงานและการดําเนนิชีวิตของทาน 
จึงขอใหทานกรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจริง เพื่อผลทางการวิจัยที่จะสามารถใชเปนแนวทางใน
การปรับปรุงและพัฒนาฝายการพยาบาลตอไป 
 
  ผูวิจัยขอขอบคุณเปนอยางสูง สําหรับความรวมมือของทาน 
 

นางสาวพรจันทร เทพพิทักษ 
           นิสิตปริญญาโท  คณะพยาบาลศาสตร 
         จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 
              
สถานทีท่ํางาน   หออภิบาลผูปวยหนกัอายุรกรรม  โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ เขตบางคอแหลม กทม.    
  ที่ทาํงานโทร 02-2923048  โทรศัพทมือถือ 09-8977078 

 
ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 

 
เรื่อง 

 
ความสัมพนัธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 

ภาวะผูตามทีมี่ประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ กบัประสิทธผิลของหอผูปวยตาม 
การรบัรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรฐั กรุงเทพมหานคร 
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         รหัส 
      

   
 
 
 
คําชี้แจง     โปรดทําเครื่องหมาย  √   ในชอง   หนาคําตอบทีต่รงกับความเปนจริงของทานหรือกรอก
ขอความลงในชองวางที่เวนไว 
1. อายุ.........................ป (จํานวนปเต็ม) 
2. ประสบการณการทํางาน……………………..ป 
3. ระดับการศกึษาสูงสุด        
  ประกาศนยีบตัรเทยีบเทาปรญิญาตรีหรือปรญิญาตร ี ปรญิญาโท    ปรญิญาเอก  
4. สถานภาพสมรส 
  โสด        คู    หมาย/หยา/แยก   
5. แผนกที่ทานปฏิบัติงาน 
              อายุรกรรม    หออภิบาลผูปวยหนัก 
              ศัลยกรรม    หองผูปวยนอก 
 สูติ-นรเีวชกรรม       หองอุบัติเหตุ 
 กุมารเวชกรรม       อ่ืนๆ ระบุ....................................  
6. โรงพยาบาลสังกัด 
 กรุงเทพมหานคร      กระทรวงกลาโหม 
 กระทรวงสาธารณสุข      สํานักงานตํารวจแหงชาต ิ  
 สํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา(ทบวงมหาวิทยาลยั)  
  
 
 
 
 
 

   

ตอนที่ 1     ขอมูลสวนบคุคล 
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คําชี้แจง   โปรดอานขอความตอไปนีแ้ลวทําเคร่ืองหมาย  √   ในชองหลังขอความที่ตรงกับความจริงมากที่สุด
เพียงขอละ 1 เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑ ดังนี้  
 เปนความจริงมากที่สุด หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงมากทีสุ่ด 
 เปนความจริงมาก หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงมาก 
 เปนความจริงปานกลาง   หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงปานกลาง 
 เปนความจริงนอย  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงนอย 
 เปนความจริงนอยที่สุด หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงนอยทีสุ่ด 
 

ระดับความเปนจรงิ  
ภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 

1. บุคลากรปฏิบัติตามคําแนะนําของหัวหนาหอผูปวย      

2. หัวหนาหอผูปวยเปนผูที่เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน      

3. หัวหนาหอผูปวยกระตุนใหบุคลากรเห็นคุณคาของงาน      

4. หัวหนาหอผูปวยสามารถกระตุนใหบุคลากรเกิดกําลงัใจ 
ในการปฏิบัติงาน 

     

5. …………………………………………….      

……………………………………………….      

19. …………………………………………….      

 
 
 
 

ตอนที่ 2   แบบสอบถามภาวะผูนาํการเปล่ียนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
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คําชี้แจง   โปรดอานขอความตอไปนีแ้ลวทําเคร่ืองหมาย   √  ในชองหลังขอความที่ตรงกับความจริงมากที่สุด
เพียงขอละ 1 เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑ ดังนี้  
 เปนความจริงมากที่สุด หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงมากทีสุ่ด 
 เปนความจริงมาก หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงมาก 
 เปนความจริงปานกลาง   หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงปานกลาง 
 เปนความจริงนอย  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงนอย 
 เปนความจริงนอยที่สุด หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงนอยทีสุ่ด 
 

ระดับความเปนจรงิ  
ภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
1. ทานเขาใจบทบาทหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของตนเอง 
ในฐานะสมาชกิทีมอยางชัดเจน 

     

2. ทานสามารถปฏิบัติงานตามบทบาทและหนาที่ในฐานะสมาชิกทีม 
ไดเปนอยางดี 

     

3. ทานมีสวนรวมในการกําหนดพันธกิจ วสัิยทัศน และเปาหมาย 
ของหอผูปวย 

     

4. ทานสามารถตัดสินใจในการดูแลผูปวยที่ไดรับผิดชอบเปนอยางดี      

5. ………………………………………….      

. ………………………………………….      

27. …………………………………………      

 
 
 
 

ตอนที่ 3   แบบสอบถามภาวะผูตามทีม่ีประสิทธิผลของพยาบาลประจาํการ 
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คําชี้แจง   โปรดอานขอความตอไปนีแ้ลวทําเครือ่งหมาย   √  ในชองหลังขอความที่ตรงกับความจริงมากที่สุด
เพียงขอละ 1 เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑ ดังนี้  
 เปนความจริงมากที่สุด หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงมากทีสุ่ด 
 เปนความจริงมาก หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงมาก 
 เปนความจริงปานกลาง   หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงปานกลาง 
 เปนความจริงนอย  หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงนอย 
 เปนความจริงนอยที่สุด หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนัน้ๆ เปนความจริงนอยทีสุ่ด 
 

ระดับความเปนจรงิ  
ประสิทธิผลของของหอผูปวย มาก

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ท่ีสุด 
1. หอผูปวยของทานกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศนไวอยางชดัเจน 
เปนลายลักษณอักษร 

     

2. หอผูปวยของทานมกีารพัฒนาคุณภาพการทํางาน เพื่อใหบรรลุ 
พันธกิจ วิสัยทศันที่กาํหนดไว 

     

3. บุคลากรในหอผูปวยของทานทกุคนรับทราบถึง พันธกิจและวิสัยทศัน 
และเขาใจอยางชัดเจน 

     

4. หอผูปวยของทานมกีารทบทวนความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
อยางสม่ําเสมอ 

     

5. …………………………………………      

. …………………………………………..      

25. ……………………………………………..      

 
 

ตอนที4่    แบบสอบถามประสทิธิผลของของหอผูปวย 
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ประวัติผูเขียนวิทยานพินธ 
  

นางสาวพรจันทร เทพพิทักษ เกิดเมื่อวันที่ 14 สิงหาคม พ.ศ. 2504 ที่จังหวัดปราจีนบุรี 
(ปจจุบนัเปนจงัหวัดสระแกว) สําเร็จการศึกษาวิทยาศาสตรบัณฑิต(พยาบาล)และประกาศนยีบัตร 
ผดุงครรภช้ันหนึ่ง จากมหาวทิยาลยัขอนแกน เมื่อ พ.ศ. 2526  ไดรับการอบรมหลกัสูตรการพยาบาล
เฉพาะทาง สาขาการพยาบาลอายรุศาสตร จากคณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบด ี
มหาวิทยาลัยมหิดล เมื่อ พ.ศ. 2532 ไดรับการอบรมหลักสูตรพยาบาล ไอ.ซี.ยู. จากฝายการพยาบาล 
โรงพยาบาลศิริราช คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล เมื่อ พ.ศ. 2536 และเขาศึกษาตอในหลักสูตร
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑติ สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย เมื่อ พ.ศ. 2546 ปจจุบันรับราชการในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ระดับ 7 ปฏิบัติงาน
ประจําหองพักฟน โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ สํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร 
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# # 4677582336 : MAJOR NURSING ADMINISTRATION

KEY WORD : TRANSFORMATIONAL LEADERSHIP / EFFECTIVE FOLLOWERSHIP /

EFFECTIVENESS OF PATIENT UNITS
PORNCHAN THEPPITAK : RELATIONSHIPS BETWEEN TRANSFORMATIONAL
LEADERSHIP OF HEAD NURSES, EFFECTIVE FOLLOWERSHIP OF STAFF
NURSES AND EFFECTIVENESS OF PATIENT UNITS AS PERCEIVED BY STAFF
NURSES, GOVERNMENTAL HOSPITALS, BANGKOK METROPOLIS. THESIS
ADVISOR : ASST. PROF. SUCHADA RATCHUKUL. Ed. D., 127 pp. ISBN 974-53-
2023-4.

The purposes of this study were to examine the relationship between
transformational leadership of head nurses, effective followership of staff nurses and
effectiveness of patient units as perceived by staff nurses, governmental
hospitals,Bangkok Metropolis. Subject were 404 staff nurses who worked in patient units
of governmental hospitals,Bangkok Metropolis not less than 1 year, selected by multi-
stage sampling. Data were collected by using 4 sets of questionnaires : demographic
data, transformational leadership of head nurses, effective followership of staff nurses
and effectiveness of patient units. The questionnaires were tested for content validity
and reliability by Cronbach's alpha coefficient were .96, .93 and .93 respectively. Data
were analyzed by percentage, frequency, mean, standard deviction and Pearson's
product moment correlation coefficient.

The major findings were as follows:

1. Effectiveness of patient units,transformational leadership of head nurses and
effective followership of staff nurses, governmental hospitals, Bangkok Metropolis were
at high level.

2. Transformational leadership of head nurses , Effective “followership of staff
nurses were positive significantly correlated with effectiveness of patient units, at the .05

level (r = .573 and .680, respectively).





