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The purposes of this study were to examine the relationships between 

transformational leadership of head nurses, organizational citizenship behavior and 
effectiveness of patient units as perceived by staff nurses, General Hospitals. Subject were 
389 staff  nurses who worked in inpatient department of General Hospitals and selected by 
multi – stage sampling. Data were collected by using 4 sets of questionnaires: demographic 
data, transformational leadership, organizational citizenship behavior, and effectiveness of 
patient units.  The questionnaires were tested for content validity and the reliability.        
Cronbach’s alpha coefficient were .96, .91 and .93, respectively.  Data were analyzed by 
percentage, frequency, mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation 
coefficient. 
 

The major findings were as follows: 
1. Effectiveness of patient units, transformational leadership of head nurses  

and organizational citizenship behavior of staff nurses, General Hospitals were at the high 
level ( x  = 4.00, SD = .40; x  = 3.84,  SD = .56 and x  = 4.00, SD = .33, respectively).      

2. Transformational leadership of head nurses and organizational citizenship  
behavior of staff nurses were positive significantly correlated with  effectiveness of patient 
units, at the .05 level (r = .57 and .52, respectively). 
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บทท่ี 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

ในปจจุบันเปนยุคที่มีการเปลี่ยนแปลงไปในหลาย ๆ ดาน ไมวาจะเปนดานการเมือง 
เศรษฐกิจ สังคมและการศึกษา โดยเฉพาะการประสบกับปญหาเศรษฐกิจถดถอย  ทําให                   
ตองมีการลดงบประมาณแผนดิน   ลดการลงทุนของรัฐ   สวนราชการก็ ไดรับผลกระทบ                         
โดยมีการลดอัตราการรับบุคคลเขารับราชการ (กุลยา ตันติผลาชีวะ และสงศรี กิตติรักษตระกูล, 
2541: 1) สงผลใหทุกหนวยงานตองปรับปรุงกลยุทธในการบริหารองคการ ซึ่งผูบริหารจะตอง             
วางแผนการใชทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัดใหเกิดประโยชนสูงสุด  เพื่อที่จะบรรลุเปาหมาย          
ขององคการที่กําหนดไว  ในสวนของกระทรวงสาธารณสุขก็ไดรับผลกระทบจากภาวะเศรษฐกิจ            
เชนเดียวกัน ประกอบกับนโยบายของรัฐตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 9  
มุ งเนนในการพัฒนาคุณภาพของคนโดยองครวมทั้ งดานรางกาย  จิตใจ  อารมณ  สังคม                
และจิตวิญญาณและการสรางสุขภาพมากกวาซอมสุขภาพ อีกทั้งนโยบายหลักประกันสุขภาพ                 
30 บาท รักษาทุกโรคและรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 ซึ่งกําหนดใหประชาชน
สามารถเขาถึงบริการ และมีสิทธิไดรับบริการที่มีคุณภาพอยางเทาเทียมกัน ถึงแมวาทรัพยากร      
และอัตรากําลังของบุคลากรทางการพยาบาลมีจํากัดแตในขณะเดียวกันความตองการการดูแล              
ในดานสุขภาพที่มีคุณภาพและมีประสิทธิภาพของประชาชนมีมากขึ้น (ทัศนา บุญทอง, 2543: 20)                  
ทําใหองคการตาง ๆ  พยายามหาวิธีการที่จะบริหารจัดการอยางมี คุณภาพเพื่ อใหบรรลุ                   
วัตถุประสงคขององคการ การบริหารงานจะบรรลุตามวัตถุประสงคหรือไมวัดไดจากประสิทธิผล
ขององคการ (Steer, 1975)    

ประสิทธิผลขององคการ คือ ความสามารถของบุคคลในองคการในการใชทรัพยากร      
อยางมีประสิทธิภาพและสามารถทํางานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว (อมรรัตน          
จินนาวงศ, 2543) ทั้งนี้ประสิทธิผลขององคการ มีความสําคัญอยางยิ่งในศาสตรทางการบริหาร
องคการและเปนการแสดงถึงวาองคการไดบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่กําหนดไว (Etzioni, 
1964; Reddin, 1970; Robbins, 1990 ) ซึ่งสอดคลองกับ ภรณี   กีรติบุตร (2532: 2) ที่กลาววา                 
เครื่องชี้วัดที่แสดงวาองคการใดประสบความสําเร็จในการบริหารงานคือ ประสิทธิผลองคการ            
ทั้ งนี้ องคการพยาบาลเปนองคการที่สําคัญยิ่ งตอการดําเนินงานเพื่ อใหบรรลุ เปาหมาย                         
ของโรงพยาบาลที่ ต้ั งไว  คือ  การให บริการที่ มี คุณ ภาพ  ซึ่ งจะส งผลให ผู ม ารับบริการ                        
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เกิดความพึงพอใจและสามารถตอบสนองตอความตองการของผูที่มารับบริการไดเปนอยางดี        
ซึ่งในปจจุบันโรงพยาบาลตาง ๆ จึงตองพยายามพัฒนาคุณภาพการบริการ เนื่องจากรอยละ 90 
ของการรักษาพยาบาลเปนบริการที่จัดใหโดยพยาบาล  (Krumn and Schualenberg,1988           
อางถึงใน ภูษิตา อินทรประสงค, 2539) นอกจากนี้ยังเปนจํานวนบุคลากรมากที่สุดในโรงพยาบาล 
(Sullivan and Decker, 1997)  

หอผูปวยเปนองคกรที่เปนหนวยยอยขององคการพยาบาลที่ใหบริการกับผูรับบริการ                
โดยตรงและเปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท เปนจุดแหงการสรางสรรคคุณภาพ 
ประสิทธิผลของหอผูปวยจึงมีความสําคัญอยางยิ่งเพราะเปนภาพรวมของการบริการ ที่ตอบสนอง
ตอความตองการของผูรับบริการ รวมทั้งเปนมาตรฐานภายนอกที่จะบงชี้ไดวาองคการพยาบาล
และโรงพยาบาลมีความสามารถในการดําเนินการไดประสบผลสําเร็จตามเปาหมาย  (Robbins, 
1990) นอกจากนี้ประสิทธิผลของหอผูปวยถือวาเปนสิ่งที่สําคัญที่จะตัดสินผลการดําเนินงาน       
ขององคการพยาบาลและโรงพยาบาลวาการใหบริการมีคุณภาพหรือไม สอดคลองกับ Carmeron 
and Whetten (1983 cited in Robert, 1993: 55 - 73) ที่ กล าววา    การประเมินประสิทธิผล          
เปนพื้นฐานที่สําคัญประการหนึ่งในการพัฒนาคุณภาพบริการ อีกทั้งยังทําใหทราบถึงศักยภาพ
ของหอผูปวยวาอยูระดับใด และตองดําเนินการตอไปอยางไรจึงจะบรรลุเปาหมายของโรงพยาบาล 
คือ ผูรับบริการทุกคนไดรับบริการที่มีคุณภาพนั่นเอง การประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยนั้น
ส าม ารถป ระ เมิ น ได ห ล ายด าน ซึ่ ง   Kinicki and Kreitner (2003) กล าวว า  ป ระสิ ท ธิ ผ ล                  
ของหอผูปวยประเมินไดจากสิ่ งเหลานี้  คือ  การบรรลุ เปาหมาย   (Goal Accomplishment)                       
การไดมาของทรัพยากร (Resource Acquisition) กระบวนการภายใน  (Internal Processes)         
และความพึงพอใจในกลยุทธ (Strategic Constituencies Satisfaction)  

การประเมินประสิทธิผลองคการเปนสิ่งสําคัญสําหรับบุคคลทั่วไป รวมทั้งผูบริหารองคการ 
และผูที่ถือหุนในองคการนั้น ๆ ที่จะตองรับทราบวาองคการของตนมีประสิทธิผลอยูในระดับใด 
(Kinicki and Kreitner, 2003) เพื่อที่จะไดหาแนวทางในการพัฒนาองคการใหบรรลุเปาหมาย         
ที่ต้ังไว ในการศึกษาครั้งนี้ตองการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยในมุมมองของผูปฏิบัติงาน คือ 
พยาบาลประจําการ  ซึ่งเปนบุคคลที่สามารถรับ รูถึ งประสิทธิผลของหอผูปวยไดตรงกับ                
ความเปนจริงมากที่สุด จากผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผล          
ของหอผูปวย พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงเทานั้นยังไมอยูในระดับสูงที่สุด           
(สมสมร เรืองวรบูรณ , 2544; จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน , 2544; กัลยา แกวธนะสิน , 2544;        
ประภารัตน แบขุนทด, 2544; ลดาวัลย ปฐมชัยคุปต, 2545) ดังนั้นจึงตองมีการศึกษาวิจัยเพิ่มเติม
อีกวายังมีปจจัยอะไรบางที่มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย เพื่อเปนแนวทาง                 
ในการสงเสริมและพัฒนาใหประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงที่สุดตอไป   
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การเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยนั้นขึ้นอยูกับปจจัยหลายประการ ซึ่งภาวะผูนํา               
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยเปนปจจัยหนึ่งที่อาจสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวยได      
เนื่ องจากหัวหนาหอผูป วยเปนผูควบคุมดูแลบุคลากรดานหนาที่ ใหการบริการโดยตรง                         
แกผูรับบริการ และการที่ผูรับบริการจะรับรูวาโรงพยาบาลมีคุณภาพหรือไม ขึ้นกับการนํา           
และการบริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวย จึงถือไดวาพยาบาลหัวหนาหอผูปวยเปนผูที่มีอิทธิพล         
ตอการพัฒนาคุณภาพการบริการ (Clark and Shea, 1979) นอกจากนี้หัวหนาหอผูปวยยังเปน           
ผูบริหารระดับตนที่มีบทบาทสําคัญ เพราะเปนผูบริหารและเปนผูปฏิบัติการที่ใกลชิดกับบุคลากร
ทุกประเภท  ทุกระดับรวมทั้งผูปวยมากที่สุดและกิจกรรมตาง  ๆ ที่ ดําเนินอยู ในหอผูปวย                    
จะอยูในขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนาหอผูปวยทั้งสิ้น (สุมาลี จักรไพศาล, 2541) 
จากสภาพการณปจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในดานนโยบายการเมือง การปฏิรูประบบ
ราชการและความคาดหวังของผูรับบริการเพิ่มขึ้นจึงทําใหหัวหนาหอผูปวยตองใชภาวะผูนํา                   
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในยุคปจจุบัน (Dunham –Taylor and 
Klafehn, 1995) ซึ่ง Avolio, Bass and Jung (1999) กลาวไววา องคประกอบของภาวะผูนํา         
การเปลี่ยนแปลงนั้นจะประกอบไปดวย 3 ดาน  คือ การสรางแรงบันดาลใจ  (Charismatic-
inspiration) การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) และการคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล (Individualized consideration) จากการศึกษาพบวา ผูนําที่มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง              
มีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ  (สุภาพร  รอดถนอม, 2542)  ซึ่งเมื่อหัวหนาหอผูปวย   
มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงแลว  ก็อาจสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวยไดเชนเดียวกัน 

นอกจากนี้ประสิทธิผลของหอผูปวยจะเกิดขึ้นไดยังตองอาศัยพฤติกรรมการดําเนินงาน  
ของพยาบาลประจําการเปนสิ่งสําคัญตอการคงอยูและทําใหเกิดประสิทธิผลตอหอผูปวยดวย
เพราะพฤติกรรมการทํางานของบุคคลเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสําเร็จหรือความลมเหลว       
ของงาน (อรุณ รักธรรม, 2537: 220) พยาบาลประจําการถือเปนตัวจักรสําคัญที่สุดในการสราง
งานบริการที่มีคุณภาพใหกับองคการพยาบาล (สุลักษณ มีชูทรัพย, 2539: 56) และเปนปจจัย        
ที่สําคัญที่สุดตอการกําหนดความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการ (บุญทิวา  บุณยะประภัศร, 
2538: 116)  ดังนั้นจึงสามารถกลาวไดวา ประสิทธิผลของหอผูปวยเกิดจากพยาบาลประจําการ      
ที่ เป นผู ปฏิ บั ติการพยาบาล  หรือเปน ตัวชี้ วัดการเกิดประสิทธิผลของหอผูป วยนั่ น เอง                
Organ (1991) กลาววา  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนพฤติกรรมที่องคการไมได
กําหนดใหปฏิบัติ แตบุคลากรเต็มใจที่จะปฏิบัติใหองคการและมีประโยชนตอองคการ ซึ่งประกอบ
ดวยรูปแบบ  พฤติกรรมตาง ๆ 5  ดาน คือ การใหความชวยเหลือ (Altruism) การคํานึงถึงผูอ่ืน 
(Courtesy) ค วาม อดท น อดกลั้ น  (Sportsmanship) กา รให ค ว าม ร ว ม มื อ  (Civic Virtue)                
และการสํานึกในหนาที่  (Conscientiousness) ซึ่ งพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ             
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เปนพฤติกรรมที่ทุกโรงพยาบาลปรารถนาจะใหมีขึ้นกับบุคลากรของตน เพราะมีความสําคัญ         
ตอการอยูรอดและเกิดประสิทธิผลขององคการ (Organ and Bateman, 1988 cited in  Schnake, 
1991; Organ and Bateman, 1991) ดังนั้นถาพยาบาลประจําการ มีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ ก็นาจะสงผลตอประสิทธิผลของหอผูปวยไดเชนเดียวกัน 
 โรงพยาบาลทั่วไป เปนโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่งเพราะเปนองคกรทางสุขภาพ
ของรัฐ ที่จัดบริการใหประชาชนสวนใหญของประเทศ มีครอบคลุมแทบทุกจังหวัดมีจํานวนทั้งสิ้น 
67 แหง  สามารถใหบริการผูป วยได  จํานวน  21,770 เตียง  (กระทรวงสาธารณสุข , 2543)              
และเปนโรงพยาบาลที่สามารถใหการรักษาโรคในระดับกลางได มีขีดความสามารถในการให
บริการรักษารองลงมาจากโรงพยาบาลศูนย มีความรับผิดชอบใหบริการแกประชาชนในเขตเมือง           
และชนบทถัดจากชุมชนที่ ต้ังอยูในเขตอําเภอเมืองหรืออําเภอขนาดใหญที่มีความสําคัญ                  
ดานเศรษฐกิจทัดเทียมหรือมากกวาอําเภอเมือง หากการบริการทางสุขภาพของโรงพยาบาลทั่วไป
สามารถใหบริการไดอย างมีประสิทธิผล  ยอมทํ าใหประชาชนส วนใหญ ของประเทศ                         
ไดรับการบริการที่มีคุณภาพ ซึ่งสอดคลองกับการปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข แตจากการ                 
เริ่มมี โครงการพัฒ นาและรับรองคุณภาพ โรงพยาบาล  (Hospital  accreditation) ต้ั งแต                     
ป พ.ศ. 2540 กระทรวงสาธารณสุขไดมีนโยบายใหโรงพยาบาลทุกแหง ไดรับการรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาลภายในป พ.ศ. 2544 พบวา ต้ังแตป พ.ศ. 2542 – 2546 โรงพยาบาลทั่วไปทั้งหมด        
67 แหงทั่วประเทศไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลทั้งหมดเพียง 4 แหง  คิดเปนรอยละ 5.97 
เทานั้น (สถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพโรงพยาบาล, 2547)   อาจกลาวไดวาโรงพยาบาลทั่วไป
อีกหลายแหงยังไมบรรลุวัตถุประสงคที่ต้ังไวคือ การใหการบริการที่มีคุณภาพและผูมารับบริการ
เกิดความพึงพอใจ และมีกระบวนการพัฒนาคุณภาพอยางตอเนื่องจนไดรับการรับรองคุณภาพ 
โรงพยาบาล  ซึ่งการบรรลุวัตถุประสงค หรือผลสําเร็จที่ เกิดขึ้นนั้นก็คือการเกิดประสิทธิผล                 
ขององคการนั่นเอง ดังนั้นโรงพยาบาลทั่วไปที่ยังไมไดรับการรับรองคุณภาพยังตองมีการพัฒนา
องคการใหมีคุณภาพและการมีประสิทธผิล  โดยควรเริ่มพัฒนาที่หอผูปวยใหเกิดประสิทธิผลกอน
จึงจะนําไปสูองคการที่มีประสิทธิผลไดในที่สุด  
 จากความสําคัญและเหตุผลดังกลาว ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงประสิทธิผล        
ของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โดยศึกษาประสิทธิผลของหอผูปวย                   
ในโรงพยาบาลทั่ วไปวาอยู ในระดับใด  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย                 
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย                 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการหรือไม เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหารทางการพยาบาล              
ไดสรางเสริมใหเกิดประสิทธิผลในหอผูปวยและในองคการตอไป 
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ปญหาในการวิจัย 
 1. ประสิทธิผลของหอผูป วย  ภาวะผู นํ าการเปลี่ ยนแปลงของหั วหน าหอผูป วย                   
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาล
ทั่วไป อยูในระดับใด 
 2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธกับประสิทธิผล            
ของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลทั่วไป หรือไม 

3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ ในโรงพยาบาลทั่วไป หรือไม 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา         
หอผูปวย และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ             
โรงพยาบาลทั่วไป 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย         
กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป             

3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผล
ของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
 
แนวคิดเหตุผลและสมมติฐานงานวิจัย 

ผูนําที่มีลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะเปนผูสรางแรงบันดาลใจ มีการกระตุน
ทางปญญา  และคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  หัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ดังกลาว ยอมมีผลใหผูที่ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงาน (Medley and Larochelle, 1995) 
สามารถทํางานไดบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ กลาวไดวา ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีผลตอการเกิดประสิทธิผลองคการ ซึ่งสอดคลอง                
กับการศึกษาของ ประเสริฐ  บัณฑิศักด์ิ (2540) ไดวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ         
ของหนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา  กลุมตัวอยางคือศึกษานิเทศก จํานวน  403 คน             
เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น วิเคราะหขอมูลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
โดยการวิเคราะหเสนทาง (Path analysis)  พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถชวยสงเสริม
ประสิทธิผลขององคการและสามารถทํานายประสิทธิผลขององคการโดยรวมที่ดี นอกจากนี้         
สุภาพร  รอดถนอม  (2542) ได ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํ าการเปลี่ ยนแปลง                  
และการบริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล กับประสิทธิผลขององคการ   



 6

ตามการรับรูของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง  
เปนอาจารยพยาบาล  จํานวน  303 คน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ            
กับประสิทธิผลขององคการ  ดั งนั้ น  ภาวะผู นํ าการเปลี่ ยนแปลงของหั วหน าหอผู ป วย                      
นาจะมีความสัมพันธกบัประสิทธิผลของหอผูปวย 

จากการศึกษาพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนพฤติกรรมที่ชวยให           
การปฏิบัติงานของพยาบาลในหอผูปวยมีประสิทธิภาพ เนื่องจากเปนเสมือนตัวหลอลื่นกลไก                    
การทํางานทางสังคมในองคการ ทําใหเกิดความยืดหยุน ทําใหผลการปฏิบัติงานขององคการ               
เพิ่มขึ้น ลดความแตกแยกและมีผลตอความรวมมือในการพัฒนาคุณภาพการบริการ ซึ่งจําเปน
อยางยิ่งสําหรับความอยูรอดและประสิทธิผลขององคการในปจจุบัน (Smith et al, 1983 cited in 
Podsakoff et al,1997) ซึ่งสอดคลองกับ Organ and Beteman (1991) ที่กลาวไววา พฤติกรรม 
การเปนสมาชิกขององคการมีสวนสนับสนุนให เกิดประสิทธิผลขององคการ  นอกจากนี้            
Koy (2001) ศึกษาความสัมพันธของความพึงพอใจของพนักงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิก         
ขององคการ และการลาออกของพนักงานกับประสิทธิผลของภัตตาคาร โดยการเก็บขอมูล          
จากภัตตาคาร 28 แหง ใชแบบสอบถามความคิดเห็นจากพนักงาน ผูจัดการภัตตาคาร ลูกคา            
และผลประกอบการของภัตตาคาร   พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธ
อยางมีนัยสําคัญกับประสิทธิผลของภัตตาคาร ดังนั้นพฤติกรรมการเปนสมาชิกของพยาบาล
ประจําการนาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของหอผูปวยดวยเชนกัน 

จากเหตุผลดังกลาวขางตน  ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา             
การเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผล        
ของหอผูปวยในโรงพยาบาลทั่วไป ผลของการวิจัยครั้งนี้จะเปนแนวทางใหเห็นความสัมพันธ               
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ            
ของพยาบาลประจําการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยในโรงพยาบาลทั่วไป เพื่อเปนแนวทาง            
ใหผูบริหารโรงพยาบาลนําไปใชในการเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวยในโรงพยาบาลทั่วไปตอไป  

 
จากแนวเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงตั้งสมมติฐานการวิจัยดังน้ี 

1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธทางบวก                      
กับประสิทธิผลของหอผูปวยในโรงพยาบาลทั่วไป   

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผล               
ของหอผูปวยในโรงพยาบาลทั่วไป   
 
 



 7

ขอบเขตของการวิจัย 
1. ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ พยาบาลประจําการหอผูปวยใน โรงพยาบาล  

ทั่วไป สังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
2. กลุมตัวอยาง คือ พยาบาลประจําการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยใน โรงพยาบาลทั่วไป 

สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ที่เลือกมาจากพยาบาลประจําการ ซึ่งปฏิบัติงานในหอผูปวยในมาแลว
เปนเวลาไมตํ่ากวา 1 ป โดยวิธีเลือกแบบหลายขั้นตอน (multi – stage sampling) 

3. ตัวแปรที่ศึกษาประกอบดวย ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  และประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
คําจํากัดความที่ใชในงานวิจัย 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย  หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการ ที่มีตอภาพรวม
ของหอผูปวยวา ผลสําเร็จของการดําเนินงานของหอผูปวยมีผลการดําเนินงานที่ประกอบดวย        
การบรรลุเปาหมาย  การมีทรัพยากรในการบริหารจัดการที่มี คุณภาพ  มีปริมาณเพียงพอ                    
มีระบบการบริหารจัดการที่ดี และใหความสําคัญกับบุคลากร และผูที่มาเกี่ยวของหรือมารับบริการ
ในหอผูปวย ซึ่งสามารถวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Kinicki and Kreitner 
(2003) คลอบคลุม 4 ดาน ดังนี้  
   1. การบรรลุเปาหมาย  หมายถึง   การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอการ
ดําเนินการในหอผูปวยวา มีการกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศน ไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 
และผลการดําเนินงานของหอผูปวยเปนไปตามเปาหมายที่กําหนดไว มีการทบทวนความกาวหนา
และผลลัพธของการปฏิบัติงาน  มีการติดตามขอมูลและสถิติที่เปนเครื่องชี้วัดผลการดําเนินงาน       
ที่เปนไปตามเปาหมาย    

2. การไดมาของทรัพยากร หมายถึง   การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอ 
การดําเนินการในหอผูปวยวา   จัดใหมีพยาบาลวิชาชีพที่มีความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน
เชิงวิชาชีพเปนอยางดี  มีการจัดอัตรากําลังอยางเหมาะสมกับสัดสวนของผูมารับบริการ                  
มีการกําหนดคุณสมบัติเฉพาะตําแหนงของบุคลากรไวเปนลายลักษณอักษร ไดรับการสงเสริม       
ใหไดรับการอบรมการพยาบาลเฉพาะทาง จัดใหมีเครื่องมือ อุปกรณที่ไดมาตรฐาน มีระบบ           
การตรวจสอบเพื่อเตรียมเครื่องมือและอุปกรณ  พรอมที่จะใชไดตลอดเวลา และมีการบํารุงรักษา  
เครื่องมือที่ทันสมัยและมีคุณภาพไวอยางเพียงพอในการปฏิบัติงาน   
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3. กระบวนการภายใน  หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการที่มีตอการ 
ดําเนินการในหอผูปวยวา  มีการวางแผนในการทํางาน มีคูมือและแนวทางการปฏิบัติงานเพียงพอ 
สําหรับการจัดบริการที่มีคุณภาพและสอดคลองกับนโยบายของโรงพยาบาล ใหบริการเปนไปตาม
คูมือที่กําหนดไว มีการจัดการเพื่อความปลอดภัยตอผูรับบริการและเจาหนาที่ มีการเตรียม        
ความพรอมเพื่ อรองรับปญหาหรือสถานการณ ฉุก เฉิน   มีการรวมมือและประสานงาน                   
ที่ดีในการปฏิบัติงาน และมีกลไกการสื่อสารที่ดีภายในหอผูปวย    

4. ความพึงพอใจในกลยุทธ หมายถึง   การรับรูของพยาบาลประจําการ ที่มีตอ 
การดําเนินการในหอผูปวยวา ทําใหบุคลากรมีความสุขในการทํางาน  มีการทํางานเปนทีม  
บุคลากร ใหความรวมมือในการจัดกิจกรรมของหอผูปวย  ผูปวยมีสัมพันธภาพที่ดีกับบุคลากร  
และผูปวยพึงพอใจและใหการยกยองชมเชยการบริการที่หอผูปวยปฏิบัติ  

 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย   หมายถึง    การรับรูของพยาบาล 

ประจําการที่มีตอหัวหนาหอผูปวยวา   แสดงพฤติกรรมหรือแสดงออกในความเปนผูนําที่สามารถ
จูงใจและกระตุนใหผู ใตบังคับบัญชาและผู รวมงานใหปฏิบั ติงานตามที่ ไดรับมอบหมาย               
อยางเต็ม ศักยภาพ   แสดงความคิดเห็น  และรวมแกปญหาในการทํางาน  โดยคํานึ งถึ ง                  
ความเปนปจเจกบุคคล  ทั้งนี้เพื่อใหบรรลุเปาหมายของหอผูปวย ซึ่งวัดไดโดยใชแบบสอบถาม         
ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Avolio, Bass and Jung (1999) ครอบคลุม 3 ดาน ดังนี้ 

1. การสรางแรงบันดาลใจ หมายถึง  การรับรูของพยาบาลประจําการตอ         
พฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยวา เปนผูนําที่เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน  
กระตุนผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานใหตระหนักถึงคุณคาของงาน สามารถใชคําพูดและ/หรือ               
การกระทําที่ทําใหผู รวมงานและผู ใต บังคับบัญชาเกิดกําลังใจและมีความกระตือรือรน                    
ในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย และเปนผูที่นาเคารพ เลื่อมใส ศรัทธา  

2. การกระตุนทางปญญา หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการตอ            
พฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยวา กระตุนใหผูใตบังคับบัญชามีความคิดสรางสรรค
งานใหม ๆ หรือนวัตกรรมใหกับหอผูปวย สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาคิดหาวิธีการแกปญหาตาง ๆ 
ดวยตนเอง และกลาแสดงความคิดเห็น 

3. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  หมายถึง  การรับรูของพยาบาล 
ประจําการตอพฤติกรรมการแสดงออกของหัวหนาหอผูปวยวา   เปนผูที่ยอมรับความแตกตาง        
ของบุคคล  แสดงบทบาทพี่ เลี้ยง ผูใหคําปรึกษากับผูใตบังคับบัญชาแตละคนไดเหมาะสม             
เขาใจความตองการของผูปฏิบัติงานแตละคน  ใสใจความกาวหนาในหนาที่การงานเปนรายบุคคล
และหาแนวทาง พัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาใหสูงขึ้น 
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 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  หมายถึง   การรับรูของพยาบาลประจําการ        
ที่มีตอตนเองวา เปนผูที่ปฏิบัติตามหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมายแลวยังปฏิบัติตามหนาที่ประจํา            
ในหอผูปวยโดยไมเกี่ยวของกับระเบียบปฏิบัติที่กําหนดไวอยางเปนทางการ แตเปนพฤติกรรม         
ที่ เต็มใจปฏิ บัติเพื่อให เกิดประโยชนตอหอผูปวย   ซึ่งวัดไดโดยใชแบบสอบถามที่สรางขึ้น                
ตามแนวคิดของ Organ (1991) ครอบคลุม 5 ดาน ดังนี้  

1. การใหความชวยเหลือ หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวา ตนเอง 
เปนผูที่ ใหความชวยเหลือผูรวมงานในการแกปญหาในการปฏิบัติงานดวยความสมัครใจ                     
เปนผูใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงานโดยไมตองไดรับการรองขอ  และชวยเหลือ
ผูรวมงานทํางานตอจนเสร็จแมจะหมดเวลาในการทํางาน 

2. การคํานึงถึงผูอื่น  หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวา ตนเอง 
เคารพสิทธิของผูรวมงานในการทํางาน เต็มใจรับฟงความคิดเห็นของผู อ่ืน  และระมัดระวัง             
การกระทาํไมใหเกิดผลเสียกับผูรวมงาน   

3. ความอดทนอดกลั้น หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวา ตนเอง                      
มีความอดทนตอความยากลําบากในการปฏิ บั ติ งาน  อดทนตอความ เสียใจที่ เกิดขึ้ น                     
จากการปฏิบัติงาน  อดทนตอความเครียด  และความกดดันจากการปฏิบัติงานแมมีสิทธิ                 
ในการเรียกรองความเปนธรรมหรือรองทุกขได 

4. การใหความรวมมือ  หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวา ตนเอง 
เต็มใจ เขารวมกิจกรรมของหอผูป วย   เข ารวมประชุมในหอผู ป วย  เสนอความคิด เห็ น                    
และขอเสนอแนะที่ เปนประโยชนตอความสําเร็จของหอผูปวย เก็บความลับของหอผูปวย              
และมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อความเจริญกาวหนาของหอผูปวย  

5. การสํานึกในหนาท่ี หมายถึง การรับรูของพยาบาลประจําการวาตนเอง         
เปนผูปฏิบัติงานตรงเวลา ปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงพยาบาล/ฝายการพยาบาลและหอผูปวย  
ดูแลรักษาและใชทรัพยากรของหอผูปวยอยางประหยัด  และไมใชเวลาในการปฏิบัติงาน                
ไปกับงานสวนตัว 

 
พยาบาลประจําการ  หมายถึง  บุคคลที่ประกอบวิชาชีพพยาบาลระดับปฏิบัติการ         

สําเร็จการศึกษาระดับเทียบเทาปริญญาตรี ปริญญาตรี หรือสูงกวา และไดขึ้นทะเบียน                
เปนผูประกอบวิชาชีพพยาบาลและผดุงครรภชั้นหนึ่ง และปฏิบัติงานที่แผนกผูปวยใน มาแลว         
ไมตํ่ากวา 1 ป  

โรงพยาบาลทั่ วไป   หมายถึง   สถานบริการทางดานสุขภาพของหนวยงานรัฐ              
สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  ที่มีเตียงรับผูปวยต้ังแต 120 – 500 เตียง 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
1. เปนแนวทางในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย  
2. เปนขอมูลสําหรับผูบริหารของโรงพยาบาล ไดมากําหนดนโยบายในการพัฒนา          

และสงเสริมประสิทธิผลของหอผูปวย ซึ่งจะสงผลใหผูรับบริการไดรับการบริการที่มีคุณภาพ  
3. เพื่อเปนขอมูลในการศึกษาวิจัยประสิทธิผลของหอผูปวยอยางกวางขวางมากยิ่งขึ้น 
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บทท่ี  2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย             
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับประสิทธิผลของหอผูปวยของพยาบาลประจําการ           
โรงพยาบาลทั่วไป  ผูวิจัยไดศึกษาคนควาจากหนังสือ  วารสาร บทความ และงานวิจัยตาง ๆ            
ที่เก่ียวของและนําเสนอแนวคิดตามลําดับดังนี้ 

1. โรงพยาบาลทั่วไป  
      1.1  โครงสรางของโรงพยาบาลทั่วไป  

1.2  หนาที่ความรับผิดชอบของโรงพยาบาลทั่วไป 
   1.3  ความหมายขององคการพยาบาล 

                1.4  กิจกรรมของหอผูปวย 
                1.5  บทบาทหนาที่ของหัวหนาหอผูปวย                 
                1.6  หนาที่และความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ ที่ปฏิบัติงานในหอผูปวย 

2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย                     
                2.1  ความหมายของผูนํา 
                2.2  ทฤษฎีภาวะผูนํา 
                2.3  ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง กับประสิทธิผลขององคการ 
            3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
                3.1  ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
                3.2. ความเปนมาของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
                3.3. แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
                3.4  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับประสิทธิผล               

           ขององคการ 
4. ประสิทธิผลของหอผูปวย 
   4.1  ความหมายขององคการ    

                4.2  ความหมายของประสิทธิผลองคการ 
                4.3  การประเมินประสิทธิผลองคการ 
                4.4  แนวทางในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย  

5. งานวิจัยที่เก่ียวของ  



 12

1.  โรงพยาบาลทั่วไป  
      กองโรงพยาบาลภูมิภาค (2543) ไดอธิบายลักษณะของโรงพยาบาลทั่วไปและขอบเขตหนาที่
ความรับผิดชอบไวดังนี้  ลักษณะของโรงพยาบาลทั่วไปเปนโรงพยาบาลที่มีจํานวนเตียง               
120–500 เตียง  มีขีดความสามารถรองลงมาจากโรงพยาบาลศูนย  รับผิดชอบใหบริการ                  
แกประชาชนในเขตเมืองและชนบทถัดจากโรงพยาบาลชุมชน สวนใหญ ต้ังอยูในตัวเมือง               
หรืออําเภอขนาดใหญที่มีความสําคัญทางเศรษฐกิจ มีลักษณะการใหบริการแบบผสมผสาน คือ 
ใหการบริการดานรักษาพยาบาล ดานปองกันโรค ดานสงเสริมสุขภาพ และการฟนฟูสภาพ           
ในสัดสวนที่เหมาะสมตามศักยภาพของโรงพยาบาลแตละแหง ใหบริการทางวิชาการและฝกอบรม
แกบุคลากรทางดานการแพทยและสาธารณสุขประเภทตาง ๆ รวมทั้งดานการศึกษาวิจัย               
ทางเทคนิคและงานวิจัยสาธารณสุข  

 
1.1   โครงสรางของโรงพยาบาลทั่วไป 
        โค รงสรางของโรงพยาบาลทั่ ว ไปประกอบด วย  5 กลุ ม ภ ารกิ จ คื อ   กลุ ม ภ ารกิ จ                     
ดานอํานวยการ กลุมภารกิจดานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ   กลุมภารกิจดานการพยาบาล                
กลุมภารกิจดานบริการปฐมภูมิและทุติยภูมิ  และกลุมภารกิจดานบริการตติยภูมิ โดยพยาบาล       
จะอยูในกลุมงานการพยาบาลซึ่งเปนกลุมงานของกลุมภารกิจดานการพยาบาล ประกอบไปดวย 
งานหนวยจายกลาง งานปองกันและควบคุม  การติดเชื้อในโรงพยาบาล งานผูปวยนอก งานผูปวย
อุบัติเหตุและฉุกเฉิน งานหองผาตัด งานหองคลอด  งานหองผูปวยหนัก งานผูปวยใน งานวิสัญญี
พยาบาล และงานการตรวจและรักษาพยาบาลพิเศษ ประกอบดวยกลุมงานตาง ๆ ดังแผนภาพที่ 1 

 
1.2 หนาท่ีความรับผิดชอบของโรงพยาบาลทั่วไป  

โรงพยาบาลทั่วไปมีบทบาทและหนาที่ความรับผิดชอบ ดังนี้ (กองโรงพยาบาล 
ภูมิภาค, 2543) 

       1.2.1 ใหบริการตรวจวินิจฉัยโรค การรักษาพยาบาลโรคตามสาขาวิชาทางการแพทย 
ที่จําเปนและฟนฟูสภาพทั้งประเภทผูปวยนอกและผูปวยในที่มารับการรักษาทั้งกายและทางจิต
รวมทั้งรวมมือในการรักษาพยาบาลแบบหนวยสาธารณสุขเคลื่อนที่และการรักษาพยาบาล           
ในทองที่หางไกลทางวิทยุ 
                   1.2.2 ใหบริการสงเสริมสุขภาพ ไดแก อนามัยแมและเด็ก การวางแผนครอบครัว    
การโภชนาการ การสุขศึกษา การอนามัยผูสูงอายุ การปองกันและรักษาผูติดยาเสพติด การสังคม
สงเคราะห  รวมทั้ งใหบริการควบคุมปองกัน โรคติดตอต าง  ๆ  สรางเสริมภูมิ คุ ม กันโรค                    
และการสุขาภิบาลตามแผนงานและนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขและจังหวัดแกผูปวย           
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และญาติผูปวยในโรงพยาบาลแกประชาชนในเขตอําเภอที่ต้ังของโรงพยาบาลที่ไมมีสถานบริการ
อ่ืนใดรับผิดชอบ 
        1.2.3 ใหบริการชันสูตรสาธารณสุขทั้งในโรงพยาบาลและหนวยบริการสาธารณสุข
ทุกแหงภายในจังหวัด 
        1.2.4 จั ด ดํ า เนิ น ก า รต าม ระบ บ รั บ  – ส ง ผู ป ว ย เพื่ อ ต รวจ ห รื อ รั ก ษ าต อ                         
ใหมีประสิทธิภาพ ระหวางรพศ.  รพช.  รวมทั้งสถาบันทางการแพทยและสถานบริการสาธารณสุข
อ่ืน ๆ ในเขตจังหวัด 
                   1.2.5  ใหการสนับสนุนดานวัสดุ ครุภัณฑ เวชภัณฑ แกโรงพยาบาลชุมชนและสถาน 
บริการสาธารณสุขอ่ืน ๆ ตามระเบียบของทางราชการจะเอื้ออํานวย 
                   1.2.6 รวบรวมขอมูลตาง  ๆ  และจัดทําเปนรายงานเสนอศูนยขอมูลขาวสาร                  
สาธารณสุขจังหวัดและศูนยขอมูลขาวสารสาธารณสุขกลาง 
                   1.2.7 ศึกษาคนควา วิจัย งานดานการแพทยและสาธารณสุขชุมชน 
                   1.2.8 สนับสนุนและนิเทศงานโรงพยาบาลชุมชนและสถานบริการสาธารณสุขอ่ืน ๆ 
ในจังหวัดที่รับผิดชอบทางดานวิชาการ ดานการรักษาพยาบาลและอื่น ๆ รวมทั้งสนับสนุนงาน         
สาธารณสุขมูลฐาน 
        1.2.9  การดําเนินงานดานการศึกษาและฝกอบรม 
                 1.2.9.1 โรงพยาบาลขนาด  250 – 500 เตียง ใหการศึกษาอบรมเจาหนาที่             
ทางการแพทยและการสาธารณสุขในระดับอุดมศึกษาหลังปริญญา เชน นักศึกษาแพทย นักศึกษา
พยาบาล แพทยฝกหัด แพทยประจําบาน วิสัญญีแพทย เจาหนาที่เภสัชกรรม เจาหนาที่ชันสูตรโรค              
และผูชวยทันตแพทย                  
        1.2.9.2 โรงพยาบาลขนาด 120 – 250 เตียง  ใหการศึกษาอบรมเจาหนาที่       
สาธารณสุข และอาสาสมัครสาธารณสุข ตามแผนงานของกระทรวงสาธารณสุขและสํานักงาน      
สาธารณสุขจังหวัด และใชเปนสถานที่ฝกปฏิบัติงานสมทบหลักสูตรศึกษา / อบรมเจาหนาที่                  
ดานการแพทย 
 จะเห็นไดวา โรงพยาบาลทั่วไปเปนโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่ง มีขอบเขต       
ความรับผิดชอบในการบริการดานสุขภาพกับประชาชนสวนมากของประเทศ ทั้งดานใหบริการ
ตรวจวินิจฉัยโรค การรักษาพยาบาลโรค การใหบริการสงเสริมสุขภาพ ใหบริการชันสูตรสาธารณ
สุข จัดดําเนินการตามระบบรับ  – สงผูปวย  ใหการสนับสนุนดานวัสดุ  ครุภัณฑ  เวชภัณฑ                  
แกโรงพยาบาลชุมชนและสถานบริการสาธารณสุขอ่ืน ๆ ศึกษาคนควา วิจัย งานดานการแพทย
และสาธารณสุขชุมชน  รวมทั้งการดําเนินงานดานการศึกษาและฝกอบรมของบุคลากร                
ทางสาธารณสุข 
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แผนภาพที่ 1   แสดงโครงสรางของโรงพยาบาลทั่วไป (สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2547) 
 

 

โรงพยาบาลทั่วไป 

กลุมภารกิจดานอํานวย
การ 

กลุมภารกิจดานการพยาบาล 

กลุมภารกิจดานบริการตติยภูมิกลุมภารกิจดานพัฒนา
ระบบบริการสุขภาพ 

 ฝายบริหารทั่วไป   
 ฝายการเงินและบัญชี        
 ฝายพัสดุและบํารุงรักษา  
 ฝายโภชนาการ 
 ฝายแผนงานและ 

     สารสนเทศ 
 ฝายสวัสดิการสังคม  
 ฝายการเจาหนาที่  

 กลุมงานผูปวยนอก   
    - งานแพทยแผนไทย และ 
       แพทยทางเลือก  

 กลุมงานเวชกรรมสังคม 
    - งานรักษาพยาบาลชุมชน 
   - งานสงเสริมสุขภาพและ 
      ปองกัน  
    - งานบริการสุขภาพชุมชน 

   กลุมงานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ  กลุมงานเวชศาสตร                
    ฉุกเฉิน -  นิติเวช 

 กลุมงานสูติ – นรีเวชกรรม 
 กลุมงานศัลยกรรม 
 กลุมงานกุมารเวชกรรม 
 กลุมงานวิสัญญีวิทยา 
 กลุมงานอายุรกรรม 
 กลุมงานศัลยกรรมออรโธปดิกส 
 กลุมงานจักษุวิทยา 
 กลุมงานโสต ศอ นาสิก 
 กลุมงานจิตเวช 
 กลุมงานทันตกรรม 
 กลุมงานเวชกรรมฟนฟู 
 กลุมงานพยาธิวิทยากายวิภาค 
 กลุมงานพยาธิวิทยาคลินิก 
 กลุมงานรังสีวิทยา 

กลุมภารกิจดานบริการ  
ปฐมภูมิและทุติยภูมิ    

 กลุมงานการพยาบาล 
- งานหนวยจายกลาง 
- งานปองกันและควบคุม  
     การติดเชื้อในโรงพยาบาล 
- งานผูปวยนอก 
- งานผูปวยอุบัติเหตุและฉุกเฉิน 
- งานหองผาตัด 
- งานหองคลอด 
- งานหองผูปวยหนัก 
- งานผูปวยใน 
- งานวิสัญญีพยาบาล 
- งานการตรวจและรักษาพยาบาล  
   พิเศษ 
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1.3  ความหมายขององคการพยาบาล 
องคการพยาบาล ( N u r s i n g  o r g a n i z a t i o n )  เปนองคการสุขภาพที่มีความสําคัญ             

และมีบุคคลจํานวนมากที่สุดในโรงพยาบาล ซึ่งมีนักวิชาการไดใหความหมายขององคการ 
พยาบาลไวแตกตางกัน ดังนี้ 
 บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2533: 25) กลาววา องคการพยาบาล คือ โครงสรางที่ไดจัดต้ังขึ้น
โดยมีบุคคลอยางนอย 2 คนขึ้นไปดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ที่เก่ียวของกับการพยาบาล เพื่อใหบริการ 
ที่มีคุณภาพและบรรลุวัตถุประสงคขององคการที่กําหนดไว 

อุดมรัตน  สงวนศิริธรรม  (2534) ไดอธิบายความหมายขององคการพยาบาลไววา                   
เปนการรวมกลุมของพยาบาลระดับตาง ๆ เพื่อใหบริการแกผูปวย  ครอบครัว และชุมชน                       
ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวโดยอาศัยทรัพยากรการบริหารตาง ๆ  

ฟาริดา อิบราฮิม  (2537) ไดใหความหมายองคการพยาบาลวา เปนการรวมกลุม                  
ของพยาบาลอยางมีระบบเพื่อทําหนาที่ตาง ๆ  ใหงานของพยาบาลวิชาชีพการพยาบาล                   
ประสบผลสําเร็จ 
 สุลั กษณ   มี ชูท รัพย  (2539: 39) ได ใหความหมายขององคการพยาบาลวา เป น               
การรวมกลุมของพยาบาลในระดับตาง ๆ เพื่อใหบริการพยาบาล (Nursing service) ใหสําเร็จ                   
ตามวัตถุประสงค ซึ่งหมายถึงการปฏิบัติตอผูปวย และผูที่ไมสามารถชวยตัวเองไดทั้งรางกาย     
จิตใจ อารมณ และสังคม โดยยึดหลักการใหความปลอดภัย การสงเสริมสุขภาพ การปองกันโรค
และคงไวซึ่งสุขภาพอนามัยของประชาชน 
 Hunges (1990 อ างถึ งใน  ยุพ ดี  โสตถิพั นธ , 2539: 5) กล าววา  องคการพยาบาล             
เปนองคการทางสุขภาพที่ถูกกําหนดขึ้นมาเพื่อแกปญหา และสงเสริมคุณคาสิ่งใหม ๆ ใหสังคม         
โดยการรวมการดูแลสุขภาพในทุกสาขาซึ่งตองอาศัยทักษะความสามารถของพยาบาล                
ในการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพใหสอดคลองกับความคาดหวังและความเช่ือของสังคม       
เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด 

สรุป  ความหมายขององค การพยาบาล  หมายถึ ง  การรวมกลุ ม ของพยาบาล                 
เพื่อใหการบริการพยาบาลที่มีคุณภาพกับผูปวยใหครอบคลุมทั้งรางกาย จิตใจ สังคม อารมณ                
และจิตวิญญาณ ซึ่งจะสงผลใหประชาชนมีสุขภาพดี 

 
                      1.3.1 ลักษณะขององคการพยาบาล  
                   องคการพยาบาลเปนหนวยงานหนึ่งของโรงพยาบาลที่มีความสําคัญอยางยิ่ง                     
ในการใหบริการแกผูปวย ครอบครัวและชุมชน องคการพยาบาลมีชื่อเรียกแตกตางกันไป                   
ตามประเภทของโรงพยาบาล และสถาบัน ซึ่งโดยทั่วไปองคการพยาบาลที่ต้ังอยูในโรงพยาบาล             
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ทั่วไปและโรงพยาบาลศูนย จะเรียกวา กลุมงานการพยาบาล สวนองคการพยาบาลที่ ต้ังอยู                  
ในชุมชนจะเรียกวา ฝายการพยาบาล (กุลยา ตันผลาชีวะ, 2539) สํานักงานตํารวจแหงชาติ                 
ใชคําวา งานพยาบาล และทบวงมหาวิทยาลัย ใชคําวา ฝายการพยาบาล เนื่องจากองคการ
พยาบาลเปนองคการขนาดใหญ มีระบบงานคอนขางสลับซับซอน มีฝายการพยาบาลและแผนก
การพยาบาลตาง ๆ รวมทั้งมีลักษณะการทํางานเปนกลุม ตองอาศัยการติดตอประสานงาน
ระหวางบุคคล  ดังนั้นในการจัดองคการพยาบาลจะตองคํานึงถึงเปาหมายขององคการ              
สภาพความเปนจริงทั้งของสิ่งแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการ มีการกําหนดระเบียบ      
การปฏิบัติงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน มีการแบงงานกันทํา กําหนดอํานาจหนาที่ใหสอดคลอง 
กับบุคคลแตละตําแหนง กําหนดความสัมพันธแตละตําแหนง มีการปรับเปลี่ยนระบบงาน           
โครงสรางองคการใหสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ ตลอดจนพัฒนาบุคลากร
สนับสนนุใหเกิดความสําเร็จในทิศทางของตนเองและองคการรวมกัน (ยุพดี โสตถิพันธุ, 2539) 
  อ งค ก า รพ ย าบ าล เป น ระบ บ เป ด  (Sullivan and Decker, 1998) มี สิ่ ง แ วด ล อ ม                     
เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และเปนองคการขนาดใหญ  มีระบบงานคอนขางซับซอน กลุมงาน               
การพยาบาล และบุคลากรทางการพยาบาลในองคการพยาบาลตองมีความรวมมือในการทํางาน
เปนทีม การติดตอประสานงานระหวางบุคคล ดังนั้นการกําหนดโครงสรางพยาบาลที่พยาบาล     
จะตองคํานึงถึงหลายประเด็น เชน สภาพทางภูมิศาสตร ลักษณะงาน พฤติกรรมของบุคคล                  
ในองคการพยาบาล กลยุทธในการบริหาร เปนตน โดยตองกําหนดโครงสราง และจัดองคการ               
ใหสอดคลองกับความตองการของผูรับบริการ ตลอดจนการพัฒนาบุคลากรสงเสริมสนับสนุน              
ใหประสบความสําเร็จในทิศทางของตน และองคการรวมกัน นอกจากนี้ยังเปนการจัดโครงสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการตามเป าหมาย  และวัตถุประสงคขององคการ                        
ซึ่ งรวมถึงการจัดแบ งงาน  ให อํานาจตามหนาที่  ชวงการบังคับบัญชา  (Span of control)                
และโครงสรางของหนวยงานพัฒนาบุคลากรทั้งที่มีแบบแผน และไมมีแบบแผน (Gilley and 
Eggland, 1989: 107)  

สุลั กษณ  มีชูทรัพย  (2539) ไดกล าวถึ งหลักการจัดองคการ  หรือการจัดรูปงาน                         
ไว 6 ประการ คือ 1) การถือเอาจุดมุงหมายของงานเปนหลัก เชน  องคการราชการจะแบง                    
เปนกระทรวง ทบวง กรม 2) ถือเอากระบวนการของงานโดยแบงการดําเนินงานออกเปนขั้นตอน             
3) ถือเอาเขต หรือพื้นที่โดยแบงตามสถานที่ ต้ัง แบงตามภาคเปนเขต 4) ถือเอาเวลาโดยแบง               
เปนผลัดหรือเวร  5) ถือเอาผูมารับบริการและ 6) ถือเอาความคลายคลึงของงานแบงเปนแผนก
ตามลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

สรุปไดวา ลักษณะขององคการพยาบาลเปนองคการยอยองคการหนึ่งของโรงพยาบาล 
เปนองคการที่มีความสําคัญยิ่ง เนื่องจากมีจํานวนบุคลากรสูงที่สุดในองคการสุขภาพ ประกอบ       
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ไปดวยบุคลากรทางการพยาบาลทั้งระดับบริหารและระดับพยาบาลประจําการ และระดับอ่ืน ๆ     
มารวมกันปฏิบัติกิจกรรมการพยาบาล องคการพยาบาลมีลักษณะขององคการที่มีแบบแผน                
และไมมีแบบแผน เพื่อใหบริการแกผูปวย ครอบครัวและชุมชนโดยยึดผูปวยเปนศูนยกลาง  
 

     1.3.2  โครงสรางขององคการ 
                   โครงสรางขององคการพยาบาลควรมีลักษณะดังนี้  (บุญใจ  ศรีสถิตยนรากูร,            
2533: 26 – 27) 
            1. สายการบังคับบัญชา (Hierarchy or line of authority) สายการบังคับบัญชา
จะแสดงให เห็นความสัมพันธระหวางผู บั งคับบัญชาและผู ใต บังคับบัญชา  ซึ่งจะทําให                
ทราบถึงตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบและอํานาจลดหลั่นกันลงมา สายการบังคับบัญชา                
ขององคการพยาบาลจะมีลักษณะสูงชัน (Tall structure) หรือแบนราบ (Flat structure) ก็ได                
ขึ้นอยูกับขนาดขององคการ และองคการนั้นใชระบบการบริหารในลักษณะการกระจายอํานาจ 
หรือรวมอํานาจ 
            2. ขอบเขตการควบคุม (Span of control) หมายถึง จํานวนผูใตบังคับบัญชาที่อยู
ภายใตการบังคับบัญชา ซึ่งจะบอกใหทราบถึงขอบเขตการควบคุมงานของผูใตบังคับบัญชา 
            3. ตํ าแหน งงานหลักและตํ าแหน งชวย  (Line and staff position) องคการ
พยาบาลโดยทั่วไป มักจัดโครงสรางองคการ โดยแบงหนาที่ใหญ ๆ ออกเปน 2 ดาน คือ 
                           3.1 ตําแหนงงานหลัก  หมายถึง ตําแหนงที่ เปนแกนกลางของหนวยงาน              
มีอํานาจสั่งการและมีหนาที่รับผิดชอบโดยตรงตอบุคลากรพยาบาลในหนวยงาน 
                           3.2  ตําแหนงชวย หมายถึง ตําแหนงที่มีหนาที่ในการใหคําปรึกษาแนะนําแก
บุคลากรพยาบาลในหนวยงานหลัก แตไมมีอํานาจสั่งการโดยตรงแกบุคลากรในหนวยงานหลัก 
                       4. เอกภ าพ ในการบั ง คั บ บัญ ชา  (Unity of command) หม ายถึ ง  อํ าน าจ                 
ในการสั่งการตามขอบเขตที่รับผิดชอบของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา ซึ่งควรกําหนด        
และระบุใหชัดเจนไมใหซ้ําซอนกาวกายกัน  
 5. การกํ าหนดช อ งท างการติ ดต อสื่ อส าร  (Channel of communication)                 
ควรตองกําหนดใหชัดเจนและเหมาะสม เพื่อใหระบบการสงขอมูลขาวสารระหวางหนวยงาน                
และองคการเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 

สถ า บั น พั ฒ น าแล ะ รับ รอ ง คุณ ภ าพ โรงพ ย าบ าล  (2543) ได กํ า ห น ด ระบ บ                        
และโครงสรางองคการพยาบาลวา จะตองมีการจัดระบบและโครงสรางขององคการบริหาร            
บริการพยาบาล  ที่ เอ้ืออํานวยตอพันธกิจ  ที่กําหนดไวอยางมี คุณภาพและประสิทธิภาพ            
ประกอบดวย 
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      1. โครงสรางการบริหารพยาบาลที่ชัดเจนและเหมาะสม  เปนทางการ                   
มีการจัดต้ังคณะกรรมการซึ่งเปนผูแทนจากแผนก สาขา หรือหนวยงาน เพื่อใหเกิดการบริหาร        
แบบมีสวนรวม 
                             2. มีการกําหนดบทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบของกลุมงาน หรือของฝาย              
การพยาบาลที่ชัดเจน โดยมีบทบาทในการดูแล เสริมสราง อํานวยความสะดวก และควบคุม              
การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ทางการพยาบาล ใหอยูบนพื้นฐานทางจริยธรรม จรรยาบรรณ 
กฎหมาย จัดระบบการติดตามและประเมินผลคุณภาพ 
      3. มีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของผูนําทีมการพยาบาลทุกระดับ 
      4. ดานการบริหาร การจัดการกับความขัดแยง การตัดสินแกปญหา การสราง
แรงจูงใจ การตรวจสอบวิเคราะหงาน การนําเสนอรายงานและขอการสนับสนุน การจัดหา                   
และควบคุมการการใชทรัพยากร การวางแผนและประเมินผลดานการปฏิบัติการพยาบาล                 
การสั่งการและมอบหมายงาน  การชวยเหลือทีมงานในการใหการพยาบาลผูปวยที่ซับซอน                  
การนําเทคโนโลยีและความรูใหม ๆ มาใชเพื่อปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในดานตาง ๆ เชน       
การสอนและฝกใหทีมงานพัฒนาทักษะและความสามารถในการปฏิบัติงาน การริเริ่มโครงการหรือ
งานวิจัย การศึกษาเรียนรูและถายทอด การสรางบรรยากาศในการปฏิบัติงานและทางวิชาการ             
มีกลไกกําหนดการปฏิบัติงาน การสื่อสาร และการแกปญหาที่มีประสิทธิภาพ ระบบรายงาน               
การประชุมการพยาบาล การแตงต้ังคณะกรรมการระบบสารสนเทศ 

สุลักษณ มีชูทรัพย (2539)  กลาววา องคการพยาบาลสวนใหญจะใชรูปแบบโครงสราง
แบบงานหลัก  (Line organization structure) ซึ่งเปนโครงสรางแบบธรรมดาไมสลับซับซอน            
มีสายการบังคับบัญชาโดยตรงจากหัวหนางานไปยังผูใตบังคับบัญชา โครงสรางแบบนี้สามารถ
ขยายไดงาย ลักษณะของโครงสรางองคการอาจสูงขึ้นหลายชั้น หรือแบนราบเพียง 2 – 3 ชั้น            
แลวแตหน วยงาน   ซึ่ งงายตอการเขาใจ  แสดงให เห็นถึงหน าที่ ความรับผิดชอบชัดเจน                    
การติดตอสื่อสารเปนไปอยางรวดเร็ว และสะดวกสําหรับผูบริหารในการควบคุมงาน 
    โครงสรางขององคการพยาบาล  จึงเปนแผนผังที่แสดงใหเห็นถึงหนาที่โดยกําหนด                  
การปฏิบัติงาน ตําแหนงหนาที่ สายการบังคับบัญชา รวมถึงการติดตอสื่อสารทั้งที่เปนทางการ        
และไมเปนทางการจดัแบงตามความชํานาญเฉพาะสาขาและกําหนดระดับการบริหารหลายระดับ 
ตลอดจนกําหนดความสัมพันธระหวางหนวยงานและบุคลากร ซึ่งจะชวยใหการดําเนินงาน                
ขององคการมีประสิทธิภาพสูงสุด  
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                1.3.3  การบริหารงานของกลุมการพยาบาล   
         การบริหารงานของกลุมงานการพยาบาลมีลักษณะการบริหารที่เปนกระบวนการ  
โดยผูบริหารจะทําหนาที่วางแผน กํากับการ และเอ้ืออํานวยทรัพยากรดานตาง ๆ   ที่จะทําให              
การดําเนินงานขององคการประสบผลสําเร็จไดตามวัตถุประสงคที่ตองการ จําแนกออกเปน 3 ดาน     
คือ ดานการบริหารงานท่ัวไป ดานการบริหารงานบริการพยาบาล ดานการบริหารงานวิชาการ  
(กองการพยาบาล, 2539) 
    1. การบ ริห า รงาน จั ด ก าร  เป น การบ ริห ารที่ ดํ า เนิ น งาน เพื่ อ ให ง าน                      
ของฝายการพยาบาลมีระบบ โดยใหการสนับสนุนการบริหารจัดการดานตาง ๆ เพื่อลดปญหา
อุปสรรคในการดําเนินงานและชวยใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ  ลักษณะ            
การบริหารงาน  ทั่ วไป   ไดแก  การจัดทํ าแผน  การจัดองคการ การจัดการดานบุคลากร                    
และการควบคุมงาน 
     2. การบริหารงานบริการพยาบาล เปนการบริหารจัดการที่มีผลตอผูใชบริการ
ตามวัตถุประสงคของหนวยงาน สถาบันหรือตามความตองการ และปญหาของผูปวย ครอบครัว
และชุมชน ลักษณะของงานบริการพยาบาลจะใหครอบคลุมการพยาบาลทั้ง 4 มิติ คือ การปองกัน 
การรักษาพยาบาล การสงเสริมสุขภาพ การฟนฟูสภาพ ซึ่งเปนการดูแลบุคคลทั้งคน (Holistic 
care) การบริหารงานบริการพยาบาลมีกิจกรรมการพยาบาลที่หลายหลาก เชน การจัดบริการ
พยาบาลตามความตองการหรือตามปญหาและความคาดหวังของผูใชบริการ การจัดบริการ
พยาบาลโดยใหมีผูรับผิดชอบดูแลผูปวยตลอด 24 ชั่วโมง และการจัดทีมงานเพื่อใหบริการ
พยาบาล เปนตน 
    3. การบ ริห ารงาน วิ ช าการ  เป น งานสนั บ สนุ น การบ ริก า รพ ยาบ าล                         
ใหมี คุณภาพ  ดําเนินงานวิชาการเพื่อใหบุคลากรมีความรู ทักษะ คุณธรรม  และจริยธรรม                    
ในการปฏิบัติงาน และชวยใหบุคลากรมีความสมารถ เกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน ลักษณะ
การบริหารงานวิชาการประกอบดวย 2 สวน คือสวนแรก เปนงานปฏิบัติการทางดานวิชาการ 
ดําเนินเกี่ยวของกับการพัฒนาบุคลากร การบริการดานเอกสาร ตําราวิชาการ สงเสริมและเผยแพร
ผลงานทางวิชาการ  ใหคําปรึกษาแนะนํา ตลอดจนคนควาวิจัยทางการพยาบาล และอีกสวนหนึ่ง
เป น งานบริการการศึ กษา  มี กิ จกรรม ใน เรื่อ งการประสานงานกับสถาบันการศึ กษ า                         
จัดประสบการณการศึกษา ภาคปฏิบัติ การควบคุมและนิเทศนักศึกษา  การอํานวยความสะดวก 
และการประเมินผล ภาคปฏิบัติของนักศึกษา 
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  1.4  กิจกรรมของหอผูปวย 
            หอผูปวยเปนหนวยงานระดับตนของโรงพยาบาลและจําเปนจะตองมีความสัมพันธกับ   
หัวหนาหอผูปวย การใหการดูแลผูปวยโดยการใหบริการการพยาบาลที่ผูรับบริการพึงพอใจรวมกัน
จะตองมีวิธีปฏิบัติเพื่อนํานโยบายลงสูภาคปฏิบัติอยางเปนรูปธรรม โดยมีเปาหมายอยูที่การปฏิบัติ
เพื่ อให เกิดวิธีการทํางานที่ เหมาะสม  มีประสิทธิภาพและประหยัด   โดยมุ งความสําเร็จ                 
ตามเปาหมายของคุณภาพการบริการพยาบาลเพื่อใหเกิดสิ่งที่ ดีขึ้นตอ ๆ ไปอยางตอเนื่อง             
หอผูปวยจึงเปนหนวยงานสําคัญที่จะชวยใหการดําเนินงานเกิดประสิทธิผลเคียงคูไปกับ                 
โรงพยาบาล  จึงตองอาศัยการทํางานรวมกันเปนกลุมโดยตองมีการพัฒนางานและพัฒนาคน         
ไปพรอมกัน โดยอาศัยสัมพันธภาพของบุคลากรพยาบาลในรูปแบบชวยเหลือเอ้ืออาทรตอกัน           
ที่มุงไปสูคุณภาพการพยาบาลตามแนวคิดการดูแลแบบองครวม   (พวงรัตน บุญญานุรักษ, 2538) 
ซึ่งกิจกรรมหอผูปวยมีทั้งที่เปนการใหบริการทางการพยาบาลและไมใชการบริการที่เกี่ยวของ         
กับการพยาบาล (Barrett, 1974) มีดังนี้ 
                   1.4.1 มีความรับผิดชอบเกี่ยวกับบุคลากร (Clerical responsibility) เปนการดําเนิน
งานที่เกี่ยวของกับงานเสมียน ซึ่งเปนงานที่ประกอบดวย การสงใบสั่งยาไปหองยา การบันทึก           
ทางคลินิก  เตรียมรายงานการบริหาร ตรวจสอบแผนประวัติหนาปายผูปวย  นอกจากนี้                      
มีกิจกรรมอ่ืน เชน รับโทรศัพท  ตอนรับ ผูสงขาว เปนตน 
                   1.4.2 ก า ร ส ง ต อ ใ บ สั่ ง ย า  (Transcription or transmission of medical 
prescriptions) การพยาบาลเปนสิ่งที่ตองมีความถูกตอง การสงตอใบสั่งยาจึงเปนสิ่งสําคัญ        
ในระยะการพัฒนาระบบการจัดการหอผูปวยในโรงพยาบาล 
                   1.4.3 การดํารงรักษาอุปกรณ และเครื่องมือเครื่องใช  (Maintenance of supplies 
and equipment) เปนกิจกรรมที่ ไม ใชทางการพยาบาล  เชน  การซัดรีด  การเก็บรักษายา           
เพื่อใหไดมาตรฐาน อุปกรณและเครื่องมือเครื่องใชในการแพทยตองถูกจัดใหพรอมเมื่อตองการใช 
                   1.4.4 โภชนาการและการบริการงานแมบาน (Dietary and housekeeping service) 
ซึ่งเปนงานที่ตองไดรับการนิเทศจากหัวหนาหอผูปวย การใหการบริการจะตองมีการฝกอบรม
บุคลากร 
                   1.4.5 การประสานงานการบริการดูแลผูป วย    (Coordination of patient care 
service) จุดประสงคของกิจกรรมนี้ เปนการเอื้ออํานวยการดูแลรักษาและการพยาบาลใหเปนไป
อยางราบเรียบ  เชน  เครื่องมือ  ยา อุปกรณ  จะตองมี คุณภาพและพรอมใชไดตลอดเวลา                  
ซึ่งตองทําความสะอาดและมีการเก็บรักษาเปนอยางดีจะทําใหการปฏิบัติงานไดรับความสําเร็จ               
ตามเปาหมาย 



 21

                   1.4.6 การดํารงรักษาเครื่องจักร (Plant maintenance) ซึ่งจะตองมีการดูแล รายงาน
การใชเครื่องซอมตาง ๆ เชน บานพับ หนาตาง อุปกรณที่มีการแตกหักเสียหาย ซึ่งพยาบาล                
มีสวนชวยเหลือดูแลในกระบวนการนี้มาก โดยมีการตรวจสอบและติดตามการใชสอยของอุปกรณ
ในการบริการ 

ดังนั้น  หอผูปวยจึงเปนสถานที่ทํางานของพยาบาล  เปนหนวยงานทางการแพทย                       
ที่ เป น ระบบยอยของโรงพยาบาลและเปนที่พั กนอนของผู ป วย  ซึ่ ง เปรียบ เสมื อนบ าน                         
ของผูปฏิบัติงานและผูปวยนั่นเอง จึงควรจัดใหอยูในสภาพที่เอ้ือตอการปฏิบัติงานของบุคลากร
และการใหบริการกับผูปวย 
 

1.5  บทบาทหนาท่ีของหัวหนาหอผูปวย 
หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่มีความสําคัญ มีหนาที่ดูแลและบังคับบัญชา       

เจาหนาที่ทางการพยาบาลทุกระดับในหอผูปวยที่รับผิดชอบ มีภารกิจหลักคือ การบริหาร                    
การบริการพยาบาลในหนวยงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานมีความคลองตัวในการปฏิบัติการพยาบาล                    
ที่แตละคนตองปฏิบัติใหสอดคลองกับตําแหนงที่ดํารงอยู และเปนผูเชื่อมโยงนโยบายกลุมงาน       
การพยาบาลสูการปฏิบัติ รวมทั้งเปนผูนําในการปฏิบัติการพยาบาล ใหคําปรึกษา และวินิจฉัย      
สั่งการ โดยเฉพาะในกรณีที่ผูปฏิบัติไมสามารถแกปญหาได ซึ่งมีลักษณะงานของหัวหนาหอผูปวย
ที่ปฏิบัติ 3 ดาน ดังตอไปนี้ (กองการพยาบาล, 2539: 38 - 41)          
                   1. ดานการบริหาร 
                      1.1 บริหารงานบริการเพื่อสรางเสริมคุณภาพการบริการพยาบาลในหนวยงานหรือ              
หอผูปวย 
     1.1.1  เปนผูนํ าในการกําหนดปรัชญา  นโยบาย  วิสัยทัศนและพันธกิจ              
ทางการพยาบาลในหนวยงาน สนับสนุน สงเสริมใหมีการนําไปเปนแนวทางในการใหบริการ       
และพัฒนาคุณภาพบริการในหนวยงาน 
     1.1.2  กําหนดมาตรฐานการบริการพยาบาลหรือแนวทางปฏิบัติการพยาบาล
ของหนวยงาน / หอผูปวยที่ตอบสนองตอปญหาสาธารณสุขทองถิ่นโดยใหสอดคลองกับมาตรฐาน
ของกลุมมาตรฐานวิชาชีพ และมาตรฐานที่สวนกลางกําหนด 
                            1.1.3  สงเสริมสนับสนุน ใหผูปฏิบัติการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบ               
ใหการพยาบาลผูปวยหรือผูใชบริการสอดคลองกับมาตรฐานการดูแลผูปวยอยางครบถวน           
ตอบสนองตอความตองการของผูปวยที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งในดานการดูและรักษาพยาบาล           
และการปฏิบัติกิจวัตรประจําวันเปนไปอยางรวดเร็ว ทันเวลา เปนที่พอใจของผูปวย / ผูใชบริการ
และญาติ                
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                            1.1.4 จัดการใหผูปวย / ผูใชบริการในหนวยงานไดรับขอมูลดานการรักษา
พยาบาลที่ถูกตองเกิดประโยชนตอการวางแผน ประเมินการดูแลรักษาพยาบาลไดอยางรวดเร็ว      
และถูกตอง รวมท้ังลดความเสี่ยงทางดานการเงินดวย 
      1.1.5  จัดระบบบริการพยาบาลในหนวยงาน / หอผูปวยใหมีความคลองตัว               
ตอการใหบริการที่มีคุณภาพ 
                1.1.5.1 มอบหมายงานแก เจ าหน าที่ ห รื อที ม ให ก ารพ ยาบ าล                        
ในแตละทีมเหมาะสมกับความตองการการพยาบาลของผูปวย ความสามารถของเจาหนาที่          
และอัตรากําลังที่มีอยู 
 1.1.5.2  จัดการใหมีการใชกระบวนการพยาบาลในการใหบริการ
พยาบาล 
     1.1.5.3  ประสานแผนการดูแลผูป วยระหวางผู ใหบริการทุกฝาย              
ที่เกี่ยวของและสงเสริมใหโอกาสผูปวย/ญาติมีสวนรวมในการวางแผน ประเมินผล และทบทวน
แผนการรักษา 
     1.1.5.4  ประสานงานกับแพทย เพื่อปรึกษาหารือเก่ียวกับอาการ     
เปลี่ยนแปลงที่ผิดปกติของผูปวย/ ผูใชบริการ ซึ่งอาจมีความสําคัญตอการวินิจฉัยและรักษา            
ในขั้นตอไป  

    1.1.6  กําหนดและควบคุมกํากับใหผูปฏิบัติที่อยูในความรับผิดชอบใหการ 
พยาบาลตามกระบวนการพยาบาลในการดูแลผูปวยดังนี้    
     1.1.6.1  ก า ร เต รี ย ม ผู ป ว ย /ผู ใ ช บ ริ ก า ร เพื่ อ รับ ไว ดู แ ล รั ก ษ า                         
และการเตรียมกอนจําหนาย 
                1.1.6.2  การประเมินสภาพผูปวย/ผูใชบริการ 
     1.1.6.3  การวางแผนการพยาบาล  ผูป วยที่ ตรวจวินิ จฉัยต าง  ๆ              
การจัดทําแผนและการประเมินความสามารถของแผน 
     1.1.6.4  การปฏิบัติตามแผนและการประเมินผลการพยาบาล 
     1.1.6.5  การจําหนายและติดตามการรักษาพยาบาลที่สอดคลอง       
กับความสําเร็จของการรักษาพยาบาลผูปวยแตละราย 
                            1.1.7  ติดตามประเมินผลและปรับปรุงคุณภาพการพยาบาลในหนวยงานอยาง
ตอเนื่อง 
     1.1.7.1 ทบทวนผลการปฏิ บั ติ งานของเจ าหน าที่ ในหน วยงาน             
อยางสม่ําเสมอ 
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     1.1.7.2 เฝาระวังและทบทวนขอมูลรวมกับผูปฏิบัติ เกี่ยวกับขอมูล            
ที่ชี้วัดถึงคุณภาพการบริการในหนวยงานในแตละรอบเดือน เพื่อหาแนวทางพัฒนากระบวนการ  
ใหบริการพยาบาล  เชน  อัตราการตาย  การติดเชื้อ  ระยะเวลานอนโรงพยาบาลยาวนาน                         
อัตราการครองเตียงสูง การรองเรียนตาง ๆ ฯลฯ 
      1.1.7.3 สุ ม ท บ ท ว น ห รื อ วิ เค ร า ะ ห คุ ณ ภ าพ ก า รพ ย า บ า ล                      
จากเวชระเบียนหรือเอกสารที่ เกี่ยวของกับการใหบริการ การเฝาระวังผูปวย / ผู ใชบริการ                   
ในรอบ 24 ชั่วโมง 
      1.1.7.4 ป ระชุ ม ป รึกษ าท า งก ารพ ย าบ าล เพื่ อ ค น ห าวิ ธี ก า ร                         
ใหการพยาบาลที่ถูกตองที่สุดสําหรับผูปวย/ผูใชบริการ 
      1.1.7.5 ตรวจสอบการรักษาและการพยาบาลที่ผูปวยพึงจะไดรับ        
ดวยการติดตามประเมินผลตามแผนการรักษา ควบคุม กํากับ ดูแลเจาหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย                    
ใหดูแลผูปวยมีการดําเนินงานตามแผนการรักษาและแผนการพยาบาล กรณีมีปญหาเกิดขึ้น               
จะตองเปนผูวินิจฉัยสั่งการเพื่อแกปญหา 
      1.1.7.6 ดูแลความถูกตองและความเปนระบบของผูป วย /ญาติ        
เก่ียวกับการจัดการรักษาพยาบาลตามสิทธิมนุษยชนที่พึงจะมีหรือปฏิบัติตอกัน ใหความปลอดภัย
และชวยเหลือตามสมควรแกผูปวยที่มีปญหา 
                        1.2  บริหารบุคลากรในหนวยงานหรือหอผูปวย   
                   1.2.1 จัดตารางเวรเจาหนาที่ทางการพยาบาลใหเหมาะสมกับปริมาณงาน         
ดวยการจัดสรรอัตรากําลังที่เหมาะสมในแตละเวร โดยเจาหนาที่แตละคนควรมีเวลาปฏิบัติงาน       
40 ชั่วโมง/สัปดาห และมีเวลาพักผอนเพียงพอ 
                   1.2.2 จัดระเบียบการลาปวย ลากิจ ลาพักผอนใหเหมาะสมและสอดคลองกับ
ระเบียบการลาของกลุมงานเพื่อใหงายตอการจัดระบบอัตรากําลังบุคลากรพยาบาล 
                   1.2.3 พัฒนาฟนฟูความรูแกเจาหนาที่ทางการพยาบาลทุกระดับ 
                   1.2.4 ตรวจสอบ นิเทศและประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ระดับ       
ตาง ๆ ในหนวยงาน/หอผูปวย 
            1.3  การบริหารนโยบายทั่วไป กิจกรรมที่สําคัญเกี่ยวกับการบริการผูปวยโดยตรง 
        1.3.1 ควบคุมกํากับดูแล จัดหาเสื้อผา วัสดุ ครุภัณฑ อุปกรณ  เครื่องมือ 
เครื่องใชตาง ๆ และอ่ืน  ๆ ที่จําเปนในดานการรักษาพยาบาลที่ เหมาะสมกับลักษณะงาน              
โดยมีหลักเกณฑดังนี้ 
                 1.3.1.1 ใหมีปริมาณเพียงพอและอยูในสภาพพรอมใชงานไดทันที 
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                 1.3.1.2 ใหมีระบบการเก็บรักษา   การทําบัญชีสํารวจ   และควบคุม          
การใชจายอยางประหยัด 
                 1.3.1.3 เมื่อมีการชํารุดเสียหายของเครื่องมือ เครื่องใช จัดการใหมี 
การซอมแซมเปลี่ยนแปลง แกไขพรอมใชงานไดเสมอหรือจําหนายเมื่อชํารุดและเบิกของใหมมาใช 
       1.3.2 ควบคุม  กํากับ  ดูแล  และสั่ งการเกี่ยวกับความสะอาดเรียบรอย            
ในหอผูปวยใหถูกสขุลักษณะและปลอดภัยจากการแพรกระจายของเชื้อโรค 
       1.3.3 สรางเสริมสัมพันธภาพและการประสานงานที่ดีระหวางเจาหนาที่            
ในหนวยงาน เจาหนาที่ในทีมสุขภาพ ผูปวยและญาติ ตลอดจนผูมาติดตองานตาง ๆ  
                    2.  ดานวิชาการ 
           2.1 ปฐมนิเทศเจาหนาที่ที่เขาปฏิบัติงานใหมทุกระดับในหนวยงาน 
           2.2 รวมดําเนินการอบรมฟนฟูวิชาการแกเจาหนาที่ 
           2.3 วิเคราะหและศึกษาปญหาตาง ๆ เพื่อปรับปรุงแกไขงานดานบริการพยาบาล
ใหมีประสิทธิภาพดียิ่งขึ้น 
              2.4  จัดทําคูมือหรือแนวทางปฏิบัติการพยาบาลสําหรับเจาหนาที่ในหนวยงาน 
              2.5  สนับสนุนใหเจาหนาที่ในหนวยงานมีโอกาสเพิ่มพูนความรู ความสามารถ
และมีประสบการณในการปฏิบัติงานใหกาวหนาดียิ่งขึ้นอยางทั่วถึง 
              2.6  เปนที่ปรึกษาของเจาหนาที่ในหนวยงาน ทั้งดานวิชาการและการปฏิบัติ     
การพยาบาล 
              2.7  เปนผูประสานงานกับอาจารยพยาบาลประจําหนวยงาน/หอผูปวย                      
จัดการฝกภาคปฏิบัติของนักศึกษาใหสอดคลองกบัทฤษฎี 
             2.8  ปฏิบัติงานอื่น ๆ ที่ไดรับมอบหมาย 
        3. ดานบริการพยาบาล   ดานปฏิบัติการพยาบาล  ใชความรูและความชํานาญ                
ทางคลินิกในการใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวยภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน ทั้งนี้ผูปวยทั่วไป
และกลุมผูป วยที่มีปญหาซับซอนตองการใชทักษะการประเมินเพื่อนําไปสูการวางแผน                  
และใหการพยาบาลแบบองครวม มีสวนรวมในการสรางและการใชมาตรฐานในการควบคุม         
คุณภาพของการพยาบาล เพื่อใหบรรลุเปาหมาย ประสานความรวมมือเพื่อสนับสนุนใหผูปวย        
ไดรับการดูแลอยางมีประสิทธิภาพ รวมท้ังเปนแบบอยางที่ดีแกพยาบาลในการปฏิบัติเชิงวิชาชีพ 
            3.1 ใชความรูในศาสตรทางการพยาบาล  ศาสตรที่ เกี่ยวของและผลการวิจัย                
รวม กับประสบการณ ในการประเมินสภาวะสุขภาพ  ใหการวินิ จฉัยทางการพยาบาล                        
จําแนกความรุนแรงของปญหาซับซอนที่พบบอยหรือวิกฤติของผูปวย วางแผนการพยาบาล         
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และดําเนินการใหความชวยเหลือผูปวยและครอบครัวที่เจ็บปวยเรื้อรังหรือวิกฤตไดครอบคลุม
ปญหาทั้งทางดานรางกาย จิตสังคม และจิตวิญญาณ 
            3.2 จัดระบบและดําเนินการใหความชวยเหลือผูป วยเมื่ อมีภาวะฉุกเฉิน              
โดยใชเครื่องมือ อุปกรณ เวชภัณฑที่จะชวยชีวิตผูปวยไดอยางถูกตองและฉับไว กรณีสถานการณ              
ฉุก เฉิ นหลายอย าง เกิ ดขึ้ นพ รอม  ๆ  กัน  ต องท ราบความต องการและความสามารถ                         
ใชแหลงประโยชนที่มีอยูทั้งหมดไดอยางเหมาะสม 
           3.3 เตรียมสภาพผูปวยทั้งดานรางกายและจิตใจ รวมถึงการจัดเตรียมเครื่องมือ
และการเฝาระวังอาการผิดปกติของผูปวยขณะดําเนินการและควบคุมเครื่องมือพิเศษเฉพาะ         
หรือใชยาระงับความรูสึกตามแผนการรักษา เชน พยาบาลในหนวยตรวจพิเศษ วิสัญญี เปนตน 
           3.4 เปนผูนํ าในการประชุมปรึกษาหารือ / ตรวจเยี่ยมผูป วยกับทีมสุขภาพ                   
ในหนวยงานหรือทีมงาน 
           3.5 จัดระบบการนําแผนการรักษา/การพยาบาลไปปฏิบัติ  ตลอดทั้งเฝาระวัง
อาการเปลี่ยนแปลงของผูปวยทั่วไปและในภาวะวิกฤติ รวมถึงใหความชวยเหลือและแกไข         
สถานการณไดทันทวงที 
           3.6 คาดการณ ปญหาซับซอนที่พบบอย  วางแผนใหความชวยเหลือไดทัน             
ตอเหตุการณและสามารถประเมินสิ่งที่ควรละเวนหรือเพิ่มเติมจากแผนการรักษาของแพทย          
โดยยึดหลักสวัส ดิภาพของผูป วยเปน เกณฑ  เชน  เลิก คําสั่ งงดน้ํ าและอาหารเมื่ อหมด                 
ความจําเปน ฯลฯ นอกจากนี้ยังสามารถแยกแยะรูปแบบการเผชิญปญหาของผูปวยในแตละ       
กลุมตาง ๆ ได สามารถลดความกังวลของผูปวยใหนอยลงและสามารถฟนฟูสภาพไดดีที่สุด 
          3.7 วางแผนการจํ าหน าย  (Discharge planning) ผู ป วยที่ มี ปญ หาซับซอน        
เพื่อใหผูปวยไดรับการดูแลและฟนฟูสภาพอยางตอเนื่อง โดยรวมมือกับครอบครัวของผูปวย 
บุคลากรในทีมสุขภาพและพยาบาลชุมชน เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดแกผูปวยและครอบครัว ดังนี้ 
                            3.7.1 ประเมินความตองการการดูแลทั้งทางดานรางกาย จิตใจ อารมณ     
และสังคม ตัดสินใจเปรียบเทียบกับกระบวนการดําเนินของโรคหรือความเจ็บปวย เพื่อคาดการณ
ลวงหนาถึงปญหาสุขภาพหรือความตองการการดูแลสุขภาพที่อาจเกิดขึ้นภายหลังการจําหนาย 
                3.7.2 ประเมินความรู  ความเขาใจ  แรงจู งใจและทักษะของผูป วยและ        
ครอบครัวเกี่ยวกับโรคที่เปน เพื่อเปนขอมูลในการวางแผนกําหนดกิจกรรมใหสอดคลองเหมาะสม 
                3.7.3 เปนสื่อกลางในการประชุมปรึกษาหารือวางแผนรวมกันระหวาง             
เจาหนาที่ในทีมสุขภาพ ผูปวย และครอบครัว 
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                3.7.4 ผสมผสานกิจกรรมการชวยเหลือ การสอน การใหคําปรึกษา ฝกฝนทักษะ
การดูแลตนเองตามการรักษาที่จําเปน  รวมทั้ งจัดหาอุปกรณ  เครื่องใช  หรือยากลับบาน                
โดยการดัดแปลงกิจกรรมการดูแลใหเหมาะสมกับสภาพของผูปวยแตละคน 
     3.7.5 บริหารจัดการการใช เวลาในการดูแลผูป วยให เหมาะสมระหวาง              
การใชเวลาดูแลใหการพยาบาลกับปญหาในระยะเฉียบพลัน รวมทั้งเวลาในการเตรียมความพรอม        
ผูปวยกอนจําหนายตามแผนการจําหนาย 
                3.7.6 ควบคุมใหมีการจําหนายผูปวยอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหผูปวยไดรับ
การเตรียมความพรอมตามแผนอยางเปนระบบและตอเนื่อง 
     3.7.7 ประเมินผลการปฏิบัติงานตามแผนเปนระยะ ๆ ปรับปรุงวิธีการปฏิบัติ               
ใหเหมาะสมตลอดเวลากอนจําหนาย 
                3.7.8  ประเมินและสรุปผลการพยาบาลกอนจําหนาย 
                3.7.9  จัดระบบสงตอผูปวยไปยังหนวยงานหรือแหลงประโยชนที่เกี่ยวของ       
ตามความเหมาะสม 
                3.7.10 ประชุมปรึกษาหารือในทีมการพยาบาลและทีมสุขภาพ เพื่อประเมินผล
สําเร็จของกระบวนการวางแผนจําหนาย  เชน  การวิ เคราะหสาเหตุของการกลับเขารับ                
การรักษาซ้ํา การวิเคราะหปจจัยที่เปนอุปสรรคในการพัฒนาความสามารถในการดูแลตนเอง                   
กอนจําหนายหรือการประชุมรวมกับพยาบาลหนวยเวชกรรมสังคม ฝายสงเสริมสุขภาพของ รพช. 
หรือหนวย Home health care ที่รับผิดชอบเยี่ยมบานเกี่ยวกับพฤติกรรมการดูแลตนเองที่บาน  
ของผูปวยและครอบครัวหลังจําหนาย 
         3.8 ปฏิบัติตามแผนและอภิปรายแผนการพยาบาล/แผนการจําหนายผูปวยที่มี
ปญหาซับซอนกับผูปวย  ครอบครัว บุคลากรทางการพยาบาลในทีม  และบุคลากรอ่ืน  ๆ                   
ในโรงพยาบาล 
        3.9  ติดตาม ประเมินผลใหมีการดําเนินการตามแผนการจําหนายผูปวยทุกวัน 
        3.10  ติ ดต อสื่ อสารกั บผู ป วยและครอบครัว เพื่ อ ให ข อมู ล   ตอบข อสงสั ย                   
และเปนสื่อกลางในการติดตอกับแพทยและทีมสุขภาพที่เก่ียวของ 
        3.11 นําแนวคิดหรือทฤษฎีทางการพยาบาลและทฤษฎีที่ เกี่ยวของ  รวมทั้งผล           
การวิจัยมาใชในการใหบริการพยาบาลในระดับบุคคลและครอบครัว เพื่อรักษาไวซึ่งคุณภาพ         
ของการพยาบาล 
        3.12 มีสวนรวมในการสรางและใช เกณฑมาตรฐานในการประเมินคุณภาพ               
และผลลัพธของการพยาบาลในสาขาที่ชํานาญ 
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        3.13  มีสวนรวมและดําเนินการควบคุมมาตรฐานการพยาบาลในสาขาที่ชํานาญการ
ดวยการประเมินคุณภาพการพยาบาล  การกําหนดมาตรฐานการพยาบาล  และจัดทําคูมือ              
ในการปฏิบัติการพยาบาลตาง ๆ  
                   3.14 ประยุกตเทคนิคและวิธีการสอนผูปวยและครอบครัวเกี่ยวกับโรค แนวทาง       
การรักษาและดูแลผูปวยไดอยางเหมาะสม 
        3.15 ใหคําปรึกษาและชวยเหลือเจาหนาที่ทางการพยาบาลในการแกปญหา             
เพื่อรักษาคุณภาพของการบริการพยาบาลในหนวยงาน 
        3.16 เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาลเชิงวิชาชีพ 

จะเห็นไดวา หัวหนาหอผูปวยนั้นเปนผูนําที่ความสําคัญอยางยิ่งในการใหการบริการ
พยาบาล  มีความรับผิดชอบหลายดาน ทั้งในดานการบริหาร ซึ่งตองบริหารบุคลากร  ทรัพยากร 
ในหอผูปวยดานวิชาการ  และดานบริการพยาบาล  
 

1.6 หนาท่ีและความรับผิดชอบของพยาบาลประจําการ ท่ีปฏิบัติงานในหอผูปวย  
ลักษณะงานพยาบาลเปนการผสมผสานการปฏิบัติที่ เกี่ยวกับการสังเกต การดูแล           

การสอน การใหคําแนะนําปรึกษาที่ตอบสนองความตองการของผูปวย ครอบครัวและชุมชน           
ในบริบทของการปฏิ บัติงาน  (ฟาริดา อิบราฮิม , 2541) เปนกระบวนการที่มีความตอเนื่อง          
ตลอด  24 ชั่วโมง โดยผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนปฏิบัติงานเปน 3 เวร คือ เวรเชา เวรบายและเวรดึก               
ดวยความรับผิดชอบตอการคงไวซึ่งสุขภาพที่ดีเทียบเทากับการรักษาความเจ็บปวย โดยใชความรู
จากหลักการ วิธีการทางทฤษฎีรวมทั้งผลการวิจัยอยางมีเหตุผล มีการวิเคราะหขอมูลวางแผน
ดําเนินการพยาบาลและตัดสินปญหาการพยาบาล โดยใชสติปญญาบนรากฐานทางวิทยาศาสตร
และความเปนศิลปะแหงการชวยเหลือและใหการดูแล  (พวงรัตน  บุญญานุรักษ , 2544)                
ศาสตรทางการพยาบาลจะเปนตัวกําหนดทิศทางการปฏิบัติงานและตองแสดงออกดวย              
การใชศิลปะในกระบวนการปฏิบัติการพยาบาล โดยใชทักษะการทํางานดวยน้ํามือ น้ําคํา น้ําใจ 
(ฟาริดา อิบราฮิม, 2541) จุดเนนของการใหการพยาบาลจะเปนการดูแลคนทั้งคนแบบองครวม 
(Holistic care) ซึ่ งต อ งม องคน เป น บู รณ าก ารของก าย  จิ ต  สั งคม  แล ะจิ ต วิญ ญ าณ                         
ที่มีความสลับซับซอน ตลอดจนงานที่ปฏิบัติจะตองครอบคลุมงานทั้ง 4 ดาน ไดแก การสงเสริม         
สุขภาพ การธํารงไวซึ่งสุขภาพที่ดี การซอมแซมสุขภาพและการดูแลผูปวยที่กําลังจะตายหรือผูปวย
สิ้นหวัง 

พยาบาลประจําการ หมายถึงพยาบาลวิชาชีพในระดับปฏิบัติการ เปนบุคลากรสําคัญ       
ในทีมสุขภาพ มีหนาที่ในลักษณะวิชาชีพ ซึ่งหมายถึงเปนผูที่ไดรับใบอนุญาตประกอบวิชาชีพ
พยาบาล โดยเปนผูสําเร็จการศึกษาหลักสูตรการพยาบาลระดับวิชาชีพ มีหนาที่ในการใหบริการ
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สุขภาพตอผูมารับบริการในโรงพยาบาลหรือในชุมชนตามขอบเขตของงาน ซึ่งรวมถึงการแกไข
ปญหาสุขภาพขั้นพื้นฐานและแกปญหาซับซอนในการพยาบาลสาขาใดสาขาหนึ่ง ตลอดจนนิเทศ
การปฏิบัติการพยาบาลในทีมการพยาบาล  ทั้งนี้ โดยพระราชบัญญั ติวิชาชีพการพยาบาล              
และผดุงครรภ  (ฉบับที่  2) พ . ศ . 2540 ไดกลาวถึ งบทบาทของพยาบาลประจําการไววา                
เปนการปฏิบัติหนาที่การพยาบาลตอบุคคล ครอบครัวและชุมชน โดยกระทําดังตอไปนี้ 

1. การสอน การแนะนํา การใหคําปรึกษาและการแกปญหาเกี่ยวกับสุขภาพ 
2. การกระทําตอรางกาย และจิตใจของบุคคล รวมท้ังการจัดสภาพแวดลอม เพื่อแกไข 

ปญหาความเจ็บปวย การบรรเทาอาการของโรค การลุกลามของโรคและการฟนฟูสภาพ 
3. การกระทําตามวิธีที่กําหนดไวในการรักษาเบ้ืองตนและการใหภูมิคุมกันโรค 

ชวยเหลือแพทยกระทําการรักษาโรค 
 

นอกจากนี้ กองการพยาบาล (2540) ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของพยาบาล         
วิชาชีพในระดับปฏิบัติการ ดังตอไปนี้ 

1. ดานการปฏิบัติการพยาบาล 
  ใชความรูและทักษะพื้นฐานในการใหการพยาบาลโดยตรงแกผูปวยและครอบครัว             
ในหอผูปวย โดยใชกระบวนการพยาบาลเพื่อการวางแผนและใหการพยาบาลแบบองครวม              
มีสวนรวมในการใชมาตรฐานการพยาบาล เพื่อควบคุมคุณภาพ ใหความรวมมือกับทีมสุขภาพ        
ที่เก่ียวของเพื่อการดูแลผูปวยและครอบครัวรวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหาฉุกเฉินไดอยางปลอดภัย 
     1.1 ใชความรูทางศาสตรการพยาบาลและศาสตรที่เกี่ยวของในการประเมินปญหา         
ใหการวินิจฉัย วางแผน และใหการพยาบาลผูปวยและครอบครัว รวมทั้งผูปวยที่เกิดปญหาฉุกเฉิน      
ไดอยางปลอดภัย 
     1.2  ประสานความรวมมือกับทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อใหกระบวนการดูแลผูปวย       
และครอบครัวดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
     1.3  มีสวนรวมในการประชุมปรึกษาหารือ/ตรวจเยี่ยมผูปวยในหนวยงานที่ปฏิบัติ 
     1.4  เฝาสังเกต วิเคราะหอาการ และการเปลี่ยนแปลงของผูปวยและดําเนินการปรึกษา
พยาบาลวิชาชีพในระดับสูงหรือทีมสุขภาพที่เกี่ยวของเพื่อใหความชวยเหลือผูปวยไดทันทวงที 
กอนที่จะเขาสูภาวะวิกฤตหรือมีปญหาซับซอนตามมา 
     1.5 ควบคุมดูแลสิ่งแวดลอมใหเอ้ือตอการดูแล และเหมาะสมที่จะเปนแหลงฝกปฏิบัติ
ของนักศึกษาในทีมสุขภาพทุกระดับ 
 1.6 รวมประชุมปรึกษาหารือกับบุคลากรในหอผูปวยหรือหนวยงาน เพื่อประเมิน
ปญหาและรวมหาแนวทางในการแกไขเพื่อพัฒนาคุณภาพของการดูแลอยางตอเนื่อง 



 29

     1.7 จัดเตรียมอุปกรณ เครื่องมือ และเครื่องใชที่จําเปนในการรักษาพยาบาลใหอยู      
ในสภาพที่พรอมจะใชไดตลอดเวลา 
 1.8  สอนและให คําปรึกษาแกผูปวย  และครอบครัวเพื่ อพัฒนาความสามารถ                 
ในการดูแลตนเองและการมีคุณภาพชีวิตที่ดี 
                1.9  มีสวนรวมในการควบคุมคุณภาพของการพยาบาลในหอผูปวย 
                1.10  ใหคําแนะนํา และชวยเหลือบุคลากรดานการพยาบาลที่อยูในความรับผิดชอบ    
ในการแกปญหาเพื่อควบคุมคุณภาพของการพยาบาล 
                1.11 เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติการพยาบาล 
 2. ดานการบริหารจัดการ 
 มีสวนรวมในการบริหารจัดการการดูแลภายในหอผูปวยหรือหนวยงาน เพื่อใหเขาถึง         
ซึ่งคุณภาพของการใหบริการ 
 2.1  มีสวนรวมในการสรางทีมการพยาบาลที่มีประสิทธิภาพ 
 2.2  มีสวนรวมในการวิเคราะหปญหาและแกไขอุปสรรคที่เกิดข้ึนจากระบบงาน 
บุคคล และสิ่งแวดลอม  
 2.3  มีสวนรวมในโครงการตางๆที่เก่ียวของกับสุขภาพอนามัย 
 2.4  ประเมินการทํางานภายในหอผูปวย 
 2.5  รวมประชุมปรึกษาหารือกับผูบริหารทางการพยาบาล   เพื่อประเมินคุณภาพ  
ของการใหบริการพยาบาลในหอผูปวย 

2.6 มีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรวิชาชีพ 
 3. ดานวิชาการ 
 มีสวนรวมในการพัฒนาวิชาการใหแกบุคลากรดานการพยาบาลใหความรูแกผูรับบริการ
รวมท้ังมีสวนรวมในการวิจัย และนําผลวิจัยมาใชในการปรับปรุงคุณภาพการพยาบาล  
 3.1 มีสวนรวมในการปฐมนิเทศพยาบาลที่เขาปฏิบัติงานใหม  และ ผูที่เขามารับการ 
อบรมในหนวยงาน 
 3.2   สอนหรือเปนพี่เลี้ยงใหกับนักศึกษาพยาบาลระดับปริญญาตรี พยาบาลเทคนิค  
หรือผูชวยพยาบาล 
 3.3   มี ส วน ร วม ใน การจั ด ทํ า คู มื อ ก ารส อน  และการให ค วาม รู แ ก ผู ป ว ย                     
และครอบครัวในหนวยงาน 
 3.4   ใหความรวมมือหรือมีสวนรวมในการทําวิจัยทางการพยาบาล 

จะเห็นไดวาพยาบาลประจําการเปนผูที่มีความสําคัญอยางยิ่งกับการพัฒนาคุณภาพ     
การบริการเพื่อใหบรรลุเปาหมายของหอผูปวยเนื่องจากเปนผูที่ปฏิบัติหนาที่และมีความรับผิดชอบ



 30

ในการใหบริการการพยาบาลแกบุคคลทั้งที่อยูในภาวะเจ็บปวยและในภาวะปกติ  อีกทั้ ง                   
ในขณะเดียวกันยังมีบทบาทเปนทั้งผูสอน เปนนักวิชาการและนักบริหารเพื่อใหการใหบริการ          
เกิดคุณภาพ  ซึ่งอาจกลาวไดวาความสําเร็จในการปฏิบั ติงานของหอผูปวย ขึ้นอยู กับผล                
การปฏิบัติงานของพยาบาลประจําการในหอผูปวยนั้นนั่นเอง 

 
2.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 

การบริหารองคการใหมีประสิทธิภาพและสรางความสําเร็จใหแกองคการนั้นตองอาศัย
ภาวะผูนําหรือแบบพฤติกรรมของผูบริหารเปนสําคัญ  เนื่องจากผูนําเปนจุดรวมแหงพลัง                     
ของมวลสมาชิกในองคการ ดังนั้นผูนําจึงเปรียบเหมือนหลักชัยในการดําเนินงานขององคการ     
โดยเฉพาะผู ใต บังคับบัญชา ความสามารถและลักษณะผูนํามีสวนสัมพันธอยางใกลชิด                        
กับคุณภาพงานและคุณคาขององคการ (สมพงศ เกษมสิน, 2526) 
 

2.1 ความหมายของภาวะผูนํา 
นักวิชาการและนักวิจัยไดใหคําจํากัดความภาวะผูนําไวแตกตางกัน ขึ้นอยูกับทรรศนะ       

และความสนใจของแตละบุคคล   
Bennis (1994 cited in Swansburg, 1995: 51) ให ค วาม หม ายขอ งภ าวะผู นํ า ว า                  

เปนกระบวนการซึ่งบุคคลหนึ่งสามารถชักนําใหผูใตบังคับบัญชาประพฤติปฏิบัติตามแนวทาง                  
ที่เขาประสงค 

Hersey and Blanchard (1993 cited in Swansburg, 1995: 51) ไดเสนอกระบวนการ
การเปนผูนําที่ รวมถึง การใชอิทธิพล ซึ่งไมมีลักษณะบังคับเพื่อที่จะอํานวยความสะดวก                       
และประสานการปฏิบั ติกิจกรรมตาง ๆ ของสมาชิกกลุม  เพื่อใหบรรลุเปาหมายของกลุม                         
ตามที่กําหนดไว 

Bass (1981 cited in Marriner – Tomey, 1993: 5) เสนอวา ภาวะผูนําหมายถึง จุดรวม
ของกระบวนการกลุม เปนบุคลิกลักษณะและผลอันเกิดจากบุคลิกลักษณะของผูนํา เปนศิลปะ           
ในการทํ าให ผู อ่ื น ยอมทํ าตาม  เป น รูป แบบของการจู ง ใจมากกว าการบั ง คับ บัญ ชา                         
เปนเรื่องที่เกี่ยวของกับอิทธิพล โดยผูนําใหอํานาจที่มีอยูในการกําหนดพฤติกรรมของสมาชิก         
เปนเครื่องมือในการบรรลุจุดมุงหมาย เปนผลลัพธของการมีปฏิสัมพันธ เปนการแสดงบทบาท   
หนาที่ที่แตกตางกัน และเปนการรเิริ่มโครงสราง 
 เอกชัย  กี่สุขพันธ  (2538: 99) ได ใหความหมายของภาวะผูนํ า  คือ  ความสามารถ                       
ในการวางแผน การจัดองคการ การสื่อสาร การแกปญหา การตัดสินใจ และการจูงใจใหผู อ่ืน
ปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายขององคการ 
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 ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวา ภาวะผูนํา คือ  พฤติกรรมที่บุคคลสามารถจูงใจ  ชักนําหรือ 
เปนแบบอยางเพื่อใหบุคคลในองคการยินยอม ยอมรับและปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุเปาหมาย                
ขององคการ 
 

2.2 ทฤษฎีภาวะผูนํา 
ภาวะผูนําไดถูกนํามาศึกษาในหลายแนวทางทั้งนี้ขึ้นอยูกับแนวคิดและหลักการภาวะผูนํา 

ของนักวิชาการแตละคน ซึ่ง Yukl (1994:11) ไดวางแนวทางการศึกษาภาวะผูนํา ออกเปน 4 กลุม
ใหญ ๆ ดังตอไปนี้คือ 

1. การศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํา (Trait approach) 
การศึกษาคุณลักษณะภาวะผูนํ า  เปนพื้ นฐานของการวิจัย เกี่ ยวกับภาวะผู นํ า                         

เริ่มในป ค. ศ. 1930 ซึ่งทฤษฎีนี้ไดนําแนวทางทฤษฎีมหาบุรุษ (Great Man Theories) ในสมัยกรีก
และโรมันโบราณ ซึ่งนักทฤษฎีไดพยายามคนหาลักษณะสากลของผูนําที่มีประสิทธิผลและแยก              
ผูนําออกจากผูตาม และเชื่อวาความเปนผูนําในตัวบุคคลจะติดตัวมาแตกําเนิด และไมสามารถ             
จะเรียนรูหรือเสริมสรางได  

2. การศึกษาพฤติกรรมภาวะผูนํา (Behavior approach)    
การศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมภาวะผูนําในระยะแรกสุด คือ การศึกษาของมหาวิทยาลัย      

โอไฮโอ (Ohio State University) เพื่อคนหาพฤติกรรมภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ จากการศึกษา
พบว า  มี พ ฤ ติ กรรม  2 ชนิ ด  คื อ  ผู นํ ามุ ง งาน  (Initiating structure) และผู นํ ามุ งสั มพั น ธ 
(Consideration structure) ผูนํามุงงาน หมายถึง การที่ผูนํากําหนดโครงสราง เพื่อปฏิบัติงาน            
ขององคการใหประสบความสําเร็จ และชี้นํากลุมทํางานไปสูการบรรลุเปาหมายขององคการ             
สวนผูนําแบบมุงสัมพันธหรือการมุ งคน  คือ  การที่ผูนําปฏิ บัติตอผูตามดวยทาที เปนมิตร                      
และใหการสนับสนุนแสดงความเอาใจใสและแสวงหาเพื่อใหผูตามไดรับความผาสุข (Welfare) 
(Yukl, 1994: 54) จากการศึกษาของนักวิจัยกลุมนี้พบวา สมรรถนะในการผลิตของกลุม                       
มีความสัมพันธกับโครงสรางเนนงาน แตความพึงพอใจของผูตามขึ้นอยูกับการเนนความสัมพันธ
มากกวา (Bernald, 1995: 67) อยางไรก็ตาม  ผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด คือ ผูนําซึ่งใช               
ทั้งพฤติกรรมเนนงานและพฤติกรรมแบบเนนความสัมพันธ (Stogdill, 1974 cited in Bernald, 
1995: 68)       

นอกจากนี้ นั ก วิ จั ย ได แบ งพ ฤ ติ กรรมภ าวะผู นํ าออก เป น  3 รูป แบบ  คื อ  ผู นํ า                       
แบบอัตตาธิปไตย หรือ เผด็จการ (Autocratic) ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic) และผูนํา
ปลอยตามสบาย  (Laissez-faire) ผูนําแบบอัตตาธิปไตยหรือเผด็จการใชรูปแบบการชี้นํา                         
มีการควบคุมสูง ไมเปดโอกาสใหผูตามมีสวนรวมในการตัดสินใจและไมกอใหเกิดความคิด                
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สรางสรรคในกลุมผูตาม  ผูนําแบบประชาธิปไตยเปนผูที่ใชการควบคุมตํ่า เปดโอกาสใหผูตาม            
มีสวนรวมในการตัดสินใจให คําแนะนําและใหแนวทาง   ผูนําแบบปลอยตามสบาย  คือ                         
ผูซึ่งให อิสระเต็มที่แกผูตามและไมไดสั่งงาน  ซึ่งบางครั้งที่ ผูนําที่ ใชรูปแบบภาวะผูนําแบบ                 
ปลอยตามสบาย  จะมีผลทําใหกลุมสูญ เสียความเปนเอกภาพ  สมรรถนะในการผลิตตํ่า                     
และความพึงพอใจในงานต่ําดวย (Stogdill, 1974 cited in Bass, 1985)   การคนพบที่สําคัญ       
จากการศึกษาพฤติกรรมผูนํา คือ  พฤติกรรมผูนํ า มีผลโดยตรงตอบรรยากาศ  (Climate)                     
และผลผลิตของกลุมความสําคัญประเด็นที่สอง คือ พบวารูปแบบภาวะผูนําแบบประชาธิปไตย           
มีประสิทธิภาพมากที่สุด สมรรถนะในการผลิตและความพึงพอใจในงานสูงในกลุมผูตาม 

จากการศึกษาพบวาไมมีรูปแบบภาวะผูนําใดที่ เหมาะสมในทุกสถานการณซึ่งผูนํา                 
ตองเผชิญ  ผูนําควรจะเลือกรูปแบบพฤติกรรมที่สามารถตอบสนองความตองการของกลุม                  
เพื่อบรรลุเปาหมายขององคการและตอบสนองความตองการของผูนําดวย (Carlisle, 1973 cited 
in Bernald, 1995: 61) ดังนั้นการใชรูปแบบภาวะผูนําใดนั้นขึ้นอยูกับผูนําตามสถานการณ 

3. การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational approach)  
ในชวงปลายป  ค.ศ . 1940 และตนป  ค .ศ . 1950 ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ                     

ไดรับความนิยมและศึกษากันอยางกวางขวาง โดยการศึกษาไดเสนอใหเห็นวา การแสดงออก       
ของลักษณะผูนําแบบใดขึ้นอยูกับสถานการณ  โดยบุคคลอาจเปนผูนําในสถานการณหนึ่ง            
และเปนผูตามในสถานการณหนึ่ง (Marriner, 1993: 11) และ Vroom (1960 cited in Barker,           
1992: 9) อธิบายไววารูปแบบภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดอธิบายโดยผูตาม ดังนั้นผูนํา
ตองปรับรูปแบบภาวะผูนําใหเหมาะสมกับสถานการณที่ตนเองจัดการ นักทฤษฎีซึ่งศึกษาผูนํา                  
ตามสถานการณ  เชน  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณ ของ   Fiedler (Fiedlers, contingency of 
leadership) ซึ่งอธิบายไววาสถานการณขึ้นอยูกับ 3 องคประกอบ คือ ความสัมพันธระหวางผูนํา
และผูตาม โครงสรางของงานและอํานาจของผูนํา สวนทฤษฎีแนวทาง – เปาหมาย (Path – goal 
theory) ของ House and Mitchell (1987 cited in Yukl, 1994) ซึ่งอธิบายถึงพฤติกรรมการจูงใจ
ของผูนําที่ทําใหผูตามปฏิบัติตามแนวทางที่กําหนดเพื่อใหบรรลุเปาหมายของงาน ขณะเดียวกัน          
ผูนําตองกําหนดเปาหมายที่ตองการอยางชัดเจน กําจัดอุปสรรคและสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้น 
ทฤษฎีนี้ ไดอธิบาย 4 รูปแบบภาวะผูนําที่สามารถเลือกใชในสถานการณที่แตกตางกัน คือ                
1) ภาวะผูนําแบบชี้นํา (Directive leadership) คือ ผูนําที่บอกใหลูกนองทราบวาลูกนองจะตอง 
ทําอะไร  ชี้แนะวิธีทํางานใหชัดเจน 2) ภาวะผูนําแบบคํ้าจุน (Supportive leadership) คือ ผูนํา           
ที่ เปนมิตร เปนกันเองและเขาใจถึงความตองการของลูกนอง 3) ภาวะผูนําแบบรวมงาน 
(Participative leadership) คือ  ผูนํ าที่ ยอมรับแนวความคิดและขอเสนอแนะจากลูกนอง           
และ 4) ภาวะผูนําที่เนนความสําเร็จ (Achievement leadership) คือ ผูนําที่กําหนดจุดมุงหมาย 
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อันสูงสุดที่ท าทายความสามารถของ  ลูกนองและแสดงออกวามีความเชื่อมั่ นอยางสู ง                    
ในความสามารถของลูกนอง  

4.  การศึกษาอํานาจผูนํา (Power influence approach)  
การศึกษาอํานาจผูนํา เพื่ออธิบายประสิทธิภาพภาวะผูนําในแงจํานวนและชนิด                 

ของอํานาจ และวิธีการใชอํานาจของผูนํา (Yukl, 1994) นักการศึกษาภาวะผูนํากลุมนี้มุงอธิบาย           
คํา 3 คํา คือ อํานาจ (Power) อํานาจหนาที่ (Authority) และอิทธิพล (Influence) และสวนใหญ       
จะใหความหมายของอํานาจไววา คือ ความสามารถที่จะมีอิทธิพลเหนือกวา เจตคติและพฤติกรรม
ของบุคคลอ่ืน เพื่อใหบุคคลอ่ืนปฏิบัติตามที่ผูมีอํานาจตองการ สวนอิทธิพลเปนลักษณะสวนบุคคล 
ซึ่งจัดเปนอํานาจอยางหนึ่ง (Personal power) ที่มีอยูในตัวบุคคลนั้น  
 
 จากการเปลี่ยนแปลงของสังคมในปจจุบันทําใหองคการตาง ๆ ตองการผูบริหาร                 
ที่มีความสามารถในการชี้แนะ ชักจูง ผูใตบังคับบัญชา ฟนฝาอุปสรรคในการปฏิบัติงานได              
ซึ่งลักษณะภาวะผูนําที่มีลักษณะของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง จะเปนสวนสําคัญที่จะนําพา  
องคการบบรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไว หรือเกิดประสิทธิผลขององคการ ซึ่งมีนักวิชาการ          
หลายทาน ไดกลาวถึงทฤษฎีภาวะภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ไวดังตอไปนี้ 
 
 Burn (1978) เปนนักวิชาการคนแรกที่เปนผูริเริ่มแนวคิดของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
ซึ่ง  Burn ไดวินิจฉัย  2 รูปแบบของภาวะผูนํา คือ  ผูนําการเปลี่ยนแปลง  (Transformational 
leadership) และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน (Transactional leadership) ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
คือ รูปแบบภาวะผูนําซึ่งเปนความสัมพันธระหวางผูนําและผูตามอยูบนพื้นฐานการแลกเปลี่ยน
ทรัพยากรบางอยางที่มีคาแกผูตาม เชน การทํางานเพื่อแลกเปลี่ยนเงินเดือนของพนักงาน                
การจายเงินเพื่อใหออกเสียงและลงคะแนนสําหรับการเลือกต้ังของผูแทน   ซึ่งเปาหมายของผูนํา
และผูตามไมเปนเปาหมายรวมกัน และไมเกิดการเปลี่ยนแปลง นอกจากนี้ Bass ไดอธิบายไววา 
ภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนพบในการจัดการวันตอวัน และเปนรูปแบบของการจัดการแบบเกา         
เปนผูซึ่งปฏิบัติงานโดยขาดวิสัยทัศน  ขาดความริเริ่มสรางสรรค ขาดการกําหนดคานิยม              
และขาดการกําหนดเปาหมายในระยะยาว  สวนภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตรงขาม                 
กับภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน ซึ่ง Burn (1978: 4) ไดใหความหมายของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ไววา หมายถึง ผูนําที่ตระหนกัถึงความตองการของผูรวมงาน คนหาแรงจูงใจของผูรวมงาน กระตุน            
ใหผูรวมงานเกิดความสํานึกของความตองการ พยายามใหผูรวมงานไดรับการตอบสนอง           
ความตองการที่สูงขึ้น และหาวิธีการพัฒนาผูรวมงาน ผูรวมงานที่ไดพัฒนาจนสามารถบรรลุ          
ศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่  ผลของผูนําการเปลี่ยนแปลง คือ การเปลี่ยนแปลงผูรวมงาน         
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ไปเปนผูนําการเปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนแปลงผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนผูนําคุณธรรม (Moral 
agent) 

ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนทฤษฎีที่ไดรับความสนใจและไดรับการพัฒนา       
มาอยางตอเนื่อง และมีนักวิชาการเปนจํานวนมากไดทําการศึกษาองคประกอบของภาวะผูนํา               
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งสามารถสรุปไดดังตอไปนี้ คือ 

 
Bass (1985) ไดขยายแนวคิดของ Burn ใหชัดเจนขึ้น โดยแสดงใหเห็นวาเปนทฤษฎี       

ของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม เนื่องจากภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนการเปลี่ยนแปลง        
กระบวนทัศน (Paradigm shift) ไปสูความเปนผูนําที่มีวิสัยทัศน (Visionary) และมีการกระจาย
อํานาจหรือเสริมสรางพลังจูงใจ เปนผูมีคุณธรรม (Moral agent)  และกระตุนผูตามใหมีความเปน
ผูนํา Bass ไดศึกษาการวิเคราะหองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดยศึกษาในกลุม     
ผูนํากองทัพประเทศสหรัฐอเมริกาจํานวน  198 แหง พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น              
ประกอบไปดวย 3 องคประกอบคือ การสรางบารมี (Charisma)  การคํานึงถึงความเปนปจเจก
บุคคล (Individualized consideration)  และการกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation)  

1. การสรางบารมี (Charisma) หมายถึง คุณลักษณะพิเศษบางอยางในตัวผูนําที่ทําให      
ผูตามรูสึกสนใจ ศรัทธา ใหความเคารพและประทับใจเมื่ออยูใกลชิด มีความดึงดูดสวนตัว                
ที่ทําใหผูตามเกิดความนิยมชมชอบ และทําใหผูตามคลอยตาม ( Weber, 1947 cited in Bass, 
1985: 36) 

House (1977 cited in Bass, 1985: 53 – 54) เสนอลักษณะของผูนําบารมี ไว 7 ลักษณะ 
คือ  1) มีลักษณะเดนและมีความเชื่อมั่นในตนเอง  2) เปนแบบอยางของลูกนองในเรื่องคานิยม 
ทัศนคติ และความคาดหวังตอการทํางานและองคการ  3) สรางความประทับใจในความสามารถ
และความสําเร็จ  4) มีเปาหมายที่ชัดเจน  5) มีความคาดหวังและเชื่อวาลูกนองสามารถปฏิบัติ              
ใหลุลวงตามเปาหมายได  6) มีพฤติกรรมที่สรางแรงจูงใจในการทําใหพันธกิจบรรลุตามจุดหมาย  
7) มีบทบาทที่ดึงดูดใจลูกนอง นอกจากนี้ Conger & Kanumgo  (อางถึงใน พนิดา ดามาพงศ, 
2534: 39) พบวา ผูนําบารมีมีลักษณะดังนี้ คือ 1) สรางจินตนาภาพในอนาคตที่ดีกวาปจจุบัน 
พรอมทั้งใหลูกนองยอมรับในจินตนาภาพนั้น  2) กลาเสี่ยงตอสถานภาพ ตําแหนง และเงินทอง 
เพื่อประโยชนของลูกนองมากกวาประโยชนสวนตัว  3) ใชกลวิธีใหม ๆ เพื่อใหบรรลุจินตนาภาพ
รวมกัน  4) สามารถประเมินสถานการณไดอยางถูกตอง แมนยํา ไวตอความตองการและคานิยม
ของลูกนอง  5) ทําใหลูกนองเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในสถานการณในปจจุบันและพรอม              
ที่จะคนหานวัตกรรมใหม ๆ ในการแกปญหา  6) ทําใหลูกนองเกิดความเชื่อมั่นในนวกลยุทธ 
(Innovation strategy)  7) ใชอํานาจสวนตัว คือ การใชอํานาจความเชี่ยวชาญ ทําใหผูตามทํางาน
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ไดสําเร็จ ใชวิธีการใหม  ๆ ในการเปลี่ยนแปลง ใชอํานาจอางอิง เพื่อใหลูกนองเลียนแบบ                     
ในการอุทิศตน 

2. การคํานึ งถึงความเปนปจเจกบุคคล  (Individualized consideration) เปนความ
สามารถของผู นํ าที่ ท ราบความแตกต างของผู ต าม  ทราบจุด เด น จุ ดด อยของผู ต าม                         
และใหความสนใจในความตองการและความเจริญกาวหนาของผูตาม ซึ่งพฤติกรรมของผูนํา           
ที่แสดงถึงการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลสรุปได 3 ลักษณะ คือ  (Bass, 1985: 85 – 91) 

       2.1 การคํานึงถึงการพัฒนา โดยการประเมินการปฏิบัติปจจุบันและตําแหนง                  
ในอนาคตที่ตองรับผิดชอบมากกวามอบหมายงานตามความสามารถ  ใหความชวยเหลือ              
เพื่อเพิ่มความสามารถในการปฏิบัติงานใหดูเปนตัวอยาง และการสนับสนุนใหลูกนองไดรับ            
การอบรมพัฒนาความรูความสามารถ 

       2.2 การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล โดยมีการนิเทศแบบหางๆ (Walk around 
management) มีการติดตอกันแบบสองทาง ทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อใหลูกนอง    
ไดรับขอมูลขาวสารที่ถูตอง และยอมรับในความแตกตางของผูตามแตละคน 

       2.3  การเปนครูพี่เลี้ยง คือ การที่ผูนําใชความรูและประสบการณที่มีมากกวา รวมกับ
สภาพการเปนผูบริหารที่จะชวยเหลือ ใหคําปรึกษา เปนครูฝกแกลูกนอง  

3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation) หมายถึง การที่ผูนําใชความรู             
ความสามารถของตนเองกระตุ น ใหผู ตามเกิดความ เปลี่ ยนแปลง  ตระหนักถึ งปญหา                    
และหาแนวทางแกไขปญหา โดยใชความคิด จินตนาการ ความเชื่อและคานิยม ซึ่งทําใหผูตาม                     
เกิดความรอบคอบ   ความเขาใจ มองเห็นปญหาและรูสึกวาปญหาที่เกิดขึ้นเปนสิ่งที่ทาทาย          
และเปนโอกาสที่ดีที่จะรวมกันแกไขปญหา (Bass, 1985: 99) 

Quinn & Hall (1983 cited in Bass, 1985: 110) ไดเสนอแนวทางในการกระตุนปญญา
ไว 4 วิธี คือ  

1. การใชหลักเหตุผล  (Rational) ผูนําจะเชื่อโครงสรางงานที่ เปนทางการ มีระบบ           
การแกปญหาอยางเปนขั้นตอน เนนความรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ใชขอมูลเพียงเล็กนอย 

2. การมุ งเนนความเปนเลิศ  (Idealistically) ผูนําจะใหความสําคัญของการเติบโต             
การปรับตัว การเรียนรู การเปลี่ยนแปลง ความริเริ่มสรางสรรคที่จะเกิดกับองคการ มีความยืดหยุน
ในการตัดสินใจ ใชขอมูลเพียงเล็กนอยและมีความกลาเสี่ยง 

3. การคํานึงถึงความคงอยู (Existentially) ผูนําจะตระหนักในเรื่องความมั่นคงปลอดภัย 
ไววางใจ และการสรางทีมในองคการ มีการแกปญหาที่ใชขอมูลจํานวนมากและวิธีการหลายทาง 
เชื่อในกระบวนการที่ไมเปนทางการ และคิดวาความรูเกิดจากการมีปฏิสัมพันธระหวางมนุษย       
และสิ่งแวดลอม 
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4. การใชป ระสบการณ และการสั ง เกต  (Empirically) ผู นํ าจะ เน นการปรับปรุ ง                       
ความมั่นคงปลอดภัย การปองกัน  โดยมีการแกปญหาอยางหลายขั้นตอน  และใชขอมูล                    
จํานวนมากที่ไดประสบการณและการสังเกตการแกปญหาในอดีต  

 
Bass and Avolio (1994: 3, 132 – 135) ได ศึ ก ษ าอ งค ป ระ ก อ บ ข อ งภ า ว ะผู นํ า                      

การเปลี่ยนแปลงพบวา องคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงไดเพิ่มขึ้นจากเดิมที่ศึกษา             
ในป ค.ศ. 1985 อีก 1 องคประกอบรวมทั้งหมด 4 องคประกอบโดยใหชื่อยอวา “4I’S (Four I’S)”                   
ซึ่งองคประกอบที่เพิ่มขึ้นคือ  การสรางแรงบันดาลใจ (Inspiration motivation) และนอกจากนี้        
องคประกอบที่ 1 คือ การสรางบารมี (Charisma) ไดเรียกอีกชื่อหนึ่งวา การมีอิทธิพลอยาง              
มีอุดมการณ (Idealized Influence) (Bass, 1999: 9 - 32)  

1. อิทธิพลตามอุดมคติ (Idealized Influence) หมายถึงการที่ผูนําไดรับความเชื่อถือ 
ศรัทธา และไดรับความเคารพจากผูตาม และอิทธิพลในตัวผูนําทําใหผูตามอยากเลียนแบบ                  
ซึ่งตรงกับคุณสมบัติทางบารมี (Bass and Avolio, 1994:  132) 

2. การสรางแรงบันดาลใจ (Idealized Influence) 
การสรางแรงบันดาลใจเปนสิ่งที่มีบทบาทสําคัญ เปนจุดศูนยกลางในการพัฒนาวิสยัทัศน

ในการสรางแบบอยางหรือการขยายอาณาเขตในที่ที่องคการจะไปจัดต้ังดําเนินการ เปรียบเสมือน
กรอบหรือเลนสแวนจะตองโปรงใส สามารถที่จะสื่อกับผูใตบังคับบัญชาไดอยางซ้ําแลวซ้ําอีก                
ในสวนนี้ของผูนําดานการเปลี่ยนแปลงสวนมากจะเกี่ยวเนื่องกับการสรางและใหคงอยู               
อยางตอเนื่อง ดังนั้นหนาที่ของผูนําคือการสรางความเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหผูตามดวย              
เพื่ อให ดําเนินรอยตามหรือป รับปรุงแก ไขวิสัยทัศนตามที่ องคการตองการและจําเป น                    
ตองเปลี่ยนแปลง การที่ผูนําจะทํากิจกรรมงานใดใหสําเร็จไดตองอาศัยพลังอํานาจของตนเอง           
ที่มีอยูในการสรางแรงบันดาลใจใหกับผูใตบังคับบัญชา 

3. การกระตุนทางปญญา (Intellectual stimulation)   
การกระตุนทางปญญาเปนปจจัยที่สามและเปนปจจัยสําคัญของการปรับปรุงกระบวนการ

อ ย า ง ต อ เนื่ อ ง  (Continuous Process Improvement: CPI) ก า รป รั บ ป รุ ง ก ร ะ บ ว น ก า ร                       
อยางตอเนื่อง จะตองอาศัยผูนําที่เด็ดเด่ียว มั่นคง อดทน มีการตรวจสอบอยางละเอียดถี่ถวน          
และยอมรับการเปลี่ยนแปลงทั้งระบบ และยอมรับการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ ที่ดีกวาที่เปนอยูเดิม 

4. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล (Individualized consideration) ผูนําตองคํานึงถึง
ความรูความสามารถและความแตกตางของผูใตบังคับบัญชาแตละคน ในการปฏิบัติสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
เพื่อใหไดผลงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การคํานึงถึงความแตกตางของผูใตบังคับบัญชา
แตละคนเปนจุดสําคัญของการปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่อง (Continuous Process 
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Improvement: CPI) แล ะ บุ คคล เรี ยน ได ดี ที่ สุ ด ใน วิ ถี ท างแล ะช ว ง เวล าที่ แต กต า งกั น                      
และหลายหลากเพื่อใหไดรับความสําเร็จในการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา ผูนําการเปลี่ยนแปลง         
ไดมีการปรับปรุงกระบวนการอยางตอเนื่องที่จะพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหมีระดับความสามารถ            
ที่สูงขึ้น และสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นเพื่อผลการปฏิบัติงานที่ดี 

 
Avolio, Bass and Jung (1999: 441-462) ได ศึ กษ าองค ป ระกอบของภ าวะผู นํ า         

การเปลี่ ยนแปลงอีกครั้ งหนึ่ ง  โดยศึกษาในกลุมผูปฎิ บั ติงานในประเทศสหรัฐอเมริกา                         
ที่มีความแตกตางกันจํานวน 14 กลุม กลุมตัวอยางละ 45 - 549 คน องคการที่ทําการศึกษา คือ  
บริษัทธุรกิจ    ราชการทหาร สถาบันการศึกษาและโรงพยาบาล รวมกลุมตัวอยางทั้งสิ้นจํานวน 
3,786 คน โดยทําการสัมภาษณถึงลักษณะผูนําที่พวกเขาใหการยอมรับแลวนํามาพัฒนาเครื่องมือ
การประ เมิ นภาวะผู นํ าตามการรับ รูของผู ตามขึ้ นมาใหม รวม กับการปรับขอ คําถาม                         
จากแบบสอบถาม  MLQ (Multifactor Leadership Questionnaire)  ที่ ถูกพัฒนาขึ้นหลายชุด             
จากแนวคิดของ  Bass (1985) ที่ กล าวถึ งองคประกอบของภาวะผูนํ าการเปลี่ ยนแปลง                    
ใน  3 องคประกอบ  โดยรวมองคประกอบของการสรางบารมีและการสรางแรงบันดาลใจ                
เปนองคประกอบเดียวกัน เนื่องจากพบวา ทั้ง 2 องคประกอบนี้มีความสัมพันธกัน .80 - .90 
(Avolio,  Bass and Jung, 1999: 444) จากนั้นนํามาวิเคราะหองคประกอบใน 8 รูปแบบพบวา 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธสูงกับ  3 องคประกอบดังกลาว Avolio, Bass and 
Jung จึงสรุปวา องคประกอบภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มี 3 องคประกอบ ดังนี้ 

1. การสรางแรงบั นดาลใจ  (Charismatic-inspirational leadership) ผู ที่ มี ลั กษณ ะ         
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะแสดงออกดวยการเปนแมแบบที่เขมแข็งใหผูตามไดเห็น ไดรับรู                  
ในพฤติกรรมของผูนํ า   ทําให เกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรมของผู นําขึ้น  นอกจากนี้                        
ผูนําการเปลี่ยนแปลงยังมีการประพฤติปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูง               
จนเกิดการยอมรับวาเปนสิ่งที่ถูกตองดีงาม ทําใหไดรับความศรัทธา ความไววางใจ การยอมรับ     
นับถืออยางลึกซึ้งจากผูตามพรอมไดรับความไววางใจอยางสูงอีกดวย แตกย็ังไมสามารถกอใหเกิด
การเปลี่ยนแปลงได  แมวาผูตามจะเกิดความชื่นชมและศรัทธาแลวก็ตาม เพราะยังไมเกิดแรงจูงใจ
ที่สูงพอที่จะเปลี่ยนความยึดติดผลประโยชนของตนไปเปนการเห็นแกประโยชนสวนรวม                 
ซึ่งคอนขางมีลักษณะเปนนามธรรม ดังนั้นผูนําจะตองแสดงออกดวยการสื่อสารใหผูตามทราบ       
ถึงความคาดหวังที่ผูนํามีตอผูตามดวยการสรางแรงบันดาลใจ ใหยึดมั่นและรวมสานฝนตอวิสัย
ทัศนขององคการ เพื่อไปสูเปาหมายแทนการทําเพื่อประโยชนเฉพาะตน ผูนําการเปลี่ยนแปลง              
จึงเปนผูสงเสริมน้ําใจแหงการทํางานเปนทีม  ผูนําจะพยายามจูงใจผูตามใหทํางานบรรลุ             
ตามเปาหมาย ท่ีกําหนดไว  โดยสรางจิตสํานึกของผูตามใหเห็นความสําคัญวาเปาหมาย              
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และผลงานนั้นจําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงทําใหองคการเจริญกาวหนา                 
ประสบความสําเร็จได 

2. ก ารก ระตุ น ท างป ญ ญ า   (Intellectual stimulation) เป น พ ฤติ ก ร รม ขอ งผู นํ า                  
การเปลี่ยนแปลงที่แสดงออกดวยการกระตุนใหเกิดการริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมๆ โดยใชวิธีการ         
ฝกคิดทวนกระแสความเชื่อและคานิยมเดิมของตนหรือผูนําหรือองคการ ผูนําการเปลี่ยนแปลง                 
จะสรางความรูสึกทาทายใหเกิดขึ้นกับผูตาม  มองปญหาเปนโอกาส  และใหการสนับสนุน             
หากผูตามตองการทดลองวิธีการใหมๆของตน หรือตองการริเริ่มสรางสรรคงานใหมใหกับองคการ              
สงเสริมใหผูตามแสวงหาทางออกและวิธีการแกปญหาตาง ๆ ดวยตนเอง เปดโอกาสใหผูตาม             
ไดแสดงความสามารถอยางเต็มที่ กระตุนใหผูตามทุกคนทํางานอยางอิสระในขอบเขตงาน                 
ที่ตนมีความรูความชํานาญ   

3. การคํานึงความเปนปจเจกบุคคล  (Individualized consideration) เปนพฤติกรรม         
ของผูนําการเปลี่ยนแปลง ที่ใหความสําคัญในการใสใจถึงความตองการความสําเร็จและโอกาส                
กาวหนาของผูตามเปนรายบุคคล ยอมรับความแตกตางของแตละบุคคล บางคนอาจตองดูแล          
ใกลชิด ในขณะที่บางคนมีความรับผิดชอบสูงควรใหอิสระในการทํางาน โดยผูนําจะแสดงบทบาท
ความเปนครูพี่ เลี้ยง  และที่ป รึกษาให คําแนะนําในการชวยเหลือผูตามใหพัฒนาระดับ                 
ความตองการของตนสูระดับสูงขึ้นเพื่อใหสามารถทํางานไดประสบความสําเร็จและมีประสิทธภิาพ 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิดของ Avolio, 
Bass and Jung (1999) เปนแนวคิดที่เหมาะสมกับสถานการณปจจุบัน เนื่องจากองคการปจจุบัน
มีการปรับปรุงเปลี่ยนไปอยางรวดเร็วและตอเนื่องซึ่ งลักษณะผูนําการเปลี่ยนแปลงนั้น                     
จะตองเปนแบบอยางที่ ดี  มีความสามารถทําใหผูตามมีความเชื่อถือ  ศรัทธา และเชื่อฟ ง                  
ในการปฏิบัติงานตามที่ไดรับมอบหมาย กระตุนใหผูตามใหแสดงความคิดเห็น  ใชเหตุผล             
ในการปฏิบัติงานและเปนผูนําคํานึงถึงความแตกตางของแตละบุคคล ทําใหผูตามเต็มใจ           
ปฏิ บั ติ งานอย าง เต็ ม กํ าลั งค วามสามารถ  ซึ่ งจะส งผล ให อ งค ก ารป ระสบผลสํ า เร็จ                         
ตามที่ต้ังเปาหมายไวในที่สุด ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงใชแนวคิดนี้ในการวิจัย 
 

2.3 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับประสิทธิผลขององคการ 
Bass (1985), Avolio and Bass (1994) และ  Yulk (1989) ไดทํ าการศึกษาวิ เคราะห    

เกี่ยวกับภาวะผูนําพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลทําใหประสิทธิผลองคการสูงขึ้น             
และจะชวยทําใหเงื่อนไขตาง ๆ ในการบริหารงานลดลงและทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมาย
ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของ ประเสริฐศักด์ิ สมพงษธรรม (2537)                       
โดยการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยน 
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ของศึกษาธิการจังหวัดกับประสิทธิผลองคการ พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถ            
ชวยเสริมประสิทธิผลองคการเพิ่มจากภาวะผูนําแลกเปลี่ยน และพบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
เปนตัวทํานายประสิทธิผลขององคการโดยรวมไดดี และสุภาพร รอดถนอม (2542) ไดศึกษา       
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและการบริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการ
วิทยาลัยพยาบาล กับประสิทธิผลขององคการ ตามการรับรูของอาจารยพยาบาล วิทยาลัย
พยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข  พบวาผูนําที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ                     
กับประสิทธิผลขององคการดวยเชนกัน 
 
3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

 
3.1 ความหมายของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวของกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ            

มีผูใหความหมายไวดังนี้ 
Katz and Kahn (1978: 339) กล าวว า  พฤ ติก รรมการเป น สม าชิ ก ขอ งองค ก า ร                        

เปนพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทที่ถูกกําหนดไว เปนพฤติกรรมที่เกิดขึ้นเอง           
อยางไม เป นทางการในการใหความรวมมือ  ใหความชวยเหลือและใหความเปนมิตร                      
ตอเพื่อนรวมงาน พฤติกรรมนี้ถูกระบุไวในหนาที่ที่ตองปฏิบัติเพียงสวนนอยเทานั้น ในขณะที่        
พฤติกรรมนี้เปนสิ่งที่จําเปนสําหรับการดําเนินการขององคการ เนื่องจากถาขาดพฤติกรรมนี้แลว
ระบบตาง ๆ ขององคการจะไมสามารถดําเนินการไปไดดวยดี 

Organ (1988 cited in Podsakoff et al., 2000) ไดใหความหมายของ พฤติกรรมการ      
เปนสมาชิกขององคการวา  เปนพฤติกรรมของบุคลากรในองคการ ซึ่งไมไดกําหนดหรือตกลงไว
และไมเก่ียวของกับระบบรางวัลหรือลงโทษ แตบุคลากรเต็มใจปฏิบัติเพื่อประโยชนขององคการ 

Schnake (1991 cited in Spector, 1996: 257) ไดอธิบายความหมายของ พฤติกรรม         
การเปนสมาชิกขององคการไววา เปนพฤติกรรมที่บุคลากรปฏิบัตินอกเหนือบทบาทที่องคการ
กําหนดไวอย างเป นทางการ  และเป นประโยชน ต อองค การ  พฤติกรรม เหล านี้  ได แก                         
พฤติกรรมตรงตอเวลา การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน การอาสาชวยทํากิจกรรมตาง ๆ โดยไมตอง         
รองขอ การใหคําแนะนําที่สรางสรรคตอการพัฒนาปรับปรุงหนวยงาน และการไมปลอยเวลางาน
ใหสูญเปลา 

Robbins (2001: 21) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการเปนพฤติกรรม              
ที่ ไม ได เป นส วนหนึ่ งของหน าที่ อย างเป นทางการของบุ คลากรที่ อ งค การกํ าหนดให                         
แตเปนพฤติกรรมที่ชวยสงเสริมใหเกิดประสิทธิผลองคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งในสถานที่ทํางาน                  
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ที่มีการเปลี่ยนแปลงไมหยุดนิ่ง และบุคลากรมีหนาที่ความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้น การที่บุคลากร                
ในองคการปฏิบัตินอกเหนือหนาที่ชวยใหองคการประสบความสําเร็จไดดีย่ิงขึ้น 

George and Jones (2000: 95) กลาวไววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ                    
เปนพฤติกรรมที่ องคการไม ไดกําหนด  แตชวยใหองคการอยู รอดและประสบผลสําเร็จ                   
ซึ่งประกอบดวย การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ชวยปกปองชื่อเสียงขององคการ ใหคําแนะนํา                    
ในการพัฒนาทักษะความสามารถแกเพื่อนรวมงาน มีมิตรไมตรีกับผูรวมงานในองคการ 

จากความหมายทั้งหมดสามารถสรุปไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ                
เปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทหนาที่ที่องคการไดกําหนดไว และเปนพฤติกรรมที่บุคลากร                   
ในองคการปฏิ บั ติดวยความสมัครใจ  เพื่ อผลประโยชนขององคการโดยไมหวังรางวัล                     
หรือสิ่งตอบแทน ซึ่งจะสงผลใหองคการบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายที่ต้ังไว 
 

3.2 ความเปนมาของแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
เกือบ 50 ป มาแลว ที่ Katz (1964 cited in Smith et al., 1983) ไดระบุพฤติกรรมพื้นฐาน 

ของบุคลากรที่จําเปนตอประสิทธิผลตอระบบการดําเนินงานภายในองคการ (Effectiveness 
organization system) ประกอบดวย พฤติกรรมที่สําคัญ 3 ประการ คือ 
                    1. บุคลากรตองเขารวมและคงอยูกับระบบขององคการ  
               2. บุคลากรตองปฏิบัติบทบาทที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ 
               3. บุคลากรตองมีบูรณาการ ความคิดริเริ่มสรางสรรค (Innovation) กระทํากิจกรรม           
ดวยตนเอง (Spontaneous activity) เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยกระทําควบคูไปกับ     
บทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายองคการที่บุคลากรปราศจากพฤติกรรมในประการสุดทายนี้              
จะเปนองคการที่ออนแอ เปราะบาง เพื่อใหดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ทุก ๆ หนวยงานหรือองคการจึงขึ้นอยูกับความรวมมือ (Cooperation) การใหความชวยเหลือ  
(Helpfulness) การแสดงขอเสนอแนะที่ เป นประโยชน  ซึ่ งตอมา  Smith และคณะ  (1983)                        
ไดทําการศึกษาอยางจริงจังโดยเรียกพฤติกรรมนี้วาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
(Organizational citizenship behavior) 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสําคัญ  เพราะจะเปนตัวหลอลื่นกลไก            
การทํางานของสังคมภายในองคการ ใหมีความยืดหยุนในการทํางาน ทําใหคนในองคการสามารถ  
ปรับตัว มีการพึ่งพาอาศัยกัน ซึ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา                  
ไมมีความแนนอนดังเชนปจจุบัน ซึ่ง Katz (1964 cited in Smith et al., 1983: 654) กลาวเสริมวา 
พฤติกรรมนี้ไมสามารถบังคับหรือใชระบบการจูงใจดวยการใหรางวัลโดยปกติได เนื่องจาก       
เป นพ ฤติ ก รรมที่ บุ คลาก รปฏิ บั ติ นอก เหนื อบทบ าทที่ อ งค ก ารกํ าหนด  (Extra - role)                         
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ซึ่งเปนพฤติกรรมที่มีความละเอียดออน ยากที่จะวัดได การประเมินสวนใหญจึงกระทําโดยผูบังคับ
บัญชาหรือผูรวมงานโดยประเมินจากความถี่ของการกระทําพฤติกรรมนั้น ในรูปของการประเมิน
ผลการปฏิบัติงาน 
 

3.3 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
แนวคิดเรื่อง “พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ“ เปนแนวคิดที่ไดรับความสนใจ        

จากนักวิชาการตางประเทศเพิ่มขึ้นในชวงระยะเวลาที่ผานมา โดยพิจารณากันวาพฤติกรรม                       
การเปนสมาชิกขององคการ เปนอีกแงมุมหนึ่งที่สําคัญของพฤติกรรมพนักงานที่มีสวนชวยสงเสริม       
ประสิทธิผลองคการได นักวิชาการดานองคการไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการไวดังตอไปนี้ 
 Smith, Organ และ Near (1983) ไดศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
และไดจําแนกมิติของการเปนสมาชิกองคการ ออกเปน 2 ประเภทดวยกัน คือ 
       1.  การใหความชวยเหลือ (Altruism) เปนพฤติกรรมของพนักงานที่ใหความชวยเหลือ          
แกองคการ เชน ปฏิบัติแทนผูรวมงานที่ไมสามารถทํางาน สมัครใจชวยเหลืองาน โดยไมตอง          
รองขอ ชวยปฐมนิเทศพนักงานที่เขามาปฏิบัติงานใหม ชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่มีงานลนมือ        
ชวยเหลืองานผูบังคับบัญชา เปนตน 
                  2.  การยินยอมปฏิบัติตาม (Generalized compliance) เปนพฤติกรรมของพนักงาน             
ที่มีความสํานึกในหนาที่ เชน การตรงตอเวลา ไมทําเวลาใหสูญเปลาในเวลางาน เขารวมกิจกรรม
ขององคการ เอาใจใสตองาน สรางชื่อเสียงใหกับองคการ 
            

Organ (1991) ไดเสนอแนวคิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกซึ่งองคการไมไดกําหนดใหเปน
หนาที่ที่ตองปฏิบัติ และไมเกี่ยวของกับระบบรางวัลที่องคการกําหนด แตเปนพฤติกรรมที่สมาชิก
เต็มใจปฏิบัติเพื่อองคการ และเปนประโยชนตอองคการ ซึ่งพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ตามแนวคิดของ Organ (1991) ประกอบดวย 5 คุณลักษณะดวยกัน ดังนี้ 

1.  การใหความชวยเหลือ (Altruism) หมายถึง พฤติกรรมของสมาชิกที่ใหความชวยเหลือ
เพื่อนรวมงานทุกระดับชั้นในทันทีเมื่อเกิดปญหาในการปฏิบัติงาน ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในกรณี
ที่ทํางานไมสําเร็จตามกําหนด หรืองานลนมือ ตลอดจนใหคําแนะนําการใชวัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ 
เครื่องใชกับพนักงานใหม 
            2. การคํานึงถึงผู อ่ืน  (Courtesy) หมายถึง พฤติกรรมการคํานึงถึงผู อ่ืน  เคารพสิทธิ                   
ของผู อ่ืนซึ่งมี จุดมุงหมายเพื่อปองกันไมใหเกิดปญหาที่ เกี่ยวของกับการทํางาน เนื่องจาก                
การทํางานในองคการนั้นทุกคนตองพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน การกระทําหรือการตัดสินใจ             



 42

ของบุคคลหนึ่งยอมสงผลกระทบความรูสึกของผูรวมงานได สมาชิกจะใหความสนใจเอาใจใส
ความรูสึก หรือความตองการของผูอ่ืน รวมท้ังมีการแบงปนทรัพยากรรวมกัน 
            3. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงความอดทน             
อดกลั้นของบุคคลตอปญหาที่เกิดขึ้น อดทนตอความผิดหวัง ความไมสะดวกสบาย ความเครียด 
และความกดดันตาง ๆ ที่เกิดขึ้น ซึ่งในบางครั้งพนักงานมีสิทธิ์ที่แสดงความไมพึงพอใจ หรือ            
คับแคนใจออกมาเมื่อมีเหตุการณนั้นทําใหเกิดความลําบากตอเขา พฤติกรรมที่แสดงใหเห็นถึง      
การมีความอดทนอดกลั้น เชน การที่บุคคลอดทนตอสถานการณตาง ๆ ที่เกิดขึ้นแมจะไมพอใจ 
หลีกเลี่ยงการรองเรียนตอผูบริหารในเรื่องเล็ก ๆ นอย ๆ  

4.  ก า รให ค ว าม ร ว ม มื อ  (Civic virtue) หม ายถึ ง   พ ฤ ติ ก รรม ข อ งสม าชิ ก ที่ มี                         
ความรับผิดชอบ และเต็มใจในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ มีสวนรวมในการดําเนิน
งานทั่ว ๆ ไปภายในองคการ เพื่อที่จะชวยเหลือและปรับปรุงองคการ เชน การเขารวมประชุม        
การรวมอภิปรายถึงประเด็นตาง ๆ การติดตามขาวสารภายในองคการ รักษาความลับขององคการ  
เสนอความคิดเห็นและคําแนะนําตาง ๆ เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานที่เปนประโยชน และเหมาะสม
กับองคการ 
            5. ความสํานึกในหนาที่ (Conscientiousness) หมายถึง พฤติกรรมที่พนักงานยอมรับ        
กฎระเบียบและขอกําหนดขององคการทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ การตรงตอเวลา         
ปฏิบัติงานเปนระเบียบเรียบรอย การดูแลรักษาสมบัติขององคการ ปฏิบัติงานในหนาที่ของตน              
จนเสร็จ   แม วาจะตองทํ านอกเหนื อเวลางานปกติ  ไมทํ าให เวลาสูญ เปล า  ไม ใช เวลา                        
ในการปฏิบัติงาน ไปใชในกิจธุระสวนตัว 
 

Podsakoff and Mackenzie (1994) ไดกลาวถึง พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวา
เปนพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท ซึ่งเปนสวนหนึ่งในการประเมินผลการปฏิบัติงาน และกลาววา 
“พฤติกรรม” เปนเหตุผลหนึ่งของผูบริหารที่เห็นคุณคาของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ          
ที่ชวยใหองคการประสบความสําเร็จ ทั้งนี้ จากการศึกษาของ Podsakoff and  Mackenzie                   
พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมี องคประกอบ 3 ประการ คือ 

1.การใหความชวยเหลือ (Helping) เปนพฤติกรรมที่ใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงาน                   
เมื่อประสบปญหาในงาน ใหคําแนะนําหรือฝกพนักงานใหม เขาใจความรูสึกของผูรวมงาน          
หลีกเลี่ยงการกระทบกระทั่ง พยายามปองกันปญหาที่อาจเกิดขึ้นในระหวางผูรวมงานดวยกัน 
            2.การใหความรวมมือ  (Civic virtue) เปนพฤติกรรมที่ เอาใจใสในงานขององคการ               
สรางชื่อเสียงใหกับองคการ ใหการสนับสนุน ใหขอมูลแกเพื่อนรวมงาน สนใจเขารวมประชุม 
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 3. ความอดทนอดกลั้น (Sportsmanship) เปนพฤติกรรมที่ไมบน หรือรองเรียนในเรื่อง               
ที่ไมสําคัญ มองขามขอบกพรองของเพื่อนรวมงาน คนหาขอดีของเพื่อนรวมงาน ไมคอยจับผิด            
เพื่อนรวมงาน  

 
Borman and Motowidlo (1983 cited in Podsakoff et al., 2000: 515 – 523)  

กลาวถึงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการวา ประกอบดวย 5 ดาน ดังนี้ 
1. การใหความชวยเหลือและความรวมมือกับผู อ่ืน (Helping and cooperating with 

others) ไดแก พฤติกรรมการชวยเหลือเพื่อนรวมงาน ลูกคา รวมถึงการคํานึงถึงการกระทํา              
ที่กระทบถึงผูอ่ืน 

2. การสนับสนุนและปกปององคการ (Endorsing, supporting and defending  
organization) ไดแก พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ คํานึงถึงวัตถุประสงคของหนวยงาน                 
เปนสําคัญ อยูเคียงขางองคการแมองคการจะประสบปญหา นอกจากนี้ยังรวมถึงการเปนตัวแทน
ขององคการดวยความเต็มใจ 
 3. เค า รพ ใน ก ฎ ร ะ เบี ย บ แ ล ะ ข อ ป ฏิ บั ติ  (Following organizational rules and 
procedures) ไดแก การปฏิบัติตามกฎ ขอกําหนด นโยบายขององคการ และเคารพคานิยม          
ขององคการ 
 4. ความศรัทธาและความพยายาม  (Persisting with enthusiasm and extra effort)      
ไดแก การมีความพยายามในการทํางาน ปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จ แมจะตองพบ
อุปสรรคหรือความไมสะดวกสบายตาง ๆ  
 5. อาสาชวยเหลือกิจกรรมที่เกี่ยวของกับงาน (Volunteering to carry out task activity) 
ไดแก การใหคําแนะนําที่เปนประโยชนกับองคการ เปนผูริเริ่มและรับผิดชอบแมกิจกรรมนั้น             
จะเปนสิ่งที่นอกเหนือบทบาทหนาที่ 
 

McShane and Von Glinow (2000: 39)  ใหทรรศนะเกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการวา ในอดีต 50 ปที่ผานมา นักวิชาการดานบริหารมักจะคุนเคยกับสิ่งที่ชวยใหองคการ
ประสบผลสําเร็จ คือในเรื่องความพึงพอใจในงาน และความสามารถในการปฏิบัติงานเพียงเทานั้น 
แต ในขณะเดียวกันความสําเร็จขององคการยั งขึ้นอยู กับการเปนสมาชิกขององคการ       
(Organizational citizenship) ดวย เหมื อน กัน  ซึ่ งพฤติกรรมการเป นสมาชิกขององค การ               
อยูในขอบเขตของการทํางานนอกเหนือหนาที่ที่กําหนด  ประกอบดวยการหลีกเลี่ยงความขัดแยง    
โดยไมจําเปน มีความมุงมั่นที่ใหความชวยเหลือผูอ่ืน ไมเห็นแกตัว มีเมตตา รูจักใหอภัย ลดปญหา        
ความยุงยากภายในองคการ ใหความรวมมือกับองคการ ชวยเหลือเพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน       
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ช ว ย แก ป ญ ห าให กั บ ผู ร วม งาน  ให อ ภั ย ใน ค วาม ผิ ด พ ล าด ข อ งผู อ่ื น  กา รที่ บุ ค ค ล                            
แสดงออกถึงการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (Good organizational citizenship) นั้นขึ้นอยูกับ
เงื่อนไข 2 ประการ คือ 
  1. เมื่อพนักงานรับรูถึงความยุติธรรมที่องคการปฏิบัติตอเขา ซึ่งองคการตองสนับสนุน           
ใหเกิดพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ โดยการกําหนดความยุติธรรมในสถานที่ทํางาน             
เปนไปอยางถูกตอง เหมาะสม พนักงานจะมีความรูสึกอยากทํางานที่มากกวาบทบาทหนาที่                
เมื่อองคการมีการกระจายผลตอบแทนอยางยุติธรรมและกระบวนการแกปญหาที่เหมาะสม 

2. เมื่อพนักงานมีความยึดถือในคุณคาของงานที่สูง มีความรูสึกรับผิดชอบตอสังคม 
(Sense of social responsibility) ซึ่งหมายถึง การที่บุคคลกระทําการที่ เอ้ือประโยชนตอผู อ่ืน 
คํานึงถึงพฤติกรรมที่อาจสงผลกระทบตอผู อ่ืน มีแรงจูงใจในการชวยเหลือ แมวาจะไมได                       
ผลตอบแทน หลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่อาจกาวกาย หรือขัดขวางเปาประสงคของผูอ่ืน รูจักเรียนรู             
คุณคาของสังคมตลอดเวลา 
 

Podsakoff et al.  (2000) ไดรวบรวมงานวิจัยที่ เกี่ยวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิก            
ขององคการ และแบงพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการได 7 แบบดังนี้ 

1. พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (Helping behavior) หมายถึง พฤติกรรมที่บุคลากร
ปฏิบัติดวยความเต็มใจ ในการเอื้อเฟอเพื่อนรวมงานที่ประสบปญหาในงาน หลีกเลี่ยงการกระทบ
กระทั่ง พยายามปองกันปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในระหวางเพื่อนรวมงาน 
 2. พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น  (Sportsmanship) หมายถึง  พฤติกรรมที่ ไมบน           
หรือรองเรียนในสิ่งที่ไมสําคัญ มีความทนทานตอปญหาความยากลําบากในงาน ความเครียด       
และความกดดันตาง ๆ ดวยความเต็มใจ มองขามขอพกพรองและคนหาขอดีของเพื่อนรวมงาน 

3. พฤติกรรมจงรักภักดีตอองคการ  (Organizational loyalty) หมายถึง  พฤติกรรม              
ที่พยายามปกปองชื่อเสียงขององคการ สนับสนุนและตอบสนองนโยบายขององคการ พยายาม
ทํางานเพื่อใหองคการสามารถดําเนินการตอไปได   

4. พฤติกรรมการเคารพในกฎระเบียบขององคการ (Organizational compliance)                
หมายถึง การสรางนิสัยในการเคารพในกฎระเบียบ ปฏิบัติตามแนวทางปฏิบัติที่ กําหนดไว                 
อยางเครงครัดโดยไมตองมีผูควบคุม 

5. พฤติกรรมการริเริ่มสรางสรรคสวนบุคคล (Individual initiative) หมายถึง พฤติกรรม
ของบุคคลที่มีความคิดริเริ่มและเสนอแนะขอคิดเห็นท่ีเหมาะสมในการปรับปรุงพัฒนางาน                    
ใหมีคุณภาพ  
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6. พฤ ติก รรมการให ค วาม ร วมมื อ  (Civic virtue) หมายถึ ง  พฤ ติก รรมที่ แ สด ง                         
ความกระตือรือรนในการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ขององคการ มีสวนรวมในการพัฒนาองคการ               
สนใจแลกเปลี่ยนขอมูล ความคิดเห็นระหวางสมาชิกองคการดวยกัน 

7. พฤติกรรมการพัฒนาตนเอง (Self development) หมายถึง พฤติกรรมที่สมาชิก                   
มีความสนใจที่จะพัฒนาความรู ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน พยายามเขารวม               
ฝกอบรมหลักสูตรตาง ๆ เพื่อใหเกิดการเรียนรูใหม ๆ แลวนํามาพัฒนาองคการ  

จากการศึกษาวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับการศึกษาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของนักวิชาการทั้งหลาย พบวาแนวคิดของ  Organ (1991) เป น แ น ว คิ ด ที่ ศึ ก ษ าพ ฤ ติ ก ร รม                    
การเปนสมาชิกขององคการ ประกอบดวย 5 คุณลักษณะดวยกันคือ การใหความชวยเหลือ                
การคํานึ งถึ งผู อ่ืน  ความอดทนอดกลั้น  การใหความรวมมือ  และความสํานึกในหน าที่                         
ซึ่งเปนลักษณะที่สําคัญของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนแนวคิดที่ไดรับความนิยม
ในการนํามาใชศึกษาอยางกวางขวาง ดังนั้นผูวิจัยจึงนําแนวคิดของ Organ (1991) มาใช               
ในการศึกษาครั้งนี้ 
 

3.4   ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับประสิทธิผล
องคการ 

Podsakoff and Mckenzie (1997) ได ศึ กษ าผ ล ขอ งพ ฤติ ก รรม ก า ร เป น ส ม าชิ ก                 
ขององคการตอการปฏิบัติงานของทีมทั้งดานปริมาณและคุณภาพ พบวาเมื่อพนักงานเต็มใจ           
ที่ จ ะช วย เหลื อซึ่ งกั น และกั น ในการปฏิ บั ติ งานแม ใน งานที่ นอก เหนื อหน าที่ ของตน                         
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานทําใหเกิดประสิทธิผลของการทํางาน        
เปนทีม  ซึ่ งมีสวนสงเสริมทําให เกิดประสิทธิผลของโรงงานกระดาษในที่สุด  สอดคลอง                 
กับการศึกษาของ  Koy (2001) ที่ ศึกษาความสัมพันธของความพึ งพอใจของพนักงาน                 
พฤติกรรมการ เปนสมาชิกขององคการ และการลาออกของพนักงานกับประสิทธิผลของภัตตาคาร 
พบวา  ความพึ งพอใจ  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ การลาออกของพนักงาน                    
มีความสัมพันธกับผลกําไรของภัตตาคารและความพึงพอใจของลูกคา และพฤติกรรมการ            
เปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับประสิทธิผลของภัตตาคาร                  
ด้ังนั้น พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจึงมีความสมัพันธกับประสิทธิผลองคการ 

 
กลาวโดยสรุปพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ เปนพฤติกรรมที่ทุกองคการตองการ

ใหเกิดกับผูปฏิบัติงาน มีงานวิจัยสนับสนุนใหเห็นชัดเจนวาบุคลากรที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการ จะมีความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน มีความกระตือรือรน ขยันหมั่นเพียร ทํางาน
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อยางมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อประโยชนขององคการ ซึ่งนําไปสู             
การบรรลุเปาหมายและประสิทธิผลขององคการ โดยเฉพาะอยางยิ่งหอผูปวยเปนองคการยอย               
ของกลุมงานการพยาบาลที่มีความสําคัญมาก ในหอผูปวยจะมีพยาบาลประจําการจํานวน        
มากที่สุดที่ใหการดูแลรกัษาผูมารับบริการอยางใกลชิดตลอด 24 ชั่วโมง จึงกลาวไดวา ถาพยาบาล
ประจําการเปนผูที่มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการยอมสงผลให เกิดประสิทธิผล                    
ของหอผูปวยได ด้ังนั้นการศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของหอผูปวย  จะเปนแนวทางหนึ่ง
สําหรับผูบริหารใชในการสงเสริมและพัฒนาพยาบาลประจําการตอไป  
 
4. ประสิทธิผลของหอผูปวย 
      

4.1 ความหมายขององคการ  
หอผูปวยนับวาเปนองคการหนึ่งที่มีความสําคัญยิ่ง และเปนหนวยยอยขององคการ

พยาบาล  ซึ่งนักทฤษฎีและนักวิชาการหลายทานไดใหความหมายขององคการไว ดังตอไปนี้                
ธงชัย สันติวงษ (2541) ไดกําหนดความหมายขององคการไววา หมายถึง กลุมบุคคล                

ที่มีการรวมตัวกันและทํากิจกรรมรวมกันโดยมีการประสานงานกันเปนอยางดี  เพื่อที่จะสามารถ
ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคเดียวกันหรือหลายวัตถุประสงค 

พจนานุกรม ฉบับบัณฑิตสถาน พ.ศ. 2542 ไดใหนิยามขององคการวา หมายถึง ศูนยรวม
ของกลุ ม บุคคล  หรือ กิจการที่ ป ระกอบกัน เป นหน วยงาน เดี ยวกัน  เพื่ อ ดํา เนิ นกิ จการ                         
ตามวัตถุประสงคที่กําหนดไวในกฎหมาย หรือในตราสารจัดต้ัง อาจเปนหนวยงานของรัฐ เชน       
องคการรัฐบาล หนวยงานของเอกชน เชน บริษัทจํากัด สมาคม หรือหนวยงานระหวางประเทศ 
เชน องคการสหประชาชาติ 
 Steer (1977) ไดใหความหมายวา เปนระบบของกิจกรรมการประสานงานและการติดตอ
สื่อสารกันระหวางบุคคลซึ่งมีความเต็มใจในการประสานงานเพื่อมุงสูจุดมุงหมาย 
 Katz and Khan (1978) ไดนิยามองคการวา หมายถึง เปนระบบเปดที่มีการเคลื่อนไหว 
เปลี่ยนแปลงอยางเปนกระบวนการตอเนื่องประกอบดวย ปจจัยนําเขา (input) กระบวนการ 
(process) และผลผลิต (out put) 
  Kast and Rosenweig (1979) อธิบายความหมายขององคการวา หมายถึง การรวมตัว
ของบุคคลที่มีวัตถุประสงครวมกัน เปนระบบของสังคมที่ทํางานเปนกลุมซึ่งมีปฏิกิริยารวมกัน         
และเปนระบบของเทคโนโลยีที่ถูกรวบรวมมาใชในกรณีตาง ๆ  
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  Mesoon,  Alber and Khedouri (1985) ไดใหนิยามขององคการวา หมายถึง กลุมของ
บุคคลต้ังแต 2 คนขึ้นไปมารวมกันดําเนินการโดยมีวัตถุประสงครวมกัน และมีความเต็มใจ            
เขามารวมกันทํางานเพื่อผลประโยชนของสมาชิกฝายตางๆ  
 จากความหมายขององคการที่กลาวมาแลวนั้น สรุปไดวา องคการ หมายถึง การรวมตัวกัน
ของกลุม บุคคลและมีการดําเนินงานรวมกันอยางเปนระบบโดยมีวัตถุประสงครวมกัน                         
เพื่อใหเกิดประโยชนกับองคการและสมาชิกขององคการ 
 

4.2  ความหมายของประสิทธิผลองคการ 
ไดมีนักทฤษฎีและนักวิชาการสรุปความหมายของประสิทธิผลองคการไวดังตอไปนี้ 

   Mott (1972) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการวา เปนความสามารถขององคการ              
ในการเพิ่มผลผลิตและการปรับตัวตอสิ่งแวดลอมภายในและภายนอก 
 Steers (1977) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการวา หมายถึง ความสามารถ                   
ขององคการในการใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
 Robbins (1990) กลาวถึงประสิทธิผลองคการวา เปนระดับที่องคการบรรลุเปาหมาย                  
ที่กําหนดไว 
            Gibson, Ivancevich and Donnelly (1991: 39) ให ค ว าม ห ม าย ข อ งป ระ สิ ท ธิ ผ ล          
องคการวาเปนความสัมพันธที่ เหมาะสมระหวางองคประกอบ  5 ประการ  คือ  ผลผลิต                     
ประสิทธิภาพ ความพึงพอใจ การปรับตัว และการพัฒนา 
 รุง  แกวแดง และชัยณรงค  สุวรรณสาร (2536) ใหนิยามของประสิทธิผลองคการวา         
หมายถึง ความสามารถขององคการในการบรรลุวัตถุประสงคขององคการ และประสิทธิภาพ                
ในการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 
            อัญชลี มากบุญสง (2540: 24) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ หมายถึง  ภาพรวม
ขององคการที่จะสามารถตอบสนองความตองการของตลาดหรือสิ่งแวดลอมไดเพียงใดตามสภาพ
แวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป 
            ธงชัย  สัน ติวงษ  (2541: 29) ให ความหมายของประสิทธิผลองค การ    หมายถึ ง                   
ความสามารถขององคการในการที่จะทํางานใหบรรลุตามเปาหมายตาง ๆ ที่ต้ังไว 
 ละมัยพร โลหิตโยธิน (2542: 27) ใหความหมายของประสิทธิผลองคการ หมายถึง        
ภาพรวมขององคการที่สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุเปาหมายตอบสนองความตองการของกลุม
บุคคลหลายกลุมทั้งภายในและภายนอกองคการ รวมทั้งตอบสนองความตองการของสังคม           
ตามสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนไป 
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 จะเห็นไดวาความหมายของประสิทธิผลองคการมีหลายลักษณะและมีความซับซอน          
จากคํานิยามที่หลากหลายนี้เองทําใหการกําหนดคํานิยามจึงมีความซับซอนตามไปดวย ดังนั้น       
จึงขึ้นอยูกับแนวทางหรือกรอบทฤษฎีที่ผูกําหนดนิยามจะใชเปนแนวทางในการศึกษา 
 

4.3  การประเมินประสิทธิผลองคการ   
 จากการศึกษาเรื่องประสิทธิผลองคการ  พบวามีการพัฒนามาประมาณ 70 ป  โดยเริ่มตน
ป ค.ศ.1930 มีการใชรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการ โดยเนนการบรรลุเปาหมาย                     
ขององคการเปนหลัก อันเปนรูปแบบด้ังเดิม ตอมาป ค.ศ.1950 ไดพัฒนาแนวทางการศึกษา            
ประสิทธิผลองคการ โดยใชรูปแบบระบบทรัพยากร โดยมององคการในฐานะที่ เปนระบบ                         
ที่ตองอาศัยทรัพยากรจากสิ่งแวดลอม เพื่อใหองคการรักษาเสถียรภาพมีความ  มั่นคงและอยูรอด 
ซึ่งรูปแบบเปาหมายและรูปแบบทรัพยากรถือไดวาเปนพื้นฐานของการพัฒนา รูปแบบการประเมิน
ประสิทธิผลองคการในระยะตอมา (Zammuto, 1982)  

แนวคิดการศึกษาประสิทธิผลองคการมาจากการพัฒนารูปแบบตาง ๆ  ดังกลาวสามารถ
สรุปไดดังนี้ (Steers, 1977; Robbins, 1987) 

1.  รูป แบบบรรลุ เป าหม าย  (Goal model or goal attainment approach) รูป แบบ                
บรรลุเปาหมายเปนรูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการในระยะเริ่มตนเมื่อประมาณ                      
ทศวรรษ ที่ 1930 โดยเนนการบรรลุเปาหมายขององคการ เปนรูปแบบที่ใชกันอยางแพรหลาย               
จนถึงปจจุบันโดยนําผลผลิตเปรียบเทียบกับเปาหมายที่กําหนดไว เปนการศึกษาที่พิจารณา               
เปาหมายมากกวาวิธีการ เปาหมายขององคการจะเปนขอความที่องคการจะตองพยายามดําเนิน
การใหบรรลุเปาหมาย จะกําหนดทิศทางและมาตรฐานสําหรับประเมินองคการ (Etzioni,1964) 

การกําหนดเปาหมายเปนกิจกรรมที่มีความสําคัญมากในองคการ พบวาผูบริหาร                      
เปนจํานวนมากไมตระหนักถึงสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคการที่มี อิทธิพล                    
ตอการกําหนดเปาหมาย การกําหนดเปาหมายตองกําหนดหลายขอ และจัดลําดับความสําคัญ               
ซึ่งจะเปนพื้นฐานสําหรับการกําหนดกิจกรรมที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ                     
และผูบริหารตาง ๆ ตองมีการนําเปาหมายตาง ๆ มาอภิปรายกัน 

สําหรับการประเมินประสิทธิผลองคการมักจะวัดเปาหมายเชิงปฏิบัติมากกวา เปาหมาย
ทางการ เนื่องจากเปาหมายทางการมักจะมีลักษณะเปนอัตนัย เปนนามธรรมและวัดไดยากกวา 
รูปแบบนี้เหมาะสําหรับองคการที่มีเปาหมายชัดเจน สามารถวัดไดและเปนเปาหมายที่เกิดจาก
ความเห็นที่สอดคลองกันของบุคลากรในองคการ 
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2. รูปแบบระบบทรัพยากร (System resource model) 
 รูปแบบระบบทรัพยากรไดรับการพัฒนาขึ้นเมื่อปลายป ค.ศ.1950 และไดรับความสนใจ
จากนักวิจัยองคการในระหวางป ค.ศ.1960 – 1970 (Georgopoulos and Tannebaum, 1957) 
รูปแบบนี้อยูบนพื้นฐานของทฤษฎีระบบเปด  กลาวคือ องคการเปนระบบที่ตองการปจจัย                
มีกระบวนการเปลี่ยนปจจัยและมีผลผลิต ตองรักษาเสถียรภาพและความสมดุล แนวทางเชิงระบบ
จึงมุงเนนเกณฑที่เพิ่มความอยูรอดขององคการในระยะยาว ดังนั้นรูปแบบระบบทรัพยากรจะเนน  
ปฏิสัมพันธระหวางองคการและสิ่งแวดลอม พิจารณาตัวปอนระบบโดยเนนถึงความสามารถ         
ขององคการในการที่จะทําใหไดมาซึ่งทรัพยากร  

การศึกษารูปแบบระบบทรัพยากรมีหลักเกณฑคือ เปนการพิจารณาความอยูรอด                    
ขององคการในระยะยาวไดแกความสามารถขององคการในการจัดหาทรัพยากรใชในการ                   
ดําเนินการ ทั้งนี้ เพื่อรักษาระบบภายในองคการและองคการประสบความสําเร็จในการมี                         
ปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมภายนอก  ดังนั้นการศึกษาโดยรูปแบบที่ยึดระบบทรัพยากรจึง                        
ใหความสําคัญกับวิธีการที่จําเปนสําหรับทําใหองคการประสบความสําเร็จ 

3. รูปแบบกระบวนการภายใน (Internal process model)   
รูปแบบกระบวนการภายในเปนการประเมินกระบวนการภายในองคการ  ซ่ึงบุคลากร         

มี ความพึ งพอใจในการปฏิ บั ติ งาน  และมี การเพิ่ ม ผลผลิต  โดยพิ จารณ าถึ งองค การ                         
มีการใชทรัพยากรใหเกิดภาวะสุขภาพ และประสิทธิผลภายในองคการ รูปแบบนี้อยูบนพื้นฐาน
ของการเนนบทบาทของบุคลากรที่มีตอความสําเร็จขององคการในระยะยาว โดยสนใจทรัพยากร
มนุษยในองคการเปนสําคัญ  และเนนความสัมพันธระหวางทรัพยากรมนุษยกับประสิทธิผล                     
องคการ (Agryris, 1964; Bennis, 1971)หรืออีกนัยหนึ่งคือการยอมรับวาเปาหมายขององคการ                    
จะสามารถบ รรลุ เป าหมาย ได อา ศัยพฤติ ก รรม ของบุ คคล ในองค ก าร  (Steer, 1977)                         
ซึ่งประเมินได โดยใชแบบสอบถามทัศนคติของบุคลากรตอสุขภาพภายในองคการ เชน                 
การติดตอสื่อสารระหวางผูบริหารและบุคลากรความรูสึกของบุคลากรตอการทํางานเปนทีม        
ความจงรักภักดี ความผูกพัน ฯลฯ 

4. รูปแบบเชิงกลยุทธ – กลุมที่เก่ียวของ (Strategic – constituencies model) 
รูปแบบเชิ งกลยุทธ  – กลุ มที่ เกี่ ยวของจะเปนระดับความสามารถขององคการ                         

ในการตอบสนองความตองการของกลุมที่เกี่ยวของในสภาพแวดลอมภายในองคการ  โดยที่                 
รูปแบบเชิงกลยุทธ – กลุมที่ เกี่ยวของจะคลายกับรูปแบบระบบทรัพยากร คือ ทั้ง 2 รูปแบบ                    
จะตระหนัก ถึงความสําคัญของการพึ่งพาอาศัยกันภายในระบบ แตมีจุดเนนที่แตกตางกัน คือ     
รูปแบบเชิงกลยุทธ – กลุมที่ เกี่ยวของจะพิจารณาสภาพแวดลอมเฉพาะสวนที่ เกี่ยวของกับ                
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การอยูรอดขององคการ ผูบริหารองคการจะไมละเลยตอกลุมที่มีอํานาจที่มีอิทธิพลตอการดําเนิน
งานขององคการ 

5. รูปแบบบูรณาการ (Integration model) 
มีนั กทฤษฎี หลายคนพยายามบู รณ าการรูปแบบต าง  ๆ  เข าด วยกัน เนื่ องจาก                         

มีแนวความคิดวาการประเมินประสิทธิผลองคกร ใชเพียงรูปแบบการบรรลุ เปาหมายนั้น                         
ยังไมเพียงพอ (Seashore  and Yuchtman, 1967) สวนรูปแบบระบบทรัพยากร เปนการเนน             
การประเมินปจจัยการผลิตทําใหสวนอ่ืน ๆ ไมไดรับการประเมิน ซึ่ง Steers (1977) ไดเสนอวา               
รูปแบบการประเมินประสิทธิผลองคการควรจะเปนองคประกอบรวม  แนวทางที่ เหมาะสม                        
จึงควรที่จะนํามโนทัศนที่สองรวมกัน 

รูปแบบบูรณาการมีแนวความคิดที่ ต้ังอยูบนหลักการและมโนทัศนที่วาประสิทธิผล       
องคการไมไดขึ้นอยูกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งโดยเฉพาะ แตจะตองผสานกันระหวางโครงสรางขององคการ
โดยรวม และบุคคลที่อยูในองคการ ซึ่งไมวาจะใชแนวคิดใดประเมินก็ตองพิจารณาทั้งสองสวน      
ดังกลาวควบคูไปดวยกัน (ประเสริฐ บัณฑิศักด์ิ, 2540) 

 
Hoy and Miskel (1991: 379) กลาววานอกจากนี้ยังมีนักทฤษฎีอีกหลายคนที่สนใจ        

การผสมผสานการวัดประสิทธิผลตามเปาหมายและประสิทธิผลเชิงระบบเขาดวยกัน                         
แมวาแนวความคิดไมแตกตางกันมากนักโดยแนวคิดปรากฏออกมา  3 ลักษณะ  ไดแก                         
แนวทางกลุมผูเก่ียวของการประเมินประสิทธิผลโดยเพิ่มมิติของเวลาและการวัดประสิทธิผล               
องคการหลายอยาง ซึ่งมีลักษณะสําคัญดังนี้        

1. การประเมินประสิทธิผลตามแนวทางเชิงกลุมผูเกี่ยวของ (Multiple constituencies)   
ตัวเกณฑประสิทธิผลสะทอนถึงคุณคาและความเทาไมเทียมของผูที่เกี่ยวของซึ่งใหความสนใจ               
กับบุคคลและกลุมทั้งภายในและภายนอกองคการที่มีตอประสิทธิผลองคการ   องคการทุกแหง
ตางตองเผชิญกับความตองการของกลุมผลประโยชนตาง ๆ ที่มีการเปลี่ยนแปลงและแขงขัน            
ตลอดเวลา  ขณ ะเดี ยวกัน โดยที่ ความสํ า คัญ กลุ มผลประโยชนมี แตกต างกัน ไปด วย                         
ความมีประสิทธิผลจะมีไดจึงขึ้นอยูกับความสามารถขององคการในการที่จะพิจารณาใหทราบถึง
กลุมผลประโยชนที่มีความสําคัญไดอยางถูกตองตรงตามลําดับความสําคัญ พรอมกับการสามารถ 
ตอบสนองตอความตองการของกลุมผลประโยชนเหลานั้นไดตรงกับความเปนจริงมากที่สุด          
การดําเนินงานของกลุมองคการจะถูกมองตามความเขาใจของบุคคลแตละกลุม  องคการ               
จะเกิดคําถามวาควรจะตอบสนองกลุมใดมากที่สุด เชน กลุมผูบริหาร หรือกลุมผูถูกเอาเปรียบ               
ประสิทธิผลกลายเปนแนวคิดทางการเมืองมากขึ้น จึงเปนการยากแกการเขาใจในการประเมิน        
ดวยแนวทางนี้ 
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2. การประเมินประสิทธิผลโดยเพิ่มมิติของเวลา (Time dimension)  
 Gibson, Ivancevich and Donnelly (1979: 29) มีความเห็นวา การประเมินประสิทธิผล
องคการจะตองวิเคราะหกระบวนการ ต้ังแตการนําปจจัยตัวปอนมาจัดการใหเปนผลผลิตกลับสู
สภาพแวดลอมในระยะหนึ่งดวย โดยเห็นวาการที่องคการสามารถอยูรอดได  ในสภาพแวดลอม        
ที่เปนมาตรการขั้นสุดทายในการทดสอบความมีประสิทธิผลองคการ  ซึ่งมาตรการทดสอบ            
ประสิทธิผลขั้นสุดทายหรือเครื่องบงชี้ แบงออกตามระยะเวลาไดดังนี้ 
  1) เครื่องบ งชี้ ระยะสั้น  (Short - term) ไดจากการวัดผลผลิต  (Production)         
ประสิทธิภาพ (Efficiency) และความพึงพอใจ (Job satisfaction) 
  2) เค รื่ อ งบ ง ชี้ ร ะ ย ะกล า ง  (Intermediate) ได จ าก ก ารวั ด โด ย ใช เกณ ฑ               
ความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) และการพัฒนา (Development) 
  3) เครื่องบงชี้ระยะยาว (Long - term) วัดโดยใชเกณฑการอยูรอดขององคการ 
(Survival)  

จะเห็นวาองคการอาจถูกประเมินวามีประสิทธิผลในระยะสั้นกลาวคือ  การผลิต                        
มีประสิทธิภาพและพนักงานมีความพึงพอใจในงานแตหากขาดการพัฒนา ก็ถือไดวาในระยะกลาง
องคการนี้ไมมีประสิทธิผล  การประเมินประสิทธิผลแบบนี้ในบางองคการอาจประสบความสําเร็จ
ในระยะสั้นแตอาจไมผานเกณฑการมีประสิทธิผลในระยะตอมา 

3.  การประเมินประสิทธิผลโดยใชเกณฑวัดหลายอยาง (The Multiple criteria of  
Effectiveness) 

ขอตกลงพื้นฐานของการวัดประสิทธิผลองคการคือ แนวคิดในหลายมิติ การผสมผสาน
ของแนวคิดตามเปาหมายและระบบ ตัวบงชี้ประสิทธิผลจะตองมาจากแตละองคประกอบ          
ของระบบเปด ต้ังแต สิ่งนําเขา การดําเนินการและผลผลิต ตัวแปรแตละองคประกอบสามารถ               
ใช เป น เกณฑ ของประสิทธิผลองค การ   การเลื อก ตัวชี้ วั ดป ระสิทธิผลองค การต อง ดู                         
ตามความเหมาะสมและสามารถประเมินงานไดจริง ตัวอยางเชน Campbell  ไดทําการศึกษาและ
รวบรวมกลุมของเกณฑที่ ใชในการประเมินประสิทธิผลองคการ ซึ่งมีทั้ งหมด 30 ตัวเลือก                     
และ Steers ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับประสิทธิผลสรุปเปนเกณฑตัวบงชี้อีก 15 ตัว (Hoy and Miskel, 
1991: 381) เชน  ผลผลิต คุณภาพ ความพึงพอใจ การพัฒนา ความยืดหยุนขององคการ  

นอกจากนี้ยังมีผูที่ใหแนวคิดในการประเมินประสิทธิผลองคการอีกหลายทานซึ่งจะวัด       
ประสิทธิผลแตกตางกันไป   แตสุดทายคือเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการหรือเกิดประสิทธิผล
องคการนั่นเอง 
   Mott (1972: 17) กลาววาประสิทธิผลองคการ หมายถึง  การระดมความสามารถ             
ของบุคคลในองคการ   เพื่อดําเนินการผลิตใหปริมาณผลผลิตและคุณภาพของผลผลิตสูงขึ้น        
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และบุคคลสามารถปรับตัวตอสิ่งแวดลอมและปญหาภายในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ          
มากขึ้นมากกวาองคการอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะคลายคลึงกัน 
 จากแนวคิดผสมผสานจากแนวทางการประเมินผลตามเปาหมายและเชิงระบบ Mott 
(1972: 20) ไดสรุปตัวบงชี้ของประสิทธิผลซึ่งประกอบดวยเกณฑ 3 ตัว ไดแก 
       1.   ความสามารถในการผลิต ประกอบดวย 
                 1.1  ปริมาณของผลผลิต 
                 1.2  คุณภาพของผลผลิต 

1.3 ประสิทธิภาพการผลิต 
2.  ความสามารถในการปรับตัว 

            3.  ความสามารถในการยืดหยุน 
Gibson et al. (1991) มีความเห็นวา การประเมินประสิทธิผลองคการ จะตองนํามิติ  

เวลามาเกี่ยวของดวย และมีหลักเกณฑ (Criteria) การวัดประสิทธิผลองคการแบบพหุเกณฑ 
ประกอบดวยเกณฑในระยะสั้น  (Short - run) วัดจากการผลิต (Productivity) ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) แ ล ะ ค ว า ม พึ ง พ อ ใจ  (Satisfaction) เก ณ ฑ ใ น ร ะ ย ะ ก ล า ง  (Intermediate)                    
วัดจากความสามารถในการปรับตัว (Adaptiveness) และการพัฒนา (Development) เกณฑ              
ในระยะยาว (Long – run) วัดจากการอยูรอดขององคการ ดังแผนภาพที่ 3 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

แผนภาพที่ 3  รูปแบบการมีประสิทธิผลในมิติของเวลา  (Gibson et al.,1991) 
จะเห็นวาองคการอาจถูกประเมินวามีประสิทธิผลในระยะสั้น ในระยะกลางและระยะยาว       

องคการนี้ก็ไมมีประสิทธิผล แสดงการประเมินประสิทธิผลแบบนี้บางองคการ อาจประสบผลสําเร็จ
ในระยะสั้น แตอาจไมผานเกณฑการมีประสิทธิผลในระยะยาว 

ผลผลิต 
ประสิทธิภาพ 
ความพึงพอใจ 

ระยะตนสั้น ระยะกลาง ระยะยาว 

การปรับตัว 
การพัฒนา 

เกณฑวัด 
ความอยูรอด 

เวลา 
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 การประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวความคิดของ Kinicki and Kreitner (2003) 
ผูวิจัยประเมินประสิทธิผลองคการตามแนวความคิดของ Kinicki and Kreitner (2003)  

เปนเกณฑในการวัดประสิทธิผลของหอผูปวย ประกอบดวย 4 ดาน ดังนี้ 
1. การบรรลุเปาหมาย  (Goal Accomplishment) หมายถึง หอผูปวยมีเปาหมายที่ชัดเจน

ในการทํางาน มีการกําหนดเกณฑชี้วัดในการปฏิบัติงาน มีกระบวนการปรับปรุงและพัฒนา           
คุณภาพการบริการ เมื่อพบปญหาในการปฏิบัติงานวิเคราะหสาเหตุและหาแนวทางแกไข                 
มีการประเมินผลงานวาประสบความสําเร็จตามเปาหมายโดยเปรียบเทียบกับเกณฑชี้วัด                 
ที่กําหนดไว   

2. การไดมาของทรัพยากร (Resource acquisition) หมายถึง หอผูปวยไดรับการจัดสรร 
ปจจัยนําเขาเพื่อใชในการปฏิบัติงานอยางเพียงพอ ไดแก บุคลากรที่มีความรูความชํานาญ                   
ในการปฏิบัติงาน งบประมาณ วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือเครื่องใชตาง ๆ  

3. กระบวนการภายใน (Internal process)  หมายถึง หอผูปวยมีการบริหารจัดการที่ดี  
มีการวางแผนในการปฏิบัติงาน มีการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ มีระบบการปองกันปญหา         
ตาง ๆ ที่จะเกิดความเสียหายกับหอผูปวยและผูรับบริการ มีความขัดแยงในการปฏิบัติงาน            
นอยที่สุด 

4.  ค วาม พึ งพ อ ใจ ใน กล ยุ ท ธ  (Strategic constituencies satisfaction) หม ายถึ ง              
หอผูปวยใหความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคลากรทุกคนทั้งในหอผูปวย บุคลากรภายนอก   
หอผูปวยที่ตองทํางานประสานงานกับหอผูปวย และโดยเฉพาะอยางยิ่งผูที่เขามารับบริการ               
ที่หอผูปวย 
 

4.4 แนวทางในการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวย 
หอผูปวยเปนหนวยงานที่เปนศูนยกลางของหนวยบริการสุขภาพทุกประเภท ที่มีผูปวย                

และครอบครัวเขามาสัมพันธอยางใกลชิด และใชเวลาสวนใหญติดตอสื่อสารภายในหอผูปวย
บุคลากรทางการแพทย ไมวาจะเปนพยาบาล หรือแพทยจะมีปฏิสัมพันธกับผูปวยและครอบครัว
เกิดขึ้นที่หอผูปวยมากที่สุด หอผูปวยจึงเปนจุดแหงการสรางสรรคงานคุณภาพไดอยางดีที่สุด       
จึงเปนหนวยงานที่ควรไดรับการดูแลใหสามารถดําเนินงานไดบรรลุ เปาหมาย (พวงรัตน              
บุญญานุรักษ , 2540: 35) ความสําเร็จของหอผูปวยที่สามารถปฏิบัติไดครอบคลุมทุกดาน           
ทั้งดานบริหารจัดการ ดานการบริการ และงานวิชาการอยางมีคุณภาพไดสําเร็จตามเปาหมาย      
รวมทั้ง ตอบสนองความตองการของผูรับบริการใหเกิดความประทับใจ มีความพึงพอใจกับบริการ
ที่ไดรับโดยใหสอดคลองกับความตองการบริการ  พยาบาลผูใหบริการและหัวหนาหอผูปวย          
เปนผูนําทีมในการใหบริการพยาบาล  จะตองใชความรูทั้ งศาสตรและศิลปผสมผสานกัน             
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อยางพอเหมาะในการปฏิบัติงาน เพื่อใหหอผูปวยและทีมงานปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ                      
และบรรลุเปาหมายตามที่ต้ังไวนั่นคือ การมีประสิทธิผลของหอผูปวย  
  จะเห็นไดวาแนวคิดของ Kinicki and Kreitner (2003) สามารถนํามาใชในการประเมิน 
ประสิทธิผลของหอผูปวยเปนอยางดี เนื่องจากเปนแนวคิดที่รวมสมัยของการบริหารจัดการ           
องคการในปจจุบัน และการประเมินประสิทธิผลของหอผูปวยในแตละดานมีความเหมาะสม      
อยางยิ่ งกับสถานการณ ในปจจุ บัน  ที่แตละหอผูปวยตองมีการกําหนดพันธกิจ  วิสัยทัศน               
และเป าหมายของหอผู ป วยอย างชัด เจน  มี เครื่องมื อ  เครื่องใช  อุปกรณ  ที่ มี คุณ ภาพ                       
และไดมาตรฐานและพรอมใหบริการกับผูรับบริการ มีพยาบาลประจําการที่มีความรูความสามารถ
ในการปฏิบัติงาน  มีกระบวนการบริการจัดการภายในหอผูปวยที่ ดี  และที่สําคัญที่สุด คือ               
ใหความสําคัญกับความพึงพอใจของบุคลากรผูที่ปฏิบัติงาน ผูมารับบริการและผูที่มาเกี่ยวของกับ
หอผูปวย ผูวิจัยจึงเลือกแนวคิดนี้มาในการศึกษาครั้งนี้ 
 
5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ประเสริฐ สมพงษธรรม (2537) ศึกษาการวิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา         
การเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนของศึกษาธิการจังหวัดกับประสิทธิผลองคการ                  
สํานักงานศึกษาธิการจังหวดั กลุมตัวอยางคือ ผูบริหารที่เก่ียวของกับนโยบาย ศึกษาธิการจังหวัด                      
ผู ช วยศึกษาธิการจั งหวัด  หัวหน าฝายและเจาหน าที่ ในสํ านักงานศึกษาธิการจั งหวัด                  
จํานวน 432 คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยการสัมภาษณอยางมีโครงสราง แบบสอบถามภาวะผูนํา             
และแบบสอบถามประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัด พบวาศึกษาธิการจังหวัด          
มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง ภาวะผูนํา              
แบบตามสบายอยูในระดับนอย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถชวยเสริมประสิทธิผลองคการ 
และเปนตัวทํานายประสิทธิผลองคการสํานักงานศึกษาธิการจังหวัดโดยรวมที่ดี  

ประเสริฐ  บัณฑิศักด์ิ (2540) ศึกษาการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอประสิทธิผลองคการ         
ของหนวยศึกษานิเทศก กรมสามัญศึกษา  กลุมตัวอยางคือศึกษานิเทศก จํานวน  403 คน                  
เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น วิเคราะหขอมูลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
โดยการวิเคราะหเสนทาง (Path analysis) พบวา ตัวแปรหนึ่งที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคการ 
คือ  คุณลักษณะผูนําของหัวหนาหนวยศึกษานิเทศก  

สุภาพร รอดถนอม (2542) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง               
และการบริหารแบบมีสวนรวมของผูอํานวยการวิทยาลัยพยาบาล กับประสิทธิผลขององคการ   
ตามการรับรูของอาจารยพยาบาล วิทยาลัยพยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข กลุมตัวอยาง     
เปนอาจารยพยาบาล จํานวน 303 คน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธทางบวก
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ในระดับสูงกับประสิทธิผลองคการ การบริหารแบบมีสวนรวมมีความสัมพันธทางบวกในระดับ     
ปานกลางกับประสิทธิผลองคการ และตัวแปรที่สามารถรวมกันพยากรณประสิทธิผลองคการได 
คือ การกระตุนปญญา การกระจายอํานาจและการใหอํานาจในการตัดสินใจ และการสราง                  
วิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศน  และการปลูกฝงคานิยม  ซึ่งสามารถรวมกันพยากรณ ได                     
รอยละ 56.5 

Lowe, Kroeck and Sivasubramaniam (1996) ทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธเกี่ยวกับ                
ประสิทธิผล  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  โดยทําการวิเคราะหเครื่องมือที่ใชในการวัดภาวะผูนํา       
ทั้งหมด 33 เครื่องมือ พบวาองคประกอบของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธทางบวก
กับประสิทธิผลองคการ 

Podsakoff and Mckenzie (1997: 262 – 269) ศึกษาผลของพฤติกรรมการเปนสมาชิก
ขององคการตอการปฏิบัติงานของทีมทั้งดานปริมาณและคุณภาพ โดยศึกษาพนักงาน 218 คน 
จากโรงงานกระดาษ 40 แหง ในเขตตะวันออกเฉียงเหนือของสหรัฐอเมริกา พบวาเมื่อพนักงาน   
เต็มใจที่จะชวยเหลือซึ่ งกันและกันในการปฏิบั ติงานแมในงานที่นอกเหนือหนาที่ของตน                
และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพนักงานทําใหเกิดประสิทธิผลของการทํางาน               
เปนทีม ซึ่งมีสวนสงเสริมทําใหเกิดประสิทธิผลของโรงงานกระดาษในที่สุด 

Koy (2001) ศึกษาความสัมพันธของความพึงพอใจของพนักงาน  พฤติกรรมการ                   
เปนสมาชิกขององคการ และการลาออกของพนักงานกับประสิทธิผลของภัตตาคาร โดยการ              
เก็บขอมูลจากภัตตาคาร 28 แหง  ใชแบบสอบถามความคิดเห็นจากพนักงาน ผูจัดการภัตตาคาร 
ลูกคา และผลประกอบการของภัตตาคาร   พบวา ความพึงพอใจ พฤติกรรมการเปนสมาชิก               
ขององคการ การลาออกของพนักงาน มีความสัมพันธกับผลกําไรของภัตตาคารและความพึงพอใจ
ของลูกคา และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ                        
กับประสิทธิผลของภัตตาคาร 
 นอกจากนี้ Organ (1991) กลาววา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ทั้ง 5 ลักษณะ
ซึ่งประกอบดวย การใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน ความอดทนอดกลั้น การใหความรวมมือ 
และความสํานึกในหนาที่มีสวนชวยใหเกิดประสิทธิผลขององคการ 
            จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในครั้งนี้ทั้งหมด สามารถสรุปไดวา          
ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามแนวคิดของ Kinicki and Kreitner (2003) สามารถประเมินไดจาก 
การบรรลุเปาหมาย  การไดมาของทรัพยากร กระบวนการภายใน และความพึงใจในกลยุทธ        
และการที่หอผูปวยจะมีประสิทธิผลไดนั้นตองอาศัยการรวมมือรวมใจการปฏิบัติงานทั้งผูบริหาร
และผูปฏิบัติ ซึ่งจากองคประกอบหลักดังกลาว ประกอบดวยภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง                     
ของหอผูปวย ตามแนวคิดของ Avolio, Bass and Jung (1999) และพฤติกรรมการเปนสมาชิก
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ขององคการของพยาบาลประจําการ ตามแนวคิดของ Organ (1991) ซึ่งทั้ง 2 ปจจัย  มีงานวิจัย
สนับสนุนวามีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ ผูวิจัยจึงเลือกใชมาเปนกรอบแนวคิด          
ในการวิจัยครั้งนี้ 
 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

                                        
                                              

 
 

 
 
 
 

 

 
ประสิทธิผลของหอผูปวย 

1. การบรรลุเปาหมาย 
2. การไดมาของทรัพยากร 
3. กระบวนการภายใน 
4. ความพึงพอใจในกลยุทธ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 

1. การใหความชวยเหลือ   
2. การคํานึงถึงผูอ่ืน 
3. ความอดทนอดกลั้น     
4. การใหความรวมมือ 
5. การสํานึกในหนาที่  

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
   1. การสรางแรงบันดาลใจ  

2. การกระตุนทางปญญา 
   3. การคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 
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บทท่ี 3 
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ใชระเบียบวิธีการวิจัยแบบพรรณนา  (Descriptive research)    ที่มุงศึกษา  
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิก         
ขององคการ  กับ  ประสิทธิผลของหอผูปวย   ของพยาบาลประจําการโรงพยาบาลทั่ วไป                        
ซึ่งมีวิธีการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

ประชากร  คือ  พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานในหอผูปวยสามัญแผนก
อายุรกรรม ศัลยกรรมทั่วไป ศัลยกรรมกระดูก กุมารเวชกรรม สูติ-นรีเวช และ จักษุ โสต ศอ นาสิก
หอผูปวยพิเศษและหอผูปวยหนัก โรงพยาบาลทั่วไป ทั้งประเทศจํานวน 67 แหง มีพยาบาลวิชาชีพ
ระดับประจําการท้ังหมด10,954 คน (จากการสอบถามทางโทรศัพทเมื่อเดือนมกราคม 2547       
และทางอินเตอรเนตเวบไซด www.moph.go.th) 

 
กลุมตัวอยาง ไดจากการสุมตัวอยาง โดยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน               

(multi – stage sampling) ดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
1. กําหนดขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro  

Yamane (ประคอง  กรรณสูต, 2538)  ใชความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยาง รอยละ  5               
ที่ระดับความเชื่อมั่น รอยละ 95 

              N       ; เมื่อมีระดับนัยสําคัญ = .05 
                                 1+ Ne 2 

                  10,954       
                                  1+ 10,954 (0.05) 2 

          n   =     386 
 
ซึ่งคํานวณได 386 คน เพื่อปองกันการสูญหายและความไมสมบูรณของขอมูล  

จึงไดเพิ่มจํานวนกลุมตัวอยางอีกรอยละ 5 (เดชาวุธ นิตยสุทธิ, 2534: 268) รวมเปนกลุมตัวอยาง
จํานวน 405 คน 

n   =

n   = 
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2. จําแนกโรงพยาบาลทั่วไปออกเปน 12 เขตตามการแบงเขตของกระทรวง        
สาธารณสุข (สมาคมอนามัยแหงประเทศไทย, 2547) สุมตัวอยางโรงพยาบาลทั่วไปในแตละเขต
โดยวิธีการสุ มแบบงาย  (Simple random sampling) โดยนํ ารายชื่ อ โรงพยาบาลทั้ งหมด                        
ของแตละเขตมาจับฉลากแบบไมแทนที่ ใชอัตราสวน 1:5 ในกรณีที่เขตใดมีจํานวนโรงพยาบาล                
มากกวา 5 แหง จะสุมมา 2 โรงพยาบาล ดังนั้นจึงไดจํานวนโรงพยาบาลทั่วไปทั้งหมด 18 แหง 

3. หาขนาดกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาลที่สุมได  โดยใชอัตราสวนตามสูตร  
(ประคอง  กรรณสูต, 2538) ดังนี้  (ดังตารางที่ 1) 

            n x Nn     
                N 
nn     =   จํานวนกลุมตัวอยางในแตละโรงพยาบาล 
n      =   จํานวนตัวอยางทั้งหมด 
Nn =    จํานวนประชากรของแตละโรงพยาบาล 
N     =    จํานวนประชากรทั้งหมดที่ใชในการวิจัย 
 

4 .  เลือกหอผูปวยแตละแผนกดวยวิธีการสุมตัวอยางอยางงายโดยการจับฉลาก 
แผนกละ 1 หอผูปวย และกําหนดกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการในแตละหอผูปวยเฉพาะที่
ปฏิบัติงานมาแลวไมตํ่ากวา 1 ป ตามสัดสวนของจํานวนประชากรของแตละหอผูปวยเมื่อได
จํานวนแลวทําการสุมอยางงายโดยการจับฉลากรายชื่อของพยาบาลประจําการในหอผูปวยใหได
กลุมตัวอยางครบตามจํานวนที่ตองการ 
 
ตารางที่ 1 จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป  
 
เขต โรงพยาบาล พยาบาล 

ประจําการ 
 (คน) 

กลุมตัวอยาง
ที่กําหนดไว

(คน) 

กลุมตัวอยางที่เก็บ
รวบรวมขอมูลได 

(คน) 
 1 ร.พ. พระนั่งเกลา 214 - - 

 ร.พ. สมุทรปราการ 208 - - 
 ร.พ. ปทุมธานี 154 - - 
 ร.พ. เสนา 90 - - 
 ร.พ. อางทอง 160 22 22 
 

nn  = 
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ตารางที่ 1 (ตอ)  
 
เขต โรงพยาบาล พยาบาล 

ประจําการ 
 (คน) 

กลุมตัวอยาง
ที่กําหนดไว

(คน) 

กลุมตัวอยางที่เก็บ
รวบรวมขอมูลได 

(คน) 
2 ร.พ. ชัยนาท 198 - - 

 ร.พ. ลพบุรี 211 30 29 
 ร.พ.บานหมี่ 130 - - 

 ร.พ. พระพุทธบาทสระบุรี 204 -     - 
 ร.พ. สิงหบุรี 187 26 26 
 ร.พ. นครนายก 180 - - 
 ร.พ. สมเด็จพระสังฆราช       

องคที่ 17 
185 - - 

 ร.พ. อินทรบุรี 160 - - 
3 ร.พ. ฉะเชิงเทรา 227 - - 
 ร.พ. ตราด 197 - - 
 ร.พ. สระแกว 172 24 24 
4 ร.พ. บานโปง 200 - - 

 ร.พ. โพธาราม 146 - - 
 ร.พ. ดําเนินสะดวก 145 - - 
 ร.พ. พหลพลพยุหเสนา 218 - - 
 ร.พ. มะการักษ 130 - - 
 ร.พ. พระจอมเกลา 198 - - 
 ร.พ. ประจวบคีรีขันธ 90 13 11 
 ร.พ. สมุทรสาคร 172 24 23 
 ร.พ. สมุทรสงคราม 197 - - 

5 ร.พ. ศรีสะเกษ 139 - - 
 ร.พ. ชัยภูมิ 197 27 25 
6 ร.พ. เลย 175 - - 
 ร.พ. หนองคาย 187 - - 
 ร.พ. หนองบัวลําภู 70 10 9 
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ตารางที่ 1 (ตอ)  
 
เขต โรงพยาบาล พยาบาล

ประจําการ 
(คน) 

กลุมตัวอยาง
กําหนดไว

(คน) 

กลุมตัวอยางที่เก็บ
รวบรวมขอมูลได 

(คน) 
6 ร.พ.สกลนคร 220 - - 
7 ร.พ. กาฬสินธุ 164 23 22 

 ร.พ.นครพนม 180 25 25 
 ร.พ. มุกดาหาร 115 - - 

 ร.พ. ยโสธร 153 - - 
 ร.พ. รอยเอ็ด 195 - - 
 ร.พ. อํานาจเจริญ 167 - - 
 ร.พ. มหาสารคาม 210 - - 

8 ร.พ. กําแพงเพชร 130 18 18 
 ร.พ. แมสอด 145 - - 
 ร.พ. สมเด็จพระเจาตากสิน

มหาราช 
135 - - 

 ร.พ. สุโขทัย 150 - - 
 ร.พ. ศรีสังวร สุโขทัย 125 - - 
 ร.พ. อุทัยธานี 165 23 21 

9 ร.พ. นาน 203 28 28 
 ร.พ. เพชรบูรณ 165 - - 
 ร.พ. แพร 220 - - 
 ร.พ. พิจิตร 260 - - 

10 ร.พ. นครพิงค 218 31 31 
 ร.พ. พะเยา 187 - - 
 ร.พ. เชียงคํา 115 - - 
 ร.พ. ศรีสังวาลย 110 - - 
 ร.พ. ลําพูน 160 - - 

11 ร.พ. กระบี่ 145 20 20 
 ร.พ. ชุมพร 150 - - 
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ตารางที่ 1 (ตอ)  
 
เขต โรงพยาบาล พยาบาล

ประจําการ 
(คน) 

กลุมตัวอยาง
ที่กําหนดไว

(คน) 

กลุมตัวอยางที่เก็บ
รวบรวมขอมูลได 

(คน) 
11 ร.พ. พังงา 120 16 12 

 ร.พ. ตะกั่วปา 105 - - 
 ร.พ. ระนอง 133 - - 

 ร.พ. เกาะสมุย 85 - - 
 ร.พ. วชิระภูเก็ต 174 - - 

12 ร.พ. ปตตานี 134 19 17 
 ร.พ. พัทลุง 175 - - 
 ร.พ. เบตง 90 - - 
 ร.พ. สงขลา 224 - - 
 ร.พ. สุไหงโก-ลก 87 - - 
 ร.พ. สตูล 109 - - 
 ร.พ. นราธิวาสราช

นครินทร 
190 26 26 

 รวม 10,954 405 389 

 
ตารางที่ 2 จํานวนและรอยละของพยาบาลประจําการ จําแนกตามอายุ  ประสบการณการทํางาน     
                 ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส  
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) 
(n = 389) 

รอยละ 

อายุ   
   20  - 25  ป 054 13.90 
   26  - 30  ป 136 35.00 
   31  - 35  ป 069 17.70 
   36  ปขึ้นไป 130 33.40 

x  =  32.35      S.D =    6.56   
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ตารางที่ 2  (ตอ) 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) 

(n = 389) 
รอยละ 

ประสบการณการทํางาน   
     1  -  5   ป 132 33.90 
     6  - 10  ป 092 23.70 
     11 - 15  ป 070 18.00 
     16  ป ขึ้นไป  095 24.40 
                  x  = 10.27      S.D =   6.67   

ระดับการศึกษาสูงสุด   
    อนุปริญญา 006 01.50 
ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรีหรือปริญญาตรี 366 94.10 
ปริญญาโท  017 04.40 

สถานภาพสมรส      
     โสด 180 46.30 
     คู 196 50.40 
     หมาย / หยา / แยก 013 03.30 
  
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถาม แบงเปน 4 ตอน ประกอบดวย  
ตอนที่  1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย  อายุ  ประสบการณ            

การทํางาน  ระดับการศึกษา  และสถานภาพสมรส  
ตอนที่  2  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ผูวิจัยไดปรับปรุงจากแบบ           

สอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ  ศิริลักษณ กุลลวะนิธีวัฒน (2545) ที่สรางตามแนวคิด
ของ Avolio, Bass and Jung (1999)  โดยมีขั้นตอนดังนี้  
 1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี  เกี่ ยวกับภาวะผูนํ าการเปลี่ ยนแปลงจากตําราเอกสาร                      
และงานวิจัยที่ เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Avolio, Bass and Jung (1999)                         
นํามากําหนดเปนคําจํากัดความ 

2. ศึกษาแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ  ศิริลักษณ กุลลวะนิธีวัฒน (2545) 
ที่ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 19 ขอ มีลักษณะขอคําถามทางดานบวกทั้งหมด ซึ่งผูวิจัย                    
ไดดัดแปลงแบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง                  
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และสอดคลองกับคําจํากัดความโดยคงขอคําถามเดิม 1 ขอ ปรับปรุงสํานวนภาษาจํานวน 5 ขอ          
ตัดขอคําถามออกจํานวน 13 ขอ และเพิ่มขอคําถามจํานวน 14 ขอ มีรายละเอียด ดังตอไปนี้ 
                       1. ดานการสรางแรงบันดาลใจ                                                      
                            คงขอคําถามเดิม จํานวน    1 ขอ 
                            ปรับปรุงสํานวนภาษา      จํานวน    2 ขอ 
                            ตัดขอคําถามออก     จํานวน   5 ขอ 
                            เพิ่มขอคําถาม      จํานวน    5        ขอ 
  2. ดานการกระตุนปญญา    
                            ปรับปรุงสํานวนภาษา      จํานวน    2 ขอ 
                            ตัดขอคําถามออก     จํานวน   4 ขอ 
                            เพิ่มขอคําถาม      จํานวน    5        ขอ 
             3. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล   
                            ปรับปรุงสํานวนภาษา      จํานวน    1 ขอ 
                            ตัดขอคําถามออก     จํานวน   4 ขอ 
                            เพิ่มขอคําถาม      จํานวน    4        ขอ 

ซึ่งแบบสอบถามที่ ไดหลังจากปรับและดัดแปลงนี้ครอบคลุม  3 ดาน คือ การสราง              
แรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล ประกอบดวย         
ขอคําถามจํานวน  20  ขอ ดังนี้ 

1. ดานการสรางแรงบันดาลใจ    จํานวน    8        ขอ 
2. ดานการกระตุนทางปญญา                                      จํานวน    7        ขอ 
3. ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  จํานวน    5        ขอ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ต้ังแตเปนความจริงมากที่สุด  
จนถึงเปนความจริงนอยที่สุดโดยมีความหมายดังนี้ 
 เปนความจริงมากที่สุด     หมายถึง  เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 

    ความจริงมากที่สุด   
 เปนความจริงมาก หมายถึง    เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 
            ความจริงมาก  

เปนความจริงปานกลาง หมายถึง    เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 
           ความจริงปานกลาง  
เปนความจริงนอย หมายถึง    เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 
           ความจริงนอย  
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เปนความจริงนอยที่สุด หมายถึง    เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 
           ความจริงนอยที่สุด  
เกณฑการใหคะแนน 

                                                           คะแนน                            
  เปนความจริงมากที่สุด    5  คะแนน                       
  เปนความจริงมาก    4  คะแนน                        

เปนความจริงปานกลาง    3  คะแนน                        
เปนความจริงนอย    2  คะแนน                        
เปนความจริงนอยที่สุด    1  คะแนน                         

 
กําหนดเกณฑการแปลคะแนนใชเกณฑในการแปลผลของ ประคอง  กรรณสูต  (2538)  ดังนี้ 
คาเฉลี่ยคะแนน   4.50 – 5.00  หมายถึง  มีภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูงที่สุด 
คาเฉลี่ยคะแนน   3.50 – 4.49  หมายถึง  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง 
คาเฉลี่ยคะแนน   2.50 – 3.49  หมายถึง  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ยคะแนน   1.50 – 2.49  หมายถึง  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับตํ่า 
คาเฉลี่ยคะแนน   1.00 – 1.49  หมายถึง  มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับตํ่าที่สุด 
 
ตอนที่  3  แบบสอบแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ผูวิจัยได 

ปรับปรุงจากแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของ อัมพร พรพงษสุริยา (2544)  
ที่สรางตามแนวคิดของ Organ (1991) โดยมีขั้นตอนดังนี้  

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เก่ียวกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการจากตํารา เอกสาร
และงานวิจัยที่ เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Organ (1991) นํามากําหนดเปน            
คําจํากัดความ 
 2. ศึกษาแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของ อัมพร พรพงษสุริยา 
(2544) ที่ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 50 ขอ มีลักษณะขอคําถามเปนทั้งทางดานบวก            
และดานลบ  ซึ่งผู วิจัยได ดัดแปลงแบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ                         
ใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง และสอดคลองกับคําจํากัดความโดยคงขอคําถามเดิม  7  ขอ    
ปรับปรุงสํานวนภาษาจํานวน  7  ขอ ตัดขอคําถามออกจํานวน  36 ขอ และเพิ่มขอคําถาม                 
จํานวน 7 ขอ มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 
 



 65

1. ดานการใหความชวยเหลือ  
    คงขอคําถามเดิม     จํานวน    3 ขอ 
    ตัดขอคําถามออก     จํานวน   6 ขอ 
    เพิ่มขอคําถาม     จํานวน    1        ขอ 

  2. ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน    
    คงขอคําถามเดิม     จํานวน    2 ขอ 
    ตัดขอคําถามออก     จํานวน   7 ขอ 

          เพิ่มขอคําถาม     จํานวน    2        ขอ 
             3. ดานความอดทนอดกลั้น   

    คงขอคําถามเดิม     จํานวน    2 ขอ 
    ตัดขอคําถามออก     จํานวน   4 ขอ 
    เพิ่มขอคําถาม     จํานวน    2        ขอ 

  4. ดานใหความรวมมือ   
     ปรับปรุงสํานวนภาษา      จํานวน    3 ขอ 
                 ตัดขอคําถามออก     จํานวน   8 ขอ 

    เพิ่มขอคําถาม     จํานวน    1        ขอ 
  5. ดานการสํานึกในหนาที่   
     ปรับปรุงสํานวนภาษา      จํานวน     4 ขอ 
                 ตัดขอคําถามออก     จํานวน   11 ขอ 

    เพิ่มขอคําถาม จํานวน      1      ขอ 
ซึ่ ง แ บ บ ส อบ ถ าม ที่ ได ห ลั ง จ ากป รับ แ ล ะดั ด แป ล งนี้ ค รอบ คลุ ม  5 ด าน  คื อ                         

ดานการใหความชวยเหลือ  ดานการคํานึงถึงผู อ่ืน  ดานความอดทนอดกลั้น  ดานการให                     
ความรวมมือและดานการสํานึกในหนาที่ ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  21  ขอ ดังนี้ 

1. ดานการใหความชวยเหลือ          จํานวน     4     ขอ 
2. ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน                         จํานวน     4     ขอ 
3. ดานความอดทนอดกลั้น                จํานวน     4     ขอ 
4. ดานการใหความรวมมือ               จํานวน     4    ขอ 
5. ดานการสํานึกในหนาที่    จํานวน     5     ขอ 

 
ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ ต้ังแตเปนความจริงมากที่สุด

จนถึงเปนความจริงนอยที่สุดโดยมีความหมายดังนี้ 
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เปนความจริงมากที่สุด     หมายถึง  เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 
    ความจริงมากที่สุด   

 เปนความจริงมาก หมายถึง    เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 
            ความจริงมาก  

เปนความจริงปานกลาง หมายถึง    เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 
           ความจริงปานกลาง  
เปนความจริงนอย หมายถึง    เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 
           ความจริงนอย  
เปนความจริงนอยที่สุด หมายถึง    เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 
           ความจริงนอยที่สุด  
 
เกณฑการใหคะแนน 

  เปนความจริงมากที่สุด     5   คะแนน                             
  เปนความจริงมาก    4  คะแนน                      

เปนความจริงปานกลาง    3  คะแนน                        
เปนความจริงนอย    2  คะแนน                        
เปนความจริงนอยที่สุด    1  คะแนน     
                    

กําหนดเกณฑการแปลคะแนนใชเกณฑในการแปลผลของ ประคอง  กรรณสูต  (2538)  ดังนี้ 
คาเฉลี่ยคะแนน   4.50 – 5.00  หมายถงึ  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
                                                             อยูในระดับสูงที่สุด 
คาเฉลี่ยคะแนน   3.50 – 4.49  หมายถึง  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
                                                             อยูในระดับสูง 
คาเฉลี่ยคะแนน   2.50 – 3.49  หมายถึง  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
                                                             อยูในระดับปานกลาง 
คาเฉลี่ยคะแนน   1.50 – 2.49  หมายถึง  มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
                                                             อยูในระดับตํ่า 
คาเฉลี่ยคะแนน   1.00 – 1.49  หมายถึง   มีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
                                                             อยูในระดับตํ่าที่สุด 
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ตอนที่  4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูป วย  ผู วิจัยสรางขึ้นตามแนวคิด               
ของ Kinicki and Kreitner (2003) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

1. ศึกษาแนวคิดทฤษฎี เกี่ยวกับประสิทธิผลของหอผูปวยจากตํารา เอกสารและงานวิจัย           
ที่เกี่ยวของ สรุปสาระสําคัญจากแนวคิดของ Kinicki and Kreitner (2003)  มากําหนดเปนคําจํากัดความ 
 2. สรางขอคําถามใหมีความสอดคลองและครอบคลุมคําจํากดัความจากแนวความคิด ทฤษฎี 
โดยแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นนั้นมีลักษณะขอคําถามเปนทางดานบวกทั้งหมด ครอบคลุม 4 ดาน 
คือ การบรรลุเปาหมาย   การไดมาของทรัพยากร กระบวนการภายใน และความพึงพอใจในกลยุทธ 
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  28  ขอ ดังนี้ 
  1.   ดานการบรรลุเปาหมาย                                          จํานวน    5     ขอ 
  2.   ดานการไดมาของทรัพยากร                                  จํานวน    7    ขอ 
  3.   ดานกระบวนการภายใน                                  จํานวน    9    ขอ 
                         4.   ดานความพึงพอใจในกลยุทธ                     จํานวน    7   ขอ 

ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรสวนประมาณคา 5 ระดับ ต้ังแตเปนความจริงมากที่สุด         
จนถึงเปนความจริงนอยที่สุดโดยมีความหมายดังนี้ 

เปนความจริงมากที่สุด     หมายถึง  เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 
    ความจริงมากที่สุด   

 เปนความจริงมาก หมายถึง    เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 
            ความจริงมาก  

เปนความจริงปานกลาง หมายถึง    เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 
           ความจริงปานกลาง  
เปนความจริงนอย หมายถึง    เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 
           ความจริงนอย  
เปนความจริงนอยที่สุด หมายถึง    เมื่อพยาบาลประจําการรูสึกวาขอความนั้น ๆ เปน                 
           ความจริงนอยที่สุด  
เกณฑการใหคะแนน 

                                                                       คะแนน                                                                           
 เปนความจริงมากที่สุด           5   คะแนน         
 เปนความจริงมาก           4   คะแนน         

เปนความจริงปานกลาง           3   คะแนน         
เปนความจริงนอย           2   คะแนน         
เปนความจริงนอยที่สุด           1   คะแนน         
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กําหนดเกณฑการแปลคะแนนใชเกณฑในการแปลผลของประคอง กรรณสูต (2538) ดังนี้ 
คะแนนเฉลี่ย 4.50 – 5.00    หมายถึง    มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูงที่สุด 
คะแนนเฉลี่ย 3.50 – 4.49    หมายถึง    มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง     
คะแนนเฉลี่ย 2.50 – 3.49    หมายถึง    มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับปานกลาง 
คะแนนเฉลี่ย 1.50 – 2.49    หมายถึง    มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับตํ่า 
คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.49   หมายถึง     มีประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับตํ่าที่สุด 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 1. การหาความตรงตามเนื้อหา (Content validity) 
 ผูวิจัยนําเครื่องมือที่สรางขึ้นและปรับปรุงแลว เสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบ      
ความเหมาะสมของขอความ ความครอบคลุมของเนื้อหา การใชภาษาและมีการปรับปรุงแกไข
ตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา  หลังจากนั้นติดตอขอความอนุเคราะหจากผูทรงคุณวุฒิ
จํานวน 6 ทานเพ่ือตรวจสอบและพิจารณาความถูกตองและขอบเขตของเนื้อหา  ความรัดกุม              
ในการใชภาษา  การตีความหมายของขอความ  รวมทั้ งขอคําแนะนํ าและขอเสนอแนะ                         
ในการปรับปรุงแกไข  โดยกําหนดเกณฑความเห็นพองตองกันของผูทรงคุณวุฒิอยางนอย                  
รอยละ 80 ในแตละขอคําถาม หลังจากนั้นผูวิจัยไดปรับปรุงแบบสอบถามดังนี้ 
  1.1  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงสาํนวนภาษา ดังนี้ 

ดานการสรางแรงบันดาลใจ      จํานวน     2       ขอ 
  ดานการกระตุนปญญา     จํานวน     4  ขอ 

1.2 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ไดปรับปรุงขอคําถาม ดังนี้ 
            ปรับปรุงสํานวนภาษา 

ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน     จํานวน    1  ขอ 
ดานความอดทนอดกลั้น     จํานวน    2  ขอ 

            เพิ่มขอคําถามดานการใหความรวมมือ   จํานวน    1  ขอ 
 สรุปแบบสอบถามภายหลังการปรับปรุง 

แบบสอบถามภายหลังการปรับปรุงตามขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ                         
มีขอคําถามรวมทั้งหมด 74 ขอ ซึ่งเปนขอคําถามดานบวกทั้งหมดมีรายละเอียดดังนี้ 
ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  จํานวน      4      ขอ 
ตอนที่ 2 แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง                จํานวน     20      ขอ 
ตอนที่ 3 แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ            จํานวน      22      ขอ 
ตอนที่ 4 แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย                 จํานวน     28      ขอ 
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 2.  การหาความเที่ยงของแบบสอบถาม (Reliability) 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจความตรงตามเนื้อหา และไดรับการปรับปรุงแลว
ไปทดลองใชกับพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการโรงพยาบาลอินทรบุรี  ซึ่งไมใชกลุมตัวอยาง             
แตมีลักษณะคลายคลึงกับกลุมประชากร จํานวน 30 คน จากนั้นนําขอมูลที่ไดมาหาความเที่ยง           
โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา  ครอนบาค (Cronbach’ s Alpha Coefficient) ไดคาความเที่ยง
ของแบบสอบถาม เทากับ .96, .91 และ .93    ดังรายละเอียดในตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3 คาความเที่ยงของแบบสอบถาม เมื่อนําไปทดลองใช (Try out) และเมื่อใชจริง) 
 

คาความเที่ยง  
แบบสอบถาม กลุมทดลองใช 

(n = 30) 
กลุมตัวอยางจริง 

(n = 389) 
แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .96 .95 
   ดานการสรางแรงบันดาลใจ .91 .90 
   ดานการกระตุนปญญา .92 .90 
   ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล     .91 .92 
แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ .91 .89 
   ดานการใหความชวยเหลือ  .80 .79 
   ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน .68 .76 
   ดานความอดทนอดกลั้น .67 .60 
   ดานการใหความรวมมือ .84 .81 
   ดานการสํานึกในหนาที่ .83 .72 
แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย .93 .91 
   ดานการบรรลุเปาหมาย .89 .84 
   ดานการไดมาของทรัพยากร .73 .77 
   ดานกระบวนการภายใน .90 .87 
   ดานความพึงพอใจในกลยุทธ .72 .80 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลโดยมีขั้นตอนดังนี้                                                                       
 1. ทําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  จากคณะพยาบาลศาสตร          
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จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไปยังผูอํานวยการโรงพยาบาล และสําเนาเรียนไปยังหัวหนากลุมงาน
การพยาบาล โรงพยาบาลทั่วไป เพื่อขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูล 
 2. ติดตอประสานงานกับหั วหนากลุมงานการพยาบาลของแตละโรงพยาบาล                         
ที่เปนกลุมตัวอยางทางโทรศัพทและจดหมายเพื่อชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย ขอความรวมมือ
ในการคัดเลือกพยาบาลประจําการที่มีคุณสมบัติตามเกณฑการคัดเลือกกลุมตัวอยาง และวิธีการ
สุมกลุมตัวอยางโดยการจับฉลากตามขนาดกลุมตัวอยางที่คํานวณไดในแตละโรงพยาบาล 
 3. โดยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย  พรอมทั้งแนบเอกสารสําหรับบรรจุแบบสอบถาม
กลับคืนโดยระบุสงกลับถึงผูวิจัยพรอมคาใชจายในการจัดสงกลับ  ไปยังผูรับผิดชอบดานการวิจัย
ของแตละกลุมงานการพยาบาลแตละโรงพยาบาลและขอความอนุเคราะหแจกแบบสอบถาม               
แกกลุมตัวอยาง พรอมท้ังนัดเวลาในการ สงแบบสอบถามกลับคืนผูวิจัยทางไปรษณีย รวมระยะ
เวลาในการเก็บรวบรวมขอมู ลทั้ งหมด  4 สัปดาห  คือ  ต้ั งแต วันที่  31 พฤษภาคม  2547                         
ถึง 25 มิถุนายน  2547 เก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง 405 คน ไดรับขอมูลที่มีความสมบูรณ
สามารถนํามาวิเคราะหขอมูลได  จํานวน 389 ชุด  คิดเปนรอยละ  96.04 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 วิเคราะหขอมูลทั้งหมด  โดยใชโปรแกรมสําเร็จ รูป  SPSS for Window  และใชสถิติ                       
ในการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

1. ขอมูลปจจัยสวนบุคคลวิเคราะหโดยการแจกแจงความถี่  คารอยละ คาเฉลี่ย             
และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

2. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และประสิทธิผล 
ของหอผูปวย วิเคราะหโดยการคํานวณหาคาเฉลี่ย ( x ) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D)   

3. วิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ภาวะผูนํา               
การเปลี่ยนแปลงและประสิทธิผลของหอผูปวยโดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ              
ของเพียรสัน (Pearson’s Product  Moment Correlation Coefficient) และทดสอบความมีนัย
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  (r)  (ประคอง          
กรรณสูต, 2538)   ดังนี้   

คา  r                       ระดับความสัมพันธ 
 ±.70  -  ±1.00                 มีความสัมพันธในระดับสูง 
   ±.30  -  ± .69       มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 
    .00  -  ± .29       มีความสัมพันธในระดับตํ่า 
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บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับดังนี้ 
            ตอนที่ 1  วิเคราะหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ         
และประสิทธิผลของหอผูปวย 
 ตอนที่ 2  วิเคราะหความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง พฤติกรรมการ                  
เปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย 
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ตอนที่ 1 วิเคราะหประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา           
            หอผูปวย และพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
 
1. ประสิทธิผลของหอผูปวย มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 4 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวย จําแนกเปน              
                 รายดาน 
 

ประสิทธิผลของหอผูปวย    x  j    S.D. ระดับ 

ดานการบรรลุเปาหมาย 4.23 .51 สูง 
ดานกระบวนการภายใน 4.12 .43 สูง 
ดานการไดมาของทรัพยากร 3.81 .50 สูง 
ดานความพึงพอใจในกลยุทธ 3.80 .54 สูง 

รวม 4.00 .40 สูง 
 
 จากตารางที่ 4 พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับสูง  ( x  = 4.00) เมื่อพิจารณา
เปนรายดาน พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยทุกดานอยูในระดับสูง  โดยดานการบรรลุเปาหมาย           
มีคาเฉลี่ยสูงสุด  ( x  = 4.23 ) รองลงมาคือ  ดานกระบวนการภายใน  และดานการไดมา                         
ของทรัพ ยากร  ( x  = 4.12 และ  3.81ตามลํ า ดับ  )   โดยด านความพึ งพ อใจในกลยุ ท ธ                     
มีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด  ( x  = 3.80) 
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ตารางที่ 5 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวย ดานการบรรลุ  
                 เปาหมาย  จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการบรรลุเปาหมาย    x  j   S.D. ระดับ 

การกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศนไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณ 
   อักษร 

 
4.63 

 
.55 

 
สูงที่สุด 

การพัฒนาคุณภาพการทํางานเพื่อใหบรรลุพันธกิจ                 
   วิสัยทัศนที่กําหนดไว 

 
4.26 

 
.63 

 
สูง 

การนําผลตัวชี้วัดคุณภาพการบริการมาปรับปรุงการทํางาน 4.14 .66 สูง 
บุคลากรในหอผูปวยทุกคนรับทราบถึงพันธกิจและ             
   วิสัยทัศนอยางชัดเจน 

 
4.11 

 
.74 

 
สูง 

การทบทวนความกาวหนาในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ 4.00 .70 สูง 
รวม 4.23 .51 สูง 

 
 จากตารางที่ 5 พบวา  ประสิทธิผลของหอผูปวยดานการบรรลุเปาหมายอยูในระดับ              
สูงที่ สุด   ( x  = 4.23) เมื่ อพิจารณาเปนรายขอพบวา  โดยการกําหนดพันธกิจ  วิสั ยทัศน                         
ไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษรอยูในระดับสูงที่สุด มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 4.63)  รองลงมา 
คือ การพัฒนาคุณภาพการทํางานเพื่อใหบรรลุพันธกิจวิสัยทัศนที่กําหนดไว   การนําผลตัวชี้วัด         
คุณภาพการบริการมาปรับปรุงการทํางาน  และบุคลากรในหอผูปวยทุกคนรับทราบถึงพันธกิจ                         
และวิสั ยทั ศน อย า งชั ด เจน  ( x  = 4.26, 4.14 และ  4.11  ตามลํ า ดั บ ) และการทบทวน                         
ความกาวหนาในการปฏิบัติงานอยางสม่ําเสมอ มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ( x  = 4.00)   
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ตารางที่ 6  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับประสิทธิผลของหอผูปวย  ดานกระบวน 
                  การภายใน จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานกระบวนการภายใน     x j  S.D. ระดับ 

บุคลากรทุกระดับในหอผูปวยไดรับการซอมการชวยฟนคืนชีพ 4.36 .69 สูง 
เมื่อเกิดภาวะฉุกเฉินหอผูปวยสามารถชวยเหลือผูปวยได            
   ทันทวงที 

 
4.26 

 
.59 

 
สูง 

หอผูปวยมีการตรวจสอบเครื่องมือและอุปกรณที่ใชในภาวะ      
   ฉุกเฉินใหพรอมใชงานตลอดเวลา 

 
4.24 

 
.64 

 
สูง 

หอผูปวยมีแนวทางการปฏิบัติเพื่อปองกันความเสี่ยงที่อาจเกิด 
   ขึ้นกับผูปวย 

 
4.18 

 
.57 

 
สูง 

หอผูปวยมีแนวทางการปฏิบัติ เมื่อเกิดอันตรายจากการปฏิบัติ 
   งานของเจาหนาที่ 

 
4.17 

 
.60 

 
สูง 

หอผูปวยมีแนวทางการปฏิบัติเพื่อปองกันอันตรายจาก              
   การปฏิบัติงานของเจาหนาที่ 

 
4.15 

 
.60 

 
สูง 

หอผูปวยมีคูมือและแนวทางการปฏิบัติงานอยางครอบคลุม 3.98 .63 สูง 
หอผูปวยมีระบบการสื่อสารที่ดีระหวางบุคลากรดวยกัน 3.90 .66 สูง 
บุคลากรในหอผูปวยมีการวางแผนในการใหการพยาบาล       
   ผูปวยแตละคน 

 
3.81 

 
.64 

 
สูง 

รวม 4.12 .43 สูง 
 
 จากตารางที่ 6 พบวา  ประสิทธิผลของหอผูปวยดานกระบวนการภายในอยูในระดับสูง               
( x  = 4.12)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกรายการอยู ในระดับสูง โดยบุคลากรทุกระดับ               
ในหอผู ป วยได รับการซ อมการช วยฟ น คืนชีพมี ค าเฉลี่ ยสู งสุ ด  ( x  = 4.36) รองลงมา  คื อ                            
เมื่อเกิดภาวะฉุกเฉินหอผูปวยสามารถชวยเหลือผูปวยไดทันทวงที หอผูปวยมีการตรวจสอบเครื่องมือ
และอุปกรณที่ใชในภาวะฉุกเฉินใหพรอมใชงานตลอดเวลา และหอผูปวยมีแนวทางการปฏิบัติ                  
เพื่อปองกันความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นกับผูปวย ( x  =  4.26, 4.24 และ 4.18 ตามลําดับ)  สวนบุคลากร              
ในหอผูปวยมีการวางแผนในการใหการพยาบาลผูปวยแตละคนมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ( x  =  3.81)   
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ตารางที่ 7  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับประสิทธิผลของหอผูปวย    ดานการไดมา 
                  ของทรัพยากร จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการไดมาของทรัพยากร    x  j S.D. ระดับ 

การกําหนดคุณลักษณะงานของบุคลากรแตละระดับไวอยาง 
   ชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 

 
4.13 

 
.71 

 
สูง 

พยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยสามารถนําความรูมาประยุกตใช 
   ในการปฏิบัติงานได 

 
4.00 

 
.51 

 
สูง 

พยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยใหการพยาบาลผูปวยได 
   เหมาะสมกับปญหาและความตองการของผูปวย 

 
3.98 

 
.56 

 
สูง 

หอผูปวยมีระบบการตรวจสอบเครื่องมือ และอุปกรณใหอยูใน 
   สภาพที่พรอมใหบริการผูปวย              

 
3.83 

 
.71 

 
สูง 

การสงเสริมใหพยาบาลวิชาชีพไดรับการอบรมหลักสูตร          
   การพยาบาลเฉพาะทาง 

 
3.66 

 
1.01 

 
สูง 

การจัดอัตรากําลังของเจาหนาที่เหมาะสมกับภาระงาน 3.58 .93 สูง 
หอผูปวยมีเครื่องมือและอุปกรณที่มีคุณภาพเพียงพอในการให 
   บริการผูปวย 

 
3.51 

 
.82 

 
สูง 

รวม 3.81 .50 สูง 
 
 จากตารางที่ 7 พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยดานการไดมาของทรัพยากรอยูในระดับสูง 
( x = 3.81)   เมื่ อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกรายการอยู ในระดับมากโดยการกําหนด                         
คุณลักษณะงานของบุคลากรแตละระดับไวอยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร มีคาเฉลี่ยสูงสุด        
( x  = 4.13)   รองลงมาคือ  พยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยสามารถนําความรูมาประยุกตใช                       
ในการปฏิบัติงานได  พยาบาลวิชาชีพในหอผูปวยใหการพยาบาลผูปวยไดเหมาะสมกับปญหาและ       
ความตองการของผูปวย  และหอผูปวยมีระบบการตรวจสอบเครื่องมือ และอุปกรณใหอยูในสภาพ       
ที่พรอมใหบริการผูปวย   ( x = 4.00, 3.98 และ  3.83 ตามลําดับ)  โดยหอผูปวยมี เครื่องมือ                   
และอุปกรณที่มีคุณภาพเพียงพอในการใหบริการผูปวยมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ( x  =  3.51)   
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ตารางที่ 8  คาเฉลี่ยสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับระดับประสิทธิผลของหอผูปวย                
                  ดานความพึงพอใจในกลยุทธ จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานความพึงพอใจในกลยุทธ    x j   S.D. ระดับ 

บุคลากรในหอผูปวยมีการทํางานเปนทีม 4.11 .64 สูง 
บุคลากรในหอผูปวยรวมมือในการทํากิจกรรมของ        
หอผูปวยเปนอยางดี 

 
3.99 

 
.63 

 
สูง 

บุคลากรทุกระดับในหอผูปวยมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 3.92 .71 สูง 
ความพึงพอใจของผูที่มารับบริการที่หอผูปวยเปนไป 
  ตามเกณฑที่กําหนดไว 

 
3.83 

 
.67 

 
สูง 

การไมเคยคิดจะยายหนวยงาน 3.70 1.16 สูง 
บุคลากรในหอผูปวยไดรับคําชมเชยในการปฏิบัติงาน 
   จากผูปวยอยูเสมอ 

 
3.61 

 
.78 

 
สูง 

หอผูปวยไมมีขอรองเรียนจากผูรับบริการเกี่ยวกับ      
   พฤติกรรมการบริการ 

 
3.41 

 
.88 

 
สูง 

รวม 3.80 .54 สูง 
 

จากตารางที่ 8 พบวาประสิทธิผลของหอผูปวยดานความพึงพอใจในกลยุทธอยูในระดับสูง 
( x  = 3.80) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกรายการอยูในระดับสูง โดยบุคลากรในหอผูปวย        
มีการทํางานเปนทีม มีคาเฉลี่ยสูงสุด  ( x  =  4.11)  บุคลากรในหอผูปวยรวมมือในการทํากิจกรรม
ของหอผูปวยเปนอยางดี บุคลากรทุกระดับในหอผูปวยมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันและความพึงพอใจ
ของผูที่ มารับบริการที่หอผูป วยเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว  ( x = 3.99, 3.92, และ3.83               
ตามลําดับ)  และหอผูปวยไมมีขอรองเรียนจากผูรับบริการเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริการคาเฉลี่ย
ตํ่าสุด ( x  = 3.41)   
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2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
ตารางที่ 9 คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา        
                 หอผูปวย  จําแนกเปนรายดาน 
 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง     x  j S.D. ระดับ 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล 3.90 .67 สูง 
ดานการกระตุนทางปญญา 3.85 .55 สูง 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ 3.76 .60 สูง 

รวม 3.84 .56 สูง 
 

จากตารางที่ 9 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง       
( x  = 3.84)  เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย       
ทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x = 3.90)  
รองลงมา คือ ดานการกระตุนทางปญญาและดานการสรางแรงบันดาลใจ  ( x  =  3.85 และ 3.76  
ตามลําดับ)   
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ตารางที่ 10  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา 
                   หอผูปวย ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล  จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล   x  j  S.D. ระดับ 

การสนับสนุนความกาวหนาของบุคลากรแตละคน 3.96 .80 สูง 
การมอบหมายงานตามความรูความสามารถ           
  ของแตละบุคคล 

 
3.95 

 
.75 

 
สูง 

การใหความชวยเหลือและดูแลบุคลากรที่มาปฏิบัติ 
  งานใหมเสมือนเปนพี่เลี้ยง 

 
3.90 

 
.78 

 
สูง 

การยอมรับในความสามารถที่แตกตางกันของ 
  บุคลากรแตละคน 

 
3.87 

 
.77 

 
สูง 

การใหคําแนะนําในการปฏิบัติงานไดเหมาะสม       
  กับบุคลากรแตละคน 

 
3.86 

 
.73 

 
สูง 

รวม 3.90 .66 สูง 
 

จากตารางที่ 10 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย ดานการคํานึงถึง
ความเปนปจเจกบุคคล  อยูในระดับสูง ( x  = 3.90)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกรายการ        
อยู ในระดับสูง  โดยการสนับสนุนความกาวหนาของบุคลากรแตละคน   มีคาเฉลี่ยสูงสุด                         
( x  = 3.96)   รองลงมา คือ การมอบหมายงานตามความรู ความสามารถของแตละบุคคล                  
การใหความชวยเหลือและดูแลบุคลากรที่มาปฏิบัติงานใหมเสมือนเปนพี่ เลี้ยง  และการให                       
คําแนะนําในการปฏิบัติงานได เหมาะสมกับบุคลากรแตละคน  ( x  = 3.95, 3.90 และ  3.87                 
ตามลําดับ) สวนการยอมรับในความสามารถที่แตกตางกันของบุคลากรแตละคนมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด 
( x  = 3.86)   
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ตารางที่ 11  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับระดับระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง            
                    ของหัวหนาหอผูปวย ดานการกระตุนทางปญญา  จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการกระตุนทางปญญา   x j   S.D. ระดับ 

การใหโอกาสมีสวนรวมในการแกปญหาของหอผูปวย 4.02 .67 สูง 
การยอมรับแนวทางการปฏิบัติการพยาบาลผูปวยที่ดีขึ้น   
  กวาเดิม 

 
4.01 

 
69 

 
สูง 

การสงเสริมใหคิดหาวิธีการแกปญหาในการปฏิบัติงาน 3.88 .69 สูง 
การสงเสริมใหใชความสามารถในการแกปญหา                 
  ในการปฏิบัติงาน 

 
3.86 

 
.64 

 
สูง 

การยอมรับความคิดเห็นที่เปนประโยชนในการปฏิบัติงาน  3.83 .71 สูง 
การกระตุนใหคิดหาแนวทางใหม ๆ เพื่อนํามาใชในการ 
  ปฏิบัติการพยาบาล 

 
3.82 

 
.68 

 
สงู 

การสนับสนุนการนํางานวิจัยมาประยุกตใชในการปฏิบัติ 
  การพยาบาล 

 
3.53 

 
.83 

 
สูง 

รวม 3.85 .55 สูง 
 
จากตารางที่  11 พบวา  พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย              

ดานการกระตุนปญญา อยูในระดับสูง ( x  = 3.85)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ทุกรายการ          
อยู ในระดับสูง  โดยหัวหนาหอผูป วยให โอกาสมีสวนรวมในการแกปญหาของหอผูป วย                      
มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 4.02) รองลงมา คือ   การยอมรับแนวทางการปฏิบัติการพยาบาลผูปวย        
ที่ดีขึ้นกวาเดิม การสงเสริมใหคิดหาวิธีการแกปญหาในการปฏิบัติงาน  และการสงเสริมใหใช                
ความสามารถในการแกปญหาในการปฏิ บั ติงาน  ( x  = 4.01, 3.88 และ3.86 ตามลําดับ )                     
สวนการสนับสนุนการนํางานวิจัยมาประยุกตใชในการปฏิบัติการพยาบาลมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด                    
( x  =  3.53)   
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ตารางที่ 12  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ       
       หัวหนาหอผูปวย ดานการสรางแรงบันดาลใจ  จําแนกเปนรายขอ 

 
ดานการสรางแรงบันดาลใจ     x  j  S.D. ระดับ 

การกระตุนใหเห็นคุณคาของงาน 4.02 .71 สูง 
การปฏิบัติตามคําแนะนําของหัวหนาหอผูปวย 3.98 .59 สูง 
การเปนบุคคลที่นาเคารพ เลื่อมใส และนาศรัทธา 3.96 .77 สูง 
การชวยทํางานในกรณีที่มีปญหายุงยากในการทํางาน 3.86 .81 สูง 
การเปนผูนําที่เปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน 3.84 .76 สูง 
สามารถพูดกระตุนใหเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน 3.70 .83 สูง 
การพูดชมเชยในเรื่องการปฏิบัติงาน 3.50 .83 สูง 
การทํางานรวมกับหัวหนาหอผูปวยทําใหสนุกกับงานจนลืม 
  ความเหนื่อยลา 

 
3.23 

 
.87 

 
สูง 

รวม 3.76 .60 สูง 
 

จากตารางที่  12  พบ ว า  ภ าวะผู นํ า ก า ร เป ลี่ ย น แป ล งขอ งหั วห น าห อผู ป ว ย                        
ดานการสรางแรงบันดาลใจ  อยูในระดับสูง ( x  = 3.76)  เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวาทุกขอ       
อยูในระดับสูง โดยการกระตุนใหเห็นคุณคาของงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 4.02) รองลงมา คือ 
การปฏิบัติตามคําแนะนําของหัวหนาหอผูปวย การเปนบุคคลที่นาเคารพ เลื่อมใส และนาศรัทธา  
และการชวยทํางานในกรณีที่มีปญหายุงยากในการทํางาน ( x  =3.98, 3.96 และ 3.86 ตามลําดับ) 
สวนการทํางานรวมกับ หัวหนาหอผูปวยทําใหสนุกกับงานจนลืมความเหนื่อยลา มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  
( x =3.23) 
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3.  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ   มีผลการวิเคราะห          
    ขอมูลดังนี้ 
ตารางที่ 13  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  
                    ของพยาบาลประจําการ จําแนกเปนรายดาน 
 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ   x j   S.D. ระดับ 

ดานการสํานึกในหนาที่ 4.13 .43 สูง 
ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน 4.12 .40 สูง 
ดานการใหความรวมมือ 4.05 .43 สูง 
ดานการใหความชวยเหลือ 4.03 .44 สูง 
ดานความอดทนอดกลั้น 3.57 .47 สูง 

รวม 3.99 .33 สูง 
 

จากตารางที่ 13 พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ  
อยูในระดับสูง ( x  =  3.99)   เมื่อพิจารณารายดาน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกของ           
องคการของพยาบาลประจําการทุกดานอยูในระดับสูง โดยดานการสํานึกในหนาที่มีคาเฉลี่ยสูงสุด  
( x  =  4.13 ) รองลงมา คือ ดานการคํานึงถึงผู อ่ืน ดานการใหความรวมมือ และดานการให               
ความชวยเหลือ ( x  = 4.12, 4.05 และ 4.03 ตามลําดับ)  และดานความอดทนอดกลั้นมีคาเฉลี่ย
ตํ่าสุด ( x  =  3.57)   
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ตารางที่ 14 คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ             
                   ของพยาบาลประจําการ  ดานการสํานึกในหนาที่ จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการสํานึกในหนาท่ี    x  j S.D. ระดับ 

การแจงใหผูบังคับบัญชาทราบกอนทุกครั้งเมื่อไม 
  สามารถมาปฏิบัติงานได 

 
4.39 

 
.60 

 
สูง 

การไมใชเวลาในการปฏิบัติงานไปทําธุระสวนตัว 4.14 .62 สูง 
การมาทํางานตรงเวลาสม่ําเสมอ 4.08 .73 สูง 
การปฏิบัติตามระเบียบ และขอบังคับของโรงพยาบาล 
   โดยที่ไมตองมีคนคอยเตือน 

 
4.03 

 
.64 

 
สูง 

การดูแลรักษาและใชทรัพยากรในหอผูปวยอยาง 
   ประหยัด 

 
4.00 

 
.55 

 
สูง 

รวม 4.13 .43 สูง 
 

จากตารางที่ 14 พบวา ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ของพยาบาล       
ประจําการ  ดานการสํานึกในหนาที่ อยูในระดับสูง ( x  = 4.13 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ทุกรายการอยูในระดับสูง โดย การแจงใหผู บังคับบัญชาทราบกอนทุกครั้งเมื่อไมสามารถ                 
มาปฏิบัติงานได มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 4.39)  รองลงมาคือ การไมใชเวลาในการปฏิบัติงาน             
ไปทําธุระสวนตัว  การมาทํางานตรงเวลาสม่ําเสมอ   และการปฏิบัติตามระเบียบและขอบังคับ   
ของโรงพยาบาลโดยที่ไมตองมีคนคอยเตือน ( x  = 4.14, 4.08 และ4.03 ตามลําดับ)  และการดูแล
รักษาและใชทรัพยากรในหอผูปวยอยางประหยัดมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  ( x  =  4.00)   
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ตารางที่ 15  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ             
                    ของพยาบาลประจําการ  ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการคํานึงถึงผูอื่น    x  j  S.D. ระดับ 

การเคารพสิทธิของผูรวมงานในการปฏิบัติงาน 4.23 .50 สูง 
การยอมรับความคิดเห็นของผูรวมงานในการปฏิบัติงาน 4.17 .47 สูง 
การระมัดระวังการกระทําที่อาจเปนผลเสียตอผูรวมงาน 4.06 .54 สูง 
การไมเปดเผยความลับของผูรวมงาน 4.04 .60 สูง 

รวม 4.12 .40 สูง 
 
จากตารางที่ 15 พบวา ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ของพยาบาล       

ประจําการ  ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน อยูในระดับสูง ( x  = 4.12 )    เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ทุกรายการอยูในระดับสูง โดยการเคารพสิทธิของผูรวมงานในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยสูงสุด         
( x  = 4.23)  รองลงมาคื อ  การยอม รับความคิ ด เห็ นของผู ร วม งาน ในการปฏิ บั ติ งาน                       
และการระมัดระวังการกระทําที่อาจเปนผลเสียตอผูรวมงาน ( x  = 4.17 และ4.06 ตามลําดับ)  
สวนการไมเปดเผยความลับของผูรวมงานมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  ( x  =  4.04)   
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ตารางที่ 16 คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ             
                   ของพยาบาลประจําการ  ดานการใหความรวมมือ  จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการใหความรวมมือ    x  j  S.D. ระดับ 

การใหความสําคัญกับการเขารวมประชุมของ             
   หนวยงาน 

 
4.16 

 
.56 

 
สูง 

การมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาคุณภาพ          
   การบริการในหอผูปวย 

 
4.09 

 
.56 

 
สูง 

การรักษาความลับของหอผูปวยเปนอยางดี 4.08 .57 สูง 
การชวยปฏิบัติกิจกรรมเพื่อสรางผลงานและการบริการ    
   ที่มีคุณภาพของหอผูปวย 

 
4.07 

 
.54 

 
สูง 

การใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอหนวยงาน 3.88 .60 สูง 
รวม 4.05 .43 สูง 

 
จากตารางที่ 16 พบวา ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ของพยาบาล        

ประจําการ  ดานการใหความรวมมือ  อยูในระดับสูง ( x  = 4.05 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ทุกรายการอยูในระดับสูง โดยการใหความสําคัญกับการเขารวมประชุมของหนวยงาน มีคาเฉลี่ย
สูงสุด ( x  = 4.16)  รองลงมาคือ การมุงมั่นในการปฏิบัติงานเพื่อการพัฒนาคุณภาพการบริการ    
ในหอผูปวย การรักษาความลับของหอผูปวยเปนอยางดี และการชวยปฏิบัติ กิจกรรมเพื่อสราง      
ผลงานและการบริการที่มี คุณภาพของหอผูป วย ( x  = 4.09, 4.08 และ4.07 ตามลําดับ )               
สวนการใหขอเสนอแนะที่เปนประโยชนตอหนวยงานมีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  ( x  =  3.88)     
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ตารางที่ 17  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ             
                    ของพยาบาลประจําการ  ดานการใหความชวยเหลือ จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานการใหความชวยเหลือ    x j  S.D. ระดับ 

การชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ทํางานไมทันหรืองานลนมือ 4.09 .53 สูง 
การเต็มใจที่จะปฏิบัติงานการทํางานแทนเพื่อนรวมงาน          
   ที่ไมสามารถมาทํางานได 

 
4.04 

 
.57 

 
สูง 

การชวยเหลือเพื่อนรวมงานทํางานตอจนเสร็จแมจะหมด 
   เวลาในการทํางานแลว 

 
4.01 

 
.58 

 
สูง 

การใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานโดยไมตองมีการรองขอ 3.99 .56 สูง 
รวม 3.98 .33 สูง 

 
จากตารางที่ 17 พบวา ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ของพยาบาล        

ประจําการ  ดานการใหความชวยเหลือ อยูในระดับสูง ( x  = 3.98 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ทุกรายการอยูในระดับสูง โดยการชวยเหลือเพื่อนรวมงานที่ทํางานไมทันหรืองานลนมือ มีคาเฉลี่ย
สูงสุด ( x  = 4.09)  รองลงมาคือ เต็มใจที่จะปฏิบัติงานการทํางานแทนเพื่อนรวมงานที่ไมสามารถ
มาทํางานได และ การชวยเหลือเพื่อนรวมงานทํางานตอจนเสร็จแมจะหมดเวลาในการทํางานแลว 
( x  = 4.04 และ4.01 ตามลําดับ) สวนการใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานโดยไมตองมีการรองขอ 
มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  ( x  =  3.99)     
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ตารางที่ 18 คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ             
                   ของพยาบาลประจําการ  ดานความอดทนอดกลั้น จําแนกเปนรายขอ 
 

ดานความอดทนอดกลั้น    x  j S.D. ระดับ 

การเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน แมจะมีขอจํากัด                   
   และความไมสะดวกตาง ๆ ภายในหนวยงาน 

 
3.77 

 
.58 

 
สูง 

การยอมรับผลการประเมินความดีความชอบได แมจะ 
   ไมเปนไปตามที่หวังไว 

 
3.74 

 
.72 

 
สูง 

เมื่อถูกตําหนิเก่ียวกับการปฏิบัติงาน มักจะนํามา 
   พิจารณาแกไข โดยไมแสดงอาการทอแท 

 
3.61 

 
.60 

 
สูง 

เมื่อเกิดความกดดันในการปฏิบัติงาน จะอดทนโดยไม 
   เรียกรองความเปนธรรม แมจะมีสิทธิเรียกรองได 

 
3.16 

 
.84 

 
สูง 

รวม 3.57 .47 สูง 
 

จากตารางที่ 18 พบวา ระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  ของพยาบาล      
ประจําการ  ดานความอดทนอดกลั้น อยูในระดับสูง ( x  = 3.57 ) เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
ทุกรายการอยูในระดับสูง โดยการเต็มใจที่จะปฏิบัติงานแมจะมีขอจํากัดและความไมสะดวกตาง ๆ 
ภายในหนวยงาน  มีคาเฉลี่ยสูงสุด  ( x  = 3.77)  รองลงมาคือ  การยอมรับผลการประเมิน                       
ความดีความชอบไดแมจะไมเปนไปตามที่หวังไว และเมื่อถูกตําหนิเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน                    
มักจะนํามาพิจารณาแกไขโดยไมแสดงอาการทอแท    ( x  = 3.74 และ3.61 ตามลําดับ )                    
สวนเมื่อเกิดความกดดันในการปฏิบัติงาน จะอดทนโดยไมเรียกรองความเปนธรรม แมจะมีสิทธิ
เรียกรองได มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด  ( x  =  3.16)     
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ตอนที่ 2 วิเคราะหความสัมพันธระหวางความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
  ของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผล 
  ของหอผูปวย   

 
ตารางที่ 19 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  
                  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย   
 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์       
สหสัมพันธ (r) 

p - value ระดับ 

ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง .57 .000 ปานกลาง 
   ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคล .59 .000 ปานกลาง 
   ดานการกระตุนทางปญญา .52 .000 ปานกลาง 
   ดานการสรางแรงบันดาลใจ .50 .000 ปานกลาง 
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ .52 .000 ปานกลาง 
   ดานการใหความรวมมือ .55 .000 ปานกลาง 
   ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน .43 .000 ปานกลาง 
   ดานการสํานึกในหนาที่ .42 .000 ปานกลาง 
   ดานความอดทนอดกลั้น .36 .000 ปานกลาง 
   ดานการใหความชวยเหลือ .30 .000 ปานกลาง 
 

จากตารางที่ 19 พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธ
ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05            
(r = .57) เมื่อพิจารณารายดาน พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยทั้ง 3 ดาน
ตางก็มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิ ติที่ ระ ดับ  .05 (r = .59, .52 และ  .50 ตามลําดับ ) ส วนพฤติกรรมการเปนสมาชิก               
ขององคการของพยาบาลประจําการ มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (r = .52)  เมื่อพิจารณารายดาน พบวา        
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ ทั้ง 5 ดานตางมีความสัมพันธ       
ทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05          
(r = .55, .43, .42, .36 และ .30 ตามลําดับ)   
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บทท่ี 5 
 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเชิงบรรยายครั้งนี้ เพื่อศึกษาโดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับประสิทธิผล          
ของหอผูปวย  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  และพฤติกรรมการเปนสมาชิก   
ขององคการ และศึกษาความสัมพันธความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนา
หอผูปวย  พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป 

กลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ พยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ ที่ปฏิบัติงานในโรงพยาบาล    
ทั่วไป สุมตัวอยางจากประชากร โดยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน ( multi – stage sampling)        
ไดกลุมตัวอยางเปนพยาบาลประจําการ จํานวน 389 คน  
            เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม ซึ่งไดรับการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
จากผูทรงคุณวุฒิ และตรวจคาความเที่ยง  โดยใชคาสัมประสิทธิ์แอลฟ าของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ไดคาความเที่ยงเทากับ .96, .91 และ .93  ตามลําดับ                                         
 เก็บรวบรวมขอมูลโดยสงแบบสอบถามทางไปรษณีย ใชระยะเวลาการเก็บรวบรวมขอมูล
ทั้ งหมด  4 สัปดาห  ได แบบสอบถามที่ มี ความสมบู รณ  รอยละ  96.04 วิ เคราะห ข อมู ล                         
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Window โดยใชสถิติหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน               
มาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient)  
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 1. ระดับประสิทธิผลของหอผูปวย ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยและ
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการตางก็อยูในระดับสูง ( x  = 4.00, 
3.84 และ 3.99  ตามลําดับ)   
 2. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวกในระดับ       
ปานกลางกับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (r = .57)    
 3. พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการมีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลาง       
กับประสิทธิผลของหอผูปวย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  (r = .52)    
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อภิปรายผลการวิจัย 
 
 การศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย            
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาล
ประจําการ  โรงพยาบาลทั่วไป ผลการวิจัยแยกอภิปรายตามวัตถุประสงค ดังนี้ 
 1.  ประสิทธิผลของหอผูปวย โรงพยาบาลทั่วไป  
 ผลการวิจัยพบวา   ประสิทธิผลของหอผูปวย  โดยรวมอยู ในระดับสูง  ( x  = 4.00)             
(ตารางที่ 4) ทั้งนี้เพราะจากการเปลี่ยนแปลงดานเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดลอมอยางรวดเร็ว              
ในปจจุบัน สงผลใหมีการแขงขันกันมากขึ้นในการใหบริการประชาชน อีกทั้งความกาวหนา                   
ทั้งทางดานเทคโนโลยี และทางดานขอมูลขาวสาร ประชาชนมีการศึกษาเพิ่มขึ้น  มีโอกาสรับรู          
ขอมูลขาวสารทั้งในและตางประเทศไดอยางรวดเร็ว ทําใหประชาชนมีการรับรูสิทธิของตนเอง              
มากขึ้น  จึงทําใหความคาดหวังและความตองการไดรับการบริการทีมีคุณภาพมากยิ่งขึ้น             
รวมทั้งรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 ที่กําหนดใหประชาชนสามารถเขาถึงบริการ
และมีสิทธิไดรับบริการ ที่มีคุณภาพอยางเทาเทียมกัน นโยบายหลักประกันสุขภาพ 30 บาทรักษา            
ทุกโรค นอกจากนี้การปฏิรูประบบบริการสาธารณสุข ไดเริ่มมีโครงการพัฒนาและรับรองคุณภาพ
โรงพยาบาล (Hospital  accreditation) ต้ังแตป พ.ศ. 2540 กระทรวงสาธารณสุขไดมีนโยบาย           
ให โรงพยาบาลทุกแห ง  เมื่ อสิ้ นสุดแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสั งคมแห งชาติ  ฉบับที่  8                        
(พ .ศ . 2540 - พ .ศ . 2544) (ส ถ า บั น พั ฒ น าแล ะ รั บ รอ ง คุณ ภ าพ โร งพ ย าบ าล , 2547)                         
จึงเปนสิ่งสําคัญที่กระตุนและมีสวนผลักดันใหโรงพยาบาลพยาบาลทั่วไป เกิดความตื่นตัว             
ในการพัฒนาคุณภาพการบริการใหบริการแกผูมารับบริการ เพื่อใหบรรลุตามเปาหมาย                  
คือ การบริการที่มีคุณภาพและผูรับบริการเกิดความพึงพอใจ ดวยเหตุดังกลาวจึงทําใหประสิทธิผล  
ของหอผูป วยอยู ในระดับสูง  ซึ่ งผลการวิจัย   ครั้งนี้ สอดคลองกับการศึกษาของ  สมสมร               
เรืองวรบูรณ (2544); จารุพรรณ  ลีละยุทธโยธิน (2544); กัลยา แกวธนะสิน (2544); ประภารัตน 
แบขุนทด ( 2544) และลดาวัลย ปฐมชัยคุปต (2545) พบวา ประสิทธิผลของหอผูปวยอยูในระดับ
สูงเชนกัน        

เมื่อพิจารณารายดานพบวาประสิทธิผลของหอผูปวย ดานการบรรลุเปาหมายอยูในระดับ
สูงและมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 4.23)  (ตารางที่ 4) อธิบายไดวา การที่จะดําเนินงานตองมีเปาหมาย
ขององคการที่ชัดเจนเพื่อที่จะเปนแนวทางที่ผูที่อยูในองคการจะไดปฏิบัติเพื่อมุงสูเปาหมาย          
เดียวกัน รวมทั้งเปาหมายจะเปนสิ่งที่สามารถประเมินไดวาผลการดําเนินงานเปนไปตามเปาหมาย
ที่ต้ังไวหรือไม ซึ่งสอดคลองกับ Etzioni (1964) ท่ีกลาววา เปาหมายขององคการ จะเปนขอความ  
ที่องคการจะตองพยายามดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย จะกําหนดทิศทางและมาตรฐานสําหรับ
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ประเมินองคการ นอกจากนี้ มาตรฐานโรงพยาบาล ของสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ           
โรงพยาบาล (2540) ขอ1 (GEN1) ระบุไววา ตองมีการกําหนดพันธกิจ ปรัชญา ขอบเขตเปาหมาย 
วัตถุประสงคลายลักษณอักษรชัดเจน  นอกจากนี้ บุญใจ ศรีสถิตยนรากูร (2544) กลาวไววา         
โรงพยาบาลหรือสถานบริการสุขภาพจําเปนตองคํานึงถึงพันธกิจขององคการ และดําเนินงาน        
ตามพันธกิจโดยยึดความมีคุณภาพเปนสิ่งสําคัญ ทั้งในแงความมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพ
และความมี คุณภาพตามความคาดหวังของผู ใชบ ริการ และ  Robbins (1990) กล าวถึ ง                
ประสิทธิผลองคการวา เปนระดับที่องคการบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว ดวยเหตุผลดังกลาว            
จึงทําใหประสิทธิผลของหอผูปวยดานการบรรลุเปาหมายจึงอยูในระดับสูง และมีคาเฉลี่ยสูงสุด 

สวนประสิทธิผลของหอผูปวยดานความพึงพอใจในกลยุทธ ถึงแมจะอยูในระดับสูง          
แตเมื่อพิจารณารายดานพบวา มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ( x  = 3.80)  (ตารางที่ 8)  เมื่อพิจารณารายขอ 
พบวา หอผูปวยไมมีขอรองเรียนจากผูรับบริการเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริการอยูในระดับสูง                   
มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ( x  = 3.41)  (ตารางที่ 8)  แสดงวา หอผูปวยยังมีขอรองเรียนจากผูรับบริการ        
เกี่ยวกับพฤติกรรมการบริการอยู  อธิบายไดวา จากภาวะผันแปรทางเศรษฐกิจ ความกาวหนา               
ทันสมัยทางเทคโนโลยี  ทําใหองคการที่ ใหบริการทางดานสุขภาพในประเทศไทย  ต่ืนตัว                     
ในการปรับปรุงคุณภาพการใหบริการและเนื่องจากกระแสของผูบริโภคและผูประกอบวิชาชีพ      
ตางก็มีความตองการและความคาดหวังบริการที่สูงขึ้นเรื่อย ๆ (งามจิตต จันทรสาธิต, 2539: 146)                    
มีการปรับลดอัตรากําลังของบุคลากร (คณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 2542) ทําใหพยาบาล
ประจําการมีภาระงานเพิ่มมากขึ้น มีปญหาการขาดอัตรากําลังของบุคลากร ทําใหเกิดความเครียด 
กําลงัใจในการทํางานลดลง (วิจิตร ศรีสุพรรณ และคณะ, 2540: 121) ประชาชนรับรูและตระหนัก
ถึงสิทธิของตนเองมากขึ้น  รวมทั้งรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2540 ที่กําหนดให
ประชาชนสามารถเขาถึงบริการและมีสิทธิได รับบริการ ที่มี คุณภาพอยางเทาเทียมกัน                        
(สภาการพยาบาล, 2542: 22) การพัฒนาคุณภาพเพื่อใหไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล    
ทําใหโรงพยาบาลมีนโยบายในการพัฒนาคุณภาพการบริการโดยเนนผูปวยเปนศูนยกลาง            
เปดโอกาสใหผูมารับบริการไดแสดงความคิดเห็นมากขึ้น  ทําใหผูมารับบริการมีชองทาง                   
ในการรองเรียนมากขึ้น และเนื่องจากการปฏิบัติงานของพยาบาลที่ตองใหบริการทางดานสุขภาพ
เพื่อใหเกิดความปลอดภัยตอชีวิตของผูปวยทั้งดานรางกาย และจิตใจ ทั้งในสวนที่เปนรายบุคคล        
ครอบครัว ชุมชน  พบแตคนที่ เปนทุกขเปนสวนใหญ  ประกอบกับสภาพสังคมที่ เปลี่ยนไป              
ทุกองคการมุงเนนในการแขงขันทางดานธุรกิจแมในโรงพยาบาลที่ใหการบริการทางสุขภาพ         
ตองปรับกลยุทธในการบริหารงาน เปลี่ยนแปลงนโยบายเพื่อใหทันกับองคการอ่ืน ๆ สงผลให
พยาบาลประจําการที่เปนตัวจักรสําคัญของโรงพยาบาลตองรับบทบาทหรือภาระงานมากขึ้น         
มีกิจกรรมพัฒนาคุณภาพเพิ่มมากขึ้น จากเดิมที่ตองใหการบริการอยูแลว ในขณะเดียวกันเวลา         
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ในการปฏิบัติงานกลับมีเทาเดิม อาจกลาวไดวาเมื่อพยาบาลประจําการตองปฏิบัติหลายสิ่ง           
ในเวลาเดียวกันยอมมีความวิตกกังวลวาจะเลือกทําสิ่งใดกอน เมื่อเปนเชนนี้ทําใหสภาพอารมณ               
ถูกรบกวน  จึงแสดงออกมาในรูปของความวิตกกังวล  ความตึงเครียด และความหงุดหงิด 
(Henderson and McGettigan, 1994; 44 - 45)  

นอกจากนี้งานการพยาบาลตองอาศัยความสามารถ ความเสียสละอดทน มีความ                    
รับผิดชอบสูง ตองปฏิบัติงานผลัดเปลี่ยนหมุนเวียนกันตลอด 24 ชั่วโมง ตองเสี่ยงตอการติดเชื้อ
โรค และบางครั้งตองรับภาระเกินขอบเขตความรับผิดชอบ  สิ่งเหลานี้ลวนแตเปนงานที่กอใหเกิด
ความเครียดสูง (จินตนา ยูนิพันธุ, 2534) จึงทําใหอาจมีพฤติกรรมบริการที่ไมเหมาะสมเกิดขึ้นได         
ผูใชบริการก็เปนบุคคลที่ไดรับผลกระทบจากปญหาเศรษฐกิจเชนกัน ความตองการ ความขัดแยง 
ความเครียด ยอมมีมากกวาที่เคยเปน ผูปวยอาจเรียกรองเพ่ิมมากขึ้น  จึงสงผลใหหอผูปวยยังมี    
ขอรองเรียนจากผูรับบริการเกี่ยวกับพฤติกรรมการบริการอยู ซึ่งจะตองมีการศึกษาหาแนวทาง                
ในการปรับปรุงพฤติกรรมการบริการของบุคลากรเพื่อไมใหเกิดการรองเรียนจากผูรับบริการตอไป   

 
4. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย และพฤติกรรมการเปน 

สมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป 
                    

2.1  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
            ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง ( x = 3.90) (ตารางที่ 9 ) 
สอดคลองกับผลการวิจัยของ  จรัสศรี ไกรนที  (2539), ศิริลักษณ  กุลลวะนิธีวัฒน  (2545)               
และยุพิน ยศศรี (2545) ที่พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง
เชนเดียวกัน  ซึ่งอธิบายไดวา จากนโยบายของกระทรวงสาธารณสุขที่กําหนดใหโรงพยาบาลทั่วไป
ดําเนินการพัฒนาคุณภาพโรงพยาบาล  เพื่อตอบสนองความตองการและความคาดหวัง                   
ของผูรับบริการ ทําใหในปจจุบันผูบริหารโรงพยาบาลตางมุงมั่นในการพัฒนาและรับรองคุณภาพ          
โรงพยาบาล การพัฒนาสิ่งเหลานี้ตองอาศัยผูนําทางการพยาบาลที่มีวิสัยทัศน สามารถกระตุน               
ใหบุคลากรในองคการมีจิตสํานึกในการพัฒนาคุณภาพและประสิทธิภาพการบริการพยาบาล              
(เรมวล  นันทศุภวัฒน , 2542) ซึ่งหัวหนาหอผูปวยเปนกําลังสําคัญในการพัฒนาคุณภาพ               
การบริการดังกลาว หัวหนาหอผูปวยเปนผูบริหารระดับตนที่มีบทบาทสําคัญ เพราะเปนผูบริหาร
และเปนผูปฏิ บัติการที่ ใกลชิดกับบุคคลากรทุกประเภท  ทุกระดับ  รวมทั้งผูปวยมากที่สุด               
และกิจกรรมตาง ๆ ที่ดําเนินอยูในหอผูปวยจะอยูในขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบของหัวหนา        
หอผูปวยทั้งสิ้น หัวหนาหอผูปวยจึงถูกคาดหวังใหมีการปฏิบัติและดําเนินการตามแผนงาน          
และนโยบายคุณภาพตาง ๆ ที่กําหนดไว  จึงตองไดรับการเตรียมความพรอมในการเปลี่ยนแปลง
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และทักษะในการเปนผูนํา จึงทําใหหัวหนาหอผูปวยตองใชภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนผูนํา
ที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในการบริหารงานยุคปจจุบัน Baker (1992) และ Loveridge (1996)  
กลาววา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสรางความพึงพอใจใหแกผูนําและผูรวมงาน ดังนั้นภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงจึงมีความจําเปนสําหรับหัวหนาหอผูปวย จึงทําใหหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล
ทั่วไป มีระดับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงอยูในระดับสูง 

 เมื่ อพิ จารณ ารายดานพบวาภาวะผูนํ าการเปลี่ ยนแปลงของหั วหน าหอผูป วย                   
ดานการคํานึงถึงความเปนปจเจกบุคคลอยู ในระดับสูง และมีคาเฉลี่ยสูงสุด  ( x  = 3.90)                         
และเมื่อพิจารณารายขอพบวา การสนับสนุนความกาวหนาของบุคลากรแตละคนอยูในระดับสูง 
และมีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 3.96)  (ตารางที่ 9) อธิบายไดวา ในปจจุบันหัวหนาหอผูปวย นอกจาก
จะใหความสําคัญกับการใหการบริการที่มีคุณภาพ โดยยึดผูมารับบริการเปนศูนยกลางแลว                
ยังคํานึงถึงความพึงพอใจใหแกบุคลากรซึ่งเปนผูใหบริการดวย โดยการยอมรับความแตกตาง             
ของแตละบุคคล  แสดงบทบาทพี่เลี้ยง ผูใหคําปรึกษาใหกับผูใตบังคับบัญชาแตละคนไดเหมาะสม  
เขาใจความตองการของผูปฏิบัติงานแตละคน  ใสใจถึงความกาวหนาในงานเปนรายบุคคล                   
และหาแนวทางพัฒนาศักยภาพของผูใตบังคับบัญชาใหสูงขึ้น ซึ่งจะสงผลใหผูตามใหพัฒนาระดับ
ความตองการของตนสูระดับสูงขึ้นเพื่อใหสามารถทํางานไดประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพ
ในที่สุด 
 2.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ 
 พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ  อยู ในระดับสูง            
( x = 3.99) (ตาราง ที่ 13)  ซึ่งหมายถึง พยาบาลประจําการปฏิบัติกิจกรรมนอกเหนือบทบาท     
หนาที่ที่โรงพยาบาลกําหนดไว โดยการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ดวยความเต็มใจ เพื่อประโยชน               
ของหอผูปวย องคการพยาบาลและโรงพยาบาล แมวากิจกรรมที่ปฏิบัติจะไมมีผลกระทบโดยตรง
ตอระบบการลงโทษ  หรือการพิจารณาความดีความชอบในการเล่ือนขั้นหรือตําแหน ง                 
ของโรงพยาบาล ทั้งนี้เนื่องจากวิชาชีพพยาบาลถูกหลอหลอมโดยกระบวนการเรียนการสอน ต้ังแต
เริ่มเขาสูวิชาชีพวางานพยาบาลเปนงานที่ตองรับผิดชอบตอชีวิตคน มีความอดทนโดยมีการ         
ควบคุมอารมณใหมีการแสดงออกที่เหมาะสม เสียสละ มีความรับผิดชอบตอสวนรวมและมีเมตตา
กรุณา (สายสวาท เผาพงษ, 2542: 96 - 98) กระทําตนใหเปนประโยชนแกสังคม คิดถึงผูอ่ืนหรือ
คํานึงถึงประโยชนของผู อ่ืนมากกวาตนเอง (รัตนา ทองสวัสด์ิ, 2541) นอกจากนี้พยาบาล                
ตองประพฤติภายใตกรอบของกฎหมายและจริยธรรมของวิชาชีพอยางเครงครัด และดวยวิชาชีพ
พยาบาลแลว ในการปฏิบัติสอดคลองกับองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
ของ Organ (1991) ในทุกดานทั้งดานการใหความชวยเหลือ ดานการคํานึงถึงผูอ่ืน ดานการอดทน
อดกลั้น ดานการใหความรวมมือ และดานการสํานึกในหนาที่  
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ผลการวิ จั ยค รั้ งนี้ ส อดคล อ งกั บ การศึ กษ าของ  อั มพ ร  พ รพ งษ สุ ริย า  (2544),                         
วรมน เดชเมธาวีพงศ (2544), สุนันทา  ศิระวงษธรรม (2545), กิติมา คงขวัญเมือง (2545) และ             
สุกาญจน  ชัยณรงค (2545) สาเหตุ อ่ืน  ๆ ที่อาจเปนไปไดอีก จากงานวิจัยที่ ศึกษาเกี่ยวกับ               
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสวนใหญ ที่พบวาจะกําหนดใหผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงาน
เปนผูประเมิน (Smith et al, 1983: 645) ซึ่งการประเมินโดยบุคคลอ่ืนอาจเกิดปญหา คือ ไดขอมูล
ไมตรงกับความเปนจริง เนื่องจากการรับรูและมุมมองของแตละบุคคลมีความเปนไปไดสูง                
ที่จะไมตรงกัน  สาเหตุเกิดจากความลําเอียง ความชอบ  หรือไมชอบสวนตัวและการขาด               
ประสบการณในการประเมินพฤติกรรมที่ปฏิบัตินอกเหนือบทบาทหนาที่ (Schnake, 1991: 741)  
ดังนั้นจึงมีงานวิจัยที่กําหนดใหบุคคลากรเปนผูประเมินตนเองเพื่อใหไดขอมูลตรงกับความเปนจริง            
มากที่สุด (Netmeyer et al, 1997: 85 - 98) แตการประเมินตนเองอาจมีแนวโนมการประเมิน                    
พฤติกรรมการเปนสมาชกิขององคการสูงกวาการประเมินโดยผูบังคับบัญชาหรือผูรวมงานเล็กนอย 
(Allen et al, 2000: 100) ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงกําหนดใหพยาบาลประจําการเปนผูประเมิน
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการดวยตนเอง ผลจึงพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิก                
ขององคการของพยาบาลประจําการอยูในระดับสูง ตางจากการประเมินโดยผูบังคับบัญชา          
หรอืผูรวมงานดังเชนการศึกษาอ่ืน ๆ ผลการศึกษาครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ Allen และคณะ 
(2000: 97 - 112) ที่ศึกษาเปรียบเทียบความแตกตางของ พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ
จากผูประเมินที่แตกตางกัน  กลุมตัวอยางเปนผูบ ริหารและพนักงานที่ทํางานในโรงงาน                      
อุตสาหกรรม ประเทศสหรัฐอเมริกา จํานวน 372 คน พบวา การประเมินตนเองและการประเมิน
โดยผูบังคับบัญชามีคาเฉลี่ยของพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการสูงกวาการประเมิน             
โดยผูบังคับบัญชาเล็กนอย 

การที่พยาบาลประจําการมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการอยูในระดับสูงนั้น        
เปนสิ่ งที่ ดี  และเปนสิ่งที่องคการควรรักษาระดับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ              
ของพยาบาลประจาํการ เพราะพฤติกรรมเหลานี้เปนปจจัยสําคัญใหการดําเนินงานภายในองคการ
เปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิผล ดังที่ Katz, 1964 (cited in Organ,1991: 109) กลาววา              
“ องคการใดที่บุคลากรปฏิบัติงานแตเฉพาะงานที่ไดรับมอบหมาย องคการนั้นจะเขาสูภาวะตกต่ํา
ไดงาย การที่องคการจะมีประสิทธิภาพไดนั้นขึ้นอยูกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ “               

จากผลการวิจัย นอกจากพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาลประจําการ
จะอยูในระดับสูงแลว เมื่อแยกพิจารณารายดาน พบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ      
ทุกดานอยูในระดับสูงดวย โดยดานการสํานึกในหนาที่อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงสุด ( x  = 4.13) 
อธิบายไดวา  ทั้ งนี้ เปนเพราะพยาบาลประจําการเปนขาราชการพลเรือน  ซึ่งตองปฏิ บั ติ                   
ตามจรรยาบรรณขาราชการพลเรือน กลาวคือจะตองปฏิบัติหนาที่ราชการดวยความซื่อสัตย 
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ประกอบอาชีพที่ เกี่ยวของกับชีวิตมนุษย จึงตองมีความต้ังใจในการปฏิบัติงาน ประกอบกับ        
จรรยาบรรณในวิชาชีพการพยาบาลที่มุงเนนใหพยาบาลไดประพฤติปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบ 
โดยยึดหลักคุณธรรมและจริยธรรม ทําใหมีการควบคุมการปฏิบัติการพยาบาลใหมีคุณภาพ          
ตามมาตรฐานวิชาชีพ  (ฟาริดา อิบราฮิม , 2536) และเมื่อพิจารณารายขอพบวา พยาบาล           
ประจําการ  มีการแจงใหผู บังคับบัญชาทราบกอนทุกครั้งเมื่อไมสามารถมาปฏิบัติงานได                
อยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด ( x  = 4.39) เนื่องจากพยาบาลนั้นมีการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม
ในแตละเวร และตองหมุนเวียนผลัดเปลี่ยนกันขึ้นปฏิบัติงานตลอด 24 ชั่วโมง ถาเวรใดไมมี
พยาบาลมาปฏิบัติงานครบตามที่จัดไวแลวจะสงผลใหเกิดความเสียหายตอทั้งการใหบริการ        
และผูรวมงานเปนอยางมาก  

พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการของพยาบาล  ดานความอดทนอดกลั้น                         
อยูในระดับสูง แตเมื่อเทียบกับทุก ๆ ดาน พบวา มีคาเฉลี่ยตํ่าสุด ( x  =  3.57) เมื่อพิจารณา               
รายขอพบวา เมื่อเกิดความกดดันในการปฏิบัติงานจะอดทนโดยไมเรียกรองความเปนธรรม                 
แมมีสิทธิจะเรียกรองไดมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด ( x  =  3.16) จากผลการวิจัย พยาบาลประจําการ                    
ที่ เปนกลุมตัวอยาง มีอายุ  26 - 30 ป  มากที่ สุด  (รอยละ 35) มีอายุ โดยเฉลี่ ยเท ากับ  32.35 ป                            
ซึ่งนับไดวาเปนผูมีวุฒิ ภาวะทั้ งสิ้น บุคคลที่มีอายุมากขึ้น ระดับวุฒิ ภาวะจะเกิดขึ้นตามวัย                 
(ทัศนา บุญทอง, 2533)  มีประสบการณการทํางานโดยเฉลี่ยเทากับ 10.27 ป การศึกษาอยูในระดับ
ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรีหรือปริญญาตรีมากที่สุด (รอยละ94.10) มีประสบการณ               
ในการทํางานสูง ซึ่งผูที่มีประสบการณในการทํางานมากขึ้น ทําใหเกิดความภาคภูมิใจและพึงพอใจ         
ในงานที่ทํา นอกจากนี้ยังชวยใหบุคคล มีความเชื่อมั่นและมีเหตุผลมากขึ้น (Kirk, 1981) นอกจากนี้        
ยังมีการศึกษาสูงถือวาเปนระดับวิชาชีพ มีสภาการพยาบาลที่เปนองคการวิชาชีพเปนของตนเอง          
และจัดใหมีการพัฒนาองคความรูอยู เสมอ โดยมีสะสมหนวยคะแนนความรูเพื่อใชในการตอ                 
ใบอนุญาตประกอบวิชาชีพทุก 5 ป จึงทําใหพยาบาลประจําการกลาแสดงความคิดเห็น มีความมั่นใจ                 
ในการปฏิบัติงานในวิชาชีพ  ตองการไดรับความเปนธรรม และรักษาสิทธิของของตนเอง ดวยเหตุผล
ดังกลาวจึงทําใหเมื่อเกิดความกดดันในการปฏิบัติงานจะอดทนโดยไมเรียกรองความเปนธรรม             
แมมีสิทธิจะเรียกรองไดมีคาเฉลี่ยตํ่าที่สุด 
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3. ความสัมพันธระหวางภาวะผู นําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย         
พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย 
 
        3.1 ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย 

ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย  มีความสัมพันธ                  
ในระดับปานกลาง กับกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ  .05                         
(r = .57) (ตารางที่ 19)  เปนไปตามสมมติฐานขอ 1 แสดงวา  ผูนําที่มีลักษณะของภาวะผูนํา            
การเปลี่ยนแปลง  จะเปนผู สรางแรงบันดาลใจ  มีการกระตุนทางปญญา   และคํานึ งถึง                   
ความเปนปจเจกบุคคล  หัวหนาหอผูปวยที่มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงดังกลาว สงผลให                     
ผูที่ปฏิ บั ติงานมีความพึงพอใจในงาน  (Medley and Larochelle, 1995) สามารถทํางานได           
บรรลุเปาหมายตามที่กําหนดไวไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากหัวหนาหอผูปวยเปนผูควบคุม       
ดูแลบุคลากรดานหนาที่ใหการบริการโดยตรงแกผูรับบริการ และการที่ผูรับบริการจะรับรูวา             
โรงพยาบาลมีคุณภาพหรือไม ขึ้นกับการนําและการบริหารจัดการของหัวหนาหอผูปวย จึงถือไดวา
พยาบาลหั วหน าหอผู ป วย เป นผู ที่ มี อิทธิพ ลต อ ระบบบริก าร  (Clark and Shea, 1979)                    
จากสภาพการณปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในดานนโยบายการเมือง การปฏิรูป
ระบบราชการ และความคาดหวังของผูรับบริการเพิ่มขึ้นจึงทําใหหัวหนาหอผูปวยตองใชภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง ซึ่งเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดในยุคปจจุบัน (Dunham –Taylor and 
Klafehn, 1995) ส อ ด ค ล อ ง กั บ ก า ร ศึ ก ษ า ข อ ง  Bass (1985);  Avolio and Bass (1994)                        
และ Yulk (1989) ไดทําการศึกษาวิเคราะหเกี่ยวกับภาวะผูนําพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง     
มีผลทําใหประสิทธิผลองคการสูงขึ้น และจะชวยทําใหเงื่อนไขตาง ๆ ในการบริหารงานลดลง            
และทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายทั้งในระยะสั้นและระยะยาว Yulk (1989)  นอกจากนี้              
ประเสริฐ  สมพงษธรรม (2537) ไดศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงสามารถชวยเสริม         
ประสิ ท ธิ ผลขององค ก ารและสามารถทํ าน ายประสิ ท ธิ ผลขององค การโดยรวมที่ ดี                         
และจากการศึกษาของสุภาพร  รอดถนอม (2542)  พบวา  ภาวะผู นํ าการเปลี่ ยนแปลง                         
มีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคการ  

 
3.2  ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผลของ        

หอผูปวย 
จากผลการศึกษาพบวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  มีความสัมพันธในระดับ

ปานกลาง กับกับประสิทธิผลของหอผูปวยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 (r = .52)              
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(ตารางที่ 19) เปนไปตามสมมติฐานขอ 2  อธิบายไดวา พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ       
เปนพฤติกรรมที่ชวยใหการปฏิบัติงานของพยาบาลในหอผูปวยมีประสิทธิภาพ  เนื่องจาก                  
เปนเสมือนตัวหลอลื่นกลไกการทํางานในหอผูปวย ทําใหเกิดความยืดหยุน ทําใหผลการปฏิบัติงาน
ของหอผูปวยเพิ่มขึ้น ลดความแตกแยกและมีผลตอความรวมมือในการพัฒนาคุณภาพการบริการ         
ซึ่งจําเปนอยางยิ่งสําหรับการเกิดประสิทธิผลของหอผูปวยในปจจุบัน ในอดีตที่ผานมา นักวิชาการ
ดานบริหารมักจะคุนเคยกับสิ่งที่ชวยใหองคการประสบผลสําเร็จ คือในเรื่องความพึงพอใจในงาน 
และความสามารถในการปฏิบัติงานเพียงเทานั้น แตในขณะเดียวกันความสําเร็จขององคการ            
ยั งขึ้ น อยู กั บการเป นสมาชิ กขององค การ  (Organizational citizenship) ด วย เหมื อนกั น                         
ซึ่งสอดคลองกับ McShane และ Von Glinow (2000) ที่กลาวไววา พฤติกรรมการเปนสมาชิก         
ขององคการอยูในขอบเขตของการทํางานนอกเหนือหนาที่ที่กําหนด  ประกอบดวยการหลีกเลี่ยง
ความขัดแยงโดยไมจําเปน มีความมุงมั่นที่ใหความชวยเหลือผู อ่ืน ไมเห็นแกตัว มีเมตตา                     
รูจักใหอภัย ลดปญหา ความยุงยากภายในองคการ ใหความรวมมือกับองคการ ชวยเหลือ          
เพื่อนรวมงานในการปฏิบัติงาน ชวยแกปญหาใหกับผูรวมงาน ใหอภัยในความผิดพลาดของผูอ่ืน                  
ซึ่งจะทําใหเกิดประสิทธิผลขององคการในที่สุด  ดังนั้น พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ             
มีความสําคัญตอการอยู รอดและเกิดประสิทธิผลขององคการ (Organ, 1991; Organ and 
Bateman, 1988 cited in  Schnake,1991; Organ and Bateman,1991)      
 
ขอเสนอแนะ 
  
 1. ขอเสนอแนะเพื่อนําผลการวิจัยไปใช 
 
   1.1  จากผลการวิจัยพบวาผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย มีความสัมพันธ       
ทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  ในระดับปานกลาง  (ตารางที่  19)  ดังนั้นผูบ ริหาร                 
ของโรงพยาบาลควรมีการเตรียมความพรอมและพัฒนาภาวะผูนําใหกับผูที่จะเปนหัวหนา              
หอผูปวย และผูที่ดํารงตําแหนงเปนหัวหนาหอผูปวย โดยมุงเนนการพัฒนาทักษะภาวะผูนํา          
การเปลี่ยนแปลงใหกับหัวหนาหอผูปวย เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวย  

1.2  จากผลการวิจัยพบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ ของพยาบาลประจําการ  
มีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิผลของหอผูปวย  ในระดับปานกลาง  (ตารางที่  19)                   
ดังนั้นผูบริหารโรงพยาบาล ควรสงเสริมใหบุคลากรมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ           
ใหมากขึ้น  เพื่อเพิ่มประสิทธิผลของหอผูปวยทางหนึ่ง 
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2.   ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป 
       2.1   ควรมีการศึกษาปจจัยอ่ืนที่มีความสัมพันธ และสามารถพยากรณประสิทธิผล                         

ของหอผูปวยตามการรับรูของพยาบาลประจําการ 
       2.2   ศึกษาเปรียบเทียบระดับประสิทธิผลของหอผูปวยระหวางของโรงพยาบาล          

ที่ไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาลกับโรงพยาบาลที่ไมไดรับการรับรองคุณภาพโรงพยาบาล 
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ภาคผนวก  ก 
รายนามผูทรงคุณวุฒิ 
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ภาคผนวก  ก 
รายนามผูทรงคุณวุฒิ 

 
 
1. รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ   ชุณหปราณ    อาจารยประจําคณะพยาบาลศาสตร  

                     จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
2. รองศาสตราจารย อรพิน เจริญผล                      หัวหนางานการพยาบาลสูติ -นารีเวชกรรม                     

 ภาควิชาพยาบาลศาสตร                                    
 คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี 

3. นางสาวดวงจันทร  ทิพยปรีชา หัวหนาฝายการพยาบาล    
                                                                                   โรงพยาบาลศิริราช 
4. นางรัตนาภรณ  พงษประจักษ หัวหนากลุมการพยาบาล  

 โรงพยาบาลพระพุทธบาท จ. สระบุรี 
5. นางสาวชวไล ชุมคํา หัวหนาหอผูปวยกุมาร เวชกรรม 1             
 (ICUเด็กแรกเกิด) โรงพยาบาลเลิดสิน 
6. นางศิริลักษณ กุลลวะนิธีวัฒน หัวหนาหอผูปวยไฟไหม น้ํารอนลวก  

 โรงพยาบาลนพรัตนราชธานี 
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ภาคผนวก  ข 
หนังสือขออนุมัติผูทรงคุณวุฒิ 

หนังสือขอทดลองใชเคร่ืองมือการวิจัย 
หนังสือขอเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                        คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                อาคารวิทยกิตต์ิ  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     

                                                                            เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 
                                                              เมษายน   2547 
 
เรื่อง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 
เรียน รองศาสตราจารย พ.ต.ต.หญิง ดร.พวงเพ็ญ   ชุณหปราณ 
 
 เนื่องดวย  นางปราณี มีหาญพงษ     นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะพยาบาลศาสตร   
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป”  โดยมี              
ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ 
ทานเปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น            
เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหใหบุคลากรขางตน   เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ        
เครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่ง        
วาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

    ขอแสดงความนับถือ 
 
      

(ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 
 รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 

                           ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุชาดา  รัชชุกูล  โทร. 0-2218-9823 
ชื่อนิสิต   นางปราณี มีหาญพงษ  โทร.  0-1780-1640 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                       คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                อาคารวิทยกิตต์ิ  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     

 เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 
                                                             เมษายน   2547 
 
เรื่อง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 
เรียน คณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
 เนื่องดวย  นางปราณี มีหาญพงษ     นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะพยาบาลศาสตร   
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป”   โดยมี         
ผูชวยศาสตราจารย  ดร.สุชาดา รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ 
รองศาสตราจารยอรพิน เจริญผล เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงตามเนื้อหาของเครื่องมือ
การวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหใหบุคลากรขางตน   เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ        
เครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่ง        
วาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

    ขอแสดงความนับถือ 
 
              (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 
      รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
                         ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน             รองศาสตราจารย อรพิน เจริญผล หัวหนางานการพยาบาลสูติกรรม               
                                     ภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุชาดา  รัชชุกูล  โทร. 0-2218-9823 
ชื่อนิสิต   นางปราณี มีหาญพงษ  โทร.  0-1780-1640 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                     คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                อาคารวิทยกิตต์ิ  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     

 เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 
                      เมษายน   2547 
 
เรื่อง ขออนุมัติบุคลากรเปนผูทรงคุณวุฒิ 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลศิริราช 
 
 เนื่องดวย นางปราณี มีหาญพงษ   นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะพยาบาลศาสตร   
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธ
ระหวาง  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป”   โดยมี         
ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รชัชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ  ในการนี้จึงขอเรียนเชิญ 
นางสาวดวงจันทร ทิพยปรีชา หัวหนาฝายการพยาบาล เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรง      
ตามเนื้อหาของเครื่องมือการวิจัยที่นิสิตสรางขึ้น เพื่อประโยชนทางวิชาการตอไป 
  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหใหบุคลากรขางตน   เปนผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบ        
เครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวา
จะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 

    ขอแสดงความนับถือ 
 
 
                (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 
      รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
                           ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สาํเนาเรียน              นางสาวดวงจันทร ทิพยปรีชา  หัวหนาฝายการพยาบาล  
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุชาดา  รัชชุกูล  โทร. 0-2218-9823 
ชื่อนิสิต   นางปราณี มีหาญพงษ  โทร.  0-1780-1640 



 115

ที่ ศธ0512.11/ คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
                อาคารวิทยกิตต์ิ  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     

 เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 
 พฤษภาคม   2547 
  
เรื่อง ขอความอนุเคราะหทดลองใชเครื่องมือการวิจัย 
       
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลอินทรบุรี  
 
 เนื่องดวย นางปราณี  มีหาญพงษ  นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต คณะพยาบาลศาสตร            
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กาํลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง “ความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการกับประสิทธิผล
ของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป” โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร. 
สุชาดา รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการ
ทดลองใชเครื่องมือการวิจัย  จากกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ จํานวน 30 คน 
และเครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด  ประกอบดวย ตอนที่ 1) แบบสอบถามเกี่ยวกับ          
ขอมูลสวนบุคคลของพยาบาลวิชาชีพ  ตอนที่ 2) แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนของหัวหนา          
หอผูปวย ตอนที่ 3) แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  และตอนที่ 4) แบบสอบถาม
ประสิทธิผลของหอผูปวย ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่อง วัน เวลา และสถานที่ ในการทดลองใช           
เครื่องมืออีกครั้งหนึ่ง 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให นางปราณี มีหาญพงษ ดําเนินการทดลองใช     
เครื่องมือการวิจัยดังกลาว คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับ      
ความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 ขอแสดงความนับถือ 
 
                (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา ประจุศิลป) 
                                     รองคณะคณบดีฝายจัดการศึกษา 
                                                            ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
สําเนาเรียน  หัวหนากลุมการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุชาดา  รัชชุกูล  โทร. 0-2218-9823 
ชื่อนิสิต   นางปราณี มีหาญพงษ  โทร.  0-1780-1640 
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ที่ ศธ 0512.11/                                                      คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
              อาคารวิทยกิตต์ิ  ชั้น 12  ซอยจุฬา 64     
 เขตปทุมวัน   กรุงเทพฯ  10330 

 
               พฤษภาคม  2547 

 
เรื่อง ขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย 
 
เรียน ผูอํานวยการโรงพยาบาลสิงหบุรี 
 
 เนื่องดวย นางปราณี มีหาญพงษ   นิสิตขั้นปริญญามหาบัณฑิต   คณะพยาบาลศาสตร       
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  กําลังดําเนินการวิจัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเรื่อง   “ความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลทั่วไป”   โดยมี         
ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุชาดา รัชชุกูล เปนอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ในการนี้ใครขอ         
ความอนุเคราะหใหนิสิตดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลการวิจัย  จากกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาล
วิชาชีพระดับปฏิบัติการ  ทั้งนี้นิสิตจะประสานงานเรื่อง  วัน  เวลา   และสถานที่ในการเก็บรวบรวม
ขอมูลการวิจัยอีกครั้งหนึ่ง 
 
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะหให   นางปราณี มีหาญพงษ ดําเนินการเก็บรวบรวม      
ขอมูลการวิจัยดังกลาว  คณะพยาบาลศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  หวังเปนอยางยิ่งวาจะได
รับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 

                                                                                        
ขอแสดงความนับถือ 

 
                  (ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุกัญญา  ประจุศิลป) 
      รองคณบดีฝายจัดการศึกษา 
                              ปฏิบัติราชการแทนคณบดีคณะพยาบาลศาสตร 
 
สําเนาเรียน   หัวหนากลุมงานการพยาบาล 
งานบริการการศึกษา  โทร. 0-2218-9825    โทรสาร. 0-2218-9806 
อาจารยที่ปรึกษา  ผูชวยศาสตราจารย  ดร. สุชาดา  รัชชุกูล  โทร. 0–2218-9823 
ชื่อนิสิต    นางปราณี มีหาญพงษ  โทร.  0-1780-1640 
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ภาคผนวก  ค 
สถิติท่ีใชในการวิจัย 
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ภาคผนวก  ค 
สถิติท่ีใชในการวิจัย 

 
 

1. การคํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง 
 ใชสูตรของ Taro  Yamane (1973  อางถึงใน  ประคอง   กรรณสูต, 2538) 
 

                                             N       
                                        1+ Ne 2 

 

เมื่อ         n   คือ    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
               N คือ    ขนาดของประชากร 
               e คือ    ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 

 
2. การคํานวณหาคาความเที่ยงของเครื่องมือ 
 ใชวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) มี
สูตรดังนี้ 
 

                 k        1 -  ∑S1
2 

         k – 1             S2
2 

    

 เมื่อ         α   คือ    คาสัมประสิทธแอลฟาของครอนบาค 
  k คือ  จํานวนขอคําถามทั้งหมดในแบบสอบถาม 
  ∑S1

2 คือ  ผลรวมของคาความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 
  S2

2 คือ  ความแปรปรวนของคะแนนรวม 
 
3. การคํานวณหาคารอยละ (Percentage)    ใชสูตรดังนี้ 
  
 

                f    
          n 
 

 เมื่อ P คือ  คารอยละ 
  f        คือ  จํานวนที่ตองการแปลงใหเปนรอยละ 
  n คือ  จํานวนรวมทั้งหมด 

α  = 

n  = 

P  = ×   100 
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4. การคํานวณหาคาเฉล่ีย (Mean) 
 ใชสูตรดังนี้ 
    

    x  =   
 

 เมื่อ x  คือ  คาเฉลี่ย 
  ∑x คือ  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
  N คือ  จํานวนขอมูล 

 
5. การคํานวณหาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation)  
 ใชสูตรดังนี้ 
  

                            N∑x2 -  (∑x) 2 

                                                                           N(N - 1)  

 เมื่อ S.D. คือ  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
  ∑x คือ  ผลรวมของคะแนนแตละตัว 

  ∑x2 คือ  ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
  N คือ  จํานวนขอมูล 
 

6. การคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment      
   Correlation Coefficient)    ใชสูตรดังนี้ 
 

                             N∑XY – (∑X)(∑Y) 
                                                        √ [N∑X2 – (∑X)2] [N∑Y2 – (∑Y)2] 
                                                 

 เมื่อ rxy คือ  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร X  กับ Y 
  ∑X คือ  ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร X 
  ∑Y คือ  ผลรวมของขอมูลที่วัดไดจากตัวแปร Y 
  ∑XY คือ  ผลรวมของผลคูณระหวางคาตัวแปร X และ Y 
  ∑X2 คือ  ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร X 
  ∑Y2 คือ  ผลรวมของกําลังสองของขอมูลจากตัวแปร Y 
  N คือ  จํานวนกลุมตัวอยาง 

∑X 
  N 

  S.D.   = 

rxy     = 
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ภาคผนวก  ง 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง     ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย พฤติกรรมการ 
เปนสมาชิกขององคการ กับประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ                  
โรงพยาบาลทั่วไป 
 
คําชี้แจง  แบบสอบถามในการศึกษาครั้งนี้มีทั้งหมด 4 ตอน คือ  

      ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวย 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ  

ตอนที่ 4  แบบสอบถามกับประสิทธิผลของหอผูปวย 
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ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ในชอง หนาคําตอบที่ตรงกับความเปนจริงของทาน 
หรือกรอกขอความลงในชองวางที่เวนไว 
 
1. อายุ………………..ป (จํานวนปเต็ม) 
 
2. ประสบการณการทํางาน……………………….ป 
 
3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 อนุปริญญา 
 ประกาศนียบัตรเทียบเทาปริญญาตรีหรือปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 ปริญญาเอก 

 
4. สถานภาพสมรส 
     โสด  

 คู  
 หมาย/หยา/แยก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แบบสอบถามเลขที่..…….. 
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง 
คําชี้แจง  โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ในชองหลังขอความที่ตรงกับความ
จริงมากที่สุดเพียงขอละ 1  เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑดังนี้ 

เปนความจริงมากที่สุด    หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงมากที่สุด    
 เปนความจริงมาก หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงมาก  

เปนความจริงปานกลาง หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงปานกลาง 
เปนความจริงนอย หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงนอย  
เปนความจริงนอยที่สุด หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงนอยที่สุด 
 

 
ขอความ 

เปน
ความ
จริง 
มาก    
ที่สุด 

เปน
ความ
จริง 
มาก 

เปน
ความ
จริง     
ปาน
กลาง 

เปน
ความ
จริง 
นอย 

เปน
ความ
จริง 
นอย    
 ที่สุด 

    1.  ทานมักปฏิบัติตามคําแนะนําของหัวหนาหอผูปวย      
    2.  หัวหนาหอผูปวยเปนผูนําที่เปนแบบอยางที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามพฤติกรรมการเปนสมาชิกขององคการ 
คําชี้แจง  โปรดอานขอความแตละขอแลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองหลังขอความซึ่งตรงกับ
ความรูสึกที่เปนจริงของทานมากที่สุด เพียงขอละ 1 เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑดังนี้ 

เปนความจริงมากที่สุด   หมายถึง  ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงมากที่สุด 
 เปนความจริงมาก     หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงมาก  

เปนความจริงปานกลาง     หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงปานกลาง 
เปนความจริงนอย     หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงนอย  
เปนความจริงนอยที่สุด     หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงนอยที่สุด

  
 

 
ขอความ 

เปน
ความ
จริง 
มาก    
ที่สุด 

เปน
ความ
จริง 
มาก 

เปน
ความ
จริง 
ปาน
กลาง 

เปน
ความ
จริง 
นอย 

เปน
ความ
จริง
นอย    
ที่สุด 

    1.  ทานใหความชวยเหลือเพื่อนรวมงานโดย                 
ไมตองมีการรองขอ 

     

    2.  ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานการทํางานแทน           
เพื่อนรวมงานที่ไมสามารถมาทํางานได 
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ตอนที่ 4   แบบสอบถามประสิทธิผลของหอผูปวย 
คําชี้แจง  โปรดอานขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ในชองหลังขอความที่ตรงกับความ
จริงมากที่สุดเพียงขอละ 1  เครื่องหมายเทานั้นโดยถือเกณฑดังนี้ 

เปนความจริงมากที่สุด   หมายถึง  ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงมากที่สุด 
 เปนความจริงมาก     หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงมาก  

เปนความจริงปานกลาง     หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงปานกลาง 
เปนความจริงนอย     หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงนอย  
เปนความจริงนอยที่สุด     หมายถึง   ทานรูสึกวาขอความนั้นๆ เปนความจริงนอยที่สุด 
  

 
ขอความ 

เปน
ความ
จริง 
มาก    
ที่สุด 

เปน
ความ
จริง
มาก 

เปน
ความ
จริง
ปาน
กลาง 

เปน
ความ
จริง
นอย 

เปน
ความ
จริง
นอย    
ที่สุด 

    1.  หอผูปวยของทานกําหนดพันธกิจ วิสัยทัศนไว  
อยางชัดเจนเปนลายลักษณอักษร 

     

    2.  หอผูปวยของทานมีการพัฒนาคุณภาพการทํางาน
เพื่อใหบรรลุพันธกิจ วิสัยทัศนที่กําหนดไว 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

นางปราณี   มีหาญพงษ   เกิดเมื่ อ วันที่  21 มีนาคม  พ .ศ . 2510  ที่ จั งหวัดสิ งห บุ รี                 
สําเร็จการศึกษาประกาศนียบัตรพยาบาลศาสตรและผดุงครรภชั้นหนึ่ง จากวิทยาลัยพยาบาล
สวรรคประชารักษ  จังหวัดนครสวรรค (ปจจุบันเปนวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนีสวรรค                
ประชารักษ) เมื่อ พ.ศ. 2532  จบการศึกษาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต (บริหารสาธารณสุข)                
จากมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช เมื่อ พ.ศ. 2536 ไดรับการอบรมหลักสูตรการพยาบาล
เฉพาะทางการพยาบาลออรโธปดิกส จากคณะพยาบาลศาสตรศิริราชพยาบาล  มหาวิทยาลัย
มหิดล เมื่อ พ.ศ. 2537  ไดรับการอบรมหลักสูตรการพยาบาลเฉพาะทางการสอนการพยาบาล      
ในคลนิิก  จากวิทยาลัยพยาบาลบรมราชชนนี กรุงเทพฯ  เมื่อ พ. ศ. 2543 และเขาศึกษาตอในหลักสูตร
พยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารการพยาบาล คณะพยาบาลศาสตร จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย  เมื่อ พ.ศ. 2546  ปจจุบันรับราชการในตําแหนงพยาบาลวิชาชีพ ระดับ 7 ปฏิบัติงาน 
ณ หอผูปวยศัลยกรรมกระดูกชาย - หญิง โรงพยาบาลสิงหบุรี จังหวัดสิงหบุร ี
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